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 مقدمة:
 دون أىدافياالمنظمة  تحقق أن يمكن لا إذ؛ أصوليا من لاوأص ظمة،نالم موارد أىم البشري العنصر يمثل

 عمى مؤسساتيا بقدرة يرتبط وتطمعاتيا أىدافيا تحقيق في الدول نجاح ولعل ،الماىرة المدربة البشرية الموارد وجود
 الأداء تي ترفع ال العناصر استكشاف عمى المؤسسات تمك قدرة وعمى وجو أحسن عمى ليا الموكمة الميام إنجاز
 .لممنظمة الكمية الفعالية عمى أثره ينعكس الذي الأمر، والإنتاجية الكفاءة حيث من البشري
 المتغيعرات معن بالعديعد المباشعرة لعلاقتيعا نظعرا التنظيمعي السعموك محعددات إحعد  التنظيميعة العدالعة تععدو 
 المسععى فعي تصع  التنظيميعة العدالعة أن حيعث المنظمعات، فعي البشعرية لممعوارد المعرفعي وبعالتطوير التنظيميعة
 سعبل إيجعاد إلعى الدافععة العروابط وخمعق المنظمعة، وأىعداف الأعضعاء أىعداف بعين الحاصعمة الفجعوة لعردم العممعي
 التنظيميعة العدالعةأن  منطمعق معن، ةالمنظمع فعي الععاممون مععو يتعامعل إيجابي تنظيمي مناخ إشاعة تكفل ووسائل

 المنظمة. في التنظيمي والسموك العمل جوان  من ومتعددة كثيرة قيم تفسير يتضمن ار مؤشتعد 
 التعي المفعاىيم معن كثيرالبع ويعرتبط والتجعدد بالأصعالة يتسعم حيعوي موضعوع التنظيميعة العدالعة فموضعوع

 العوامعلأىعم  أحعد ىي التنظيمية العدالةأن  ذلك ،الولاء التنظيمي موضوعمن أىميا  بيا، ويؤثر المنظمة تواجييا
دراك الععاممين لاسعتجابات الإصعغاء عمعى القعائم الفيعم اسعتخدام لالععععخ معن التنظيمعي، العولاء فعي المعؤثرة  وا 

 أىعدافيم بعين والعربط لمعمعل، الإيجعابي المنعاخ وخمعق ومنطمقعاتيم، وحاجعاتيم واىتمامعاتيم مواقفيم وتفيم مشاعرىم،
 ميعاراتيم عمعى والتشعجي  واقتراحعاتيم، شعكواىم لتقبعل والاسعتعداد الخطعط، وض  في ومشاركتيم المنظمة، وأىداف

 ىعذه إلعى بالانتمعاء الشععور معن حالعة خمعق عمعى يعمعل وىعذا، العمعل فعي أخطعائيم مسعئولية وتحمعل وقعدراتيم،
 أىعدافيم جانع  إلعى المنظمعة دافعععععأى تحقيعق نحعو اقاتيمععععععط لععععععععكام استخدامعععب لمعمعل وتعدفعيم المنظمعات
 .التنظيمي لد  عاممييا  والولاء والإخلاص الانتماء من حالة، وخمق الشخصية
محاولة منعا تسعميط الضعوء عمعى  ترسيخ الولاء التنظيميفي  العدالة التنظيميةكان اختيارنا لموضوع دور و  

لأثعر العذي يمكعن أن لوذلعك اكتسعا  ولاء عاممييعا ة عمعى نظمعفعي مسعاعدة الم تمعبو العدالعة التنظيميعةالدور الذي 
تحدثو في أداء العامل والمنظمة؛ ففي حالة ارتفاع مستو  إدراك العاممين لمعدالة التنظيمية يؤدي إلى زيادة ثقتيم 

ات عععععععول عمعععى حقعععوقيم ومعععا يعنيعععو ذلعععك معععن ارتقعععاء السموكيعععععععععفعععي إدارة المنظمعععة وزيعععادة قنعععاعتيم ب مكانيعععة الحص
يجابية، أما في حالة العكس ف نو يؤدي إلى العديد من النتائ  السمبية كانخفا  مستو  الولاء التنظيمي وزيادة الإ

 .معدل دوران العمل وغيرىا من السموكيات السمبية التي سوف تؤثر بالسم  عمى أداء المنظمة وكفايتيا
 نظري والآخر ميداني. جان  جانبين، ة ىذا الموضوع قمنا بتقسيم بحثنا ىذا إلىمعالجول



                    ةـــــقدمــم

 

~ ل‌~   
 

الجان  النظري تناولنا فيو ثلاثة فصول، الفصل الأول سميناه بالإطار العام لمدراسة تناولنا فيو إشكالية 
 مجموعة من الفرضيات لمحاولة الإجابة عن الإشكالية ةغياصثم قمنا ب وأىم تساؤلات الدراسة،  البحث

وكذا الأىداف المراد الوصول العممية والعممية لو،  ةىميالأو  لموضوعاأسبا  اختيار ، ثم انتقمنا إلى  المطروحة
إبراز بع  الدراسات السابقة بالإضافة إلى ، ديد المفاىيم الأساسية لمدراسةإلييا، كما قمنا في ىذا الفصل بتح

ى النموذج والتعقي  عمييا، لنصل في الأخير إلوالتي سبق وأن تناولت ىذا الموضوع  ىذه، المشابية لدراستنا
 .التحميمي الذي يوضح العلاقة بين متغيرات الدراسة

في البداية التطرق إلى مفيوم فقد حاولنا  العدالة التنظيمية، جاء تحت عنوانما في الفصل الثاني والذي أ
اد سييا العدالة التنظيمية داخل المنظمة، لنتطرق بعدىا إلى أبعتالتي تك يةىمالأ العدالة في الفكر الإنساني،

العدالة التنظيمية ) عدالة التوزي ، عدالة الإجراءات، عدالة التعاملات(، وكذا المحددات الرئيسة لإدراك العاممين 
في ليذه الأبعاد، ثم أشكاليا وصولا إلى مختمف المتغيرات الخارجية التي تؤثر عمى العدالة التنظيمية لنصل 

 .إلى أىم النظريات التي تناولتياالأخير 

أىميعة أنعواع العولاء، ثعم ، حاولنعا معن خلالعو التطعرق إلعى العولاء التنظيمعيالفصل الثالث فقد سعميناه بعنعوان  
إلعى العوامعل المسعاعدة النمعاذج المفسعرة لعو، ثعم تطرقنعا و ولاء التنظيمي فالمراحعل التعي يمعر بيعا العولاء التنظيمعي، ال

أسالي  تعزيز الولاء التنظيمعي الإيجابيعة منيعا والسعمبية وطعرق تقييمعو  اده، وكذاعععععععععععععمى تنمية الولاء التنظيمي وأبع
ت موضععوع الععولاء التنظيمععي والعلاقععة التععي تععربط ععععل فععي الأخيععر المععداخل التععي تناولععععععععععوالنتععائ  المترتبععة عميععو، لنص
 بينو وبين العدالة التنظيمية.

 المنيجية الإجراءات مختمف  لعر  الراب  الفصل جاء حيث فصمين عمى احتو  فقد الميدانيجان  ال أما
 المني  تحديد ثم ي(الزمن المجال البشري، المجال المكاني، المجال(الدراسة مجالات بتحديد بدءا الميدانية لمدراسة

 تحديعد وأخيعرا ،اختيارىعاوكيفيعة   الدراسعة عينعة تحديعدكمعا تعم التطعععععععرق إلعى  ،البيانعات  عععععععععجم وأدوات مستخدمعععععععععال
فيتعمعق بععر  وتحميعل وتفسعير النتعائ  وكعذا  الخعامس الفصعل أمعا، فعي الدراسعة المسعتخدمة الإحصعائية الأسعالي 

  .مناقشتيا عمى ضوء الفرضيات لنصل في الأخير إلى خاتمة البحث
 



الإطار العام للدراسة                                              الفصل الأول                  

 

 : تمهيد
 

 مر  نلر   لبرل   لرا  بمثلبر  يعرد هيرو أىرد هيل  و أىميتيرل و  لدض سر  إشراللي  لعرض   لفصر  ىرا  يتعرض 
 يضيد لمل و ضحل تصوض  لاونو يعطي نظض   لعلمي   لبحث جوىض  لفص  ىا  إعد د يعتبض و  لدض س   لياه خلالو
 هري  لأو  بللدضجر  تبرض   لبلحرث بض عر  أ   لبرلحثي  ىري معظر  علييرل يتفر   لتي  لنقط  إليو و  لوصو   لبلحث
ا  بحثرو  هري علييرل يرت   لتضاير   لتري  لنقلط حديدوت  لموضوع  جو ن  حصض  حردد قرد يارو  الر  هري نجر  مرل و  
 . لالهي  و لمعلوملت  لبيلنلت وجمع بللقض ء ت  لقيل  ىو عليو ىيبق مل وا  للبحث   لعل   لمسلض
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I. الدراسة إشكالية: 

، فهر  المرررا ااسيسر  لارن النشريليت التر  ةنرتت ونهري تروةرن المنظمر أهر  مروارد تعتبر الموارد البشررة  
ي رررررررررر  فةمررررررررمتداتلررر  والرررررررالمتفيوليق رررررر  مرررن اانسرررررم موو تشررمن المنظمرر أن  بيوتبررريرالمرردت ت إلررر متر رريت، و 

ر ررررررررةعتبررررر أهرررر  العنيصررررر ول لبشررررر ر اررررررررررررن العنصفرررر اياومررررين والنشرررريليت والمرررروارد المتيررررر  وا  ت،  ،يبةنهرررر
مرررن تلرررور فررر   المنظمررر وةررروالأ ااومرررين وةررروفر المررروارد وةسرررتتدمهي، ومهمررري بل رررت الإلررر ق، فهرررو الررر   ةرررنظ  

قد تفشن بسبب تعةةنهي افرراد يةرر منيسربةن  هين التنظةم  و تلول الإنتيج و نظ  الرقيب ، إ  أنللهةا تصمةمهي
ةعتمررد  منظمرر أو لعررد  قرردرتهي ولررر ترفةررا وااتسرريب و ل ويملةهرري لتر ةررق أهرردافهي، وولةرري فرر ن ب رريل وتلررور أ  

ولرر ترفةرا مواردهري  المنظمر رة هر   اوتميدا الةي ولرر افريلة مواردهري البشررة  و لرة ر  التعيمرن معهري و ولرر قرد
بةر  نررو العمرن وتاروةن سرلواةيت وات يهريت اة ي ادال المهي  المللوب  بافريلة و فعيلةر  ،وااتسيب و ئه  البشرة 

 بشان وي . المنظم و 

 وتو ةههري تعدةلهي من أ ن ظهرت العدةد من المريو ت من أ ن معرف  مصيدر السلوا وفهمهي  ف د  لال
ربل تررأن  تريولرر الترر يلنظرةرريت الت لةدةرر  ب العدةررد مررن النظرةرريت منهرري مرري تعررر  برررات ررد نرررو مرري هررو مللرروب ،ف

بم موور  مرن العوامرن ا قتصريدة  والتنظةمةر  التر  مرن شرتنهي أن ترفري مرن مسرتوةيت  المنظمر داتن  سلوا الفرد
نظرةيت ردةث   تظهر  ،المنظم   و  ولةيتولر ال ينب الرسم  الميد  واوتبير  ااسيس ال    هيتراةا بو  ،اادال

والع قريت الإنسرينة  ال ةردة بةنري  ا  تميوةر  لتؤاد ولر ضرورة ا هتمي  بمشريور الفررد العيمرن وأريسةسري وبةئتري
  رةرث اسرتليلأ أن ة رد  هر   النظرةر  لآدمززنظرةر  العدالر    النظرةيت ن رد من أبرا ه  و  وبةن ام ئي ورؤسيئي،

ةتتثر بمرد   المنظم رةث  رظ أن ترفةا أوضيل  "General Electric"أثنيل وملي ابيرث نفس  ف  شرا  
فعندمي ةشعر الفرد أني   ةعيمن بشران وريدن مرن قبرن  ،المنظم شعوره  بمعيملته  بشان ويدن وقينون  من قبن 

  (492،ص4002)الصرن،  وأدال الفرد ف  العمن. و ل تلق آثيرا واسة  ولرف ن ه ا الشعور ةمان أن ة ،منظمتي

ةعتبررر أرررد المتللبرريت ااسيسررة   المنظمرر العدالرر  و قررة  النااهرر  و الرةيدةرر  فرر   مبرريدئ تلبةررق منرري فرر نو  
عيصرررة توا رري مال المنظمرريتوةررر  الرربع  أن  ،المنظمرر  لتشرراةن سررلواةيت وات يهرريت إة يبةرر  لررد  العرريملةن فرر 

ممري ةررت  ولةهري ت ريوا أدوارهري الت لةدةر   مسرت بلهي،الت  سرو  ترؤثر ولرر  الع قيت الداتلة  والتير ة شبا  من 
فر ن تر ةرق العدالر  برةن  وبيلتريل  إلرر مميرسر  أدوار  دةردة ونظر  أاثرر فيولةر ، والنظ  البةروقرالة  المعمون بهي،

ردهررري البشررررة  و اترررت   ث ررريفته  و او  لرررا لتنرررولأ مو  ةرررو ال المنظمررريتالعررريملةن هرررو أررررد الترررردةيت التررر  توا ررري 
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أصرب  مرن الضررور   ردا  ل لا، دافعةته  للعمنو  وتراةبته  النفسة  قتصيدة  اا  تميوة  و تلفةيته  المعرفة  و 
ولر اسرتتدا  ارن البواورث و المرؤثرات لترفةرا العريملةن و اةريدة دافعةرته  للعمرن ، فر  ا ارين  المنظميتأن تعمن 
باةرريدة الإنترريج و ال ررودة، فعلررةه  أةضرري ا هتمرري  بيلدافعةرر  للعمررن الترر  تمثررن المفترريح الرئةسرر  ن و ن معنةررو المرردةر 
اسرتنيدا  المنظم ة ة  أدال تلا  الةو  أصب  يلمنظم ن الم تمي المرةل بامي أ ،المنظميتداتن  الإة يب  للسلوا

العيملون فةهي ف   لرا  صنعهيانل قي من الصورة ال هنة  الت  ة لبةق العدال  بةن ويملةهي من ودميولر مد  ت
 .الم تمي 

 عميلةر الرت ي ريت ا ضررابيت و الإمو ر   ة ررظ يف نر ،ال اائرة  المنظميتف   عةن ال إلر الواقي بيلر ولأو 
وررريدة النظرررررررهي بشررران وررري  ررررون اةررررررررإ  تمرررورت مليلب  ليويت؛ررررررررتتل  الررررررررررررمسرررت م الترر  ر فررر  ررررررررريدة اا رررور واد

وررريدة ال المرررن ، ر معررردات ووسررريئن رررررروتوفة  ،رن الوظةفرررررررررررررررن والسارررررن رررررروتررروفةر ال مهن ،رررررتصنة  الرررررررنظر فررر  الررررررررواد
ويدة النظر ف  سيويت العمن الإضيف  ويةرهي  العمن،  .من المليلبواد

وبرررر  المنظمررريتن روالمرررتمعن فررر  هررر   المليلرررب ةسرررتنتت أن العيمرررن ال اائرررر    ةشرررعر بيلعدالررر  فررر   ررر
 التعيمنو وت ةة  اادال تيص  فةمي ةتعلق بيلعدال  ف  التوظة  والترقة   أ  ود  إدرااي للعدال  التنظةمة ؛ الولن؛
، وتلبةق الإ رالات وال وانةن ولر فئ  دون أتر ، اامر ال   ةؤد  إلر ظهور ت فيت وتنيقضيت يملةنمي الع

اات قررد تررؤد  إلررر رررررررري ةنررتت وررن  لررا مررن ترةررررررررروم ،المنظمرر قررد تتلررور إلررر مررلرر  مررن الصرررالأ بررةن العرريملةن فرر  
ةارهرون أن تهضر  ر روقه  أو ةسرت ن ضرعفه  دون   واد ري  برق بع  العيملةن ال ةن ه  بلبةع  الررين ررررررررظل

عدال   ات ترررتثةر سرررلب  فررر  و ل رررررررررررث ةؤارررد أررررد البررريرثةن برررتن المميرسررريت التنظةمةررر  المنيفةررر  للررررررررة و ررري ررررق،
 تالعرريملةن فة ررون     شررا بررتن ث رر  العرريملةن بمصررداقة  ت رروة  اادال وبعررد  وررن المريبررية والم رريم ت وا وتبرريرا

سررو  ةترتررب ولةرري رفرري وتعاةررا الررو ل وهررو مرري ةررنعاس  الشتصررة  وقنرريوته  بمعرريةةر  الواضررر  والدقة رر  والعيدلرر ،
 (21،ص4020)البدراني،ولر اادال  

من بع  العيملةن ولر أنهي تصرفيت منيفة  لمبيدئ العدال  والنااه  قد تفه   تلا المميرسيت وبيلتيل  ف ن
ا ةرريب   المنظمرر سررلبة  نرررو العمررن و  تت يهرري ورملهرر   يةررر مريوبرر إلررر انتهرريج سررلواةيت  ةل ررؤون ،وبيلترريل 

يةرهررري مرررن السررررلواةيت الرضررري الررروظةف  و اةررريدة معررررد ت دوران العمرررن والت ةرررب وانتفررري  ا لترررراا  التنظةمررر  و 
 ممي ةؤد  إلر ضع  اادال بشان وي . السلبة ،
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وررن مسررتو  تلبةررق العدالرر  التنظةمةرر  فرر  الاشرر   هرر   تنينررريون مررن ترر ن دراسرر ف ننرري ومررن هرر ا المنللررق
وولةري فر ن مشرال  الدراسر   ،هريالتنظةمر  لرد  العريملةن فة الرو ل ترسرة ب و قتهريو معرف   مةدان الدراس  المنظم 

 الإشايلة  التيلة    ضولتردد ف  ت

 ؟ المنظم ف  لد  العيملةن  التنظةم  ترسة  الو لدور ف  لعدال  التنظةمة  ل هن

    التيلة  و ولر إثر ه   المشال  العيم  تترد ااسئل  ال ائة 

 ؟ المنظم الو ل التنظةم  لد  العيملةن ف   ترسة  دور ف هن لعدال  التواةي  -
 ؟ المنظم الو ل التنظةم  لد  العيملةن ف   ترسة دور ف  هن لعدال  التعيم ت  -
 ؟  المنظم الو ل التنظةم  لد  العيملةن ف   ترسة دور ف  هن لعدال  الإ رالات  -

II. : فرضيات الدراسة 

نظررررا للررردور إلرررر تلعبررري الفررررو  فررر  تردةرررد معررريل  البررررث و تو ةهررري للو هررر  السرررلةم ، ف رررد قمنررري بصرررةيي  
 الفرضةيت التيلة   

 الفرضية العامة : -1

 . المنظم ترسة  الو ل التنظةم  لد  العيملةن ف  دور ف  للعدال  التنظةمة  

 الفرضيات الفرعية :  -2

 . المنظم ترسة  الو ل التنظةم  لد  العيملةن ف  دور ف  لعدال  التواةي  -
 . المنظم لد  العيملةن ف   التنظةم  ترسة  الو لدور ف  لعدال  التعيم ت  -
 . المنظم لد  العيملةن ف   التنظةم  ترسة  الو لدور ف   لعدال  الإ رالات -

III. أسباب اختيار الموضوع: 

 أهمهي من وقي اتتةيرني ولر ه ا الموضولأ نظرا لعدة أسبيب 

 .العدال  التنظةمة  وو قتهي بيلو ل التنظةم المةن الشتص  نرو دراس  موضولأ  -

 اسب معرف  نظرة  و تلبة ة  تفةدني ف  الم ين المهن  مست ب . -
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 ااسيسرة  فر  لم ومريتاأررد  اوتبيرهري، و المنظمر داترن  العدال  التنظةمةر  بهي  تتمتي البيل   الت ااهمة   -
 . المنظم 

 .يةيب العدال  التنظةمة أهمهي  من ال اائرة ، نتة   لعدة أسبيب المنظميتهور بع  المشيان  ف  ظ -

IV. :أهمية الدراسة  

تنمة  الموارد البشررة  أ    تامن أهمة  الدراس  ف  اونهي تعيلت أرد أه  المواضةي ف  مةدان ول  ا تميلأ 
 المنظمرر أن رةررث  ،المنظمرر لررد  العرريملةن فرر   التنظةمرر  وهررو موضررولأ دور العدالرر  التنظةمةرر  فرر  ترسررة  الررو ل

وولةري فلبرثنري  اةفةر  اسرب انتمريل وو ل ويملةهريإنمري راررت تبررث ورن  لاةيدة الإنتي ة  و لتسعر ف    الني ر 
 همةتةن   ه ا أ

ثرال التراث النظر  تتمثن ف  اةيدة المعلوميت والمعير  أهمية عممية :-1 فةمي ةتص هر ا الموضرولأ الر    واد
 ولفررت انتبرري  البرريرثةن والمسررؤولةن لدراسرر  هرر ا الموضررولأ المرروارد البشرررة ةعتبررر مررن المواضررةي الهيمرر  فرر  م ررين 

 وترلةن أبعيد  .

تسريود  التر  الت  من شتنهي تعاةا ال وانب الإة يبة  الوصون إل  بع  النتيئتتتمثن ف   أهمية عممية :-2
أدال مواردهرري البشرررة  مررن ترر ن تنمةرر   معررد ت ولررر اةرريدة المنظمرريتولررر تبنرر  لرررق وأسرريلةب تنظةمةرر  تسرريود 

 .فةهيت ي  متتل  العيملةن  العدال  التنظةمة تبن  مبيدئ ب  لاوالو ل و  بي نتميلشعوره  

V.  : أهداف الدراسة 

إن أ  بيرث ة و  ب ن يا أ  برث ولم  ف  أ  م ين اين  بد وأن ةاون لي هدفي أو م موو  أهدا  
 يا البرررثررررررررردفعررت بيلبيرررث إلررر إن يب الترر  رررررررررررريتت   ااسبررررررررررويهي وتتتلرر  ااهرردا  بررررررررررررررو بلرررررررررررررددة ةر ررررررررررررم

 وولةي  يلت ااهدا  من دراستني امي ةل    

 المنظمررر ت ررردة  إلرررير نظرررر  منيسرررب ةوضررر  مفهرررو  العدالررر  التنظةمةررر  والرررو ل التنظةمررر  و أبعيدهمررري فررر    -1
 موضولأ الدراس  .

 .المنظم تر ةق أبعيد العدال  التنظةمة  ف   مستو التعر   -2
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التعر  ولر الع قر  برةن أبعريد العدالر  التنظةمةر  ل ودالر  التواةري، ودالر  التعريم ت، ودالر  الإ ررالات   -3
 الو ل التنظةم  للعيملةن.و 

تر ةررق الررو ل التنظةمرر ، لمرري لرري مررن أثررر إة رريب  فرر  تر ةررق  رتسرريود ولررأن لتوصررن إلررر نترريئت ةماررن ا -4
 .بافيلة و فعيلة   المنظم أهدا  الفرد وأهدا  

VI. الدراسة مفاهيم : 

ةعتبر تردةد المفيهة  ضرورة ملر  ةستتدمهي البيرث لتردةد مضمون الإشايلة ، برةث ةعمن ولر تر م  
مشررال  برثرري إلررر مت ةرررات و مؤشرررات  ات د لرر  ولمةررر ، لرر لا  بررد مررن ضرربل التصررورات المرورةرر  لموضرررولأ 

 الدراس ، و الت  ةمانني رصرهي ف  مي ةل   

 العدالة التنظيمية :  -2

 لغة:  1-1

رر د  رررررررض   ن  د  ررررر  و الع ن  د  ن الع ررررررررمشررت   م  العدالرر  ررور  ال   ررالر   ن  د  ، وو  ر ررررربمعن ي  ل رريد  وو   ي  ل  د  رررررررروو   ي  رررررررريم  ق  أ    ا ررررررةد  ع  ت      ا 
ر ق  رة رورن الل   ن  د  وو  ، ان  د  ت  و   وا ةن  د  والع   ن  د  يلع  ا   ةر  ظ  والن   ن  ث  الم   ن  د  ، والع  ي  ن  اا  و   ري  ن رو   ين  أ  م  أ   ن     بف ر ن     ف ر ن  د  ، وو 
ر يل  ل  و  وهو إ   ي   ص  ن  ن  الإ  د  ، والع  ي وها ا ف قيم  العدن ه  التسوة  بةن النظةرةن أو النظرالم  ه  ن  ة    ب  و  س    ي  يل رم   ل  ر  الم 
 (419،ص1981المعجم الوجيز،).   ي  ة  ل  ي و  م      ت  أ  و  

، (11-9ص،2116)زايزد،.  مررة فر  ال ررآن الاررة  22 ودن  وفعلهي و مصدرهي ومشت يتهي لالم   وردت وقد 
  اس  الن ـ   نه ي  به   م  ت  م  كه حه  اذه وإ  « :وقولي تعيلر  (،91)سورة النحل، الآية » ان  سه ح  الإ    وه   ل  د  العه ب    ر  م  أ  يـه   الله   إن  « :ا ولي تعيلر 

  (.18النساء، الآية)سورة  »  ل  د  عه ال  وا ب  م  ك  ح  ته   ن  أه 

بيلعررردن و المسررريواة ف رررد دوررري إلرررر ودالررر  تمةرررات سرررةرتي صرررلر ا  ولةررري وسرررل  وتلفيئررري الراشررردةن  امررري أن
شيمل  ترسةتي لفارة العدن امبدأ وتنمةتهي وتلوةرهي اسلوا ان العدن هو أه  الدويئ  الت  ة و  ولةهري  ا تميوة 

  (76،ص2113)إمام ، . ان م تمي صيل 
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 اصطلاحا: 1-2 

دراا إنسررين  القطاونززةو   الفهززداو "ةعررر    رسرريس واد   العدالرر  التنظةمةرر  بتنهرري  وبرريرة وررن قةمرر  مهمرر  واد
دارةي من ت ن إ رال الم يرنيت بةن ال ة  التبيدلةر   المنظم ةشعر بي أوضيل  ف  إلير الت ةةميت المتولدة نفسةي واد

دارة  رارررررا رةرررررث  . (5،ص2114الفهزززززداو ، صزززززالة، القطاونزززززة،)  المنظمررررر المترصرررررن ولةهررررري مرررررن قبرررررن ااوضررررريل واد
فررر  تعرةفهمررري للعدالررر  التنظةمةررر  ولرررر ااثرررر النفسررر  المترترررب مرررن ورال تلبةرررق للعدالررر   "القطاونزززة" والفهزززداو "  

 ومي ةرصن ولةي منهي.  منظم التنظةمة  من ت ن م يرن  العيمن بةن مي ة دمي لل

نظةمة  ت و  ولر فر  أسيس  مفيد  أن اافراد العيملةن ةمةلون العدال  الت  "دينس" و "نيوستورم"ورسب 
إلر الرا  ولر العدال  من ت ن م يرن  مدت ته  إلر المتر يت الت  ةستلمونهي وأةضي م يرن  نسرب  المردت ت 

التعرة  الر   قدمري ارن  ولرون رظ   (31،ص2113)خرموش،. إلر المتر يت التيص  به  مي ام ئه  ا ترةن
للعدال  التنظةمة  أن ه   ااتةرة تتردد بصف  أسيسة  ف  ضول مي ةدراي العيمن من "دينس" و "نيوستورم" من  

 .المنظم إلر المدت ت داتن  نااه  وموضووة  المتر يت

فةمري ةترص قةمر  وبيلتيل  ن رظ أن العدال  التنظةمة  ةمان التميسهي ون لرةق م رظ  العيملةن للعدالر  
الت  ةترصن ولةهي العيمن وم يرنتهي مي مي ةرصن ولةري ام ئري فر  العمرن ومنري فر ن  المدت ت إلر المتر يت

 العدال  هني ه  ودال  التواةي .

العدالر  المدرار  مرن قبرن اافرراد للتبريد ت لالمرردت ت   العدالر  التنظةمةرر  بتنهري ف نري ةعرر   "أبزو تايز " أمري
 العريملونو التر  تتضرمن و قريت الموظر  مري مدرائري و  المنظمر والمتر يت  الت  تنشت ون الع ق  السريئدة فر  

"أبزو الر   قدمري  التعرةر  رارا (.149،ص2112)أبزو تايز ،  وام ئي بنفس رتب  العمن مي منظمتري انظري  ا تمريو 
وولررر اتررت    المنظمرر  بررةن متتلرر  العرريملةن فرر للعدالرر  التنظةمةرر  ولررر الع قرريت ا  تميوةرر  السرريئدة  تايزز "

 للعدال  التنظةمة .إدراا العيملةن  عاةامستوةيته  التنظةمة  ممي ةسيه  ف  ت

إلر أن  العدال  التنظةمة  تشةر إلر اللرة ر  التر  ةعيمرن بهري المرؤوسرون  "ألين و "مايرامي  هب ان من  
فررر  تعرةفهمررري للعدالررر  " ألزززين"و "مزززاير  ارررن مرررن رارررا رةرررث .(74،ص2113)شزززنطاو ،العقمة،مرررن قبرررن منظمررريته   

ن مرن تر ن المعيملر  ال ةردة التر  ة رب أن ةعيمر المنظمر التنظةمة  ولرر ال ينرب الإنسرين  الر   ة رب أن ةسرود 
 .المنظم العيملةن داتن  ان بهي
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بمرد  النااهر  والمسريواة  المنظمر وبريرة ورن شرعور العريملةن فر   امي ةمان تعرة  العدالر  التنظةمةر  بتنهري 
رسريس العريملةن  (.4)جزودة ،دت ،ص  ف  معيملته  من قبن رؤسيئه  ف  العمرن رارا التعرةر  ولرر مرد  شرعور واد

 .  وبيلتيل  ف ن العدال  هني ه  ودال  تعيم ت من قبن مدرائه  ف  العمن بةنه فةمي  بعدال  التعيم ت

در رر  تر ةررق المسرريواة والنااهرر  فرر  الر رروق والوا برريت الترر  تعبررر وررن  امرري تشررةر العدالرر  التنظةمةرر  إلررر  
التر  ةعملرون  المنظمر ت ري   نةالعريمل، وت سرد فاررة العدالر  مبردأ تر ةرق ا لتاامريت مرن قبرن يلمنظم و ق  الفرد ب

   .(149،ص2113، العطو )  فةهي، وتتاةد الث   التنظةمة  المللوب  بةن اللرفةن

العدالرر  التنظةمةرر  بتنهرري  "Saal" and "Moore" "مززور"و "سززال  العدالرر  التنظةمةرر  رسررب تعررر و 
فررررررر   ال ةمررررررر  المرصرررررررل  مرررررررن  ررررررررال إدراا الموظررررررر  لنااهررررررر  الإ ررررررررالات وموضرررررررووة  المتر ررررررريت الريصرررررررل  

للعدالرر  التنظةمةرر   "مززور"و "سززال ون رررظ ولررر التعرةرر  الرر   ت ررد  برري ، (195،ص2119)السعود،سززمطان،. المنظمرر 
لضرمين إدراا بارن موضرووة  ونااهر   المنظمر ف  تلبةق الإ رالات ولر ان العيملةن فر   ي ولر العدال همراا ت

  .وبيلتيل  ف ن العدال  هني ه  ودال  إ رالات المنظم داتن  ودال  تنظةمة بتن هنيا  العيملةن

 التعريف الإجرائي : 1-3

 أنهي ولر  من ت ن مي سبق ةمان تعرة  العدال  التنظةمة  إ رائةي 

و لرا فةمري  المنظمر إدراا العيملةن للإنصي  والعدال  فر  المعيملر  مرن  ينرب العدال  التنظةمة  ه   مد  
ةتعلررق بيلنترريئت أو المتر رريت الترر  ةررت  تسررلمهي، والوسرريئن أو الإ رررالات الترر  ةررت  إتبيوهرري فرر  سرربةن تواةرري تلررا 
المتر يت، والمعيمل  الشتصة  الت  ةتل يهي العيملةن أثنيل تنفة  تلرا الإ ررالات، وفةمري ةتعلرق بافيةر  المعلومريت 

 الات التنظةمة  وتواةي المتر يت.ر والتفسةرات الم دم  للمرؤوسةن بشتن الإ 
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 : الولاء التنظيمي -4

ةعررد مفهررو  الررو ل التنظةمرر  مررن المفرريهة  الصررعب تردةرردهي  رتبيلرري ارتبيلرري وثة رري بعوامررن و دانةرر  مثررن  
أن ن رر  ولررر المعنررر لتوضررة  مرري ةشررةر إلةرري مفهررو  الررو ل التنظةمرر  ة رردر بنرري النصرررة ...، و  الرضرري، الدافعةرر ،
لنصررن فرر  ااتةررر إلررر التعرةرر  الإ رائرر  لهرر ا  للررو ل مررن النيرةرر  الل وةرر  ومررن ثرر  النيرةرر  ا صررل رة الرردقةق 
   المفهو 

 لغة : 2-1

ررر ال  و  ر، ة رررال رررمرررتتو  مرررن الفعرررن و   رررا، أ    ن  لا    ، وو  ة  ا   و  ، م   ب  ر  وال  ررر د  ه رررةعنررر    الع   ل     والرررو   ي  يب  و ت ررر د  ة ررر، أ  ر  يص 
 (682،ص1981)المعجم الوجيز،.ا   تا  وا ل      ب  ر  والم   ة  ر  ص  والن  

  له  افرين  الك ز ن  أه وا وه ن ـآمه   ذينه ى ال ـله و  مهـ  الله   ن  أه ب ـ  لـ ه ذه  « و يل ف  ال رآن الارة ، قولي وا و ن ف  سورة مرمد
ـبه   اء  يـهــل  و  أه   م  ه  ض ـع  به   ات  نـهــم  ؤ  الم  وه   ونه ن ــم  ؤ  الم  وه « :،وقررين أةضري(11)سززورة محمد،الآيزة »م  ه ــى له له و  مهـ   وف  ر  ع  مه ال  ب ــ  ونه ر  م  أ  يـهــ  ض  ع 
  كـيم  حه   زيـز  عه   الله   إن   الل  م  ه  م  حه ر  يه سهـ  ئ ه وله أ    ه  وله س  ره وه   الله   ونه طيع  ي  وه   اةه كه الز    ونه ت  ؤ  ي  وه   ةه له الص    ونه قيم  ي  وه   ر  كه ن  الم    ن  عه   نه و  هه ن  يه وه 
 (.71)سورة التوبة،الآية»

 : ااصطلاح 2-2

وقبون وقةمهي، المنظم   إةمين قو  بتهدا     الو ل ولر أني "ماود  و "ستيرز و "بورتر ور  ان من  
   المنظمر و الريبر  ال وةر  للب ريل فر   المنظم ه   ااهدا  وتلا ال ة ، والريب  ف  ب ن  هد مع ون بيلنةيب  ون 

أن الرو ل هرو ريلر  " مزاود  و "سزتيرز و "بزورتر،رةث راا التعرةر  الر   قدمري ارن مرن  (87،ص2117)الرواشدة،
و دانة  تتمثن ف  التفيون وا تسيق وا نس ي  مي المنظم  والت  تظهرر مرن تر ن السرلوايت الإة يبةر  للعريملةن 

 .للب يل ف  المنظم   ريب  ال وة وال

الترر   يلمنظمرر الررو ل التنظةمرر  بتنرري    وبرريرة وررن ريلرر  نفسررة  تعاررس و قرر  الفرررد ب "مززاير"و "ألززن وةعررر  
 ةعمن فةهي .
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ف ني ةعرر  الرو ل التنظةمر  بتنري  إت ص الموظر  لعملري ومنظمتي،والتاامري بتر ةرق  "حبيب الصحافأمي  
أهررررررررررردا  وظةفتررررررررررري وال سررررررررررر  الررررررررررر   ةعمرررررررررررن فةررررررررررري ومنظمتي،واررررررررررر لا ا لتررررررررررراا  بمعررررررررررريةةر السرررررررررررلوا الررررررررررروظةف  

عرةرر  ولررر اوتبررير أن الررو ل فرر  هرر ا التحبيززب الصززحاف" رةررث راررا   (42،41،ص ص2111)الكسززاني،والمهنرر  .
ت ص.  التنظةم  قةم  نفسة  للعيمن تؤثر ف  سلواي،لت دة  مي هو مللوب بافيلة واد

الرو ل التنظةمر  ولرر أني ورد  الريبر  فر  تررا  "Hrebiniak and Alluto"هربنيزا""و"ألوتو""وةعرر  
الررةررررر  المهنةررررر  أو تتعلرررررق بصرررررداقيت التنظرررررة  اسررررربيب تتعلرررررق بيلاةررررريدات فررررر  الراترررررب أو الموقررررري الررررروظةف  أو 

أن الو ل التنظةم  ةصن بيلفرد إلر ود  التفاةر فر   لتعرة رةث ةوض  ه ا ا ،(313،ص2119)الصيرفي، .الاميل 
 ترا المنظم  مهمي اينت الإيرالات الت  ةمان أن ةتل يهي لت ةةر المنظم .

وررن مررد  التاامرري وربرري وت رردةر  لهرر ا العمررن امرري ورررل  الررو ل التنظةمرر  ولررر أنرري    سررلوا ةعبررر برري الفرررد 
وارتبيلرري برري وأن الفرررد الرر   ةظهررر مسررتو  ويلةرري مررن الررو ل التنظةمرر  ت رري  منظمترري ورريدة مرري ةتصرر  بيلصررفيت 

 (2115،798)المشعان، التيلة  

 .المنظم ا ستعداد لب ن أقصر  هد ممان من أ ن  -
 .المنظم اوت يد قو  ب بون أهدا  وقة   -

 . المنظم عضوة  ف  الالريب  ال وة  ف  المريفظ  ولر استمرار  -
مررن ترر ن التعرةررر  السرريبق ةتضررر  أن الررو ل هرررو سررلوا ةظهرررر  الفرررد ات ررري  منظمترري مرررن ترر ن التاامررري  

بمواوةرد العمرن و المداومر  المسررتمرة، فةظهرر ربري لهري وت رردةر  وقبولري قةمهري وب لري  هرردا معتبررا مرن العمرن، ووررد  
 هي هو ال   ةعاا و ل .تراي ل

 وةريب،المنظمر  وأهردا  ل رة  الفررد فةهري ةمتثرن ريلر " بتنري التنظةمر  الرو ل ورر ف رد موسى المزوز "أمي  
رةرث ةتضر  لنري مرن  (229ص ،4002 )المزوز ،. أهدافري تر ةرق لتسرهةن فةهري تيوضروة ولرر المريفظر  فر  الفررد

التر  ةعملرون  المنظمر ورد  ريبر  العريملةن فر  تررا  أن التنظةم للو ل "موسى الموز " ت ن التعرة  ال   قدمي
   المايسب المتتلف  من روافا و ماين  ا تميوة  وررة  مهنة .،ةر ي لرصوله  ولر فةهي 

ممي سبق ةتض  ود  و ود تعرة  مشترا بةن البيرثةن له ا المفهو  إ  أن هنيا نسب  إ ميلأ بةن هرؤ ل 
التر  ةعمرن بهرري وبر لا تظهرر ث ثرر   المنظمرر البريرثةن ولرر اوتبرير الررو ل التنظةمر  نرولأ مررن ات يهريت الفررد نررو 

 ا لرريبي معررةن ةعبررر وررن موقرر  واضرر  أبعرريد رئةسررة    و دانةرر ، معرفةرر ، سررلواة   تمثررن فرر  م مووهرري ات يهرري 



ـةـــاسام للدر ــعــار الـــــالإط                                          ــــل الأول            ـــــــالفص  
 

 ~25  ~  
 

قررد تظهررر ان الفرررد ةعت ررد أنهرري التةررير اااثررر  المنظمرر الترر  ةعمررن بهرري، ا سررت يب  لصرريل   المنظمرر للعضررو فرر  
لبعررد و رردان   وأنهرري اامررر التل رر  الصرررة  الرر   ة ررب ولررر المنظم لبعررد معرفرر   وأنرري ةرررب وةرتررر  مع ولةرر  

 الفرد أن ةتتةي لبعد معةير  .

   ولر أني من ت ن مي سبق ةمان تعرة  الو ل التنظةم  إ رائةي تعريف الإجرائي:ال 2-2

 لصريل  ممان  هد أابر ب ن ف  وريبتي بهي وارتبيلي منظمتي مي الفرد تليبق در   الو ل التنظةم  هو 
 الفررد والتنظرة برةن  فيلع قر  ،المنظمر  هر   وضروة  فر  رارا سرتم فر  قوةر  ريبر  مري بهري، ةعمرن التر  المنظمر 
 لمري ت ةرة  لم ررد ولرةس التنظرة  بتهردا  الرداتل  نريلأتا ق ولرر وت رو  ودةنيمةاةر  واة يبةر  قوةر  تارون أن ة رب

نمري متتلفر  ومنريفي ةرياما  مرن الفررد ولةري ةرصرن  فر  راوا سرتمر  والعمرن الب ريل فر  ريبتري تعاةرا تر ن مرن واد
 . التنظة 

VII. :الدراسات السابقة   

ب ةرر   انهرري ترروفر الاثةررر مررن المعلومرريت، السرريب   أهمةرر  بيل رر  فرر  ترردوة  أ  برررث ولمرر ،لدراسرريت لإن 
الشواهد الواقعة  لتارون انل قر  نظرة  والبةينيت و فه  توفر المعلوميت ال ا ستفيدة منهي ف   مةي مرارن البرث،

تعلق بمت ةرات الدراس  وفق وف  مي ةل  سةت  ور  مي ت  التوصن إلةي من دراسيت ت ةبنر ولر أسيسهي البرث،
 ترتةب امن  من ااقد  إلر ااردث  

 الدراسة الأولى :

لدراس  الت  قيمت بهي البيرث  أمةرة مرمد رفعت رواس والتر   ريلت بعنروان أثرر ا لتراا  التنظةمر  والث ر  ا
ولر البنوا الت يرة  ،وه   ف  الإدارة ولر الع ق  بةن العدال  التنظةمة  وسلواةيت الموالن  التنظةمة  بيلتلبةق

 .   2003رسيل  لنةن در   المي ستةر ف  إدارة ااومين وي  
الدراس   يلت ل ةيس أثر ان من الث   ف  الإدارة وا لتراا  التنظةمر  ولرر الع قر  برةن العدالر  التنظةمةر   

للعيملةن بريلبنوا الت يرةر  قلريلأ ظةمة  من رةث لبةعتهي وات يهيتهي ومد  قوتهي بيلنسب  وسلواةيت الموالن  التن
 وي  داتن نليق مريفظ  ال يهرة الابر  والت  تشمن لال يهرة وال ةاة وال لةوبة   .
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  فرضيات الدراسة :  -1
 ف  ضول مشال  الدراس  صييت البيرث  الفرو  التيلة    

ةتررتثر بمسررتو  ث رر  العرريملةن فرر  إن ارتبرريل العدالرر  التنظةمةرر  بسررلواةيت الموالنرر  التنظةمةرر   الفرضززية الأولززى :
 الإدارة .

 وبنيلا ولر ه ا الفر  ااون صييت البيرث  الفرو  الفروة  ا تة   

 إن ارتبيل ودال  التواةي بسلواةيت الموالن  التنظةمة  ةتتثر بمستو  ث   العيملةن ف  الإدارة . -

 ستو  ث   العيملةن ف  الإدارة .ودال  الإ رالات بسلواةيت الموالن  التنظةمة  ةتتثر بمإن ارتبيل  -

 إن ارتبيل ودال  التعيم ت بسلواةيت الموالن  التنظةمة  ةتتثر بمستو  ث   العيملةن ف  الإدارة .     -

 إن ارتبيل العدال  التنظةمة  بسلواةيت الموالن  التنظةمة  ةتتثر بمستو  ا لتاا  التنظةم  .الفرضية الثانية:  

 الثين  صييت البيرث  الفرضةيت الفروة  التيلة   وبنيلا ولر ه ا الفر  

 إن ارتبيل ودال  التواةي بسلواةيت الموالن  التنظةمة  ةتتثر بمستو  ا لتاا  التنظةم  . -

 إن ارتبيل ودال  الإ رالات بسلواةيت الموالن  التنظةمة  ةتتثر بمستو  ا لتاا  التنظةم . -

  والن  التنظةمة  ةتتثر بمستو  ا لتاا  التنظةم .إن ارتبيل ودال  التعيم ت بسلواةيت الم -

 : الدراسة يةمنهج  -2

لب ت الدراسر  ولرر وةنر  وشروائة  بلر  رةث ولر المنهت الوصف  الترلةل  ، يف  دراسته  البيرث تاوتمد
امررري تررر  اسرررتعمين  بمنل ررر  ال ررريهرة الابرررر ،   مفرررردة مرررن العررريملةن بررريلبنوا الت يرةررر  لقلررريلأ وررري  400ر مهررري ل

 ا ستميرة اتداة ل مي البةينيت المةدانة . 

 نتائج الدراسة:   -3
والنرر  التنظةمةرر  فرر  و ررود المت ةررر هنرريا ارتبرريل مو ررب  و د لرر  إرصرريئة  بررةن ودالرر  التواةرري وسررلواةيت الم -

هري وةتر رق  لرا مرن الوسةل لالث   ف  الإدارة ، وتعاس ه   النتة   مد  اهتمي  الإدارة بت وة  ث   العيملةن فة
تتولرررد الريبررر  فررر  أدال  ودالررر  تواةررري المتر ررريت الوظةفةررر  الررر   ةولرررد لرررد  العررريملةن الث ررر  والتررر  مرررن منلل هررري

 سلواةيت تلووة  .
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مو بر   ات د لر  معنوةر   ارتبيلةر ف  و ود مت ةر ا لتاا  التنظةمر  امت ةرر وسرةل ف نري تارون هنريا و قر   -
أ  أني وند إرسيس العيملةن بيلعدال  التنظةمة   ،وسلواةيت الموالن  التنظةمة  مة بةن ماونيت العدال  التنظة

الر   ةرؤد  إلرر اةريدة سرلواةيت الموالنر  التنظةمةر  التر  ةميرسرهي  ف ني ةتولد لد  العريملةن ا لتراا  التنظةمر ،
 المرؤوسةن.

مو بر   ات د لر  معنوةر   تبيلةر ار ف  و ود مت ةر ا لتاا  التنظةمر  امت ةرر وسرةل ف نري تارون هنريا و قر   -
العريملةن بعدالر  ني وند شرعور وةفسر البيرث ه   النتة   بت بةن ودال  التواةي وسلواةيت الموالن  التنظةمة ،

رةث ةتولرد  ف ني ف  ه   الريل  ةاون هنيا ارتبيل لرد  قو  بةن ودال  التواةي وا لتاا  التنظةم ، المايفتة،
وه ا ا لتراا  بيلتبعةر  ةرؤد  إلرر بر ن  هرود إضريفة  مرن قبرن العريملةن  ،المنظم و  ت ي  لد  العيملةن التاا  ق
 سلواةيت الموالن  التنظةمة  .ومن ه   السلواةيت  منظم ةتولد ونهي منفع  لل

مو ب   ارتبيلة تدن النتيئت ولر أني ف  و ود مت ةر ا لتاا  التنظةم  امت ةر وسةل ف ني ةاون هنيا و ق   -
 .د ل  معنوة  بةن ودال  التعيم ت وسلواةيت الموالن  التنظةمة   ات

 الدراسة الثانية :

فرر  العدالرر  التنظةمةرر  أثررر  بعنرروان سرريمر وبررد الم ةررد البشيبشرر  الترر   رريلت  بيرررثالدراسرر  الترر  قرري  بهرري ال
 .2002سن   دراس  مةدانة ، ،العيم  ااردنة  المنظميتبلورة التميثن التنظةم  ف  

 المنظمرريترةررث هرردفت الدراسرر  إلررر التعررر  ولررر ترلةررن أثررر العدالرر  التنظةمةرر  فرر  التميثررن التنظةمرر  فرر  
 العضوة . التشيبي التنظةم ، العيم  ااردنة  من ت ن أبعيد ه ا ااتةر المتمثل  ف  الو ل التنظةم ،

 تمثلت مشال  الدراس  ف  التسيؤن التيل   مشكمة الدراسة:  -1

العيمررر   المنظمررريتهرررو أثرررر العدالررر  التنظةمةررر  ولرررر بلرررورة التميثرررن التنظةمررر  فررر  مررري  :يسزززي التسزززاال الرئ 1-1
 ؟ااردنة 

 : التساالات الفرعية 1-2
  ؟العيم  ااردنة  ابعيد العدال  التنظةمة   المنظميتتصورات العيملةن ف  مي  -
 ؟العيم  ااردنة  لمستو  التميثن التنظةم   المنظميتتصورات العيملةن ف  مي  -
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 صيغ البيرث فرضةيت دراستي ولر الشان التيل   : فرضيات الدراسة   -2
 أثر هي   و د ل  إرصيئة  ابعيد العدال  التنظةمة  ف  الو ل التنظةم  .و د   ة -

 .  ةو د أثر هي   و د ل  إرصيئة  ابعيد العدال  التنظةمة  ف  التشيبي التنظةم  -
 ابعيد العدال  التنظةمة  ف  العضوة  .  ةو د أثر هي   و د ل  إرصيئة   -

 ات د لررررر  إرصررررريئة  لتصرررررورات العررررريملةن للعدالررررر  التنظةمةررررر  تعرررررا  للمت ةررررررات الدةم رافةررررر  تو رررررد فرررررروق    -
 .  ا  تميوة الريل   المستو  الوظةف ، ،التبرة العمر، لال نس، والشتصة 

التنظةمرررر  تعرررررا  للمت ةررررررات الدةم رافةررررر     تو ررررد فرررررروق  ات د لررررر  إرصرررريئة  لتصرررررورات العررررريملةن للتميثرررررن -
 .الريل  ا  تميوة   المستو  الوظةف ، العمر، التبرة، والشتصة  لال نس،

 الدراسة : يةمنهج  -3

لب ررت الدراسرر  ولررر وةنرر  وشرروائة  بلرر  رةررث  اوتمررد البيرررث فرر  دراسررتي ولررر المررنهت الوصررف  الترلةلرر ،
 .امي ت  ا وتميد ولر ا ستبين  اتداة رئةسة  ل مي البةينيت  ،مفردة  919ر مهي ل

 توصلت الدراس  إلر م موو  من النتيئت اين من أبراهي  نتائج الدراسة : -4
ف د ارترن بعرد العدالر  الإ رائةر  المرتبر   أن تصورات العيملةن ابعيد العدال  التنظةمة   يلت بدر   متوسل ، -

 .ائة  ثينةي والعدال  التواةعة  أتةراااولر ث   يلت العدال  الإ ر 

المرتب  وقد ارتن بعد التشيبي التنظةم   أن تصورات العيملةن لمستو  التميثن التنظةم   يلت بدر   مرتفع ، -
 .ااولر وف  ااتةر بعد الو ل التنظةم 

 .هنيا أثر  و د ل  إرصيئة  ابعيد العدال  التنظةمة  ف  التميثن التنظةم  -

 : لثةالثاالدراسة 

أثرر إدراا العريملةن للعدالر  التنظةمةر    الدراس  الت  قيمت بهي الليلب  صيبرةن مراد نمرر أبرو  يسرر بعنروان
دراسرر  تلبة ةرر  ولررر  ،وهرر  رسرريل  م دمرر  لنةررن در رر  المي سررتةر فرر  إدارة ااومررين ، ولررر أبعرريد اادال السررةيق 

 .2010ياة ، الإس مة ، ال يمع  موظف  واارات السلل  الولنة  الفلسلةنة ،

 يلت ه   الدراس  للتعرر  ولرر أثرر إدراا العريملةن للعدالر  التنظةمةر  ولرر أبعريد اادال السرةيق  المتمثلر  
 ف  ا لتاا  التنظةم  والموالن  التنظةمة  لد  العيملةن ف  واارات السلل  الولنة  الفلسلةنة  ب ليلأ ياة .
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 الدراس  ف  التسيؤن التيل   ل د تبلورت مشال مشكمة الدراسة :  -1

 مي هو أثر إدراا العيملةن للعدال  التنظةمة  ولر أبعيد اادال السةيق  ؟

 صييت البيرث  فرضةيت برثهي ولر الشان التيل    : فرضيات الدراسة  -2
،ودالر  الإ رالاتودالر   ودال  التواةي،هنيا و ق   ات د ل  إرصيئة  بةن إدراا العيملةن للعدال  التنظةمة ل -

 ا لتاا  المعةير  . ا لتاا  ااسر ، التعيم ت  وبةن ا لتاا  التنظةم  لا لتاا  العيلف ،

ودالرر  الإ رررالات  ودالرر  التواةرري ،هنرريا و قرر   ات د لرر  إرصرريئة  بررةن إدراا العرريملةن للعدالرر  التنظةمةرر  ل -
 المشيرا  . الروح الرةيضة ، اللليف ، وو  الضمةر، ودال  التعيم ت   وبةن الموالن  التنظةمة  لالإةثير،

ال ررنس  تو ررد فررروق  ات د لرر  إرصرريئة  فرر  اسررت يبيت المبررروثةن تعررا  إلررر المت ةرررات الشتصررة  التيلةرر    -
 الفئ  العمرة  . الراتب الشهر ، سنوات التبرة، المسمر الوظةف ، ،المؤهن العلم 

 : منهجية الدراسة -3

الدراسرر  اوتمرردت البيرثرر  المررنهت الوصررف  الترلةلرر  .شررمن م تمرري البرررث ولررر مررن أ ررن تر ةررق أهرردا  
  واارة وولةري 22 مةي العيملةن ف  واارات السلل  الفلسلةنة  ف  قليلأ يراة بمتتلر  الفئريت الوظةفةر  وورددهي ل

 . فردة  م1554بل  ر   م تمي الدراس  ل

  أ  وةنر  بنسرب  1554ل البريل  مري الدراسر مرواوةن مرن أصرن م ت فرردة  م311تمثلت وةن  الدراس  فر  ل
   متتيرة بلرة   وشوائة  لب ة  .%20ل

 توصلت الدراس  إلر النتيئت التيلة  : نتائج الدراسة  -4
فررر   العررريملونوسرررلوا الموالنررر  التنظةمةررر  بدر ررر  ويلةررر  لرررد   و رررود ودالررر  تنظةمةررر  والتررراا  بدر ررر  متوسرررل ، -

 الواارات الفلسلةنة  ب ليلأ ياة .

وبةن ا لتاا  التنظةمر   لعدال  التنظةمة ل العيملةن أظهرت الدراس  و ود و ق   ات د ل  إرصيئة  بةن إدراا -
 والموالن  التنظةمة  .

  تو د فروق  ات د ل  إرصيئة  بةن است يبيت المبروثةن رون أثر إدراا العريملةن للعدالر  التنظةمةر  ولرر  -
 المسررمر الرروظةف  ل لترراا  التنظةمر  تعررا  للصررفيت الشتصرة  لالمؤهررن العلمر ،أبعريد اادال السررةيق  بيلنسرب  

 العمر  بيستثنيل مت ةرات لال نس، سنوات التبرة والرواتب الشهرة   .
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  تو د فروق  ات د ل  إرصيئة  بةن است يبيت المبروثةن رون أثر إدراا العيملةن للعدال  التنظةمة  ولر   -
 المسرمر الروظةف  أبعيد اادال السةيق  بيلنسب  للموالن  التنظةمة  تعا  للصفيت الشتصرة  لالمؤهرن العلمر ،

 .العمر  بيستثنيل مت ةر المؤهن العلم  

 : رابعةالدراسة ال

در ر  العدالر  التنظةمةر   الدراس  الت  قري  بهري البيرثرين راترب سرعود و سرواان سرللين والتر   ريلت بعنروان 
لررد  رؤسرريل ااقسرري  ااايدةمةرر  فرر  ال يمعرريت ااردنةرر  وو قتهرري برريلو ل التنظةمرر  اوضرريل الهةئرريت التدرةسررة  

 .2009ردن ،،دراس  مةدانة  ب يمع  ومين العربة  للدراسيت العلةي ،اا فةهي

هرردفت الدراسرر  إلررر التعررر  ولررر مسررتو  العدالرر  التنظةمةرر  لررد  رؤسرريل ااقسرري  ااايدةمةرر  فرر  ال يمعرريت 
 ااردنة  الرسمة  وبةين و قتهي بيلو ل التنظةم  لد  أوضيل الهةئيت التدرةسة .

 تمثلت مشال  الدراس  ف  التسيؤن الرئةس  التيل  مشكمة الدراسة:  -1

 الرئيسي: التساال  1-1

مري مسررتو  العدالرر  التنظةمةرر  لرد  رؤسرريل ااقسرري  ااايدةمةرر  فرر  ال يمعريت ااردنةرر  الرسررمة  ومرري و قتهرري 
 بمستو  الو ل التنظةم  اوضيل الهةئيت التدرةسة  ف  ه   ال يمعيت؟

 :فرعيةالتساالات ال 1-2
عريت ااردنةر  الرسرمة  مرن و هر  نظرر مي مستو  العدال  التنظةمةر  لرد  رؤسريل ااقسري  ااايدةمةر  فر  ال يم  -

 أوضيل الهةئيت التدرةسة ؟ 

 ااردنة  الرسمة  من و ه  نظره ؟مي مستو  الو ل التنظةم  اوضيل الهةئيت التدرةسة  ف  ال يمعيت  -

هررن هنرريا و قرر   ات د لررر  إرصرريئة  بررةن در ررر  العدالرر  التنظةمةرر  لررد  رؤسررريل ااقسرري  ااايدةمةرر  والرررو ل  -
 التنظةم  اوضيل الهةئيت التدرةسة  ف  ال يمعيت ااردنة  الرسمة ؟

 

  منهجية الدراسة: -2
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أداترررين امررري اسرررتتدمي  مرررن أ رررن تر ةرررق أهررردا  الدراسررر  اوتمرررد البيرثرررين ولرررر المرررنهت الوصرررف  الترلةلررر ،
وم ةريس الرو ل "نيورف"و"مورمزان" مو هتين اوضريل هةئر  التردرةس همري م ةريس العدالر  التنظةمةر  الر   صرممي 

 وام ؤ  ،وقد ت  التر ق من صدق الم ةيسةن وثبيتهمي."بورتر"التنظةم  ال   أود  

أمي م تمي الدراس  ف د تاون من  مةي أوضيل الهةئيت التدرةسرة  ااردنةرةن مرن رملر  در ر  الرداتورا  فر  
  ترر  اتتةيرهرري بلرة رر  لب ةرر    مفررردة، فرر  شررملت وةنرر  الدراسرر  الترر2905ال يمعرريت ااردنةرر  الرسررمة  وورردده  ل

   مفردة.   450وشوائة  وتمثلت ف  ل

 توصلت الدراس  إلر م موو  نتيئت  من أهمهي  : نتائج الدراسة -3

 .دلت النتيئت أن مستو  العدال  التنظةمة  لد  رؤسيل ااقسي  ااايدةمة  اينت مرتفع  -
 التدرةسة  اين مرتفعي.دلت النتيئت أن مستو  الو ل التنظةم  اوضيل الهةئيت  -

بةن مميرس  رؤسيل ااقسي  ااايدةمة  للعدال  التنظةمة    تبةن و ود و ق  إة يبة  لردة   ات د ل  إرصيئة -
 والو ل التنظةم  لد  أوضيل الهةئيت التدرةسة . 

 سة:خامالدراسة ال

التنظةمةررر  وو قتررري بيلث ررر  لرررد  إدراا العدالررر   بعنررروان  الدراسررر  التررر  قررري  بهررري رمرررد برررن سرررلةمين البررردران ،
وهرر  ألروررر    دراسرر  مةدانةرر  للعرريملةن برريلتفتةب اامنرر  بيلملرريرات السررعودة  العرريملةن فرر  المنظمرريت اامنةرر ،

 . 0202،سن  م دم  استام  لمتللبيت الرصون ولر در   داتورا  الفلسف  ف  العلو  اامنة 

 سيؤن التيل   تبلورت مشال  االرور  ف  التمشكمة الدراسة:  -2

 التساال الرئيسي: 2-2

 يلث   لدةه ؟بو  والشعور للعدال  التنظةمة  يرات السعودة لبيلتفتةب اامن  بيلم مي الع ق  بةن إدراا العيملةن

 :الفرعيةتساالات ال 2-4

 مي مد  إدراا العيملةن بيلمليرات للعدال  التنظةمة ؟ -
 مي مد  إدراا العيملةن بيلمليرات لعدال  التواةي؟   -
 مي مد  إدراا العيملةن بيلمليرات لعدال  الإ رالات؟ -
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 مي مد  إدراا العيملةن بيلمليرات لعدال  التعيم ت؟  -
 مي مد  الشعور بيلث   لد  العيملةن بيلمليرات ؟  -
 :ية الدراسةمنهج -4

العيملون ف  تفتةب الرايب المسيفرةن بصي ت الم يدرة بيلملريرات الدولةر  السرعودة   م تمي الدراس  شمن
 وقررررد تررررر  اوتمرررريد العةنرررر  العشررررروائة  اللب ةرررر  بم مرررررولأ مفررررتب ومفتشررررر .  0022الرئةسرررر  وةتاررررون الم تمررررري مررررنل

 وقد اوتمد البيرث ولر ا ستبين  اتداة ل مي البةينيت. مفردة  من ر   الم تمي الال ،520ل

 نتائج الدراسة : -2
اشفت الدراس  أن إدراا العيملةن للعدال  التنظةمة  تمةن إلر الرةيد ف  الوقت نفسي اينرت در ر  إدرااهر  لبعرد  -

 لودال  التواةي  تمةن إلر المواف  .
بريلإدارة  بيلمشرر   ون مةن العيملةن إلرر المواف ر  ت ري  مررور الث ر  لردةه  لبريلنفس، بريلام ل،اشفت الدراس   -

 علةي  ري  مةله  إلر الرةيد ت ي  الث   بيلإدارة العلةي.ال
بةنمري مت ةرر لالتبررة  ارين  اشفت الدراسر  أن بعرد لودالر  التعريم ت  هرو ااقرن ترتثةرا بريلمت ةرات الدةم رافةر ، -

 أقن المت ةرات تتثةرا ف  است يب  أفراد العةن  ت ي  مريور الدراس  وأبعيدهي.
  وهرة  لردة  بةن إدراا العيملةن للعدال  والث   لدةه . ارتبيلة  أظهرت الدراس  و ود و ق  -

 :دسةالدراسة السا

والت   يلت بعنوان أثرر قواورد العدالر  التواةعةر  فر  اةريدة  بيرث وبد الارة  السار،الدراس  الت  قي  بهي ال
 .0200سن   دراس  مةدانة ، الو ل التنظةم  من و ه  نظر المدةرةن ف  الواارات ااردنة ،

المردةرةن رةث هدفت الدراس  إلرر ترلةرن أثرر قواورد العدالر  التواةعةر  فر  اةريدة الرو ل التنظةمر  وف ري  رال 
 العيملةن ف  الواارات ااردنة .

  لتيلة التسيؤ ت اتمثلت مشال  الدراس  ف  الدراسة : تساالات -2
لةن ف راتهري المتضرمن  مرن قيوردة مرن قواوردهي بردمي در   مميرس  العدال  التواةعة  المتوقع  ومستو  ارن  2-2

 ؟و ه  نظر المبروثةن
 مي مستو  الو ل التنظةم  بدلةن ف راتي المتضمن  لد  المبروثةن ف  الواارات ااردنة ؟ 2-4
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 فرضيات الدراسة :  -4
 مه   و د ل  إرصيئة  ل واود العدال  التواةعة  ف  الو ل التنظةم .  ةو د أثر  -
فرر  آرال المرردةرةن نرررو الررو ل التنظةمرر  تعررا   2.20 ات د لرر  إرصرريئة  ونررد مسررتو  د لرر    تو ررد فررروق  -

 النولأ ا  تميو   العمر، مدة التدم ، للمت ةرات الوسلة  التيلة  لالمؤهن العلم ،
 منهجية الدراسة: -2

المصررريدر و معرررت المعلومررريت النظرةررر  مرررن  اوتمرررد البيررررث فررر  دراسرررتي ولرررر المرررنهت الوصرررف  الترلةلررر ،
   مفردة.070والبةينيت المةدانة  من ت ن إستبين  واوت ولر وةن  الدراس  الت  بل ت ل الماتبة ،

 توصلت الدراس  إلر ودة نتيئت من أهمهي ميةل   نتائج الدراسة: -2
  0.9.0إن آرال المبررروثةن نرررو قواوررد العدالرر  التواةعةرر  اينررت متوسررل  امرري أظهررر  لررا المتوسررل الرسرريب ل -

  أمررري قيوررردة 5.000قيوررردة المسررريواة بمتوسرررل ل  ومرررن ثررر  .5.50ت قيوررردة النووةررر  بمسرررتو  متوسرررل لو ررريل
  .0.475الري   فاينت بمستو  منتف  ل

  .5.457إن آرال المبروثةن نرو الو ل التنظةم  اينت متوسل  امي أظهر  لا المتوسل الرسيب  ل -
العدال  التواةعةر  امت ةرر مسرت ن والرو ل التنظةمر  امت ةرر تو د و ق   ات د ل  إرصيئة  مو ب  بةن قواود  -

   من التبيةن ف  المت ةر التيبي.%50  وفسر المت ةر المست ن مي م دار  ل%05.5تيبي بل ت قوتهي ل
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 عمى الدراسات السابقة: قيبالتع

 بتردهمي ميةل  ةتض  من ت ن الدراسيت السيب   الت  ت  ورضهي والمتعل   بمت ةر  الدراس  أو 

مثن دراسر    ن ربلهي بمت ةرات تنظةمة  أتر تنيولت ه   الدراسيت العدال  التنظةمة  والو ل التنظةم  من ت -
 إدراا البزدراني سزميماندراسر    أثر العدال  التنظةمة  ف  بلورة التميثن التنظةمر   سامر عبد المجيد البشابشة

أو ب دتررين أررد هرر ةن المفهررومةن امت ةررر وسررةل فرر  الع قرر   ،العرريملةن لررد  العدالر  التنظةمةرر  وو قترري بيلث رر  
أثرر ا لتراا  التنظةمر  والث ر  فر  الإدارة ولرر   أميزرة رفعزت محمزد حزواسبةن مت ةرات تنظةمة  أتر  ادراس  

لعدال   در   اوسوزان سمطان راتب سعودالع ق  بةن العدال  التنظةمة  وسلواةيت الموالن  التنظةمة   ودراس  
التنظةمة  لد  رؤسيل ااقسي  ااايدةمةر  فر  ال يمعريت ااردنةر  وو قتهري بريلو ل التنظةمر  اوضريل الهةئريت 

 التدرةسة  فةهي .
ااردن   ،صززابرين مززراد نمززر أبوجاسززر  لدراسرر  أ رةررت هرر   الدراسرريت السرريب   فرر  بةئرريت متتلفرر  افلسررلةن -

  السززكر عبززد الكززريم  دراسرر  ،راتززب سززعود وسززوزان سززمطان  دراسرر  ،سززامر عبززد المجيززد البشابشززة  لدراسرر 
وهر   الدراسر  سرةت  إ راؤهري  ، سزميمان البزدراني  لدراس  السعودة   ،أميرة رفعت محمد حواس  لدراس ومصر
  اائرة  الت  تتص  ببع  التصيئص التنظةمة  الت  تمةاهي ون يةرهي من البةئيت.  منظم ف  

الرواارات   أميزرة رفعزت محمزد حزواس  البنروا الت يرة لدراسر   المنظمريتدراس  العدال  التنظةمةر  فر  متتلر   -
 راتزب سزعود وسزوزان  لدراسر  ال يمعريت  ،عبزد الكزريم السزكر  ودراسر  صابرين مراد نمر أبوجاسزر  لدراس 
وترررتت  الدراسرر  الريلةرر  ا ضرريف   دةررردة تبرررث الع قرر  برررةن  ، سزززميمان البززدراني  لدراسرر    الملرريراتسززمطان

 تواةي الاهربيل وال يا  مؤسس ل برثة  ف  الم ين ا قتصيد  منظم العدال  التنظةمة  والو ل التنظةم  ف  
اررن الدراسرريت السرريب   للعدالرر  التنظةمةرر  والررو ل التنظةمرر  تنرردرج ضررمن تتصررص إدارة ااومررين ولررر يرررار  -

تنمةررر  المررروارد البشررررة  لإولررريل الع قررر  برررةن هررر ةن  ا تمررريلأ  يلةررر  التررر  تررردتن ضرررمن م رررين ولررر الدراسررر  الر
 المت ةرةن بعدا سوسةولو ةي.

إ  اللعنرري ولررر  وانبهرري النظرةرر  واسررتفدني مررن أبعرريد العدالرر   إ  أن هرر   الدراسرريت قررد أفيدتنرري اثةرررا فرر  دراسررتني، -
امي سيودتني ولرر فهر  أابرر لمشرال  دراسرتني  تصمة  نمو ج للدراس ،التنظةمة  الت  أوردتهي ه   الدراسيت ف  

 وصةيي  فرضةيتهي.
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رةرث اسرتفدني فر  دور  الإلرير النظرر   امي أن ه   الدراسيت اينت بمثيب  دلةن لني بش ةهي النظرر  والمةردان ، -
هرر   الدراسرريت قررد  وبيلترريل  فرر ن فرر  بلررورة مشررال  البرررث ولرة رر  لررهرري، ولةهرري امرري ترر  ا وتمرريد لدراسررتني،

 انلوت ولر  مل  قضيةي سيهمت ف  بلورة اافاير الت  سيودتني ولر وضي معيل  وأهدا  دراستني.
رةرررث سررريودتني فررر  التعرررر  ولرررر الررردور الررر   تلعبررري العدالررر   هررر   الدراسررريت تعرررد سرررندا أسيسرررةي لدراسرررتني هررر  ، -

  داتررن الث رر ... ،سررلوا الموالنرر  التنظةمةرر   ،لا لترراا التنظةمةرر  فرر  تارروةن ا ت يهرريت والسررلواةيت ا ة يبةرر 
و لررا مررن ترر ن النترريئت الترر  توصررلت إلةهرري هرر    والفرررد ولررر السرروال، المنظمرر وانعارريس  لررا ولررر  المنظمرر 
 الدراس .  
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VIII. مدراسة:ل التحميمي نموذجال 
 المت ةرر برةن وو ودهري قةيمهري المفترر  للع قريت توضرةريا  ،ا فتراضر  سر راالد ترلةرن نمرو ج ةشرمن 
 وبرةن  هر ، مرنودالر  التعريم ت   ودالر  الإ ررالات، ب مةري أبعيدهيلودالر  التواةري، التنظةمة   العدال ل المست ن
 تاالمت ةرر  برةن قةيمهري المرتمرن النتريئت ولرر التعرر  إلرر وصو ا  أتر   ه  منلالو ل التنظةم    التيبي رالمت ة

 ال يئم  الع قيت لبةع  ولر ا ستد ن ت لي من ةمان ال   لمةدان ا تتبير ا ون نيت   فعلة  انتيئت الم اورة
 .س اللدر  الم ترح الترلةل  النمو ج  20ل رق  الشان وةوض بةن ه   المت ةرات. 

 

 ةوض  النمو ج الترلةل  الم ترح للدراس  (:02الشكل رقم)

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 من إعداد الطالب(المصدر:)

 العدالة التنظيمية

 عدالة الإجراءات عدالة التعاملات

 الولاء التنظيمي

 عدالة التوزيع



الإطار العام للدراسة                                         الأول                       الفصل  

 

 :  الفصل  خلاصة
 
 البحا  مراحال طاوال با  سالمتز  الاذ  الإطاار بمثابا  معتبار ومفااهم  أفكار من الفصل هذا في ورد ما كل

 الدراساا  حتا  الوصاول ىلا  الإشاكالم  مان الطلاقاا بحثا  لرماد ماا عان عاما  لظار  لقاد  أن حاوللاا اللاحق ،وقاد
 أن الفصال هاذا خالال مان حاوللاا كماا عممهاا فاي دراساتلا هاذ ،تضمملها كملطمقا  بحثم  لرتكز  ت  التي السابق 
 هذا من الأساسيفالهدف  ،أو الولاء التلظممي التلظممم  بالعدال  المتعمق  ملها سواء ببعض بعضها الأفكار لربط

لجااز  الفصال  مان بعادد الالتازا  ما  والبحا  لمدراسا  قابما  تصاب  بحما  الاتحك  أكثار فاي مشاكم  الدراسا ، هاو وا 
 .دراس ال لهام   حت العمل في مرشدلا الذ  الدلمل بمثاب  تكون  حت رسملاها التي الحدود
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 : تمهيد
 

وذلك لأهمية الأثر الذي  تعد العدالة التنظيمية من الظواهر التنظيمية التي تشهدها المنظمات المعاصرة،
ففيي حالية ارتفياع مىيتور كدراك العياممين لمعدالية التنظيميية يي دي كلي   يمكن أن تحدثه في أداء العامل والمنظمة؛

زيادة ثقتهم في كدارة المنظمة وزيادة قناعتهم بإمكانية الحصول عم  حقوقهم وما يعنيه ذلك من ارتقاء الىموكيات 
ء التنظيمي وزيادة ،أما في حالة العكس فإنه ي دي كل  العديد من النتائج الىمبية كانخفاض مىتور الولاالإيجابية 

 معدل دوران العمل وغيرها من الىموكيات الىمبية التي ىوف ت ثر بالىمب عم  أداء المنظمة وكفايتها.
 المتغييرات مين بالعدييد المباشيرة لعلاقتهيا نظيرا الىيموك محيددات كحيدرالعدالية التنظيميية  تمثيل حييث
، ثيم تيم في الفكر الإنىاني العدالة كبداية تناولت لر ية وفقا الفصل لهذا التطرق تم كمه هذا خلال من ،التنظيمية

 مفهيوما باعتبارهي التنظيميية لمعدالية اليثلاث الأبعياد تبييان كلي  الانتقيال وكيذاأهميية العدالية التنظيميية، التطرق كلي  
 أثيرعمي   الضيوء تىيميط تيم كميا ،التنظيميية العدالية لأشيكال التطيرق وكيذا ،ومحيددات كيل بعيد الأبعياد متعيدد

 أهم النظريات التي عالجت هذا الموضوع.عرض وفي الأخير تم  ،التنظيمية العدالة عم  الخارجية المتغيرات
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I.  في الفكر الإنسانيالعدالة : 
أيضا أساس كل السلموكيات المئمملة إن العدالة هي من بين أكثر المعايير القيمية لمحياة الاجتماعية وهي 

غيلر  تو الئمقة، فوجودها يجعل كل الأعمال تتم بشكل صحيح، وعدم توفرها يدفع الأفراد إلى سلموكات اتجاهلاأ
 يصلاحب لملا وذلل  لتحقيقفلا، الإنسلان يسلعى لطالملا التلي الغايلة هلي العداللةقانونيلة لمحصلول عملى حقلوقفم، ف

 أنفلا إذ جذابلة قيملة ففلي فوضلى ملن غيابفلا علن يلنجم ولملا استقرار،و  أمن من الإنسانية المجتمعات في وجودها
 احتملت أنفلا حيلث والحقلو  والسياسلة الأخلئ  فمسلفة فلي الأساسلية المفلاهيم أوسلع ملن وهي جميعا الناس مطمب
 اللذ  الوضلعي أو الطبيعلي أو المثلالي المبلدأ ذلل  ففلي ،مالقلدي منذ والمفكرين الفئسفة كتابات في مرموقة مكانة
 المسلاواة عملى دللت لمحل  المطلاب  بالشلي  متعمقة العدالة كانت فإذا وتطبيقه، احترامه ويوجب الح  معنى يحدد

 والشلجاعة الحكملة وهلي الأصليمة الفضلامل إحلد  عملى دللت بالفاعلل متعمقلة العداللة كانلت إذا أملا، والاسلتقامة
 الملدين منفا يتمقى ثانية وكفة المدين، ح  تحمل كفة الكفتين، متساو  بالميزان لمعدالة البعض يرمز كما والعفة،
 (84،ص2102)خرموش،.بينفما التوازن يتحق  حتى حقه

 يحقل  لمجتملع ملا صلورة علن تعبلر التلي الأفكلار مجموعلة هلي فالعداللة الاجتملاعي المنظلور ملن أملا
 الاقتصلادية السياسلية، الديمقراطيلة تسلود بحيلث الملواطنين بلين الحقيقيلة الفلرص وتكلافؤ الاجتملاعي التضلامن

 الصلحة ويتضلمن ولادتله منلذ للإنسلان العداللة تحقيل  يسلتدعي الشلامل الاجتملاعي المففلوم وهلذا والاجتماعيلة،
 ضلد الاجتماعيلة والتأمينلات الكلريم العملل فلي والحل  الئمل  والعليش التعبيلر وحريلة المواهلب، وتنميلة والتربيلة
 (01-22،ص ص2100أبوعجاجة،( والوفاةة والشيخوخ والعجز المفني المرض أخطار

 عندهم فالعدالة ،العدالة مففوم عمى الاقتصادية الصبغة إضفا  إلى الميبرالي الفكر أصحاب اتجه حين في
 الاشلتراكية تلر  وبالمقابلل والعملل الممكيلة فلي لمتنلافس الفرديلة الحريلات إطلئ  وهلو واحلد معيلار حسلب تتحقل 
 أنفلا العداللة بمففلوم ارتباطلا الملذاهب أشلد نم( 021،001،ص ص2112)هشام، ممكن حد أقصى إلى تعتبر والتي
 (62،ص2110)إمام، المجتمع في المعنوية والجوانب المادية الجوانب بين توازنا تحق 

 نجلد  اللذكر سلب  كملا بحيلث " لمعملوم علابرا " مففوملا يعتبلر العداللة مففلوم أن القلول يمكلن ذكلر  سلب  مما
 عملى التنظيميلة العداللة مففلوم عملى سنقتصلر إلا أننا الإداريين، وعند والسياسيين الاجتماع وعمما  القانونين عند
 المباشلر رميسفم أو المنظمةب عئقتفم خئل من المنظم المكان أو العمل مجال في لمعدالة العاممين دراكاتإ أنفا

 . العمل في وسموكاتفم مواقففم عمى النفاية في تؤثر والتي
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II. التنظيمية العدالة أهمية : 
 والنفسلي الاجتملاعي لمفيكلل الأساسلية المكونلات أهلم أحلد كونفا الأهمية بالغ دورا التنظيمية العدالة تمعب

 فلي بالماديلات اهتمامله ملن أكثلر العاملل الفلرد تشلغل التلي الفاملة الأملور ملن أصلبحت أنفلا بحيلث منظملةلم
 : في ذل  ويتمثل تحقيقفا،

 إنصلا  حتملا يقابمله إنصلاففم بلأن للديفم مسلب  بشلعور العملل إللى المنظملة أفلراد التنظيميلة العدالة تدفع -1
 لعملللاو  لئرتيللاح يللدفعفم زمئمفللم مللع المقارنللةبو  ممنظمللتفب إنصللا  بوجللود العللاممين اقتنللاع أن لفللم،أ  المنظمللة

 (024،ص0118)عساف،. وسمعتفا المنظمة يخدم متميز أدا  تقديم أجل من الجاد
 والتي المنظمات هذ  لمثل يرتاحون لأنفم الراحة، لفم يولد المنظمةب تنظيمية عدالة توفر أن الأفراد يعتقد -2
 حلين فلي عمالفلا ملع معاممتفلا طريقلة فلي وحتلى لمخرجلات،او  لمملداخئت توزيعفلا كيفيلة فلي العداللة نظلام تطبل 

 . تغيبيفا عمى تعمل و العدالة عنفم تستبعد التي المنظمات تم  من يستاؤون
ثلارة العلاممين، تحفيز خئل من التنظيمي السمو  عمى التأثير في مفما عنصرا التنظيمية العدالة تعتبر -3  وا 

 المتبلع الأسلاس هملا لإنجلازاو  العملل أن ملن يتأكلدون عنلدما خاصلة منظملةلم واللولا  العملل ملن لممزيلد دافعيلتفم
 .لتحقيقفا العامل يسعى أكثر مكاسب عمى لمحصول

 الصلراع هلذا كلان سلوا  ،المنظملة داخلل الموجلود الصلراع مسلتو  ملن يقملل التنظيميلة العداللة تطبيل  إن -4
 معلايير فلي التفلاوت أن إذ ومصلالحفم، العلاممين أهلدا  تحقيل  يعيل  كونله الجملاعي أو الفلرد  المسلتو  عملى
 (021،ص2102)السبعي،.مسبباته أهم أحد يعتبر تعاممية أو توزيعية عدالة لا ووجود الأدا  تقييم
 سلللللللللللللببين إللللللللللللللى لتنظيميلللللللللللللةا العداللللللللللللللة أهميلللللللللللللة تعلللللللللللللود" Brockner"دراسلللللللللللللة فلللللللللللللي جلللللللللللللا  امحسلللللللللللللب -5
 (14،ص2101)أبوجاسر،هما:
 . مستقبئ به يعامموا نأ يمكن بما لمتنبؤ المنظمةب الحالية العدالة إدرا  يستخدمون الأفراد أن : الأول
 مقبلولين بلأنفم مقبلول مؤشلر العداللة وتلوافر ،المنظملة ملن جلز  بلأنفم يشلعروا أن يريلدون الأفلراد أن : الثااني

  .قياداتفم جانب من ومقدرين
 جلذبفا عملى تعملل حيلث المئمملة، البشلرية الملوارد اسلتقطاب فلي هاملا علامئ التنظيميلة العداللة تعتبلر -6

 فلي الأدا  فلي يزمبلالت الاعتلرا  التعويضلات، فلي سلوا  عداللة بتلوفر فإحساسلفم منفلا، الطموحلة وخصوصلا
 .(01،ص2110)القريوتي،.المنظمات هذ  بمثل لئلتحا  بفم يدفع ... والقدرات الكفا ات
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 تخلدم جديلدة أفكلار بخمل  التنظيملي الإبلداع إللى يدفعله التنظيميلة العداللة بتلوفر العاملل شلعور نإ  -7
 .المنظمة
 عملى اعتمادهلا أن ذإ ،المنظملةب الموجلودة البشلرية الملوارد عملى تطبيقفلا عنلد التنظيميلة العداللة تحلافظ -8
 إللى هلذا يلدفعفم متسلاوية بطريقلة العملال عملىت لمخرجلااو  المفلام وتوزيلع العملل تسليير عمميلة فلي علادل نظلام

 .لفم ولامفم وزيادة المنظمة داخل الاستقرار
 يمكلن ئفل واحلد، تنظيمي إطار في شروطه ضمن البشر  المورد سمو  لجعل التنظيمية العدالة  دوتف -9
 بعداللة فشلعور  منظمتله تخدم لا التي الناحية من سموكاته من يغير أن تنظيمية عدالة بوجود يشعر الذ  لمعامل
 وتنملي نحوهلا مشلاعر  تقلو  العملل وقلرارات إجلرا ات لمختمل  تطبيقفا كيفية وفي ،اتوزيعف و تعاممفا في الإدارة
 .منه المطموب والأدا  الإنتاجية مستو  لرفع جفود  أقصى لبذل يدفعه مما ،لفا انتمامه روح
 خلئل ملن وذلل  ،المنظملة فلي والأجلور لمرواتلب التلوزيعي النظلام حقيقلة توضلح التنظيميلة العداللة إن -11
 .التوزيعية العدالة
 وهنا ،المنظمة يف السامد التنظيمي والمناخ التنظيمية الأجوا  عن لمكش  الضو  التنظيمية العدالة تسمط -11
 .التعامئت في العدالة بعد دور يبرز
 العداللة وتعتبلر، القلرار اتخلاذ عمميلة فلي واللتمكن الفعميلة السليطرة تحقيل  إلى تؤد  التنظيمية العدالة إن -12

 .والتقييم لرقابةاو  المتابعة نظام جودة تحديد إلى أيضا وتؤد ، الجانب هذا في هاما بعدا الإجرامية
 والنضل  التفاعلل  طلر  حلددتو  الأفلراد، عنلد والدينيلة لأخئقيلةاو  الاجتماعيلة لمقليم منظوملة تبلرز أنفلا كملا -13

،ص 2101)أبوجاساار،.المنظملة فللي لشللامعةا لمعدالللة وتصلوراتفم إدراكفللم كيفيللة فللي المنظملة أعضللا  لللد  الأخئقلي
 (06،02ص

حيلث أنفلا:  حقيقلة تطبيقفلا خلئل ملن بفلا العلاممين وشلعور  تنظيميلة  عداللة  وجلود  أهميلة  بلرزتو  -14
 (011،ص2112)بموط،

 التقيليم بعداللة إحساسفم جانب عمى والاستقرار والكيان بالفوية للإحساس العمال التنظيمية العدالة تفيئ .أ 
 اللدامم والسعي ممنظمتفل بالانتما  العمال إحساس زاد هذا توفر فمتى والجدارة الاستحقا  وف  به يحضون الذ 

 . ورقيفا لخدمتفا
 وقيلادة الإدارةة مفمل يسلفل المنظملة داخل العاممين جميع عمى التنظيمية العدالة تعاليم تطبي  تعميم إن .ب 
 . المطموب السمو  لتأكيد الصارمة أو الرسمية الإجرا ات إلى تمجأ فئ العمل فر 
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 تلوفير عملى وتعملل المنظملة أفلراد معظلم ورا   يسلعى اللذ  والطملوح الانلدماج تحقيل  عملى تعملل كلذل  .ج 
 .لصالحفان يعممو  التي المنظمة داخل الجماعة روح وتدعم ،والإنجاز العمل في الفري  بوحدة الشعور

وتللللؤثر عمللللى مختملللل  المتغيللللرات  تتجمللللى أهميللللة العدالللللة التنظيميللللة فللللي كونفللللا محللللدد لمسللللمو  التنظيمللللي،
درا  العمال لفا يؤد  إلى كثير من المتغيرات التنظيمية الايجابية كالثقة  المنظماتالتنظيمية،إذ أن توافرها في  وا 

أمللا ، المنظمللةفللي الإدارة والالتللزام التنظيمللي والرضللا الللوظيفي إضللافة إلللى الللولا  التنظيمللي مللن قبللل العمللال تجللا  
السلمبية كزيلادة معلدل دوران العملل فينجلر عنله العديلد ملن السلموكات  المنظمةة التنظيمية بانخفاض مستو  العدال

 وانخفاض الأدا  الوظيفي بشكل عام.
 لدراسلتفا والمنظلرين البلاحثين طلر  ملن كبيلرا واهتماملا بعلدا تمقى التنظيمية العدالة أضحت عامة وبصفة

 ناجحلا منسلجما نسلقا منفلا يجعلل ملا المنظملة داخل المففوم هذا تجسيد نجاح يتضمنفا التي الكبيرة للأهمية نظرا
 شلكل فلي يتجسلد المنظملات باقي عن وتميز أفضمية يمنحفا ما عاليا وتطبيقفا العدالة وجود مستو  يكون عندما
 إيجابيلة قليم وجلود ظلل فلي لمعملل دامملا تتطملع طموحلة بشلرية ملوارد تسلتقطب طيبلة سلمعة أو وصلورة صليت
 .واقعية تنظيمية عدالة تحق  مشتركة
 

III. التنظيمية العدالة أبعاد : 
يتفلل  معظللم البللاحثون فللي العداللللة التنظيميللة أن هنللا  ثللئث قضللايا أساسلللية يبنللي عميفللا الأفللراد شلللعورهم 
بالعداللة فللي المنظمللةث بحيللث تتركللز القضللية الأولللى حلول العوامللد التنظيميللة لمعمللال كللالأجور والحللوافز، ويسللتخدم 

التوزيعية لوصل  هلذا النلوع ملن العداللة، أملا القضلية الثانيلة فتتمحلور حلول الإجلرا ات التلي يلتم مصطمح العدالة 
ملللن خئلفلللا توزيلللع العواملللد التنظيميلللة، ويطمللل  عملللى هلللذا النلللوع ملللن العداللللة مصلللطمح العداللللة مصلللطمح العداللللة 

فللراد المتللأثرون بللالقرارات أثنللا  الإجراميللة، بينمللا تتمركللز القضللية الثالثللة حللول المعاممللة الشخصللية التللي يتمقاهللا الأ
مللللن العدالللللة  النللللوع تعللللاممفم مللللع صللللانع تملللل  القللللرارات، ويسللللتخدم مصللللطمح العدالللللة التعللللامئت لمدالللللة عمللللى هللللذا

       التنظيمية، وبالتالي فإن العدالة التنظيمية تعتبر عموما مكونة من ثئثة أبعاد سيتم توضيحفا في الشكل التالي: 
 

 
 
 



 العدالة التنظيمية                                                               يصل الثانالف

 

 ~45  ~  
 

 التنظيمية لمعدالة الثلاث الأبعاد يمثل:  (12)رقم الشكل
  
 
 
 
 
 

 ) الطالب إعداد من) : المصدر
 :التوزيع عدالة -0
 توزيلع بعداللة تتعمل  أنفلا أ  الموظل  عميفلا يحصلل التلي المخرجلات عداللةهلي وزياع:تتعريف عدالاة ال 0-0

 مخرجلات وخاصلة ،هوظيفتل ملن الفلرد عميفلا يحصلل التلي المخرجلات أو بالنتلام  تلرتبط العداللة وهلذ  المكافلتت،
 يشلعر عنلدما المنظملة فلي التوزيلع بعداللة العلاممين إحسلاس ويتحقل  الترقيلات، أو العينيلة المزايا أو الأجور توزيع
 .جفد مقارنة مع جفود زمئمه من بذل ما مع يتناسب مكافتت من عميه حصل ما أن الفرد

 من بذلو  بما مقارنة : مثئ المكافتت توزيع عدالة بعدم العاممين إحساس أن عمى" Organاورغن"ويؤكد "
 العلاممين بلينو  جانلب، ملن اللبعض بعضلفم العلاممين بلين العئقلات فلي التلوتر ملن نوعلا يخمل  أن يمكلن جفلد

 التوزيلع عداللة أثلر ولففلم ، الخئ هذا مثل حل في رغبة العاممين لد  تتكون ما وغالبا، آخر جانب من لإدارةاو 
 ملن والاجتملاعي الاقتصلاد  العملل لقليم النسلبية الأهميلة الحسلبان فلي الأخذ ينبغي العاممين، بين العئقات عمى
 سلو  التوزيلع بعداللة الإحسلاس فلإن لمعلاممين، بالنسلبة الاقتصلادية القليم أهميلة ازدادت إذا،فلالعاممين نظلر وجفلة
 قليمفم عملى لمعلاممين الاجتماعيلة القليم فيفلا تضلفي التلي الحلالات فلي أملا سلموكفم، عملى الأكبلر الأثلر لله يكلون

 هلذا عملىو  العلاممين، سلمو  عملى التلأثير فلي أهميلة أقلل يكلون سلو  التوزيلع بعداللة الإحسلاس فلإن الاقتصلادية،
 (01،04،ص ص 2112)زايد،: هما أساسيين جانبين التوزيع لعدالة أن يتضح الأساس

 (.عينية مزايا( مكافتت من الفرد عميه يحصل ما مضمون و حجم عن يعبر :مادي جانب .أ 
 .المكافتت عمى يحصل الذ  الفرد المدير بفا يعامل التي الشخصية المعاممة عن يعبر :اجتماعي جانب .ب 

 
 

 العدالة التنظيمية

 عدالة التوزيع عدالة الإجراءات عدالة التعاملات
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 قواعد عدالة التوزيع: 0-2
  .(00،ص2101أبو جاسر،): هي المنظمات في التىزيع لعدالة قىاعد ثلاث "Organ "وضع 

 يعملل اللذ  فالشخص المساهمة، أساس عمى المكافتت إعطا  فكرة عمى وتقوم :المساواة قاعدة 0-2-0
 لديفم الأخر  العوامل ثبات افتراض عمى جزمي بدوام يعمل الذ  الشخص من أكبر تعويض يستح  كامل بدوام
ذا  . المساواة قاعدة عمى التجاوز يعني ففذا العكس حصل وا 
 الجنس،العر ( خصامصفم عن النظر وبغض العمال كل أن القاعدة هذ  وتعني: النوعية قاعدة 0-2-2
 الخلدمات تقلديم عملى المنظملة تعملل عندما مثئ المكافتت، عمى الحصول فرص في يتساو  أن يجب) ...الدين

ذا بجد، يعممون الذ  فقط وليس المنظمة داخل الموظفين كل الخدمات هذ  تشمل أن يجب لموظفيفا الصحية  وا 
 .النوعية قاعدة عمى تجاوز هنا  بأن سيشعرون الموظفين باقي فإن ذل  غير حصل
 الآخلرين عملى الممحلة الحاجلة ذو  الأفلراد تقلديم فكلرة عملى القاعلدة هلذ  وتقلوم : الحاجاة قاعدة 0-2-0

 وللديفا متزوجلة املرأة هنلا  وكانلت الأجلور زيلادة المنظملة أرادت إذا: فملثئ الأخلر ، الأشليا  تسلاو  لافتلراض
 عمى تقدم أن يجب المتزوجة المرأة فإن الأخر ، الأشيا  تساو  افتراض وعمى متزوجة غير امرأة وهنا  أطفال،

ذا  .الحاجة قاعدة بتجاوز تشعر المتزوجة المرأة فإن العكس حصل الثانية،وا 
 المدخلات والمخرجات التنظيمية:  0-0

 تتعمل  بأنفلا الماديلة وغيلر التنظيميلة، القليم عداللة إزا  العلاممين للد  المتوللد الشلعور درجلة أنفلا ملاك
 بأنفلا تتعمل  بعداللة توزيلع المكافلتت"آداماز" عرففلا كملا ،المنظملة ملن عميفلا يحصلمون التيبالمخرجات التنظيمية 

 الأجلر زيلادة التوزيلع عداللة أمثملة وملن عادللة عميفلا يحصلمون التلي المخرجلات بلأن الأفلراد إدرا  وأنفلا
 (02،ص2110)حواس،الترقيةو 

 (:يوضح المدخئت والمخرجات التنظيمية11)رقم الجدول
 المخرجات التنظيمية المدخئت التنظيمية

 .الجفد الوظيفي -
 التعميم. -
 التدرب. -
 .الخبرة العممية -
 .الولا  لممنظمة -
 العمر. -

 الراتب الشفر . -
 المزايا العينية. -
 نفقات السفر والإجازات. -
 المرؤوسين.عدد  -
 الاستقئلية. -
 المقب الوظيفي. -

 (18،ص2112)زايد،المصدر:



 العدالة التنظيمية                                                               يصل الثانالف

 

 ~47  ~  
 

 وفي مايمي عرض لممدخئت والمخرجات التنظيمية :

 وتتمثل في: المدخلات التنظيمية: 0-0-0
 عضلميا الجفد هذا كان سوا  الفرد طر  من والمفارة والنشاط المبذول، الجفد ذل  هو :الوظيفي دهالج .أ 
 خئله من ويحق  وفعالية بكفا ة تغييرا و مالس هذا يحدث حيث هل ةمالموك الوظيفة مفام إتمام أجل من فكريا أو

 (20،ص2111أبوعطيط،.)المنظمة قبل من المسطرة  الأهدا

 والممارسلة الخبلرة ملن ينلت  واللذ  المحتمل السمو  أو الحالي السمو  في نسبيا الدامم التغير هو :التعميم .ب 
 مجلال في يتعمم التعيين حديث فالفرد المنظمة داخل يتم الذ  التعمم هو هنا والمقصود المباشرة، غير أو المباشرة
 المسلاعدة يطملب شلخص أ  ملن مرتبله، عملى الحصلول يتوقلع متلى العملل، إللى يلأتي متى : مثل أشيا  المنظمة

 هلو ملا تحقيقله، منله مطملوب هلو ما بفاعمية عممه يؤد  كي  أيضا يتعمم ففو الأدا ومن وجهة نظر  ،لالعم في
  (41-60،ص ص 2110)حسن،.مكافأة يستح  الذ  الأدا 

 الأدا   يؤد لكي ما لشخص والاتجاهات والمفارة المعرفة من المنتظمة التنمية بالتدريب يقصد: لتدريبا .ج 
 التلدريب أن ويمكلن القلول التعمليم واسلتمرارية بزيلادة يتكاملل ملا غالبلا لله،وهو معطلى لعملل أو لواجلب لصلحيحا 

 فلي العلاممون يعتنقفلا التلي والاتجاهلات والمفلارات المعموملات لتنميلة تسلتخدم التلي المنظملة الخبلرات علن عبلارة
 تعتقلد آخلر نملط إللى لنفسله اتخلذ  اللذ  اللنمط ملن الفلرد واتجاهلات سلمو  تغييلر إللى تفلد  عمميلة ففلي المنشلأة
 التلي التنظيميلة أو الإداريلة الجفلود بأنله اللبعض يعرفله حلين فلي ،المنظملة أهلدا  ملع ارتباطلا أكثلر أنله الإدارة
 إجرا  أو بفا يعمل التي المنظمة في محدد بدور القيام أو ،معين عمل أدا  عمى الإنسان قدرة تحسين إلى تفد 
 (.266،264،ص ص2111)بيومي،لطفي،معين هد  لتحقي  الفرد ومفارات معار  زيادة شأنه من منظم

 وعلادة المئحظلة عملى درةقلوال والمفلارة المعرفلة مففلوم ضلمنه يختلزل علام طمحصلم : العممياة لخبارةا .د 
 كمملة ملع غاللب خبرة كممة تتواف  لذا معين حدث أو عمل في المشاركة تكرار خئل من الخبرة الإنسان يكتسب
 يوهل البيملة ملع تفاعمله ثملرة ففلي المتعلددة حياتله مواقل  في لالعام رةبخ،يعيشفا التي الحية التجربة ففي.تجربة
 .المنظمة في مفامه أدا  في العامل قضاها التي الزمنية المدة أو الفترة آخر بمعنى

 أهلداففا تحقيل  في ورغبته منظمةلم الفرد إخئص:بأنه" عيسى أحمد "و" سممان "عرفه : منظمةلم الولاء .ه 
 (211،ص2101رويم،.)المنظمةب بالارتباط عاطفيا شعورا يعكس أنه كما إليفا بالانتما  والاعتزاز بالفخر وشعور 
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 المخرجات التنظيمية: 0-0-2
 والإدارة العملل أربلاب تخلدم معينلة بأعملال قيلامفم لقلا  العمال يتقاضاها التي النقود كمية هو: الشهري الراتب .أ 

 الصلناعي المجلال فلي العملل عملى العملال يحفلز ملا أهلم ملن الأجور وتعتبر ،والخدمات الإنتاج عن المسؤولة
 أنفلا كملا )طعلام لبلاس، سلكن،(الحيلاة ضلروريات إشلباع طريقفلا علن يلتم لفلم بالنسلبة مباشلرة قيملة ذات ففلي
 (211،ص2112)سمطان،.الاجتماعي والمركز الكماليات لتوفير بالإضافة والتعميم لمصحة مفمة

 : منفا لأسباب وذل  والخدمات المزايا من عدد لأفرادها المنظمة تقدم: العينية المزايا .ب 

 . حقوقفم وترعى بفم تفتم المنظمة أن العاممين شعور -
 . بالأمان الفرد يشعر الذ  المئمم المناخ توفير  -
 . المنظمةب استمرارهم وضمان لمعمل الأفراد جذب -

 : أهمفا نذكر المزايا من أنواع هنا 
جلرا  والعلئج الصلحي التلأمين ملن المنظملة تقلدمفا التلي الخلدمات هلذ  تتنوع: الصحية الخدمات . ج  العمميلات وا 

 .الدور  والكش  الصحية التوعية إلى بالإضافة المتميزة الطبية والمراكز المستشفيات مع والتعاقد الجراحية
 تتمثل في الخدمات التالية:: التسهيمية الخدمات . د

لى من الأفراد نقل : المواصلات -  ل.الانتقا بدل صر  أو العمل وا 
 . اقتصادية بتكمفة مساكن توفير أو لمعاممين سكني مجمع بنا  من : الإسكان  -
 . إطعام بدل صر  أو لمعمال مجانية وجبات توفير :الإطعام -

 الترجمة موضوعات في ومساعدتفم تعميمفم استكمال عمى الأفراد مساعدة منفا: والثقافية التعميمية الخدمات . ه
 . الثقافية والندوات المحاضرات جانب إلى الآلي والحاسب

 بأسلعار النلواد  فلي والاشلترا  والاجتماعيلة الرياضلية النلواد  إنشلا  مثلل: والرياضاية الاجتماعياة لخادماتا . و
قامة المنظمة عاممي من رياضية فر  تكوين جانب إلى مخفضة  إضافة والمفرجانات والمسابقات المباريات وا 

 . والترفيفية السياحية الرحئت إلى
 من أهمفا نجد:: المادية لمزاياا . ز

جازة السنوية الإجازات مثل :الأجر مدفوعة والعطلات الإجازات -  ج.والزوا الح  وا 
 .وفاة أو مرض أو حادث وقوع يدفع ي:الاجتماع التأمين  -

 معينة بالتزامات لموفا  واحدة مرة كبيرة مبالغ لدفع اضطرارهم عند الأفراد إليفا يحتاج والتي :القروض  . ح
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 إللى تقلود قلد الاسلتقئلية أنSaint Louis ملن جامعلة "Dustin Jundt "اللنفس علالم يقلول :الاساتقلالية . ط
 وظلامففم فلي الاسلتقئلية إللى يسلعون فلالموظفون ، الفاعميلة وحتلى الابتكلار الإبلداع، ملن أعملى مسلتويات
 نلابع لمعملل فالدافع إنتاجية أكثر سيجعمفم الخاصة طريقتفم عمى بأعمالفم المرتبطة المفام بأدا  لفم فالسماح

 Harve and " "باراون"و"هاارف"عرفله كملا التمكلين بمففلوم الاسلتقئلية مففلوم ويلرتبط ،داخمفلم ملن

Brownشراكفم لد  الكامنة الطاقات تحرير إلى تفد  إستراتيجية :"بأنه  المنظملة بنلا  عمميلات في الأفراد،وا 
  .البعيدة أهداففاو  المنظمة رؤية مع الأفراد حاجات تناغم عمى يعتمد المنظمة نجاح أن باعتبار

 والمسلؤوليات والمفلام وحلدودها الوظيفلة طبيعلة تبلين رسلمية وثيقلة شلكل عملى مسلمى هلو :الاوظيفي المقاب . ي
 وخبلرات عمميلة ملؤهئت ملن الوظيفلة شلغل وشلروط بله المنوطلة والصلئحيات الوظيفلة شلاغل ملن المتوقعلة
 . مطموبة عممية
 التوزيلع بعداللة العلاممين إحسلاس ملن الاسلتفادة تعظلم أن المنظملة لإدارة يمكلن السلابقة التفرقلة ضلو  وفلي 

 الموظفلون حلدد فلإذا الاجتماعيلة، التبلادلات إدارة عملى قلدرتفا خلئل ملن المتميلز التنظيملي السلمو  تحقيل  فلي
 تلأثير سلو  لفلا يكلون للن التوزيلع عداللة فلإن . فقلط اقتصلادية تبلادلات أنفلا عملى العملل أصلحاب ملع عئقلاتفم
 متطمبات أدا  عمى الاقتصاد  التبادل في بالمثل التعامل يكونوس ز،المتمي التنظيمي السمو  عمى لمغاية ضميل
 أدوار وأدا  العملل عقلد بنلود عميله نصلت مملا أبعلد هلو ما إلى لئنطئ  مبررا يروا لن الموظفين لأن فقط العمل

 يحملل سلو  بالمثلل التعاملل فلإن اجتملاعي تبلادل أنفلا عملى المنظملة ملع عئقلاتفم العاممون حدد إذا أما إضافية
 السلمو  بلأدا  العاملل سليقوم عنلدها و الرسلمية الوظيفيلة الأدوار نطلا  تتخطلى سلموكيات الأرجلح عملى معله

 هلذا بلأن العاملل اقتنلاع هلو التنظيملي السلمو  هلذا ورا  المبلرر ولعلل ، )الإبلداع المبلادرة،( الإيجلابي التنظيملي
 هلذا وأن أدامفلا عملى نلص العملل عقلد لكلون ولليس ، الوظيفيلة لمعئقلة الإيجابيلة الخاصلية ملع يتماشلى الأدا 
 (21،ص2112)زايد،.التوزيع عدالة من يحسه ما تجا  المناسب الفعل رد هو السمو 

 مرتكزات عدالة التوزيع: 0-8

 : هما عنصرين عمى التوزيع عدالة ترتكز
 .منظمةلم يقدمونه أنفم يعتقدون بما مقارنة المنظمة من يحصمون ما عدالة في العاممين رأ  .أ 
 ظلرو  فلي يعمملون آخلرين بأشلخاص مقارنلة المنظملة ملن عميله يحصلمون ملا عداللة فلي العلاممين رأ  .ب 

 ويتساوون الوظيفية الأعبا  بنفس يقومون الذين هؤلا  أو أخر  شركات في أو الشركة نفس في سوا  لفم مماثمة
 .بالشركة الخدمة دةوم التعميم ستو مو  الخبرة في معفم
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ي: وهل مراعاتفلا يجلب التلي الأملور ملن العديلد هنلا  العداللة نظريلة ملن الاسلتفادة تحقيل  أجلل ملنو
 (818،ص2114)إبراهيم،الصباغ،

 إعطلا  خلئل ملن التكلالي  تخفليض تحلاول التلي فالوحلدات :يجاب مماا أقال أجاور دفاع تجناب 8-0-0
 لمراحة العمل أوقات من الكثير ،واستقطاع السرقة: منفا مختمفة مسال  إلى العاممين تدفع قد يجب مما أقل أجور

 خلئل ملن متطرفلة بصلورة الأجلر فلي العداللة علدم ملن اسلتيامفم علن العلاممون يعبلر كملا الإنتلاج، وتخفليض
 .العمل تر  أو الإضراب
 قلد يجلب مملا أعملى أجلورا النلاس إعطلا  أن اللبعض يعتقلد : يجاب مماا ىأعم أجور دفع تجنب 8-0-2
 : العكس يحدث قد الغالب في أنه إلا الإنتاج زيادة إلى يؤد  ما أكبر بدرجة العمل في الاجتفاد إلى يدفعفم
 يحصلمون ملا يسلتحقون أنفلم العلاممون يشلعر الوقلت ملرور فملع مؤقتلا، يكلون قلد الإنتاجيلة في التحسن لأن :أولا
 يسلتح  ملا فلو  اللبعض إعطلا  لأن :ثانياا أملا ،العلاد  المسلتو  إللى الإنتلاج تخفليض إلى يدفعفم قد مما عميه
 الأدا  مسلتو  تخفليض إللى يلدفعفم أن يمكلن مملا حقفلم ملن أقلل عملى يحصلمون الأغمبيلة وهلم البلاقي أن يعنلي
 . الخسارة هي النفامية والنتيجة الرضا عدم من حالة وخم 

دراكهام لمعدالاة الموظفين ةيلرؤ  وعي اكنه يكون أن 8-0-0  يتخلذون الملوظفين هلؤلا  أن حيلث: لهاا وا 
 فقلد الحلظ سلو  وملن الآخلرين ومخرجلات بملدخئت ومخرجلاتفم ملدخئتفم يقلارنون عنلدما بالعداللة تتعمل  قلرارات
 تحلديا الواقلع هلذا ويمثلل أخلر ، منظملات فلي يعمملون أناسلا أو المنظملة نفلس فلي ونمليعم أناسلا الآخلرون يكلون

  .الأخر  المنظمات وامتيازات رواتب في التحكم يستطيعون لا المذين البشرية الموارد إدارات ومسؤولي لممديرين
 :ءاتالإجرا عدالة -2

 بعداللة العلاممين إحسلاس لملد  انعكاسلا الإجراميلة العداللة تمثلل تعرياف عدالاة الإجاراءات: 2-0
 اتخلاذ فلي المتبعلة الإجلرا ات لعداللة اللذهني التصلور ففلي المخرجلات، تحديلد فلي اسلتخدمت التلي الإجلرا ات
 والقواعلد الأسلس مناقشلة فرصلة لمموظل  يتلاح عنلدما العداللة ملن النلوع هلذا ويتحقل  الأفلراد، تملس التلي القلرارات

 لزيلادة تصلميمفا جلر  التلي تمل  هلي الإجلرا ات هلذ  عملى والأمثملة أدامله، تقيليم أساسلفا عملى يلتم سلو  لتليا
 التلي القلرارات فلي والخطلأ الانحيلاز لتقميلل معينة إجرا ات تبني خئل من السعي أو القرارات اتخاذ في المشاركة

 شلرطين بتلوفر إلا التحقل  صلعبة وعادللة موضلوعية لتكلون صممت التي التنظيمية الإجرا ات وتعد اتخاذها يتم
 (22،ص2112)زايد،ا: هم
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 بتمل  يتلأثر اللذ  والثلاني  )الإدارة(  التنظيميلة الإجلرا ات يضلع اللذ  الأول الطرفلان يتفل  أن : الأول الشارط 
 . الإجرا ات تم  صياغة عميفا بنا ا يتم التي الموضوعية الأسس عمى )العاممين( الإجرا ات

 كيفيلة علن الكافيلة بالمعموملات )العاممين(  الثاني الطر  يزود أن  )الإدارة( الأول الطر  عمى : الثاني الشرط
 .الإجرا ات تم  تطبي 

 :جراءاتقواعد عدالة الإ 2-2
 اللذ  النملوذج أن إلا الإجلرا ات، عداللة علن تحلدث ملن أول هملا"Thibaut and walkerملع أن " 
 العداللة مففلوم تناوللت التلي الدراسلات ملن لمكثيلر الأسلاس يعتبلر 1981 سلنة"  Leventhalلفنهاال" " قدمله

ذا كانلت عداللة (،000،002،ص ص2102)أبوتايا،، الإجراميلة  يحصلل التلي المخرجلات عداللة فلي تتمثلل التوزيلع وا 
 الإجلرا ات بعداللة الفلرد إحسلاس ملد  "تعنلي الإجلرا ات عداللة إنفل العملل، نفلس فلي بزمئمله مقارنلة الفلرد عميفلا
 أو الوفا  بمد  يرتبط الإجرا ات عدالة بوجود الاعتقاد مد  أن حيث المخرجات، تم  تحديد في استخدمت التي

 : وهي النموذج هذا عميفا يقوم التي ةالست الإجرامية القواعد بمجموعة الإخئل
 ذلل  يبلرر ملا ظفلر إذا وتعلديمفا القلرارات عملى لئعتلراض فلرص وجلود بمعنلى : الاساتنناف قاعادة .أ 

 التضخم نسبة زيادة أو الأسعار ارتفاع حال في بنود  بعض الأجور،أو هيكل تعديل يتم أن ذل  ومثال ويدعمه،
 . الدولة لد 
 . السامدة الأخئقية لممعايير وفقا المصادر توزيع يتم أن أ  :أخلاقية قاعدة .ب 
 والعئقلة المصلمحة أصلحاب نظلر وجفلات القلرارات اتخلاذ عمميلة تسلتوعب أن يجلب إذ: التمثيال قاعادة .ج 

 .التنظيمية القرارات مناقشة أو الموامح صياغة في العاممين مشاركة أهمية إلى القاعدة هذ  وتشير
 عمميلة مجريلات عملى التلأثير ملن الشخصلية المصلمحة صلاحب تمكلين علدم يجب : الانحياز عدم قاعدة .د 

 العداللة مرتكلزات أهلم ملن مرتكلزا يمثلل الخلاص الصلالح عملى العلام الصلالح تفضليل أن حيلث القلرارات اتخلاذ
 . التنظيمية

 ملن والإفصلاح الشلفافية لأن ودقيقلة سلميمة، صلحيحة معموملات أسلاس عملى القلرارات بنلا  : الدقة قاعدة .ه 
 . العدالة من عالية درجة تحقي  المنظمة أرادت ما إذا تفعيمفا يجب التي المفمة المبادئ

  الأوقات كل وفي الأفراد جميع عمى المكافتت توزيع إجرا ات تنسجم أن يجب : الانسجام قاعدة .و 
 الأفلراد أن بلل الأحلوال، أغملب فلي متسلاوية وأوزان بأثقلال تتمتلع لا أنفلا القواعلد هلذ  عملى يئحلظ ملا إن
 مففلوم أن كملا المواقل ، لمقتضليات وفقلا وذلل  الأخلر  دون معينلة قواعلد تفضليل إللى انتقاميلة بصلورة يميملون
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 اتخلاذ خئلفلا ملن يلتم التلي العمميلات عداللة بملد  الفلرد بلإدرا  ويتعمل  القلانون، عملم مصلدر  الإجراميلة العداللة
 . وتنفيذها بفا الالتزام دافع لديه زاد كمما الإجرا ات بعدالة إحساسا أكثر الفرد كان فكمما التنظيمية، القرارات

 جوانب عدالة الإجراءات: 2-0
  : هما الإجرامية لمعدالة وجفين عن التنظيمي السمو  عمما  كش  قدل

 الكيفيلة تمل  تبلدو وحتلى القلرارات صلنع خئلفلا ملن يلتم التلي بالكيفيلة ويتعمل  : الهيكماي الجاناب 2-0-0
 : يأتي ما مراعاة يجب عادلة

 الملؤثرة القلرارات صلنع فلي رأ  للديفم يكلون أن بمعنلى القلرارات صلنع إجلرا ات فلي صلوت للأفلراد يكلون أن .أ 
 . عميفم

  . الأخطا  لتصحيح الفرصة إعطا  .ب 
  . ثابتة وسياسات قواعد تطبي  .ج 
  . القرارات اتخاذ عند التحيز عدم .د 

 القلرارات متخلذ  أيلد  عملى العاملل يمقاهلا التلي المعامملة بنوعيلة يتعمل  : الاجتمااعي الجاناب 2-0-2
 : بناحيتين المعاممة تم  عدالة بمد  الإحساس ويتأثر
  . القرارات تنفيذ بخصوص يتمقاها التي المعمومات وكفاية صحة بمد  : الأول
 فلي مرضلية غيلر نتلام  حلدوث عنلد الفلرد يمقلا  اللذ  الاهتملام بملد  أ  الاجتماعيلة، بالحساسلية تتعم  : الثانية
 كافيلة معموملات لفلم تقلدم حينملا السلمبية لمنلوات  قبلولا أكثلر يكونلون النلاس أن عملى الشلواهد وتلدل القلرارات تنفيلذ

 (000،ص2110)الصيرفي، .عنفا وكاممة

 برضلا التنبلؤ ملىع وقلدرتفما التوزيلع وعداللة الإجلرا ات عداللة بلين العئقلة لفحلص عمميلة دراسلة أكلدت
 فلي ممملوس بقلدر سلاهمت الإجلرا ات عداللة أن الكنديلة المسلمحة بلالقوات المتطلوعين أوسلاط فلي العلاممين

 أظفرتلله عدالللة التوزيع،إضللافة إلللى أن دراسللة املل بكثيللر يفللو  بمللا العللاممين رضللا فللي الواضللح الاخللتئ 
"Tang,Baldwin"1996  للللوظيفيا لرضلللاا عملللى تلللؤثرأشلللارت أن كلللئ ملللن عداللللة التوزيلللع وعداللللة الإجلللرا ات 

 عداللة أن حيلث ملن النتلام  نفلس ملع ويتفل  ...(الإشلرا  الأجر،الترقيلة،( :عملى تشلتمل والتلي عناصلر  بجميلع
 عداللة أثلر أن وعملى الوظيفلة ملن اللدخل علن الرضلا عملى معنلو  بشلكل تلؤثران الإجلرا ات وعداللة التوزيلع

 . التوزيع عدالة أثر يفو  الإجرا ات
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 ملن العديلد إللى  ؤديل أن يمكلن الإجلرا ات عداللة غيلاب فلإن التوزيلع لعداللة بالنسلبة الحلال هلو وكملا
 ملردود لله يكلون أن يمكلن الإجلرا ات عداللة علدم أن يلرون الكتلاب بعلض أن غيلر السلمبية، التنظيميلة السلموكات
 مسلتوا  أن حددت التي الأدا  تقييم عممية أن يشعر العاممين أحد أن فبافتراض السمبي مردود  جانب إلى إيجابي

 يلتم أن يمكلن الشلعور هلذا مثل لتصحيح العامل هذا فعل رد عادلة،فإن غير عممية " مقبول غير " أو " ضعي "
 رميسله ملع جيلدة عملل عئقلات بنلا  ويحلاول الأدا  تقيليم نتلام  علن يتغاضلى أن لله طلر ،أو علدة خلئل ملن

 وأخيلرا بلالأدا  يتعمل  فيملا المباشلر اللرميس للد  العاملل صلورة تغيير طري  عن يتم أن يمكن ثانيفا أما المباشر،
 فلي رغلب حلال فلي العاملل وأدا  دوافلع عملى إيجلابي بشكل الإجرا ات عدالة بعدم العامل إحساس يؤثر أن يمكن

 (20،22،ص ص 2112)زايد،. أدامه تحسين طري  عن التعبير جاز ذاإ" الانتقام " آو النظام خطأ تباإث

   :عدالة التعاملات -3

 يحصلل التلي المعامملة بعداللة العلاممين إحسلاس ملد  هلي التعلامئت عداللة تعرياف عدالاة التعااملات: 0-0
 فلي وتتمثلل الإجلرا ات تمل  تطبيل  بأسلباب معرفتله ملد  أو الرسلمية الإجلرا ات عميله تطبل  عنلدما العامل عميفا

 اللرميس واهتملام والملرؤوس، اللرميس بلين والمصلارحة والثقلة لمملرؤوس اللرميس جانلب ملن واحتلرام بلأدب المعامملة
 .الموظ  بمصالح

ص ،2101)الخرشاااااوم،هملللللا مكلللللونين عملللللى تحتلللللو  التعلللللامئت ةللللللعدا إن مكوناااااات عدالاااااة التعااااااملات: 0-2

 :                               (002،000ص

 ملد و  لممرؤوسلين الرؤسا  جانب من وأدب باحترام العادلة المعاممة إلى وتشير  :الشخصية الحساسية - أ
 .العاممين كرامة عمى وحفاظفم العاممين لمشاعر العاممين مع تعاممفم في الرؤسا  مراعاة
 التلي والمفملة والدقيقلة الكافيلة بالمعموملات العلاممين بتزويلد المنظملة قيلام وتعنلي ة:الاجتماعيا التفسايرات - ب
 .عميفم تُوزع مناسبة غير موارد وأ مخرجات أو مكافتت أ  بشأن الإدارية، الممارسات وتبرير تفسير في تساعد
هلي  التعلامئت إلى  ن  هنىاأ نعةعىة ماىدلات لعدالىة" Moog and Biesموج"و"باايز"توصلل الباحثلان "كملا 

 : بمثابة معايير تستخدم لمحكم عمى مد  وجود العدالة التعاممية في المنظمة وتتمثل في
 ليسلت التعلامئت وعداللة التوزيلع وعداللة الإجلرا ات، تطبيل  عنلد الأفلراد ملع التعاملل أسلموب مراعلاة .أ 

 . البعض بعضفا في وتؤثر مترابطة بل الإجرا ات عدالة عن تماما منفصمة
 . الإجرا ات بفا تنفذ التي الكيفية إلى تشير .ب 
 .الإجرا ات تطبي  أثنا  واحترامفم كرامتفم ومراعاة الأفراد مع التعامل عدالة .ج 
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 . الفعل وردود القرارات مبررات وتفسير بشرح يتعم  فيما المعمومات عدالة .د 
ن  بالعداللة إحساسله فلي يؤثر أن يمكن معين تنظيمي إجرا  تنفيذ عند الموظ  بفا يعامل التي الطريقة وا 
 تعكلس أن التعلامئت لعداللة يمكلن ثلم وملن الأشلخاص، بلين العادللة التعلامئت بعداللة إحساسله وفلي التنظيميلة

 اللرميس يبلديفا التلي الخمل  ودماثلة الاحتلرام ومقلدار والعلاممين، المباشلر اللرميس بلين الشخصلية العئقلات جلودة
 .ةصحيح بصورة الرسمية الإجرا ات تطبي  درجة تعكس كما لممرؤوسين،
 معقلدة عمميلة التنظيميلة العداللة تحقيل  أن يتضلح التنظيميلة العدالة لأبعاد الساب  الاستعراض خئل ومن

 تفلد  كانت ما إذا تحد  أمام الحديثة المنظمات يضع ما هذا أبعاد ، بين الشديد الترابط إلى التعقيد هذا ويرجع
 الملوارد إدارة فلي الوظلام  كافلة تفعيلل يتطملب التنظيميلة العداللة فتحقيل  ،العداللة ملن متميلز مسلتو  تحقيل  إللى

  .التنفيذ موضع النظم تم  وضع عمى القادرة القيادية الكفا ات تطوير محاولة إلى إضافة البشرية

IV.  التنظيميةمحددات إدراك العاممين لمعدالة:   

عدالللة الإجللرا ات وعدالللة التعللامئت  ئثة أبعللاد لمعدالللة التنظيميللة تشللمل عدالللة التوزيللع،لللللللللللللليث يوجللد ثلللللللوح
 وذل  كالتالي :، فإن لكل بعد محددات معينة ينعكس عنفا إدرا  العاممين لمعدالة التنظيمية

 محددات إدراك عدالة التوزيع : -0

يتخمى علن قلدر ملن حريتله والعملل سلاعات معينلة وتنفيلذ متطمبلات الوظيفلة يتوقلع  إن الفرد في مقابل أن
مقابلل  وتوفر له فرص النمو والتقدم وتحقي  اللذات، من المنظمة أن تعمل عمى إشباع حاجاته المادية والمعنوية،

س واللللولا  لتلللزام والإخلللئص والحملللاذلللل  تتوقلللع المنظملللة ملللن الفلللرد أن يخصلللص الوقلللت ويبلللذل الجفلللد ويظفلللر الا
وافل  بينفملا ويلؤد  هلذا الفشلل إللى لممنظمة وخدمتفا، وعدم تحقي  هذ  التوقعات بالنسلبة لمطلرفين يعنلي فشلل الت

انلللب المنظملللة مملللا يلللؤثر عملللى فعاليلللة انخفلللاض مسلللتو  الأدا  اللللوظيفي للأفلللراد وزيلللادة معلللدلات الفصلللل ملللن ج
 لة التوزيع عمى محددين هما :ومن ثم فقد اقتصر بعد عدا  (84،ص0111)عسكر،المنظمة ككل 

 يتمثل في عممية توزيع العمل. المحدد الأول :
 حيلث أن لكلل عاملد تلأثيرا متميلز فلي التحفيلز، فيتمثل في عممية تقلدير العاملد المقابلل لمعملل، المحدد الثاني :

 وكمفا تحق  إشباعا مؤقتا لذا تحتاج دوما لمتجديد. ومختم  عن الآخر من حيث الزمن،
 
 



 العدالة التنظيمية                                                               يصل الثانالف

 

 ~55  ~  
 

 
 محددات إدراك عدالة الإجراءات: -2

 :فإن محددات إدرا  العاممين لعدالة الإجرا ات تتمثل في"فراي"و"كاروزا"وليفنثال"حسب "

 مد  تطبي  الإجرا ات بشكل ثابت وشامل دون استثنا . .أ 
 مد  اعتماد القرارات المتخذة عمى معمومات دقيقة وكافية. .ب 
 بالقرار.الأخذ بعين الاعتبار آرا  المتأثرين  .ج 
عادة النظر فيفا. .د   إمكانية تصحيح القرارات بعد صدورها وا 

لللذا فللإن إدرا  العللاممين لمللد  وجللود عدالللة يكللون انعكاسللا عللن المئحظللة والتقيلليم لمقللرارات التنظيميللة مللن 
 ناحيتين :

معنيين بله مد  اتسا  المعايير التي تشلكل محتلو  القلرار وتلنعكس عنله مجموعلة آثلار تمحل  بلال الناحية الأولى:
 بما يشمل المتضررين والمنتفعين .

قطعيللة القللرار ومللد  إمكانيللة الرجللوع عنلله بالإلغللا  أو التعللديل بنللا ا عمللى مللدخئت موضللوعية  الناحيااة الثانيااة :
 جديدة.

وجللود الأول:  ومللن ثللم يمكللن القللول أن المحللددات الرميسللية لمقللرارات التنظيميللة العادلللة تتمثللل فللي عللاممين،
وجلود إجلرا ات تضلمن تصلحيح  الثااني:أملا  خضلوع القلرارات لمموضلوعية والمعلايير الأخئقيلة. إجلرا ات تضلمن

ومللات أو البيانللات أو فللي المعللايير القللرارات فللي حالللة اكتشللا  وجللود خطللأ مللا فيفللا أو قصللور أو عيللب فللي المعم
 الأخئقية التي أسفمت في صياغة القرارات المؤثرة في أوضاع العاممين.

 عدالة التعاملات : محددات إدراك -0

تتمثلل فلي: توصل بعض الباحثين إلى أن إدرا  العاممين لعدالة التعامئت تتحدد بنا ا عملى أربعلة عواملل 
  (02،00ص ،ص2118)البدراني ،

 .المتخذة لمقرارات واضحة مبررات وجود مد  .أ 

 .وعدم استخدامه لمخداع في تعاممه مع العاممين وصراحته السمطة صاحب إخئص مد  .ب 
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 .لمعاممين السمطة صاحب احترام مد  .ج 

 .العاممين مع تعاممه في المباقة بحدود السمطة صاحب التزام مد  .د 
وفللي ضللو  المحللددات السللابقة فقللد خمللص بعللض البللاحثين،إلى دملل  تملل  المحللددات الأربعللة ضللمن بعللدين 

العاممين لديفم وحفاظفم  وتعكس الحساسية مد  مراعاة ممثمي التنظيم لمشاعر، لمعدالة  هما الحساسية والتفسير
أما التفسير فإنه يعكلس ملد  تزويلد العلاممين بالمعموملات الكافيلة والدقيقلة والفاملة التلي تسلاعد فلي ، عمى كرامتفم

 تفسير وتبرير الممارسات الإدارية. 
V. التنظيمية العدالة أشكال : 

 ومازاللت كانلت التلي ،يميلةالتنظ العداللة خئلفلا ملن وتبلرز تظفلر التلي والأشلكال الأوجله وتختمل  تتعلدد
 ومتخلذ  صلانعي ولأصلحاب ،بفلا للإحسلاس اللدامم تطمعفلم خلئل ملن البشلرية، لمملوارد الشلاغل الشلغل وسلتبقى
 :كالآتي التنظيمية العدالة أشكال كانت الأساس هذا وعمى تطبيقفا، كيفية في القرارات
 : الفردية العدالة -0

 لا ولكلن الواحلدة المنظملة داخلل الوظيفة نفس في العاممون الأفراد يعتمدها التي المقارنة خئل من تعر 
 قلد التلي الوظيفيلة والمتغيلرات الشلروط ملن جمملة علن بمعلزل التنظيميلة العداللة ملن الشكل هذا عن الحديث يمكن
ة. واحلد منظملةل الإدار  الجفلاز قبلل ملن تجاهمفلا يمكلن لا والتلي الأفلراد يعطيفلا التلي المسلاهمات بلين تباعلد
 (014-016،ص ص 2112)بموط،

 أن يمكلن التلي المكافلتت بلين يقلارن كلأن مسلتويات، علدة عملى تكلون الفلرد بفلا يقلوم التلي المقارنلة هلذ  إن
 بقيلة وبلين بينله حلوافز ملن أيضلا عميله يحصلل ما ويقارن المنظمة، داخل خرآ أو موقع بين عمل لو فيما يتمقاها
 هنلا وملن )حلوافز ملن يتمقونله وملا الآخلرين العلاممين أدا  بلين مقارنلات يعقلد(القسلم نفلس فلي والعلاممين الأفلراد

منله و  وعملئ جفلدا معفلم مكافلتت ملن غيلر  عميله يحصلل وملا هلو، عميله يحصلل ملا تقيليم العاملل الفلرد يسلتطيع
 (01،ص2116)حمود،الخرشة،ه. إدارت تحت يعمل الذ  الإدار  زالجفا عدالة مد  عمى يحكم

 : الداخمية العدالة -2
 يلتم إذ الواحلدة المنظملة وظلام  بلين الحاصلل التلداخل خلئل ملن التنظيميلة العداللة ملن الشلكل هلذا يعر 

 أن ملثئ يتوقعلون فالعلاممون الواحلدة، المنظملة داخلل أخلر  وظيفلة ملع بالمقارنلة معينلة وظيفلة تقييم أساسفا عمى
 عمى الأخير هذا يحصل وأن نامبه، عميفا يحصل التي تم  تفو  ) نوات ( مخرجات عمى المنظمة رميس يحصل

 (012،ص2112)بموط،. وهكذا مساعد  مخرجات عن تزيد مخرجات
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 أن يجلب إذ ذاتفلا، الوظيفلة فلي العداللة إللى يشلير التنظيميلة العداللة أشلكال ملن الشلكل ففلذا آخلر بمعنلى
 راتلب ملثئ يجعلل كلأن الوظيفلة، لشلغل الضلرورية ةر الخبل الملؤهئت، المكافلتت، فلي علادلا الأجلر غملمب يكلون

 لملد  لعاممينا إدرا  يتحدد هنا فمن الوظيفة، هذ  تتطمبفا التي والجفود العممية المؤهئت مع يتناسب المحاسب
 (01،ص2116)حمود،الخرشة،.  عدمه من تنظيمية عدالة وجود

 : الخارجية العدالة -0
 فملثئ مختمفلة مؤسسلات ضلمن الوظلام  بلين التشلابه مقارنلة عملى التنظيميلة العداللة ملن الشكل هذا يرتكز

 والصليدلة الأدويلة صلناعة فليل تعمل مؤسسلات ملن علدد لصلالح يعمملون رؤسلا  مخرجلات بلين المقارنلة يمكلن
 ،إذتلممخرجلا الإسلتراتيجية المنظملات سياسلاتع مواقل تكشل  أنفلا التنظيميلة العداللة ملن الشلكل هلذا فلي والمفلم
 تجانسلي آخلر مخرجلات جفلاز وبلين ،ىالأولل المنظملة فلي المخرجلات لجفلاز قيلاد  موقلع بلين نقلارن أن يمكلن
 إللى التوصلل يمكلن حيلث الوظيفلة، لتعيلين منظملات علدة ملن تلتم المقارنلة أن بمعنلى الثانيلة، المنظملة فلي يعملل
  .المنظمات من غيرها دون معينة منظمة في تنظيمية عدالة وجود مد 

 الأفلراد لجفلود المنظملة تقيليم كيفيلة لتفسلير محاوللة يعلد التنظيميلة العدالة بفا تظفر التي الأشكال تعدد إن
 .عمالفاع م التعامل منا نوع تفرض التي المنظمة عمل لطريقة وففمه البشر  المورد إدرا  ومد  بفا العاممين

VI. التنظيمية العدالة ىعم وأثرها الخارجية المتغيرات : 
 باعتبلار التنظيميلة العداللة إدرا  عملى كبيلر وتلأثير عئقلة لفلا التلي خارجيلةال عوامللالعديلد ملن ال هنلا  إن
 وفلي ،الخارجيلة البيملة هلو الأول مصلدرها بلداخمفا الموجلودة والبشلرية الماديلة فلالموارد ،البيملة وليلدة المنظملات

 هذا ومن ،بينفما تفاعل عئقة إذن ففنا  ،الخارجية البيمة لفذ  ستصدر الأخير في المحصمة النوات  كل المقابل
 هلدفا باعتبارهلا التنظيميلة العداللة عمى الخارجية والقو  المتغيرات هذ  أثر تحميل عمى التركيز لزاما كان المنطم 

 (006-001،ص ص 2112)زايد،ي:ه أساسية متغيرات أربعة عمى التحميل وينصب ،المنظمة أهدا  من

 تلؤثر والتلي المجتملع فلي السلامدة والثقافلة التقاليلد العلادات،، القليم متغيلرات تمثلل : الاجتماعياة المتغيرات -0
 المتغيلرات هلذ  بلين وملن التنظيميلة لمقيلادات ونظلرتفم بيلنفم فيملا الشخصلية والعئقلات العلاممين،ت سلموكا عملى

 التعمليم مسلتو  الفلرد دخلل متوسلط والوفيلات، المواليلد السلكان،معدلات علدد :نجلد التنظيميلة العداللة عملى الملؤثرة
 المجتملع فلي السلامدة العداللة وتطلور وتعقلد المنظملات، تسلود التي نفسفا هي الأكبر المجتمع في السامدة فالعدالة
 . المنظمات في العدالة نظم تعقد عمى مباشر بشكل ينعكس
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 الشلركات خصخصلة قلوانين ومنفلا ،الدوللة فلي العامملة المنظملات تركيبلة تعكلس: الاقتصاادية المتغيارات -2
 إعلادة إللى أد  الاقتصلاد  الفكلر فلي التوجله وهلذا الحلر، السلو  اقتصلاد نحلو لمتوجله أساسلية وسليمة تعتبلر التي

 ملن والعديلد الحلوافز، الأجلور ،الاستقطاب بنظم يتعم  فيما خاصة التنظيمية العدالة جوانب من العديد في النظر
 . التنظيمية بالعدالة العاممين إحساس عمى المباشر التأثير ذات الأخر  الممارسات

 المنظملة وداخلل ،المجتملع فلي العمميلة المعلار  تطبيل  لمسلتو  انعكلاس تمثلل : التكنولوجياة المتغيارات -0
 (المعموملات( المعرفي والجانب ...(الآلات المصانع،(مادية جوانب لتكنولوجياا وتتضمن ،والخدمات لسمعا لإنتاج
 وفعاليلة هيكلل عملى تلأثير التكنولوجيلة لممتغيلرات فلإن عاملة وبصلفة العمميلة، الحيلاة فلي تطبيقفلا عمى القدرة مد 

 .العمالة نوعية عمى المعمومات تكنولوجيا تحدثه أن يمكن الذ  الأثر خئل من التنظيمية العدالة وعمى المنظمة
 الخارجيلة العئقلات تنظليم تتلولى التي الدولة في السامد السياسي المناخ بفا يقصد : السياسية المتغيرات -8

 لمقلوانين سلنفا خلئل ملن المنظملات داخلل لمعملل المئملم المنلاخ خم  عمى السياسية القو  تعمل حيث والداخمية،
 بلين العملل عئقلات يلنظم اللذ  العملل كقلانون المختمفلة الحكومية والموامح والقوانين للأعمال المنظمة والتشريعات

 .بالعدالة شعورهم ثم ومن العاممين مصالح حماية إلى ورامفا من وتفد  المنظماتو  الأفراد
فالعداللة التنظيميلة  التنظيميلة، العداللة عملى انعكلاس المتغيلرات هلذ  ملن متغيلر لكلل أن القلول يمكلن ومنله

دراكفم لفا لا ينبع من داخل المنظمة فقط بل تتعدا  لخارجفا، لأن المنظمة  تتأثر بعدة متغيرات، وففم العاممين وا 
 فلئ الخلارجيفلا ومحيط المنظملة بلين داملم تفاعلل هنلا وأن  لمحيط الخارجيباعتبارها نس  مفتوح يؤِثر ويتأثر با

 .التنظيمية لمعدالة العاممين إحساس عمى المتغيرات لفذ  التأثير هذا وجود من بد

VII. التنظيمية  نظريات العدالة: 
سللعى كللل مللنفم دراسللتفا وتقللديم رؤيللة و  ،المنظمللةقللد أولللى المنظللرين اهتمامللا متزايللدا بمسللألة العدالللة داخللل ل

عاممللة التللي يتمقاهللا فللي را ات والمعمميللة حللول الطريقللة التللي يتبعاهللا العامللل فللي تقيلليم مللد  عدالللة العوامللد والإجلل
علال  روادهلا هلذ  كي  وسنسمط الضو  فيما يمي عمى بعض من نظريات العدالة التنظيمية لمعرفة  محيط عممه،

 .السوسيوتنظيميةالظاهرة 
 :"لآدامز"نظرية العدالة  -0

والتللي  1963سللنة J.Stacy Adams."ستايسااي آدمااز"تعلود الجللذور التاريخيلة لفللذ  النظريلة إلللى العللالم
 ويتمثلل ،المنظملاتواعتبلرت أهلم النظريلات المفسلرة لمسلمو  الإنسلاني داخلل  لقيت اهتماملا كبيلرا فلي ذلل  الحلين،

في مواق  عمل متشلابفة والافتلراض  ومكافتتفم مع غيرهم من الأفرادجوهر هذ  النظرية في مقارنة جفود الأفراد 
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 الرميسي لفذ  النظرية هلو أن الأفلراد محفلزين ملن خلئل رغبلتفم وشلعورهم بلأنفم يعلاممون بشلكل علادل فلي العملل
قللاط الأربعللة التللي تقللوم عميفللا هللذ  والن ،المنظمللةحيللث يعمللل الفللرد مللن خللئل تبادللله وحصللوله عمللى مكافللتت فللي 

 : (212،ص2118الصرن،)لنظرية هيا

 

 الشخص الذ  يدر  العدالة أو عدم العدالة. الفرد:   -أ
الملدخئت  مجموعة أو عدد من الأفراد يستعممون ملن قبلل الفلرد كعئقلة مرتبطلة بنسلبة المقارنة بالآخرين:  -ب

 إلى النتام .
للللتعمم أو الموصلللوفة كلللالعمر والجلللنس وتمثلللل خصلللامص الفلللرد المتحققلللة كالمفلللارات والتجربلللة وا المااادخلات: -ج

 والعر .
 ما يحصل عميه الفرد من العمل كالاعترا  والمنافع والأجور والتقدير. النتانج: -د

وعمى هذا توجد العدالة عندما يدر  الأفراد أن نسلب ملدخئتفم )الجفلود( إللى نتلامجفم )المكافلتت( مسلاوية 
لا تكللون هللذ  النسللب متسللاوية،وقد تكللون نسللب المللدخئت إلللى  لنسللب العمللال الآخرين.وتوجللد عللدم العدالللة عنللدما

 المخرجات أكبر من أو أقل من نسب الأفراد الآخرين ،وهذا ما يوضحه الشكل التالي:
 آدامز"ل: " نظرية العدالةيوضح  : (10)الشكل رقم

   
 
 
 
 
 
 (212،ص2118المصدر: )الصرن، 

 
 مدخئت الفرد:ipحيث أن :

Op:مخرجات الفرد 

 (p)الفرد

بمدخلات 

 ونتائج(i)محددة

تم الحصول 

 (o)عليها 

مقارنة 

المدخلات 

بالنتائج أو 

نسبة علاقة 

 الأفراد

نسبة النتائج 

لمدخلات فرد 

 آخر ونتائجه

ثم ومن 

ينتج 

 ويستقبل

ip

op
=

irp

orp
 عدالة

 أو

ip

op

irp

orp
)عدم عدالة(   

 أو

ip

op

irp

orp
 )عدم عدالة(
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IRP:مدخئت الفرد التي تمت المقارنة معه 
ORP:مخرجات الفرد الذ  تمت المقارنة معه 

ن كانت غير ذل  شعر بتلوتر يدفعله فإن كانت نتيجة المقارنة تساو  النسبتين وعميه  شعر الفرد بالعدالة،وا 
مللع الإشللارة إلللى أن الفللرد المرجعللي قللد يكللون أحللد (. 221،ص2111أبوقحااف،)إلللى محاولللة تصللحيح خمللل النسللبتين

أخر .وتتضلللللمن المقارنلللللة علللللاممين أساسللللليين  منظملللللةوقلللللد يكلللللون ملللللن  لمفلللللرد المقلللللارن، المنظملللللةالعملللللال بلللللنفس 
 :(086،ص2118الباقي،)هما

 والأدوار التي أداها. المنظمةوتاريخ الخدمة ب والمعرفة، والمفارات، وتتمثل في الجفد، مدخلات العامل: .أ 
 والاعترا  بالإنجاز. والتقدير والمركز الوظيفي، ،والترقية وتمثل في الأجر، العواند: .ب 

أن شللللللللعور العامللللللللل بعللللللللدم العدالللللللللة يأخللللللللذ شللللللللكمين مختمفللللللللين مللللللللن ردود الفعلللللللللل  آدمااااااااز"كمللللللللا يللللللللر  "
 :(000،ص2116)أبوندا،هما

ويكون ذل  عند إدرا  الفرد أن مدخئته تفلو  عواملد  بدرجلة كبيلرة أو أن نسلبة عواملد  الشعور بالغضب: . أ
 إلى مدخئته تقل عن نسبة عوامد إلى مدخئت الفرد المرجعي.

  عندما يشعر الفرد أن عوامد  تفو  مدخئته أو أن نسبة عوامد  إلى مدخئته ويكون ذلالشعور بالذنب: . ب
 تفو  النسبة الخاصة بالفرد المرجعي.

عدد من الأساليب يمجلأ إليفلا العاملل لتحقيل  العداللة وتخفليض مسلتو  شلعور  بعلدم العداللة "آدمز"وقد حدد 
 :(80،ص2110حواس،) وتتمثل فيما يمي

 كانت أقل من مدخئت الآخرين أو أقل من عوامد .زيادة مدخئته إذا  .أ 
  تقميل مدخئته إذا كانت مرتفعة مقارنة بمدخئت الآخرين أو عوامد . .ب 
 زيادة عوامد  إذا كانت أقل من عوامد الآخرين أو أقل من مدخئته. .ج 
 من مدخئته. تقميل عوامد  إذا كانت أكبر من عوامد الآخرين أو .د 
 الغياب.تر  العمل أو الانتقال أو  .ه 
 تغيير مدخئت الآخرين وعوامدهم أو محاولة إرغام الآخرين عمى تر  العمل. .و 
 تغيير الفرد المرجعي المقارن. .ز 
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فحينملللا تكلللون حاللللة الئعداللللة ناتجلللة علللن انخفلللاض نسلللبة العواملللد إللللى الملللدخئت بالنسلللبة لمفلللرد موضلللوع 
لمثلال الفلرد اللذ  يعتقلد أنله يتقاضلى راتلب أقلل فعمى سلبيل ا فإن هذا الفرد قد يسعى إلى تحسين النتاجث المقارنة،

وقلد يتبلع هلذا الفلرد المقلارن أسلموبا  من راتب عامل آخر يبذل نفس الجفد حتلى يلتمكن ملن المطالبلة بزيلادة أجلر ،
        (084،ص2118الباقي،)أخر يتمثل في تقميل الجفد الذ  يبذله وبالتالي تقميمه إنتاجيته.

فيفللا الفلرد بعللدم العداللة نتيجللة لكلون نسللبة عواملد  إلللى مدخئتله أكبللر ملن نسللبة أملا فللي الحاللة التللي يشلعر 
الفللللللرد المرجعي)كللللللأن يكللللللون راتبلللللله أكثللللللر ممللللللا يسللللللتح ( فللللللإن الفللللللرد ينحللللللى إلللللللى إزالللللللة هللللللذ  الحالللللللة بزيللللللادة 

 .(084،ص2118الباقي،)مدخئته

لعدالللة فللي محلليط عمملله ولللم وفللي الحالللة التللي يسللتفيد فيفللا الأسللاليب السللموكية لمللتخمص مللن الشللعور بعللدم ا
 .المنظمةتجد  نفعا فإنه يمجأ إلى أسموب آخر وهو تر  عمل في 

 ظرية التبادل الاجتماعي:ن -2

تعتملد عملى  تعد نظرية التبادل الاجتملاعي بمثابلة نملوذج علام فلي عملم الاجتملاع وعملم اللنفس الاجتملاعي،
تتضلمن  (Homans and Blau)انز"و"بلاو"هوماملن أبلرز روادهلا " التحميلل الاقتصلاد  لمتبلادل الاجتملاعي،

 مففومين أساسيين هما:السمو  البشر  والتبادل الاجتماعي.

   (zafirovski,2005,p1) :ممة من الافتراضات تتمثل في مايميكما تستند هذ  النظرية عمى ج

 أن التفاعل الاجتماعي هو تبادل ماد  ومعنو . هومانزير   . أ
اجتماعيللللة مللللع الآخللللرين ويسلللتمرون فيفللللا عمللللى أسللللاس توقعللللاتفم إن مثللللل هللللذ  الأفلللراد يقيمللللون عئقللللات  . ب

 العئقات سو  تكون مفيدة لكئ الطرفين.
أن عئقلة التبللادل الاجتملاعي ترتكلز عمللى قاعلدة ملن قواعلد المعاممللة بالمثلل إذ يبلدأ التبللادل  "بالاو"يلر  و  . ت

ومللن ثللم يللتم خملل  مشللاعر  ،التبللادلات المفيللدةحللدوث سمسللمة مللن وبالتللالي  مللع ظللرو  واحللد يعطللي فامللدة لآخللرث
 (Wikhamn,Hall,2012,p57)   الالتزام المتبادل بين الطرفين.

 zafirovski,2005,p)أمللا عللن منظللور التبللادل الاجتمللاعي لمعدالللة التنظيميللة فيتجمللى فللي النقللاط التاليللة: 

p14-15)   
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عداللة التوزيلع وبلذل  فلإن هلذا الملدخل النظلر  النسبة بين المكافتت الفعمية والمتوقعة بصورة ذاتية تقليس  . أ
أ  يمكلن  مملا يجعلل العداللة التوزيعيلة نوعلا ملن ظلاهرة نفسلية اجتماعيلةث ير  بأن العدالة هلي فلي علين النلاظرث

 القول أن مكافتت الأفراد الفعمية والمتوقعة من التبادل تشكل عممية اجتماعية نفسية لتقييم العدالة.
والأقدمية( وتوزيع الموارد القيميلة التلي تعبلر علن عداللة  الأدا ، ر التقييم )المفارات،إن العئقة بين معايي . ب

 التوزيع أو تقاربفا تم تحديدها وفقا لقاعدة توزيعية قياسا إلى مبدأ الإنتاجية الحدية في الاقتصاد.
 عن التبادل.العدالة التوزيعية هي الطريقة التي يقيم بفا الناس عدالة توزيع المكافتت الناتجة  . ج
 شعور الفرد بالئعدالة يكون إما لنقص المكافأة أو للإفراط في المكافأة. . د
نما تتعمل  أيضلا بلالإجرا ات التلي تلم ملن  أحكام العدالة الصادرة من قبل العمال لا تتعم  فقط بالعوامد، . ه وا 

 خئلفا توزيع تم  العوامد )العدالة الإجرامية(.
دل التفاوضللي بللين مختملل  أبعللاد الإجللرا  )العامللل والإدارة( والقصللد هنللا تصللور تقيلليم العدالللة يتللأثر بالتبللا . و

 عدالة التعامل.
إن المقارنللة الاجتماعيللة التللي يجريفللا الفللرد قللد تكللون سللببا فللي شللعور  بالعدالللة أو قللد تترتللب عنفللا عواقللب  . ز

جرا ات لاستعادة الشعور بالعدالة.  سموكية معينة تدفع الفرد إلى إتباع آليات وا 
 حساسية العدالة:نظرية  -0

 اتلللللالمنظمتعللد هللذ  النظريللة أحللد نظريللات العدالللة التنظيميللة التللي قللدمت رؤيللة عمميللة مميللزة لمعدالللة داخللل 
 لآدمز.بنا ا عمى الانتقادات التي وجفت لنظرية العدالة 

بدراسللة مللدركات  1979سللنة  جرينباارجقللام لآدمااز ففللي إحللد  الدراسللات الميدانيللة لاختبللار نظريللة العدالللة 
فتوصلللل إللللى أن  العداللللة التوزيعيلللة للللد  مجموعلللة ملللن الأفلللراد اللللذين يؤمنلللون بشلللدة بمبلللادئ وقللليم البروتسلللتانتية،

اسللتعداد لتقللديم التزامللات تفللو  مللا لأنفللم عمللى  الافتراضللات الخاصللة بفللذ  النظريللة لا تنطبلل  عمللى هللؤلا  الأفللرادث
كمللا أنفللم يشللعرون بالعدالللة والرضللا فللي حالللة ارتفللاع  تبللادل الاجتمللاعي،يحصللمون عميلله مللن فوامللد فللي عئقللات ال

 (21-01،ص ص2102)شذا لطفي، مدخئتفم عمى عوامدهم.

ومن خئل هذ  الدراسة وجه انتقادا لنظرية العدالة التي جا  بفا آدمز والمتمثل في تساو  ردة فعل الأفلراد 
والعواملد المنخفضة)الشلعور بالغضلب( والعواملد المتساوية)الشلعور بالرضلا(  )الشعور بالذنب(، اتجا  العوامد الزامدة

 (Greenberg,1990,p414) متجاهئ بذل  عامل الفرو  الفردية.
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فكلللرة أن النلللاس للللديفم تفضللليئت  1987سلللنة  "Huseman"هوسااامانواسلللتنادا عملللى هلللذا الانتقلللاد قلللدم "
التلوازن )تسلاو  ملدخئت الفلرد إللى الناس يفضمون حالة  أ  أن ليس جميع مختمفة لنسبة العوامد إلى المدخئتث

الفللرد المرجعللي( وكانللت هللذ  الفكللرة عوامللد  أو تسللاو  نسللبة مدخئتلله إلللى عوامللد  مللع نسللبة مللدخئت إلللى عوامللد 
 نظريتلللله التللللي سللللميت باسللللم نظريللللة حساسللللية العدالللللة.هوساااامان بمثابللللة المبنللللة الأساسللللية التللللي بنللللى عميفللللا 

(Greenberg,1990,p414) 

بحيلللللث يفتلللللرض كلللللل ملللللن  يعلللللد مففلللللوم حساسلللللية العداللللللة نلللللات  أحلللللدث الجفلللللود لتطلللللوير نظريلللللة العداللللللةث
أن هنا  اختئ  بلين الأفلراد فلي ملد  حساسليتفم " Miles,Hatfield.Huseman"ميمز"و"هاتفيمد"وهوسمان"

 (21،01ص،ص 2102)البكار، وبذل  يمكن تقسيمفم إلى ثئثة مجموعات وهي: لمعدالة،

وهلللم الأفللللراد المعطللللا ون الللللذين لا يشلللعرون بالعدالللللة إلا إذا زادت مللللدخئتفم عللللن عوامللللدهم  المااااؤثرون: .أ 
 ولا يشعرون بالرضا إلا إذا كانت جفودهم المبذولة تفو  عوامدهم. مدخئتفم عند المقارنة بالجماعة المرجعية،

وهلللم الأفلللراد اللللذين يشلللعون بالعداللللة فقلللط عنلللدما تفلللو  عواملللدهم ملللدخئتفم عنلللد المقارنلللة ملللع  الأناااانيون: .ب 
 .الجماعة المرجعية، ويرون بأنفم يستحقون العامد العالي مقارنة بغيرهم من يقدم جفودا أو مدخئت مماثمة

هم ملللع نسلللبة وهلللم الأفلللراد اللللذين يشلللعرون بالعداللللة عنلللد تسلللاو  نسلللبة ملللدخئتفم إللللى عواملللدالمسااااوون: .ج 
 مدخئتفم إلى عوامد الجماعة المرجعية.

 نظرية تقييم العدالة: -8

راملللدها الأول هللللو  وهلللي واحلللدة ملللن نظريلللات العداللللة التنظيميلللة التللللي ركلللزت عملللى قضلللية توزيلللع العواملللد،
 لآدمز".فقد قدمفا بنا ا عمى الانتقاد الذ  وجه لنظرية العدالة "" Leventhalلفنتال""

وهلللي قاعلللدة  ثالمنظملللةالفلللرد يتبلللع قاعلللدة واحلللدة فلللي تقييمللله لمعداللللة التوزيعيلللة داخلللل آدماااز" فوفقلللا لنظريلللة "
فللي حللين تفتللرض نظريللة تقيلليم  المسلاهمة التللي تللوحي بأنلله مللن يعملل أفضللل ينبغللي أن يحصللل عمللى عامللد أعملى،

 (Ryung,2003,p23) العدالة وجود قواعد مختمفة يعتمد عميفا الفرد في حكمه عمى عدالة التوزيع.

حيلث افتلرض أن الأفلراد يقيملون  بتطوير تقييم العدالة لشرح مدركات العداللةث"ليفنتال"قام  1976ففي عام 
  وقاعدة المساواة،وقاعدة الحاجات. عوامدهم باستخدام قواعد مختمفة لمعدالة التوزيعية من أهمفا:قاعدة المساهمة،

(Beugré,1998,p p7-8) 
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بلل  خئل نموذجله أن تقيليم الأفلراد لمعداللة لا يسلتند فقلط عملى قاعلدة المسلاهمة،من "ليفنتال"وبفذا فقد أكد 
يسللتند أيضللا عمللى قاعللدتين اثنللين هما:قاعللدة المسللاواة التللي تممللي أن جميللع الأفللراد ينبغللي أن يتمقللوا عوامللد مماثمللة 

دة حاجلاتفم ينبغلي وقاعلدة الحاجلات التلي تمملى أن الأفلراد ملع زيلا بغض النظلر علن الاحتياجلات أو المسلاهمات،
وبعبللارة أخللر  فللإن الفكللرة المركزيللة لتقيلليم العدالللة هللي أن الفللرد يطبلل  قواعللد مختمفللة لحكللم  أن يتمقلوا عوامللد أعمللىث

 (Ryung,2003,p23) عمى ما يتمقا  من عوامد في محيط عممه.

  العوامللللد:كمللللا يفتللللرض نمللللوذج تقيلللليم العدالللللة تسمسللللل أربعللللة مراحللللل يقلللليم مللللن خئلفللللا الفللللرد عدالللللة 
(Beugré,1998,p9) 

 وكم وزن ما تعطي له. يقرر الفرد أ  قواعد العدالة يستعممفا، . أ
 يقدر الفرد مقدار ونوع العوامد التي يستحقفا المستمم استنادا عمى كل قاعدة من قواعد العدالة. . ب
 جمع العوامد المستحقة استنادا عمى كل قاعدة في التقدير النفامي. . ج
 الفعمية لمعامل من خئل مقارنة العوامد الفعمية والمستحقة. تقييم عدالة العوامد . د
 نظرية الإدراك المرجعي: -0

كإطلار مفلاهيمي لبحلوث العداللة التنظيميلة قلد للوحظ ملن قبلل العديلد ملن لآدماز" إن قصور نظرية العداللة "
هللذا  إذ يتجملى" Henne and Milesهن"و"ميماز"و"" Folger and Locke"فولجر"و"لااوك"البلاحثين ملنفم 
 (Singer,1993,p33) القصور في:

 تعري  العدالة فقط بوصففا مقارنة اجتماعية أساسفا نسبة العوامد إلى المدخئت. .أ 
 إهمال فكرة العدالة الإجرامية. .ب 
 انعدام الدقة في توقع ردود فعل الأفراد عند إدراكفم لعدم العدالة. .ج 

حيللث تلدر  الئعدالللة كنتيجللة لعمميللة  نظريللة إدرا  المرجعلليث "فااولجر"ولمعالجلة أوجلله القصللور هلذ  اقتللرح 
وتكون هذ  المقارنلة الافتراضلية بلين حاللة  المقارنة الافتراضية بدلا من عممية المقارنة الاجتماعية بين شخصين،

 واقعية وحالة من المرجع الخيالي.

لشلرح ردود الفعلل عملى لآدماز" كما أن نظريلة الإدرا  المرجعلي توسلع ملن نطلا  محلاولات نظريلة العداللة "
 (Ryung,2003,p37)  إذ تميز بين نوعين من ردود الفعل: عوامد العمل غير العادلة،
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 ردود فعل الاستيا . - أ
 ردود فعل الرضا أو عدم الرضا. - ب

 (Ryung,2003,p37) وتقوم هذ  النظرية عمى عدد من الافتراضات من أهمفا الآتي:

 الواقع الموجود ببديل خيالي أكثر مئ مة. ينشأ عدم الرضا عندما يقارن الشخص . أ
يزيد استيا  العمال عند اعتقادهم أنفم سيحصلمون عملى عواملد أفضلل إذا اسلتعمل صلانع القلرار إجلرا ات  . ب

 أخذها بعين الاعتبار.يأخر  كان ينبغي أن 

 (Ryung,2003,p p37-38)  وحسب هذ  النظرية الناس يؤدون ثئث عمميات عقمية تتمثل فيما يمي:

ووفقلا لفللذا  ويقصلد بلله المقارنلة بللين الظلرو  الخياليلة البديمللة وظلرو  الشلخص الفعميللة، الإدراك المرجعاي: -أولا
المنظللور فللإن النللاس يكونللون أكثللر عرضللة لعللدم الرضللا عنللدما يتخيمللون نتللام  أو عوامللد أكثللر جاذبيللة مللن الواقللع 

 الموجود.

جرا ات المرجع تولد سؤال عن أ  إجرا ات المرجلع أكثلر تبريلرا المقارنة بين الإجرا ات ال التبرير: -ثانيا فعمية وا 
فإن تم الحكم عمى الإجرا ات الفعمية أنفا أقل شأنا ملن إجلرا ات المرجلع  من تم  التي تنت  عنفا النتام  الفعمية،

ذا ملا نظلر إللى  سو  يكون هنا  تبرير منخفض للإجرا ات الفعمية وتبرير بدرجة عاليلة للإجلرا ات المرجعيلة، وا 
ملن الأسلاس المنطقلي للإجلرا  المرجعلي سليحدث علدم الرضلا  مئمملةالأساس المنطقي للإجلرا  الحلالي بأنله أقلل 

وعمى العكس عندما يعتبر الأساس المنطقي للإجرا  الفعمي مناسب وبالتالي مبلرر علدم الرضلا علن تقيليم العواملد 
 الفعمية يمكن أن يقمل.

لنللاس ينتظللرون إلللى العوامللد الحاليللة عمللى أنفللا مؤقتللة لأن الرضللا قللد يتللأثر بمللا يتوقعللون ااحتمااال التحساان: -ثالثااا
المحاكللاة العقميللة تتضللمن الحللالات المسللتقبمية مقدمللة فللي نمللاذج كالمعتقللدات بشللأن  الحصللول عميلله فللي المسللتقبل،

عيفة لمتحسلن فللي فعنلدما يتوقلع نتلام  لمتحسلن ففلم أقلل علدم الرضلا ملن عنلدما يلرون فرصلة ضل احتملال التحسلن،
 ظروففم.

وجلد  "فولجر"مارتين"و"روبنسان"في الاختبارات التجريبيلة لنظريلة الإدرا  المرجعلي التلي قلام بفلا كلل ملن  
أن العمللال الللذين اعتقللدوا أنفللم سلليتمقون عوامللد مرتفعللة ولللديفم تبريللر ضللعي  للإجللرا  الللذ  اسللتخدم أعربللوا عمللى 

ين تمقوا عوامد مختمفة لأسباب مبلررة للم يكونلوا مسلتا ين عملى اللرغم مستو  كبير من الاستيا  في حين أولم  الذ
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كمللللا يقللللر كللللل مللللن  ،مللللن أنفللللم كللللانوا غيللللر راضللللين عنللللدما أسللللفر الإجللللرا  عللللن نتللللام  أقللللل مللللن المرغللللوب فيلللله
أن ميزة نظرية الإدرا  المرجعي تكمن في الدقلة الكبيلرة التلي تقلدمفا فيملا " و"فولجر" Cropanzanoكروبنزانو""

 وقلللدرتفا عملللى اللللدم  بلللين مففلللوم العداللللة التوزيعيلللة والعداللللة الإجراميلللة. بلللردود الفعلللل عملللى علللدم العداللللة،يتعمللل  
(Greenberg,1990,p410) 

ووفقللا لنظريللة الإدرا  المرجعللي فللإن شلللعور العامللل بالرضللا أو عللدم الرضللا علللن العوامللد التللي يتمقاهللا ملللن 
كما أنه يشعر  ما توقعه من عوامد وبين ما حصل عميه فعميا،منظمته يكون من منطم  المقارنة التي يجريفا بين 

 بالاستيا  في حالة عدم توفر التبريرات الكافية حول إجرا ات توزيع تم  العوامد.

 نظرية الحرمان النسبي: -2

هي إحد  نظريات العدالة التوزيعية التي لاقت اهتماما كبيرا في مجلال بحلوث العداللة التنظيميلة إذ تسلعى 
 (Singer,1993,p33) دراسة مايمي:إلى 

 مشاعر الفرد تجا  الحرمان النات  عن مقارنة مكافتته مع مكافتت الفرد المرجعي المقارن. .أ 
 الآثار السموكية لمشاعر الحرمان. .ب 

 Wegener and" "وينر"و"كروبساي"Martin and Lansberg"مارتن"و"لنسابرج"روادهلا  زومن أبلر 

Crobsy  ""  لأنفللا هللي الأخللر   ثلآدماازأن نظريللة الحرمللان النسللبي تماثللل نظريللة العدالللة مااارتين"  حيللث يللر
تفتللرض قيللام الفللرد بللإجرا  مقارنللة بللين نسللبة مدخئتلله إلللى عوامللد  مللن نسللبة مللدخئت إلللى عوامللد الفللرد المرجعللي 

ة توزيلللع حيلللث يشلللعر الفلللرد بالحرملللان إذا أسلللفرت المقارنلللة الاجتماعيلللة علللن علللدم عدالللل لتقيللليم العداللللة التوزيعيلللةث
 (006،ص ص 2116)أبوندا،المكافتت.

 (004،006،ص ص2116)أبوندا،. فقد أشار إلى أن هنا  نوعين من الحرمان هما:كروسبي" أما الباحث "

علن هلذا النلوع ملن "لآدماز"وتعبلر نظريلة العداللة  وينلت  علن المقارنلة بلين فلردين اثنلين، الحرمان الفردي: . أ
 الحرمان.
إللللى الاسلللتيا  النلللات  علللن وضلللع الجماعلللة بأكممفلللا التلللي ينتملللي إليفلللا الفلللرد ويشلللير  الحرماااان الجمااااعي: . ب

او  النللللات  عللللن المقارنللللات بللللين للللللللللويللللنجم الحرمللللان الجمللللاعي عللللن عللللدم التس بالمقارنللللة مللللع الجماعللللة المرجعيللللة،
 رين إللى العملال فلي كلل جماعلة،نسلبة الملدي ل:لمؤشرات مثلللللللللللللدد ملن الللللللللى علللللللاد عملللللالجماعات المختمفلة بالاعتم
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نصيب كل جماعة من الموارد المختمفلة.وانطئقا ملن هلذ  المؤشلرات وغيرهلا يبنلي الفلرد معتقداتله بشلأن عداللة أو 
 عدم عدالة التوزيعات التي تحصل عميفا الجماعة التي ينتمي إليفا.

أنفسللفم مللع أعضللا  الجماعللة " إلللى أن أعضللا  الجماعللة الأقللل مكانللة سللو  يقللارنون "مااارتينولقللد أشللار 
وبذل  فإن نتام  المقارنة الاجتماعية ستكون غالبا غير مرضية وغير عادلة بالنسبة لفم ومن ثم  الأعمى مستو ث

 زيادة شعورهم بالحرمان الجماعي.

أيضلا أن ردود فعلل الأفلراد عنلد شلعورهم بالحرملان تتلأثر بمعتقلداتفم حلول إذا ملا كانللت  "ماارتين"كملا وجلد 
العواملد الزهيلدة قلد لا يلنجم عنفلا علدم  فلإذا كلانوا يعتقلدون أن منظملاتفم يمكلن أن تتغيلرث اتفم قابمة لمتغيير،منظم

ذا لللم يكللن لللد  العمللال مثللل تملل  المعتقللدات الشللعور  الرضللا وبللدلا مللن ذللل  قللد تحفللز محللاولات بنللا ة لمتحسللن، وا 
وزيلادة معلدل  لتغيلب علن العملل وضلع  الأدا ،بالحرمان يمكن أن ينجم عنله نتلام  سلمبية مرتبطلة بالعملل مثل:ا

 (Ryung,2003,p38) دوران العمل.

وتبعا لما سب  ذكر  فإن الشعور بالحرمان يكون نتيجة المقارنة الاجتماعية بين فردين أو جماعتين كما أن 
 شعور العمال بالحرمان يعني الشعور بعدم وجود عدالة توزيعية داخل المنظمة.

 : التوقع نظرية  -6
الللذ  ينظللر إلللى التحفيللز  "VictorVroom" "فكتااور فااروم"تعللود الجللذور التاريخيللة لفللذ  النظريللة إلللى  

باعتبار  عممية تحكم أنماط الاختيار التي يقلوم بفلا الفلرد فلي موقل  معلين ليواجله صلور مختمفلة ملن الأنشلطة أو 
أ  أن الفلرد عنلد التحاقله بالعملل يتوقلع أن يحصلل عملى ملردود ملاد  أو معنلو  يشلبع حاجلات ث الأعمال البديملة

منلله مللن بللذل قصللار  جفللد  لإنجللاز عمملله. وتقللوم هللذ  النظريللة عمللى  المنظمللةهامللة لديلله فللي مقابللل مللا تتطمبلله 
 (246،ص2118)الصرن،: الافتراضات التالية

 كمفا ثئثة متغيرات رميسية هي :إن العئقة بين الأهدا  الفردية والتنظيمية تح 6-0
 الجفد الذ  يبذله الفرد ويتمثل عمى سبيل المثال بساعات العمل. .أ 
 مستو  الأدا  النات  عن الجفد المبذول ويتمثل بكمية الإنتاج عمى سبيل المثال. .ب 
ر والمكافلتت العامد الماد  أو المعنو  الذ  يرتبط بتحقي  المستو  المطموب من الأدا  ويتمثل بالأجر والتقدي .ج 

 والترقية.
 إن قوة الدافع لمقيام بالعمل هي نتيجة تفاعل العوامل الثئثة التالية: 6-2
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درجللة الارتبللاط بللين مسللتو  الأدا  المحقلل  والجفللد الللذ  يبذللله الفرد،وقللد أطملل  عمللى هللذ  العئقللة )درجللة  . أ
 .Expectancyتوقع ارتباط الأفراد( باسم التوقع 

وقللد أطملل  عمللى  الأدا  المحقلل  والعامللد الللذ  يحصللل عميلله الفللرد مللن العمللل،درجللة الارتبللاط بللين مسللتو   . ب
 .وتتحدد درجة هذا التكافؤ من خئل :Valenceهذ  العئقة اسم التكافؤ 

 مد  منفعة العامد لمفرد،فكمما أشبع حاجات هامة لد  الفرد كمما زادت قيمتفا. -
وتزداد درجة الاحتمال كمما كان العمل هلو الطريل  الوحيلد  احتمال تحقي  الفرد لفذا العامد نتيجة أدامه لمعمل، -

 لمحصول عمى العامد.
العئقلة التللي يللدركفا الفلرد لمئ مللة العمللل )بعللد أدامله( والعامللد المطمللوب تحقيقله.ويطم  عميفللا اسللم الوسلليمة أو  -

لمحصلول عملى  وهذا يعني تقدير مد  احتمال جدو  العمل بعلد القيلام بله كوسليمة  Instrumentalitiyالأداة
 الفد  المرغوب.

وعمللى الآثللار المدركللة  الانللدفاع لفعللل مللا يعتمللد عمللى القلليم المثقمللة لمنللافع مختمفللة النتللام ،أن "فااروم"ويعتقللد 
نمللا أيضللا عمللى  لفللذا الفعللل مللن جللرا  تحقيلل  هللذ  النتللام ، أ  أن سللمو  الفللرد لا يعتمللد فقللط عمللى قلليم النتام ،وا 

 أ  أن : احتمال حدوثفا
  التوقعxالتحفيز=الرغبة                                          

 إن مستو  الأدا  يعتمد عمى التحفيز مضروبا بالقدرة عمى العمل أ  أن:  
 القدرةxالأداء=التحفيز                                         

فإننلا قلد نجلد أنله إذا اعتقلد العاملل  العاملل،وهذا يعني أنه إذا كان المال يمثل أحلد النتلام  المفضلمة للد   
فإننلا نجلد أن زيلادة الأجلر تبعلا لزيلادة الإنتاجيلة  بأن زيادة الإنتاج هي الوسيمة لتحقي  الحصلول عملى هلذا الملال،

 وعميله فإنله كمملا زادت درجلة اعتقلاد العاملل بفلذا اللدافع، ،المنظملةسو  تمعب الدور الرميسي في تحقيل  أهلدا  
للد  العلاممين نحلو تحقيل  أهداففا،وهلذا ملا  المنظملةهذا الدافع العامل الرميس الذ  يجب أن تأخذ بله  وكمما كان

 يوضحه الشكل التالي:  
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 لنظرية التوقع"فروم" يوضح تصور   (:18الشكل رقم)
 
 
 

Efforts                                                 Performance                               Reward 

 (244،ص2118المصدر: )الصرن، 

  
 :الاعتباروضمن هذ  النظرية لا بد من الأخذ بعين 

 الأفراد في إشباعفا.والحاجات التي يرغب  العوامد والنتام  والمكافتت التي يعطيفا الفرد أفضمية، .أ 
طئعفم عميفا. .ب   تحديد مستويات الأدا  المرغوبة وتوضيحفا لمعاممين وا 
 وضع أهدا  أدا  قابمة لمتحقي . .ج 
ربللط النتللام  والعوامللد المرغوبللة بإنجللاز الأهللدا  عمللى أن يوضللح المللدير لمفللرد متللى سللتمنح المكافللأة لقللا   .د 

 الإنجاز والسعي لربط العامد والأدا .
 إذ لمقيلام بالعملل العلاممين للد  الدافعيلة مسلتويات انخفلاض تفسلير فلي كبيلر دور التوقلع لنظريلة كلان لقلد
 كان إن المبذول لجفد  نظرة العامل خئل من التنظيم داخل عدالة توفر عدم ومنفا منفم مطموب هو بما يكتفون
 . التقييم هذا عمى بنا ا له الممنوحة تم  العوامد بعدالة الفرد اقتناع مد  ثم ومن عادل غير تقييم عنه سينجم

الحصاااااول عماااااى مكافاااااأة أو  تحقيق مستوى معين للأداء بذل الجهود
 عاند
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ييصا   اليميا  ااسىايمرار ي ال هميأاا أن ما يمكن أن نخمص إليه أن المنظماا  اليات يىاإل إلال ي  يا 

لالل  سباد هميأاا أن يماارو أداارا  ب درة هاليا  همال اليكيا  مام الميتيارا  الدااما  االىاريإ  ال اصام  اات بيايأاا 
 أكثر اإالي  امران  لي  ي  لل .

 اللا  الياا  المنظماا  ياا أأاا اليات الي اديا  أ اد هاا الإااممين باين الينظيميا  الإدالا  ي  يا  ناا  اهمياه
 الىياىاا  همال اليخمات ي ال ي  ي أاا أ ا  امان ااسقيصادي  المإراي  اخمفيايأ  ث ااايأ  ااخيلا  مااردها ليناع

 بما الينظيمت بالده  ييى  ىياىا  ايبنت الإاممين لدى االيأديد الظم  امشاهر البيراقراطي  همل ال اام  الأدام 
 .البإيد الأمد ات الينظيمي  االفإالي  اسىيمراري  يضمن

ثارة دااإييأ  لمإم   الطريا    هندما يإر  الإما  أن الإما  هاا خاص االإدال  يؤدي إلل ي في  الإما  اا 
االي فياا  رياار ين أن أىااو الي يااي  أمااا إلا ظأاار لمإااامم الا يااد لم صااا  هماال المكاىاال المادياا  منأااا االمإناياا  

همااايأ  إيبااااع اأن  اااا ن هااالا ىااايكان رىاااال  ريااار مباشااارة لمإااااممين أناااه س هلاقااا  لناهيااا  الأدا  باااال ااا   هادلااا  
هااال   المنظماا  ل انيشااار الىااماكيا  الىااامبي  داخاا  الأماار الاالي ياااؤدي إلاا أىاااليل أخاارى لماصااا  إلااال أهاادااأ  

 يطار المنظما  اليت يىإل دااما إلل ي  ي  الفإالي  االكفاي .    الأخيرة يإيبر هاا ا كبيرا يأدد
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ت المتغيددا أحد  لاىدلا ،منظمتدو مد  الفدد  نسداا الا  تلاافد  مد   تح يد  فد  ميمدا مفتاحدا التنظيمد  الدلاء  يعد 
 التنظيم  اللاء  من عالية يشعد بمستلايات الذي الفد  أن إذ للأى اف، الأفدا  انااز  داة تح   الت  الضدلادية

 بقدي  إيماندو نتيادة لالاااباتدو ميامو أ ا  ف  اي ه قصاد  لايبذل عممو ف  متفانيا يكلان فييا يعمل الت  منظمةلم
 سدتتبعو منظمدةلم التنظيمد  بداللاء  يشدعد ء الدذي الفدد  أمدا ،لاخد مات إمكانيدات تق مو من لاما لاأى افيا المنظمة

 أساسديا مطمبدا التنظيمد  الدلاء  صداد لدذل  المتكددد، لاالغيدا  الدلاظيف  كالتسدد  منظمدةلم لامكمفدة سدمبية أثداد
 . الأ ا  ف  لتحقي  الفعالية

 فد  المحدالاءت مدن الكثيدد تادد  أن المنطقد  فمدن الدلاء  التنظيمد  لملاضدلاع المتزايد   للأىميدة لانظددا 
 السملا ت مح  ا إح   تمثل حيث البشدية، الملااد  لاا  اد  لاالتنظيم  الصناع  النفس لاعم  اءاتماع عم  ميا ين

 تنالالدت لدؤيدة لافقدا الفصدل ذافد  ىد التطدد  تد  كمدو ىدذا خدلل من الملاضلاع،للأىمية الكبيد  ليذا  نظدا التنظيم 
 اندددددددتبي ىددددددإل اءنتقدال ذادددددددلاكمنظمة، ددددددددد  ألا الدددددددددأىميدة الدلاء  التنظيمد  سدلاا  بالنسدبة لمف يمييدا أندلااع الدلاء  كب اية

 لامحد  ات كدل بعد  الأبعدا  متعد   مفيدلا  باعتبادىدالاء  التنظيمد  لاالنمداذج المفسدد  لدو، دددددددد بيا الدددالمداحل الت  يم
عمى طد  تقيي  الدلاء  لانتاجادو  الضلا  تسميط ت  كما لمعلاامل المساع   عمى تنمية اللاء  التنظيم ، التطد  لاكذا

  بدين متغيددي ال داسدة الع الدة متالاف  الأخيد ت  تسميط الضلا  عمى العلقة الت   لاالم اخل النظدية المفسد  لو،
 التنظيمية لااللاء  التنظيم .
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I. الكلاء نكاعأ :  
 الوولاء مون عديودة أنوواع هناكقبل أن نتطرق إلى الولاء التنظيمي أردنا أن نبدأ أولا بأنواع الولاء نظرا لأن 

 النحوو عموى أبرزهوا نصور أبوو مودحت رصود قود و...منظمو  أو حوزب، أو معوين، عمول اتجوا  سوواء د،االأفور  لود 
 (40ص ،2005 )أبكنصر، :التالي

 : الشخصي الكلاء  -1
 عموى الشلصوي الوولاء تحوت ويودلل إليهوا، تنتموي التوي ولثقافتوك الحيواة، فوي ولفمسوفتك لنفسوك ولاء وهوو

 أموا وغيرهوا الرياضوي  الأنديو  لأحود الرياضوي الوولاء أو السياسوي ،زاب الأحو لأحود السياسوي الوولاء :المثوال سوبيل
 الجهواز دالول العلاقوات يحودد الوذي الرسومي ولمواجوب لمقائود، فيكوون "فيبػر مػكسس "يأر  حسوب الشلصوي الوولاء

 (153ص ،2006 )ستيرز،.يطبقونها الذين ولمقادة تسن التي لمقواعد والطاع  التنظيمي بالولاء يتميز الذي الإداري،
 :الديني الكلاء  -2

 الودين هوذا ومبوادئ قواعود وطبقوت التزموت كمموا الوديني ولائوك ويزداد به، ونؤمن نعتنقه، الذي الولاء وهو
 (40،ص2005)أبكالنصر،.الإسلامي لمدين لمسممين ولاء مثل الصحيح، بالشكل

 :الكطني الكلاء -3
 لوه، ملمصوا كنوت فكمموا إليوه، ينتموي بمود جنسوي  لديوه منوا واحود فكول إليوه، ننتموي الوذي لمووطن ولاء وهوو
 .له ولاءك دزا كمما أجمه من وتضحي

 :المهني الكلاء -4
 المهنو  وأللاقيوات وقويم بمبوادئ التزموت كمموا المهنوي الوولاء ويوزداد فيهوا، عضووا أصوبحت التوي لممهنو  ولاء وهوو
 .صحيح بشكل
 (42،ص2005)أبكالنصر،:يمي ما الولاءالنوع من  هذا مؤشرات أهم ومن

 .المهني  النقاب  في الفعال  العضوي  - أ
 .المهن  زملاء مع التعاون - ب
 .المهن  إلى بالانتساب الافتلار - ج
 . الصحيح بالشكل المهن  ممارس  - د

 .المهن  ممارس  عند العملاء من عميها الحصول يتم التي المعمومات سري  عمى المحافظ  - ق
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 :للعملاء الكلاء  -5
 أهوم ومون واللودمات السومع لهوم تقودم الوذين العمولاء هوؤلاء بهوا، تعمول التوي المنظمو  لجمهوور ولاءالو وهوو

 :يمي ما الولاء هذا اتر مؤش
 .العملاء احترام - أ

 . الآلرين مع التعامل وأللاقيات بالقواعد الالتزام - ب
 . العملاء مع الوعود مصداقي  - ج
 . القرارات صنع عمميات في العملاء إشراك - د

 .حمها عمى والعمل العملاء مقترحات دراس  - ق
 . حمها عمى والعمل العملاء بشكاوي الاهتمام - ك

 .العملاء لمكافأةرامج ب إتباع - ز
 الكلاء التنظيمي: -6

 يبدي ولا فيها يعمل التي المنظم  نحو الفرد يبديه الذي والاندماج الإللاص في التنظيمي الولاء ويظهر
بوداء وأهودافها اقيمهو تبنوي لولال مون تركهوا أو لمغادرتهوا صوورة أيو   أهوم ومون فيهوا البقواء فوي الشوديدة الرغبو  وا 

 (42ص ،2005 )أبكالنصر،: يمي ما التنظيمي الولاء عن تعبر نصر أبو مدحت هايرا التي تاالمؤشر 
 .المنظم  مع العاممين توحد درج  - أ

  .العاممين لد  بالمسؤولي  الشعور درج  - ب
 .اللاص  المصمح  عن العام  المصمح  تفضيل - ج
 .ألر  منظم  إلى الانتقال في التفكير عدم - د

 .نقد أو هجوم أي من المنظم  عن الدفاع - ق
 :التالي  اللصائصيمتاز ب  التنظيمي الولاء وبالتالي فإن
 بذاته، محسوس غير لواقع تجريديا مفهوما يمثل بل ممموسا، واقعا يجسد لا سموكي مفهوم التنظيمي الولاء

: يمووي بمووا يتميووز المرتفووع التنظيمووي الووولاء ذو الموظوو  أن إلووى تشووير راتمؤشوو يحموول واقووع ولكنووه
 (93،ص2006)البريدي،

 . التنظيمي  وقيمها المنظم  بأهدا  مترسخ إيمان لديه .أ 
 .تنشدها التي رؤي  إلى والوصول لأهدافها المنظم  تحقيق سبيل في والعطاء لمبذل الكبير الاستعداد يمتمك .ب 
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 .مغريات وجود مع حتى مغادرتها وعدم المنظم  في بالبقاء القوي  الرغب  .ج 
 لولال مون اسوتنباطه يمكون دالموي معنوى هوو بول بوالقوة، المووظفين لود  إيجواد  يمكون لا التنظيموي الوولاء .د 

 .المنظم  دالل النوعي  التعاملات من سمسم 
 التحميول بعود إلا وبسورع  بسوهول  لممنظمو  ئوهولا يمونح لا الموظو  أن لكذ،تودرجلبا التنظيموي الوولاء ينموو .ق 

 .المنظم  قيم و وأهدا  وقيمه، أهدافه بين ما والالتبار

II. التنظيمي الكلاء أهمية : 
 : يموي فيموا ذلوكإبوراز  ويمكون ،منظمو لم بالنسوب  أو لمعامول بالنسوب  سوواء كبيورة أهميو  التنظيموي لموولاء

 (45ص ،2005)أبكالنصر،
 .والتلصصات المهارات ذوي من ولاص  بالمنظم  العامم  القو  استمرار ضمان -1
 . المنظم  في والأداء الجهد من مزيد لبذل العاممين لد  الدافع يجادإ  -2
 المنظمو  هوذ  وبقواء العمول عموى يحفوز  إليهوا بالانتمواء وشوعور  المنظمو  وجوود أسواس هوو العامول أن -3

 . الأعمال مجال في واستمرارها
  واقتراحواتهم جهوودهم لولال ومون العواممين عواتق عموى ار يووأل أولا يقع المنظم  أهدا  تحقيق عبء أن -4

 . والفعالي  الكفاءة من قدر بأعمى المنظم  أهدا  تحقيق في يساهم وهذا
 القوول إلوى بنوا يؤدي هذا أن إلا المادي  الموارد توافر ضرورة إلى يحتاج الأهدا  تحقيق من الرغم عمى -5

 الصوحيح  الوجهو  يوجههوا أن يسوتطيع الوذي وهوو البشوري  المووارد عموى المسويطر هوو البشوري العنصور أن
 (27ص ،2009 )القتكمي،. استلدام أفضل ويستلدمها

 رادالأف أن حيث المرؤوسين توجيه في الرؤساء عبء يلف  منظم لم والانتماء بالولاء العاممين شعور إن -6
 الرئيس بين والود الثق  يحقق وذلك أفضل بكفاي  العمل ويحاولون أفضل بطريق  الرئيس لتعميمات يستجيبون

 .والمرؤوسين
 هاموا ادور  يمعبوون فهوم هنوا ومون المنظمو  بفاعميو  التنبؤ في هاما عاملا يعتبر لممنظمات داالأفر  ولاء إن -7
 الممكنو  الأدوات كافو  تووفر وأن لوديها العواممين ظورو  عوياتر  أن فعميهوا التلافهوا، عموى المنظموات نجواح فوي

   .(6ص دت، )عليش، :يمي ما للال من لمنظماتهم العاممين ولاء تثبت والتي عميهم، لمحفاظ
دارتهوا المنظمو  راماحتو .أ   أهودا  لتحقيوق الحثيوث بالسوعي والمتمثول رضواها لتحقيوق الجهوود أقصوى وبوذل وا 

 .المنظم 
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 لتحقيق أو معين  محن  أثناء المنظم  مع الوقو  بغرض الإضافي والجهد بالوقت لمتضحي  العاممين استعداد .ب 
 .الآلرين أمام سمعتها من ويحسن المنظم  شأن رفع عمى يعمل معين تنافسي هد 

 .المنظم  سمع  عن والدفاع العمل رراأس عمى والمحافظ  الجهود وتكالي  الوظيفي  الكفاي  فعر  .ج 
 والمهوارات الوظيفيو  راتالقود اسوتقطاب لغرض المنافس  منظماتال تقدمها التي والعروض المغريات مقاوم  مد 
 .الأعمال وتنفيذ إدارة في ومهاراتها كم االمتر  راتهالب من للاستفادة منظماتال بقي  من إليها

III.  التنظيمي الكلاءمراحؿ : 
 الفورد ارتبواط عمميو  أن " كلافػكف لتشػي "بوين حيوث التنظيموي، الوولاءراحول م حوول البواحثين ءآرا تتنووع

 (19ص دت، السكاط، )العتيبي،ا: وهم بمرحمتين تمر المنظم ب
 تحقق أنها يعتقد التي المنظم  الفرد يلتار ما غالبا :بهك العمؿ الفرد يريد التي منظمةلل الانضمكـ مرحلة -1

 .تطمعاته و رغباته
 أهودا  لتحقيوق جهد أقصى بذل عمى حريصا فيها الفرد يصبح التي المرحم  أي :التنظيمي الكلاء مرحلة -2

 .بها لمنهوض المنظم 
 : يمي فيما تتمثل مراحل ثلاث في التنظيمي الولاء مراحل حصر يمكن بأنه "أكرلي "ير  كما

 مون عميهوا يحصول التوي الفوائود عموى مبنيوا البدايو  فوي الفورد ولاء يكوون حيوث :الػكلاء أك الإذعكف رحلةم -1
 .يطمبونه بما يمتزم و الآلرين سمط  يقبل فهو ثم ومن المنظم 

 فوي منوه رغبو  وتوأثيرهم، الآلورين سومط  الفورد يقبول حيوث :المنظمةك  الفرد بيف كالتمكثؿ التطكبؽ مرحلة -2
 . بها الفلر و للانتماء حاجاته تشبع لأنها بالعمل، الاستمرار

 الوولاء يحودث وهنوا وقيموه لأهدافوه مطابقو  وقيمهوا المنظمو  أهودا  أن الفورد يعتبور حيوث :التبنػي مرحلة -3
 .والقيم الأهدا  تطابق نتيج 
: يمووي مووا فووي وتتمثوول متتابعوو  مراحوول بووثلاث يموور لمفوورد التنظيمووي الووولاء أن "بكشػػنكف"كموا بووين  
 (70،69،ص ص 2006)حمدات،

 لاضوعا للالهوا الفورد يكوون واحود عوام ولمودة لعمموه الفورد مباشورة تواريخ مون تمتود والتوي :التجربػة مرحلة -1
 البيئو  موع والتعوايش التنظويم فوي قبولوه لتوأمين السوعي الأساسوي توجهوه ويكوون والالتبوار، والتودريب للإعوداد
 .الجديدة

 يسوعى حيوث التجربو  مرحمو  تموي أعووام، أربعو  إلوى عوامين موابين مدتها وتتراوح :كالانجكز العمؿ مرحلة -2
 :التالي  تاباللبر  وتتص  للإنجاز، مفهومه تأكيد إلى للالها الفرد
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 .الشلصي  الأهمي  .أ 
 .العجز من التلو  .ب 
 . منظم لم والولاء بالعمل الالتزام وضوح .ج 

 حيث ذلك بعد ما إلى وتستمر بالتنظيم الفرد التحاق من اللامس  السن  في وتبدأ : ـبكلتنظي الثقة مرحلة -3
 .النضج مرحم  إلى التكوين مرحم  من وتنتقل السابقتين المرحمتين في تكونت التي ولائه اتجاهات تتقو 

IV.  النمكذج المفسرة للكلاء التنظيمي: 
 الأبعواد هوذ  تحديود في يلتمفون أنهم إلا الولاء أبعاد تعدد عمى المجال هذا في الباحثين غالبي  اتفاق رغم

 (36،35ص،ص 1998)الهيجكف، :يمي كما الأبعاد هذ  في التعدد أسباب "ريتشرز" حدد وقد
 المواطنين العمياالإدارة  المستفيدين، أو العملاء التنفيذيين الموظفين وتشمل فئات عدة من مكون  المنظم  إن .أ 

 .واحد هد  في الفئات هذ  راكاشت لضرورةا من وليس بها اللاص  أهدافها منها عموما،لكل
 تكتل وكل واحد اهتمام لها واحدة كتم  يكونون الأفراد من مجموع  أي تكتلات، منظم  كل دالل يوجد عادة .ب 

 .الآلرين دون له لاص  منافع عمى الحصول محاول التكتلات هذ  من
 هوذ  تحقيقهوا تحواول وقيموا وأهودافا تكتول فئو  لكول فوان ،المنظمو  دالول والتكوتلات الفئوات تعودد عمى وبناء

 الأهدا  لهذ  والتكتلات الأفراد ولاء فان ثم ومن ألر  إلى تكتل ومن ألر  إلى فئ  من تلتم  والقيم الأهدا 
 يلتمفوون أنهوم إلا الوولاء، أبعاد تعدد عمى المجال هذا في الباحثين غالبي  اتفاق ورغم نسبيا، ملتمف  تكون والقيم
 .الأبعاد هذ  تحديد في
 : Etzioni "1961" "اتزيكني" مكذجن -1

 السمط  أو القوة أن إلى يستند حيث التنظيمي، الولاء حول المهم  الكتابات أهم من "اتزيكني "كتابات تعد
 بوالولاء يسومى موا وهوذا المنظمو  موع الفورد انودماج طبيعو  مون نابعو  الفورد حسواب عموى المنظمو  تممكهوا التوي

 (36،ص1998)الهيجكف، :هي أبعاد ثلاث  ويألذ التنظيمي

 وقويم بأهودا  الفورد قناعو  مون والنوابع منظمتوه و الفورد بوين الحقيقوي الانودماج ويتمثول : المعنػكي الػكلاء .أ 
 .والمعايير الأهدا  لهذ  وتمثيمه بها يعمل التي المنظم  ومعايير

 موع الفورد انودماج حيوث من يه،أر  في درج  أقل وهو : المتبكدلة المزايك حسكب أسكس على ـالقكئ الكلاء .ب 
 لهوا يلموص أن مون يتمونكن حتوى الفورد حاجوات مون المنظمو  تمبيوه أن تسوتطيع موا بمقودار يتعودد الوذي منظمتوه
 .المنظم و  الفرد الطرفين بين متبادل  نفع علاق  هنا فالعلاق  لذا أهدافها، تحقيق عمى ويعمل
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 حيوث بهوا يعمول التوي المنظمو  موع الموظو  علاقو  فوي السومبي الجانوب يمثول وهوو الاغترابػي : لػكلاءا .ج 
 عموى المنظمو  تفرضوها التوي القيوود لطبيعو  نظرا وذلك عن إرادته لارجا يكون ما غالبا منظمته مع الفرد اندماج
 .الفرد

 :Staw Slanick1977 "سلانيؾ ستكك مكذجن  -2
 (38،37،ص ص 2005)علي غنكـ، :هما الولاء من نوعين بين التفريق ضرورة النموذج هذا ويؤكد

 أهودا  موع الفورد أهودا  تتطوابق للالهوا مون يمكن التي العمميات به ويقصد:)الإتجكهي(المكقفي لكلاءا .أ 
 .بها والاستمرار البقاء في رغبته وتزداد ،المنظم  وقيم

 يتضمن الذي الأسود الصندوق يشبه بأنه التنظيمي السموك عمماء نظر وجه  الولاء من النوع هذا ويعكس
 لبوراتو  التنظيميو  واللصوائص الووظيفي الودور ولصوائص الشلصوي ، السومات مثول وشلصوي  تنظيمي  عوامل
 التسورب حيوث مون المنظمو  فوي الأفوراد سموكيات يحدد اللصائص هذ  عن الناجم الولاء مستو  فان ولذا العمل

 .لمنظماتهم الأفراد يقدمها التي المساندة ومقدار العمل في تبذل التي المجهوداتو  والغياب والحضور الوظيفي
 سابق لسموك نتيج  المنظم ب مرتبطا الفرد يصبح للالها من التي العمميات به ويقصد :السلكسي الكلاء .ب 

 وجهو  الوولاء مون النوع هذا ويعكس بها، بعضويته يتمسك يجعمه المنظم  دالل الفرد قضا  الذي والوقت فالجهد
 الفوردي السوموك للالهوا مون يعمول التوي العمميوات أسواس عموى فكرتوه تقووم الوذي الاجتمواعي الونفس عممواء نظور

 مون لاصو  بوأنواع مقيودين الأفوراد يصوبح حيوث ،منظمتوهب الفورد علاقو  تطووير عموى المكتسوب  اللبورات وتحديودا
 هوذا عموى تترتوب التوي والمكافوتت زيوا ا الوم بعوض عموى اطلاعهوم نتيجو  ،منظمواتال دالول التصور  أو السوموك
 السموك هذا عن بالإقلاع زيا ا الم هذ  فقدان من اللو  لديهم يلمق مما السموك،

 :Kantor"  1986 "رسكنتك  نمكذج -3
 بقائوه إمكانيو  فوإن اجتمواعي نظوام أي فوي وفرتتو موا إذا أسوس ثلاثو  الاجتمواعي لموولاء أن "سػكنتكر" تور 
 (192)المخكلي،دت،ص: وهي وتزداد تقو  وتماسكه

 التوي لممكاسوب ينظور ولا الجماع  لبقاء بمصالحه ويضحي حياته الفرد يكرس أن ويعني المستمر لكلاء .أ 
 .غير  آلر تنظيم إلى فيه يعمل الذي التنظيم يدع عندما يحققها أن يمكن
 الجماعو ، وتضوامن تماسوك تتضومن اجتماعيو  بعلاقوات الفورد ارتبواط فوي ويتمثول : التلاحمػي الػكلاء .ب 

 يودعم الوذي السوموك عموى ويركوز ، والتبواغض لمتنواحر يقوود الوذي السوموك عون الفورد يتلموى عنودما ذلوك ويتحقوق
 .الاجتماعي التضامن

 .تحددها التي والمعايير لسمطتها والامتثال الجماع ، ومبادئ بقيم الفرد ارتباط في ويتمثل :المكجه الكلاء .ج 
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 :kidron "1978" سيدركف نمكذج  -4
 (13،12)العتيبي،السكاط،دت،ص صا: هم رئيسيان بعدان له التنظيمي الولاء أن "سيدركف" ير 

 .وأهدافه قيمه من جزءا واعتبارها المنظم  وأهدا  لقيم الفرد تبني به يقصد و :الأدبي لكلاءا .أ 
 بديل عمل وجود من بالرغم المنظم  في بالعمل بالاستمرار الموظ  رغب  به يقصد و :المحسكب الكلاء .ب 
 .أفضل بمزايا ألر  منظم ب

 (1990Allen&mayer&smith) كسميث كمكير أليف نمكذج -5
 ثلاثو  إلوى لموولاء نظرتوه فوي يسوتند لأنوه التنظيموي، لموولاء الثلاثيو  العناصور بنمووذج النمووذج هوذا يعور 

 (17-14ص ص دت، السكاط، )العتيبي،: وهي له مكون  عناصر
 المتميوزة لملصوائص الفورد إدراك بمود  ويتوأثر المنظمو ب الوجوداني الارتبواط عون يعبور :العػكطفي الػكلاء .أ 

 بوأن الموظو  إحسواس بدرجو  يتوأثر كموا بالمشورفين علاقتوه وطبيعو  ،المهوارات اكتسواب و اسوتقلالي  مون لعمموه،
 ما أو بالعمل يتعمق فيما سواء القرارات اتلاذ عممي  في الفعال  بالمشارك  تسمح فيها يعمل التي التنظيمي  البيئ 

 .هو يلصه
 أن يمكون التوي الاسوتثماري  النفعيو  بالقيمو  الحالو  هوذ  فوي لمفورد الوولاء درجو  وتتحودد :المسػتمر لػكلاءا .ب 

 تقويم أن يلاحوظ عامو  وبصوف  ألور  بجهات الالتحاق قرر لو سيفقد  ما مقابل المنظم  في بقي لو الفرد يحققها
 زملاء مع الشلصي  العلاقات وقيم  العمر في والتقدم الوظيفي  باللبرة يتأثر المنظم  في بقائه لأهمي  الموظ 
 . السنين عبر بنيت التي العمل

 المصودر يكوون موا وغالبوا ،المنظمو  فوي البقواء نحوو بوالولاء العواممين إحسواس عن يعبر: المعيكري لكلاءا .ج 
 التطبيوع أو الأسورة مون أي ،المنظمو ب التحاقوه قبول الفورد هابسوتاك التوي القويم مون نابعوا الإحسواس لهوذا الأساسوي

 بأنوه يعتقود ولما به يشعر لما انعكاسا الفرد سموك يكون ثم ومن من أي ،المنظم ب التحاقه عقب أو الاجتماعي،
 الإيجابي التفاعل و بالمشارك  لهم والسماح لمنسوبيها، المنظم  قبل من الجيد الدعم الشعور هذا فيعزز ‘أللاقي

 العام  السياسات ورسم والتلطيط الأهدا  وضع في المساهم  بل العمل، وتنفيذ الإجراءات كيفي  في فقط ليس
 . لمتنظيم

 : ( 3891Angel & perry) كبيري نجؿ أ مكذجن -6
 إلى تصنيفها يمكن التنظيمي الولاء أسباب عن البحث أساس عمى تقوم التي النماذج من النموذج هذا يعد
 (18ص دت، السكاط، )العتيبي،: هما رئيسيين نموذجين
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 أسواس عموى يبنوى التنظيموي الوولاء جووهر أن النمووذج هوذا يعود :التنظيمػي للػكلاء سأسػكس الفرد نمكذج .أ 
 عاموا، السوموك هوذا يكوون وأن الاتجوا  هوذا إلوى الموؤدي لمسوموك مصودر باعتبارهوا وتصورفاته، الفورد لصوائص
 والتعمويم والجونس كوالعمر الفورد لصوائصينظور إلوى  فإنوه النمووذج لهوذا وتبعوا وطوعيوا، وثابتوا وواضوحا
 لصوائص مون الأفوراد يحمموه موا عموى يركوز النمووذج ذاهو فوإن لوذا الفورد سوموك محوددات باعتبارهوات...،واللبرا

 .لمنظماتهم دار الأف ولاء أساسها عمى يتحدد التي المنظم  دالل يمارسونه ما جانب إلى منظم لم شلصي 
 فوي تحودث التوي العمميوات أن أسواس عموى النمووذج هذا يقوم :التنظيمي للكلاء سأسكس المنظمة نمكذج .ب 

 فوي الفورد إلوى ينظور لوذا العمول، نتيج  الفرد وبين بينها التفاعل يتم حيث التنظيم، الولاء تحدد التي هي المنظم 
 تحقيق سبيل في وأنه ،المنظم  من تحقيقها يتوقع التي والأهدا  الحاجات بعض لديه أن أساس عمى الحال  هذ 
 تموك بتمبي  المنظم  قيام مقابل الأهدا ، هذ  تحقيق سبيل في وطاقاته مهاراته تسلير في يتردد لا الأهدا  هذ 

 بكلعقػد "يسومى ما هو التبادل هذا جوهر وأن المنظم و  الفرد بين تبادلي  العممي  هذ  أن أي والأهدا ، الحاجات
 لكولا بالنسوب  محوددة غيور أو محوددة تكوون التوي التعهودات و الالتزاموات مون مجموعو  يتضومن الوذي "النفسػي
 المنظم  هذ  في العمل عن الفرد رضا إلى الأشكال من شكل بأي تؤدي وأن لابد ،لكنها المنظم و  الفرد الطرفين

 الفرد ولاء إلى تقود التي الآلي  أساسا تمثل حاجاته بها وتعالج الفرد المنظم  بها تعامل التي الطريق  فإن ثم ومن
 الفورد احتياجوات بتمبيو  الالتوزام عاتقهوا عموى تألوذ التوي المنظمو  أن حيوث بهوا، يعمل التي منظم لم ولائه عدم أو

 بينوه المتبوادل الوولاء مون نووع هناك يكون ثم ومن قيم  ويعتبرها قيمها يتشرب أن إلى النهاي  في به تؤدي سو 
 .منظمته وبين

 :التنظيمية لثقكفةا مدرسة مكذجن -7
 لدراسو  جديودا نموذجوا قودمت وقود منظمواتال دراسو  فوي المودارس أحودث مون التنظيميو  الثقافو  مدرسو  تعود

 المدراء قيم وبالذات بها، الموجودة القيم في تتمثل التي المنظم  ثقاف  أن باعتبار التنظيمي الولاء ظاهرة وتفسير
 لموولاء الأساسوي المكوون وهوو وتنظيميوا ماديوا المنظم  ببناء والمتعمق  المنظم  في الممموس  والجوانب والمشرفين
 التنظيموي فوالولاء المشواكل، لحول ملائموا أسوموبا يقودم وهوو المووظفين، لضبط قوي أسموب ذاوه ،للأفراد التنظيمي
 وعميه الشلصي  وأهدافه قيمه كانت لو كما بها، يعمل التي المنظم  وأهدا  لقيم وقبوله الشلص توحد يتضمن

 الحوافز بسبب المنظم  دالل عممه عن الفرد رضا مجرد يتعد  أللاقيا عاملا يعد منظم لم التنظيمي الولاء فإن
 الشلصي لمدفاع استعداد  جانب إلى الولاء من نوعا منظمتهل الموالي الموظ  لد  أن ،ذلك والزملاء والمكافتت

 بوبعض يورتبط الذي لمفرد الذاتي الإحساس من نابعا يكون فالولاء ذلك، الموق  تطمب ما إذا منظمته سمع  عن
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 الودوام، وقوت لوارج والعمول لمغيواب الووظيفي التسورب فوي المتمثمو  المظاهر هذ  من يحد بل التنظيمي ، المظاهر
 (43،42ص ص  ،1998 )الهيجكف، .المنظم  لترك الإجازات فرص استغلال إلى الموظفين لجوء وعدم

 ( : 1977steers)ستيرز نمكذج  -8
 الأشولاص لصوائص مون مدللاتوه تتشوكل مفتووح نظوام عون عبوارة التنظيموي الوولاء أن يور  حيوث
 الوولاء ينوتج موا وهوو لمبيئو  الملتمفو  العناصور موع العناصور هوذ  تتفاعول حيث العمل ولبرات العمل، ولصائص
 علاقات وتكوين ،المنظم  في والبقاء بالعمل الرغب  يف تتمثل الملرجات من مجموع  عنه يتولد والذي التنظيمي
 (86ص ،2008 )معمري،.العامل طر  من متميز أداء وتحقيق المنظم ب اجتماعي 
  "ستيرز "نموذج يبين الذي التالي الشكل في موضح النموذج وهذا 

 ."ستيرز "عند التنظيمي الولاء وملرجات مدللات يوضح (:05ـ)رق شسؿال
 
 
 
 
 
 

 الكلاء التنظيمي                                             
 
 
 
 
 

 (31ص ،1999 )المعكني،المصدر: 
 
 
 
 

 النتائج:

الرغبةةةا مال لةةةا ل ب ةةة    -

 في التنظلم.

انخفةةة س ن ةةةبا  مرا   -

 الع ا.

ال لةةةا ل تبةةةرم ب لع ةةةا  -

طمعلةة  لتي لةةد ف ةة ا  

 ال نظ ا.

ال لةةةةةةا لبةةةةةة ا ال  ةةةةةة   -

 لتي لد إن  ز فكبر.

 الخصائص الشخصية:

 الي ا للإن  ز. -

 التع م. -

 الع ر. -

 تي ل  ال مر. -

 خصائص العمل:

 التي ي في الع ا. -

 الرض  ع  الع ا. -

 التف علات الا ت  علا. -

 التغ لا الر علا. -

 خبرات العمل:

 طبلعا منمعلا خبرات الع  ا. -

 .ات    ت الع  ا نيم التنظلم -

 ف  لا الفر  ب لن با ل تنظلم. -
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V. التنظيمي الكلاء تنمية على المسكعدة العكامؿ :  
 التنظويم، دالول التنظيمي الولاء تكوين عمى تساعد التي العوامل حول والدارسين الباحثين اجتهات تعددت

 : كتاباتهم في إليها تطرقوا التي العوامل بعض وسنذكر
حيوث ذكورا بعوض العوامول الموؤثرة فوي :( porter & steers1991" )سػتيرز"ك "بػكرتر" نمكذج حسب -1

 (70ص ،2006 )حمدات،تطوير وتعزيز الولاء التنظيمي وهي: 
 وثقافتوه العامول الفورد شلصوي  مثول نفسوه، العامول بوالفرد العلاقو  ذات العوامول وهوي :شخصػية عكامػؿ .أ 
 عوامول أو ،المنظمو  أو بالعمول النفسوي ارتباطوه أو لموظيفو ، الفورد توقعوات أو المسوؤولي ، تحمول عموى راتوهوقد

 .العمل بالتيار  تتعمق
 العكسوي  كالتغذيو  نفسوه العمول نطواق أو العمميو ، بواللبرة تتعموق التوي العوامول وهوية: تنظيميػ عكامػؿ .ب 

 العاممين ومشارك  ،المنظم  بأهدا  العمل جماع  أعضاء وتمسك السائد، را الإش نمط عن فضلا والاستقلالي 
 .راراتالق اتلاذ في
 ر القور  التيوار  بعود لمفورد بديمو  عمول فورص تووافر مود  عموى ترتكوز عوامول وهوي ة:تنظيميػ غيػر عكامػؿ .ج 

 فوي المتووافر الأجور يكوون عنودما مرتفعوا العواممين لود  الوولاء مسوتو  يكون بحيث ،المنظم ب الالتحاق في الأول
 التيوار  أن يور  حوين أو الأول، لالتيوار  راتبريو يعطيوه مموا ،منظمتوه فوي عميوه يحصول مموا أقول البديمو  الفورص
 .الأول رار ق لتغير لاحق  فرص توفر لعدم نسبيا مطمق

 (:marche & mannari ")مكنكري"ك "مكرش" نمكذج حسب -2
 جماعو  وتماسوك العمول، عون والرضوا الاجتماعيو ، المكانو  فوي تتمثول عوامول عودة النمووذج هوذا يوضوح

 (70،ص2007)الركاشدة،.التنظيمي الولاء تعزيز تكوين في تسهم عوامل باعتبارها العمل، في العمل،والاستقلالي 
 التنظيمي والولاء العوامل بين العلاق  التالي الشكل يوضح
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 مكرش"ك"مكنكري"يوضح العلاق  بين العوامل المؤثرة في الولاء التنظيمي حسب نموذج" (:06الشسؿ رقـ )
 
 
 
 
 
 
 

 
 (70،ص2007)الركاشدة،المصدر: 
 العوامول إلوى فيهموا اأشوار  التوي المتميوزة راسواتالد مون تعود "مكنػكري"ك "لمكرش "ألور  دراسات هناك أن كما
 (50،49ص ص ،2011 )الغكمدي،:فيمايمي تتمثل والتي التنظيمي الولاء وتشكيل تكوين عمى المساعدة

 فوي العواممين داالأفور  حاجوات إشوباع عموى تسواعد دالميو  سياسوات تبنوي عموى العمول ضورورة :لسيكسكتا .أ 
 الحاجات"  مكسلك "رتب التنظيمي،حيث الولاء ثم والاطمئنان، بالانتماء اشعور  يولد مما التوازن، وتحقيق التنظيم،
الحاجوو  إلوووى  ،الحاجوو  إلوووى الاحتوورام، الحاجوو  إلوووى الانتموواء، الحاجوو  إلوووى الأموون ،:)الحاجووات الفسوويولوجي كالتالي

 تحقيق الذات(

 أكبور منظمو ولم لموولاء داالأفور  وفهومإدراك  عمميو  كانوت واضوح  الأهودا  كانوت كمموا :الأهػداؼ كحضػك  .ب 
 والانتمواء والإلولاص التنظيموي الوولاء زيوادة إلوى أد  واضح  الإدارة ووظائ  التنظيمي ، العمميات كانت ،وكمما
 .لمتنظيم

 موقو  فوي لمفورد والعقموي الفعموي  الاشوتراك لولال مون: العػكمليف داالأفػر  مشػكرسة تنميػة علػى العمػؿ  .ج 
 تموك تحقيوق عون المسوؤولي  فوي ويشوترك الجماعيو  الأهودا  لتحقيوق والمسواهم  المشوارك  عموى يشوجعه جمواعي
  .الأهدا 

 يتعور  معينو  منظمو ل الدالميو  البيئو  هوو التنظيموي المنواخ: التنظيمػي المنػكخ تحسػيف علػى لعمػؿا .د 
 المتبادلو  الثقو  يعوزز ملائوم بمنواخ العواممين فتمتوع سوموكهم، فوي أثرهوا لولال ومون تجواربهم، مون عميهوا العواممون

 .بالانتماء الشعور ويدعم الوظيفي الرضا درج  ويزيد المعنوي ، الروح ويرفع

 الرضا عن العمل

 المكانة الاجتماعية الولاء التنظيمي

 الاستقلالية في العمل تماسك العاملين
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 فتوفرهوا مناسوب ، وماديو  معنويو  حووافز تووفير الجيود المنواخ يتطموب: الحكافز مف منكسبة أنظمة تطبيؽ .ق 
 .التكالي  وتقميل الإنتاج معدلات وارتفاع الولاء، زيادة ثم ومن الرضا زيادة إلى يؤدي
 فوي كأعضواء إلويهم والنظور العواممين حاجوات بإشوباع بالاهتموام وذلوك: مؤسسػية ثقكفة بنكء على العمؿ .ك 
ل المتبواد رامالاحتو مون كبيورة درجو  تووفير عمى وتعمل دها،الأفر  متميز أداء معايير ترسيخ تحاول واحدة عمل بيئ 

عطائهم  .المنظم  تماسك قوة زيادة عميه يترتب ثم ومن ت،اراالقر  اتلاذ في بالمشارك  اكبير  ادور  وا 

 مون الأعموال لانجواز الجمواعي التأييود كسوب عموى القوادرة الإدارة تموك هوي الناجحو  الإدارة :القيػكدة نمػط .ز 
 يمارسه الذي النشاط ذلك" بأنها البعض عرفها وقد الحوافز، أنظم  باستلدام الإداري الأفراد  راتمها تنمي  للال

 بطريقو  تووجيههم يوتم وأيضوا الأهودا ، وتحقيوق التعواون عموى لإجبوارهم الآلورين سوموك في لمتأثير القائد شلص
 .الأهدا  إلى لموصول وولائهم رضاهم عمى لمحصول سميم 

 ( :decotis & summers)كسمرز ديسكتيز نمكذج حسب  -3
 تفاعول أن حيث،المسواعدة العوامول بعوض طريوق عون لمنظمواتهم داالأفور  ولاء عمميو  النمووذج هوذا يفسور
 الفعاليو  تحديود إلوى يوؤدي المنظمو  فوي ولصائصوه التنظيموي المنواخ مكونوات موع للأفوراد الشلصوي  اللصائص
 تحديود إلوى مجتمعو  العوامول هوذ  توؤدي العمل،حيوث عون ،ورضواهمالأفراد لود  المعنوي  الروح ومستو  التنظيمي 
 وأدائهم والتنظيمي، الشلصي سموكهم ونوعي  لمعمل دافعيتهم درج  بدور  يحدد ،الذيمنظم لم الأفراد ولاء مستو 

 (97،96ص ص  ،2011 )الغكمدي،ا. ونوع كما
 ديسكتيز"ك"سمرز"ملطط يوضح عممي  ولاء الأفراد لممنظم  حسب "(: 07الشسؿ رقـ)

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 (49،ص2011:)الغكمدي،المصدر

 

 

 

 

 

 

 

 

 الخص ئص التنظل لا

 الرض  ع  الع ا الخص ئص الشخصلا

التنظل يالملا    

 الرمح ال عنملا

 الفع للا التنظل لا

 ال افعلا

 ال  مك
 ال ن خ التنظل ي

 ال لكا التنظل ي

 الع  ل ت التنظل لا

 ف ا  الع  ا
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VI. أبعكد الكلاء التنظيمي: 
يمتوازان بالحركيو  وعودم الاسوتقرار الأمور الوذي نظرا لكون الولاء ظاهرة تنظيمي  مرتبط  بالفرد والبيئو  وهموا 

يووؤدي إلووى كثوورة المتغيوورات التووي تووؤثر فووي ولاء الفوورد والتووي تووم تقسوويمها إلووى أربعوو  مجموعووات وذلووك عمووى النحووو 
  :التالي

 عون الشولص تميوز التي الصفات أو اللصائص تمك بها ويقصد الأبعكد المتعلقة بكلصفكت الشخصية: -1
التووي تحوودد الفووروق الفرديوو  بووين رة وغيرهووا موون اللصووائص اللبوو، السوون الجوونس، :مثوول الأشوولاص موون غيوور 

 بعض هذ  العوامل عمى النحو التالي:وسيتم تناول  (202ص ،2003 )مكهر،الأشلاص 
 أعموال فهنواك بوه، يقووم الوذي العمول تحديود فوي كبيور دور لمفورد الفسويولوجي  اللصوائص تمعوب: لجػنسا 1-1

 المجوال هوذا فوي والأبحواث سواتدراال أكدتوه موا حسوب والعكوس النسواء، تناسوب موا منهوا أكثور الرجوال تناسوب
 الظرو  عمى اهتمامهم ينصب الجنسين،فالنساء بين الطموحات وكذا الحاجات التلا  إلى ساتاالدر  وتشير
 ونووع المنظمو  وحجوم العمل، وطبيع  والأجور الترقي  عمى الرجال ويركز الاجتماعي  والنواحي لمعمل المادي 
 .التنظيم
 ألور  سواتار د توصومت حوين فوي الرجول، مون موااوالتز  ولاءا كثوررأة أالمو إلوى اتالدراس بعض توصمتكما 

 بوووالمنزل كالاهتمووام الرجووول موون أكثوور رأةلمموو بالنسووب  الغيوواب معوودلات أن أي ذلووك، عكووس إلووى
 غيور مون لعممهوم ولاءا أكثور المتوزوجين أن إلوى توصول فقود آلور فريوق أموا ،(95)الركاشػدة،دت،صوالأعبواء

 .المتزوجين
وهنووا يلاحووظ فووي أغمووب الدراسووات التووي تناولووت موضوووع الووولاء التنظيمووي أوضووحت بصووف  أن : السػػف 1-2

العاممين من صغار السن يكون ولاؤهم لمنظماتهم أقل من العاممين من كبار السن ويعزي السبب في ذلك إلى 
حيووث سوونوات اللدموو  والمرتبووات التووي يتقاضووونها وكووذلك كووون العوواممين موون الفئووات العمريوو  الأدنووى أقوول موون 

كووووووووونهم أكثوووووووور اهتمامووووووووا فووووووووي استكشووووووووا  وتجربوووووووو  مووووووووا يحوووووووويط بهووووووووم موووووووون أعمووووووووال فووووووووي ميووووووووادين العموووووووول 
   (325ص ،2009)الصيرفي،.الملتمف 

 بالعامول مقارنو  منظمتوه عون رضا أقل تعمما الأكثر العامل أن والأبحاث راساتالد بينت :العلمي المؤهؿ 1-3
 زايودت إلوى بالإضواف  وأسومى أعموى هود  تحقيوق إلوى يطموح الموتعمم العامول لأن ذلوك ويرجوع تعمموا، الأقول
 آلور اتجوا  وهنواك. العمول يحدد فالمستو  بعممه، قانعا يكون تعمما الأقل والعامل الوظيفي ، والبدائل تااللبر 
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 موع تتناسوب العمول طبيعو  وكانوت العمول مجوال فوي الفورد تالبور  وازدادت التعمويم مسوتو  ارتفوع كمما أنه ير 
 (191ص ،2000)مكهر،.الفرد لهذا التنظيمي الولاء مستو ارتفاع  إلى هذا أد  كمما واتجاهاته وقيمه ته،اقدر 

 التي الفترة زدت ا كمما أنه حيث ،والأقدمي  التنظيمي الولاء بين موجب  طردي  علاق  هناك :الخدمة مدة 1-4
 أسوباب عودة نتيجو  وهوذا العامول، لهوذا التنظيموي الوولاء مسوتو  ارتفوع كمموا المنظمو  فوي العامول يقضويها

 أنوه كموا ألور ، جهو  مون رئيسوه وبوين وبينوه جهو ، مون العمول فوي وزملائه العامل بين القائم  العلاقات:منها
 . لملدم  تركه ومعدل غيابه وقل العمل عن رضا  داز  الفرد أقدمي  دتاز  كمما

بها تمك الحاج  التي تدفع الفرد لمتعبير عون ذاتوه والإفصواح عون شلصويته ويقصد  الحكجة إلى الإنجكز: 1-5
الاشوتراك وقد أثبتوت الدراسوات بصوف  عامو  أن الأفوراد الوذين يشوعرون بوأنهم أكثور حريو  وقودرة عموى  وتوكيدها،

لعممهوم ومنظمواتهم وأن هوذا الوولاء في نشاط معين يستطيعون التعبير من للال شلصويتهم يكونووا أكثور ولاءا 
    (326ص ،2009)الصيرفي،يزداد وينشط عندما يكون: 

 هناك عمل يسمح لمعاممين باستغلال إمكاناتهم ولبراتهم في أدائه. .أ 
 أداء العمل يتطمب مهارة لاص  يمتمكها العاممين. .ب 
 الإشباع.وجود العاممين الذين يحاولون إشباع احتياجاتهم العميا مع مقدرتهم عمى  .ج 
 التوأثير ذات اللصوائص أو العوامول تموك بأنهوا لتنظيميو رات االمتغيو تعور : لكظيفيةاك ة التنظيميالأبعكد  -2

 العمول بسواعات يتصول فيموا المنظمو  بسياسوات تورتبط فهوي ،بالتلافهوا تلتم  المنظم  تجعل والتي المتبادل
جراءاته وظروفه،  بشوروط مرتبط  عوامل إلى التنظيمي  العوامل تقسيم ويمكن ،المنظم  في الاتصال ونظم وا 
: يموي فيموا الشوروط هوذ  تتمثولل،و العم بظورو  مرتبطو  وعوامول العمول، بعلاقوات مرتبطو  وعوامول العمول،

 (106،105ص ص ،1996 )المعكني،
 إلا إشوباع مصودر تمثول الأجوور أن "Herzberg"  بػكرغ"هيرز " مثول المفكورين بعوض يور : الأجػر 2-1

 يتعود  بول فقوط، الودنيا الحاجوات إشوباع عموى يقتصور لا الأجور أن آلرون ير  حين في فقط، الدنيا لمحاجات
 بأهميتوه منظمتوه اعتورا  لولال مون لمفورد الاجتماعيو  لممكانو  كوذلك ويرمز ،الارتياحو  الأمن حاجاتإلى  ذلك

 .والتفوق لمنجاح كدليل المجتمع و الفرد ونظرة
 لمفوردالتنظيموي  والوولاء الترقيو  فورص تووفير بوين طرديو  علاقو  هنواك أن سواتار دال نتوائج تشوير :الترقيػة 2-2

مكانيو  الترقيو ، سياسو  بعدالو  يشوعر عنودما فالعامل  جهود  قصوار  يبوذل والاجتمواعي الووظيفي مسوتوا  رفوع وا 
 إذا ولكن ،زللإنجا بالدافعي  يتميزون الذين داللأفر  بالنسب  لاص  عميا مناصب وتقمص الترقي  إلى منه سعيا
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 هوو كوان إذا لاصو  وسوموكه، نفسويته عموى سيؤثر ذلكن فإ المحاباة مبدأ وفق تتم الترقي  أن العامل هذا وجد
 .منهارة معنوي  بروح ولكن يبقى أو المنظم  يترك فربما لممنصب المنتظر أو المناسب الشلص

 عمالهوا عموى المحافظو  عموى المنظمو  تسواعد التوي الحووافز أهوم بوين مون تالمكافوت تعتبور : لمسكفػتتا  2-3
 لدفع المنظم  تطبقها بح ار  ورق  بذلك تمثل هي ،منظم لم يقدمونها التي والأفكار المجهودات عن وتعويضهم

 .ألر  جه  من عمالها وأهدا  جه  من أهدافها لتحقيق ممكن جهد أقصى ببذل عمالها
 التوي الأهودا  كانت كمما يزداد التنظيمي الولاء أن ساتراالد بينت لقد :الأدكار كتحديد الأهداؼ كحضك  2-4

 أدوارهم كانت كمما لتحقيقها،وكذلك والسعي وتمثمها فهمها داالأفر  يستطيع واضح ،لكي لتحقيقها التنظيم يسعى
 .العاممين أدوار غموض حال  في تحدث التي عاالصر  حال  لتجنب وذلك ومحددة واضح 

 را الإشو ونموط بالعموال، الإدارة علاقو  العمول بعلاقوات المقصوود: العمػؿ بعلاقػكت المرتبطػة الأبعػكد -3
 (130ص ،1999 )اللكزي،ي: يم فيما وتتمثل العمل وجماعات

 ونشور الإنسواني  العلاقوات تنميو  في يساهم بالمشارك  الإدارة أسموب استلدام إن :بكلعمكؿ الإدارة علاقة 3-1
 .الأهدا  ووضع راالقر  اتلاذ عممي  في مشاركتهم للال من منظم لم والانتماء بالولاء الشعور

  االإشور  نموط بين علاق  وجود عمى المجال هذا في أجريت التي ساتاالدر  نتائج تشير راؼ :الإش نمط  3-2
 والتقودير الاحتورام أسواس عموى قائمو  والعموال المشور  بوين علاقو  هنواك كانوت فكمما لمعامل، التنظيمي والولاء
 .أعماله بكاف  والالتزام منظمتهل والولاء بالانتماء العامل شعور تنمي  إلى ذلك أد  المتبادل  والثق 

 لتحمول عهميوتشوج بأفكوارهم لممسواهم  لمعواممين الفرصو  إتاحو  إن  : ـالتنظػي فػي العػكمليف مشػكرسة زيػكدة 3-3
يجوادو  الوروابط تقويو  شوأنها مون ولي ؤ لمسوا  عرفوت فقود العمول، بيئو  فوي الفعوال والاجتمواعي النفسوي الجوو ا 

 فرصو  الأليورة هوذ  لوه تتويح أن بعود الجماعو  عمول فوي والعواطفي العقموي الفورد انودماج " بأنهوا المشوارك 
 زيوادة عموى تعمول المشوارك  أن سواتاالدر  أوضوحت قودو ، المسوؤوليات فوي والمشوارك  الأهودا  فوي المسواهم 

 مون المنظمو  يواجوه موا أن يعتبورون بحيوث أكبور بشوكل عممهوم ببيئو  يرتبطوون دراالأفو وتجعول التنظيموي الوولاء
 معنويو  وبوروح برغب  المشارك  لروح تقبمهم إلى يؤدي الذي ،الأمرولاستقرارهم ولأمنهم لهم تحدي هو مشكلات

 .عالي 
 جماع  بين طردي  علاق  هناك أن ساتاالدر  من مجموع  أثبتت : (العمكؿ بيف العلاقة ( العمؿ مكعةج 3-4

 يشوعرون المرتفوع الأداء ذات الفورق أعضواء" أن إلوى الأبحاث هذ  وتوصمت لمعامل التنظيمي الولاء و العمل
 (9ص ،2002 )أكبلاف،م. أنفسه وقيم  ماوالالتز  بالانتماء
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 سوموكه فوي ويوؤثر عمموه فوي بوالفرد يحويط ما كل العمل بظرو  يقصد :العمؿ بظركؼ المرتبطة بعكدالأ -4
 طور  مون عميهوا يحصول التوي اللودمات ملتمو  إلوى بالإضواف  ،منظمتوهو  عمموه اتجوا  ميولوه وفوي وأدائوه،
 .المنظم 

 فيموا العواممين عموى العمول سواعات لنظوام الناجمو  الآثوار زاإبور  يمكون راحػة:ال أكقػكت ك العمػؿ سػكعكت 4-1
 (389،388ص ص دت، علي، عبكس،:)يمي

 .الملتمف  سياساتها دعم عمى والعمل منظم لم الولاء زيادة  .أ 
 لهوم الممنوحو  الفورص بسوبب أعموالهم عون العواممين رضوا زيوادة إلوى المرنو  العمول سواعات نظوام يوؤدي  .ب 

 .العمل ومتطمبات اللاص  حياتهم متطمبات بين والتوفيق لمموازن 
 الفورد وأداء سوموك وعموى صوح  عموى توأثير )الماديو  العمول ظورو ( الفيزيقيو  لمعوامول :الفيزيقية لعكامؿا 4-2

 فوي ويقولان سويئ  ماديو  عمول بظورو  تتصو  التي الأعمال في يرتفعان الغياب ومعدل العمل دوران فمعدل
 .مادي  عمل بظرو  تتسم التي الأعمال

نسواني  اجتماعيو  ضورورة إلا هوي موا لمعواممين المقدمو  الاجتماعي  اللدمات إن :الاجتمكعية الخدمكت 4-3  وا 
 من العامم  الطبق  حال تحسين هو اللدمات تقديم من الأساسي الهد  ولأن ،اقتصادي  ضرورة كونها بجانب
 ئحاشور  مون الكبور  الشوريح باعتبارهوا  والثقافيو  والتعميميو  والنفسوي  والصوحي  الاقتصوادي  الجوانوب ملتمو 

 .الإنتاجيو  الكفايو  رفوع ثوم ومون العواممين راواسوتقر  معنويوات عموى تأثيرهوا لهوا اللودمات هوذ  فوإن المجتموع،
 (284ص ،1998 )زكيلؼ،

VII. الأسكليب الإيجكبية كالسلبية(التنظيمي لكلاءأسكليب تعزيز ا( : 
 وتحقيق نجاح يلدم بما والبدني ، العقمي رات القد كل يقدمون والعمال عالي ، أرباحا تحقق المنظم  أن بما
 لمعظوم والمتأمول .العمول فوي هماسوتقرار  ولائهوم ولتقووي عمالهوا، بوه تكواف  مقابول مون بود فلا،ممنظموته أهودا 

 والأسواليب الوسوائل بوين ومون متواضوع، أجور سوو   جهودهم مقابول لهوم تقدموه موا أن فسويجد العالمي ، منظماتال
 (60ص ،2005)أبكنصر،: يمي ما التنظيمي الولاء لتعزيز

 :معنوي و  مادي أساليب  إلى تقسيمها ويمكن:التنظيمي للكلاء الإيجكبي التعزيز أسكليب -1
  لعل من أهمها نجد:الأسكليب المعنكية:  1-1

 .الطيب  الكمم  .أ 
 .الزملاء أمام وشكر تقدير كمم   .ب 
 .عامل أفضل جائزة  .ج 
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 .السمطات بعض تفويض .د 
 .السنوي التقدير في ممتاز تقدير عمى الحصول .ق 

 (179،ص2008سشكاي،): يمي مافتتمثل في المادي  للأساليب بالنسب  أما الأسكليب المكدية: 1-2
 لتعوويضا عودا معهوا لمعواممين المنظمو  تقدموه موا كول بهوا يقصودالتوي و  المباشورة غيور التعويضوات تعزيوز

 الوظيفيو  حياتوه فوي الموظو  تسواعد التوي والضومانات اللودمات مون عودد عون عبوارة وهوي )راتوبال) المباشور
 إرضوائه إلوى تسوعى منظمتوه أن   الموظو  فيشوعر مسوتقبمه عموى والاطمئنوان حو االر  مون نووع له وتحقق والمعيشي 

 : التعويضات هذ  أهم ومن بنائها من جزء لأنه
 .وغيرها الحوادث ضد والاجتماعي الصحي التأمين مجابر  .أ 
 .التقاعدي لراتبا  .ب 
 .فوائد بدون التسمي  مجار ب .ج 
 .المناسبات في العمال عميها يحصل التي العلاوات .د 
 .التميز تمكافت عمى الحصول .ق 
 .الفصمي  التذاكر قروض .ك 
 عموى يحتووي لا متكامول نظوام ضومن الترقيوات عموى حصوولهم فوي العواممين بوين الوظيفيو  العدال  تحقيق .ز 

 .الآلرين حساب عمى بعضهم منها ليستفيد  راتثغ
 :التنظيمي للكلاء السلبي التعزيز أسكليب -2

 ملتمفو  نظورة إلويهم تنظور الواقوع فوي ولكنهوا الحقيقوي سومالهاأر  هوم العواممين أن منظمواتال غالبيو  تودعي
  عمى سمبي  اقتصادي  آثار إلى ذلك فيؤدي الوظيفي، التسرب نسب  من وتزيد معنوياتهم وتدمر ولائهم عمى تقضي

،ص 2003)السػكيداف،العدكلي،: يموي موا العوامول أبورز ومون منظمواتال تموك موع المتعواممين ولودمات منتجوات
 (65،64ص

 وتنظور إليوه تحتواج مموا أكثور إليهوا يحتواج أنوه عموى لمموظو  تنظور التي المنظم  إن :المعنكيكت تدمير 2-1
 العمول عميهوا ويغموب يعامموهوا، أن تحوب كموا المووظفين تعامول ولا الحقيقيو  قيمتوه وتغفول الموظو  تكمفو  إلوى

 لممتعامول تقودمها التوي القيمو  ضوع  و بوالظمم والإحسواس الدائمو ، والرقاب  العاممين بجهود والاستهان  الممل
لفاء المستمر والتغيير معها،  :ذلك يوضح التالي والملطط الحقائق وا 
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 عدم الاهتمام بالولاء التنظيمينتائج يوضح (: 08الشسؿ رقـ)
 

 
 
 
 

 
 (65ص ،2003 العدكلي، : )السكيداف،المصدر

 فوي الووظيفي الأموان وعودم الاسوتقرار بعودم تتسم اليوم وظيف  أصبحت :الكظيفي كالأمكف الاستقرار ـعد 2-2
 شك ولا." مضمون شيء لا" :هو الجديد الوظيفي النظام في المضمون الوحيد الشيء لأن التغيير سريع عالم
 دالول قدميوه إحود  وسيضوع منظمتوهل ولويس لنفسوه سويكون بركوان، فوهو  عموى يجمس الذي الموظ  ولاء أن

 (68ص ،2003 العدكلي، )السكيداف، .لارجها وألر  المنظم 
 تقودم فهوي وبريقوه الحموم وهوج عموى لمحفواظ السياسو  هوذ  تتبوع التوي المنظمو  إن :السكذبة الكعكد سيكسة 2-3

 وفورص وتقاعود ومكافوتت وتأمينوات سونوي  عولاوات مون الودءوب الأموين الموظو  تنتظور التوي قو االبر  الوعوود
 الوولاء بطورد كفيمو  السياسو  هوذ  بالأموان، الشوعور معهوا ويفقود تاالميوز   هوذ كول يفقود بوأن تهودد  ذلوك وبعود

 .والعصا الجزرة بسياس  السياس  هذ  وتسمى منظم لم الحقيقي والانتماء
VIII. كنتكئجه ك التنظيمي الكلاء ـتقيي طرؽ: 

 الوولاء مسوتو  تقيويم للالهوا مون باحوث أي يسوتطيع طريقتوان هنواك :التنظيمػي الػكلاء ـتقيػي طػرؽ -1
 الاثنووووووووووين اسووووووووووتعمال ويستحسوووووووووون الموضوووووووووووعي أو الووووووووووذاتي التقيوووووووووويم اسووووووووووتعمال يمكوووووووووون حيووووووووووث التنظيمووووووووووي،

 (220،ص2006)عبكي،.معا
 المعبورة الظوواهر مون عددا يحمل بحيث الاستلدام والشائع  البسيط  الطرق من وهو :كعيضالمك  ـالتقيي 1-1

 فوي الفورد رغبو   :مثل السموك لرصد موضوعي  تقييم وحدات يستلدم وهو لمعاممين التنظيمي الولاء درج  عن
، كول العمول فوي الحووادث كثورة العمول، نادور  العمول، عون الغيواب العواممين، أداء مسوتو  ،المنظمو  فوي البقواء

 بيانوات تووفر لا لكنهوا تحودث قود التوي التنظيموي بوالولاء اللاص  المشكلات عمى التنبيه في تفيد سالمقايي ذ ه
 .علاجها أو المشكلات أسباب بين تفصيمي 

 خدمة سيئة الملل وضعف الإنتاج ضعف الروح المعنوية

تزعزع الأوضاع داخليا  عدم الاهتمام

 وخارجيا
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 أسوئم  تتضومن قائمو  تصوميم طريوق عون وذلوك ذاتيو ، تقديريو  أسواليب عموى يعتمود وهوو : الذاتي ـالتقيي 1-2
 قدرة الأكثر النوع هذا ويعد التنظيمي، الولاء درج  عن جانبهم من تقدير عمى لمحصول العاممين رادللأف توجه
 عون وتوتم الاستبان  قائم  هي سيالمقاي هذ  لتطبيق طريق  وأفضل إيجابا أو سمبا الولاء درج  تشليص عمى
 :أسموبين طريق

 حوبهم ومود  ولائهوم مسوتو  تحديود مونهم ويطموب للأفوراد مباشورة أسوئم  مجموعو  أو سوؤال توجيوه يوتم أن إموا .أ 
 .بسهولتها الطريق  هذ  وتمتاز لمعمل،

 بالعمول تتعموق متعوددة تافقور  حول تدور عديدة أسئم  هناك بل الفرد، ولاء مستو  عن واحد سؤال هناك ليس .ب 
 ولاء مسوتو  يحودد الإجابو  لولال ومن المبحوثين داالأفر  مستويات مع يتلاءم بمستو  الأسئم  وتنظم والبيئ ،
 .الفرد

 ومنها بالفرد يتصل ما منها التنظيمي لولاءالآثار المترتب  عن ا من العديد هناك :التنظيمي الكلاء ثكرآ  -2
 :التالي النحو عمى تناولها يأتي حيث المنظم ب يتعمق ما

 وتتمثول العمول نطواق لوارج الفورد عموى التنظيموي الوولاء أثوار فوي يتمثول: الفػرد على التنظيمي الكلاء أثكر 2-1
 (20)العتيبي،السكاط،دت،ص:اهم نوعين في الآثار هذ 

 يجعموه كموا ،المنظمو ب العمول فوي رارالاسوتم فوي الفورد رغبو  يقووي التنظيموي الوولاء أن نجود: الايجكبيػة الآثػكر .أ 
 يعمول وبالتوالي أهدافوه ويعتبرهوا المنظمو  أهودا  يتبنوي يجعموه الووظيفي الفورد رضوا و لعمموه أدائوه عنود يسوتمع
 .الأهدا  هذ  لتحقيق جاهدا

 العمول أوقوات لوارج والرضوا الراحو  السوعادة مون عاليو  بودرجات المرتفوع التنظيموي الوولاء ذو الفورد يتميوز
 .العائمي  علاقاته قوة ارتفاع إلى إضاف 

 لمنشاطات وقت أي يترك ولا لمعمل طاقاته جميع ويستمر الفرد يجعل التنظيمي الولاء أن نجد :السلبية الآثكر .ب 
 عميه تسيطر وهمومه العمل ذلك إلى إضاف  الآلرين عن عزل  في يعيش الفرد يجعل بدور  هذا العمل، لارج
 .كالاجتهاد سمبي  نتائج إلى يؤدي وهذا بعممه والانشغال التفكير دائم يصبح وبالتالي العمل، أوقات لارج

 وبالتوالي عمموه، في مجد ا يكون المرتفع الولاء ذو فالموظ  :المهني المسكر على التنظيمي الكلاء آثكر -3
 إللاصوا أكثور الفورد تجعول المرتفوع التنظيموي الوولاء كوذلك الوظيفيو  رتوب ا الوم فوي وتقودما ترقيوا أسورع يكوون

 أنهوا لثقتوه المنظمو ب مصومحته مون أن يور  أنوه كموا أهدافوه يعتبرهوا التوي المنظمو  أهدا  تحقيق في اجتهاداو 
للاصه ولائه عمى ستكافئه  .وا 
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IX. التنظيمي الكلاء اخؿمد :  
 العلاقو  ذات السوموكي  الظوواهر مون بعودد ارتباطوه وثاقو  إلوى يعوود التنظيموي، الولاء بموضوع الاهتمام إن
 واقعوا يمثول لا فهوو ككول، المنظمو  أو المجتموعو أ الفورد، يلوص كوان موا منهوا سوواء الموظو ، واتجا  بسموكيات
 عموى التنظيموي لموولاء المبكورة الدراسوات ركوزت وقود ذاتوه فوي محسووس غيور مطمقوا اصوطلاحا يمثول بول ممموسوا
 .السموك أساس عمى والثاني ، الاتجاهات عمى أحدهما يركز رئيسيين، مدلمين

 :الإتجكهي المدخؿ -1
 الأفوراد رغبو  توزدادو  الفورد أهودا  موع وقيمهوا المنظمو  أهودا  تتطابق للالها من التي العمميات به يقصد

 يعكوس اتجوا  أنوه عموى الوولاء إلوى الاتجا  هذا وينظر النفسي بالمدلل البعض ويسميه فيها، والاستمرار البقاء في
 بأنوه التنظيموي الوولاء تعريو  يمكون المودلل لهوذا ووفقوا ونوعيتوه، طبيعتوه حيث من المنظم و  الفرد مابين الارتباط

 (32،31،ص ص2009)حمداف،ا.فيه وانغماسه منظمته مع الفرد لتماثل النسبي  القوة

 الأفراد أهدا  بين ما الوثيق الارتباط مد  يعكس التنظيمي الولاء بأن لنا يتضح المدلل هذا للال منو 
 .إليها ينتمون التي المنظم  وقيم وأهدا 

 
 :السلكسي لمدخؿا  -2

 الوذي والوقوت فالجهود لسوموكه، نتيج  المنظم ب مرتبطا الفرد يصبح للالها من التي العمميات به ويقصد
 .وبعضويتها بها يتمسك يجعمه المنظم  دالل قضاهما

 وغيور لماديو ا الاسوتثمارات لولال مون منظمو لم التنظيموي بوالولاء الموظو  إحسواس يوتم المدلل لهذا ووفقا
 التكوالي  أو ،المنظمو  فوي اسوتمرار  نتيجو  يحققهوا أنوه الموظو  يور  التي المكاسب من ينبع هنا فالولاء المادي ،

 بصوورة ويظهور الإتجواهي لممودلل امتوداد هوو المودلل هوذا بوأن نلاحوظ هنوا ومون.لها تركه نتيج  يتكبدها قد التي
 (33ص ،2009 )حمداف،.افيه بقائه نتيج  المنظم  تستفيد  فيما جمي 
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X. :العلاقة بيف العدالة التنظيمية كالكلاء التنظيمي 
إن تفسير كي  يمكن لمعدال  التنظيمي  أن تؤثر عمى الولاء التنظيمي يقوم عمى نظري  التبادل الاجتمواعي 

فووإن فحسووب هووذ  النظريوو  فووإن الشوولص يسووعى ليعوووض الأشوولاص الآلوورين الووذين يقوودمون لووه بعووض المنووافع لووذا 
هووذا  شووعور الفوورد بالارتبوواط النفسووي أو الووولاء لممنظموو  قووائم عمووى أسوواس حصوووله عمووى شوويء مهووم بالنسووب  لووه ،

وبالتالي يسعى الفورد لمقابمو  أو تعوويض  الشيء قد يكون عدال  التوزيع أو عدال  الإجراءات أو عدال  التعاملات،
حوود  صووور التعووويض هووو أن يقوو وم الفوورد بووأداء عموول أو سووموك مرغوووب فيووه لوود  هووذا الأموور المهووم بالنسووب  لووه وا 

منظمته لارج حدود الدور المطموب منه في عقد العمل وفيموا يموي سوو  نسوتعرض العلاقو  بوين الوولاء التنظيموي 
 (323ص ،2009 )الصرفي،وأبعاد العدال  التنظيمي :

 كالكلاء التنظيمي:عدالة التكزيع  -1
بعدم العدال  في توزيع مكافتت العمل حسب مدللات كل موظو  بناءا عمى نظري  المساواة فإن الشعور  

سوويؤدي إلووى إيجوواد نوووع موون التوووتر دالوول الشوولص ممووا يدفعووه إلووى عموول شوويء مووا لإنهوواء هووذا التوووتر فووإذا كووان 
الموظوو  يعتبوور الشووعور بالرضووا والووولاء التنظيمووي تجووا  المنظموو  موون موودللات العموول فإنووه سووينظر إلووى الوودلل 

 عدم العدال  مما يضطر  إلى لفض مستو  ولائه التنظيمي. المنلفض كنوع من
  كالكلاء التنظيمي:عدالة الإجراءات  -2

إن الموظوو  الووذي يشووعر بعدالوو  الإجووراءات يكووون مسووتو  الووولاء التنظيمووي لديووه مرتفعووا بعكووس الموظوو   
ر مون عدالو  التوزيوع وقود الذي يشعر بعدم عدال  الإجراءات كما أن الإجوراءات لهوا أثور عموى الوولاء التنظيموي أكبو

يكووون السووبب فووي ذلووك أن عدالوو  الإجووراءات تحوودد موود  عدالوو  المنظموو  فووي معامموو  موظفيهووا لووذا فعنوودما ينظوور 
الموظ  للإجراءات المتبع  في المنظم  عموى أنهوا عادلو  سويترتب عموى ذلوك أن نظرتوه لممنظمو  سوتكون إيجابيو  

ن كان غير راض عن الملرجات التي يحصل   عميها من المنظم  مثل قم  زيادة الرواتب .حتى وا 
  كالكلاء التنظيمي:عدالة التعكملات  -3

من للال معاممتهم  ،الطريق  التي يعامل بها الموظفون من قبل منظمتهم إلى عدال  التعاملات شيرت 
القيم اهتمام   في صورة وينعكس ،والإنصات لشكواهم مشكلات من يواجهونه ما حل في ومساعدتهم بعدال ،

وتبدو  ،والجسمي  والعناي  بهم وبصحتهم النفسي  وتقديم المساعدات والمساهمات، التنظيمي  بالأفراد العاممين،
مما ينعكس في صورة إدراك الأفراد لهذا التأييد  ايجابي  وفعالي  المنظم  في استمراري  العناي  والاهتمام وشمولها،

 والدعم .
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فلابد أن تتفاعل  جود علاق  تبادلي  ومشارك  بين المنظم  والعاممين بها،وتفترض نظري  الدعم التنظيمي و 
وتتضمن هذ  المعاملات  وتتأثر معتقدات العاممين بمد  تقدير المنظم  لإسهاماتهم والعناي  برفاهيتهم،

النقود الموضوعات المادي  والشلصي  عمى حد سواء فهي تشمل مثلًا الصداق  والاحترام والمحب ، كما تتضمن 
لمعاممين  الولاء التنظيمييظهر   التنظيمي العدال وبناء عمى تمك المشارك  فإن إدراك  ،واللدمات والمعمومات

 تجا  منظماتهم ومساعدتها في تحقيق أهدافها التي تسعى إليها. 
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 :الفصل لاصةخ
 
 مان باىتماام حضي لذلك ،حقل عمم الاجتماع في الميمة الموضوعات من التنظيمي الولاء موضوع يعد

 والفارد المنظماة مساتقبل فاي ياثير كوناو ،والماوارد البرارية التنظيماي الساموك مجاال فاي والدارساين البااحيين قبال
 كاا لاو يطما  الاذ  الغار  يعكاس ماادام ،المنظماةو  الموظا  طار  مان فيو مرغوبا سموكا نعتبره وليذا العامل
 الفارد بياا يتجاو التاي والمصاداقية اليقاة مرااعر عان فضاا العمال، فاي والكفاءة الإنتاج في الفعالية وىو الطرفين

 .منظمتو نحو
 خاال مان محفاز عمال جاو تحقيا  عماى المنظماة قادرة خال من التنظيمي لمولاء الحقيقية القيمة وتتجمى

خال العدالة  من الدافعية، سيرورة عمى الإبقاء أجل من المنظمة في والحيادية النزاىة وقيم العدالة مبادئ تطبي 
من الأمر التي من راننيا أن  الترقية ومعايير تقييم وغيرىا توزيع الميام والأعمال، فآت المالية،االمك في الأجور،
 أقصاى وبذل عممون ع الرضا إلى بو يثد  مما الوظيفي والآمان الطمننينةو  بالارتياح يحس العاملتجعل الفرد 

 .منظمتو  راريةاستم أجل من بوسعو ما
 



الميدانية  لدراسةلمنهجية  الإجراءات ال                                      الفصل الرابع  

 

 تمهيد:
 

 فن  نتنناو  سنو  نراسن  ال هىن  إنينا  فن  عميينا اعتمنننا التن  السوسنيولويي  النظرين  الخمفين  من  انطلاقا
 عمن  والإطنلاع النظنر  التنرا  يمن  فن  يتمثن  لا الايتمناع  فالبحن  لمنراسن   المنيين  اليانن  الفصن  ىن ا

نما فقط  المشكم  تناولت الت  والنراسات البحو   يمن  من  الباحن  يمك  ال   المينان  العم  عم  نىاااعتم وا 
 أىن  من  المينانين  العممين  بالنراسن  النظرين  النراسن  إثبنات فمحاولن  بنراسنتو  يقنو  الن   الميتمن  م  المعمومات
 عمن  والإيابن  النراسن  أىننا  تحقين  بغين   والواقن   النظرين بني  القائمن  الفينو  لمن   العممن  البحن  مسناع 
 الواقن  عن  المعمومنات يمن  فن  تسناعننا التن  والإينرا ات الأنوات من  ميموعن  خنلا  من  الإشنكالي  تسنالالات

والبشنري   يمينو  من  مينالات النراسن  المكانين  وال مانين  بن ا الفص  ى ا ف  تناولو سنحاو  ما وى ا النراس  مكا 
 اختيارىا.   التطر  إل  خصائص العين  وأسمو   وف  الأخير ت  المنيج والأنوات المستخنم  ف  النراس  
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I. مجالات الدراسة: 
 :المجال المكاني -1
 لمؤسسة الأم :لمحة تاريخية عن ا 1-1

كهرباء تحت تسمية  1447سنة   وتحديدا الاستعمارية الفترة إبان والغاز لمكهرباء الوطنية المؤسسة أنشئت
 ةلمدولا ممكيتهاا عاادت الاساتقلل وغاداةوالتي اضطمعت بإنتاج نقل وتوزيع الكهربااء والغاز  EGAوغاز الجزائر 

 المؤسساة هاذ  إدارة مساؤولية تولات التاي الوطنياة العامماة اليد وتأهيل تدريب في كبيرة جهودا بذلت التي الجزائرية
 .الحساسة

( إلا  المؤسساة الوطنياة لمكهربااء EGAالجزائار وغااز كهربااء) المؤسساة اسا  تحاول 1969 سانة وفاي
 النماو مواكباة اجال مان يريةسايوالت التنظيمياة بالقادرات أفضال الاتحك  بهاد  وذلا   SONELGAZوالغااز

 .المرحمة هذ  أثناء الجزائر عاشته الذي الصناعي وخاصة الاقتصادي
 :* هي ومتخصصة فروع خمسة عنها انبثقت حيث المؤسسة  هيكمة إعادة 1983 سنة وشهدت
- KAHRIF  بالكهربة المتعمقة الأشغال. 
- KAHRAKIB الكهربائية والتوصيلت القاعدية الأشغال. 
- KANAGAZ الغاز وتوزيع نقل وشبكات قنوات نجازا. 
- INERGA  المدنية الهندسة. 
- ETTERKIB الصناعي التركيب . 

 الوطنياة المؤسسة أصبحت السوق  اقتصاد لدخول واستعدادا الاشتراكي النهج عن الجزائر تحول ظل وفي
 التحاول هاذا ويعكاس (EPIC) وتجارياة صاناعية خاصاية ذات عمومياة مؤسساة 1991 مناذ والغااز لمكهربااء
 يجعماه بماا لممؤسساة والتجااري الاقتصاادي الطاابع الاعتباار بعاين الأخاذ ماع العمومياة الخدماة طابع عم  التركيز
 .بذاتها مستقمة مؤسسات السابقة المتخصصة الفروع أصبحت كما المؤسسة  تاريخ في تحول نقطة

 ذات مؤسساة إلا  تحويمهاا تا   2002جاوان 01 ب الماؤرخ 195-02  رقا الرئاساي المرساو  وبمقتضا 
 .جزائري دينار مميار 150 قدر  يلجماإ مال برأس أسه 
 مجموعة إل  قسمت حيث هولدينغ أو مجمع أساس عم  المؤسسة تنظي  ت  2006 و 2004 بين ما الفترة وفي
 :هي الفروع هذ  الأساسية  نشاطاتها مجال في منها كل تختص الفروع من
 
 .4330  الساعة 02/04/2015قس  الموارد البشرية  *
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 . SPE الكهرباء لإنتاج سونمغاز -
 . GRTE الكهرباء نقل شبكة مسير -
 .GRTG الغاز نقل شبكة مسير -
 . MEI الصناعية التجهيزات صيانة -
 .TRANSMEX الصناعية التجهيزات وتوزيع نقل -
صلح صيانة -  .TRANSFO CENTRE لموسط والمنخفض المتوسط الضغط مولدات وا 
صلح صيانة -  .TRANSFO OUST لمغرب والمنخفض المتوسط الضغط مولدات وا 
صلح صيانة -  .TRANSFO EST لمشرق والمنخفض المتوسط الضغط مولدات وا 
 .MPVA الجزائر لمنطقة المركبات وتجديد صيانة  -
 .MPVO الغرب لمنطقة المركبات وتجديد صيانة -
 . MPVE الشرق لمنطقة المركبات وتجديد صيانة -
 .MPVS الجنوب لمنطقة المركبات وتجديد صيانة -
 .SAT INFO المعموماتية التقنيات -
 . SPAS الأمنية والتنمية الوقاية -
 . CAMEG والغازي الكهربائي العتاد توزيع -

 نشأة و تطور مركز التوزيع بالمسيمة : 1-2
3 يقع مركز التوزيع لمكهرباء والغاز في وسط المدينة في شارع لمحة جغرافية عن ميدان الدراسة 1-2-1

اباان باااديس وهااو عبااارة عاان بنايااة بطااابقين أول وثاااني إضااافة إلاا  الطااابق الأرضااي وهااو يطاال عماا  الشااارع  
الكهربااء والغااز واساتقبال الزباائن  واجهة جنوبية في المدخل الرئيساي لموكالاة أيان يات  تساديد فاواتير  بواجهتين

كما يوجد مدخل ثالث من الناحية الشرقية يطل عما   المركز لإدارةهة غربية  تتمثل في المدخل الرئيسي وواج
المهاام التاي .2  3300مجمعات سكنية خااص بسايارات وشااحنات المركاز يترباع المركاز عما  مسااحة قادرها 

 *تقوم بها المديرية:

 .4330  الساعة 02/04/2015قس  الموارد البشرية  *
 الكهرباء والغاز مع مراعات شروط الجودة والشروط الأمنية لمسكان وممتمكاته .توزيع  -
مداده  بالطاقة في ظرو  مناسبة. -  ربط الزبائن الجدد وا 
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 تتضمن تأسيس ونقل واستغلل وتطوير شبكات الكهرباء والغاز عم  مستوى كل الولاية.  -

ياع داخال التجمعاات الساكنية الهاماة والأكثار عمدت المؤسسة إلا  وضاع  وكاالات توز  وكالات التوزيع: 1-2-3
 ( وكالات هي3 5كثافة والمتمثمة في خمسة )

 أولاد سيدي إبراهي . الخبانة  سيدي عامر  بن سرور تشمل وكالاتو  وكالة بوسعادة :
 .مقرة  أولاد دراج تشمل وكالتي وكالة برهوم :

 جبل مساعد.  أمجدل عين الممح  تشمل وكالات وكالة عين الممح :
 .عين الحجل  سيدي عيس  تشمل وكالتي وكالة سدي عيسى :

 .الشلل دائرة المسيمة و حما  الضمعة  تشمل وكالاتو  وكالة المسيمة :
 الهيكل التنظيمي لمديرية التوزيع بالمسيمة: 1-2-4

 يوضح الهيكل التنظيمي لممؤسسة3(: 90الشكل رقم)
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 المصدر:) قسم الموارد البشرية(

 مدير التوزيع

مكلف بالشؤون 

 القانونية
 الأمانة المكلف بالاتصال المكلف بالأمن 

قسم الدراسات 

  والأشغال كهرباء غاز
قسم الموارد 

 البشرية

 مصلحة الوسائل

 العامة

قسم تسيير نظام 

 الإعلام الآلي

قسم العلاقات 

 التجارية

قسم المحاسبة  قسم استغلال الغاز

 والمالية

قسم استغلال 

 الكهرباء
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وفيما سيت  التفصيل في المها  التي تقو  بها كل مصبحة  تحتوي مديرية توزيع الكهرباء والغاز عم  عدة مصالح
 *وهي كالآتي3

القاانون الاداخمي لهاا مان طار  العماال يقو  بتسيير الإدارة لممؤسسة حياث يعمال عما  احتارا   : مدير التوزيع .أ 
 والسهر عم  حماية وأمن المؤسسة وكذا مراعاة حقوق وواجبات العمال.

تقااو  بالتنساايق بااين الأقسااا  الموجااودة فااي المديريااة نيابااة عاان الماادير  والتنساايق بااين لقاااءات العمااال الأمانااة:  .ب 
يصال المراسلت لممدير .  والمدير وتنظي  الأمور وا 

يهاات  بالمشاااكل وتتبااع ممفااات الناازاع فااي العدالااة بتاارخيص ماان الماادير  والاستشااارة القانونيااة : قساام الشااؤون  .ج 
 القانونية والأمور القانونية من طر  الأقسا  الأخرى.

 ويض  موظ  واحد. مكمف بالاتصال: .د 
ويهاات  بحمايااة العمااال ومعرفااة ماادى تطباايقه  لقواعااد الوقايااة والأماان والمحافظااة عماا  المحاايط  مكمااف بااالأمن : .ه 

 والنظافة  وتوفير العوامل المساعدة لإنجاز الأعمال.
ويأخذ هذا القس  أكبر مساحة وعدد كبير من العمال  يت  في هذا القس  تسديد فواتير  قسم العلاقات التجارية: .و 

ساتقبال شاكاوي الماواطنين  وينقسا  هاذا القسا  إلا  مصامحتين3 مصامحة التقنياة التجارياة الكهرباء والغاز وكذا ا
 ومصمحة الزبائن.

يقو  هذا القسا  بعادة مهاا  مان بينهاا القياا  بدراساات قصاد إنشااء مشااريع جديادة فاي قسم الدراسات والأشغال:  .ز 
القسااا  مااان عااادة مصاااالح هاااي مصااامحة الكهربااااء والغااااز  وكاااذا الزياااارة الميدانياااة لأمااااكن العمااال  ويتكاااون هاااذا 

 دراسات أشغال الكهرباء  مصمحة دراسات أشغال الغاز  مصمحة التسويق  مصمحة التسيير.
ويقو  هذا القس  بمراقبة شبكات الغاز اعتمادا عم  برنامج سنوي  ويض  ثلثة مصالح3 قسم استغلال الغاز:  .ح 

 محة صيانة الغاز.مصمحة تطوير شبكات الغاز  مصمحة مراقبة الاستغلل  مص
يقو  هذا القس  بتسيير المخازن والأدوات  الصيانة الخاصة بأعمال الكهرباء وأعمال قسم استغلال الكهرباء:  .ط 

 أخرى  كما يتكون هذا القس  من مصمحتين هما مصمحة تطوير الشبكة  ومصمحة مراقبة استغلل الشبكة.
متطاورة وشابكات  تعل  الآلي  وضامان وجاود اتصاالاويقو  عم  توفير كل وحدات الإقسم الإعلام الآلي :  .ي 

 اتصالية داخل المؤسسة والعمل بها عم  أحسن وجه لضمان سير الأعمال بالطريقة التكنولوجية الحديثة.
 
 .4330  الساعة 02/04/2015قس  الموارد البشرية  *
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يقو  هذا القس  بها  عديدة منها تسيير ميزانية المؤسسة  وكاذا إعاداد كشاو  رواتاب  قسم المحاسبة والمالية: .ك 
العمال وغيرها من الأعمال المحاسبية والمالية  ويتكون هذا القس  من ثلث مصالح هي مصمحة الاساتغلل  

 مصمحة المالية ومصمحة الميزانية وترقية التسيير.
لاستقطاب والاختيار والتعيين لمموارد البشرية  وتحديد الاحتياجاات مان ويقو  بعمميات ا قسم الموارد البشرية: .ل 

 الموارد البشرية  إضافة إل  تسيير المسار المهني لمموظفين  إضافة إل  العمميات الإدارية الأخرى.
تهت  هذ  المصمحة بتوفير متطمبات المديرياة مان وساائل وتجهيازات لأداء الماوظفين  مصمحة الوسائل العامة: .م 

 عماله  مثل الهوات   الكراسي  تصميح السيارات .... وغيرها من الأمور الضرورية لسير العمل. لأ
 :لمدراسة لمجال البشريا -2

موظفا أغمبه  من الإطارات نظرا لطبيعة  300بالولاية ما يقارب  مديرية توزيع الكهرباء والغازمقر تحتوي 
 المؤسسةوه  موزعين عم  داخل  إل  مستوى تعميمي عالي الوظائ  التي يشغمونها داخل المؤسسة والتي تحتاج

مكماا  موظا  (  02)مااوظفين (  قسا  الشااؤون القانونياة ويضا  02)مااوظفين الأماناة وتضا   التااالي3 نحاوعما  ال
(  قسااا  122مكمااا  باااالأمن  قسااا  العلقاااات التجارياااة يضااا  مائاااة واثناااان وعشااارون عامااال )موظااا  بالاتصاااال  

(  قس  40(  قس  استغلل الغاز ويض  هذا القس  أربعون موظ )40) اأربعون موظفالدراسات والأشغال ويض  
(  12(  قسا  المحاسابة والمالياة ويضا  اثناي عشار موظا  )62استغلل الكهرباء ويضا  اثناان وساتون موظا  )

وتضاا  هااذ  المصاامحة أحاادى عشاار    مصاامحة الوسااائل العامااة(07قساا  المااوارد البشاارية ويضاا  ساابعة مااوظفين)
 (.            11ظفا )مو 
 3 المجال الزمني لمدراسة -3

 ميادانفي إطار البحث عن الدور الذي تمعبه العدالة التنظيمية في ترسيخ الولاء التنظيمي  تا  النازول إلا  
  10/0/5102غاية إل   10/10/5102ابتداء من  الدراسة

والتي قمنا من خللهاا بجولاة  10/10/5102/ إل  30/13/5102استغرقت يومان من المرحمة الأولى:  3-1
استطلعية بهد  التعر  عن قرب عم  مجال الدراسة  أين قمنا بإجراء مقابلت حرة مع كل من رئيس قس  

وبعاد أن تا  تحضاير اساتمارة أولياة تا   الموارد البشرية إضافة إلا  بعاض الماوظفين بالمؤسساة ميادان الدراساة 
وهاذا ماا دفعناا إلا  إجاراء  15/10/5102ة ماوظفين وذلا  ياو  ين قادروا بخمسااختبارها عم  عادد مان الماوظف

ضافة أسئمة جديدة وتعديل أسئمة أخرى  تعديلت عميها  لكي تتوافق مع الواقاع  أين ت  حذ  بعض الأسئمة وا 
 الإمبريقي في المؤسسة ميدان الدراسة.
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قمنااا بهاااا بعااد الدراساااة التعااديلت التاااي بعااد ضااابط الاسااتمارة بشاااكل نهااائي ماان خااالل المرحمااة النانياااة:  3-2
تمت إجراءات الدراسة الميدانية إبتداءا  الاستطلعية الميدانية ومن ث  تحكيمها من قبل مجموعة من الأساتذة 

  أين قمنا فيها بتوزيع الاستمارات عم  العيناة مجاال الدراساة 10/10/5102وامتدت إل   12/10/5102من 
ة وقاد تا  إلغااء اساتمارتين نظارا لعاد  إجابا  اساتمارة فقاط 010جاع تا  اساتر  إلا أناه استمارة 011أين ت  توزيع 

 . مفردة 99ليكون العدد النهائي لمفردات العينة هو   المبحوثين عم  أسئمة الاستمارة

 

II. الدراسة :المتبع في منهج ال 
تباع منهجيته لمتوصل إل  نتائج  عممية لمقيا  بأي بحث عممي منظ  لابد من الاعتماد عم  منهج معين وا 

عبارة عن مجموعة من العمميات و الخطوات التاي يتبعهاا الباحاث بغاياة تحقياق "فالمنهج هو  موضوعية ودقيقة  
 .(117ص ،2002 )زرواتي،.بحثه

لأن طبيعااة الدراسااة  وتوجااد مجموعااة ماان المناااهج المتبعااة فااي البحااوث فهااي تختماا  باااختل  المواضاايع 
 العدالاة التنظيمياةلماا كاان الهاد  مان موضاوع دراساتنا الكشا  عما  دور  تفرض المنهج الذي يجب استخدامه و

الاذي   التحميماي فإن انسب منهج يمكن تناول الدراسة من خلله هو المانهج الوصافي  الولاء التنظيميفي ترسيخ 
"مجموعاااة مااان الإجاااراءات التاااي تتكامااال لوصااا  وتحميااال الظااااهرة أو الموضاااوع اعتماااادا عمااا  جمياااع  يعااار  بأناااه

 )الرشايدي،والوصول إل  نتائج "  تحميمها تحميل كافيا ودقيقا لاستخلص دلالتها تصنيفها و البيانات و حقائق وال

يهات  بوصافه وصافا دقيقاا فيعبار عناه تعبيارا كيفياا  و يعتمد المنهج الوصافي عما  دراساة الواقاع  و (59ص ،2001
 ا التعبياار الكمااي ااااااااهرة ويوضااح خصائصااها أم  فااالتعبير الكيفااي يصاا  لنااا الظاا(129ص ،1995 )بوحااوش،وكميااا 

  ويوضاح درجاة ارتباطهاا ماع الظاواهر المختمفاة الأخارى  مقادار هاذ  الظااهرة فيعطي وصفا رقميا يوضح حج  و
سه  اااااااات تااااااااول إلا  استنتاجاااااااااابل انه يساه  فاي الوص  ظاهرة فقطاااااااولا يقتصر الأسموب الوصفي عم  وص  ال

 (.191،192ص ص،2004)عبيدات ،طوير  اات في فه  هذا الواقع و

III. المستعممة في الدراسةدوات الأ: 

عما  اختياار أكفاأ وأنجاح الأدوات وأنسابها فاي الحصاول عما  إن دقة أي بحث عممي تتوق  إل  حد كبير 
تقنية الاستمارة التي تعتبر تقنية مباشارة لمتقصاي  تنا هذ قد استعممنا في دراسالبيانات التي تخد  أهدا  الدراسة و 

العممااي تسااتعمل إزاء الأفااراد باسااتجوابه  بطريقااة موجهااة والقيااا  بسااحب كمااي لعينااة البحااث بهااد  إيجاااد علقااة  
رياضااية والقيااا  بمقارنااات رقميااة و هااي عبااارة عاان نمااوذج يضاا  مجموعااة ماان الأساائمة التااي توجااه ل فااراد بهااد  
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وهااذ  الأداة  نمااوذج ماان الأساائمة المفتوحااة والمغمقااة "3وهااي (322ص ،2004 ،)أنجاارس،ات معينااةالحصااول عماا  بياناا
  (117ص ،2002 ")زرواتي،يقو  الباحث فيها بمقابمة المبحوثين وم  الاستمارة معه 

فاي  العدالاة التنظيمياة فاي ترسايخ الاولاء التنظيماياعتمادنا فاي بحثناا عما  تقنياة الاساتمارة لمعرفاة دور  وقاد
دفعناا ماا قمنا بتحضير استمارة أولية ت  اختبارها عم  عادد مان الماوظفين قادروا بخمساة ماوظفين   الدراسةميدان 

ضاافة أسائمة جديادة وتعاديل أسائمة أخارى   تتوافاق لكاي إل  إجراء تعديلت عميهاا  أيان تا  حاذ  بعاض الأسائمة وا 
 مجموعة عم  عرضهابعد  الدراسة أداة صدق من التحقق ت    ث مع الواقع الإمبريقي في المؤسسة ميدان الدراسة

 بعاين أخاذها تا  والتاي حولهاا الملحظاات مان عاددًا أبادوا الاذين محكماين ثلثاة عادده  والباالغ المحكماين مان
  لمتساؤلات المطروحة في إشكالية البحثوقد ت  بناء الاستمارة وفقا  الحالي بشكمها ستمارةالا إخراج عند الاعتبار

 ت في3محاور أساسية تمثم ثلثةعم   الاستمارة احتوتبذل  و 

عينة الدراسة مان حياث الجانس  تبين لنا خصائص أسئمة 06عامة ويض  البيانات الب خاص الأول لمحورا 2-1
متمثمااة فااي الأساائمة ماان السااؤال رقاا   الشااهريالراتااب  الأقدميااة فااي العماال   المهنيااةفئااة ال المسااتوى التعميمااي السن 
 .06إل  السؤال رق   01

إلا  الساؤال رقا   07رقا   مان الساؤال سؤال15ويض   العدالة التنظيمية خاص ببيانات حولالمحور الثاني  2-2
21. 

 إلاا  22رقاا  ماان السااؤال  سااؤال 16يضاا  و  الااولاء التنظيماايخاااص ببيانااات المحااور الهااو  الثالااثالمحااور  2-3
 .37رق   السؤال

IV. اختيارها: أسموبو  الدراسة عينة 

تتطمب دراساة ظااهرة أو مشاكمة ماا تاوفر معموماات و بياناات لياتمكن الباحاث مان اتخااذ قارار حكا  مناساب 
ن لمتحدياد الواضاح لمجتماع الدراساة والذي يقصاد باه جمياع العناصار أو المفاردات التاي يدرساها الباحاث  حيالها  وا 

أماار ضااروري لأنااه يسااااعد فااي تحديااد الأسااموب العمماااي الأمثاال لدراسااة هااذا المجتماااع ماان خاالل أسااموب المساااح 
ث العمماااي عاماااة والبحاااث الشاااامل أو أساااموب العيناااة  و "التاااي تعاااد إحااادى دعاااائ  الأساساااية لمبحاااث العمماااي لمبحااا

الاجتماعي خاصاة حياث أنهاا تسامح بالحصاول فاي حاالات كثيارة عما  المعموماات المطموباة ماع اقتصااد ممماوس 
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فاااااااي الماااااااوارد البشااااااارية والاقتصاااااااادية  وفاااااااي الوقااااااات دون أن ياااااااؤدي إلااااااا  ذلااااااا  الابتعااااااااد عااااااان الواقاااااااع الماااااااراد 
 ( .118ص ،2004 سلاطنية،الجلالي،)."معرفته

أنهاا 3" مجتماع الدراساة الاذي تجماع مناه البياناات الميدانياة وهاي تعتبار جازءا مان الكال  وتعر  العينة عما 
 . (258ص ،2007 ي،ت)زروا .بمعن  أنها مجتمع الدراسة الذي تجمع منه البيانات الميدانية

( وحدة إحصائية مان مجماوع 599بعد أن ت  تحديد حج  المجتمع الأصمي وما يحتويه من مفردات تض  )
ونظارا لمقتضايات موضاوع الدراساة الهادفاة إلا   ن العاممين بمديرية توزيع الكهرباء والغاز بمدينة المسيمة الموظفي

 العيناااة اختياااارلجأناااا إلااا  معرفاااة دور العدالاااة التنظيمياااة فاااي ترسااايخ الاااولاء التنظيماااي وتجاااانس مجتماااع البحاااث  
أفراد العينة بشاكل عشاوائي بحياث يعطاي لكال فارد مان  فيها " يختارفالعينة العشوائية البسيطة  العشوائية البسيطة

المجتمع نفس الفرصة التي تعط  لغيار  عناد الاختيار وهناا يكاون لكال فارد مان أفاراد المجتماع فارص متكافئاة فاي 
الاختيااااار أو يكااااون نصاااايب كاااال فاااارد ماااان احتمااااال أن يسااااأل أو يسااااتجوب مساااااويا لنصاااايب أي فاااارد  خاااار ماااان 

  (162ص ،2000 م،)عبد المجيد إبراهي".المجتمع

 3فإن حج  العينة يكون ( وحسب العلقة التالية244) من المجتمع الكمي %35وقد اخترنا نسبة 

                  105 =      35 x 100  

                                  244 

اسااتمارة فقااط  وقااد تاا   010تاا  اسااترجاع إلا أنااه  أي أكثاار ماان حجاا  العينااة  اسااتمارة 011قمنااا بتوزيااع وقاد 
 99إلغاء استمارتين نظرا لعاد  إجاباة المبحاوثين عما  أسائمة الاساتمارة  ليكاون العادد النهاائي لمفاردات العيناة هاو 

 .مفردة
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V. في الدراسة  الأساليب الإحصائية المستخدمة: 
المسااتخد  الااذي  نظاارا لطبيعااة الموضااوع والفرضاايات المطروحااة التااي تاادرس العلقااة بااين متغياارين والماانهج

يص  ث  يحمل ويفسر الظاهرة انطلقا من معطيات إحصاائية خاصاة بالدراساة الميدانياة مان أجال إثباات أو نفاي 
 لمعالجة البيانات الكمية التي ت  الحصول عميها استخدمت الأساليب الإحصائية التالية3هذ  الفرضيات و 

معاين وذلا  مان خالل القاعادة الثلثياة لمحصاول والاذي يات  بالتصاني  الرقماي لمجتماع النسب المئوياة:  -1
 عم  النسبة المئوية  وتحسب وفقا لمقانون التالي3

 

  x 199عدد الإجابات المحصل عميها       =النسبة المئوية                           

 مجموع التكرارات                                                           

يسااعدنا المتوساط الحساابي عما  معرفاة مادى تماثال أو اعتادال صافات أو ساموكات  الحسابي:المتوسط  -2
ذا كان منخفضا دل ذل  عم  وجود قاي   مفردات العينة  فإذا كان مرتفعا دل ذل  عم  أن قيما كثيرة مرتفعة وا 

متوساااطي كماااا يفياااد المتوساااط الحساااابي فاااي مقارناااة مجماااوعتين وذلااا  عااان طرياااق مقارناااة  صاااغيرة متطرفاااة 
                 وقانون المتوسط الحسابي هو3 .حسابهما

 المتوسط الحسابي                             
   مركز الفئة( xالتكرارات )مجموع       =

 مجموع التكرارات                                                             
لحسااب دلالاة فاروق التكارارات أو البياناات العددياة التاي يمكان الاذي يساتخد   (:2تربياع )كاا يكاامقياس  -3

ماان المقاااييس اللبارمتريااة إذ يعتمااد عماا  مقارنااة  (2)كاااويعتباار  تحولهااا إلاا  تكاارارات كالنسااب والاحتمااالات 
 المتوقعة أو النظرية.التكرارات المشاهدة أو الملحظة عن طريق القياس بالتكرارات 

 3 تربيع هو وقانون الكاي        

 2كا                                   
 التكرارات الملاحظة( –)التكرارات المتوقعة      =

                التكرارات الملاحظة                                                         
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المعامل في الجداول التي جاءت في إحدى التكرارات أقال  اوقد اعتمدنا عم  هذ:  (CC) معامل التوافق -4
ماااان خمسااااة  لأن حساااااب العلقااااة بمقياااااس الكاااااي تربيااااع تكااااون مضااااممة ولا تعطينااااا العلقااااة الصااااحيحة بااااين 

  وفقا لمعلقة التالية3 (CC)معامل التوافق  ويحسب المتغيرات 

                                                     
√   

 
                                   

 حيث أن 3

B :3 هي المجموع الكمي لمكسور  التي تحسب بالطريقة التالية 

     2)تكرارات الخانة الواحدة(                                            
                 المجموع العمودي  xمجموع الأفقي ال                                      

لحساااب و   وقااد اعتماادنا عماا  هااذ  الطريقااة لتحديااد درجااة الااولاء التنظيمااي لممبحااوثينطريقااة الربيعااات :  -5
 الربيع يجب أولا حساب رتبة الربيع  وتحسب وفقا لمعلقة التالية3

 التكرارات(مجوع )  =       (Q1)رتبة الربيع الأول       

                                              4  

 التكرارات(مجوع ) 3 x   =      (Q3) رتبة الربيع النالث   و 3

                                                    4  

 

 تحسب وفقا لمعلقة التالية3 (Q)ومنه فإن 
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الميدانية  دراسةلمنهجية للالإجراءات ا                                      الفصل الرابع  

  

 : الفصل خلاصة
 

 تعتبر والتي الميدانية دراستنا في المتبعة المنهجية والإجراءات الخطوات لأهم الفصل هذا في عرضنا بعد
تباا  (والزمني والبشري المكاني المجال(الدراسة مجالات بتحديد بدءا وذلك عممي، بحث لأي الأساسية الركيزة  وا 
 ثام لمدراساة كمانه  الوصافي المانه  وتحدياد اساةعيناة الدر  مفاردات اختياار فاي العشاوايية البسايطة العيناة أسامو 
 عادم مان فروضاها صاحة ثبااتوا الدراساة تساالالات عما  الإجاباة أجال مان ،البيانات لجمع كأداة الاستمارة حددنا

 .عميها المتحصل النتاي  وتحميل ومناقشة بعرض سنقوم التالي الفصل وفي صحتها



الميدانية الدراسة نتائج وتحليل عرض                                الخامس الفصل  

 

 تمهيد :

 

الةوء  التنريمة س يةنلاون    فة  تييةي   دوي العدالة  التنريمية بعدما تناولنا الخمفية  النريية  لموعةو  
س وملةةةع بعةةةد جمةةةت البيانةةةا  وتيمي فةةةا نعةةةيي فةةة  فةةةما الف ةةةن مجمولةةة  النتةةةاا  التةةة   يةةةفي  لمي ةةةا الديايةةة 

المي تمعبه العدال  التنريمي   دويالوتفييغ ا وتبويب ا ف  الجدون الإل ااي  الت  يمك     نعيي م  خلال ا 
وفةما العةيي يكةو   سكميدا  ل ةم  الدياية  الوء  التنريم س بمدييي  تو يت الك يبا  والغا  بالمييم ف  تييي  
  نا  الجداون الإل ااي .  يوييولوج  لبياالتلمين الل ااي  مت الإقيا ة الم  خلان 
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I. عرض وتحميل النتائج : 
 :المبحوثة معينةالبيانات العامة لتحميل  .1

 <يبين توزيع أفراد العينة حسب الجنس: (20)الجدول رقم

  

من  %62.62نسبة  أنحيث  ،نثثأعمى من نسبة الإ لذكورمن خلال الجدول أعلاه أن نسبة اتبين ي
وىذا راجع إلى أن كل الأقسثم تقريبث تحتثج إلى موظفين من فئة  ،نثثنسبة الإ %73.73في حين تقثبميث ذكور ال

الغثز وقسم استغلال الكيربثء التي من كقسم الدراسثت والأشغثل وقسم استغلال  الذكور حسب متطمبثت العمل،
أمث  ميثميث القيثم بخرجثت ميدانية لأمثكن العمل والسير عمى مراقبة شبكثت الغثز والكيربثء عمى طول السنة،

وييتم ىذا القسم بتسديد فواتير الكيربثء والغثز بثلنسبة للإنثث فإن الفئة العظمى تتمركز بقسم العلاقثت التجثرية 
وبثلتثلي فإن طبيعة الوظثئف في ىذا القسم وظثئف مكتبية تكون ملائمة للإنثث  ل شكثوي المواطنين،وكذا استقبث

  أكثر من الذكور. 

 

 

 

 

 

 

ٌبٌن توزٌع العٌنة حسب (: 09)الشكل رقم 
 الجنس

 ذكور

 إناث

 (%النسبة) التكرار)ك( الجنس

 %62.62 62 ذكر

 %73.73 73 أنثى

 %011 55 المجموع
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 <يبين توزيع أفراد العينة حسب السن : (20الجدول رقم)

 

 ] تمييث41-71الذين يتراوح سنيم مث بين  ] العثممينىم %45.45من خلال الجدول أن أعمى نسبة يتضح
اصغر  %7.17بينمث مثمت نسبة  %07.07] بنسبة 01-41ثم الفئة ]  %77.77] بنسبة 71-21] الفئة العمرية

ويبدوا ظثىرا من خلال  سنة 77.77لمتوسط العمري لمجتمع البحث ىو وا ،فوقفمث  01نسبة لمفئة العمرية 
عمى الاىتمثم الكبير الذي توليو حيث يدل ذلك  ىو أن الشبثب ىم غثلبية أفراد مجتمع البحث، المتوسط الحسثبي

 ثقة كسب أجل من والجدية والعطثء والإبداع بثلحيوية تتميز التيلاستقطثب الفئثت الشثبة والمتعممة  نظمةالم
 وتحقيق أفضل مستقبل بنثء قصد والاجتمثعي الميني وضعيم تحسين إلى يتوقون بحيث الرؤسثء ورضث

متبوعين لمختمف الإستراتيجيثت التنظيمية  اجتمثعيين أكفثءكمث أن الفعل التنظيمي يقتضي فثعمين  ،لاستقرارا
 تنمية وتطوير الكفثءات بثلمنظمة.مث يسثىم في  الحديثة،

 

 

 

 

 

 % ك الفئثت
[21- 71[ 70 70.70% 
[71- 41[ 44 44.44% 
[41- 01[ 07 07.07% 
[01- 61[ 7 7.17% 

 %011 55 المجموع
 سنة  77.77المتوسط الحسثبي 
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ٌبٌن توزٌع العٌنة حسب (: 10)الشكل رقم 
 السن
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 <يبين توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي : (24الجدول رقم)

 

تبررين أن  ،التعميمرري إن القرراءة الإحصررثئية لبيثنررثت الجرردول والمتعمقرة بتوزيررع العينررة حسررب متغيرر المسررتوى 
مررن أفررراد العينررة  وىررذا  % 32.32سررجمت لرردى فئررة ذوي المسررتوى التعميمرري الجررثمعي والمقرردرة بررر<أعمررى نسرربة قررد 

ؤىررل عممرري عررثلي حسررب سيثسررة التوظيررف راجررع إلررى أن جميررع أفررراد العينررة ىررم موظفررون إداريررون وىررذا يتطمررب م
 اليرد مرىع التوظيفيرةإسرتراتيجيتيث  فري تعتمرد نظمرةالم أن عمرى دلريلا يعتبرر مرث ىرذا ،المنظمرةالمعمرول بيرث فري 

 قردرة وتحقيرق جيرة مرن فييرث الرتحكم عمميرة يسيل ممث لمتكنولوجيث وأحسن أفضل فيم عمى القثدرة المؤىمة العثممة
الأوائل الذين تم تعيينيم  العثممينثثنوي وىم يمثمون  من أفراد العينة ذوو مستوى %23.23 مقثبل ، المنثفسة عمى
 .والغثز ثء مديرية توزيع الكيربثءنشإعند 

 يبين توزيع العينة حسب الفئثت المينية<(: 25الجدول رقم)

  
 

 أنيتضرح  ،توزيع أفراد العينرة حسرب الفئرثت المينيرةوالتي تعبر عن  إن القراءة الإحصثئية لبيثنثت الجدول
 وقردراتيم الفئرة ىرذه لردى التعميمري المسرتوى لطبيعرة راجرع وىرذا ، %32.37نسربة فئرة الإطرثرات تمثرل أكبرر 

أمرث نسربة أعروان الرتحكم فقرد بمغرت ، لو الحسن السير وضمثنل العم في الجيد بثلتحكم ليم تسمح التي ومؤىلاتيم

حسب  ٌبٌن توزٌع العٌنة(: 11)الشكل رقم
 المستوى التعلٌمً

 ثانوي

 جامعً

توزٌع العٌنة حسب الفئة (: 12)الشكل رقم 
 المهنٌة

 إطار

عون 
 تحكم

 % ك المستوى التعميمي

 %23.23 23 ثثنوي

 %32.32 32 جثمعي

 % 011 55 المجموع

 % ك الفئة المينية

 %32.32 32 إطثر

 %23.24 23 عون تحكم

 %011 55 المجموع
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 وضرحي( الذي 14الجدول رقم )في  واردةال، وىو مث يتوافق مع البيثنثت ثثنوي يوىم ذوو مستوى تعميم 23.23%
ونظررا لطبيعرة عمميرث تحترثج  أن المنظمرة كشرفالأمرر الرذي ي ،توزيع أفراد العينة حسرب متغيرر المسرتوى التعميمري

 تعمرررل عمرررى التوفيرررق برررين المؤىرررل العممررري فرررثءات، كمرررث يوضرررح أن المنظمرررةإلرررى فئرررثت عمثليرررة ذات مرررؤىلات وك
  .الذي سوف يشغمو ومنصب العمل لممرشح لموظيفة

 <الخبرة المينية <يبين توزيع أفراد العينة حسب ( 26)جدول رقم

  

الخبرة توزيع أفراد العينة حسب متغير  عن تعبر والتي أعلاه،من خلال البيثنثت المتمثمة في الجدول 
التي تمثل  %26.26تمييث نسبة  ]01-10]الذين لدييم خبرة من  العثممونىم  %75.75تبين أن نسبة  المينية،
الذين تتراوح خبرتيم  العثممون % 27.27بينمث مثمت نسبة سنوات، ]10-10]الذين تتراوح خبرتيم من  العثممون

نسبة وجثءت  ،سنة ]21-00]الذين تتراوح خبرتيم من  العثممون %4.14مثمت نسبة  في حين ،]00-01]من 
 .سنة فمث فوق 21تتجثوز خبرتيم الذين  العثممينوالتي تمثل فئة  4.14%

إلى  ]10-10] بين تراوحت المنظمةفي  الخبرة المينيةإن النتثئج الإحصثئية ليذا الجدول تدل عمى أن 
القصيرة أصحثب الخبرة أمث  وىذه الأخيرة تعتبر خبرة لممؤسسة تسثىم في بقثئيث واستمرارىث، سنة، 21أكثر من 

من امتلاك كفثءات شثبة ذات دافعية وحيوية وقدرة عمى العمل خثصة إذا توفر جو التفثعل  المنظمةفيم يمكنوا 
التي من  المنظمةبين الفئتين من أجل نقل الخبرات والمعثرف والمعمومثت والميثرات التي تسمح بتحقيق أىداف 

 .ولاء التنظيمي لدييموترسيخ ال سموكيثت إيجثبية داخل المنظمةأىميث تحقيق الاستقرار التنظيمي وخمق 

 % ك الخبرة المينية
[10-10[ 26 26.26% 
[10-01[ 75 75.75% 
[01-00[ 27 27.27% 
[00-21[ 14 4.14% 
 %7.17 17 فمث فوق 21  

 %011 55 المجموع
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توزٌع العٌنة حسب الخبرة ( : 13)الشكل رقم 
 المهنٌة
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 <الراتب الشيري توزيع أفراد العينة حسب يبين(:27جدول رقم)ال 

 

توزيع أفراد العينة حسب متغير الراتب  عن تعبر والتي أعلاه،من خلال البيثنثت المتمثمة في الجدول  
تمييث نسبة  ]61111-01111يتراوح دخميم بين]الذين  العثممونىم  %45.45نسبة كثنت أعمى ،الشيري
 العثممون % 4.04بينمث مثمت نسبة ]01111-41111]من دخميمتراوح يالذين  العثممونالتي تمثل  27.27%
 دخميمتراوح يالذين  العثممون %07.07مثمت نسبة  في حين ،]41111-71111]بيندخميم تراوح يالذين 

، وىذا يرجع إلى سبب واضح وىو أن كل عدد كبير من العررثممين بثلررررمنظمة مستويثتيررررم فمث فوق 61111
، إضثفة إلى أن البعض الآخر قد تمت ترقيتيم داخل المنظمة وطبيعة العمل الذي يقومون بو عثليةالتعميمية 

 الأمر الذي يؤدي إلى الزيثدة في أجورىم.   

 وصف العينة المبحوثة:
  مرثبين فيترراوح السرن عرن أمرث ، 6: الرذكور وعردد ;7 الإنرثث عردد فررد، == مرن البحرث عينرة تتكرون

قرد جرثء فري فئترين ف التعميمري المسرتوى عرن أمرث سرنة، 77.77ب<  يقردر حسرثبي متوسرط مرع نةسر 2:و سرنة62
 6; حيررث بمررد عررددىمالعينررة  أفرررادالجررثمعي فيررم غثلبيررة  المسررتوى مررث، أمفررردة ;6وىررم أصررحثب المسررتوى الثررثنوي

طرثرات، مرن الإ 6;العينرة كروعوان تحكرم تقثبميرث  أفررادمرن  ;6مفردة، وىو مث انعكس عمى الفئثت المينيرة، فجرثء 
الأجرر فقرد ترراوح برين  ، أمرثأكثرر مرن عشررون سرنة إلرى ة واحردةسرن برين تترراوحكثنرت ف العمل في الأقدمية عنأمث 

 .دينثر جزائريألف  2222:أكثر من دينثر إلى  72222
 

 % ك الراتب الشيري

[71111-41111[ 04 04.04% 

[41111-01111[ 27 27.27% 

[01111-61111[ 45 45.45% 
 %07.07 07 فمث فوق 61111

 %011 55 المجموع
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  أسئمة الولاء التنظيمي وتصنيفيثخثص بتفريد  (:28الجدول رقم)

 

 % ك درجة الولاء
2 1 %1,01 
3 3 %3,03 
4 5 %5,05 
5 9 %9,09 
6 8 %8,08 
7 7 %7,07 
8 14 %14,14 
9 15 %15,15 
10 5 %5,05 
11 10 %10,10 
12 9 %9,09 
13 9 %9,09 
14 4 %4,04 

 100% 99 المجموع
            Q3                                Q1                                                         

 04         ولاء قوي         00        ولاء متوسط        6       ولاء ضعيف         2                       

بنثءا ط التي تحصل عمييث كل مبحوث وذلك الذي يعبر عن مجموع النقثأعلاه يتبين من خلال الجدول 
درجتين تراوحت بين  الولاء التنظيميأن  حول الأسئمة الخثصة بثلولاء التنظيمي،)الإيجثبية(  عمى إجثبثتيم

اثنين إلى أقل حيث أن الإجثبثت من  (Q)كل إجثبة بنثءا عمى طريقة الربيعثت وأربعة عشر درجة، تم تصنيف 
التي تمثل  إجثبة يعتبر ولاء ضعيف، من ستة إلى أقل من إحدى عشر التي تمثل قيمة الربيع الأول من ستة

 ي.قو ة عشر إجثبة ولاء ولاء متوسط، من إحدى عشر إلى أربع قيمة الربيع الثثلث يعتبر
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 الولاء التنظيميتوزيع أفراد العينة حسب يبين (: 29الجدول رقم)

    

 

لأفراد العينة، أن أعمى  درجة الولاء التنظيميالجدول والذي يعبر عن البيثنثت الموضحة في من خلال 
 مولائيالذين  العثممينىم من  %72.72نسبة تمييث متوسط، ثم  ولائيمالذين  العثممونىم  %45.45نسبة كثنت 

 حسب النتثئج المحصل عمييثو  ،ضعيف مولائيالذين  العثممينىم من  %04.04جثءت نسبة وفي الأخير  ،قوي
وذلك من خلال  مستوى الولاء في ىذه المنظمة متوسطالاتجثه العثم لإجثبثت أفراد العينة يدل عمى أن فإن 

    .النسبة الكبيرة التي جثءت في الجدول مقثرنة مع النسب الأخرى

 

 

 

 

 

 

 

 

 

توزٌع العٌنة حسب درجة (: 15)الشكل رقم 
 الولاء التنظٌمً

ولاء 
 قوي

ولاء 
 متوسط

ولاء 
 ضعٌف

 % ك درجة الولاء
 76.76% 76 قوي

 =8.=8% =8 متوسط
 >8.>8% >8 ضعيف
 100% 99 المجموع
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 تحميل بيانات الفرضية الأولى: .0

 التنظيمي الولاءبين و  المؤىل العمميمنصب العمل و التوافق بين توزيع العينة حسب (: 12الجدول رقم )

 التوافق بين منصب
العمل والمؤىل        

العممي               
التنظيمي الولاء  

 المجموع لا نعم

 % ك % ك % ك

 32,32% 32 16,67% 3 35,80% 29 قوي

 49,49% 49 66,67% 12 45,68% 37 متوسط

 18,18% 18 16,67% 3 18,52% 15 ضعيف

 81 المجموع
%100 

40.40% 
18 

%100 
%18.18 

99 %100 

 والمتغير التثبع المستقل ذات دلالة بين المتغير لا توجد علاقة 71.0 > 71.0(:CCمعامل التوافق )

 

 التوافق بين منصب العمل والمؤىل العممي توزيع أفراد العينة حسب بينيوالذي أعلاه من خلال الجدول 
لمعثممين أن ىنثك توافق بين المؤىل العممي الاتجثه العثم  من خلال وعلاقتو بدرجة الولاء، يتضح لممبحوث

أمث الذين أجثبوا بونو لا يوجد توافق بين مؤىميم العممي  %40.40حيث بمغت نسبة وشغمونالذي يومنصب العمل 
ة ضعيفة تدل أن ىنثك فروق ىثمة بين رررررروىي نسب %04.04والمنصب الذي يشغمونو فقد بمغت نسبتيم 

يتوافق مع منصبيم في العمل لا مؤىميم العممي ون الذين أجثبوا بمن  %66.63نسبةوقد سجمت أعمى  ن،رالنسبتي
من الذين أجثبوا بون مؤىميم العممي يتوافق مع منصبيم  %40.64نجد مث نسبتو قثبل الم ، فيولائيم متوسطكثن 

في العمل مع وجود فروق ىثمة بين النسبتين، كمث أن ىنثك نسبة ىثمة من الذين يرون أن ىنثك توافق بين 
كثن ولاؤىم قوي  %06.63في المقثبل نجد نسبة، %70.41 قوي مولائيكثن مؤىميم العممي ومنصبيم في العمل 

أن ىنثك فروق ذات دلالة  كشفأن مؤىلاتيم العممية لا تتنثسب مع منصبيم في العمل، وىو مث يأنيم يرون إلا 
معثمل التوافق لا بين النسبتين، ورغم مث ظير في الجدول من دلالة إلا أن النتيجة المحصل عمييث من حسثب 

 من خلال الاتجثه العثماستقراءه  ومث يمكن.د علاقة ذات دلالة بين المتغير المستقل والمتغير التثبعو وجتدل عمى 
المنظمة تعمل بمبدأ وضع الرجل المنثسب في المكثن المنثسب، ويمكن أن نرجع ذلك إلى أن أغمب الوظثئف أن 

الفرد  ، من خلال التوفيق بين مؤىلاتالتي تقوم بيث المنظمة خثصة عممية التوظيف تتم بطريقة موضوعية
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إلا أن ذلك لم يؤثر عمى يشعرون بوجود عدالة التوزيع،  العثممون يجعلث ميشغمو، وقدراتو والمنصب الذي سوف 
 تجدر، أمث بثلنسبة لمذين أجثبوا بون مؤىميم العممي لا يتوافق مع منصبيم في العمل فلممنظمة ولاء العثممين

 الموجود الوظثئف لطبيعة نظرا الجثمعية الشيثدات حثممي توظيف في نقص ىنثك كثن سثبقث أنو إلى الإشثرة
 خرجي عمى تحتم التي العمل سوق متطمبثت إلى بثلإضثفة عميث تعميمية مستويثت إلى تحتثج لا بحيث آنذاك

وحسبمث جثء في الجثنب ، مؤىلاتيم مع تتلاءم لا منثصب في والعمل التنثزل البطثلة لشبح وتفثديث الجثمعة
 عن رضث أقل تعممث لأكثرا العثمل أن حيثالعممي حددات الولاء التنظيمي ىو المؤىل النظري فإن أحد م

 وأسمى أعمى ىدف تحقيق إلى يطمح المتعمم العثمل لأن ذلك ويرجع تعممث الأقل بثلعثمل مقثرنة منظمتو
حتى  الفرد ليذا التنظيمي الولاء مستوى نخفثضا إلى مث يؤدي ىذا لوظيفيةا والبدائل تاالخبر  زايدت إلى بثلإضثفة

 .في ظل وجود عدالة تنظيمية
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 التنظيمي الولاءو  الشيري الراتب بين يبين علاقة:  (11)لجدول رقما

   الراتب الشيري         
 التنظيمي الولاء

 المجموع لا نعم
 % ك % ك % ك

 32,32% 32 22,22% 12 44,44% 20 قوي

 49,49% 49 53,70% 29 44,44% 20 متوسط

 18,18% 18 24,07% 13 11,11% 5 ضعيف

 45 المجموع
%101 

40.40% 
54 

%100 
04.04% 

99 %100 

 
 4166  (khi2)الكاي تربٌع المحسوبة
 0155  (khi2)الكاي تربٌع المجدولة

 .درجة الحرٌة 
 7170مستوى الدلالة

 : توجد استقلالٌة بٌن المتغٌر المستقل والمتغٌر التابع(HO)الفرض الصفري
 : توجد علاقة ذات دلالة بٌن المتغٌر المستقل والمتغٌر التابع(HA)البدٌلالفرض 

بما أن قٌمة الكاي تربٌع المحسوبة أكبر من قٌمة الكاي التربٌع المجدولة نرفض الفرض الصفري ونقبل الفرض البدٌل 
 الذي ٌؤكد وجود علاقة بٌن المتغٌر المستقل والمتغٌر التابع1

 
 

 الولاء التنظيميو  الراتب الشيريالعلاقة بين  وضحوالذي ي ثمة لمجدول أعلاه،من خلال البيثنثت الع
راتبيم ترى بون  %60.60نسبة بينمث ىنثك  ،ترى بون راتبيث الشيري غير منثسب %06.06أن نسبة  يتضح

 عدم إلى يعود أن يمكن أو بو واقتنثعيث أجورىث عمى الفئة ىذه رضث إلى يعود أن يمكن مث وىذا الشيري منثسب،
وقد سجمت ، إضثفي دخل مصدر الفئة ىذه لأفراد يكون أن يمكن ذلك إلى بثلإضثفة الفئة ىذه مسؤوليثت تعدد

ولائيم  كثن منثسبغير  ون راتبيم الشيريب فئة المبحوثين الذين يرونالتي تمثل  %07107نسبة أعمى 
منثسب وبثلمقثرنة بين ون راتبيم الشيري ب فئة المبحوثين الذين يرونالتي تمثل  %66166تقثبميث نسبة ، متوسط

نسبة ، كمث أن ىنثك المتغيرينوأن ىنثك علاقة بين  النسبتين يلاحظ أن ىنثك فروق ذات دلالة بين النسبتين
ون راتبيم الشيري منثسب ب يرونفئة المبحوثين الذين التي تمثل  %66.66ىثمة جدا كثنت والتي قدرت ب<

ون راتبيم الشيري غير منثسب، ومن خلال ىثتين بمن الذين يرون  %..1..نسبة تقثبميث  ،قوي مولائيكثن 
قيمة  ىذا مث تؤكدهو ، الذي يتقثضثه العمثل والراتب الشيري الولاء التنظيميالنسبتين يلاحظ أن ىنثك علاقة بين 
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علاقة  ىنثك نالذي يتضح من خلالو أ 7170ومستوى دلالة  .عند درجة الحرية  4166المقدرة بالكثي تربيع 
  راتب الشيري درجة ولاء العثممين لممنظمة.بين ال

 تتنثسب مع الجيد الذي بذلوه في أجورىم لاأفراد العينة يعتقدون بون نسبة كبيرة من مث تم ملاحظتو أن 
 الطمب يسد مث لتوفير دائمث تسعىنظمثت الم أن خثصة كثيرة بيث يقومون التي الميثم لأن أولاالعمل وىذا راجع 

 الكفثية تحقيق أجل من مجيوداتيم بضيثع العثممين يشعر المعيشة وغلاء الشرائية القدرة فثنخفثض ثثنيث أمث
 توزيع في ظمم وىنثك عدالة توجد لا أنو الفئة ىذه ترى ذلك إلى بثلإضثفة أوضثعيم، عمى تنعكس التي المثدية
 العمثل لأجور مسثوية المتميز والأداء عثليةال الإنتثجية ذوي العمثل أجور تكون أن يجوز لا فحسبيم الأجور
يؤدي إلى  وجيودىم لطثقثتيم استغلال ىنثك بون يشعرىم مث فيذا السيئ والأداء المنخفضة الإنتثجية ذوي

 النقود كمية فثلراتب الشيري يعبر عن ،لممنظمةم ولائيالأمر الذي انعكس عمى  شعورىم بغيثب عدالة التوزيع،
 عمى العمثل حفزي مث أىم من الأجور وتعتبر ،داخل المنظمة معينة بوعمثل قيثميم لقثء العمثل يتقثضثىث التي
 ميمة أنيث كمث، الحيثة ضروريثت إشبثع طريقيث عن يتم ليم بثلنسبة مبثشرة قيمة ذات فيي داخل المنظمة العمل

فإن الشعور بعدم  "لآدامز"العدالةوحسب نظرية  الاجتمثعي والمركز الكمثليثت لتوفير بثلإضثفة والتعميم لمصحة
إيجثد نوع من التوتر داخل الشخص مدخلات كل موظف سيؤدي إلى العمل حسب  الأجورعدالة في توزيع ال

الشعور بثلرضث والولاء التنظيمي تجثه لموظف يعتبر ممث يدفعو إلى عمل شيء مث لإنيثء ىذا التوتر فإذا كثن ا
من عدم العدالة ممث يضطره إلى خفض نو سينظر إلى الدخل المنخفض كنوع ل فإالمنظمة من مدخلات العم

 مستوى ولائو التنظيمي.
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 التنظٌمً ٌبٌن العلاقة بٌن المكافآت المالٌة والولاء (:10الجدول رقم)

 تقدٌم مكافآت مالٌة
 
 

 التنظٌمً الولاء

 المجموع لا نعم

 أقل أكبر مساوٌة
 % ك % ك % ك

 % ك % ك % ك

 32,32% 32 30,38% 24 41% 8 0% 0 10% 1 75% 3 قوي

 49,49% 49 48,10% 38 %00 11 01% 2 00% 7 71% 6 متوسط

 18,18% 18 21,51% 17 %0 1 5% 0 00% 0 00% 00 ضعٌف

 3 65% 13 المجموع
 

%15 

 
4 %21 20 

%011 
 
%20.20 

79 
%100 
 

%79.78 

99 %100 

 والمتغير التثبع المستقل ذات دلالة بين المتغير توجد علاقة 71.0 > 7170(:CCمعامل التوافق )

 

الرولاء و  ممكثفرتت المثليرةالمنظمرة لتقرديم العلاقرة برين  وضحالذي ي من خلال البيثنثت العثمة لمجدول أعلاه،
بنسبة  مثليةيرون بون المنظمة لا تقدم مكثفتت لأفراد العينة المبحوثة العثم  الاتجثهأن  يتضح ،لعثممييث التنظيمي
سرجمت أعمرى وقرد  ،ون المنظمرة تقردم مكثفرتت مثليرةبرمن الرذين كرثنوا يررون  %...7.نسبة تقثبميث ، 05.07%
ولائيرررم مثليرررة و تت ررررررررررمكثف تقررردمالرررذين أجرررثبوا برررون المنظمرررة  فئرررة المبحررروثين ىررري النسررربة التررري تمثرررلو  %00نسررربة 
وبثلمقثرنررة بررين  تقرردم مكثفررتت مثليررةلا ون المنظمررة الترري تمثررل الررذين أجررثبوا برر %7..67 تقثبميررث نسرربة، متوسررط

وىي نسبة معتبررة مرن أفرراد العينرة  %67كمث أن ىنثك نسبة  النسبتين نجد أن ىنثك فروق بسيطة بين النسبتين،
نوا ثكرمرن أفرراد العينرة الرذين  %77177تقثبميرث نسربة قروي مولائيركثنوا يرون أن المنظمرة تقردم مكثفرتت مثليرة كرثن 

، ويتضح من خلال النسبتين أن ىنثك فروق بين النسربتين، والتري يمكرن تقدم مكثفتت مثليةلا بون المنظمة  يرون
تقديم وجود علاقة بين  ل عمىيد وىو مث يؤكده معثمل التوافق الذين خلاليث توكيد وجود علاقة بين المتغيرين، م

كمرررث أن العدالرررة فررري تقرررديم المكثفرررتت ترررؤثر عمرررى ولاء العرررثممين المكثفرررتت المثليرررة ودرجرررة ولاء العرررثممين لممنظمرررة، 
مررن الررذين كررثنوا يرررون بررون المنظمررة كثنررت تقرردم مكثفررتت مثليررة، كررثن  %70حيررث سررجمت أعمررى نسرربة لممنظمررة 

  .ولائيم متوسط منيم  %77و قوي مولائي
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ومرنح المكثفرتت  التحفيزيرة بثلثقثفرةون ييتمر لا المردراء أن، مرن خرلال القرائيرة الإحصرثئية لمجردول ويتضرح
 مكثفرتت إلرى مرنح عردم وراء السبب يكون أن يمكن كمث، مضثفة تكثليف اعتبثرىث يتم بحيث العوامل ببثقي مقثرنة

لممكثفرتت  المنظمرة إلا أنيرث ىنرثك عدالرة فري تقرديم، مرنيم الربعض وحداثرة أعمرثليم فري العرثممين بعرض قصريرت
ثوية لكرررل ررررررررتت مثليرررة متسررررررررة تقررردم مكثفررررررربرررون المنظم وارررررررأجثبمرررن الرررذين  عثليررررةلعثممييرررث وىرررو مرررث تؤكرررده النسررربة ال

 بمقثرنثت يقومون العثممين أن الجدول خلال من نلاحظ كمث ،لممنظمة مولائيالأمر الذي انعكس عمى  ،العثممين
 ذلرك يتعردى الأمرر أن كمرث ،مكثفرتتال توزيرع فري ةنظمرالم داخرل عدالرة ىنرثك مرث إذا تحديرد أجل من بعضيم بين
 من سواىم ومخرجثت معدلات إلى ومخرجثتيم مدخلاتيم معدل الأفراد مقثرنة بمعنى خثرجية بمقثرنثت القيثم إلى

 فري يرغبرون الأفرراد فرإن وبرثلطبع غيثبيرث، أو العدالرة تروفر تجرثه معينرث شرعورا ليكونروا أخررى ثتنظمرم فري الأفرراد
 مث بثلتحديد ىذاو  المقثرنة موضوع الأفراد من سواىم ومخرجثت ومدخلات ومخرجثتيم مدخلاتيم بين توازن وجود
نظرية فإن الأفراد يكونون دائمرث ىذه الوحسب  العدالة ةرررلنظري رحوررررط خلال من م 8:=8آدمز سيتي "إليو توصل

، مقثرنة جيرود الأفرراد ومكثفرتتيم مرع غيررىم مرن الأفرراد فري مواقرف عمرل متشرثبيةفي حثلة مستمرة من المقثرنثت 
وشرعورىم برونيم يعرثممون بشركل عرثدل  والافتراض الرئيسي ليذه النظرية ىو أن الأفرراد محفرزين مرن خرلال رغبرتيم

مرردخلاتيم )الجيررود( إلررى نتررثئجيم )المكثفررتت(  وعمررى ىررذا توجررد العدالررة عنرردمث يرردرك الأفررراد أن نسررب، فرري العمررل
وتوجرررد عررردم العدالرررة عنرردمث لا تكرررون ىرررذه النسرررب متسرررثوية، وقرررد تكرررون نسرررب ، رينرررررررررب العمرررثل الآخرررررمسررثوية لنس

أن المنظمرة قرد أىممرت مرث سربق يتضرح وم ،الآخررين أكبر من أو أقرل مرن نسرب الأفررادالمدخلات إلى المخرجثت 
 التري والأفكرثر المجيرودات عرن وتعويضريم عمثليرث عمرى المحثفظرة عمرى المنظمرة تسرثعد التري أحرد أىرم الحروافز

 لتحقيرق ممكرن جيرد أقصرى برذلل عمثليرث لردفع المنظمرة تطبقيرث بحرةار  ورقرة برذلك تمثرل يريف ،منظمرةلم يقردمونيث
 .أخرى جية من عمثليث وأىداف جية من أىدافيث
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 ٌبٌن العلاقة بٌن تناسب ساعات العمل مع ظروف العامل والولاء التنظٌمً (:13الجدول رقم )

تنثسب سثعثت العمل       
 التنظيمي الولاء

 المجموع لا نعم
 % ك % ك % ك

 32,32% 32 33,33% 21 30,55% 11 قوي

 49,49% 49 49,20% 31 50% 18 متوسط

 18,18% 18 17,46% 11 19,44% 7 ضعيف

 76 المجموع
%101 

76.76% 
67 

%100 
%63.63 

99 %100 

 
 71.7  (khi2)الكاي تربٌع المحسوبة
 0155  (khi2)الكاي تربٌع المجدولة

 .درجة الحرٌة 
  7170 مستوى الدلالة

 المستقل والمتغٌر التابع: توجد استقلالٌة بٌن المتغٌر (HO) الفرض الصفري
 : توجد علاقة ذات دلالة بٌن المتغٌر المستقل والمتغٌر التابع(HA) الفرض البدٌل

بما أن قٌمة الكاي تربٌع المحسوبة أقل من قٌمة الكاي التربٌع المجدولة نرفض الفرض البدٌل ونقبل الفرض الصفري 
 ٌر التابع1الذي ٌؤكد عدم وجود علاقة بٌن المتغٌر المستقل والمتغ

 
 

تنثسررب سررثعثت العمررل مررع ظررروف العلاقررة بررين  يوضررحوالررذي  مررن خررلال البيثنررثت العثمررة لمجرردول أعررلاه،
مرع يررون برون سرثعثت العمرل لا تتنثسرب لأفراد العينة المبحوثرة العثم  الاتجثهأن  يتضح ،الولاء التنظيميو  العثمل

-77حيرث أن غثلبيررة الفئرة العمريررة تقرع بررين ]وذلررك راجرع إلررى عثمرل السررن  %47.47بنسربة  ظرروفيم الخثصررة
نسررربة  قثبميرررثتالوظيفرررة التررري يقومرررون بيرررث، رى غيرررر مسرررؤوليثت اجتمثعيرررة أخررر لررردييمكرررون يففررري ىرررذه الفئرررة  ]67

مرع ظرروفيم ون سرثعثت العمرل لا تتنثسرب بر كرثنوا يررونالرذين  فئرة المبحروثين تمثرل وىي النسبة التي 74.74%
بون سثعثت العمل تتنثسب مع ظروفيم الخثصة ىي نسبة الذين أجثبوا و  %07نسبة  وقد سجمت أعمى ،الخثصة
تتنثسرب مرع ظرروفيم لا ون سرثعثت العمرل التي تمثل الذين أجرثبوا بر %7..65نسبة تقثبميث  ولائيم متوسط،كثن 

أن يررون  وىو نفرس الأمرر بثلنسربة لمرذين كرثنوا ، ، وبثلمقثرنة بين النسبتين نجد أنيمث كثنتث متقثربتين جداالخثصة
مرن أفرراد  %77100تقثبميرث نسربة  قروي مولائير %77177 نسربةب سثعثت العمل لا تتنثسب مع ظروفيم الخثصرة

تروثر برثلحجم يوبثلتثلي فإن ولاء العرثممين لرم  ،ت العمل تتنثسب مع ظروفيم الخثصةون سثعثبالعينة الذين أجثبوا 
ولائيم السثعي لمعمل وىذا مث تؤكده نسبة الأفراد الذين يرون بون سثعثت العمل لا تنثسبيم ولكن أكبر نسبة كثن 

وىذا مث تؤكده  ،ولائيم متوسطوكذلك بثلنسبة لمذين أجثبوا بون سثعثت العمل تنثسبيم وكثنت أكبر نسبة  متوسط،
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، وىو عكس مث تم منثقشتو في سثعثت العمل و ولاء العثممين لممنظمةعلاقة بين  بونو لا توجدقيمة الكثي تربيع 
 العمرل سرثعثتملاءمرة الجثنب النظري والمتعمق بوحد الأبعثد المسثعدة عمى تعزيز الولاء التنظيمي والمتمثمة فري 

 عمرى العمرل منظمرةلم ءالرولا زيثدةتوثير عمى حيث أثبتت الدراسثت أن ملاءمة سثعثت العمل بثلنسبة لمعثمل ليث 
 بسربب أعمرثليم عرن العرثممين رضرث زيرثدة إلرى المرنرةل العمر سرثعثت نظرثم يرؤدي، حيرث المختمفرة سيثسرثتيث دعرم

 .العمل ومتطمبثت الخثصة حيثتيم متطمبثت بين والتوفيق لمموازنة ليم الممنوحة الفرص
   

 التنظٌمً العاملٌن والولاء توزٌع المهام بشكل عادل بٌنالعلاقة بٌن ٌبٌن (:14الجدول رقم)

 عدالة توزٌع المهام بٌن
 العاملٌن

 
 التنظٌمً الولاء

 

 المجموع لا نعم

 % ك % ك % ك

 32,32% 32 25,75% 17 45,45% 15 قوي

 49,49% 49 48,48% 32 51,51% 17 متوسط

 18,18% 18 25,75% 17 3,03% 1 ضعٌف

 33 المجموع
011 

77.77% 
66 

%100 

66.66% 
99 %100 

 والمتغير التثبع المستقل ذات دلالة بين المتغير توجد علاقة  71.0 >  71.7(:CCمعامل التوافق )

 

الولاء و  ثمرررررررالعدالة في توزيع المي العلاقة بين حررررروضذي يرررررررررال جدولرررررمن خلال البيثنثت العثمة لم
 توجد عدالة في توزيع الميثم بين العثممينلا  ويرون بونلأفراد العينة المبحوثة العثم  الاتجثه يتضح أن ،التنظيمي
ونو توجد عدالة في توزيع الميثم بين الذين أجثبوا ب الأفراد لتي تمثلا %77.77 ، تقثبميث نسبة%44.44بنسبة 

توزيع الميثم بين توجد عدالة في  وونأجثبوا ب ولائيم متوسط %.0..0وقد سجمت أعمى نسبة  العثممين،
وزيع الميثم بين رررررلة في توجد عداررررررررررو لا تثبوا بونرررررررنسبة الذين أجبثل %67167ة ررررررررريث نسبرررررررررتقثبم ،العثممين

كثنوا  قوي مولائيكثن  %60160وىنثك نسبة ىثمة قدرت ب ، العثممين، والملاحظ أن ىنثك تقثرب بين النسبتين
ونو بيرون وا من الذيرررررررررررن كثنررررررررر %0100.ة ررررررررنسبتقثبمررررررريث ، توجد عدالة في توزيع الميثم بين العثممينونو ب يرون

النسبتين نجد أن ىنثك فروق كبيرة بين النسبتين  لا توجرررررد عدالة في توزيع الميررررثم بين العثممين، وبثلمقثرنة بين
بثلعدالة في توزيع  لمعثممين قد توثر الولاء التنظيميوبثلتثلي فإن وىو مث يدل عمى وجود علاقة بين المتغيرين، 
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 ، وىو مث تؤكده قيمة معثمل التوافق التي تدل عمى وجود علاقة بين العدالة في توزيع الميثم العثممين الميثم بين
 .  م التنظيميولائيبين العثممين و 

و لا توجد عدالة في توزيع الميثم بين العثممين في رررررررأن حررررريتضل عمييث ررررمن خلال النتثئج المحص
رجع أوىذا مث أكدتو إجثبثت المبحوثين بونو لا توجد عدالة في توزيع الميثم بين العثممين فمنيم من المنظمة، 
ء سو  إلى بثلإضثفة الجيوية و ،القرابة ،المحثبثة كثلمحسوبية العمل عبء توزيع في العدالة غيثب السبب إلى
 أن يرى حيث الإطثرات أحد قول حد عمى العمثل مع التنسيق وغيثب الإداري التكوين ضعف التسيير،

بعض  إلى منيم من أرجع السبب أن ، كمثلذلك يؤىميم مث يممكون لا الميثم بتوزيع يقومون الذين الأشخثص
جيدا مضثعفث أكبر ممث يبذلو  ونبذليالوظثئف تتطمب جيدا مضثعفث عكس وظثئف أخرى، الأمر الذي يجعميم 

، وىو مث تم من ذلك زملاؤىم، ومنيم من يرى أن ىنثك أفراد يكمفون بوعمثل كثيرة تفوق قدراتيم والعكس
موظفوىث يتنقمون بين المكثتب  منظمة فإننث لاحظنث أن ىنثك مكثتب فثرغةملاحظتو عند قيثمنث بثلزيثرة الميدانية لم

ظفثت فقد أكدن أنو لا توجد عدالة موظفوىث منيمكون في العمل، أمث بعض المو  ومكثتب أخرى أو خثرج المنظمة
لميثم الموكمة الذكور يتيربون من تودية ا العثممينالذكور فحسب قولين أن  العثممينفي توزيع الميثم بينيم وبين 

 إلييم ويمقونيث إلى الإنثث، الأمر الذي يجعمين يقمن بوعمثلين وأعمثل زملائين.

 الموجودة البشرية الموارد عمى تطبيقيث ندع تحثفظ التنظيمية العدالةفإن وبثلرجوع إلى الجثنب النظري 
 العمثل عمىت لمخرجثاو  الميثم وتوزيع العمل تسيير عممية في عثدل نظثم عمى اعتمثدىث أن ذإ ،ثلمنظمةب

فإن الفرد لآدمز" وحسب نظرية العدالة " ،ولائيم وزيثدة المنظمة داخل الاستقرار إلى ىذا يدفعيم متسثوية بطريقة
ذا اعتبرنث أن الجيد الوظيفي من  والولاء التنظيمي في حثلة دائمة من المقثرنة بين مدخلاتو ومخرجثتو، وا 

( في الجثنب النظري الذي يوضح المدخلات والمخرجثت 28المدخلات التنظيمية وذلك حسب الجدول رقم)
مدخلات زميمو، فإن أكبر من  مدخلاتوالتنظيمية، فإن الفرد عند مقثرنتو لمدخلاتو مع مدخلات زميمو، ويجد أن 

زيثدة مدخلاتو إذا كثنت أقل من مدخلات بشعر بتوتر يدفعو إلى محثولة تصحيح خمل النسبتين وذلك إمث الفرد ي
، وبثلتثلي تقميل مدخلاتو إذا كثنت مرتفعة مقثرنة بمدخلات الآخرين أو عوائده، أو الآخرين أو أقل من عوائده

  فإن ىذا الوضع يجعل الفرد إمث أن يقمل من جيده أو ولائو لممنظمة أو كلاىمث معث.

 

 

 : الفرضية الثانيةتحليل بيانات  .3
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 وبٌن الولاء التنظٌمً المدٌرٌبٌن العلاقة بٌن طرٌقة تعامل (:15الجدول رقم)

  المدٌر  طرٌقة تعامل
 

 
 

  التنظٌمً الولاء

 المجموع لا مبالاة صرامةب بكل ود واهتمام

 % ك % ك % ك % ك

 32,32% 32 31,25% 5 27,58% 16 44% 11 يقو

 49,49% 49 37,50% 6 50% 29 56% 14 متوسط

 18,18% 18 31,25% 5 22,41% 13 01% 0 ضعٌف

 25 المجموع
%100 

20.20% 
58 

%100 

04.04% 
16 

%100 
06.06% 

99 %100 

 والمتغير التثبع المستقل ذات دلالة بين المتغير توجد علاقة 71.0>  71.7(: CCمعامل التوافق )

 

عنرد  العرثممينمرع  المديرطريقة تعثمل  يوضح العلاقة بينوالذي  خلال البيثنثت العثمة لمجدول أعلاه،من 
يتعثمرل معيرم  المرديربرون  يررون %07107يتبرين أن  ،لمعرثممين الولاء التنظيميو اتخثذه لمقرارات الخثصة بثلعمل 

يتعثمررل معيررم بررود واىتمررثم عنررد اتخررثذه لمقرررارات  المررديربررون  يرررونالررذين مررن  %01.0.تقثبميررث نسرربة  بصرررامة،
 لا يبرثلي بيرم عنرد اتخرثذه لمقررارات فقرد بمغرت المرديرأمث بثلنسبة لمرذين الرذين يررون برون تنظيمية تتعمق بوظثئفيم، 

يتعثمرل معيرم برود واىتمرثم عنرد  المرديريررون برون ولاؤىم قروي  %66سجمت نسبة كبيرة وقد  ،%41.4. تيمنسب
ومرث  ،يتعثمرل معيرم بصررامة المديريرون بون   %0107.تقثبميث نسبة ، اتخثذه لمقرارات تنظيمية تتعمق بوظثئفيم

قرة تعثمرل يأن ىنرثك علاقرة برين طر فروق ىثمة بين النسبتين، والتي تدل عمى أن ىنثك  جدولالمن خلال يتضح 
مث تؤكده قيمة معثمل التوافق التي  وىذا لممنظمة، الولاءصة بثلعمل و عند اتخثذه لمقرارات الخث العثممينمع  المدير

 .لممنظمة مولائيمع العثممين و  المديرتدل عمى وجود علاقة بين طريقة تعثمل 
تشررعر بررنقص فرري أن أغمبيررة أفررراد العينررة  %07107يتضرح مررن خررلال النسرربة الكبيرررة الررواردة فرري الجرردول و 

ثممة الصرثرمة، الأمررر رررررررالعينرة فري خثنررة المعالتري يصرنفيث أفررراد  مرن خرلال المعثممررة التعررثملاتتطبيرق بعرد عدالرة 
 التعررثملاتعدالررة  لمدراسررة فررإنوحسررب مررث جررثء فرري الجثنررب النظررري ، عمررى ولاء العررثممين لممنظمررة الررذي انعكررس

تي يشررعر بيررث عنرردمث يقرروم متخررذ القرررار بتطبيررق القرررارات رة الررررررررررمعثممة الشخصيرررررريعكررس رأي متمقرري القرررار عررن ال
 <والملاحرررظ عمرررى النترررثئج المحصرررل عمييرررث أن المنظمرررة قرررد أىممرررت أحرررد مكونرررثت عدالرررة التعرررثملات وىررريعميرررو، 

 مراعرثة مردىو  لممرؤوسرين الرؤسرثء جثنب من وأدب بثحترام العثدلة المعثممة إلى تشيرالتي و  الشخصية الحسثسية
العديرد مرن  ىنرثك، كمرث أن العرثممين كرامرة عمرى وحفرثظيم العرثممين لمشرثعر العرثممين مرع تعرثمميم فري الرؤسرثء
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الإشراف والولاء التنظيمي لمعثممين منيث  نمطالتي أثبتت أن ىنثك علاقة بين الخثصة بثلولاء التنظيمي الدراسثت 
 عمرى المسرثعدة العوامرل مجموعرة مرن إلرى فييرث اأشرثر  التريو  "ماناار "و "لماارش الدراسرة التري قرثم بيرث كرل مرن "

مرع العرثممين، الأمرر الرذي يرؤدي  المرديرالإشراف وطريقة تعثمرل  نمطمن ضمنيث  التنظيمي الولاء وتشكيل تكوين
 لحصرولوا ،المشرتركة الأىرداف وتحقيرق التعرثونخمق الذي يؤدي إلى  لعدالة التعثملات الأمرإلى إدراك العثممين 

 .لممنظمة وولائيم رضثىم عمىأيضث 
  والولاء التنظٌمً القراراتعند اتخاذ  المدٌراهتمام  ٌبٌن العلاقة بٌن : (16الجدول رقم)

 المدٌراهتمام 
 
 
 
 
 التنظٌمًالولاء  

مصلحتك 
 كموظف

مصلحة 
 المنظمة

 المجموع لا ٌبالً كلاهما معا

 % ك % ك % ك % ك % ك

 32,32% 32 16,67% 2 33,33% 12 29,79% 14 100% 4 قوي

 49,49% 49 50% 6 61,11% 22 44,68% 21 0,00 0 متوسط

 18,18% 18 33,33% 4 5,56% 2 25,53% 12 0,00 0 ضعٌف

 4 المجموع
%100 

4.14% 
47 

%100 

43.43% 
36 

%100 

76.76% 
12 

%100 

02.02% 
99 %100 

 والمتغير التثبع المستقل ذات دلالة بين المتغير توجد علاقة 71.0 > 7177(: CCمعامل التوافق )

 

عند اتخثذه لمقرارات  المديراىتمثم العلاقة بين  وضحالذي ي القراءة الإحصثئية لمجدولمن انطلاقث 
من أفراد العينة المبحوثة  %60160أعمى نسبة قد سجمت أن  ضحيت ،لمعثممين الولاء التنظيميو الخثصة بثلعمل 

ممن يرون أن  %74174تقثبميث نسبة، العثممينعمى حسثب مصثلح  المنظمةييتم بمصمحة  المديرون يرون ب
 قوي مولائيمن أفراد العينة  %77.ييتم بمصمحة المنظمة ومصمحة العثممين، وقد جثءت أعمى نسبة  المدير

من  %5.05.ة نسب يثرررررر، تقثبمييتم بمصمحتيم عند اتخثذه لمقرارات الخثصة بثلعمل المديركثنوا يرون بون 
، ومن خلال المقثرنة بين النسبتين نجد أن ىنثك فروق المنظمةييتم بمصمحة  المديربون  يرونالذين  ثممينرررررالع

وعميو يمكن القول أن ىثمة ذات دلالة بينيمث، والتي تدل عمى وجود علاقة بين المتغيرين المستقل والتثبع، 
عند اتخثذه لمقرارات الخثصة بثلعمل يؤثر عمى إدراك العثممين لعدالة التعثملات من  المديرالاىتمثم الذي يبديو 

 المديرللأفراد الذين أجثبوا بون  %77.نسبة  تبينووىذا مث التنظيمي، مو، الأمر الذي ينعكس عمى ولائيم عد
مث تؤكده قيمة  ىوو ، قوي مولائيكثن  يوخذ مصثلحيم في عين الاعتبثر عند اتخثذه لمقرارات الخثصة بثلعمل
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عند اتخثذه لمقرارات الخثصة بثلعمل  المديرمعثمل التوافق التي تدل عمى وجود علاقة بين الاىتمثم الذي يبديو 
 . ء العثممين لممنظمةوولا

 معين تنظيمي إجراء تنفيذ عند الموظف بيث يعثمل التي الطريقة إنحسب مث جثء في الجثنب النظري فو 
 يمكن ثم ومن الأشخثص، بين التعثملات بعدالة إحسثسو وفي التنظيمية بثلعدالة إحسثسو في يؤثر أن يمكن
حسن و  الاحترام ومقدار والعثممين، المبثشر الرئيس بين الشخصية العلاقثت جودة تعكس أن التعثملات لعدالة
ومعثممتو  المديرالمعثممة الجيدة من طرف نقص  ، ومنو يمكن القول أنلممرؤوسين الرئيس يبدييث التي الخمق

ىمثلو لأىداف اىتمثمو بو  بصرامة، لمعثممين العثممين قد جعميم يشعرون بغيثب عدالة وىداف المنظمة وا 
   .لممنظمة مولائيالتعثملات الأمر الذي انعكس عمى 

  والولاء التنظٌمً ٌن فً الحسبانراء العامللآ المدٌرأخذ ٌبٌن العلاقة  : (17لجدول رقم)ا

 أخذ آراء العامل فً 
 الحسبان

 
 

  التنظٌمً الولاء

 المجموع أحٌانا لا نعم

 % ك % ك % ك % ك

 32.32% 32 37,14% 13 20,37% 11 80% 8 ويق

 49.49% 49 57,14% 20 50,00% 27 20% 2 متوسط

 18.18% 18 5,71% 2 29,63% 16 0% 0 ضعٌف

 10 المجموع
%100 

01.01% 
54 

%100 
04.04% 

35 
%100 

70.70% 
99 %100 

 والمتغير التثبع المستقل ذات دلالة بين المتغير توجد علاقة .71.0 > 716(: CCمعامل التوافق )

 

 بعين الاعتبثر العثممينرأي ل المدير العلاقة بين أخذ وضحالذي ي القراءة الإحصثئية لمجدولانطلاقث من 
لا  المديربون  يرون %06.06ضح أكبر نسبة يت ،لدييم الولاء التنظيميو عند اتخثذه لمقرارات الخثصة بثلعمل 

 %70170، وبثلمقثبل فإن ىنثك مث نسبتوبعين الاعتبثر عند اتخثذه لمقرارات الخثصة بثلعمل العثممينرأي يوخذ 
آراءىم بعين الاعتبثر عند اتخثذه لمقرارات الخثصة بثلعمل، في حين بمغت نسبة يوخذ أحيثنث  المديريرون بون 

 %71.7.رأييم بعين الاعتبثر عند اتخثذه لمقرارات الخثصة بثلعمل يوخذ  المديرأفراد العينة الذين أجثبوا بون 
رأييم بعين الاعتبررررررثر عند يوخررررررذ  المديربون قوي يرون  مولائيمن أفراد العينة  %77نسبة  كثنت أعمىوقد 

لا  المديرالذين أجثبوا بون  أفراد العينةمن  %7170.نسبة جثءت بثلمقثبرل ،اتخرررثذه لمقرارات الخثصرررة بثلعمل
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أجثبوا بون  %701.6تقثبميث نسبة  ،لمقرارات الخثصة بثلعملد اتخثذه بعين الاعتبثر عن العثممينرأي يوخذ 
الاعتبثر عند اتخثذه لمقرارات الخثصة بثلعمل، وبثلمقثرنة بين النسب رأي العثممين بعين يوخذ أحيثنث  المدير
لرأي العثممين بعين الاعتبثر عند اتخثذه لمقرارات الخثصة  المديرأخذ نجد أن درجة الولاء تتوثر بدرجة  الثلاثة
يؤثر  بعين الاعتبثر عند اتخثذ القرارات الخثصة بثلعمل العثممينرأي ل المديرأخذ  وعميو يمكن القول أن بثلعمل،

وىذا مث نلاحظو من لممنظمة التعثملات من عدمو، الأمر الذي ينعكس عمى ولائيم عدالة عمى إدراك العثممين ل
رأييم بعين الاعتبثر عند اتخثذه لمقرارات يوخذ  المديرللأفراد الذين أجثبوا بون  %77 عثليةالنسبة الخلال 

 أخذمث تؤكده قيمة معثمل التوافق التي تدل عمى وجود علاقة بين  وىذا، م قويولائيوكثنت  ثصة بثلعملالخ
 لممنظمة. ولاء العثممينعند اتخثذه لمقرارات الخثصة بثلعمل و في الحسبثن  العثممينلرأي  المدير

لا يوخذ آراءىم في الحسبثن عند  المديرأن نسبة كبيرة من أفراد العينة يرون بون  ضحمن خلال كل ىذا يت
قد أىمل قثعدة من القواعد التي  المدير، وبثلرجوع إلى الجثنب النظري فإن اتخثذه لمقرارات الخثصة بثلعمل

التي يقصد بيث إعطثء العمثل بثلمنظمة فرصة المشثركة في  التمثيلوىي قثعدة   Leventhalلفنهال" "وضعيث 
 ىذه وتشير والعلاقة المصمحة أصحثب نظر وجيثت القرارات اتخثذ عممية تستوعب أن يجب إذصنع القرار، 

، وىو الأمر الذي لم نلاحظ التنظيمية القرارات منثقشة أو الموائح صيثغة في العثممين مشثركة أىمية إلى القثعدة
 وجوده من خلال النسب السثبقة داخل المنظمة.

 

 

 

 

 

 

 

للأسباب المنطقٌة التً دعته إلى اتخاذ القرارات والولاء  المدٌرشرح ٌبٌن العلاقة بٌن  :(18الجدول رقم)

 التنظٌمً



 عرض وتحليل نتائج الدراسة الميدانية        الفصل الخامس                              

 

 ~111 ~ 
 

 لأسبابا شرح
     

 
 

 التنظٌمًالولاء 

 المجموع أحٌانا لا نعم

 % ك % ك % ك % ك

 32,32% 32 40,63% 13 20,69% 12 77,78% 7 قوي

 49,49% 49 50% 16 53,45% 31 22,22% 2 متوسط

 18,18% 18 9,38% 3 25,86% 15 00% 0 ضعٌف

 9 المجموع
%100 

5.15% 
58 

%100  
04.04% 

32 
%100 

72.72% 
99 %100 

 والمتغير التثبع المستقل ذات دلالة بين المتغير توجد علاقة 71.0 > 7174(: CCمعامل التوافق )

 

للأسبثب المنطقية التي دعتو  المديرشرح بين  العلاقة وضحالذي ي القراءة الإحصثئية لمجدولانطلاقث من 
لا  المديربون يرون  ة العثممينأغمبي أن ضح، يتلمعثممين الولاء التنظيميإلى اتخثذ القرارات الخثصة بثلعمل و 

 يرون %76.76تقثبميث نسبة  %>9.>9نسبة يشرح ليم الأسبثب المنطقية التي دعتو إلى اتخثذ القرارات وذلك ب
من أفراد  %=2.=الأسبثب المنطقية التي دعتو إلى اتخثذ القرارات، ثم جثءت نسبة  أحيثنث يشرح ليم المديربون 

من أفراد  %;;.;;يشرح ليم الأسبثب التي دعتو إلى اتخثذ القرارات، وقد جثءت نسبة  المديرالعينة يرون أن 
اتخثذ القرارات، تقثبميث نسبة الأسبثب المنطقية التي دعتو إلى  يشرح ليم المديربون ممن يرون  قوي مولائيالعينة 
 اتخثذه لمقرارات المتعمقة بثلعمللا يشرح الأسبثب المنطقية التي دعتو إلى  المديرممن يرون بون  %=:.62

يشرح ليم أحيثنث الأسبثب التي دعتو إلى اتخثذه لمقرارات، وبثلمقثرنة  المديربينمث ترتفع بثلنسبة لمذين أجثبوا بون 
فكممث قثم للأسبثب التي دعتو إلى اتخثذ القرارات  المديرتبين أن درجة الولاء تتوثر بشرح بين النسب الثلاثة ي

ن فإ، وعميو لمعثممين الولاء التنظيمي بتوضيح وشرح الأسبثب التي دعتو إلى اتخثذ القرارات كممث ارتفع المدير
إدراك العثممين لعدالة يؤثر عمى  بثلعملاتخثذ القرارات الخثصة للأسبثب المنطقية التي دعتو إلى  المديرشرح 

للأفراد  %00107 عثليةمن خلال النسبة ال يتضحوىذا مث  ،الأمر الذي ينعكس عمى ولائيم لممنظمة ،التعثملات
 مولائي ثذه لمقرارات الخثصة بثلعمل وكثناتخيشرح ليم الأسبثب المنطقية التي دعتو إلى  المديرالذين أجثبوا بون 

 .بين المتغيرينمث تؤكده قيمة معثمل التوافق التي تدل عمى وجود علاقة ىو و ، قوي

الأثر البثلد والتي ليث  التعثملاتأحد مكونثت عدالة ىنث قد أىمل  المديروبثلرجوع إلى الجثنب النظري فإن 
 العثممين بتزويد المنظمة قيثم تعنيالتي و  الاجتمثعية ثلتفسيراتوالذي يعرف ب عمى الولاء التنظيمي لمعثممين،
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، إن ىذا المكون الأسثسي الإدارية الممثرسثت وتبرير تفسير في تسثعد التي والميمة والدقيقة الكثفية بثلمعمومثت
يعكس رأي متمقي القرار عن المعثممة الشخصية التي يشعر بيث عندمث يقوم متخذ القرار بتطبيق  التعثملاتلعدالة 

عوائد القرار ولا عدالة القرار نفسو، بل تتجمى في التفثعل بين متخذ القرار  القرارات عميو، فيي لا تمثل عدالة
وحسب  ومتمقيو، كون تطبيق القرارات الإدارية يتطمب نوعث من الاتصثل بين صثنع القرار ومتمقيو

تكون فإن هذا التفاعل ربما يفسز لما يشعز العامل بعدم العدالة حتى عندما " Moog and Biesموج"و"بايز""

 القزارات وعوائدها عادلة.

 للنتائج المترتبة على القرارات المتخذة والولاء التنظٌمً المدٌرمناقشة العلاقة بٌن ٌبٌن  (:19الجدول رقم )

 مناقشة النتائج 
 
 

  التنظٌمً الولاء

 المجموع أحٌانا لا نعم

 % ك % ك % ك % ك

 32,32% 32 37,50% 3 24,05% 19 83,33% 10 قوي

 49,49% 49 50% 4 54,43% 43 16,66% 2 متوسط

 18,18% 18 12,50% 1 21,51% 17 00% 0 ضعٌف

 12 المجموع
%100 

02.02% 
79 

%100 

35.35% 
8 

%100 

4.14% 
99 %100 

 والمتغير التثبع المستقل ذات دلالة بين المتغير توجد علاقة 71.0 > 7177(: CCمعامل التوافق )

 

لمنتثئج المترتبة  المديرمنثقشة الموضحة في الجدول أعلاه، الذي يبين العلاقة بين  خلال البيثنثتمن 
 المديربون يرون  الاتجثه العثم لأفراد العينة المبحوثةأن  ضح، يتلمعثممين الولاء التنظيميعمى القرارات المتخذة و 

ومن خلال الجدول يتضح أن أكبر  %=;.=;وذلك بنسبة  النتثئج المترتبة عمى القرارات المتخذة لا ينثقش معيم
ينثقش معيم النتثئج المترتبة عمى القرارات  المديرأجثبوا بون  قوي مولائيمن أفراد العينة  %7.77>نسبة 

لا ينثقش معيم النتثئج المترتبة عمى  المديرممن أجثبوا بون  %68.29المتخذة، في المقثبل جثءت نسبة 
ينثقش معيم أحيثنث النتثئج المترتبة عمى القرارات  المديرالقرارات المتخذة، بينمث بمغت نسبة الذين أجثبوا بون 

كممث  وبون تبينوعميو ي، وبثلمقثرنة بين النسب الثلاثة يتضح أن ىنثك فروق ىثمة بين النسب، %92.;7المتخذة 
مث تؤكده قيمة  وىذا، الولاء التنظيميكممث ارتفعت المتخذة  لنتثئج المترتبة عمى القراراتبمنثقشة ا المديرقثم 

ودرجة ولاء المتخذة  المترتبة على القراراتلنتائج ل المدٌرمنثقشة ن يبمعثمل التوافق التي تدل عمى وجود علاقة 
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ثملات، الأمر الذي ررررعمى إدراك العثممين لعدالة التعلو دور كبير ث أن ىذا البعد ررررررررركم ةررررررررثممين لممنظمرررررررالع
عدالة الرئيسة ل محدداتال أحد تأىممقد  نظمةوبثلرجوع إلى الجثنب النظري فإن الم، ينعكس عمى ولائيم لممنظمة

التعثملات وىو التفسير الذي يعكس مدى تزويد العثممين بثلمعمومثت الكثفية والدقيقة واليثمة التي تسثعد في 
تفسير وتبرير الممثرسثت الإدارية ولا يوتي ذلك إلا مع توفر الشفثفية التي تمثل حثفزا لمعثممين عمى انتيثج 

سموكيثت عدم لدييم، كمث أن غيثبيث سوف يعطي الفرصة لظيور ونمو  سموكثت إيجثبية وترسيخ الولاء التنظيمي
 العدالة.
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 : لفرضية الثالثةاتحليل بيانات  .4

 الترقٌة المتبعة والولاء التنظٌمً العلاقة بٌن عدالة معاٌٌرٌبٌن  : (02لجدول رقم)ا

عدالة معثيير الترقية      
 

 التنظيمي الولاء

 المجموع لا نعم

 % ك % ك % ك

 32,32% 72 20% 01 33,24% 22 قوي

 49,49% 45 42,0% 03 54,27% 72 متوسط

 18,18% 04 72.0% 13 4,44% 5 ضعيف

 05 المجموع
%100 

05.61% 
41 

%100 

41.41% 
55 %100 

 
 4160  (khi2)الكاي تربٌع المحسوبة
 0155  (khi2)الكاي تربٌع المجدولة

 .درجة الحرٌة 
 7170 مستوى الدلالة

 : توجد استقلالٌة بٌن المتغٌر المستقل والمتغٌر التابع (HO) الفرض الصفري
 : توجد علاقة ذات دلالة بٌن المتغٌر المستقل والمتغٌر التابع (HA) الفرض البدٌل

 نقبلو (HO)الصفري الفرض ا رفضمن قٌمة الكاي التربٌع المجدولة ن كبربما أن قٌمة الكاي تربٌع المحسوبة أ
 الذي ٌؤكد وجود علاقة بٌن المتغٌر المستقل والمتغٌر التابع1 (HA)بدٌل الفرض ال

 

 

 الولاء التنظيميو المتبعة  عدالة معثيير الترقية الذي يبين العلاقة بينمن خلال البيثنثت العثمة لمجدول 
 بيث الترقية عثدلة حيث بمغتبون المعثيير التي تتم ىنثك نسبة كبيرة من المبحوثين أجثبوا أن  يتضح لمعثممين،

ون الإجراءات المتبعة في الترقية داخل المنظمة ب من الذين أجثبوا %67.67 تقثبميث نسبة% 05147 تيمنسب
ولائيم  %061.7غير عثدلة، ويتضح من خلال الجدول أن أعمى نسبة قد سجمت من أفراد العينة ىي نسبة 

أفراد العينرررررررررة التي تمثل  %6.10 نسبةون ىنثك عدالة في المعثيير المتبعة لمترقية تقثبميث بوالذين أجثبوا  متوسط
وبثلمقثرنة بين النسبتين يتبين أن ىنثك فروق بين النسبتين، أمث  ،ون معثيير الترقية غير عثدلةثبوا برررررررررأج الذيرررررررررن
 %0.تقثبميث نسبة ون ىنثك عدالة في معثيير الترقية، بأجثبوا  من أفراد العينة كثن ولائيم قوي%701.7نسبة 

والملاحظ أن ىنثك فروق ىثمة بين النسبتين، وىو مث يدل عمى  من الذين أجثبوا بون معثيير الترقية غير عثدلة،
عدالة علاقة بين  التي أظيرت أن ىنثكالكثي تربيع وجود علاقة بين ىثذين المتغيرين، ىو مث تؤكده قيمة 

 معثيير الترقية ودرجة ولاء العثممين لممنظمة. 
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 لو توفر لأنيث تحقيقيث في العثمل يرغب التي الأىداف من العمل في الترقية فرص أن القول يمكن لذا
 تعرف الاجتمثعية والأوضثع فشيئث شيئث يتحسن فثلأجر نفسية أو اجتمثعية أو مثدية سواء إضثفية امتيثزات
، وىو الأمر الذي يؤدى خثرجيث أو المؤسسة داخل بو المحيطين طرف من بثلتقدير الشعور إلى بثلإضثفة تحسنث

 توفير بين طردية علاقة ىنثك أن سثتار دال نتثئج تشيرإلى شعور العثممين أن ىنثك عدالة في التوزيع، حيث 
مكثنية الترقية، سيثسة بعدالة يشعر عندمث فثلعثمل لمفرد التنظيمي والولاء الترقية فرص  الوظيفي مستواه رفع وا 

 يتميزون الذين داللأفر  بثلنسبة خثصة عميث منثصب وتقمص الترقية إلى منو سعيث جيده قصثرى يبذل الاجتمثعي
 نفسيتو عمى سيؤثر ذلكن فإ المحثبثة مبدأ وفق تتم الترقية أن العثمل ىذا وجد إذا ولكن ،زللإنجث بثلدافعية
 بروح ولكن يبقى أو المنظمة يترك فربمث لممنصب المنتظر أو المنثسب الشخص ىو كثن إذا خثصة وسموكو،
  .منيثرة معنوية

 عدالة المعاٌٌر المتبعة فً تقٌٌم الأداء والولاء التنظٌمً ٌبٌن العلاقة : (01الجدول رقم)

معثيير تقييم عدالة    
 الأداء

 التنظيمي الولاء

 المجموع لا نعم

 % ك % ك % ك

 32,32% 72 11,90% 5 47,37% 27 قوي

 49,49% 45 54,76% 23 45,61% 26 متوسط

 18,18% 04 33,33% 14 7,02% 4 ضعيف

 03 المجموع
%100 

03.03% 
42 

%100 

42.42% 
55 %100 

 والمتغير التثبع المستقل ذات دلالة بين المتغير توجد علاقة 71.0 > 7167(: CCمعامل التوافق )

 

الولاء و الأداء يم يعدالة المعثيير المتبعة في تق الذي يبين العلاقة بين العثمة لمجدولمن خلال البيثنثت 
 ثيير المتبعة في تقييم الأداء،ررررأن ىنثك عدالة في المع ونالاتجثه العثم لأفراد العينة ير أن يتضح  ،التنظيمي

ون المعثيير المتبعة بالذين أجثبوا العينة  أفراد لتي تمثلا %.6..6تقثبميث نسبة  ،%00100حيث قدرت نسبتيم
ون أجثبوا ب قوي مولائيمن أفراد العينة  %60.70نسبةوقد كثنت  داخل المنظمة غير عثدلة، في تقييم الأداء

ليس ىنثك عدالة في ونو بممن أجثبوا  %157..تقبميث نسبة  ،ىنثك عدالة في المعثيير المتبعة في تقييم الأداء
وكثن  تقييم الأداءلىنثك عدالة في المعثيير المتبعة ليس  وأنالذين أجثبوا  ، أمثتقييم الأداءالمعثيير المتبعة في 
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ممن أجثبوا بون ىنثك عدالة في المعثيير  %0170تقثبميث نسبة  %77177ولاؤىم ضعيف قد بمغت نسبتيم 
بين النسب الواردة في  لالةومن خلال النسب السثبقة يتضح أن ىنثك فروق ىثمة ذات د ،المتبعة في تقييم الأداء

بعدالة لمعثممين  الولاء التنظيميالجدول، والتي تدل عمى أن ىنثك علاقة بين ىثذين المتغيرين، من خلال توثر 
عدالة المعثيير المتبعة علاقة بين  توجد وبون معثمل التوافققيمة ، وىذا مث تؤكده في تقييم الأداءالمعثيير المتبعة 
 وولاء العثممين لممنظمة. في تقييم الأداء

المسرتويثت  جميرع فري العرثممين الأفرراد عرن المعمومرثت عمرى الحصرول بموجبرو يرتم نظرثم الأداء تقيريم إن
 يعتبرر لا ىرذا من وانطلاقث العمل في وكفثءتيم قدراتيم لتحديد المنثسبة والوسثئل الأسثليب من مجموعة بثستخدام
نمرث ذاترو حرد فري ىردفث التقيريم  تعرديل عمرى ومسرثعدتيم الأفرراد تحفيرز لرىإ المطرثف نيثيرة فري تيردف وسريمة ىرو وا 

ثك عدالرة فري معرثيير تقيريم الأداء ىنر ولائيرم،  ومرن خرلال  القرراءة الإحصرثئية لمجردول يتضرح أنسموكيم وكسب 
عرفة العثمل بون المعثيير والأسس الأمر الذي ينمي ذاتو ويرفع من ولائو، فم ،وىذا مث ينعكس إيجثبث عمى العثمل

عررن السرربل الترري تسررثعده عمررى تطرروير  الترري يسررتند عمييررث فرري تقيرريم أدائررو عثدلررة، تدفعررو لبررذل جيررد أكبررر والبحررث
يقرة الصرحيحة، ممرث يجعرل تقييمرو مرن ميثراتو، وزيثدة معرفتو بدوره ووظيفتو حتى يؤدييث بثلشكل المطموب وبثلطر 

تقيريم الأداء وعردم معثيير المتبعة في الالإيجثبية التي يرجوىث، كمث أن عدم العدالة في قبل الإدارة جيدا وبثلصورة 
 .وضوحيث ونقص المعمومثت الكثفية حوليث يجعل العمثل يشعرون بعدم نزاىة إجراءات تقييم الأداء
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كافة العاملٌن بدون استثناء تطبٌق القرارات والإجراءات الإدارٌة على العلاقة بٌن ٌبٌن  (:00الجدول رقم )

 والولاء التنظٌمً

  تطبيق القرارات والإجراءات  
  كلالعمى 

 التنظيمي الولاء

 المجموع لا نعم

 % ك % ك % ك

 32,32% 72 27,04% 05 44,42% 17 قوي

 49,49% 45 52,40% 37 40,73% 12 متوسط

 18,18% 04 20% 14 17,35% 4 ضعيف

 25 المجموع
%100 

25.71% 
31 

%100  
31.31% 

55 %100 

 والمتغير التثبع المستقل ذات دلالة بين المتغير توجد علاقة 71.0 > 7167(: CCمعامل التوافق )

 

تطبيق القرارات والإجراءات الإدارية عمى من خلال البيثنثت العثمة لمجدول أعلاه، والذي يبين العلاقة بين 
والإجراءات  اراتالقر ، نجد أن الاتجثه العثم لأفراد العينة يرون أن التنظيميالولاء كثفة العثممين بدون استثنثء و 

أفراد العينة من  %=6.=6تقثبميث نسبة ، %2;.2;حيث قدرت نسبتيم ،الإدارية لا تطبق عمى كثفة العثممين
التي  %6>.88سبةن، منيم الذين يرون أن القرارات والإجراءات الإدارية تطبق عمى كثفة العثممين بدون استثنثء

نسبة  تقثبميث، قوي مولائي القرارات والإجراءات الإدارية تطبق عمى كثفة العثممينيرون أن  تمثل الأفراد الذين
بدون  عمى كثفة العثممين تطبقلا قرارات والإجراءات الإدارية اليرون أن التي تمثل الأفراد الذين  %;6.;6
القرارات والإجراءات الإدارية عمى كثفة بتطبيق لمعثممين تتوثر  التنظيميالولاء ن ىو مث يبين أ، و استثنثء
مث تؤكده قيمة معثمل التوافق التي تدل عمى وجود و وى، وبثلتثلي فإنو توجد علاقة بين ىذين المتغيرين، العثممين
 ولاء العثممين لممنظمة.ودرجة  لمقرارات والإجراءات عمى كثفة العثممين بدون استثنثء المديرتطبيق ن يبعلاقة 

أن ىنثك غيثب لبعد عدالة الإجراءات متمثلا في عدم تطبيق يتضح  من خلال القراءة الإحصثئية لمجدول
 كثن لممؤسسة الداخمي القثنون بون ترى المبحوثين منذلك أن فئة كبيرة  الإجراءات الإدارية عمى كثفة العثممين،

 الإدارة عمثلت، خثصة استثنثءا ىنثك كثن الأحيثن غثلب فيو  ،الدرجة بنفس العثممين جميع عمى يطبق لا
 في خثصة العثممين بثقي عمى يسري كمث القثنون عمييم يسري لا الكبيرة الصلاحيثت ذوي والأشخثص العميث
 و كم وىذا القثنون، فوق أشخثص وجود عمى بثلإضثفة والخروج الدخول أوقثت ومجثل اتبو الر  من الخصم مجثل
، التي تعتبر أحد الممثرسثت السمبية المنتشرة في والعشثئرية الجيوية وحتى والمحثبثة والقرابة المحسوبية إلى يعود
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ذا رجعنث إلى الجثنب النظري فنجد أن ىنثك إخلالا بوحد قواعد عدالة الإجراءات و غثلبية المؤسسثت الجزائرية،  ا 
ءات عمى جميع العثممين الذين يخصيم قرار معين والمتمثمة في قثعدة الثبثت والتي تعني تطبيق نفس الإجرا

دون إعطثء امتيثز لأي منيم دون الآخرين، إلا أننث نجد ىنث أن المنظمة لا تطبق الإجراءات الإدارية عمى كل 
 .العثممين بدون استثنثء، وىذا مث تثبتو النسبة ال التي تشير إلى ذلك

والولاء قبل اتخاذ القرارات  مرأٌهالعاملٌن لعلى إبداء  المدٌرحرص العلاقة بٌن ٌبٌن  (:03الجدول رقم)

 التنظٌمً

 
 م
 
 
 
 
 
 ن
  

قبرل  يملررأيالعرثممين  عمرى إبرداء المديرحرص  العلاقة بين وضحالذي يو خلال البيثنثت العثمة لمجدول من 
أن عمرى لا يحررص  المرديرأن الاتجرثه العرثم لأفرراد العينرة يررون أن  يتبرين، لردييم الرولاء التنظيمريو اتخثذ القرارات 

مرن أفرراد العينرة  %=8.=8تقثبميرث نسربة  %::.::حيث قدرت نسبتيم ،يبدي العثممون رأييم قبل اتخثذه لمقرارات
مرن أفرراد  %88.88ثم تروتي نسربة  يحرص دائمث عمى إبدائيم لرأييم قبل اتخثذه لمقرارات، المديرالذين يرون بون 

نسرربة  أييم قبررل اتخررثذ القرررار، وقررد جررثءت يحرررص أحيثنررث عمررى إبررداء العررثممين لررر  المررديرالعينررة الررذين يرررون بررون 
إبرررداء رص دائمرررث عمرررى رررررررريح المرررديرممرررن يررررون برررون  ولائيرررم متوسرررطكررروعمى نسررربة مرررن أفرررراد العينرررة  %>:.7;

لا  المرررديريررررون أن تمثرررل الأفرررراد الرررذين التررري  %>8.>8تقثبميرررث نسررربة  ،راراترررررررررررأييم قبرررل اتخرررثذ لمقررررررررررثممين لرررررررررالع
، وبثلمقثرنرة برين النسربتين يتضرح أن ىنرثك فرروق كبيررة يحرص عمى أن يبدي العثممون رأييم قبل اتخرثذه لمقررارات

م قبل اتخثذه رررررأيي إبداءعمى أن  المدير بحرصوثر رررتيثممين ررررررلمع الولاء التنظيمين بين النسبتين والتي تدل عمى أ
مث تؤكده قيمة معثمل التوافق التي تدل عمى وجرود  وىذا، وبثلتثلي فإنو توجد علاقة بين ىذين المتغيرين، لمقرارات

على  المدٌرحرص 
 العاملٌن إبداء 

 لرأٌهم
 

 التنظٌمًالولاء 

 

 المجموع أحٌانا أبدا دائما

 % ك % ك % ك % ك

 32,32% 32 64,29% 9 27,27% 18 26,32% 5 قوي

 49,49% 49 21,43% 3 48,48% 32 73,68% 14 متوسط

 18,18% 18 14,29% 2 24,24% 16 00% 0 ضعٌف

 19 المجموع
%100 

05.05% 
66 

%100 

66.66% 
14 

%100 
04.04% 

99 %100 

 والمتغير التثبع المستقل ذات دلالة بين المتغير توجد علاقة 71.0 > 7174(: CCمعامل التوافق )
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ن كل م، لممنظمة العثممين ولائو قويعمى أن يبدي كل عثمل رأيو قبل اتخثذه لمقرارات و  المديرحرص ن يبعلاقة 
 وراء سرببث يكرون أن يمكرن مرث ىذا ،القراراترص عمى مشثركة العثممين في اتخثذ لا يح المديرمث سبق يتبين أن 

 فئرة عمرى القررارات فري المشرثركة واقتصررت الفثعمة الأطراف كل مشثركة تتم لم بحيث ،القرارات ىذه نجثعة عدم
 العمرثل تيمريش يرتم حرين فري فقرط المردير عمرى الأمرريقتصرر  الأحيثن أغمب وفي ،التنظيمي اليرم قمة في قميمة
بثلمنظمرثت  أن القرول يمكرن ذلرك إلرى بثلإضرثفة العثلقرة، بثلمشرثكل الأدرى وىرم ميردانيث يقومرون بثلأعمرثل الرذين

 تواجردىث عمرى يمرض لرم لأنيرث أو الأخيررة ىرذه خبررة قمرة بسربب الشرثبة العثممرة اليرد تيمريش إلرى يميمرون الجزائريرة،
 القررارات صرنع فري العرثممين إشرراك عردم أن القرول يمكرنوىي الفئة الكبرى في المنظمة، و  بثلمؤسسة طويل وقت

 بثلمؤسسرة الثقرة غيرثب إلرى يرؤدي مرث الإنترثج أدوات مرن أداة برونيم شرعور لردييم يولد أن يمكن بميثميم الخثصة
 .العمل ترك في لدييم الرغبة وينمي

لإبرداء  عيميوتشرج بوفكرثرىم لممسثىمة لمعثممين الفرصة إتثحة إن  وحسب مث تم تنثولو في الجثنب النظري ف 
يجثدو  الروابط تقوية شونيث منرأييم   أن سرثتاالدر  أوضرحت وقرد العمرل بيئة في الفعثل والاجتمثعي النفسي الجو ا 

 مث أن يعتبرون بحيث أكبر بشكل عمميم ببيئة يرتبطون دراالأف وتجعل التنظيمي الولاء زيثدة عمى تعمل المشثركة
 المشرثركة لرروح تقربميم إلرى يرؤدي الرذي الأمرر ،ىمار ولاسرتقر  ولأمرنيم ليرم تحردي ىرو مشركلات مرن المنظمرة يواجرو
مررن خررلال إعطررثء العررثممين فرصررة بررثحثين أن الررولاء التنظيمرري يتحقررق يرررى العديررد مررن ال ، معنويررة وبررروح برغبررة

عرن نتيجرة الأعمرثل، كمرث أن المشرثركة المشرثركة تنمري إحسثسرث بثلمسرؤولية حيرث أن  المشرثركة فري اتخرثذ القررار،
كمث أن ، يم وليس من خلال مث يطمبو أو يفرضو الآخرونتتفق مع الميل النفسي للأفراد من خلال مث يقروه لأنفس

المشررثركة فرري صررنع القرررار تعمررل عمررى دمررج أفكررثر واتجثىررثت الأفررراد والمجموعررثت فرري عمميررة صررنع القرررارات فرري 
سيثمثتو في تحقيق الأىداف المطموبة ويعطييم الشعور  المنظمة وحل مشثكل العمل الذي يقوم بو يشعره بقيمتو وا 

عرلاء مصرثلحيث والعمرل عمرى تحقيرق بوىميتيم  ممث يؤدي إلى الإخلاص في العمل والتفرثني فري خدمرة المنظمرة وا 
 . أىدافيث
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المجال للاعتراض على القرارات التً ٌصدرها والولاء  المدٌرإفساح  العلاقة بٌن ٌبٌن : (04الجدول رقم)

 التنظٌمً

 

لا يفسرح  المرديرأن الاتجرثه العرثم لأفرراد العينرة يررون أن  يتضرح ول أعرلاه،من خرلال البيثنرثت العثمرة لمجرد
 %67.67تقثبميرث نسربة ، %;9.;9حيرث قردرت نسربتيم ،عمى القررارات التري يتخرذىث المجثل لمعثممين للاعتراض

والتري تعبرر  %=8.=8عمرى القررارات، كمرث جرثءت نسربة  يفسح المجثل لمعثممين للاعترراض المديرممن يرون أن 
وقد جثءت أكبر  التي يتخذىث، يسمح ليم أحيثنث الاعتراض عمى القرارات المديرعن أفراد العينة الذين أجثبوا بون 

يسمح ليم بثلاعتراض عمى  المديرولاؤىم متوسط أجثبوا بون  كثن من أفراد العينة %;>.2:نسبة والتي تقدر ب<
لا يفسرح المجرثل لمعرثممين  المديريرون أن الذين التي تمثل الأفراد  %86.=8القرارات التي يتخذىث، تقثبميث نسبة 

كمرث أن  وبثلمقثرنة بين النسبتين يتضح أن ىنثك فرروق ذات دلالرة بينيمرث،، عمى القرارات التي يتخذىث للاعتراض
، كمررث جررثءت نسرربة تبررين أن ىنررثك علاقررة بينيررث لمرررأي المعررثرض بعررين الاعتبررثر المررديرأخررذ توضررح النسررب الترري 

، فري المقثبرل ىنرثك نسربة م قرويولائيريوخذ أحيثنث رأييم المعثرض بعين الاعتبثر و  المديرأجثبوا بون  %96معتبرة 
أجرثبوا بونرو يوخرذ دائمرث رأييرم  %=2.:6، مرنيم أجثبوا بونرو يوخرذ رأييرم المعررض دائمرث بعرين الاعتبرثر 8%>.66

بإفسرررثح لمعرررثممين تترروثر  الرررولاء التنظيمرري يتضررح أن ،مرررن خررلال المقثرنرررة بررين النسررربالمعررثرض بعرررين الاعتبررثر، 
بررين ىررذين المتغيرررين ، وبثلتررثلي فإنررو توجررد علاقررة عمررى القرررارات الترري يتخررذىث المجررثل لمعررثممين للاعتررراض المرردير
 المجررثل لمعررثممين للاعتررراض المرردير إفسرثح مررث تؤكررده قيمررة معثمرل التوافررق الترري ترردل عمرى وجررود علاقررة بررين وىرذا

 بعرض توضريح يحرثولونعرثممين فرإنيم ال بعض فحسب .ودرجة ولاء العثممين لممنظمة عمى القرارات التي يتخذىث

 المجال       إفساح
على للاعتراض   

 القرارات
المتخذة   

 

 درجة الولاء 

 المجموع أحٌانا لا نعم

 أحٌانا أبدا دائما
 % ك % ك % ك % ك

 % ك % ك % ك

 32,32% 32 52,63% 10 22,81% 13 39,13% 9 4304% 1 8.69% 2 06.29% 6 قوي

 49,49% 49 36,84% 7 49,12% 28 60,87% 14 02340% 7 17.09% 4 10.24% 3 متوسط

 18,18% 18 10,53% 2 28,07% 16 00% 0 00% 00 00% 00 00% 00 ضعٌف

 23 04378% 8 06329% 6 09310% 9 المجموع
%100 

%23.23 
57 

%100 
03.03% 

19 
%100 

05.05% 
99 %100 

 والمتغير التثبع المستقل ذات دلالة بين المتغير توجد علاقة 71.0 > 7170(:CCعامل التوافق )
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 اقتراحثتيم عن يتغثضون ينالمدير  أن إلا القرارات ىذه تطبيق عن تنتج قد فثدحة بوخطثء تتعمق ينشرفلمم الأمور
 لرو يحرق لا الإنترثج أدوات مرن أداة بونرو العثمرل شرعور يعظرم مرث ىرذا أذىرثنيم، عمرييم تمميرو لمرث وفقرث ويتصررفون
 مرث ىرذا التنفيرذ، إلا عميرو فمرث عمييرث الاعترراض لرو يحرق لا كمرث عممرو، تخرص التري القررارات اتخرثذ فري المشرثركة

 ىرذا كرل عمييرث ينمعترضر الأسرثس فري مىر قررارات نترثئجون فيتحممر سرببيثوا ليسر أخطرثء فري الوقروع إلى مبي يؤدي
مرن مؤشررات انخفرثض الرولاء وىرو مؤشرر  العمرل تررك فري التفكيرر فريون ويبردء الإحبرثطم لير يسربب أن يمكرن

 عمرى تصرل قرد مشرثكل لرو يجمرب أن يمكرن ىرذا تصررفو فرإن الاعترراض عمرى أصرر إذا المقثبرل وفري، التنظيمري
 .الحثلات بعض في والطرد الخصم درجة

فإن من شروط عدالة الإجراءات أن يتوفر إمكثنية تصحيح القرارات بعد صدورىث " فرا "و "ليفنثالوحسب "
عثدة النظر فييث، لذا فإن إدراك العثممين لمدى وجود عدالة حسب " يكون انعكثسث عن " فرا "و "ليفنثالوا 

ىي اتسثق المعثيير الذي يشكل محتوى القرار  الأولىالنثحية الملاحظة والتقييم لمقرارات التنظيمية من نثحيتين< 
والذي تنعكس عنو مجموعة آثثر تمحق بثلمعنيين بو، أمث النثحية الثثنية فيي قطيعة القرار ومدى إمكثنية الرجوع 

مى مدخلات جديدة موضوعية، حيث يمكن القول أن المحددات الرئيسية لمقرارات عنو بثلإلغثء أو التعديل بنثءا ع
التنظيمية العثدلة تتمثل في عثممين ىمث< وجود إجراءات تضمن خضوع القرارات لمموضوعية والمعثيير 
الأخلاقية، إضثفة إلى وجود إجراءات تضمن تصحيح القرارات في حثلة اكتشثف وجود خطو مث فييث أو قصور 

و عيب في البيثنثت أو المعمومثت أو في المعثيير الأخلاقية التي أسيمت في صيثغة القرارات المؤثرة في أ
  .وىذا مث لم نلاحظ وجوده في المنظمة العثممين
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II.  الدراسةمناقشة نتائج: 

  : مناقشة النتائج عمى ضوء الفرضيات -1

 لدى العثممين التنظيمي الولاءترسيخ دور في عدالة التوزيع لالتي مفثدىث أن  عمى ضوء الفرضية الأولى :  1-1
 .في المنظمة

 %;:.::أن ىنثك توافق بين مؤىميث العممي ومنصبيم في العمل، وبينت نسبة  %8>.8>كشفت نسبة 
يرون  %2>.79، كم أن ىنثك نسبة ىثمة ولائيم متوسطمنصبيم في العمل و بون مؤىميم العممي لا يتوافق مع 

أن راتبيم الشيري  %98.98وأظيرت نسبة  ،قوي مولائيأن ىنثك توافق بين منصبيم ومؤىميم العممي كثنت 
، وأن ىنثك نسبة ىثمة ولائيم متوسطأن راتبيم الشيري غير منثسب كثن  %2;.97غير منثسب، وبينت نسبة 

، وأظيرت نسبة قوي مولائي منثسب كثنيرون أن راتبيم الشيري التي تمثل فئة المبحوثين الذين  %88.88جدا 
أن المنظمة تقدم مكثفتت مثلية كثن  %99أن المنظمة لا تقدم مكثفتت مثلية، وقد كشفت نسبة  %>;.=;

من أفراد العينة كثنوا يرون أن المنظمة تقدم مكثفتت مثلية  %82، كمث أن ىنثك نسبة معتبرة ولائيم متوسط
منظمة تقدم مكثفتت مثلية مسثوية لمث يحصل عميو زملاؤىم. وأظيرت ال أن  %9:، وكشفت نسبة قوي مولائي
من أفراد العينة يرون  %92، وجثءت نسبة أن سثعثت العمل لا تتنثسب مع ظروفيم الخثصة %7:.7:نسبة 

وىو مث يبين أنو لا توجد علاقة بين سثعثت  ولائيم متوسطأن سثعثت العمل تتنثسب مع ظروفيم الخثصة كثن 
كمث أنو لا توجد عدالة في توزيع الميثم بين العثممين،  %::.::العمل وولاء العثمل لممنظمة، وأوضحت نسبة 

من خلال الإحصثءات اتضح  ة،ولائيم متوسطأنو توجد عدالة في توزيع الميثم كثن  %98.98أظيرت نسبة 
وىذا راجع إلى أن المنظمة لا تقوم بتوزيع المكثفتت، وأنو لا توجد عدالة في  لتوزيعىنثك غيثب لبعد عدالة اأن 

أن ىنثك كمث بينت النتثئج توزيع الميثم بين العثممين، كمث أن أجور العثممين لا تتنثسب مع مث يبذلونو من جيد، 
ظيرت في ثلاثة جداول من أصل  ، وذلك لمعلاقة التيعلاقة بين بعد عدالة التوزيع والولاء التنظيمي لمعثممين

وبثلتثلي  (88( وقيمة الكثي تربيع لمجدول رقم)88( و)86من خلال قيمة معثملات التوافق لمجداول ) خمسة،
 .%2:يمكن القول أن الفرضية تحققت بنسبة 
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لدى  ترسيخ الولاء التنظيميدور في لتعثملات اعدالة لالتي مفثدىث أن  :عمى ضوء الفرضية الثانية  1-0
 .في المنظمة العثممين

يتعثمل معيم بصرامة  المديرراد العينة أقروا أن ررررمن أف %04.04ين أن نسبة بمن خلال نتثئج البحث ت
نسبة  تقثبميث، قوي مولائيكثن يتعثمل معيم بود واىتمثم كثن  المديرأن  %88وقد أوضحت نسبة كبيرة 

الولاء كممث قل  المديريتعثمل معيم بصرامة، وىو مث يؤكد أنو كممث زادت صرامة  المديريرون أن  %>9.;6
عند اتخثذه لمقرارات فووضحت  المديرلمعثممين والعكس من ذلك، وفيمث يخص الاىتمثم الذي يبديو  التنظيمي
ييتم بمصمحة المنظمة عمى مصثلح العثممين، ومث يبين أن ىنثك علاقة بين  المديرأن  %;8.;8نسبة 

يوخذ مصثلحيم الخثصة في الحسبثن عند  المديرمن أفراد العينة الذين يرون أن  %822المتغيرين ىو نسبة 
ظيرت وأ ذ رأييم بعين الاعتبثررررلا يوخ المديرأن  %98.98، وكشفت نسبة قوي مولائياتخثذه لمقرارات كثن 

، وىو مث يوضح أن درجة الولاء تتوثر قوي مولائييوخذ رأي العممين بعين الاعتبثر  المديرأن  %2>النسبة 
وفيمث يتعمق بشرح الأسبثب المنطقية التي دعت ، بعين الاعتبثر قبل اتخثذ القرارات بمشثركة العثممين وأخذ آرائيم

لا يشرح ليم الأسبثب التي دفعتو إلى  المديرأن  %>9.>9لاتخثذه لتمك القرارات فووضحت مث نسبتو  المدير
 قوي مولائييشرح ليم الأسبثب التي دفعتو إلى اتخثذه لمقرارات كثن  المديرأن  %;;.;;وأوضحت نسبة ، ذلك

وأظيرت نسبة  ارات المتخذةلا ينثقش معيم النتثئج المترتبة عمى القر  المديرأن  %=;.=;وأظيرت نسبة 
ومن خلال النتثئج  ،قوي مولائيينثقش معيم النتثئج المترتبة عمى القرارات المتخذة  المديرأن  7.77%>

مع  المديرالمحصل عمييث اتضح أن ىنثك غيثب لبعد عدالة التعثملات وىذا راجع إلى الطريقة التي يتعثمل بيث 
ىمثلو لمصثلحيم الخثصة، كمث  العثممين والتي صنفوىث في خثنة المعثممة الصثرمة واىتمثمو بمصمحة المنظمة وا 

ولا ينثقش معيم أنو لا يوخذ آراء العثممين بعين الاعتبثر ولا يشرح ليم الأسبثب المنطقية التي دعتو إلى اتخثذىث 
والولاء  عثملاتنت النتثئج أن ىنثك علاقة بين بعد عدالة التكمث بيالمتخذة،  النتثئج المترتبة عمى القرارات

جداول من أصل خمسة، من خلال قيمة معثملات  أربعةالتنظيمي لمعثممين، وذلك لمعلاقة التي ظيرت في 
 .%2>وبثلتثلي يمكن القول أن الفرضية تحققت بنسبة  (=8( و)>8و) (;8( و):8)رقم التوافق لمجداول 
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لدى  ترسيخ الولاء التنظيميدور في عدالة الإجراءات لالتي مفثدىث أن  الثالثة : عمى ضوء الفرضية 1-0
  .العثممين

عدالة في المعثيير يرون أن ىنثك  %2:.=9نسبة من خلال النتثئج الإحصثئية لمدراسة، اتضح أن 
ولائيم من الذي أجثبوا أن ىنثك عدالة في المعثيير الخثصة بثلترقية  %98.67المتبعة لمترقية، وأظيرت نسبة 

أشثرت إلى وجود عدالة في المعثيير المتبعة  %;9.;9، كمث أن نسبة قوي مولائي %>6.;7ومث نسبتو ،متوسط
أن القرارات والإجراءات الإدارية لا تطبق عمى كثفة  %2;.2;في تقييم الأداء، وأوضحت النتثئج أن نسبة 

يرون أن القرارات  %6>.88، كمث أن ىنثك نسبة ىثمة ولائيم متوسطأن  %96.96العثممين، وبينت نسبة 
عمى مشثركة  المديرالمتعمقة بحرص  ، كمث أظيرت النتثئجقوي مولائيتطبق عمى كثفة العثممين بدون استثنثء 

العثممين قبل اتخثذه لا يحرص عمى مشثركة  المديرأن  %::.::نسبة  أنذه لمقرارات قبل اتخثالعثممين 
يحرص دائمث عمى إبداء  المديرممن يرون أن  ولائيم متوسطمن أفراد العينة  %>:.7;لمقرارات، وجثءت نسبة 

لا يفسح ليم المجثل للاعتراض عمى  المديرترى أن  %;9.;9العثممين لرأييم قبل اتخثذ القرارات، كمث أن نسبة 
المجثل للاعتراض عمى القرارات التي  المديرممن يفسح ليم  %;>.2:القرارات التي يتخذىث، وبينت نسبة 

يوخذ أحيثنث رأييم المعثرض بعين الاعتبثر  المديريرون أن  من الذين %96، ونسبة ىثمة ولائيم متوسطيتخذىث 
ت وىذا راجع إلى جراءابعد عدالة الإنقص في ومن خلال النتثئج المحصل عمييث اتضح أن ىنثك  .قوي مولائي

لا  المدير ، كمث أنعدم تطبيق القرارات والإجراءات الإدارية عمى جميع العثممين وأن ىنثك استثنثءاتالطريقة 
يم المجثل للاعتراض عمى القرارات يحرص عمى مشثركة العثممين والأخذ بترائيم عند اتخثذ القرارات، ولا يفسح ل

والولاء التنظيمي لمعثممين، وذلك  جراءاتج أن ىنثك علاقة بين بعد عدالة الإرررررالنتثئ يرترررررأظمث ررررر، كالمتخذة
( وقيمة 62جدول )لمالكثي تربيع جداول من أصل خمسة، من خلال قيمة  خمسةرت في ررررلاقة التي ظيرررررلمع

( وبثلتثلي يمكن القول أن الفرضية تحققت بنسبة 68( و)67( و)66)( و68) لمجداول رقم معثملات التوافق
822%. 

دور في عدالة التنظيمية لموأخيرا يمكن القول أن الدراسة قد أثبتت صحة الفرضية الرئيسية التي مفثدىث أن 
 عية التي تم منثقشتيث.، من خلال صحة الفرضيثت الفر في المنظمة ترسيخ الولاء التنظيمي لدى العثممين
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 :لمدراسةالنتائج العامة  .1
أسفرت نتثئج ىذه الدراسة انخفثض في مستوى العدالة التنظيمية بوبعثدىث الثلاثة التوزيعية والتعثممية  - أ

 والإجرائية في المنظمة ميدان الدراسة.
 أن مستوى الولاء التنظيمي في ىذه المنظمة متوسط. أسفرت نتثئج الدراسة - ب
، وىو مث لمعثممين الولاء التنظيميالتوافق في المؤىل العممي ومنصب العمل و علاقة طردية بين   توجدلا - ج

 .  < 2.8;0.25 : (CCحيث جثءت قيمة ) تؤكده قيمة معثمل التوافق
الراتب الشيري ودرجة ولاء العثممين لممنظمة، فكممث كثن الراتب الشيري منثسب كممث ىنثك علاقة طردية بين  - د

خفضت درجة لمعثممين والعكس كممث كثن الراتب الشيري غير منثسب كممث ان الولاء التنظيمي جةدر  ارتفعت
 ==.88 < 9.:( < Khi2ولاء العثممين لممنظمة، وىو مث تؤكده قيمة )

، فكممث حرصت المنظمة عمى تقديم لمكثفتت المثلية وولاء العثممين لممنظمةاتقديم ىنثك علاقة طردية بين  - ه
، إضثفة إلى تحري العدالة في تقسيم تمك درجة الولاء التنظيميمكثفتت وحوافز مثلية لعثممييث كممث ارتفعت 

 . > 2.790.25 : (CC، وىو مث تؤكده قيمة معثمل التوافق حيث جثءت قيمة )المكثفتت
بين سثعثت العمل وظروف العثمل كمتغير مستقل والولاء التنظيمي كمتغير تثبع  طردية علاقة ليس ىنثك - و

 < 2.82(< Khi2توثر بيذا المتغير، وىو مث تؤكده قيمة )يلم  الولاء التنظيميحيث أظيرت النتثئج أن 
9.== 

لة في توزيع لممنظمة، فكممث كثن ىنثك عدا قوي مولائيتوجد علاقة بين عدالة توزيع الميثم بين العثممين و  - ح
، وىو مث تؤكده قيمة معثمل التوافق حيث جثءت قيمة لمعثمل الولاء التنظيميكممث زادت الميثم بين العثممين 

(CC) : 2.6< 0.25 <. 
 المديرالعلاقة بين  مع العثممين والولاء التنظيمي، فكممث تميزت المديرعلاقة بين طريقة تعثمل  ىنثك  - ط

بنوع من الجمود والصرامة كممث انخفضت مستويثت الولاء التنظيمي، وكممث كثنت طريقة تعثمل  والعثممين
، وىو مث تؤكده قيمة لمعثممين الولاء التنظيميمستويثت تتميز بنوع من الود والاىتمثم كمث ارتفعت  المدير

 .> 2.6< 0.25 : (CCمعثمل التوافق حيث جثءت قيمة )
 المدير، فكممث أبدى الولاء التنظيميعند اتخثذه لمقرارات و  المديرتوجد علاقة بين الاىتمثم الذي يبديو   -  

اىتمثمو بمصمحة المنظمة  المدير، وكممث أبدى ولائو درجة يم كممث ارتفعاىتمثمث بمصمحة العمثل وانشغثلات
، وىو مث تؤكده قيمة معثمل التوافق ممينلمعث الولاء التنظيميمستويثت وأىمل مصثلح عثمميو، كممث انخفضت 

 > 2.7< 0.25 : (CCحيث جثءت قيمة )
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ىنثك علاقة طردية بين أخذ المدير لرأي العثممين بعين الاعتبثر والولاء التنظيمي لدييم، فكممث أخذ المدير  - ك
آراء العثممين ولم  ، وكممث أىمل المديرء التنظيمي لدييمولادرجة الرأي العثممين بعين الاعتبثر كممث ارتفعت 

خفض مستوى الولاء التنظيمي لدييم، وىو مث تؤكده قيمة معثمل التوافق حيث يوخذىث بعين الاعتبثر كممث ان
 > 2.88 0.25 : (CCجثءت قيمة )

لدى  الولاء التنظيميللأسبثب المنطقية التي دعتو إلى اتخثذ القرارات و  المديرعلاقة بين شرح  توجد - ل
 > 2.7: 0.25 : (CCتؤكده قيمة معثمل التوافق حيث جثءت قيمة )، وىو مث العثممين

لمعثممين، فكممث  الولاء التنظيميلمنتثئج المترتبة عمى القرارات المتخذة و  المديرىنثك علاقة طردية بين منثقشة  - م
والعكس  بمنثقشة النتثئج المترتبة عمى القرارات المتخذة كممث ارتفع مستوى الولاء التنظيمي لمعثممين المديرقثم 

 > 2.7< 0.25 : (CCمن ذلك، وىو مث تؤكده قيمة معثمل التوافق حيث جثءت قيمة )
بين عدالة المعثيير المتبعة لمترقية والولاء التنظيمي، فكممث كثنت معثيير الترقية عثدلة  طردية علاقةىنثك  - ن

 ==.89 < 9.:( < Khi2العثممين، وىو مث تؤكده قيمة ) الولاء التنظيمي مستويثت تكممث ارتفع
علاقة  طردية بين عدالة معثيير تقييم الأداء والولاء التنظيمي، حيث أنو كممث كثنت المعثيير المتبعة  توجد - س

في تقييم الأداء عثدلة كممث ارتفعت درجة إدراك العثممين لعدالة الإجراءات، الأمر الذي ينعكس بثلإيجثب 
 2.82 < 2.69( < CCلممنظمة، وىو مث تؤكده قيمة ) مولائيعمى 

ىنثك علاقة بين طريقة تطبيق القرارات والإجراءات الإدارية عمى العثممين ومستوى الولاء التنظيمي، فإذا تم  -ع
تطبيق القرارات والإجراءات عمى كل العثممين بدون استثنثء وبدون تحيز كممث أدرك العثممون أن ىنثك عدالة في 

، وىو مث تؤكده قيمة معثمل التوافق حيث تنظيمي لدييمالإجراءات، الأمر الذي يؤدي إلى ارتفثع مستوى الولاء ال
 > 2.82 0.25 : (CCجثءت قيمة )

عمى مشثركة العثممين من خلال إبدائيم لرأييم قبل اتخثذه القرارات  المديرحرص بين طردية ىنثك علاقة  - ف
عمى إبداء العثممين لرأييم وعدم الإنفراد بثلرأي كممث ارتفع الولاء  المدير، فكممث حرص لاء التنظيميالو و 

 > 2.7: 0.25:(CC، وىو مث تؤكده قيمة معثمل التوافق حيث جثءت قيمة)التنظيمي لمعثممين
للاعتراض عمى القرارات المتخذة وأخذ الرأي المعثرض بعين  المجثل المديرىنثك علاقة بين إفسثح  - ص

وىو مث تؤكده قيمة معثمل التوافق حيث جثءت قيمة  ،الاعتبثر ومستوى الولاء التنظيمي لمعثممين
(CC):2.7<< 0.25    
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 خاتمة :

الدور الذي تمعبو العدالة التنظيمية بأبعادىا الثلاثة )عدالة معرفة دراستنا ىذه ختاما حاولنا من خلال 
عدالة الإجراءات( في ترسيخ الولاء التنظيمي لمعاممين بمديرية العامة لتوزيع الكيرباء عدالة التعاملات،  ،التوزيع

وذلك  البحثوالغاز بالمسيمة، حيث اعتمدنا في دراستنا عمى استراتيجيات منيجية متنوعة تستجيب لأىداف 
يمية بوصفيا أحد بغرض التأكد من مدى الصدق الإمبريقي لمفرضية العامة التي مضمونيا أن العدالة التنظ

المتغيرات التنظيمية التي تؤثر بالإيجاب أو بالسمب عمى سموك الأفراد داخل المنظمة وعمى أدائيم ودافعيتيم 
 لمعمل، ودعمنا فكرتنا ىذه بجممة من الفرضيات التي أسسنا من خلاليا ليذه الدراسة.

 ، وترجمة تصووراتنا الأساسويةبحثالالانسجام والترابط بين الأفكار في كل أجزاء وحرصا منا عمى ضمان 

 الفرضيات صدق تكدأمن خلال الدراسة الميدانية والتي توصمنا من خلاليا إلى جممة من النتائج الميدانية التي 

وعمى ىذا الأساس اتضح جميا أن تطبيق العدالة التنظيمية بأبعادىا الثلاثة يرتبط ارتباطا وثيقا  ،التي انطمقنا منيا
التنظيمي، وىذا ما أكدتو المعطيات والشواىد الكمية التي تحصمنا عمييا في دراستنا الميدانية حيث  بمستوى الولاء

أكوودت لنووا أن تطبيووق مبووادئ العدالووة وةوويم النزاىووة والحياديووة فووي المنظمووة تووؤثر عمووى مسووتوى الووولاء التنظيمووي لوودى 
أموا إذا ظيور العكوس فو ن ، اممين لمسوموكيات الإيجابيوةووووعبير في انتياج الوووووووووالعاممين، وأن لمعدالة التنظيمية دور ك

ذلوووك يوووؤدي إلوووى انتشوووار السوووموكيات السووومبية داخووول المنظموووة، ىوووذه الأخيووورة التوووي تعتبووور عائقوووا كبيووورا ييووودد تطوووور 
  المنظمات وسعييا لتحقيق الفعالية وتحقيق أىدافيا.    

 لمعموال، وتحوري العدالوة فوي تقوديم ي والمعنوويحيوث أكودت لنوا النتوائج أن اىتموام المنظموة بوالتحفيز المواد
تبواع إجوراءات واضوحة وعادلوة فوي تقيويم الأداء والترةيوة عطواء الفرصوة لمعواممين لمتعبيورالمكافآت والأجور، وا   ، وا 

 مقووراراتلعوون وجيووات نظوورىم ومشوواركتيم والأخووذ بوورأييم، مووع الحوورر عمووى تقووديم المبووررات الواضووحة والكافيووة 
 عملال في التفانيكل ىذه الأمور من شأنيا أن تدفع بالعاممين إلى وخمق جو يساعد عمى العمل البناء، ، المتخذة
 المنظمة وتحقيق أىدافيا.  م، لإنجاحوواجباتي مميامي أداء في مجيدى صارىة وبذل
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 القاهرة.
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رسػالة ماجسػتير منشػورة، جامفػة النجػاح الوطنيػة، بالرضااالوظيفيالد امعممياالمدارساالثانويةاالحكوميةة.ا

 نابمس،  مسطيف.
عدالةاالتنظيميةايياالحراكاالم نةيالمعةاممينامةناالقطةاعاةةةةةةةةةدوراال(. 2013راد رمػزي.)ػػػػػػػػػػرموش، مػػػػػػػػخ -11

رسػػالة ماجسػػتير منشػػورة  ػػي عمػػـ الاجتمػػاع. جامفػػة محمػػد خيضػػر، واالقطةةاعاالعةةام.االصةةناعياالخةةاصانحةة
 بسكرة، الجزا ر.

القيةادةاالتحويميةةاوع قت ةاابمسةتوياتاالةولاءا(. 2011امدي، عبد المحسف بف عبػد ا  بػف عمػي.)ػػػػػػػػال. -12
 رسػػالة ماجسػػتير منشػػورة، فسػػـ الفمػػوـ الإداريػػة، التنظيمةةيالةةد االضةةباطاالميةةدانيينابقيةةادةاحةةرساالحةةدود.

 الرياض.
السةةةماتاالشخصةةةيةاوالةةةولاءاالتنظيمةةةيالةةةد امعممةةةاتاالمرحمةةةةا(. 2005نػػػاـ، عبػػػد ا  عمػػػي ختػػػاـ.)غ -13

رسػػػالة ماجسػػػتير غيػػػر منشػػػورة، جامفػػػة النجػػػاح الأساسةةةيةايةةةياالمةةةدارساالحكوميةةةةاايةةةيامحايظةةةةانةةةابمس.ا
 الوطنية،  مسطيف.
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أثراالعدالةاالتنظيميةاعم اسموكاالمواطنةاالتنظيميةاييامراكواالوواراتا(. 2012أبو تايه، كريـ بندر.) -1
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التػدري  مجمػة حقةائ احةو االةولاءاالتنظيمةي.اا1آيا االسةموكاالتنظيمةي:ا(. 2006البريدي، عبػد ا .) -2

 (. الرياض.93والتقنية المؤسسة الفامة لمتدري  التقني والمهني، الفدد )
مركػػز الدراسػػات والبحػػوث.  الةةولاءاالتنظيمةةيالممةةديراالسةةعود .(. 1998هيجػػاف، عبػػد الرحمػػاف أحمػػد.) -3

 جامفة نايؼ الفربية لمفموـ الأمنية، الرياض السفودية.
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أثةةةراالعوامةةة االم نيةةةةاوالشخصةةةيةاعمةةة االضةةةغطا. (2003المػػػوزي، سػػػ مة، والحنيطػػػي، ناديػػػة خمػػػؼ.) -4
 (. عماف.02مجمة دراسات، الفدد)الوظيفيايياالمستشفياتاالأردنية.ا

أبعةاداالةولاءاالتنظيمةياوالعوامة االمةؤثرةاعميةها(. 2007المحتس ، لينػة حسػاـ، وجمفػود، مػرواف سػفيد.) -5
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 .(11والدراسات، مسطيف،الفدد)
الولاءاالتنظيمةيالةد االمةديرينايةياالةوواراتاالأردنيةة،ادراسةةاميدانيةة.ا(. 1999المفاني، أيمف عودة.) -6

 (.78(، الفدد)21مجمة الإداري، مسقط، المجمد)
مجمػة كاالا تراباوالمعانةاتاالنفسةية.الولاءاالتنظيمياوع قتهابسموا(. 2005المشفاف، عويدة سػمطاف.) -7

 (.4(، الفدد)33الفموـ الاجتماعية، المجمد)
أحميةاالولاءاالتنظيمياوالولاءاالم نيالد اأعضاءاحيئةاالتدريساالمخالي، محمد سرحاف خالد.)دت(.  -8

 (.02(، الفدد)17مجمة جامفة دمشؽ، المجمد) يياجامعةاصنعاء.
درجةاالعدالةاالتنظيميةالد ارؤساءاالأقساماالأكاديميةةايةيا. (2009السفود، رات ، وسمطاف، سػوزاف.) -9
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 (.01(، الفدد)10المجمد)

لمنظمةاتاالحديثةة.اتطويعاالاجتمةاعيايةيااةةةةةةوظيفياوالةةةةةةةةةاراالةةةةةةةةةالمس(. 1990عسكر، سمير أحمد.) -11
 (، عماف.02(، الفدد)14المجمة الفربية للإدارة، المجمد)

الةةولاءاالتنظيمةةيالمنسةةوبياجامعةةةاالممةةكاعبةةداا اوالعوامةة االفتيبػػي، سػػفود، والسػػواط، محمػػد.)دت(.  -12
 (. الأردف.70(، الفدد)19المجمد)المؤثرةاعميه.ا

أثيراتاالعدالةةاالتنظيميةةايةياةتة(. 2004أت أحمػد.)ػػػػػػػقطاونة، نشػػػػػػػػػػػهمي خميفػة صػال ، والػػػػػػػػفهداوي،  ػػػػال -13
المجمػة الفربيػة الإداريػة، الولاءاالتنظيمي،ادراسةاميدانيةالمةدوائراالمركويةةايةيامحايظةاتاالجنةوباالأردنيةة.ا

 (.02الفدد )
ابالأمةاناوالةولاءاالتنظيمةي.اقراراالمدرسةياوالشةعورةةةاعةاالةةةةةصن(. 2007اف.)ػػػػػػمؼ سميمػػػػػػػرواشدة، خػػػػػال -14

 (.03مجمة الفموـ الاجتماعية، المجمد)
عاالولاءاالتنظيميايياالمؤسساتاالم نية،ادراسةةاميدانيةةابمدينةةاورقمةة.اةةةةةةةةواق(. 2010رويـ،  ايزة.) -15

 .جامفة فاصدي مرباح ورفمة: مخبر تطوير الممارسات النفسية والتربوية
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، محمد مصطف .) -16 دوراعدالةةاالتةةةةةعام تايةةياالةةتخفيحامةةناضةغوطاصةراعاالةدور،ا(. 2010الخرشوـ
مجمػة جامفػة دمشػؽ لمفمػوـ الافتصػادية والقانونيػة،  دراسةاتطبيقيةاعم اعناصةراالتمةريضابمستشةف احمةب.
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 ميــــــــــــــــــبحث العلـــــالي و الــــــــــم العــــــــوزارة التعلي
 مــــــــــحمد بــــــــــوضياف بالـــــــــــمسيلةة  ــــــــــــــجامع

 كلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية
 قسم علم الاجتماع  

 

 استمارة حول موضوع :

 

 

 

  في عمم الاجتماع الماسترمذكرة مكممة لنيل شيادة 

 تخصص : تنمية الموارد البشرية
          الطالب :

                        مصطفى عنيزة 
 

 احةمن سيادتكم المساىمة في الإجابـــة عمـى ىذا الاستبيـــان بكل صدق و صر  نرجوا
بغرض مساعدتنا عمى الوصول إلى نتائج موضوعية و عممية تسمح لنا بالإجابة عمى 
تساؤلات البحث مع العمم أن المعمومـات الواردة فــي الاستمارة سرية ، و ليس الغرض منيا 

 سوى خدمة البحث العممي  .

 شكرا                    
 ( في الخانة المناسبة .×نرجوا منكم وضع علامة ) ملاحظة :

    

 0241-0241السنة الجامعية : 

 دور العدالة التنظيمية في ترسيخ الولاء التنظيمي  
  بالمسيلة "توزيع الكهرباء و الغازب"مديرية دراسة ميدانية 



 البيانات العامة المحور الأول :

    ذكر                         أنثى    الجنس : -1
 52فوق            ]52-42]              ]42-32]      ]32-22]من  السن : -2
    ي           جامعي            : متوسط            ثانو  المستوى التعميمي -3
 إطار          عون تحكم              عون تنفيذ الفئة المهنية : -4
         ]15-12]ســـنوات        مـــن  ]12-5]ســـنوات        مـــن  ]5-1]مـــن  الأقدميةةةة اةةةي العمةةةل : -5

 فما فوق 22من                 ]22-15]من 
دج                      [49222-42222مــــــــن ]       دج       [39222-32222]مــــــــن  لشةةةةةةةةهري :الراتةةةةةةةةب ا -6

 دج فما فوق 62222دج              من  [59222-52222]من

 العدالة التنظيمية المحور الثاني :

 عدالة التوزيع:

 ؟ العلمية مؤهلاتك مع يتوافق في العمل منصبك هل -7
 لا                               نعم                                        

 ؟ب الشيري الذي تتحصل عميو مناسبىل تعتقد أن الرات -8
 نعم                          لا                                 

 ىل تقدم المؤسسة مكافآت مالية ؟ -9
 نعم                            لا                                

 في حالة الإجابة ب: نعم ، ىل تعتقد أن المكافآت التي تتحصل عمييا ؟ -

أقــل ممــا يتحصــل عميــو اوية لمــا يتحصــل عميــو زمــلاؤك       أكبــر ممــا يحصــل عميــو زمــلاؤك       مســ
 زملاؤك

 ك الخاصة ؟ىل تتناسب ساعات العمل مع ظروف -12
 لا                نعم                                         

 



 ؟ العاملين كل بين عادل بشكل المهام توزيع يتمىل  -11
 لا           نعم                                              

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــة الإجابـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــة ب:  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــى مـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاذا يعـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــود  لافـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــي حال إل
.................................................................................................:ذلـــك

.................................................................................................                                                    

 املات:عدالة التع
 عندما يتخذ المدير قرارا متعمقا بوظيفتك ، كيف يتعامل معك ؟ -12

 لا مبالاة                        صرامةب                         ود واىتمام    ب       

 عندما يتخذ المدير قرارا متعمقا بوظيفتك ىل يبدي اىتمامو ب : -13

 لا يبالي               كلاىما معا            مصمحتك كموظف       مصمحة المؤسسة

 ك الشخصية عند اتخاذه لقرار يتعمق بوظيفتك ؟ءدير في الحسبان آرامىل يأخذ ال -14
 نعم                                   لا                                      أحيانا  

 ؟ذ القرارات المتعمقة بوظيفتك ىل يشرح لك المدير الأسباب المنطقية التي دعتو إلى اتخا -15
 أحيانا                       لا                      عم                             ن 
 عمى القرارات المتخذة بشأن وظيفتك ؟ىل يناقش معك المدير النتائج المترتبة  -16

 أحيانا                                       لا                                   نعم     

 :الإجراءاتعدالة 

 ىل ترى أن إجراءات الترقية المتبعة في المؤسسة عادلة ؟ -17
 نعم                                     لا                        

 ؟واضحة ىل المعايير التي يتم عمى أساسيا تقييم أدائك الوظيفي  -18
 نعم                                      لا                       

 



 العاممين بدون استثناء ؟ افةالإجراءات الإدارية عمى كالقرارات و ىل يتم تطبيق  -19
                      لا                     نعم                                      

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــة ب :لا ،  - ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــك؟ إذا كانــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــت الإجاب ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــي رأي لمــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاذا ف
.............................................................................................
............................................................................................. 

 ارات الخاصة بالعمل ؟ىل يحرص المدير عمى أن يبدي كل موظف رأيو قبل اتخاذ القر  -22
 أحيانا                                     أبدا   دائما                                  

 ىل يفسح لك المدير المجال للاعتراض عمى القرارات التي يصدرىا ؟ -21
 أحيانا     لا                                                          نعم            

 ، ىل يأخذ المدير رأيك المعارض بعين الاعتبار ؟نعم الإجابة ب:في حالة  -

 أحيانا                                      أبدا                                   دائما

 الولاء التنظيمي المحور الثالث :

 المؤسسة ؟ىل لديك الرغبة في قضاء ما تبقى من حياتك المينية في  -22
 نعم                                    لا                   

 ىل تشعر بالاعتزاز حينما تتحدث عن المؤسسة التي تعمل بيا مع الآخرين ؟ -23
 نعم                                    لا                   

 جزء من مشكلاتك الشخصية ؟ىل تعتبر أن المشكلات التي تواجييا المؤسسة عمى أنيا  -24
 لا            نعم                                            

 كما ىو الحال مع ىذه المؤسسة ؟لييا ىل يصعب عميك الالتحاق بمؤسسة أخرى والانتماء إ -25
 لا             نعم                                          

                                                   اتجــــــــــــــــــــاه المؤسســــــــــــــــــــة التــــــــــــــــــــي تعمــــــــــــــــــــل بيــــــــــــــــــــا ؟ىــــــــــــــــــــل تشــــــــــــــــــــعر بارتبــــــــــــــــــــاط عــــــــــــــــــــاطفي  -26
 نعم                                    لا                  

 ىل تشعر بالخوف من ترك العمل في المؤسسة لصعوبة الحصول عل عمل آخر ؟ -27
 لا           نعم                                            

 



 ىل بقاؤك في المؤسسة نابع من حاجتك لمعمل فييا ؟ -28
    لا              نعم                                         

ىــل يصــعب عميــك الحصــول عمــى فرصــة عمــل أخــرى تتناســب مــع مؤىلاتــك وقــدراتك فــي مؤسســة  -29
 أخرى ؟

 لا                         نعم                              
 بقاؤك في المؤسسة مرتبط بالمزايا التي توفرىا المؤسسة مقارنة بمؤسسات أخرى ؟ىل  -32

 لا                       نعم                                 
 ىل تشعر أن لديك خيارات محدودة لأن تفكر في ترك العمل ؟ -31

 لا                               نعم                              

 ىل تشعر بضرورة الالتزام التنظيمي لممؤسسة التي تعمل بيا ؟ -32

 لا                           نعم                                  

 ىل تعتبر أن الانتقال من مؤسسة إلى أخرى عمل غير أخلاقي ؟ -33
  لا                      نعم                                   

 ىل تشعر بالالتزام أخلاقي يدفعك للاستمرار في عممك في ىذه المؤسسة ؟ -34
 لا             نعم                                            

 ىل تشعر بضرورة الاستمرار في عممك حتى مع وجود عروض عمل أفضل في مؤسسة أخرى ؟ -35
 لا                          نعم                              

 ىل تحرص عمى الاستمرار بالعمل في ىذه المؤسسة ؟ -36
 نعم                                        لا               

 ىل ترى أنو من الأفضل أن يقضي الأفراد حياتيم المينية في المؤسسة نفسيا ؟ -37
  لا                              نعم                         
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