
 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

   عمار ثليجي الأغواط جامعت 

 كليت العلوم الاجتماعيت

 وعلوم التربيت والارطوفوهيا قسم علم النفس

 

  : الموضوع

 

  

  

 

في عمم النفسعموم ال دكتوراهلنيل شهادة أطروحة مقدمة   
 تخصص عمم النفس تنظيم وعمل                        

 :                                                                                                              الدكتوراشراف                                                                               :الطالبة اعداد

 لجنة المناقشة

 الإسم واللقب الرتبت الجامعت الصفت

 أ.د. باهي سلامي  أستاذ التعليم العالي  جامعت عمار ثليجي بالأغواط رئيسا 

 د. عمومن رمضان  أستاذ محاضر أ جامعت عمار ثليجي بالأغواط مشرفا ومقررا 

 د. بوفاتح محمد  أستاذ محاضر أ جامعت عمار ثليجي بالأغواط عضوا مناقشا 

 د. عون علي  أستاذ محاضر أ جامعت عمار ثليجي بالأغواط عضوا مناقشا 

 أ.د. بن زاهي منصور   أستاذ التعليم العالي جامعت قاصدي مرباح ورقلت  عضوا مناقشا 

 د. معمري حمسة أستاذ محاضر أ جامعت غردايت  عضوا مناقشا 

 

 

 

  8102-8102السنة الجامعية : 

 

 

 

 

 عمومن رمضان                                                                  جقيدل  سمية

 

 

ة لدي التنظيمي بالثقة االعدالة التنظيمية وعلاقته إدراك

   أساتذة جامعة عمار ثليجي بالأغىاط

 

بىلاية الاغىاط   

 

 



 

الحمد لله رب العالمين، حمدا طيبا مباركا فيو ملء السماوات والأرض وملء ما بينيما، 
شاء. وملء ما  

 والصلاة والسلام على خير المرسلين سيدنا محمد وعلى آلو وصحبو أجمعين وبعد...

  ف للو الحمد والمنة أن أعانني على إنجاز ىذه الدراسة، والحمد لله الذي قيض لي من
، وانطلاق ا من قول النبي  ا العملعلم والاعتبار لإتمام ىذعباده الأخيار وذي الفضل وال

صلى الله عليو وسلم " من صنع إليكم معروف ا فكافئوه، ف إن لم تجدو ما تكافئونو، 
 ف ادعوا لو حتى تروا أنكم قد كاف أتموه ".

" الذي    عمومن رمضان ف الشكر لله أولا ثم شكري الجزيل لأستاذي الف اضل الدكتور "
وجدتو نعما المشرف والاستاذ علما وأخلاق ا أشكرك على النصائح القيمة والتوجييات  

.السديدة التي قدمتيا لي من أجل إعداد ىذه الرسالة جزاك الله عني خير الجزاء  

مناقشة ىذا العمل... الأساتذة الأف اضل على قبوليم  شكرا ... لأعضاء اللجنة الموقرة .  

من أسدى لي مشورة أو قدم لي نصيحة ليم مني   قدم بالشكر والتقدير لكلكما أت
 جميعا خاص الشكر والتقدير فجازاىم الله عني خير الجزاء.

وفي الاخير أسال الله العلي أن يجعل ىذا العمل خالصا لوجيو الكريم وآخر دعوانا أن  
.الحمد لله رب العالمين  



 إىداء
المتواضع الى:أىدي ىذا الجيد العلمي    

 الى من أوصى الرحمن ببرىما ورضاىما ...

... أبي رحمو الله، أمي حفظيا الله ورعاىا                               

لأعزاء و كل أفراد عائلتي الكريمإخوتي وأخواتي ازوجي و  الى  

 مع حفظ الأسماء والألق اب ...

 الى كل الأحباب والأصدق اء

 الى كل من علمني حرف ا

 الى كل أحبتي في الله

 أىدي عملي ىذا
 



 ممــــــخص الـــــــدراســــة
 

 ةالتنظيمي الثقةب علاقتهاالعدالة التنظيمية و  إدراكمستوى  عمىلى التعرف إهدفت الدراسة 
من  ةالتنظيمي الثقةعدالة و لفي ادلالة الفروق  ةعرفمو ، لدى أساتذة جامعة عمار ثميجي بالأغواط

 الرتبة الوظيفية   مدة العمل و  الجنس والسن و باختلافوجهة نظر عينة الدراسة، 
جامعة من  أستاذ( 222تكونت العينة من ) أين،  اتبعت الباحثة المنهج الوصفيحيث 

 قامت الباحثة، ولتحقيق أهداف الدراسة عشوائية طبقيةأختيرت بطريقة  ،الأغواطعمار ثميجي ب
 امواستخد  السيكومترية )الصدق والثبات( اخصائصهالتحقق من  الدراسة وببناء أدوات 

عن طريق الرزمة الاحصائية لمعموم الاجتماعية الأساليب الإحصائية لاختبار فرضيات الدراسة 
(sspS) النتائج التالية  الى، وتوصمت الدراسة  22النسخة: 
  مرتفعا.كان  عند الأساتذةوسموك الثقة التنظيمية العدالة التنظيمية  ادراكأن مستوى  
  التنظيمية  وسموك الثقةالعدالة التنظيمية  إدراكتوجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى

 56 – 65الفئة من )جاءت لصالح  سن والرتبة الوظيفيةلدى عينة الدراسة تعزى لمتغير ال
 .مساعدالستاذ الأسنوات( و لصالح 

 دراك العدالة التنظيمية لدى عينة الدراسة إ دالة احصائيا بين الجنسين فيروق توجد ف
 .باختلاف مدة العمل والتفاعل بينهما

  التنظيمية لدى عينة الدراسة  سموك الثقةتوجد فروق دالة احصائيا بين الجنسين في مستوى
 .باختلاف مدة العمل والتفاعل بينهما

  يمكن التنبؤ بمستوى الثقة التنظيمية لدى أساتذة جامعة عمار ثميجي بالأغواط من خلال
 مستوى إدراكهم لمعدالة التنظيمية.

  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين إدراك أساتذة جامعة عمار ثميجي بالأغواط لمعدالة
ية )الثقة بالمشرفين، الثقة بزملاء الإجرائية، التعاممية( وسموك الثقة التنظيم )التوزيعية، التنظيمية

     العمل، الثقة بالإدارة المنظمة(.

   تاذ الجامعي سالأ –ثقة التنظيمية ال –لة التنظيمية العداة : الكممات المفتاحي



Study Summary 
 

       The study aimed to know the level of recognition of organizational equity 

and its relationship with organizational trust of teachers within the university 

of Amar Thelidji - Laghouat. and also to know the significance of differences 

in organizational equity and organizational confidence from the point of view 

of the study sample, with the variables of research sex and age and; seniority 

and job rank.  

       The researcher followed the descriptive method, where the sample 

consisted of (220) teachers  from Amar Thelidji University in Laghouat, 

stratified sample random . In order to achieve the objectives of the study, the 

researcher constructed the study tools and verified their psychometric 

characteristics reliability  and conformity with using of . Statistical Package 

for Social Sciences (SPSS) Version 20, and the study reached the following 

results: 

        - The high level of recognition of organizational equity and 

organizational confidence among  teachers. 

        - There were statistically significant differences in the level of 

recognition of organizational equity and organizational confidence behavior 

in the study sample due to the age variable and the job rank was in favor of 

the category (56   - 65 years) and for the assistant teacher. 

        - There are statistically significant differences between the sex Male and  

Female in the perception of organizational equity  in the study sample 

according to the duration of the work and the interaction between them. 

        - There are statistically significant differences between the sex M F in 

the level of organizational confidence behavior in the study sample according 

to the duration of the work and the interaction between them. 

        - The level of organizational trust of Amar Thelidji University teachers 

in LAGHOUAT can be predicted through their level of awareness of 

organizational equity . 

       -There is a statistically significant relationship between the perception of 

Amar Thelidji teachers in organizational equity  (distributive, procedural and 

behavioral) and organizational trust behavior (trust in supervisors, confidence 

in work colleagues, trust in administration ). 

 key words: 

Organizational equity  - Organizational Confidence - university teacher 
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211 
المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية لاستجابة أفراد عينة الدراسة عمى 

 عبارات الأداة الخاصة بالعدالة التنظيمية
00 

213 
المعيارية لاستجابة أفراد عينة الدراسة عمى  المتوسطات الحسابية والإنحرافات

 عبارات الأداة الخاصة بالثقة التنظيمية
00 
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 00 نسبة الإتفاق في عبارات استبيان الثقة التنظيمية 131  
اليهارتباط درجة كل بند من استبيان العدالة التنظيمية مع درجة البند الذي تنتمي  235  01 
 00 ارتباطات درجات أبعاد إستبيان العدالة التنظيمية مع الدرجة الكمية للاستبيان 231
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ختبار تحميل التباين الأحادي لدلالة  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وا 

 الفروق في استجابات أفراد العينة تبعا لمتغير )الرتبة الوظيفية(
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 مقدمة



 مقـدمـة
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 :  مقدمة

تعتبر الموارد البشرية من أىم موارد المنظمة فيي المحرك الاساسي لكل النشاطات 
التي ينتج عنيا تحويل المدخلات الى مخرجات، ومع أن المنظمة تشمل عناصر متعددة 

والموارد المتاحة و الآلات، الا أن العنصر الانساني يعتبر أىم ىذه كالأعمال والنشاطات 
العناصر، فيو ينظم ويوزع الاعمال ويوفر الموارد ويستخدميا، وميما بمغت المنظمة من 

ا من الاعمال تطور في تصميميا لمييكل التنظيمي وخطط العمل ونظم الرقابة وغيرى
ل بسبب تعيينيا أفراد غير مناسبين أو لعدم قدرتيا ن المنظمة قد تفشألا إالفنية والادارية، 

اء وتطور وتدىور أي منظمة يعتمد ن بقإموظفييا لتحقيق أىدافيا، وعميو فعمى حفز 
عتمادا كميا عمى كفاءة مواردىا البشرية وطريقة التعامل معيا وعمى قدرة ىذه المنظمة إ

 وفاعمية. عمى تحفيزىا تمك الموارد لأداء الميام المطموبة بكفاءة

لاحتكاكو بغيره من الافراد  ةً نتيج داخل التنظيم ىي الاستجابات التي تصدر عن الفردف   
عن الفرد  يصدر ىذا المعنى كل مايتضمن حيث ،  ةالخارجي ةلاتصالو بالبيئ ةً أو نتيج

تسعى حيث وغيرىا ، نفعالات ، إ ، مشاعر سموك لغوي ، دراكإ أو من عمل حركي
الوقت الراىن إلى التكيف مع العوامل والمتغيرات العالمية والمحمية المعقدة المنظمات في 

تعايش معيا، البكة , وعمييا أن تواجو التحديات لمواكبة ىذه العوامل والمتغيرات و والمتشا
وىي في سبيميا إلى تحقيق ذلك لابد وأن تعتمد عمى الموارد البشرية ولا يمكن لمعاممين أن 

المنظمة ليم  بعدالةيشاركوا مشاركة بناءه في تحقيق أىداف المنظمة دون أن يشعروا 
 . حتى يتمكنوا من مبادلتيا بدعميم ليا عن طريق بذل قصارى جيدىم لتحقيق أىدافيا

امل و المتغيرات النفسية والاجتماعية التي تؤثر تنظيميا تزايدت وتداخمت إن العو 
بشكل كبير خاصة في العقدين الأخيرين، كذلك تشابكت علاقة تمك العوامل والمتغيرات 
ن كانت تيدف جميعا إلى تنمية وتطوير الأداء لتحقيق الأىداف  فيما بينيا داخميا وا 



 مقـدمـة

 ب‌
 

حيث تتيح تمك العوامل إشباعا لحاجات ودوافع  التنظيمية والفردية والمجتمعية معا
،  المشاركة  ةالتنظيمي الثقة، الدعم القيادي ،   العاممين ، ومن أىميا : العدالة التنظيمية

دعم و تأكيد الذات ، تنمية الاجتماعية ،  تمكين العاممين ، في اتخاذ القرارات ، الكفاءة 
 لعوامل والمتغيـــرات.درجة الاستقلالية في العمل .. وغيرىا من ا

أحد المتطمبات الاساسية  إن تطبيق العدالة وقيم النزاىة والحيادية في المنظمة يعتبر
تجاىات إيجابية لدى الموظفين فييا وعمى قدرة تمك المنظمة عمى التكيف مع التشكيل 

أحد  المتغيرات والاحداث المحيطة بيا، وبناء عمى ذلك فإن تحقيق العدالة بين العمال ىو
التحديات التي تواجييا المنظمات المعاصرة، وذلك لتنوع مواردىا البشرية واختلاف ثقافتيم 

 وخمفياتيم المعرفية والاقتصادية.

لى معايير ومبادئ العدالة، وىنا إستنادا إمع المحيط بالمنظمة يقيم أداءىا ن المجتإ
التشريعات والقوانين  تبرز الحاجة الممحة لأن تنسجم قرارات المنظمة وتوجياتيا مع

المعمول بيا من قبل الدولة، وبالتالي تتجنب تعريض نفسيا لممساءلة القانونية والاخلاقية 
 في حال مخالفة تمك القوانين من قبل المجتمع والدولة نفسيا.

مور من الأ ي، فيةالتنظيمي ثقةومن السموكيات التي تتأثر بقيم العدالة في المنظمة ال
فراد والذي لأىميتيا في زيادة الانتاجية للأ اولتيا الابحاث والدراسات نظراالميمة التي تن

  يا. نجاحلمعمل ومن ثم في أداء المنظمة و يؤثر بلا شك في أداء ودافعية العاممين 

عد من المصطمحات حديثة الاستخدام في مجال العموم ت ةالتنظيمي ثقةحيث أن ال
ع من الارتباط النفسي الذي يشعر بو الفرد تجاه نو  االبعض عمى أني االانسانية و يصفي

منظمتو، وعميو فإن الفرد في المنظمة كمما تطابقت أىدافو مع أىداف المنظمة كمما 
تولدت لديو الرغبة القوية في المحافظة عمى عممو وبذل أعمى درجات الجيد لمبقاء فيو، 

 د ةالتنظيمي ثقةفي عممو، فالكما يظير ذلك جميا في أدائو وقيامو بالميام المطموبة منو 
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والتقصير في العمل أو  كالإىمالقمل من السموك السمبي تزيد من ارتباط الفرد بعممو و ت
لدى الفرد وعدم احساسو بالمسؤولية يؤثر سمبا  ثقةالغياب وترك العمل، بينما ضعف ال

 عمى سموكو وعلاقتو بزملائو.

العدالة التنظيمية وعلاقتيا  إدراك اسة الحالية كمحاولة لمكشف عنوتأتي ىذه الدر 
تم إختيار ىذا  حيث،  الجزائريةالجامعية في إحدى المؤسسات  ةالتنظيمي ثقةبالبمستوى 

من خلال عرضنا للإطار العام لمدراسة وجانبيو النظري  وفي لأىمية البحثالموضوع نظرا 
  والتطبيقي ، أمّا خطة البحث فجاءت كالتالي : 

يتضمن إشكالية الدراسة، فرضيات الاطار العام لمدراسة، وىو  : الأولالفصل 
الدراسة، أىداف الدراسة، أىمية الدراسة، الضبط الاجرائي لمتغيرات الدراسة، الدراسات 

الانشغالات والتساؤلات وللإجابة عمى السابقة ذات العلاقة مع التعميق عمييا )مناقشتيا(.
  نب نظري وجانب تطبيقيأساسيين جا جانبينالى  البحث المطروحة قسم

 :ما ى مينفص يتضمنوىو الجانب النظري و   الجانب الأول  

تضمنتو من عناصر بشيء  ، وما العدالة التنظيمية يستعرض متغير الفصل الثاني:
مفيوم العدالة لغة واصطلاحا والعدالة من المنظور الاسلامي من التفصيل، حيث تناول 

 ، أىميتيا مفيوم العدالة التنظيميةالإداري  في الفكرتطور العدالة التنظيمية نشأة و و 
ومبادئ ومجالاتيا وعلاقتيا ببعض ومقوماتيا ، أبعادىا ونماذجيا بالإضافة الى نظرياتيا 

 .المتغيرات

ا، مفيومينشأتيا وتطورىا،  ةالتنظيمي ثقةتطرق ىذا الفصل الى ال الفضل الثالث:
العوامل المؤثرة  بالإضافة الىوفوائدىا وقواعدىا، ، أبعاده، و أنواعيا، أىميتو طبيعتيا

  فييا، والعناصر المساعدة عمى إرسائيا، ونظرياتيا ومحدداتيا.
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 :ماى مينفصيشمل الجانب التطبيقي: ويتضمن  * الجانب الثاني

تناول فصل إجراءات الدراسة وتضمن منيج الدراسة، حدود الدراسة،  الفصل الرابع:
 ،، الدراسة الاستطلاعيةالدراسة، أدوات ، خصائص عينة الدراسةمجتمع الدراسة وعينتو

وأخيرا الاساليب ، خطوات اجراء الدراسة، السيكومترية لأدوات الدراسة الخصائص
 الاحصائية المستخدمة في الدراسة.

 تضمن عرض وتحميل ومناقشة النتائج في شقين ىما: :الفصل الخامس

 الشق الاول: عرض النتائج 
  الشق الثاني: مناقشة وتحميل نتائج البحث عمى ضوء الفرضيات والدراسات

جممة من المقترحات السابقة، وبناء عمى نتائج الدراسة قدم استنتاج عام حول الدراسة و 
 ع والملاحق.ضافة الى عرض قائمة المراجوالتوصيات بالإ
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 اشكالية الدراسة: .1

بو في مختمف الدول، نظرا لما تتمتع  أحد النظم التعميمية الأساسيةيعتبر التعميم العالي 
حتياجات وبرامج االمؤىمة القادرة عمى تمبية  دور في إعداد الكفاءات والكوادر مؤسساتو من

ذلك،  التنمية وبحثية أكاديمية مؤسسات أنيا  ،  واحد آن في وتنموية   تتسم فإنيا وبذلك 
خاص طابع ذات تجعميا مميزة بخصائص ، وأنشطتيا أىدافيا في وفريد   مكوناتيا في ثم 

ات وتراكمات مختمفة تطور وقد شيدت المؤسسات الجامعية في الجزائر عدت ،  ومخرجاتيا
الكمي لمتعميم الجامعي والذي كان بدوره مصحوبا باختلالات ونقائص فرضت  نتيجة لمتطور

العديد من الاصلاحات، ىذه الاخيرة تتطمب رؤية جديدة ليذا النوع من التعميم لكافة الفاعمين 
عادة صي دخال تكنولوجيا الاتصال الحديثة وا  اغة البرامج من خلال التكوين المستمر وا 

خب قادرة عمى إنتاج الأفكار التي متطمبات المجتمع في تكوين ن  والمناىج التعميمية لمواجية 
بالإنسانية الى أفضل  وبما أن الجامعة تسعى الى السمو  ،  تعالج قضايا واىتمامات المجتمع

في نشاطاتيا وأساليب عمميا  روالتطو   غييرالت المستويات وفق استراتيجية تفرض عمييا
ن ىذه الاصلاحات والاجراءات اليادفة إف،  بيا وتنظيم ىياكميا وكذلك في نوعية المؤطرين

ت أيضا عضو ىيئة التدريس لى إحداث تغيير وتطوير في قطاع التعميم العالي قد مس  إ
                         )الأستاذ( باعتباره محور المجتمع الجامعي وأىم جوانب العممية التعميمية.

(03، ص2009)راتب السعود، سوزان سمطان،                           

ىا المجتمع وعدم مرتبط أساسا بتحقيق أىدافيا التي أقر   واستمرارىاإن وجود أي منظمة 
 الأستاذعد ، ويً  مبا عمى تحقيق الأىدافالثقة سينعكس س  من متلاك أفرادىا لدرجة عالية ا

 ؤسسةفيو موردا ىاما من موارد الم المحور الرئيسي في نجاح المؤسسة الجامعية، الجامعي
وأصلا من أصوليا، إذ لا يمكن أن تحقق أىدافيا دون وجود الموارد البشرية المدربة 

، وغاية المجتمع ورأس مال والتعميمية  والماىرة، فيو حجر الزاوية في العممية الادارية
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معاتيا يرتبط بقدرة مؤسساتيا عمى إنجاز ل في تحقيق أىدافيا وتطالمؤسسة، ولعل نجاح الدو 
ستكشاف العناصر المترتبة عمى الأداء اعمى تيا الموكمة ليا عمى أحسن وجو و قدر الميام 

 لممؤسسة عامةه عمى الفعالية الالأمر الذي ينعكس أثر  ، لبشري من حيث الكفاءة والانتاجيةا
 . الجامعية 

في  من أىم المتغيرات الإدارية المتعمقة برأس المال البشريأن  (7997)الطويلويؤكد 
أسموب توزيع الميمات والاستحقاقات المتمثمة بالثواب  والمؤسسات الإدارية والتعميمية ى

وفق القوانين والأنظمة والتعميمات والأصول الإدارية المعمول  والعقاب عمى الأداء والإنجاز
المديرين  ؤسسة ، كما أن تعامللأداء الوظيفي لمعاممين في المبيا ، والتي تؤثر عمى كفاءة ا

يشغميم أحياناً عن ضرورة الاىتمام  التنظيميةالإداريين مع مختمف القضايا الإدارية و و 
وضرورة تكامل ىذه المعتقدات والقيم    والعناية بالأبعاد القيمية والأخلاقية كالعدالة التنظيمية

 . داريةالتنظيمية مع سموكياتيم الإ

عد من الموضوعات اليامة التي حظيت باىتمام الكثير فموضوع العدالة التنظيمية ي    
، حيث أن العدالة من الكتاب والباحثين في مجال السموك التنظيمي والموارد البشرية
درجة التعاون مع  التنظيمية تؤثر بشكل مباشر في اتجاىات وسموكيات العاممين وزيادة

رؤسائيم من أجل تحقيق الأىداف، حيث أن العدالة التنظيمية تصب في المسعى العممي 
، وخمق الروابط الدافعة إلى  لتجاوز الفجوة الحاصمة بين أىداف الأعضاء وأىداف المنظمة

إشاعة مناخ تنظيمي إيجابي يتعامل معو العام الإداري ل لمطاقم كف  إيجاد سبل ووسائل ت  
في المنظمات الادارية، من منطمق كون العدالة التنظيمية مؤشرا يتضمن تفسير قيم والخاص 

كثيرة ومتعددة من جوانب العمل والسموك التنظيمي، وما يختص بالعمميات الادارية في 
 (04 ص ،2007 .محمد رضوان، طارق رضوان )                                         المنظمة. 
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موضوع العدالة التنظيمية موضوع حيوي يتسم بالأصالة والتجديد ويرتبط كما أن 
، حيث  الثقة التنظيمية موضوع ، منيا بكثير من المفاىيم التي تواجييا المنظمة ويؤثر بيا
إحدى العوامل المؤثرة في عممية  تعتبريرتبط المصطمحان من خلال أن العدالة التنظيمية 

دراك  تخداماسب وىذا،  الثقة التنظيمية الفيم القائم عمى الاصغاء لاستجابات العاممين وا 
، وخمق المناخ الايجابي لمعمل، والربط بين  وحاجاتيم واىتماماتيمم مواقفيم ، وتفي   مشاعرىم

، والتشجيع عمى قتراحاتالاو  أىدافيم وأىداف المنظمة، ومشاركتيم في وضع الخطط
أخطائيم في العمل، وىذا يعمل عمى خمق حالة من ل مسؤولية مياراتيم وقدراتيم، وتحم  

ام كامل طاقاتيم نحو تحقيق الشعور بالانتماء الى ىذه المنظمات وتدفعيم لمعمل باستخد
المنظمة الى جانب أىدافيم الشخصية وحالة الانتماء والثقة والاخلاص التي يشعر  أىداف

 .لديو الثقة  املع من شأنيا أن تعززبيا العامل والتي 

الاىتمام بموضوع الثقة التنظيمية نتيجة لما تشيده بيئة الأعمال الحالية من  إن تزايد
ستمرار ابين القائد ومرؤوسيو أحد مقومات بقاء و  جعمت من الثقة تطورات وتغيرات متلاحقة

المنظمات في مجال الاعمال، ولقد أكدت نتائج العديد من الدراسات عمى أن توافر البيئة 
التنظيمية التي تتميز بمستويات عالية من الثقة التنظيمية تؤدي الى تحقيق مجموعة من 
 النتائج الايجابية بالنسبة لمفرد والمنظمة، كما أن الثقة التنظيمية تعد أحد الموارد اللازمة
لإنجاز الاعمال والأنشطة داخل المنظمات، حيث أن قدرة الادارة عمى كسب ثقة العاممين 

 بيا تجعميم يبذلون قصارى جيدىم لتحقيق النتائج المرغوبة. 

 (06، ص:2008. سامر عبد المجيد البشابشة)                                                

، فقد وصف  نظريات التنظيم في السنوات الأخيرة أصبح موضوع الثقة مجال إىتمامكما 
(Maslow. 1970)  تحقيق الذات الانسانية بأنيا التي تستحق الثقة وفي نفس الوقت تستحق ثقة
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فقد تحدث عن مفيوم الثقة لدى العاممين، كما ، yفي نظريتو  (McGregor)الآخرين، أما 
الصناعي، وبين المدراء والقادة بين نجاح المجتمع  عن الارتباط (Likert.1976)تحدث 

 الاداريين عمى إذكاء وتطوير روح الثقة بين العاممين ومنظماتيم.

عمييا أن ميزة، تمو نوعية لتقديم خدمات التي تسعى المؤسسات  يمكن القول أن ومنو
رفع درجة الثقة تعول عمى عنصرىا البشري في تحقيق الكفاءة والفعالية معا، وذلك من خلال 

 .مستويات التنظيمية وبين التنظيم وأىدافوالمختمف  فياممين بين الع

وسنحاول في ىذه الدراسة معرفة العلاقة الارتباطية بين إدراك العدالة التنظيمية والثقة 
درجة معدالة و ل يمإدراك ومعرفة مستوىالتنظيمية لدى أساتذة جامعة عمار ثميجي بالأغواط، 

العدالة درجات ، والكشف عن الفروق في  عينة الدراسة أفرادالتي يتمتع بيا الثقة التنظيمية 
مدة العمل، كالجنس، السن،  التنظيمية والثقة التنظيمية باختلاف بعض المتغيرات الديمغرافية

والثقة التنظيمية   العدالة كل من ضافة الى معرفة العلاقة بين أبعاد ، بالإالرتبة الوظيفية 
ذ لا يمكن تحسين واقع المؤسسات الا بمزيد من الاىتمام من وجية نظر عينة الدراسة، ا

يمكن صياغة الاشكالية وفق الموضوع بيذه المواضيع، وتأسيسا عمى ما تقدم ونظرا لأىمية 
 التساؤلات التالية :

 ما مستوى إدراك العدالة التنظيمية لدى أساتذة جامعة عمار ثميجي بالأغواط ؟  -7
 ساتذة جامعة عمار ثميجي بالأغواط ؟ ما مستوى الثقة التنظيمية لدى أ -2
دراك العدالة التنظيمية لدى عينة الدراسة تعزى إ ىل توجد فروق ذات دلالة احصائية في -3

 لممتغيرات التالية ) السن، الرتبة الوظيفية ( ؟ 
الثقة التنظيمية لدى عينة الدراسة تعزى  درجاتىل توجد فروق ذات دلالة احصائية في  -4

 ؟    لممتغيرات التالية ) السن، الرتبة الوظيفية (
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الدراسة  دراك العدالة التنظيمية لدى عينةإىل توجد فروق دالة احصائيا بين الجنسين في  -5
 باختلاف مدة العمل والتفاعل بينيما ؟   

الثقة التنظيمية لدى عينة الدراسة  درجاتىل توجد فروق دالة احصائيا بين الجنسين في  -6
 باختلاف مدة العمل والتفاعل بينيما ؟   

ىل يمكن التنبؤ بمستوى الثقة التنظيمية لدى أساتذة جامعة عمار ثميجي بالأغواط من   -7
 مستوى إدراكيم لمعدالة التنظيمية ؟    خلال

يجي بالأغواط ىل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين إدراك أساتذة جامعة عمار ثم -8
الإجرائية، التعاممية( والثقة التنظيمية )الثقة بالإدارة العميا،  لمعدالة التنظيمية)التوزيعية،

 .الثقة بالمشرفين ، الثقة بالزملاء في العمل (
 :  . فرضيات الدراسة2

 :    التالية ياتمن خلال التساؤلات المطروحة سابقا تم صياغة الفرض
  منخفض مستوى إدراك العدالة التنظيمية لدى أساتذة جامعة عمار ثميجي بالأغواط 
  منخفضمستوى الثقة التنظيمية لدى أساتذة جامعة عمار ثميجي بالأغواط . 
  توجد فروق ذات دلالة احصائية في ادراك العدالة التنظيمية لدى عينة الدراسة تعزى

      .الوظيفية (لممتغيرات التالية )السن، الرتبة 
  الثقة التنظيمية لدى عينة الدراسة تعزى  درجاتتوجد فروق ذات دلالة احصائية في

  لممتغيرات التالية )السن، الرتبة الوظيفية (. 
 الدراسة  توجد فروق دالة احصائيا بين الجنسين في ادراك العدالة التنظيمية لدى عينة

     .باختلاف مدة العمل والتفاعل بينيما
  الثقة التنظيمية لدى عينة الدراسة  درجاتتوجد فروق دالة احصائيا بين الجنسين في

       .باختلاف مدة العمل والتفاعل بينيما
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  يمكن التنبؤ بمستوى الثقة التنظيمية لدى أساتذة جامعة عمار ثميجي بالأغواط من
   خلال مستوى إدراكيم لمعدالة التنظيمية.

 واط صائية بين إدراك أساتذة جامعة عمار ثميجي بالأغتوجد علاقة ذات دلالة إح
، التعاممية( و الثقة التنظيمية )الثقة بالمشرفين، الثقة الإجرائية ،لمعدالة التنظيمية)التوزيعية

 بزملاء العمل، الثقة بالإدارة المنظمة(.
 .أىمية الدراسة:3    

والأىداف التي تسعى  تستمد ىذه الدراسة أىميتيا من أىمية الموضوع الذي تعالجو
لتحقيقيا حيث يعتبر موضوع العدالة التنظيمية والثقة التنظيمية من الموضوعات التي شيدت 

في دراسة ىذا  أن ىناك نقص واضح اىتماما متزايدا في الآونة الأخيرة، إلا أننا نلاحظ
 .  رغم أىميتو -في حدود عمم الباحثة  –الموضوع 

 الأىمية العممية:  . أ
 العممية التي قد تأتي من ىذا البحث خاصة أنو يتناول جانبا ميما من  الإضافة

 جوانب سموك الأفراد في المؤسسات، وىو مفيوم العدالة التنظيمية ومفيوم الثقة التنظيمية.     
  إلى التطرق قد يساعد ىذا البحث في إعطاء أفكار جديدة يمكن لمدارسين والباحثين

 الأفراد في المؤسسات.من جوانب سموك متعددة جوانب 
  إن الشعور بالعدالة التنظيمية يمكن أن يشكل مدخلا لإعادة دراسة نمط القيادة

المسؤوليات  اف والوظائف وتقسيم العمل وتوزيعالمتبعة في المؤسسة من حيث تحديد الأىد
 الاستفادة من الطاقات والقدرات البشرية ويقمل من من نيمك  ، كما والأعباء والأدوار بيا

 الصراعات ومظاىر عدم الرضا.
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 التنظيمية بالعدالة تتعمق جديدة تامتغير  لتحديد مستقبلا لمباحثين سبيلا الدراسة تعد 
 . التعميمية سساتؤ الم في لمبحث قابمةوالثقة التنظيمية 

   مساىمة ىذه الدراسة في تنمية وزيادة المادة المتاحة في المكتبة الجامعية، حيث أن
 تطرقت الى مفاىيم حديثة.ىذه الدراسة 

 الاىمية العممية:  . ب
  يمكن أن تشكل نتائج الدراسة ومقترحاتيا مرجعا عمميا يفيد أصحاب القرار في

ن تساىم في زيادة مستوى إدراك العدالة التنظيمية أوضع الخطط والاستراتيجيات التي يمكن 
والثقة التنظيمية لدى الأساتذة والذي بدوره يؤدي الى نتيجة عكسية ايجابية تسيم في الرفع 

، وىذا من خلال حرص الييئة المسؤولة عمى زيادة كفاءة وفعالية ورضا الأستاذ دائوأمن 
   .لضمان تطوير أدائو وجودتو

 في المجال التطبيقي العديد من الفوائد لممدديرين والقدادة التربدويين مدن  تقدم ىذه الدراسة
خددلال مددراجعتيم لممارسدداتيم الإداريددة ومسددتوى تطبدديقيم لمعدالددة التنظيميددة بمختمددف مسددتوياتيا 
التوزيعيددددة والإجرائيددددة والتعامميددددة ، وأثرىددددا عمددددى العديددددد مددددن المتغيددددرات التنظيميددددة مثددددل الثقددددة 

 .التنظيمية للأساتذة 
  ،في ضوء نتائج الدراسدة يمكدن الاسدتفادة منيدا فدي معالجدة القصدور والضدعف ان وجدد

 .الجامعية  وتعزيز نقاط القوة التي تتوفر في المؤسسة
 تيدف ىذه الدراسة الى: أىداف الدراسة:.  4
 .معرفة مستوى إدراك العدالة التنظيمية والثقة التنظيمية لدى عينة الدراسة 
  دراك العدالة التنظيمية وسموك الثقة التنظيمية من وجية نظر عينة إمعرفة الفروق في

 الدراسة باختلاف المتغيرات الديمغرافية )السن، الجنس، مدة العمل، الرتبة الوظيفية(.
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 التنبؤ بمستوى الثقة التنظيمية لدى أساتذة جامعة عمار ثميجي  التعرف عمى إمكانية
   لة التنظيمية.بالأغواط من خلال مستوى إدراكيم لمعدا

  بين إدراك العدالة التنظيمية بأبعادىا الثلاثة )العدالة  يةعلاقة الارتباطدرجة المعرفة
التوزيعية، والاجرائية، والتعاممية( و الثقة التنظيمية بأبعادىا الثلاثة )الثقة بالمشرفين، الثقة 

 المنظمة( لدى عينة الدراسة. بالإدارةالثقة  بزملاء العمل،
 الى عدد من الاستنتاجات والتوصيات التي تساىم في تعزيز إدراك القيادات  الوصول

 الادارية لوضع السياسات التي تساعد عمى زيادة ثقة الأساتذة بمؤسساتيم الجامعية.

 .الضبط الاجرائي لمتغيرات الدراسة:5

 : دراك العدالة التنظيميةإ. 5.5

لمدى عدالة  جامعي التصور الذىني المتعمق بتقييم كل أستاذ بأنويعرف الإدراك إجرائيا 
 .  القرارات والممارسات المتعمقة بالحقوق والواجبات وفرص النمو التي تتخذىا الجامعة

لحالة تاذ الجامعي سالأ تصو رإجرائيا بأنيا درجة  تعرف الباحثة العدالة التنظيمية
وىذا من خلال مقارنة ما  ء أو الإدارة ،رؤساالالإنصاف والمساواة في المعاممة من قبل 

، وما يترتب عمى تمك الجيود من نتائج ومردود مقارنة العملمن جيد في مجال  يقدمو
عدالة التعاملات( وتقاس بالدرجة  –العدالة الإجرائية  -بزملائو في العمل )العدالة التوزيعية 

فقرات مقياس إدراك العدالة  الكمية التي يحصل عمييا الاستاذ من خلال إجابتو عمى
 نعرفيا إجرائيا كما يمي:ن من ثلاث أبعاد أساسية التنظيمية المستخدم في ىذه الدراسة والمكو  

 بعدالة توزيع  بجامعة الأغواط شعور أساتذة التعميم العالي ىيو  التوزيعية: العدالة
 المستحقات المادية وغير المادية التي يحصمون عمييا من الادارة.
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 بعدالة الأسس بجامعة الأغواط شعور أساتذة التعميم العالي  وىي عدالة الاجرائية:ال
 والاجراءات التي تتبع في اتخاذ القرارات والسياسات بمؤسسات التعميم العالي.

 :بعدالة المعاممة  بجامعة الأغواط أساتذة التعميم العاليشعور  وىي عدالة التعاملات
 الانسانية والتنظيمية عند تطبيق الاجراءات عمييم من قبل الادارة.

 :.الثقة التنظيمية2.5

جامعة عمار ثميجي  منجرائيا بأنيا شعور كل أستاذ إتعرف الباحثة الثقة التنظيمية    
العمل دون أخطاء قدرة عمى أداء في الجامعة البالأغواط بالاطمئنان نتيجة لاعتقاده بأن لديو 

، وأن الجامعة ممتزمة بالتعامل  مع توقع مصداقيتيم جميعا فيما يتم تناقمو من معمومات
واتخاذ القرارات وفق معايير موضوعية مبنية عمى معمومات دون المساس بالأمن الوظيفي 

ات ساتذة من خلال إجابتيم عمى فقر لدرجة الكمية التي يحصل عمييا الألكل أستاذ، وتقاس با
 مقياس الثقة التنظيمية المستخدم في ىذه الدراسة والمكون من ثلاث أبعاد أساسية تتمثل في:

  :الثقة سمة ترتبط بالقيادة في جامعة عمار ثميجي بالأغواط،  تعتبرالثقة بالمشرفين
فإنيم عمى ثقة بأن حقوقيم ومصالحيم في أيدي  الإداريين ، فعندما يثق الاساتذة بالمسؤولين

 آمنة.
  :تمك العلاقات التعاونية المتبادلة والميل الموقفي الايجابي بين الثقة بزملاء العمل

ممتزمين بالتواصل مع بعض ، يتمتعون بميارات تكامميةبالجامعة، حيث  الأفراد العاممين
 بغرض تحقيق ىدف مشترك.

 :عد فإذا توفر ذلك سا، ىي ثقة الاساتذة في ادارة الجامعة الثقة بادراة المنظمة
الأستاذ عمى أداء ميامو وبالتالي يحقق أىدافو وأىداف الجامعة، أما إنعدام ىذه الثقة فيجعل 
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الاساتذة يفضمون مصالحيم الشخصية عمى مصالح الادارة )الجامعة( وبالتالي انخفاض 
 رضاىم عن العمل وولائيم ليا.

 :.الاستاذ الجامعي3.5

، حامل لشيادات مختمفة وأدوار  التعميميةال في العممية الأستاذ الجامعي ىو عضو فع  
وميام عدة داخل الجامعة وخارجيا، ومن ميامو نقل المعارف والمعمومات لمطمبة بمختمف 

  كما يؤدي في النياية الى نجاح التعميم الجامعي أو فشمو،  مستوياتيم وتخصصاتيم
 . لى ازدىار أو انحطاط المجتمع في مختمف المجالاتإوبالتالي 

الذي يقوم بعممية  موظف بالجامعةيمكن القول أن الاستاذ الجامعي ىو الئيا إجرا
 في الجامعة عمى اختلاف تخصصاتو ومؤىلاتوو الاشراف والاعمال الادارية س التدري

 .والرتب الوظيفية  العممية

 .الدراسات السابقة:6

وليذا فإن الدراسات السابقة تعد من بين الأسس  لكل بحث عممي أسس يقوم عمييا، 
وعميو سنحاول من خلال ىذه الدراسات توضيح ، تفيد الباحث في مراحل إنجازه لبحثو التي

 وجيات النظر المختمفة لمباحثين ومعرفة آرائيم حول موضوع الدراسة.

منيا العربية  ءً اسو في حدود عمم الباحثة الدراسات المتوفرة  بعض وسنقوم بالتركيز عمى
قصد استثمار نتائج ىذه الدراسات  ،الدراسةأو عينات  أو الأجنبية بمختمف مجتمعات

 .تفسير نتائج الدراسة الحالية تدعيم و والاستفادة منيا في
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 .الدراسات السابقة في مجال العدالة التنظيمية:5.6

 .الدراسات العربية:5.5.6

 العلاقة بين احساس الموظفين بالعدالة : بعنوان( 2004)الجعيد  عوض عتيق دراسة
  .التنظيمية وسموك المواطنة التنظيمية في الاجيزة الحكومية في المممكة العربية السعودية

التعرف عمى مدى احساس موظفي الأجيزة الحكومية بمدينة الرياض  ىدفت الدراسة الى
، وبكل بعد من ابعادىا الثلاثة في المممكة العربية السعودية بالعدالة التنظيمية بشكل عام

التعرف عمى رؤية الموظفين حول وعدالة التوزيع، عدالة الإجراءات، وعدالة التعاملات 
مستوى سموك المواطنة التنظيمية في الأجيزة الحكومية التي يعممون فييا بمدينة الرياض في 

وسموك  عدالة التنظيميةالمممكة العربية السعودية، ومعرفة العلاقة بين إحساس الموظفين بال
المواطنة التنظيمية بأبعادىا المختمفة في الأجيزة الحكومية بمدينة الرياض، ومعرفة أثر 
بعض العوامل الشخصية عمى إحساس الموظفين بالعدالة وسموك المواطنة التنظيمية في 

 الاجيزة الحكومية بمدينة الرياض. 

زارات تم اختيارىا بطريقة عشوائية من عينة من موظفي ثلاث و  عمى أجريت ىذه الدراسة
وزارة الخدمة  ، ، وزارة التربية والتعميم لزراعة: وزارة ا الوزارات العاممة بمدينة الرياض ىي

  . ، واستخدام في ىذه الدراسة أسموب المنيج الوصفي المسحي المدنية

 :  التالية وتوصمت الدراسة الى النتائج

  موافقة معظم أفراد عينة الدراسة عمى الاحساس بالعدالة التنظيمية بشكل عام في
 الأجيزة الحكومية التي يعممون فييا بمدينة الرياض بدرجة ليست قوية. 
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  موافقة معظم أفراد عينة الدراسة عمى وجود سموك المواطنة التنظيمية في الأجيزة
الحكومية التي يعممون فييا بمدينة الرياض بدرجة ليست قوية وموافقتيم عمى وجود أبعاد ىذا 

 السموك في تمك الاجيزة بدرجات مختمفة. 
 شكل عام، وسموك وجود علاقة موجبة ذات دلالة إحصائية بين العدالة التنظيمية ب

 المواطنة التنظيمية في الأجيزة الحكومية في المممكة العربية السعودية. 
  وجود تأثير معنوي لمتغير العمر والمستوى التعميمي والخبرة عمى إحساس الموظفين

 بالعدالة التنظيمية في الاجيزة الحكومية في المممكة العربية السعودية.
 عوامل الشخصية )طبيعة الوظيفة( عمى سموك وجود تأثير معنوي موجب لأحد ال

المواطنة التنظيمية، في حين لم تثبت نتائج ىذه الدراسة أي تأثير معنوي لمعوامل الشخصية 
الأخرى )العمر، المستوى العممي، المرتبة الوظيفية، والخبرة الوظيفية( عمى سموك المواطنة 

 (52، ص:2008)أسماء طو نوري الشكرجي،                                             التنظيمية.
 درجة ممارسة مديري الثانوية  بعنوان:( 2005) دراسة عمي أحمد جبرائيل المعايطة

 العامة في الأردن لمعدالة التنظيمية وعلاقتيا بسموك المواطنة التنظيمية لمعممييم.
الثانوية بالأردن لمعدالة الى التعرف عمى درجة ممارسة مديري المدارس ىدفت الدراسة 

التنظيمية من وجية نظر المعممين وعلاقتيا بسموك المواطنة التنظيمية لممعممين من وجية 
نظر المديرين، والكشف عن الفروق في العدالة والمواطنة وفقا لمتغيرات )الجنس، الخبرة 

( منيم 72ديرين )، حيث بمغ عدد الم ، وقد تم إختيار عينة عشوائية طبقية والمؤىل العممي(
( 660( معمما و)450(، منيم )7070( مديرة، بينما بمغ عدد المعممين )44( مدير، و)28)

 . معممة، طبقت عمييم أداتين )مقياسين(
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  لى:إ صمت الدراسةوتو 
 ام وفق تصور معممييم أن درجة ممارسة مديري المدارس الثانوية العامة بشكل ع

عام وفق ة معممي المدارس الثانوية العامة بشكل درجة ممارسجاءت متوسطة، كما أن 
 تصور مديرىم جاءت متوسطة. 

  كما توصمت الدراسة إلى وجود علاقة بين درجة ممارسة مديري المدارس الثانوية
بالأردن لمعدالة التنظيمية من وجية نظر المعممين وعلاقتيا بسموك المواطنة التنظيمية 

 لممعممين من وجية نظر المديرين.
  ىناك فروق في درجة ممارسة مديري المدراس الثانوية بالأردن لمعدالة التنظيمية من

وجية نظر المعممين تعزى لمتغيري الجنس والخبرة وعدم وجود فروق في درجة ممارسة 
لسموك المواطنة التنظيمية لممعممين من وجية نظر المديرين  بالأردنمعممي المدارس الثانوية 

 (50، ص: 2003)أميرة محمد رفعت حواس،          س والخبرة والمؤىل العممي.تعزى لمتغيرات الجن

 العدالة التنظيمية دراسة ميدانية بعنوان: ( 2007رشدي عبد المطيف وادي ) دراسة
 عمى الوزارات الفمسطينية في قطاع غزة.

التعرف عمى مستوى الشعور بالعدالة التنظيمية لدى موظفي بعض  ىدفت الدراسة الى
دارة  الوزارات الفمسطينية في قطاع غزة وذلك من أجل تحسين مستوى التنمية البشرية وا 

 الموارد البشرية بما يكفل تحقيق الأىداف الوطنية المرجوة. 

( موظفا ممن يشغمون 652عمى عينة عشوائية طبقية بمغ حجميا ) وأجريت ىذه الدراسة
قطاع مراكز إشرافية قيادية من مجتمع الدراسة الذي يضم أكبر ست وزارات فمسطينية في 

الاحادي،  وتحميل التباين ،T-Testغزة، وتم تصميم استبانة لجمع البيانات واستخدام اختبار
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معامل ارتباط بيرسون وسيبرمان براون، واختبار الفا تاميان لممقارنات المتعددة، و  واختبار
 كرونباخ.

 وتوصمت الدراسة الى النتائج التالية: 

  توجد عدالة توزيعية بدرجة مقبولة في الوزارات في قطاع غزة أي أن إحساس أفراد
 .61.93%العينة بعدالة المخرجات التي يحصمون عمييا كانت بدرجة مقبولة وذلك بنسبة 

 فوق المتوسط، حيث أن الوزن النسبي  ة إجراءات بدرجة ضعيفة وبمستوىوجود عدال
% اي أن آراء العينة حول قضايا العدالة المتعمقة بالطرق والآليات 59.20ليا يساوي 

 المخرجات أو النتائج جاءت محايدة.  المستخدمة في تحديد
  العينة بشأن جودة لا توجد عدالة في التعامل التي تمثل معتقدات أو أفكار آراء

المعاممة الشخصية التي يحصمون عمييا من صانعي القرارات عند وضع الاجراءات كما 
  .57.20%تمثل عدالة المعاممة التي يحظون بيا لدى الإجراءات الرسمية بنسبة

  توجد عدالة تنظيمية في الوزارات الفمسطينية في قطاع غزة ولكنيا بمستويات ضعيفة
 .59.59%بوزن نسبي يساوي  وقريبة من المتوسط

  أثبتت نتائج الدراسة وجود علاقة بين المتغيرات الشخصية والشعور بالعدالة التنظيمية
 (57، ص 2000ثامر محمد محارمة، )                      في الوزارات الفمسطينية في قطاع غزة.

  أثر العدالة التنظيمية في بعنوان: ( 2008) سامر عبد المجيد البشابشةدراسة
  –دراسة ميدانية  –بمورة التماثل التنظيمي في المؤسسات العامة الأردنية 

ىدفت الدراسة الى التعرف عمى تحميل أثر العدالة التنظيمية في التماثل التنظيمي في 
المؤسسات العامة الاردنية، ولتحقيق أىداف الدراسة تم استخدام استبانة مطورة لغرض 

البيانات وتوزيعيا عمى أفراد عينة الدراسة، وتم اختيار عينة بمغ تعدادىا الصافي جمع 
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( لمقيام بالتحميل الاحصائي spss( مفردة، وتم الاعتماد عمى الرزمة الاحصائية )979)
ليذه الدراسة، مستخدمين مقاييس الاحصاء الوصفي، تحميل الانحدار البسيط، تحميل 

 رتباط بيرسون، ومعامل الانحدار التدريجي.الانحدار المتعدد، معامل ا

 وتوصمت الدراسة الى النتائج التالية: 

  العدالة التنظيمية جاءت بدرجة متوسطة، فقد احتل بعد  لأبعادان تصورات العاممين
 العدالة الاجرائية المرتبة الاخيرة.

  احتل بعد ان تصورات العاممين لمستوى التماثل التنظيمي جاءت بدرجة مرتفعة، وقد
 التشابو التنظيمي المرتبة الاولى، وجاء في الاخير بعد الولاء التنظيمي.

  العدالة التنظيمية في التماثل التنظيمي. لأبعادان ىناك أثر ذا دلالة احصائية 
التأكيد عمى ضرورة الحياد والنزاىة في كافة أما توصيات الدراسة فتمثمت في: 

لارتقاء بترسيخ مفاىيم العدالة والتماثل التنظيمي عند ، لالإداريةالاجراءات والقرارات 
 (08، ص2004)جاد الرب سميع حسنين،                                                اعضائيا.
  مستوى العدالة التنظيمية لدى  :بعنوان (2009)دراسة راتب السعود وسوزان سمطان

رؤساء الأقسام الأكاديمية في الجامعة الأردنية الرسمية وبيان علاقتو بالولاء التنظيمي لدى 
 أعضاء الييئات التدريسية.

ي حيث تكون مجتمع الدراسة من جميع اعضاء الييئات التدريسية من حممة الدكتوراه ف
أعضاء  في حين شممت عينة الدراسة التي تم  2905وعددىم  ،الجامعات الأردنية الرسمية

 عضو ىيئة تدريس .  450اختيارىا بطريقة طبقية عشوائية 

ىيئة التدريس وىما مقياس وتحقيقا لأىداف الدراسة استخدمت أداتان موجيتان أعضاء 
فقرة بعد  26، وتكون في صورتو النيائية من تنظيمية الذي صممو نييوف ومورمانالعدالة ال
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، والمكون من لتنظيمي الذي أعده بورتر وزملاءهف إليو بعد رابع ، ومقياس الولاء اأن أضي
 فقرة ، وقد تم التحقق من صدق المقياسين وثباتيما .  75

 :توصمت الدراسة إلى

 وأن مستوى الأقسام الأكاديمية كانت مرتفعة أن مستوى العدالة التنظيمية لدى رؤساء ،
الييئات التدريسية كان مرتفعا ، وتبين وجود علاقة إيجابية طردية الولاء التنظيمي لأعضاء 

ذات دلالة إحصائية بين ممارسة رؤساء الأقسام الأكاديمية لمعدالة التنظيمية والولاء 
   (20، ص5998)راشد شبيب العجمي، لدى اعضاء الييئات التدريسية .                   التنظيمي
 أثر إدراك العاممين لمعدالة بعنوان( 2070جاسر)صابرين مراد نمر ابو  دراسة :

التنظيمية عمى الأداء السياقي دراسة تطبيقية عمى موظفي وزارات السمطة الوطنية 
 .الفمسطينية

ىدفت ىذه الدراسة الى التعرف عمى أثر إدراك العاممين لمعدالة التنظيمية عمى ابعاد 
الوطنية الفمسطينية بقطاع غزة، وتحديد مدى  الاداء السياقي لدى العاممين في وزارات السمطة

وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى العدالة التنظيمية الموجود في تمك الوزارات 
ومحاولة الخروج بتوصيات تعمل عمى زيادة مستوى الشعور بالعدالة التنظيمية وأبعاد الاداء 

 اممة في ىذه الوزارات.السياقي، وذلك من أجل تحسين مستوى القوى البشرية الع

واعتمدت الباحثة في دراستيا عمى المنيج الوصفي التحميمي، حيث طبقت ىذه الدراسة 
( موظفا يعممون في مقر 7554عمى عينة عشوائية طبقية من مجتمع الدراسة البالغ )

( 377( وزارة، وبمغ حجم العينة )22الرئيسي لكل الوزارات العاممة في قطاع غزة وعددىا )
ظفا من كافة الدرجات والمسميات واستخدمت الباحثة الاستبانة لقياس متغيرات الدراسة، مو 

 لمتحميل الاحصائي. spss كما استعانت ببرنامج
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 وتوصمت الدراسة الى النتائج التالية: 

  وجود العدالة التنظيمية بدرجة متوسطة وأبعاد الأداء السياقي بدرجة عالية لدى
 الفمسطينية بقطاع غزة.الموظفين في الوزارات 

  أظيرت الدراسة أنو لا توجد فروق ذات دلالة احصائية بين إجابات المبحوثين حول
أثر إدراك العاممين لمعدالة التنظيمية عمى أبعاد الاداء السياقي تعزى لمصفات الشخصية 

  نظيمية.)الجنس، المؤىل العممي، سنوات الخبرة، الراتب الشيري، العمر( بالنسبة لمعدالة الت
 (55، ص2007)رضا تير، 

  دراك العدالة التنظيمية إ :بعنوان (5102) مزةح ريمعمو  منصور بن زاىيدراسة
  .وعلاقتيا بسموك المواطنة التنظيمية لدى أساتذة التعميم الثانوي

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى مستوى الشعور بالعدالة التنظيمية وسموك المواطنة 
وكذا التعرف عمى الفروق باختلاف السن والجنس  ،التنظيمية لدى أساتذة التعميم الثانوي

والأقدمية، والكشف عن العلاقة بين إدراك أساتذة التعميم الثانوي لمعدالة التنظيمية وعلاقتيا 
بسموك المواطنة التنظيمية، ولتحقيق اليدف من الدراسة تم تطبيق استبيانين تم التأكد من 

أستاذ بثانويات مدينة  082عينة مكونة من  خصائصيما السيكومترية )الصدق, الثبات( عمى
ورقمة، وباستخدام المنيج الوصفي والوسائل الإحصائية الملائمة وبالاستعانة بالحزمة 

  . (SPSS 22.0) الإحصائية لمعموم الاجتماعية
   :التوصل إلى النتائج التاليةتم 
 مستوى إدراك أساتذة التعميم الثانوي لمعدالة التنظيمية متوسط. 

  مستوى سموك المواطنة التنظيمية لدى أساتذة التعميم الثانوي مرتفع. 

   ،لا توجد فروق في إدراك العدالة التنظيمية تعزى لممتغيرات التالية ) السن، الجنس
 (.الأقدمية

https://dspace.univ-ouargla.dz/jspui/browse?type=author&value=%D9%85%D8%B9%D9%85%D9%80%D9%80%D9%80%D9%80%D9%80%D8%B1%D9%8A%2C+%D8%AD%D9%80%D9%80%D9%80%D9%80%D9%80%D9%80%D9%85%D8%B2%D8%A9
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  ،لا توجد فروق في سموك المواطنة التنظيمية تعزى لممتغيرات التالية ) السن، الجنس
 (.الأقدمية

  ن الجنسين في إدراك العدالة التنظيمية باختلاف السن والأقدميةتوجد فروق بي. 

 لا توجد فروق بين الجنسين في سموك المواطنة التنظيمية باختلاف السن والأقدمية. 

  )توجد علاقة بين إدراك الأساتذة لمعدالة التنظيمية )الإجرائية، التوزيعية، التعاممية
وعي الضمير، الروح الرياضية، الكياسة، السموك وسموك المواطنة التنظيمية )الإيثار، 

 (الحضاري
 رمضان سعد كريم وابتسام عمي حمزة العبار بوليدراسة محمد عبد الحميد الط ،

 الإحساس بالعدالة التنظيمية وعلاقتو بسموك المواطنة التنظيمية لدى :بعنوان (2075)
  .بنغازي بجامعة ىيئة التدريس أعضاء
ىيئة  لدى أعضاء التنظيمية بالعدالة الإحساس مستوى معرفة إلى الدراسة ىذه تىدف
 العممية، والدرجة العممي، والمؤىل النوع، متغيرات ضوء في بنغازي، بجامعة التدريس
 .لدييم التنظيمية المواطنة سموك بمستوي الإحساس ذلك علاقة وتوضيح

ن  جامعة حرم كميات في يعممون ليبي تدريس ىيئة عضو 920 من الدراسة مجتمع وتكو 
 بمغ بسيطة عشوائية عينة منيم اختيرت 2012 – 2011 الجامعي العام خلال بنغازي

 .تدريس ىيئة عضو 276 مجموعيا

 ناييون قبل من المطورتين القياس أداتي الباحثون استخدم الدراسة بيانات ولجمع
 المواطنة وسموك التنظيمية العدالة عن Niehoff and Moorman، (1993) ومورمان

 العربية، الدراسات من كثير في واسع نطاق عمي الأداتان ىاتان وظفت ما وغالبا التنظيمية،
 الاتساق من لمتأكد الثبات واختبار الظاىري، الصدق لاختبار القياس أداتي خضعت وقد
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 ولتحميل .التوالي عمي 0.87و 0.82 كروبناخ ألفا معامل قيمة بمغت حيث ليما، الداخمي
 والانحرافات الحسابية، كالمتوسطات الإحصائية الوسائل بعض استخدمت الدراسة بيانات

  .بيرسون ارتباط ومعامل ، الاحادي التباين وتحميل التائى والاختبار المعيارية،

 أعضاء لدي التنظيمية بالعدالة الإحساس مستوى ارتفاع نتائجيا في الدراسة وأظيرت
 ذلك في احصائية دلالة ذات فروق وجود عدم بينت كما بنغازي، بجامعة التدريس ىيئة

 دلالة ذات فروق وجدت ذلك خلاف وعمى العممي، والمؤىل النوع، لمتغيري تعزي الإحساس
 بنغازي بجامعة التدريس ىيئة أعضاء لدي التنظيمية بالعدالة الإحساس في مستوي إحصائية

 الأكاديمي، الترقي سمم في الأدنى الدرجات يشغمون من ولصالح العممية الدرجة لمتغير تعزي
 التدريس ىيئة أعضاء لدي التنظيمية المواطنة سموك مستوي ارتفاع عن النتائج كشفت كما
 دلالة ذات علاقة ووجدت السموك ليذا المكونة الأبعاد جميع وفي بنغازي جامعة في

 التنظيمية بالعدالة بنغازي بجامعة التدريس ىيئة أعضاء احساس مستوي تبين احصائية
 (55، ص2050)صابرين مراد نمر أبو جاسر،                     . لدييم التنظيمية المواطنة وسموك

  وعلاقتيا التنظيمية العدالة :بعنوان (5102) عبدالفتاح العابدين زين محمددراسة 

 مع المتعاقدين( تبوك بجامعة التحضيرية بالسنة التدريس ىيئة أعضاء لدى التنظيمي بالولاء

 .)التعميم شركات

 لدى التنظيمي والولاء التنظيمية العدالة بين العلاقة عن الكشف إلى الدراسة ىدفت
 .تبوك جامعة ، التحضيرية بالسنة التدريس ىيئة أعضاء

 التحضيرية، السنة في يعممون تدريس ىيئة عضو  686الدراسة من مجتمع تكون
 واحدة :أداتين الباحث أعد منتظمة، عشوائية بطريقة أخذت مفردة (228العينة) وشممت
 التنظيمي. الولاء لقياس وأخرى التنظيمية، العدالة أبعاد لقياس
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 :يمي الدراسة ما نتائج أظيرت

 نظر وجية من التحضيرية السنة إدارة قبل من التنظيمية العدالة تطبيق درجة أن 
 .متوسطة بدرجة جاءت التدريس ىيئة أعضاء
  قد عام بشكل التنظيمي الولاء مقياس فقرات عن التدريس ىيئة أعضاء تاتقدير  أن 

 .متوسطة تقدير درجة ويمثل 0.76 معياري نحرافوا  3.24حسابي متوسط عمى حصمت
 التحضيرية السنة إدارة لدى التنظيمية العدالة درجة بين إيجابية ارتباط معاملات وجود 
 (58، ص2007)طارق رضوان محمد رضوان،       .التدريس ىيئة أعضاء لدى التنظيمي الولاء ودرجة

 . الدراسات الاجنبية:2.5.6

 العلاقة بين التعرض لمعنف في مكان العمل بعنوان: ( 2005فريديريك تايمور) دراسة
والسموك غير السوي )المنحرف(، وآداب الأخلاق والعدالة التنظيمية، وسوء سموك المشرفين 

 في العمل.

فيم سموك العنف والأساليب المنحرفة التي تحدث في موقع العمل  إلىىدفت الدراسة 
وخاصة ما ينشأ من قبل رؤساء العمل نحو المرؤوسين، مع مراعاة الآداب العامة والعدالة 
التنظيمية، مع وجود نتيجة إيجابية لمسموك المنحرف مع ما يمارسو الرؤساء عمى المرؤوسين 

 المناخ الأخلاقي. من سوء تعامل، ولكنو لا يرتبط ب

إلى أن السموك المنحرف لمرؤساء في العمل يرتبط سمبا بالعدالة  وتوصمت ىذه الدراسة
بأن يكون المناخ التنظيمي داخل بيئة  كما اقترحت الدراسةالتنظيمية والمناخ الأخلاقي، 

 العمل حاملا لجوانب مثالية تساعد عمى تحقيق ىذه العدالة. 

 



الاطار العام لمدراسة                             الفصل الاول                   
 

 

 
 

27 

 دراسةISHAK &ADAM (2009 ):بعنوان 

" The Effect of leader – Member Exchange on Organizational justice 

and Organizationalcitizenshipbehavior .Empiricalstudy Malaysia " 

يختبر الباحث في ىذه الدراسة العلاقة بين العدالة التنظيمية وسموك المواطنة التنظيمية 
والأتباع، من خلال المشرفين وغير المشرفين من الموظفين في والنظرية التبادلية بين القائد 

المؤسسات البنكية في ماليزيا، وتم اختبار تأثير النظرية التبادلية كوسيط في العلاقة بين 
استبانة فقط  330استبانة تم اعتماد  339المتغيرات السابقة، تمت ىذه الدراسة باستخدام 

فيوم العدالة التنظيمية وعلاقتيا مع أبعاد سموك صالحة لمتحميل وتوضح ىذه الدراسة م
 المواطنة التنظيمية بوجود نظرية التبادلية بين القائد والأتباع كوسيط بينيما.

 النتائج التالية: وتوصمت الدراسة الى

  تساىم عدالة التفاعلات في مستوى الإيثار لدى العاممين وذلك من خلال تأثير نظرية
 بينيما، وىذه النتيجة تؤكدىا نظرية التبادل الاجتماعي.التبادلية كوسيط 

  تؤثر العدالة الإجرائية والتوزيعية في بعد واحد من أبعاد سموك المواطنة التنظيمية
 وىو بعد الإيثار.

  ىناك علاقة بين عدالة التفاعلات ونظرية التبادلية بين القائد والأتباع من جية وبين
 التنظيمية الخمسة من جية اخرى.أبعاد سموك المواطنة 

  وجود دور ميم لبعد عدالة التفاعلات في فيم سموك المواطنة التنظيمية وأبعاده
 المختمفة. 

  لم تؤثر كل من العدالة الإجرائية والتوزيعية في جعل المرؤوسين يمارسون سموك
 (07، ص5999محمد زايد، )عادل                                             المواطنة التنظيمية.
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 .الدراسة السابقة في مجال الثقة التنظيمية:2.6

 . الدراسات العربية:5.2.6

 العلاقة بين أنماط الثقة التنظيمية  بعنوان: (2005فيمي خميفة الفيداوي ) دراسة
 الأردن .  –دراسة تحميمية تطبيقية  –ومستوى القوى القيادية لممنظمة 

قياس درجة العلاقة بين أنماط الثقة التنظيمية، ومستوى النفوذ  ىدفت الدراسة الى
وقد تكون مجتمع الدراسة من  القيادي في جامعة مؤتة الأردنية، من منطمق تحميمي تطبيقي، 

جميع الأعضاء المدراء والرؤساء المكمفين بميام قيادية في الشعب والفروع والدواوين الادارية 
 لمجامعة أعلاه.

 اسة الى النتائج التالية: وتوصمت الدر 

  إن تصورات المبحوثين إزاء المتغير المستقل )الثقة التنظيمية( جاءت بدرجة متوسطة
 الدلالة.
 إن تصورات المبحوثين إزاء المتغير التابع )النفوذ القيادي( جاءت بدرجة مرتفعة.  
 .وجود علاقة إرتباطية بين الثقة التنظيمية والنفوذ القيادي 

 (50، ص2054خضير كاظم، )أميرة  

 تحميل العلاقة بين الثقة بعنوان:  (2008رجب حسنين محمد رفاعي ) دراسة
جامعة أسيوط، جميورية مصر  –دراسة ميدانية  –التنظيمية والسموك الاداري الابتكاري 

 العربية.

بحث مدى الاختلاف في كل من الثقة التنظيمية والسموك ىدفت ىذه الدراسة الى 
، وتحديد العلاقة بين الثقة الإداريةالاداري الابتكاري، لدى المديرين حسب المستويات 
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التنظيمية بوصفيا متغيرا مجملا أو أحادي البعد، كذلك تحديد العلاقة بين أبعاد الثقة 
 التنظيمية وأبعاد السموك الابتكاري.

( من المديرين العاممين بالجياز الاداري 204ىذه الدراسة عمى عينة بمغت ) وقد أجريت
 بجامعة أسيوط.

 وتوصمت الدراسة الى النتائج التالية: 

  عدم وجود اختلافات جوىرية في الثقة التنظيمية والسموك الاداري الابتكاري تبعا
ن الثقة التنظيمية بوصفيا ، ووجود علاقة إرتباط موجبة دالة إحصائيا بيالإداريةلممستويات 

متغيرا مجملا أو أحادي البعد والسموك الاداري الابتكاري بوصفو متغيرا مجملا أو أحادي 
البعد، كذلك وجود علاقة إرتباط موجبة دالة إحصائيا بين أبعاد الثقة التنظيمية وأبعاد السموك 

 (25، ص 2053)إياد طو الرواشدة،                                            الاداري الابتكاري.
 ( 2077دراسة نظيمة أحمد رحيم حمدي)  :درجة تفويض السمطة لدى عمداء بعنوان

الكميات الأكاديمية في الجامعات الأردنية وعلاقتيا بكل من الثقة التنظيمية والأداء الوظيفي 
  –عمان  –لدى رؤساء الأقسام فييا 

عمى درجة تفويض السمطة لدى الكميات الأكاديمية في  ىدفت الدراسة الى التعرف
 الجامعات الأردنية وعلاقتيا بالثقة التنظيمية والأداء الوظيفي لدى رؤساء الأقسام فييا.

 ( رؤساء أقسام تم اختيارىم بطريقة طبقية عشوائية.206وقد إشتممت عينة الدراسة عمى )

 وتوصمت الدراسة الى النتائج التالية:

  إن درجة تفويض السمطة لدى عمداء الكميات الأكاديمية في الجامعات الأردنية من
 وجية نظر رؤساء الأقسام جاءت مرتفعة.
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  إن مستوى الثقة التنظيمية لدى رؤساء الأقسام الأكاديمية في الجامعات الاردنية من
 وجية نظرىم جاءت مرتفعة.

 كاديمية في الجامعات الاردنية من إن مستوى الأداء الوظيفي لدى رؤساء الاقسام الا
 وجية نظرىم جاء مرتفعا.

  وجود علاقة ذات دلالة احصائية بين درجة تفويض السمطة لدى عمداء الكميات
 الأقسام فييا. رؤساءالاكاديمية في الجامعات الاردنية، ومستوى الثقة التنظيمية لدى 

  الجامعات الاردنية ومستوى وجود تفويض السمطة لدى عمداء الكميات الاكاديمية في
 (09، ص 2009)الدوري زكرياء مضمك، صالح أحمد عمي،       .الأداء الوظيفي لدى رؤساء الاقسام فييا

 ( 2072دراسة عادل عبد المنعم المسدى) :العوامل المؤثرة في الثقة  بعنوان
، جميورية مصر جامعة طنطا –دراسة تطبيقية  –التنظيمية المتبادلة بين القادة والمرؤوسين 

 العربية.

تحديد وقياس العوامل المؤثرة في الثقة التنظيمية المتبادلة  حيث ىدفت ىذه الدراسة الى
 بين القادة والمرؤوسين، وذلك بالتطبيق عمى شركة غاز مصر فرع طنطا.

( مفردة من العاممين بالمستويات 384حيث طبقت ىذه الدراسة عمى عينة قواميا )
المختمفة بشركة غاز مصر فرع طنطا، وقد تمثمت وحدة المعاينة في رؤساء الأقسام الادارية 

)ورديات(، مشرفين، عمالة فنية، وقد استخدم الباحث المنيج الاستنباطي في الدراسة، كما 
 استعان بأسموب التحميل التمايزي وذلك لاختبار مدى صحة فروض البحث.

 وتوصمت الدراسة الى النتائج التالية: 

  وجود تأثير معنوي إيجابي بين كل من )إدراكات العدالة التنظيمية، أساليب تحفيز
المستخدم، نظم الاتصالات المستخدمة، ودرجة الاعتمادية( والثقة  الإدارةالعاممين، أسموب 
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التنظيمية المتبادلة بين القادة والمرؤوسين، ولم تثبت معنوية متغير جودة المعمومات من 
 مى الثقة التنظيمية المتبادلة بين القادة والمرؤوسين.حيث التأثير ع

  كما دلت الدراسة عمى أن أكثر العوامل تأثيرا في الثقة التنظيمية المتبادلة بين القادة
والمرؤوسين ىي أساليب تحفيز العاممين يمييا إدراكات المرؤوسين لمعدالة التنظيمية، ثم نظم 

 ة، وأخيرا أسموب الادارة المستخدم.الاتصالات الفعالة، يتبعيا الاعتمادي
 (52، ص2003)اميرة محمد رفعت حواس، 

  ر مقترح لتدعيم العلاقة بين الثقة تصو  بعنوان:  (2076)دراسة محمد عيد عتريس
التنظيمية والولاء التنظيمي لدى أعضاء ىيئة التدريس ومعاونييم بكمية التربية جامعة 

 . الزقازيق

ىدفت الدراسة إلى الكشف عن واقع كل من الثقة التنظيمية والولاء التنظيمي لدى 
أعضاء ىيئة التدريس ومعاونييم بكمية التربية جامعة الزقازيق ، والكشف عن طبيعة العلاقة 
بينيما ووضع تصور مقترح لتدعيم كل منيما ، واستخدمت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي 

عمى عينة ممثمة لأعضاء ىيئة التدريس ومعاونييم بالكمية بكل حيث طبقت الدراسة 
 مستوياتيا )أستاذ ، أستاذ مساعد ، مدرس ، مدرس مساعد ( 

أنو كمما زادت والولاء التنظيم و وتوصمت الدراسة إلى أن ىناك علاقة وطيدة بين الثقة 
قة تحقيقا عمى ارض الواقع درجة الثقة التنظيمية زاد معدل الولاء التنظيمي وان أعمى ابعاد الث

، وقدمت الدراسة لزملاء ثم الثقة في إدارة الكمية، تمييا الثقة في رؤساء الأقسامىو الثقة با
 .يم كل من الثقة والولاء التنظيميتصورا وبرنامجا تدريبيا متكاملا يسيم في تعزيز وتدع

 (53، ص2050)حمد سميمان البدراني، 

 



الاطار العام لمدراسة                             الفصل الاول                   
 

 

 
 

32 

 . الدراسات الاجنبية:2.2.6

  دراسةGoudy (2005) بعنوان:  
“Teacher trust in building principals: Acontextual relationship to 

school climate in k- 4 buildings” 

عمى ثقة المعمم بمدير المدرسة وعلاقتيا بالمناخ المدرسي في  ىدفت الدراسة الى التعرف
الصفوف الأربعة الأولى، واعتمدت الدراسة عمى أداة مسح المناخ المدرسي وأداة قياس ثقة 

 ( مدرسة أساسية في ولاية أوىايو.73( معمما، في )258المعمم عمى عينة قدرىا )

 وتوصمت الدراسة الى النتائج التالية: 

 المعمم في مدير المدرسة قد تم التنبؤ بيا من خلال استجابات المعممين عمى  ن ثقةأ
العوامل الخمسة لمقياس المناخ وىي: القيم السموكية لمطالب، والادارة المدرسية، الأمان، 

 الارشاد الاكاديمي لمطمبة، علاقات الطالب بالمعمم.
  دراسةPatrick (2006)  :بعنوان 

  schools Trust effectiveness patterns in  

 . بالولايات المتحدة الامريكية

تحديد فعالية أنماط الثقة التنظيمية في النتائج المتوقعة ليذه المدارس،  الدراسة الى هدفت
الخبرة، واستخدمت ىذه و تبعا لممدرسة والنوع الاجتماعي  والى الفروقات بين الثقة التنظيمية

وىي الثقة في أسموب المدير، والثقة في المعمومات، والثقة في الدراسة أربعة أنماط لمثقة 
علاقة المدير مع المجتمع المحمي، والثقة في العلاقة مع المدير، حيث تم اختيار عينة 

 ( مدرسة في وسط وغرب الولايات المتحدة.79( معمما من )687عشوائية )
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ت إيجابية، وأنو توجد فروق بعاد الثقة كانان تصورات المعممين لأ وتوصمت الدراسة الى
 (56، ص 2007)رنا ناصر جبر الطائي،                لمجنس والمدرسة والخبرة في الثقة التنظيمية.

 معا: فيومين. الدراسات السابقة لمم3.6

 . الدراسات العربية:5.3.6

 أثر الالتزام التنظيمي والثقة في بعنوان:  (2003أميرة محمد رفعت حواس ) دراسة
الادارة عمى العلاقة بين العدالة التنظيمية وسموكيات المواطنة التنظيمية بالتطبيق عمى 

 .جامعة القاىرة  – البنوك التجارية

قياس أثر المتغيرات الوسيطية عمى العلاقة بين العدالة التنظيمية  ىدفت ىذه الدراسة الى
كانت العلاقة مباشرة أو غير  وسموكيات المواطنة التنظيمية، وذلك من حيث طبيعتيا )ما إذا

مباشرة(، ومن حيث شكميا )خطية أو غير خطية(، من حيث إتجاىيا )سالبة أو موجبة(، 
 من حيث قوتيا )ضعيفة أو قوية(.

 النتائج التالية: الدراسة الى وتوصمت

  ىناك علاقة إرتباطية موجبة ذات دلالة معنوية بين مكونات العدالة التنظيمية
 طنة التنظيمية.وسموكيات الموا

  تشير نتائج الدراسة الى أن مفردات العينة تتمتع بدرجة متوسطة من سموكيات
 المواطنة والعدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي.

 (55، ص2007)طارق رضوان محمد رضوان،  
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 تأثير العدالة التنظيمية عمى تنمية بعنوان:  (2005سوزي رؤوف اسكندر) دراسة
 القاىرة . –جامعة عين شمس  –لدى العاممين نحو رؤسائيم علاقات الثقة 

 ىدفت الدراسة الى:

 .التعرف عمى مفيوم العدالة التنظيمية و أنواعيا المختمفة التي يشعر بيا العاممون 
 .تحميل تأثير العدالة التنظيمية المطبقة عمى علاقات الثقة بين العاممين و رؤسائيم 
  المتغيرات الديمغرافية وبين إحساس العاممين بالعدالة.استكشاف العلاقة بين بعض 
  استكشاف العلاقة بين المتغيرات الديمغرافية وبين احساس العاممين بالثقة نحو

 رؤسائيم.

 وتوصمت الدراسة الى النتائج التالية:

  ىناك فروق جوىرية ذات دلالة احصائية بين إحساس العاممين ببعد عدالة التعاملات
تعود لممتغيرات الديمغرافية )النوع(، في حين أنو لم تظير فروق جوىرية ذات الانسانية، 

دلالة احصائية بين احساس العاممين بكل من بعد العدالة التوزيعية والعدالة الاجرائية، تعود 
 لممتغيرات )النوع(.

  ىناك فروق جوىرية ذات دلالة احصائية بين احساس العاممين بكافة أبعاد العدالة
يمية الثلاثة )العدالة التوزيعية، العدالة الاجرائية، عدالة التعاملات( تعود لممتغيرات التنظ

 الديمغرافية )سنوات الخبرة(.
  ىناك فروق جوىرية ذات دلالة احصائية بين إحساس العاممين بكل من بعد العدالة

( في حين أنو لم التوزيعية والعدالة الاجرائية، تعود لممتغيرات الديمغرافية )المؤىل العممي
تظير فروق جوىرية ذات دلالة احصائية بين إحساس العاممين ببعد عدالة التعاملات تعود 

 لممتغيرات )المؤىل العممي(.
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  ىناك فروق جوىرية ذات دلالة احصائية بين إدراك العاممين لعلاقات وأبعاد الثقة
عمل الخير والثقة في لمعاممين نحو رؤسائيم من حيث إدراك علاقات الثقة في النزعة ل

الأمانة والاستقامة تعود لممتغيرات الديمغرافية )المؤىل العممي(، في حين أنو لم تظير فروق 
جوىرية ذات دلالة احصائية بين إدراك العاممين لكافة علاقات الثقة لمعاممين نحو رؤسائيم 

فروق ذات دلالة احصائية ير ظتعود لممتغيرات الديمغرافية )النوع، سنوات الخبرة(، كذلك لم ت
بين إدراك العاممين لعلاقات الثقة المتعمقة بالكفاءة في الوفاء بالوعود، والثقة المتعمقة بالثبات 

 عمى المبدأ تعود الى المتغيرات الديمغرافية )المؤىل العممي(.
  توجد علاقة ارتباط طردية قوية ذات دلالة احصائية بين كافة أبعاد العدالة التنظيمية

الثلاثة )التوزيعية، اجرائية، تعاممية( وبين كافة علاقات وأبعاد الثقة لمعاممين نحو رؤسائيم 
والاستقامة، الثقة في الكفاءة في الوفاء  الأمانة)الثقة في النزعة لعمل الخير، الثقة في 

 (05، ص2007عامر عمي حسين العطوي، )                  بالوعود، والثقة في الثبات عمى المبدأ.
 ( 2008دراسة طارق رضوان محمد رضوان) الثقة التنظيمية كمحدد لمعلاقة بعنوان :

  –جامعة طنطا  –بين العدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي 

ىدفت الدراسة الى قياس أثر الثقة التنظيمية )كمتغير وسيط( في العلاقة بين أبعاد 
التوزيعات، عدالة الاجراءات، عدالة التفاعلات( العدالة التنظيمية والتي تضمنت )عدالة 

 وبين الالتزام التنظيمي.

وقد طبقت الدراسة عمى عينة من العاممين بالمستشفيات العامة التابعة لوزارة الصحة، 
الدراسة، وقد تم إجراء  لإجراءوتم تطوير إستمارة إستقصاء لتجميع البيانات الميدانية اللازمة 

ق لممقاييس التي إستخدمت في الدراسة باستخدام التحميل العاممي اختبار الثبات والصد
 التوكيدي، ومعامل ألفا كرونباخ.
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 وتوصمت الدراسة الى النتائج التالية:

  ىناك تأثير معنوي إيجابي لأبعاد العدالة التنظيمية في الثقة التنظيمية وكذلك وجود
نظيمي، كما أكدت عمى أن وجود الثقة تأثير معنوي إيجابي لمثقة التنظيمية في الالتزام الت

التنظيمية )كمتغير وسيط( في العلاقة بين العدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي ترتب عميو 
زيادة قوة تأثير أبعاد العدالة التنظيمية في الالتزام التنظيمي، وقد جاء التأثير الأكبر في 

 (09، ص5990)عبد الله عبد الغني الغامدي،            .العلاقة بين العدالة التفاعمية والالتزام التنظيمي

 ( 2070دراسة حمد سميمان البدراني ) :إدراك العدالة التنظيمية وعلاقتيا بعنوان
 بالثقة لدى العاممين في المنظمات الامنية السعودية.

العاممين في تفتيش الركاب بصالات المغادرة بالمطارات الدولية  اجريت الدراسة عمى
السعودية الرئيسة )مطار الممك عبد العزيز بجدة، مطار الممك خالد بالرياض، مطار الممك 

مفتش ومفتشة، وأستخدم في ىذه الدراسة المنيج  7500فيد بالدمام( ويتكون المجتمع من 
 كأداة لمدراسة.الوصفي التحميمي باستخدام الاستبانة 

معرفة علاقة إدراك أعضاء فرق التفتيش الأمني بالمطارات السعودية  الىىدفت الدراسة 
 لمعدالة التنظيمية والشعور بالثقة لدييم.

  ،التعرف عمى مدى إدراك العاممين لمعدالة التنظيمية بأبعادىا الثلاثة: التوزيع
 الاجراءات، التعاملات.

  بالثقة لدى العاممين تجاه: النفس، الزملاء، المشرفين، التعرف عمى مدى الشعور
 الادارة العميا.
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 وتوصمت الدراسة الى النتائج التالية: 

  كشفت الدراسة أن درجة إدراك العاممين لمعدالة التنظيمية تميل الى الحياد في الوقت
 نفسو كانت درجة إدراكيم لبعد عدالة التوزيع تميل الى الموافقة.

 سة عن ميل العاممين الى الموافقة تجاه محور الثقة لدييم )بالنفس، كشفت الدرا
 بالمشرف، بالإدارة العميا( رغم ميميم الى الحياد تجاه بعد الثقة بالإدارة العميا.

  أظيرت الدراسة ان بعد )عدالة التعاملات( ىو الأقل تأثرا بالمتغيرات الديموغرافية
تأثيرا في استجابات أفراد العينة تجاه محاور الدراسة  بينما متغير الخبرة كان أقل المتغيرات

 وأبعادىا.
  أظيرت الدراسة وجود علاقة ارتباط جوىرية طردية بين إدراك العاممين لمعدالة والثقة
 لدييم.
 العدالة التنظيمية السائدة في الجامعات  بعنوان:( 2077) نجوى دراوشة دراسة

 وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس. الأردنية وعلاقتيا بالثقة التنظيمية من
الكشف عن تقدير درجة ممارسة العدالة التنظيمية في الجامعات  ىدفت الدراسة الى

الاردنية وعلاقتيا بالثقة التنظيمية من وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس، وتكونت عينة 
 ( عضوا من أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الأردنية.378الدراسة من )

 أىم النتائج التي توصمت ألييا الدراسة: ومن

  أن مستوى العدالة التنظيمية جاء بدرجة متوسطة، بينما جاء مستوى الثقة التنظيمية
 بدرجة مرتفعة.
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  وجود فروق ذات دلالة احصائية في استجابات أفراد العينة عمى درجة العدالة
الجامعات الحكومية، ولمتغير التنظيمية يعزى لمتغيرات نوع الجامعة، وجاءت الفروق لصالح 

 الرتبة الاكاديمية، وجاءت الفروق لصالح رتبة أستاذ.
 .عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية تعزى لمتغير الجنس 
  كما كشفت نتائج الدراسة المتعمقة بالثقة التنظيمية لدى أعضاء ىيئة التدريس عن

عة، أو الرتبة الاكاديمية أو عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية تعزى لمتغير نوع الجام
الجنس، وأظيرت نتائج الدراسة الى وجود علاقة موجبة وذات دلالة احصائية بين العدالة 

 التنظيمية والثقة التنظيمية.

 الدراسات الاجنبية: .2.3.6

 دراسة Aryee(2002)  :الثقة كعامل وسيط في العلاقة بين العدالة بعنوان
 إختبار لنموذج التحول الاجتماعي.التنظيمية ومخرجات العمل: 

 الثلاثة بأبعادىادالة التنظيمية التعرف عمى العلاقة بين العالدراسة الى  ىدفت
التوزيعية، الاجرائية، التعاممية( ومخرجات العمل، وتم ربط ذلك بمتغير الثقة كمتغير وسيط، )

 .العملكيات واتجاىات الموظفين في واستخدمت نموذج التحول الاجتماعي لسمو 

 وتوصمت الدراسة الى النتائج التالية:

 ن أبعاد العدالة التنظيمية الثلاث )التوزيعية، الاجرائية، التفاعمية( مرتبطة بالثقة أ
 بالمنظمة.

 ن عدالة التعاملات مرتبطة أكثر بثقة الموظف بالمدير.أ 
  أكدت أن الثقة في المنظمة تعد مرتبطة بشكل جزئي كعامل وسيط بين العدالة

التوزيعية والعدالة الاجرائية وبين اتجاىات العمل بالنسبة لمرضا الوظيفي، وترك العمل 
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والالتزام الوظيفي، ولكنيا تعد مرتبطة بشكل كمي في العلاقة بين عدالة التعاملات واتجاىات 
فان الثقة بالمدير مرتبطة بشكل كمي في علاقة العدالة الاجرائية العمل، وفي المقابل 

 واتجاىات العمل في الاداء والانجاز.
 يمماز والتينكورت دراسة Yilmaz & Altinkurt (2072 )العلاقة بين  : بعنوان

 . سموك القيادة والعدالة التنظيمية والثقة التنظيمية

عمى العلاقة بين سموك القيادة المدرسية وتصورات المعممين  ىدفت الدراسة الى التعرف
( معمم من معممي المدارس العميا 277لمثقة والعدالة التنظيمية، وتكونت عينة الدراسة من )

م مقياس الثقة التنظيمية ، بمحافظة كوتاىيا بتركيا، وتم تطبيق ثلاث أدوات لمدراسة وى
، واتبع الباحثان المنيج الوصفي حيث تم  موك القيادة، ومقياس س العدالة التنظيميةومقياس 

 استخدام الاحصاء الوصفي وتحميل الانحدار في معالجة البيانات.

 وتوصمت الدراسة الى النتائج التالية:

  تصورات المعممين تجاه سموك القيادة والعدالة التنظيمية والثقة التنظيمية كانت
سموك القيادة الداعم لممعممين وتصورات المعممين إيجابية، كما أن ىناك علاقة قوية بين 

لمثقة والعدالة التنظيمية، كما أن ىناك علاقة إيجابية بين سموك القيادة الداعم لممعممين 
 وتصورات المعممين لمعدالة التنظيمية والثقة بالزملاء والأطراف المعنية.

   س تعد من العوامل كما أشارت الدراسة أن العدالة التنظيمية لدى مديري المدار
المنبئة لتصورات المعممين حول الثقة التنظيمية، كما أن سموك القيادة الداعم والعدالة 

 التنظيمية من العوامل المكونة لمثقة التنظيمية داخل المدارس.

 (50، ص2007)فضل الفضمي، 
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 مناقشة الدراسات السابقة:.7

الييا الباحثة، ونلاحظ من خلال  ىذه أبرز الدراسات العربية والاجنبية التي توصمت
العرض السابق ان معظم الدراسات تناولت متغيرات الدراسة اما بشكل منفرد او من خلال 

ن كلا أي أالمتغيرين معا،  و من خلال تناولأبعض المتغيرات التنظيمية الاخرى علاقتيا ب
جموعة من اساسيا لمن كان محورا أسبق  الثقة التنظيميةو  من موضوع العدالة التنظيمية

ما بصورة مستقمة أو ما بين مجموعة من المتغيرات لمتحقق من نوعية إالدراسات التي تناولتو 
 التفاعل ما بين ذلك المتغير التنظيمي الميم ومجموعة اخرى من المتغيرات الشخصية.

يتضح من جممة الدراسات السابقة التي استعرضناىا ان ىذه الدراسات قد تعددت من 
ث التشابو والاختلاف في متغيرات الدراسة وىذا باختلاف اليدف الذي تسعى اليو الدراسة حي

 واختلاف موضوعاتيا وكذا اختلاف البيئة التي تمت فييا.

و أن ىناك العديد من الدراسات تناولت متغيرات الدراسة سوآءا منيا العربية أكما نجد 
ع العدالة التنظيمية نجد جل الدراسات الاجنبية، فالنسبة لمدراسات التي تناولت موضو 

و  دالة بتمك المتغيرات المتمثمة فيبمجموعة من المتغيرات لتبحث في علاقة الع ارتبطت
، وسموك 2005 لفريدريك تايمور الاخلاقالعمل والسموك غير السوي وآداب العنف في مكان 

ل من عوض عتيق الجعيد المواطنة التنظيمية والنظرية التبادلية بين القائد والاتباع لك
، والعدالة Ishak & Adam 2009 و 2005، وعمي أحمد جبرائيل المعايطة 2004

، والعدالة التنظيمية والولاء التنظيمي لكلا من 2007 واديرشدي عبد المطيف التنظيمية ل
الاداء ، و 2076و محمد زين العابدين عبد الفتاح  2009راتب السعود وسوزان سمطان 

وبمورة التماثل التنظيمي لسامر عبد المجيد ، 2070لصابرين مراد نمر أبو جاسر السياقي 
وادراك العدالة التنظيمية وسموك المواطنة التنظيمية لكلا من منصور بن  ،2008 البشابشة
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بتسام عمي  2075زاىي ومعمري حمزة  و محمد عبد الحميد الطبولي، رمضان سعد كريم وا 
كدت عمى وجود علاقة بين العدالة أجميع ىذه الدراسات ن أحيث ، 2075حمزة العبار 

 التنظيمية ومختمف المتغيرات في مختمف البيئات.  

ن ىناك دراسات تناولت موضوع الثقة التنظيمية، وىدفت الى تحديد مستوى أكما نجد 
العلاقة بينو وبين مختمف  وتناول ،2005القوى القيادية لممنظمة لفيمي خميفة الفيداوي 

، السموك الاداري الابتكاريحول  2008رجب حسنين محمد رفاعي تغيرات منيا دراسة الم
تفويض السمطة، والعوامل تمثمت في  المتغيرات بينما تناولت دراسات اخرى  العديد من

وعادل عبد المنعم  2077 نظيمة أحمد رحيم حمديلكل من  المؤثرة في الثقة التنظيمية
المناخ المدرسي و فعالية أنماط حول  Patrick 2006و Goudy2005 ، 2072المسدى 

، حيث حول الثقة التنظيمية والولاء التنظيمي 2076الثقة التنظيمية، ومحمد عيد عتريس 
اكدت معظم ىذه الدراسات عمى وجود علاقات عمى مستويات مختمفة بين جميع المتغيرات 

 السابقة.

 لثقةجاد العلاقة بين العدالة التنظيمية و اوىناك دراسات تناولت متغيرات الدراسة معا لإي
 أميرة محمد رفعت حواسدراسة  راستنا، ومن بين ىذه الدراساتو التي ىي محور د ةالتنظيمي
 ،2008 طارق رضوان محمد رضوان، ودراسة 2005سوزي رؤوف اسكندرودراسة ، 2003

 ، وAryee 2002و  2077، ودراسة نجوى دراوشة 2070ودراسة حمد سميمان البدراني 
Yilmaz & Altinkurt 2072 ، الدراسات الى وجود علاقة ارتباطية ىذه حيث اشارت كل

 .ةالتنظيمي الثقةبين كل من العدالة التنظيمية و 

ن اغمبيا استخدم المنيج الوصفي أالسابقة مع دراستنا الحالية في  كما تتشابو الدراسات
كأداة لمبحث بالإضافة الى استخدام مجموعة  التحميمي لمنيج الدراسة، واستخدمت الاستبيان
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، تحميل T-Testمن الاساليب الاحصائية منيا الوسط الحسابي، الانحراف المعياري، اختبار
معامل الارتباط بيرسون، اختبار الفا كرو نباخ، تحميل التباين الثنائي، التباين الاحادي، 

ت كونيا تساعد في الحصول عمى سيبرمان براون وىذا لتحديد العلاقة في معظم الدراسا
 النتائج التي تمبي تحقيق اىداف الدراسات.

واختمفت الدراسات في طريقة اختيار العينة التي اعتمدت من طرف ىاتو الدراسات منيا 
من استخدم طريقة المسح الشامل وىناك من استخدم العينة العشوائية الطبقية وىناك من 

 العينة العشوائية البسيطة. الدراسات من اعتمد في دراستو عمى

جامعة لا وىي أاع ميم من قطاعات الولاية جريت عمى قطأنيا أوقد تميزت ىذه الدراسة 
ذ تمعب دورا حيويا بين مختمف القطاعات، وعمى ضوء مجموعة إ عمار ثميجي بالأغواط،

الجانب في نيا من الدراسات الاولى التي تطرقت ليذا أحاث التي قامت بيا الباحثة تبين الاب
المؤسسة، لتكون نقطة انطلاق نحو دراسات لاحقة تتناول جوانب اخرى ميمة في ىذا 

 القطاع.

كما يلاحظ من خلال الاطلاع عمى نتائج الدراسات السابقة عمى اجماع معظم ىذه 
 الثقةمعدالة التنظيمية ومستوى لالعاممين  إدراكات عمى وجود علاقة طردية بين الدراس

يات ىم التوصأببعضيا البعض، كما كانت  ييم، وان ىذه المتغيرات تؤثر وتتأثرلد ةالتنظيمي
ضرورة العمل عمى زيادة شعور العاممين )الموظفين( بالعدالة  التي تبنتيا ىذه الدراسات ىو

التنظيمية من خلال البحث عن الاساليب الادارية المناسبة، وذلك لمحفاظ عمى مستوى 
 لدييم. ةالتنظيمي ثقةمقبول من ال

 ن تصورات العامل لسموك منظمتو لو التأثيرأكما اوضحت بعض ىذه الدراسات 
الثقة ن ىناك علاقة بين أيضا أبينت بمنظمتو وارتباطو الذاتي بيا، و  ثقتوالمباشر في 
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ىمية تأثير ألى إغمب الدراسات أوتوصمت  ،وبعض المتغيرات الشخصية والوظيفية ةالتنظيمي
ن وضوح دور الموظف أوضحت الدراسات أالمنظمة، كما الفرد و  عمى ةالتنظيمي الثقة

لقوية في التنبؤ وصراع الدور الذي يعاني منو ورضاه عن وظيفتو بشكل عام من العوامل ا
 .ةالتنظيمي بالثقة

 : من ىذه الدراسات ةستفادالإ عنأما 

  استفادت الدراسة من خلال استعراض الدراسات السابقة في تحديد مشكمة الدراسة
يستفاد من ىذه الدراسات في تفسير نتائج  كما ،النظري الإطار وضبط ،ىدافياأوصياغة 

 . ي بناء الاستبيان وقياس متغيراتوالدراسة الحالية، وكذا توظيف ىذه المتغيرات ف
   تتناول ىذه الدراسة في تحميل العلاقة بين متغيرين من أحدث ادبيات السموك

 .ةالتنظيمي ثقةالتنظيمي، العدالة التنظيمية وال
   الاثراء الفكري والاداري في الجانب النظري من خلال توظيف تمك الدراسات في

 .ةالتنظيمي ثقةتحديد ابعاد العدالة التنظيمية وال
   لممكتبة الجزائرية والابحاث العربية، خاصة في ظل ندرة اضافة فائدة جديدة

 الدراسات الجزائرية التي تغطي ىذا الجانب.
  يمكن الاستفادة من توصيات واقتراحات بعض الدراسات والتعرف عمى الجوانب التي
 .فييا البحث متابعة
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 تمهيد: 

من الموضوعات الميمة في حقل  يوالعدالة التنظيمية ف متغير ىذا الفصليستعرض 
 الإدارة، إذ تعتبر من أىم مكونات الييكل التنظيمي والاجتماعي والنفسي لممنظمة.

ولفظ اجتماعي وتجاوزىا من قبل المنظمة يمثل خرق لمقيم والعلبقات الاجتماعية فيي قيمة 
عمى ىذا فجوة بين أىداف المنظمة وأىداف العاممين وبالتالي إتباع العاممين  لمعاممين ويترتب

 لسموكات ضارة بالمنظمة.

اة التي وعميو سيتم عرض مفيوم العدالة التنظيمية والتي تعود فكرتيا إلى نظرية المساو 
 الدراسة. شرحوعرض أبعادىا التي توضح وت (.Adams 0963(نادى بيا 
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صطلاحا: .0  مفهوم العدالة لغة وا 

( وكانت ذات معنى ديني، jusكممة العدالة مأخوذة في الأصل من الكممة اللبتينية )
 ."2117المعايطة."وتعني قول الحق ذلك الذي يقول الحق ىو العادل 

قام في  العدل كما جاء في لسان العرب، فيو اسم مجرد فعمو عدل والذي يعني ماأما 
النفوس وثبت عمى أنو مستقيم وىو ضد الجور والظمم، وعدل الحاكم أي لا يميل بو اليوى 
فيجوز بو الحكم، والعدل يعني الحكم بالحق وىو الحكم العادل، وعدل الشئ وأزنو، وعدلت 

وتعديل الشئ تقويمو وعدل الشئ بمعنى أقامو فاعتدل واستقام، لأن  فلبنا إذا ساويت بينيما،
 .و فريضة ينبغي تحمي الانسان بياالعدل ىو الاستقامة وى

 (716ص، 0992ابن منظور.  أبو الفضل جمال الدين )                                                              

إحدى الفضائل الاربعة التي سمم بيا الفلبسفة  وجاء في معجم الوسيط أن العدالة ىي
ي إعطاء المرء مالو من قديم، وىي الحكمة والشجاعة والعفة والعدالة، والعدل ىو الانصاف أ

 (217ص، 2117. عمى أحمد جبرائيل معايطة)                                        عميو. وأخذ ما
أبادي فالعدل ضد الجور وما قام في النفوس، أما ما جاء في القاموس المحيط لمفيروز 

أي أنو مستقيم كالعدالة والعدولة والمعدلة عدل يعدل فيو عادل من عدول وعدل بمفظ الواحد 
مرأة عدول وعدلو وعدل الحكم تعديلب أ قامو وعدلو يعدلو وىو اسم لمجميع، رجل عدل وا 

 (03ص، 0997الفيروز آبادي. محمد بن يعقوب )                                     وعادلو: وازنو.
كل  بإعطاءيطابق الحق ويتنزه عن التحيز  : بأنيا كل مااصطلبحاوقد عرفت العدالة 

تاحة  ذي حق حقو ويكون بمساواة الفرد في الحقوق والواجبات في شؤون الحياة العامة وا 
 أخذ حقو دون تمييز بين فرد وآخر.الفرص المناسبة لكل فرد بأن ي

 (040، ص2010المغربي. كامل محمد )                                                      
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ما في حقوق  "0983الغزالي. "قد عرفو و  بأنو الترتيب المستحب إما في الاخلبق، وا 
ما في إجراء ما يوافق القانون ويحترم  بو قوام البمد، وعرفو أرسطو بأنو ما المعاملبت، وا 

 (23ص، 2115المعايطة. عمي أحمد جبرائيل )    يخالف القانون ويخل بالمساواة. ماالمساواة، والظمم 

عطاء كل ذي  فيعرف "0981الطهطاوي." أما العدل بأنو وضع الاشياء في مواضعيا وا 
 حق حقو، والمساواة في الانصاف بميزان القوانين.

 الاسلامي:العدالة من المنظور  .2

العدل أو العدالة ىي واحدة من القيم التي انبثقت عن عقيدة الاسلبم في مجتمع 
بقوله الاسلبم، فمجميع الناس في مجتمع الاسلبم حق العدالة وحق الاطمئنان إلييا، عملب 

ذا ح  و   "تعالى: (، وقد دعا 85)سورة النساء، الآية  "دلموا بالع  ن تحك  الناس أ   ين  كمتم ب  ا 
الاسلبم إلى عدالة اجتماعية شاممة ترسيخا لفكرة العدل، مبدءًا وتنمية ليا سموكا، لأن العدل 
ىو أىم الدعائم التي يقوم عمييا كل مجتمع صالح ومجتمع الاسلبم يقوم عمى الوحدة بين 

 .لدنيا والآخرةالعبادة والمعاممة والقيم الاقتصادية والقيم المعنوية، وا

 (35ص، 2101)صابرين مراد نمر أبو جاسر.                                                                   

والعدالة ىي المطمب النيائي واليدف الغائي لأي تجمعات بشرية متوازنة، فلب يمكن لأي 
ة أو الثقافية أو الاجتماعية أو تخطيط أو إستراتيجية أن يتخطى ىذا المبدأ في أبعاده السياسي

 الاقتصادية، كما أن الإعراض عن ىذا المبدأ تحت أي ظرف يعد أمرا مرفوضا.
وقد جاءت الشريعة الاسلبمية كاممة متكاممة ناسخة لما قبميا من الشرائع، حيث أنيا 
 حققت لمبشرية حياة رغيدة، وتكفمت برعاية الانسان منذ ولادتو وحتى وفاتو، ورسمت لو
الطريق ووجيتو حيث الوجية الصحيحة، فأصبح المسمم يتمتع بكافة الحقوق لا كدر في 
 حياتو ولا عدوان عمى حقوقو، وشبيتو بالجسد الواحد مع إخوانو يحب كل منيم لأخيو ما

بتغت ايحب لنفسو، ويعاممو كما يحب أن يعامل بو ويصونو في عرضو ومالو ونفسو، و 
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رد من خلبل طبيعتو البشرية، وعالجت الانسان بحسب فطرتو العدل المطمق فنظرت إلى الف
 التي فطر عمييا.

فالدين الاسلبمي ىو دين العدل، كيف لا وقد تسمى الخالق بالعدل والعادل من بين 
أسمائو الحسنى ويسبق اسم "العدل" في ترتيب أسماء الله الحسنى، اسم " الحكم " ويميو اسم 

الله الحسنى متتالية بيذا الشكل حكمة بالغة في وصف  "المطيف"، وتعكس ثلبثية أسماء
معنى ومفيوم العدالة، فالحكم الذي لامرد لقضائو ولا معقب عمى حكمو لابد أن تكون صفتو 
الاساسية العدالة، وفي ذلك إشارة واضحة إلى وجوب تحقيق العدالة من خلبل حكم عادل، 

وبنظره فاحصة إلى أسماء الله الحسنى أما إسم "المطيف" فيو الذي لطفت أفعالو وحسنت، 
السابقة نجد أنيا تجسد خصائص أساسية ومتصمة لمعدالة وىي الحكم العدل المطيف، وقد 
تعدد ذكر العدل والعدالة في الكثير من الآيات القرآنية والأحاديث الشريفة وسير الصحابة 

 . (09النحل، الآية: ) قال تعالى: " إن الله يأمر بالعدل والاحسان"رضى الله عنيم، 
والعدالة في الاسلبم لا تتأثر بحب أو بغض ولا تفرث بين مسمم وغيره، بل يتمتع بيا 
جميع المقيمين في بلبد الاسلبم والمسممين وغير المسممين ميما كان بين ىؤلاء وأولئك من 

بالقسط، ولا بقول الله تعالى: " يأيها الذين آمنو كونوا قوامين لله شهداء مودة وشنآن، 
 (95)المائدة، الآية:  يجرمنكم شنآن قوم عمى ألا تعدلوا، اعدلوا هو أقرب لمتقوى"

فالعدل في الاسلبم ميزان الله عمى الأرض، بو يؤخذ لمضعيف حقو وينصف المظموم 
عبادي إني حرمت الظمم عمى نفسي وجعمته بينكم  الحديث القدسي: " ياممن ظممو، وفي 
 (067ص، 2116)عادل محمد زايد.                                        ...".محرما فلا تظالموا

وكما سبق فإن العدل في الشريعة الاسلبمية يشمل كل ميادين الحياة كقيمة عميا، 
وكأساس لمتعامل في المجتمع الاسلبمي ضمن أوجو التعاملبت، فقد تجسدت العدالة في 

متثالاالادارة الاسلبمية ق  (.2101أبو جاسر. ") ولا وفعلب وعملب وسموكا وا 
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 نشأة وتطور العدالة التنظيمية في الفكر الإداري: .3

لقد تنبو عمماء الاجتماع منذ زمن طويل الى أىمية مبادئ العدالة وقيميا التي وفرىا 
الإسلبم أساسا للؤداء المتميز لممنظمات، وتحقيقا لرضا الافراد العاممين فييا، الامر الذي 
دفع عمماء الإدارة الى تركيز اىتماميم عمى الكثير من الظواىر المتعمقة بمفيوم العدالة 

 (70ص، 0998العجمي.راشد )                          ت التوظيف، والأجور المتكافئة. كاختيارا

ىذا ما أدى بيم الى اعتبار العدالة التنظيمية من أحد المكونات الأساسية لمييكل 
الاجتماعي والنفسي لممنظمة، حيث تعتبر العدالة التنظيمية قيمة اجتماعية ونمطا اجتماعيا، 
يؤدي غيابيا الى مخاطر جسمية تيدد المؤسسة والفرد معا، اذ ان ادراك العاممين لعدم توافر 

دي بيم الى ممارسات سموكية سمبية، كنقص الولاء لممنظمة، والنية في تركيا، العدالة يؤ 
وزيادة معدل دوران العمل، إضافة الى سموكيات الانتقام الموجية نحو المؤسسة أو قادتيا، 
والعدالة التنظيمية ترتبط بشكل جوىري بقيم العاممين وعلبقاتيم الاجتماعية، وىي تؤثر بشكل 

العاممين و جيودىم، الامر الذي أدى الى اعتبارىا إحدى اىم نظريات مباشر عمى دوافع 
 السموك الإنساني في المنظمات لفترة طويمة. 

 (8-6ص، ص 0995زايد. عادل محمد )                                                    

 ويعود الاىتمام بالعدالة التنظيمية الى العديد من الأسباب أبرزىا:
الحاجة الى التخمي عن السياسات التنظيمية اليدامة القائمة عمى البيروقراطية ومشاعر 
الظمم والتيديد لدى العاممين، وتبني سياسات أخلبقية أخرى تتسم بالعدالة التنظيمية والدعم 
التنظيمي بما يكفل الاستمرارية والفعالية التنظيمية في الاجل البعيد، كما يعود الاىتمام 

الة التنظيمية الى وجود تحد في السعي لتقميل او منع السموكيات المعادية لممجتمع بالعد
 الصادرة عن الموظفين الناتجة أساسا عن غياب العدالة التنظيمية.

 (02ص، 2113عواد.عمرو محمد أحمد )                                                    
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 تعود أىمية العدالة التنظيمية الى سببين: (Brockner.2002) وحسب ما جاء في دراسة
إدراك العدالة الحالية بالمنظمة لمتنبؤ بما يمكن ان يعامموا بو  ان الافراد يستخدمونالأول: 
 مستقبلب.
ان يشعروا بأنيم جزء من المنظمة، وتوافر العدالة مؤشر مقبول  ان الافراد يريدونوالثاني: 

 Brockner.j.2002 p59) )                         ين من جانب قياداتيم.بأنيم مقبولين ومقدر 

ورغم أن مفيومي العدالة والمساواة يعدان من أىم المفاىيم المكونة لمركيزة القيمية في 
الإدارة، فان اىتمام الدراسات والأبحاث الغربية الخاصة بالعدالة التنظيمية انصب بصورة 

مقابل اىتمام اقل في القطاع الحكومي، واذا كانت ادبيات  واسعة عمى القطاع الخاص،
الإدارة في العالم الغربي لم تعط متغير العدالة التنظيمية ما يستحقو من بحث في القطاع 
الحكومي، فان واقع ادبيات الإدارة الحكومية في العالم العربي أيضا لم يبتعد كثيرا عن تمك 

الجدي بالعدالة التنظيمية باعتبارىا أحد المتغيرات التي مما يحتم ضرورة الاىتمام ،  الحالة
تؤثر تأثيرا جوىريا في السموك التنظيمي، خاصة أن العديد من الدراسات العربية اثبتت وجود 
عدة سمبيات في القطاعات الحكومية العربية ناتجة عن تراجع درجة الإحساس بالعدالة 

تفاع معدلات الاجازات المرضية، وتراجع التنظيمية، ولعل من أبرز تمك السمبيات، ار 
 (72-46 ص ص، 2117الفضمي. فصل )                                        مستويات الالتزام التنظيمي.

كما استطاعت مفاىيم ونظريات العدالة التنظيمية اختراق ادبيات الدراسات السموكية 
لموضوع العدالة التنظيمية عمى دية المناقشات التقميبصورة سريعة ومؤثرة، حيث تركزت 

التي نادى نظرية العدالة والتي تعود الى عدالة التوزيع،  أحد ابعاد العدالة التنظيمية وىو
والتي تفترض ان الفرد يقارن معدل مخرجاتو الى مدخلبتو في مجال ، (Adams 3691)بيا 

عممو، مع معدل مخرجات فرد اخر، يتخذه المقارن أساسا مرجعيا لممقارنة مع زملبئو في 
العمل، أو معارفو الى مدخلبتو، فاذا تساوى المعدلان فان الفرد يشعر بالعدالة، اما اذا لم 
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العدالة مما يولد لديو شعور بالتوتر، يدفعو ىذا الشعور  يتساوى المعدلان، فانو يشعر بعدم
 (309ص، 2111محارمة.ثامر محمد )                     .الى اتخاذ إجراءات تصحيحية لتحقيق العدالة

عمى انيا " نوع وخصائص عمميات الشخص مثل العمل، آدمز المدخلات: ويعرف 
الحالة الاجتماعية، التعميم، الجيود المبذولة، القابمية والميارة، مدة الخدمة ".... الخ، في 

عمى انيا " استلبم حق خاص بالفرد مثل المكافئات، النقود، الترقية المخرجات: حين عرف 
 (056ص، 2115ماهر.احمد )                                      الاجتماعية، السمطة وغيرىا.

عندما يتساوى العائد المادي الذي يحصل عميو الفرد مع القيمة العدالة الداخمية وتحدث 
فتتحقق حين يتساوى العائد المادي  العدالة الخارجيةالنسبية لموظيفة داخل المؤسسة، أما 

عاممون الذين يقومون بأعمال مماثمة الذي يحصل عميو الفرد مع ذلك الذي يحصل عميو ال
 (298ص، 2115العميان.محمد سممان )                                      في مؤسسات أخرى.

 (44ص، 2113حواس. اميرة محمد رفعت )ظ لنظرية العدالة ثلبث خطوات ىي:ويلبح       

 .سعي الافراد نحو علبقات عادلة فيما بينيم 
  الافراد عدم العدالة فانيم عادة ما يشعرون بقدر من الاضطراب وعدم عندما يستشعر

 التوازن.
  يحاول الافراد المستشعرون لعدم العدالة إعادة الوضع الى حالة العدالة مما يؤدي الى

 تقميل حالة الاضطراب.
الا ان النظرية السابقة تعرضت لانتقادات عديدة من قبل الباحثين الذين قاموا بجيود 

ة نظرية، أو ميدانية في مجال العدالة التنظيمية ومن أبرز الانتقادات التي وجيت الى بحثي
ىذه النظرية، عجزىا عن تقديم صورة متكاممة وشاممة عن سير عممية العدالة التنظيمية، 
وافتراضيا بأن الافراد متساوون في ادراكيم لمعدالة، ميممة بذلك الفروق الفردية لاسيما 

 والتي ليا تأثير كبير في مدى إدراك الافراد لمعدالة التنظيمية. النفسية منيا،
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العدالة لذلك تم تطوير نماذج جديدة اكثر شمولا لمعدالة التنظيمية، فبرز لدينا مفيوم 
ويقصد بو التصور الذىني لعدالة  (Folger amd greenberg.1985)من اقتراح  الإجرائية

الإجراءات المتبعة في اتخاذ القرارات التي تمس الافراد، وبمعنى اخر اذا كانت عدالة التوزيع 
تتعمق بعدالة المخرجات التي يحصل عمييا الموظف، فان عدالة الإجراءات تتعمق بعدالة 

و الباحثون تحت الإجراءات التي استخدمت في تحديد تمك المخرجات، وكذلك ما اضاف
وبيذا تكونت الابعاد الثلبثة لمفيوم العدالة التنظيمية وىي : عدالة عدالة التعاملات، مسمى 

 (325ص، 2118محارمة.محمد ثامر )                التوزيع، عدالة الإجراءات، عدالة التعاملبت.

موضوع وعميو نجد ان جميع المدارس الإدارية تناولت بشكل مباشر أو غير مباشر 
العدالة التنظيمية، كونيا رابطة مقدسة بين العامل والمؤسسة تتوقف عمييا كفاءة وفاعمية كل 
منيما، لأن الإدارة أساسيا العدل بوصفيا نشاطا يقوم عمى التنسيق بين مصالح طرفين ىما 

عندما أظيرت أىمية  (Marshall.1992)العامل والمؤسسة، وىذا ما أشارت إليو دراسة مارشال 
 بعض القيم لممديرين والمتمثمة في العدالة والمساواة والصدق في التعامل مع الآخرين.

إلى العدالة التنظيمية عمى أنيا يمكن أن تتحقق من  مدرسة الإدارة العمميةلقد نظرت      
لة ووضعيم خلبل تصميم طريقة وحيدة ومثمى لمعمل، والاختيار السميم لمعاممين وبطريقة عاد

في المكان المناسب، وتنظيم العمل في المؤسسة بين الإدارة والعمال، ووضع نظام عادل 
عطاء الأ         جر الذي يتناسب مع حجم الإنتاج.لمحوافز يقوم عمى الاستحقاق والجدارة وا 

(06ص، 2114زايد .محمد عادل )                       

فقد كان من مبادئيا العدالة والمساواة المذان يعنيان ضرورة  نظرية المبادئ الإداريةأما 
توفيرىما بين أعضاء المنظمة ليؤدي العاممين واجباتيم بإخلبص وولاء تنظيمي، وأيضا ان 
يعطي العاممين تعويضات ومكافآت عادلة لقاء خدماتيم كوسيمة لتحفيزىم، تتأتى من وضع 

دارية من تخطيط وتنظيم وتوجيو ورقابة، وأن ضوابط محددة للؤداء، من خلبل العممية الإ
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أفضل الطرق لمحصول عمى الضبط ىو أن يطبق أنظمة الجزاء والعقاب والأجور والمعاممة 
 (41ص، 2103العميان .محمد سممان )                         عمى جميع العاممين بصورة عادلة.

أن العدالة التنظيمية تتحقق من خلبل وجود نظام صارم  البيروقراطيونبينما رأى 
لمقواعد والإجراءات داخل المؤسسة لتحديد واجبات العاممين وحقوقيم، ووضع نظام من 
العلبقات غير الشخصية بعيد عن المؤثرات الشخصية من أجل الموضوعية والنزاىة في 

 (25ص، 2114زايد.محمد عادل )                 .التعامل، ووضع نظام اختيار العاممين وترقيتيم

إلى العدالة التنظيمية من خلبل احترام مدرسة العلاقات الإنسانية في حين نظرت 
العلبقات الاجتماعية بين العاممين والمشاركة في اتخاذ القرارات وأنظمة الشكاوى ووضع 

مصالح أسس لحميا، وكذلك أكدت عمى أىمية التركيز عمى مصالح العمل لتمتقي مع 
المؤسسة، وأن لا يكون أحدىما عمى حساب الآخر، مما يجعل العامل يشعر بالعدالة 

 (84ص، 0993علام.اعتماد محمد )    .والمساواة وعدم الإجحاف في حقوقو ضمن معادلة مشتركة

فقد دعت إلى العدالة في المعاممة وتكافؤ الفرص في العمل  المدرسة السموكيةأما 
  والاستخدام والأجور وحقوق العاممين بغض النظر عن العرق أو المون أو الجنس أو الدين.

 (08، ص :2116.سيداحمد مصطفى )                                                           

يتضح لنا مما سبق ان نظرية العدالة قد لاقت اىتماما كبيرا منذ نشأتيا وذلك لأن الافراد 
 يبحثون عن العدالة والمساواة في العلبقة الاجتماعية التبادلية بين العامل وصاحب العمل. 

ونظرا للؤىمية لمتزايدة لموضوع العدالة التنظيمية، فانو من الطبيعي ان تجرى الكثير 
اسات لتطبيق نظريات العدالة لفيم سموك الافراد داخل المنظمات، ولكن واجيت ىذه من الدر 

الدراسات في البداية نجاحا محدودا لتفسير الكثير من صور السموك التنظيمي، الا أن 
استمرار ىذه الدراسات في السنوات الأخيرة حول وصف دور العدالة في المنظمات أدى الى 

ظيمية بشكمو الحالي، لذا شيد عقد التسعينات من القرن العشرين ظيور مفيوم العدالة التن
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تسارع وتيرة التغيرات العالمية، اىتماما متصاعدا بالعدالة التنظيمية، بعد ان باتت الموارد 
البشرية التي تعتبر اىم الأصول في المنظمات اكثر احتياجا الى الشعور بالاكتفاء النفسي 

 والمادي.

التنظيمية بوصفيا مكونا تفسيريا، مع موضوع الالتزام التنظيمي إن ارتباط العدالة 
اتجاىات العاممين إزاء بوصفو شعورا وسموكا، يظير في الابعاد والعلبقات المعبرة عن 

وكذلك مع مفيوم المواطنة التنظيمية التي تدعم وتساند البيئة النفسية ،  منظماتيم
 كبير في انجاز النشاطات الأساسية ليا. والاجتماعية في المنظمة والتي ليا الدور ال

الحكم عمى مدى نجاح المؤسسات الحكومية يتجمى من خلبل قدرة الإدارة العميا فييا ف
عمى تحقيق متطمبات العدالة التنظيمية، ومدى قدرتيا عمى حث العاممين عمى إظيار 

 ينتمون الييا.السموكيات المرغوبة، وما يجسد التزاميم التنظيمي تجاه منظماتيم التي 

 (4-3ص، 2114.القطاونةاحمد  الفهداوي وخميفة )                                            

 مفهوم العدالة التنظيمية:. 4

ان الفكر الإداري استفاد من نظرتو لمفيوم العدالة التنظيمية من خلبل نظريات التبادل 
حول السموك الاجتماعي واشكالو المتحققة  (Homatez 3693)وذلك عبر توظيف اطروحات 

عبر تصرفات الافراد، بوصفيم مانحين المكافآت بعضيم لبعض ويميمون الى السموك الذي 
وما يحصمون عميو فضلب عن يجدونو مجزيا بالنسبة ليم، ويقارنون بين قيمة افعاليم 

عية لتشمل تحميل حول تأثيرات التبادل في الحياة الاجتما (،Bitermello3691 ) اطروحات
 .العلبقات الإنسانية التي تتضمنيا عمميات التبادل في اطار الموقف العادل

 ( 15ص، 2114القطاونة.و احمد  الفهداويخميفة )                                                             
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وقبل التطرق الى مفيوم العدالة التنظيمية لابد من القول ان العدالة التنظيمية تعد احدى 
محددات السموك التنظيمي نظرا لعلبقتيا المباشرة بمجموعة كبيرة من المتغيرات التنظيمية 
التي تؤثر عمى نجاح المنظمات وتطورىا وقدرتيا عمى تحقيق أىدافيا بكفاءة وفاعمية وذلك 

عكس الطريقة التي يحكم من خلبليا الفرد عمى المستوى الوظيفي والإنساني الذي كونيا ت
يعامل بو من قبل مديره المباشر، حيث أن الانسان دائما ما يتطمع الى حياة كريمة وحرة 
تغنيو عن الإحساس بالظمم والاضطياد الناتج عن الفروق الاجتماعية والوظيفية 

 تعد من أىم المبادئ الأخلبقية كونيا تصون حقوق الاخرين. والاقتصادية،  لذا فان العدالة 
 (06ص، 2101البدراني.حمد سميمان )                                                           

ويستمد مفيوم العدالة التنظيمية أصولو التاريخية من نظرية العدالة التي نادى بيا 
الذي رأى ان المحدد الرئيسي لجيود العامل وأدائو والرضا عنو ىو درجة  (Adams)آدمز

العدالة أو عدم العدالة التي يدركيا الفرد في وظيفتو، فدرجة العدالة تعرف بأنيا نسبة 
مدخلبت الفرد )مثل: مستوى الجيد والعمل( لممخرجات )مثل: الراتب( مقارنة بنسبة مشابية 

 .نة سميت ىذه النظرية بنظرية المقارنات الاجتماعيةللآخرين، ونظر ليذه المقار 

 (064ص، 2111ماهر.احمد )                                                             

ونظرية العدالة ىي واحدة من نظريات كثيرة اشتقت من عمميات المقارنة الاجتماعية، 
الخاص في سياق وضع الآخرين، وترتكز وتشمل المقارنات الاجتماعية عمى تقييم الوضع 

ىذه النظرية عمى مقدمة منطقية بسيطة وىي أن الناس يريدون أن يعامموا بعدل، وتعرف 
نظرية العدالة عمى أنيا: )اعتقاد الفرد بأنو يعامل معاممة عادلة مقارنة بالآخرين، اما عدم 

  عادلة مقارنة بالأخرين(.العدالة فتعرف عمى انيا اعتقاد الفرد بأنو لا يعامل معاممة 
 (359ص، 3696عاشور.احمد صقر )                                                        
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وتتم عممية المقارنة الاجتماعية من خلبل حساب معدل مخرجات الفرد إلى مدخلبتو مع 
وفي ىذه مخرجات الآخرين إلى مدخلبتيم، وفي حالة التساوي يحدث الشعور بالعدالة، 

الحالة يقوم الفرد بمجموعة من الألفاظ السموكية منيا الدافعية والحماس للئبقاء عمى ىذا 
الموقف، وفي الحالة التي يكون فييا معدل الفرد اكبر من معدل الآخرين يحصل الشعور 
بعدم العدالة إيجابية، وفي حالة إذا كان معدل الفرد اقل من معدل الآخرين يحدث الشعور 

العدالة سمبية، ونتيجة ليذا الوضع يقوم الفرد بمجموعة من الألفاظ السموكية لمتخمص  بعدم
 (05-9ص،ص 0997خميفة .محمد عبد المطيف )                        من حالة عدم العدالة منيا:

 .يغير مدخلبت العمل مثل تخفيض مستوى الأداء 
 المطالبة بزيادة الراتب أو الحوافز. يغير المخرجات التي يحصل عمييا مثل 
 .يترك العمل 
 .يغير جماعة المقارنة مثل: أن يقول إن عدم العدالة حالة مؤقتة تنتيي في المستقبل 
 يلب لو في العمل يقبل عملب أكثر.يغير مدخلبت أو مخرجات الآخرين كأن يجد زم 

  (309ص، 2111محارمة .ثامر محمد )                                                          
كما عرف اخرون العدالة التنظيمية بانيا: "درجة تحقيق المساواة والنزاىة في الحقوق 
والواجبات التي تعبر عن علبقة الفرد بالمنظمة، وتجسد فكرة العدالة مبدا تحقيق الالتزامات 

التنظيمية المطموبة بين  من قبل الموظفين تجاه المنظمة التي يعممون فييا، وتأكيد الثقة
  (049ص، 2117العطوي.عامر عمي حسين )                                           الطرفين". 

إلى أن العدالة التنظيمية تتحدد في ضوء ما يدركو العامل من  "0995 زايد" أشارو 
نزاىة وموضوعية المخرجات والإجراءات التنظيمية، واستنتج أن مفيوم العدالة التنظيمية ىو 
مفيوم نسبي بمعنى أن الإجراء الذي يدركو أحد العاممين عمى انو إجراء غير عادل، قد 

  (298ص، 0995زايد.عادل محمد )                .وعييدركو عامل آخر بأنو إجراء عادل وموض
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 ."" بانيا إعطاء كل فرد ما يستحقو أما حسنين فقد عرفيا:

 (74ص، 2114. جاد الرب عبد السميع)                                                      

كما أن ىناك من عرفيا بانيا "محصمة الاتفاق بين الجيود المبذولة والعوائد المتحققة 
 (64ص، 2113حواس.اميرة محمد )              ."بشكل يسيم في تحقيق الأىداف المطموبة لممنظمة 

ىي درجة تحقيق المساواة والنزاىة في الحقوق والواجبات التي تعبر أما البشاشة فيعرفيا "
علبقة الفرد بالمنظمة، وتجسد فكرة العدالة مبدأ تحقيق الالتزامات من قبل الموظفين عن 

 ."تجاه المنظمة التي يعممون فييا، وتأكيد الثقة التنظيمية المطموبة بين الطرفين
 (429، ص :2118البشاشة. سامي عبد المجيد )                                               

تعريفا لمعدالة التنظيمية يتماشى مع  (3663Organ & Batman)غان وباتمان أور ولقد أورد 
ك النسبة بأنيا "إدراك نسبة العوائد إلى المدخلبت لشخص ما تساوي تم (Adams)تعريف 

العدالة التنظيمية بأنيا "إدراك الأفراد لحالة  (Greenberg)وعرف  ،الخاصة بالشخص المقارن"
" التركيز  بانياوعرفت كذلك ، يعاممون بيا من قبل المنظمات" تيالإنصاف في المعاممة ال

عمى مدى إدراك العاممين لممعاممة العادلة في وظائفيم وتأثير ذلك عمى العديد من 
 Ishak&Adam.2000.p 326) )                                        المخرجات التنظيمية". 

التنظيمية ىو مفيوم نسبي بمعنى أن الإجراء الذي يبدو مما سبق أن مفيوم العدالة 
يدركو أحد الأشخاص عمى أنو إجراء غير عادل، وأنو مطمب شرعي وصفة محمودة منذ 
القدم ولجميع الناس، لأنو ينظر إلييا بمنظار قيمي وعقائدي، وبناء عميو تعددت تعريفاتيا 

من زاوية دينية بحتة والفيمسوف واختمفت تبعا للؤشخاص الذين عرفوىا، فرجل الدين يعرفيا 
                        .ينظر إلييا من ناحية فمسفية ورجل الإدارة يعرفيا من منظور إداري وىكذا

 (02ص، 2116زايد.عادل محمد )                                                                                    
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والذي بدوره يراعي الحساسية لمعدالة كما نجد بأن ىذا المفيوم يعكس مفيوم اخر وىو 
الفروق الفردية والنفسية لمعاممين، أي ان الافراد يسمكون طرقا مختمفة بشأن إدراك العدالة او 

الافراد الى ثلبث فئات،  (Maylez)عدميا بسبب اختلبف تفضيلبتيم وطبقا ليذا المفيوم قسم 
 نحو التالي:عمى ال
 المؤثرون وىم الافراد الذين يميمون الى العطاء أكثر مما يأخذون.الأول: 
المساوون وىم الذين يشعرون بالعدالة عندما يتساوى معدل العدالة عندىم مع معدل  الثانية:

 العدالة مع الاخرين.
تكون المعادلة في الانانيون وىم الافراد الذين لا يشعرون بالعدالة الا في حالة ان  الثالثة:
 (017ص، 0999زايد.عادل محمد )                                                    . صالحيم

ويمكن النظر لمعدالة التنظيمية عمى انيا من المتغيرات اليامة ذات التأثير المحتمل 
 عمى كفاءة الأداء الوظيفي لمعاممين من جانب وعمى أداء المنظمة من جابن اخر.

 (46ص، 2113حواس.أميرة محمد )                                                        

 أهمية العدالة التنظيمية:.5

إن مفيوم العدالة التنظيمية من الموضوعات الفاعمة والميمة في حقل الإدارة، فيي 
المتغيرات التنظيمية ذات متغير مؤثر في عمميات الإدارة ووظائفيا، ويمكن النظر إلييا كأحد 

التأثير الكبير عمى كفاءة الأداء الوظيفي لمعاممين في المنظمات، ويمكن إدراك أىمية العدالة 
        التنظيمية من خلبل المؤشرات التالية:

  ،إن العدالة التنظيمية توضح حقيقة النظام التوزيعي لمرواتب والأجور في المنظمة
 زيعية.وذلك من خلبل العدالة التو 

  تنعكس العدالة التنظيمية سموكيا عمى حالات الرضا عن الرؤساء ونظم القرار، وعمى
 سموكيات المواطنة التنظيمية والالتزام التنظيمي.
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  إن العدالة التنظيمية تسمط الضوء لمكشف عن الأجواء التنظيمية والمناخ التنظيمي
 ت.السائد في المنظمة وىنا يبرز بعد العدالة في التعاملب

  إن العدالة التنظيمية تؤدي إلى تحديد جودة نظام المتابعة والرقابة والتقييم، والقدرة
عمى تفعيل أدوار التغذية الراجعة، بشكل يكفل جودة العمميات التنظيمية والإنجازات عند 

 أعضاء المنظمة.
 العدالة التنظيمية تبرز منظومة القيم الاجتماعية والأخلبقية والدينية عند الأفراد،  إن

وتحدد طرق التفاعل والنضج الأخلبقي لدى أعضاء المنظمة في كيفية إدراكيم وتصوراتيم 
 (05، ص2114القطاونة .أحمد  الفهداوي وخميفة )                      لمعدالة الشائعة في المنظمة.

أكدت العديد من دراسات العدالة التنظيمية خطورة غياب أي بعد من أبعاد العدالة  كما
 التنظيمية أو عدم توفرىا يمكن أن يؤثر سمبا عمى أداء المنظمة وذلك عمى النحو التالي:

 :توصمت الدراسات إلى أن انخفاض مدركات العاممين  بالنسبة لبعد العدالة التوزيعية
بب نتائج سمبية مثل: انخفاض مستوى الأداء الوظيفي، وانخفاض ليذا البعد يمكن أن يس

 جودة الاداء، ونقص التعاون مع زملبء العمل.
  :توصمت الدراسات إلى أن عمميات صنع القرارات بالنسبة لبعد العدالة الإجرائية

 غير العادلة ترتبط بالعديد من النتائج السمبية مثل: انخفاض التقييم الكمي لممنظمة ونقص
الرضا الوظيفي، وانخفاض مستوى الالتزام التنظيمي وانخفاض الأداء الوظيفي وضعف 

 (Folger and Greenberg. 1985, p : 705)                                مواطنة التنظيمية.ال
 :فقد أشارت الدراسات أن عدم مراعاة الحساسية  أما بالنسبة لبعد عدالة التعامل

لأول لعدالة التعامل( يترتب عميو نشأة الصراعات التنظيمية، وزيادة الشخصية )المكون ا
 الاتجاىات السمبية نحو المنظمة والعمل.

ووفقا لنظرية العدالة فإن الفرد يقارن ما يقدمو من مساىمات وما يحصل عميو من نواتج 
مع فرد أو أفراد مرجعيين وبناء عمى ذلك يتحدد إدراك الفرد لمعدالة أو لعدم العدالة التوزيعية، 
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كما يرى بعض الباحثين أن ىناك اختلبفا بين الأفراد في مدى حساسيتيم لمعدالة أو لمدى 
ن معادلة العوائد والمساىمات، حيث يرى أنو يمكن تقسيم الأفراد إلى ثلبث مجموعات تواز 

 (027ص، 2113عطية. ماجدة )                                       . طبقا لحساسيتيم لمعدالة

  مقومات العدالة التنظيمية:. 6

تستند العدالة التنظيمية إلى جممة من المقومات الأساسية واليامة، تقوم عمى مسممة 
أساسية وىي رغبة العاممين في المنظمات بالحصول عمى معاممة عادلة، وتركز عمى أن 
اعتقاد العامل بأنو يعامل معاممة عادلة مقارنة مع الآخرين، وعميو فإن مقومات وأسس 

عمى حقيقة المقارنات التي يمكن بناؤىا استنادا إلى مقتضيات  العدالة التنظيمية تعتمد
الدافعية والتحفيز في السموك التنظيمي والإداري، بحيث أن ىذه المقومات تصب في كيفية 
إدراك العاممين لمعدالة التنظيمية في منظماتيم بحسب الصيغة الإدراكية لتشكيل العدالة وىذا 

 (10الشكل رقم)ما يوضحو 
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 (: بناء ادراكات العدالة.10شكل: رقم)

 

  

  

  

 

 

 
 

 (027ص، 2112راوية ، حسن ) المصدر :                                                                          

أنماط السموك التنظيمي  (Moorman and Griffin )مورمان وجريفن وقد أوضح 
لأعضاء المنظمة من منظور العدالة التنظيمية وترسيخ مقوماتيا، والدافعية المدعمة ليا، 

 وذلك من خلبل الشكل التالي: 

 

 

 

 

 التيتقييم الفرد لموقفو الشخصي عمى أساس مدخلبتو إلى المنظمة والنواتج 
 يحصل عمييا 

 

 

يحصل عليها   
تقييم المقارنات الاجتماعية للآخرين عمى أساس مدخلبتيم إلى المنظمة ونواتجيم 

 من المنظمة

مع الآخرين عمى أساس المعدلات النسبية لممدخلبت مقارنة الفرد لنفسو 
 والمخرجات

 ممارسة الشعور بالعدالة أو عدم العدالة
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 (: أنماط السموك التنظيمي من منظور العدالة.02شكل رقم )

  

 

  

 

 

 

 

 

 
 

 (029،ص2112راوية ، حسن ) المصدر :                                                                       

وفي ضوء ىذه الادراكات حيال العدالة التنظيمية، تتحقق مقومات العدالة التنظيمية من 
 خلبل السموكيات الآتية:

 فرد في المنظمة يحتاج إلى معرفة وفيم أساس أو معيار الحصول عمى المكافآت  كل
 فلببد لمفرد أن يعرف ىل يحصل عمى المكافآت بناء عمى النوعية أم الكمية.

  ينمي الأفراد وجيات نظر متعددة فيما يتعمق بمكافآتيم، فيم يدركون نوعيات مختمفة
 وي.من المكافآت بعضيا مادي وبعضيا الآخر معن

 تقييم الاخرين

 

 

 

 

 

 تقييم الذات

 الشعور

العدالةالشعور بعدم   الشعور بالعدالة 

 المقارنة

 في ر  دافعية للبستقرا
          السموك التنظيمي

                          
ر   

 دافعية لمتخمص من حالات
 عدم العدالة
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 عمى إدراكيم لمواقع، سواء بالشعور بالعدالة أو عدم  يبني الأفراد تصرفاتيم بناء
 (032 ص، 2112راوية.حسن )                                                                    الشعور بذلك.

 أبعاد العدالة التنظيمية:.7

تناول العديد من الباحثين موضوع العدالة التنظيمية باعتبارىا تتضمن ثلبثة أبعاد 
رئيسية ىي: العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية والعدالة التفاعمية، وىناك من أضاف بعدا 

 وفيما يمي توضيح ليذه الأبعاد: "2113القطاونة. "رابعا تمثل في العدالة التقييمية منيم 

 .العدالة التوزيعية:0.7
:''بأنيا عدالة المخرجات التي يحصل عمييا (Moorman.1991) مورمان عرفيا

فقد عرفيا: '' بأنو عدالة توزيع المصادر والفرص التنظيمية،  "0997خميفة "الموظف''، أما 
اة، كما حيث ينزع الأفراد إلى تقييم نتائج أعماليم وفقا لقاعدة توزيعية قائمة عمى مبدأ المساو 

بانيا " تركز عمى ادراك الموظفين لعدالة المخرجات المستممة فيم يقيمون  ((Lee.2000عرفيا 
الحالة النيائية لعممية توزيع الموارد في المنظمة". أي ان العدالة التوزيعية تتعمق بالنتائج او 

 :المخرجات التي يحصل عمييا الفرد من وظيفتو وتتضمن العدالة التوزيعية مايمي
يمثل ىيكل التوزيعات ويعبر عن حجم ومضمون ما يحصل عميو الفرد جانب مادي: 

 من مكافئات.
ويعبر عن المعاممة الشخصية لمفرد الذي يحصل عمى المكافئات  جانب اجتماعي:

 وذلك من قبل متخذي القرارات.
 نوع من العدالة إلى ثلبثة أنواع:ىذا ال (Koopmann.2003)كويمانوقد صنف 

                                                             (Ishak &Adam . 2000,p326) 
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ويقوم عمى قاعدة توزيع العوائد وفقا لمستوى المساىمة، فالعامل الذي يعمل  الانصاف: .أ 
بالدوام الجزئي لا يتساوى في الأجر مع من يعمل بالدوام الكامل وفي حالة التساوي بينيما 

 في الاجر، فإن ذلك يعد خرقا لقاعدة الانصاف.

عن الجنس والمون يركز ىذا النوع عمى مبدأ توزيع العوائد بغض النظر  المساواة: .ب 
والعرق وأن يأخذ الجميع فرصا متساوية والتوزيع يكون عمى أساس المعرفة والميارة 

 والإنتاجية.

يعتمد ىذا النوع في توزيع العوائد عمى مبدأ صاحب الحاجة الأولى أي تقدم الحاجة:  .ج 
زيادة عن  للؤفراد ذوي الحاجة الممحة عمى الاخرين، فالأم التي لدييا طفلبن أو أكثر تستحق

 .الأم التي ليا طفل واحد شريطة أن تتساوى جميع الظروف الأخرى

 (.99 ص، 7002القحطاني. محمد عبد الجبار، عادل عمر )                                             

وتعني ىذه القاعدة ان كل الناس وبغض النظر عن خصائصيم الفردية  النوعية: .د 
)الجنس، العرق، الدين( يجب ان يتساووا بفرص الحصول عمى المكافئات مثلب: عندما 
تعمل المنظمة عمى تقديم الخدمات الصحية لموظفييا يجب ان تشمل ىذه الخدمات كل 

ذ حصل البعض عمى ذلك والبعض الموظفين داخل المنظمة وليس فقط الذين يعممون بج د وا 
 الاخر لا فانيم سيشعرون بان ىناك تجاوزات عمى قاعدة النوعية.

  .العدالة الإجرائية:2.7
وىي عبارة عن مدى إحساس العاممين بعدالة الإجراءات التي استخدمت في تحديد تمك 

إلى أن العدالة الإجرائية عبارة عن  "0997خميفة "وقد أشار  ،(Moorman.1991) المخرجات
ذا كانت  التصور الذىني لعدالة الإجراءات المتبعة في اتخاذ القرارات التي تمس الأفراد، وا 
العدالة التوزيعية تتعمق بعدالة المخرجات التي يحصل عمييا الموظف فإن العدالة الإجرائية 
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 (Kwayman)مخرجات، وقد أشار تتعمق بعدالة الإجراءات التي استخدمت في تحديد تمك ال
 إلى نوعين من العدالة الإجرائية:

 (00 ص، 0997خميفة.محمد عبد المطيف )                                                   

وىي تستخدم قاعدة منيجية واضحة للئجراءات المستخدمة في  العدالة المنتظمة: .أ 
 اتخاذ القرارات التوزيعية وحسب القواعد الأساسية لمعدالة الإجرائية.

وىي وسيمة اجتماعية لتحقيق العدالة الإجرائية، وتتضمن توفير  العدالة المعموماتية: .ب 
المتخذ في إجراءات معمومات واضحة لمعاممين المستفيدين من المخرجات حول القرار 

 التوزيع، بمعنى تبرير إجراءات القرار.
 مجموعة من القواعد الأساسية المكونة لمعدالة الإجرائية منيا:  (Morman)وقد ذكر 

   (49ص، 2113حواس. أميرة محمد )                                                         

 :وىي وجود فرص للبعتراض عمى القرارات وتعديميا إذا ظير ما  قاعدة الاستئناف
 يبرر ذلك، أي أن تتوفر آلية لتصحيح القرارات الخاطئة.

 :أي أن يتم توزيع المصادر وفقا لممعايير الأخلبقية السائدة، بمعنى  القاعدة الأخلاقية
 أن يتم الالتزام بالمعايير الأخلبقية عند اتخاذ القرارات.

 بمعنى يجب أن تتصف عممية اتخاذ القرارات وجيات نظر أصحاب  ثيل:قاعدة التم
 العلبقة، وأن تؤخذ في الاعتبار جميع آراء الجماعات المتأثرة بالقرار.

 :تعني الموضوعية وعدم تأثر الذات بإجراءات اتخاذ القرار، أي  قاعدة عدم الانحياز
 أن تكون الإجراءات خالية من التحيز.

 :ز عمى مصادر معمومات دقيقة، صحيحة وسميمة وموضوعية.وترك قاعدة الدقة 
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 :محددات عدالة الإجراءات 
مجموعة من المحددات التي ترتبط ارتباطا مباشرا بالإجراءات التي تم  "2116زايد."حدد 

 :الاعتماد عمييا لتحديد المخرجات التي يحصل عمييا والتي تتضمن ما يمي

 (71-69ص، ص 2116زايد.عادل محمد )                                                                      

 ن تيدف المنظمة الى تحقيق ىدف مشترك محدد وواضح.أيجب  وحدة الهدف: .أ 
كل العاممين لابد ان تطبق عمييم نفس القوانين والموائح بشكل عادي، المساواة:  .ب 

 بيذا المبدأ الى تنامي شعور العاممين بعدم العدالة التنظيمية.ويؤدي عدم الالتزام 
لضمان  السمطة ىي حق اصدار الأوامر وممارسة الضغوطالسمطة والمسؤولية:  .ج 

طاعة العاممين وترتبط السمطة بالمسؤولية والمسؤولية ىي تحمل نتائج القرارات التي يتخذىا 
عمى سمطة ما لابد ان يتحمل صاحب السمطة )المحاسبة( وبالتالي فان من يحصل 

 المسؤولية.
توزع السمطة بين مستويات إدارية مختمفة كل حسب اختصاصو، تسمسل السمطة:  .د 

 وغالبا ما تتدفق السمطة من الأعمى الى الأسفل.
يجب ان تعمل المنظمة عمى الاحتفاظ بالعاممين  الاحتفاظ بالكفاءات الإدارية: .ه 

 محدد.المتميزين وتظير أىمية خاصة ليذا ال
 تركيز سمطة اتخاذ القرار في يد شخص او مجموعة من الافراد.المركزية:  .و 

 . عدالة التعاملات: )التفاعمية(3.7

ىي مدى احساس العاممين بعدالة المعاممة التي يحصمون عمييا عندما تطبق عمييم 
 (302ص:، 2101محمد مصطفى الخشروم. )                                      الاجراءات ".
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مدى إحساس العاممين بعدالة المعاممة التي يحصل عمييا العامل عندما ب كما تعرف
تطبق عميو بعض الإجراءات الرسمية أو معرفتو أسباب تطبيق تمك الإجراءات، وىذا يعني 

 أىمية أسموب التعامل مع الموظفين عند تطبيق الإجراءات والأنظمة والقوانين.
                                                              (Robert Kreinter, & Angelo,Kinick. 2001,p 312) 

أن إدراك العاممين لمعدالة التفاعمية يعتمد عمى أربعة عوامل  (Bies and meeg)وقد ذكر 
 ىي:
 .مدى وجود مبررات واضحة لمقرارات المتخذة 
  العاممين.مدى إخلبص المسؤول وصراحتو في تعاممو مع 
 .مدى احترام المسؤول لمعاممين 
 .مدى التزام المسؤول بآداب التعامل مع العاممين 

لما خمص لو بعض الباحثين الى  "2101البدراني"وفي ضوء المحددات السابقة أشار 
 دمج المحددات الأربعة ضمن بعدين لمعدالة ىما:

مدى مراعاة ممثمي التنظيم لمشاعر الحساسية الحساسية والتفسير، حيث تعكس 
يعكس مدى تزويد العاممين بالمعمومات  فانو التفسيرالعاممين والحفاظ عمى كرامتيم، اما 

 .الكافية والدقيقة واليامة والتي تساعد في تفسير وتبرير الممارسات الإدارية

 يمي: وتبرز أىمية عدالة التعاملبت فيما
  ان التبرير المقبول او المنطقي الذي تقدمو المنظمة بشأن قراراتيا يؤدي الى ادراكات

 اعمى لمعدالة من جانب العاممين وذلك بالمقارنة بعدم تقديم اية مبررات. 
  أىمية الترابط الوثيق بين عدالة التوزيع وعدالة الإجراءات وعدالة التعاملبت، فيي

وتؤثر في بعضيا البعض ولذا فان الحديث عن أي منيا  ليست منفصمة تماما، بل مترابطة
 دون الحديث عن الأنواع الأخرى امر غير ممكن من الناحية العممية.  
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   ويبدو أن ىناك ترابطا وثيقا بين العدالة التوزيعية والعدالة الإجرائية والعدالة التعاممية
وظف بالعدالة يؤثر في مستوى ذلك عندما أشار إلى أن شعور الم "2101البدراني "فقد أكد 

عدالة ية والعدالة التوزيعية فضلب عن التزامو، فالموظف الذي يشعر بالعدالة الإجرائ
فإن  ،   ومنو التعاملبت يكون مستوى ولائو مرتفعا مقارنة بالموظف الذي يشعر عكس ذلك
  ىذه الأنواع الثلبثة من العدالة قد تؤثر في إحساس العاممين بالعدالة التنظيمية.

 (35 ص، 2101البدراني.حمد سميمان )                                                           

 . العدالة التقييمية:4.7
جراءات وأنظمة محددة  تسمح بالتأكد من أن وىي تمك العدالة التي تتضمن عمميات وا 

حقوق العاممين ومستويات أدائيم يتم تقييميا بطريقة عادلة ونزيية، تؤمن ليم الاستقرار 
 والأمن الوظيفي.

وتعد العدالة التقييمية المصفاة التي يمكن من خلبليا معرفة تأثير بعض التغيرات في 
ت التنظيمية، مما يجعل من عدالة نظام التقييم مثل: الموضوعية والفروق الفردية والاختلبفا

عدالة نظم تقييم الأداء أمرا ضروريا في نجاح المنظمة وبناء الثقة في عدالتيا ودقتيا وتجنب 
 حالة عدم الموضوعية والوقوع في أخطاء التقييم.

 (57ص، 2118سمطان. سوزان السعود، راتب )                                               

الأداء الوظيفي أساسا لتحسين أداء العاممين وتنميتيم ووضع الأىداف كما يعد تقييم 
وأساسا لمرضا الوظيفي وتعزيز دافعيتيم لمعمل، كما أنو يوفر المعمومات اللبزمة لاتخاذ 

 القرارات المتعمقة بالعاممين مثل الترقية والعلبوات والتدريب.

إذ أن نتائجو تمكن المؤسسة  كما أن تقييم الأداء ميم لضمان استمرار نجاح المؤسسة
 من المحافظة عمى ذوي الأداء المتميز وتحسين ذوي الأداء الضعيف.
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يتضح مما تقدم أن ىناك إجماعا من قبل الباحثين عمى وجود ثلبثة أبعاد لمعدالة 
التنظيمية وىي: العدالة التوزيعية والعدالة الإجرائية والعدالة التفاعمية، وىي مترابطة بمعنى لا 

جوز أن تكون عممية التوزيع عادلة بدون أن تكون إجراءات وأسس التوزيع والتطبيق غير ي
عادلة، وليا تأثير مباشر في الأداء عمى مستوى كل من العامل والمؤسسة، وتأثيرىا ينعكس 
إيجابا أو سمبا عمى العاممين عمى شكل الرضا الوظيفي، ومن ىنا يبدو ارتباطيا ببعض 

        مثل الرضا الوظيفي والولاء والالتزام التنظيمي والأداء.المتغيرات الميمة 
 (81ص، 2102العبيدي. نماء جواد )                                                        

 نماذج العدالة التنظيمية:.8
العاممين  ىناك نموذجان يشرحان التأثيرات الجوىرية لأبعاد العدالة التنظيمية في ردود فعل

 داخل المنظمة ىما:
 .النموذج ثنائي العوامل:0.8

أن لكل بعد من   (konovnsky amd folger 1991))كونوفسكي وفولجر(حيث اقترحت دراسة 
أبعاد العدالة التنظيمية تأثيرات مختمفة اعتمادا عمى الدراسات القانونية، وذلك من خلبل 

لتقييمات الأكثر عمومية، مثل تقييم مدى عدالة ارتباط العدالة الإجرائية بدرجة اكبر مع ا
النظام  القضائي، في حين أن العدالة التوزيعية ارتبطت بدرجة اكبر بالتقييمات عمى 

 المستوى الشخصي، مثل: رضا المحكوم عمييم عن أحكام القضاة في القضايا الخاصة.
                                                       1991,p, 213). (konovnsky & folger 

ويفترض ىذا النموذج إمكانية تأثير كل بعد من أبعاد العدالة  .النموذج الإضافي:2.8
التنظيمية في التقييمات عمى المستوى الشخصي والمستوى التنظيمي وقد أكدت بعض 

 الدراسات أن ىذا النموذج ىو الأكثر ملبئمة لقضايا العدالة في المنظمات. 

 (01 ص، 2117العطوي. عامر عمي حسين )                                                 



 الفصل الثاني                                                العدالة التنظيمية
 

 72 

 نظريات العدالة التنظيمية:.9

تقع نظريات العدالة التنظيمية ضمن النظريات المعرفية في الدافعية، وتتضمن التحميل 
المرغوبة، واختيار الطرق والمفاضمة والتقييم والاستنتاج والاختيار في تحديد الأىداف والنتائج 

 والوسائل التي تحقق ذلك، ومن أىم ىذه النظريات:

 (Adams).نظرية العدالة لآدمز: 0.9
وقد أطمق عمى  Stissy Adamsلقد ارتبط تطوير ىذه النظرية في أساسيا وتجريبيا باسم 

المبادلة  ىذه النظرية عدة مسميات من بينيا نظرية المقارنة الاجتماعية ونظرية التبادل أو
ونظرية المساواة أو العدالة، وتقوم ىذه النظرية عمى افتراض أن الفرد يكون مدفوعا في 
سموكو إلى تحقيق الشعور بالعدالة، وىو شعور وجداني عقمي يتم التوصل إليو من خلبل 

 عر الدالة عمى العدالة من عدميا.مجموعة العمميات العقمية والتمثيل الذىني لممشا

 (27 ص، 2115المعايطة. عمي أحمد جبرائيل )                                                

ويدور جوىر نظرية العدالة حول العلبقة بين الرضا الوظيفي لمعامل والعدالة، وتفترض 
أن درجة شعور العامل بعدالة ما يحصل عميو من مكافآت وحوافز من عممو تحدد بدرجة 

نتاجيتو، وان مستوى رضا العامل يتحدد كبيرة شعوره بالرضا مما  يؤثر في مستوى أدائو وا 
بمستوى اعتقاده بأنو يعامل بعدالة بالمقارنة مع الآخرين، وتستند ىذه النظرية إلى أن العامل 
يقيس درجة العدالة من خلبل مقارنتو النسبية لمجيود التي يبذليا )المدخلبت( في عممو إلى 

صل عمييا مع تمك النسبية لأمثالو العاممين في الوظائف الشبيية العوائد )المخرجات( التي يح
وفي الظروف نفسيا، فإذا كانت نتيجة المقارنة عادلة وتساوت النسبتان تكون النتيجة ىي 
شعور العامل بالرضا، أما إذا كان العكس فإن النتيجة ىي شعور العامل بعدم الرضا عن 

  (Adams.1965.p.422)                                                                                                           .عممو
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 تي:كشرود عمى النحو الآ يذكرىاإلييا  ستندتإولمنظرية عدة افتراضات 
  يتصارع الأفراد من أجل المحافظة عمى حالة وضعية عادلة )أي متساوية مع

 الآخرين(.
 يدرك العامل حالة غير عادلة فإن تمك الحالة تخمق فيو توترا، وىذا يدفع  عندما

 العامل إلى العمل لمتخفيض من حالة القمق والتوتر وعدم الارتياح.
 .كمما زاد مستوى إدراك عدم العدالة زاد الدافع لمعمل عمى تخفيض حالة التوتر 
 ى راتب أقل من زملبئيم ينبغي أن يدرك العمال حالة عدم العدالة مثل: حصوليم عم

 أكثر من إدراكيم لمحالات العادلة مثل حصوليم عمى راتب أعمى من زملبئيم في العمل.
 وطبقا ليذه النظرية فإن حالة العدالة تكون من خلبل المعادلة التالية:    

  نتائج العامل أو أرباحو عمى إسياماتو أو مدخلبتو تساوي نتائج الآخر أو أرباحو
 إسياماتو أو مدخلبتو.عمى 
  إن حالة عدم التساوي الناتجة عن عممية مقارنة العامل لنفسو مع الآخرين اسماىا

(Adams)  الشعور بعدم العدالة وعرفيا بأنيا شعور الفرد بالغبن حال إدراك أن نسبة مدخلبتو
عمى مخرجات العمل تتعارض نفسيا في علبقاتيا مع ما يدركو الفرد عن نسبة مدخلبت 

 (007ص، 2114رسمي. محمد حسن )                                   الآخرين إلى مخرجاتيم.

  : رولســ .نظرية العدالة ل2.9
في كتابو ''  1091عام  (Jhon Rols)أن النظرية التي وضعيا  "2113إمام "لقد ذكر 

  نظرية في العدالة'' اعتمدت عمى تصورين لحالة الطبيعة الأولى ولمسألة العقد الاجتماعي
، حيث يمتقي الناس عمى حالة مساواة  ة الأولىيوتقوم عمى تصور افتراضي لحالة الطبيع

شبو كاممة بغض النظر عن الفوارق الاجتماعية نتيجة لموضع الاقتصادي أو الاجتماعي أو 
أن ىؤلاء الناس  Rols، وفي الجانب الثاني يفترض  لسياسي الذي يولد فيو الشخصا

يجتمعون ويتفقون عمى المبادئ القائمة بأن الأشخاص الأحرار العاقمين الراشدين الذين 
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يسعون إلى تعزيز مصالحيم يقبمون بموقف مبدئي من العدالة، وفي ىذا الوضع يتفق ىؤلاء 
بادئ التي يقبمونيا بحرية واختيار، وتشكل ليم قوانين منصفة والتي الأفراد عمى جممة من الم

تجعل التقاءىم وتعاونيم ممكن في تكوين المجتمع المدني العادل الذي يقوم عمى اقتسام 
الخيرات والمنافع التي يجنونيا من جراء التعاقد والتعاون، وكذلك يساعدىم عمى اقتسام الميام 

العدالة التي تتحقق من الإجماع عمى ىذه الأسس والمبادئ والواجبات، وىنا سمى رولس 
إنصافا أو العدالة ىي الإنصاف، ويعني الإنصاف إسقاط جميع الفوارق الطبيعية 

 (55 ص، 2113إمام. زكرياء بشير )                والاجتماعية في تمك الحالة الافتراضية الأولى.

 Poter &Lawler.نظرية العدالة لبوتر ولولر: 3.9
حيث تضيف ىذه  (vroom) لفروم( بتطوير نظرية التوقع 0968بوتر ولولر قام )

النظرية إلى نموذج فروم متغيرا جديدا ىو رضا العامل عن عممو، ويتحدد رضا العامل بمبدأ 
تقارب العوائد )النتائج( المتحققة فعميا لمعامل مع الفوائد )النتائج( التي يعتقد العامل بأنو 

زيد عمى العوائد التي يستحقيا، فإذا ما كانت العوائد الفعمية لقاء الأداء والانجاز تعادل أو ت
يعتقد العامل بأنيا عادلة، فإنو يتحقق الرضا وسيندفع الفرد الى تكرار الجيد والنشاط، اما اذا 
قمت ىذه العوائد عما يعتقد الفرد بأنو يستحقو فيصبح ىناك حالة عدم الرضا وتنخفض 

لرضا والقناعة، وقد الدافعية للبستمرار في الجيد، والعوائد قد تكون داخمية مثل: الإحساس با
تكون خارجية مثل الأجر أو الراتب وفي ىذه الحالة يتم النظر إلى المكافآت وتقييميا من 

نصافيا من وجية نظر البعد الذاتي لفيم الفرد وتوقعاتو.            حيث درجة عدالتيا وا 

 (065ص، 2115العميان. محمد سممان )                                                    

وىذه النظرية عبارة عن نموذج موسع لنظرية فروم لمتوقع، تم التأكيد فييا عمى أن 
الجيد الذي يبذلو الفرد في العمل يعتمد عمى القيمة التي يراىا في المكافآت المتوقعة، وعمى 
احتمالية تحقق المكافآت ووقوعيا في حالة بذل الجيد، وىذا يتطمب أن يمتمك الفرد القدرات 
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لفردية لمقيام بيذا الجيد وأن يكون لديو إدراك دقيق لأبعاد دوره كي يشكل دعما والخصال ا
 (015ص، 0997حريم.حسين )                           لجيده لتحقيق النتائج التي يصبو إلييا.

 Fredriekson.نظرية العدالة الاجتماعية لفردركسون: 4.9
من مبادئ ىذه النظرية أنيا انطمقت من خمفيات الواقع الاجتماعي السائد في الولايات     

المتحدة الأمريكية خلبل فترة الستينات، والذي كان يعاني من غياب العدالة والمساواة في 
العلبقات القائمة بين الأفراد والمؤسسات الإدارية، وأدت ىذه الحالة إلى وجود خمل في 

أن ىذه الظروف الاجتماعية  (Fredriekson)لاجتماعية والإدارية، وقد أشار الأوضاع ا
أسفرت عن قيام ما يسمى بالحركة الجديدة لمعدالة الاجتماعية والتي تضمنت التأكيد عمى 
تمبية حقوق الأقميات في المجتمع وتوفير فرص العمل لجميع الناس وفتح أبواب الوظائف 

المساواة دون تمييز في الأجور والحقوق، وجعل العوائد بقدر  العامة أمام الجميع عمى أساس
الجيد المقدم، ومن ىذه الخمفيات الأساسية لمبررات إحلبل العدالة في المنظمات العامة قدم 

(Fredercon)  نظريتو في العدالة بوصفيا مرتكزا ميما في حقل الإدارة بديلب عن الأبعاد
التقميدي في الإدارة، تحقيقا لمبدأ العدالة في النواحي الاقتصادية التي كانت تمثل المدخل 

   الافتراضات التالية لنظريتو: (Fredercon)الإدارية والقانونية والاجتماعية، وقد وضع 

 (013ص،  2117.رضا تير)                                                                   

من خلبل تمثيل وظائف الإدارة العامة لجميع فئات المجتمع،  التمثيل البيروقراطي: .أ 
تاحة الفرصة لمجماعات والفئات الاجتماعية لمتعبير عن الحاجات والمطالب عبر القنوات  وا 

 الإدارية في المؤسسات العامة.

لضمان إحياء المواطنة السميمة عبر عممية التدريب  حرية التعبير في الصحافة: .ب 
يمقراطية في مواقع العمل، مما يدعم التحمي بقيم الفمسفة الأخلبقية الإداري ولدعم الد

 لممجتمع والإيمان بالحقوق والواجبات والالتزامات القانونية.
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والنيوض بمسؤوليات الإصلبح  قيام الأجهزة الإدارية بمعالجة حالات عدم العدالة .ج 
 الإداري من خلبل إعادة توزيع المنافع والخدمات.

 العدالة إلى: (Fredercon)نظرية يصنف وفي ضوء ىذه ال

بوصفيا الأساس لمفاىيم الحرية والديمقراطية من خلبل احترام الذات العدالة الفردية:  .أ 
 الإنسانية.

في الفرص الوظيفية لكافة فئات المجتمع وفتح الوظائف عمى  العدالة الفئوية: .ب 
 أساس الكفاءة.

بين الجماعات العرقية المكونة لممجتمع من المعاممة العادلة في  العدالة الطبقية: .ج 
 الوظائف والتعميم وغرييا من المنافع.

وذلك بتساوي الأجور في القطاعين العام والخاص، وأن تكون  العدالة القطاعية: .د 
 .الأجور عمى أساس الجيود المبذولة لا عمى أساس القطاع

 مبادئ العدالة التنظيمية:. 01
 :لمعدالة التنظيمية مجموعة من المبادئ العامة من أىم ىذه المبادئ

 (022ص، 2119)محمد الصيرفي.                                                                             

ويتمثل ىذا المبدأ في تكافؤ الفرص و الأجور والحوافز  . مبدأ المساواة:0.01
 وواجبات الوظيفة بين الأفراد العاممين في المنظمة.وساعات العمل 

 . المبدأ الأخلاقي: 2.01
 ويتمثل في الاستقامة، النزاىة، الشرف، الأمانة، الاخلبص، الصدق.
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 مبدأ الدقة والتصحيح: .3.01
يجب أن تكون القرارات والاجراءات المتخذة مبنية عمى أساس معمومات دقيقة وواضحة، 

 حالة وجود خطأ.وقابمة لمتصحيح في 
 . مبدأ الالتزام:4.01

بما ىو عادل وخصوصا المعاممة المنصفة والمكافآت المستحقة وفقا لممعايير والقوانين 
 المطبقة.

مدخل مبادئ الادارة، وقد اىتم ىذا المدخل  (Henry Fayol)وقد اقترح العالم الفرنسي 
بصفة أساسية بوصف الممارسات الادارية الناجحة لممديرين خاصة في مجال المنظمات 

الوظائف الاساسية لممدير عمى أنيا تشمل وظائف  (Henry Fayol)الحكومية، وقد حدد 
 التخطيط والتنظيم والتوجيو والرقابة.

مجموعة من المبادئ الادارية الميمة التي يجب  (Henry Fayol)إضافة لذلك فقد حدد 
لتمك المبادئ الادارية ارتباطيا  المتأنية، وتعكس الدراسة  تطبيقيا لضمان زيادة كفاءة العمل

المباشر بالعدالة التنظيمية بكافة أبعادىا، ويمكن بصفة عامة تقسيم تمك المبادئ حسب 
 ي:يم ارتباطيا بأبعاد العدالة التنظيمية كما

 مجموعة المبادئ المرتبطة بعدالة التوزيع:  .0

ىي مجموعة المبادئ التي ترتبط ارتباطا مباشرا بتحديد المخرجات التي يحصل عمييا 
 (67ص، 2114)حسين حريم.                         يمي: الفرد داخل المنظمة والتي تتضمن ما

  :يجب تقسيم العمل الى مجموعة من الوظائف عمى أن يتولى كل فرد  تقسيم العمل
التخصص في أداء وظيفة محددة، وييدف تقسيم العمل الى زيادة كفاءة العاممين، ويؤدي 

 بشكل مباشر إلى التأثير عمى إنتاجيتو ومن ثم مخرجاتو التنظيمية.
  :المتغيرات عند  يجب أن تأخذ المنظمة في اعتبارىا العديد من الأجر المناسب

تخديد الأجر المناسب ومن ىذه المتغيرات أسعار السمع والخدمات، مستوى المعيشة، مستوى 
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الأرباح التي تحققيا المنظمة...، وبصفة عامة فان الفرد لابد أن يشعر أن الأجر التي 
لا زادة درجة إحساسو بعدم عدالة التوزيع.  يحصل عميو يتناسب مع الجيد الذي يبذلو وا 

 لزيادة درجة الكفاءة والتنسيق يجب أن توضع كافة الامكانيات المادية  لترتيب:ا
 والبشرية اللبزمة لأداء وظيفة معينة قريبة من مكان استخداميا.

 مجموعة المبادئ المرتبطة بعدالة الاجراءات: .2

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

 (69ص، 2116)عادل محمد زايد.                                                                              

 :المنظمة كميا يجب أن تيدف الى تحقيق ىدف مشترك ومحدد  وحدة الهدف
 وواضح.
 :كل العاممين لابد أن تطبق عمييم نفس القوانين والموائح بشكل عادل،  المساواة

 ويؤدي عدم الالتزام بيذا المبدأ الى تنامي شعور العاممين بعدم العدالة التنظيمية.
 :السمطة ىي حق اصدار الاوامر وممارسة الضغوط لضمان  السمطة والمسؤولية

لية والمسؤولية ىي تحمل نتائج القرارات التي يتخذىا طاعة العاممين، وترتبط السمطة بالمسؤو 
 صاحب السمطة، وبالتالي فان من يحصل عمى السمطة لابد أن يتحمميا.

 :توزع السمطة بين المستويات الادارية المختمفة كل حسب  تسمسل السمطة
 اختصاصو، وغالبا ما تدفق السمطة من الأعمى الى الأسفل.

 يجب أن تعمل المنظمة عمى الاحتفاظ بالعمال  ة:الاحتفاظ بالكفاءات الاداري
المتميزين، وتظير أىمية ىذا المبدأ خاصة مع تزايد معدلات التقمص التنظيمي واتجاه معظم 

 الشركات الى تقميل حجم العمالة.
 :تركيز سمطة اتخاذ القرار في يد شخص أو مجموعة من الافراد. المركزية 
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 التعاملات:مجموعة المبادئ المرتبطة بعدالة  .3

ىي مجموعة المبادئ التي ترتبط ارتباطا مباشرا بتحديد الأسموب الذي تستخدمو الادارة 
 (233ص، 2116)أحمد سيد مصطفى.              يمي: في التعامل مع العاممين والتي تتضمن ما

 :الموظف يتمقى أوامره من شخص واحد فقط )مديره المباشر(. وحدة الامر 
 :المنظمة الناجحة ىي المنظمة التي تستطيع أن توحد جيود العاممين ومع  التاديب

ذلك فان توقيع العقوبات يعتبر أمرا ضروريا لضمان عقاب غير الممتزمين، بشرط أن تطبق 
تمك العقوبات عمى جميع المخالفين دون تفرقة وان يطمئن العاممون الى سلبمة تمك 

 الاجراءات.
 :العاممين عمى المبادرة ودعم روح التجديد والابتكار.لابد من تشجيع  المبادرة 
 :الأولوية لمصالح العام وليس لممصالح الفردية، ويمثل ىذا المبدأ  المصمحة العامة

ركنا أساسيا من أركان العدالة التنظيمية، فشعور العاممين بتغميب المصالح الفردية عمى 
ن ياء خدمة العاممين يمكن أن يؤدي الى الصالح العام خاصة في مجال الاختيار والترقية وا 

 نتائج سمبية عمى اتجاىات وسموكيات العاممين.
 :يجب عمى الادارة أن تنمي روح التعاون وروح الفريق بين العاممين. روح الفريق 

وكما ىو الحال بالنسبة لمتداخلبت المحتممة بين أبعاد العدالة التنظيمية، فان المبادئ 
أثير البعض منيا الى أكثر من بعد من ابعاد العدالة التنظيمية، السابقة يمكن أن يمتد ت

ويظير ىذا واضحا بالنسبة لمبادئ المصمحة العامة ووحدة اليدف والتأديب، حيث إن 
يوضح مبادئ العدالة ( 01والجدول رقم )تأثيرىم يمتد لكل بعد من أبعاد العدالة التنظيمية، 

 التنظيمية.
 
 



 الفصل الثاني                                                العدالة التنظيمية
 

 80 

 مبادئ العدالة التنظيمية(: يوضح 10الجدول رقم )

 

 

 مبادئ العدالة التنظيمية
 

 المبادئ العامة لمعدالة التنظيمية
 مبدأ المساواة 
 المبدأ الأخلبقي 
 مبدأ الدقة والتصحيح 
 مبدأ الالتزام 
 مبدأ المشاركة 

 
 مبادئ عدالة التوزيع

 الترتيب 
 المناسب الاجر 
 تقسيم العمل 

 
 مبادئ عدالة الاجراءات

 

 

 

 المركزية 
  الاحتفاظ بالكفاءات الادارية 
 السمطة والمسؤولية 
 تسمسل السمطة 
 المساواة 
 وحدة اليدف 

 وحدة الأمر  مبادئ عدالة التعاملات
 التأديب 
 المبادرة و المصمحة 
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 مجالات العدالة التنظيمية: .00

يتمثل الدور الأساسي لممنظمات في عممية إدارة الموارد البشرية من خلبل ثلبثة مجالات 
 اساسية ىي:

إذ أن عدالة عممية الاستقطاب من شأنيا تصحيح  جذب الموارد البشرية: .0.00
اتجاىات العاممين نحو الثقة في المنظمات بعدما كانوا يعتقدون أن المحسوبية والعلبقات 

 الاجتماعية ىي السبيل الوحيد لمحصول عمى وظيفة مناسبة.

تحقيق درجة عالية من الرضا الوظيفي  من حيث الحفاظ عمى الموارد البشرية: .2.00
لمعاممين يضمن بقائيم والاستمرار في المنظمة، كما يسيم بشكل مباشر في تحقيق الميزة 

 التنافسية من خلبل تصميم نظام الاجور والحوافز ومزايا العمل والامن الوظيفي.

طريق رفع  وذلك بما يحقق الاىداف الاستراتيجية لممنظمة عن. تنمية العاممين: 3.00
دارة الأداء.مستوى كفاءة العاممين من خلبل تدريب وتنمية المسا  ر الوظيفي وتقييم وا 

 (059 ص، 2116زايد. عادل محمد )                                                        

ذا كانت العوائد التي تحفز أداء العاممين تنقسم إلى قسمين الأول عوائد مادية مثل  وا 
المرتب والمكافآت والبدلات وغيرىا من المزايا، والثاني عوائد معنوية منيا الاعتراف و 
التقدير بالجيد والأداء، توسيع مسؤوليات الوظيفة توافر فرص النمو الوظيفي وغيرىا، ويكون 

اممين بناء عمى نتائج تقييم الاداء، الامر الذي يؤكده أحد المفكرين بقولو: " حتى منحيا لمع
تحقق عممية تقييم الأداء غايتيا الأساسية، فيتوجب ان يكون ىناك رابط واضح بين نتائج 
التقييم وقرارات الافراد، ويجب أن تكون استخدامات النتائج واضحة لجميع الرؤساء 

ضمن تقييم الأداء إستخدام نتائج التقييم كأساس لمتدريب، وتحديد والموظفين، فيجب أن يت
عادة توزيع الميام، لذا يتنافس العاممون ، والترقية والابقاء عمى الموظفين " المكافآت وا 
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بالمنظمات عمى العوائد المحفزة عمى الأداء والممبية لاحتياجاتيم في الحياة، وذلك في أربعة 
 (720ص،2110رشيد.  مازن فارس)           التدريب، المكافآت، العقاب.جوانب تشمل: الترقية، 

ىي عممية نقل الموظف من وظيفة الى وظيفة أخرى، فيي تتضمن زيادة الترقية:  . أ
المسؤوليات والسمطات، ويصاحب ذلك زيادة في مزايا العمل التي يتمقاىا المادية منيا 

الوظيفي، وفي الغالب يترتب عمييا زيادة في  والمعنوية أو كمييما معا، وتشمل تغيير المقب
الرواتب والغرض من الترقية ىو تحقيق أىداف ميمة منيا: التأكيد لمعاممين بوجود علبقة 
ارتباط ايجابية بين معدل ومستوى الاداء وبين الاجر والحافز، والاحتفاظ بالعاممين المتميزين 

تمنحيم مزايا أفضل، وكذلك استقطاب  وعدم اعطائيم مبررا لترك العمل الى جيات منافسة
المتميزين في بيئة المنظمة لتعويض المتسربين من المنظمة، بما يضمن ليا الاستمرارية، 

 ويجنبيا الأزمات. 
 (30 ص، 0997القريوتي. محمد قاسم )                                                         

الاقدمية، فالأقدم ىو الأحق بالصعود في السمم الوظيفي، ىناك أسموبين لمترقية الأول 
والثاني الجدارة فالأكثر كفاءة سيكون أكثر إسياما في تحقيق أىداف العمل، كما يمكن 
الجمع بين الأسموبين بحيث يتم تطبيق أسموب الاقدمية في الوظائف الدنيا، بينما الوظائف 

 (35 ص، 0997القريوتي. محمد قاسم )                          العميا تعتمد عمى أسموب الجدارة.
يعد التدريب وسيمة يتم بواسطتيا توجيو العمميات المنيجية بالمنظمة التدريب:  . ب

لموصول الى تحسين الأداء من خلبل التعمم المنتظم الذي يوفره التدريب، وبالتالي يمكن 
الموارد البشرية في المنظمة بمعارف تعريف التدريب بأنو " الجيد المنظم والمخطط لو لتزويد 

معينة، وتحسين وتطوير مياراتيا وقدراتيا، وتغيير سموكيا واتجاىاتيا بشكل ايجابي بناء، 
مما قد ينعكس عمى تحسين أداء المنظمة، ويرى أحد الباحثين بأن التدريب يساىم في تحقيق 

  لعدالة التنظيمية.اس العاممين باأىداف كل من المنظمة والعاممين، ويزيد من إحس
 (071 ص، 2116زايد. عادل محمد )                                                        
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وبطبيعة الحال تختمف المتطمبات التدريبية تبعا لاختلبف الميام والدور الذي يقوم بو كل 
قيادة المنظمة عضو في المنظمة، إذ أن الدور المطموب من أصحاب المراتب العميا، ىو 

نحو التقدم في المنافسة، بالتالي تحتاج الى ميارات استراتيجية، وابداع، وتعمم يسيم في 
 تجنب أخطاء العمل قبل وقوعيا، والتوجو نحو أساليب الجودة الشاممة.

ينتظر العامل نوعين من العوائد لقاء جيده ودوره في الانتاج، والوقت الذي ج. المكافأة: 
ح المنظمة، تشمل عوائد ذات أثر تحفيزي مباشر كالأجر )الراتب( ويقابل يستقطعو لصال

ذلك الأجر السمبي ويتمثل في العقاب في صورة حسم من الراتب، في حين النوع الثاني من 
العوائد يتمثل في الارتقاء بقدرات العامل ومستواه الوظيفي، ويترتب عمييا تحسن ممحوظ في 

كزيادة نسبة في الراتب، بحيث أن كل مستوى وظيفي أعمى يقترن العوائد ذات الأثر المباشر 
شباع حاجات الانسان لمبقاء والسعادة.   براتب أعمى، إذ يعتبر العائد وسيمة لتأمين وا 

 (222، ص2115مسمم. عمي عبد الهادي )                                                   

دارة المنظمة، لأنو يعيق الاداء فيؤدي حديا لإإن تعارض الاىداف يمثل تد. العقاب: 
الى تدني الانتاجية، ولتفادي ذلك لابد من حمل الموظف عمى الاذعان والطاعة، بالمجوء 

 الى إتخاذ اجراءات عقابية تجاىو.
ىناك الكثير من اساليب العقاب تتراوح من توجيو الموم أو الخصم من المكافآت الى 
قرار إنياء الخدمات، وبطبيعة الحال فان عقوبة انياء الخدمات من شأنيا أن توفر 
لممنظمات المنافسة أو المنظومات المعادية فرصة لكي يستفيد من العامل المنتيية خدماتو، 

المنظمة تفوقيا وتيتز ىيبتيا أمام العملبء والمتعاممين والمراقبين مما قد يؤدي الى فقدان 
 (249ص، 2118السكارنة. بلال خمف )                                                 لأدائيا . 
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 علاقة العدالة التنظيمية ببعض المتغيرات:.02
يعد متغير العدالة التنظيمية بأبعادىا الثلبثة التوزيعية، الاجرائية، التعاممية، متغيرا 
 محوريا يتأثر بعدد من المتغيرات التنظيمية، كما انو يؤثر في متغيرات أخرى من أىميا ما

 (42 ص، 2101)حمد بن سميمان البدراني.                                                    يمي:
، فإن العامل عندما يشعر (Adams) وفق منظور عدالة التوزيع لآدمز الأداء: .0.02

بأن المدخلبت تفوق العوائد، فإنو يحاول إعادة التوازن عن طريق المدخلبت لتكون مكافئة 
لمعوائد ويمثل الاداء أىم المدخلبت التي يستطيع العامل التحكم بيا وقد أكد أحد الباحثين 

(Johnson.1997)،  عمى وجود علبقة بين الشعور بعدالة القرارات التنظيمية ومستوى أداء
 العاممين المتأثرين بالقرار.

تعني القدرة عمى تحويل مدخلبت عناصر الانتاج الى مخرجات وفقا . الانتاجية: 2.02
لمواصفات محددة، وفي شكل معين وبتكمفة مناسبة، وبدورىا إنتاجية العامل تتأثر بعدة 

بينيا الاجر والمكافآت، الذي يشكل الحافز الأساسي لالتحاق الاشخاص لمعمل  عوامل من
 بالمنظمات، ومن ثمة كمما انخفض الأجر إنخفض الأداء تبعا لذلك تنخفض الانتاجية.

يعتبر الابداع أداة لمتفوق عمى المنافسين، إذ أن المنافسة . الابداع والمنافسة: 3.02
الذي الذي ينطوي عمى كفاح من أجل تحقيق أىداف معينة، تمثل نوعا من التفاعل المنظم 

تتضمن العنف،  وقد تكون المنافسة مباشرة أو غير مباشرة، وىي في جميع الاحوال لا
ويعرف بعض الباحثين الابداع بأنو عبارة عن " عممية عقمية خلبقة تؤدي إلى إنتاج أفكار 

يعرف  وعات "، ويرتبط بمفيوم الابداع مامفيدة جديدة وغير مألوفة من قبل الافراد أو المجم
بالابتكار الذي يعرفو نفس الباحثين عمى أنو " التطبيق الناجح للؤفكار المبدعة والخلبقة في 

 المنظمة".
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ذا كان المتميزون بالأداء ىم أحد مصادر الافكار الجديدة المبدعة، فانو عندما  وا 
، وعندىا لن يكون بالإحباطشعور يتعرضون لممارسات غير عادلة، قد يتولد لدييم ال

 التفاني بالأداء والانغماس في التفكير بغرض حل مشكلبت الاداء بحمول إبداعية. بإمكانيم
يعتبر الصراع موقفا تدرك فيو الأطراف المتنازعة وجود . الصراع التنظيمي: 4.02

مباشرا ومقصودا تعارض بينيا، مما يدفعيم الى القيام بسموك معين لمواجيتو، ويمثل نزاعا 
بين أطرافو، وىزيمة الخصم شرطا ضروريا لمتوصل الى اليدف الخاص بكل طرف، وفي 
بعض الاوقات يصح إلحاق اليزيمة بالخصم اىم من تحقيق اليدف الخاص بأحد الاطراف، 
وفيما يتعمق بعلبقة الصراع بمتغير العدالة التنظيمية، فقد أكدت إحدى الدراسات بوجود 

ا، حيث يؤدي عدم العدالة في التعامل مع المرؤوسين الى الصراع بينيم، كما علبقة بينيم
 أشار بعض الباحثين الى أن الصراع يؤدي الى أداء أعمال الغير )الزملبء( بطريقة خاطئة.

تمثل المواطنة التنظيمية درجة السموك الانساني الذي . المواطنة التنظيمية: 5.02
و تطوعية، ويحدث أثرا إيجابيا يصب في خدمة المنظمة يؤديو عضو المنظمة إختيارية أ

وزيادة قدرتيا عمى الأداء التنظيمي دون احتساب ذلك السموك عمنيا ضمن جدول المكافآت 
والحوافز الرسمية، ويشمل ىذا السموك خمسة أبعاد تتمثل في التفاني في الاداء، الاتزان 

دراك المسؤولية، والعلبقات المنفتحة، والسموك الخلبق،  وفيما يتعمق بعلبقة ىذا  النفسي، وا 
 .)العجمي، وكذلك دراسة (Moorman.1991)المتغير بالعدالة التنظيمية فقد أكدت دراسة 

 عمى وجود علبقة بين المتغيرين. (0998

يعرف بعض الباحثين الولاء التنظيمي بأنو " . الولاء التنظيمي وترك العمل: 6.02
المنظمة بالرغم من وجود حوافز خارجية "، وقد أكد أحد الباحثين الرغبة في عدم ترك العمل ب

 عمى وجود علبقة بين إدراك العاممين لمعدالة التنظيمية ومتغير الولاء لدى ىؤلاء العاممين.

ينطوي الفساد عمى الرشوة واستغلبل النفوذ، إلا أن العامل الأخلبقي . الفساد: 7.02
من ىنا فإن القرارات غير  ،تحد من إنتشار الفسادا أن يأتي في مقدمة العوامل التي يمكني
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العادلة في منح بعض العاممين أقل من استحقاقاتيم عندما تكون مقصودة، فإنيا تصنف 
كأحد أنماط الفساد الذي يمثل ظمم صريح يترك أثار سمبية عمى العاممين المنقوصة حقوقيم، 
مما يولد الغيظ لدييم، لذا يرى أحد الباحثين بأن الموظف المغبون لا يتوقع منو الأداء الجيد 

نما يقع تحت إغراء الواسطة والفساد الاداري بالتالي قد يتقبل الرشوة، كما أكد والابداع ، وا 
أحد الباحثين أن معدل سرقة موجودات المنظمة، يزداد بين العاممين العاممين الذين يتم 
الخصم من مرتباتيم، وعندما يوضح المسؤولون الاسباب الكامنة لذلك الاجراء، فإن معدل 

 (88 ص، 2112بدوي. احمد زكي )                                                             السرقات يتراجع.

الاحباط ىو " حالة تأزم نفسية يمر بيا الشخص . الاحباط والروح المعنوية: 8.02
بسبب وجود عوائق أو عقبات مختمفة تحول دون تحقيق أىدافو المادية، القانونية، السموكية، 

الادارية، الذاتية، الاقتصادية، الاجتماعية وعند عدم تخطييا يميل الشخص الى  التنظيمية،
اللبمبالات والاىمال والعدوانية والتخريب وتضييع الوقت والأنانية والتدخل الشخصي في 

 شؤون الغير، كذلك يتولد الاحباط نتيجة لعوامل كثيرة ومنيا التعرض لضغوط العمل. 

الى أن إنخراط الشخص في العمل  (Vroom.1964)التوقع تشير نظرية . الرضا: 9.02
تتحقق  مبنى عمى توقعات مستقبمية بشأن العوائد التي تشمل الاجر والمكافآت، وعندما لا

عمى تأثير الرضا عن  ،(Organ.1988)أكدت دراسة  كماالتوقعات يشعر بعدم الرضا، 
سياسات الأجور والمكافآت عمى إدراك العاممين لمعدالة التنظيمية، لأنيا تؤدي إلى خلبف 

 توقعات العامل.
الانتظام يعني التواجد الدائم لمموظف في عممو، في حين أن تكرار . الغياب: 01.02

 شمل:الغياب عن العمل يشكل خطورة كبيرة عمى المنظمة ويترك آثار سمبية ت
 .توقف الانتاجية أو الخدمة 
 لفوري لأخذ مكان ا تدريبال و تكمفة البحث عن بديل من ناحيتي الجيد والوقت

 .الغائب عن العمل
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 .انخفاض مستوى جودة انتاج العامل الجديد بسبب نقص الخبرة 
المتولد عن شعور العامل بعدم العدالة يدفعو الى الغياب عن  إن الشعور بالاحباط

 العمل، لكنو قد يتطور نحو ترك العمل عندما يكون ىناك فرصة بديمة. 
  (69 ص، 3666. درويش يوسفعبد الرحمان )                                                 

جميع المتغيرات  تتفاعل فيو الذي ىو الوعاء أو الاطار. الهيكل التنظيمي: 00.02
المتعمقة بالمنظمات ومياميا، ففيو تتحدد أساليب الاتصالات وتحدد الصلبحيات 
والمسؤوليات وأساليب تبادل الانشطة والمعمومات ولا يوجد طريقة صحيحة وأخرى خاطئة في 

قة وجود علب (2101)حمد بن سميمان البدراني. بناء الييكل التنظيمي، وقد أكدت دراسة 
بين احساس العاممين بالعدالة التنظيمية والمشاركة التي تكون بدرجة أكبر كمما كانت اليياكل 

 التنظيمية تبتعد عن المركزية وتكون الاتصالات فييا أكثر انفتاحا وشفافية.

الممارسات والقرارات العادلة أو غير العادلة تصدر من المستوى  القيادة: .02.02
ى المستوى الادنى ويعتبر كل مدير بالنسبة لمرؤوسيو بمثابة قائد، فقد الاعمى في المنظمة ال

حساس العاممين بالعدالة  (Otto.1993)توصمت دراسة  الى وجود علبقة بين السموك القيادي وا 
الى وجود علبقة بين النمط القيادي  (Marron.1991)التنظيمية، كما توصمت دراسة أخرى 

 لممدير واحساس العاممين بالعدالة التنظيمية.
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 خلاصة الفصل:

تناول ىذا الفصل النظري مفيوم العدالة التنظيمية، من خلبل الاشارة إلى مفيوم العدالة 
كبيرا نظرا بحثيا التنظيمية والتي تعتبر من المفاىيم التنظيمية الحديثة التي لاقت اىتماما 

ثارىا الايجابية عمى أداء المنظمة، فيي تعكس الطريقة التي يحكم من خلبليا الفرد عمى لآ
عدالة الأسموب الذي يستخدمو الرؤساء في التعامل معو عمى المستويين الوظيفي والإنساني، 

ريات التي وىذا لزيادة فعالية المنظمة وكفاءتيا، كما تناولنا أبعادىا وأىميتيا وكذا أىم النظ
 تناولت مفيوم العدالة التنظيمية في الفكر الإداري.

وكما رأينا فإن اىتمام المؤسسات بمبدأ العدالة والمساواة سيحقق ليا نتائج ايجابية تعود 
عمييا بالفائدة من خلبل ارتفاع معدلات الأداء والرضا عن العمل وكذا انخفاض معدلات 

 من التقدم الميني والوظيفي لمفرد والمنظمة.الغياب ودوران العمل وتحقيق المزيد 

 

 
 



 

 

 

 

لثالفصل الثا  
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 خلاصة الفصل
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  تمهيد:

تعد الثقة عامة من الظواىر الميمة في حياة البشرية بشكل عام، وفي المنظمات 
بشكل خاص، ونتيجة لذلك فقد برزت الحاجة الى دراسة السموك الإنساني في المنظمات 

من  بغرض تحفيزه وزيادة ثقتو، مما أدى الى ظيور العديد من النظريات واجراء الكثير
الأبحاث الميدانية والتطبيقية في الفترة الأخيرة، والتي ىدفت في معظميا الى تحديد 

 العوامل المؤثرة فييا.
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 مفهوم الثقة التنظيمية:. 0 
عمى الرغم من اىتمام الكتاب والباحثين بالثقة التنظيمية، إلا أن دراستيا في 

لون إيجاد الأرضية المشتركة ليذا المفيوم، المنظمات ظمت صعبة ولا يزال الباحثون يحاو 
ويعود الأمر وفقا لوجية نظر البعض منيم لأسباب عديدة منيا مشاكل تعريف الثقة 
نفسيا وتداخل بعض المفاىيم معيا كالتعاون، والاعتماد، والتنبؤ، وتعدد الصمة المباشرة 

لا أن ذلك لم يمنع الكثير إ لمثقة بحقول عممية متعددة )الفمسفة، السياسة، الاقتصاد...(،
 ن الباحثين من الخوض في المفيوم.م

إن دراسات الثقة التنظيمية منذ الخمسينات من القرن العشرين قد تناولت الثقة في 
إطار شخصي بوصفيا سمة من السمات الشخصية وىذا المفيوم لم يعد يتناسب مع 

دين الأخيرين من القرن المفيوم التنظيمي الحديث الذي بدأت ملبمحو تبرز في العق
العشرين والذي يعد الثقة عنصرا من عناصر رأس المال الاجتماعي التنظيمي، ليمكن 

 نظمة أسوة برؤوس أمواليا الأخرى.استثماره في خمق وتكوين القيمة لمم

 ( 51-49 ص، 2114الساعدي، مؤيد يوسف زي، الغسعد عمي )                                

ض المفاىيم التي تناوليا الباحثون والكتاب لمفيوم الثقة ينبغي الرجوع الى وقبل استعرا
أصل كممة الثقة ومصدر اشتقاقيا، فقد ورد مفيوم الثقة في المعاجم العربية تحت كممة 

أو ىي )إئتمان، وموضع ثقة، ومسؤولية يحمميا الشخص  )وثق بو يثق ثقة إذ إئتمنتو(،
فقد حدد معنى الثقة بأنيا ما في معناىا الاصطلبحي أ (،بحكم الثقة التي يتمتع بيا

الشعور الايجابي الذي يتممكو الفرد تجاه الطرف الآخر من حيث ثقتو بقيامو بالأعمال 
والأفعال المتفق عمييا، ولم يقتصر تعدد مفاىيم الثقة في القواميس فقط كما مر آنفا بل 

الحقول العممية ذات العلبقة، لتصب إمتد ذلك الى تعدد وتباين رؤى الباحثين حولو عبر 
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كل منيا في إتجاه معين حول الثقة، وبعد المراجعة للؤدبيات المتعمقة بالموضوع تبين أن 
 وفقيا عمى النحو التالي? ىناك إتجاىات ومداخل تناول الباحثون الثقة

 .ضمن المنظور النفسي 

 .ضمن المنظور الاقتصادي 
  .ضمن المنظور الاجتماعي 

 (240 ، ص2113، ماجدة عطية)                                                        
وسوف نتناول المنظور الاجتماعي تماشيا مع توجيات البحث، فقد ركز بعض 
الباحثين في تفسير مفيوم الثقة عمى أنيا درجة إيمان وتقبل الفرد لمقرارات والسياسات التي 

دارتيا بشكل عتضعيا إدارة المنظمة والتي تقوم  ادل لجميع الأطراف وبنفس بتنفيذىا وا 
يرى بأنيا " درجة تفويض بعض المسؤوليات والميام لممرؤوسين الذين يمثمون  الاتجاه

  .التوقعات الايجابية الواثقة لإنجازىم لتمك الميام والمسؤوليات"

التنظيمية  " إيمان الفرد بأىداف وقرارات والسياسات بأنيا( >700رنا ناصر ) وعرفتيا
رضا والتزام  والقائد التنظيمي وبجميع الأفراد العاممين معو في المنظمة وذلك بما يعكس

 (60ص،2117الطائي. رنا ناصر جبر )                                    ."الفرد تجاه المنظمة

فتعرف الثقة التنظيمية بأنيا " توقعات ومعتقدات ( =700أسماء طو نوري )أما  
اعر إيجابية يحمميا الأفراد تجاه المنظمة التي ينتمون إلييا، والمرتبطة بالممارسات ومش

العامة والادارية  والسموكيات الادارية المطبقة، والتي روعي فييا الالتزام بالقيم الأخلبقية
عاد عن كل مايضر بالمصالح المشتركة"، وترى الباحثة أن التعريف تالخاصة، والاب
م مع توجو البحث الحالي ويعبر عن معنى المصطمح المراد بو في البحث الأقرب والمنسج
 (57ص،2118الشكرجي. اسماء طه نوري )                                       محل الدراسة.
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تعرف الثقة التنظيمية بأنيا? " عبارة عن استعداد طرف معين )مانح الثقة( ليكون 
وثوق بو( يتوقع منو أداء أعمال معينة ميمة لصالح معرضا لمتأثر بأفعال طرف آخر )الم

  "الطرف المانح الذي ربما يكون غير قادر عمى مراقبة سموك الطرف الآخر أو التحكم بيا
وتعرف كذلك بأنيا " تمثل توقعات الأفراد أو الجماعات بأن المنظمة التي يعممون بيا 

أو الجماعات، بسبب كفاءة النظام يمكن الاعتماد عمييا في تحقيق نتائج مفضمة للؤفراد 
الاداري فييا، والرؤساء، ونظام المعمومات، والعلبقات التنظيمية بين الأفراد وعدم المبالغة 

 (460،ص:2103 .)إياد طه الرواشدة                                      في عرض الحقائق".

  :نشأة وتطور الثقة التنظيمية. 2
ر التاريخية لنشأة موضوع الثقة وتطورىا تعود الى عقود عمى الرغم من أن الجذو 

بعيدة إرتبطت بنشأة المجتمعات وتطورىا، فيي قديمة قدم الأشكال الأولى لمروابط 
الانسانية، لكن الاىتمام العممي بالثقة التنظيمية بدأ مع بداية الخمسينات من القرن 

إلى أن الأفراد  (Erikson) الماضي بوصفيا موضوعا رئيسيا في عمم النفس فقد أشار
يختمفون في ميوليم لمثقة بالآخرين، وأن ىذه الميول تنشأ من طفولتيم المبكرة، 

 (41-39ص، 2118الشكرجي، اسماء طه نوري )                وشخصياتيم وتجاربيم في الحياة.

في حين برزت أفكارىم في عمم الاجتماع في بداية الستينات من القرن الماضي إذ 
في دراساتو الاجتماعية حول التفاعل الاجتماعي والدور الجوىري  (Goffma. 1963)وصف 

لمثقة في المحافظة عمى العمميات الاجتماعية، وخلبل مرحمة السبعينات تبمور مفيوم 
ودور الثقة ضمن السياقات التنظيمية عندما تزايد الاىتمام بمشاركة العاممين ضمن فكرة 

ندما تزايد الاىتمام بمشاركة العاممين ضمن فكرة الديمقراطية السياقات التنظيمية ع
الذي أكد بدوره عمى أىمية الثقة  (Luhman.1979)الصناعية كخطوة لأول مرة من قبل 
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داخل العلبقات التنظيمية والتي تساعد عمى تحقيق التنسيق الاداري الأكبر، وكذلك إنجاز 
 فرق العمل الأكثر كفاءة . 

ت نال موضوع الثقة اىتمام متزايد بين عمماء الادارة نتيجة لمتطورات وخلبل التسعينا
والتغيرات المستمرة التي تشيدىا المنظمات، فقد إزدادت الحاجة الى تفعيل مفيوم الثقة 

 ضمن السياقات التنظيمية.

إن مفيوم الثقة قد تطور مع تطور الفكر الاداري والتنظيمي، إذ ركزت المدرسة 
الجوانب الرسمية في العلبقات التنظيمية السائدة في المنظمة )السمطة، التقميدية عمى 

تقسيم العمل، نطاق الاشراف( والتي حدت من تطور الثقة داخل المنظمة، في حين أن 
المدرسة الانسانية إىتمت بالجوانب غير الرسمية وأولت عناية خاصة لمعنصر البشري، 

عتبره العنصر الأساسي في عمى أىمية النشاط الت (Bernard)كما أكد  عاوني بين الأفراد وا 
 تحقيق الأىداف وبذلك فقد تبمور مفيوم الثقة التنظيمية خلبل تمك المرحمة.

أما المداخل الحديثة في الفكر الاداري والتنظيمي، فقد إزداد الاىتمام بمفيوم الثقة 
ثلبث مرتكزات ( عمى zالتنظيمية خلبل تمك المرحمة حيث أكدت النظرية اليابانية )

أساسية والمتمثمة في )الثقة، الميارة، المودة( إذ كانت الثقة ىي إحدى المبادئ الأساسية 
 (60ص، 2117الطائي، رنا ناصر جبر )                                     . لبناء ىذه النظرية

 .طبيعة الثقة التنظيمية وخصائصها:3

 ائص التي يمكن إيجازىا فيمايمي?تتسم الثقة التنظيمية بالعديد من الخص

أن الثقة تتغير وتتطور بمرور الوقت حيث تمر  عمى يتفق العمماءالدينامية:  -أ 
العلبقات بعدة مراحل مثل? البناء ثم التجديد أو التدىور، فقد تنشأ الثقة ببطء، ولكنيا 

 يمكن أن تنتيي في لحظة عن طريق خطأ أو حادث مؤسف.
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( أن الثقة قد تتخذ خاصية مختمفة ;<<6وآخرون ) (Shapiro et al)ويذكر شابيرو 
في مراحل التطور والنضج الأولى من علبقات العمل، كما أن التفاعلبت الدينامية في 
إطار علبقات العمل قد تجعل الثقة في مستوى أقل من التي تم تحقيقيا من قبل، ولا 

ىمية الاحتفاظ بيا لتنمية يعكس ذلك الخاصية الدينامية لمثقة فحسب، ولكن يؤكد عمى أ
 (278ص،0996ق سواط. الطجم، طمعبد الله )                                  .مناخ صحي لفريق العمل

وربما يعبر ذلك عن الطبيعة المتغيرة لمثقة والتي ترجع في أساسيا إلى التغير 
فراد في مجال المستمر في السموك الانساني، والذي ينعكس بدوره عمى العلبقات بين الأ

العمل، فقد تبدأ علبقة الثقة بتوقع سموك إيجابي من أحد الأطراف، ثم تتغير مع تطور 
علبقات العمل فتنتيي بتوقع سموك سمبي من جانب الطرف ذاتو أو سموك يدعم السموك 

 الايجابي الاول.
مع  تناول العمماء الثقة والعلبقات الموثوقة من وجيات نظر متعددةالتراكمية:  -ب

مراعاة أحد الاعتبارات الميمة، وىي أن ىذه العلبقات الموثوقة لايمكن شراؤىا أو جذبيا 
من الخارج، بل يجب تنميتيا بمرور الوقت ومن خلبل الخبرة ففي أول مواجية لايمكن أن 
تتوافر الثقة حيث إنو لايوجد خبرة أو قنوات إتصال قائمة مع الطرف الآخر، فلب يمكن 

قة إلى جانب الثقة بالذات، فالثقة في جوىرىا تعتمد عمى الملبحظة، ولا أن توجد أي ث
  .مفأجآت أو سموكيات غير متوقعة دائما تحمل توجد ثقة مطمقة، فالثقة

 (279ص،0996عبد الله الطجم، طمق سواط. )                                              

مواقف والخبرات المتكررة بين طرفين، ويشير ذلك إلى أن الثقة ىي نتاج عدد من ال
نما تحتاج لفترة طويمة من الوقت تتكرر فييا  ولايمكن أن تنشأ من أول مواجية بينيما، وا 
 المقاءات والاتصالات بينيما لمتأكد من صحة التوقعات المرتبطة بسموكيات أحد الطرفين.

عن توقع يتعمق  يتمثل الحدس العام حول الثقة في أنيا عبارةعنصر المخاطرة: -ج
بسموك الآخرين، وبالتالي فيي تتضمن المخاطرة، بمعنى إمكانية عدم مقابمة التوقعات، 
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فقد تكون المخرجات والنتائج الفعمية أسوأ من المتوقعة وقد تكون وخيمة العواقب، حيث 
 (281ص،0996. عبد الله الطجم، طمق سواط)   ية أكثر من الايجابية المأمولة.تكون النتائج السمب

ففي إطار علبقة الثقة يتعرض الفرد لمخطر من أفعال الآخرين، وتعد ىذه الطبيعة 
نتشار مفيوم الثقة كاحتمال ذاتي للؤفعال والنتائج المثقة كتوقع يحمل المخاطرة ينتج عنو 

المفضمة، وتكون ىناك ثقة عالية أو مرتفعة إذا كان ىذا الاحتمال مرتفعا، ومن ثم يكون 
اطرة المدركة منخفض، ويشير ذلك إلى أن الثقة تكون أعمى عندما يكون مستوى المخ

تكون ىناك مخاطرة وىناك شعور بدييي آخر بأن الثقة  الاحتمال متسق، ولذلك لا
ذا لم يكن ىناك مخاط رة فإن التنظيمية تتضمن قبول التعرض لمخطر أو المخاطرة، وا 

 يكون عن الثقة.  الحديث لا
رتباطا بيا، فالثقة في أساسيا تعتمد عمى اثقة الأكثر وضوحا و وتعد ىذه الخاصية لم

مجموعة تنبؤات وتوقعات غير يقينية مرتبطة بسموك الآخرين، وبالتالي فيي تحتمل الشك 
في ىذا السموك إذا ماكان إيجابيا أو سمبيا، ومن ثم قد يتعرض أحد الاطراف لممخاطرة 

 الناتجة عن سموكيات الآخرين وأفعاليم.
كان عمماء الاجتماع أول من ذكر أن التحميل المناسب لمثقة يبدأ التعددية:  -د

بأنيا  (Lewis & .Weigert5891) لجوانب فعرفيا كل منبالتعرف عمى طبيعتيا متعددة ا
نفعالية، سموكية، بالاضافة إلى أنيا  ظاىرة معقدة بدرجة كبير ذات أبعاد متميزة معرفية، وا 

عمل، وبين تحالفات وبنى يا تمتد بين زملبء العمل، وفريق المعقدة المستويات بمعنى أن
 (280ص،0996عبد الله الطجم، طمق سواط. )                                          .تنظيمية

جمالا لما سبق فالثقة التنظيمية مفيوم لو طبيعة خاصة يتسم بعدد من السمات  وا 
فراد في مجال العمل وتتطور بمرور الوقت والخصائص، حيث تتغير علبقات الثقة بين الأ

مما يدل عمى دينامية ىذه العلبقة، كما يتضح أن ىذه العلبقة ذات طبيعة تراكمية، حيث 
تكون البداية ىي الثقة بالذات ثم تتوالى خبرات الثقة الأخرى من خلبل علبقات العمل 
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رة، حيث يكون أحد المختمفة، وثمة سمة أساسية تميز علبقة الثقة تتمثل في المخاط
الأطراف معرضا لممخاطرة بسبب مايتوقعو من ردود أفعال الآخرين متمثمة في مجموعة 
من الممارسات والسموكيات غير المؤكدة، ويضاف الى ذلك ما تتسم بو طبيعة الثقة من 

 تعدد في جوانبيا وأبعادىا ومستوياتيا.

 .أهمية الثقة التنظيمية:4
ىتمام نظريات التنظيم في السنوات الأخيرة، ومن أمثال أصبح موضوع الثقة، مجال إ

الذي وصف تحقيق الذات  (Maslow)المنظرين الذين أشاروا في كتاباتيم إلى أىمية الثقة 
الانسانية، بأنيا التي تستحق الثقة، وفي نفس الوقت تستحق ثقة الآخرين، أما ماك 

لثقة التي تبثيا الادارة في عن مفيوم ا Yفقد تحدث في نظريتو  (McGregor)غريغور 
العاممين وتمنحيم القوة لحفز أنفسيم والرقابة عمييا، وتؤمن بقدرتيم عمى تكامل قيميم 
الشخصية مع أىداف المنظمة، ويؤدي ذلك إلى رفع الروح المعنوية لمعاممين، والتي تترجم 

 إلى مزيد من الانتاجية.

العوامل الانسانية عند تناول  عمى ضرورة مراعاة (Likert.1958)وقد أكد ليكرت 
مقاييس الفعالية التنظيمية، فحدد مستويات الثقة بالتوازي مع الدافعية والولاء والاتصال 

تخاذ القرار، كأساس للؤداء التنظيمي، وكذلك أشار أوشي   Zفي نظريتو  (Ouchi.5895)وا 
القوية بين الانتاجية  عن فمسفة الادارة اليابانية القائمة عمى مفيوم الثقة مبينا العلبقة

 (60ص، 2117الطائي، رنا ناصر جبر )                                                 والثقة.

ولقد تبين من خلبل الدراسات الحديثة وبحوث العمماء أن الثقة تعد عاملب ميما في 
يث أثبت السموك التنظيمي وفي البقاء التنظيمي لكل من المنظمات العامة والخاصة، ح

العديد من العمماء أنيا أصبحت عاملب محوريا في تعزيز نجاح المنظمات وبقائيا عمى 
المدى الطويل، وخاصة بعد زيادة التنافسية وعدم اليقين في معظم بيئات العمل، ولقد ذكر 
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(Peters)  عمى سبيل المثال أنو يمكن معالجة ىذا الأمر فقط من خلبل الاعتماد عمى
ت بين الأفراد والجماعات، بمعنى الاعتماد عمى الثقة والنزاىة في تمك توثيق العلبقا

البيئات، بالاضافة الى ذلك فإذا أصبحت المنظمات ذات ىياكل مسطحة، أو أكثر 
إعتمادا عمى المعمومات فمن المتوقع أن تزداد أىمية الثقة في التصميم والتطوير 

وتسمح بنشر  مى المستوى اللبمركزيالتنظيمي الى الدرجة التي تسيل صنع القرارات ع
 (5 ص، 0991)عبد الله عبد الغني الغامدي.                                 المعمومات وتبادليا.

وفي ظل ىذه البيئة التي يوجييا الاقتصاد العالمي والتنافس المتزايد في تقديم 
حقيق الكفاءة خدماتيا النوعية المتميزة، أصبحت تعول عمى عنصرىا البشري في ت

والفعالية معا، وذلك من خلبل رفع درجة الثقة بين العاممين أنفسيم عمى مختمف 
مستوياتيم التنظيمية وبين المنظمة وأىدافيا، وكذلك تبحث المنظمات المعاصرة عن 
الطرق التي تواجو بيا المشكلبت النابعة من دوران العمل والآثار المترتبة عمى ذلك، وقد 

مؤخرا أحد العوامل التي قد تسيم في تحسين الاحتفاظ  (Bennis.5889)حدد بينيس 
بالعاممين والأداء الاقتصادي، وىو الثقة التنظيمية إضافة إلى دراسة حديثة أجراىا 

( من العاممين عمى كافة المستويات 00:>عمى ) (Watson Wyatt.0222)واطسون وايت 
ثقة تعد أحد السبع محركات الأساسية الوظيفية بقطاعات الصناعة، حيث أكد عمى أن ال

 لالتزام العاممين، ومن ثم لفعالية أدائيم الوظيفي.

إذا نلبحظ أن جل الباحثين ركزو عمى أىمية الثقة التنظيمية في المنظمات بين 
المنظمة( فيي عامل ميم في تحقيق التكامل لممنظمة،  –الأطراف المعنية )الأفراد 

وعامل أساسي في أي شكل لمتفاعل الانساني  ،الشخصيمفتاح رئيسي متوقع لمسموك و 
أن العمل سوية مع الآخرين يحتاج الى الاعتماد المتبادل ، (Gambetta.1988)وفقا لرأي 

بينيم وبطرائق مختمفة لانجاز أىدافيم الشخصية والتنظيمية، والثقة أساسية وجوىرية لفيم 
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الادارية والتبادل الاقتصادي والاستقرار السموك الجماعي والفردي بين الأفراد والفعاليات 
ومن ثم فإنيا  ،لعلبقات إجتماعية ثابتة ومستقرة الاجتماعي والسياسي، والثقة عامل ميم

تشكل العنصر الأساسي في الفاعمية التنظيمية إذ ليس ىناك منظمة تستطيع أن تتخذ ليا 
ىناك قائد تنظيمي مكانا في بيئة الأعمال من دون وجود الثقة بين الأشخاص وليس 

 .يستطيع إىمال العنصر القوي لمثقة في ممارسة جميع الأعمال

 (54ص، 2114الساعدي. مؤيد يوسف العنزي، سعد عمي )                                     
إن بناء الثقة التنظيمية لو تأثير كبير عمى مخرجات العمل داخل المنظمة، فقد أثبتت 

ود علبقة موجبة ومعنوية بين الثقة وكل من الأداء والعدالة معظم الدراسات عمى وج
التنظيمية والابداع، في حين أثبتت دراسات أخرى عمى وجود علبقة عكسية بين الثقة 
وكلب من دوران العمل والغياب والصراع، إذ كمما زادت ثقة الفرد بالمنظمة قل دوران 

 (64ص، 2117الطائي. رنا ناصر جبر )              العمل والصراع بين الأفراد داخل المنظمة.

وتعتبر الثقة الجزء الأكبر أىمية من مكونات رأسمال المنظمة الاجتماعي سواء كانت 
الثقة بالعاممين أو ثقة العاممين بالادارة، وأن المنظمات التي تسود أعماليا وأنشطتيا 

بداعا من المنظمات التي وعلبقاتيا بمعدلات عالية من الثقة تكون أكثر نجاحا وتكيفا و  ا 
 (57ص، 2114الساعدي. مؤيد يوسف العنزي، سعد عمي )                         تنعدم بيا الثقة. 

سبق يمكن القول أن تكوين وبناء الثقة في المنظمة يعد شرط  وتأسيسا عمى ما
مال أساسي لضمان التفاعل والتبادل المشترك بين جميع الأطراف لانجاز الميام والأع

والفعاليات المختمفة لممنظمة وظمك لما يسيم في تحقيق نجاج المنظمة ونموىا، فبدون 
يمكن لممنظمات أن تستمر في العمل والبقاء، ويصبح تحقيق أي ىدف من  الثقة لا

 الأىداف المرسومة لممنظمة غير ممكنا ومستحيل التحقيق.
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 . أنواع الثقة التنظيمية:5

 ديدة أبرزىا?لمثقة التنظيمية أنواع ع

وىي إتفاق بين طرفين يتعيد بموجبو الطرف الأول بان يفي بما  الثقة التعاقدية: .0
أتفق عميو الطرف الآخر، وكمما كان الانسجام والتعاون بين الطرفين أقوى كانت النتائج 

 المترتبة عمى الاتفاق أفضل، وتزداد الثقة بين الطرفين من خلبل الالتزام بالتعيدات.
وتقوم عمى أن ثقة الفرد بأن المعمومات والأسرار التي يكاشف  مكشوفة:الثقة ال .2

يحدث  بيا الطرف الآخر لن تمحق بو أذى، ولن تشكل عميو خطرا، ومن الأمثمة عمييا ما
بين الاصدقاء في بعض الأحيان حيث يبوح أحد الصديقين لصديقو بمكنونات صدره دون 

لتي حصل عمييا لالحاق الضرر بو أو احقيق أن يتوقع أن يستغل ىذا الصديق الأسرار ا
مكاسب عمى حسابو، وىذه الثقة من شأنيا أن تساعد عمى حل المشكلبت التي يعاني 
منيا الطرف المكاشف، أما إن كانت ىذه المعمومات تتعمق بالوظيفة فان القيام بالميام 

 عمى وجو حسن يكون بمثابة حفظ الامانة التي أسندت الى الموظف.
وىي ناجمة عن الارتباطات العاطفية بين الأفراد، المبنية عمى العاطفة:  الثقة .3

ويكون عادة بين أفراد يدينون بعقيدة واحدة، أو يعتنقون مبدأ واحدا، أو يتبعون قيادة فكرية 
واحدة، أو يتلبقون عمى الاتصاف بفضائل خمقية أو توجيات سموكية معينة، وقد تتطور 

 التآخي.ىذه الثقة لتصل إلى درجة 
حيث كمما كانت معرفة الزميل بزميمو أشمل وأكثر الثقة المبنية عمى المعرفة:  .4

 (076 ص، 2100الطجم. عبد الغني )عبدالله        صدقا وعمقا كانت الثقة المترتبة عمييا أكثر. 
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 . أبعاد الثقة التنظيمية:6
ا يركز عمى ثلبث تعددت الدراسات التي تناولت أبعاد الثقة التنظيمية، لكن معظمي

أبعاد تم الاتفاق عمييا من قبل معظم الباحثين وىي الثقة بالادارة العميا لممنظمة، الثقة 
عتمدت الباحثة عمى نفس الأبعاد كونيا أكثر إتساقا  بالمشرفين، والثقة بزملبء العمل، وا 

ركيزا مع أىداف الدراسة ومضامينيا، ىذا من جانب، وجانب آخر كون ىذه الأبعاد أكثر ت
 في قياس الثقة التنظيمية، وفيمايمي توضيح مبسط لما يعنيو كل بعد من ىذه الأبعاد.

الثقة ىي سمة رئيسية مرتبطة بالقيادة، إذ أن الثقة بالادارة العميا )المنظمة(:  .0
الأمانة والاستقامة ىي سمة أساسية وحتمية لمقيادة، فعندما يثق الأفراد بالقائد فانيم 

وا تحت طوع أوامره لأنيم عمى ثقة بأن كل من حقوقيم ومصالحيم سوف يرغبون أن يكون
لن يساء ليا، إذ أنو من غير المحتمل أن يتبع الأفراد مايرونو غير أمنيا أو يعمل عمى 
استغلبليم وقد رأت بأنيا تنبع من الاعتماد بأن سياسات المنظمة والعمميات تؤثر عمى 

اد المرؤوسين بأن سياسات وعمميات منظمتيم جميع أعضاء المنظمة إلى حد ما واعتق
  . عادلة، تنبع من تصوراتيم بالعدالة الاجرائية والتوزيعية

لمعدالة التوزيعية بأنيا معاممة الأفراد الذين  (039 ص، 2104كاظم.  )أميرة خضير وأشارت
فراد بشكل عادل ومتساو، عمى أن يكون أساس التمييز بين الأيتشابيون في تأثرىم بالقرار 

، أما العدالة الاجرائية وفقا ليا فإن القوانين يجب أن بميارةالعمل في أداء ىو إختلبفيم 
عمى أن القيادة ىي المفتاح  كما ركزتتكون واضحة وأن يتم فرضيا باستقامة ونزاىة، 

أي عندما تعطى الثقة لأحد الأشخاص فان الشخص  ،نشاء منظمة قائمة عمى الثقةلإ
الثقة بالقيادة تتعمق إلى حد كبير  بأن تريقة جديرة بالثقة، وبينالموثوق يعمل بط

 بالسموكيات والمواقف في مكان العمل وتوجد اقتراحات مفيدة لمقادة ىي?
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  ممارسة القيادة الانسانية من خلبل فيم مشاعرىم والأفكار والحفاظ عمى أسرارىا
 والمعمومات المتداولة.

 عمل.يكون نموذجا لممصداقية بالقول وال 
 .مستعدا لتحمل المسؤولية 
 .تطبيق السياسات التنظيمية والاجراءات والقواعد باستمرار 
 .تنشيط قنوات الاتصال التنظيمي 
  إظيار الايمان بالعاممين ولحد من الاشراف والعمل عمى تفويض السمطة

 والمسؤولية والعمل الجماعي.

إلى ثقة الأفراد بقدرة المنظمة عمى  وترى الدراسة الحالية بأن الثقة بالادارة العميا تشير
تخاذ قرارات عادلة تكون في صالح جميع أفراد المنظمة.  تنفيذ المسؤوليات وا 

ىي شكل من أشكال التعامل مع الآخرين والتي تنبثق من الثقة بالمشرفين:  .2
تصورات العامل بالمشرف فيما يتعمق بالخير والنزاىة والمقدرة، والخير ىو إلى أي مدى 

المشرف فعل الخير لممرؤوسين، النزاىة إلى أي مدى يستخدم إجراءات مقبولة من  يريد
قبل لممرؤوسين أي عادلة ونزيية، أما المقدرة فيي قدرة المشرف عمى العمل الفني ذا 
الصمة بالاختصاص، فالثقة بالمشرف نابعة من العلبقات الشخصية والعدالة التفاعمية 

يل المعمومات المتعمقة بالمنظمة لممرؤوسين من قبل وىي الطريقة التي يتم بيا توص
المشرف لتكوين تصورات عن العدالة التفاعمية والتي بدورىا تؤثر عمى ثقة المرؤوسين 

 بالمشرفين.
بثقة الأفراد بمشرفيم في العمل من حيث درجة  (18 ص، 2117الطائي. رنا ناصر ) وعرفتيا

م الشخصية ومدح جيودىم ورفع روحيم اىتمامو ودعمو وتحفيزه ليم وتمبية حاجاتي
المعنوية، فضلب عن ذلك امتلبكو لمميارات والقدرات التي تمكنو من إنجازه لمميام الممقاة 
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عمى عاتقو، بالاضافة إلى تأكيدىا عمى الطريقة التي يتصل بيا المشرف مع المرؤوسين 
 خل المنظمات العامة.والتي تمعب دورا ىاما في التأثير عمى مستويات الثقة العمودية دا

ىي ثقة الأفراد داخل المنظمة بعضيم بالبعض الآخر من الثقة بزملاء العمل:  .3
خلبل العلبقات التعاونية والاتصالات المفتوحة بين جميع الأفراد، وبما تعكس تطابق القيم 
والمبادئ بين الطرفين، إذن ثقة الأفراد بعضيم بالبعض الآخر داخل المنظمة تعتمد عمى 

شتراكيم في المشاعر علب قاتيم المشتركة والتحكم بحرية عن مشاكميم وصعوبات العمل وا 
 والآمال.

 فوائد الثقة التنظيمية:.7

 قة التنظيمية في النقاط التالية?تكمن الفوائد المحققة من الث  

 (343ص، 2119)أحمد الخطيب.                                                         

 قة عامل ميم في تقميل التكاليف من حيث قمة الحاجة إلى الاعتماد عمى الث
 اليياكل التنظيمية لممراقبة والسيطرة عمى سموكيات الفرد والمجموعة.

  الثقة تؤمن وتعزز وتخفض الكثير من الحالات فيي تؤمن الرضا الوظيفي والأداء
مة وتخفض من حالات ترك المتميز وتعزز من حالات الولاء والرغبة بالبقاء في المنظ

 العمل والغياب والصراع في المنظمة.
  الثقة تشكل مصدرا لمميزة التنافسية من حيث إمتلبك المنظمة القدرة عمى الاسيام

 في تحقيق العوائد واستخداميا مستقبلب.
  الثقة وسيمة لخمق القيمة عبر التبادل المستند الى التعاون وانتاج رأس المال الفكري

تطوير قواعد سموكية عامة لمتعاون عبر الزمن ومضاعفة الرغبة في التبادل من خلبل 
 الاجتماعي.
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  تمعب الثقة دورا أساسيا في استثمار عنصر الوقت من خلبل تأمين الاتصال
 والحوار وانفتاح اكبر لحصول التبادل الفكري بين الطرفين.

 قواعد الثقة التنظيمية: . 8

ساسي في ظل التحول من الاعتماد عمى السيطرة لما كانت الثقة ىي المتطمب الأ
والرقابة إلى الاعتماد عمى المعمومات والمعرفة، ومن أجل مواكبة التطور في المجتمع 
ومواجية التحديات والمتطمبات الجديدة، فإن الثقة تحتاج الى قواعد لابد من مراعاتيا لبناء 

يمي أىم ىذه  وفيما "7009رواشدة. ال"ن السيل تحطيمو أو زعزعتو مناخا من الثقة ليس م
 القواعد?

فميس من الحكمة بمكان الوثوق بأناس لم يتم عدم الافراط في الثقة في الآخرين:  .0
 ملبحظة سموكيم لفترة كافية، ولا توجد أىداف مشتركة بينيم.

ثقة بلب حدود تعني ثقة غير واقعية، حيث أن الثقة بحدود في  محدودية الثقة: .2
لتزاميم بتحقيق الأىداف والتضحية من أجل االثقة بقدرة العاممين و المنظمات تعني 

 تحقيقيا.
إذا كان البناء التنظيمي يحدد مدى استقلبلية وثبات  القدرة عمى التعمم والتكيف: .3

الجماعات، فإن بعض الظروف قادرة عمى إحداث تغيير، لذا يتوجب عمى المنظمات 
 إمتلبك القدرة عمى التكيف.

ب الثقة الحزم، لذا يتوجب عمى الادارة إختيار موظفين لدييم القدرة عمى تتطم الحزم:  .4
التكيف وتجديد الذات، والتعايش مع التوقعات، مع إمكانية الاعتماد عمييم في إنجاز 

 المطموب.
الثقة بحاجة لمتكامل التنظيمي، فيناك تنظيمات داخل المنظمة التكامل التنظيمي:  .5

 ل لممشاكل الحاصمة بالمنظمة.يمكن الوثوق بيا لإيجاد حمو 
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تصالا شخصيا لكي يكون حقيقيا ويحقق احاجة الثقة للبتصال يتطمب  الاتصال: .6
شروط الالتزام والوفاء، لذا لابد من عقد المزيد من المقاءات الشخصية لتعزيز أىداف 

عادة النظر بالاستراتيجيات التنظيمية.  التنظيم وا 
في القادة حيث أنو من الصعوبة بمكان إدارة  تتطمب الثقة تعددية تعددية القادة: .7

 الوحدات المستقمة في المنظمات المعتمدة عمى الثقة لوحدىا.
ذىبنا بطرق غير متوقعة،  من السيل تحطيم الثقة إذا ما تناقض الثقة التنظيمية: .8

 بينما من السيل بناؤىا والمحافظة عمييا إذا لم نقع ضحايا لمتفكير السطحي الضيق.
 (20ص، 0999الموزي. موسى )                                                             

 . العوامل المؤثرة في الثقة التنظيمية:9
إلى إظيار إظيار الثقة كتركيب متعدد الأبعاد، وىناك  (Corazzini.1974)توصل 

 أربعة عوامل تؤثر فييا?
رورة الحذر واليقضة في وىو الاعتقاد السائد لدى البعض بض عامل الشك: .0

لا من المحتمل أن يستولي الآخرون عمى الفرص المتاحة لمفرد.  الظروف التنافسية، وا 
يقصد بو درجة استعداد الموظف لممخاطرة  عامل أخذ المخاطرة الشخصية: .2

 الجسدية.
 يقصد بو درجة استعداد الفرد لممخاطرة المالية. عامل أخذ المخاطرة المالية: .3
ىو الاعتقاد السائد بأن السموك البشري تييمن عميو المصالح  ة:عامل الاناني .4

 (15ص، 2115السعودي. موسى احمد )                                         الذاتية وحدىا.
( ىناك العديد من العوامل والمؤثرات التي تؤثر ;706وحسب محمد عيد عتريس )

 في الثقة التنظيمية منيا ? 
 مية السائدة في المؤسسة الثقافة التنظي -
تاحتيا لمجميع . -  أنماط الإتصال ومدى توفر المعمومات الدقيقة وسرعة تدفقيا وا 
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 .سيادة القيم التنظيمية الإيجابيةالسياسات الإدارية السميمة و  -
 .الشخصية لمقائد أو المدير السمات والمتغيرات والخصائص -

 كما أضافت بعض الدراسات عوامل أخرى وىي ? 
، الإبداع ضافة إلى المشاركة في صنع القرارلة التنظيمية والدعم التنظيمي ، إالعدا -

 وتحقيق الذات .  
 بناء الثقة التنظيمية والعناصر المساعدة عمى إرسائها: .01

لما كانت الثقة تمثل أىمية كبرى عمى مستوى الفرد والجماعة والمنظمة، فيناك حاجة 
وكيفية المحافظة عمييا، وحيث أن القائد ىو ممحة إلى معرفة أسس وخطوات بنائيا 

المحرك الاساسي في المنظمة، فعميو أن يتقبل مسؤولية بناء الثقة داخميا، ومن أجل بناء 
 الثقة بالمنظمة، يمكن لمقائد أن يتبع الفنيات التالية?

 (88ص، 0986نجيب المقطوش.  )وليام موبمي، ت.                                          

تتطمب الثقة إيمان الأفراد بأن القائد  الحفاظ عمى الالتزامات والوفاء بالوعود: .6
شخص يمكن الاعتماد عميو، ومن ثمة فيو في حاجة إلى ضمان الحفاظ عمى كممتو، 
وغذا كان ثمة شك في أنو ليس يستطيع الالتزام بالوعد، فعميو ألا يعطي أي كممة تفيد 

لا ستني  ار الثقة وىناك صعوبة بالغة في إعادة بنائيا ثانية.تنفيذ ىذا الوعد، وا 
يؤدي الاتصال المفتوح الى الايمان والثقة، فعمى القائد  ممارسة الاتصال المفتوح: .7

بلبغيم بالمعايير التي يتم عمى أساسيا صنع القرارات، وعرض  إعلبم الافراد وا 
ة علبقات فعالة بين المشكلبت، والكشف عن المعمومات المرتبطة ، حيث لا يمكن إقام

 الأفراد وفقا لرغبة القائد فقط عندما يريد نشر بعض المعمومات أو حجب بعضيا.
عمى القائد استخدام أفضل ما لديو من ميارات  الحرص عمى الانصات للآخرين: .8

الاستماع والإنصات من خلبل التأكيد عمى فيمو لما يقدمو الأفراد من معمومات، فيم 
 ذي يفيميم.يثقون في القائد ال
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فعندما يكون المدير متاحا لدى العاممين والعملبء،  سهولة الوصول الى المدير: .9
 تزداد حميمية العلبقات بينيم ، كما يزداد استقرار المنظمة وقوتيا ودرجة الثقة فييا.

تعد الأمانة أفضل سياسة لموصول إلى الثقة، حيث يمكن  الحرص عمى الصدق: .:
لبقات من خلبل أمانتو ورغبتو في الوفاء بوعوده، فلب يتسامح لممدير بناء الثقة في الع

 الافراد إذا إكتشفوا أن قائدىم غير صادق معيم.
كذلك عمى القائد تنمية الاعجاب والاحترام لدى الآخرين  المبادرة بإظهار الإحترام: .;

خلبل إظيار قدراتو الفنية والمينية، وعميو الاىتمام الخاص بإظيار وتنمية ميارات  من
الاتصال والتفاوض والميارات الاخرى لمعلبقات بين الافراد، حيث يعمل القادة المحترمون 
تاحة الفرصة أماميم  عمى تييئة مناخ من الثقة من خلبل تحقيق مصالح الآخرين، وا 

 لمتعمم والنمو والترقي.
عمى القائد أن يأخذ الوقت اللبزم لمتفكير في قيمو  المحافظة عمى الاتساق: .>

ومعتقداتو التي يتخذىا مرشدا لقراراتو، وعندما يحدد ىدفو الاساسي يمكنو القيام بالأعمال، 
 ومن ثمة يظير الاتساق الذي يؤدي الى الثقة.

الاعتماد عميو يفضل الأفراد العمل مع الشخص الذي يمكن  الثبات عمى المبدأ: .=
والتنبؤ بسموكو، أما الشخص يغير وجية نظره ولا يمكن التنبؤ بقراراتو وافعالو في مواقف 

 متشابية، فيكون غير جدير بثقة الافراد.
لابد من مراعاة الموضوعية والعدالة قبل صنع القرارات  الحرص عمى العدالة: .<

ي تقويمو لأداء الأفراد، وكذلك واتخاذىا، فعمى القائد أن يكون موضوعيا وغير متحيزا ف
 حريصا عمى العدالة في توزيع المكافآت.

من الأفضل أن يواجو القائد المواقف الصعبة بدلا  التعاون وتقديم المساعدة: .60
من تجنبيا، كما يبدي رغبتو في طرح حمول بديمة، حيث يشير تعاونو إلى أنو شخص 

 يمكن الاعتماد عميو والوثوق بو.
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فإذا ارتكب القائد خطأ فلببد أن يكون أمينا  الموم للآخرين:تجنب الأعذار و  .66
ويعترف بو، ويتجنب توجيو الموم لأي فرد آخر، حيث يقمل ذلك من مصداقيتو الشخصية، 

 كما يقمل من مصداقية المنظمة.
تعتمد جميع العلبقات بين الافراد بصورة كبيرة عمى  المحاسبية الذاتية: .67

ية، ويمكن ان يشيع مناخ من الفوضى إذ حدث تقصير في المسؤولية والمحاسبية الشخص
المحاسبية، بينما يزدىر العمل إذا تم محاسبة العاممين عمى أفعاليم نحو العملبء ونحو 

 بعضيم البعض.
مما سبق، إذا أراد القائد في أي منظمة إقامة علبقات من الثقة سواء بينو نطلبقا او 

اد العاممين وزملبئيم من جانب آخر، فعميو أن وبين العاممين من جانب، أو بين الأفر 
يحافظ عمى التزاماتو ووعوده أمام العاممين، وان يسمح بإتاحة المعمومات ونشرىا فيما 
بينيم بما يحقق نوعا من الشفافية الادارية داخل المنظمة وخارجيا، الى جانب تمتعو 

ع الافراد وفي تقويم أدائيم بالصدق والامانة، وممارسة العدالة والموضوعية في تعاممو م
 وتوزيع المكافآت عمييم، وان يطبق مبدأ المحاسبية الذاتية في عممو داخل المنظمة.

ويتضح من ذلك أن بناء الثقة والحفاظ عمييا ليس امرا بسيطا، ولكنو عمميو تراكمية 
 (023، 2114ن. )محمد سعيد أنور سمطا         :تستغرق وقتا طويلب، وتسير وفقا لمخطوات التالية

يبدأ بناء الثقة والحفاظ عمييا في المنظمة بإرساء ثقافة تعتمد عمى  إرساء الثقافة:  .6
قيم مشتركة يؤمن بيا الافراد العاممون، ويمكن أن تعمل ىذه الثقافة عمى تنمية الأمانة 
 والنزاىة كأساس لمثقة بين الأفراد وتعتبر رسالة المنظمة، ومياميا الرسمية، واىدافيا
ذا  بمثابة رموز لثقافة المنظمة، ويتضح جوىر ىذه الثقافة عندما يتم تنفيذ ىذه الامور، وا 
حدث صراع بين ثقافة المنظمة والقيم التي تمتزم بيا، فلب يحدث تنمية لمثقة التنظيمية بل 

 سيتم انييارىا.



الثقة التنظيمية                                             الثالث    الفصل   

 
 

110 

رؤية تعمل القيادة في إطار من الثقة المتبادلة المعتمدة عمى القيم وال القيادة:  .7
المشتركة لممنظمة، فإذا لم يتوافر ذلك يجب عمى القادة حث العاممين عمى إتباع قواعد 
ذا تم إرساء الثقافة المعتمدة عمى القيم المشتركة، يكون  شراف محكم وا  جراءات صارمة وا  وا 
الافراد العاممون أكثر ارتباطا بالمنظمة، حيث يؤمنون بالأىداف التي تحاول تحقيقيا ، 

المنظمة في ىذا الموقف الى القيادة الفعالة وتقديم الارشاد والدعم والتوجيو بدلا وتحتاج 
من الرقابة المحكمة، كما يتطمب التزام العاممين باستراتيجية إدارية تدرك أىمية تمكينيم، 
حيث إن السماح ليم بمزيد من المشاركة في عممية صنع القرار، ونشر المعمومات 

 ا عوامل تساعد عمى تنمية التزام العاممين ورفع روحيم المعنوية.وتبادليا بانفتاح، كمي
 إقامة العلاقات:   .3

، أن تمتزم بإدارة  ترتبط بإرساء ثقافة معتمدة عمى القيم المشتركة، وتمكين العاممين
المنظمة والعاممون فييا بإقامة علبقات تعتمد عمى الامانة والنزاىة والاىتمام الفعمي 

ل تنمية الثقة التنظيمية فلب بد أن يشعر العاممون بالأمان في سياق بالآخرين، ومن أج
بيئتيم حتى يمكنيم الاتصال بأمان مع زملبئيم ومع الادارة، كما يتطمب بناء الثقة أن 
تكون الادارة والعاممون عمى وعي تام بما يتوقعو كل طرف من الآخر، وكذلك بمسؤولية 

، وعمى المنظمة أن تغير الطريقة التقميدية التي تتبعيا كل منيم في توفير بيئة تتمتع بالثقة
 في اقامة العلبقات.

 نظريات الثقة التنظيمية: .00
حيحيا، كما تعد الرقابة أداة تساعد المنظمة في الكشف عن أخطاء الأداء بغرض تص

مة، حيث ترتبط بالنمط القيادي، إذ كمما قمت ثقة الرئيس في ظأنيا تعكس فمسفة المن
ستخدام الأساليب التقميدية في الرقابة، وكمما وثق امين أدى ذلك إلى التشدد في العام

وسين فإن الاساليب الرقابية تكون أكثر إيجابية، حيث إن شعور العاممين ؤ الرئيس بالمر 
لذا كانت الرقابة جزء رئيس من ، ابي مدعاة لزيادة ثقتيم بالمنظمةبفعالية الأسموب الرق
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ساتيا في ظل نظريات التنظيم المبكرة، إذ لم تكون أصلب تثق في قدرة ثقافة الادارة وممار 
العاممين عمى الانجاز، وغير متأكدة من كونيم سيمتزمون بالانجاز وقف المعايير التي 
ترتضييا المنظمة، لذا كانت أفكار الرقابة والسيطرة سمة بارزة في النظريات المبكرة في 

 (416 ص، 2117الشاهين. عبد الرحيم جكه، عتيق عبد العزيز )                    الادارة  والتنظيم.
ومع التقدم التكنولوجي والمعرفي، فقد تطورت قدرات وميارات العاممين عن طريق 
البرامج التطويرية التي تتبناىا المنظمة في إدارة مواردىا البشرية، أو من خلبل التطوير 

طوير المتوافرة في سوق العمل، لذا قد يكون لدى الذاتي بالاستفادة من فرص التدريب والت
بعض العاممين ميارات تفوق متطمبات الميام الموكمة إلييم، كما يمكن البعض منيم القيام 
بأكثر من عمل، لذا فإن الوصاية والقيود التي تفرضيا الادارة عمى العاممين قد تصبح 

يمكن تحقيقو،  لجودة يفوق مامعوقا يحول دون تحقيق المزيد من الانتاج بمستوى من ا
         فيما لوكان الاعتماد في تطوير العاممين مقتصرا عمى برامج التدريب الخاصة بالمنظمة.

 (96 ص، 2114درة. عبد الباري ابراهيم )                                                  

في تصميم  اريكر الادفومن منظمات )عدم الثقة( الى منظمات )الثقة(، فقد تدرج ال
النظريات والأساليب والنماذج، بدأ بنظريات عدم الثقة يمييا بعض النظريات التي تناولت 
العلبقات التنظيمية وأصبحت مميدة لمفاىيم الثقة، والثقة أصبحت في الوقت الحاضر 
فكرا وواقعا وتطبيقات متميزة وتجارب ناجحة، ولاقت شيرة واسعة عالميا خاصة في 

 ابان.الي
 تتمثل نظريات عدم الثقة بالعاممين في نظريتين ىما?أولا : نظريات عدم الثقة: 

 نظرية الادارة العممية 
 النظرية البيروقراطية 

، 66<6تنسب أفكار نظرية الادارة العممية إلى فريدريك تايمور، ظيرت في سنة 
بأي أسس أثناء  وتضمنت مجموعة من المبادئ تعالج حالة عدم التقيد من قبل العاممين
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قياميم بالعمل، مما يؤدي إلى تذبذب في الانتاج، وىذا التذبذب قد يفقد الادارة قدرتيا 
عمى التنبؤ والتخطيط ومعرفة حجم الانتاج المستقبمي، فإما أن تكون ىناك طريقة مثمى 
محددة في تأدية العمل ضمن خطوات وأسس محددة وموحدة، أو أن يعمل كل واحد 

ة، فلب تتحقق الكفاءة ولا تتحقق مستويات الانتاج المستيدفة، لذا بتي يراىا مناسبالطريقة ال
لابد أن تتعامل الادارة مع العاممين وفق مبدأ الثواب والعقاب، فمن يعمل وفق شروط 

تعممو في موقع العمل سينال المكافآت، أما الابتكار والابداع،  الادارة ويطبق حرفيا ما
يثق  ، لذلك فالمدير أو المشرف لا والإشراف بالإدارةلمختصون فتمك أمور يختص بيا ا

يجب عمييم القيام بو، ومن ثم يصعب الاعتماد عمييم  يعرفون ما ، لأنيم لا بالعاممين
 دون رقيب يقرر من يستحق العقاب ومن يستحق الثواب.

 تقل أىمية عن سابقتيا فقد صاغ أفكارىا ماكس ويبر وأما البيروقراطية فيي لا
( وىو الذي جاء بمبادئ البيروقراطية، التي تعني )حكم المكتب( بوضع 70<6 -9;=6)

القوانين الرسمية وتقسيم العمل ووضوح التسمسل الرئاسي، وكان يؤمن بتحقيق مستويات 
عالية من الكفاءة الانتاجية من خلبل الضبط والدقة في العمل ووضوح القوانين 

اءة والعمل الجاد، والبعد عن المصالح الشخصية لحساب والتشريعات لتحقيق النظام والكف
 المصمحة العامة.

لاقت النظريتان انتقادات شديدة، وذلك لأن الادارة العممية بمبادئيا المحددة والمقيدة 
، ينبغي فقط  ، حيث كل شئ محدد مسبقا ومقيد بطريقة محددة تمنع الفرد من تحقيق ذاتو

، يشعر  عتمادي وسمبياتخمق سوى إنسان  ، فيي لا طية، أما مبادئ البيروقرا تنفيذىا
سيطرة لديو عمى مقومات العمل، بسبب السمطة العمودية وسيطرة الادارة العميا  أنو لا

المطمقة بشكل مركزي، لذا لابد من التوجو نحو تحسين العلبقات بين الادارة والعاممين 
(Argyris.1973). 
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 :ثانيا: نظريات مهدت لمثقة

الفكر الاداري مجموعة من النظريات ميدت لظيور )الثقة( كأحد أىم المفاىيم ن تضم  
في المنظمات المعاصرة، وذلك من خلبل التنبيو لمعلبقات بين العاممين بالمنظمة 
والأساليب التنظيمية المناسبة لمتعامل من أجل تحقيق أىداف المنظمة، وتشمل مدرسة 

متدادىا من خلب ل المدرسة السموكية التي شممت عدة نظريات العلبقات الانسانية، وا 
ميدت بدورىا لبناء منظمات معتمدة عمى الثقة ظيرت فيما بعد منيا نظرية ذات العاممين 
لييرزبيرج، وأفكار ماري ماركر فوليت، وكذلك نظرية )س( و)ص(، ثم نظرية ثنائية 

 تنظيمي.ونماذج القيادة في حركة التطوير ال ،(Kriss Arjeress)م الأىداف 
بدأ التركيز عمى الجوانب الانسانية يتنامى ويؤثر في الفكر الاداري  70<6في عام 

فظيرت نظريات تبدو في واقعيا ثورة حقيقة عمى النظرية التقميدية السابقة التي لم تتعرض 
ذا تعرضت لمجوانب الانسانية فبيدف زيادة الكفاءة والانتاجية وليس  لمجانب الانساني، وا 

 نسان وتمبية رغباتو وتنميتو أو حل مشاكمو.بيدف الا
، بمثابة النواة والدعوة الألى (Mary Parker Volette .5801)تعد المواضيع التي تناولتيا 

للبىتمام بعلبقات الثقة في المنظمات، فقد تناولت التعاون، والعمل الجماعي، ونظرت إلى 
داف المنظمة، دون سيطرة جية المنظمات عمى أنيا مجتمعات متعاونة تعمل لتحقيق أى

عمى أخرى، وأكدت عمى أىمية الحرية في التعبير وأىمية التعاون لحل الخلبف في 
العمل، ورأت بأنو من واجب المدير أن يساعد الناس في المنظمات عمى التعاون لحل 
الخلبف في العمل، ورأت بأنو من واجب المدير أن يساعد الناس في المنظمات عمى 

 معا وتحقيق التكامل في المصالح والأىداف.التعاون 
بدأت دراسات الياوثورن في شركة في شركة ويسترن إلكتريك  79<6في عام 

مثل ظروف  فيزيقيةاحثون يدرسون أثر العوامل البالولايات المتحدة الامريكية، وبدأ الب
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راسات العمل ومستوى الاضاءة عمى انتاجية العامل في تمك الشركة، واستمرت تمك الد
وقد كشفت عن متغير جديد، وىو أىمية التعاون والاىتمام بالانسان  87<6حتى عام 

الأمر الذي ميد  ،(Mayo.1946)، باعتبارىا متغيرات جوىرية تؤثر في الانتاجية  والعامل
الطريق لحركة العلبقات الانسانية لتؤكد عمى أن التعامل الانساني الجيد مع العاممين 

 إنتاجية أفضل.يؤدي إلى تحقيق 
لمدرسة العلبقات  امتداداظيرت المدرسة السموكية في عقد الاربعينات، وكانت 

، وشممت  ديثحمة لظيور عمو السموك التنظيمي ال، وجاءت أفكارىا كمقد الانسانية
                                                                    يادةبعض العمميات الأساسية في موضوعات اليياكل التنظيمية والدافعية والق اىتماماتيا

 (09 ص، 2118حمزاوي. محمد سيد )                                                   
نقطة تحول بارزة في الفصل بين الفكر التنظيمي  (Barnard.1938)يعتبر برنارد 

ة كنظام تعاوني لكونو لم يكن التقميدي والفكر التنظيمي الحديث، فقد صاغ فكرة المنظم
راضيا عن المبادئ التقميدية في إدارة العاممين، لاسيما مبدأ السمطة الرسمية التي تبدأ من 
القمة باتجاه أسفل التنظيم، وقد جاء بمبدأ معاكس لذلك تماما، حيث يرى أن السمطة 

م وتتجو إلى يجب أن تأخذ طريقيا بأسموب معاكس، أي أن تبدأ السمطة من أسفل التنظي
الأعمى، ولكي تثق الادارة العميا وتطمئن إلى أن العاممين سيمتزمون بتنفيذ الأوامر، يشترط 
برنارد في تمك الأوامر أن تكون في دائرة توقعات العاممين بشأن قرارات الادارة، لذا فمن 

،  القرار اتخاذواجب الادارة أن تتعرف عمى توقعات العاممين، وتوسع المشاركة في 
 بالتنفيذ. والتزاميمليتسنى قبول العاممين لمقرارات، 

قد لفتت  (Mc Greoger.1957) جورجريكانت نظرية )س و ص( التي صاغيا ماك 
الانتباه إلى نوعين من العاممين، النوع الأول )س( كسول ويفتقر إلى الطموح، يميل إلى 

النوع الثاني )ص( وىم عدم الالتزام بالانجاز إلا في ظل رقابة مستمرة، في مقابل 
أشخاص  محبون لمعمل، طموحين وممتزمين ذاتيا بالانجاز وتحقيق أىداف المنظمة 
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بأقصى فعالية، من ىنا فان العامل )ص( جدير بثقة المشرف وثقة الادارة وثقة الزملبء 
 لبقا.طبو، أما )س( فميس جديرا بالثقة إ

ة ثنائية الأىداف التي في نظري (Argyrir.1973)ساىمت أفكار كريس أرجريس 
تتجاذب السموك في المنظمات في تطوير فيمنا لأىمية الثقة، فيو يؤكد بأن الثقة 
التنظيمية كأحد العوامل المفقودة في التنظيمات، لأن الادارة تركز عمى تحقيق أىدافيا في 
شباع حاجاتيم، كما أن بعض  الانتاج وتتجاىل دعم العاممين في تحقيق أىدافيم وا 

اممين يستغمون المنظمة ويجعمونيا وسيمة لتحقيق أىدافيم، وذلك غبر مقبول من طرف الع
المنظمة، لتحقيق أىدافيم، وذلك غير مقبول من طرف المنظمة، ليذا فإن حالة التعارض 
في الأىداف بين المنظمة والعاممين، تجعل كل طرف غير واثق بالآخر، كما أن تخمي 

نية يتطمب من المنظمة القيام بجيد رقابي فعال ومكمف، العاممين عن السموكيات الأنا
 في حين لا  وىذا النوع من العاممين غير مرغوب استمراره متى كان البديل الجيد جاىزا

يممك العاممين أي وسيمة لجعل المنظمة تراعي أىدافيم وحاجاتيم، وبذلك تتولد لدييم 
مة وجيدة في منظمات أخرى، ومن الرغبة في ترك العمل، متى توافرت ليم فرص عمل بدي

ناحية أخرى عندما يحدث التوافق بين أىداف الطرفين والتوازن في تحقيقيا عندىا يشعر 
 كل طرف بالاطمئنان تجاه الآخر، مما يؤدي إلى الاستقرار الوظيفي والنجاح التنظيمي.
نية وفي ذات السياق يرى أحد الباحثين بأن ضمان نجاح المنظمة يتطمب وجود إمكا

التحكم في مستوى الثقة وتوجيييا نحو أىداف المنظمة، وضمان استمرارىا وتقدميا، 
لتكون الثقة وفق ىذه الوظيفة )فضيمة أخلبقية(، والعكس صحيح، فإذا كانت علبقات 
الثقة تعزز أىداف ومصالح لعدد من الأشخاص عمى حساب مصمحة المنظمة، عندئذ 

قية( لكونيا مبنية عمى الاستغلبل، بالتالي يكون التمسك تكون تمك الثقة بمثابة )رذيمة أخلب
 بالفضائل الأخلبقية مؤشرا عمى جدارة الطرف الآخر بالثقة. 

 (65 ص، 2116. ، ت. صلاح معاذ المعيوفهاوسبيترج نورث )                                
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التي كانت  (Herzberg.1959)م طرح ىيرزبيرج نظرية العاممين )الدافع، الصحة( 
بمثابة دعوة لتأسيس الثقة التنظيمية من خلبل إشباع كل من العوامل الدافعة والعوامل 

عتبر السموك الاشرافي االصحية، وفي ىذه النظرية لفت الانتباه إلى العلبقة بالمشرف و 
 عامل رضا وتحفيز لمعامل.

التطوير  )حركةب عرف يٌ  وفي مرحمة لاحقة برزت أفكار جديدة وتشكمت عنيا ما
التنظيمي(، التي ركزت اىتماميا عمى قضايا القيادة والتغيير، وكان من أبرز أفكارىا، 

، والذي اعتمد فيو عمى (Lewin.1951))القوى الحقمية( ب نموذج كيرت لوين المعروف 
ىندسة التوقعات بحيث تتم تغذية العاممين بمعمومات تجعميم يتشككون في جدوى 

المعتادة، وأنيا في حالة عدم التخمي عنيا سوف تؤدي إلى نتائج  الاستمرار بطرق العمل
ضارة بيم، في مقابل تغذية نفس العاممين بمعمومات جيدة عن النتائج و الآثار المترتبة 
عمى الوضع الجديد الذي سيتم التحول إليو، وبذلك تتشكل لدييم توقعات متشائمة عن 

ت متفائمة عن الوضع المستقبمي المقترح، الوضع الراىن تجعميم ينفرون منو، ومعموما
تجعميم ينشدونو ويتطمعون إليو، وبذلك يقضي عمى مقاومة التغيير، بمعنى آخر نقل 
العاممين من الشعور بعدم الثقة نتيجة لمتوقعات المتشائمة إلى الشعور بالثقة نتيجة 

 لمتوقعات المتفائمة.
 (Tannenbaum. Shmidt.1958)وشميدت  ومنبنفإن نموذج ت،  فيما يتعمق بنماذج القيادة

، إعتمادا عمى ثلبث عوامل خاصة بالموقف، من بينيا مدى الثقة  يتدرج في سبعة أنماط
بالمرؤوسين، في ضوء تقييم القائد لمعموماتيم وخبراتيم وكفاءة أدائيم، في حين تضمن 

وتابعيو، حيث خمسة أنماط لمعلبقة بين القائد  (Black & Mouton)نموذج بلبك وماوتن 
( بينما يتسيب 6.6أن الرئيس والمرؤوس يفتقران إلى الثقة والاحترام المتبادل في النمط )

المرؤوسين في أداء العمل نتيجة الحرية التي يمنحيا ليم الرئيس لأنو يثق بيم، ىذا في 
و ( فتقتصر ثقة الرئيس عمى المرؤوسين الذين كونوا لدي:.:(، أما في النمط )<.6النمط )
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إنطباعات إيجابية عنيم، في حين تراود الرئيس مشاعر الشك في أن المرؤوسين لن 
(، ولا تسود الثقة المتبادلة التي أتبت الطرفان جدارتيم بيا 6.<ينجزوا عمميم في النمط )

 (.<.<إلا في النمط )
 ثالثا: نظريات الثقة

رتفاع وتيرة المنافسة بين  المنظمات اليابانية مع التقدم الصناعي والتكنولوجي وا 
شاعتيا داخل المنظمة،  والأمريكية، ظيرت نظريات تعتمد عمى توفير عوامل خمق الثقة وا 
وخارجيا لتكون السمعة والجودة والاحترام عوامل جذب لمعملبء، وعامل ترجيح لتفضيل 

 التعامل مع المنظمة دون أخرى.
قيق الفعالية والنجاح، ىناك من أبرز النظريات المعتمدة عمى الثقة بين العاممين لتح

 (.zنظريتان رئيستان ىما إدارة الجودة الشاممة، ونظرية )
يرى بعض المفكرين بأن سر نجاح الادارة اليابانية عائد إلى الاىتمام بميارات 
العاممين وأىدافيم، وتطبيق مبادئ العلبقات الانسانية في التعامل معيم، وبذلك تشكل 

دارة الجودة الشاممة(، التي تعد الموجة الثورية الثالثة بعد الثورة )إب ىيكل مفاىيم مايعرف 
الصناعية وثورة الحاسوب والمعموماتية، وىي بنفس الوقت تمثل ثقافة تنظيمية جديدة وثورة 

 إدارية شاممة.
يرى أحد الباحثين بأنيا مجموعة من الأعمال والأنشطة التي يمتزم بيا جميع أفراد 

 مستوياتيم من أجل تمبية حاجات ورغبات المستيمكين. ختلبفاالمنظمة عمى 
 (62ص، 2119صالح. احمد عمي الدوري، زكريا مضمك )                                      

، حيث يرى بأن أساليب الرقابة عمى (Deming.1950)لثورة الجودة  يعتبر ديمنغ أباً 
نيا تركز عمى التفتيش عمى جودة جودة المنتجات في المنظمات الأمريكية، قد فشمت لأ

المنتجات بعد عممية الانتاج، وعندما يتم اكتشاف المنتجات المعيبة، فتتولد تكمفة مضافة، 
حيث يقتضي الأمر إما إصلبح العيوب أو إتلبف المنتجات المعيبة، لذا يكون الأفضل 
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من الأخطاء، ومع ىو التفتيش عمى الجودة أثناء الانتاج، خطوة خطوة، وبذلك تتم الوقاية 
تستيدف الحصول عمى " المنتج الكامل " الخالي من  ذلك فإن " إدارة الجودة الشاممة " لا

نما كان المطموب ىو " المنتج الموثوق".  العيوب، وا 
وفيما يتعمق بالنظرية الثانية، فقد توصل وليم أوشي إلى نموذج جديد في الادارة أطمق 

لممنظمات الأمريكية مواجية التحديات اليابانية (، توضح كيف يمكن zعميو نظرية )
(Ouchi.1981) إذ تؤكد النظرية عمى الاىتمام بالجانب الانساني لمعامل، فقد لاحظ أوشي ،

إن لم   تكفي أن قضية إنتاجية العامل لن تحل من خلبل الحوافز المادية، لأنيا لا
ة تجعميم يشعرون بروح الجماعة، تصحبيا عممية تعمم لكيفية إدارة الأفراد العاممين بطريق

 ( اليابانية تقدميا وىي?zلذا كان ىناك ثلبث دروس يرى أوشي بأن نظرية )
 :لأن الانتاجية والثقة المتبادلة بين جميع العاممين متلبزمتان. الثقة 
 :تتسم بالدقة والتيذيب وحدة الذىن، أي الميارة  للئدارةفالممارسة اليابانية  المهارة

 ، وىذا يتييأ من خلبل الخبرة والتجربة الطويمة في الوظيفة.في التعامل
  :ينطوي  والتي تعتمد عمييا الرابطة المشتركة في الحياة اليابانية وماالألفة والمودة

 عميو من إىتمام ودعم للآخرين، والابتعاد عن الأنانية.
ودة، يحدد ىذا ومن خلبل ىذه الأسس الثلبث الرئيسية الثقة، الميارة والألفة، الم

(، فيي zأوشي المبادئ الأساسية التي تقوم عمييا فمسفة الادارة في اليابان، وفق نظرية )
تشمل الوظيفة مدى الحياة، التقييم والترقية البطيئة، عدم التخصص في المينة مما يسيل 

جماعيا  تخاذ القراراتاتنقلبتو بين الأقسام المختمفة ويتييأ لمترقية، عممية الرقابة الضمنية، 
 بمشاركة الأشخاص الذين سيتأثرون بالقرار، الاىتمام الشامل.

الى الرضا أىدافا رئيسية في إدارة الجودة الشاممة وكذلك في  بالإضافةتعد الثقة 
المعمومات لتحقيق معدلات  تكنولوجيا(، واستفادت النظريتان من التطور في zنظرية )

فض التكاليف، وبدورىا التكنولوجيا ذات أىمية أداء وجودة عالية، ودقة في الانجاز مع خ
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في تطبيق )إعادة ىندسة الادارة( التي تتطمب إعادة تصميم الادارة الوسطى، باتجاه 
المنظمات المسطحة لتمكين العاممين بخدمات العملبء، وفي الوقت نفسو فإن الحكومة 

تفرضو من  بيانات وماتتيحو من  الالكترونية بما توفره من طرق لمعالجة المعمومات وما
ضوابط ومحددات مبرمجة لاتخاذ القرارات دون الرجوع الى المستويات العميا، مما يعزز 

 . ثقة العاممين بأنفسيم، ويحقق رضا المتعاممين وثقتيم بالعاممين الذين يقدمون الخدمات
 (24ص، 2118السكارنة. بلال خمف )                                                    

  محددات الثقة في المنظمات:. 02
تؤكد رشيد، بأنو عمى الرغم من وجود عدد من المحددات لمثقة التنظيمية، إلا أنيا لا 

كما يتضح من الجدول ، ترتبط الثقة بالمحددات المتوقعة تتضمن خلبصة توضح كيف
 (447 ص، 2113رشيد. مازن فارس ).أدناه
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 يوضح محددات الثقة بالآخرين (:12جدول رقم )
 المحــــــــــــددات الســــنة اســـــم البــاحث

 السياسات الادارية )عدالة الترقية( - 0<<6 الغامدي
 القدرة والكفاءة -
 القيم السائدة -
 توافر المعمومات -

 العدالة التنظيمية  - 9<<6 كونوفسكي وبوف
 الدعم التنظيمي -

 القدرة والكفاءة - 7008 رشيد
 ة الاجراءاتعدال -
 عدالة التعاملبت -
 النزعة الى الخير -

 عدالة الاجراءات - >700 جكه والشاهين
 عدالة التعاملبت -
 الدعم التنظيمي -

 القدرة والكفاءة - <700 رفاعي
 الاستقامة والتكامل -
 النزعة لفعل الخير -

في ضوء تفاوت الآراء بين الباحثين وتعددىا كما ىي موضحة بالجدول السابق، يرى 
بأنيا في مجمميا تخمص إلى أن الثقة تضم مجموعة  (Barber.1983)لمفكرين أحد ا

مترابطة من التوقعات المتفائمة بناء عمى تقييم كفاءة وجودة أداء وأخلبقيات وتعامل 
 الآخرين، في جانبين?
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توقع الطرف الواثق بكفاية قدرات الموثوق بو لانجاز الميمة المرغوبة لمطرف  الأول:
تفاوت مستويات الثقة، وفق إمكانية الاعتماد عمى الطرف الآخر في تحقيق الأول، حيث ت

 .(Barber.1983)مصمحتو 
ىو توقع الالتزام بالسموك المرغوب المحقق لمصمحة الطرف الواثق، إذ أن  الثاني:

السموك الأخلبقي عبارة عن ترجمة لمجموعة متجانسة من القيم الفاضمة التي من شأنيا 
داع والظمم والكذب، لذا تصبح المصداقية والأمانة والعدالة ضوابط نبذ العنف والخ

لمسموك، فإذا اعتقد الطرف الواثق توافرىا لدى الطرف الآخر، أصبح الأخير جدير بثقة 
 الطرف الأول.

بأن الميم في مسألة الثقة ليست فقط ، (Hardin. 2002,p :11)يرى أحد الباحثين 
ت الطرف الموثوق، بل الأىم ىو الاعتقاد بأن الطرف التوقعات المتفائمة بشأن تصرفا

الموثوق لديو دوافع كافية تجعمو يتصرف بالطريقة المرغوبة لمشخص الواثق، قد يكون 
الدافع منفعة يحصل عمييا أو يكون أخلبقي يتمثل في قيمة يحترميا أو كمييما، لذا يؤكد 

شأنو أن يؤدي إلى ضعف بعض الباحثين بأن ضعف توافق القيم بين العاممين، من 
 الانسجام في سموكياتيم، وذلك ربما يفضي الى تراجع شعور الثقة بالآخرين.

تتشكل التوقعات في ضوء المعمومات المتوافرة عن الآخرين، من الزملبء والمشرف 
والادارة العميا، المؤثرة عمى المستقبل الوظيفي، وتشمل من ناحية أخرى التوقعات التي 

رر الشخص الاعتماد عمى شخص آخر إذا كان يممك قرار الاعتماد أو تتشكل لكي يق
عدم الاعتماد، وفي حالة أنو الاعتماد في الأصل مفروض من المستويات التنظيمية 
الأعمى، عندىا تصبح وظيفة التوقعات مقتصرة عمى تقدير درجة الاطمئنان تجاه 

الثقة عندما تكون التوقعات تصرفات الطرف المعتمدة عميو، الذي قد لا يكون جديرا ب
متشائمة بناء عمى تقييم المعمومات المتوافرة في ثلبث مجالات رئيسة تحدد درجة الثقة 

مكانية شعور الفرد بالاطمئنان عند التعامل أو الاعتماد عمى طرف آخر وتشمل?    وا 
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امل يقتضي نجاح المنظمة تحقيق التوافق والتككفاءة وفعالية أداء الطرف الآخر:  -أ 
بين رؤية العاممين ورؤية الادارة العميا، بشأن الطريقة التي يحقق كل منيما أىدافو، حيث 
تتحدد الرؤية بالنسبة للبدارة العميا في إمكانية تحقيق التميز والتفوق التنظيمي مقارنة 
بالمنظمات المنافسة، بما يؤدي الى الازدىار الاقتصادي والرفاه التنظيمي، ومن ثم يكون 

نسجام والتآلف ىو الوسيمة المثمى لتحويل الرؤية الى واقع، وكل ذلك يتطمب توافر الا
 قدرات وميارات ووسائل مناسبة لانجاز الميام المترابطة بكفاءة.

تتطمب الكفاءة توافر الميارات المناسبة لانجاز عمل معين بمستوى مقبول من 
لة إنجاز ميمة أخرى ذات طبيعة الجودة وتصبح الميارات نفسيا عديمة الجدوى عند محاو 

مختمفة عن الميمة السابقة، لذلك فإن كل ميمة تتطمب ميارات خاصة بيم، يتم اكتسابيا 
عن طريق التدريب، بالتالي يسيم التدريب في تنمية الثقة لدى العاممين وبيم، ومن ناحية 

اسقة من أخرى تعتبر الكفاءة غاية التنظيم البيروقراطي، ولذلك حشدت مجموعة متن
" مبدأ التعيين عمى أساس المبادئ تضمن حال تطبيقيا كفاءة المنظمة، من أىميا 

مبدأ الترقية عمى أساس الجدارة "  ،بدأ تقسيم العمل عمى أساس التخصصم ،الجدارة
(Klige .0220) ارتفاع، وذلك يؤدي الى نتائج إيجابية تصب في أىداف المنظمة، منيا 

، وتنمية  تكمفة العمميات وانخفاض،  نوعية المخرجات والجودة، وتحسين  مستوى الكفاءة
 .قدرات الأفراد ورفع معنوياتيم، وتحفيز الابداع 
  (039ص، 2114الكبيسي. عامر )                                                                       

نقيضا وىادما لمبدأ الكفاءة بالتالي قد تكون الواسطة في التعيين والتكميف والترقية 
والتخصص، إذا كانت عمى حساب من ىم أفضل وأكفأ وأقدر، بينما عندما يوضع 
الشخص في الوظيفة الملبئمة المناسبة لقدراتو فإن رغبتو في العمل تجعل أداءه أفضل، 

 (68 ص، 2101البدراني. حمد سميمان )               .الامر الذي يعزز من الشعور لديو بالثقة
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يرى أحد المفكرين بأن الأخلبق تمثل  تحمي الطرف الآخر بالقيم والسموك الأخلاقي:  - ب
الصفات الراسخة في أعماق النفس الانسانية، ويستحق الموصوف بيا المدح أو الذم، لذا 
تكون فضائل عندما تستحق المدح والثناء، ورذيمة عندما تستحق الذم، وىي تشير إلى 

القواعد والأعراف المقبولة من مجموعة أو مجتمع معين وتحدد مجموعة المعايير أو 
السموك الشخصي، بالتالي تركز فمسفة الأخلبق عمى الأفعال الانسانية من حيث كونيا 

تتلبحم المعايير الأخلبقية مع  صحيحة أم غير صحيحة، مقبولة أم مرفوضة، وغالبا ما
و عمى الأقل تشكل الخمفية العريضة التي الجوانب التشريعية وتكون الاولى وسيمة لمثانية أ

يعني أن كل المعايير  يعتمد عمييا المشرع في سن أو تشريع قانون معين، غير أن ذلك لا
  .معين مجسدة في قوانين وتشريعات الأخلبقية التي تواجو المديرين والموجودة في مجتمع

 (067ص، 2118السكارنة. لال خمف ب)                                                       
 (Gamson.1968)مسون يمن تعريف ج انطلبقاالمعمومات المتعمقة بالطرف الآخر:  - ج

القرار سوف يعطي نتائج مرغوبة لمفرد أو  اتخاذلمثقة بأنيا " الاحتمال بأن نظام عممية 
مومات المجموعة، بدون أي تأثير عمى النظام نفسو "، ولكون القرارات تتطمب وصول المع

الضرورية بكمية كافية وفي الوقت المناسب مع المصداقية لكي تعكس واقعا حقيقيا، إذ أن 
 ، ومن ثم تكون القرارات غير مناسبةعدم المصداقية يؤدي الى تصور زائف لمواقع 

بطبيعة الحال فإن المعمومات التي يتطمبيا اتخاذ أي قرار في المنظمة وفي مختمف و 
تنساب عبر قنوات الاتصال الرسمي وغير الرسمي، وبالتالي تتأثر  المستويات التنظيمية

 .الثقة لدى العاممين بجودة وكفاية نظم ووسائل الاتصالات بالمنظمة
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 خلاصة الفصل:  
تبر تععمييا المنظمات، فحد الركائز الأساسية التي تقوم إ يى ةالتنظيمي ثقةأن ال
حالة ايجابية غير ممموسة يشعر بيا  يفي ،مؤثر في نجاح أو فشل المنظماتعنصر 

جماعة العمل أو مع أو  يايجة لعلبقتو التبادلية معالفرد تجاه منظمتو التي يعمل بيا، نت
 غيرىا من الوجيات الموجودة داخل المنظمة أو خارجيا.

بالمسؤولية  شعوراليا و ب الثقةوينتج عن ىذه العلبقة الشعور بالواجب تجاه منظمتو و 
بقى أىم وجية من الصعب ت ةالتنظيمي لثقةمساس بيا ىو مساس بو وعميو فاتجاىيا وكل 

 تجاوزىا في دراسة مثل ىذا الموضوع.
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 تمهيد

بعد التطرق إلى إشكالية الدراسة والتعريف بمتغيراتيا في الفصول السابقة من الجانب 
النظري ومن أجل تعميم الفيم لموصول الى مثال تطبيقي ارتأيت إجراء دراسة تطبيقية 
)ميدانية( بجامعة عمار ثميجي بالأغواط، وىذا لما لمدراسة الميدانية من أىمية في البحث 

لباحث من استثمار معموماتو النظرية، وذلك من خلال إثبات أو نفي العممي، إذ تمكن ا
صحة الحقائق التي ىو بصدد دراستيا، كما يتوقف نجاحيا عمى كيفية التطرق الى 
موضوعيا ونوعية الأسموب المستعمل لمعالجة ىذا الموضوع وليذا يجب اتباع جممة من 

ن الأسباب والنتائج المترتبة عن الظاىرة القواعد المنيجية لإضفاء الصبغة العممية والكشف ع
 المدروسة.

إذ تتناول الباحثة في ىذا الفصل من الجانب التطبيقي الاشارة الى المنيج ونوعية 
ة الأسموب المستعمل لمعالجة ىذا الموضوع، بالاضافة الى ضبط حدود )مجالات( الدراس

مت في جمع البيانات اللازمة ثم نستعرض أداة التي استخد البشرية والمكانية والزمانية،
وأخيرا نوضح الطرق والأساليب الإحصائية المستخدمة في تحميل  راسة من بناءىا وثباتيا،لمد

 بيانات الدراسة.
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 منهج الدراسة: .1

 ااذ ان طبيعة موضوع الدراسة تفرض عمى صاحبي، تختمف المناىج باختلاف المواضيع    
اتباع منيج معين لتحقيق ىدف الدراسة والاجابة عن الأسئمة المطروحة لديو باعتبار ان 
المنيج ىو التنظيم الصحيح لسمسمة من الأفكار من اجل الكشف عن الحقيقة حيث نكون بيا 
جاىمون، او من اجل البرىنة عميو للأخرين حيث نكون بيا عارضين ويرى "محمد عمى" في 

يج ىو "الطريق التي يعتمد عمييا الباحث في الحصول عمى معمومات ىذا الصدد ان المن
 جتماعية وتسيم في تحميل ظواىره".دقيقة تصور الواقعة الا

 (182ص، 1986. عمي محمد  )محمد                                                        

كميا عن طريق جمع كما يعرف عمى انو" طريقة لوصف الظاىرة المدروسة وتصويرىا 
 يميا واخضاعيا لمدراسة الدقيقة".معمومات مقننة عن المشكمة وتصنيفيا وتحم

 (130ص، 1995ذنيبات.محمد بوحوش، عمار )                                                

ويعرف كذلك " بانو خطوات منتظمة يتخذىا الباحث لمعالجة مسالة او اكثر وتتبعيا 
 (11ص، 2000مطاوع. ابراهيم )                يجة محققة يمكن الاستفادة منيا".ى نتلموصول ال

يا بالثقة وبما ان دراستنا تيدف الى التعرف عمى إدراك العدالة التنظيمية وعلاقت
 الباحثة بالمنيج الوصفي التحميمي. تالتنظيمية، فقد استعان

والمنيج الوصفي ىو أكثر المناىج شيوعا وانتشارا واستخداما في الدراسات التربوية 
والنفسية وىو عبارة عن مجموعة الإجراءات التي تتكامل لوصف الظاىرة أو الموضوع 
اعتمادا عمى جميع الحقائق والبيانات وتصنيفيا ومعالجتيا وتحميميا تحميلا كافيا دقيقا 

ول الى نتائج وتعميمات عمى الظاىرة أو الموضوع محل البحث لاستخلاص دلالتيا والوص
وعمى الرغم من أن الوصف الدقيق المتكامل ىو اليدف الأساسي لمبحوث الوصفية إلا أنيا 
تتعدى الوصف الى التفسير، وذلك في حدود قدرة الباحث عمى التفسير والاستدلال 
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الاحصائي في ىذه الدراسة والذي  وبالإضافة الى المنيج الوصفي قد تم استخدام المنيج
ساعدنا عمى تحويل المعطيات الكيفية الى معطيات كمية، أو كما قيل بأن الإحصاء يعني 

  (81ص، 2007بوفاتح. محمد داودي، محمد )                     التعبير عن ظاىرة معينة بالأرقام.

والأشياء، ولا يتوقف توضيح أو فمفيوم البحوث الوصفية يرتبط بتوضيح واقع الحوادث 
وصف الواقع عمى تقرير حقائقو الحاضرة كما ىي، بل يتناول بالتحميل والتفسير لغرض 
إجراء الاستنتاجات المفيدة لتصحيح ىذا الواقع أو تحديثو أو استكمالو أو استحداث معرفة 

 لتوجيو المستقبل.عية جديدة بو، فيو ييدف الى فيم الحاضر ببيانات وحقائق واستنتاجات واق
 (66ص، 1989حمدان. محمد زيدان )                                                           

وعميو وانطلاقا من تمحور أىداف البحث حول دراسة العلاقة الارتباطية بين مستوى  
العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالثقة التنظيمية، اعتمدت الباحثة عمى المنيج الوصفي المعتمد 
عمى الطريقة الارتباطية باعتباره أنو" ييتم بالكشف عن العلاقات بين متغير أو أكثر لمعرفة 

، 2000ممحم. سامي محمد )تباط بين ىذه المتغيرات، والتعبير عنيا بصورة رقمي"، مدى الار 

حيث يساىم في تحديد قوة ىذه الارتباطات وطبيعتيا في توجيو البحوث العممية ، (348ص
 اللاحقة في اتجاىات أكثر تحديدا وتعمقا، وعميو فيو مناسب لما يرمي اليو ىذا البحث.

   :في ما يميبحثنا  تمثمت حدود حدود الدراسة: .2

 شممت دراستنا أساتذة جامعة عمار ثميجي بالأغواط .الحدود البشرية:1.2
جامعة عمار ببعض كميات قامت الباحثة بالدراسة الاستطلاعية .الحدود المكانية: 2.2

واختيار عينة بالطريقة  كل الكمياتشاممة لفكانت  ساسيةثميجي بالأغواط، أما الدراسة الأ
 بجامعة الأغواط. جراء الدراسة الأساسية المناسبة لإ
  2016/2017خلال الموسمين  الميدانية أجريت الدراسة. الحدود الزمانية: 3.2
، حيث 2018ماي إلى غاية شير  2016 مايفي الفترة من بداية شير  2017/2018
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الدراسة ومن خلال  كان إجراءنزلت الباحثة إلى الميدان وخلال ىذه الفترة تم التعرف عمى م
 ما سبق ذكره يمكننا أن نمخص المراحل التي مرت بيا الدراسة كما يمي:

 مرحمة النزول إلى الميدان وبداية الدراسة الاستطلاعية.  -أ 
المرحمة التجريبية التي تم فييا قياس ثبات وصدق الاستبيان، وىذين المرحمتين من  -ب 

 الدراسة الاستطلاعية.
معمومات عن طريق توزيع الاستبيانات عمى عينة البحث مرحمة جمع البيانات وال -ج 

 النيائية. 
 :الدراسة مجتمع وعينة .3

في إطار منيجية الدراسة لابد من وضع منيجية عممية تتماشى مع طبيعة الموضوع     
 ومن خلاليا تم تحديد مجتمع الدراسة وعينتو.

  مجتمع الدراسة:.1.3
ليا عدة خصائص مشتركة تميزىا عن غيرىا من عناصر  مجموعة أنو (Grawitz) ويعرف

 العناصر الأخرى، والتي يجري عمييا البحث أو التقصي. 
(298ص، 2004صحراوي وآخرون. بوزيد . ت ،أنجرسموريس )                                                                    

يتكون مجتمع الدراسة من الأساتذة الجامعيين الدائمين بجامعة عمار ثميجي بالأغواط، 
الذين ينتمون إلى الكميات )كمية التكنولوجيا، كمية العموم، كمية اليندسة المدنية واليندسة 
المعمارية، كمية العموم الاجتماعية ، كمية العموم الاسلامية والانسانية والحضارة، كمية الأدب 
والمغات، كمية العموم الاقتصادية وتجارية وعموم التسيير، كمية الحقوق والعموم السياسية، كمية 

أستاذ حسب  906الطب، معيد عموم وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية( والبالغ عددىم 
 (05الممحق رقم أنظر )رئيس مصمحة الاحصائيات والاستشراف. 
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وعينة الدراسة(: يوضح مجتمع 03جدول رقم )  

 الكمية / الرتبة
أستاذ 
التعميم 
 العالي

 أستاذ مساعد أستاذ محاضر
عدد 
أفراد 
 المجتمع

النسبة 
 المئوية

عينة 
 البحث

 ب أ ب أ
 51 %22.74 206 13 110 36 21 26 كمية التكنولوجيا

الهندسة المدنية  كمية
 والهندسة المعمارية

08 12 08 41 15 84 09.27% 21 

 41 %17.99 163 22 81 29 18 13 العموم  كمية

 21 %09.38 85 04 25 25 20 11 كمية العموم الاجتماعية 
كمية العموم الانسانية  

 والعموم الاسلامية والحضارة
03 09 09 26 02 49 05.41% 12 

 28 %12.14 110 29 36 14 17 14 كمية الآداب والمغات
كمية العموم الاقتصادية 

 وعموم التسييرتجارية الو 
06 23 24 36 03 92 10.15% 23 

كمية الحقوق والعموم 
 السياسية

03 21 18 31 05 78 08.61% 20 

 03 %01.21 11 00 11 00 00 00 كمية الطب
معهد عموم وتقنيات 

 النشاطات البدنية والرياضية
00 09 09 06 04 28 03.10% 07 

 227 %100 906 97 403 172 150 84 المجموع

 



 إجراءات الدراسة الميدانية                 الفصل الرابع                      

 

 
 

133 

أستاذ مقسمين  906 أن مجتمع الدراسة يتكون من من خلال الجدول السابق نلاحظ 
 84أستاذ، ، كمية اليندسة المدنية واليندسة المعمارية  206كميات)كمية التكنولوجيا  10عمى

أستاذ، كمية العموم الانسانية  85أستاذ، كمية العموم الاجتماعية  163أستاذ، كمية العموم 
أستاذ، كمية العموم  110أستاذ، كمية الآداب والمغات  49ية والحضارة والعموم الاسلام

أستاذ، كمية  78أستاذ، كمية الحقوق والعموم السياسية  92الاقتصادية وتجارية وعموم التسيير 
أستاذ(، وعمى ضوء  28أستاذ، معيد عموم وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية  11الطب 

 د عينة البحث.ىذه المعطيات يمكننا تحدي

 :دراسة .عينة ال2.3

يمكن تعريف عينة البحث عمى أنيا" مجموعة فرعية من عناصر مجتمع بحث معين" 
وتعرف كذلك: " بانيا مجموعة من  ،(301ص، 2004صحراوي وآخرون.. بوزيد ت ،أنجرسموريس )

أشخاص البحث وىؤلاء الأشخاص يكونون العينة التي ييتم الباحث بفحصيا ودراستيا من 
 (181ص، 1986محمد. محمد عمي )                                            جوانب مختمفة". 

لجامعيين مجتمع من الأساتذة اعددية إعتمدت الباحثة عمى أخذ عينة عشوائية طبقية 
أستاذ، كمية اليندسة المدنية واليندسة  51البحث حسب كل الكميات )كمية التكنولوجيا 

أستاذ، كمية العموم  21كمية العموم الاجتماعية  أستاذ، 41أستاذ، كمية العموم 21المعمارية 
كمية  أستاذ، 28أستاذ، كمية الآداب والمغات  12الانسانية والعموم الاسلامية والحضارة 

 20أستاذ، كمية الحقوق والعموم السياسية  23العموم الاقتصادية وتجارية وعموم التسيير 
 (.ةذتاأس 07لنشاطات البدنية والرياضية أستاذ، معيد عموم وتقنيات ا 03أستاذ، كمية الطب 
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ولاختيار عينة طبقية يتطمب تقسيم المجتمع إلى طبقات كل طبقة تشترك في صفة أو     
، ثم نحدد نسبة كل طبقة في الإختيار وبعدىا عينة مرتبطة بالمتغيرات المدروسةخاصية م

نبدأ عممية سحب عدد من الأفراد يتناسب حجميم مع المجموع العام لكل طبقة ، حيث تم 
 (68،ص2007محمد بوفاتح، )محمد داودي،             اختيار عينة عشوائية بسيطة من كل طبقة.

الباحثة عمى أخذ عينة عشوائية طبقية من الأساتذة الجامعيين مجتمع البحث  إعتمدت
 21أستاذ، كمية اليندسة المدنية واليندسة المعمارية  51حسب كل الكميات )كمية التكنولوجيا 

أستاذ، كمية العموم الانسانية والعموم  21كمية العموم الاجتماعية  أستاذ، 41أستاذ، كمية العموم
أستاذ، كمية العموم الاقتصادية  28أستاذ، كمية الآداب والمغات  12والحضارة  الاسلامية

 03أستاذ، كمية الطب  20أستاذ، كمية الحقوق والعموم السياسية  23وتجارية وعموم التسيير 
 أستاذ(. 07أستاذ، معيد عموم وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية 
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(: 04كما هو مبين في الجدول رقم ) اداة البحثتوزيع  نتائج فجاء  
  المسترجعة والصالحة لمدراسة  (: نسب الاستبيانات 04جدول رقم ) 

الاستبيانات الصالحة 
 لمدراسة

 الاستبيانات المسترجعة
الاستبيانات 

 الموزعة
  الكمية

 
 العدد % العدد %

 كمية التكنولوجيا 51 50 22.32% 50 22.73%

كمية الهندسة المدنية والهندسة  21 21 09.37% 21 09.55%
 المعمارية

 كمية العموم  41 41 18.30% 40 18.18%

 كمية العموم الاجتماعية  21 20 08.93% 20 09.09%

كمية العموم الانسانية والعموم  12 12 05.36% 12 05.45%
 الاسلامية والحضارة

 كمية الآداب والمغات 28 27 12.05% 26 11.82%

كمية العموم الاقتصادية وتجارية  23 23 10.27% 21 09.55%
 وعموم التسيير

 كمية الحقوق والعموم السياسية 20 20 08.93% 20 09.09%

 كمية الطب 03 03 01.34% 03 01.36%

معهد عموم وتقنيات النشاطات  07 07 03.13% 07 03.18%
 البدنية والرياضية

 المجموع 227 224 100% 220 100%
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% من مجموع أفراد  25استبيان عمى أفراد مجتمع الدراسة بنسبة  227لقد تم توزيع 
إستبيان  220%، منيا  98.67استبيان بنسبة  224المجتمع الكمي لمدراسة، أسترجع منيا 

 %. 98.21صالحة لمدراسة ولمتحميل بنسبة 

تحميل كانت والملاحظ من خلال الجدول أعلاه أن الاستبيانات الصالحة لمدراسة وال
بنسب متفاوتة من مجموع الاستبيانات المسترجعة من مختمف الكميات، حيث بمغت نسبة 

دسة % بكمية الين 09.55 وبنسبة %22.73 الاستبيانات الصالحة لمدراسة بكمية التكنولوجيا
أما ، تجارية وعموم التسيير لكلا منيماوكمية العموم الاقتصادية والالمدنية واليندسة المعمارية 

وقدرت نسبة كمية العموم  %، 18.18كمية العموم فكانت نسبة الاستبيانات الصالحة لمدراسة 
 كذلك كانت نسبة كمية الآداب والمغات، %05.45 الانسانية والعموم الاسلامية والحضارة

%  لكل من كمية العموم الاجتماعية و كمية الحقوق والعموم 09.09%، وقدرت نسبة 11.82
%، وبمغت نسبة معيد عموم وتقنيات  01.36أما كمية الطب فقدرت نسبتيا السياسية، 

 %.03.18الأنشطة البدنية والرياضية 

ومنو يمكن القول أن استجابة أفراد العينة لمدراسة والاجابة عمى الاستبيانات كانت عالية 
إلا أنيا في بعض الكميات وضعيفة في كميات أخرى رغم وجود العينة وتواجدىا في الجامعة، 

كانت غير كافية في بعض الكميات، وىذا نظرا لحساسية الموضوع وارتباطو بخصائص 
 وسمات الشخصية تميز الأساتذة عن بعضيم البعض.
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  خصائص عينة الدراسة: .4

 مدة العمل، الرتبة الوظيفية.السن، الدراسة ببعض الخصائص منيا الجنس، عينة  تتميز 
حسب متغير الجنس:⃰   

(: يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس 05رقم ) جدول   

 الفئة   الجنس التكرار النسبة %

 1 ذكور 150 %68.2

 2 اناث 70 %31.8

100 %  المجموع 220 

 
 (: يوضح التمثيل البياني لخصائص عينة الدراسة حسب متغير الجنس 03الشكل رقم )

 
 pssSعمى برنامج  من إعداد الباحثة إعتماداالمصدر: 

( فرد من أفراد عينة 170عدد الذكور )يتضح من خلال الجدول والشكل السابقين، بأن 
 الاناث  وبمغ عدد ( من إجمالي أفراد عينة الدراسة،% 68.2) بتونسالدراسة يمثمون ما 

( من إجمالي أفراد عينة %31.2) ( فرد من أفراد عينة الدراسة يمثمون ما نسبتو70)
 .، ومنو يتضح أن عدد الأساتذة الذكور يفوق عدد الاناثالدراسة

 ذكور 
68.2 % 

 إناث 
31.8 % 

1

2
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 حسب متغير السن: ⃰ 
(: يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير السن 06جدول رقم )  

 الفئة السن التكرار النسبة %

%06.4 
14 25  .35  1 

%08.6 19 36  .45  2 

%78.6 173 46  .55  3 

%03.6 08 56  .65  4 

%02.7 06 66  .75  5 
100 %  

220 
 المجموع

  (: يوضح التمثيل البياني لخصائص عينة الدراسة حسب متغير السن 04الشكل رقم )

 
 pssSمن إعداد الباحثة إعتمادا عمى برنامج المصدر: 

من عينة الدراسة يتراوح سنيم  (%06.4)يتضح من خلال الجدول والشكل السابقين، أن 
سنة، و  45 و 36من عينة الدراسة يتراوح سنيم من  (%08.6)سنة، و  35 إلى 25من
 (%03.6)سنة، و بمغت نسبة  55 إلى 46من  من عينة الدراسة يتراوح سنيم (% 78.6)

6% 9% 

79% 

3% 3% 

1

2

3

4

5
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 75و 66يتراوح سنيم بين  %02.7سنة، و 65 إلى 56يتراوح سنيم بين  عينة الدراسة من
 سنة. 55الى  46الجزء الأكبر من المبحوثين يتراوح سنيم بينأما  سنة،

:حسب متغير مدة العمل⃰   
(: يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير مدة العمل 07جدول رقم )  

 الفئة  مدة العمل التكرار النسبة %

 1  سنوات 5أقل من  20 %09.1

سنوات 10إلى  6من  37 %16.8  2 

سنوات  11أكثر من  163 %74.1  3 

 المجموع 220 %100
 (: يوضح التمثيل البياني لخصائص عينة الدراسة حسب متغير مدة العمل 05شكل رقم)

 
 pssSمن إعداد الباحثة إعتمادا عمى برنامج  المصدر:

 من عينة الدراسة بمغت مدة (%74.1)يتضح من خلال الجدول والشكل السابقين، أن 
لدييم  من عينة الدراسة بمغت مدة العمل (%16.8)، و سنة 11أكثر من العمل لدييم من 

1
2

3

9,1 16,8 

74,1 

Série1
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 5من  أقلمن عينة الدراسة بمغت مدة العمل لدييم  (%09.1) و ،سنوات 10الى  6من 
 سنوات. 10الى  6من  لدييممدة العمل  ء الأكبر من المبحوثينيتبين أن الجز كما سنوات، 

 *حسب متغير الرتبة الوظيفية:
(: يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير الرتبة الوظيفية. 08جدول رقم )  

 الفئة  الرتبة الوظيفية التكرار النسبة %

 1 أستاذ مساعد 157 %71.4

 2 أستاذ محاضر 23 %10.5

 3 أستاذ تعميم العالي 40 %18.2

 المجموع 220 %100
(: يوضح التمثيل البياني لخصائص عينة الدراسة حسب متغير الرتبة الوظيفية 06شكل رقم )  

 
 pssSمن إعداد الباحثة إعتمادا عمى برنامج  المصدر:

157 

23 

40 
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Série1
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من عينة الدراسة مثمت رتبة ( %71.4)يتضح من خلال الجدول والشكل السابقين، أن 
، التعميم العاليرتبة أستاذ ( %18.2)رتبة أستاذ محاضر، و( %10.5و)أستاذ مساعد، 

 .حيث أن الرتبة الاعمى كانت لصالح الأساتذة المساعدين

  .أدوات الدراسة:5
لكل دراسة أو بحث عممي مجموعة من الأدوات والوسائل التي يستخدميا الباحث 
ويطوعيا لممنيج الذي يستخدمو ويحاول إيجاد أدوات توصمو إلى الحقائق المرجوة، 

من المعمومات والبيانات التي تفيد موضوع الدراسة، لذلك تم ولمحصول عمى القدر الكافي  
 بناء اعتمادنا عمى الإستبيان كأداة لجمع البيانات حول متغيرات الدراسة، من إعداد الباحثة

 عمى مقاييس سابقة ودراسات في موضوع العدالة التنظيمية والثقة التنظيمية.

 استبيان العدالة التنظيمية: .1.5

الأطر النظرية والدراسات السابقة والقيام بقراء ومراجعة لمختمف بعد الاطلاع عمى 
الاستبيانات الواردة في الدراسات السابقة المتوفرة لدينا وكذا اطمعنا عمى اىم المقاييس التي 

 الفهداوي) لة التنظيمية وبالاستعانة بدراسةاستخدمت في قياس مستوى العدا
بند  20ل الاستبيان في صورتو الأولية من ، حيث تشك"eee . 000"و (2004والقطاونة.

حيث بعد ما تم عرضو عمى  (01الممحق رقم أبعاد كما يوضحو ) 3موزعين عمى 
 18المحكمين تم حذف وتعديل بعض البنود ليصبح الاستبيان في صورتو النيائية مكون من 

والجدول التالي يوضح توزيع البنود  ،(02)الممحق رقم بند موزعة عمى ثلاثة أبعاد أنظر 
 عمى أبعاد الاستبيان:
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 (: يوضح أبعاد و بنود إستبيان العدالة التنظيمية09الجدول رقم ) 

 الاستبيان البعد البنود العدد

 عدالة التوزيع 06الى  01من  06
 العدالة التنظيمية

 
 عدالة الاجراءات 11الى  07من  05

 التعاملات عدالة 18الى  12من  07

 المجموع  18

 . إستبيان الثقة التنظيمية: 2.5
      (2003،)رشيد بدراسة التنظيمية إعداد إستبيان الثقة في إستعانة الباحثة

، ثم تم ضبط العبارات )البنود( وتكييفيا مع طبيعة مجتمع الدراسة، وقد (2012،)العبيديو
( عبارة مقسمة عمى 25من ) ( 01 رقم )الممحقتكون الاستبيان في صورتو الاولية أنظر 

ثلاثة محاور أو أبعاد حيث بعد ما تم عرضو عمى المحكمين تم حذف وتعديل بعض البنود 
بند موزعة عمى ثلاثة أبعاد أنظر  22ليصبح الاستبيان في صورتو النيائية مكون من 

والجدول التالي يوضح توزيع البنود عمى أبعاد الاستبيان كما يوضحيا  ،( 02)الممحق رقم 
 الجدول التالي:

(: يوضح أبعاد و بنود إستبيان الثقة التنظيمية 10الجدول رقم )  

 الاستبيان البعد البنود العدد

 الثقة بالمشرفين 27الى  19من  09

 الثقة بزملاء العمل 32الى  28من  05 الثقة التنظيمية

 الثقة بادارة المنظمة 40الى  33من  08

 المجموع  22
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في بُعد الثقة بالمشرفين لو   23 و  19بالرجوع إلى الإستبيان نلاحظ أن الســؤال رقم 
 درجة العكسية في تقدير الدرجات .اتجاه سمبي وتعطى لو ال

غير  -محايد -)موافق متدرج الثلاثي عمى طريقة ليكرتلالإجابة وفقا تحدي بدائل وقد تم 
  :صحح عمى التوالييُ موافق(  و 

الاستبيان طريقة تصحيح(: يمثل 11جدول رقم )  

 الإجابة موافق محايد غير موافق

 الفقرات الموجبة 03 02 01

 الفقرات السالبة  01 02 03

الأداة التي  ة أفراد عينة الدراسة عمى عباراتومن أجل التعرف عمى مدى استجاب     
شممت متغيرات الدراسة، تم حساب المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية لكل عبارة 

الممحق أنظر ). ح نتائج الإستجابة لأفراد العينةمن عبارات الإستبيان والجدول التالي يوض
 (06رقم 

 

 

 

 

 



 إجراءات الدراسة الميدانية                 الفصل الرابع                      

 

 
 

144 

المعيارية لاستجابة أفراد عينة الدراسة  ( يوضح المتوسطات الحسابية والإنحرافات12الجدول )
 العدالة التنظيمية: إستبيانعمى عبارات 

المتوسط  إستبيان العدالة التنظيمية الرقم
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

 610, 2,61 تتناسب متطمبات وميام عممي مع قدرتي الذاتية في الأداء  1

 560, 2,70 الاستحقاق توزع الحوافز المادية عمى العمل حسب 2

 410, 2,83 يتناسب راتبي الشيري مع الجيود التي ابذليا في عممي 3

 570, 2,66 أحظى بمكافأة الإدارة عن الجيد الإضافي الذي ابذلو 4

 730, 2,36 يتماثل راتبي مع رواتب الأساتذة المشابيين لي في الميام 5

 740, 2,50 مع ما أتمتع بو من مؤىلات عممية يتناسب اجري 6

 600, 2,63 يتخذ رؤسائي القرارات الخاصة بعممي بناءا عمى أسباب منطقية 7

 740, 2,58  تتخذ القرارات الخاصة بعممي بناءا عمى معمومات كافية 8

 570, 2,65  يجري تطبيق كل القرارات الإدارية المتخذة عمى الجميع دون استثناء 9

 580, 2,71  تحرص إدارة الجامعة عمى تنفيذ الأساتذة لأوامرىا دائما 10

 590, 2,68  اشعر بأن الإجراءات الإدارية المطبقة في المؤسسة تتميز بالعدالة 11

 590, 2,70  اعتقد بان زملائي في العمل يتعاممون معي بسموكيات مقبولة 12

 520, 2,78  بعممييناقشني المسؤول حول القرارات المتعمقة  13

 590, 2,76  يراعي المسؤول مصمحتي في القرارات المرتبطة بعممي 14

 540, 2,75  اجتماعية( قبل حدوثيا-يتم اعلامي عادة باي نشاطات )رسمية 15

 510, 2,80  اشعر بان سموك المدراء في الجامعة يتميز بالانصاف والعدالة 16

 540, 2,65  روح التعاون في العمليحرص المشرف المباشر عمى إشاعة  17

 680, 2,65  اشعر بنزاىة المسؤول في حسم النزاعات بين الأساتذة 18

    ( الجدول أن المتوسطات الحسابية لعبارات الأداة تراوحت بين 21) يتضح من خلال
يتماثل راتبي مع ( التي تنص عمى " 50)( حيث كان أدنى متوسط لمعبارة 18.6 - 1.63)

وأعمى متوسط حسابي ، من البعد التوزيعي لمعدالة " الأساتذة المشابيين لي في الميام رواتب

يتناسب راتبي الشيري مع الجيود التي ابذليا في " ( 56)لإجابات أفراد العينة عمى الفقرة 
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 5.12بين )  تراوحت،  كما أن الإنحرافات المعيارية لمعبارات العدالة التوزيعيةلبُعد "  عممي

-5801).  

( يوضح المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية لاستجابة أفراد عينة الدراسة 31الجدول )
 الثقة التنظيمية إستبيانعمى عبارات 

المتوسط  إستبيان الثقة التنظيمية الرقم
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

 550, 2,71   لا داعي لأن أكون حذرا مع زملائي لأنيم يستحقون ثقتي 10

 670, 2,50   أغمب زملائي يكونوا عند وعودىم 02

 670, 2,46  أغمب زملائي يقولون ما يؤمنون بو أنفسيم وليس ما يعتقدون بأنك تحب أن تسمعو 03

 670, 2,56  أغمب زملائي يقولون الحقيقة بخصوص حدودىم المعرفية 04

 520, 2,71  لا داعي لأن تكون منتبيا لأن زميمك لن يأخذ السبق منك 05

 560, 2,70  أعتمد عمى الميارات الخاصة بالوظيفة وقدرات زملائي 06

 660, 2,60   أتبع نصيحة زملائي في القضايا الميمة 07

 620, 2,66  أفوض زملائي وبكل ثقة باتخاذ قرارات بالنيابة عني في حال غيابي 08

 460, 2,76  قبل زملائي أعتمد عمى القرارات ذات العلاقة بوظيفتي والمتخذة من 09

 
10 

أستطيع التحدث بحرية مع رئيسي المباشر حول المشاكل التي تواجيني في نطاق العمل مع 
   عممي المسبق بأنو سوف يستمع لي

2,73 ,510 

 630, 2,63  ، فأنا أعمم بأن إستجابتو سوف تكون بناءة إذا أشركت رئيسي في مشاكمي 11

 700, 2,50 القول، بأنني ورئيسي المباشر نممك استثمارات عاطفية ذات قيمة في علاقتنا المينية يمكنني 12

 510, 2,73 يمتمك الرئيس المباشر القدرات المتخصصة التي تزيد من أدائو 13

 610, 2,60 رئيسي المباشر لديو المعرفة الكاممة عن العمل المطموب منو أداؤه 14

 520, 2,71 الجامعة جميع الأساتذة بعدالةتعامل ادارة  15

 530, 2,76  تولي إدارة الجامعة  قدرا من الاىتمام تجاىي في عممية اتخاذ القرارات 16

 390, 2,81  دارة الجامعة لتحقيق مياميا وواجباتياإيمكنني الوثوق ب 17

 460, 2,81   أؤمن بقدرات إدارة الجامعة 18

 480, 2,85  القدرة عمى فعل ما تقوللدى إدارة الجامعة  19

 490, 2,78  ىناك مبادئ منطقية توجو سموك إدارة الجامعة 20

 690, 2,58  أعتقد بأننا يجب أن نيتم بأن لا تفقدنا إدارة الجامعة 21

 630, 2,63  إدارة الجامعة معروفة جدا بفعل الميام التي تحاول فعميا 22
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ن ( الجدول أن المتوسطات الحسابية لعبارات الأداة تراوحت بي26) يتضح من خلال

أغمب زملائي يقولون ما يؤمنون بو " ( 56)( حيث كان أدنى متوسط لمعبارة 1813-18.0)

وأعمى متوسط حسابي  الثقة بالمشرفينلبُعد  " أنفسيم وليس ما يعتقدون بأنك تحب أن تسمعو

لبُعد  "، لدى إدارة الجامعة القدرة عمى فعل ما تقول" ( 21)لإجابات أفراد العينة عمى الفقرة 

 .(5805-5861بين )  تراوحت،  كما أن الإنحرافات المعيارية لمعبارات الثقة بادارة المنظمة
 (06)ممحق رقم 

 الدراسة الاستطلاعية: .6

تعد الدراسة الاستطلاعية خطوة ىامة في إجراء البحوث الميدانية قصد التعرف عمى  
عينة الدراسة ومعرفة خصائصيا بالإضافة إلى قياس بعض الخصائص السيكومترية للأداة 

 المستخدمة من اجل التأكد من صلاحيتيا واستخداميا في الدراسة الأساسية.

تطلاعية عمى أنيا "عبارة عن دراسة عممية كشفية، الدراسة الاس )ماثيو جدير(اذ يعرفيا 
تيدف الى التعرف عمى المشكمة، وتقوم الحاجة الى ىذا النوع من البحوث، عندما تكون 
المشكمة محل البحث جديدة لم يسبق إلييا، أو عندما تكون المعمومات أو المعارف 

وعرفت  (،26صمكة أبيض. ت.مماثيو دس، جيدر ) المتحصل عمييا حول المشكمة قميمة وضعيفة
 (47ص، 1995مختار. محي الدين )             كذلك بانيا "الأساس الجوىري لبناء البحث كمو". 

الى:هدفت الدراسة الاستطلاعية وعمى ىذا الأساس   
تيدف الدراسة الاستطلاعية إلى تعرف الباحث عمى الظاىرة التي يرغب في دراستيا، 

مع استطلاع الظروف التي يجري فييا البحث مع صياغة  وجمع معمومات وبيانات عنيا،
مشكمة البحث صياغة دقيقة، تميد لمدراسة الأساسية كما تيدف كذلك لمتعرف عمى أىم 

 (39ص، 2000مطاوع. ابراهيم )                        الفروض التي يمكن إخضاعيا لمتحقيق العممي.
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كما تسمح لنا الدراسة الاستطلاعية بمعرفة مدى صلاحية أدوات البحث من حيث، 
خصائصيا السيكومترية أي ثباتيا وصدقيا، والوقوف عمى مدى القصور فييا بيدف تعديميا 
إذا وجب الأمر ذلك،  بالإضافة الى تحديد جوانب القصور في إجراءات أدوات جمع 

  ت الخاصة بأدوات الدراسة.البيانات، كما يمكن تعديل التعميما

مما سبق كان ىدفنا من القيام بالدراسة الاستطلاعية ىو التحقق من إمكانية الوصول 
إلى العينة المستيدفة، وكذلك معرفة مدى صلاحية الاستبيان المخصص لجمع البيانات 

رقو، والمعمومات الكافية حول الظاىرة المدروسة وذلك من خلال تقدير الوقت الذي قد يستغ
 مدى وضوح عباراتو وقدرة عينة الدراسة عمى الإجابة عنيا.

لأستاذة جامعة عمار  موجوالستبيان الاو  المباشرة تالمقابلاعتمدت الباحثة عمى كما إ  
 ةستاذالأو  ينمحاضر ال ةستاذالأ،  أساتذة التعميم العاليالعينة ثميجي بالأغواط، إذ شممت 

، قبل تطبيق  كميات 10أستاذ موزعين عمى  60عمى  ستبيانالاتوزيع  ين ، حيث تممساعدال
داة التي يجب التأكد من مدى استقرارىا وموضوعيتيا وثباتيا وصدقيا وىو ما يعرف الأ

 .بالخصائص السيكومترية 

 :(07)ممحق رقم خصائص عينة الدراسة الاستطلاعية 
 (: يوضح توزيع عينة الدراسة الاستطلاعية حسب متغير الجنس 14جدول رقم )

 الجنس التكرار النسبة %

 ذكور 38 %63.3

 اناث 22 %36.7

100 %  المجموع 60 
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% تفوق نسبة الاناث  63.3ب أن نسبة الذكور قدرت  ،أعلاهيتضح من خلال الجدول 
 %.22التي بمغت 

 الاستطلاعية حسب متغير السن(: يوضح توزيع عينة الدراسة 15جدول رقم )

 السن التكرار النسبة %

%05 03 25  .35  

%10 06 36  .45  

 %66.7 40 46  .55  

%11.7 07 56  .65  

%06.7 04 66  .75  

100 %  المجموع 60 

. 25من عينة الدراسة يتراوح سنيم من    %05، أن أعلاهيتضح من خلال الجدول 
% من عينة 66.7و سنة،  45. 36% من عينة الدراسة يتراوح سنيم من 10سنة، و  35

يتراوح  عينة الدراسة من% 11.7سنة، و بمغت نسبة  55. 46من  الدراسة يتراوح سنيم
يتبين أن الجزء  حيث سنة، 75. 66يتراوح سنيم بين  %06.7و سنة،  65. 56سنيم بين 

 سنة. 55الى  46الأكبر من المبحوثين يتراوح سنيم بين 
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 (: يوضح توزيع عينة الدراسة الاستطلاعية حسب متغير مدة العمل16جدول رقم )

 مدة العمل التكرار النسبة %

سنوات 5أقل من  07 %11.7  

سنوات 10إلى  6من  11 %18.3  

  ةسن 11أكثر من  42 %70

 المجموع 60 %100

أكثر الدراسة بمغت مدة العمل لدييم من عينة  %70، أن أعلاهيتضح من خلال الجدول 
 و سنوات، 10الى  6من % من عينة الدراسة بمغت مدة العمل لدييم 18.3، وسنة 11من 

يتبين أن الجزء إذ سنوات،  5من  أقل% من عينة الدراسة بمغت مدة العمل لدييم 11.7
 .ةسن 11أكثر من لدييم  قدرت مدة العمل الأكبر من المبحوثين

 (: يوضح توزيع عينة الدراسة الاستطلاعية حسب متغير الرتبة الوظيفية17جدول رقم )

 الرتبة الوظيفية التكرار النسبة %

 أستاذ مساعد 41 %68.3

 أستاذ محاضر 07 %11.7

 أستاذ تعميم العالي 12 %20

 المجموع 60 %100

من عينة الدراسة مثمت رتبة أستاذ  %68.3، أن أعلاهيتضح من خلال الجدول 
 .محاضررتبة أستاذ  %11.7و، تعميم العاليرتبة أستاذ  %20ومساعد، 
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من خلال الدراسة الاستطلاعية يمكن أن نخرج بمجموعة من الاستنتاجات يمكن 
 إجماليا فيما يمي:

معرفة ظروف عمل الأساتذة من حيث الميام والواجبات والوسائل والمعدات ومختمف  ●  
 التييئات.   

حصر المجتمع الاحصائي حيث تعرفنا عمى عدد الكميات الموجودة عمى مستوى  ●  
 جامعة عمار ثميجي وكذلك عدد الاساتذة في كل كمية.

الوقوف عمى كيفية إدارة الاساتذة لأعماليم ومدى إسياميم في تحقيق أىداف المؤسسة  ●  
 الجامعية.

 . الخصائص السيكومترية لأدوات الدراسة:7

 .صدق الاستبيان:1.7  
الصدق من المعالم الرئيسية اليامة التي يقوم عمييا الاختبار ومدى صدقو سواء كان 

 بار نفسي تربوي وعميو يمكن تعريفو كما يمي:استبيان او شبكة ملاحظة او اخت

" الاختبار الصادق ىو الاختبار الذي يقيس ما وضع لقياسو، والصدق في ىذا الإطار 
يعني الى أي مدى او الى أي درجة يستطيع ىذا الاختبار قياس ما قصد ان يقاس بو، أي 

التي يحتمل ان تختمط بيا او قدرتو عمى التمييز بين القدرة التي يقيسيا والقدرات الأخرى 
 (163ص، 2007بوسنة. محمود )                                                 تتداخل معيا.

كما  ،ويعرف كذلك " صدق الاستبيان يعني التأكد من انو سوف يقيس ما اعد لقياسو "
يل من ناحية، يقصد بالصدق " شمول الاستبيان لكل العناصر التي يجب ان تدخل في التحم

  ووضوح فقراتيا ومفرداتيا من ناحية أخرى بحيث تكون مفيومة لكل من يستخدميا."

 (167ص، 2002خفاجة. مرفت عمي عوض، فاطمة صابر )                                       
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 ولحساب مدى صدق أداة البحث اعتمدنا عمى ما يمي:

 صدق المحتوى: )الظاهري( .1.1.7
لقد راعت الباحثة في حساب صدق الاستبيان عمى صدق المحتوى باعتباره من اكثر 
أنواع الصدق شيوعا من حيث الاستخدام، وأيضا تأكيد العديد من الباحثين عمى أىميتو فقد 
قامت الباحثة باعتماده استدلال عمى مصداقية الاستبيان في صورتو الأولية عمى عدد من 

( أستاذ في عمم 11لمراد دراستو، وقد تكونت عينة المحكمين من )المحكمين حول الموضوع ا
، حول مدى سلامة العبارات وسلامة صياغتيا المغوية، ومدى  (03ممحق رقم لا)النفس 

حذف بالباحثة لآراء المحكمين وقامت  تاقيا لموضوع الدراسة، وقد استجابقياس البنود واتس
الأولية  مافي صورتي ينحيث كان الاستبيان، في ضوء المقترحات المقدمة  العبارات وتعديل

عبارة إذ اعتبر الأساتذة  40عبارة، وتقمصت الى  45متكونا من  ( 01ممحق رقم لا)
عبارات غير واضحة أو مكررة،  وعمى ضوء ذلك أعادة الباحثة النظر في  5المحكمين 

ة وأيضا حذف البنود المكررة، حيث تم حساب صياغة بعض العبارات، وفك العبارات المركب
 : والتي مفادىا: " Lausheمعادلة " لوشي" "نسبة الاتفاق حول البنود بتطبيق 

 
 حيث أن:
 :ىي عدد المحكمين الذين اعتبروا أن العبارة تقيس. م ن 

 ن    :العدد الكمي لممحكمين.
 رة تقيس.فإن العبا 0.5* إذا كان ص م 
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 أخرى:  و بطريقة

                                   
 حيث: ع م نعم = عدد المحكمين الذين وافقوا عمى العبارة )تقيس(

 ع م لا = عدد المحكمين الذين وافقوا عمى العبارة )لاتقيس( 

                                   
 حيث: مج ص ب = مجموع معدلات صدق البنود

 ن = العدد الكمي لمبنود 
بمغت نسبة إتفاق المحكمين عمى  صدق ، حيث تحويل النتائج إلى نسب مئوية  

  . الأداة والجدول التالي يوضح نسبة الإتفاق في كل عبارة من عبارات الأداة
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 معادلة لوشي لصدق الاستبيان
 ن

 

 
مج ص ب               

 معادلة لوشي لصدق البند
 ن

  ع م نعم

 
 ع م لا 
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 يوضح نسبة الإتفاق في عبارات استبيان العدالة التنظيمية. (:18رقم )الجدول 
 المحكمين  

 ÷الفرق  الفرق لا تقيس قيست العبارات 

01 11 00 11 1 

02 11 00 11 1 

03 11 00 11 1 

04 11 00 11 1 

05 11 00 11 1 

06 11 00 11 1 

07 08 03 05 0.45 

08 11 00 11 1 

09 11 00 11 1 

10 11 00 11 1 

11 11 00 11 1 

12 11 00 11 1 

13 07 04 03 0.27 

14 11 00 11 1 

15 11 00 11 1 

16 11 00 11 1 

17 11 00 11 1 

18 11 00 11 1 

19 11 00 11 1 

20 11 00 11 1 

 0.93صدق محتوى الاستبيان = 
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(، وعميو تم حذفيا 13، 07التالية أرقاميا ) العباراتمن خلال النسب المعبر عنيا عن 
أي أن نسبة إتفاق  0.93ب سؤال وعميو تقدر نسبة الاتفاق  18ليبقى الاستبيان يحوي 

 (.04) أنظر الممحق رقم %. 93المحكمين عمى الأداة بمغ  
 يوضح نسبة الإتفاق في عبارات استبيان الثقة التنظيمية. (:19الجدول رقم )

 المحكمين    
 ÷الفرق  الفرق لا تقيس قيست العبارات 

01 11 00 11 1 

02 11 00 11 1 

03 11 00 11 1 

04 11 00 11 1 

05 11 00 11 1 

06 11 00 11 1 

07 11 00 11 1 

08 11 00 11 1 

09 11 00 11 1 

10 07 04 03 0.27 

11 11 00 11 1 

12 07 04 03 0.27 

13 07 04 03 0.27 

14 11 00 11 1 

15 11 00 11 1 

16 11 00 11 1 

17 11 00 11 1 
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(، وعميو تم حذفيا 23، 12، 10التالية أرقاميا ) العباراتخلال النسب المعبر عنيا عن  من
أي أن نسبة إتفاق  0.91ب سؤال وعميو تقدر نسبة الاتفاق  22ليبقى الاستبيان يحوي 

 (.04) أنظر الممحق رقم %. 91المحكمين عمى الأداة بمغ  

 . صدق الاتساق الداخمي:)الصدق البنائي(2.1.7
بعد التأكد من صدق المحتوى لأداة البحث، قامت الباحثة بحساب الصدق البنائي 
ويؤدي ىذا الاختبار الى الوصول الى صدق التكوين الفرضي للاختبار والفحص المنطقي 
لمكوناتو والدقة في قياس تمك الصفة، ومدى ارتباطيا مع غيرىا من العناصر، مما يساعد 

في مجال الارتباط، يتم ىذا الأسموب باستخدام معامل  عمى الوصول الى تنبؤات معينة
الارتباط بين درجة كل عبارة بالبعد الذي تنتمي لو ىذا من جية ومن جية ثانية، حساب 

  (122ص، 2001فرحات. ليمى السيد )معاملات إرتباط درجة كل بعد بالدرجة الكمية للاستبيان. 

 

 

18 11 00 11 1 

19 11 00 11 1 

20 11 00 11 1 

21 11 00 11 1 

22 11 00 11 1 

23 07 04 03 0.27 

24 11 00 11 1 

25 11 00 11 1 

 0.91صدق محتوى الاستبيان = 
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 الداخمي لممحور الأول: العدالة التنظيمية. صدق الإتساق -أ 

 د الذي تنتمي اليهعن العدالة التنظيمية مع درجة البدرجة ارتباط كل بند من استبيا (:20جدول رقم )

 العبارة البعد
معامل 
 الإرتباط

مستوى 
 الدلالة

 عدالة التوزيع

 0.01 0.63 تتناسب متطمبات وميام عممي مع قدرتي الذاتية في الأداء
 0.01 0.67 توزع الحوافز المادية عمى العمل حسب الاستحقاق

 0.01 0.51 يتناسب راتبي الشيري مع الجيود التي ابذليا في عممي

 0.01 0.66 أحظى بمكافأة الإدارة عن الجيد الإضافي الذي ابذلو

 0.01 0.81 يتماثل راتبي مع رواتب الأساتذة المشابيين لي في الميام

اجري مع ما أتمتع بو من مؤىلات عمميةيتناسب   0.79 0.01 

 عدالة الاجراءات

 0.01 0.64 يتخذ رؤسائي القرارات الخاصة بعممي بناءا عمى أسباب منطقية

 0.01 0.76 تتخذ القرارات الخاصة بعممي بناءا عمى معمومات كافية

استثناءيجري تطبيق كل القرارات الإدارية المتخذة عمى الجميع دون   0.68 0.01 

 0.01 0.64 تحرص إدارة الجامعة عمى تنفيذ الأساتذة لأوامرىا دائما

 0.01 0.74 اشعر بأن الإجراءات الإدارية المطبقة في المؤسسة تتميز بالعدالة

 عدالة التعاملات

 0.01 0.68 اعتقد بان زملائي في العمل يتعاممون معي بسموكيات مقبولة

حول القرارات المتعمقة بعممي يناقشني المسؤول  0.75 0.01 

 0.01 0.71  يراعي المسؤول مصمحتي في القرارات المرتبطة بعممي

اجتماعية( قبل حدوثيا-يتم اعلامي عادة باي نشاطات )رسمية  0.62 0.01 

 0.01 0.60 اشعر بان سموك المدراء في الجامعة يتميز بالانصاف والعدالة

 0.01 0.80 يحرص المشرف المباشر عمى إشاعة روح التعاون في العمل

 0.01 0.70 اشعر بنزاىة المسؤول في حسم النزاعات بين الأساتذة
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( أن معاملات إرتباط درجة كل عبارة ببعدىا في إستبيان العدالة 20يتضح من الجدول )
(، وبالنسبة لمبعد الثاني جاءة 0.81 -0.51)التنظيمية جاءة محصورة لمبعد الاول بين

 -0.60مبعد الثالث فقد جاءت محصورة بين )(، وبالنسبة ل0.74 -0.64)محصورة بين
(، وىي قيم مرتفعة تشير الى إرتباط كل عبارة من عبارات الاستبيان بالبعد الذي 0.80

 (08قم )الممحق ر تنتمي إليو، مما يشير إلى إتساق عبارات كل بعد من أبعاد الاستبيان. 
كما تم حساب معاملات الارتباط بين درجة كل بعد والدرجة الكمية للاستبيان، والجدول 

 (08)أنظر الممحق رقم  التالي يوضح ذلك.
 للاستبيان (: درجات ارتباط أبعاد إستبيان العدالة التنظيمية مع الدرجة الكمية 21جدول رقم )

 مستوى الدلالة معامل الإرتباط مع الدرجة الكمية لممحور البعد

 0.01 0.92 عدالة التوزيع

 0.01 0.88 عدالة الإجراءات

 0.01 0.91 عدالة التعاملات

( أن جميع أبعاد استبيان العدالة التنظيمية الثلاثة حققت 21يتبين من الجدول )
معاملات  (، فقد تراوحت0.01إرتباطات دالة مع الدرجة الكمية للاستبيان عند مستوى دلالة )

(، مما يدل أيضا عمى أن الاستبيان في صورتو النيائية يتسم 0.92 -0.88الارتباط بين )
بدرجة عالية من صدق الاتساق الداخمي، كما يشير ذلك إلى أن جميع فقرات وأبعاد 
الاستبيان تشترك في قياس مستوى إدراك العدالة التنظيمية من وجية نظر أساتذة جامعة 

 غواط.عمار ثميجي بالأ
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 صدق الإتساق الداخمي المحور الثاني: الثقة التنظيمية -ب 

 د الذي تنتمي اليهعمع درجة الب (: ارتباط درجة كل بند من استبيان الثقة التنظيمية  22جدول رقم )

 العبارة البعد
معامل 
 الإرتباط

مستوى 
 الدلالة

 الثقة بالمشرفين

يستحقون ثقتيلا داعي لأن أكون حذرا مع زملائي لأنيم   0.78 0.01 
 0.01 0.58 أغمب زملائي يكونوا عند وعودىم

 0.01 0.81 أغمب زملائي يقولون ما يؤمنون بو أنفسيم وليس ما يعتقدون بأنك تحب أن تسمعو

 0.01 0.71  أغمب زملائي يقولون الحقيقة بخصوص حدودىم المعرفية

 0.01 0.68  داعي لأن تكون منتبيا لأن زميمك لن يأخذ السبق منك لا

 0.01 0.65  أعتمد عمى الميارات الخاصة بالوظيفة وقدرات زملائي

 0.01 0.74  أتبع نصيحة زملائي في القضايا الميمة

 0.01 0.71  أفوض زملائي وبكل ثقة باتخاذ قرارات بالنيابة عني في حال غيابي

 0.01 0.85  عمى القرارات ذات العلاقة بوظيفتي والمتخذة من قبل زملائيأعتمد 

 الثقة بزملاء العمل

أستطيع التحدث بحرية مع رئيسي المباشر حول المشاكل التي تواجيني في نطاق العمل 
 مع عممي المسبق بأنو سوف يستمع لي

0.55 0.01 

إستجابتو سوف تكون بناءةإذا أشركت رئيسي في مشاكمي، فأنا أعمم بأن   0882 0.01 

يمكنني القول، بأنني ورئيسي المباشر نممك استثمارات عاطفية ذات قيمة في علاقتنا 
 المينية

0.78 0.01 

 0.01 0.55 يمتمك الرئيس المباشر القدرات المتخصصة التي تزيد من أدائو

منو أداؤهرئيسي المباشر لديو المعرفة الكاممة عن العمل المطموب   0.79 0.01 

 الثقة بادارة المنظمة

 0.01 0.54 تعامل ادارة الجامعة جميع الأساتذة بعدالة

 0.01 0.65 تولي إدارة الجامعة  قدرا من الاىتمام تجاىي في عممية اتخاذ القرارات

 0.01 0.77 يمكنني الوثوق بادارة الجامعة لتحقيق مياميا وواجباتيا

الجامعة أؤمن بقدرات إدارة  0.76 0.01 

 0.01 0.60 لدى إدارة الجامعة القدرة عمى فعل ما تقول

 0.01 0.75 ىناك مبادئ منطقية توجو سموك إدارة الجامعة

 0.01 0.68 أعتقد بأننا يجب أن نيتم بأن لا تفقدنا إدارة الجامعة

 0.01 0.70 إدارة الجامعة معروفة جدا بفعل الميام التي تحاول فعميا
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جة كل عبارة ببعدىا في إستبيان الثقة ( أن معاملات إرتباط در 22يتضح من الجدول )
النسبة لمبعد الثاني جاءت (، وب0.85 -0.58)محصورة لمبعد الاول بين التنظيمية جاءت
 -0.54مبعد الثالث فقد جاءت محصورة بين )(، وبالنسبة ل0.82 -0.55)محصورة بين

لى إرتباط كل عبارة من عبارات الاستبيان بالبعد الذي (، وىي قيم مرتفعة تشير ا0.77
    (08 الممحق رقم)تنتمي إليو، مما يشير إلى إتساق عبارات كل بعد من أبعاد الاستبيان. 

كما تم حساب معاملات الارتباط بين درجة كل بعد والدرجة الكمية للاستبيان، والجدول 
 (08)الممحق رقم  التالي يوضح ذلك.

(: ارتباطات درجات أبعاد استبيان الثقة التنظيمية مع الدرجة الكمية للاستبيان23)  جدول رقم  

 مستوى الدلالة معامل الإرتباط مع الدرجة الكمية لممحور البعد

 0.01 0.94 الثقة بالمشرفين

 0.01 0.87 الثقة بزملاء العمل

 0.01 0.86 الثقة بادارة المنظمة

( أن جميع أبعاد استبيان الثقة التنظيمية الثلاثة حققت إرتباطات 23يتبين من الجدول )
(، فقد تراوحت معاملات الارتباط 0.01دالة مع الدرجة الكمية للاستبيان عند مستوى دلالة )

(، مما يدل أيضا عمى أن الاستبيان في صورتو النيائية يتسم بدرجة 0.92 -0.88بين )
لاتساق الداخمي، كما يشير ذلك إلى أن جميع فقرات وأبعاد الاستبيان عالية من صدق ا

تشترك في قياس مستوى الثقة التنظيمية من وجية نظر أساتذة جامعة عمار ثميجي 
 بالأغواط.
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 )المقارنة الطرفية( . الصدق التمييزي:3.1.7

تعتبر احد الطرق الإحصائية في قياس الصدق بطريقة المقارنة الطرفية ، حيث قمنا 
من الدرجات في كل  % 10بتقسيم درجات العينة إلى طرفين بعد ترتيبيا وأخذ نسبة 

مجموعة ، الطرف الأول يمثل القيم الدنيا من الدرجات والطرف الثاني يمثل القيم العميا من 
عية، ثم حساب الفرق "ت" بين القيم العميا والقيم الدنيا وتوصمنا إلى الدرجات لمعينة الإستطلا

 النتائج المبينة في الجدول .  

 لاستبيان العدالة التنظيمية قيمة الفرق "ت" بين المجموعتين المتطرفتين(: 24جدول رقم )

المتوسط  عدد القيم  المجموعتين
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

" ت " ةقيم درجة  
 الحرية

مستوى  الدلالة
 الدلالة

 4,40 38,18 16 قيم دنيا
14,37 30 ,000 

0001 
 0,00 54,00 16 قيم عميا دالة

أكبر من قيمة "ت"  21860( أن قيمة "ت" المحسوبة 11يتضح من خلال الجدول )
يا عمى ئوىي قيمة دالة إحصا 5852ومستوى الدلالة  65عند درجة الحرية  58555المجدولة 

العدالة وجود فرق في المتوسطات بين درجات الأفراد في القيم الدنيا والعميا في استبيان 
أي أن الإستبيان لديو القدرة عمى التمييز بين الفئات المختمفة، وبالتالي فيو التنظيمية، 

 صـــادق ويمكن استخدامو في القياس .
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 لاستبيان الثقة التنظيمية المجموعتين المتطرفتيندرجة الفرق "ت" بين (: 25جدول رقم )

عدد  المجموعتين
 القيم 

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

" ت " ةقيم درجة  
 الحرية

مستوى  الدلالة
 الدلالة

 4,74 47,3125 16 قيم دنيا
15,76 30 ,000 

0.01 
 0,00 66,0000 16 قيم عميا دالة

أكبر من قيمة "ت"  20803قيمة "ت" المحسوبة  ( أن21يتضح من خلال الجدول )
يا عمى ئوىي قيمة دالة إحصا 5852ومستوى الدلالة  65عند درجة الحرية  58555المجدولة 

الثقة وجود فرق في المتوسطات بين درجات الأفراد في القيم الدنيا والعميا في استبيان 
ن الفئات المختمفة، وبالتالي فيو أي أن الإستبيان لديو القدرة عمى التمييز بيالتنظيمية، 

 صـــادق ويمكن استخدامو في القياس .

 . الصدق الذاتي:4.1.7

يطمق عميو أيضا مؤشر الثبات وىو صدق الدرجات التجريبية بالنسبة لمدرجات الحقيقية 
التي خمصت من شوائب أخطاء الصدفة، ومن ثم فإن الدرجات الحقيقية ىي الميزان أو 

إليو الاختبار، وبما أن ثبات الاختبار يعتمد عمى ارتباط الدرجات  المحك الذي ينسب
الحقيقية للاختبار بنفسيا إذا أعيد الاختبار عمى نفس المجموعة ليذا كانت الصمة وثيقة بين 
الثبات والصدق الذاتي فيو يقاس بحساب الجذر التربيعي لمعامل ثبات الاختبار فكانت 

 دراسة كالتالي:معاملات الصدق الذاتي لأداة ال
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 إستبيان العدالة التنظيمية ⃰ 

 الصدق الذاتي =         الثبات                               

  0895=             910,       ومنو:       الصدق الذاتي =

 * وىذا يدل عمى الحد الأقصى المتوقع لمصدق وليس القيمة الحقيقية لمصدق.

 الثقة التنظيمية: إستبيان⃰ 

 الصدق الذاتي =         الثبات                               

     0896=          920,       ومنو:       الصدق الذاتي = 

 * وىذا يدل عمى الحد الأقصى المتوقع لمصدق وليس القيمة الحقيقية لمصدق.

:أدوات الدراسة  .ثبات2.7   

العوامل اليامة الواجب توافرىا لصلاحية استخدام أي اختبار او يعتبر الثبات من 
استبيان، ان ثبات أداة الدراسة يعني " التأكد من ان الإجابة ستكون واحدة تقريبا لو تكرر 

 تطبيقيا عمى الأشخاص ذاتيم في أوقات مختمفة."

 (125ص، 2007. نةمحمود بوس)                                                          

فالثبات ىو ضمان الحصول عمى نفس النتائج تقريبا اذا اعيد تطبيق الاختبار عمى نفس 
المجموعة من الافراد، وىذا يعني قمة تأثير عوامل الصدفة او العشوائية عمى نتائج الاختبار، 
ومن ىذا يمكن ان نستنتج العلاقة القوية بين وحدات الاختبار والأداء الحقيقي لمفرد، وواضح 

 ا الأداء انما ىو دالة القدرة او الخاصية. ان ىذ

عمى الأساتذة المحكمين وتعديمو،  ةالتنظيمي ثقةبعد عرض استبيان العدالة التنظيمية وال
 . α  قامت الباحثة بقياس ثباتو باستعمال طريقة التجزئة النصفية ومعامل كرونباخ
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  طريقة التجزئة النصفية:حساب الثبات ب. 1.2.7

تعتمد ىذه الطريقة عمى تجزئة الاختبار المطموب تعيين ثباتو الى نصفين متكافئين،  
وذلك بعد تطبيقو عمى مجموعة واحدة، وىناك عدة طرق لتجزئة الاختبار، فقد يستخدم 
النصف الأول من الاختبار في مقابل النصف الثاني او قد تستخدم الأسئمة ذات الأرقام 

ة ذات الأرقام الزوجية، وفي ىذه الحالة نحصل عمى معامل ثبات الفردية في مقابل الأسئم
نصف الاختبار، وعميو يتعين عمينا تعديل ىذا المعامل الناتج او تصحيحو حتى نحصل 

 عمى معامل ثبات الاختبار ككل باستخدام عدة طرق وقوانين. 

  (167ص، 1995. ختارمحي الدين م)                                                       

وقد اتبعنا ىذه الطريقة الأخيرة، حيث قمنا بتقسيم الاستبيان الى مجموعتين، الأولى 
تخص الأسئمة ذات الأرقام الزوجية وأخرى ذات الأرقام الفردية، ثم حساب معامل الارتباط 
بين المجموعتين باستخدام معامل الارتباط بيرسون، وتمت المعالجة الإحصائية باستخدام 

، ) 09الممحق رقم (زمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية كما ىو مبين في الح pssSبرنامج 
عادة تصحيحو بمعامل الارتباط سبيرمان براون.   وا 

لأدوات الدراسةالتجزئة النصفية  درجات الثبات بطريقة(: 26جدول رقم )   

عدد  محاور الإستبيان
 العبارات

 معامل الثبات

 قبل التصحيح

 معامل الثبات

 بعد التصحيح

 
 معامل التصحيح

 

 سيبرمان براون 0.90 0882 18 العدالة التنظيمية

 سيبرمان براون  0.96  0.93 22 الثقة التنظيمية
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( أن درجات الإرتباط عالية بين البنود في استبيانات 13الجدول )خلال نلاحظ من 
مكانية الإعتماد الاستبيانات تدل عمى ثبات و (  5813 -5.15) إذ تراوحت بين  الدراسة  وا 

 .عمييا في القياس
   كرونباخ: ألفا حساب الثبات بطريقة. 2.2.7

كرونباخ كما ىو موضح  αكما تم حساب ثبات الاستبيان أيضا عن طريق معادلة 
 (09الممحق رقم ).  (27في الجدول رقم)

 الأبعاد() حسب الدراسةوات كرونباخ لأد αثبات ال ت(: معاملا27جدول رقم )

 معامل الثبات عدد العبارات أبعاد الدراسة

 0.78 6 عدالة التوزيع
 0.74 5 عدالة الإجراءات
 0.82 7 عدالة التعاملات

 910, 18 الكمية ثبات درجة ال

 0.88 9 الثقة بالمشرفين
 0.76 5 الثقة بزملاء العمل
 0.82 8 الثقة بإدارة المنظمة

 920, 22 درجة الثبات الكمية 

(، 5812عالي ) العدالة التنظيمية( أن ثبات إستبيان 10تدل النتائج المبينة في الجدول )
( ، وىي نسب عالية تدل عمى ثبات أداة  5.11) الثقة التنظيميةكما أن ثبات إستبيان 

 الدراسة وقابميتيا لمتطبيق .
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 :التالية لمخطوات وفقًا الدراسة أداة إعداد تم خطوات إجراء الدراسة: - 8

 :يمي مافي  تمثل، حيث الدراسة أداة من اليدف تحديد :الأولى الخطوة
التعرف عمى العلاقة الارتباطية بين مستوى ادراك العدالة التنظيمية وسموك الثقة  - أ

 التنظيمية من وجية نظر عينة الدراسة.
 الدراسةمعرفة مستوى إدراك العدالة التنظيمية والثقة التنظيمية لدى عينة  - ب
معرفة مستوى الفروق في ادراك العدالة التنظيمية وسموك الثقة التنظيمية من وجية  -ج

نظر عينة الدراسة باختلاف المتغيرات الديمغرافية )السن، الجنس، مدة العمل، الرتبة 
 الوظيفية(.

دالة معرفة علاقة الارتباط بين مستوى إدراك العدالة التنظيمية بأبعادىا الثلاثة )الع -د
 التوزيعية، والاجرائية، والتعاممية( و الثقة التنظيمية لدى عينة الدراسة.

معرفة علاقة الارتباط بين مستوى إدراك العدالة التنظيمية وسموك الثقة التنظيمية  -ه
، الثقة بالادارة المنظمة( لدى عينة الثقة بزملاء العمل، بالمشرفينبأبعادىا الثلاثة )الثقة 

 الدراسة.

 لأداة القياس مجالات حيث تمثمت :الدراسة لأداة القياس مجالات تحديد  :الثانية طوةالخ
 :يمي بما الدراسة

 أبعاد العدالة التنظيمية من وجية نظر عينة الدراسة. قياس -
 من وجية نظر عينة الدراسة. أبعاد الثقة التنظيمية قياس -

 العمل تم أدوات الدراسة فقرات لصياغة :الدراسة  أداة فقرات صياغة :الثالثة  الخطوة
 : التالية بالإجراءات

 كل وكذلك العدالة التنظيمية السائدة، أبعاد من بُعد بكل المرتبطة الدراسة أدبيات مراجعة -
 .الثقة التنظيمية بعد من أبعاد
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أنماط العدالة التنظيمية  عمى لمتعرف استخدمت التي السابقة الدراسات مقاييس مراجعة -
 .أبعاد الثقة التنظيمية وكذلك السائدة،

 كل بُعد عبارات تحديد أجل من عمييا، المشتممة والموضوعات السابقة، المصادر مراجعة -
 .فقراتيا وصياغة الدراسة أداة أبعاد من
 :يمي ما حسب الدراسة أداة فقرات صياغة تم -
أىداف  تحقيق عمى تعمل والتي تحقيقيا المطموب الأىداف الفقرات ىذه تخدم أن - أ

 .الدراسة
 .ومفيومة واضحة تكون بحيث الدراسة أداة فقرات صياغة تم - ب
غير موافق (  محايد ، موافق، )، الثلاثية الإجابة وفق الدراسة أداة فقرات صياغة تم - ج

 .في إستبياني العدالة التنظيمية والثقة التنظيمية
العدالة التنظيمية عمى  مقياس اشتمل حيثة، الأولي صورتيا في الدراسة أداة إعداد تم - د

 الثقة التنظيمية واشتمل مقياس رئيسة تمثل أنماط العدالة، أبعاد ثلاثة عمى موزعة فقرة 20
 عمى ثلاثة أبعاد رئيسية. موزعة فقرة 25 عمى

  :المحكمين عمى الدراسة أداة عرض   :الرابعة الخطوة
 من المحكمين من مجموعة عمى عرضيا تم الأولية صورتيا في الدراسة أداة وضع بعد 
 مدى في والنظر والفقرات، المفردات مناسبة مدى من لمتأكد وذلك، مختمفة اتجامع من

 مستوى وتقويم محتواىا، وتنوع وشموليتيا، الفقرات، عدد حيث الدراسة من أداة كفاية
ضافة المغوية والإخراج، الصياغة   .مناسبة  تكون تعديلات أو اقتراحات أية وا 

وقامت الباحثة بدراسة ملاحظات اُلمحكِّمين، واقتراحاتيم، وأجرت بعض التعديلات في 
ضافة فقرات أخرى، وتعديل  ضوء توصيات، وآراء ىيئة التحكيم، كحذف بعض الفقرات، وا 

 .تصحيح بعض أخطاء الصياغة المغويةصياغة بعض الفقرات، و 
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  في الدراسة:. الأساليب الإحصائية المستخدمة 9
إستخدمت الباحثة برنامج الرزم الإحصائية لمعموم الاجتماعية إصدار التاسع عشر                

(22 Spss) :لتفريغ البيانات ومعالجتيا كما يمي 

دخال البيانات الى الحاسب الآلي، حسب مقياس ليكرت الثلاثي )موافق   - 3تم ترميز وا 
يد طول خلايا مقياس ليكرت الثلاثي )الحدود العميا ( ، ولتحد 1غير موافق  - 2محايد 

(، ثم تقسيمو عمى عدد خلايا المقياس 2=  1 – 3والحدود الدنيا( ثم حساب المدى )
 لمحصول عمى طول الخمية الصحيح أي :

ذلك يتم إضافة ىذه القيمة إلى اقل قيمة في المقياس )أو بداية  (، بعد0.66=  2/3)
المقياس وىو الواحد الصحيح(، وذلك لتحديد الحد الأعمى ليذه الخمية، وبيذا أصبح طول 

 (28الخلايا كما ىو موضح في الجدول رقم )

 ( : تحديد مستويات العدالة والثقة التنظيمية حسب المتوسط الفرضي28جدول رقم )

 الوسط الفرضي المتغير
تحديد الفئة حسب 

 الدرجات
 المستوى

 36 العدالة التنظيمية
 منخفض 35إلى  18من 
 مرتفع 54إلى  36من 

 44 الثقة التنظيمية
 منخفض 43إلى  22من 
 مرتفع 66إلى  44من 
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من الأساليب الإحصائية التي تتطمبيا الدراسة  وقد استخدمنا في الدراسة الحالية العديد 
 الميدانية وىي:

 الأساليب الإحصائية المستخدمة في التحقق من صدق وثبات الاستبيان: - أ
 النسبة المئوية والتكرارات: لوصف العينة 
  معادلة إرتباط بيرسون: لمبحث في العلاقة بين المتغيرات أي لمتحقق من صدق الاتساق

 ولثبات التجزئة النصفية. الداخمي للاستبيان
 .معادلة ألافا كرونباخ: لمعرفة ثبات فقرات الاستبيان الثبات 
 :لتعديل طول الاستبيان في ثبات التجزئة النصفية. معادلة سيبرمان براون 

الأساليب الإحصائية المستخدمة في الإجابة عمى أسئمة الدراسة: -ب   

ت أي لحساب متوسطات درجات لقياس مركزية الاجاباالمتوسط الحسابي:  .1ب.
 افراد العينة.

 وقد استخدم لمعرفة مدى اتفاق وتشتت الاجابات. . الانحراف المعياري:2ب.

لإيجاد الفروق بين عدة فئات أي في  )الاحادي، الثنائي(:اختبار تحميل التباين .3ب.
وىذه المتغيرات ىي السن، مدة العمل،  02المتغيرات الديموغرافية التي يزيد عددىا عن 

 الرتبة الوظيفية. 

لمكشف عن اتجاه الفروق الناتجة عن نتائج تحميل التباين . اختبار شفيه البعدي: 5ب.
 ( pssSالأحادي )متاح عمى برنامج 

 نحدار البسيط:. اختبار الا 6ب.

 لمعرفة دلالة العلاقة بين المتغيرات.. اختبار معامل الارتباط البسيط: 7ب.
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  خلاصة الفصل:

ضبط المنيج والتعرف عمى عينة و أداة الدراسة والتحقق من  تم من خلال ىذا الفصل
وتحديد أىم الأساليب الإحصائية  ،صدقيا وثباتيا وذلك باستخدام الخصائص السيكومترية

 .  المستعممة في الدراسة
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  تمييد7

إدراك العدالة مستوى تحقيقا لأىداف الدراسة المتمثمة في التعرف عمى العلبقة بين 
الدراسة حسب بعض المتغيرات  متغيرات فيالتنظيمية والثقة التنظيمية والكشف عن الفروق 

لاستطلبع آراء الأساتذة بجامعة وذلك قامت الباحثة بإجراء الدراسة الميدانية  الوسيطية ،
ختبار نتائج يحتوي ىذا الفصل حيث عمار ثميجي بالأغواط،  الاجابة عمى أسئمة الدراسة وا 

الفرضيات المنبثقة عنيا بعرض النتائج التي توصمت إلييا الدراسة وتحميميا ومناقشتيا في 
 اسات السابقة.ضوء الفرضيات والدر 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 



عرض وتحميل ومناقشة النتائج                                        خامس الفصل ال  

 
 

173 

  7الدراسة  نتائجوتحميل عرض  . 1
 الأول7تساؤل النتائج المتعمقة بالعرض  .1.1

  =يمي عمى ماالتساؤل نص ي 
 ما مستوى إدراك العدالة التنظيمية لدى أساتذة جامعة عمار ثميجي بالأغواط؟ 

دلالة الفرق و بالمتوسط الفرضي  المتوسط الحسابي مقارنةتم  ، عن ىذا السؤال للئجابة
 يوضح لاستبيان العدالة التنظيمية والجدول التاليلعينة واحدة ، وذلك قيمة "ت" بعد حساب 

 . ( 11ممحق رقم (ذلك=
(7 مستوى ادراك العدالة التنظيمية من وجية نظر أفراد العينة96جدول رقم )  

عدد 
 الأفراد

المتوسط 
 الفرضي

المتوسط 
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 قيمة "ت"
درجة 
الحرية 

df 

الدلالة 
 الإحصائية

"P" 

 مستوى
 الدلالة

 الإحصائية

220 69 48,60 6,49 28,78 219 ,000 
1011 
 دالة

عدالة التنظيمية، لم لدييم مستوى إدراك مرتفع ساتذةنستخمص من الجدول السابق أن الأ
مما يدل أن (، 69) ( أكبر من المتوسط الفرضي94.;7المتوسط الحسابي ) حيث نجد أن

، ة النتيجصحة ىذه توقع الباحثة  بإدراك العدالة التنظيمية كان مرتفع، وىذا ما يؤكد مستوى 
 مرتفع.ساتذة جامعة عمار ثميجي بالأغواط ألدى أي أن مستوى إدراك العدالة التنظيمية 
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 ل الثاني7 ؤاستالمتعمقة بالالنتائج عرض . 9.1
  =يمي عمى ماالتساؤل نص ي

 ما مستوى سموك الثقة التنظيمية لدى أساتذة جامعة عمار ثميجي بالأغواط؟ 
ق بالمتوسط الفرضي ودلالة الفر  المتوسط الحسابي مقارنةتم عن ىذا السؤال  للئجابة

الثقة التنظيمية ويوضح الجدول التالي  لاستبيان، وذلك بعد حساب قيمة "ت" لعينة واحدة
 (11)ممحق رقم  ذلك=

 أفراد العينة (7 مستوى سموك الثقة التنظيمية من وجية نظر01جدول رقم )

عدد 
 الأفراد

المتوسط 
 الفرضي

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 قيمة "ت"
درجة 
الحرية 

df 

الدلالة 
 الإحصائية

"P" 

 مستوى
 الدلالة

 الإحصائية

220 77 59,70 7,63 30,49 219 ,000 
1.11 
 دالة 

مرتفع، وذلك من وجية نظر الثقة التنظيمية مستوى  نستخمص من الجدول السابق أن
 أكبر من المتوسط الفرضي (4:.>8)الحسابيمتوسط الدراسة، حيث نجد أن العينة أفراد 

وىذا ما يؤكد ، مما يدل أن مستوى سموك الثقة التنظيمية لدى عينة الدراسة مرتفع، (77)
، فأساتذة جامعة عمار ثميجي بالأغواط يقومون بيذا السموك عمى النتيجة عدم صحة ىذه 

 نحو مرتفع.
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 7 المتعمقة بالتساؤل الثالثنتائج العرض  . 0.1
 = تنص الفرضية عمى ما يمي

 الدراسة  العدالة التنظيمية لدى عينة دلالة احصائية في مستوى ادراكات توجد فروق ذ
  . ) السن، الرتبة الوظيفية ( تعزى لممتغيرات التالية

تحميل حساب المتوسط الحسابي والانحراف المعياري و قامت الباحثة بالفرضية  ختبارلا
يبين مصدر التباين ومجموع المربعات ودرجة الحرية  (63والجدول رقم )، حاديالتباين الأ
" ومستوى الدلالة لإستجابات أفراد العينة حول مستوى ادراك العدالة التنظيمية تبعا Fوقيمة "

 (11)ممحق رقم لمتغير )السن، الرتبة الوظيفية( 
 مستوى ادراك العدالة التنظيمية تبعا لمتغير السن. - أ

ختبار تحميل التباين الأحادي (7 المتوسطات الح01جدول رقم ) سابية والانحرافات المعيارية وا 
 لدلالة الفروق في استجابات أفراد العينة تبعا لمتغير )السن(

 العدد الاستبيان
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 المجموعات
مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات 

 قيمة ف
 مستوى الدلالة

 الدلالة

 عدالة
 التوزيع

بين  2,22 13,21 14
 المجموعات

145,321 

 

4 

 

36,330 

 

6,547 ,000 

 

 

1.11 

 دالة  

19 14,68 2,62 

173 16,17 2,36 

داخل  
 المجموعات

1193,116 215 

 

5,549 8 16,37 1,59 

6 16,33 2,25 

 36,330 219 1338,436 المجموع 2,47216 15,8727 220

 عدالة
 الاجراءات

بين  2,21 11,00 14
 المجموعات

92,525 

 

4 

 

92,525 

 
5,682 ,000 

 

 

1.11 

 دالة  

19 13,42 1,74 

داخل   2,06 13,57 173
 المجموعات

875,312 215 875,312 
8 14,25 ,70 
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6 13,8333 1,94079 

 967,836 219 967,836 المجموع 2,10 13,42 220

عدالة 
 التعاملات

بين  3,67 14,85 14
 المجموعات

486,541 

 

4 

 

486,541 

 

25,428 ,000 

 

 

1.11 

 دالة  

19 16,68 2,13 

داخل   2,05 19,89 173
 المجموعات

1028,441 215 1028,441 
8 20,87 ,35 

6 19,16 2,85     

 1514,982 219 1514,982 المجموع 2,63 19,30 220

العدالة 
 التنظيمية 

14 39,07 7,79 
بين 

 المجموعات
1805,182 4 451,295 

13,039 ,000 

 

 

1.11 

 دالة  

19 44,78 5,43 

173 49,64 5,84 

داخل  
 المجموعات

7441,200 215 34,610 8 51,50 2,32 

6 49,33 6,56 

  219 9246,382 المجموع 6,49 48,60 220

 4.444 ، أن قيمة الدلالة"ف"عند تطبيق إختبار  (63تشير النتائج المسجمة في الجدول )
، وأن المتوسط الحسابي (4.43د وكذلك الدرجة الكمية لمعدالة التنظيمية أقل من )لكل بع

( :4.>6) بفقد قدرت ، لاستجابات الافراد حول مستوى إدراكيم لمعدالة التنظيمية متقاربة 
( ;:.77) المتوسط قيمة بمغتسنة(، في حين  68-58للؤساتذة الذين يتراوح سنيم بين )

فئة الأساتذة الذين تراوح سنيم بين ل قيمة المتوسط( 97.>7سنة(، و ) 78-69مفئة من )ل
 98-89لفئة الأساتذة الذين تراوح سنيم بين) (83.84متوسط قدره )سنة( ، و  79-88)

سنة(، لنتوصل الى المتوسط الكمي لأفراد  8:-99( لفئة الأساتذة من )66.>7، و)سنة(
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( وىي قيمة 36.46وىذا ما أكدتو قيمة "ف" والتي بمغت ) .(94.;7قدر ب ) الذيالعينة 
دالة إحصائيا، ومنو توجد فروق ذات دلالة إحصائية لدى عينة الدراسة حول مستوى إدراكيم 

 سنة(. 98-89لمتغير السن لصالح الفئة من )لمعدالة التنظيمية تعزى 

ومنو نرى أن السن لدى أساتذة جامعة عمار ثميجي بالأغواط عامل مؤثر في الرفع من 
 مستوى إدراك العدالة التنظيمية. 

 مستوى ادراك العدالة التنظيمية تبعا لمتغير الرتبة الوظيفية - ب
ختبار تحميل التباين الأحادي 09جدول رقم ) (7 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وا 

 لدلالة الفروق في استجابات أفراد العينة تبعا لمتغير )الرتبة الوظيفية(

 العدد الاستبيان
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 المجموعات
مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات 

 قيمة ف
 مستوى الدلالة

 الدلالة

 عدالة
 التوزيع

بين  3,10 13,90 40
 المجموعات

305,853 2 152,927 

32,138 ,000 

 

 

1.11 

 دالة  

23 14,21 2,37 
داخل  
 المجموعات

1032,583 217 4,758 
157 16,61 1,84 

  219 1338,436 المجموع 2,47 15,87 220

عدالة 
الإجراءات 

  

بين  2,57 11,50 40
 المجموعات

209,538 2 104,769 

29,982 ,000 

 

 

1.11 

دالة   

23 12,82 2,18 
داخل  
 المجموعات

758,298 
 

217 
 

3,494 
157 14,00 1,59 

  219 967,836 المجموع 2,10 13,42 220

عدالة 
 التعاملات 

بين  3,27 17,30 40
 المجموعات

586,679 2 293,340 

68,571 ,000 

 

 

1.11 

دالة   

23 15,91 2,64 
داخل  
 المجموعات

928,303 217 4,278 

157 20,31 1,51 
 المجموع 2,63 19,30 220  219 1514,982
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العدالة 
التنظيمية 

  

بين  4,34 50,94 157
 المجموعات

2986,541 2 1493,271 

51,765 ,000 

 

1.11 

دالة   

23 
 

42,95 
 

6,15 
داخل   

 المجموعات
6259,841 217 28,847 

40 42,70 7,98 

  219 9246,382 المجموع 6,49 48,60 220

، أن قيمة الدلالة لكل "ف"عند تطبيق إختبار  (65تشير النتائج المسجمة في الجدول )
، وأن المتوسط الحسابي (4.43الابعاد وكذلك الدرجة الكمية لمعدالة التنظيمية أقل من )

( 7>.84) بلاستجابات الافراد حول مستوى إدراكيم لمعدالة التنظيمية متقاربة فقد قدرت 
( مثمت رتبة أستاذ محاضر و 8>.75للؤساتذة في رتبة أستاذ مساعد، في حين أن قيمة )

 بإذ قدر  ( مثمت رتبة أستاذ تعميم العالي، لنتوصل الى المتوسط الكمي لأفراد العينة4:.75)
( وىي قيمة دالة إحصائيا، ومنو 9:.83(، وىذا ما أكدتو قيمة "ف" والتي بمغت )94.;7)

توجد فروق ذات دلالة إحصائية لدى عينة الدراسة حول مستوى إدراكيم لمعدالة التنظيمية 
 تعزى لمتغير الرتبة الوظيفية لصالح رتبة أستاذ مساعد.

ومنو نرى أن الرتبة الوظيفية لدى أساتذة جامعة عمار ثميجي بالأغواط عامل مؤثر في 
 الرفع من مستوى إدراك العدالة التنظيمية. 

لإجابات أفراد العينة  (1.11ومنو " توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )
لرتبة االسن و تغير لدى عينة الدراسة تعزى لمالعدالة التنظيمية  إدراكحول مستوى 

 الوظيفية.
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 7 المتعمقة بالتساؤل الرابع نتائجالعرض  .1.1
 تنص الفرضية عمى ما يمي = 

 التنظيمية لدى عينة الدراسة تعزى  ثقةال درجاتات دلالة احصائية في توجد فروق ذ
   لممتغيرات التالية ) السن، الرتبة الوظيفية (

بإستخدام تحميل التباين الأحادي لكلب المتغيرين، قامت الباحثة  الفرضية ختبارلا
" ومستوى ف( يبين مصدر التباين ومجموع المربعات ودرجة الحرية وقيمة "33والجدول رقم )

التنظيمية تبعا لمتغير )السن، الرتبة  الثقةالدلالة لإستجابات أفراد العينة حول مستوى 
 (11)ممحق رقم  (=66الوظيفية( ويمكن توضيح ذلك في الجدول رقم )

 .السنمستوى الثقة التنظيمية تبعا لمتغير  -أ
( ف) تحميل التباين الأحادي(7 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 00جدول رقم )

 لدلالة الفروق في استجابات أفراد العينة تبعا لمتغير السن

 العدد الاستبيان
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 المجموعات
مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 الدلالة قيمة ف
 مستوى
 الدلالة

 

الثقة 
 بالمشرفين

 

14 18,64 4,12 
بين 

 المجموعات
578,861 4 144,715 

12,776 ,000 

 

 

1.11 

 دالة  

19 22,15 2,54 

173 24,63 3,46 

داخل  
 المجموعات

2435,298 215 11,327 
8 26,00 1,77 

6 25,50 1,51 
3014,159 219  

 المجموع 3,70 24,11 220

الثقة 
بزملاء 
 العمل

 

14 10,35 2,37 
بين 

 المجموعات

17 
2,202 

4 43,050 

12,556 ,000 

 

 

1.11 

 دالة  

19 12,52 1,50 

173 13,67 1,89 
داخل  
 المجموعات

 

737,157 215 3,429 
8 14,50 ,75 

6 14,33 ,81 
909,359 219  

 المجموع 2,03 13,41 220
 14 19,07 4,39 

بين 
346,387 4 86,597 14,930 ,000 
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الثقة بإدارة 
 المنظمة

 المجموعات 2,98 19,36 19
 

1.11 

 دالة  

173 22,64 2,16 
داخل  
 المجموعات

 

1247,049 215 5,800 
8 23,87  ,35 

6 22,33 2,25 
1593,436 219  

 المجموع 2,69 22,17 220

الثقة 
 التنظيمية

14 48,07 9,11 
بين 

 المجموعات
2984,899 4 746,225 

16,389 ,000 

 

 

1.11 

 دالة  

19 54,05 6,48 

173 60,95 6,74 
داخل  
 المجموعات

 

9789,301 215 45,532 
8 64,37 1,99 

6 62,16 4,40 
12774,200 219  

 المجموع 7,63 59,70 220

، أن قيمة الدلالة لكل "ف"عند تطبيق إختبار  (66تشير النتائج المسجمة في الجدول )
، وأن المتوسط الحسابي (4.43التنظيمية أقل من ) ثقةالابعاد وكذلك الدرجة الكمية لم

( :4.;7) بلاستجابات الافراد حول مستوى سموكيم لمثقة التنظيمية متقاربة فقد قدرت 
( مثمت 87.48سنة(، في حين أن قيمة ) 68-58للؤساتذة الذين يتراوح سنيم بين )

( مثمت فئة الأساتذة الذين تراوح 8>.94سنة(، و ) 78-69مفئة من )المتوسط الحسابي ل
سنة(،  98-89( لفئة الأساتذة من ):97.6)المتوسط الحسابي سنة(، و  88-79ين )سنيم ب

سنة(، لنتوصل الى المتوسط الكمي لأفراد العينة إذ  8:-99( لفئة الاساتذة من )95.39و)
قيمة دالة إحصائيا،  ( وىي;39.6(، وىذا ما أكدتو قيمة "ف" والتي بمغت )4:.>8قدر ب )

مستوى إدراكيم لمعدالة التنظيمية  فيومنو توجد فروق ذات دلالة إحصائية لدى عينة الدراسة 
 سنة. 98إلى  89تعزى لمتغير السن لصالح الفئة التي يتراوح سنّيا من 

بالأغواط عامل مؤثر في الرفع من  ومنو نرى أن السن لدى أساتذة جامعة عمار ثميجي
 مستوى الثقة التنظيمية. 
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 مستوى الثقة التنظيمية تبعا لمتغير الرتبة الوظيفية.ب. 
(7 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية واختبار تحميل التباين الأحادي 01جدول رقم )

 الوظيفية( لدلالة الفروق في استجابات أفراد العينة تبعا لمتغير )الرتبة

 العدد الاستبيان
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 المجموعات
مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات 

 قيمة ف
 مستوى الدلالة

 الدلالة

 

الثقة 
 بالمشرفين

 

بين  4,81 21,52 40
 المجموعات

886,052 2 443,026 

45,175 ,000 

 

 

1.11 

 دالة  

23 20,08 2,93 
داخل  
 المجموعات

2128,107 217 9,807 
157 25,36 2,572 

  219 3014,159 المجموع 3,70 24,11 220

 

الثقة 
بزملاء 
 العمل

 

بين  1,89 12,60 40
 المجموعات

192,462 2 96,231 

29,129 ,000 

 

 

1.11 

دالة   

داخل   1,71 11,13 23
 المجموعات

 

716,897 217 3,304 157 
 

13,95 
 

1,81 
 

  219 909,359 المجموع 2,03 13,41 220

الثقة بادارة 
 المنظمة

بين  3,25 20,50 40
 المجموعات

384,704 2 192,352 

34,532 ,000 

 

 

1.11 

دالة   

23 19,47 3,83 
داخل  
 المجموعات

1208,733 217 5,570 
157 22,99 1,74 

  219 1593,436 المجموع 2,69 22,17 220

الثقة 
 التنظيمية

بين  5,44 62,31 157
 المجموعات

3966,248 2 1983,124 

48,858 ,000 

 

 

1.11 

دالة   

23 50,69 7,92 
داخل  
 المجموعات

8807,952 217 40,590 
40 54,62 8,48 

  219 12774,200 المجموع 7,63 59,70 220
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، أن قيمة الدلالة لكل "ف"عند تطبيق إختبار  (67الجدول )تشير النتائج المسجمة في 
، وأن المتوسط الحسابي (4.43الابعاد وكذلك الدرجة الكمية لمعدالة التنظيمية أقل من )

( 95.63) بلاستجابات الافراد حول مستوى إدراكيم لمعدالة التنظيمية متقاربة فقد قدرت 
( مثمت رتبة أستاذ محاضر و >84.9قيمة )للؤساتذة في رتبة أستاذ مساعد، في حين أن 

 ب( مثمت رتبة أستاذ تعميم العالي، لنتوصل الى المتوسط الكمي لأفراد العينة إذ قدر 87.95)
( وىي قيمة دالة إحصائيا، ومنو 8;.;7(، وىذا ما أكدتو قيمة "ف" والتي بمغت )4:.>8)

سموك الثقة التنظيمية تعزى  توجد فروق ذات دلالة إحصائية لدى عينة الدراسة حول مستوى
 لمتغير الرتبة الوظيفية لصالح رتبة أستاذ مساعد.

ومنو نرى أن الرتبة الوظيفية لدى أساتذة جامعة عمار ثميجي بالأغواط عامل مؤثر في 
 الرفع من مستوى سموك الثقة التنظيمية. 

( لإجابات أفراد العينة 1.11ومنو " توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )
 .رتبة الوظيفيةالالسن و تعزى لمتغير التنظيمية لدى عينة الدراسة  الثقةحول مستوى 

 7المتعمقة بالتساؤل الخامسنتائج العرض  .1.2
 = تنص الفرضية عمى الآتي

   توجد فروق دالة احصائيا بين الجنسين في مستوى ادراك العدالة التنظيمية لدى عينة
    .ختلبف مدة العمل والتفاعل بينيماالدراسة با

بين درجات الاساتذة تحميل التباين الثنائي  حسابقامت الباحثة بالفرضية  ختبارلا
حيث يقيس اختبار تحميل التباين الثنائي مدى تأثير العامل لمستوى ادراك العدالة التنظيمية، 

الاول عمى حده، ومن ثم مدى تأثير العامل الثاني عمى حده، وفي النياية يقيس مدى تأثير 
أسئمة في نفس الوقت وبالضبط  6تفاعل العاممين معا عمى المتغير التابع، فيو يجيب عمى 

 (19)الممحق رقم بإختبار= 
 متوسطات في العامل الأول )الجنس(.الفروق بين ال -3
 الفروق بين المتوسطات في العامل الثاني )مدة العمل(. -5
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وجود تفاعل في مستويات العامل الأول مع مستويات العامل الثاني أو أن العاممين  -6
 مستقمين في التأثير.

 يبين التاليوالجدول وفيما يمي عرض لمنتائج التي أسفرت عنيا المعالجة الاحصائية 
  ذلك.

المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية لمعدالة التنظيمية حسب  (027الجدول رقم )
 متغير الجنس ومدة العمل

حجم  مدة العمل الجنس
 العينة

المتوسط 
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

 
 ذكور

 7,24796 42,9286 14 سنوات  2أقل من 
 7,54606 44,4074 27 سنوات  11إلى  3من 

 5,03978 50,4679 109 سنة  11أكثر من 

 
 إناث

 8,16701 42,5000 6 سنوات  2أقل من 
 8,31598 44,6000 10 سنوات  11إلى  3من 

 5,51296 49,8519 54 سنة  11أكثر من 

 7,31689 42,8000 20 سنوات  2أقل من  المجموع
 7,64342 44,4595 37 سنوات  11إلى  3من 

 5,19238 50,2638 163 سنة  11أكثر من 
 6,49776 48,6091 991  المجموع
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(7 نتائج الفروق بين الجنسين في إدراك العدالة التنظيمية باختلاف مدة  03الجدول رقم ) 
 العمل والتفاعل بينيما

 المصدر المتغير
مجموع 
 المربعات

متوسط 
 المربعات

 فقيمة 
درجة 
 الحرية

 الدلالة
 (p) 

مستوى 
 الدلالة

العدالة 
 التنظيمية

 

 821, 052, 1,802 1 1,802 الجنس
1.12 
 غير دالة

 000, 20,37 711,48 2 1422,971 مدة العمل
1.11 
 دالة

التفاعل بين 
 * مدة العمل
 الجنس

3,980 2 1,990 ,057 ,945 
1012 
 غير دالة

    34,922 214 7473,300 الخطأ

المجموع 
 الكمي

529072,0 220    
 

نتائج اختبار تحميل التباين الثنائي عن عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية أظيرت 
بين أفراد العينة في متغير العدالة التنظيمية تعزى لمتغير الجنس، حيث أن مستوى المعنوية 

( المقبولة في 4.48( لاختبار )ف( أكبر من مستوى الدلالة الاحصائية )P( )4.;5لمقيمة )
تماعية وىي قيمة غير دالة احصائيا، كما أظيرت فروق ذات دلالة العموم النفسية والاج

احصائية بين أفراد العينة في متغير العدالة التنظيمية تعزى الى مدة العمل، حيث أن مستوى 
( وىي قيمة دالة 4.43( لاختبار )ف( أصغر من مستوى الدلالة )4.44المعنوية )

ت النتائج عدم وجود تفاعل بين الجنس ومدة احصائيا، أما فيما يتعمق بالتفاعل فقد أظير 
( لاختبار )ف( 7>.4العمل في التأثير عمى الثقة التنظيمية، حيث أن مستوى المعنوية )

( المقبولة في العموم النفسية والاجتماعية وىي 4.48أكبر من مستوى الدلالة الاحصائية )
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بتفاعل المتغيرين لعدم  قيمة غير دالة احصائيا وعميو نرفض الفرضية البديمة الخاصة
 تحققيا. 
من وجية نظر أفراد  ةالتنظيمي عدالةالفي بعد  الجنسين لمكشف عن مصدر الفروق بينو 

ختبار شيفيو والجدول التالي إفقد استخدم ،  مدة العمل والتفاعل بينيماالعينة تبعا لمتغير 
 يوضح ذلك=

(7 نتائج الاختبار البعدي شيفيو لمفروق في استجابات أفراد العينة حول 04جدول رقم )
 مدة العملمتغير حسب  مستوى ادراك العدالة التنظيمية

 شيفيو لممقارنات البعدية معامل القسم المتغير

 
العدالة 
 التنظيمية

 ( J)القسم  (  I)القسم 
متوسط 
 الفروقات

 الخطأ المعياري
 الدلالة

(P) 

 5أقل من 

 سنوات

 01إلى  6من 

 596, 1,63033 1,65946- سنوات

سنة فما  00

 000, 1,39178 *7,46380- فوق

 01إلى  6من 

 سنوات

 

 5أقل من 

 596, 1,63033 1,65946 سنوات

سنة فما  00

 000, 1,06973 *5,80434- فوق

سنة فما  00

 فوق

 5أقل من 

 000, 1,39178 *7,46380 سنوات

 01إلى  6من 

 000, 1,06973 *5,80434 سنوات

  1011متوسط الفرق دال عند مستوى الدلالة 

 =  السابق يتضح من خلبل الجدول 
  فراد العينة تبعا لمتغير العدالة التنظيمية من وجية نظر أ دراكمستوى ا فيوجود فروق

سنة  11 الفئة من لصالح( سنة فما فوق 33سنوات( و ) 34الى  9بين ) مدة العمل
 .فوق فما

  ة نظر أفراد العينة تبعا لمتغير العدالة التنظيمية من وجي دراكمستوى ا فيوجود فروق
لصالح ( سنة فما فوق 33و ) (سنوات 8أقل من ، في الدرجة الكمية بين )مدة العمل
 (.سنة فما فوق 11)الفئة من 
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  أفراد العينة تبعا لمتغير  العدالة التنظيمية من وجية نظر دراكمستوى ا فيوجود فروق
 سنوات( 34 الى 9من  سنوات( و) 8أقل من في الدرجة الكمية، بين ) مدة العمل
 سنوات(. 11الى  3من )الفئة لصالح 
 34  الى 9)من  ( وسنة فما فوق 33بين ) فالأساتذة الذين تترواح مدة عمميموعميو 
 مدة العمل الذين تتراوح  ساتذةالتنظيمية أكثر من الأ إدراك لمعدالةلدييم مستوى سنوات( 

 .مما يدل أنيم الاكثر إدراكا لمعدالة التنظيمية، وات سن 8أقل من لدييم 
لاجابات أفراد  (α.....1.11ومنو " توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

الجنس و مدة  تعزى لمتغير ية لدى عينة الدراسةالتنظيم ادراك العدالةالعينة حول مستوى 
 والتفاعل بينيما. "العمل

 7المتعمقة بالتساؤل السادسنتائج العرض . 3.1
 تنص الفرضية عمى الآتي = 

  توجد فروق دالة احصائيا بين الجنسين في مستوى سموك الثقة التنظيمية لدى عينة
    .ختلبف مدة العمل والتفاعل بينيماالدراسة با

بين درجات الاساتذة تحميل التباين الثنائي  حسابقامت الباحثة بالفرضية  ختبارلا
حيث يقيس اختبار تحميل التباين الثنائي مدى تأثير العامل ،  التنظيمية ثقةالسموك لمستوى 

الاول عمى حدى، ومن ثم مدى تأثير العامل الثاني عمى حده، وفي النياية يقيس مدى تأثير 
أسئمة في نفس الوقت وبالضبط  6تفاعل العاممين معا عمى المتغير التابع، فيو يجيب عمى 

 (19)الممحق رقم بإختبار= 
 متوسطات في العامل الأول )الجنس(.الفروق بين ال -7
 الفروق بين المتوسطات في العامل الثاني )مدة العمل(. -8
وجود تفاعل في مستويات العامل الأول مع مستويات العامل الثاني أن أن العاممين  -9

 مستقمين في التأثير.
 



عرض وتحميل ومناقشة النتائج                                        خامس الفصل ال  

 
 

187 

 ين( يب38والجدول رقم )وفيما يمي عرض لمنتائج التي أسفرت عنيا المعالجة الاحصائية 
  ذلك.

الإنحرافات المعيارية لمثقة التنظيمية حسب متغير  المتوسطات الحسابية و (057الجدول رقم )
 الجنس و مدة العمل 

 الإنحراف المعياري المتوسط الحسابي حجم العينة مدة العمل الجنس

 
 ذكور

 9,14625 54,5000 14 سنوات  2أقل من 
 8,38497 55,3333 27 سنوات  11إلى  3من 

 6,60334 61,5046 109 سنة  11أكثر من 

 
 إناث

 10,26483 52,1667 6 سنوات  2أقل من 
 9,74622 53,9000 10 سنوات  11إلى  3من 

 5,60912 61,5000 54 سنة  11أكثر من 

 9,28269 53,8000 20 سنوات  2أقل من  المجموع
 8,65687 54,9459 37 سنوات  11إلى  3من 

 6,27397 61,5031 163 سنة  11أكثر من 
 7,63739 59,7000 991 المجموع 

والتفاعل  باختلاف مدة العملالثقة التنظيمية (7 نتائج الفروق بين الجنسين في 06الجدول رقم )
 بينيما

 مجموع المربعات المصدر
درجة 
 الحرية

 Fقيمة 
متوسط 
 المربعات

 الدلالة 
 (p) 

مستوى 
 الدلالة 

 401, 708, 35,307 1 35,307 الجنس
غير  1015

 دالة

 000, 19,089 952,145 2 1904,289 مدة العمل
1010  

 دالة

مدة التفاعل بين 
 الجنس * العمل

29,096 2 14,548 ,292 ,747 
غير  1015

 دالة

    49,878 214 10673,981 الخطأ

     220 796874,000 الكميالمجموع 
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أظيرت نتائج اختبار تحميل التباين الثنائي عن عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية 
بين أفراد العينة في متغير الثقة التنظيمية تعزى لمتغير الجنس، حيث أن مستوى المعنوية 

( وىي قيمة غير دالة 4.48( لاختبار )ف( أكبر من مستوى الدلالة الاحصائية )4.74)
تعزى  فروق بين أفراد العينة في متغير الثقة التنظيميةالنتائج وجود احصائيا، كما أظيرت 

( لاختبار )ف( أصغر من مستوى الدلالة 4.44الى مدة العمل، حيث أن مستوى المعنوية )
( وىي قيمة دالة احصائيا، أما فيما يتعمق بالتفاعل فقد أظيرت النتائج 4.43الاحصائية )

لعمل في التأثير عمى الثقة التنظيمية، حيث أن مستوى عدم وجود تفاعل بين الجنس ومدة ا
( وىي قيمة غير 4.48( لاختبار )ف( أكبر من مستوى الدلالة الاحصائية )7:.4المعنوية )

 وعميو نرفض الفرضية البديمة الخاصة بتفاعل المتغيرين لعدم تحققيا. ، دالة احصائيا 
ية نظر أفراد العينة من وج ةنظيميالت ثقةالفي  بين الجنسينولمكشف عن مصدر الفروق 

 ختبار شيفيو والجدول التالي يوضح ذلك=إ نااستخدم ،مدة العمل والتفاعل بينيمالتبعا 
(7 نتائج الاختبار البعدي شيفيو لمفروق في استجابات أفراد العينة حول 11جدول رقم )

 بينيمامدة العمل والتفاعل لمتغير  الجنسين في بعد الثقة التنظيمية تبعا
 معامل شيفيو لممقارنات البعدية القسم المتغير

 
 

 الثقة التنظيمية

 ( J)القسم  (  I)القسم 
متوسط 
 الفروقات

 الخطأ المعياري
 الدلالة

(P) 

 5أقل من 

 سنوات

 01إلى  6من 

 842, 1,94995 1,14595- سنوات

سنة فما  00

 000, 1,66463 *7,70307- فوق

 01إلى  6من 

 سنوات

 

 5أقل من 

 842, 1,94995 1,14595 سنوات

سنة فما  00

 000, 1,27945 *6,55712- فوق

سنة فما  00

 فوق

 5أقل من 

 000, 1,66463 *7,70307 سنوات

 01إلى  6من 

 000, 1,27945 *6,55712 سنوات

 1.11متوسط الفرق دال عند مستوى الدلالة 

 



عرض وتحميل ومناقشة النتائج                                        خامس الفصل ال  

 
 

189 

  (=74يتضح من خلبل الجدول )
  بين  مدة العملمن وجية نظر أفراد العينة تبعا لمتغير  ةالتنظيمي الثقةفي وجود فروق

 (سنة فما فوق 11لصالح من ) سنة فما فوق(33)سنوات( و 34 – 9) الفئة من
  بين  مدة العملمن وجية نظر أفراد العينة تبعا لمتغير  في الثقة التنظيميةوجود فروق
 (سنة فما فوق 11صالح )ل( ة فما فوقسن 33سنوات( و) 8أقل من )الفئة 
  بين  مدة العملمن وجية نظر أفراد العينة تبعا لمتغير في الثقة التنظيمية وجود فروق

 11الى  3من لصالح )سنوات(  34 -9) الفئةسنوات( و  8 أقل من)الأساتذة ذوو أقدمية 
 سنوات(

سنوات( 34 -9) ومن( سنة فما فوق 33) من فالأساتذة الذين تترواح مدة عمميموعميو 
أقل  لدييم مدة العمل الذين تتراوح  ساتذةالتنظيمية أكثر من الأ ثقةبال لدييم مستوى سموك

وتوقعاتيم وقيميم في المراحل  الأساتذةإختلبف متطمبات  ، ويرجع ذلك الىواتسن 8من 
 ةسن 33الذين أمضوا سنوات طويمة في العمل تفوق  ساتذةالاولى من حياتيم العممية عن الأ

 بيئة العمل.إدراك واضح ل مدة العمللأن ل
أفراد  لإجابات (α.....1.11ومنو " توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

الجنس ومدة التنظيمية لدى عينة الدراسة تعزى لمتغير  الثقة سموكالعينة حول مستوى 
 ."العمل و التفاعل بينيما

 7السابع المتعمقة بالتساؤلنتائج العرض . 4.1 
 تنص الفرضية عمى ما يمي=

 من  ساتذة جامعة عمار ثميجي بالأغواطيمكن التنبؤ بمستوى الثقة التنظيمية لدى أ
    .التنظيمية مستوى إدراكيم لمعدالة خلبل
ويتم إدخال العدالة  ،حساب تحميل الانحدار البسيطقامت الباحثة بالفرضية  ختبارلا

وفيما يمي عرض النتائج التي ، كمتغير تابع التنظيمية الثقة التنظيمية كمتغير مستقل و
 (10)ممحق رقم . يوضح ذلك (73والجدول رقم )أسفرت عنيا المعالجة الاحصائية 
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 و متغير العدالة التنظيمية معاملات الإنحدار بين متغير الثقة التنظيمية 7(11الجدول رقم )

 المتغير التابع
المتغير 
 المستقل

المعاملات 
 اللامعيارية

A 

الخطأ 
 المعياري

لمعاملات ا
 المعيارية
Beta 

 قيمة  ال
ت 

 المحسوبة

 (Pالدلالة )

 الثقة التنظيمية
 000, 4,811 - 1,659 7,980 الثابت
العدالة 
 التنظيمية

1,064 ,034 ,905 31,456 ,000 

 الإنحدار  

معامل  
 Rالارتباط 

معامل التحديد 
R5 

 قيمة ف
 

 الدلالة
(p ) 

 مستوى
 الدلالة

- 

,905a ,819 989,46 ,000b 1.11 دالة  - 

الثقة التنظيمية لدى أساتذة جامعة مستوى أنو يمكن التنبؤ ب أعلبه تشير نتائج الجدول
، إذ أظيرت نتائج التحميل  العدالة التنظيمية مستوى عمار ثميجي بالأغواط من خلبل

وىي تعبر عمى أن المتغير )أو (، >3;.4بمغ ) R2الاحصائي أن قيمة معامل التحديد 
( من %>.3;نسبتو ) قيم المتغير المعتمد الثقة التنظيمية( يفسر ما تجاهالانحرافات الكمية 

( من التباين تفسره عوامل أخرى %3.;3في حين أن )، التباين الكمي في العدالة التنظيمية 
 غير معمومة.

التنظيمية في التنبؤ بالعدالة التنظيمية لدى وبيذا يتضح لنا الأثر الذي تسيم بو الثقة 
مرتفعة وموجبة حيث  ةعينة الدراسة، ويؤكد عمى ذلك أيضا قيمة "بيتا" لمعدالة التنظيمية قيم

( أي أن كل زيادة بانحراف معياري واحد في العدالة التنظيمية يزيد الثقة 48>.4بمغت )
د أن العدالة التنظيمية تسيم في التنبؤ ( إنحراف معياري مما يؤك484.4>التنظيمية بمقدار )

 .بالثقة التنظيمية لدى أساتذة جامعة عمار ثميجي بالأغواط 
وىي دالة عند  (989,46)المحسوبة والتي بمغت  "ف"ويؤكد معنوية ىذا التأثير قيمة 

 مما يؤكد أن العدالة التنظيمية تعد منبئا لمثقة التنظيمية (4.43مستوى الدلالة الاحصائية )
   لدى عينة الدراسة و بالتالي يتم قبول الفرضية.
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 7المتعمقة بالتساؤل الثامننتائج العرض . 5.1
 نص الفرضية كالآتي= 

  توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بين إدراك أساتذة جامعة عمار ثميجي بالأغواط
)الثقة بالإدارة  )التوزيعية، الإجرائية، التعاممية( وسموك الثقة التنظيمية لمعدالة التنظيمية

 العميا، الثقة بالمشرفين ، الثقة بالزملبء في العمل (.
حساب معامل الارتباط "بيرسون" بين درجات الاساتذة قامت الباحثة بالفرضية  ختبارلا

منتائج التي أسفرت ليمي عرض  فيماو ،  في العدالة التنظيمية ودرجاتيم في الثقة التنظيمية
  (10)ممحق رقم يوضح ذلك. ( 75والجدول رقم )، عنيا المعالجة الاحصائية

 الثقة التنظيميةأبعاد و  ةميلعدالة التنظيأبعاد ابين  رتباطمعاملات الإ  7(19الجدول رقم )

 مستوى الدلالة  (Pالدلالة ) قيمة الإرتباط  العدد   9المتغير  1المتغير 

  العدالة
 التوزيعية

 

 دالة  4.43  40444 5:.4  554 الثقة بالإدارة
 دالة  4.43  40444 40:4 554 الثقة بالمشرفين

 دالة  4.43  40444 ;:40 554 الثقة بالزملاء

 العدالة
 الإجرائية
 

 دالة  4.43  40444 40:9 554 الثقة بالإدارة
 دالة  4.43  40444 4099 554 الثقة بالمشرفين

 دالة  4.43  40444 40:3 554 الثقة بالزملاء

  العدالة
 التعاممية
 

 دالة  4.43  40444 >:40 554 الثقة بالإدارة
 دالة  4.43  40444 4098 554 الثقة بالمشرفين

 دالة  4.43  40444 ::40 554 الثقة بالزملاء

  دالة 1011 10111  1.61  991  الثقة التنظيمية العدالة التنظيمية 

بين كل بعد من أبعاد العدالة التنظيمية  من الجدول أعلبه أن قيمة معامل الارتباط يتبين
وىي قيم دالة إحصائيا عند  >:.4و 4.98وكل بعد من أبعاد الثقة التنظيمية تتراوح بين 

بين الدرجات الكمية لأفراد العينة في  )ر(  ، كما أن قيمة الإرتباط 4043مستوى الدلاة 
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دالة احصائيا عند مستوى دلالة وىي ( 4>.4)ة والثقة التنظيمية بمغت العدالة التنظيمي
وجود علبقة  نستنتجوبالتالي ، ( 4.444) الدلالة(، وىي أكبر من قيمة 4.43احصائية )

ارتباطية موجبة ذات دلالة احصائية بين العدالة التنظيمية والثقة التنظيمية لدى أساتذة 
 قبل فرضية البحث لتحققيا.ضوء ىذه النتائج ن بالاغواط، وعمى جامعة عمار ثميجي

 7الدراسةمناقشة نتائج تفسير و .9
التي نطلبقا من واقع النتائج التي توصمت إلييا الدراسة الحالية وعمى ضوء المشكمة إ

إختبارىا، وما كشفت عنو نتائج بعض الدراسات السابقة التي أشير  تمتناولتيا والفروض التي 
  الحالية، ومن خلبل التراث السيكولوجي الذي أمكننا الاطلبع عميوإلييا في الدراسة 

نطلبقا مما تم إستخدامو من أساليب إحصائية في تحميل النتائج، يتم مناقشة وتفسير  وا 
 النتائج عمى النحو التالي=

 ل الأول7 ؤاستالبالنتائج المتعمقة تفسير ومناقشة .1.9
العدالة  إدراكأن مستوى  (>5الجدول رقم ) حسب لقد أثبتت نتائج التساؤل الأول

أذ أثبتت النتائج أن معظم أساتذة التعمم العالي كان تقييميم لمعدالة ، جاء مرتفعاالتنظيمية 
 مرتفعا.
فإن التصورات لمعدالة التنظيمية تنطوي عمى اساس التعاملبت  الباحثة ما تراهحسب و 

والتي تعتبر كوسيمة لمثقة بين المسؤولين والأساتذة، فكن خلبل عدالة توزيع الاجور والحوافز 
والمعاممة الجيدة التي تتبعيا إدارة كل قسم اتجاه الاساتذة أثناء ، وعدالة توزيع ساعات العمل 

بالعمل ومناقشتيا مع المسؤول المباشر، والمعاممة الودية التي يعامل اتخاذ القرارات الخاصة 
بيا من طرف المسؤول تنشأ المودة والاحترام، فأغمبية عينة الدراسة ترى بأن العلبقات مع 
، الادارة ىي محور العممية التربوية والانسجام بين المسؤولين والاساتذة في إطار التعامل 

مستوى التعميم في مؤسسات التعميم العالي، وقد يرتبط مفيوم يمكنو تحسين وتطوير كما 
العدالة التنظيمية لدى أساتذة جامعة عمار ثميجي بالأغواط بمدى إدراكيم لعمميات المقارنة 
التي قد تكون عمى أساس الأجور السائدة، أو تكون عمى أساس التطابق بينو وبين 
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ة التي يحمميا الأستاذ عن العدالة بأبعادىا المجيودات المبذولة، ناىيك عن الصورة الذىني
عدم توافر لا يتوافق مع ، وعلبقتو بالمؤسسة التعميمية، وىذا الرأي جامعية اتجاه الادارة ال

قيادات إدارية مؤىمة تتميز بالكفاءة والموضوعية والوضوح، إذ أن سموك المدراء قائم عمى 
موضوعية في التعامل مع الجميع، كما يمكن المحاباة وعدم المساواة بين العاممين، وعدم ال

أن يرجع ذلك أيضا الى عدم وجود أنظمة وتعميمات واضحة، إضافة الى عدم وجود نظام 
لمرواتب يراعي الاعباء الوظيفية ومتطمبات حياتيم الاجتماعية وغياب الاجواء التنظيمية التي 

الى  عدالة التنظيميةالمرتفع لم تسمح بالمشاركة وتتميز بالصراحة، كما يمكن تفسير المستوى
في إشباع حاجاتيم ورغباتيم المختمفة وأىدافيم البيولوجية منيا والسيكولوجية  ساتذةرغبت الأ

 .ي نمو ولائو تجاىياويكون لذلك أثر ف
أن الى  حيث خمصت (9116) السعود و سمطاندراسة نتائج ىذه النتيجة مع  وتتفق 

الطبولي و ، كما توصمت دراسة لاقسام كان مرتفعرؤساء امستوى العدالة التنظيمية لدى 
 .عينة الدراسة لدى مرتفعةالى وجود عدالة تنظيمية بدرجة  (9112) كريم و العبار
احساس والتي أظيرت بأن ( 9111) الجعيدنتائج الدراسة الحالية مع دراسة  وتختمف

من ممارسة  ليست قويةيتمتعن بدرجة  الموظفين بالعدالة التنظيمية في الاجيزة الحكومية
إذ بينت أن ىناك درجة ( 9114) وادي كما توصمت الى ذلك دراسة ،العدالة التنظيمية

، وتختمف لدى موظفي بعض الوزارات الفمسطينية في قطاع غزة لمعدالة التنظيمية ضعيفة
ت العاممين تصوراوالتي أوضحت أن ( 9115) البشابشةىذه الدراسة مع دراسة نتائج كذلك 
بن زاىي ومعمري دالة التنظيمية جاء بدرجة متوسطة، و تختمف كذلك مع دراسة الع لأبعاد

 وجية من التنظيمية العدالة تطبيق درجة أن والتي بينت (9113) عبد الفتاحو (9112)
 .متوسطة بدرجة جاءت الدراسة عينة نظر
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 الثاني7ل ؤاستالبالنتائج المتعمقة تفسير ومناقشة .9.9
 ،جاء مرتفعاالتنظيمية  سموك الثقةأن مستوى  (64الجدول رقم )نتائج  تأظير  لقد      
 .عدم صحة تتحقق ىذه الفرضيةيتبين وعميو 

حسب إعتقاد الباحثة الى أن سموك الثقة التنظيمية لدى أساتذة جامعة ويمكن تفسير ذلك 
جاء نتيجة عدة عوامل ومميزات سموكية تطبع أساتذة الجامعة ، حيث عمار ثميجي بالأغواط 

يتمتعون بالمكانة الاجتماعية و الاستقرار والثقة، والاحترام المتبادل بين الاعضاء، مما يعزز 
، عمى الرغم  وعمميم ومؤسساتيم ويزيد من انتمائيم وولائيم لمؤسساتيم بأنفسيممن ثقتيم 

من بعض العقبات التي يتعرض ليا الاستاذ خلبل مسيرتو العممية من ضغوطات في العمل 
وتحديات وصعوبات في الحياة الشخصية، وشعور في بعض الاحيان بعدم حصولو عمى 

الى شعوره في بعض الاحيان  بالإضافةالفرص والامتياز التي يستحقيا من وجية نظره، 
بكل القضايا المستقبمية التي تخصو في مجال عممو، الا أنو لايزال  بعدم اشراك العاممين

والاستقرار  بالأمنيتمتع بروح العمل والانتماء التي تعزز وتنمي الثقة لديو، إن شعور الاستاذ 
الوظيفي، وتطبيق الانظمة والقوانين عمى الجميع يولد شعورا دافعيا للبنتماء لممؤسسة 

 العمل والعاممين بيا.الجامعية ويعزز من ثقتو ب
الادارة  اكما تظير نتائج ىذا السؤال أن مستوى الثقة التنظيمية المرتفعة التي تتمتع بي

الجامعية ربما تعود الى العلبقة الايجابية بين الأساتذة والمسؤولين، وربما تعود الى ثقة 
رة الجامعية عمى تحقيق الجامعة وايمانا منيم بقدرات الادا لإدارةالاساتذة بالكفايات المينية 

وانجاز اعماليم بثقة وعدالة لجميع العاممين دون استثناء، مما ينعكس بشكمو الايجابي عمى 
 تعزيز الثقة وارتفاعيا لدى الاساتذة.

وربما تعزو ىذه النتيجة الايجابية الى أن الثقة عنصر ميم في تحقيق أىداف الجامعة، 
ة اتجاه جامعتيم يبذلون استعدادا أكبر لمنجاح في ايجاد حيث أن الاساتذة الذين يتمتعون بالثق

 بيئات تعميمية منتجة.
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أن حيث توصمت الدراسة الى  (9111) حمدينتيجة ىذه الدراسة مع دراسة  تتفقو
، مستوى الثقة التنظيمية لدى رؤساء الاقسام الاكاديمية في الجامعات الاردنية جاء مرتفع

 مرتفعة. الثقة لدييمجاءت  التي( 9119) يمماز وألتينكورتوكذا دراسة 
تصورات حيث أثبتت (، 9112) الفيداويىذه الدراسة مع دراسة  اختمفتبينما 

( 9110) حواس ختمفت مع دراسة، كما االمبحوثين لمثقة التنظيمية جاءت بدرجة متوسطة
 .أن مستوى الثقة التنظيمية جاء متوسط حيث أشارت الدراسة الى

 مفادىا= والتيالثالث  المتعمقة بالتساؤلنتائج التفسير ومناقشة  .0.9
  توجد فروق ذات دلالة احصائية في مستوى ادراك العدالة التنظيمية لدى عينة الدراسة

     .تعزى لممتغيرات التالية )السن ، الرتبة الوظيفية (
أن قيمة الدلالة  (09-01الجدول رقم )في  المتحصل عمييادلت النتائج حيث 
لكل من عامل  (4.43كانت أٌقل من )لمعدالة التنظيمية كل الأبعاد والدرجة الكمية لالمحسوبة 

، وبالتالي فيي دالة إحصائيا أي أنو توجد فروق ذات دلالة إحصائية السن والرتبة الوظيفية
كل أبعاد  فيوالرتبة الوظيفية  سنالة التنظيمية تعزى لمتغير الالعد دراكفي مستوى ا
 . يتفق ومحتوى الفرضية ماوىذا  مجتمعة ثلبثةالاستبيان ال

سن الأستاذ يعتبر من العوامل المؤثرة في الاحساس بالعدالة ويمكن تفسير ذلك أن 
التنظيمية إذ تبرز أىميتيا الى زيادة وعييم بالظروف المحيطة داخل المؤسسات الجامعية 
والاحتكاك الدائم مع المسؤولين في اطار التواصل ضمن الاطار التعميمي، فمن خلبل واقع 

تنظيمية يزداد بزيادة سن الاستاذ، ومع زيادة خبرتو الاستاذ الجامعي فان الشعور بالعدالة ال
لمعدالة التنظيمية يتحدد من خلبل نضجو  فإدراكوفي القطاع يصبح أكثر طموحا وتطمعا، 

الثقافي بما يتعمق بمعايير الاداء التدريسي، وبمدى تقييمو لممخرجات الناتجة عن الجيد 
ي في الوسط الجامعي تتحدد قناعتو وثقتو المبذول، فبزيادة الوعي بمتطمبات التقييم الادار 

 د الى القيام بمقارنات بين المعايير المعمول بيا ومايعمَ بمعايير الاداء الحالي، وبالتالي سَ 
 .ينبغي أن يكون
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الى أن  في الشعور بالعدالة التنظيمية متغير الرتبة الوظيفيةأىمية وتفسر الباحثة كذلك  
الاساتذة الذين يشغمون الدرجات العممية الدنيا يسعون بشكل جاد الى تحقيق الاستقرار في 
وظائفيم والمحافظة عمييا والترقي والتطور فييا خاصة اذا شعر أن عممو يحقق لو الاستقرار 

 ىمأداؤ  يتأثرن أ، أما الاساتذة الذين يشغمون درجات عممية عميا فمن الطبيعي  والعدالة
 . بالعدالة التنظيمية السائدة وىذا ما يقمل من الشعور بالعدالة لدييم

حيث أشارت الى وجود  (9111) الجعيدمع دراسة كل من  الفرضيةنتائج  إتفقتوقد 
تأثير معنوي لمتغير العمر والمستوى التعميمي والخبرة عمى احساس الموظفين بالعدالة 

 اسكندر، واتفقت مع دراسة المممكة العربية السعوديةالتنظيمية في الاجيزة الحكومية في 
حيث أشارت الى وجود فروق بين آراء عينة الدراسة حول  (،9114)دراوشة و  (،9112)

 .تيمسنوات خبر لسنيم و عزى ت ةالتنظيمي العدالة
والتي ترى أنو لا  (9112بن زاىي ومعمري ) مع دراسة الفرضيةنتائج  إختمفت وقد

، ادراك العدالة التنظيمية تعزى لممتغيرات التالية السن و الجنس والاقدميةتوجد فروق في 
 احصائية دلالة ذات فروق وجود عدم التي بينت (9112الطبولي وكريم والعبار )ودراسة 

، وقد فسر ىذه النتيجة عمى أساس  العممي والمؤىل النوع، لمتغيري تعزي الإحساس ذلك في
وجود فيم مشترك لمبادئ العدالة التنظيمية عند جميع الفئات والمستويات من المعممين 
بسبب التأىيل والتدريب والخبرة، لأنو كمما زاد مؤىل المعمم وخبرتو ونضجو الميني زاد فيمو 

الة فان تفسير الفروق بين لمواقع التنظيمي، وفي ىذا المنحى وكتحميل لنظرية الحساسية لمعد
الافراد في ادراك حالة العدالة باعتبارىا عممية معرفية، يعزى الى مدى حساسية الافراد ليذه 
الحالة أو مدى قبوليم لوجود العدالة أو عدمو، وليس من خلبل المتغيرات الشخصية أو 

ثلبث مجالات، من  يتألفالتنظيمية، وحسب ىذا الاتجاه فان الافراد يوضعون عمى مقياس 
ىم و الحساسون لمعدالة  الأفراد، فيقع الافراد الحساسون لمعدالة في المجال الاوسط 

الاشخاص الذين يقارنون مدخلبتيم ومخرجاتيم بمدخلبت ومخرجات الاخرين وفقا لنظرية 
 (12، ص91147)تير رضا.                                                   المساواة المعرفية.
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 والتي مفادىا=الرابع  المتعمقة بالتساؤلنتائج التفسير ومناقشة  .1.9
  توجد فروق ذات دلالة احصائية في مستوى سموك الثقة التنظيمية لدى عينة الدراسة

 تعزى لممتغيرات التالية )السن ، الرتبة الوظيفية (.
كل لأن قيمة الدلالة المحسوبة  (01-00الجدول رقم )في  المسجمةدلت النتائج حيث 

لكل من عامل السن والرتبة  (4.43كانت أٌقل من )التنظيمية  ثقةلمالأبعاد والدرجة الكمية 
، وبالتالي فيي دالة إحصائيا أي أنو توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الوظيفية

 ثلبثةبعاد الاستبيان الفي كل أوالرتبة الوظيفية  سنالتنظيمية تعزى لمتغير ال سموك الثقة
 .يتفق ومحتوى الفرضية فرقة وىذا مامجتمعة ومت

سموك الثقة التنظيمية يزداد بازدياد سن الاستاذ ومع زيادة خبرتو ويمكن تفسير ذلك أن 
تفاعمو وتكوين علبقتو مع ، فثقتو التنظيمية تتحدد من خلبل واقعية بالقطاع يصبح أكثر 

يتعمق بمعايير الاداء التدريسي، مراعاة بعض العوامل كالسن والرتبة الوظيفية ، وذلك ما 
يدعم ثقتيم التنظيمية، فثقة  وىذا ما ، وبمدى تقييمو لممخرجات الناتجة عن الجيد المبذول

ييا نظير الأساتذة في ادارة الجامعة تمنحيم مكاسب وامتيازات ومنافع يحصمون عم
إستمراريتيم وولائيم لمؤسساتيم الجامعية مقارنة بفقدانيم ليا عند تركيم ليا، كما أنا الاساتذة 

تسمح ليا  تجارب متكررة ومتنوعة في العمل أن لياب دركذوي الدرجات العممية العميا ت
 . بتمييز الأفضل لنجاح المؤسسة الجامعية 

رقابة المباشرة والتوجيو المستمر في العمل حيث تعمل الثقة التنظيمية عمى تقميل ال
، كما أن العمل عمى تحقيق الثقة بين الإداري من جية أو غمق مجالات وقنوات الإتصال 

أفراد المنظمة الواحدة من شأنو أن يسيم في فعالية الأاء والتنسيق الإداري نتيجة الخبرة 
 المتراكمة لأفراد المؤسسة الجامعية .

وجود فروق بين  ، حيث أشارت الى(9112) إسكندرمع دراسة  ما يتفقوىذا 
 لمسن والرتبة الوظيفية.عزى ت ةالتنظيمي الثقةالمبحوثين حول 
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وجود عدم ، حيث أشارت الى (9115) الرفاعيمع دراسة  ىذه الدراسة اختمفتو
  جوىرية في الثقة التنظيمية والسموك الاداري الابتكاري تبعا لممستويات الادارية. إختلبفات

 مفادىا= والتي خامسال لمتعمقة بالتساؤلنتائج االتفسير ومناقشة  .2.9
 توجد فروق دالة احصائيا بين الجنسين في مستوى ادراك العدالة التنظيمية لدى عينة 

    .بينيما الدراسة باختلبف مدة العمل والتفاعل
واختلبفات بين الاساتذة الذكور والاناث أد فروق و وجالمتوصل إلييا عدم  تعكس النتيجة

عزى لمتغير مدة العمل، وترجع الباحثة ذلك الى أن يفي مستوى ادراك العدالة التنظيمية 
طبيعة الادارة الجامعية تتسم بالمنافسة وتشجع الاساتذة من الجنسين عمى الوعي بأىمية 
العدالة التنظيمية ، ويعني كذلك أن مستوى العلبقات الانسانية بين الاساتذة لا تتأثر بجنس 

 والتشاركية بينيم. ، والى مستوى الاتصالالتنظيمية الفرد، بل بكيفية إدراكو لمعدالة 
أما فيما يتعمق بمدة العمل فترجع الباحثة ذلك الى أن الاساتذة الذين تزيد مدة العمل 

سنة توحي بأن لدييم تجارب متكررة ومتنوعة في العمل تكسب الفرد  33ليدييم أكثر من 
تجاه العمل فيصبح ذا  قدرات وخبرات ممزوجة من المعارف والميارات، مما يكسبو حساسية

فكر واسع ورأي رشيد وقرار سديد، فرغم ما تعكسو طول مدة العمل الا أنو يتعرض لضغوط 
 .كمما زادة المدة نظرا لطبيعة وحساسية مينة التعميم والمسؤولية الممقاة عمى عاتق الاستاذ

الإدارةُ اتجاىيم  شعور الموظفين بأنّ الإجراءات التي تقوم بياىي العدالة في الإجراءات لأن 
، ويحصلُ كلٌ منيم عمى مكافأةٍ ماليّةٍ أو معنويّة مقابل القيام بعملٍ  تتمُ بطريقةٍ عادلة

كما أن ، ويساىمُ ذلك في تعزيزِ الشعور بتطبيقِ العدالة في الإجراءات التنظيميّة.  إضافيّ 
إلى الطريقةِ التي تتبعيا  ؛ إذ تشيرُ  العدالة في التعامل تعدُّ امتداداً لمعدالةِ في الإجراءات

، والتي تعتمدُ بشكلٍ مباشرٍ عمى عكسِ طبيعة العدالة  الإدارةُ في التصرّفِ مع الموظفين
والاحترام   وتشملُ مجموعةٍ من التعاملبت كالمصداقيّة، والثقة الجامعةالتنظيميّة المطبقة في 

 . زِ التعامل بين الأفراد، وغيرىا من الوسائل الأخرى التي تساعدُ عمى تعزي المتبادل
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والتي ترى  (،9112) المعايطةدراسة و  (9111) أبو جاسرمع دراسة  ما يتفقوىذا 
 .والخبرةأمجنس لفروق في درجة ادراك العدالة التنظيمية تعزى  توجد أنو لا
سكندر( و 9111) الجعيدىذه الدراسة مع دراسة  اختمفتو ، حيث أشارت الى  (9112)ا 

الجنس ومدة العمل عزى لمتغير ت ادراك العدالة التنظيميةوجود فروق بين آراء العينة حول 
نو توجد فروق بين التي ترى بأ( 9112و دراسة بن زاىي ومعمري ) ،والتفاعل بينيما
 .دراك العدالة التنظيمية باختلبف السن والاقدميةإالجنسين في 

  7والتي مفادىا سادسال المتعمقة بالتساؤلنتائج التفسير ومناقشة  .3.9
  لدى عينة سموك الثقة التنظيميةتوجد فروق دالة احصائيا بين الجنسين في مستوى 

    .الدراسة باختلبف مدة العمل والتفاعل بينيما
أنو لا توجد فروق واختلبفات بين الاساتذة الذكور والاناث  المتوصل إلييا النتيجة تبين

أن ما يمارسو مدة العمل، وترجع الباحثة ذلك الى  الثقة التنظيمية تبعا لمتغير في مستوى
داء، ينعكس عمى جميع العاممين في الجامعة عمى حد سواء، مما أالاستاذ من سموكيات و 

يثير دافعيتيم ويعزز ثقتيم، واستثارة فكرىم، وحثيم عمى العمل والابداع، وابداء مزيد من 
تيم ولمعاممين فييا، مما ينعكس بشكل ايجابي عمى استثارة افكار الولاء والثقة لجامع

وابداعات جديدة، تجعل الفرد يسعى دائما بدافع الثقة لجامعتو أن يقدم مصمحة الجامعة عمى 
مصمحتو الخاصة، ويسعى جادا لتصحيح الافكار السمبية عن جامعتو، ويقدم الحمول 

من نجاحو وتميزه الميني، ويشعر بتقديم الخدمة والاقتراحات بشأنيا، فيو يشعر بأنيا جزء 
للآخرين بدافع انساني نابع من ثقتو بجامعتو، وكمما ارتفع مستوى تعميم الفرد زادت ثقتو 

 .بمنظمتو
إن توفر جممة من الخصائص والسمات التي تجعل الأساتذة جديرين بثقة الأخرين من 

لمبادئ والاىتمام بمصالح الزميل ومساعدتو ، إدارة الجامعة ، وتشمل كل من الإلتزام والقيم وا
ىذا من جية أو توفر الييكل التنظيمي المرن والمناسب داخل الاقسام أو الكميات ، يضاف 

 غمى ذلك تطابق أقوال الإدارة مع أفعاليا إلى حد كبير من جية ثانية . 
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، حيث أشارت الى عدم وجود فروق بين (9115) الرفاعيمع دراسة  ما يتفقوىذا 
 لمتغير مدة العمل والتفاعل بينيما.عزى ت مستوى سموك الثقة التنظيميةحول  الجنسين
سكندر( و 9113) Patrickىذه الدراسة مع دراسة  اختمفتو ، حيث أشارت (9112)ا 

دة العمل الجنس ومعزى لمتغير ت سموك الثقة التنظيميةالى وجود فروق بين آراء العينة حول 
 والتفاعل بينيما.

 7والتي مفادىا سابعاللمتعمقة بالتساؤل نتائج االتفسير ومناقشة  .4.9
  يمكن التنبؤ بمستوى الثقة التنظيمية لدى أساتذة جامعة عمار ثميجي بالأغواط من

     خلبل مستوى إدراكيم لمعدالة التنظيمية.
عمى التنبؤ بالثقة التنظيمية، حيث أن يمكن تفسير إسيام العدالة التنظيمية في القدرة 

العدالة التنظيمية وسموك الثقة التنظيمية كلبميا يعبران عن حالة انفعالية، حيث أنيا ترتبط 
بالفرد نفسو، كما أن لطبيعة العمل التي يعيشيا الاستاذ والتي تتمثل في التعرف الجيد عمى 

التعبير عنيا بدقة في تحديد مستوى ردود العواطف الذاتية لمفرد نفسو وللآخرين والقدرة عمى 
الفعل التي يقوم بيا الاستاذ والتي تحدد عدالتو وتسيم بشكل كبير في تييئة الاستاذ لمناخ 

 .يسوده الرضا عن العمل مما يوصمو الى الثقة التنظيمية
إن أىمية مبادئ العدالة وقيميا التي وفرىا الإسلبم منذ زمن طويل ، ىي أساس الأداء 

، وتحقيق رضا أفرادىا ، وىو الأمر الذي دفع عمماء المتميز لبعض المنظمات ونجاحيا 
الإدارة الحديثة إلى تركيز اىتماميم عمى الكثير من أبعاد العدالة ، وذلك مما أدى بيم إلى 

الإلتزام والولاء لدى موظفييا ، فإن ارتفاع الشعور بالعدالة يؤدي إلى زيادة الثقة ،تحقيق الثقة 
والقناعة بإمكانية الحصول عمى الحقوق وما تعنيو العدالة من سموكيات الأمن النفسي 

 والوثوق في كل ما تقدمو المؤسسة .
إلى مخاطر حيث تعتبر العدالة التنظيمية قيمة اجتماعية ونمط اجتماعي يؤدي غيابو 

راك الفرد لعدم العدالة يؤدي بو إلى د، إذ أن إدد الفرد والمؤسسة عمى حد ســواءجسيمة تي
سموكيات سمبية كنقص الولاء وزيادة معدل دوران العمل ، إضافة إلى سموكيات الإنتقام 



عرض وتحميل ومناقشة النتائج                                        خامس الفصل ال  

 
 

201 

ثر الموجية نحو المؤسسة أو قادتيا ، فيي ترتبط بقيم العاممين وعلبقاتيم الاجتماعية مما يؤ 
  (5-0،ص9113،عادل محمد  .)زايدبشكل مباشر عمى دوافع العاممين وجيودىم 

(، ومحمد 9112) Goudyو، (9119) المسدىكل من مع دراسة  ما يتفقوىذا 
أن الثقة التنظيمية تساىم في ، حيث أشارت الى Aryee (9119)(، و9115رضوان )
 ثميجي بالأغواط.التنظيمية لدى أساتذة جامعة عمار عدالة التنبؤ بال
أن الثقة التنظيمية حيث أشارت الى ، (9111) البدرانيىذه الدراسة مع دراسة  اختمفتو

 تساعد في التنبؤ بالعدالة التنظيمية لدى أساتذة جامعة عمار ثميجي بالأغواط. لا

 7والتي مفادىا ثامنال متعمقة بالتساؤلنتائج الالتفسير ومناقشة  .5.9
 واط توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بين إدراك أساتذة جامعة عمار ثميجي بالأغ

، التعاممية( وسموك الثقة التنظيمية )الثقة بالمشرفين، الإجرائية ،لمعدالة التنظيمية)التوزيعية
    الثقة بزملبء العمل، الثقة بالإدارة المنظمة(.

الجامعي تعتبر كمحدد لسموك الثقة يمكن تفسير ذلك أن العدالة التنظيمية في الوسط 
الباحثة فان إدراك الاساتذة  رأي، وحسب بالأغواطالتنظيمية لدى أساتذة جامعة عمار ثميجي 

 للئدارةلمستوياتيا مرتبط بالعقد النفسي الذي يربط الفرد بالمنظمة وبالممارسات الادارية 
والقادة، ىذا العقد ينطوي عمى العلبقة التبادلية بين الفرد والمنظمة، فكمما كانت أكثر عدالة 
كان الأساتذة أكثر ثقة بأنفسيم وعمميم ومؤسساتيم وزادة الرغبة لدييم في العمل بكل جد 

بموجب ذلك تمنحو المنظمة  يا، عمى أساسيا يقدم الفرد أداءلتطوير أنفسيم أكاديميا ومين
المنظمة من  لأىدافافز مناسبة، اضافة الى منحو الفرصة في المساىمة في التخطيط حو 

خلبل مشاركتو في اتخاذ قرارات وظيفية، مما يشعره بالثقة انطلبقا من التعامل الجيد في 
الوسط الميني، وبالتالي سيقدم المزيد من سموكيات الدعم والمساعدة، وىذا ما ينعكس بشكل 

 .المؤسسة وتطورىاايجابي عمى جودة 
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تعد النتيجة منطقية حسب رأي الباحثة ، حيث يؤكد وجود مستوى مرتفع من العدالة 
التنظيمية لدى الأساتذة في توزيع الميمات يشعرىم بالموضوعية والعدالة في التوزيع 

 والمكافئات ، وىذا يؤدي إلى زيادة الثقة بالنفس والثقة بالزملبء والثقة بالمؤسسة الجامعية.
كما ان الوصول غمى درجات مرتفعة من العدالة والثقة لدى أعضاء ىيئة التدريس 
الجامعي يؤدي حتما إلى تييئة ظروف عمل وبيئة تعميمية تخدم الطالب الجامعي بدرجة 
كبيرة من الكفاءة والأداء الجامعي الجيد ، ىذا فضلب عمى ان شعور الأساتذة بالثقة يعزز 

 وظيفي ، والإنجاز ،وحب العمل وتقديم الخدمة لمجميع .لدييم مبدأ الإستقرار ال
ومنو يمكن القول أن العلبقة الارتباطية بين العدالة التنظيمية والثقة التنظيمية لدى 

قويا بالممارسات الإدارية وسموكيات القيادة التي عممت عمى  أساتذة الجامعة مرتبطة إرتباطا
زيادة الرغبة في تطوير الذات ورفع مستوى الكفاءة الأكاديمية والمينية مما إنعكس بشكل 

 إيجابي عمى تحقيق الجودة و الثقة بزملبء العمل ،المرؤوسين و الثقة بالمنظمة .
(، 9115ومحمد رضوان ) ،(9112) اسكندركل من مع دراسة  ما يتفقوىذا 
وجود علبقة ارتباط حيث أشارت الى  ،(9112وبن زاىي ومعمري ) ،(9111والبدراني )

 موجبة مرتفعة.
التي ترى بوجود علبقة ارتباط طردية ، (9110) حواسىذه الدراسة مع دراسة  اختمفتو

 متوسطة.
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 7الاستنتاج العام -0
العدالة بين مستوى ادراك  علبقة الارتباطانطمق ىذا البحث من تساؤل كان يدور حول 

، واستنادا الى ما  الأغواطب أساتذة جامعة عمار ثميجي لدى ةالتنظيمي سموك الثقةالتنظيمية و 
تم الاطلبع عميو من أدبيات ودراسات ليا علبقة بالموضوع، افترضت الباحثة توقع مستوى 

أساتذة جامعة عمار ثميجي لدى  والثقة التنظيميةالعدالة التنظيمية  مستوى ادراكمتوسط في 
، مفصمة ذلك بدلالة الفروق عمى مستوى المتغيرات الديمغرافية التي شممت كل من بالأغواط

السن، الرتبة الوظيفية، والجنس ومدة العمل والتفاعل بينيما في كل من مستوى ادراك العدالة 
الى التنبؤ بمستوى الثقة التنظيمية لعينة الدراسة  بالإضافةوك الثقة التنظيمية، التنظيمية وسم

من خلبل ادراكيم لمعدالة التنظيمية، لنتوصل في الاخير لدراسة وتحديد طبيعة العلبقة بين 
 .متغيرات الدراسة

وفي سعي لمتحقق من ىذه الفرضيات، اعتمدت الباحثة عمى المنيج الوصفي وفي 
عداد استبيان يحوي مجموعة من البنود تقيس موضوع الدراسة، وتم الحرص عمى ضوئو تم إ

 أن يتوفر فييا الحد المقبول من الخصائص السيكومترية )الصدق و الثبات(.
أدى القيام بالدراسة الاستطلبعية الى تحديد المجتمع الذي سيجري عميو البحث، وىو 

فرد لمحصول عمى  49>ب تمع البحث ، وقدر مج أساتذة جامعة عمار ثميجي بالأغواط
، قدر الطبقي البيانات، وتم عمى ضوئيا تحديد عينة البحث، التى كانت من النوع العشوائي

 % من المجتمع الاصمي. 58فرد يمثمون نسبة  554ب حجميا 
التحقق من  ppssنتج عن تفريغ البيانات ومعالجتيا احصائيا باستخدام برنامج 

 لانطلبق منيا حيث أن=الافتراضات التي تم ا
  العدالة  المتوسط لإدراكمستوى التحقق الفرضية الاولى من ىذا البحث المتعمق بعدم

 التنظيمية فكان مرتفع لدى عينة الدراسة.
  ثقةال المتوسط لسموكمستوى المن ىذا البحث المتعمق ب الثانيةتحقق الفرضية عدم 

 التنظيمية فكان مرتفع لدى عينة الدراسة.
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 ات دلالة إحصائية من ىذا البحث والقائمة بأنو= توجد فروق ذ لثةالفرضية الثا تحقق
 سن والرتبة الوظيفيةالعدالة التنظيمية لدى عينة الدراسة تعزى لمتغير ال إدراكفي مستوى 

 .سنوات( و لصالح أستاذ مساعد 98 – 89الفئة من )جاءت لصالح 
 فروق ذات دلالة إحصائية بأنو= توجد  من ىذا البحث والقائمة رابعةتحقق الفرضية ال
 السن والرتبة الوظيفيةالتنظيمية لدى عينة الدراسة تعزى لمتغير  مستوى سموك الثقةفي 

 .ولصالح أستاذ مساعد سنوات( 98 -89من )الفئة جاءت لصالح 
 توجد فروق دالة احصائيا من ىذا البحث والقائمة بأنو=  خامسةعدم تحقق الفرضية ال

لبف مدة العمل الدراسة باخت ين في مستوى ادراك العدالة التنظيمية لدى عينةبين الجنس
 .والتفاعل بينيما

 توجد فروق دالة احصائيا من ىذا البحث والقائمة بأنو=  سادسةعدم تحقق الفرضية ال
لبف مدة العمل الدراسة باخت التنظيمية لدى عينة سموك الثقةبين الجنسين في مستوى 

 .والتفاعل بينيما
 يمكن التنبؤ بمستوى الثقة  من ىذا البحث والقائمة بأنو= سابعةتحقق الفرضية ال

التنظيمية لدى أساتذة جامعة عمار ثميجي بالأغواط من خلبل مستوى إدراكيم لمعدالة 
 التنظيمية.

 توجد علبقة ذات دلالة إحصائية  من ىذا البحث والقائمة بأنو= ثامنةتحقق الفرضية ال
)التوزيعية ،الإجرائية ،  بين إدراك أساتذة جامعة عمار ثميجي بالأغواط لمعدالة التنظيمية

التعاممية( وسموك الثقة التنظيمية )الثقة بالمشرفين، الثقة بزملبء العمل، الثقة بالإدارة 
     المنظمة(.

لتي توصمت إلييا بعض الدراسات السابقة، كما لقد أثبتت ىذه الدراسة عدد من النتائج ا    
جامعة عمار توصمت الى نتائج مرتبطة بالواقع المحمي لمبيئة الجزائرية أو بخصوصيات 

 ومن بين ىذه النتائج نذكر ما يمي= ثميجي بالأغواط
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  الثقةالتأثير الكبير الذي تمعبو أبعاد العدالة التنظيمية سواء منفردة أو مجتمعة عمى 
، وىذا ما يدل عمى أىمية العوامل البيئية في التأثير عمى اتجاىات الأفراد ةميالتنظي

 وسموكيم.
  الثقةعمى الرغم من اعتبار الجماعة كأول وجية بالنسبة لمفرد، غير أن تأثيرىا في 

 ةالتنظيمي الثقةيبقى دون التأثير الذي تحدثو العدالة التنظيمية في  اوفي أبعادى ةالتنظيمي
 . بالثقة التنظيميةيبقى التأثير الأقوى لممنظمة عمى الأقل فيما يتعمق وبالتالي 

 . اقتراحات الدراسة17
بناء عمى ما توصمت إليو الباحثة من خلبل النتائج المتحصل عمييا في دراستيا يتبين    

 ضرورة تقديم الاقتراحات والتوصيات التالية=

  يعد المحور إذ  ساتذةالتعامل مع الاالتركيز عمى أىمية الجانب النفسي أولا في
نحو الانجاز من خلبل تشجيعيم عمى المساىمة الحقيقية في صنع  ستاذالأساسي في دفع الا

بمنظماتيم لتولد شعورا داخميا بأن  لتزاما وثقةثر في جعميم أكثر تمسكا واالقرار مما لو الأ
 نجاح المنظمة يعد نجاحا ليم.

 عمى أداء  بالإيجابلمعدالة التنظيمية، بما ينعكس  ساتذةضرورة تنمية وزيادة إدراك الا
 .الجامعة لإدارةوبالتالي عمى الأداء الاجمالي  ،ساتذةىؤلاء الا
  عن  الثقةتشجيع المدراء والمسؤولين عمى تبني بيئة تنظيمية تشجع وتنمي مستوى

عتماد المراجعة المستمرة لمسياسات والممارسات  طريق توفير مناخ تنظيمي تسوده العدالة، وا 
الخاطئة في محاولة جاد للببتعاد عن المحاباة والمحسوبية في التعامل وفق صيغ تضمن 

 لمجميع تحقيق المساواة والعدالة.
  للؤفكارالعمل عمى تنمية روح المبادرة والابداع عن طريق تبني برامج تشجيعية 

 .جامعةفي ال ساتذةلدى الا ثقةمق شعورا بالرضا والخالابداعية ومحاولة العمل بيا، مما ي
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 ة التنظيمية نظرا لندرتيا إجراء المزيد من البحوث والدراسات حول موضوع العدال
 السياقي... ، أبعاد الاداءبمتغيرات أخرى مثل الانماط القيادية، المتغيرات الشخصية وربطيا
 وغيرىا
 وطن ومقارنة النتائج المتوصل إلييا إجراء دراسات مشابية في مؤسسات أخرى من ال

 فيما بينيا.
  لرضا الوظيفي والالتزام اببعض المتغيرات الأخرى ك دراسة العدالة التنظيمية وعلبقتيا

 . و التماثل التنظيمي الأداء السياقي ،التنظيمي
  ةالتنظيمي الثقةفي  التنظيميتأثير مناخ  . 

 

. 
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الأولية  يوضح الاستبيان في صورته                                                    (:01الملحق رقم )  

 

 

 –واط ــالأغ –ي ـــــار ثليجـــعمة ــــجامع 

 كلية العلوم الاجتماعية

 وعلوم التربية والأرطوفونيا علم النفسقسم 

   

 

 :أستاذي الفاضل
بٌن  أضع ،فً علم النفس تخصص عمل وتنظٌمعلوم  دكتوراهفً إطار إعداد مذكرة التخرج لنٌل شهادة       

والتً تهدف إلى  الأسئلةلمتمثل فً استمارة بحث تحتوي على مجموعة من سٌادتكم هذا العمل المتواضع ا أٌدي

 دراسة ما ٌلً:

 ةالتنظيمي ثقةبالالعدالة التنظيمية وعلاقتها إدراك 

 لدى أساتذة جامعة عمار ثليجي بالأغواط 

للعبارات  ( فً الخانة المقابلةوتعدٌلها وذلك بوضع إما علامة ) الأداةلذلك نرجو من سٌادتكم تقٌٌم هذه 

 .أمكنفً الخانة المقابلة للعبارات غٌر الصحٌحة، مع تقدٌم البدٌل إن  x))وعلامة الصحٌحة 

 الجزء الأول: البيانات الشخصية

              اناث                    ذكور   الجنس:

 سنة 03أكثر من              سنة 03ـ  52من            سنة 52أقل من  السن:

  سنوات 01من أكثر           سنوات  01سنوات إلى  5من          سنوات 5من سنة إلى  مل:مدة الع

       أستاذ التعلٌم العالً أستاذ محاضر                          أستاذ مساعد :الرتبة الوظيفية
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 زء الثاني: العدالة التنظيميةالج

غير  محايد موافق العبارة

 موافق

 الة التوزيعيةالعد

    تتناسب متطلبات ومهام عملً مع قدرتً الذاتٌة فً الأداء 10

    توزع الحوافز المادٌة على العمل حسب الاستحقاق 10

    ٌتناسب راتبً الشهري مع الجهود التً ابذلها فً عملً 10

    أحظى بمكافأة الإدارة عن الجهد الإضافً الذي ابذله 10

    لً فً المهام نمع رواتب الأساتذة المشابهٌٌتماثل راتبً  10

    ٌتناسب اجري مع ما أتمتع به من مؤهلات علمٌة  10

    ٌمنحنً نظام العمل الحالً الحوافز المناسبة 10

 عدالة الإجراءات

    ٌتخذ رؤسائً القرارات الخاصة بعملً بناءا على أسباب منطقٌة 10

    بناءا على معلومات كافٌةتتخذ القرارات الخاصة بعملً  10

    ٌجري تطبٌق كل القرارات الإدارٌة المتخذة على الجمٌع دون استثناء 01

    تحرص إدارة الجامعة على تنفٌذ الأساتذة لأوامرها دائما 00
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    اشعر بأن الإجراءات الإدارٌة المطبقة فً الجامعة تتمٌز بالعدالة 00

    معة فً تقٌٌم الاداءهناك إجراءات عادلة فً الجا 00

 عدالة التعاملات

    اعتقد بان زملائً فً العمل ٌتعاملون معً بسلوكٌات مقبولة 00

    ٌناقشنً المسؤول حول القرارات المتعلقة بعملً 00

    ٌراعً المسؤول مصلحتً فً القرارات المرتبطة بعملً 00

    اجتماعٌة( قبل حدوثها-ٌتم اعلامً عادة باي نشاطات )رسمٌة 00

    اشعر بان سلوك المدراء فً الجامعة ٌتمٌز بالانصاف والعدالة 00

    ٌحرص المشرف المباشر على إشاعة روح التعاون فً العمل 00

    اشعر بنزاهة المسؤول فً حسم النزاعات بٌن الأساتذة 01

 ةالتنظيمي ثقةالجزء الثالث: ال

غير  محايد موافق  العبارة
 موافق

 الثقة بالمشرفين

    لا داعً لأن أكون حذرا مع زملائً لأنهم ٌستحقون ثقتً 00

    أغلب زملائً ٌكونوا عند وعودهم 00



الأولية  يوضح الاستبيان في صورته                                                    (:01الملحق رقم )  

 

أغلب زملائً ٌقولون ما ٌؤمنون به أنفسهم ولٌس ما ٌعتقدون بأنك تحب  00

 أن تسمعه

   

    الحقٌقة بخصوص حدودهم المعرفٌة أغلب زملائً ٌقولون 00

    لا داعً لأن تكون منتبها لأن زمٌلك لن ٌأخذ السبق منك 00

    أعتمد على المهارات الخاصة بالوظٌفة وقدرات زملائً 00

    أتبع نصٌحة زملائً فً القضاٌا المهمة 00

    أفوض زملائً وبكل ثقة باتخاذ قرارات بالنٌابة عنً فً حال غٌابً 00

    أعتمد على القرارات ذات العلاقة بوظٌفتً والمتخذة من قبل زملائً 00

 الثقة في الرئيس المباشر

    ٌمكننا تبادل الأفكار والمشاعر سوٌا بٌنً وبٌن رئٌسً المباشر 01

أستطٌع التحدث بحرٌة مع رئٌسً المباشر حول المشاكل التً تواجهنً  00

 بق بأنه سوف ٌستمع لًفً نطاق العمل مع عملً المس

   

    سنشعر أنا ورئٌسً المباشر بنوع من الفقدان فً حال إنفصالنا الوظٌفً 00

    إذا أشركت رئٌسً فً مشاكلً، فأنا أعلم بأن إستجابته سوف تكون بناءة 00

ٌمكننً القول، بأننً ورئٌسً المباشر نملك استثمارات عاطفٌة ذات قٌمة  00

 فً علاقتنا المهنٌة

   

    ٌمتلك الرئٌس المباشر القدرات المتخصصة التً تزٌد من أدائه 00



الأولية  يوضح الاستبيان في صورته                                                    (:01الملحق رقم )  

 

    رئٌسً المباشر لدٌه المعرفة الكاملة عن العمل المطلوب منه أداؤه 00

 الثقة بادارة المنظمة

    تعامل ادارة الجامعة جمٌع الأساتذة بعدالة 00

    عملٌة اتخاذ القرارات تولً إدارة الجامعة  قدرا من الاهتمام تجاهً فً 00

    ٌمكننً الوثوق بادارة الجامعة لتحقٌق مهامها وواجباتها 00

    أؤمن بقدرات إدارة الجامعة 01

    لدى إدارة الجامعة القدرة على فعل ما تقول 00

    هناك مبادئ منطقٌة توجه سلوك إدارة الجامعة 00

    لًإدارة الجامعة لا تخدع موظفٌها من أمثا 00

    أعتقد بأننا ٌجب أن نهتم بأن لا تفقدنا إدارة الجامعة 00

    إدارة الجامعة معروفة جدا بفعل المهام التً تحاول فعلها 00

 

 

 



  النهائيةيوضح الاستبيان في صورته                                                    (: 02لملحق رقم )ا

 

 

 –واط ــالأغ –ي ـــــار ثليجـــعمة ــــجامع 

 كلية العلوم الاجتماعية

 وعلوم التربية والأرطوفونيا علم النفسقسم 

   

 

 :أستاذي الفاضل
بٌن  أضع ،فً علم النفس تخصص عمل وتنظٌمعلوم  دكتوراهفً إطار إعداد مذكرة التخرج لنٌل شهادة       

والتً تهدف إلى  الأسئلةلمتمثل فً استمارة بحث تحتوي على مجموعة من سٌادتكم هذا العمل المتواضع ا أٌدي

 دراسة ما ٌلً:

 ةالتنظيمي ثقةبالالعدالة التنظيمية وعلاقتها إدراك 

 لدى أساتذة جامعة عمار ثليجي بالأغواط 

للعبارات  ( فً الخانة المقابلةوتعدٌلها وذلك بوضع إما علامة ) الأداةلذلك نرجو من سٌادتكم تقٌٌم هذه 

 .أمكنفً الخانة المقابلة للعبارات غٌر الصحٌحة، مع تقدٌم البدٌل إن  x))وعلامة الصحٌحة 

 الجزء الأول: البيانات الشخصية

              اناث                    ذكور   الجنس:

 سنة 03أكثر من              سنة 03ـ  52من            سنة 52أقل من  السن:

  سنوات 01من أكثر           سنوات  01سنوات إلى  5من          سنوات 5من سنة إلى  مل:مدة الع

       أستاذ التعلٌم العالً أستاذ محاضر                          أستاذ مساعد :الرتبة الوظيفية

 

 

 



  النهائيةيوضح الاستبيان في صورته                                                    (: 02لملحق رقم )ا

 

 زء الثاني: العدالة التنظيميةالج

غير  محايد موافق العبارة

 موافق

 الة التوزيعيةالعد

    تتناسب متطلبات ومهام عملً مع قدرتً الذاتٌة فً الأداء 10

    توزع الحوافز المادٌة على العمل حسب الاستحقاق 10

    ٌتناسب راتبً الشهري مع الجهود التً ابذلها فً عملً 10

    أحظى بمكافأة الإدارة عن الجهد الإضافً الذي ابذله 10

    لً فً المهام نمع رواتب الأساتذة المشابهٌٌتماثل راتبً  10

    ٌتناسب اجري مع ما أتمتع به من مؤهلات علمٌة  10

 عدالة الإجراءات

ٌتخذ رؤسائً القرارات الخاصة بعملً بناءا على أسباب  17

 منطقٌة

   

    تتخذ القرارات الخاصة بعملً بناءا على معلومات كافٌة 18

ارات الإدارٌة المتخذة على الجمٌع ٌجري تطبٌق كل القر 19

 دون استثناء

   

    تحرص إدارة الجامعة على تنفٌذ الأساتذة لأوامرها دائما 01



  النهائيةيوضح الاستبيان في صورته                                                    (: 02لملحق رقم )ا

 

اشعر بأن الإجراءات الإدارٌة المطبقة فً الجامعة تتمٌز  00

 بالعدالة

   

 عدالة التعاملات

    اعتقد بان زملائً فً العمل ٌتعاملون معً بسلوكٌات مقبولة 00

    ٌناقشنً المسؤول حول القرارات المتعلقة بعملً 00

    ٌراعً المسؤول مصلحتً فً القرارات المرتبطة بعملً 00

اجتماعٌة( قبل -ٌتم اعلامً عادة باي نشاطات )رسمٌة 00

 حدوثها

   

اشعر بان سلوك المدراء فً الجامعة ٌتمٌز بالانصاف  00

 والعدالة

   

ٌحرص المشرف المباشر على إشاعة روح التعاون فً  07

 العمل

   

    اشعر بنزاهة المسؤول فً حسم النزاعات بٌن الأساتذة 08

 ةالتنظيمي ثقةالجزء الثالث: ال

غير  محايد موافق  العبارة
 قمواف

 الثقة بالمشرفين

    لا داعً لأن أكون حذرا مع زملائً لأنهم ٌستحقون ثقتً 09



  النهائيةيوضح الاستبيان في صورته                                                    (: 02لملحق رقم )ا

 

    زملائً ٌكونوا عند وعودهمأغلب  01

أغلب زملائً ٌقولون ما ٌؤمنون به أنفسهم ولٌس ما ٌعتقدون  00

 بأنك تحب أن تسمعه

   

    أغلب زملائً ٌقولون الحقٌقة بخصوص حدودهم المعرفٌة 00

    لا داعً لأن تكون منتبها لأن زمٌلك لن ٌأخذ السبق منك 00

    وظٌفة وقدرات زملائًأعتمد على المهارات الخاصة بال 00

    أتبع نصٌحة زملائً فً القضاٌا المهمة 00

أفوض زملائً وبكل ثقة باتخاذ قرارات بالنٌابة عنً فً حال  00

 غٌابً

   

أعتمد على القرارات ذات العلاقة بوظٌفتً والمتخذة من قبل  70

 زملائً

   

 الثقة في الرئيس المباشر

ئٌسً المباشر حول المشاكل أستطٌع التحدث بحرٌة مع ر 28

التً تواجهنً فً نطاق العمل مع عملً المسبق بأنه سوف 

 ٌستمع لً

   

إذا أشركت رئٌسً فً مشاكلً، فأنا أعلم بأن إستجابته سوف  09

 تكون بناءة

   

ٌمكننً القول، بأننً ورئٌسً المباشر نملك استثمارات  01

 عاطفٌة ذات قٌمة فً علاقتنا المهنٌة

   



  النهائيةيوضح الاستبيان في صورته                                                    (: 02لملحق رقم )ا

 

ٌمتلك الرئٌس المباشر القدرات المتخصصة التً تزٌد من  00

 أدائه

   

رئٌسً المباشر لدٌه المعرفة الكاملة عن العمل المطلوب منه  00

 أداؤه

   

 الثقة بادارة المنظمة

    تعامل ادارة الجامعة جمٌع الأساتذة بعدالة 00

تخاذ تولً إدارة الجامعة  قدرا من الاهتمام تجاهً فً عملٌة ا 00

 القرارات

   

    ٌمكننً الوثوق بادارة الجامعة لتحقٌق مهامها وواجباتها 00

    أؤمن بقدرات إدارة الجامعة 00

    لدى إدارة الجامعة القدرة على فعل ما تقول 07

    هناك مبادئ منطقٌة توجه سلوك إدارة الجامعة 08

    لجامعةأعتقد بأننا ٌجب أن نهتم بأن لا تفقدنا إدارة ا 09

    إدارة الجامعة معروفة جدا بفعل المهام التً تحاول فعلها 01

 



 لاستبيانلمحكمين قائمة ال                                  (60رقم ) ممحقال
 

 

 

 الرقم المحكمين الجامعة

محمد بوفاتح الأغواط   10 

 12 عون عمي الأغواط

 13 لبصير سفيان الأغواط

 14 النحوي عائشة بسكرة

دينال تاوريريت نور بسكرة  15 

 16 قبقوب عيسى بسكرة

منصور بوبكر الوادي  17 

 18 العيس اسماعيل الوادي

فارس اسعادي الوادي  19 

 01 ضياف زين الدين مسيمة

 00 عمور عمر مسيمة
 



نتائج الإتفاق عمى بنود الاستبيان حسب المحكمين                                                          (04ملحق رقم )  

 

 يوضح نسبة الإتفاق في عبارات استبيان العدالة التنظيمية. (:88الجدول رقم )

 المحكمين  

 البنود
 يقيس 88م 81م 9م 8م 7م 6م 5م 4م 3م 2م 8م

لا 
 تقيس

 الفرق
الفرق 

÷ 

18 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 00 11 1 

12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 00 11 1 

13 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 00 11 1 

14 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 00 11 1 

15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 00 11 1 

16 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 00 11 1 

17 1 1 1 1 0 1 1 0 0 1 1 00 03 05 0445 

18 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 00 11 1 

19 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 00 11 1 

81 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 00 11 1 

88 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 00 11 1 

82 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 00 11 1 

83 1 0 1 1 1 0 0 1 0 1 1 00 04 03 0420 

84 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 00 11 1 

85 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 00 11 1 

86 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 00 11 1 

87 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 00 11 1 

88 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 00 11 1 



نتائج الإتفاق عمى بنود الاستبيان حسب المحكمين                                                          (04ملحق رقم )  

 

 
  
 
 
 

 يوضح نسبة الإتفاق في عبارات استبيان الثقة التنظيمية. (:89الجدول رقم )

89 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 00 11 1 

21 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 00 11 1 

 1.93صدق محتوى الاستبيان = 

 المحكمين

 ÷الفرق  الفرق لا تقيس يقيس 88م 81م 9م 8م 7م 6م 5م 4م 3م 2م 8م البنود

18 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 00 11 1 

12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 00 11 1 

13 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 00 11 1 

14 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 00 11 1 

15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 00 11 1 

16 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 00 11 1 

17 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 00 11 1 

18 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 00 11 1 

19 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 00 11 1 

81 1 0 1 0 0 1 0 1 1 1 1 00 04 03 0420 

88 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 00 11 1 

82 0 1 1 1 1 0 1 0 1 0 1 00 04 03 0420 

83 1 0 1 1 1 0 0 1 0 1 1 00 04 03 0420 

84 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 00 11 1 

85 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 00 11 1 



نتائج الإتفاق عمى بنود الاستبيان حسب المحكمين                                                          (04ملحق رقم )  

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

86 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 00 11 1 

87 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 00 11 1 

88 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 00 11 1 

89 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 00 11 1 

21 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 00 11 1 

28 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 00 11 1 

22 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 00 11 1 

23 1 0 1 1 1 1 0 1 0 1 0 00 04 03 0420 

24 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 00 11 1 

25 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 00 11 1 

 1.98صدق محتوى الاستبيان = 



أدوات الدراسة على الأساسية فراد العينةجابات ألإالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية         (06ملحق رقم )  
 

 
Descriptives 

 بنود متغير العدالة التنظيمية 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

VAR00001 220 2,6545 ,58029 

VAR00002 220 2,7318 ,52853 

VAR00003 220 2,8455 ,39832 

VAR00004 220 2,6864 ,55460 

VAR00005 220 2,4091 ,71252 

VAR00006 220 2,5455 ,71687 

VAR00007 220 2,6545 ,58811 

VAR00008 220 2,6227 ,71413 

VAR00009 220 2,6864 ,54630 

VAR00010 220 2,7500 ,54584 

VAR00011 220 2,7136 ,56922 

VAR00012 220 2,7318 ,55385 

VAR00013 220 2,8091 ,48720 

VAR00014 220 2,7955 ,54812 

VAR00015 220 2,7545 ,54373 

VAR00016 220 2,8318 ,47194 

VAR00017 220 2,6909 ,51896 

VAR00018 220 2,6955 ,64318 

N valide (listwise) 220 
  



أدوات الدراسة على الأساسية فراد العينةجابات ألإالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية         (06ملحق رقم )  
 

Descriptives 

 بنود متغير الثقة التنظيمية 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

VAR00019 220 2,7545 ,51792 

VAR00020 220 2,5409 ,65037 

VAR00021 220 2,5182 ,64435 

VAR00022 220 2,6182 ,63364 

VAR00023 220 2,7591 ,48837 

VAR00024 220 2,7364 ,52651 

VAR00025 220 2,6636 ,63068 

VAR00026 220 2,7273 ,57986 

VAR00027 220 2,7955 ,43686 

VAR00028 220 2,7682 ,48341 

VAR00029 220 2,6909 ,59289 

VAR00030 220 2,5636 ,66932 

VAR00031 220 2,7636 ,48592 

VAR00032 220 2,6273 ,58691 

VAR00033 220 2,7227 ,50607 

VAR00034 220 2,7909 ,49832 

VAR00035 220 2,8364 ,37079 

VAR00036 220 2,8318 ,44196 

VAR00037 220 2,8773 ,43629 

VAR00038 220 2,8182 ,45192 

VAR00039 220 2,6273 ,66014 

VAR00040 220 2,6682 ,60733 

N valide (listwise) 220 
  

 
 



خصائص العينة الاستطلاعية                                                                                                ( 07ملحق رقم )  
 

Effectifs 

Statistiques 

 Sex Exp Age Postgrade 

N 
Valide 60 60 60 60 

Manquante 0 0 0 0 

 

Sex  الجنس 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

male 38 63,3 63,3 63,3 

femelle 22 36,7 36,7 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

 

Exp الأقدمية في العمل 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

moin5ans 7 11,7 11,7 11,7 

6-10ans 11 18,3 18,3 30,0 

plus de 11ans 42 70,0 70,0 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

 

Age السن 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

25-35 3 5,0 5,0 5,0 

36-45 6 10,0 10,0 15,0 

46-55 40 66,7 66,7 81,7 

56-65 7 11,7 11,7 93,3 

66-75 4 6,7 6,7 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

 

 Grade الرتبة الوظيفية 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

metre assistan 12 20,0 20,0 20,0 

metre conf 7 11,7 11,7 31,7 

prof 41 68,3 68,3 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

 



إتساق عبارات كل بعد مه أبعاد الاستبيان وتائج                                                                                        (08 ) الملحق رقم  
 

 إرتباط بنود البعد الأول لاستبيان العدالة التنظيمية مع الدرجة الكلية للبعد 
Corrélations 

Corrélations 

 VAR00001 VAR00002 VAR00003 VAR00004 VAR00005 VAR00006 Totale1 

VAR00001 

Corrélation de Pearson 1 ,399
**
 ,143 ,258

*
 ,354

**
 ,425

**
 ,634

**
 

Sig. (bilatérale)  ,002 ,275 ,047 ,005 ,001 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00002 

Corrélation de Pearson ,399
**
 1 ,144 ,422

**
 ,476

**
 ,363

**
 ,675

**
 

Sig. (bilatérale) ,002  ,271 ,001 ,000 ,004 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00003 

Corrélation de Pearson ,143 ,144 1 ,259
*
 ,312

*
 ,487

**
 ,519

**
 

Sig. (bilatérale) ,275 ,271  ,045 ,015 ,000 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00004 

Corrélation de Pearson ,258
*
 ,422

**
 ,259

*
 1 ,537

**
 ,317

*
 ,667

**
 

Sig. (bilatérale) ,047 ,001 ,045  ,000 ,014 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00005 

Corrélation de Pearson ,354
**
 ,476

**
 ,312

*
 ,537

**
 1 ,585

**
 ,818

**
 

Sig. (bilatérale) ,005 ,000 ,015 ,000  ,000 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00006 

Corrélation de Pearson ,425
**
 ,363

**
 ,487

**
 ,317

*
 ,585

**
 1 ,792

**
 

Sig. (bilatérale) ,001 ,004 ,000 ,014 ,000  ,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 

Totale1 

Corrélation de Pearson ,634
**
 ,675

**
 ,519

**
 ,667

**
 ,818

**
 ,792

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 60 60 60 60 60 60 60 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 



إتساق عبارات كل بعد مه أبعاد الاستبيان وتائج                                                                                        (08 ) الملحق رقم  
 

لاستبيان العدالة التنظيمية مع الدرجة الكلية للبعد  إرتباط بنود البعد الثاني  
 
Corrélations 

Corrélations 

 VAR00007 VAR00008 VAR00009 VAR00010 VAR00011 Totale2 

VAR00007 

Corrélation de Pearson 1 ,368
**
 ,400

**
 ,227 ,281

*
 ,649

**
 

Sig. (bilatérale)  ,004 ,002 ,082 ,029 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 

VAR00008 

Corrélation de Pearson ,368
**
 1 ,366

**
 ,426

**
 ,386

**
 ,761

**
 

Sig. (bilatérale) ,004  ,004 ,001 ,002 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 

VAR00009 

Corrélation de Pearson ,400
**
 ,366

**
 1 ,153 ,510

**
 ,682

**
 

Sig. (bilatérale) ,002 ,004  ,243 ,000 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 

VAR00010 

Corrélation de Pearson ,227 ,426
**
 ,153 1 ,467

**
 ,646

**
 

Sig. (bilatérale) ,082 ,001 ,243  ,000 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 

VAR00011 

Corrélation de Pearson ,281
*
 ,386

**
 ,510

**
 ,467

**
 1 ,745

**
 

Sig. (bilatérale) ,029 ,002 ,000 ,000  ,000 

N 60 60 60 60 60 60 

Totale2 

Corrélation de Pearson ,649
**
 ,761

**
 ,682

**
 ,646

**
 ,745

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 60 60 60 60 60 60 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 
 
 
 



إتساق عبارات كل بعد مه أبعاد الاستبيان وتائج                                                                                        (08 ) الملحق رقم  
 

لاستبيان العدالة التنظيمية مع الدرجة الكلية للبعد  إرتباط بنود البعد الثالث  
 
 
Corrélations 

Corrélations 

 VAR00012 VAR00013 VAR00014 VAR00015 VAR00016 VAR00017 VAR00018 Totale3 

VAR00012 

Corrélation de Pearson 1 ,444
**
 ,281

*
 ,345

**
 ,580

**
 ,404

**
 ,323

*
 ,687

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,030 ,007 ,000 ,001 ,012 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00013 
Corrélation de Pearson ,444

**
 1 ,599

**
 ,284

*
 ,466

**
 ,500

**
 ,447

**
 ,757

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,028 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00014 
Corrélation de Pearson ,281

*
 ,599

**
 1 ,555

**
 ,178 ,423

**
 ,422

**
 ,711

**
 

Sig. (bilatérale) ,030 ,000  ,000 ,174 ,001 ,001 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00015 
Corrélation de Pearson ,345

**
 ,284

*
 ,555

**
 1 ,183 ,387

**
 ,309

*
 ,623

**
 

Sig. (bilatérale) ,007 ,028 ,000  ,162 ,002 ,016 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00016 
Corrélation de Pearson ,580

**
 ,466

**
 ,178 ,183 1 ,530

**
 ,135 ,605

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,174 ,162  ,000 ,304 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00017 
Corrélation de Pearson ,404

**
 ,500

**
 ,423

**
 ,387

**
 ,530

**
 1 ,663

**
 ,801

**
 

Sig. (bilatérale) ,001 ,000 ,001 ,002 ,000  ,000 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00018 
Corrélation de Pearson ,323

*
 ,447

**
 ,422

**
 ,309

*
 ,135 ,663

**
 1 ,702

**
 

Sig. (bilatérale) ,012 ,000 ,001 ,016 ,304 ,000  ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 

Totale3 

Corrélation de Pearson ,687
**
 ,757

**
 ,711

**
 ,623

**
 ,605

**
 ,801

**
 ,702

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

 
 
*. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 



إتساق عبارات كل بعد مه أبعاد الاستبيان وتائج                                                                                        (08 ) الملحق رقم  
 

يان بدرجات إرتباط أبعاد إستبيان العدالة التنظيمية مع الدرجة الكلية للإست  

 

 

Corrélations 

Corrélations 

 Totale1 Totale2 Totale3 TotalAdala 

Totale1 

Corrélation de Pearson 1 ,754
**
 ,759

**
 ,926

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 

N 60 60 60 60 

Totale2 

Corrélation de Pearson ,754
**
 1 ,682

**
 ,880

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 

N 60 60 60 60 

Totale3 

Corrélation de Pearson ,759
**
 ,682

**
 1 ,911

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 

N 60 60 60 60 

TotalAdala 

Corrélation de Pearson ,926
**
 ,880

**
 ,911

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  

N 60 60 60 60 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

 

 

 

 

 



إتساق عبارات كل بعد مه أبعاد الاستبيان وتائج                                                                                        (08 ) الملحق رقم  
 

 
لاستبيان الثقة التنظيمية مع الدرجة الكلية للبعد  إرتباط بنود البعد الأول  

Corrélations 

Corrélations 

 VAR000

19 

VAR00020 VAR00021 VAR00022 VAR00023 VAR00024 VAR00025 VAR00026 VAR00027 Totale4 

VAR00019 

Corrélation de 

Pearson 
1 ,564

**
 ,675

**
 ,437

**
 ,419

**
 ,430

**
 ,420

**
 ,550

**
 ,659

**
 ,783

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,001 ,001 ,001 ,000 ,000 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00020 

Corrélation de 

Pearson 
,564

**
 1 ,593

**
 ,149 ,263

*
 ,268

*
 ,300

*
 ,199 ,378

**
 ,580

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,256 ,042 ,039 ,020 ,127 ,003 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00021 

Corrélation de 

Pearson 
,675

**
 ,593

**
 1 ,601

**
 ,428

**
 ,375

**
 ,495

**
 ,492

**
 ,623

**
 ,819

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,001 ,003 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00022 

Corrélation de 

Pearson 
,437

**
 ,149 ,601

**
 1 ,607

**
 ,368

**
 ,512

**
 ,454

**
 ,538

**
 ,718

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,256 ,000  ,000 ,004 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00023 

Corrélation de 

Pearson 
,419

**
 ,263

*
 ,428

**
 ,607

**
 1 ,513

**
 ,348

**
 ,429

**
 ,560

**
 ,682

**
 

Sig. (bilatérale) ,001 ,042 ,001 ,000  ,000 ,006 ,001 ,000 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00024 

Corrélation de 

Pearson 
,430

**
 ,268

*
 ,375

**
 ,368

**
 ,513

**
 1 ,533

**
 ,288

*
 ,637

**
 ,657

**
 

Sig. (bilatérale) ,001 ,039 ,003 ,004 ,000  ,000 ,026 ,000 ,000 



إتساق عبارات كل بعد مه أبعاد الاستبيان وتائج                                                                                        (08 ) الملحق رقم  
 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00025 

Corrélation de 

Pearson 
,420

**
 ,300

*
 ,495

**
 ,512

**
 ,348

**
 ,533

**
 1 ,604

**
 ,622

**
 ,746

**
 

Sig. (bilatérale) ,001 ,020 ,000 ,000 ,006 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00026 

Corrélation de 

Pearson 
,550

**
 ,199 ,492

**
 ,454

**
 ,429

**
 ,288

*
 ,604

**
 1 ,658

**
 ,713

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,127 ,000 ,000 ,001 ,026 ,000  ,000 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00027 

Corrélation de 

Pearson 
,659

**
 ,378

**
 ,623

**
 ,538

**
 ,560

**
 ,637

**
 ,622

**
 ,658

**
 1 ,852

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,003 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

Totale4 

Corrélation de 

Pearson 
,783

**
 ,580

**
 ,819

**
 ,718

**
 ,682

**
 ,657

**
 ,746

**
 ,713

**
 ,852

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



إتساق عبارات كل بعد مه أبعاد الاستبيان وتائج                                                                                        (08 ) الملحق رقم  
 

 
لاستبيان الثقة التنظيمية مع الدرجة الكلية للبعد  إرتباط بنود البعد الثاني  

Corrélations 

Corrélations 

 VAR00028 VAR00029 VAR00030 VAR00031 VAR00032 Totale5 

VAR00028 

Corrélation de Pearson 1 ,316
*
 ,187 ,174 ,405

**
 ,556

**
 

Sig. (bilatérale)  ,014 ,152 ,184 ,001 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 

VAR00029 

Corrélation de Pearson ,316
*
 1 ,645

**
 ,368

**
 ,527

**
 ,827

**
 

Sig. (bilatérale) ,014  ,000 ,004 ,000 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 

VAR00030 

Corrélation de Pearson ,187 ,645
**
 1 ,234 ,549

**
 ,780

**
 

Sig. (bilatérale) ,152 ,000  ,072 ,000 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 

VAR00031 

Corrélation de Pearson ,174 ,368
**
 ,234 1 ,298

*
 ,556

**
 

Sig. (bilatérale) ,184 ,004 ,072  ,021 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 

VAR00032 

Corrélation de Pearson ,405
**
 ,527

**
 ,549

**
 ,298

*
 1 ,795

**
 

Sig. (bilatérale) ,001 ,000 ,000 ,021  ,000 

N 60 60 60 60 60 60 

Totale5 

Corrélation de Pearson ,556
**
 ,827

**
 ,780

**
 ,556

**
 ,795

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 60 60 60 60 60 60 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 
 
 
 



إتساق عبارات كل بعد مه أبعاد الاستبيان وتائج                                                                                        (08 ) الملحق رقم  
 

 
لاستبيان الثقة التنظيمية مع الدرجة الكلية للبعد  بنود البعد الثالث إرتباط  

Corrélations 

Corrélations 

 VAR00033 VAR00034 VAR00035 VAR00036 VAR00037 VAR00038 VAR00039 VAR00040 Totale6 

VAR00033 

Corrélation de 
Pearson 

1 ,427
**
 ,488

**
 ,337

**
 ,165 ,285

*
 ,182 ,191 ,544

**
 

Sig. (bilatérale)  ,001 ,000 ,008 ,208 ,027 ,164 ,143 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00034 

Corrélation de 
Pearson 

,427
**
 1 ,525

**
 ,369

**
 ,589

**
 ,257

*
 ,191 ,343

**
 ,658

**
 

Sig. (bilatérale) ,001  ,000 ,004 ,000 ,047 ,145 ,007 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00035 

Corrélation de 
Pearson 

,488
**
 ,525

**
 1 ,647

**
 ,483

**
 ,498

**
 ,463

**
 ,339

**
 ,778

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,008 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00036 

Corrélation de 
Pearson 

,337
**
 ,369

**
 ,647

**
 1 ,702

**
 ,635

**
 ,333

**
 ,338

**
 ,760

**
 

Sig. (bilatérale) ,008 ,004 ,000  ,000 ,000 ,009 ,008 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00037 

Corrélation de 
Pearson 

,165 ,589
**
 ,483

**
 ,702

**
 1 ,435

**
 ,063 ,149 ,608

**
 

Sig. (bilatérale) ,208 ,000 ,000 ,000  ,001 ,631 ,255 ,000 



إتساق عبارات كل بعد مه أبعاد الاستبيان وتائج                                                                                        (08 ) الملحق رقم  
 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00038 

Corrélation de 
Pearson 

,285
*
 ,257

*
 ,498

**
 ,635

**
 ,435

**
 1 ,526

**
 ,501

**
 ,751

**
 

Sig. (bilatérale) ,027 ,047 ,000 ,000 ,001  ,000 ,000 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00039 

Corrélation de 
Pearson 

,182 ,191 ,463
**
 ,333

**
 ,063 ,526

**
 1 ,720

**
 ,686

**
 

Sig. (bilatérale) ,164 ,145 ,000 ,009 ,631 ,000  ,000 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00040 

Corrélation de 
Pearson 

,191 ,343
**
 ,339

**
 ,338

**
 ,149 ,501

**
 ,720

**
 1 ,704

**
 

Sig. (bilatérale) ,143 ,007 ,008 ,008 ,255 ,000 ,000  ,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

Totale6 

Corrélation de 
Pearson 

,544
**
 ,658

**
 ,778

**
 ,760

**
 ,608

**
 ,751

**
 ,686

**
 ,704

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 

 

 



إتساق عبارات كل بعد مه أبعاد الاستبيان وتائج                                                                                        (08 ) الملحق رقم  
 

يان بالتنظيمية مع الدرجة الكلية للإست ثقةدرجات إرتباط أبعاد إستبيان ال  

 
Corrélations 

Corrélations 

 Totale4 Totale5 Totale6 TotalThika 

Totale4 

Corrélation de Pearson 1 ,781
**
 ,699

**
 ,943

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 

N 60 60 60 60 

Totale5 

Corrélation de Pearson ,781
**
 1 ,648

**
 ,876

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 

N 60 60 60 60 

Totale6 

Corrélation de Pearson ,699
**
 ,648

**
 1 ,868

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 

N 60 60 60 60 

TotalThika 

Corrélation de Pearson ,943
**
 ,876

**
 ,868

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  

N 60 60 60 60 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 
 



الصدق و الثباتنتائج                                                                                                                     (09)الملحق رقم   
 

 الثبات بطريقة ألفا كرونباخ لاستبيان العدالة التنظيمية 
Fiabilité 
 

GET 

  FILE='C:\Users\HP\Documents\Sans titre1somaya3.sav'. 

DATASET NAME Ensemble_de_données1 WINDOW=FRONT. 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=VAR00001 VAR00002 VAR00003 VAR00004 VAR00005 VAR00006 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 

Fiabilité 
Echelle : TOUTES LES VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 220 100,0 

Exclus
a
 0 ,0 

Total 220 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de 

la procédure. 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,787 6 

 
 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=VAR00007 VAR00008 VAR00009 VAR00010 VAR00011 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 
Fiabilité 
Echelle : TOUTES LES VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 220 100,0 

Exclus
a
 0 ,0 

Total 220 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de 

la procédure. 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,748 5 

 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=VAR00012 VAR00013 VAR00014 VAR00015 VAR00016 VAR00017 VAR00018 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 

 

 

 

 

 

 



الصدق و الثباتنتائج                                                                                                                     (09)الملحق رقم   
 

Fiabilité 
Echelle : TOUTES LES VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 220 100,0 

Exclus
a
 0 ,0 

Total 220 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de 

la procédure. 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,822 7 

 

 
Echelle : TOUTES LES VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 60 100,0 

Exclus
a
 0 ,0 

Total 60 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de 

la procédure. 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,910 18 

 

Fiabilité 
Echelle : TOUTES LES VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 60 100,0 

Exclus
a
 0 ,0 

Total 60 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de 

la procédure. 

 

 

 

 

 

 

 

 



الصدق و الثباتنتائج                                                                                                                     (09)الملحق رقم   
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach 

Partie 1 
Valeur ,847 

Nombre d'éléments 9
a
 

Partie 2 
Valeur ,829 

Nombre d'éléments 9
b
 

Nombre total d'éléments 18 

Corrélation entre les sous-échelles ,820 

Coefficient de Spearman-Brown 
Longueur égale ,901 

Longueur inégale ,901 

Coefficient de Guttman split-half ,900 

a. Les éléments sont : VAR00001, VAR00003, VAR00005, VAR00007, VAR00009, 

VAR00011, VAR00013, VAR00015, VAR00017. 

b. Les éléments sont : VAR00002, VAR00004, VAR00006, VAR00008, VAR00010, 

VAR00012, VAR00014, VAR00016, VAR00018. 

 
Test-t 

Statistiques de groupe 

 
VAR00001 N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

TotalAdala 
1,00 16 38,1875 4,40028 1,10007 

2,00 16 54,0000 ,00000 ,00000 

 

Test d'échantillons indépendants 

 Test de Levene sur 

l'égalité des 

variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. (bilatérale) Différence 

moyenne 

Différence écart-type Intervalle de confiance 95% de 

la différence 

Inférieure Supérieure 

TotalAdala 

Hypothèse de 

variances égales 
27,975 ,000 -14,374 30 ,000 -15,81250 1,10007 -18,05914 -13,56586 

Hypothèse de 

variances 

inégales 

  

-14,374 15,000 ,000 -15,81250 1,10007 -18,15725 -13,46775 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



الصدق و الثباتنتائج                                                                                                                     (09)الملحق رقم   
 
RELIABILITY 

  /VARIABLES=VAR00019 VAR00020 VAR00021 VAR00022 VAR00023 VAR00024 VAR00025 VAR00026 VAR00027 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

Fiabilité 
Echelle : TOUTES LES VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 220 100,0 

Exclus
a
 0 ,0 

Total 220 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de 

la procédure. 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,884 9 

 
 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=VAR00028 VAR00029 VAR00030 VAR00031 VAR00032 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

 /MODEL=ALPHA. 

 

Fiabilité 
Echelle : TOUTES LES VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 220 100,0 

Exclus
a
 0 ,0 

Total 220 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de 

la procédure. 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,764 5 

 
 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=VAR00033 VAR00034 VAR00035 VAR00036 VAR00037 VAR00038 VAR00039 VAR00040 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 

 

 

 

 

 

 

 



الصدق و الثباتنتائج                                                                                                                     (09)الملحق رقم   
 

Fiabilité 
Echelle : TOUTES LES VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 220 100,0 

Exclus
a
 0 ,0 

Total 220 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de 

la procédure. 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,823 8 

 
Fiabilité 
Echelle : TOUTES LES VARIABLES 
 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 60 100,0 

Exclus
a
 0 ,0 

Total 60 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de 

la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,928 22 

 

Fiabilité 
Echelle : TOUTES LES VARIABLES 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 60 100,0 

Exclus
a
 0 ,0 

Total 60 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de 

la procédure. 

 

 

 

 

 

 



الصدق و الثباتنتائج                                                                                                                     (09)الملحق رقم   
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach 

Partie 1 
Valeur ,864 

Nombre d'éléments 11
a
 

Partie 2 
Valeur ,854 

Nombre d'éléments 11
b
 

Nombre total d'éléments 21 

Corrélation entre les sous-échelles ,930 

Coefficient de Spearman-Brown 
Longueur égale ,964 

Longueur inégale ,964 

Coefficient de Guttman split-half ,963 

a. Les éléments sont : VAR00019, VAR00021, VAR00023, VAR00025, VAR00027, 

VAR00029, VAR00031, VAR00033, VAR00035, VAR00037, VAR00039. 

b. Les éléments sont : VAR00002, VAR00022, VAR00024, VAR00026, VAR00028, 

VAR00030, VAR00032, VAR00034, VAR00036, VAR00038, VAR00040. 

 

Test-t 

Statistiques de groupe 

 
VAR00002 N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

TotalThika 
1,00 16 47,3125 4,74298 1,18574 

2,00 16 66,0000 ,00000 ,00000 

 

Test d'échantillons indépendants 

 Test de Levene sur 

l'égalité des 

variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. (bilatérale) Différence 

moyenne 

Différence écart-

type 

Intervalle de confiance 95% de la 

différence 

Inférieure Supérieure 

TotalThika 

Hypothèse de 

variances égales 
33,263 ,000 -15,760 30 ,000 -18,68750 1,18574 -21,10911 -16,26589 

Hypothèse de 

variances inégales 

  
-15,760 15,000 ,000 -18,68750 1,18574 -21,21485 -16,16015 

 
 



الاولى و الثانية نتائج الفرضية                                                                                                                 (01الملحق رقم )  
 

 

 نتائج الفرضية الأولى 

 
Test-t 

Statistiques sur échantillon unique 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

TotaleAdala 220 48,6091 6,49776 ,43808 

 

Test sur échantillon unique 

 Valeur du test = 36 

t ddl Sig. (bilatérale) Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance 95% de la 

différence 

Inférieure Supérieure 

TotaleAdala 28,783 219 ,000 12,60909 11,7457 13,4725 

 

 نتائج الفرضية الثانية 

Test-t 

Statistiques sur échantillon unique 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

TotaleThika 220 59,7000 7,63739 ,51491 

 

Test sur échantillon unique 

 Valeur du test = 44 

t ddl Sig. (bilatérale) Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance 95% de la 

différence 

Inférieure Supérieure 

TotaleThika 30,491 219 ,000 15,70000 14,6852 16,7148 

 
FREQUENCIES VARIABLES=Sex Ancienneté Age NiveauCarrier 

  /ORDER=ANALYSIS. 

 
 التكرارات والنسب المئوية للعينة الأساسية 
Effectifs 

Statistiques 

 Sex Ancienneté Age NiveauCarrier 

N 
Valide 220 220 220 220 

Manquante 0 0 0 0 

 

Tableau de fréquences 

Sex 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

Males 150 68,2 68,2 68,2 

Femelles 70 31,8 31,8 100,0 

Total 220 100,0 100,0  
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Ancienneté 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

moin de 5 ans 20 9,1 9,1 9,1 

6-10 ans 37 16,8 16,8 25,9 

plus de 11 ans 163 74,1 74,1 100,0 

Total 220 100,0 100,0  

Age 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

entre 25-35 ans 14 6,4 6,4 6,4 

entre 36-45 ans 19 8,6 8,6 15,0 

entre 46-55 ans 173 78,6 78,6 93,6 

entre 56-65 ans 8 3,6 3,6 97,3 

entre 66-75 ans 6 2,7 2,7 100,0 

Total 220 100,0 100,0  

NiveauCarrier 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

Metr Assistant 40 18,2 18,2 18,2 

Metr conf 23 10,5 10,5 28,6 

Profess 157 71,4 71,4 100,0 

Total 220 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



الاولى و الثانية نتائج الفرضية                                                                                                                 (01الملحق رقم )  
 

 

 
الفرق في أبعاد العدالة حسب السن نتائج الفرضية الثالثة :   

ONEWAY Totale1 Totale2 Totale3 BY Age 

  /STATISTICS DESCRIPTIVES 

  /MISSING ANALYSIS 

  /POSTHOC=SCHEFFE ALPHA(0.05). 

 

A 1 facteur 

Descriptives 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard Intervalle de confiance à 95% pour la 

moyenne 

Minimum Maximum 

Borne inférieure Borne supérieure 

Totale1 

entre 25-35 ans 14 13,2143 2,22498 ,59465 11,9296 14,4990 11,00 18,00 

entre 36-45 ans 19 14,6842 2,62578 ,60240 13,4186 15,9498 10,00 18,00 

entre 46-55 ans 173 16,1792 2,36428 ,17975 15,8244 16,5340 9,00 18,00 

entre 56-65 ans 8 16,3750 1,59799 ,56497 15,0390 17,7110 14,00 18,00 

entre 66-75 ans 6 16,3333 2,25093 ,91894 13,9711 18,6955 12,00 18,00 

Total 220 15,8727 2,47216 ,16667 15,5442 16,2012 9,00 18,00 

Totale2 

entre 25-35 ans 14 11,0000 2,21880 ,59300 9,7189 12,2811 8,00 15,00 

entre 36-45 ans 19 13,4211 1,74215 ,39968 12,5814 14,2607 10,00 15,00 

entre 46-55 ans 173 13,5723 2,06627 ,15710 13,2622 13,8823 8,00 15,00 

entre 56-65 ans 8 14,2500 ,70711 ,25000 13,6588 14,8412 13,00 15,00 

entre 66-75 ans 6 13,8333 1,94079 ,79232 11,7966 15,8701 10,00 15,00 

Total 220 13,4273 2,10222 ,14173 13,1479 13,7066 8,00 15,00 

Totale3 

entre 25-35 ans 14 14,8571 3,67648 ,98258 12,7344 16,9799 10,00 21,00 

entre 36-45 ans 19 16,6842 2,13574 ,48997 15,6548 17,7136 13,00 20,00 

entre 46-55 ans 173 19,8902 2,05861 ,15651 19,5812 20,1991 11,00 21,00 

entre 56-65 ans 8 20,8750 ,35355 ,12500 20,5794 21,1706 20,00 21,00 

entre 66-75 ans 6 19,1667 2,85774 1,16667 16,1677 22,1657 15,00 21,00 

Total 220 19,3091 2,63016 ,17733 18,9596 19,6586 10,00 21,00 

 

ANOVA à 1 facteur 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Totale1 

Inter-groupes 145,321 4 36,330 6,547 ,000 

Intra-groupes 1193,116 215 5,549   

Total 1338,436 219    

Totale2 

Inter-groupes 92,525 4 23,131 5,682 ,000 

Intra-groupes 875,312 215 4,071   

Total 967,836 219    

Totale3 

Inter-groupes 486,541 4 121,635 25,428 ,000 

Intra-groupes 1028,441 215 4,783   

Total 1514,982 219    

 

 

 

 



الاولى و الثانية نتائج الفرضية                                                                                                                 (01الملحق رقم )  
 

 

 المقارنات البعدية 

Tests post hoc 

 

 

Comparaisons multiples 

Scheffe 

Variable dépendante (I) Age (J) Age Différence de 

moyennes (I-J) 

Erreur standard Signification Intervalle de confiance à 95% 

Borne inférieure Borne supérieure 

Totale1 

entre 25-35 ans 

entre 36-45 ans -1,46992 ,82973 ,536 -4,0481 1,1082 

entre 46-55 ans -2,96491
*
 ,65457 ,001 -4,9988 -,9310 

entre 56-65 ans -3,16071 1,04406 ,061 -6,4048 ,0834 

entre 66-75 ans -3,11905 1,14947 ,122 -6,6907 ,4526 

entre 36-45 ans 

entre 25-35 ans 1,46992 ,82973 ,536 -1,1082 4,0481 

entre 46-55 ans -1,49498 ,56934 ,146 -3,2640 ,2741 

entre 56-65 ans -1,69079 ,99285 ,576 -4,7757 1,3942 

entre 66-75 ans -1,64912 1,10316 ,693 -5,0768 1,7786 

entre 46-55 ans 

entre 25-35 ans 2,96491
*
 ,65457 ,001 ,9310 4,9988 

entre 36-45 ans 1,49498 ,56934 ,146 -,2741 3,2640 

entre 56-65 ans -,19581 ,85191 1,000 -2,8428 2,4512 

entre 66-75 ans -,15414 ,97825 1,000 -3,1937 2,8855 

entre 56-65 ans 

entre 25-35 ans 3,16071 1,04406 ,061 -,0834 6,4048 

entre 36-45 ans 1,69079 ,99285 ,576 -1,3942 4,7757 

entre 46-55 ans ,19581 ,85191 1,000 -2,4512 2,8428 

entre 66-75 ans ,04167 1,27223 1,000 -3,9114 3,9947 

entre 66-75 ans 

entre 25-35 ans 3,11905 1,14947 ,122 -,4526 6,6907 

entre 36-45 ans 1,64912 1,10316 ,693 -1,7786 5,0768 

entre 46-55 ans ,15414 ,97825 1,000 -2,8855 3,1937 

entre 56-65 ans -,04167 1,27223 1,000 -3,9947 3,9114 

Totale2 

entre 25-35 ans 

entre 36-45 ans -2,42105
*
 ,71069 ,023 -4,6293 -,2128 

entre 46-55 ans -2,57225
*
 ,56066 ,000 -4,3143 -,8302 

entre 56-65 ans -3,25000
*
 ,89426 ,012 -6,0286 -,4714 

entre 66-75 ans -2,83333 ,98455 ,086 -5,8925 ,2258 

entre 36-45 ans 

entre 25-35 ans 2,42105
*
 ,71069 ,023 ,2128 4,6293 

entre 46-55 ans -,15120 ,48766 ,999 -1,6664 1,3640 

entre 56-65 ans -,82895 ,85040 ,917 -3,4713 1,8134 

entre 66-75 ans -,41228 ,94489 ,996 -3,3482 2,5237 

entre 46-55 ans 

entre 25-35 ans 2,57225
*
 ,56066 ,000 ,8302 4,3143 

entre 36-45 ans ,15120 ,48766 ,999 -1,3640 1,6664 

entre 56-65 ans -,67775 ,72968 ,930 -2,9450 1,5895 

entre 66-75 ans -,26108 ,83790 ,999 -2,8646 2,3424 

entre 56-65 ans 

entre 25-35 ans 3,25000
*
 ,89426 ,012 ,4714 6,0286 

entre 36-45 ans ,82895 ,85040 ,917 -1,8134 3,4713 

entre 46-55 ans ,67775 ,72968 ,930 -1,5895 2,9450 

entre 66-75 ans ,41667 1,08970 ,997 -2,9692 3,8025 

entre 66-75 ans 

entre 25-35 ans 2,83333 ,98455 ,086 -,2258 5,8925 

entre 36-45 ans ,41228 ,94489 ,996 -2,5237 3,3482 

entre 46-55 ans ,26108 ,83790 ,999 -2,3424 2,8646 
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entre 56-65 ans -,41667 1,08970 ,997 -3,8025 2,9692 

Totale3 

entre 25-35 ans 

entre 36-45 ans -1,82707 ,77035 ,233 -4,2207 ,5665 

entre 46-55 ans -5,03303
*
 ,60772 ,000 -6,9213 -3,1447 

entre 56-65 ans -6,01786
*
 ,96933 ,000 -9,0297 -3,0060 

entre 66-75 ans -4,30952
*
 1,06720 ,003 -7,6255 -,9935 

entre 36-45 ans 

entre 25-35 ans 1,82707 ,77035 ,233 -,5665 4,2207 

entre 46-55 ans -3,20596
*
 ,52859 ,000 -4,8484 -1,5635 

entre 56-65 ans -4,19079
*
 ,92179 ,001 -7,0549 -1,3266 

entre 66-75 ans -2,48246 1,02421 ,213 -5,6649 ,6999 

entre 46-55 ans 

entre 25-35 ans 5,03303
*
 ,60772 ,000 3,1447 6,9213 

entre 36-45 ans 3,20596
*
 ,52859 ,000 1,5635 4,8484 

entre 56-65 ans -,98483 ,79094 ,817 -3,4424 1,4728 

entre 66-75 ans ,72351 ,90824 ,959 -2,0985 3,5456 

entre 56-65 ans 

entre 25-35 ans 6,01786
*
 ,96933 ,000 3,0060 9,0297 

entre 36-45 ans 4,19079
*
 ,92179 ,001 1,3266 7,0549 

entre 46-55 ans ,98483 ,79094 ,817 -1,4728 3,4424 

entre 66-75 ans 1,70833 1,18117 ,719 -1,9618 5,3785 

entre 66-75 ans 

entre 25-35 ans 4,30952
*
 1,06720 ,003 ,9935 7,6255 

entre 36-45 ans 2,48246 1,02421 ,213 -,6999 5,6649 

entre 46-55 ans -,72351 ,90824 ,959 -3,5456 2,0985 

entre 56-65 ans -1,70833 1,18117 ,719 -5,3785 1,9618 

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 

 

Sous-ensembles homogènes 

Totale1 

Scheffe 

Age N Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 2 

entre 25-35 ans 14 13,2143  

entre 36-45 ans 19 14,6842 14,6842 

entre 46-55 ans 173 16,1792 16,1792 

entre 66-75 ans 6  16,3333 

entre 56-65 ans 8  16,3750 

Signification  ,055 ,550 

Les moyennes des groupes des sous-ensembles homogènes sont 

affichées. 

a. Utilise la taille d'échantillon de la moyenne harmonique = 11,862. 

b. Les effectifs des groupes ne sont pas égaux. La moyenne harmonique  

des effectifs des groupes est utilisée. Les niveaux des erreurs de type I ne 

sont pas garantis. 
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Totale2 

Scheffe 

Age N Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 2 

entre 25-35 ans 14 11,0000  

entre 36-45 ans 19 13,4211 13,4211 

entre 46-55 ans 173 13,5723 13,5723 

entre 66-75 ans 6  13,8333 

entre 56-65 ans 8  14,2500 

Signification  ,050 ,909 

Les moyennes des groupes des sous-ensembles homogènes sont 

affichées. 

a. Utilise la taille d'échantillon de la moyenne harmonique = 11,862. 

b. Les effectifs des groupes ne sont pas égaux. La moyenne harmonique 

des effectifs des groupes est utilisée. Les niveaux des erreurs de type I ne 

sont pas garantis. 

Totale3 

Scheffe 

Age N Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 2 3 

entre 25-35 ans 14 14,8571   

entre 36-45 ans 19 16,6842 16,6842  

entre 66-75 ans 6  19,1667 19,1667 

entre 46-55 ans 173   19,8902 

entre 56-65 ans 8   20,8750 

Signification  ,390 ,110 ,462 

Les moyennes des groupes des sous-ensembles homogènes sont affichées. 

a. Utilise la taille d'échantillon de la moyenne harmonique = 11,862. 

b. Les effectifs des groupes ne sont pas égaux. La moyenne harmonique des 

effectifs des groupes est utilisée. Les niveaux des erreurs de type I ne sont 

pas garantis. 
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 الدرجة الكلية 

ONEWAY TotaleAdala BY Age 

  /STATISTICS DESCRIPTIVES 

  /MISSING ANALYSIS 

  /POSTHOC=SCHEFFE ALPHA(0.05). 

 

A 1 facteur 

Descriptives 

TotaleAdala 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard Intervalle de confiance à 95% pour la 

moyenne 

Minimum Maximum 

Borne inférieure Borne supérieure 

entre 25-35 ans 14 39,0714 7,79017 2,08201 34,5735 43,5693 30,00 54,00 

entre 36-45 ans 19 44,7895 5,43220 1,24623 42,1712 47,4077 36,00 50,00 

entre 46-55 ans 173 49,6416 5,84080 ,44407 48,7651 50,5181 30,00 54,00 

entre 56-65 ans 8 51,5000 2,32993 ,82375 49,5521 53,4479 49,00 54,00 

entre 66-75 ans 6 49,3333 6,56252 2,67914 42,4464 56,2203 37,00 54,00 

Total 220 48,6091 6,49776 ,43808 47,7457 49,4725 30,00 54,00 

 

ANOVA à 1 facteur 

TotaleAdala 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes 1805,182 4 451,295 13,039 ,000 

Intra-groupes 7441,200 215 34,610   

Total 9246,382 219    

 
Tests post hoc 
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Comparaisons multiples 

Variable dépendante: TotaleAdala  

 Scheffe 

(I) Age (J) Age Différence de 

moyennes (I-J) 

Erreur standard Signification Intervalle de confiance à 95% 

Borne inférieure Borne supérieure 

entre 25-35 ans 

entre 36-45 ans -5,71805 2,07214 ,111 -12,1565 ,7205 

entre 46-55 ans -10,57019
*
 1,63469 ,000 -15,6495 -5,4909 

entre 56-65 ans -12,42857
*
 2,60738 ,000 -20,5302 -4,3270 

entre 66-75 ans -10,26190
*
 2,87063 ,014 -19,1815 -1,3423 

entre 36-45 ans 

entre 25-35 ans 5,71805 2,07214 ,111 -,7205 12,1565 

entre 46-55 ans -4,85214
*
 1,42185 ,022 -9,2701 -,4342 

entre 56-65 ans -6,71053 2,47949 ,124 -14,4147 ,9937 

entre 66-75 ans -4,54386 2,75499 ,606 -13,1041 4,0164 

entre 46-55 ans 

entre 25-35 ans 10,57019
*
 1,63469 ,000 5,4909 15,6495 

entre 36-45 ans 4,85214
*
 1,42185 ,022 ,4342 9,2701 

entre 56-65 ans -1,85838 2,12752 ,943 -8,4690 4,7522 

entre 66-75 ans ,30829 2,44304 1,000 -7,2827 7,8992 

entre 56-65 ans 

entre 25-35 ans 12,42857
*
 2,60738 ,000 4,3270 20,5302 

entre 36-45 ans 6,71053 2,47949 ,124 -,9937 14,4147 

entre 46-55 ans 1,85838 2,12752 ,943 -4,7522 8,4690 

entre 66-75 ans 2,16667 3,17721 ,977 -7,7055 12,0388 

entre 66-75 ans 

entre 25-35 ans 10,26190
*
 2,87063 ,014 1,3423 19,1815 

entre 36-45 ans 4,54386 2,75499 ,606 -4,0164 13,1041 

entre 46-55 ans -,30829 2,44304 1,000 -7,8992 7,2827 

entre 56-65 ans -2,16667 3,17721 ,977 -12,0388 7,7055 

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 

 
Sous-ensembles homogènes 

 

TotaleAdala 

Scheffe 

Age N Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 2 

entre 25-35 ans 14 39,0714  

entre 36-45 ans 19 44,7895 44,7895 

entre 66-75 ans 6  49,3333 

entre 46-55 ans 173  49,6416 

entre 56-65 ans 8  51,5000 

Signification  ,235 ,107 

Les moyennes des groupes des sous-ensembles homogènes sont 

affichées. 

a. Utilise la taille d'échantillon de la moyenne harmonique = 11,862. 

b. Les effectifs des groupes ne sont pas égaux. La moyenne harmonique 

des effectifs des groupes est utilisée. Les niveaux des erreurs de type I ne 

sont pas garantis. 
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الفرق في أبعاد العدالة حسب الرتبة الوظيفية  نتائج الفرضية الثالثة :   

ONEWAY Totale1 Totale2 Totale3 BY NiveauCarrier 

  /STATISTICS DESCRIPTIVES 

  /MISSING ANALYSIS 

  /POSTHOC=SCHEFFE ALPHA(0.05). 

 

A 1 facteur 

Descriptives 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard Intervalle de confiance à 95% pour la 

moyenne 

Minimum Maximum 

Borne inférieure Borne supérieure 

Totale1 

Metr Assistant 40 13,9000 3,10335 ,49068 12,9075 14,8925 9,00 18,00 

Metr conf 23 14,2174 2,37327 ,49486 13,1911 15,2437 11,00 18,00 

Profess 157 16,6178 1,84854 ,14753 16,3264 16,9092 12,00 18,00 

Total 220 15,8727 2,47216 ,16667 15,5442 16,2012 9,00 18,00 

Totale2 

Metr Assistant 40 11,5000 2,57204 ,40668 10,6774 12,3226 8,00 15,00 

Metr conf 23 12,8261 2,18782 ,45619 11,8800 13,7722 9,00 15,00 

Profess 157 14,0064 1,59123 ,12699 13,7555 14,2572 8,00 15,00 

Total 220 13,4273 2,10222 ,14173 13,1479 13,7066 8,00 15,00 

Totale3 

Metr Assistant 40 17,3000 3,27539 ,51789 16,2525 18,3475 11,00 21,00 

Metr conf 23 15,9130 2,64426 ,55137 14,7696 17,0565 10,00 19,00 

Profess 157 20,3185 1,51081 ,12058 20,0803 20,5566 14,00 21,00 

Total 220 19,3091 2,63016 ,17733 18,9596 19,6586 10,00 21,00 

 

ANOVA à 1 facteur 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Totale1 

Inter-groupes 305,853 2 152,927 32,138 ,000 

Intra-groupes 1032,583 217 4,758   

Total 1338,436 219    

Totale2 

Inter-groupes 209,538 2 104,769 29,982 ,000 

Intra-groupes 758,298 217 3,494   

Total 967,836 219    

Totale3 

Inter-groupes 586,679 2 293,340 68,571 ,000 

Intra-groupes 928,303 217 4,278   

Total 1514,982 219    
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 المقارنات البعدية 
Tests post hoc 
 

 

Comparaisons multiples 

Scheffe 

Variable dépendante (I) NiveauCarrier (J) NiveauCarrier Différence de 

moyennes (I-J) 

Erreur standard Signification Intervalle de confiance à 95% 

Borne inférieure Borne supérieure 

Totale1 

Metr Assistant 
Metr conf -,31739 ,57083 ,857 -1,7243 1,0896 

Profess -2,71783
*
 ,38635 ,000 -3,6701 -1,7656 

Metr conf 
Metr Assistant ,31739 ,57083 ,857 -1,0896 1,7243 

Profess -2,40044
*
 ,48703 ,000 -3,6008 -1,2000 

Profess 
Metr Assistant 2,71783

*
 ,38635 ,000 1,7656 3,6701 

Metr conf 2,40044
*
 ,48703 ,000 1,2000 3,6008 

Totale2 

Metr Assistant 
Metr conf -1,32609

*
 ,48918 ,027 -2,5318 -,1204 

Profess -2,50637
*
 ,33109 ,000 -3,3224 -1,6903 

Metr conf 
Metr Assistant 1,32609

*
 ,48918 ,027 ,1204 2,5318 

Profess -1,18028
*
 ,41736 ,020 -2,2090 -,1516 

Profess 
Metr Assistant 2,50637

*
 ,33109 ,000 1,6903 3,3224 

Metr conf 1,18028
*
 ,41736 ,020 ,1516 2,2090 

Totale3 

Metr Assistant 
Metr conf 1,38696

*
 ,54124 ,039 ,0529 2,7210 

Profess -3,01847
*
 ,36633 ,000 -3,9214 -2,1156 

Metr conf 
Metr Assistant -1,38696

*
 ,54124 ,039 -2,7210 -,0529 

Profess -4,40543
*
 ,46178 ,000 -5,5436 -3,2673 

Profess 
Metr Assistant 3,01847

*
 ,36633 ,000 2,1156 3,9214 

Metr conf 4,40543
*
 ,46178 ,000 3,2673 5,5436 

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 

 

 
Sous-ensembles homogènes 

 

Totale1 

Scheffe 

NiveauCarrier N Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 2 

Metr Assistant 40 13,9000  

Metr conf 23 14,2174  

Profess 157  16,6178 

Signification  ,809 1,000 

Les moyennes des groupes des sous-ensembles homogènes sont 

affichées. 

a. Utilise la taille d'échantillon de la moyenne harmonique = 40,081. 

b. Les effectifs des groupes ne sont pas égaux. La moyenne harmonique 

des effectifs des groupes est utilisée. Les niveaux des erreurs de type I 

ne sont pas garantis. 
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Totale2 

Scheffe 

NiveauCarrier N Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 2 3 

Metr Assistant 40 11,5000   

Metr conf 23  12,8261  

Profess 157   14,0064 

Signification  1,000 1,000 1,000 

Les moyennes des groupes des sous-ensembles homogènes sont affichées. 

a. Utilise la taille d'échantillon de la moyenne harmonique = 40,081. 

b. Les effectifs des groupes ne sont pas égaux. La moyenne harmonique 

des effectifs des groupes est utilisée. Les niveaux des erreurs de type I ne 

sont pas garantis. 

 

 

Totale3 

Scheffe 

NiveauCarrier N Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 2 3 

Metr conf 23 15,9130   

Metr Assistant 40  17,3000  

Profess 157   20,3185 

Signification  1,000 1,000 1,000 

Les moyennes des groupes des sous-ensembles homogènes sont affichées. 

a. Utilise la taille d'échantillon de la moyenne harmonique = 40,081. 

b. Les effectifs des groupes ne sont pas égaux. La moyenne harmonique 

des effectifs des groupes est utilisée. Les niveaux des erreurs de type I ne 

sont pas garantis. 
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 الدرجة الكلية 

ONEWAY TotaleAdala BY NiveauCarrier 

  /STATISTICS DESCRIPTIVES 

  /MISSING ANALYSIS 

  /POSTHOC=SCHEFFE ALPHA(0.05). 

A 1 facteur 

Descriptives 

TotaleAdala 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard Intervalle de confiance à 95% pour la 

moyenne 

Minimum Maximum 

Borne inférieure Borne supérieure 

Metr Assistant 40 42,7000 7,98460 1,26248 40,1464 45,2536 30,00 54,00 

Metr conf 23 42,9565 6,15318 1,28303 40,2957 45,6174 30,00 50,00 

Profess 157 50,9427 4,34157 ,34650 50,2582 51,6271 37,00 54,00 

Total 220 48,6091 6,49776 ,43808 47,7457 49,4725 30,00 54,00 

 

ANOVA à 1 facteur 

TotaleAdala 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes 2986,541 2 1493,271 51,765 ,000 

Intra-groupes 6259,841 217 28,847   

Total 9246,382 219    

 

 
Tests post hoc 

Comparaisons multiples 

Variable dépendante: TotaleAdala  

 Scheffe 

(I) NiveauCarrier (J) NiveauCarrier Différence de 

moyennes (I-J) 

Erreur standard Signification Intervalle de confiance à 95% 

Borne inférieure Borne supérieure 

Metr Assistant 
Metr conf -,25652 1,40549 ,983 -3,7207 3,2076 

Profess -8,24268
*
 ,95127 ,000 -10,5873 -5,8980 

Metr conf 
Metr Assistant ,25652 1,40549 ,983 -3,2076 3,7207 

Profess -7,98615
*
 1,19915 ,000 -10,9418 -5,0306 

Profess 
Metr Assistant 8,24268

*
 ,95127 ,000 5,8980 10,5873 

Metr conf 7,98615
*
 1,19915 ,000 5,0306 10,9418 

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 

 

 
Sous-ensembles homogènes 
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TotaleAdala 

Scheffe 

NiveauCarrier N Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 2 

Metr Assistant 40 42,7000  

Metr conf 23 42,9565  

Profess 157  50,9427 

Signification  ,977 1,000 

Les moyennes des groupes des sous-ensembles homogènes sont 

affichées. 

a. Utilise la taille d'échantillon de la moyenne harmonique = 40,081. 

b. Les effectifs des groupes ne sont pas égaux. La moyenne harmonique 

des effectifs des groupes est utilisée. Les niveaux des erreurs de type I 

ne sont pas garantis. 

الفرق في أبعاد الثقة حسب السن :  نتائج الفرضية الرابعة  
 

ONEWAY Totale4 Totale5 Totale6 BY Age 

  /STATISTICS DESCRIPTIVES 

  /MISSING ANALYSIS 

  /POSTHOC=SCHEFFE ALPHA(0.05). 

 

A 1 facteur 

Descriptives 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard Intervalle de confiance à 95% pour la 

moyenne 

Minimum Maximum 

Borne inférieure Borne supérieure 

Totale4 

entre 25-35 ans 14 18,6429 4,12510 1,10248 16,2611 21,0246 15,00 27,00 

entre 36-45 ans 19 22,1579 2,54434 ,58371 20,9316 23,3842 19,00 26,00 

entre 46-55 ans 173 24,6358 3,46415 ,26337 24,1160 25,1557 13,00 27,00 

entre 56-65 ans 8 26,0000 1,77281 ,62678 24,5179 27,4821 22,00 27,00 

entre 66-75 ans 6 25,5000 1,51658 ,61914 23,9085 27,0915 23,00 27,00 

Total 220 24,1136 3,70989 ,25012 23,6207 24,6066 13,00 27,00 

Totale5 

entre 25-35 ans 14 10,3571 2,37316 ,63425 8,9869 11,7274 8,00 15,00 

entre 36-45 ans 19 12,5263 1,50438 ,34513 11,8012 13,2514 10,00 14,00 

entre 46-55 ans 173 13,6763 1,89226 ,14387 13,3923 13,9603 8,00 15,00 

entre 56-65 ans 8 14,5000 ,75593 ,26726 13,8680 15,1320 13,00 15,00 

entre 66-75 ans 6 14,3333 ,81650 ,33333 13,4765 15,1902 13,00 15,00 

Total 220 13,4136 2,03773 ,13738 13,1429 13,6844 8,00 15,00 

Totale6 

entre 25-35 ans 14 19,0714 4,39343 1,17419 16,5347 21,6081 13,00 24,00 

entre 36-45 ans 19 19,3684 2,98534 ,68488 17,9295 20,8073 15,00 23,00 

entre 46-55 ans 173 22,6474 2,16941 ,16494 22,3218 22,9730 16,00 24,00 

entre 56-65 ans 8 23,8750 ,35355 ,12500 23,5794 24,1706 23,00 24,00 

entre 66-75 ans 6 22,3333 2,25093 ,91894 19,9711 24,6955 18,00 24,00 

Total 220 22,1727 2,69740 ,18186 21,8143 22,5311 13,00 24,00 
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ANOVA à 1 facteur 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Totale4 

Inter-groupes 578,861 4 144,715 12,776 ,000 

Intra-groupes 2435,298 215 11,327   

Total 3014,159 219    

Totale5 

Inter-groupes 172,202 4 43,050 12,556 ,000 

Intra-groupes 737,157 215 3,429   

Total 909,359 219    

Totale6 

Inter-groupes 346,387 4 86,597 14,930 ,000 

Intra-groupes 1247,049 215 5,800   

Total 1593,436 219    

 

 المقارنات البعدية 

Tests post hoc 

Comparaisons multiples 

Scheffe 

Variable dépendante (I) Age (J) Age Différence de 

moyennes (I-J) 

Erreur standard Signification Intervalle de confiance à 95% 

Borne inférieure Borne supérieure 

Totale4 

entre 25-35 ans 

entre 36-45 ans -3,51504 1,18542 ,070 -7,1984 ,1683 

entre 46-55 ans -5,99298
*
 ,93517 ,000 -8,8987 -3,0872 

entre 56-65 ans -7,35714
*
 1,49162 ,000 -11,9919 -2,7224 

entre 66-75 ans -6,85714
*
 1,64222 ,002 -11,9598 -1,7545 

entre 36-45 ans 

entre 25-35 ans 3,51504 1,18542 ,070 -,1683 7,1984 

entre 46-55 ans -2,47794 ,81341 ,058 -5,0053 ,0495 

entre 56-65 ans -3,84211 1,41846 ,123 -8,2495 ,5653 

entre 66-75 ans -3,34211 1,57607 ,346 -8,2392 1,5550 

entre 46-55 ans 

entre 25-35 ans 5,99298
*
 ,93517 ,000 3,0872 8,8987 

entre 36-45 ans 2,47794 ,81341 ,058 -,0495 5,0053 

entre 56-65 ans -1,36416 1,21711 ,868 -5,1459 2,4176 

entre 66-75 ans -,86416 1,39761 ,984 -5,2068 3,4784 

entre 56-65 ans 

entre 25-35 ans 7,35714
*
 1,49162 ,000 2,7224 11,9919 

entre 36-45 ans 3,84211 1,41846 ,123 -,5653 8,2495 

entre 46-55 ans 1,36416 1,21711 ,868 -2,4176 5,1459 

entre 66-75 ans ,50000 1,81761 ,999 -5,1476 6,1476 

entre 66-75 ans 

entre 25-35 ans 6,85714
*
 1,64222 ,002 1,7545 11,9598 

entre 36-45 ans 3,34211 1,57607 ,346 -1,5550 8,2392 

entre 46-55 ans ,86416 1,39761 ,984 -3,4784 5,2068 

entre 56-65 ans -,50000 1,81761 ,999 -6,1476 5,1476 

Totale5 

entre 25-35 ans 

entre 36-45 ans -2,16917
*
 ,65219 ,028 -4,1957 -,1427 

entre 46-55 ans -3,31916
*
 ,51451 ,000 -4,9178 -1,7205 

entre 56-65 ans -4,14286
*
 ,82066 ,000 -6,6928 -1,5929 

entre 66-75 ans -3,97619
*
 ,90352 ,001 -6,7836 -1,1688 

entre 36-45 ans 
entre 25-35 ans 2,16917

*
 ,65219 ,028 ,1427 4,1957 

entre 46-55 ans -1,14998 ,44752 ,163 -2,5405 ,2405 
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entre 56-65 ans -1,97368 ,78041 ,176 -4,3985 ,4512 

entre 66-75 ans -1,80702 ,86712 ,364 -4,5013 ,8873 

entre 46-55 ans 

entre 25-35 ans 3,31916
*
 ,51451 ,000 1,7205 4,9178 

entre 36-45 ans 1,14998 ,44752 ,163 -,2405 2,5405 

entre 56-65 ans -,82370 ,66963 ,824 -2,9043 1,2569 

entre 66-75 ans -,65703 ,76893 ,947 -3,0462 1,7322 

entre 56-65 ans 

entre 25-35 ans 4,14286
*
 ,82066 ,000 1,5929 6,6928 

entre 36-45 ans 1,97368 ,78041 ,176 -,4512 4,3985 

entre 46-55 ans ,82370 ,66963 ,824 -1,2569 2,9043 

entre 66-75 ans ,16667 1,00001 1,000 -2,9405 3,2739 

entre 66-75 ans 

entre 25-35 ans 3,97619
*
 ,90352 ,001 1,1688 6,7836 

entre 36-45 ans 1,80702 ,86712 ,364 -,8873 4,5013 

entre 46-55 ans ,65703 ,76893 ,947 -1,7322 3,0462 

entre 56-65 ans -,16667 1,00001 1,000 -3,2739 2,9405 

Totale6 

entre 25-35 ans 

entre 36-45 ans -,29699 ,84828 ,998 -2,9327 2,3388 

entre 46-55 ans -3,57597
*
 ,66920 ,000 -5,6553 -1,4966 

entre 56-65 ans -4,80357
*
 1,06739 ,001 -8,1202 -1,4870 

entre 66-75 ans -3,26190 1,17516 ,107 -6,9133 ,3895 

entre 36-45 ans 

entre 25-35 ans ,29699 ,84828 ,998 -2,3388 2,9327 

entre 46-55 ans -3,27898
*
 ,58207 ,000 -5,0876 -1,4704 

entre 56-65 ans -4,50658
*
 1,01504 ,001 -7,6605 -1,3527 

entre 66-75 ans -2,96491 1,12782 ,145 -6,4693 ,5394 

entre 46-55 ans 

entre 25-35 ans 3,57597
*
 ,66920 ,000 1,4966 5,6553 

entre 36-45 ans 3,27898
*
 ,58207 ,000 1,4704 5,0876 

entre 56-65 ans -1,22760 ,87095 ,738 -3,9338 1,4786 

entre 66-75 ans ,31407 1,00012 ,999 -2,7935 3,4216 

entre 56-65 ans 

entre 25-35 ans 4,80357
*
 1,06739 ,001 1,4870 8,1202 

entre 36-45 ans 4,50658
*
 1,01504 ,001 1,3527 7,6605 

entre 46-55 ans 1,22760 ,87095 ,738 -1,4786 3,9338 

entre 66-75 ans 1,54167 1,30067 ,843 -2,4997 5,5831 

entre 66-75 ans 

entre 25-35 ans 3,26190 1,17516 ,107 -,3895 6,9133 

entre 36-45 ans 2,96491 1,12782 ,145 -,5394 6,4693 

entre 46-55 ans -,31407 1,00012 ,999 -3,4216 2,7935 

entre 56-65 ans -1,54167 1,30067 ,843 -5,5831 2,4997 

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 

Sous-ensembles homogènes 

 

Totale4 

Scheffe 

Age N Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 2 

entre 25-35 ans 14 18,6429  

entre 36-45 ans 19 22,1579 22,1579 

entre 46-55 ans 173  24,6358 

entre 66-75 ans 6  25,5000 

entre 56-65 ans 8  26,0000 

Signification  ,171 ,106 
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Les moyennes des groupes des sous-ensembles homogènes sont affichées. 

a. Utilise la taille d'échantillon de la moyenne harmonique = 11,862. 

b. Les effectifs des groupes ne sont pas égaux. La moyenne harmonique des effectifs 

des groupes est utilisée. Les niveaux des erreurs de type I ne sont pas garantis. 

Totale5 

Scheffe 

Age N Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 2 

entre 25-35 ans 14 10,3571  

entre 36-45 ans 19 12,5263 12,5263 

entre 46-55 ans 173  13,6763 

entre 66-75 ans 6  14,3333 

entre 56-65 ans 8  14,5000 

Signification  ,091 ,155 

Les moyennes des groupes des sous-ensembles homogènes sont affichées. 

a. Utilise la taille d'échantillon de la moyenne harmonique = 11,862. 

b. Les effectifs des groupes ne sont pas égaux. La moyenne harmonique des effectifs 

des groupes est utilisée. Les niveaux des erreurs de type I ne sont pas garantis. 

Totale6 

Scheffe 

Age N Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 2 3 

entre 25-35 ans 14 19,0714   

entre 36-45 ans 19 19,3684 19,3684  

entre 66-75 ans 6  22,3333 22,3333 

entre 46-55 ans 173   22,6474 

entre 56-65 ans 8   23,8750 

Signification  ,999 ,065 ,658 

Les moyennes des groupes des sous-ensembles homogènes sont affichées. 

a. Utilise la taille d'échantillon de la moyenne harmonique = 11,862. 

b. Les effectifs des groupes ne sont pas égaux. La moyenne harmonique des 

effectifs des groupes est utilisée. Les niveaux des erreurs de type I ne sont 

pas garantis. 
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 الدرجة الكلية 
ONEWAY TotaleThika BY Age 

  /STATISTICS DESCRIPTIVES 

  /MISSING ANALYSIS 

  /POSTHOC=SCHEFFE ALPHA(0.05). 

 

A 1 facteur 

Descriptives 

TotaleThika 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard Intervalle de confiance à 95% pour la 

moyenne 

Minimum Maximum 

Borne inférieure Borne supérieure 

entre 25-35 ans 14 48,0714 9,11013 2,43479 42,8114 53,3315 37,00 66,00 

entre 36-45 ans 19 54,0526 6,48480 1,48772 50,9271 57,1782 45,00 61,00 

entre 46-55 ans 173 60,9595 6,74654 ,51293 59,9471 61,9720 42,00 66,00 

entre 56-65 ans 8 64,3750 1,99553 ,70553 62,7067 66,0433 61,00 66,00 

entre 66-75 ans 6 62,1667 4,40076 1,79660 57,5484 66,7850 54,00 66,00 

Total 220 59,7000 7,63739 ,51491 58,6852 60,7148 37,00 66,00 

 

ANOVA à 1 facteur 

TotaleThika 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes 2984,899 4 746,225 16,389 ,000 

Intra-groupes 9789,301 215 45,532   

Total 12774,200 219    

 
Tests post hoc 
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Comparaisons multiples 

Variable dépendante: TotaleThika  

 Scheffe 

(I) Age (J) Age Différence de 

moyennes (I-J) 

Erreur standard Signification Intervalle de confiance à 95% 

Borne inférieure Borne supérieure 

entre 25-35 ans 

entre 36-45 ans -5,98120 2,37669 ,180 -13,3660 1,4036 

entre 46-55 ans -12,88811
*
 1,87495 ,000 -18,7139 -7,0623 

entre 56-65 ans -16,30357
*
 2,99060 ,000 -25,5959 -7,0112 

entre 66-75 ans -14,09524
*
 3,29255 ,001 -24,3258 -3,8647 

entre 36-45 ans 

entre 25-35 ans 5,98120 2,37669 ,180 -1,4036 13,3660 

entre 46-55 ans -6,90691
*
 1,63083 ,002 -11,9742 -1,8396 

entre 56-65 ans -10,32237
*
 2,84392 ,012 -19,1589 -1,4858 

entre 66-75 ans -8,11404 3,15991 ,163 -17,9324 1,7044 

entre 46-55 ans 

entre 25-35 ans 12,88811
*
 1,87495 ,000 7,0623 18,7139 

entre 36-45 ans 6,90691
*
 1,63083 ,002 1,8396 11,9742 

entre 56-65 ans -3,41546 2,44021 ,743 -10,9976 4,1667 

entre 66-75 ans -1,20713 2,80211 ,996 -9,9138 7,4995 

entre 56-65 ans 

entre 25-35 ans 16,30357
*
 2,99060 ,000 7,0112 25,5959 

entre 36-45 ans 10,32237
*
 2,84392 ,012 1,4858 19,1589 

entre 46-55 ans 3,41546 2,44021 ,743 -4,1667 10,9976 

entre 66-75 ans 2,20833 3,64418 ,985 -9,1148 13,5315 

entre 66-75 ans 

entre 25-35 ans 14,09524
*
 3,29255 ,001 3,8647 24,3258 

entre 36-45 ans 8,11404 3,15991 ,163 -1,7044 17,9324 

entre 46-55 ans 1,20713 2,80211 ,996 -7,4995 9,9138 

entre 56-65 ans -2,20833 3,64418 ,985 -13,5315 9,1148 

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 

 

 
Sous-ensembles homogènes 
 

 

TotaleThika 

Scheffe 

Age N Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 2 3 

entre 25-35 ans 14 48,0714   

entre 36-45 ans 19 54,0526 54,0526  

entre 46-55 ans 173  60,9595 60,9595 

entre 66-75 ans 6  62,1667 62,1667 

entre 56-65 ans 8   64,3750 

Signification  ,327 ,076 ,823 

Les moyennes des groupes des sous-ensembles homogènes sont affichées. 

a. Utilise la taille d'échantillon de la moyenne harmonique = 11,862. 

b. Les effectifs des groupes ne sont pas égaux. La moyenne harmonique des 

effectifs des groupes est utilisée. Les niveaux des erreurs de type I ne sont 

pas garantis. 
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رتبة الوظيفية الفرق في أبعاد الثقة حسب ال:  رابعةنتائج الفرضية ال  
 

ONEWAY Totale4 Totale5 Totale6 BY NiveauCarrier 

  /STATISTICS DESCRIPTIVES 

  /MISSING ANALYSIS 

  /POSTHOC=SCHEFFE ALPHA(0.05). 

 
A 1 facteur 

Descriptives 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard Intervalle de confiance à 95% pour la 

moyenne 

Minimum Maximum 

Borne inférieure Borne supérieure 

Totale4 

Metr Assistant 40 21,5250 4,81976 ,76207 19,9836 23,0664 13,00 27,00 

Metr conf 23 20,0870 2,93742 ,61250 18,8167 21,3572 16,00 24,00 

Profess 157 25,3631 2,57242 ,20530 24,9575 25,7686 15,00 27,00 

Total 220 24,1136 3,70989 ,25012 23,6207 24,6066 13,00 27,00 

Totale5 

Metr Assistant 40 12,6000 1,89195 ,29914 11,9949 13,2051 9,00 15,00 

Metr conf 23 11,1304 1,71370 ,35733 10,3894 11,8715 8,00 13,00 

Profess 157 13,9554 1,81286 ,14468 13,6696 14,2412 8,00 15,00 

Total 220 13,4136 2,03773 ,13738 13,1429 13,6844 8,00 15,00 

Totale6 

Metr Assistant 40 20,5000 3,25025 ,51391 19,4605 21,5395 15,00 24,00 

Metr conf 23 19,4783 3,83607 ,79988 17,8194 21,1371 13,00 23,00 

Profess 157 22,9936 1,74127 ,13897 22,7191 23,2681 17,00 24,00 

Total 220 22,1727 2,69740 ,18186 21,8143 22,5311 13,00 24,00 

 

 

ANOVA à 1 facteur 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Totale4 

Inter-groupes 886,052 2 443,026 45,175 ,000 

Intra-groupes 2128,107 217 9,807   

Total 3014,159 219    

Totale5 

Inter-groupes 192,462 2 96,231 29,129 ,000 

Intra-groupes 716,897 217 3,304   

Total 909,359 219    

Totale6 

Inter-groupes 384,704 2 192,352 34,532 ,000 

Intra-groupes 1208,733 217 5,570   

Total 1593,436 219    

 

 المقارنات البعدية 
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Tests post hoc 

Comparaisons multiples 

Scheffe 

Variable dépendante (I) NiveauCarrier (J) NiveauCarrier Différence de 

moyennes (I-J) 

Erreur standard Signification Intervalle de confiance à 95% 

Borne inférieure Borne supérieure 

Totale4 

Metr Assistant 
Metr conf 1,43804 ,81949 ,217 -,5818 3,4579 

Profess -3,83806
*
 ,55465 ,000 -5,2051 -2,4710 

Metr conf 
Metr Assistant -1,43804 ,81949 ,217 -3,4579 ,5818 

Profess -5,27610
*
 ,69918 ,000 -6,9994 -3,5528 

Profess 
Metr Assistant 3,83806

*
 ,55465 ,000 2,4710 5,2051 

Metr conf 5,27610
*
 ,69918 ,000 3,5528 6,9994 

Totale5 

Metr Assistant 
Metr conf 1,46957

*
 ,47564 ,009 ,2972 2,6419 

Profess -1,35541
*
 ,32192 ,000 -2,1489 -,5620 

Metr conf 
Metr Assistant -1,46957

*
 ,47564 ,009 -2,6419 -,2972 

Profess -2,82498
*
 ,40581 ,000 -3,8252 -1,8248 

Profess 
Metr Assistant 1,35541

*
 ,32192 ,000 ,5620 2,1489 

Metr conf 2,82498
*
 ,40581 ,000 1,8248 3,8252 

Totale6 

Metr Assistant 
Metr conf 1,02174 ,61761 ,257 -,5005 2,5440 

Profess -2,49363
*
 ,41801 ,000 -3,5239 -1,4633 

Metr conf 
Metr Assistant -1,02174 ,61761 ,257 -2,5440 ,5005 

Profess -3,51537
*
 ,52694 ,000 -4,8141 -2,2166 

Profess 
Metr Assistant 2,49363

*
 ,41801 ,000 1,4633 3,5239 

Metr conf 3,51537
*
 ,52694 ,000 2,2166 4,8141 

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 

 

 
Sous-ensembles homogènes 

Totale4 

Scheffe 

NiveauCarrier N Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 2 

Metr conf 23 20,0870  

Metr Assistant 40 21,5250  

Profess 157  25,3631 

Signification  ,123 1,000 

Les moyennes des groupes des sous-ensembles homogènes sont 

affichées. 

a. Utilise la taille d'échantillon de la moyenne harmonique = 40,081. 

b. Les effectifs des groupes ne sont pas égaux. La moyenne harmonique 

des effectifs des groupes est utilisée. Les niveaux des erreurs de type I 

ne sont pas garantis. 
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Totale5 

Scheffe 

NiveauCarrier N Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 2 3 

Metr conf 23 11,1304   

Metr Assistant 40  12,6000  

Profess 157   13,9554 

Signification  1,000 1,000 1,000 

Les moyennes des groupes des sous-ensembles homogènes sont affichées. 

a. Utilise la taille d'échantillon de la moyenne harmonique = 40,081. 

b. Les effectifs des groupes ne sont pas égaux. La moyenne harmonique 

des effectifs des groupes est utilisée. Les niveaux des erreurs de type I ne 

sont pas garantis. 

 

 

Totale6 

Scheffe 

NiveauCarrier N Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 2 

Metr conf 23 19,4783  

Metr Assistant 40 20,5000  

Profess 157  22,9936 

Signification  ,155 1,000 

Les moyennes des groupes des sous-ensembles homogènes sont 

affichées. 

a. Utilise la taille d'échantillon de la moyenne harmonique = 40,081. 

b. Les effectifs des groupes ne sont pas égaux. La moyenne harmonique 

des effectifs des groupes est utilisée. Les niveaux des erreurs de type I 

ne sont pas garantis. 

 الدرجة الكلية 
 

ONEWAY TotaleThika BY NiveauCarrier 

  /STATISTICS DESCRIPTIVES 

  /MISSING ANALYSIS 

  /POSTHOC=SCHEFFE ALPHA(0.05). 

 
A 1 facteur 

Descriptives 

TotaleThika 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard Intervalle de confiance à 95% pour la 

moyenne 

Minimum Maximum 

Borne inférieure Borne supérieure 

Metr Assistant 40 54,6250 8,48131 1,34101 51,9125 57,3375 42,00 66,00 

Metr conf 23 50,6957 7,92829 1,65316 47,2672 54,1241 37,00 58,00 

Profess 157 62,3121 5,44183 ,43431 61,4542 63,1700 45,00 66,00 

Total 220 59,7000 7,63739 ,51491 58,6852 60,7148 37,00 66,00 
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ANOVA à 1 facteur 

TotaleThika 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes 3966,248 2 1983,124 48,858 ,000 

Intra-groupes 8807,952 217 40,590 
  

Total 12774,200 219    

 
Tests post hoc 
 

Comparaisons multiples 

Variable dépendante: TotaleThika  

 Scheffe 

(I) NiveauCarrier (J) NiveauCarrier Différence de 

moyennes (I-J) 

Erreur standard Signification Intervalle de confiance à 95% 

Borne inférieure Borne supérieure 

Metr Assistant 
Metr conf 3,92935 1,66719 ,064 -,1798 8,0385 

Profess -7,68710
*
 1,12839 ,000 -10,4683 -4,9059 

Metr conf 
Metr Assistant -3,92935 1,66719 ,064 -8,0385 ,1798 

Profess -11,61645
*
 1,42243 ,000 -15,1224 -8,1105 

Profess 
Metr Assistant 7,68710

*
 1,12839 ,000 4,9059 10,4683 

Metr conf 11,61645
*
 1,42243 ,000 8,1105 15,1224 

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 

 

Sous-ensembles homogènes 

 

TotaleThika 

Scheffe 

NiveauCarrier N Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 2 3 

Metr conf 23 50,6957   

Metr Assistant 40  54,6250  

Profess 157   62,3121 

Signification  1,000 1,000 1,000 

Les moyennes des groupes des sous-ensembles homogènes sont affichées. 

a. Utilise la taille d'échantillon de la moyenne harmonique = 40,081. 

b. Les effectifs des groupes ne sont pas égaux. La moyenne harmonique 

des effectifs des groupes est utilisée. Les niveaux des erreurs de type I ne 

sont pas garantis. 
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 نتائج الفرضية الأولى 

 
Test-t 

Statistiques sur échantillon unique 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

TotaleAdala 220 48,6091 6,49776 ,43808 

 

Test sur échantillon unique 

 Valeur du test = 36 

t ddl Sig. (bilatérale) Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance 95% de la 

différence 

Inférieure Supérieure 

TotaleAdala 28,783 219 ,000 12,60909 11,7457 13,4725 

 

 نتائج الفرضية الثانية 

Test-t 

Statistiques sur échantillon unique 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

TotaleThika 220 59,7000 7,63739 ,51491 

 

Test sur échantillon unique 

 Valeur du test = 44 

t ddl Sig. (bilatérale) Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance 95% de la 

différence 

Inférieure Supérieure 

TotaleThika 30,491 219 ,000 15,70000 14,6852 16,7148 

 
FREQUENCIES VARIABLES=Sex Ancienneté Age NiveauCarrier 

  /ORDER=ANALYSIS. 

 
 التكرارات والنسب المئوية للعينة الأساسية 
Effectifs 

Statistiques 

 Sex Ancienneté Age NiveauCarrier 

N 
Valide 220 220 220 220 

Manquante 0 0 0 0 

 

Tableau de fréquences 

Sex 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

Males 150 68,2 68,2 68,2 

Femelles 70 31,8 31,8 100,0 

Total 220 100,0 100,0  
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Ancienneté 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

moin de 5 ans 20 9,1 9,1 9,1 

6-10 ans 37 16,8 16,8 25,9 

plus de 11 ans 163 74,1 74,1 100,0 

Total 220 100,0 100,0  

Age 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

entre 25-35 ans 14 6,4 6,4 6,4 

entre 36-45 ans 19 8,6 8,6 15,0 

entre 46-55 ans 173 78,6 78,6 93,6 

entre 56-65 ans 8 3,6 3,6 97,3 

entre 66-75 ans 6 2,7 2,7 100,0 

Total 220 100,0 100,0  

NiveauCarrier 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

Metr Assistant 40 18,2 18,2 18,2 

Metr conf 23 10,5 10,5 28,6 

Profess 157 71,4 71,4 100,0 

Total 220 100,0 100,0  
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الفرق في أبعاد العدالة حسب السن نتائج الفرضية الثالثة :   

ONEWAY Totale1 Totale2 Totale3 BY Age 

  /STATISTICS DESCRIPTIVES 

  /MISSING ANALYSIS 

  /POSTHOC=SCHEFFE ALPHA(0.05). 

 

A 1 facteur 

Descriptives 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard Intervalle de confiance à 95% pour la 

moyenne 

Minimum Maximum 

Borne inférieure Borne supérieure 

Totale1 

entre 25-35 ans 14 13,2143 2,22498 ,59465 11,9296 14,4990 11,00 18,00 

entre 36-45 ans 19 14,6842 2,62578 ,60240 13,4186 15,9498 10,00 18,00 

entre 46-55 ans 173 16,1792 2,36428 ,17975 15,8244 16,5340 9,00 18,00 

entre 56-65 ans 8 16,3750 1,59799 ,56497 15,0390 17,7110 14,00 18,00 

entre 66-75 ans 6 16,3333 2,25093 ,91894 13,9711 18,6955 12,00 18,00 

Total 220 15,8727 2,47216 ,16667 15,5442 16,2012 9,00 18,00 

Totale2 

entre 25-35 ans 14 11,0000 2,21880 ,59300 9,7189 12,2811 8,00 15,00 

entre 36-45 ans 19 13,4211 1,74215 ,39968 12,5814 14,2607 10,00 15,00 

entre 46-55 ans 173 13,5723 2,06627 ,15710 13,2622 13,8823 8,00 15,00 

entre 56-65 ans 8 14,2500 ,70711 ,25000 13,6588 14,8412 13,00 15,00 

entre 66-75 ans 6 13,8333 1,94079 ,79232 11,7966 15,8701 10,00 15,00 

Total 220 13,4273 2,10222 ,14173 13,1479 13,7066 8,00 15,00 

Totale3 

entre 25-35 ans 14 14,8571 3,67648 ,98258 12,7344 16,9799 10,00 21,00 

entre 36-45 ans 19 16,6842 2,13574 ,48997 15,6548 17,7136 13,00 20,00 

entre 46-55 ans 173 19,8902 2,05861 ,15651 19,5812 20,1991 11,00 21,00 

entre 56-65 ans 8 20,8750 ,35355 ,12500 20,5794 21,1706 20,00 21,00 

entre 66-75 ans 6 19,1667 2,85774 1,16667 16,1677 22,1657 15,00 21,00 

Total 220 19,3091 2,63016 ,17733 18,9596 19,6586 10,00 21,00 

 

ANOVA à 1 facteur 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Totale1 

Inter-groupes 145,321 4 36,330 6,547 ,000 

Intra-groupes 1193,116 215 5,549   

Total 1338,436 219    

Totale2 

Inter-groupes 92,525 4 23,131 5,682 ,000 

Intra-groupes 875,312 215 4,071   

Total 967,836 219    

Totale3 

Inter-groupes 486,541 4 121,635 25,428 ,000 

Intra-groupes 1028,441 215 4,783   

Total 1514,982 219    
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 المقارنات البعدية 

Tests post hoc 

 

 

Comparaisons multiples 

Scheffe 

Variable dépendante (I) Age (J) Age Différence de 

moyennes (I-J) 

Erreur standard Signification Intervalle de confiance à 95% 

Borne inférieure Borne supérieure 

Totale1 

entre 25-35 ans 

entre 36-45 ans -1,46992 ,82973 ,536 -4,0481 1,1082 

entre 46-55 ans -2,96491
*
 ,65457 ,001 -4,9988 -,9310 

entre 56-65 ans -3,16071 1,04406 ,061 -6,4048 ,0834 

entre 66-75 ans -3,11905 1,14947 ,122 -6,6907 ,4526 

entre 36-45 ans 

entre 25-35 ans 1,46992 ,82973 ,536 -1,1082 4,0481 

entre 46-55 ans -1,49498 ,56934 ,146 -3,2640 ,2741 

entre 56-65 ans -1,69079 ,99285 ,576 -4,7757 1,3942 

entre 66-75 ans -1,64912 1,10316 ,693 -5,0768 1,7786 

entre 46-55 ans 

entre 25-35 ans 2,96491
*
 ,65457 ,001 ,9310 4,9988 

entre 36-45 ans 1,49498 ,56934 ,146 -,2741 3,2640 

entre 56-65 ans -,19581 ,85191 1,000 -2,8428 2,4512 

entre 66-75 ans -,15414 ,97825 1,000 -3,1937 2,8855 

entre 56-65 ans 

entre 25-35 ans 3,16071 1,04406 ,061 -,0834 6,4048 

entre 36-45 ans 1,69079 ,99285 ,576 -1,3942 4,7757 

entre 46-55 ans ,19581 ,85191 1,000 -2,4512 2,8428 

entre 66-75 ans ,04167 1,27223 1,000 -3,9114 3,9947 

entre 66-75 ans 

entre 25-35 ans 3,11905 1,14947 ,122 -,4526 6,6907 

entre 36-45 ans 1,64912 1,10316 ,693 -1,7786 5,0768 

entre 46-55 ans ,15414 ,97825 1,000 -2,8855 3,1937 

entre 56-65 ans -,04167 1,27223 1,000 -3,9947 3,9114 

Totale2 

entre 25-35 ans 

entre 36-45 ans -2,42105
*
 ,71069 ,023 -4,6293 -,2128 

entre 46-55 ans -2,57225
*
 ,56066 ,000 -4,3143 -,8302 

entre 56-65 ans -3,25000
*
 ,89426 ,012 -6,0286 -,4714 

entre 66-75 ans -2,83333 ,98455 ,086 -5,8925 ,2258 

entre 36-45 ans 

entre 25-35 ans 2,42105
*
 ,71069 ,023 ,2128 4,6293 

entre 46-55 ans -,15120 ,48766 ,999 -1,6664 1,3640 

entre 56-65 ans -,82895 ,85040 ,917 -3,4713 1,8134 

entre 66-75 ans -,41228 ,94489 ,996 -3,3482 2,5237 

entre 46-55 ans 

entre 25-35 ans 2,57225
*
 ,56066 ,000 ,8302 4,3143 

entre 36-45 ans ,15120 ,48766 ,999 -1,3640 1,6664 

entre 56-65 ans -,67775 ,72968 ,930 -2,9450 1,5895 

entre 66-75 ans -,26108 ,83790 ,999 -2,8646 2,3424 

entre 56-65 ans 

entre 25-35 ans 3,25000
*
 ,89426 ,012 ,4714 6,0286 

entre 36-45 ans ,82895 ,85040 ,917 -1,8134 3,4713 

entre 46-55 ans ,67775 ,72968 ,930 -1,5895 2,9450 

entre 66-75 ans ,41667 1,08970 ,997 -2,9692 3,8025 

entre 66-75 ans 

entre 25-35 ans 2,83333 ,98455 ,086 -,2258 5,8925 

entre 36-45 ans ,41228 ,94489 ,996 -2,5237 3,3482 

entre 46-55 ans ,26108 ,83790 ,999 -2,3424 2,8646 
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entre 56-65 ans -,41667 1,08970 ,997 -3,8025 2,9692 

Totale3 

entre 25-35 ans 

entre 36-45 ans -1,82707 ,77035 ,233 -4,2207 ,5665 

entre 46-55 ans -5,03303
*
 ,60772 ,000 -6,9213 -3,1447 

entre 56-65 ans -6,01786
*
 ,96933 ,000 -9,0297 -3,0060 

entre 66-75 ans -4,30952
*
 1,06720 ,003 -7,6255 -,9935 

entre 36-45 ans 

entre 25-35 ans 1,82707 ,77035 ,233 -,5665 4,2207 

entre 46-55 ans -3,20596
*
 ,52859 ,000 -4,8484 -1,5635 

entre 56-65 ans -4,19079
*
 ,92179 ,001 -7,0549 -1,3266 

entre 66-75 ans -2,48246 1,02421 ,213 -5,6649 ,6999 

entre 46-55 ans 

entre 25-35 ans 5,03303
*
 ,60772 ,000 3,1447 6,9213 

entre 36-45 ans 3,20596
*
 ,52859 ,000 1,5635 4,8484 

entre 56-65 ans -,98483 ,79094 ,817 -3,4424 1,4728 

entre 66-75 ans ,72351 ,90824 ,959 -2,0985 3,5456 

entre 56-65 ans 

entre 25-35 ans 6,01786
*
 ,96933 ,000 3,0060 9,0297 

entre 36-45 ans 4,19079
*
 ,92179 ,001 1,3266 7,0549 

entre 46-55 ans ,98483 ,79094 ,817 -1,4728 3,4424 

entre 66-75 ans 1,70833 1,18117 ,719 -1,9618 5,3785 

entre 66-75 ans 

entre 25-35 ans 4,30952
*
 1,06720 ,003 ,9935 7,6255 

entre 36-45 ans 2,48246 1,02421 ,213 -,6999 5,6649 

entre 46-55 ans -,72351 ,90824 ,959 -3,5456 2,0985 

entre 56-65 ans -1,70833 1,18117 ,719 -5,3785 1,9618 

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 

 

Sous-ensembles homogènes 

Totale1 

Scheffe 

Age N Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 2 

entre 25-35 ans 14 13,2143  

entre 36-45 ans 19 14,6842 14,6842 

entre 46-55 ans 173 16,1792 16,1792 

entre 66-75 ans 6  16,3333 

entre 56-65 ans 8  16,3750 

Signification  ,055 ,550 

Les moyennes des groupes des sous-ensembles homogènes sont 

affichées. 

a. Utilise la taille d'échantillon de la moyenne harmonique = 11,862. 

b. Les effectifs des groupes ne sont pas égaux. La moyenne harmonique  

des effectifs des groupes est utilisée. Les niveaux des erreurs de type I ne 

sont pas garantis. 
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Totale2 

Scheffe 

Age N Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 2 

entre 25-35 ans 14 11,0000  

entre 36-45 ans 19 13,4211 13,4211 

entre 46-55 ans 173 13,5723 13,5723 

entre 66-75 ans 6  13,8333 

entre 56-65 ans 8  14,2500 

Signification  ,050 ,909 

Les moyennes des groupes des sous-ensembles homogènes sont 

affichées. 

a. Utilise la taille d'échantillon de la moyenne harmonique = 11,862. 

b. Les effectifs des groupes ne sont pas égaux. La moyenne harmonique 

des effectifs des groupes est utilisée. Les niveaux des erreurs de type I ne 

sont pas garantis. 

Totale3 

Scheffe 

Age N Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 2 3 

entre 25-35 ans 14 14,8571   

entre 36-45 ans 19 16,6842 16,6842  

entre 66-75 ans 6  19,1667 19,1667 

entre 46-55 ans 173   19,8902 

entre 56-65 ans 8   20,8750 

Signification  ,390 ,110 ,462 

Les moyennes des groupes des sous-ensembles homogènes sont affichées. 

a. Utilise la taille d'échantillon de la moyenne harmonique = 11,862. 

b. Les effectifs des groupes ne sont pas égaux. La moyenne harmonique des 

effectifs des groupes est utilisée. Les niveaux des erreurs de type I ne sont 

pas garantis. 
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 الدرجة الكلية 

ONEWAY TotaleAdala BY Age 

  /STATISTICS DESCRIPTIVES 

  /MISSING ANALYSIS 

  /POSTHOC=SCHEFFE ALPHA(0.05). 

 

A 1 facteur 

Descriptives 

TotaleAdala 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard Intervalle de confiance à 95% pour la 

moyenne 

Minimum Maximum 

Borne inférieure Borne supérieure 

entre 25-35 ans 14 39,0714 7,79017 2,08201 34,5735 43,5693 30,00 54,00 

entre 36-45 ans 19 44,7895 5,43220 1,24623 42,1712 47,4077 36,00 50,00 

entre 46-55 ans 173 49,6416 5,84080 ,44407 48,7651 50,5181 30,00 54,00 

entre 56-65 ans 8 51,5000 2,32993 ,82375 49,5521 53,4479 49,00 54,00 

entre 66-75 ans 6 49,3333 6,56252 2,67914 42,4464 56,2203 37,00 54,00 

Total 220 48,6091 6,49776 ,43808 47,7457 49,4725 30,00 54,00 

 

ANOVA à 1 facteur 

TotaleAdala 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes 1805,182 4 451,295 13,039 ,000 

Intra-groupes 7441,200 215 34,610   

Total 9246,382 219    

 
Tests post hoc 
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Comparaisons multiples 

Variable dépendante: TotaleAdala  

 Scheffe 

(I) Age (J) Age Différence de 

moyennes (I-J) 

Erreur standard Signification Intervalle de confiance à 95% 

Borne inférieure Borne supérieure 

entre 25-35 ans 

entre 36-45 ans -5,71805 2,07214 ,111 -12,1565 ,7205 

entre 46-55 ans -10,57019
*
 1,63469 ,000 -15,6495 -5,4909 

entre 56-65 ans -12,42857
*
 2,60738 ,000 -20,5302 -4,3270 

entre 66-75 ans -10,26190
*
 2,87063 ,014 -19,1815 -1,3423 

entre 36-45 ans 

entre 25-35 ans 5,71805 2,07214 ,111 -,7205 12,1565 

entre 46-55 ans -4,85214
*
 1,42185 ,022 -9,2701 -,4342 

entre 56-65 ans -6,71053 2,47949 ,124 -14,4147 ,9937 

entre 66-75 ans -4,54386 2,75499 ,606 -13,1041 4,0164 

entre 46-55 ans 

entre 25-35 ans 10,57019
*
 1,63469 ,000 5,4909 15,6495 

entre 36-45 ans 4,85214
*
 1,42185 ,022 ,4342 9,2701 

entre 56-65 ans -1,85838 2,12752 ,943 -8,4690 4,7522 

entre 66-75 ans ,30829 2,44304 1,000 -7,2827 7,8992 

entre 56-65 ans 

entre 25-35 ans 12,42857
*
 2,60738 ,000 4,3270 20,5302 

entre 36-45 ans 6,71053 2,47949 ,124 -,9937 14,4147 

entre 46-55 ans 1,85838 2,12752 ,943 -4,7522 8,4690 

entre 66-75 ans 2,16667 3,17721 ,977 -7,7055 12,0388 

entre 66-75 ans 

entre 25-35 ans 10,26190
*
 2,87063 ,014 1,3423 19,1815 

entre 36-45 ans 4,54386 2,75499 ,606 -4,0164 13,1041 

entre 46-55 ans -,30829 2,44304 1,000 -7,8992 7,2827 

entre 56-65 ans -2,16667 3,17721 ,977 -12,0388 7,7055 

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 

 
Sous-ensembles homogènes 

 

TotaleAdala 

Scheffe 

Age N Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 2 

entre 25-35 ans 14 39,0714  

entre 36-45 ans 19 44,7895 44,7895 

entre 66-75 ans 6  49,3333 

entre 46-55 ans 173  49,6416 

entre 56-65 ans 8  51,5000 

Signification  ,235 ,107 

Les moyennes des groupes des sous-ensembles homogènes sont 

affichées. 

a. Utilise la taille d'échantillon de la moyenne harmonique = 11,862. 

b. Les effectifs des groupes ne sont pas égaux. La moyenne harmonique 

des effectifs des groupes est utilisée. Les niveaux des erreurs de type I ne 

sont pas garantis. 
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الفرق في أبعاد العدالة حسب الرتبة الوظيفية  نتائج الفرضية الثالثة :   

ONEWAY Totale1 Totale2 Totale3 BY NiveauCarrier 

  /STATISTICS DESCRIPTIVES 

  /MISSING ANALYSIS 

  /POSTHOC=SCHEFFE ALPHA(0.05). 

 

A 1 facteur 

Descriptives 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard Intervalle de confiance à 95% pour la 

moyenne 

Minimum Maximum 

Borne inférieure Borne supérieure 

Totale1 

Metr Assistant 40 13,9000 3,10335 ,49068 12,9075 14,8925 9,00 18,00 

Metr conf 23 14,2174 2,37327 ,49486 13,1911 15,2437 11,00 18,00 

Profess 157 16,6178 1,84854 ,14753 16,3264 16,9092 12,00 18,00 

Total 220 15,8727 2,47216 ,16667 15,5442 16,2012 9,00 18,00 

Totale2 

Metr Assistant 40 11,5000 2,57204 ,40668 10,6774 12,3226 8,00 15,00 

Metr conf 23 12,8261 2,18782 ,45619 11,8800 13,7722 9,00 15,00 

Profess 157 14,0064 1,59123 ,12699 13,7555 14,2572 8,00 15,00 

Total 220 13,4273 2,10222 ,14173 13,1479 13,7066 8,00 15,00 

Totale3 

Metr Assistant 40 17,3000 3,27539 ,51789 16,2525 18,3475 11,00 21,00 

Metr conf 23 15,9130 2,64426 ,55137 14,7696 17,0565 10,00 19,00 

Profess 157 20,3185 1,51081 ,12058 20,0803 20,5566 14,00 21,00 

Total 220 19,3091 2,63016 ,17733 18,9596 19,6586 10,00 21,00 

 

ANOVA à 1 facteur 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Totale1 

Inter-groupes 305,853 2 152,927 32,138 ,000 

Intra-groupes 1032,583 217 4,758   

Total 1338,436 219    

Totale2 

Inter-groupes 209,538 2 104,769 29,982 ,000 

Intra-groupes 758,298 217 3,494   

Total 967,836 219    

Totale3 

Inter-groupes 586,679 2 293,340 68,571 ,000 

Intra-groupes 928,303 217 4,278   

Total 1514,982 219    
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 المقارنات البعدية 
Tests post hoc 
 

 

Comparaisons multiples 

Scheffe 

Variable dépendante (I) NiveauCarrier (J) NiveauCarrier Différence de 

moyennes (I-J) 

Erreur standard Signification Intervalle de confiance à 95% 

Borne inférieure Borne supérieure 

Totale1 

Metr Assistant 
Metr conf -,31739 ,57083 ,857 -1,7243 1,0896 

Profess -2,71783
*
 ,38635 ,000 -3,6701 -1,7656 

Metr conf 
Metr Assistant ,31739 ,57083 ,857 -1,0896 1,7243 

Profess -2,40044
*
 ,48703 ,000 -3,6008 -1,2000 

Profess 
Metr Assistant 2,71783

*
 ,38635 ,000 1,7656 3,6701 

Metr conf 2,40044
*
 ,48703 ,000 1,2000 3,6008 

Totale2 

Metr Assistant 
Metr conf -1,32609

*
 ,48918 ,027 -2,5318 -,1204 

Profess -2,50637
*
 ,33109 ,000 -3,3224 -1,6903 

Metr conf 
Metr Assistant 1,32609

*
 ,48918 ,027 ,1204 2,5318 

Profess -1,18028
*
 ,41736 ,020 -2,2090 -,1516 

Profess 
Metr Assistant 2,50637

*
 ,33109 ,000 1,6903 3,3224 

Metr conf 1,18028
*
 ,41736 ,020 ,1516 2,2090 

Totale3 

Metr Assistant 
Metr conf 1,38696

*
 ,54124 ,039 ,0529 2,7210 

Profess -3,01847
*
 ,36633 ,000 -3,9214 -2,1156 

Metr conf 
Metr Assistant -1,38696

*
 ,54124 ,039 -2,7210 -,0529 

Profess -4,40543
*
 ,46178 ,000 -5,5436 -3,2673 

Profess 
Metr Assistant 3,01847

*
 ,36633 ,000 2,1156 3,9214 

Metr conf 4,40543
*
 ,46178 ,000 3,2673 5,5436 

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 

 

 
Sous-ensembles homogènes 

 

Totale1 

Scheffe 

NiveauCarrier N Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 2 

Metr Assistant 40 13,9000  

Metr conf 23 14,2174  

Profess 157  16,6178 

Signification  ,809 1,000 

Les moyennes des groupes des sous-ensembles homogènes sont 

affichées. 

a. Utilise la taille d'échantillon de la moyenne harmonique = 40,081. 

b. Les effectifs des groupes ne sont pas égaux. La moyenne harmonique 

des effectifs des groupes est utilisée. Les niveaux des erreurs de type I 

ne sont pas garantis. 
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Totale2 

Scheffe 

NiveauCarrier N Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 2 3 

Metr Assistant 40 11,5000   

Metr conf 23  12,8261  

Profess 157   14,0064 

Signification  1,000 1,000 1,000 

Les moyennes des groupes des sous-ensembles homogènes sont affichées. 

a. Utilise la taille d'échantillon de la moyenne harmonique = 40,081. 

b. Les effectifs des groupes ne sont pas égaux. La moyenne harmonique 

des effectifs des groupes est utilisée. Les niveaux des erreurs de type I ne 

sont pas garantis. 

 

 

Totale3 

Scheffe 

NiveauCarrier N Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 2 3 

Metr conf 23 15,9130   

Metr Assistant 40  17,3000  

Profess 157   20,3185 

Signification  1,000 1,000 1,000 

Les moyennes des groupes des sous-ensembles homogènes sont affichées. 

a. Utilise la taille d'échantillon de la moyenne harmonique = 40,081. 

b. Les effectifs des groupes ne sont pas égaux. La moyenne harmonique 

des effectifs des groupes est utilisée. Les niveaux des erreurs de type I ne 

sont pas garantis. 
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 الدرجة الكلية 

ONEWAY TotaleAdala BY NiveauCarrier 

  /STATISTICS DESCRIPTIVES 

  /MISSING ANALYSIS 

  /POSTHOC=SCHEFFE ALPHA(0.05). 

A 1 facteur 

Descriptives 

TotaleAdala 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard Intervalle de confiance à 95% pour la 

moyenne 

Minimum Maximum 

Borne inférieure Borne supérieure 

Metr Assistant 40 42,7000 7,98460 1,26248 40,1464 45,2536 30,00 54,00 

Metr conf 23 42,9565 6,15318 1,28303 40,2957 45,6174 30,00 50,00 

Profess 157 50,9427 4,34157 ,34650 50,2582 51,6271 37,00 54,00 

Total 220 48,6091 6,49776 ,43808 47,7457 49,4725 30,00 54,00 

 

ANOVA à 1 facteur 

TotaleAdala 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes 2986,541 2 1493,271 51,765 ,000 

Intra-groupes 6259,841 217 28,847   

Total 9246,382 219    

 

 
Tests post hoc 

Comparaisons multiples 

Variable dépendante: TotaleAdala  

 Scheffe 

(I) NiveauCarrier (J) NiveauCarrier Différence de 

moyennes (I-J) 

Erreur standard Signification Intervalle de confiance à 95% 

Borne inférieure Borne supérieure 

Metr Assistant 
Metr conf -,25652 1,40549 ,983 -3,7207 3,2076 

Profess -8,24268
*
 ,95127 ,000 -10,5873 -5,8980 

Metr conf 
Metr Assistant ,25652 1,40549 ,983 -3,2076 3,7207 

Profess -7,98615
*
 1,19915 ,000 -10,9418 -5,0306 

Profess 
Metr Assistant 8,24268

*
 ,95127 ,000 5,8980 10,5873 

Metr conf 7,98615
*
 1,19915 ,000 5,0306 10,9418 

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 

 

 
Sous-ensembles homogènes 
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TotaleAdala 

Scheffe 

NiveauCarrier N Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 2 

Metr Assistant 40 42,7000  

Metr conf 23 42,9565  

Profess 157  50,9427 

Signification  ,977 1,000 

Les moyennes des groupes des sous-ensembles homogènes sont 

affichées. 

a. Utilise la taille d'échantillon de la moyenne harmonique = 40,081. 

b. Les effectifs des groupes ne sont pas égaux. La moyenne harmonique 

des effectifs des groupes est utilisée. Les niveaux des erreurs de type I 

ne sont pas garantis. 

الفرق في أبعاد الثقة حسب السن :  نتائج الفرضية الرابعة  
 

ONEWAY Totale4 Totale5 Totale6 BY Age 

  /STATISTICS DESCRIPTIVES 

  /MISSING ANALYSIS 

  /POSTHOC=SCHEFFE ALPHA(0.05). 

 

A 1 facteur 

Descriptives 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard Intervalle de confiance à 95% pour la 

moyenne 

Minimum Maximum 

Borne inférieure Borne supérieure 

Totale4 

entre 25-35 ans 14 18,6429 4,12510 1,10248 16,2611 21,0246 15,00 27,00 

entre 36-45 ans 19 22,1579 2,54434 ,58371 20,9316 23,3842 19,00 26,00 

entre 46-55 ans 173 24,6358 3,46415 ,26337 24,1160 25,1557 13,00 27,00 

entre 56-65 ans 8 26,0000 1,77281 ,62678 24,5179 27,4821 22,00 27,00 

entre 66-75 ans 6 25,5000 1,51658 ,61914 23,9085 27,0915 23,00 27,00 

Total 220 24,1136 3,70989 ,25012 23,6207 24,6066 13,00 27,00 

Totale5 

entre 25-35 ans 14 10,3571 2,37316 ,63425 8,9869 11,7274 8,00 15,00 

entre 36-45 ans 19 12,5263 1,50438 ,34513 11,8012 13,2514 10,00 14,00 

entre 46-55 ans 173 13,6763 1,89226 ,14387 13,3923 13,9603 8,00 15,00 

entre 56-65 ans 8 14,5000 ,75593 ,26726 13,8680 15,1320 13,00 15,00 

entre 66-75 ans 6 14,3333 ,81650 ,33333 13,4765 15,1902 13,00 15,00 

Total 220 13,4136 2,03773 ,13738 13,1429 13,6844 8,00 15,00 

Totale6 

entre 25-35 ans 14 19,0714 4,39343 1,17419 16,5347 21,6081 13,00 24,00 

entre 36-45 ans 19 19,3684 2,98534 ,68488 17,9295 20,8073 15,00 23,00 

entre 46-55 ans 173 22,6474 2,16941 ,16494 22,3218 22,9730 16,00 24,00 

entre 56-65 ans 8 23,8750 ,35355 ,12500 23,5794 24,1706 23,00 24,00 

entre 66-75 ans 6 22,3333 2,25093 ,91894 19,9711 24,6955 18,00 24,00 

Total 220 22,1727 2,69740 ,18186 21,8143 22,5311 13,00 24,00 
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ANOVA à 1 facteur 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Totale4 

Inter-groupes 578,861 4 144,715 12,776 ,000 

Intra-groupes 2435,298 215 11,327   

Total 3014,159 219    

Totale5 

Inter-groupes 172,202 4 43,050 12,556 ,000 

Intra-groupes 737,157 215 3,429   

Total 909,359 219    

Totale6 

Inter-groupes 346,387 4 86,597 14,930 ,000 

Intra-groupes 1247,049 215 5,800   

Total 1593,436 219    

 

 المقارنات البعدية 

Tests post hoc 

Comparaisons multiples 

Scheffe 

Variable dépendante (I) Age (J) Age Différence de 

moyennes (I-J) 

Erreur standard Signification Intervalle de confiance à 95% 

Borne inférieure Borne supérieure 

Totale4 

entre 25-35 ans 

entre 36-45 ans -3,51504 1,18542 ,070 -7,1984 ,1683 

entre 46-55 ans -5,99298
*
 ,93517 ,000 -8,8987 -3,0872 

entre 56-65 ans -7,35714
*
 1,49162 ,000 -11,9919 -2,7224 

entre 66-75 ans -6,85714
*
 1,64222 ,002 -11,9598 -1,7545 

entre 36-45 ans 

entre 25-35 ans 3,51504 1,18542 ,070 -,1683 7,1984 

entre 46-55 ans -2,47794 ,81341 ,058 -5,0053 ,0495 

entre 56-65 ans -3,84211 1,41846 ,123 -8,2495 ,5653 

entre 66-75 ans -3,34211 1,57607 ,346 -8,2392 1,5550 

entre 46-55 ans 

entre 25-35 ans 5,99298
*
 ,93517 ,000 3,0872 8,8987 

entre 36-45 ans 2,47794 ,81341 ,058 -,0495 5,0053 

entre 56-65 ans -1,36416 1,21711 ,868 -5,1459 2,4176 

entre 66-75 ans -,86416 1,39761 ,984 -5,2068 3,4784 

entre 56-65 ans 

entre 25-35 ans 7,35714
*
 1,49162 ,000 2,7224 11,9919 

entre 36-45 ans 3,84211 1,41846 ,123 -,5653 8,2495 

entre 46-55 ans 1,36416 1,21711 ,868 -2,4176 5,1459 

entre 66-75 ans ,50000 1,81761 ,999 -5,1476 6,1476 

entre 66-75 ans 

entre 25-35 ans 6,85714
*
 1,64222 ,002 1,7545 11,9598 

entre 36-45 ans 3,34211 1,57607 ,346 -1,5550 8,2392 

entre 46-55 ans ,86416 1,39761 ,984 -3,4784 5,2068 

entre 56-65 ans -,50000 1,81761 ,999 -6,1476 5,1476 

Totale5 

entre 25-35 ans 

entre 36-45 ans -2,16917
*
 ,65219 ,028 -4,1957 -,1427 

entre 46-55 ans -3,31916
*
 ,51451 ,000 -4,9178 -1,7205 

entre 56-65 ans -4,14286
*
 ,82066 ,000 -6,6928 -1,5929 

entre 66-75 ans -3,97619
*
 ,90352 ,001 -6,7836 -1,1688 

entre 36-45 ans 
entre 25-35 ans 2,16917

*
 ,65219 ,028 ,1427 4,1957 

entre 46-55 ans -1,14998 ,44752 ,163 -2,5405 ,2405 
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entre 56-65 ans -1,97368 ,78041 ,176 -4,3985 ,4512 

entre 66-75 ans -1,80702 ,86712 ,364 -4,5013 ,8873 

entre 46-55 ans 

entre 25-35 ans 3,31916
*
 ,51451 ,000 1,7205 4,9178 

entre 36-45 ans 1,14998 ,44752 ,163 -,2405 2,5405 

entre 56-65 ans -,82370 ,66963 ,824 -2,9043 1,2569 

entre 66-75 ans -,65703 ,76893 ,947 -3,0462 1,7322 

entre 56-65 ans 

entre 25-35 ans 4,14286
*
 ,82066 ,000 1,5929 6,6928 

entre 36-45 ans 1,97368 ,78041 ,176 -,4512 4,3985 

entre 46-55 ans ,82370 ,66963 ,824 -1,2569 2,9043 

entre 66-75 ans ,16667 1,00001 1,000 -2,9405 3,2739 

entre 66-75 ans 

entre 25-35 ans 3,97619
*
 ,90352 ,001 1,1688 6,7836 

entre 36-45 ans 1,80702 ,86712 ,364 -,8873 4,5013 

entre 46-55 ans ,65703 ,76893 ,947 -1,7322 3,0462 

entre 56-65 ans -,16667 1,00001 1,000 -3,2739 2,9405 

Totale6 

entre 25-35 ans 

entre 36-45 ans -,29699 ,84828 ,998 -2,9327 2,3388 

entre 46-55 ans -3,57597
*
 ,66920 ,000 -5,6553 -1,4966 

entre 56-65 ans -4,80357
*
 1,06739 ,001 -8,1202 -1,4870 

entre 66-75 ans -3,26190 1,17516 ,107 -6,9133 ,3895 

entre 36-45 ans 

entre 25-35 ans ,29699 ,84828 ,998 -2,3388 2,9327 

entre 46-55 ans -3,27898
*
 ,58207 ,000 -5,0876 -1,4704 

entre 56-65 ans -4,50658
*
 1,01504 ,001 -7,6605 -1,3527 

entre 66-75 ans -2,96491 1,12782 ,145 -6,4693 ,5394 

entre 46-55 ans 

entre 25-35 ans 3,57597
*
 ,66920 ,000 1,4966 5,6553 

entre 36-45 ans 3,27898
*
 ,58207 ,000 1,4704 5,0876 

entre 56-65 ans -1,22760 ,87095 ,738 -3,9338 1,4786 

entre 66-75 ans ,31407 1,00012 ,999 -2,7935 3,4216 

entre 56-65 ans 

entre 25-35 ans 4,80357
*
 1,06739 ,001 1,4870 8,1202 

entre 36-45 ans 4,50658
*
 1,01504 ,001 1,3527 7,6605 

entre 46-55 ans 1,22760 ,87095 ,738 -1,4786 3,9338 

entre 66-75 ans 1,54167 1,30067 ,843 -2,4997 5,5831 

entre 66-75 ans 

entre 25-35 ans 3,26190 1,17516 ,107 -,3895 6,9133 

entre 36-45 ans 2,96491 1,12782 ,145 -,5394 6,4693 

entre 46-55 ans -,31407 1,00012 ,999 -3,4216 2,7935 

entre 56-65 ans -1,54167 1,30067 ,843 -5,5831 2,4997 

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 

Sous-ensembles homogènes 

 

Totale4 

Scheffe 

Age N Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 2 

entre 25-35 ans 14 18,6429  

entre 36-45 ans 19 22,1579 22,1579 

entre 46-55 ans 173  24,6358 

entre 66-75 ans 6  25,5000 

entre 56-65 ans 8  26,0000 

Signification  ,171 ,106 
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Les moyennes des groupes des sous-ensembles homogènes sont affichées. 

a. Utilise la taille d'échantillon de la moyenne harmonique = 11,862. 

b. Les effectifs des groupes ne sont pas égaux. La moyenne harmonique des effectifs 

des groupes est utilisée. Les niveaux des erreurs de type I ne sont pas garantis. 

Totale5 

Scheffe 

Age N Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 2 

entre 25-35 ans 14 10,3571  

entre 36-45 ans 19 12,5263 12,5263 

entre 46-55 ans 173  13,6763 

entre 66-75 ans 6  14,3333 

entre 56-65 ans 8  14,5000 

Signification  ,091 ,155 

Les moyennes des groupes des sous-ensembles homogènes sont affichées. 

a. Utilise la taille d'échantillon de la moyenne harmonique = 11,862. 

b. Les effectifs des groupes ne sont pas égaux. La moyenne harmonique des effectifs 

des groupes est utilisée. Les niveaux des erreurs de type I ne sont pas garantis. 

Totale6 

Scheffe 

Age N Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 2 3 

entre 25-35 ans 14 19,0714   

entre 36-45 ans 19 19,3684 19,3684  

entre 66-75 ans 6  22,3333 22,3333 

entre 46-55 ans 173   22,6474 

entre 56-65 ans 8   23,8750 

Signification  ,999 ,065 ,658 

Les moyennes des groupes des sous-ensembles homogènes sont affichées. 

a. Utilise la taille d'échantillon de la moyenne harmonique = 11,862. 

b. Les effectifs des groupes ne sont pas égaux. La moyenne harmonique des 

effectifs des groupes est utilisée. Les niveaux des erreurs de type I ne sont 

pas garantis. 
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 الدرجة الكلية 
ONEWAY TotaleThika BY Age 

  /STATISTICS DESCRIPTIVES 

  /MISSING ANALYSIS 

  /POSTHOC=SCHEFFE ALPHA(0.05). 

 

A 1 facteur 

Descriptives 

TotaleThika 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard Intervalle de confiance à 95% pour la 

moyenne 

Minimum Maximum 

Borne inférieure Borne supérieure 

entre 25-35 ans 14 48,0714 9,11013 2,43479 42,8114 53,3315 37,00 66,00 

entre 36-45 ans 19 54,0526 6,48480 1,48772 50,9271 57,1782 45,00 61,00 

entre 46-55 ans 173 60,9595 6,74654 ,51293 59,9471 61,9720 42,00 66,00 

entre 56-65 ans 8 64,3750 1,99553 ,70553 62,7067 66,0433 61,00 66,00 

entre 66-75 ans 6 62,1667 4,40076 1,79660 57,5484 66,7850 54,00 66,00 

Total 220 59,7000 7,63739 ,51491 58,6852 60,7148 37,00 66,00 

 

ANOVA à 1 facteur 

TotaleThika 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes 2984,899 4 746,225 16,389 ,000 

Intra-groupes 9789,301 215 45,532   

Total 12774,200 219    

 
Tests post hoc 
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Comparaisons multiples 

Variable dépendante: TotaleThika  

 Scheffe 

(I) Age (J) Age Différence de 

moyennes (I-J) 

Erreur standard Signification Intervalle de confiance à 95% 

Borne inférieure Borne supérieure 

entre 25-35 ans 

entre 36-45 ans -5,98120 2,37669 ,180 -13,3660 1,4036 

entre 46-55 ans -12,88811
*
 1,87495 ,000 -18,7139 -7,0623 

entre 56-65 ans -16,30357
*
 2,99060 ,000 -25,5959 -7,0112 

entre 66-75 ans -14,09524
*
 3,29255 ,001 -24,3258 -3,8647 

entre 36-45 ans 

entre 25-35 ans 5,98120 2,37669 ,180 -1,4036 13,3660 

entre 46-55 ans -6,90691
*
 1,63083 ,002 -11,9742 -1,8396 

entre 56-65 ans -10,32237
*
 2,84392 ,012 -19,1589 -1,4858 

entre 66-75 ans -8,11404 3,15991 ,163 -17,9324 1,7044 

entre 46-55 ans 

entre 25-35 ans 12,88811
*
 1,87495 ,000 7,0623 18,7139 

entre 36-45 ans 6,90691
*
 1,63083 ,002 1,8396 11,9742 

entre 56-65 ans -3,41546 2,44021 ,743 -10,9976 4,1667 

entre 66-75 ans -1,20713 2,80211 ,996 -9,9138 7,4995 

entre 56-65 ans 

entre 25-35 ans 16,30357
*
 2,99060 ,000 7,0112 25,5959 

entre 36-45 ans 10,32237
*
 2,84392 ,012 1,4858 19,1589 

entre 46-55 ans 3,41546 2,44021 ,743 -4,1667 10,9976 

entre 66-75 ans 2,20833 3,64418 ,985 -9,1148 13,5315 

entre 66-75 ans 

entre 25-35 ans 14,09524
*
 3,29255 ,001 3,8647 24,3258 

entre 36-45 ans 8,11404 3,15991 ,163 -1,7044 17,9324 

entre 46-55 ans 1,20713 2,80211 ,996 -7,4995 9,9138 

entre 56-65 ans -2,20833 3,64418 ,985 -13,5315 9,1148 

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 

 

 
Sous-ensembles homogènes 
 

 

TotaleThika 

Scheffe 

Age N Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 2 3 

entre 25-35 ans 14 48,0714   

entre 36-45 ans 19 54,0526 54,0526  

entre 46-55 ans 173  60,9595 60,9595 

entre 66-75 ans 6  62,1667 62,1667 

entre 56-65 ans 8   64,3750 

Signification  ,327 ,076 ,823 

Les moyennes des groupes des sous-ensembles homogènes sont affichées. 

a. Utilise la taille d'échantillon de la moyenne harmonique = 11,862. 

b. Les effectifs des groupes ne sont pas égaux. La moyenne harmonique des 

effectifs des groupes est utilisée. Les niveaux des erreurs de type I ne sont 

pas garantis. 

 

 



والرابعة الثالثة نتائج الفرضية                                                                                                                ( 11الملحق رقم )  
 

 

رتبة الوظيفية الفرق في أبعاد الثقة حسب ال:  رابعةنتائج الفرضية ال  
 

ONEWAY Totale4 Totale5 Totale6 BY NiveauCarrier 

  /STATISTICS DESCRIPTIVES 

  /MISSING ANALYSIS 

  /POSTHOC=SCHEFFE ALPHA(0.05). 

 
A 1 facteur 

Descriptives 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard Intervalle de confiance à 95% pour la 

moyenne 

Minimum Maximum 

Borne inférieure Borne supérieure 

Totale4 

Metr Assistant 40 21,5250 4,81976 ,76207 19,9836 23,0664 13,00 27,00 

Metr conf 23 20,0870 2,93742 ,61250 18,8167 21,3572 16,00 24,00 

Profess 157 25,3631 2,57242 ,20530 24,9575 25,7686 15,00 27,00 

Total 220 24,1136 3,70989 ,25012 23,6207 24,6066 13,00 27,00 

Totale5 

Metr Assistant 40 12,6000 1,89195 ,29914 11,9949 13,2051 9,00 15,00 

Metr conf 23 11,1304 1,71370 ,35733 10,3894 11,8715 8,00 13,00 

Profess 157 13,9554 1,81286 ,14468 13,6696 14,2412 8,00 15,00 

Total 220 13,4136 2,03773 ,13738 13,1429 13,6844 8,00 15,00 

Totale6 

Metr Assistant 40 20,5000 3,25025 ,51391 19,4605 21,5395 15,00 24,00 

Metr conf 23 19,4783 3,83607 ,79988 17,8194 21,1371 13,00 23,00 

Profess 157 22,9936 1,74127 ,13897 22,7191 23,2681 17,00 24,00 

Total 220 22,1727 2,69740 ,18186 21,8143 22,5311 13,00 24,00 

 

 

ANOVA à 1 facteur 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Totale4 

Inter-groupes 886,052 2 443,026 45,175 ,000 

Intra-groupes 2128,107 217 9,807   

Total 3014,159 219    

Totale5 

Inter-groupes 192,462 2 96,231 29,129 ,000 

Intra-groupes 716,897 217 3,304   

Total 909,359 219    

Totale6 

Inter-groupes 384,704 2 192,352 34,532 ,000 

Intra-groupes 1208,733 217 5,570   

Total 1593,436 219    

 

 المقارنات البعدية 
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Tests post hoc 

Comparaisons multiples 

Scheffe 

Variable dépendante (I) NiveauCarrier (J) NiveauCarrier Différence de 

moyennes (I-J) 

Erreur standard Signification Intervalle de confiance à 95% 

Borne inférieure Borne supérieure 

Totale4 

Metr Assistant 
Metr conf 1,43804 ,81949 ,217 -,5818 3,4579 

Profess -3,83806
*
 ,55465 ,000 -5,2051 -2,4710 

Metr conf 
Metr Assistant -1,43804 ,81949 ,217 -3,4579 ,5818 

Profess -5,27610
*
 ,69918 ,000 -6,9994 -3,5528 

Profess 
Metr Assistant 3,83806

*
 ,55465 ,000 2,4710 5,2051 

Metr conf 5,27610
*
 ,69918 ,000 3,5528 6,9994 

Totale5 

Metr Assistant 
Metr conf 1,46957

*
 ,47564 ,009 ,2972 2,6419 

Profess -1,35541
*
 ,32192 ,000 -2,1489 -,5620 

Metr conf 
Metr Assistant -1,46957

*
 ,47564 ,009 -2,6419 -,2972 

Profess -2,82498
*
 ,40581 ,000 -3,8252 -1,8248 

Profess 
Metr Assistant 1,35541

*
 ,32192 ,000 ,5620 2,1489 

Metr conf 2,82498
*
 ,40581 ,000 1,8248 3,8252 

Totale6 

Metr Assistant 
Metr conf 1,02174 ,61761 ,257 -,5005 2,5440 

Profess -2,49363
*
 ,41801 ,000 -3,5239 -1,4633 

Metr conf 
Metr Assistant -1,02174 ,61761 ,257 -2,5440 ,5005 

Profess -3,51537
*
 ,52694 ,000 -4,8141 -2,2166 

Profess 
Metr Assistant 2,49363

*
 ,41801 ,000 1,4633 3,5239 

Metr conf 3,51537
*
 ,52694 ,000 2,2166 4,8141 

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 

 

 
Sous-ensembles homogènes 

Totale4 

Scheffe 

NiveauCarrier N Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 2 

Metr conf 23 20,0870  

Metr Assistant 40 21,5250  

Profess 157  25,3631 

Signification  ,123 1,000 

Les moyennes des groupes des sous-ensembles homogènes sont 

affichées. 

a. Utilise la taille d'échantillon de la moyenne harmonique = 40,081. 

b. Les effectifs des groupes ne sont pas égaux. La moyenne harmonique 

des effectifs des groupes est utilisée. Les niveaux des erreurs de type I 

ne sont pas garantis. 
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Totale5 

Scheffe 

NiveauCarrier N Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 2 3 

Metr conf 23 11,1304   

Metr Assistant 40  12,6000  

Profess 157   13,9554 

Signification  1,000 1,000 1,000 

Les moyennes des groupes des sous-ensembles homogènes sont affichées. 

a. Utilise la taille d'échantillon de la moyenne harmonique = 40,081. 

b. Les effectifs des groupes ne sont pas égaux. La moyenne harmonique 

des effectifs des groupes est utilisée. Les niveaux des erreurs de type I ne 

sont pas garantis. 

 

 

Totale6 

Scheffe 

NiveauCarrier N Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 2 

Metr conf 23 19,4783  

Metr Assistant 40 20,5000  

Profess 157  22,9936 

Signification  ,155 1,000 

Les moyennes des groupes des sous-ensembles homogènes sont 

affichées. 

a. Utilise la taille d'échantillon de la moyenne harmonique = 40,081. 

b. Les effectifs des groupes ne sont pas égaux. La moyenne harmonique 

des effectifs des groupes est utilisée. Les niveaux des erreurs de type I 

ne sont pas garantis. 

 الدرجة الكلية 
 

ONEWAY TotaleThika BY NiveauCarrier 

  /STATISTICS DESCRIPTIVES 

  /MISSING ANALYSIS 

  /POSTHOC=SCHEFFE ALPHA(0.05). 

 
A 1 facteur 

Descriptives 

TotaleThika 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard Intervalle de confiance à 95% pour la 

moyenne 

Minimum Maximum 

Borne inférieure Borne supérieure 

Metr Assistant 40 54,6250 8,48131 1,34101 51,9125 57,3375 42,00 66,00 

Metr conf 23 50,6957 7,92829 1,65316 47,2672 54,1241 37,00 58,00 

Profess 157 62,3121 5,44183 ,43431 61,4542 63,1700 45,00 66,00 

Total 220 59,7000 7,63739 ,51491 58,6852 60,7148 37,00 66,00 
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ANOVA à 1 facteur 

TotaleThika 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes 3966,248 2 1983,124 48,858 ,000 

Intra-groupes 8807,952 217 40,590 
  

Total 12774,200 219    

 
Tests post hoc 
 

Comparaisons multiples 

Variable dépendante: TotaleThika  

 Scheffe 

(I) NiveauCarrier (J) NiveauCarrier Différence de 

moyennes (I-J) 

Erreur standard Signification Intervalle de confiance à 95% 

Borne inférieure Borne supérieure 

Metr Assistant 
Metr conf 3,92935 1,66719 ,064 -,1798 8,0385 

Profess -7,68710
*
 1,12839 ,000 -10,4683 -4,9059 

Metr conf 
Metr Assistant -3,92935 1,66719 ,064 -8,0385 ,1798 

Profess -11,61645
*
 1,42243 ,000 -15,1224 -8,1105 

Profess 
Metr Assistant 7,68710

*
 1,12839 ,000 4,9059 10,4683 

Metr conf 11,61645
*
 1,42243 ,000 8,1105 15,1224 

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 

 

Sous-ensembles homogènes 

 

TotaleThika 

Scheffe 

NiveauCarrier N Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 2 3 

Metr conf 23 50,6957   

Metr Assistant 40  54,6250  

Profess 157   62,3121 

Signification  1,000 1,000 1,000 

Les moyennes des groupes des sous-ensembles homogènes sont affichées. 

a. Utilise la taille d'échantillon de la moyenne harmonique = 40,081. 

b. Les effectifs des groupes ne sont pas égaux. La moyenne harmonique 

des effectifs des groupes est utilisée. Les niveaux des erreurs de type I ne 

sont pas garantis. 
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 نتائج الفرضيت الخامست : 

التنظيميت  العذالتتحليل التفاعل بين الجنس ومذة العمل في متغير   

Analyse de variance univariée 
 

Facteurs inter-sujets 

 Etiquette de 

valeur 

N 

Sex 
1,00 males 150 

2,00 Femelles 70 

Ancienneté 

1,00 moin de 5 ans 20 

2,00 6-10 ans 37 

3,00 plus de 11 ans 163 

 

Statistiques descriptives 

Variable dépendante: TotaleAdala 

Sex Ancienneté Moyenne Ecart-type N 

males 

moin de 5 ans 42,9286 7,24796 14 

6-10 ans 44,4074 7,54606 27 

plus de 11 ans 50,4679 5,03978 109 

Total 48,6733 6,45635 150 

Femelles 

moin de 5 ans 42,5000 8,16701 6 

6-10 ans 44,6000 8,31598 10 

plus de 11 ans 49,8519 5,51296 54 

Total 48,4714 6,63046 70 

Total 

moin de 5 ans 42,8000 7,31689 20 

6-10 ans 44,4595 7,64342 37 

plus de 11 ans 50,2638 5,19238 163 

Total 48,6091 6,49776 220 

 

 تجانس العينت : 

Test d'égalité des variances des erreurs de Levene
a
 

Variable dépendante: TotaleAdala 

D ddl1 ddl2 Sig. 

3,280 5 214 ,007 

Teste l'hypothèse nulle que la variance des erreurs de 

la variable dépendante est égale sur les différents 

groupes. 

a. Plan : Ordonnée à l'origine + Sex + Ancienneté + 

Sex * Ancienneté 
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Tests des effets inter-sujets 

Variable dépendante: TotaleAdala 

Source Somme des 

carrés de type III 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

Modèle corrigé 1773,082
a
 5 354,616 10,155 ,000 

Ordonnée à l'origine 187403,181 1 187403,181 5366,342 ,000 

Sex 1,802 1 1,802 ,052 ,821 

Ancienneté 1422,971 2 711,486 20,374 ,000 

Sex * Ancienneté 3,980 2 1,990 ,057 ,945 

Erreur 7473,300 214 34,922   

Total 529072,000 220    

Total corrigé 9246,382 219    

a. R deux = ,192 (R deux ajusté = ,173) 

 

 الرسم البياني للتفاعل 
Diagramme des profils 
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:  سادستنتائج الفرضيت ال  

 تحليل التفاعل بين الجنس ومذة العمل في متغير الثقت التنظيميت 

Analyse de variance univariée 

 

Facteurs inter-sujets 

 Etiquette de 

valeur 

N 

Sex 
1,00 males 150 

2,00 Femelles 70 

Ancienneté 

1,00 moin de 5 ans 20 

2,00 6-10 ans 37 

3,00 plus de 11 ans 163 

 

Statistiques descriptives 

Variable dépendante: TotaleThika 

Sex Ancienneté Moyenne Ecart-type N 

males 

moin de 5 ans 54,5000 9,14625 14 

6-10 ans 55,3333 8,38497 27 

plus de 11 ans 61,5046 6,60334 109 

Total 59,7400 7,71683 150 

Femelles 

moin de 5 ans 52,1667 10,26483 6 

6-10 ans 53,9000 9,74622 10 

plus de 11 ans 61,5000 5,60912 54 

Total 59,6143 7,51866 70 

Total 

moin de 5 ans 53,8000 9,28269 20 

6-10 ans 54,9459 8,65687 37 

plus de 11 ans 61,5031 6,27397 163 

Total 59,7000 7,63739 220 

 

 

Test d'égalité des variances des erreurs de Levene
a
 

Variable dépendante: TotaleThika 

D ddl1 ddl2 Sig. 

3,518 5 214 ,004 

Teste l'hypothèse nulle que la variance des erreurs de 

la variable dépendante est égale sur les différents 

groupes. 

a. Plan : Ordonnée à l'origine + Sex + Ancienneté + 

Sex * Ancienneté 
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Tests des effets inter-sujets 

Variable dépendante: TotaleThika 

Source Somme des 

carrés de type III 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

Modèle corrigé 2100,219
a
 5 420,044 8,421 ,000 

Ordonnée à l'origine 285127,013 1 285127,013 5716,441 ,000 

Sex 35,307 1 35,307 ,708 ,401 

Ancienneté 1904,289 2 952,145 19,089 ,000 

Sex * Ancienneté 29,096 2 14,548 ,292 ,747 

Erreur 10673,981 214 49,878   

Total 796874,000 220    

Total corrigé 12774,200 219    

a. R deux = ,164 (R deux ajusté = ,145) 

 

 الرسم البياني
Diagramme des profils 
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  ) متغير العذالت ( المقارناث البعذيت لذلالت الفرق في مذة العمل

Descriptives 

TotaleAdala 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard Intervalle de confiance à 95% pour 

la moyenne 

Minimum Maximum 

Borne inférieure Borne supérieure 

moin de 5 ans 20 42,8000 7,31689 1,63611 39,3756 46,2244 30,00 54,00 

6-10 ans 37 44,4595 7,64342 1,25657 41,9110 47,0079 30,00 54,00 

plus de 11 ans 163 50,2638 5,19238 ,40670 49,4607 51,0669 36,00 54,00 

Total 220 48,6091 6,49776 ,43808 47,7457 49,4725 30,00 54,00 

 

 
Tests post hoc 

 

Comparaisons multiples 

Variable dépendante: TotaleAdala  

 Scheffe 

(I) Ancienneté (J) Ancienneté Différence de 

moyennes (I-J) 

Erreur standard Signification Intervalle de confiance à 95% 

Borne inférieure Borne supérieure 

moin de 5 ans 
6-10 ans -1,65946 1,63033 ,596 -5,6778 2,3589 

plus de 11 ans -7,46380
*
 1,39178 ,000 -10,8942 -4,0334 

6-10 ans 
moin de 5 ans 1,65946 1,63033 ,596 -2,3589 5,6778 

plus de 11 ans -5,80434
*
 1,06973 ,000 -8,4410 -3,1677 

plus de 11 ans 
moin de 5 ans 7,46380

*
 1,39178 ,000 4,0334 10,8942 

6-10 ans 5,80434
*
 1,06973 ,000 3,1677 8,4410 

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 

 

 

 
Sous-ensembles homogènes 

 

TotaleAdala 

Scheffe 

Ancienneté N Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 2 

moin de 5 ans 20 42,8000  

6-10 ans 37 44,4595  

plus de 11 ans 163  50,2638 

Signification  ,488 1,000 

Les moyennes des groupes des sous-ensembles homogènes sont 

affichées. 

a. Utilise la taille d'échantillon de la moyenne harmonique = 36,074. 

b. Les effectifs des groupes ne sont pas égaux. La moyenne harmonique 

des effectifs des groupes est utilisée. Les niveaux des erreurs de type I ne 

sont pas garantis. 
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  ) متغير الثقت ( المقارناث البعذيت لذلالت الفرق في مذة العمل

 

Descriptives 

TotaleThika 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard Intervalle de confiance à 95% pour 

la moyenne 

Minimum Maximum 

Borne inférieure Borne supérieure 

moin de 5 ans 20 53,8000 9,28269 2,07567 49,4556 58,1444 42,00 66,00 

6-10 ans 37 54,9459 8,65687 1,42318 52,0596 57,8323 37,00 66,00 

plus de 11 ans 163 61,5031 6,27397 ,49141 60,5327 62,4735 43,00 66,00 

Total 220 59,7000 7,63739 ,51491 58,6852 60,7148 37,00 66,00 

 

 
Tests post hoc 

 

Comparaisons multiples 

Variable dépendante: TotaleThika  

 Scheffe 

(I) Ancienneté (J) Ancienneté Différence de 

moyennes (I-J) 

Erreur standard Signification Intervalle de confiance à 95% 

Borne inférieure Borne supérieure 

moin de 5 ans 
6-10 ans -1,14595 1,94995 ,842 -5,9521 3,6602 

plus de 11 ans -7,70307
*
 1,66463 ,000 -11,8060 -3,6002 

6-10 ans 
moin de 5 ans 1,14595 1,94995 ,842 -3,6602 5,9521 

plus de 11 ans -6,55712
*
 1,27945 ,000 -9,7106 -3,4036 

plus de 11 ans 
moin de 5 ans 7,70307

*
 1,66463 ,000 3,6002 11,8060 

6-10 ans 6,55712
*
 1,27945 ,000 3,4036 9,7106 

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 

 
Sous-ensembles homogènes 

TotaleThika 

Scheffe 

Ancienneté N Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 2 

moin de 5 ans 20 53,8000  

6-10 ans 37 54,9459  

plus de 11 ans 163  61,5031 

Signification  ,787 1,000 

Les moyennes des groupes des sous-ensembles homogènes sont 

affichées. 

a. Utilise la taille d'échantillon de la moyenne harmonique = 36,074. 

b. Les effectifs des groupes ne sont pas égaux. La moyenne harmonique 

des effectifs des groupes est utilisée. Les niveaux des erreurs de type I ne 

sont pas garantis. 
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 معادلة الإنحدار البسيط وقياس التنبؤ 

Régression 

Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart-type N 

TotaleThika 59,7000 7,63739 220 

TotaleAdala 48,6091 6,49776 220 

Corrélations 

 TotaleThika TotaleAdala 

Corrélation de Pearson 
TotaleThika 1,000 ,905 

TotaleAdala ,905 1,000 

Sig. (unilatérale) 
TotaleThika . ,000 

TotaleAdala ,000 . 

N 
TotaleThika 220 220 

TotaleAdala 220 220 

Variables introduites/supprimées
a
 

Modèle Variables 

introduites 

Variables 

supprimées 

Méthode 

1 TotaleAdala
b
 . Entrée 

a. Variable dépendante : TotaleThika 

b. Toutes variables requises saisies. 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,905
a
 ,819 ,819 3,25259 

a. Valeurs prédites : (constantes), TotaleAdala 

ANOVA
a
 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 10467,898 1 10467,898 989,463 ,000
b
 

Résidu 2306,302 218 10,579   

Total 12774,200 219    

a. Variable dépendante : TotaleThika 

b. Valeurs prédites : (constantes), TotaleAdala 

Coefficients
a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 7,980 1,659  4,811 ,000 

TotaleAdala 1,064 ,034 ,905 31,456 ,000 

a. Variable dépendante : TotaleThika 
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 الرسم البياني 
Diagramme 

 

 

 العلاقة بين المتغيرات : قياس  الفرضية الثامنة  

 

Corrélations 

 

Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart-type N 

Totale1 15,8727 2,47216 220 

Totale2 13,4273 2,10222 220 

Totale3 19,3091 2,63016 220 

TotaleAdala 48,6091 6,49776 220 

Totale4 24,1136 3,70989 220 

Totale5 13,4136 2,03773 220 

Totale6 22,1727 2,69740 220 

TotaleThika 59,7000 7,63739 220 
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Corrélations 

 Totale1 Totale2 Totale3 TotaleAdala Totale4 Totale5 Totale6 TotaleThika 

Totale1 

Corrélation de Pearson 1 ,770
**
 ,737

**
 ,928

**
 ,720

**
 ,704

**
 ,784

**
 ,814

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 220 220 220 220 220 220 220 220 

Totale2 

Corrélation de Pearson ,770
**
 1 ,650

**
 ,879

**
 ,760

**
 ,665

**
 ,712

**
 ,798

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 220 220 220 220 220 220 220 220 

Totale3 

Corrélation de Pearson ,737
**
 ,650

**
 1 ,895

**
 ,795

**
 ,653

**
 ,772

**
 ,833

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 220 220 220 220 220 220 220 220 

TotaleAdala 

Corrélation de Pearson ,928
**
 ,879

**
 ,895

**
 1 ,841

**
 ,748

**
 ,841

**
 ,905

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 220 220 220 220 220 220 220 220 

Totale4 

Corrélation de Pearson ,720
**
 ,760

**
 ,795

**
 ,841

**
 1 ,783

**
 ,703

**
 ,943

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 220 220 220 220 220 220 220 220 

Totale5 

Corrélation de Pearson ,704
**
 ,665

**
 ,653

**
 ,748

**
 ,783

**
 1 ,657

**
 ,879

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 220 220 220 220 220 220 220 220 

Totale6 

Corrélation de Pearson ,784
**
 ,712

**
 ,772

**
 ,841

**
 ,703

**
 ,657

**
 1 ,870

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 220 220 220 220 220 220 220 220 

TotaleThika 

Corrélation de Pearson ,814
**
 ,798

**
 ,833

**
 ,905

**
 ,943

**
 ,879

**
 ,870

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 220 220 220 220 220 220 220 220 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 
 


