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  أ  

  : مقدمة

یمثل العنصر البشري أهم موارد المنظمة وأصلا من أصولها، إذ لا یمكن أن تحقق المنظمة 

أهدافها دون وجود الموارد البشریة المدربة الماهرة، ولعل نجاح الدول في تحقیق أهدافها وتطلعاتها یرتبط 

بقدرة مؤسساتها على إنجاز المهام الموكلة لها على أحسن وجه، وعلى قدرة تلك المؤسسات على 

استكشاف العناصر التي تدفع الأداء البشري من حیث الكفاءة والإنتاجیة، الأمر الذي ینعكس أثره على 

  .الفعالیة الكلیة للمنظمة

را لعلاقتها المباشرة بالعدید من وتعد العدالة التنظیمیة إحدى محددات السلوك التنظیمي نظ

التنظیمیة تصب  المتغیرات التنظیمیة وبالتطویر المعرفي للموارد البشریة في المنظمات، حیث أن العدالة

الفجوة الحاصلة بین أهداف الأعضاء وأهداف المنظمة، وخلق  الروابط الدافعة  لردم في المسعى العلمي

خ تنظیمي إیجابي یتعامل معه العاملون في المنظمة، من منطلق إلى إیجاد سبل ووسائل تكفل إشاعة منا

التنظیمي في  والسلوكأن العدالة التنظیمیة تعد مؤشرا یتضمن تفسیر قیم كثیرة ومتعددة من جوانب العمل 

  .المنظمة

فموضوع العدالة التنظیمیة موضوع حیوي یتسم بالأصالة والتجدد ویرتبط بالكثیر من المفاهیم التي 

هها المنظمة ویؤثر بها، من أهمها موضوع سلوك المواطنة التنظیمیة، ذلك أن العدالة التنظیمیة هي تواج

 الإصغاءأحد أهم العوامل المؤثرة في سلوك المواطنة التنظیمیة، من خلال استخدام الفهم القائم على 

طلقاتهم وخلق المناخ لاستجابات العاملین وإدراك مشاعرهم وتفهم مواقفهم واهتماماتهم وحاجاتهم ومن

المنظمة، ومشاركتهم في وضع الخطط والاستعداد لتقبل  وأهدافالإیجابي للعمل والربط بین أهدافهم 

شكواهم ومقترحاتهم والتشجیع على مهاراتهم وقدراتهم وتحمل مسؤولیة أخطائهم في العمل، وهذا یعمل 

طاقاتهم نحو  كاملهم للعمل باستخدام هذه المنظمات وتدفع إلىعلى خلق حالة من الشعور بالانتماء 

من الانتماء والإخلاص وسلوك  حالة وخلقتحقیق أهداف المنظمة إلى جانب أهدافهم الشخصیة، 

  .المواطنة لدى عاملها

تسلیط لوكان اختیارنا لموضوع العدالة التنظیمیة وعلاقتها بسلوك المواطنة التنظیمیة محاولة منا 

 مة على اكتساب سلوك المواطنة لدىبها العدالة التنظیمیة في مساعدة المنظالضوء على العلاقة التي تلع

یمكن أن تحدثه في أداء العامل والمنظمة، ففي حالة ارتفاع مستوى إدراك  الذيعاملیها وذلك للأثر 

على المنظمة وزیادة قناعتهم بإمكانیة الحصول  إدارةالعاملین للعدالة التنظیمیة یؤدي إلى زیادة ثقتهم في 

یؤدي إلى العدید من جابیة، أما في حالة العكس، فإنه من ارتقاء السلوكیات الإیحقوقهم وما یعنیه ذلك 



  مقدمــة
 

  ب  

النتائج السلبیة كانخفاض مستوى سلوك المواطنة التنظیمیة وزیادة معدل دوران العمل وغیرها من 

  .السلوكیات السلبیة التي سوف تؤثر بالسلب على أداء المنظمة وكفایتها

الجانب التمهیدي : ولمعالجة هذا الموضوع قمنا بتقسیم بحثنا هذا إلى فصلین، الفصل الأول

تطرقنا فیه إلى أسباب اختیار الموضوع، أهمیة الدراسة، إشكالیة البحث، وأهم تساؤلات الدراسة، : والنظري

لى أهداف الدراسة ثم قمنا بصیاغة الفرضیات لمحاولة الإجابة عن الإشكالیة المطروحة، ثم انتقلنا إ

وتحدید المفاهیم الأساسیة للدراسة، بالإضافة إلى إبراز بعض الدراسات السابقة المشابهة لدراستنا هذه، 

والتي سبق وأن تناولت هذا الموضوع والتعقیب علیها، ثم تطرقنا إلى النظریات المفسرة لموضوع الدراسة 

تغیرات الدراسة لنصل في الأخیر إلى العلاقة بین ثم إلى النموذج التحلیلي الذي یوضح العلاقة بین م

  .المتغیرین من خلال التراكمات النظریة والمعرفیة

المجال (أما في الفصل الثاني المسمى الجانب المنهجي والمیداني فقد احتوى مجالات الدراسة 

لبیانات، كما تم ، ثم تحدید المنهج المستخدم وأدوات جمع ا)المكاني، المجال البشري، المجال الزماني

التطرق إلى تحدید عینة الدراسة وطریقة اختیارها، ثم تحدید الأسالیب الإحصائیة المستخدمة في الدراسة، 

التي تمت صیاغتها في انطلاقا إلى عرض وتحلیل وتفسیر النتائج وكذا مناقشتها على ضوء الفرضیات 

  .والملاحقلنصل في الأخیر إلى خاتمة البحث ثم المراجع بدایة البحث 
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  :تمهید

یتعرض هذا الفصل لعرض إشكالیة الدراسة وأهمیتها وأهدافها وأهم النظریات المفسرة لهذا   

الموضوع، فهو یعد بمثابة الباب الذي نلج من خلاله هذه الدراسة، ویعتبر إعداد هذا الفصل جوهر البحث 

العلمي نظرا لكونه یعطي تصورا واضحا لما یرید الباحث الوصول إلیه، والنقطة التي یتفق علیها معظم 

الباحثین هي أن براعة الباحث تبرز بالدرجة الأولى في حصر جوانب الموضوع، وتحدید النقاط التي یتم 

حث وكل ما یبقى علیه هو التركیز علیها في بحثه، وإذا ما نجح في ذلك یكون قد حدد المسار العام للب

  .القیام بالقراءات وجمع البیانات والمعلومات الكافیة
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I -أسباب اختیار الموضوع:  

  :وقع اختیارنا على هذا الموضوع نظرا لعدة أسباب من أهمها  

  .المیل الشخصي نحو دراسة موضوع العدالة التنظیمیة وعلاقتها بسلوك المواطنة التنظیمیة- 

  .مستقبلاة وتطبیقیة تفیدنا في المجال المهني كسب معرفة نظری - 

الأهمیة البالغة التي تتمتع بها العدالة التنظیمیة  داخل المنظمة واعتبارها أحد المقومات الأساسیة في  - 

  .المنظمة

  .میةظهور بعض المشاكل في المنظمات الجزائریة، نتیجة لعدة أسباب من أهمها غیاب العدالة التنظی - 

  . معرفة مدى ممارسة العامل بالمؤسسة الجزائریة لسلوك المواطنة التنظیمیة - 

  .البحث عن العلاقة بین العدالة التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة ضمن مؤسسة جزائریة - 

II - أهمیة الدراسة:  

تنمیة الموارد تكمن أهمیة الدراسة في كونها تعالج أحد أهم المواضیع في میدان علم الاجتماع،   

البشریة ألا وهو موضوع العدالة التنظیمیة وعلاقتها بسلوك المواطنة التنظیمیة لدى العاملین بالمؤسسة، 

حیث أن المؤسسة الناجحة لا تسعى فقط لزیادة الإنتاجیة، وإنما راحت تبحث عن كیفیة كسب سلوك 

  :المواطنة لعاملیها وعلیه فلبحثنا هذا أهمیتین

  :میةأهمیة عل- أولا

تتمثل في زیادة المعلومات والمعارف وإثراء التراث النظري الذي یعتبر من المواضیع الهامة في   

  .مجال الموارد البشریة، ولفت انتباه الباحثین والمسؤولین لدراسة هذا الموضوع وتحلیل أبعاده

الحد من الظواهر السلبیة أن هذه الدراسة تصب في اتجاه تحسین أداء المؤسسة الجزائریة وزیادة فعالیتها و 

  .التي تعرقل هذا الأداء وفعالیته، الناجمة عن عدم العدالة

  :عملیةأهمیة  - ثانیا

تتمثل في الوصول إلى بعض النتائج التي من شأنها تعزیز الجوانب الإیجابیة التي تساعد على و   

ها البشریة من خلال تنمیة تنظیمیة، تساعد المنظمات على زیادة معدلات أداء موارد تبني طرق وأٍسالیب

  .شعورهم بسلوك المواطنة، وذلك لتتبنى مبادئ العدالة التنظیمیة اتجاه مختلف العاملین فیها

هذه الدراسة قد تثیر اهتمام أصحاب القرار في المؤسسة بسلوك المواطنة التنظیمیة، ذلك السلوك   

المكافأة الرسمي، إلا أنه یرفع من كفاءة الاختیاري التطوعي لدى العامل الذي لا یدخل ضمن نظام 

  .وفعالیة المنظمة، مما قد یدفعهم إلى توفیر البیئة والظروف الملائمة لتعزیزه
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III - الإشكالیة:  

أنشئت من أجل تحقیق أهداف معینة باستخدام الجهد البشري،  تعد المنظمات تنظیمات اجتماعیة  

المنافسة القویة،  ظلانب المحافظة على بقائها واستمرارها في والاستعانة بالموارد المادیة المتاحة، إلى ج

  .یشهده العصر الحالي الذيالسریعة والتطور التكنولوجي  لتغیراتوالتحدیات الكبیرة التي تواجهها نتیجة ا

وذلك من خلال الرفع من كفاءة أدائها وجودة مخرجاتها عن طریق زیادة الاهتمام بالمحرك   

تحویل المدخلات إلى مخرجات ألا وهو المورد البشري الذي كان ولا زال  عنلرئیسي الأساسي والمسؤول ا

  .مدار الدراسة والبحث من مختلف الجوانب، بغیة تنمیته والارتقاء بأدائه وسلوكه

في القرنین الأخیرین إلى ضرورة أن ) كاتز، وأورجن(فلقد أشار علماء السلوك التنظیمي أمثال   

متطلبات الوظیفة الرسمیة، والقیام بسلوك تعاوني وتلقائي، الذي یطلق علیه سلوك المواطنة یتجاوز العامل 

درج ضمن نظام المكافأة الرسمي للمنظمة، ویعود لوك الاختیاري التطوعي الذي لا ینالتنظیمیة، ذلك الس

دون انزعاج أو تذمر بالنفع والفائدة علیها كمساعدة العامل لزملائه في العمل وقبوله للأعمال الإضافیة 

وعنایته بالوسائل والموارد المادیة المستعملة وتقدیمه لمقترحات تحسن من سیر العمل بالمنظمة، إضافة 

حققها الآثار الإیجابیة التي یمكن أن ت إلى القیام بالتدریب والتنمیة الذاتیة وتكمن أهمیة سلوك المواطنة في

المنظمة، كرفع الروح المعنویة للعمال وزیادة التفاعل بین أفراد المنظمة وتعزیز انتمائهم والرفع من مستوى 

الرضا الوظیفي لدیهم، والمحافظة على وحدة المؤسسة وتماسكها، وتحسین الإنتاجیة، إضافة إلى التقلیل 

وك إیجابي یرفع من كفاءة وفعالیة المنظمة، من نسبة دوران العمل وعموما فإن المواطنة التنظیمیة هي سل

  .ظروف ملائمة لنموه وتعزیزه، وذلك من خلال التركیز على محدداتهو لذا كان لابد من توفیر بیئة 

ا تطبیق أي أن محددات سلوك العمال داخل المنظمة هي ما یعرف بالعدالة التنظیمیة ویقصد به  

أبعاده إذ تصنف تبعا لذلك أسس عدالة توزیعیة، وتتعلق  على مستوى التنظیم بمختلف والإنصافالنزاهة 

تشیر إلى نزاهة الإجراءات المتبعة  بعدالة توزیع العوائد كالأجر والمكافآت والترقیة والعدالة الإجرائیة

بالمنظمة كمعاییر تقییم الأداء وأسس تحدید مستحقي المكافآت، أما العدالة التعاملیة فتشیر إلى المعاملة 

ة التي یتلقاها العامل من صاحب العمل على المستویین الوظیفي والإنساني، ومنه فإن تطبیق المنصف

مبادئ العدالة یعتبر أحد المتطلبات الأساسیة لتشكیل سلوكیات واتجاهات إیجابیة لدى العاملین في 

مات الیوم وذلك ه المنظاملین هو أحد التحدیات التي تواجالمنظمة، وبالتالي فإن تحقیق العدالة بین الع

، لذلك أصبح من ةلتنوع مواردها البشریة واختلاف ثقافاتهم وخلفیاتهم المعرفیة والاجتماعیة والاقتصادی
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الضروري جدا أن تعمل المنظمات على استخدام كل البواعث والمؤشرات لتحفیز العاملین وزیادة دافعیتهم 

  . للعمل

زائریة فإنه یلاحظ موجة اضطرابات واحتجاجات في المنظمات الجالعیني وبالرجوع إلى الواقع   

إذ تمحورت مطالبها بشكل عام حول زیادة الأجور وتوفیر النقل والسكن  مالیة مست مختلف القطاعات،ع

المؤسسات الجزائریة وتوفیر المعدات ووسائل العمل وزیادة المكافآت والترقیة وغیرها من المطالب، أدت ب

رابات وفي كثیر من الدراسات یستنتج أن العامل الجزائري لا یشعر ي موجة من الاضطإلى الدخول ف

ق إجراءات والقوانین یبالعدالة، خاصة فیما یتعلق بالعدالة في التوظیف والترقیة والتعامل مع العاملین وتطب

على فئة دون الأخرى، هذا ما یؤدي إلى ظهور تناقضات وخلافات قد تتطور إلى مرحلة من الصراع بین 

العاملین في المنظمة، حیث یلجؤون إلى انتهاج سلوكیات غیر مرغوبة، وحملهم لاتجاهات سلبیة نحو 

  .الخ... العامل بالمنظمة كالتغیب ودوران العمل وضعف الأداء 

ومن هذا المنطلق فإننا نحاول من خلال دراستنا هذه الكشف عن العلاقة بین العدالة التنظیمیة   

  :میة لدى العامل بمؤسسة سونلغاز بالمسیلة، وانطلاقا من تساؤل رئیسي مفادهوسلوك المواطنة التنظی

  .هل للعدالة التنظیمیة علاقة بترسیخ سلوك المواطنة لدى العاملین بمؤسسة سونلغاز بالمسیلة

  :وعلى إثر هذه المشكلة العامة تتحدد الأسئلة الجزئیة التالیة  

  ك الحضري لدى العاملین؟ما علاقة العدالة التوزیعیة برفع السلو -1

  ما علاقة العدالة الإجرائیة في زیادة وعي الضمیر لدى العاملین؟ -2

  ما علاقة عدالة المعاملات في رفع الروح الریاضیة لدى العاملین؟ -3

IV - فرضیات الدراسة:  

یاغة نظرا للدور الذي تلعبه الفروض في تحدید معالم البحث وتوجیهه للوجهة السلیمة فقد قمنا بص  

  :الفرضیات التالیة

  :الفرضیة العامة - أولا

  . للعدالة التنظیمیة علاقة بترسیخ سلوك المواطنة التنظیمیة لدى العاملین في المؤسسة

  :الفرضیات الفرعیة - ثانیا

  .للعدالة التوزیعیة علاقة في رفع السلوك الحضري لدى العاملین- 

  .لدى العاملین للعدالة الإجرائیة علاقة في زیادة وعي الضمیر - 

  .لعدالة المعاملات علاقة في رفع الروح الریاضیة لدى العاملین - 
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V- أهداف الدراسة:  

إن أي باحث یقوم بإنجاز أي بحث علمي في أي مجال لابد أن یكون له هدفا أو مجموعة   

بحث، محددة یرجو بلوغها وتختلف الأهداف باختلاف الأسباب التي دفعت الباحث إلى إنجاز الأهداف 

  :وعلیه جاءت الأهداف من دراستنا كما یلي

تقدیم إطار نظري مناسب یوضح مفهوم العدالة التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة وأبعادهما في -1

  .المنظمة موضوع الدراسة

عدالة التوزیع، عدالة الإجراءات، (التعرف على مستوى تحقیق أبعاد العدالة التنظیمیة في المؤسسة  -2

  ).السلوك الحضاري، وعي الضمیر، الروح الریاضیة(، ولأبعاد سلوك المواطنة التنظیمیة )عدالة التعاملات

  .التوصل إلى نتائج یمكن أن تساعد على تحقیق العدالة التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة -3

VI - مفاهیم الدراسة:  

دید مضمون الإشكالیة، بحیث یعمل یعتبر تحدید المفاهیم ضرورة ملحة یستخدمها الباحث لتح  

على ترجمة مشكلة بحثه إلى متغیرات ومؤشرات ذات دلالة علمیة، ولذلك لابد من ضبط التصورات 

  :المحوریة لموضوع الدراسة والتي یمكن حصرها فیما یلي

  :العدالة التنظیمیة - اولا

تعدیلا أقامه وعدّله، وعادله بمعنى ل والعدلُ ضد الجور، وعدل الحكم العدالة مشتقة من العد:لغــة-1

فلان  وازنه، والعدل المثل والنظیر، كالعدل والعدیل والاعتدال، وعدل عن طریق أي مال عنه، وعدل

الإنصاف وهو  :النظیرین أو النظراء والعدل هما وهكذا فإقامة العدل هي التسویة بینبین ى بفلان أي سوّ 

  .1إعطاء المرء ما له وأحد ما علیه

إِنَّ : (مرة في القرآن الكریم كقوله تعالى) 28(وفعلها ومصدرها ومشتقاتها  "عدل"د وردت كلمة وق  

حْسَانِ    ]النساء[ 2).وَإِذَا حَكَمْتُم بَیْنَ النَّاسِ أَن تَحْكُمُوا بِالْعَدْلِ : (وقوله تعالى ). اللَّهَ یَأْمُرُ بِالْعَدْلِ وَالإِْ

 

 

 :اصطلاحا -2

                                                 
  .409، ص 1980مجمع اللغة العربیة، : المعجم الوجیز، مصر: مدكور إبراهیم -1
  .القرآن الكریم -2
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عبارة عن قیمة مهمة وإحساس وإدراك "العدالة التنظیمیة بأنها " القطاونة"و" ويالفهدا"یعرف   

إنساني یشعر به أعضاء المنظمة في إطار التقییمات المتولدة نفسیا وإداریا من خلال إجراء المقارنات  

  1.بین القیم التبادلیة المتحصل علیها من قبل الأعضاء وإدارة المنظمة

 العدالة التنظیمیة بأنها العدالة المدركة من قبل الأفراد للتبادلات فإنه یعرف" هأبو تای"أما   

التي تنشأ عن العلاقة السائدة في المنظمة، والتي تتضمن علاقات الموظف مع ) المدخلات والمخرجات(

  2.مدرائه والعاملون وزملائه بنفس رتبة العمل مع منظمته كنظام اجتماعي

لعدالة التنظیمیة على العلاقات الاجتماعیة السائدة بین مختلف ل ركز التعریف الذي قدمه أبو تایه

العاملین في المنظمة وعلى اختلاف مستویاتهم التنظیمیة مما یساهم في تعزیز إدراك العاملین للعدالة 

  .التنظیمیة

إلى أن العدالة التنظیمیة تشیر إلى الطریقة التي یعامل بها " مایروآلین"كما ذهب كل من 

في تعریفهما للعدالة التنظیمیة على الجانب " مایروآلین"، حیث ركز كل من 3من قبل منظماتهم المرؤوسین

الإنساني الذي یجب أن یسود المنظمة من خلال المعاملة الجیدة التي یجب أن یعامل بها كل العاملین 

  .داخل المنظمة

ارنة حالتهم مع حالة أن إدراك العدالة التنظیمیة یتجلى في میل العمال لمق" العطوي"ویرى 

زملائهم الآخرین في مكان العمل، من خلال علاقتهم بالمنظمة، أو برئیسهم وهذا في الأخیر یؤثر على 

  4.مواقفهم وسلوكاتهم

  :التعریف الإجرائي -3

العدالة التنظیمیة هي درجة : "عدالة التنظیمیة إجرائیا على أنمن خلال ما سبق یمكن تعریف ال  

إدراك العامل لموضوعیة ونزاهة الإجراءات والمعاملات من خلال تحقیق المساواة في الحقوق والواجبات 

التي تعبر عن علاقة الفرد بالمنظمة من خلال مقارنة مؤهلاته وما قدمه من جهد في مجال عمله مع ما 

                                                 
تأثیرات العدالة التنظیمیة في الولاء التنظیمي دراسة میدانیة للدوائر المركزیة : فهمي خلیفة صالح، والقطاونة، نشأت أحمد: الفهداوي -1

  . 05، ص 2004، 02في محافظات الجنوب الأردنیة، المجلة العربیة الإداریة، العدد 
المواطنة التنظیمیة في مراكز الوزارات الحكومیة في الأردن، مجلة الجامعة أثر العدالة التنظیمیة على سلوك : أبو تایه، كریم بندر -2

  .149، ص 2012الإسلامیة للدراسات الاقتصادیة والإداریة، 
دور العدالة التنظیمیة في الحراك المهني للعاملین في القطاع الصناعي الخاص نحو القطاع العام، رسالة : خرموش، مراد رمزي-3

  .31، ص 2013ي علم الاجتماع، جامعة محمد خیضر، بسكرة، الجزائر، ماجستیر منشورة ف
أثر العدالة التنظیمیة في الأداء السیاقي دراسة تحلیلیة لأداء أعضاء الكادر التدریسي في كلیة الإدارة، : العطوي، عامر علي حسین-4

  . 149 ، ص2007، 01، العدد 10مجلة القادسیة للعلوم الإداریة والاقتصادیة، المجلد 
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وما یحصل علیه ) مدخلاته(مقارنة ما قدمه للمنظمة یحصل علیه من أجر وحوافز وترقیة من جهة، مع 

مع مدخلات ومخرجات زملائه في العمل، ولا تقتصر هذه المقارنة على العاملین في نفس ) مخرجاته(

  .المنظمة بل تمتد لتشمل العاملین خارجها

  :العدالة التوزیعیة -4

والمتمثلة في الأجر المناسب ویقصد بها عدالة العوائد التي یحصل علیها العامل بالمؤسسة   

  .والحوافز المناسبة والمكافآت العادلة، واستحقاق الترقیة

  :العدالة الإجرائیة -5

ونقصد بها عدالة الإجراءات المتبعة في توزیع العوائد في المؤسسة المدركة من قبل العامل،   

  .ي المكافآتوالمتمثلة في إجراءات الترقیة، معاییر تقییم الأداء، أسس تحدید مستحق

  :عدالة المعاملات -6

وتتجلى العدالة التعاملیة في إحساس العامل لعدالة المعاملة التي یتلقاها في المؤسسة من قبل   

أصحاب القرار، والمتمثلة في تفسیر القرارات والاهتمام بانشغالات العمال وعمومیة القرارات الإداریة وعدم 

  1.مل في المؤسسةتحیزها، وتوفر المعلومات الخاصة بالع

  :سلوك المواطنة التنظیمیة - ثانیا

  :السلوك-1

  :لغـــة-

  2.مصدر سلك یقال سلك طریقا، وسلك المكان یسلكه سلكا وسلوكا، وسلكه غیره

  :اصطلاحا -

هي كل الاستجابات المتعلقة وغیر المتعلقة القابلة للملاحظة والقیاس والتي تصدر عن الكائن 

  3.التي یواجهها في لحظة معینةالحي ردا على المثیرات 

 

 

  :المواطنة -2

  :لغــة-

                                                 
درجة العدالة التنظیمیة لدى رؤساء الأقسام الأكادیمیة في الجامعات الأردنیة الرسمیة وعلاقتها : السعود، راتب، وسلطان، سوزان -1

  . 195، ص 2009، 2- 1، العدد 2بالولاء التنظیمي لأعضاء الهیئة التدریسیة فیها، مجلة جامعة دمشق، المجلد 
  .442، ص 10، دار صادر للطباعة والنشر، لبنان، بیروت، ج3لسان العرب، ط: ورالفضل، جمال الدین ابن منظ -2
  .443لسان العرب، المرجع السابق، ص : جمال الدین ابن منظور -3
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تشتق من كلمة الوطن، وهو المنزل الذي یقیم فیه الإنسان والجمع أوطان ویقال وطن بالمكان   

  1.اتخذها محلا ومسكننا یقیم فیه أي وأوطن به، أي أقام أوطنه واتخذه وطنا، وأوطن فلان أرض كذا

  :اصطلاحا-

حب الوطن في إشارة واضحة إلى مشاعر الحب والارتباط بالوطن، وما  الوطنیة تأتي بمعنى  

ینبثق عنها من استجابات عاطفیة، أما المواطنة فهي صفة المواطن والتي تحدد حقوقه وواجباته الوطنیة، 

ویعرف الفرد حقوقه ویؤدي واجباته عن طریق التربیة الوطنیة، وتتمیز المواطنة بنوع خاص من ولاء 

وطنه وخدمته في أوقات السلم والحرب والتعاون مع المواطنین الآخرین عن طریق العمل المواطن ل

المؤسساتي والفردي الرسمي والتطوعي في تحقیق الأهداف التي یصبو لها الجمیع وتوحد من أجلها 

  2.الجهود وترسم الخطط وتوضع الموازنات

  :التنظیم -3

  :لغــة-

  3.النظام أو سلك الاتساق، التلاصق، النظمیشتمل على التألیف، والجمع في   

  :اصطلاحا-

  4.هو نشاط یومي أو مجموعة أنشطة یمارسها أعضاء المنظمات كل من موقعه  

أما التعریف الكامل لسلوك المواطنة التنظیمیة فهي نوع من أنواع السلوك الفردي التطوعي غیر   

سمیة لمكافآت العاملین، والذي من شأنه أن المأخوذ في الحسبان مباشرة أو صراحة بواسطة النظم الر 

  5.یؤدي عند تراكمه في الأجل الطویل إلى تطویر مستوى كفاءة المنظمة وفاعلیتها

ي نابع منن المبادرة الذاتیة، ولا تربطه أي علاقة تعاقدیة رفه المعایطة بأنه سلوك فردي تطوعویع  

  6.لمؤسسةمع متطلبات الوظیفة الرسمیة ویسهم في زیادة فاعلیة ا

أما أولجا شربتجي فترى أن سلوك المواطنة التنظیمیة هو نشاط اجتماعي یمارسه العامل رغبة   

  .  منهم ولا ینتظر مقابله أي مردود مادي كان أو معنوي

                                                 
الحركات الإسلامیة بین خیار الأمة ومفهوم المواطنة حزب االله نموذجا، مركز العزیز للدراسات والنشر : صادق، عباس، المرسوي -1

  .44، ص 2012، بیروت، لبنان، 1، طوالتوزیع
  .45الحركات الإسلامیة بین خیار الأمة ومفهوم المواطنة، حزب االله نموذجا، مرجع سابق، ص : صادق عباس المرسوي -2
  .27، ص 2008دورة الإدارة التربویة في تخطیط وتنظیم وتوجیه حلقات القرآن الكریم، : عبد الهادي محمد البشیر -3
السلوك التنظیمي، الدوحة، دار الشرق : التنظیم الإداري الحكومي بین التقلید والمعاصرة في الجزء الثاني: مر خیضرالكبیسي عا -4

  .27، ص 1997للطباعة والتوزیع، 
، 1993، 1محددات سلوك المواطنة التنظیمیة، المجلة العلمیة للاقتصاد والتجارة، جامعة عین شمس، ع: جاب االله رفعت محمد -5

  .139ص 
العوامل المؤثرة في ممارسة العاملین لسلوكیات المواطنة بالتطبیق على المشافي الجامعیة في سوریا، مجلة : أحمد الیوسفي وآخرون -6

  .75، ص 2006، 04بحوث جامعة حلب، سلسلة العلوم الاقتصادیة القانونیة، العدد 
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سلوك المواطنة التنظیمیة بأنه السلوك التطوعي الاختیاري، یؤدي إلى " Febles" كما یعرف  

  1.وفعالیتها وكفاءتهاتعزیز أداء المنظمة 

فیعرف سلوك المواطنة التنظیمیة بأنها سلوك اختیاري من قبل الموظف یهدف إلى " Organ"أما   

الارتقاء بكفاءة المنظمة وفعالیتها فهو ذا طبیعة تطوعیة لا یرتبط مباشرة بنظام الحوافز، أو المكافآت 

  2.بالمنظمة

  :التعریف الإجرائي-4

عریف سلوك المواطنة التنظیمیة إجرائیا على أنه سلوك اختیاري تطوعي من خلال ما سبق یمكن ت  

بالموظف إلى بذل جهود مضاعفة في العمل،  هدف إلى ارتقاء المنظمة ویؤديوییتعدى النشاط الرئیسي 

بالإضافة إلى التحلي بالسلوك الحضاري ووعي الضمیر وبالروح الریاضیة، فهو سلوك بدون مقابل أي 

  .و عقاببدون مكافأة أ

  :السلوك الحضاري-5

یم تها من خلال حضور الاجتماعات وتقیوهو المشاركة الفعالة للعامل في المؤسسة والتزامه بأنظم  

  .الاقتراحات الرامیة إلى تحسین العمل بها واستغلاله للوقت في أداء العمل

  :وعي الضمیر-6

حب والعنایة بوسائل الإضافیة بصدر ر جه نحو التطوع للأعمال سلوك العامل بالمؤسسة المو وهو   

  .العمل أثناء استعمالها، إضافة إلى الإسهام في حل النزاعات التي تحدث في مكان العمل

  :الروح الریاضیة-7

تتمثل الروح الریاضیة في سعة صبر العامل بالمؤسسة وعدم تذمره وانزعاجه من الأعمال   

 3.تجاوزه للمشكلات البسیطة التي تعترضه في مكان العملالإضافیة، وتقبله للنقد والنصیحة من زملائه و 

VII -الدراسات السابقة:  

دراسات السابقة أهمیة بالغة في تدعیم أي بحث علمي، لأنها توفر الكثیر من المعلومات لإن ل  

بغیة الاستفادة منها في جمیع مراحل البحث، فهي توفر المعلومات النظریة والبیانات والشواهد الواقعیة 

                                                 
1-Febles, M : the role of task and contextual performance in appraisal faimes and satisfaction, un 

publishedAuiant, international university 2005, P 28. 
2-Organ. D : the motivational basis of organizational cilrengip behavior, research in organizational 

behavior 1991, P 43. 
أنماط القیادة الإداریة وعلاقتها بسلوكیات المواطنة التنظیمیة، المجلة العلمیة للاقتصاد والإدارة، : شاهین محمد عبد التواب البكري -3

  .239، ص 1993كلیة التجارة، جامعة عین شمس، 
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لتكون انطلاقة یبنى على أساسها البحث، وفیما یلي سیتم عرض ما تم التوصل إلیه من دراسات تتعلق 

  .بمتغیرات الدراسة

  :الدراسة الأولى

أثر الالتزام : "والتي جاءت بعنوان" أمیرة محمد رفعت حواس"مت بها الباحثة الدراسة التي قا  

عدالة التنظیمیة وسلوكیات المواطنة التنظیمیة بالتطبیق على التنظیمي والثقة في الإدارة على العلاقة بین ال

  .2003، وهي وسیلة لنیل درجة الماجستیر في إدارة الإعمال عام "البنك التجاري

الدراسة جاءت لقیاس أثر كل من الثقة في الإدارة والالتزام التنظیمي على العلاقة بین العدالة   

التنظیمیة من حیث طبیعتها واتجاهاتها ومدى قوتها بالنسبة للعاملین التنظیمیة وسلوكیات المواطنة 

  ).القاهرة، الجیزة والقلیونیة(بالبنوك التجاریة قطاع عام داخل نطاق محافظة القاهرة الكبرى، والتي تشمل 

  :في ضوء مشكلة الدراسة صاغت الباحثة الفروض التالیة: فرضیات الدراسة- اولا

ارتباط العدالة التنظیمیة بسلوكیات المواطنة التنظیمیة یتأثر بمستوى ثقة العاملین إن : الفرضیة الأولى-1

  .في الإدارة

  :وبناء على هذا الفرض الأول صاغت الباحثة الفروض الفرعیة التالیة  

  .إن ارتباط عدالة التوزیع بسلوكیات المواطنة التنظیمیة یتأثر بمستوى ثقة العاملین في الإدارة- 

  .عدالة الإجراءات بسلوكیات المواطنة التنظیمیة یتأثر بمستوى ثقة العاملین في الإدارة إن ارتباط- 

  .إن ارتباط عدالة التعاملات بسلوكیات المواطنة التنظیمیة یتأثر بمستوى ثقة العاملین في الإدارة- 

بمستوى الالتزام  إن ارتباط العدالة التنظیمیة بسلوكیات المواطنة التنظیمیة یتأثر: الفرضیة الثانیة-2

  .التنظیمي

  :وبناء على هذا الفرض الثاني صاغت الباحثة الفرضیات الفرعیة التالیة  

  .التنظیمي مالالتزاإن ارتباط عدالة التوزیع بسلوكیات المواطنة التنظیمیة یتأثر بمستوى - 

  .التنظیمي مالالتزا إن ارتباط عدالة الإجراءات بسلوكیات المواطنة التنظیمیة یتأثر بمستوى- 

  .التنظیمي مالالتزا إن ارتباط عدالة التعاملات بسلوكیات المواطنة التنظیمیة یتأثر بمستوى- 

  .منهجیة الدراسة: ثانیا

اعتمدت الباحثة في دراستها على المنهج الوصفي التحلیلي حیث طبقت الدراسة على عینة   

بمنطقة القاهرة الكبرى، كما تم ) قطاع عام(ة مفردة من العاملین بالبنوك التجاری 400عشوائیة بلغ حجمها 

  .استعمال الاستمارة كأداة لجمع البیانات المیدانیة
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  :نتائج الدراسة: ثالثا

هناك ارتباط موجب ودلالة إحصائیة بین عدالة التوزیع وسلوكیات المواطنة التنظیمیة في وجود المتغیر - 

ى اهتمام الإدارة بتقویة ثقة العاملین فیها ویتحقق ذلك ، وتعكس هذه النتیجة مد)الثقة في الإدارة(الوسیط 

من عدالة توزیع المخرجات الوظیفیة الذي یولد لدى العاملین الثقة والتي من منطلقها تتولد الرغبة في أداء 

  .سلوكیات تطوعیة

لالة في وجود متغیر الالتزام التنظیمي كمتغیر وسیط فإنه تكون هناك علاقة ارتباطیة موجبة ذات د - 

معنویة بین مكونات العدالة التنظیمیة وسلوكیات المواطنة التنظیمیة، أي أنه عند إحساس العاملین 

بالعدالة التنظیمیة فإنه یتولد لدى العاملین الالتزام التنظیمي، الذي یؤدي إلى زیادة سلوكیات المواطنة 

  .التنظیمیة التي یمارسها المرؤوسین

تنظیمي كمتغیر وسیط فإنه تكون هناك علاقة ارتباطیة موجبة ذات دلالة في وجود متغیر الالتزام ال - 

معنویة بین عدالة التوزیع وسلوكیات المواطنة التنظیمیة، ویفسر الباحث هذه النتیجة بأنه عند شعور 

العاملین بعدالة المكافآت فإنه في هذه الحالة یكون هناك ارتباط طردي قوي بین عدالة التوزیع والالتزام 

التنظیمي، حیث بالتبعیة یؤدي إلى بذل جهود إضافیة من قبل العاملین لیتولد عندها منفعة للمنظمة، ومن 

  .هذه السلوكیات سلوكیات المواطنة التنظیمیة

تدل النتائج على أنه في وجود متغیر الالتزام التنظیمي كمتغیر وسیط فإنه یكون هناك علاقة ارتباطیة  - 

  .بین عدالة التعاملات وسلوكیات المواطنة التنظیمیة موجبة ذات دلالة معنویة

  :الدراسة الثانیة

إدراك العدالة التنظیمیة وعلاقته بالثقة : "الدراسة التي قام بها حمد بن سلیمان البدراني، بعنوان  

، "- دراسة میدانیة للعاملین بالتفتیش الأمني بالمطارات السعودیة–لدى العاملین في المنظمات الأمنیة 

وهي أطروحة مقدمة استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة دكتوراه الفلسفة في العلوم الأمنیة، سنة 

2010.  

  :تبلورت مشكلة الأطروحة في التساؤل التالي: مشكلة الدراسة: أولا

  :التساؤل الرئیسي-1

میة والشعور بالثقة ما العلاقة بین إدراك العاملین بالتفتیش الأمني بالمطارات السعودیة للعدالة التنظی

  .لدیهم؟

  :التساؤلات الفرعیة-2
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  ما مدى إدراك العاملین بالمطارات للعدالة التنظیمیة؟- 

  ما مدى إدراك العاملین بالمطارات لعدالة التوزیع؟- 

  ما مدى إدراك العاملین بالمطارات لعدالة الإجراءات؟- 

  ما مدى إدراك العاملین بالمطارات لعدالة التعاملات؟- 

  مدى الشعور بالثقة لدى العاملین بالمطارات؟ما  - 

  منهجیة الدراسة: ثانیا

شمل مجتمع الدراسة العاملین في تفتیش الركاب المسافرین بصالات المغادرات بالمطارات الدولیة   

مفتش ومفتشة، وقد تم اعتماد العینة العشوائیة الطبقیة  1500السعودیة الرئیسیة، ویتكون المجتمع من 

  . مفردة من حجم المجتمع الكلي، وقد اعتمد الباحث على الاستبانة كأداة لجمع البیانات 305بمجموع 

  .نتائج الدراسة: ثالثا

كشفت الدراسة أن إدراك العاملین للعدالة التنظیمیة تمیل إلى الحیاد في الوقت نفسه كانت درجة إدراكهم - 

  .لبعد عدالة التوزیع تمیل إلى الموافقة

بالنفس، بالزملاء، بالمشرف، (عن میل العاملین إلى الموافقة تجاه محور الثقة لدیهم كشفت الدراسة  - 

  ).بالإدارة العلیا

كشفت الدراسة أن بعد عدالة التعاملات هو الأقل تأثیرا بالمتغیرات الدیمغرافیة، بینما متغیر الخبرة كان  - 

    .عادهاأقل تأثیرا في استجابة أفراد العینة اتجاه محاور الدراسة وأب

  .أظهرت الدراسة وجود علاقة ارتباطیة جوهریة طردیة بین إدراك العاملین للعدالة والثقة لدیهم - 

  : الدراسة الثالثة

مستوى القیادة الأخلاقیة لمدیري : "الدراسة التي قامت بها رائدة هاني محمود العرایضة بعنوان  

ارسة سلوك المواطنة التنظیمیة من وجهة نظر المدارس الثانویة الحكومیة في عمان وعلاقته بمستوى مم

  .2012لنیل درجة الماجستیر في الإدارة سنة  رسالة ، وهي"العاملین

لقد سعت هذه الدراسة إلى التعرف على مستوى ممارسة مدیري المدارس الثانویة الحكومیة في   

یة من وجهة نظر المعلمین، عمان للقیادة الأخلاقیة وعلاقته بمستوى ممارستهم لسلوك المواطنة التنظیم

  :وذلك من خلال الإجابة عن الأسئلة التالیة

ما مستوى ممارسة مدیري المدارس الثانویة الحكومیة في عمان للقیادة الأخلاقیة من وجهة نظر -1

  .المعلمین؟
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ما مستوى ممارسة مدیري المدارس الثانویة الحكومیة في عمان لسلوك المواطنة من وجهة نظر  -2

  .مین؟المعل

بین مستوى ممارسة مدیري المدارس ) a0.05≥(هل هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى  -3

  الأخلاقیة ومستوى ممارستهم لسلوك المواطنة التنظیمیة؟الثانویة الحكومیة في عمان للقیادة 

 ولتحقیق أهداف هذه الدراسة قد اعتمدت الباحثة على منهج البحث المسحي الارتباطي،  

  .واستخدمت الاستبیان وسیلة لجمع البیانات

لقد تكون مجتمع الدراسة من جمیع معلمي المدارس الثانویة الحكومیة في محافظة عمان للعام   

إناثا، وتم  2017ذكورا و 1747معلما ومعلمة، منهم  3764، والبالغ عددهم )2012- 2011(الدراسي 

ذكور  163معلما ومعلمة، منهم  351العشوائیة، بلغ عدد أفرادها اختیار عینة الدراسة بالطریقة الطبقیة 

  .إناث 188و

  :الدراسة تمثلت فیما یلي هومن أهم النتائج التي توصلت إلیها هذ  

أن مستوى ممارسة مدیري المدارس الثانویة الحكومیة في عمان للقیادة الأخلاقیة من وجهة نظر - 

  .0.24وبانحراف معیاري  3.55لحسابي المعلمین كان متوسطا، إذ بلغ المتوسط ا

إن مستوى ممارسة مدیري المدارس الثانویة الحكومیة في عمان لسلوك المواطنة التنظیمیة من وجهة  - 

  .0.21وبانحراف معیاري  3.50نظر المعلمین كان متوسطا إذ بلغ المتوسط الحسابي 

بین مستوى ممارسة مدیري ) a≤0.05(لة إحصائیة موجبة عند مستوى هناك علاقة إیجابیة ذات دلا - 

  .التنظیمیة المدارس الثانویة الحكومیة في عمان للقیادة الأخلاقیة ومستوى ممارستهم لسلوك المواطنة

  :الدراسة الرابعة

أثر قواعد العدالة التوزیعیة : "التي قام بها الباحث عبد الكریم السكر والتي جاءت بعنوان الدراسة

  . 2012، سنة - دراسة میدانیة–في زیادة الولاء التنظیمي من وجهة نظر المدیر في الوزارات الأردنیة 

راء مي وفقا لآحیث هدفت الدراسة إلى تحلیل أثر قواعد العدالة التوزیعیة في زیادة الولاء التنظی

  .العاملین في الوزارات الأردنیة

  :تمثلت مشكلة الدراسة في التساؤلات التالیة: تساؤلات الدراسة: أولا

ما درجة ممارسة العدالة التوزیعیة المتوقعة ومستوى كل قاعدة من قواعدها بدلیل فقراتها المتضمنة من -1

  وجهة نظر المبحوثین؟

  .لیل فقراته المتضمنة لدى المبحوثین في الوزارات الأردنیة؟ما مستوى الولاء التنظیمي بد-2
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  .فرضیات الدراسة: ثانیا

  .لا یوجد أثر مهم ذو دلالة إحصائیة لقواعد العدالة التوزیعیة في الولاء التنظیمي- 

في أداء المدیرین نحو الولاء التنظیمي  0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة  - 

  ).المؤهل العلمي، مدة الخدمة، العمر، النوع الاجتماعي(لمتغیرات الوسطیة التالیة تعزى ل

  .منهجیة الدراسة: ثالثا

اعتمد الباحث في دراسته على المنهج الوصفي التحلیلي وجمع المعلومات النظریة من المصادر   

  .مفردة 172ي بلغت المكتبیة والبیانات المیدانیة من خلال استبانة وزعت على عینة الدراسة الت

  :نتائج الدراسة: رابعا

  :توصلت الدراسة إلى عدة نتائج من أهمها ما یلي  

كانت متوسطة كما أظهر ذلك المتوسط الحسابي  إن آراء المبحوثین نحو قواعد العدالة التوزیعیة- 

أما ) 3.155(ومن ثم قاعدة المساواة بمتوسط ) 3.318(وجاءت قاعدة النوعیة بمستوى متوسط ) 2.982(

  ).2.473(قاعدة الحاجة فكانت بمستوى منخفض 

  ).3.437(ان آراء المبحوثین نحو الولاء التنظیمي كانت متوسطة كما اظهر ذلك المتوسط الحسابي - 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة موجبة بین قواعد العدالة التوزیعیة كمتغیر مستقل للولاء التنظیمي  - 

  .من التباین في المتغیر التابع% 32وفسر المتغیر المستقل ما مقداره % 56.6كمتغیر تابع بلغت قوتها 

  :الدراسة الخامسة

أثر إدراك العاملین للعدالة "الدراسة التي قامت بها الطالبة صابرین مراد نمر أبو جاسم بعنوان   

مقدمة لنیل درجة الماجستیر في إدارة الأعمال، دراسة  رسالة، وهي "التنظیمیة على أبعاد الأداء السیاقي

  .2012، غزة، تطبیقیة على موظفي وزارات السلطة الوطنیة الفلسطینیة، الجامعة الإسلامیة

جاءت هذه الدراسة للتعرف على أثر إدراك العاملین للعدالة التنظیمیة على أبعاد الأداء السیاقي   

المتمثلة في الالتزام التنظیمي والمواطنة التنظیمیة لدى العاملین في وزارات السلطة الوطنیة الفلسطینیة 

  .بقطاع غزة

ما هو أثر إدراك العاملین للعدالة  :اسة في التساؤل التاليلقد تبلورت مشكلة الدر : مشكلة الدراسة: أولا

  التنظیمیة على أبعاد الأداء السیاقي؟

  :صاغت الباحثة فرضیات بحثها على الشكل التالي: فرضیات الدراسة: ثانیا
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 عدالة توزیع، عدالة الإجراءات،(هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین إدراك العاملین للعدالة التنظیمیة - 

  ).الالتزام العاطفي، الالتزام الأسري، الالتزام المعیاري(، وبین الالتزام التنظیمي )عدالة التعاملات

عدالة توزیع، عدالة الإجراءات، (هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین إدراك العاملین للعدالة التنظیمیة  - 

  ).یر، الروح الریاضیةالإیثار، وعي الضم(وبین المواطنة التنظیمیة ) عدالة التعاملات

الجنس، : توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في استجابة المبحوثین تعزى إلى المتغیرات الشخصیة التالیة - 

  .المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، الراتب الشهري، الفئة العمریة

  :منهجیة الدراسة: ثالثا

تحلیلي، شمل مجتمع البحث من أجل تحقیق أهداف الدراسة اعتمدت الباحثة المنهج الوصفي ال  

 22على جمیع العاملین في وزارات السلطة الفلسطینیة في قطاع غزة بمختلف الفئات الوظیفیة وعددها 

  . مفردة 1554وزارة وعلیه بلغ حجم مجتمع الدراسة 

أي عینة  1554مفردة موزعین من أصل مجتمع الدراسة البالغ  311تمثلت عینة الدراسة في   

  .تارة بطریقة عشوائیة طبقیة، مخ%20بنسبة 

  :توصلت الدراسة إلى النتائج التالیة: نتائج الدراسة: رابعا

وجود عدالة تنظیمیة والتزام بدرجة متوسطة، وسلوك المواطنة التنظیمیة بدرجة عالیة لدى العاملین في - 

  .الوزارات الفلسطینیة بقطاع غزة

ین إدراك العاملین للعدالة التنظیمیة وبین الالتزام أظهرت الدراسة وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة ب - 

  .التنظیمي والمواطنة التنظیمیة

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین استجابات المبحوثین حول أثر إدراك العاملین للعدالة التنظیمیة  - 

) المؤهل العلمي، العمر(على أبعاد الأداء السیاقي بالنسبة للمواطنة التنظیمیة وتعزى للصفات الشخصیة 

  .باستثناء المتغیر المؤهل العلمي

  :الدراسة السادسة

درجة العدالة التنظیمیة لدى مدیري : "ا لطفي محمود محمد بعنوانالدراسة التي قامت بها شذ  

المدارس الحكومیة وعلاقتها بالرضا الوظیفي لدى معلمي المدارس الثانویة الحكومیة في محافظات شمال 

لنیل شهادة الماجستیر إدارة، جامعة النجاح الوطنیة، نابلس، فلسطین،  رسالة، وهي "الضفة الغربیة

2012.  

هذه الدراسة للتعرف على درجة العدالة التنظیمیة لدى مدیري المدارس الحكومیة وعلاقتها جاءت   

  ".بالرضا الوظیفي لدى معلمي المدارس الثانویة الحكومیة في محافظات شمال الضفة الغربیة
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  :لقد تبلورت مشكلة الدراسة في التساؤل التالي: مشكلة الدراسة: أولا

لدى مدیري المدارس الحكومیة وعلاقتها بالرضا الوظیفي لدى معلمي المدارس  ةما درجة العدالة التنظیمی

  .الثانویة الحكومیة في محافظات شمال الضفة الغربیة؟

  :عن التساؤل الرئیسي للدراسة الأسئلة الفرعیة التالیة انبثقت  

لمي المدارس ما درجة العدالة التنظیمیة لدى مدیري المدارس الثانویة الحكومیة من وجهة نظر مع- 

  في محافظات شمال الضفة الغربیة؟نویة الحكومیة الثا

  .یفي لمعلمي المدارس الثانویة الحكومیة في محافظات شمال الضفة الغربیة؟ما درجة الرضا الوظ- 

هل هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین درجة العدالة التنظیمیة لدى مدیري المدارس الثانویة  - 

  .ا الوظیفي للمعلمین في محافظات شمال الضفة الغربیة؟الحكومیة ودرجة الرض

  :صاغت الباحثة فرضیات بحثها على الشكل التالي: فرضیات الدراسة: ثانیا

التعرف إلى درجة العدالة التنظیمیة لدى مدیري المدارس الثانویة الحكومیةفي محافظات شمال الضفة - 

  .الغربیة

  .العدالة التنظیمیة لدى مدیري المدارس والرضا الوظیفي للمعلمینالتعرف إلى العلاقة بین ممارسة  - 

  .منهجیة الدراسة: ثالثا

من أجل تحقیق أهداف الدراسة اعتمدت الباحثة على المنهج الوصفي، وأعدت استبیان لقیاس   

 معلما ومعلمة 12388متغیري الدراسة وجمع البیانات من المیدان، ولقد تكون مجتمع هذه الدراسة من 

 555، وتم اختیار عینة الدراسة بالطریقة الطبقیة العشوائیة بلغ حجمها 2012- 2011للعام الدراسي 

  .من مجتمع الدراسة% 4.5معلما ومعلمة بنسبة 

  

  .نتائج الدراسة: رابعا

  :توصلت الدراسة إلى نتائج من أهمها  

ا یراها المعلمون هي كبیرة جدا في كمأن درجة العدالة التنظیمیة لدى مدیري المدارس الثانویة الحكومیة - 

والعلاقات داخل المدرسة وعدالة الإجراءات وعدالة ) عدالة التعامل(المجال الكلي، والمجالات الفرعیة 

  .التوزیع
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أن درجة الرضا الوظیفي لمعلمي ومعلمات المدارس الحكومیة الثانویة في محافظات شمال الضفة  - 

العلاقة بین المعلمین والمدیر، التقدیر واحترام (الكلي ومجالات  الغربیة كانت كبیرة جدا في المجال

  ).التعزیز والمكافآت(، ومتوسطة في مجال )المهام والواجبات(، وكانت كبیرة في مجال )الذات

توجد هناك علاقة ارتباطیة إیجابیة قویة بین درجة العدالة التنظیمیة لدى مدیري المدارس الحكومیة  - 

لمعلمي المدارس الثانویة الحكومیة في محافظات شمال الضفة الغربیة من وجهة نظرهم، والرضا الوظیفي 

  .0.632حیث بلغ معامل ارتباط بیرسون 

  :التعقیب على الدراسات السابقة-

یتضح من خلال الدراسات السابقة التي تم عرضها والمتعلقة بمتغیري الدراسة أو بأحدهما ما   

  :یلي

لعدالة التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة من خلال ربطها بمتغیرات تنظیمیة تناولت هذه الدراسات ا- 

أخرى مثل دراسة رائدة هاني العرایضة لعلاقة القیادة الأخلاقیة بسلوكیات المواطنة التنظیمیة أو بإدخال 

ط للعدالة أحد هذین المفهومین كمتغیر وسیط في العلاقة بین متغیرات تنظیمیة أخرى كدراسة الأثر الوسی

التنظیمیة في العلاقة بین التبادل بین الرئیس والمرؤوس والرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي ودراسة أمیرة 

أثر الالتزام التنظیمي والثقة في الإدارة على العلاقة بین العدالة التنظیمیة وسلوكیات "محمد رفعت الحواس 

  ".المواطنة التنظیمیة

: دراسة صابرین مراد نمر أبو جاسر، الأردن: بقة في بیئات مختلفة كفلسطینأجریت هذه الدراسات السا- 

، )دراسة سلیمان البدراني(: ، السعودیة)دراسة أمیرة رفعت الحواس(: ، مصر)دراسة عبد الكریم السكر(

هاني محمود العرایضة، وهذه الدراسة سیتم إجراؤها في منظمة جزائریة التي تتصف  )دراسة رائدة(: عمان

  .ببعض الخصائص التنظیمیة التي تمیزها عن غیرها من البیئات

، )دراسة أمیرة رفعت محمد حواس(البنوك التجاریة : دراسة العدالة التنظیمیة في مختلف المنظمات - 

دراسة سلیمان (، المطارات )و جاسر، دراسة عبد الكریم السكردراسة صابرین مراد نمر أب(الوزارات 

، وتأتي الدراسة الحالیة كإضافة جدیدة تبحث )دراسة رائدة هاني محمود العرایضة(، الجامعات )البدراني

عن العلاقة بین العدالة التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة في منظمة بحثیة في المجال الاقتصادي 

  ).الكهرباء والغاز مؤسسة توزیع(
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كل الدراسات السابقة للعدالة التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة تندرج ضمن تخصص إدارة الأعمال  - 

تنمیة الموارد البشریة، لإعطاء العلاقة : على غرار الدراسة الحالیة التي تدخل ضمن مجال علم اجتماع

  .بین هذین المتغیرین بعدا سوسیولوجیا

الدراسات قد أفادتنا كثیرا في دراستنا، إذ اطلعنا على جوانبها النظریة واستفدنا من أبعاد إلا أن هذه  - 

العدالة التنظیمیة التي أوردتها هذه الدراسات في تصمیم نموذج للدراسة كما ساعدتنا على فهم أكبر 

  .لمشكلة دراستنا وصیاغة فرضیاتها

یها النظري والمیداني، حیث استفدنا في دعم الإطار كما أن هذه الدراسات كانت بمثابة دلیل لنا بشق - 

النظري لدراستنا، كما تم الاعتماد علیها في بلورة مشكلة البحث وطریقة حلها، وبالتالي فإن هذه الدراسات 

  .قد انطوت على جملة قضایا ساهمت في بلورة الأفكار التي ساعدتنا على وضع معالم وأهداف لدراستنا

سندا أساسیا لدراستنا هذه، حیث ساعدتنا في التعرف على الدور الذي تلعبه العدالة  هذه الدراسات تعد - 

 ةداخل المنظم...) الالتزام، الولاء التنظیمي، الثقة (التنظیمیة في تكوین الاتجاهات والسلوكیات الإیجابیة 

  .لیها هذه الدراسةوانعكاس ذلك على المنظمة والفرد على السواء، وذلك من خلال النتائج التي توصلت إ

VIII - النظریات المفسرة لموضوع الدراسة:  

  :نظریات العدالة التنظیمیة: أولا

لقد أولى المنظرین اهتماما متزایدا بمسألة العدالة المسالة داخل المنظمة،وسعى كل منهم إلى         

الة العوائد والإجراءات دراستها،وتقدیم رؤیة علمیة حول الطریقة التي یتبعها العامل في تقییم مدى عد

وسنسلط الضوء فیما یلي على بعض من نظریات العدالة . والمعاملة التي یتلقاها في محیط عمله

 .السوسیوتنظیمیةالتنظیمیة لمعرفة كیف عالج روادها هذه الظاهرة 

  :نظریة العدالة لآدامز-1

م، والتي 1963سنة Stacy Adamsآدمز  إلى العالم ستایسنظریة لهذهالتعود الجذور الأولى 

ویتمثل جوهر هذه النظریة في مقارنة جهود الأفراد ومكافأتهم مع  لقیت اهتماما كبیراً في ذلك الحین،

غیرهم من الأفراد في مواقف عمل متشابهة، والافتراض الرئیسي لهذه النظریة هو أن الأفراد محفزین من 

العمل، حیث یعمل الفرد من خلال تبادله وحصوله  خلال رغبتهم وشعورهم بأنهم یعاملون بشكل عادل في

  :1على مكافآت في المنظمة، والنقاط التي یقوم علیها هذه النظریة هي

                                                 
ا، دار الرضا للنشر، دمشق، نظریة في الإدارة وممارستها ووظائفه 401نظریات الإدارة والأعمال، دراسة : الصرن عبد الحسن-1

  .292، ص 2004
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  .الشخص الذي یدرك العدالة أو عدم العدالة: الفرد-أ

مجموعة أو عدد من الأفراد یستعملون من قبل الفرد كعلاقة مرتبطة بنسبة : المقارنة بالآخرین -ب

  .إلى النتائجالمدخلات 

وتمثل خصائص الفرد المتحققة كالمهارات والتجربة والتعلم أو الموصوفة كالعمر والجنس : المدخلات - ج

  .والعرق

  .ما یحصل علیه الفرد من العمل كالاعتراف والمنافع والأجور والتقدیر: النتائج -د

) المكافآت(إلى نتائجهم ) الجهود(وعلى هذا توجد العدالة عندما یدرك الأفراد أن نسب مدخلاتهم   

مساویة لنسب العمال الآخرین، وتوجد عدم العدالة عندما لا تكون هذه النسب متساویة، وقد تكون نسب 

  :المدخلات إلى المخرجات أكبر أو أقل من نسب الأفراد الآخرین، وهذا ما یوضحه الشكل التالي

  

  

 

  

  

  .292، ص 2004الصرن، : المصدر

  :حیث أن

ip :مدخلات الفرد  

Op :مخرجات الفرد  

IRP :مدخلات الفرد التي تمت المقارنة معه  

ORP :مخرجات الفرد التي تمت المقارنة معه.  

وعلیه فإن كانت نتیجة المقارنة تساوي النسبتین شعر الفرد بالعدالة، وإن كانت غیر ذلك شعر   

  .1محاولة تصحیح خلل النسبتین بتوتر یدفعه إلى

مع الإشارة إلى أن الفرد المرجعي قد یكون أحد العمال بنفس المنظمة للفرد المقارن، وقد یكون   

  2:من منظمة أخرى، وتتضمن المقارنة عاملین أساسیین هما

  .وتتمثل في الجهد والمهارات والمعرفة وتاریخ الخدمة بالمنظمة: مدخلات العامل-أ

                                                 
  .220، ص 2000محاضرات في نظریات التنظیم والإدارة، دار المعرفة الجامعیة، الإسكندریة، : أبو قحف، عبد السلام -1
  .147، ص 2004السلوك الفعال في المنظمات، الدار الجامعیة، الإسكندریة، : الباقي صلاح الدین محمد -2

  )P(الفرد 
مدخلات 

  )i(مفردة 
ونتائج ثم 
الحصول 

  )O(علیھا 

مقارنة 
المدخلات 
بالنتائج أو 
نسبة علاقة 

  الأفراد

نسبة النتائج 

لمدخلات فرد 

  آخر ونتائجھ

  
ومن ثم 
ینتج 

  ویستقبل

عدالة 
irp

orp

ip

op
) أو عدم

  )العدالة

irp

onp

ip

op
)عدم العدالة(  

irp

orp

ip

op
  
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  .وتتمثل في الأجر والترقیة والتقدیر والمركز الوظیفي والاعتراف بالإنجاز: العوائد -ب

  1:كما یرى أدمز أن شعور العامل بعدم العدالة یأخذ شكلین مختلفین من ردود الفعل هما  

ویكون ذلك عند إدراك الفرد أن مدخلاته تفوق عوائده بدرجة كبیرة أو أن نسبة عوائده : الشعور بالغضب-أ

  .مدخلاته تقل عن نسبة عوائده إلى مدخلات الفرد المرجعيإلى 

ویكون ذلك عندما یشعر الفرد أن عوائده تفوق مدخلاته أو أن نسبة عوائد إلى : الشعور بالذنب -ب

  .مدخلاته تفوق النسبة الخاصة بالفرد المرجعي

مستوى شعوره بعدم وقد حدد آدمز عدد من الأسالیب یلجأ إلیها العامل لتحقیق العدالة وتخفیض   

  2:العدالة وتتمثل فیما یلي

  .زیادة مدخلاته إذا كانت أقل من مدخلات الآخرین أو أقل من عوائده-أ

  .تقلیل مدخلاته إذا كانت مرتفعة مقارنة بمدخلات الآخرین أو عوائده -ب

  .زیادة عوائده إذا كانت أقل من عوائد الآخرین أو أقل من مدخلاته - ج

  .إذا كانت أكبر من عوائد الآخرین أو من مدخلاتهتقلیل عوائده  -د

  .ترك العمل أو الانتقال أو الغیاب - هـ

  .تغییر مدخلات الآخرین وعوائدهم أو محاولة إرغام الآخرین على ترك العمل -و

  .تغییر الفرد المرجعي المقارن- ز

بة للفرد موضوع فحینما تكون اللاعدالة ناتجة عن انخفاض نسبة العوائد إلى المدخلات بالنس  

  3.المقارنة، فإن هذا الفرد قد یسعى إلى تحسین الإنتاج

أما في الحالة التي یشعر فیها الفرد بعدم العدالة نتیجة لكون نسبة عوائده إلى مدخلاته أكبر من   

فإن الفرد ینحى إلى إزالة هذه الحالة بزیادة ) كأن یكون راتبه أكثر مما یستحق(نسبة الفرد المرجعي 

  .لاتهمدخ

السلوكیة للتخلص من الشعور بعدم العدالة في محیط عمله  الأسالیبوفي الحالة التي یستفید فیها   

  .عمل في المنظمةالولم تجدي نفعا یلجأ إلى أسلوب آخر وهو ترك 

  .نظریة التبادل الاجتماعي: ثانیا

                                                 
تحلیل علاقة بعض المتغیرات الشخصیة وأنماط القیادة بالالتزام التنظیمي والشعور بالعدالة التنظیمیة، دراسة : ة خمیسأبو ندا سامی -1

  .155، ص 2007میدانیة على الوزارات الفلسطینیة في قطاع غزة، رسالة ماجستیر، منشورة، الجامعة الإسلامیة، غزة، 
  .148مرجع سابق، ص : الباقي صلاح الدین -2
أثر الالتزام التنظیمي والثقة في الإدارة على العلاقة بین العدالة التنظیمیة وسلوكیات المواطنة التنظیمیة : حواس أمیرة رفعت -3

  . 45، ص 2003بالتطبیق على البنوك التجاریة، رسالة ماجستیر، منشورة، جامعة القاهرة، 
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تعتمد . النفس الاجتماعي تُعَدّ نظریة التبادل الاجتماعي بمثابة نموذج عام في علم الاجتماع وعلم  

). Homans & Belau(من ابرز روادها هومانزوبلاو. على التحلیل الاقتصادي للتبادل الاجتماعي

  .السلوك البشري، والتبادل الاجتماعي: تتضمن مفهومین أساسیین هما

  1:تتمثل فیما یليكما تستند هذه النظریة على جملة من الافتراضات         

  .التفاعل الاجتماعي هو تبادل مادي ومعنوي یرى هومانز أن-1

الأفراد یقیمون علاقات اجتماعیة مع الآخرین ویستمرون فیها على أساس توقعاتهم إن مثل هذه  -2

  .العلاقات سوف تكون مفیدة لكلا الطرفین

بادل مع أن علاقة التبادل الاجتماعي ترتكز على قاعدة من قواعد المعاملة بالمثل إذ یبدأ التبلاو یرى -3

خلق مشاعر یتم طرف واحد یعطي فائدة لآخر؛ وبالتاي حدوث سلسلة من التبادلات المفیدة؛ ومن ثمَّ 

  2.الالتزام المتبادل بین الطرفین

  3:أما عن منظور التبادل الاجتماعي للعدالة التنظیمیة فیتجلى في النقاط التالیة

ذاتیة تقیس عدالة التوزیع ؛ وبذالك فإن هذا المدخل النسبة بین المكافآت الفعلیة والمتوقعة بصورة  -أ

النظري یرى بأن العدالة هي في عین الناظر؛ ممّا یجعل العدالة التوزیعیة نوعاّ من ظاهرة نفسیة 

  .اجتماعیة

بر عن وتوزیع الموارد القیمیة التي تع) المهارات، والأداء، والأقدمیة(إن العلاقة بین معاییر التقییم  -ب

  .م تحدیدها وفقاً لقاعدة توزیعیة قیاسا إلى مبدأ الإنتاجیة الحدیة في الاقتصادلتوزیع أو تقاربها ثعدالة ا

  .شعور الفرد باللاعدالة یكون إمَّا لنقص المكافأة أو للإفراط في المكافأة - ج

  .ن التبادلالعدالة التوزیعیة هي الطریقة التي یُقَیِّمُ بها الناس عدالة توزیع المكافآت الناتجة ع -د

  .نظریة تقییم العدالة: ثالثا

رائدها الأول هو . وهي واحدة من نظریات العدالة التنظیمیة التي ركزت على قضیة توزیع العوائد

  .لآدمز، فقد قدّمها بناءً على الانتقاد الذي وجهّه لنظریة العدالة )Leventhal(لفنتال 

                                                 
1-Zafirovski, M., " Social Exchange Theory under scrutiny: A positive critique of its Economic- 

Behaviorist Formulations", Electronic Journal of sociology, 2005, p 1 
2-Greenberg, J." Organizational justice: yesterday, today, and tomorrow", Journal of Management, 

The Ohio State University, Vol. 16, No. 2, 1990, p 414 
3-Singer, M., " The Application of Organizational Justice Theories to Selection Fairness Research", 

New Zealand Journal of Psychology, No. 22, 1993, p 33. 
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تقییمه للعدالة التوزیعیة داخل المنظمة؛ وهي قاعدة فوفقاً لنظریة آدمز الفرد یتبع قاعدة واحدة في 

في حین تفترض نظریة . المساهمة التي توحي بأنّه من یعمل أفضل ینبغي أن یحصل على عائد أعلى

  .1تقییم العدالة جود قواعد مختلفة یعتمد علیها الفرد في حكمه على عدالة التوزیع

م العدالة لشرح مدركات العدالة؛ حیث افترض من خلال نموذجه تقیی لفنتالم قام 1976في عام ف

قاعدة المساهمة، وقاعدة : أن الأفراد یُقیِّمون عوائدهم باستخدام قواعد مختلفة للعدالة التوزیعیة من أهمها

  . المساواة، وقاعدة الحاجات

من خلال نموذجه أن تقییم الأفراد للعدالة لا یستند فقط على قاعدة لفنتالوبهذا فلقد أكد 

قاعدة المساواة التي تملي أن جمیع الأفراد ینبغي أن : مساهمة، بل یستند أیضاً على قاعدتین اثنین هماال

یتلقوا عوائد مماثلة بغضَّ النظر عن الاحتیاجات أو المساهمات، وقاعدة الحاجات التي تملي أن الأفراد 

لفكرة المركزیة لتقییم العدالة هي أن مع زیادة حاجاتهم ینبغي أن یتلقوا عوائد أعلى؛ وبعبارة أخرى فإنّ ا

  .2الفرد یطبق قواعد مختلفة للحكم على ما یتلقاه من عوائد في محیط عمله

  :3كما یفترض نموذج تقییم العدالة تسلسل أربعة مراحل یقیَّم من خلالها الفرد عدالة العوائد

 .یقرر الفرد أيُّ قواعد العدالة یستعملها، وكم وزن ما یعطي له -1

 .یقدّر الفرد مقدار ونوع العوائد التي یستحقها المستلم استناداً على كل قاعدة من قواعد العدالة-2

 .ع العوائد المستحقة استناداً على كل قاعدة في التقدیر النهائيجم-3

  .تقییم عدالة العوائد الفعلیة للعامل من خلال مقارنة العوائد الفعلیة والمستحقة -4

  :لمواطنة التنظیمیةمداخل سلوك ا: ثانیا

  :مدخل التبادل الاجتماعي-1

تعد نظریة التبادل الاجتماعي الأكثر استخداما لفهم السلوك في مكان العمل، إذ ینطوي التبادل   

الاجتماعي على سلسلة من التفاعلات التي تولد التزامات ویتمثل المبدأ الأساسي لهذا المدخل النظري في 

الزمن إلى ثقة، ثم ولاء ثم التزام متبادل، ولحدوث ذلك لابد للأطراف أن  كون العلاقات تتطور مع مرور

                                                 
1- 
2-RyingHyng : an empirical study of orbanization justice asamediator of relation shipamang leader 

member exchange and job satisfaction, Faculty of the virginiapolytéchnicinstute and state university, 

2003, P 23. 
3-Beugre CD : Mangingfainessin organizations libirary of congress catalogeinginublicationalata, 

Brithsh, 1998, P 109. 
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یلتزموا بقواعد معینة للتبادل وأبرز قاعدة هي قاعدة المعاملة بالمثل، بحیث یبدأ التبادل من طرف واحد 

زام یدة، وتخلق مشاعر الالتمثل تحدث سلسلة من التبادلات المفیعطي فائدة للآخر، إذا رد المتلقي بال

  1.المتبادل بین الطرفین

كما ینص هذا النموذج النظري على أن هناك متغیرات معینة في مكان العمل تؤدي إلى علاقات   

التبادل الاجتماعي، التي ینشأ باهتمام أصحاب العمل اتجاه العمال ما ینتج عنه سلوكا فعالا ومواقف 

  .عمالیة إیجابیة

العدالة التنظیمیة، (لفهم العلاقات بین كل هذه العوامل  كما یقدم هذا المدخل الأسلوب النظري  

، فالعمال هم أكثر )القیادة التحویلیة تعقد الهیكل التنظیمي، سلوك المواطنة التنظیمیة، الرضا الوظیفي

احتمالا للرد بالمثل ومبادلة المنظمة عندما یدركون نزاهة عملیات صنع القرار وتلقي الدعم من قبل 

  2.القادة

التنظیمیة، وهناك  صرح أورجن أن التبادل الاجتماعي هو أمر ضروري لسلوكیات المواطنة وقد  

أدلة میدانیة تثبت أن هذا السلوك أكثر انتشارا في ظل الظروف من التبادل الاجتماعي ولهذا معنیین 

  :3هما

والمدى الطویل الذي یكمن وراء علاقات التبادل الاجتماعي یشیر إلى أن سلوك  :الثقة المتبادلة-أ

المواطنة التنظیمیة تتسم مكافآته على المدى الطویل وبالتالي فإن العمال سیكونون أكثر استعدادا لأداء 

  .هذا النمط من السلوك

لا كثیرة من اسیظهرون أشكلأن الالتزامات ضمن علاقات التبادل الاجتماعي غیر محدودة، العمال  -ب

سلوك المواطنة التنظیمیة كجزء من مسؤولیاتهم كما أن العمال الذین حددوا مسؤولیاتهم الوظیفیة على 

نطاق واسع هم أكثر انخراطا في سلوك المواطنة التنظیمیة من العمال الذین حددوا مسؤولیاتهم على نطاق 

  .ضیق

                                                 
1-Gropanzono R and Mitchell MS : social excchangetheiry an interdisciplingreviw “journal of 

management vol 13, N°06, decembre 2005, P 874-883. 
2-UngHee L. et al : determinants of organizational citizen ship behavior and its out comess », global 

business and management reserch, an international journal, vol 5, N°01, 2013, P 57. 
3-Bulent M : an empirical investigation a social exchange model of organizational citizen ship 

behavior across two sales situations : a Turkich case the tournal of personal selling and sales 

management, vol XX, N°04, 2000, P 206. 
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ك المواطنة التنظیمیة هو بمثابة رد بالمثل من قبل ووفقا لنظریة التبادل الاجتماعي فإن سلو   

  .العامل على ما یتلقاه في المنظمة

  :مدخل التعاون-2

بمثابة النموذج الثاني الذي یغطي الإطار  Chester Bernardتعد نظریة التعاون لشستر برنارد   

العلاقة الثنائیة بین الفرد  النظري لسلوك المواطنة التنظیمیة، فبینما تركز نظریة التبادل الاجتماعي على

والمنظمة أو العلاقات بین الأفراد فإن نظریة التعاون تشیر إلى أهمیة العمل الجماعي لتحقیق أهداف 

المنظمة، وتقدم الإطار العام لدراسة كیفیة توجیه سلوك الأفراد في الجماعات كمواطنین تنظیمیین، إنهم 

، أي أن نجاح كل فرد منهم یعني مساعدة الآخرین على من أجل تحقیق أهداف مشتركة یكافحون جمیعا

النجاح أیضا، كما أسهمت نظریة التعاون في تمكین الباحثین من دراسة سلوك المواطنة التنظیمیة 

  1.والكشف عن محدداته وآثاره

إضافة إلى ذلك تعتبر نظریة التعاون بمثابة الحجر الأساس الذي اعتمد علیه الباحثون أمثال   

كتاباته في  Bernardأشار إلیه  مواطنة التنظیمیة وذلك من خلال ماورجن لتحدید مفهوم سلوك الكاتزوأ

أن رغبة واستعداد الأفراد للجهد التعاوني هو أمر حیوي وضروري، ولا یمكن التي تتضمن نظریته هذه، ب

  2.الاستغناء عنه، وأن أداء أي منظمة یعتمد على هذا الجهد التعاوني من قبل العمال

انطلاقا مما سبق ذكره فإن سلوك المواطنة التنظیمیة حسب نظریة التعاون تتجلى في مظاهر   

  .التعاون بین الأفراد داخل المنظمة

في قراءات ) نظریة حساسیة العدالة، نظریة الحرمان النسبي(وسنتناول توظیف النظریات الأخرى   

  .الجداول الإحصائیة

  :النموذج التحلیلي للدراسة -9

توضیحا للعلاقات المفترض قیامها ووجودها بین المتغیر  يشمل نموذج تحلیل الدراسة الافتراضی  

من جهة ) عدالة توزیع، عدالة إجراءات، عدالة التعاملات(بجمیع أبعادها ) العدالة التنظیمیة(المستقل 

وك الحضري، وعي سل(بأبعاده الثلاث من جهة أخرى ) سلوك المواطن التنظیمیة (وبین المتغیر التابع 

وصولا إلى التعرف على النتائج المحتمل قیامها بین المتغیرات المذكورة ). الضمیر، الروح الریاضیة

                                                 
  .37صابرین مراد نمر أبو جاسر، المرجع السابق، ص  -1
  .12أمیرة محمد رفعت حواس، المرجع السابق، ص  -2
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كنتائج فعلیة ناتجة عن الاختیار المیداني الذي یمكن من خلاله الاستدلال على طبیعة العلاقات القائمة 

  .ي المقترح للدراسةالنموذج التحلیل 02بین هذه المتغیرات، ویوضح الشكل رقم 
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  .النموذج المقترح للدراسة :02الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  إعداد الطالبة: المصدر

  

 الأجر المناسب

 الحوافز المناسبة

 المكافآت العادلة
 العدالة التوزیعیة 

 المؤشرات الأبعاد المتغیر

 استحقاق الترقیة

 العدالة التنظیمیة العدالة الإجرائیة

 إجراءات الترقیة

 أسس توزیع المكافآت

 معاییر تقییم الأداء

 حق الطعن في القرارات

 المشاركة العمالیة في صنع القرارات

 تقدیم النصح والمشورة من قبل المسؤول للعمال

بالعمل في توفر المعلومات الخاصة 
 المؤسسة

 تفسیر القرارات المتخذة

 الاھتمام بانشغالات العمال

 العدالة التعاملیة

 السلوك الحضاري

سلوك المواطنة  الروح الریاضیة
 التنظیمیة

 وعي الضمیر

 حضور اللقاءات والاجتماعات

 تقدیم مقترحات ومشاریع إبداعیة

 الاھتمام بسمعة ومستقبل المؤسسة

 احترام التعلیمات والأنظمة

 تقبل النقد البناء والنصیحة

 عدم التذمر من الأعمال الإضافیة

 المشكلات وعدم تضخیمھاتجاوز 

 الإسھام في حل النزاعات بین الزملاء

 العنایة بوسائل العمل

 التطوع بصدر رحب
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  :03الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  إعداد الطالبة: المصدر

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 التابعالمتغیر  المتغیر المستقل

 العدالة التنظیمیة

 العدالة التوزیعیة

 
 العدالة الإجرائیة

 
 العدالة المعاملات

 

 سلوك المواطنة التنظیمیة

 السلوك الحضاري

 وعي الضمیر

 الروح الریاضیة



  الجانب التمهيدي والنظري للدراسة                   الفصل الأول
 

- 31 -  

  :خلاصة

في هذا الفصل من أفكار ومفاهیم تعتبر بمثابة الإطار الذي نستلزم به طوال مراحل كما ورد   

البحث اللاحقة، وقد حاولنا أن نقدم نظرة عامة عما نرید بحثه انطلاقا من الإشكالیة حتى الوصول إلى 

نا من خلال العلاقة بین المتغیرین التي تم تضمینها كمنطلقات بحثیة ترتكز علیها دراستنا هذه، كما حاول

هذا الفصل أن نربط الأفكار ببعضها البعض سواء منها المتعلقة بالعدالة التنظیمیة أو سلوك المواطنة 

التنظیمیة، فالهدف الأساسي من هذا الفصل هو التحكم أكثر في مشكلة الدراسة، بحیث تصبح قابلة 

بمثابة الدلیل الذي یرشدنا في العمل  للدراسة والبحث مع الالتزام بعدد من الحدود التي رسمناها حتى تكون

  .حتى نهایة الدراسة

على  جالنتائني سوف نتناول الجانب المنهجي والمیداني للدراسة ومناقشة وتحلیل اوفي الفصل الث  

  . الفرضیات المتحصل علیهاضوء 

  

  

  



 

 الجانب المنهجي والمیداني

 الثانيالفصل 

الجانب المنهجي والمیداني

  .مجالات الدراسة

  المنهج المتبع

  .الأدوات المستخدمة في الدراسة

  عینة الدراسة وطریقة اختیارها

  الأسالیب الإحصائیة

  عرض وتحلیل النتائج

  مناقشة نتائج الدراسة

الجانب المنهجي والمیداني
  

  

 تمهید

I-مجالات الدراسة

II-المنهج المتبع

III-الأدوات المستخدمة في الدراسة

IV- عینة الدراسة وطریقة اختیارها

V- الأسالیب الإحصائیة

VI- عرض وتحلیل النتائج

VII -مناقشة نتائج الدراسة
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  :تمهید

انطلاقا من التراث النظري والمعرفي الذي اعتمدنا علیه في إنجاز هذه الدراسة، سوف نتناول في 

هذا الفصل الجانب المنهجي للدراسة، فالبحث الاجتماعي لا یتمثل في جمع التراث النظري والاطلاع 

البحوث والدراسات التي تناولت المشكلة فقط، وإنما اعتمادنا على العمل المیداني الذي یمكن الباحث على 

المجتمع الذي یقوم بدراسته فمحاولة إثبات الدراسة النظریة بالدراسة العلمیة  من جمع المعلومات من

لواقع، بغیة تحقق أهداف المیدانیة من أهم مساعي البحث العلمي لملء الفجوة القائمة بین النظریة وا

الدراسة والإجابة على تساؤلات الإشكالیة من خلال مجموعة من الأدوات والإجراءات التي تساعدنا في 

جمع المعلومات عن الواقع مكان الدراسة، وهذا ما سنحاول تناوله في هذا الفصل بدءا من مجالات 

دوات المستخدمة في الدراسة، وفي الأخیر تم التطرق الدراسة المكانیة والزمانیة والبشریة ویلیه المنهج والأ

وایضا سنقوم في هذا الفصل بتحلیل المعطیات المیدانیة بغرض  إلى خصائص العینة وأسلوب اختیارها

المتضمنة في المشكلة  والأطروحاتعلى مختلف التساؤلات  والإجابةتقصي واختبار فرضیات الدراسة 

  .البحثیة
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I -الدراسة مجالات:  

  :المجال المكاني: أولا

  :لمحة تاریخیة عن المؤسسة الأم-1

تحت تسمیة  1947أنشئت المؤسسة الوطنیة للكهرباء والغاز إبان الفترة الاستعماریة وتحدیدا سنة   

غداة الاستقلال عادت  والتي اضطلعت بإنتاج نقل وتوزیع الكهرباء والغاز، EGAكهرباء وغاز الجزائر 

دولة الجزائریة التي بذلت جهودا كبیرة في تدریب وتأهیل الید العاملة الوطنیة التي تولت مسؤولیة لل ملكیتها

إلى ) EGAكهرباء وغاز الجزائر (تحول اسم المؤسسة  1969إدارة هذه المؤسسة الحساسة، وفي سنة 

بهدف التحكم أفضل بالقدرات التنظیمیة  ، وذلكSONELGAZالمؤسسة الوطنیة للكهرباء والغاز 

والتسییریة من أجل مواكبة النمو الاقتصادي وخاصة الصناعي الذي عاشته الجزائر أثناء هذه المرحلة 

  :إعادة هیكلة المؤسسة، حیث انبثقت عنها خمسة فروع متخصصة هي 1983وشهدت سنة 

KAHRIF :الأشغال المتعلقة بالكهربة.  

KAHRAKIB : القاعدیة والتوصیلات الكهربائیةالأشغال.  

KANAGAZ :إنجاز قنوات وشبكات نقل وتوزیع الغاز.  

INFRGA :الهندسة المدنیة.  

ETTERKIB :التركیب الصناعي.  

وفي ظل تحول الجزائر عن المنهج الاشتراكي واستعداد لدخول اقتصاد السوق، أصبحت المؤسسة   

ویعكس هذا ) EPIC(میة ذات خاصیة صناعیة وتجاریة مؤسسة عمو  1991الوطنیة للكهرباء والغاز منذ 

التحول التركیز على طابع الخدمة العمومیة مع الأخذ بعین الاعتبار الطابع الاقتصادي والتجاري 

للمؤسسة، بما یجعله نقطة تحول في تاریخ المؤسسة، كما أصبحت الفروع المتخصصة السابقة مؤسسات 

  .مستقلة بذاتها

تم تحویلها إلى مؤسسة  2002جوان  01المؤرخ في  195-02لرئاسي رقم وبمقتضى المرسوم ا  

  .ملیار دینار جزائري 150ذات أسهم برأس مال إجمالي قدره 

حیث قسمت  هولدینغو أتم تنظیم المؤسسة على أساس مجمع  2006- 2004وفي الفترة ما بین   

  :هذه الفروع هيإلى مجموعة من الفروع تختص كل منها في مجال نشاطاتها الأساسیة، 

 SPEسونلغاز لإنتاج الكهرباء - 

  .GRTEمسیر شبكة نقل الكهرباء  - 
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  .GRTGمسیر شبكة نقل الغاز  - 

  .TRANSMEXصیانة التجهیزات الصناعیة  - 

  ،TRANSFOCENTREصیانة وإصلاح مولدات الضغط المتوسطة والمنخفض للوسط  - 

  TRANSFOESTق صیانة وإصلاح مولدات الضغط المتوسط والمنخفض للشر  - 

  MPVAصیانة وتجدید المركبات لمنطقة الجزائر  - 

  MPVOصیانة وتجهیز المركبات لمنطقة الغرب - 

  MPVEصیانة وتجدید المركبات لمنطقة الشرق  - 

  MPVSصیانة وتجدید المركبات لمنطقة الجنوب  - 

  SATINFOالتقنیات المعلوماتیة  - 

  SPASالوقایة والتنمیة الأمنیة  - 

  CAMEGتوزیع العتاد الكهربائي والغازي  - 

  :نشأة وتطور مركز التوزیع بالمسیلة -2

  :لمحة جغرافیة عن میدان الدراسة-

یقع مركز التوزیع للكهرباء والغاز في وسط المدینة في شارع ابن بادیس وهو عبارة عن بنایة   

بواجهتین، واجهة جنوبیة في  وهو یطل على الشارعبطابقین، أول وثاني، إضافة إلى الطابق الأرضي 

المدخل الرئیسي للوكالة أین یتم تسدید فواتیر الكهرباء والغاز واستقبال الزبائن وواجهة غربیة تتمثل في 

المدخل الرئیسي للإدارة المركز، كما یوجد مدخل ثالث من الناحیة الشرقیة یطل على مجمعات سكنیة 

  .²م 3300ز على مساحة قدرها خاص بالسیارات وشاحنات المركز یتربع المرك

  :المهام التي تقوم بها المدیریة- 

  .توزیع الكهرباء والغاز مع مراعاة شروط الجودة والشروط الأمنیة للسكان وممتلكاتهم- 

    .ربط الزبائن الجدد وإمدادهم بالطاقة في ظروف مناسبة - 

  .توى كل ولایةتتضمن تأسیس ونقل واستغلال وتطویر شبكات الكهرباء والغاز على مس - 

  : وكالات التوزیع- 

عمدت المؤسسة إلى وضع وكالات توزیع داخل التجمعات السكنیة الهامة والأكثر كثافة والمتمثلة 

  :وكالات هي)05(في

  .بن سرور، سیدي عامر، الخبانة، أولاد سیدي إبراهیم، بئر هني: وتشمل وكالات :وكالة بوسعادة-
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  .تشمل وكالتي أولاد دراج ومقرة :وكالة برهوم-

  .تشمل وكالات عین الملح، أمجدل، جبل مساعد :وكالة عین الملح-

  .تشمل وكالتي سیدي عیسى وعین الحجل: وكالة سیدي عیسى -

  .دائرة المسیلة، حمام الضلعة، الشلال: وتشمل وكالات: وكالة المسیلة -

الح وفیما یلي سیتم التفصیل في المهام التي تحتوي مدیریة توزیع الكهرباء والغاز على عدة مص  

  :تقوم بها كل مصلحة وهي كالآتي

  :مدیر التوزیع

یعمل على احترام القانون الداخلي لها من طرف العمال والسهر  یقوم بتسییر إدارة المؤسسة حیث  

  .على حمایة وأمن المؤسسة وكذا مراعاة حقوق وواجبات العمال

  :كاتبة المدیریة

نسیق بین الأقسام الموجودة في المدیریة نیابة عن المدیر، والتنسیق بین لقاءات العمال تقوم بالت  

  .والمدیر وتنظیم الأمور وإیصال المراسلات للمدیر

  :المكلف بالشؤون القانونیة

یهتم بالمشاكل وتتبع ملفات النزاع في العدالة بترخیص من المدیر، والاستشارة القانونیة والأمور   

  .من طرف الأقسام الأخرى القانونیة

  :المكلف بالاتصال

  .ویضم موظف واحد  

  :المكلف بالحمایة

ویهتم بحمایة العمال ومعرفة مدى تطبیقهم لقواعد الوقایة والأمن والمحافظة على المحیط والنظافة   

  .وتوفیر العوامل المساعدة لإنجاز الأعمال

  :قسم العلاقات التجاریة

ة وعدد كبیر من العمال، یتم في هذا القسم تسدید فواتیر الكهرباء ویأخذ هذا القسم أكبر مساح  

مصلحة التقنیة التجاریة : والغاز، وكذا استقبال شكاوي المواطنین، وینقسم هذا القسم إلى مصلحتین

  .ومصلحة الزبائن
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  :قسم الدراسات والأشغال

شاریع جدیدة في الكهرباء والغاز بعدة مهام من بینها القیام بدراسات قصد إنشاء م ویقوم هذا القسم  

وكذا الزیارة المیدانیة لأماكن العمل، ویتكون هذا القسم من عدة مصالح هي مصلحة دراسة أشغال 

  .الكهرباء، مصلحة دراسات أشغال الغاز، مصلحة التسویق، مصلحة التسییر

  :قسم استغلال الغاز

مصلحة : امج سنوي، ویضم ثلاثة مصالحویقوم هذا القسم بمراقبة شبكات الغاز اعتمادا على برن  

  .تطویر شبكات الغاز، مصلحة مراقبة الأشغال، مصلحة صیانة الغاز

  :قسم الاستغلال

یقوم هذا القسم بتسییر المخازن والأدوات، الصیانة الخاصة بأعمال الكهرباء وأعمال أخرى، كما   

  .قبة استغلال الشبكةمصلحة تطویر الشبكة، ومصلحة مرا: یتكون هذا القسم من مصلحتین

  :شعبة الوسائل العامة

: تهتم هذه المصلحة بتوفیر متطلبات المدیریة من وسائل وتجهیزات لأداء الموظفین لأعمالهم مثل  

  .الموائن، الكراسي، تصلیح السیارات، وغیرها من الأمور الضروریة لسیر العمل

  :قسم الموارد البشریة

والاختیار والتعیین للموارد البشریة، وتحدید الاحتیاجات من الموارد ویقوم بعملیات الاستقطاب   

  .البشریة إضافة إلى تسییر المسار المهني للموظفین، وكذا العملیات الإداریة الأخرى

  :قسم المالیة والمحاسبة

یقوم هذا القسم بمهام عدیدة منها تسییر میزانیة المؤسسة، وكذا إعداد كشوف رواتب العمال   

وغیرها من الأعمال المحاسبیة والمالیة، ویتكون هذا القسم من ثلاث مصالح هي مصلحة الاستغلال، 

  .مصلحة المالیة، مصلحة المیزانیة وترقیة التسییر

  :قسم تسییر أنظمة الإعلام الآلي

ویقوم على توفیر كل وحدات الإعلام الآلي، وضمان وجود اتصالات متطورة وشبكات اتصالیة   

  .مؤسسة والعمل بها على أحسن وجه لضمان سیر الأعمال بالطریقة التكنولوجیة الحدیثةداخل ال

  :المجال البشري للدراسة: ثانیا

موظفا أغلبهم من أعوان تحكم،  348حتوي مقر مدیریة توزیع الكهرباء والغاز بالولایة ما یقارب ی  

: داخل المؤسسة على النحو التالي نظرا لطبیعة الوظائف التي یشغلونها داخل المؤسسة، وهم موزعین
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موظفین، موظف مكلف ) 04(، المكلف بالشؤون القانونیة ویضم )2(كاتبة المدیریة وتضم موظفین 

، )123(بالاتصال، موظف مكلف بالحمایة، قسم العلاقات التجاریة ویضم مائة وثلاثة وعشرون عامل 

قسم استغلال الغاز ویضم هذا القسم ، )47(قسم الدراسات والأشغال ویضم سبعة وأربعون موظف 

، قسم المحاسبة )63(، قسم الاستغلال والكهرباء ویضم ثلاثة وستون موظف )50(خمسون موظف 

، شعبة )12(، قسم الموارد البشریة ویضم اثنتا عشر موظف )23(والمالیة ویضم ثلاثة وعشرون موظف 

  ).22(الوسائل العامة وتضم هذه المصلحة اثنان وعشرون موظف 

  :المجال الزمني للدراسة: ثالثا

في إطار البحث عن العلاقة التي تلعبها العدالة التنظیمیة بسلوك المواطنة تم النزول إلى میدان   

  ..08/03/2017إلى غایة  06/02/2017الدراسة ابتداءا من 

  :المرحلة الأولى

بجولة استطلاعیة  والتي قمنا من خلالها 08/02/2017إلى  06/02/2017استغرقت یومان من 

حرة مع كل من رئیس قسم الموارد  بهدف التعرف عن قرب على مجال الدراسة، أین قمنا بإجراء مقابلات

البشریة إضافة إلى بعض الموظفین بالمؤسسة میدان الدراسة، قمنا بجمع بعض المعلومات المتعلقة 

د من الموظفین قدروا بخمسة موظفین بالمؤسسة، وبعد ذلك تم تحضیر استمارة أولیة تم اختبارها على عد

إلى إجراء تعدیلا علیها، أین تم إضافة أسئلة جدیدة وتعدیل  ، وهذا ما دفعنا07/02/2017وذلك یوم 

  .أسئلة أخرى، لكي تتوافق مع الواقع الإمبریقي في المؤسسة میدان الدراسة

  : المرحلة الثانیة

بعد ضبط الاستمارة بشكل نهائي، من خلال التعدیلات التي قمنا بها بعد الدراسة الاستطلاعیة 

المیدانیة، ومن ثم تحكیمها من قبل مجموعة من الأساتذة تمت إجراءات الدراسة المیدانیة ابتداءا من 

مجال الدراسة، قمنا فیها بتوزیع الاستمارات على العینة  ، أین05/03/2017وامتدت إلى  27/02/2017

استمارة فقط، وقد تم إلغاء استمارتین نظرا لعدم إجابة  80استمارة، إلا أنه تم استرجاع  85أین تم توزیع 

 .مفردة 78المبحوثین على أسئلة الاستمارة لیكون العدد النهائي لمفردات العینة هو 
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II -المنهج المتبع في الدراسة:  

من الاعتماد على منهج معین وإتباع منهجیته للتوصل إلى للقیام بأي بحث علمي منظم لابد   

نتائج علمیة موضوعیة ودقیقة فالمنهج هو عبارة عن مجموعة من العملیات والخطوات التي یتبعها 

  1.الباحث بغیة تحقیق بحثه

وتوجد مجموعة من المناهج المتبعة في البحوث، وهي تختلف باختلاف المواضیع، لأن طبیعة   

رض المنهج الذي یجب استخدامه ولما كان الهدف من موضوع دراستنا الكشف عن علاقة الدراسة تف

العدالة التنظیمیة بسلوك المواطنة التنظیمیة، فإن أنسب منهج یمكن تناول الدراسة من خلاله هو المنهج 

أو  مجموعة من الإجراءات التي تتكامل لوصف وتحلیل الظاهرة: "الوصفي التحلیلي، الذي یعرف بأنه

الموضوع اعتمادا على جمیع الحقائق والبیانات وتصنیفها وتحلیلها تحلیلا كافیا ودقیقا لاستخلاص دلالتها 

  2".والوصول إلى النتائج

ویعتمد المنهج الوصفي على دراسة الواقع، ویهتم بوصفه وصفا دقیقا، فیعبر عنه تعبیرا كیفیا   

  .وكمیا

ضح خصائصها أما التعبیر الكمي فیعطي وصفا رقمیا فالتعبیر الكیفي یصف لنا الظاهرة، ویو   

یوضح حجم ومقدار هذه الظاهرة، ویوضح درجة ارتباطها مع الظواهر المختلفة الأخرى، ولا یقتصر 

الأسلوب الوصفي على وصف الظاهرة فقط، بل إنه یساهم في الوصول إلى استنتاجات تسهم في فهم هذا 

  3.الواقع وتطویره

III - تعملة في الدراسةالأدوات المس:  

ها في ى اختیار أكف وأنجح الأدوات وأنسبإن دقة أي بحث علمي تتوقف إلى حد كبیر عل  

  : قد استعملنا في دراستنا هذه تقنیةیانات التي تخدم أهداف الدراسة، فالحصول على الب

  .الاستمارة: أولا

بطریقة موجهة والقیام التي تعتبر تقنیة مباشرة للتقصي العلمي، تستعمل إزاء الأفراد باستجوابهم   

بسحب كمي لعینة البحث بهدف إیجاد علاقة ریاضیة والقیام بمقارنات رقمیة وهي عبارة عن نموذج یضم 

                                           
  .117، ص 2002تدریبات على منهجیة البحث العلمي في العلوم الاجتماعیة، دار هومة، الجزائر، : زرواتي رشید-1
  .59، ص 2001مناهج البحث التربوي رؤیة تطبیقیة مبسطة، الكویت، دار الكتاب الحدیث، : الرشیدي بشیر صالح -2
  .192-191، ص 2004البحث العلمي مفهومه وأدواته وأسالیبه، عمان، دار الفكر العربي، : عبیدات محمد -3
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لمبحوثین وملأ الاستمارة مجموعة من الأسئلة المفتوحة والمغلقة وهذه الأداة یقوم الباحث فیها بمقابلة ا

  1.معهم

وقد اعتمدنا في بحثنا على تقنیة الاستمارة لمعرفة علاقة العدالة التنظیمیة بسلوك المواطنة   

التنظیمیة في میدان الدراسة، وقمنا باستمارة أولیة تم اختبارها على عدد من الموظفین قدروا بخمسة 

ین تم حذف بعض الأسئلة وإضافة أسئلة جدیدة وتعدیل موظفین، مما دفعنا إلى إجراء تعدیلات علیها، أ

أسئلة أخرى، لكي یتوافق مع الواقع الإمبریقي في المؤسسة میدان الدراسة، ثم تم التحقق من صدق أداء 

الدراسة بعد عرضها على مجموعة من المحكمین والبالغ عددهم أربعة محكمین، أبدوا عددا من 

بعین الاعتبار عند إخراج الاستمارة بشكلها الحالي، وقد تم بناء  الملاحظات حولها، والتي تم أخذها

الاستمارة وفقا للتساؤلات المطروحة في إشكالیة البحث، وبذلك احتوت الاستمارة على ثلاثة محاور 

  :أساسیة تمثلت في

: أسئلة تبین لنا خصائص عینة الدراسة من حیث 07خاص بالبیانات العامة ویضم  :المحور الأول

جنس، السن، المستوى التعلیمي، الفئة المهنیة، الأقدمیة في العمل، الراتب الشهري، الحالة العائلیة، ال

  .07ؤال رقم إلى الس 01الأسئلة من السؤال رقم المنطقة السكنیة، متمثلة في 

 إلى السؤال 08سؤال من السؤال رقم  14خاص ببیانات حول العدالة التنظیمیة، وتضم  :المحور الثاني

  .22رقم 

إلى السؤال  23سؤال من السؤال رقم  12خاص ببیانات سلوك المواطنة التنظیمیة، یضم  :المحور الثالث

  .34رقم 

  :السجلات والوثائق: ثانیا

ساعدتنا السجلات والوثائق التي سلمت إلینا على توفیر الكثیر من الجهد والوقت خاصة تلك التي   

لمؤسسة، ومنها الجانب التنظیمي والتاریخي للمؤسسة ومن أهم تتعلق بطبیعة النشاط الذي تمارسه ا

  :الوسائل التي تحصلنا علیها

  .بیانات تتعلق بالجانب التاریخي للمؤسسة-1

  .تصمیم الهیكل التنظیمي للمؤسسة -2

                                           
، دار النهضــة للنشــر والتوزیــع، 2أنجــرس مــوریس، منــاهج البحــث فــي العلــوم الاجتماعیــة والتربویــة، ترجمــة صــحراوي، ط -1

  .322، ص2006
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  .النظام الداخلي للمؤسسة -3

  .مختلف الأنشطة والمهام التي تقوم بها المؤسسة -4

  .أجریت بهذه المؤسسةبعض الدراسات التي  -5

  .حجم العمالة في كل مدیریة من المدیریات -6

IV - عینة الدراسة وكیفیة اختیارها:  

تتطلب دراسة ظاهرة أو مشكلة ما توفر معلومات وبیانات لتمكین الباحث من اتخاذ قرار حكم   

لمفردات التي مناسب حیالها، وللتحدید الواضح لمجتمع الدراسة والذي یقصد به جمیع العناصر أو ا

ي تحدید الأسلوب العلمي الأمثل لدراسة هذا المجتمع من ها الباحث أمر ضروري لأنه یساعد فیدرس

خلال أسلوب المسح الشامل أو أسلوب العینة، والتي تعد إحدى الدعائم الأساسیة للبحث العلمي عامة 

لمعلومات المطلوبة مع والبحث الاجتماعي خاصة حیث أنها تسمح بالحصول في حالات كثیرة على ا

اقتصاد ملموس في الموارد البشریة والاقتصادیة وفي الوقت دون أن یؤدي ذلك إلى الابتعاد عن الواقع 

  1.المراد معرفته

وتعرف العینة على أنها مجتمع الدراسة الذي تجمع منه البیانات المیدانیة، وهي تعتبر جزءا من   

  2.مع منه البیانات المیدانیةالكل بمعنى أنها مجتمع الدراسة الذي تج

وحدة إحصائیة من  348ردات تضم بعد أن تم تحدید حجم المجتمع الأصلي وما یحتویه من مف  

 100إطارات : ع الموظفین العاملین بمدیریة توزیع الكهرباء والغاز بمدینة المسیلة موزعین كما یليو ممج

قتضیات موضوع الدراسة الهادفة إلى موظف، ونظرا لم 60موظف عون تنفیذ  188موظف عون تحكم، 

معرفة علاقة العدالة التنظیمیة بسلوك المواطنة التنظیمیة لجأنا إلى اختیار العینة الطبقیة العشوائیة، والتي 

نراها تتناسب مع موضوع بحثنا وكذا عدم تجانس مجتمع البحث الذي یقتضي أن یكون مجتمع البحث 

ة مفردات متجانسة من حیث الصفات، فنختار من كل طبقة فئة مقسما إلى طبقات أو فئات تضم كل فئ

  .موظف 348متمثلة لتلك الطبقة، وتمكن الطبقة العشوائیة حسب درجة تعاون المبحوثین والبالغ 

  :وحسب العلاقة التالیة فإن حجم العینة یكون) 348(من المجتمع الكلي % 24وقد اخترنا   

%84
100

24348



  

                                           
  .118، ص 2004العلوم الاجتماعیة، عین ملیلة، الجزائر، دار الهدى، منهجیة : سلاطنیة بلقاسم، الجیلالي حسن -1
  .258مناهج وأدوات البحث العلمي، المرجع السابق، ص : زرواتي رشید -2
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29%: ومنه فإن
348

100100



  

  .حجم العینة 84فرد من  24: الإطارات

36.24%: حسب العلاقة
100

2984



  

  .حجم العینة 84فرد من  46: أعوان التحكم

54%: حسب العلاقة
348

100188



  

%46
100

5484



  

  حجم العینة 84فرد من  14: أعوان تنفیذ

  :حسب العلاقة

%2.17
348

10060



  

%28.14
100

1784




  

V- الأسالیب الإحصائیة المستخدمة في الدراسة:  

نظرا لطبیعة الموضوع والفرضیات المطروحة التي تدرس العلاقة بین المتغیرین، والمنهج   

نیة المستخدم الذي یصف ثم یحلل ویفسر الظاهرة انطلاقا من معطیات إحصائیة خاصة بالدراسة المیدا

من أجل إثبات أو نفي الفرضیات، ولمعالجة البیانات الكمیة التي تم الحصول علیها اعتمدنا على برنامج 

في بناء الجداول والتفریغ ثم التبویب وذلك لضیق الوقت وبنائها بناءا ) SPSS(الحزمة الإحصائیة 

  :صحیحا، استخدمت الأسالیب الإحصائیة التالیة

  وذلك من خلال القاعدة الثلاثیة : النسبة المئویة- 

  التكرار- 

  

  

 

  

 

 

 

 100× عدد الإجابات المتحصل علیها 

 مجموع التكرارات
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VI - عرض وتحلیل النتائج:  

  .تحلیل البیانات الأولیة للعینة: أولا

  .الجنسمتغیر یبین توزیع أفراد العینة حسب : 01الجدول رقم 

  %النسبة   التكرار  الجنس

  %84.6  66  ذكر

  %15.4  12  أنثى

  %100  78  المجموع

أن نسبة الذكور أعلى والذي یبین توزیع افراد العینة حسب متغیر الجنس من خلال الجدول أعلاه یتضح 

نسبة الإناث، وهذا راجع % 15.4الذكور في حین تقابلها  من% 84.6بة الإناث، حیث أن نسبة من نس

ریبا تحتاج إلى موظفین من فئة الذكور حسب متطلبات العمل، كقسم الدراسات إلى أن كل الأقسام تق

والأشغال وقسم استغلال الغاز وقسم استغلال الكهرباء التي من مهامها القیام بخرجات میدانیة لأماكن 

ظمى العمل والسهر على مراقبة شبكات الغاز والكهرباء على طول السنة، أما بالنسبة للإناث فإن الفئة الع

تتمركز بقسم العلاقات التجاریة ویهتم هذا القسم بتسدید فواتیر الكهرباء والغاز، وكذا استقبال شكاوي 

المواطنین، وبالتالي فإن طبیعة الوظائف في هذا القسم وظائف مكتبیة تكون ملائمة للإناث أكثر من 

  .الذكور

  .السنمتغیر یبین توزیع أفراد العینة حسب : 02الجدول رقم 

  %النسبة   التكرار  السن

]20-30]  23  29.5%  

]31-40]  38  48.7%  

]51-50]  16  20.5%  

  %1.3  01  فأكثر  50

  %100  78  المجموع

أن نسبة والذي یبین توزیع افراد العینة حسب متغیر السن یتضح من خلال الجدول أعلاه   

سنة بنسبة  30-20سنة، تلیها الفئة العمریة  470-31هم العاملین الذین یتراوح سنهم ما بین  48.7%

أصغر نسبة للفئة % 1.3، بینما مثلت نسبة %20.5سنة بنسبة  50- 41، ثم الفئة العمر 29.7%

لى سنة فأكثر، وهذا راجع إلى أن الشباب هم غالبیة أفراد مجتمع البحث، حیث یدل ذلك ع 50العمریة 
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الاهتمام الكبیر الذي تولیه المنظمة لاستقطاب الفئات الشابة والمتعلمة التي تتمیز بالحیویة والإبداع 

رؤساء العمل، بحیث یتوقون إلى تحسین وضعهم المهني  طاء والجدیة من أجل كسب ثقة ورضاوالع

یقتضي فاعلین والاجتماعي قصد بناء مستقبل أفضل وتحقیق الاستقرار، كما أن الفعل التنظیمي 

التنظیمیة الحدیثة، ما یساهم في تنمیة وتطویر الكفاءات  تاجتماعیین أكفاء متنوعین لمختلف الإستراتیجیا

  .بالمنظمة

  .المستوى التعلیميمتغیر یبین توزیع أفراد العینة حسب : 03الجدول رقم 

  %النسبة   التكرار  المستوى التعلیمي 

  %2.6  02  متوسط

  %32.1  25  ثانوي

  %65.4  51  جامعي

  %100  78  المجموع

إن القراءة الإحصائیة لبیانات الجدول والمتعلقة بتوزیع العینة حسب متغیر المستوى التعلیمي،   

من أفراد % 65.4تبین أن أعلى نسبة قد سجلت لدى فئة ذوي المستوى التعلیمي الجامعي والمقدرة بـ

موظفون إداریون، وهذا یتطلب مؤهل علمي عالي حسب العینة، هذا راجع إلى أن جمیع أفراد العینة هم 

سیاسة التوظیف المعمول بها في المنظمة، هذا ما یعتبر دلیلا على أن المنظمة تعتمد في إستراتیجیاتها 

التوظیفیة على الید العاملة المؤهلة القادرة على فهم أفضل وأحسن للتكنولوجیا مما یسهل عملیة التحكم 

من أفراد العینة ذوو مستوى % 32.1القدرة على المنافسة وتحقیق الربح مقابل فیها من جهة وتحقیق 

ثانوي وهم یمثلون العاملین الأوائل الذین تم تعیینهم عند إنشاء مدیریة توزیع الكهرباء والغاز في حین نجد 

ط لهم مستوى متوسط، وهم عادة فئة السائقین في المؤسسة، وهذا راجع إلى طبیعة نشا% 2.6نسبة 

  ).سونلغاز(المؤسسة 

  .الفئة المهنیةمتغیر یبین توزیع أفراد العینة حسب : 04الجدول رقم 

  %النسبة   التكرار  الفئة المهنیة

  %28.2  22  إطار

  %57.7  45  عون التحكم

  %14.1  11  عون تنفیذ

  %100  78  المجموع
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یتضح ، الفئة المهنیةإن القراءة الإحصائیة لبیانات الجدول والمتعلقة بتوزیع العینة حسب متغیر   

وهذا راجع لطبیعة المستوى التعلیمي لدى هذه الفئة، أما  %57.7أن فئة عون تحكم تمثل أكبر نسبة 

 الحسن له، أما الذین یسمح لهم بالتحكم الجید في العمل وضمان السیر% 28.2نسبة إطارات فقد بلغت 

وهم ذوو مستوى تعلیمي ما بین المتوسط والثانوي، وهو ما یتوافق % 14.1نسبة أعوان التحكم فقد بلغت 

علیمي، ، الذي یوضح توزیع أفراد العینة حسب متغیر المستوى الت03مع البیانات الواردة في الجدول رقم 

لى فئات عمالیة ذات مؤهلات، كما یوضح ونظرا لطبیعة عملها تحتاج إ المنظمةالأمر الذي یكشف أن 

  .أن المنظمة تعمل على التوفیق بین المؤهل العلمي للمرشح للوظیفة ومنصب العمل الذي سوف یشغله

  .الأقدمیةمتغیر یبین توزیع أفراد العینة حسب : 05الجدول رقم 

  %النسبة   التكرار  الأقدمیة

]1-5]  39  50%  

]6-10]  16  20.5%  

]11-15]  10  12.8%  

]16-20]  6  7.7%  

  %9  7  20أكثر من 

  %100  78  المجموع

من خلال البیانات المتمثلة في الجدول أعلاه، والتي تعبر عن توزیع أفراد العینة حسب متغیر   

التي % 20.5سنوات تلیها نسبة  5-1هم العاملون الذین لدیهم خبرة من % 50الأقدمیة، تبین أن نسبة 

العاملون الذین یتراوح % 12.8سنوات، بینما مثلت النسبة  10-6تتراوح خبرتهم من تمثل العاملین الذین 

سنة فما  20والتي تمثل فئة العاملین الذین تتجاوز خبرتهم % 9سنة، وجاءت نسبة  15-11خبرتهم من 

  .فوق

ثر إلى أك 5- 1إن النتائج الإحصائیة لهذا الجدول تدل على أن الأقدمیة في المنظمة تراوحت بین   

سنة، وهذه الأخیرة تعتبر أقدمیة للمؤسسة تساهم في بقائها واستمرارها، أما أصحاب الخبرة  20من 

القصیرة فهم یمكنوا المنظمة من امتلاك كفاءات شابة ذات دافعیة وحیویة، وقدرة على العمل خاصة إذا 

مهارات التي تسمح بتحقیق توفر جو التفاعل بین الفئتین من أجل نقل الخبرات والمعارف والمعلومات وال

وخلق سلوكیات إیجابیة داخل المنظمة  تحقیق الاستقرار التنظیمي: أهداف المنظمة، والتي من أهمها

  .وترسیخ سلوك المواطن لدیهم
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  .الراتب الشهريمتغیر یبین توزیع أفراد العینة حسب : 06الجدول رقم 

  %النسبة   التكرار  الراتب الشهري

  %2.6  02  30000أقل من 

30000 -40000  17  21.8%  

40000 -50000  30  38.5%  

50000 -60000  23  29.5%  

  %7.7  06  فأكثر 60000

  %100  78  المجموع

من خلال البیانات المتمثلة في الجدول أعلاه والتي یعبر عن توزیع أفراد العینة حسب متغیر   

 تلیها نسبة 50000-40000بین هم الذین یتراوح دخلهم % 38.5الراتب الشهري، كانت أعلى نسبة 

العاملون % 21.8بینما مثلت نسبة  60000- 50000التي تمثل العاملون الذین یتراوح دخلهم % 29.5

العاملون الذین یتراوح دخلهم % 7.75، في حین مثلت نسبة 40000- 30000الذین یتراوح دخلهم من 

واضح وهو أن عدد كبیر من العاملین بالمنظمة مستویاتهم التعلیمیة  بفأكثر، وهذا یرجع إلى سب 60000

عالیة وطبیعة العمل الذي یقومون به داخل المنظمة إضافة إلى أن البعض الآخر قد تمت ترقیتهم الأمر 

العاملون الذین یتراوح دخلهم أقل من % 2.6الذي یؤدي إلى الزیادة في أجورهم، في حین مثلت نسبة 

  . لعمال المؤقتین داخل المنظمةهم ا 30000

  .الحالة العائلیةمتغیر یبین توزیع أفراد العینة حسب : 07الجدول رقم 

  %النسبة   التكرار  الحالة العائلیة

  %34.6  27  أعزب

  %65.5  51  متزوج

  %100  78  المجموع

لمجتمع الدراسة،  الذي یوضح الحالة العائلیة بالنسبةمن خلال البیانات المتمثلة في الجدول أعلاه  

متزوجون وهذا یفسر لنا أن أغلبیة المبحوثین مسؤولین عن % 65.5أن أعلى نسبة  هفیتضح من خلال

وهذا ما یمثل نقطة استقرار  أسر ولدیهم احتیاجات متنوعة یسعون لتحقیقها من خلال تواجدهم بالمؤسسة،

در رزقهم ولعائلتهم، بینما یشكل لدى هؤلاء حیث یسعون بكل جهد للحفاظ على المنصب الذي یمثل مص

وهم أغلبهم حدیثي عهد بالوظیفة، والذین یعدون عنصر تجدید للمؤسسة من حین لآخر، % 34.6العزاب 
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بالنسبة لأفراد العینة المطلقین والأرامل، وهذا ما یعكس عدم وجودهم في % 0في حین نجد نسبة 

  .المؤسسة إطلاقا

  .تحلیل الفرضیة الأولى: ثانیا

  .یبین موقف المبحوثین من تناسب الراتب الشهري: 08الجدول رقم 

  %النسبة   التكرار  الإجابة

  %53.8  42  نعم

  %46.2  36  لا

  %100  78  المجموع

العامة للجدول أعلاه، والذي یوضح مدى تناسب الراتب الشهري فیتضح أن  من خلال البیانات  

ترى بأن راتبها الشهري مناسب، وهذا ما یمكن أن یعود إلى رضا هذه الفئة على أجورها، % 53.8نسبة 

واقتناعها به أو یمكن أن یعود إلى عدم تعدد المسؤولیات، هذه الفئة بالإضافة إلى ذلك یمكن أن یكون 

ترى بأن راتبهم الشهري غیر مناسب، % 46.2د هذه الفئة مصدر دخل إضافي، بینما هناك نسبة لأفرا

وما تم ملاحظته أن نسبة كبیرة من أفراد العینة یعتقدون بأن أجورهم لا تتناسب مع الجهد الذي یبذلوه في 

ا تسعى لتوفیر ما تیسر العمل وهذا راجع أولا لأن المهام التي یقومون بها كثیرة خاصة أن المنظمات دائم

من الطلب، أما ثانیا فانخفاض القدرة الشرائیة وغلاء المعیشة یشعر العاملین بضیاع مجهوداتهم من أجل 

تحقیق الكفایة المادیة التي تنعكس على أوضاعهم، بالإضافة إلى ذلك ترى هذه الفئة أنه لا توجد عدالة 

لطاقاتهم وجهودهم یؤدي إلى شعورهم بغیاب عدالة وهناك ظلم في توزیع الأجور، وأن هناك استغلال 

الشهري یعبر عن كمیة النقود التي  التوزیع الأمر الذي انعكس على سلوك المواطنة لدیهم فالراتب

یتقاضاها العمال لقاء قیامهم بأعمال معینة داخل المنظمة فالأجور هي أهم ما یحفز العمال داخل 

فإن الشعور بعدم العدالة في توزیع الأجور العمل حسب مدخلات المنظمة وحسب نظریة العدالة لآدمز 

شيء ما لإنهاء هذا التوتر كل موظف سیؤدي إلى إیجاد نوع من التوتر داخل الشخص مما یدفعه العمل ب

ان الموظف یعتبر الشعور بالرضا وسلوك المواطنة اتجاه المنظمة من مدخلات العمل، فإنه سینظر فإذا ك

  .فض كنوع من العدالة مما یضطره إلى خفض مستوى سلوك المواطنة  لدیهإلى الدخل المنخ
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  .من تناسب الأجر مع الجهد المبذول یبین موقف المبحوثین: 09الجدول رقم 

  %النسبة   التكرار  الإجابة

  %32.1  25  نعم

  %35.9  28  لا

  %32.1  25  إلى حد ما

  %100  78  المجموع

الأجر مع الجهد المبذول، العامة للجدول أعلاه، والذي یوضح مدى تناسب  من خلال البیانات  

یرون بأن الأجر الذي یتقاضونه لا یتناسب مع الجهد المبذول، في حین نجد % 35.9فیتضح أن نسبة 

یرون بأن الأجر الذي یتقاضونه یتناسب مع الجهد المبذول، في المقابل نجد نفس النسبة % 32.1نسبة 

بأن الأجر الذي یتقاضونه یتناسب مع الجهد المبذول إلى حد ما، وبالمقارنة بین النسب  یرون% 32.1

  .نجد أن هناك فروق بسیطة بین النسب

ویتضح من خلال القراءة الإحصائیة للجدول أن المنظمة قد أهملت أحد أهم الحوافز التي تساعد   

والأفكار التي یبذلونها ویقدمونها  المنظمة على المحافظة على عمالها وتعویضهم على المجهودات

للمنظمة، فهي تمثل ورقة رابحة تطبقها المنظمة لدفع عمالها لبذل أقصى جهد ممكن لتحقیق أهدافها من 

  .جهة وأهداف عمالها من جهة أخرى

من خلال طرحه لنظریة العدالة فحسب هذه النظریة  1961فحسب ما توصل إلیه سیني آدمز   

دائما في حالة مستمرة من المقارنات مقارنة جهود الأفراد ومكافآتهم مع غیرهم من فإن الأفراد یكونون 

الأفراد في مواقف عمل متشابهة، والافتراض الرئیسي لهذه النظریة هو أن الأفراد محفزین من خلال 

أن رغبتهم وشهورهم بأنهم یعاملون بشكل عادل في العمل، وعلى هذا توجد العدالة عندما یدرك الأفراد 

مساویة لنسب العمال الآخرین وتوجد عدم عدالة عندما ) المكافآت(، إلى نتائجهم )الجهود(نسبة مدخلاتهم 

لا تكون هذه النسب متساویة، وقد تكون نسب المدخلات إلى المخرجات تبدو أقل من نسب الأفراد 

  .الآخرین

لك وهذا بالتحدید ما صرح وقد یكون ما یبذلونه من جهد أقل مما یحصلون علیه من أجل مقابل ذ  

  .به بعض من تلك الفئة

كما أن هناك من یرى وجود عدالة توزیعیة فیما یتعلق بالأجر رغم ذلك فإن البیانات بشكل عام   

  .تشیر إلى انخفاض في مستوى العدالة التوزیعیة بالمنظمة
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  .تحلیل بیانات الفرضیة الأولى -2

ناسب ساعات العمل الیومیة والظروف العائلیة وموقف یوضح توزیع العلاقة بین ت: 10الجدول رقم 

  .المبحوثین من مستقبل وسمعة المؤسسة

  مستقبل تناسب ساعات العمل

  مستقبل وسمعة المؤسسة
  المجموع  لا یتناسب  یتناسب

  یهتم
  52  51  1  ت

%  1.9%  98.1%  100%  

  لا یهتم
  26  22  4  ت

%  15.4%  84.6%  100%  

  المجموع
  78  73  5  ت

%  6.4%  93.6%  100%  

من خلال البیانات العامة للجدول أعلاه، والتي یوضح علاقة بین تناسب ساعات العمل والیومیة   

ومستقبل وسمعة المؤسسة، یتضح أن الاتجاه العام لأفراد العینة المبحوثة یرون بأن ساعات العمل لا 

السن، حیث أن غالبیة الفئة العمریة وذلك راجع إلى عامل % 93.6تتناسب مع ظروفهم العائلیة بنسبة 

سنة ففي هذه الفئة تكون غالبیتهم متزوجون مما یجعلهم یتحملون مسؤولیات اجتماعیة  40- 31تقع بین 

وهي النسبة التي تمثل فئة المبحوثین الذین كانوا % 6.4أخرى غیر الوظیفة التي یقومون بها تقابلها نسبة 

وهي نسبة الذین % 98.1وفهم العائلیة، وقد سجلت أعلى نسبة یرون بأن ساعات العمل تتناسب مع ظر 

أجابوا بأن ساعات العمل تتناسب مع ظروفهم العائلیة كان مستقبل وسمعة المؤسسة عالي تعادلها نسبة 

والتي تمثل الذین أجابوا بأن ساعات العمل الیومیة لا تتناسب مع ظروفهم العائلیة وبالمقارنة بین % 1.9

أنهما متباعدتین جدا وهو نفس الأمر بالنسبة للذین كانوا یرون أن ساعات العمل لا تتناسب  النسبتین نجد

من أفراد العینة الذین أجابوا بأن ساعات العمل تتناسب مع ظروفهم العائلیة % 84.6مع ظروفهم العائلیة 

كده نسبة الأفراد الذین وبالتالي فإن مستقبل وسمعة  المؤسسة لا یتأثر بالحجم الساعي للعمل، وهذا ما تؤ 

  .یرون بأن ساعات العمل لا تنسبهم ولكن أكبر قیمة كان مستقبل وسمعة المؤسسة

ومنه نستنتج أنه كلما كان تناسب في ساعات العمل كلما كان العمال یهتمون بمستقبل وسمعة   

هناك عدالة في المؤسسة، وهذا راجع إلى عدالة في التوزیع، فحسب نظریة حساسیة العدالة، كلما كان 

توزیع الفوائد إما المادیة أو المعنویة كلما كان العمال على استعداد لتقدیم التزامات تفوق ما یحصلون 

  .علیه من فوائد كما أنهم یشعرون بالعدالة والرضا ویكون سلوك المواطنة لدیهم عالي
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ظروف العائلیة مع حضور یوضح توزیع العلاقة بین تناسب ساعات العمل الیومیة وال: 11الجدول رقم 

  .اللقاءات والاجتماعات التي تبرمجها الإدارة

  حضور اللقاءات والاجتماعات

  تناسب ساعات العمل
  المجموع  لا  نعم

  نعم
  52  5  47  ت

%  90.4%  9.6%  100%  

  لا
  26  9  17  ت

%  65.4%  34.6%  100%  

  المجموع
  78  14  64  ت

%  82.1%  17.9%  100%  

من خلال البیانات العامة للجدول أعلاه والذي یوضح علاقة تناسب ساعات العمل الیومیة   

وحضور اللقاءات والاجتماعات التي تبرمجها الإدارة یتضح أن الاتجاه العام لأفراد العینة المبحوثة یرون 

جد نسبة في المقابل ن% 82.1أن ساعات العمل الیومیة تتناسب مع ظروفهم العائلیة وذلك بنسبة 

وهي % 90.4لا تتناسب ساعات العمل الیومیة مع ظروفهم العائلیة، حیث نجد أعلى نسبة % 17.9

نسبة الذین أجابوا بأن ساعات العمل یتناسب مع ظروفهم العائلیة حتى كانوا یحضرون اللقاءات 

ن ساعات العمل لا التي تمثل الذین أجابوا بأ% 34.6والاجتماعات التي تبرمجها الإدارة، ثم تأتي نسبة 

أجابوا بأن سعات العمل الیومیة تتناسب مع % 65.4تتناسب مع ظروفهم العائلیة، في حین نجد نسبة 

من أفراد % 9.6الظروف العائلیة ویحضرون اللقاءات والاجتماعات التي تبرمجها الإدارة، تقابلها نسبة 

العائلیة، وبالتالي فإن حضور اللقاءات أجابوا بأن ساعات العمل لا تتناسب مع ظروفهم  الذینالعینة 

  .جتماعات لم یتأثر بالحجم الساعيوالا

ویتضح من خلال النسبة الكبیرة الواردة في الجدول أن نظام ساعات العمل یؤدي إلى زیادة سلوك   

المواطنة  وبالأحرى السلوك الحضاري لدیهم، حیث أثبتت الدراسات أن ملاءمة ساعات العمل بالنسبة 

ل لها تأثیر على زیادة سلوك المواطنة، حیث تؤدي نظام ساعات العمل المرنة إلى زیادة رضا للعام

العاملین عن أعمالهم بسبب الفرص الممنوحة لهم للموازنة والتوفیق بین متطلبات حیاتهم الخاصة أو 

  .العائلیة ومتطلبات العمل

العمل مع ظروفهم العائلیة ولا لون بعدم تناسب ساعات و في المقابل نجد نسبة ضعیفة مما یق  

والاجتماعات حسب بیانات الجدول أعلاه، وخاصة عند عمال عون تنفیذ فحسب  یهمهم حضور اللقاءات



  الجانب المنهجي والميداني                     الفصل الثاني

 

- 52 - 

أقوالهم أن جل أعمالهم خارج المؤسسة أي في المیدان مما یجعلهم لا یدركون موعد حضور اللقاءات 

  .لعمل الكثیفة وعدم تناسبها مع ظروفهموالاجتماعات التي تبرمجها الإدارة، وهذا لشدة ساعات ا

ومن هنا نستنتج أن تناسب ساعات العمل الیومیة والظروف العائلیة له علاقة ارتباطیة مع   

  .الحرص على حضور اللقاءات والاجتماعات التي تبرمجها الإدارة حسب النسبة العالیة في الجدول أعلاه

كل عادل بین العاملین والحرص على حضور یوضح علاقة توزیع المكافآت بش: 12الجدول رقم 

  .اللقاءات والاجتماعات

  عدالة توزیع المكافآت

  حضور اللقاءات والاجتماعات

  المجموع  لا  نعم

  نعم
  38  4  34  ت

%  89.5%  10.5%  100%  

  لا
  40  10  30  ت

%  75%  25%  100%  

  المجموع
  78  14  64  ت

%  82.1%  17.9%  100%  

للجدول أعلاه والذي یوضح علاقة توزیع المكافآت بشكل عادل من خلال البیانات العامة   

والحرص على حضور اللقاءات والاجتماعات، فیتضح أن الاتجاه العام لأفراد العینة المبحوثة یرون بأن 

یرون بأن المكافآت توزع بشكل % 17.9وتقابلها نسبة % 82.1المكافآت توزع بشكل عادل وذلك بنسبة 

وهي نسبة الذین أجابوا بأن المكافآت توزع بشكل عادل بین % 89.5نسبة  عادل، وقد سجلت أعلى

والتي تمثل الذین أجابوا بأن % 75العاملین كان حضور اللقاءات والاجتماعات مرتفع تقابلها نسبة 

  .المكافآت توزع بشكل عادل وأنهم یحرصون على حضور اللقاءات والاجتماعات

فآت توزع بشكل عادل بین العاملین كلما كان حضور اللقاءات وهذا ما یدل أنه كلما كانت المكا  

والاجتماعات یعزز المعرفة التنظیمیة ویمكن العامل من التعبیر عن رأیه بشأن الإستراتیجیة التنظیمیة 

ومناقشة سیاسة المنظمة، ویجعله على وعي بما یحدث فیها، وبالأخطاء المرتكبة وكیفیة تجنبها لاحقا 

ى درایة بالتطلعات المستقبلیة للمنظمة، من أجل تحسین العمل بالمنظمة والرفع من كفاءة وكذلك یجعله عل

  .أدائها وفعالیتها
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وحسب نظریة تقیم العدالة للیفنتال فإن القاعدة الرئیسیة هي قاعدة المساواة التي تملي أن جمیع   

ت بشكل عادل بین العاملین له علاقة الأفراد ینبغي أن یتلقوا عوائد مماثلة ومنه نستنتج أن توزیع المكافآ

  .ارتباطیة مع حرصهم على حضور اللقاءات والاجتماعات المبرمجة من طرف الإدارة

  .یوضح موقف المبحوثین من أداء العامل لعمل زمیله في حالة الغیاب: 13الجدول رقم 

  %النسبة   التكرار  الإجابة

  %87.2  68  نعم

  %12.8  10  لا

  %100  78  المجموع

من خلال البیانات العامة للجدول أعلاه الذي یوضح أداء العامل لعمل زمیله في حالة الغیاب،   

یقومون بتأدیة أعمال زملائهم في حالة غیابهم عن العمل، إذا طلب منهم ذلك % 87.2فیتضح أن نسبة 

متأخرة كما أن هذا  أم لا، فهذه المساعدة تقدم للزمیل وتعود له بالنفع على المنظمة لكي لا تبقى الأعمال

النوع من المساعدة یجعل الفریق متماسكا، ویعمل من أجل هدف واحد، وفي المقابل نجد أن نسبة 

من العمال لا یقومون بتأدیة  أعمال زملائهم في حالة غیابهم باعتبار أن لدیهم ما یكفي من % 12.8

غائب، وآخرون یرون أنه على كل الأعمال لینجزونها، ولیس لدیهم وقت إضافي لإنجاز عمل الزمیل ال

عامل أن یتحمل مسؤولیة أدائه لعمله ومسؤولیة غیابه، ولا یقدمون على تأدیة عمل هذا الزمیل الغائب 

  .حتى وإن كان لدیهم وقت لفعل ذلك

فحسب مدخل التعاون لشستر برنارد فإن رغبة واستعداد الأفراد للجهد التعاوني هو أمر حیوي   

لاستغناء عنه وإن أداء أي منظمة یعتمد على هذا الجهد التعاوني من قبل العمال وضروري ولا یمكن ا

وأن التعاون یصبح ممكنا في حال إدراك العمال أنهم یكافحون جمیعا من أجل تحقیق أهداف مشتركة، 

  .أي أن نجاح كل فرد منهم یعني مساعدة الآخرین على النجاح أیضا

  .المبحوثین في الالتحاق والانتماء لمؤسسة أخرىیوضح موقف : 14الجدول رقم 

  %النسبة   التكرار  الإجابة

  %62.8  49  نعم

  %37.2  29  لا

  %100  78  المجموع
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من خلال البیانات العامة للجدول أعلاه، والذي یوضح موقف المبحوثین في الالتحاق والانتماء   

المبحوثة یرون أنهم یمكنهم الالتحاق والانتماء لمؤسسة أخرى، یتضح بأن الاتجاه العام لأفراد العینة 

، وذلك حسب رأي المبحوثین الذین یقرون بأن وظیفتهم موجودة في %62.8لمؤسسة أخرى وذلك بنسبة 

لا یفكرون في الالتحاق % 37.2أي مؤسسة وهم جدیرون بالعمل في مؤسسة أخرى في المقابل نجد نسبة 

هذه المؤسسة ذات تحفیز مادي ومعنوي عالي كمشاركتهم في  والانتماء لمؤسسة أخرى لأنهم یرون أن

اتخاذ القرارات الخاصة بمهامهم یمكن أن یولد لدیهم شعور بالثقة بالمؤسسة وینمي الرغبة لدیهم في عدم 

  .الالتحاق والانتماء لمؤسسة أخرى

ومنه نستنتج أنه كلما أشركت المؤسسة العمال في عملیة اتخاذ القرارات وتحفیزهم بمكافآت مادیة   

ومعنویة وتشجیعهم لإبداء رأیهم كلما زادت نسبة سلوك المواطن لدیهم، وعدم الالتحاق والانتماء لمؤسسة 

  . ها واستمرارهاأخرى، لأنهم سیعتبرون مؤسستهم جزءا منهم وسیبذلون مجهودات أكبر للحفاظ علی

  :تحلیل بیانات الفرضیة الثانیة -3

یوضح علاقة عدالة إجراءات الترقیة المتبعة واحترام الأنظمة وتعلیمات المؤسسة : 15الجدول رقم 

  .والالتزام بها

  الترقیة المتبعة إجراءات

  وتعلیمات المؤسسة الأنظمةاحترام 
  المجموع  أحیانا  لا  نعم

  نعم
  40  21  1  18  ت

%  45%  2.5%  52.5%  100%  

  لا
  38  8  0  30  ت

%  78.9%  0%  21.1%  100%  

  المجموع
  78  28  01  48  ت

%  61.5%  1.3%  37.2%  100%  

من خلال البیانات العامة للجدول أعلاه والذي یوضح علاقة بین عدالة إجراءات الترقیة المتبعة   

واحترام الأنظمة وتعلیمات المؤسسة والالتزام بها، یتضح أن الاتجاه العام لأفراد العینة المبحوثة یرون 

ن الذین أجابوا بأن م% 37.2تقابلها نسبة % 61.5عدالة في إجراءات الترقیة المتبعة وذلك بنسبة 

أجابوا بأن إجراءات الترقیة المتبعة غیر % 1.3إجراءات الترقیة المتبعة غیر عادلة أحیانا، أما نسبة 

لا % 78.9عادلة، ویتضح من خلال الجدول أن أعلى نسبة قد سجلت من أفراد العینة هي نسبة 

بأن هناك عدالة في إجراءات الترقیة  یحترمون الأنظمة وتعلیمات المؤسسة والالتزام بها والذین أجابوا
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التي تمثل أفراد العینة الذین أجابوا بأن إجراءات الترقیة المتبعة غیر عادلة % 21.1المتبعة تقابلها نسبة 

من أفراد العینة % 52.5أحیانا، وبالمقارنة بین النسبتین یتبین أن هناك فروق بین النسبتین، أما نسبة 

لأنظمة وتعلیمات المؤسسة والالتزام بها في حین أجابوا أن هناك عدالة في أجابوا بأن هناك احترام ل

أجابوا أن إجراءات الترقیة المتبعة غیر عادلة % 12.5أما نسبة % 45إجراءات الترقیة وذلك بنسبة 

والملاحظ أن هناك فروق هامة بین النسبتین، وهو ما یدل على وجود علاقة بین المتغیرین، لذا یمكن 

أن فرص الترقیة في العمل  من الأهداف التي یرغب العامل في تحقیقها لأنها توفر له امتیازات القول 

إضافیة سواء مادیة أو اجتماعیة أو نفسیة، فالأجر یتحسن شیئا فشیئا والأوضاع الاجتماعیة تعرف تحسنا 

و الأمر الذي یؤدي بالإضافة إلى الشعور بالتقدیر من طرف المحیطین به داخل المؤسسة أو خارجها، وه

  .إلى شعور العاملین أن هناك عدالة في الإجراءات

حیث تشیر نتائج الدراسات أن هناك علاقة طردیة بین عدالة إجراءات الترقیة ووعي الضمیر   

یبذل قصارى جهده سعیا للفرد العامل، فعندما تشعر بعدالة سیاسة الترقیة وإمكانیة رفع مستواه الوظیفي 

یة وتقمص مناصب علیا، خاصة بالنسبة للأفراد الذین یتمیزون بدافعیة للإنجاز، ولكن إذا منه إلى الترق

وجد هذا العامل أن الترقیة تتم وفق مبدأ المجابات فإن ذلك سوف یؤثر على نفسیته وسلوكه، خاصة إذا 

  .ة منهارةكان هو الشخص المناسب أو المنتظر للمنصب فربما یترك المنظمة أو یبقى ولكن بروح معنوی

یوضح العلاقة بین عمل الإدارة في تحدید مستحقي المكافآت وموقف المبحوثین من : 16الجدول رقم 

  استغلال كل الوقت المحدد قانونیا في العمل

  تحدید مستحقي المكافآت

  استغلال كل الوقت المحدد
  المجموع  لا  نعم

  نعم
  37  3  34  ت

%  91.9%  8.1%  100%  

  لا
  41  12  29  ت

%  70.7%  29.3%  100%  

  المجموع
  78  15  63  ت

%  80.8%  19.2%  100%  

من خلال البیانات العامة للجدول أعلاه والذي یوضح العلاقة بین عمل الإدارة في تحدید   

مستحقي المكافآت وموقف المبحوثین من استغلال كل الوقت المحدد قانونیا نجد أن الاتجاه العام لأفراد 

قابلها نسبة ت% 80.8العینة المبحوثة یرون أن الإدارة تعمل في تحدید مستحقي المكافآت وذلك بنسبة 
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من % 91.9یرون بأن الإدارة لا تعمل في تحدید مستحقي المكافآت، وقد سجلت أعلى نسبة % 19.2

استغلالهم لكل الوقت المحدد قانونیا في العمل أجابوا أن الإدارة تعمل في تحدید مستحقي المكافآت تلیها 

مستحقي المكافآت، وهناك نسبة هامة  بالنسبة للذین أجابوا بأنه لا تعمل الإدارة في تحدید% 29.3نسبة 

كان استغلالهم لكل الوقت المحدد قانونیا في العمل أجابوا بأن الإدارة تعمل في تحجدید % 70.7قدرت بأ

من الذین كانوا یرون بأن الإدارة لا تعمل في تحدید مستحقي % 8.1مستحقي المكافآت تلیها نسبة 

ناك فروق كبیرة بین النسبتین، وهو ما یدل على وجود علاقة بین المكافآت، وبالمقارنة بین النسبتین نجد ه

المتغیرین، وبالتالي فإن استغلال كل الوقت المحدد قانونیا في العمل تأثر بعمل الإدارة في تحدید 

  .مستحقي المكافآت

من خلال النتائج المتحصل علیها یتضح أن الإدارة تعمل في تحدید مستحقي المكافآت في   

وهذا ما أكدته إجابات المبحوثین فمنهم من أرجع السبب إلى وجود عدالة الإجراءات ومنه من  المنظمة،

أرجع السبب إلى الأقدمیة، والترقیة، وحتى العمل الإضافي، كسبب في تحدید مستحقي المكافآت وكلما 

عمل لبذل المزید تعطي المكافآت لمستحقیها من العمال كلما استغل العمل كل الوقت المحدد قانونیا في ال

  .من الجهد والأداء الجید في العمل

فحسب نظریة التبادل الاجتماعي لهومانز وبلاو أن أحكام العدالة الصادرة من قبل العمال لا   

  .)العدالة الإجرائیة(تتعلق فقط بالعوائد وإنما تتعلق بالإجراءات أیضا والتي من خلالها توزع تلك العوائد 

ظمة نطبق إجراءات إداریة على كمل العاملین بدون استثناء وهذا ما تبینه ومنه نستنتج أن المن  

  .القیمة التي تشیر إلى ذلك

یوضح العلاقة تطبیق القرارات والإجراءات الإداریة على كافة العاملین بممارسة : 17الجدول رقم 

  .الوظیفة بحریة داخل المؤسسة

  تطبیق الإجراءات والقرارات

  بحریةممارسة الوظیفة 
  المجموع  لا  نعم

  نعم
  41  02  39  ت

%  95.1%  4.9%  100%  

  لا
  37  11  26  ت

%  70.3%  29.7%  100%  

  المجموع
  78  13  65  ت

%  83.3%  16.7%  100%  
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من خلال البیانات العامة للجدول أعلاه والذي یوضح العلاقة بین تطبیق القرارات والإجراءات   

وبممارسة الوظیفة بحریة داخل المؤسسة، نجد أن الاتجاه العام لأفراد العینة الإداریة على كافة العاملین 

تقابلها نسبة % 83.3یرون أن القرارات والإجراءات الإداریة تطبق على كافة العاملین حیث قدرت نسبتهم 

ن، من أفراد العینة اذلین یرون أن القرارات والإجراءات الإداریة لا تطبق على كافة العاملی% 16.7

یرون أن القرارات % 95.1ویتضح من خلال الجدول أن أعلى نسبة قد سجلت من أفراد العینة هي نسبة 

والإجراءات الإداریة تطبق على كافة العاملین كانت ممارستهم للوظیفة بحریة داخل المؤسسة، في حین 

ین كانت ممارستهم صرحوا بأن القارات والإجراءات الإداریة تطبق على كافة العامل% 70.3أن نسبة 

یرون أن القرارات والإجراءات الإداریة لا تطبق على كافة % 29.7للوظیفة بحریة في مقابل نسبة 

التي تمثل الأفراد الذین یرون أن قرارات وإجراءات الإداریة لا تطبق % 4.9العاملین في حین أن نسبة 

یفة بحریة داخل المؤسسة یتأثر بتطبیق على كافة العاملین بدون استثناء وهو ما یبین أن ممارسة الوظ

  .القرارات والإجراءات الإداریة على كافة العاملین، وبالتالي فإنه توجد علاقة بین هذین المتغیرین

من خلال القراءة الإحصائیة للجدول یتضح أن هناك عدالة إجراءات متمثلا في تطبیق الإجراءات   

كبیرة من المبحوثین ترى بأن القانون الداخلي للمؤسسة یطبق ذلك أن فئة الإداریة على كافة العاملین 

بنفس الدرجة وأن كل عمال الإدارة العلیا والأشخاص ذوي الصلاحیات الكبیرة یسري  على جمیع العاملین

علیهم القانون كما یسري على باقي العاملین خاصة في مجال الخصم من الرواتب ومجال أوقات الدخول 

إلى الجانب المعرفي نجد أن هناك أحد قواعد عدالة الإجراءات المتمثلة في قاعدة والخروج وبالرجوع 

الثبات والتي تعني تطبیق نفس الإجراءات على جمیع العاملین الذین یخصهم قرار معین دون إعطاء 

املین امتیاز لأي منهم دون الآخرین، إلا أننا نجد هنا أن المنظمة تطبق الإجراءات الإداریة على كافة الع

  . بدون استثناء، وهذا ما تثبته النسبة التي تشیر إلى ذلك
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یوضح علاقة عدالة الإدارة في تحدید مستحقي المكافآت وبتقدیم مقترحات ومشاریع : 18الجدول رقم 

  .إبداعیة لتطویر العمل بالمؤسسة

  تحدید مستحقي المكافآت

  تقدیم مقترحات ومشاریع إبداعیة
  المجموع  لا  نعم

  نعم
  37  05  32  ت

%  86.5%  13.5%  100%  

  لا
  41  18  23  ت

%  56.1%  43.9%  100%  

  المجموع
  78  23  55  ت

%  70.5%  29.5%  100%  

من خلال البیانات العامة للجدول أعلاه والذي یوضح علاقة عدالة الإدارة في تحدید مستحقي   

العمل بالمؤسسة، یتضح أن الاتجاه العام المكافآت وعلاقته بتقدیم مقترحات ومشاریع إبداعیة لتطویر 

تعمل بأسس عادلة في تحدید مستحقي المكافآت وذلك بنسبة  لأفراد العینة المبحوثة یرون بأن الإدارة

من الذین كانوا یرون أن الإدارة لا تعمل بأسس عادلة في تحدید مستحقي % 29.5، تقابلها نسبة 70.5%

وهي النسبة التي تمثل فئة المبحوثین الذین أجابوا بأن الإدارة % 86.5المكافآت وقد سجلت أعلى نسبة 

تعمل بأسس عادلة في تحدید مستحقي المكافآت ویقدمون مقترحات ومشاریع إبداعیة لتطویر العمل 

التي تمثل الذین أجابوا بأن الإدارة لا تعمل بأسس عادلة في تحدید % 43.9بالمؤسسة، تقابلها نسبة 

بالمقارنة بین النسبتین نجد أن هناك فروق هامة بین النسبتین، كما أن هناك نسبة مستحقي المكافآت، و 

، وهي نسبة معتبرة من أفراد العینة یرون أن الإدارة تعمل بأسس عادلة في تحدید مستحقي 56.1%

من أفراد % 13.5المكافآت، ویقدمون مقترحات ومشاریع إبداعیة لتطویر العمل بالمؤسسة، تقابلها نسبة 

العینة الذین كانوا یرون بأن الإدارة لا تعمل بأسس عادلة في تحدید مستحقي المكافآت، ویتضح من 

خلال النسبتین أن هناك فروق بین النسبتین، والتي یمكن من خلالها تأكید وجود علاقة بین المتغیرین، 

مشاریع إبداعیة لتطویر ت و كما أن العدالة في تحدید مستحقي المكافآت تؤثر على العمال بتقدیم مقترحا

  .العمل بالمؤسسة وتحسینه

یتضح من خلال القراءة الإحصائیة أن العمال یهتمون بالثقافة التحفیزیة ومنح المكافآت مقارنة   

بباقي العوامل، كما یمكن أن یكون السبب وراء عمل الإدارة في تحدید مستحقي المكافآت إلى أن العمال 

بأسس  العمل وهو ما تؤكده النسبة العالیة من الذین أجابوا بأن الإدارة تعمل یعملون بجد ولدیهم أقدمیة في
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عادلة في تحدید مستحقي المكافآت، الأمر الذي انعكس على أن یقدموا مقترحات ومشاریع إبداعیة تفید 

  .مؤسستهم

فراد في جهود الأفراد ومكافأتهم مع غیرهم من الأكما جاء في نظریة العدالة لآدمز، فإن مقارنة   

مواقف عمل متشابهة، والافتراض الرئیسي لهذه النظریة هو أن الأفراد محفزین من خلال رغبتهم وشعورهم 

بأنهم یعاملون بشكل عادل في العمل حیث یعمل الفرد من خلال تبادله وحصوله على مكافآت في 

  .المنظمة

لى المجهودات والأفكار ومما سبق یتضح أن المنظمة قد أعطت أهم حوافز للعمال وتعویضهم ع  

التي یقدمونها للمنظمة، فهي تمثل ورقة رابحة تطبقها المنظمة لدفع عمالها لبذل أقصى جهد ممكن 

  .لتحقیق أهدافها من جهة وأهداف عمالها من جهة أخرى

  .یوضح موقف المبحوثین من المعاییر التي یتم على أسسها تقییم الأداء الوظیفي: 19الجدول رقم 

  %النسبة   التكرار  الإجابة

  %55.1  43  نعم

  %44.9  35  لا

  %100  78  المجموع

من خلال البیانات العامة للجدول أعلاه الذي یتبین المعاییر التي تم على أسسها تقییم الأداء   

الوظیفي، یتضح أن الاتجاه العام للأفراد العینة یرون أن هناك عدالة في المعاییر المتبعة في تقییم الأداء، 

التي تمثل أفراد العینة الذین أجابوا بأن المعاییر % 44.9تقابلها نسبة % 55.1قدرت نسبتهم  حیث

  .المتبعة في تقییم الأداء داخل المنظمة غیر عادلة

نظام یتم بموجبه الحصول على المعلومات عن الأفراد العاملین في جمیع  إن تقییم الأداء  

الوسائل المناسبة لتحدید قدراتهم وكفاءتهم في العمل، المستویات باستخدام مجموعة من الأسالیب و 

وانطلاقا من هذا لا یعتبر التقییم هدفا في حد ذاته، وإنما هو وسیلة تهدف في نهایة المطاف إلى تحفیز 

  .الأفراد ومساعدتهم على تعدیل سلوكهم وكسب سلوك المواطنة لدیهم

عدالة في معاییر تقییم الأداء، وهذا ما ومن خلال القراءة الإحصائیة للجدول یتضح أن هناك   

ینعكس إیجابیا على العامل، الأمر الذي ینمي ذاته ویرفع سلوك المواطنة لدیه، فمعرفة العامل بأن 

المعاییر والأسس التي یستند علیها في تقییم أدائه عادلة، تدفعه لیبذل جهدا أكبر والبحث عن السبل التي 
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ادة معرفته، بدوره ووظیفته حتى یؤدیها بالشكل المطلوب، وبالطریقة تساعده على تطویر مهاراته، وزی

  .الصحیحة، مما یجعل تقییمه من قبل الإدارة جیدا وبالصورة الإیجابیة التي یرجوها

كما أن عدم العدالة في المعاییر المتبعة في تقییم الأداء وعدم وضوحها ونقص المعلومات الكافیة   

  .بعدم نزاهة إجراءات تقییم الأداءحولها یجعل العمال یشعرون 

یوضح موقف المبحوثین من استخدام نفس الإجراءات في تقییم أداء العاملین الذین : 20الجدول رقم 

  .هم من نفس المستوى الوظیفي

  %النسبة   التكرار  الإجابة

  %56.4  44  نعم

  %43.6  34  لا

  %100  78  المجموع

الذي یبین موقف المبحوثین من استخدام نفس الإجراءات  من خلال البیانات العامة للجدول أعلاه  

یرون بأنهم % 56.4في تقییم أداء العاملین الذین هم من نفس المستوى الوظیفي، نجد أن نسبة 

یستخدمون نفس الإجراءات في تقییم أداء العاملین الذین هم من نفس المستوى الوظیفي وهذا ما یدل على 

العاملین الذین هم من نفس المستوى الوظیفي كلما  یم أداءیاءات في تقأنه كلما استخدمت نفس الإجر 

یرون بأنهم لا یستخدمون نفس % 43.6أحس العامل بعدالة في الإجراءات وفي المقابل نجد نسبة 

الإجراءات في تقییم أداء العاملین الذین هم من نفس المستوى الوظیفي، وهذا یجعل منها إجراءات متحیزة 

حها مما یخلق الریبة في نفوس العمال وعدم الثقة في الإدارة وفي مما یقر معظم العمال بعدم وضو 

  .المنظمة ككل

ومنه نستنتج أن هناك عدالة إجراءات في تقییم أداء العاملین الذین هم من نفس المستوى الوظیفي   

  .وهذا ما تثبته النسبة التي تشیر إلى ذلك
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  :تحلیل بیانات الفرضیة الثالثة-4

بین طریقة تعامل المسؤول وموقف المبحوثین من مدى تقبل  علاقةالیوضح  :21الجدول رقم 

  .النقدوالنصیحة من المسؤول والزملاء في العمل

  تقبل النقد والنصیحة

  طریقة تعامل المدیر
  المجموع  لا  نعم

  بود واحترام
  31  0  31  ت

%  100%  00%  100%  

  بصرامة
  37  5  32  ت

%  86.5%  13.5%  100%  

  لا مبالاة
  10  0  10  ت

%  100%  00%  100%  

  المجموع
  78  5  73  ت

%  93.6%  6.4%  100%  

طریقة تعامل المسؤول وموقف \بین  علاقةالمن خلال البیانات العامة للجدول أعلاه والذي یوضح   

المبحوثین من مدى تقبل النقد والنصیحة من زملاء العمل، یتبین أن الاتجاه العام لأفراد العینة یرون أن 

لمبحوثین الذین وتتوزع على ا% 93.6المسؤول یتعامل معهم بود واحترام ولا مبالاة وبصرامة وذلك بنسبة 

تقر بان  أیضا% 100في حین جاءت نسبة %100ود واحترام بنسبةیقرون بان المسؤول یتعامل معهم ب

في كلا الاقتراحین ثم جاءت نسبة  أجابواكل المبحوثین  أنمما یفسر  ةباللامبالایتعامل معهم  المسؤول

ن النقد والنصیحة منه ،ثم نسبة یقرون بان المسؤول یتعامل معهم بصرامة ومع ذلك یتقبلو % 86.5

یرون بان المسؤول لا یتعامل معهم بصرامة                                                                         % 13.5

یتضح من خلال النسبة الكبیرة الواردة في الجدول أن جل أفراد العینة الذین أجابوا بطریقة تعامل 

تمثل إجابتان بحیث أن المبحوثین أجابوا بان المسؤول یعاملهم بود واحترام من خلال  المسؤول معهم أنها

تقییم الأداء، أو مقدار الاحترام ورفعة الخلق الذي یبدیها المسؤول عند إخبار العامل بالكیفیة التي أخذ بها 

هم باحترام وأدب ویراعي القرار، والأسس التي اتبعته من خلال رأي الباحثین فقد أكدوا أن المسؤول یعامل

مشاعرهم ویحفظ كرامتهم حتى أنه یقوم بتزوید العمال بالمعلومات الدقیقة والكافیة التي تساعدهم على 

تفسیر وتبریر الممارسات الإداریة بشأن أي إجراء، فإخلاص المسؤول وصراحته وصدقه في تعامله مع 
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سیجعل  تحیز في معاملته للعمال الذین تحت إدارتهالعمال والتزامه باللیاقة والتهذیب والإنصاف وعدم ال

بعض الجوانب أن یكونوا قد أغفلوها العمال وبالضرورة التقبل النقد والنصیحة منه، فهم بذلك قد یتداركون 

لیستفیدوا من بعضهم البعض أما من طرف المسؤول أو الزملاء لبعضهم البعض لمعرفة أخطائهم والسعي 

  .هم وإنجازاتهم للأعمال الموكلة إلیهم على أحسن وجهلإصلاحها مما یرفع أداء

ویتضح كذلك من خلال إحدى نتائج الدراسة المیدانیة تبحث العلاقة عن أنماط القیادة والشعور 

بالعدالة التنظیمیة التي قامت بها سامیة خمیس أبو ندا أن النمط القیادي الذي یتیح فرصة أمام العمال 

المتعلقة بهم وبسیر العمل بالمنظمة یكون فیه القائد مهتما بانشغالات العمال  للمشاركة في صنع القرارات

  .وتوجیههم للعمل بطریقة أفضل مما یجعل العمال یشعرون بدرجة عالیة لعدالة التعاملات

في حیت جاءت الإجابة الثانیة وبنسبة عالیة على أن المسؤول یعاملهم باللامبالاة في اتخاذ   

ة بوظیفتهم من خلال شعورهم بنقص في تطبیق بعد عدالة التعاملات، الأمر الذي ینعكس القرارات المتعلق

على تقبلهم للنقد والنصیحة، ومن الملاحظ على النتائج المحصل علیها المنظمة قد أهملت أحد مكونات 

ساء عدالة التعاملات، وهي الحساسیة الشخصیة والتي تشیر إلى العدالة باحترام وأدب من جانب الرؤ 

  .للمرؤوسین ومدى مراعاة الرؤساء فغي تعاملهم لمشاعر العاملین وحفاظهم على كرامة العاملین

ومنه نستنتج أن طریقة تعامل المسؤول عند اتخاذه لقرارات تنظیمیة تتعلق بوظائفهم في كلتا   

میة وبإحساسه ، یمكن أن یؤثر في إحساسه بالعدالة التنظی)بود واحترام، بصرامة، لا مبالاة(الحالات 

بعدالة التعاملات بین الرؤساء والمرؤوسین والعكس صحیح، ومن ثم یمكن لعادلة التعاملات أن تعكس 

جودة العلاقات الشخصیة بین المسؤول المباشر والعاملین، ومقدار الاحترام وحسن الخلق التي یبدیها 

التفاعل الاجتماعي هو تبادل مادي المسؤول للعاملین، فحسب نظریة التبادل الاجتماعي یرى هومانز أن 

ومعنوي، ومنه یمكن القول أن التعامل الجید من طرف المسؤول واهتمامه بأهداف العاملین قد یجعل 

  .العمال یشعرون بعدالة التعاملات الأمر الذي ینعكس على زیادة سلوك المواطنة لدیهم
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  .اتخاذ القرارات المتعلقة بوظیفة المبحوث یوضح موقف المبحوثین من تفسیر أسباب: 22الجدول رقم 

  %النسبة   التكرار  الإجابة

  %80.8  63  نعم

  %19.2  15  لا

  %100  78  المجموع

انطلاقا من القراءة الإحصائیة للجدول الذي یوضح موقف المبحوثین من تفسیر أسباب اتخاذ   

بأن المسؤول المباشر یفسر أهم  القرارات المتعلقة بوظیفة المبحوث، یتضح أن غالبیة العاملین یرون

، تقابلها نسبة %80.8التي دعته إلى اتخاذ القرارات المتعلقة بالوظیفة وذلك بنسبة  الأسباب المنطقیة

یرون بأن المسؤول المباشر یفسر لهم الأسباب المنطقیة التي دعته إلى اتخاذ القرارات المتعلقة % 19.2

ول یتبین أنه كلما قام المسؤول بتوضیح وشرح الأسباب التي بالوظیفة، وحسب النسبة الأعلى في الجد

دعته إلى اتخاذ القرارات كلما ارتفعت الروح الریاضیة لدى العاملین، وعلیه فإن تفسیر المسؤول لأسباب 

المنظمة التي دعته إلى اتخاذ القرارات الخاصة بالعمل یؤثر على إدراك العاملین لعدالة التعاملات، الأمر 

  .نعكس على إدراك سلوك المواطنة للعاملینالذي ی

وبالرجوع إلى الجانب المعرفي فإن المسؤول هنا قد وظف أحد مكونات عدالة التعاملات والتي لها   

الأثر البالغ على سلوك المواطنة، والذي یعرف بالتفسیرات الاجتماعیة، والتي تعني قیام المنظمة بتزوید 

الممارسات الإداریة، أن هذا  العاملین بالمعلومات الكافیة والدقیقة والمهمة التي تساعد في تفسیر وتبریر

المكون الأساس بعدالة التعاملات یعكس رأي متلقي القرار عن المعاملة الشخصیة التي یشعر بها عندما 

یقوم متخذ القرار بتطبیق القرارات علیه، فهي لا تمثل عدالة عوائد القرار ولا عدالة القرار نفسه، بل تتجلى 

ه كون تطبیق القرارات الإداریة یتطلب نوعا من الاتصال بین صانع في التفاعل بین متخذ القرار ومتلقی

فإن التفاعل ربما یفسر لما یشعر العامل بالعدالة   Moog and Biesالقرار ومتلقیه وحسب هوج وبایز 

  .عندما تكون القرارات وعوائدها عادلة
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الوضعیات القانونیة یوضح موقف المبحوثین من حرص المسؤولین على توضیح : 23الجدول رقم 

  .لوظیفة المبحوث

  %النسبة   التكرار  الإجابة

  %76.9  60  نعم

  %23.1  18  لا

  %100  78  المجموع

انطلاقا من القراءة الإحصائیة للجدول الذي یوضح موقف المبحوثین من حرص المسؤولین على   

لهم المسؤول المباشر توضیح الوضعیات القانونیة لوظیفة المبحوث، یتضح أن غالبیة العمال یحرص 

من العمال لا % 23.1، في حین نجد نسبة %76.9الوضعیات القانونیة المتعلقة بالوظیفة وذلك بنسبة 

یوضح لهم المسؤول المباشر الوضعیات القانونیة فیما یتعلق بوظیفتهم، وبالمقارنة بین النسبتین یتضح أن 

  .هناك فروق ذات دلالة بینهما

حرص المسؤول على توضیح الوضعیات القانونیة للعمال فیما یتعلق وعلیه یمكن القول أن   

بوظیفتهم یؤثر على إدراك العاملین لعدالة التعاملات وهو ما تم ملاحظته عند قیامنا بالزیارة المیدانیة 

للمنظمة،  فإننا لاحظنا خروج المسؤول المباشر إلى مكاتب العاملین ویوضح ویناقش معهم الوضعیات 

بالعمل، الأمر الذي یجعلهم یبذلون قصارى جهدهم  لتأدیة المهام الموكلة لهم بالإضافة إلى المتعلقة 

حسن التسییر والتنسیق مع العمال على حد قول أحد الإطارات، الأمر الذي یؤدي إلى إدراك العاملین 

 بالوظیفةعلق لعدالة التعاملات وخلق التعاون وتحقیق الأهداف المشتركة، والحصول على رضاهم فیما یت

  .وكیفیة أدائها

من ثم یمكن لعدالة التعاملات أن تعكس جودة العلاقات الشخصیة بین المسؤول المباشر   

والعاملین، ومقدار الاحترام وحسن الخلق التي یبدیها المسؤول للعاملین، ومنه یمكن القول أن حرص 

مة وأهداف العاملین قد یجعلهم المسؤول على توضیح الوضعیات القانونیة واهتمامه بأهداف المنظ

  .یشعرون بعدالة التعاملات الأمر الذي ینعكس على سلوك المواطنة لدیهم
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یوضح رأي المبحوثین من إمكانیة شرح النتائج المترتبة على اتخاذ القرارات بشأن : 24الجدول رقم 

  .  الوظیفة من طرف المسؤول

  %النسبة   التكرار  الإجابة

  %35.9  28  نعم

  %17.9  14  لا

  %46.2  36  أحیانا

  %100  78  المجموع

من خلال البیانات الموضحة في الجدول أعلاه الذي یوضح شرح النتائج المترتبة على اتخاذ   

من أفراد العینة المبحوثة یرون أن المسؤول یشرح أحیانا % 46.2القرار بشأن الوظیفة، یتضح أن نسبة 

یرون أن المسؤول یناقش % 35.9بشأن الوظیفة في المقابل جاءت نسبة النتائج المترتبة عند اتخاذ قرار 

الذین أجابوا أن المسؤول لا یناقش % 17.9معهم النتائج المتخذة بشأن الوظیفة في حین جاءت نسبة 

بین النسب الثلاث یتضح أن هناك  ةج المترتبة عن القرارات المتخذة بشأن الوظیفة وبالمقارنمعهم النتائ

ة بین النسب، وعلیه یتبین بأنه كلما قام المسؤول بمناقشة النتائج المترتبة عن القرارات المتخذة فروق هام

كلما ارتفعت نسبة سلوك المواطنة التنظیمیة لدیهم كما أن هذا البعد له دور كبیر في إدراك العاملین 

  .لعدالة التعاملات الأمر الذي ینعكس على سلوك المواطنة التنظیمیة

وع إلى المنظمة قد أهملت بعض الشيء أحد المحددات الرئیسیة لعدالة التعاملات وهو وبالرج  

التفسیر الذي یعكس مدى تزوید العاملین بالمعلومات الكافیة والدقیقة والهامة التي تساعد في تفسیر 

لى انتهاج وتبریر الممارسات الإداریة، ولا یأتي ذل إلا مع توفر الشفافیة التي تمثل حافزا للعاملین ع

سلوكات إیجابیة وترسیخ سلوك المواطنة التنظیمیة لدیهم، كما أن غیابها سوف یعطي الفرصة لظهور 

  .ونمو سلوكیات عدم العدالة التنظیمیة

  

  

  

  



  الجانب المنهجي والميداني                     الفصل الثاني

 

- 66 - 

  

  

أخذ الآراء الشخصیة عند اتخاذ القرار المتعلق یوضح رأي المبحوثین من إمكانیة : 25الجدول رقم 

  .بالوظیفة

  %النسبة   التكرار  الإجابة

  %25.6  20  نعم

  %20.5  16  لا

  %53.8  42  أحیانا

  %100  78  المجموع

رأي المبحوثین من إمكانیة أخذ الآراء لجدول أعلاه الذي یوضح عامةلمن خلال البیانات ال  

یرون أن أحیانا من تؤخذ % 53.8اتخاذ القرار المتعلق بالوظیفة، یتضح أن أكبر نسبة  الشخصیة عند

یرون بأن إمكانیة % 25.6الآراء الشخصیة عند اتخاذ القرار المتعلق بالوظیفة، وفي المقابل هناك نسبة 

أن المسؤول یرون ب% 20.5أخذ الآراء الشخصیة عند اتخذا القرار المتعلق بالوظیفة في حین بلغت نسبة 

  .لا یأخذ بعین الاعتبار آراء العامل الشخصیة عند اتخاذه قرار متعلق بالوظیفة

وبالمقارنة بین النسب الثلاث نجد أن درجة سلوك المواطنة تتأثر بدرجة أخذ المسؤول لرأي   

ؤول لرأي العاملین بعین الاعتبار عند اتخاذه لقرارات متعلقة بالوظیفة، وعلیه یمكن القول أن أخذ المس

العاملین بعین الاعتبار عند اتخاذه لقرارات متعلقة بالوظیفة یؤثر على إدراك العاملین لعدالة التعاملات 

  .من عدمه، الأمر الذي ینعكس على سلوك المواطنة لدیهم

من خلال كل هذا یتضح أن نسبة كبیرة من أفراد العینة یرون بأن المسؤول أحیانا ما یأخذ الآراء   

للعاملین عند اتخاذه لقرار متعلق بالوظیفة وبالرجوع إلى الجانب المعرفي، فإن المسؤول قد  الشخصیة

وهي قاعدة التمثیل التي یقصد بها إعطاء  Leventhalأهمل قاعدة من القواعد التي وضعها لفنهال 

وجهات  فرصة المشاركة في صنع القرار، إذ یجب أن تستوعب عملیة اتخاذ القرارات العمال بالمنظمة

نظر أصحاب المصلحة والعلاقة وتشیر هذه القاعدة إلى أهمیة مشاركة العاملین في صیاغة اللوائح أو 

  .مناقشة القرارات التنظیمیة، وهو الأمر الذي لم نلاحظ وجوده من خلال النسب السابقة داخل المنظمة
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المبحوثین من مساعدة أحد توزیع العلاقة بین المستوى التعلیمي وموقف یوضح : 26الجدول رقم 

  الزملاء إذا كانت لدیه أعباء عمل كثیرة

  مساعدة الزملاء

  يالمستوى التعلیم
  المجموع  لا  نعم

  متوسط
  2  01  01  ت

%  50%  50%  100%  

  ثانوي
  25  02  23  ت

%  92%  08%  100%  

  جامعي
  51  01  50  ت

%  98%  04%  100%  

  المجموع
  78  04  74  ت

%  94.9%  5.1%  100%  

، یتضح أن الاتجاه العام لأفراد العینة یرون بأن هناك من خلال البیانات العامة للجدول أعلاه  

علاقة ارتباطیة بین المستوى التعلیمي ومساعدة أحد الزملاء إذا كانت لدیه أعباء عمل كثیرة، وذلك بنسبة 

مستوى % 92بة تلیها نس% 98، وتتصور هذه النسب حسب المستوى التعلیم الجامعي بنسبة 94.9%

ذوي المستوى المتوسط، وهذا ما یفسر أن المستوى التعلیمي عاملا أساسیا % 50تعلیمي ثانوي، ونسبة 

في تكوین جماعات العمل حیث أن العامل یمیل طبقا للنخبة فنلاحظ أنه كلما ارتفع المستوى التعلیمي 

مثلة في تقلیص ضغوطات العمل، وتقسیم كلما زاد من نسبة مساعدة الزملاء في أعباء العمل الكثیرة والمت

بعض المهام التي لا یستطیع العامل أو یصعب علیه تحقیقها بمفرده، خاصة إذا كان حدیث في مزاولة 

هذا المنصب، هذا الاحتكاك الذي یؤدي بنا إلى قراء سوسیوتنظیمیة لما جاء به كروزیه في تكوین 

ند قیامنا بالزیارة المیدانیة للمنظمة فإننا لاحظنا أن وجود جماعات العمل النخبویة، وهذا ما تم ملاحظته ع

عمال یتقاسمون العمل فیما بینهم، وهذا ما أكدته بعض الموظفات حسب قولهن أن بعض زمیلاتهن لدیهم 

  .واعتبارات أخرى، فیقمن بأعمالهن وأعمال زمیلاتهن) الجامعة(أعباء عمل كثیرة كمزاولتهم للدراسة 
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الذین یرون بأن هناك استقلالیة تامة بین المتغیرین، بین متغیر % 5.1ن نسبة بالمقابل نجد أ  

المستوى التعلیمي ومساعدة الزملاء، حیث یرى المبحوثین أن مساعدة الزملاء لا یتدخل فیها المستوى 

من % 08وتلیها نسبة % 50التعلیمي، وتتصدر هذه النسب حسب المستوى التعلیمي المتوسط بنسبة 

مستوى جامعي، وهذا ما یفسر أن أغلبیة المبحوثین في هذا الاتجاه یؤكدون أن % 02انوي ومستوى ث

هناك عوامل أخرى تتدخل في مساعدة الزملاء والمستوى التعلیمي لا أساس له من المحاباة والزمالة 

  .بینهموالجهویة والروابط الاجتماعیة الأخرى، التي تحث على مساعدة الفرد للآخرین والتعاون فیما 

ومنه یمكن القول أن المستوى التعلیمي له علاقة ارتباطیة بینه وبین مساعدة الزملاء الذین لدیهم   

  .أعباء عمل كثیرة

مساهمة العمال في حل النزاعات التي تحدث في المبحوثین من موقف یوضح : 27الجدول رقم 

  .المؤسسة

  %النسبة   التكرار  الإجابة

  %79.5  62  نعم

  %20.5  16  لا

  %100  78  المجموع

، والذي یوضح موقف المبحوثین من مساهمة العمال في من خلال البیانات العامة للجدول أعلاه  

یرون بأن العمال یساهمون في حل النزاعات التي تحدث في % 79.5حل النزاعات، فیتضح أن نسبة 

من ذلك، من خلال  المؤسسة، وذلك بمساعدة منهم على تسویة الوضع وتجنب تفاقمه بما هو أكثر

إعطاء فرصة أكبر للمسئول والعمال لأداء المهام والوظائف أكثر أهمیة، كذلك تجنبا للتوتر الذي قد یسود 

في الوسط العمالي ویؤثر سلبا على إنجازهم لمهامهم، وعلى حد قول أحد الإطارات بالمنظمة فهم 

مما یعكس التماسك والاحترام الذي بین یحاولون تسویة الأوضاع وتهدئتها والمحافظة على الاستقرار 

العمال، ووعیهم بمدى أهمیة التقلیل من الخلافات بینهم خصوصا إذا كان عملهم یستوجب تأدیتهم كفریق 

وبلاك فإن التوتر بین أعضائه لن یكون في صالحهم، وله تأثیر كبیر على الأداء بشكل عام في حین 

مون في حل النزاعات التي تحدث في المؤسسة، خوفا یرون أن العمال لا یساه% 20.5جاءت نسبة 

منهم ألا یقحموا أنفسهم في مثل هذه الأمور وأن لا یكون لدیهم وقت كاف لذلك بسبب أعمالهم الكثیرة 

  .التي لا تتحمل التأجیل
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انطلاقا من تحلیل بیانات الجدول نخلص إلى وجود مستوى عالي من الروح الریاضیة لدى العمال   

  .مة، من خلال حل النزاعات بین العمال وتسویة الأوضاعفي المنظ

  

  

  

  موقف المبحوثین من حدوث مشاكل مع الزملاء أو المسؤول المباشریوضح : 28الجدول رقم 

  %النسبة   التكرار  الإجابة

  %09  07  نعم

  %52.6  41  لا

  %38.4  30  أحیانا

  %100  78  المجموع

الذي یوضح موقف المبحوثین من حدوث مشاكل مع انطلاقا من القراءة الإحصائیة للجدول   

مع الزملاء أو  الزملاء أو المسؤول المباشر، یتضح أن غالبیة العمال أحیانا ما تحدث لهم مشاكل

نادرا ما تحدث لهم مشاكل مع % 38.5، في حین نجد نسبة %52.6المسؤول المباشر وذلك بنسبة 

یرون أنه غالبا ما تحدث لهم مشاكل مع الزملاء أو % 9كذلك نجد نسبة  الزملاء أو المسؤول المباشر،

المسؤول المباشر، وبالمقارنة بین النسب نجد أن غالبیة العمال تحدث لهم أحیانا مشاكل مع الزملاء أو 

من احتمالیة حدوث مشاكل في العمل وتجنب إثارة  المسؤول المباشر، مما یشیر إلى حرصهم على التقلیل

النزاعات مع الزملاء أو المسؤول بحیث یصبحون یتصرفون بطریقة إیجابیة اتجاه عمال المنظمة مما 

  .یوفر وقت لأداء العمل وعدم إضاعته في إدارة الصراع وحل النزاعات بین العمال

بإیجابیة عندما یدركون الممارسات  أن العمال یتصرفون Organوكما جاء في دراسة أورجن   

فیرى أن تصور العمال بشأن تقییمهم من قبل مشرفیهم یحدد سلوكاتهم  Mormanالعادلة، أما مورمان 

التنظیمیة وأن إدراك العمال للمعاملة العادلة من قبل المدیرین أو من قبل العمال لبعضهم البعض تزید من 

  .درجة العمال لسلوك المواطنة التنظیمیة
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وهذا ما یدل على أن ممارسة عمال المنظمة بالروح الریاضیة، كان مستوى متوسط، وانطلاقا من   

الروح (تحلیل بیانات الجدول السابقة تبین أن ممارسة عمال المنظمة أحد أبعاد سلوك المواطنة التنظیمیة 

  . كان بمستوى متوسط) الریاضیة

  

  

  

  

  

VII - مناقشة نتائج الدراسة:  

  :شة النتائج على ضوء الفرضیاتمناق: أولا

التي مفادها أن العدالة التوزیع علاقة في رفع السلوك الحضاري لدى : على ضوء الفرضیة الأولى-

  .العاملین

وهذا ما یمكن أن یعود إلى رضا ) 08جدول (یعتقدون أن الراتب الشهري مناسب % 53.8كشف نسبة 

،في حین نجد إضافيهذه الفئة مصدر دخل  لإفرادیكون  أنیمكن  أوهذه الفئة عن أجورها واقتناعها به 

احد  أهملتالمنظمة قد  إلىأنوذلك یعود ) 9جدول (مع الجهد المبذول أجرهملا یتناسب % 35.9نسبة 

التي  والأفكارهم الحوافز التي تساعد المنظمة على المحافظة على عمالها وتعویضهم على المجهودات أ

عدم تناسب ساعات العمل الیومیة والظروف % 98.1تبین كذلك نسبة  إذ ،یبذلونها ویقدمونها للمنظمة

ث أن غالبیة الفئة عامل السن حی إلىوذلك راجع ) 10جدول(العائلیة مع مستقبل وسمعة المؤسسة 

ففي هذه الفئة تكون غالبیتهم متزوجون، مما یجعلهم یتحملون مسؤولیات  40- 31العمریة تقع بین 

لوظیفة التي یقومون بها في حین نجد تناسب ساعات العمل الیومیة والظروف اجتماعیة أخرى غیر ا

، وذلك راجع إلى أن نظام )11جدول % (90.4العائلیة مع حضور اللقاءات والاجتماعات وذلك بنسبة 

ساعات العمل یؤدي إلى زیادة سلوك المواطنة، وبالأحرى السلوك الحضاري لدیهم، وكذلك إلى زیادة رضا 

ن عن أعمالهم بسبب الفرص الممنوحة لهم للموازنة والتوفیق بین متطلبات حیاتهم الخاصة أو العاملی

العائلیة ومتطلبات العمل من خلال حضورهم للقاءات والاجتماعات التي تبرمجها الإدارة، وكذلك نجد أن 

ك بنسبة توزع بشكل عادل بین العاملین ویحرصون على حضور اللقاءات والاجتماعات وذل المكافآت

، وذلك راجع إلى أنه كلما كانت المكافآت توزع بشكل عادل بین العاملین كلما كان )12الجدول % (89.5



  الجانب المنهجي والميداني                     الفصل الثاني

 

- 71 - 

حضور اللقاءات والاجتماعات یعزز المعرفة التنظیمیة، ویمكن العامل من التعبیر عن رأیه ومناقشة 

في حالة غیابه وذلك بنسبة  سیاسة المنظمة، في حین نجد كذلك أن العامل یأخذ مكان زمیله في العمل

، وهذا راجع كذلك إلى أن مساعدته لزمیله في عمله في حالة غیابه تعود له بالنفع )13الجدول % (87.2

ولزمیله وللمنظمة ككل، لكي لا تبقى الأعمال متأخرة كما أن هذا النوع من المساعدة یجعل الفریق 

من العمال یفكرون في الالتحاق % 62.8متماسكا ویعمل لأجل هدف واحد، في حین كشفت نسبة 

، وهذا لأنهم یقرون بأن وظیفتهم موجودة في أي مؤسسة أخرى وهم )14جدول (والانتماء لمؤسسة أخرى 

  . جدیرون بالعمل في مؤسسة أخرى

بعد مناقشة وتحلیل نتائج الفرضیة الأولى نستنتج أنه قد تحققت الفرضیة نسبیا، وبنسبة كبیرة في   

ام، مؤكدین على أنه هناك علاقة ارتباطیة بین عدالة التوزیع والسلوك الحضاري، بمجموع ستة اتجاهها الع

من % 90جداول من أصل سبعة جداول، حسب المجال الزمني والمكاني للعینة المبحوثة ونسبة تفوق 

  .مجموع الجداول

التي مفادها أن لعدالة الإجراءات علاقة في زیادة وعي الضمیر لدى  :على ضوء الفرضیة الثانیة-

  .العاملین

وجود عدالة في إجراءات الترقیة المتبعة ولا یحترمون الأنظمة وتعلیمات % 78.9كشفت نسبة 

وهذا ما یؤكد أن فرص الترقیة في العمل منن الأهداف التي یرغب العامل في ) 15جدول (المؤسسة 

توفر له امتیازات إضافیة سواء مادیة أو اجتماعیة أو نفسیة لكن إذا وجد العامل أن الترقیة  تحقیقها لأنها

تتم وفقا لمبدأ المحاباة فذلك سوف یؤثر على نفسیته وسلوكه وعمله بحیث یصبح لا یحترم الأنظمة 

ت، أن الإدارة تعمل في تحدید مستحقي المكافآ% 91.9المؤسسة، في حین جاءت نسبة  وتعلیمات

، مما یؤكد على وجود عدالة في الإجراءات، إذ )16جدول (وتستغل كل الوقت المحدد قانونیا في العمل 

أن استغلال كل الوقت المحدد قانونیا في العمل تؤثر لعمل الإدارة في تحدید مستحقي المكافآت في حین 

عاملین مما یمارسون وظیفتهم أكد معظم المبحوثین أن الإجراءات والقرارات الإداریة تطبق على كافة ال

، وذلك راجع إلى أن فئة كبیرة من المبحوثین ترى بأن القانون )17جدول % (95.1بحریة، وذلك بنسبة 

الداخلي للمؤسسة یطبق على جمیع العاملین بنفس الدرجة وأن كل عمال الإدارة العلیا یسري علیهم 

  .القانون، كما یسري على جمیع العاملین

ید من المبحوثین على أن الإدارة العادلة في تحدید مستحقي المكافآت وتقدم وقد صرح العد

، مما یؤكد على أن )18جدول % (86.5مقترحات ومشاریع إبداعیة لتطویر العمل بالمؤسسة وذلك بنسبة 
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ن الأمر الذي ینعكس على أ العمال یهتمون بالثقافة التحفیزیة لأنهم یعملون بجد ولدیهم أقدمیة في العمل،

من المعاییر التي یتم % 55.1یقدموا مقترحات ومشاریع إبداعیة تفید مؤسستهم، في حین كشفت نسبة 

، وهذا ما بین أن المنظمة )19جدول (على أساسها تقییم الأداء الوظیفي للعاملین، على أنها واضحة 

الأسالیب، فتقییم تحصل على معلومات عن الأفراد العاملین في جمیع المستویات باستخدام مجموعة من 

الأداء لا یعتبر هدفا في حد ذاته، وإنما وسیلة تهدف في نهایة المطاف إلى تحفیز الأفراد ومساعدتهم في 

یقرون بأن نفس الإجراءات % 56.1تعدیل سلوكهم وكسب سلوك المواطنة لدیهم، في حین كشفت نسبة 

، وهذا ما یدل على أنه )20جدول (وظیفي تستخدم في تقییم أداء العاملین الذین هم من نفس المستوى ال

في تقییم أداء العاملین الذین هم من نفس المستوى الوظیفي، كلما أحس العامل باستخدام نفس الإجراءات 

  .كلما أحس العامل بعدالة الإجراءات

بعد مناقشة وتحلیل الفرضیة الثانیة، نستنتج أنه قد تحققت الفرضیة نسبیا وبنسبة كبیرة في 

ها العام، مؤكدین على أنه هناك علاقة ارتباطیة بین عدالة الإجراءات ووعي الضمیر، بمجموع اتجاه

من % 90خمسة جداول من أصل ستة حسب المجال الزمني والمكاني للعینة المبحوثة، وبنسبة تفوق 

  .مجموع الجداول

لروح الریاضیة لدى التي مفادها أن لعدالة المعاملات علاقة في رفع ا: على ضوء الفرضیة الثالثة

 :العاملین

من أفراد العینة اقروا أن المسؤول یتعامل معهم بود % 100من خلال نتائج البحث كشفت نسبة 

أجابوا في كلتا الحالتین مما وذلك راجع إلى أن المبحوثین ) 21جدول(واحترام وفي نفس الوقت بصرامة 

اقضین في إجاباتهم، في حین أن المسؤول یؤثر في إحساسهم لعدالة المعاملات وهذا ما یجعلهم متن

المباشر یفسر لهم الأسباب المنطقیة التي دعته إلى اتخاذ القرارات المتعلقة بوظیفتهم وذلك بنسبة 

وهذا یرجع إلى أنه كلما شرح لهم الأسباب التي دعته إلى اتخاذ القرارات كلما ) 22جدول % (80.8

ؤكد معظم المبحوثین أن المسؤول یوضح الوضعیات القانونیة ارتفعت الروح الریاضیة لدى العاملین، وی

، وقد یرجع ذلك إلى إدراك العاملین لعدالة المعاملات )23جدول % (76.9لوظیفة المبحوث وذلك بنسبة 

وخلق التعاون وتحقیق الأهداف المشتركة والحصول على رضاهم فیما یتعلق بالوظیفة وكیفیة أدائها، في 

إمكانیة شرح النتائج المترتبة على اتخاذ القرار بشأن الوظیفة من طرف ) 24دول ج% (45.3حین نسبة 

المسؤول أحیانا فقط، وهذا یرجع إلى أن المنظمة قد أهملت بعض الشيء أحد المحددات الرئیسیة لعدالة 

تي تساعد المعاملات وهو التفسیر الذي یعكس مدى تزوید العاملین بالمعلومات الكافیة والدقیقة والهامة ال



  الجانب المنهجي والميداني                     الفصل الثاني

 

- 73 - 

أحیانا ما یأخذون بآراء العامل الشخصیة % 53.8في تفسیر وتبریر الممارسات الإداریة، كما أن نسبة 

، وقد یرجع ذلك إلى أن درجة سلوك المواطنة تتأثر بدرجة )25جدول (عند اتخاذ قرار متعلق بوظیفته 

ظیفته، إذ نجد نسبة عالیة من برأي العاملین بعین الاعتبار عند اتخاذه لقرار متعلق بو أخذ المسؤول

المبحوثین اذلین عبروا على المستوى التعلیمي في مساعدة أحد الزملاء، إذا كان لدیه أعباء عمل كثیرة 

، وهذا ما یفسر أن المستوى التعلیمي عاملا )26مستوى التعلیم الجامعي جدول % (98وذلك بنسبة 

یل طبقا لنخبة، فكلما ارتفع المستوى التعلیمي كلما أساسیا في تكوین جماعات العمل، حیث أن العامل یم

زاد من نسبة مساعدة الزملاء في أعباء العمل الكثیرة، كذلك نجد أن العمال یساهمون في حل النزاعات 

وذلك بمساعدة منهم على تسویة الوضع ) 27جدول % (79.5التي تحدث في المؤسسة وذلك بنسبة 

أكبر للمسؤول والعمال لأداء المهام من خلال إعطاء فرصة وتجنب تفاقمه بما هو أكثر من ذلك 

والوظائف أكثر أهمیة في حین معظم المبحوثین أحیانا تحدث لهم مشاكل مع الزملاء أو المسؤول 

وذلك راجع أحیانا لتغیب العمال عن العمل، أو عدم فهم ) 28جدول % (52.6المباشر وذلك بنسبة 

  .خل المنظمة في صراع بین المسؤول والعمالالقرارات المتخذة من طرفه مما تد

بعد مناقشة وتحلیل نتائج الفرضیة الثالثة نستنتج أنه قد تحققت الفرضیة وبنسبة كبیرة في اتجاهها 

العام، مؤكدین على أنه هناك علاقة ارتباطیة بین عدالة المعاملات والروح الریاضیة، بمجموع ثمانیة 

  .من مجموع الجداول% 100 جداول من أصل ثمانیة، وذلك بنسبة

 النتائج العامة وبعد بناء الاستنتاجات الجزئیة للفرضیة الأولى والثانیة والثالثة، نحاول الآن بناء 

  .لهذه الدراسة
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  .النتائج العامة للدراسة: ثانیا

إلى استنتاجات بعد بناء الجداول الإحصائیة وقراءتها إحصائیا وتأویلها سوسیولوجیا تم الوصول   

وجود (جزئیة للفرضیات التي تمت صیاغتها في بدایة البحث، والمتمثلة في الفرضیة الجزئیة الأولى 

والفرضیة الجزئیة الثانیة ) علاقة بین العدالة التوزیعیة ورفع مستوى السلوك الحضاري لدى العاملین

، والفرضیة الجزئیة الثالثة )وعي الضمیروجود علاقة بین عدالة الإجراءات وعلاقته بزیادة (المتمثلة في 

، )وجود علاقة بین عدالة المعاملات وعلاقته برفع الروح الریاضیة لدى العاملین(والتي تتمحور حول 

بعد قراءتنا الإحصائیة ومناقشة فرضیات البحث یمیل لإثبات صحة  اتضح أن الاتجاه العم للمبحوثین

، والفرضیة الجزئیة الثانیة %90ئیة الأولى تحققت بنسبة الفرضیات الجزئیة حیث أن الفرضیة الجز 

من مجموع الجداول % 100، والفرضیة الجزئیة الثالثة تحققت بنسبة كلیة %90تحققت بنسبة تفوق 

المتعلقة بكل فرضیة، وهذا حسب المجال المكاني والمجال الزماني والعینة المبحوثة طبعا، لأن على 

المنهجیة في العلوم الاجتماعیة یجمع أغلبیة المختصین أن العلوم الاجتماعیة العموم في أدبیات الممارسة 

تتسم بنسبیة نتائجها لأن ذلك متعلق بطبیعة المواضیع التي لا تعكس حقیقة الواقع بصورة مطلقة، 

أن للعدالة التنظیمیة علاقة في ترسیخ سلوك المواطنة (وبالتالي تحققت الفرضیة الرئیسیة التي مفادها 

، من خلال صحة الفرضیات الجزئیة التي تمت مناقشتها، وبما أن مفهوم العدالة )التنظیمیة لدى العاملین

التنظیمیة یتضمن نوعین أساسیین هما عدالة التوزیع وعدالة الإجراءات، والمتمثلة في رأي وموقف 

 ومقارنتهم كذلك للمؤسسة المبحوثین بما یتحصلون علیه داخل المؤسسة مقارنة فیما یعتقدون أنهم یقدمونه

بما یتحصل علیه عمال آخرین من مؤسسات أخرى یعملون في نفس المناصب وفي ظروف مماثلة، ومن 

زاویة أخرى عدالة الإجراءات المتركزة على عدالة السیاسات والإجراءات التي استخدمت في تحدید نواتج 

وردون غكسل و مخرجات المؤسسة سواء كان ذلك منتوج أو سلع أو خدمة، وهذا یتفق مع رأي الباحث فری
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Friksel et gorden )1989  ( على أن عدالة الإجراءات ترتبط بكیفیة صنع القرار بینما العدالة

التوزیعیة ترتبط بنتائج تلك القرارات، وأصبح واضحا أن هناك علاقة وثیقة بین عدالة التوزیع وعدالة 

لیه أن یتأكد أن عملیة التوزیع تمت الإجراءات، لابد للعامل أن یشعر بعدالة في التوزیع ولكن قبل ذلك ع

الإجراءات العادلة المعمول بها، فشعور الفرد بالإنصاف یزید من ترسیخ سلوك المواطنة التنظیمیة وفق 

أنه نشاط فردي یتعدى إطار (لأن سلوك المواطنة هو سلوك تطوعي وفردي واختیاري، وكما عرفته سمیث 

وتعاونیة وهذا من أجل تحقیق أهداف  ارات إیثاریةشن رموز وإ الواجبات الرسمیة الموكلة للعامل، ویتضم

المؤسسة والارتقاء بمستوى الأداء، والمحافظة على التوازن البیئة الداخلیة، فالعدالة التوزیعیة وعدالة 

الإجراءات وعدالة المعاملات ودورها في توطید الروح الریاضیة لدى العاملین كذلك دورها في ترسیخ روح 

والتعاون والتماسك والتكامل بین جماعات العمل، وهذا ما تم اكتشافه في المؤسسة المبحوثة  الجماعة

خلال تواجدنا هناك، أن جماعات العمل جد متعاونة ومتماسكة، كذلك القیادة الوسطى قریبة من العمال، 

مؤسسة والذي وهذا ما یؤدي إلى وحدة التماسك داخل المؤسسة والذي یؤدي إلى وحدة التماسك داخل ال

یؤدي إلى تحسین الأداء وتقدیم أحسن خدمة كما وكیفا، وینتقل العمل في هذا الاتجاه إلى القیام بمهام 

وأدوار إضافیة، والذي یساعد المؤسسة في الأخیر في تحقیق أهدافها، ویؤدي ذلك من جهة أخرى إلى 

قات ویقلل من مستوى التسرب تحقیق الرضا الوظیفي والشعور بالانتماء للمؤسسة كما یوطد العلا

الوظیفي، ویرفع من مستوى الروح الریاضیة لدى العاملین، بعد هذه القراءة السوسیولوجیة نستنتج أن 

العدالة التنظیمیة دورا أساسیا في ترسیخ سلوك المواطنة التنظیمیة لدى العاملین ومن هذا المنطلق حاء 

  .بناء خاتمة دراستنا
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عدالة (ختاما حاولنا من خلال دراستنا هذه معرفة العلاقة بین العدالة التنظیمیة بأبعادها الثلاث 

لتوزیع الكهرباء  بمدیریة العامة) توزیع، عدالة الإجراءات، عدالة التعاملات الضمیر، الروح الریاضیة

والغاز بالمسیلة، حیث اعتمدنا في دراستنا على إستراتجیات منهجیة متنوعة تستجیب لأهداف البحث، 

وذلك بغرض التأكد من مدى الصدق الإمبریقي للفرضیة العامة التي مضمونها أن العدالة التنظیمیة 

على سلوك الأفراد داخل المنظمة، وعلى بوصفها أحد المتغیرات التنظیمیة التي تؤثر بالإیجاب أو بالسلب 

  .أدائهم ودافعیتهم للعمل، ودعمنا فكرتنا هذه بجملة من الفرضیات التي أسسنا من خلالها لهذه الدراسة

وحرصا منا على ضمان الانسجام والترابط بین الأفكار في كل أجزاء البحث، وترجمة تصوراتنا 

الحملة من النتائج المیدانیة التي أكدت  توصلنا من خلالهاالأساسیة من خلال الدراسة المیدانیة والتي 

صدق الفرضیات التي انطلقنا منها، وعلى هذا الأساس اتضح جلیا أن تطبیق العدالة التنظیمیة بأبعادها 

الثلاثة یرتبط ارتباطا وثیقا بسلوك المواطنة التنظیمیة بأبعادها الثلاث، وهذا ما أكدته المعطیات والشواهد 

في دراستنا المیدانیة، حیث أكدت لنا أن تطبیق مبادئ العدالة وقیم النزاهة والحیادیة  التي تحصلنا ةالكمی

في المنظمة تؤثر على سلوك المواطنة لدى العاملین، وأن للعدالة التنظیمیة دور كبیر في انتهاج العاملین 

السلوكیات السلبیة داخل المنظمة، للسلوكیات الإیجابیة، أما إذا ظهر العكس فإن ذلك یؤدي إلى انتشار 

  .هذه الأخیرة التي تعتبر عائقا كبیرا یهدد تطور المنظمات وسعیها لتحقیق الفعالیة وتحقیق أهدافها

حیث أكدت لنا النتائج أن اهتمام المنظمة بالتحفیز المادي والمعنوي للعمال، وتحري العدالة في 

حة وعادلة في تقییم الأداء والترقیة وإعطاء الفرصة للعاملین تقدیم المكافآت والأجور، وإتباع إجراءات واض

للتعبیر عن وجهات نظرهم ومشاركتهم، والأخذ برأیهم، مع الحرص على تقدیم المبررات الواضحة والكافیة 

للقرارات المتخذة، وخلق جو یساعد العمال على البناء، كل هذه الأمور من شأنها أن تدفع بالعاملین إلى 

  .في العمل وبل قصارى جهدهم في أداء مهامهم وواجباتهم لإنجاح المنظمة وتحقیق أهدافهاالتفاني 

  :ومن هذا المنطلق یتبادر في أذهاننا التساؤل التالي

  هل العدالة التنظیمیة عاملا یكفي لوحدة لترسیخ سلوك المواطنة التنظیمیة لدى العاملین؟- 

  السلوك؟أم هناك عوامل لا تقل أهمیة في ترسیخ هذا - 

  .میدانیة أخرى وهذا ما یفتح المجال للقیام ببحوث ودراسات  
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 وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي

 جامعة محمد بوضیاف بالمسیلة

والاجتماعیةكلیة العلوم الإنسانیة   

الاجتماعقسم علم   

 مذكرة مكملة لنیل شھادة الماستر في علم الاجتماع

  تنمیة الموارد البشریة:تخصص

:وعضحول مو استمارة  

 

  التنظیمیة وعلاقتها بسلوك المواطنة التنظیمیةعدالة ال

 دراسة میدانیة بً مدیریة توزیع الكهرباء والغازً  بالمسیلة

 

 

سفیانمحمد بداوي / د: عاشور نادیة                          تحت اشراف : الطالبة  

 

بكل صدق وصراحة لغرض  استبیاناستمارة نرجو من سیادتكم المساهمة في الإجابة على 

مع العلم أن المعلومات الواردة في عیة وعلمیة وصول إلى نتائج موضو للمساعدتنا 

.البحث العلمي ولا تستخدم إلا لأغراضسریة الاستمارة  
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البیانات العامة: المحور الأول  

ذكر       أنثى :   الجنس-1  

  فما فوق 50            50-41             40-31      2030- :السن من  -2

  جامعي                    ثانوي     متوسط    : المستوى التعلیمي  -3

  عون تنفیذ         عون تحكم       طارإ :مھنیة الالفئة -4

  سنة  15-11            سنوات 10- 06        سنوات 05-01من        :في العمل  ةقدمیالا -5

    فما فوق  20من          سنة20-16من       

           49000- 40000من         39000-30000من                30000اقل من    :الراتب الشھري  -6

  فما فوق  60000من           59000- 50000من 

  مطلق                   أرمل        متزوج            أعزب    : الحالة العائلیة  -7

  :العدالة التنظیمیة داخل المؤسسة: المحور الثاني 

    :عدالة التوزیعالمتعلقة بالبیانات  -

  ھل تعتقد أن الراتب الشھري الذي تتحصل علیھ مناسب؟-8

 لا               نعم     

  ھل الأجر الذي تتقاضاه یتناسب مع الجھد الذي تبذلھ؟ -9

  إلى حد ما              لا            نعم     

  الیومیة وظروفك العائلیة؟ھل تتناسب ساعات العمل -10

  لا          نعم   

ھل ترى بأن المكافآت توزع بشكل عادل؟ -11  

لا        نعم                      

............................................ذلكجابة بـ لا ما السبب في في حالة الإ  

 

 -البیانات المتعلقةبعدالة الإجراءات : -

ھل ترى أن إجراءات الترقیة المتبعة في المؤسسة عادلة؟-12  

نعم         لا         

................................................................................لماذا لا إذا كان الجواب ب  
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المكافآت؟أسس عادلة في تحدید مستحقي تعمل بھل ترى أن الإدارة -13  

نعم            لا         

  یم أدائك الوظیفي واضحة؟ یھل المعاییر التي یتم على أسسھا تق-14

 نعم           لا       

العاملین الذین ھم من نفس مستواك الوظیفي؟ أداءھل تستخدم نفس الإجراءات في تقییم -15  

نعم           لا           

ھل یتم تطبیق القرارات والإجراءات الإداریة على كافة العاملین بدون تمییز؟-16  

 نعم           لا       

..........................................................................إذا كانت الإجابة بـ لا فلماذا برأیك  

 -البیانات المتعلقة بعدالة التعاملات:
ولك المباشر قرارا متعلقا بوظیفتك كیف یتعامل معك؟ؤعندما یتخذ مس -17  

ةالابلا مبصرامة             بود واحترام         

رارات المتعلقة بوظیفتك؟الق ھذه المنطقیة التي دعتھ إلى اتخاذلك المسؤول المباشر الأسباب  یوضحھل -18  

نعم           لا         

فیما یتعلق بالوظیفة؟الوضعیات القانونیة للعمال وضیح ھل یحرص المسؤول المباشر على ت-19  

  نعم           لا 

......................................................................حسب رأیكم لماذا لا في حالة الإجابة ب  

معك المسؤول النتائج المترتبة على القرارات المتخذة بشأن وظیفتك؟ یوضح ویشرحھل -20  

أحیانا               لا           نعم       

آرائك الشخصیة عند اتخاذه لقرار یتعلق بوظیفتك؟ بعین الاعتبارھل یأخذ المسؤول -21  

أحیانا          لا             نعم           
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ةالمواطنة التنظیمیة داخل المؤسس سلوك: المحور الثالث  

 -البیانات المتعلقة بالسلوك الحضاري:

؟بأداء عمل زملائك في حالة غیابھمھل تنوب -22  

لا        نعم        

التي تبرمجھا الإدارة؟ والاجتماعاتھل تحرص على حضور اللقاءات -23  

نعم           لا           

؟وسمعة المؤسسةھل یھمك مستقبل -24  

نعم           لا              

أخرى؟ والانتماء لمؤسسةالالتحاق  تفكر في ھل-25  

 نعم           لا        

...............................................................................................في كلتا الحالتین لماذا  

:وعي الضمیر -  

؟ھل تحترم الأنظمة وتعلیمات المؤسسة وتلتزم بھا-26  

 نعم                     لا             أحیانا

؟في العمل المحدد قانونیاھل تستغل كل وقتك -27  

 نعم           لا      

ھل تقدم مقترحات ومشاریع إبداعیة لتطویر العمل بالمؤسسة وتحسینھ؟-28   

نعم           لا           

....................................................................................لماذا ب لاإذا كان الجواب   

ھل تمارس وظیفتك بحریة داخل المؤسسة؟-29  

نعم           لا           
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 -البیانات المتعلقة بالروح الریاضیة:
ھل تبادر لمساعدة أحد زملائك إذا كان لدیھ أعباء عمل كثیرة؟ -30  

 نعم                   لا

في العمل؟ كئزملاومسؤولك والنصیحة منھل تتقبل النقد -31  

 نعم           لا        

ھل تسھم في حل النزاعات التي تحدث في المؤسسة؟-32  

نعم            لا           

ھل حدثت لك مشاكل مع الزملاء أو المسؤول المباشر؟  -33  

نادرا       أحیانا               غالبا      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 نشكركم على تعاونكم معنا


