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  إهــــداء
  

ً  يضيء    اني  بالتربية  في الصغر ، وكاناإلى من تعهد لي  نبراسا

  فكري  بالنصح ، و التوجيه  في الكبر    أمي ،  وأبي

  حفظهما االله

ني للتقدم  ،  و ني بالعون  ، وحفز و ني بالعطف ، وأمدو إلى من شمل

  إخوتي ، وأخواتي

  رعاهم االله

إلى كل أصدقـائي  إلي كل من كان عون في إخراج هذه الرسالة  

  . وإلى كل من ساهم في إنجاز هذا العمل المتواضع

ً ، وأخذ  بيدي  في سبيل تحصيل  العلم   إلى كل من علمني حرفـا

  .والمعرفة  

ً  أهدي  ثمرة  جهدي ، ونتاج  بحثي  المتواضع     .إليهم جميعا

  



  

  شكر و عرفان
  
  

ٔزید̯كم: (قال الله تعالى  ҡ ٓیة )  لئن شكرتم ҡ07سورة إˊراهيم ا  
  

Դدئ ذي بدء نحمد الله س̑ب˪انه و تعالى و ̮شكره ̊لى توف̀قه لنا و ˓سدید خطاԷ لإتمام هذا العمل 

  المتواضع بحوࠀ وقوته

دعما و  عطي وقتيتل  امن وقته تقدم بˆسمٔى معاني الشكر و التقد̽ر و العرفان إلى من اق˗طعǫٔت

 لرسالتي  افخرا و كان دعمه يلموضوع امعنا   فكانت بصمته يعطي من ݨدتل  امن ݨده تاق˗طع

 ǫٔطال الله في عمره و جعࠁشˌ̀لي وهیبة  Գس̑تاذة المشرفة م˞لنا اҡٔ̊لى و قدوتنا الحس̑نة  ،عطرا 

ٔلف    ةǫٔس̑تاذԹ شكر ߵ  لنا فخرا و ̥لعلم ذخرا  فˆ

لجمیع ǫٔساتذتنا المحترمين في كل مرا˨ل ا߱راسة لما قدموه من مجهودات للارتقاء  توˡه Դلشكرǫٔ كما 

تقدم ǫٔسمى Թٓǫت الشكر وԳم˗نان والتقد̽ر والمحبة إلى ا߳̽ن حملوا ǫٔ قˍل ǫٔن نمضي لهذا المس̑توى 
 .ǫٔقدس رساߦ في الحیاة

 ....إلى ا߳̽ن ࠐدوا لنا طریق العلم والمعرفة

ٔفاضل ҡساتذتنا اǫٔ ساتذة  .إلى جمیعǫٔ ̠߳رԴ جۡع و نخصԳ لهم م̲ا  جمیل الشكر و  قسم ̊لم

  العرفان

  ةلمذكراهذهمتماإ فيو بعید ǫٔ كل من سا̊دԷ من قریب لى إ الشكر  بجزیلنتقدم 

  



  : ملخص الدراسة
 حلیب حضنة بمؤسسة التنظیمیة والمواطنة التنظیمیة العدالة بین العلاقة عن البحث الى سةاالدر  هدفت    

 و التنظیمیة العدالة بین العلاقة طبیعة ما مفاده الانطلاقة بسؤال الدراسة  إشكالیة وتمحورت بالمسیلة
 :كالتاليراسة الد فرضیات صیاغة ،وتم التنظیمیة المواطنة

 فرعیة فرضیات تحتها ،وتندرج التنظیمیة بالمواطنة علاقة التنظیمیة للعدالة : في تتمثل العامة الفرضیة
 لعدالة: الآتي بالنحو الاولى الفرعیة الفرضیة صیغت وعلیه للموضوع الأكثر والفهم التعمق أجل من

 بالإیثار علاقة التوزیعیة لعدالة :الثانیة الفرعیة والفرضیة ، العاملین لدى الضمیر بوعي علاقة الاجراءات 
 العاملین، لدى الحضاري بسلوك علاقة التعاملات لعدالة تمثلت الثالثة الفرعیة والفرضیة العاملین، لدى
 50 من تكونت الدراسة  مجتمع من عینة اختیار وتم ،(التحلیلي) الوصفي المنهج على الاعتماد وتم

 لفهم رئیسیة كأداة الاستمارة استخدام تم المعلومات على وللحصول عشوائیة بطریقة اختیارها تم مفردة
 . الموضوع

 : التالیة النتائج الى التوصل تم علیها المتحصل البیانات وتحلیلالدراسة  وبعد
 .العاملین لدى الضمیر بوعي علاقة جراءاتالا لعدالة -
 .العاملین لدى بالإیثار علاقة التوزیعیة لعدالة -
 .العاملین لدى الحضاري بسلوك علاقة التعاملات لعدالة -

 .بالمسیلة حلیب حضنة بمؤسسة التنظیمیة بالمواطنة علاقة التنظیمیة للعدالة الى النتائج أشارت فقد وعلیه
  . التنظیمیة التنظیمیة،المواطنة العدالة :المفتاحیة الكلمات

  

  

  

  

  

  



Résumé de l'étude: 
L'étude visait à trouver la relation entre la justice organisationnelle et 
la citoyenneté organisationnelle  dans  l'institution  de  hodna  lait  à  
M’sila. Le problème de l'étude portait sur la question du début de la 
relation entre la justice organisationnelle et la citoyenneté organisationnelle. 
Les hypothèses de l'étude ont été formulées comme suit: 

Le principe général est de: justice organisationnelle en matière de 
citoyenneté organisationnelle et relèvent des hypothèses profondeur sous-
ordre et comprendre la plupart du sujet et il a été rédigé sous-première 
hypothèse suivante: procédures de justice relation de conscience 
consciente des travailleurs, la deuxième sous-hypothèse: la justice 
altruisme relation distributive entre les travailleurs, sous-hypothèse le 
troisième consistait en l'équité des transactions liées à la conduite des 
travailleurs culturels, appuyé sur une approche descriptive (analytique), a 
été choisi comme un échantillon de la population étudiée était composée de 
50 a été sélectionné au hasard et l'information a été utilisée seulement 
Questionnaire comme un outil clé pour la compréhension du sujet. 

Après l'étude et l'analyse des données obtenues, les résultats suivants ont 
été obtenus: 

- L'équité des procédures est liée à la conscience des travailleurs. 

- La justice distributive a un rapport avec l'altruisme parmi les travailleurs. 

- L'équité des transactions est liée au comportement civilisationnel des 
travailleurs. 

En conséquence, les résultats ont indiqué à la justice réglementaire 
une relation avec la citoyenneté réglementaire de l'institution de hodna lait à 
M’sila. 
Mots-clés: Justice organisationnelle, Citoyenneté organisationnelle 
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 أ

  :مقدمة 

دارة الموارد البشریة ،حیث أصبح من  تعد العدالة التنظیمیة من المواضیع  الهامة  في السلوك التنظیمي وإ
عطائها مجالا من الدراسة و التطبیق  الضروري على الادارات الحدیثة الاهتمام بالعدالة في العمل وإ

حادة بین المؤسسات وأرباب العمل ، وأصبح الحفاظ على التنافسیة المیزة ال،لاسیما في عصر سادت فیه 
المورد البشري یتطلب تضحیات و صراعات وتخصص من أجله میزانیات خاصة لتحفیزه وكسب رضاه 

للمؤسسة ،وعلیه فعلى المؤسسات أن تدرك حقیقة العدالة بین العمال ومدى إدراك العمال وولائه و انتمائه 
ي الذي ینظر الیه فرد ما على أنه إجراء عادل قد یكون إجراء متحیزا وغیر لها ،حیث أن الاجراء التنظیم

و موضوعي في نظر فرد آخر ،ولذا فإن العدالة التنظیمیة تتحدد في ضوء ما یدركه الفرد من نزاهة 
  .موضوعیة الاجراءات و المخرجات 

لمباشرة بمجموعة كبیرة من وتعد العدالة التنظیمیة احدى محددات السلوك التنظیمي نظرا لعلاقتها ا 
المتغیرات التنظیمیة التي تؤثر على نجاح المنظمات و تطورها و قدرتها على تحقیق أهدافها بكفاءة و 

رادة ورغبة ذاتیة فهذا النمط من السلوك فعالیة ومن هذه المتغیرات المواطنة التنظیمیة  ینبع من وعي وإ
فرد العامل في المنظمة وتترك انطباعا حسنا لدى الرؤساء و تلقائیة تفوق المهام الرسمیة المطلوبة من ال

یة في بناء الركیزة الأساسعد تالزملاء وتسهم في زیادة كفاءة وفعالیة المنظمة وتحقیق أهدافها ، و 
الانسانیة داخل المنظمات و خارجها ،إذ یعكس هذا المفهوم امكانیة المنظمة في العلاقات التنظیمیة و 

و اجتماعیا وفي دعمها لقیم التوافق ضمن الاهداف و المصالح لرفع مستویات الكفاءة و تفاعلها بیئیا 
و نظرا لأهمیة موضوع العدالة التنظیمیة  والمواطنة التنظیمیة  فان دراستنا .الفاعلیة في الأداء التنظیمي

حاولة  وضع هذا الراهنة تحاول معرفة العلاقة بین العدالة التنظیمیة والمواطنة التنظیمیة وذلك بم
  :الى أربعة فصولالموضوع في سیاقه النظري و المیداني وفي ضوء ذلك تم تقسیم هذه الدراسة 

و همیة و ،اهداف الموضوع شكالیة الدراسة ثم انتقلنا الى أالا حیث تناولنا في الفصل الأول تحدید
  .بالإضافة الى الدراسات السابقة كما قمنا بتحدید المفاهیم صیاغة الفرضیات 

أما الفصل الثاني تناولنا فیه أهمیة العدالة التنظیمیة وتطرقنا بعدها الى محددات العدالة كما تناولنا 
، ثم تناولنا محددات المواطنة التنظیمیة تلیها  المقاربات النظریة المقاربات النظریة للعدالة التنظیمیة 

 . ات المواطنة التنظیمیة للمواطنة التنظیمیة ثم معوق



 مقدمة
 

 
  ب

لعرض الاجراءات المنهجیة للدراسة المیدانیة بما فیها المجال المكاني : الفصل الثالث  -
،المجال الزماني ،المجال البشري  ثم تحدید المنهج المستخدم و أدوات جمع البیانات و 

 .أسلوب اختیار العینة

الاخیر خاتمة أما الفصل الرابع فیتعلق بعرض وتحلیل و تفسیر النتائج  وكذا مناقشتها وفي 
 .البحث 
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  وصیاغتها الاشكالیةتحدید 

مواجهة عة تعمل على كسب رهان المنافسة و أمام المتغیرات المتسار تجد المنظمة الیوم نفسها و        
ما تكتسبه من موارد هذا من خلال فة لكي تتمكن من تحقیق أهدافها وضمان بقائها و التحدیات المختل

ج التي یعتبر المورد البشري أهمها باعتباره المحرك الأساسي لكل النشاطات التي تنتوآلات و امكانیات و 
لذلك یعتبر سلوك العامل داخل المنظمة من أهم المتغیرات التي ، عن تحویل المدخلات الى مخرجات

  .تتحكم في أدائه 

لى ضرورة أن في القرنیین الاخرین إ"  ورجن ،أكاتز"التنظیمي أمثال اء السلوك فقد أشار علم         
ذي یطلق علیه المواطنة تلقائي اللعامل متطلبات الوظیفة الرسمیة والقیام بسلوك تعاوني و یتجاوز ا
یعود نظام المكافآت الرسمي للمنظمة و  ،  ذلك السلوك الاختیاري التطوعي الذي لا یندرج  ضمنالتنظیمیة

تقدیمه ساعدة العامل لزملائه في العمل واعتناء بالوسائل والموارد المادیة المستعملة و و الفائدة كمبالنفع 
  .التنمیة الذاتیة لى القیام بالتدریب و ضافة إحات تحسن من سیر العمل بالمنظمة إلمقتر 

راد المنظمة وتعزیز ادة التفاعل بین أفزیة على رفع روح المعنویة للعمال و كما تعمل المواطنة التنظیمی    
نتاجیة تحسین الإوتماسكها و المحافظة على وحدة المؤسسة انتمائهم والرفع من مستوى الرضا لدیهم و 

هذا ما ظل مفقودا داخل المؤسسة الجزائریة طیلة مراحلها دوران العمل و إضافة الى التقلیل من نسبة 
خلال سعیها الى تحقیق التسییر التنمویة حیث عمدت السلطات الى النهوض بالمؤسسة و ذلك من 

المحكم و الفعال  الذي یقوم على تطبیق القوانین و الاجراءات و البحث عن ألیات محركة للأداء  مما 
لا أن نتائج المرجوة من ذلك كانت محدودة جدا و ذلك بسبب إ، المؤسسة معاالعامل و  ن استقراریضم

یة اتخاذ القرار وتدني مركز من طرف المسؤولین و  حتكار السلطةالتسییر التقلیدي الذي یعتمد على ا
ة عدم تطبیق القوانین و الاجراءات بطرق علمیة فیما یخص عملیالاجور والتسریح العشوائي للعمال و 

هذه مؤشرات دالة على سلط و جهل المسؤولین بالقوانین و هذا راجع الى تالتوظیف و التكوین و الترقیة و 
ل الذین ترجموه في شكل اضرابات ستیاء العماهذا ما نلتمسه من خلال ایة و نظیمغیاب ألیات المواطنة الت

روح المعنویة، الاغتراب  بالتالي انخفاضب و ،الغیااللامبالاة، ضعف عنصر المبادأة ،التقاعس في العملو 
  .، وأیضا انخفاض مستوى الرضا الوظیفي لدى العمال مما یؤدي الى ضعف الاداء بشكل عامالوظیفي

بروز مثل هذه المظاهر كان نتیجة غیاب العدالة التنظیمیة في المؤسسة الجزائریة لذلك تعتبر         
و المكافآت  أیع العوائد  كالأجر و العدالة التنظیمیة بمختلف أبعادها سواء العدالة التوزیعیة المتعلقة بتوز 
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جراءات الترقیة أو العدالة التعاملیة تبعة بالمنظمة كإالعدالة الإجرائیة التي تعبر عن نزاهة الإجراءات الم
لى المعاملة المنصفة التي یتلقاها العامل من صاحب العمل من أهم المتغیرات  التي تؤثر على فتشیر إ

سلوك العمل داخل المؤسسة ذلك أن تطبیق النزاهة و الانصاف عبر جمیع المستویات التنظیمیة من 
شارت بعض دراسات منها دراسة ، فقد أفیه المواطنة التنظیمیةا شأنه أن یتحكم في توجیه سلوك العامل بم

لى أن هناك ارتباط موجب بین ادراك العمال للعدالة إ) 2010(دراسة صابرین و )  2007(العطوي 
ن  تحقیق عدالة تنظیمیة بین مختلف العاملین هو أحد التحدیات التي .التنظیمیة و المواطنة التنظیمیة  وإ

خلفیاتهم المعرفیة المجتمع المحیط ثقافتهم و  اختلافدیثة وذلك لتنوع مواردها و الح تواجه المؤسسات
ن تطبیقها یحقق دئ و معاییر العدالة التنظیمیة و بالمؤسسة یقیم أدائها استنادا الى مدى احترامها لمبا إ

توى الالتزام ، الرفع من مسمال، كزیادة الرضا الوظیفي للعنتائج الایجابیة للفرد و المنظمةالكثیر من ال
  . المنظمة المتبادلة بین العامل و زیادة الثقة و 

ن المتغیرین للمعالم التحلیلیة السابقة اتجهت الدراسة الى إجراء دراسة حول العلاقة بی وتدعیما       
  :المواطنة التنظیمیة لهذا تحدد سؤال الانطلاقة كالتالي العدالة التنظیمیة و 

 ؟المواطنة التنظیمیة العلاقة بین العدالة التنظیمیة و ما طبیعة -

:                                    لتضمین معالم الوضوح في سیاقتها المنهجیة فالمعرفیة نبلور الأسئلة الفرعیة التالیة و 
                               وعي الضمیر لدى العاملین ؟                    عة العلاقة بین عدالة الاجراءات و ما طبی  -
الایثار لدى العاملین ؟                                                         یعة العلاقة بین عدالة التوزیع و ما طب-
  سلوك الحضاري لدى العاملین ؟                          ة العلاقة بین عدالة التعاملات و ما طبیع-

 وأسباب اختیارها أهمیة الدراسة  -

ذ یعد ، إالأهداف التي تسعى لتحقیقهامن أهمیة الموضوع الذي تعالجه و  تستمد هذه الدراسة أهمیتها -
متنامیا  اهتماماالمواطنة التنظیمیة من الموضوعات الحیویة التي تشهد موضوع العدالة التنظیمیة و 

فراد والقضاء على إحباطهم و بحیث تعتبر العدالة من المؤشرات الأساسیة في تنمیة قدرات الأ
  . تقلیص من الصراع
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، لتفاعل بین الأفراد داخل المنظمةإن دراسة المواطنة التنظیمیة تساعد الإدارة في ابتكار وسائل ا -
ونظرا لندرة الموارد المنظمات فإن القیام بالأدوار الاضافیة التي تنبع من المواطنة تؤدي الى إمكانیة 

 .اتحقیق المنظمة لأهدافه
لفت  انتباه أصحاب العمل إلى ضرورة  توفیر مبادئ وقیم العدالة في المؤسسة وتعزیز المواطنة  -

 . لدى العمال

الحد من الظواهر السلبیة التي أداء المؤسسة وزیادة فعالیتها و  هذه الدراسة تصب في اتجاه تحسین -
  .    تعرقل هذا وهذه الفعالیة ناجمة عن عدم العدالة

  أهداف الدراسة  -

لیه كآلیة لكشف الغموض الذي یجتاحها في هذا السیاق نبلور الاهداف المحوریة لكل دراسة هدف تصبوا إ
  : التالیة 

.                                         المواطنة التنظیمیةالعلاقة بین العدالة التنظیمیة و محاولة الكشف على طبیعة  -
.                                                 محكات بناء المواطنة التنظیمیة داخل المؤسسة محاولة الوقوف على  -
.                                                              كشف قیمة العدالة التنظیمیة داخل الواقع المؤسساتي  -
.                                            ووعي الضمیر لدى العملین محاولة معرفة طبیعة العلاقة بین عدالة الاجراءات  -
.                                     محاولة معرفة الیة رشدنة العدالة التوزیعیة داخل السیاق التنظیمي  -
  .سلوك الحضاري لدى العاملین العلاقة بین العدالة التوزیعیة و محاولة معرفة طبیعة  -

  فرضیات الدراسة -    

  :الفرضیة العامة

  .للعدالة التنظیمیة علاقة بالمواطنة التنظیمیة  -

  :الفرضیات الفرعیة

  .لعدالة الاجراءات علاقة بوعي الضمیر لدى العاملین  -
  .لعدالة التوزیعیة علاقة بالإیثار لدى العاملین ل -
  .      لدى العاملینلعدالة التعاملات  علاقة بسلوك الحضاري  -
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  تحدید المفاهیم

  العدالة التنظیمیة  مفهوم-1

،و عدله بمعنى وازنه، وعدل الحكم تعدیلا أقامه و العدل ضد الجورمشتقة من العدل و : لغة العدالة  -أ
، وعدل فلان بفلان أي مال عنه، وعدل عن الطریق الاعتدالالعدل هي المثل والنظیر كالعدل والعدیل و 

ص ،2010،الفیروزآبادي (النظراء العدل هي التسویة بین النظیرین و هكذا فإقامة اي سوى بینهما و 
927،928.(  

عن التحیز بإعطاء كل ذي حق حقه ویكون بمساواة یتنزه بأنه كل ما یطابق الحق و :اصطلاحاالعدالة  
تاحة الفرص المناسبة لكل فرد بلواجبات في شؤون الحیاة العامة و االفرد في الحقوق و  أن یأخذ حقه دون إ

  .)52ص ،2014معمري،(آخر تمییز بین فرد و 

وهي درجة تحقیق المساواة و النزاهة في الحقوق و الواجبات التي تعبر عن علاقة : العدالة التنظیمیة- ب
تجاه المنظمة التي یعملون الفرد بالمنظمة و تجسد فكرة العدالة مبدأ تحقیق الالتزامات من قبل الموظفین 

  ). 429ص ،2003 ،البشاشة(تأكید الثقة التنظیمیة المطلوبة بین الطرفین فیها و 

و الموظف بمقارنة معدل مخرجاته نسبة الى لمساواة التي تتضمن قیام الفرد أنها ابأ: Adamsو یعرفها 
  ).4ص ،2015،مغار (لى مدخلاتهم دل مخرجات الزملاء الاخرین نسبة إمدخلاته مع مع

ردة الفعل السلوكیة لهذا اس العامل بالعدالة في المنظمة و العدالة التنظیمیة هي احسن بأ :Jamesو یرى 
  ).29ص ،2013،الخزاعي (الاحساس 

هي الطریقة التي یحكم من خلالها الفرد على عدالة الاسلوب الذي یستخدمه :  Greenbergو یعرفها 
  ).13ص ، 2006زاید ،(الانساني امل معه على المستویین الوظیفي و المدیر في التع

ن ادراك العدالة التنظیمیة یتجلى في میل العمال لمقارنة حالتهم مع حالة الاخرین في بأ: یرى العطوي
سلوكیاتهم خیر یؤثر على مواقفهم و و هذا في الأ و برئیسهم، أالعمل من خلال علاقتهم بالمنظمةمكان 

  ).149ص،2007،العطوي(

المخرجات دراك العامل للنزاهة والموضوعیة للإجراءات و علیها من جراء إا القیمة المتحصل نهوتعرف بأ
  .)15ص،2016علیان ،(الحاصلة في المنظمة 
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اة في توزیع المهام و هو إدراك العاملین في المؤسسة و احساسهم بالإنصاف و المساو  :التعریف الإجرائي
  .یتلقونها من قبل المرؤوسینالاجراءات العمل ودعم التمییز في المعاملة التي التكالیف و 

  :بعاد العدالة التنظیمیة أ -2

عوائد التي یحصل وتشیر الى إدراك الفرد بعدالة المخرجات التي یتسلمها وكذلك ال: العدالة التوزیعیة  -  أ
، وبینما یبذله الآخرون ما یحصل علیه من جهةن ناتج مقارنة ما یبذله من جهد و تكو ، و علیها الفرد

المغربي (قد عبر عنها البعض بأنها عدالة نتائج القرارات، و من جهة اخرىما یحصلون علیه و 
  ).303،ص  2007،

وهي التي تتمثلبمدى احساس العامل بعدالة الاجراءات المتبعة في تحدید :العدالة الإجراءات  -  ب
ق المستخدمة في الطر إدراك الموظف عدالة الاجراءات و  وهي،)  22، ص2006زاید ،(المخرجات 

  ). 149،ص  2012ابو تایه ،(المخرجات في المنظمة  مدخلات و توزیع ال

ما تطبق حساس العاملین بعدالة المعاملة التي یحصل علیها العامل عندهي مدى إ:عدالة التعاملات - ج
دب و تتمثل في المعاملة بأو ،رفته بأسباب تطبیق تلك الاجراءاتو مدى مععلیه الاجراءات الرسمیة أ

اهتمام الرئیس بمصالح الموظف ، و المرؤوسللمرؤوس والثقة والمصارحة بین الرئیس و احترام من الرئیس 
  ).45،ص2008،درة (

  :المواطنة التنظیمیة مفهوم -3

، ویقال وطن الجمع أوطانالمنزل الذي یقیم فیه الانسان و  ، وهومنسوبة إلى الوطن :لغةالمواطنة   -  أ
مسكنا یقیم ن فلان أرض كذا أي اتخذها محلا و أوط، وأوطنه اتخذه وطنا و ه أي أقاموطن ببالمكان وأ

  ).،ص 1994ابن منظور،(فیه 

، و اد المجتمع المقیمین بتلك الارضأفر شعور وجداني بالارتباط بالأرض و  تعرف على أنها:اصطلاحا 
من ثم فإن و .ة، والتراث التاریخي المشتركهذا الارض الارتباط تترجمه مجموعة من القیم الاجتماعی

  ).60،ص 2016شلابي،(المواطنة هي جذر الهویة الاجتماعیة و عصب الكینونة الاجتماعیة 
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  المواطنة التنظیمیة   - ب

في  نها سلوك تطوعي اختیاري الذي لا یندرج تحت نظام الرسميفیعرف المواطنة التنظیمیة بأOrganاما 
  ). 19ص،2007،الزهراني (كفاءتها فعالیتها و زیادة المنظمة والهادف الى تعزیز أداء المنظمة و 

ظهور التي تهدف الى تقدیم المساعدة و  على أنها مجموعة من التصرفات :Kidwellmو یعرفها 
لكنها تكون مفیدة جدا للمنظمة غیر مطلوبة على المستوى الرسمي و علامات سلوكیة 

  ).53ص،2016،حسون(

یتعدى حدود الواجبات وظیفي یؤدیه الفرد طواعیة و سلوك حیث یرى أنها  :Pugh ،Konovskyتعریف 
الصیرفي (الوظیفیة المحدودة له كما أنه لا یتم مكافاته من خلال هیكل الحوافز الرسمیة بالمنظمة 

  .)307ص ،2009،

 ،2009،الصیرفي (التي تتعدى حدود الوظیفة یرى أنه سلوك الادوار الاضافیة و حیث  :Wayneتعریف 
  .)307ص

داء الوظیفة الرسمي وهو لیس جزء من متطلبات أ) طوعي( سلوك ممیز اختیاري: Robbinsتعریف 
  ).368ص،ـ 2015،الزبیدي(للعاملین ، ولكنه ضروري لتشجیع الاداء الوظیفي بشكل كفوء في المنظمة

الرسمي ام المكافاة ، وهو غیر مرتبط بنظذات صلة بطبیعة الفردالسلوك المرتبط بالعمل و  :Lockتعریف 
 الزبیدي(المنظمة على حد سواء السلوك بتعزیز فاعلیة الوظیفة و  یسهم هذافي المنظمة و 

  ).368ص،2015،

الرسمي وهو سلوك هو سلوك تطوعي اختیاري یقوم به العامل و یتجاوز حدود الدور :التعریف الإجرائي 
ممتلكاتها و سمعتها و تمثل في حرص العامل على منظمته ونجاحها والحفاظ على ، و یبدون مقابل

التزامه بقیم وسیاسات و نظم المنظمة وسعیه عدة الاخرین من زملاء موظفین جدد، و حرصه على مسا
  .لبذل جهود المضاعفة لزیادة الانتاجیة وتحسین العمل 
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  :بعاد المواطنة التنظیمیة أ -4

في منظمته ) زملاء ، رؤساء ، مرؤوسین(یقصد به مدى قیام الموظف بمساعدة الموظفین  :الإیثار  - أ
كما تتجاوز هذه المساعدة زملاء العمل لتشمل المراجعین لیحصلوا على الخدمة ، و للقیام بأعمالهم

  .)153،ص2012ابو تایه ،(المثلى في المنظمة 
لحدود الدنیا من متطلبات ذي یتجاوز االاختیاري الالموظف التطوعي و  هو سلوك:وعي الضمیر   - ب

و ، تحسینهت تسهم في تطویر العمل و بداء مقترحامن خلال التطوع بأعمال اضافیة وا، وظیفته
  ).154،ص2012ابو تایه ،(المساهمة بشكل اختیاري في حل المشاكل في المنظمة 

و المساهمة في المشاركة أتیاري یشیر إلى مسؤولیة الفرد عن هو سلوك اخ :السلوك الحضاري - ج
داء وظائف غیر مطلوبة منه ولكنها تساعد أحضور الاجتماعات والندوات و : لتطویر المؤسسة مث

العملیات بالمؤسسة صیحة للأخرین لتحسین الاجراءات و المبادرة بتقدیم النالمؤسسة على أداء انشطتها و 
  .)54ص، دت،الكردي(

  :الدراسات السابقة

شركات و سلوك بعنوان أثر الدعم التنظیمي في أداء ال:2013دراسة علیاء حسني علاء الدین نوح 
سحاب بجامعة الشرق الاوسط ،دراسة تطبیقیة في الشركات الصناعیة في مدینة المواطنة التنظیمیة

الاعمال                  ، قدمت هذه الرسالة استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستیر في ادارة الاردن
هدفت الدراسة الى التعرف على أثر الدعم التنظیمي في أداء الشركات الصناعیة الاردنیة ، تتمحور 

،سلوك القادة  المساند للمرؤوسین العدالة التنظیمیة(ظیمي بأبعاده مشكلة الدراسة حول أثر الدعم التن
.  أداء الشركات الصناعیة الاردنیة التنظیمیة و  في سلوك المواطنة)  ،المشاركة في اتخاذ القرارات

فقرة ) 64 (اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي  ولتحقیق هدف الدراسة قامت الباحثة بتصمیم استبانة 
عامل یعملون في الشركات الصناعیة في ) 113(لجمع البیانات الاولیة من عینة الدراسة المكونة من

  :تحلیل البیانات تم توصل الى نتائج منهامدینة سحاب وبعد اجراء عملیة 

هناك أثر ذو دلالة احصائیة للعدالة التنظیمیة في سلوك المواطنة التنظیمیة في الشركات  .1
 ) .a≤0,05( الصناعیة الاردنیة عند مستوى دلالة  
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وجود تأثیر ذو دلالة احصائیة للدعم التنظیمي في أداء الشركات بوجود السلوك المواطنة  .2
 ) .a≤0,05( یة في الشركات الصناعیة عند مستوى الدلالة التنظیم

هناك أثر ذو دلالة احصائیة للعدالة التنظیمیة في أداء الشركات بوجود سلوك المواطنة التنظیمیة  .3
 ) .a≤0,05( في الشركات الصناعیة الاردنیة عند مستوى الدلالة

دراسة قتها بسلوك المواطنة التنظیمیة ،بعنوان العدالة التنظیمیة وعلا :)2014(دراسة حیاة الذهبي 
قدمت هذه رسالة لنیل  ي الوسط الصحراوي  بجامعة أدرارمیدانیة بوحدة البحث في الطاقات المتجددة ف

  .العمل جستیر في علم الاجتماع التنظیم و شهادة الما

لدى العامل بالمؤسسة  المواطنة التنظیمیةالعلاقة بین العدالة التنظیمیة و تهدف هذه الرسالة الى بحث عن 
التنظیمیة في أثر العدالة التنظیمیة على سلوك المواطنة و ، من خلال معرفة مستوى كل متغیرینالجزائریة 

  المؤسسة الجزائریة 

واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي وتم استخدام أداة الاستمارة لجمع البیانات من میدان الدراسة 
المتمثل في وحدة البحث في الطاقات المتجددة في الوسط الصحراوي عن طریق اجراء مسح شامل 

  :ومن أهم النتائج التي توصلت الیها الدراسة  ما یلي، عاملا 75لعمالها البالغ عددهم 

مستوى العدالة التوزیعیة بالمؤسسة الجزائریة لا یؤدي الى انخفاض مستوى  سلوك  ن انخفاضإ -
  .لتنظیمیة الممارس من قبل عمالها المواطنة ا

لتنظیمیة إن انخفاض مستوى العدالة الإجرائیة بالمؤسسة لا یؤدي الى انخفاض سلوك المواطنة ا -
  .الممارس من قبل عمالها

  .بین العدالة التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة لدى العامل بالمؤسسة الجزائریة  عدم وجود علاقة -

ا بسلوك المواطنة التنظیمیة لدى بعنوان ادراك العدالة التنظیمیة و علاقته:)2014(دراسة حمزة معمري
  .، ورقلة علیم الثانوي بجامعة قاصدي مرباحساتذة التأ

  .التنظیمعلوم علم النفس العمل و لنیل شهادة دكتوراه ال طروحةقدمت هذه أ  

سلوك المواطنة التنظیمیة لدى و  لى التعرف على مستوى شعور بالعدالة التنظیمیةهدفت هذه الدراسة إ 
العلاقة ، والكشف عن الجنس الاقدمیةلتعرف على الفروق باختلاف السن و ، وكذا اساتذة التعلیم الثانويأ
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.          المواطنة التنظیمیة علاقتها بسلوك لیم الثانوي للعدالة التنظیمیة و التع ساتذةبین إدراك أ
( الدراسة على المنهج الوصفي وتم تطبیق استبیانین تم التأكد من خصائصهما السیكومتریة  واعتمدت
وصل ، و من بین النتائج المتقلةاستاذ بثانویات مدینة ور  280على عینة مكونة من )الثبات الصدق، 

:                                                                                                  لیهاا
  .مستوى ادراك أساتذة التعلیم الثانوي للعدالة التنظیمیة متوسط  -

  .مستوى سلوك المواطنة التنظیمیة لدى أساتذة التعلیم الثانوي مرتفع  -

  .الاقدمیة مواطنة التنظیمیة باختلاف السن و لجنسین في سلوك التوجد فروق بین ا -  

وك المواطنة سلو ) التعاملیة ائیة، التوزیعیة، الإجر (توجد علاقة بین ادراك الأساتذة للعدالة التنظیمیة  -
  ).السلوك الحضاري ، الكیاسة، الروح الریاضیة، وعي الضمیرالایثار، (التنظیمیة 

بعاد الاداء العاملین للعدالة التنظیمیة على أثر ادراك بعنوان أ):(2010جاسردراسة صابرین مراد ابو 
،الجامعة الاسلامیة غزة          وزرات السلطة الوطنیة الفلسطینیة، دراسة تطبیقیة على موظفي السیاقي

  قدمت هذه الدراسة استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستیر في ادارة الاعمال           
المتمثلة بعاد الاداء السیاقیالعاملین للعدالة التنظیمیة على أثر ادراك دفت هذه الدراسة الى التعرف على أه

غزة  المواطنة التنظیمیة لدى العاملین في وزرات السلطة الوطنیة الفلسطینیة بقطاعفي الالتزام التنظیمي و 
في تلك الوزرات عدالة التنظیمیة الموجودة  تحدید مدى وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین مستوى ال، و 

  .المواطنة التنظیمیة وبین الالتزام و 

، حیث طبقت هذه الدراسة على عینة عشوائیة طبقیة من راسة على المنهج الوصفي التحلیلياعتمدت الد
و موظفا یعملون في المقر الرئیسي لكل الوزرات العاملة في قطاع غزة ) 1554(مجتمع الدراسة البالغ

و تمثلت .موظفا من كافة الدرجات و المسمیات الوظیفیة) 311(وزارة ، و بلغ حجم العینة ) 22(عددها 
  :أهم الدراسة فیما یلي 

سلوك المواطنة التنظیمیة بدرجة و ،التزام تنظیمي بدرجة متوسطةیة و أظهرت الدراسة وجود عدالة تنظیم -
  .الوزارات الفلسطینیة بقطاع غزة عالیة لدى الموظفین في
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ظیمیة وبین الالتزام دراك العاملین للعدالة التنود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین إأظهرت الدراسة وج–
  .المواطنة التنظیمیةالتنظیمي و 

للعدالة  توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین استجابة المبحوثین للدراسة حول أثر ادراك العاملین –
الجنس (الشخصیة  داء السیاقي بالنسبة للمواطنة التنظیمیة تعزى للصفاتة على أبعاد الأالتنظیمی

  ) . ،الراتب الشهري، العمر ،المسمى الوظیفي، سنوات الخبرة

  :وجه الاستفادةأ

بناء  أفادتنا هذه الدراسات في تحدید الاطار العام لفهم الموضوع المتناول خاصة من ناحیة -
 .الاشكالیة وتحدید المفاهیم

عطت هذه الدراسات رؤیة مسبقة حول میدان الدراسة وأهم المشاكل التي تواجهها المؤسسة أ -
 . الصناعیة في الجزائر

بناء أداة و  اختیارسة وبالأخص في اختیار المنهج و فادتنا هذه الدراسات في البناء المنهجي للدراأ -
  .جمع البیانات

 

 

  



 

  
  :الفصل الثاني
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  العدالة التنظیمیة :أولا 

I.  أهمیة العدالة التنظیمیة  

  ) 56، ص2008 ،دره(:تتضح أهمیة العدالة التنظیمیة من خلال مؤشرات التالیة

تعتبر العدالة في المنظمة و  جورالأیة النظام التوزیعي للرواتب و إن العدالة التنظیمیة توضح حقیق .1
العائد المادي م عبرها تقییم النظام التوزیعي و التوزیعیة في هذا الجانب بعدا هاما من الابعاد التي یت

 .المعمول به في المنظمة 
تعتبر العدالة ؤدي الى تحقیق السیطرة الفعلیة والتمكن في عملیة اتخاذ القرار، و إن العدالة التنظیمیة ت .2

كیفیة یتحدد في ضوئها نظام العقوبات والالتزامات الوظیفیة، و  في هذا الجانب بعدا هاما ائیةالإجر 
 .كیفیة حل المشكلات المترتبة لوغ الاهداف المطلوبة في المنظمة، و الاداء لب

، و مناخ التنظیمي السائد في المنظمةاللط الكشف عن الاجواء التنظیمیة و إن العدالة التنظیمیة تس .3
الة في التعاملات حول السیاقات والمعاملات والعلاقات ء تصورات خاصة ضمن بعد العدبالتالي بنا

درجات لال ما تعكسه من حالات التجاوب و التعامل معها من خالتنظیمیة والانسانیة والاجتماعیة، و 
 .التفاعل التنظیمیة 

وعلى سلوكیات نظم القرار لرؤساء و تنعكس العدالة التنظیمیة سلوكیا على حالات الرضا عن ا .4
 .المواطنة التنظیمیة والالتزام التنظیمي

على تفعیل خلق القدرة الى تحدید جودة نظام المتابعة والرقابة والتقییم، و  إن العدالة التنظیمیة تؤدي .5
یمیة وتصحیح التنظالادوار ادة  تصمیم التنظیم في الوظائف و القدرة على إعأدوار التغذیة الراجعة، و 

ود استدامة العملیات التنظیمیة والانجازات عند مة التصورات اللازمة بشكل یكفل وجقاإ الانحرافات و 
 .أعضاء المنظمة 

تبرز منظومة القیم الاجتماعیة والاخلاقیة والدینیة عند الافراد وتحدد طرق  إن العدالة التنظیمیة .6
عدالة الشائعة في تصوراتهم للمنظمة في كیفیة ادراكهم و النضج الاخلاقي لدى أعضاء الالتفاعل و 

 .التفاعل الایجابي لافعال للقیام بالأداء المطلوب و المنظمة بشكل یدل على ضوابط ا
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II.  محددات العدالة التنظیمیة  
م مما یدفعهراف المتنازعة وجود تعارض بینها یعتبر الصراع موقفا تدرك فیه الاط: الصراع التنظیمي  -

وهزیمة الخصم شرطا  زاعا مباشرا ومقصودا بین أطرافه، ویمثل نالى القیام بسلوك معین لموجهته
، وفي بعض الأوقات یصح إلحاق الهزیمة بالخصم ا لتوصل الى الهدف الخاص بكل طرفضروری

، وفیما یتعلق بعلاقة الصراع بمتغیر صل الى الهدف الخاص بأحد الاطرافشرطا ضروریا للتو 
بوجود علاقة بینهما حیث یؤدي عدم العدالة في  العدالة التنظیمیة فقد أكدت العدید من الدراسات 

  ).43ص ،2010البدراني ،(التعامل مع المرؤوسین الى الصراع بینهم 
ذي یؤدیه عضو المنظمة  تمثل المواطنة التنظیمیة درجة السلوك الانساني ال:  المواطنة التنظیمیة -

داء التنظیمي زیادة قدراتها على الأمة المنظمة و تطوعیة ویحدث أثرا ایجابیا یصب في خداختیاریة أ
ك خمسة ویشمل هذا السلو .دون احتساب ذلك السلوك عانیا ضمن جدول المكافآت والحوافز الرسمیة 

دراالتفاني في الأداء، والاتزان النفسي، و :أبعاد  ، والسلوك الخلاق ك المسؤولیة، والعلاقات المنفتحةإ
التنظیمیة فقد أكدت بعض الدراسات على وجود علاقة بین  ،وفیما یتعلق بعلاقة هذا المتغیر بالعدالة

  ).43ص ،2010، البدراني (المتغیرین
ن المنافسة تمثل نوعا من التفاعل ،إذ أالمنافسینیعتبر الابداع أداة للتفوق على : الابداع والمنافسة -

شرة أو غیر ن المنافسة مبا، وقد تكو الكفاح من أجل تحقیق أهداف معینةالمنظم الذي ینطوي على 
الابداع بأنه قدرة الفرد على " إلیین یرس" ویعرف .وهي في جمیع الاحوال لا تتضمن العنف  مباشرة

تجنب الروتین العادي والطرق التقلیدیة في التفكیر مع إنتاج أصیل وجدید یمكن تنفیذه وتحقیقه 
ویرتبط بمفهوم الإبداع ما یعرف بالابتكار الذي یعرفه بعض الباحثین .)305،ص2008حمادات ،(

ذا كان المتمیزون بالأداء هم ". التطبیق الناجح للأفكار المبدعة أو الخلاقة في المنظمة " على أنه  وإ
أحد مصادر الأفكار الجدیدة المبدعة، فإنه عندما یتعرضون لممارسات غیر عادلة  قد یتولد لدیهم 

اس في التفكیر بغرض حل الانغمیكون بإمكانهم التفاني بالأداء و بالإحباط وعندها لن الشعور 
  ).43ص ،2010البدراني ،(داء والجودة و بحلول إبداعیة مشكلات الأ

 لاء والصدقیقصد بها بالثقة التنظیمیة بأنها الثقة في الإدارة والثقة في أفكار الزم:  الثقة التنظیمیة -
ل والتحسین عملیة التواصل بین كما تؤدي الثقة التنظیمیة الى استبقاء العما ،والتوقعات الایجابیة

، والرفع فراد داخل المنظمة والتعاون، وتعزیز كفاءة عمل الفریق، وزیادة مستوى الرضى الوظیفيالأ
تنظیمیة أثر على سلوكیات من مستویات ممارسة السلوك المواطنة التنظیمیة وبالتالي فإن للثقة ال
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العلاقة بین ، ففي دراسة قام بها رودر حول حددات من بینها العدالة التنظیمیةكما ولها ممال الع
الثقة في ادارة المنظمة أعرب فیها المبحوثین عن وجود مستوى عال من العدالة العدالة التنظیمیة و 

الإجرائیة  ن إدراك العمال لعدالة، هذا یعني أمستوى عال من الثقة الإجرائیة بمؤسستكم مع وجود
ولقد أكد العاملون في هذه الدراسة . المتبعة في منظمتكم دفعهم الى وضع كامل ثقتهم في إدارتها 

، وهذا یعني أن ستوى عال من العدالة التفاعلیة ومستوى عال من الثقة في رؤسائهمأیضا وجود م
الباحث أن التفاعل بین  رى، ومن خلال هذه النتائج یالثقةالعمال لدیهم علاقة قویة برؤسائهم جدیرة ب

  ).81،82، ص 2014الذهبي ، (مشرفیهم عنصر هام لبناء ثقة العمال في الادارة العمال و 
III.  المقاربات النظریة للعدالة التنظیمیة:  

بصفة أساسیة بوصف الممارسات الإداریة الناجحة للمدیرین خاصة " فایول"اهتم :ةعدالة مبادئ الإدار  -1
یط الوظائف الأساسیة للمدیر على أنها تشمل وظائف التخط الحكومیة، وقد حددفي مجال المنظمات 

مجموعة من المبادئ الإداریة المهمة التي " فایول" إضافة إلى ذلك فقد حدد ،والتنظیم والتوجیه والرقابة
المباشر  تعكس الدراسة المتأنیة لتلك المبادئ الإداریة ارتباطهابیقها لضمان زیادة كفاءة العمل و یجب تط

ویمكن بصفة عامة تقسیم تلك المبادئ حسب ارتباطها بأنواع العدالة كما  ،العدالة التنظیمیة بكافة أنواعهاب
  ) 68،69،ص 2006زاید ،(:یلي

 :مجموعة المبادئ المرتبطة بعدالة التوزیع - أ

هي مجموعة المبادئ التي ترتبط ارتباطا مباشرا بتحدید المخرجات التي یحصل علیها الفرد داخل المنظمة 
  ) 68،69،ص 2006زاید ،(:والتي تتضمن مایلي

یجب تقسیم العمل إلى مجموعة من وظائف على أن یتولى كل فرد التخصص في أداء : تقسیم العمل-
ویؤدي بشكل مباشر إلى التأثیر على  ،العمل إلى زیادة كفاءة العاملین وظیفة محددة ویهدف تقسیم

  .إنتاجیته ومن ثم مخرجاته الوظیفیة

اسب یجب أن تأخذ المنظمة في اعتبارها العدید من المتغیرات عند تحدید الأجر المن: الأجر المناسب-
رباح الذي تحققه المنظمة بصفة ومستوى الأ، مستوى المعیشة ،السلع والخدماتأسعار  ،ومن هذه المتغیرات

لا زادت درجة  عامة فإن الفرد لابد أن یشعر أن الأجر الذي یحصل علیه یتناسب مع الجهد الذي یبذله وإ
 .إحساسه بعدم عدالة التوزیع
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لزیادة درجة الكفاءة و التنسیق یجب أن توضع كافة الإمكانیات المادیة و البشریة اللازمة : ترتیبال-
  .معینة قریبة من مكان استخدامها لأداء وظیفة

  :مجموعة المبادئ المرتبطة بعدالة الإجراءات-ب

هي مجموعة المبادئ التي ترتبط ارتباطا مباشرا بتحدید الاجراءات التي تم  الاعتماد علیها  لتحدید 
 ) 68،69،ص 2006زاید ،(:المخرجات التي یحصل علیها الفرد داخل المنظمة والتي تتضمن مایلي

 ،السلطة هي حق إصدار الأوامر وممارسة الضغوط لضمان  طاعة العاملین: السلطة والمسؤولیة-
) المحاسبة( وترتبط السلطة بالمسؤولیة والمسؤولیة هي تحمل نتائج القرارات التي یتخذها صاحب السلطة 

 .وبالتالي فإن من یحصل علة سلطة ما لابد أن یتحمل المسؤولیة 

ع السلطة بین مستویات الإداریة المختلفة كل حسب اختصاصاته وغالبا ما تتدفق توز : تسلسل السلطة-
 .السلطة من أعلى إلى الأسفل

یجب أن تعمل المنظمة على الاحتفاظ بالعمال المتمیزین وتظهر أهمیة : الاحتفاظ بالكفاءات الإداریة-
 .ات إلى تقلیل حجم العمالةهذا المبدأ خاصة مع تزاید معدلات التقلص التنظیمي اتجاه معظم الشرك

وهذا یعني أن المنظمة في أداء مسؤولیاتها توجیه واحد وخط عام واحد وأهداف : مبدأ وحدة التوجیه-
 .موحدة وبأسالیب متكاملة في مختلف جوانب الأنشطة فیها

یزة ویعني تمركز الصلاحیات في ید المدیر وهذا یعني أن یتمتع المدیر بشخصیة متم: مبدأ المركزیة-
 .دةالمأى ظروف العمل وطبیعة الأنشطة وقدرة عالیة في توجیه المرؤوسین ویعتمد عل

وهذا المبدأ یتضمن ضرورة العدالة و المساواة بین أعضاء التنظیم لكي یقوم كل فرد : مبدأ المساواة-
  .)54،55،ص  2009خرون ،آو  خضیر(  بأداء أعماله بكفاءة و إخلاص 

  :المرتبطة بعدالة التعاملاتمجموعة المبادئ - ج

هي مجموعة المبادئ التي ترتبط ارتباطا مباشرا بتحدید الأسلوب الذي تستخدمه الإدارة في التعامل مع 
  ) 68،69،ص 2006زاید ،(:العاملین والتي تتضمن ما یلي

  ).مدیره المباشر( الموظف یتلقى أوامره من شخص واحد فقط: وحدة الأمر-
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الناجحة هي المنظمة التي تستطیع أن توجد جهود العاملین مع ذلك فإن توقیع المنظمة : التأدیب -
بشرط أن نطبق تلك العقوبات على جمیع ، العقوبات یعتبر أمرا ضروریا لضمان عقاب غیر الملتزمین 

  .المخالفین دون تفرقة وأن یطمئن العاملون إلى سلامة تلك الإجراءات 

  .درة ودعم روح التجدید و الابتكارین على المبالابد من تشجیع العامل: المبادرة -

الأولویة للصالح العام ولیس للمصالح الفردیة ویمثل هذا المبدأ ركنا أساسیا من : المصلحة العامة -
أركان العدالة التنظیمیة فشعور العاملین بتغلیب المصالح الفردیة على الصالح العام خاصة في مجالات 

على اتجاهات وسلوكیات  إنهاء خدمة العاملین یمكن أن یؤدي إلى نتائج سلبیةالاختیار و الترقیة و 
  .العاملین

ین لتحقیق استقرار یجب تنمیة روح الجماعة والتوافق بین العامل:تنمیة روح الجماعة بغرض التعاون-
 .          ووحدة المنظمة

مة الجزاء والعقاب في حالة نظأن یطبق المدیر أفضل الطرق للحصول على الضبط هي أن إ: الضبط -
  .)135، ص2006 ،نوار(بصورة عادلةن یتم التطبیق أخطاء على أحدوث 

  :مدرسة العلاقات الانسانیة  -2

لى تصحیح المفاهیم و ب الكلاسیكي و كانت بمثابة دعوة إسلو جاءت هذه الحركة كرد فعل على الأ
المبادئ التي رسخت في الأذهان وأثرت على التطبیق نتیجة لانتشار النظریة الكلاسیكیة بحیث ركزت 

، لوكیا(حركة العلاقات الانسانیة على العناصر التنظیمیة التي لم تلقى الا اهتماما جانبیة من الكلاسیكیة 
لقد ركز اتجاه العلاقات الانسانیة اهتمامه على العنصر البشري محاولة منه دراسة بیئة . )81صت،.د

العمل كخطوة أولى باعتبارها النسق الاجتماعي المغلق الذي تمارس فیه جماعات العمل دورها الفعال ، و 
اشباعها و تحقیقها  النظر الى العامل باعتبار كائن اجتماعي له حاجاته و رغباته المتنامیة و التي یرید

  )39،ص2014خرموش،(:كما ركزت ایضا على ثلاث مسلمات أساسیة هي 

لا تعد الحوافز المادیة الوحیدة التي تؤثر على الفرد العامل بمعنى أن المكافاة و الحوافز غیر .1
               .الاقتصادیة تلعب أیضا دورا رئیسیا في تحفیز العامل و شعوره بالرضا ما یؤثر على أدائه

نما كجماعات منظمة بصورة غیر رسمیة .2 لا یواجه الافراد العاملون المواقف المتعلقة بالعمل كأفراد، وإ
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                                                                     .لا تحددها اطارات العمل الرسمیة
اذ أن التخصص الوظیفي .في تحقیق الكفاءة و الفعالیة تفاعل الافراد الاثر الكبیر للعلاقات المتبادلة، و .3

الدقیق في العمل لا یحقق بالضرورة الكفاءة في الاداءو علیه یتمثل الافتراضي الرئیسي لهذا المدخل في 
إن الانسان كائن اجتماعي یسعى الى تحقیق ذاته من خلال العمل و هذا ما یشكل نقطة تحول رئیسیة :

من خلاله تجاربه ، و أثر المتغیرین " التون مایو"نظیمیة من خلال ما توصل الیه في مفهوم العدالة الت
  )76،77ص،2006،زاید (:الرئیسین على العاملین وهما 

 .والذي ینمي بینهم العلاقات الاجتماعیة، التي ساهمت في شكل في زیادة الانتاجیة :العمل الجماعي.1

هو نمط الاشراف التعاوني الذي یحسس الافراد بأهمیتهم من خلال استشارتهم في كثیر  :نمط الاشراف.2
  .من الامور المتعلقة بالعمل

و علیه تناولت مدرسة العلاقات الانسانیة الجوانب النفسیة و الاجتماعیة للفرد العامل داخل المنظمة و 
فاعل معهم فهو یتأثر بهم من حیث القیم و التي أشارت الى أن الفرد لا یعیش بمعزل عن الاخرین  بل یت

المعتقدات و السلوكیات ، ولهذا أكد هذا المدخل و اهتم بالتنظیم غیر الرسمي و عبر عنه بالقیم و بأنماط 
نما یتحدد بصورة عفویة و تلقائیة نتیجة  لقواعد و السلوك التي تجاهلتها القواعد و السیاسات الرسمیة ، وإ ا

عضهم كما أوضح هذا المدخل أن أهداف الأفراد قد تختلف عن أهداف المنظمة لهذا لتفاعل الأفراد مع ب
واجب على الادارة أن تحاول توحید الاهداف من خلال تفویض السلطة للعاملین و السماح لهم بالمشاركة 

الحقیقیة  في اتخاذ القرارات مما یحفزهم لبذل المزید من الجهد و تقدیم أداء متمیز، و بهذا تمثلت الاضافة
التي جاءت بها مدرسة العلاقات الانسانیة في تطویر مفهوم العدالة التنظیمیة من خلال التأكید على 
أهمیة مشاركة العاملین في صنع العدالة التنظیمیة فبدلا من أن یكون الفرد متلقیا للعدالة التنظیمیة كما 

ا في تحدید العدالة من خلال الرأي الجماعي و تتصورها إدارة المنظمة فإن الفرد العامل  یلعب دورا أساسی
المشاركة في العدید من القرارات التي تؤثر بشكل مباشر على مدى احساسه بتلك العدالة ، و بمعنى آخر 
فقد أصبحت مسؤولیة خلق نظام العدالة التنظیمیة و الحفاظ علیه و تطویره مسؤولیة مشتركة بین طرفي 

  ).76،77ص،2006،زاید () العاملین ،المنظمة (العدالة 

ن  من أبعاد العدالة في خضم هذه الحیثیات نستنج بأن نظریة العلاقات الانسانیة ركزت على بعدی
هما عدالة المعاملات من خلال تركیزها على ضرورة إقامة علاقات انسانیة بین العاملین التنظیمیة و 
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خلال المشاركة في اتخاذ القرارات لیتیح ذلك بعد عدالة الاجراءات من أنفسهم والادارة من جهة أخرى و 
  .للعاملین الشعور بالعدل والمساواة 

  :نظریة المساواة-3

مساواة في الدافعیة اثناء اختبار نظریة الة في الدافعیة الى الكاتب آدمز وقام بتطویر و تنسب نظریة المساوا
عالیة لتحقیق التوازن بین جهدهم و  تركز النظریة على افتراض أساسي هو أن الناس لدیهم دافعیةعمله و 
عادة ما یعقد الموظف وإ ).120ص ،2009،حریم (كما یدركونها هم وبین العوائد التي یحققونها و إسهام

یتلقاها  المكافآت التي یمكن انستویات الأداء الممكن له عملها و مقارنة على عدة مستویات فهو یقارن م
الذین یعملون معه في العوائد المترتبة من المنظمة كما یقارن عمله و ر داخل آخفیما لو عمل بین موقع و 

خرى ئده بین المنظمة التي یعمل فیها والمنظمات الأعواكما یقارن العمل بمستویاته و  ،نفس المنظمة
التقییم والمقارنة و : ثلاث خطوات اساسیة هيوتشمل هذه النظریة على ،)68ص، 2009،القریوتي(

مقدار الجهد المبذول ،المهارة ،مستوى التعلیم ،جدارة الشخص (تقییم قیاس المدخلات یتضمن الو . السوك
 لترقیة، الاهتمام الذاتي، التمیز، التقدیر، والاحترامالعوائد المادیة، ا(و المخرجات )الخ......في العمل 

رك الشخص بأن الوضع أما السلوك فهو عملیة إدراك العلاقة بین التقییم و المقارنة فعندما ید).الخ.....
، وعلى العكس من ذلك اذا شعر بانه الوضع غیر عادل ، فإنه بالعدالة فإنه یستجیب بشل ایجابيیتسم 

تقترح اة یستخدم لتفسیر دافعیة العمل و یعمل على إعادة المساواة بین النسبتین وهذا السعي لإعادة المساو 
  ).298،299،ص2008لعمیان ، ا:(النظریة الطرق التالیة لإعادة الشعور بالمساواة

 تقلیل الجهد المبذول في العمل  .1
 المطالبة في زیادة في الاجر  .2
 تغییر في عوائد الشخص الاخر الذي تمت المقارنة به  .3
 الانتقال الى عمل اخر في المنظمة  .4
 ترك العمل                .5

الاجتماعیة أي أن الفرد في  في خضم ما سبق نستنتج بأن الافتراض الرئیسي لهذه النظریة هو المقارنة
  .حالة دائمة من المقارنة بین مدخلاته و مخرجاته
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  :نظریة حساسیة العدالة  -

تعد هذه النظریة أحد نظریات العدالة التنظیمیة التي قدمت رؤیة علمیة ممیزة للعدالة داخل المنظمات 
ففي إحدى الدراسات المیدانیة لاختبار نظریة العدالة " لآدمز "تقادات التي وجهت لنظریة نبناءا على الا

بدراسة مدركات العدالة التوزیعیة لدى مجموعة من الأفراد الذین یؤمنون  1979لآدمز قام جرینبرج سنة 
بق على هؤلاء بشدة بمبادئ وقیم البروتستانتیة فتوصل الى أن الافتراضات خاصة بهذه النظریة لا تنط

نهم على استعداد لتقدیم التزامات تفوق ما یحصلون علیه من فوائد في علاقات التبادل الاجتماعي ،لأ
  . ،كما أنهم یشعرون بالعدالة و الرضا في حالة ارتفاع مدخلاتهم على عوائدهم

اوي ردة فعل أفراد المتمثل في تسریة العدالة التي جاء بها آدمز و ومن خلال هذه الدراسة وجه انتقاد لنظ
الشعور (العوائد المتساویة و ) الشعور بالغضب(وائد المنخفضة العو ) الشعور بالذنب(عوائد الزائدة اتجاه ال
فكرة أن  1987واستنادا على هذا الانتقاد قدم هوسمان سنة . تجاهلا بذلك عامل الفروق الفردیةم) بالرضا

،أي أن لیس جمیع الناس یفضلون حالة التوازن ى المدخلاتتلفة لنسبة العوائد الالناس لدیهم تفضیلات مخ
تساوي مدخلات الفرد الى عوائده أو تساوي نسبة مدخلاته إلى عوائده مع نسبة مدخلات الى عوائد الفرد (

هوسمان نظریته التي سمیت باسم وكانت هذه الفكرة بمثابة اللبنة الأساسیة التي بنى علیها ) المرجعي
  .دالة نظریة حساسیة الع

یعد مفهوم حساسیة العدالة ناتج أحدث الجهود لتطویر نظریة العدالة، بحیث یفترض هوسمان أن هناك 
الذهبي (:وبذلك یمكن تقسیم الى ثلاث مجموعات وهي .اختلاف بین الأفراد في مدى حساسیتهم للعدالة 

  )67،68،ص2014،

وهم الأفراد المعطاءون الذین لا یشعرون بالعدالة إلا إذا زادت مدخلاتهم عن عوائدهم عند : المؤثرون- أ
  .،ولا یشعرون بالرضا إلا إذا كانت جهودهم المبذولة تفوق عوائدهمالاجتماعیة بالجماعة المرجعیة المقارنة

دخلاتهم عند المقارنة وهم الأفراد الذین یشعرون بالعدالة فقط عندما تفوق عوائدهم م: الأنانیون-ب
الجماعة المرجعیة ، ویرون بأنهم یستحقون العائد العالي مقارنة بغیرهم من یقدم جهود أو مدخلات مماثلة   

هم مع نسبة وهم الأفراد الذین یشعرون بالعدالة عند تساوي نسبة مدخلاتهم الى عوائد: ونالمساو - ج
  .ة المرجعیة مدخلات الى عوائد  الجماع
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  المواطنة التنظیمیة :ثانیا

I. محددات المواطنة التنظیمیة:  

واطنة محددنا من خلال اطلاعنا على الدراسات السابقة مجموعة من المتغیرات تعتبر محددات لل
  :التنظیمیة ومن هذه المتغیرات 

یقصد بالرضا الوظیفي الحالة العاطفیة الایجابیة الناتجة عن تقییم الفرد لعمله فیما  :الرضا الوظیفي-1
ات للكشف عن و أجریت العدید من الدراس....یتعلق بالحوافز ،أسلوب الاشراف ،الزملاء ،المناخ العام 

یعد أكبر  سلوك المواطنة التنظیمیة وأكدت هذه الدراسات على أن الرضا الوظیفيالعلاقة بین الرضا و 
محدد لسلوك المواطنة التنظیمیة وأكدت هذه الدراسات على أن الرضا الوظیفي یعد أكبر محدد لسلوك 

مارسة بعض المواطنة التنظیمیة ، ویمكن تفسیر العلاقة الى أن عامل راضي عن عمله ینخرط في م
.     الذین أحسنوا إلیه أن السلوك التطوعي ما هو إلا عملیة تبادلیة لأولئكالسلوكیات التطوعیة أو 

ویعزز هذه النتائج أیضا التصنیف النظري لأهم السلوكیات المؤدیة إلى تحقیق الفعالیة التنظیمیة والتي 
یعد سلوك المواطنة أحد ركائزها الأساسیة، وأن الاهتمام بالنواحي الوجدانیة والشعوریة مع ضرورة توفیر 

ضا الوظیفي تنعكس ایجابا في نشر هذه السلوكیات في بیئة مواتیة لتحقیق مستویات عالیة من الر 
  .)26، ص2015المصري ،(المنظمة 

تعرف بأنها القیم الاساسیة التي تتبانها المنظمة والفلسفة التي تحكم سیاستها اتجاه  :الثقافة التنظیمیة-2
العاملین والطریقة التي یتم بها انجاز المهام والافتراضات المعتقدات التي یتشارك في الالتفات حولها 

لمؤثرة في وتمثل الثقافة التنظیمیة أحد أهم العوامل ا،) 264،ص 2009الفریجات ،(أعضاء التنظیم 
سلوك الأفراد في مختلف المنظمات ،اذ أن تأثیرها على سلوك المواطنة یأتي من خلال مدى تشجیعها أو 
رفضها لمثل هذا نوع من السلوك فإن كان السائد في المنظمة أن یمارس العاملون أنماطا من سلوكیات 

ن  بذلك و سینعكس على سلوكهم و التطوعیة ویشجعون على القیام بذلك فإن جمیع أفراد المنظمة سیتأثر 
أما اذا كانت الثقافة التنظیمیة تؤكد على أن یقوم العامل بما هو مطلوب منه فقط فإن حجم .فعالهم و أ

الممارسات التطوعیة تكون محدودة للغایة ، وعلیه فإن الثقافة التنظیمیة تؤثر إما سلبا او ایجابا على 
  .)50،ص2014معمري ، (وم علیها هذه الثقافة سلوك المواطنة تبعا للاعتقادات التي تق
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تعد القیادة من العوامل المهمة ذات الأثر الكبیر في نشاط المنظمة وفي خلق  : القیادة الاداریة-3
خضیر و اللوزي (التفاعل الانساني اللازم لتحقیق أهداف الفرد و المنظمة على حد سواء 

تعد القیادة الاداریة أحد أهم العوامل المؤثرة في البیئة التنظیمیة وفي بناء وتكوین قیم  ).298،ص2008،
ن في مختلف المستویات و مبادئ وثقافة المنظمة والتي بدورها تؤثر تأثیرا بالغا في سلوكیات الموظفی

تقوم بها القادة  لتيوما من شك فإن الممارسات التطوعیة أو سلوكیات المواطنة التنظیمیة االإداریة ،
الارشاد منهم رؤوسین الذین یستلهمون التوجیه و أفعال وسلوك المالمسؤولون وانعكاسها المباشرة على قیم و 

المواطنة التنظیمیة قة قویة بین القیادة التحویلیة و وفي هذا الصدد كشفت بعض الدراسات عن وجود علا
ریق موظفیه للقیام بأكثر مما هو متوقع منهم عن ط،على اعتبار أن القائد التحویلي یعمل دوما على حفز 

الاهتمام بحاجاتهم و تقدیمها على حاجاته الشخصیة مما یعظم من مستوى العمل كقدوة لهم واحترامهم و 
ثقة مرؤوسیه فیه لأن أقواله دوما تنسجم مع أفعاله وفي هذا الخصوص وجد أن الموظف یقوم بممارسات 

ه عالیة و العكس صحیح و القائد الذي یسمح للمرؤوسین بحریة التعبیر تطوعیة عندما یكون مستوى ثقت
 2007المغربي ،(و ممارسة عملیة صنع و اتخاذ القرار من خلال المشاركة الفعلیة  آرائهمعن أفكارهم و 

  .) 325،ص

 هناك ترابط وثیق بین سلوك مواطنة الشخص و المدى الذي یعتقد فیه بأن منظمته: الدعم التنظیمي- 4
تقدر إسهامه و ترعى رفاهیته فمن المرجح أن یشترك العاملون في سلوك المواطنة عندما یشعروا بأن 
منظمتهم تفكر حقا بحاجتهم و قیمهم  وتعتني بآرائهم و تقبل الأخطاء غیر المقصودة من جانبهم وهي 

راسة علیاء شارت دعلى استعداد لمساعدتهم اذا احتاجوا الى أیة مساعدة في مصلحة خاصة تهمهم وقد أ
لى وجود تأثیر معنوي ذو دلالة معنویة للدعم التنظیمي بأبعاده في سلوك حسني علاء الدین نوح إ

  ) .372،ص2015الزبیدي ، (المواطنة التنظیمیة 

II. واطنة التنظیمیةلممقاربات النظریة ل :  

  :تبادل الاجتماعي نظریة ال-1

ینطوي التبادل الاجتماعي ا لفهم السلوك في مكان العمل إذ تعد نظریة التبادل الاجتماعي الاكثر استخدام
یتمثل المبدأ الأساسي لهذا المدخل النظري في كون و .تفاعلات التي تولد الالتزامات على سلسلة من ال

لحدوث ذلك لابد للأطراف أن ثم ولاء ثم التزام متبادل و  العلاقات تتطور مع مرور الزمن الى ثقة
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ادل من طرف واحد أبرز قاعدة هي قاعدة المعاملة بالمثل بحیث یبدأ التبلتبادل و  بقواعد معینةیلتزموا
ذا رد الملتقي بالمثل تحدث سلسلة من تبادلات المفیدة و تخلق المشاعر الالتزام یعطي فائدة لأخر ا

ى المتبادل بین الطرفین، كما تنص هذه النظریة على أن هناك متغیرات معینة في مكان العمل تؤدي ال
صحاب العمل اتجاه العمال ما ینتج عنه سلوكا فعالا و دل الاجتماعي التي تنشأ باهتمام أعلاقات التبا

وصرح أورجن أن التبادل الاجتماعي هو أمر ضروري لسلوكیات المواطنة . مواقف عمالیة ایجابیة
ن التبادل الاجتماعي التنظیمیة وهناك أدلة میدانیة تثبت أن مثل هذا سلوك أكثر انتشارا في ظل ظروف م

  ).113،114،ص2014الذهبي ،(:و لهذا معنیین هما

المدى الطویل الذي یكمن وراء علاقات التبادل الاجتماعي یشیر الى أن سلوك الثقة المتبادلة و  - 1
المواطنة التنظیمیة ستتم مكافاته على المدى الطویل وبالتالي فإن العمال سیكونون أكثر استعداد 

 .من السلوك لأداء هذا النمط 
لأن الالتزام ضمن علاقات التبادل الاجتماعي غیر محدودة العمال سیظهرون أشكال كثیرة من  -2

، كما أن العمال الذین حددوا ء من مسؤولیاتهم الوظیفیة العامةسلوك المواطنة التنظیمیة كجز 
ة من العمال مسؤولیاتهم الوظیفیة على نطاق واسع مع أكثر انخراطا في سلوك المواطنة التنظیمی

 .ن حددوا مسؤولیاتهم على نطاق ضیقالذی
ویتحقق سلوك المواطنة التنظیمیة عند وجود خاصیة التبادل من خلال الثقة بین المشرف و 
العاملین في المنظمة ومن خلال عدالة الإجراءات والتوزیع المتحققة في العلاقات التنظیمیة 

  .دمه العاملون بحسب نظریة التبادل الاجتماعيوالجدول یوضح ما تقدمه المنظمة مقابل ما یق
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  .ما تقدمه المنظمة في مقابل العاملین ضمن اطار نظریة التبادل الاجتماعي: 1جدول 

  
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  :نظریة التعاون-2

لشستر برنارد بمثابة النموذج الثاني الذي یغطي الاطار النظري لسلوك المواطنة تعد  نظریة التعاون 
التعاون بین أعضائه ، كما التنظیمیة ، فهو ینظر للمنظمة على أنها نظام تعاوني یعتمد على فاعلیة 

، ویتطلب نجاحها )90،ص2000خیضر ،و الشماع (على السبل الكفیلة بتحقیق أهدافه  یتوقف استمراره
لیس فقط استخدام القائد الاداري لسلطاته القیادات الاداریة مع العاملین و درجات عالیة من تعاون من قبل 

فرض العقوبات ، وذكر بأن العوامل الاقتصادیة دور ثانوي في لرسمیة وحقه في اصدار الأوامر و ا
ورة تنمیة شعور الارتباط بالمنظمة لدى كما دعى برنارد الى ضر .التحفیز مقارنة بالحوافز المعنویة 

إدراكه مناقشة أهداف المنظمة وذلك نابعا من شاركتهم في اتخاذ بعض القرارات و العاملین عن طریق م
ویرى أیضا حتمیة وجود . )96،ص2006، لوكیا(مدى تأثیره في أي تنظیم من أهمیة السلوك الفردي و 

یم وأهداف واتجاهات وأنماط سلوكیة معینة ، كما یهیئ التنظیم غیر رسمي الذي یخلق بین أعضاء مفاه
الظروف الملاءمة للتنظیم الرسمي لیمارس من خلال بعض نشاطاته التي یصعب تحقیقها بصورة رسمیة 

  : ، لذا فإن التنظیم غیر الرسمي یقدم خدماته للتنظیم الرسمي في المجالات التالیة

  ما الذي یقدمه العاملون  ما الذي تقدمه المنظمة
  :ممارسة بعض الانشطة

  الدعم التنظیمي -
  الدعم القیادي -
  العدالة التنظیمیة -
  تمكین العاملین -
  الثقة التنظیمیة -
  مشاركة العاملین في القرارات -
  جودة حیاة العمل -
  القیادة التحویلیة -

قیام العاملین بسلوكیات ایجابیة اتجاه 
  :منظماتهم

  دعم وتأكید الذات -
  الالتزام التنظیمي  -
  المواطنة التنظیمیة -
  الاستغراق الوظیفي -



الفصل الثاني                                                      الاطار النظري للدراسة                                      
 

 
28 

  .یمتنمیة وتدعیم الاتصالات بین أعضاء التنظ -

  .یعمل على تحقیق التماسك والترابط بین أجزاء التنظیم المختلفة -

  .یة الاختیار بین أعضاء التنظیمیعمل على تحقیق شعور بالتكامل الشخصي و احترام الذات و حر  -

من أبرز مساهمات برنارد في نظریة التعاون ،فهو یرى أن الانسان یتعاون ) التوازن التنظیمي(تعتبرفكرةو 
النفسیة التي یقدمها التنظیم ت أو الحوافز بأشكالها المادیة والاجتماعیة و التنظیم اذا كانت المغریامع 

لة عكس ذلك یرفض العضو ، وفي حاالعضو تقدیمها تساوي أو تزید عن المساهمات التي یطلب من
یط الى تقدیم الاشتراك معبرا عن ذلك بطرق تتراوح في شدتها من التذمر أو الاحتجاج البسالتعاون و 

  ).121، 120،ص 2015المغربي ،(الاستقالة و ترك العمل 

ذلك من ة التنظیمیة و في خضم ما سبق نستنتج بأن شستر برنارد یشیر في نظریته الى تعزیز المواطن
خلال تركیزه على أهمیة العمل الجماعي لتحقیق أهداف المنظمة بحیث یصبح العمل الجماعي واقع 

لأفراد أنه علیهم أن یكافحوا من أجل أهداف مشتركة أي نجاح كل فرد یعني مساعدة ملموسا حیث یقتنع ا
  .الآخرین على النجاح أیضا

III. معوقات المواطنة التنظیمیة:  

ضافي تعود الى مجموعة من المعوقات تشمل موظفین في المؤسسة بسلوكیات دور إعدم مساهمة الن إ
  : )224،ص2015ختو،بن و  مناصریة(

العاملین في القرارات التي تهم المنظمة ، فضلا عن عدم تقویة توجیهاتهم الایجابیة نحو عدم اشراك  -
 .المنظمة 

عجز ثقافة المنظمة و قیم المنظمة وعن التخفیف من ضغوط العمل فالضغط الشدید یؤثر على كفاءة  -
 .ادائهم الموظفین وعلى سلوكیاتهم الاضافیة الایجابیة ، مما ینعكس سلبا على تمیز في 

عدم إتاحة الفرصة العاملین للتعبیر عن أراءهم وعدم رضاهم تجاه وظائفهم، مما یقف عائقا أمام  -
 .محسوبةالعاملین للقیام بسلوكیات غیر 

كل حافزا قویا لسلوكات  ن وجدت فإنها تشأافتقار معظم المنظمات الاداریة الى تحقیق العدالة التي  -
 .المواطنة التنظیمیة
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نوح (هناك معوقات أخرى تؤثر على سلوك المواطنة التنظیمیة لدى الافراد وهي كما 
  ):31،ص2013،

فقدان الثقة من جانب العاملین والرؤساء الذي یؤدي الى اللامبالاة والاغتراب ، وعدم الرضا و  -
 .الدافعیة عن العمل 

الاداریة التي تتعلق بعدم والعوامل العوامل الاجتماعیة والاقتصادیة وهیاكل الاجور والمرتبات ، -
 .الاستقرار الاداري والوظیفي 

  

  



 

  
  :الفصل الثالث

الإجراءات المنھجیة 
  للدراسة المیدانیة
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  مجالات الدراسة : ولا أ

یعتبر تحدید مجالات الدراسة من أهم الخطوات المنهجیة في البحوث الاجتماعیة ولقد اتفق العدید من 
شفیق (الباحثین و المتخصصین في مناهج البحث الاجتماعي على أن لكل دراسة ثلاث مجالات رئیسیة 

  ).211،ص2001،

  :المجال المكاني1 -1

  :لمحة تاریخیة عن المؤسسة

 لاقتصارها" ملبنة الحضنة"كانتتسمى سابقا   SARL ذات مسؤولیة محدودة مؤسسة حضنة حلیب مؤسسة
حضنة حلیب تم إنشاء "على انتاج الحلیب فقط ،وبعد تخصصها في هذا المجال أصبحت تسمى 

دج  6000000برأس مال یقدر ب 15/05/2000و بدأت نشاطها في  15/12/1998المؤسسة في 
خوین دیلمي و شخصین اخرین من ولایة باتنة بالإضافة الى ناتج عن شراكة بین أربعة أشخاص هم الأ

  ) .طویل الاجل(موجه للاستثمار) %50(قرض بنكي من القرض الشعبي 

ملیون دینار جزائري 50قامت المؤسسة بتوسیع نشاطها وبلغت قیمة التوسع 15/10/2001في -
عامل وزادت 55أموال ذاتیة وارتفع بذلك عدد العمال الى  %100،وهذا المبلغ هو عبارة عن 

 .الطاقة الانتاجیة 
ملیون دینار جزائري وهو مقسم الى 90قامت المؤسسة بتوسیع ثاني بمبلغ  15/10/2005وفي  -

 .ذاتیة و قروض بنكیة للاستغلال أموال 

ینة المسیلة و یعد موقعها وللإشارة تقع مؤسسة حضنة حلیب في الجهة الجنوبیة للمنطقة الصناعیة لمد
استراتیجیا وهاما ، نظرا لبعدها عن التجمعات السكانیة و حركة الطرقات وكذا قربها من مصدر التمویل 
بالمیاه والذي یعتبر المادة الأولیة الرئیسیة في العملیة الانتاجیة ، یحدها من الشمال الطریق الوطني رقم 

  .شرق الطریق الوطني الرابط بین المسیلة و بوسعادة ، ومن الجنوب مجموعة من الحقول و ال05
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  :المجال الزماني   1-2

 في اطار البحث عن علاقة العدالة التنظیمیة و المواطنة التنظیمیة ،تم النزول الى میدان الدراسة ابتداءا
:                                       وتم اجراء الدراسة المیدانیة على ثلاثة مراحل . 19/04/2018الى غایة  08/03/2018من 

بحیث تم الوقوف على واقع   13/03/2018كانت بصدد الدراسة الاستطلاعیة وهذا یوم :المرحلة الاولى 
  . مجتمع البحثتم التعرف على مختلف مصالح المؤسسة و الدراسة و 

.                                                      الدراسة أین تم توزیع الاستماراتكانت زیارتنا الثانیة لمیدان  21/03/2018في :المرحلة الثانیة 
  . الاستماراتأین تم إسترجاع 19/04/2018كانت یوم : المرحلة الثالثة

  :المجال البشري 3- 1

  .عامل 500الاجمالي للفئات الفاعلة في واقع مجال الدراسة یبلغ العدد 

  دوات جمع البیانات المنهج و أ:ثانیا 

  :منهج الدراسة -1

من أجل الوصول الى الحقیقة وتحوي الدقة في البحث العلمي لا یكون هذا إلا إتباع منهج أو طریقة 
تبعها الباحث في دراسة الطریقة التي ی"ونعني بالمنهج .معینة تؤدي للكشف عن الحقیقة في العلوم 

نظرا لأهمیة و طبیعة الموضوع و ).99،ص1999بوحوش، محمود الذنیبات،(اكتشاف الحقیقة للمشكلة  و 
في هذه الدراسة فإن المنهج المتبع هو المنهج الوصفي التحلیلي الذي یعتبر مجموعة من الاجراءات التي 

معالجتها و دا على جمع الحقائق و البیانات وتصنیفها و تتكامل بوصف الظاهرة أو الموضوع اعتما
تعمیمها على الظاهرة أو الموضوع محل الدراسة دلالتها والوصول الى النتائج و  تحلیلها لاستخلاص

  ).22،ص2000الرشیدي ،(

ي تعتمد على وصف و ولقد اعتمدنا في هذه الدراسة على المنهج الوصفي لأنه الأنسب للدراسات الت
یساعد في الكشف  ولأن دراستنا هذه تتماشى وخصائصه، فقد تم استخدامه باعتباره، لظواهرتشخیص ا

،وذلك من خلال اختبار لتنظیمیة لدى العمال محل الدراسةعن واقع العدالة التنظیمیة وعلاقتها بالمواطنة ا
  .فرضیات الدراسة بإثباتها أو نفیها 
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  :دوات جمع البیاناتأ- 2

نموذج یضم مجموعة أسئلة توجه إلى أفراد من أجل الحصول على "بأنها حیث نعرف :الاستمارة 
وتعرف أیضا بأنها الأداة الأساسیة لجمع .)154،ص2008قندیلجي ،(معلومات حول موضوع أو موقف

البیانات المیدانیة وتعتبر أكثر شیوعا في البحوث الاجتماعیة ، وتعرف على أنها وسیلة دخول في اتصال 
سطة طرح الاسئلة علیهم بهدف استخلاص اتجاهات و سلوكیات مجموعة من الأجوبة بالمبحوثین بوا

  ).204،ص2010انجلس ،(المتحصل علیها

بعد الاطلاع علیها من قبل الاستاذ المشرف و تحكیمها من بعض الأساتذة في قسم علم الاجتماع قد 
  : وهي شملت في صورتها النهائیة على ثلاث محاور

   5-1ات متعلقة بالخلفیة الاجتماعیة و الاقتصادیة وشملت خمسة أسئلة من بیان:المحور الاول 

  :  بیانات متعلقة بالعدالة التنظیمیة وقد تم تبویبه الى ثلاث محاور فرعیة وهي :المحور الثاني 

  . 11إلى  6من بدأ محور متعلق بعدالة الاجراءات و تتضمن ستة أسئلة  

  .17إلى  12من بدأ محور متعلق بعدالة التوزیعیة و تتضمن ستة أسئلة 

  .23إلى 18من بدأمحور متعلق بعدالة المعاملات و تتضمن ستة أسئلة 

  :وهي  والمتعلق بالمواطنة التنظیمیة وتم تقسیمه الى ثلاث محاور:المحور الثالث

  .29إلى  24من بدأ  محور یتعلق بالإیثار و یتضمن ستة أسئلة 

  .35إلى  30من بدأ محور یتعلق بالسلوك الحضاري و یتضمن ستة أسئلة 

  .39إلى  36من بدأ محور یتعلق بوعي الضمیر و یتضمن أربعة أسئلة  

  :اختیارهاالعینة وكیفیة 

I.  لدراسة ظاهرة ما یتطلب توفیر معلومات و بیانات من المجتمع الاصلي للبحث و یتعذر :العینة
علینا المسح الشامل و بالتالي اللجوء الى دراسة جزء او نسبة معینة من المجتمع الاصلي ،وهذا 

مجتمع "الجزء یشكل صورة مصغرة لمجتمع كبیر و هذا یسمى بالعینة و التي تعرف على انها 
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زرواتي ( ذي تجمع منه البیانات المیدانیة وهي تعتبر جزء من الكل الدراسة ال
  ).258،ص2007،

II. كیفیة اختیار العینة:  

فراد بشكل عشوائي بحیث عشوائیة بسیطة حیث یختار فیها الأتم اختیارنا في هذا البحث على عینة 
تم اختیار العینة من مجتمع العاملین  وقد.یعطى لكل فرد من المجتمع نفس الفرصة التي تعطى لغیره 

 .من المجتمع الاصلي% 10وقد اختیارنا نسبة . عامل500بمؤسسة حلیب بالمسیلة و الذي یقدر عددهم 
  مفردة  50=100÷10×500ن حجم العینة یكونوحسب العلاقة فإ
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III. الخصائص السوسیومهنیة للمفردات العینة:  

  یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الجنس):02(الجدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرارات   الجنس
 %94 47  ذكر
 %6 3 أنثى

  %100 50 الإجمالي
  )1(س

  

  

  

  

 

  راد عینة الدراسة حسب متغیر الجنسیوضح توزیع نسب أف: )1(الشكل رقم 

نجــد أن أغلبیــة أفــراد العینــة مــن فئــة الــذكور والتــي ،  ) 1( و الشــكل رقــم) 2(رقــم الجــدولبیانــات مــن خــلال 
وتماشــیا و المعطیــات الكمیــة  ،والتــي تمثــل فئــة الإنــاث %6بـــ فــي المقابــل نجــد نســبة ،%94تمثــل نســبتهم 

نلاحـــظ أن غالبیـــة العـــاملین فـــي المؤسســـة هـــم ذكـــور وهـــذا تفـــاوت بـــین الجنســـین راجـــع الـــى طبیعـــة نشـــاط 
ظـام ى نت قـدرات جسـمانیة التـي لا تقـوى علیهـا النسـاء بالإضـافة إلـالمؤسسة التي تتطلـب فـي بعـض الحـالا

لهــذا نجــد أن نســبة وهــو مــا یعیــق المــرأة علــى التواجــد فــي مثــل هــذه الأوقــات  العمــل التنــاوبي لــثلاث فتــرات 
توظیف الإناث قلیلة داخل هذه المؤسسة فالمناصب التي تشغلها النساء هنا تقتصـر علـى الاعمـال الإداریـة 

  . ریتاریا كالسك

  

  

ذكر
94%

أنثى
6%
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  یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر السن): 03(الجدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرارات السن
]25-35] 18 36% 
 ]35-45] 28 56% 
  %8 4 فما فوق 45[ 

  100% 50 الإجمالي
  )2(س     

 

  یبن توزیع أفراد العینة حسب متغیر السن ): 2(الشكل رقم 

بنسـبة   45الـى أقـل مـن  35 نجد فئـة  الـذین بلغـت أعمـارهم مـن) 2(والشكل رقم من خلال الجدول أعلاه 
، فــي حــین أن الــذین %36بنســبة بلغــت  35 الــى أقــل 25مــن أعمــارهمفئــة التــي بلغــت ، أمــا %56بلغــت 

، مــن خــلال الجــدول نجــد أن أكبــر فئــة هــي هــم %8ســنة فمــا فــوق فقــد بلغــت بنســبة  45من بلغــت أعمــارهم
وهـــذا یعنــي أنهـــم فـــي مرحلــة تـــؤهلهم للعطـــاء و تتمیــز هـــذه الفئـــة   45الــى أقـــل  35الــذین تتـــراوح أعمـــارهم 

  .بالإبداع و الحیویة و الجدیة من أجل كسب ثقة ورضا الرؤساء
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  الإجتماعیةیوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الحالة ): 04(الجدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرارات الحالةالإجتماعیة
 %28 14 أعزب
 %70 35 متزوج
 %2  1  مطلق

 100% 50 الإجمالي
  )3(س

وبالنظر إلـى تكـرارات أفـراد عینـة الدراسـة والبـالغ حجمهـم إجمـالا  )04( من خلال الجدول أعلاه رقم 
، امـــا 70%فــردا و بالنســبة والتــي تقــدر بـــ  35فــردا، نلاحــظ أن اغلــب مجتمــع متــزوج بتكــرار یقــدر بـــ  50

، و تماشـیا و المعطیـات  %2بنسـبة  فتقـدر ، امـا المطلقـین  %28فـردا بنسـبة  14العزاب فقد كان عددهم 
أن أغلب أفراد العینة  هم متزوجون وهـذا یـدل علـى الفئـة العمریـة التـي ینتمـون إلیهـا و أیضـا  الكمیة نلاحظ

ار الــوظیفي و الاداء یـدل علــى الاســتقرار الــوظیفي لمفـردات العینــة والــذي یــنعكس بشـكل كبیــر علــى الاســتقر 
  على السواء

  یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب مستوى التعلیمي :)05(الجدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرارات   مستوى التعلیمي
 %8  4  إبتدائي
  %18  9  متوسط
 %46 23 ثانوي

 %28 14 جامعي
 100% 50 الإجمالي

  )    4(س      
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  یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر المستوى التعلیمي: )3(الشكل رقم

بلغـت ، أمـا ذو المسـتوى جـامعي %46بنسـبة بلغـت ثانوی المسـتوىیتضح بأن ذوي من خلال الجدول أعلاه 
فقـــد بلغـــت المســـتوى ابتـــدائي  يأمـــا ذو ، و %18تهم نســـببلغـــت المســـتوى متوســـط ، بینمـــا ذوي %28 نســـبتهم
، وهــذا یــرتبط بطبیعــة العمــل الــذي أفــراد العینــة هــم ذو مســتوى ثــانوي غلــبتنتج أن أ، ومنــه نســ %8نســبتهم 

في المؤسسة یغلب علیها الطابع المهني التقنـي فهـي تحتـاج إلـى یقوم به العمال في المؤسسة فنوعیة العمل 
عمـــال مهـــرة وذوي خبـــرة بالإضـــافةالى البنیـــة الفیزیولوجیـــة بغـــض النظـــر عـــن مســـتواهم التعلیمـــي ،إلا ذوي 

  .غلوا مناصب إداریة بمختلف مصالح المؤسسةیشفهم المستویات التعلیمیة العلیا 

  نة الدراسة حسب المستوى المهنيیوضح توزیع أفراد عی:)06(الجدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرارات المستوىالمهني
 %42 21 بسیط

 %38 19 طارا
 %20 10 متحكم

 100% 50 الإجمالي
  )  5(س      

 سـة ذوي المسـتوى المهنـي بسـیط الـذینمن خلال الجدول أعلاه یتبن أن أفراد العینة في المؤسسة محل الدرا
المهنـي  مسـتوىوهي النسبة الغالبة في تمثیل عینة الدراسـة ،أمـا العمـال مـن ذوي ال 42%تمثل بنسبة بلغت 

 %20فــي حــین نجــد أن العمــال ذوي المســتوى المهنــي المــتحكم بلغــت نســبته  %38بنســبة الاطــار قــدرت 

إبتدائي
8%

متوسط
18%

ثانوي
46%

جامعي
28%
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نمـا هـي تحتـاج الـى البنیـة  وهذا ما یفسره أن طبیعة النشاط بالمؤسسة لا تتطلب عمال مهرة ومتخصصـین وإ
  .ة بغض النظر عن مستواهم التعلیميیسیولوجیالف

  

  

  

  

  



 

  
  :الفصل الرابع
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I.  تحلیل بیانات محور العدالة التنظیمیة  

  یمثل محور بیانات العدالة التنظیمیة): 07(الجدول رقم

  

من %70نجد أن  الذي یمثل محور العدالة التنظیمیة )  07(رقم من خلال البیانات المبینة في الجدول 
الاداریة على العاملین یكون بشكل عادل أي أن المؤسسة أفراد العینة الذین أقروا بأن تطبیق القرارات 

  .تعتمد على أسلوب عادل في تطبیق قرارتها ودون تحیز أو محاباة 

من أفراد العینة یرون بأنهم تتاح لهم  فرصة المشاركة في اتخاذ القرارات  فالمشاركة  %68ونجد أن نسبة 
  هم للمبادرة و الابداع  تزید من حماس العمال وقدرتهم على العمل أكثر وتدفع

  المجموع   لا  نعم  الاحتمالات 
  %نسبة   تكرار  %نسبة  تكرار  %نسبة  تكرار

تطبیق القرارات الاداریة على العاملین بشكل  - 6
  عادل

35 %70 15 %30 50 100%  

 100% 50 32% 16  68% 34  في اتخاذ القرارات المشاركة - 9
 72% 36  وضوح معاییر تقییم الاداء -11

   
13  %26 50 %100 

 100% 50 50% 25 50% 25  تناسب الأجر والجهد المبذول  -13
 100% 50  48% 24  52% 26  تناسب الراتب الشهري مع مؤهلات العلمیة  -14
 100% 50  72% 36 28% 14  تمنح المؤسسة حوافز للعمال  -15
ترقیة كل عامل استوفى الشروط المنصوص  -17

  علیها 
39 %78  11 %22 50 %100 

 100% 50  20%  10 80% 40  ثقة المتبادلة بین العمال والادارة -18
  100% 50  26% 13 74% 37  تعامل المسؤول مع العاملین بطریقة عادلة -19
 100% 50  32% 16 68% 34  تقبل الادارة لاقتراحات العمال -21
 100%  50 8% 4 92% 46  اخبار رئیس عن اي خطا مرتكب -22
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من أفراد العینة الذین یرون بأن معاییر تقییم الاداء واضحة ، وهذا ینعكس  %72كما نجد أن نسبة 
  .إیجابا على العامل في تنمیة ذاته ویرفع ویحسن من أدائه 

من الذین یرون بأنه یوجد تناسب بین الراتب الشهري و مؤهلات العلمیة و  %52كما نجد أن نسبة 
  .بالتالي یتناسب مع المهام الموكلة إلیهم أو یمكن أن یعود الى عدم تعدد المسؤولیات

من الذین یرون بأنه لا توجد حوافز بالمؤسسة ویمكن أن یرجع الى ضعف نظام  %72كما نجد نسبة 
ة التي یریة و غیرها من العوامل المحفز التحفیز المادي والمعنوي كالزیادة في الأجر و إعطاء شهادات تقد

  ترفع من روح المعنویة 

من یرون بأن ترقیة كل عامل استوفى الشروط المنصوص علیها أي أن % 78كما نجد أن نسبة 
  .                                               تطبیق القوانین فیما یخص الترقیةالمؤسسة تعمل على 

من أفراد العینة  الذین یقرون بوجود ثقة متبادلة بین العمال و الادارة  باعتبار  %80كما نجد أن نسبة 
بین أعضاء تشجع الاستقرار التنظیمي و الرضا أن الثقة عنصر مهم و ضروري داخل التنظیم ،اذ أنها 

  .المنظمة

من أقروا بأن المسؤول یتعامل مع العاملین بطریقة عادلة                                                                         %74كما نجد أن نسبة 
من المبحوثین الذین یرون بأن الادارة تقبل اقتراحات العمال ویدل على أن  % 68كما نجد أن نسبة 

رحات العمال و حجایتهم و تهتم براحتهم و تقدیریهم وهذا ینعكس ایجابا على نفسیتهم و الادارة  تهتم بمقت
  .تولد لدیهم شعور بوجود دعم من قبل المؤسسة

من العمال الذي أقروا بأنهم یخبرون رئیسیهم عن أي خطأ مرتكب وهذا راجع الى % 92كما نجد أن 
  .الثقة بین العمال و الرؤساء
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  یوضح توزیع أفراد العینة على أساس الترقیة:  )08(لجدول رقم ا

  النسبة   التكرار   أساس الترقیة 
  %44  22  الاقدمیة 
  %32  16  الكفاءة 

  %24  12  المستوى التعلیمي 
  %100  50  المجموع 

  )7(س

تلیها  %44من خلال الجدول أعلاه نجد أن نسبة العاملین الذین یترقون حسب الأقدمیة بلغت نسبتهم 
الذین یترقون على أساس  %24الذین یترقون على أساس الكفاءة في حین نجد نسبة  %32نسبة 

هذا الجدول یتبین أن المؤسسة تعتمد في عملیة الترقیة على كل  المستوى التعلیمي ، ومن خلال النتائج
في المرتبة الاولى ،  هيائج أكدت أن أساس الأقدمیة من الأقدمیة و الكفاءة والمستوى التعلیمي لكن النت

من أهم المؤشرات قیاس مدى خبرة المبحوثین حیث كلما زادت مدة الخبرة في بحیث تعتبر الأقدمیة 
  .الوظیفة كلما اكتسب العامل القدرة على التكیف مع محیط  العمل 

  سس التي یتم من خلالها تقییم العامل یوضح الأ):09(الجدول رقم 

 الأسس التي یتم من خلالها
  تقییم العامل

  النسبة   التكرار 

  %54  27  الخبرة والاقدمیة 
  %26  13  الكفاءة المهنیة  
  %20  10  المؤهل التعلیمي 

  %100  50  المجموع 
  )8(س

من الذین یتم تقییمهم على أساس الخبرة و الأقدمیة  % 54من خلال الجدول أعلاه یتضح بأن نسبة 
الذین یتم  %20الذین یتم تقییمهم على أساس الكفاءة المهنیة في حین نجد نسبة  %26تلیها نسبة 

تقییمهم على أساس المؤهل العلمي ، من خلال النتائج نجد بأن المؤسسة تعتمد على الخبرة و الأقدمیة 
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هارة أكثر من اعتمادها على الكفاءة و المؤهل العلمي في تقییم العامل من خلال ما تكسبه للعامل من م
  . ومعرفة في العمل

  یوضح توزیع أفراد العینة على أساس توزیع الأجور): 10(الجدول رقم 

  النسبة   التكرار   توزیع الاجور 
  %40  20  )الانتاج(القطعة 
  %52  26  الزمن 

  %8  4  الكفاءة 
  %100  50  المجموع 

  )12(س

حین نجد الذین في  %52بلغ نسبة جور على أساس الزمن ل الجدول أعلاه یتضح أن توزیع الأمن خلا
الذین یرون بأن  %8تلیها نسبة  %40جور یكون على أساس القطعة بلغ نسبة یرون بأن توزیع الأ

جور توزع على أساس الكفاءة ، نلاحظ من خلال نتائج الكمیة بأن أغلبیة المبحوثین تتوزع أجورهم الأ
  .على أساس الزمن أي حسب ساعات العمل

  یوضح توزیع أفراد العینة على أساس كیفیة تعامل المسؤول عند تطبیق القرارات) :11(الجدول رقم 

  النسبة   التكرار   كیفیة تعامل المسؤول 
  %50  25  بود و احترام  

  %14  7  اللامبالاة 
  %36  18  بصرامة  
  %100  50  المجموع 

  )19(س

الذین أقروا بأن المسؤول یتعامل معهم بود و احترام تلیها  %50من خلال الجدول أعلاه یتضح بأن نسبة 
داریة في حین الذین أقروا بأن المسؤول یتعامل معهم بصرامة عند تطبیق أحد القرارات الإ %36نسبة 

ومنه نستنتج بأن طریقة . %14نجد الذین أقروا بأن المسؤول یتعامل معهم باللامبالاة فتقدر نسبتهم 
یمكن أن یؤثر ) بود واحترام ،اللامبالاة، بصرامة (تعامل المسؤول عند اتخاذ القرارات في كلتا الحالات 

في إحساسه بالعدالة التنظیمیة و بإحساسه بعدالة التعاملات بین الرؤساء و المرؤوسین و العكس صحیح 
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العلاقات الشخصیة بین المسؤول المباشر و العاملین ، ومن ثم یمكن لعدالة التعاملات أن تعكس جودة 
ومقدار الاحترام وحسن الخلق التي یبدیها المسؤول للعاملین ومنه یمكن القول أن التعامل الجید منطرف 

  . المسؤول واهتمامه بأهداف العاملین قد یجعل العمال یشعرون بعدالة المعاملات 

الى ) 06(ومن خلال العبارات من)07(ومن خلال قراءتنا للبیانات المتحصل علیها من الجدول رقم   
بین أن الادارة تعمل على تطبیق القرارات الاداریة بشكل توالتي تمثل بعد العدالة الاجرائیة ی) 11(غایة 

على حیثیات هذه  عادل دون تحیز أو محاباة و أیضا مشاركتهم في اتخاذ القرارات بحیث یطلعهم
بالإضافة الى وضوح  معاییر تقییم الأداء وهذا یرفع من ثقة العامل في الادارة و یزید من  .القرارات

  .لمؤسسة یوجد بها عدالة الاجراءاتمستوى رضاه عن العمل ومن خلال ما تقدم یمكن القول بأن هذه ا

 17الى غایة13من خلال العبارات من و)07(نخلال قراءتنا للبیانات المتحصل علیها من الجدول رقمم
لمیة و التي تمثل بعد العدالة التوزیعیة یبین بأن المبحوثین یرون بأن أجرهم یتناسب مع المؤهلات العو 

نجاز مهامهم بالإضافة الى ترقیة كل عامل استوفى الشروط المنصوص جهودهم التي یبذلونها في إ
  .علیها

حیث نجد أن هذه المؤسسة توزع ؤسسة یوجد بها عدالة توزیعیة ومن خلال ما سبق یمكن القول بأن الم
فإن الفرد في حالة دائمة " لآدمز"المهام و المخرجات على العمال بطریقة متساویة وحسب نظریة العدالة 

  .من المقارنة بین مدخلاته ومخرجاته

الى غایة   18ات من نجد بأن العبار ) 07(من خلال قراءتنا للبیانات المتحصل علیها من الجدول رقم
یتبین لنا أن المبحوثین لدیهم ثقة متبادلة بینهم و بین الادارة و أن المسؤول یتعامل بطریقة 22الجدول 

عادلة مع المبحوثین ، و تقبل الادارة اقتراحات العمال و یتم إخبار الرئیس عن أي خطأ مرتكب وهذا 
لى مرونة تعامل الرئیس مع العمال أي أنه یتبع ناتج الى الشعور بارتیاح عند إخباره  ویرجع أیضا ا

  .كنهم من أداءمهامهمأسلوب دیمقراطي بحیث یشعر العمال بكیانهم مما یم

  .ومن خلال ما تقدم یمكن القول بأن المؤسسة یوجد بها عدالة التعاملات
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II.  تحلیل البیانات محور المواطنة التنظیمیة  

  المواطنة التنظیمیةیوضح محور بیانات ):12(ول رقم الجد

  المجموع  لا  نعم      الاحتمالات
  %نسبة  تكرار  %نسبة  تكرار  %نسبة  تكرار

فادتهم بخبرة -24 10% 50  مساعدة الزملاء الجدد وإ
0 

 /   /  50 100%  

مساعدة زملاء الذین یكون لدیهم اعباء العمل  -25
  كثیرة

49  %98 1 %2 50  100%  

  %100 50 4% 2 96% 48  الزملاء الذین تغیبوا عن العمل مساعدة -26
  %100  50  6% 3 94% 47  تزوید الزملاء بالمعلومات حول انجاز العمل -27
التضحیة باهتمامات الشخصیة من اجل  -28

  مصلحة العمل
47 %94  3 %6  50 100%  

تأدیة اعمال زائدة تسهم في تحسین اداء  -30
  المؤسسة

46 %92  4  %8  50  100%  

الحرص على حضور اللقاءات والاجتماعات  -31
  التي تقییمها الادارة

40 %80  10 %20  50  100%  

تقدیم مقترحات ومشاریع لتطویر العمل  -32
  وتحسینه

45 %90 5 %10 50  100%  

الدفاع عن سمعة المنظمة عندما ینتقدها  -33
  الآخرین

46  %92  4 %8 50  100%  

  %100  50  8% 4  %92 46  تقبل النقد والنصیحة من الرئیس في العمل  -34
الحفاظ على التقید بمواعید الحضور  -36

  والانصراف من العمل 
48 96% 2 4%  50  100%  

  %100  50  10% 5 90% 45  تقدیم مبادرات لتحسین العمل وتطویره -37
  %100  50  8%  4  %92 46  التقید بأنظمة العمل من في غیاب المسؤول -38
  %100  50  8% 4  %92 46  الحرص على أداء العمل بإتقان  -39
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الذي یمثل محور المواطنة التنظیمیة نجد أن نسبة ) 12(رقم من خلال البیانات المبینة في الجدول 
من أفراد العینة یقومون بمساعدة زملائهم الجدد و إفادتهم بخبرة في العمل وذلك من خلال تقدیم  100%

  .المعلومات الضروریة للزملاء الجدد حتى یلموا بجوانب دورهم وكیفیة أدائهم للوظیفة

كثیرة من أفراد العینة یقرون بمساعدة زملائهم الذین تكون لدیهم أعباء العمل  %98كما نجد أن نسبة 
  .وهذا ما یعزز إحساس العامل بانتمائه الى جماعة عمله و یحافظ على استمراره وبقائه في المنظمة

من أفراد العینة الذین یقومون بمساعدة زملائهم في حالة تغیبهم عن العمل وهذا  % 96كما نجد أن نسبة 
راجع للعلاقات الجیدة بین الزملاء و التعاون و التفاهم بینهم وتعود أیضا بالنفع للمنظمة لكي لا تبقى 

الارتقاء و تنعكس هذه المساندة و المعاونة التي یقدمها الزملاء لبعضهم البعض في . الأعمال متأخرة
  .بمستوى الأداء المهني

من أفراد العینة الذین یقرون بأنهم یضحون بالاهتمامات الشخصیة من أجل  % 94كما نجد أن نسبة   
  .مصلحة العمل وهذا راجع الى الانتماء وولاء العمال لمؤسستهم 

  .أداء المؤسسةائدة تسهم في تحسین من العمال الذین أقروا بتأدیة أعمالا ز % 92كما نجد أن نسبة 

من أفراد العینة الذین أقروا بحضور اللقاءات و الاجتماعات التي تقیمها الإدارة  % 80كما نجد أن نسبة 
وهذا یعكس اهتمام العمال بشأن سیر العمل بالمؤسسة و استعدادهم لتحسین أدائهم من أجل تحقیق 

  .أهداف المؤسسة

بتقدیم مقترحات و مشاریع لتطویر العمل و تحسینه وهذا من العمال الذین أقروا  % 90كما نجد أن نسبة 
  .یعكس مدى اهتمام العمال بتطویر العمل بمؤسستهم و زیادة كفاءة أدائها

من العمال الذین أقروا بالدفاع عن سمعة المنظمة عندما ینتقدها الآخرون مما  %92كما نجد أن نسبة 
  .یعكس مدى انتماء وولاء العمال لمؤسستكم 

من العمال الذین یقبلون النقد والنصیحة من الرئیس في العمل مما یعكس رغبة  %92د أن نسبة كما نج
  .العامل واستعداده لتطویر من أدائه و العمل بشكل أفضل
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من العمال الذین أقروا بالالتزام بمواعید الحضور و الانصراف من العمل وهذا  %96كما نجد أن نسبة 
  .اظبة العمالمدى الانضباط و المو  یدل على

  من العمال الذین بأنهم یقدمون مبادرات لتحسین العمل و تطویره  %90كما نجد أن نسبة 

من العمال الذین یتقیدون بأنظمة العمل حتى في غیاب المسؤول وهذا راجع  %92كما نجد أن نسبة   
الى التقید بأخلاقیات المهنة و العمل بالضمیر المهني بحیث أن العمال یتمتعون بسلوكیات إیجابیة و 
حضاریة تؤدي بهم الى تأدیة أعمالهم على أكمل وجه دون أن تكون مراقبة أي أن الأمر یتعلق بالوازع 

  .یني للعمال الد

من العمال الذین یؤدون عملهم بإتقان وهذا راجع الاخلاص و الامانة التي یتمتع  %92كما نجد أن نسبة 
  .بها عمال المؤسسة 

  یوضح العلاقة بین الزملاء: )13(الجدول رقم 

  %النسبة   التكرار  العلاقة بین الزملاء
  %90  45  جیدة 
  %10  5  حسنة
  00  0  سیئة

  %100  50  المجموع
  )35(س

حسب اجابات أفراد العینة في  % 90من خلال الجدول یتضح بأن العلاقة  بین الزملاء  جیدة وهذا بنسبة 
 ،  نلاحظ الى أن أغلب أفراد العینة أكدوا على%10حین  نجد أن العلاقة بین الزملاء حسنة وهذا بنسبة 

لى أن أفراد العینة قد تمكنوا من بناء علاقات مع الزملاء تتسم بالانسجام و أن العلاقة بین الزملاء جیدة إ
التعاون والتضامن ویرجع ذلك الى وجود اتصال بین العمال یتسم بالفاعلیة وهذا ما یمكنهم من الاستمرار 

 %90 من خلال الجدول علاه یتضح بأن العلاقة بین الزملاء كانت جیدة وهذا بنسبة. في البذل والعطاء 
الذین أقروا بأن العلاقة حسنة في حین أن نسبة الذین أقروا بأنها علاقة بین الزملاء  %10تلیها نسبة 

  . سیئة معدومة
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 28الى غایة  24منبأن عباراتنجد ) 12(رقم من خلال قراءتنا للبیانات المتحصل علیها من الجدول 
فادتهم بالخبرة یبین لنا أن المبحوثین یقدمون مساعدة ل العمل و  ومساعدة الذین تغیبوا عنزملائهم الجدد وإ
  .ضافة الى التضحیة بالاهتمامات الشخصیةتزویدهم بالمعلومات حول انجاز العمل إ

یثار من خلال تعاون العمال القول بأن هذه المؤسسة یوجد فیها  بعد الاومن خلال ما تقدم یمكن 
  . ومساعدة بعضهم البعض

یبین 34الى غایة 30نجد بأن عبارات من) 12(بیانات المتحصل علیها من الجدول رقم لمن خلال ا -
لنا أن المبحوثین یقومون بتأدیة أعمالا زائدة تسهم في تحسین أداء المؤسسة و حضور اللقاءات و 

تحسینه والدفاع عن  الاجتماعات التي تقیمها الادارة و یقدمون مقترحات و مشاریع لتطویر العمل و
 .سمعة منظمتهم

ومن خلال ما تقدم یمكن القول بأن هذه المؤسسة یوجد بها بسلوك الحضاري وذلك من خلال استعداد 
  .العمال لتطویر العمل وتحسینه

الى غایة  36عبارات من نجد بأن )12(رقم من خلال قراءتنا للبیانات المتحصل علیها من الجدول -
أن المبحوثین  یلتزمون بمواعید الحضور والانصراف من العمل وأنهم یقدمون  ن لناییتب  39الجدول 

مبادرات لتحسین العمل و أنهم یتقیدون بأنظمة العمل حتى في غیاب المسؤول إضافة الى أنهم 
 .یؤدون عملهم بإتقان 

و  ومن خلال ما تقدم یمكن القول بأن المؤسسة یوجد بها وعي الضمیر وذلك من خلال الالتزام -
العدالة التنظیمیة "وهذا ما یتطابق مع نتائج  دراسة ابو تایه بعنوان .الاخلاص الذي یتمتع به العمال

 بمستوى مرتفع وعي الضمیرالذي توصل في دراسته الى وجود بعد " وعلاقتها بالمواطنة التنظیمیة 
 ).188ص ،2012ابو تایه،(

بق مع نتائج وهذا ما یتطامن خلال ما سبق نجد بأن المؤسسة محل توجد بها المواطنة التنظیمیة   -
المواطنة التنظیمیة لدى الاساتذة التعلیم  كدت نتائج الدراسة بأن مستوىدراسة حمزة معمري التي أ

 .الثانوي مرتفع

  

  



 الفصل الرابع                                                             عرض وتحلیل النتائج 
 

 
50 

III.  متعلقة بعدالة الاجرءات وعلاتها بوعي الضمیر تحلیل بیانات  
یوضح العلاقة بین تطبیق كل القرارات الاداریة على العاملین بشكل عادل و ): 14(الجدول رقم 

  المحافظة على التقید التام بمواعید الحضور و الانصراف

  )36(، س)6(س: المصدر 

من خلال الجدول أعلاه نجد بأن الاتجاه العام للجدول یؤكد على أن هناك علاقة بین تطبیق القرارات     
الاداریة على العاملین بشكل عادل والمحافظة على التقید التام بمواعید الحضور و الانصراف من العمل 

الذین  % 97.1ى تمثل نسبةحیث جاءت هذه النسبة موزعة على فئتین فئة أول %96وهذا ما مثلته نسبة 
ى التقید التام یؤكدون بأن تطبیق القرارات الاداریة على العاملین بشكل عادل یؤدي على المحافظة عل

من إجابات المبحوثین الذین  %93.3الانصراف من العملأما فئة ثانیة فتمثل نسبة بمواعید الحضور و 
لى العاملین بشكل عادل الى أن هذا لا یمنعهم من یرون بأنه من رغم من عدم تطبیق القرارات الاداریة ع

الانصراف من العمل وفي مقابل الاتجاه العام نجد الاتجاه الثاني فظة على التقید بمواعید الحضور و المحا
داریة على العاملین الذین یؤكدون على عدم وجود علاقة بین تطبیق القرارات الا %4الذي یمثل نسبة 

ى التقید التام بمواعید الحضور والانصراف من العمل بحیث تمثل الفئة الأولى المحافظة علبشكل عادل و 

  
  بدائل الاجابة 

المحافظة على التقید بمواعید 
الحضور والانصراف  من 

  العمل 

  المجموع

  لا  نعم
  تطبیق القرارات 

الاداریة على 
العاملین  بشكل 

  عادل

  
  نعم
  

  تكرار
  

34  
  

1  
  

35  
  

  %100  %2.9  %97.1  %نسبة

  
  لا

  14  تكرار
  

1  
  

15  
  

  %100  %6.7  %93.3  %نسبة

  50  2  48  تكرار   المجموع 
  %100  %4  %96  %نسبة



 الفصل الرابع                                                             عرض وتحلیل النتائج 
 

 
51 

الذین یرون بأن عدم تطبیق القرارات الاداریة على العاملین بشكل عادل یؤدي الى عدم  %6.7نسبة 
 2.9المحافظة على التقید التام بمواعید الحضور و الانصراف من العمل أما فئة ثانیة فهي تمثل نسبة 

الذین یرون بأن تطبیق القرارات الاداریة على العاملین بشكل عادل لا یؤدي الى المحافظة  على  %
  .التقید التام بمواعید الحضور و الانصراف من العمل 

ن تطبیق القرارات الاداریة على العاملین بشكل عادل هي مؤشر من خلال المعطیات الكمیة بأنستنتج  
ت داخل التنظیم ،كما تدل على عدالة الممارسات الاشرافیة فاعتماد التنظیم دال على وجود عدالة الاجراءا

التام بمواعید الحضور و كالتقید مثل هذه الالیات دون حیادیة أو محاباة سینعكس علیها بالإیجاب 
وربما یتوقفون عن .غیاب مؤشر العدالة سیقلل من رغبتهم في أداء الادوار الاضافیة وعلیه ف، الانصراف

وهذا ما أشارت إلیه نظریة آدمز والتي أوضحت  .القیام بأي سلوك ایجابي أو تطوعي لمنظمتهم أوللعمال
ة بشكل ن تطبیق القرارات الاداریص من أدائه بحسب تصوره للعدالة وبالتالي فإأن العامل یزید أو ینق

  .عادل یساهم في زیادة المحافظة على التقید بمواعید الحضور والانصراف
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یوضح العلاقة بین المشاركة في اتخاذ القرارات و تقدیم مبادرات لتحسین العمل : )15(الجدول رقم 
  وتطویره

  )37(، س)9(س:المصدر 

وجود علاقة بین المشاركة في اتخاذ من خلال الجدول أعلاه نجد بأن الاتجاه العام للجدول یؤكد على 
حیث جاءت هذه النسبة موزعة على فئتین %90القرارات و المبادرة لتحسین العمل وتطویره وهذا بنسبة 

الذین یرون بأن المشاركة في اتخاذ القرارات تؤدي الى تقدیم مبادرات  %91.2،الفئة الاولى تمثل نسبة 
الذین یرون بأن عدم المشاركة في  %87.5یة فهي تمثل نسبة أما الفئة الثان،رهلتحسین العمل و تطوی

اتخاذ القرارات لا تؤدي الى تقدیم مبادرات لتحسین العمل وتطویره ، وفي المقابل الاتجاه العام نجد الاتجاه 
الذین یؤكدون على عدم وجود علاقة بین مشاركة في اتخاذ القرارات  % 10الثاني الذي تمثل نسبة 

الذین  %12.5عمل و تقدیم مبادرات لتحسین العمل وتطویره بحیث تمثل الفئة الاولى نسبة المتعلقة بال
یرون بأن  عدم المشاركة في اتخاذ القرارات تؤدي الى عدم تقدیم مبادرات لتحسین العمل و تطویره أما 

  
  بدائل الاجابة 

تقدیم مبادرات لتحسین العمل 
  وتطویره 

  المجموع

  لا  نعم
المشاركة في 
اتخاذ القرارات  

  
  نعم
  

  31  تكرار
  

3  
  

34  
  

  %100  %8.8  %91.2  %نسبة 

  
  لا

  تكرار
  

14  
  

2  
  

16  
  

  %100  %12.5  %87.5  %نسبة 

  45  تكرار  المجموع 
  

5  
  

50  
  

  %100  %10  %90  %نسبة 
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المبادرات تقدیم یرون بأن مشاركة في اتـخاذ القرارات لا تؤدي الى  % 8.8الفئة الثانیة التي تمثل نسبة
  .لتحسین العمل وتطویره

من الشواهد الكمیة نجد بأنه توجد علاقة بین مشاركة في اتخاذ القرار وتقدیم مبادرات لتحسین العمل 
فالاهتمام برأي العامل في اتخاذ القرارات یرفع من ثقته في الإدارة ویزید من مستوى رضاه عن وتطویره،

، وبالتالي فإن عملیة المشاركة في اتخاذ القرارات تساعد العمل وتطویره جعله یبادر لتحسینالعمل ، مما ی
على تطویر وتنمیة قدرات الفرد الابداعیة بالإضافة الى عنصر التشجیع من قبل المستویات الإداریة على 

  .   إظهار هذا النوع من القدرات

  العلاقة بین وضوح معاییر تقییم الأداء والحرص على أداء العمل بإتقان  یوضح):16(الجدول رقم 

  )39(س) 11(س: المصدر

من خلال الجدول أعلاه نجد أن الاتجاه العام للجدول یؤكد على وجود علاقة بین وضوح معاییر تقییم 
الذین %92.9ة بحیث تمثل فئة الاولى نسب % 92الأداء و الحرص على أداء العمل بإتقان وهذا بنسبة 

  
  بدائل الاجابة              

الحرص على الاداء العمل  
  بإتقان 

  لمجموعا

  لا  نعم
وضوح معاییر 

  تقییم الأداء
  

  نعم
  

  تكرار
  

33  
  

3  
  

36  
  

  %100  %8.3  %91.7  %نسبة

  
  لا

  14  1  13  تكرار

  %92.9  %نسبة
  

7.1%  
  

100%  
  

  46  تكرار  المجموع 
  

4  
  

50  
  

  %100  %8  %92  %نسبة
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على أداء العمل بإتقان أما الفئة الا أنهم یحرصون عدم وضوح معاییر تقییم الاداء هبالرغم من یرون بأن
الذین یرون بأن وضوح معاییر تقییم الاداء تؤدي الى الحرص على أداء  % 91.7الثانیة فهي تمثل نسبة 

من الذین یؤكدون على  % 8اني الذي یمثل نسبة العمل بإتقان ، وفي مقابل الاتجاه العام نجد الاتجاه الث
بحیث تمثل الفئة  بإتقانعدم وجود علاقة بین وضوح معاییر تقییم الاداء و الحرص على أداء العمل 

 بإتقانالذین یرون بأن وضوح معاییر تقییم الاداء لا تؤدي الى الحرص على أداء العمل % 8.3الاولى 
 عدم الذین یرون بأن عدم وضوح معاییر تقییم الاداء تؤدي الى%7.1أما الفئة الثانیة فهي تمثل نسبة 

  .بإتقانالحرص على أداء العمل 

من خلال المعطیات الكمیة نجد بأن هناك علاقة بین وضوح معاییر تقییم الاداء و الحرص على أداء 
دف الى تحفیز الافراد و مساعدتهم على تعدیل سلوكهم ، ، بحیث أن التقییم یعتبر وسیلة تهبإتقانالعمل 

ن معرفة المعاییر و الاسس التي یستند إلیها في تقییم أدائه تدفعه لبذل جهد أكبر و البحث عن سبل  وإ
  .تساعده في تطویر مهاراته 
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IV.  بالإیثاروعلاقتهاعدالة التوزیعیة المتعلقة ببیانات التحلیل  
العلاقة بین وجود حوافز بالمؤسسة و التضحیة بالاهتمامات الشخصیة یوضح ):17(الجدول رقم 

  من أجل مصلحة العمل

  )28(، س)15(س: المصدر 

من المبحوثین یؤكدون % 94من خلال الجدول أعلاه یتضح أن  الاتجاه العام للجدول یمثل نسبة 
من أجل مصلحة  و التضحیة بالاهتمامات الشخصیة منح المؤسسة للحوافزعلى وجود علاقة بین 

 منح المؤسسةالذین یرون بأن  %100العمل وهي موزعة على فئتین الفئة الاولى التي تمثل 
الحوافز یؤدي إلى التضحیة بالاهتمامات الشخصیة من أجل مصلحة العمل أما الفئة الثانیة فهي 

  لا أنهمإفز حوامنح المؤسسة للعدم  ه برغم من أفراد العینة الذین یرون بأن %91.7تمثل نسبة 
بالاهتمامات الشخصیة من أجل مصلحة العمل وفي مقابل الاتجاه العام نجد الاتجاه الثاني  یضحون

حوافز یؤدي الى عدم التضحیة منح المؤسسةللمن الذین یرون بأن عدم %8.3الذي یمثل نسبة 
  .بالاهتمامات الشخصیة 

  
  بدائل الاجابة 

التضحیة بالاهتمامات 
الشخصیة من أجل 

  مصلحة العمل 

  المجموع

  لا  نعم
  

منح 
المؤسسة 

  للحوافز

  
  نعم
  

  تكرار
  

14  
  

0  
  

14  
  

  %100  00  %100  %نسبة

  
  لا

  تكرار
  

33  
  

3  
  

36  
  

  %100  %8.3  %91.7  %نسبة

  47  تكرار  المجموع 
  

3  
  

50  
  

  %100  %6  %94  %نسبة
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لحوافز علاقة بالتضحیة بالاهتمامات لمنح المؤسسة نج من خلال المعطیات الكمیة بأن نست
 لمزید من العمل وذلكلفعا ابنوعیها المادیة والمعنویة تعطي للعامل دالشخصیة باعتبار أن الحوافز 

روح المعنویة مما ینعكس ایجابا على أداء العمل ویساهم في تحقیق المساهمة في رفع من أجل ال
  .لشخصیة في سبیل العملهتمامات الاالولاء والذي یعمل كآلیة لتضحیة با

یوضح العلاقة بین تناسب الأجر والجهد المبذول و مساعدة زملاء الذین یكون ):18(الجدول رقم 
  عمل كثیرةلدیهم أعباء 

  )25(، س)13(س: المصدر

یتضح من خلال الجدول أعلاه بأن الاتجاه العام للجدول یؤكد على وجود علاقة بین تناسب الاجر 
بحیث %98الزملاء الذین یكون لدیهم أعباء عمل كثیرة وهذا بنسبة و الجهد المبذول و مساعدة 

عدم تناسب الاجر و الجهد المبذول برغم من همن أفراد العینة الذین یرون بأن %100نجد أن نسبة 
الذین یكون لدیهم أعباء عمل كثیرة وفي مقابل  المبحوثین یعملون على مساعدة زملائهم إلا أن

الذین یؤكدون على عدم وجود علاقة بین  %2أن نسبة  حیثجاه الثاني الاتجاه العام نجد الات
تناسب الاجر والجهد المبذول و المساعدة الزملاء الذین یكون لدیهم أعباء عمل كثیرة بحیث نجد أن 

  
  بدائل الاجابة 

مساعدة الزملاء الذین 
یكون لدیهم أعباء عمل 

  كثیرة 

  المجموع

  لا  نعم
تناسب الأجر 

  والجهد المبذول 
  

  نعم
  

 تكرار
  

24  
  

1  
  

25  
  

  %100  %4  %96  %نسبة

  
  لا

  تكرار
  

25  
  

0  
  

25  
  

  %100  00  %100  %نسبة

  50  1  49  تكرار  المجموع 
  %100  %2  %98  %نسبة
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لى مساعدة زملاء الذین یؤدي ا تناسب الاجر و الجهد المبذول لا  من الذین یرون بأن% 4نسبة 
  .یكون لدیهم أعباء عمل كثیرة 

تناسب الأجر والجهد المبذول ومساعدة أن هناك علاقة بین من خلال المعطیات الكمیة نستنتج ب
الزملاء الذین یكون لدیهم أعباء عمل كثیرة فشعور العامل بأن الأجر الذي یتقضاه یعادل جهده في 

عن العمل ،ذلك أن احساسه بالمساواة في توزیع الاجور بینه وبین عله أكثر ارتیاحا ورضا العمل یج
ل المسؤولیة المشتركة متقوم على المساندة و التعاون وتح علاقاتتكوینیعمل على، زملائه في العمل

  .في الاعمال ذات أعباء كثیرة 
V.  بسلوك الحضاريها وعلاقتتحلیل البیانات المتعلقة بعدالة التعاملات"  

یوضح العلاقة بین وجود ثقة متبادلة بین العمال و الادارة و الدفاع عن سمعة :  )19(الجدول رقم 
  المنظمة 

  )33(، س)18(س:المصدر 

من خلال الجدول أعلاه یتضح بأن الاتجاه العام للجدول یؤكد على وجود علاقة بین وجود ثقة 
حیث جاءت هذه النسبة  %92متبادلة بین العمال و الادارة والدفاع عن سمعة المنظمة وذلك بنسبة 

ثقة المتبادلة بین العمال و الالذین یرون بأن  %97.5موزعة على فئتین الفئة الاولى تمثل نسبة 
من أفراد العینة  %70لى الدفاع عن سمعة المنظمة أما الفئة الثانیة فهي تمثل نسبة تؤدي االادارة 

  
  بدائل الاجابة 

  المجموع  الدفاع عن سمعة المنظمة 
  لا  نعم

الثقة المتبادلة بین 
  العمال و الادارة 

  
  نعم
  

  تكرار
  

39  
  

1  
  

40  
  

  %100  %2.5  %97.5  %نسبة

  
  لا

  تكرار
  

7  
  

3  
  

10  
  

  %100  %30  %70  %نسبة

  50  4  46  تكرار  المجموع 
  %100  %8  %92  %نسبة
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الا أنهم یدافعون عن سمعة لادارة متبادلة بین العمال و االذین یؤكدون  بأن عدم  وجود ثقة 
الذین یؤكدون على  %8المنظمة ، وفي مقابل الاتجاه العام نجد الاتجاه الثاني الذي یمثل نسبة 

  .عن سمعة المنظمة المتبادلة بین العمال والادارة ویدافعونعدم وجود علاقة بین  ثقة 
المتبادلة بین العمال و الادارة  من خلال المعطیات الكمیة نستنتج بأن هناك علاقة بین الثقة 

أن  أي داء التنظیميالثقة عنصر مهما في رفع مستوى الأتعد بحیث ،بالدفاع عن سمعة المنظمة 
وجودها بین العمال و الادارة یسهم في تطبیق الاستراتیجیة بأكثر فعالیة و التنسیق الاداري ، كما 

الاستمرار و البقاء  و ا یخلق الشعور بالارتیاحأنها تخلق الأمان المستقبلي بین أطراف التعاون مم
، معناه أنه كلما كانت هناك ثقة متبادلة بین العمال والادارة كلما زاد الدفاع عن سمعة  في المنظمة

  .المنظمة

النقد والنصیحة  یوضح العلاقة بین وجود ثقة المتبادلة بین العمال والادارة و تقبل):20(الجدول رقم 
  من الرئیس في العمل

 )34(، س)18(س: المصدر

من خلال الجدول أعلاه یتضح  بأن الاتجاه العام للجدول یؤكد على وجود علاقة بین  ثقة متبادلة 
حیث جاءت  %92بین العمال و الادارة و تقبل النقد والنصیحة من الرئیس في العمل وذلك بنسبة 

  
  بدائل الاجابة 

تقبل النقد و النصیحة من 
 الرئیس في العمل 

 المجموع

  لا نعم
وجود ثقة متبادلة 
بین العمال و 

 الادارة 

  
  نعم
 

  تكرار
 

39  
 

1  
 

40  
 

  %100  %2.5  %97.5  %نسبة

  
 لا

  تكرار
 

7  
 

3  
 

10  
 

  %100  %30  %70  %نسبة
 50 4 46 تكرار المجموع 

  %100  %8  %92 %نسبة
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من أفراد العینة الذین یؤكدون  بأن  %97.5ن ، الفئة الاولى تمثل نسبة هذه النسبة موزعة على فئتی
وجود ثقة بین العمال و الادارة تؤدي الى تقبل النقد والنصیحة من الرئیس في العمل ، أما الفئة 

من أفراد العینة الذین یرون برغم من عدم وجود ثقة متبادلة بین  %70الثانیة فهي تمثل نسبة 
ارة الا أن العمال یتقبلون النقد والنصیحة من الرئیس وفي مقابل الاتجاه العام نجد العمال و الاد

الذین یؤكدون على عدم وجود علاقة بین  ثقة متبادلة بین  %8الاتجاه الثاني الذي یمثل نسبة 
والنصیحة من الرئیس في العمل بحیث تمثل الفئة الاولى نسبة  و التقبل النقدالعمال و الادارة 

عدم تقبل النقد والنصیحة من و الذین یرون بأن عدم وجود ثقة متبادلة بین العمال والادارة 30%
الذین یرون بأن وجود ثقة متبادلة بین  %2.5الرئیس في العمل أما الفئة الثانیة فهي تمثل نسبة 

  .د والنصیحة من الرئیس في العمل یؤدي إلى تقبل النقلا العمال والادارة 
ن وجود ثقة متبادلة الكمیة نجد بأن للثقة المتبادلة علاقة بتقبل النقد والنصیحة أي أمن المعطیات 

ل و هذا ما بین العمال و الإدارةمن شأنه أن یزید من تقبل النقد والنصیحة من الرئیس في العم
 لا ینقص من مكانتهم ذلك أن تقبل النقد والنصائح ،یعني لشواهد الكمیة في الجدول أعلاهأكدته ا

نما هي بمثابة توجیهات تأخذ بعین الاعتبار ،بحیث تومهارتهم ساعد على أداء الاعمال المطلوبة ،وإ
  .وبالتالي زیادة في كفاءة الأداء و انجاز المشاریع بشكل أحسن
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یوضح العلاقة بین التعامل مع العاملین بطریقة عادلة و الحرص على حضور ):21(الجدول رقم 
  الاجتماعاتاللقاءات و 

  )31(،س)20(س: المصدر 

التعامل مع  من خلال الجدول أعلاه یتضح  بأن الاتجاه العام للجدول یؤكد على وجود علاقة بین
العاملین بطریقة عادلة و الحرص على حضور اللقاءات و الاجتماعات التي تقیمها الادارة  وهذا بنسبة 

من أفراد العینة الذین  %89.2بحیث جاءت هذه النسبة موزعة على فئتین الفئة الاولى تمثل نسبة  80%
یؤكدون بأن التعامل مع العاملین بطریقة عادلة یؤدي الى الحرص على حضور اللقاءات و الاجتماعات 

عینة الذین یرون بأنه من من أفراد ال %53.8التي تقیمها الادارة  أما الفئة الثانیة فتمثلت فهي تمثل نسبة 
رغم من عدم التعامل مع العاملین بطریقة عادلة الا أنهم یحرصون على حضور اللقاءات و الاجتماعات 

من أفراد العینة  %20، وفي مقابل الاتجاه العام نجد الاتجاه الثاني الذي یمثل نسبة التي تقیمها الادارة 
مل مع العاملین بطریقة عادلة و الحرص على حضور التعا بینالذین یؤكدون على عدم وجود علاقة 

من أفراد العینة الذین %46.2اللقاءات و الاجتماعات التي تقیمها الادارة ، بحیث تمثل الفئة الاولى نسبة 
یرون بأن عدم تعامل مع العاملین بطریقة عادلة یؤدي الى عدم الحرص على حضور اللقاءات و 

  
  بدائل الاجابة 

 

الحرص على حضور اللقاءات 
و الاجتماعات التي تقیمها 

 الادارة 

 المجموع

  لا نعم
التعامل مع 
العاملین بطریقة 

 عادلة 

  
  نعم
 

  تكرار
 

33  
 

4  
 

37  
 

  %100  %10.8  %89.2  %نسبة 

  
 لا

 13 6 7 تكرار

  %100  %46.2  %53.8  %نسبة 

 50 10 40 تكرار المجموع 
  %100  %20  %80 %نسبة
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الذین یرون بأن التعامل مع % 10.8ة أما الفئة الثانیة فهي تمثل نسبة الاجتماعات التي تقیمها الادار 
  .العاملین بطریقة عادلة لا یؤدي الى الحرص على حضور اللقاءات والاجتماعات التي تقییمها الادارة 

ومن خلال البیانات الكمیة المبینة في الجدول  نلاحظ أن للتعامل مع العاملین بطریقة عادلة علاقة  
أن التعامل مع العاملین  هذا ها الادارة ویعنيوم بهم  على حضور اللقاءات و الاجتماعات التي تقبحرص

على حضور اللقاءات و الاجتماعات العمال حرص تحیز أو محاباة یؤدي الى زیادة بطریقة عادلة دون 
جیتهم ومناقشة سیاسة مما یساهم في بناء المعرفة التنظیمیة ویمكنهم من التعبیر عن آرائهم بشأن استراتی

المنظمة ویجعلهم على وعي بما یحدث فیها و بالأخطاء المرتكبة وكیفیة تجنبها وكذلك یجعلهم على درایة 
  . بالتطلعات المستقبلیة للمؤسسة من أجل تحسین العمل بها و الرفع من كفاءة أدائها و فعالیتها 
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  مناقشة نتائج الدراسة 

  النتائج عل ضوء الفرضیات  مناقشة
  :  نتائج الفرضیة الاولى-1

 و علاقتها عدالة الاجراءات نستنج في ضوء تحلیلنا للمعطیات الكمیة و الكیفیة الخاصة بتفسیر 
  :نتائج التالیة لاتوصلنابالمؤسسة محل الدراسةبوعي الضمیر 

ومحافظتهم على الاداریة بشكل عادلعلیهم القرارات تطبق  الادارة بأنمن المبحوثین%97كشفت نسبة  -
التقید بمواعید الحضور فاعتماد المؤسسة مثل هذه الآلیات دون حیادیة أو محاباة سینعكس علیها 

بأن أفراد العینة یحضون بفرصة   %91.2كما بینت نسبة، )14(الجدول یتبین ذلك من بالإیجاب
عبد  وهذا ما أشار إلیه ات ویقومون بتقدیم مبادرات لتحسین العمل وتطویره المشاركة في اتخاذ القرار 

تاحة الفرصة للعاملین للمشاركة في صنع القرارات الاداریة ، مجید البشاشة من خلال دراسته أن إال
مر الذي ینعكس بولا وتجاوبا مع هذه القرارات الأكثر قفي المنظمة یجعلهم أ وخاصة المتعلقة بعملهم

أكد معظم ،في حین )457،ص2008البشاشة، (ولائهم وانتمائهم للتنظیم وأدائهم لواجباتهم  على
وهذا معناه أن على أداء العمل بإتقان  تؤدي الى الحرصأن معاییر تقییم الأداء واضحةالمبحوثین 

طنة وضوح معاییر تقییم الأداء ینعكس ایجابا على العامل الأمر الذي ینمي ذاته ویرفع سلوك الموا
  .)16(الجدولذلكویتضح من خلال%91.7بنسبة  لدیه وبتحدید یرفع من وعي الضمیر

لدى لعدالة الاجراءات علاقة بوعي الضمیر "القائلة بأن  بعد تحلیل ومناقشة الفرضیة الأولى
  نستنتج أنها تحققت  "العاملین

  :نتائج الفرضیة الثانیة
 و علاقتهاالتوزیعیة ج في ضوء تحلیلنا للمعطیات الكمیة و الكیفیة الخاصة بتفسیر العدالة تنستن

  :لنتائج التالیة اتوصلنا بالمؤسسة محل الدراسة بالإیثار 
وهذا یمكن أن یعود الى لراتب الشهري مع مؤهلات العلمیة بأن هناك تناسب ل %52كشفت نسبة 

بأنها تتم الترقیة كل عامل استوفى الشروط  %78، ونسبةبه  رضا هذه الفئة عن أجورها واقتناعها
علاقة بین الحوافز  والتضحیة بالاهتمامات توجد نه ائج بأالمنصوص علیها ،كما أكدت النت

توجد علاقة بین كما أوضحت أنه.  %100وذلك بنسبة قدرت  العملالشخصیة  من أجل مصلحة 
حسب  هذاو تناسب الاجر والجهد المبذول  ومساعدة الزملاء الذین یكون لدیهم اعباء عمل كثیرة 
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نظریة التعاون لشستر برنارد فإن رغبة واستعداد الأفراد للجهد التعاوني هو أمر حیوي  وضروري ولا 
أنهم یكافحون جمیعا من یمكن الاستغناء عنه و إن التعاون یصبح ممكنا في حال ادراك العمال 

  .أجل تحقیق أهداف مشتركة أي نجاح كل فرد منهم یعني مساعدة الآخرین على نجاح أیضا
لدى لعدالة التوزیعیة علاقة بالإیثار "القائلة بأن  خلال مناقشة وتحلیل نتائج الفرضیة الثانیة من

  .تحققت نستنتج أنها " العاملین
 :نتائج الفرضیة الثالثة -2

وعلاقتها  التعاملاتفي ضوء تحلیلنا للمعطیات الكمیة و الكیفیة الخاصة بتفسیر عدالة  نستنج
  :لنتائج التالیةتوصلنا دراسة بالمؤسسة محل الالحضاري  بسلوك

دفاع عن الؤدي الى تمن أفراد العینة عن وجود ثقة متبادلة  بین العمال والادارة %80كشفت نسبة 
تعد الثقة عنصر مهما في رفع مستوى الاداء بحیث، )19(وهذا ما یوضحه الجدول سمعة المنظمة 

العمال والادارة یخلق الامان المستقبلي فقد أشار ولیام أوتشي في أن وجودها بین  أيالوظیفي 
 نظریة الادارة الیابانیة بأن الثقة المتبادلة بین العمال و الادارة تعتبر عاملا مهما في تحقیق التفاعل

فیها وضروري لتكوین العلاقات التعاونیة في المنظمة اذ أنها تشجع الاستقرار التنظیمي و الرضا 
وبالتالي فهي تعمل على تعزیز الدفاع عن سمعة )128،ص2015خوین، (بین أعضاء المنظمة 

  .المنظمة

وتقبل النقد علاقة بین وجود ثقة متبادلة بین العمال والادارة  بأنه هناكتبین ) 20(من خلال الجدول 
، كما اكدت النتائج انه توجد علاقة بین التعامل مع  %97.5بنسبة  والنصیحة من الرئیس في العمل

وهذا ما % 89.2وذلك بنسبةالعاملین  بطریقة عادلة  والحرص على حضور اللقاءات والاجتماعات 
قاعدة المعاملة ت علیه نظریة التبادل الاجتماعي التي ترى أن أبرز قاعدة هي یتطابق مع طرح الذي ركز 

تحدث سلسلة من  لتبادل من طرف واحد یعطي فائدة لأخر اذا رد المتلقي بالمثلبالمثل بحیث یبدأ ا
  .التبادلات المفیدة وتخلق مشاعر الالتزام المتبادل بین الطرفین

لدى سلوك الحضاریعلاقة بلمعاملات لعدالة ا"لثة القائلة بأن من خلال مناقشة وتحلیل الفرضیة الثا
  .تحققت نستنتجأنها "العاملین
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  :النتائج العامة للدراسة 

رة والسلوك التنظیمي لقد نال موضوع العدالة التنظیمیة قدرا كبیرا من اهتمام الباحثین في مجالات الإدا
لاعتقادنا بأن لعدالة )العدالة التنظیمیة و المواطنة التنظیمیة (اهتمامنا في هذا المجال من البحثوجاء 

الاجراءات علاقة بوعي الضمیر ،ولعدالة التوزیع علاقة بالإیثار ، ولعدالة التعاملات علاقة بسلوك 
  :وانطلاقا من بیانات الجداول الاحصائیة نستنتج مایليالحضاري 

 عدالة الاجراءات و عدالة المعاملات في المؤسسة محل الدراسة مقبول من  مستوى  وجود -
 محل الدراسة في المؤسسة توجد عدالة توزیعیة بدرجة متوسطة  -
أسفرت نتائج الدراسة أن مستوى الایثار ووعي الضمیر والسلوك الحضاري مرتفع بمؤسسة حضنة  -

 .حلیب 
عادل، المشاركة في اتخاذ القرار رات الاداریة بشكل تطبیق القرا(توجد علاقة بین عدالة الاجراءات  -

تقدیم  د بمواعید الحضور والانصراف،تقیالمحافظة على ال(ووعي الضمیر)ووضوح معاییر تقییم الاداء
 .  ) مبادرات لتحسین العمل، الحرص على أداء العمل بإتقان

التضحیة (والایثار  )والجهد المبذولوجود حوافز، وتناسب الاجر (توجد علاقة بین العدالة التوزیعیة -
 )بالاهتمامات الشخصیة، مساعدة الزملاء الذین یكون لدیهم أعباء عمل كثیرة 

الثقة المتبادلة بین العمال والادارة، التعامل مع العاملین بطریقة (توجد علاقة بین عدالة التعاملات -
والنصیحة ،والحرص على حضور  الدفاع عن سمعة المنظمة ،تقبل النقد(وسلوك الحضاري  )عادلة

اهم ذلك في تعزیز السلوك هناك عدالة في التعامل سأي أنه كلما كانت )القاءات والاجتماعات 
 .الحضاري

وبعد النتائج التي تم التوصل الیها نصل الى نتیجة عامة كمحاولة  رامیة للإجابة عن التساؤل الرئیسي 
یتبین لنا أن الفرضیة العامة  "التنظیمیة والمواطنة التنظیمیة ما طبیعة العلاقة بین العدالة "مفادهالذي 

  .القائلة بأن للعدالة التنظیمیة علاقة بالمواطنة التنظیمیة  قد تحققتللدراسة 

  



 

  
  خاتمة



 خاتمة
 

 
66 

  خاتمة 

عدالة (حاولنا من خلال دراستنا هذه معرفة العلاقة بین العدالة التنظیمیة بأبعادها الثلاث      
الایثار، (والمواطنة التنظیمیة بأبعادها الثلاث ) التوزیع ،عدالة الاجراءات ،عدالة التعاملات

بمؤسسة حضنة حلیب بالمسیلة ،حیث اعتمادنا في دراستنا ) السلوك الحضاري، وعي الضمیر
، بغرض اسقاط الجانب النظري على هجیة متنوعة تستجیب لأهداف البحثعلى استراتیجیات من

الجانب التطبیقي وذلك للتأكد من صدق الفرضیة العامة التي مضمونها أن العدالة التنظیمیة 
على سلوك الافراد داخل المنظمة بالسلب و متغیرات التنظیمیة التي تؤثر بالإیجاببوصفها أحد ال

  .ودافعیتهم للعمل أدائهمعلى و 

وحرصا منا . الدراسةالتي أسسنا من خلالها لهذه  الفرعیة ودعمنا فكرتنا بجملة من الفرضیات   
تصوراتنا الأساسیة من الترابط بین الافكار في كل أجزاء البحث وترجمة على ضمان الانسجام و 

خلال الدراسة المیدانیة والتي توصلنا من خلالها الى جملة من النتائج التي أكدت تحقق 
محدد للمواطنة هي الفرعیة الثالثة وعلى هذا أساساتضح جلیا أن العدالة التنظیمیة  اتالفرضی

دالة التنظیمیة هي أفضل لما أثبتته الدراسات السابقة من أن الع مطابقة  وهذه النتیجةالتنظیمیة 
محدد لهذا النمط من السلوك التطوعي لدى العمال وعلى ما یبدوا أن ممارسة العامل له داخل 

  .و المعاملةأوالاجراء أعلى مستوى التوزیع سواء علاقة بمستوى العدالة له المنظمة 

لیات عض الآدافها علیها أن تعتمد على باضافة إلى هذا لتمكین المنظمات من تحقیق أه    
  :منها 

عة ایجاد مناخ تنظیمي أو بیئة عمل جیدة بالإضافة الى ثقافة تنظیمیة معززة و مشج -
 .للمواطنة التنظیمیة

المراجعة المستمرة لأبعاد العدالة التنظیمیة لتعزیز جوانبها الایجابیة ومعالجة جوانبها  -
 .المواطنة التنظیمیةالسلبیة باعتبار العدالة التنظیمیة مطلبا أساسیا في تفعیل 

عادة النظر في نظام الترقیة والحوافز و  تعدیل - بین الرواتب ما یحقق عدالة أكبر وإ
 .العاملین

 .تكوینات ودورات تدریبیةعقد  خلال المواطنة التنظیمیة منبتعریف أفراد المؤسسة  -
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  :ومن الصعوبات التي التي واجهتني في أنجاز هذه الدراسة 
  .المیدانیة في الاستقبال لإجراء الدراسة المؤسسة مماطلة  -
  .الكافیة خاصة عدد في الأقسامعدم وجود تسهیل في الحصول على المعلومات  -
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  :قائمة المراجع

  القوامیس:ولاأ

 .،بیروت ،دار الفكر القاموس المحیط): 2010(أبادي الفیروز مجد الدین محمد بن یعقوب  - 1
 ر، بیروت، دار صاد15، المجلدلسان العرب): 1994(لسان العرب ابن منظور - 2

  الكتب: ثانیا

، دار غیداء، 1، ط إدارة السلوك التنظیمي):2015(غني دحام تناي وآخرون  ،الزبیدي - 1
 .عمان

الإدارة أصالة المبادىء ووظائف المنشأة مع حداثة و ): 2015(كامل محمدالمغربي،  - 2
 ،دار الفكر   2، ط21تحدیات ق 

لتنمیة الموارد تنظیمیة المهارات السلوكیة و ال):2007(عبد المجید عبد الفتاح  ،المغربي - 3
 .،المكتبة العصریة ،مصر1طالبشریة ،

، دار  4، ط السلوك التنظیمي في منظمات الاعمال):2008(محمود سلمان العمیان،  - 4
 .وائل، الاردن

الموسوعة العلمیة للسلوك التنظیمي التحلیل على مستوى ):2009(الصریفي محمد  - 5
 .،المكتب الجامعي الحدیث ،الاسكندریة 4،جالمنظمات 

 .، دار وائل ،عمان 5، ط السلوك التنظیمي):2009(محمد قاسم  ،القریوتي - 6
،دار 1،ط مناهج البحث التربوي  رؤیة تطبیقیة مبسطة):2000(بشیر صالح  ،الرشیدي - 7

 .الكتب الحدیث ،الكویت 
، دار 1،ط نظریة المنظمة): 2000( ، خیضر كاظم حمودخلیل محمد حسن ،الشماع - 8

 .المسیرة ،الاردن 
مناهج البحث العلمي و طرق اعداد ):1999(محمد محمود الذنیبات ، عماربحوش  - 9

 ،الجزائر1،طالبحوث 
فعالیة التنظیم في المؤسسات الاقتصادیة مخبر علم ):2006(نوار صالحبن - -10

 . ،قسنطینة الاجتماع الاتصال للبحث والترجمة
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العدالة التنظیمیة و علاقتها ببعض الاتجاهات الاداریة ):2008(عمر محمد  ،درة -11
 .،دار الرضوان ، مصر المعاصرة 

 العدالة التنظیمیة المهمة القادمة لإدارة الموارد البشریة):2006(عادل محمد  ،زاید -12
 .،القاهرة1،ط

السلوك التنظیمي و التحدیات المستقبلیة في ):2008(محمد حسن  ،حمادات -13
 .، دار الحامد ،الاردن1،ط المؤسسات التربویة

 السلوك التنظیمي سلوك الافراد والجماعات في منظمات الاعمال):2009(حریم حسین  -14
 .،دار الحامد ،الاردن 3،ط

 .إدارة السلوك التنظیمي):2011(أحمد السید ،كردي -15
 .،دار الهدى ،الجزائر2جالسلوك التنظیمي : )2006(لوكیا الهاشمي -16
 . ،دار الهدى ،عین ملیلة 2التنظیمي ج السلوك): دت(لوكیا الهاشمي -17
 منهجیة البحث العلمي في العلوم الانسانیة تدریبات علمیة):2004(س ر موریس انج -18

 .،دار القصبة ،الجزائر 1،ترجمة بوزید صحراوي و آخرون ،ط

 البحث العلمي الخطوات المنهجیة لاعداد البحوث الاجتماعیة): 2001(محمد شفیق -19
 .،المكتبة الجامعیة ،الاسكندریة 

ث العلمي و استخدام مصادر المعلومات التقلیدیة و حالب):2008(قندلیجي عامر-20
  .،دار المسیرة ،عمان 1،طالالكترونیة 

،دار  السلوك التنظیمي مفاهیم معاصرة):2009(خیضر كاظم حمود الفریجات وآخرون -21
  .الاثراء ،الاردن 

، دار الاثراء 1،ط مبادىء إدارة الاعمال):2008(،اللوزي موسى خضیر كاظم حمود -22
  ،الاردن  
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  الرسائل الجامعیة:ثالثا 

ادراك العدالة التنظیمیة و علاقتها بالثقة لدى العاملین :)2010(حمد بن سلیمان ،البدراني - 1
، أطروحة مقدمة استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الدكتوراه في المنظمات الامنیة

 .الفلسفة في العلوم الأمنیة ،جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة ،الریاض
العدالة التنظیمیة لدي مدیري المدارس الثانویة و ):2013(محمد علي عطاف  ،الزهراني - 2

،رسالة مقدمة  علاقتها بمستوى سلوك  المواطنة التنظیمیة للمعلمین في محافظة المخواة
 .خطیط ،جامعة ام القرى،السعودیةارة التربویة و التلنیل شهادة الماجستیر في الاد

الانغماس الوظیفي وعلاقته بسلوك المواطنة :)2015(محمد شفیق سعید  ،المصري - 3
، قدمت هذه الرسالة استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستیر في ادارة التنظیمیة 

  .الاعمال ، جامعة الأزهر، غزة
، رسالة مقدمة  أثر العدالة التنظیمیة على الانتماء التنظیمي) :2013(ماهر علي ،الخزاعي - 4

 .لنیل شهادة الماجستیر في إدارة الاعمال ،جامعة دمشق 
العدالة التنظیمیة وعلاقتها بسلوك المواطنة لدى العامل بالمؤسسة :) 2014(الذهبي حیاة  - 5

،رسلة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر في علم الاجتماع التنظیم والعمل ، جامعة الجزائریة 
 . أدرار

، رسالة  أثر النمط القیادي في سلوك المواطنة التنظیمیة):2016(محمد یاسین  ،حسون - 6
 .مقدمة لنیل شهادة الماجستیر في إدارة الاعمال ،جامعة دمشق 

ماط القیادة الاداریة على سلوك المواطنة تأثیر أن: )2016(عالیة ابراهیم محمد ،طحطوح - 7
رسالة مقدمة لنیل استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستیر في الادارة  ،التنظیمیة 

 .العامة ،جامعة الملك عبد العزیز ،السعودیة 
و علاقتها بسلوك المواطنة التنظیمیة لدى ادراك العدالة التنظیمیة :)2014(معمري حمزة  - 8

،رسالة مقدمة لنیل شهادة الدكتوراه العلوم في علم النفس العمل و التعلیم الثانوياساتذة 
 .التنظیم ،جامعة ورقلة، الجزائر 
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العدالة التنظیمیة و علاقتها بالاجهاد النفسي لدى عمال قطاع ): 2015(مغار عبد الوهاب - 9
التنظیم ،جامعة  ،أطروحة مقدمة لنیل شهادة دكتوراه علوم في علم النفس العمل والتربیة 
 .2قسنطینة

أثر الدعم التنظیمي في أداء الشركات و ) :2013(علیاء حسني علاء الدین ،نوح-10
، قدمت هذه الرسالة استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة  سلوك المواطنة التنظیمیة

  .الماجستیر في إدارة الاعمال ،جامعة الشرق الأوسط 

،  العدالة التنظیمیة  وعلاقتها بالالتزام التنظیمي):2016(محمد عبد سعید  ،علیان -11
  .رسالة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر في إدارة الاعمال، جامعة الأزهر، غزة 

دور الأمن الوظیفي في تحقیق سلوك ) : 2015(آیة عبد القادر ابراهیم صرصور،  -12
، رسالة  زةالمواطنة التنظیمیة لدى الموظفین الإداریین بجامعة الأقصى في قطاع غ

 .مقدمة لنیل شهادة ماجستیر في إدارة الاعمال ،الجامعة الاسلامیة ،غزة 

دور الولاء التنظیمي في تنمیة سلوك المواطنة التنظیمیة لدى  ):2016(شلابي ولید -13
، رسالة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر في علم عینة من موظفي الادارة المحلیة بمسیلة

 .التنظیم ،جامعة بسكرة النفس العمل و 

دور العدالة التنظیمیة في الحراك المهني للعاملین من ): 2014(مراد رمزي ،خرموش-14
، رسالة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر في علم القطاع الصناعي الخاص نحو القطاع العام 

 . الاجتماع ، جامعة محمد خیضر، بسكرة 

  المجلات: رابعا

یة في بلورة التماثل التنظیمي أثر العدالة التنظیم): 2008(ید سامر عبد المجالبشابشة،  - 1
 04، العدد  04،مجلة اردنیة في ادارة الاعمال ، مجلدالمؤسسات العامة الاردنیة في 

،مجلة  أثر العدالة التنظیمیة في الاداء السیاقي):2007(عامر علي حسین ،العطوي - 2
  .01،عدد10القادسیة للعلوم الاداریة و الاقتصادیة ،مجلد 
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أثر العدالة التنظیمیة على سلوك المواطنة التنظیمیة في ):2012(بندر كریم  ،أبو تایه - 3
،مجلة الجامعة الاسلامیة للدراسات الاقتصادیة و  مراكز الوزرات الحكومیة في الاردن

  .02،العدد20الاداریة ،مجلد 

سلوك المواطنة التنظیمیة  وأهمیته في تحسین أداء  ):2015(رشید ،بن ختو فرید مناصریة- 4
، مجلة أداء المؤسسات الجزائریة ،كلیة العلوم الاقتصادیة و التجاریة وعلوم التسییر ،  العاملین

  .8جامعة قاصدي مرباح، ورقلة،العدد

،مجلة  لتزام لدى الأفرادالثقة التنظیمیة وأثرها في تحقیق الا ):2015(سندس رضوي ،خوین- 5
 .35كلیة الرافدین الجامعة للعلوم ،كلیة الادارة والاقتصاد ،جامعة المستنصریة ،العدد 
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  الاجتماعیة و الاقتصادیة بیانات حول الخلفیة : اولا

 انثى ذكر                                      :           الجنس .1
 

  ...........................:السن.2 

متزوج       مطلق    ارمل           اعزب  :   الحالة الاجتماعیة.3

  

ثانوي            جامعي   ابتدائي     :المستوى التعلیمي.4 متوسط    

  

ایطار     متحكمبسیط                       :    المھني المستوى.5

  بیانات  متعلقة بالعدالة التنظیمیة : ثانیا

I.   بیانات متعلقة بعدالة الإجراءات: 

  لانعم          رات الاداریة على العاملین بشكل عادل ؟ ایتم تطبیق كل القرھل .6 

  ؟على اي اساس تتم الترقیة في مؤسستكم .7

الكفاءة       المستوى التعلیمي                  الاقدمیة    

  .....................................اخرى تذكر 

  التي یتم من خلالھا تقییم العامل ؟ما ھي الاسس .8

  على اساس الخبرة و الاقدمیة            

  على اساس الكفاءة المھنیة            

  على اساس المؤھل العلمي           

  لا    بمؤسستكم؟           نعم     متعلقة ذ القرارات ھل یتم مشاركتكم في اتخا.9

  ....................................ما نوع ھذه القرارات ؟" نعم"الاجابة   اذا كانت.10

  لا      ھل المعاییر التي یتم على اساسھا تقییم أدائك واضحة؟         نعم          .11

 
 

 

    

        

        

      

    

      

  

  

  

    

    



II. بیانات متعلقة بعدالة التوزیعیة:  

  على اي اساس یتم توزیع الاجور ؟ .12

الزمن               الكفاءة  )          الانتاج(القطعة 

  لا     ھل الاجر الذي تتقاضاه یتناسب و الجھد الذي تبذلھ ؟          نعم             .13

  لا     ھل یتناسب راتبك الشھري مع مؤھلاتك العلمیة ؟              نعم                    .14

  لا            نعم ؟تمنحك المؤسسة حوافز في عملك ھل .15

  ...........................................ھل تعتقد أنھا مناسبة ؟"بنعم "في حالة الاجابة .16

  ھل تتم ترقیة كل عامل استوفى الشروط المنصوص علیھا في نظام المؤسسة؟.17

            نعم                           لا 

III. بیانات متعلقة بعدالة المعاملات : 
  لا                نعم    ھل ھناك ثقة متبادلة بین العمال و الادارة ؟      .18

  عندما یطبق المسؤول احد القرارات الاداریة كیف یتعامل معك ؟.19

           بود و احترام        اللامبالاة     بصرامة               

  عادلة ؟  ؤول مع العاملین بطریقة ھل یتعامل المس.20

نعم                           لا            

  لا     ھل تقبل الادارة اقتراحات العمال ؟             نعم            .21

  لا               رئیسك مباشرة دون تردد عن اي خطأ ارتكبتھ ؟    نعم         ھل تخبر .22

  ............................................................؟ما السبب " لا"في حالة الاجابة ب .23

  بیانات متعلقة بالمواطنة التنظیمیة :ثالثا 

I. بیانات حول الایثار  : 

  لا نعم         د و افادتھم بخبرتك  في العمل ؟ھل تقوم بمساعدة زملائك الجد. 24

لا       ھل تساعد زملائك الذین یكون لدیھم اعباء عمل كثیرة ؟      نعم                .25
  لا              نعم         تغیبوا عن العمل ؟   ھل تقوم بمساعدة الزملاء الذین .26

  لا      ھل تزود زملائك  بالمعلومات التي تساعدھم على انجاز العمل ؟   نعم       .27

      

    

    

    

    

    

      

    

    

    

    

    

    

    



  لا ھل تضحي باھتماماتك الشخصیة من اجل مصلحة العمل ؟  نعم         .28

  ..............................................كیف تقوم بمساعدة الموظفین الجدد ؟.29

II. بیانات حول السلوك الحضاري: 

  لا                        ھل تؤدي اعمالا زائدة تسھم في تحسین اداء المؤسسة ؟    نعم          .30

  ھل تحرص على حضور اللقاءات و الاجتماعات التي تقیمھا الادارة ؟    .31

                         نعم               لا

لا                                            ھل تقدم مقترحات و ومشاریع لتطویر العمل وتحسینیھ ؟  نعم       .32

  لاھل تدافع على سمعة منظمتك عندما ینتقدھا الاخرین ؟ نعم           . 33

 لانعم              في العمل ؟ النقد والبناء والنصیحة من رئیسكتتقبل  ھل .34

  ؟كیف ھي علاقتك بزملائك في المؤسسة  .35

                 جیدة                            حسنة           سیئة

III.  الضمیربیانات حول وعي: 

ھل تحافظ على التقید التام بمواعید الحضور  والانصراف من العمل ؟                                                 .36

نعم                        لا       

  لا     ھل تقدم مبادرات لتحسین العمل  وتطویره ؟ نعم .37

  لا              ؟ نعم       مسؤول ھل تتقید بأنظمة العمل  حتى في غیاب ال.38

  لا         ؟ نعم       رص على أداء العمل بإتقان  ھل تح.39

 

  

  

  

  

  

    

    

    

    

    

    

      

    

    

    

    



  قائمة المحكمین

  

 

  الرتبة  الاسم والقب الاستاذ

  بجامعة المسیلة ) أ(أستاذة محاضرة   بلوم اسمهان

  بجامعة المسیلة) أ(أستاذ محاضر   بداوي سفیان

  بجامعة المسیلة) ب(أستاذة محاضرة   مامش نجیة



 

  
  تم بحمد الله


