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 الاىداء 

 وامصلاة وامسلام على اشرف المرسليننحمد الله حمدا كثيرا 

 

 اىدى ىذا امبحث المتواضع

لى من بهم تحلو الحياة  ا 

لى من   هم سبب سعى و اجتهادي في ىذه الحياة  ا 

 والديا حفظيم الله  ورعاهم

 الي اخوتي واخواتي

 واىلً وصديقاتي

 ىذا امبحث المتواضع نجاز افي ساعدني وكل من 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 عليو محمد وحبيبنا س يدنا المرسلين اشرف على وامسلام وامصلاة كثيرا حمدا نحمده لله الحمد

  المتواضع امبحث ىذا انجاز في وفقنا الذي لله الحمد ، وامسلام امصلاة افضل

 ارشادات كل وتقديمو هصحو على"  صيد حاتم" امفاضل ملأس تاذ وامعرفان امشكر بجزيل اتقدم  

تمام   ، امبحث مراحل كل في لي وامقيمة املازمة كلٌ أأتقدم بامشكر الجزيل مكل من ساعدني على ا 

 ىذا امبحث من قريب أأو بعيد

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 ممخص الدراسة :

ىدفت الدراسة إلى محاولة التعرؼ عمى علاقة العدالة التنظيمية بالتوافؽ الميني لدى أساتذة كمية العموـ 
بجامعة المسيمة ، ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة تـ اعتماد عمى المنيج الوصفي ، ومف ثـ الانسانية والاجتماعية 
استاذ واستاذة دائميف في كمية العموـ  40وقد اجريت الدراسة عمى عينة مكونة مف  ،تطبيؽ استمارة استبياف

نتائج الدراسة وقد اسفرت  ،عشوائية، تـ اختيارىا عف طريؽ عينة 2024-2023الانسانية والاجتماعية لسنة 
 عمى ما يمي:

وجود علاقة ارتباطية موجبة بيف العدالة التنظيمية والتوافؽ الميني لدى اساتذة كمية العموـ الانسانية  •
 والاجتماعية بجامعة المسيمة

عدـ وجود علاقة طردية بيف بعد العدالة التوزيعية والرضا عف العمؿ لدى أساتذة كمية العموـ الانسانية  •
 والاجتماعية بجامعة المسيمة 

عدـ وجود علاقة طردية بيف العدالة الاجرائية والاداء الميني لدى اساتذة كمية العموـ الانسانية  •
 المسيمة والاجتماعية بجامعة 

ة طردية بيف العدالة التعاممية والاستقرار الميني لدى اساتذة كمية العموـ الانسانية عدـ وجود علاق •
 والاجتماعية بجامعة المسيمة 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Abstract:_ 

The study aimed to explore the relationship between organizational justice and professional 

adjustment among professors in the Faculty of Humanities and Social Sciences at the University of 

M'sila. To achieve the study's objectives, a descriptive approach was employed, and a questionnaire 

was used. 

The study was conducted on a sample of 40 permanent professors in the Faculty of 

Humanities and Social Sciences for the academic year 2023-2024. The sample was selected 

randomly. The results of the study are as follows: 

- There is a positive correlation between organizational justice and professional adjustment 

among professors in the Faculty of Humanities and Social Sciences at the University of 

M'sila. 

- There is no direct relationship between distributive justice and job satisfaction among 

professors in the Faculty of Humanities and Social Sciences at the University of M'sila. 

- There is no direct relationship between procedural justice and professional performance 

among professors in the Faculty of Humanities and Social Sciences at the University of 

M'sila. 

- There is no direct relationship between interactional justice and career stability among 

professors in the Faculty of Humanities and Social Sciences at the University of M'sila 
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      مقدمة               

 أ‌
 

 مقدمة:     
في العصر الحالي، يمثؿ العمؿ جزءاً أساسياً وميماً مف حياة الأفراد، نظراً لدوره البارز في تشكيؿ       

بيئة حياتيـ اليومية وتحقيؽ أىدافيـ الشخصية والمينية. يشكؿ العمؿ جزءاً كبيراً مف وقت الفرد، مما يفرض 
عات. تسيـ بيئة العمؿ المثمى في تمكيف الأفراد ضرورة توفير شروط عمؿ ملائمة لتحقيؽ الطموحات وتمبية التوق

مف التكيؼ مع متطمبات العمؿ والتعامؿ بكفاءة مع التحديات التي قد يواجيونيا، مما يعزز مف رضاىـ 
 الشخصي ويزيد مف إنتاجيتيـ.

يساىـ نظاـ تمعب العدالة التنظيمية والتوافؽ الميني دوراً محورياً في تحقيؽ بيئة عمؿ مثمرة وفعالة. إذ 
العمؿ العادؿ في تعزيز رضا الأفراد وأدائيـ الميني، مما يعزز استقرارىـ ويزيد مف فعالية المنظمة. مف خلاؿ 
ضماف المساواة والعدالة، وتوفير فرص التعميـ والتطوير الميني، تساىـ المنظمات في تحقيؽ النجاح الإداري 

نمو في بيئة تنافسية. إف تطبيؽ مبادئ العدالة التنظيمية يعزز والتنظيمي، مما يزيد مف قدرتيا عمى التكيؼ وال
مف الثقة والولاء داخؿ المنظمات، بينما يسيـ التوافؽ الميني في تحسيف جودة الأداء وزيادة فعالية الفرؽ 

 العاممة.
 في إطار التعميـ العالي، تبرز أىمية توفير بيئة عمؿ داعمة للأساتذة الجامعييف لتحقيؽ الريادة
الأكاديمية والابتكار. يعتبر الاستثمار في التحفيز الأكاديمي وضماف المساواة والعدالة، وتوفير فرص التعميـ 
والتطوير الميني، أساسياً لتعزيز جودة التعميـ والبحث العممي. بيئة العمؿ الأكاديمية التي توفر الدعـ المناسب 

اظ بالمواىب المميزة، مما يعزز مف مكانة المؤسسة التعميمية والتقدير للأستاذة الجامعييف تساىـ في جذب واحتف
 في المجتمع الأكاديمي ويؤدي إلى تحسيف سمعتيا التعميمية والبحثية.

ولتحقيؽ أىداؼ ىذه الدراسة والحصوؿ عمى نتائج مثمرة، تـ تقسيميا إلى شقيف رئيسيف: الأوؿ ىو 
لج الفصؿ الأوؿ المقاربة المنيجية النظرية لموضوع الجانب النظري، الذي يشمؿ ثلاث فصوؿ متكاممة. يعا

الدراسة، بما في ذلؾ إشكاليتيا، فرضياتيا، تحديد مفاىيميا، أىميتيا، أسبابيا، أىدافيا، الدراسات السابقة، 
والتأصيؿ النظري. سيوفر ىذا الفصؿ خمفية شاممة حوؿ الموضوع ويحدد السياؽ النظري الذي تستند إليو 

 الدراسة.
ش الفصؿ الثاني مفيوـ العدالة التنظيمية مف حيث نشأتو، مبادئو، أىميتو، أشكالو، أبعاده، مجالاتو، يناق

ونظرياتو. ييدؼ ىذا الفصؿ إلى توضيح كيؼ يمكف تحقيؽ العدالة داخؿ المنظمات وكيؼ تؤثر عمى أداء 
مبادئو، أىميتو، مظاىره، أبعاده، الأفراد ورضاىـ. بينما يتناوؿ الفصؿ الثالث التوافؽ الميني مف حيث نشأتو، 

 مجالاتو، ونظرياتو، مع التركيز عمى كيفية تحقيؽ التوافؽ بيف الأفراد وبيئة العمؿ لزيادة الفعالية والإنتاجية.



      مقدمة               

 ب‌
 

أما الشؽ الثاني، الجانب التطبيقي، فيتضمف فصميف رئيسييف. يعرض الفصؿ الرابع المقاربة المنيجية 
ذلؾ مجالات الدراسة الزمنية والجغرافية والبشرية، مجتمع وعينة الدراسة، منيج الميدانية لمدراسة، بما في 

الدراسة، أدوات الدراسة، وأساليب التحميؿ الكمية والكيفية. سيتناوؿ ىذا الفصؿ كيفية جمع البيانات وتحميميا 
 لتقديـ رؤى عممية حوؿ موضوع الدراسة.

نات الميدانية وفقاً لمفرضيات المطروحة، بالإضافة يتناوؿ الفصؿ الخامس عرض وتحميؿ وتفسير البيا
إلى استعراض الاستنتاجات العامة، والخاتمة، والتوصيات، والاقتراحات. ىذا الفصؿ ييدؼ إلى تقديـ نتائج 
عممية تسيـ في فيـ أعمؽ لموضوع الدراسة وتقديـ توصيات قابمة لمتطبيؽ لتحسيف بيئة العمؿ وتعزيز العدالة 

 يني.والتوافؽ الم
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 :الدراسة الإشكالية  .1

تشيد المنظمات اليوـ تطورات ممحوظة في كافة الجوانب، مما يفرض ضرورة اىتماـ خاص ببناء    
استراتيجيات تتناسب مع ىذه التحولات وتمبي احتياجات المنظمة والمورد البشري، الذي يُعتبر الركيزة الأساسية 

ا كبيرًا في المورد البشري بشكؿ لنجاحيا ومحدداً رئيسياً ليا، مما يتطمب الأمر الآف مف المنظمات استثمارً 
يضمف تحقيؽ أىدافيا. بالإضافة إلى ذلؾ، يجب أف تتوافؽ المينة مع الفرد وميولو، حيث تُعتبر أحد النشاطات 
البشرية التي قد تؤثر إيجاباً أو سمباً عمى حياتو. يجد الفرد نفسو في بيئتو المينية بشكؿ مستمر، وىو معرض 

يجاد الحموؿ لمضغوطات التي قد تؤثر عمى رضاه الشخصي وأدائو  لمواقؼ متنوعة تتطمب منو التكيؼ وا 
 ( .386، ص2018)زروقة،  الميني.  

فالتوافؽ الميني ىو مظير اساسي يعبر عف حالة الرضا العامؿ عف عمؿ وعف جميع وجوه ما يحيط بو مف 
عب التوافؽ الميني دوراً حاسماً في مؤثرات حيث يشعر بالراحة والامف وتحقيؽ حجـ الانتاج ونوعيتو كما   يم

قدرة الفرد عمى التكيؼ مع مينتو وبيئتو العممية، مما يؤدي إلى تحسيف سموكو وأدائو داخؿ المؤسسة كما يمكف 
القوؿ إف معظـ الأعماؿ تولد ضغوطات محيطة تؤثر عمى العامميف فييا، مما يؤدي في بعض الأحياف إلى سوء 

بالمؤسسة ويعيؽ تحقيؽ أىدافيا. لذا، يعتبر الفرد المتوافؽ مينياً أساسياً لنجاح التوافؽ الميني، الذي يضر 
حموش المؤسسة وتحقيؽ أىدافيا، حيث يكوف نجاحو مرتبطاً بنجاح المؤسسة والمجتمع بشكؿ عامة )

 (. 23،ص2018،

بينو وبيف البيئة المينية  "التوافؽ الميني ىو عممية ديناميكية مستمرة يقوـ بيا الفرد لتحقيؽ التكيؼ والانسجاـ
التي يعمؿ فييا. إذا كاف ىناؾ سوء توافؽ ميني ناشئ عف عوامؿ تتعمؽ بالعامميف في مجاؿ معيف، مثؿ عدـ 
تناسب قدراتيـ مع نوع العمؿ، أو وجود عيوب في البيئة المادية والاقتصادية والاجتماعية، فقد يؤدي ذلؾ إلى 

قمؿ استفادتو مف قدراتو في مجاؿ العمؿ. يعتبر الأفراد الذيف يعمموف في عدـ انسجاـ الفرد مع المينة، مما ي
الجامعة الدعامة الأساسية والفعّالة ليا، حيث لا يمكف لمجامعة تحقيؽ أىدافيا وميماتيا الإدارية والفنية والخدمية 

لنجاحيـ في أداء ميماتيـ  مف دونيـ. ويُعتبر التوافؽ الميني للأفراد العامميف في الجامعة مف المؤشرات الميمة
  2011وواجباتيـ.")المرشدي ،

فكوف الجامعة مف أبرز المنظمات والتي تكوف المورد البشري، والاستاذ الجامعي لو دور في ىذا التكويف فعاؿ 
حيث انو تعقيو العديد مف العوائؽ  التي تحوؿ دوف أداء ميماتو الإدارية والعممية ،مما تتسبب في فجوة  بيف 
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اؼ  الجامعة و أىداؼ الاستاذ الجامعي وتتسبب لو مشاكؿ مما تقتضي ايجاد حموؿ ليا وخمؽ الجو مناسب أىد
وفي حالة قيامو  بعممية البحث العممي  فإنو  يطمع       (،434ص، 2020) رجم ، لمتنظيـ الجامعي

قوـ بيا  الاستاذ المستجدات المعرفية في مجاؿ تخصصو عمى الاقؿ ، إضافة إلى ىذه النشاطات التي ي
الجامعي  فإنو يقوـ بأعماؿ ادارية  وعممية  مثؿ الاجتماعات البيداغوجية  والعممية كالرئاسة الاقساـ والمخابر ، 
كما انو يشارؾ بصفة فعالة في الامتحانات  ،الحراسة  ، تصحيح الاوراؽ ، المشاركة في العضوية عند النتائج 

المجاستير ، ودكتوراه ،  وكذلؾ  تنظيـ الدراسات ،والمشاركة في تسير  ، والاشراؼ عمى المذكرات التدرج ،
الاداري ، ... فعمى  الجامعة الاىتماـ  بيذه النخبة في ىذا المجتمع  اذا ارادات التقدـ  وتحريؾ عجمة التنمية) 

 (.32،ص  2022ذىبية ،وبمقاضي ،   

مستوى  وميني أـ ىؿ تشيد سوء توافؽ ميني و ما ىفنتساءؿ حوؿ ىذه الفئة في جامعة مسيمة ىؿ تشيد توافؽ 
 كؿ منيما؟؟ 

ربما بعض ىذه الفئة شيدت في كمية العموـ الاجتماعية و الانسانية نوعا مف سوء  توافؽ الميني  فيذا 
ناؿ اىتماما واسعا لدى  الدارسيف   كونو   عنصر ضروري وىاـ لنجاح اي منظمة  لذلؾ برز   يالموضوع الذ
ميتو مف خلاؿ الدراسات العممية التي حاولت معرفة اسباب عدـ توافؽ الميني  أو سوء التوافؽ الميني دوره و أى

لمعامؿ والوقوؼ عمييا وتحقيؽ التوافؽ الميني لمعماؿ أو للأساتذة اىـ عنصر فاعؿ في منظمة  والركيزة 
دحماني جميع جوانب حياة العامؿ ، ) الاساسية التي تقوـ عمييا ،ولا يقؼ ىذا دور داخؿ المنظمة بؿ يتعداه الى

 (457،ص 2019.ذيبة ، 

فقد اختمفت دراسات حوؿ اسباب سوء توافؽ الميني لكثرة العوامؿ الموثرة في توافؽ الميني  وتنوعيا  ،فبعضيا  
يتعمؽ بمستوى العمؿ ومتطمباتو ،وبعضيا يتعمؽ بشخصية الفرد ذاتو فالعلاقة بالزملاء والرؤساء ،والفروؽ 

رتبطة بالعمؿ  اصبحت كميا عوامؿ ميمة في تحقيؽ التوافؽ الميني ،حيث اشارت الكثيرمف الدراسات التي الم
اجريت كؿ منيا في ىذا مجاؿ الى اف  عدـ توافؽ الفرد مع مينتو قد يعود الي  عدـ توافؽ   متطمبات المينة 

 (10،ص2013بدران ،)  وىناؾ مف ارجعو الى  نوعية صيغة العقد ىذا ما اشارت اليو دراسة

وآخريف والى الاساليب الادارية غير ملاءمة وزيادة حجـ  العمؿ وعدـ رضا عمى المكانة الاجتماعية والحوافز 
بالزملاء كؿ ىذا قد  يتسبب في ضيور حالات لسوء التوافؽ الميني  ومنو عدـ  تكيؼ افراد مع  ةالمادية والعلاق

 (        67،ص2020،بوعطيط ظروؼ العمؿ كدراسة{ شريبط. {  )
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وىذه الاسباب اخيرة ترجع  لغياب  العدالة  التنظيمية  فيناؾ  مف ارجعو الى ممارسات العدالة التنظيمية  والتي  
تعني القيمة الناتجة عف الفرد لنزاىة وموضوعية الاجراءات والعوائد لممنظمة التي يعمؿ بيا فيي بذلؾ تدؿ عمى 

تنظيمية محددة  فالعدالة التنظيمية ىي   ينظر ليا كقيمة انسانية ومعيار تصورات الانصاؼ في اطار بيئة 
 . (14،ص2016بن سفير عمر،مف الاخريف اف يعامموننا ) عاخلاقي لما ينبغي اف يعامؿ بو الاخريف وما نتوق

ة عاملا ميما وتعتبر العدالة التنظيمية داخؿ التنظيـ بمختمؼ ابعادىا الثلاث :التوزيعية ،الاجرائية ،التعاممي
لتشكيؿ سموكيات واتجاىات لدى العامؿ اتجاه الموسسة التي ينتمي الييا ،فيي تؤثر مف جية عمى المؤسسة مف 
حيث تكيفيا مع المحيط الخارجي باعتبارىا نسقا مفتوحا وتحقيؽ اىدافيا وتطورىا ،ومف جية اخرى تؤثر عمى 

 (5 ،ص2020خيري ،الاداء الوظيفي لمعامؿ وغيرىا )

لشعور بالعدالة امر  ضروري و مطمب  أساسي  في المنظمات مف أجؿ تحقيؽ الاداء الفعاؿ وتحقيؽ الرضا فا
بتمؾ المنظمات ، ومدى ادراؾ العامميف لممعاممة العدالة  في وظائفيـ وتأثير ذلؾ العديد مف المخرجات 

فرد ما عمى انو اجراء عادؿ  قد يكوف التنظيمية  فيي مف المفاىيـ النسبية فالإجراء التنظيمي الذي ينظر إليو 
متحيزا او غير موضوعي عند الاخر ، فموضوع العدالة ىو مف مفاىيـ الفاعمة  والميمة  ويرجع ذلؾ الى اف 
شعور العامميف  بالعدالة او عدـ العدالة في عمؿ ، في عندما يشعر العامؿ بعدالة اجراء فانو يسعى الى بذؿ  

ثر ايجابية وبينما عند شعورىـ بعدـ العدالة فيذا يجعميـ يرفضوف العمؿ ويستاؤوف جيده لمحصوؿ عمى نتائج اك
 ( 32،ص 2008دره ، منو ،  وتراجع مستويات الاداء الميني )

فالعدالة التنظيمية أحد المتغيرات التي تساىـ في خمؽ علاقات الفرد مع مدراءه والموظفوف بنفس رتبة العمؿ 
يوازي مجيوداتو  هاجتماعي ،وبذلؾ يشعر الاستاذ الجامعي باف المقابؿ الذي يتقاضا وبعلاقاتو مع منظمتو كنظاـ

التي يبذليا مقارنة مع زملائو ، اف الاجراءات المطبقة تنطبؽ عميو وعمى غيره ،واف  الادارة والمسؤوليف يعاممونو 
 (164،ص 2017عيشوش ،كما يعامموف زملائو بطريقة محترمة وصادقة )

التنظيمية طريقة واسموب الذي يحكـ مف خلالو عمى طبيعة المعاممة في مستويف الانساني  فكوف العدالة
والوظيفي والذي يوضح طبيعة الييكؿ الذي يضبط العلاقات الاجتماعية والمينية داخؿ التنظيـ فيذا ينعكس 

ى سموؾ فرد مف خلاؿ عمى سموؾ العامميف وتفاعميـ في بيئة العمؿ مف خلاؿ اتجاىاتيـ وميوليـ كما تنعكس عم
مجموعة مف الممارسات أىميا تطبيؽ العدالة التنظيمية في مكاف العمؿ وتوجيييا ليـ ، كما توثر كذلؾ عمى 
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،ص 2019معدن،القدرات والميارات والامكانيات وطرؽ تفكيرىـ وبذلؾ يساىموف في تحقيؽ اىداؼ منظمة )
219.) 

توافؽ الميني نتساءؿ عف العلاقة التي تربط بيف العدالة التنظيمية ونظرا لأىمية جانب العدالة تنظيمية وال      
والتوافؽ الميني لدى اساتذة كمية العموـ الاجتماعية والانسانية بجامعة المسيمة ومف اجؿ التقرب لمواقع  

 والحصوؿ عمى نتائج مثمرة كانت  الفرضية العامة كتالي:

والتوافؽ الميني لدى اساتذة  العموـ  الاجتماعية بجامعة المسيمة ؟ *ما طبيعة العلاقة  بيف العدالة التنظيمية  
 )طردية أو عكسية أو منعدمة (ىؿ ىي

 التالية : مة الجزئيةئالأسوتفرعت عنو 

  اساتذة العموـ ىؿ توجد علاقة بيف العدالة التوزيعية والتوافؽ الميني في جانب الرضا عف العمؿ لدي
 ؟   المسيمةبجامعة والاجتماعية  الانسانية

  العموـ العدالة الاجرائية والتوافؽ الميني في جانب الاداء الميني لدى أساتذة كمية  توجد علاقة بيفىؿ
 والاجتماعية بجامعة المسيمة ؟ الانسانية

  كمية ىؿ توجد علاقة بيف العدالة التعاممية والتوافؽ الميني في جانب الاستقرار الميني لدى أساتذة
 ؟ نسانية المسيمةوالا الاجتماعية

 :فرضيات الدراسة .2

 وللإجابة عف تساؤلات سنقدـ الفرضيات التالية :

 العامة :فرضية 

توجد علاقة ارتباطية طردية بيف العدالة التنظيمية والتوافؽ الميني لدى اساتذة كمية العموـ الانسانية * 
 والاجتماعية  بجامعة المسيمة.

 فرضيات الجزئية: -

  عف العمؿ لدى أساتذة العموـ الانسانية والاجتماعية  التوزيعية والرضاتوجد علاقة طردية بيف العدالة
 بجامعة المسيمة. 
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  الاجتماعية والانسانية  أساتذة كمية العموـتوجد علاقة طردية بيف العدالة الاجرائية والاداء الميني لدى
 بجامعة المسيمة.

 اساتذة كمية العموـ الاجتماعية والانسانية  الميني لدي والاستقرارالتعاممية طردية بيف العدالة  توجد علاقة
 بجامعة المسيمة .

 نموذج الدراسة : 

 المتغير التابع    -المتغير المستقل :                                                              -     

 

                           

                                        

                                                                                         

                                                                                                  

                                                                                                                                                                                                  

                                                                                                                      

                                                                                                                                       

 

                                                                                                                                                             

 نموذج الدراسة (:01الشكل )

 

 

 

 التوافق‌‌المهنً‌ العدالة‌التنظٌمٌة‌

 العدالة‌التوزٌعٌة‌
العدالة‌

 الاجرائٌة‌

العدالة‌

 الرضا‌عن‌العمل‌ التعاملٌة‌
الاستقرار‌

 المهنً‌
 الاداء‌المهنً‌

توزٌع‌المهام‌-

 والمسئولٌات

بشكل‌عادل‌‌  

توزٌع‌ساعات‌-

 العمل‌بشكل‌عادل‌

المشاركة‌-

فً‌اتخاذ‌

 القرارات

توضٌح‌-

رات‌االقر

 للعمال‌

العلاقة‌جٌدة‌مع‌الزملاء-  

العلاقة‌الجٌدة‌مع‌-

 الرؤساء‌

الاتصال‌الفعال‌والجٌد‌-

الرؤساء‌بٌن‌

الكفاٌة‌العلمٌة‌

 والمعرفٌة

العملٌات‌-

 التنظٌمٌة‌

اهتمام‌الادارة‌-

الاعتراف‌-

 المهنً

التوازن‌بٌن‌

العمل‌والحٌاة‌

 الشخصٌة‌

تطابق‌محتوى‌

العمل‌مع‌مؤهلات‌

 الفنٌة‌

جودة‌بٌئة‌العمل‌

 المادٌة‌والفٌزٌقٌة‌
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 تحديد مفاىيم الدراسة: .3

تعد عممية تحديد المفاىيـ مرحمة أساسية وخطوة ميمة في أي بحث عممي لأنيا تعطى معنى       
ومفاىيـ الدراسة ، وتزيؿ عنيا بعض الغموض مما يسيؿ عمى الباحث ودلالة عممية لمصطمحات 
،وسنقوـ بتحديد مفاىيـ التي ترتكز ( 43، ص2005) محمد الحسن ،  انجاز باقي مراحؿ البحث

 عمييا الدراسة وىي كالتالي :

 العدالة التنظيمية: 3-1

 :التنظيميةالمعنى المغوي لمعدالة  3-1-1

 العدل لغة :  - أ

عدؿ : العدؿ : ما قاـ في النفوس أنو مستقيـ وىو ضد الجور ، عدؿ الحاكـ في الحكـ يعدؿ عدلا  
 (.62،ص 1993ابن منظور ، وىو عادؿ مف قوـ عدوؿ وعدؿ ) 

 :"وفي القرآن الكريم ورد في قولو تعالى 

 وتناب ما ىالذي تحدده الشريعة بالاج فيي الاستقامة عف طريؽ الحؽالتعريفات : أما في معجـ   
" الانجميزي بالمغة العربية فقد ترجمو قاموس اكسفورد عمى انو  "justiceولمرادؼ كممة  محظور،

 (.41،ص2020)تيش ؛اميرة ،العدؿ والانصاؼ وبالمغة الفرنسية كذلؾ  

 :  التنظيم‌- ب

تعددت وجيات النظر الى طبيعة التنظيـ باختلاؼ التخصصات العممية حيث يركز عمى تخصص  
 .عمى مظير معيف مف مظاىر التنظيـ

 وىناك تشكيمة واسعة من تعريفات :

النشاطات المنسقة تنسيقا واعيا  مجموعة مفالذي جاء فيو اف التنظيـ 1938فقد عرؼ برنارد عاـ 
 بيف فرديف أو اكثر .
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اجؿ تحقيؽ التنظيمات عمى انيا وحدات مخططة يتـ تنظيميا بكيفية واعية مف  اتزيوني وعرفو
 ( .23،ص2017بوحفص، واعية ) اىداؼ

 كما عرفو معجـ الموارد البشرية وشؤوف العامميف بأنو : العممية الإدارية المتعمقة بوضع ميمة     

بفعالية وتقسيـ الاعماؿ الي مجموعات استخداـ موارد المؤسسة في شكؿ منظـ لموصوؿ الي اىدافيا 
 (.111، ص 2003الصحاف ،محددة )

ومف خلاؿ ما سبؽ يمكف تعريؼ التنظيـ  عمى انو ذلؾ وحدة المخططة التي تحتوى عمى عمميات  
 ادارية تسعى الي تنظيـ مورد البشري وتنسيؽ ميامو لكي يحقؽ اىداؼ  معينة .

 العدالة التنظيمية  اصطلاحا : 3-1-2

 قد تعددت تعاريفيا :ف 

 وكذلؾ الاجراءات(: عمى انيا تعكس كؿ مف عدالة المخرجات  Farh&eralyعرفيا كلا من )-
 (64،ص2021قناشي وامينة ،المستخدمة في توزيع تمؾ المخرجات .)

الفرد لنزاىة  جراء ادراؾ(: انيا القيمة الناتجة مف sall&moor1933كما عرفيا سال ومور )--
 .(12 ،ص2012،  محمود )ولموضوعية الاجراءات والعوائد  في المؤسسة التي يعمؿ بيا .

( بأنيا إدراؾ الأفراد Cropanzano & Greenberg كما عرفيا كروبنزانو و جرينبريغ)-
التي  يعامموف بيا مف قبؿ  المنظمة .فالعدالة التنظيمية إذف تتعمؽ بإدراؾ   في المعاممةللإنصاؼ 

الافراد  لعدالة ما يتحصموف عميو مف مستحقات لقاء أدائيـ لعمميـ و بذليـ جيود تساىـ في تحقيؽ 
دراكيـ لعدالة الاجراءات  و السياسات التي  تمت  بموجبيا حصوليـ  عمى   تمؾ منفعة لممنظمة وا 

دراكيـ المست فرطاس ر وظيفي ) كيفية تعامؿ منفذ الإجراء معيـ عند تطبيقو لقرا لمعدؿ فيحقات ، وا 
 ( 346ص  ،  2018،

مستوى ادراؾ  العماؿ لحالة  التنظيمية ىييمكف القوؿ اف العدالة ومن خلال التعاريف السابقة : 
الانصاؼ  والمساواة في المعاممة ومختمؼ  الاجراءات التي تتخذىا  ادارة المنظمة  ومقارنتيا مع 

 الجيود المبذولة  مف قبؿ العامؿ والعوائد المتحققة  منيا بشكؿ  يساىـ في تحقيؽ اىداؼ المنظمة 
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لرجوع الى آراء الباحثيف ومف خلاؿ الميداف : ومف خلاؿ اتعريف الاجرائي لمعدالة التنظيمية-3-3
نعرؼ العدالة التنظيمية اجرائيا  ىي مدي شعور اساتذة  كمية العموـ الانسانية والاجتماعية  بالمساواة  
والانصاؼ في المعاممة  ومختمؼ الاجراءات التي تتخذىا ادارة القسـ والكمية لي جامعة المسيمة  

 يمية المبذولة بشكؿ يحقؽ اىداؼ  المخطط ليا .ومقارنتيا  مع  الجيود الاكاد

 التوافق الميني: 3-2

 التوافق:  3-2-1

) ابن منظور ،  معو اتفاقوقد وافقو موافقة ،واتفق لائمو ،أي ما  ءمأخوذة من وفق الشي 
 (.262ص   ،1993

المنير ،نجد أف لفظة مشتؽ مف  الفعؿ وفؽ  الذي يعنى القبوؿ والالتقاء  ففي المصباح التوافق لغويا 
شريف وفؽ  تعنى وفقو الله توفيقا سدده ،ووفؽ امره ووافقو موافقة  وفاقا ،ووفؽ امره مف التوفيؽ )

 (.108ص  ،2017محمد ،

: مف المينة :قاؿ الأصمعي المينة بفتح الميـ ىي الخدمة قاؿ ولا يقاؿ مينة   الميني-ب      
بالكسر قاؿ وكاف القياس لوقيؿ   مثؿ جمسة وخدمة الا أنو جاء عمى فعمة واحدة و أمينتو أضعفتو 
وميف الابؿ مينيا مينا وميمة حمبيا عند الصدر وأنشد شمر فقمت لماىي الا احمُباىَا * فقاما خمباف 

 يمرياف وأمة حسنة المينة والمينة أي الحمب  ويقاؿ حرفا لا تحسف المينة اي  لا تحسف الخدمة )و 
 (  40عشير ص لسان العرب سابع 

 تعددت  تعاريفو : واما التوافق الميني  اصطلاحا :  -ج

 أف التوافؽ الميني ىو قدرة الفرد عمى توافقو مع بيئة العمؿ Scottفقد عرفو سكوت   -       
بمختمؼ عوامميا، وتوافقو مع خصائصو الذاتية، ومع زملائو ورؤسائو في العمؿ، إضافة إلى توافقو 

 (.16،ص2022) سناني وبوعطيط ،مع ظروؼ السوؽ المتغيرة. 

العممية المستمرة التي يقوـ بيا الفرد مف اجؿ التكيؼ والانسجاـ بينو وبيف ىيجان عمى انو :   -
 (.137،ص 2017شريبط ،ؤدييا بينو وبيف بيئة العمؿ )المينة أو الوظيفة التي ي
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انو  العممية الديناميكية  المستمرة  التي يقوـ بيا الفرد لتحقيؽ التوائـ كما عرفو احمد عزت راجح :"-
بينو وبيف  البيئة المادية والاجتماعية  والمحافظة عمى ىذا التلاؤـ وتعنى قدرة الفرد عمى التكيؼ 

 (11،ص1988".) محمود عوض ، لظروؼ ومطالب العمؿ

نستخمص اف التوافؽ الميني ىي قدرة الفرد عمى تكيؼ مع بيئة العمؿ مع من تعريفات السابقة: 
 وتوافؽ مع جميع الظروؼ المادية والاجتماعية  مختمؼ عوامميا

 المسيمة عمى تكيؼ . واىدافو بجامعة تحقيؽ حاجاتووالعلاقات الاجتماعية وكذلؾ 

: ومف خلاؿ الرجوع الى اراء الباحثيف ومف خلاؿ الميداف نعرؼ    الميني اجرائياالتوافق  3-2-2
التوافؽ الميني بأنو القدرة عمى تنسيؽ الأىداؼ والقيـ الشخصية مع متطمبات العمؿ الأكاديمي 
والاجتماعي في الميداف الأكاديمي، بما في ذلؾ التواصؿ الفعّاؿ والتعاوف مع الزملاء والطلاب، 

 ؽ التوازف بيف الحياة العممية والشخصية .وتحقي

 الجامعة : 3-3

لبعض ويقاؿ بعضو  ضم اي ىي جامعة مف فعؿ جمع يجمع جمعا ، جمع المتفرؽ  لغة : 3-3-1
 (153أي أمر جامع ) أنيس واخروف ، ص وجمعتيـ جامعةجامعة بمعنى عظيمة ،  قدر

 : وتعددت تعاريفيا حيث :اصطلاحا 3-3-2

 التقنيات وتييئةمنيـ مف عرفيا "عمى انيا مؤسسة انتاجية تعمؿ عمى اثراء المعارؼ وتطوير 
الكفاءات المستفيدة مف التراكـ العممي الانساني في مختمؼ المجالات العممية ،الادارية ،التقنية ) دليو 

 (.79، ص 2006واخروف ، 

سسات الاجتماعية والثقافية والعممية المؤ  بانيا احدى"كما عرفيا عبد الله محمد عبد الرحمان 
،ص  2014) الزيديين ،  ،فيي  بمثابة تنظيمات معقدة وتتغير بصفة مستمرة مع طبيعة المجتمع

14.) 

ذات ىيكؿ تنظيمي معيف وأعراؼ وتقاليد اكاديمية معينة  عممية مستقمةوعرفت كذلؾ " موسسة 
 ، وتتمثؿ وظائفيا الرئيسية والبحث العممي وخدمة المجتمع ،وتتألؼ مف مجموعة كميات وأقساـ 
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 (.214، ص 2000،  ) الثبيتيذات الطبيعة العممية التخصصية .."

مية تُعَرَّؼ بشكؿ عاـ ويمكف استخلاص مف التعاريؼ السابقة اف الجامعة ىي مؤسسة التعمي
كمؤسسة ذات طابع عممي وثقافي واجتماعي تيدؼ إلى تعزيز المعرفة وتطوير التقنيات والميارات 
مف خلاؿ البحث العممي والتعميـ. فيي منظمة معقدة تتكيؼ باستمرار مع تطورات المجتمع 

سيـ في تحقيؽ واحتياجاتو، وتعمؿ مف خلاؿ ىيكؿ تنظيمي معيف وأعراؼ أكاديمية متخصصة. ت
الأىداؼ العممية والخدمية مف خلاؿ مجموعة مف الكميات والأقساـ التي تتوزع بيف التخصصات 

 المختمفة.

 الجامعة اجرائيا : 3-3-3

تمثؿ مؤسسة تعميمية وبحثية تقدـ مجموعة واسعة مف البرامج الأكاديمية والأبحاث العممية في  
تتألؼ  مف ىياكؿ إدارية وأكاديمية تعمؿ بتنسيؽ   مختمؼ التخصصات. في جامعة المسيمة والتي

لتحقيؽ أىدافيا، وتشمؿ ىذه اليياكؿ إدارة الجامعة وكمياتيا ومعاىدىا ومراكز البحث، بالإضافة إلى 
 العمميالخدمات الإدارية والطلابية والموارد البشرية التي تدعـ عممية التعميـ والبحث 

 : اىمية الدراسة .4

وفي  في الادارة الحديثة فتعد العدالة التنظيمية والتوافؽ الميني جانبيف ميميف وضروريا         
 وتتمثؿ في :الإنساني مجاؿ السموؾ 

أنيا ترتكز عمى العلاقة الارتباطية بيف العدالة التنظيمية والتوافؽ الميني والتي قد تفيد في حؿ 
وتضمف كذلؾ السير الحسف لممؤسسة في ظؿ التطورات  المشكلات التنظيمية التي تؤثر عمى العماؿ

لفيـ أساليب  دراسة ميمةالحديثة أصبح لازما الاىتماـ بالموارد البشرية ويعد ىذا الموضوع بمثابة 
 والذي يعني بتوافؽ الميني. التي تساعد فئة الأساتذة في التأقمـ مع عمميـ

إنتاجية المنظمة، وتعد  وعمىكما تأثر العدالة التنظيمية عمى مستويات أداء الموظفيف وكفاءتيـ  
 .التنظيمية والسموكياتمؤشرا يفسر جوانب متعددة مف العمؿ 

 موضوع فيما يمي: دراسة ىذاتتمثل اسباب  اسباب الدراسة : .5
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 اسباب ذاتية : -5-1

 الرغبة في معرفة كيفية تأثير العدالة التنظيمية عمى توافؽ الميني  -

التي توثر عمى الرضا والاداء داخؿ بيئة العمؿ  فيمي لمعوامؿمف اجؿ  دراسة موضوع الرغبة في-
 وبذلؾ تحسيف فرصة تطور.

 العمؿ لتعزيز التوافؽ الميني ورضا بيف العامميف  وتحسيف بيئةالاىتماـ بالعدالة التنظيمية -

 اسباب موضوعية :-5-2

 .يـ وعمؿظطبيعة تخصص عمـ الاجتماع تن -

 .نظرا لاىتماـ المتزايد بفيـ كيفية تأثير العدالة التنظيمية عمى اداء موظفيف وتوافؽ ميني -

 .بيئة العمؿ وزيادة الرضا في تحسيفيمكف اف تساىـ دراسات  -

 :اىداف دراسة  .6

تتمثؿ اىداؼ دراسة موضوع العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالتوافؽ الميني لدى اساتذة كمية        
  العموـ الاجتماعية بجامعة المسيمة فيما يمي :

  القسـ ومدى تأثيرىا عمى توافؽ  الكمية وادارةتوضيح علاقة بيف ممارسات العدالة التنظيمية في إدارة
 أساتذة الكمية مع بيئة العمؿ والمينية 

  القسـ  الكمية وادارةتقديـ دراسة تحميمية لتأثير ممارسات العدالة التنظيمية عمى أداء أساتذة 

  إنتاجيتيـ، وذلؾ مف خلاؿ تحميؿ العلاقة السببية بيف ىذه العوامؿ القسـ ومستوياتوفي ادارة 

 التوافؽ الميني  الكمية والقسـ في ادارةلاقة الإيجابية بيف مستويات العدالة التنظيمية استكشاؼ الع
 والرضا الوظيفي لدى أساتذتيا، وتحميؿ تأثير كؿ منيا عمى الآخر.

 ،جراءات الكمية  تقديـ دراسة تحميمية لتأثير التوافؽ الميني لأساتذة الكمية عمى استجابتيـ لسياسات وا 
 التركيز عمى أثرىا عمى فعالية العمؿ والانخراط التنظيمي للأساتذة.وادارة القسـ مع 
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  تحميؿ العوامؿ المؤثرة عمى مستويات التوافؽ الميني لأساتذة الكمية، واستكشاؼ كيؼ يمكف لمعدالة
التنظيمية في إدارة الكمية وادارة القسـ أف تسيـ في تعزيز ىذه العوامؿ وتعزيز التوافؽ الميني لدى 

 ا.أساتذتي

  تقديـ توصيات محددة واستنتاجات مبنية عمى الأدلة العممية، تستيدؼ تحسيف مستويات العدالة
التنظيمية في إدارة الكمية وزيادة مستويات التوافؽ الميني لدى أساتذتيا، مع توجييات لمممارسات 

 الأفضؿ وسياسات التطوير الإداري.

 الدراسات السابقة:   .7

بحػث  وكػؿيمية والتوافؽ الميني حيزا كبيرا في مجاؿ دراسات الادارة الحديثػة، شغؿ موضوع العدالة التنظ  
ما ىو الا امتداد لمبحوث التػي سػبقتو لػذلؾ لابػد مػف اسػتعراض الادبيػات   لمعرفػة الاعمػاؿ التػي انجػزت مػف قبػؿ 

 الدراسات وىيا كالاتي : وسنقوـ بعرضحوؿ الموضوع ،الذي يشغؿ بالنا 
العدالة في العمل وعلاقتيا بالتوافق الميني لدى اذاعـة  بمعريبي بعنوانالدراسة الأولى : دراسة عادل -1      

 2023/ 2022الجزائر الدولية   ،مذكرة دكتواره 
التنظيميػػة والتوافػػؽ المينػػي وامكانيػػة التنبػػؤ بػػالتوافؽ  ىػػدفت الدراسػػة لمعرفػػة العلاقػػة الارتباطيػػة بػػيف العدالػػة      

عػف اىميػة تطػوير   المػورد البشػري ودمجػو فػي   اشـكالية دراسـتو :تمحػورت ف خلاؿ العدالة التنظيميػة الميني م
معاممة وتدعيـ ايجابياتو فيو محرؾ رئيسي  أحسف،ومعاممتو  التطورات العمميةسسة ضمف متطمباتو ومتطمبات ؤ م

 فرضياتو كالتالي:سسة وتعد العدالة التنظيمية والتوافؽ الميني ،وكانت ؤ لتحقيؽ اىداؼ الم
  توجد علاقة ارتباطية بيف ابعاد العدالة التنظيمية والتوافؽ الميني لدى موظفى اذاعة الجزائر الدولية 
  يمكػػف التنبػػؤ بػػالتوافؽ المينػػي مػػف خػػلاؿ أبعػػاد العدالػػة التنظيميػػة )التوزيعيػػة، الجرائيػػة، لػػدى مػػوظفي

 إذاعة الجزائر الدولية.
 عادىا )التوزيعية، الاجرائية ، التعاممية( منخفض لدى مستوى العدالة التنظيمية بأب 
 الدولية. موظفي الجزائر           

  ،مستوى التوافؽ الميني بأبعاده )الأداء الميني التوافقي، الرضا عف طبيعة المينة 
 ية الدول البعد الذاتي، البعد الاجتماعي، البعد الاقتصادي( منخفض لدى موظفي إذاعة الجزائر         
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 ( مػػوظفي إذاعػػة  لتوزيعيػػة، الجرائيػػة، التعامميػػة لػػدىا توجػػد فػػروؽ فػػي العدالػػة التنظيميػػة بأبعادىػػا
 الجزائر الدولية حسب الجنس.

  توجد فروؽ في التوافؽ الميني بأبعاده )الأداء الميني التوافقي، الرضا عف طبيعة المينة، البعد
 حسب الجنس موظفي إذاعة الجزائرالذاتي، البعد الاجتماعي، البعد الاقتصادي( لدى 

  توجد فروؽ في العدالة التنظيمية بأبعادىا )التوزيعية، الاجرائية ، التعاممية( لدى موظفي إذاعة
 الجزائر الدولية حسب لأقدمية .

 المينة، البعد  توجد فروؽ في التوافؽ الميني بأبعاده )الأداء الميني التوافقي، الرضا عف طبيعة
 لاجتماعي، البعد الاقتصادي( لدى موظفي إذاعة الجزائر كالدولية حسب الأقدمية(الذاتي، البعد ا

كلا  وظروؼ يفالمتغير العلاقة بيف  خلالو لمكشؼ عفمف  والذي يسعىالمنيج الوصفي  حيث استخدـ  -       
منيمػػا و الدراسػػة الحاليػػة ىػػي مػػزيج بػػيف ثػػلاث انػػواع مػػف الدراسػػات فيػػي دراسػػة ارتباطيػػة ودراسػػة مسػػحية ودراسػػة 
سػببية مقارنػػة ،حيػػث اسػػتخدـ المػػنيج الوصػػفي والتػػي تسػػعى الػى الكشػػؼ عػػف العلاقػػة بػػيف المتغيػػري وظػػروؼ كػػلا 

 ة ودراسة مسحية  منيا فيي دراسة  مزيج بيف ثلاث انواع مف الدراسات فيي ارتباطي
كانػػت ادوات دراسػػتو  اسػػتبيانيف وذلػػؾ بعػػد الاطػػلاع عمػػى ادبيػػات الدراسػػة فقػػد اسػػتخدـ الباحػػث اسػػتبياف العدالػػة  -

"وذلػؾ 2016التنظيمية لمباحثيف "ناييوؼ ومورمػاف "كمػا ورد فػي الرفػاعي والتوافػؽ  المينػي الػذي اعدتػو الرواحيػة 
باط  بيف كؿ عبارات اسػتبياف والدرجػة الكميػة ،معامػؿ كرونبػاخ لكػؿ بعػد بعد ملاءمتيا  ومف خلاؿ معاملات الارت

( 210مػػف الابعػػاد، وكػػوف مجتمػػع دراسػػتو  مػػف كػػؿ مػػوظفي موسسػػة اذاعػػة الجزائػػر الدوليػػة الػػذيف بمػػ  عػػددىـ  )
موظفػا يزاولػوف عمميػـ بصػػفة منتظمػة فػي ىػذه المؤسسػػة ويتوزعػوف عمػى سػتة مصػػالح واقسػاـ  )الانتػاج والبرمجػػة 

( والػذيف تػراوح 170الادارة المالية والمراقبة والقسـ العربي والفرنسي  والقسػـ الانجميػزي والقسػـ الاسػباني ( عينػة )و 
 ( وكانت نتائج دراساتو كالتالى :40,35( بمتوسط )62( و)20اعمارىـ   مف )

ي وامكانية  بالتوافؽ المينػي كشفت الدراسة عمى وجود علاقة موجبة  بيف العدالة التنظيمية والتوافؽ المين-      
مف خلاؿ العدالة التوزيعية والتعاممية  باستثناء العدالة الاجرائية لدى موظفى اذاعػة الجزائػر الدوليػة ، كمػا كشػفت 

البعد  الاجتمػاعي  الػذي جػاء مرتفعػا ،بالإضػافة  ءعف  مستوى متوسط لمعدالة التنظيمية والتوافؽ الميني  باستثنا
 وؽ دالةالى  عدـ وجود فر 

فػػي العدالػػة التنظيميػػة  والتوافػػؽ  المينػػي  حسػػب الجػػنس باسػػتثناء البعػػد الاقتصػػادي  وعػػدـ وجػػود فػػروؽ دالػػة فػػي 
العدالػػة التنظيميػػة ،وفػػي الرضػػا عػػف طبيعػػة المينػػة ،والبعػػد الاجتمػػاعي ، والبعػػد الاقتصػػادي  حسػػب الاقدميػػة ،فػػي 

 افقي والذاتي حسب الأقدميةحيف اظيرت وجود فروؽ دالة  في التوافؽ  الميني التو 
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 الدراسة الا اننا اذا  سجمنا بعض من الملاحظات وىي كالآتي: من اىميةرغم 
بػػالتوافؽ المينػػي حيػػث  وبصػػورة مطابقػػة   فحيػػث  تػػدرس  العدالػػة التنظيميػػة وعلاقتػػ  تتوافــق ان ىــذه الدراســة  

عمػػى الػػرغـ مػػف  انيػػا تنتمػػي لتخصػػص عمػػـ الػػنفس تنظػػيـ وعمػػؿ فقػػد اسػػتفدت منيػػا فػػي الػػبعض مػػف    8اسػػتفدت 
ابعػػاد ومؤشػػرات  الدراسػػة  غيرانيػػا لػػـ تغطػػى الجانػػب النظػػري  مػػف جانػػب تحديػػد مفيػػوـ ابعػػاد واسػػتفدت منيػػا مػػف 

 جانب معرفة الاساليب الاحصائية لاختبار فرضيات 
دراسة ميسم كاظم سميمان   بعنوان التوافق الميني وعلاقتو بالعدالـة التنظيميـة الدراسة الثانية:   -2         

 2018/2019لدى المرشدين التربوين  ببغداد  
والحالػػة  سالجػػن ىــدفت لمعرفــة  التوافــق المينــي والعدالــة التنظيميــة لــدي المرشــدين التربــوين وفقــا لمتغيــري  

  الاجتماعية ومدة الخدمة
الاجتماعيػػة  ةلي التوافػػؽ المينػي كقػػدرة الفػرد عمػػى التكيػػؼ تكيفػا سػػميما  بمعنػى تػػواءـ مػع ببيئػػكانػت اشػػكاليتو كالتػا

والمادية و نفسو كما انيا عممية معقدة ومينة المرشد التربوي تحتاج إلى جانب توافػؽ المينػي بشػكؿ كبيػر وغيػاب 
 داخؿ  العدالة داخؿ المؤسسات  تربوية لو اثر بال  في نشوء المشكلات التي تحدث

 المؤسسة كما كانت فرضياتو كتالي :
  توجد علاقة ارتباطية بيف التوافؽ الميني والعدالة التنظيمية لدى المرشديف التربويف 
 - توجد فروؽ بيف لمتوافؽ الميني والعدالة التنظيمية لدى المرشديف التربويف تبعا لمتغيرات 

 الخدمة ، نوع  جنس والحالة الاجتماعية ومدة                 
 حيث استخدـ المنيج الوصفي في دراستو 

 (69لقياس مفيوـ التوافؽ الميني الذي تكوف مف )2011مف خلاؿ   مقياس عبيد الاستبياف ،واعتمد اداة  
 26وبناء مقياس العدالة التنظيمية الذي تكوف مف 

 كلا مقياسيفواستخدـ اساليب الاحصائية متمثمة في اعادة اختبار ومعادلة الفا كرونباخ ل
 )   )spssواستعاف بالحقيبة الإحصائية في العموـ الاجتماعية )

 :  يوتوصمت النتائج دراسة الى ما يم
  وجود فروؽ بيف متوسط افراد العينة والمتوسط الفرضي لمتغير التوافؽ الميني ولصالح 

 وسط العينة ،وىذا دليؿ عمى تمتع افراد عينة بالتوافؽ الميني
  وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسط درجات العينة والمتوسط درجات العينة 
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والمتوسػط الفرضػي لممقيػاس وىػذا الفػرد الصػالح متوسػط درجػات العينػة ممػا يوكػد اف المرشػديف التربػوييف يتسػػموف 
 بالعدالة التنظيمية

  عدـ وجود فروؽ في العلاقة بيف كؿ مف التوافؽ الميني 
 نظرة تحميمية ليذه الدراسة ومقارنتيا بدراستنا  سجمنا ملاحظات  التالية :وعندما نمقي  

ــى رغــم مــن ان ىــذه الدراســة تخصــص  الارشــاد  ــد ســاعدتنا عم ــة مــع ىــذه الدراســة وق تتشــابو دارســتنا الحالي
ع والتوجيو  فقد تضمنت   بعض من المفاىيم التي ترتبط بموضوعنا كمـا  تفيـدنا فـي مقارنـة نتـائج دراسـتيا مـ

 نتائج دراستنا  
 الدراسة الثالثة :               

:  خيػػػري أسػػػماء، العدالػػػة التنظيميػػػة وتعزيػػػز الػػػولاء التنظيمػػػي لػػػدي العامػػػؿ داخػػػؿ الموسسػػػة   كانـــت تحـــت عنـــوان 
2020-2019 

ؾ سسػة وكػذلؤ تمحورت اشكاليتو حػوؿ ضػرورة ادراؾ الأفػراد لمعدالػة التنظيميػة مػف خػلاؿ إجػراءات  العادلػة فػي الم
سسػػػة لتكيػػػؼ الافػػػراد وتجنػػػبيـ الاحسػػػاس سػػػموكيات السػػػمبية كعػػػدـ التػػػزاميـ  لمتنظػػػيـ وانخفػػػاض ؤ ضػػػرورة سػػػعى الم

مسػػتوى رضػػاىـ وادائيػػـ وزيػػادة رغبتػػو فػػي تغييػػر العمػػؿ ، فشػػعور العامػػؿ بمسػػتوى العدالػػة يتحقػػؽ مػػف خػػلاؿ ولائػػو 
 اتيا كالتالى :سسة والمؤسسة الجزائرية مرت بمراحؿ ،وكانت فرضيؤ التنظيمي داخؿ م
 الفرضية الرئيسية :

  لمعدالة التنظيمية دور في تعزيز الولاء التنظيمي لدى العامؿ في المؤسسة 
 الفرضيات الجزئية : 

 تؤدي العدالة التوزيعية الى خمؽ الرضا الوظيفي لدى العامؿ في المؤسسة 
 سسةؤ ملمعدالة الاجرائية دور في تعزيز الالتزاـ التنظيمي لدى العامؿ في ال 
   تؤدي العدالة التعاممية الى تحقيؽ الثقة التنظيمية لدى العامؿ في المؤسسة 

 بمختمؼ الفئات العمالية )اطارات ،عماؿ تحكـ ،عماؿ تنفيذ (،
 استخدـ المنيج :منيج الوصفى التحميمي  -

معػاملات الاحصػائية مػف   الاداة الرئيسية وباعتماد عمىالاستبياف ادوات الملاحظة العممية والمقابمة ،واستخدمت 
سسػػػة سػػػور الغػػػزلاف والػػػذي يضػػػـ  ؤ وكػػػاف مجتمػػػع دراسػػػة م معامػػػؿ ارتبػػػاط وتبػػػايف واسػػػتخداـ برنػػػامج الاحصػػػائي،

عمػاؿ الػتحكـ اسػموب 182%   اطػارات 54(نسػبة 2عاملا في الوقػت المتػزمف مػع الدراسػة الميدانيػة مػدراء )365
 اختيار عينة الدراسة وخصائصيا :
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عامػػػؿ شػػػممت عينػػػة 365الاسػػػمنت بسػػػور الغػػػزلاف ولايػػػة البػػػويرة كمجتمػػػع ليػػػذه الدراسػػػة يضػػػـ  تػػػـ اختيػػػار مؤسسػػػة
 الدراسة عماؿ }اطارات ،عماؿ التنفيذ ،التحكـ 

 استمارة عمى عينة الدراسة واستمارة اي بنسبة استجابة تقدر  182%،50عينة البحث :
وائية البسػػيطة التػػي تيػػدؼ الػػى تمثيػػؿ مجتمػػع مػػف مجمػػوع الاسػػتمارات الموزعػػة تػػـ اختيػػار العينػػة العشػػ 95,05ب 

 توصمت النتائج الى ما يمي: 171البحث وتـ استبعاد استمارتيف لعدـ صلاحيتيا لبقى ،
 يتحصموف عميو مايبذلونو ومابالمخرجات اي مقارنة  ومقارنة المدخلاتبزملائو  يقارف وضعيتواف العامؿ 

كمػا اف موسسػة تعمػؿ عادلػة ،حيث تطبيؽ العدالػة بصػورة  مف المؤسسةومساواة  عمى مصداقيةفكانت نتائج تدؿ 
عمى توزيع العادؿ والموضوعي مف حيث المياـ والأجور والحوافز واكتشفت عمى شعور العماؿ اف المشاكؿ التػي 

 سمبا عمى مردوديتيـ  المؤسسة ستؤثرتواجييا 
الموسسػة بمشػاركة العمػاؿ فػي اتخػاذ  حتسػموتعمؿ مؤسسة كذلؾ عمى بناء قرارات عادلة وفعالة ولكف بالمقابػؿ لا 

كػذلؾ الػى اف الموسسػة تسػعى لمصػالحيا واىػدافيا عمػى حسػاب  وتوصػمت النتػائجالقرارات بسػبب مركزيػة السػمطة 
 عماليا 

 ملاحظات  التالية : بدراستنا سجمناوعندما نمقي نظرة تحميمية ليذه الدراسة ومقارنتيا 
تدرس العدالة التنظيمية في مؤسسة الجزائرية ومدى تطبيقيا  دراستنا فيياف ىذه الدراسة تتوافؽ بصورة جزئية مع 
تفكيػػؾ مفيػػوـ العدالػػة التنظيميػػة وتحديػػد مؤشػػرات كمػػا  كيفيػػة بنػػاء منيػػا فػػيلمبػػدا العدالػػة التنظيميػػة حيػػث اسػػتفدت 

 سأختبر بيا فرضيات الدراسةساعدتنا في معرفة الاساليب الاحصائية المناسبة التي 
 الدراسة الرابعة : -

دراســة الاء محمــد صــالح ابــو رمــان : درجــة ممارســة العدالــة التنظيميــة لــدى مــديري المــدارس  الدراســة       
التعرف إلى درجة ممارسة العدالـة التنظيميـة لـدى مـديري المـدارس وعلاقتيـا  بـالروح المعنويـة لممعممـين  مـن 

 2019/2020 وجية نظر المساعدي
 ىدفت الدراسة لمعرفة درجة ممارسة العدالة التنظيمية في مدارس الاساسية  لعماف 

تمحورت اشكاليتو حوؿ اىمية العدالة التنظيمية كونيػا تػؤثر عمػى العػامميف وكفػاءة الاداء فػي المػدارس  وارتباطيػا 
معمػػػاؿ  ، مػػػف خػػػلاؿ ملاحظػػػة الباحثػػػة  بمتغيػػػرات كثيػػػرا مػػػف بينيػػػا الػػػروح المعنويػػػة والتػػػي تعتبػػػر كمحفػػػز ايجػػػابي ل

 كمعممة لاحظت نقص ممارسة العدالة التنظيمية ،مما اثر عادة يؤثر عمى مجتمع الدراسة 
 كانت ترتكز عمى اجابة عف :)لـ يذكر فرضيات ذكر   تساولات (

 ما درجة ممارسة العدالة التنظيمية لدى مديري المدارس الأساسية الخاصة في محافظة
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 ماف وعلاقتيا بالروح المعنوية لممعمميف مف وجية نظر مساعدي المديريف؟العاصمة ع
استخدـ في دراستو المنيج الوصفي الارتبػاطي واعتمػدت   لتحقيػؽ أىػداؼ الدراسػة لػلأداة   اسػتبياف حيػث طورتػو   

فػػي بنػػاء أداتػػي مػػف خػػلاؿ   مسػػح   الادب النظػػري المتعمػػؽ  بالعدالػػة التنظيميػػة والػػروح المعنويػػة والإفػػادة منيمػػا 
) ودراسػة 2012الدراسة، كما تـ  الرجوع   إلى الدراسات السابقة ذات الصمة بموضوع الدراسة مثػؿ دراسػة بكػار (

 السميماف واقامة مقابلات  مع مساعدي  
 استعاف بالأساليب الاحصائية : للاجابة عف السؤاليف الاوؿ والثاني تـ استخداـ المتوسطات الحسابية والانحرافات
المعيارية  والرتبة والدرجة  استخداـ معامؿ الارتبػاط وكػذلؾ اسػتخداـ معامػؿ كرونبػاخ ،ومعامػؿ  بيرسػوف ،اختبػار 

t-test   نػوع 100لمعينتيف مستقمتيف للاجابة عمى متغير الجػنس والمؤىػؿ العممػي ،وكػاف مجتمػع الدراسػة  عػدده،
صبة عماف، ولواء الجامعة، ولواء القويسمة، ولواء ماركا  الوية   لواء ق4عينة عنقودية العشوائية ،حيث تـ اخيار :

 : وكانت نتائج دراسة كالتالى 
أف درجػػة ممارسػػة العدالػػة التنظيميػػة لػػدى مػػدير ي المػػدارس جػػاءت بدرجػػة مرتفعػػة كمػػؿ، وأف الػػروح المعنويػػة لػػدى 

بػيف متوسػطات  )α ≤ 0.05المعممػيف كانػت مرتفعػة، ووجػدت فػروؽ ذات دلالػة إحصػائية عنػد مسػتوى الدالػة (
استجابة الدرجة الكمية لدرجة ممارسة العدالة التنظيمية لدى مديري المدارس الخاصة تعزى لصالح متغيػر المؤىػؿ 

 العممي لصالح البكالوريوس، ووجود فروؽ ذات دالة إحصائية تعزى لمتغير سنوات الخدمة وكاف لصالح ذو 
 ؽ ذات دلالة إِحصائية عند درجة الدلالة سنوات وأكثر. واؿ يوجد ىنالؾ فرو  10الخدمة 

)α ≤ 0.05(  ،لدرجػة تػوافر الػروح المعنويػة لػدى معممػي المػدارس الأساسػية الخاصػة تعػزى لممتغيػرات ،الجػنس
 المؤىؿ العممي، سنوات الخدمة .

 وعندما نمقي نظرة تحميمية ليذه الدراسة ومقارنتيا بدراستنا  سجمنا ملاحظات  التالية 
سة تتفؽ بصػورة جزئيػة  وعمػى رغػـ انيػا تنتمػي الػى جانػب التربػوي غيػر اننػي اسػتفدت مػف خلاليػا فػي اف ىذه درا

 تحديد البعض مف مفاىيـ ، معرفة  كيفية تأثير ممارسات العدالة التنظيمية في جانب المدارس  ولمحة عف واقع
وعلاقتـو بـالتوافق  المينـي   الدراسـة   الخامسـة : دراسـة شـريبط محمـد شـريف  بعنـوان المنـاخ التنظيمـي-   

 2016/2017بمؤسسة سونمغاز بعنابة  
ىػػدفت لمعرفػػة العلاقػػة الارتباطيػػة بػػيف المنػػاخ التنظيمػػي والتوافػػؽ المينػػي  مػػدي تػػأثير المنػػاخ التنظيمػػي فػػي توافػػؽ 

 .العماؿ مينيا
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ة خمؽ جو مناسػب لمفػرد :ارتكزت اشكالية الدراسة عمى اىمية المورد  البشري في منظمة وضرور اشكالية الدراسة 
داخؿ المنظمة التي تعد محفز لو والتي تظيػر فعاليتػو ونجاعتػو  فػي مؤسسػة وابداعػو فييا،كمػا تعػد عنصػر فعػاؿ 

 في توافقو الميني
 تمثمت فرضياتو فيما يمي :

 الفرضية العامة:
 علاقة ارتباطية بيف المناخ التنظيمي السائد في مؤسسة سونمغاز والتوافػؽ  المينػي لػدى الاطػارات  دتوج

 الوسطى 
 الفرضيات الجزئية:

 توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بيف الييكؿ التنظيمي والتوافؽ الميني لدى الاطارات الوسطى 
 الاتصػػػػالات والتوافػػػػؽ المينػػػػي لػػػػدى الاطػػػػارات  توجػػػػد علاقػػػػة ارتباطيػػػػة ذات دلالػػػػة إحصػػػػائية بػػػػيف تػػػػدفؽ

 الوسطى بمؤسسة سونمغاز بعنابة 
  توجػػػد  علاقػػػػة ارتباطيػػػة ذات دلالػػػػة إحصػػػائية بػػػػيف الثقافػػػػة التنظيميػػػة والتوافػػػػؽ المينػػػي لػػػػدى الاطػػػػارات

 الوسطى بمؤسسة سونمغاز
  الاطػارات الوسػطى  توجد علاقػة ارتباطيػة ذات دلالػة إحصػائية بػيف نمػط الاشػراؼ والتوافػؽ المينػي لػدى

 بمؤسسة سونمغاز الميني 
  توجد علاقة ارتباطية بيف التكويف والتوافؽ الميني لدى الاطارات الوسطى بمؤسسة سونمغاز عنابة 

توجد تأثير لمعوامؿ الديمغرافية )الجنس _السف ،النوع،الوظيفة ،الاقدمية ( عمػى توافػؽ المينػي لػدى الاطػارات  -6
 الوسطى .

 ئية:الفرضيات الجز 
 توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بيف الييكؿ التنظيمي والتوافؽ الميني لدى الاطارات الوسطى 
  توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بيف تدفؽ الاتصالات والتوافؽ الميني لدى الاطارات الوسػطى

 بمؤسسة سونمغاز بعنابة 
 الثقافة التنظيمية والتوافؽ المينػي لػدى الاطػارات الوسػطى  توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بيف

 بمؤسسة سونمغاز
 توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بيف نمط الاشراؼ والتوافؽ الميني لدى الاطارات الوسطى 
 توجد  علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بيف التكنولوجيا والتوافؽ الميني لدى الاطارات الوسطى 
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  علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بيف التكويف والتوافؽ الميني لدى الاطارات الوسطىتوجد 
  لاتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى التوافؽ المينػي لػدى الاطػارات الوسػطى بمؤسسػة سػونمغاز

 تبعا لمتغير السف
 توجد  فروؽ دالة إحصائيا في مستوى التوافؽ الميني لدى الاطارات الوسطى 
 توجد فروؽ دالة إحصائيا في مستوى التوافؽ الميني لدى الاطارات الوسطى بمؤسسة سونمغازلا 
   فروؽ دالة إحصائيا في مسػتوى التوافػؽ المينػي لػدى الاطػارات الوسػطى بمؤسسػة سػونمغاز تبعػا لمتغيػر

 الجنس .
اسػػػة :خػػػلاؿ تواجػػػدنا حيػػػث اسػػػتخدـ مػػػنيج  الوصػػػفي  لملاءمتػػػو مػػػع موضػػػوع الدراسػػػة واسػػػتعاف بػػػأدوات   الدر -  

الملاحظػة الميدانيػة ومقابمػة  مػع مػدير المػوارد  ىبالمديرية الجيوية سونمغاز عنابة محؿ الدراسة، فإننا اعتمدنا عمػ
عمػى اسػتمارة  تػـ تصػميميا  اعتمػادا  عمػى دراسػات سػابقة الاسػاليب الاحصػائية  ةاعتمد كأداة رئيسػي االبشرية كم

)  وىػي 18النسػخة ( SPSSرىا  برنامج التحميؿ الإحصائي  لمعموـ الاجتماعيػة ؛تـ استخداـ  الاساليب التي يوف
 كالتالى : النسب المئوية ، المتوسط الحسابي ،الانحراؼ المعياري مف أجؿ وصؼ وعرض البيانات

 ومعامؿ بيرسوف لمعرفة العلاقة الارتباطيةوكرونباخ  مف اجؿ قياس ثبات اداتي الدراسة
 لتصحيح طوؿ وثبات وتحميؿ التبايف الاحادي  لحساب ومعرفة فروؽ معامؿ سبيرماف براوف 

مجتمػػع الدراسػػة: يتكػػػوف مجتمػػع دراسػػتنا مػػػف عمػػاؿ ومػػوظفي المديريػػػة الجيويػػة لمؤسسػػة سػػػونمغاز عنابػػة المقػػػدر  
 عامؿ وموظؼ، يعمموف وينشطوف في مختمؼ وحدات ومصالح  411عددىـ بػ: 

فػردا مػف الإطػارات الوسػطى بمؤسسػة سػونمغاز  21دراسػة الاسػتطلاعية مػف المديرية وعينة الدراسة تتكوف عينػة ال
 عنابة، و  الذيف تـ اختيارىـ بطريقة عشوائية انطلاقا مف قائمة العماؿ والموظفيف 

 وكانت نتائج دراسة كالتالى : 
  توكد عمى وجود  علاقة ارتباطية بػيف المنػاخ التنظيمػي والتوافػؽ المينػي وىػي علاقػة طرديػة اي كػؿ مػا

 كاف  مناخ جيد ومنظـ ويتميز بوضوح الاىداؼ 
كمما كاف ىناؾ مستوى اعمى  مف توافػؽ المينػي  فقػد كػاف توافػؽ مينػي مرتفػع عنػد الاطػارات الوسػطى  بمؤسسػة 

 سونمغاز بعنابة.
 ئد بمؤسسة سونمغاز يساعد غمى توافؽ الميني لإطاراتياالمناخ السا. 
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 :وعندما نمقي نظرة تحميمية ليذه الدراسة ومقارنتيا بدراستنا  سجمنا ملاحظات  التالية
تتفؽ ىذه الدراسة مع دراستنا الحالية   بصورة جزئية  حيث مف خلاليا تـ الاستفادة فػي بعػض مػف المراجػع حػوؿ 

 ديد بعض مف المفاىيـ  التوافؽ الميني ، وتح
 دراسة السادسة :             

كانت بعنوان:.  دليمة بدران  عقود ما قبل  التشـغيل وعلاقتيـا بـالتوافق المينـي  دراسـة ميدانيـة بمدينـة        
 2012/2013الاغواط  

لتوافؽ المينػػي اشػػكالية قبػػؿ التشػػغيؿ وعلاقتيػػا بػػا ىػػدفت الدراسػػة لعلاقػػة الارتباطيػػة بػػيف  عقػػود مػػا                
حوؿ ضرورة دمػج الشػباب خريجػي الجامعػات وذلػؾ لتجنػب البطالػة كمشػكمة إقتصػادية الإشكالية الدراسة :تتحدث 

مػػف جيػػة  قبػػؿ التشػػغيؿ فػػي ضػػماف التوافػػؽ لشػػاغمييا بػػالنظر الػػى مػػؤىلاتيـ العمميػػة وذلػػؾ عػػف طريػػؽ  عقػػود مػػا
الػػػذي تقترحػػػو ليػػػـ  والػػػذي  يحقػػػؽ ليػػػـ توافػػػؽ  المينػػػي  كانػػػت ،وكػػػذلؾ درجػػػة اسػػػتجابتيا مػػػف حيػػػث نوعيػػػة العقػػػد 

 الفرضيات كتالي:
 : الفرضيات

 الاتي و الاشكالية  ككؿ باعتبار اف الفرضية : افرضيات كفرضية مؤقتة عمى تساؤلاتن
 جاءت فرضياتو كتالي :

 لات شػػػاغؿ تحقيػػػؽ التوافػػػؽ المينػػػي فػػػي اطػػػار عقػػػود ماقبػػػؿ التشػػػغيؿ المػػػرتبط بتػػػوفر التناسػػػب بػػػيف مػػػؤى
 ومنصب العمؿ 

  تحقيؽ التوافؽ الميني في اطار عقود ماقبؿ التشغيؿ مرتبط بتوفر التناسب بيف نوعية العقد وبيف طموح
 الشاغؿ 

 .العمؿ ضمف عقود ماقبؿ التشغيؿ يمنح امكانية تحقيؽ توافؽ لشاغميا عمى مستوى علاقات العمؿ 
قػػاـ  بالاعتمػػاد عمػػى اداة : عػػف طريػػؽ القيػػاس  حيػػث  ذلػػؾ لآنػػو يوصػػؼ الكمػػي  اسػتخدـ فػػي دراسػػتو المػػنيج -

المقابمػػة  عػػدة مقػػابلات غيػػر مقننػػة مػػع فئػػة المبحػػوثيف ،واسػػتخدـ ملاحظػػة كتقنيػػة  لمشػػاىدة  الحقػػائؽ الاجتماعيػػة 
 واستمارة كأداة منيجية  اساسية ومقابمة كأداة مكممة ليا حيث اعتمد عمى 

وتكوف مجتمع دراسة : يتمثؿ في فئة خريجي الجامعات البػال   spssاساليب الاحصائية : تـ عف طريؽ نظاـ -
 تـ اختيارىا عف طريؽ الحصر الشامؿ   وعاملا وعينت 339عددىـ 

 تمثمت نتائج فيما يمي  : 
  أسفرت نتائج اف صيغة عقود ماقبؿ التشغيؿ تعكس صعوبة التي يوجييا 
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نو توجد علاقة بيف صيغة عقود ماقبؿ التشغيؿ وتوافؽ خريج جامعة في تحقيؽ اىدافو وطموحاتو مختمفة بمعني ا
وكانت ليـ نتيجة حتمية فقد اوضحت ، ميني  لمشباب   فعقود ماقبؿ التشغيؿ عكست بصور ة سمبية عمى شباب

مػػف خػػلاؿ دراسػػة اف  شػػغؿ وظيفػػة كػػاف مسػػتمد مػػف القػػيـ السػػائدة فػػي المجتمػػع  كمػػا اوضػػحت نتػػائج  اف غالبيػػة 
المبحوثيف  لا يشعروف  بالاستقرار في محيط  عمؿ  يجعػؿ الأمػر تعقيػدا إذا كػاف الػدافع للالتحػاؽ ببرنػامج عقػود 

يـ  فنوعية عقود  تعيقيـ في تحقيؽ الاستقرار  وشعور بالرضا بالرغـ مف انيػا لا ما قبؿ التشغيؿ ىو طموح الترس
 .تضمف استمرارية عمؿ  ونتيجة عدـ وجود امؿ في ترسيـ 

 وعندما نمقي نظرة تحميمية ليذه الدراسة ومقارنتيا بدراستنا  سجمنا ملاحظات  التالية 
حيػػث  اسػػتفدنا منيػػا ببنػػاء بعػػض مػػف المراجػػع  والاسػػاليب   تتفػػؽ دراسػػتنا الحاليػػة مػػع ىػػذه الدراسػػة  بصػػورة جزئيػػة

 الاحصائية المناسبة وبعض مف العناصر وكما افادتنا في عممية تحميؿ ومقارنتيا مع نتائج دارستنا 
 التأصيل النظري :-8
 ية  لكؿ دراسة لابد ليا اف تحتوى عمى نظرية ،  ولكي تكوف دراسة سميمة لابد أف يكوف الانطلاؽ مف نظر  ان

أو مجموعػػة مػػف النظريػػات التػػي تكػػوف ضػػمف الدراسػػة ،لاف النظريػػة عبػػارة عػػف اطػػار مرجعػػي يفسػػر مجموعػػة مػػف 
وفػي دراسػتنا الحاليػة المتمثمػة فػي  العدالػة (  ،25،ص2013بـدران ،الظروؼ  ويضعيا في نسؽ عممػي متػرابط )

نية والاجتماعيػػة  فقػػد وظفنػػا نظريػػات التاليػػة التنظيميػػة وعلاقتيػػا بػػالتوافؽ المينػػي لػػدى اسػػاتذة كميػػة العمػػوـ الانسػػا
 والتي تناسب مع دراستنا والتي ىي نظرية المساواة ونظرية العلاقات الانسانية 

        نظرية المساواة :   -8-1
 ، حيث يرى اف العدالة  والانصاؼ أو المساواة كما يتصورىا العامموف 1963طور ىذه النظرية آدمز عاـ      

 في مكاف العمؿ ىي المحفز الاساس لأداء ميمة أو عمؿ معيف 
ويػػرى العديػػد مػػف المختصػػيف أف  بالسػػموؾ الانسػػاني وتنميػػة المػػوارد البشػػرية اف ىػػذه النظريػػة  اشػػتقت مػػف عمميػػة 

ليػا  ببذؿ جيػد لمحصػوؿ عمػى العوائػد المقابمػة فالمقارنات الاجتماعية لأنيا تمثميا  بشكؿ كبير ، فالافراد لا يكتفو 
 (25٤،ص2021) السامرائي ، وانما يحرصوف عمى الشعور بعدالة بالعوائد ومناسبتيا لمعطاء الذي قدموه

كما ترى ىذه  النظرية باف العلاقة بيف العامميف والمنظمة علاقػة مبادلػة  يعطػى فييػا العػامموف مجموعػة مػف      
ويحصػػؿ الفػػرد مػػف المنظمػػة عمػػى  مجموعػػة مػػف المػػدخلات  ،وتتضػػمف )الخبػػرة ،سػػاعات العمػػؿ ، الجيػػد ،القػػدرة (

المخرجػػػات  أو العوائػػػد مقابػػػؿ ىػػػذه المػػػدخلات )الاجػػػور ،فتػػػرات الراحػػػة ،الترقيػػػات ونحوىػػػا ( ، وبالتػػػالي فػػػإف ىػػػذه 
النظرية تقوـ عمػى افتػراض يػرى بػاف العامػؿ يقػوـ   بمقارنػة نسػبة العائػد  الػذي حصػؿ عميػو مػف المنظمػة بالنسػبة 
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ئػػد التػػي يحصػػؿ عمييػػا زملائػػو مقارنػػة بمػػدخلاتيـ سػػواء اكػػانوا داخػػؿ المنظمػػة أو خارجيػػا  مػػف لمدخلاتػػو إلػػى العوا
 نفس العمؿ الذي يقوـ بو 

 وتشير العدالة في مضموف ىذه  النظرية إلى صنفيف ىما :   
 وتتعمؽ بالتوزيع العادؿ لممكافآت  المتعمقة بالاداء . انصاف  في التوزيع :-أ   

جراءاتيانصاف بالإجرا-ب     ، كالتقدير للإنجاز ،وتقييم العاممين  اءات : ويتعمق بالسياسات الادارية وا 
 اي المعاممة بنزاىة  وعدالة وتقدير ومساواة بالمقارنة بما يحظى بو  زملائيم في العمل 

مػع  صػورا متنوعػة منيػا  :اف الفػرد يقػارف  وضػعو داخػؿ المنظمػة ومػا يحصػؿ عميػو  مػف مزايػا وتأخذ المقارنـات 
زمػلاء الػزملاء فػي العمػؿ داخػؿ التنظػيـ او مػع الاصػدقاء الػذيف يمارسػوف العمػؿ نفسػو فػي منظمػات اخػرى ،وىػذه 

 (255،ص2021السامرائي ،المقارنة ىي وراء تشكيؿ رأيو )
 نظرية العلاقات الانسانية :-8-2

ي تسػػاعدىـ فػي تحفيػػز العػػامميف ىػذه النظريػػة  انيػا قػػدمت  لممػديريف مجموعػػة   مػػف القواعػد والاسػػاليب  التػ      
عشوي  (ومساعدتيـ عمى تحقيؽ رغباتيـ ،مما يضمف ليـ حسف التوافؽ وترتكز ىذه النظرية عمى ثلاثة اساليب  

 (77،ص2012،
 تشجيع العامميف عمى المشاركة في القرارات الادارية.-أ

 إعادة تصميـ الوظائؼ  مف اجؿ خمؽ تحديات  لمقدرات .-ب 
 الاتصاؿ بيف الرئيس والمرؤوس .تحسيف تدفؽ -ج
وتسػػعى حركػػة العلاقػػات الانسػػانية عمػػى مسػػتوى الأكػػاديمي الػػى فيػػـ الاسػػباب وراء عػػدـ رضػػا العمػػاؿ  ،ونضػػاؿ   

النقػػػابي ،والصػػػراع الصػػػناعي ،أو حتػػػى. الحالػػػة اللامعياريػػػة  داخػػػؿ المجتمػػػع المحمػػػى ككػػػؿ ،وقػػػد اشػػػتير منظػػػرو 
مف أىمية دور الدوافع الاقتصادية حتى داخؿ مكاف العمؿ ذاتو والتأكيد فػي   العلاقات الانسانية بالرغبة في تقميؿ

بيػا مػف معػايير لجماعػة العمػؿ   طمقابؿ ذلؾ  عمى منطؽ المشاعر الذي يحكـ سموؾ العماؿ  فالمشاعر ومػا يػرتب
ؿ منطػؽ تخمؽ بناء غير رسمي قد يكوف لو اىداؼ تختمؼ عػف اىػداؼ البنػاء الرسػمي والػذي يػتـ امػلاءه مػف خػلا

 (101.)ابراىيم لطفي ، ،ص الادارة الذي بيتـ بالكفاءة
 كما  اكدت ىذه النظرية مف خلاؿ  نتائج دراستيا أف  انتاجية الفرد يتدخؿ فييا الجانب الانساني  الحاصؿ خلاؿ 

جتمػاعي العمؿ أي الانتباه عمييـ  وعمى طريقة تنظيميـ الاجتماعي  كما استخمص  التوف مػايو اف المحػيط  الا 
التفػػاعمي  لػػو تػػاثير ايجػػابي فػػي انتػػاجيتيـ  وبػػذلؾ تغيػػرت اسػػتراتيجية نحػػو سػػموؾ الفػػرد واىتمػػاـ برغباتػػو ) بمػػوط 

 (.92،ص 2016،
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وبيػػذا يمكػػف القػػوؿ أف نظريػػة العلاقػػات الانسػػانية نظريػػة تيػػتـ بتوافػػؽ رغبػػات  وحاجػػات الفػػرد العامػػؿ وترتكػػز     
يزيقيػة وىياكػؿ وعلاقاتػو الاجتماعيػة حيػث تمكنػو مػف خػلاؿ ذلػؾ  السػير عمى توافقو مع بيئػة العمػؿ مػف ظػروؼ ف

 الحسف لمعمؿ وضماف رضاه عف العمؿ وبما يحتويو ويحقؽ بذلؾ الفعالية في الاداء ويضمف استقراره في عممو  
 يمكن الاستفادة من نظريتي المساواة والعلاقات الانسانية في دراستنا  من خلال :-
يعي الػػذي يحقػػؽ المسػػاواة بػػيف العمػػاؿ وبػػذلؾ  يحقػػؽ تفػػاعميـ وتعػػاونيـ   لسػػعى فػػي تحقيػػؽ تبػػيف نظػػاـ تػػوز    -

 أىداؼ التنظيـ ككؿ 
 اىتماـ  بالفرد  العامؿ  وجوانب اىتماماتو وطموحاتو  بذلؾ يبرز اىمية عممو  ويحقؽ ذاتو  -
سػيـ بقيمػة عمميػـ  والسػعي أكثػر  رات لكي يحساضرورة خمؽ العدالة في العمؿ  واشراؾ العماؿ في اتخاذ القر    -

 لنجاحيا 
 يحققاف نجاح الفرد العامؿ والمنظمة معا ويضمناف تحقيؽ فعاليتيما . نظريتيف فكلا-
 



 

27 
 

 

 

 

 

 الثانيالفصل 

 العدالة التنظيمية

 تمييد:  
 مفيوم العدالة التنظيميةل التطور التاريخي  .1
 مبادئ العدالة التنظيمية   .2
 ىمية العدالة التنظيمية أ  .3
 اشكال العدالة التنظيمية    .4
 التنظيمية  ابعاد العدالة  .5
 مجالات العدالة التنظيمية   .6
 نظريات العدالة التنظيمية   .7

 خلاصة الفصل 
 



 الفصل الثاني                             العدالة التنظيمية 

28 
 

   تمييد:

تعتبر  العدالة التنظيمية مف اىـ المفاىيـ في  الادارة الحديثة  والتي  تتمثؿ في تبني قيـ المساواة في 
العدالة التنظيمية يتداخؿ مع  فمفيوـالعمؿ  وتوفر شعور الرضا بيف الافراد مف خلاؿ المدخلات والمخرجات  ،

متغيرات التي تؤثر بشكؿ كبير في سموؾ  داخؿ المنظمة ،ونظرا لتزايد اىميتيا وكونيا العنصر الرئيسي والفعاؿ  
خصوصا في المنظمات  ميما كانت نوعيتيا كانت صناعية او خدماتية او تعممية ....، فمف خلاؿ العدالة 

، تبني مفيوـ العدالة التنظيمية مف قبؿ القادة والمديريف   دممؤسسة والأفراالتنظيمية تحقؽ اىداؼ المتبناة ل
والموظفيف كمحاولة لضماف تحقيؽ العدالة والمساواة في المعاممة داخؿ المنظمة. فيو ليس فقط مجرد مبدأ 

نسانية تؤثر في سموكيات الأفراد وتوجييـ داخؿ البيئة العممية . وبالتالي، فإف إداري، بؿ يمثؿ قيمة أخلاقية وا 
تبني مفيوـ العدالة التنظيمية يساىـ في تعزيز الفعالية والاستقرار داخؿ المؤسسة، ويحد مف السموكيات السمبية 

في ىذا الفصؿ بالتركيز عمى عدة جوانب متعمقة بمفيوـ العدالة التنظيمية، بدءًا  ـومظاىر الفساد الإداري. سنقو 
يتيا ومجالاتيا المختمفة، وصولًا إلى النظريات والمبادئ المتعمقة بيا. سنقدـ مف نشأتيا وأشكاليا، ومرورًا بأىم

 أيضًا تحميلًا لأىـ الاستنتاجات والنتائج التي توصمنا إلييا خلاؿ ىذا البحث.
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 مفيوم العدالة التنظيمية:لالتطور التاريخي  .1

مفيوـ العدالة التنظيمية مفيوـ ليس وليد الحقبة الاخيرة مف القروف العشريف ،بؿ مطمب انساني صاحب         
الميف والاعماؿ وتطورىا عبر العصور فقد كاف محور الرئيسي لميياكؿ الفكرية لمعظـ الادياف عمى اختلافيا 

اىميتيا في الحياة المجتمعات  البشرية معظـ وكذلؾ شغؿ الميداف الفمسفي  ،حيث تحدثت عف مفيوـ  العدالة و 
المجتمعات ويحيؿ حياتيا إلى بؤس وشقاء عندما  تنعدـ  ؽالفلاسفة والمفكريف ، ونحف نعمـ اف اكثر ما يقم

فييا بشتى  صورىا وسياساتيا واقتصاداتيا واذا  راجعنا كتب التاريخ للأمـ ؽ  وحديثيا  فإننا  نجد اف   ةالعدال
اوؿ  تاريخ  الامـ ونظاـ حكميا  ىو شكؿ   وما لحؽ  بالأمة  مف توفرىا أو انعداميا  بما اوؿ وصؼ  يتن

 (. 28،ص.2021لسامرائي،يترتب  عمى ذلؾ  مف اجؿ ورخاء )ا

    Justiceفقد اشارت الدراسات في الفكر القانوني  والاخلاقي المدوف  إلى اف   مصطمح العدالة        
نصاؼ  بشكؿ عاـ ، ففي البداية كاف شكؿ العدالة مادة الاىتماـ الشكؿ الفمسفي ترتد استخدـ بصورة مساوية للأ

 meritجذوره الى افلاطوف وسقراط فقد وضع افلاطوف مبدأ لمعدالة عرؼ بمبدأ التكافؤ النسبي ويمثؿ الاستحقاؽ 
ع   فمثلا تناوؿ جوىر ىذا المبدأ  الا اف  مصطمح الاستحقاؽ لـ يكف يشير الى معنى واحد لدى الجمي

الينداوي الانجميزي ىوبز العدالة باعتباره تناوؿ مصطمحات التعاقدية التي يستخدميا الافراد )
 .( 150،ص2012،

اىتماـ  الفلاسفة بالعدالة التنظيمية واعتبارىا الفضيمة الاولى لممؤسسات الاجتماعية والتي ادمجت في      
والسموكيات  في مكاف العمؿ حيث بدأ في التوسع عمى يد )جير يرغ  السياؽ التنظيمي كعامؿ حاسـ في المواقؼ

GrGreenbeg ومنذ ذلؾ الحيف  اخذ مفيوـ العدالة التنظيمية حيزا كبيرا مف المقالات المنشورة في المجلات،
عمى أىمية التي يولييا الافراد  ؿما يد االعممية  في مجاؿ السموؾ   التنظيمي وادارة المورد البشري. وىذ

 (34،ص2018فرطاس ،نجوى،والمجموعات لمعدالة والانصاؼ والمساواة في مكاف العمؿ )

،حيث عرؼ منذ القدـ وادرؾ الباحثوف في عموـ الانسانية والاجتماعية  اىميتيا  التي تمعبيا  ومبادئ وقيـ 
ني واخلاقي وأحد أىـ القيـ التنظيمية التي تيتـ في تشكيؿ العدالة التنظيمية في المنظمات ووصفيا بالمبدأ القانو 

سموكات والاتجاىات الايجابية لدى العامميف   فييا .و تأكد الاىتماـ بظيور مصطمح العدالة التنظيمية مع 
تمؾ النظرية التي تقوـ عمى افتراض اف الافراد في المنظمات  1965ضيور نظرية آدمز  )نظرية المساواة عاـ  
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وف دائما الى مقارنة جيودىـ ومكاسبيـ التي يتحصموف عمييا مع جيود ومكاسب الاخرى  يميم
 (.130،ص2023حممي،)

( عمى إف الجذور التاريخية لفكرة ومفيوـ العدالة التنظيمية تعود الى Nagendra & Lalit 2017وأكد كؿ مف )
د والتي تقوـ عمى فرضية اساسية ( التي ظيرت في القرف العشريف لمميلاAdams, 1965نظرية الإنصاؼ )

تشير الى أف الأفراد )الموظفيف( في قطاع ما ييتموف بقياس مدى العدالة التي حصموا عمييا بالاعتماد عمى 
طبيعة المياـ المطموبة منيـ والأساليب التي يستخدمونيا لتحقيقيا وكيفية تقدير الادارة لممجيودات التي يبذلونيا 

قسـ ذاتو، أو في الاقساـ الاخرى في المنظمة، أي مقارنة نسبة مدخلاتيـ إلى مخرجاتيـ مقارنة بزملائيـ في ال
( المدخلات عمى أنيا خصائص ونوع بيانات الفرد )الموظؼ( Adamsومقارنتيا مع زملائيـ في العمؿ، وحدد )

رجات عمى أنيا استلاـ مثؿ الحالة الاجتماعية، العمر، التعميـ، الجيد المبذوؿ ،مدة العمؿ، في حيف يوضح المخ
 (.37،ص 2023العجيمي ،.كؿ ذي حؽ حقو، مثؿ الأجر،المكافآت،الترقية،)

وتعد العدالة التنظيمية  أحد أىـ القيـ التنظيمية والجوىرية ،كما اف ليا أىمية واضحة في منظمات الاعماؿ      
يدركوف تماما أف  الالتزاـ بالمثؿ   .حيث تشير دراسة جيبنرغ  إلى اف عمماء  البحوث الادارية والسيسولوجية

العميا  لمعدالة التنظيمية  تعد شرطا اساسيا  لممساىمة في تحقيؽ الاداء الفعاؿ  لممنظمة فضلا عف  مساىمتيا  
وأف يعامؿ  في دفع لتحسيف  اداء الموظؼ  والارتقاء بو وذلؾ مف خلاؿ شعور الارتياح في مكاف عممو

 (2015.)عبد الكريم ىزي ،طريقة افضؿ بالإنصاؼ مما يدفعو لمعمؿ ب

وفي الاخير يمكف القوؿ اف ادبيات العدالة التنظيمية   قد تضمنت كؿ مف الدراسات الميدانية والنظرية حيث  
اصبحت العدالة التنظيمية مف بيف اكثر الموضوعات البحثية المتكررة في مجالات متنوعة مثؿ عمـ النفس 

ي وادارة المورد البشرية السموؾ التنظيمي ،وىكذا يتضح اف مفيوـ العدالة نبع التنظيمي ،الصناعي ،الاجتماع
اساسا مف مجالات الفمسفة والقانوف والعموـ الاجتماعية وقد تـ استخدامو في المجاؿ التنظيمي لوصؼ دور 

اممتيـ بصورة النزاىة أو الانصاؼ في بيئات العمؿ المختمفة مف خلاؿ الطرؽ التي يحدد فييا الموظفوف مدى مع
 ( .150،ص 2012الينداوي،موضوعية خالية مف التحيز في موضوعاتيـ )

 مبادئ العدالة التنظيمية : .2

 (36،ص 2020تتمثل في المبادئ التالية :)خيري ، 
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ىذا المبدأ  بتكافؤ   فرص الاجر  والحوافز وساعات العمؿ  وواجبات   يرتبط المساواة:اولا :مبدا -          
 الوظيفية  بيف العماؿ في نفس المؤسسة 

 ثانيا :المبدأ الاخلاقي :-           

 يمثؿ ىذا المبدأ جممة  الاخلاؽ النزيية  كالاستقامة ،النزاىة ،الشرؼ ، الامانة ،الاخلاص ، الصدؽ 

 :لدقة والتصحيحثالثا: مبدا ا -        

 يشترط  ىذا المبدأ  دقة ووضوح المعمومات  اثناء عممية بناء واتخاذ القرارات  والاجراءات 

بجانب  العدؿ خاصة ما يتعمؽ بالمعاممة  المنصفة والمكافاة  المستحقة وفقا  الالتزاـ:رابعا :مبدا -      
 لممعايير والقوانيف المعموؿ بيا في المؤسسة .

  :مبدأ المشاركة:  خامسا-    

 يتمثؿ في مشاركة جميع الفاعميف  في المؤسسة  في صنع واتخاذ القرارات  وتطبيؽ القرارات  

 وكؿ مف ىذه المبادئ تشمؿ ابعاد العدالة التنظيمية .

حدد ىنري فايوؿ مجموعة مبادئ ادارية ميمة  التي يجب تطبيقيا مف اجؿ زيادة كفاءة العمؿ وتعكس          
المتأنية تمؾ  بالعدالة  التنظيمية  بكافة ابعادىا ، ويكمف بصفة عامة  بتقسيـ تمؾ المبادئ  حسب  دراسة

 (:53-52،ص2008دره،ارتباطيا بأبعاد العدالة التنظيمية  وتتمثؿ فيما يمي )

 مجموعة المبادئ المرتبطة بعدالة التوزيع:*

 الإنتاجية**تقسيـ العمؿ:** يتـ تقسيـ العمؿ إلى وظائؼ محددة لزيادة كفاءة العامميف وتأثيرىا عمى 

**الاجر المناسب:** تحديد الأجر بناءً عمى العديد مف المتغيرات مثؿ أسعار السمع والخدمات ومستوى 
 المعيشة وأرباح المنظمة.

 ء الوظائؼ بشكؿ فعاؿ ومناسب.**الترتيب:** وضع كافة الامكانيات اللازمة لأدا

 مجموعة المبادئ المرتبطة بعدالة الإجراءات:***
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 * تحقيؽ ىدؼ مشترؾ ومحدد وواضح مف قبؿ المنظمة.وحدة اليدف:***

 :** تطبيؽ نفس القوانيف والمبادئ بشكؿ عادؿ عمى جميع العامميف.المساواة** 

 ة بشكؿ منطقي.:** توزيع السمطة بيف المستويات الإداري*تسمسل السمطة

:** الاىتماـ بالموظفيف المتميزيف لتحقيؽ أداء ممتاز والحفاظ عمى الميارات الاحتفاظ بالكفاءات الإدارية** 
 اللازمة.

 مجموعة المبادئ المرتبطة بالعدالة التعاممية:****

 :** تمقي الأوامر مف شخص واحد لتفادي الارتباؾ والتباس الأىداؼ.**وحدة الأمر

 :** تطبيؽ العقوبات بشكؿ عادؿ ومتساوي عمى المخالفيف.التأديب**

 دعـ الابتكار والتجديد مف قبؿ الإدارة. **المبادرة:**

 :** إعطاء الأولوية لمصالح العاـ عمى المصالح الفردية.المصمحة العامة*  

 :** تنمية الروح الجماعية والتعاوف بيف العامميف.**روح الفريق

 اىمية العدالة التنظيمية :  .3

تعتبر العدالة التنظيمية ذا اىمية كبرى وذات تأثير عمى  المنظمات وعمى افراد العامميف. وتتمثؿ ا           
 (:  84-83،ص2020)الزيباري ، أىميتيا في :

 - العدالة                    توضح العدالة التنظيمية حقيقة النظاـ التوزيعي  لمرواتب والآجور  في المنظمة وتعد
التوزيعية في ىذا الجانب نوعا ميما  مف الانواع التي يعبر عبرىا تقييـ النظاـ  التوزيعي والعائد 

 المعموؿ  بو في المنظمة .

 - تؤدي العدالة التنظيمية الى تحقيؽ السيطرة الفعمية والتمكف مف اتخاذ القرار ،وتعد 

 ب نوعا ىاما يتحدد في ضوئيا نظاـ العقوبات والالتزامات الوظيفية العدالة الإجرائية في ىذا الجان
 وكيفية لبموغ الاىداؼ المطموبة  في المنظمة ،كما تحدد في ضوئيا نظاـ التظمـ 
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 .التنظيمي وكيفية حؿ المشكلات المترتبة 

 تسمط العدالة التنظيمية  الضوء لمكشؼ عف الاجواء التنظيمية والمناخ  التنظيمي  السائد  

  في المنظمة  وبالتالي  بناء تصورات خاصة ضمف  نوع  العدالة في التعاملات ،حوؿ السياقات 

  والمعاملات والعلاقات التنظيمية  والانسانية والاجتماعية أو التعامؿ معيا مف خلاؿ ما تعكسو 

 . مف الحالات  التجاوب ودرجات التفاعؿ التنظيمي 

 -يـ الاجتماعية والاخلاقية والدينية عند الافراد وتحدد طرائؽ تبرز العدالة التنظيمية منظومة الق 

  التفاعؿ والنضج الاخلاقي لدى افراد المنظمة في كيفية اداركـ وتصوراتيـ لمعدالة الشائعة في
 المنظمة بشكؿ يدلؿ  عمى ضوابط الافعاؿ لمقياـ بالأداء المطموب والتفاعؿ الايجابي

جرينيب  ( عف اسباب التي  تشجع الافراد عمى تعزيز العدالة في الشياؽ كما حدد كؿ مف  )غميسي و          
 ،2018نجوي,  فرطاس ،التنظيمي  ويعتقداف اف غالبا ما تكوف العدالة ضرورية وميمة لثلاثة اسباب )

 (346ص

 بالنفس  ،كما تعكس المعاممة العادلة عند تقييـ  الاعتراؼ بإسيامات ةتعزز العدالة مشاعر الثق-        

  ةكؿ مف الفرد والمنظم 

تضمف العدالة عنصر التحكـ الذي يمكف الافراد مف الحصوؿ عمى المكافآت ونتائج قرارات تخصيص -      
 الموارد ،حيث اف الاجراءات العادلة تؤدي الى المكافئات  لصالح الافراد 

 تعكس العدالة  الاحتراـ والتقيد بالقيـ المعنوية والاخلاقية للأفراد  والجماعات في المنظمة .-         

وادماج تمؾ الاسباب الثلاثة يظير اف العدالة  أمر اساسي في المنظمات لأنيا اساس الشعور بالانتماء واليوية 
لمتنمية والحفاظ عمى علاقات بناءة ،  لكؿ عضو مف التصورات المتعمقة بالعدالة ولذلؾ تمثؿ شرطا اساسيا

وكذا تصبح  العدالة التنظيمية  عنصرا محددا لمسموؾ  وضماف الثقة ونوعية  التبادلات بيف الجيات  التنظيمية 
 والانتاجية والاداء في المنظمات .

 اشكال  العدالة التنظيمية :  .4
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 في : ىناؾ اشكاؿ تبرز وتظير مف خلاليا  العدالة التنظيمية وتتمثؿ

 *تصنيف قائم عمى معيار الداخمي والخارجي:

:يعرؼ ىذا الشكؿ مف العدالة التنظيمية مف خلاؿ تداخؿ بيف الوظائؼ والمؤسسة الواحدة  العدالة الداخمية- 
،يتـ مف خلاؿ تقسيـ  وظيفة معينة بالمقارنة مع الوظيفة اخرى داخؿ المؤسسة الواحدة   مثلا توقع العامميف اف 

 (99،ص٠٢٠٢الرئيس عمى مخرجات تزيد عف مخرجات مساعديو )حروز، يحصؿ عمى

وبمعنى آخر فيذا الشكؿ مف اشكاؿ العدالة التنظيمية  يشير إلى العدالة في الوظيفة ذاتيا ،اذا يجب أف  يكوف 
 (.59،ص2023)بن لعريبي ،مبم  الاجر عادؿ في المكافات ، والمؤىلات ،والخبرة الضرورية  لشغؿ الوظيفة 

 : العدالة الخارجية-

يرتكز ىذا الشكؿ مف العدالة عمى مقارنة التشابو بيف الوظائؼ ضمف المؤسسات المختمفة فمثلا يمكف  مقارنة 
بيف مخرجات رؤساء   يعمموف لصالح عدد مف المؤسسات تعمؿ عمى صنع الادوية والصيدلة والميـ مف ىذا 

 حروزسات المؤسسات الاستراتيجية لممخرجات .)الشكؿ مف العدالة التنظيمية انيا تكشؼ مواقع سيا
( ،اي اف المقارنة تتـ  بيف عدة منظمات  لتعييف الوظيفة ،حيث  يمكف التواصؿ إلى مدى 100ص،2021،

 (60،ص2023)بن لعريبي ،وجود عدالة تنظيمية في مؤسسة معينة دوف غيرىا مف المؤسسات .

 *تصنيف  قائم عمى معيار الفردي والجماعي :

 عدالة الفردية :ال-

تعرؼ مف خلاؿ مقارنة التي يعتمدىا الافراد العامميف في نفس الوظيفة داخؿ المؤسسة الواحدة ولكف لا يمكنو  
الحديث عف ىذا الشكؿ مف العدالة التنظيمية بمعزؿ عف جممة مف الشروط والمتغيرات الوظيفية  التي قد تباعد 

لايمكف تجاىميا مف قبؿ الجياز الإداري لمؤسسة واحدة ،اف ىذه  بيف المساىمات التي يعطييا الافراد والتي
المقارنة  التي يقوـ بيا الفرد تكوف عمى عدة مستويات كاف يقارف بيف المكافأت التي يمكف   أف يتمقاىا  فيما لو 

فراد عمؿ   بيف موقع وآخر داخؿ المنظمة ويقارف  بيف ما يحصؿ عميو أيضا مف حوافز بينو وبيف  بقية الأ
عميو  ىو ، وما يحصؿ عميو مف  ؿالعامميف في نفس القسـ  ومف ىنا يستطيع الفرد العامؿ  تقييـ ما يحص

 حروزتكافؤ معيـ جيدا وعملا ،ويحكـ عمى مدى عدالة  الجياز الإداري  الذي عمؿ تحت ادارتيا )
 (.100ص،2021،
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كـ الأفراد الذيف يعمموف معا داخؿ  نفس ىو تصرؼ  مشترؾ  فيما يتعمؽ بكيفية  حالعدالة الجماعية :  -
 الوحدة والذيف ليس لدييـ  سمطة رسمية عمى بعضيـ البعض عمى مدى العدالة التي يعمموف بيا يعضيـ البعض 
ونحف نرى أف  الاحكاـ عمى مستوى الوحدة  بشأف العدالة الاجرائية والعدالة بيف الاشخاص قد تؤثر عمى عممية 

أشياء مثؿ التواصؿ  الافضؿ والتنسيؽ الافصؿ ، والمزيد  مف الدعـ المتبادؿ للأعضاء الفريؽ ،التي تتميز ب
 (2011كروبنزانو واخرون ،)  ،تعمؿ بدورىا عمى  تعزيز  الاداء العالي لمفريؽ

ومف خلاؿ ىذه الاشكاؿ يمكف اف نستخمص اف العدالة التنظيمية  نظاـ متكامؿ يعكس  مستوى التكافؤ -
ويقتضي ضرورة معرفة المؤسسات  لمفروؽ الداخمية والخارجية بيف افراد لمعرفة  احقية كؿ الافراد والتقدير 

 وضماف المساواة بينيـ.

 

 

 

 

 

 

 

  

 

               

 

 (: يوضح اشكال العدالة التنظيمية.02من اعداد الباحثة : الشكل )

الداخلي  تصنيف حسب المعيار

 والخارجي
تصنيف حسب المعيار الفردي 

 والجماعي 

 العدالة الخارجية   العدالة الداخلية العدالة الفردية  العدالة الجماعية 

 اشكال العدالة التنظيمية
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 أبعاد العدالة التنظيمية: .5

 اتفؽ معظـ الباحثيف اف  للأبعاد العدالة التنظيمية ثلاث أبعاد رئيسية وتتمثؿ في  :

 العدالة التوزيعية :أولا : -

  Malkovich & Newmanتمثؿ العدالة التوزيعية البعد الاوؿ  والأساس لمعدالة التنظيمية ؛حيث عرفيا      
بأنيا الإنصاؼ في تخصيص  الموارد والعوائد وبصورة اخرى ىي مقدار الموارد او المكافآت  الموزعة عمى 

بأنيا    Deutschالة المدركة لممحتوى والنتائج كما رأى بأنيا  العدFolger Greenbergالأفراد؛ ويرى   
العمري العدالة المدركة لتوزيع المخرجات التي تحتوي عمى الشروط والمنافع التي تأثر عمى   رفاىية الفرد)

 (.13ص  ،2020،

ة  أو عدـ فالعدالة  التوزيعية تركز عمى المخرجات وعوائد العامميف مف المنظمة وىي ادارؾ الفرد بمدى عدال
ما يحصؿ عميو  مف عوائد )الآجور ، الترقية الجيد ، ساعات العمل ، المؤىل ،الخبرة (وعدالة  مدخلاتو مف )

ونحوىا ( ومقارنتيا بعوائد الآخريف  بالنسبة إلى  مدخلاتيـ ،وسواء كانوا  ىولاء الاخريف  في نفس   خارجيا 
 الة النيائية  لعممية توزيع العوائد في المنظمة .،في نفس ظروؼ و العمؿ  ، فالموظفيف  يقيموف الح

وبذلؾ  يمكف القوؿ اف العدالة التوزيعية ىي العدالة المدركة لمعوائد والمخرجات التي يتمقاىا العامموف والتي 
 تتمثؿ   المياـ  والمسؤوليات وفي الآجور والتكويف  والمكافآت والمزايا وغيرىا 

 تتمثؿ مؤشرات فيما يمي :

 : توزيع الميام والمسؤوليات بشكل عادل 

المساواة بيف لكؿ عامؿ مع ضرورة  توزيع المياـ والواجبات  مبدا تقسيـ العمؿ مف حيث "لقد وضع "ىنري فايوؿ 
العماؿ في عممية توزيع المياـ  والاعماؿ الموكولة  لكؿ عامؿ ،بحيث لا  يتحمؿ اي عامؿ اداء اعباء وظيفية 

خر في حيف يتحصلاف عمى نفس الاجر وقد اكد  فايوؿ عمى ضرورة  تحقيؽ العدالة في اكثر مف عامؿ إلى ا
توزيع المكافات والترقية  فمف خلاؿ التوزيع العادؿ  تصبح بيئة العمؿ  منظمة أكثر ،بحيث كؿ عامؿ يودي 

 (.45ص  ،2020ميامو الموكولة اليو وعمى اساسيا يتمقى المخرجات  بصفة موضوعية وبدوف  تميز)خيري  

   : توزيع ساعات العمل بشكل عادل 
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بقدر ما توفر ساعات العمؿ لمفرد الحرية  استخداـ  وقت الراحة وتزيد مف ىذا الوقت بقدر ما يزيد الرضا عف 
العمؿ والعكس صحيح ،وبقدر ما تتعارض ساعات العمؿ  مع وقت الراحة بقدر ما     ينخفض مستوى الرضا 

 (.34،ص 2020) العمري ،نسبيا مع الاىمية التي يعطييا  الفرد العامؿ لوقت الراحة لدى الافراد  ،وىذا يتفؽ 

 محتوى العمل :   

تؤثر طبيعة العمؿ الذي يؤديو الفرد  عمى درجة رضاه ويرتبط ذلؾ بالعديد مف المتغيرات ، منيا درجة تنوع 
) الغرباوي ،  داء ،اىداؼ ومستوى الطموح ..المياـ  ودرجة التكرار والرقابة ،الاستقلالية أي اختياره لطريقة الا

 (.209ص   ،2012

 العدالة الإجرائية:-ثانيا 

لدى العامميف ازاء عدالة الاجراءات التنظيمية المستخدمة في  تحديد  المخرجات   ةىي درجة الشعور المتولد
انيا عبارة عف ادراؾ الافراد  لمعدالة المتعمقة باستخداـ      Thibaut&walker عرفياالعدالة  التنظيمية. حيث 

 الاساليب والاجراءات والطرائؽ  يتـ بيا تحديد القرارات  المتعمقة بالمخرجات  والقرارات المتعمقة  بالمخرجات 

المستخدمة في تحويؿ  المدخلات الي  المخرجات  ومحصلات في   تتتعمؽ العدالة الاجرائية  بعدالة الإجراءا
نيائية يحصؿ عمييا العامموف ،مما يمكننا مف  الحكـ عمى القواعد  والاجراءات  المطبقة في المنظمة  مف حيث 

 (15 ص ،2020)العمري، مدى نزاىتيا  وعدـ تحيزىا

 كما انيا عبارة عف  مدى احساس العامؿ بعدالة الاجراءات التي استخدمت في تحديد المخرجات التنظيمية     

 ووصفت ايضا أنيا قضايا الانصاؼ حوؿ الاساليب والاليات المتبعة في تحديد النتائج .

 (14،ص2012يمكن تمخيص عدالة الاجراءات فيما يمي :)محمود محمد،

  لرسمية للإجراءات االقواعد والمعايير 

  شرح الاجراءات وعممية صنع القرار 

  التفاعؿ بيف ما يقوـ بتطبيؽ القواعد )متخذ القرار (والافراد الذيف يتوقع أف يتأثروا  بالقرارات 

 كما تتمثؿ مؤشرات العدالة الاجرائية في : 
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  : المشاركة في اتخاذ القرارات 

 وىي مف الحوافز التي تعطى فرصة لمعامميف بإبداء آرائيـ  ومقترحاتيـ عند اتخاذ القرارات وخاصة الامور 

 (3، ص 2017الجربوعة ، التي تعنييـ أو تتعمؽ بمصالحيـ ويراد بذلؾ  تحقيؽ فائدة عمؿ )

 :و الموائح  و نظـ  يختمؼ الافراد في فيميـ وتفسيرىـ لمقرارات الادارية أو سياسات   توضيح القرارات
 و بذلؾ تعد ميمة توضيح اىداؼ وسياسات المنظمة ،العمؿ وكذلؾ في تقديرىـ  للأىداؼ   المطموبة 

وبذلؾ يتـ اتخاذ الكثير مف القرارات في  المبس والغموض  ؿلكؿ العامميف لكؿ العامميف لا يحم
 .(165،ص2022الشيميمري  ،(المستويات التنظيمية والوظائؼ الادارية  التي تحدد موقؼ الادارة 

 الاقتراحات نظم : 

 شرط عمى  الاخريف ،وتقدير النفس عف تعبير حاجة  يشبع ، حافزا   تحفيزيا نظاما  تالاقتراحا  نظاـ ويعتبر 
 العامميف ويناقشوف لممعنيف وينقموىا  فيدرسونيا  رؤسائيـ و الادارة جانب مف  اىتماـ محؿ ـاقتراحاتي  تكوف اف
 (3، ص 2017الجربوعة ، المناسب)  الجزاء لتقديـ فييا

 ثالثا :العدالة التعاممية

 (:٢٣١،ص٠٢٠٢كراسنة ،وىي درجة احساس العامميف بعدالة  المعاممة ا)لإنسانية والتنظيمية () 

والتي يتحصموف  عمييا عند تطبيقيـ  للإجراءات ،وعدالة  التعاملات تشير إلى  مدى احساس الافراد  بعدالة  
 المعاممة التي يحصموف عمييا عندما تطبؽ  عمييـ الاجراءات وتتضمف عدالة المعاملات  جانبيف ىما :

 معاممة الافراد عف طريؽ الرؤساء -

تقديـ شرح المناسب  لمقرارات الى الافراد  الذيف يتأثروف بيا ، فيي تعني قياـ المنظمة بتزويد بالمعمومات -
لتي تساعد في تفسير وتبرير الممارسات الادارية ،بشأف  آي مكافئات أو مخرجات الكافية   والدقيقة واليامة وا

أو موارد  غير مناسبة يتـ توزيعيا عمييـ ،وطبقا ليذا المفيوـ يتوقع  أف يشعر العامموف بعدـ العدالة حيف يخفؽ 
عند اخفاؽ ممثمي  ممثمي التنظيـ  في تزويدىـ  بمبررات وتفسيرات   واضحة  لمقرارات المتخذة ، وكذلؾ 

 التنظيـ في معاممتيـ  عمى اساس مف الاحتراـ وصراحة مع مراعاة حدود .
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 ويمكن تناول  العدالة التعاممية من جانبين :

 عدالة العلاقات الشخصية :-أ    

 ويشير الي معاممة العادلة المبنية عمى الاحتراـ والادب  مف طرؼ المسؤوؿ والزملاء والثقة والمصارحة بيف

  الخشروملمشاعر العماؿ والمحافظة عمى كرامتيـ ) المسؤوؿ والمسؤوليف ومدى مراعاة المسؤوؿ
 (312،ص2010،

 تتمثؿ في نقؿ المعمومات بشكؿ عادؿ بيف العماؿ دوف تحيز وفي الوقت المناسب عدالة المعمومات : -ب

لاوامر في الوقت المناسب لتجنب وبالشكؿ الصحيح لكي يسمح لمعماؿ بأداء مياميـ بالشكؿ الصحيح واستلاـ ا
 ،ص (2020)خيري ،تاجيؿ العمؿ أو اغفاؿ جانب مف  جوانب القرارات المتخذة في النظاـ الداخمي 

 وتتمثل مؤشراتيا في :

 :علاقة الجيدة   مع زملاء 

اء العامميف ،  العلاقة بيف الزملاء التي تنشأ  نتيجة التعامؿ اليومي  بيف الافراد  دورا ميما  في تحسيف اد تؤدي
كوف التفاعؿ الاجتماعي  المستمر بينيـ ،والتعاوف القائـ عمى أساس المحبة والتفاىـ والمساندة  يشجع عمى 

 طرح افكار ابداعية 

 : علاقة  الجيدة مع  الرؤساء 

ي لمعلاقة مع رؤساء أىمية كبيرة  لممؤسسات التي تبحث عف  النجاح ،مف خلاؿ التحسيف والتطوير المستمر ف
، 2011بوقميع ، اداء العامميف فييا، وخاصة  إذا تمت ىذه العممية  وفؽ أسس موضوعية بعيدة عف التحييز ) 

 (29ص 

 :الاتصال الجيد والفعال بين الرؤساء والمرؤوسين 

يعتبر الاتصاؿ عممية تبادؿ لممعمومات  والافكار والمعاني بيف العماؿ في المنظمة مف اجؿ  ايجاد فيـ  حيث   
مشترؾ وثقة تجعؿ  منيـ وحدة عضوية  ليا درجة مف التكامؿ تسمح بقياميـ  بنشاطيـ في المنظمة بصورة 

 (.51،ص2012رويم تحقؽ  اىدافيا ) 
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 التنظيمية(:أبعاد العدالة 03من اعداد الباحثة الشكل )

 : ومنيافي منظمة  مجالات كثيرةتظير استخدامات العدالة التنظيمية في مجالات العدالة التنظيمية :   .6

 :  الترقية 6-1

تعتبر الترقية حافزا ماديا ومعنويا في نفس الوقت ،أما صفتو المادي لمترقية  خاصة إذا تضمنت زيادة 
في الراتب اما الصفة المعنوية  فيي أكثر أىمية بالنسبة للأفراد  وخاصة أولئؾ  الذي يقوـ عندىـ دافع احتراـ 

 ليات أكثر ضخامة وأىمية وىي تعد حافزا النفس وتأكيد الذات فالترقية تعنى التقدـ والنمو وتحمؿ المسؤو 

الترقية  بالنسبة لمعامميف   زللإجادة في اعماليـ والسعي  لتطوير معموماتيـ وصقؿ قدراتيـ أو تزداد  أىمية حاف
 (.215،ص2017الجربوعة ،)

 : التدريب 6-2

ف معارفيـ و سموكيـ، و "مجمؿ النشاطات، والوسائؿ، والطرؽ، والدعائـ التي تساعد في تحفيز العماؿ لتحسي 
قد ارتيـ الفكرية الضرورية ، في آف واحد، لتحقيؽ أىداؼ المنظمة مف جية، و تحقيؽ أىدافيـ الشخصية و 

 أبعاد العدالة التنظيمية 

ة التعاملية العدال  العدالة 

 التوزيعية
 العدالة  الاجرائية 
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الاجتماعية مف جية أخرى ، دوف أف ننسى الأداء الجيد لوظائفيـ الحالية أو المستقبمية". ) بمحاجي، 
 (.146،ص2019

 ::  المكافآت6-3

وىي شكلاف المكافات الداخمية والخارجية ،فالخارجية ىي التي يمنحيا الافراد  الاخروف في المنظمة  عمى  
شكؿ تقود أو تقدير أو مدح ،اما الداخمية  فيي المشاعر الداخمية  لتقدير العمؿ  والشعور بالكفاءة  التي يشعر 

 (.233ص ،2021السامرائي،بيا الافراد عندما يقوموف بالعمؿ الجيد )

: اف التنظيمات لا تخمو مف المشاكؿ أو المعوقات الوظيفية أو صراعات التنظيمية باف  تكوف  العقاب 4 -6
حالات كثيرة تتعارض مع أىداؼ المؤسسة ،وىذا يمثؿ تحديا لإدارتيا ،ذلؾ أف أنيا يمكف اف تعيؽ  الاداء مما 

عمى سير العمؿ ،بالرغـ مف وجود  يؤدي إلى انخفاض  الانتاج والانتاجية ،مما يستدعى أتباع اساليب المحافظة 
صراعات الداخمية ،عف طريؽ اجبار الموظؼ عمى الطاعة  باتخاذ اجراءات عقابية  في حالة رفض تطبيؽ 

 (28ص ،2021العمي) بمعريبي ،الاوامر الصادرة مف السمطة 

 التكوين : 6-5

قدرات الفرد  مما يساعده عمى  أداء الوظيفة  بطريقة  أفضؿ في  نسبيا في تغير دائـ تستيدؼ اجراء        
،المواقؼ  والتصرفات    بالمعارؼ والمياراتالعماؿ  تستيدؼ تزويد مسبقا والتي الوظائؼ المخططةمجموعة مف 

، ص  2019)بمحاجي ، تسييؿ اندماجيـ  في المنظمة  ومف تحقيؽ  اىداؼ الفعالية  فييا  تمكف مفالتي 
145.) 

 نظريات العدالة التنظيمية : .7

نظرا لأىمية العدالة التنظيمية  اىتـ العديد مف المفكريف بيا  حيث قدموا  نظريات مختمفة ،كؿ نظرية  حاولت    
 (60، ص 2023:) بن بمعريبي ، تقديـ شرح ليا  واىمية اعتمادىا في تنظيمات العمؿ ،  ونذكر مف بينيا

 (:Admasالعدالة لآدمز )   7-1

"ارتبط اسميا  ب)آدمز (  وتنص اف الفرد اذا احس بتفاوت في الحوافز مف خلاؿ الجيد المبذوؿ فانيـ 
 يتطوعوف  لتخفيؼ ذلؾ التفاوت ، إلى جانب ذلؾ  اف التفاوت اذا كاف كبيرا ،اتجو الافراد إلى تخفيفو ويشير
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أكثر  وقد يبنى ىذا الاختلاؼ  التفاوت إلى الاختلاؼ  المحسوس بيف الذي يمكف  وجوده مف شخصيف  او 
وترى أف الفرد يقيس  درجة (.122،ص  2020) عبد الباقي ، عمى ادراؾ ذاتي أو عمى حقيقة موضوعية 

العدالة مف خلاؿ  مقارنتو النسبية  لمجيود التي يبذليا في عممو والمتمثمة في المدخلات العوائد التي يتحصؿ 
متثالو مف العامميف في وظائؼ الشبيية  وتحت نفس الظروؼ ،فإذا عمييا أي )المخرجات ( مع تمؾ النسبة لا

 كانت نتيجة المقارنة عادلة 

  بحيث  تتساوى  النسبتاف  تكوف النتيجة  ىي شعور الفرد بالرضا ،أما اذا كاف العكس  فإف النتيجة ىي
 (13ص ،2011، بوقميعشعور الفرد بعدـ الرضا عف عممو والمكاف في المكاف الذي يعمؿ فيو )

ساىمت نظرية المساواة  في اعطاء تفسير حوؿ العدالة التنظيمية  مف خلاؿ اوؿ ابعادىا العدالة التوزيعية  
حيث تفسر أف  إدراؾ العدالة التنظيمية  يتـ مف خلاؿ عممية المقارنة  التي اجراىا مع  الآخريف عادلة ومنصفة 

فرطاس اختلاؿ ميزاف تمؾ المقارنة باتجاىيا نحو طرؼ دوف أخر )لو ، في حيف ادراؾ الأفراد لعدـ العدالة سببو 
ومف مساىمات ىذه النظرية  تقديـ نموذج  مفيد يساعد  في التفسير والتنبؤ  (355،ص 2018،نجوى ،

باتجاىات العامميف  نحو الآجور  وركزت عمى أىمية  المقارنات في العمؿ  بيف العامميف  ،والتي  يجب أف 
بار   عند تصميـ برنامج المكافآت ،كما اوضحت بعض الاساليب  التي يمكف استخداميا  في تؤخذ في الاعت

حؿ مشكمة  عدـ المساواة ،وأىمية حؿ ىذه  المشكمة التي قد يترتب عمييا  ظواىر تنظيمية  سمبية  مثؿ الغياب 
،ص 2008) دره ، ض الاداءأو الاستقالة ،أو الاتجاىات السمبية ،أو عدـ  الاحساس بعدـ  العدالة أو انخفا

65) 

 عوائد الفرد                            مقارنة                             عوائد الاخرين 

 مدخلات الفرد                                 مقارنة                                  مدخلات الاخرين

 لتنظيمية:نظرية   حساسية   لمعدالة ا 7-2      

الافراد  إلى ثلاث فئات  مف  يمكف تصنيؼجديدا لمعدالة التوزيعية ،حيث  يرى أنو  ىويساف منظوراحيث قدـ - 
 ،(2012زاوية  الحساسية لمعدالة ،وىي :) محمود ، 

 : الحساس لمعدالةالشخص  -أ

 ىو الشخص الذي يخضع  في تقييمو  لمعدالة الافتراضات  نظريتي العدالة  والتبادؿ الاجتماعي ،  حيث يسعى 
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 بإستمرار  لتحقيؽ  العدالة في  التبادؿ الاجتماعي ، لذا  فإذا أدرؾ  ىذا  الشخص  ظروؼ  عدـ   ىذا الشخص

 يتحرؾ  في أحد الاتجاىيف ىما :  العدالة فإنو

  و  أو تخفيض  مدخلاتو في حالة الشعور بالغضب زيادة مخرجات 

  تخفيض مخرجاتو  أو زيادة مدخلاتو  في حالة الشعور بالذنب 

 :الشخص  الخيري   - ب

 وىو الشخص  الذي  يشعر بالعدالة  فقط ، عندما تزيد مدخلاتو عف مخرجاتو  عند المقارنة  الاجتماعية 
الحياة ،ويسعى  دائما  لتقديـ  المزيد  مف الالتزامات  لمغير   بالجماعة المرجعية ،لذا  فإنو  يقبؿ  نصيبو مف

 حيث  تفوؽ  ما يحصؿ  عميو  مف فوائد  في علاقات  تبادؿ الاجتماعي .

 الشخص غير الخيري : -ج

 وىو الشخص  الذي  يشعر بالعدالة فقط ، عندما تزيد  مخرجاتو  عف مدخلاتو   عند المقارنة الاجتماعية 
مف  رجعية ،لذا فإنو  لا يقبؿ  نصيبو مف الحياة ،ويسعى  دائما لحصوؿ عمى المزيد  مف  الفوائد بالجماعة الم

 الغير تفوؽ ما يقدمو  ليـ مف التزامات  في علاقات التبادؿ الاجتماعي.

 

 

 

 

 

 

 (.67،ص2008دارك الفرد العدالة التنظيمية لدى نظرية حساسية )عمر، ايوضح ىيكل : (04شكل )

 

 من‌زاوٌة‌الحساسٌة‌للعدالة‌   فئات‌الاشخاص‌

 الشخص‌الحساس‌للعدالة‌‌

 المدخلات=المخرجات‌ الشخص‌غٌر‌الخٌري‌ الشخص‌الخٌري‌

المخرجات‌«المدخلات‌ المدخلات‌«المخرجات‌   
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 (: Social Exchangeالتبادل الاجتماعي ) 7-3

 (: 358،ص 2018فرطاس ونجوي ،بالاعتماد عمى فرضيتيف )(  وذلؾ Bleau1964قاـ بوضعيا بمو )

  طالما  أف الانساف مخموؽ اجتماعي ولايمكنو العيش وحده ، فانو في حالة تفاعؿ مستمر و عند النظر
الي عممية التفاعؿ في شكميا البسيط  بيف طرفيف نجد انيا علاقة اخذ وعطاء متبادؿ  فبعبارة أخرى 

يحصؿ عمى فوائد مف الطرؼ الاخر مقابؿ التزامات يقوـ بيا كما انو يقارف  يمكف القوؿ اف طرؼ الاوؿ 
 كؿ طرؼ مدخلاتو مع مخرجاتو لتحديد مدى عدالة او عدـ عدالة التبادؿ الاجتماعي

  عندما لا يدرؾ الفرد العدالة فانو مدفوعا   لمقياـ بعمؿ ما يساعده في ادراؾ  العدالة في الموقؼ  ،اما
 الفرد  في حالة  عدالة فانو  يكوف في وضع استقرار . فاذا ما كا

، 2000محمد عبد الباقي ،  ( وتتجمى العدالة التنظيمية مف منظور نظرية التبادؿ الاجتماعي في نقاط التالية
 (:220ص

 . النسبة بيف المكآفات  والمتوقعة  بصورة ذاتية تقيس العدالة التوزيعية 
   بتوزيع الموارد القيمة التي تعبر عف  العدالة التوزيعية أو تقاربيا بواسطة قاعدة إف معايير التقييـ ترتبط

 توزيعية ،قياسا عمى الى مبدأ الانتاجية في الاقتصاد .
  العدالة التوزيعية ىي السبيؿ التي يقيـ بيا الافراد توزيع المكافات الناجمة عف التبادؿ. 
 و زيادة في المكافآت .شعور الشخص بعدـ العدالة يتولد عف النقص ا 
   يصدر الموظفوف أحكاما لا تتعمؽ فقط بالعوائد ولكف بالإجراءات  التي يتـ مف خلاليا توزيع ىذه

 العوائد 
 .  تصور تقييـ العدالة بالتبادؿ التفاوضي بيف الموظفيف والإدارة وعدالة المعاملات 
  ه بالعدالة ،او اتباعو لآليات لاستعادة تعتبر المقارنة الاجتماعية التي يجرييا الفرد سببا في شعور

 الاحساس بالعدالة .  
 ( :Porter and lawler بورترولولر)  ةالعدال نظرية* 7-4   

 ىذه النظرية  أكد فييا  "بوتر ولولر" عمى اف الجيد الذي يبذلو  الفرد في العمؿ يعتمد عمى القيمة  التي يراىا 
 في المكافاة  المتوقعة ،وعمى احتمالية تحقؽ المكافاة ووقوعيا في حالة بذؿ الجيد ،وىذا يتطمب اف يمتمؾ الفرد 
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بوقميع القدرات والخصاؿ الفردية لمقياـ بيذا الجيد  وأف يكوف  لديو ادراؾ دقيؽ  للأبعاد   دوره)
 (15،ص2011،

 وقد ذكرا نوعيف مف العوائد أو المكافآت :
 خمية وىي التي يشعر بيا الفرد عندما يحقؽ الانجاز المرتفع ، وىي تشبع الحاجات العميا لديو عوائد دا 
  عوائد خارجية وىي التي يحصؿ عمييا الفرد مف المنظمة لإشباع حاجياتو الدنيا كالآجور والترقية والامف

 الوظيفي 
عف عممو ويتحقؽ اذا تقاربت العوائد وقد اضاؼ  بوتر ولولر إلى نموذج فروـ متغير جديدا وىو رضا العامؿ 

الفعمية مع العوائد المتوقعة  لمعامؿ انو. يستحقيا فحيف ذلؾ يشعر العامؿ بالعدالة ويتحقؽ الرضا وسيندفع إلى 
ف قمت العوائد عما يعتقد العامؿ أنو يستحقو فيشعر بعدـ الرضا وتنخفض الدافعية لمجيد  تكرار الجيد والنشاط ،وا 

 (14،ص 2017)منشي ،

في ىذه النظرية  عمى اف الجيد الذي يبذلو  الفرد في العمؿ  يعتمد عمى  القيمة التي يراىا  في المكافأة  وتم 
المتوقعة ،وعمى احتمالية  تحقيؽ   المكافأة  ووقوعيا  في حالة  بذؿ الجيد ،وىذا يتطمب  أف يمتمؾ  الفرد   

 وأف يكوف  لديو ادراؾ  دقيؽ  لأبعاده  كي يشكؿ  دعما لجيده  القدرات والخصاؿ  الفردية  لمقياـ بيذا  الجيد ،

 (.64،ص 2020) بمعريبي ،لتحقيؽ النتائج  المرغوب  فييا بشكؿ فعاؿ 

 وقد ذكر نوعيف  مف العوائد والمكافآت :    

 عوائد داخمية  وىي التي يشعر  بيا الفرد  عندما يحقؽ  الانجاز المرتفع ،وىي  تشبع حاجات  العميا 
 لديو .

  عوائد خارجية وىي التي يحصؿ عمييا الفرد مف المنظمة  لإشباع حاجاتو كالآجور والترقية والامف
 الوظيفي 

وىذه النظرية عبارة  عف نموذج موسع  لنظرية توقع  في العدالة ،تـ تاكيد فييا عمى أف الجيد  الذي         
ىا في المكآفات  المتوقعة ، وعمى احتمالية تحقؽ المكافآت يبذلو الفرد  في العمؿ  يعتمد عمى القيمة التي  يرا

المتوقعة  ،وعمى احتمالية تحقؽ  المكآفات ووقوعيا في حالة بذؿ الجيد ،وىذا يتطمب امتلاؾ  الفرد قدرات 
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والخصاؿ  الفردية  لمقياـ بيذا الجيد واف يكوف لديو ادراؾ دقيؽ لأبعاد دوره كي يشكؿ دعما لجيده لتحقيؽ  
 (.105، 1997)حريم ،  تائج التي يصبو إليياالن

وبذلؾ يمكف قوؿ اف نموذج بوتر ولولر  انو يعتمد عمى مدركات الفرد حوؿ العلاقة بيف الجيد والمكافأة ،وحكـ 
 الفرد وقراره حوؿ قيمة المكافاة ،وحكـ الفرد وقراره حوؿ قيمة المكافاة  التي تـ الحصوؿ عمييا ،وايضا يتضح 

 (.29، ص2006) سوزان ،   علاقة بيف الاداء والرضا والقناعةانو ىناؾ 

 

 

                                                                                      

 

 

 

   

 

 (250، ص 2022(: يوضح كيف يقود الانجاز الي الرضا ) السامرائي ، 05لشكل )ا               

 

 

 

 

 

عدالة‌العوائد‌كما‌

 ٌودٌها‌الافراد
 الانجاز‌‌

 الرضا‌الوظٌفً‌

 عوائد‌‌ذاتٌة‌)داخلٌة‌(

 عوائد‌خارجٌة‌
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 : خلاصة

يمكف اف نستخمص مف ىذا الفصؿ  أف العدالة التنظيمية  بمثابة نظاـ أساسي  في بناء المنظمات، 
حيث تضمف وجودىا وتطبيقيا بشكؿ صحيح وعادؿ يسيـ في تحقيؽ التوازف والاستقرار داخؿ الييكؿ التنظيمي، 

لى بناء بيئة عمؿ تشجع عمى وبالتالي، فإف دور العدالة التنظيمية يتجاوز مجرد توزيع الحقوؽ والواجبات إ
الإبداع والتفاعؿ الإيجابي بيف أفراد المنظمة، مما يعزز مف كفاءتيا وقدرتيا عمى تحقيؽ أىدافيا بنجاح  ،ىذا ما 
يمثؿ اىميتيا  كقيمة إنسانية  وتنظيمية ولابد اف تسعي كؿ منظمة عمى حرص في تواجدىا لضماف بيئة مينية 

 ، ورضاىـ عف بيئتيـ المينية والاداء بفعالية تحتوي عمى الاستقرار عماليا 
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 : تمييد
يعتبر التوافؽ الميني  مف اىـ الضروريات في المنظمة في وقتنا الحاضر ، خصوصا مع   

التغيرات في البيئة العممية وتعقيداتيا، يصبح التوافؽ الميني لازمًا لضماف استمرارية الأداء تزايد سرعة 
الفعّاؿ لممنظمة. فعندما يتمكف الأفراد مف تحقيؽ التوافؽ الميني، يكوف  أكثر قدرة عمى التكيؼ مع 

رد عمى تأقممو مع عممو التغييرات المستمرة والتعامؿ مع التحديات الجديدة بكفاءة إضافة إلى  قدرة الف
وبيئتو المينية يحقؽ مف خلاليا الاداء  بفعالية و  وكذلؾ مع زملائو وبيذا تعكس بإيجابية مع علاقاتو 
الاجتماعية ورضاه حوؿ عممو  وبالتالي، يسيـ التوافؽ الميني في بناء بيئة عمؿ مثمرة ومتجددة، حيث 

مة بكفاءة ونظرا لذلؾ  سنسمط الضوء في ىذا الفصؿ  يعمؿ الجميع بفعالية وتناغـ لتحقيؽ أىداؼ المنظ
ونتحدث عف  نشأة مفيوـ التوافؽ الميني ومراحؿ تطوره ووصولو الى مفيوـ في مجاؿ العمؿ ،وكما 
نتطرؽ إلى   مبادئ التي يتحقؽ مف خلاليا التوافؽ الميني ، ثـ بعد ذلؾ التطرؽ إلى اىميتو والاشكاؿ 

لو ، وأبعاده والمجالات التي  يتواجد فيو ، وتطرؽ الى النظريات التي او المظاىر التي يظير مف خلا
 فسرتو وتحدثت عمييا ،واخيرا خلاصة لكؿ ماجاء في ىذا الفصؿ.

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 



 الفصل الثالث                               التوافق الميني                              

50 
 

 مفيوم التوافق الميني:لالتطور التاريخي   .1
يعتبر التوافؽ الميني مف الموضوعات التي نالت  اىتماـ الباحثيف  والدارسيف في مجاؿ عمـ النفس         

الصناعي  ،الا اف المتبع  لأدبيات  التوافؽ الميني  مف نظريات ونماذج  ودراسات سابقة  ،يجد أف ىناؾ  
حدد  لو ،أو الاتفاؽ  عمى نظرية ،أو نموذج تفاوتا  واختلافا بيف الباحثيف  سواء فيما يتعمؽ بإيجاد تعريؼ م

 . (19،ص2010) فحجان ، يمكف مف خلالو تفسير  أبعاد ىذا المفيوـ 

فقد تناوؿ العديد مف المفكريف مفيوـ التوافؽ الميني وحاولوا تقديـ عدة تعريفات؛  حيث يرى عبد الحميد 
لآخريف تجاىو ويتمثؿ في الاختيار المناسب التوافؽ الميني يتضمف الرضا عف العمؿ ورضا ا“محمد الشاذلي: 

 (12،ص2001محمد شاذلي ،”)لممينة عف قدرة واقتناع شخصي والاستعداد ليا عمما وتدريبا.

فمراحؿ حياة اي فرد  تتميز بظروؼ  ومواقؼ تستدعي منو الي تحقيؽ التوافؽ  مع البيئة التي يعيش        
الي السحر والشعوذة  سعيا منو لمعرفة الحظ  لمحصوؿ عمى  بيا   فقد كاف يمجا الي كثير مف الاحياف 

اما في العصر الحديث فقد اتفقت اغمب الادبيات عمى اف موضوع التوافؽ اصمو مشتؽ مف  أصوؿ  الاطمئناف،
) لازروس ( في قولو }اف مفيوـ التكيؼ انبثؽ  مف عمـ الاحياء  Rus A AZ Lعمـ البيولوجيا  ويؤكد عمى ذلؾ

الزاوية  في نظرية دارويف  لمنشوء والارتفاع  وقد استعير  وعدؿ مف قبؿ عمماء النفس ، وسموه  ،وكاف حجر
مكناسي  التوافؽ ،ويوكد عمى كفاح  الفرد ليبقي طويلا أو العيش في محيطو  الطبيعي والاجتماعي )

 ( 15،ص2007،

ي عمـ النفس ،فيناؾ  لبس واضح و مفيوـ التوافؽ مف المفاىيـ التي استخدمت بمعاف  متداخمة ف        
بيف كممتي التكيؼ  والتوافؽ  باعتبارىما يعنياف  معنا واحدا  وىو المواءمة وفالتكيؼ   احد المصطمحات عمماء 
الفيزيولوجيا )عمـ وظائؼ الاعضاء( ليشيرو مف خلالو إلى التغيرات التي تحدث في الجسـ  كنتيجة لأثار  

 (723،ص 2019دحماني ،ذيب ،معينة  )

ينظر البعض لمتوافؽ عمى انو مصطمح سيكولوجي أكثر مف اجتماعي  استخدمو عمماء النفس الاجتماعيوف  
ويقصدوف بو العممية التي يدخؿ بيا الفرد في علاقة متناسقة أو صحية مع بيئتو اجتماعيا ،فالتوافؽ يقصد بو 

قي او التكيفي ، ىذا بالنسبة الي التوافؽ  بصورة توافؽ في السموؾ  أو  تكييفو  مع البيئة وتكويف السموؾ التواف
عامة  اما التوافؽ الميني  فيو  يعتبر جزء مف التوافؽ  العاـ في شتى  مجالات حياتو ويشمؿ توافقو  مع محيط 

 (47،ص2001)بديع محمود ، العمؿ  بما يتضمنو  ىذا المحيط مف عوامؿ  بيئية كثيرة  طبيعية واجتماعية



 الفصل الثالث                               التوافق الميني                              

51 
 

التوافؽ  ينظر ليا المغويف  بمدلوؿ اجتماعي ،فيذه الكممة عندىـ  تشير الي موقؼ اجتماعي   فكممة         
يتـ فيو الانسجاـ بيف طرفيف ،كما اف المعنى ذاتو استخدمو عمماء النفس  لمدلالة عمى حالة التقارب بيف طرفيف 

) شريف مية عناصر الاتفاؽ يسعى كؿ منيما الي  اضعاؼ  عناصر الخلاؼ  بينو وبيف الطرؼ الثاني  وتن
 (108،ص 2017محمد ،

يمكف القوؿ اف التوافؽ الميني   مفيوـ مركب  لأنو يرتبط  بالتصور النظري لمطبيعة الانسانية           
وتعدد النظريات  والأطر الثقافية المتبادلة ،وربما كاف احد اسباب غموض ىذا المفيوـ ىو الخمط ييف المفاىيـ 

 ,compatibility, Adjustment, Accommodation نجميزية تجد مفاىيـ متعددة :ففي المغة الا
Adaptation   وفي المغة العربية نجد كممة ،التوافؽ ،التكيؼ ،المواءمة وبالتالي فيو مف خلاؿ مسيرة ,

ؿ باحث او استخدامو يختمؼ باختلاؼ الزماف والمكاف ،والى جانب اختلاؼ المنطمقات الفكرية والايديولوجية  لك
 (.83،ص2022.)بن لعريبي  ،متخصص في ىذا المجاؿ 

 مبادئ التوافق الميني:  .2

لتحقيؽ التوافؽ الميني لابد مف مبادي وتمؾ المبادي تمثؿ مبادي  حددىا  "ليتارت ليقي "  والتي مف خلاليا 
 (264،ص2019،)  بوبيدي يمكف معرفة اذا ما كاف الفرد  متوافقا او غير متوافؽ وتتمثؿ في :

يعني ذلؾ أف يشعر الفرد بأنو مرغوب ومحترـ في مكاف عممو، مع تقدير  :يكوف العامؿ مرغوب ومتنوعا  -
 التنوع في الخمفيات والآراء بيف الزملاء.

يحتوى العمؿ عمى التدعيـ الاجتماعي والمعرفة: يشمؿ ىذا دعـ الزملاء والمشرفيف وتبادؿ المعرفة  -
 فرؽ والأفراد.والخبرات لتعزيز ال

اف يحتوى عمى عممية التعميـ المستمر يشير إلى أىمية تطوير الميارات والمعرفة باستمرار مف خلاؿ -
التدريب والتعمـ المستمر داخؿ بيئة العمؿ. يساعد ىذا العنصر عمى تعزيز كفاءة العماؿ وجاىزيتيـ لمواجية 

 التحديات المتغيرة في السوؽ.

ع القرار : يعزز ىذا العنصر شعور العامؿ بالانتماء والمسؤولية، حيث يتمكف اف  يشترؾ العماؿ في صن-
العماؿ مف المشاركة في صنع القرارات المؤثرة عمى أعماليـ ومستقبميـ داخؿ المؤسسة. ىذا يعزز الشفافية 

 ويسيـ في بناء بيئة عمؿ تشجع عمى الإبداع والابتكار
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 شمؿ ىذا العنصر توفير فرص التقدـ الميني والمسارات أف  يؤدي العمؿ  كمستقبؿ يرجوه العامؿ ي
الواضحة لمتطور الشخصي داخؿ المنظمة. يساعد ذلؾ في الحفاظ عمى رضا العامميف وتحفيزىـ لتحقيؽ 

 الأىداؼ الشخصية والمينية.

جريب فالتوافؽ الميني   ينقسـ إلى قسميف احدىما عممي والاخر تطبيقي ،فالعممي يختص بالبحث  والت      
في مجاؿ  التوافؽ الميني  التطبيقي الذي ييتـ بالوسائؿ  العممية الفعالة  التي تساعد عمى التكيؼ الميني في 

 مجاؿ العمؿ 

كما يعرؼ التوافؽ الميني عمى انو المجيود مف اجؿ التكيؼ مع بيئة العمؿ ويعد توافقا لمعامؿ مع جميع 
بمعريبي ، ي  الذي يضمف تحقيؽ الفرد لطموحاتو واحتياجاتو)متغيرات العمؿ الامر الذي يحقؽ الرضا المين

 (98-97،ص 2023

 اىمية التوافق الميني:   .3

 اف تحقيؽ التوافؽ الميني يعد مف بيف اىـ الأىداؼ التي تسعى إلييا المنظمة ويمكف    

 (18،ص2020:)سناني وبوعطيط فيما يمي  حصر اىمية التوافؽ الميني  

 ني في زيادة  مستوى الدافعية  لدى الفرد العامؿ مساىمة  التوافؽ المي 

  التقميؿ مف الصراعات التنظيمية  وتناقؿ الاشاعات ، كما يحفظ عمى التوازف والاستقرار 

 داخؿ المنظمة وكافة المستويات   التنظيمية .

  شعور الفرد بالانتماء  لممنظمة مما يساىـ في مف الرفع في مستوى الولاء. التنظيمي 

 . ارتفاع مستوى الرضا لدى العامؿ  مما يودي ذلؾ الي قبوؿ  الاىداؼ التنظيمية والعمؿ عمى تحقيقيا 

  زيادة فعالية الاتصاؿ  ودينامية الجماعة  مما يسيؿ سيرورة  مختمؼ  العمميات كما يحفز الفرد العامؿ
 عمى  تحسيف مستوى ادائو  حيث ينعكس ذلؾ عمى الانتاج كما ونوعا .

  الفعالية التنظيمية  والجودة الشاممة  مف خلاؿ شعور عماؿ باليوية التنظيمية  وتبنييـ قيـ تحقيؽ
 واتجاىات  المنظمة ،مما يجعميـ  مرنيف  اتجاه اي تغير او تطوير يطرأ  عمى مستوى المنظمة .
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 والعقمية شعور الفرد  العامؿ بالراحة والتوازف النفسي  مما ينعكس ذلؾ عمى صحتو الجسمية ،النفسية، ،
 كما يساىـ في بناء علاقات  سوية تسودىا المحبة ،التعاوف والتفاىـ  بيف  مختمؼ مستويات  المنظمة .

  مساىمة التوافؽ في زيادة مستوى الالتزاـ  اتجاه المياـ والمسؤوليات ، كما يقمؿ مف نسبة  الغيابات
المرتبطة  بسوء   اعية و المينية الإجتم وحوادث العمؿ ،ويضع حد  لمختمؼ المعوقات الشخصية  ،

 الاجتماعي والميني . التوافؽ النفسي 

 (63ص  ،2022 وبوعطيط ،) سناني تمعب اىمية التوافؽ الميني في : كما 

 اشباع الدوافع المادية والمعنوية  ✓     

 شعور الفرد بالانتماء  إلى  بيئة العمؿ  ✓     

 تحقيؽ  التوافؽ الميني  يمكف اف يوفر  لمفرد  إمكانية  فيـ الذات  وتحقيقيا ✓     

 تقميؿ الصراعات  بيف الافراد في بيئة العمؿ  وتحقيؽ الاستقرار  ✓      

 تقميؿ مستوى الاحباط  الناتج سوء توافؽ الفرد مع متغيرات بيئة العمؿ  ✓     

  لوقبوؿ الفرد  لأىداؼ المنظمة  والمياـ  الموكولة  تحقيؽ الرضا الميني  مما يؤدي إلى✓      

 زيادة  مستوى  الولاء  لممنظمة والمرونة  نحو مختمؼ  التغيرات  التي تطرأ  عمى مؤسسة ✓      

 مظاىر التوافق الميني: .4

يعتبر التوافؽ الميني  مؤشرا لمنجاح عمى في الميف  عمى اختلاؼ انماطيا  وعمى قدرة الفرد مع العمؿ   
)زروقة ىما ومتطمباتو ،فممتوافؽ  الميني مظاىر عديدة التي يمكف الوقوؼ عمييا مف خلاؿ مظيريف اساسيف 

 (395-394،ص  2018وقبقوب، 

 مشرفيو -الرضا عف مختمؼ جوانب بيئة عمؿ الفرد  :ويشمؿ الرضا الاجمالي عف العمؿ و  الرضا-

زملائو ،المؤسسة التي يعمؿ فييا ،ساعات العمؿ، الاجر ، نوع العمؿ الذي يشغمو  كما يشغؿ إشباع حاجات 
 الذيف يعمموف في مينتو . –الناجحيف -العامؿ وتحقيؽ اوجو طموحاتو وتوقعاتو وكذا ميوؿ  معظـ الناس 
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 ى كفاءة  العامؿ وأىميتو  وكفاءتو وبالطريقة  التي يقدره بيا رؤسائو وزملائو :ويعبر عف مدالارضاء-

 وىي التي يعبر بيا سمبا عف طريؽ الغياب  وتأخره عف مواعيد الاعماؿ والحوادث التي يقع فييا 

 تو وعدـ استقراره في العمؿ ،والتي يعبر عنيا إيجابيا بتوافؽ قدراتو ومياراتو مع مطالب العمؿ ومقتضيا

كما أف اصدار  قرارا حوؿ  الموظؼ عمى أنو متوافقاً مينياً أو غير متوافؽ يحتاج منا تحديد -       
محاكات التوافؽ الميني التي يمكننا بواسطتيا معرفة وتحديد توافؽ الموظؼ مف عدمو، و يمكف حصرىا مف 

عكاشة ،  ني وتتمثؿ مف خلاؿ ما يمى)خلاؿ مجموعة مف المظاىر السموكية العديدة التي يتخذىا التوافؽ المي
2020) 

  القدرة عمى الحفاظ عمى العلاقات المينية مع الآخريف سواء مع الإدارة المينية أو المسؤوليف أو
 الموظفيف، وتنميتيا بالشكؿ الصحيح.

 .القدرة عمى التعامؿ بذكاء مع المشكلات المينية والأزمات التي يواجييا الموظؼ في عممو 

 ى تقبؿ الموظؼ لقدراتو ومياراتو المينية والقدرة عمى تقبؿ رأي زملائو بو وتقييـ الإدارة لو، مع القدرة عم
 معرفة نقاط القوة و الضعؼ في شخصيتو.

 .القدرة عمى صنع واتخاذ قرارات مينية صحيحة 

 ماعات الميمة.القدرة عمى الالتزاـ بالقواعد والقوانيف المينية، مثؿ الالتزاـ بمواعيد العمؿ وحضور الاجت 

 .القياـ بالأداء الميني بالشكؿ المطموب والمدة الزمنية المحددة 

   الاستقرار الميني والتوازف الانفعالي وضبط الأعصاب 

 ابعاد التوافق الميني : .5

النجاح في العمؿ ىو المعيار الذي يقوـ عمى اساسو  تقييـ المجتمع  للافراد وىذا النجاح لا يتـ الا بتكيؼ 
 :العامؿ  مع العمؿ الذي اشبع حاجاتو ، ويتـ تحقيقو وفؽ الابعاد التالية 
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يحدد يتمثؿ في محصمة مشاعر الرضا  عف الجوانب المختمفة فالعمؿ نفسو  الرضا عن العمل:   5-1 
درجة توفر درجة الاشباع والمميزات  يحصؿ عمييا صاحب الوظيفة مف جوانب مختمفة والعوامؿ المكونة  لمعمؿ 

 (  107،ص 20) بدران ،بصفة عامة

ويشير كذلؾ الى مجموعة اتجاىات الفرد حوؿ جوانب العمؿ المتنوعة ،فالرضا بذلؾ  يعبر عف الموقؼ       
 و ،وىناؾ نوعاف مف الرضا :الذي يتبناه الفرد  تجاه عمم

 *الرضا العاـ عف العمؿ : وىو الاتجاه العاـ لمفرد نحو عممو ككؿ ، فيو راضي أـ غير راضي 

*الرضا النوعي عف العمؿ : ويشير إلى رضا الفرد عف كؿ جانب مف جوانب عممو كلا عمى حدى :سياسة  
) سلاطنية واخرون العلاقات مع الزملاءالموسسة ،الاجور ،الاشراؼ ،اساليب الاتصاؿ داخؿ المؤسسة  

 ( .40،ص2013،

 تتمثل مؤشرات  رضا الفرد العامل عن عممو فيما يمي :     

 : تطابق  طبيعة العمل مع المؤىلات الفنية 
تتمثؿ مؤىلات الفرد الفنية  فيما لديو مف خبرات معارؼ وكفاءات فنية  تمكنو مف تنفيذ العمؿ بإتقاف وتعتبر 

جسمية والذىنية مف المعايير الاساسية  التي تعيد المياـ الوظيفية إلييـ عمى أساسيا  داخؿ المؤىلات ال
 (.84ص2020بوعطيط ،  ،المؤسسات. )

  : تشمؿ تحقيؽ مبدأ الجودة في العناصر الاتية :التجييزات المكتبية جودة بيئة العمل المادية والفيزيقية
 (261،ص2019بوبيدي ،الاضاءة...) مف حيث النوعية والكفاية ،وأيضا الضوضاء ،

   العلاقات الاجتماعية في بيئة العمل: 
  تعتبر حسف علاقات الاجتماعية  بيف اعضاء جماعات العمؿ  داخؿ المؤسسة واساليب التعامؿ فيما

بينيـ  مف العوامؿ المؤثرة  في توافقيـ في مياميـ ومع الوسط الاجتماعي الذي يعمموف فيو عمى وجو 
 (84،ص2020وعطيط ،بالخصوص )

 الاداء الميني :  5-2
 (.48،ص2012، )أبو نصرويقصد بو القياـ بالشي أو تأدية  عمؿ محدد ،أو إنجاز ميمة أو نشاط  معيف 
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وىو تحقيؽ الاىداؼ التنظيمية  ميما كانت طبيعة  وتنوع ىذه الاىداؼ ،وىذا التحقيؽ  يمكف أف يفيـ  في 
،ص  2015، الباروديأو بالمفيوـ الواسع لمعممية التي تؤدى إلى نتائج "العمؿ")ىذا الاتجاه المباشر "النتائج " 

68) 

 تتمثؿ  مؤشرات الاداء الميني في :          

  : ىي إلياـ الاستاذ بمجاؿ تخصصو العممي والمعرفي ومتابعة كؿ ما ىو والكفاية العممية والمعرفية
ؾ المرونة في التفكير ،القدرة عمى اختيار احسف جديد  كإتقانو لمصادر المعارؼ المختمفة ،وامتلا

 (.71ص ،2021بواب وميلاط ،اساليب التدريس  ...)

  :العمميات التنظيمية لممؤسسة 

لكف الييكؿ التنظيمي  ،ليا تاثير  كبير عمى  اداء الموظؼ ،ليس فقط سياسات واجراءات العمؿ بالمؤسسة  
 لممؤسسة بأكمميا  التي لدييا ثقافة  ببيروقراطية في العمؿ 

قد تواجو تحديات مف وقت لآخر  حيث تعيؽ البيروقراطية مف اداء الموظفييف والحد مف الابتكار والابداع  
 (17ص ،2022 نعيرات ،في العمؿ )

 : فييا واعتنائيا   بمشاكؿ العماؿ  يعتبر اىتماـ ادارة المؤسسة   اىتمام ادارة المؤسسة بمشاكل العمال
بشؤونيـ فعندما يتأكد العماؿ مف اىتماـ ادارة المؤسسة  التي تحثيـ عمى  الاعتناء بمياميـ ، بيـ مف العوامؿ 

 (.84،ص2020وعمميا عمى حؿ مشاكميـ تزداد ثقتيـ فييا ويميموف إلى الاعتناء بأعماليـ )بوعطيط  ،

 الاستقرار الميني: 5-3

ىو ثبات العامؿ واستقراره  في مينة معينة أو مصنع أو مؤسسة ، وىذا اذا وفرت  لو ىذه المينة  أو 
 المؤسسة كؿ الظروؼ المادية والمعنوية  مف عوامؿ فيزيقية ،حوافز مادية ، نمط الاشراؼ ، علاقات العمؿ ،

 مف ىذا يحقؽ العامؿ استقراره )مطلاوي ،اي اف ىذه المينة  تحقؽ توازنو النفسي والجسمي  و 

ويعد الاستقرار في العمؿ أحد ابرز الغايات التي يسعى الاشخاص  إلى تحقيقيا في الميداف الميني  بغض 
،النظر عف مجالو سواء في القطاع الاقتصادي أو الاجتماعي أو العسكري أو الثقافي ،وبصرؼ النظر عف 

 ت القطاع العاـ أو الخاص الجية التابعة ليا ، سواء لمؤسسا
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فالاستقرار يمثؿ حالة مف التأقمـ والانسجاـ في الوظيفة التي يعمؿ فييا الشخص ،مف كافة الجوانب ،مف 
 (.157،ص 2020أحمد يوسف ،حيث القياـ بالمياـ المطموبة عمى اكمؿ وجو  ) 

حقة  أو تغيرات سريعة   في ويشمؿ الاستقرار في الييكؿ التنظيمي ويعنى عدـ اجراء اي تعديلات متلا   
 (.2،ص 2018شكؿ التنظيـ اليرمي ،مف إلغاء ،واستحداث ودمج لموحدات الادارية )الفاتح الغربي ، 

 تتمثؿ  مؤشرات الاستقرار الميني في :   

 : الاعتراف الميني 
 كما يشبع ،يحفزه  ويسعده   بيا  اتجاه منظمتو  والاعتراؼ  مجيودات   الفرد مف  يقوـ بو  إف  تقدير ما 

مياراتو وافكاره الابداعية )بوعطيط  مما ينمي  بنفسو وقدراتو  تقدير الذات  ويزيده مف ثقتو  لديو حاجة 
 (.84،ص2020،

  الشخصية :التوازن بين العمل والحياة 
ويعتبر  ويقصد بيا الوصؼ الامثؿ  لمموازنة بيف المسؤوليات في العمؿ  والمسؤوليات في خارج العمؿ

العصيمي ،  الوصوؿ ليذه  الموازنة  افضؿ ما يمكف  اطلاقو عمى الفصؿ بيف الحياة العممية والخاصة )
 (.143،ص 2022
 : المبادرة باقتراحات ،وتتجمى في تغير طرائؽ العمؿ  تجنب الرتابة  تطوير العمل والابداع في الانجاز

 262،ص 2019بوبيدي ، جديدة لمعمؿ )

 

 

 

 

 

 

 (:أبعاد التوافق الميني6من اعداد الباحثة :الشكل )

هنً‌التوافق‌الم  

 الأداء‌المهنً الاستقرار‌المهنً الرضا‌عن‌العمل‌
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 مجالات التوافق الميني : .6

يعد التوافؽ الميني أحد فروع  التوافؽ العاـ  المنخفضة  والمتعمقة بمجاؿ العمؿ ،ولاشؾ أف مجاؿ  العمؿ 
 التي ينبغي أف  يحقؽ فييا  الفرد أكبر قدر مناسب مف التوافؽ.يعد  مف أىـ المجالات 

والتوافؽ الميني  ىو العممية الدينامية المستمرة التي يقوـ بيا الفرد  لتحقيؽ التواؤـ  بينو وبيف البيئة  المينية  
 المادية والاجتماعية والمحافظة عمى ىذا التلاؤـ  .

العمؿ ،تعنى توافقو  لكؿ العوامؿ المحيطة بو في  مكاف العمؿ  وقدرة الفرد عمى  التكيؼ  لظروؼ ومطالب
،ولكؿ التغيرات  التي تحدث نتيجة ىذه العوامؿ ،كما يتضمف توافقو مع صاحب العمؿ أو رئيسو في العمؿ ومع 

 ؿ )زملائو  ومع متطمبات العمؿ ،وكذا استعداداتو الذاتية والرضا عف العمؿ  يعتبر احد مظاىر التوافؽ في العم
 (165،  ،ص1996عويضة ،  

ويتمثؿ تحقيؽ التوافؽ الميني في  اختيار الشخص المناسب  لممينة والاستعداد عمميا وتدريبيا ليا و الدخوؿ 
فييا  والانجاز والكفاءة والشعور بالرضا  والنجاح  ، أي وضع الفرد  المناسب في المكاف المناسب  بالنسبة لو  

 (95،ص 2020، )بمعريبي وبالنسبة لممجتمع

 : اختيار وفق أسس عممية 

فتحقيؽ التوافؽ الميني  يكمف في ايجاد الفرد العامؿ منصب عمؿ يتناسب مع قدراتو ومياراتو وميولو    
فمذلؾ وضع الرجؿ المناسب  في أدائو، بحيث يحقؽ النجاح  ويدرؾ رضا المشرفيف ورؤسائو  العمؿ عمى 

) سناني المكاف المناسب يحقؽ نتائج ادائية ايجابية  بحيث يؤدي  إلي الشعور بالرضا في كؿ مجالات  حياتو 
 (17،ص2022،وبوعطيط ،

   : توجيو الميني 

اتو  ويقصد بيا مساعدة الفرد في اف يختار  بنفسو وتحت مسؤوليتو  مينة تتناسب مع  استعداداتو وقدر     
وميولو عمى نحو  يكفؿ لو النجاح  في مينتو  والرضا عف مينتو ،وعف ذاتو  وتحقيؽ المنفعة  لذاتو ومجتمعو 

 (.36، ص 1996) عويضة ، عمى حد سواء  .
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 النظريات المفسرة لمتوافق الميني: .7

 أىميا فيما يمي:ىناؾ العديد مف النظريات التي اىتمت بدراسة التوافؽ الميني والتي سنحاوؿ التطرؽ إلى 

ترى اف الرضا الوظيفي لمفرد او   Lockeنظرية القيمة او التعارض التي طورىا القيمة :نظرية   7-1 
 : عف الجوانب المينية يعكس حكما  ثنائي  القيمةعدمو 

 التعارض المدرؾ بيف ما يريده الفرد وما يتحصؿ عميو بالفعؿ -أ

 أىمية ما يقوـ بو الفرد ويريده -ب

فالرضا الكمى لمفرد  ىو عبارة عف مجموع  كؿ ىذه المظاىر المتعمقة  بالرضا الوظيفي مضروب في اىمية 
 ذلؾ المظير لذلؾ الفرد ،كما قد يطمؽ عمى ىذه النظرية  نظرية تحديد الاىداؼ ،وذلؾ لاف للأىداؼ دورا فعالا

يؽ الأىداؼ المرغوبة لديو وتساعد عمى رفع في توجيو انتباه وسموكيات الفرد  لمقياـ بأنشطة  تصؿ بو إلى تحق
 درجة الاصرار لديو ،وتحفزه لمبحث عف الطرؽ البديمة ،فالأىداؼ التنظيمية لدى الفرد يجب اف تتسـ بالوضوح 

وقبوؿ الافراد للأىداؼ  كما تدعو ىذه النظرية الى اشراؾ الفرد في وضع الاىداؼ التنظيمية ،فيي تجعؿ 
.)رواحية  دفاعا ،وتشير الى اف وضع الاىداؼ لفرؽ العمؿ يودي إلى اداء اسرعالفرد متحمسا وأكثر ان

 (21،ص2016،

وبذلؾ  اف اىـ المضاميف التطبيقية في ىذه النظرية  ىو اجتذابيا إلى جوانب العمؿ التي تحتاج إلى تغير     
تلاؼ الافراد ايضا، وفقا ،لطس يتحقؽ الرضا عف العمؿ خاصة  إذا اقترحت احتماؿ  اختلاؼ ىذه الجوانب باخ

لمدخؿ القيمة فإنو مف أكثر طرؽ فعالية  لتحقيؽ رضا الافراد  عف عمميـ ومحاولة توفير ىذه الرغبات بقدر 
 (172-171،ص 2003حسن ،المستطاع )

وبذلؾ يمكف قوؿ اف نظرية القيمة  ترتكز عمى دمج الفرد ضمف بيئة مينية سميمة تحقؽ لو التوافؽ مع     
 ؿ عناصر  المرتبطة بو  ،  وبذلؾ يضمف  يحقؽ توقعاتو التي يطمح الييا مف  خلالو .عممو وك

 نظرية العلاقات الانسانية :  7-2

ظيرت ىذه المدرسة بقيادة التوف مايو ، حيث كاف اليدؼ  الأوؿ مف الدراسات التي اجراىا بشركة        
الكيرباء  المدينة الياوثرف  ىو دراسة  العلاقة بيف الاضاءة وفعالية العماؿ في الاداء ، الا  أف نتائجيا  كانت 
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مف خلاؿ عمميـ  إلى تحقيؽ مجموعة مف الحاجات   مخالفة لتوقعات ،فمقد أكدت ىذه التجارب أف الافراد يسعوف
تتمثؿ في الاستقرار والامف الوظيفي ، وتحقيؽ الانتماء والابداع في مجاؿ المينة ، وقد قدمت  ىذه النظرية  
مجموعة مف القواعد والاساليب  التي تساعد في تحفيز العامميف ،ومساعدتيـ  عمى تحقيؽ رغباتيـ ،مما يضمف 

 (20-19،ص 2016) رواحية   ، افؽليـ حسف التو 

 وترتكز ىذه الاساليب عمى ثلاث انشطة :   

  تشجيع العامميف عمى اتخاذ القرارات الادارية 
 . اعادة تصميـ الوظائؼ  مف اجؿ خمؽ تحديات  لمقدرات 
  تحسيف تدفؽ الاتصاؿ بيف الرئيس والمرؤوس 

وتتمثؿ فيما تحقيقو لمجموعة مف الحاجات  رعب ع بيئتو المينية يمرمكما إف سعى الفرد لإحداث التوافؽ 
 يمي: 

 تحقيؽ الامف الوظيفي   -               تحقيؽ الاستقرار -

ابراز المواىب والكشؼ  عف إبداعاتو  والمشاركة  في اتخاذ القرارات  فبالتالي يتوقؼ توافؽ الفرد عمى -
 (.83،ص2019)مصباحي ، تحقيؽ اشباع  لمحاجات السابقة

فنظرية  العلاقات الانسانية ترتكز عمى  اىمية فيـ الافراد  أيا كاف مستواىـ  لبعضيـ البعض مف       
 حيث سموكيـ وتصرفاتيـ  ورغباتيـ وميوليـ  حتى يمكف خمؽ جو مف التفاىـ المتبادؿ 

 (44،ص 2014) خبراء المجموعة العربية لمتدريب والنشر ،  والمشاركة الجماعية

نستخمص اف نظرية العلاقات الانسانية  نظرية تيتـ بالأفراد ورغباتيـ وكيفية تحقؽ  وبذلؾ يمكف اف   
توافقيـ ضمف بيئة العمؿ  وخصائصيا ، الاىتماـ بسموكياتو وجزء  اساسي في العمؿ ، اي الاىتماـ بو مف كؿ 

 وبذلؾ يحقؽ قدرتو عمى التأقمـ السريع مع بيئة العمؿ .، جوانبو

 نظرية التوقع : 7-3

اف الانساف يجري الكثير مف العمميات  وتفترض ىذه النظرية  1964عاـ  طور ىذه النظرية فيكتور فروـ 
، عمؿ معيف ىذه النظرية أف دافعية الفرد لأداء  العقمية والتفكير قبؿ اف يؤدي الامر إلى سموؾ محدد وترى 
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انية الوصوؿ إلى ىذه العوائد وبالتالي ىي محصمة لمعوائد التي سيتحصؿ عمييا الفرد ،وشعوره واعتقاده بإمكو 
 نورد خصائص ىذه النظرية مف خلاؿ :

 عناصر ىي : لثلاث  ىي محصمة  لأداء عمؿ معيف  اف دافعية الفرد -

 * توقع الفرد  أف مجيوده  سيؤدي إلى  أداء معيف 
 *توقع الفرد أف ىذا الاداء ىو الوسيمة لمحصوؿ عمى عوائد معينة 

 * توقع الفرد أف العائد الذي سيحصؿ عميو ذو منفعة  وجاذبية لو      
أي أف مفتاح نظرية التوقع ىو كيفية التعرؼ عمى اىداؼ الفيـ والعلاقات بيف الجيد والأداء ،  وبيف الاداء  

تكوف   والمكافآت ،وبيف المكافآت و  الرضا عف اليدؼ  فعندما يكوف الفرد  عمى مستوى عالي مف التوقعات
 (.103،ص 2020)عبده ، المكافآت   تكوف المكافآت   جذابة ،وفي  ىذه الحالة يكوف الدافع قويا  

فقد  افترض فورـ  ومجموعة  مف الباحثيف  مثؿ فيختر أف سموؾ الشخص  الناتج عف اختيارات         
مو ىو نتيجة لموازنة بيف الفرد وما واعية مف البدائؿ المتعددة  ،كما تفييد النظرية أف  النجاح في العمؿ وعد

يتوقع الحصوؿ عميو مف فائدة  نتيجة العمؿ وبيف ما يحصؿ عميو مف مكاسب وتقوـ النظرية عمى أف النجاح 
)بمعريبي يصدر مف داخمو ومف بيئة ،حيث يختمؼ الاشخاص  فيما يريدوف مف المؤسسات التي يعمموف بيا 

 (103ص  ،2023،
نظرية فإف الافراد  يتعمموف مف تجاربيـ التي مف خلاليا يتكوف لدييـ  احتمالات باف وبناءا عمى  ىذه ال   

 نوع مف  السموؾ  سيؤدي إلى تحقيؽ  نتائج معينة ، حيث يقوـ الأفراد  بإجراء  مقارنة بيف  ما يرغبوف فيو نتائج
أف  النتيجة  التي حصؿ عمييا وبيف احتماؿ تحقيقيا ، فنظرية  التوقع  ضمنا  وسيمة لتحقيؽ  غاية  فقد نجد 

 .الفرد  ليس ىدفا بذاتو 

 

 

 

 : يبين نموذج فيكتور فروم  (7) الشكل

 

(1توقع‌) (٢توقع‌)   

 الجهد‌المبذول‌
الانجاز‌   الاشباع‌والرضا‌ المكافأة‌ 
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 نظرية التدرج اليرمي لماسمو:  7-4

يعد ماسمو  احد الرواد الاوائؿ العامميف في حقؿ الدافعية والحاجات الانسانية ، اف نظرية ماسمو تيدؼ    
إلى ىدفيف ،فيي تصؼ الحاجات الانسانية  في سمسمة  مف ناحية ومف ناحية أخرى تربط  السموؾ العاـ  لمفرد 

 (.30، ص  2010فحجان ،  مف ناحية الثانية  )

أف  الحاجات الانسانية  يكوف اليدؼ ىو  التعرؼ عمى مدى إشباع الوظيفة لكؿ حاجة  حيث رأى ماسمو    
 مف الحاجات  لدى الفرد الذي يشغؿ الوظيفة 

جوانب العمؿ المختمفة باعتبارىا  عناصر لمرضا عف العمؿ  كالرواتب ، فرص الترقية ، نمط الرئاسة ، -
لاء  ومع الرؤساء ،السمطة الممنوحة  ومدى المشاركة في الظروؼ المحيطة ببيئة العمؿ ،العلاقات مع الزم

 اتخاذ القرارت  

فالرضا ينعكس  بشدة عف مدى فعالية الادارة أو القائد لاف ىذا الاخير لو  دور في تنظيـ بيئة العمؿ  التي 
 (.41،ص  2013) سلاطنية واخرون ، تحث العامؿ عمى الاداء

ديده لمتوافؽ الميني  أذا يرى اف التوافؽ في العمؿ  كما في غيره مف فماسمو يتخذ  موقفا مختمفا  في تح   
مجالات الحياة الاخرى ،مرتبط بالحاجات الانسانية ،بمعنى أف اشباع الحاجات  لدى الفرد يؤدي  إلى اثارة 

لمحاجات   الدوافع نحو العمؿ والاستمرارية  في  تحسيف أداء في العمؿ ،فكمما ارتقي الفرد في الترتيب اليرمي 
 (.220،ص  2015اليدن الحماني ،   زادت  رغبتو  واىتمامو   في الكفاح مف أجؿ تحقيؽ الذات )

فقد اقترح تصنيفا لمحاجات  عمى شكؿ ىرمي ،حيث اف ىذا الفرد يشبع  حاجاتو بشكؿ متسمسؿ ،فيقبؿ عمى 
الحاجات  ى ، وتقوـ المؤسسة بإشباعاشباع الحاجات في اليرـ ،ثـ ينتقؿ الي الحاجات في اليرـ المستوى الاعم

 الفيزيولوجية ) مأكؿ ،مسكف ،...( الحاجات المتعمقة بالأماف )ظروؼ العمؿ ، الوظيفة الدائمة ..( 

وتمييا الحاجات الاجتماعية )الانتماء إلى الجماعة (  ثـ حاجات اخرى كتحقيؽ الذات )  الانجازات 
  (.الشخصية

نظرية ترى اف الفرد يعمؿ عمى تحقيؽ طموحاتو  ،و قد سماىا نظرية يمكف أف نستخمص أف ىذه ال     
الحاجات  فالفرد يسمؾ طريقو إلى مينة  ما قصد تحقيؽ حاجات معينة فيو يعمؿ عمى تحقيؽ التوافؽ بتحقيؽ 

 طموحاتو



 الفصل الثالث                               التوافق الميني                              

63 
 

 

 

  

 

 

 

 

 (: يوضح سمم الحاجات لماسمو8شكل)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 حاجة تحقيق الذات 

الحاجة‌إلى‌تقدٌر‌‌  

الحاجة‌الاجتماعٌة‌   

 حاجة‌الامن‌

 الحاجة‌الطبٌعٌة‌
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 خلاصة:

يمكف الاستنتاج بأف التوافؽ الميني يُعتبر عنصراً أساسياً ضرورياً في بنية أي منظمة، نظراً لأىميتو الفائقة  
في تحقيؽ رضا الموظفيف وتعزيز جودة حياتيـ في بيئة العمؿ، إضافة إلى تعزيز الإنتاجية والكفاءة العامة. يُفيـ 

الأفراد لمتطمبات العمؿ وقيـ المؤسسة، مما يُسيـ في تعزيز التوافؽ الميني بأنو حالة تتسـ بتوافؽ واستجابة 
مستوى رضاىـ، والحفاظ عمى الانتماء لممنظمة، وتعزيز التفاعؿ الايجابي لمفريؽ ، لذا أصبح التوافؽ الميني 

و  مف اىـ الوسائؿ التي تحقؽ بيا المنظمات  المتقدمة  أىدافيا في تنمية العلاقة  بيف المنظمة والعامميف بيا
 دراسة انشطتيا  مف خلاؿ  فيـ سموكيات عاممييا و التنبؤ بيا  وضبطيا  مستقبلا .

 

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌



 الفصل الثالث                               التوافق الميني                              

65 
 

 

 

 

 

 

 التطبيقي الجانب
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 المقاربة المنيجية الميدانية لموضوع الدراسة الفصل الرابع:
  تمييد

 مجال الدراسة  .1

 مجال الزماني 1.1
  مجال الجغرافي 1.2
 مجال البشري 1.3

 وعينة الدراسةمجتمع  .2
  منيج الدراسة .3
 ادوات الدراسة .4
 ساليب التحميل الكمية واساليب الكيفيةأ .5

 خلاصة
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 تمييد: 

قواعد وشروطًا منيجية يجب اتبّاعيا، ولا يُمكف لأي دراسة في يُعَدّ البحث العممي مسارًا منظّمًا يتضمّف  
البحث العممي أف تكوف مثمرة وتكتسب الصفة العممية ودقة النتائج إلا إذا وضّح صاحبيا أىـ الإجراءات التي 
 يتبعيا أثناء إجراء بحثو. في ىذا الفصؿ، سنحاوؿ عرض المقاربة المنيجية الميدانية ليذا الموضوع، متمثمة
في مجالات الدراسة مثؿ المجاؿ الزماني والجغرافي والبشري، وكذلؾ المجتمع البشري وعينة الدراسة وأىـ 
خصائصيا. كما سنتطرؽ إلى الأدوات المستخدمة، والمنيج المستخدـ في الدراسة، وكذلؾ الأساليب 

 المستخدمة في تحميؿ البيانات الكمية والكيفية.
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 : الدراسةمجال . 1

تتطمب اي دراسة التعريؼ بأىـ مراحؿ التي مرت  وتحديد اىـ مجالاتيا والتي  يعتبر تحديد مجالاتيا 
 كخارطة يمكف اتباعيا وتتمثؿ في :

 : مجال الزماني -1-1

 حيث  مرت  بمرحمتيف :  2023/2024أجريت ىذه الدراسة لسنة جامعية 

تمثمت في اختيار موضوع الدراسة وضبطو  29ماي أكتوبر إلي  24*المرحمة الاولى :  امتدت مف    
كذلؾ تضمنت جمع المادة المعرفية  مف التراث النظري وتحديد  اىمية واىداؼ الدراسة ووضع ، شقيف مف

 الفرضيات 

حيث تمثمت في النزوؿ الي الميداف لمعرفة   عدد ، اوت 15الى  ماي 29المرحمة الثانية : امتدت مف 
بعد ضبطيا  وتحكيميا ، مف اجؿ جمع المعمومات  ثـ بعد الاستبياف اساتذة في كؿ اقساـ والفروع ، ثـ توزيع 

 ذلؾ تفريغيا ووضعيا في جداوؿ وتحميميا  ومناقشة وتفسير نتائجيا  

 مجال الجغرافي : -1-2

بجامعة محمد بوضياؼ بالمسيمة بالتحديد  بكمية العموـ  يتحدد المجال الجغرافي لدارستنا الميدانية 
مف خلاؿ فتح معيد لمتعميـ العالي في  1985الانسانية والاجتماعية نشأت جامعة ولاية المسيمة في عاـ 

 1992الحضرية. وفي عاـ  تـ فتح معيد اليندسة المدنية و معيد التقنيات 1989الميكانيؾ، ثـ في عاـ 
بجامعة المسيمة حاليا  قسما. 23أصبحت جامعة، مع أربع كميات و 2001أصبحت مركز جامعي، أما في عاـ 

 .طالب في مختمؼ الاختصاصات 30220أستاذ باحث و  1679كميات و معيديف بتأطير مف  07

 :الآلي والإعلاـكمية الرياضيات 

تخصص ، كما يدرس في الكمية حوالي  12شعب تضـ  03وسميف الآلي ق والإعلاـبكمية الرياضيات 
 .أستاذ باحث 120طالب تحت تأطير  1843
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حيث تقُدـ جامعة المسيمة باقة واسعة مف الخدمات والتسييلات التي تشكؿ بيئة أكاديمية مثالية، تعزز مف 
يضـ الحرـ الجامعي بالمسيمة مف ناحية السكف ؛ صحة الطلاب وتثري حياتيـ الاجتماعية والفكرية و الرياضية

 طالب جامعي. 30000إقامات جامعية بخدمات اطعاـ مميزة ورعاية صحية لأكثر مف  09

جامعة المسيمة مؤسسة تعميمية وبحثية وخدمية تتبني الابتكار وتؤىؿ معرفياٌ ومياريا  خريجاٌ قادراٌ عمى 
 مية.المنافسة في سوؽ العمؿ وخدمة المجتمع طبقا لممستجدات العال

تطمح جامعة المسيمة لمريادة العممية والتميز في التعميـ العالي والبحث العممي، بغرض خدمة المجتمع 
وتعزيز مكانتيا عمى الصعيديف المحمي والدولي. كما انيا تسعى إلى تحقيؽ أعمى مستويات الجودة والاعتماد 

 .الدولي

 : اىدافيا

 كما تيدف جامعة المسيمة  إلى:

خمؽ طالب  متميز وفعّاؿ، يتمتع بقدرة عمى إنتاج المعرفة والتنافس في سوؽ العمؿ، ويسيـ بفعالية في  -
 تنمية المجتمع. 

 بحوث أكاديمية وتنموية فعّالة، تعتمد عمى الابتكار وتنتج معرفة بمعايير عالمية. -

 عضو ىيئة تدريس متميز عمميًا ومينيًا وثقافيًا.  - 

 التكنولوجيا الرقمية في الأنشطة البيداغوجية والبحث العممي والحكومة.  تعزيز استخداـ -

 تعزيز استخداـ المغة الانجميزية في التدريس و البحث العممي. -

 تحقيؽ ترتيب متقدـ عمى الصعيديف المحمي والدولي. - 

 مجال البشري : -1-3

ـ الانسانية والاجتماعية  بجامعة المسيمة  يتمثؿ المجاؿ البشري لدراستنا الحالية  في أساتذة كمية العمو 
 .استاذ واستاذ ة  موزعيف الي فروع واقساـ حسب تخصصو250يقدر عددىـ  
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 مجتمع وعينة الدراسة وخصائصيا :. 2

بكمية العموـ الانسانية والاجتماعية بجامعة  اساتذة الجامعييفمجتمع الدراسة :يتمثل في  -2-1         
 .الاقتصار عمى اساتذة الدائميف المسيمة وتـ

 :والجنس والأقسام الفروعتعداد أساتذة الكمية عموم الاجتماعية الإنسانية حسب متغير ( 1الجدول رقم )

 المجموع عدد الإناث عدد الذكور الأقسام الفروع
عموم 
 انسانية

 66 09 57 قسم التاريخ
قسم عموم الإعلام 

 والاتصال
25 19 44 

قسم العموم 
 الإسلامية

27 05 32 

 1مجموع 
 عموم انسانية

109 33 142 

 
عموم 

 اجتماعية
 

قسم عمم 
 الاجتماع

21 18 39 

 53 27 26 قسم عمم النفس
 16 03 13 قسم الفمسفة

  2مجموع
 عموم اجتماعية

60 47 108 

 250 80 169 الكمية
 

 والاجتماعية في  دراستنا  توزيع الجنسيف في الأقساـ الأكاديمية لمعموـ الإنسانية   الجدوؿ يوضح مف خلاؿ 
% 77اجتماعية معقدة. في العموـ الإنسانية، تييمف الذكور بشكؿ واضح، حيث يشكموف  ديانامياتيكشؼ عف 

جالات مثؿ التاريخ مف الإجمالي، مما يعكس قيودًا ثقافية أو اجتماعية قد تحد مف مشاركة الإناث، خاصة في م
تظير العموـ الاجتماعية توازنًا أكبر، خاصة في قسـ عمـ النفس، حيث بينما  والعموـ الإسلامية. في المقابؿ، 

تتساوى تقريبًا نسبة الذكور والإناث، مما يشير إلى تغيير في التصورات الاجتماعية ومع ذلؾ، يبقى قسـ الفمسفة 
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التوزيع إلى ضرورة تعزيز السياسات التي تشجع عمى تمثيؿ أكبر للإناث، معبراً عف فوارؽ واضحة. يشير ىذا 
 خاصة في الأقساـ ذات الييمنة الذكورية، مما يسيـ في خمؽ بيئة تعميمية أكثر شمولية وتنوعًا.

 عينة الدراسة : -2-2

متغير الفروع و الأقساـ و الجنس  المسيمة حسبضمت كمية عموـ الاجتماعية والإنسانية بجامعة       
 بطريقة عشوائية ،وقد تـ اختيارىا 

‌عينة الدراسة : 2-2

‌تم‌ ‌الجنس‌،وقد ‌و ‌الأقسام ‌و ‌الفروع ‌متغٌر ‌حسب ‌المسٌلة ‌بجامعة ‌والإنسانٌة ‌الاجتماعٌة ‌علوم ‌كلٌة ضمت

عٌنة‌الدراسة‌لأساتذة‌‌%‌‌من‌مجتمع‌الدراسة‌فتحصلنا‌على02لقد‌أخذنا‌نسبة‌و‌اختٌارها‌بالطرٌقة‌العشوائٌة‌

‌الكلٌة‌علوم‌الاجتماعٌة‌والإنسانٌة‌حسب‌متغٌر‌الفروع‌و‌الأقسام‌و‌الجنس‌كما‌هو‌موضح‌فً‌الجدول‌:

 في الكلية توزيع عينة الدراسة حسب الأقسام( يوضح 22الجدول رقم )

 المجموع عذد الإناث عذد الذكور  الأقسام الفزوع

 علوم انسانية

 11.. 11. 11.. قسم التاريخ

 111 11. 5 قسم علوم الإعلام والاتصال

 411 . 511 قسم العلوم الإسلامية

 1111 414 1.11 علوم انسانية1مجموع 

 

 علوم اجتماعية

 

 811 14. 111 قسم علم الاجتماع

 14.. 511 511 قسم علم النفس

 . 148. 114 قسم الفلسفة

 1.14 614 1. علوم اجتماعية 2مجموع

 .5 411. 11.. الكلية

‌أستاذ‌بالأقسام‌فً‌الكلٌة،‌تم‌02من‌تتكون‌عٌنة‌الدراسة‌من‌خلال‌ما‌جاء‌فً‌الجدول‌أعلاه‌نلاحظ‌أن‌

‌وتعتبر‌بحثه،‌عٌنة‌أفراد‌اختٌار‌فً‌الباحث‌إرادة‌تدخل‌عدم‌تضمن‌لأنها‌العشوائٌة،‌العٌنات‌بطرٌقة‌انتقاؤها

‌نفس‌الأصلً‌المجتمع‌أفراد‌من‌فرد‌لكل‌تعطً‌لأنها‌،‌الأصل‌المجتمع‌من‌المستجوبٌن‌للأفراد‌تمثٌل‌أصدق

‌العٌنة‌فً‌الظهور‌فرصة  15استمارة ، و تم رفض  55 منها استرجعو  استمارة 55 توزيع تم حيث.

‌لإنجاز‌ما‌نوعا‌كافٌة‌نراها‌عٌنة‌وهً‌أستاذا 52و بذلك أصبحت العينة  لعدم اكتمال الإجابات بها ةاستمار



 الفصل الرابع             الاجراءات المنيجية لمدراسة الميدانية

72 
 

بما‌أن‌،‌و‌البحوث‌لمعظم‌مناسبة‌تعتبر‌‌022من‌والأقل‌‌02من‌الأكثر‌العٌنات‌أحجام‌أن‌حٌث‌الدراسة،‌هذه

‌و‌منه‌:أستاذا‌فلقد‌تغٌرت‌نسبة‌استخراج‌العٌنة‌‌02العٌنة‌أصبحت‌

‌‌‌‌‌122ــــــــــــــــــــــــ002

  %ـ؟؟؟؟ــــــــــــــــــــــــ02

و‌علٌه‌فإن‌النسبة‌الجدٌدة‌فً‌،‌‌%11=‌‌‌002÷ 02×122استخراج‌العٌنة:‌حساب‌نسبة‌تم‌بالطرٌقة‌الثلاثٌة‌

    .  % 11هً‌صارت‌الاستخراج‌عٌنة‌الدراسة‌‌

 وصف العينة: - 3.2

 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس3الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات الجنس

 %68 25 ذكر

 38% 15 أنثى

 100% 40 الإجمالي

 40مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبال  حجميـ إجمالا 
 15%، أما حجـ الاناث فقد بم  62يمثموف حجـ الذكور بنسبة بمغت فردا 25فردا، نلاحظ أف 

 .%38بنسبة قدرت بػ

، حيث يمثؿ فردًا، تباينًا في توزيع الجنس 40تظير بيانات عينة الدراسة، التي تتكوف مف 
%. ىذا التوزيع يعكس فوارؽ اجتماعية قد تكوف مرتبطة بعوامؿ ثقافية 38% والإناث 62الذكور 

واقتصادية تؤثر عمى مشاركة الإناث، مما قد يؤدي إلى ىيمنة وجيات نظر معينة في النقاشات. 
توفير بيئات  يُشير ىذا التفاوت إلى ضرورة دراسة العوامؿ المحيطة لتعزيز مشاركة الإناث، مثؿ

زالة الحواجز الاجتماعية، لضماف تمثيؿ متوازف وتجارب متنوعة في المستقبؿ.  داعمة وا 
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 الخبرة( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب 4الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات الخبرة

 22% 9 سنوات 4ألى  1من

 25% 10 سنوات 10إلى  5من 

 38% 15 سنة 15إلى  11من 

 15% 6 سنة 15أكثر من 

 100% 40 الإجمالي

 40مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبال  حجميـ إجمالا 
، أما %22أفراد بنسبة  9سنوات قد بم  عددىـ  4 -1أف الذيف بمغت خبرتيـ مف فردا، نلاحظ 

، أما الذيف %25بنسبة قدرت بػ  10 سنوات فقد كاف عددىـ 10و 5الذيف تتراوح خبرتيـ بيف 
، في حيف بم  عدد %38بنسبة قدرت بػ  15سنة فقد بم  عددىـ  15إلى  11تتراوح خبرتيـ مف 

 .%15(أفراد  بنسبة قدرت بػ 6سنة ) 15الذيف تتراوح خبرتيـ أكثر مف 

رة % مف الأفراد لدييـ خب38فردًا( يظير أف  40تحميؿ توزيع الخبرة في عينة الدراسة )
سنة، مما يدؿ عمى وجود قاعدة قوية مف الميارات والخبرات المتراكمة،  15إلى  11تتراوح بيف 

ويشير إلى استقرار وظيفي وتوجو نحو تطوير الكفاءات. بالمقابؿ، يمثؿ الأفراد الذيف تتراوح 
%(، مما يعكس دخوؿ جيؿ جديد يحمؿ رؤى 47سنوات نسبة ممحوظة ) 10إلى  1خبرتيـ بيف 

%( تحديات في التأقمـ 15سنة ) 15اراً جديدة. بينما تُظير نسبة الأفراد ذوي الخبرة أكثر مف وأفك
مع التغيرات السريعة. تعكس ىذه الديناميكيات الحاجة إلى استراتيجيات لتبادؿ المعرفة بيف 
الأجياؿ المختمفة، مما يسيـ في تعزيز التطوير الميني ويييئ بيئة عمؿ متوازنة تشجع عمى 

 لابتكار والاستمرارية.ا
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 الرتبة( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب 5الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات الرتبة

 35% 14 أستاذ التعميم العالي

 32.5% 13 محاضرأستاذ 

 32.5% 13 أستاذ مساعد

 100% 40 الإجمالي

 40مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبال  حجميـ إجمالا 
، أما الذيف لدييـ رتبة أستاذ %35بنسبة  14أف أساتذة التعميـ العالي قد بم  عددىـ فردا، نلاحظ 

رتبة ،  في حيف بم  عدد الذيف لدييـ %32.5( فردا بنسبة قدرت بػ 13محاضر فقد كاف عددىـ )
  .%32.5( فردا أيضا بنسبة قدرت بػ 13أستاذ مساعد )

%( 35عف توازف ممحوظ بيف أساتذة التعميـ العالي ) الكشؼ  مف خلاؿ ذلؾ يمكف 
% لكؿ منيما(. ىذا التوازف يعكس تنوعًا في 32.5وأساتذة المحاضريف وأساتذة المساعديف )

يـ في إثراء النقاشات وتبادؿ المعرفة. كما الخبرات والتخصصات داخؿ البيئة الأكاديمية، مما يس
أف التواجد المتساوي تقريبًا بيف أساتذة المحاضريف والمساعديف يعزز التعاوف الأكاديمي، لكنو قد 
يطرح تحديات تتعمؽ بفرص الترقية والتطوير الميني. لذا، مف الضروري أف تكوف ىناؾ سياسات 

ؿ الأعضاء عبر الرتب المختمفة، مما يساىـ في واضحة تدعـ التطوير الميني وتعزز مف تفاع
 تحسيف جودة التعميـ والبحث الأكاديمي.
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 منيج الدراسة:. 3 

مف اىـ مراحؿ البحث العممي  ويعنى يجب اتباعيا  بغية الكشؼ  البحث يعتبرإف اختيار منيج       
 (.27،ص 2004)سلاطينو ،جيلالي، عف العلاقات العامة  والجوىرية التي تخضع ليا ظواىر موضوع الدراسة

وقد اىتمت  العموـ الاجتماعية بمسألة  المنيج  العممي وتطويره ، حيث تنوعت المناىج البحثية       
ويعتمد اختيارىا حسب  الموضوع واليدؼ مف دراستو ، فالمناىج ىي الطرؽ الفعمية التي يستعيف بيا الباحث في 

،ص 2004) أنجرس ،ر ىذه الطريقة الا بعد تحديد كافة الطرؽ حؿ مشكلات  بحثو ،ومف الصعب اختيا
99 ،) 

العلاقات الناتجة عف تداخؿ عدد  لاكتشاؼبأنو:" طريقة عقيل حسين عقيل المنيج الوصفي يعرؼ  كما
مف المتغيرات، والتي تؤثر سمبا أو إيجابا عمى الظواىر، مما يتطمب تقصي الحقائؽ عنيا، وذلؾ بإجراء مسح 

 .(179، ص 2007)زرواتي،  شامؿ لمجتمع البحث أو مسح بالعينة".

 ومف خلاؿ مجموعة مف النقاط ييدؼ المنيج الوصفي التحميمي إلى :

لاقة بيف الظواىر المختمفة؛ أي بمعنى أف المنيج الوصفي التحميمي يسمح لنا بدراسة موضوع  إيجاد الع -
 الدراسة مف خلاؿ الخطوات التالية:

 : مفيوميا و أنواعيا وأىدافيا وأىميتيا.العدالة التنظيميةتحميؿ ظاىرة  .1
 : مفيومو و أنواعو وأىدافو وأىميتو.التوافق المينيتحميؿ ظاىرة  .2
 و العدالة التنظيميةارتباط ىذيف الظاىرتيف في علاقة ما، وما طبيعة ىذه العلاقة كإيجاد العلاقة بيف  .3

، أما عمى وجو التفصيؿ  التوافق الميني لدى اساتذة كمية العموم الانسانية والاجتماعية بجامعة المسيمة
 الفرضيات الفرعية.ففي 

مي لأنو الأنسب لمدراسة الحالة التي تعتمد أساسا عمى عمى المنيج الوصفي التحمي الاعتمادولقد تـ 
 استخداموالوصؼ وتشخيص الظواىر وتحميؿ البيانات؛ ولأف الدراسة الحالية تتناسب وخصائصو، فقد تـ 

التوافق الميني لدى اساتذة كمية العموم  واقع ثمالعدالة التنظيمية باعتباره يساعد في الكشؼ عف واقع 
ثـ الكشؼ العلاقة بينيما، مف خلاؿ اختبار فرضيات الدراسة بإثباتيا أو  عية بجامعة المسيمةالانسانية والاجتما

 نفييا .
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 ادوات الدراسة: . 4

التلاقي بيف البناء المفيومي لمشكمة البحث  مف جية والواقع مف جية  البيانات نقطةتمثؿ اداة جمع 
الباحثة مف بالتوجو نحو الواقع لجمع المعمومات  فإنيا تستمد وجودىا  مف كونيا تسمح لمباحث أو أخرى،

 (36ص ،2004انجرس ،الضرورية للاجابة عمى مشكمة بحثو ،)

 :  الاستبيان  4-1

طرؼ الباحث الاجتماعي   مف  استخداميا مفجانب الملاحظة والمقابمة ، يتـ  رئيسية إلى وىي اداة 
 ليةاشكإمة متعمقة بئباعتبارىا  وسيمة اتصاؿ بيف الباحث والمبحوث تحتوى عمى اس عمى معموماتاجؿ الحصوؿ 

 (131ص  ،2003) حامد ،   الدراسة

في جمع البيانات عمى استبياف تـ كأداة رئيسية ،الاستبيان وقد اعتمدنا في دراستنا الحالية عمى اداة 
 لاؿ تفكيؾ الأبعادإعداده  بعد الاطلاع عمى دراسات السابقة وبناء دقيؽ مف خ

كأداة رئيسية  وبناءا عمى ذلؾ  تـ اعدادىا وجيت إلى عينة مف اساتذة في  الاستبياف فقد اعتمدنا عمى 
سؤالا وباعتمادنا  عمى  التساؤلات ومؤشرات 40تـ وضع  كمية العموـ الانسانية والاجتماعية بجامعة المسيمة ،

 الدراسة  قمنا بصياغة  مجموعة مف الاسألة  تـ عرضيا عمى استاذ المشرؼ  وتـ تصحيحيا 

 التالي : عمى النحوالاستبياف حيث قسمت 

بيانات تمثمت في :الجنس ، سنوات الخدمة ،  3*المحور الأوؿ : البيانات الشخصية  )وتضمنت 
 ستوى الاكاديمي (. الم

 المحور الثاني :تمثؿ في البيانات المتعمقة بمتغير العدالة التنظيمية وضمت مجموعة ابعاد المرتبطة بيا 

 )العدالة التوزيعية ،العدالة الاجرائية ،العدالة التعاممية (

 اد المرتبطة بو *المحور الثالث : تمثؿ في البيانات المتعمقة بمتغير التوافؽ الميني وضمت مجموعة أبع

 )الرضا عف العمؿ ،الاداء الميني ،الاستقرار الميني (.
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 : الاستبيان صدق وثبات  4-2

 :العدالة التنظيمية  أولا/ ثبات وصدق المحور الأول 

 النتائج التالية:والذي أفرز  المحورتـ التحقؽ الأولي مف نتائج الثبات والصدؽ بالنسبة ليذا  

  أ/ الثبات:

 )ألفا كرونباخ(: الداخميالتناسق  -1

بطريقة التناسؽ الداخمي بمعامؿ ألفا كرونباخ والتي تقوـ عمى أساس تقدير  تـ حساب ثبات ىذا المحور

 :بالجدوؿ التالي  ككؿ كما ىو موضحالعبارات فيما بينيا  ارتباطاتمعدؿ 

عن طريق ألفا كرونباخ المحور( يوضح ثبات 6الجدول رقم )   

كرونباخمعامل ألفا    عدد العبارات 
 18 0.803 المحور ككل

 
بالنسبة لممحور الأوؿ بػ قدر  والذيمعامؿ ألفا كرونباخ مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه وبالنظر إلى قيمة 

حيث نلاحظ أف القيـ جاءت ، مقبوؿ يتمتع بثبات المحور ىذا قيـ تدؿ عمى أف (، يمكف القوؿ بأنيا0.80)

 (.0.50وترابط بيف عبارات ىذا المحور يتعدى ) انسجاـموجبة وأف ىناؾ 

 / الصدق: ب

 الاتساق الداخمي:  -1

بيف درجة كؿ محور بالدرجة الكمية عف طريؽ حساب أو تقدير الارتباطات  تـ حساب صدؽ ىذا المحور

 كما يمي: لممتغير ككؿ، 

 ككل: للاستبيان والدرجة الكمية للأبعادالدرجات الكمية الارتباط بين 
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بمعامؿ الارتباط بيرسوف  للاستبيافبالدرجة الكمية  بعدتـ حساب أو تقدير الارتباطات بيف درجة كؿ  

فقد بم  معامؿ الارتباط بيف الدرجة الكمية لمبعد الاوؿ )العدالة دالة إحصائيا  كميا تحيث جاءت الارتباطا

( ....العدالة الاجرائية ...البعد الثاني )(، وبالنسبة لارتباط 0.87التوزيعية ) والدرجة الكمية لممحور ككؿ )

( بالدرجة الكمية ...العدالة التعاممية ....(، وبالنسبة لارتباط البعد الثالث )0.89ككؿ ) بالدرجة الكمية لممحور

  ، كما ىو موضح في الجدوؿ التالي:وبالتالي يمكف القوؿ بأف ىذا المحور صادؽ ،(0.59ككؿ ) لممحور

مع درجتو الكمية المحور لأبعاد( يوضح مصفوفة ارتباطات الدرجات الكمية 7الجدول رقم )  

 البعد
الدرجة الكمية 
 للاستبيان

 البعد
الدرجة الكمية 
 لممحور الأول

.العدالة الأول ) البعد
 (التوزيعية

0.876** 
العدالة ) الثالث البعد

 (التعاممية
0.593** 

العدالة ) الثاني البعد
(الاجرائية  

0.893** 
 ** الارتباط دال عند مستوى الدلالة ألفا (0.01)

 

 : التوافق الميني  / ثبات وصدق المحور الثانيثانيا

 النتائج التالية:والذي أفرز  المحورتـ التحقؽ الأولي مف نتائج الثبات والصدؽ بالنسبة ليذا  

  أ/ الثبات:

 )ألفا كرونباخ(: التناسق الداخمي -2

بطريقة التناسؽ الداخمي بمعامؿ ألفا كرونباخ والتي تقوـ عمى أساس تقدير  تـ حساب ثبات ىذا المحور

  :بالجدوؿ التالي  ككؿ كما ىو موضحمعدؿ ارتباطات العبارات فيما بينيا 

عن طريق ألفا كرونباخ المحور( يوضح ثبات 8الجدول رقم )  
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 عدد العبارات معامل ألفا كرونباخ 
 18 0.691 المحور ككل

 
بالنسبة لممحور الثاني بػ قدر  والذيمعامؿ ألفا كرونباخ مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه وبالنظر إلى قيمة 

حيث نلاحظ أف القيـ جاءت ، مقبوؿ يتمتع بثبات المحور ىذا قيـ تدؿ عمى أف (، يمكف القوؿ بأنيا0.80)

 (.0.50وترابط بيف عبارات ىذا المحور يتعدى ) انسجاـموجبة وأف ىناؾ 

 / الصدق: ب

 الاتساق الداخمي:  -2

بيف درجة كؿ محور بالدرجة الكمية عف طريؽ حساب أو تقدير الارتباطات  تـ حساب صدؽ ىذا المحور

 كما يمي: لممتغير ككؿ، 

 ككل: للاستبيان والدرجة الكمية للأبعادالدرجات الكمية الارتباط بين 

بمعامؿ الارتباط بيرسوف  للاستبيافبالدرجة الكمية  بعدتـ حساب أو تقدير الارتباطات بيف درجة كؿ  

.....الرضا فقد بم  معامؿ الارتباط بيف الدرجة الكمية لمبعد الاوؿ )دالة إحصائيا  كميا تحيث جاءت الارتباطا

( ... الاداء الميني....(، وبالنسبة لارتباط البعد الثاني )0.66( والدرجة الكمية لممحور ككؿ )عن العمل..

( بالدرجة الكمية ....الاستقرار الميني ...(، وبالنسبة لارتباط البعد الثالث )0.74ككؿ ) بالدرجة الكمية لممحور

 ، كما ىو موضح في الجدوؿ التالي:وبالتالي يمكف القوؿ بأف ىذا المحور صادؽ ،(0.75ككؿ ) لممحور

مع درجتو الكمية محورال لأبعاد( يوضح مصفوفة ارتباطات الدرجات الكمية 9الجدول رقم )  

 البعد
الدرجة الكمية 
 للاستبيان

 البعد
الدرجة الكمية 
 لممحور الثاني

 **0.750...الاستقرار ) الثالث البعد **0.660.الرضا عن الأول ) البعد
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 (الميني.. (العمل....

....الاداء ) الثاني البعد
(الميني.  

0.746** 
ألفاالارتباط دال عند مستوى الدلالة  (0.01)  ** 

: وتعتبر المبنة الاولى في البحث بغية التحقؽ  مف صحة فرضياتو ، ومف أجؿ ذلؾ ييتـ العمـ  الملاحظة
بالملاحظة كأداة  بحث ،لملاحظة الظواىر الحسية وتصنيفيا والكشؼ عف مختمؼ ابعادىا لموصوؿ  إلى 

 (.148،ص 2004)زرواتي،اصدار الاحكاـ وصفية لموقائع التي تمثؿ في الأساس قوانيف العمـ 

وتـ الاستعانة بيذه الاداة في دارستنا مف خلاؿ ملاحظة سموكيات  في ميداف الدراسة وكوني طالبة     
 فيذا يعني أنني اتواجد دائما في الميداف الذي ىو الجامعة  تمثمت ملاحظات في :

 ملاحظة طبيعة العلاقات بيف اساتذة في الجامعة -

 الإدارية بيف الاقساـ والفروع  اختلاؼ في المياـ   -

 الامتحانات  ةساعات العمؿ في مجاؿ التدريس وأوقات  الدراسة وحراس -

 : محادثة بيف طرفيف )شخصيف أو أكثر ( حوؿ موضوع معيف وفقا  لأنماط  ومعايير  المقابمة

 فوية  لجمع معمومات محددة فقد عرفيا "فرافتيز" بانيا طريقة  بحث عممية تستخدـ فييا  عممية اتصالية ش

تخدـ ىدفا محددا وىي تكوف  في البحوث العممية  ما بيف  الباحث والمبحوث أو المشارؾ في البحث 
 (.293،ص2024)دليو ،

وقد تـ  الاستعانة بيذه الاداة كأداة ثانوية ، حيث كانت مقابمة غير مقننة تمثمت مع مصمحة  
 لعموـ الانسانية والاجتماعية بجامعة المسيمة.المستخدميف لمعرفة  عدد الاساتذة في كمية ا

 : الأساليب الإحصائية المستخدمة .5

ولتحقيؽ اىداؼ دراستنا  و لاختبار فرضياتيا اعتمدنا  عمى استخداـ  أسموبيف أسموب كمي ،اسموب 
 كيفي 

 أسموب كمي :-5-1
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تـ استخداـ العديد مف  الاساليب الاحصائية  المناسبة باستخداـ الحزمة  الاحصائية في   العموـ 
 : يلحساب ما يم spssالاجتماعية 

  الاستبياف  ثباتاستخداـ معامؿ الصدؽ والثبات  باستخداـ الفا كرونباخ لمعرفة مدى -

 . الاستبياف صدؽ معامؿ الارتباط  وبيرسوف لمعرفة 

 حساب  تكرارات ونسب المئوية ؛تـ استخداميا لوصؼ البيانات الشخصية --

 استخداـ متوسط الحسابي ؛لمعرفة مدى ارتفاع وانخفاض اجوبة افراد عينة الدراسة.  -

 وانحراؼ المعياري ؛ مدى انحراؼ استجابات  مفردات الدراسة  لكؿ فقرة مف فقرات  -

 علاقة  الارتباطية بيف المتغيريف .معامؿ الارتباط  وبيرسوف لمعرفة ال--

 أسموب كيفي :-5-2

 لنتائج المتحصؿ عمييا مقارنة نتائج الدراسة حالية مع دراسات السابقة   لوجيو سالسيوتمثمت في تحميؿ   
جامعة قراءة عمى ضوء نتائجيا وعمى ضوء واقع الدراسة المعاش ومف خلاؿ ميداف الدراسة الذي يتمثؿ في 

 .بالمسيمة الذي اتواجد فيو  بشكؿ مستمرمحمد بوضياؼ 
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 ب

 

 تطبيقيالجانب ال
 عرض وتحميل وتفسير البيانات الميدانية الفصل الخامس:

  تمييد

 وتفسير النتائج عمى ضوء الفرضية الجزئية الأولى: عرض -1
 عرض وتفسير النتائج عمى ضوء الفرضية الجزئية الثانية: -2
 عرض وتفسير النتائج عمى ضوء الفرضية الجزئية الثالثة:  -3
 عرض وتفسير ومناقشة النتائج عمى ضوء الفرضية العامة: -4
 الاستنتاج العام -5

 ا
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 عرض وتفسير ومناقشة نتائج الدراسة

 

 وتفسير النتائج عمى ضوء الفرضية الجزئية الأولى: عرض -6

 الأول) العدالة التوزيعية ( البعدنتائج  1-1

مف  متغير مستقل ) العدالة التوزيعية (البعد الأوؿ  تمت معالجة إجابات أفراد عينة الدراسة عمى عبارات
 الجدوؿ التالي:( فكانت النتائج كما في العدالة التنظيمية) الاستبياف المحور الأوؿ مف 

من المحور الأول من  متغير مستقل( يوضح وصف عبارات البعد الأول ) العدالة التوزيعية( 10الجدول رقم )
 )العدالة التنظيمية( عن طريق المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية الاستبيان 

 %النسب التكرار البدائل العبارات الرقم
 مجموع
 العينة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الترتيب المستوى

5 

عمى  الحجـ الساعي لتدريس  توزيع  يتـ
بشكؿ منتظـ و عادؿ بيف   أياـ الأسبوع

 الأساتذة

   

 %2,5 1 نعـ

 1 عالية 5540, 2,47 40
إلى حد 

 ما
19 47,5% 

 لا
20 50,0% 

6 

توزيع الاشراؼ عمى مذكرات الماستر  يتـ
 مناقشة رسائؿ مجموعاتو  الدكتوراهو 

 الأساتذة بشكؿ منتظـ وعادؿ بيف  الدكتوراه

 40 %20,0 8 نعـ

 متوسطة 4830, 1,85

6 

إلى حد 
 ما

30 75,0% 

 %5,0 2 لا

7 
و  توزيع حصص المحاضرات  يتـ

بشكؿ منتظـ وعادؿ بيف  تالتطبيقا
   الأساتذة

 40 %15,0 6 نعـ
 متوسطة 6320, 2,10

4 

إلى حد 
 ما

24 60,0% 
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 %25,0 10 لا

8 

 الامتحانات توزيع حصص حراسة  يتـ
  بشكؿ منتظـ وعادؿ بيف الأساتذة

 40 %22,5 9 نعـ

 متوسطة 7440, 2,10

3 

إلى حد 
 ما

18 45,0% 

 %32,5 13 لا

9 

القاعات والمدرجات بيف   يتـ توزيع 
 الأقساـ بشكؿ عادؿ 

 40 %17,5 7 نعـ

 متوسطة 7420, 2,25

2 

إلى حد 
 ما

16 40,0% 

 %42,5 17 لا

10 

بيف الأساتذة بشكؿ   تربصات   توزيع  يتـ
 عادؿ

 40 %15,0 6 نعـ

 متوسطة 6320, 2,10

5 

إلى حد 
 ما

24 60,0% 

 %25,0 10 لا

   البعد ككل 
 40 12.87 1,937   

أفراد  استجاباتمف خلاؿ الجدوؿ أعلاه وبالنظر إلى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية المستخرجة مف 
الاوؿ العدالة التوزيعية  نلاحظ أف كؿ العبارات تنتمي إلى المجاؿ  البعدعينة الدراسة عمى كؿ عبارة مف عبارات 

( ، وبالنظر إلى 3 -2.34( فتنتمي إلى المجاؿ المرتفع )1( ، باستثناء العبارة )2.33 -1.67المتوسط )
   .(14-10( فيو ينتمي إلى المجاؿ المتوسط )12.87الاوؿ والذي بم  ) لمبعدالمتوسط الحسابي الاجمالي 

حوؿ العدالة التوزيعية بيف الأساتذة إلى تبايف في الرضا عف توزيع المياـ. العبارة الأولى  الاستبياف تشير نتائج 
(، مما يعكس شعورًا إيجابيًا بالعدالة ويسيـ في 2,47حوؿ توزيع الحجـ الساعي لمتدريس حققت درجة عالية )
، مما يدؿ 1,85مى مذكرات الماستر والدكتوراه بمتوسط تعزيز التعاوف. ومع ذلؾ، جاءت عبارة توزيع الإشراؼ ع

عمى عدـ رضا كبير، ويؤدي ذلؾ إلى توترات بيف الأساتذة. كما أظيرت العبارات المتعمقة بتوزيع حصص 
(، مما يشير إلى 2,25و 2,10المحاضرات وحراسة الامتحانات ومتوسط القاعات والمدرجات درجات متوسطة )
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ي ىذه المجالات. أما توزيع التربصات فقد أظير أيضًا تباينًا في الفرص، مما يعزز قمؽ عاـ حوؿ العدالة ف
مشاعر عدـ الاستحقاؽ. في المجمؿ، تؤكد النتائج عمى ضرورة تحسيف الشفافية والكفاءة في إدارة الموارد 

 الأكاديمية لتعزيز رضا الأساتذة وبيئة العمؿ.

 نتائج البعد الأول  :الرضا عن العمل  1-2

مف المحور  متغير تابع ) الرضا عن العمل (تمت معالجة إجابات أفراد عينة الدراسة عمى عبارات البعد الأوؿ 
 ( فكانت النتائج كما في الجدوؿ التالي:التوافق الميني) الاستبياف الثاني مف 

 الاستبيان ( يوضح وصف عبارات البعد الأول ) الرضا عن العمل ( من المحور الثاني من 11الجدول رقم )
 )التوافق الميني(عن طريق المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية

 %النسب التكرار البدائل العبارات الرقم
حجم 
 العينة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الموافقة

 الترتيب

23 

كمية ال القسـ و اشعر اف الادارة في
والفرص   اللازـ  توفر الدعـ

لتحقيؽ أىدافو   المناسبة لكؿ أستاذ
  الاكاديمية و المينية

 7,5 3 نعـ

 4 عالية 6320, 2,40 40
إلى حد 

 ما
18 45,0 

 47,5 19 لا

24 

قوـ أ  الحصص التي  اشعر اف
يا تتفؽ مع دريسبت

     يتوقعات

 40 15,0 6 نعـ

 متوسطة 6970, 2,22

5 

إلى حد 
 ما

19 47,5 

 37,5 15 لا

25 

والزملاء   مع ادارة القسـ  علاقاتي
   مبنية عمى التفاىـ

 40 0 0 نعـ

 عالية 4960, 2,60

2 

إلى حد 
 ما

16 40,0 

 60,0 24 لا
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26 

في حؿ مواقؼ   تساىـ ادارة قسـ
   يواجييا الاساتذةالصعبة التي 

 40 7,5 3 نعـ

 متوسطة 5330, 2,15

6 

إلى حد 
 ما

28 70,0 

 22,5 9 لا

27 

لتطوير   مجالا  تجد في مينتؾ 
  مياراتؾ

 40 2,5 1 نعـ

 عالية 5490, 2,57

3 

إلى حد 
 ما

15 37,5 

 60,0 24 لا

28 

لمقياـ ببرامج أو افكار تبرز   أسعى
   ياىمية تخصص

 40 2,5 1 نعـ

 عالية 5050, 2,72

1 

إلى حد 
 ما

9 22,5 

 75,0 30 لا

   2.432 14.67 40    البعد ككؿ

مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه وبالنظر إلى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية المستخرجة مف استجابات أفراد 
أغمب العبارات نتمي إلى  ( نلاحظ أفالرضا عن العملعبارات البعد الاوؿ )عينة الدراسة عمى كؿ عبارة مف 

( تنتمي 26-24(، في حيف أف العبارتيف )28-27-25-23(،  وىي العبارات )3 -2.34المجاؿ المرتفع )
( ، وبالنظر إلى المتوسط الحسابي الاجمالي لممحور الاوؿ والذي بم  2.34 -1.67إلى المجاؿ المتوسط )

 (18-14( فيو ينتمي إلى المجاؿ المتوسط )14.67)

تشير نتائج البعد الأوؿ حوؿ الرضا عف العمؿ إلى تبايف في مستويات الرضا بيف الأساتذة. بينما أظيرت العبارة 
% مف الأساتذة يشعروف 47,5(، إلا أف 2,40المتعمقة بدعـ الإدارة لتحقيؽ الأىداؼ الأكاديمية درجة عالية )

الدعـ، مما يستدعي تحسينو. ومف جية أخرى، أظيرت عبارة توافؽ الحصص التدريسية مع  بعدـ كفاية ىذا
% مف الأساتذة. أما العلاقات مع 37,5(، مما يعكس شعورًا بعدـ التوافؽ لدى 2,22التوقعات درجة متوسطة )

كاؼٍ. كما أف % يشعروف بعدـ وجود تفاىـ 60(، لكف 2,60إدارة القسـ والزملاء فحصمت عمى درجة عالية )
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(، مما يشير إلى ضرورة تحسيف ىذا 2,15مساىمة الإدارة في حؿ المواقؼ الصعبة جاءت بدرجة متوسطة )
% يشعروف بعدـ 60(، إلا أف 2,57الجانب. ورغـ أف وجود مجاؿ لتطوير الميارات حصؿ عمى درجة عالية )

(، 2,72تبرز أىمية التخصص درجة عالية ) توفر الفرص بشكؿ كاؼٍ. وأخيرًا، أظيرت الرغبة في القياـ ببرامج
% يشعروف بعدـ وجود الدعـ الكافي لتحقيؽ ذلؾ. تعكس النتائج بشكؿ عاـ الحاجة إلى تحسيف الدعـ 75لكف 

 والفرص المتاحة للأساتذة لتعزيز رضاىـ واستقرارىـ الميني.

 نتائج الفرضية الجزئية الأولى: 1-3
توجد علاقة ارتباطية بين العدالة التوزيعية والرضا عن نصت الفرضية الجزئية الأولى ليذه الدراسة عمى: " 

"، ولمتحقؽ مف صحة ىذه الفرضية تـ العمل لدى أساتذة كمية العموم الانسانية والاجتماعية بجامعة المسيمة 
لعلاقة وبعد المعالجة الإحصائية تـ التوصؿ وذلؾ بعد التحقؽ مف طبيعة ا بيرسونالمجوء إلى استخداـ معامؿ 

  :إلى النتيجة التالية

 ( يوضح العلاقة بين العدالة التوزيعية والرضا عن العمل12الجدول رقم )

Rho de Pearson القرار الرضا عن العمل 

 العدالة التوزيعية

.0 معامؿ الارتباط **753  
الارتباط دال إحصائيا عند 

 (0.01)مستوى الدلالة ألفا 
 0.000 مستوى الدلالة

 40 حجـ العينة

العدالة مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف معامؿ الارتباط بيرسوف بيف درجات أفراد عينة الدراسة في مقياس )
( وىي قيمة قوية جدا، ويعني ىذا أنو يوجد 0.75( بم  )الرضا عن العمل( ودرجاتيـ في مقياس )التوزيعية

( لدى أفراد عينة الدراسة أي كمما الرضا عن العمل( ودرجات )العدالة التوزيعيةبيف درجات )ارتباط طردي 
كما أف نتيجة ىذا  )الرضا عن العمل(،لدى أفرد العينة زادت درجاتيـ في  العدالة التوزيعية(زادت درجات في )

ع القوؿ بأنو تـ رفض الفرض (، ومنو نستطيα=0,01الارتباط جاءت دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا )
لفرضية الدراسة الجزئية  مؤيدةالصفري الذي ينفي وجود العلاقة، وبالتالي يمكف القوؿ بأف ىذه النتيجة جاءت 

توجد علاقة ارتباطية بين العدالة التوزيعية و الرضا عن العمل لدى أساتذة كمية العموم الأولى القائمة بػ 
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% مع احتماؿ الوقوع في الخطأ 99ونسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىو  المسيمةالانسانية والاجتماعية بجامعة 
   %.1بنسبة 

يمكف تفسير ىذه النتيجة مف خلاؿ النظرية الأساسية لمعدالة التوزيعية، والتي تقترح أف الأفراد يقيموف رضاىـ 
لنظرية العدالة التوزيعية لآدامز،  عف العمؿ بناءً عمى مدى شعورىـ بالعدالة في توزيع المكافآت والموارد. وفقًا

الأفراد يوازنوف بيف جيودىـ ومكافآتيـ مقارنةً بالجيود والمكافآت التي يحصؿ عمييا الآخروف. إذا شعر الأفراد 
 بأف توزيع المكافآت والموارد منصؼ وعادؿ، فإف رضاىـ عف العمؿ سيزيد بشكؿ ممحوظ.

ضا الأفراد عف العمؿ، حيث تشير إلى أف الأفراد يكونوف أكثر رضا كما تدعـ نظرية العلاقات الإنسانية أىمية ر 
عندما يشعروف بأف بيئة العمؿ تمبي احتياجاتيـ وتتناسب مع توقعاتيـ. لذلؾ، فإف تحسيف العدالة التوزيعية في 

يف في الجامعة مف خلاؿ ضماف توزيع عادؿ لممياـ وساعات العمؿ والمكافآت يعتبر ضروريًا لزيادة رضا العامم
 البيئة الأكاديمية.

( التي لـ تجد علاقة بيف العدالة التوزيعية والرضا عف 2023تتعارض ىذه النتيجة مع دراسة بف لعريبي )
( التي أظيرت وجود علاقة إيجابية بيف العدالة التوزيعية والرضا 2020العمؿ، بينما تتفؽ مع دراسة خيري )

ثير العدالة التوزيعية عمى الرضا عف العمؿ يمكف أف يختمؼ بناءً عمى الوظيفي. قد يشير ىذا التبايف إلى أف تأ
 سياقات مختمفة أو معايير تقييـ متنوعة. 
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 عرض وتفسير النتائج عمى ضوء الفرضية الجزئية الثانية: -7

 الثاني )العدالة الاجرائية (: البعدنتائج  2-1

مف  متغير مستقل ( الإجرائية) العدالة  الثانيالبعد عبارات تمت معالجة إجابات أفراد عينة الدراسة عمى 
 فكانت النتائج كما في الجدوؿ التالي:( العدالة التنظيمية) الاستبياف المحور الأوؿ مف 

 الاستبيان عبارات البعد الثاني ) العدالة الإجرائية ( من المحور الأول من ( يوضح وصف 13الجدول رقم )
 عن طريق المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية)العدالة التنظيمية( 

 %النسب التكرار البدائل العبارات الرقم
حجم 
 العينة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الموافقة

 الترتيب

11 

يقوـ رئيس القسـ بتوضيح القرارات 
   القسـ المتخذة عمى مستوى

 22,5 9 نعـ

 3 متوسطة 7040, 2,13 40
إلى 
 حد ما

19 47,5 

 30,0 12 لا

12 

يقوـ رئيس القسـ بمشاورة الاساتذة 
حوؿ الإجراءات المتخذة عمى المستوى 

   الاداري والاكاديمي

 40 22,5 9 نعـ

 متوسطة 8280, 2,32

1 

إلى 
 حد ما

9 22,5 

 55,0 22 لا

13 
معمومات كافية يقوـ رئيس القسـ بجمع 

 بخصوص الاساتذة قبؿ أي اجراء

 40 25,0 10 نعـ

 متوسطة 6770, 1,95

5 

إلى 
 حد ما

22 55,0 

 20,0 8 لا
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14 
اتمقى توضيحات كافية حوؿ القرارات 

 المتخذة عمى مستوى القسـ والعمادة

 40 5,0 2 نعـ

 متوسطة 5630, 2,30

2 

إلى 
 حد ما

24 60,0 

 35,0 14 لا

15 
مناقشة القرارات عمى بيسمح لي 

 ىاذااتخ قبؿ مستوى رئاسة القسـ

 40 52,5 21 نعـ

 منخفضة 7690, 1,65

6 

إلى 
 حد ما

12 30,0 

 17,5 7 لا

16 
القرارات المتخذة عمى معظـ تتناسب 

مع مستوى القسـ والعمادة بشكؿ عادؿ 
 الاساتذة أغمب 

 40 10,0 4 نعـ

 متوسطة 5450, 2,10

4 

إلى 
 حد ما

28 70,0 

 20,0 8 لا

   2,869 12.35 40 ككؿ البعد

أفراد  استجاباتمف خلاؿ الجدوؿ أعلاه وبالنظر إلى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية المستخرجة مف 
كؿ العبارات نتمي إلى   ( نلاحظ أفالإجرائيةالعدالة الثاني ) البعدعينة الدراسة عمى كؿ عبارة مف عبارات 

(، وبالنظر 3-2.34( تنتمي إلى المجاؿ المنخفض )15( ، باستثناء العبارة )2.33 -1.67المجاؿ المتوسط )
 (14-10( فيو ينتمي إلى المجاؿ المتوسط )12.35إلى المتوسط الحسابي الاجمالي لممحور الثاني والذي بم  )

تشير نتائج البعد الثاني )العدالة الإجرائية( إلى تحديات واضحة تواجو الأساتذة في تجربتيـ الأكاديمية. في .
(، 2,13عبارة "يقوـ رئيس القسـ بتوضيح القرارات المتخذة عمى مستوى القسـ"، حصمت عمى درجة متوسطة )

اية التوضيح. أما عبارة "يقوـ رئيس % مف الأساتذة بعدـ كف30مما يدؿ عمى نقص في الشفافية حيث يشعر 
% مف الأساتذة بعدـ 55(، حيث يشعر 2,32القسـ بمشاورة الأساتذة حوؿ الإجراءات" فقد حصمت عمى درجة )

وجود مشاورة كافية، مما يعكس أىمية إشراكيـ في اتخاذ القرارات لتعزيز شعورىـ بالانتماء. في عبارة "يقوـ 
(، مما يدؿ 1,95ة بخصوص الأساتذة قبؿ أي إجراء"، حصمت عمى درجة )رئيس القسـ بجمع معمومات كافي



 الفصل الخامس             عرض وتحميل وتفسير البيانات الميدانية

91 
 

% منيـ عمى عدـ كفاية المعمومات، مما يمكف أف 55عمى نقص في المعرفة باحتياجات الأساتذة، مع تأكيد 
يؤدي إلى اتخاذ قرارات غير ملائمة. في عبارة "أتمقى توضيحات كافية حوؿ القرارات المتخذة"، حصمت عمى 

% يشعروف بعدـ وجود توضيحات كافية، مما يعزز الحاجة لتحسيف قنوات الاتصاؿ. 35(، ولكف 2,30) درجة
أما عبارة "يسمح لي بمناقشة القرارات عمى مستوى رئاسة القسـ قبؿ اتخاذىا"، فقد جاءت بنتيجة منخفضة 

رًا، حصمت عبارة % فقط بوجود فرص لممناقشة، مما يعكس ضعؼ المشاركة. أخي17,5(، حيث يشعر 1,65)
(، مما يدؿ عمى أف 2,10"تتناسب معظـ القرارات المتخذة عمى مستوى القسـ والعمادة بشكؿ عادؿ" عمى درجة )

% مف الأساتذة لا يشعروف بعدالة في القرارات، مما يتطمب معالجة جادة. بشكؿ عاـ، تشير النتائج إلى 70
 الإجرائية في البيئة الأكاديمية.ضرورة تحسيف الشفافية والمشاركة لتعزيز العدالة 

 نتائج البعد الثاني : الاداء الميني  2-2

مف المحور  متغير تابع ) الأداء الميني (تمت معالجة إجابات أفراد عينة الدراسة عمى عبارات البعد الثاني 
 ( فكانت النتائج كما في الجدوؿ التالي:التوافق الميني) الاستبياف الثاني مف 

( يوضح وصف عبارات عبارات البعد الثاني ) الأداء الميني ( من المحور الثاني من 14) الجدول رقم
 )التوافق الميني( عن طريق المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية الاستبيان 

 %النسب التكرار البدائل العبارات الرقم
حجم 
 العينة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الموافقة

 الترتيب

29 

بو اقؿ   اف حجـ العمؿ الذي اقوـ  ارى
 بكثير مف قدراتي

 32,5 13 نعـ

 6 متوسطة 7220, 1,87 40
إلى 
 حد ما

19 47,5 

 20,0 8 لا

30 
واضح ومبادرات   ىناؾ اتجاه باف  اشعر

لتطوير مستوى اداء اساتذة  مف ادارة القسـ
   الكمية

 40 10,0 4 نعـ
 متوسطة 6070, 2,20

3 

إلى 
 حد ما

24 60,0 
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 30,0 12 لا

31 

مناصب ادارية وفرص   تتيح ادارة قسـ
   ترقية بشكؿ متكافئ

 40 10,0 4 نعـ

 متوسطة 6190, 2,22

2 

إلى 
 حد ما

23 57,5 

 32,5 13 لا

32 

السياسات 
والمساندة للأساتذة   الدعـ  تقدـ  المعتمدة
في   صعوبات وتحديات  يواجيوف  الذيف

  مجاؿ عمميـ

 40 0 0 نعـ

 متوسطة 4050, 2,20

4 

إلى 
 حد ما

32 80,0 

 20,0 8 لا

33 

متوازنة في   تتخذ ادارة قسـ سياسات
لدى   توزيع الاعباء الإدارية والاكاديمية

  اساتذة بمختمؼ الجوانب

 40 20,0 8 نعـ

 متوسطة 6190, 1,97

5 

 إلى
 حد ما

25 62,5 

 17,5 7 لا

34 

اجتيد في حؿ مشاكؿ البيداغوجية و 
 الادارية والبحثية .

 40 0 0 نعـ

 متوسطة 4740, 2,32

1 

إلى 
 حد ما

27 67,5 

 32,5 13 لا

   1.604 12.80 40    البعد ككؿ

والانحرافات المعيارية المستخرجة مف استجاباتو أفراد مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه وبالنظر إلى المتوسطات الحسابية 
كؿ العبارات تنتمي إلى   ( نلاحظ أفالاداء المينيعينة الدراسة عمى كؿ عبارة مف عبارات البعد الثاني )

( ، وبالنظر إلى المتوسط الحسابي الاجمالي لممحور الثاني والذي بم  2.33 -1.67المجاؿ المتوسط )
 ( 14-10إلى المجاؿ المتوسط ) ( فيو ينتمي12.80)
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تشير نتائج البعد الثاني )الأداء الميني( إلى عدة جوانب ميمة في تجربة الأساتذة. في عبارة "أرى أف حجـ 
% 32,5(، مما يعكس شعور 1,87العمؿ الذي أقوـ بو أقؿ بكثير مف قدراتي"، حصمت عمى درجة متوسطة )

نتاجيتيـ. أما في عبارة مف الأساتذة بأنيـ لا يستخدموف قدراتيـ  بشكؿ كامؿ، وىذا قد يؤثر سمبًا عمى دافعيتيـ وا 
"أشعر بأف ىناؾ اتجاه واضح ومبادرات مف إدارة القسـ لتطوير مستوى أداء أساتذة الكمية"، فقد حصمت عمى 

 عالية.% بعدـ كفاية المبادرات، مما يبرز أىمية تطوير استراتيجيات دعـ أكثر ف60(، حيث يشعر 2,20درجة )

(، مما يدؿ 2,22في عبارة "تتيح إدارة القسـ مناصب إدارية وفرص ترقية بشكؿ متكافئ"، حصمت عمى درجة )
% مف الأساتذة لا يشعروف بالتكافؤ في الفرص، وىو ما قد يسبب شعورًا بعدـ العدالة والإحباط. 57,5عمى أف 

والمساندة للأساتذة الذيف يواجيوف صعوبات"، فقد حصمت عمى أما بالنسبة لعبارة "السياسات المعتمدة تقدـ الدعـ 
% مف الأساتذة الدعـ 80(، مما يعكس حاجة ممحة لتحسيف السياسات الداعمة، حيث لا يتمقى 2,20درجة )
 الكافي.

(، 1,97عبارة "تتخذ إدارة قسـ سياسات متوازنة في توزيع الأعباء الإدارية والأكاديمية"، حصمت عمى درجة )
% مف الأساتذة بشأف توزيع الأعباء، مما يتطمب إعادة تقييـ السياسات. وفي عبارة 62,5ا يشير إلى قمؽ مم

(، حيث تُظير النتائج 2,32"أجتيد في حؿ المشاكؿ البيداغوجية والإدارية والبحثية"، حصمت عمى درجة )
 ليـ.استعداد الأساتذة لتحمؿ المسؤولية، لكف مف الضروري تعزيز دعـ الإدارة 

بشكؿ عاـ، تعكس النتائج ضرورة تعزيز الأداء الميني مف خلاؿ تحسيف الدعـ الإداري وتوفير الفرص 
 المتكافئة، مما يسيـ في رفع مستوى الرضا والتحفيز بيف الأساتذة.
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 نتائج الفرضية الجزئية الثانية:  2-3

علاقة ارتباطية بين العدالة الإجرائية و الأداء الميني توجد نصت الفرضية الجزئية الثانية ليذه الدراسة عمى: " 
ولمتحقؽ مف صحة ىذه الفرضية تـ المجوء  لدى اساتذة كمية العموم الانسانية والاجتماعية بجامعة المسيمة "،

وذلؾ بعد التحقؽ مف خطية العلاقة وبعد المعالجة الإحصائية تـ التوصؿ إلى  بيرسونإلى استخداـ معامؿ 
  :التاليةالنتيجة 

 ( يوضح العلاقة بين العدالة الإجرائية و الأداء الميني15الجدول رقم )

Rho de Pearson القرار الأداء الميني 

 العدالة الإجرائية

 0.250 معامؿ الارتباط
الارتباط غير دال إحصائيا عند 

 (0.05مستوى الدلالة ألفا )
 0.120 مستوى الدلالة

 40 حجـ العينة

العدالة خلاؿ الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف معامؿ الارتباط بيرسوف بيف درجات أفراد عينة الدراسة في مقياس )مف 
( وىي قيمة ضعيفة، ويعني ىذا أنو لا يوجد ارتباط 0.25( بم  )الأداء الميني( ودرجاتيـ في مقياس )الإجرائية

راد عينة الدراسة ، كما أف نتيجة ىذا الارتباط ( لدى أفالأداء الميني( ودرجات )العدالة الإجرائيةبيف درجات )
(، ومنو نستطيع القوؿ بأنو تـ قبوؿ الفرض α=0,05جاءت غير دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا )

لفرضية الدراسة الجزئية  معارضةالصفري الذي ينفي وجود العلاقة، وبالتالي يمكف القوؿ بأف ىذه النتيجة جاءت 
علاقة طردية بين العدالة الاجرائية  و الأداء الميني لدى اساتذة كمية العموم الانسانية  توجدالقائمة بانو 

 %.5% مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة 95ونسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىو  والاجتماعية بجامعة المسيمة

كبير عمى الأداء الميني بسبب يمكف تفسير النتيجة عمى النحو التالي: قد لا يكوف لمعدالة الإجرائية تأثير 2
اختلاؼ كيفية فيـ وتطبيؽ ىذا المفيوـ بيف أفراد كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية. فالتبايف في التجارب 

الشخصية والخمفيات الاجتماعية قد يؤدي إلى تأثير غير متسؽ لمعدالة الإجرائية عمى الأداء الميني. بالإضافة 
لات في التواصؿ أو نقص في الشفافية حوؿ كيفية تنفيذ الإجراءات الإدارية، مما إلى ذلؾ، قد تكوف ىناؾ مشك
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يضعؼ تأثير العدالة الإجرائية. في بيئة عمؿ تفتقر إلى الثقة أو تعاني مف سوء الإدارة، قد يكوف لتطبيؽ العدالة 
 الإجرائية تأثير ضئيؿ.

الميني قد تمعب دوراً أكبر في تحديد الأداء الميني.  عوامؿ أخرى مثؿ الثقافة التنظيمية وطرؽ التقييـ والتطوير
إذا كانت الثقافة التنظيمية لممؤسسة لا تعزز العدالة الإجرائية أو تركز عمى معايير مختمفة، فقد يتضاءؿ تأثير 

سيف العدالة الإجرائية. لذا، مف الميـ دراسة تأثير الثقافة التنظيمية وأساليب الإدارة عمى الأداء الميني وتح
 تطبيؽ العدالة الإجرائية لضماف تأثيرىا الفعّاؿ.

( التي اقترحت وجود علاقة إيجابية بيف العدالة الإجرائية والأداء 2023ىذه النتيجة تعارض فرضية بف لعريبي )
 الميني بناءً عمى الجنس والسف.

 عرض وتفسير النتائج عمى ضوء الفرضية الجزئية الثالثة:  -8

 نتائج المحور الثالث )العدالة التعاممية(: 3-1

مف  متغير مستقل ) العدالة التعاممية (عبارات البعد الثالث تمت معالجة إجابات أفراد عينة الدراسة عمى 
 فكانت النتائج كما في الجدوؿ التالي:( العدالة التنظيمية) الاستبياف المحور الأوؿ مف 

 الاستبيان ة ( من المحور الأول من لتعاممي) العدالة ا الثالثعبارات البعد ( يوضح وصف 16الجدول رقم )
 عن طريق المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية)العدالة التنظيمية( 

 %النسب التكرار البدائل العبارات الرقم
حجم 
 العينة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الموافقة

 الترتيب

17 

 0 0 نعـ  علاقتي مع العميد علاقة جيدة

 3 عالية 3610, 2,85 40
إلى 
 حد ما

6 15,0 

 85,0 34 لا

 2 عالية 3030, 2,90 40 0 0 نعـ    علاقتي مع رئيس القسـ جيدة 18
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إلى 
 حد ما

4 10,0 

 90,0 36 لا

19 

بيف  ايجابي وتعاوفىناؾ تفاعؿ 
   ادارة القسـ واساتذة

 40 12,5 5 نعـ

 متوسطة 6860, 2,30

6 

إلى 
 حد ما

18 45,0 

 42,5 17 لا

20 

باف وصوؿ المعمومات مف   اعتقد
يتـ   القسـ الى الاساتذة  رئيس

    عادؿ بشكؿ سمسؿ و

 40 0 0 نعـ

 عالية 4380, 2,75

4 

إلى 
 حد ما

10 25,0 

 75,0 30 لا

21 

يتعامؿ رئيس القسـ مع كافة 
   الاساتذة بشكؿ عادؿ

 40 12,5 5 نعـ

 متوسطة 6930, 2,32

5 

إلى 
 حد ما

17 42,5 

 45,0 18 لا

22 

علاقتي مع زملائي الاساتذة  
   جيدة

 40 0 0 نعـ

 عالية 2660, 2,92

1 

إلى 
 حد ما

3 7,5 

 92,5 37 لا

   1.796 16.05 40    البعد ككؿ

أفراد  استجاباتمف خلاؿ الجدوؿ أعلاه وبالنظر إلى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية المستخرجة مف 
أغمب العبارات نتمي إلى  ( نلاحظ أفالعدالة التعامميةالثالث ) البعدعينة الدراسة عمى كؿ عبارة مف عبارات 
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( تنتمي 21-19(، في حيف أف العبارتيف )22-20-18-17(،  وىي العبارات )3 -2.34المجاؿ المرتفع )
( ،  وبالنظر إلى المتوسط الحسابي الاجمالي لممحور الثالث والذي بم  2.34 -1.67إلى المجاؿ المتوسط )

 .( 18-14( فيو ينتمي إلى المجاؿ المرتفع )16.05)

)العدالة التعاممية( مف المحور الأوؿ )العدالة التنظيمية( إلى وجود تبايف ممحوظ في تشير نتائج البعد الثالث 
% مف الأساتذة يشعروف بأف علاقتيـ مع 92.5علاقات الأساتذة مع الإدارة وزملائيـ. فعمى الرغـ مف أف 

نسبة الذيف يشعروف (، إلا أف العلاقات مع الإدارة تعاني مف ضعؼ كبير، حيث بمغت 22زملائيـ جيدة )العبارة 
(. ىذا يشير إلى 18% )العبارة 90( ومع رئيس القسـ 17% )العبارة 85بعدـ وجود علاقة جيدة مع العميد 

 غياب الثقة والتواصؿ الفعّاؿ، مما قد يؤثر سمبًا عمى بيئة العمؿ ويعزز الشعور بالإقصاء.

(، فقد حصؿ عمى نتائج متوسطة، مما يدؿ 19بارة أما بالنسبة لمتفاعؿ الإيجابي بيف إدارة القسـ والأساتذة )الع
عمى ضعؼ التعاوف بيف الطرفيف، وىو ما يعكس عدـ وجود بيئة عمؿ داعمة. يُعتبر التعاوف والتفاعؿ الإيجابي 

 مف العوامؿ الأساسية لتعزيز الأداء والرضا الوظيفي.

ساتذة يشعروف بعدـ وجود توزيع عادؿ % مف الأ75إلى أف  20وفيما يتعمؽ بتوزيع المعمومات، تشير العبارة 
لممعمومات، مما يعكس ضعؼ الشفافية ويزيد مف شعور الغموض وعدـ العدالة في اتخاذ القرارات. ىذا النقص 

 في الشفافية قد يؤدي إلى فقداف الثقة بيف الأساتذة والإدارة، مما يعزز مشاعر الإحباط وعدـ الرضا.

تحسيف العلاقات التفاعمية بيف الأساتذة والإدارة لتعزيز العدالة التعاممية. مف بالمجمؿ، تعكس النتائج أىمية 
خلاؿ تعزيز التواصؿ والمشاركة، يمكف خمؽ بيئة عمؿ أكثر إيجابية وداعمة، مما يسيـ في رفع مستوى الأداء 

 والرضا الميني لدى الأساتذة.
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 الثالث :الاستقرار الميني  البعدنتائج  3-2

مف المحور  متغير تابع الميني ( الاستقرار)  الثالثعبارات البعد تمت معالجة إجابات أفراد عينة الدراسة عمى 
 فكانت النتائج كما في الجدوؿ التالي:( التوافق الميني) الاستبياف الثاني مف 

 الاستبيان عبارات البعد الثالث ) الاستقرار الميني ( من المحور الثاني من ( يوضح وصف 17الجدول رقم )
 عن طريق المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية)التوافق الميني( 

 %النسب التكرار البدائل العبارات الرقم
حجم 
 العينة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الترتيب المستوى

35 

بالاعتراؼ مف قبؿ رئيس  احظى
   القسـ

 12,5 5 نعـ

 1 عالية 6690, 2,75 40
إلى 
 حد ما

0 0 

 12,5 5 لا

36 

اشعر اف مينتي كأستاذ تضمف لي 
   ميني جيد  مستقبؿ

 40 52,5 21 نعـ

 متوسطة 9480, 1,85

4 

إلى 
 حد ما

4 10,0 

 37,5 15 لا

37 

بيف حياتي المينية استطيع أف اوازف 
  والشخصية

 40 47,5 19 نعـ

 متوسطة 1,011 2,05

3 

إلى 
 حد ما

0 0 

 47,5 19 لا

38 
فرصة التطور   تمنحني مينتي كأستاذ

   والتقدـ ونيؿ خبرة
 40 30,0 12 نعـ

 عالية 9280, 2,40
2 

إلى 
 حد ما

0 0 
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 30,0 12 لا

39 

استقرار   الكمية في تحقيؽتساىـ ادارة 
   اساتذة في مجاؿ عمميـ

 40 77,5 31 نعـ

 منخفضة 7770, 1,40

6 

إلى 
 حد ما

2 5,0 

 17,5 7 لا

40 

مف قبؿ ادارة   كأستاذ اناؿ التقدير 
مجاؿ   جيود المبذولة  في مقابؿ كمية

 عممي.

 40 72,5 29 نعـ

 منخفضة 8760, 1,52

5 

إلى 
 حد ما

1 2,5 

 لا
10 25,0 

   2.904 11.97 40    البعد ككؿ

مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه وبالنظر إلى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية المستخرجة مف استجابات أفراد 
تنتمي  (38-35العبارتيف ) ( نلاحظ أفالاستقرار المينيالثالث ) البعدعينة الدراسة عمى كؿ عبارة مف عبارات 

( 2.34 -1.67( فيي تنتمي إلى المجاؿ المتوسط )37-36(،  أما العبارتيف )3 -2.34إلى المجاؿ المرتفع )
( ،  وبالنظر إلى المتوسط 1.66 -1( تنتمي إلى المجاؿ المنخفض )40-39، في حيف أف العبارتيف )

  .(14-10جاؿ المتوسط )( فيو ينتمي إلى الم11.97الحسابي الاجمالي لممحور الثالث والذي بم  )

تشير نتائج البعد الثالث )الاستقرار الميني( مف المحور الثاني )التوافؽ الميني( إلى تحديات كبيرة تواجو 
الأساتذة في بيئة العمؿ الأكاديمية. عمى الرغـ مف أف بعض العبارات تشير إلى مستويات مرتفعة مف الاعتراؼ 

 لبية النتائج توضح شعورًا بعدـ الاستقرار الميني.(، إلا أف غا38و 35والدعـ )العبارة 

  

% مف الأساتذة يشعروف بالاعتراؼ مف قبؿ رئيس القسـ، مما يعكس نقصًا في التقدير والدعـ مف 12.5فقط 
(، مما يدؿ عمى حالة مف 36% مف الأساتذة بعدـ تأكيد مستقبميـ الميني )العبارة 52.5الإدارة. بينما يشعر 
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بداعيـ في العمؿ. ىذه الحالة يمكف أف تكوف ناتجة عف عدـ وضوح في عدـ اليقيف ال تي قد تؤثر عمى رضاىـ وا 
 سياسات الترقية والتطوير الميني، مما يخمؽ بيئة لا تشجع عمى النمو

% مف الأساتذة يشعروف بعدـ مساىمة الإدارة في تحقيؽ الاستقرار، تعكس 77.5، التي تشير إلى أف 39العبارة 
الدعـ المؤسسي. ىذا يساىـ في خمؽ شعور بالإىماؿ، حيث يشعر الأساتذة أنيـ لا يحظوف برعاية كافية غياب 

 مف قبؿ الإدارة، مما قد يؤدي إلى تراجع الأداء العاـ وانخفاض الرضا الوظيفي.

فعّاؿ مف الإدارة (، فإف عدـ وجود دعـ 38بينما تُظير النتائج ارتفاعًا في الرغبة لمتطور والنمو )العبارة      
يعيؽ إمكانية تحقيؽ ىذه الأىداؼ. في المجمؿ، تعكس ىذه النتائج ضرورة تعزيز السياسات الداعمة للاستقرار 
الميني مف خلاؿ توفير بيئة عمؿ تتسـ بالتقدير والاعتراؼ بالجيود، مما يسيـ في تحسيف رضا الأساتذة وأدائيـ 

 الميني.
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 النتائج عمى ضوء الفرضية الجزئية الثالثة:عرض وتفسير  3-3

توجد علاقة ارتباطية بين العدالة التعاممية والاستقرار نصت الفرضية الجزئية الثالثة ليذه الدراسة عمى: " 
"، ولمتحقؽ مف صحة ىذه الفرضية تـ الميني لدى أساتذة كمية العموم الانسانية والاجتماعية بجامعة المسيمة. 

وذلؾ بعد التحقؽ مف خطية العلاقة وبعد المعالجة الإحصائية تـ التوصؿ  بيرسونتخداـ معامؿ المجوء إلى اس
  :إلى النتيجة التالية

 ( يوضح العلاقة بين العدالة التعاممية و الاستقرار الميني18الجدول رقم )

Rho de Pearson القرار الأداء الميني 

 العدالة الإجرائية

 0.103 معامؿ الارتباط
الارتباط غير دال إحصائيا عند 

 (0.05مستوى الدلالة ألفا )
 0.120 مستوى الدلالة

 40 حجـ العينة

العدالة مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف معامؿ الارتباط بيرسوف بيف درجات أفراد عينة الدراسة في مقياس )
وىي قيمة ضعيفة، ويعني ىذا أنو لا يوجد ( 0.25( بم  )الاستقرار الميني( ودرجاتيـ في مقياس )التعاممية

( لدى أفراد عينة الدراسة ، كما أف نتيجة ىذا الاستقرار الميني( ودرجات )العدالة التعامميةارتباط بيف درجات )
(، ومنو نستطيع القوؿ بأنو تـ قبوؿ α=0,05الارتباط جاءت غير دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا )

لفرضية الدراسة  معارضةالفرض الصفري الذي ينفي وجود العلاقة، وبالتالي يمكف القوؿ بأف ىذه النتيجة جاءت 
توجد علاقة ارتباطية بين العدالة التعاممية و الاستقرار الميني لدى اساتذة كمية العموم الجزئية الثالثة القائمة بػ 

% مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة 95ونسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىو  الاجتماعية بجامعةالانسانية و 
5.% 

ويمكف تفسير ىذه النتيجة اف العدالة التعاممية في كمية العموـ الانسانية والاجتماعية بجامعة المسيمة في دراستنا  
لميني و قد  تتمثؿ في اسباب ذلؾ  اخرة فقد اسفرت عمى  عدـ ارتباط   بيف العدالة التعاممية والاستقرار ا

تتفاوت المفاىيـ حوؿ فيـ العدالة التنظيمية بيف اساتذة كمية العموـ الانسانية والاجتماعية بجامعة المسيمة بناءا 
عمى تجاربيـ الشخصية وعمى اختلاؼ تخصصاتيـ ، فالعدالة التعاممية جزء مف بيئة العمؿ ليس ليا التأثير 



 الفصل الخامس             عرض وتحميل وتفسير البيانات الميدانية

102 
 

عمى الاستقرار الميني  فقد ترتبط بعدة  عوامؿ كتنوع   في التجارب الشخصية لأعضاء ىيئة  الذي نتوقعو
التدريس عمى فيميـ لمعدالة التعاممية، مما يؤدي إلى تبايف في تأثيرىا عمى الاستقرار الميني ظؼ الى ذلؾ  قد 

المسيمة غير مواتية لتعزيز مفيوـ العدالة تكوف الثقافة المؤسساتية  في كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية بجامعة 
التعاممية، مما يقمؿ مف تأثيرىا المتوقع عمى الاستقرار الميني وكذلؾ ربما  قد تمعب العوامؿ الفردية مثؿ 
الطموحات والتوقعات الشخصية دوراً أكثر أىمية في تحديد الاستقرار الميني مقارنةً بالعدالة التعاممية. وأخيراً، قد 

لاختلافات بيف التخصصات الأكاديمية إلى تبايف في تأثير العدالة التعاممية عمى الاستقرار الميني، حيث تؤدي ا
قد تكوف بعض التخصصات أكثر تركيزاً عمى الجوانب المينية والوظيفية بدلًا مف العدالة. تجمع ىذه العوامؿ 

 ر الميني في الدراسة.يمكف أف تفسر غياب علاقة قوية بيف العدالة التعاممية والاستقرا

 عرض وتفسير ومناقشة النتائج عمى ضوء الفرضية العامة: -9

توجد علاقة ارتباطية طردية بين العدالة التنظيمية و التوافق نصت الفرضية العامة ليذه الدراسة عمى: " 
"، ولمتحقؽ مف صحة ىذه الفرضية تـ الميني لدى اساتذة كمية العموم الانسانية والاجتماعية بجامعة المسيمة 

وذلؾ بعد التحقؽ مف خطية العلاقة وبعد المعالجة الإحصائية تـ التوصؿ  بيرسونالمجوء إلى استخداـ معامؿ 
  :إلى النتيجة التالية

 ( يوضح العلاقة بين العدالة التنظيمية و التوافق الميني19الجدول رقم )

Rho de Pearson القرار التوافق الميني 

 العدالة التنظيمية

 608**.0 معامؿ الارتباط
الارتباط دال إحصائيا عند 

 (0.01مستوى الدلالة ألفا )
 0.000 مستوى الدلالة

 40 حجـ العينة

العدالة مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف معامؿ الارتباط بيرسوف بيف درجات أفراد عينة الدراسة في مقياس )
( وىي قيمة موجبة وقوية جدا، ويعني ىذا أنو  0.60( بم  )التوافق المينيودرجاتيـ في مقياس )( التنظيمية

( لدى أفراد عينة الدراسة أي كمما التوافق الميني( ودرجات )العدالة التنظيميةيوجد ارتباط طردي بيف درجات )
، كما أف نتيجة ىذا  فق الميني(،)التوازادت درجات في )العدالة التنظيمية( لدى أفرد العينة درجاتيـ في 
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(، ومنو نستطيع القوؿ بأنو تـ رفض الفرض α=0,01الارتباط جاءت دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا )
لفرضية الدراسة العامة  مؤيدةالصفري الذي ينفي وجود العلاقة، وبالتالي يمكف القوؿ بأف ىذه النتيجة جاءت 

ة بين العدالة التنظيمية و التوافق الميني لدى اساتذة كمية العموم الانسانية توجد علاقة ارتباطيالقائمة بػ 
% مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة 99ونسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىو  والاجتماعية بجامعة المسيمة.

1.% 

دى   الأساتذة في كمية ويمكف تفسير ىذه النتيجة مف خلاؿ أف  العلاقة بيف العدالة التنظيمية والتوافؽ الميني ل
العموـ الإنسانية والاجتماعية في جامعة المسيمة  يتمثؿ في شعور الأساتذة بالعدالة في بيئة العمؿ، فإف ذلؾ 
يؤثر بشكؿ إيجابي عمى علاقاتيـ الاجتماعية داخؿ المؤسسة. العدالة التنظيمية تعني أف القرارات المتعمقة 

لتوزيع العادؿ لمموارد تتُخذ بشفافية ودوف تمييز، مما يعزز مف الثقة بيف بالتوظيؼ، والتقييـ، والمكافآت، وا
الأساتذة والإدارة. ىذا الشعور بالإنصاؼ لا يقتصر فقط عمى تحسيف العلاقة بيف الأفراد والإدارة، بؿ يمتد أيضاً 

تنشأ مف عدـ الشعور  ليشمؿ العلاقات بيف الأساتذة أنفسيـ، مما يقمؿ مف الصراعات والضغوط النفسية التي قد
العدالة  ودرجات العدالة التنظيمية تساىـ في تحسيف الشعور بالانتماء والرضا عف العمؿ  بيف الأساتذة، مما 
يعزز مف قدرتيـ عمى التكيؼ مع متطمبات العمؿ الأكاديمي  الأساتذة الذيف يشعروف بالعدالة يكونوف أكثر 

ية والتعاوف مع زملائيـ، مما يؤدي إلى تحسيف توافقيـ الميني وزيادة استعداداً للانخراط في الأنشطة الأكاديم
مشاركتيـ الفعالة في المؤسسة بالتالي، العدالة التنظيمية تمعب دوراً حاسماً في بناء بيئة أكاديمية صحية، حيث 

لتوافؽ الميني تعزز مف الاستقرار النفسي للأكاديمييف وتحفزىـ عمى تقديـ أداء أفضؿ، مما يساىـ في تعزيز ا
 وزيادة إنتاجيتيـ الأكاديمية 

ومع دراسة ميسـ كاظـ دى موظفي إذاعة الجزائر الدولية ل 2023وقد اتفقت نتيجة مع دراسة بف لعريبي عادؿ 
توجد علاقة ارتباطية بيف التوافؽ الميني والعدالة التنظيمية لدى المرشديف  2018/2019سميماف   
 التربويف  
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 :العام  الاستنتاج -10

القوؿ في سياؽ دراستنا الموسومة بالعدالة التنظيمية وعلاقتيا بالتوافؽ الميني لدى اساتذة كمية  يمكف  
العموـ الانسانية والاجتماعية بجامعة المسيمة  ،والتي جاءت تبحث في العلاقة بيف المتغيرات ومف خلاؿ دارستنا  

 النظرية والتطبيقية اوضحت اف :

أف  ىناؾ  تاثير  ايجابي  لمعدالة التنظيمية عمى مستويات التوافؽ الميني بيف الأساتذة. فقد أظيرت  
الدراسة أف وجود نظاـ  عادؿ  يعزز مف شعور الأساتذة بالإنصاؼ ويؤدي إلى تحسيف مستويات الرضا 

حقيؽ بيئة عمؿ أكثر استقراراً الوظيفي والتزاميـ الميني. كما أف تطبيؽ مبادئ العدالة التنظيمية يسيـ في ت
وتعاوناً، مما ينعكس إيجابياً عمى الأداء  الأكاديمي والبحثي للأعضاء. وبناءً عمى ىذه النتائج، يُوصى بضرورة 
جراءات تُعزز العدالة التنظيمية في المؤسسات الأكاديمية لتحقيؽ أفضؿ النتائج عمى صعيد  تبني استراتيجيات وا 

 اء المؤسسي  فقد رأى ادمز في نظريتو حوؿ المساواة اف الافراد يقوموف بمقارنة التوافؽ الميني والأد

نسبة العائد  الذي يحصؿ  عميو مف المنظمة بالنسبة لمدخلاتو إلى العوائد التي يحصؿ عمييا زملائو    
حتوى عمى مقارنة بمدخلاتيـ سواء اكانوا داخؿ المنظمة أو خارجيا  مف نفس العمؿ الذي يقوـ بو والذي ي

مجموعة مف المدخلات  ،وتتضمف )الخبرة ،ساعات العمؿ ، الجيد ،القدرة (ويحصؿ الفرد مف المنظمة عمى  
مجموعة مف المخرجات  أو العوائد مقابؿ ىذه المدخلات )الاجور ،فترات الراحة ،الترقيات ونحوىا ( ، وىنا لابد 

ادؿ   الذي يطبؽ  مبدأ الإنصاؼ في توزيع المكافآت اف تتواجد العدالة التنظيمية كونيا  تمثؿ النظاـ الع
والموارد، ومعاممة الأفراد بشكؿ عادؿ ومتساوي في جميع جوانب العمؿ. لذا، فإف تحقيؽ العدالة التنظيمية ليس 
فقط يعزز مف رضا الأساتذة وتحفيزىـ، بؿ يساىـ أيضاً في تحسيف جودة التعميـ والبحث في المؤسسات 

ءً عمى ما سبؽ، فإف تبني استراتيجيات تعزز مف العدالة التنظيمية يُعتبر خطوة أساسية لضماف الأكاديمية. بنا
بيئة أكاديمية متميزة وتحقيؽ الأىداؼ المؤسسية. وعميو، ينبغي عمى إدارات الجامعات التركيز عمى تطوير 

ي التوافؽ الميني والأداء سياسات وآليات تضمف تطبيؽ العدالة التنظيمية بفعالية لتحقيؽ تحسيف مستداـ ف
 التنظيمية 

كما اوضحت اف  ىناؾ اختلافا في وجيات النظر حوؿ الاساتذة مف تخصص الي اخر حوؿ طبيعة 
المياـ  والحصص المختمفة  وتوزيع الاشراؼ ،  توزيعيا يوثر بشكؿ كبير حوؿ رضاىـ عف العمؿ ،  فمف 

ة  يواجيوف صعوبات مف خلاؿ توزيع القاعات والحصص   خلاؿ دراسة والملاحظة الميدانية تبيف أف  الاساتذ
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تجعؿ منيـ يقارنوف وضعيتيـ مع وضعية زملاءىـ  ، وىذا قد يؤثر عمى تكيفيـ مع بيئة عمميـ وبذلؾ قد  
تسبب ليـ مشكلات في عمميـ وبيذا توضح اف عدالة في التوزيع يشكؿ وىذا ما اسفرت عنو نتائج دراستنا  في 

ولي والتي تمثمت في أنو يوجد علاقة طردية بيف العدالة التوزيعية والرضا عف العمؿ لدى فرضية الجزئية الا
 أساتذة كمية العموـ الانسانية والاجتماعية بجامعة المسيمة 

كما اوضحت دراستنا كذلؾ اف الاجراءت المتبعة في كمية العموـ الانسانية والاجتماعية  إجراءات   المتخذة       
الجامعي  وفؽ  اجراءات اكاديمية مف قبؿ  قوانيف واجراءات محددة ولا توثر  بشكؿ نتوقعو في في التنظيـ 

الاداء الميني فربما    قد  توثر  عوامؿ اخرى  عمى اداء الميني كعوامؿ الشخصية  و صحية  او اجتماعية 
 .وغيرىا 

ة والاداء الميني لدى اساتذة كمية العموـ وىذا ما اسفرت عنو دراستنا انو لاتوجد علاقة بيف العدالة الاجرائي 
الانسانية والاجتماعية بجامعة المسيمة ، كما اوضحت دراستنا  اف  طبيعة التعامؿ في الموسسة الاكاديمية اي 
تنظيـ الجامعي لا تؤثر بشكؿ كبير في استقرار الاساتذة لانيـ  محاطوف بقانوف خاص يختمؼ عف غيرىا مف 

ؼ بيـ  وبمؤىلاتيـ بطبيعة الحاؿ  امر عادي  ويتعمؽ بالخبرة  وما يقدمونو خلاؿ المؤسسات  ، والاعترا
 مسيرتيـ الاكاديمية  ، وذلؾ راجع الي طبيعة التنظيـ الجامعي  
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 خاتمة:   
وفي الاخير يمكف اف نقوؿ اف دارستنا الحالية جاءت لإثبات العلاقة الارتباطية بيف العدالة التنظيمية بأبعادىا    

التوزيعية و الاجرائية والتعاممية  وبيف التوافؽ الميني بأبعاده  الرضا عف العمؿ ،الاداء الميني ،الاستقرار 
 تطبيقية الميني ،وقد بينت مف خلاؿ جوانبيا النظرية وال

تشير النتائج إلى أف ىناؾ علاقة إيجابية واضحة بيف العدالة التنظيمية والتوافؽ الميني، حيث أظيرت الدراسة 
 أف العدالة التنظيمية تعزز التوافؽ الميني وقد اسفرت النتائج عمى اف 

الدراسة أف العدالة أف ىناؾ علاقة إيجابية واضحة بيف العدالة التنظيمية والتوافؽ الميني، حيث أظيرت  
 التنظيمية تعزز التوافؽ  الميني  

. فقد أظيرت الدراسة أف تطبيؽ مبادئ العدالة التنظيمية يعزز مف رضا الأساتذة والتزاميـ، مما يساىـ في 
تحسيف أدائيـ الأكاديمي والبحثي. في المقابؿ، لـ يكف لمعدالة الإجرائية تأثير ممحوظ عمى الأداء الميني، مما 

ير إلى أف عوامؿ أخرى قد تكوف أكثر تأثيراً  مف العدالة الاجرائية  وذلؾ نظرا لاختلاؼ  لوجية نظر يش
الاساتذة حوؿ ىذه الاجراءات ورويتيا ليا كمفيوـ واجراءات ثابتة  في كؿ جامعات ، ىذا ما حدد منيا مفيوـ 

، التي تتعمؽ بتوزيع المكافآت والموارد بشكؿ غير موثر بدرجة ككبيرة ،كما أف النتائج بينت أف العدالة التوزيعية
عادؿ، كانت ليا تأثير كبير عمى رضا الأساتذة  ويبيف  ذلؾ إلى أف العدالة التوزيعية تساىـ في تعزيز 

 الإحساس بالإنصاؼ والشعور بالعدالة بيف الأساتذة، مما يعكس إيجابياً عمى مستوى التوافؽ الميني لديو.  
تعاممية  فقد بينت دراستنا انيا لـ توثر بشكؿ كبير في استقرار الاساتذة مينيا ،كونو تختمؼ اما العدالة ال     

  .مف شخص الي اخر
 التوصيات:-

 التالية :التوصيات  مف خلاؿ نتائج دراستنا  وفي ضوء الاستنتاجات المستخمصة تـ التوصؿ الي 
  ضرورة الاىتماـ بطرح مواضيع مشابية ومعمقة  اكثر ترتكز عمي بيئة العمؿ في الوسط الجامعي

 وخصوصا فئة الاساتذة  
  ضرورة الاىتماـ ببيئة العمؿ واجتياد في تحسينيا   واىتماـ  بالأساتذة  بما يوافؽ ميوليـ 
 ة   والتفاعمية دراسة ابعاد اخرى  المتعمقة بالعدالة التنظيمية  العدالة التقييمي 
  طرح برامج تدريبية وورش عمؿ لتحسيف فيـ  الاساتذة لقضايا العدالة التنظيمية وكيفية تطبيقيا في*

 بيئة العمؿ 
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  دعـ الأبحاث التي  تركز عمي  قضايا العدالة التنظيمية في القطاع الاكاديمي ، مما يوفر روي جديدة
 توفر طرؽ السميمة لتحسيف بيئة العمؿ 

  بالخطط اذا ما كاف توافؽ احتياجات اساتذة  لضماف تحقيؽ اىداؼ بفعالية اىتماـ 
  ضرورة التركيز عمى تبنى استراتيجيات تعزز العدالة التنظيمية  في المؤسسات الاكاديمية مع تركيز

 عمى  تحسيف توزيع المياـ والحصص بما يوافؽ المبادي   ،
 اف تطبيؽ العدالة التنظيمية  بفعالية ، وتحقيؽ نتائج عمى ادارات الجامعة  تطوير سياسات  وآليات لضم

 افضؿ  
   الحرص  عمى تشجيع  اساتذة  والاعتراؼ بمجيوداتيـ التي يقوموف بيا 
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 المصادر و المراجع: 

 90:  الآيةسورة النحؿ القرءاف الكريـ :  -1
(دور العدالة التنظيمية في الحد مف سموكيات التنمر الوظيفي 2023إبراىيـ ريساف ذنوف عبد الله العجيمي، ) -1

دراسة تشخيصية تحميمية لآراء عينة مف الملاكات الوظيفية في عدد مف مدارس التعميـ الثانوي في محافظة 
 ٢٣، ص ٠٢٠٢صؿ، الجامعة التقنية الشمالية، نينوى، رسالة ماجستير، الكمية التقنية الادارية/المو 

 ، 1(، لساف العرب ، دار المعارؼ ، القاىرة ،ج 1981ابف منظور ، أبو الفضؿ ) -2
( ، إدارة الاعماؿ  أساسياتيا  ومفاىيميا  وتطبيقاتيا المعاصرة 2019أحمد  بف عبد الرحمف الشميمري ،) -3

 ،1،جامعة ممؾ السعود ، ط 
(، العدالة التنظيمية وأثرىا في سموكيات  التنظيمية الاجتماعية  دراسة 2015أسامة عبد الكريـ ىزي ، ) -4

 ميدانية شركة التأميف الخاصة ، اطروحة مقدمة لنيؿ شيادة الدكتوارة في ادارة الاعماؿ ،قسـ ادارة الاعماؿ 
 التنظيـ أطروحة مقدمة  لنيؿ شيادة  دكتوراة عموـ في عمـ النفس العمؿ و  -5
، تخصص عمـ الاجتماع المؤسسة ، كمية العموـ الانسانية    LMDاطروحة مكممة لشيادة  دكتوراة  -6

 والاجتماعية عمـ الاجتماع ، جامعة محمد بوضياؼ  
( درجة ممارسة العدالة التنظيمية  لدى مديري المدارس الاساسية 2019الاء محمد  صالح أبو رماف )- -7

 مة  عماف وعلاقتيا بالروح المعنوية لممعمميف مف وجية نظر مساعدي المديري الخاصة في محافظة العاص
( ، التوافؽ الميني  وعلاقة بالفعالية الذاتية في المديرية العامة لمتربية 2016الرواحية بدرية محمد ،)  - -8

 .والتعميـ بمحافظة  الداخمية ،رسالة ماجستير منشورة : جامعة نزوى 

، العدالة التنظيمية ودورىا في تنمية سموؾ المواطنة التنظيمية ، مجمة ضياء  (2021أمينة كرسنة ،)  -9
 .144-132ص -( جانفي 2( العدد )1لمبحوث النفسية والتربوية ،   مجمة )

(، الميارات الادارية وطرؽ تنميتيا ، دار ابف نفيس لمنشر والتوزيع ، طبعة 2020إيماف احمد يوسؼ ،) -10
 اولى 

( ، مستوى العدالة التنظيمية  وعلاقتيا بمستوى الاداء الوظيفي 2022واخروف ،)  بار براىيـ طنبوز  -11
 .46لمعامميف في الجامعات الفمسطينية  مف منظور أعضاء ىيئة التدريس ، المجمد الخامس ، العدد 

 ,(،  عمـ النفس الميني بيف النظرية والتطبيؽ  موسسة الوراؽ لمنشر والتوزيع ، ط 2001بديع محمود  ) -12
 البشائر الاقتصادية  -13
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 ( ، التكويف والتدريب  كمدخؿ لبناء رأس الماؿ البشري ، مجمة  التنمية البشرية 2019بمحاجي  أمينة )  -14
(، الفعالية الادارية  في المؤسسة مدخؿ سيسيولوجي   دار 2013بمقاسـ جيلالية و  أسماء بف تركي ،) -15

 الفجر لمنشر والتوزيع ،طبعة اولى ، مصر 
(،العدالة في العمؿ  وعلاقتيا بالتوافؽ الميني لدى اذاعة الجزائر الدولية ، 2023يبي عادؿ ،)بف لعر - -16

أطروحة مقدمة لنيؿ  شيادة دكتوراة العموـ  عمـ النفس العمؿ والتنظيـ ،كمية عمـ النفس  وعموـ التربية  ، 
 جامعة قسنطينة 

ؽ الميني لدى أساتذة الجامعييف :دراسة (  . علاقة جودة بيئة العمؿ بالتواف2019بوبيدي لامية .) -17
 (  3)5ميدانية عمى عينة  مف اساتذة جامعة الوادي ، مجمة العموـ النفسية والتربوية ، 

( ،  العدالة التنظيمية  واثرىا في تحسيف العامميف  دراسة حالة عمى الشركة 2011بوقميع محمد )  -18
،  كمية ادارة الاعماؿ جامعة  الشرؽ الاوسط  لمدراسات الجزائرية  لممحروقات  سوناطراؾ ، رسالة ماجستير 

 العميا 
 التربية الخاصة ، رسالة ماجستير  -19
(، مستوى جودة الحياة الوظيفية  وعلاقتيا بالدافعية  2023جزاء عبيد العصيمي ، عائشة نعمة ،)  -20

 للإنجاز لدى  اعضاء ىيئة التدريس  بجامعة حائؿ بالمممكة  العربية السعودية ، 
(،  السموؾ التنظيمي في منظمات الاعماؿ ، دار المناىج  لمنشر 2020جعفر خانو الزيباري ، ) -21

 1والتوزيع ،ط 
( .السموؾ التنظيمي :سموؾ الافراد  الجماعات  في منظمات الاعماؿ  الاردف 2010حريـ ، حسف )  -22

 ،دار الحامد لمنشر 
عاد  والنظريات المفسرة ليا  ،مجمة الانساف ( ، العدالة التنظيمية  الاب2018حمزة فرطاس ، نجوي )  -23

 26والمجتمع ، العدد 
(، واقع ومصادر التوافؽ الميني عند العماؿ المكتبيف دراسة  استكشافية  بعدد 2017حموش  أسماء ، ) -24

( 1،العدد )9مف المكتبات الجامعية بولاية جزائر ، مجمة الباحث في العموـ الانسانية والاجتماعية ،المجمد 
 اف جو 
 (  ، منيج البحث العممي ،  دار ريحانة لطبع والتوزيع ،  القبة ،الجزائر ، 2003خالد حامد ،) -25
(، تحميؿ العلاقة الارتباطية بيف  ممارسات العدالة التنظيمية و الرضا 2020خالد رجـ ، راضية قصة ،) -26

 .463-442، ص ،ديسمبر 2،العدد 6الوظيفي ، مجمة العموـ الانسانية والاجتماعية ، المجمد 
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( . دور عدالة التعاملات في تحقيؽ ضغوط صراع  الدور :دراسة 2010الخشروـ ،محمد مصطفي ) -27
تطبيقية عمى عناصر التمريض  في مستشفى حمب الجامعي ،مجمة جامعة دمشؽ لمعموـ الاقتصادية  

 329-307( ،2)26والقانونية  ،
 الولاء التنظيمي لدى العامؿ داخؿ المؤسسة  ( ، العدالة التنظيمية وتعزيز2020خيري  أسماء ، )- -28
(، التوافؽ الميني  لمعامؿ بيف النظريات  واستراتيجية التحقيؽ  ، 2019دحماني محمد ، فييمة ذيب ،)  -29

 مجمة 
(،  عقود ما قبؿ التشغيؿ وعلاقتيا بالتوافؽ الميني  لخريجي الجامعات  دراسة 2013دليمة بدراف ، )- -30

 مف عقود ما قبؿ التشغيؿ ،رسالة لنيؿ شيادة الماجستير  عمـ الاجتماع  ميدانية  لممستفيديف  
 رسالة لنيؿ درجة ماجستير في الادارة والمناىج  كمية العموـ التربوية ، جامعة الشرؽ الأوسط  عماف  -31
 : رسائل- -32
لعموـ (،  منيجية البحث العممي في العموـ الاجتماعية ، عميد كمية الآداب  وا2004رشيد زرواتي ،)  -33

 الاجتماعية 
(،معوقات الاتصاؿ الاداري في المؤسسة المينية وسبؿ المواجية ، مجمة العموـ 2012رويـ فائزة ،) -34

 ، جانفي ٣ورقمة ،العدد -الانسانية والاجتماعية ،جامعة مقاصدي مرابح 
نا  لدى ( ، التوافؽ الميني والمسؤولية الاجتماعية وعلاقتيا بمرونة الا2010سامي خميؿ فحجاف ،)   -35

 معممي 
(، العدالة التنظيمية ، المحددات ، النتائج ، مجمة العموـ  الانسانية 2020ميماف تيش محمد  لميف ،)س -36

 12والاجتماعية ، جامعة بف خمدوف ، العدد 
( ،  متطمبات  تحقيؽ  التوافؽ الميني  في المؤسسات  2022سناني لبنى ،بوعطيط  جلاؿ الديف ) -37

 .31-13، ص 1،العدد 6سيسيولوجيا ، المجمد التنظيمية ، مجمة 
(،جودة حياة العمؿ كاستراتيجية  لتعزيز التوافؽ لدى العماؿ 2022سناني لبنى ،بوعطيط جلاؿ الديف ،) -38

ص -17، رقـ تسمسمي 4، العدد 5، مجمة  دراسات في عموـ الانساف والمجتمع جامعة جيجؿ ،المجمد 
56-68 

( ، درجة العدالة التنظيمية لدى مديري المدارس الحكومية  وعلاقتيا 2012شذا لطفى محمود محمد ،)- -39
بالرضا  الوظيفي لدى معممي المدارس ا الثانوية الحكومية   في محافظة شماؿ  الضفة الغربية ، اطروحة 

 ية في نابمس ماجستير في ادارة التربوية  بكمية الدراسات العميا في جامعة النجاح الوطن
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(، العدالة التنظيمية  ودورىا في توجيو السموؾ  التنظيمي داخؿ 2019شريفة معدف ، عورة وفاء ،) -40
 المؤسسة ،مجمة الميداف  لمدراسات الرياضية والاجتماعية والانسانية ، المجمد الثاني ، العدد الثامف سبتمبر 

مة لتحسيف  أداء العامميف في المؤسسة (، القيادة الادارية  كوسي2022شيداف عادؿ الغرباوي ،) -41
 الاقتصادية ، دار الفكر الجامعي 

(، السموؾ الفعاؿ في المنظمات ، دار المعرفة الجامعية ، ط  2000صلاح الديف محمد عبد الباقي.)  -42
 ، الاسكندرية ، مصر ، ص 1
 ٢،طلنشر (، عمـ الاجتماع تنظيـ  ، دار غريب لمطباعة وا  2007طمعت ابراىيـ لطفى )     -43

i.  عبد الكريـ  بوحفص ، تطور الفكر التنظيمي الرواد والنظريات ،  ديواف المطبوعات
 الجامعية ، ساحة المركزية  بف  عكنوف ،الجزائر 

( ، الكفاءة  الشخصية : الاخلاقية ، الاجتماعية ، الانفعالية ، 2022عبده  ،عبد اليادي  السيد ) -44
 القاىرة ، مكتبة انجمو المصرية .

( التوافؽ   الميني لدى موظفي كمية التربية الاساسية في جامعة 2011اد حسيف ،عبيد المرشدي )عم -45
 بابؿ 

( ، العلاقة بيف العدالة التنظيمية  والاداء الوظيفي  لأعضاء 2018عمير بف سفير عمير الغامدي ، ) -46
بوية ، كمية التربية جامعة باحة ىيئة التدريس في كمية التربية  بجامعة باحة ، مجمة جامعة طيبة لمعموـ التر 

 السعودية 
(،  علاقة العدالة التنظيمية بسموؾ المواطنة 2017عيشوش عثماف ، غساف بوبكر الصديؽ ،)  -47

لاستاذ الجامعي ، مجمة الدراسات والبحوث الاجتماعية  جامعة الشييد لخضر حمة ،العدد االتنظيمية لدى 
 ، ديسمبر  24

( ، العدالة التنظيمية نحو كبح سموؾ التنظيمي ، جامعة المسيمة ، مجمة 2021فاطمة الزىراء حروز ،) -48
 (114 -114(  ص 2، العدد )3الاكاديمية لمبحوث في العموـ الاجتماعية ، المجمد 

 (،  مدخؿ الى منيجية البحث العممي ،2024فضيؿ دليو ، )  -49
 لجامعي القرآف الكريـ  والعموـ الاسلامية ،الاكاديمية الحديثة  لمكتاب ا -50
(،عمـ النفس الصناعي  ،سمسمة عمـ النفس ، دار الكتب العممية ،بيروت  1996كامؿ محمد عويضة)  -51

 ، 13، ط
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(، عدالة الاقراف والعدالة الاجتماعية ، ادارة المجموعة والتنظيـ ، جامعة كولورادو  2011كرباانزانو ، )   -52
 .36بولدر ،العدد 

 كمية تجارة جامعة عيف الشمس  -53
 : مجلات -54
(، العدالة التنظيمية وعلاقتيا  ببعض الاتجاىات الادارية ،  ماجستير في ادارة 2008محمد عمر دره،) -55

 الاعماؿ 
(، أصوؿ الادارة والتنظيـ ، أستاذ ادارة الاعماؿ ،كمية العموـ الادارية 2018محمد فاتح المغربي ،) -56

 ،جامعة 
عمؿ لدى موظفى المؤسسة العقابية دراسة (، التوافؽ الميني وعلاقتو بضغوط ال2007محمد مكناسي )  -57

 ميدانية عمى اعواف  السجوف بمؤسسة التأىيؿ  ،قسنطينة ، رسالة ماجستير  في عمـ النفس  العمؿ والتنظيـ 
 (، أساليب التحفيز الوظيفي الفعاؿ ، المجموعة العربية لمتدريب والنشر ، 2012مدحت أبو النصر ،) -58
لتحفيز الوظيفي الفعاؿ ، جامعة الامارات ، الناشر المجموعة (، أساليب ا2012مدحت أبو نصر ،) -59

 العربية  لمتدريب  والنشر 
( ، علاقة الاتصاؿ التنظيمي بالتوافؽ الميني دراسة ميدانية عمى  عينة 2020مصباحي سعيدة ، ) - -60

صص عمـ مف اساتذة التعميـ الثانوي ، جامعة الشييد حمة لخضر ،مذكرة مكممة لنيؿ شيادة ماستر  ،تخ
 الاجتماع تنظيـ وعمؿ

(، ادارة الموارد البشرية ،مممكة  الاردنية الياشمية ، دار بف نفيس لمنشر 2017مصطفى الجربوعة ،)  -61
 والتوزيع  لمنشر والتوزيع ،ص 

( ، عوامؿ الاستقرار الميني في المؤسسات الجزائرية ، مجمة العموـ الانسانية 2017مطلاوي ربيع ) -62
 (13العدد)والاجتماعية ،  

(، الجامعات ،نشأتيا ، مفيوميا ، وظائفيا ، "دراسة وصفية تحميمة " ،  2000مميجاف معيض الثبيتي ، ) -63
 المجمة التربوية، جامعة الكويت ، المجمس العممي 

(، نظريات الغرائز والدوافع  والحوافز والحاجات الانسانية ، دار 2021ميدى صالح  السامرائي ،)  -64
 اليازوري .

 (، الفكر الاداري والقيادي الحديث 2021صالح السامرائي ،)  ميدى -65
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