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 شكر وتقدير

 

 اتو الذي وفقني وأعانني عمىوكمال صف حمدا كثيرا يميق بجلالوأحمد الله 

خراجيا إلى النور إتمام  وأصمي وأسمم عمى من لا نبي بعده ،ىذه الدراسة وا 

 معمم ىذه الأمة ومرشدىا صمى الله عميو و سمم

الجزيل بعد شكر الله إلى الأستاذ الفاضل أتقدم بالشكر يطيب لي أن 
 .النيرة مغار عبد الوىاب" بمتابعتو المستمرة وتوجيياتو"

ريين  بكمية العموم بالشكر الجزيل إلى كافة  الأساتذة الإداكما أتقدم 
ن الاجتماعية بجامعة محمد بوضياف بالمسيمة عمى حس الإنسانية و

في فيم كيفية سير  و خلال مسار تربصنا استقباليم لنا و مساعدتيم لنا
 مؤسستيم  و تعاونيم معنا .

 



 الإهداء

أغمى ما أممك في  حناني قرة عيني ونبع إلى من فتحت أبواب الجنة لها،
  الله في عمرها الوجود '' أمي '' أطال

  من كان سندي وساعدي ضد نوائب الدهر إلى بحر الحب والعطاء،
 النجاح والثقة وفتح أمامي كل سبل

 .في عمره أغمى ما أممك في الوجود '' أبي '' أطال الله

و توأم  سارة ، ،خديجة عائشة ، فاروق ، ،ابراهيم ،اسماعيل إخوتيإلى 
 زينبروحي اختي 

والى ، الى كل من يحمل لقب زرواق و ،رفيق دربي مبروكي يوسف  إلى
 صديقتي هاجر و بشرى  

 عمم النفس بجامعة المسيمةقسم  إلى أساتذة 

 9102 إلى كل طمبة عمم النفس عمل وتنظيم دفعة



 ملخص الدراسة:  
بعاد تحديد العلاقة الإرتباطية بين أو  التنظيمية بالروح الدعنويةلى معرفة علاقة العدالة ىدفت ىذه الدراسة إ    

لدى الأساتذة و محاولة الخروج بتوصيات تساعد على  ،و مستوى الروح الدعنوية  مستويات العدالة التنظيمية و 
 .مستويات الروح الدعنوية زيادة مستوى الشعور بالعدالة التنظيمية و زيادة

الدوضوع لبناء  و تحليل ما كتب عنفي الدراسة على الدنهج الوصفي القائم على جمع  تاعتمد ةالباحث
تم اختيارىم بالطريقة العشوائية من  ،03أفرادىا  بلغ عددعشوائية  عينة  تالخلفية النظرية للدراسة، كما اختار 

 و لجمع البيانات تم الاعتماد على استبيان العدالة التنظيمية الذي صاغو ،استاذ45المجتمع الأصلي البالغ 
لأجل تفريغ ومعالجة البيانات تم الاستعانة  ببرنامج  استبيان الروح الدعنوية و(  Moorman)مورمن

EXCEL   و برنامج الحزم الإحصائيةSPSS ، الدوجودة بو و استثمار الوسائل الإحصائية. 
 ىم النتائج التالية:و قد توصلت الدراسة إلى أ

 ية.فاض مستوى الروح الدعنو  انخمستوى العدالة التوزيعية يؤدي إلى ن انخفاضإ 
 ية.الروح الدعنو فاض مستوى  انخلا يؤدي إلى  جرائيةمستوى العدالة الإن انخفاض إ 
 ية.فاض مستوى الروح الدعنو انخ إلىلية يؤدي ن انخفاض مستوى العدالة التفاعإ 
  نظيمية و الروح الدعنويةد علاقة بين العدالة التوجت. 

العدالة الإجرائية   -العدالة التفاعلية  -العدالة التوزيعية -الروح  الدعنوية –الكلمات الدفتاحية : العدالة التنظمية 
 مستوى الشعور .  -

 باللغة الانجليزية: ملخص الدراسة
This study aimed at identifying the relation of  Organizational 

justice with organizational citizenship behavior، and determining the 
correlations between the dimensions and levels of Organizational justice 
and levels of the organizational citizenship behavior within teachers. 
We aim also at coming out with some suggestions that might help at 
increasing the level of sensing the organizational justice، and decreasing 
the levels of the organizational citizenship behavior . 

The researcher used in this study a descriptive method which is 
based on collecting and analyzing what has been written on the subject 



in order to build the theoretical background of the study. SHe chose a 
sample whose members reached 20; it was randomly chosen from an 
original community of 31. In order to collect the data with the reliance 
on questionnaire of Organizational justice that is drafted by (Moorman) 
and the test of Organizational Citizenship behavior among 
 of( walidchalabi). In order to upload and treat the data، we have used 
the program: EXCEL and the program of Statistical analysis software 
SPSS and the exploitation of the statistical tools that exist in it. 

The most important results found by this study: 
 The low level of Distributive Justice does lead to the low level of  

organizational citizenship behavior. 
 The low level of Procedural Justice does   lead to the low level of 

Organizational Citizenship behavior. 
 The low level of Interactional Justice does lead to the low level of 

Organizational Citizenship behavior. 
 There is  relationship between Organizational Justice and 

Organizational Citizenship . 
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 ،جاةات عمالية وست لستلف القطاعاتضيابات ناحتزااريةة ي  اآونةة اأخيرةة وجةة  سة الجتشهد الدؤس
 عادة النظي ي  التصنيف الدهني نغرةىا   ذ تمحجرت وطالبها بشكل عام حجل زةادة اأخةجر ن عادة النظي ي  الدنح ن 

، حيث أصبح نعمال الدؤسسات التعليمية ياصةة ىذه الحالة أثيت سلبا على الحياة اليجوية للأفياد عاو ،كثرة
، كما أيذ الشعجر بالظلم ةنمج لدةهم ، نبالتالي فإن ةل العاولين ةشعينن بأن ىناك ةجر، نىضم للحقجق

ىذا الجضع دفع بالعمال  لى تنظيم ةقابات عمالية  شعي بالعدالة ي  ةل ونظمات الجطن،العاول الجزااريي لا ة
 .أن بما ةعيف بالعدالة التنظيميةتطالب بالدساناة نالعدل 

، كما ة ون أةل استقطاب ةد عاولة وؤىلةرة الحدةثة أنها تسعى ةاىدلذذا نجد أن ون سمات الإدا ن
، بغية يلق نتدعيم الاتجاىات الايجابية لدى العاولين ي  العملي  قدرة نرغبة اأخفياد تعمل على العجاول التي تأثي 

 وعاولة نتحقيق وستجى ون العدالة لدةهم .وعاولتهم أحسن  احتراوهم ن ن
فالعدالة التنظيمية تعتبر وتغرة وهم نلو تأثرة كبرة على الدؤسسة ن على نظارفها  نةعجد السبب ي  ذلك 

   لى أهمية اأخثي الذي يدكن أن يحدثو  حساس العاولين بالعدالة أن عدم العدالة ي  وكان العمل.
اليضى الينح الدعنجةة ن بالتالي ارتفاع   ذ أن  حساس العاولين بالعدالة يدكن أن ةؤدي  لى حدنث ارتفاع 

ة ون يلال العدل ن الدساناة ن لذلك تسعى الدنظمة الى رفع الينح الدعنجة ، وستجةات اأخداء التنظيميالجظيفي ن 
ةكجن لزددات السلجك دايل الدنظمات فلا بد أن  نباعتبار العدالة التنظيمية ىي أحد ،ةصاف بين العمال الإ
 بالفاردة على الدنظمة . ةعجد بالنفع ننح الدعنجةة  الي   ا أثي علىلذذ

نةظيا أخهمية ىذا السلجك كان لزااوا على لستلف الدنظمات أن تسعى ةاىدة  لى تنميتو نتعزاةزاه عن طيةق 
 تجفرة بيئة عمل عادلة .

ساتذة قسم علم بالينح الدعنجةة  أخن ي  ىذا البحث سجف ةتم التعيف على العدالة التنظيمية نعلاقتها 
 مجع اأخساتذةعينة ون لرلذذا الغيض ون اةل استطلاع رأي  بجاوعة الدسيلة نقد تم تصميم استباةو النفس 

 .أخساتذة قسم علم النفس ةة الينح الدعنج  تنظيمية نن ذلك لبيان العلاقة بين العدالة ال بالجاوعة،
 .الدتغرةات الذاوة ي  ىذه الدراسةون  ن الينح الدعنجةة ظيميةنبهذا تعد العدالة التن

لقد تنانلنا الدجضجع ن  "نظيمية بالينح الدعنجةة ن على ىذا فان دراستنا ىذه حجل وعيفة "علاقة العدالة الت
 التالية:ون يلال يطة البحث 

 وقدوة
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تحدةد ، صياغة الفيضيات ، تحدةدىاالإشكالية ن حيث تم فيو طيح ، الدفاىيمي للدراسة الإطار ىجن  :اأخنل الفصل
بمجضجع  عيض الدراسات السابقة الدتعلقة نأيرةاوجضجع الدراسة  أهميةتجضيح الجاردة ي  الدراسة ن  الدصطلحات

 الدراسة.
 ،تعيةفها ن ودايلها ن   جل العدالة التنظيميةلمحة تاريخية ح،  ذ تضمن التنظيمية: يصص للعدالة الثاني الفصل

 .التنظيمية الدتغرةاتعلاقة العدالة التنظيمية  ببعض  نأيرةا العدالة التنظيمية أهمية، ن العدالة التنظيمية أبعاد
الدعاةرة ن الخصارص اأخهمية ن ثم  التعارةفن  النشأة ون حيث الينح الدعنجةة ظاىية : نتنانللثالفصل الثا

 قياس الينح الدعنجةة  أيرةا العجاول الدساعدة ي  رفع الينح الدعنجةة ن نالدؤشيات ن 
 .ن اأخدنات الدستعملة اأخساسية ن الدراسةالدنهجية  ن الإةياءات الاستطلاعيةتنانل الدراسة  فيو الفصل اليابع: تم
 . : اشتمل على عيض النتارج الفصل الخاوس

 .البحثتحليل النتارج ن وناقشتها ن بعدىا تقديم الاقتراحات ن أيرةا ياتمة  السادس:الفصل 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 المفاهيمي الإطار 

 

3 
 

 المفاهيمي  الإطار:  الأولالفصل 

 

 الدراسة. إشكالية - 1

 فرضيات الدراسة -2

 ألعية الدراسة  -3

 أىداف الدراسة  -4

 الدوضوع ختياراأسباب  -5

 الدصطلحات تحديد -6

 الدراسات السابقة  -7

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 المفاهيمي الإطار 

 

4 
 

 إشكالية الدراسة:.  1

 العلماء و العاملين في لرالات علم النفسحظي موضوع العدالة التنظيمية باىتمام عدد كبير من 
فالدنظمة تستطيع ضمان   ،تحقيق أىداف التنظيم و الأفراد و ذلك لدا لذا ألعية في توجيو السلوك لضو التنظيمي

قيق مستو  من العدالة ، من خلال تحالتنظيميين الالتزاممستويات الولاء و  في عمل الأفراد  بكفاءة و زيادة
و قبولو الذي يعبر عن قوة إلؽان الفرد  تزام لالا و نتماءالام ىذه الأخيرة في ظهور مشاعر ، تساىالتنظيمية

عات و القوانين التي تنظم من جهة أخر  يشعر الأفراد أنهم متساوون أمام التشري  ،لأىداف الدنظمة و قيمها
، و أن الدنظمة تسعى جاىدة في ذلك إنصاف و أنهم لػصلون على العوائد بعدل و، اتتضبط العلاقو   الدهام

 لتحقيق العدالة بين العاملين ، و تضمن لذم جودة الدعاملة .

 و للعدالة التنظيمية ثلاثة أبعاد ىي :

 ، مردودية (.التي لػصل عليها العامل )الأجور، منحىي عدالة الدخرجات العدالة التوزيعية: و  -

في تحديد  ستخدمتاس العامل بعدالة الإجراءات التي سا: و ىي عبارة عن مد  إحالعدالة الإجرائية -
 الدخرجات .

: و ىي مد  إحساس العامل بعدالة الدعاملة التي لػصل عليها عندما تطبق عليو بعض العدالة التفاعلية -
 .الإجراءات الرسمية

الفساد الإداري " من إدراك تشار نامية على لقد أثبتت دراسة "قاسم نايف" بعنوان "تأثير العدالة التنظي و    
 الصراعات و ما نتج عنو من سلوكيات سلبية كالتوقف عن العمل ، و العاملين لعدم توافر العدالة التنظيمية و

    الإضرابات .
تعتبر العدالة التنظيمية ظاىرة تنظيمية وطريقة يسيطر الفرد من خلالذا على توازن الأسلوب الذي     

لأداء التأثير على كفاءة ا وظيفي والإنساني، كما لذا أيضا قدرة التعامل معو على الدستويين اليستخدمو الددير في 
تصبح العدالة مكونا فعالا بالرغم من نسبيتها ، فلا بد أن تسعى إدارة الدنظمة، كي  على أداء الوظيفي للعاملين و

 الدنظمة لإقرارىا في كافة لرالات العمل .
إذ أن  ،يمية في الدؤسسة الروح الدعنويةتتأثر بمستو  و قيم العدالة التنظقد و من السلوكيات التنظيمية التي    

فهي من الأساسيات الدهمة التي تناولتها  ،لعية كبيرة في الحياة التنظيميةالتي تكتسي أ الروح الدعنوية من الدوضوعات
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لإنتاجية للأفراد و الذي يؤثر بلا شك في أداء و دافعية العاملين الأبحاث و الدراسات نظرا لألعيتها في زيادة ا
ستشعار و توقع الدعاملة لا يأتي ىذا السلوك كأكثر  ،للعمل و من ثم في أداء الدؤسسة و النجاح في تحقيق أىدافها

 العادلة في الدنظمة .

تاجية في معامل الذاو ثورن الإن *بعنوان زيادة1927*التون مايوىذا ما تناولتو بعض الدراسات كدراسة  و   
دارة و علم النفس و قد تناولت ىذه الدراسة أثر الروح الدعنوية في لرال الإالكتريك الأمريكية"،  بشركة "وسترن

    نتاجيتهم في العمل. فيما يتعلق بسلوكهم و أدائهم و إ على العاملين في لستلف الدؤسسات

 و ،و على تغيب العماليؤثر على مستو  الإنتاج، قد الدعنوية فا  الروح لطالا شك فيو أن  و لشا    
و التأثير على الظروف النفسية ، و زيادة نسبة حوادث العمل،  و على ىجرة العمال إلى أعمال أخر تدارضهم، 

 .من تعب معنوي و ملل و غيرىا لشا يؤثر على السير الحسن للمنظمة

ن مشكلة الدراسة تكمن في الإجابة عن صحة وجود علاقة بين العدالة التنظيمية و من ىذا الدنطلق فإ     
 عليو جاء السؤال البحثي في شكلو كما يلي : و الدعنوية،الروح 

 ىل توجد علاقة بين العدالة التنظيمية و الروح الدعنوية.؟ 
 لرموعة من الأسئلة الجزئية كما يلي : تندرجتحت ىذا السؤال  و 
 ؟قسم علم النفس أساتذةلتوزيعية و الروح الدعنوية لد  توجد علاقة بين العدالة اىل  - 1

 ؟قسم علم النفس أساتذةو الروح الدعنوية لد   الإجرائيةىل توجد علاقة بين العدالة  - 2

 ؟قسم علم النفس أساتذةتفاعلية و الروح الدعنوية لد  ىل توجد علاقة بين العدالة ال - 3

 فرضيات الدراسة  .  2 

 الفرضية العامة :    

 .قسم علم النفس أساتذةتنظيمية و الروح الدعنوية لد  توجد علاقة بين العدالة ال  

 الجزئية:الفرضيات     

 .قسم علم النفس أساتذةلتوزيعية و الروح الدعنوية لد  توجد علاقة بين العدالة ا 
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 .قسم علم النفس أساتذةلد   و الروح الدعنوية الإجرائيةتوجد علاقة بين العدالة  

 .قسم علم النفس أساتذةلد   الروح الدعنوية التفاعلية وتوجد علاقة بين العدالة 

 الدراسة : أهمية.  3

الروح نظيمية و لعا العدالة الت ط الضوء على متغيرينتكمن ألعية الدراسة من الناحية النظرية في تسلي -
 .قسم علم النفسلد  أساتذة الدعنوية 

لد  (  الروح الدعنويةالتعرف على مد  وعي الدسيرين بألعية كلا من الدتغيرين ) العدالة التنظيمية و   -
 أساتذة قسم علم النفس .

 .فئة التي تتناولذا و ىم الأساتذةتتضح ألعية الدراسة من ألعية ال -
الجزائرية إلى ضرورة توفير قيم و تسعى الدراسة إلى لفت انتباه أصحاب القرار في لستلف الدؤسسات   -

 مبادئ العدالة التنظيمية و زيادة فعاليتها للحد من الظواىر السلبية.
تتجلى ألعية الدراسة في كون فوائدىا الدرتقبة لا تقتصر الاستفادة منها على الدؤسسات التعليمية بل في   -

 كافة القطاعات الخدماتية الأخر  لتشابو طبيعة العمل فيما بينها.
 .و الروح الدعنويةتسعى الدراسة إلى تفعيل العوامل الدؤدية إلى تطبيق العدالة التنظيمية   -
التوصل إلى نتائج لؽكن من خلالذا صياغة بعض التوصيات التي تساعد أصحاب القرار في جامعات من  -

 تحقيق العدالة التنظيمية .

 الدراسة : أهداف.  4
 التنظيمية و الروح الدعنوية لد  أساتذة قسم علم النفس.العلاقة الدوجودة بين العدالة معرفة . 
 معرفة العلاقة الدوجودة بين العدالة التوزيعية و الروح الدعنوية لد  أساتذة قسم علم النفس.. 
 معرفة العلاقة الدوجودة بين العدالة الإجرائية و الروح الدعنوية لد  أساتذة قسم علم النفس.. 
 بين العدالة التفاعلية و الروح الدعنوية لد  أساتذة قسم علم النفس. الدوجودة  علاقةمعرفة ال. 

 الموضوع :  اختيارأسباب .  5
 موضوع الدراسة لعدد من الأسباب تتجلى في النقاط التالية: ختيارايرجع 

  لصاز دراسة ميدانية تتناول موضوعا حديثا نسبيا .إ 
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  .البحث عن العلاقة بين العدالة التنظيمية و الروح الدعنوية 
 .الإلدام بألعية العدالة التنظيمية في الدناخ التنظيمي الذي يشجع على الدمارسات الإدارية الدبدعة 
 اه لستلف الدؤسسات تجابإجراء بحث علمي لؽكن أن يساىم في تحسين  رغبة الباحثة. 

 تحديد المصطلحات .  6

 العدل لغة: 

و مستقيم من عدل يعدل فهو عادل من و ما قام في النفوس أن و ىو القصد في الأمور، العدل خلاف الجور
 عدل .)معجم الدعانً الجامع ، معجم عربً عربً ( عدول و

 العدالة التنظيمية مفهوما:  

الأسلوب الذي يستخدمو الددير في العدالة التنظيمية ىي الطريقة التي لػكم من خلالذا الفرد على عدالة 
تعكس عدالة الدخرجات وعدالة الإجراءات الدستخدمة في توزيع  و ،التعامل معو على الدستويين الوظيفي والإنساني

 (33، ص 2008لزمد درة ،عمر ) تلك الدخرجات.

 مفهوم أبعاد العدالة التنظيمية : 

 ( عدالة التوزيع(Distributive Justice  : الباحثون بأنها العدالة الددركة من الإجراءات و يعرفها
 السياسات الدستخدمة على الأفراد.

 (عدالة الإجراءاتprocédural justice): وتعرف أيضا بالعدالة الددركة عن الإجراءات و 
   .اذ القرارات في مكان العملتخاالسياسات الدستخدمة في 

 ( عدالة التعاملاتInteraction justice):  وتعني درجة إحساس العاملين بعدالة الدعاملة )الإنسانية
 .(82-80 ص -ص ،م.م لظاء جواد العبيديالتنظيمية( التي لػصلون عليها عند تطبيقهم لإجراءات.

 التعريف الإجرائي للعدالة التنظيمية :   

لكلية العلوم الإنسانية و العلوم الاجتماعية لحالة العدالة و  قسم علم النفسىي مستو  شعور أساتذة 
الدباشر لو   الدسئولالدساواة في الأجور و الإجراءات التي تحدد ىذه الأجور و جودة الدعاملة التي يعامل بها من قبل 
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تو  العدالة في تطبيق بعض الإجراءات ، و يقاس ذلك بالدرجة الكلية التي لػصل عليها العامل على فقرات مس
 التنظيمية .

 المعنوية:الروح 

داء الذي يتم عن طريق جهد مشترك .)معجم الدعاني ة النفسية التي تؤثر في نوعية الأىي الجو أو الحاللغة : 
 الجامع ، معجم عربي عربي (

  مفهوما:

العمل التعاوني، و كلما زاد ( أن الروح الدعنوية العالية تعتبر من أىم العوامل التي تساعد على 1988يذكر الزغبي) 
ارتفاع ىذه الروح أد  ذلك إلى ارتفاع مستو  الأداء و بالتالي تحقيق الأىداف التي تسعى الدؤسسة لتحقيقها . 

 (. 101)نواف بن سفر بن مفلح العتيبي، ص

 :  للروح المعنوية جرائيالتعريف الإ

 . ىي الدرجة الدتحصل عليها على مقياس الروح الدعنوية لد  أساتذة قسم علم النفس 

 الدراسات  السابقة: -7
ىتمام كبير من الباحثين والدفكرين حيث ظهرت العديد اب تنظيمية والروح الدعنويةحظي موضوع العدالة ال

الكتب، وتعر  الباحثة فيما يلي أىم من دراساتهم من خلال الدقالات والبحوث العلمية التي نشرت في بعض 
 :تنظيمية و الروح الدعنوية الدراسات التي توصلت إليها والتي تناولت العدالة ال

الدوسومة ب ) درجة العدالة التنظيمية لد  مديري  (2012)دراسة شذا لطفي لزمود لزمد  الأولى:الدراسة 
 و علاقتها بالرضا الوظيفي في لزافظات شمال الضفة الغربية( الحكوميةالددارس 

ىدفت ىذه الدراسة الى تحديد درجة العدالة التنظيمية لد  الددارس الثانوية و علاقتها بالرضا الوظيفي لدعلمي 
ة، نوع و الدرحلة الثانوية في الضفة الغربية و بيان الاختلاف في استجابات الدعلمين وفقا لدتغيرات الجنس، الخبر 

 موقع الددرسة، و الراتب.
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معلم و معلمة، استخدمت الباحثة الدنهج الوصفي، تم اختيار عينة الدراسة  12388تكون لرتمع الدراسة من 
بصورة العينة الطبقية العشوائية، و حددت الباحثة الدديريات التي شملتها الدراسة و ىي معلمي و معلمات الددارس 

 و معلمة.معلما  555ربية و كان عددىم الثانوية الحكومية في مديريات التعليم، في شمال الضفة الغ

 الأولفقرة القسم  60من أجل تحقيق أىداف الدراسة أعدت الباحثة استمارة مكونة من قسمين تحتوي على 
يتناول موضوع العدالة التنظيمية موزع على ثلاث لرالات، عدالة التعاملات و العلاقات داخل الددرسة، و عدالة 

 أربعالقسم الثاني من الاستمارة يتناول موضوع الرضا الوظيفي و ىو موزع على  أما، و عدالة التوزيع، الإجراءات
لرالات لرال التعزيز و الدكافآت، لرال الدهام و الواجبات، لرال العلاقة بين الدعلمين و الددير، لرال التقدير و 

 احترام الذات.

درجة العدالة التنظيمية لد  مديري الددارس كبيرة جدا في المجال  أن إلى البياناتو قد توصلت الباحثة بعد تحليل 
الغابية قوية بين درجة  ارتباطيو، كذلك بالنسبة للرضا الوظيفي في جميع لرالاتو، كما توجد علاقة أبعادىاالكلي و 

، حيث بلغ معامل  من وجهة نظرىم العدالة التنظيمية لد  مديري الددارس الحكومية و علاقتها بالرضا الوظيفي
 . 0.63ارتباط بيرسون 

الدوسومة ب )درجة العدالة التنظيمية لد  رؤساء  2009سوزان سلطان دراسة راتب السعود و  الدراسة الثانية :
 الذيئات التدريسية فيها ( لأعضاءالرسمية و علاقتها بالولاء التنظيمي  الأردنيةفي الجامعات  الأكادلؽية الأقسام

( تم اختيارىم  15.5%)عضو، يشكلون لضو  450تحقيق ىدف الدراسة تم استفتاء عينة مكونة من  لأجل
عضوا ، و لغايات جمع البيانات، استخدمت  2905الذي يتكون من  الأصليبطريقة طبقية عشوائية للمجتمع 

لقياس الولاء التنظيمي عند  الأخر و  الأكادلؽية الأقساملقياس العدالة التنظيمية لد  رؤساء  الأولىأداتان 
 الذيئات التدريسية. أعضاء

 النتائج التالية : إلىو قد توصلت الدراسة 

ىيئة  أعضاء أندرجة، تعني  3.37بلغ  إذ، حصل ىذا البعد على درجة لشارسة مرتفعة بعد العدالة التوزيعية
 را بالعدالة تجاه ما يتقاضون من راتب.و واجباتهم الوظيفية مناسبة، كما أبدوا شعو  أعبائهم أنالتدريس شعروا 
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القرارات  أنالنتائج  أظهرت، كذلك ىذا البعد حصل على درجة لشارسة مرتفعة، .فقد الإجرائيةبعد العدالة 
 الذيئة التدريسية بعدالة. أعضاءتطبق على جميع  الإدارية

النمط الدلؽقراطي ىو  أنبعد العدالة التفاعلية، حصل ىذا البعد على درجة لشارسة مرتفعة، تعني ىذه النتائج 
 .أيضاة مرتفع لمستو  العدا أن، و الأعضاءالتعامل مع  أساس

 5درجة من لرموع  3.54بلغت  إذالنتائج بشكل عام مرتفعة  التنظيمي فدلتلدستو  الولاء  بالنسبة أما
 التنظيمي.ىذا يعد مؤشرا جيدا على توفر الدناخ  درجات،

الذيئات  لأعضاء التنظيميو الولاء  الأقسامفيما لؼص العلاقة الارتباطية بين درجة العدالة التنظيمية لد  رؤساء 
بين درجة العدالة  إحصائيةىناك علاقة ذات دلالة  أنتبين  الإحصائيالتدريسية، فانو من خلال التحليل 

الدمارسات التي يقوم بها رؤساء  أن، ىذا يعني 0.46التنظيمية و الولاء التنظيمي حيث بلغ معامل الارتباط 
التنظيمي لأعضاء الذيئات التدريسية و  و الدتعلقة بالعدالة التنظيمية تسهم بدرجة كبيرة في رفع درجة الولاء الأقسام

 لو.الشعور بالارتياح النفسي في عم

و فيما يتعلق بعلاقة أبعاد العدالة التنظيمية بالولاء التنظيمي، فقد أظهرت النتائج وجود علاقة ذات دلالة 
، و عليو 0.45و  0.31إحصائية بين جميع الأبعاد للعدالة و الولاء التنظيمي حيث تراوح الارتباط ما بين 

 ابية للمنظمة .فالعدالة التنظيمية تعمل بأبعادىا على زيادة الصورة الالغ
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 تمهيد:

تعتبر العدالة التنظيمية احد الدكونات الأساسية للهيكل الاجتماعي والنفسي للمنظمة حيث تعتبر قيمة 
و ندطا اجتماعيا، و بذاوزها من قبل الدنظمة نشثل تدمتَ للقيم الاجتماعية والعلاقات للعاملتُ، و عليه فان غياب 

 لسلوكيات ضارة بالدنظمة.العدالة يتًتب عليه إتباع العاملتُ 

لعدالة الدداخيل النظرية ل  ة تارنسية حول العدالة التنظيمية و عليه سيتم في هذا الفصل التطرق إلذ لمح 
و أختَا علاقة العدالة  العدالة التنظيمية ، أبعادالعدالة التنظيمية،  أنذيةالعدالة التنظيمية،  تعريفالتنظيمية، 

 الدتغتَات التنظيمية.التنظيمية ببعض 
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 لمحة تاريخية حول العدالة التنظيمية :   -1

ظهر مفهوم العدالة في بادئ الأمر في كتابات علم الفلسفة لتعبر عن آراء الفلاسفة بشأن هذا الدفهوم، 
تركز على ثم ظهر في كتابات علم الاجتماع ليعكس طبيعة الأخلاقيات الإنسانية، حيث إن العدالة التنظيمية 

 .أخلاقيات العمل على اعتبار أنها انعكاس لعمليات التبادل الاجتماعي بتُ الدنظمة والعاملتُ

(  والتي عرفت باسم نظرية  Adams 1965لصاحبها "آدمز " )  ذور التارنسية لذذ  النظريةالج تعود
العاملتُ نشيلوا إلذ الحكم على ( و التي تقوم على فرض أساسي مفاد  أن الأفراد Equité théorie) الدساواة

ت العدالة من خلال مقارنة مدخلاتهم إلذ الدخرجات التي يستلمونها ، أيضا مقارنة نسبة الددخلات إلذ الدخرجا
، و أن إدراك عدم العدالة وفق هذا السياق نشكن أن يؤدي إلذ خلق حالة من الخاصة بهم مع زملائهم الآخرين
ر  لرموعة من الدتغتَات السلوكية من قبل الفرد للتقليل من هذا التوتر و يعرف التوتر النفسي الذي ينشط بدو 

الحالة الاجتماعية، التعليم، الجهد و خصائص عمليات الشخص مثل العمر،)آدمز( الددخلات على أنها نوع 
كافآت، الدبذول ، الدهارة، مدة الخدمة، في حتُ عرف الدخرجات على أنها استلام حق خاص بالفرد مثل الد

   (2009، 25ص  سلطان،ر. السعود و س.  )الأجر، التًقية  السلطة....الخ.  

 المداخل النظرية للعدالة التنظيمية:  -2

 العدالة و الإدارة العلمية:  -أ 

  ) فريديريك تايلور    نشثل هذا التوجهالتنظيمية ، في برقيق العدالة   و منه كانت بداية التفكتَ الإداري
f taylor  ) فمن خلال دراساته ، استهدف برويل الدصالح الدتعارضة بتُ العاملتُ و أصحاب العمل إلذ مصالح

مشتًكة ، و ذلك عن طريق البحث في كيفية زيادة إنتاجية العاملتُ بدا يؤدي إلذ برقيق أرباح مرتفعة و ربط 
الدهمة الأساسية للمدير على أنها تتضمن مصالح العاملتُ بدصالح العمل ، و من هذا الدنطلق حدد  )تايلور( 

برقيق أقصى عائد ممكن لأصحاب العمل ، مع برقيق أقصى عائد للعاملتُ في نفس الوقت و قد لاحظ  
)تايلور( أن العاملتُ لا يبذلون أقصى جهودهم أثناء العمل، مما زاد في نسبة تلف الإنتاج ، ومن ثم انخفاض 

 الدنظمة ، و هذا هو الدبعث الأساسي لإحساس العاملتُ بعدم العدالة التنظيمية . إنتاجية العاملتُ و تدهور ربحية

و على ما سبق افتًض )تايلور( أنه نشكن زيادة إنتاج العاملتُ عن طريق مدخل علمي للإدارة يهدف إلذ 
تنمية قدرة الدديرين على توجيه و دعم العاملتُ مع توفتَ الحوافز الدناسبة لذم ، لتشجيعهم على زيادة الإنتاج ، مع 
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، التي كانت جد متدهورة بشكل يصعب معه التفكتَ في أنذية برستُ ظروف العمل الدادية التي يعمل بها العاملتُ 
زيادة الإنتاج  ومن هنا ركز ) تايلور(على مفهوم تقسيم العمل و التخصص ، من خلال تفتيت الوظيفة الواحدة 
إلذ لرموعة من الوظائف، على أن يتخصص كل فرد في أداء إحدى تلك الوظائف، كما أدخل مفهوما مهما 

دارية وهو دراسة الحركة و الزمن  و يعد هذا الدفهوم الأساس العلمي لتحليل الوظائف إلذ آخر ضمن الدفاهيم الإ
 مكوناتها الأساسية ، للتعرف على الحركات الضرورية منها و غتَ ضرورية .

الإنتاج، و عليه  ، لرموعة الأنشطة التي يؤديها الفرد و التي تقلل منو يقصد بالحركات غتَ الضرورية
، وغالبا ما تم تدريب التي لا بد منها لإبسام الوظيفة ، أما الحركات الضرورية هي تلك الأنشطةدهاوجب استبعا

 العامل على أدائها في أوقات معيارية .

بالرغم من الانتقادات التي تعرضت لذا هذ  النظرية و خاصة الدبادئ التي نادت بها والتي أصبحت غتَ مناسبة 
في حقيقة الأمر ، بسثل الأساس القوي الذي نشكن الاعتماد عليه في ابزاذ العديد من  للمنظمات الحديثة ، إلا أنها

 القرارات التنظيمية ذات الارتباط الوثيق بالعدالة التنظيمية خاصة في المجالات التالية :

 تصميم ظروف عمل مناسبة و صحية .  -
 تصميم نظم الحوافز و ربط أجور العاملتُ بالإنتاج.  -
 ئف. تصميم الوظا -
  التعيتُ.تصميم نظم الاختيار و  -
  التًقية.تصميم نظم  -
 تصميم نظم التدريب و تنمية الدستقبل الوظيفي للعاملتُ .  -
 (30-29 ص-ص ،2015 )مغار عبد الوهاب،تصميم برامج تنمية القيادات الإدارية.  -

 : العدالة في التنظيم البيروقراطي  2-2

( ندوذج التنظيم البتَوقراطي لعلاج العديد من مظاهر الخلل التي   Max Webe  اقتًح ) ماكس فيبر
عانت منها الدنظمات الحكومية الألدانية في بداية القرن العشرين، والتي أدت إلذ انخفاض الكفاءة التنظيمية 

طة للمنظمات و خلل في شعور العاملتُ بالعدالة التنظيمية  و هذا بسبب الفهم الخاطئ لدفهوم السلطة، فسل
الدوظف في ذلك الوقت لد تكن مستمدة من الوظيفة ذاتها ، بقدر ما كانت مستمدة من الدكانة الاجتماعية 
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لشاغل الوظيفة، و يبتٌ مدخل التنظيم البتَوقراطي على أساس تكوين منظمات ندوذجية و مثالية عادلة، على 
ج فإن أهم خصائص الدنظمات البتَوقراطية ما أساس من الدنطق و النظام و السلطة الوظيفية، و طبقا لذذا النموذ 

 يلي :

  العمل.تقسيم  -
 تسلسل السلطة .  -
 قوانتُ العمل الرسمية.  -
 الدوضوعية بدلا من الشخصية .  -
 التًقية على أساس الجدارة و ليست الأقدمية.  -

من العدالة إن الدنظمات البتَوقراطية تضمن إلذ حد كبتَ زيادة في كفاءة التنظيم و برقيق درجة عالية 
التنظيمية، غتَ أن هذا الددخل لاقى الكثتَ من الانتقادات نظرا لارتباطه بفكرة التوسع في تطبيق حرفية القوانتُ و 

 البطء في الأداء و تعطيل العمل .

لقد تعرض الددخل الكلاسيكي للعديد من الانتقادات نتيجة التًكيز على رشد العاملتُ ورغبتهم الاقتصادية 
التوزيع من خلال الحصول على عائد مادي مناسب لدا يبذلونه من جهد في العمل غتَ أن مثل هذ   في برقيق

 النظرة لا بزلو من الجدل في كيفية برقيق العدالة التنظيمية و ذلك للأسباب التالية :

عائد : افتًض الددخل الكلاسيكي أن الإنسان كائن اقتصادي رشيد يسعى إلذ تعظيم  ال الإنسان ليس آلة -
الدالر ، و بذاهلت كون الإنسان كائن اجتماعي في الدقام الأول  وعليه الافتًاض الذي قدمته الددرسة 
الكلاسيكية غتَ واقعي نظرا لوجود حاجات اجتماعية ذات تأثتَ كبتَ على دوافع الإنسان إلذ جانب الحوافز 

 الدادية .
تها تلك النماذج تبقى مثالية ، و من الصعب إنراد : إن النماذج التي اقتًح لا يوجد نموذج أمثل للعدالة -

ندوذج موحد قابل لتطبيقه على كافة التنظيمات باختلاف أشكالذا وأحجامها  بدعتٌ أن العدالة تتأثر بالعديد 
من العوامل الخارجية التي تؤثر بشكل ما على مفهوم العدالة ، من هذ  العوامل الدتغتَات الثقافية و الاجتماعية 

 ة إلذ الدتغتَات السياسية و الاقتصادية .إضاف
: يرى العديد من الكتاب أن التخصص يصيب العاملتُ   التخصص و تقسيم العمل يقتل روح الإبداع -

بالاكتئاب و الدلل و لا يدعم روح التجديد ، و يعزى السبب في ذلك إلذ انخفاض مسانذة الفرد في الناتج 
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إذا –أجزاء بسيطة جدا من إجمالر عمليات الدنظمة  و مثل هذا الشعور الكلي للمنظمة نتيجة بزصصه في أداء 
نشكن أن يؤثر سلبا على قدرة الفرد على العطاء ، مما يؤدي إلذ انخفاض إنتاجيته ومن ثم  –انتاب العامل 

 انخفاض شعور  بالعدالة التوزيعية .
فتًاض نقطة مهمة عن طبيعة البيئة الخارجية : يغفل هذا الا تجاهل أثر البيئة الخارجية على العدالة التنظيمية -

التي تعيش فيها تلك الدنظمات فهي كالإنسان ، كيانات بيئية تتأثر بالبيئة الخارجية و تؤثر فيها ، و عليه فإن 
إحساس العاملتُ بالعدالة التنظيمية إندا يتأثر إلذ حد كبتَ بطبيعة الدتغتَات البيئية ،التي تتفاعل بشكل مستمر 

    (35_32 ص-، ص 2011 ،) نواري نوال ثتَ على مدى إحساس العاملتُ بالعدالة التنظيمية .للتأ

 عدالة مدخل العلاقات الإنسانية: 2-3

في بدايات القرن العشرين زاد اهتمام الباحثتُ بالعنصر البشري ، كطرف أساسي مؤثر على أداء و    
ممارسي الإدارة ، و يقوم افتًاض هذا الابذا  على أن الإنسان  كفاءة التنظيم ، وجد هذا الابذا  صدا قويا لدى 

كائن اجتماعي يسعى إلذ برقيق ذاته من خلال العمل  و قد مثل هذا الافتًاض برولا رئيسيا في مفهوم العدالة 
 التنظيمية .

كية  )مصنع وقد بدأت الدراسات التي أدت إلذ ظهور مدخل العلاقات الإنسانية في إحدى الدصانع الأمري    
( حيث لاحظت إدارة الدصنع تدهور الإنتاجية بشكل ملحوظ لفتًات طويلة ، و عليه  1924هاوثورن سنة 

 طلبت إدارة الدصنع من باحثتُ دراسة هذا التدهور وتقدنً العلاج لذلك .

 في بداية الأمر اعتمد فريق البحث تطبيق مبادئ الإدارة العلمية ، خاصة في جانب برستُ الظروف
الفيزيقية و قد اختبر الباحثون أثر برستُ هذ  الظروف على برستُ الإنتاج، و على العكس فقد فشل الباحثون 
في إثبات العلاقة بتُ هاذين الدتغتَين، و بعد عدة بذارب توصلوا إلذ حقيقة مفادها أن هناك العديد من الدتغتَات 

لنتائج هذ  الدراسة الأثر الكبتَ في برويل الفكر الإداري إلذ  النفسية للعاملتُ أثرت إنرابا على إنتاجيتهم ، و كان
 مرحلة جديدة عرفت باسم " حركة العلاقات الإنسانية. 

( لعمل بحوث Elton Mayoإلتون مايو عة )هارفارد( برئاسة )تكون فريق من جام 1927في عام 
راسة تم عزل أثر الدتغتَات النفسية الأخرى إضافية عن أثر الإجهاد النفسي على أداء العاملتُ ، و عند تصميم الد

و عزل لرموعة من العاملتُ في غرفة اختبار، تم بذريب أشكال متنوعة من ساعات العمل و ساعات التوقف عن 
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العمل ، ثم قيس إنتاج هؤلاء العاملتُ ، مرة أخرى لد يتم التوصل للعلاقة بتُ برستُ ظروف العمل الدادية 
يث لاحظ فريق البحث أن إنتاجية العاملتُ قد زادت بغض النظر عن التعديل الذي طرأ وإنتاجية العاملتُ ، ح

 على ظروف العمل الدادية .

استنتج فريق البحث من نتائج تلك الدراسة، أن الوضع الاجتماعي الجديد للعاملتُ موضع الاختبار أثر 
 على أداء العاملتُ نذا : بشكل كبتَ و مباشر على إنتاجيتهم، و قد تم برديد متغتَين أساستُ

ن تفاعل العاملتُ نتيجة وضعهم في غرفة واحدة ندى علاقة اجتماعية جيدة، سانذت بشكل إ العمل الجماعي:
 إنتاجيتهم.مباشر في رفع 

: أدى وجود العاملتُ في غرفة الاختبار إلذ شعورهم بالأنذية نتيجة ما أظهرته الإدارة من ندط الإشراف التعاوني
 ؤلاء العاملتُ و تزويدهم بالدعلومات اللازمة واستشارتهم في العديد من الأمور الدتعلقة بالعمل .اهتمام به

و بصفة عامة تشتَ نتائج دراسات مصنع )هاثورن (  إلذ أنذية العلاقات الإنسانية وتأثتَها الدباشر على إنتاجية 
 الجديدة التي أضيقت إلذ قاموس الإدارة  ومن أنذها :العاملتُ ، نتيجة لذلك ظهر العديد من الدفاهيم الإدارية 

 العمل الجماعي و فرق العمل .  -
 القيادة الدنشقراطية .  -
 ابذاهات و دوافع العاملتُ .  -
 الروح الدعنوية للعاملتُ .  -
 تنظيمات العمل غتَ الرسمية.  -
  الوظيفي.الرضا  -

ر مفهوم العدالة التنظيمية هي التأكيد على إن الإضافة التي قدمها مدخل العلاقات الإنسانية في تطوي  
أنذية مشاركة العاملتُ في صنع العدالة التنظيمية، بدلا من أن يكون الفرد متلقيا فقط للعدالة، كما تتصورها إدارة 
الدنظمة، فإن الفرد يلعب دورا مهما في برديد الدلامح الأساسية للعدالة من خلال الرأي الجماعي و الدشاركة في 

ديد من القرارات التي تؤثر بشكل مباشر في العديد من القرارات و التي بدورها تؤثر بشكل مباشر على مدى الع
إحساسه بتلك العدالة ، بدعتٌ أن مسؤولية خلق نظام للعدالة و الحفاظ عليه و تطوير  مسؤولية مشتًكة بتُ طرفي 

    . ( 2006، 73-65ص -دل محمد زايد، ص) عاالعدالة و نذا الدنظمة و العاملتُ. 
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 تعريف العدالة التنظيمية -3

" هي الطريقة التي نزكم من خلالذا الفرد على عدالة الأسلوب الذي يستخدمه الددير في التعامل معه على 
و تعكس عدالة الدخرجات و عدالة الإجراءات الدستخدمة في توزيع تلك  الدستويتُ الوظيفي و الإنساني ،

 ( 2008،  33، ص .) عمر محمد درهالدخرجات

ظاهرة تنظيمية، ويرجع السبب في ذلك إلذ أنذية الأثر الذي نشكن أن نزدثه إحساس  العدالة بسثل
العاملتُ بالعدالة أو عدم العدالة في مكان العمل، حيث أن شعور العاملتُ بالعدالة سوف يدفعهم إلذ بذل الدزيد 

وعلى العكس من ذلك فإن إحساس العاملتُ بعدم العدالة يزيد من الجهد توقعا للحصول على نتائج أكثر إنرابية 
يعطي دلالة على انخفاض مستوى العدالة في  من استيائهم، ويؤدي إلذ تراجع مستويات الأداء التنظيمي، و

)عمر .الدنظمة وعلى ذلك فإن زيادة السلوك الإنرابي للعاملتُ في الدنظمة يعتمد على إحساسهم بهذ  العدالة
 (2008، 31ه ، صمحمد در 

و العوائد في الدؤسسة التي يعمل فيها  للإجراءاتالفرد للنزاهة و الدوضوعية  إدراكمة النابذة عن " هي القي
  ( . 2009، 200ص  ، 2+1العدد  25المجلد  ،) ر . السعود و س . سلطان "  

 :أهمية العدالة التنظيمية  -4

و ليس  ،العربية بوجه عام  الإدارة أدبياتالحديثة في  الإداريةيعد مفهوم العدالة التنظيمية من الدفاهيم 
و انعكاسها الانرابي على  أنذيتهاالعربي لدراسة مثل هذ  الدفاهيم لتزايد  الأعمالشك من حاجة قطاع  أدنىاك هن

 و تطور الدنظمات . الأعمالمصلحة 

العدالة  لأنذيةو قد حظي مفهوم العدالة التنظيمية باهتمام الباحثتُ في لرال السلوك التنظيمي نظرا 
 العدالة التنظيمية من خلال الدؤشرات التالية : إدراكو نشكن  كفاءتها،التنظيمية و علاقتها بفعالية الدنظمة و  

 تب و الاجور في الدنظمة يتصل بدفهوم عدالة التوزيع . العدالة التنظيمية توضح حقيقة النظام التوزيعي للروا إن.  1

و تعد عدالة  ،و التمكن في عملية ابزاذ القرار  ،برقيق السيطرة الفعلية  إلذالعدالة التنظيمية تؤدي  إن.   2
 بعدا هاما في هذا الجانب .    الإجراءات
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و على سلوكيات   الصادرة..  تنعكس العدالة التنظيمية سلوكا على حالات الرضا عن الرؤساء و نظم القرار  3
 الدواطنة التنظيمية و الالتزام التنظيمي .

و  ،جواء التنظيمية و الدناخ التنظيمي السائد في الدنظمة  لتنظيمية تسلط الضوء للكشف عن الأالعدالة ا إن.   4
 ر بعد العدالة في التعاملات . هنا يبرز دو 

برديد جودة نظام الدتابعة و الرقابة و التقييم  و القدرة على تفعيل ادوار  إلذالعدالة التنظيمية تؤدي  إن.   5
 في الدنظمة . الأعضاءالتغذية الراجعة  بشكل يكفل جودة استدامة العمليات التنظيمية و الانجازات عند 

بردد طرق التفاعل  الأفراد وو الاجتماعية و الدينية عند  القيم الأخلاقيةية تبرز منظومة ن العدالة التنظيم.  إ 6 
 الدنظمة.و تصوراتهم للعدالة الشاملة في  إدراكهمالدنظمة في كيفية  أعضاءلدى  النضج الأخلاقيو 

يؤثر على دوافع الفرد العامل  أنو هذا من شانه  ،. تؤثر العدالة التنظيمية على روح فريق العمل و الجماعة  7
و التعاملات تعد وسيلة من وسائل  الإجراءاتعدالة  أنحيث  ،و عوائد الجماعة و ليس الفرد  مكافئاتلزيادة 
الجماعة تقدر كل فرد  أنالعادلة و الدعاملة العادلة توجهان رسالة للفرد على  الإجراءاتلان  ،روح الجماعة  إشاعة
 فيها .

تعتمد عليها الدنظمات التي ترغب في التحول من التًكيز على  أنفعالة نشكن  إدارية أداةة التنظيمية . تعد العدال 8
حيث توفر العدالة  ،و مشاركتها  الأفكارالابتكار و خلق  إلذمفهوم التًكيز على الدعرفة الذي يستند  إلذ الإنتاج

 . أخرىالادراة العليا من جهة  الفرصة لبناء جسور الثقة و الانفتاح بتُ العاملتُ من جهة و

 الدنظمات.الوظيفي للعاملتُ في  الأمنحول تدعيم  للإدارة. تعد العدالة التنظيمية مؤشرا مهما  9

و تنامي الحاجة للتخلي عن السياسات التنظيمية الذدامة القائمة  أنذية إلذ. يعود الاهتمام بالعدالة التنظيمية  11
 تهديد بحق العاملتُ في الدنظمات الدتطورة .و مشاعر ال البتَوقراطيةعلى 

. تساهم العدالة التنظيمية في الحد و التقليل من سلوكيات التسيب و الانحراف و الدعادة بذا  المجتمع و  11
 ( .29-28ص  ، 2015،سمعان  أبو) محمد ناصر راشد  الدنظمات نتيجة غياب العدالة
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  أبعاد العدالة التنظيمية: - 5    

الأدبيات التي تناولت العدالة التنظيمية ، تشتَ في إلذ وجود ثلاثة أبعاد رئيسية و هي  ) عدالة التوزيع ،عدالة إن 
 الإجراءات و عدالة التبادلات ( .

 :    Distributive justice العدالة التوزيعية  5-1

ويقصد بها  الدخرجات التي  نزصل  "،  1965ها إلذ نظرية الدساواة " لآدامز إن عدالة التوزيع تعود في جذور 
فالعمال يقيمون  ، إذ يقيم العاملتُ نتائج أعمالذم ، وفقا لقاعدة توزيعية قائمة على مبدأ الدساواة ، عليها الدوظف

 رغانأو  لة الدخرجات الدستلمة ، وقد حددالحالة النهائية لعملية توزيع الدوارد في الدنظمة وفق إدراك العاملتُ لعدا
Organ   : ثلاثة قواعد لعدالة التوزيع في الدنظمات و هي 

تقوم على فكرة إعطاء الدكافئات على أساس الدسانذة ، فالعامل الذي يعمل عدد  وقاعدة المساواة :   
ساعات أكبر ، يستحق التعويض أكبر من الذي يعمل بعدد قليل من ساعات العمل ، على افتًاض أن العوامل 

، فإذا حصل العكس فهذا يعتٍ أن هناك بذاوز على قاعدة الدساواة ، بدعتٌ أن هناك الأخرى متساوية لديهم
مساواة بتُ الذي يساهم ويبادر في العمل و الذي يكتفي بالحد الأدنى من العمل و الأداء ، وأن الدكافئات 

 متساوية بتُ عاملتُ غتَ متساويتُ في الدسانذة .

، أن كل العاملتُ و بغض النظر عن خصائصهم الفردية )الجنس، لدقصود بهذ  القاعدةقاعدة النوعية : ا
العرق، اللون..( نرب أن يتساووا بفرص الحصول على الدكافئات ، فمثلا عندما تعمل الدنظمة على تقدنً 
الخدمات الصحية لدوظفيها نرب أن تشمل هذ  الخدمات جميع العاملتُ بالدنظمة ، بغض النظر عن الفروق 

م سواء كانت جنسية ، عرقية أو حتى مهارية، و إذا حصل العكس ، فإن باقي العمال سيشعرون الدوجودة بينه
 بأن هناك بذاوز على قاعدة النوعية .

تقوم هذ  القاعدة على فكرة تقدنً الأفراد ذوى الحاجة الداسة على الآخرين بافتًاض قاعدة الحاجة :  
مة تقدنً مكافئة مالية ، وكانت هناك امرأة متزوجة و أخرى غتَ تساوي الأشياء الأخرى ، فمثلا إذا أرادت الدنظ

متزوجة و على اعتبار باقي الأشياء متساوية ، فإنه تقدم الدرأة الدتزوجة على الثانية ، و إذا حصل العكس ، فإن 
 الدتزوجة تشعر بأن هناك بذاوز على قاعدة الحاجة .
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العاملتُ داخل الدنظمة بشكل أفضل  نرب أن يؤخذ في  لفهم أثر عدالة التوزيع على العلاقات بتُ     
الحسبان الأنذية النسبية لقيم العمل الاقتصادية و الاجتماعية من وجهة نظر العاملتُ ، فإذا ازدادت أنذية القيم 
الاقتصادية بالنسبة للعاملتُ فإن الإحساس بعدالة التوزيع سوف يكون له الأثر الكبتَ على سلوكهم ، أما في 

لحالات التي تطغى فيها القيم الاجتماعية للعاملتُ على قيمهم الاقتصادية فإن الإحساس بعدالة التوزيع سوف ا
 يكون أقل أنذية في التأثتَ على سلوك العاملتُ ، و تتضمن العدالة التوزيعية ما يلي :

 مكافآت. ) هيكل التوزيعات ( و يعبر عن حجم و مضمون ما نزصل عليه الفرد من مادي:جانب  -

 و يعبر عن الدعاملة الشخصية التي يعامل بها الددير الفرد الذي نزصل على الدكافآت . :جانب اجتماعي -

فإذا حدد الدوظفون علاقاتهم مع أصحاب العمل على أنها تبادلات اقتصادية فقط ، فإن عدالة التوزيع لن  -
و سيقتصر التعامل في التبادل الاقتصادي على أداء يكون لذا سوى تأثتَ ضئيل على السلوك التنظيمي الدتميز ، 

سلوكيات النطاق الوظيفي فحسب ، أما إذا حدد العاملون علاقاتهم مع الدنظمة على أنها تبادل اجتماعي ، فإن 
التعامل سوف نزمل معه سلوكيات تتخطى نطاق الأدوار الوظيفية الرسمية ، و عندها سيقوم العامل بأداء السلوك 

  الانرابي ، هذا الأختَ الذي يعتبر فعل مناسب ابذا  ما نزسه من عدالة التوزيع. التنظيمي

 :Procedural justiceالعدالة الإجرائية  5-2

في السابق كانت الدراسات في لرال العدالة التنظيمية تركز على العدالة التوزيعية  لكن في السبعينات    
بدأ الباحثتُ يأخذون منحى آخر ، حيث أشاروا إلذ أن تقييم الأفراد للعدالة لا يبتٌ فقط على نتائج العدالة 

لعدالة الإجرائية و يعتٍ هذا الدفهوم مدى إحساس التوزيعية  إندا أيضا على كيفية ابزاذ القرارات، والذي يعرف با
الدوظف بعدالة الإجراءات التي استخدمت في برديد الدخرجات ، وهي عبارة عن التصور الذهتٍ لعدالة الإجراءات 
الدسبقة في ابزاذ القرارات التي بسس الأفراد، بدعتٌ آخر ، ما مدى عدالة العمليات الدسبقة في برديد الدكافئات ؟ ) 
مثل الدبادئ و الأسس التي تم الاعتماد عليها في برديد الأجور التًقيات، احتساب الدرودية ...الخ (، كما تعتٍ 
أيضا العدالة الددركة عن الإجراءات والسياسات الدستخدمة في ابزاذ القرارات في الدنظمة بخصوص برديد الأجور و 

ليه فإذا كانت عدالة التوزيع تتعلق بعدالة الدخرجات التي توزيع الدكافئات التي تعتبر جد مهمة للموظفتُ، و ع
نزصل عليها الدوظف، فإن العدالة الإجرائية تتعلق بعدالة الإجراءات التي استخدمت في برديد تلك الدخرجات، و 

لجميع تتمثل أهم معايتَ العدالة الإجرائية في الدساواة  وتعتٍ الدرجة التي يعتبر فيها برديد الإجراءات عادلا 
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( أن العلاقات الدتساوية بتُ العاملتُ بزفف من ردود الأفعال  Robinsonالعاملتُ و في رأي "روبينسون" )
   (.36ص ،2008) منشورات المنظمة العربية للتنمية الإدارية ، لنابذة عن الإخلال بالعقد النفسيا

 تتحقق لذا هذ  الصفة إلا بشرطتُ نذا:إن الإجراءات التنظيمية التي صممت لتكون موضوعية و عادلة لن 

أن يتفق الطرفان، الأول الذي يضع الإجراءات التنظيمية )الإدارة( والثاني الذي قد يتأثر بتلك  -
 الإجراءات)العاملتُ( على الأسس الدوضوعية التي يتم بناءا عليها صياغة تلك الإجراءات.

لعاملتُ( بالدعلومات الكافية عن كيفية تطبيق تلك على الطرف الأول )الإدارة( أن يزود الطرف الثاني )ا -
 الإجراءات .

 و عليه فإن عدالة الإجراءات تشمل ثلاث عناصر هي :

 القواعد و الدعايتَ الرسمية للإجراءات . -
 شرح الإجراءات و عملية صنع القرار . -
 يتأثروا بالقرار.التفاعل بتُ من يقوم بتطبيق القواعد ) متخذ القرار( و الأفراد الذين يتوقع أن  -

من الدتوقع أن يؤدي وجود فجوة بتُ الإجراءات التنظيمية الدوضوعية و بتُ الدمارسات الخاصة بتطبيق 
تلك الإجراءات إلذ تعميق إحساس العاملتُ بفجوة العدالة الإجرائية، و إن مسؤولية تقليل هذ  الفجوة تقع إلذ 

ل عن وضع تلك الإجراءات التنظيمية موضع التنفيذ، و هذا هو حد كبتَ على عاتق الددير الدباشر  كونه الدسؤو 
 مصدر إحساس العاملتُ بالعدالة التنظيمية أو عدم إحساسهم بها .

( ستة قواعد للعدالة الإجرائية ، يعتقد أنها تشكل القالب الذهتٍ لإدراك  Leventhal و قد حدد)
الأفراد لدعتٌ العدالة ، حيث إن مدى الاعتقاد بوجود عدالة الإجراءات يرتبط بددى الوفاء أو الاختلال بدجموع 

 القواعد الإجرائية التالية :

، دون ع الإفراد الذين نسصهم قرار معتُت على جمي، إن تطبيق نفس الإجراءاو يقصد به قاعدة الطريقة الثابتة:
 إعطاء أي امتياز لآي منهم دون الآخرين على اعتبار أنهم متساوون في باقي الأشياء.
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و تعتٍ الابتعاد عن المحاباة و الانحياز و عن برقيق الفائدة لشخص أو فائدة شخصية ،  قاعدة طمس المحاباة:
لقرار و عدم بسكتُ الدصلحة الشخصية من التأثتَ على لرريات عملية ابزاذ في كل نقاط عملية بزصيص إجراءات ا

 القرارات.

و تعتٍ بأن عملية التخصيص نرب أن تعتمد على الدعلومات و الآراء والدقيقة أن بذمع هذ   قاعدة الدقة:
مصداقية في  الدعلومات بوسائل تتسم بالدوضوعية و الصدق، وأن برلل بأقل خطأ ممكن باعتماد مقاييس ذات

 الحقل الوظيفي و الدهتٍ.

و التي تعتٍ توفر الفرص لإجراء التعديلات في عملية بزصيص إجراءات  قاعدة القابلية للاستئناف والتصحيح:
 القرار ، في حالة حدوث خطأ ما بدعتٌ تعديل القرار إذا ظهر ما يبرر ذلك.

أن بسثل التوقعات و القيم   والاعتبارات الأساسية و تعتٍ بأن كل مراحل عملية التخصيص نرب  قاعدة التمثيل:
 للأفراد الذين بزصهم إجراءات قرار معتُ أي أن تستوعب عملية ابزاذ القرار وجهات نظر أصحاب العلاقة.

 و تعتٍ بأن كل إجراءات التخصيص ، نرب أن تكون متوافقة مع القيم قاعدة الأخلاقية:

  (25،ص 2006)عادل زايد، فراد .الأخلاقية و الدعايتَ و الدقبولة للأ

 : Interactionnele  justice العدالة التفاعلية 5-3

يعرف هذا الدفهوم كذلك بعدالة التعاملات ، كما تعتبر امتدادا للعدالة الإجرائية  ويقصد بها مدى  أو 
التي ترتبط بشكل  معرفة أسباب تطبيق تلك الإجراءات ، فهي تشتَ إلذ طريقة تصرف الإدارة بذا  الأفراد، و

أساسي بطريقة تعامل الددراء و الدستَين مع الدرؤوستُ، على نحو الدصداقية و الاحتًام وبدعتٌ آخر جودة التعامل 
  ( .Ortizالدستلمة من متخذي القرار )

( أشاروا إلذ أن العدالة التفاعلية تضم نوعتُ  Greenbergإن العديد من العلماء و الباحثتُ منهم )
( و )عدالة الدعلومات  Interpersonnel justiceدالة، )عدالة العلاقات الشخصية  من الع

Informationnel justice و يقصد بعدالة الدعلومات، إلذ التوضيحات الدقدمة للموظفتُ من خلال )
و  توصيل الدعلومات الضرورية حول استخدام إجراءات معينة أو طريقة بزصيص مخرجات معينة و بأسلوب موثوق
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أكيد كتقدنً شرح وافي للموظفتُ حول القرارات التي تؤثر عليهم ، أما عدالة العلاقات الشخصية فهي الاحتًام و 
 التقدير الذي يتعامل به الددير مع الدوظفتُ .

 تتكون عدالة التعاملات من الحساسية الشخصية و التفستَات الاجتماعية . مكونات عدالة التعاملات :

الشخصية : و تشتَ إلذ الدعاملة العادلة باحتًام و أدب من جانب الرؤساء للمرؤوستُ  و مدى الحساسية  1  
 مراعاة الرؤساء للمشاعر في تعاملهم مع العاملتُ ، و حفاظهم على كرامتهم.

 تساعد التفستَات الاجتماعية: و تعتٍ قيام الدنظمة بتزويد العاملتُ بالدعلومات الكافية و الدقيقة و الدهمة التي 2
 أو موارد غتَ مناسبة توزع عليهم.في تفستَ و تبرير الدمارسات الإدارية، بشأن أي مكافآت أو مخرجات 

 العوامل المحددة لعدالة التعاملات :

 إن إدراكات العاملتُ لعدالة التعاملات تتحدد بناء على أربعة عوامل

 مدى وجود مبررات واضحة للقرارات الدتخذة. -
 السلطة و صراحته .مدى إخلاص صاحب  -
 مدى احتًام صاحب السلطة للعاملتُ . -
 مدى  التزام صاحب السلطة بحدود اللباقة في تعامله مع العاملتُ. -

إن الطريقة التي يعامل بها الدوظف عند تنفيذ إجراء تنظيمي معتُ نشكن أن يؤثر في إحساسه بالعدالة 
الأشخاص  ومن ثم نشكن لعدالة التعاملات أن تعكس  التنظيمية و في إحساسه بعدالة التعاملات العادلة بتُ

جودة العلاقات الشخصية بتُ الرئيس الدباشر والعاملتُ، و مقدار الاحتًام، دماثة الخلق التي يبديها الرئيس 
للمرؤوستُ، كما تعكس درجة تطبيق الإجراءات الرسمية بصورة صحيحة .  وما نشكن أن نستخلصه، أن العدالة 

لية سلوكية معقدة، و ذلك من خلال التًابط الشديد بتُ تلك الأبعاد، فلا بد على إدارة التنظيمية عم
التنظيمات، أن تضمن توفتَ الدعائم الأساسية لتحقيق العدالة التنظيمية، إضافة إلذ تطوير الكفاءات القيادية 

  (18ص  ، 2006 )عادل زايد،القادرة على وضع النظم موضع التنفيذ.
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 العدالة التنظيمية ببعض المتغيرات التنظيميةعلاقة  -6

 علاقة العدالة التنظيمية بالقيادة:  -6-1

هناك علاقة بتُ القيادة التحويلية والتبادلية والعدالة الإجرائية من جهة والعدالة التنظيمية ككل من جهة 
( Tyler القيادة، كما وجد )تايلرأخرى ، فقد وجد  )مورمان( أن العدالة الإجرائية لعبت دورا مهما في تقييم 

الفرصة للمرؤوستُ للتعبتَ عن آرائهم قد أثر بقوة على مدركات لدرؤوستُ للعدالة الإجرائية ، ومن ثم  أن إتاحة
على أن تعزيز بساسك المجموعة في الأجل، الطويل  Tyler &lindتقونشهم لقدرات مشرفهم ويؤكد تيلر و ليند 

يعتبر من أهم عناصر العدالة الإجرائية، كما يؤكد أنصار العدالة الإجرائية  على أنه  والاهتمام بدصلحة المجموعة
بالإضافة للدور الإنرابي الذي تلعبه بالتأثتَ على ابذاهات الدرؤوستُ ابذا  القرارات التي يتخذها القادة فإنها تلعب 

 وظيفة أخرى تتمثل في تقوية العلاقة بتُ القائد وتابعه. 

)عبد المحسن نعساني، أحمد دالة التوزيعية تعزز أيضا من الثقة في القائد والدنظمة. كما أن الع
  (19، ص  2002اليوسفي، 

 علاقة العدالة التنظيمية بالاتصال: -6-2

ترتبط العدالة التنظيمية بعملية الاتصال وذلك من خلال الدعلومات التي تصل للأفراد تكون لديهم قدرة 
حيث النوعية، وصولا لشخص معتُ يعتبر إثابة أو نوع من الامتياز، ونشكن القول أن الإدراك والتقييم من 

الاتصال له قيمة مرغوبة وعرضه للمقارنة الاجتماعية وفي ضوء ذلك نزدد الفرد ما إذا كانت هناك عدالة أو  
  ( 140، 139، ص  1999)علي عسكر، حسن الموسوي، مساواة بالنسبة للاتصال. 

 لعدالة التنظيمية بثقافة المنظمة:علاقة ا -6-3
تشكل ثقافة الدنظمة إحدى العناصر الأساسية في تفستَ سلوك الدنظمة وقيادتها وإدارتها وفرقها وجماعاتها 
ومد راءها و مواردها البشرية والدتعاملتُ معها من الأطراف ذوي الدصالح بأعمالذما، فهي تقوم بتوجيه سلوك 

أداء أعمالذم بصورة أفضل اعتمادا على القواعد واللوائح غتَ الرسمية التي تعتبر مرشدا العاملتُ ومساعدتهم على 
    (18، ص  2009) نعمة عباس الخفاجي، لكيفية التصرف في مختلف الدواقف.

 كما أنها تعتبر وسيلة لتحقيق العدالة التنظيمية من حيث:

 أنها تعمل على إنراد الولاء بتُ العاملتُ، وتغليب الدصلحة الجماعية عن الدصلحة الشخصية.  -
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بسثل معيار ما هو مقبول وما هو مرفوض، من السلوكيات والقرارات لدختلف الدستويات  كما أنها  تؤثر في  -
رات  الإدارية بعقلانية وأقل تكوين أنظمة اتصال فعالة ومفتوحة ، وتساعد بصورة مباشرة في عملية ابزاذ القرا

 تكاليف. 
 قبول المجتمع للتفاوت في السلطة والثروة بتُ أفراد المجتمع أي تقدير الدساواة والاستحقاق داخل أي لرتمع.   -
)عبد العزيز . كلا الطرفتُ بالعدالة التنظيمية  الصراع بتُ الرجل والدرأة وهذا يؤثر بشكل مباشر على إحساس -

 ( 201ص  ، 2004جبتور ، 
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 :خلاصة

إن تاريخ العدالة التنظيمية و من خلال الاهتمام بها من طرف الفلاسفة و العلماء ذلك بسبب الأنذية 
، لذا كانت  التي يرى فيها العاملتُ متغتَا أساسيا في خلق الدافعية للعمل و الانجاز و الشعور بالانتماء للمنظمة

اهتم بها الدارستُ في لرال التنظيم، ذلك من خلال ضبط مفاهيمها و تعاريفها و علاقاتها  من بتُ الأولويات التي
بالدتغتَات التنظيمية و البيئية و برديد أبعادها الأساسية الدكونة لذا  و التي من خلالذا يقيم الأفراد الدقارنات و 

 لتنظيمية التي تسود الدنظمة .على أساس هذ  الدقارنات يصدر العاملتُ الحكم على مستوى العدالة ا
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 :تمهيد
الدفهوم الأول للدارسة   للموضوع حيث نتطرق فيو إلذ كل التفاصيل حول الثالثالفصل الباب  يعتبر ىذا

العوامل  وخصائصها وكما نتعرف من خلالو على تطور مفهوم الروح الدعنوية و تعريفها و أنذيتها و معايتَىا 
 رفعها.التي تساعد على 
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 :المعنوية الروح حول تاريخية لمحة  1-
 في ما بعناية تحظ لد فإنها ثم من و أنذية، بذات ليست الدعنوية الروح أن ىو قدنشا السائد الرأي كان لقد 
 الإنتاج في التحكم أمكن بأنو إذا القائل الزعم الأعمال رجال على سيطر أن بعد خاصة و الأعمال دوائر
 وجود لا بل الدعنوية للروح معتٌ فلا منها،جزءا  يصبح و الآلة مع يتكيف العامل جعل أي .الآلة لسرعة وفقا

 .الإطلاق على لذا
 تكوين اتحادات تكوين إثر ذلك و العمل في الدعنوية الروح أنذية يدركون الأعمال رجال بدأ لقد و     

 ، الإدارة في الدكتاتورية عن الطريقة تعادالاب إلذ اضطرىم مما أغراضها و أنواعها اختلاف على العمال النقابات
 للعاملتُ التًقية برامج تقديم طريق عن الدنشأة خارج الروح بهذه النهوض على العمل نرب أنو اعتقدوا أنهم إلا
 نشكن لا للعاملتُ الدعنوية الروح كانت لدا و ، الرأسمالية بالرفاىية عنو يعبر ما ىو و عليهم الذدايا توزيع و

 .الدال ببذل تخلق لا أنها كما فتعللا ت الروح لأن الفكرة ىذه فشلت فقد السبل ىذه بمثل شراؤىا
 فهم و جديد من الشهتَة أسفرت تجارب الذاوثورن حتى الزمان من ردحا الوضع ىذا على الحال استمر و
 الإنتاجية العامل كفاية على التأثتَ في خفية عوامل ىناك أن للباحثتُ اتضح إذ العمل في الدعنوية للروح واضح
 -27، ص2102) الزهرة نجاع، خلافو . و حةافتًات الر  و تهوية و إضاءة من العمل ظروف عن بعيدة
28)  

 بأنها . الصناعي المجال في الدعنوية الروح تعرف حيث الصناعي النفس علم إلذ الدفهوم ىذا انتقل كما
 لتحقيق فيتٍ العمل و الجهد فيبذل واحد رجل قلب على بأنهم الصناعية الجماعة أفراد لدى متنامي شعور

أفراد  لدى بالنحن الشعور ، أمرين على يؤكد التعريف ىذا و إليها ينتمون التي الصناعية الدؤسسة أىداف
 )محمودأخرى .  جهة من الصناعية الدؤسسة أىداف لتحقيق فيسبي التكاليف و ناحية من الصناعية الجماعة

 (349 ص ، 0985 يل،الن أبو سيد
 :  المعنوية الروح مفهوم - 2

تفهمت كيف ترضي العاملتُ وىذا ما  إذا إلالن تتحقق  الإنتاجيةالدستهدفة لرفع الكفاءة  الإدارة  لرهودات  نإ
 يعبر عنو بالروح الدعنوية .

 :دنرلتُ جتَالد  تعريف -
 بها يتشارك ذىنية حالة على يطلق مصطلح وىي للجماعة متميزة صفة الدعنوية الروح
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أنها ليست حالة  غاياتهم،و تحركهم كي يستخدموا قواىم و قدراتهم و مهاراتهم كاملة ليحققوا  الجماعة أعضاء
 ذىنية موجودة في شخص بل في المجموع. 

 : ليون ألكسندر تعريف - 
 ىدف لتحقيق مثابرين متماسكتُ العمل على الناس من جماعة قدرة ىي الدعنوية الروح

 ( 0994،  096مشعان ، ص السلطان  )عويد .مشترك
 : العيسوي الرحمان عبد تعريف -

 تتميز التي الأفراد و من جماعة بتُ السائد الدزيج أو الروح تلك الدعنوية بالروح يقصد
 الاستعداد و الجماعة تجاه بالولاء الشعور كذلك و الجماعة في هدور  في الفرد بثقة و الجماعة في بالثقة بالشعور
 الدعنوية الروح من تتكون للجماعة الدعنوية فالروح ذلك على و الجماعة أىداف تحقيق أجل من للكفاح
 (51 ص ، 2003 العيسوي، الرحمان )عبد الجماعة. ىذه أفراد لمجموعة

  وارين: ل تعريف -
 .الجماعة بمثل التمسك و العمل في الدثابرة و الثقة أساسو اتجاه ىي الدعنوية الروح
 :بوتر تعريف -

 في ىام عامل الدعنوية والروح الفريق لروح الددعم و الوسيط ىي و لآخر عضو كل تقبل ىي الدعنوية الروح
 (310 ص، 2004 جابر، بني )جودتالسلوك. وحدة تأييد للجماعة و الداخلي التنظيم استمرار

  :ربيع شحاتو لزمد تعريف -
 بذل في واحد رجل قلب على بأنهم الصناعية الجماعة أفراد لدى متنامي شعور ىي

 ، 2010 ، شحاته محمد )ربيع.إليها ينتمون التي الصناعية أىداف الدؤسسة تحقيق سبيل في العمل و الجهد
 (349 ص
 :المعنوية الروح أهمية  - 3
 و أرباح أو عالية العاملتُ أجور رفع عن أنذية تقل لا و ، التحفيز  عناصر من عنصر الدعنوية الروح تعد   -

 أو سلع أكانت سواء الإنتاجية زيادة إلذ يؤدي مما ، العامل على إنرابية آثار من لذا لدا للعاملتُ خدمات
 .بقائها و استمراريتها و تداسكها و  الدنظمة أو الدنشأة استقرار و خدمات

 إلذ ذلك أدى العمل لرال في مرتفعة للعاملتُ الدعنوية الروح كانت كلما أي ،وقائي بدور تقوم أنهاكما  -
 .الخ ... العمل، مواعيد عن التأختَ,  العمل عن الغياب ، العمل إصابات كثرة منع
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و الدراسات أن العامل  البحوث أثبتت حيث  .للعمل الانفعالر و النفسي التوازن حدوث إلذ تؤدي -
و من ثم الرضا  الانفعالر،الذي يتمتع بروح معنوية مرتفعة يكون على قدر كبتَ من التوازن النفسي و 

  .أيضا بالنسبة لطبيعة العمل بها ولجماعة العمل الذي يعمل  النفسي عمن نزيط بو سواء بالنسبة
 لديو أن و ، الآخرين مع سوية بطريقة التعامل و التكيف على قادر و ، مرونة أكثر تجعلو ذلك بجانب -

 .زملائو مع التعاون في أكثر رغبة
 أكثر سهولة معو التفاىم يكون مرتفعة، معنوية بروح يتمتع الذي العامل -

 (152 ص مصطفى، عطية،)الدنخفضة.  الدعنوية الروح من يعاني الذي الشخص بعكس
 معايير الروح المعنوية :  - 4
 .الجماعة أنظار إليها وتوجو الجماعة تحقيقها إلذ تسعى إنرابية أىداف وجود -
 و ، الاجتماعية الدكانة على للحصول الحاجة ، الذات عن التعبتَ إلذ الحاجة مثل الأفراد حاجات اتساع -

 .الجماعة إلذ الانتماء إلذ الحاجة و ، الاجتماعي القبول إلذ الحاجة و الاعتًاف إلذ الحاجة
 من الدزيد بذل على الأفراد تشجيع و نجاح إلذ يقود فالنجاح أىدافها نحو حركتها بتقدم الجماعة شعور  -

 .الجهد
 الشعوروالتضحيات،  الدكاسب في الأعضاء بتُ الدساواة الجماعة، قدرة مستوى مع الطموح مستوى اتفاق -

  (  52 ص  ،2113، العيسوي الرحمان )عبدبالجماعة.  الشعور و التقمص أو والتوحد بالوحدة

 الخصائص العامة للروح المعنوية : -5
ىناك لرموعة من الخصائص والصفات العامة التي تديز الروح الدعنوية عن غتَىا من الظواىر والاتجاىات النفسية 

  منها:الدركبة 
 أن الروح الدعنوية ىي من الصفات والأحوال النفسية الدلازمة للجماعة التي تعمل معا لتحقيق أىداف - 

 معينة.
عن  إندا فبالتالر لا نشكن قياسها مباشرة و الدباشرة،ن الروح الدعنوية ظاىرة نفسية لا تخضع للملاحظة إ - 

 ونتائجها. أثارىاطريق 
في  أثارهىذه الجماعة العاملتُ معا. وتظهر  أفراداتجاه نفسي يسيطر على  أوالروح الدعنوية كحالة نفسية  إن -

رتفع وتنخفض حسب ما نزيط بالجماعة من عوامل وظروف مادية ىذه الجماعة ت أفرادسلوك واستجابات 
 حاجاتهم . وإشباع أىدافهمفشل لتحقيق  أوالجماعة من نجاح  أفرادونفسية واجتماعية ، وحسب ما يصادفو 



الروح المعنوية                                                                           الفصل الثالث           
 

33 
 

الروح الدعنوية ظاىرة نفسية معقدة تتأثر في ارتفاعها وانخفاضها بالعديد من العوامل التي ترتبط بجو العمل  إن -
 (035-033ص : ،0986)الشيباني ، والنفسية.وظروفو الدادية والاجتماعية 

 (2004 جودت,( ومن خصائص الروح الدعنوية حسب

 .إزاء الضغوط الخارجية ميل الجماعة إلذ التماسك داخليا من لررد التماسك -1
 .قلة الاحتكاكات والدنازعات الشخصية الداخلية التي تدعو إلذ الانقسام  -2
أفرادىا نتيجة  تُف الدختلفة بحيث لا تضعف الروح الدعنوية برو الجماعـة على التكيف إزاء الظقـدرة  -3

 .ضعف التماسك في ظروف معينة
الرغبات  لجماعـة ومعنـى ىـذا أن تكـون الجماعـة مشـبعةتـوفر اتجاىـات إنرابيـة نحـو أىـداف وقيـادة ا -4

 ( 310ص ،2004  ، جودت بني جابر )الجماعية. وتلتقي مع أىداف الأفراد 

 المعنوية: الروحأبعاد  مؤشرات -6
رة ىو انعكاس لكيفية استخدام الدنظمة لدواردىا الدادية و البشرية و استثمارىا بالصو   : داء التنظيميالأ 6-1

خلل فيها  أيالدنظمة و و ىو لزصلة لكافة العمليات التي تقوم بها التي تجعلها قادرة على تحقيق أىدافها ، أ
( بتحديد الدصالح و kotler .2000)  أوضحومرآة الدنظمة، بينما  داء الذي يعدالأ يؤشرهلابد من أن 

رة فاعلة و الدالية و الدعلوماتية و إدا ديةو تخصيص مناسب للموارد البشرية و الدا الأساسيةتحستُ العمليات 
، 2118و الاقتصاد،  الإدارةمجلة )للعاملتُ. من وضع استًاتيجيات واضحة و مفهومة و معروفة  متمكنة

 (66ص
من خلال دراسة العوامل البيئية و التكنولوجية و الدنافسة، و تحديد الفرصة و  يتأتىالفعال  الأداء

 أفضلو الاستًاتيجيات البديلة، و اختيار البديل الذي يضمن تحقيق  التهديدات ، و رسم الاستًاتيجيات
 (26ص ، 2104طالب محمد ابو عليم .) الأداءمستوى من  أعلىمنفعة و 

 ما.نشاط  أوعمل ما،  أولزصلة النتائج لوظيفة ما  بأنو الأداءيعرف 
 ( 27، ص2104عليم،  أبو)  طالب محمد .النتيجة النهائية لنشاط ما بأنو الأداءكما يعرف 

 الجماعة ، و ىو يعرفو كل من "سارتن" و "كان " بأنو شعور جارف بالانتماء إلذ الرضا الوظيفي : 6-2
 نتيجة اشتًاكو في الجماعة . لزصلة الدشاعر التي يكتسبها العامل



الروح المعنوية                                                                           الفصل الثالث           
 

34 
 

جو ، و انو حالة ذىنية و نفسية و الذي لوظيفي ىو مفهوم مركب و لو عدة أو ن الرضا انشكن القول أ
يستمد من لزيط العمل و الجماعة التي يعمل معها و العامل نفسو الذي يرضي طموحو و نزقق رغباتو و 

 يتناسب مع ميولو و قدراتو و يشبع حاجاتو .
لازمة التي تدكنو من ساسية للرضا العام ، الذي نشد الفرد بالطاقة البتَ آخر ىو احد العناصر الأأو بتع

 و الاستمرار فيو ، بل و تطويره و الإبداع فيو ، حيث يسهم في بعث الطمأنينة إلذ داء عملوالقدرة على أ
)سادات لمية، و يبدع. قلبو، و بو تسمو روحو ، و يصفو فكره فيلتهب حماسو و يركز في عملو فينتج

 ( 042، ص 2107
تدثيلو الحالة  إلذالرضا عن العمل يعبر عن الشعور الداخلي الذي يشعر بو الفرد نحو عملو بالاضافة 

الفرد بالسعادة و القناعة و الارتياح مع العمل نفسو و بيئة العمل و كذا  إحساسعن درجة  النفسية التي تعبر
 .(040ص  ،2107لمية، سادات ) . الأخرىالدؤثرات 

ببحوث التوافق و الصحة النفسية للعامل و يعبر  الدرتبطة  النفسيةمفهوم الرضا الوظيفي من الدفاىيم يعد 
جر الذي طبيعة الوظيفة التي يشغلها و الأ بشكل عام عن الرضا الوظيفي بفنو شعور انرابي لدى الفرد عن

ليها ، و عن الخدمات الاجتماعية التي التي ينتمي إ لرموعة العملنزصل عليو ، و عن فرص التًقي الدتاحة مع 
 (003، ص  0999) محمود فتحي عكاشة ، تقدمها الدنظمة لو . 
من عوامل متعددة ، منها عوامل خارجية )كبيئة  الإشباعحاجات الفرد ، و يتحقق ىذا  ىو درجة إشباع

ن تجعل الفرد راضيا الفرد،  و تلك العوامل من شأنها أ م بوالعمل(، و عوامل داخلية ) العمل نفسو( الذي يقو 
يريده  عن عملو راغبا فيو مقبلا عليو دون تذمر، و لزققا لطموحاتو و رغباتو و ميولو الدهنية، و متناسبا مع ما

 ( 208، ص 0994)عويد سلطان، يفوق توقعاتو منو. نزصل عليو في الواقع أو الفرد من عملو و بتُ ما
  التنظيمي:الولاء  6-3

، إليهاخارج العقد الدتفق عليو، و التطابق مع المجموعة التي ينتمي  إضافيةمهام  بأداءىو الالتزام الجاد 
. الأخلاقيةحتى لو تطلب ذلك التضحية ببعض الدصالح الشخصية، فيتعدى بذلك الواجبات القانونية و 

 (20ص  ،2106 ،)احمد جمال غزالي
الفعال و النشيط الذي يظهر  الأداءلرموعة السلوكيات التي تظهر على العاملتُ و منها  بأنويعرف 

مع  الخارجية، و نشر السمات الانرابية لذا الأطرافالفخر و الدعم للمنظمة و الدفاع عنها ضد أي انتقاد من 
 ( 20، ص 2106) احمد جمال غزالي،  .انخفاض ملحوظ في نسبة الشكاوي الداخلية
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ىو عبارة عن اعتقاد نفسي داخلي متمثل في التوافق مع الدنظمة في الثقافة، القيم، و الدعتقدات، و يعبر 
الدنظمة،  أىدافسلوكيات انرابية سواء داخل التنظيم مثل التضحية بالدصالح الشخصية لتحقيق  بإبداءعنو 

خارج  أوالدفيدة،  الإبتكارية الأفكار و بالآراءالدهام الخاصة بهم، و الدشاركة  أداءفي  إضافي بذل لرهود
  ( 22، ص 2106)احمد غزالي،  .الدنظمة

 :العوامل المساعدة في  رفع  الروح المعنوية -7

بالدصالح الذاتية  لةا كانت ىـذه الأىداف متصا وكلمأن يكون للجماعة أىداف إنرابية تسعى لتحقيقه -
 .يكونون الجماعة ذينالدعنوية للأفراد الروح ي كلما كان ذلك داعيا لتقوية الوالكيان الشخص

ول على للحص ة التعبيـر عـن الذات، الحاجإلذة إشباع حاجات الأفـراد مثـل الحاجأن تعمل الجماعة على  -
 الحاجة إلذ الانتماء والتبعية. اعي،ة إلذ القبول الاجتمالحاجاف، الدكانة الاجتماعية، الحاجة إلذ الاعتً 

يساعده على  رد بالتقـدمتحقيـق الأىـداف الإنرابية، فشعور الف ويتقدمون دائما نحفراد بأنهم عر الأأن يش -
 التقدم فعلا، فالنجاح يقود إلذ النجاح ويشجع الأفراد على بذل مزيد من الجهد.

 أن تكون أىداف الجماعة في مستوي قدراتها و إمكانياتها. -
 الدساواة بتُ الأعضاء في الدكاسب والتضحيات -
فها وتارنسها مع الجماعة ومن الدعروف أن وحدة مع الجماعـة وإلدام الأفـراد بأىـدافها وبظرو الشعور بال -

 الجماعة وضعفها وكلما ارتفعت الروح الدعنوية بتُ الأفراد كالتفرقة من العوامل الدؤدية إلذ تفك
حل مشاكل  و ةالعادلية ...وتـوفتَ الأجور اءة والتهو تحستُ الظروف الفيزيقية المحيطة بالعمل كالإض -

  (   302، ص 2114، ) جودت بني جابرالعمال تساعد على رفع الروح الدعنوية.
 ما يلي : ونشكن توضيح  ذلك من خلال

 كفاءة الإشراف و الثقة في القيادة:  – 0
لقـدرة راف االإش ذاري يتـولذ الإشـراف عليو ويشمل ىـاز إداأي موظـف أو عامـل تحت قيادة جه ليعم

اءة الـرئيس أو ـنعكس كفـأفـراده وت  إدارةرف فيذي ينتهجـو القائـد أو الددير أو الدشني الالوب الإنسالنفسية والأس
د دريب الدفيجيو الجيد والتـى التو ، فالإشراف الجيـد يقـوم علةاع لروحهم الدعنويكل ارتفي شى مرؤوسو فـرف علالدش

والدبالغة فـي الشدة و الصرامة بسبب أو بغيـر سـبب كما يقـوم على والتهديـد  فالدلخص والابتعاد عن التخوي
 اتر العمل، وىناك العديد من النظريللمرؤوستُ بالدبادرة وتقديم الدقتًحات لتحستُ الأداء وتطو  ةإتاحتو الفرصـ
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– بليـك ومسـوتون – وبكة الإداريـة الـذي يقدمـتـي تتعرض لذـذه النقطـة بالتفصيل من أنذهـا ندـوذج الشاذج الوالنم
 . تطورىا والاستفادة منها كيفيـة ات وس الدؤسفـي جامعـة متشجان عـن أن النماذج الإداريـة الدتاحة في

 :اتجاهات وميول المرؤوسين نحو العمل الذي يقومون له -2

الأساسية  الدهــارات فاختيــار العامــل وتوجيهــو للعمــل الــذي يتناســب واســتعداداتو وتدرســيو لاكتســاب
 لذلك العمـل والاىتمـام بالدضـامتُ النفسـية للأفكـار والتصـورات ومـن ثـم ميـول العـاملتُ

يسهم  واتجاىاتهم نحو ما يقومون بو من أعمال قد ينتهي بالرضا أو عدم الرضا عن ذلك، الأمر الـذي
 .بالإنراب أو السلب في رفع الروح الدعنوية للعامل

 شعورهم بالحرية: الأمن للمرؤوسين و توفير -3

الأمــن حاجــو مــن الحاجــات النفســية الأساســية وحرمان الفرد من أمنو النفسـي يولـد لـدى الفـرد مشـاعر 
يتطـور أنهـم وراء عـدم إشـباع حاجاتـو الأمنيـة، والعلاقـة بـتُ  الإحبـاط وتنميـة الاسـتجابات العدائيـة مـن

ر يــؤثر ـر لا ينكــره أحــد الأمـــل والعــاملتُ والرؤســاء أمالرضــا عــن العم بـتُ ـالأمن والطمأنينـة والإحسـاس ب
 الدعنويــة للأفــراد فقواعــد التًقيــات والحــوافز وضــوابط العقــاب، وتقنــتُ قواعــد العمــل و ى الــروحإنرابيــا وسـلبا عل

من  الاتصـالات داخـل الدؤسسـة وفهـم الأىـداف والنفايـات وتحديـدىا وغتَىـا كثيـر التعليمـات وسـهولة عوضـ
 .الأشياء التي ترتبط بأمن وطمأنينة العاملتُ

 الثقة في كفاءة المنظمة وأهدافها: -4

ونجاح  الإدارة قيمـة الدنظمـة التـي يعمـل فيهـا الدوظـف ومكانتهـا ومسـتوى أشـياءىا لحاجاتـو وكـذلك جـودة
إليها والانتساب لذا كل  العـاملتُ وكـل ذلـك يـؤثر علـى رضـا الأفـراد عـن منظمـتهم ومسـتوى حـبهم للانتمـاء

 ذلك يؤثر على مستوى الروح الدعنوية للعاملتُ.

 العلاقات داخل الجماعة والمشاركة: -5

إلـى إشـباعها،  الحاجـات الذامـة التـي يسـعى فقبـول الفـرد فـي الجماعـة التـي ينتمـي إليهـا وتقـبلهم لـو مـن 
العطاء بتُ الأفراد الأمر الذي  فتنميـة روح الانتمـاء والحـب وزيـادة جـو الدشـاركة والدسـؤولية يزيـد مـن اسـتجابات

ا الأفراد ورؤسائهم، الأمر يبتٍ جوا جيد بـتُ يدعم بشكل دائم جو العلاقات الإنسانية بتُ الأفراد بعضهم و
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شـعور كـل فـرد مـن أعضـاء الجماعـة علـى أن جهـوده  يدعم الـروح الدعنويـة ويقويهـا، وينبغـي العمـل علـى تقويـة
، فـالفرد الـذي يشـعر بأنـو لا نشكـن الاسـتغناء عـن جهـوده  للجماعـة ضـرورية ومهمـة لتحقيـق الذـدف الدنشـود

 (72-71ص  ص ,0999محمود  فتحي عكاشة,(في التعاون. لتحقيـق ىـدف الجماعـة يكـون أكثر  رغبة

 قياس الروح المعنوية : -8
لا شك أن قياس الروح الدعنوية من العمليات الصعبة جد و ذلك نظرا لتعدد العوامل الدكونة لذا و الدؤثرة 

على التعرف  الإدارةتعمل  إذىرة مركبة و معقدة  و متغتَة و ليست بسيطة  ولا ثابتة مطلقا , افيها فهي ظ
على الروح الدعنوية للعمال مثلا عن طريق الدلاحظة العابرة  أو عن طريق ملاحظة سلوكهم أثناء أدائهم 

أو التغيب  الإنتاجأعمالذم أو عن طريق التقارير التي يكتبها الدشرفون عن العمل أو عن طريق ملاحظة معدل 
تأكد من عدم الضرر بو ,   إذا إلاشركة بصراحة  دارةالإلشكاوي العمال , و لكن في الغالب لا يفصح 

كن تحقيق ذلك عن طريق تكليف العمال أن نريبوا على الأسئلة أن لا يكتبوا أسمائهم و أن يرسلوه بالبريد ونش
جهة لزايدة  كالجامعة لتحليل النتائج , ومن الوسائل الدمكنة  إلذأو يضعونو في صندوق و نرب أن ترسل 

ت الشخصية التي تدكن الباحث من معرفة أسباب انخفاض الروح الدعنوية , و لكن من عيوب أيضا الدقابلا
عن آرائهم و لكنها تفيد في استجواب العمال الذين تركوا أعمالذم   الإفصاحىذه الوسيلة خوف العمال من 

نشكن العمل على  شكواىم و من ثم إلذأو الذين قرروا ترك عملهم و ذلك في معرفة عيوب العمل التي تؤدي 
 تحستُ ظروف العمل و القضاء على أسباب الشكوى.

العام أو مقاييس الاتجاىات نحو العمل أو نحو  الرأيو نشكن معرفة الروح الدعنوية عن طريق الاستفتاء أو     
 ) 55-54,ص 2113عبد الرحمن العيسوي, (جماعة العمل.

مرتفعة أو  كما أن قيـاس الـروح الدعنويـة حسب لزمد شحاتو ىو قيـاس كمـي وكيفـي وتقـديرىا إن كانـت      
الأشـخاص فـي علـم الـنفس  الصـعبة إلا أن بعـض أىـل منخفضـة، وبـالرغم مـن قيـاس الـروح الدعنويـة مـن الأمـور

اختبـار برومــان لقيــاس الــروح الدعنويــة  هر ىـذه الاختباراتأعـدوا اختيـارات لقيـاس الـروح الدعنويـة ومـن أشـ
العلامات والدؤشرات التـي تـربط  بـالروح الدعنويـة مثـل  وتــدور أســئلة ىــذا الاختبار كمــا ىــو متوقــع حــول

) محمد شحاتة  .ذلكوالتنافس في سبيل تحقيق الأىداف إلذ غتَ  الدسـاندة الاجتماعيـة بـتُ أفـراد الجماعـة
 (             354، ص 2101ربيع، 
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 )كما فعلتاء  الاستف ويقــول الــدكتور عويــد ســلطان الدشــعان: أننــا نســتطيع قيــاس الــروح الدعنويــة بطريقــة   
 :وكانت من نوع ، إذا طبق على ألف موظف وعامل ( برجن

 أشعر بأني في جزء من الدؤسسة.  -
 تعاملنا الدؤسسة كما نستحق. -
 سياسة الدؤسسة ىي تدفع أقل ما نشكن من الأجور. -
أن ىذا  قد بتُ ىذا الاستفتاء أن ىناك خلافا فـي الـروح الدعنويـة لـدى العمـال وبـرىن التحليـل للنتـائجو  -

مقاييس الروح  مـن أشـكال التفاوت يتأثر إلذ درجة كبيـرة بعنصـر العلاقـة بـتُ العامـل ويعتبـر ىـذا شـكلا
 .(215 -214ص ص ، 0994، المشعان عويد سلطان (  الدعنوية.

يؤيـدىا  إن سياســات الإدارة ترمــي إلــى الاحتفــاظ بمســتوى عـال مــن الــروح الدعنويــة وىــذه السياســة    
البعض تعبتَا واضحا  يناقشـونها والتـي  يعبـر عنهـاالدـديرون علـى أسـاس مـن الدواقـف الفلسـفية والنظريـة التـي 

ومن ناحية أخرى فإن ىـذه السياسـة قـد تعبـر أيضـا عـن درجـة مـن درجـات عــدم الأمــان يشــعر بهــا الدــديرون 
م ولعــل أكثــر الدبــررات الاطمئنــان الــذي يشــع بيــنه وينظــرون إلــى مســتوى الــروح الدعنويــة الدرتفعــة كنــوع مــن

و الدليل على انخفاض  الدعنوية العالية ىي دليل الدشاركة من العمال لذـذه السياســة تقــوم علــى أســاس أن الــروح
 نفقات العمل .

الخـوف تقليـل  يهتفون من تنمية روح الولاء بـتُ العـاملتُ إلـى قد يربط الدديرون بتُ الروح الدعنوية والولاء و    
للمنشأة، وىو أمر خطتَ  مـن الاتجاىـات العاليـة، حيـث يشـعرون أن الـولاء للاتحاد قـد يتعـارض مـع الـولاء

 الدنشأة و الإتحاد معا . حيث أنو لا مانع من الشعور بالولاء نحو

 .الإدارة العمـال فـي عمليـة قـد يبـرر الدـديرون اىتمـامهم بـالروح الدعنويـة العاليـة تقـف حـائلا دون تـدخل و    

نوعيتها  الإدارة والدعنويــة ىــو مقيــاس لدــدى نجــاح  يرين يــرون أن مســتوى الــروحأخيــرا فــإن بعــض الدــد و    
، كامل محمد محمد عويضة ( خططهـم.ولذلك نزرسون على رفعها كدليل على حسن إدارتهـم ونجـاح 

 ( 003-002، ص 0996
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 خلاصة:

تطور مفهومها إلذ  بعــد أن تطرقنا في ىــذا الفصــل على كل التفاصيل الخاصــة بـالروح الدعنويـة بـدءا مـن
أو الددير نحوى عملو أو شعور الرضا بهذا العمل و  تقييمها و عليو فإن الروح الدعنويــة ىي عبارة عن مشاعر العامل

 كشاغــر للوظيفــة .انطلاقا من حوصـلة الدعلومـات الخاصـة بـالدتغتَ الأول  بو العامل ىي مقـدار الرضـي الـذي يشـعر
بالجانب  تدكنــا مــن تكـــوين حوصــلة شــاملة حـــول الــروح الدعنويـــة تكــون لنــا ركيـــزة في بنـــاء الاستبيان الخاص

 التطبيقي للدراسة .
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 :تمهيد
بعد أن تعرضنـا في و   أىدافوتعد الدرحلة التطبيقية للبحث حاسمة في تحديد وجهة البحث و مدى تحقيق 

الفصـول السابقـة إلى لستلـف الجوانب النظريـة لدوضــوع الدراسـة نتعـرض في ىذه الدراسـة إلى لستلـف الإجراءات 
، إجراءات أدوات جمـع الدعطيـاتو  ع الدراسـةلرتمـالدنهجيـة و التي تشمل الدنهـج الدتبـع في الدراسـة وصـف 

الخصائص السيكومتريـة و عرض إجراءات الدراسـة الأساسـية إضافـة إلى الأساليب الإحصائيـة الدستخدمـة 
 .لتحليل البيانات الدتحصل عليها
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 :الدراسة الاستطلاعية  -1
المجتمع  ىالاطلاع علالبحث و  الاطلاع على لزاور استمارةكان الذدف من إجراء الدراسة الاستطلاعية  

و و لشيزاتو و ضبط البنود التي تحتويها الدراسة. حيث و بعد الحصول على الدوافقة الأصلي للدراسة و خصائص
 ذأخقصد مناقشتهم و  للقسم  الأساتذةحيث تم التقرب من بعض  قسم علم النفسدد على الأولية قمنا بالتر 

 .آرائهم حول موضوع البحث و قد التمسنا استعدادا من قبلهم للمساعدة على إجراء البحث

 :والبشريالإطار الزماني والمكاني  -2
  :الإطار الزماني

استمارة  مارس و تخللت ىذه الفترة توزيعبداية  غاية إلىفيفري  منتصفأت دراستنا لذذا الدوضوع من بد
الاستمارات الاستبيانية على عينة البحث ثم بعد ذلك قمنا بتفريغ الأجوبة و  ثم المحكمنٌ الأساتذةالتحكيم على 

 .بدأنا بجمع النتائج و تحليلها و مناقشتها
   :المكانيالإطار 

 .  -الدسيلة-أجريت ىذه الدراسة على مستوى جامعة لزمد بوضياف  
 :البشريالإطار 
 .أستاذ 54 أصلمن   أستاذا  30 حيث بلغ عددىم قسم علم النفس أساتذة

 :مجتمع وعينة الدراسة   -3

تمع بوضياف بالدسيلة لر بجامعة لزمدالاجتماعية  لكلية العلوم الإنسانية وقسم علم النفس  أساتذةيمثل      
ذلك لانشغال الأساتذة  و الأساتذةنا واجهنا صعوبة في التقرب و التعرف على بما أن وا الدراسة في بحثنا ىذ

 (2019 – 2018)خلال الفصل الدراسي الثاني قسم علم النفس أساتذة وكان عدد  ، الدوكلة إليهمبمهامهم 
 .( أستاذا30 تم اختيار عينة الدراسة الديدانية بطريقة عشوائية حيث عدد لرتمع الدراسة )بالتالي  و أستاذا 54

 :منهج الدراسة  -4
قسم علم   أساتذةلــدى لاقة العدالة التنظيمية بالروح الدعنوية بمـا أن موضــوع دراستنـا الحاليـة ىو معرفـة ع

 يلاءمكلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية بجامعة الدسيلة فإن الدنهـج الدتبـع ىو الدنهــج الوصفـي لكونـو النفس ب
 .طبيعـة و أىداف الدراسـة
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ك علاقة بنٌ العدالة التنظيمية ىنا وعلى ىذا الأساس سيمكننا ىذا الدنهج من التعرف على ما إذا كانت
بإتباع خطواتو وباستخدام وسائل جمع الدعطيات الدستعملة في الاستبيان ومن ثم  الروح الدعنوية  لدى الأساتذة  و

معالجة النتائج الدتحصل عليها بواسطة أساليب إحصائية سنتطرق إليها في ىذا الفصل و التي ستمكننا من تحليل 
 الإجابة على التساؤلات الدطروحة.  وتفسنً النتائج و

 : أدوات الدراسة  -5

نايهوف مقياس العدالة التنظيمية ل ،البحث اعتمد الباحث على مقياسنٌ من اجل فحص فرضيات
من خلال الكتب  و تكوينتم  قياس الروح الدعنويةو م ،عور العاملنٌ بالعدالة التنظيميةمورمان لقياس شو 
          الدذكراتو 

 العدالة التنظيمية :مقياس 
 ،نايهوف و مورمانلتحسينات و تطوير على يد كل من ) ، غنً أنها خضعتاستخدمت الأداة من قبل

 : فقرة موزعة على ثلاثة أبعاد للعدالة التنظيمية و ىي  (20)و يتكون الدقياس من  (1993عام
 العدالة التوزيعية:           - أ

 .(15إلى 5) و تتراوح نتائجو من(1 – 5) الواحد إلى خمسة البند وىي مرتبة من فقرات 5تشمل 
و  ،لعدالة التوزيعية بمعنى أنو ضعيف( فإن الفرد يعاني من شعور غياب ا10إذا كانت النتيجة أقل من )

كانت درجة البنود الخمسة  بالعدالة التوزيعية إذا و شعورا عالي ،(13إلى 10إذا تراوحت الدرجة )من متوسطا
 .  (13)أكبر من

 :العدالة الإجرائية  - ب

إلى  6و تتراوح نتيجة ىذا البعد من) (،11البند رقم) إلى (6)ىي مرتبة من البند رقم  و فقرات (6 ) و تشمل
18.) 

الإجرائية بدرجة  (، فالدعني يعاني شعور غياب العدالة11إذا كانت النتيجة الدتحصل عليها في ىذا البند أقل من )
إذا تجاوزت  بالعدالة الإجرائية و عالي ، فهناك شعور متوسط (15إلى  12الضصرت الدرجة)ما إذا ، أضعيف

 .(15الدرجة الكلية للبعد)
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 :العدالة التفاعلية  - ت

 .(27إلى  9( و تتراوح نتيجة البعد من)20البند رقم ) إلى (12)رقمو ىي مرتبة من البند  فقرات( 9تشمل)
بدرجة  الإجرائية ( فالدعني يعاني شعور غياب العدالة16في ىذا البند أقل من)إذا كانت النتيجة الدتحصل عليها 

إذا تجاوزت  و عالي ،( فهناك شعور متوسط بالعدالة الإجرائية22إلى  16أما إذا الضصرت الدرجة )من  ضعيف،
 .(22الدرجة الكلية للبعد)
 درجة. 1درجة،  لا  2لزايد   درجات، 3، نعم ن الدقياس تم اعتماد ثلاثة بدائلو للإجابة ع

 ( يوضح توزيع بنود العدالة التنظيمية في الاستبيان1جدول رقم)
 المجموع البنود الأبعاد
العدالة 
 التوزيعية

1 2 3 4 5 / / / / 5 

العدالة 
 الإجرائية

6 7 8 9 10 11 / / / 6 

العدالة 
 التفاعلية

12 13 14 15 16 17 18 19 20 9 

 
 مقياس الروح المعنوية : 

الدراسات  بالكتب و بالاستعانة تم تصميمو ،لدى الدوظفنٌ  الروح الدعنوية إلى قياسيهدف  ىو مقياس
 سبعد عرض الدقيا وفقرة  21 يتكون ىذا الاستبيان في صورتو الأولية من ،تعلقة بموضوع الروح الدعنوية البحثية الد

للتعليق وإبداء  أساتذة 5لم النفس و عددىم عو الدختصنٌ في لرال   ( 1) أنظر الملحق رقم  على المحكمنٌ
بدائل للإجابات ىي) نعم، لزايد، لا (  3يقابلها   قرة( ف21)  لرموع الباحث على استقرحيث ، الدلاحظات
 :و ىي  ثلاث لزاور للروح الدعنوية موزعة على 
 
 
 



 الإطار المنهجي                                  الفصل الرابع                                     
 

04 

 

 :الرضا الوظيفي  - أ

( 12)النتيجة أقل من(، إذا كانت 21إلى  7) و تتراوح نتائجو من(،  7إلى 1 )وىي مرتبة من فقرات 7يشمل 
 إذا، و عالي (18الى  12لضصرت الدرجة بنٌ ) اإذا و متوسطا  ،ضعيف للفرد الرضا الوظيفي مستوى فإن

 (.18) أكبر من السبعة كانت درجة الفقرات
 :الولاء التنظيمي  - ب

إذا كانت النتيجة أقل ، (21الى  7) تتراوح نتائجو من و( 14إلى  8)  وىي مرتبة من بنود 7يشمل 
إلى 13)   سطا أو معتدلا إذا تراوحت الدرجةو متو  منخفض،للفرد  الولاء التنظيمي  فإن مستوى (12) من
 .(18)   أكبر من السبعةكانت درجة البنود  و مرتفعا إذا (18
 :الأداء الوظيفي  -ت

(، 8إذا كانت النتيجة أقل من)،) 21إلى 7و تتراوح نتائجو من)(  21إلى  15)  من وىي مرتبة بنود 7يشمل 
و مرتفعا  ،13)إلى9)من سطا أو معتدلا إذا تراوحت الدرجةو متو  ، منخفضللفرد  الأداء الوظيفي فإن مستوى

 .(  13)  أكبر من السبعةكانت درجة البنود  إذا
 في الاستبيان زيع بنود الروح المعنوية يوضح تو  (2رقم)جدول 

 المجموع البنود المحاور
 7 7 6 5 4 3 2 1 الرضا الوظيفي
 7 14 13 12 11 10 9 8 الولاء التنظيمي
 7 21 20 19 18 17 16 15 الأداء الوظيفي

 

 لأدوات القياس : متريةالسيكو الخصائص   -6
 : التنظيمية العدالة استبيان6-1

 ()معامل بنًسون الارتباط ستبيان تم حساب درجة( للااق الداخلي)الصدق الداخليللتأكد من الاتس :الصدق
 ( و الدرجة الكلية للاستبيان.، العدالة التفاعليةة الإجرائيةالعدال ستبيان)العدالة التوزيعية،الأبعاد الثلاثة للا بنٌ
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 العدالة التنظيمية بدرجات أبعادهيوضح ارتباط الدرجة الكلية لاستبيان  (3جدول رقم )

  
 العدالة

 التنظيمية
 العدالة
 التوزيعية

  العدالة
 الإجرائية

 العدالة
 التفاعلية

 العدالة
 التنظيمية

Pearson 
Correlation 

1 .557* .697** .652* 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 
N 5 5 5 5 

 العدالة
 التوزيعية

Pearson 
Correlation 

.557* 1 .112* -.113 

Sig. (2-tailed) 000 000 000 .000 
N 5 5 5 5 

 العدالة
 الإجرائية

Pearson 
Correlation 

.697** .112* 1 .540* 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 
N 5 5 5 5 

 العدالة
 لتفاعليةا

Pearson 
Correlation 

.652* -.113 .540* 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  
N 5 5 5 5 
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 يوضح معاملات ارتباط أبعاد الاستبيان الثلاثة بالدرجة الكلية (4)جدول رقم

 مستوى الدلالة معامل الارتباط البعد
 0.01 0.557 العدالة التوزيعية

 0.01 0.697 الإجرائيةالعدالة 
 0.01 0.652 العدالة التفاعلية

 
مقبولة فإن استبيان العدالة التنظيمية يتمتع بدرجة  (0.01دلالة )حسب درجات الارتباط على مستوى 

يليو بعد ( 0.697)ـو قد جاء بعد العدالة الإجرائية الأول ب و ىو دال إحصائيا، ،من الصدق لأبعاده الثلاثة
 (0.55 ثم العدالة التوزيعية ب)  ،(0.65)العدالة التفاعلية ب

على عينة الدراسة ، كان واجب على الباحث التأكد من مدى قابليتو ستبيان قبل توزيع و عرض الا: الثبات
رتباط ، الذي يعبر عن ، وذلك بحساب معامل الابارختختبار و إعادة الالأجل ذلك تم تطبيق طريقة الاللتطبيق ،

 مدى الارتباط بنٌ الدرجات الدتحصل عليها عند تطبيقو لأول مرة ، و الدرجات الدتحصل عليها عند إعادة
 . التطبيق

تم اختيارىم بالطريقة العشوائية ووزع عليهم  ساتذة أ 5ستطلاعية الدكونة من ر العينة الاو عليو تم اختيا
بعد ذلك تم حساب معامل ارتباط بنًسون و كانت  توزيع الاستبيان مرة ثانية، و ستبيان و بعد أسبوعنٌ تمالا

رتباط  الاو يعتبر على مستوى التصميم الخطي لدعاملات  0.71النتيجة الدتحصل عليها بعد العمليات الحسابية 
 و مقبول . كبنً،
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 :استبيان الروح المعنوية 6-2
 :اخلي لاستبيان الروح المعنوية صدق الاتساق الد
 الكلية للمقياس. مع الدرجةط درجات أبعاد استبيان الروح المعنوية ارتبايوضح ( 5جدول رقم )

 مستوى الدلالة الارتباطمعامل  البعد
 0.01 0.63 الرضا الوظيفي
 0.01 0.79 الولاء التنظيمي

 0.01 0.69 داء الوظيفيالأ
الدرجة الكلية  حققت ارتباط دال معالروح الدعنوية الثلاثة  بعاد استبيانأن جميع أ يتبنٌ من الجدول

 فقد تراوحت معاملات الارتباط بنٌ (0.01)للمقياس عند مستوى دلالة 
لشا يدل على أن الاستبيان في صورتو الحالية يتسم بدرجة عالية  ( وىى درجة مرتفعة ومقبولة0.63-0.79  ) 

 .صدق الاتساق الداخلي و ىو ما معناه أن جميع فقرات وأبعاد الاستبيان تحقق الذدف الدصمم من أجلو من
إجراء الصدق  فقرة  بعد كل من (21)بالروح الدعنوية   الخاص الاستبيان ووعليو يصبح المحور الثالث من 

 .الاتساق الداخلي() والصدق البنائي )المحكمنٌ( الظاىري
 :ثبات الاستبيان

 :لتحقق من ىذا الذدف قام الطالب الباحث بتطبيق بعض طرائق قياس ثبات الاستبيان كما يلي

 باخ : طريقة ألفا كرون -
 ألفا لاستبيان الروح المعنويةمعامل الثبات  (7جدول رقم )

 معامل الثبات الاستبيان أبعاد
 0.766 الرضا الوظيفي 
 0.886 الأداء الوظيفي
 0.565 الولاء التنظيمي

 .درجة فوق الدتوسطي وى(  0.66) بـ  الدعنوية قدرلدقياس الروح  أن معاملات الثبات(7)الجدول رقم  حيوض
  (0.88) ـب الوظيفي الأداءبلغت حدىا الأعلى في لزور حيث 
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وعليو يمكن القول أن معامل ثبات الدقياس (  0.56) إذ يقدر بـ  الولاء التنظيمير لزو  حدىا الأدنى لصده في و
 .مقبول

 : الأساليب الإحصائية المستعملة -7
جمع البيانات عن طريق الاستمارة و الدقياس دون تبويبها و تحليلها تبقى نتائج مبهمة و غنً دالة،  إن

 في عملية تفريغ EXCELبرنامج و  SPSS    وعليو فقد تم معالجة البيانات، باستخدام البرنامج الإحصائي
 : الدراسة ىي ، أما الوسائل الإحصائية الدعتمدة في ىذهالبيانات

 ئوويةالنسب الد. 
 . معامل الارتباط بنًسون لقياس صدق الاتساق الداخلي 
 عامل ألفا كرونباخ لقياس الثبات بالاستعانة بم. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 الإطار المنهجي                                  الفصل الرابع                                     
 

44 

 

 :خلاصة
 نهج الوصفي الدلائم لدوضوع البحثمن خلال ىذا الفصل تم ضبط الدنهج الدستخدم والدتمثل في الد

البيانات فقد استعملنا والتعرف على لرتمع الدراسة وأفراد العينة وخصائصها، أما فيما يتعلق بأدوات جمع 
 .، وتحديد أىم الأساليب الإحصائية الدستعملة في الدراسةالاستمارة
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 عرض نتائج الدراسة :الفصل الخامس 
 

 ولى.عرض نتائج الفرضية الفرعية الأ – 1
 عرض نتائج الفرضية الفرعية الثانية – 2
 عرض نتائج الفرضية الفرعية الثالثة – 3
 عرض نتائج الفرضية العامة – 4
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 :عرض النتائج 
نتائج استبيان العدالة التنظيمية  معتمدا في ذلك على للتأكد من صحة الفرضيات ، قام الباحث بتفريغ 

 ،خلال الأبعاد الثلاث )التوزيعية لاستخراج درجة مستوى الشعور بالعدالة التنظيمية منEXCEL برنامج
 . لأجل تحليلها SPSS  ، التفاعلية( ثم تفريغ النتائج في برنامج الإجرائية

 :العدالة التوزيعية  عرض نتائج
الروح المعنوية  لدى  و التوزيعية توجد علاقة بين العدالة الفرعية الأولى لهذه الدراسة على: " نصت الفرضية

 بعد المعالجة الإحصائية تم التوصل إلى النتيجة التالية: "، وقسم علم النفسأساتذة 

 الشعور بالعدالة التوزيعية لعينة الدراسة ( يبين  مستويات8رقم)جدول 

Cumulative 
Percent 

Valid 
Percent 

Percent Frequency  

56.7 
111.1 

56.7 
43.3 

100.0 

56.7 
43.3 

100.0 

17 
13 
30 

 ضعيف
  valid متوسط
total 

 

 شعور ضعيف لهم الأساتذةمن  ، تظهر أن مجموعة كبيرة (8) إن النتائج المستخلصة من الجدول رقم
و أن الأجور التي يحصلون عليها  ،التوزيعية شعور بالعدالةوتقر بأنو لا يوجد لديهم أدنى ، اتجاه العدالة التوزيعية

 بنسبة (  17)  وبلغ عدد ىؤلاء الأفراد المادية مقارنة بالجهد غير عادلة وأنو لا توجد مساواة في الحوافز
، إلى أن شعورىم بالعدالة التوزيعية النسبة و العدد من أفراد العينة و تذىب ما يساوي تقريبا ىذه، 56.7%

 .الدراسةمن عينة  43.3%  متوسطا، ومثلت ىذه الفئة

 :الإجرائيةالعدالة عرض نتائج 
لدى الروح المعنوية  الإجرائية  وتوجد علاقة بين العدالة نصت الفرضية الفرعية الثانية لهذه الدراسة على: " 

 التالية:بعد المعالجة الإحصائية تم التوصل إلى النتيجة  "، وقسم علم النفسأساتذة 
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 لعينة الدراسة الإجرائية( يبين  مستويات الشعور بالعدالة 9جدول رقم)
Cumulative 
Percent 

Valid 
Percent 

Percent Frequency  

23.3 
44.3 

100.0 

23.3 
44.3 
23.3 

100.0 

23.3 
44.3 
23.3 

100.0 

7 
16 
7 

30 

 ضعيف
  validمتوسط

 عالي
total 

 

 منخفضشعور  لهم  الأساتذةمن قليلة   ، تظهر أن مجموعة (9) من الجدول رقمإن النتائج المستخلصة       
( 7)   منصفة و بلغ عدد ىؤلاء الأفرادغير المتخذة داخل التنظيم  الإجراءات، و يجدون أن الإجرائيةاتجاه العدالة 

  .%23.3 تواجدىم في عينة الدراسة نسبة  حيث يمثل
 متوسطا، الإجرائيةشعورىم بالعدالة  أنالعينة، إلى  أفرادو تذىب ما يساوي تقريبا ىذه النسبة و العدد من       

 من عينة الدراسة . % 44.3و مثلت ىذه الفئة 
 أنو يرون  الإجرائيةاتجاه العدالة  لديهم شعور عالي(  7)  المجموعة و البالغ عددىم  أفرادبقية  أنفي حين       

 . 23.3 %داخل التنظيم عادلة و مناسبة جدا حيث يمثل تواجدىم في عينة الدراسة نسبة  الإجراءات
 العدالة التفاعلية: عرض نتائج 

تفاعلية و الروح المعنوية لدى نصت الفرضية الفرعية الثالثة لهذه الدراسة على: "توجد علاقة بين العدالة ال
 المعالجة الإحصائية تم التوصل إلى النتيجة التالية:بعد  "، و أساتذة قسم علم النفس
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 ( يبين  مستويات الشعور بالعدالة التفاعلية لعينة الدراسة01جدول رقم)

Cumulative 
Percent 

Valid 
Percent 

Percent Frequency  

23.3 
60 

100.0 

23.3 
60 

16.6 
100.0 

23.3 
60 

23.3 
100.0 

7 
18 
5 

30 

 ضعيف
  validمتوسط

 عالي
total 

 العدالة متوسط تجاه شعور لهمالأساتذة  أغلبية أن تظهر ،(10رقم ) الجدول من المستخلصة النتائج إن
 ىؤلاء عدد ثم تليها الفئة المنخفضة وبلغ% 61( و تمثل ىذه الفئة ما نسبتو   18 عددىم )حيث بلغ  التفاعلية،

بولة جدا ن العدالة التفاعلية مقالفئة التي ترى عكس ذلك و أو في المرتبة الأخيرة % 23.3بنسبة (  7)  الأفراد
  23.3 %   .بنسبة( 5 )عددىم  والبالغ المجموعة فرادأ بقية نأ حين فرادىا فيو بلغ عدد أ

 :العدالة التنظيمية و الروح المعنوية عرض نتائج 

نظيمية و الروح بين العدالة الت ارتباطيونصت الفرضية الفرعية الأولى لهذه الدراسة على: "توجد علاقة 
 بعد المعالجة الإحصائية تم التوصل إلى النتيجة التالية:  "، و المعنوية لدى أساتذة قسم علم النفس

 ( يبين  مستويات الشعور بالعدالة التنظيمية لعينة الدراسة00جدول رقم)

Cumulative 
Percent 

Valid 
Percent 

Percent Frequency  

26.6 
66.6 

100.0 

26.6 
66.6 
6.6 

100.0 

26.6 
66.6 
6.6 

100.0 

8 
21 
2 

30 

 ضعيف
  validمتوسط

 عالي
total 
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شعور متوسط  لهم الأساتذةكبيرة  من  ، تظهر أن مجموعة (11) إن النتائج المستخلصة من الجدول رقم
بلغ عدد ىؤلاء  و ،و المعاملة داخل التنظيم منصفة ومقبولة الإجراءاتاتجاه العدالة التنظيمية ، و يجدون أن 

 .66.6%تواجدىم في عينة الدراسة نسبة  حيث يمثل(  21)  الأفراد

شعور ضعيف اتجاه العدالة التنظيمية و بلغ عدد ىؤلاء  الأساتذة لديهممن  أخرىفي حين ترى مجموعة 
 % 26.6(حيث يمثل تواجدىم في عينة الدراسة نسبة  8) الأفراد

تقف موقف الاعتدال من العدالة التنظيمية و ترى فيها  % 6.6( بنسبة  2البقية و البالغ عددىم )  أما
 .  إنصافا

 لعينة الدراسة ( يبين مستوى الشعور بالروح المعنوية 01جدول رقم)

Cumulative 
Percent 

Valid 
Percent 

Percent Frequency  

41.1 
100.0 

41.1 
61.1 

100.0 

41.1 
61.1 

100.0 

11 
21 
30 

 متوسط
   validعالي 

total 
 

من  متوسط مستوى لهم الأساتذة من مجموعة أن تظهر ( ،12رقم ) الجدول من المستخلصة النتائج إن
، %41تواجدىم في عينة الدراسة نسبة  حيث يمثل( 11 ) وبلغ عدد ىؤلاء الأفراد ،الشعور بالروح المعنوية

بلغ ، عاليشعورىم بالروح المعنوية مستوى  تذىب ما يساوي تقريبا ىذه النسبة والعدد من أفراد العينة، إلى أنو 
 .عينة الدراسةمن % 61ومثلت ىذه الفئة ( 21)  الأفرادعدد ىؤلاء 
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 نتائج الدراسة  و مناقشة الفصل السادس : تحليل

 الأولىالنتائج على ضوء الفرضية الفرعية و مناقشة  تحليل  .1
 النتائج على ضوء الفرضية الفرعية الثانية و مناقشة تحليل .2
 النتائج على ضوء الفرضية الفرعية الثالثةو مناقشة تحليل  .3
 النتائج على ضوء الفرضية العامة و مناقشة تحليل .4

 الاقتراحات   

 الخاتدة   
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 الفرضية الفرعية الأولى: تحليل النتائج على ضوء - 1 

 الروح المعنويةيوضح درجة الارتباط بين بعد العدالة التوزيعية و  (13) جدول رقم

 الروح الدعنوية التوزيعية  
 Pearson التوزيعية

Correlation 
1 ,571** 

Sig. (2-
tailed) 

  ,001 

N 30 30 
 Pearson الروح الدعنوية

Correlation 
,571** 1 

Sig. (2-
tailed) 

,001   

N 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

توزيعية و الروح معامل الارتباط بيرسون بين العدالة ال قيمة ( أعلاه نلاحظ أن13من خلال الجدول رقم )
على مستوى التصميم الخطي لدعاملات الارتباط على مستوى  موجبة مرتفعة وىي قيمة  **571,  بلغ الدعنوية
، جاءت موجبة و دالة إحصائيا زيعية و الروح الدعنويةىذا يعني أن درجة الارتباط بين العدالة التو  ، و1... دلالة 

لدى  وزيعية و الروح الدعنويةبين العدالة الت ارتباطيوو بالتالي يمكن قبول الفرضية البحثية القائلة بوجود علاقة 
 .قسم علم النفس أساتذة

بين العدالة  إحصائياالتي دلت على وجود علاقة ارتباطية دالة  الأولىو يمكن تفسير نتيجة الفرضية الجزئية 
التي يتقاضونها   الأجور قسم علم النفس، حيث اتضح انو كلما ارتفعت أساتذةالتوزيعية و الروح الدعنوية لدى 
 الجيد و الولاء و الرضا الوظيفي. الأداءارتفعت الروح الدعنوية و بالتالي 
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وجود علاقة  ( و التي أكدت على2.12شذا لطفي محمود محمد)  ىذه النتيجة مع دراسة اتفقت و
 .ارتباطيو ايجابية قوية بين درجة العدالة التنظيمية لدى مديري الددارس الحكومية و علاقتها بالرضا الوظيفي

 الفرضية الفرعية الثانية: تحليل النتائج على ضوء - 2

 الروح المعنويةيوضح درجة الارتباط بين بعد العدالة الإجرائية و  (14) جدول رقم

 الدعنوية الروح الإجرائية  
 Pearson الإجرائية

Correlation 
1 ,140 

Sig. (2-
tailed) 

  ,461 

N 30 30 
 Pearson الروح الدعنوية

Correlation 
,140 1 

Sig. (2-
tailed) 

,461   

N 30 30 
 

جرائية و الروح ( أعلاه نلاحظ أن معامل الارتباط بيرسون بين العدالة الإ14من خلال الجدول رقم )
على مستوى التصميم الخطي لدعاملات الارتباط على مستوى دلالة موجبة  وىي قيمة ضعيفة  140,بلغ  الدعنوية
و  ،دالة إحصائياغير  لعدالة الإجرائية و الروح الدعنوية جاءت موجبةىذا يعني أن درجة الارتباط بين ا ، و1...
 الدعنوية.الإجرائية و الروح  بين العدالة ارتباطيويمكن قبول الفرضية البحثية القائلة بوجود علاقة لا بالتالي 

بين  إحصائيادالة  ارتباطيوو يمكن تفسير نتيجة الفرضية الجزئية الثانية التي دلت على  عدم وجود علاقة 
بعدالة إحساس العاملين  ث اتضح انم النفس، حيقسم عل أساتذةو الروح الدعنوية لدى  الإجرائيةالعدالة 

 .الإجراءات لا ينعكس على الروح الدعنوية
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( و التي أكدت على وجود 2.12شذا لطفي محمود محمد) مع دراسة حيث اختلفت ىذه النتيجة 
 .الوظيفيعلاقة ارتباطيو ايجابية قوية بين درجة العدالة التنظيمية لدى مديري الددارس الحكومية و علاقتها بالرضا 

علاقة ذات و التي أكدت وجود ( 2..2دراسة راتب السعود و سوزان سلطان )ع م أيضاو اختلفت 
 دلالة إحصائية بين درجة العدالة التنظيمية و الولاء التنظيمي،  

 الفرضية الفرعية الثالثة: تحليل النتائج على ضوء – 3

 الروح المعنويةيوضح درجة الارتباط بين بعد العدالة التفاعلية و  (15) جدول رقم 

 الروح الدعنوية التفاعلية  
 Pearson التفاعلية 

Correlation 
1 ,546** 

 Sig. (2-
tailed) 

  ,002 

 N 30 30 
 Pearson الروح الدعنوية 

Correlation 
,546** 1 

 Sig. (2-
tailed) 

,002   

 N 30 30 
 **. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
  

تفاعلية و الروح ( أعلاه نلاحظ أن معامل الارتباط بيرسون بين العدالة ال15من خلال الجدول رقم )
موجبة على مستوى التصميم الخطي لدعاملات الارتباط على مستوى دلالة  وىي قيمة عالية **546,بلغ  الدعنوية
و  ،دالة إحصائيا جاءت موجبة و لعدالة التفاعلية و الروح الدعنوية، وىذا يعني أن درجة الارتباط بين ا1...
 الروح الدعنوية .بين العدالة التفاعلية و يمكن قبول الفرضية البحثية القائلة بوجود علاقة إرتباطية  بالتالي
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ثة التي دلت على وجود علاقة ارتباطيو دالة إحصائيا بين العدالة التفاعلية تفسير نتيجة الفرضية الجزئية الثالو يمكن 
 ينعكسإحساس العامل بعدالة الدعاملة ارتفاع  النفس، حيث اتضح أن و الروح الدعنوية لدى أساتذة قسم علم

   .الدؤسسة الجيد داخل الأداء  ارتفاعالروح الدعنوية و بالتالي ذلك على

(  و التي أكدت على وجود 2.12دراسة شذا لطفي محمود محمد ) ىذه النتيجة مع دراسة اتفقتحيث       
 .علاقة ارتباطيو ايجابية قوية بين درجة العدالة التنظيمية لدى مديري الددارس الحكومية و علاقتها بالرضا الوظيفي

أن ىناك ( و التي أكدت على 2..2دراسة راتب السعود و سوزان سلطان )مع دراسة  أيضاو اتفقت 
 علاقة ذات دلالة إحصائية بين درجة العدالة التنظيمية و الولاء التنظيمي.

 الفرضية العامة: النتائج على ضوء و مناقشة تحليل – 4

 الروح المعنوية يوضح درجة الارتباط بين بعد العدالة التنظيمية و  ( 16) جدول رقم

 الروح الدعنوية العدالة التنظيمية  
 Pearson العدالةالتنظيمية

Correlation 
1 ,561** 

Sig. (2-
tailed) 

  ,001 

N 30 30 
 Pearson الروح الدعنوية

Correlation 
,561** 1 

Sig. (2-
tailed) 

,001   

N 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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( أعلاه نلاحظ أن معامل الارتباط بيرسون بين الدرجة الكلية لدقياس العدالة 11من خلال الجدول رقم )  
، وىذا يعني أن الارتباط بين الدرجة الكلية من عالية وىي قيمة موجبة **561,بلغ  الروح الدعنويةالتنظيمية وبين 

نستطيع القول  وعليو، 1...على مستوى دلالة  قوي   ىو ارتباط الروح الدعنويةمقياس العدالة التنظيمية وبين 
 لدى نظيمية و الروح الدعنويةبين العدالة الت ارتباطيويمكن قبول الفرضية البحثية العامة القائلة بوجود علاقة  بأنو 

 .قسم علم النفس أساتذة

بين العدالة التنظيمية و  إحصائيادالة  ارتباطيوو يمكن تفسير نتيجة الفرضية العامة التي دلت على وجود علاقة 
العدالة التنظيمية  على السلوكيات و  تأثيرمن خلال  قسم علم النفس، و ذلك أساتذةالروح الدعنوية لدى 

 .و الدعاملة الأجورفي  ةالجيد و الرضا نتيجة العدالة  و الدساوا الأداء أنالدخرجات للموظفين ، و 

(  و التي أكدت على 2.12دراسة شذا لطفي محمود محمد )حيث اتفقت ىذه النتيجة مع دراسة 
وجود علاقة ارتباطيو ايجابية قوية بين درجة العدالة التنظيمية لدى مديري الددارس الحكومية و علاقتها بالرضا 

 الوظيفي.

أن ىناك علاقة ( و التي أكدت على 2..2دراسة راتب السعود و سوزان سلطان )و اتفقت أيضا مع دراسة 
 ذات دلالة إحصائية بين درجة العدالة التنظيمية و الولاء التنظيمي.
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 الاقتراحات:

تساىم في زيادة تنمية  من خلال نتائج الدراسة ، يمكن وضع بعض الاقتراحات التي يرى الباحث أنها يمكن أن    
فيما روح العدالة التنظيمية لدى القائمين على ىذه الدؤسسات و خلق أجواء من التفاىم بين العاملين و الدسؤولين 

 يلي:

 توحيد إجراءات تقييم الأداء على كل الأساتذة الذين ينتمون إلى نفس الفئة الوظيفية. -

 للعدالة التنظيمية بأنواعها الثلاثة. ضرورة تنمية وزيادة إدراك الدسيرين و الدديرين -

 إشراك العاملين في التسيير أو على الأقل في استشارتهم، لان ذلك يجعلهم يشعرون بجودة الدعاملة. -

 ضرورة إشراك العاملين في اتخاذ القرارات التي تؤثر في عملهم. -

 .ب لتعزيز الروح الدعنويةتعزيز مناخ تنظيمي مناس -

عند تقييم الأفراد الدساهمات الفردية التطوعية من قبل العاملين وتشجيعهم على تبني مثل الأخذ بعين الاعتبار  -
ىذه السلوكيات عن طريق الإشادة بالإنجاز مما يعزز لديهم الشعور باىتمام الدشرفين لذذه السلوكيات 

 . وملاحظاتهم و تقديرىم لذا

 

 

 

 

 



 

 

 خاتمة

 



 الخاتمة

 

26 

 

 الخاتمة :
 الحديثة، و ما جاء في أدبياتها ندرك الأهمية القصوى التي أصبحت المنظمات من خلال ىذه الدراسة

يؤىلو للحفاظ  منها بأن ىذا المتغير الجديد في المنظمات لو من الأهمية ما إدراكا، ذلك توليها للعدالة التنظيمية
أخرى، و الدراسات التي  المخرجات بجودة عالية من جهة، و ضمان تنمية ى المنظمة كنسق في البيئة من جهةعل

 تم التطرق إليها أثبتت جميعها مدى الارتباط الكبير بين العدالة التنظيمية و المتغيرات التنظيمية الأخرى كالولاء 
العاملين بالعدالة التي تتركهم يشعرون  إحساس، ذلك كلو بسبب ميين و خلق الدافعية لدى العاملينالتنظي الرضاو 

 شعورىم بالروح المعنوية . في المنظمة ومنها بأهمية وجودىم و انجازىم
و الروح المعنوية ، و ىذا  علاقة بين العدالة التنظيمية و بناء عليو فان ىذه الدراسة ىدفت إلى معرفة ال 

لقياس ىذه العلاقة بعد تحكيمو و ضبطو و من من خلال استخدام تقنية تمثلت في استبيانين وضعا خصيصا 
خلال مناقشة و تحليل النتائج نجد أن للعدالة التنظيمية علاقة بالروح المعنوية و ذلك من خلال وجود علاقة بين 

ح أبعاد العدالة التنظيمية ) عدالة التوزيع و عدالة المعاملات (  إلا انو تم رفض علاقة العدالة الإجرائية بالرو 
 .نويةالمع

و انطلاقا مما سبق نشير إلى أن ىذه الدراسة بشقيها النظري و الميداني ىي جهد متواضع مقابل ما 
 .يستحقو ىذا الموضوع من أهمية و دراسة معمقة



n 
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 ( : يوضح قائمة الاساتذة المحكمين 10الملحق رقم ) 
 اسماء و تخصصات المحكمين و درجاتهم العلمية 

 الجامعة التخصص الدرجة العلمية  الاسم و اللقب الرقم 
 الدسيلة علم النفس تنظيم و عمل استاذ لزاضر الطاىر لراىدي 01
 الدسيلة الاجتماعيعلم النفس  استاذ التعليم العالي لزمد بودربالة 02
 الدسيلة علم النفس الددرسي استاذ لزاضر جلاب مصباح 03
 الدسيلة علم النفس العيادي استاذة لزاضرة بن زطة بلدية 04
 الدسيلة علم النفس الاجتماعي استاذة لزاضرة دىيمي شهرزاد 05

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ( : يوضح استبيان المحكمين 10الملحق رقم ) 
 

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي
 -المسيلــة -محمد بوضياف جامعــة

 كلية العلوم الانسانية و الاجتماعية
 قسم علم النفس

 
 
 

 استمارة البحث
 

  
 
 
 
 
 
 

 أستاذي الفاضل:
نظيمية و علاقتها بالروح الدعنوية ( لدى يطيب لي أن أضع بين أيديك استبانو تتعلق بالروح الدعنوية، أود إحاطتكم بأني أقوم حاليا بإجراء دراسة ميدانية بعنوان ) العدالة الت

 أساتذة قسم علم النفس و ذلك للحصول على درجة الداستر في علم النفس العمل و تنظيم
 ةالعلمية و العملية فانو يشرفني مساهمتكم في تحكيم ىذه الاستبانة، أرجو تفضلكم بقراءتها و إبداء الرأي بمدى مناسبتها لدوضوع الدراس و نظرا لخبرتكم

 
 امضاء المحكم الجامعة التخصص الدرجة العلمية اسم و لقب المحكم

     
 
 
 
 
 
 

 0102/0102السنة الدراسية: 



 العبارات تقيس  لا تقيس  ملاحظات
 الرضا الوظيفي   
 1 علاقتي بزملائي طيبة    
 2 أشرك زملائي في حل بعض مشكلاتي    
 3 أشعر بالاستقرار عندما أقوم بعملي   
 4 إن عملي في ىذه الدؤسسة ملائم لقدراتي ومؤىلاتي   
 5 يحقق نظام الحوافز في الدؤسسة مطالبنا بشكل جيد   
 6 أشعر أن رئيسي يعاملني كزميل    
 7 أحقق رغباتي من خلال راتبي   
 الولاء التنيمي   
 8 في وظيفتي أشعر وكأني وسط عائلتي   
 9 لا توجد لزاباة في ىذه الدؤسسة    
 10 إنني متأكد سوف أظل لزتفظا بعملي    
 11 أصل إلى مكان عملي في الوقت المحدد   
 12 دون تغيب أواظب على عملي   
 13 أحس بالانتماء للمكان الذي أعمل فيو   
  اشارك في صنع القرارات الدتعلقة بالعمل   
 الاداء الوظيفي   

يتعامل رئيسي معنا بالشكل الذي يحفزنا للوصول إلى الأداء    
 الدطلوب 

15 

 16 إن ظروف ومتطلبات العمل ملائمة للأداء الجيد    
 17 مردودي جيد أشعر بأن    
 18 تؤثر مشاكلي على أداء عملي    
 19 أشعر أن الإدارة تستخدم معايير عادلة تتعلق بتقييم أداء العاملين    
 20 لدي القدرة على الإبداع في العمل    
 21 اعتمد على نفسي في انجاز العمل    
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 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية
 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 -المسيلــة -محمد بوضياف جامعــة

 
 والاجتماعية الإنسانيةالعلوم كلية : 

 قسم : علم النفس
 تخصص: علم النفس العمل والتنظيم

 
 

 استمارة بحث بعنوان
 

 
 
 

 
 
 
 

 تعليمة :
الاستمارة  ينلدذكرة ماستر تخصص علم النفس العمل والتنظيم نلتمس منكم التعاون لإتدام ىذه الدراسة ميدانيا وىذا من خلال حرصكم على ملأ ىذ الإعداد إطارفي  

 بكل موضوعية مع العلم أنها لا تستخدم إلا لغرض البحث العلمي .
 في الدكان الدناسب  X) الدطلوب منك وضع علامة )

 ملاحظة:

الة التنظيمية  بالروح علاقة العد

 المعنوية

 



 ةلكل عبارة واحد إشارة  من أكثرلا تضع  -
 
 

 
 م2018/2019السنة الجامعية :

 
رات الدوجودة  في ىذا الذدف من الاستمارة التي تتضمن العبارات التي تبين يديك ىو معرفة مدى  شعورك بالعدالة التنظيمية وعليها فالرجاء الاجابة على العبا سيدي إن

 ( أما العبارة التي ترى أنها تعبر عن شعورك وتيقن أن اجابتك تبقى في حدود البحث العلمي فقطXالاستبيان وذلك بوضع علامة )
 لا محايد نعم العبارات الرقم

    إن واجباتي الوظيفية مناسبة  1
    رواتب نظرائي في الشهادة العلمية تداثل راتبي   2
    مسؤوليات عملي توافق راتبي   3
    إن راتبي يوافق الدؤىل العلمي   4
    الحوافز الدادية التي أحصل عليها مناسبة   5
    تطبق القرارات على الجميع بلا استثناء   6
    تتخذ قرارات العمل بأسلوب عادل   7
    في حالة أي غموض تقدم لأفراد التفاصيل أكثر   8
    الرأي قبل اتخاذ القرارات الخاصة  بالعمل  ىناك حرص على ابداء  9

    ىناك حرية الاعتراض على القرارات   10
    النمط الديمقراطي أساس الدعاملة مع العمال   11
    ىناك اىتمام بمصالح العمال الدهنية  12
    ىناك تحفيز على أداء الدهام  13
    تفوض لي بعض الدسؤوليات الادارية   14
    أعامل بكل اىتمام بخصوص القرارات الدتعلقة بعملي   15
    تقييم عملي قائم على ما أبذلو من  جهد  16
    أشعر بأن ىناك عدالة في تقييم الأعمال   17
    الدميزون في أدائهم مكافأتهم مميزة   18
    الترقية قائمة على أساس الكفاءة   19
    التظلم مكفول في حالة التقييم الغيرعادل  20

 

 

 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 

على العبارات الدوجودة  في ىذا الاستبيان  الإجابةوعليها فالرجاء  بالروح الدعنويةبين يديك ىو معرفة مدى  شعورك تمارة التي تتضمن العبارات التي الذدف من الاس سيدي إن
 .تبقى في حدود البحث العلمي فقط إجابتكالعبارة التي ترى أنها تعبر عن شعورك وتيقن أن  م( أماXوذلك بوضع علامة )

 الروح المعنوية
 الرقم العبارات نعم لزايد  لا
 1 علاقتي بزملائي طيبة    
 2 أشرك زملائي في حل بعض مشكلاتي    
 3 أشعر بالاستقرار عندما أقوم بعملي   
 4 إن عملي في ىذه الدؤسسة ملائم لقدراتي ومؤىلاتي   
 5 الدؤسسة مطالبنا بشكل جيديحقق نظام الحوافز في    
 6 أشعر أن رئيسي يعاملني كزميل    
 7 أحقق رغباتي من خلال راتبي   
 8 في وظيفتي أشعر وكأني وسط عائلتي   
 9 لا توجد لزاباة في ىذه الدؤسسة    
 10 إنني متأكد سوف أظل لزتفظا بعملي    
 11 أصل إلى مكان عملي في الوقت المحدد   
 12 أواظب على عملي دون تغيب   
 13 أحس بالانتماء للمكان الذي أعمل فيو   
 14 أشارك في صنع القرارات الدتعلقة بالعمل   
يتعامل رئيسي معنا بالشكل الذي يحفزنا للوصول إلى الأداء    

 الدطلوب 
15 

 16 إن ظروف ومتطلبات العمل ملائمة للأداء الجيد    
 17 جيد  أشعر بأن مردودي   
 18 تؤثر مشاكلي على أداء عملي    
 19 أشعر أن الإدارة تستخدم معايير عادلة تتعلق بتقييم أداء العاملين    
 20 لدي القدرة على الإبداع في العمل    



 21 اعتمد على نفسي في انجاز العمل    
 
 
 


