
 ي ـــــــــي والبحث العممــــــم العالــــــوزارة التعمي

 الأغواطبجامعة عمار ثميجـــي 

 والتجارية وعموم التسييركمية العموم الاقتصادية 

 قسم عموم التسيير 

 تخصص: إدارة أعمال 

 

 مذكرة نهاية الدراسة مقدمة ضمن متطمبات الحصول عمى شهادة الماستر في عموم التسيير
 

 

 

 

 

 

 تحت إشراف:                                                         الطالبتين:  من إعداد 

 الهاشمي بعاج   -أ                                                    بركانة تركية    -
 رقارقي صفية -

 لجنة المناقشة:
 

 رئيسا                    ) أ (محاضرأستاذ                      . يوسف خنيشد  -
 مقررا                       ) أ (مساعد أستاذ                     بعاج الهاشمي أ. -
 ممتحنا                    ) أ ( محاضر أستاذ                     . أمال مطابسد -

 2021/2020السنة الجامعية:                  

 في المنظمة أثر العدالة التنظيمية عمى سموك المواطنة

 -الأغواط  –الشركة الوطنية لتوزيع الكهرباء والغاز   فيدراسة حالة 



 

 

 

 

 

 



 بسم الله الرحمان الرحيم

ِ علَيَْكُُْ  وَاذْكُرُوا نِعْمَةَ اللَّه

ذْ 
ِ
ي وَاثقََكُُ بِهِ ا ِ وَمِيثاَقهَُ الَّه

هقُوا  عْناَ وَأَطَعْناَ ۖ وَات قُلتُُْْ سََِ

َ علَِيٌم بِذَاتِ  نه اللَّه
ِ
َ ۚ ا اللَّه

دُورِ   الصُّ
 [7المائدة ]



                                                                                                                                                                                                                                                                           

 

كلمة الشكر         
الحمد والشكر لله عز وجل الذي وفقنا لإنجاز هذا العمل .                  

 ، إلىنتقدم بالشكر والامتنان لكل من قدم لنا ٌد العون              

 وجهد فً لما بذله من وقت" الهاشمي بعاج " الأستاذ المشرف            

 البحث وحرصه على تقدٌم الدعم والعونعة بتوجٌهنا ومتا       

 لنا من مصادر ومراجع تثري البحث.        

 كما نتقدم بالشكر إلى جمٌع أساتذتنا لتوجٌهاتهم وتشجٌعهم المستمر             

 وإلى الأساتذة المحكمٌن لأداة الدراسة .      

 ذه المذكرةكما نتقدم بالشكر للجنة المناقشة التً قبلت مناقشة ه          

 ولا ٌفوتنا شكر موظفً مؤسسة سونالغاز فرع الأغواط لما قدموه لنا          

 من عون ومساعدة .      

 وكل من ساعدنا بدعائه أو جهده أو وقته.    

 عسى الله أن ٌوفقنا لما ٌحبه وٌرضاه.
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داءـــــإه  
   

أطال الله فً عمرها              إلى الغالٌة أمً      

و روح أبً الطاهرة    
 أهدي عملً هذا .

 و إلى التً رافقتنً فً هذا العمل نعم الأخت

 و الرفٌقة تركٌة.
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داءـــــإه  
                                                                                                                                                                                                                                                                            

                             ألبسه الله  إلى قرة عٌنً وحبٌبً قلبً أبً الغالً

 الصحة والعافٌة .

إلى من كان دعائها سر نجاحً وحنانها بلسم جراحً أمً 

 الغالٌة .

 إلى سندي وبهجة حٌاتً إخوتً و أخواتً :

 عباس.عبدو.فوزي.حٌاة و حٌزٌة

 العمل نعم الأخت والصدٌقة صفٌةو إلى التً رافقتنً هذا 

 و إلى كل محب وصدٌق أهدي ثمرة جهدي.
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 الملخص
 

 الملخص : 

 الوطنية لتوزيع المؤسسةهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر أبعاد العدالة التنظيمية على سلوك المواطنة في     
( عامل من 76والإستعانة بعينة مقدرة ب ) ،  بالأغواط وذلك بإستخدام المنهج الوصفي التحليلي بولايةسونلغاز 
( عامل من كافة الرتب وذلك بالإعتماد على الإستبيان ، وبعد أن عولجت البيانات 586راسة البالغ )دمجتمع ال

بإستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة  ( SPSS , SMART PLS , Excel 2010)بالإستعانة ببرنامج 
 تية  تم التوصل إلى أهم النتائج الآ

ة و العدالة يالتعامللكل من بعدي العدالة  (α≤0.05)مستوى دلالة  عندهناك أثر ذو دلالة إحصائية  -
أثر ذو دلالة احصائية عند مستوى دلالة في المؤسسة ، بينما لا يوجد الاجرائية على سلوك المواطنة 

(α≤0.05) بين العدالة التوزيعية وسلوك المواظنة في المؤسسة. 
 إدراك العمال للعدالة التنظيمية كان متوسطا .متوسط  -
 وسط مستوى شعور العاملين بسلوك المواطنة كان مقبولا.تم -

 أما التوصيات كانت كالتالي   

 تعزيز بعدي كل من العدالة التعاملية و الإجرائية لأنهما يؤثران على سلوك المواطنة في المؤسسة . -
 العمال من خلال مراعاة الجهد المبذول والضغوطات التى يمربهاوجوب الإهتمام بالعدالة التوزيعية وذلك  -

 المبادرات التى تؤدي الى تحسن العمل. داخل المؤسسة مع ضرورة تشجيع 

 الكلمات المفتاحية :

 العدالة التنظيمية، العدالة التوزيعية ، العدالة التعاملية ،العدالة لاجرائية ،سلوك المواطنة .

 

 

 

 



 الملخص
 

Summary    
This study aimed to identify the impact of the dimensions of  rganizational 
justice on the behavior of citizenship in the National Institution for the 
Distribution of Sonelgaz in the state of Laghouat, using the descriptive 
analytical method, and using a sample estimated at (65) workers from the 
study population of (475) workers of all ranks, depending on the 
questionnaire. After the data was treated with the help of (SPSS, SMART 
PLS, Excel 2010) using appropriate statistical methods, the following most 
important results were reached  
- There is a statistically significant effect at the level of significance 
(α≤0.05) for both dimensions of transactional justice and procedural 
justice on the citizenship behavior in the institution, while there is no 
statistically significant effect at the level of significance (α≤0.05) between 
distributive justice and sympathy behavior in the institution  .  
- The average level of workers' awareness of organizational justice was 
average. 
- The average level of workers' sense of citizenship behavior was 
acceptable. 
The recommendations were as follows  
Enhancing the two dimensions of transactional and procedural justice 
because they affect the behavior of citizenship in the institution. 
The necessity of paying attention to distributive justice, by taking into 
account the effort and pressures that workers experience within the 
institution, with the need to encourage initiatives that lead to improving 
work. 
key words  :  
Organizational justice, distributive justice, transactional justice, procedural 
justice, citizenship behavior. 
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 اتـــــــــــالمحتوي
 

 الصفحة المحتويات
 - شكر وعرفان

 - الإهداء
 - الملخص

 - فهرس المحتويات
 - قائمة الجداول
 - قائمة الأشكال
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 ط-أ مقدمة
 الجانب النظري

 العدالة التنظيمية وسلوك المواطنة في المنظمةالفصل الأول7 
 2 تمهيد

 3 المبحث الأول 7 العدالة التنظيمية 
 3  مفهوم العدالة التنظيمية المطلب الأول 7

 5 أهمية العدالة التنظيمية7  ثانيالمطلب ال
 6 أبعاد العدالة التنظيمية.7  ثالثالمطلب ال
 8 التنظيمية.مبادئ العدالة 7 رابعالمطلب ال
 11 نظريات العدالة التنظيمية7 خامسالمطلب ال
 20  سلوك المواطنة. 7  لثانيالمبحث ا

 20 ومراحل تطور سلوك المواطنة.مفهوم  المطلب الأول 7 
 21 سلوك المواطنة. أهمية 7  لثانيالمطلب ا
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 24 سلوك المواطنة. محددات 7  لخامسالمطلب ا
 27 خلاصة الفصل

 الفصل الثاني 7 دراسة حالة في مؤسسة سونلغاز للتوزيع بالأغواط
المبحث الأول7 تقديم عام للشركة الوطنية لتوزيع الكهرباء والغاز 

 -الأغواط-سونلغاز
96 

 96 المطلب الأول7تعريف الشركة على المستوى المحلي 
المطلب الثاني7 مهام وأهداف الشركة الوطنية لتوزيع الكهرباء والغاز 

 -الأغواط-سونلغاز
03 

 03 المطلب الثالث 7 الخريطة التنظيمية 
 02 المبحث الثاني7منهجية الدراسة الميدانية واختبار أداة القياس 

 02 الدراسة المطلب الأول7منهج
 03 المطلب الثاني7 خطوات تصميم وتنفيذ أداة الدراسة 

 03 المطلب الثالث7صدق وثبات الدراسة
 06 المطلب الرابع7 اختبار التوزيع الطبيعي

 13 المطلب الخامس7 اختباركأي مربع للاستقلالية
 19 المبحث الثالث7 نتائج الدراسة والاختبارات الإحصائية.

 19 الأول7 عرض خصائص مجتمع الدراسةالمطلب 
 14 المطلب الثاني7 المجالات المعتمدة لتحديد الاتجاه العام للعبارات 

 15 المطلب الثالث7 دراسة اتجاهات الدراسة 
 23 المطلب الرابع7 إختبار الفرضيات 

 21 المطلب الخامس7  تقييم صلاحية النموذج البنائي 
 25 الفرضية الرئيسية الاولى والفرضيات الفرعيةالمطلب السادس7 اختبار 

 26 المطلب السابع7 دراسة الفروق المعنوية 
 31 خلاصة الفصل

 33 الخاتمة
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 36 المراجع
 42 الملاحق
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 قائمة الجداول
 الصفحة الجدول الرقم
 ح المقارنة بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية 10
 73 معامل صدق المحك 10

 73 معامل ثبات الدراسة 17

 73 ثبات الدراسة )التجزئة النصفية( 10

 73 الارتباط في مجال الصدق البنائيمعامل  10

 73 نتائج اختبار التوزيع الطبيعي 10

 00 اختباركأي مربع على متغيري الجنس والمستوى الوظيفي 13

 00 توزيع مجتمع الدراسة حسب المراكز والفروع 13

 00 خاص بمجتمع الدراسة 13

 07 توزيع مجتمع الدراسة حسب الجنس 01

 00 الدراسة حسب السنتوزيع مجتمع  00

 00 توزيع مجتمع الدراسة حسب الرتبة 00

 00 توزيع مجتمع الدراسة حسب سنوات الخدمة 07

مجالات المتوسط الحسابي لتحديد الاتجاهات العامة  00
 للعبارات 

03 

 03 تحليل اتجاهات عبارات محور عدالة التوزيع 00

 03 التعاملاتتحليل اتجاهات عبارات محور عدالة  00
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 03 تحليل اتجاهات عبارات محور عدالة الإجراءات 03

 01 اتجاه إجابات أفراد العينة على عبارات المحور الثاني 03

 00 الموثوقية وصحة التقاربقيمة  03

 VC 07مؤشر ارتباط المتغير  01

 00 التحويلات المتقاطعة 00

 00 معامل التحديد 00

 F2 03   مؤشر حجم التأثير 07

 03 مؤشر القدرة التنبؤية 00

 03 اختبار الفرضية الرئيسية الاولى والفرضيات الفرعية 00

 03 بالنسبة للجنسT-testاختبار 00

 01 (بالنسبة للسنANOVAإختبار ) 03

 00 (بالنسبة للرتبةANOVAإختبار ) 03

 00 (بالنسبة لسنوات الخدمةANOVAاختبار ) 03

 07 بالنسبة للرتبة ) العدالة التنظيمية(مقارنات متعددة  71
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 الأشكالقائمة 
 الصفحة الشكل الرقم
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 3 مبادئ العدالة التنظيمية 17
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 00 محددات سلوك المواطنة 10
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 07 تركيبة مجتمع الدراسة حسب الجنس 01

 00 تركيبة مجتمع الدراسةحسب السن 00

 00 تركيبة مجتمع الدراسةحسب الرتبة 00

 00 تركيبة مجتمع الدراسة حسب عدد سنوات الخدمة 07

 00 الموثوقية وصحة التقاربقيمة  00

 00 النموذج البنائي قبل توظيف أدلة صدق التقارب والتمايز 00

 00 النموذج البنائي بعد توظيف أدلة صدق التقارب والتمايز 00

 00 معامل التحديد 03
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 مقدمة
 

 أ

 :  مقدمة

حظي موضوع العدالة التنظيمية بالاىتمام الدتزايد في كثير من الدراسات و الأبحاث في مجال إدارة الأعمال ،     
و يؤدي إلى تعديل اتجاىاتهم بشكل إيجابي  نظمةر العاملين بالدعاملة العادلة و الدتساوية من قبل رؤسائهم في الدشعو ف

حافزا  تمنحهم،  الإدارةيؤثر في سلوكهم وتصرفاتهم وبالتالي على آدائهم في العمل ، بالإضافة إلى تعزيز ثقتهم في 
، أما في حالة عدم إحساس العاملين بتوفير  الدنظمةأداء  من رفعللتعاون مع رؤسائهم، وذلك من أجل حدوث 

 .الدنظمة  نعكس علىالعدالة التنظيمية قد يترتب على ذلك العديد من النتائج السلبية ت

 دأىدافها ، كما يعالذي يساعدىا في تحقيق  الدنظمةفالدورد البشري يعد الركيزة الأساسية ويعتبر من أىم موارد     
لديو ، مايستدعي  عن الطاقة الكامنةمن ميزة تنافسية ناتجة  ها، وذلك لدا يمتلكوأنشطت المحرك الأساسي لجميع

فالعدالة التنظيمية تعد إحدى ،  ثقتو و ولائوسب كإلى البحث عن طرق و أساليب تساعدىم على   بالدنظمات
الدعرفي للمورد البشري في  محددات السلوك التنظيمي نظرا لعلاقتها الدباشرة بالعديد من الدتغيرات التنظيمية بالتطوير

الدنظمات كونها موضوع حيوي يتسم بالأصالة والتجدد من أجل ردم الفجوة الحاصلة بين أىداف الدنظمة و أىداف 
تكفل مناخ تنظيمي إيجابي يتعامل معو العاملين في  لق الروابط الدافعة إلى إيجاد سبل و وسائلأعضائها ، وذلك لخ

 تعد مؤشرا يتضمن تغيير لقيم كثيرة ومتعددة من جوانب العمل والسلوك التنظيمي . الدنظمة ، و من منطلق أنها

و ذلك أن العدالة التنظيمية ىي أحد أىم العوامل الدؤثرة في سلوك الدواطنة من خلال استخدام الفهم القائم على   
الاصغاء لإستجابات العاملين و إدراك مشاعرىم و ىذا يدفعهم للقيام بأدوار اضافية تطوعية من دون مقابل خارج 

الروح الرياضية ، السلوك الحضاري ، الكياسة و اللطف و  أطر العمل ، ويترجم ذلك في عدة سلوكيات كالإيثار ، 
 كلها مظاىر و أبعاد تتعلق بسلوك الدواطنة.

لتبرز أهمية ىذا الدوضوع الذي نحن بصدد دراستو حول أثر العدالة وعلى ىذا الأساس جاءت ىذه الدراسة    
    .طبمؤسسة سونالغاز للتوزيع بولاية الأغوا على سلوك الدواطنة التنظيمية

 

 

 



الإطار العام للدراسة                                                                         :     يالفصل التمهيد  
 

 ب‌
 

 إشكالية الدراسة :   -1

العاملنٌ بإعتبارىا أحد  لدى سنحاول من خلال ىذه الدراسة التعرف على مستوى إدراك العدالة التنظيمية    
عمال مؤسسة  عينة وسنسقط ىذه الدراسة على، الأسس التي تركز عليها الدنظمات للمحافظة على مواردىا البشرية 

داخل الدؤسسة،  ومصالحهم سونلغاز لتوزيع بولاية الأغواط وذلك من خلال قياس مدى إدراكهم لضمان حقوقهم
 .ومدى تأثنًىا على سلوك الدواطنة لديهم

 : التساؤل التاليفي  تتجلىوعليو فإن مشكلة الدراسة  

 أثر العدالة التنظيمية على سلوك المواطنة في مؤسسة سونلغاز للتوزيع بولاية الأغواط ؟  ما مدى

 و للإجابة على ىذا التساؤل نتناول الأسئلة الفرعية التالية : 

 ؟  و سلوك الدواطنة العدالة التنظيمية و مفهومماى -
 ؟ مستوى أبعاد كل من العدالة التنظيمية و سلوك الدواطنةما  -
 في مؤسسة سونلغاز للتوزيع بولاية الأغواط ؟ أبعاد العدالة التنظيمية على سلوك الدواطنة ىل تؤثر -
 فرضيات الدراسة :  -2

 نظرا للدور الذي تلعبو الفروض في تحديد معالم البحث ، فقد قمنا بصياغة الفرضيات التالية :   

 الفرضية الرئيسية : -2-1

 الدواطنة في مؤسسة سوناغاز للتوزيع بولاية الأغواط .للعدالة التنظيمية أثر على سلوك  

 الفرضيات الفرعية :  -2-2

 لعدالة التوزيع أثر على سلوك الدواطنة في مؤسسة سونلغاز للتوزيع بولاية الأغواط . -
 لعدالة التعاملات أثر على سلوك الدواطنة في مؤسسة سونلغاز للتوزيع بولاية الأغواط . -
 على سلوك الدواطنمة في مؤسسة سونلغاز للتوزيع بولاية الأغواط . لعدالة الإجراءات أثر -
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 أهمية الدراسة :  -3

أىم الدواضيع في ميدان الادارة و التنظيم ألا وىو موضوع العدالة التنظيمية تكمن أهمية الدراسة في كونها تعالج 
مة الناجحة لم تعد تسعى فقط لزيادة على سلوك الدواطنة في مؤسسة سونالغاز للتوزيع بولاية الأغواط، حيث الدنظ

و بشكل أكثر تحديدا فإن أهمية ىذه الدراسة  الإنتاجية و إنما تبحث عن كيفية كسب انتماء وولاء عامليها ،
 : تتضح في الجوانب التالية

 اكتشاف العمق الفكري لدتغنًات الدراسة من خلال لزاولة دراسة أبعادىا و التعرف على الدرتكزات البنيوية -
 لدتغنًي الدراسة .

دراسة العدالة التنظيمية و سلوك الدواطنة تعتبر أمر ضروري لفهم طبيعة الأثر بينهما ، ومن ثم إمكانية التنبؤ  -
 بسلوك الفرد في الأداء مستقبلا.

التزود بمعلومات نظرية وعملية عن الدور الذي تؤديو العدالة التنظيمية على مستوى سلوك الدواطنة كأىم  -
  لق مناخ جيد.عامل لخ

 أهداف الدراسة :  -4

أي بحث علمي لابد أن يكون لو  ىدف أو لرموعة من الأىداف لزددة يرجو بلوغها  وتختلف الأىداف  
 من دراستنا كالتالي :  ىدافالأبالباحث إلى إلصاز البحث ، وعليو جاءت بإختلاف الأسباب التي دفعت 

 الدواطنة في مؤسسة سونالغاز للتوزيع بولاية الأغواط .معرفة أثر العدالة التنظيمية على سلوك  -
على سلوك الدواطنة في مؤسسة سونالغاز لتوزيع  كل من عدالة التوزيع ، التعاملات و الإجراءاتإبراز أثر   -

 بولاية الأغواط .
للتوزيع التعرف على مستوى تحقيق أبعاد العدالة التنظيمية وأثرىا على سلوك الدواطنة في مؤسسة سونالغاز  -

 بولاية الأغواط .
 .التوصل إلى نتائج يدكن أن تساعد على تحقيق سلوك الدواطنة في مؤسسة سونالغاز للتوزيع بولاية الأغواط  -

 ختيار الموضوع : اأسباب  -5

 ىناك عدة أسباب دفعتنا لإختيار ىذا الدوضوع أهمها : 
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سلوك الدواطنة في مؤسسة سونالغاز للتوزيع الديل الشخصي لضو دراسة موضوع أثر العدالة التنظيمية على  -
 بولاية ىالأغواط .

 كسب معرفة نظرية وتطبيقية تفيدنا في المجال الدهني مستقبلا . -
الأهمية البالغة التي تتمتع بها العدالة التنظيمية داخل الدنظمة بإعتبارىا من أحد الدقومات الأساسية لظهور  -

 سلوك الدواطنة .

 حدود الدراسة : -6
 مكانية : حدود  -

 إقتصرت الدراسة الديدانية على مؤسسة سونالغاز للتوزيع بولاية الأغواط .
 حدود بشرية :  -

 ثلة لمجتمع الدراسة متمثلة في عدد من الدوففنٌ في الدؤسسة .طبقت أداة الدراسة ) الإستبيان ( على عينة لش
 الحدود الزمنية :  -

 ( . 0202-0202فيو وىو السنة الدراسية ) تحدد ىذه الدراسة بالسياق الزمني الذي أجريت 

 هيكل الدراسة : -7

 تتكون الدراسة من ثلاث فصول على النحو التالي : 

 التمهيدي : مقدمة الدراسةالفصل  -

وتناولت تحديد الدشكلة و موضوع الدراسة ، أسباب إختيار موضوع الدراسة و أهمية و أىداف و حدود الدراسة 
 وكذلك النموذج الدقترح من أجل اختبار الفرضيات و الدراسات السابقة و مفاىيم الدراسة إجرائيا 

 الفصل الأول : العدالة التنظيمية وسلوك الدواطنة  -

 التعريف بمفاىيم كل من العدالة التنظيمية وسلوك الدواطنة ، وكذلك أىم أبعادىم .ويهدف ىذا الفصل إلى 

 الفصل الثاني : الجانب التطبيقي  -
 و منهجية الدراسة الديدانية واختبار أداة القياس.تناولنا فيو تقديم عام للشركة لزل الدراسة 
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 منهج الدراسة : -8

رصد والدتابعة الدقيقة المن أجل تحقيق أىداف الدراسة تم استخدام الدنهج الوصفي التحليلي، الذي يستخدم في      
للظاىرة أو حدث معنٌ بطريقة كمية أو نوعية في فترة زمنية معينة أو عدة فترات من أجل التعرف على الظاىرة أو 

، وتهدف ىذه عميمات تساعد في فهم الواقع وتطويره الحدث من حيث المحتوى والدضمون والوصول الى نتائج وت
الدراسة الى معرفة مستوى ادراك العدالة التنظيمية وأثرىا على سلوك الدواطنة ، وىي دراسة تطبيقية على مؤسسة 
سونلغاز للتوزيع بولاية الأغواط أما فيما يخص الأدوات الدتعلقة بجمع الدعلومات فقد تم استخدام الاستبيان وتم 

 ج ــــــــوبرنام (SMART PLS)ج ـــــــبرنام ، (SPSS 24.0)ج ــــــــان ببرنامــــل بالاستبــــــــــستعمال أساليب التحليا

( Excel 2010)  . 

 صعوبات الدراسة :  -9

 الصعوبات التي واجهتنا في الدراسة : 

عدم تعاون بعض أفراد العينة ، سواء بشكل جزئي من حيث عدم إستكمال الاجابات عن الدراسة ، أو  -
 .بشكل كلي من حيث قبول تعبئة الاستبيان 

 نقص الدراجع والدصادر. -

 مفاهيم الدراسة إجرائيا :  -11

 العدالة التنظيمية:  -11-1

 إجرائيا :   

يبذلو من جهد وما يحصل عليو من لسرجات أي ىي درجة تحقيق ىي شعور الدوفف بالإنصاف والدساوات بنٌ ما 
 الدساوات والنزاىة في الحقوق و الواجبات والتي تعبر عن علاقة الفرد بالدنظمة .

 سلوك المواطنة :  -11-2 

 إجرائيا :
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سلوك إختياري تطوعي غنً رسمي يؤديو الدوفف من أجل لصاح الدنظمة وىو سلوك بدون مقابل ، أي بدون 
 مكافأة أو عقاب.

 نموذج الدراسة :  -11

تهدف الفكرة الأساسية للدراسة إلى الكشف عن مدى وجود تأثنً الدتغنً الدستقل ) العدالة التنظيمية و       
 : التالي  أبعادىا ( في الدتغنً التابع ) سلوك الدواطنة ( كما ىو موضح في الشكل

 ( نموذج الدراسة22)الشكل                                     

                                              

   

 

 

 

 

 المتغيرات الشخصية                             
 سنوات الخدمة( -رتبة-سن-)جنس                     

 
 لدراسات السابقة : ا -12
 دراسات خاصة بالعدالة التنظيمية :  -12-1

    العدالة التنظيمية وأثرها على التمكين الإداري في (  0222دراسة عيسات فطيمة الزىرة و جميل أحمد )  -    
، قام الباحثنٌ بدراسة معرفة أثر العدالة التنظيمية على التمكنٌ الإداري في الدؤسسات الجزائرية المؤسسات الجزائرية 

ير إستبانة ، مع دراسة إستطلاعية على عينة من الدؤسسات ولاية البويرة ، ولتحقيق أىداف الدراسة تم تصميم وتطو 

 الدتغيـــــــــــــــــــر التابع      الدتغيـــــــــــــــر الدستقل     

 العدالة التنظيمية  

 العدالة التوزيعية 

 العدالة التعاملية 

 العدالة الإجرائية 

 

 سلوك الدــواطنـــــــــــــــة    
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من عمال الدؤسسات لزل الدراسة ، بإستخداىم الحزمة   عامل 02بلغت لغرض جمع البيانات ، موجهة لضو عينة 
لتحليل بيانات الإستبيان لدعرفة ما إذا كان ىناك فروق ذات دلالة   ( SPSS )الإحصائية للعلوم الإجتماعية 

 لوا إلى نتائج أهماىا : إحصائية من وجهات نظر أفراد عينة الدراسة بحيث توص

 * وجود أثر ذو دلالة إحصائية بنٌ أبعاد العدالة التنظيمية و التمكنٌ الإداري .
* مستوى منخفظ من العدالة التنظيمية في الدؤسسات الدبحوثة ، نظرا لضعف تطبيق الاجراءات الإدارية 

أدى إلى توفر مستوى  بعدالة وموضوعية ، وسلوك بعض الددراء الذي لايتصف بالإنصاف كل ىذا
 منخفظ من التمكنٌ في ىذه الدؤسسات .

، بحيث ىدفت العدالة التنظيمية وعلاقتها بالولاء التنظيمي (  0222دراسة بن دحو سمية وسهيل مقدم ) 
ىذه الدراسة إلى الكشف عن مستوى إدراك الدوففنٌ للعدالة التنظيمية داخل الددرسة ومدى ولائو لذا ، مع 

العلاقة التي تربط بنٌ أبعاد العدالة التنظيمية والولاء التنظيمي بإستخدامهم الدنهج الوصفي التحليلي تحديد قوة 
 50 توقام الباحثنٌ بتطبيق ىذه الدراسة على عينة من الدوففنٌ بالددرسة الوطنية للجمارك بوىران بحيث بلغ

 موفف من إيناث وذكور وتوصل الباحثنٌ إلى نتائج من أهمها :

 توى إدراك موففي الددرسة للعدالة التنظيمية متوسط .مس* 
 مستوى الولاء التنظيمي لدى الدوففنٌ متوسط .* 
 لايوجد فروق في مستوى الولاء التنظيمي يعزى إلى متغنً الجنس .* 
 ىناك فروق في مستوى الولاء التنظمي يعزى إلى متغنً السن .* 
 ىناك علاقة ارتباطية موجبة بنٌ العدالة التنظيمية والولاء التنظيمي . * 

 دراسات خاصة بسلوك المواطنة : -12-2

أداة للفعالية التنظيمية في سلوك المواطنة التنظيمية ك(  0225دراسة حمزة معمري و بن زاىي منصور ) 
أداء ىذه السلوكيات لدى عمال بحيث ىدفت ىذه الدراسة إلى الكشف عن واقع المنظمات الحديثة ، 

 موفف ، بحيث توصلوا إلى نتائج أهمها :  222ز بورقلة بإستخدامهم عينة مكونة من اسونالغ

مستوى أداء ىذه السلوكيات متوسط ، و أن العناية بهذا السلوك تسهم في تحسنٌ مستوى الكفاءة   *
 و الأداء و الفعالية التنظيمية .
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دور الثقة التنظيمية في تعزيز سلوك (  0222دراسة لصيب عبد المجيد لصم و خولة صدر الدين كريم )  -
قام الباحثنٌ بدراسة الثقة التنظيمية وعلاقتها بسلوك الدواطنة التنظيمية  والتي أجريت في المواطنة التنظيمية ، 

على إستمارة الإستبانة كأداة رئيسية لجمع  ممن خلال إعتمادى عامل 02على عينة بلغت  مديرية بلدية كركوك
 البيانات والدعلومات ، وتوصلوا إلى أىم النتائج وىي : 

* وجود علاقة وتأثنً قوي معنوي بنٌ متغنًات الثقة التنظيمية ومتغنًات سلوك الدواطنة التنظيمية في          
 مديرية بلدية كركوك .

 دراسة جمعت بين متغيري الدراسة :   -12-3

، قام العدالة التنظيمية و علاقتها بسلوك المواطنة التنظيمية (  0222منى ) دراسة بحري صابر و خرموش  -
الباحثنٌ بدراسة العدالة التنظيمية وعلاقتها بسلوك الدواطنة التنظيمية لدى العاملنٌ بالإدارة المحلية ، من خلال 

نة التنظيمية بالإعتماد على مقياسنٌ الأول خاص بالعدالة التنظيمية والثاني خاص بسلوك أبعاد سلوك الدواط
إداريا يعملون بالإدارة المحلية في الجزائر ، ومن أىم النتائج  20الدواطنة التنظيمية ، بإستخدامهم لعينة مكونة من 

 التي توصلوا إليها : 

ابيا على سلوك الدواطنة التنظيمية وتشكل دافعا لضو التوجو لسلوك الدواطنة *أن للعدالة التنظيمية أثر ايج               
 لدى العاملنٌ في لرال الإدارة المحلية في الجزائر .

 المقارنة بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية: - 12-4

تتشابو الدراسات السابقة مع دراستنا الحالية في بعض النقاط كما إختلفت في نقاط أخرى ، لذا سنحاول أخذ  
 بعض نقاط التشابو والإختلاف بينهم كما ىو موضح في الجدول التالي : 

 الدقارنة بنٌ الدراسات السابقة والدراسة الحالية :(11الجدول رقم )

 أوجه الاختلاف أوجه التشابه أوجه المقارنة

 عنوان الدراسة
يتشابو عنوان دراستنا الحالية مع دراسة <

" من بحري صابر و خروبوش منى "  نٌالباحث
بحري " نٌوتختلف الدراسة الحالية مع دراسة الباحث

" من حيث لزل إجراء صابر و خروبوش منى 
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دراستنا مع بقية الدراسات الدراسة؛ بينما تختلف  حيث دراستها لنفس متغنًات الدراسة الحالية.
 الأخرى.

أهداف 
 الدراسة

تهدف الدراسة الحالية لتوضيح الأثر بنٌ متغنًات 
 الدراسة، وىذا يتشابو مع بقية الدراسات .

لايوجد إختلاف بنٌ الدراسة الحالية وبقية الدراسات 
 السابقة من حيث الذدف.

مجتمع 
 الدراسة

 الثالثة ةتتشابو الدراسة الحالية مع الدراس
من  للباحثنٌ " حمزة معمري و بن زاىي منصور

 .لعمال مؤسسة سونالغازحيث اختيارىم 

و مع الدراسة الأولى والثانية  وتختلف الدراسة الحالية
والخامسة من حيث اختيارىم لفئات مبحوثة الرابعة 

، الددرسة الوطنية للجماركأخرى )كالعاملنٌ في 
 (.دارات المحليةوالا

 الدراسةأبعاد 

الدعتمدة في  عدالة التنظيميةتتمثل أبعاد متغنً ال
عدالة ، عدالة التوزيعالدراسة الحالية في بعد 

، حيث تتشابو ىذه عدالة الاجراءات، التعاملات
الثانية و  الدراسة مع الدراسة السابقة الأولى و

 من حيث اعتمادهما لنفس الأبعاد. الخامسة

من حيث الأبعاد  والرابعةالثة بينما تختلف الدراسة الث
ختلاف في التي اعتمدتها مع دراستنا وذلك نظراً للإ

 .متغنًات الدراسة

 حجم العينة

والذي بلغ  الثانيةالأولى الدراسة وىو يفوق حجم عينة  عامل( 20بلغ حجم عينة الدراسة الحالية )
، بينما حجم عينة الدراسة إداريا( 20والذي بلغ ) لخامسة، ويقترب من حجم عينة الدراسة اعامل( 50)
، قد تجاوز وكان أكبر بكثنً من حجم ( عامل02عامل والرابعة الذي بلغ )( 222والذي بلغ )ثالثة ال

 عينة دراستنا الحالية.

النتائج 
 المتحصل

 عليها

تتشابو معظم الدراسات السابقة مع الدراسة الحالية من حيث وجود أثر أو علاقة إيجابية بنٌ متغنًات 
أثر ايجابيا للعدالة التنظيمية على سلوك الدواطنة وىي نفس الدراسة، وقد أثبتت الدراسة الحالية وجود 
 النتائج التي توصلت إليها الدراسة الخامسة.

 

 

 



 

 

                                                                     

 
 

 الفصل الأول
العدالة التنظيمية و سلوك  

 المواطنة في المنظمة
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 تمهيد:  

مالدى العاملتُ اتجهت الدنظمات إلذ إجراء دراسات وأبحاث في لرالات العلوـ الإنسانية من أجل معرفة      
الدمارسات والدوضوعات والعوامل التي تساىم إلغابيا في فعالية العاملتُ ورفع  و والإجتماعية والإدارية لدعرفة السلوكيات 

 كفاءة أدائهم ومن بتُ ذلك موضوع العدالة التنظيمية الذي لو دور فعاؿ في تشجيع الدرؤوستُ على تحستُ 
 أدائهم وزيادة دافعيتهم لضو العمل وذلك بشعورىم بالدساواة والإنصاؼ في الدعاملة .

لد سلوكيات و إتجاىات إلغابية لدى الدوظفتُ ، إلذ جانب موضوع سلوؾ الدواطنة الذي يعتبر من العوامل التي لشا يو   
لكثتَ من الدنظمات  إذ يعد سلوؾ الدواطنة الوسيلة التي تساعد الدنظمة على تحقيق أىدافها ، كونها مطلب أساسي ل
جيو جهودىم والحرص على سمعة الدنظمة وصلبحيتها لؽكن من خلبلذا غرس روح التعاوف في نفوس العاملتُ وتو 

 والستَ لضو الأفضل .

وسنحاوؿ التطرؽ لأىم العناصر الخاصة بالعدالة التنظيمية في الدبحث الأوؿ ، أما في الثاني فسنتطرؽ إلذ سلوؾ      
  الدواطنة.
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 المبحث الأول : العدالة التنظيمية 

 من أىم العوامل الدؤثرة في الإدارة بشكل عاـ .تعتبر العدالة التنظيمية    

، كما سنصلط  أبعادىا و كذلك  و ألعيتها سنتطرؽ في ىذا الدبحث إلذ أىم الدفاىيم التي توضح مفهوـ العدالة
 .الضوء على مبادئها و نظرياتها

  مفهوم العدالة التنظيمية المطلب الأول : 

 العدالة في الإسلام : -

كاملة متكاملة ناسخة لدا قبلها من الشرائع ، حيث أنها حققت للبشرية حياة رغيدة ، جاءت الشريعة الإسلبمية    
وتكلفت برعاة الإنساف منذ ولادتو وحتى وفاتو فرسمت لو الطريق ووجهتو حيث الوجهة الصحيحة ، فأصبح الدسلم 

وشبهتو بالجسد الواحد مع إخوانو ولػب كل منهم  يتمتع بكافة الحقوؽ لاكدر في حياتو ولا عدواف على حقوقو ،
من خلبؿ طبيعتو البشرية ، وعالجت الإنساف بحسب لأخيو مالػبو لنفسو ، و إبتغت العدؿ الدطلق فنظرت إلذ الفرد 

 فطرتو التي فطر عليها .

فدين الإسلبـ ىو دين العدؿ كيف لا وقد تسمى الخالق بالعدؿ و العادؿ من بتُ أسمائو الحستٌ ، بل أف العادؿ   
مقِۡسۡ  "أو صفات الله يقوـ بها على خلقو ، قاؿ تعالذ 

 
ا بِٱ معِۡلِۡۡ قاَئٓمََِۢ

 
ئٓكِةَُ وَٱوُْموُإْ ٱ ممَۡلَ َٰ

 
لَه هُوَ وَٱ

ِ
هَ إ مَ َٰ

ِ
ههُۥ لََٓ إ ُ ٱهَ للَّه

 
طِِۚ لََٓ شَهدَِ ٱ

محَۡكِيُم "
 
معَۡزيِزُ ٱ

 
لَه هُوَ ٱ

ِ
هَ إ مَ َٰ

ِ
 .( 81 إليٓة- ٱلٓ عمرإن سورة) إ

ٓ ٱَهۡلِهاَ  لقولو تعالذ "   بحيث أحذت العدالة طابع وظيفي قنونيا في مفهومها لَى
ِ
تِ إ نَ َٰ مَ َٰ لَۡ

 
َ يٱَمُٔۡرُكُُۡ ٱَن ثؤَُدُّوإْ ٱ للَّه

 
نه ٱ

ِ
إ

منهاسِ ٱَن
 
ذَإ حَكََۡتُُ بيََۡۡ ٱ

ِ
ا بصَِير وَإ يعََۢ َ كََنَ سََِ للَّه

 
نه ٱ

ِ
ا يعَِظُكُُ بِهِۦٓۗٓ إ َ هِعِمه للَّه

 
نه ٱ

ِ
معَۡدۡلِِۚ إ

 
كَُُوإْ بِٱ  الآية-النساء  )سورة"تََۡ

58. ) 1 
فالعدالة في الإسلبـ ميزاف الله على الأرض ، بها يأحذ لضعيف حقو وينصر الدظلوـ لشن ظلمو ، لقولو عليو الصلبة  

 لاترد دعوتهم : الإمام العادل ، والصائم حتى يفطر ، ودعوة المظلوم " )سنن الترمذي( ." ثلاثة : والسلبـ 

و العبارة وبناءا على ىذا فإف العمل في الإسلبـ يرتبط إرتباطا وثيقيا بالأخلبؽ الدبنية على العقيدة السليمة ،  
 2، و إلظا الصدؽ والعدؿ والإنصاؼ. الصحيحة فلب الظلم ولا الخيانة ولا الغدر و الخديعة ولا الكذب ....الخ

العدالة التنظيمية ىي إحساس إدراؾ إنساني يشعر بو أعضاء الدنظمة في إطار التقنيات الدتولدة نفسيا إداريا من      
خلبؿ إجراء مقارنات بتُ القيم التبادلية الدتحصل عليها من قبل الأعضاء وأىداؼ الدنظمة ، وخلق الروابط الدافعة 

                                                           
 .32 –، ص  2004، مكتبة العياف ، الرياض ، سنة  مبادئ علم السياسةبركات و آخروف ،   1
، ص  2009، الرياض ، سنة  33، العدد  17، لرلة البحوث الأمنية ، كلية الدلك فهد الأمنية ، المجلد  أخلاقيات العمل في الإسلام و آثارىا الأمنيةالشهري و مرعي عبد الله ،   2
– 168. 
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إلغاد سبل ووسائل تكفل الأجهزة الإدارية من منطلق كوف العدالة التنظيمية مؤشر يتضمن تفستَ قيم كثتَة إلذ 
 ومتعددة من جوانب العمل والسلوؾ التنظيمي ، ومالؼتص بالعمليات الإدارية في الدنظمة .

 وفي مايلي نذكر بعض التعريفات للعدالة التنظيمية :    

نشاط التنظيمي الدستخدـ في توزيع الدوارد الدكافآت من خلبؿ إستخداـ إجراءات العدالة التنظيمية ىي ال  -
موحدة ودقيقة ونزيهة ، بجانب معاملة العاملتُ بإحتًاـ ، بما يكفل المحافظة على الحقوؽ الفردية الخاصة 

 بهم .
، بشكل يساىم في العدالة التنظيمية ىي لزصلة الاتفاؽ بتُ الجهود الدبذولة و العوائد الدتحققة عنها  -

 تحقيق الأىداؼ الدطلوبة للمنظمة .
العدالة التنظيمية تشتَ إلذ الطريقة التي يعامل بها الدرؤوسوف من قبل منظماتهم ، وىي تعتٍ وصف وشرح   -

 1دور العدالة في مكاف العمل .

ت الدستخدمة في توزيع تلك كما لؽكن تعريفها بأنها الطريقة التي تعكس عدالة الدخرجات وعدالة الإجراءا           
 2الدخرجات.

 الباحثتُ:كما يعرفها بعض 

الامر الذي  نظريتو الدعروفة باسم نظرية العدالة والتي لقيت اىتماما كبتَا في ذلك الحتُ ،  Adamsعند  -
أدى إعتبارىا أحد أىم نظريات السلوؾ الإنساني في الدنظمات . وتفتًض ىذه النظرية أف الأفراد يدركوف 

 التبادؿ فيما بينهم في العديد من الدواقف وذلك من خلبؿ خطوتتُ لعا : و علبقات التعامل 
و نواتج مقارنة نتيجة الخطوة مقارنة ما يقدمونو من جهود ومسالعات مقابل ما لػصلوف عليو من عوائد أ)

بمعتٌ أف العامل بالدنظمة يقارف نسبة لسرجاتو الوظيفية ومدخلبتو   بمسالعات الآخرين وعوائدىم(.الأولذ 
الوظيفية إلذ نسبة لسرجات الآخرين من العماؿ والزملبء في العمل، وذلك في نفس الدنظمة أو مقارنة مع 

  3منظمات لشاثلة لذا في المجتمع .
ريقة التي تحكم من خلبلذا على عدالة الأسلوب الذي تعكس الط( بأنها 1990) Greeberyد عن -

 4يستخدمو الددير للتعامل معو على الدستويتُ الوظيفي والإنساني .

                                                           
 . 33 - 30ص  -، ص  2008، دار الرضواف للنشر والتوزيع ،جامعة عتُ شمس،سنة  العدالة التنظيمية و علاقتها ببعض الإتجاىات الإدارية المعاصرةعمر لزمد درة ، 1

2 Farah J.Impites For Action : Acultural Analusis Of Justiv And Organizational Citizonship , Administrative 
Scieno Quaterlys , Vo 115 , 1997 , P 33. 

،  33، لرلة الباحث في العلوـ الإنسانية والإجتماعية ، جامعة زياف عاشور الجلفة ، العدد  من وجهة نظر الإطارات ولاية ورقلة واقع العدالة التنظيمية بالإدارة المحليةأحمد بجاج ،   3
 .887 – 886ص    –، ص  2018سنة 

 .544 -، ص  2015، سنة  44العدد  1، لرلة العلوـ الإنسانية ، جامعة قسنطينة  العدالة التنظيمية وعلاقتها بالإلتزام التنظيمي،  كعواف لزمد    4
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اف العدالة التنظيمية ىي درجة تحقيق الدساوات والنزاىة في الحقوؽ والواجبات ، والتي تعبر عن علبقة   -
 الفرد بالدنظمة.

على أف الإحساس بالعدالة التنظيمية يتوقف على درجة الإلتزاـ أو الإخلبؿ   Livanthelويؤكد  -
 بالقواعد الذيكلية التالية : 

 : ويقصد بها وجود فرص للئعتًاض على القرارات ومراجعتها إذ ظهر مايبرز ذلك . قاعدة الإستئناف -
 و أسس أخلبقية . : أي توزيع الدصادر وفقا للمعايتَ القاعدة الأخلاقية -
: أي استعاب عملية إتخاذ القرار وجهات النظر ذوي العلبقة بحيث يشارؾ جميع الدعنيتُ  قاعدة التمثيل -

 تداس مع حياتهم الدهنية.على في صناعة القرارات التي تقع 
 : ويقصد بها الحياد والإبتعاد عن الدصالح الشخصية . القاعدة الموضوعية -
 القرارات بناء على معلومات دقيقة وشاملة ومؤكدة  : أي إتخاذ قاعدة الدقة -
: أي عدالة تطبيق إجراءات الدكافآت والعقاب على جميع العاملتُ ، وفي جميع  قاعدة الإنسجام -

  1الظروؼ.
( فإف العوائد لا تقتصر على الأجر والدكافآت الدادية ، وإلظا تعتبر العلبقات 1985)  Husemanعند  -

 الاجتماعية أيضا عائد منتظرا، رضا فئة من العاملتُ نسميها الدؤثرين .
عندلعا العدالة لاتتحقق أف لد تعزز بعدالة الإجراءات Thibet & Welker (1975 )وعند  -

 2عامل من العوائد مقابل إسهاماتو.الدستخدمة في تحديد إستحقاؽ ال

يتضح لنا أف العدالة التنظيمية ىي قيمة مهمة إحساس وإدراؾ إنساني يشعر بو أعضاء  هولشا سبق ذكر 
يا و إداريا، من خلبؿ إجراء الدقارنات بتُ القيم التبادلية الدتحصل سالدنظمة في إطار التقييمات الدتولدة نف

 .نظمة عليها من قبل أعضاء وإدارة الد

 أىمية العدالة التنظيمية:  ثانيالمطلب ال

 تلعب العدالة التنظيمية دورا بالغ الألعية كونها عنصرا ىاما فعالا وأساسيا للهيكل الاجتماعي والنفسي للمنظمة  
 أنها تعد من الأمور الذامة التي تشغل العامل أكثر من إىتمامو بالداديات في تحقيقها.ويتمثل ذلك في: حيث

في الدنظمة وذلك من خلبؿ  تآو الدكاف العدالة التنظيمية تبتُ حقيقة النظاـ التوزيعي للرواتب والأجورأف  -
 العدالة التوزيعية .

                                                           
، لرلة الجامعة العربية الأمريكية للبحوث ،  ، العدالة التنظيمية وعلاقتها بسلوك المواطنة التنظيمية لدى العاملين في مجال الإدارة المحلية في الجزائربحري صابر و خرموش متٌ   1

 .82 - 81ص -، ص  2017، السنة 2العدد  3لرلد 
لأمنية ، ، أطروحة دكتوراه الفلسفة في العلوـ الأمنية ، جامعة نايف العربية للعلوـ ا إدراك العدالة التنظيمية وعلاقتها بالثقة لدى العاملين في المنظمة الأمنةحمد بن سليماف البدراني ،  2

 . 12 -، ص  2010الرياض ، سنة 
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 .تنعكس العدالة التنظيمية سلوكيا على حالات الرضا عند الدرؤوستُ تجاه الرؤساء  -
الإجرائية بعد قرارات ، وتعتبر العدالة تحقق العدالة التنظيمية السيطرة الفعلية والتحكم في عملية اتخاذ ال -

  1ىاما في ىذا الجانب.
تساىم في تحستُ قدرة الدديرين وزملبء العمل على أداء أعمالذم ،  نتيجة شعورىم في تحقيق العدالة  -

 التوزيعية والإجرائية والتعاملية في بيئة العمل. 
تؤثر على أداء وعاطفة وسلوؾ الدوارد البشرية  وىي واحدة من العوامل الرئيسية الداخلية الأكثر ألعية التي -

.2 
أف العدالة التنظيمية توضح الطريقة التي من خلبلذا يتستٌ لأعضائها الحكم على عدالة الدنظمة في تعاملها  -

 3معهم على مستويتُ الوظيفي والإنساني .
جانب إحساسهم بعدالة  تهيء العدالة التنظيمية العماؿ للئحساس بالذوية و الكياف و الإستقرار ، إلذ -

التقييم الذي لػضوف بو وفق الاستحقاؽ والجدارة فمتى توفرىذا زاد إحساس العماؿ بالإنتماء لدنظمتهم و 
 4السعي دائما لخدمتها ورقيها .

 .أبعاد العدالة التنظيمية:  ثالثالمطلب ال

 الشكل التالر أبعاد رئيسية كما ىو موضح فييتفق معظم الدارستُ لأبعاد العدالة التنظيمية على أنها تتكوف من ثلبتة 
 أبعاد العدالة التنظيمية : (20الشكل )

 

 
 
 

 
 

        لبتتُ من إعداد الطاالمصدر : 
                                            

                                                           
،  2016، رسالة ماجستتَ في إدارة الأعماؿ من كلية الاقتصاد والعلوـ الإدارية ، في جامعة الأزىر، غزة ،سنة العدالة التنظيمية وعلاقتها بالإلتزام التنظيميلزمد عبد سعيد علياف ،  1

 .17 -ص
 .217 - 216، ص  2018، السنة  49، لرلة مركز دراسات الكوفة ، العدد نظيمية ودورىا في الحد من ممارسات الإنحراف التنظيمي العدالة التعامر عبد الكريم الذبحاوي ،  2

3 Anei Kal . Siammons , Organizational Justice : a Potential facilitator or  barrier Toindividual Craeativity , 
phdthesis , a & maniversity , Texas , 2006 , P : 13. 

 .309 –، ص  2002، دار النهضة العربية للنشر و التوزيع ، لبناف ، سنة  إدارة الموارد البشرية من المنظور الإستراتيجيبلوط حسن إبراىيم ،   4

العدالة التنظيمية   

 عدالة التعاملات عدالة التوزيع
 

 عدالة الإجراءات
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  عدالة التوزيع :  – 1
ركزت معظم أبحاث العدالة التنظيمية على العدالة التوزيعية أو كما يسميها البعض عدالة الدخرجات والتي لػصل   

عليها الدوظف ، وىو الدفهوـ الذي يستخدـ لتفستَ كيفية الوصوؿ إلذ الرضا الوظيفي عن كمية الدخرجات التي 
فإنو يفتًض أف العاملتُ يقارنوف نسبة لسرجاتهم الوظيفية ومدخلبتهم الوظيفية أي لػصلوف عليها وطبقا لنظرية العدالة 

الجهد الوظيفي إلذ نسبة لسرجات ومدخلبت الغتَ من أقراف العمل أي أف العدالة التوزيعية تتعلق بالنتائج أو 
 الدخرجات التي لػصل عليها الدوظف من وظيفتو وتتضمن العدالة التوزيعية مايلي : 

 . و أجور جانب مادي يعبر عن حجم ومضموف ما لػصل عليو الدوظف من مكافآت -
للموظف الذي لػصل على الدكافآت وذلك من قبل متخذ جانب إجتماعي ويعبر عن الدعاملة الشخصية  -

القرار وفقا لظاىرة العدالة تقارف بشكل دوري لدا يقدمو من أعماؿ و أدوار وظيفية ومالػصل عليو من 
ل بيئة العمل ويعتبرىم مرجعيتُ للمقارنة ، وبناء عليو لػدد مدى خالأفراد أو المجموعة دا لسرجات مع
 1إدراكو للعدالة التوزيعية . ـإدراكو أو عد

 : عدالة الإجراءات – 0
ىي مدى إدراؾ أو إحساس العاملتُ بأف الإجراءات الدتبعة بواسطة الدنظمة في تحديد من يستحق الدكافآت عادلة ، 
وبهذا كاف ينظر إلذ العدالة الإجرائية على أنها وسيلة لتحقيق الغايات وىي عدالة التوزيع ، لذا فإف الإجراءات تقيم 

 2على أساس انتاج لسرجات عادلة أي أف العدالة الإجرائية ماىي إلا وسيلة لتحقيق العدالة التوزيعية .
 

 ولؽكن تلخيصها في لرموعة من العناصر الأساسية وىي :
 شرح الإجراءات وعملية صنع القرار -
 التفاعل بتُ من يقوـ بتطبيق القرارات مع من سيطبق عليهم القرار  -
القاعدة الأخلبقية و فالقواعد والدعايتَ الرسمية للئجراءات التي بدورىا تحقق مايسمى بالقواعد الذيكلية  -

، التي لغب إعتمادىا عند إتخاذ  قاعدة الإستئناؼ وقاعدة عدـ الإلضياز وكذلك قاعدة الدقة والإنسجاـ
 3القرارات التي تتعلق بالدوظفتُ والتي من خلبلذا يدركوف معتٌ العدالة .

 : التعاملاتعدالة  – 3

 بعدالة الدعاملة التي لػصلوف عليها عند تطبيقهم للئجراءات .ىي درجة إحساس العاملتُ 

  Niehoss & Mooman) (كما يعرؼ

                                                           
 .33 -، ص  2007، رسالة ماجستتَ ، في كلية إدارة الداؿ والأعماؿ ، قسم إدارة الأعماؿ ، سنة  أثر العدالة التنظيمية في الإلتزم الوظيفيوليد لزمد الصمادي ،  1
 .220 –، ص  2003، دار وائل للنشر ، الطبعة الثانية ، عماف ، سنة  إدارة الموارد البشريةعباس علي حسن علي ،   2
 . 243  -، ص 2019، سنة  3،العدد  39، المجلة العربية للئدارة ، المجلد  مية والإلتزام التنظيميالدعم التنظيمي وعلاقتو بالعدالة التنظيعلي ضياف الرشيدي ،   3
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العاملتُ بعدالة الدعاملة وذلك عندما تطبق عليهم بعض الإجراءات الرسمية أو معرفتهم بأنها تعكس مدى إحساس 
 1بأسباب تطبيق تلك الإجراءات .

 وتتضمن عدالة التعاملبت جانبتُ لعا : 

 معاملة الأفراد بواسطة الرؤساء. -
 2تقديم شرح مناسب للقرارات إلذ الأفراد الذين يتأثروف بها. -

 العدالة التنظيمية.مبادئ : رابعالمطلب ال

 التاالر: من ألعها كما ىو موضح في الشكلللعدالة التنظيمية لرموعة من الدبادئ 

 مبادئ العدالة التنظيمية : (23) الشكل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 من إعداد الطالبتتُ المصدر : 

 

                                                           
 ،  2017، سنة   18، الدراسات الإجتماعية الإنسانسة ، قسم العلوـ الإقتصادية، العدد  العدالة التنظيمية وتأثيرىا على الرضى الوظيفي وتحسين الأداءياسر عبد الوىاب ،  1
 .9 -ص
بالتاطبيق على البنوؾ التجارية ، بكلية التجارة  أثر الإلتزام التنظيمي و الثقة في الإدارة على العلاقة بين العدالة التنظيمية وسلوكيات المواطنة التنظيميةأمتَة لزمد رفعت حواس ،   2

 .51-، ص 2003، في جامعة القاىرة ، سنة 

 ةـــظيميـة التنـــادئ العدالــمب

ميادئ عدالة  -4  

  عاملاتالت

 وحدة الأمر 

 التـأديب 

 المبادرة 

 المصلحة العامة 

  ح الفريقور

مبادئ عدالة  -3

 الإجراءات

 المركزية 

 وحدة الهدف

الإحتفاظ بالكفاءات 

 الإدارية

السلطة و المسؤولية  

 المساواة

                    مبادئ عدالة  -2    

 التوزيع

 الترتيب 

 الأجر المناسب 

 تقسيم العمل

 المبادئ العامة-1

 مبدأ المساواة 

 المبدأ الأخلاقي 

 مبدأ الدقة والتصحيح

 الإلتزاممبدأ 

 مبدأ المشاركة 
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                                           المبادئ العامة : -1

: ويتمثل ىذا الدبدأ في تكافؤ العرض والأجور وتالحوافز وساعات العمل والواجبات  مبدأ المساواة 1-1
 الوظيفية بتُ الأفراد العاملتُ في الدنظمة.

 .: ويتمثل في : الإستقامة ، النزاىة ، الشرؼ ، الأمانة ، الإخلبص ، الصدؽ  المبدأ الأخلاقي1-0

 ة الدستحقة وفقا للمعايتَ والقوانتُ الدطبقة .الدنصفة والدكافآ بما ىو عادؿ وخصوصا الدعاملةمبدأ الإلتزام : 1-3

لغب أف تكوف القرارات والإجراءات الدتخذة مبنية على أساس معلومات دقيقة مبدأ الدقة والتصحيح :1-4
 .وواضحة وقابلة للتصحيح في حالة وجود خطأ

أي أنو لغب أف تشارؾ جميع الأطراؼ العاملة في الدنظمة في صنع وإتخاذ القرارات وتطبيق :  مبدأ المشاركة1-5
 1.الإجراءات 

 مبادئ عدالة التوزيع :  -0
ىي لرموعة الدبادئ التي ترتبط إرتباط مباشر بتحديد الدخرجات التي لػصل عليها الفرد داخل الدنظمة 

 والتي تتضمن مايلي : 

ظيفة و : لغب تقسيم العمل إلذ لرموعة من الوظائف على أف يتولذ كل فرد التخصص في أداء  تقسيم العمل2-1
لزددة ، وبهدؼ تقسيم العمل إلذ زيادة كفاءة العاملتُ ، ويؤدي بشكل مباشر إلذ التأثر على إنتاجيتو ومن ثم 

 لسرجاتو التنظيمية .

يد من الامتغتَات عند تحديد الأجر الدناسب ،, ومن لغب أف تأخذ الدنظمة بإعتبارىا العد الأجر المناسب :2-0
: أسعار السلع ، الخدمات ، مستوى الدعيشة ، مستوى الأرباح التي تحققها الدنظمة ،وبصفة عامة فإف ىذه الدتغتَات 

الفردلابد أف يشعر أف الأجر الذي لػصل عليو يتناسب مع الجهد الذي يبذلو وإلا زادت درجة إحساسو بعدـ عدالة 
 التوزيع . 

لزيادة درجة الكفاءة والتنسيق لغب أف توضح كفاءة الإمكانيات الدادية والبشرية اللبزمة لأداء وظيفة  الترتيب :0-3
 معينة قريبة من مكاف إستخدامها.

 

                                                           
 .22-21ص   -، ص  2015، دار العلم والإلؽاف للنشر والتوزيع ، سنة  فاعلية الأداء الوظيفي لدى العاملين بالهيئات الرياضيةالعدالة التنظيمية و لزمد السيد بشتَ  ،  1
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 مبادئ عدالة الإجراءات :  -3
ىي لرموعة الدبادئ ترتبط إرتباط مباشر بتحديد الإجراءات التي تم الإعتماد عليها لتحديد الدخرجات التي 

 لػصل عليها الفرد داخل الدنظمة والتي تتضمن مايلي : 

 : أي الدنظمة كلها لغب أف تهدؼ إلذ تحقيق ىدؼ مشتًؾ ولزدد وواضح . وحدة الهدف3-1

أي كل العاملتُ لابد أف تطبق عليهم نفس القوانتُ واللوائح بشكل عادؿ ، ويؤدي عدـ الإلتزاـ  المساواة :3-0
 بهذا الدبدأ إلذ تنامي شعور العاملتُ بعدـ العدالة التنظيمية 

ي حق إصدار الأوامر ولشارسة الضغوط لضماف طاعة العاملتُ وترتبط ػػػػأي السلطة ى السلطة والمسؤولية :3-3
بالدسؤولية .ىي تحمل نتائج القرارات التي يتخذىا صاحب السلطة وبالتالر فإف من لػصل على السطة لابد السلطة 

 أف يتحمل الدسؤولية .

توزيع السلطة بتُ الدستويات الإدارية الدختلفة كل حسب إختصاصو ، غالبا ماتدفق السلطة  تسلسل السلطة :3-4
 من الأعلى إلذ الأسفل .

بالعماؿ الدتميزين ،وتظهر ألعية ىذا لغب أف تعمل الدنظمة على الإحتفاظ :  الإدارية تبالكفاءاالإحتفاظ 3-5
 الدبدأ خاصة مع تزايد معدلات التقلص التنظيمي واتخاذ معظم الشركات إلذ تقليل حجم العمالة 

 : تركز سلطة اتخاذ القرار في يد شخص أو لرموعة من الأفراد . المركزية3-6

 :عدالة التعاملاتميادئ  -4

دمو الإدارة في التعامل مع خىي لرموعة الدبادئ التي ترتبط إرتباط مباشر بتحديد الأسلوب الذي تست 
 العاملتُ والتي تتضمن مايلي : 

 .الدوظف يتلقى أوامره من شخص واحد فقط ) مديره الدباشر(  وحدة الأمر :4-1
 : لابد من تشجيع العاملتُ على الدبادرة ودعم روح التجديد والإبتكار . المبادرة4-0
 الأولوية للصالح العاـ وليس للمصالح الفردية . المصلحة العامة :4-3
 لغب على الإدارة أف تنمي روح التعاوف وروح الفريق بتُ العاملتُ. روح الفريق :5 -4
: الدنظمة الناجحة ىي الدنظمة التي تستطيع أف توحد جهود العاملتُ ومع ذلك فإف توقع العقوبات  التأديب4-6

يعتبر أمرا ضروريا لضماف عقاب غتَ الدلتزمتُ ، بشرط أف تطبق تلك العقوبات على جميع الدخالفتُ دوف التفرقة و أف 
 1يطمئن العاملوف إلذ سلبمة تلك الإجراءات .

                                                           
 . 54 - 51عمر لزمد درة ، مرجع سبق ذكره ، ص،  1



 الفصل الأوؿ:                                                             العدالة التنظيمية وسلوؾ الدواطنة في الدنظمة
 

 
- 11 - 

 نظريات العدالة التنظيمية .: خامسالمطلب ال

 يوجد العديد من النظريات التي تناولت العدالة التنظيمية بحيث يتم تقسيمها إلذ قسمتُ اثنتُ . 

 التالر :  نظريات تناولت عدالة التوزيع ونظريات تناولت العدالة الإجرائية والتعاملية كما ىو موضح في الشكل 

 يةنظريات العدالة التنظيم : (24) الشكل

 

 

 

 

 

 

  

  

9- 

 

   

 

 

  

 

 من إعداد الطالبتتُ                 المصدر :
            

 نظريا ت العدالة التنظيمية

 نظريات العدالة الإجرائية والتعاملية نظريات العدالة التوزيعية

 نظرية الإحساس بالمساواة-1

 نظرية التبادل الإجتماعي -2

 النسبينظرية الحرمان  -3

نظرية المحاسبة أو المسؤولية  -10

 الأخلاقية
 نظرية دافعية العدالة -5

 نظرية تقييم العدالة -4

 نظرية المدركات المرجعية المعدلة -9

النظرية التقليدية للمدركات  -8

 المرجعية

 نظرية النماذج -7

 نظرية الحساسية للعدالة -6
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 نظريات العدالة التوزيعية :  -1
 نظرية الإحساس بالمساواة :  1-1

) آدـ و حواء ( قاؿ تعالذ خلقوا من أصل واحد أنهم إف الإسلبـ ينظر إلذ جميع البشر     
هَا وَخَلَقَ  وَاحِدَة   نَ ف س   مِن   خَلَقَك م   الَّذِي ربََّك م   ات َّق وا النَّاس   أَي ُّهَا" ه مَا وَبَثَّ  زَو جَهَا مِن    وَنِسَاءً  كَثِيرًا رجَِالًا  مِن  

َر حَامَ  بِوِ  تَسَاءَل ونَ  الَّذِي اللَّوَ  وَات َّق وا   (1 الآية-النساء  )سورة "" كَانَ عَلَي ك م  رَقِيبًا اللَّوَ  إِنَّ  وَالأ 

دأ الدساواة ، بغض النظر عن اللوف أو الجنس أو اللغة أو الحالة الإجتماعية والإقتصادية، ببمالإسلبـ  رلذا يقر   
اَ"ويقرر سبحانو وتعالذ بقولو  نّه  إمنهاسُ  يََ ٱيَُُّّ

ِ
ِۚۚ  مِتعََارَفوُإ وَقبََائلَِ  شُعُوبً  وَجَعَلنْاَكُُْ  وَٱهُثَْى  ذَكرَ   مِنْ  خَلقَْناَكُُْ  إ

نه 
ِ
ِ  عِنْدَ  ٱَكْرَمَكُُْ  إ نه   ٱَثقْاَكُُْ  إللَّه

ِ
َ  إ  ( .13 الآية-الحجرات  )سورة " خَبِيرم  علَِيمم  إللَّه

بحيث أف مصدر القوة في الإسلبـ يتمثل في غرس الإلؽاف وتعميق مفهوـ التقوى وخشية الله في السراء   
 1والضراء.

أف المحدد الرئيسي لجهود و أداء ورضا العامل ىو درجة عدالة الدساواة  والتي يدركها ىذا   Admisووظيفيا يرى 
العامل في وظيفتو ، فدرجة العدالة تعرؼ بأنها نسبة مدخلبت الفرد إلذ الدخرجات مقارنة بالآخرين ، فيما يتعلق 

 بعنصرين لعا : 

، مستوى التعليم ، الدهارة ،الخبرة ،  الأوؿ : الددخلبت تعتٍ إسهامات وخصائص العامل مثل العمر -
الجهد الدبذوؿ في العمل ، أي أنها بمثاية العوامل التي تجعل العامل يعتقد بإستحقاقو الحصوؿ على و مقدار 

 الأجر أو الدكافأة .
التي لػصل عليها العامل مثل الدخل أو الراتب ، فوائد ولشيزات الثاني : الدخرجات ، وتشمل الدكافآت  -

 ، والإعتًاؼ والتقدير والتًقية .أخرى 

غتَ عادلة فإنو سوؼ يندفع لجعلها أكثر توازف ، أما بالنسبة للؤفراد الذين يشعروف بأف  فإذا كانت نتيجة الدقارنة
الدكافأة أكبر عند مقارنتها بمكافآت زملبئهم فإنهم قد يزيدوف جهودىم الخاصة ومن الناحية الأخرى فإف الأفراد 

 لجعل الحالة عادلة أو متوازنة .بأف مكافآتهم أقل فيمكن أنهم يقللوف جهودىم الذين يشعروف 

 نظرية الحساسية للعدالة : 1-0

لعل الإنتقاد الرئيسي الدوجو إلذ نسبية نظرية العدالة التوزيعية أنها لد تقدـ تصور واضح وشامل لستَ عملية العدالة 
التنظيمية في الدنظمات و إفتًاضها بأف الأفراد متساووف في إدراؾ العدالة ، مهملة بذلك الفروؽ الفردية ، لاسيما 

                                                           
 .192 –، ص  2009، الطبعة الأولذ، دار الشرؽ ، الدوحة ، سنة  التطور التنظيمي و قضايا معاصرةالكبيتي عامر ،  1
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لعوائد لاتقتصر على الأجر والدكافآت الدادية ، وإلظا تعتبر العلبقات وزملبءه بأف ا Husmanالنفسية منها و يرى 
الإجتماعية عائد منتظر ، وبهذا تدت إضافة بعد جديد في إدراؾ العدالة التنظيمية يتمثل في حساسية الأفراد للعدالة 

م في ردود أفعالذم شأف إدراؾ لتأخذ في الإعتبار الفروؽ الفردية النفسية ، بأف الأفراد يسلكوف طرؽ لستلفة فيما بينه
الأفراد إلذ ثلبث فئات ،   Milas، لذا يقسم حالة العدالة أو عدـ العدالة ، وذلك بسبب إختلبؼ تفضيلبتهم 

 تشمل الأولذ :

لؽيلوف إلذ العطاء أكثر لشا يأخذوف ، لديهم إستعداد للتعاوف والدسالعة مع الآخرين تلقائيا  المؤثرون : -
 دوف مقابل .

: لؽثلوف النمط السائد ، يشعروف بالعدالة عندما يتساوى معدؿ مدخلبتهم إلذ لسرجاتهم مع   وونالمسا -
 معدؿ الددخلبت والدخرجات عند الآخرين .

لؽيلوف إلذ الأحذ أكثر من العطاء ، ويشعروف بأف العالد مدينة لذم ، وأف مالػصلوف عليو من  الأنانيون : -
 عوائد وعوف من الآخرين ىو من حقهم .

وزملبءه Milasولتفستَ الإختلبؼ بتُ المجموعات الحساسية للعدالة في إدراؾ الألعية النسبية للعوائد الوظيفية ، يرى 
 ف فيما بينها في متغتَين أساسيتُ ، لعا : أف المجموعات الثلبلث تختل

وزميلو على العية الشخص الدقدـ  Milas ، وفي دراسة أخرى يؤكدالأولذ : مدى الرغبة في الحصوؿ على العوائد 
  .في حد ذاتو مكاقئةللعائد مقارنة بألعية العائد ذاتو وطبقا لذذا البعد يكوف مقدـ 

 ألعية لدتلقيها بغض النظر عن مقدمها.ة بالنقود التي ىي ذات نمهم مقار 

لذا يتباين إدراؾ العاملتُ للعدالة إذا كاف تقديم الدكافآت بواسطة أشخاص تتفاوت مستوياتهم الوظيفية ، رغم تساوي 
 1القيمة الفعلية لجميع الدكافآت .

 نظرية التبادل الإجتماعي :  -0

التي يواجهها العاملوف داخل الدنظمة ، وتتعامل نظرية التبادؿ يتناوؿ مفهوـ التبادؿ الإجتماعي التفاعلبت الإجتماعية 
 الإجتماعي مع كيفية تشكيل الناس للعلبقات مع الدنظمة ، وكيفية التعامل مع السلطة في إطار ىذه العلبقات .

 وقد بنيت ىذه النظرية بإعتماد على الفرضتُ التاليتُ :

بمفرده ، لذا فإف البشر في حالة تفاعل أو تبادؿ  طالدا أف الإنساف لسلوؽ إجتماعي لالؽكنو العيش -
إجتماعي مستمر ، فإذا نظرنا لعلبقة التبادؿ الإجتماعي في شكلها البسيط بتُ طرفتُ لصد أنها علبقة 

                                                           
، جامعة نايف العربية للعلوـ الأمنية ، كلية الدراسات العليا ، قسم العلوـ  إدراك العدالة التنظيمية وعلاقتها بالثقة لدى العاملين في المنظمات الأمنيةلزمد بن سليماف البدراني ،   1

 . 29 - 27 ص –، ص  2010الإدارية ، أطروحة دكتوره االفلسفة في العلوـ الأمنية ، في الرياض ، سنة 
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مقابل إلتزامات  الثانيعلى فوائد من الطرؼ أخذ وعطاء متبادؿ ، وبعبارة أخرى فإف الطرؼ الأوؿ لػصل 
 الثانيالطرؼ الأوؿ إتجاه الطرؼ 

، وبناء على ذلك فإف كل طرؼ يقارف مدخلبتو مع لسرجاتو لتحديد عدالة أو عدـ عدالة التبادؿ   -
الإجتماعي ، والجدير بالذكر أف فكرة التبادؿ الإجتماعي توجد في جميع لرالات الحياة ، وليست في لراؿ 

 العمل فقط.
د العدالة فإنو يكوف مدفوعا للقياـ بعمل ما يساعده على إدراؾ العدالة في الدوقف ، أما عندما يدرؾ الفر  -

إذا كاف الفرد في حالة عدالة ، فإنو يكوف في وضع إستقرار من زاوية التبادؿ الإجتماعي وليس مدفوع 
 لأي عمل لأنو يشعر بالرضا .

 :  لعا والدنظمة وقد ميزت النظرية بتُ نوعتُ من علبقة التبادؿ بتُ الفرد

 علبقة التبادؿ الإقتصادي مقابل علبقة التبادؿ الإجتماعي . -

ويشتَ التبادؿ الإجتماعي إلذ العلبقات التي تتبع واجبات مستقبلية غيلر لزددة ، ورغم أف التبادؿ الإجتماعي يشبو  
التبادؿ الإقتصادي في كونو يولد توقع لبعض العوائد الدستقبيلة للمسالعات ، فإف الطبيعة النوعية لذذا العائد غتَ 

 لزددة على عكس التبادؿ الإقتصادي .

قة التبادؿ الإقتصادي تقوـ على أساس حسابي أو تعويضي ، بينما تركز علبقة التبادؿ الإجتماعي أف علب -
على ثقة الأفراد لأف الطرؼ الآخر في عملية تبادؿ فسوؼ يتحمل إلتزاماتو بصورة عادية على الددى 

 1الطويل.
 نظرية الحرمان النسبي :  -3

أف نظرية  Martin بعدـ الرضا أو الإحساس بالظلم ، وقد وجدشعور  و حالة يعيشها ضحية عدـ العدالة والحرماف
 :الحرماف النسبي تبتٌ على عناصر أساسية ىي 

 التوزيع الدوضوعي للنواتج .-

 الإخيار مرجع مقارف ) مثل الذي في نظرية العدالة (.-

 الإحساس بالحرماف .-

الفرد بشكل مستمر بقياس لسرجاتو إلذ  قياـونظرية الحرماف تتشابو مع نظرية العدالة فكلتا النظريتتُ تفتًضاف 
مدخلبتو الددركة مع مقارنة ىذه النسبة مع النسبة الخاصة بالشخص الدرجعي لتقييم العدالة التوزيعية ، حيث يواجو 

                                                           
1
 .28   -محمد بن سليمان البدراني ، مرجع سبق ذكره ، ص  
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عية إلذ عد العدالة في توزيع الدكافآت ، كما يشعر الناس بالسخط الفرد مشاعر الحرماف عندما تشتَ الدقارنة الإجتما
الأوضاع الحالية الجائزة حينا ما يروف أنهم يستحقوف أكثر لشا أعطي لذم ، ويشعروف بالظلم عندما تتعمق لديهم فكرة 
روـ مقارنة مع الأعضاء ، وىناؾ بتُ حرماف الأنانية وحرماف الزمالة ، فحرماف الأنانية لػدث عندما يشعر الفرد أنو لز

الآخرين في لرموعتو ، أما حرماف الزمالة فيحدث عندما يشعر الفرد اف لرموعتو لزرومة مقارنة بمجموعات أخرى ، 
 والفرد الذي يشعر بالحرماف الدزدوج يشعر بحرماف الأناينة وحرماف الزمالة .

ة و قدراتهم ) بتُ الطيب الذي يستحقونو وبتُ الواقع إدراؾ الناس الإختلبؼ بتُ توقعاتهم القيمويعرؼ الحرماف بأنو 
 .الذي يعيشونو ( 

وتلعب التصورات دور مهم ، فمشاعر الناس عند الحرماف والسخط وعدـ الرضا لاترتبط مباشرة بالدواقف الدوضوعية 
، والتي قد والسخط ىو العاطفة الأساسية الدصاحبة للحرماف النسبي ونتائجو السلوكية قد توجو إلذ الذات أو المجتمع 

و سموا بالذات أو عنف ضد المجتمع ، أو تغيتَ بناء للمجتع ورد تكوف بناءة وقد تكوف تدمتَية وىي أعراض مكبوتة أ
الفعل نتيجة الحرماف النسبي قد تتجو إلذ الداخل ) إلذ الذات ( أو إلذ خارج ) إلذ المجتمع ( وىناؾ شروط عديدة 

                                                                                                                                           لحدوث الحرماف النسبي .

 ما.أف الفرد يرغب في الحصوؿ على شئء  -

 عليو.لابد أف يرى الفرد أف شخص آخر لالؽتلك ىذا الشئ الذي يرغب في الحصوؿ -

 الشيء.بأنو يستحق ذلك شعور الفرد -

 .1 االحصوؿ على ىذا الشيءفقداف الإحساس بالدسؤوليىة في حالة الفشل في-

 نظرية دافعية العدالة :  -4

أف تعظيم مدركات التابعتُ للعدالة التوزيعية ىو الكفيل بفحص درجات الضغوط التي يتعرضوف إليها Lyner يقتًح 
 ومن ثم دفعهم لبذؿ الدزيد من الجهود . 

للتوزيع  العدالة ،ويرى لتَنر أنو لاتوجد طريقة مثلىوقد كاف دائما يردد عبارة الإعتقاد في عالد عادؿ يؤثر فيتقييم 
فإختيار الطريقة الدناسبة يتوقف على الدتغتَا الدوقفية مثل ثقافة المجتمع ، وحجم الدخجات ، أوالدكافآت والذدؼ الدراد 

حكاـ ، وودوا ومدى تأثتَىا في عدالة الأ ة الإعتقاد في العالد ر تأثتَ عباPALL تحقيقو من عملية التوزيع وقد حلل 
أف الدرؤوستُ الذين يعتقدوف بشدة في عالد عادؿ يروف أف العقوبة عادلة إجراءيا أكثر منها توزيعيا ، ىؤلاء الدرؤوسوف  

                                                           
1
، بالتطبيق على قطاع الدواء في مصر ، أطروحة دكتوراه الفلسفة العاليمة في إدارة الأعمل ، جامعة الأزىر ، كلية  التنظيمية على الثقة داخل المنظماتأثر العدالة أمتَة أحمد الزىتَي ،  

 .117 -116ص   -، ص  2011التجارة ، القاىرة ، سنة 
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كانوا يعبروف عن ثقتهم ورضاىم عن الدشرفتُ وإلتزامهم القوي لضو الدنظمة ، وإف القليل منهم ىو الذي يتًؾ العمل 
 للمنظمة .

وجدو انو كلما زاد الإعتقاد في عالد عادؿ قل التعاطف مع ضحايا  STEENSMA وفي دراسة تجربيبة أجراىا  
   1ث الدهنية .دالحوا

 نظرية تقييم العدالة : -5

في مدركات التابعتُ للعدالة التوزيعية أنها تدؿ على درجة التوزيع التي لغب القياـ بها  Leventhal    يفتًض  
بناء على قرارات القادة ، لأف بعض بعض القادة يؤمنوف بضرورة وجود عدالة توزيعة لكن غتَ تامة، لأنهم يروف 

 ملتُ لبذؿ جهد .ضغط بسيط ، وبالتالر قد يدفع العاأف نقص مدركات العدالة التوزيعية قد يسبب 

 وقد توصل ليفنداؿ إلذ ثلبث قواعد أو مبادئ رئيسية تحدد عدالة الدخرجات وىي كالآتي :  

 : وىي التي تهدؼ إلذ تحقيق مستويات إنتاجية مرتفعة ومعدلات أداء عالية . قاعدة الإسهمات أو الجهد-

نسجاـ أو التوافق بتُ أعضاء الجماعة : وتهدؼ ىذه القاعدة إلذ تحقيق الإ قاعدة الحاجات أو الإحتياجات-
 عليها.والحفاظ 

حيث تهدؼ ىذه القاعدة للوصوؿ إلذ العدالة وتحقيقها من أجل تنمية الإنتاج ورفع :  عدالة التوزيعقاعدة تقييم -
 2معدلات الأداء.

 نظرية النماذج :  -6

الإجراءات الرسمية وعدالة التعامل ( ثلبث لظاذج لشرح العدالة الإجرائية ببعديها )  (Lind & Tyler) طور   
 وىي كالآتي :

 حيث يقتًح ىذا النموذج مايلي ::  نموذج المصلحة الذاتية-

 إف الإجراءات تستخدـ كوسائل أو أدوات لتحقيق التوزيعات العادلة .  

عندما يعمل الفرد بمفرده فإنو يبحث عن التحكم في القرار لأنو مهتم بتعظيم مصلحتو الذاتية في شكل   
لسرجات أو مكافآت التي لػصل عليها إما عندما لػتاج الفرد لأف يتعامل مع الآخرين في الجماعة لتحقيق 

                                                           
 .118-، ص مرجع سبق ذكره أمتَة أحمد الزىتَي ،   1
لدى الددارس الحكومية الثانوية ومديرياتها في لزافظة طولكرـ ، رسالة ماجستتَ قي الإدارة التًبوية بكلية  درجة العدالة التنظيمية وعلاقتها بتفويض السلطةبدر غالز ، لزمود عبد الرحيم  2

 .20، ص  2015الدراسات العليا في جامعة النجاح الوطنية ، سنة 
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القرار إلذ التحكم في العملية ) القدرة الدخرجات أو النتائج ، فأف الإىتماـ يتحرؾ من التًكيز على التحكم في 
 كآراء الآخرين .على التعبتَ عن الرأي ( لأف مايهم الفرد ىو الشعور بأف رأيو لو صدى  

 : الجماعيةنموذج القيم -

تم تطوير ىذا النموذج بالإعتماد على مفاىيم التماثل الجماعي حيث يفسر ىذا النموذج تأثتَات التعبتَ 
 في مرحلة ماقبل صدور القرارات .عن القيم الجماعية 

ويؤكد ىذا النموذج على أف التماثل مع الجماعة الإجراءات الجماعية يتحكماف في أداء الجماعة فإف نظر 
انها عادلة تسمح لذم بالتعبتَ عن آرائهم أو تدكنهم من الدشاركة في أعضاء الجماعة للئجراءات على 

ن الرأي لايؤدي إلذ الحصوؿ على النتائج أو التوزيعات الدرغوبة عمليات الجماعة ، وحتى إذ كاف التعبتَ ع
و ، فإنو يدعم من مدركات العدالة الإجرائية لأف وظيفة التعبتَ عن القيم يعزز قيمة الدشاركة الجماعية 

 الإنتماء إلذ الجماعة.

 نموذج علاقات السلطة في الجماعة: -

بعلبقات السلطة وتؤثر في مدركات الدرؤوستُ للعدالة الإجرائية يناقش ىذا النموذج ثلبثة مفاىيم مرتبطة 
 وىي :

 الثقة في لاالسلطة : -
وتقاس في شكل درجة عدالة و أخلبقيات القائد كعامل للسلطة ، فإذا كاف القائد يتصرؼ بعدالة      

، بحيث الثقة  ويأخذ في الإعتبار حاجات  ووجهات نظر الدرؤوستُ ، فإنو سيصبح موثوؽ فيو من جانبهم
 تعكس معتقدات الدرؤوستُ لنوايا القائد .

 الحيادية: -
ويتم الحكم علة حياد القائد من خلبؿ إتخاذه القرارات غتَ متحيزة بالإعتماد على الحقائق وعدـ التفرقة   

 بتُ الدرؤوستُ في الدعاملة .
 : المكانة أو السمعة الحسنة للقائد-
ائد مع نفس الجماعة أو جماعات آخرى بجانب الواقع الحالر حيث ترتفع تعتمد على التاريخ السايق للق 

 1مكانة القائد كلما عامل الدرؤوستُ بإىتماـ وأدب مع إحتًاـ حقوقهم .
 النظرية التقليدية للمدركات المرجعية :  -7

 تصور ىذه النظرية لظوذج ثنائي العوامل :  

                                                           
1
 .77-75ص  –عمر محمد دره ، مرجع سبق ذكره ، ص   
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 عوامل ترتبط بالدخرجات ) النتائج ( .-

 ترتبط بالإجراءات ) العمليات الدستخدمة في توزيع الدخرجات ( .عوامل -

وإف العنصر الأساسي في ىذه النظرية ىو التفكتَ التصوري بشلؤف الدخرجات أو الإجراءات الدرجعية وقد إستخدـ  
Foleger لفرد بشأف مصطلح التبرير في ىذه النظرية وذلك للئشارة إلذ الأسباب أو الأعذار التي تقدمها الدنظمة ل

استخداـ إجراءات معينة للقياـ بأفعاؿ معينة ، لذا التبرير قد يكوف قوي أو ضعيف بالإعتماد على منظمتو أو مدى 
 إقتناع الفرد بو .

مدركات عدـ العدالة التنظيمية إلذ ثلبث درجات بالإعتماد على شدتها بحيث  وبناء على ذلك تصنف ىذه النظرية  
 مدركات عدـ العدالة التنظيمية وذلك على النحو التالر :  كلما إرتفعت الدرجة زادت

وذلك في حالة زيادة الدخرجات الدرجعية عن الدخرجات الفعلية ، :  الدرجة الأولى )درجة عدم الرضا المحدود (-
 مع وجود تبرير قوي من جانب الدنظمة عن الإجراءات الدستخدمة .

وذلك في حالة زيادة الدخرجات الدرجعية عن الدخرجات الفعلية ، مع وجود :  الدرجة الثانية  ) درجة الإستياء (-
 تبرير ضعيف من جانب الدنظمة عن الإجراءات الدستخدمة .

وذلك في حالة زيادة الدخرجات الفعلية عن الدخرجات الدرجعية مع :  الدرجة الثالثة ) أقصى درجات الإستياء (-
ت الدستخدمة ونقص إحتماؿ الحصوؿ على الدخرجات الدرجعية أو الدرغوبة في ضعف التبرير التنظيمي عن عن الإجراءا

 الدستقبل.

 نظرية المدركات المرجعية المعدلة :  -8

 .  تشتَ ىذه النظرية إلذ أف عملية صناعة القرار تتضمن عناصر من كل العدالة الإجرائية وعدالة التعاملبت

 لتحقيق عدالة التعاملبت وىي :كما قررت ىذه النظرية أربعة مبادئ لازمة 

 التغذية الدرتدة العكسية . –إحتًاـ حقوؽ الغتَ  –الكياسة أو المجاملة -الأمانة

بالإعتماد على نتائج الدراسات التي توصل إليها أف شعور الفرد بعدـ العدالة التنظيمية ينتج   Folgerويشتَ  
 العادلة .عن تفاعل بتُ الدخرجات غتَ العادلة و العمليات غتَ 

فتنفيذ الدنظمة لإلتزاماتها الدادية والسيكولوجية تجاه الفرد وىو كفيل بإدراكو للعدالة التنظيمية وبحيث تشمل   
 الالتزامات الدنظمة مايلي : 

 معاملة الفرد بعدالة فيما يتعلق بتنفيذ السياسات والإجراءات الدختلفة .-
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  لأجور والدزايا والدكافآت والدوارد .معاملة الفرد بعددالة فيما يتعلق بتوزيع ا-

الإلتزامات الخلقية والدعنوية وتعتٍ معاملة الفرد بإحتًاـ وىذه الإلتزامات ىامة لأنها تحمل رسالة من الدنظمة إلذ -
 الفرد بشأف إحتًاـ آدميتو .

 نظرية المحاسبة أو المسؤولية الأخلاقية :  -12

تقرر ىذه النظرية أف عوامل الإمكانية او القدرة وعوامل الوجوب لػدداف بتًتيب سمات الإستطاعة والسمات  
الأخلبقية للمحاسبة أو الدسؤولية عن العدالة وعن تحديد أي تصرؼ أو سلوؾ إداري من منظور العدالة التنظيمية 

 لتقييم درجة عدالتو ، فإنو يتم النظر إلذ :

 : ىل ىناؾ بدائل أخرى ؟ وىل تم اختيارىذا التصرؼ بصفة خاصة ؟ ية أو القدرة الإمكانعوامل -

 عوامل الوجوب ىل ىذا التصرؼ أخلبقي أـ غتَ أخلبقي ؟ -

إف عامل الإمكانية لؽثل شرط أساسي ، ولكنو لايكفي بمفرده للمحاسبة الدسؤولية للمنظمة عن تصرفاتها 
 لأخلبقية السائدة أيضا.للعاملتُ بل لابد من تقييم الدعتقدات ا

نظرية المحاسبة أو الدسؤولية الأخلبقية نظرية عامة لأنها اشتملت   ( Folger & Cropanzana)ويعتبر  
 العدالة السابقة .على العديد من نظريات 

لك النحو وقاـ ىذين الباحثتُ بالدقارنة بتُ نظريات المحاسبة أو الدسؤولية الأخلبقية ونظرية الددركات الدرجعية وذ 
 التالر : 

ركزت نظرية الددركات الدرجعية على عمليات الدقارنات الاجتماعية ، أما نظرية المحاسيبة أو الدسؤولية الأخلبقية -
 فتًكز على مالذي كاف من الدمكن فعلو من منظور البدائل ، ومالذي كاف من الواجب فعلو من منظور الأخلبؽ.

أف نظرية الددركات الدرجعية تصلح للتطبيق على مستوى البيئة الجماعية الصغتَة داخل الدنظمة ،ى أما نظرية  -
على عضوية الفرد في المجتمع ككل ومايكتسبو من معتقدات أخلبقية ومن ثم المحاسبة أو الدسؤولية الأخلبقية فتًكز 

  1خلبقية العالدية .فأنها لؽكن اف تستخدـ في تغتَ الظواىر أو الأزمات الأ

 

 

                                                           
 .82-78أ. عمر لزمد دره ، مرجع سبق ذكره ، ص   1
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   .سلوك المواطنة:  لثانيالمبحث ا

وكذلك إف سلوؾ الدواطنة من أىم الدفاىيم ومن أكثره إسالة للحبر وفي ىذا الصياغ سنتطرؽ إلذ ىذا الدفهوـ   
 الابعاده ومبادئو ولزدداتو.

 .سلوك المواطنةومراحل تطور مفهوم  المطلب الأول :  
طرؼ الباحثتُ حوؿ سلوكيات الدورد البشري ، داخل الدنظمات على إعتباره من أىم الدوارد تزايد الإىتماـ من    

 الفعالة في الأداء وجودة الخدمة ولدا لو من أثر في تحقيق خدمة أىداؼ الدنظمة.
 وقد مر سلوؾ الدواطنة لعدة مراحل منها :  

 .بدأ الرغبة في التعاوفم(  1938الدرحلة الأولذ )  -1
  .( الانضماـ والبقاء في الدنظمة 1964الثانية ) الدرحلة  -2

 .المحددة للدور التنظيمي للفرد الدتطلبات ةتلبي

 .الدور المحدد للدور التنظيمي للفرد )السلوكيات الطوعية( تتجاوز  التيالسلوكيات 

 ولتيث تناح( أوؿ دراسة تناولت سلوؾ الدواطنة التنظيمي بشكل ميداني ،  1983الدرحلة الثالثة )  -3
 1سلوكيات الدواطنة تجاه الدنظمة ) وعي الضمتَ ( .سلوكيات الدواطنة التنظيمية تجاه الفرد ) الايثار ( 

وبرز من خلبؿ ذلك عدة مفاىيم حديثة لالؽكن الاستغناء عنها ولاتجاىلها ومن أبرزىا مفهوـ سلوؾ الدواطنة    
التنظيمية والذي ىو سلوؾ غتَ رسمي ذاتي تطوعي لايدخل في مواصفات الوظيفة ويتجاوز ماىو مطلوب رسميا ، 

 ةيزيد من استمراارية الدنظمة ولصاحها.
بأف  لدواطنة التنظيمية بإختلبؼ توجو الباحث ومنظوره حوؿ الدواطنة التنظيمية ، أذ بتُلؼتلف مفهوـ سلوؾ ا   

الدواطنة التنظيمية تدثل تعبتَ عن سلوؾ الدور الإضافي الطوعي الذي لايندرج ضمن متطلبات العمل الرسمي للعاملتُ 
بأنها رغبة الفرد بالدشاركة بالعمل   عبر عنها التي تسهم في أداء العمل الكلي للمنظمة بأعلى كفاءة وفعالية لشكنة ، و 

 2الذي يتجاوز متطلبات العمل الرسمية ، أي أنها سلوؾ طوعي يسهم في تحقيق الأداء الكفوء للمنظمة .
كما يعرؼ على انو السلوكيات التي تساىم في ثقافة ومناخ الدنظمة ، و السياؽ الذي تنفذ خلبلو النشاطات        

 3ات الصيانة غتَ الدنصوص عليها في الوصف الوظيفي للوظيفة.التحويلية ونشاط

                                                           
 ،  2015، اطروحة دكتوراه في ادارة الأعماؿ ، جامعة دمشق ، سنة العدالة التنظيمية و أثرىا في السلوكيات التنظيمية الاجتماعية الداعمةأسامة عبد الكريم ىزي ،   1
 . 14 -ص
، لسبر التطبيقات النفسية والتًبوية ، في جامعة عبد   10، العدد   4، لرلة أبحاث نفسية وتربوية ،  المجلد  ميةعلى سلوك المواطنة التنظيميةأثر العدالة التنظيبن لػي عز الدين ،  2

 .284، ص  2017، سنة  2الحميد مهري قسنطينة 
3 Rick . w , Griffim Gregory , Moorhead , “ Organizational Behavior  : Managingpeople & Organization “ , USA . 
2001 P :108. 
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كماأف سلوؾ الدواطنة ىو السلوؾ الذي يساىم بطريقة غتَ مباشرة في لصاح الدنظمة من خلبؿ المحافظة على النظاـ    
الأنشطة التي يقوـ بها الأفراد لإلصاز العمل بطريقة غتَ مباشرة في بيئة العمل التي تتضمن  و ىو ةالإجتماعي للمنظم

مساعدة زملبء العمل ، والمحافظة والإلتزاـ بأنظمة و قواعد بيئة العمل والدشاركة الفعالة  في عملية إتخاذ القرارات فضلب 
 1.العمػػػل عن تحمل ظروؼ العمػػل دوف ابداء أي شكػػػػوى أو تذمر من 

على أنو لرموعة من التصرفات التي تهدؼ إلذ تقديم   Liao Zhangو   J.J & Zhaoكما عرفها كل من   
 2الدساعدة وظهور علبمات سلوكية غتَ مطلوبة على الدستوى الرسمي ولكنها تكوف ذات فائدة للمؤسسة .

بأنو السلوؾ الفردي التقديري غتَ الدعتًؼ بو بشكل صريح ومباشر من طرؼ النظاـ الرسمي  Orgenوقد عرفو   
 3للمكافآت والعلبوات ويعمل على تعزيز أداء الدنظمة .

 سلوك المواطنة. أىمية :  لثانيالمطلب ا
من آثار إلغابية كبتَة في لصاح حظي سلوـ الدواطنة باىتماـ واسع في لرالالبحوث الديدانية خلبؿ العقود الداضية لدا لو   

 الدنظمة واستمرارىا في بيئة العمل.
 التالية : نقاط الفي  لعيتهاأولؽكن تحدد    

 يؤدي إلذ تحستُ الإنتاجية ويعتبر مصدر لراني لذا. -
 يؤدي إلذ تحستُ قدرات ومهارات العاملتُ والدديريتُ على حد السواء . -
 4يؤدي إلذ الالتزاـ وحل الدشكلبت . -
د سلوؾ الدواطنة التنظيمية الإدارة بوسائل لتفاعل بتُ الأفراد داحل الدؤسسة تؤدي إلذ زيادة النتائج لؽ -

 الإجمالية المحققة.

 ويزيد في ألعية سلوؾ الدواطنة :  

 5أف القياـ بالأدوار الإضافية التي تنبع من سلوؾ الدواطنة يؤدي إلذ إمكانية تحقيق الدؤسسة لأىدافها . -
يساىم سلوؾ الدواطنة في التعبتَ عن رغبات الفرد وعواطفو بحيث يعكس ىذا السلوؾ سبيلب للعواطف  -

 6التقدير والإحتًاـ في بيئة العمل .الدتبادلة وىي التي تجعل السلوؾ موضع 

                                                           
في شركات الإتصاؿ في الأردف ، رسالة ماجستتَ في إدارة الأعماؿ ، كلية الدراسات العليا ، أثر تمكين العاملين على سلوك المواطنة التنظيمية دعاء أبراىيم عبد الذادي الرحامنة ،  1

 .36، ص  2014سنة  جامعة البلقاء التطبيقية ، الأردف ،
، دراسة حالة مؤسسة إتصالات الذاتف النقاؿ موبيليس وحدة ورقلة ، لرلة أداء  سلوك المواطنة التنظيمية وأىميتو في تحسين أداء العاملينمناصرية وفريد بن ختو ،  درشي  2

 .222، ص  2015 ، في جامعة قاصدي مرباح ورقلة ، سنة ، بكلية العلوـ الإقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ  08الدؤسسات الجزائرية ، العدد  
 .208، ص  2015، في جامعة البحرين ، سنة   11، لرلة تنمية الدوارد البشرية ، العدد   سلوك المواطنة التنظيمية الأبعاد والمسببات والنتائج والتحدياتلزمد مقداد ،  3

ة بالتطبيق على البنوؾ التجارية ، رسالة والثقة في الإدارة على العلاقة بين العدالة التنظيمية و سلوكيات الامواطنة التنظيميأثر الالتزام التنظيمي أمتَة لزمد رفعت حواس ،   4
 .21، ص  2003ماجستتَ في إدارة الأعماؿ ، جامعة القاىرة كلية التجارة ، سنة

 .223رشيد مناصرية و فريد بن ختو ، مرجع سبق ذكره ، ص  5
6 Holman, D , Morgesonf , Climate  As Moderator of the Relationship Between Leader-Membre Exchange And 
Content Specific & Citizenship , Journal of Applied Psychology , No 188 , 2003 , P171. 
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 تعزيز قوة الدنظمات من أجل الجذب والحفاظ على كفاءة الدوظفتُ . -
 1زيادة اتساؽ أداء الدنظمات . -
 مستوى الرضا عن العمل ، ويعزز مستوى شعور الأفراد بالإنتماء للمنظمة.زيادة  -
تخفيف العبء الدادي عن الدؤسسات فهو إضافة حقيقية لدواردىا ، بحيث يسمح بتوجيو ما كاف مقرر أف  -

 2تتحملو الدؤسسات في توظيف بعض العاملتُ ، للتوسع في خدماتها والتميز في أدائها.
 سلوك المواطنة. ادأبع :  لثالثالمطلب ا

من خلبؿ الدراسات فقد اختلفت وجهات النظر في تحديد أبعاد سلوؾ الدواطنة ،إلا أف ىناؾ إتجاىتُ ، فالإتجاع     
: بعد فردي متعلق بمساعدة الدوظفتُ الآخرين ولزاولة حل مشاكلهم ، وبعد منظمي وىو الأوؿ يقسمو إلذ بعدين 

سلوؾ الدساعدة الدوجهة لضو الدنظمة والذي لايعد جزء من متطلبات العمل الرسمي ، أما الإتجاه الثاني فقسمو 
Koopman   التالرإلذ خمسة أبعاد وىي موضحة الشكل:  

 :اطنةأبعاد سلوؾ الدو  ( 25) الشكل 
 

  

 

 
 
 
 
 

 من إعداد الطالبتتُ         المصدر: 
 
 

                                           
 

                                                           
، المجلة العربية للعلوـ الإدارية ، في   التنظيمي سلوكيات المواطنة التنظيمية واثرىا فيتحقيق الأداء للمنظمانتالعلاقة بين العدالة التنظيمية وكل من الالتزام ، و آخروف احمد عبد الله 1

 .231-230ص  -، ص  2016، سنة  11، المجلد 46كلية الإدارية والإقتصادية / قسم إدارة الأعماؿ ، جامعة كربلبء ، العدد 
يادة الأخلاقية لمديري المدارس الثانوية والحكومية في عمان وعلاقتو بمستوى ممارسة سلوك المواطنة التنظيمية من وجهة نظر مستوى القرائد ىاني لزمود العرايضة ،   2

 .47، ص 2011، سنة القاىرة، رسالة ماجستتَ في التًبية ، كلية العلوـ التًبوية ، جامعة  المعلمين

اريثـــــــالإ  وعي الضمير الكياسة واللطف الروح الرياضية 
السلوك 

 الحضاري

 أبعاد سلوك المواطنة
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من السلوؾ يقوـ بو العامل أو الدوظف لدساعدة ويطلق عليو سلوكيات الدساعدة وىو لظط  الإيثار: -1
 اللآخرين بشكل مباشر أو غتَ مباشر لحل مشكلبتهم الدتعلقة بالعمل داخل الدؤسسة .

 ويقصد بالروح الرياضية أف الدوظف يتصف بالإستعداد لتحمل الدضايقات التي لامفر الروح الرياضية : -0
الحفاظ على موقف إلغابي في حالة عدـ ستَ الأمور منها ، و إملبءات العمل دوف أي شكوى ، وكذا 

.1 
وتسمى أيضا باللباقة وتعتٍ مدى لزاولة الشخص منع وقوع الدشاكل الدتعلقة  : الكايسة واللطف -3

 بالعمل و إدراكو لتأثتَ السلوؾ على الآخرين وتجنب اثارة الدشاكل مع الدوظفتُ.
وىو الضمتَ الحي الذي يتصرؼ وفق لدا لؽليو الضمتَ ، وكذا الاخلبص للمثاليات     : وعي الضمير -4

التي يضعها الفرد كمعيار لزدد لسلوكياتو ، فيتجو إلذ الصاز دوره في الدنظمة بأسلوب يزيد على الدستوى 
لقواعد الدعروؼ ، حيث يقومالدوظف بالسلوؾ الذي يفوؽ متطلبات وظيفتو في لراؿ الحضور و احتًاـ ا

 و اللوائح التنظيمية ، العمل بجدية إلذ غتَ ذلك.
وىي الدشاركة البناءة و الدسؤولة في إدارة الدنظمة ، و الإىتماـ بمصتَىا من خلبؿ  : السلوك الحضاري -5

الحرص على حضور الاجتماعات الدهمة غتَ الرسمية ، المحافظة على التغيتَ ، قراءة مذكرات الدنظمة و 
 2دية العمل في صورة تحافظ على سمعة الدنظمة وتنميها .إعلبناتها و تأ

 سلوك المواطنة. خصائص :  رابعلالمطلب ا
 تنحصر خصائص سلوؾ الدواطنة في النقاط الآتية :   

دوار الإضافية التي لؽكن أف يقوـ بها الفرد أي أنو ليس مفروض ىي سلوؾ تطوعي ينبع من الأ الطوعية : -
 نظاـ الوظائف .

 ىي سلوؾ إختياري فهو غتَ موجود في وصف الوظيفة الخاصة بالفرد . الأختيارية : -
خاصية فيها الفرد لالػصل على الدكافأة بشكل مباشر من خلبؿ نظم الحوافز  التجرد من الرسمية : -

 الرسمية الدطبقة في الدنظمة 
 3سلوؾ قائم على تحقيق الدنفعة للآخرين سواء كانوا أفراد أـ منظمات . النفعية : -

 

 

                                                           
 .87بحري صابر و خرموش متٌ ، مرجع سبق ذكره ، ص  1
اجستتَ في علم النفس ، جامعة لزمد خيضر م، رسالة  دور الولاء التنظيمي في تنمية سلوك المواطنة التنظيمية لدى عينة من موظفي الادارة المحلية بولاية المسيلةشلببي وليد ،  2

 .71-70ص  -بسكرة كلية العلوـ الانسانية والاجتماعية ، ص 
،  2011، سنة   02، العدد   1، لرلة كركوؾ للعلوـ الإدارية الإقتصادية ، المجلد  دور الثقة التنظيمية في تعزيز سلوك المواطنة التنظيمية،  لصيب عبد المجيد لصم و صدر الدين كريم 3

 .215ص 
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 سلوك المواطنة. محددات :  لخامسالمطلب ا
من أىم الأسباب التي تقف خلف ظهور أو إختفاء ىذا السلوؾ حاوؿ العديد من الباحثتُ في دراستعهم إلذ إلغاد 

 :التالر  في الشكلملخصة تفستَ لذذه الظاىرة ، ومن أىم ىذه العوامل 
 

 لزددات سلوؾ الدواطنة : ( 26)  الشكل
 
 

 من إعداد الطالبتتُ   المصدر :  
                            من إعداد الطالبتتُ       المصدر :      

 العدالة التنظيمية :  -1

يتكوف مفهوـ العدالة التنظيمية من ثلبث أبعاد رئيسية عدالة التوزيع ، عدالة التعاملبت ، عدالة الإجراءات  
وىذه الأبعاد تبقى متًابطة ومتداولة وتؤدي في النهاية إلذ إحساس الدوظف بالعدالة التنظيمية في الدنظمات ، 

إحساس الدوظفتُ بالعدالة التنظيمية وسلوؾ الدواطنة  ولقد كشفت الدراسات الديدانية عن وجو د علبقة قوية بتُ
 ،فالعدالة التنظيمية تؤثر إلغابيا في مكونات سلوؾ الدواطنة.

 الولاء التنظيمي :  -0

ىو مدى قوة إرتباط الفرد وتفاعلو مع منظمة العمل ، بحيث أخذت الدراسة تأثتَ الولاء التنظيمي على سلوؾ 
لوؾ التنظيمي وذلك بقد معرفة ودرجة  العلبقة بينهما وكيف أف الولاء يشكل الدواطنة بعد كبتَ في أدبيات الس

لزدد مهم لسلوؾ الدواطنة ،حيث يرى بولوف أف الولاء لػدد الإتجاه السلوكي عندما تكوف االتوقعات من نظاـ 
فإف سلوؾ الإيثار الحوافز قليلة ، كما أنو مسؤوؿ عن السلوؾ الذي يعتمد أساسا على الدكافأة والعقاب وبالتالر 

 1عند الدوظف يشتَ إلذ شدة ولاء الدوظف للمنظمة التي يعمل فيها .

 

 
                                                           

 .48 -، ص  2014، سنة 14، لرلة العلوـ الأنسانية والإجتماعية ، العدد  ، سلوك المواطنة التنظيمية كأداة للفعالية في المنظمات الحديثةحمزة معمري و بن زاىي منصور  1
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 سلػػػوؾ الدواطنػػػػػػػػػػة    



 الفصل الأوؿ:                                                             العدالة التنظيمية وسلوؾ الدواطنة في الدنظمة
 

 
- 25 - 

 الرضا الوظيفي :  -3

بحيث أجريت العديد من  يقصد بالرضا الوظيفي الحالة العاطفية الإلغابية الناتجة عن تقييم الفرد لعملو ، 
الدراسات الديدانية للكشف عن العلبقة بتُ الرضا و سلوؾ الدواطنة ، و استخلصت معظم ىذه الدراسات نتيجة 
مفادىا أف ىناؾ علبقة إلغابية معنوية بتُ ىذين الدتغتَين و أكدت ىذه الأختَة على أف الرضا الوظيفي يعد أكبر 

 1.لزدد لسلوؾ الدوتاطنة

 : الخدمةمدة  -4

لددة خدمة الدوظف دور كبتَ في وجود أو إختاؼ سلوؾ الدواطنة بحيث أثبتت البحوث الديدانية أف ىناؾ إف 
علبقة سلبية بتُ مدة خدمة الدوظف وسلوؾ الدواطنة ، تبتُ أف الدوظفتُ الجدد يظهروف ىذا النوع من السلوؾ 

ف الدوظف الجديد لايعرؼ أو غتَ متأكد من حجم أكثر من الوظفتُ ذوي الخدمة الطويلة ويعود السبب إلذ ا
الدسؤوليات الدطلوبة منو وبالتالر لػددىا بشكل واسع ، لكن ما إف يعتاد على نظاـ الدنظمة تقل درجة عدـ 
التأكد أو الغموض حتى يصبحوف أكثر قدرة على تحديد أدوارىم بقوة ، لشا يتًتب عليو قلة النشاطات الإظافية 

 2التطوعية.

 الأقدمية : -5

إف لددة خدمة الدوظف بالدنظمة دور في وجود سلوؾ الدواطنة أو إختفاءه ، فقد أثبتت بعض البحوث الديدانية أف  
ىناؾ علبقة سلبية بتُ الأقدمية وسلوؾ الدواطنة وأف الدوظفتُ الجدد يظهروف ىذا النوع من السلوؾ أكثر من 

في ذلك إلذ أف الدوظف الجديد لد يتمكن بعد من معرفة واجباتو الدوظفتُ ذوي الخدمة الطويلة ، و يعود السبب 
، وبمرور الزمن يتكيف مع النظاـ الإجتماعي للمنظمة ، وتقل درجة بدقة ، وبالتالر لػددىا بشكل واسع 

 الغموض لديو يصبح أكثر قدرة على تحديد أدواره بدقة لشا يتًتب عليو التقليل من النشاطات التطوعية .

 لذاتية :الدوافع ا -6

يقصد بالدوافع الذاتية حاجات الفرد الداخلية للئلصاز وتحقيق الذات والتي تعمل على تحريك السلوؾ و العمليات 
النفسية ، وترتبط الدوافع الذاتية بسلوؾ الدواطنة من خلبؿ قياـ الدوظف في النهاية بالإلطراط بممارسات تطوعية 

                                                           
، لرلة جامعة الدلك عبد العزيز ، الاقتصاد والإدارة ، سنة  سلوك المواطنة التنظيمية في مستشفيات وزارة الصحة دراسة استطلاعية لآراء المديريينالعامري أحمد بن سالد ،  1

 .73 –، ص 2003
، دراسة ميدانية على الدوظفتُ في الإدارة الذندسية لقوات الدفاع الجوي ، رسالة ماجستتَ ،  علاقة خصائص الوظيفة بسلوكيات المواطنة التنظيمية لدى الموظفيند الله ، الخميس عب  2

 .44 –، ص  2001جامعة نايف  العربية للعلوـ الأمنية ، الرياض ، سنة 
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، أي أف الدوظف الذي يتمتع بالدوافع الذاتية يكوف مياؿ أكثر من  افي لراؿ عملو خارج الدور الدوصوؼ لو رسمي
 1الغتَ إلذ لشارسة سالوؾ الدواطنة .

 الثقافة التنظيمية : -7

أحد ىي لرموعة من القيم التي لغلبها أعضاء الدنظمة ، رؤساء ومرؤوستُ من البيئة الخارجية لتلك الدنظمة كونها 
الثقافة التنظيمية على سلوؾ الدواطنة يأتي من  الدؤثرة في سلوؾ الأفراد في لستلف الدنظمات ، إف تأثر أىم العوامل 

خلبؿ مدى تشجيعها أو رفضها لدثل ىذا النوع من السلوؾ ، فإف كاف السائد في الدنظمة أف لؽارس الدوظفوف 
يع أفراد الدنظمة سيتأثروف بذلك وينعكس ألظاط من السلوكيات التطوعية ، ويشجعوف علة القياـ بذلك ، فأف جم

ذلك على سلوكهم ، أما إذا كانت الثقافة التنظيمية تؤكد على أف يقوـ بما ىو مطلوب منو فإف الثقافة التنظيمية 
 2تؤثر إما سلبا أو إلغابا على سلوؾ الدواطنة تبعا للئعتقادات التي تقوـ عليها .

 السياسة التنظيمية : -8

تربتط السياسة التنظيمية بسلوؾ الدواطنة من خلبؿ تأثتَىا على النواحي الدختلفة للحياة في الدنظمة ، فإذا ارتفع 
مستوى درجة السياسة التنظيمية يزيد من الدمارسات السلوكية غتَ الرسمية و اللبشرعية سعيا وراء تحقيق الأىداؼ 

وضع يتناقص مع الظاسس التي يقوـ عليها سلوؾ الدواطنة ، الشخصية أو حتى تلك التي تتعلق بالعمل ، ىذا ال
حيث تقل الدمارسات التطوعية في الدنظمة مع زيادة حدة السياسة التنظيمية نظرا لدا يصاحبو ذلك من ضعف 

إرتباط قوي الرضا الوظيفي والثقة العامة بالنظاـ وكذلك ضعف الإحساس بالعدالة التنظيمية والتي ترتبط جمبعها 
 3ؾ الدواطنة.بسلو 

 القيادة الإدارية :  -9

تعد القيادة الإدارية إحدى لإىم العوالدل الدؤثرة في البيئة التنظيمية ، فهي عملية تفاعل الفرد مع أفراد آخرين 
  4لؽكن أف لؽارس ىذا الفرد تأثتَ في أولئك الآخرين بقصد توجيو ىذا السلوؾ بتجاه معتُ .

 
 
 

                                                           
 .49 –سبق ذكره ، ص  مرجع ،حمزة معمري و بن زاىي منصور  1

 . 311 –، ص  2008،دار وائل للنشر ، الأردف ، سنة  ، السلوك التنظيمي في منظمات الأعماللزمود العمياف  2
 .50 –مرجع سبق ذكره ، ص  ،حمزة معمري و بن زاىي منصور   3
دكتوراه العلوـ في علم الإجتماع ، جامعة لزمد خيضر ، بسكرة  أطروحة، البشرية بالمؤسسة العموميةالعوامل المؤثرة في سلوكيات المواطنة التنظيمية لإدارة الموارد حبة وديعة ،   4

 281، ص  2017، كلية العلوـ الإنسانية و الإجتماعية ، سنة 
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 خلاصة الفصل :
 
استخلصنا في ىذا الفصل أف سلوؾ الدواطنة يعتبر من أحد العوامل الدهمة التي تؤثر على لصاح الدنظمة وتطورىا إلا   

أف ذلك لايتحقق إلا إذا إىتمت ىذه الدنظمة بموضوع العدالة التنظيمية التي تعتبر من الدواضيع الأكثر ألعية والتي 
دافع لغعلو يقدـ ماىو و وتغطي تووكذلك تزيد من ثق نفسيالاستقرار ال لىع ميزة فعالة للمنظمة ، وتساعد الفرد عطيت

 أفضل.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

                                                                     

 
 
 الثانيالفصل  

 نلغازو دراسة حالة في مؤسسة س
 الأغواط
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  -الأغواط-والغاز سونلغاز: تقديم عام للشركة الوطنية لتوزيع الكهرباء المبحث الأول
 :تعريف الشركة على الدستوى المحلي المطلب الأول

 :تعريف الدديرية الجهوية بالأغواط -1

لأنها تقوم ببعض مهام الدديرية العامة في نطاق  -البليدة–تعتبر الدديرية صورة مصغرة للمديرية العامة للوسط 
)الكهرباء  وتوزيع الطاقةأعمال بيع  والدتمثلة فيالشروط الدوكلة إليها  وىذا حسب بصلاحيات أقل و ولرال أصغر

على لستلف الدستويات من الدديرية العامة التي  مستقبلية وخططلبرامج  وتسيتَىا طبقا واستغلال الشبكات( والغاز
 الجهوية.تندرج تحتها الدديرية 

 :مديريات جهويةأسباب إنشاء  -2

أنشأت الدديريات الجهوية للتوزيع  وتغتَات السوق احتياجاتبعد صدور نظام إعادة الذيكلة الداخلية، وتجاوبا مع 
 :يليائها ماإنش ومن أسباب

 .الدديريات وخاصة مع خلق الأقسام الانتقالية لحصانةإعطاء نوع من  -
 .ثيل الدؤسسة على الدستوى المحليتد -
 الاستجابة إلى طلبات الزبائن )مهما كان نوعها(. -
 .ة في متناول الجميعقوجعل ىذه الطاتشجيع استعمال الكهرباء والغاز  -

 والغازعة وصيانة شبكة الكهرباء متاب. 
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 -الأغواط-والغاز سونلغازالوطنية لتوزيع الكهرباء  وأهداف الشركةالمطلب الثاني: مهام 

 : الدهام -1

 .وأخرى تقنية تسيتَيومهام  إلى وتنقسم مهامها

 :  الدهام التقنية  -1-1
 إلصاز الدراسات التقنية والتكنولوجية والاقتصادية والدالية الدطابقة لذدفها.  -
 .ة الكهربائية والغازية في البلادتحديد سياستها لبيع وترويج الطاق  -
التًقية والاىتمام بكل الوسائل الجديدة لاستغلال الطاقة الغازية والكهربائية وتنمية كل ما يتصل بهدفها   -

للكهرباء ، والتوزيع بالنسبة النقلالإنتاج ات التكنولوجية في لرال الاجتماعي مثل: البحوث والاستكشاف
 والغاز.

 :الدهام التسيتَية -1-2
 الإنتاج، النقل، التوزيع وتجارة الطاقة الكهربائية داخل الجزائر ولضو الخارج.  -
 نقل الغاز لأجل احتياجات السوق الوطتٍ وتوزيعو.  -
 الدساهمة في تجارة الغاز بواسطة قنوات داخل الجزائر ولضو الخارج.  -
 .الدوجودة في الجزائر وفي الخارج في الشركات الاقتصادية مساهماتوأخذ خلق فروع   -
 الأهداف:  -1-3

 .تبار عوامل الأمن مهما كان السعرضمان توزيع عمومي للغاز بأخذ بعتُ الاع -
 الكهرباء ذات الجودة. ضمان إنتاج وتوزيع -
 تخطيط برنامج الدؤسسة السنوي. -
 .والغازية ةالكهرومنزليوالصيانة  القيام بعمليات البيع والتًكيب  -
 لزاولة تقليص الديون.  -
 .لدتمثل في توفتَ الخدمة العموميةتحقيق الذدف العام ا -
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 : الخريطة التنظيمية  ثالمطلب الثال

 غاز بالأغواطللدديرية سون ةالتنظيمي ريطةتقديم الخ -1

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 

 قسم العلاقات التجارية

الوكالة التجارية  

 الأغواط أ

الوكالة التجارية 

بالأغواط   

 الوكالة التجارية آفلو

 

الوكالة التجارية حاسي 

 الرمل

مصلحة تقنيات الكهرباء 

 الأغواط

 مصلحة تقنيات

 آفلوالكهرباء 

مصلحة تقنيات الكهرباء 

 حاسي الرمل

مصلحة تقنيات الغاز 

 الأغواط

 مصلحة تقنيات الغاز آفلو

مصلحة تقنيات الغاز حاسي 

 الرمل

التجارية قصر الوكالة 

 الحيران

الوكالة التجارية عين 

 ماضي

 مكلف بالشؤون القانونية منسقة ةكاتبة مديري

 شعبة الشؤون العامة

 قسم المحاسبة والمالية مهندس الأمن

 مكلف بالأمن الداخلي قسم تسيير الأنظمة المعلوماتية

البشريةقسم الموارد  قسم الدراسات وتنفيذ الأشغال  

ءقسم استغلال الكهربا قسم استغلال الغاز  

 مكلف بالإتصال

 مديرية

 بالأغواط التوزيع  

رئيس مصلحة التكوين سونلغاز الأغواط:المصدر  

ةالخريطة التنظيمي(: 07الشكل )  
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 تحليل الهيكل:

 :فيما بينها تتمثل فيما يليلتوزيع بالأغواط على العديد من الأقسام التي تتكامل اتحتوي مديرية 

 مدير مديرية التوزيع بالأغواط:   -2-1

في القيام بتسيتَ الدؤسسة ، يتم تعيينو بموجب مرسوم ويكمن دوره لأول بالإشراف على تسيتَ الدؤسسةوىو الدكلف ا
يتخذ القرارات الإدارية ويقوم بتعيتُ الدوظفتُ ويتخذ الإجراءات اللازمة  إداريا وتدثيل الدؤسسة وىو الذي و ماليا

 .سيق بتُ لرمل الأعمال الإداريةلضمان الستَ الحسن للمؤسسة ويعمل على الدراقبة والتن

 مديرية:كاتبة    -

والعمال ومن بتُ مهامها  وىي كاتبة الددير وتقوم بعمل السكرتارية وىي بمثابة همزة وصل بتُ الددير والدوظفتُ
 للمدير.الأساسية: الاىتمام بانشغالات الددير واستقبال مكالداتو واستقبال شكاوى الزبائن وتحويلها 

تقتصر مهامو على الدفاع عن مصالح الدؤسسة عن طريق اللجوء إلى العدالة في القانونية:مكلف بالشؤون  -
 حالة صدور بعض الدشاكل منهم كسرقة حالة وجود شكاوى ضدىا أو رفع شكاوى ضد الزبائن في

 . الغاز،تقديم الصكوك بدون رصيد ، البناء على شبكةلغازالكهرباء وا
د وضع عمو  الكهرباء، مثلحيث يقوم بإجراء دراسات شاملة للمكان الدناسب لتوصيل :مهندس الأمن  -

 . الكهرباء في الدكان الدلائم
 . ة داخل الدؤسسةمن والحمايبالأمن الداخلي تكمن في توفتَ الأومهام الدكلف :الدكلف بالأمن الداخلي  -
 أخرى تسيتَيوبمهام  الأخرى، ويقوملذذا القسم أهمية كبتَة نظرا لعلاقتو مع الأقسام : قسم العلاقات التجارية -

 :تقنية وعلى مستوى ىذا القسم لصد

 :وجد على مستوى ىذه الدصلحة فوجتُويتجاري:مصلحة تقتٍ  -ا

 .الجدد والكهرباء للزبائنفوج توصيل الغاز  -
 .فوج ترقية الدبيعات -

 ولصد على مستوى ىذه الدصلحة عدة أفواج ىي: الزبائن:مصلحة  -ب

 .الإدارات(ADM)العاديتُ الفوترة والضغط الدنخفض للزبائن فوج -
 .للتوتر والضغط الدتوسطالفوترة  فوج -
 .فوج تغطية الديون -
 فوج الخزينة. -
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 :قسم الدراسات وتنفيذ الأشغال  -

والأقسام التقنية ويضم دراسة وتنفيذ الأشغال الدطلوبة من طرف قسم العلاقات التجارية  تتمثل مهام ىذا القسم في
 :ىذا القسم

 مصلحة تسيتَ الاستثمارات، مصلحة دراسات الكهرباء، مصلحة دراسات الغاز

 :  قسم الأنظمة الدعلوماتية   -

مذكرات لدختلف الوكالات تحمل أوقات جمع حسابات الاستهلاك الجديدة للغاز والكهرباء  يعمل على إصدار
 .ك الفعلي بطرح القديم من الجديدبتحديد الاستهلا

وعلى مستوى ىذا القسم يتم إعداد فاتورة مبيعات وصيانة شبكة الإعلام الآلي وتسهيل الاتصال بالدديرية العامة 
 .للشركة

 قسم استغلال الغاز:        -

 :ولصد في ىذا القسم وىو قسم لو مهام تقنية حيـث يقوم بدراسات أولية لتوصيل الغاز والصيانة

 .استغلال ومراقبة شبكة الغاز -
 الخرائطية.فرع  -
 .الدنشآتتسيتَ  -

 حاسي الرمل. والدصلحة التقنية، الدصلحة التقنية آفلو ويضم ثلاثة مصالح ىي: الدصلحة التقنية الأغواط

 :قسم استغلال الكهرباء  -

 :الشبكات وصيانة الشبكة ولصد فيو ويقوم ىذا القسم بدراسة الشبكة الكهربائية لتحستُ نوعية الخدمات وصيانة

 .تغلال ومراقبة الشبكة الكهربائيةاس -
 .تسيتَ المحولات الكهربائية -
 .الدنشآتتسيتَ  -
 .فرع الخرائطية -
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 حاسي الرمل. والدصلحة التقنيةالدصلحة التقنية آفلو  الأغواط،الدصلحة التقنية  ىي:ويضم ثلاثة مصالح 

مهام ىذا القسم تتلخص في تأثيث الدديرية وإصلاح وصيانة آلات ومنشآت الدؤسسة :قسم الشؤون العامة  -
 :قسمتُ اساسيتُ وتنقسم الىيارات وتسيتَ حضتَة الس

 .السيارات وتسيتَ الوقود لاحويقوم بصيانة وإص السيارات:فريق حضتَة  -
 ويقوم بتسيتَ وتأثيث وتدوين الدديرية بلوازم الدكاتب. العمومية:فريق الأشغال  -
يكسب قسم الدالية والمحاسبة أهمية بالغة في اي مؤسسة مهما كان طابعها صناعي أو : والمحاسبقسم الدالية  -

لأن الستَ الحسن والدنظم لذذا القسم يعكس مدى دقة  والحساس، وذلكيعتبر العصب الرئيسي  تجاري فهو
 ستَ ىذه الدؤسسة.

بالأجور  ةيعمل ىذا القسم على تسيتَ الدستخدمتُ حيث يقوم بتدبتَ الإجراءات الدتعلق:قسم الدوارد البشرية  -
م يسهر وإضافة إلى ذلك فان ىذا القس اجتماعيةوتنمية الحياة الدهنية للعمال من تكوين وترقية وتأمينات 

 بـ:على تطبيق القوانتُ داخل الدؤسسة كما يهتم 

 متابعة الدستخدمتُ.  -
 إعداد الرواتب. -
 الخاصة بتنمية الدوارد البشرية.  والكشوف السنويةإعداد لستلف الدخططات  -
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 القياس  واختبار أداةالدراسة الميدانية  الثاني:منهجيةالمبحث 

 وتصميم أداةة تخطيط إلى إيضاح الجانب التنظيمي للدراسة، حيث سنتطرق لكفينهدف من خلال ىذا الدبحث 
ىذا بإبراز نوع الأداة الدستخدمة لجمع البيانات، وكذا المحاور التي يغطيها، لننتقل بعدىا إلى إبراز أساليب الدراسة، و 

خلال البرنامج الإحصائي  ا منوتحليلهتم تفريغ البيانات  قدو  الأداة لاختبارالدستعملة الدعالجة الإحصائية 
spss24.0 وEXCEL  2010 التالية:الأدوات الإحصائية  استخدامقد تم و 

الدعياري  الالضرافابي النسبي و توسط الحسابي و الدتوسط الحسة و التكرارات لوصف عتُ الدراسة و الدالنسب الدئوي
تتتبع التوزيع  تالبياناما إذا كانت  لاختبارويلك  وير اختبارشاب ، الاستبيانلدعرفة درجة ثبات  خنبا كرو ألفا   اختبار

في Tاختبارو كذا الاستقلاليةمربع لدراسة مدى  يآباركتاخصدق الدراسة و الطبيعي من عدمو .جذر ألفا لحساب 
تحليل اختبار لرموعتتُ من البيانات الدستقلة و  حالة عينتتُ لدعرفة ما إذا كان ىناك فروقات  ذات دلالة إحصائية بتُ

كانت ىناك فروقات ذات دلالة إحصائية بتُ  ثلاث لرموعات أو أكثر لدعرفة ما إذا  ANOVAالتباين الأحادي 
 من البيانات .

 منهج الدراسةالأول:المطلب 
الدنهج الوصفي التحليلي الذي واستخدمت الطالبتان ، سعت لتحقيقها والأىداف التياسة الدر على طبيعة  بناءا

 والآراء التيمكوناتها  والعلاقة بتُ،وتحليل بياناتهاالواقع،يحاول من خلالو وصف الظاىرة موضوع الدراسة كما توجد في 
 .تحدثها والآثار التيتتضمنها  والعمليات التيتطرح حولذا 

الظواىر أو الأحداث الدعاصرة ، أو الراىنة فهو الذي يسعى لوصف الدنهج "و يعرف الحمداني الدنهج الوصفي بأنو 
في الواقع ،تتطلب معرفة ، و يقدم بيانات عن خصائص معينة فستَ الدنظم لوصف ظاىرة أو مشكلةأحد أشكال الت

 1البيانات "الدشاركتُ في الدراسة و الظواىر التي ندرسها و الأوقاف التي نستعملها لجمع 
 :أساسيتُ للمعلوماتمصدرين الطالبتان  وقد استخدمت

والتي في معالجة الإطار النظري للدراسة إلى مصادر البيانات الثانوية  اتجهناحيث :المصادر الثانوية -1
التي تناولت موضوع  والدقالات والتقارير والأبحاث والدراسات السابقةفي الكتب ذات العلاقة  تتمثل

 .في مواقع الإنتًنت وكذا البحثالدراسة،
إلى جمع البيانات الأولية من خلال  اتجهناالجوانب التحليلية لدوضوع الدراسة لدعالجة :الأوليةالمصادر  -2

من موظفي توزيعها على عدد  وقد تمخصيصا لذذا الغرض الاستبيان كأداة رئيسية للدراسة تستعمل 
من  للتحققوذلك spss، وتم تحليلها بوساطة برنامج التحليل الإحصائي مؤسسة سونلغاز بالأغواط

 صحة الفروض الدوضوعة للدراسة.
                                                           

، رسالة ماجستتَ ، قسم إدارة الأعمال ، جامعة الأزىر ، كلية ، استراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي  و أثرها على الأداء الوظيفي لدى العاملين "ميسون إسماعيل لزمود الفقعاوي  1
 ، 2017الاقتصاد و العلوم الإدارية ، غزة ، فلسطتُ ، 



دراسة حالة في مؤسسة سونلغاز للتوزيع بالأغواط     الفصل الثاني:                                                    
 

 
-36- 

 الدراسة  وتنفيذ أداة: خطوات تصميم المطلب الثاني
وقد "-الأغواط–مؤسسة سونلغاز في أثر العدالة التنظيمية على سلوك المواطنة " بإعداد أداة الدراسة لدعرفة قمنا 
 الاستبيان:الخطوات التالية لبناء  اتبعنا

 بناء في والاستفادة منها، ذات الصلة بموضوع الدراسة والدراسات السابقةعلى بعض الأدبيات  الاطلاع -1
 .الاستبيانلى ذلك في صياغة فقرات ع الاعتماد، حيث تم وصياغة فقراتوالاستبيان 

 .وفقراتو الاستبيانلزاور  في تحديدالكلية  وبعض أساتذةالدشرف  استشارة -2
 تحديد الفقرات التي تقع تحت كل لزور من المحاور.، و الاستبيانيسية التي يشملها تحديد المحاور الرئ -3
 .(02أنظر الدلحق رقم ) في صورتو الأولية الاستبيانتصميم  -4
 قبل مشرف الدراسة. الاستبيان منمراجعة  -5
( 01على لرموعة من المحكمتُ من أساتذة الكلية كما ىو موضح في الدلحق رقم ) الاستبيانعرض  -6

 .ذي يعرض قائمة بأسماء المحكمتُال
والحذف من حيث التعديل  الاستبيانتم تعديل بعض فقرات  وتوجيهات الدشرفتُفي ضوء آراء المحكمتُ  -7

 (.03فقرة كما موضح في الدلحق رقم ) 23 النهائية علىورتو ليستقر في ص ،والإضافة
 وثبات الدراسة:صدق المطلب الثالث

 صدق الدراسة: -1

، أو إجراءات القياس من قياس الدطلوب نو " مدى تدكن أداة جمع البياناتصدق أداة الدراسة بأ العتيبيعرف 
، و بذلك تكون من قياس الغرض الذي صممت لقياسو قياسو " و يعتٍ ذلك أنو إذا تدكنت أداة جمع البيانات

 1الأداة صادقة .

 :وثباتو كالتاليمن صدقو  وذلك للتأكد الاستبيانفقرات  لتقييم صدق الاختباراتبعض  ولذا قمنا باستخدام

 : المحكمين()صدق آراء الصدق الظاهري  -1-1

يقيسو و يتضح ىذا النوع بالفحص الدبدئي لمحتويات  الاختبارعرفو بوحوش عمار بأنو "البحث عما يبدو أن 
 2" الاختبار

يختار الباحث عددا من المحكمتُ الدتخصصتُ في لرال الظاىرة أو الدشكلة موضوع الدراسة حيث تم  وىو أن
( 01بالدلحق رقم ) وأسماء المحكمتُمن أساتذة الكلية  4على لرموعة من المحكمتُ تألفت من  الاستبيانعرض 

                                                           
غزة ، فلسطتُ ،  ، رسالة ماجستتَ ، قسم إدارة الأعمال ، الجامعة الإسلامية ، كلية التجارة ، على الرضا الوظيفي انعكاساتهاالصراعات التنظيمية و أحمد يوسف أحمد اللوح ،  1

 .91، ص  2008
 .75،ص  2007،ديوان الدطبوعات الجامعية ، الجزائر ،  4،ط مناهج البحث العلمي و طرق إعداد البحوثعمار بوحوش و لزمد لزمود الذنيبات ، 2



دراسة حالة في مؤسسة سونلغاز للتوزيع بالأغواط     الفصل الثاني:                                                    
 

 
-37- 

لقياس ما  اوصلاحيتها ومدى ملاءمته الاستبيانبهدف إبداء الرأي فيما يتعلق بمدى صدق كل فقرة من فقرات 
 الاقتًاحاتضوء  وتعديل علىالقيام بما يلزم من حذف  وقد تملآراء المحكمتُ  الاستجابة وقد تم، ووضعت لقياس

 (.03أنظر الدلحق رقم ) في صورتو النهائية، الاستبيانج ، بذلك خر الدقدمة

 :صدق المحك -1-2
 معامل صدق المحك :(22الجدول رقم )

 عدد العبارات الذاتي الصدقمعامل 
0.954 23 

 spss24.0على ضوء لسرجات  تتُمن إعداد الطالب:المصدر
  الاستبيانالتحقق من مدى صدق بهدف  خكرو نبا ألفا   الارتباطبحسابو من خلال حساب معامل وقد قمنا 

 .ككل
لية لذا يدكننا القول نلاحظ معامل الصدق قيمتو عا منوو  0.954الجدول السابق أن الدعامل يساوي ويبن 

 لقياسو.ت ضع تتمتع بقدر عالي من الصدق لداالأداة ان 
 :ثبات الدراسة -2

الدقصود بثبات الدراسة ىو الددى الذي يصل إليو الدقياس في إعطاء قراءات متقاربة عند كل مرة يتم 
بتُ الصفر  النتيجةوتنحصر على نفس العينة في نفس الظروف  الاستبيانفيها أي إذا أعيد تطبيق  استخدامو

 التجزئة النصفية. و خكرونبا  وهما معاملأشهر طرق قياس الثبات الأداتان الدستخدمتان  والواحد ومن
 كرو نباخ:معامل ألفا   -2-1

 معامل ثبات الدراسة:(23الجدول رقم )

 عدد العبارات معامل الثبات
0.911 23 

 spss24.0على ضوء لسرجات  تتُمن إعداد الطالب:المصدر
 كما ىو موضح في الجدول السابق  وكانت النتيجة خكرو نبا من ثبات الدراسة من خلال معامل ألفا   تحققنا وقد

 ودال إحصائيا.وىذا يعتٍ أن الثبات مرتفع  ،0.911مرتفعة حيث بلغت  خكرو نبا ان قيمة ألفا   ومن الدلاحظ
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 : التجزئة النصفية -2-2

وقد قسمناىا حيث يكون الجزء الأول للعبرات  مرة واحدة ثم تقسم العبارات إلى نصفتُ الاختبار وىنا يطبق
تقيس  وىذه الطريقة الاختباربتُ درجات نصفي  الارتباطثم يحسب معامل  فرديةأما الثاني فالعبارات الزوجية ال

 وليس كلو. الاختبارثبات نصف 

 النصفية(ثبات الدراسة )التجزئة :(24الجدول رقم )

 الجزء الثاني الجزء الأول
معامل  قيمة الثبات عدد العبارات معامل الصدق قيمة الثبات عدد العبارات

 الصدق
12 20827 20898 11 20845 20919 
 spss24.0على ضوء لسرجات  تتُمن إعداد الطالب:المصدر

( للجزء الأول بينما في الجزء 0.807حيث بلغت ) الجزئيتُواضح من الجدول أعلاه أن قيمة الثبات عالية لكل من 
  .ودال إحصائيا أن الثبات مرتفع يعتٍ وىذا ما (845 .0) بلغت الثاني 

وبذلك  ذلك حذف العبارات على نتائج الثبات يتضح أن الدعامل عالي القيمة بالتالي لا يتطلب الاطلاعبعد 
 .يعفي صورتو النهائية كما في الدلحق رقم )( قابلا للتوز  الاستبيان يكون

والاستبيان بصحة  ةالدراسة لشا يجعلنا على ثقة تام وثبات استبيانبالتأكد من صدق  مناقد ق ونكون بذلك
 .واختبار فرضياتهاأسئلة الدراسة  والإجابة عنالنتائج  وصلاحيتو لتحليل

 : الصدق البنائي -2-3

 إليها،مدى تحقق الأىداف التي تريد الأداة الوصول  والذي يقيسأحد الدقاييس لصدق الأداة يعتبر الصدق البنائي  
 .الاستبيانبالدرجة الكلية لفقرات كل لزور من لزاور الدراسة   ارتباط ويبتُ مدى

 الصدق البنائيفي لرال  الارتباطمعامل : (25جدول رقم )

 القيمة الإحتمالية  معامل بيرسون  المحور  
 20222  20736 عدالة التوزيع

 20222 20921 عدالة التعاملات
 20222 20947 عدالة الإجراءات
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 α≤ 0.05دال إحصائيا عند مستوى الدلالة  لارتباطا *
 α≤ 0.01إحصائيا عند مستوى الدلالة  دال الارتباط** 

 spss24.0على ضوء لسرجات  تتُمن إعداد الطالب:المصدر
دالة إحصائيا عند مستوى معنوية أقل من  الاستبيانفي لرالات  الارتباطالسابق أن جميع معاملات  ويبتُ الجدول

0.05. 

 التوزيع الطبيعي  اختبار: المطلب الرابع

ما إذا كانت البينات  لاختبارسمرنوف -إختبار كولمجروف باستخدام قمنامفرد،  60وحيث أن حجم العينة يفوق
 :دول التاليكما ىو موضح في الج  كانت النتائجعدمو، و تتبع التوزيع الطبيعي من 

 التوزيع الطبيعي  اختبارنتائج  :(26جدول رقم )

 الاحتماليةالقيمة  الاختبارقيمة  المجال
(sig) 

 2018 2099 العدالة التنظيمية
 2028 2013 سلوك المواطنة

 spss24.0لى ضوء لسرجات  ع تتُمن إعداد الطالب:المصدر

لزاور الدراسة أكبر من مستوى الدلالة لدعظم  الاحتماليةالدوضحة في الجدول أعلاه يتضح أن القيمة  النتائجومن 
 النموذجيؤكد إمكانية تطبيق خطية  وىو ما توزيع البيانات لذذه المحاور تتبع التوزيع الطبيعي وبذلك فإن 0.05

 .واختبار الفرضياتحليل البيانات لت الدعملية الاختبارات استخدامحيث تم 
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 منحتٌ التوزيع الطبيعي(:28الشكل )                                 

 

 spss 24.0لسرجات برنامج  :المصدر

 

لى إستخدام الإختبارات من خلال الشكل نلاحظ أن الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي إلى حد كبتَ و ىو يؤكد ع 
 .الدعلمية

 

 

 
 

 
 

 spss 24.0لسرجات برنامج  :المصدر

تدثل النقاط الدوزعة على المحور العمودي القيم الدتوقعة لدرجات التوزيع الطبيعي تقابلها الدرجات الدعيارية للتوزيع 
القول إن العينة تتبع  وعليو يدكنتقع بمحاذاة الخط الدستقيم  الانتشار، نلاحظ أن نقاط الطبيعي على المحور الأفقي

 التوزيع الطبيعي. 
 
 

 لسطط الإنتشار :(09الشكل )
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 للاستقلاليةمربع  اختباركأي: المطلب الخامس

 :ضيتتُ همامن خلال وضع فر  شخصيتُ أو وظيفيتُ بتُ متغتَين الاستقلاليةبدراسة  الاختبار ويقوم ىذا

H0 :0.05قة بتُ الدتغتَين علا دلا توج≤α 

H1: 0.05علاقة بتُ الدتغتَين  دتوج≥α 

 و الرتبةبالنسبة للجنس  -1
 0و سنوات الخدمةللجنس  بالنسبة -2
 و سنوات الخدمة للرتبةبالنسبة  -3

 والدستوى الوظيفيمربع على متغتَي الجنس  اختباركأي(:27جدول رقم )

 الاحتماليةالقيمة  درجة الحرية القيمة 
01 6.051 3 0.109 
02 0.009 2 0.996 
03 8.511 6 0.203 

 spss 24.0على ضوء لسرجات تتُالطالبمن إعداد المصدر:

نقبل الفرضية  لكذوب 0.05لكل الدتغتَات تفوق مستوى الدلالة sigنلاحظ من خلال الجدول السابق أن قيمة 
 .مستقلة وبذلك فالدتغتَات الدتغتَاتعلاقة بتُ  دلا توجالصفرية أي 
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 الإحصائية0 والاختباراتدراسة : نتائج الالمبحث الثالث

خلال ىذا الدبحث سنقوم بتحليل نتائج الدراسة الديدانية حيث سيحتوي على عرض خصائص العينة الددروسة      
العدالة على تأثتَ  وبالتالي التعرفالفرضيات  اختبار، كما سيشتمل ىذا الدبحث على عرض نتائج الدراسة وكذا على

 . -الأغواط–سونلغاز" »والغاز الشركة الوطنية لتوزيع الكهرباء في  التنظيمية على سلوك الدواطنة

كل متغتَ لعتُ الدراس للتحقق من   واستعراض خصائص، والتعقيب عنها وتحليل النتائجوسنحاول ىنا عرض      
 النتائج التي كشفت عنها الدراسة. وكذلك تحليلصحة الفرضيات الدطروحة في البحث 

 مجتمع الدراسةالمطلب الأول: عرض خصائص 

وياتهم تبمختلف مس -الأغواط–سونلغاز" »والغاز الوطنية لتوزيع الكهرباء من عمال الشركة الدراسة  ويتكون لرتمع
 :موظفا يقسمون كالتالي 475كون من الوظيفية حيث يت

 والفروعتوزيع لرتمع الدراسة حسب الدراكز  (:28الجدول رقم )

المركز  الفرع
)حي 

 الصنوبر(

وكالة  
(A) 

وكالة   
(B) 

فرع 
)حي 

 الضلعة(

وكالة 
)قصر 

 الحيران(
عدد 

 العمال
269 36 34 18 25 

 على معلومات مديرية الدوارد البشرية تتُمن إعداد الطالب :المصدر

 عينة الدراسة قمنا بتمثيل بيانات الجزء الأول الخاص بالبيانات الشخصية التي وصفت الخصائص من أجل تحديد 

 التالي: وفق الجدول 65وقد تم إختيار عينة عشوائية لشثلة لمجتمع الدراسة قدرىا 

 خاص بمجتمع الدراسة. (:29الجدول رقم )

 النسبة العدد 
 100 70 الإستبيانات الدوزعة 

 92.85 65 الدستًجعة
 2.85 02 الدلغاة

 90 63 المجموع
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 معالجة تم الحصول على الجدول التالي: استمارة 65من لرموع الجنس: -1
 توزيع لرتمع الدراسة حسب الجنس (:12)رقم لجدول ا

 النسبة  التكرار  الفئة

 7208 46 ذكر

 2902 19 أنثى

 %122 65 المجموع

 spss24.0على ضوء لسرجات  تُتمن إعداد الطالبالمصدر: 

التالي:ومنو يدكن توضيح نتائج من الجدول أعلاه من خلال الشكل    

 تركيبة لرتمع الدراسة حسب الجنس(:12الشكل )

 

 : من لسرجاتالمصدرEXCEL 2010الاستبيانعلى ضوء نتائج 

 (من29.2%من لرتمع الدراسة من الذكور و )  (70.8%أن ما نسبتو ) والشكل أعلاه( 10يبتُ الجدول رقم )
ذلك لمجال عمل الدؤسسة حيث يتجو لضو  الطالبتتُويعزو ، كبتَ بتُ النسبتتُ  اختلاف أن ىناك ومنو نلاحظالإناث 

 . طبيعة العمل من خصائص فيزيولوجيةتحتاجو وذلك لدا الجانب التقتٍ أكثر من الإداري
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 :السن.2

 توزيع لرتمع الدراسة حسب السن (:11)الجدول رقم 

 النسبة  التكرار  الفئة 
 %1504 12 32أقل من 

 %4902 32 42إلى  32من
 %3504 23 سنة 42أكثر من 
 100% 65 المجموع

 

 :السنتركيبة لرتمع الدراسةحسب (: 11الشكل )                 

 

 

 :لنتائج الدوضحة في الجدول التاليمعالجة تم الحصول على ا استمارة 65لرموع  : منالرتبةاـ3
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  الرتبةتوزيع لرتمع الدراسة حسب  (:12)رقم الجدول 

 النسبة  التكرار  الفئة 
 %2202 13 إطار سامي

 %3609 24 إطار
 %2902 19 عون تحكم
 %1308 29 عون تنفيذ
 100% 65 المجموع

 spss24.0على ضوء لسرجات  تتُمن إعداد الطالب:المصدر

 التالي:توضيح نتائج الجدول أعلاه من خلال الشكل  ومنو يدكن

 :الرتبةتركيبة لرتمع الدراسةحسب (: 12الشكل )               

 

 الاستبيانعلى ضوء نتائج EXCEL 2010لسرجاتمن المصدر: 
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يها أعوان تحكم ثم يل  %.29.2من فئة الإطار %.36.9، وجود نسبةوالشكل السابقتُمن خلال الجدول نلاحظ 
و يدكن الدلاحظة أن ىذا يتماشى   %.13.8بنسبةوفي الأختَ فئة التنفيذيتُ  %20.0فئة الإطارات السامية بنسبة

 الخاصة بالدؤسسة. الاستقطابمع الدستوى الدراسي و سياسات 

 :ائج الدوضحة في الجدول التاليمعالجة تم الحصول على النت استمارة 65من لرموع : سنوات الخدمة3
 توزيع لرتمع الدراسة حسب سنوات الخدمة (:13الجدول رقم)

 النسبة  التكرار  الفئة  -3
 %1308 29 سنوات 5من أقل
 %6406 42 ةسن15إلى 5من 

 %2105 14 ةسن15من كثرأ
 100% 65 المجموع

 spss24.0على ضوء لسرجات  تُتمن إعداد الطالب:المصدر

 :دول أعلاه من خلال الشكل التاليتوضيح نتائج الج ومنو يدكن

 :سنوات الخدمةعدد  حسب تركيبة لرتمع الدراسة(: 13الشكل )                   

 

 على ضوء نتائج الإستبيانEXCEL 2010من لسرجاتالمصدر: 
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  15-5خدمتهم مابتُ سنوات  تتًاوحالجدول والشكل السابقتُ أن الفئة الغالبة في الدؤسسة ىم من  والدلاحظ من
ثانيا  ةسن15 سنوات خدمتهم فوق، في حتُ لصد أن من تمن أفراد العينة %64.6حيث تشكل ما نسبتوسنة 

نقص البدائل ل ،ويعزى ذلك%13.8بنسبة  سنوات 5من تقل سنوات خدمتهم عن  وفي الأختَ %21.5بنسبة 
عقود الوفاء  ومثال ذلكالتي تتبعها الدؤسسة للمحافظة على موظفيها خاصة الإطارات  وكذا للسياساتفي التوظيف 
 .سنوات خدمة 10كل   عماللتي تدنح للالديداليات ا والدثال الآخر

 العام للعبارات  الاتجاهلتحديد  المجالات المعتمدة: المطلب الثاني

 ومن ثم( 4=1-5الخماسي من خلال الددى بتُ درجات الدقياس ) ليكارثلايا في مقياس تم تحديد طول الخ
تم إضافة ىذه  وبعد ذلك( 0.80=4/5تقسيمو على أكبر قيمة في الدقياس للحصول على طول الخلية أي )

، الحد الأعلى لذذه الخلية الخلية،وىكذا أصبحالحد الأعلى لذذه  وذلك لتحديدالقيمة إلى أقل قيمة في الدقياس 
 :في الجدول التالي طول الخلايا كما ىو موضح وىكذا أصبح

 العامة للعبارات  الاتجاىاتلرالات الدتوسط الحسابي لتحديد : (14الجدول رقم )

 درجة الموافقة طول الخلية 
 غير موافق بشدة  1082إلى  1من 

 غير موافق  2062إلى  1082أكبر من
 موافق إلى حد ما 3042إلى  2062أكبر من
 موافق 4022إلى  3042أكبر من 
 موافق بشدة 5إلى  4022أكبر من 

 الخماسي ليكارثعلى نموذج  بالاعتماد تتُمن إعداد الطالب:المصدر

على ترتيب الدتوسطات الحسابية على مستوى  الاستجابة،اعتمدنامستوى  الدراسة والحكم على ولتفستَ نتائج
 .بارات حسب المجالات الدعتمدةالع اتجاه وقد حددنال لرال، في ك ومستوى الفقرات للاستبيانالمجالات 

 

 

 

 



دراسة حالة في مؤسسة سونلغاز للتوزيع بالأغواط     الفصل الثاني:                                                    
 

 
-48- 

 الدراسة  اتجاهات: دراسة المطلب الثالث
 .درجة الدوافقة والتكرارات لدعرفة والنسب الدئوية الدعياريوالالضراف الدتوسط الحسابي  استخدامتم 
 :عدالة التنظيميةال عبارات اتجاهاتتحليل  -1
 :عدالة التوزيع عبارات محور اتجاهاتتحليل  -1-1

 اتجاه إجابات أفراد العينة على عبارات المحور الأول(: 15جدول رقم )

 

 spss 24.0على ضوء لسرجات تتُ من إعداد الطالبالمصدر: 

إلى إلى درجة موافق  والذي يتجو 3.75 ( ىوعدالة التوزيععبارات المحور الأول )من الجدول أعلاه يتضح أن متوسط 
 .تجانساىي الأكثر  نيةىي الأقل تجانسا بتُ عبارات المحور بينما الثارابعة ال وأن العبارةحد ما 

 :عدالة التعاملاتعبارات محور  اتجاهاتتحليل  -1-2

 

 

 

 

 

 

 

 حرافنالإ الاتجاه
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 العبارة غير موافق بشدة غير موافق موافق الى  حد ما موافق موافق بشدة

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة

 1 1 105 14 2105 12 1504 37 5609 3 406 3042 20934 موافق

 2 2 301 12 1504 12 1805 38 5805 3 406 3046 20922 موافق

 3 6 902 12 1504 24 3609 21 3203 24 602 3011 10248 إلى حد ماموافق 

 4 11 1609 16 2406 19 2902 16 2406 23 406 2075 10146 موافق إلى حد ما

 متوسط عبارات المحور الأول 3.75 0.94 موافق 
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 ولعلى عبارات المحور الأ اتجاه إجابات أفراد العينة(: 16جدول رقم )

 

 spss 24.0على ضوء لسرجات تتُمن إعداد الطالبالمصدر:

إلى درجة موافق  والذي يتجو 4 ىو (عدالة التعاملات) ولالأمن الجدول أعلاه يتضح أن متوسط عبارات المحور 
 .ىي الأكثر تجانسا الثامنةىي الأقل تجانسا بتُ عبارات المحور بينما  الخامسة وأن العبارةإلى حد ما 

 :عدالة الإجراءاتعبارات محور  اتجاهاتتحليل -1-3

 لأولاتجاه إجابات أفراد العينة على عبارات المحور ا(:17جدول رقم )

 

 spss 24.0على ضوء لسرجات تتُمن إعداد الطالبالمصدر:

الإنحراف  الإتجاه
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 العبارة غير موافق بشدة غير موافق موافق الى  حد ما موافق موافق بشدة

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة

الى حد  موافق
 ما

16131 3.08 669 3 1961 91 9369 14 9162 11 1.65 4 5 

موافق إلى حد 
 ما

16192 3.02 464 2 1.65 9. 9369 14 9369 14 669 3 6 

موافق إلى حد 
 ما

16.55 3.3.14 669 3 1165 99 9161 1 9669 16 163 1 7 

موافق إلى حد 
 ما

16.15 3.02 161 9 1562 92 9162 11 1.65 9. 369 1 8 

موافق الى حد 
 ما

 ولمتوسط عبارات المحور الأ 4.00 0.85

الإنحراف  301
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 العبارة غير موافق بشدة غير موافق موافق الى  حد ما موافق موافق بشدة

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة

موافق إلى حد 
 ما

16151 9661 369 1 1165 99 9162 11 9163 13 1165 6 9 

موافق إلى حد 
 ما

16916 9631 161 9 9464 15 9161 12 9162 11 9163 13 12 

موافق إلى حد 
 ما

169.3 9631 163 1 9161 12 9369 14 9161 12 9161 12 11 

موافق إلى حد 
 ما

16161 9631 161 9 9369 14 9163 13 9161 12 9161 12 12 

موافق الى حد 
 ما

 ولمتوسط عبارات المحور الأ 3.75 0.74
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إلى درجة  والذي يتجو 3.75( عدالة الإجراءاتالأول ) من الجدول أعلاه يتضح أن متوسط عبارات المحور
 .ىي الأكثر تجانسا التاسعةبتُ عبارات المحور بينما  ىي الأقل تجانسا العاشرة أن العبارة  وإلى حد ماموافق 

 :سلوك المواطنةعبارات  اتجاهاتتحليل -2

 اتجاه إجابات أفراد العينة على عبارات المحور الثاني:(: 18جدول رقم )

 spss 24.0على ضوء لسرجات بتتُمن إعداد الطالالمصدر:

إلى درجة  والذي يتجو3.46( ىو سلوك الدواطنة) لثانيامن الجدول أعلاه يتضح أن متوسط عبارات المحور 
 ىي الأكثر تجانسا الخامسة عشربتُ عبارات المحور بينما  ىي الأقل تجانسا الثالثة و العشرون وأن العبارةموافق 

 المطلب الرابع: إختبار الفرضيات 

بعد أن قمنا بالتطرق لنتائج التحليل الإحصائي للمتوسط الحسابي و الإتجاه العام لآراء العينة سنقوم الآن باختبار  
 الفرضيات:

 AFCالتحليل العاملي التوكيدي 
 : أولا اختبار ثبات نموذج الدراسة

لتاكد من ثبات الدراسة في البرلرة بالدعادلات البنائية لايكفي فقط حساب معامل الفا كرونباخ، بل لضتاج الى 
 اختبارات اخرى ىي:

، العبارات مع بعضها البعضنسجام اؤشر التوافق و ، ويقصد بو م FL (Factor Loadings)معامل التشبع  -
  %70يفوق على الاقل  FLوحتى نستطيع اعتماد العبارة في القياس يجب ان يكون لذا 

الإنحراف  الاتجاه ا
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 العبارة موافق بشدةغير  غير موافق موافق الى  حد ما موافق موافق بشدة
 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة

 13 1 105 11 1609 15 2301 32 4902 26 902 3048 20937 موافق

 14 1 105 2 301 12 1805 35 5308 15 2301 3094 20827 موافق
 15 2 301 12 1805 42 6406 9 1308 2 2 3089 20664 موافق

 16 3 406 7 1208 26 4202 22 3308 27 1208 3035 20975 موافق
 17 4 602 14 2105 41 6301 6 902 2 2 3075 20728 موافق
 18 1 105 1 105 11 1609 42 6406 12 1504 3091 20723 موافق
 19 2 301 2 301 8 1203 44 6407 9 1308 3086 20828 موافق
 22 1 105 1 105 6 902 47 7203 12 1504 3098 20673 موافق
 21 1 105 9 1308 18 2707 28 4301 9 1308 3054 20953 موافق

 22 2 301 8 1203 24 3609 25 2805 6 902 3038 20932 موافق إلى حد ما
 23 8 1203 6 902 18 2707 25 3805 8 1203 3029 10182 موافق إلى حد ما

 الثاني المحور متوسط عبارات 3046 2063 موافق
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،  0.7، حيث تشتًط قيمة أكبر من   CR (Composite Reliability)الدوثوقية الدركبة الدعبر عليها ب -
تساق لاا الى تَشأي أنها ت عامل التشبع.وىي تقيس المحور ككل ، وليس كل عبارة على حدى كما ىو الحال على م

 ة.مستحدث اضافة انهلاالفا كرونباخ با هاشبي ىيور و لمحالعبارات و ا تُالداخلي ب
ى توسطة الكبر مؤشر القيم الدوىو   AVE(average variance extracted)متوسط التباين الدستخرج   -
، 0.5النموذج بصدق التقارب يجب أن يكون  اكبر من  ، وحتى يتصفرتبطة بالنموذجربعات للمؤشرات الدزم الدلح

   والجدول التالي يبتُ قيم ىذه الاختبارات الثلاثة على النحو التالي:

 الموثوقية وصحة التقاربقيمة ( 91الجدول رقم )
Construct Reliability and Validity 

AVE CR Factor loding items constructs  
 

0.777 
 

0.399 

 

517.0 Q1 عدالة الاجراءات 

 العدالة التنظيمية

517.0 Q2 
5173. Q3 
51..5 Q4 

0..00 0.30. 51350 Q5 عدالة التعاملات 
51307 Q6 
51300 Q7 
51353 Q8 

0.07. 0..98 51.77 Q9 عدالة التوزيع 
 978.0 Q10 

51... Q11 
51..3 Q12 

0.0.5 0..7. 

51078 Q13  

 سلوك المواطنة

51700 Q14 
51700 Q15 
51073 Q16 
51757 Q17 
51707 Q18 
517.3 Q19 
51788 Q20 
51870 Q21 
517.3 Q22 
51888 Q23 
 نسخة SMARPLS بناء على مخرجات تانالمصدر: من اعداد الطالب
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، فوق قيمة العتبة الدقتًحة، AVE وكذا قيم متوسط تباين الدفسر CRمن أجل زيادة  نتائج قيم الدوثوقية الدركبة 
وىي  itemsوالتي تدثلت في  عبارات  0.7لابد من حذف العبارات التي لذا تشبع خارجي اقل من 

(13.16.21.22.23 .) 
 

 وصحة التقاربالموثوقية قيمة (: 14الشكل )                  

 

 
 من اعداد الطالبتين المصدر:

، لذلك  0.7من خلال الجدول والشكل  أعلاه نلاحظ  ان كل قيم العبارات بالنسبة للموثوقية الدركبة تفوق  قيمة
يدكن أن نصف أداة الدراسة الدعتمد عليها في الدذكرة  بانها ثابتة ، وحتى ولو أعيد تكرار العملية في نفس الظروف، 

 وعليو يدكن الاعتماد عليها.
لكل أبعاد الدراسة، وعليو يدكن  0.5أكبر  من  AVEونلاحظ أيضا  من الجدول السابق والشكل أعلاه أن قيمة 

 الاستنتاج أن الشرط الثاني الدتمثل في صدق التقارب لزقق، ونموذج الدراسة يتصف بصدق التقارب.
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 ثانيا الصدق التمايزي:
لرموعة من العبارات لا تدنثل باقي العوامل او الدتغيتَات الكامنة الاخرى، أي تكون نسبة تشتَ الى افتًاض 

الارتباطات مع العوامل الاخرى ضعيفة، وبمعتٌ اخر ان يظهر تدايز لعامل أو متغتَ كامن معتُ بعبارتو عن باقي 
 العوامل أو الدتغتَات الاخرى، وينقسم الى مؤشرين هما:

 
عضها بعن  وتباعد المحاورمؤشر قياس مدي تنافر ( ىو variable correlation)  المتغيرارتباط  -

 وكانت نتائجو في الجدول التالي : البعض،
 VC( مؤشر ارتباط المتغير 22الجدول رقم) -

 
 المواطنة سلوك التوزيع عدالة  التعاملات عدالة الاجراءات عدالة  

    .655. الاجراءات عدالة

   6691. 0,837 التعاملات عدالة

  6415. 0,463 0,605 التوزيع عدالة 

 6411. 0,270 0,484 0,404 المواطنة سلوك

 
 169نسخة  SMARPLS بناء على مخرجات تينالمصدر: من اعداد الطالب

، حور اخربميرتيط  لاو  ونفس يدثل المحورمع بعضها البعض اي ان  المحورينات او تَ تغتباعد الد ىمد VCمؤشر يقيس
 ومع نفس للمتغتَ  VCقيمة اذا كانحيث   AVEوتدثل القيم بالخظ العريض في الجدول اعلاه الجذر التًبيعي لــ 

دول لجل الا، و من خومستقل بذات الدتغتَذا ىوان  ،المحورين يوجد تداخل بتُ لانو نا نقول افان، المحاورباقي  مناعلى 
 .مع بعضها البعض تُ المحاوريوجد تداخل ب لا ونرى ان
ويدكن التأكد من صحة التمايز من خلال استخدام  Cross Loading التحويلات المتقاطعة -

، وىو مؤشر يقيس مدى تباعد العبارت  (Cross Loading)الدؤشر الثاني وىو التحويلات الدتقاطعة 
 عن بعضها البعض، 

 :في الجدول التالي
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 Cross Loading التحويلات المتقاطعة( 21الجدول رقم) -

 
 169نسخة  SMARPLS بناء على مخرجات تينالمصدر: من اعداد الطالب

 تقييم صلاحية النموذج البنائي   الخامس: المطلب
وأدلة صدق التمايز، ننتقل الان  بعد قياس جودة وصلاحية نموذج القياس من خلال اختبارات أدلة صدق التقارب

الى اىم العناصر، وىو تقييم صلاحية نموذج البناء، وذلك بقياس ثلاث مؤشرات تقيس لنا جودة الدطابقة، ونستعرض 
 :أيضا شكل نموذج الدراسة قبل وبعد التصفية ، ثم  ادلة صدق التقارب والتمايز كالتالي

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 سلوك المواطنة عدالة التوزيع عدالة التعاملات عدالة الاجراءات  

Q1 0,319 0,253 0,615 0,275 

Q.5 0,879 0,711 0,575 0,282 

Q.. 0,888 0,656 0,569 0,322 

Q.0 0,889 0,752 0,491 0,391 

Q14 0,339 0,487 0,213 0,722 

Q15 0,246 0,294 0,039 0,652 

Q.7 0,160 0,170 0,192 0,607 

Q.. 0,311 0,328 0,263 0,756 

Q.3 0,345 0,382 0,232 0,789 

Q0 0,357 0,225 0,682 0,214 

Q05 0,264 0,306 0,179 0,744 

Q9 0,360 0,284 0,791 0,253 

Q8 0,360 0,284 0,791 0,253 

Q0 0,670 0,529 0,880 0,135 

Q7 0,670 0,529 0,880 0,135 

Q7 0,745 0,905 0,455 0,404 

Q. 0,745 0,905 0,455 0,404 

Q3 0,807 0,926 0,398 0,427 
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 توظيف أدلة صدق التقارب والتمايز النموذج البنائي قبل( 15الشكل )

 

 
 

 المصدر: من اعداد الطالبتين 
 النموذج البنائي بعد توظيف أدلة صدق التقارب والتمايز( 16الشكل )

 

 
 المصدر: من اعداد الطالبتين 
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مقياسًا لددى تكرار النتائج التي تدت ملاحظتها في النموذج، استنادًا إلى وىو  (R Square)معامل التحديد -

 ، أي قدرة شرح الدتغتَات الدستقلة للمتغتَ التابع نسبة التباين الكلي للنتائج التي أوضحها النموذج
  معامل التحديد( 22الجدول رقم)معامل التحديد                               ( 17الشكل ) -

 

  

 المصدر: من اعداد الطالبتين 
ومتوسط اذا كانت لزصورة بتُ  %67فان قيمة معامل التحديد تكون عالية اذا تخطت  1 (chin 1998)حسب  

ومنخفضة فيماعادا ذلك، ومن خلال الشكل وجدول معامل التحديد نستنتج أن نسب معامل  %67و  33%
، وىذا يدل على أن الدتغتَات  chinالتحديد مابتُ متوسطة الى عالية وتقع في لرال القبول الخاص بها حسب 

( سلوك الدواطنةالدتغتَ التابع )( لذا اثر مهم في تفستَ عدالة الاجراءات، عدالة التعاملات، عدالة التوزيعالدستقلة )
 وقدرة على شرحو، 

مؤشر خاص بقياس تاثتَ الدتغتَات الدستقلة على الدتغتَ التابع كلٌا على حدى أي  وىوF2   مؤشر حجم التأثير-
تأثتَ كل بعد لوحده على جودة التعليم العالي،  عكس معامل التحديد الذي يقس تأثتَ الأبعاد ككل لى الدتغتَ 

 عالي 0.35كالتالي:أكبر من   Cohen (1988)، وقيمو حسب التابع
 متوسط 0.35-0.15من 
 ضعيف 0.35-0.02من 

 لايوجد  0.02أقل من 

                                                           
 56، ص 2007دراسة حالة سونلغاز التوزيع لاغواط، رسالة ماجستتَ،غتَ منشورة،  دور العملية التدريبية في رفع الفعالية التنظيميةبعاج الذاشمي،   1

 

 

R 
Square 

R Square 
Adjusted 

 0.696 0.619 عدالة الاجراءات

 0.553 0.555 عدالة التعاملات

 0.464 0.595 التوزيععدالة 

 0.166 0.212 سلوك المواطنة
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 F2   مؤشر حجم التأثير( 23الجدول رقم) -
 

 المواطنة سلوك عدالة التوزيع عدالة التعاملات عدالة الاجراءات المواطنة سلوك
         الاجراءات عدالة

         عدالةالتعاملات 
 0,269 1,019 5,906 10,134 التنظيمية العدالة 

         التوزيع عدالة 
         المواطنة سلوك

 
 عداد الطالبتينامن  المصدر:

يدكن استخدام العلاقة التنبؤية بشكل فعال كمعيار للتنبؤ، حي يوضح مدى جودة   :Q2 مؤشر القدرة التنبؤية-
اعادة تجميع البيانات التي تم جمعها تجريبيا بمساعدة النموذج، اذا كانت أكبر من الصفر فان النموذج لو قدرة تنبؤية ، 

 والعكس اذاكان اقل من الصفر فان النموذج يفتقر الى الأهمية التنبؤية.
 مؤشر القدرة التنبؤية ( 24دول رقم)الج -

  SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

 0,692 80,148 260,000 عدالة الاجراءات 

 0,720 72,868 260,000 التعاملات عدالة 

   780,000 780,000 التنظيمية العدالة 

 0,259 192,668 260,000 التوزيع عدالة 

 0,073 361,431 390,000 المواطنة سلوك 

 
 من اعداد الطالبتين المصدر:

 الدراسة نموذج على الوقوف امكانية يقيس ؤشرالد ذاىو : GOFمؤشر مدى الاعتماد على نموذج الدراسة  -

 (  Goodness of fit of the Model)ؤشرالد حسب يتم حيث النموذج، جودة مدى على للوقوف

      :التالية عادلةالد حسب ذلك و النموذج اعتمادية نتيجة على ولللحص المحاور وجميع الاسئلة دمج

 
 0.36 اكبر من متوسط 0.25و 0.36 ما بتُ ضعيف 0.1و 0.25غتَ مقبول ما بتُ  0.1 اقل مناذا كانت 

 عالي
 

2Gof AVE R 
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من خلال جمع معاملات التحديد للمتغتَات الكامنة /عددىا ، ثم حساب متوسط    R2بعد حساب متوسط 
AVE  كذلك بنفس الطريقة تصبح قيمة مؤشر الاعتماد على النموذجGOF= 0.647    ،وىي قيمة عالية

 ونقول ان جودة نموذج الدراسة جيدة .
 اختبار الفرضية الرئيسية الاولى والفرضيات الفرعية السادس: المطلب

 ىذا نتائج يقدم التالي الجدول و التابع، اختبار الفرضيات وتاثتَ كل من الدتغتَات الدستقلة على فهي التالية الخطوة أما
 Bootstrapطريقة   الاختبار باستعمال

 اختبار الفرضية الرئيسية الاولى والفرضيات الفرعية( 25الجدول رقم) -
 

  Original Sample 
(O) 

Sample 
Mean (M) 

Standard 
Deviation 
(STDEV) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P Values 

سلوك < - التنظيميةالعدالة 
 0,000 7,945 0,072 0,594 0,572 المواطنة 

سلوك < -الاجراءات عدالة 
 المواطنة 

-0,106 -0,114 0,190 0,560 0,576 

سلوك < -التعاملات عدالة 
 المواطنة 

0,514 0,502 0,191 2,697 0,007 

سلوك < -التوزيع عدالة  
 المواطنة 

0,165 0,245 0,143 1,158 0,247 

 من اعداد الطالبتين المصدر:
 :من خلال الجدول اعلاه يتبين لنا ان 

 الملاحظة P Values الفرضية الرقم

1 H0   عند  بين عدالة التنظيم وسلوك المواطنةلا توجد علاقة ذات دلالة احصائية
 a 0.05مستوى الدلالة 

H1  عند  المواطنةالعدالة التنظيمية وس لوك توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين
 a 0.05مستوى الدلالة 

0.000 

 H1قبول 

2 H0   عند  عدالة التوزيع وسلوك المواطنةلا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين
 a 0.05مستوى الدلالة 

H1  عند مستوى  عدالة التوزيع وسلوك المواطنة توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين
 a 0.05الدلالة 

0.000 

 H0قبول 

3 H0   عند  عدالة التعاملات وسلوك المواطنةلا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين
 a 0.05مستوى الدلالة 

H1  عند و سلوك المواطنة  عدالة التعاملاتتوجد علاقة ذات دلالة احصائية بين
 a 0.05مستوى الدلالة 

0.000 

 H1قبول 
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4 H0   و سلوك المواطنة الاجراءاتعدالة لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين  
 a 0.05عند مستوى الدلالة 

H1  عند  عدالة الاجراءات و سلوك المواطنةتوجد علاقة ذات دلالة احصائية بين
 a 0.05مستوى الدلالة 

0.000 

 H0قبول 

 من اعداد الطالبتين المصدر:
 : دراسة الفروق المعنوية السابعالمطلب 

في إجابات الدوظفتُ حول  0.05عند مستوى دلالة د فروق ذات دلالة إحصائية و وجفي ىذا الدطلب يتم دراسة 
تعزى للمتغتَات  -الأغواط-والغازفي الشركة الوطنية لتوزيع الكهرباء  ى سلوك الدواطنةعل عدالة التنظيميةالمدى تأثتَ 

 :الشخصية التالية

 الجنس -
 السن -
 الرتبة -
 عدد سنوات الخدمة -

في إجابات الدوظفتُ  0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة لا :بالنسبة للجنس -1
 .تعزى لدتغتَ الجنس -الأغواط-والغازفي الشركة الوطنية لتوزيع الكهرباء  سلوك الدواطنةحول 

H0  تعزى العدالة التنظيمية و سلوك الدواطنة  الدبحوثتُ لضولا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في إجابات
 .α≤ 0.05للجنس عند مستوى الدعنوية 

H1   ُتعزى  لضو العدالة التنظيمية و سلوك الدواطنةىناك فروقات ذات دلالة إحصائية في إجابات الدبحوثت
 .α≤ 0.05للجنس عند مستوى الدعنوية 

 بالنسبة للجنسT-testاختبار: (26الجدول رقم )

 
 المحور

 (t) اختبار ليفين اختبار
F  القيمة

 الاحتمالية
sig 

T  درجة
 الحرية

القيمة 
 الاحتمالية

 الثنائية

متوسط 
 الفرق

95% 
 الدنيا القصوى

21 
 

1.088 20321 0.153 63 0.879 0.02236 0.26977- 0.31452 
- - 0.160 37.034 0.874 0.02236 0.21645- 0.30618 

 spss 24.0على ضوء لسرجات  من إعداد الطالبتتُ: المصدر
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 أجابوفروق معنوية ذات دلالة إحصائية حيث أن متوسطات  دلا توجمن خلال الجدول أعلاه نلاحظ أنها 
 المحورين، في (0.05كانت أكبر من )  sigالاحتماليةبالإضافة إلى أن كل القيم  متقاربة، والإناث كانتالذكور 
 .في إجابات الدبحوثتُ تعزى للجنس يثبت عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية وىو ما

 :بالنسبة للسن -2

االعدالة في إجابات الدوظفتُ حول مدى تأثتَ  0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
 السن. تعزى لدتغتَ -الأغواط-والغازالشركة الوطنية لتوزيع الكهرباء في  التنظيمية على سلوك الدواطنة

H0 العدالة التنظيمية وسلوك الدواطنة تعزى للسنلا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في إجابات الدبحوثتُ لضو 
 .α≤ 0.05عند مستوى الدعنوية 

H1  العدالة التنظيمية وسلوك الدواطنة تعزى للسنىناك فروقات ذات دلالة إحصائية في إجابات الدبحوثتُ لضو 
 .α≤ 0.05عند مستوى الدعنوية 

 للسن(بالنسبة ANOVAإختبار ) ( :27الجدول رقم )

القيمة 
 الإحتمالية

F مجموع  درجة الحرية مربع المتوسطات
 المربعات

 

 X بين المجموعات 1.270 2 0.635 0.926 0.401
 بين المجموعات 42.493 62 0.398 - -
 المجموع 43.762 64 - - -

 Y بين المجموعات 0.802 2 0.401 1.436 0.246
 بين المجموعات 17.309 62 0.279       - -
 عو المجم 18.111 64 - - -

 spss 24.0على ضوء لسرجات  تتُبمن إعداد الطالالمصدر:

، أي 0.05 أكبر من مستوى الدلالة  المحورينالقيم الاحتمالية بالنسبة لكلا خلال الجدول أعلاه نلاحظ أنمن 
العدالة التنظيمية وسلوك الدواطنة ، لشا يدل على عدم وجود فروقات في إجابة الدبحوثتُ لضو نقبل الفرضية العدمية
 .α≤0عند مستوى الدعنوية 
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 :النسبة لرتبةب -3

العدالة في إجابات الدوظفتُ حول مدى تأثتَ  0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
 .للرتبة تعزى لدتغتَ -الأغواط-والغازفي الشركة الوطنية لتوزيع الكهرباء  التنظيمية على سلوك الدواطنة

H0 تعزى  االعدالة التنظيمية وسلوك الدواطنةلا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في إجابات الدبحوثتُ لضو
 .α≤ 0.05عند مستوى الدعنوية  للرتبة

H1  للرتبةتعزى العدالة التنظيمية وسلوك الدواطنةىناك فروقات ذات دلالة إحصائية في إجابات الدبحوثتُ لضو 
 α≤ 0.05عند مستوى الدعنوية 

 للرتبة(بالنسبة ANOVAإختبار ) ( :28الجدول رقم )

القيمة 
 الإحتمالية

F مجموع  درجة الحرية مربع المتوسطات
 المربعات

 

 X بين المجموعات 7.333 3 2.444 4.093 0.010
 بين المجموعات 36.429 61 0.597 - -
 المجموع 43.762 64 - - -

 Y بين المجموعات 0.532 3 0.177 0.615 0.608
 بين المجموعات 17.579 61 0.288       - -
 عو المجم 18.111 64 - - -

 spss 24.0على ضوء لسرجات  تتُبمن إعداد الطالالمصدر:

، أي 0.05 أكبر من مستوى الدلالة  المحورينالقيم الاحتمالية بالنسبة لكلا الجدول أعلاه نلاحظ أنخلال من 
العدالة التنظيمية وسلوك الدواطنة ، لشا يدل على عدم وجود فروقات في إجابة الدبحوثتُ لضو نقبل الفرضية العدمية
 .α≤0عند مستوى الدعنوية 

 بالنسبة لسنوات الخدمة: -3

العدالة في إجابات الدوظفتُ حول مدى تأثتَ  0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
 .لسنوات الخدمة تعزى لدتغتَ -الأغواط-في الشركة الوطنية لتوزيع الكهرباء والغاز التنظيمية على سلوك الدواطنة
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H0 تعزى  العدالة التنظيمية وسلوك الدواطنةلا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في إجابات الدبحوثتُ لضو
 .α≤ 0.05عند مستوى الدعنوية  لسنوات الخدمة

H1  ُتعزى العدالة التنظيمية وسلوك الدواطنة لضو ىناك فروقات ذات دلالة إحصائية في إجابات الدبحوثت
 .α≤ 0.05عند مستوى الدعنوية  لسنوات الخدمة

 لسنوات الخدمة(بالنسبة ANOVA) اختبار(:29الجدول رقم )

القيمة 
 الإحتمالية

F  مربع
 المتوسطات

درجة 
 الحرية

مجموع 
 المربعات

 

 X بين المجموعات 2.855 2 0.1.427 2.163 0.124
 بين المجموعات 40.908 62 0.660 - -
 المجموع 43.762 64 - - -

 Y بين المجموعات 0.147 2 0.074 0.254 0.776
 المجموعاتبين  17.963 62 0.290 - -
 عو المجم 18.111 64 - - -

 spss 24.0على ضوء لسرجات  تتُبمن إعداد الطالالمصدر:

، أي 0.05 أكبر من مستوى الدلالة  المحورينبالنسبة لكلا الاحتماليةالقيم  خلال الجدول أعلاه نلاحظ أنمن 
 العدالة التنظيمية وسلوك الدواطنة، لشا يدل على عدم وجود فروقات في إجابة الدبحوثتُ لضو نقبل الفرضية العدمية
 .α≤0عند مستوى الدعنوية 
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 ) العدالة التنظيمية( للرتبةبالنسبة مقارنات متعددة (:32الجدول رقم )

 القيمة الاحتمالية
Sig 

 متوسط الفرق
(I-J)  

 (I)الرتبة  (J)الرتبة 
 

 إطار سامي إطار 0.28766 0.284
 عون تحكم 0.31781 0.258
 عون تنفيذ 0.67877- 20247
 أطار إطار سامي 0.28766- 0.284
 عون تحكم 0.03015 0.899
 عون تنفيذ 0.96644- 20222
 عون تحكم إطار سامي 0.31781- 0.258
 إطار  0.03015- 0.899
 عون تنفيذ 0.99659- 0.002
 عون تنفيذ إطار سامي 0.67877 0.047
 إطار 0.96644 0.002
 عون تحكم 0.99659 0.002

 spss 24.0على ضوء لسرجات  تتُبمن إعداد الطالالمصدر:

مية اكثر من الإطارات السامية نلاحظ من خلال الجدول أعلاه ان الأعوان التنفيذيتُ يشعرون بالعدالة التنظي
ومنو نوصي مؤسسة سونالغاز للتوزيع بولاية الأغواط ان تهتم بإرضاء الإطارات  أيضا،كثر من الإطارات وأ

 السامية والإطارات فيما يخص شعورىم بتحقيق العدالة التنظيمية .
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 خلاصة الفصل الثاني:

 إلى، حيث تطرقنا والغاز بالأغواطتناولنا في ىذا الفصل دراسة حالة حول موظفي الشركة الوطنية لتوزيع الكهرباء 
الوسائل  إلىتقوم بها مع الإشارة  والخدمات التيتقديم لمحة عامة حول الشركة انطلاقا من تعريفها وكذا أبرز الدهام 

 الدتاحة إليها من مورد بشري.

 زيعو على عينةطريقة التحليل من خلال الاستبيان الذي تم تو ،فقد استخدمنا يتعلق في دراسة الديدانية فيماأما 
أن ىنالك علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ  إلىمنها، تم التوصل  02إلغاء مفردة تم  65الدراسة من لرتمع 

 والفرضية الفرعيةالثانية.،بحيث تم قبول الفرضية الرئيسية الأولي ،العدالة التنظيمية وسلوك الدواطنة
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بناءا على ماسبق توصلنا إلى أن الدنظمة الناجحة ىي التي تضع أسطر تحت سلوك الدواطنة كونها من أىم     
الأىداف التي تسعى لبلوغها ، لدا لذا منأثر فعال على إستقرار العمل إستمرارية العمال زد على ذلك أنها تنمي 

 الدوافع الايجابية وتغرس في نفوسهم قيم نبيلة . 

ع الدنظمة الحصول على عاملين يحملون ىذا السلوك و يتصرفون بو ، عليها أن تعمل على تحقيق ولكي تستطي  
العدالة التنظيمية و ركزت على أبعادىا الثلاثة ، في حين نجد أن إنخفاض إدراك العدالة التنظيمية يؤدي إلى تراجع في 

دىم و في مايلي أىم النتائج و التوصيات التي تم و جهو سلوك الدواطنة ، و ىذا يؤثر بشكل كبير على دوافع العاملين 
 التوصل إليها من خلال الدراسة الديدانية : 

 النتائج :  -1

 قد تم التوصل من خلال الدراسة الديدانية التي قمنا بها إلى لرموعة من النتائج الدتمثلة في : 

 ىناك إدراك متوسط للعدالة التنظيمية من طرف الدستجوبين . -
 العدالة التعاملية مرتفع مقرانة بالبعدين الآخرين .متوسط إدراك  -
 ىناك علاقات جيدة بين العاملين  و الرؤساء . -
وجود سلوك مواطنة لدلى العاملين بالدؤسسة كما أن العاملين على استعداد لبذل جهود من أجل نجاح  -

 الدؤسسة.
(  للعدالة التنظيمية 0...أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )أن ىناك  :  قبول الفرضية الرئيسية أي -

 .بمؤسسة سونالغاز للتوزيع بالأغوطعلى سلوك الدواطنة للعاملين 
(  0...ىناك أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) و لا يوجدأي أن الفرعية الأولى :الفرضية  رفض -

 املين بمؤسسة سونالغاز للتوزيع بالأغوط.على سلوك الدواطنة للع التوزيعيةللعدالة 
(  للعدالة 0...أي أن ىناك أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) الفرعية الثانية: قبول الفرضية  -

 على سلوك الدواطنة للعاملين بمؤسسة سونالغاز للتوزيع بالأغوط. التعاملية
(  للعدالة 0...دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )قبول الفرضية الفرعية الثالثة:  أي أن ىناك أثر ذو  -

 الإجرائية على سلوك الدواطنة للعاملين بمؤسسة سونالغاز للتوزيع بالأغوط.
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 التوصيات :  -2

 بناءا على النتائج التي توصلنا إليها نقترح التوصيات التالية : 

 إبهام .لتحديد الأجور للعاملين لكي لايكون ىناك توضيح الإجراءات الدتبعة  -
 مراعات الجهود التي يبذلذا العامل داخل الدؤسسة عند تقييم آدائو . -
 .استشارة العاملين فيما يتعلق بأعمالذم و الإصغاء لآرائهم  -
 الإىتمام الدستمر بالعاملين  وتلبية حاجياتهم . -
 مساعدة العاملين في حل مشاكلهم و مشاركتهم في أذاتخاذ القرار . -
 ت  و الأنظمة في الدؤسسة بالعدالة و الدوضوعية و خلوىا من التحيز .أن تتميز كل التعليما -
 الإيجابية بين الدرؤوسين و الدشرف .تعزيز العلاقات  -
 تعزيز جانب سلوك الدواطنة من أجل نجاح الدؤسسة . -

 آفاق البحث : 

على الفرد و الدنظمة كان لابد من نظرا لدا لكلا الدفهومين ) العدالة التنظيمية و سلوك الدواطنة ( من تأثيرات كبيرة 
إعطائهما الإىتمام الكافي الذي يعكس أهميتهما لذا نقترح إجراء الدزيد من الدراسات حول العديد من الأمور الدتعلقة 
بهاذين الدفهومين ، فعلى سبيل الدثال للدراسات الدستقبيلة أن تبحث في الدواضيع التالية : دراسة كل بعد من أبعاد 

التتنظيمية وتتعمق فيو و اتخلاص  أثره على سلوك الدواطنة ، كأثر العدالة التوزيعية على سلوك الدواطنة في  العدالة
 .منظمة ما ، وذلك بدراسة كل القواعد الدتعلقة بالعدالة التوزيعية على سلوك الدواطنة
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I : .القرآن الكريم 

 السنة النبوية.     

II : كتب بالغة العربية 

 .2004، مكتبة العيان ، الرياض ، سنة  مبادئ علم السياسةبركات و آخرون ،  (1
، دار النهضة العربية للنشر و  الإستراتيجيإدارة الموارد البشرية من المنظور بلوط حسن إبراهيم ،  (2

 . 2002التوزيع ، لبنان ، سنة 
 . 2003، دار وائل للنشر ، الطبعة الثانية ، عمان ، سنة  إدارة الموارد البشريةعباس علي حسن علي ،  (3
،ديوان  4،ط مناهج البحث العلمي و طرق إعداد البحوثعمار بوحوش و لزمد لزمود الذنيبات ،  (4

 . 2007ات الجامعية ، الجزائر ، الدطبوع

، دار الرضوان للنشر  العدالة التنظيمية و علاقتها ببعض الإتجاهات الإدارية المعاصرةعمر لزمد درة ، (5
 .2008والتوزيع ،جامعة عين شمس،سنة 

 ،. 2009، الطبعة الأولى، دار الشرق ، الدوحة ، سنة  التطور التنظيمي و قضايا معاصرةالكبيتي عامر ،  (6
، دار  العدالة التنظيمية و فاعلية الأداء الوظيفي لدى العاملين بالهيئات الرياضيةلزمد السيد بشير  ،  (7

 . 2015العلم والإيمان للنشر والتوزيع ، سنة 
 .2008،دار وائل للنشر ، الأردن ، سنة  ، السلوك التنظيمي في منظمات الأعماللزمود العميان  (8

III والأطروحات العلمية :الرسائل الجامعية 

، رسالة ماجستير ،  على الرضا الوظيفي انعكاساتهاالصراعات التنظيمية و أحمد يوسف أحمد اللوح ،  (9
 . 2008قسم إدارة الأعمال ، الجامعة الإسلامية ، كلية التجارة ، غزة ، فلسطين ، 

التنظيمية الاجتماعية العدالة التنظيمية و أثرها في السلوكيات أسامة عبد الكريم هزي ،  (10
 ،  2015، اطروحة دكتوراه في ادارة الأعمال ، جامعة دمشق ، سنة الداعمة

، بالتطبيق على قطاع  أثر العدالة التنظيمية على الثقة داخل المنظماتأميرة أحمد الزهيري ،  (11
كلية التجارة ، القاهرة   الدواء في مصر ، أطروحة دكتوراه الفلسفة العاليمة في إدارة الأعمل ، جامعة الأزهر ،

 . 2011، سنة 
أثر الإلتزام التنظيمي و الثقة في الإدارة على العلاقة بين العدالة أميرة لزمد رفعت حواس ،  (12

بالتاطبيق على البنوك التجارية ، بكلية التجارة ، في جامعة القاهرة  التنظيمية وسلوكيات المواطنة التنظيمية
 . 2003، سنة 
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أثر الالتزام التنظيمي والثقة في الإدارة على العلاقة بين العدالة أميرة لزمد رفعت حواس ،  (13
ة بالتطبيق على البنوك التجارية ، رسالة ماجستير في إدارة التنظيمية و سلوكيات الامواطنة التنظيمي
 . 2003الأعمال ، جامعة القاهرة كلية التجارة ، سنة

دراسة حالة سونلغاز التوزيع  التدريبية في رفع الفعالية التنظيميةدور العملية بعاج الذاشمي،  (41
 .2007لاغواط، رسالة ماجستير،غير منشورة، 

العوامل المؤثرة في سلوكيات المواطنة التنظيمية لإدارة الموارد البشرية بالمؤسسة حبة وديعة ،  (15
ضر ، بسكرة ، كلية العلوم الإنسانية دكتوراه العلوم في علم الإجتماع ، جامعة لزمد خي أطروحة، العمومية

 . 2017و الإجتماعية ، سنة 
إدراك العدالة التنظيمية وعلاقتها بالثقة لدى العاملين في المنظمة حمد بن سليمان البدراني ،  (41

، أطروحة دكتوراه الفلسفة في العلوم الأمنية ، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية ، الرياض ، سنة  الأمنة
2010 . 

،  علاقة خصائص الوظيفة بسلوكيات المواطنة التنظيمية لدى الموظفينالخميس عبد الله ،  (17
ماجستير ، جامعة نايف   دراسة ميدانية على الدوظفين في الإدارة الذندسية لقوات الدفاع الجوي ، رسالة

 .2001العربية للعلوم الأمنية ، الرياض ، سنة 
في أثر تمكين العاملين على سلوك المواطنة التنظيمية دعاء أبراهيم عبد الذادي الرحامنة ،  (18

شركات الإتصال في الأردن ، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال ، كلية الدراسات العليا ، جامعة البلقاء 
 .2014ة ، الأردن ، سنة التطبيقي

مستوى القيادة الأخلاقية لمديري المدارس الثانوية والحكومية في رائد هاني لزمود العرايضة ،  (19
، رسالة ماجستير في  عمان وعلاقته بمستوى ممارسة سلوك المواطنة التنظيمية من وجهة نظر المعلمين

 .2011، سنة القاهرةالتربية ، كلية العلوم التربوية ، جامعة 
دور الولاء التنظيمي في تنمية سلوك المواطنة التنظيمية لدى عينة من موظفي شلابي وليد ،  (20

اجستير في علم النفس ، جامعة لزمد خيضر بسكرة كلية العلوم م، رسالة  الادارة المحلية بولاية المسيلة
 الانسانية والاجتماعية.

وعلاقتها بالثقة لدى العاملين في  إدراك العدالة التنظيميةلزمد بن سليمان البدراني ،  (21
، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية ، كلية الدراسات العليا ، قسم العلوم الإدارية ،  المنظمات الأمنية

 .2010أطروحة دكتوره االفلسفة في العلوم الأمنية ، في الرياض ، سنة 
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، رسالة ماجستير في إدارة  التنظيمي العدالة التنظيمية وعلاقتها بالإلتزاملزمد عبد سعيد عليان ،  (22
 .2016الأعمال من كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية ، في جامعة الأزهر، غزة ،سنة

لدى الددارس  درجة العدالة التنظيمية وعلاقتها بتفويض السلطةلزمود عبد الرحيم بدر غانم ،  (23
 قي الإدارة التربوية بكلية الدراسات العليا في الحكومية الثانوية ومديرياتها في لزافظة طولكرم ، رسالة ماجستير

 .2015جامعة النجاح الوطنية ، سنة 
، استراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي  و أثرها على الأداء ميسون إسماعيل لزمود الفقعاوي  (24

، رسالة ماجستير ، قسم إدارة الأعمال ، جامعة الأزهر ، كلية الاقتصاد و العلوم الوظيفي لدى العاملين "
 ، 2017الإدارية ، غزة ، فلسطين ، 

، رسالة ماجستير ، في كلية إدارة  أثر العدالة التنظيمية في الإلتزم الوظيفيوليد لزمد الصمادي ،  (25
 .2007الدال والأعمال ، قسم إدارة الأعمال ، سنة 

IVت العلمية :المجلا 

، لرلة  من وجهة نظر الإطارات ولاية ورقلة واقع العدالة التنظيمية بالإدارة المحليةأحمد بجاج ،  (26
 ،    2018، سنة  33الباحث في العلوم الإنسانية والإجتماعية ، جامعة زيان عاشور الجلفة ، العدد 

الالتزام التنظيمي سلوكيات  العلاقة بين العدالة التنظيمية وكل من، و آخرون احمد عبد الله (27
، المجلة العربية للعلوم الإدارية ، في كلية الإدارية  المواطنة التنظيمية واثرها فيتحقيق الأداء للمنظمانت

 . 2016، سنة  11، المجلد 46والإقتصادية / قسم إدارة الأعمال ، جامعة كربلاء ، العدد 
لاقتها بسلوك المواطنة التنظيمية لدى ، العدالة التنظيمية وعبحري صابر و خرموش منى  (28

العدد  3، لرلة الجامعة العربية الأمريكية للبحوث ، لرلد  العاملين في مجال الإدارة المحلية في الجزائر
 . 2017، السنة 2

، لرلة أبحاث نفسية  أثر العدالة التنظيميةعلى سلوك المواطنة التنظيميةبن يحي عز الدين ،  (92
، لسبر التطبيقات النفسية والتربوية ، في جامعة عبد الحميد مهري قسنطينة   10، العدد   4وتربوية ،  المجلد 

 . 2017، سنة  2
، سلوك المواطنة التنظيمية كأداة للفعالية في المنظمات حمزة معمري و بن زاهي منصور  (30

 .2014، سنة 14ماعية ، العدد ، لرلة العلوم الأنسانية والإجت الحديثة
،  سلوك المواطنة التنظيمية وأهميته في تحسين أداء العاملينمناصرية وفريد بن ختو ،  درشي (31

دراسة حالة مؤسسة إتصالات الذاتف النقال موبيليس وحدة ورقلة ، لرلة أداء الدؤسسات الجزائرية ، العدد  
 .2015التسيير ، في جامعة قاصدي مرباح ورقلة ، سنة  ، بكلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم  08
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، لرلة البحوث الأمنية  أخلاقيات العمل في الإسلام و آثارها الأمنيةالشهري و مرعي عبد الله ،  (23
 .2009، الرياض ، سنة  33، العدد  17، كلية الدلك فهد الأمنية ، المجلد 

ورها في الحد من ممارسات الإنحراف العدالة التنظيمية ودعامر عبد الكريم الذبحاوي ،  (33
 .2018، السنة  49، لرلة مركز دراسات الكوفة ، العدد التنظيمي 

سلوك المواطنة التنظيمية في مستشفيات وزارة الصحة دراسة العامري أحمد بن سالم ،  (34
  .2003، لرلة جامعة الدلك عبد العزيز ، الاقتصاد والإدارة ، سنة  استطلاعية لآراء المديريين

، المجلة  الدعم التنظيمي وعلاقته بالعدالة التنظيمية والإلتزام التنظيميعلي ضيان الرشيدي ،  (33
 .2019، سنة  3،العدد  39العربية للإدارة ، المجلد 

، لرلة العلوم الإنسانية ، جامعة  العدالة التنظيمية وعلاقتها بالإلتزام التنظيميكعوان لزمد ،  (31
 . 2015، سنة  44العدد  1قسنطينة 

، لرلة تنمية  سلوك المواطنة التنظيمية الأبعاد والمسببات والنتائج والتحدياتلزمد مقداد ،  (37
 .2015، في جامعة البحرين ، سنة   11الدوارد البشرية ، العدد  

لثقة التنظيمية في تعزيز سلوك المواطنة دور انجيب عبد المجيد نجم و صدر الدين كريم ،  (38
 . 2011، سنة   02، العدد   1، لرلة كركوك للعلوم الإدارية الإقتصادية ، المجلد  التنظيمية

، الدراسات  العدالة التنظيمية وتأثيرها على الرضى الوظيفي وتحسين الأداءياسر عبد الوهاب ،  (39
 .2017، سنة   18ة، العدد الإجتماعية الإنسانسة ، قسم العلوم الإقتصادي
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 ( : قائمة الأساتذة المحكمين 1الملحق رقم )

 الرتبة                             أسم الأستاذ الرقم
 " جامعة عمار ثليجي بالأغواط " محاضر ) أ ( أستاذ        عبد القادر بن برطال 10
 " جامعة عمار ثليجي بالأغواط " مساعد ) أ ( أستاذ        نور الدينهناء  10
 " جامعة عمار ثليجي بالأغواط " محاضر ) ب ( أستاذ        أمينة ريان 10
 " جامعة عمار ثليجي بالأغواط " محاضر ) ب ( أستاذ        قويدر عياشي 10

  الاستبيان قبل التحكيم( : 2الملحق رقم )

 

 

 
استكمالا لمتطلبات نيل شهادة الماستر في إدارة الأعمال ، يشرفنا أن نتلقى مشاركتكم القيمة من خلال خبراتكم    

العلمية والعملية للإجابة على أسئلة الاستبيان الذي أعد من أجل اجراء دراسة تحت عنوان " أثر العدالة التنظيمية 
المواطنة في المنظمة ". على سلوك  

مع تأكيدنا بأن المعلومات الواردة في هذا الاستبيان سرية ولا تستعمل إلا لأغراض علمية فقط.    

 البيانات الشخصية :

( في اختانة الإجابة المناسبة :  X) الرجاء وضع إشارة   

أنثى         ذكر الجنس :   

سنة  01أكثر من          سنة      01سنة إلى  01من     سنة      01أقل من السن :   

عون تنفيذ          عون تحكم           إطار                إطار سامي  الرتبة :   

 سنة05 نأكثر م سنة  05سنوات إلى  15من سنوات  15أقل منسنوات الخدمة في المؤسسة: 

 
 العدالة التنظيمية :

 استبيــــــــــــــــان
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غير 
موافق 
 بشدة 

غير 
 موافق

موافق 
بدرجة 
 أقل

موافق  موافق
 بشدة

 الأبعاد الرقم العبارات 

 11 تتناسب ساعات العمل مع ظروفي الخاصة     

زيع
لتو

لة ا
عدا

    
 

 12 أرى أن راتبي الشهري مناسب       
 13 تقدم المنظمة مكافآت مالية     
 14 أعتبر أن عبء العمل الخاص بي مناسب جدا      
 15 يتم توزيع المهام بشكل عادل بين كل العاملين     
عندما يتخذ المدير قرار متعلقا بوظيفتي ، فإنه يتعامل معي      

 بإهتمام وود 
16 

    
    

  
لات

عام
 الت

دالة
ع

 

عندما يتخذ المدير قرارا متعلقا بوظيفتي ، فإنه يأخذ بعين      
 الاعتبار أرائي الشخصية 

17 

عندما يتخذ المدير قرارا متعلقا بوظيفيتي ، فإنه يناقشه معي      
 بمنتهى الصراحة 

18 

 19 يشرح المدير مبررات القرارات التي اتخذت بالنسبة لوظيفتي     
يناقش معي المدير النتائج المترتبة عن تلك القرارات المؤثرة على      

 وظيفتي
11 

محفز غير يتخذ المدير القرارات بأسلوب        11 

    
    

  
ات

راء
لاج

لة ا
عدا

 
 12 تكون إجراءات الترقية في منظمتي عادلة      
يتم تطبيق القرارات و الإجابات الإدارية على كافة العاملين      

 بدون استثناء 
13 

يحرص المدير على أن يبدي كل موظف رأبيه قبل اتخاذ القرارات      
 الخاصة بالعمل

14 

للعاملين الإعتراض على القرارات التي يصدرها المدير يفسح       15 
 سلوك المواطنة : 

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق 
بدرجة 
 أقل

موافق  موافق 
 بشدة

 الرقم العبارات

 16 أحرص على حضور اللقاءات والاجتماعات التي تبرمجها الإدارة      
أعمل بهايهمني مستقبل وسمعة المنظمة التي         17 
 18 أحترم أنظمة و تعليمات المنظمة     
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 19 أساىم في حل النزاعات التي تحدث في المنظمة      
 21 أحرص على متابعة كل أنشطة المنظمة باىتمام     
 21 أنوب زملائي في أداء أعمالهم حال غيابهم      
كثيرة في عملوأبادر لمساعدة أحد زملائي إذا كانت لديو أعباء         22 
 23 أراعي مشاكل زملائي في العمل     
 24 أشارك زملائي بالمعلومات المتعلقة بالعمل     
أقدم المساعدة للموظفين الجدد لحل المشكلات التي تواجههم      

 أثناء أداء عملهم
25 

 26 أستغل كل وقتي المحدد في العمل     
مشاريع إبداعية لتطوير العملأقوم بتقديم مقترحات و        27 
 28 أتطوع لأعمال إضافية لتطوير وتحسين العمل بالمنظمة     
 29 أحرص على الالتزام بمواعيد الحضور و الانصراف من العمل     

  الاستبيان بعد التحكيم( : 3الملحق رقم )

 

 
استكمالا لمتطلبات نيل شهادة الماستر في إدارة الأعمال ، يشرفنا أن نتلقى مشاركتكم القيمة من خلال خبراتكم    

العلمية والعملية للإجابة على أسئلة الاستبيان الذي أعد من أجل اجراء دراسة تحت عنوان " أثر العدالة التنظيمية 
المواطنة في المنظمة ".على سلوك   

مع تأكيدنا بأن المعلومات الواردة في هذا الاستبيان سرية ولا تستعمل إلا لأغراض علمية فقط.    

 البيانات الشخصية :

( في اختانة الإجابة المناسبة :  X) الرجاء وضع إشارة   

أنثى         ذكر الجنس :   

سنة  01أكثر من          سنة      01سنة إلى  01من     سنة      01أقل من السن :   

عون تنفيذ          عون تحكم           إطار                إطار سامي  الرتبة :   

 استبيــــــــــــــــان
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 سنة05 نأكثر م سنة  05سنوات إلى  15من سنوات  15أقل منسنوات الخدمة في المؤسسة: 

 
 العدالة التنظيمية :

غير 
موافق 
 بشدة 

غير 
 موافق

موافق 
بدرجة 

 أقل

موافق  موافق
 بشدة

 الأبعاد الرقم العبارات 

 11 تتناسب ساعات العمل مع ظروفي الخاصة     

زيع
لتو

لة ا
عدا

 

 12 أرى أن راتبي الشهري مناسب      
 13 أعتبر أن عبء العمل الخاص بي مناسب جدا      
 14 يتم توزيع المهام بشكل عادل بين كل العاملين      
عندما يتخذ المدير قرار متعلقا بوظيفتي ، فإنه يتعامل      

 معي بإهتمام وود 
15 

لات
عام

 الت
دالة

 ع

عندما يتخذ المدير قرارا متعلقا بوظيفتي ، فإنه يأخذ      
 بعين الاعتبار أرائي الشخصية 

16 

قرارا متعلقا بوظيفيتي ، فإنه يناقشه عندما يتخذ المدير      
 معي بمنتهى الصراحة م

17 

يناقش معي المدير النتائج المترتبة عن تلك القرارات      
 المؤثرة على وظيفتي 

18 

محفز   يتخذ المدير القرارات بأسلوب       19 

ات
راء

لاج
لة ا

عدا
 

 11 تكون إجراءات الترقية في منظمتي عادلة      
يتم تطبيق القرارات و الإجابات الإدارية على كافة      

 العاملين بدون استثناء 
11 

يتاح للعاملين الإعتراض على القرارات التي يصدرها      
 المدير

12 

 سلوك المواطنة : 

غير 
موافق 

غير 
 موافق

موافق 
بدرجة 

موافق  موافق 
 بشدة

 الرقم العبارات
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 أقل بشدة
 13 أحرص على حضور اللقاءات والاجتماعات التي تبرمجها الإدارة      
 14 يهمني مستقبل وسمعة المنظمة التي  أعمل بها     
 15 أحترم أنظمة و تعليمات المنظمة     
 16 أساىم في حل النزاعات التي تحدث في المنظمة      
 17 أنوب زملائي في أداء أعمالهم حال غيابهم      
 18 أبادر في مساعدة زملائي إن كانت أعباء عملهم كثيرة      
 19 أشارك زملائي بالمعلومات المتعلقة بالعمل     
أقدم المساعدة للموظفين الجدد لحل المشكلات التي تواجههم أثناء      

 أداء عملهم
21 

 21 أستغل كل وقتي المحدد في العمل     
مشاريع إبداعية لتطوير العملأقوم بتقديم مقترحات و        22 
 23 أتطوع لأعمال إضافية لتطوير وتحسين العمل بالمنظمة     

 

 معامل الارتباط في مجال الصدق البنائي :( : 4الملحق رقم ) -

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  توزيع مجتمع الدراسة حسب الجنس :( : 5الملحق رقم ) -

 

Corrélations 

 x1 x2 x3 X 

x1 Corrélation de Pearson 1 .441
**
 .582

**
 .736

**
 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 .000 

N 65 65 65 65 

x2 Corrélation de Pearson .441
**
 1 .834

**
 .901

**
 

Sig. (bilatérale) .000  .000 .000 

N 65 65 65 65 

x3 Corrélation de Pearson .582
**
 .834

**
 1 .947

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000  .000 

N 65 65 65 65 

X Corrélation de Pearson .736
**
 .901

**
 .947

**
 1 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000  

N 65 65 65 65 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 
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 الجنس

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 70.8 70.8 70.8 46 ذكر 

 100.0 29.2 29.2 19 أنثى

Total 65 100.0 100.0  

  توزيع مجتمع الدراسة حسب السن :( : 6الملحق رقم ) -

 السن

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 15.4 15.4 15.4 10 سنة 30 من أقل 

 64.6 49.2 49.2 32 40 إلى 30 من

 100.0 35.4 35.4 23 سنة 40 من أكثر

Total 65 100.0 100.0  

 

   الرتبةتوزيع مجتمع الدراسة حسب : ( 7الملحق رقم ) -

 الرتبة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 20.0 20.0 20.0 13 سامي إطار 

 56.9 36.9 36.9 24 إطار

 86.2 29.2 29.2 19 تحكم عون

 100.0 13.8 13.8 9 تنفيذ عون

Total 65 100.0 100.0  

 

    توزيع مجتمع الدراسة حسب سنوات الخدمة( : 8الملحق رقم ) -

  

 الخدمة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 13.8 13.8 13.8 9 سنوات 05 من أقل 

5-15 42 64.6 64.6 78.5 

 100.0 21.5 21.5 14 15 من أكثر

Total 65 100.0 100.0  
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  عدالة التعاملاتاتجاه إجابات أفراد العينة على عبارات المحور ( : 9الملحق رقم ) -

Statistiques 

 Q5 Q6 Q7 Q8 

N Valide 65 65 65 65 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 3.08 3.02 3.14 3.02 

Ecart type 1.163 1.125 1.088 1.038 

 عدالة الاجراءات:حور ماتجاه إجابات أفراد العينة على عبارات ( : 11الملحق رقم ) -

Statistiques 

 Q9 Q10 Q11 Q12 

N Valide 65 65 65 65 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 2.94 2.63 2.63 2.63 

Ecart type 1.184 1.219 1.206 1.193 

 

 :دراسة الفروق المعنوية بالنسبة للسن( : 11الملحق رقم ) -

 

ANOVA 

X   

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Inter-groupes 1.270 2 .635 .926 .401 

Intragroupes 42.493 62 .685   

Total 43.762 64    

ANOVA 

y   

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Inter-groupes .802 2 .401 1.436 .246 

Intragroupes 17.309 62 .279   

Total 18.111 64    

 :دراسة الفروق المعنوية بالنسبة للرتبة( : 12الملحق رقم ) -

ANOVA 

y   
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Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Inter-groupes .532 3 .177 .615 .608 

Intragroupes 17.579 61 .288   

Total 18.111 64    

ANOVA 

X   

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Inter-groupes 7.333 3 2.444 4.093 .010 

Intragroupes 36.429 61 .597   

Total 43.762 64    

 

 :الخدمةدراسة الفروق المعنوية بالنسبة لسنوات ( : 13الملحق رقم ) -

ANOVA 

y   

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Inter-groupes .147 2 .074 .254 .776 

Intragroupes 17.963 62 .290   

Total 18.111 64    

ANOVA 

X   

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Inter-groupes 2.855 2 1.427 2.163 .124 

Intragroupes 40.908 62 .660   

Total 43.762 64    

 

 

 

 ) العدالة التنظيمية(: للرتبةمقارنات متعددة بالنسبة ( : 14الملحق رقم ) -
 

Comparaisons multiples : 



 قائمة الملاحق
 

 
- 83 - 

Variable dépendante:   X   

LSD   

(I) الرتبة (J) الرتبة 

Différence 

moyenne (I-J) Erreur standard Sig. 

Intervalle de confiance à 95 % 

Borne inférieure 

Borne 

supérieure 

 8198. -2445.- 284. 26612. 28766. إطار سامي إطار

 8740. -2384.- 258. 27815. 31781. تحكم عون

-67877.- تنفيذ عون
*
 .33510 .047 -1.3489- -.0087- 

 2445. -8198.- 284. 26612. -28766.- سامي إطار إطار

 5047. -4444.- 899. 23731. 03015. تحكم عون

-96644.- تنفيذ عون
*
 .30206 .002 -1.5704- -.3624- 

 2384. -8740.- 258. 27815. -31781.- سامي إطار تحكم عون

 4444. -5047.- 899. 23731. -03015.- إطار

-99659.- تنفيذ عون
*
 .31271 .002 -1.6219- -.3713- 

67877. سامي إطار تنفيذ عون
*
 .33510 .047 .0087 1.3489 

96644. إطار
*
 .30206 .002 .3624 1.5704 

99659. تحكم عون
*
 .31271 .002 .3713 1.6219 

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 

 SMART) مخرجات برنامج  الموثوقية وصحة التقاربقيمة ( 15الملحق رقم ) -
PLS ) 

Construct Reliability and Validity 

                    
  

Cronbach's 
Alpha 

rho_
A 

Composite 
Reliability 

Average Variance 
Extracted (AVE) 

الاجراءات                
 عدالة

0,903 
0,90

4 
0,933 0,776 

التعاملات                
 عدالة

0,942 
0,94

2 
0,958 0,852 

التنظيمية                
 العدالة 

0,924 
0,94

3 
0,938 0,570 

التوزيع                
 عدالة 

0,737 
0,81

1 
0,834 0,561 

المواطنة                
 سلوك

0,810 
0,82

9 
0,861 0,510 

                

 

 

 

 ( SMART PLSج ) مخرجات برنام VCمؤشر إرتباط المتغير ( 16الملحق رقم ) -

Latent Variable 
Correlations 
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المواطنة  التوزيع عدالة  التنظيمية العدالة  التعاملات عدالة الاجراءات عدالة  

 سلوك

 0,404 0,605 0,954 0,837 1,000 الاجراءات عدالة

 0,484 0,463 0,925 1,000 0,837 التعاملات عدالة

 0,460 0,710 1,000 0,925 0,954 التنظيمية العدالة 

 0,270 1,000 0,710 0,463 0,605 التوزيع عدالة 

 1,000 0,270 0,460 0,484 0,404 المواطنة سلوك

ج ) مخرجات برنام Cross Loading التحويلات المتقاطعة( 17الملحق رقم ) -
SMART PLS ) 

Cross Loadings      

      
المواطنة  التوزيع عدالة  التنظيمية العدالة  التعاملات عدالة الاجراءات عدالة  

 سلوك

Q1 0,319 0,253 0,401 0,615 0,275 

Q10 0,879 0,711 0,837 0,575 0,282 

Q11 0,888 0,656 0,815 0,569 0,322 

Q12 0,889 0,752 0,841 0,491 0,391 

Q14 0,339 0,487 0,420 0,213 0,722 

Q15 0,246 0,294 0,251 0,039 0,652 

Q17 0,160 0,170 0,193 0,192 0,607 

Q18 0,311 0,328 0,347 0,263 0,756 

Q19 0,345 0,382 0,378 0,232 0,789 

Q2 0,357 0,225 0,421 0,682 0,214 

Q20 0,264 0,306 0,298 0,179 0,744 

Q3 0,360 0,284 0,474 0,791 0,253 

Q3 0,360 0,284 0,474 0,791 0,253 

Q4 0,670 0,529 0,737 0,880 0,135 

Q4 0,670 0,529 0,737 0,880 0,135 

Q5 0,745 0,905 0,840 0,455 0,404 

Q5 0,745 0,905 0,840 0,455 0,404 

Q6 0,807 0,926 0,862 0,398 0,427 

Q7 0,758 0,952 0,842 0,351 0,449 

Q8 0,778 0,909 0,869 0,504 0,504 

Q9 0,866 0,823 0,866 0,498 0,426 
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 SMART) مخرجات برنامج   R Squareمعامل التحديد( 18الملحق رقم ) -
PLS)  

R Square 

                    
  R Square R Square Adjusted 

                 
 0,909 0,910 الاجراءات عدالة

                 
 0,853 0,855 التعاملات عدالة

                 
 0,497 0,505 التوزيع عدالة 

                 
 0,199 0,212 المواطنة سلوك

                  

 (SMART PLS) مخرجات برنامج  Q2 مؤشر القدرة التنبؤية( 19الملحق رقم ) -

  SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

 0,692 80,148 260,000 الاجراءات عدالة

 0,720 72,868 260,000 التعاملات عدالة

   780,000 780,000 التنظيمية العدالة 

 0,259 192,668 260,000 التوزيع عدالة 

 0,073 361,431 390,000 المواطنة سلوك

 


