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 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي
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 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير
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  أثر العدالة التنظیمیة في الالتزام التنظیمي

دراسة میدانیة بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر بجامعة محمد 

  -بسكرة -خیضر
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  الإهداء                         

إلى من علمني أن ارتقى سلم الحياة

إلى الينبوع والذي لا يمل العطاء 

إلى من حاكت سعادتي بخيوط

إلى من دعموني في كل وقت 

  
  

    

  

الإهداء                         
 
 

 إلى من علمني أن ارتقى سلم الحياة
 

 والدي الغالي

 ....إلى الينبوع والذي لا يمل العطاء 

 إلى من حاكت سعادتي بخيوط

 ....نسجتها من قلبها 

 أمي الغالية

 ....إلى من دعموني في كل وقت 

 إخوتي

    

  

  



      

  شكر وعرفان

 بجزيل نتقدم المتواضع العمل هذا لإتمام وفقنا أن تعالى الله نحمد

  .التقدير كامل الشكر

 والدكتورة للأستاذة التقدير فائق و الثناء و الجزيل �لشكر نوجه

 تحت لنبحث لناالشرف الذي كان" علالي مليكة" المشرفة

 فيلنا  وتوجيهها ومساعد�ا ونصحها لمنهجيتها وفقا و إشرافها

 معنا وقفوا الذين الأساتذة جل كذلك ونشكر المذكرة هذه إتمام

 منا تستحق وقفة

  .لمحترما والتقدير الشكر هذا إليهم

  

  

  

  

  

  

  

  



      

  ملخص

دالة التعاملية العدالة الع، العدالة الاجرائية ، العدالة التوزيعية ( �دف هذه الدراسة الى معرفة اثر العدالة التنظيمية �بعادها 

ولتحقيق أهداف ،  - بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير جامعة محمد خيضر بسكرة الالتزام التنظيمي على ) التقيمية

حيث تم توزيع الاستبيان على عينة عشوائية مكونة من , اعتمد� على الاستبانة كاداة رئيسية في جمع البيا�ت الاولية  ،الدراسة 

وقد تم التحليل الاحصائي للبيا�ت  ،  -بسكرة  -استاذ بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير جامعة محمد خيضر  30

المستوى : همها صلت الدراسة �موعة من النتائج أوقد تو  . SPSS ا�معة من خلال الاستبيان اعتمادا على بر�مج الاحصائي

ووجود اثر ذو دلالة احصائية للعدالة ، للالتزام التنظيمي وكذا المستوى المتوسط ، �لكلية محل الدراسة المتوسط للعدالة التنظيمية

الالتزام التنظيمي من التغيرات الحاصلة في % )  47( حيث تفسر العدالة التنظيمية مانسبته  الالتزام التنظيمي ،التنظيمية على 

  :همها لى عدة اقتراحات أخلصت الدراسة ا وقد،�لكلية محل الدراسة 

  .النظر في تطبيق القرارات على جميع الاساتذة والابتعاد عن التحيز والذاتية - 

  .المادية التي تساعد الاستاذ على أداء مهامه ولعل أبسطها الاضاءة والتهوية مكان العمل  ظروفالتوفير - 

  : الكلمات المفتاحية 

  .ة، جامعة بسكر عدالة تنظيمية ،  عدالة توزيعية ، عدالة اجرائية ، عدالة تعاملية ، عدالة تقيمية ،الالتزام التنظيمي 

  

  

 Abstrect: 

This study aims to know the impact of organizational justice in its dimensions 
(distributive justice, procedural justice, transactional justice, and evaluative 
justice) on organizational commitment at the Faculty of Economics, Commercial 
and Management Sciences, University of Mohamed Khider, Biskra - and to 
achieve the objectives of the study, we relied on the questionnaire as a main tool 
in collecting primary data.  
The questionnaire was distributed to a random sample of 30 professors at the 
Faculty of Economics, Commercial and Management Sciences, Mohamed 
Khider University - Biskra -. The statistical analysis of the data collected 
through the questionnaire was carried out based on the SPSS statistical program. 
The study found a set of results, the most important of which are: the average 
level of organizational justice in the college under study, as well as the average 
level of job satisfaction, and the presence of a statistically significant effect of 
organizational justice on organizational commitment, where organizational 
justice explains about (47%) of the changes that occur in job satisfaction in the 
college in question. The study concluded with several suggestions. 

  

  

  

  



      

  

  قائمة الجداول

  الصفحة  العنوان  الرقم

  53  .كل عبارة من أبعاد العدالة التنظيمية  والدرجة الكلية للبعدمعاملات ارتباط بيرسون بين   :)1(الجدول رقم   (1)

  54  .معاملات ارتباط بيرسون بين كل عبارات  الالتزام التنظيمي والدرجة كلية كل للمتغير: 2الجدول رقم  (2)

  55  معاملات ثبات متغيرات الدراسة) :  03( الجدول رقم   (3)

  56  اختبار التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة): 4(الجدول رقم    (4)

  58  ..توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المتغيرات الشخصية والوظيفية) : 5(الجدول رقم   (5)

  59- 58  سلم ليكارت الخماسي) : 6(الجدول رقم   (6)

والأهمية النسبية لإجا�ت أفراد عينة البحث المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ) : 7(الجدول رقم   (7) 

  .لعبارات التمكين

61  

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لإجا�ت أفراد عينة البحث ) : 8(الجدول رقم   (8)

  .لعبارات متغير الالتزام التنظيمي

62  

من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية  نتائج تحليل تباين الانحدار للتأكد) : 9(جدول رقم   (9)

  .الأولى

62  

  63  .نتائج تحليل الإنحدار أثر العدالة التنظيمية في الالتزام التنظيمي): 10(الجدول رقم   (10)

  64  .اختبار أثرالعدالة التوزيعية في الالتزام التنظيمي من خلال الانحدار الخطي البسيط): 11(الجدول رقم   (11)

  64  .اختبار العدالة الاجرائية في الالتزام التنظيمي من خلال الانحدار الخطي البسيط): 12(الجدول رقم   (12)

  65  .اختبار العدالة التعاملية في الالتزام التنظيمي من خلال الانحدار الخطي البسيط): 13(الجدول رقم     (13)

  66  .الالتزام التنظيمي من خلال الانحدار الخطي البسيط اختبار لعدالة التقييمية في): 14(الجدول رقم   (14)

  قائمة الأش�ال

  الصفحة  العنوان  الرقم

  و  ) 1(يمكن توضيح نموذج دراستنا �لشكل رقم : نموذج الدراسة السابقة  1

  19  .يبين أبعاد الالتزام التنظيمي) 2(الشكل رقم   2

  .الاقتصادية والتجارية وعلوم التسييرالهيكل التنظيمي لكلية العلوم ): 3(الشكل رقم  3

  

45  

  

  

  



      

  

  قائمة الملاح�

  الصفحة  العنوان  الرقم

  70  الاستب�ان  1

  92  قائمة المح�مین  2

  

  

  

  

  

  

  

  



      

  

  

  

  

  مقدمة
  
  



  قدمـــــة م

 

  - أ  -

المتغيرات و�لتطوير المعرفي للموارد البشرية ، تعد العدالة التنظيمية احدى محددات السلوك نظرا لعلاقتها المباشرة �لعديد من 

فهي تؤثر بشكل مباشر على دوافع الأفراد في العمل وهذه الأخيرة تعتبر أحد العوامل المؤثرة في الالتزام والولاء من خلال 

داف الأفراد وأهداف استجا�ت أفراد المنظمة وتفهم مواقفهم واهتماما�م وحاجا�م وخلق بيئة أو مناخ ايجابي والربط بين أه

مانة الأخلاص و لاالمنظمة ومشاركتهم في اتخاذ القرارات وتشجيع مهارا�م وأدائهم وهذا يخلق حالة من الشعور �لالتزام والولاء وا

ستخدام كامل مجهودا�م لتحقيق أهدافهم وأهداف المنظمة والاستمرار فيها ، فالالتزام التنظيمي هو لاوالصدق وتدفعهم للعمل 

نصر حيوي في بلوغ الأهداف التنظيمية كما يسهم في تطوير قدرات المنظمة على البقاء والنمو المتواصل لذا نجد أن موضوع ع

  .الالتزام التنظيمي قد �ل اهتمام الكثير من الباحثين في مجال الإدارة

ضغط العمل والعوامل التنظيمية والمؤثرات فراد وشخصيا�م و الأيتولد الالتزام التنظيمي من محصلة التفاعل القوي بين خصائص و 

ا�تمعية والبيئة العامة إذ أن الالتزام التنظيمي هو إدراك من الأفراد �لتوافق بين قيمهم وأهدافهم مع أهداف وقيم التنظيم الذي 

  .بهيعملون 

المهمات الإدارية والفنية على أكمل تنفيذ و ويكتسب الإلتزام التنظيمي في المؤسسة من خلال تطبيق القوانين والأنظمة، 

كل هذا يتم بشكل فعال إذا قامت المؤسسة . وجه، والعلاقة الجيدة مع الإدارة العليا والزملاء في العمل، والمعرفة الجيدة للعمل

  .�دارة مواهبها البشرية �لطريقة المناسبة؛ ابتداء من عملية جذب المواهب، تنميتها، والإحتفاظ �ا

طاع التعليم العالي من القطاعات الخدمية الهامة، فهو يعمل على تقديم خدمات للمجتمع ككل، وتنمية البحث يعتبر قو 

العلمي والتكنولوجي، وتحقيق التنمية الإقتصادية والإجتماعية والثقافية من خلال تكوين موارد بشرية مؤهلة ذات موهبة مميزة، وهذا 

  .التنظيميالأمر يزيد من درجة ولاءهم والتزامهم 

تعد العدالة قيمة إنسانية عليا، ومطلباً مجتمعياً عاماً، وغاية سامية، والتزام أخلاقي، وضرورة لها أولويتها في سلم      

القيم الإنسانية، لذلك دأبت الأمم على سن التشريعات وعملت على تفعيلها لترسيخ العدالة التي تضمن استقرار ا�تمعات ونمو 

 الإجراءات و المخرجات موضوعية و نزاهة من العامله ما يدرك ضوء في يتحدد نسبي مفهومبر العدالة التنظيمة تعتالحضارات، و 

 خرآ عامل يدركه قد موضوعي غير و متحيز إجراء هأن على العاملين احد يدركه الذي التنظيمي الإجراء إن بمعنى المنظمة، داخل

  .التحيز عدم و الموضوعية من عالية بدرجة يتميز إجراءه  أن على

  :انطلاقا مما سبق يمكننا طرح التساؤل الجوهري على النحو التالي :الاشكالية: أولا

 ما أثر العدالة التنظيمية في الالتزام التنظيمي في جامعة محمد خيضر بسكرة؟  

  :انطلاقا من الاشكالية يمكن طرح التساؤلات الفرعية التالية -

  التنظيمية �بعادها المختلفة �لمؤسسة محل الدراسة؟ما مستوى العدالة 

  ؟�لمؤسسة محل الدراسةما مستوى الإلتزام التنظيمي �بعاده  

 مااثر العدالة التوزيعية في الالتزام التنظيمي �لمؤسسة محل الدراسة؟  

  الدراسة؟ماأثر العدالة الاجرائية في الالتزام التنظيمي �لمؤسسة محل  

 الدراسة؟�لمؤسسة محل  لتعاملية في الالتزام التنظيميمااثر العدالة ا  

 الدراسة؟�لمؤسسة محل  مااثر العدالة التقييمية في الالتزام التنظيمي 

  

 



  قدمـــــة م

 

  - ب  -

  .الدراسات السابقة:�نيا

  :الدراسات السابقة المتعلقة �لعدالة التنظيمية

وأثرها في الحد من الصراع التنظيمي دراسة ميدانية العدالة التنظيمية '':بعنوان) 2019-2018رميصاء ذويب ، (دراسة -1

�دف هذه الدراسة إلى التعرف على مستوى العدالة التنظيمية والصراع التنظيمي ''– ورقلة -للمديرية العملية اتصالات الجزائر 

، حيث تم استخدام المنهج  ، ومعرفة مدى �ثير العدالة التنظيمية في الصراع التنظيمي -ورقلة–في المديرية اتصالات الجزائر 

عامل ، ومن أجل  56وقد بلغت  -ورقلة–اتصالات الجزائر  العامةالمديرية الوصفي ، وقد أجريت الدراسة على عينة من عمال 

م ، وقد تم استخدا) رؤساء الدوائر ( ، �لإضافة إلى إجراء مقابلة مع بعض المسؤولين  البيا�ت تم توزيع إستبا�ت على العينةجمع 

لتحليل البيا�ت المستخرجة من الإستبا�ت �لاعتماد على المتوسطات الحسابية ، والإنحرافات  SPSS بر�مج الحزم الإحصائية

  :المعيارية ، معامل الارتباط بيرسون ، وتوصلت الدراسة إلى العديد من النتائج أهمها 

كما   متوسط،وأن العدالة التنظيمية والصراع التنظيمي جاءا بمستوى  التنظيمي،هناك علاقة عكسية بين العدالة التنظيمية والصراع  

 .التنظيميجاء بعد العدالة التقييمية الأكثر �ثيراً من بين أبعاد العدالة التنظيمية الأخرى على الصراع 

حالة على الشركة الجزائرية العدالة التنظيمية وأثرها في تحسين أداء العاملين دراسة '': بعنوان) 2011نجم العزاوي، (دراسة -2

�دف الدراسة الى التعرف على أثر العدالة التنظيمية في تحسين أداء العاملين في شركة المحروقات الجزائرية  ''للمحروقات سو�طراك

، عدالة العدالة التوزيعية ، العدالة الإجرائية ( سو�طراك ، و ذلك من خلال تسليط الضوء على العدالة التنظيمية �بعادها 

كمتغير مستقل ، و التعرف على المتغير التابع المتمثل بتحسين أداء العاملين ) التعاملات ، العدالة التقييميـة ، العدالـة الأخلاقيـة 

  ) .الانضباط ، إنجاز المهام ، العلاقة مع الرؤساء ، العلاقة مع الزملاء ( �بعاده 

د العاملين في الشركة الجزائرية للمحروقات سو�طراك من المستو�ت الإدارية الوسطى وقد تكون مجتمع الدراسة مـن كـافـة الأفرا 

 الاستبانه،ولجمـع بيـانـات الدراسة تم استخدام أداة  الموظفين،في ضوء إحصائيات قسم شؤون  موظفاً،)3523(والبالغ تعدادهم 

وما نسبته  الكلي،من مجتمع الدراسة  %)21(نسبته استبانه لتشكل ما  )742(ليصبح عند الاستبا�ت الصالحة للتحليـل 

  :يليوبعد إجراء عملية التحليل الإحصائي تم التوصل لما  المختارة،من عينة الدراسـة  %)92.75(

أشارت النتائج أن المتوسطات الحسابية لإدراك العاملين لأبعاد العدالة التنظيميـة فـي الشركة الجزائرية للمحروقات سو�طراك . 1

  .متوسطةجاءت بدرجة  ،)الأخلاقيةالتقيميـة  التوزيعية،الإجرائية،التعاملات،(

إنجاز  الانضباط،(أشارت النتائج أن المتوسطات الحسابية لمستوى أداء العاملين في الشركة الجزائريـة للمحروقات سو�طراك . 2

  .مرتفعةجاء بدرجة  ،)الزملاء J العلاقـة مـع الرؤساء،العلاقة مع  المهام،

 التنظيمية،وعند مستو�ت إيجابية بين المتغيرات المستقلة للعدالة  إحصائيا،أشارت النتائج أن جميع العلاقات الارتباطية دالة . 3

  .العاملينفي تحسين أداء  التنظيمية،وتؤكـد الـدور الفاعل للعدالة  �بع،وتحسين أداء العاملين كمتغير 

عدالة  الإجرائية،العدالة  العدالـةالتوزيعية،(ر ذي دلالة إحصائية الأبعاد العدالة التنظيميـة أشارت النتائج إلى وجود أث. 4

  .العاملينفي الانضباط كبعد مـن أبعاد تحسين أداء  )التقييميةالعدالة  التعاملات،

عدالة  الإجرائية،العدالة  زيعية،العدالـةالتو (أشارت النتائج إلى وجود أثر ذي دلالة إحصائية الأبعاد العدالة التنظيميـة . 5

  .العاملينفي إنجاز المهام كبعد من أبعاد تحسين أداء  )التقييميةالعدالة  التعاملات،

 )التقييميةالعدالة  الإجرائية،العدالة  العدالـةالتوزيعية،(أشارت النتائج إلى وجود أثر ذي دلالة إحصائية الأبعاد العدالة التنظيميـة . 6

  .العاملينمع الرؤساء كبعـد مـن أبعـاد تحسين أداء في العلاقة 



  قدمـــــة م

 

  - ج  -

عدالة التعاملات في العلاقة مع  العدالـةالإجرائية،(أشارت النتائج إلى وجود أثر ذي دلالة إحصائية الأبعـاد العدالة التنظيميـة . 7 

  )..للمحروقاتالزملاء كبعد من أبعاد تحسين أداء العاملين في الشركة الجزائرية 

  :الدرسات السابقة المتعلقة �لالتزام التنظيمي

أثر فاعلية نظام تخطيط موارد المنظمة في التمكين النفسي والإلتزام التنظيمي ": بعنوان )2015الكساسبة، (دراسة  -1

في ) ERP(مة هدفت إلى التعرف على أثر فاعلية نظام تخطيط موارد المنظ" دراسة ميدانية في شركة البو�س العربية:   للعاملين

حيث تم إختيار عينة عشوائية من مجتمع الدراسة تمثلت في  لعاملين في شركة البو�س العربية ،التمكين النفسي والإلتزام التنظيمي ل

في معظم القطاعات والوظائف في شركة البو�س العربية، ) ERP(رؤساء الأقسام ومديري ومشرفي وموظفي المستخدمين لنظام 

لدراسة قام الباحث بتصميم إستبانة لجمع البيا�ت الأولية وتم توزيعها على أفراد عينة الدراسة والبالغ عددهم ولتحقيق هدف ا

  . مستخدم) 120(

وجود أثر ذي دلالة إحصائية لفاعلية نظام تخطيط موارد المنظمة في الإلتزام التنظيمي : توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج أبرزها

، ووجود أثر ذي دلالة إحصائية لفاعلية نظام تخطيط موارد المنظمة في التمكين النفسي )0.05(مستوى الدلالة للعاملين عند 

، ووجود أثر ذي دلالة إحصائية للتمكين النفسي للعاملين في الإلتزام التنظيمي عند نفس )0.05(للعاملين عند مستوى الدلالة 

وسيط جزئي للتمكين النفسي في أثر فاعلية نظام تخطيط موارد المنظمة في الإلتزام مستوى الدلالة، هذا �لإضافة إلى وجود دور 

في ضوء هذه النتائج أوصت الدراسة مديري شركة البو�س العربية ببذل المزيد ). 0.05(التنظيمي للعاملين عند مستوى الدلالة 

ودة المعلومات وجودة الخدمة لتعزيز الإلتزام التنظيمي يتميز �لفاعلية من حيث جودة النظام وج) ERP(من الجهود لتوفير نظام 

لدى العاملين، علاوة على ذلك فإن مديري الشركة يمكنهم تعزيز التمكين النفسي للعاملين من خلال ضمان جودة نظام تخطيط 

  .موارد المنظمة وجودة مخرجات معلوماته وجودة الخدمات المصاحبة لتنفيذه

درجة ممارسة قيم العمل لدى مديري التربية والتعليم في الأردن : "  بعنوان )2014د، أحمد ذيب والسعو (دراسة  -2

هدفت إلى التعرف على درجة ممارسةقيم العمل لدى ". وعلاقتها بدرجة الإلتزام التنظيمي لرؤساء الأقسام العاملين معهم

ساء الأقسام العاملين معهم، ولتحقيق أغراض الدراسة تم مديري التربية والتعليم في الأردن وعلاقتها بدرجة الإلتزام التنظيمي لرؤ 

رئيس قسم، واسُتخدمت الإستبانة لجمع ) 213(مدير تربية وتعليم و ) 12(إختيار عينة عشوائية من مجتمع الدراسة تكونت من 

بية والتعليم لقيم العمل، ودرجة توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج أبرزها أن كلا من درجة ممارسة مديري التر . البيا�ت المطلوبة

الإلتزام التنظيمي لرؤساء الأقسام في مدير�ت التربية والتعليم كانت مرتفعة، كما بينت النتائج وجود علاقة ارتباطية موجبة بين قيم 

امل الإرتباط العمل السائدة لدى مديري التربية والتعليم والإلتزام التنظيمي لرؤساء الأقسام العاملين معهم، حيث بلغ مع

)0.301.(  

وفي ضوء نتائج الدراسة، تم تقديم مجموعة من التوصيات أهمها ضرورة وضع عدد من الأسس والمعايير الفنية عند إختيار      

مديري التربية ممن تتوافر لديهم منظومة قيمية تتوافق مع قيم العمل السائدة في وزارة التربية، فضلا عن توفير جو مناسب لرؤساء 

  .لأقسام للعمل بكفاءة وفعالية، وتفعيل نظام الحوافز والمكافآت لمديري التربية ورؤساء الأقساما

ضا الوظيفي متغيرا أثر التسويق الداخلي في الإلتزام التنظيمي مع وجود الر : " بعنوان )2013أبو سنينة،(دراسة  -3

هدفت إلى التعرف على أثر التسويق الداخلي �بعاده . "من العاملين في المستشفيات الأردنية الخاصةعينةلدراسة:   وسيطا

في الإلتزام التنظيمي مع وجود الرضا الوظيفي كمتغير وسيط وهذا للعاملين ) التدريب، التحفيز، العمل كفريق، والإتصال الداخلي(

ممرض من ) 295(لبالغ حجمها ولجمع البيا�ت تم تصميم إستبانة ووزعت على عينة الدراسة ا. في المستشفيات الأردنية الخاصة

ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة وجود أثر للتسويق الداخلي . بين الممرضين القانونيين في المستشفيات الأردنية الخاصة
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لرضا الوظيفي �بعاده المختلفة على إلتزام الممرضين في المستشفيات الأردنية الخاصة، وكذلك وجود أثر للتسويق الداخلي في تحقيق ا

للممرضين في المستشفيات محل الدراسة، علاوة على وجود أثر للتسويق الداخلي في تحقيق إلتزام الممرضين من خلال الرضا 

وفي ضوء هذه النتائج أوصت الدراسة ببذل المزيد من الجهود لتلبية حاجات الممرضين وكسب رضاهم من خلال .  الوظيفي

  .تصال الداخلي، وضرورة العمل بروح الفريق لضمان إستمرارهم �لعمل والإخلاص لهالتدريب والتحفيز ووسائل الإ

نية ادراسة ميدانية على العاملين في المعاهد التق: �ثير مناخ الخدمة في الإلتزام التنظيمي:بعنوان) 2011الخشروم،(دراسة  -4

هدفت إلى التعرف على مستوى الإلتزام التنظيمي للعاملين في المعاهد التقانية التابعة لجامعة حلب، وأثر بعض  لجامعة حلب،

المتغيرات الشخصية في ذلك، وتحديد أثر متغير مناخ الخدمة في مستوى الإلتزام التنظيمي للعاملين، وإختبار أثر  الرضا الوظيفي  

تم الإعتماد على الإستبانة كأداة رئيسية لجمع البيا�ت، وخلصت . دمة والإلتزام التنظيميكمتغير وسيط في العلاقة بين مناخ الخ

الدراسة إلى أن مستوى الإلتزام التنظيمي للعاملين كان بدرجة مرتفعة، وأن هناك فروقا معنوية في مستوى الإلتزام التنظيمي تعُزى 

و� لمتغير مناخ الخدمة في مستوى الإلتزام التنظيمي للعاملين، وأن متغير الرضا لمتغيري العمر وعدد سنوات الخبرة، وأن هناك أثرا معن

وقد تضمنت الدراسة مجموعة من التوصيات . الوظيفي كمتغير وسيط أثر بشكل معنوي في علاقة مناخ الخدمة �لإلتزام التنظيمي

اس إيجابي في كل من الرضا الوظيفي والإلتزام التنظيمي الرامية إلى تحسين مناخ الخدمة في المعاهد التقانية، لما لذلك من إنعك

  .للعاملين

دراسة ميدانية في كلية الإدارة والإقتصاد : الأنماط القيادية وأثرها في الإلتزام التنظيمي: بعنوان) 2010كريدي،(دراسة  -5

على الإلتزام التنظيمي المتمثل بــــ )  طي و الحرالديمقراطي والأوتوقرا(، هدفت إلى معرفة �ثير الأنماط القيادية جامعة القادسية –

، أسُتخدمت الإستبانة كأداة رئيسية لجمع البيا�ت من عينة الدراسة، وتم التوصل إلى مجموعة من )المعياري والعاطفي والمستمر(

لتزام العاطفي ورفض الفرضيات الإستنتاجات من بينها وجود علاقة إرتباط و�ثير  ذو دلالة إحصائية بين النمط الأوتوقراطي والإ

الأخرى، وفي ضوء هذه النتائج قدمت عدة توصيات أبرزها المحافظة على الكفاءات الموجودة من خلال رفع مستوى الإلتزام 

 المستمر الموجود لديهم وضرورة إدخال نظرية الإلتزام التنظيمي ضمن ثقافة المؤسسات العراقية بما يحقق أهداف المؤسسات والأفراد

  . على حد سواء

أثر التسويق الداخلي في تحقيق الإلتزام التنظيمي متعدد الأبعاد للعاملين في أمانة :  بعنوان) 2010الشوابكة، (دراسة  -6

التدريب، التمكين، فرق العمل، المعلومات التسويقية، (هدفت إلى التعرف على أثر التسويق الداخلي �بعاده . عمان الكبرى

من خلال أنواع الإلتزام التنظيمي؛ الإستمراري، المعياري، (في تحقيق إلتزام العاملين في أمانة عمان الكبرى ) والدعم الإداري

  ).والعاطفي

وقد تم تصميم إستبانة �دف جمع البيا�ت من عينة الدراسة والمتمثلة في العاملين �لمناصب الإدارية المختلفة وفي مناطق ودوائر  

لصت الدراسة إلى جملة من النتائج أبرزها وجود أثر للتسويق الداخلي �بعاده المختلفة على إلتزام العاملين وخ. أمانة عمان الكبرى

  . في أمانة عمان الكبرى، وكذلك وجود إلتزام تنظيمي للعاملين وبمختلف أنواعه ذي اتجاه إيجابي

ب رضاهم لضمان إستمرارهم �لعمل، وكذلك ضرورة وأوصت الدراسة ببذل المزيد من الجهود اتجاه تلبية حاجات العاملين وكس

  .الإهتمام �لتدريب الشامل في مختلف المستو�ت الإدارية والمتصل �لتطور التكنولوجي بشكل دوري ومستمر

  ):التي تربط المتغيرين( و�لالتزام التنظيميالدراسات السابقة المتعلقة �لعدالة التنظيمية 

دراسة ميدانية في وزارة " اثر العدالة التنظيمية وعلاقتها �لالتزام التنظيمي '' بعنوان ) العبيديم نماء جواد .م( دراسة  -1

هدف البحث الى التعرف على العدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي في وزارة التعليم العلمي والبحث '' والبحث التعليم العالي

)  67( المتغيرين ، ومعرفة الاثر بينهما لتحقيق هدف البحثوقدتم استفتاء عينة من العلمي ، وتحديد طبيعة العلاقة الارتباطية بين 
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الوسط ( فرداً من العاملين في الوزارة منهم مدراء اقسام ومسؤولين شعب ووحدات ، و�ستخدام بعض الوسائل الاحصائية 

ث الى مجموعة من النتائج منها وجود علاقة ارتباط توصل البح) الحسابي الانحراف المعياري ، معامل الارتباط ، معامل الانحدار 

بينما اشرت النتائج ارتفاع قوة العلاقة بين متغير عدالة التعامل % )  1( عند مستوى معنوية )  0،349( بين المتغيرين وبنسبة 

دالة التنظيمية وابعاد الالتزام اما اهم الاستنتاجات فتمثلت بوجود ارتباط و�ثير بين ابعاد الع)  200(والايمان �لمنظمة وبلغت 

التنظيمي وبنسب متفاوتة وخلص البحث على اعتبار العدالة التنظيمية من المتغيرات المهمة في ز�دة نسب الالتزام التنظيمي لدى 

مناخ  العينة ، اما اهم التوصيات فتمثلت في التشجيع على تبني بيئة تنظيمية تنمي مستوى الالتزام التنظيمي عن طريقتوفير

تنظيمي تسوده العدالة اولاً مع مراجعة جميع السياسات والممارسات الخاطئة المبنية على النظرة التقليدية في الادارة وفقاً لمبدأ 

 . مفاده تحقيق العدالة بين الجميع

قسم علم  ةأساتذالعدالة التنظيمية وعلاقتها �لالتزام التنظيمي دراسة ميدانية لدى '' :بعنوان) بطة مليكة(دراسة  -2

هدفت هذه الدراسة الى التعرف على مستوى العدالة التنظيمية ومستوى الالتزام التنظيمي لدى الاستاذ الجامعي بقسم  ''النفس

عدالة التوزيعية ( علم النفس بكلية العلوم الانسانية والاجتماعية ، والتعرف على العلاقة العدالة التنظيمية �بعادها المتمثلة بـ 

وقد تم ) الالتزام التنظيمي ( كمتغير مستقل ، والتعرف عليها من خلال المتغير التابع ) الة الاجرائية وعدالة المعاملات وعد

استخدام المنهج الوصفي التحليلي والأساليب الاحصائية المتمثلة في المتوسط الحسابي والانحراف المعياري للكشف عن مستوى  

 45تزام التنظيمي لدى الاستاذ الجامعي بقسم علم النفس ، كما تم اختيار عينة بلغ عدد افرادها كل من العدالة التنظيمية والال

استاذة ، ولجمع البيا�ت تم و استاذ  55استاذ واستاذة حيث تم اختيارهم �لطريقة العشوائية من ا�تمع الاصلي البالغ عددهم 

 28الاخرى لقياس الالتزام التنظيمي حيث بلغ عدد العبارات كل منهما حداهما لقياس العدالة التنظيمية و استبيا�اعتماد على

، وكانت النتائج  SPPSS وبر�مج الحزم الاحصائية EXCEL عبارة ، ولأجل تفريغ ومعالجة البيا�ت تم الاستعانة ببر�مج

  :ليها المتوصل إ

  .تنظيميعدالة التنظيمية والالتزام الوجود علاقة بين  -

وجود علاقة بين عدالة التوزيع والالتزام التنظيمي لدى الاستاذ الجامعي بقسم علم النفس بكلية العلوم الانسانية  -

  .والاجتماعية

وجود علاقة بين عدالة الاجراءات والالتزام التنظيمي لدى الاستاذ الجامعي بقسم علم النفس بكلية العلوم الانسانية  -

  .والاجتماعية

 .دالة المعاملات والالتزام التنظيمي لدى الاستاذ الجامعي بقسم علم النفس بكلية العلوم الانسانيةوجود علاقة بين ع -

 :التعليق على الدراسات السابقة

بكل من العدالة التنظيمية والإلتزام التنظيمي وبعلاقة كل منها ا�ا اهتمت من خلال استعراض الدراسات السابقة اتضح لنا 

الأخرى، إذ أنه في السنوات القليلة الماضية لاحظنا أن الاهتمام زاد كثيرا �ذين المتغيرين وذلك نظرا للدور بمتغير من المتغيرات 

  .الذي يلعبانه في تحقيق الأداء المتميز للمؤسسات، وهذا ما دعا� إلى دراستهما وفهمهما والتطرق لهما �لتفصيل والتحليل

  :فيوقد ساعدتنا هذه الدراسات 

  .و�صيل الجانب النظري لمتغيرات الدراسة في إعداد -

  .التعرف على مختلف الأساليب الإحصائية المناسبة لمثل هذه الدراسة-

  .في إعداد استبانة هذه الدراسة -
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العدالة التنظيمية تناولت متغير مع الدراسات السابقة في كو�ا الحالية  اتفقت الدراسةوقد  

، )ستمراري والمعياري والعاطفيتزام الالالا(�بعاده التنظيميالإلتزام ومتغير) ،الإجرائية،التعاملية،التقيميةالتوزيعية(ا�بعاده

من أجل قياس العلاقة والأثر لهذه المتغيرات �بعادها  الدراسة وذلكوعينة  الحالة،دراسة  في المؤسسة اختلفت عنها ولكنها

  . المختلفة، وهذا ما لم تتناوله الدراسات السابقة المتوفرة لدى الباحث

  

  

  

  :التالي )1(رقم  يمكن توضيح نموذج دراستنا �لشكل: نموذج الدراسة السابقة

  المتغير التابع         المتغير المستقل                                               

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  من إعداد الطلبة واعتماد على الدراسات السابقة:المصدر                         

  :التاليةللإجابة على إشكالية الدراسة نطرح الفرضية  :الدراسةفرضيات  

  ".الالتزام التنظيمي �لمؤسسة محل الدراسة  فيذو دلالة إحصائية للعدالة التنظيمية  ثرألا يوجد " 

  : تندرج ضمن الفرضية الرئيسة الفرضيات الفرعية التالية

  .الدراسةالالتزام التنظيمي �لمؤسسة محل  فيذو دلالة إحصائية للعدالة التوزيعية أثر لايوجد-1

  .الدراسةمحل  التنظيمي �لمؤسسةالالتزام  فيذو دلالة إحصائية للعدالة الاجرائية  إثرأثر لايوجد-2

  .الدراسةالالتزام التنظيمي �لمؤسسة محل  في ذو دلالة إحصائية للعدالة التعاملية أثر  لايوجد-3

  .الدراسةالالتزام التنظيمي �لمؤسسة محل  فيذو دلالة إحصائية للعدالة التقييمية أثر  يوجد لا-4

  :الدرسةالتموضع الابستمولوجي ومنهجية 

 ان اختيار منهج دراسة معين يجمع بين طبيعة و الموضوع المدروس، وكذلك الغاية منه معرفة المنهج على أنه الطريقة التي يتبعها 

الباحث في دراسته لاكتشاف الحقيقة  ، وللاجابة عن الاسئلة والاستفسارات التي يثيرها موضوع البحث المقدموالمعلومات المراد 

 الالتزام التنظیمي العدالة التنظیمیة

  العدالة التوز�ع�ة

  العدالة الإجرائ�ة

  العدالة التعامل�ة

 العدالة التق�م�ة

 لالتزام التنظ�ميا
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آراء أساتذة كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة محمد خيضر بسكرة حول أثر العدالة على الحصول عليها للتعرف 

الالتزام التنظيمي ، فقد استخدمنا المنهج الوصفي التحليلي في هذه الدراسة ، ذلك لانه المنهج الذي مكننا من  فيالتنظيمية 

دراسة الواقع أو الظاهرة كما هي موجودة في الواقع �لاضافة الى وصفها وصفا دقيقا مما يساعد� على فهم العلاقات الموجودة بين 

تاجات وتعميمات تساعد في تطوير الواقع المدروس، ولتكوين هذه الدراسة حالة إلى العديد الظواهر ويمكن من الوصول إلى استن

من المصادر والمراجع فقد اعتمد� على الكتب العربية والاجنبية وكذا اطروحات الماجستير والدكتوراه و�لاضافة الى ذلك ا�لات 

مام �لموضوع كما اعتمد� ايضا على منهج دراسة حالة الذي يسمح والمقالات وبعض المواقع الالكترونية التي لها علاقة واهت

�سقاط البحث على الواقع الميداني ، والذي من خلاله تم جمع البيا�ت الاولية للبحث وذلك بتوزيع الاستبيان على جميع افراد 

  . البحث وهذا �دف معرفة تصورا�م واتجاها�م حول محاور البحث 

  :البحثتصميم 

  :الدراسةداف أه :1

  :التاليتسعى هذه الدراسة لتحقيق جملة من الأهداف يمكن ايجازها على النحو  

  التنظيميةالتعرف على أهم أبعاد العدالة.  

  بالمؤسسة محل الدراسةالعدالة التنظيمية على الالتزام التنظيمي ثرأمحاولة إبراز.  

 لمؤسسة محل الدراسة الالتزام التنظيمي الاساتذة التعرف على مستوى إدراك�.  

  لمؤسسة محل الدراسة التنظيميةالتعرف على المعيقات في تطبيق العدالة�.  

  .والالتزام التنظيميالوصول إلى نتائج وتوصيات يمكن الاستفادة منها في تجسيد العدالة التنظيمية -

  :الدراسةنوع : 2

  .الدراسةمحل المؤسسة الالتزام التنظيمي في في العدالة التنظيمية  أثر دراسة سببية فقد هدفت دراستنا الحالية إلى معرفة 

  .هيدراسة الاحداث كما  :الباحثمدى تدخل : 3

  :للدراسةالتخطيط -

  ستجرى الدراسة التطبيقية في جامعة محمد خيضر بسكرة  ،)ميدانية(مخططة 

  :التحليلوحدة -

ثم اجراء الدراسة في كلية من كليات جامعة محمد خيضر بسكرة محل الدراسة ويتمثل مجتمع الدراسة في اسائدة كلية العلوم 

  .بسكرةالاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير جامعة محمد خيضر 

  :الزمنيالمدى -

  .2022-2021متدة من الفصل الثاني من السنة الدراسية تم اجراء الدراسة الميدانية المقطعية في الجامعة محل الدراسة في الفترة الم

  :أهمية الدراسة 

  :تبرز أهمية هذه الدراسة من خلال

 تي أهمية هذه الدراسة من أهمية موضوعها، فهي تتناول أحد أبرز المفاهيم العدالة التنظيمية وعلاقتها : الأهمية العلمية�

 ". الإلتزام التنظيمي"�حد أهم المتغيرات والذي يتمثل في 

لأثر بينها على حد علم حيث أن هناك قلة في الدراسات العربية المتعلقة �بعاد متغيرات الدراسة الرئيسية وتحديد علاقة الإرتباط وا

 . الباحث، و�لتالي تعتبر هذه الدراسة من المراجع الهامة في هذا ا�ال
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 على تحديد نقاط القوة والضعف فيما الأساتذة تتجسد الأهمية العملية للدراسة الحالية في مساعدة  :الأهمية العملية

 .تعزيز الإلتزام التنظيمييخص إستراتيجيات العدالة التنظيمية ودورها الكبير في تحقيق و 

  الدراسةمختصرة خطة: 

من أجل البحث والدراسة في هذا الموضوع و�دف الاجابة على الاشكالية الخاصة �لبحث واختبار الفرضيات ومحاولة الالمام 

فصول ، حيث قسمنا ثلاثة الجزء الاول يتعلق �لدراسة النظرية ويتكون من : بجميع جوانب الموضوع ، قسمنا الدراسة الى جزئين 

مفهوم الإلتزام الى مبحثين حيث تناولنا في المبحث الاول لالتزام التنظيمي لول الذي جاء بعنوان الإطار النظري الفصل الأ

 المبحث الثانيمراحل الإلتزام التنظيمي والعوامل المؤثرة فيه، و فيالتنظيمي، أهمية الإلتزام التنظيمي، خصائص الإلتزام التنظيمي وفي 

 . أبعاد الإلتزام التنظيمي وسبل تعزيزهناتناول المبحث الثالث

مفهوم من خلال ول ماهية العدالة التنظيمية الأالمبحث النظري للعدالة التنظيمية وتناول  الإطارالثاني جاء بعنوان  و�لنسبة الفصل

العوامل المؤثرة في  ومبادئ وأهمنظر�ت :  في المبحث الثانيالتنظيمية، ثم أهمية العدالة التنظيمية ثم وابعاد العدالةالعدالة التنظيمية 

والعدالة عدالة التنظيمية في تحقيق الالتزام التنظيمي، ودور العدالة التوزيعية الالمبحث الثالثدور وتناول  العدالة التنظيمية،

 .في تحقيق الالتزام التنظيمي الإجرائيةوالعدالة التعامليةوالعدالة التقييمية

الجزء الثاني فقد خصص للدراسة الميدانية بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة محمد خيضر ببسكرة وتضمن  اما

المبحث الاول تضمن تقديم كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير وتناول لمحة عن جامعة محمد خيضر تناول  ثلاث مباحث

والاطار قسامها وهيكلها التنظيمي والمبحث الثاني تضمن الاطار المنهجي للدراسة ومنهجية الدراسة الدراسة والتعريف �لكلية وا

 فيه دراسة اختبار �ساليب المعالجة الاحصائية المستخدمة اما �لنسبة للمبحث الثالث فقد اعتمدلمجتمع الدراسة وأالالوصفي 

 .وتفسير الفرضيات و الخلاصة ثم الخاتمة 

  



 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  الفصل الأول

  الالتزام التنظ�مي
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  :تمهيد

يعتبر الالتزام التنظيمي من المواضيع التي لاقت اهتماما واضحا في حقل الإدارة في العقود الأخيرة، لما له من علاقة بفعالية       

  . المنظمة ودرجة انجاز العمل فيها، إذ يعبر الالتزام التنظيمي عن اتجاه الفرد نحو المنظمة ويشمل الرغبة القوية في البقاء عضوا فيها

الالتزام في بذل العامل جهودا إضافية في العمل، ويعد الأفراد الملتزمون تجاه منظما�م مصدر قوة تساعد في بقائها  ويظهر

  :وسيتم في هذا الفصل التعرف على مختلف جوانب الالتزام التنظيمي من خلال المباحث التالية. ومنافستها للمنظمات الأخرى

 .ميماهية الالتزام التنظي :المبحث الأول

 .مراحل الإلتزام التنظيمي والعوامل المؤثرة فيه :المبحث الثاني

 .أبعاد الإلتزام التنظيمي وسبل تعزيزه :المبحث الثالث
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  .ماهية الإلتزام التنظيمي: المبحث الأول

 هذا في البحث في السبق الاجتماع لعلماء كانو  الاستعداد، أو القبول أو الرغبة أو الاندماج على اللغة في الالتزام مفهوم يدل

 هنا ممن تجاهه المسؤولية و �لثقة تُشعره لاقاتع مع به وتربطه مجتمع، ينفي الآخر مع يعيش اجتماعي، كائن الإنسان لأن ا�ال

 فيه، يعيش الذي ا�تمع نحو الفرد مشاعر تنمية في يتمثل الذي العام الاجتماعي الانتماء من جزء هو التنظيمي الالتزام أن ندرك

  .قيم و مبادئ و أفكار من فيه ومايسود منظمات، و أفراد من يحويه وبما

  .مفهوم الإلتزام التنظيمي: المطلب الأول 

على الرغم من أن مفهوم الالتزام يعد مفهوما قديما في مجال العلوم الإنسانية إلا أنه لم يحظ �لاهتمام الكافي في مجال الإدارة 

مما  )2015عبابنة و قيصر، (. إلا بعد ظهور المدرسة السلوكية التي أكدت على العلاقات الإنسانية في مجال المؤسسات المختلفة

  .أدى �لإدارة إلى المطالبة �رتباط بين الموظف والمنظمة وأن يكون الموظف مخلصا في عمله وبذل أقصى جهد لز�دة انتاجيتها

  : ثمة عدة تعريفات للالتزام التنظيمي تدور حول ذات المعنى نذكر منها

  . يعني العهد ، ويلزم الشيء لا يفارقه ، والملازم لشيء مداوم عليه ، ويعني العهد والقرب والنصرة والمحبة  :لغة 

تباينت مفاهيم الالتزام التنظيمي نظرا لتباين رؤى الباحثين حوله ، إلا أن توضيح المفهوم قد لازمه بعض التعقيد  :اصطلاحا 

الالتزام نحو العمل ، والالتزام نحو الواجبات ، والمهام : لعمل وتضمينه مجالات عدة ، مثل نتيجة التركيز على الالتزام نحو بيئة ا

السيد الكردي، (.الداخلية للعمل ، والالتزام نحو جماعة العمل وغيرها ، والتي عبرت عن متغيرات أساسية في الالتزام التنظيمي

  )49، صفحة 2011

الاعتقاد القوي �هداف المنظمة وقيمها والاستعداد لبذل أقصى جهد ممكن لصالحها والرغبة القوية في الاستمرار '' :ويعرف أيضا

  )285، صفحة 2005عبده فليه، عبد ا�يد، ('' �ا وعدم تركها

ز�د (. ''الاجتماعي من أجل تزويد المنظمة �لحيوية والنشاط منحها الولاءالرغبة التي يبديها الموظف للتفاعل '': ويعرف أيضا

  )112، صفحة 2018درويش وأحمد مصطفى، 

ومن خلال ما سبق يمكن القول أن الالتزام التنظيمي هو حالة نفسية واجتماعية تدل على تطابق أهداف العاملين مع أهداف 

ليها والدفاع عنها والرغبة في او التمسك بقيم وأهداف المنظمة �لانتماء  ر،وشعور كل طرف بواجباته اتجاه الطرف الآخ المنظمة

  . الاستمرار فيها 

  .أهمية الإلتزام التنظيمي: المطلب الثاني 

  العديد من الدراسات إن الالتزام التنظيمي من أبرز المتغيرات السلوكية التي سلط عليها الضوء ،حيث أكدت نتائج

والأبحاث عن ارتفاع تكلفة الغياب وارتفاع التأخر عن العمل وتسرب العمالة من المنظمات وانخفاض درجات الرضا 

الوظيفي، كما سلطت النتائج الضوء على أهمية البحث عن أسباب الظواهر السلبية السابقة ،وقد أكدت الكثير من 

التنظيمي،حيث أن ارتفاع مستوى الالتزام التنظيمي في بيئة العمل ينتج عنه انخفاض الدراسات الأهمية الواضحة للالتزام 

محمد عبد الباقي، (. مستوى مجموعة من الظواهر السلبية وفي مقدمتها ظاهرتي الغياب و�رب العمال عن أداء المهام

  .)182، صفحة 2004
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التنظيمي عنصرا هاما في الربط بين المنظمة والأفراد العاملين �ا لا سيما في الأوقات التي لا تستطيع فيها كما يمثل الالتزام 

  .المنظمات أن تقدم الحوافز الملائمة لموظفيها ودفعهم لتحقيق أعلى مستوى من الانجاز

  :هناك عدة أسباب قد أدت إلى الاهتمام المتزايد �ذا المفهوم وهي

 نظيمي يمثل أحد المؤشرات الأساسية للتنبؤ بعديد من النواحي السلوكية وخاصة معدل دوران العمل، فمن الالتزام الت

  .المفترض أن الأفراد الملتزمين سيكونون أطول بقاء في المنظمة وأكثر عملاء نحو تحقيق أهداف المنظمة

 2004محمد عبد الباقي، (الأفراد هدفا لهم أن الالتزام التنظيمي يمكن أن يساعد� إلى حد ما في تفسير كيفية إيجاد ،

  .)182صفحة 

  إن الالتزام التنظيمي لا يضمن النجاح في العمل ولكن غيابه يضمن الفشل فكثير المديرين أو العاملين يفتقدون إلى

ن �يجاد حلول لهذه المشكلات فالالتزام يتطلب صدق العزيمة فبينما هم خبراء في تحديد المشكلات إلا أ�م لا يلتزمو 

عيسى المصري (شجاعة ومخاطرة وهذا يعني أن يعطى الفرد كل ما لديه للآخرين، كما أن عليه أن يتعرف على أهدافهم

  .)53، صفحة 2014والرؤوف عامر، 

  من الرضا الوظيفي لاستمرار وبقاء العاملين في أماكن عملهميعتبر التزام الأفراد تجاه المنظمات مؤشرا أقوى.  

  كما أنه يمثل عنصرا هاما في الربط بين المنظمة والأفراد العاملين فيها لاسيما في الأوقات التي لا تستطيع المنظمات أن

و يعبر عن التزام العاملين بقيم تقدم الحوافز الملائمة لدفع هؤلاء الأفراد للعمل وتحقيق مستو�ت عالية من الأداء وعليه فه

  .)209، 208، صفحة 2020طاهر، فاطمة الزهراء، (العمل الراسخة لديهم

  أن للالتزام التنظيمي أهميته واضحة حيث أن ارتفاع مستوى الالتزام التنظيمي في بيئة العمل ينتج عنه انخفاض مستوى

  .)55، صفحة 2015عاشوري، ( من الظواهر السلبية وفي مقدمتها ظاهرتي الغياب والتهرب عن أداء المهاممجموعة 

 نصار، ( مجال الالتزام التنظيمي جذب كلا من المديرين وعلماء السلوك الإنساني نظرا لما يمثله من كونه سلوك مرغو� فيه

  .)20، صفحة 2016

  يعد الالتزام التنظيمي عنصر حيو� في بلوغ الأهداف التنظيمية وتعزيز الإبداع والاستقرار والثقة بين الإدارة والعاملين فيها

  .)550، صفحة 2019امام ، ( كما يسهم الالتزام في تطوير قدرات الشركة على البقاء والاستمرار والنمو المستدام

 2012عبد الحسين، (يؤدي الالتزام التنظيمي إلى خلق جو من الترابط والعلاقات الاجتماعية بين العاملين في المنظمة ،

  .)268صفحة 

 ز�دة معدلات الأداء والإنتاجية.  

 396، صفحة 2021أحمدتي وآخرون، (ين الأفراد العاملين والإدارةقلة الخلافات التي تحصل ب(. 

  إن التزام الأفراد للمنظمات التي يعملون �ا يعتبر عاملا هاما أكثر من الرضا الوظيفي في التنبؤ ببقائهم في منظما�م أو

 )140، صفحة 2011مصطفى، ( .تركهم للعمل
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  وأيضا يعتبر التزام الأفراد لمنظما�م عاملا هاما في ضمان نجاح تلك المنظمات واستمرارها وز�دة إنتاجها، كما تكمن

أهمية الالتزام في ترجمة الرغبات والميول والاعتقادات التي تكون داخل الفرد تجاه منظمته إلى سلوك إيجابي يدفع �لمنظمة 

  )140، صفحة 2011مصطفى، ( .لى التقدم والبقاءإ

  .خصائص الإلتزام التنظيمي: المطلب الثالث

  .)742، صفحة 2020ليلى لحسن ومحمد سليم خميس، (:يتميز الالتزام التنظيمي بمجموعة من الخصائص من أهمها

 التنظيمي كغيره من المتغيرات السلوكية لا يمثل حالة ملموسة وإنما يستدل عليه من خلال سلوك العاملين  الالتزام

  .وتصرفا�م في المنظمة والتي تجسد مدى التزامهم التنظيمي

 يعد الالتزام التنظيمي أحد أوجه الارتباط بين العاملين والمنظمات.  

 أ الالتزام القانوني الذي يلزمه �داء العمل الموكل إليه، حيث يعتبر الالتزام رابط يتبع الالتزام من قناعة وإيمان الفرد بمبد

قانوني رسمي يلزم الفرد تجاه المنظمة أو الفرد الآخر للقيام أو عدم القيام بعمل معين وهذا �بع من قوة مضمون الالزام 

  .القانوني تجاه عمله

 ز أكبر �بع من القناعة المتولدة لدى الفرد �نه جزء أساسي من المنظمة، أن الالتزام التنظيمي ينتج عنه حجم عمل وإنجا

  .وهو أداة للتماسك وحفظ النظام داخل المنظمة إذ أنه الركيزة التي يستند عليها البعد الأخلاقي لممارسات الموظف

 أن الالتزام رابطة تجبرهم يسهم الالتزام التنظيمي في التصرف بطريقة أفضل تحقق أهداف المنظمة بسبب شعور العاملين 

  .)124، 123، صفحة 2015قاسم السياني، (على الطاعة وعدم عصيان تلك النظم والقواعد

  الالتزام التنظيمي ليس له صفة الثبات المطلق إذ يحتمل أن يرتفع أو ينخفض تحت ظروف ومواقف معينة ولكنه مع ذلك

  .يتميز �لثبات النسبي مقارنة بغيره من الظواهر السلوكية والتنظيمية

 الالتزام التنظيمي مفهوم متعدد الأبعاد ومتمايز المستو�ت.  

 الالتزام التنظيمي يعتبر محدد رئيسيا من محددات الفعالية التنظيمية لأي منظمة.  

  والتداخل، إذ هو حصيلة تفاعل جملة من العوامل والمتغيرات الالتزام التنظيمي مكون مركب على درجة عالية من التعقيد

 .)66، 65، صفحة 2013أحمد الشهري، (الفردية والتنظيمية والبيئية

 روح المعنوية لدى الالتزام التنظيمي يساعد على ز�دة ثقة الأفراد وإيما�م بقيم وأهداف المنظمة وبما يساعد في رفع ال

  )61، صفحة 2014إيهاب عيسى و طارق ، ( .الأفراد العاملين

  .يساعد الالتزام على ز�دة الشعور والتعلق العاطفي بقيم المنظمة مما يزيد شعورهم �لرضا -

، 2019يمينة و سامية ، (. يزيد الالتزام التنظيمي من تقبل العاملين في المنظمة للتغيير كو�م يشعرون �لولاء لمنظما�م -

 )86صفحة 
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  .الإلتزام التنظيميآ�ره مظاهر الالتزام و مراحل و :الثانيالمبحث  

 .ا�ال إلى مجموعة من العوامل التي تعمل على تنمية الالتزام التنظيمي توصلت الدراسات التي أجريت في هذا

  .مراحل الإلتزام التنظيمي: المطلب الأول

يتشكل الالتزام التنظيمي ويتطور مرورا بعدة مراحل تبدأ منذ التحاق الفرد �لمنظمة، ويتعزز الالتزام من خلال العمل والانجاز      

�لمراحل ) 2003(الخشالي حددها لة الثقة �لمنظمة وهي مرحلة نضوج الالتزام التنظيمي، وقد المتواصل حتى يصل الى مرح

  )193، صفحة 2003حريم، (:التالية

وهيالتي تمتد من �ريخ مباشرة الفرد لعمله ولمدة عام واحد يكون الفرد خلالها خاضعا للتدريب والإعداد  :مرحلة التجربة .1

والتجربة ويكون خلال تلك الفترة إهتمامهمنصبا على �مين قبوله في المنظمة، ومحاولة التأقلم مع الوضع الجديد، والبيئة 

  .أهدافه وإتجاهات وأهداف المنظمة ومحاولة إثبات ذاتهالتي يعمل فيها، وحاولة التوفيق بين إتجاهاته و 

إنه خلال هذه الفترة يواجه الفرد عددا من المواقف التي تكون عنده مرحلة التجربة و�يئه للمرحلة التي تليها ومن : ويقول بوكانن

اك التوقعات، نمو الإتجاهات نحو تحد�ت العمل، تضارب الولاء عدم وضوح الدور، ظهور الجماعات المتلاحمة، إدر : هذه المواقف

  )193، صفحة 2003حريم، (. التنظيم، والشعور �لصدمة

وتتراوح مدة هذه المرحلة بين العامين والأربعة أعوام وخلال هذه الفترة يحاول الفرد �كيد مفهوم : مرحلة العمل والإنجاز .2

 .الفترة الأهمية الشخصية للفرد وتخوفه من العجز، ويتبلور وضوح الولاء للعمل في المنظمةالإنجاز، وأهم ما يميز هذه 

وتبدأ تقريبا من السنة الخامسةمن إلتحاق الفرد �لمنظمةوتستمر الى ما لا �اية، حيث يزداد ولائه : مرحلة الثقة �لتنظيم .3

  .وتتقوى علاقته �لتنظيم والإنتقال الى مرحلة النضج

  : ة ارتباط الفرد �لمنظمة تمر عبر مرحلتين حدداهما في التاليأن عملي

 .التي يريد الفرد العمل �ا وغالبا ما يختار التي يعتقد أ�ا تحقق رغباته وتطلعاته :مرحلة الإنضمام للمنظمة

  .�اأهداف المنظمة والنهوض وهنا يصبح الفرد حريصا على بذل أقصى جهد لتحقيق: مرحلة الإلتزام التنظيمي

  )193، صفحة 2003حريم، ( :ثلاث مراحل الى مراحل الالتزام  من يصنفهناكو 

حيث يكون إلتزام الفرد في البدايةمبنيا على الفوائد التي يحصل عليها من المنظمة، و�لتالي فهو يقبل سلطة : الإذعان أو الإلتزام

  .الآخرين ويلتزم بما يطلبونه

حيث يتقبلسلطةالآخرين رغبة منهفي الإستمرار �لعملفيالمنظمة، للأ�ا تشبع : مرحلة التطابق والتماثل بين الفرد والمنظمة

  .حاجاته للإنتماء و�لتالي فهو يفخر �ا

  .والقيمأي إعتبار أهداف وقيم المنظمة أهدافا وقيما له، وهنا يكون الإلتزام نتيجة لتطابق الأهداف : مرحلة التبني

  .مظاهر الالتزام التنظيمي والأ�ر المترتبة عليه: المطلب الثاني

  .مظاهر الالتزام التنظيمي: أولا

  )56، صفحة 2011عيسى، ( :للالتزام  إلى المظاهر التالية) Lembert 2000(اشار
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  .سلوكيات غير اعتيادية في أدائهم، إذ يكونون متفانين في أدائهمتظهر لدى الاعضاء الذين لديهم الالتزام التنظيمي  .1

  .يكون الأداء الوظيفي للأعضاء الملتزمين عاليا، ولديهم ديمومة حضور، وعدم التغيب، وتقديرا�م مرتفعة .2

  .سلوك الملتزمين يكون أكثر أخلاقية .3

  .يكون الرضا الوظيفي لدى الملتزمين عاليا، ويظهرون متعة في العمل .4

  .لملتزمون أقل إجهادا نفسيا وعاطفياا .5

  . الملتزمون في منظمتهم لا يكون لديهم نية في تركها .6

  .الأ�ر المترتبة على الالتزام التنظيمي: �نيا

  :تعددت الدراسات حول الأ�ر المترتبة على الالتزام التنظيمي وقد تمكن أحد الباحثين من تقسيمها إلى قسمين رئيسيين هما

  . داخل نطاق العمل والوظيفة .1

.                                                                                                                           حياة الفرد الخاصة أو خارج نطاق الوظيفة .2

  :الا�ر الوظيفية-1

من التقدم الوظيفي فمن المحتمل أن تكون درجة رضاه عن هذا التقدم أكبر إن الموظف الملتزم تنظيميا إذا حقق مستو�ت أعلى 

من درجة رضا الموظف الأقل التزاما، فالموظف الأكثر التزاما لديه درجة كبيرة من الثقة في المنظمة التي يعمل �ا و يكون لديه 

وظيفته،و يؤدي الشعور �لالتزام إلى العديد من  احساس �ن المنظمة تكافئه على ولائه مستقبلا عن طريق المزيد من التقدم في

النتائج الإيجابية �لنسبة للمنظمة و من أهمها بذل المزيد من الجهد و الاداء من قبل الافراد مما يؤثر على انخفاض تكلفة العمل و 

 الغياب و التهرب من أداء العمل و ز�دة الانتاجية و تحقيق النمو للمنظمة، و كذلك الانخفاض في الظواهر السلبية و اهمها ظاهر�

، 2015عاشوري، (.التأخر عن العمل، و انخفاض درجات الرضا الوظيفي حيث أن ذلك يزيد من أعباء و تكاليف المنظمة

  )73صفحة 

  )73ابتسام، دون سنة ، صفحة (: مل ومنهاكما أن للالتزام التنظيمي آ�ر متعددة حيث تؤثر على عدة متغيرات تنظيمية في الع

للالتزام التنظيمي دور كبير في رفع الروح المعنوية لدى العاملين مما يؤدي إلى حب الأفراد لمنظما�م، وز�دة :ةالروح المعنوي-

  .حماسهم للقيام �عمالهم المطلوبة

الأفراد الذين تتوافر لديهم درجات عالية من الالتزام التنظيمي في بيئات عملهم يمتازون �لأداء الوظيفي الجيد  :الأداء المتميز-

  .الذي ينتج عن حب الأفراد لعملهم وحماسهم للعمل والتزامهم �هداف وقيم المنظمة

ي إلى تسرب أو عدم انتظام العاملين في إن فقدان أو ضعف الالتزام التنظيمي لدى العاملين يمكن أن يؤد :تسرب العاملين-

العمل، حيث أن تسرب الموظفين أو تركهم لأعمالهم في المنظمات تعتبر من الظواهر السلبية التي �دد حياة المنظمات وتمنع نموها 

  .وتقدمها

  .عباءتدني المعنو�ت لدى العاملين وارتفاع التكاليف وز�دة الأ: وتترتب على ذلك آ�ر سلبية أخرى منها

  :الآ�ر الحياتية-2

إن الاتجاه العام بين الأبحاث يدعم العلاقة الترابطية بين اتجاهات الفرد نحو وظيفته واتجاهاته نحو أبعاد حياته الخاصة خارج        

  .النطاق الوظيفي
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النفسي مع وظيفته في نفس وتشير بعض الدراسات إلى أن الموظف يستطيع أن يحافظ على درجات عالية من التوافق أو الانسجام 

  .الوقت الذي يحقق فيه درجات متشا�ة من التوافق أو الاندماج مع أسرته

وعلى النقيض من الاتجاه السابق هناك مجموعات أخرى من الباحثين تشكك في وجود آ�ر إيجابية للالتزام التنظيمي على الحياة 

سلبية تنعكس في إضعاف قدرة الفرد على توقيف أدواره الوظيفية مع أدواره الخاصة للفرد، فمثلا يرى البعض أن للالتزام مردودات 

ابتسام، دون سنة ، (.في حياته الخاصة، ومن ثم فإن الموظف الأكثر التزاما أكثر معا�ة من المردودات السلبية على حياته الخاصة

  )73صفحة 
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  .أبعاد الإلتزام التنظيمي وسبل تعزيزه: الثالث المبحث

تشير الأدبيات إلى أن هناك، أبعادا  –وعلى العموم -تختلف صور التزام الأفراد تجاه المنظمات �ختلاف القوة الباعثة والمحركة لهم 

عدد أبعاد الإلتزام، إلا أ�م يختلفون في مختلفة للالتزام التنظيمي وليس بعدا واحدا ورغم اتفاق غالبية الباحثين في هذا ا�ال على ت

  .تحديد هذه الأبعاد

  )252، صفحة 2003العطية، (.  أبعاد الإلتزام التنظيمي: المطلب الثالث

  ):CommitmentAffective(بعد الالتزام العاطفي . 1

للفرد يتأثر بدرجة إدراكه للخصائص التي تميز عمله من إستقلالية وأهمية ،   الذي اقترحه الن وماير  حيث رأو أن الإلتزام العاطفي

ومهارات مطلوبة ، وقرب المشرفين وتوجيهه له ، كما يتأثر هذا الجانب من الإلتزام بدرجة إحساس الفرد �ن البيئة التنظيمية التي 

تعلق منها �لعمل أو ما يخصه ، أي هو الإرتباط المحدود ، يعمل �ا تسمح له �لمشاركة الفعالة في إتخاذ القرارات سواءا ما ي

وأصحاب هذا التوجه هم الذين يعملون وفق تقييم ذاتي للمتطلبات التي تتطلبها ظروف العمل المختلفة فيكون الإرتباط بين الفرد 

  .لإلتصاق النفسي �لمنطمةنتماء واوالمنظمة وفق ما تقدمه لهم منظما�م ، ويرجع الإلتزام العاطفي إلى الشعور  �لا

  ):normative Commitment(بعد الالتزام المعياري. 2

ويقصد به إحساس الفرد �لإلتزام �لبقاء في المنظمة، وغالبا ما يعزز هذا الشعور دعم المنظمة الجيد للعاملين فيها والسماح لهم 

ل �لمساهمة في وضع الأهداف والتخطيط ورسم السياسات �لمشاركة والتفاعل الإيجابي، ليس فقط في إجراءات تنفيذ العمل، ب

ق العامة للمنظمة، ويعبر عنه �لإرتباط الأخلاقي السامي، وأصحاب هذا التوجه هم الموطفون أصحاب الضمير الذين يعملون وف

  .مقتضيات الضمير والمصلحة العامة

 )CommitmentContinuance: (بعد الالتزام المستمر. 3

وينبثق هذا البعد �ن ما يتحكم في درجة التزام الفرد تجاه المنظمة التي يعمل فيها هي القيمة ، ا كل من الن و مايروقد إقترح هذ

الاستثمارية التي من الممكن أن يحققها لو استمر �لعمل مع المنظمة ، مقابل ما سيفقده لو قرر الإلتحاق بجهات أخرى ، أي أن 

الأولى على المنفعة التي يحصل عليها من المنطمة ، فما دامت المنظمة التي يعملفيها تقدم له من هذا إرتباط مصلحي يقوم �لدرجة 

المنافع العوائد ما يفوق ما يمكن أن تقدمه المنظمات الأخرى فيستمر �لإرتباط �ا ، أما إذا لاحت �لأفق أي عوائد أفضل من 

د �لانتقال الى الوضع الآخر ، وأصحاب هذا الإرتباط هم النفعيون الإنتهازيون التي تقدمه له المنظمة التي يعمل فيها فإنه لن يترد

  )153، صفحة 2003العطية، (. و أصحاب الطموحات العالية

أكثر وذلك لتوضيح العلاقة العاطفي، المعياري، المستمر فان الشكل الآتي يوضحها : ومن خلال الأبعاد الثلاثة للالتزام التنظيمي

  )154، صفحة 2004إسماعيل، (.بين الأبعاد ومدى التزام الفرد في المنظمة
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  يبين أبعاد الالتزام التنظيمي) 2(الشكل رقم 

  

    

  

  

  �ننننالالالااا

  

  

  .سبل تعزيز الإلتزام التنظيمي :المطلب الثاني

تعددت اجتهادات الباحثين والدارسين واتجاها�م حول العوامل التي تساعد على تكوين الإلتزام التنظيمي داخل التنظيم، إلا أن 

 الالتزامى تشكيل وتكوين لدراسات روبرت مارش وما�ري تعتبر من الدراسات المتميزة التي أشارا فيها إلى العوامل المساعدة ع

  :التنظيمي وهي

ضرورة العمل على تبني سياسات داخلية تساعد على إشباع حاجات الأفراد العاملين في التنظيم، ومن المعروف : السياسات. 1

  .أن لدى أي إنسان مجموعة من الحاجات المتداخلة التي تساعد على تشكيل السلوك الوظيفي لهؤلاء الأفراد

ابتيه ، أو سلبيته  على قدرة الفرد على إشباع هذه الحاجات، فإذا أشبعت هذه الحاجات فإن ذلك ويعتمد السلوك في شدته و إيج

سيترتب على  إتباع نمط سلوكي إيجابي بشكل يساعد على تكوين ما يسمى �لسلوك المتوازن، وهذا السلوك المتوازن الناتج عن 

عور �لرضا والإطمئنان والانتماء، ثم الالتزام أو الولاء التنظيمي ، مساندة التنظيم للفرد في إشباع هذه الحاجات يتولد عه الش

وتتفاوت هذه الحاجات عند الأفراد العاملين من حيث الأهمية والأولوية في العمل على إشباعها، وقد أشار اليه  ماسلو في نظرية 

 الحب والإنتماء ، والحاجة إلى الإحترام، والحاجة سلم الحاجات الإنسانية على الحاجات الفسيولوجية، والحاجة للأمن، والحاجة إلى

  )86، صفحة 2005العوفي، ( .إلى تحقيق الذات 

يساعد وضوح الأهداف التنظيمية على ز�دة الالتزام التنظيمي لدى الأفراد العاملين، فكلما كانت : وضوح الأهداف. 2 

كلما كانت عملية إدراك وفهم الأفراد للالتزام أو الولاء التنظيمي والمنظمة أكبر وينطبق ذلك على النهج الأهداف واضحة ومحددة  

  .والفلسفة والكفاية الإدارية

  :العمل على تنمية مشاركة الأفراد العاملين في التنظيم. 3

م فالمشاركة كما يراها دايفن هي الاشتراك الفعلي تساعد المشاركة من قبل الأفراد العاملين بصورة ايجابية على تحقيق أهداف التنظي

والعقلي للفرد في موقف جماعي يشجعه على المشاركة والمساهمة لتحقيق الأهداف الجماعية ،ويشترك في المسؤولية في تحقيق تلك 

عل الأفراد يرتبطون ببيئة الأهداف ، وقد أوضحت الكثير من الدراسات أن المشاركة تعمل على ز�دة الولاء والالتزام التنظيمي وتج

عملهم بشكل اكبر بحيث يعتبرون إن ما يواجه الفرد من مشكلات هو �ديد لهم ولأمنهم واستقرارهم ، الأمر الذي يؤدي إلى 

  )143، صفحة 2004إسماعيل، ( .تقبلهم لروح المشاركة برغبة جامحة وروح معنوية عالية

  الالتزام      

  لإ

الاستمرار العمل في  :الالتزام العاطفي
المنظمة لأن العامل یوافق على 

 .أھدافھا ویرید البقاء فیھا
 

یستمر  :الالتزام الاستمراري
العامل مع المنظمة لأنھ لا 

 یملكغیر ذلك

الاستقرار  :الالتزام المعیاري
في المنظمة لأن العامل 

 .یتعرض لضغوط من الآخرین
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  :  ل على تحسين المناخ التنظيميالعم. 4

فالمناخ التنظيمي هو ذلك ا�ال المتضمن للطرق والأساليب والأدوات والعناصر والعلاقات المتفاعلة داخل بيئة المنظمة بين الأفراد 

العمل السائد  ، وبناءا على ذلك يمكن النظر للمناخ التنظيمي على انه يمثل شخصية المنظمة الناجحة وان نجاحها يعتمد على جو

، فالمناخ التنظيمي الجيد يشجع على خلق جو عمل ايجابي يعمل على تحقيق الاستقرار للأفراد والتنظيم ،ويجعل العاملون يشعرون 

�هميتهم في العمل من حيث المشاركة في اتخاذ القرارات ورسم السياسات والشعور بوجود درجة عالية من الثقة المتبادلة ، ولان تمتع 

املين بمناخ تنظيمي ملائم من حيث الوفاق والتعاون والعدالة والمساواة للوصول إلى تحقيق الأهداف التنظيمية يعزز الثقة المتبادلة الع

  )86، صفحة 2005العوفي، ( .،ويرفع الروح المعنوية ، ويزيد درجة الرضا الوظيفي ،ويدعم الشعور �لالتزام والولاء التنظيمي

  : تطبيق أنظمة حوافز مناسبة. 5

 يتطلب المناخ التنظيمي الجيد أنظمة حوافز معنوية ومادية مناسبة، فتوافر الأنظمة المناسبة يؤدي إلى ز�دة الرضا عن المناخ التنظيمي

التكاليف، واتفق الباحثون على أن المنظمات العاملة في  وعن المنظمة ككل، و�لتالي ز�دة الالتزام وارتفاع معدلات الإنتاج وتقليل

  .القطاع العام اقل المنظمات استخداما للحوافز وتطبيقا لأنظمة الحوافز الجديدة

   :العمل على بناء ثقافة مؤسسية. 6

لأفرادها، وتعمل على إن الاهتمام �شباع حاجات العاملين والنظر إليهم كأعضاء في بيئة عمل واحدة ترسخ معايير أداء متميز 

ب توفير درجة كبيرة من الاحترام المتبادل بين الإدارة والأفراد العاملين، وإعطائهم دورا كبيرا في المشاركة في اتخاذ القرارات، سيترت

  .عليه ز�دة قوة وتماسك المنظمة، وز�دة الالتزام والولاء لها

  :نمط القيادة .7

ه الإدارة هو أقناع الآخرين، وفي جو عمل مناسب، بضرورة انجاز الأعمال بدقة وفعالية، إن الدور الكبير الذي يجب أن تقوم ب" 

فالإدارة الناجحة هي الإدارة القادرة على كسب التأييد الجماعي لانجاز الأعمال من خلال تنمية مهارات الأفراد الإدارية 

العوفي، (. ز�دة درجات الالتزام التنظيمي لدى الأفراد �ستخدام انظمه الحوافز المناسبة، فالقائد الناجح هو الذي يستطيع

  )86، صفحة 2005

 )174، صفحة 2011مصطفى، (:التنظيمي تتمثل في وهناك من يضييف عوامل تعزيز اخرى للالتزام 

   :المنظمي المناخ بتحسين الاهتمام .8

 درجة من ليتقل و العاملين تسرب تشجيع على تعمل تنظيمات هي العاملين لمعنو�ت المحبطة البيئة و المناخ ذات التنظيمات إن

 .خلقها و الجيد التنظيمي المناخ و البيئة إيجاد من التنظيمات لهذه لذا لديهم، الانتماء و الالتزام

  :التنظيم في للعاملين الإنسانية الحاجات إشباع في المساعدة .9

 إشباع إلى يسعى فهو تحقيقها، على يعمل و فيها يعمل التي المنظمة في �مه التي الحاجات من مجموعة عن للبحث العامل يسعى

 معينة جماعة إلى سعيه عن فضلاً  محبو�ً، و مقدراً  يكون لأن أيضاً  يسعى كما الطمأنينة، و للأمن حاجته و الفسيولوجية حاجاته

 ساعياً  العمل ترك إلى العامل يدفع مقصراً  تنظيماً  يعد الحاجات هذه إشباع على يعمل لا الذي والتنظيم خلالها، من ذاته وتحقيق

  .آخر تنظيم في حاجاته إشباع إلى
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   :الأدوار و الأهداف وضوح .10

 أكثر العاملين يجعل الأهداف فوضوح العاملين، لدى التنظيمي الالتزام درجة زادت التنظيم داخل واضحة الأهداف كانت كلما

 لدى الالتزام خلق على تساعد هذه التحديد فعملية الأدوار، تحديد عملية إلى �لنسبة الحال كذلك تحقيقها،و و فهمها على قدرة

  .للأدوار التحديد حال في للصراع تجنب و استقرار من عليها يترتب ما إلى نظراً  العاملين

  : العمل على وضع نظام مناسب للحوافز .11

ونظام الحوافز هذا يجب أن يشمل الحوافز المادية والمعنوية، وأن يكون موجهاً للأفراد والجماعات، تجدر الإشارة هنا إلى أن 

هي أقل المنظمات استخداماً للحوافز، مما يستدعي لفت نظر القائمين عليها لاعتماد نظام جيد ) قيد البحث(المنظمات الحكومية 

  .ماء والالتزام عند العاملينللحوافز وبناء وخلق الانت

  :إشراك العاملين في التنظيم .12

وفي حال واجهتهم " نحن"إن إشراك العاملين في التنظيم يزيد من درجة الالتزام التنظيمي لديهم، فيتحدث عن المنظمة بقوله 

ا مشكلة في العمل يشيرون إل الجماعي؛ مما يعود على المنظمة يكونون أكثر قدرة ورغبة في العمل  ومن ثم" مشكلتهم"يها على أ�َّ

  . بمزيد من الأداء الجيد
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  :خلاصة الفصل الأول

إن الالتزام التنظيمي هو أحد الركائز الأساسية التي تقوم عليها المنظمات، فهو يعتبر عنصر مؤثر في نجاح أو فشل المنظمات        

خاصة في عصر� هذا الذي هو عصر التنظيمات، فالالتزام التنظيمي �عتباره حالة إيجابية غير ملموسة يشعر �ا الفرد تجاه منظمته 

قمنا في هذا الفصل �لتعرف عليه وعلى مدى أهميته للفرد والمنظمة لهذا فقد أوجز� في هذا الفصل تعريفه  التي يعمل �ا،

  .الفرد ومدى تنميته و�ثيره علىعليه  والمتغيرات المؤثرةوخصائصه ومراحل تطوره أبعاده ومحدداته 

  

  

  



 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  الثانيالفصل 

العدالة التنظيمية
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  :تمهيد

تعتبر العدالة التنظيمية من الموضوعات الهامة في حقل الإدارة والتي تدخل ضمن مفاهيم السلوك التنظيمي التي تمس 

والتي تلعب الدور الأساس في نجاح وتطوير المنظمات وقدر�ا على تحقيق أهدافها  المنظمات،العنصر البشري بشكل كبير في 

وسيتم في  ،عدالة التنظيميةالإطار النظري للعالجة لذا جاء هذا الفصل لم أخرى،هة بكفاءة وفعالية من جهة وأهداف الفرد من ج

  :هذا الفصل التعرف على مختلف جوانب العدالة التنظيمية من خلال المباحث التالية

 .ماهية العدالة التنظيمية :المبحث الاول

 .نظر�ت ومبادئ وأهم العوامل المؤثرة في العدالة التنظيمية :المبحث الثاني

  .دور العدالة التنظيمية في تحقيق الالتزام التنظيمي :المبحث الثالث
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  .ماهية العدالة التنظيمية :الأولالمبحث 

المتغيرات التنظيمية المهمة والمؤثرة في الصراع التنظيمي بين العاملين من جهة  أحدعتبارها تمام بمفهوم العدالة التنظيمية �زاد الاه

 .اأساسيا�وهذا ما دعا� للتعرف أكثر على  أخرى،وعلى أداء المنظمة من جهة 

  .مفهوم العدالة التنظيمية :ولالأالمطلب 

�هتمام متزايد من قبل العلماء والممارسين في مجال )Justice Organisationnelle(لقد حظي مفهوم العدالة التنظيمية

وهذا يحتم تطبيق نظر�ت العدالة الاجتماعية والإنسانية لفهم السلوك  الإنتاجية،الإدارة وذلك بسبب �ثيره الفعال في العمل وفي 

  .المنظماتالإنساني للأفراد داخل 

وما زالت المحاولات جادة حول وصف دور العدالة في  البداية،يقات في إلا أن موضوع دراسة السلوك الإنساني واجه الكثير من المع

 )483، صفحة 2021بونقاب، ( .المنظمات والذي بدوره أدى إلى ظهور مفهوم العدالة التنظيمية بشكله الحالي

  .مفهوم العدالة التنظيمية

 مع مدخلا ته إلى نسبة مخرجاته معدل بمقارنة الموظف أو الفرد قيام تتضمن والتي المساواة، ��ا التنظيمية العدالة آدمز عرف

 يقع ان المعدل لايتساوى حيث و العدالة، تتحقق المعدل يتساوى وحيث مدخلا�م، إلى نسبة الآخرين الزملاء مخرجات معدل

  )201، صفحة 2009و سوزان،  السعود(.�لظلم حينئذٍ  الفرد يشعر

 تجسد و �لمنظمة، الفرد علاقة عن تعبر التي الواجبات و الحقوق في النزاهة و المساواة تحقيق درجة هي :التنظيمية العدالة     

 بين المطلوبة التنظيمية الثقة �كيد ،و فيها يعملون التي المنظمة تجاه الموظفين قبل اتمن الالتزام تحقيق مبدأ العدالة فكرة

  )429، صفحة 2008البشابشة، (.الطرفين

 للعدالة العاملين إدراكات أو العمل في الآخرين زملائهم حالة مع حالتهم لمقارنة العاملين الإفراد ميل التنظيمية �لعدالة يقصد    

 تؤثر والتي ،المباشر برئيسهم أو �لمنظمة خلال علاقتهم من العمل مكان في العدالة إدراك أي المنظمي المكان أو العمل مكان في

  )170، صفحة 2011العطوي، (.العمل في سلوكيا�م و مواقفهم على �لنهاية

 في المنظمة أعضاء به يشعر إنساني وإدراك إحساس و مهمة قيمة هي التنظيمية العدالة أن اتجميعها، التعريف هذه من ويتضح

 وإدارة الأعضاء قبل من عليها المتحصل التبادلية القيم بين المقار�ت إجراء خلال من دارً�، وإ نفسيًا المتولدة التقييمات إطار

  .المنظمة

  .بعاد العدالة التنظيميةأ: المطلب الثاني

 البعد،ورغم امكانية التعامل معه على انه مفهوم احادي  المنظمات،رغم ان مفهوم العدالة التنظيمية مقوما ادار� عاما ينطبق على 

وهناك من اضاف بعد آخر وهو العدالة  الابعاد،الا ان طبيعة هذا المفهوم واهميته تستدعي �لضرورة التعامل على انه مفهوم ثلاثي 

  :الىتقسيم ابعاد العدالة  التقييمية ويمكن

 عدالة التوزيع  
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  عدالة الاجراءات  

 عدالة التعامل  

 العدالة التقيمية  

 :العدالة التوزيعية  -  أ

  :وهي التنظيمية، العدالة من أنواع أربعة هناك أن

 العدالةالتوزيعية:(Distributive Justice) يقيم إذ ،فالموظ عليها يحصل التي المخرجات عدالة وهي 

  .المساواة مبدأ على قائمة توزيعية لقاعدة وفقًا أعمالهم نتائج الأفراد

 المخرجات الموظفين لعدالة إدراك على تركز المنظمة فهي قبل من الموارد توزيع عن المدركة العدالة بعدالة التوزيع يقصد إذ      

 لمنظمات فيا التوزيع لعدالةل قواعد ثلاث حددت المنظمة و في الموارد توزيع لعملية النهائية الحالة يقيمون فهم المستلمة،

 )21، صفحة 2007العطوي، (:هي

 يستحق كامل بدوام يعمل الذي فالشخص المساهمة، أساس على المكافئات إعطاء فكرة على تقوم و المساواة قاعدة 

 حصل وإذا لديهم، متساوية الأخرى العوامل أن افتراض على جزئي بدوام يعمل الذي الشخص من أكبر تعويض

 .المساواة قاعدة على تجاوز يعني فهذا العكس

 الجنس،العرق،القابلية(الفردية  خصائصهم عن النظر بغض و الناس كل �ن القاعدة هذه تعني و النوعية قاعدة.... 

 لموظفيها الصحية الخدمات تقديم على المنظمة تعمل عندما المكافئات،فمثلاً  على الحصول بفرص يتساو أن يجب)الخ

 �قي فان لأخيرا وإذحصل بجد، يعملون الذين فقط ليس و المنظمة داخل الموظفين كل الخدمات هذه تشمل أن يجب

 .النوعية قاعدة على تجاوز هنالك �ن سيشعرون الموظفين

 الأشياء تساوي �فتراض لآخرين، علىا الملحة الحاجة ذوي الأفراد تقديم فكرة على القاعدة هذه وتقوم الحاجة قاعدة 

 على و متزوجة غير امرأة و اأطفال ولديه متزوجة امرأة هناك وكانت الأجور ز�دة لمنظمة أراد� إذا فمثلاً  .الأخرى

 تشعر المتزوج المرأة فان العكس وإذحصل .الثانية على تقدم أن يجب المتزوجة المرأة فان الأخرى الأشياء تساوي افتراض

 .الحاجة قاعدة بتجاوز

 العدالةالإجرائية:(Procedural Justice) التي الإجراءات بعدالة العامل إحساس مدى عن عبارة وهي 

 اتخاذ في المتبعة الإجراءات لعدالة الذهني التصور عن عبارة هي الإجراءات عدالة إن .المخرجات تحديد في استخدمت

 العدالة فإن الموظف، عليها ييحصل الت المخرجات بعدالة تتعلق التوزيع عدالة كانت وإذا الأفراد، تمس التي القرارات

، صفحة 2009السعود و سوزان، ( .تالمخرجا تلك تحديد في استخدمت التي الإجراءات بعدالة تتعلق الإجرائية

202(  

  )36، صفحة 2000محارمه و �مر، (:فهي الإجرائية العدالة مكو�ت أماأهم

  .الاجراءات ثبات 1-
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 .الاجراءات دقة2- 

 .الاجراءات صحة 3-

 .الاجراءات أخلاقية و واقعية 4-

  .التحيز عدم 5-

  Interactional Justice):(العدالةالتفاعلية  .3.3.1

 أسباب معرفته أو الرسمية، لإجراءات بعضا عليه تطبق عندما عليها يحصل التي المعاملة بعدالة العامل احساس مدى وهي 

 أن ذلك .التفاعلية العدالة و الإجراءات عدالة و عدالةالتوزيع بين ثيقًا و ابطاً اكتر أ�ن ويلاحظ .الإجراءات تلك تطبيق

 التفاعلية العدالة و التوزيع عدالة و الإجراء بعدالة يشعر الذي فالموظف لمنظمته، ولائه مستوى في يؤثر �لعدالة الموظف شعور

 العاملين إحساس في تؤثر أن يمكن التفاعلية و التوزيع اتو الإجراء عدالة من كلا فإن لذلك .مرتفعًا ولائه مستوى يكون

  .)36، صفحة 2000محارمه و �مر، ( التنظيمية �لعدالة

 .العدالةالتقييمية.4.3.1

العدالة التقييمية هي تلك العدالة التي تتضمن عمليات وإجراءات وأنظمة محددة تسمح للأفراد �لتأكد من أن        

وتكمن أهمية العدالة . حقوقهم ومستو�ت أدائهم يتمهم تقييمها بطريقة عادلة ونزيهة تؤمن لهم الاستقرار والأمان الوظيفي

كو�ا ترتبط ارتباط وثيق في تقييم أداء العاملين ولذا تلجأ العديد من المنظمات إلى الأسلوب الإداري لتبيان التقييمة في  

مستوى أداء كل فرد عبر مجموعة من المعايير الغرض منها الوقوف على معرفة الإخفاق في الأداء ومعالجته وتعزيز الأداء العالي 

ة والضعف في الأداء، وهذا بدوره يمثل عامل مهم لتحفيز وز�دة دافعية الأفراد نحو والمتميز ومكافئته أي معرفة نقاط القو 

، 2014رهيو، (.الأداء المتميز من خلال الشعور الذي يمتلك الأفراد بعدالة تقييم الإدارة لأداء كل منهم بعيدا عن التحيز

  )12صفحة 

  .أهمية العدالة التنظيمية :الثالثالمطلب 

العدالة التنظيمية من خلال عدة مؤشرات والتي  إدراكنظرا لأهمية العدالة التنظيمية وعلاقتها بفاعلية المنظمة وكفاء�ا ويمكن 

  )136 -135عطا و مها عارف ، دون السنة، الصفحات ( : أهمهاتدل على اهمتها من عدة زوا� مختلفة 

 ان العدالة التنظيمية توضح حقيقة النظام التوزيعي للرواتب والاجور في المنظمة يتصل بمفهوم عدالة التوزيع.  

  ظيمية وعلى سلوكيات المواطنة التن الصادرة،ان العدالة التنظيمية سلوكا على حالات الرضا عن الرؤساء ونظم القرار

  .والالتزام التنظيمي

  وهنا يبرز دور  المنظمة،ان العدالة التنظيمية تسلط الضوء للكشف عن الاجواء التنظيمية والمناخ التنظيمي السائد في

  .عدالة التعاملات

 ضج الاخلاقي ان العدالة التنظيمية تبرز منظومة القيم الاخلاقية والاجتماعية والدينية عند الافراد وتحدد طرق التفاعل والن

 .المنظمةلدى اعضاء المنظمة في كيفية ادراكهم وتصورا�م للعدالة الشاملة في 



  -للعدالةالتنظ�م�ة -الإطار النظر� الثاني                                        الفصل 

 

- 27 -  

  تكشف عن المناخ التنظيمي السائد في المنظمة وهنا يبرز دور العدالة  القرار؛تعكس حالات الرضا عن الرؤساء ونظم

  .التفاعلية

  بشكل يكفل جودة  العكسية،والقدرة على تفعيل أدوار التغذية  والتقييم،تؤدي الى تحديد جودة نظام المتابعة والرقابة

  .المنظمةاستدامة العمليات التنظيمية والانجازات عند أعضاء 

  وتحدد طرق التفاعل والنضج الأخلاقي لدى أعضاء  الأفراد،تبرز منظومة القيم الاجتماعية والأخلاقية والدينية لدى

 .المنظمة

   كبيرة على الجانب المنظمي وتبرز هذه الأهمية من خلال ارتباط متغير العدالة التنظيمية وعلاقته إن للعدالة التنظيمية أهمية

إن وجود العدالة التنظيمية �ت من الضرورات الاستراتيجية لمنظمات الإعمال في عالم و التنظيمية،�لعديد من المتغيرات 

 .لتنافسية وتعتبر الموارد البشرية من أهم هذه المصادراليوم حيث تزداد المنافسة من اجل البحث عن مصادر الميزة ا

 إن العدالة التنظيمية توضح حقيقة النظام التوزيعي للرواتب والأجور في المنظمة وذلك من خلال العدالة التوزيعية.  

  الإجرائية بعدا هاما في إن العدالة التنظيمية تؤدي إلى تحقيق السيطرة الفعلية والتمكن في عملية اتخاذ القرار وتعد العدالة

  .هذا الجانب

 تنعكس العدالة التنظيمية سلوكا على الحالات الرضا عن الرؤساء وعلى سلوكيات المواطنة التنظيمية والالتزام التنظيمي.  

  تسلط العدالة التنظيمية الضوء للكشف عن الأجواء التنظيمية والمناخ التنظيمي السائد في المنظمة وهنا يبرز دور بعد

  .لعدالة في التعاملاتا

  إن العدالة التنظيمية تؤدي إلى تحديد جودة النظام المتابعة والرقابة والتقييم والقدرة على تفعيل أدوار التغذية الراجعة

  .بشكل يكفل جودة استدامة العمليات التنظيمية والإنجازات عند أعضاء المنظمة

  الأخلاقية والدينية عند الأفراد وتحدد طرق التفاعل والنضج الأخلاقي تبرز العدالة التنظيمية منظومة القيم الاجتماعية و

  .لدى أعضاء المنظمة في كيفية إدراكهم وتصورا�م للعدالة الشائعة في المنظمة
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  .العوامل المؤثرة في العدالة التنظيمية ومبادئ وأهمنظر�ت : المبحث الثاني

الاساسية للهيكل الاجتماعي والنفسي للمنظمة، فعلى الادارة الاهتمام بكل ما حد المكو�ت تعتبر العدالة التنظيمية أ

يتعلق بعامليها من مشاعر وعلاقات انسانية وسلوكيا�م التي لها علاقة برضاهم الوظيفي فتوفير مناخ للعدالة التنظيمية يؤثر ايجابيا 

 .على سلوكيات هؤلاء العاملين وعلى دوافعهم ومستو�ت انجازهم

  .نظر�ت العدالة التنظيمية :الأولالمطلب 

  )13، صفحة 2011بوقليع، ( :يليمن النظر�ت التي تناولت العدالة التنظيمية ما 

وتميل إلى أن الفرد يقيس درجة العدالة من خلال مقارنته النسبية للجهود التي (Adams)لآدمزالمساواة العدالة  نظرية-1

مع تلك النسبة لأمثاله من العاملين في  )المخرجات(يبذلها في عمله والمتمثلة في المدخلات إلى العوائد التي يحصل عليها أي 

فإذا كانت نتيجة المقارنة عادلة بحيث تتساوى النسبتان تكون النتيجة هي شعور الفرد  الظروف،الوظائف الشبيهة وتحت نفس 

  .أما إذا كان العكس فإن النتيجة هي شعور الفرد بعدم الرضا عن عمله في المكان الذي يعمل فيه �لرضا،

وركزت على أهمية  الأجور،لين نحو ومن مساهمات هذه النظرية تقديم نموذج مفيد يساعد في التفسير والتنبؤ �تجاهات العام

كما أوضحت بعض الأساليب   المكافآت،والتي يجب أن تؤخذ في الاعتبار عند تصميم بر�مج  العاملين،المقار�ت في العمل بين 

 وأهمية حل هذه المشكلة التي قد يترتب عليها ظواهر تنظيمية سلبية مثل المساواة،التي يمكن استخدامها في حل مشكلة عدم 

  .أو انخفاض الأداء العدالة،دم الغياب أو لاتجاهات أو الإحساس بع

  )13، صفحة 2011بوقليع، (:هماوتستند النظرية على تصورين :(Rawls)المساواة لرولز نظرية-  2

بينهم نتيجة للوضع السياسي أو الاقتصادي حيث يلتقي الأفراد على حالة سواء بصرف النظر عن الفوارق :حالة الطبيعة الأولى

  .جتماعي الذي يجدون أنفسهم عليهأو الا

وهنا يتفق الناس �نه لا يوجد أي امتياز يفضل أحدهم على الآخر ، بل أن  :هو مسألة العقد الاجتماعيأما التصور الثاني 

جميعهم أشخاص عقلاء أحرار ، يتفقون على جملة من المبادئ تمكنهم من التعاون فيما بينهم لتحقيق أهدافهم ومصالحهم المشروعة 

لعدالة الناتجة عن الإجماع على هذه المبادئ ، واقتسام الواجبات والتبعات الاجتماعية بشكل منصف وعادل ، وقد سمى رولز ا

ويرى �ن الإنصاف هو إسقاط كل   Justiceas Fairnessالعدالة هي الإنصاف" ، أو " العدالة كالإنصاف " والأسس في 

  .ون عليهع المدني الذي سوف يتعاقدالفوارق الطبيعية والاجتماعية في تلك الحالة الافتراضية الأولى ، والتي تشكل أساس ا�تم

  :الاجتماعيةالعدالة  نظرية-3

انطلقت هذه النظرية من خلفيات الواقع الاجتماعي السائد في الولا�ت المتحدة الأمريكية خلال فترة الستينات ، والذي عانى  

 المنظمة أو عضواً من غياب العدالة والمساواة في العلاقات القائمة بين الناس والمؤسسات الإدارية سواء كان هذا الإنسان عضواً في

في ا�تمع ، حيث أدت هذه الأوضاع إلى ظهور العديد من الأبحاث والدراسات من أجل معالجة المشكلات الناجمة عن هذه 

الأوضاع ، كما أدت إلى ظهور ما يعرف �لحركة الجديدة للمساواة الاجتماعية ، والتي أكدت على الحقوق المدنية للأقليات في 

وظائف أمام الجميع دون تمييز ، واستناداً إلى هذه الجهود التي لعمل لجميع الناس ، وفتح أبواب اكي ، وتوفير فرص اا�تمع الأمري
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أساسياً لإدارة المنظمات سعت إلى إحلال العدالة في المنظمات العامة قدم فردركسون نظريته في العدالة العامة �عتبارها مطلباً 

  )14 - 13، الصفحات 2011بوقليع، ( .العامة

  :بورتر ولولر نظرية-4

على أن الجهد الذي يبذله الفرد في العمل يعتمد على القيمة التي يراها في المكافأة المتوقعة " بورتر و لولر " هذه النظرية أكد فيها  

، وعلى احتمالية تحقق المكافأة ووقوعها في حالة بذل الجهد ، وهذا يتطلب ان يمتلك الفرد القدرات و الخصال الفردية للقيام �ذا 

بورتر و " يوضح نمودج يق النتائج التي يصبو أليها ، أن يكون لديه أدراك دقيق لابعاد دوره كي يشكل دعما لجهده لتحقالجهد و 

أنه يعتمد على مدركات الفرد حول العلاقة بين الجهد و المكافأة ، و حكم الفرد و قراره حول قيمة المكافأة التي تم الحصول " لولر 

  )14، صفحة 2011بوقليع، ( .اك علاقة بين الاداء و القناعة و الرضاعليها ، و أيضا يتضح أن هن

للعدالة التنظيمية مجموعة من  Principles of Organizational Justice مبادئ العدالة التنظيمية: المطلب الثاني

  )53 -51، الصفحات 2008دره، ( :هاالمبادئ العامة من أهم

ويتمثل هذا المبدأ في تكافؤ الفرص والأجور والحوافز وساعات العمل وواجبات الوظيفة بين الأفراد العاملين في  :المساواةمبدأ 

  .المنظمة

  .الصدقالإخلاص  الاستقامة،النزاهة،الشرف،الأمانة،:فيويتمثل  :الأخلاقيالمبدأ 

وقابلة  وواضحة،يجب أن تكون القرارات والإجراءات المتخذة مبنية على أساس معلومات دقيقة  :والتصحيحمبدأ الدقة 

  .خطأللتصحيح في حالة وجود 

  .المطبقةبما هو عادل وخصوصاً المعاملة المنصفة والمكافأة المستحقة وفقاً للمعايير والقوانين  :الالتزاممبدأ 

  .الإجراءاتأي أنه يجب أن تشارك جميع الأطراف العاملة في المنظمة في صنع واتخاذ القرارات وتطبيق  :المشاركةمبدأ 

وقد اهتم هذا المدخل بصفة أساسية بوصف الممارسات  الإدارة،مدخل مبادئ  Henry Fayol وقد اقترح العالم الفرنسي 

  .الحكوميةالإدارية الناجحة للمديرين خاصة في مجال المنظمات 

  .والرقابةالوظائف الأساسية للمدير على أ�ا تشمل وظائف التخطيط والتنظيم والتوجيه  Henry Fayol وقد حدد

  .العملمجموعة من المبادئ الإدارية المهمة التي يجب تطبيقها لضمان ز�دة كفاءة  Henry Fayol إضافة إلى ذلك فقد حدد

ويمكن بصفة عامة تقسيم تلك  أبعادها،ارتباطها المباشر �لعدالة التنظيمية بكافة وتعكس الدراسة المتأنية لتلك المبادئ الإدارية 

  )52، صفحة 2008دره، ( :يليالمبادئ حسب ارتباطها �بعاد العدالة التنظيمية كما 

هي مجموعة المبادئ التي ترتبط ارتباطاً مباشراً بتحديد المخرجات التي يحصل عليها الفرد  :التوزيعمجموعة المبادئ المرتبطة بعدالة 

  )53، صفحة 2008دره، (:يليداخل المنظمة والتي تتضمن ما 
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ويهدف  محددة،يجب تقسيم العمل إلى مجموعة من الوظائف على أن يتولى كل فرد التخصص في أداء وظيفة  :العملتقسيم 

  .التنظيميةويؤدي بشكل مباشر إلى التأثير على إنتاجيته ومن ثم مخرجاته  العاملين،تقسيم العمل إلى ز�دة كفاءة 

أسعار  :المتغيراتومن هذه  المناسب،يجب أن �خذ المنظمة في اعتبارها العديد من المتغيرات عند تحديد الأجر  :المناسبالأجر 

  .وى الأر�ح التي تحققه المنظمةومست المعيشة،ومستوى  والخدمات،السلع 

وإلا زادت درجة إحساسه بعدم وبصفة عامة فإن الفرد لا بد أن يشعر أن الأجر الذي يحصل عليه يتناسب مع الجهد الذي يبذله 

  .التوزيععدالة 

لز�دة درجة الكفاءة والتنسيق يجب أن توضع كافة الإمكانيات المادية والبشرية اللازمة لأداء وظيفة معينة قريبة من مكان  :الترتيب

  )52، صفحة 2008دره، ( .استخدامها

هي مجموعة المبادئ التي ترتبط ارتباطاً مباشراً بتحديد الإجراءات التي تم الاعتماد  :الإجراءاتمجموعة المبادئ المرتبطة بعدالة  

 )53، صفحة 2008دره، ( :ييلعليها لتحديد المخرجات التي يحصل عليها الفرد داخل المنظمة والتي تتضمن ما 

  .وواضحالمنظمة كلها يجب أن �دف إلى تحقيق هدف مشترك ومحدد  :الهدفوحدة 

ويؤدي عدم الالتزام �ذا المبدأ إلى تنامي شعور  عادل،كل العاملين لا بد أن تطبق عليهم نفس القوانين واللوائح بشكل   :المساواة

  .التنظيميةالعاملين بعدم العدالة 

 �لمسئولية،وترتبط السلطة  العاملين،السلطة هي حق إصدار الأوامر وممارسة الضغوط لضمان طاعة  :والمسئوليةالسلطة  

و�لتالي فإن من يحصل على سلطة لا بد أن يتحمل  المحاسبة،والمسئولية هي تحمل نتائج القرارات التي يتخذها صاحب السلطة 

  .المسئولية

وغالباً ما تدفق السلطة من أعلى إلى  اختصاصه،دارية المختلفة كل حسب توزع السلطة بين المستو�ت الإ :السلطةتسلسل 

  .أسفل

وتظهر أهمية هذا المبدأ خاصة مع تزايد  المتميزين،يجب أن تعمل المنظمة على الاحتفاظ �لعمال  :الإداريةالاحتفاظ �لكفاءات 

  .العمالةمعدلات التقلص التنظيمي واتجاه معظم الشركات إلى تقليل حجم 

  .الأفرادتركيز سلطة اتخاذ القرار في يد شخص أو مجموعة من  :المركزية

هي مجموعة المبادئ التي ترتبط ارتباطاً مباشراً بتحديد الأسلوب الذي تستخدمه الإدارة  :التعاملاتمجموعة المبادئ المرتبطة بعدالة 

  :يليفي التعامل مع العاملين والتي تتضمن ما 

  .المباشرقى أوامره من شخص واحد فقط مديره الموظف يتل :الأمروحدة 

المنظمة الناجحة هي المنظمة التي تستطيع أن توحد جهود العاملين ومع ذلك فإن توقيع العقو�ت يعتبر أمراً ضرور�ً  :التأديب

بشرط أن تطبق تلك العقو�ت على جميع المخالفين دون تفرقة وأن يطمئن العاملون إلى سلامة تلك  الملتزمين،لضمان عقاب غير 

 .الإجراءات
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  .والابتكارلا بد من تشجيع العاملين على المبادرة ودعم روح التجديد  :المبادرة

فشعور  التنظيمية،أساسياً من أركان العدالة  ويمثل هذا المبدأ ركناً  الفردية،الأولوية للصالح العام وليس للمصالح  :العامةالمصلحة

العاملين بتغليب المصالح الفردية على الصالح العام خاصة في مجال الاختيار والترقية وإ�اء خدمة العاملين يمكن أن يؤدي إلى نتائج 

  .العاملينلفريق بين يجب على الإدارة أن تنمي روح التعاون وروح ا :الفريقروحسلبية على اتجاهات وسلوكيات العاملين 

، فإن المبادئ السابقة يمكن أن يمتد �ثير البعض منها إلى ملة بين أبعاد العدالة التنظيميةوكما هو الحال �لنسبة للتداخلات المحت 

إن  المصلحة العامة ووحدة الهدف والتأديب حيثويظهر هذا واضحاً �لنسبة لمبادئ  التنظيمية،أكثر من بعد من أبعاد العدالة 

  )52، صفحة 2008دره، ( .�ثيرهم يمتد لكل بعد من أبعاد العدالة التنظيمية

  .الناتجة عن العدالة التنظيمية �رالآ:الثالثالمطلب 

لتطبيق نظر�ت العدالة  و نظراً للأهمية المتزايدة لموضوع العدالة التنظيمية، فمن المنطقي أن تجرى الكثير من المحاولات الجادة

الاجتماعية والإنسانية لفهم سلوك الأفراد داخل المنظمات، ولعل من الجدير �لذكر أن هذه المحاولات واجهت في بدا��ا نجاحاً 

ات، محدوداً لتفسير الكثير من صور السلوك التنظيمي، إلا أن استمرار المحاولات في السنوات الأخير حول وصف العدالة في المنظم

أدى إلى ظهور مفهوم العدالة التنظيمية، لذا شهد عقد التسعينيات من القرن العشرين، الذي تميز بتسارع وتيرة التغيرات العالمية، 

  )163، صفحة 2014شعبان و بن الشيخ، (.لتنظيميةاهتماماً متصاعداً �لعدالة ا

  الثقة التنظيمية:  

تمثل توقعات الافراد او الجماعات �ن المنظمة التي يعملون �ا يمكن الاعتماد عليها في تحقيق نتائج مفضلة للافراد او الجماعات  

التنظيمية ثلاثة  وتتضمن الثقة, ونظام المعلومات والعلاقات التنظيمية بين الافراد , والرؤساء , بسبب كفاءة النظام الاداري فيها 

  : ابعاد هي 

  :الثقة �لمشرفين  )1

تشير الى التوقعات الاجابية الواثقة للمرؤوسين تجاه مشرفيهم في العمل وفقا للعلاقات المتبادلة بين الطرفين وكلما كان المشرف  

ذلك  وفي توزيعه للمهام بين العاملين وتطبيقه للاجراءات على الجميع دون تحيز او تمييز كلما زاد, عادله في تعامله مع العاملين 

  .من ثقة العاملين بمشرفهم

  : الثقة بزملاء العمل  )2

  .  تشير الى العلاقات التعاونية المتبادلة والمواقف الايجابية بين الافراد العاملين في الافكار والمعلومات والاتصالات المفتوحة بينهم

  : لثقة �دارة المنظمة ا )3

داف والسياسات التي تضعها ادارة المنظمة وتشرف على تنفيذها بشكل تشير الى مدى ايمان وقناعة المرؤوسين �لقرارات والاه

فمثلا ثقة الفرد العامل في عدالة ودقة نظام التقييم المطبق �لمنظمة تزداد كلما شعر �ن هذا النظام يتصف , عادل على الجميع 
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, اساس الجهد والاداء واستقرار معايير التقييم  ويتحقق ذلك عندما يدرك الفرد ان تقديرات التقييم تتم على, �لعدالة التنظيمية 

  . وكذلك ا�حة الفرصة للعامل لكي يتكلم وبصوت مسموع لابداء رايه في نتائج التقييم 

فعندما يرتفع احساس العاملين �لعدالة فا�ا , وبينت الدراسات ان من بين اهم محددات الثقة التنظيمية نجد العدالة التنظيمية 

فيي ادارة المؤسسة وتزداد قتاعتهم �مكانية الحصول على حقوقهم ومايعينه ذلك من ارتقاء سلوكيات الافراد بعد  تزداد ثقتهم

  . الاطمئنان الى سيادة العدالة ومن ثم الوثوق �لمؤسسة 

  سلوك المواطنة التنظيمية:  

مة والهادف الى تعزيز اداء المنظمة وز�دة فعاليتها يعرف �نه السلوك التطوعي الذي لا يندرج تحت نظام الحوافز الرسمي في المنظ 

كمال و سليماني ، ( ".قاء بكفاءة المنظمة وفعاليتها بمعنى انه سلوك اختياري من القابل العامل يهدف الى الارت. وكفاء�ا 

  )127، صفحة 2008

  .السلوك الحضاري  ،الروح الر�ضية , وعي الضمير والتفاني , الكياسة , الايثار : ويتضمن خمسة ابعاد ركزت الدراسات عليها 

ويعرف �نه قوة انتماء الفرد , يعد الولاء التنظيمي احد المتغيرات المهمة التي تحدد درجة انجاز الفرد للاهداف : الولاء التنظيمي 

ان الفرد الذيي يشعر بمستو�ت عالية من الولاء التنظيمي للمنظمة التي يعمل فيها يكون لديه ثلاثة , الفعالة �ا  لمنظمته ومساهمته

  )211، صفحة 2017دحنون و مقدم ، ( :صفات 

 ته وواجباته لصالح المنظمة التفاني في العمل وبذل قصارى جهده في اداء مهما .  

  واعتزازه �نه عضو فيها ,  والمحافظة على سمعتها ومصيرها, الرغبة القوية للبقاء في المنظمة والارتباط �ا.  

  القبول �هداف المنظمة وقيمها .  

وقد يعود سبب ذلك الى انه كلما قل , ان غياب العدالة التنظيمية يسهم بدرجة كبيرة في رفع مستوى الفساد المالي والادراي 

الامر الذي ينشط بدوره مجموعة من المتغيرات السلوكية من , شعور الفرد �لعدالة قل شعوره �لارتياح النفسي في عمله وازداد توتره 

ا التوتر كان تقل وتيرة دافعيته للعمل ومن ثم لا يقوم بعمله على أكمل وجه او تزداد اتجاهاته السلبية نحو قبل الفرد لتقليل هذ

  . )165، صفحة 2014شعبان و بن الشيخ، (المنظمة والعمل 

وقد يعود سبب ذلك الى انه كلما قل شعور الفرد , غياب العدالة التنظيمية يؤدي إلى رفع مستوى الفساد الاداري والمالي  ان

الامر الذي يحفز بدوره مجموعة من , �لعدالة في القواعد والإجراءات والأنظمة قل شعوره �لارتياح النفسي في عمله وزاد توتره 

دافعيته للعمل ومن ثم لا يقوم بعمله على أكمل وجه او تزداد الفرد لتقليل هذا التوتر كان تقل وتيرة  المتغيرات السلوكية من طرف

  . )165، صفحة 2014شعبان و بن الشيخ، (.وتصبح نظرته سلبية اتجاه المنظمة والعمل

  

مطلب ضروري لضبط التوازن السلوكي في المنظمات  أصبحنستنتج مما سبق ان العدالة التنظيمية كمفهوم شامل وبمختلف ابعاده 

الاستقرار والأمان والإنتاجية داخل المنظمة في ظل روح معه التعاون  وتشيع اجواءوالأداء الإداري فيتحقق معه الرقي والتطور 

  .والتقدموالمشاركة البناءة مما ينعكس �لإيجاب على تضافر الجهود لرفع المنظمات �لنجاح 
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  .دور العدالة التنظيمية في تحقيق الالتزام التنظيمي: المبحث الثالث

حيث أن  المنظمة،أهداف في تحقيق لعدالة التنظيمية ويرجع ذلك إلى دور اك التنظيمي أهم مواضيع السلو من تعد العدالة التنظيمية 

ويولد التزام الفرد  للمنظمة،شعور الأفراد العاملين �لعدالة التنظيمية يؤدي إلى رضاهم و�لتالي تحسين أدائهم مما يضمن الأداء الجيد 

 .اتجاه المنظمة والرغبة في الاستمرار �لعمل �ا مما يضمن للمنظمة الحفاظ على اليد العاملة المؤهلة وتحقيق أهدافها التنظيمية

  .دور العدالة التوزيعية في تحقيق الالتزام التنظيمي: المطلب الأول

فقد توصلت الدراسات إلى أن انخفاض مدركات العاملين لهذا البعد قد تنظيميدور العدالة التوزيعية في تحقيق الالتزام ال�لنسبة ل

ونقص  انخفاض الالتزام التنظيمي  ودة الأداءاض كمية الأداء الوظيفي وانخفاض جانخف: يسبب العديد من النتائج السلبية مثل 

 وزيعيةوجود علاقة واضحة تربط بين العدالة الت فقد أثبتت الدراسات،التعاون مع زملاء العمل ، وضعف ممارسة سلوكيات المواطنة

، فالفرد الذي يشعر بعدالة التوزيع يكون مستوى التزامه �لعدالة يؤثر على مستوى التزامه، حيث أن شعور الفرد والالتزام التنظيمي

  )23، صفحة 2015الحميد و محمد سيد، ( .الآخرينمع  مرتفعا �لمقارنة

  . دور العدالة الإجرائية في تحقيق الالتزام التنظيمي: الثانيالمطلب 

الالتزام ويمكن النظر اليها كبعد مهم ومؤثر في عمليات  الادارة،تبر العدالة الاجرائية من المواضيع الهامة والفاعلة في حقل تع

وذات �ثير فكلما كانت الاجراءات في المنظمة عادلة ومنطقية وتخدم العمال زادالالتزام التنظيمي بين  ووظائفها،التنظيمي 

بحيث كلما كانت هذه الاجراءات عادلة في منظمور  لها،اء قواعد العدالة الاجرائية في المنظمة استقرارا مبدئيا يعد ارضو العاملين،

  .�انظمة التي يعملون كلما زاد شعورهم �لالتزام في الم  العمال،

انخفاض التقييم : عمليات صناعة القرارات الغير عادلة ترتبط �لعديد من النتائج السلبية مثل دراسات أن وقد اثبتت -

  . الكلي للمنظمة ونقص الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي 

�لاضافة الى التأثير الايجابي على عدد  العاملين،ومن أهم ماينتج عن تحقيق العدالة الاجرائية هو تخفيض مستو�ت الضغط لدى 

وهذا   المنظمية،والالتزام التنظيمي والثقة �لمشرف والتفاني في العمل والانجاز والمواطنة  للعاملين،من ردود الفعل السلوكية والشعورية 

 )496، صفحة 2021بونقاب، ( .ائيةكله يصب في معنى الالتزام التنظيمي للعاملين كونه يتحقق بوجود قواعد العدالة الإجر 

  

  .التنظيميالالتزام  في تحقيقالتعاملية دور العدالة  :الثالثالمطلب 

مدركات العاملين لبعد عدالة فاضانخالدراسات ان  فقد اثبتت بعض الالتزام التنظيمي دور العدالة التعاملية في تحقيق �لنسبة

وع لترك العمل ، وز�دة الضغوط الوظيفية ، والصراع ز ز�دة الن: التعاملات يمكن أن يسبب العديد من النتائج السلبية مثل 

  .التنظيمي بين الأفراد

ويسودها  قوية،ترتبط العدالة التفاعلية �لرضا عن العمل بشكل كبير حيث كلما كانت قوة العلاقات التي تربط المدير بمرؤوسيه و 

فهي تلعب دورا كبيرا في تحسين نفسية العاملين وشعورهم �لانسانية  ديمقراطية،الاحترام المتبادل والمصداقية وقائمة على على اساس 

  .المنظمةوالرضا عن 
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التي  العاملين،تعاملها مع عند كون المنظمة التي �تم �لعدالة التعاملية والالتزام التنظيمي   ويوجد ترابط كبير بين العدالة التعاملية  

حيث ان العمل في بيئة جيدة تتميز �لمعاملة الحسنة والاحترام المتبادل  المرؤوسيه،الرئيس  ة معاملةوطريقتتمثل في حسن التصرف 

م وانصاف وذلك لاحساس العامل �لتقدير للجهود التي يبذلها وايضا معاملته �هتما والطمانينة،تزيد من شعور العاملين �لسعادة 

المصاورة و ( .وهذا ما يجعل العاملين يتمتعون بدرجة عالية من الالتزام التنظيمي دافعيته،يؤدي الى رفع الروح المعنوية لديه وز�دة 

  )51، صفحة 2014نعيمة، 

  . الالتزام التنظيمي مية في تحقيقيدور العدالة التقي :الرابعالمطلب 

ان الطريقة التي يعامل �ا الشخص في اثناء الدراسات فقد اثبتت بعضالتنظيمي �لنسبة دور العدالة التقييمية في تحقيق الالتزام 

ن تؤثر في شعور العامل بنزاهة التقييم الاداري الصادر بحقه في الاداء والسلوك والعمل أض الاجراءات كتقييم الاداء يمكن تطبيق بع

  .ترقيتهمما يعزز اطمئنانه ازاء 

طلاع الموظف بنقاط قوته وضعفه والعدالة في تقديم مقترحات �دف لعلاج نقاط الضعف لديه مما ان العدالة في التقييم تقتضي �

و العاملين ري على دراسة ردود فعل الموظفين أوبدراسة نظرية العدالة نرى ا�ا تساعد الادامئنان،والاطلامان يزيد من شعوره �

ان توفير الظروف مرده،والمكافات في المنظمة وإذا كانت المنظمة تمتلك كفاءات فذلك  وافز ظام الحناجبتهم و بو ومدي التزامهم 

  .الالتزام التنظيميالمؤدية لشعور الموظف بعدالة نظام الحوافز عن طريق تقييم الاداء بطريقة موضوعية يزيد من 

ما تحقق في المنظمة ستكون له انعكاساته الايجابية التي من شأ�ا ان تعزز قدرات المنظمة على  إذاان الالتزام التنظيمي لا شك

  )48، صفحة 2008دره، ( .أهدافهمع بيئتها الداخلية والخارجية ومما يساهم في تحقيق الاستمرار والتفاعل
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  :خلاصة الفصل الثاني

التنظيمية تعتبر من المبادئ الأساسية في الإدارة لما لها من �ثير ايجابي  إن العدالةمن خلال العرض السابق نستطيع القول 

وأن العدالة كمفهوم شامل وبمختلف أبعاده أصبح مطلبا ضرور� لضبط التوازن السلوكي في المنظمات  العاملين،على معنو�ت 

  .مانوالأفيتحقق معه الرقي والتطور وتشيع معه أجواء الاستقرار  الإداري،والأداء 

 انتاجيته،تؤدي الى تحسين اداء العامل ورفع  حيثكبيرة،ان تجسيد قيم العدالة والمساواة داخل المنظمة يعتبر ذو اهمية  

كما ان تحقيق المدير لمتطلبات العدالة التنظيمية وجعلها مجسدة بشكل واضح   ،وايجابي على المنظمة وبشكل كبيروالذي يؤثر 

 ومهاراته،على اظهار قدرات العامل  قادروعدم التحيز في القرارات والمعاملة الجيدة .... لحوافز وعادل من عدالة في الاجور وا

والاستقرار فتزيد دافعيته نحو العمل ويستمر في الابداع  لامان نح العامل الشعور �يم لمنظمة لتطبيق العدالة التنظيمية،وسعي ا

 .هذا العامل ىالالتزام التنظيمي لد ، وكل ذلك يساعد في تحقيقللمنظمةواعطاء المزيد 

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

  

  



 

  

  

  

  

  

  

  

  

  الثالث الفصل

  الأطار التطب�قي للدراسة
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  :تمهيد

 سنحاول ،و الالتزام التنظيمي العدالة التنظيميةموضوع  حول بدراسة الثاني المتعلقة و الأول الفصل في النظرية المفاهيم تناول بعد

العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة محمد خيضر بسكرة اختر� كلية  وقد الميداني، ا�ال على النظري الجانب إسقاط

 من البيا�ت على الحصول تم حيث ،كلية�ل التدريس هيئة أعضاء نظر وجهة من أثر العدالة التنظيمية في الالتزام التنظيمي لبيان

  .عليهم  وتوزيعها �عدادها قمنا التي الاستبانة خلال منة كليال أساتذة طرف

وذلك من خلال المباحث , الى دراسة اثر العدالة التنظيمية على الالتزام التنظيمي �لمؤسسة , وسنتطرق في هذا الفصل التطبيقي 

  : الثلاثة التالية 

  

  . تقديم كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير :  المبحث الاول

  .الاطار المنهجي للدراسة:  المبحث الثاني

 .اختبار وتفسير الفرضيات:  المبحث الثالث
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  . تقديم كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير : المبحث الاول 

لقد عرف قطاع التعليم العالي في الجزائر منذ الإستقلال قفزة نوعية و هائلة خاصة من حيث التكفل بعدد الطلبة المتزايد سنة بعد 

 60من حيث الإنجازات المحققة في إطار الإصلاح تم إنجاز العديد من الجامعات و المراكز و المعاهد الجامعية والتي يتجاوز سنة 

ألف أستاذ وهـذا ما يترجم الجهود الجبارة التي بذلت ، و مع  32مؤسسة جامعية لأزيد من ثلاثة مليون طالب مؤطرين من طرف 

يد في العالم الذي يتكفل �لطالب إجتماعيا و بيداغوجيا و تمنح له منحة دراسية حيث ارتفع عدد ذلك تعد الجزائر هي البلد الوح

مدارس  12مركزا جامعيا  20جامعة و  27الطلبة بكم هائل ، مما أدى بطبيعة الحال إلى تعدد الهياكل الجامعية وتنوععها بين 

ولاية عبر التراب الوطني و من جهة أخرى ركزت الدولة جهودها  43مدارس عليـا موزعة على  04معاهـد وطنية و  06وطنية و 

ونخص �لذكر جامعة محمد خيضر تتكون الكليات  . منذ الثمانيات على تعدد التخصصات وهي موزعة بدورها عبر كافة الجامعات 

الضوء على كلية العلوم  كل كلية تتكون بدورها من عدة أقسام ولكل قسم العديد من من وظائفه ومهامه الخاصة به ، ونسلط

  .الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير 

وسنركز فيما يلي على جامعة محمد خيضر التي ، تتكون من العديد ، من الكليات وكل كلية تتكون بدورها من عدة اقسام ولكل  

  . م التسييرونسلط الضوء على كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلو , قسم وظائفه ومهامه الخاصة به 

  .-بسكرة-لمحة عن جامعة محمد خيضر : المطلب الأول

تعتبر الجامعة مؤسسة عمومية ذات شخصية عمومية واستقال مالي وكغيرها من جامعات الوطن تتولى جامعة بسكرة مهام تكوين 

المتواصل كما �تم الجامعة بمهام  الطلبة والإطارات والمساهمة في نشر انتاج، تحصيل العلم والمعارف، وكذا المشاركة في التكوين

البحث العلمي والتكوين التكنولوجي من خلال تثمين نتائج البحث العلمي والتقني وتبادل المعارف وإثرائها عن طريق المشاركة 

  :بثلاث مراحل_ سكرةبضمن الأسرة العلمية والثقافية المحلية والدولية، وقد مر إنشاء جامعة محمد خيضر 

  )1992-1984(مرحلة المعاهد : الأولىالمرحلة 

  تم إنشاء جامعة محمد خيضر من خلال المعاهد الوطنية التالية

  المعهد الوطني للري.1

  المعهد الوطني للهندسة المعمارية .2

  المعهد الوطني للكهر�ء التقنية . 3

  )1998- 1992(مرحلة المركز الجامعي : المرحلة الثانية

كر تتمتع �ستقلالية إدارية، بيداغوجية ومالية وتتكفل هيئة مركزية �لتنسيق فيما بينها، وقد تحولت هذه كانت المعاهد السابقة الذ 

   :وخلال هذه الفترة تم فتح فروع أخرى هي 1992-7-7المؤرخ في  92-295المعاهد إلى مركز جامعي بمقتضى المرسوم رقم 

الأدب  معهد- معهد الإعلام الآلي-معهد الإلكترونيك-وم الإقتصاديةمعهد العل- معهد الهندسة المدنية-معهد العلوم الدقيقة

  معهد الإنجليزية-معهد علم الاجتماع-العربي

   ) إلى يومنا هذا- 1998(مرحلة الجامعة : المرحلة الثالثة

   :د هيوهذه المعاه 1998-7-7المؤرخ في  98- 219تحول المركز الجامعي الى جامعة تضم سبعة معاهد بموجب مرسوم رقم 
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معهد -معهد العلوم الإجتماعية والإنسانية-معهد الإعلام الآلي -معهد العلوم الإقتصادية-معهد الري-معهد العلوم الدقيقة

  . معهد الكهر�ء التقنية-الهندسة المعمارية

المتعلق بتنظيم  1998-12-2المؤرخ في  98- 387في إطار سياسة إصلاح التعليم العالي وبموجب المرسوم التنفيذي رقم 

المتضمن القانون الأساسي النموذجي  1983-9-17المؤرخ في  83-544وتسيير الجامعة والمتمم للمرسوم النموذجي رقم 

  :للجامعة، تحولت هذه المعاهد الى ثلاث كليات

  .كلية العلوم وعلوم الهندسة.1

  . كلية الحقوق والعلوم الإقتصادية.2

  . يةكلية الآداب والعلوم الإجتماع.3

المؤرخ  219-08المعدل والمتمم للمرسوم التنفيذي رقم  2004-8-29المؤرخ في  255-04وبصدور المرسوم التنفيذي رقم    

  :والمتضمن إنشاء جامعة محمد خيضر المعدل اصبحت الجامعة تتكون من أربع كليات هي 1998-7-7في 

  . قسم 14كلية العلوم وعلوم الهندسة، وتضم .1

  .العلوم الإقتصادية والتسيير، وتضم ثلاث أقسامكلية .2

  كلية الآداب والعلوم الإجتماعية والإنسانية، وتضم أربعة أقسام .3

  كلية الحقوق والعلوم السياسية، وتضم قسمين.4

رجين شهادة وتمنح الجامعة شهادات مختلفة موزعة على الكليات الأربعة، ضمن طورين من التكوين طويل المدى، يمنح للطلبة المتخ

الليسانس او شهادة مهندس دولة او شهادة الدراسات العليا وطور قصير المدى الذي يمنح فيه للطلبة المتخرجين شهادة الدراسات 

تخصص موزعة على مختلف  37على تخصصات مختلفة تقدر ب  2005الجامعية التطبيقية وتحتوي الكليات المذكورة الى غاية 

  كلياتالأقسام التي تحتويها ال

  :مهام وأهداف جامعة بسكرة: �نيا

تتولى جامعة محمد خيضر بسكرة بمهام عديدة تدخل في إطار تلبية حاجات ورغبات ا�تمع �عتبارها مؤسسة عمومة تتكفل بخدمة 

  . التعليم العالي

لتؤدي مهام �لغة  لقد تم إنشاء جامعة محمد خيضر بسكرة كغيرها من جامعات الوطن :مهام جامعة محمد خيضر بسكرة-1

  :الأهمية، نذكر من بينها

  :ومن أهم الوظائف المتعلقة �لتكوين العالي نذكر ما يلي :التكوين العالي مجال- أ

 تكوين الإطارات الضرورية للتنمية الإقتصادية، الإجتماعية والثقافية. 

 تلقين الطلبة مناهج البحث وترقية التكوين �لبحث وسبله. 

  إنتاج ونشر العلم والمعارف وتحصيلها وتطويرهاالمساهمة في. 

 المشاركة في التكوين المتواصل. 
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تتمثل المهام الأساسية للجامعة في مجال البحث العلمي والتطوير  :في مجال البحث العلمي والتطوير والتكنولوجيا- ب

  :التكنولوجي فيما يلي

  لوجيالمساهمة في الجهد الوطني للبحث العلمي والتطوير التكنو.  

 ترقية الثقافة الوطنية ونشرها. 

 المشاركة في دعم القدرات العلمية الوطنية. 

 تثمين نتائج البحث العلمي ونشر الإعلام العلمي والتقني. 

 المشاركة ضمن الأسرة العلمية والثقافية الدولية في تبادل المعارف واثرائها. 

   :تسعى الجامعة إلى تحقيق مجموعة من الأهداف أهمها :أهداف جامعة محمد خيضر بسكرة-2

 ضمان تكوين بيداغوجي نوعي للطلبة والإطارات والمساهمة في نشر، إنتاج وتحصيل العلم والمعارف. 

 التنويع في التخصصات التكوينية استجابة لمتطلبات التنمية.  

 ل القطاعات الاقتصادية والاجتماعية إعطاء دفع جديد وحركة نوعية للبحث العلمي للمساهمة في تنمية ك. 

  

  .ها التنظيميهيكلتعريف كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير و : المطلب الثاني

  .نشأة الكلية : أولا 

حيث كان قسما مستقلا بذاته وبصدور المرسوم رقم /  1992/  1991تم فتح قسم العلوم الاقتصادية في الموسم الجامعي  

اصبح قسم العلوم الاقتصادية مشكلا لكلية الحقوق والعلوم و اوجد نظام الكليات  1992/12/02المؤرخ في  98/397

اصبح القسم �بعا لكلية  2005/2004وفي السنة الجامعة , قسم الحقوق , الاقتصادية والتي تضم ايضا قسم علوم التسيير 

 من بين الفروع الاساسية العلوم الاقتصادية والتسيير بعد فصلها عن كلية الحقوق والعلوم السياسية وعلوم التسيير كتخصص يعتبر

ونظرا لأهمية الفرع . 1993اذ كان الاول في التخصصات التي فتحت بمعهد العلوم الاقتصادية سنة , بجامعة محمد خيضر ببسكرة 

- 97وارتباطه المباشر بواقع المؤسسات الاقتصادية بصفة خاصة والاقتصاد الوطني ككل ، تحول التسيير ابتداء من الموسم الجامعي 

من تخصص �بع للعلوم الاقتصادية إلى فرع قائم بذاته يبدأ التسجيل فيه من الجذع المشترك ثم تتشعب منه تخصصات عديدة  98

والتي هي في الحقيقة ترجمة للتطورات والديناميكية التي تشهدها علوم التسيير من جهة واستجابة لاحتياجات المؤسسة من جهة 

قسم علوم التسيير �بعا لكلية الحقوق والعلوم  �99/98سس مع بداية الموسم  98 \ 397رسوم ومع اقرار الكليات �لم. أخرى 

مع  2003ابتداء من سنة  297/03الاقتصادية ثم لكلية العلوم الاقتصادية ثم لكلية العلوم الاقتصادية والتسيير طبقا للمرسوم 

ويعود  1983فعلي كلية العلوم الاقتصادية والتجارية بشكل قسمي العلوم الاقتصادية والاعلام الالي للتسيير ، و�سست  

  .2005ليكون بذلك اول موسم دراسي �لكلية  2006استلامها وبداية العمل فيها حتى سنة 

  .الهيكل التنظيمي :�نيا

ة �ا، ومن هذا المنطلق من أهم محاور التنظيم داخل أي مؤسسة، لأنه يسمح بمعرفة مختلف المستو�ت الإدارييعتبر الهيكل التنظيمي 

  .تم إعداد الهيكل التنظيمي لجامعة محمد خيضر ليمثل أداة تساعد على ضمان حسن التنظيم والتسيير بصورة عامة
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  : تسير �يكل إداري متكون من لكليةمن خلال الهيكل التنظيمي نلاحظ أن ا

  :العميد /1

  :ويقوم �لوظائف التالية يعتبر عميد الكلية هو المسؤول عن السير العام للكلية 

  يمثل الكلية أمام القضاء وفي جميع الحياة المهنية. 

  يمارس السلطة السلمية على جميع المستخدمين. 

  هو الآمر �لصرف الرئيسي لميزانية الكلية. 

  يكون مسؤولا على حفظ الأمن والانضباط داخل الكلية. 

  العميد ويحتوي على �ب يوصل لمكتب العميد ،تمارس الأمانة أدوارا كما أنه يتواجد مكتب أمانة العميد محاذي لمكتب

 :عديدة أهمها 

 .تنظيم مواعيد العمل -

 .تسجيل البريد الصادر والوارد -

 .كتابة المراسلات  -

 .الإشراف على تحضير الاجتماعات  -

 .الرد على المكالمات الهاتفية وتحويلها لمكتب العميد -

  :مسؤول مكتبة الكلية / 2

  :لكلية على مكتبة خاصة بطلبة التدرج لها قاعة مطالعة �بعة لها ،يشرف عليها مسؤول تتمثل صلاحيتها في تحتوي ا

 اقتراح بر�مج اقتناء المراجع. 

  تنظيم الرصيد الو�ئقي لمكتبة الكلية. 

  التحسين المستمر لعمليات الجرد. 

 اء المراجع للطلبة والأساتذة الحرص على وضع الفهارس بشكل يتماشى والجرد لتسهيل عملية اقتن. 

  :مصالح هي  3وتحتوي مكتبة الكلية بدورها علة 

 مصلحة تسيير الرصد الو�ئقي. 

  مصلحة التوجيه والبحث البيداغوجي. 

 مصلحة الإحصائيات والإعلام والتوجيه. 

 :�ئب العميد المكلف �لدراسات والمسائل المرتبطة �لطلبة / 3

  :تشتمل على مهامه بيداغوجية بحتة 

 .وضع التوزيع الزمني للمحاضرات والتطبيقات -

 .وضع برامج الاختبارات �لتنسيق مع الأساتذة والطلبة ممثلي الأفواج  -

 مراقبة وحفظ كشوف النقاط  -
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 .برمجة مداولات �اية السنة وإعلان النتائج النهائية -

  :وتتفرع عنه مصلحتان هما

 مصلحة التدريس. 

  والتعليممصلحة التقييم. 

  :ا بعد التدرج والبحث العلمي والعلاقات الخارجية لم�ئب العميد المكلف / 4

 .متابعة المسائل المرتبطة بتسيير التكوين لما بعد التدرج وما بعد التدرج المتخصص والتأهيل الجامعي -

 .السهر على تطبيق التنظيم المعمول به في مجال التأهيل الجامعي  -

 .شأنه تثمين نتائج البحوث  القيام بكل نشاط من -

 .ضمان السير الحسن للمجلس العلمي للكلية والحفاظ على أرشيفه  -

 .جمع ونشر المعلومات الخاصة �نشطة البحث العلمي التي تنجزها الكلية -

 .وضع بر�مج الأنشطة الثقافية والر�ضية  -

  :وتتفرع عنه ثلاث مصالح وهي

 مصلحة متابعة التكوين ما بعد التدرج. 

 صلحة أنشطة البحث م. 

 مصلحة التعاون والعلاقات الخارجية. 

 :الأمين العام للكلية /5         

  :تتمثل مهام الأمين العام للكلية فيما يلي 

 .تحضير مشروع مخطط تسيير الموارد البشرية للكلية وتنفيذه  -

 . تسيير المسار المهني لمستخدمي الكلية -

 .والمحافظة عليها تسيير الأرشيف وتوثيق الكلية  -

 .تحضير مشروع ميزانية الكلية وتنفيذه  -

 .ترقية الأنشطة العلمية والثقافية والر�ضية لفائدة الطلبة �لتنسيق مع الهيئات المعنية لمديرية الجامعة  -

 .تنفيذ مخطط الأمن الداخلي للكلية  -

  :ويشرف على

  رئيس مصلحة الموظفين: 

ا�م وتسويتها نكما تنظر في مختلف مصالح الكلية والقضا� المتعلقة �ا،كما يقوم �لإشراف تسيير شؤون الموظفين ومتابعة وضعي

ت على تسيير الموارد البشرية ومتابعة المسارات المهنية للأساتذة والموظفين الإداريين والتقنيين والعمال المهنيين الموضوعين مباشرة تح

  .شهادات التوظيف و الأمور الأخرى الجارية سلطة التعيين للسيد عميد الكلية وذلك �صدار

 رئيس مصلحة الميزانية والمحاسبة: 
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دور هذه المصلحة هام جدا متمثل في تسيير نفقات الكلية من تجهيز ونشاطات وأجور الأساتذة والمستخدمين الدائمين منهم أو 

  .المؤتين و الجور الإضافية

 رئيس مصلحة الأنشطة العلمية و الثقافية: 

على تسيير النشاطات الطلابية الثقافية كانت أو ر�ضية أو علمية من دورات علمية أو ر�ضية و كذا الملتقيات العلمية و يحرص 

  .الأ�م الدراسية، و الحرص على في الإطار القانوني

  رئيس مصلحة الوسائل العمة والصيانة: 

وكذا تموين مختلف المصالح �حتياجا�ا من المخزن وصيانة الأجهزة  يتمثل دوره في السهر على تموين الكلية �حتياجا�ا من الخارج،

  .والمعدات القابلة لذلك

  مسؤول مركز الحسا�ت: 

  .مكلف بمراقبة التطبيقات على مستوى مراكز الحسا�ت الأربعة الموجودة �لكلية، وكذا صيانة الأجهزة 

  :رئيس القسم / 6 

  . المستخدمين الموضوعين تحت سلطتهلقسم ويمارس السلطة السلمية على مسؤول عن السير البيداغوجي والإداري ل

  :والهيكل التنظيمي الموالي يوضح ذلك
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  یراله��ل التنظ�مي لكل�ة العلوم الاقتصاد�ة والتجار�ة وعلوم التسی: )3(الش�ل رقم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  .مؤسسة محل الدراسة: المصدر

  

 القسم

 
 الامانة العامة 

نیابةما بعد التدرج 
والبحث العلمي والعلاقات 

 الخارجیة 

نیابة الدراسات 
والمسائل المتعلقة 

 بالطلبة 

  مكتبة الكلیة 
 

مساعد 
رئیس قسم 

مكلف 
بالتدریس 
والتعلیم 
 في التدرج

مساعد 
رئیس قسم 
مكلف بما 
بعد التدرج 
والبحث 
 العلمي 

مصلحة 
 المستخدمین 

مصلحة 
المیزانیة 
 والمحاسبة

مصلحة 
الانشطة 
العلمیة 
 والثقافیة 

مصلحة 
الوسائل 
العامة 
 والصیانة

رئیس مصلحة 
متابعة التكوین في 

 مابعد التدرج 

رئیس مصلحة 
متابعة أنشطة 

 البحث 

رئیس مصلحة 
التعاون 

والعلاقات 
 الخارجیة 

رئیس 
مصلحة 
 التدریس

رئیس 
مصلحة 
التعلیم 
 والتقییم

رئیس 
مصلحة 

الإحصائیات 
والإعلام 
 والتوجیھ

مصلحة تسییر 
الرصد 
 الوثائقي 

مصلحة 
التوجیھ 

والبحث البیبلیو 
 غرافي

 الكلیة
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  . الاطار المنهجي للدراسة: المبحث الثاني 

  . سنتطرق في هذا المبحث الى منهجية الدراسة و الإطار الوصفي ا�تمع الدراسة وأساليب المعالجة الإحصائية المستخدمة 

  .منهجية الدراسة : المطلب الأول 

  :سنتناول في هذا المطلب منهج وأداة الدراسة وثبات أداة الدراسة و اختيار التوزيع الطبيعي  

د بمنهج الدراسة تلك الطريقة الموضوعية التي يتبعها الباحث في دراسة ظاهرة من الظواهر قصد منهج الدراسة يقص: أولا  

  .تشخيصها وتحديد أبعادها بما يتيح معرفة أسبا�ا ومؤثرا�ا للوصول إلى نتائج عامة محددة يمكن فهم الظاهرة من خلالها

جل الكشف عن الحقيقة حين لا تكون معلومة �لنسبة لنا أو التنظيم الصحيح لسلسلة من الأفكار سواء من أ نففالمنهج هو  

  . من أجل البرهنة عليها وإثبا�ا 

فالبحث بدون منهج علمي موضوعي يصبح مجرد حصر وتجميع �موعة من المعارف دون أن تكون هناك رابطة بينها وبين 

  .استخدامها للإجابة على إشكالية معينة 

ف موضوع البحث وطبيعة المشكلة المراد دراستها ، وللإلمام الجيد بكل جوانب الظاهرة اتبعنا وتتعدد المناهج وتختلف �ختلا 

  . المنهج الوصفي و منهج دراسة حالة 

لقد اعتمد� في دراستنا على المنهج الوصفي في وصف السياق النظري وعرض بعض الدراسات السابقة ، وتعتمد في الدراسة 

التطبيقية فيما سيأتي على منهج دراسة حالة ، و�لتالي فإن الملامح الأساسية لمنهج الدراسة تتمثل في جمع كل من المنهج الوصفي 

  . ومنهج دراسة حالة 

  ) :الاستبيان ( اختبار أداة الدراسة : �نيا 

  :سنحاول دراسة الصدق الظاهري والبنائي لأداة الدراسة ، وكذلك دراسة ثبا�ا وهذا كما يلي  

يقصد بصدق أداة الدراسة شمول الاستمارة لكل العناصر التي يجب أن تدخل في التحليل من �حية ، ومن : صدق أداة الاستبيان 

  : ا�ا ومفردا�ا بحيث تكون مفهومة لكل من يستخدمها وقد تم التأكد من صدق أداة الدراسة كما يلي �حية أخرى وضوح فقر 

 عرفة مدى صدق الأداة ظاهر� تم عرضها على الأستاذ المشرف ، وعلى مجموعة من المحكمين لم: الصدق الظاهري للأداة

والتي تم )  02( ستبيان بصورته النهائية الملحق رقم وعلى ضوء آرائهم واقتراحا�م تم صياغة هذا الا)  01( الملحق 

  .توزيعها على العينة المبحوثة

  بعد التأكد الصدق الظاهري لأداة الدراسة تم توزيع الاستبيان على عينة ، ومن أجل الوقوف : صدق الاتساق الداخلي

 كل عبارة من عبارات الإستبانة بين Personeعلى التناسق الداخلي للإستبانة ، تم حساب معامل الارتباط بيرسون

 : �لدرجة الكلية للمحور أو العنصر الذي تنتمي إليه ، كما هو موضح في الجدول التالي 
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  ".العدالة التنظيمية "د المتغير المستقلبعاالاتساق الداخلي لأ :)1(الجدول رقم 

  Sigقيمة   معامل الارتباط بيرسون  البعد في المحور المستقل  رقم

  0.000 **899,  العدالة التوزيعية  1

  0.000  **884,  العدالة الإجرائية  2

  0.000  **788,  العدالة التعاملية  3

  0.000  **804,  العدالة التقيمية  4

  .فأقل 0.05ارتباط عند مستوىدلالة  *فأقل،  0.01 ارتباط عند مستوى دلالة **

  .SPSSV25من إعدادالطلبة �لاعتماد على مخرجات :المصدر

ى دالة عند مستو  هوالدرجة الكلية ل  العدالة التنظيميةبعد من ابعاد رتباط بين كل لات الاقيمة معام نأق الساب ليتضح من الجدو 

  .و�لتالي التحقق من صدق الاتساق الداخلي لمحور العدالة التنظيمية) 0.01(المعنوية 

  ."الالتزام التنظيمي "التابعالاتساق الداخلي لعبارات المتغير : 2الجدول رقم

  

معامل   رقم العبارة  

  الارتباط

مستوى 

  الدلالة

  0.000 **769,  .لدي استعداد للاستمرار في عملي الحالي حتى بلوغ سن التقاعد  1

  0.000 **809,  .أرغب في استمرار علاقة العمل  مع زملائي �لكلية  2

امتيازا�ا أفضل الاستمرار في عملي حتى في حال توفرت فرص   3

  .أحسن من عملي

,660** 0.000  

  0.000 **629,  احس �لمسؤولية تجاه كليتي  4

  0.000 175,  تستحق كليتي  إخلاصي وولائي لها  5

  0.000  **848,  اعتبر نفسي مدينا لكليتي لما لها من فضل في بناء حياتي المهنية   6

  0.000  **818,  .أشعر �لسعادة بعملي �ذه الكلية  7

أشعر �ن أهدافي الخاصة تتوافق مع أهداف الكلية التي أعمل   8

  .فيها

,781**  0.000  

  0.000  **492,  .أشعر �لاعتزاز وأ� أتحدث عن كليتي  9

 .**La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral.( 
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 .*La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral.(  

يتضح من الجدول السابق أن قيم معامل ارتباط كل عبارة من العبارات مع محورها ، موجبة ودالة معنو� عند مستوى الدلالة 

  .، و�لتالي التحقق من صدق الاتساق الداخلي للأداة  ورها، مما يدل على اتساق هذه العبارات مع مح 0.01

  . ثبات أداة الدراسة : �لثا  

" مدى قدرة الأداة على إعطاء نتائج مماثلة إذا ما طبقت تحت نفس الظروف وعلى نفس المبحوثين " : يعرف ثبات الإستبانة �نه 

 لحساب ثبات المقاييس �ستخدام حزمة البرامج الإحصائية Cronbach's Alpha ألفا كرونباخ معامل، استعملنا في الدراسة 

SPSS وحتى يتمتع المقياس �لثبات يجب ألا يقل الحد الأدنى لقيمة المعامل )  1- 0( فا تتراوح بين ، وقيمة معامل الارتباط أل ،

  : ، نجد نتائج ألفا في دراستنا موضحة في الجدول التالي )  0,6( في هذا الاختبار عن 

  .معاملات ثبات متغيرات الدراسة) :  03( الجدول رقم 

 -α  عدد العبارات  المتغيرات

Cronbach  

 0.726  4  العدالة التوزيعية

 0.832  5  العدالة الإجرائية

 0.579  5  العدالة التعاملية

 0.478  5  العدالة التقيمية

  0.918  2  الاستبانة ككل

  v25.SPSSلاعتماد على مخرجاتطلبة من إعداد ال :المصدر

، وهذا يعني أن جميع محاور الدراسة، والاستبانة  0.5أكبرمن  α- Cronbachيتضح من الجدول السابق أن معامل الثبات  

  .ككل  ذات درجة مرتفعة من الثبات، لذا يمكن الاعتماد عليها في الدراسة الميدانية

  اختبار التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة: �لثا

عي أم لا، وذلك من خلال حساب معامل الإلتواء يهدف هذا الاختبار لمعرفة ما إذا كانت بيا�ت الدراسة تتبع التوزيع الطبي   

)(Skewness  ومعامل التفلطح)Kurtosis ( للمتغيرات المستقلة والتابعة، ومن المعلوم أن البيا�ت تقترب من التوزريع

يقع  Kurtosis، ومعامل التفلطح ]1+، 1-[لجميع المتغيرات يقع في ا�ال  Skewnessالطبيعي، كلما كان معامل الإلتواء 

  :والجدول التالي يوضح ذلك ،]3+، 3-[في ا�ال 
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  اختبار التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة): 4(الجدول رقم                   

  معامل التفلطح          معامل الإلتواء         المتغيرات

  الخطأ المعياري  الاحصائيات  الخطأ المعياري  الاحصائيات

 833, 251, 427, 558,-  العدالة التوزيعية

 833, 657,- 427, 030,-  العدالة الإجرائية

 833, 584, 427, 420,  العدالة التعاملية

 833, 501, 427, 545,  العدالة التقيمية

 833, 2,473 427, 841,-  العدالة التنظيمية   :المتغير المستقل

 833, 272, 427, 395,  الالتزام التنظيمي: المتغير التابع

  v25.SPSSمن إعداد الطلبة لاعتماد على مخرجات :المصدر

محصور ) Kurtosis(قريب من الصفر، وأن معامل التفلطح  Skewness)(يتضح من الجدول السابق أن معامل الإلتواء    

  .تتوزع توزيع طبيعيممايدل على أن متغيرات الدراسة ، 1+و 1-بين 

  .الدراسة وأساليب المعالجة الإحصائية المستخدمةالإطار الوصفي �تمع : المطلب الثاني 

  . مجتمع و عينة الدراسة : أولا  

يشير مجتمع الدراسة إلى تلك ا�موعات الكلية من الأفراد أو الظواهر أو الأشياء التي �مل أن نعمم نتائج بحثنا عليها ، في حين 

   .تشكل العينةمجموعة جزئية مميزة ومنتقاة من مجتمع الدراسة 

استمارة في ) 35(توزيع  وقد تم استاذ 210الاساتذة العاملين �لكليةوالبالغ عددهم جموعبمالدراسةوفي دراستنا تم تحديد مجتمع 

منها ألغيت، بسبب عدم إكمال الإجابة على الأسئلة الواردة   5،استمارة30، وقد استرجع منها 2022الفترة الممتدة من أفريل 

  .استمارة، فكانت صالحة للتحليل الإحصائي) 30(فيها، أما الباقي أي 

القسم الأول خاص �لمعلومات الشخصية و الوظيفية و القسم الثاني ينقسم بدوره إلى : بحيث يحتوي الاستبيان على قسمين 

  المحور الأول بعنوان العدالة التنظيمية  و المحور الثاني بعنوان الالتزام التنظيمي : محورين 

  :ار الوصفي لعينة الدراسة الإط: �نيا 

  : وهذا ما يوضحه الجدل التالي : سنتطرق فيما يلي لخصائص مبحوثي عينة الدراسة حسب المتغيرات الشخصية والوظيفية 
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 .توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المتغيرات الشخصية والوظيفية) : 5(الجدول رقم 

  

  

 

  .v25SPSSإعدادالطلبة �لاعتماد على مخرجات

هم ) %53.3(من أفراد عينة الدراسة هم من ذكور و ) %46.7(يتضح جليا أن) 5(من خلال النتائج المبينة في الجدول      

  . من الا�ث، وأن أغلب العينة من الأ�ث

 40إلى  30من (ينتمون إلى الفئة العمرية منهم ) %13.3(، و)سنة 30أقل من (منهم ينتمون إلى السن ) 10.0%(وأن 

سنة 40من (، أما المبحوثين الذين أعمارهم ) سنة  40أكثر من (منهم ينتمون إلى الفئة العمرية ) %60.0(سنة، وأن )سنة

  ). %26.7(بلغت نسبتهم ) فأكثر

منهم لديه ) 43.3%(، و )سنوات 5من أقل (منهم لديه خبرة ) 33.3%(�لنسبة لمتغير لسنوات الخبرة للمبحوثين نجد أن      

) 10.0%(، وأن )سنة 20إلى إلى أقل من  15من (منهم لديه خبرة) 13.3%(، وأن )سنوات 10إلى أقل من  5من (خبرة 

  النسبة المئوية  التكرار  فئات المتغير  المتغير

  

  الجنس

 46,7 14  ذكر

 53,3 16  أنثي 

 100,0 30  ا�موع

  

  

  السن

 13,3 4  سنة 30أقل من 

 60,0 18  سنة 40إلى   30من 

 26,7 8  سنة 40أكثر من 

 100,0 30  ا�موع

  

  

  

  سنوات الخبرة

 33,3 10  سنوات 5أقل من 

 43,3 13  سنوات 10سنوات إلى من  5من 

 13,3 4  سنة 15إلى أقل من 10من 

 10,0 3  سنة 20إلى أقل من  15من 

 100,0 30  سنة فأكثر 20من

 33,3 10  ا�موع

  

  

  الرتبة الوظيفية 

 13,3 4  أستاذ مساعد ب

 23,3 7  أستاذ مساعد أ

 33,3 10  أستاذ محاضر أ

 16,7 5  أستاذ محاضر ب

 13,3 4  أستاذ التعليم العالي 

 100,0 30  ا�موع
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بلغت ) سنة فأكثر  20من (،  في حين المبحوثين الذين سنوات خبر�م )سنة 20إلى إلى أقل من  15من (منهم لديه خبرة

 10إلى أقل من  5من (وهذه النتيجة تبين أن أكثر من نصف أفراد عينة الدراسة سنوات خبر�م تقل عن  ،)10.0%(نسبتهم 

  .لأن غالبيتهم هم من الفئة الشابة) سنوات 

في أداء الوظيفي أمر هاما جدا ، حيث يتطلب  الرتبة الوظيفية عنصرا هاما في التحكم واستخدام الرتبة الوظيفية أخير ، يعتبر 

هم من حملة الصنف أستاذ مساعد ) 13.3%(نجد أن  الرتبة الوظيفية مرتفع، مستوى معرفي، و نلاحظ من الجدول أن كلاهما

منهم من حملة الصنف أستاذ محاضر ب ، بينما ) 33.3%(منهم من حملة الصنف أستاذ مساعد أ، و ) 23.3%(ب ، و 

،  )13.3%(، وأما أستاذ التعليم العالي بلغت نسبتهم )16.7%(المبحوثين الحاملين الصنف أستاذ محاضر ب بلغت نسبتهم 

  . وعليه فإن أفراد عينة الدراسة لديهم مستوى علمي كافي لفهم متغيرات البحث الأساسية

  أساليب المعالجة الإحصائية المستخدمة: �لثا 

للإجابة على أسئلة الدراسة تم معالجة البيا�ت �ستخدام العديد من الأساليب الإحصائية المستخرجة من بر�مج الحزمة  

، وذلك بعد أن تمت عملية جمع البيا�ت ومن ثم فرزها وترميزها ،  SPSS ، Version 25الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

  :راسة جاءت كالتالي والأساليب التي تم استخدامها في هذه الد

ومعامل الصدق لقياس  ( Alpha de Cronbach ) لقياس مدى ثبات أداة الدراسة تم استخدام معامل ألفا كرونباخ

  .الصدق البنائي 

  .لاختبار للتوزيع الطبيعي للبيا�ت  skewness و Kurtosis تم استعمال معاملي 

  . نساق الداخلي لمحاور الدراسة تم استعمال معامل الارتباط بيرسون لمعرفة مدى الا 

  . تم استخدام جداول التوزيعات التكرارية والنسب المئوية لتمثيل الخصائص الشخصية و الوظيفية لأفراد مجتمع الدراسة 

  .حساب كل من الوسط الحسابي والانحراف المعياري كمقاييس النزعة المركزية ، من أجل وصف بعض متغيرات الدراسة 

  .معامل الارتباط بيرسون أيضا لمعرفة مدى وجود أية علاقة ارتباط معنوية بين متغيرات الدراسة وأبعادها  تم استعمال 

  لقياس الأثر ، ونسبة تفسير المتغير المستقل وأبعاده للمتغير التابع R squareتم استعمال معامل ،  

متغيرات الدراسة ( لقياس الأثر بين  ANAIYES OF VARIANCE  م الاعتماد على تحليل التباين الانحدار

  .وأبعادها لاختبار فرضيات الدراسة 

  .تحليل محاور الاستبانة : المطلب الثالث 

  .أثر العدالة التنظيمية في الالتزام التننظيمي من خلال هذا المطلب سننقوم بتحليل محاور الاستبانة و المتمثلة في  

  . سلم ليكارت : أولا  

ف تقوم بتحليل محاور الاستبانة بغية الإجابة على أسئلة البحث ، حيث تم استخدام الإحصاء الوصفي في هذا العنصر سو 

لإجا�ت أفراد عينة البحث عن عبارات )  1_5( �ستخراج المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري  على مقياس ليكارت 

  .الاستبانة المتعلقة �لمحورين 
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  الخماسيسلم ليكارت ) : 6(الجدول رقم 

  1  2  3  4  5  الدرجة

المتوسط 

  الحسابي 

5-4.2  4.19-3.4  3.39-2.6  2.59-1.8  1.79-1  

  غير موافق بشدة  غير موافق  موافق إلى حد ما  موافق   موافق بشدة  درجة الموافقة 

  :ولتحديد درجة الموافقة حددت ثلاث مستو�ت هـ ولتحديد درجة الموافقة حددت ثلاث مستو�ت هي 

  :مرتفعة ، متوسطة ، ومنخفضة وبذلك تكون  

  2,33أقل من  1الدرجة المنخفضة �خذ القيمة من   

  2.33-3.66والدرجة المتوسطة �خذ القيمة من  

  فأكثر  3,67والدرجة المرتفعة �خذ القيمة من  

الالتزام والثاني وهو  العدالة التنظيمية ،سنقوم �لتحليل انطلاقا من الإجابة على التساؤلات والتي تتعلق �لمتغير الأول وهو 

  .التنظيمي

  .محور العدالة التنظيميةتحليل فقرات : �نيا  

  : وذلك من خلال طرح التساؤل التالي 

  �لمؤسسة محل الدراسة ؟  العدالة التنظيميةما هو مستوى : السؤال الأول 

  : الجدول الموالي للإجابة على هذا السؤال سوف نقوم بتحليل النتائج الموضحة في

  .العدالةالتنظيميةالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لإجا�ت أفراد عينة البحث لعبارات ) : 7(الجدول رقم  

اتجاهات 

  الآراء

الأهمية 

  النسبة

المتوسط 

  الحسابي 

الانحراف 

  المعياري

  الرقم العبارات

  -      العدالة التنظيمية : المحور الأول 55376, 3,5058  -  متوسط

  -       العدالة التوزيعية 72139, 3,6167 - متوسط

 1  يتم توزيع ساعات العمل بين الاساتذة بشكل عادل في الكلية  980, 3,73 2  رتفعم

 2  تتم الاستفادة من منح التكوين بصورة عادلة في الكلية 776, 4,13 1 مرتفع

 3  اتلقى مكافآت عادلة مقابل الجهد الذي اقوم به  1,172 3,27 4 متوسط

 4  أتلقى راتبا عادلا يتناسب مع الجهد الذي اقوم به 1,124 3,33  3 متوسط

 5  اجراءات العمل عادلة في الكلية   79191, 3,2667 5 متوسط

  -   العدالة الإجرائية 1,167 3,13 - متوسط
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  25v.SPSSمن إعداد الطلبة بناء على مخرجات بر�مج: المصدر

 :توضيح تفصيلي للنتائج المرتبطة بكل بعد وفيما يلي 

  جاء من حيث الأهمية النسبية المعطاة له من قبل أفراد عينة الدراسة، إذ بلغ الوسط الحسابي  :العدالة التوزيعية

ووفقا لمقياس الدراسة فإن هذا البُعد يُشير إلى نسبة قبول ) 0.72(�نحراف معياري) 4.13(للإجا�ت عن هذا البُعد

كما نلاحظ من متوسطات إجا�ت أفراد عينة الدراسة على عبارات هذا البُعد أ�ا تشكل قبولا متوسطا أيضا، "فعمرت"

 ).1.17-0.72(وتراوحت انحرافا�ا المعيارية ما بين ) 3.23-4.13(حيث تراوحت المتوسطات ما بين 

 .بسكرة تعطي مكافآت عادلة مقابل الجهدتدل هذه النتيجة على أن كلية العلوم الاقتصادية والتجارية والتسيير  

  جاء من حيث الأهمية النسبية المعطاة له من قبل أفراد عينة الدراسة، إذ بلغ الوسط الحسابي  :العدالة الاجرائية

ووفقا لمقياس الدراسة فإن هذا البُعد يُشير إلى نسبة ). 1.16(�نحراف معياري ) 3.13(للإجا�ت عن هذا البُعد 

والشيء الملاحظ أيضا من متوسطات إجا�ت أفراد عينة الدراسة على عبارات هذا البُعد أ�ا تشكل  "متوسط"قبول 

) 1.23-0.60(�نحرافات معيارية محصورة ما بين ) 2.87-4.00(قبولا متوسطا، حيث تراوحت المتوسطات ما بين 

  6 توفر الادارة معلومات واضحة حول الاجراءات المتبعة  1,306 2,87  4 متوسط

  7  يتم الاستماع لآراء الاساتذة قبل اتخاذ أي قرار حاسم  1,230 3,27  2 متوسط

  8  .يتم اتخاذ القرارات في الكلية بصورة موضوعية 1,081 3,07  3 متوسط

  9  الكليةتشرح الإدارة القرارات المتخذة لجميع اساتذة  743, 4,00  1 مرتفع

  -  العدالة التعاملية 60591, 3,4333  - متوسط

  10  يتعامل مسؤولي المباشر معي �حترام وتقدير 747, 3,83 1 رتفعم

  11  . تسود روح التعاون بين رؤساء الأقسام و الأساتذة �لكلية 1,348 2,90  5 متوسط

متعلقا بعملي فإنه عندما يتخذ مسؤولي المباشر قرارا تنظيميا  1,179 3,70  3 مرتفع

  .يعطيني التبريرات الكافية بكل صدق وصراحة

12  

  13  يقوم مسؤولي المباشر �لتعامل مع الاساتذة بنزاهة وعدالة 1,337 2,93  4 متوسط

  14  .يراعي مسؤولي المباشر المعايير الأخلاقية عند اتخاذ القرارات 961, 3,80  2 متوسط

  -   التقييميةالعدالة  48347, 3,7067  - مرتفع

  15  لدي معرفة �مة �لمعايير التي يتم من خلالها تقييم ادائي 788, 4,00  1 مرتفع

لدى فرصة في التظلم والاعتراض على تقييم ادائي اذا شعرت   691, 3,93 2 مرتفع

  انه غير عادل 

16  

  17  تستخدم الادارة طرقموضوعية في عملية تقييم الادء 1,241 3,33 5 متوسط

على مايبذله الاستاذ فعلا وما الاداء تعتمد الادارة في تقييم   1,085 3,83 3 مرتفع

  يحققه من انجاز في العمل

18  

  19  الترقية  المعتمدة في الكلية على معايير واضحة وعادلةتعتمد  1,006 3,43 4 متوسط
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لمتبعة و يتم الاستماع لآراء الاساتذة قبل اتخاذ أي تبين هذه النتيجة أن توفر الادارة معلومات واضحة حول الاجراءات ا

 .قرار حاسم و يتم اتخاذ القرارات في الكلية بصورة موضوعية

  جاء �لترتيب الثالث من حيث الأهمية النسبية المعطاة له من قبل المبحوثين، إذ بلغ الوسط الحسابي  :العدالة التعاملية

ووفقا لمقياس الدراسة فإن هذا البُعد يُشير إلى نسبة ). 0.60(معياري  �نحراف) 3.43(للإجا�ت عن هذا البُعد 

كما نلاحظ من متوسطات إجا�ت أفراد عينة الدراسة على عبارات هذا البُعد أ�ا تشكل قبولا   ."متوسط "قبول 

 أيضا، حيث تراوحت المتوسطات ما بين متوسطا 

 )3.83-2.90 (وتراوحت انحرافا�ا المعيارية ما بين )عندما يتخذ مسؤولي تبين هذه النتيجة أن ). 1.34-0.74

المباشر قرارا تنظيم ، فإنه يعطيني التبريرات الكافية بكل صدق وصراحة، ويقوم مسؤولي المباشر �لتعامل مع الاساتذة 

 . بنزاهة وعدالة ويراعي مسؤولي المباشر المعايير الأخلاقية عند اتخاذ القرارات

  جاء �لترتيب الرابع من حيث الأهمية النسبية المعطاة له من قبل المبحوثين، إذ بلغ الوسط الحسابي  :العدالة التقيمية

ووفقا لمقياس الدراسة فإن هذا البُعد يُشير إلى نسبة ). 0.48(�نحراف معياري ) 3.70(للإجا�ت عن هذا البُعد 

كما نلاحظ من متوسطات إجا�ت أفراد عينة الدراسة على عبارات هذا البُعد أ�ا تشكل قبولا ."رتفعم"قبول 

- 0.69(وتراوحت انحرافا�ا المعيارية ما بين ) 4.00-3.33(أيضا، حيث تراوحت المتوسطات ما بين مرتفعا

ييم ادائي ولديهم فرصة في التظلم تبين هذه النتيجة أن من خلال معرفة �مة �لمعايير التي يتم من خلالها تق) 1.08

والاعتراض على تقييم ادائي اذا شعرت انه غير عادل ، وتستخدم الادارة طرق موضوعية في عملية تقييم الادء، و 

 .تعتمد الادارة في تقييم الاداء على مايبذله الاستاذ فعلا وما يحققه من انجاز في العمل

  بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية والتسيير ''متوسط'' كانة التنظيميةالعدالمستوى بناء على ما تقدم، يتضح أن

بجامعة بسكرة وفقا لمقياس الدراسة، حيث بلغ الوسط الحسابي لإجا�ت المبحوثين عن عبارات محور العدالة 

  )0.55(�نحراف معياري ) 3.50(نظيميةالت

  .تحليل فقرات محور الالتزام التنظيمي: �لثا 

  :خلال طرح التساؤل التالي وذلك من 

  .ما هو مستوى الالتزام التنظيمي المؤسسة محل الدراسة : السؤال الثاني  

  . للإجابة على هذا السؤال سوف نقوم بتحليل النتائج الموضحة في الجدول الموالي  

فراد عينة البحث لعبارات متغير الالتزام المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لإجا�ت أ) : 8(الجدول رقم 

  .التنظيمي
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المتوسط   العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارات  الرقم

  الحسابي

الإنحراف 

  المعياري

الأهمية 

  النسبية

اتجاهات 

  الآراء 

6878, 3,3815 الالتزام التنظيمي   - 

4 

 متوسط  -  

لدي استعداد للاستمرار في عملي الحالي حتى بلوغ سن   1

  .التقاعد

 متوسط  8 1,020 3,17

 متوسط  2 1,137 3,53  .أرغب في استمرار علاقة العمل  مع زملائي �لكلية  2

أفضل الاستمرار في عملي حتى في حال توفرت فرص امتيازا�ا   3

  .أحسن من عملي

 متوسط  3 1,042 3,50

 متوسط  5 1,196 3,47  احس �لمسؤولية تجاه كليتي  4

  مرتفع  1 847, 3,80  تستحق كليتي  إخلاصي وولائي لها  5

 متوسط  7 961, 3,20  اعتبر نفسي مدينا لكليتي لما لها من فضل في بناء حياتي المهنية   6

 متوسط  6 988, 3,30  .أشعر �لسعادة بعملي �ذه الكلية  7

الخاصة تتوافق مع أهداف الكلية التي أعمل أشعر �ن أهدافي   8

  .فيها

 متوسط  9 1,066 2,97

 متوسط  4 900, 3,50 .أشعر �لاعتزاز وأ� أتحدث عن كليتي  9

  v25SPSSمن إعداد الطلبة بناء على مخرجات بر�مج : المصدر

المتوسطة من القبول حول يتضح من خلال الجدول أعلاه أن افراد مجتمع الدراسة لديهم نسبب تتراوح في مستوى   

حيث ) كلية العلوم التجارية والاقتصادية والتسيير بجامعة بسكرة(في المؤسسة محل الدرسة ) الالتزام التنظيمي (عبارات التي تقيس 

عبارة قياس وهو متوسط يقع ضمن الفئة الثانية لسلم الدراسةوالتي تشير إلى معظم إجا�ت 9من ) 3.38(بلغ المتوسط المرجح 

حول الالتزام التنظيمي عن عملهم، إعتبار الباحثين اجابو بدرجة نسبة القبول متوسطة على  ''متوسط'' المواظفين نسبب قبول

  .....أغلب العبارات التي تتعلق الالتزام التنظيمي وهذا يدل على أن الالتزام التنظيمي متوسط من طرف المواظفين

  .سنقوم فيما يلي �ختبار فرضيات الدراسة الرئيسية والفرعية.اختبار وتفسير الفرضيات: المبحث الثالث

  .اختبار وتفسير الفرضية الرئيسية الأولى: المطلب الأول  

  :تم استخدام نتائج تحليل التباين للانحدار للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية الأولى التي تنص على أنه 

 الفرضية الصفرية " HO  قتصادية كلية العلوم الا  للعدالة التنظيمية في الالتزام التنظيمي فيأثر ذو دلالة معنوية يوجدلا

  0.05ى دلالة عند مستو امعة محمد خيضر بسكرةوالتجارية وعلوم التسييربج

 الفرضية البديلة " H1  كلية العلوم الاقتصادية   للعدالة التنظيمية في الالتزام التنظيمي فيمعنويةيوجد أثر ذو دلالة

  0.05عند مستوى دلالة امعة محمد خيضر بسكرةوالتجارية وعلوم التسييربج
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  : ويمكن توضيح نتائج التحليل في الجدول الموالي 

 : نتائج تحليل تباين الانحدار للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية الأولى) : 9(جدول رقم 

مصدر 

  التباين

 مجموع

  المربعات

درجات 

  الحرية

      Fقيمة  متوسط المربعات

  المحسوبة

  Fمستوى دلالة 

 000b, 24,857 6,452 1 6,452  الإنحدار

 260, 28 7,268  الخطأ

 29 13,721  ا�موع

    %.  5ذات دلالة إحصائية عند  *

  v25.SPSSمن إعداد الطلبة بناء على مخرجات بر�مج: المصدر  

R:,686a  
2R  0.470  

، وهي أقل من مستوى الدلالة المطلوب  000b,مستوى دلالة ذات24,857المحسوبة تساوي  Fمن الجدول نلاحظ أن قيمة 

، وهذا ما يثبت صلاحية النموذج المقترح لاختبار الفرضية الرئيسية، وهو ما يسمح لنا �ختبار صحة هذه الفرضية في 0.05

  .العنصر الموالي

  

  

  .تحليل الإنحدارأثر العدالة التنظيمية في الالتزام التنظيمينتائج ): 10(الجدول رقم 

معامل  Xالمتغير المستقل 

 Bالإنحدار 

 Tقيمة

  المحسوبة

مستوى 

  Tدلالة 

 معامل

  Rالإرتباط 

  معامل

  R2التحديد 

 000b ,686a ,470, 24,857  852,  العدالة التنظيمية

  %.     5ذات دلالة إحصائية عند  *

  V25.SPSSمن إعداد الطلبة على مخرجات بر�مج : المصدر 

وهو ما يدل على أن هناك علاقة طردية موجبة  0.686نلاحظ من الجدول السابق أن معامل الإنحدار ذو قيمة موجبة   

أن درجة ، أثر العدالة التنظيمية في الالتزام التنظيمي، مما ساهم ذلك في وجود العدالة التنظيمية في الالتزام التنظيميبين

لعدالة وهذا يوضح  وجود أثر ذو دلالة معنوية 852a,الإرتباط بين المتغيرين قوية ، حيث يقدر معامل الإرتباط الخطي بينهما ب

  .التنظيمية في الالتزام التنظيمي

التنظيمية في الالتزام أثر العدالة من التباين الكلي الحاصل في% 47، فيدل على أن 0.47أما معامل التحديد الذي يساوي    

  .التنظيمي
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لعدالة  يوجد أثر ذو دلالة معنوية: من خلال ما سبق نرفض الفرضية الصفرية، ونقبل الفرضية البديلة والتي تنص على أنه   

 0.05عند مستوى دلالة التنظيمية في الالتزام التنظيمي في جامعة محمد خيضر بسكرة 

  .ية الفرعية الأولىاختبار وتفسير الفرض: المطلب الثاني

 الفرضية الصفرية " H0  بكلية العلوم الاقتصادية و لايوجد أثر ذو دلالة معنوية للعدالة التوزيعية في الالتزام التنظيمي

  0.05جامعة محمد خيضر بسكرة عند مستوى دلالة  -التجارية و علوم التسيير

بكلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم وزيعية في الالتزام التنظيمي يوجد أثر ذو دلالة معنوية للعدالة الت: H1الفرضية البديلة 

  0.05جامعة محمد خيضر بسكرة عند مستوى دلالة  -التسيير

تم استخدام تحليل الانحدار الخطي البسيط ،   عدالة التوزيعية في الالتزام التنظيميلللغرض اختبار وجود اثر ذات دلالة إحصائية  

 : ح النتائج في الجدول المواليحيث يمكن توضي

  اختبار أثرالعدالة التوزيعية في الالتزام التنظيمي من خلال الانحدار الخطي البسيط: )11(الجدول رقم. 

  المتغير المستقل

1 X 

 Tقيمة  Bمعامل الإنحدار 

  المحسوبة

مستوى 

 Tدلالة 

 معامل

 Rالإرتباط 

  معامل

 R2التحديد 

 006b ,494a ,244, 9,041  471,  العدالة التوزيعية

    %.5ذات دلالة إحصائية عند  *

  .SPSSv 25من إعداد الطلبة بناء على مخرجات بر�مج : المصدر   

حيث يقدر معامل ، الالتزام التنظيمي  وطردية موجبة بين العدالة التوزيعية نلاحظ من الجدول أنه توجد علاقة ارتباط  

حيث يقدر معامل التحديد بـ ، 4710,، كما أن معامل الإنحدار الخطي%5معنوية عند ، وذات دلالة  494a0,الإرتباط بـ 

0.244  

يوجد أثر ذو دلالة معنوية لعدالة التوزيعية :مما سبق يمكننا أن نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة، والتي تنص على أنه

  0.05جامعة محمد خيضر بسكرة عند مستوى دلالة  -ية و علوم التسييربكلية العلوم الاقتصادية و التجار في الالتزام التنظيمي 

  .اختبار وتفسير الفرضية الفرعية الثانية: المطلب الثالث

كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و لايوجد أثر ذو دلالة معنوية لعدالة الاجرائية في الالتزام التنظيمي ب H0" الفرضية الصفرية 

  0.05جامعة محمد خيضر بسكرة عند مستوى دلالة  -علوم التسيير

كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم يوجد أثر ذو دلالة معنويةلعدالة الاجرائية في الالتزام التنظيمي ب H1" الفرضية البديلة  

  0.05جامعة محمد خيضر بسكرة عند مستوى دلالة  -التسيير

ائية لعدالة الاجرائية في الالتزام التنظيمي تم استخدام تحليل الانحدار الخطي البسيط ، لغرض اختبار وجود اثر ذات دلالة إحص 

  :حيث يمكن توضيح النتائج في الجدول الموالي 
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 .اختبار العدالة الاجرائية في الالتزام التنظيمي من خلال الانحدار الخطي البسيط): 12(الجدول رقم 

  المتغير المستقل

2 X 

 Tقيمة  Bمعامل الإنحدار 

  المحسوبة

مستوى 

 Tدلالة 

 معامل

 Rالإرتباط 

  معامل

  R2التحديد 

 000b ,676a ,457, 23,588  5870,  العدالة الإجرائية
    %.   5ذات دلالة إحصائية عند  *

  .v25 SPSSمن إعداد الطلبة بناء على مخرجات بر�مج : المصدر        

، حيث يقدر الالتزام التنظيمي  ولعدالة الاجرائية ومن الجدول السابق يتضح كذلك أنه توجد علاقة ارتباط موجبة بين ا   

سيعزز ممارستهم في العمل ،  فإن ذلك5870,موجب وهو مقدار موجب، كما أن معامل الانحدار  676a,معامل الإرتباط ب

، من التباين في %45إلا أنه مع ذلك �ثر علىلعدالة الاجرائية في الالتزام التنظيمي �لمؤسسة محل الدراسة ويساهم في تفسير  

  .فقط 0 457,ممارسة لعدالة الاجرائية في الالتزام التنظيمي �لمؤسسة محل الدراسة، حيث بلغ معامل التحديد

يوجد أثر ذو دلالة معنوية لعدالة الاجرائية في : الفرضية الصفرية التي تنص على رفضالفرضية البديلة وننقبل كننا أن مما سبق يم 

  0.05جامعة محمد خيضر بسكرة عند مستوى دلالة  -كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسييرالالتزام التنظيمي ب

  .ية الفرعية الثالثةاختبار وتفسير الفرض: المطلب الرابع

كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و لايوجد أثر ذو دلالة معنوية للعدالة التعاملية في الالتزام التنظيمي ب H0" الفرضية الصفرية 

  0.05جامعة محمد خيضر بسكرة عند مستوى دلالة  -علوم التسيير

كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم يوجد أثر ذو دلالة معنوية لعدالة التعاملية في الالتزام التنظيمي ب H1" الفرضية البديلة 

  0.05جامعة محمد خيضر بسكرة عند مستوى دلالة  -التسيير

دار الخطي البسيط ، لغرض اختبار وجود اثر ذات دلالة إحصائية لعدالة التعاملية في الالتزام التنظيمي تم استخدام تحليل الانح

  :حيث يمكن توضيح النتائج في الجدول الموالي 

 .لعدالة التعاملية في الالتزام التنظيمي من خلال الانحدار الخطي البسيطا اختبار): 13(الجدول رقم  -1

  المتغير المستقل

3 X 

 Tقيمة  Bمعامل الإنحدار 

  المحسوبة

مستوى 

 Tدلالة 

 معامل

 Rالإرتباط 

  معامل

  R2التحديد 

 000b ,621a ,386, 17,590  7050,  العدالة التعاملية
    %.5ذات دلالة إحصائية عند *

 v25.SPSSمن إعداد الطلبة بناء على مخرجات بر�مج : المصدر       

، ويدل الالتزام التنظيمي ولعدالة التعاملية كذلك من الجدول يتضح أنه توجد علاقة طردية موجبة بين ا    

لعدالة التعاملية في ، يدل على أنه بتزايد ا 7050,، كما أن معامل الإنحدار الخطي  621a0,الإرتباط الموجبعلى ذلك معامل 
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فقط ، فستتعزز ممارستهم وما يؤكد ذلك هو معامل التحديد  0.386، بدليل أن معامل التحديد يساوي  الالتزام التنظيمي

38 %.  

يوجد أثر ذو دلالة معنوية لعدالة التعاملية في : انه الصفرية التي تنص على رفضونمما سبق يمكننا أن نقبل الفرضية البديلة   

  0.05جامعة محمد خيضر بسكرة عند مستوى دلالة  -كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسييرالالتزام التنظيمي ب

  .اختبار وتفسير الفرضية الفرعية الرابعة: المطلب الخامس

بكلية العلوم الاقتصادية و التجارية و لعدالة التقييمية في الالتزام التنظيمي لايوجد أثر ذو دلالة معنوية H0" الفرضية الصفرية 

  0.05جامعة محمد خيضر بسكرة عند مستوى دلالة  -علوم التسيير

بكلية العلوم الاقتصادية و التجارية و تنظيمي لعدالة التقييمية في الالتزام اليوجد أثر ذو دلالة معنوية  H1" الفرضية البديلة 

  0.05جامعة محمد خيضر بسكرة عند مستوى دلالة  -علوم التسيير

تم استخدام تحليل الانحدار الخطي البسيط ، لعدالة التقييمية في الالتزام التنظيمي لغرض اختبار وجود اثر ذات دلالة إحصائية 

  :الي حيث يمكن توضيح النتائج في الجدول المو 

 .اختبار لعدالة التقييمية في الالتزام التنظيمي من خلال الانحدار الخطي البسيط): 14(الجدول رقم  -1

  المتغير المستقل

4X 

 Tقيمة  Bمعامل الإنحدار 

  المحسوبة

مستوى 

 Tدلالة 

 معامل

  Rالإرتباط 

  معامل

  R2التحديد 

 003b ,519a ,269, 10,301 7380,  العدالة التقييمية
    %.5دلالة إحصائية عند ذات *

  5v2.SPSSمن إعداد الطلبة بناء على مخرجات بر�مج: المصدر       

  

، ويدل على ذلك معامل الالتزام التنظيمي وتوجد علاقة طردية موجبة بين العدالة التقييمية كذلك من الجدول يتضح أنه 

الالتزام  يزيد لعدالة التقييميةيدل على أنه بتزايد تحسن ا، 7380,، كما أن معامل الإنحدار الخطي  519a,الإرتباط الموجب 

  التنظيمي 

عدالة التقييمية في لليوجد أثر ذو دلالة معنوية : الفرضية الصفرية التي تنص على رفضالفرضية البديلة ون قبلمما سبق يمكننا أن ن

  .0.05جامعة محمد خيضر بسكرة عند مستوى دلالة  -بكلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسييرالالتزام التنظيمي 
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  :خلاصة الفصل الثالث

، لمحة  -ببسكرة  - من خلال هذا الفصل تعرفنا على نشأة كلية العلوم الاقتصادسة والتجارية وعلوم التسيير بجامعة محمد خيضر 

وطبيعة المقر ، اقسام الكلية و هيكلها التنظيمي و قد عن الجامعة ، مهامها ، اهدافها ونشاة الكلية ، بطاقة تقنية عن الكلية 

  .اعتمد� في انجاز هذه الدراسة على طريقة الاستبانة التي جرى توزيعها على الاساتذة المتواجدين �لكلية 

  :و توصلنا إلى إثبات صحة أو نفي الفرضيات التي وضعناها و قبولها أو رفضها ، حيث استنتجنا  

 نظيمية جاء متوسط وفقا لمقياس الدراسةمستوي العدالة الت .  

 مستوى الالتزم التنظيمي جاء متوسط وفقا لمقياس الدراسة.  

  عدالة التوزيعية في الالتزام التنظيمي �لمؤسسة محل الدراسةلليوجد أثر.  

  لعدالة الاجرائية في الالتزام التنظيمي �لمؤسسة محل الدراسةليوجد أثر.  

  التعاملية في الالتزام التنظيمي �لمؤسسة محل الدراسةعدالة لليوجد أثر.  

  دالة التقييمية في الالتزام التنظيمي �لمؤسسة محل الدراسةللعيوجد أثر. 
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  :النتائج -

  : انطلقت هذه الدراسة من تساؤل محوري مفاده

دراسة ميدانية بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة محمد  أثر العدالة التنظيمية في الالتزام التنظيميما 

  .خيضر بسكرة

وكانت هذه الدراسة �دف إلى تحقيق عدة أهداف وذلك من خلال الكشف عن طبيعة العلاقة بين العدالة التنظيمية والالتزام  

  :بجامعة محمد خيضر بسكرة وذلك من خلالالتنظيمي بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير 

التعرف على العدالة التنظيمية وأثرها على الالتزام التنظيمي لدى مجتمع الدراسة والوصول إلى مجموعة من الاستنتاجات  

والتوصيات التي تساهم في تبني مبدأ العدالة التنظيمية في المؤسسات الجزائرية من أجل تحسين مستوى أداء الموظفين وز�دة روح 

  .ظف في المؤسسةالالتزام والانتماء لدى المو 

  :الميدانية نتائجال

  العدالة التنظيمية جاء متوسط وفقا لمقياس الدراسة ىمستو.  

 مستوى الالتزم التنظيمي جاء متوسط وفقا لمقياس الدراسة.  

  عدالة التوزيعية في الالتزام التنظيمي �لمؤسسة محل الدراسةلليوجد أثر.  

  التنظيمي �لمؤسسة محل الدراسةعدالة الاجرائية في الالتزام لليوجد أثر.  

  عدالة التعاملية في الالتزام التنظيمي �لمؤسسة محل الدراسةلليوجد أثر.  

  دالة التقييمية في الالتزام التنظيمي �لمؤسسة محل الدراسةللعيوجد أثر.  

  : الاقتراحات 

لجامعة ومراعاة الشفافية والموضوعية في توزيع منح التكوين على الاساتذة بصورة عادلة وفقا للشروط المعمول �ا في ا -

  .النظر في تطبيق القرارات على جميع الاساتذة والابتعاد عن الذاتية والتحيز  -التوزيع 

  . اعادة النظر في طريقة التقييم للاساتذة �لشكل العادل الذي يرضي الجميع  -

  .الاساتذة من أجل تحسين ادائهم حرص الكلية على التشجيع والاعتراف ��هودات التي يبذلها  -

  .توفير الشروط المادية التي تساعد الاستاذ على اداء مهامه ولعل ابسطها الاضاءة والتهوية في مكان العمل -

 .استغلال الجوانب الايجابية مثل روح الفريق وجماعة العمل من اجل رفع من مستوى الاداء في الكلية  -

 .للاساتذة خارج المؤسسة وتقديم يد المساعدة لهم لحل مشاكلهم المختلفة اهتمام الادارة �لظروف الاجتماعية -

  :أفاق الدراسة -

بما أن دراسة العدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي تعتبر من المواضيع الهامة والتي دائما تحتاج الى الدراسة والمراجعة لا�ا  -

فرد هو العنصر الأساسي في المؤسسة يجب الاهتمام به ومحاولة تؤثر على الفرد داخل الؤسسة وتوجه سلوكه ، وبما ان ال

  .فهمه لتوجيه سلوكه للوصول الى اهداف المؤسسة والفرد على صعيد واحد
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الاستفادة من نتائج الدراسة من أجل اعطاء صورة كاملة على ادراك العدالة التنظيمية من قبل الاساتذة ومستوى الالتزام  -

  .التنظيمي 

  .العدالة التنظيمية على الرضا الوظيفي في الجامعة دراسة أثر  -

 . معيقات ومشاكل تطبيق العدالة التنظيمية في الجامعة -
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  :قائمة المراجع والمصادر

  :مرجع �للغة العربية: أولا

 :مجالات  -  أ

مجلة العلوم . الاقتصاديةأثر الالتزام التنظيمي في الاستفراق الوظيفي لدى المؤسسة ). 2021. (أحمدتي وآخرون .1

  ).1(14الاقتصادية والتسيير والعلوم التجارية، 

الالتزام التنظيمي وأثره على أداء العاملين في شركة محافظة اربد من جهة ). 2015. (أشرف عبابنة، و هياجنة قيصر .2

  .216، 1مجلة المنارة، العدد. نظرهم

.  -دراسة حالة نفطال بشار -دالة التنظيمية بسلوك المواطنة علاقة الع). 2008. (بر�وي كمال، و الياس سليماني  .3

  .12العدد  4دراسات العدد الاقتصادي ا�لد 

  ).4(38ا�لة العربية للإدارة، . �ثير ممارسات إدارة الموارد البشرية في الالتزام التنظيمي). 2018. (حسن العفيف .4

سلامية وأثرها في تعزيز الالتزام التنظيمي في المؤسسات أخلاقيات العمل الإ). 2015. (خالد الحياصات وآخرون .5

  ).1(11مجلة الأردنية في الدراسات الإسلامية، . الصحفية الأردنية من وجهة نظر العاملين فيها

العدالة التنظيمية وأثرها في الحد من الصراع التنظيمي دراسة ). دون السنة. (خالدية مصطفى عطا، و بريسم مها عارف  .6

  .23مجلة كلية المأمون الجامعة، العدد . ية لآراء عينة من العاملين في ر�سة الجامعة المصريةاستطلاع

مجلة جامعة دمشق للعلوم الاقتصادية . �ثير مناخ الخدمة في الالتزام التنظيمي). 2011. (الخشروم محمد مصطفى .7

  .173-173محمد مصطفى الخشروم،  2011 -العدد الثالث - 27ا�لد  –والقانونية 

درجة العدالة التنظيمية لدى رؤساء الأقسام الأكاديمية في الجامعات الأردنية ). 2009. (راتب السعود، و سلطان سوزان .8

  .25مجلة جامعة دمشق، ا�لد . الرسمية وعلاقتها �لولاء التنظيمي لأعضاء الهيئات التدريسية فيها، مجلة جامعة دمشق،

الالتزم التنظيمي كمحدد للعلاقات بين العدالة التنظيمية والأداء الوظيفي دراسة . )2015. (رمضان فهيم على غريبة .9

  .إدارة الأعمال بجامعة الدلتا للعلوم والتكنولوجيا. تطبيقية

اعداد قيادات الصفر لثاني ودوره في تحسين الأداء الوظيفي في المنظمات ). 2018. (ز�د درويش وأحمد مصطفى .10

  .المنظمة العربية للتنمية الإدارية، جامعة الدول العربيةمنشورات . الحكومية
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: أثر العدالة التنظيمية في بلورة التماثل التنظيمي في المؤسسات العامة الأردنية). 2008. (سامر عبد ا�يد البشابشة .11

  .4، العدد 4ا�لة الأردنية في إدارة الأعمال، اّ�لد . دراسة ميدانية

دور العدالة التنظيمية في تقليل ظاهرة التهكم التنظيمي دراسة تحليلية لآراء عينة من ). 2014. (سحر عناوي رهيو .12

  .10، العدد 4مجلة المثنى للعلوم الإدارية والاقتصادية،ا�لد . جامعة القادسية–منتسبي كلية التربية 

. -دراسة حالة نفطار بشار- علاقة العدالة التنظيمية بسلوك المواطنة). 2017. (سمية بن دحنون، و سهيل مقدم  .13

  .1العدد 8درسات العدد الاقتصادي ا�لد 

  ).1(3مجلة اقتصاد المال والأعمال، . أثر الالزام التنظيمي على أداء العاملين). 2019. (السيد امام  .14

مجلة حوليات . ةعلاقة الثقافة التنظيمية �لالتزام التنظيمي للعامل �لمؤسسة الجزائري). 2020. (طاهر، فاطمة الزهراء .15

  ).2(34الجزائر، 

جامعة محمد خيضر . مجلة التاريخ العدد السادس. الالتزام التنظيمي في المؤسسة الجزائرية). دون سنة . (عاشور ابتسام .16

  .بسكرة، بسكرة

 اثر العدالة التنظيمية في الاداء السياقي دراسة تحليلية لآراء اعضاء الكادر). 2007. (عامر علي حسين العطوي .17

  .1، العدد10مجلة القادسية للعلوم الإدارة و الإقتصادية، ا�لد . جامعة القادسية-التدريسي في كلية الإدارة والاقتصاد

العدالة التنظيمية والدمج التنظيمي ودورها في تقليل سلوك العمل المنحرف دراسة ). 2011. (عامر علي حسين العطوي .18

  .07ري للعلوم، العددمجلة الغ. تطبيقية في معمل سمنت المثنى

  ).21(مجلة كلية بغداد للعلوم الاقتصادية الجامعية. أثر تمكين العاملين في الالتزام التنظيمي). 2012. (عبد الحسين .19

دار المسيرة للنشر : عمان). 1الإصدار (السلوك التنظيمي في المؤسسات التعليمية ). 2005. (عبده فليه، عبد ا�يد .20

  .والتوزيع

  ).9(4مجلة جامعة الأنبار للعلوم الاقتصادية والإدارية، . العوامل المؤثرة في الالتزام التنظيمي). 2012. (الجميليعلي  .21

مجلة الادارة والتنمية . محددات وا�ر ممارسة العدالة التنظيمية في المنظمات). 2014. (فرج شعبان، و سعيد بن الشيخ .22

  .للبحوث والدراسات

  ).5(11مجلة علوم التسيير، . قياس مستوى الالتزام التنظيمي في الجامعات اليمنية الخاصة. )2015. (قاسم السياني .23
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مجلة الباحث في العلوم . واقع الالتزام التنظيمي في المؤسسات التعليمية). 2020. (ليلى لحسن ومحمد سليم خميس .24

  ).3(الإنسانية والاجتماعية

ساس موظفي الدوائر الحكومية الأردنية في محافظتي الكرك والطفيلية مدى إح). 2000. (محارمة محارمه، و محمد �مر .25

  .02، العدد04مجلة الإداري معهد الإدارة العامة، ا�لد . دراسة ميدانية": �لعدالة التنظيمية

ين دراسة ميدانية على الأساندة المؤقت( العدالة التنظيمية وعلاقتها �لالتزام التنظيمي ). 2021. (مختار بونقاب .26

  . 26العدد /  17مجلة اقتصاد�ت شمال اقتصاد�ت شمال إفريقيا افلد ) . �لجامعات الجزائرية 

العدالة التنظيمية وعلاقتها �لالتزام التنظيمي دراسة ميدانية على الأساتذة المؤقتين �لجامعات ). 2021. (مختار بونقاب .27

  .483،  26العدد /  17يا ا�لد مجلة اقتصاد�ت شمال اقتصاد�ت شمال إفريق. الجزائرية

المؤسسة العربية للعلوم . السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة). 2014. (المصري إيهاب عيسى ، و عبد الرؤوف طارق  .28

  .61والثقافة، خلف حي الهرم الطالبية فيصل، 

  

  :كتب-ب
  

  .دار الأ�م للنشر والتوزيع: عمان. التنظيميإدارة التنوع منظور الالتزام ). 2015. (أحمد المصاورة، عباس الخفاجي .1

  .واقع الالتزام التنظيمي للأفراد داخل المؤسسة). 2019. (بوقندورة يمينة ، و بريعم سامية  .2

. إدارة السلوك التنظيمي ). 2004. (ترجمة محمد بسيوني إسماعيل:جرينيبرج جيرالد يبارون ، إدارة السلوك التنظيمي  .3

  . دار المريخ: السعودية

  .دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية: الاسكندرية. السلوك التنظيمي). 2003. (حسين حريم .4

  .الدار الجامعية: الإسكندرية. إدارة السلوك التنظيمي). 2011. (السيد الكردي .5

 المؤسسة العربية للعلوم). 1الإصدار (السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة ). 2014. (عيسى المصري والرؤوف عامر .6

 .والثقافة

  .دار الشروق للنشر والتوزيع : ب/د. سلوك المنظمة، سلوك الفرد والجماعة ). 2003. (ماجدة العطية .7
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  :إست�انة: 1ملح�

 وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي

محمد خیضر بسكرة جامعة  

 كلیة العلوم الاقتصادیة والعلوم التجاریة وعلوم التسییر

  .إدارة الموارد ال�شر�ة:خصصت

  

  

  :تحية طيبة وبعد

الاستبيان الذي صمم لجمع المعلومات اللازمة للدراسة التي أقوم �عدادها استكمالا للحصول على يسرني أن أضع بين أيديكم هذا 

  .شهادة ماستر في إدارة الموارد البشرية

بجامعة محمد دراسة ميدانية بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ''  أثر العدالة التنظيمية في الالتزام التنظيمي:بعنوان 

  .''خيضر بسكرة

وهذا من خلال إجابتكم الصريحة على ونظرا لأهمية رأيكم في هذا ا�ال، فإننا �مل منكم التكرم �لإجابة على أسئلة الاستبانة بدقة، 

بدقة، مرة واحدة فقط أمام الخيار الذي ينطبق على رأيكم الشخصي، في كل عبارة من عبارات الاستبيان (x)جميع الأسئلة بوضع علامة 

حيث أن صحة النتائج تعتمد بدرجة كبيرة على دقةإجابتكم فمشاركتكم ضرورية ورأيكم عامل أساسي من عوامل نجاحها ونحيطكم علما 

  .لمي فقطأن جميع إجا�تكم لن تستخدم إلا لأغراض البحث الع

 .ولكم منا جزيل الشكر و التقدير على حسن تعاونكم 

  :تحتإشراف الأستاذةلبة                                     من إعداد الط

  

  

  

  2022-2021: السنة الجامع�ة

 انـــــاستبی

 عمراني �لال 

  عمران ولاء الدین 

 علالي مل��ة
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  .�ةالب�انات الشخص�ة والوظ�ف: اولا 

  ( ) .انثى ( ) ذ�ر : الجنس . 1

  ( ) .سنة  40أكثر من ( ) سنة  40الى  30من ( ) سنة  30اقل من : السن . 2 

من ( ) سنة  15الى اقل  من  10من ( ) سنوات  10الى اقل من  5من ( ) سنوات  5اقل : سنوات الخبرة  . 3 

  ( ). سنة فأكثر  20من ( ) سنة  20الى اقل من  15

استاذ ( ) استاذ محاضر ا ( ) استاذ محاضر ب ( ) تاذ مساعد ا اس( ) استاذ مساعد ب : الوظ�ف�ة رت�ة ال. 4

 . ( ) التعل�م العالي
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  محاور الاستب�ان: القسم الثاني 

  .العدالة التنظ�م�ة: المحور الأول

قم
لر

 ا

 أ�عاد العدالة التنظ�م�ة

 ع�ارات الق�اس

غیر 

مواف� 

 �شدة

غیر 

 مواف�

مواف� 

إلى حد 

 ما 

مواف�  مواف�

 �شدة

 

 العدالة التوز�ع�ة - أ

 

1 
یتم توز�ع ساعات العمل بین الاساتذة �ش�ل عادل  

 في الكل�ة

     

      تتم الاستفادة من منح التكو�ن �صورة عادلة في الكل�ة 2

      اتلقى م�افآت عادلة مقابل الجهد الذ� اقوم �ه  3

      أتلقى رات�ا عادلا یتناسب مع  الجهد الذ� اقوم �ه 4

اجراءات العمل عادلة في الكل�ة   5       

6 
توفر الادارة معلومات واضحة حول الاجراءات 

 المت�عة 

     

      یتم الاستماع لآراء الاساتذة قبل اتخاذ أ� قرار حاسم  7

.یتم اتخاذ القرارات في الكل�ة �صورة موضوع�ة 8       

الكل�ةتشرح الإدارة القرارات المتخذة لجم�ع اساتذة  10       

      یتعامل مسؤولي الم�اشر معي �احترام وتقدیر 11

12 
تسود روح التعاون بین رؤساء الأقسام و الأساتذة 

. �الكل�ة  

     

13 

عندما یتخذ مسؤولي الم�اشر قرارا تنظ�م�ا متعلقا 

�عملي فإنه �عطیني التبر�رات الكاف�ة ��ل صدق 

.وصراحة  

     

14 
الم�اشر �التعامل مع الاساتذة بنزاهة �قوم مسؤولي 

 وعدالة
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15 
یراعي مسؤولي الم�اشر المعاییر الأخلاق�ة عند اتخاذ 

.القرارات  

     

16 
من خلالها تقی�م یتم لد� معرفة تامة �المعاییر التي 

 ادائي

     

17 
م ادائي �لد� فرصة في التظلم والاعتراض على تقی 

 اذا شعرت انه غیر عادل 

     

      تستخدم الادارة طرقموضوع�ة في عمل�ة تقی�م الادء 18

19 
 ستاذعلى مایبذله الاالاداء تعتمد الادارة في تقی�م  

 فعلا وما �حققه من انجاز في العمل

     

20 

على معاییر المعتمدة في الكل�ة  الترق�ة تعتمد 

 واضحة وعادلة

     

  الالتزام التنظ�مي  :المحور الثاني

  ع�ارات الق�اس  اسئلة الاستب�ان

غیر مواف� 

  �شدة

غیر 

  مواف�

مواف� 

إلى حد 

  ما

  مواف� �شدة  مواف�

 يفي عمل لد� استعداد للاستمرار  21

  .الحالي حتى بلوغ سن التقاعد

          

 العمل  رغب في استمرار علاقةأ  22

  .كل�ة�ال يمع زملائ

          

في �حتى فضل الاستمرار في عملأ  23

أحسن  امت�ازاتهاحال توفرت فرص 

 .عمليمن 

          

            احس �المسؤول�ة تجاه �لیتي  24

            إخلاصي وولائي لها كليتي تستحق    25

اعتبر نفسي مدینا لكلیتي لما لها   26

  من فضل في بناء ح�اتي المهن�ة 
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            .كل�ةالهذه ب يعمل�شعر �السعادة أ  27

الخاصة تتواف�  ين أهدافإشعر بأ  28

  .عمل فیهاأ التي  كل�ةمع أهداف ال

          

تحدث عن اأشعر �الاعتزاز وأنأ  29

  .�لیتي

          

  

  .أسماء المح�مین:3ملح� 

  أسماء المحكمين
  رايس وفاء

  أحلام خان

  نورالدين ايمان

  

  
 


