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 ملخص الدراسة :  
هدفت هذه الدراسة الى التعرف عمى مستوى العدالة التنظيمية ومستوى الالتزام      

التنظيمي لدى الاستاذ الجامعي بقسم عمم النفس بكمية العموم الانسانية والاجتماعية، 
)عدالة التوزيعية وعدالة الاجرائية ـــوالتعرف عمى العلاقة العدالة التنظيمية بأبعادها المتمثمة ب

وعدالة المعاملات( كمتغير مستقل، والتعرف عميها من خلال المتغير التابع ) الالتزام 
 التنظيمي( 

وقد تم استخدام المنهج الوصفي التحميمي والاساليب الاحصائية المتمثمة في المتوسط       
من العدالة التنظيمية والالتزام الحسابي والانحراف المعياري  لمكشف عن مستوى كل 

 54تم اختيار عينة بمغ عدد افرادها كماالتنظيمي لدى الاستاذ الجامعي بقسم عمم النفس، 
استاذ واستاذة  حيث تم اختيارهم  بالطريقة العشوائية من المجتمع  الاصمي البالغ عددهم 

ما لقياس العدالة التنظيمية ولجمع البيانات تم اعتماد عمى استمارة  احداه ،استاذ استاذة 44
،  ولأجل  عبارة 82عدد العبارات كل منهما  والاخرى لقياس الالتزام التنظيمي  حيث بمغ
،  SPPSSوبرنامج الحزم الاحصائية  EXCELتفريغ ومعالجة البيانات تم الاستعانة ببرنامج 

 وكانت النتائج المتوصل اليها: 
 والالتزام تنظيمي.وجود علاقة بين عدالة التنظيمية  -
وجود علاقة بين عدالة التوزيع والالتزام التنظيمي لدى الاستاذ الجامعي بقسم عمم  -

 النفس بكمية العموم الانسانية والاجتماعية.
وجود علاقة بين عدالة الاجراءات والالتزام  التنظيمي لدى الاستاذ الجامعي بقسم  -

 ة عمم النفس بكمية العموم الانسانية والاجتماعي
والالتزام التنظيمي لدى الاستاذ الجامعي بقسم  وجود علاقة  بين عدالة  المعاملات -

 .مم النفس بكمية العموم الانسانيةع
 
 
 



Résumé de l'étude: 

          Cette étude visait à identifier le niveau de la justice organisationnelle et le 

niveau de l'engagement organisationnel du professeur universitaire de 

psychologie à la Faculté des Lettres et des sciences sociales Département, et 

d'identifier les dimensions de la justice organisationnelle de la relation b (la 

justice, la justice distributive, l'équité procédurale des transactions) comme une 

variable indépendante et identifiée par la variable dépendante (engagement 

Structure organisationnelle) 

           L'approche a été utilisé des méthodes d'analyse et de statistiques 

descriptives de moyenne arithmétique et écart-type pour détecter le niveau à la 

fois la justice organisationnelle et l'engagement organisationnel au professeur 

d'université, Département de la fonction de psychologie sont également donné 

une sélection de l'échantillon d'un certain nombre de ses membres a été 45 

professeur et un professeur ont été choisis au hasard simple les années 55 

communauté d'origine professeur de professeur, et la collecte des données a été 

adoptée sur la forme, l'un pour mesurer la justice organisationnelle et l'autre 

pour mesurer l'engagement organisationnel où le nombre de mots atteint chaque 

28 mots, et pour le programme de traitement et de déchargement de données a 

été utilisé EXCEL Et SPPSS, et les résultats atteints:  

- une relation entre l'équité réglementaire et l'engagement organisationnel. 

- Une relation entre la justice de distribution et l'engagement 

organisationnel du professeur d'université au département de psychologie 

de la Faculté des Sciences humaines et sociales. 

- Une relation entre l'équité des procédures et l'engagement organisationnel 

du professeur d'université au département de psychologie de la Faculté 

des Sciences humaines et sociales 

- Une relation entre l'équité des transactions et l'engagement 

organisationnel du professeur d'université au département de psychologie 

de la Faculté des sciences humaines. 
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 ة:   ــــمقدم
تعد العدالة التنظيمية احدى محددات السموك نظرا لعلاقتيا المباشرة بالعديد من        

الأفراد في فيي تؤثر بشكل مباشر عمى دوافع  المتغيرات وبالتطوير المعرفي لمموارد البشرية،
فراد  أحد العوامل المؤثرة في الالتزام والولاء من خلال استجابات أالعمل وىذه الأخيرة تعتبر 

 أىدافو مناخ ايجابي والربط بين أواىتماماتيم وحاجاتيم وخمق بيئة المنظمة وتفيم مواقفيم 
ائيم وىذا يخمق دأخاذ القرارات وتشجيع مياراتيم  و المنظمة ومشاركتيم في ات أىدافو  الأفراد

مانة  والصدق وتدفعيم  لمعمل باستخدام كامل أخلاص و احالة من الشعور بالالتزام  والولاء و 
فالالتزام التنظيمي ىو عنصر  المنظمة  والاستمرار فييا، أىدافيم و أىدافمجيوداتيم لتحقيق 
البقاء والنمو التنظيمية كما يسيم في تطوير قدرات المنظمة عمى  ىدافحيوي في بموغ الأ

ن موضوع  الالتزام التنظيمي قد نال اىتمام الكثير من الباحثين في أالمتواصل لذا نجد 
 .     الإدارةمجال 

فراد وشخصياتيم أمحصمة التفاعل القوي بين خصائص  يتولد الالتزام التنظيمي من    
ن الالتزام التنظيمي أذ إ ؤثرات المجتمعية والبيئة العامةالموضغط العمل والعوامل التنظيمية و 

 وقيم التنظيم الذي يعممون بو.   أىدافيم مع أىدافبالتوافق بين قيميم و  الأفراددراك من إىو 
لقد كان اختيارنا لمموضوع العدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي ىو محاولة  تسميط          

الضوء لممعرفة العلاقة العدالة التنظيمية بالالتزام التنظيمي  لدى الاستاذ الجامعي بقسم عمم 
 الخطة البحثية والتي تتضمن: ننتيج النفس.  ولمعالجة ىذا الموضوع  

،  شكالية الدراسة وتساؤلات الدراسة وفرضيات الدراسةإعمى يحتوي ول والذي ل الأالفص
الفصل  ماأ .وتحديد المفاىيم الاجرائية سبابيا،أىداف الدراسة و ىمية الدراسة والأوكذلك الأ

 ،يةوعدالة الاجرائ بعادىا )العدالة التوزيعية،أفيو مفيوم العدالة التنظيمية  و تناولنا فالثاني 
يضا النظريات العدالة أو  ىمية العدالة التنظيمية،أإلى نا بعدىا وعدالة التعاملات( وتطرق

فيو خاص بالمتغير التابع  ما الفصل الثالثأ التنظيمية، وثم مبادئ العدالة التنظيمية،
وثم النظريات  ،ىميتوأو ه  بعادأو وتناولنا فيو مفيوم الالتزام التنظيمي  )الالتزام التنظيمي(
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المراحل التي مر بيا  إلىضافة إنظيمي ومداخل الالتزام التنظيمي، المفسرة  للالتزام الت
والتي وثم الفصل الرابع ويتضمن  الاجراءات المنيجية المتبعة في الدراسة  الالتزام التنظيمي،

ومجتمع وعينة الدراسة،  ومنيج الدراسة  وتمييا حدود الدراسة  تمثمت الدراسة الاستطلاعية
فيتعمق بعرض  الأخيرما الفصل أ ساليب الاحصائية المستعممة،أدوات جمع البيانات و أو 

خاتمة  إلى الأخيروتحميل وتفسير النتائج  وكذا مناقشتيا عمى ضوء الفرضيات لنصل في 
 البحث . 
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 :الإشكالية
، وتنميتو أىم انشغال للإدارة في الوقت الحاضر -العاممين –يعد الاىتمام بالعنصر البشري 

يعول عميو في  إذ ،إذ يعتبر المحرك الأساسي لياو مصدر لقدراتيا التنافسية واستقرارىا
مراعاة و  الحفاظ عميوو  مما يفرض عمييا الاىتمام بو وتنميتو، تحقيق الأىداف المنظمة

تحقيق مستوى و  احتياجاتو ومن أىم الطرق لتحقيق ذلك ىو معاممتو بأفضل طريقة واحترامو
مكانياتو من خلاو  الإنصاف نحوه ل توفير البيئة الملائمة التي تساعد عمى استثمار قدراتو وا 

ويرجع السبب في ذلك إلى  ،العدالة بين مختمف الفئات العاممةو  الحياديةو  تطبيق قيم النزاىة
إذ تعد العدالة التنظيمية أحد المكونات الأساسية لمييكل ، أىمية الأثر الذي يمكن أن يحدثو

 النفسي في المنظمة وىي قيمة ونمط اجتماعي فالاعتداء عمى العدالة التنظيميةو  الاجتماعي
من جانب المنظمة يؤدي إلى شعور العاممين بعدم العدالة مما يترتب عميو العديد من النتائج 

، الأداء التنظيمي وتدمير لقيم العاممين وعلاقاتيم الاجتماعيةو  السمبية مثل انخفاض الرضا
وبما أن العدالة ىي الطريقة التي يحكم من خلاليا الفرد عمى عدالة الأسموب الذي يستخدمو 

الإنساني فانو عن طريقيا يشعر الفرد و  لمدير في التعامل معو عمى المستويين الوظيفيا
العامل بوجود عدالة بينو وبين الأفراد مما يؤدي ذلك إلى ارتفاع دافعيتو وزيادة ولائو 
بالمنظمة لذلك أصبحت العدالة التنظيمية من الظواىر التنظيمية التي اىتم بيا دارسو 

مية الأثر الذي يمكن ان تحدثو في أداء العامل ففي حالة ارتفاع مستوى التنظيم وذلك لأى
زيادة قناعتيم بإمكانية الحصول و  إدراك العاممين لمعدالة يؤدي إلى زيادة ثقتيم في الإدارة

مقارنة  ،ولا تقوم العدالة إلا عمى أساس أبعادىا الثلاث: وىي عدالة التوزيع، عمى حقوقيم
وعدالة المعاملات التي يتمقاىا الموظف من  ،الامتيازاتو  وعدالة الإجراءات القرارات ،الزملاء

ومن خلال ىذا ظيرت نظريات حديثة لتؤكد عمى ضرورة الاىتمام بمشاعر  ،قبل مديريو
ومن أبرز  ،العلاقات الإنسانية الجيدة بينو وبين زملائو ورؤسائوو  بيئتو الاجتماعيةو  العامل

حيث استطاع أن يقدم ىذه النظرية أثناء عممو  لآدمز"جد نظرية العدالة " ىذه النظريات ن
حيث لاحظ أن تحفيز أعضاء المنظمة يتأثر بمدى شعورىم بمعاممتيم بشكل عادل وقانوني 

فإن ىذا الشعور يمكن أن  ،من قبل المنظمة فعندما يشعر الفرد أنو لا يعامل بشكل عادل
 ء الفرد  في العمل.يخمق أثارا عكسية عمى ولاء وأدا
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فقد أثبتت  ،حيث تتأثر العدالة التنظيمية بمجموعة من المتغيرات منيا الالتزام التنظيمي
حيث أن  ،الالتزام التنظيميو  الدراسات عمى وجود علاقة واضحة لربط بين العدالة التنظيمية

لفرد الذي يشعر شعور الفرد بالعدالة يؤثر عمى مستوى التزامو ويكون مرتفعا بالمقارنة مع ا
وىذا ما توصمت إليو نتائج الدراسة "محمد عبد السعيد عميان " وقد خمصت ، بعدم العدالة

 الالتزام التنظيمي.و  ىذه الدراسة إلى وجود علاقة بين العدالة التنظيمية
إذ يعتبر الالتزام التنظيمي ىو أحد الموضوعات الميمة المرتبطة بالسموك التنظيمي 

تعتمد عمى الأفراد في تحقيق أىدافيا مما يدعو إلى بذل جيد  ،ة الفكرفالمنظمات حديث
نفاق المال في سبيل اختيار أفضل أفراد في المنظمة وتدريبيم بالإضافة إلى حوافز  ووقت وا 

وكل ىذا في سبيل الحصول عمى الالتزام ىؤلاء الأفراد  ،معنوية التي توفرىا المنظمةو  مادية
خلاصيم وتعد  ،ولائيم ليا من خلال الأداء الجيد الذي يحقق أىدافياو  اتجاه المنظمة وا 

وتنمية المجتمع ولعل ، الجامعة من المنظمات الخدمية التي ليا دور ميم في إعداد الأجيال
ن ضمان أداء متميز ليذا  الدور الكبير يعود عمى الأستاذ الجامعي بصفتو العنصر الفعال وا 

يضمن مخرجات ذات كفاءة عالية  ،قبل الجامعة التزامو بأىداف المسطرة منو  الأخير
ذا كان الدور الأساسي للأستاذ الجامعي تحقيق مخرجات ذات كفاءة  ،لمنيوض بالمجتمع وا 

ن العدالة التنظيمية تعد  ،عالية فإن دور الإدارة الجامعية المحافظة عمى ىذا المورد الميم وا 
ن تحقيق ىذا المبدأ في الإدارة الجامعية ا  و  من أىم مبدأ إداري لممحافظة عمى المورد البشري
   ماسبق نطرح التساؤل التالي: يضمن المحافظة عمى مواردىا البشرية ومن خلال

 تساؤلات الدراسة:
 م :التساؤل العا-1

ىل توجد علاقة  بين العدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي لدى الاستاذ الجامعي بقسم عمم -
 النفس؟

 وينبثق عن ىذا التساؤل الرئيسي مجموعة من التساؤلات الفرعية نوردىا كما يمي:
الالتزام التنظيمي لدى الأستاذ الجامعي بقسم عمم و  ىل توجد علاقة  بين العدالة التوزيعية -

 النفس؟
الالتزام التنظيمي لدى الأستاذ الجامعي بقسم د علاقة  بين عدالة الاجراءات  و ىل توج  -

 لنفس؟عمم ا
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الالتزام التنظيمي لدى الأستاذ الجامعي بقسم عمم و  ىل توجد علاقة   بين عدالة  التفاعلات  -
 النفس؟

 الفرضية العامة :-2
 الالتزام التنظيمي لدى الأستاذ الجامعي بقسم عمم النفس.و  توجد علاقة بين العدالة التنظيمية

 الفرضيات الفرعية:-3
الالتزام التنظيمي لدى الأستاذ الجامعي بقسم عمم و  التوزيعيةتوجد علاقة  بين عدالة   -

 النفس.
الالتزام التنظيمي لدى الأستاذ الجامعي بقسم عمم و  توجد علاقة  بين عدالة  الإجرائية   -

 النفس.
الجامعي بقسم عمم  الأستاذالالتزام التنظيمي لدى و  عاملاتتوجد علاقة بين عدالة الت-

 النفس.
 :دراسةال أهمية -4

المواضيع الادارية التي شيدت اىتماما كبيرا في الاوانة الاخيرة  أىميعد موضوع العدالة من 
ونظرا لتأثيرىا النفسي والواضح والذي بدوره يؤثر عمى الاداء التنظيمي في تحقيق اىداف 

 العممية البيداغوجية  والتدريسية لمجامعة  والتي تسعى الى :
 توفير مبادئ وقيم العدالة وتعزيز الالتزام التنظيمي في المؤسسات. لفت الانتباه الى ضرورة-
تكمن اىمية الدراسة في تحسين العلاقات مما يساىم في تحقيق العدالة  التنظيمية وقضاء -

 عمى مظاىر الظمم وعدم العدالة.
الاضافة التي قد تأتي من ىذا البحث خاصة انو يتناول جانب ميم من جوانب سموك  -

 .وىو مفيوم الالتزام التنظيمي وىي مفاىيم حديثة نسبيا افراد
 اسة:ر أهداف الد -5
 التعرف عمى مستوى العدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي لدى الاستاذ الجامعي-
 محاولة الوقوف عمى الاليات التي تزيد من فعالية الالتزام التنظيمي.-
مية  : عدالة التوزيع. عدالة الاجراءات التعرف عمى  مدى  تحقيق ابعاد العدالة التنظي-

والالتزام  المعياري. ، .عدالة  التعاملات، عمى ابعاد الالتزام التنظيمي :الالتزام العاطفي
 والالتزام  المتواصل.                                         



 الإطار المفاهيمي...........................................................الفصل الأول
 

 

7 

 الاطلاع عمى واقع العدالة التنظيمية  محل الدراسة                           –
 التعرف عمى مدى تأثير كل بعد من ابعاد العدالة التنظيمية عمى ابعاد الالتزام التنظيمي- 
التوصل الى نتائج يمكن من خلاليا صياغة بعض التوصيات التي تساعد اصحاب القرار  -

 العدالة التنظيمية في جامعات من تحقيق
 :لدراسةأسباب ا -6
 أن دراسة ىذا الموضوع واختياره كان نتيجة لا سباب ودوافع ادت الى  التطرق اليو اىميا : 
 الرغبة الشخصية في معالجة الموضوع-
محاولة تقديم مساىمة في موضوع العدالة التنظيمية بيدف اثراء المكتبة بيذا الجيد املا -

 اء كان باحثا ام طالباان يفيد القارئ سو 
الحاجة الماسة لمتعرف عمى عوامل المؤثرة عمى ابعاد المختمفة من كل المتغيرين العدالة -

 التنظيمي والالتزام التنظيمي .
 تحديد المصطمحات:-7 

 اولا:  تعريف العدالة التنظيمية
واة من عدمو من تعريف العدالة التنظيمية اجرائيا :  عمى انيا حالة يشعر بيا الفرد بالمسا

مع  مدخلاتهخلال الأسموب الذي يستخدمو المدير وكذلك لمقارنتو لممعدل مخرجاتو إلى 
 الآخرين.

 تعريف ابعاد العدالة اجرائيا:
درجة التي يشعربيا العامل اتجاه عدالة القيم المادية وغيرىا التي ال : وىيالعدالة التوزيعية 

 يحصمون عمييا من قبل منظمتيم.
وىي  شعور العامل بعدالة الاجراءات التنظيمية التي تستخدم في تحديد الاجرائية : العدالة

 المخرجات.
درجة المتولدة عن احساس العاممين بعدالة المعاممة من قبل ال وىيعدالة المعاملات :

 منظمتيم عند تطبيقيم للإجراءات.
 ثانيا: تعريف الالتزام التنظيمي: 
داخمية لمعامل لبذل  : عمى أنو استعداد النفسي  ورغبةرائياتعريف الالتزام التنظيمي إج-

النشاط ومنحيا الولاء من أجل  تطويرىا واستمرارىا و  أقصى جيد لتزويد المنظمة بالحيوية
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الشعور بالواجب اتجاه و  ويتضمن ارتباط العاطفي بين العامل والمنظمة وبقاء في العمل
 المنظم

 تعريف ابعاد الالتزام التنظيمي:

 : وىي درجة استعداد العامل في البقاء في  المنظمة وارتباطو بيا.الالتزام الاستمراري -
 :وىو احساس العاممين بالحرص عمى البقاء في المنظمة . الالتزام المعياري-
 . وىو ارتباط العاممين  عاطفيا بقيم واىداف  المنظمةالالتزام العاطفي :-
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 تمهيد
كل من  دور إلىويرجع ذلك  .مواضيع السموك التنظيمي أىمتعد العدالة التنظيمية        

العاممين بالعدالة التنظيمية يؤدي  الأفرادن شعور  أ، حيث المنظمة العدالة التنظيمية وأىداف
ويولد التزام الفرد اتجاه ، الجيد لممنظمة الأداءمما يضمن  أدائيموبالتالي تحسين  اىمرض إلى

المنظمة والرغبة في الاستمرار بالعمل بيا مما يضمن لممنظمة  الحفاظ عمى اليد العاممة 
 يا التنظيمية أىدافالمؤىمة وتحقيق 

يتيا أىمىا و كل من مفيوم العدالة التنظيمية وابعاد إلىوفي ىذا الفصل سنتطرق  
 نظريات المفسرة ليا.و 
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 : مفهوم العدالة التنظيمية -1

لتنظيمية تعود لنظرية المساواة والتي تقوم عمى إن الجذور التاريخية لمفيوم العدالة ا      
الحكم عمى العدالة من خلبل مقارنة  إلىأن افراد العاممين يميموا  فرض أساسي مفاده

المخرجات  إلىالمخرجات التي يستممونيا وأيضا مقارنة نسبة المدخلبت  إلىمدخلبتيم  
ن إدراك عدم العدالة وفق ىذا السياق يمكن أن يؤدي  خمق  إلىالخاصة بيم مع زملبئيم, وا 

شخص مثل حالة من التوتر, وتعرف ) المدخلبت( عمى أنيا نوع وخصائص عمميات ال
)العمر, التعميم, ومدة الخدمة وغيرىا.....( في حين عرف ) المخرجات( عمى أنيا استلبم 
 حق خاص بالفرد مثل ) المكافئات, والترقية, النقود(. )غني دحام تناي الزبيدي واخرون،

 (  353ص ،2015

يستخدمو كما تعرف بأنيا الطريقة التي يحكم من خلبليا الفرد عمى عدالة الأسموب الذي 
أو  ,(GREEMBERG 1990المدير في التعامل معو عمى المستويين الوظيفي والإنساني  )

تخدمة في توزيع تمك المخرجات عدالة الإجراءات المسأنيا تعكس  عدالة المخرجات و 
(FATH1997 ) تحقيق الرضا أساسيا لأداء الفعال بالمنظمات و وتعتبر العدالة مطمبا

 الإدارةالشخصي للؤفراد العاممين بتمك المنظمات, وقد أولى العديد من أصحاب نظريات 
ية كبيرة لممعاممة العادلة وحل الشكاوى و المشاركة في صنع القرار الديمقراطي, وتركز أىم

مى العدالة التنظيمية عمى مدى إدراك العاممين لممعاممة العادلة في وظائفيم وتأثير ذلك ع
 العديد من المخرجات التنظيمية .

يدركو العامل من نزاىة وموضوعية وتعرف كذلك بأنيا " مفيوم نسبي يتحدد في ضوء ما  -
( بمعنى أخر فإن الإجراء (SAAL MOOR1983و إجراءات داخل المنظمةالمخرجات

ية عمى عي ) الترقالتنظيمي الذي قد يدركو أحد العاممين عمى أنو إجراء متحيز وغير موضو 
ليس الاقدمية مثلب( قد يدركو موظف أخر عمى أنو إجراء يتميز بدرجة عالية أساس الجدارة و 

 .(13،ص2006من الموضوعية وعدم التحيز.  )عادل محمد زايد،
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 :أبعاد العدالة التنظيمية  -2

 :العدالة التوزيعيةأولا: 

العوائد التي يتحصل عمييا الموظف و أوزيعية عمى انيا عدالة المخرجات العدالة الت تعرف  
واعباء وواجبات ، وعدد ساعات العمل، وفرص الترقية، الاجور والحوافز: والتي تتمثل في

و التوزيعات التي يحصل عمييا أو النتائج أالمدركة من المخرجات وىي العدالة ، الوظيفة
 الفرد في البيئة التنظيمية .

لمساواة في توزيع المصادر عندما تتوفر ا ادالأفر والعدالة التوزيعية تتحقق بين  
وتتحقق ايضا العدالة التوزيعية عندما ترتبط الاسيامات التي ، التنظيمية بينيم والفرص

: يقدميا الفرد لممنظمة التي يعمل فييا مع ما يحصل عميو من المكافآت المقدمة لو مثل
 ةمل وان احساس العاممين بعدم عدالالمرتب والحوافز والترقيات والتسييلبت المادية وميام الع

، وبين التوزيع يخمق نوعا من  التوتر في العلبقات  بين العاممين بعضيم البعض من جانب
ولفيم اثر العدالة التوزيعية عمى العلبقات بين  العاممين ، خرآالعاممين والإدارة من جانب 

ية النسبية لقيم ىمحد كبير عمى الأ إلىن ىذا الاثر يتوقف أمنظمة  يجب ملبحظة داخل ال
قتصادية بالنسبة لمعاممين فلبشك ية القيم الاأىمذا زادت إ، فالعمل الاقتصادية والاجتماعية

اما في الحالات التي تعطى ، كبر عمى سموكيمبعدالة التويع سيكون لو الاثر الأحساس إن أ
فان الاحساس بعدالة التوزيع سوف ، فييا القيم الاجتماعية  لمعاممين عمى قيميم الاقتصادية

 ية  في التأثير عمى سموك العاممين .     أىميكون اقل 

 : (  ثلبث قواعد لعدالة التوزيع في المنظمات ىيORGANوضع ): قواعد عدالة التوزيع

فالشخص الذي ، المساىمة أساسوتقوم عمى فكرة اعطاء المكافآت عمى  قاعدة التوزيع:( 1
يعمل بدوام كامل يستحق تعويض اكبر من الشخص الذي يعمل بدوام جزئي عمى افتراض 

 لدييم واذا حصل العكس فيذا يعني تجاوز عمى قاعدة المساواة . الأخرىثبات العوامل 
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ن كل العمال وبغض النظر عن خصائصيم أوتعني ىذه القاعدة : قاعدة النوعية( 2
مثلب عندما ، ن يتساوى في فرص الحصول عمى المكافآتأيجب    ، الدين(العرق، )الجنس

لخدمات كل ن تشمل ىذه اأم الخدمات الصحية  لموظفييا يجب تعمل المنظمة عمى تقدي
ن باقي إذلك فواذا حصل غير ، وليس فقط الذين يعممون بجد الموظفين داخل المنظمة

 .  ن ىناك تجاوز  عمى قاعدة النوعيةأالموظفين سيشعرون ب

الأفراد ذوي الحاجة الممحة عمى وتقوم ىذه القاعدة عمى فكرة تقديم : قاعدة الحاجة( 3
رادت المنظمة زيادة الاجور وكانت أذا إالأخرى، فمثلب لافتراض تساوي الاشياء  خرينالأ

وىناك امرأة غير متزوجة  وعمى افتراض تساوي الاشياء ، ىناك امرأة متزوجة  ولدييا اطفال
واذا حصل العكس فان المرأة ، ن تقدم عمى الثانيةأن المرأة المتزوجة  يجب إفالأخرى، 

 .( 13ص ،2010 المتزوجة تشعر بتجاوز قاعدة الحاجة.  )ابو جاسر،

 .الأفرادىي تمك القرارات و الاجراءات المتعمقة ب : العدالة الاجرائية :ثانيا

العاممين بعدالة الاجراءات التي حساس إعدالة الاجرائية انعكاسات  لمدى تمثل ال 
فيي التصور الذىني لعدالة الاجراءات المتبعة في اتخاذ ، استخدمت في تحديد المخرجات

دما يتاح لمموظف  فرصة ويتحقق ىذا النوع من العدالة عنالأفراد، القرارات التي تمس 
عمى ىذه  والامثمة، دائوأأساسيا تقييم والقواعد التي سوف يتم عمى  مناقشة الأسس

و السعي من خلبليا أادة المشاركة في اتخاذ القرارات الاجراءات ىي تمك جرى تصميميا لزي
تبني اجراءات معينة لتقميل الانحياز والخطأ في القرارات التي يتم اتخاذىا وتعد الاجراءات 

  لا بتوفير  شرطين ىما:  إن موضوعية وعادلة وصعبة التحقق  التنظيمية التي صممت لتكو 

( والثاني الذي الإدارةالذي يضع الاجراءات  التنظيمية ) الأوليتفق الطرفان ان  :الأولشرط 
الموضوعية  التي يتم بناء عمييا صياغة تمك  الأسسيتأثر بتمك الاجراءات )العاممين ( عمى 

 الاجراءات .   
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)الادرة( ان يزود الطرف الثاني )العاممين( بالمعمومات  الأولعمى الطرف : شرط الثاني
 (22ص ،2006، الكافية  عن كيفية تطبيق تمك الاجراءات )عادل زايد

لقد كشف عمماء السموك التنظيمي  عن وجيين لمعدال الاجراءات : جوانب عدالة الاجراءات
 ىما:

ويتعمق بالكيفية التي يتم من خلبليا صنع القرارات وحتى تبدو تمك  : الجانب الهيكمي( 1
     : الكيفية عادلة  يجب مراعاة ما يمي

ن يكون لدييم  راي في أفي اجراءات صنع القرارات بمعنى  ن يكون للؤفراد  صوتأ -
 صنع القرارات  المؤثرة عمييم .

 .خطاءعطاء الفرصة لتصحيح الأإ -
 .وسياسات ثابتة تطبيق  قواعد -
 عدم التحيز عند اتخاذ القرارات . -

ايدي متخذي  يتعمق بنوعية المعاممة التي يتمقاىا العامل عمى: الجانب الاجتماعي( 2
        : حساس بمدى عدالة تمك المعاممة  بناحيتينالقرارات  ويتأثر الإ

 بمدى صحة  وكفاية المعمومات التي يتمقاىا بخصوص تنفيذ القرارات . -
ي بمدى الاىتمام الذي يمقاه الفرد عند حدوث أ، تتعمق بالحساسية الاجتماعية -

نتائج غير مرضية  في تنفيذ القرارات وتدل الشواىد  عمى ان الناس يكونون اكثر 
 )الصيرفي، قبولا لمنواتج السمبية حينما تقدم ليم معمومات كافية وكاممة  عنيا.

 .( 311ص ،2005

 :المعاملات عدالة: ثالثا

ما تطبق حساس العاممين بعدالة المعاممة التي يحصل عمييا العامل عندإىي مدى  
معرفتو بأسباب  تطبيق تمك الاجراءات وتتمثل في المعاممة  و مدىأعميو الاجراءات الرسمية 
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بأدب واحترام من جانب الرئيس لممرؤوس  والثقة والمصارحة بين الرئيس والمرؤوس واىتمام 
 س بمصالح الموظف .        الرئي

 ىي ادراك ومعرفة الموظف للئجراءات  وكذلك تبرير الغرض منيا . -
ىي العلبقة التي يحتفظ بيا الفرد مع مشرفو المباشر بما يعكس الدرجة التي يشعر  -

 عندىا الفرد بعدالة المعاممة الصادرة عن المنظمة ككل معو .

    : لبت تحتوي عمى مكونين ىمان عدالة التعامإمكونات عدالة التعاملبت: 

المعاممة العادلة باحترام وادب من جانب الرؤساء  إلىوتشير  :الحساسية الشخصية. 1
 .مين  وحفاظيم عمى كرامة العاممينلممرؤوسين  ومدى مراعاة الرؤساء  في تعامميم مع العام

وتعني قيام المنظمة بتزويد العاممين بالمعمومات الكافية والدقيقة   التفسيرات الاجتماعية:. 2
و موارد غير أبشان اي مكافئات ، الإداريةوالميمة التي تساعد في تفسير وتبرير الممارسات 

 مناسبة توزع عمييم .

 : ربعة محددات لعدالة المعاملبت وىيأن ىناك أ إلىكما توصل "موج" و"بايز"  

 عند تطبيق الاجراءات . الأفرادسموب التعامل مع أمراعاة  -
 الكيفية التي تنفذ بيا الاجراءات. إلىتشير  -
 ومراعاة كرامتيم واحتراميم اثناء تطبيق الاجراءات . الأفرادعدالة التعامل مع  -
 عدالة المعمومات فيما يتعمق بشرح وتفسير مبررات القرارات وردود الفعل. -

 .(313- 312ص ،2010 )الخرشوم،
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 يوضح أبعاد العدالة التنظيمي -11-الشكل رقم 

 : ية العدالة التنظيميةأهم -3

العربية  الإدارةالحديثة في أدبيات  الإداريةيعد مفيوم العدالة التنظيمية من المفاىيم           
بوجو عام, وليس ىناك أدنى شك من حاجة القطاع الأعمال العربي لدراسة مثل ىذه المفاىيم 

يتيا وانعكاسيا الإيجابي عمى مصمحة الأعمال وتطور المنظمات وقد حظي مفيوم أىملتزايد 
ظيمية من خلبل العدالة التنظيمية وعلبقتيا بفعالية المنظمة وكفاءتيا  ويمكن إدارة العدالة التن

, 2003, ديسمر 2007مؤشرات التالية، بحسب ما أشار إليو كل من ) عموان 
 يتيا من عدة زوايا مختمفة:أىم( والتي تدل عمى 2014الأسمري

 العدالة الإجرائية العدالة التوزيعية

 العدالة التنظيمية

 العدالة التفاعلية
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أجور في المنظمة ة أن النظام  التوزيعي لمرواتب و إن العدالة التنظيمية توضح حقيق -
 يتصل بمفيوم عدالة بعدا ىاما في ىذا الجانب.

تحقيق السيطرة الفعمية, والتمكن في عممية اتخاذ  إلىإن العدالة التنظيمية تؤدي  -
 القرار وتعد عدالة الإجراءات بعدا ىاما في ىذه الجانب.

تنعكس العدالة التنظيمية سموكا عمى حالات الرضا عن الرؤساء, ونظم القرار   -
 عاملبت.الصادر وعمى سموكيات المنظمة وىنا يبرز دور العدالة في الت

قدرة عمى التقييم والتحديد جودة نظام المتابعة والرقابة و  إلىإن العدالة التنظيمية تؤدي  -
التنظيمية  الراجعة بشكل يكفل جودة استدامة العمميات تفعيل الأدوار التغذية

 الإنجازات عند الأعضاء في المنظمة.و 
الدينية عند أفراد اعية و ة تبرز منظومة القيم الأخلبقية والاجتمإن العدالة التنظيمي -

وتحدد طرق التفاعل والنضج الأخلبقي لدى أعضاء المنظمة في كيفية إدراكيم 
 وتصوراتيم لمعدالة الشاممة في المنظمة.

الجماعة وىذا من شأنو أن يؤثر عمى ظيمية عمى روح فريق العمل و تؤثر العدالة التن -
لمفرد, حيث أن عدالة ة وليس دوافع الفرد العامل لزيادة المكافئات وعوائد الجماع

ة روح الجماعة، لأن  الإجراءات التعاملبت تعد وسيمة من وسائل إشاعالإجراءات و 
المعاممة العادلة توجيان رسالة لمفرد عمى أن جماعة تقدر كل فرد فييا.          و 

 .( 28ص ،2015، )محمد ناصر راشد ابو سمعان

 :نظريات العدالة التنظيمية -4

ميندس فرنسي تركزت  هنري فايول"لقد كان المفكر الإداري " :الإداريةعدالة مبادئ  -1
والسعي نحو إيجاد مبادئ وقواعد تعد بمثابة  الإداريةاىتماماتو في دراسة وتحميل العمميات 

"تايمور" ية يعتمدىا المدراء في أعماليم, وفي نفس الوقت الذي اقترح فيو أساسمرتكزات 
الحديثة حيث  الإدارةالعممية اقترح العالم الفرنسي ) ىنري فايول( مدخل مبادئ  الإدارةمدخل 
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ية لممدير عمى أنيا تشمل وظائف التخطيط والتنظيم و التوجيو ساساىتم بتحديد الوظائف الأ
الميمة التي يجب  الإداريةذلك فقد حدد " فايول" مجموعة من المبادئ  إلىإضافة  والرقابة,
ارتباطيا  الإداريةلضمان زيادة كفاءة العمل و تعكس الدراسة المتأنية لتمك المبادئ  تطبيقيا

المباشر بالعدالة التنظيمية بكافة أنواعيا , ويمكن بصفة عامة تقسيم تمك المبادئ حسب 
 ارتباطيا بأنواع العدالة كما يمي:

 : مجموعة المبادئ المرتبطة بعدالة التوزيع

تي ترتبط ارتباطا مباشرا بتحديد المخرجات التي يحصل عمييا ىي مجموعة المبادئ ال 
 الفرد داخل المنظمة والتي تتضمن مايمي:

مجموعة من وظائف عمى أن يتولى كل فرد  إلىيجب تقسيم العمل تقسيم العمل:  -
زيادة كفاءة العاممين, ويؤدي  إلىالتخصص في أداء وظيفة محددة وييدف تقسيم العمل 

 التأثير عمى إنتاجيتو ومن ثم مخرجاتو الوظيفية. إلىبشكل مباشر 

يجب أن تأخذ المنظمة في اعتبارىا العديد من المتغيرات عند تحديد الأجر المناسب:  -
الأجر المناسب ومن ىذه المتغيرات, أسعار السمع والخدمات, مستوى المعيشة, ومستوى 

ن يشعر أن الأجر الذي يحصل الأرباح الذي تحققو المنظمة بصفة عامة فإن الفرد لابد أ
لا زادت درجة إحساسو بعدم عدالة التوزيع.  عميو يتناسب مع الجيد الذي يبذلو وا 

لزيادة درجة الكفاءة و التنسيق يجب أن توضع كافة الإمكانيات المادية و البشرية ترتيب:  -
، 2006، اللبزمة لأداء وظيفة معينة قريبة من مكان استخداميا. ) عادل  محمد زايد

 .( 68،69ص
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 مجموعة المبادئ المرتبطة بعدالة الإجراءات:

ىي مجموعة المبادئ التي ترتبط ارتباطا مباشرا بتحديد الاجراءات التي تم  الاعتماد  
 عمييا  لتحديد المخرجات التي يحصل عمييا الفرد داخل المنظمة والتي تتضمن مايمي:

الأوامر وممارسة الضغوط لضمان  طاعة السمطة ىي حق إصدار السمطة والمسؤولية:  -
العاممين, وترتبط السمطة بالمسؤولية والمسؤولية ىي تحمل نتائج القرارات التي يتخذىا 
صاحب السمطة ) المحاسبة( وبالتالي فإن من يحصل عمة سمطة ما لابد أن يتحمل 

 المسؤولية .

كل حسب اختصاصاتو  المختمفة الإداريةتوزع السمطة بين مستويات تسمسل السمطة:  -
 الأسفل. إلىوغالبا ما تتدفق السمطة من أعمى 

يجب أن تعمل المنظمة عمى الاحتفاظ بالعمال المتميزين : الإداريةالاحتفاظ بالكفاءات  -
ية ىذا المبدأ خاصة مع تزايد معدلات التقمص التنظيمي اتجاه معظم الشركات أىموتظير 

 تقميل حجم العمالة. إلى

وىذا يعني أن المنظمة في أداء مسؤولياتيا توجيو واحد وخط عام مبدأ وحدة التوجيه:  -
 موحدة وبأساليب متكاممة في مختمف جوانب الأنشطة فييا. أىدافواحد و 

ويعني تمركز الصلبحيات في يد المدير وىذا يعني أن يتمتع المدير مبدأ المركزية:  -
لمرؤوسين ويعتمد عمى ظروف العمل وطبيعة بشخصية متميزة وقدرة عالية في توجيو ا

 الأنشطة المؤداة.

المساواة بين أعضاء التنظيم لكي يقوم ذا المبدأ يتضمن ضرورة العدالة و وىمبدأ المساواة:  -
، 2009، خرونأحمود  فريجات  و ، كل فرد بأداء أعمالو بكفاءة و إخلبص )  خضير كاظم

 .(54.55ص 
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 مجموعة المبادئ المرتبطة بعدالة التعاملات: 

ىي مجموعة المبادئ التي ترتبط ارتباطا مباشرا بتحديد الأسموب الذي تستخدمو  
 في التعامل مع العاممين والتي تتضمن ما يمي: الإدارة

 : الموظف يتمقى أوامره من شخص واحد فقط) مديره المباشر(.وحدة الأمر -

المنظمة الناجحة ىي المنظمة التي تستطيع أن توجد جيود العاممين مع ذلك التأديب:  -
فإن توقيع العقوبات يعتبر أمرا ضروريا لضمان عقاب غير الممتزمين, بشرط أن نطبق تمك 

 سلبمة تمك الإجراءات. إلىالعقوبات عمى جميع المخالفين دون تفرقة وأن يطمئن العاممون 

 الابتكار.عمى المبادرة ودعم روح التجديد و العاممين لابد من تشجيع المبادرة:  -

وية لمصالح العام وليس لممصالح الفردية ويمثل ىذا المبدأ ركنا الأولالمصمحة العامة:  -
يا من أركان العدالة التنظيمية فشعور العاممين بتغميب المصالح الفردية عمى الصالح أساس

نياء خدمة العاممين يمكن أن يؤدي العام خاصة في مجالات الاختيار والترقية و  نتائج  إلىا 
 .( 69.70ص، 2006، سمبية عمى اتجاىات وسموكيات العاممين. ) عادل محمد زايد

يجب تنمية روح الجماعة والتوافق بين العاممين : تنمية روح الجماعة بغرض التعاون -
 لتحقيق استقرار ووحدة المنظمة .          

مة الجزاء والعقاب لمحصول عمى الضبط ىي ان يطبق المدير انظفضل الطرق أن إ: الضبط
 ،2006 ن يتم التطبيق بصورة عادلة. )صالح نوار،أخطاء عمى أفي حالة حدوث 

 .(135ص

نموذج التنظيم البيروقراطي لعلبج " ماكس فيبر"  اقترح العدالة في التنظيم البيروقراطي: -2
العديد من مظاىر الخمل التي عانت منيا المنظمات الحكومية الألمانية في بديمة القرن 

انخفاض الكفاءة التنظيمية لممنظمات وخمل في شعور العاممين  إلى( والتي أدت 20عشرين)
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سمطة الموظف في ذلك مفيوم السمطة, ف إلىبالعدالة التنظيمية, ويرجع السبب في ىذا الخمل 
الوقت لم تكن مستمدة من الوظيفة ذاتيا بقدر ما كانت مستمدة من المكانة الاجتماعية 

تكوين منظمات نموذجية  أساسلشاغل الوظيفة ويبنى مدخل التنظيم البيروقراطي عمى 
 مأىالسمطة الوظيفية وطبقا ليذا النموذج فإن من المنطق والنظام و  أساسومثالية عادلة عمى 

تقسيم العمل, تسمسل السمطة, قوانين العمل الرسمية,  :خصائص المنظمات البيروقراطية
 الجدارة وليس الأقدمية. أساسالموضوعية بدلا من الشخصية, الترقية عمى 

حد كبير زيادة  إلىإن تكوين المنظمات البيروقراطية , طبقا لمخصائص السابقة يضمن  -
ية تطبيق مبادئ أىمعالية من العدالة التنظيمية ورغم  كفاءة تمك المنظمات وتحقيق درجة

عرضة للبنتقاد نظرا  الإداريةالتنظيم البيروقراطي, إلا أن ىذا المفيوم كان من أكثر المفاىيم 
وتعطيل العمل,  الأداءالموائح والبطء في توسيع في تطبيق حرفية القوانين و لارتباطو بفكرة 

الابتكار ومن الضروري أن تؤكد في ىذا المجال أن جديد و وعدم تشجيع العاممين عمى ت
التنظيم البيروقراطي غير دقيقة, بل إنو في ظل ظروف  إلىالعديد من الانتقادات الموجو 

تنظيمية وبيئة معينة يصبح التنظيم البيروقراطي تنظيما فاعلب خاصة في مجال تحقيق 
 .(69.70، ص  2006، العدالة. ) عادل محمد زايد

الكاتب "آدمز" وقام بتطوير  إلىتنسب نظرية المساواة في الدافعية  :المساواةنظرية -3
ي وىو أساسواختبار نظرية المساواة في الدافعية أثناء عممو و وترتكز النظرية عمى افتراض 

سياميم وبين العوائد التي  أن الناس لدييم دافعية عالية لتحقيق التوازن بين جيودىم وا 
في  المنظمات يقارنون   بين  الأفرادونيا ويتمثل جوىر النظرية  أن يحققونيا, وكما يدرك

ن في ظروف عمل مشابية في جيودىم وعوائدىم من جية, وجيود وعوائد الآخرين العاممي
, من جية أخرى, فإذا ما أدرك الفرد و اقتنع بأنو يعامل بطريقة غير متساوية وغير المنظمة

داخمو توتر وباعث يدفعو لتقميص التوتر  وتصويب عدم عادلة بالمقارنة مع غيره فسيتولد 
 المساواة ويمكن توضيح ذلك بالرسم.
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عدم المساواة سالبة
عوائد ونتائج فرد أخر
مجيود الفرد الأخر

 
نتائج  عوائد الفرد

(مدخلبت) مجيود الفرد
 

عدم المساواة موجبة
عوائد ونتائج فرد أخر
مجيود الفرد الأخر

 
عوائد الفرد
مجيود الفرد

 

عوائد ونتائج فرد أخر
مجيود الفرد الأخر

 
عوائد الفرد
مجيود الفرد

 

والمركز, والترقية والاعتراف  تتكون العوائد أو النتائج من الرواتب, والمزايا, والمنافع, 
) مدخلبت( الفرد فتشكل القدرات والميارات الاىتمام الذاتي بالعمل وغيرىا, أما مجيود و 
أن العوائد و مدخلبت الفرد  إلىا لمعمل, وتجدر الإشارة ىنا الخصائص التي يبذليا ويكرسيو 

تتوقف عمى إدراك الفرد وىكذا تعتمد نسبة العوائد الفرد أو مجيود الفرد عمى إدراك الفرد لما 
يبذلو من جيد ) مدخلبت( وما يتمقاه من عوائد بالمقارنة مع نسبة ما يبذلو الفرد الآخر وما 

ذا كان  الأولت النسبة التي يراىا الفرد غير مساوية لمفرد الآخر, فسيعمل يتمقاه من عوائد, وا 
عمى إعادة المساواة بين النسبتين, وىذا السعي ) المحاولة( لإعادة المساواة تستخدم لتفسير 

 ،2009 دافعية العمل, وتتناسب قوة الدافعية طردا مع حجم المساواة المدرك. )حسين حريم،
 (120،121ص

عمى نظرية العدالة, حينما يدرك العاممون عدم العدالة, فيمكن توقع أنيم سوف  واعتمادا -
 يعتمدون أحد الخيارات الآتية:

 تغيير مدخلبت مثل ) لا يبذل جيدا كبيرا( . -1

الذين يستممون أجورىم اعتمادا عمى عدد القطع المنتجة  الأفرادتغيير مخرجاتيم ) مثل  -2
 .إنتاج عدد أكبر من الوحدات وبنوعية أقل( يمكنيم زيادة أجورىم عن طريق



 العدالة التنظيمية  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالثاني الفصل 

 

 

23 

تخريب الإدراك الذاتي مثل ) كنت أعتقد أني أعمل عمى راحتي, ولكن تبين الآن أني  -3
 .أعمل بجيد أكبر من الآخرين (

 تخريب إدراكو للآخرين مثل ) إن عمل س ليس مرغوبا بو كما كنت أعتقد(؛ -4

 يكون عممي بقدر عمل أخي, ولكني أعمل اختيار مرجع آخر لممقارنة مثل ) قد لا -5
 أفضل مما كان يعمل أبي حينما كان في عمري (.

 (128ص، 2003، ترك المجال مثل )الاستقالة من العمل(.     )ماجدة العطية  -6

إذن فنظرية المساواة أو العدالة تفترض عمى الإدارات أن تيتم بتوفير العدالة في        
ثارة  إلىالمكافئات لأن العدالة تؤدي ع الحوافز و وفي توزي الأداءتقسيم  تحفيز العاممين وا 

نجاز ىما الطريق الصحيح لمحصول ن العمل عندما يعرفون أن العمل والإدافعيتيم لمزيد م
التحفيز غير عادية فإن ىذا ا ظير لمعاممين أن أسس التقسيم و عمى مكاسب أكثر، أما إذ

بالحوافز وأن عمييم أن يتبعوا  الأداءيكون رسالة غير مباشرة لمعاممين أنو لا علبقة لنوعية 
 (     68،ص2009، يم.   ) محمد قاسم القريوتيىدافلأ إلىأساليب أخرى لموصول 

 (HUSERMAN ET AI1978)لقد طور  : نظرية الحساسية لمعدالة التنظيمية    -4

خذ أبتطوير نظرية المساواة  من خلبل بنموذج الحساسية لمعدالة التنظيمية وذلك   ا يسمىم
تقوم  الأفرادويفترض ىذا النموذج أن  ,لعاممين بعين الاعتبارالفروق النفسية والفردية بين ا

بردود فعل مختمفة بما يتعمق بإدراكيم لمعدالة التنظيمية وعدمو وذلك نظرا للبختلبفات 
العاممين من حيث  الأفرادوتم تصنيف ، م أو مدى حساسية كل منيم لمعدالةالشخصية بيني

      : ثلبث فئات إلىحساسيتيم لمعدالة 
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تقييمو لمعدالة لافتراضات وىو الشخص الذي يخضع في   :الشخص الحساس لمعدالة أولا:
نو إىذا العامل لظروف عدم العدالة ف نظرية العدالة والتبادل الاجتماعي وفي حال إدراك

    : سيتحرك في إحدى اتجاىين

 . زيادة مخرجاتو أو تخفيض مدخلب تو في حال شعور بعدم العدالة بما يخصو 1

تخفيض مخرجاتو أو زيادة مدخلب تو في حال شعور بعدم العدالة بما يخص غيره من  2
 العاممين .

تو عن وىو الشخص الذي يشعر بالعدالة عندما تزيد مدخلب :الشخص الخيري: ثانيا
و مبادر بتقديم الالتزامات بالجماعة المرجعية التي ينتمي إلييا لذلك في مخرجاتو مقارنة

 .  لمغير

ىو الشخص الذي يشعر بالعدالة فقط عندما تزيد مخرجاتو عن  :الشخص غير الخيري: ثالثا
مدخلب تو عند المقارنة بالجماعة المرجعية التي ينتمي إلييا وعمى عكس الشخص الخيري 

، 2014، فيو يسعى دوما لمحصول عمى الامتيازات  وتجنب الالتزامات. ) ريم عمورة
 (  50ص

 نظرية التوقع:

المقبولة عمى نطاق واسع من النظريات الشائعة و  vector vroomفروم   ليفكتور 
الفرد  إلىتشبو ىذه النظرية من زاوية النظر  (,1964نظرية التوقعات التي تربط باسم فروم )

جراء إ، ومفكرا ويتخذ قرارتو بعد العامل باعتباره كائنا عاقلب إلىنظرية العدالة فكمتيما تنظران 
، و الفائدة العائدة من اسموب عمل معينأواحتمالات الربح ، مالات الخسارةتحميل دقيق لاحت

وثمة وجو شبو اخر بين النظريتين اذ تركز كل واحدة منيما عمى ، و نتيجة اتباع حل معينأ
جوانب معينة من  العمل  فنظرية  التوقعات  تركز عمى جوانب معينة من المردود الذي 

ولكنيا تتعامل مع عدد من ، ي لا تتعامل مع الاجر وحسبوى، يعود عمى الفرد من العمل
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، والرضى الميني، والثناء والاعتراف بالفضل، والشكر، والفوائد، العوامل الايجابية الميزات
خيرا أثم ، ساليب العقاب المختمفة وتخفيض المستوى الوظيفيأوتتضمن الجوانب السمبية 

وليذه النظرية مجموعة من ( 250ص ،1999، الفصل من العمل  )فارس حممي
 : الخصائص وىي

أن السموك الذي يختاره الفرد ىو الذي ختيار بين بدائل عديدة لمسموك، و ا إلىيميل الفرد -1
يعظم بو عوائده، فإذا طمب المدير من أحد المرؤوسين أن يستمر في العمل لوقت إضافي، 

الامتناع ؟ إن إجابة المرؤوس عمى عمى سبيل المثال فيل يكون سموك المرؤوس بالموافقة أم 
 ىذا السؤال يحددىا العائد الذي سيعود عميو من جراء ىذا السموك؛

 إن دافعية الفرد لأداء عمل معين ىي محصمة لثلبث عناصر:-2

 .Expectancyأداء معين  إلىتوقع  الفرد أن مجيوده سيؤدي  -أ

 .وائد معينةىو الوسيمة لمحصول عمى ع الأداءتوقع الفرد أن ىذا  -ب

 .توقع الفرد أن العائد الذي سيحصل عميو ذو منفعة وجاذبية لو-ج

ج (أو )التوقع والوسيمة والمنفعة (تمثل عممية -ب -إن العناصر الثلبثة السابقة ) أ -3
 .خرمف التقدير، فيما يشعر بو فرد الآيخت الأفرادتقدير شخصي لمفرد و أنو باختلبف 

تو عن العناصر الثلبثة ديو القدرة و الوعي بإمكانية البحث في ذاترى النظرية أن الفرد ل -4
عطائيا تقديرات وقيم، وعميو وجب الاىتمام بيذه العناصر الثلبثة بصورة أكثر السابقة و  ا 

 (231ص، 2000خرون،آو ، إسيابا.   )محمد سعيد   سمطان

 عناصر نظرية التوقع:

المطموب  الأداء: ىو تقدير الشخص لقوة العلبقة بين المجيود الذي يبذلو وبين التوقع -1
الوصول اليو، فإذا كان تقدير الفرد أنو ميما بذل من مجيود فإنو سيضيع سدى ولم يؤدي 
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المطموب، فإن العلبقة ىنا غير موجودة أو ضعيفة جدا، و إن كان التقدير الفرد  الأداء إلى
 المطموب، فإن العلبقة ىنا واضحة وقوية. الأداء إلىأدى ىذا أنو كمما بذل مجيود 

ولابد أن نلبحظ أن المجيود الذي يقوم بو الفرد قد يكون في شكل أنشطة وتصرفات  
أنيا  صغيرة في سبيل إتمام العمل، أو أنو إتمام الإجراءات وخطوات متتابعة ومتكاممة أو

أو ىو ، الإتمام الناجح لمعمل المطموب إلىر فيو يشي الأداءأما حركات أمام آلات ومعدات و 
 الانجاز الكامل لمشيء المرغوب فيو.

كوسيمة  الأداءأي مدى يمكن اعتبار  إلىوىنا يثار التساؤل داخل الفرد مؤداه  : الوسيمة -2
لمحصول عمى عوائد معينة، فقد يعتقد الفرد أن أداءه العالي ىو الوسيمة  لمحصول عمى 

 الأداءمكافأة عالية، في حين يشعر البعض أنو ليس ىناك تأكد من أن ىناك علبقة بين 
، وعمى أي مدير أن يوضح ىذه العلبقة لمرؤوسيو الأداءالعوائد كمما زادت دافعية الفرد ليذا و 

 يرفع من دافعيتيم للؤداءحتى 

القيمة التي تعود عمى الفرد من عائد  إلىتشير منفعة وجاذبية العوائد منفعة العوائد:  -3
معين يحصل عميو، فقيم العوائد تختمف من فرد لآخر فالشكر والتقدير قد يكون ذو قيمة 

ية الفرد حينما ومنفعة لدى البعض، وقد لا يمثل أي قيمة لمبعض الآخر، وعمى ىذا تزيد دافع
يحصل عمى عوائد تتناسب مع احتياجاتو فيقوم بتقدير ىذه العوائد خير تقدير، وتشكل 

عية في شكل العناصر السابقة جوىر دافعية الفرد، بل أنو يمكن استخداميا في تحديد الداف
 (148،150ص، 2003حمد ماىر أمعادلة كالآتي:   )  

 منفعة العوائد×        الوسيمة     ×       الدافعية    =     التوقع              
 نظرية بورترولولر

العائد، فيم نجاز و ن الإنموذج فروم وقد ربطا الرضا بكل م 1968طور بورترولولر عام 
 الرضا وىي العوائد كما يظير في الشكل.نجاز و يصنعون حمقة وسيطة بين الإ
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وبموجب ىذا النموذج يتحدد رضا الفرد بمدى تقارب العوائد الفعمية مع العوائد التي يعتقد -
الفرد بأنيا عادلة ومنسجمة مع الانجاز أو الجيد المبذول، فإذا ما كانت العوائد الفعمية لقاء 

يدفع الانجاز تعادل أو تزيد العوائد عمى التي يعتقد الفرد بأنيا عادلة فإن الرضا المتحقق س
تكرار الجيد، أما إذا قمت ىذه العوائد عما يعتقد الفرد أنو يستحقو، فستحدث حالة  إلىالفرد 

عدم الرضا، ويوقف الدافعية للبستمرار في الجيد، لذلك فإن من أبرز ما أضافو نموذج 
 الأداءنظرية فروم ىو المفيوم الذي يشتمل عميو نموذجيما بأن الاستمرارية  إلىبورترولولر 

ن القناعة والرضا تتحدد بمدى التقارب بين العوائد  تعتمد عمى قناعة العامل ورضاه، وا 
 الفعمية التي تم الحصول عمييا وما يعتقده الفرد.

 وقد بين بورترولولر أن ىناك نوعين من العوائد وىما: -

الحاجات نجاز المرتفع وىذه تشبع تي يشعر بيا الفرد عندما يحقق الإوىي ال: * عوائد ذاتية
 العميا عند الفرد.

لإشباع حاجاتو الدنيا كالترقية وىي التي يحصل عمييا الفرد من المنظمة  : * عوائد خارجية
 .الأمن الوظيفيوالأجور و 
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 نموذج بورترولولر - 12  -الشكل رقم  

يوضح نموذج بورترولولر التداخل بين عممية الحفز والانجاز و الإشباع / الرضا وىذا  -
المرؤوسين متوسطة الصعوبة  أىدافيعني أنو يتعين عمى الإداريين ضرورة إدراك أن تكون 

مية لممرؤوسين و العمل ومتفقة مع قدراتيم ومياراتيم، وربط نظام الحفز مع الحاجات الفع
 (295-294ص، 2006عمى إشباعيا. ) محمود سممان العميان، 

 ( TARTER ،HOY، 2004يرى)    : مبادئ العدالة التنظيمية  -5

 : ىذه المبادئ  أىمن لمعدالة التنظيمية  مجموعة  من  المبادئ  ومن إ

الحوافز وساعات العمل والأجور و  ويتمثل ىذا المبدأ في تكافؤ الفرص : مبدأ المساواة 
 العاممين في المنظمة  .    الأفرادوواجبا ت الوظيفة  بين 

 عوائد ذاتية

عدالة العوائد كما  الانجاز

 يدركها الفرد
 الرضا

 عوائد الخارجية
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     .الإخلبص, الصدق ويتمثل في الاستقامة ,النزاىة , الشرف, الأمانة, : مبدأ الأخلاقي

 أساسيجب أن تكون القرارات والإجراءات المتخذة مبنية عمى  مبدأ الدقة والتصحيح:
 .    أوقابمة لمتصحيح في حالة وجود خط حة ,المعمومات دقيقة وواض

بما ىو عادل وخصوصا المعاممة المطيفة والمكافأة المستحقة وفقا لممعايير  :مبدأ الالتزام
 والقوانين المطبقة  . 

أي انو يجب أن تشارك جميع الأطراف العاممة في المنظمة في صنع واتخاذ  مبدأ المشاركة:
 (39ص، 2013، القرارات وتطبيق الإجراءات .)ماىر عمي الخزاعي

 العوامل المؤثرة عمى العدالة التنظيمية:    -6

( عددا من المبادئ التي تؤثر عمى سموك الموظفين فيما يتعمق بعلبقة greenbergقدم )
 : مع المدراء في المنظمة والتي تؤثر عمى ادراك العدالة التنظيمية وىيالموظفين 

القيادي المتسق   ن السموكأكما ، ن تكون متسقةأارات التوزيع في المنظمات قر  :الاتساق -1
 الموظفين لمعدالة. لإدراكىو شرط ضروري 

و التحيز ضد أبالتميز ن لايقوم المدير أو العمميات يجب أيتعمق بالتوزيع فيما  :التحيز-2
 موظفي المنظمة.

 مانة.أة بدقة و ن يتعامل مع المعمومات في المنظمأيجب  :الدقة-3

و تصحيح القرارات الخاطئة أيعطي لمموظفين الحق في الاعتراض ن أيجب  التصحيح:-4
و القرارات غير الصحيحة من قبل أنو ينبغي تصحيح الخمل أكما ، المتخذة من قبل المدراء

 المدراء .
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ن تضم أرات التي تؤثر عمى الموظفين يجب ي عممية صنع القراأ: و المشاركةأالتمثيل -5
 ممثمين عنيم اثناء تطبيق ىذه القرارات .

 ن تعكس صنع القرار القيم الاخلبقية لمموظفين .أيجب  :الاخلاقيات-6

خرى أتمك المبادئ السابقة سموكيات  إلى  HOY AND TARTER(2004كما اضاف )
: تتعمق بالعدالة التنظيمية والتي تؤثر عمى المناخ التنظيمي لكل من الموظفين والمدراء وىي

ن ما يحصل عميو يتناسب مع جيوده التي أن يدرك أن الموظف يجب أي أ: الانصاف -
 قدميا .   

 في ادراكو العام لمعدالة . اىميستصور الفرد  أن أي : الإدراك أوالتصور -

 اىمتسوكرامة واحترام وبالتالي  بمعاممة الموظف بحساسيةي القيام أ: الشخصيةالعدالة -
 والعدالة . بتعزيز حكمو عمى المساواة

ن أو  ن تكون عممية صنع القرار بعيدة عن المصالح الذاتيةايجب  : المطالبة بالمساواة - 
 ،2010 عبد المحسن المتروك، )شروق وعمى مستوى المنظمة. تكون وفقا لممنفعة الجماعية

 (41ص
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  : خلاصة الفصل

من خلبل العرض السابق نستطيع القول أن العدالة التنظيمية تعتبر من المبادئ       
ن العدالة كمفيوم أ, و لما ليا من تأثير ايجابي عمى معنويات العاممين الإدارةية في ساسالأ

 الأداءط التوازن السموكي في المنظمات و لضبشامل وبمختمف أبعاده أصبح مطمبا ضروريا 
 . الإداري, فيتحقق معو الرقي والتطور وتشيع معو أجواء الاستقرار والأمان
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 تمهيد:

يعتبر موضوع الالتزام التنظيمي من الموضوعات التي لاقت اىتماما كبيرا من قبل الباحثين 
وذلك بغية الوصول ، بدراسة ىذه الظاىرة في المؤسسات بشتى انواعيا، في عدة مجالات

، فيم اعمق لطبيعة السموك الانساني وتبيان اثره عمى فعالية تمك المنظمات ومخرجاتيا إلى
ن الالتزام أالإداريةإلى دبيات أالإدارة عمى تحفيز السموك الجيد وتشير مساعدة  إلىبالإضافة 
ن مفيومو العممي ألا إ، المنظمات إدارةكثر المسائل التي تشغل بال أصبح من أالتنظيمي 
ول ألافي نياية الستينيات و إلمختصين لم يحظ بالاىتمام المطموب من قبل االصحيح 

 السبعينيات في ىذا القرن .            

وقد جاء ىذا الفصل موضحا مفيوم الالتزام التنظيمي واىميتو وابعاده والمراحل التي مر بيا 
 في تطوره.
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 التنظيمي الالتزام مفهوم-1

(من أكثر التعريفات شيوعا حيث يحدد   (MOWDAY AND STEERSيعد تعريف 
الالتزام التنظيمي عمى أنو يمثل اتجاىا  لدى الفرد يشتمل عمى رغبة أو شعور قويا لمبقاء 
يمانا كاملا  عضوا في تنظيم معين، واستعدادا تاما لبذل جيود قوية لصالح ذلك التنظيم، وا 

لأىداف التي يسعى لتحقيقيا.)عبد الحميد عبد الفتاح بالقيم التي يتبناىا التنظيم وقبولا تاما 
 (296،ص2007المغربي،

الالتزام عمى أنو "درجة انغماس العامل في عممو، ومقدار  إلىفينظر DAVISما أ 
 ."عتبر عممو جانبا رئيسيا في حياتوأي مدى ي إلىالجيد والوقت الذي يكرسو ليذا الغرض و 

لشديدة للاستمرار عضوا في منظمة معينة واستعداد لبذل ويعرف كذلك " بأنو الرغبة ا      
 .مجيود عال لممنظمة"

عمى أنو اتجاه حول ولاء و انتماء الموظفين لممنظمة وىو عممية مستمرة أيضا " ويعرف     
يقوم العاممون في المنظمة من خلاليا بالتعبير عن اىتماميم وحرصيم عمى المنظمة 

 (94،ص2009)حسين حريم،واستمرار نجاحيا و بقائيا.  

ويعرف "بأنو عاطفة وجدانية لمفرد نحو المنظمة  التنظيميوىناك تعريف آخر للالتزام  
 .أكثر من ارتباطيا بيا للأسباب نفعية مادية"

رغبتو ل أقصى جيد ممكن لصالح المنظمة و ويعبر كذلك عمى "أنو استعداد الفرد لبذ   
يمانو بأىدافيا وقيميا". )محمد عبد الشديدة في البقاء بيا، ومن ثم قبولو  وا 

 (285،ص2005المجيد،
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 أبعاد الالتزام التنظيمي -2

 ىناك ثلاث أبعاد للالتزام التنظيمي وىي كتالي 

التأثير بأىداف وقيم المنظمة وقد يعبر عن درجة الالتزام العاطفي و : وىو الالتزام العاطفي-1
صين لممنظمة وقد يكون مؤقتا أيضا لمدة يكون ىذا الالتزام ناتج عن إحساس و تأثر شخ

 محدودة.

الأدبي  : وىو نوع آخر من الالتزام التنظيمي ويعبر عن الالتزامالالتزام المعياري -2
بالقيم الاجتماعية و  أىداف المنظمة ويكون ناتج عن التأثيروالشخصي بالتمسك بقيم و 

 الدينية.الثقافية و 

: وىو أرقى وأكثر أنواع الالتزام ويعبر عن الرغبة القوية في التمسك الالتزام المتواصل -3
بأىداف وقيم المنظمة وذلك لإدراكو القوى بالرغبة في البقاء بيذه المنظمة وعدم القدرة عمى 

 (20،ص2009التضحية بيا لزيادة التكاليف المترتبة عمييا. )محمد الصيرفي، 

 الشكل يمثل أبعاد الالتزام التنظيمي

 

 

 

 

 

 

 يوضح أبعاد الالتزام التنظيمي -33-الشكل رقم

لالتزامالتنظيميا  

 الالتزامالمتواصل الالتزام المعياري الالتزام العاطفي



 الالتزام التنظيمي ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الثالث 
 

 

36 

 أهمية الالتزام التنظيمي  -3

الشعور بالالتزام يعتبر من الحاجات اليامة، فيو يساعد الإنسان عمى الشعور  إن    
وبدون ذلك يشعر الفرد بالتوتر  بالتوافق النفسي، وىو مصدر ىام لراحة الفرد وأمنو وسعادتو،

 الضيق وضعف البذل و التضحية لذلك تتمثل أىمية الالتزام التنظيمي بعدة نقاط وىي:و 

ظيمي نمطا ىاما في الربط بين المنظمة و الأفراد العاممين بيا لاسيما يمثل الالتزام التن-1
في الأوقات التي لا تستطيع فييا المنظمات أن تقدم الحوافز الملائمة لدفع ىؤلاء الأفراد 

 لمعمل و تحقيق أعمى مستوى من الانجاز.

عاملا ىاما أكثر إن الالتزام الأفراد وخاصة المديرين لممنظمات التي يعممون بيا يعتبر  -2
 من الرضا الوظيفي في التنبؤ ببقائيم في منظماتيم أو تركيم لمعمل.

يساىم الموظفين ذو الالتزام التنظيمي المرتفع في النمو الاقتصادي و ارتفاع معدلات  -3
 الإنتاج القومي في بلادىم.

ير عن الدوام يساعد الالتزام التنظيمي في انخفاض نسبة الغياب و الحد من مشكمة التأخ-4
 وتحسين الأداء الوظيفي.

يعتبر الالتزام التنظيمي من العناصر الرئيسية لقياس مدى التوافق بين الأفراد من جية  -5
وبين المنظمات من جية أخرى كما يعتبر عاملا ىاما في التنبؤ بفعالية المنظمة. )صابرين 

 (         24،ص2010مراد نمر ابو جاسر،

 الالتزام التنظيمي مداخل -4

المنظمة لعلاقة فيما بين الفرد من جانب و : يبحث ىذا المدخل أسس االمدخل السيكولوجي -
من جانب أخر إذ أن الالتزام التنظيمي يمثل اتجاىا يربط بين الفرد ومنظمتو، مما يحقق 

 درجة من التطابق وبتالي درجة الارتباط بين الفرد و المنظمة.
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الالتزام التنظيمي  عمى أنو محصمة  إلى: وفقا ليذا المدخل الذي ينظر المدخل التبادلي-
العاممين بو من زاوية أخرى من لية فيما بين التنظيم من زاوية و لمجموعة من العلاقات التباد

المنافع،  إلىحيث مجموعة الإسيامات التي يقدميا  الطرفين ) تنظيم وعاممين( بالإضافة 
ي يمثل ظاىرة غالبا ما تحدث في التنظيمات نتيجة لمعلاقات التبادلية كما أن الالتزام التنظيم
المقايضة بمعنى بسيط أنو كمما زادت والفرد، عمى أنو وسيمة لمتبادل و بين الطرفين التنظيم 

 المصالح التبادلية من وجية نظر الفرد تزيد بالتالي درجة الالتزام التنظيمي.

الاجتماعي فإن الالتزام التنظيمي يمثل رغبة موكي و س: وطبقا لممدخل الالمدخل السموكي-
الفرد بالقيام بأدواره الوظيفية كأدوار اجتماعية ويبذل بيا أقصى طاقة ممكنة لمنظمة العامل 
بيا مما يفرز مستوى ولائو لممنظمة كنظام اجتماعي يعيش فيو أكثر مما يعيش مع أىمو، 

لاليا يتم ي حالة تقييد بأعمالو التي من خبيذا يصبح الفرد من خلال التزامو التنظيمي ف
ارتباطو بيا، حيث ينجز العاممون في المنظمات ذات الثقافة القوية تدعيم أنشطة المنظمة و 

التمسك ظمة فالإجماع الواسع عمى القيم والاعتقادات المركزية، و بدرجة عالية من الالتزام لممن
العاممين وولائيم والتصاقيم الشديدة بيا بشدة من قبل الجميع يزيد بدون شك من إخلاص 

بالمنظمة، وىذا يمثل ميزة تنافسية ىامة لممنظمة تعود بنتائج ايجابية عمييا مما أيضا يكرس 
حيث أنو كمما وجد الاستقرار من خلال  الإداريةمنحى الاستقرار الوظيفي داخل المنظمة 
 ظيفي.  الاستقرار الو  إلىالارتباط الاجتماعي و السموكي كمما أدى 

إلى ( استراتيجيتين من أجل الوصول  GABARRO1992: لقد طور)المدخل الاستراتيجي-
التي تدور حول ما يتوقعو العاممين من المنظمات فاعمية في الإدارات والمنظمات و الالكفاءة و 

 وما تتوقعو المنظمات من العاممين ونوع الشراكة التي يمكن أن تسود فيما بينيم.

أجزاء ومين  إلىلسيطرة، وليدة القرن العشرون أتت استجابة لتقسيم العمل استراتيجية ا-
صغيرة والتعريف الحقيقي  لممينة كمعيار مقبول للأداء وترتبط نظرية السيطرة بتقسيم العمل 

الأسفل ومن ىنا  إلىأدوار خاصة تصنف عمى أساس ىرمية المنظمة من الأعمى  إلى
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متدني لدى العاممين وىذا لا ينسجم مع معايير الكفاءة  تفترض نظرية السيطرة وجود التزام
أداء عالي ففي المنظمات التي يكون فييا الأجر عالي فأن نجاح السوق  إلىالتي تحتاج 

 .يعتمد عمى مستوى مرتفع من الأداء وىذا يتطمب التزاما عميقا وليس الطاعة فقط  

استراتيجية الالتزام تركز عمى الالتزام ويتم تصميم الوظائف بحيث تكون أكثر شمولية مما  -
كانت عميو من استراتيجية السيطرة وتربط التخطيط بالتنفيذ وتشتمل عمى جيود تساىم في 
تطوير العمميات وليس المحافظة عمييا فقط وتكون التوقعات في ظل ىذه الاستراتيجية ذات 

التطوير المستمر بالمنظمة، حيث أن ىذه إلى انجاز الأىداف و ا يؤدي أداء عالي مم
از الاستراتيجية لا تيتم كثيرا بالمعادلات القديمة في حساب الأجر ولكنيا تعكس أىمية الانج

المشاركة وقد تكون ىذه الاستراتيجية سر نجاح الجماعي والمساىمة الفردية ومسألة العدالة و 
الزمن من غيرىا من الإدارات حيث أن الموظف الياباني يستمر بالتمتع ب اليابانية أكثر الإدارة

التشجيع وطرق الإنتاج ووسائل حل المشكلات.)وليد محمد الوظيفي من خلال التدريب و 
 (53.54ص، 2008الصمادي،

 نظريات الالتزام التنظيمي:  -5

ن يوضح معناه أالتصورات اليامة للالتزام وحاول اختار بيكر احد  :نظرية الالتزام  البقائي
ويبموره من خلال نظرية واضحة عرف فييا الالتزام بانو اندماج الفرد في خط معين من 
التصرفات الثابتة والمتوافقة وبالتالي يكون الالتزام التنظيمي ىو درجة الارتباط الفرد بمنظمة 

ن يجري عدد من المراىنات الجانبية أو أمة رد في المنظفيجة استثمارات المعينة، وينشا نت
ن الالتزام السموكي الذي يقدمو  إ، وبالتالي فالتي تعمل عمى تأكيد بقاء الفرد في المنظمة

ت لمفرد في المنظمة البقاء في المنظمة لوجود قدر كبير من الاستثمارا إلىبيكر يشير 
 ن ترك المنظمة .      أوفقدانيا ما 
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( كثير من الباحثين لاختيار نظرية الرىان والتعرف عمى  1960ر )استقطبت نظرية بيك
مدى صدقيا فطور الباحثون مقاييس متعددة لقياس الالتزام التنظيمي كما حاولوا التعرف 

 عمى محددات الالتزام السموكي الذي قدمو بيكر .

نابع من :ويعبر عن تصور اخر لمفيوم الارتباط السيكولوجي النظرية الالتزام الوجداني
ىذا التصور اطمق عميو ، التوافق في القيم والاىداف بين الفرد والمنظمة التي ينتمي الييا

 التوحد مع المنظمة وىو يعني التماثل في الخصائص العامة والمصير بين الفرد والمنظمة .       

ثة اتجاىات ثلا، ولقد اخذت العلاقة بين مفيوم التوحد مع المنظمة  ومفيوم الالتزام التنظيمي
 رئيسية وىي:         

حيث يرى ، مفيوم التوحد ومفيوم الالتزام باعتبارىم مفيوما واحدا إلى:نظر ولالاتجاه ال 
ويرى شمدون  ، ن التوحد ىو الالتزام بمنظمات الخدمة العامةأBRAWNبراون  

(SHELDON1971.ولي(  )LEE1971 )لمفيوم  ن التوحد مع المينة ىو الالتزام وطبقا أ
، ( يتساوى الالتزام التنظيمي مع مفيوم التوحد واعتبره كذلكMARCH1958مارش ).

 ( مفيوما مماثل لمتوحد. BUCHANAN1974بوشانان    )

التوحد مع المنظمة باعتباره احد مكونات الالتزام التنظيمي والذي  إلى:نظر الاتجاه الثاني
.وبورتر  ، ومن اىم اصحاب ىذا الاتجاه ماير، يتكون من التوحد مع المنظمة والاندماج فييا

 .ووينر

مفيوم التوحد مع المنظمة ومفيوم الالتزام التنظيمي عمى انيما  إلى:نظر الاتجاه الثالث
(مايل TETICT 1992مفيومين مختمفين ومتباعدين ومن ىؤلاء الباحثين نجد: تيتك )

(MAEL1995    .) 

ن نموذج الالتزام لممنظمات مثل أWIENER1982 : يرى وينرنظرية الالتزام المعياري3 
 قل:     ن يقابل ثلاث معايير ىامة عمى الأألنماذج النظرية ذات الفائدة يجب كل ا
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 .دقة التعريف النظري -
 .خرى ذات الصمةل النظري مع غيره من المفاىيم الأالتكام -
 .وجود  قوة  تنبؤيو لمنموذج -

التنظيمي ركزت عمى النظريات التوقعات غمب التفسيرات لمسموك أن أويرى وينر  
نو لتفسير السموك الفردي في أفتراض الرئيسي لتمك النماذج ىو ونظريات التدعيم والا

ن نأخذ في الاعتبار الضغوط المعيارية المستخدمة مثل المعايير أإلىالمنظمات تحتاج 
         (     95.97ص 2016، 2015الاخلاقية والادبية الفردية .)مطاطمة موسى،

 مراحل الالتزام التنظيمي   -6

 ( أن الالتزام التنظيمي يمر بثلاث مراحل أخرى وىي:124.ص2002وقد ذكر أبو ندا ) 

ع الفرد في وتبدأ في العام الأول لالتحاق الفرد بالمنظمة، حيث يخضمرحمة التجربة: -1
التجربة، وفي ىذه المرحمة يعتاد الفرد مع الوضع الجديد، ىذه الفترة لمتدريب والإعداد و 

خلال إظيار ما يمتمكو من خبرات وميارات ويسعى لإثبات نفسو ليتم قبولو في المنظمة من 
 التكيف مع توجييات المنظمة.و 

 إلىمن عامين  رحمة بعد مرحمة التجربة، وتستغرقوتأتي ىذه الم نجاز:مرحمة العمل وال  -2
البحث عن الأىمية و  للإنجازأربعة أعوام، ويعمل الفرد خلاليا عمى التأكيد عمى مفيومو 

 الشخصية ويتخوف من العجز، ويتضح لو مفيوم الولاء لممنظمة التي يعمل بيا.

وتبدأ ىذه المرحمة في السنة الخامسة من الالتحاق الفرد بالمنظمة  مرحمة الثقة بالتنظيم:-3
يزداد ولاؤه وتتطور علاقتو بالتنظيم وينتقل بعدىا لمرحمة النضوج  تقريبا وتستمر حيث 

 ( 41،ص2016)محمد عبد سعيد عميان،
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 خلاصة الفصل     

ن للالتزام التنظيمي دور ميم في رفع الروح المعنوية لمعاممين فيجعميم يحبون عمميم إ 
لتحقيق الاىداف والمنظمة التي ينتمون الييا ويدفعيم لمعمل بتعاون والحماس كبير 

كما ينجم عن التزام العاممين لتنظيماتيم عدة مخرجات تكون في معظميا سموكا ، التنظيمية
 الإدارةوليذا يجب عمى القائمين عمى ، ايجابيا يعود عمييم وعمى تنظيماتيم بالفوائد الكبيرة

 .توالتزام العاممين اتجاه منظما محاولة خمق استراتيجيات تعمل عمى تحسين وتصحيح
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 تمهيد:
يستعين  ،قة، وفق خطوات متتالية ومتكاممةتعتمد كل دراسة  عممية عمى منيجية عممية دقي

ئج المتحصل فييا الباحث بأدوات عممية  لجمع البيانات من عينة الدراسة، ويقوم بتحميل النتا
ساليب احصائية تتماشى مع طبيعة الموضوع ونوع الدراسة وكذا اعتمادا عمى الأعمييا 

 منيا. لمتأكدالفرضيات التي يسعى 
توصمنا اليو، ثم  وفي ىذا الفصل سنحاول عرض ما قمنا بو في الدراسة الاستطلاعية وما

 ساليب العممية المتبعة في الدراسة النيائية .نقدم مختمف الأ
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 :الدراسة الاستطلاعية -1
تعتبر الدراسة الاستطلاعية مرحمة ميمة في البحث العممي نظرا لارتباطيا بالميدان ومن  

من وجود عينة الدراسة فيي تسمح بالحصول عمى معمومات اولية حول  تتأكدخلاليا 
 الموضوع.

طلاعية والبالغ وفي ىذه الدراسة الاولية قمنا بتوزيع الاستبيان عمى عينة الدراسة الاست
 أفراد وتم إخضاع نتائج إجاباتيم لاختباري الصدق والثبات.10عددىا 

 حدود الدراسة : -2
تقتصر ىذه الدراسة عمى استاذ التعميم الجامعي بقسم عمم النفس جامعة :من حيث المكان

 .محمد بوضياف المسيمة
 (2018-2017) يقالاستبيانفيالموسمالجامعيتم القيام بيذه الدراسة وتطب: من حيث الزمان

دالة التنظيمية بأبعادىا :اقتصرت ىذه الدراسة عمى موضوع الع من حيث الموضوع
،التوزيعية والإجرائية وتعاملات وربطيا بموضوع الالتزام التنظيمي،وكذا محاولة معرفة الثلاث

 .العلاقة بين العدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي
 منهج الدراسة:  -3

لا  باتباع  إقة في البحث العممي لا يكون ىذا جل الوصول الى حقيقة والتي تحوي الدأمن 
و طريقة معينة تؤدي لمكشف عن الحقيقة في العموم،ونعني بالمنيج الطريقة التي أمنيج 

)بوحوش عمار محمود  .يتبعيا الباحث في دراسة المشكمة واكتشاف الحقيقة
 (99،ص1999الذنيبات،

وطبيعة الموضوع في ىذه الدراسة فان المنيج المتبع ىو المنيج الوصفي  لأىميةونظرا 
وصف الظاىرة أو الموضوع التحميمي الذي يعتبر مجموعة من الإجراءات التي تتكامل ب

والبيانات وتصنيفيا ومعالجتيا وتحميميا لاستخلاص دلالتيا  اعتمادا عمى جمع الحقائق
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)بشير صالح   .ئج وتعميميا  عمى الظاىرة أو موضوع محل الدراسةوالوصول إلى النتا
 .(59،ص2000الرشيدي،

 دوات الدراسة:أ -4
تتحدد  الأدوات المنيجية  لأية دراسة عمى ضوء طبيعة البيانات والمعمومات المتوفرة  حول 

الاستمارة  الموضوع وكذلك الاتجاه المنيجي الذي انطمقت منو الدراسة وعميو فقد انتقينا 
والحقائق من الميدان،حيث تعرف الاستمارة بأنيا نموذج ة وتقنية ملائمة  لجمع البيانات كأدا

) موريس .يضم مجموعة من الأسئمة  التي توجو للأفراد بيدف الحصول عمى البيانات
 (204،ص2010،أنجرس

مى الحصول عفي حين تعرف بأنيا نموذج يضم مجموعة أسئمة  توجو الى أفراد من اجل 
 (154،ص2008)قنديمجي ،     .و موقفأمعمومات حول موضوع  

وبناء عمى ذلك تم إعداد استمارة بحيث وجيت إلى عينة من الأساتذة قسم عمم النفس 
 عبارة.30بجامعة محمد بوضياف "مسيمة" واشتممت الاستمارة عمى 

  حيث تم تقسيم الاستمارة عمى النحو التالي :
 :ةالتنظيميالعدالة  استبيان

 عبارة تتوزع ىذه العبارات عمى ثلاثة ابعاد وىي :14استبيان العدالة من   يتكون
 (5-4 3-2-1:)  التوزيعيةالعدالة  .1
 (9-8-7-6العدالة الاجرائية : ) .2
 .(14-13-12-11-10عدالة المعاملات: ) .3

 عمى الاستبيان تم الاعتماد عمى ثلاثة بدائل وىي : للإجابة
  (.1غير موافق)-(  2موافق نوعا ما) -( 3موافق )
 تتوزع ىذه العبارات عمى ثلاثة ابعاد وىي :عبارة 14 ويتكون من الالتزام التنظيمي استبيان

 (5-4-3-2-1الالتزام الاستمراري:) 1
 (10-9-8-7-6الالتزام المعياري:)2
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 (14-13-12-11الالتزام العاطفي:)3
 مجتمع وعينة الدراسة : -5

يتمثل مجتمع الدراسة من الأساتذة العاممين في جامعة محمد بوضياف المسيمة،وىذا قد تم 
اختيار عينة الدراسة بالاستخدام طريقة العينة العشوائية،حيث تم اختيار عينة استطلاعية 

افراد لاختبار الاتساق الداخمي والثبات،وبعد التأكد من صدق وثبات الاستبيان تم 10حجميا 
استمارة،وبعد مراجعة جودة الاستمارات تم الحصول  47استبيان،تم استرجاع منيا 50توزيع 
 .أستاذة وأستاذ 55من المجتمع الكمي المقدر ب استمارة صالحة لمدراسة وتحميل45عمى 

 :لخصائص السيكومتريةا -6
 :(صدق الظاهري) المحكمين

أي تقيس فعلا  الوظيفة التي فيقصد بصدق أداة الدراسة؛ أن تقيس فقراتيا ما وضع لقياسو، 
 يفترض أنو يقيسيا وقمنا بالتأكد من الصدق من خلال؛ والصدق البنائي لمحاور الاستبيان .

 عبارات ومحاورويقوم ىذا النوع من الصدق الظاىري عمى فكرة مدى مناسبة
ولمتأكد من ذلك تم  عرضيم عمى مجموعة من  الاستبيان لما يقيس ولمن يطبق عمييم، 

كمين عمى اعتبار أن المحكم شخص مختص في ىذا المجال ويممك من الخمفية العممية المح
والعممية ما تؤىمو لأن يقيم الفقرات الموضوعة في أداة الدراسة  والتأكد من أنيا تقيس فعلا 
ما وضعت لقياسو ومدى سلامة ودقة الصياغة المفظية والعممية ، ومدى شموليا لمشكل 

 افيا الدراسة  وتحقيق أىد
، حيث من ذوي الخبرة 5وعددىم وقد تم عرض  الاستبيان عمى مجموعة محكمين 

 تم تعديل بعض العبارات وحذف بعض منيا.
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 :   لمحاور الاستبيانالبنائي صدق الاتساق 
يعتبر صدق الاتساق البنائي أحد مقاييس صدق أداة الدراسة، حيث يقيس مدى تحقق  

الأىداف التي تسعى الأداة الوصول إلييا، ويبين صدق الاتساق البنائي مدى ارتباط كل 
محور من محاور أداة الدراسة بالدرجة الكمية لعبارات الاستبيان مجتمعة، والجدول التالي 

 يوضح ذلك.
 كما يمي :ونمخص النتائج في الجدول التالي 

 لمحاور الاستبيانالصدق البنائي : يبين  (1) جدول رقم
 النتيجة Sig معامل الارتباط محاور الاستبيان

 
 دال إحصائيا 0,000 **0,648 بعد العدالة التوزيعية
 دال إحصائيا 0,000 **0,651 بعد عدالة الإجراءات

 دال إحصائيا 0,000 **0,762 عدالة المعاملات
 دال إحصائيا 0,000 **0,831 المحور الأول: العدالة التنظيمية

 دال إحصائيا 0,000 **0,726 المحور الثاني : الالتزام التنظيمي
 

نجد  معاملات الارتباط بين لمحاور وابعاد الاستبيان  دالة أعلاه  من خلال الجدول
المحور الأول:  لدى 0.831بين اعمي قيمة )محصور المحسوبة r قيمةإحصائيا حيث 
( وىي معاملات مرتفعة  بعد العدالة التوزيعيةلدى  0.648وأدنى قيمة   العدالة التنظيمية

، 0.05اقل من بمستوى دلالة   )مستوى المعنوية( SIGأن  قيمة ودالة احصائيا  حيث 
ن متغيرات الممثمة لـــ  صادقة ومتسقة لما وضعت لقياسو ضممحاور الاستبيان  ومنو تعتبر 

 إشكالية الدراسة 
 :ثباتالاستبيان -02

أنيا تعطي نفس النتيجة لو تم إعادة توزيع الاستبيان أكثر من مرة،  يقصد بثبات الاستبيان؛
تحت نفس الظروف والشروط، أو بعبارة أخرى، أن ثبات الاستبيان؛ يعني الاستقرار في نتائج 

كبير، فيما لو تم إعادة توزيعيا عمى أفراد العينة، عدة مرات،  الاستبيان، وعدم تغييرىا بشكل
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خلال فترات زمنية معينة، وقد تم التحقق من ثبات أبعاد الاستبيان  الدراسة،  وتم تحقق من 
استخدام  طريقةالتجزئة خ،طريقة حساب معامل ألفا كرومبا)ثبات الاستبيان من خلال 

 (النصفية
 :النصفيةالتجزئة طريقة استخدام 

وتقوم فكرة ىذه الطريقة عمى تطبيق الاستبيان مرة واحدة ثم تقسيم نتائجو إلى أجزاء 
وقسم الثاني   والأسموب الشائع في تقسيم ىو إلى قسمين يتضمن احدىما العبارات الفردية

ويحسب معامل الثبات بين القسمين  ويجب ألا نغفل  أن معامل الثبات  العبارات الزوجية
الذي  نحصل عميو بيذه الطريقة ىو معامل ثبات نصف الاختبار وليس الاختبار ككل  

إحصائية عمى شكل معادلات  مولا نفسي حولمعالجة ىذا القصور قدم عمماء القياس ال
حيث اقترح بروان معادلة ان / بروان معادلة سبيرم تصحيح  ومن بين ىذه المعادلات:

 لتصحيح الثبات المحسوب  بين نصفين .
كما ىو ىو معامل الارتباط بين القسمين. R( حيث R*2 ( / )1+Rوتأخذ الصورة التالية ) 

 .في حساب معامل الارتباط    spss.25مبين في الجدول : ) حيث  تم استخدام برنامج 
 محاور  بطريقة التجزئة النصفيةبن ثبات عبارات  ي) 2(جدول رقم 

 المعاملات الإحصائية
معامل ارتباط النصف 

 الأول لمــــ
 العبارات الفردية

معامل ارتباط النصف 
 الثاني

 لمـــ العبارات الزوجية

معامل 
 الارتباط

 النصفي 

تعديل باستخدام  
 بروان  سيبرمانمعامل 

   

   
 

المحور الأول: العدالة 
 التنظيمية

00806 00804 0,666 0,799 

المحور الثاني: الالتزام 
 التنظيمي

00668 00833 0,501 0,667 

جميع عبارات 
 الاستبيان

00696 00617 0,802 0,890 
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من الجدول أعلاه نجد انو بمغ معامل الثبات  باستخدام طريقة التجزئة النصفية والمصحح 
المحور ( ، 0.799) العدالة التنظيميةالمحور الأول: باستخدام  معادلة سبيرمان / بروان )

وىي قيم  (0.890( ومعامل جميع عبارات الاستبيان ) 0.667) الثاني: الالتزام التنظيمي
 لثبات الاستبيان 0.60مرتفعة  بالنظر إلى القيمة الحد الأدنى لمثبات وىي 

 عمى عبارات محاور الاستبيان إجابات أفراد العينة نتائج  عرض وتحميل - 1
حيـث ارتبطـت الاسـتبيان  أفراد العينة  مـن خـلال تحميـل  عبـارات اجابات نحاول معرفة 

لـو أفـراد والـذي يعبـر مـن خلا  الثلاثي ) موافق، موافـق نوعـا مـا ،غيـر موافـق(الفقرات بمقياس 
)اتجــاه ورأي ايجــابي لأفــراد العينــة( أو اعــدم مــوافقتيم )اتجــاه ورأي  العينــة عــن مــدى مــوافقتيم

 درجات  كما يمي : 03ضمن  الاستبيان سمبي لأفراد العينة ( لكل عبارة من عبارات 
 غير موافق  موافق نوعا ما موافق

03 02 01 

الإحصــــائية موافقــــة الأدوات نحــــدد مجــــال درجــــات الحــــد الأعمــــى والحــــد الأدنــــى لكــــل مجــــال ال
 :التالية

عبارات الاستبيان المتوسط الحسابي بغية التعرف عمى متوسط إجابات المبحوثين حول  -
 .ومقارنتيا

والانحراف المعياري ويوضح التشتت في استجابات أفراد الدراسة فكمما اقتربت قيمتو من   -
 .وعدم تشتتيا حول درجة المتوسط الحسابي الصفر فيذا يعني تركزالإجابات

أدنى درجة )غير موافق ( / عدد  –= ) أعمى درجة ) موافق(  طول الفئة مدى لتحديدال -
 المستويات، 

حيث نحصل     0.6=  3(/1-3) المدى = المدى حيث: باستخدام  د  طول الفئة يحدت -
 عمى مجالات كما يمي :

 مجال الوزن النسبي درجة الموافقة بدائل مقياس  مجال المتوسط الحسابي
 %55.33اقل من  مساىمة منخفضة موافق 1.66إلى  01 من

 %77.66إلى %55.34من  مساىمة متوسطة نوعا ما 2.33إلى  1.67من 
 %77.67أكثر من  مساىمة عالية غير موافق  3إلى  2.34من 

 %55.33س ) الوزن النسبي (  =            % 100 -------3
 س -----1.66
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في حسابي أىميتيا في المحور بالاعتماد عمى اكبر قيمة متوسطترتيب العبارة من خلال  -
عبارتين فإنو يأخذ بعين  عند تساوي المتوسط الحسابي بينمحور من محاور الاستبيان و 

 .الاعتبار اقل قيمة للانحراف معياري بينيما
 .محاورإجمالي فقرات الاستبيان و ( : نتائج تحميل إجابات أفراد العينة عمى 3جدول رقم)

الوزن النسبي  انحراف المعياري المتوسط الحسابي متغيرات  الرقم
% 

 الترتيب مستوى التوفر

 01 مرتفعةدرجة 80,44 0,61260 2,4133 بعد العدالة التوزيعية  .1

 02 متوسطةدرجة 67,96 0,47660 2,0389 بعد عدالة الإجراءات  .2

 03 متوسطةدرجة 63,11 0,54872 1,8933 عدالة المعاملات  .3

 متوسطةدرجة 70,69 0,45707 2,1206 المحور الأول: العدالة التنظيمية
المحور الثاني : الالتزام 

 التنظيمي
 مرتفعةدرجة 81,53 0,36964 2,4460

 
من خلال الجدول أعلاه نجد:المتوسط الحسابي الإجمالي إجابات أفراد العينة 

وبالانحراف معياري بمغ   (2,1206=̅ )بمغ   :المحور الأول: العدالة التنظيميةعباراتعمى
مما يشير إلى تقارب أراء الأفراد وتمركزىا  حول قيمة وىو اقل من الواحد ( (0,45707= 

وىو ضمن مجال  لممحور الأول: العدالة التنظيميةالمتوسطالحسابي العام لمدرجة  الكمية 
موافقون عمى ( أي أن اتجاىات أفراد العينة درجة 2.33إلى 1.67من  الموافقة  )

وىذا بنسبة متوسطةبدرجةىو . لدى اساتذة قسم عمم النفسالعدالة التنظيميةمستوى أن
 حسبوجهة نظرهم .% 70.69

حسب درجة الأىمية وفق لأراء أفراد  العدالة التنظيميةابعاد وترتيب إما وبخصوص  
 العينة  ىي كما يمي :

:احتل المرتبة الأولىبمتوسط بمغ  بعد العدالة التوزيعية:ــبالنسبة البعد والمتعمق ب
وىذا متوسطة(ىو بدرجة(0,61260= وبالانحراف معياري بمغ  (2,4133=̅ )

 حسب أراء اساتذة قسم عمم النفس.% 80,44بنسبة
 (2,0389=̅ )بمتوسط بمغ  02:احتل المرتبة بعد عدالة الإجراءات:ـبالنسبة البعد والمتعمق ب

حسب أراء % 67,96وىذا بنسبةمتوسطة(ىو بدرجة(0,47660= وبالانحراف معياري بمغ 
 اساتذة قسم عمم النفس.
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 (1,8933=̅ )بمــغ  بمتوســط 03احتــل المرتبــة :عدالةةة المعةةاملات:ب والمتعمــقبالنســبة البعــد 
أراء  حسـب% 63,11وىذا بنسـبةمتوسـطة(ىو بدرجة(0,54872= وبالانحراف معياري بمغ 
 اساتذة قسم عمم النفس.

 يوضح الصدق البنائي لمحاور الاستبيان  (4)الجدول رقم 
 النتيجة Sig معامل الارتباط محاور الاستبيان

 
 دال إحصائيا 0,000 **0,648 بعد العدالة التوزيعية
 دال إحصائيا 0,000 **0,651 بعد عدالة الإجراءات

 دال إحصائيا 0,000 **0,762 عدالة المعاملات
 دال إحصائيا 0,000 **0,831 المحور الأول: العدالة التنظيمية

 دال إحصائيا 0,000 **0,726 المحور الثاني : الالتزام التنظيمي
 

نجد  معاملات الارتباط بين لمحاور وابعاد الاستبيان  دالة أعلاه  من خلال الجدول
المحور الأول:  لدى 0.831)محصور بين اعمي قيمة المحسوبة r قيمةإحصائيا حيث 
ي معاملات مرتفعة  ( وىبعد العدالة التوزيعيةلدى  0.648وأدنى قيمة   العدالة التنظيمية

، ومنو 0.05مستوى دلالة   اقل من  )مستوى المعنوية( SIGأن  قيمةحيث  ودالة احصائيا
صادقة ومتسقة لما وضعت لقياسو ضمن متغيرات الممثمة لـــ  محاور الاستبيان تعتبر 

 إشكالية الدراسة 
 ائية المستعممةالأساليب الاحص -7

تم إخضاع البيانات إلى عممية التحميل الإحصائي باستخدام برنامج التحميل الإحصائي 
( وتم الاعتماد عمى بعض الاختبارات، بالإضافة إلى SPSS.V25لمعموم الاجتماعية )
 :يمي كماوالأساليب الاستدلالية  الوصفيةالأساليب الإحصائية 

لقياس الثبات ومعامل  خكرو نبا: بالاستعانة بمعامل ألفا  اختبار الصدق و الثبات-01
 .الارتباط بيرسون لقياس الصدق الاتساق لأداة الدراسة

وىو متوسط مجموعة من القيم، أو مجموع القيم المدروسة مقسوم المتوسط الحسابي: -02
 . الاستبيانعمى عددىا، وذلك بغية التعرف عمى متوسط إجابات المبحوثين حول عبارات 

: وذلك من أجل التعرف عمى مدى انحراف استجابات أفراد الدراسة الانحراف المعياري -03
اتجاه كل فقرة أو بعد، والتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضيات،ويوضح التشتت في 
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استجابات أفراد الدراسة فكمما اقتربت قيمتو من الصفر فيذا يعني تركز الإجابات وعدم 
تيا، وبالتالي تكون النتائج أكثر مصداقية وجودة، كما أنو يفيد في ترتيب العبارات أو تشت

 الفقرات لصالح الأقل تشتتا عند تساوي المتوسط الحسابي بينيا.
 الارتباط لمعلاقة بين المتغيرينلقياس معامل الارتباط بيرسون -04



 

 

 
 

 الفصل الخامس  

 عرض ومناقشة النتائج

 تمهيد

 عرض النتائج وتحليل البيانات

 مناقشة وتفسير النتائج على ضوء فرضيات البحث
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 تمهيد:
من خلال  نتائج وتحميل البيانات الاحصائيةيتم من خلال ىذا الفصل عرض ال     

عمى الاستبيان البحث ومناقشتيا وتفسير النتائج  عمى  ستجابات التي ادلى بيا المبحوثينلاا
 وخروج بنتائج .ضوء الفرضيات البحث  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 عرض ومناقشة النتائج ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الخامس  
 

 
44 

 :اختبار الفرضيات الدراسة
وىي تعكس الجيد ألتنظيري   ، فرضيات الدراسة ىي تتمحور في نوع  ) ارتباطي(

وبأبعاده   والعدالة التنظيمية  الالتزام التنظيميلمبحث حيث  تتوقع وجود علاقة بين المتغيرين 
 لدى أساتذة قسم عمم النفس 

 نتبع خطوات التالية : بالنسبة لمفرضيات الارتباطية

: لمتحقق من صحة الفرضية تم استخدام   اختيار الأدوات الإحصائية لاختبار الفرضية  -
( لمدلالة عمى وجود Pearson Corrélationاختبار ' معامل الارتباط بيرسون'  )

بيرسون ان يكون المتغيرين ارتباط بين المتغيرين  ومن شروط  استخدام معامل ارتباط 
قياس كمي وان يتبعا توزيع الطبيعي وىذا ما تم اثباتو باستخدام اختبار كشف توزيع  

 البيانات اجابات العينة  عمى متغيرات الدراسة .
:تم اختيار مستوى اختيار مستوى الدلالة المعتمد من طرف الباحثة  لاختبار الفرضية -

 ا واستخداما في البحوث العموم الانسانية والاجتماعية وىو الأكثر شيوع   0...الدلالة 
 عرض النتائج وتحميل البيانات -1

 اختبار الفرضية العامة:
 .توجد علاقة بين العدالة التنظيمية و الالتزام التنظيمي لدى أساتذة قسم عمم النفس 

بين العدالة التنظيميةو الالتزام  قيمة معامل الارتباط بيرسون وضح: ي( 5جدول رقم)
 .التنظيمي لدى أفراد عينة الدراسة

 المتغيرات

العينة 
55 

 Rقيمة 
 المحسوبة

R 
 النتيجة .Sig الجدولية

العدالة 
 التنظيمية

توجد علاقة دالة  0.000 1.291 **0,672
الالتزام  إحصائيا

 التنظيمي
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 :أنمن خلال الجدول  نجد
قيمةةة معامةةل الارتبةةاط بيرسةةون المحسةةةوبة بةةين متغيةةر إجابةةات لةةةدى أفةةراد عينةةة الدراسةةة عمةةةى 

الالتـزام ومتغير إجاباتيم عمى إجمالي عبارات   العدالة التنظيميةإجمالي عبارات  المتعمقة بةة 
 مةةةةةةةةةةةةةةةةةن قيمةةةةةةةةةةةةةةةةةة معامةةةةةةةةةةةةةةةةةل الارتبةةةةةةةةةةةةةةةةةاطر كبـــــــــــــــــاو Rcal= 1.672 بمةةةةةةةةةةةةةةةةة : التنظيمـــــــــــــــــي

وانةةو أيضةةا قيمةةة  44ودرجةةة الحريةةة  0...مسةةتوى الدلالةةة  عنةةد .Rtab= 1.291المجدولةةة  
 . 0...من  مستوى الدلالة  اقل .....يساوي sigمستوى المعنوية 

( دالة Rcal= 1.672ومنو القيمة المحسوبة لممعامل الارتباط بيرسون  بين المتغيرين )
 العدالة التنظيمية علاقة معنوية بين توجدمما سبق توصمنا إلى انو   1.15إحصائيا عند 

 قد تحققت .فان الفرضية وبالتالي  التنظيميالالتزام و
 مناقشة وتفسير النتائج عمى ضوء الفرضيات: -2

 :العامة مناقشة نتائج الفرضية
(وجود علاقة دالة احصائيا 0يتضح من عرض نتائج الفرضية العامة كما في الجدول)     

بين عدالة تنظيمية والالتزام التنظيمي، وكانت ىذه العلاقة ايجابية ويمكن تفسير ىذه النتيجة 
عمى اساس ان ارتفاع درجة العدالة التنظيمية الذي يتميز بالعدالة والانصاف بحيث ان اي 

الجامعي الذي يجعمو يتميز بيذه الميزة ونخص بالذكر الاستاذ شخص يعمل في بيئة عادلة 
يشعر بالطمأنينة والراحة النفسية الذي يجده ،نظرا لإحساس بيئة عممو وتقديرىا لما يبذلو من 
مجيودات إذن فعدالة تركز عمى مدى إدراك العاممين لممعاممة العادلة في وظائفيم وىذا ما 

لة (عمى انيا الطريقة التي يحكم من خلاليا الفرد عمى عداGREENBERGأكده ) 
ولذلك  الوظيفي والانساني، الاسموب الذي يستخدمو المدير في تعامل معو عمى المستويين

فان العدالة التنظيمية تعتبر مطمبا اساسيا ونمطا ميما في الربط بين المنظمة والافراد.فكمما 
والترقيات وحسن المعاممة وكذا عدالة في تطبيق  والمكافئاتكانت ىناك عدالة في الاجور 

الى تحقيق الرضا والاخلاص اي كمما زادات  ما يؤديالاجراءات الادارية دون تحيز ،وىذا 
اليو نتائج الفرضيات الجزئية الى  ما توصمتالعدالة التنظيمية زاد الالتزام التنظيمي وىذا 
، ومن خلال ما سبق يمكن القول تزام التنظيميوجود علاقة بين ابعاد العدالة التنظيمية والال

لة التنظيمية والالتزام ة بين العداقبان نتائج الفرضية الحالية التي مفادىا انو توجد علا
 التنظيمي قد تحققت .



 عرض ومناقشة النتائج ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الخامس  
 

 
46 

 الفرضيات الفرعية
 لفرضية الفرعية الأولى:اختبارا

 .قسم عمم النفس الالتزام التنظيمي لدى أساتذةو  توجد علاقة بين العدالة التوزيعية
بين العدالة التوزيعيةو الالتزام  قيمة معامل الارتباط بيرسون وضح: ي(6جدول رقم)

 .التنظيمي لدى أفراد عينة الدراسة
 المتغيرات

العينة 
55 

 Rقيمة 
 المحسوبة

R 
 الجدولية

Sig. النتيجة 

 العدالة التوزيعية
0,551** 1.291 0.000 

توجد علاقة دالة 
 الالتزام التنظيمي إحصائيا

 أن:جد من خلال الجدول  ن
قيمةةة معامةةل الارتبةةاط بيرسةةون المحسةةةوبة بةةين متغيةةر إجابةةات لةةةدى أفةةراد عينةةة الدراسةةة عمةةةى 

الالتـزام ومتغير إجاباتيم عمى إجمالي عبةارات   العدالة التوزيعيةإجمالي عبارات  المتعمقة بةة 
 قيمةةةةةةةةةةةةةةةةةة معامةةةةةةةةةةةةةةةةةل الارتبةةةةةةةةةةةةةةةةةاطمةةةةةةةةةةةةةةةةةن  كبـــــــــــــــــراو Rcal= 1.551 بمةةةةةةةةةةةةةةةةة : التنظيمـــــــــــــــــي

وانةةةو أيضةةةا قيمةةةة  44ودرجةةةة الحريةةةة  0...عنةةةد مسةةةتوى الدلالةةةة .Rtab=1.291المجدولةةةة  
 . 0...من  مستوى الدلالة  اقل .....يساوي sigمستوى المعنوية 

( دالة Rcal= 1.551ومنو القيمة المحسوبة لممعامل الارتباط بيرسون  بين المتغيرين )
 العدالة التوزيعية علاقة معنوية بين توجدنو أبق توصمنا إلى مما س  1.15إحصائيا عند 

 فان الفرضية قد تحققت.وبالتالي  الالتزام التنظيميو
 :ولى الأ  الفرعية مناقشة نتائج الفرضية 

( وجود علاقة دالة 6يتضح من عرض نتائج الفرضية الاولى كما في الجدول )     
تفسير احصائيا بين عدالة التوزيعية والالتزام التنظيمي وكانت ىذه العلاقة ايجابية، ويمكن 

الذي يتميز بعدالة في الميام ساس انو كمما كانت عدالة في توزيع أىذه النتيجة عمى 
خص ي شخص يعمل في مناخ جيد يتميز بعدالة التوزيع ونأن أيث بح والمكافئاتجور والأ

بالذكر الاستاذ الجامعي  الذي يشعره بالطمأنينة والراحة وكذلك الاستقرار الذي يجده نظرا 
 .وولاء وىذا ما يتولد لديو التزاملإحساس بيئة عممو وتقديرىا لجيوده وىذا ما يخمق لديو رضا 

 يمكن القول بان نتائج الفرضية الحالية قد تحققت. ما سبقومن خلال 



 عرض ومناقشة النتائج ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الخامس  
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 :الثانية ة الفرعية اختبار الفرضي    
 التي تقول انو توجد علاقة بين عدالة الاجرائية والالتزام التنظيمي.

بين العدالة الإجرائية و الالتزام  قيمة معامل الارتباط بيرسونيوضح : ( 7جدول رقم )
 .التنظيمي لدى أفراد عينة الدراسة

 المتغيرات
العينة 

55 

 Rقيمة 
 المحسوبة

R 
 الجدولية

Sig. النتيجة 

 العدالة الإجرائية
0,755** 1.291 0.000 

توجد علاقة دالة 
 الالتزام التنظيمي إحصائيا

 
 :أنمن خلال الجدول  نجد

قيمةةة معامةةل الارتبةةاط بيرسةةون المحسةةوبة بةةين متغيةةر إجابةةات لةةدى أفةةراد عينةةة الدراسةةة عمةةى  
الالتـزام إجمالي عبارات  المتعمقة بةة العدالة الإجرائيةة ومتغيةر إجابةاتيم عمةى إجمةالي عبةارات  

ــــــــــــــــراو  Rcal= 1.755 بمةةةةةةةةةةةةةةةة  : التنظيمــــــــــــــــي  مةةةةةةةةةةةةةةةةن قيمةةةةةةةةةةةةةةةةة معامةةةةةةةةةةةةةةةةل الارتبةةةةةةةةةةةةةةةةاطكب
وانةةةو أيضةةةا قيمةةةة  44ودرجةةةة الحريةةةة  0...ى الدلالةةةة عنةةةد مسةةةتو .Rtab=1.291المجدولةةةة  

 . 0...من  مستوى الدلالة  اقل .....يساوي sigمستوى المعنوية 
( دالة Rcal= 1.755ومنو القيمة المحسوبة لممعامل الارتباط بيرسون  بين المتغيرين )

الإجرائية  بين العدالةمعنوية  علاقة توجدمما سبق توصمنا إلى انو   1.15إحصائيا عند 
 . ن الفرضية قد تحققتإوبالتالي ف ،الالتزام التنظيميو

 ة :نيالثا لفرعيةالفرضية انتائج  مناقشة 
( وجود علاقة 7عرض نتائج الفرضية الثانية كما في الجدول رقم )خلال  يتضح من       

النتيجة عمى اساس ويمكن تفسير ىذه  دالة احصائيا بين عدالة الاجرائية والالتزام التنظيمي،
في الاجراءات الذي يتميز بشعور في تطبيق القرارات الادارية  انو كمما كانت ىناك عدالة

غير متحيز بحيث اي شخص يعمل في مناخ يتميز بالعدالة في تطبيق اجراءات  بأسموب
الادارية ونخص بالذكر الاستاذ الجامعي الذي يشعر بالعدالة والمساواة في تطبيق تمك 

بيئة  لإحساسارات المتخذة من قبل الادارة وكذلك الاستقرار النفسي الذي يجده نظرا القر 
العمل وتقديرىا لجيوده ومراعاة ظروفو يخمق لديو رضى وانتماء، وتحقق عدالة اجراءات 



 عرض ومناقشة النتائج ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الخامس  
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اجراءات التي تتسم عندما يتاح لمموظف فرصة مناقشة القرارات التي تصدرىا ادارة وكذا 
يضا المشاركة في عممية صنع القرارات وىذا ما يؤدي الىالرغبة في وا نصاف بالعدالة وا

الى الالتزام تنظيمي اي كمما الشعور بعدالة الاجراءات يؤدي الاستمرار بالعمل ولذلك فان 
 ت العدالة الاجرائية زاد الالتزام التنظيمي . زاد

 ومن خلال ما سبق يمكن القول بان نتائج الفرضية الحالية قد تحققت
 :الثالثة  الفرضية الفرعيةاختبار  

 توجد علاقة بين عدالة المعاملات و الالتزام التنظيمي لدى أساتذة قسم عمم النفس 
 بين عدالة المعاملات و الالتزام قيمة معامل الارتباط بيرسون وضح: ي(8جدول رقم )

 التنظيمي
 المتغيرات

العينة 
55 

 Rقيمة 
 المحسوبة

R 
 الجدولية

Sig. النتيجة 

 عدالة المعاملات
..660 1.291 0.000 

توجد علاقة دالة 
 الالتزام التنظيمي إحصائيا

 
 :أنمن خلال الجدول  نجد

قيمةةة معامةةل الارتبةةاط بيرسةةون المحسةةوبة بةةين متغيةةر إجابةةات لةةدى أفةةراد عينةةة الدراسةةة عمةةى  
الالتـزام إجمالي عبارات  المتعمقة بةة عدالة المعاملات ومتغير إجاباتيم عمى إجمةالي عبةارات  

ــــــــــــــــراو  Rcal= 1.661 بمةةةةةةةةةةةةةةةة  : التنظيمــــــــــــــــي  مةةةةةةةةةةةةةةةةن قيمةةةةةةةةةةةةةةةةة معامةةةةةةةةةةةةةةةةل الارتبةةةةةةةةةةةةةةةةاطكب
وانةةةو أيضةةةا قيمةةةة  44ودرجةةةة الحريةةةة  0...الدلالةةةة عنةةةد مسةةةتوى .Rtab=1.291المجدولةةةة  

 . 0...من  مستوى الدلالة  اقل .....يساوي sigمستوى المعنوية 
( دالةةةةة Rcal= 660..ومنةةةةو القيمةةةةة المحسةةةةوبة لممعامةةةةل الارتبةةةةاط بيرسةةةةون  بةةةةين المتغيةةةةرين )

المعةةاملات  بةةين عدالةةةعلاقةةة معنويةةة  ممةةا سةةبق توصةةمنا إلةةى انةةو توجةةد  0...إحصةةائيا عنةةد 
 فان الفرضية قد تحققت.والالتزام التنظيميوبالتالي 

 :الفرعية الثالثةالفرضية  نتائج مناقشة
( وجود علاقة دالة احصائيا 8يتضح من عرض النتائج الفرضية الثالثة كما في الجدول رقم)

ايجابية، ويمكن تفسير ىذه  ىذه العلاقة معاملات والالتزام التنظيمي وكانتبين عدالة 



 عرض ومناقشة النتائج ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الخامس  
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نو كمما كانت ىناك عدالة في معاملات الذي يتميز بحسن المعاممة أساس أالنتيجة عمى 
رئيس مع مرؤوسيو وخاصة فيما يتعمق باتخاذ القرارات بشان جوانب عممو ،بحيث اي 
شخص يعمل في بيئة جيدة يتميز بالمعاممة حسنة ونخص بالذكر الاستاذ الجامعي الذي 

الذي يجده نظرا لإحساس  بيئة عممو عره بالسعادة والطمأنينة وكذلك الاستقرار النفسي يش
وايضا معاممتو باىتمام واحترام وىذا ما يؤدي الى رفع  روح  وتقديرىا لجيوده المبذولة،

ن الاىتمام بعدالة المعاممة تجعل العاممين بيا يتمتعون بدرجة  إفوليذا المعنوية لديو ورضى, 
 من الالتزام .عالية 
 .فرضية الحالية قد تحققتيمكن القول بان نتائج ال ما سبقل خلا ومن
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 الاقتراحات والتوصيات 

بعد استعراض النتائج الدراسة لابد ان نضع بعض التوصيات والاقتراحات  للارتقاء بالعدالة 
 تنظيمية ومحاولة معالجتيا من اجل رفع مستوى الالتزام التنظيمي للأساتذة وىذا من خلال :   

 تفعيل العلاقات الانسانية والاجتماعية داخل الادارة. -
 عادل داخل الادارة.الحرص عمى تطبيق نظام واضح وملائم و  -
ني بيئة تنظيمية تشجع وتنمي مستوى الالتزام عن بسام عمى تقتشجيع رؤساء الا -

 طريق توفير مناخ تنظيمي تسوده العدالة التنظيمية .
 مراعاة تحقيق العدالة في توزيع المكافآت عمى الاساتذة. -
شانو زيادة درجة والذي من وابداء الراي  القراراتاتخاذ عمميات مشاركة الاساتذة في   -

 ارتباط بين الاساتذة والادارة.
 توفير احساس الاساتذة بعدالة الاجراءات وعدالة التوزيع .  -
وربطيا بالعدالة   اجراء دراسة مماثمة عن اساليب التحفيز المقدمة للأساتذة  بالجامعة -

 .التنظيمية



 

 

 
 
 
 
 

  خاتمةال
 

 
 



 ة ـــــــــــــاتمــــــــــــــخال
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 ةـــــــــــــخاتمال

تعد ىذه الدراسة نقطة ىامة في  ومن خلال دراستنا الحالية وتتويجا لمجيد المبذول، 
ن العنصر البشري ىو عنصر الفعال في المؤسسات الاجتماعية والانسانية باعتبار أ البحوث

لو من دور كبير في تحقيق اىدافيا ،وسير بيا نحو الافضل وىذا من خلال اعطائو لما 
المكانة المناسبة لو واشراكو في تطوير مؤسستو وايضا في العمميات الانتاجية كل ذلك 

الضمان الوحيد لاستمرار  اد الحافز والشعور بالاستقرار وىويساعد بلا شك عمى ايج
ي تطبيق الاجراءات والقرارات الإدارية لانصاف والمساواة فوكذا توفير العدل وا ،المؤسسة

 إلىوىذا ما يؤدي بضرورة  جور والمكافئات وايضا حسن المعاممة،وفيما يخص توزيع الأ
 الالتزام والرغبة في الاستمرار بالعمل .

معرفة العلاقة بين العدالة التنظيمية والالتزام  إلىن ىذه الدراسة ىدفت وبناء عميو فإ        
وضعا خصيصا لقياس ىذه  استبيانينالتنظيمي، وىذا من خلال استخدام تقنية تمثمت في 

ن لمعدالة التنظيمية نجد أالنتائج ومن خلال مناقشة وتحميل   وضبطوتحكيمو  بعدالعلاقة  
نظيمية )عدالة ابعاد العدالة التبين  علاقة بالالتزام التنظيمي وذلك من خلال وجود علاقة 

 عدالة المعاملات ( والالتزام التنظيمي . جراءات،التوزيع، عدالة الإ

ن ىذه الدراسة بشقييا النظري والميداني ىي جيد إلى أوانطلاقا مما سبق نشير       
 دراسة معمقة .قابل ما يستحقو  ىذا الموضوع من أىمية  و متواضع م



 

 

 
 

 
 

  عالمراج ةـــقائم
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ع ــــــــــــــــة المراجــــــــــــــقائم
 

 ولا:الكتب أ

، دار 1، ط إدارة السموك التنظيمي(:5115الزبيدي غني دحام تناي وآخرون ) -1  
 غيداء، عمان. 

المهارات السموكية والتنظيمية لتنمية (  5117المغربي ،عبد المجيد عبد الفتاح : ) -5
 ،المكتبة العصرية لمنشر والتوزيع ،مصر.1،ط  الموارد البشرية

،دار الشروق 1،طسموك المنظمة ،سموك الفرد والجماعة( 5113العطية ماجدة :) -3
 لمنشر والتوزيع.

السموك التنظيمي في منظمات الاعمال (5116سممان :) العميان ، محمود -4
 ، الاردن.  4،ط

السموك التنظيمي مفاهيم معاصرة ( 5119الفريجات ،خضير كاظم محمود واخرون :)-5
 الحديث ، الكويت .،دار الكتب 1،ط

الموسوعة العممية لمسموك التنظيمي التحميل عمى مستوى (:5119الصريفي محمد )-6
 ،المكتب الجامعي الحديث ،الاسكندرية .4،جالمنظمات 

( السموك التنظيمي ،دراسة السموك الانساني الفردي  5117القريوتي ،محمد قاسم :  ) -7
 وائل لمنشر والتوزيع ،دار5،طوالجماعي في المنظمات الاعمال 

،دار 1،ط مناهج البحث التربوي  رؤية تطبيقية مبسطة(:5111الرشيدي بشير صالح ) -8
 الكتب الحديث ،الكويت .

مناهج البحث العممي و طرق اعداد (:1999بحوش عمار ,محمد محمود الذنيبات )-9
 ،الجزائر 1،طالبحوث 



 ع ــــــــــــــــة المراجــــــــــــــقائم
 

المؤسسات الاقتصادية مخبر عمم فعالية التنظيم في ( 5116بن نوار صالح :)-11
 ،قسنطينة. الاجتماع الاتصال لمبحث والترجمة

 العدالة التنظيمية المهمة القادمة لإدارة الموارد البشرية(:5116عادل محمد )،زايد  -11
 ،القاهرة1،ط

السموك التنظيمي ،سموك الافراد والجماعات في منظمات ( 5119حريم حسين :)-15
 حامد لمنشر والتوزيع .، دار 3،طالاعمال 

، دار الجامعية ،  السموك التنظيمي مدخل بناء المهارات( 5113ماهر احمد :)-13
 الاسكندرية.

منهجية البحث العممي في العموم الانسانية تدريبات (:5114س )ر موريس انج  -14
 ،دار القصبة ،الجزائر 1،ترجمة بوزيد صحراوي و آخرون ،ط عممية

منهجية البحث العممي في العموم الانسانية ،تدريبات ( 5111:)موريس انجرس -15
 ،دار القصبة الجزائر.1،ترجمة بوزيد صحراوي واخرون ،ط عممية

 دار الجامعية، مصر، السموك التنظيمي:(5111سمطان ،محمد سعيد وآخرون )-16

ث العممي و استخدام مصادر المعمومات التقميدية و حالب(:5118قندليجي عامر)-17
 ن،دار المسيرة ،عما1،طالالكترونية 

ترجمة فارس ، المدخل الى عمم النفس الصناعي و التنظيمي(:1999)رونالدو ريجيو-18
 ،عمان 1حممي ،دار الشروق ،ط

 

  



 ع ــــــــــــــــة المراجــــــــــــــقائم
 

 :الرسائل الجامعية والمجلات ثانيا:  

اثر العدالة التنظيمية في بمورة التماثل التنظيمي (5118:)البشاشة، عامر عبد المجيد -19
 .،مجمة اردنية في ادارة الاعمال، الاردن في المؤسسات العامة

اثر ادراك العاممين لمعدالة التنظيمية عمى ابعاد ( 5111ابو جاسر نمر ،صابرين:)-20
 ،رسالة ماجيستر ،الجامعة الاسلامية ،غزة ، فمسطين. الاداء السياقي ،

،قدمت  اثر العدالة التنظيمية  عمى الالتزام الوظيفي( 5118) الصمادي ،محمد وليد :-21
 هذه الرسالة استكمالا لمتطمبات الحصول عمى درجة الماجيستر في ادارة الاعمال ،الاردن.

،رسالة  اثر العدالة التنظيمية عمى الانتماء التنظيمي( 5113الخزاعي عمي ،ماهر:  )-22
 .ل عمى درجة الماجيستر في ادارة الاعمال ،دمشق مقدمة لمحصو 

اثر العدالة التنظيمية عمى التمكين الاداري ( 5111المتروك،  شروق عبد المحسن :)-23
،قدمت هذه الرسالة  استكمالا لممتطمبات الحصول عمى درجة الماجيستر في ادارة الاعمال 

 ،الجامعة الاردنية ،الاردن.

،رسالة مقدمة لنيل  التنظيمي العقد النفسي وعلاقته بالالتزام(5116مطاطة، موسى :)-24
 ،سكيكدة.شهادة الدكتوراه في عمم النفس تنظيم وعمل 

 العدالة التنظيمية وعلاقتها بالالتزام التنظيمي(5116محمد ،عبد سعيد العميان :)-25
رة الاعمال ،قدمت هذه الرسالة استكمالا لممتطمبات  الحصول عمى درجة الماجيستر في ادا

 ،كمية الاقتصاد والعموم الادارية ،جامعة الازهر ،غزة.

محددات العدالة التنظيمية وعلاقتها بسموك ( 5115محمد ناصر راشد ابو سمعان :)-26
 .         ة الاعمال ،جامعة الاسلامية ،غزة،مذكرة لنيل درجة الماجيستر في ادار المواطنة التنظيمية 
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اثر العوامل المعنوية الخاصة بالعاممين عمى نوايا ترك العمل ( 5114ريم :)،  عمورة-27
 ،قدمت هذه الرسالة استكمالا  لمحصول عمى درجة الماجيستر في ادارة الاعمال . 

 دور العدالة التنظيمية في الحراك المهني لمعاممين( 5113خرموش، مراد رمزي:)-28
 محمد خيضر ،بسكرة . ،رسالة ماجيستر في عمم الاجتماع ،جامعة
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 وزارة التعميم العالي والبحث العممي

 جامعة المسيمة

 كمية العموم الإنسانية والاجتماعية

 قسم عمم النفس

 استمارة استبيان حول

  

 

 

 

 

 دانية لدى اساتذة قسم عمم النفسدراسة مي

 )ة(: الاستاذعزيزي 

لنفس تخصص عمم النفس في إطار انجار بحث عممي لتحضير شيادة ماستر في عمم ا
العدالة التنظيمية وعلاقتها بالالتزام التنظيمي لدى اساتذة قسم  بعنواننظيم و العمل الت

 . علم النفس

نرجو منكم الاختيار بكل حرية حول العبارات الموجودة في ىذا الاستبيان وذلك بوضع 
في الخانة المناسبة أمام كل عبارة وفقا للاحتمالات المدرجة وليكن في عممك أن ×( علامة)

 الغرض منو ىو عممي بحت.

 الاستاذ :تحت اشراف    :من إعداد الطالبة

 دوباخ قويدر بطة مميكة
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العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالالتزام التنظيمي لدى الأستاذ 
 الجامعي



 ( استبيان العدالة التنظيمية 0ممحق رقم )ال

 

 

موافق  موافق العبارات  الرقم
نوعا 

 ما

غير 
 موافق 

 بعد العدالة التوزيعية
    تتناسب متطمبات وميام عممك مع قدراتك الذاتية في الاداء  1
    يتنا سب راتبك الشيري مع جيود التي تبذليا في عممك 2
    الحوافز المادية التي احصل عمييا مناسبة  الي حد ما  3
    يتناسب  اجر مع ما اتمتع بو من مؤىلات عممية 4
    جدول عممي مناسب 5

 بعد عدالة الإجراءات 
    الإنصافبالإدارية تتسم  الإجراءات تشعر أن 6

    اشعر ان ىناك تحيز في تطبيق القرارات الادارية  7

    المدير القرارات المرتبطة  بعممك بأسموب  غير متحيزيتخذ  8
    تجمع الادارة المعمومات الدقيقة الكاممة قبل اتخاذ القرارات  9

 عدالة المعاملاتبعد  
يتم شرح المبررات التي دفعت المسؤولين إلى اتخاذ القرارات بشان  01

 جوانب عممك
   

    احترام بعندما يتخذ المسؤول قرارا متعمقا بوظيفتي فانو يتعامل معي  11
    يشرح لي المدير بشكل واضح اي قرار يتخذ بالنسبة لوظيفتي  12
    مناقشتيا مع المسؤول بيسمح  لي بمعارضة عمى القرارات  المتخذة  13
الا ))ممتقيات .مؤتمرات للأستاذ بمعرفة أي نشاطات عممية  يسمح لا 14

 عند قروب موعدىا     
   



  الالتزام التنظيمي (7محق رقم )الم

 العبارات الرقم
 

موافق  موافق
نوعا 

 ما

غير 
 موافق 

1 
لديك استعداد للاستمرار في عممك الحالي حتى بموغ سن 

 التقاعد
   

    بالجامعة زملائك في العمل رغب في استمرار العلاقة معت 2
    ب بالارتباك اذا تركت عممك في الجامعةتصا 3

4 
تفضل الاستمرار في عممك في حال توفرت فرص امتيازاتيا  

 أحسن من عممك
   

    تشعر بان لديك التزام قوي   للاستمرار بالعمل في الجامعة 5
    تعتقد أن الولاء المستمر ضرورة اخلاقية 6
    متمسك بوتربطك بعممك رابطة أدبية تجعمك  7
    يدفعك التزامك الأخلاقي اتجاه زملائك لمبقاء في العمل 8
    لديك حرص عمى بقاء في ىذا العمل حتى ولو خسرت ماديا 9
    تشعر بالسعادة من خلال عممك بالجامعة 10
    تشعر بارتباط عاطفي اتجاه الجامعة التي تعمل فييا 11

تتوافق مع أىداف الجامعة التي تشعر بان أىدافك الخاصة  12
 تعمل فييا

   

    تشعر بالاعتزاز وأنت تتحدث عن جامعتك 13

    الجامعي زملائك في العمل معتشعر بعلاقة أخوية  14
 
 
 
 
 
 

 



 

( يتضون هخرجات برناهج الحزهة الاحصائية 4هلحق رقن)
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Correlations 

 التوزيعية العدالة بعد 

 عدالة بعد

 الإجراءات

 عدالة

 المعاملات

 :الأول المحور

 التنظيمية العدالة

 الالتزام : الثاني المحور

 TOTAL التنظيمي

 
Sig. (2-tailed) ,424 ,170 ,125 ,147  ,000 

N 45 45 45 45 45 45 

TOTAL Pearson 

Correlation 

,648
**

 ,651
**

 ,762
**

 ,831
**

 ,726
**

 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 45 45 45 45 45 45 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

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

  /VARIABLES=A1 A2 A3 A4 A5 B6 B7 B8 B9 C10 C11 C12 C13 C14 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=SPLIT. 

Reliability 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Part 1 Value ,806 

N of Items 7
a

 

Part 2 Value ,804 

N of Items 7
b

 

Total N of Items 14 

Correlation Between Forms ,666 

Spearman-Brown Coefficient Equal Length ,799 

Unequal Length ,799 

Guttman Split-Half Coefficient ,799 

a. The items are: A1, A2, A3, A4, A5, B6, B7. 

b. The items are: B8, B9, C10, C11, C12, C13, C14. 

 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y12 Y13 Y14 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=SPLIT. 

 

 

 
Reliability 

 



 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Part 1 Value ,668 

N of Items 7
a

 

Part 2 Value ,833 

N of Items 7
b

 

Total N of Items 14 

Correlation Between Forms ,501 

Spearman-Brown Coefficient Equal Length ,667 

Unequal Length ,667 

Guttman Split-Half Coefficient ,652 

a. The items are: Y1, Y2, Y3, Y4, Y5, Y6, Y7. 

b. The items are: Y8, Y9, Y10, Y11, Y12, Y13, Y14. 

 
 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=A1 A2 A3 A4 A5 B6 B7 B8 B9 C10 C11 C12 C13 C14 Y1 Y2 Y3 

Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y12 

    Y13 Y14 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=SPLIT. 

 

 

 
Reliability 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Part 1 Value ,696 

N of Items 14
a

 

Part 2 Value ,617 

N of Items 14
b

 

Total N of Items 28 

Correlation Between Forms ,802 

Spearman-Brown Coefficient Equal Length ,890 

Unequal Length ,891 

Guttman Split-Half Coefficient ,885 

a. The items are: A1, A2, A3, A4, A5, B6, B7, B8, B9, C10, C11, C12, C13, C14. 

b. The items are: Y1, Y2, Y3, Y4, Y5, Y6, Y7, Y8, Y9, Y10, Y11, Y12, Y13, Y14. 

 

 



 

 

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

 61260, 2,4133 3,00 1,20 45 التوزيعية العدالة بعد

 47660, 2,0389 3,00 1,25 45 الإجراءات عدالة بعد

 54872, 1,8933 3,00 1,00 45 المعاملات عدالة

 45707, 2,1206 3,00 1,14 45 التنظيمية العدالة :الأول المحور

 36964, 2,4460 3,00 1,29 45 التنظيمي الالتزام : الثاني المحور

Valid N (listwise) 45     

 

 

 

 

 

Correlations 

 

 العدالة :الأول المحور

 التنظيمية

 الالتزام : الثاني المحور

 التنظيمي

Pearson Correlation 1 ,672 التنظيمية العدالة :الأول المحور
**

 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 45 45 

Pearson Correlation ,672 التنظيمي الالتزام : الثاني المحور
**

 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 45 45 

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

 

 

Correlations 

 التوزيعية العدالة بعد 

 الالتزام : الثاني المحور

 التنظيمي

Pearson Correlation 1 ,551 التوزيعية العدالة بعد
**

 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 45 45 

Pearson Correlation ,551 التنظيمي الالتزام : الثاني المحور
**

 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 45 45 

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

 

 



Correlations 

 

 الالتزام : الثاني المحور

 الإجراءات عدالة بعد التنظيمي

Pearson Correlation 1 ,755 التنظيمي الالتزام : الثاني المحور
**

 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 45 45 

Pearson Correlation ,755 الإجراءات عدالة بعد
**

 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 45 45 

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