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 لنا درب العلم والمعرفة وأعاننا على أداء هذا الواجب الحمد لله الذي أنار 

 ووفقنا إلى إنجاز هذا العمل وصلاة والسلام على سيد الأخيار  
 محمد صلى الله عليه وعلى اله وصحبه أجمعي رسولنا وحبيبنا 

 أتوجه بجزيل الشكر والإمتنان والعرفان إلى كل من ساعدني  
 من قريب أو من بعيد على انجاز هذا العمل وفي تذليل ما وجهتن 

 البروفيسورة  المشرفة على مذكرة التخرج   من صعوبات ، أخص بالذكر   
 * مليكة  عرعو *  

 علي بتوجيهاتها لإتمام هذه المذكرة   لم تبخل عليا التي
 ودعمها المعنوي الكبير ، فجزاها الله كل الخير . 

 كا أتقدم بالشكر العميق والإعتراف بالجميل وعدم نكرانه 
 إلى من أكسبونا من فيض علمهم ومعارفهم أساتذتي الكرام  

 في علم الإجتماع. 
 ة المناقشة الموقرين ولا يفوتن أن أتقدم بخالص الشكر والتقدير لأعضاء لجن

 على تفضلهم بقبول مناقشة هذه المذكرة سائلة الله  
 عز وجل أن يديم عليهما موفور الصحة والعافية إنه سميع عليم . 

 كما أتوجه بجزيل الشكر والامتنان لموظفي و مسؤولي بمديرية التجارة
 على مساعدتهم الكبيرة لي في إتمام الشق الميداني   –إليزي  –لولاية 

 للدراسة 
 وشكر كبير لعائلتي على دعواتها لي بالنجاح ودعمها الكبير لي . 

 شكر كبير لكل أصدقائي  وصديقاتي كل واحد باسمه  
 وفي الأخير أرجوا من الله تعالى أن يجعل عملي  

 هذا نفعا يستفيد منه جميع الطلبة . 
 يل خولة . الطالبة : برحا
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يكل ولا يمل ، وعلمن أن العزيمة والإصرار تصنعان المعجزات ، إلى من رباني وعلمن فأحسن تأديبي ) أبي   إلى الذي لا 
 العزيز ( . 

 إلى التي دفعت ولم تنتظر الثمن ، إلى نبع الحنان والعطاء ) أمي الغالية ( .   الحنان ، إلى القلب الذي لم يعرف إلا الحب و
 معزتي ، ومن هم أهل لاحترامي ومحبتي  إلى من هم رمز شموخي وكبريائي و

 أخي العزيز (   ابن  ) إخواني وأخواتي وزوجة أخي و  
ام لذكرهم ، ويتسع قلبي لحبهم )  إلى من عشت معهم أروع اللحظات ، وقضيت معهم أجمل الأيام ، ولا يتسع المق

 ( .  وأساتذتي  أصدقائي 
الله فصدقهم الله فكانوا    اإلى الذين عاشوا في وطنهم غرباء ، فجعلوا دماءهم لأرض فلسطي حناء ، إلى الذين صدقو 

 (   فلسطيالأوفياء ) شهداء 
 
 
 

 
 
 

 الباحثة : برحايل خولة 
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الإستقرار التنظيمي داخل المنظمة دراسة  مستوى العدالة التنظيمية و  مستوى هدفت الدراسة إلى التعرف على         

دور العدالة التنظيمية بأبعادها المتمثلة ب ) عدالة التوزيعية وعدالة   والتعرف على    –إليزي   –ميدانية لمديرية التجارة لولاية  
وهذا    والتعرف عليها من خلال المتغير التابع وهو الإستقرار التنظيميتقل ، كمتغير مس  الإجرائية وعدالة التعاملات (

 الشكل يوضح المتغيرين 

 (01الشكل رقم )
 المتغير التابع                ل                        المتغير المستق                   

 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                        
 من إعداد الطالبة   المصدر :                                                                    

 وذلك للإجابة على التساؤل الرئيسي التالي : 

 ؟-إليزي  –ة التجارة لولاية لدى مديريالعدالة التنظيمية والإستقرار التنظيمي دور  ما ➢

 والتي تتفرع عنه التساؤلات الفرعية التالية : 
 هل يوجد دور بين العدالة التوزيعية والإستقرار التنظيمي لدى مديريتكم ؟ ➢
 هل يوجد دور بين عدالة الإجراءات والإستقرار التنظيمي لدى مديريتكم ؟ ➢

والأساليب الإحصائية المتمثلة في المتوسط الحسابي والإنحراف  ولقد إعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي 
المعياري للكشف عن مستوى كل من العدالة التنظيمية والإستقرار التنظيمي لدى مديرية التجارة لولاية إليزي ،كما تم  

  53تم إختيارهم بالطريقة العشوائية من المجتمع الأصلي البالغ عددهم ،حيث موظفين    53إختيار عينة بلغ عدد أفرادها 
موظف ،ولجمع البيانات تم إعتماد على الإستمارة إحداهما لقياس العدالة التنظيمية والأخرى لقياس الإستقرار التنظيمي  

 الإستقرار التنظيمي  العدالة التنظيمية 

التوزيعات  عدالة  

 عدالة الإجراءات 

 عدالة التعاملات

 الإستقرار التنظيمي 

 

 الإستقرار التنظيمي 

 

 الإستقرار التنظيمي 
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وبرنامج   EXCELببرنامج    عبارة ولأجل تفريغ ومعالجة البيانات تم الإستعانة 15،حيث بلغ عدد العبارات كل منهما 
 إليها :  ل وكانت النتائج المتوص  SPPSSالحزم الإحصائية 

تعتبر الحوافز عاملا مهما داخل المنظمة ،حيث تقوم المنظمة محل الدراسة بعملية تحفيز   •
 عمالها لزيادة فعاليتهم في العمل من أجل تحقيق الأهداف المسطرة للمنظمة. 

الدراسة على تطبيق العدالة التنظيمية بمختلف أبعادها ) التوزيعية  تحرص المنظمة محل  •
 والإجرائية والتعاملية( بين مختلف عمالها. 

تأثر أبعاد العدالة التنظيمية سواء كانت منفردة أو مجمعة على الإستقرار التنظيمي في  •
 المنظمة.

 ولخصت الدراسة إلى جملة من التوصيات أهمها : 

راك العمال بأهمية العدالة التنظيمية ،والذي ينعكس بالإيجاب  العمل على تنمية وإد  
 .للمنظمةعلى أداء العمال وبالتالي على الأداء الإجمالي 

لتركيز على رسخ تعاريف العدالة التنظيمية والإستقرار التنظيمي عند العمال ،وذلك  
ظيمية في  بمبررات العدالة التنمن خلال توعيتهم وعقد دورات تثقيفية التي تشعرهم  

 المنظمة.

العمل على تكثيف اللقاءات بين العمال والمسؤولين في المنظمة وذلك من أجل  
 التعرف على مختلف بين العدالة التنظيمية والإستقرار التنظيمي في المنظمة. 

 الكلمات المفتاحية : 
 العدالة التنظيمية ، الإستقرار التنظيمي . 
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22:01 195% lui ... 46 Memoarkhoula - for reading only. Log in to edit the 

file and save the changes that ... Abstract The study aimed to identify the 

level of organizational justice and the market and organizational stability 

inside the towel. A field study of the Trade Directorate of Illizi State - and 

to identify the role of justice The educational dimensions represented by 

(distributive justice, procedural fairness, and transactional fairness) as a 

transferee, and identifying them through the seventh expression, which is 

sound stability, and this form clarifies the standard figure No. (01) the 

independent modulator dependent modulator Organizational justice 

Organizational stability Organizational stability Distributions fairness 

Organizational stability Procedures Justice Transactions: Organizational 

stability, in response to the first, the second main: Ashour Medical justice 

and sound stability at the Trade Directorate of the Wilaya - Illizi, on which 

the financial sub-questions fall: Is there a role between distributive justice 

and peaceful stability in your fields? On one of the matters between the 

fairness of the procedures and the semi stability of your manager? The 

study relied on the descriptive and analytical method and statistical 

methods of the actress in the current average and the burning of the 

architect to reveal the elderly of both medical justice and educational 

stability to the trade units of Illizi State. A sample of 53 employees was 

also chosen, so they were chosen randomly from the original number of 53 

employees, collectively. The data and dependence on the questionnaire one 

is to do justice to development, rather to measure stability that 
4G 22:01 D 95% lui. Il .. Log in to edit the file and save the changes ... 

where the number of phrases each has 15 phrases and for the sake of Qurei 

and Balat handling. The EXCEL program and the campus program were 

supported by SPPSS and the weapons were reached. Al-Hawatir is 

considered an important factor within the culture where the organization is 

based on a highly motivated study process to increase their effectiveness at 

work in order to achieve the organized goals of the organization. The 

organization under study is keen to apply organizational justice in its 

various dimensions (distributional, procedural, and improper) among its 

various workers. The impact of organizational justice dimensions, whether 

they are to be singled out or combined, on organizational stability in the 

study. The study summarized a number of recommendations, the most 

important of which are: Work on the development and awareness of 

workers of the importance of organizational work, which positively affects 

the performance of workers and thus the overall performance of the 

organization. Focusing on establishing the definitions of organizational 

justice and organizational stability about workers and everyone through 

their awareness and criticizing educational sessions that make them feel the 

deficiencies of organizational justice in the hour. Working on intensifying 

meetings between workers and officials in the organization in order to 

identify the different between organizational justice and organizational 
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stability in the organization. Keywords Organizational Justice, Systematic 

Stability - Introduction | 
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عدت بيئة العمل من المقومات والجوانب الهامة لنجاح أية منظمة والتي تحظى باهتمام عال على أساس أن رضا         
الموظفين والعاملين داخل المنظمة عن مكان أو بيئة العمل ينعكس على مدى أدائهم وكفاءتهم وفعالية إنتاجهم ، مما يؤدي  

يير متعددة تطبق فيه العدالة التنظيمية في المنظمة والذي تتمثل في  لنجاح هذه المنظمة ، إذ تضم بيئة العمل جوانب وعا 
أسلوب الإدارة وممارستها ، وتقييم الأداء والقيادة ، والرواتب والحوافز المادية والمعنوية والأجور والبرامج التدريبية ،  

لجوانب التي تجذب رضا وسعادة العاملين  والسياسات التي تحفز النجاح ، وعلاقة العامل برئيسه ووسائل الترفيه وغيرها من ا
 والشعور بالعدالة التنظيمية على كل مستويات العمل الوظيفي  

ير  شمل بحثنا متغيرين المستقل وهو العدالة التنظيمية بأبعادها ) العدالة التوزيعية ، العدالة الإجرائية ، العدالة التفاعلية ( والمتغ
تكمن مشكلتنا في الأتي : '' كلما استطاعت الإدارة العليا من تحقيق العدالة في بيئة  لذا التابع وهو الإستقرار التنظيمي 

 العمل كلما أسهم ذلك في تقليل حالات الإستقرار التنظيمي ''  
تصادف المنظمات على إختلاف أنواعها ونشاطاتها تحديات في مسارها التنظيمي والذي يتمثل في عدم إمتلاكها القدرة  

التكيف مع الظروف والتطورات العلمية ومحاولة مواكبة العصرنة للمعدات والأجهزة والإعتماد على التكنولوجيا ،  على 
ولكن رغم هذا يبقى المورد البشري هو أهم مورد في المنظمة ، إذ يعتبر هو المحرك الأساسي لكل النشاطات التي ينتج عنها  

ر المنظمة يعتمد كليا على كفاءة موردها البشري وطريقة التعامل معه وعلى  تحويل المدخلات إلى مخرجات ، وإن بقاء وتطو 
 قدرة هذه المنظمة على تحفيزها لتلك الموارد لأداء المهام المطلوبة بكفاءة وفاعلية. 

عدالة  إتجاهات إيجابية لدى العمال ، وإن تحقيق ال إن تطبيق العدالة في المنظمة هي أحد المتطلبات الأساسية لتشكيل     
التنظيمية بين العمال هو أحد التحديات التي تواجهها المنظمة وذلك راجع إلى تنوع مواردها البشرية واختلاف ثقافتهم  

الأساسية للهيكل الإجتماعي للمنظمة ، بالإضافة إلى  وخلفياتهم المعرفية ، كما تعتبر العدالة التنظيمية أحد أهم المكونات 
يمكن أن يؤدي غيابها إلى مخاطر تهدد إستقرار الموارد البشرية ،وإن من أهم السلوكيات التي تتأثر بغياب  أنها قيمة إجتماعية  

 العدالة .  العدالة التنظيمية هو الإستقرار التنظيمي وذلك من ناحية درجة تطبيق
سات والأبحاث نتيجة تطور الفكر  ويعتبر الإستقرار التنظيمي ضمن أبرز المتغيرات السلوكية التنظيمية التي تناولتها الدرا

الإداري في النصف الأول من القرن العشرين ، وظهور مدرسة العلوم السلوكية بعد الحرب العالمية الثانية التي إرتبطت  
إرتباطا وثيقا بمدرسة السلوك الإنساني واهتمت أساسا بما وصفته بالطريقة العلمية لدراسة السلوك الإنساني ،واستيعاب  

الفكري واستعملت في ذلك مفاهيم علم النفس وعلم الإجتماع وعلم الإنسان لتوسيع المعرفة بسلوك الفرد ،وقد  محتواه 
توالت الجهود البحثية الهادفة لتأطير مفاهيمه ،وبناء نماذج تشخص أبعاده وارتباطاته وتطور أدوات قياسه منها ماهو  
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وكية على حركة النشاط الإنساني من جهة ،ومدى إرتباط هذه  موضوعي ومنها ماهو ذاتي وقد كان تركيز المدرسة السل
الحركة بالمناخ الثقافي والحضاري الذي يجري فيه هذا النشاط ،وكذلك تركيزها على الفهم المتبادل بين أعضاء المنظمة ،لأن  

لتنظيمي يعتبر من المفاهيم  توافر مثل هذا الفهم يساعد على تحقيق الأهداف ، أما في العالم العربي فإن مفهوم الإستقرار ا 
 الإدارية الحديثة في أدبيات الإدارة العربية بشكل عام. 

ومن خلال هذه الدراسة سنحاول التعرف على العدالة التنظيمية والإستقرار التنظيمي لدى موظفي مديرية التجارة لولاية  
 إليزي وذلك من خلال الخطة التالية : 

 فصلين :  ي ر حيث يتضمن الجانب النظ
الدراسة ،أهمية وأهداف الدراسة  لفصل الأول تناولت فيه : الإطار العام للدراسة ويتضمن فيه إشكالية الدراسة ،فرضيات ا

،أسباب دراسة الموضوع ، ثم قمنا باستعراض بعض الدراسات السابقة ذات العلاقة وكذلك الإستفادة من هذه الدراسات  
 سة. وفي الأخير تطرقنا إلى التصميم العام للدرا

خصااائص العدالااة ،تعريااف العدالااة التنظيميةأمااا الفصاال الثاااني فقااد خصااص العدالااة التنظيميااة ،ماان خاالال عاارض تعريااف 
 التنظيماااي -الإساااتقرار التنظيماااي في الاااتراث المعااارفي السوسااايو ،أبعاد العدالاااة التنظيمياااة،أهاااداف العدالاااة التنظيمياااة،التنظيمية

 أبعااد الإساتقرار التنظيماي، محاددات الإساتقرار التنظيماي،  أساباب عادم الإساتقرار التنظيماي، تعرياف الإساتقرار التنظيماي،
 . دور العدالة التنظيمية في تكريس الاستقرار التنظيميوأخيرا 

تحليااال وتفسااير بياااانات الدراساااة التطبيقااة والإجاباااة علاااى التسااا لات وتحدياااد نتاااائج أمااا الفصااال التطبيقاااي فيتضاامن عااارض و 
 الدراسة .
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 إشكالية الدراسة: .1
فاقهاااا لتتوجاااب أنتشاااار تتوجاااه لدراساااتها جهاااود علمياااة متعاطفاااة وتنفاااتح عتااابر المنظماااة ظااااهرة إنساااانية هادفاااة وواساااعة الات
جتماعيااة والإنسااانية والكميااة والتكنولوجيااة وغيرهااا ، حيااث تقااوم المنظمااة بالسااعي دومااا ختصاصااات العلميااة المتزاياادة الاالا

وكسار الحادود الإدارياة والتنظيمياة  لتحقيق الكفاءة والفاعلية الإدارية من أجل تحقيق أهدافها ، والثقاة باين الإدارة والعااملين
بياانهم، إلا بعااد أن تقااوم الأفااراد العاااملين كافااة فيهااا بتنفيااذ الأعمااال المكلفااين بهااا، وعلااى  يااع المسااتويات بشااكل متناسااق 
ومنظم لبلوغ تلك الأهداف بدرجة مناسبة في سبيل تحقيق التغير والتطوير التنظيمي الذي يضمن بقاء المنظمة واستمراريتها 

تمارس نشاطها في فرع، كما أنها لا يمكن أن تنعزل على البيئة أو  والمنظمة مهما تكن صغيرة أو كبيرة حكومية أو خاصة لا
 المجتمع الذي تعيش فيه ولكنها نظام مفتوح على البيئة أي تبادل التأثير والتأثر والعدالة بين مختلف الفئات العاملة.

المساهمة في إدارة الأعمال داخال المؤسساات بحياث تعمال علاى تحدياد طبيعاة العلاقاة باين تعد العدالة التنظيمية من العوامل  
المسؤولين والعمال داخل المؤسسة باختلاف مستوياتهم ، وبالتالي خلق جانب من الثقة بين أفراد المؤسسة من خلال تحديد 

عدالاة الإجاراءات وعدالاة المعااملات ونظارا لأن الواجبات وإعطاء الحقوق وتنظيم العلاقات باين أفرادهاا وتكمان أهميتهاا في 
نجاااح المنظمااات ماارتبط بدرجااة كباايرة بالعنصاار البشااري الااذي يعااد مااوردا مااا ماان مااوارد المؤسسااة ، وكمااا هااو الحااال بالنساابة 
للمساواة فإن مفهومها النسبي الذي ينظر إليه الموظف على أنه إجراء عادل قد يكاون إجاراء متحياز أو غاير موضاوعي مان 

جهاة نظاار موظاف أخاار وحساب المثاال الفرنساي '' حااب العدالااة لادى أغلااب النااس ينبااع مان خااوفهم مان أن يقعااوا صااحبة و 
 .، الذي يفرز حالة من الرضا عند العمالالظلم ''

يعتاابر الرضااا الااوظيفي إتساااعا لحاجااات الفاارد نتيجااة العماال ونقااق هااذا الإشااباع عاان طريااق الأجاار ، ظااروف العماال طبيعااة 
بيعااة العماال نفسااه والإهنمااام بالظااروف النساابية والماديااة والبيئيااة الااتي تساااهم في إشااباع حاجااات الفاارد ، وهااذا الإشااراف ، ط

مايجعله أكثر إرتياحا وطمأنينة للتوافق والتلازم بين نوعية العمل وطموحاته.فحينما يكون العاملون راضيين عن وظاائفهم ، 
، إذ مان داء المنظماات مثال تحقياق نماط الإشاراف الساائد في المنظماةفإن ذلاك ساينعكس إيجاابا علاى العدياد مان مؤشارات أ

السااالوكيات الاااتي تتاااأثر بقااايم العدالاااة التنظيمياااة في منظماااة الإساااتقرار التنظيماااي فهاااو أهااام الأهاااداف الاااتي تساااعى  ياااع أهااام 
غيرهاا مان المنظماات في مساعى المؤسسات لبلوغه كما له أثر فعال في إستقرارية العاملين واستقرار العمل والمنظمة الجزائرية ك

لهاا لتحرياك عجلاة التنمياة في ظال التحاولات التنظيمياة الااتي أملتهاا الظاروف والتغايرات بداياة مان التسايير الاذاتي وصااولا إلى 
إستقلالية المنظمات ، عملت جاهدة لأحاداث الإساتقرار داخال هاذه المنظماات ، يعاد الإساتقرار فيهاا مطلاب ضاروري في 

ثية والتدفق المعرفي والتكنولوجي الحاصل في الإستقرار في العمل الإداري له أهمية كبيرة بالنسبة للموظف ، ظل التغيرات البح
 حيث يؤدي إلى العلاقة الجيدة بين الموظف ورئيسه .



- 14  -  

 

وتكمن أهمياة وحيوياة إساتقرار المنظماة بغاض النظار عان حجمهاا واختصاصاها وطبيعاة عملهاا ، أو الجاناب الإداري في دور 
 ( ( Burchell andي يمارسه العامل من مهام وواجباات وصالاحيات ووضاع العماال في مكاان مناساب فحساب الذ

فإن عملية الإستقرار التنظيمي سيكون بد ذاته تحدي كبير للقيادات التنظيمية وقدرتها على المحافظة على الإستقرار الفردي 
على تكيف هيكلها التنظيمي وتحديد المسؤوليات والصلاحيات التي من ، والمجموعة وصولا إلى الإستقرار التنظيمي والعمل  
 شأنها أن تحقق الإستقرار لمواجهة أي حالة سلبية .

أما في غياب العدالة التنظيمية أو عدم توفر أي يعد من أبعاد العدالة التنظيمية يمكان أن ياؤثر سالبا علاى أداء المنظماات ، 
تاارتبط بالعديااد ماان التبعااات الساالبية مثاال إلفاااض القاايم الكلااي للمنظمااة ونقااص الرضااا  أمااا بالنساابة لبعااد عدالااة الإجااراءات

يرجع سر الإهتمام بنمط الإشراف كظاهرة تنظيمية المتمركز على العمل والإنتاج يؤدي إلى إلفاض ، وبالتالي فإنه  الوظيفي
لشااعور العمااال يااؤدي إلى عاادم الرضااا عاان العماال الااروح المعنويااة لاادى العاااملين، ممااا يااؤثر في إنتاااجيتهم قلااة تعاااون المشاارف 

الإشراف يقصاد باه بأن والإشراف زيادة معدل الشكاوي والغياب ودوران العمل حيث يشير محمد طلعت وعدلي سليمان 
معاونة العاملين مستمرة لتحسين أساليبهم وتنمية مهارتهم وخبراتهم في العمل الذي يؤدونه ، فالإشراف العام موجه للعمال 

 يراعي مشاعرهم ونترم ونقق مطالبهم وناول بناء العمل الجماعي لتحقيق الأهداف المحددة لزيادة الإنتاج .و 

وياابرر موضااوع العدالااة التنظيمااة ماان بااين هااذه المواضاايع نظاارا بوصاافها مكااونا تفساايريا ياارتبط إرتباطااا وثيقااا ومعاابرا لساالوكات 
م ، خاصااة إذا ماقترناات بمفهااوم الإسااتقرار التنظيمااي الااذي يعااد أحااد واتجاهااات ومسااتوى تفاااعلهم للعاااملين إزاء مؤسساااته

الأساااليب الااذي يساااهم في رفااع  الااروح المعنويااة ورفااع القاادرة علااى تحماال المسااؤولية ممااا يجعلهاام يشااعرون باادورهم الفعااال في 
ين العدالااة التنظيميااة واساااتقرار وماان هنااا تكماان العلاقااة الإيجابيااة باا، المديريااة وبتقااديرها لهاام وبثقتهااا في قاادراتهم وإمكانياااتهم

في المنظماة ، ومان  اساتقرارالمنظمة ، حيث أنه عندما يشعر الفرد بالمساواة بينه وبين العمال داخل المنظماة فاإن ذلاك يولاد 
 سبق تتبلور لنا معالم الإشكالية التالية : خلال ما

 التساؤل الرئيسي:

 ؟العدالة التنظيمية والإستقرار التنظيمي لدى مديريتكم دور  ما

 تساؤلات الفرعية :

 وينبثق عن هذا التسا ل الرئيسي مجموعة من التسا لات الفرعية نوردها كما يلي :

 هل يوجد دور بين العدالة التوزيعية والإستقرار التنظيمي لدى مديريتكم ؟ -

 والإستقرار التنظيمي لدى مديريتكم ؟هل يوجد دور بين عدالة الإجراءات  -
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 أهمية وأهداف الدراسة :  .2
  أهمية الدراسة :  .1.2

التنظيمياة مان المواضايع الاتي مان الممكان أن تاؤثر علاى أداء المنظماة ،إذ أن تحقياق العدالاة التنظيمياة في يعاد موضاوع العدالاة 
المنظمة يساهم وبشكل كبير في تحسين بيئة العمل ،إذ أن العدالة التنظيميةبأبعادها الثلاثة التوزيعية والإجرائية والتفاعلية أثر 

ظااف أو العاماال في المنظمااة بيئااة عماال فيهااا معااايير للعدالااة التنظيميااة وبشااكل جيااد علااى العاااملين والمنظمااة ،فعناادما يجااد المو 
فااذلك سااوف يشااعره بالإنتماااء لهااذه المنظمااة وأنااه شااخص مرغااوب بااه ،ممااا يجعلااه يقاادم للمنظمااة أفضاال مالديااه ماان طاقااات 

ه بفعاليااة وعاادم وجااود ماابررات لااه وقاادرات ،أي أن البيئااة المثاليااة للعماال تساااهم في رفااع الأداء وكفاااءة الموظااف ورفااع إنتاجيتاا
أن الإعتقااااد المرتكاااز في أذهاااان أغلاااب للتمااارد وافتعاااال الحجاااج في بيئاااة العمااال مماااا يااانعكس علاااى تطاااور المنظماااة وتميزهاااا ،إذ 

الموظفين هو أن توفير البيئة المناسبة من خلال رفع الأجور للعاملين فقط ،ولكن يوجد ر ى إدارية حديثة تؤكد أهمية وجود 
ة من المبادىء والقيم والمشاعر والأخلاقيات التي تساهم في خلق بيئة عمل مثالية خالية من الإنحرافات في سلوكيات مجموع

العاااملين مثاال : مراعاااة مشاااكل وهمااوم الموظااف الشخصااية ،التواصاال والإتصااال في بيئااة العماال ، ودور العلاقااات والمشاااعر 
التي تعمل على رفع مستوى الإنتاج لدى الفرد العامل وبالتالي تطور ونجاح الشخصية بين الموظفين وبين ر سائهم وقادتهم و 

 المنظمة.
العدالااة التنظيميااة بمسااتوياها الثلاثااة ووجااود الظااروف الغااير المناساابة والساايئة في بيئااة العماال  وبكاال يكيااد فااإن عاادم وجااود 
على العاملين من حيث رغبتهم للعمل وتؤدي لمشااكل نفساية وربماا على العاملين تؤثر سلبا بالإضافة إلى الضغوط النفسية 

علاقات وكثرة غياب العاملين ، وتبديد ماوارد المنظماة صحية للعاملين ،مما ينتج عنه حدوث مشاكل في بيئة العمل وتوتر ال
 وعادم الإكااتراث لهااا ، وتعمااد العماال البطاايء وتاارك العماال في وقات مبكاار وغيرهااا ماان الأمااور الااتي تااؤثر علااى مسااتوى الأداء

 والتي تسعى إلى : والإنتاجية وتدهور سمعة المنظمة ،
المنظمااات والااتي ماان شااأنها تحقيااق العدالااة التنظيميااة بأبعادهااا توضاايح أهميااة الأساااليب الااتي يمكاان أن تسااتخدم ماان قباال  -

الثلاثة التوزيعية والإجرائية والتفاعلية على كال مساتويات العمال التنظيماي باساتخدام نظاام الحاوافز ووساائل الراحاة للعااملين 
 والإهتمام بكل ما من شأنه أن يوفر بيئة عمل عادلة ومستقرة.

تراتيجيات المتعددة التي مان شاأنها الإساهام في تحقياق   العدالاة التنظيمياة والوقاوف بوجاه العمل على وضع الخطط والإس  -
 العاملين من ذوي الأفكار المنحرفة الذي هدفهم الأساس هو إنحراف بيئة العمل .

التعااارف علاااى  ياااع الظاااروف المحيطاااة بالعااااملين في وقااات ومكاااان العمااال وخصوصاااا الظاااروف المعنوياااة والمادياااة والزمانياااة  -
، فعند تحقيق العدالة بتوفير أفضل الظروف لكل العاملين وعدم التفريق بينهم من خدمات ومرافاق فاذلك نفازهم والمكانية  

 ه الظروف سيئة فذلك يقود إلى الخمول وقلة الإبداع والإنتاج .على إعطاء أفضل مالديهم ،أما في حال كانت هذ
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 زيادة المعلومات والمعارف الخاصة بكل متغيرات الدراسة. -
الإضافة العلمية التي قد يتي من هذا البحث وخاصة أنه يتناول جانبا مهما من جواناب سالوك الأفاراد في المؤسساات ،   -

 الإستقرار التنظيمي. وهو تعريف العدالة التنظيمية وتعريف
 تساااهم الدراسااة الحاليااة في زيادة الااوعي الإداري بمفاااهيم العدالااة التنظيميااة والإسااتقرار التنظيمااي ،وإترة إهتمااام القيااادات -

 الإدارية بالنتائج المترتبة عن تطبيق العدالة التنظيمية والإستقرار التنظيمي لدى العاملين.
 نظيمية والإستقرار التنظيمي .الكشف عن دور بين العدالة الت -

 لفت الإنتباه إلى ضرورة توفير مبادىء وقيم العدالة وتعزيز الإستقرار التنظيمي في المؤسسات. -

تكمن أهمياة الدراساة في تحساين العلاقاات مماا يسااهم في تحقياق العدالاة التنظيمياة وقضااء علاى مظااهر الظلام وعادم  -
 العدالة .

البحث خاصة أنه يتناول جانب مهم من جوانب سلوك أفراد وهو مفهوم الإساتقرار الإضافة التي قد يتي من هذا  -
 التنظيمي وهي مفاهيم حديثة نسبيا .

   أهداف الدراسة:  .2.2
موظفي لدى العدالة التنظيمية ودورها في إستقرار المنظمة إن الهدف المرجو من هذه الدراسة هو محاولة الكشف عن طبيعة  

 وذلك من خلال : إليزيمديرية التجارة بولاية 

 التعرف على العدالة التنظيمية ودورها على الاستقرار التنظيمي لدى مجتمع الدراسة . -

ؤسساات الجزائرياة مان أجال الوصول إلى مجموعة من الاستنتاجات التي تساهم في تباني مبادأ العدالاة التنظيمياة في الم -
 تحسين مستوى أداء الموظفين وزيادة روح الالتزام والانتماء لدى الموظف في المؤسسة .

العمل وعدم السماح لنفسه والآخرين على الموظف أن تكون لديه القدرة والتصميم على الإلتزام بقواعد وإجراءات  -
 المنظمة وعدم تحقيق أهدافها .من اختراق قواعد العمل التي تؤثر على أداء 

أن تعمل الإدارة العليا في منظمات الأعمال بوضع آلياات مان شاأنها القضااء علاى كال الممارساات الاتي تفقاد الثقاة  -
 بين الرئيس والمر وس ،وتحقق العدالة بين العاملين بالشكل الذي يسهم في زيادة الإلتزام بتحقيق أهداف المنظمة .

     العمل والالتزام بها ، فإن ذلك من شأنه أن يسهم بتحقيق العدالة التنظيمية .اعد وإجراءات  معرفة الموظف بأهم قو  -

 التنظيمي . الاستقرارالتي تزيد من فعالية  الآلياتمحاولة الوقوف على  -

 عدالااة التعاااملاتة وأخاايرا  ئيااالإجرا، عدالااة التوزيااعالمتمثلااة في  التعاارف علااى ماادى تحقيااق أبعاااد العدالااة التنظيميااة: -
الأكثااار تاااواترا  في واقاااع المؤسساااة لاااى أبعااااد الإساااتقرار التنظيماااي ع الأكثااار تواجااادا  في واقاااع المؤسساااة الجزائرياااة وثم الاطااالاع 

 الإستقرار المتواصل .أخيرا  الإستقرار العاطفي، المعياري و وعموما  تلك الأبعاد تتمثل في : الجزائرية

 عدالة التنظيمية محل الدراسة .الإطلاع على واقع ال -

 التعرف على مدى يثير كل بعد من أبعاد العدالة التنظيمية على أبعاد الإستقرار التنظيمي . -
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التوصاال إلى نتااائج يمكاان ماان خلالهااا صااياغة بعااض التوصاايات الااتي تساااعد أصااحاب القاارار في مديريااة التجااارة ماان  -
 .تحقيق العدالة التنظيمية 

 بين العدالة التنظيمية والإستقرار التنظيمي . الكشف عن طبيعة دور -

 التعرف على مستوى إدراك العاملين للعدالة التنظيمية وأبعادها ) التوزيعية ،التعاملية ،الإجرائية (. -

 معرفة يثير العدالة التنظيمية على الإستقرار التنظيمي لدى مجتمع الدراسة . -

  أسباب دراسة الموضوع : .2
 الموضوع واختياره كان نتيجة لأسباب ودوافع أدت إلى التطرق إليه أهمها :إن دراسة هدا 

 الرغبة الشخصية في معالجة الموضوع . ✓
محاولة تقديم مساهمة في موضوع العدالة التنظيمية بهدف إثراء المكتباة بهاذا الجهاد أمالا أن يفياد القاارىء ساواء كاان  ✓

 باحثا أو طالبا .
وامااال الماااؤثرة علاااى الأبعااااد المختلفاااة مااان كااال المتغااايرين العدالاااة التنظيمياااة والإساااتقرار الحاجااة الماساااة للتعااارف علاااى الع ✓

 التنظيمي .

  فرضيات الدراسة : .3
 عن طريق : صيغت فرضيات البحث في ضوء أنموذج البحث الفرضي وسيتم إختبارها

  الفرضية العامة : •
 لولاية إليزي .التجارة  رية يمديوجد دور بين العدالة التنظيمية والإستقرار التنظيمي لدى 

 الفرضيات الفرعية : •
  ؟لولاية إليزي التجارة رية يمدهل يوجد دور بين العدالة التوزيعية والإستقرار التنظيمي لدى  -

 ؟ لولاية إليزي التجارة مديرية هل يوجد دور بين عدالة الإجراءات والإستقرار التنظيمي لدى  -

 تتمثل فيما يلي:  مجالات الدراسة : .1

 :  تم إختيااار أحااد أهاام منظمااات الخاادمات التعليميااة وهاام العاااملين ماان المااوظفين في مديريااة التجااارة  المجااال المكاااني
 الحدود المكانية للبحث ، وقد تم إختياره لأسباب تتعلق بطبيعة متغيرات البحث .لولاية إليزي بوصفها 

 للمؤسسة واقع الدراسة الميدانية:  لمحة تاريخية.  1
قبل التطرق الى التعرياف بمديرياة التجاارة و النظاام القاانوني لهاا مان خالال هاذا التقريار ناتكلم علاى مراحال تطاور المراقباة مناذ 

الاساااتعماري، أيااان انحصااارت مهامهاااا علاااى مراقباااة المحاصااايل الزراعياااة الموجهاااة علاااى أوروبا و الاااتي كانااات تطباااق عليهاااا العهااد 
المتعلاااق بحماياااة البضاااائع و كاااذا القاااانون المعاقاااب علاااى  1919و سااانة  1905القاااوانين الخاصاااة بالغاااش والتااادليس لسااانة 

 .1930العلامات الخاطئة الصادر سنة 
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ت مصلحة على مستوى وزارة الفلاحة تقاوم بمراقباة الجاودة و قماع الغاش للماواد الفلاحياة النباتياة و و بعد الاستقلال أنشأ
و المتضاامنة للقااانون الجبااائي و القااانون المتعلااق بالعلامااة  1966الحيوانيااة و هااذا طبقااا لوحكااام و القااوانين الصااادرة ساانة 

تكوينهاا و التصاريح بهاا مان قبال المنتجاين و الباائعين ، و كاان في المتضمن مراقباة الأساعار و   الأمر  إلى  بالإضافةالتجارية ،  
ذلااك الوقاات الحاار  بصاافة عامااة علااى  ايااة الاقتصاااد الااوطني و المسااتهلك مااع مراعاااة حقوقااه وساالامته و كااذا تماشاايا و 

لاحتكاااار علاااى التطاااورات الاقتصاااادية و الاجتماعياااة و السياساااية لاسااايما منهاااا التفاااتح علاااى العاااالم بتحريااار الساااوق و رفاااع ا
 والتصنع. الإنتاجفرصة وحرية أكبر للمبادرة للخوا  بالاستيراد و التصدير و  لإعطاءالتجارة الخارجية 

وزارة مستقلة تسمى وزارة التجارة و صدرت عادة نصاو  قانونياة جديادة لتنظايم قطااع  إلىو بعدها تحولت مصالح المراقبة 
المؤرخ  95/06المتعلق بالقواعد العامة لحماية المستهلك ، و كذا أمر   1989/02/07المؤرخ في 89/02التجارة كقانون  

المتضمن لقانون المنافسة و تعديل بعض أبواب قاانون العقاوبات بالإضاافة الى عادة نصاو  تنظيمياة   1995/01/25في  
 و تطبيقية للنصو  التشريعية السابقة الذكر.

 ثانيا : تعريف مديرية التجارة  لولاية إليزي 
 دارة عمومية ذات طابع محلي تابعة وطنيا و وظيفيا لوزارة التجارة و تسمى بالمصالح الخارجية.هي إ

و الاتي  2003ناوفمبر  05الماؤرخ في  03/409أصبحت تسامى بالمديرياة الولائياة للتجاارة بمقتضاى المرساوم التنفياذي رقام 
جياة و المنافساة و الجاودة و تنظايم النشااطات التجارياة و من مهامهاا تنفياذ السياساة الوطنياة المقاررة في مياادين التجاارة الخار 

 المهن المقننة و الرقابة الاقتصادية و قمع الغش .

 ثالثا : نشأة مديرية التجارة  لولاية إليزي  
حيااث تعتاابر ماان أهاام القطاعااات بالولايااة لمااا لهااا ماان  1984أنشااأت مديريااة التجااارة لولايااة إيلياازي مااع إنشاااء الولايااة ساانة 

 مباشرو مع المواطن .علاقة 

 رابعا : مهامهاااااااا الأساسية
المتعلقاااين بالتجاااارة الخارجياااة و الممارساااات التجارياااة و المنافساااة و التنظااايم  الساااهر علاااى تطبياااق التشاااريع و التنظااايم ❖

 التجاري و  اية المستهلك و قمع الغش.
 المساهمة في وضع نظام إعلامي حول وضعية السوق بالاتصال مع النظام الوطني للإعلام . ❖
 كل التدابير ذات الطابع التشريعي و التنظيمي المتعلقة بممارسة و تنظيم المهن المقننة.  اقتراح ❖
 اقتراح كل التدابير التي تهدف إلى تحسين ظروف إنشاء و إقامة و ممارسة النشاطات التجارية و المهنية. ❖
 تها.المساهمة في تطوير و تنشيط كل منظمة أو  عية التي يكون موضوعها ذا صلة بصلاحيا ❖
 وضع حيز التنفيذ كل نظام محدد من طرف الإدارة المركزية في مجال يطير و ترقية الصادرات . ❖
 اقتراح كل التدابير الرامية إلى تطوير الصادرات. ❖
 المساهمة في إعداد نظام معلوماتي متعلق بالمبادلات التجارية الخارجية. ❖
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غااش و اقااتراح كاال التاادابير الراميااة إلى تطااوير و دعاام وظيفااة وضااع حيااز التنفيااذ باارنامج الرقابااة الاقتصااادية و قمااع ال ❖
 الرقابة.
 ضمان تنفيذ برامج النشاط ما بين القطاعات بالتعاون مع الهياكل المعنية . ❖
 التكفل بمتابعة المنازعات المرتبطة بنشاطاتها. ❖

 :يمكن تلخيص مهام مديرية التجارة لولاية إليزي  في ثلاثة أهداف رئيسية

 
 

 :نشاط المديرية جميع القطاعات الاقتصاديةو يشمل 
 .المنتجين •
 .المتعاملين في التصدير والاستيراد •
 .المتعاملين في تجارة الجملة •
 .التجار بالتجزئة •
 .المتعاملين في مجال الخدمات •

 خامسا : النظام القانوني لمديرية التجارة لولاية إليزي
مصااالح، كاال مصاالحة  5 الهيكاال التنظيمااي لمديريااة التجااارة لولايااة إلياازي  يتضاامن :الناحيااة العضااوية )الشااكل(  -أ   

 و هي منظمة كالآتي مكاتب 3 تتضمن
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 و تعمل على مصلحة الإدارة والوسائل:  -   1 
       القياااااااااام، بالتنسااااااااايق ماااااااااع الإدارة المركزياااااااااة بعملياااااااااات التوظياااااااااف وفقاااااااااا للقاااااااااوانين والتنظيماااااااااات المعماااااااااول بهاااااااااا. – 
 القيام بعملية التنقيط الدورية للموظفين. – 
التكفل وبصفة منتظمة بإعداد جداول الترقية الخاصة بالموظفين بتكفل من اللجنة المتسااوية الأعضااء الاتي ياتم انتخابهاا   – 

للتنظايم  وفقاا  وكذا الملفات الخاصة بشاغلي المناصاب العلياا وشاروط الالتحااق بهاا  المديرية،   وتجديدها دوريا على مستوى
 المعمول به.

متابعة المسار المهني للموظفين من توظيف، تنصيب، تثبيات، تكاوين وترقياة إلى غاياة التقاعاد أو حاالات خاصاة أخارى    –
 كالعطل المرضية، الاستيداع وغيرهما.

فاة العمومياة، المراقاب الوظي  فيماا صاص المساار المهاني للماوظفين، كمفتشايه  التعامل مع مجمل المصاالح المركزياة أو المحلياة  – 
 المالي، الخزينة وغيرها من المصالح.

التكفاال نانااب إدارة الوسااائل )ساايارات، أجهاازة، مكاتااب ب( وكاال الجوانااب الماديااة لاالإدارة. بصاافة عامااة فااإن مهاااام  –
علاى  ة والساهرمصلحة الإدارة والوسائل تكمان في تتباع المساار المهاني للماوظفين بكال جوانباه وكاذا إدارة كال الوساائل الماديا

 راحااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااة العمااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااال والمااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااوظفين علااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااى مسااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااتوى الإدارة.

 و تعمل على :   مصلحة المنازعات و الشؤون القانونية  -2
 تنظيم و تسيير الشؤون القانونية والمنازعات المرتبطة بنشاط المراقبة – 
 بخصو  الملفات التابعة للقطاع.   التنسيق و المتابعة مع الهيئات القضائية – 

 وتعمل على   ة حماية المستهلك و قمع الغش :مصلح  -3
 في مجال قمع الغش . السهر على تطبيق سياسة الرقابة الاقتصادية  –
   الجودة وأمن المنتجات. تقديم المساعدة للمتعاملين الاقتصاديين والجماعات المحلية والمستعملين والمستهلكين في ميدان   –
 ساااااااااااااااااااااااااااااتهلكين، بالتنسااااااااااااااااااااااااااااايق ماااااااااااااااااااااااااااااع  عيااااااااااااااااااااااااااااااتهم.تطااااااااااااااااااااااااااااوير الإعااااااااااااااااااااااااااااالام و تحسااااااااااااااااااااااااااااايس المهنياااااااااااااااااااااااااااااين والم –
 اقااتراح  يااع الإجااراءات الراميااة إلى تحسااين وترقيااة جااودة الساالع والخاادمات المطروحااة في السااوق وكااذا  ايااة المسااتهلك. –
المشاااركة مااع الهيئااات المعنيااة في  يااع الدراسااات والتحقيقااات وأعمااال صااياغة المقاااييس العامااة والخاصااة في مجااال الجااودة  –

 فة الصحية والأمن المطبقة على المنتجات والخدماتوالنظا

 وتعمل على  مصلحة مراقبة الممارسات التجارية و المضادة للمنافسة:   -4
 دية في مجال الممارسات التجاريةالسهر على تطبيق سياسة الرقابة الاقتصا –
  بالمنافسةوالتشريعية المتعلقة السهر على تطبيق النصو  التنظيمية  –
 بهدف ضمان شفافية المعاملات التجارية بين المتعاملين   إنجاز التحقيقات الاقتصادية  –
 

 و تعمل على :  و الإعلام الاقتصادي   مصلحة ملاحظة السوق   -5
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 اليومية لوسعار المطبقة في السوق و رفع كل المؤشرات و تحليلها  المتابعة •
 لضمان استقرار التموين  بالمواد الواسعة الاستهلاك و معالجة أي إختلالات  متابعة عملية التموين •
 تنظيم النشاطات التجارية والمهن المقننة واقتراح كل التدابير المناسبة   •
 )أسواق البلديات ( اءات التجاريةمتابعة وتنظيم الأنشطة التجارية الفض •
 التصدير –الاستيراد  –الرخص  –رجية بترقية التجارة الخا  كل العمليات المتعلقة   متابعة •

تقوم مديرية التجارة  لولاية إليزي بالمهام الموزعة علاى مصاالحها وماتبهاا  : الناحية الوظيفية )الاختصاصات (  -ب  
 كالآتي :

على تطبيق التشريع و التنظيم المتعلقين بالتجارة الخارجية و المنافسة و الجودة و تنظيم النشاطات التجارية و   السهر •
 المهن المقننة و اقتراح كل التدابير من أجل تكييفها.

لين الساااهر علاااى احاااترام القاااوانين المتعلقاااة بالمنافساااة و ضااامان مراعااااة شاااروط التناااافس الساااليم و التربياااة باااين المتعاااام •
 الاقتصاديين .

 المساهمة في تطوير و ترقية قانون المنافسة فيما صص نشاطات انتاج و توزيع السلع و الخدمات •
 متابعة تطور الاسعار عند انتاج و استهلاك السلع و الخدمات الضرورية. •
 السهر على تطبيق سياسة الرقابة الاقتصادية و قمع الغش •
نازعات المرتبطة بنشاط المراقبة و متابعة تطبيق قرارات العدالة و التكفل بهاا عناد تنظيم تسيير الشؤون القانونية و الم •

 الاقتضاء.
 وضع نظام اعلام حول وضعية السوق بالاتصال مع النظام الوطني للاعلام. •
 النشاطات المرتبطة بعمليات التجارة الخارجية على المستوى المحلي لاسيما الصادرات خارج المحروقات.  متابعة •
 القيام بالتحقيقات ذات الطابع الاقتصادي بالاتصال مع الهياكل المعنية. •
مياادان الجااودة و أماان تقااديم المساااعدة للمتعاااملين الاقتصاااديين و الجماعااات المحليااة و المسااتعملين و المسااتهلكين في  •

 المنتجات و الطاقة الصحية.
 تطوير الاعلام و تحسيس المهنيين و المستهلكين بالتنسيق مع  عياتهم. •
اقاااتراح  ياااع الاجاااراءات الرامياااة الى تحسااايس و ترقياااة جاااودة السااالع و الخااادمات المطروحاااة في الساااوق و كاااذا  اياااة  •

 المستهلك .
الدراساات و التحقيقاات و أعماال صاياغة المقااييس العاماة و الخاصاة في مجااال المشااركة ماع الهياات المعنياة في  ياع  •

 الجودة و النظافة الصحية و الامن المطبقة على المنتجات و الخدمات
 اقتراح برامج تكوين و تحسين المستوى و إعادة التاهيل لصالح الموظفين. •
 تنظيم وضع الرصيد الوتئقي و الارشيف وتسييره. •

  حقات الاداريةسادسا : المل  
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 عبر تراب الولاية ملحقات 03 لها إليزي لولاية التجارة  ذلك، مديريةبالإضافة إلى
o مفتشية المراقبة عند الحدود بالدبداب 
o بإن أمناس الاقليمية للتجارة المفتشية 
o  جانت  –المديرية المنتدبة للتجارة– 

 القطاع المتابعة من طرف مصالحنا سابعا : مشاريع
o ببوراشد والخضروات للفواكه سوق الجملة متابعة و انجاز 
o ولاية المغطاة عبر تراب الاسواق متابعة و انجاز 
o البلدية( )الأسواق التجارية الممارسات و تنظيم متابعة 
o الفضاءات التجارية تنفيذ اقتراح لإنشاء أو 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 التجارة لولاية إليزي   الهيكل التنظيمي لمديريةثامنا : 
 : و هي منظمة كالآتي مكاتب 3 مصالح، كل مصلحة تتضمن 5إليزي  يضمن الهيكل التنظيمي لمديرية التجارة لولاية 

http://www.dcwaindefla.dz/index.php/ar/presentation/organigramme-de-la-direction
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  : ونزلات الطالباة إلى الميادان في  2020، ابتداء مان جاوان  ( 2020 – 2019الموسم الجامعي ) المجال  الزمن ،
 وخلال هذه الفترة تم التعرف على ميدان الدراسة . 11/06/2020

 ومن خلال ماسبق ذكره يمكننا أن نلخص المراحل التي مرت بها الدراسة كما يلي :
 الميدان وبداية الدراسة الإستطلاعية.مرحلة النزول إلى  •
 المرحلة التجريبية التي تم فيها قياس ثبات وصدق الاستبيان. •
 مرحلة  ع البيانات والمعلومات عن طريق توزيع الاستبيان على أفراد مجتمع الدراسة. •
 : المجال البشري حجمه وخصائصه  
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فئاات ذات التاأثير المباشار في تقاديم الخادمات التعليمياة وفقاا لمتغايرات البحاث فقاد تم إعتمااد ال  المجال البشري : 
والااتي تعااد الأساااس في ديمومااة وانساايابية العماال الأكاااديمي وهاام الأفااراد العاااملين ) ر ساااء المصااالح والمقااررين والمااوظفين ( ماان 

  ( فردا من الموظفين في مديرية التجارة لولاية إليزي.53خلال عينة قصدية بلغت )

 وأدوات الدراسة الميدانية :منهج    -4
   :منهج الدراسة •

إن القيااام بأي دراسااة علميااة هااو الوصااول إلى الحقيقااة أو البرهنااة عليهااا ويتوجااب إتباااع ماانهج واضااح يساااعد علااى دراسااة 
حاول المشكلة وتشخيصها من خلال تتبع مجموعة من القواعد والأنظمة العاماة الاتي وضاعها مان أجال الوصاول إلى حقاائق 

 ظاهرة موضوع البحث :
ومعناهاا الطريقاة و  ) méthode (المركبة من كلمتين هماا  ) méthodologies (نية فالمنهج هو تر ة للكلمة اللات

( logie ) . ومعناها العلم وبذلك فإن معناه الطريقة العلمية لأنه لاسبيل إلى العلم دون الإعتماد على طريقة علمية 
الطرياق الاذي سالكه وساار فياه وبهاذا فاالمنهج يعاني وفي اللغة العربية نمل نفس المعنى تقريبا فهي مشتقة من كلماة نهاج أي 

 الطريق الذي يجب أن نسلكه للوصول إلى الحقيقة العلمية .
وبماا أن دراساتنا الحالياة تعتماد علاى محاولاة الكشاف عاان العدالاة التنظيمياة ودورهاا في إساتقرار المنظماة لادى ماوظفي مديريااة 

في الااذي يهاادف أولا إلى  ااع البيااانات والمعلومااات كافيااة ودقيقااة عاان التجااارة لولايااة إلياازي ، إعتماادنا علااى الماانهج الوصاا
الظاااهرة وماان ثم دراسااة وتحلياال مااا تم  عااه ماان بيااانات ومعلومااات بطريقااة موضااوعية وصااولا إلى العواماال المااؤثرة علااى تلااك 

 الظاهرة .

 أدوات الدراسة الميدانية : •
ية والتساا لات الفرعياة المطروحاة وكاذا إختباار الفرضايات المقترحاة من أجال الإلماام نواناب الدراساة والإجاباة علاى الإشاكال 

 إعتمدنا على الملاحظة والإستبيان .

يمكااان تعرياااف الملاحظاااة بأنهاااا عباااارة عااان عملياااة مراقباااة أو مشااااهدة لسااالوك الظاااواهر والمشاااكلات  الملاحظاااة: ➢
ا بأساالوب علمااي ماانظم ومخطااط وهااادف والأحااداث ومكوناتهااا الماديااة والبيئيااة ومتابعااة ساايرها واتجاهاتهااا وعلاقاتهاا

بقصااد التفسااير ، وتحديااد العلاقااة بااين المتغاايرات والتنبااؤ بساالوك الظاااهرة وتوجيههااا لخدمااة أغااراض الإنسااان وتلبيااة 
 إحتياجاته .

فالملاحظااة هااي المشاااهدة الدقيقااة لظاااهرة مااا ، مااع الإسااتعانة بأساااليب البحااث والدراسااة الااتي تااتلاءم مااع طبيعااة 
  الظاهرة .

أداة مااان أدوات  اااع البياااانات مااان المبحاااوثين المعنياااين بالظااااهرة أو المشاااكلة محااال البحاااث وتعاااد  الإسااااتبيان : ➢
الإسااتمارة واسااطة بااين الباحااث والمبحااوث وغالبااا مايلجااأ الباحااث لأساالوب الإسااتمارة لجمااع المعلومااات عناادما 

 وعقائدهم نحو موضوع محدد مسبقا . يتعلق الأمر ببيانات لها إرتباط بمشاعر الأفراد ودوافعهم
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وهي مجموعة من الأسئلة المرتية حول موضوع معين يتم وضعها في إساتمارة ترسال لوشاخا  المعنياين بالبرياد أو 
 يجري تسليمها باليد تمهيدا للحصول على أجوبة الأسئلة الواردة فيها .

والإساتبيانات المتعلقاة بمتغايرات الدراساة ، قمناا بصاياغة العباارات بحياث بعد الإطلاع على مجموعة مان المقااييس 
تكون واضحة ومفهومة قدر الإمكان وتم الإستغناء عان الكلماات الصاعبة منهاا والغامضاة ثم حادد المعياار الاذي 

إذا   ( نادد ناوع الإجاباة في الإساتبيان وذلاك باساتخدام مقيااس ليكارت الثلاثاي : )موافاق ، محاياد ، غاير موافاق
 تدخل الأوزان كالتالي : )موافق ، محايد ، غير موافق (كانت الإستجابات هي أحد ثلاث إختيارات  

 الثلاثي    ( likert )درجات مقياس  ( :  01جدول رقم )  
 
 

 أرائه وملاحظاته . وتجدر الإشارة إلى أننا قمنا بعرض الإستبيان على الأستاذ المشرف لإعطاء 

 عرض الإستبيان على مجموعة من المبحوثين للكشف عن إنطباعهم حوله .  -

 عرض الإإستبيان على مجموعة من الأساتذة في نفس الإختصا  قصد تحكيمه .  -

 عينة الدراسة وخصائصها :  -5
العدالة التنظيمية ودورها في إستقرار نظرا لطبيعة موضوع الدراسة التي تهدف إلى الكشف عن   عينة الدراسة : •

، تندرج عينة الدراسة ضمن العينة العشوائية البسيطة ، وهي العينة التي ياتم إختيارهاا بطريقاة يكاون فيهاا لكال فارد   المنظمة
 .في المجتمع فرصة متساوية

 خصائص العينة:   •

 كمي ( :صدق الظاهري ) المح -
فيقصاد بصاادق أداة الدراسااة ، أن تقاايس فقراتهااا ماوضاع لقياسااه ، أي تقاايس فعاالا الوظيفااة الاتي يفااترض أنااه يقيسااها وقمنااا 

 بالتأكيد من الصدق من خلال الصدق البنائي لمحاور الإستبيان.
مناساابة عبااارات ومحاااور الإسااتبيان لمااا يقاايس ولماان يطبااق علاايهم ،  ويقااوم هااذا النااوع ماان الصاادق الظاااهري علااى فكاارة ماادى

وللتأكااد ماان ذلااك تم عرضااهم علااى مجموعااة ماان المحكمااين علااى اعتبااار أن المحكاام شااخص مخااتص في هااذا المجااال ويملااك ماان 

فعرلا أداة الدراسرة والتأدرد مرن أنهرا تقريس  الموضروعة فريالفقررات  الخلفية العلمية والعملية ماا تؤهلاه لأن يقايم
مررا وضررعت لقياسرر  ومرردد سررلامة ود ررة الةررياعة اللفظيررة والعلميررة ، ومرردد  ررمولها لمشرركل الدراسررة 

 وتحقيق أهدافها .
من ذوي الخبرة ، حيث تم تعديل بعر   3و د تم عرض الإستبيان على مجموعة محكمين وعددهم 

 العبارات وحذف بع  منها .

 X No Y الرأي 
 3 2 1 الوزن  
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 صدق الاتساق البنائي لمحاور الاستبيان : -

يعتبررر قرردت اقتسررات البنررائي أحررد مقرراييس قرردت أداة الدراسررة ، حيررث يقرريس مرردد تحقررق الأهررداف 
التي تسعى الأداة الوقول إليها ، ويبين قدت اقتسات البنرائي مردد إرتبرال كرل محرور مرن محراور 

 مجتمعة أداة الدراسة بالدرجة الكلية لعبارات اقستبيان 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 تصميم العام للدراسة   ( : 1شكل رقم )
 

 

 

العدالة التنظيمية ودورها في 
 إستقرار المنظمة 
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 خلاصة : 
من خلال هذا الفصل تم الإلمام بالخطوات والإجراءات المنهجية المتبعة في دراستنا الميدانية ، والتي تعتبر الركيزة الأساسية  

لأي بحث علمي بدأنا فيه بتعيين حدود الدراسة الثلاثة المكانية والزمانية واعتماد المنهج الوصفي التحليلي كمنهج للدراسة  

ة وتقنية لجمع البيانات والخصائص السيكومترية لها ، بعدها حددنا الأساليب الإحصائية المناسبة  واستخدام الإستبيان كأدا

يوجد دور بين العدالاة التنظيمياة والإساتقرار  هل  
  لولاياااة إليااازيالتجاااارة  مديرياااة  التنظيماااي لااادى  
 لولاية إليزي .

 

 
الكشف عن دور العدالة التنظيمية 

 التنظيميوالإستقرار  

 

 العدالة التنظيمية 

 الإستقرار التنظيمي

 الدراسة الميدانية في المؤسسة 

 عرض نتائج الدراسة 

 في ضوء الفرضيات والدراسات السابقة  

 توصيات واقتراحات الدراسة 

 المشكلة البحثية 

هدف البحث  

 الخاص 

 المعالجة النظرية 

 الإستمارة 

 مناقشة النتائج 



- 28  -  

 

لمعالجة البيانات من أجل الإجابة عن تسا لات الدراسة وإثبات صحة فروعها من عدمها وسيتم في الفصل التالي عرض  

 ومناقشة وتحليل النتائج المتحصل عليها . 
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 تمهيد
 
 
 

 تمهيد : 
ويرجااع السابب في ذلاك إلى أهميااة الأثار الااذي يمكان أن ندثاه إحساااس العااملين بالعدالااة أو  تمثال العدالاة ظاااهرة تنظيمياة ،

عاادم العدالااة في مكااان العماال .إن إحساااس العاااملين بعاادم العدالااة يمكاان أن يااؤدي إلى تراجااع مسااتويات الأداء التنظيمااي 
إن زيادة إحساسااهم بالعدالاة التنظيميااة بشاكل خطاير مهمااا بلغات بقيااة عناصار العمليااة الإدارياة مان قااوة ، وعلاى العكااس فا

يمكن أن يؤدي إلى حدوث طفرة كبيرة في مستويات الأداء التنظيمي ، ففي الحاالات الاتي يازداد فيهاا شاعور العااملين بعادم 
العدالاااة يترتاااب علاااى ذلاااك العدياااد مااان النتاااائج السااالبية مثااال الفااااض الرضاااا الاااوظيفي وتااادني سااالوكيات المواطناااة التنظيمياااة 

 تمهيد 
 التنظيمي  -. العدالة التنظيمية في التراث المعرفي السوسيو1

 تعريف العدالة التنظيمية .1.1
 خصائص العدالة التنظيمية .2.1
 أهداف العدالة التنظيمية .3.1
 أبعاد العدالة التنظيمية .4.1
 التنظيمي -. الإستقرار التنظيمي في التراث المعرفي السوسيو2

 . تعريف الإستقرار التنظيمي1.2
 أسباب عدم الإستقرار التنظيمي .2.2
 محددات الإستقرار التنظيمي .3.2
 أبعاد الإستقرار التنظيمي .4.2
 . دور العدالة التنظيمية في تكريس الاستقرار التنظيمي3

 الإشرافبلورة عدالة الإجراءات في . 1.3
 تحقيق الرضا الوظيفيعدالة المعاملات في . 2.3
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التنظيماااي ، إضاااافة إلى الفااااض الأداء الاااوظيفي بصااافة عاماااة، وعلاااى النقااايض فاااإن ارتفااااع إحسااااس   رالإساااتقرااض والفااا
العاملين بالعدالة سوف يؤدي إلى زيادة ثقتهم في إدارة المنظمة وزيادة قناعتهم بقدرتهم في الحصول على حقوقهم وما يعنياه 

 لى سيادة العدالة ومن ثم الوثوق في المنظمة.ذلك من ارتقاء سلوكيات الأفراد بعد الاطمئنان إ
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 التنظيمي  -.  العدالة التنظيمية في التراث المعرفي السوسيو1
تمثااال العدالاااة ظااااهرة تنظيمياااة، وذلاااك لأهمياااة الأثااار الاااذي ندثاااه إحسااااس العااااملين بالعدالاااة أو عااادمها في محااايط  العمااال 

العااااملين ياااؤدي إلى حااادوث طفااارة كبااايرة في مساااتويات الأداء التنظيماااي والمهاااني، ارتفااااع الاجتمااااعي، حياااث أن إحسااااس 
إحساس العاملين بالعدالة سوف يؤدي إلى زيادة ثقتهم في إدارة المنظمة وزيادة قناعتهم بقادرتهم في الحصاول علاى حقاوقهم 

 .1لة ومن ثم الوثوق في المنظمةوما يعنيه ذلك من ارتقاء سلوكيات الأفراد بعد الاطمئنان إلى سيادة العدا

   تعريف العدالة التنظيمية: .1.1
 

عدمان عبد الله )2015(،العدالة التنظيمية وتأثيرها في أداء الموارد البشرية ،دراسة حالة مصنع المصبرات الجديد الجزائر ،دراسة   1

،الجزائر. 2ماجستير،جامعة البليدة  
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والااتي تاانص علااى أن شااعور الفاارد  (Adam) إلى نظريااة الإنصاااف أو المساااواة الااتي قاادمها تعااود فكاارة العدالااة التنظيميااة 
ن تلاك بالإنصاف من عدمه يتحدد وذلك بمقارنة معدل مخرجات ، مع معادل مخرجاات الآخارين إلى مادخلاتهم، ويناتج عا

 :1العملية ثلاث حالات وهي كالآتي
 عندما تكون نتيجة المقارنة في شكل :" شعور الفرد بالإنصاف وعدم الظلم " 

 مخرجات زميله مخرجات الفرد
 بالرضا والولاء لمنظمته   ففي هذه الحالة يولد لدى الفرد شعور

 مدخلاته مدخلاته
 نتيجة المقارنة في صورة :شعور الفرد بعدم الإنصاف عندما تكون 

ففي هذه الحالة يولاد لادى الفارد شاعور بالتاوتر وعادم الارتيااح مماا يدفعاه لعمال  مخرجات زميله مخرجات الفرد
 مدخلاته  مدخلاته  2شيء ما للتخلص من التوتر قد يؤثر ذلك على إتقانه للعمل وولائه لمنظمته

 المقارنة في هيئة :شعور الفرد بالمحاباة عندما تكون نتيجة 
ففااي هااذه الحالااة تغيااب العدالااة التنظيميااة في ظاال المحاااباة مااع الاابعض والتعسااف  مخرجات زميله مخرجات الفرد

 مدخلاته  مدخلاته  وعدم الإنصاف مع أفراد اخرين في المنظمة
والموضوعية للإجراءات والعوائد في المؤسسة التي يعمل تعرف العدالة التنظيمية بأنها '' القيمة الناتجة عن إدراك الفرد للنزاهة 

 3 بها ''
يدركه الفرد العامل من نزاهة وموضوعية الإجاراءات  يتضح من خلال هذا التعريف أن العدالة التنظيمية تتحدد في ضوء ما

المتغاايرات التنظيميااة الهامااة ذات التااأثير '' هااي  العدالااة التنظيميااة، أمااا التعريااف المااوالي ياارى أن والتعاااملات داخاال المؤسسااة
هنااا اسااتخلص بأنهااا  وماان المتحماال علااى كفاااءة الأداء الااوظيفي للعاااملين ماان جانااب، وعلااى أداء المنظمااة ماان جانااب أخاار 

العدالاة تعرف و  محصلة إتفاق بين الجهود المبذولة والعوائد المتحققة منها بشكل يسهم في تحقيق الأهداف المطلوبة للمنظمة
الإنصااف في  دراكإال البحاث النفساي الاذي يركاز علاى التنظيمية وفقا للمدخل النفسي والسايكولوجي والإدراكاي بأنهاا مجا

أنها تمثل مدركات الأفراد للعدالة من خلال تصنيف أراء الموظفين ومشاعرهم    mark 2003موقع العمل ، وترى دراسة  
ومن هنا استنتج بأنها عبارة عن إحساس  إنساني يشعر به أعضاء المنظمة في  مة عن معاملتهم معاملة الآخرين داخل المنظ

إطار الترقيات المتولدة نفسيا وإداريا من خلال إجراء المقارنات بين القايم المتبادلاة المتحصال عليهاا مان قبال الأعضااء وإدارة 
 المنظمة.

مجال التنظيم والادارة تعتمد على التعريف الاجرائي الموالي   فإن هذه الدراسة السوسيولوجية فيومن خلال التعاريف السابقة  
إدراك العاماااال لحالااااة الأنصاااااف والمساااااواة في المعاملااااة وختلااااف الإجااااراءات الااااتي تتخااااذها إدارة  العدالااااة التنظيميااااة للمفهاااوم 

 في تحقيق أهداف المؤسسة .المؤسسة ، ومقارنة مع الجهود المبذولة من قبل العامل والعوائد المتحققة منها ، بشكل يساهم 

 . خصائص العدالة التنظيمية:2.1
 

 ابراش إبراهيم )2008( المنهج العلمي وتطبيقاته في العلوم الإجتماعية ط1:دار للنشر والتوزيع عمان. 1
 الجيوسي محمد ، جاد الله جميلة )2008( الادارة علم وتطبيق ط3 : دار المسيرة للنشر والتوزيع ، عمان .  2
 جون رولز ،ترجمة حيدر حاج إسماعيل )2009( العدالة كإنصاف إعادة الصياغة ط1المنظمة العربية للترجمة ،بيروت.  3
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إن الحيااة الاجتماعياة عاادة ماا يتناافس الأفاراد فيماا بيانهم  مان لأجال تحقياق غاايات خاصاة أو بلاوغ أهاداف ذاتياة، مماا قااد 
أجال المحافظاة علاى يتحول ذلك الوضع التفاعلي إلى صارعا ، قد يشوش على أهداف الأفراد مما يتطلب وجود هيئاات مان 

حالاة التفاعلياة والااتي يجاب أن تكاون في وضااعية ، وعنادما ياادرك العامال حالاة غااير عادلاة فااإن تلاك الحالاة خلااق فياه تااوترا ، 
وهذا يدفع العامل إلى العمل للتخفيض من حالاة القلاق والتاوتر، حياث أناه كلماا زاد مساتوى إدراك عادم العدالاة زاد الادفع 

والتي يترتب عنه نتائج العامل أو أرباحه على إسهاماته أو مدخلاته تساوي نتاائج الأخار  التوتر، للعمل على خفيض حالة
أو أرباحاه علاى إساهاماته ، وبالتاالي فاإن العدالااة تتحقاق مان الإ ااع علاى أسااس ومباادا إنصاافا ويعاني الإنصااف إسااقاط 

العماال يعتمااد علااى القيمااة الااتي يراهااا في المكافااأة المتوقعااة  يااع الفااوارق الطبيعيااة والاجتماعيااة، الجهااد الااذي يبذلااه الفاارد في 
فر  العمل لجميع الناس وأتاحتهاا الفار  دون تميياز في 1وعلى احتمالية تحقق المكافأة ووقوعها في حالة بذل جهد لتوافر 

تنظيمااي السااائد في الحقااوق والأجااور ، وجعاال العوائااد بقاادر الجهااد المقاادم، كااذلك تكشااف عاان الأجااراء التنظيميااة والمناااخ ال
 .2المنظمة ، وهنا يبرز دور العدالة في التعاملات

 . أهداف العدالة التنظيمية:  3.1
للعدالة التنظيمية في بيئة العمل عدة أهداف أهمها جعل سلوك المورد البشري ضامن شاروطه في إطاار تنظيماي واحاد ، فالا 

مان سالوكاته مان الناحياة الاتي لا خادم مؤسساته ، فشاعوره بعدالاة يمكن للعامل الاذي يشاعر بوجاود عدالاة تنظيمياة أن يغاير 
الإدارة في تعاملها وتوزيعها، وفي كيفية تطبيقها لمختلف إجاراءات وقارارات العمال تقاوي مشااعره نحوهاا وتنماي روح انتمائاه 

 لها، مما يدفعه لبذل أقصى جهوده لرفع مستوى الإنتاجية والأداء المطلوب منه.
تنظيميااااة توضااااح حقيقاااة النظااااام التااااوزيعي للرواتاااب والأجااااور في المنظمااااة ، وذلاااك ماااان خاااالال العدالااااة إن العدالاااة ال 

التوزيعية، تسلط العدالة التنظيمية الضوء للكشف عن الأجور التنظيمية والمناخ التنظيمي السائد في المنظمة، وهنا يبرز دور 
 بعد العدالة في التعاملات.

قياق السايطرة الفعلياة والااتمكن في عملياة اخااذ القارار، وتعتابر العدالاة الإجرائياة بعاادا العدالاة التنظيمياة تاؤدي إلى تح  
هاما في هذا الجانب ، وتؤدي أيضا إلى تحديد جودة نظام متابعة الرقاباة والتقيايم، كماا أنهاا تابرز منظوماة للقايم الاجتماعياة 

الأخلاقي لدى أعضاء المنظمة في كيفية إدراكهم وتصاوراتهم والأخلاقية والدينية عند الأفراد ، وتحدد طرق التفاعل والنضج 
 . 3للعدالة الشائعة في المنظمة

 . أبعاد العدالة التنظيمية:4.1
عناد البحااث في الأدبياات التنظيميااة ،والجهاود البحثيااة للعديااد مان الكتاااب والبااحثين في مجااال السالوك التنظيمااي ، لااوح   

إذ تنقسااام العدالاااة التنظيمياااة عموماااا إلى  ساااة  ، بعااااد الأساساااية للعدالاااة التنظيمياااةإتفااااق أغلاااب البااااحثين علاااى تحدياااد الأ
من العلماء العدالة التنظيمية على أنها تشمل العدالاة التوزيعياة والإجرائياة فقاط ، بينماا يعتبرهاا الابعض الآخار جوانب ويرى 

 
معمري حمزة )2014( إدراك العدالة التنظيمية وعلاقتها بسلوك المواطنة التنظيمية لدى أساتذة التعليم الثانوي ، أطروحة دكتوراه   1

الجزائر.  ،جامعة قاصدي مرباح ،ورقلة ،   
1 Benne KD & shaets P (1948) functional Roles of group members, journal of social jssues 
 
 رشدي عبد اللطيف وادي )دس(.العدالة التنظيمية .دراسة ميدانية على الوزارات الفلسطينية في قطاع غزة.  3
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وتوجااد ر ياة أخاارى لادى الباااحثين لأبعااد العدالااة التنظيمياة وهااي العدالاة التفاعليااة كجاناب شاابه الأبعااد العدالااة التوزيعياة ، 
في أبعااد فرعياة مان العدالاة بااين الأفاراد والإعلامياة ، وفي الآوناة الأخايرة ،وقااد درس ،تقسايم العدالاة التفاعليااة  أربعاة عوامال 

بعااض العلماااء  العدالااة التنظيميااة ككاال والااتي تتكااون ماان ثلاثااة عواماال العدالااة التوزيعيااة والإجرائيااة  والتفاعليااة وهااي ثاالاث  
د فرعااي مان العدالااة الإجرائيااة ، لاذا ساايتم الإعتماااد كياانات منفصاالة ، خلافاا للعلماااء الااذين يعتابرون العدالااة التفاعليااة كبعا

علاااى الأبعااااد الاااتي اعتمااادها وهاااي ) العدالاااة التوزيعياااة ، العدالاااة الإجرائياااة ، العدالاااة التفاعلياااة ، العدالاااة التقيمياااة ، العدالاااة 
 يحها كما يلي : الأخلاقية ( وهذه الأبعاد هي التي سيعتمدها البحث في قياس العدالة التنظيمية ، والتي يمكن توض

 La justice distributive:  العدالة التوزيعية  .1.4.1
تعرف العدالة التوزيعية على أنها عدالة المخرجات أو العوائد التي يتحصل عليها الموظاف والاتي تتمثال في : الأجاور والحاوافز 

دركااة ماان المخرجااات أو النتااائج أو ، وفاار  الترقيااة ، وعاادد ساااعات العماال ، وأعباااء وواجبااات الوظيفااة ، وهااي العدالااة الم
عندما تتوفر المساواة المنظمة العدالة التوزيعية بين الأفراد ، حيث تتحقق  التوزيعات التي نصل عليها الفرد في البيئة التنظيمية

يقاادمها الفاارد في توزيااع المصااادر والفاار  التنظيميااة بياانهم ، وتتحقااق أيضااا العدالااة التوزيعيااة عناادما تاارتبط الإسااهامات الااتي 
للمنظمة الاتي يعمال فيهاا ماع مانصال علياه مان المكافاات المقدماة لاه مثال : المرتاب والحاوافز والترقياات والتساهيلات المادياة 
ومهام العمل ، وإن إحساس العاملين بعدم عدالة التوزيع صلق نوعاا مان التاوتر في العلاقاات باين العااملين ببعضاهم الابعض 

ين والإدارة من جانب أخر ، ولفهم أثر العدالة التوزيعية على العلاقات بين العاملين داخل المنظمة من جانب ، وبين العامل
يجااب ملاحظااة أن هااذا الأثاار يتوقااف إلى حااد كبااير علااى الأهميااة النساابية لقاايم العماال الاقتصااادية والاجتماعيااة ، فااإذا زادت 

بعدالة التوزيع سيكون له الأثر الأكبر على سلوكهم ، أماا في  أهمية القيم الاقتصادية بالنسبة للعاملين فلا شك أن إحساس
الحالات التي تعطى فيه القيم الاجتماعية للعاملين على قيمهم الاقتصادية ، فإن الإحساس بعدالة التوزيع سوف يكون أقل 

  أهمية في التأثير على سلوك العاملين
 :1 ظمات هيثلاث قواعد لعدالة التوزيع في المن  ( ORGAN)لقد وضع 

وتقوم على فكارة إعطااء المكافاات علاى أسااس المسااهمة ، فالشاخص الاذي يعمال بادوام كامال   : قاعدة التوزيع 
يستحق تعويض أكبر من الشخص الذي يعمل بدوام جزئي على افتراض ثبات العوامل الأخرى لديهم وإذا حصل العكس 

 فهذا يعني تجاوز على قاعدة المساواة .

لعماال وبغاض النظار عان خصائصاهم ) الجانس ، العارق ، الادين ( وتعني هذه القاعدة أن كال ا  قاعدة النوعية : 
يجااب أن يتساااوى في فاار  الحصااول علااى المكافااات ، مااثلا عناادما تعماال المنظمااة علااى تقااديم الخاادمات الصااحية لموظفيهااا 
ي يجب أن تشمل هذه الخدمات كل الموظفين داخل المنظمة وليس فقط الذين يعملون ند ، وإذا حصل غير ذلك فإن باق

 الموظفين سيشعرون بأن هناك تجاوز على قاعدة النوعية .

 
دويدرا محمود محمد عوض )دس( أثر العدالة التنظيمية على الأداء السياقي للعاملين في هيئة دمياط ،دراسة ميدانية ،المعهد العالي   1

 لتكنولوجيا إدارة المنشات الصناعية ببلقاس ،مصر. 



- 34  -  

 

وتقوم هذه القاعدة على فكرة تقديم الأفراد ذوي الحاجة الملحة علاى الآخارين لافاتراض تسااوي  :  قاعدة الحاجة 
أة غااير الأشااياء الأخاارى ، فمااثلا إذا أرادت المنظمااة زيادة الأجااور وكاناات هناااك إماارأة متزوجااة ولااديها أطفااال ، وهناااك إماار 

متزوجة وعلى افتراض تسااوي الأشاياء الأخارى ، فاإن المارأة المتزوجاة يجاب أن تقادم علاى الثانياة ، وإذا حصال العكاس فاإن 
 المرأة المتزوجة تشعر بتجاوز قاعدة الحاجة.

  La justice procedurale: العدالة الإجرائية.  2.4.1
تمثاال العدالااة الإجرائيااة انعكاسااات ماادى إحساااس ، وبالتااالي والإجااراءات المتعلقااة بالأفاارادتلااك القاارارات ولقااد اعتاابرت بأنهااا 

العاملين بعدالة الإجراءات الاتي اساتخدمت في تحدياد المخرجاات ، فهاي التصاور الاذهني لعدالاة الإجاراءات المتبعاة في اخااذ 
اح للموظف فرصة مناقشة الأسس والقواعد التي سوف القرارات التي تمس الأفراد ، ويتحقق هذا النوع من العدالة عندما يت

يتم على أساسها تقييم أدائه ، والأمثلة على هذه الإجراءات هي تلك جرى تصميمها لزيادة المشاركة في اخاذ القرارات أو 
راءات التنظيمية التي السعي من خلالها تبني إجراءات معينة لتقليل الانحياز والخطأ في القرارات التي يتم اخاذها ، وتعد الإج

أن يتفاق الطرفاان الأول الاذي يضاع الإجاراءات أولهماا صممت لتكون موضوعية وعادلة وصعبة التحقق إلا بتاوفير شارطين 
التنظيمية ) الإدارة ( والثاني الذي يتأثر بتلك الإجراءات ) العااملين ( علاى الأساس الموضاوعية الاتي ياتم بنااء عليهاا صاياغة 

علااى الطاارف الأول ) الإدارة ( أن ياازود الطاارف الثاااني ) العاااملين ( بالمعلومااات أمااا الشاارط الثاااني أنهااا ، و تلااك الإجااراءات
وانب عدالة الإجراءات: لقد كشف علماء السلوك التنظيمي عن ، ومن ثم فإن الجالكافية عن كيفية تطبيق تلك الإجراءات

 وجهين للعدل والإجراءات هما:

كيفية التي يتم من خلالها صنع القرارات وحتى تبدو تلك الكيفية عادلة يجب مراعاة ويتعلق بال الجانب الهيكلي: 
 ي :ما يل
 .من إجراءات صنع القرارات بمعنى أن يكون لديهم رأي في صنع القرارات المؤثرة عليهمالعاملين  صوت  أن يكون لوفراد    -
 .إعطاء الفرصة لتصحيح الأخطاء  -
 .قواعد وسياسات تبتة تطبيق - 
 . 1عدم التحيز عند اخاذ القرارات  - 

يتعلق بنوعية المعاملة التي يتلقاها العامل على أيدي متخذي القرارات ، ويتأثر الإحساس  الجانب الاجتماعي : 
 :بمدى عدالة تلك المعاملة بناحيتين 

 .القرارات يتلقاها بخصو  تنفيذ بمدى صحة وكفاية المعلومات التي  -
تتعلق بالحساسية الإجتماعية ، أي بمدى الإهتمام الذي يلقاه الفرد عند حادوث نتاائج غاير مرضاية في تنفياذ القارارات     -

 وتدل الشواهد على أن الناس يكونون أكثر قبولا للنواتج السلبية حينما تقدم لهم معلومات كافية وكاملة عنها.

 
عبد الحميد عبد الفتاح المغربي )2007( المهارات السلوكية والتنظيمية لتنمية الموارد البشرية ل1:المكتبة  1
 المةرية ،مةر. 
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  justice transactionnelleLa:  التعاملية    عدالةال  3.4.1
هي مدى إحساس العاملين بعدالة المعاملة التي نصال عليهاا العامال عنادما تطباق علياه الإجاراءات الرسمياة أو مادى معرفتاه 
بأسباب تطبيق تلك الإجراءات وتتمثل في المعاملة بأدب واحترام من جانب الرئيس للمر وس والثقة والمصارحة بين الرئيس 

 .والمر وس واهتمام الرئيس بمصالح الموظف
 .إدراك ومعرفة الموظف للإجراءات وكذلك تبرير الغرض منهاهي  -
ملة الصادرة عن هي العلاقة التي نتف  بها الفرد مع مشرفه المباشر بما يعكس الدرجة التي يشعر عندها الفرد بعدالة المعا  -

 .1المنظمة ككل معه
تشير إلى المعاملة  ، حيث  الحساسية الشخصيةبين أفراد المنظمة الأول  عدالة التعاملات  أساسيين لين  مكونلقد حدد العلماء  

العادلة باحترام وأدب من جانب الر ساء للمر وسين ومدى مراعاة الر سااء في تعااملهم ماع العااملين وحفااظهم علاى كراماة 
تعاني قياام المنظماة بتزوياد العااملين بالمعلوماات الكافياة والاتي  ،لتفسايرات الإجتماعياة، وأما المكاون الثااني يتمثال في االعاملين

، والدقيقة والمهماة الاتي تسااعد في تفساير وتادبير الممارساات الإدارياة ، بشاأن أي مكافاات أو ماوارد غاير مناسابة تاوزع علياه
 لعدالة المعاملات وهي  أربع محدداتمن تحديد موج '' و '' بايز ''  ومن خلال تفاعل هذين المكونين فقد تمكن كل من  

 مراعاة أسلوب التعامل مع الأفراد عند تطبيق الإجراءات .  
 تشير إلى الكيفية التي تنفذ بها الإجراءات .  
 عدالة التعامل مع الأفراد ومراعاة كرامتهم واحترامهم أثناء تطبيق الإجراءات .  
 الفعل. عدالة المعلومات فيما يتعلق بشرح وتفسير مبررات القرارات وردود  

 

 : Evaluation jucticeالعدالة التقيمية    4.4.1
في التقيايم الإداري لأداءه وسالوكه في العمال ، مماا ياؤدي إلى زيادة وهي الدرجة التي سيشعر بهاا الموظاف بالنزاهاة والشافافية 

 درجة رضاه عن نظم التقييم وعدالتها .
 : 2التاليةولتطبيق العدالة التقيمية لابد من مراعاة الأمور 

 مكافأة  يع العاملين وفق أدائهم . 
 إعطاء  يع العاملين الفر  المناسبة لترقية كلما تقدمو بعمل مميز. 
 إعطائهم الفرصة لتقييم أدائهم ذاتيا. 
 إطلاعهم على مؤشرات تقييم الأداء مسبقا . 

 :Ethecs justiceالعدالة الأخلاقية    5.4.1

 
العبيدي نماء جواد )2012( أثر العدالة التنظيمية وعلاقتها بالإستقرار التنظيمي ،دراسة ميدانية في وزارة التعليم العالي والبحث العلمي   1

24العدد8،مجلة الكويت للعلوم الإقتصادية والإدارية ، المجلد   
البشابشة سامر عبد المجيد )2008( أثر العدالة التنظيمية على سلوك المواطنة التنظيمية في مراكز الوزارات الحكومية في الأردن ،   2

 مجلة الجامعة الإسلامية للدراسات الإقتصادية والإدارية : المجلد العشرون العدد الثاني 
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ف الإداري بالعدالاة الأخلاقيااة النابعاة مان العقيادة والقايم الثقافياة التنظيمياة والحضااارية في وهاي الدرجاة الاتي يشاعر بهاا الموظا
 . 1نفس المستوى الإداري والتنظيميالمنظمة مقارنة بزملائه في 

 يوضح أبعاد العدالة التنظيمية    -01-الشكل رقم  
 

 
 
 
 
 
 
 

 التنظيمي -الاستقرار التنظيمي في التراث المعرفي السوسيو  .2
اختياااارهم بشااكل علماااي يساااعد الاسااتقرار في التنظااايم علااى بنااااء الخاابرة المهنيااة والتنظيمياااة للعاااملين، والاااذي افااترض أنااه تم 

وسليم، وهذا سيقود بدوره إلى الإبداع والتفوق، كماا يسااعد ذلاك علاى بنااء هيكال ساليم للتخطايط والمتابعاة والرقاباة علاى 
مستوى المنظمة، فعدم الاستقرار والثبات سيؤدي إلى تذبذب في مستوى الأداء وخلل تنظيمي، قد يؤدي إلى انهيار واضح 

ظال تغيايرات وتقلباات تنظيمياة مسااتمرة أو متقارباة تاتم بادون داعاي أو بادون أساباب جوهريااة، أو في مساتوى الأداء، ففاي 
بدون دراسة وخطيط مسبق، سيؤدي ذلك إلى إجهاض جهود التطوير والتخطيط وبث الارتباك في العلاقات الرسمية وغاير 

خلل عام على مستوى المنظمة يجعلها عاجزة عن  الرسمية بين الموظفين وخلل في بناء وإنضاج الخبرة لديهم، وهذا يؤدي إلى
 .2أداء المهام والواجبات وتحقيق الأفراد والغايات المحددة

   . تعريف الاستقرار التنظيمي:1.2
يعد تعريف من أكثر التعريفات شيوعا حيث ندد الإستقرار التنظيمي علاى أناه يمثال إتجاهاا لادى الفارد يشاتمل علاى رغباة 
أو شعور قويا للبقااء عضاوا في تنظايم معاين ، واساتعدادا تاماا لباذل جهاود قوياة لمصاالح ذلاك التنظايم ، وإيماانا كااملا بالقايم 

 3داف التي يسعى لتحقيقها التي يتبناها التنظيم وقبولا تاما لأه
 .4يعرف الإستقرار التنظيمي بأنه عاطفة وجدانية للفرد نحو المنظمة  •
دل أقصى جهد ممكن لصالحها يتمثل الإستقرار التنظيمي في الإعتقاد القوي بأهداف المنظمة وقيمها والإستعداد لب •

 . 1، والرغبة القوية في الإستمرار بها وعدم تركها

 
مراد رمزي خرموش )2014( دور العدالة التنظيمية في الحراك المهني للعاملين من القطاع الصناعي الخاص نحو القطاع العام دراس ة   1

 ميدانية بولاية سطيف ،رسالة ماجستير ،جامعة محمد خيضر ، بسكرة . 
 ناصر منظور :لسان العرب ،دار المعرفة ،القاهرة  1952ص50 2
 ناصر قاسمي :دليل مصطلحات علم الإجتماع التنظيم والعمل ،ديوان المطبوعات الجامعة ، الجزائر 2011ص20.  3
 جود محفوظ أحمد )2010( إدارة الموارد البشرية ط1:دار وائل للنشر والتوزيع ،عمان.  4

أبعاد العدالة 

 التنظيمية 

العدالة  
 التوزيعية 

العدالة  
الإجرائية 

 ة

  عدالةال
 التعاملية 

العدالة  
 التقيمية 

  العدالة
 الأخلاقية 
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الإستقرار التنظيمي إلى الرغبة التي يبديها الفرد للتفاعل الإجتماعي من أجل تزويد المنظمة بالحيوياة والنشااط يشير   •
 ومنحها الولاء .

من الإختلاف والتباين في تحديد وبلورة معنى الإستقرار التنظيمي كظااهرة إدارياة ، يتضح مما سبق أنه على الرغم 
 ودها إتفاق عام مشترك وهو أن :ه التعاريف في معظمها يسذإلا أن ه

الإساتقرار يتصاف بأنااه إيماان لادى الفاارد العامال بالمنظمااة بأهمياة المحافظاة علااى أداء واجباتاه تجااه عملااه والقياام بهااا 
ا الإتفاق يؤكد أيضا ذعلى أكمل وجه مع رغبة في الإستمرار في الأداء على مستوى عال من الجودة أمكن ، وه

 . 2التنظيمي ينبع عن إرادة الفرد واختياره ،وليس إلتزاما قسريا يفرض عليه عن طريق قوى خارجيةأن الإستقرار 

 . محددات الاستقرار التنظيمي:22.
نقصاد بمحاددات هاي   مجموعااة مان العوامال الاتي تااؤثر سالبيا أو إيجابياا علاى رضااا الفارد العامال عان المنظمااة الاتي يعمال بهااا 

محددات الاساتقرار التنظيماي هاي مجموعاة مان الإشاباعات الاتي نصال عليهاا الفارد العامال مان مصاادر واستقراره فيها، فإن 
المنظمة ترتبط بوظيفته التي يعمل بها في المنظمة، ويعتابر الاساتقرار التنظيماي مان أهام مرتكازات نجااح أي منظماة فالا توجاد 

ي متحقق فيه ويشعر به الأفراد العاملين  يعهم ، وفي حالاة منظمة ناجحة وذات إنتاجية كبيرة إلا وكان الاستقرار التنظيم
عدم الاستقرار التنظيمي لأي منظمة سوف يؤثر بشكل سلبي على المنظمة وعملها، ولقاد تم تحديادها في الإشاراف، فرياق 

 .3العمل، محتوى ووقت العمل، الأجر وفر  الترقية

الإدارة يتميااز بصافات وممياازات خاصااة فنيااة واجتماعيااة ماان  هااو عمليااة   تساتند إلى فاارد معااين ماان. الإشااراف:  1.3.2
توجيه ومراقبة سلوكيات وأعمال العاملين من أجل تحقيق أهداف المنظمة أو المؤسسة مع مراعاة الجانب الإنسااني لمر وسايه 

 قط''.والعمل على إشباع حاجاتهم وحف  كرامتهم  لأن المشرف لا يتجسد في إصدار النواهي والأوامر للعمال ف

ولاااديهم أهاااداف مشاااتركه ،هاااو مجموعاااه مااان الافاااراد يتميااازون بالمهاااارات المتكاملاااه فيماااا بيااانهم . فرياااق العمااال :  2.3.2
وغااارض واحاااد ، وياااتم إنشااااء فرياااق العمااال داخااال المنظماااات بغااارض تحقياااق هااادف محااادد أو مهاماااه معيناااه تتطلاااب التنسااايق 

فاردى، ونظاى فرياق العمال بادعم المنظماة في اخااذ القارارات وطارق والتكامل بين أفراد الفريق والتي لا يمكن تحققها بشكل 
 .وكيفيه الوصول نحو الأهداف

ترتبّة على الأفراد في مِهناة ماايشير محتوى العمل إلى تلك ا  محتوى ووقت العمل:. 3.3.2
ُ
ويجاب علايهم ، لواجبات الم
هي الفترة الزمنياة الاتي يقضايها وقت العمل تطبيقها بطريقةٍ صحيحةٍ؛ حتّى نصلوا على عوائدَ ماليّةٍ مُحدّدة بفترةٍ زمنيّةٍ، أما 

الأساابوعية ماان بلااد إلى بلااد، حيااث يقاارر القااانون عاادد  العماال ويتقاضااى عنهااا أجاارا  وختلااف عاادد ساااعات العماال الفاارد في
   .الأسبوع، ومدد فترات الراحة، وعدد أيام العطلة السنويةفي  العمل ساعات

 
 حريم حسين محمد )2013( .إدارة الموارد البشرية )إطار متكامل ( ط1:دارالحامد للنشر والتوزيع ، عمان.  1
 أحمد مختار عمر :معجم اللغة العربية المعاصرة ،دارعلم الكتب ، القاهرة 2008 ص  1123 2
 محمد ،عبد سعيد العليان )2016(العدالة التنظيمية وعلاقتها بالإستقرار التنظيمي  3
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بالنسبة إلى العامل هو  نسبي صتلف باختلاف وجهة النظر إليه من قبل العامل أو صاحب العملهو الأجر:  .  4.3.2
صاحب العمل فالأجر هو ما يتقاضاه صافيا  على فترات دورية مقابل بيعه لقوة عمله التي لا يملك سواها، أما بالنسبة إلى 

 .ما يتوجب دفعه لقاء كمية العمل التي يبذلها العامل

هي نقل الموظف إلى وظيفة ذات مهام ومسؤوليات أعلاى مان مهاام ومساؤوليات الوظيفاة الاتي  فرص الترقية:. 5.3.2
 .  يشغلها حاليا

   . أبعاد الاستقرار التنظيمي:23.
الاساتقرار التنظيماي يمثاال شارطا و معياارا مهمااا لنجااح التنظايم والمؤسسااة، كوناه يسااعدها علااى أن تتفارع إلى نشااطاتها وأعمالهااا    إن 

الاساتقرار التنظيماي والاتي الرئيسية وإن تمارسها مان باب الثقاة في أن تنظيمهاا متماساك، قاوي وفعاال، وعلياه فاإن مان أهام أبعااد  
 رصدها العلماء ما يلي :

يعتبر مفهوم الالتزام التنظيمي من المفاهيم الراسخة في العلوم الإدارية والسلوكية، قد انبثق   . الالتزام التنظيمي:1.4.2
أساسا من حركة العلاقات الإنسانية في بداية القرن العشرين، من خلال الدراسات والبحوث التي كانت تحاول التعرف عن 

فحينذاك تم الوصول إلى نتيجة وهي أن للموظفين والعمال مشاعر  العامل والمنظمة التي يعمل بهاطبيعة الارتباط بين الفرد  
تجاه المؤسسة التي يعملون بها ثلاث ياومهم في ذلاك التوافاق ماع أهادافها، وبالتاالي فاإن الالتازام التنظيماي يناتج عان اتجاهاات 

ظيماي ويتعلاق هاذا المفهاوم بدرجاة انادماج الفارد بالمنظماة واهتماماه الفرد نحو المنظمة التي يعمل فيهاا ماا يسامى بالالتازام التن
إذ أن الفاارد قااد يكااون راضاايا عاان عملااه ولكنااه يكااره  بالاسااتمرار فيهااا، وصتلااف هااذا المفهااوم عاان مصااطلح الرضااا الااوظيفي

 .1المنظمة التي يعمل فيه ويؤده ممارسة العمل نفسه في منظمة أخرى والعكس صحيح 
لتاازام التنظيمااي، خاالال العقاادين الماضاايين وشاايوعه لاادى الماادراء والأكاااديميين، علااى اعتبااار أن الفاارد العاماال إن الاهتمااام الا

الملتزم أكثر بمنظمته يكون أكثر اجتهادا في تحقيق أهدافها فضلا ارتباط مفهوم الالتازام بمفهاوم الاولاء، كماا أن زيادة المعرفاة 
م الطبيعاة السايكولوجية لعملياة الانادماج الاذاتي، وعلياه يمكان القاول أن الالتازام بمفهوم الالتازام تكاون عااملا مسااعدا في فها

التنظيمي حالة نفسية تتمثل في تمساك الفارد بمنظمتاه وإقناعاه بأهادافها ، الأمار الاذي يعكاس علاى سالوكياته حياث يساعى 
 لنجاح هذه المنظمة وبذل قصارى جهده ، والإلتزام لتحقيق ذلك .

هو مجموعة من الأحاسيس الجميلة ) القبول ، السعادة ، الإستمتاع ( التي يشعر بها الفرد يفي :  . الرضا الوظ2.4.2
) متعاة العمال  العامل تجاه نفسه ووظيفته والمنظمة التي يعمال بهاا ، والاتي تحاول عملاه ومان ثم حياتاه كلهاا إلى متعاة حقيقياة

المشاعر الطيبة التي يشعر بها الفرد العامل تجاه المنظمة التي يعمل ومتعة الحياة (، يعرف الرضا الوظيفي بأنه عبارة عن كافة 
بها، والتي تساعده في تحويل عمله إلى متعة حقيقية، فضلا عما سبق يقصد بالرضا الوظيفي بأنه حالة من حالات القبول، 

ية تعتمد عليهاا المنظماة في تحقياق وشعور الموظف بالأمان والاستقرار في بيئة العمل وبالطبع يعد الرضا الوظيفي ركيزة أساس
النجاااح والتفااوق علااى غيرهااا ماان المنظمااات الأخاارى، بالااذكر أن عمليااة الرضااا الااوظيفي تعتاابر بمثابااة حلقااة متصاالة كاال منهااا 

 
ابتسام عاشور : الإستقرار التنظيمي داخل المؤسسة وعلاقته بالثقافة التنظيمية ،رسالة ماجستير تخصص تنظيم وعمل ،الجلفة   1

12ص2015،   
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يؤدي إلى الأخر، إذ أن المؤسسة إذا قاست بتوفير الجو المناسب للعمل سوف تزاد قدر العامل على الإنتاج، وهذا يسااعد 
علاااى تحقياااق أهااادافها وزيادة أرباحهاااا ولاااذلك يقاااع علاااى عااااتق المااادراء والمساااؤولين في مختلاااف الهيئاااات، والمنظماااات المنظماااة 

 .1مسؤولية كبيرة وهي أحسن استثمار العناصر البشرية المتوفرة لديها حتى تتمكن من تحقيق النتائج المطلوبة

التنظيمااي ماان المفاااهيم الراسااخة في العلااوم الإداريااة والساالوكية ، ولقااد يعااد مفهااوم الااولاء  . الااولاء التنظيمااي :3.4.2
تعددت التعاريف التي تفسر الولاء التنظيمي، وبغرض تحديد مفهوم لاه سانتعرض لعادد مان المفااهيم الأساساية الاتي صااغها 

تجااه المنظماة الاتي يعمال بهاا، الباحثون في هذا المجال، حياث عارف الاولاء التنظيماي بأناه   شاعور ينماو داخال الفارد العامال ا
وبأن هذا الفرد جزء لا يتجزأ من المنظمة التي يعمل فيها، وأن أهدافه تتحقق من خلال تحقيق أهداف المنظمة ، ومن هنا 
يتولد لدى الفرد رغبة قوية في بذل مزيد من الجهد لتحقيق النجاح للمنظمة، وبالتالي فإن الولاء التنظيمي في هذا التعريف 

ل في الإرتباط الإيجابي بين الفرد العامل والمنظمة واستعداده الكامل لبذل جهده في سبيل تحقياق أهادافها ، كماا يشاعر يتمث
 الفرد بعدم قدرة الفرد  عن التخلي عن عمله في المنظمة.

قاوم بهاا العااملون في الولاء التنظيمي بأنه '' إتجاه حول ولاء الفارد العامال للمنظماة الاذي يعمال بهاا ، وهاو عملياة مساتمرة ي
 المنظمة من خلالها بالتعبيرعن إهتماماتهم وحرصهم على المنظمة واستمرار نجاحها وبقائها''

وعلاى الارغم ماان تعادد تعاااريف الاولاء التنظيمااي إلا أن هنااك مجموعاة ماان البااحثين وضااعوا مفهاوم متعاادد الأبعااد ، يعكااس 
مة التي يعمل فيها ، ومدى استعداد الأفراد لبذل المزيد من الجهد من أجل مدى الإنسجام والترابط بين الفرد العامل والمنظ

 تحقيق أهدافها ، وزيادة فعاليتها ، فضلا عن الرغبة في البقاء فيها.

 يوضح أبعاد الإستقرار التنظيمي   –  02  –الشكل رقم  
 
 
 
 
 
 
 

 . أسباب عدم الإستقرار التنظيمي:24.
 لقد رصد الباحثين والعلماء مجموعة من الأسباب المؤدية إلى عدم الاستقرار التنظيمي وأهمها مايلي: 
 انتشار الفساد الذي يشتكي منها الجميع ولا يراد لها أن تنتهي. ➢
 مقارنة بزملائه داخل المنظمة.شعور الفرد العامل بالتهميش  ➢
 ضعف الأجر مع عدم وجود المكافأة والحوافز التي خلق الدافع نحو إنجاز العمل. ➢

 
ذيب محمد رشدي أحمد ، السعود وراتب )2014( درجة ممارسة قيم العمل لدى مديرية  التربية والتعليم في الأردن وعلاقتها بدرجة   1

. 1ملحق  41الإستقرار التنظيمي لرؤساء الأقسام العاملين معهم ، دراسات ،العلوم التربوية ، المجلد   

 الإستقرار التنظيمي 

لتزام التنظيمي الا الوظيفي  الرضا الولاء التنظيمي    
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 عدم زج الأفراد العاملين في دورات لتدريبه من أجل زيادة مهاراتهم. ➢
 .1البشرية ضعف القوانين والتشريعات التي توفر الحماية الكافية للفرد العامل وتطور وتهتم بإدارة الموارد ➢

 :  . دور العدالة التنظيمية في تكريس الاستقرار التنظيمي3
 : الإشرافبلورة عدالة الإجراءات في .  1.3

ويتطلاااب هاااذا المبااادأ ضااارورة أن يتلقاااى كااال موظاااف تعليماتاااه مااان مصااادر واحاااد فقاااط وذلاااك منعاااا  وحااادة الهااادف :  -أ
 لتضارب التعليمات الصادرة إليه .

عااااااااااالاف فاااااااااااايول المركزياااااااااااة بأنهاااااااااااا التقليااااااااااال مااااااااااان أهمياااااااااااة دور المر وساااااااااااين في حاااااااااااين أن اللامركزياااااااااااة  المركزيااااااااااااة :-ب
Decentralization  درجة المركزية أو اللامركزية يعتمد على خصائص المنظماة تعني زيادة أهمية دور المر وسين وتحديد

 التي يعمل فيه المدير .

يجاب المحافظاة علاى العامال المااهر لأن البحاث عان جدياد ساوف يترتاب علياه  الإحتفااابا بالكفاااءات الإداريااة :  -ج
 تكلفة ووقت إضافيين ، ومن جهة أخرى يؤدي الإستقرار في العمل إلى إتقانه وحسن الإنجاز . 

 :  عدالة المعاملات في تحقيق الرضا الوظيفي.  2.3
أي عاادم تحيااز الر ساااء في معاااملتهم للمر وسااين ، حيااث علااى الإداريااين الحصااول علااى ولاء  المساااواة في المعاملااة :-أ

 مر وسيهم وتفانيهم في العمل عن طريق التعاطف معهم والعدل في معاملتهم .

المبدأ ضرورة أن يتلقى كل موظف تعليماته من مصدر واحد فقط وذلك منعا لتضارب ويتطلب هذا وحدة الأمر :-ب
 . 2التعليمات الصادرة إليه

يجب إتباع الأنظمة والتعليمات واحترامها ، وهاذا يجاب  : Disciplineالتأديب ) النظام والإنضباط (    -ج
 أن يتم وضع نظام عادل وواضح للعقاب .

 وهذا يجب أن تتوافق مصلحة الفرد في المنشأة مع المصالح العامة لهذه المنشأة . المصلحة العامة :-د
 
 
 
 
 
 

 
 سلامة عادل عبد الفتاح :الإستقرار التنظيمي والرضا الوظيفي ،جامعة عين شمس ،مصر ، 1999،ص144 1
الوزان خالد محمد أحمد )2014( المناخ التنظيمي وعلاقته بالإستقرار التنظيمي ،دراسة مسحية مقارنة على الضباط العاملين بالإدارة  2

العامة للتدريب والحراسات في وزارة الداخلية بمملكة البحرين رسالة ماجستير غير منشورة ،جامعة نايف العربية للعلوم لأمنية ،  
  الرياض.
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 تمهيد
 وتبويب البيانات الميدانية . تفريغ1
 . النتائج الجزئية للدراسة الميدانية2
 . النتائج العامة للدراسة الميدانية3
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 هيد : تم

ينبغي للباحث أن يفكر في هذه المرحلة وهي مرحلة تبويب وتحليل وتفسير البيانات إلا بعد الإنتهاء من  ع   إنه لا   
ذلك يفوت عليه فرصة  ع البيانات التي تحقق أغراض البحث ، فقد يتبين له بعد فوات الأوان أنه  ع  البيانات ، لأن 

 يصبو إليه ، فالطريقة المنهجية تقضي من الباحث التفكير مسبقا في أسلوب وتفسير البيانات .  تحقق له ما  بيانات لا 

الخصائص الرئيسية أمام الباحث ، لذلك   اتضحتبالإضافة إلى ذلك فكلما زادت درجة ترتيب البيانات وتلخيصها كلما 
من    يجب الأخذ بعدة إعتبارات قبل  ع البيانات وأثناء عرضها ، وذلك من أجل الوصول إلى النتائج على درجة كافية

 لدراسة . الصدق والواقعية ودون أن خرج عن الإطار النظري ل 
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 تفريغ وتبويب البيانات الميدانية  .1
  سنحاول،  العدالة التنظيمية ودورها في إستقرار المنظمة وا ع وإلى المديرية تعريف إلى تطر نا بعد 
  ضوء في قمم الذي اقستبيان بواسطة  الميدانية بالدراسة المتعلقة المعلومات  جمع المبحث ي هذا ف

  فيالعدالة التنظيمية ودورها في إستقرار المنظمة  معرفة أجل من وذلك وأهدافها الدارسة تساؤقت 
  يشتغلون  الذين الموظفين طرف من عليها  التحةّل تم  التي الإجابات  خلال من المديرية، وذلك

 فيها.

 عرض الاستبيان  ❖
  وزعت  ستمارةثلاثة وخمسون إن  م مكونة عينة  عشوائي ا اخترنا المتناول، البحث  الأهداف تحقيق  
   منا و د  ، بحثنا محور باعتبارهم  وبع  الموظفين الآخرين المكاتب  ورؤساء  المةالح رؤساء على
  من ممكن عدد   أدبر لجمع ذلك و الميداني المسح في الأنسب  باعتبارها  اقستبيان تقنية  باختيار
 .إليها الوقول المراد  النتائج على والحةول تحليلها أجل من وذلك المعلومات 

 تحليل نتائج الاستبيان   ❖
 اعتمدنا في تحليل نتائج اقستبيان على الطريقة الآتية :  

53⎯⎯ 100% 
 س   ⎯⎯ن  

 ومن  : 



- 44  -  

 

 س =  
 %100ن ×  

53 
 علم ا أن :  
 ن : تمثل التكرارات         

 س : تمثل النسبة  

 البيانات الشخصيةب  متعلقةتحليل الأسئلة ال: أولاا 
 :   الجنس حسبتوزيع أفراد العينة  /1
 
 

 الجنس  حسبتوزيع أفراد العينة  : (  10الجدول رقم )
 المجموع أنثى  ذكر الإجابة
 53 20 33 التكرارات 

 % 100 % 37.73 % 62.26 النسبة المئوية 
 اقستبيان نتائج  ا على بناء   ةةمن إعداد المتربالمصدر :                                    

متغلبة بشكل كبير على فئة الإناث في المنظمة محل الدراسة ذكور ال يتضح أن فئةمن خلال النتائج 
من عينة البحث الإجمالي بينما كانت نسبة الإناث   % 62.26ب  حيث مثلت نسبة الذكور

يتما ى مع  ويرجع هذا التفاوت إلى طبيعة نشال المنظمة وهو النشال الإداري الذي % 37.73
 الجنس الذكري .

 الجنس حسبتوزيع أفراد العينة :  (01رقم )الشكل 

 
 حسب المستوى الدراسي: توزيع أفراد العينة / 2

62.26%

37.73%

ذكر أنثى
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 المستود الدراسيحسب توزيع أفراد العينة :( 20الجدول رقم )
 المجموع جامعي  ثانوي  متوسط إبتدائي  الإجابة

 53 33 15 05 00 التكرارات

 % 100 % 62.26 % 28.30 % 9.43 % 00 المئوية  النسبة
 نتائج اقستبيان ا على  بناء   ةمن إعداد المتربةالمصدر :                                     

 
 
 
 

 الشكل رقم )02( : توزيع أفراد العينة  حسب المستود الدراسي 

 
%  28.30أما نسبةو جامعي، مستود  العينة ذو أفراد من %   62.26من خلال النتائج نجد أن نسبة 

  أمّا نسبةو متوسط، ذو مستود  د العينةافر من أ% 9.43أما نسبة و ثانوي،  ذو مستود  د العينةافر من أ
مدد اهتمام المؤسسة بالكوادر العلمية لمسايرة   ما يفسروهذا ذو المستود اقبتدائي فهي معدومة، 

 المؤسسة. أجهزةالتطورات وكذا عةرنة 

 :  العمرتوزيع أفراد العينة حسب  /3

 العمرتوزيع أفراد العينة حسب ( : 40الجدول رقم ) 

 المجموع  40أكثر من   40إلى30منإلى 20من   20أقل من   الإجابة

0%

9.43%

28.30%

62.26%

إبتدائي متوسط ثانوي جامعي
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 سنة  سنة  سنة  30 سنة 

 53 12 25 15 01 التكرارات 

 % 100 % 22.64 % 47.16 % 28.30 % 1.88 النسبة المئوية 

 نتائج اقستبيان ا على بناء   ةمن إعداد المتربةالمصدر :                                   

 

متنا ةة، سنة  20التي هي أ ل من   (المتعلقة بالسن04توضح البيانات الكمية في الجدول ر م )
أما سنة، و  30إلى   20الفئة العمرية التي تتراوح من  مند العينة ا فر من أ% 28.30أما نسبة  و 

أما سنة، و  40إلى   30الفئة العمرية التي تتراوح من  مند العينة افر من أ%  47.16نسبة 
وهذا ما يدل على امتلاك سنة فأدثر   40الفئة العمرية من   مند العينة افر من أ%  22.64نسبة 

 من أداء مهامها في الو ت المحدد. المؤسسة لعمالة  ابة تمكنها 

من خلال المعطيات تظهر لنا أن معظم أفراد العينة من الشباب وذلك راجع إلى طبيعة العمل ، 
وهذا يمنح طا ة وفعالية أدبر في خدمة المجتمع وتلبية متطلبات  ، وتعتبر فئة  ليلة وذلك راجع 

القدرة على تحمل أعباء العمل وكذلك توجي   لإ بالهم على التقاعد كما تتمتع هذه الفئة بالخبرة و 
 الشباب.

 العمر حسبتوزيع أفراد العينة :  (04رقم )الشكل 

 

0

5

10

15

20

25

20أقل من 
سنة

إلى 20من 
سنة30

40أكثر من 40إلى30من
سنة

Series1

Series2

Series3



- 47  -  

 

 

 

 

 

 :   الأقدمية في العملتوزيع أفراد العينة حسب  /4

 الأقدمية في العمل توزيع أفراد العينة حسب ( : 50الجدول رقم )

 المجموع سنوات فما فوق  10 سنوات  10إلى  5من  سنوات  5أقل من   الإجابة

 53 25 18 10 التكرارات 

 % 100 % 47.16 % 33.96 % 18.86 النسبة المئوية 

 نتائج اقستبيان ا على  بناء   ةمن إعداد المتربةالمصدر :                                        

 

 الأقدمية في العمل توزيع أفراد العينة حسب ( : 50رقم ) شكلال

 

 

 

 

المتحةل عليها في هذا الجدول نجد أن نسبة العمال الذين لديهم أ دمية في  النتائج خلال  من
،أما بالنسبة للعمال التي تتراوح أ دميتهم في العمل  %18.86سنوات بلغت نسبتهم  5العمل أ ل من 

  10بينما العمال التي تتراوح أ دميتهم في العمل من  %33.96سنوات فقدرت ب  10إلى  5من 
 . %47.16فوت فقدرت ب سنوات فما 

19%

47%

34% سنوات5أقل من 

سنوات10إلى 5من 

سنوات فما فوق10
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سنوات فما فوت وهذا يدل على أن  10أدثر من نرد بأن الخبرة تتمركز في الفئة التي تفوت خبرتهم 
المنظمة محافظة على عمالها القدماء وذلك من أجل توجي  الأفراد الجدد في المنظمة والإستفادة  

 من خبراتهم المهنية وتزويدهم بمختلف الةعوبات التي  د يواجهها.

 

 عرض نتائج الدراسة : :   نياثا

   نتائج التحليل الإحةائي الوقفي ( :60الجدول ر م )

الفقرات وذلك باقعتماد على التكرارات ، النسب المئوية ، المتوسطات ، اقنحراف  تحليل سيتم 
 المعياري ، وفيما يلي عرض لذلك : 

رقااااااااااااااااااام 
 الفقاااااااااااااااااارات العبارة

X NO Y 
الإنحراف   المتوسط

 % ت %  ت %  ت المعياري

أتلقى مكافات عادلة بالنظر إلى الضغط في   01
 أواجهه العمل الذي 

16 

 30.2 18 34.0 19 35.8 2.05 0.81 

نر  مشرفي على توفير الظروف الملائمة   02
 للعمل 

37 69.8 08 15.1 08 15.1 1.45 0.74 

يشارك مشرفي العمال في عملية إخاذ   03
 القرارات 

39 73.6 07 13.2 07 13.2 1.39 0.71 

 0.74 1.47 17.0 09 13.2 07 69.8 37 نر  المشرف على سماع إقتراحات العمال  04

 0.79 1.60 18.6 10 22.6 12 58.5 31 يشجع المشرف على المناقشات الجماعية  05

 0.60 1.30 7.4 04 15.1 08 77.4 41 أجهد سهولة في الإتصال بمشرفي  06

نر  مشرفي على شرح المعلومات الجديدة   07
 0.74 1.43 15.1 08 13.2 07 71.7 38 الخاصة بالعمل 

نر  مشرفي على معرفة كل مايتعلق   08
 0.63 1.50 7.4 04 35.8 19 56.6 30 بعملي 
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 0.89 2.00 39.6 21 20.8 11 39.6 21 يمارس مشرفي على رقابة شديدة  09

 0.72 1.47 13.2 07 20.8 11 66.0 35 يقيم مشرفي العمل باستمرار  10

 0.77 1.83 22.6 12 37.7 20 39.6 21 يقدم إلى النصح دائما  11

 0.81 1.71 22.6 12 26.4 14 50.6 27 يهتم لمشاكل العمال وناول إيصالها للإدارة 12

 0.77 1.52 17.0 09 18.5 10 64.2 34 ينتقدني مشرفي عند الخطأ في العمل  13

يستخدم أسلوب التهديد للضغط علي   14
 لإنجاز العمل 

09 17.0 15 28.3 29 54.7 2.37 0.76 

 0.76 1.84 22.6 12 39.6 21 37.7 20 نر  مشرفي على تحفيزي على العمل 15

 المعدل الكلي  
 

24.93 10.5 

 ؤسسة الجزائريةالرضا الوظيفي داخل المو عدالة المعاملات  

 0.80 1.74 22.6 12 30.2 16 47.2 25 أشعر بالارتياح في عملي  01

وجودك في المؤسسة نقق لك الإحترام   02
 0.69 1.41 11.3 06 18.9 10 69.8 37 والتقدير  

 0.81 1.62 20.8 11 20.8 11 58.5 31 أجد  أن العمل في المؤسسة نقق لي ذاتي  03

 0.35 1.09 1.9 01 5.7 03 92.5 49 أتبادل التقدير والإحترام بين زملاء العمل  04

 0.69 1.41 11.3 06 18.9 10 69.8 37 امن من الأخطار المهنية يوفر الطاقم مناخ  05

 0.83 1.62 22.6 12 17.0 09 60.2 32 مكان العمل مريح ويشعرني بالإرتياح 06

 0.81 1.73 22.6 12 28.3 15 49.1 26 الترقية تتم بصورة عادلة  07

 0.90 2.26 56.6 30 13.2 07 30.2 16 أجري يتناسب مع إحتياجاتي  08

أشعر بالفخر أمام الاخرين بالعمل في   09
 مؤسستي 

29 54.7 14 26.4 10 18.9 1.64 0.78 
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 (spss)من إعداد الباحثة بالإعتماد على نتائج  المصدر :                                  

لدد   ؤسسة الجزائريةالإشراف داخل المو عدالة الإجراءات  ( أن درجة 06يبين الجدول ر م ) -
موظفي مديرية التجارة لوقية اليزي من وجهة نظرهم ، جاءت متوسطة ، بمتوسط 

( و د تراوحت المتوسطات الحسابية  10.5المعياري ) واقنحراف( ، 24.93حسابي )  
أتلقى    ( والتي تنص على : ''01( ، حيث جاءت الفقرة ر م )  1.84 - 2.05مابين )  

في المرتبة الأولى  وبمتوسط حسابي '' في العمل الذي أواجههعادلة بالنظر إلى الضغط   مكافات 
نر  مشرفي على تحفيزي على   ( ونةها : ''15(  ، بينما جاءت الفقرة ر م ) 2.05بلغ )

 ( . 1.84'' بالمرتبة الأخيرة وبمتوسط حسابي بلغ )العمل

من تكوين رأي محدد تجاه بعد   اويمكن تفسير ذلك أن موظفي مديرية التجارة لوقية إليزي لم يتمكنو 
المتعلقة بقضايا اقستقرار واقستمرار في المديرية ، جاءت  أرائهمالتنظيمي وهذا يعني أن  اقستقرار

تدل على تحفظهم وعدم إدقئهم بأي تةريح يعزز رعبتهم   إجابات إلى أن  الإ ارةمحايدة وتجدر 
 في البقاء واقستمرار في هذه المديرية.

بأحسن وج  داخل  ي دي دور أو  10
 ؤسسةالم

48 90.6 04 7.5 01 1.9 1.11 0.37 

تكوين لتحسين الاستفدت من  11
 العمل  فيالأداء 

37 69.8 08 15.1 08 15.1 1.45 0.74 

 0.39 1.18 13.2 07 18.9 10 67.9 36 الزملاء في أداء المهام تفاهم مع أ 12

أن العمل في مجموعة يعتبر   أرد  13
 0.50 1.16 5.7 03 5.7 03 88.7 47 ة مؤسسالضرورة ملحة في 

 0.53 1.28 03.8 02 20.8 11 75.5 40 العلا ة بيني وبين رئيسي جيدة 14

يوجد تقييم أداء رسمي في  15
 ي مؤسست

18 34.0 21 39.6 14 26.4 1.92 0.78 

 9.97 22.62 المعدل الكلي
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يتحكم في درجة عدالة الفرد تجاه المنظمة التي يعمل فيها هي القيمة    ل بأن ماويمكن القو 
سيفقده لو  رر  التي من الممكن أن يحققها لو استمر بالعمل في المنظمة ، مقابل ما اقستثمارية
على المنفعة التي  ، أي أن هذا ارتبال مةلحي يقوم بالدرجة الأولى   أخرد بجهات   اقلتحات

يفوت  ن المنظمة ، فما دامت المنظمة التي يعمل فيها تقدم ل  من المنافع العوائد مايحةل عليها م 
بها ، أما إذا قحت بالأفق أي عوائد أفضل   باقرتباليمكن أن تقدم  المنظمات الأخرد فيستمر   ما

ب ، وأقحا  الأخرإلى الوضع  باقنتقالمن التي تقدم  ل  المنظمة التي يعمل فيها فإن  لن يتردد 
 هم النفعيون اقنتهازيون وأقحاب الطموحات العليا .  اقرتبالهذا 

لدد موظفي مديرية التجارة    ؤسسة الجزائريةالرضا الوظيفي داخل المو عدالة المعاملات  أما درجة  -
 لوقية اليزي من وجهة نظرهم  جاءت متوسطة ، بمتوسط حسابي 

( و د تراوحت المتوسطات الحسابية مابين )   0.78( ،واقنحراف المعياري )1.92)  
أشعر بالارتياح في   ( والتي تنص على : ''01( ، حيث جاءت الفقرة ر م )0.78 - 1.92

(  ،بينما جاءت الفقرة ر م ) 1.74ولى  وبمتوسط حسابي بلغ )'' في المرتبة الأ عملي
'' بالمرتبة الأخيرة وبمتوسط  ييوجد تقييم أداء رسمي في مؤسست  ( ونةها : ''15

 ( .1.92حسابي بلغ )

ويمكن تفسير ذلك أن موظفي مديرية التجارة لوقية إليزي لم يتمكنوا من تكوين رأي محدد تجاه 
، جاءت المتعلقة بالقيم والأخلات وهذا يعني أن أرائهم المتعلقة بقضايا اقستقرار  الإلتزام العمياري 

. وعالبا مايعزز هذا الشعور دعم المنظمة الجيد للعاملين فيها ، والسماح لهم بالمشاركة  محايدة 
في وضع الأهداف والتفاعل الإيجابي ، ليس فقط من إجراءات تنفيذ العمل ، بل بالمساهمة 

الأخلا ي السامي ، وأقحاب  اقرتباليط ورسم السياسات العامة للمنظمة  ، ويعبر عن  والتخط
هذا التوج  هم الموظفين أقحاب الضمير الذين يعملون وفق مقتضيات الضمير والمةلحة  

 العامة.

، فالأفراد   الآخرينويشير هذا البعد إلى  عور الفرد بأن  ملتزم بالبقاء في المنظمة بسبب ضغول 
 ي اقلتزام المعياري القوي يأخذوه في حسابهم إلى حد كبير . ذو 

انطباعا   ايريدون أن يتركو  العمل بالمنظمة. إذن فهؤقء ق اتركو  لو الآخرين ماذا يمكن أن يقول 
 سيئا لدد الزملاء بسبب تركهم للعمل
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 حتى ولو كان ذلك على حساب أنفسهم.  وبالتالي لهذا اقستقرار أدبي 

وللتحقق من قحة الفروض تم حساب معامل بيرسون لجميع فقرات اقستبانة  عند مستود الدقلة  
 والجدول التالي يوضح ذلك :  53وبعينة تساوي   0.05تساوي 

الفرضية  
(01 ) 

رقم  
 العبارة 

معامل  
الإرتباط  
 بيرسون 

sig 
الفرضية  

(02 ) 
رقم  
 العبارة 

معامل  
الإرتباط  
 بيرسون 

sig 

 عدالة
 الإجراءات
 والإشراف 
 داخل

 المؤسسة 
 الجزائرية

01 1 0.000 

 عدالة
 المعاملات
 والرضا
 الوظيفي 
 داخل

 المؤسسة 
 الجزائرية

01 .650** 0.000 
02 .334** 0.000 02 .428** 0.000 
03 .340** 0.000 03 .472** 0.000 
04 .752** 0.000 04 .386** 0.000 
05 .503** 0.000 05 .462** 0.000 
06 .667** 0.000 06 .629** 0.000 
07 .502** 0.000 07 .341** 0.000 
08 .393** 0.000 08 .400** 0.000 
09 .314** 0.000 09 .491** 0.000 
10 .202** 0.000 10 .313** 0.000 
11 .267** 0.000 11 .782** 0.000 
12 .496** 0.000 12 .266** 0.000 
13 .176** 0.000 13 .296** 0.000 
14 .750** 0.000 14 .433** 0.000 
15 .319** 0.000 15 .459** 0.000 

 spssالمةدر : من إعداد الطالبة ، مخرجات برنامج  

 0.05عند مستود الدقلة : 

 53ن =  

   :الدراسة فرضيات اختبار ثالثا :

( وهي تعكس الجهد ألتنظيري للبحث حيث تتو ع   ارتباطيفرضيات الدراسة هي تتمحور في نوع ) 
 أبعاده لدد أساتذة علم اقجتماع  وجود دور بين المتغيرين العدالة التنظيمية واقستقرار التنظيمي وب 

 بالنسبة للفرضيات الإرتباطية نتبع الخطوات التالية : 
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للتحقق من قحة الفرضية تم   اختبار الأدوات الإحصائية لاختبار الفرضية : ❖
للدقلة على   ( Pearson Correlation )استخدام اختبار'' معامل اقرتبال بيرسون ''  

وجود إرتبال بين المتغيرين ومن  رول استخدام معامل ارتبال بيرسون ان يكون المتغيرين  
توزيع البيانات   ياس كمي وان يتبعا توزيع الطبيعي وهذا ماتم إثبات  باستخدام اختبار كشف  

 .إجابات العينة على متغيرات الدراسة 

تم اختيار   اختيار مستوى الدلالة المعتمد من طرف الباحثة لاختبار الفرضية : ❖
واستخداما في البحوث العلوم الإنسانية  وهو الأدثر  يوعا  0.05مستود الدقلة  
 واقجتماعية . 

 عرض النتائج:  -

 اختبار الفرضية العامة : 

 دور بين العدالة التنظيمية واقستقرار التنظيمي لدد مديرية التجارة لوقية إليزي .يوجد 

 مناقشة وتفسير النتائج على ضوء الفرضيات :  ❖

وجود دور دال إحةائي بين   (06في الجدول ر م )يتضح من عرض نتائج الفرضية العامة كما 
ايجابي ويمكن تفسير هذه النتيجة على  العدالة التنظيمية واقستقرار التنظيمي ، وكان هذا الدور 

اساس ان ارتفاع درجة العدالة التنظيمية الذي يتميز بالعدالة واقنةاف بحيث ان أي  خص يعمل 
في بيئة عادلة يتميز بهذه الميزة ونخص بالذكر موظفين مديرية التجارة لوقية اليزي يشعرون  

اس بيئة عمل  وتقديره لما يبذل  من مجهودات ، بالطمأنينة والراحة النفسية الذي يجده ، نظرا لإحس
إذن فعدالة تركز على مدد إدراك العاملين للمعاملة العادلة في وظائفهم وهذا ما أدده ) 

GREENBERG   على أنها الطريقة التي يحكم من خلالها الفرد على عدالة الأسلوب الذي )
الوظيفي والإنساني ، ولذلك فإن العدالة التنظيمية   يستخدم  المدير في تعامل مع  على المستويين 

 ونمطا مهما في الربط بين المنظمة  والأفراد .  تعتبر مطلبا أساسيا 

فكلما كانت هناك العدالة بين الأجور والمكافئات والتر يات وحسن المعاملة وكذا عدالة في تطبيق  
لرضا والإخلاص ، أي كلما زادت الإجراءات الإدارية دون تحيز ، وهذا ما يؤدي إلى تحقيق ا



- 54  -  

 

العدالة التنظيمية زاد الإستقرار التنظيمي وهذا ماتوقلت إلي  نتائج الفرضيات الجزئية إلى وجود  
دور بين العدالة التنظيمية والإستقرار التنظيمي،ومن خلال ماسبق يمكن القول بأن نتائج الفرضية  

 لتنظيمية والإستقرار التنظيمي  د تحقق .الحالية التي مفادها أن  يوجد دور بين العدالة ا

o  : الفرضيات الفرعية 

  : اختبار الفرضية الفرعية الأولى 

 .  لولاية إليزيالتجارة مديرية يوجد دور بين العدالة التوزيعية والإستقرار التنظيمي لدى  

وجود دور دال إحةائيا بين   (06في الجدول ر م )يتضح من عرض نتائج الفرضية الأولى كما 
على  العدالة التوزيعية والإستقرار التنظيمي وكان هذا الدور إيجابي ، ويمكن تفسير هذه النتيجة  

أساس أن  كلما كانت عدالة في توزيع الذي يتميز بعدالة في المهام والأجور والمكافئات بحيث أن  
الذكر موظفي مديرية التجارة لوقية  أي  خص يعمل في مناخ جيد يتميز بعدالة التوزيع ونخص ب

إليزي الذين يشعرون بالطمأنينة والراحة وكذلك الإستقرار الذي يجده نظرا لإحساس بيئة عمل   
  يتولد لديهم الإستقرار . يخلق لديهم رضا ووقء ، وهذا ما وتقديرها لجهودهم ، وهذا ما

 د تحققت .ومن خلال ماسبق يمكن القول بأن نتائج الفرضية الحالية  

  : اختبار الفرضية الفرعية الثانية 

 .لولاية إليزي التجارة مديرية يوجد دور بين عدالة الإجراءات والإستقرار التنظيمي لدى   التي تقول أن 

وجود دور دال إحةائيا بين   (06في الجدول ر م )يتضح من عرض نتائج الفرضية الثانية  كما 
العدالة الإجرائية  والإستقرار التنظيمي ، ويمكن تفسير هذه النتيجة على أساس أن  كلما كانت  
هناك عدالة في الإجراءات  الذي يتميز بشعور في تطبيق القرارات الإدارية بأسلوب عير متحيز  

ات الإدارية ونخص بالذكر بحيث أي  خص يعمل في مناخ يتميز بالعدالة في تطبيق الإجراء
موظفي مديرية التجارة لوقية إليزي الذين يشعرون بالعدالة والمساواة في تطبيق تلك القرارات المتخذة  

م  لجهوده ئة العمل وتقديرهممن  بل الإدارة وكذلك الإستقرار النفسي الذي يجده نظرا لإحساس بي 
دالة الإجراءات عندما يتاح للموظف فرقة ، وتحقق ع ومراعاة ظروفهم يخلق لديهم رضا وانتماء 

منا شة القرارات التي تةدرها إدارة وكذا إجراءات التي تتسم بالعدالة وإنةاف وأيضا المشاركة في 
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عملية قنع القرارات ، وهذا مايؤدي الرعبة في الإستمرار بالعمل ولذلك فإن الشعور بعدالة 
 جرائية زاد الإستقرار التنظيمي كلما زادت العدالة الإالإجراءات يؤدي إلى الإستقرار التنظيمي ، أي 

   سبق يمكن القول بأن نتائج الفرضية الحالية  د تحققت . ومن خلال ما

 النتائج الجزئية للدراسة الميدانية.  2

 أ . في ضوء الفرضيات  

توقلنا إلى عدة من النتائج والتي على ضوئها نستطيع   إلى البيانات المجمعة من الميدان ، استنادا
التحقق من قحة الفرضية العامة للدراسة والفرضيات الجزئية لها ،وللتذكير فإن التساؤل الرئيسي  

 المطروح في إ كالية الدراسة هو: 

 لولاية إليزي ؟ التجارة   مديرية يوجد دور بي العدالة التنظيمية والإستقرار التنظيمي لدى  هل         

'' هااال يوجاااد دور باااين العدالاااة التوزيعياااة والإساااتقرار التنظيماااي لااادى ماااديريتكم الأولى : ''  الجزئياااةبالنسااابة للفرضاااية  -
 سؤال توصلنا إلى : 15وتتضمن 

 .%62.26جنس العينة أغلبهم من الذكور المقدرة ب ✓
 .40إلى  30السن الذي يتراوح مابين  السن الموجود بكثرة هو ✓
 المستود التعليمي الجامعي هو الأدثر تواجدا في المنظمة. ✓

 سنوات فما فوت.10الخبرة المهنية تفوت من  ✓

 ومن جهة أخرد ثبت أيضا أن :
 تنوعت طرت التوظيف في مديرية التجارة لوقية إليزي  ملت كل أطراف التوظيف. ✓

يوجاد ير  مرن معطيرات حرول الفرضرية الجزئيرة الأولرى التري مفادهرا توقرلنا إل سربق ومرا من خرلال مرا
 تؤكد صحة هذه الفرضية. -إليزي–ة التجارة لولاية التنظيمي لدى مديري والاستقراردور بين العدالة التوزيعية 

 ''التنظيمي لدى مديريتكم والاستقرار هل يوجد دور بين عدالة الإجراءات ''  الثانية : الجزئيةبالنسبة للفرضية  -

إن أفراد العينة أددو أن مسؤولهم في العمل يتخذ القرارات على أساس القانون   ✓
وليس على أساس إعتبارات أخرد كالحكم الشخةي ،وهذا ما يعزز لديهم روح  

عور بالعدالة من ناحية  الوقء واقنتماء لدد العمال داخل المنظمة ،وكذلك الش
 إتخاذ القرارات. 
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دما تبين أن عدد من أفراد العينة أددو بأنهم يعاملون باحترام في المنظمة من  بل   ✓
مسؤولهم ، وهذا مايعزز لديهم الشعور بالتقدير لذواتهم والإحساس بروح الإنتماء  

 والوفاء للمنظمة. 

داء ارائهم مما يتولد لديهم  قرحو الموظفين بأنهم يشاركوفي عملية قنع القرار وأي  ✓
الشعور بالأنتماء للمنظمة ، وكل هذا يشجع على توليد اقفكار والتجديد داخل 
 المنظمة وكذلك ا تراح افضل الطرت واساليب مختلفة من اجل سير تطبيق القرار 

يوجد دور بين عدالة  وعلى ضوء هذه المعطيات تؤكد قحة الفرضية الجزئية الثانية بمعنى ان   -
 . -إليزي–ية التجارة لولاية  التنظيمي لدى مدير  والاستقرارالإجراءات 

 ب/ في ضوء الدراسات السابقة :
إعتمرردنا فرري الجانررب النظررري لدراسررتنا الراهنررة علررى بعرر  الدراسررات الترري تناولررت جانررب مررن جوانررب 

إسررتقرار المنظمررة وهررذا مررن أجررل معرفررة موضرروع الدراسررة المتمثررل فرري العدالررة التنظيميررة ودورهررا فرري 
مرردد تقررارب بررين نتررائج دراسررتنا ونتررائج الدراسررات السررابقة والترري تحةررلنا عليهررا مررن خررلال التحقيررق 

 الميداني :
فأول دراسة إعتمدنا عليها هري دراسرة جبرايلي عبرد الحرق وهري دراسرة لنيرل  رهادة الماجسرتير ،حيرث 

وقرررية لمعرررايير وسياسرررات واضرررحة فررري الإجرررراءات الإدارة السرررتعمال إتوقرررل الباحرررث إلرررى ضرررعف 
المتخذة إتجاه العاملين جعلهم يشعرون بعدم تحقيق أهردافهم داخرل المؤسسرة وتنرا    ريمهم العمليرة 
مررع  يمهررا ، وإن الإدارة الترري تعتمررد علررى ممارسررة ضررعيفة فرري مسررتود تطبيررق العدالررة التوزيعيررة ممررا 

 لا ي نحوها .الأخ اقلتزاميجعل العاملين يفتقدون إلى 
المرروظفين ، حيررث أنرر  توجررد عدالررة توزيعيررة  اتجرراهوالدراسررة الثانيررة توقررلنا إلررى أن المنظمررة عادلررة 

وإجرائيرررة وتفاعليرررة علرررى إخرررتلاف مسرررتوياتهم طفرررت العدالرررة التفاعليرررة علرررى الأبعررراد الأخررررد للعدالرررة 
 التنظيمية.

 
 
 
 
 . النتائج العامة للدراسة الميدانية 3
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 :  الدراسة والتأكد من صحة الفرضيات يمكننا تلخيص النتائج المتوصل إليها فيما يلي نتائج   بعد تفسير

تعتبر الحوافز عاملا مهما داخل المنظمة ، حيث تقوم المنظمة محل الدراسة بعملية تحفيز عمالها لزيادة   -
 فعاليتهم في العمل من أجل تحقيق الأهداف المسطرة للمنظمة. 

ة أهمية كبيرة في منظمات الأعمال تتبع من يثيرها على العديد من المتغيرات التنظيمية  إن العدالة التنظيمي -
والتي تتمثل بسلوكيات المواطنة التنظيمية ، وكذلك ثقة العاملين في نظام تقييم الأداء ، والثقة بين الرئيس  

 والمر وس تعتمد عليها بشكل كبير . 

لتنظيمية في بيئة العمل والتي تسعى لتحقيق أهداف مختلفة ، تتمثل  العدالة ا إن المنظمات التي تتبنى مبادىء  -
 الإهتمام بمتطلبات الفرد ومكافئته . بفاعلية الأداء وتنمية شعور الفرد بالإنتماء ، وكذلك 

التنظيمية المتشددة خلق مشاعر الإحباط والعداء إتجاه المنظمة من قبل الموظفين ، وان هذه   د القيو إن  -
 المشاعر السلبية خفض من الأداء وبالتالي يؤثر على قدرة المنظمة من تحقيق أهدافها. 

كتعمد    إن شعور العامل في بيئة العمل بالإرهاق والظلم وعدم العدالة فإنه يعمد إلى السلوكيات العبثية -
العمل البطيء وتركه بوقت مبكر وكذلك عدم الإهتمام والحر  على موارد المنظمة والتفنن في أخذ الراحة  

 المفرطة وعدم الاكتراث لتحقيق أهداف المنظمة . 

إتضح من التحليل الإحصائي أن في علاقات الارتباط رفض لكل الفرضيات والرئيسة والفرعية، أما في   -
التأثير فقد تقبل الفرضية الرئيسية وهي وجود دور بين العدالة التنظيمية والإستقرار التنظيمي  علاقات 

 ،وترفض الفرضيات الفرعية الأولى والثانية على مستوى الأبعاد. 

تحر  المنظمة محل الدراسة على تطبيق العدالة التنظيمية بمختلف أبعادها ) التوزيعية ، الإجرائية ،   -
 مختلف عمالها. بين  التعاملية(

 يثر أبعاد العدالة التنظيمية سواء كانت منفردة أو مجمعة على خلق الصراع داخل المنظمة.  -

يوجد دور ذات دلالة إحصائية بين العدالة التنظيمية والإستقرار التنظيمي لدى موظفي مديرية التجارة   -
 لولاية إليزي. 

الإجراءات والإستقرار التنظيمي لدى موظفي مديرية التجارة  يوجد دور ذات دلالة إحصائية بين عدالة  -
 لولاية إليزي. 
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يوجد دور ذات دلالة إحصائية بين عدالة التعاملات والإستقرار التنظيمي لدى موظفي مديرية التجارة   -
 لولاية إليزي. 

يزة الأساسية  داخل المنظمة وذلك راجع إلى أن الأجر يعتبر الرك  الإستقرارإن الأجر يعد سببا في خلق  -
 للعامل والذي يمنحه القوة ودافع من أجل القيام بعمله. 

 العدالة التنظيمية ودورها في إستقرار المنظمة 

 (  مخطط البحث الفرضي 8شكل رقم )
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  أخذ الراحة المفرطة  
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العدالة التنظيمية ودورها في  تناولنا في هذا الفصل عرض وتحليل ومناقشة نتائج الدراسة التي تهدف أساسا إلى معرفة 
والإيجابية حول مختلف المحاور ،وعلى هذا  إستقرار المنظمة ، حيث أبرزت نتائج الدراسة الإستبيانية حالة ردود أفعال سلبية 

 الأساس تبين بأنه هناك دور بين العدالة التنظيمية والإستقرار التنظيمي داخل المنظمة. 
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في البحوث الإجتماعية والإنسانية  ومن خلال دراستنا الحالية وتتويجا للجهد المبذول ، تعد هذه الدراسة نقطة هامة 
باعتبار أن العنصر البشري هو العنصر الفعال في المؤسسات لما له من دور كبير في تحقيق أهدافها وسير بها نحو الأفضل  
،وهذا من خلال إعطائه المكانة المناسبة له واشراكه في تطوير مؤسسته وأيضا في العمليات الإنتاجية كل ذلك يساعد بلا  

لى إيجاد الحافز والشعور بالإستقرار وهو الضمان الوحيد لاستمرار المؤسسة ، وكذا توفير العدل والإنصاف والمساواة  شك ع
في تطبيق الإجراءات والقرارات الإدارية وفيما صص توزيع الأجور والمكافات وأيضا حسن المعاملة ،وهذا مايؤدي بضرورة  

 عمل . إلى الإستقرار والرغبة في الإستمرار بال

لمديرية التجارة لولاية   وبناء عليه فإن هذه الدراسة هدفت إلى معرفة دور بين العدالة التنظيمية والإستقرار التنظيمي       
تمثلت في إستبيانين وضعا خصيصا لقياس هذا الدور بعد تحكيمه وضبطه ،   ، وهذا من خلال إستخدام تقنية -إليزي–

 نجد أن العدالة التنظيمية والإستقرار التنظيمي . ومن خلال مناقشة وتحليل النتائج  

وانطلاقا مما سبق نشير إلى أن هذه الدراسة بشقيها النظري والميداني هي جهد متواضع مقابل ما يستحقه هذا الموضوع      
 من أهمية ودراسة معمقة . 

الاجتماعية والإنسانية لفهم السلوك الإنساني لوفراد داخل  وفي ختام بحثي هذا أشير إلى أهمية : تطبيق نظريات العدالة 
المؤسسات ،ففهم سلوك العاملين وتوفير احتياجاتهم من شأنه تحقيق أهداف العاملين والمؤسسة معا ، وهذا يتطلب من  

ملين على  الإدارة العليا في المؤسسة العمل على تحقيق متطلبات العدالة التنظيمية ،من خلال قدرتها على حث العا 
 السلوكيات المرغوبة ، وما يجسد استقرارهم التنظيمي اتجاه المؤسسة التي ينتمون لها. 

 دراسة موضوع دور العدالة التنظيمية في رفع كفاءة العمال.  
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 الكتب   أولا :

وتأثيرها في أداء الموارد البشرية ،دراسة حالة مصنع  (،العدالة التنظيمية 2015عدمان عبد الله ) •

 ،الجزائر.2المصبرات الجديد الجزائر ،دراسة ماجستير،جامعة البليدة

:دار للنشر  1طعية ( المنهج العلمي وتطبيقاته في العلوم الإجتما 2008ابراش إبراهيم ) •

 والتوزيع عمان. 
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: دار المسيرة للنشر    3تطبيق ط( الادارة علم و 2008الجيوسي محمد ، جاد الله جميلة ) •

 والتوزيع ، عمان . 

( العدالة كإنصاف إعادة الصياغة  2009جون رولز ،ترجمة حيدر حاج إسماعيل ) •

 المنظمة العربية للترجمة ،بيروت 1ط

( إدراك العدالة التنظيمية وعلاقتها بسلوك المواطنة التنظيمية لدى  2014معمري حمزة ) •

 روحة دكتوراه ،جامعة قاصدي مرباح ،ورقلة ، الجزائر. أساتذة التعليم الثانوي ، أط

رشدي عبد اللطيف وادي )دس(.العدالة التنظيمية .دراسة ميدانية على الوزارات   •

 الفلسطينية في قطاع غزة. 

دويدرا محمود محمد عوض )دس( أثر العدالة التنظيمية على الأداء السياقي للعاملين في   •

،الم ميدانية  ،دراسة  دمياط  ببلقاس  هيئة  الصناعية  المنشات  إدارة  لتكنولوجيا  العالي  عهد 

 ،مصر. 

( المهارات السلوكية والتنظيمية لتنمية الموارد 2007عبد الحميد عبد الفتاح المغربي ) •
 :المكتبة المةرية ،مةر.1البشرية ل

 

( أثر العدالة التنظيمية وعلاقتها بالإستقرار التنظيمي ،دراسة  2012العبيدي نماء جواد ) •

الكويت للعلوم الإقتصادية  ميدانية في وزارة التعليم العالي والبحث العلمي ،مجلة 

 24العدد 8والإدارية ، المجلد 

( أثر العدالة التنظيمية على سلوك المواطنة التنظيمية  2008البشابشة سامر عبد المجيد )  •

في مراكز الوزارات الحكومية في الأردن ، مجلة الجامعة الإسلامية للدراسات 
 الإقتصادية والإدارية : المجلد العشرون العدد الثاني 

( دور العدالة التنظيمية في الحراك المهني للعاملين من  2014مراد رمزي خرموش )  •

القطاع الصناعي الخاص نحو القطاع العام دراسة ميدانية بولاية سطيف ،رسالة ماجستير  

 ،جامعة محمد خيضر ، بسكرة . 

 

جامعة  ناصر قاسمي :دليل مصطلحات علم الإجتماع التنظيم والعمل ،ديوان المطبوعات ال •
 . 20ص 2011، الجزائر 

 :دار وائل للنشر والتوزيع ،عمان. 1( إدارة الموارد البشرية ط2010جود محفوظ أحمد ) •

:دارالحامد للنشر  1( .إدارة الموارد البشرية )إطار متكامل ( ط2013حريم حسين محمد ) •

 والتوزيع ، عمان 

ص   2008، القاهرة أحمد مختار عمر :معجم اللغة العربية المعاصرة ،دارعلم الكتب  •

1123 

 (العدالة التنظيمية وعلاقتها بالإستقرار التنظيمي 2016محمد ،عبد سعيد العليان ) •

ابتسام عاشور : الإستقرار التنظيمي داخل المؤسسة وعلاقته بالثقافة التنظيمية ،رسالة   •
 12ص 2015ماجستير تخصص تنظيم وعمل ،الجلفة ،
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( درجة ممارسة قيم العمل لدى مديرية  2014وراتب )ذيب محمد رشدي أحمد ، السعود  •

التربية والتعليم في الأردن وعلاقتها بدرجة الإستقرار التنظيمي لرؤساء الأقسام العاملين  
 . 1ملحق  41معهم ، دراسات ،العلوم التربوية ، المجلد 

صر  سلامة عادل عبد الفتاح :الإستقرار التنظيمي والرضا الوظيفي ،جامعة عين شمس ،م •
 144،ص 1999،

( المناخ التنظيمي وعلاقته بالإستقرار التنظيمي ،دراسة 2014الوزان خالد محمد أحمد ) •

مسحية مقارنة على الضباط العاملين بالإدارة العامة للتدريب والحراسات في وزارة  
الداخلية بمملكة البحرين رسالة ماجستير غير منشورة ،جامعة نايف العربية للعلوم لأمنية  

  الرياض.، 

II-  : المراجع باللغة الأجنبية 

 مواقع الويب : 

• Benne KD & shaets P (1948) functional Roles of group members, 

journal of social jssues 
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 بسكرة  -جاماااااااعة محااااامد خياااااضر                                 
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 كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية                                    
 شعبة علم الإجتماع                                                قسم العلوم الاجتماعية

 
 موضوع العدالة التنظيمية ودورها في إستقرار المنظمة في المؤسسة الجزائرية 

 إشراف البروفبسور مليكة عرعور                                                    إعداد الطالبة خولة برحايل
 أخي الكريم/أختي الكريمة 

العدالة  : بعنوان  ماستر  عبة علم الإجتماع في إطار تحضير مذكرة تخرج لنيل  هادة             

 منا بتةميم هذا  ،مديرية التجارة لولاية إليزي دراسة حالة: التنظيمية ودورها في إستقرار المنظمة 

بالعدالة التنظيمية ودورها في  اقستبيان الذي يهدف إلى الحةول عن البيانات الضرورية المتعلقة 

 على أداء العاملين بمؤسستكم.  المنظمة إستقرار

( أمام الإجابة المناسبة، مع ضماننا لكم السرية التامة للمعلومات Xلذلك نرجو منكم وضع علامة )

 واستعمالها لغرض البحث العلمي ق عير. التي تدلون بها،

 محور الأول البيانات الشخصية 

 أنثى              ذكر  : الجنس

 جامعي                       ثانوي                 متوسط         إبتدائي         المستوى الدراسي:

 سنة 40أدثر من       سنة 40إلى 30من       سنة 30إلى  20سنة      من 20أ ل من : مرالع

 سنوات فما فوت  10من         سنوات 10إلى 05من  سنوات     05أ ل من  :الأقدمية في العمل

 

 

 ( إستبيان 1ملحق ر م )
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بارة اااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااالع رقم  غير   محايد  موافق  
 موافق 

ؤسسة الجزائرية الإشراف داخل المو عدالة الإجراءات محور الثاني :   

    أتلقى مكافات عادلة بالنظر إلى الضغط في العمل الذي أواجهه  1

    يحرص مشرفي على توفير الظروف الملائمة للعمل 2

    مشرفي العمال في عملية إتخاذ القرارات يشارك  3

    يحرص المشرف على سماع إقتراحات العمال 4

    يشجع المشرف على المناقشات الجماعية 5

    أجهد سهولة في الإتصال بمشرفي  6

    يحرص مشرفي على شرح المعلومات الجديدة الخاصة بالعمل  7

    مايتعلق بعملي يحرص مشرفي على معرفة كل  8

    يمارس مشرفي على رقابة شديدة  9

    يقيم مشرفي العمل باستمرار  10

    يقدم إلى النصح دائما  11

    يهتم لمشاكل العمال ويحاول إيصالها للإدارة  12

    ينتقدني مشرفي عند الخطأ في العمل 13

    يستخدم أسلوب التهديد للضغط علي لإنجاز العمل  14

    يحرص مشرفي على تحفيزي على العمل 15

 ؤسسة الجزائرية الرضا الوظيفي داخل المو عدالة المعاملات محور الثالث : 

    أشعر بالارتياح في عملي  16

    وجودك في المؤسسة يحقق لك الإحترام والتقدير   17
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    العمل في المؤسسة يحقق لي ذاتي  أجد  أن 18

    أتبادل التقدير والإحترام بي زملاء العمل  19

    يوفر الطاقم مناخ امن من الأخطار المهنية  20

    مكان العمل مريح ويشعرني بالإرتياح  21

    الترقية تتم بصورة عادلة  22

    أجري يتناسب مع إحتياجاتي  23

    أمام الاخرين بالعمل في مؤسستيأشعر بالفخر   24

    ؤسسةبأحسن وج  داخل الم ي دي دور أو  25

    العمل  فيالأداء تكوين لتحسين الاستفدت من  26

    تفاهم مع الزملاء في أداء المهام أ 27

    ةمؤسسالأن العمل في مجموعة يعتبر ضرورة ملحة في  أرد  28

    العلا ة بيني وبين رئيسي جيدة 29

    ي يوجد تقييم أداء رسمي في مؤسست 30

 

 

 

 

 

 GET 

 FILE='C:\Users\Admin\Documents\ خولة.sav'. 

DATASET NAME DataSet1 WINDOW=FRONT. 
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SAVE OUTFILE='C:\Users\Admin\Documents\ خولة.sav' 

 /COMPRESSED. 

FREQUENCIES VARIABLES=11س 10س  9س 8س 7س 6س 5س 4س 3س 2س 1س 

 25س 24س 23س 22س 21س 20س 19س 18س 17س 16س 15س 14س 13س 12س

 28س 27س 26س

 30س 29س    

  /STATISTICS=MEAN 

  /ORDER=ANALYSIS. 

Frequencies 

Notes 

Output Created 28-août-2020 15:41:36 

Comments   

Input Data C:\Users\Admin\Docum
ents\خولة.sav 

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in 
Working Data 
File 

53 

Missing Value 
Handling 

Definition of 
Missing 

User-defined missing 
values are treated as 
missing. 

Cases Used Statistics are based on 
all cases with valid 
data. 

Syntax FREQUENCIES 
VARIABLES=2س  1س 
 8س 7س 6س 5س 4س 3س
 13س 12س 11س 10س 9س
 17س 16س 15س 14س
 21س 20س 19س 18س
 25س 24س 23س 22س
 28س 27س 26س
 30س  29س    
  /STATISTICS=MEAN 
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  /ORDER=ANALYSIS. 
 

Resources Processor Time 00 00:00:00,031 

Elapsed Time 00 00:00:00,046 

 

[DataSet1] C:\Users\Admin\Documents\خولة.sav 

Statistics 

أتلقى مكافات   
عادلة بالنظر  
إلى الضغط  
في العمل  
 الذي أواجهه 

يحرص  
مشرفي على  

توفير  
الظروف  
الملائمة  

 للعمل

يشارك  
مشرفي  

العمال في  
عملية إتخاذ  

 القرارات

يحرص  
المشرف 

على سماع  
إقتراحات  

 العمال

يشجع  
المشرف 

على  
المناقشات  
 الجماعية 

N Vali
d 

53 53 53 53 53 

Miss
ing 

0 0 0 0 0 

Mean 2,0566 1,4528 1,3962 1,4717 1,6038 

 

Statistics 

أجد سهولة   
في الإتصال  

 بمشرفي 

يحرص  
مشرفي على  

شرح  
المعلومات  
الجديدة 
الخاصة  
 بالعمل 

يحرص  
مشرفي على  
معرفة كل  
مايتعلق  
 بعملي 

يمارس  
مشرفي على  
 رقابة شديدة

يقيم مشرفي  
العمل 
 باستمرار 

N Vali
d 

53 53 53 53 53 

Miss
ing 

0 0 0 0 0 

Mean 1,3019 1,4340 1,5094 2,0000 1,4717 

 

Statistics 

يقدم إلى   
 النصح دائما 

يهتم لمشاكل  
العمال 
ويحاول  
إيصالها  
 للإدارة 

ينتقدني  
مشرفي عند  
الخطأ في  

 العمل

يستخدم  
أسلوب  
التهديد  

للضغط علي  
 لإنجاز العمل 

يحرص  
مشرفي على  
تحفيزي على  

 العمل

N Vali 53 53 53 53 53 
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d 

Miss
ing 

0 0 0 0 0 

Mean 1,8302 1,7170 1,5283 2,3774 1,8491 

 

Statistics 

أشعر  
بالارتياح في  

 عملي 

وجودك في  
المؤسسة  
يحقق لك  
الإحترام  
 والتقدير  

أجد  أن  
العمل في  
المؤسسة  
يحقق لي  

 ذاتي

أتبادل التقدير  
والإحترام  
بين زملاء  

 العمل

يوفر الطاقم  
مناخ امن من  

الأخطار  
 المهنية 

N Vali
d 

53 53 53 53 53 

Miss
ing 

0 0 0 0 0 

Mean 1,7547 1,4151 1,6226 1,0943 1,4151 

 

Statistics 

مكان العمل   
مريح  

ويشعرني  
 بالإرتياح 

الترقية تتم  
بصورة  

 عادلة 

أجري  
يتناسب مع  
 إحتياجاتي 

أشعر بالفخر  
أمام الاخرين  
بالعمل في  
 مؤسستي 

أودي دوري  
بأحسن وجه  

داخل 
 المؤسسة 

N Vali
d 

53 53 53 53 53 

Miss
ing 

0 0 0 0 0 

Mean 1,6226 1,7358 2,2642 1,6415 1,1132 

 

 

 

 

Statistics 

استفدت من   
التكوين  
لتحسين  
الأداء في  

 العمل

أتفاهم مع  
الزملاء في  
 أداء المهام

أرى أن  
العمل في  
مجموعة  
يعتبر  

ضرورة  
ملحة في  
 المؤسسة 

العلاقة بيني  
وبين رئيسي  

 جيدة

يوجد تقييم  
أداء رسمي  
 في مؤسستي 
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N Vali
d 

53 53 53 53 53 

Miss
ing 

0 0 0 0 0 

Mean 1,4528 1,1887 1,1698 1,2830 1,9245 

 

Frequency Table 

 أتلقى مكافات عادلة بالنظر إلى الضغط في العمل الذي أواجهه 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

16 30,2 30,2 30,2 

 64,2 34,0 34,0 18 محايد 

غيرم 
 وافق

19 35,8 35,8 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 يحرص مشرفي على توفير الظروف الملائمة للعمل 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

37 69,8 69,8 69,8 

 84,9 15,1 15,1 8 محايد 

غيرم 
 وافق

8 15,1 15,1 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

العمال في عملية إتخاذ القرارات يشارك مشرفي   

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

39 73,6 73,6 73,6 

 86,8 13,2 13,2 7 محايد 

غيرم 
 وافق

7 13,2 13,2 100,0 
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Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 يحرص المشرف على سماع إقتراحات العمال

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

37 69,8 69,8 69,8 

 83,0 13,2 13,2 7 محايد 

غيرم 
 وافق

9 17,0 17,0 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 يشجع المشرف على المناقشات الجماعية 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

31 58,5 58,5 58,5 

 81,1 22,6 22,6 12 محايد 

غيرم 
 وافق

10 18,9 18,9 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 

 

 أجد سهولة في الإتصال بمشرفي 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

41 77,4 77,4 77,4 

 92,5 15,1 15,1 8 محايد 

غيرم 
 وافق

4 7,5 7,5 100,0 

Tot 53 100, 100,0  
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al 0 

 

 يحرص مشرفي على شرح المعلومات الجديدة الخاصة بالعمل 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

38 71,7 71,7 71,7 

 84,9 13,2 13,2 7 محايد 

غيرم 
 وافق

8 15,1 15,1 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 يحرص مشرفي على معرفة كل مايتعلق بعملي 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

30 56,6 56,6 56,6 

 92,5 35,8 35,8 19 محايد 

غيرم 
 وافق

4 7,5 7,5 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 

 

 يمارس مشرفي على رقابة شديدة

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

21 39,6 39,6 39,6 

 60,4 20,8 20,8 11 محايد 

غيرم 
 وافق

21 39,6 39,6 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  
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 يقيم مشرفي العمل باستمرار 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

35 66,0 66,0 66,0 

 86,8 20,8 20,8 11 محايد 

غيرم 
 وافق

7 13,2 13,2 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 يقدم إلى النصح دائما 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

21 39,6 39,6 39,6 

 77,4 37,7 37,7 20 محايد 

غيرم 
 وافق

12 22,6 22,6 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 

 

 يهتم لمشاكل العمال ويحاول إيصالها للإدارة 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

27 50,9 50,9 50,9 

 77,4 26,4 26,4 14 محايد 

غيرم 
 وافق

12 22,6 22,6 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  
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 ينتقدني مشرفي عند الخطأ في العمل 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

34 64,2 64,2 64,2 

 83,0 18,9 18,9 10 محايد 

غيرم 
 وافق

9 17,0 17,0 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 يستخدم أسلوب التهديد للضغط علي لإنجاز العمل 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

9 17,0 17,0 17,0 

 45,3 28,3 28,3 15 محايد 

غيرم 
 وافق

29 54,7 54,7 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 

 

 يحرص مشرفي على تحفيزي على العمل 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

 37,7 37,7 37,7 20 موافق

 77,4 39,6 39,6 21 محايد 

غير  
 موافق

12 22,6 22,6 100,0 

Tota
l 

53 100,
0 

100,0  

 

 أشعر بالارتياح في عملي 

 Frequ Perc Valid Cumulati
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ency ent Percent ve 
Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

25 47,2 47,2 47,2 

 77,4 30,2 30,2 16 محايد 

غيرم 
 وافق

12 22,6 22,6 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 وجودك في المؤسسة يحقق لك الإحترام والتقدير  

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

37 69,8 69,8 69,8 

 88,7 18,9 18,9 10 محايد 

غيرم 
 وافق

6 11,3 11,3 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 

 

 

 أجد  أن العمل في المؤسسة يحقق لي ذاتي 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

31 58,5 58,5 58,5 

 79,2 20,8 20,8 11 محايد 

غيرم 
 وافق

11 20,8 20,8 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

زملاء العمل أتبادل التقدير والإحترام بين   
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 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

49 92,5 92,5 92,5 

 98,1 5,7 5,7 3 محايد 

غيرم 
 وافق

1 1,9 1,9 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 يوفر الطاقم مناخ امن من الأخطار المهنية 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

37 69,8 69,8 69,8 

 88,7 18,9 18,9 10 محايد 

غيرم 
 وافق

6 11,3 11,3 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 

 

 مكان العمل مريح ويشعرني بالإرتياح 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

32 60,4 60,4 60,4 

 77,4 17,0 17,0 9 محايد 

غيرم 
 وافق

12 22,6 22,6 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 الترقية تتم بصورة عادلة 

 Frequ Perc Valid Cumulati



- 79  -  

 

ency ent Percent ve 
Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

26 49,1 49,1 49,1 

 77,4 28,3 28,3 15 محايد 

غيرم 
 وافق

12 22,6 22,6 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 أجري يتناسب مع إحتياجاتي 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

16 30,2 30,2 30,2 

 43,4 13,2 13,2 7 محايد 

غيرم 
 وافق

30 56,6 56,6 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 

 

 أشعر بالفخر أمام الاخرين بالعمل في مؤسستي 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

29 54,7 54,7 54,7 

 81,1 26,4 26,4 14 محايد 

غيرم 
 وافق

10 18,9 18,9 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 أودي دوري بأحسن وجه داخل المؤسسة 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 
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Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

48 90,6 90,6 90,6 

 98,1 7,5 7,5 4 محايد 

غيرم 
 وافق

1 1,9 1,9 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 استفدت من التكوين لتحسين الأداء في العمل 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

37 69,8 69,8 69,8 

 84,9 15,1 15,1 8 محايد 

غيرم 
 وافق

8 15,1 15,1 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 

 

 أتفاهم مع الزملاء في أداء المهام

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

43 81,1 81,1 81,1 

محاي 
 د 

10 18,9 18,9 100,0 

To
tal 

53 100,
0 

100,0  

 

مجموعة يعتبر ضرورة ملحة في المؤسسة أرى أن العمل في    

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va مواف 47 88,7 88,7 88,7 
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lid ق 

 94,3 5,7 5,7 3 محايد 

غيرم 
 وافق

3 5,7 5,7 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 العلاقة بيني وبين رئيسي جيدة

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

40 75,5 75,5 75,5 

 96,2 20,8 20,8 11 محايد 

غيرم 
 وافق

2 3,8 3,8 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 

 يوجد تقييم أداء رسمي في مؤسستي 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

18 34,0 34,0 34,0 

 73,6 39,6 39,6 21 محايد 

غيرم 
 وافق

14 26,4 26,4 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

GET 

  FILE='C:\Users\Admin\Documents\ خولة.sav'. 

DATASET NAME DataSet1 WINDOW=FRONT. 
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FREQUENCIES VARIABLES=11س 10س  9س 8س 7س 6س 5س 4س 3س 2س 1س 

 25س 24س 23س 22س 21س 20س 19س 18س 17س 16س 15س 14س 13س 12س

 28س 27س 26س

 30س 29س    

  /STATISTICS=STDDEV MEAN 

  /ORDER=ANALYSIS. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Frequencies 

 

Notes 

Output Created 06-sept.-2020 16:48:14 

Comments   

Input Data C:\Users\Admin\Docum
ents\خولة.sav 

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in 
Working Data 
File 

53 

Missing Value 
Handling 

Definition of 
Missing 

User-defined missing 
values are treated as 
missing. 
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Cases Used Statistics are based on 
all cases with valid 
data. 

Syntax FREQUENCIES 
VARIABLES=2س  1س 
 8س 7س 6س 5س 4س 3س
 13س 12س 11س 10س 9س
 17س 16س 15س 14س
 21س 20س 19س 18س
 25س 24س 23س 22س
 28س 27س 26س
 30س  29س    
  
/STATISTICS=STDDE
V MEAN 
  /ORDER=ANALYSIS. 
 

Resources Processor Time 00 00:00:00,032 

Elapsed Time 00 00:00:00,032 

 

[DataSet1] C:\Users\Admin\Documents\خولة.sav 

 

 

 

Statistics 

أتلقى مكافات   
عادلة بالنظر  
إلى الضغط  
في العمل  
 الذي أواجهه 

يحرص  
مشرفي على  

توفير  
الظروف  
الملائمة  

 للعمل

يشارك  
مشرفي  

العمال في  
عملية إتخاذ  

 القرارات

يحرص  
المشرف 

على سماع  
إقتراحات  

 العمال

N Valid 53 53 53 53 

Missing 0 0 0 0 

Mean 2,0566 1,4528 1,3962 1,4717 

Std. Deviation ,81842 ,74849 ,71628 ,77469 

 

Statistics 

يشجع    أجد سهولة   يحرص   يحرص  
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المشرف 
على  

المناقشات  
 الجماعية 

في الإتصال  
 بمشرفي 

مشرفي على  
شرح  

المعلومات  
الجديدة 
الخاصة  
 بالعمل 

مشرفي على  
معرفة كل  
مايتعلق  
 بعملي 

N Valid 53 53 53 53 

Missing 0 0 0 0 

Mean 1,6038 1,3019 1,4340 1,5094 

Std. Deviation ,79275 ,60717 ,74703 ,63919 

 

Statistics 

يمارس   
مشرفي على  
 رقابة شديدة

يقيم مشرفي  
العمل 

 باستمرار 

يقدم إلى  
 النصح دائما 

يهتم لمشاكل  
العمال 
ويحاول  
إيصالها  
 للإدارة 

ينتقدني  
مشرفي عند  
الخطأ في  

 العمل

N Valid 53 53 53 53 53 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 2,0000 1,4717 1,8302 1,7170 1,5283 

Std. Deviation ,89872 ,72334 ,77796 ,81753 ,77469 

 

Statistics 

 

يستخدم أسلوب  
للضغط  التهديد 

علي لإنجاز  
 العمل

يحرص  
مشرفي على  
تحفيزي على  

 العمل
أشعر بالارتياح  

 في عملي 

وجودك في  
المؤسسة يحقق  
لك الإحترام  

 والتقدير  

N Valid 53 53 53 53 

Missing 0 0 0 0 

Mean 2,3774 1,8491 1,7547 1,4151 

Std. Deviation ,76527 ,76952 ,80636 ,69154 

 

Statistics 

أجد  أن   
العمل في  
المؤسسة  
يحقق لي  

أتبادل التقدير  
والإحترام  
بين زملاء  

 العمل

يوفر الطاقم  
مناخ امن من  

الأخطار  
 المهنية 

مكان العمل  
مريح  

ويشعرني  
 بالإرتياح 
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 ذاتي

N Valid 53 53 53 53 

Missing 0 0 0 0 

Mean 1,6226 1,0943 1,4151 1,6226 

Std. Deviation ,81397 ,35432 ,69154 ,83727 

 

Statistics 

الترقية تتم   
بصورة  

 عادلة 

أجري  
يتناسب مع  
 إحتياجاتي 

أشعر بالفخر  
أمام الاخرين  
بالعمل في  
 مؤسستي 

أودي دوري  
بأحسن وجه  

داخل 
 المؤسسة 

N Valid 53 53 53 53 

Missing 0 0 0 0 

Mean 1,7358 2,2642 1,6415 1,1132 

Std. Deviation ,81219 ,90194 ,78677 ,37521 

 

 

 

 

Statistics 

استفدت من   
التكوين  
لتحسين  
الأداء في  

 العمل

أتفاهم مع  
الزملاء في  
 أداء المهام

أرى أن  
العمل في  
مجموعة  
يعتبر  

ضرورة  
ملحة في  
 المؤسسة 

N Valid 53 53 53 

Missing 0 0 0 

Mean 1,4528 1,1887 1,1698 

Std. Deviation ,74849 ,39500 ,50899 

 

Statistics 

العلاقة بيني   
وبين رئيسي  

 جيدة

يوجد تقييم  
أداء رسمي  
 في مؤسستي 

N Valid 53 53 

Missing 0 0 
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Mean 1,2830 1,9245 

Std. Deviation ,53268 ,78076 

 

Frequency Table 

أواجهه أتلقى مكافات عادلة بالنظر إلى الضغط في العمل الذي   

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

16 30,2 30,2 30,2 

 64,2 34,0 34,0 18 محايد 

غيرم 
 وافق

19 35,8 35,8 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 

 

 يحرص مشرفي على توفير الظروف الملائمة للعمل 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

37 69,8 69,8 69,8 

 84,9 15,1 15,1 8 محايد 

غيرم 
 وافق

8 15,1 15,1 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 يشارك مشرفي العمال في عملية إتخاذ القرارات 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

39 73,6 73,6 73,6 

 86,8 13,2 13,2 7 محايد 

غيرم  7 13,2 13,2 100,0 
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 وافق

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 يحرص المشرف على سماع إقتراحات العمال

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

37 69,8 69,8 69,8 

 83,0 13,2 13,2 7 محايد 

غيرم 
 وافق

9 17,0 17,0 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 

 

 يشجع المشرف على المناقشات الجماعية 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

31 58,5 58,5 58,5 

 81,1 22,6 22,6 12 محايد 

غيرم 
 وافق

10 18,9 18,9 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 

 أجد سهولة في الإتصال بمشرفي 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

41 77,4 77,4 77,4 

 92,5 15,1 15,1 8 محايد 
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غيرم 
 وافق

4 7,5 7,5 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 يحرص مشرفي على شرح المعلومات الجديدة الخاصة بالعمل 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

38 71,7 71,7 71,7 

 84,9 13,2 13,2 7 محايد 

غيرم 
 وافق

8 15,1 15,1 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 

 يحرص مشرفي على معرفة كل مايتعلق بعملي 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

30 56,6 56,6 56,6 

 92,5 35,8 35,8 19 محايد 

غيرم 
 وافق

4 7,5 7,5 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 

 يمارس مشرفي على رقابة شديدة

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

21 39,6 39,6 39,6 

 60,4 20,8 20,8 11 محايد 

غيرم  21 39,6 39,6 100,0 
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 وافق

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 

 يقيم مشرفي العمل باستمرار 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

35 66,0 66,0 66,0 

 86,8 20,8 20,8 11 محايد 

غيرم 
 وافق

7 13,2 13,2 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 

 يقدم إلى النصح دائما 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

21 39,6 39,6 39,6 

 77,4 37,7 37,7 20 محايد 

غيرم 
 وافق

12 22,6 22,6 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 يهتم لمشاكل العمال ويحاول إيصالها للإدارة 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

27 50,9 50,9 50,9 

 77,4 26,4 26,4 14 محايد 

غيرم 
 وافق

12 22,6 22,6 100,0 
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Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 ينتقدني مشرفي عند الخطأ في العمل 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

34 64,2 64,2 64,2 

 83,0 18,9 18,9 10 محايد 

غيرم 
 وافق

9 17,0 17,0 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 

 يستخدم أسلوب التهديد للضغط علي لإنجاز العمل 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

9 17,0 17,0 17,0 

 45,3 28,3 28,3 15 محايد 

غيرم 
 وافق

29 54,7 54,7 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 يحرص مشرفي على تحفيزي على العمل 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

 37,7 37,7 37,7 20 موافق

 77,4 39,6 39,6 21 محايد 

غير  
 موافق

12 22,6 22,6 100,0 

Tota
l 

53 100,
0 

100,0  
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 أشعر بالارتياح في عملي 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

25 47,2 47,2 47,2 

 77,4 30,2 30,2 16 محايد 

غيرم 
 وافق

12 22,6 22,6 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 

 

 وجودك في المؤسسة يحقق لك الإحترام والتقدير  

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

37 69,8 69,8 69,8 

 88,7 18,9 18,9 10 محايد 

غيرم 
 وافق

6 11,3 11,3 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

العمل في المؤسسة يحقق لي ذاتي  أجد  أن  

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

31 58,5 58,5 58,5 

 79,2 20,8 20,8 11 محايد 

غيرم 
 وافق

11 20,8 20,8 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 أتبادل التقدير والإحترام بين زملاء العمل 
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 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

49 92,5 92,5 92,5 

 98,1 5,7 5,7 3 محايد 

غيرم 
 وافق

1 1,9 1,9 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 

 

 يوفر الطاقم مناخ امن من الأخطار المهنية 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

37 69,8 69,8 69,8 

 88,7 18,9 18,9 10 محايد 

غيرم 
 وافق

6 11,3 11,3 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 

 مكان العمل مريح ويشعرني بالإرتياح 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

32 60,4 60,4 60,4 

 77,4 17,0 17,0 9 محايد 

غيرم 
 وافق

12 22,6 22,6 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  
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 الترقية تتم بصورة عادلة 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

26 49,1 49,1 49,1 

 77,4 28,3 28,3 15 محايد 

غيرم 
 وافق

12 22,6 22,6 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 

 أجري يتناسب مع إحتياجاتي 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

16 30,2 30,2 30,2 

 43,4 13,2 13,2 7 محايد 

غيرم 
 وافق

30 56,6 56,6 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 أشعر بالفخر أمام الاخرين بالعمل في مؤسستي 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

29 54,7 54,7 54,7 

 81,1 26,4 26,4 14 محايد 

غيرم 
 وافق

10 18,9 18,9 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 أودي دوري بأحسن وجه داخل المؤسسة 

 Frequ Perc Valid Cumulati
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ency ent Percent ve 
Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

48 90,6 90,6 90,6 

 98,1 7,5 7,5 4 محايد 

غيرم 
 وافق

1 1,9 1,9 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 

 

 استفدت من التكوين لتحسين الأداء في العمل 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

37 69,8 69,8 69,8 

 84,9 15,1 15,1 8 محايد 

غيرم 
 وافق

8 15,1 15,1 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 أتفاهم مع الزملاء في أداء المهام

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

43 81,1 81,1 81,1 

محاي 
 د 

10 18,9 18,9 100,0 

To
tal 

53 100,
0 

100,0  

 

مجموعة يعتبر ضرورة ملحة في المؤسسة أرى أن العمل في    

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 
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Va
lid 

مواف
 ق

47 88,7 88,7 88,7 

 94,3 5,7 5,7 3 محايد 

غيرم 
 وافق

3 5,7 5,7 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 

 

 العلاقة بيني وبين رئيسي جيدة

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

40 75,5 75,5 75,5 

 96,2 20,8 20,8 11 محايد 

غيرم 
 وافق

2 3,8 3,8 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  

 

 يوجد تقييم أداء رسمي في مؤسستي 

 Frequ
ency 

Perc
ent 

Valid 
Percent 

Cumulati
ve 

Percent 

Va
lid 

مواف
 ق

18 34,0 34,0 34,0 

 73,6 39,6 39,6 21 محايد 

غيرم 
 وافق

14 26,4 26,4 100,0 

Tot
al 

53 100,
0 

100,0  
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