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 :ٔجن عش الله فّٗىا قاه بمَ إلا إِدائ٘ أفتتح أُ إلا المقاً ِذا في ٖضعني لا     
"  كَمَا ربََّيَ انِي صَغِيراً وَقُ ل رَّبِّ ارْحَمْهُمَا"

أقداوّا،  تحت الجٍة ٔجعن وقاوّا الله رفع التي إلى

 حق لها المصطفى الحبٗب أحق وَ إلى ٔالحٍاُ، المحبة روش إلى 
 ٔتزضى يحفظّا، أُ الله فأدعٕ الغالٗة، أو٘ إلٗك ثلاثا، المصاحبة

 .بدعٕاتّا عٍا
 

صعادة  لحظة لٍا لٗقدً أٌاومْ كمّت وَ إلى

العمي  طزٖق ل٘ لٗىّد درب٘ عَ الأشٕاك حصد وَ إلى 

 .ٔحفظْ عىزٓ في الله أطاه الغال٘ أب٘ الكبير القمب إلى 
 

 .إلى إخٕت٘ ٔأخٕات٘.....إلى وَ جمعتّي وع٘ ظمىة الزحي 

 .إلى عائمتي الصغيرة ٔالكبيرة

 

 .خالد ٔ عبدٔ ٔعىارة: إلى إخٕت٘ 

 إلى رؤصاء وصالح الٍشاطات بالاقاوات الجاوعٗة شتىة

 

 .إلى أصدقائ٘ الذَٖ سٍٖت بّي حٗات٘

 

،  عمى 4إلى أصزت٘ الجاٌٗة عىاه ٔوٕظف٘ الإقاوة الجاوعٗة شتىة 

رأصّي الأخت الكبرى ٔالضٍد الضٗدة المدٖزة دبزاصٕ وضعٕدة ، 

 .ٔالأخَٕٖ صعٗد ٔعصاً

 

 .4إلى  طالبات الإقاوة الجاوعٗة شتىة 
 

 .إلى سولائ٘ في قضي الإدارة ٔالتضٗير الزٖاض٘

 

 .إلى كن وَ عزفني ٔصاٌدٌ٘

 

 إلى كن طالب عمي ٖشق دربْ لمٕصٕه إلى المعزفة 

 .ٔ ٖطىح لمزق٘ بمجتىعْ

 



 

  
 

العمل،  يذا لإتمام بالعون وأمدنا وفقها الذي وجل عز لله الحمد
 .لإنجازو والعزيمة والقوة الصبر ومهحها

 مم  هن  لليك معروف ا فياففوو، ف  ن لك تجدوا ما تياففوو ف ااعوا لى  »ق ال رسول الله صلى الله عليه وسلم 
 «حتى تروا أنيك قد كاففتموو

 عبد الحللك بلونيااستاا الل اال    لى وامتهاني تقديري وخالص شيري بجزيل أتقدم
 توجلًاتى كل تقديك في يتوان ولكالذي تلفل بالإشراا على يذو المذكرة  
 .القلمة و رشاااتى

، ليل ما قدمى لي مم نصاائ  محمد لخفر حرزالله: وكذلل أشير ااستاا اليريك  
 .و رشااات

كما أتوجى باللير الجزيل للللد مدير الخدمات الجامعلة بليرة شتمة والللدة مديرة  
 .، على كل الدعك لموا لة الملوار الدراسي4الإق امة الجامعلة شتمة  

واللير مو ول لعمال و إارات ايوان المركك متعدا الريااات لووية بليرة وكل  
 .التلًللات التي تلقلتًا مم إرفًك

خالص شيري لجملن أساتذة معًد علوم وتقهلات الهلاإات البدنلة والرياالة، وعمالى  
ومووللى وأخص بالذكر عمال مصلحة التدريي، وليل مم مد لي يد الملاعدة إوال  

 .فترة التيويم في إور الماستر
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 مقدمــــــــة

 

 
 ‌أ

 إن التطور والتقدم العلمي والتكنولوجي الذي يشهده العصر الحديث حتم على الدول السعي إلى مراجعة 
أوضاعها السياسية والاقتصادية والاجتماعية، والتركيز خاصة على الذياكل التنظيمية داخل أجهزتها الإدارية، وذلك 

لتكييفها مع ما يتناسب مع التسارع الكبير في ىذا التطور؛ كإدخال نظم الإدارة الحديثة وآلياتها، والتركيز على 
الدورد البشري أو ما يسمى رأس الدال الفكري، لاعتباره المحور الأساسي لتحقيق الأىداف وتنفيذ الاستراتيجيات 

 .في ظل الصراع والدنافسة الشديدين
 وتعتبر الإدارة ىي الدسؤولة عن نجاح أي نشاط، وىي التي تؤدي إلى التقدم أو التخلف في كافة 

المجالات، ويدكن عن طريقها تحقيق أىداف أي منظمة من الدنظمات، أو أي لرتمع من المجتمعات، ولذذا فإن 
الإدارة أصبحت ضرورة حتمية للإشراف على العمل بشكلو الجماعي وتلعب الإدارة دورا حيويا في توجيو 

 .الدؤسسات والدنظمات على اختلاف لرالاتها وتخصصاتها
 كما أن الإدارة في الذيئات تسعى إلى تحقيق ىدف مزدوج ىو زيادة أداء العاملين وتحقيق رضاىم 

 1.الوظيفي، حيث يعتبر الأداء الجيد ىو وسيلة للتقدم والارتقاء بمستوى ىذه الذيئات
 ويعد المجال الرياضي من أىم لرالات الاستثمار الحقيقي للثروة البشرية، حيث يحوي العديد من 

العمليات التربوية ذات الاتجاىات والجوانب الدتشعبة والتي تهدف إلى تربية الأجيال لإثراء كل لرالات الحياة، 
ويتميز النشاط الرياضي عن سائر الأنشطة الأخرى بأنو لرال الدمارسة والتفاعل الذي يدور حول تعديل السلوك 

 .للكائن البشري وإعداد الدواطن الصالح
وأن  الددى، بعيد نجاح ذاتو بحد ىو وفاعلية بكفاءة منها يطلب ما تحقيق في الدنظمة الرياضية ونجاح 

أحد  يعتبر الذي البشري، للعنصر الفعالة للإسهامات يعود الشأن ىذا في الدنظمة الرياضية نجاح من عالية نسبة
 في الإنتاج البشري للعنصر بالغة أهمية تولي  الرياضية أن الإدارة على لزامًا كان لذا الأساسية، الإنتاج مقومات

 المحيطة الاجتماعية من البيئة جزء وإنو وطموحاتو، واحتياجاتو رغباتو مراعاة حيث من الإنسانية النظرة إليو والنظر
 قيم من فيها وما المحيطة البيئة في عما يدور عزلو يدكن لا حيث الخارجية البيئة في يؤثر ما فيها يؤثر بالتنظيم
 يحسن سوف الفرد احتياجات لتلمس الدائم الجوانب وحرصها لذذه الإدارة الرياضية مراعاة وإن وتقاليد، وعادات

 .أدائو من
 من بما يدتلكو التنافسية، الديزة تحقيق في ودوره الدتفرد البشري، العنصر أهمية الحديثة النظريات وأثبتت

 العشريتين العشرين، وخصوصا القرن من الثاني النصف ميزت التي للتغيرات كنتيجة وذلك فكرية وإبداعية، قدرات
 تحقيق نحو الدؤسسة يعرقل سير قيد و تدنيتها، يجب تكلفة أنو على إليو ينظر كان أن فبعد. منو الأخيرتين
 استغلالذا،  كل مؤسسة أن تحسن على وفرصة ، فيو مورد وجب الاستثمار إلى الوقت مرور مع تحول أىدافها،

 الكفاءات من انطلاقا فيها، البشرية وكفاءة الدوارد طبيعة على بالأساس مرىونا مؤسسة ي أ نجاح أصبح بالتالي
                                                             

، 2015 لدى العاملين بالذيئات الرياضية، دار العلم والإيدان،مصر، مؤمن عبد العزيز، محمد سيد بشير، العدالة التنظيمية وفاعلية الأداء الوظيفي- 1
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 مقدمــــــــة

 

 
 ‌ب

 يعتمد كان إن و الوظيفي، السلم من الدنيا في الدستويات العاملين الأفراد إلى وصولا الدشرفة، والإطارات الدسيرة
 الطرق خلال من الدؤسسة، في الأفراد لباقي والدوجو الحقيقي الدتحكم باعتبارىم الأول الطرف على أكثر

 .تسييرىم في الدنتهجة والأساليب
 الجادة المحاولات من الكثير تجرى أن الدنطقي من فإنو التنظيمية، العدالة لدوضوع الدتزايدة، للأهمية ونظراً

 أن بالذكر الجدير من ولعل الدنظمات، داخل الأفراد سلوك لفهم والإنسانية الاجتماعية العدالة نظريات لتطبيق
 استمرار أن إلا التنظيمي، السلوك صور من الكثير لتفسير لزدودًا نجاحًا بداياتها في واجهت المحاولات ىذه

 لذا، التنظيمية العدالة مفهوم ظهور إلى أدى الدنظمات في العدالة دور وصف حول الأخيرة السنوات في المحاولات
 بالعدالة متصاعدًا اىتمامًا العالدية، التغيرات وتيرة بتسارع تديز الذي العشرين القرن من التسعينيات عقد شهد

 بالاكتفاء الشعور إلى احتياجًا أكثر الدنظمات في الأصول أىم تعتبر التي البشرية الدوارد باتت أن بعد التنظيمية،
 1.والدادي النفسي

 الوظيفة ومسؤوليات وواجبات القيام بمهمات العاملين قدره عن عبارة الوظيفي بأنو الأداء ويعبر عن 
 متكاملة تنظيمية بيئة ظل في الإنتاج، من درجة لتحقيق أقصى تكلفة وأقل وقت بأقل والدعالم العناصر الواضحة
 الدتغيرات كل الاعتبار في يأخذ تنظيمي ىيكل ظل في توافر التعليمات مع للعمل وجيد ملائم بمناخ تتصف
 .المحيطة

ويعتبر عنصر الأداء الوظيفي من أكبر الأمور التي ينصب على عليها اىتمام إدارة الدوارد البشرية، حيث 
وقع الاىتمام عليو نتيجة لبداية الاىتمام منذ الثلاثينات بالعنصر البشري، حيث تم استحداث أساليب حديثة 
تركز على تحسين الأداء، والتأكيد على كفاءة وفعالية الوظائف التي تقوم بها الدنشأة، حيث أن الفعالية تضمن 

تحقيق الأىداف التنظيمية والتي بدورىا تحدد مدى كفاءة العنصر البشري، بالإضافة إلى توفر الإمكانيات الدادية 
والدالية والتكنولوجية، أما الكفاءة فتعني أداء الأعمال بطريقة صحيحة، وأخيرا الأداء أصبح يقيم برامج وسياسات 

 .إدارة الدوارد البشرية كون نتائج العملية يدكن أن تستخدم كمؤشرات للحكم على ىذا الأداء
ومن أىم الأسباب التي أدت إلى زيادة الاىتمام بالعدالة التنظيمية ىي نتائج الدراسات التي أثبتت وجود 
علاقات بين العدالة التنظيمية وعدد من الدتغيرات التنظيمية ذات العلاقة الوثيقة بإنتاجية الأفراد من جهة، وبأداء 
الدنظمات بشكل عام من جهة أخرى، بالإضافة إلى ذلك فقد أثبتت الدراسات أن العدالة التنظيمية ترتبط بكل 
من أنظمة تقييم الأداء والرضا الوظيفي عن سياسات الأجور والدكافئات، وسلوك الدتطوع التنظيمي وغيرىا من 

 2.الدتغيرات الأخرى التي تعكس الحالة النفسية وعلاقات العامل داخل الدؤسسة

                                                             

 تحليل علاقة بعض الدتغيرات الشخصية وأنماط القيادة بالالتزام التنظيمي والشعور بالعدالة التنظيمية، رسالة ماجستير في سامية خميس ابو الندا،-  1
 .143، ص 2007إدارة الأعمال، الجامعة الإسلامية، غزة، فلسطين، 

 ،2015 الجزائر،،1لرلد أ، جامعة قسنطينة ، 43، العدد العلوم الإنسانية ، لرلة بالدؤسسات الجزائرية العدالة التنظيمية واقعسارة زويتي، -  2
 .382ص



 مقدمــــــــة

 

 
 ‌ج

الوظيفي  البحث عن أثر العدالة التنظيمية بمختلف أبعادىا على الأداء الدراسة ىذه في سنتناول  ولذلك
للعاملين بالدنشآت الرياضية، وخصصنا كميدان لإجراء ىذه الدراسة ديوان الدركب متعدد الرياضات لولاية بسكرة 

إطارات الديوان، وتحقيقا لذلك  نظر الوظيفي من وجهة أثر العدالة التنظيمية على الأداء على التعرف أو للوقوف
 .(تدهيدي، نظري وتطبيقي)قسمنا دراستنا إلى ثلاث جوانب 

 أما عن الجانب التمهيدي فقد شمل الإطار العام للدراسة، الذي تم استعراض خلالو إشكالية الدراسة 
وفرضياتها، أهمية الدراسة، أىداف الدراسة، أسباب اختيار الدوضوع، وتحديد الدفاىيم والدصطلحات الدتعلقة 

 .بالدراسة، وأخيرا الدراسات السابقة والدشابهة لدتغيرات الدراسة
 : وفيما يخص الجانب النظري فقد تم تكون من ثلاث فصول

 العدالة التنظيمية: الفصل الأول. 
 الأداء الوظيفي للموارد البشرية: الفصل الثاني. 
 الدنشأة الرياضية: الفصل الثالث. 

 :أما عن الجانب التطبيقي فقط تضمن فصلين
 الإطار منهجي للدراسة: الفصل الأول. 
 عرض وتحليل ومناقشة نتائج الدراسة: الفصل الثاني. 
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 :الإشكالية -1

يعرؼ عن تركيبة المجتمع أنها تحتوم على عدد كبتَ من الدؤسسات كالدنظمات باختلاؼ أنواعها، 
كتسعى ىذه الدؤسسات إلى اكتساب موارد مادية، مالية، بشرية، فكرية كمعلوماتية تدكنها من الحفاظ على بقائها 

 .كتحقيق أىدافها، كتبقى كيفية اكتساب ىذه الدوارد من بتُ الأمور الحساسة كالدهمة

كفي لراؿ الإدارة ظهرت الكثتَ من التطورات لدا يسمى التنمية الإدارية، التي ركزت على الجانب 
الإنساني كالتي كضحت الدكر الأساسي الذم يلعبو الفرد في لصاح الدنظمات كتحقيق أىدافها، لذا كاف لابد من 

توفتَ بيئة صحية سليمة كعادلة في ىذه الدنظمات حتى يبدع الفرد كلغتهد في عملو، لذذا السبب ركزت الكثتَ من 
الدراسات كالأبحاث على موضوع العدالة التنظيمية كونها الأساس في خلق مناخ تنظيمي إلغابي لو فوائد على كل 

 .من الفرد كالدنظمة على حد سواء

كنظرا لألعية التًبية الرياضية في العصر الحديث كازدياد الحاجة إليها كتعدد مهامها ككثرة العاملتُ في 
 1.ميادينها الدختلفة، فإف ذلك أدل إلى ازدياد الاىتماـ بعلم الإدارة في المجاؿ الرياضي

 العدالة مفهوـ ظهور مصدر يعد الذم الاجتماعية العدالة مفهوـ أف الباحثتُ من الكثتَ يعتقدك
 من الكثتَ لإسهاماترا نظ صحيح غتَ الحقيقة في الأمر كذلك فقط، الاجتماعي بالجانب حصريا يرتبط التنظيمية
 الإنساني بالجانب ارتباطهما كالى جهة، من كغتَلعا كالإدارة النفس علم ألعها من كالتي المجالات، شتى في الدفكرين

، تلك في الدفهوـ ىذا كشمولية اتساع إلى أدل لشا أخرل، جهة من الاجتماعي  فتعود العلمية تهااتحرير أما العلوـ
 2. فقط 1963 سنة "أدامز" أعماؿ إلى جذكرىا

 لتشكيل الأساسية الدتطلبات أحد يعتبر الدنظمة في كالحيادية النزاىة كقيم العدالة تطبيق كمن ىنا فإف
كالأحداث  الدتغتَات مع التكيف على الدنظمة تلك قدرة كعلى فيها الدوظفتُ لدل إلغابية سلوكيات كاتجاىات

 الدنظمات الدعاصرة تواجهها التي التحديات أحد ىو الدوظفتُ بتُ العدالة تحقيق فإف ذلك على  كبناء.بها المحيطة
 .كالاقتصادية الدعرفية كخلفياتهم ثقافتهم كاختلاؼ البشرية مواردىا لتنوع كذلك

 حسب العاملة القول لتوفتَ الدصممة النشاطات تلك على البشرم العنصر إدارة كظيفة كتنطوم
 من الدنظمة لؽكن بما كتحفيزىا كتنميتها الكفاءات تلك على المحافظة الدنشآت، ككذلك في الدطلوبة التخصصات

 مرحلة أم في الوجود حتمي بلا شك كىو عنو الاستغناء لا لؽكن البشرم كفعالية، فالعنصر بكفاية أىدافها بلوغ
                                                             

أحمد محمد عبد الله، تقونً الأداء الإدارم بالإدارة الرياضية بمديرية الشباب كالرياضة بمحافظة الشرقية، رسالة ماجستتَ ، كلية التًبية الرياضية، جامعة -  1
 .4، ص 2007بنها، مصر، 

لرلة ، لتدريسيةالنماذج التنظيمية السائدة في الجامعات الأردنية كعلاقتها بالعدالة التنظيمية كما يدركها أعضاء الذيئة العمرم ألؽن أحمد كآخركف، ا-  2
 .21، ص 2010، جامعة آؿ البيت، 14، لرلد 1الدنارة، عدد 
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 الدعلومات كتكنولوجيا الاتصالات عالم في التطورات الدتسارعة فهذه لزسوبا، أك آليا أك يدكيا العمل كاف سواء
 كتحقيق العاملتُ، بأيدم الدؤسسة رسالة لصاح إف التجارب من أكدت العديد كقد البشرية، الدوارد ألعية عززت

  1.العاملتُ أداء على يعتمد الأىداؼ

 العامة كعلماء الإدارة الأعماؿ كإدارة البشرية الدوارد إدارة باىتماـ الوظيفي الأداء موضوع حظي لذلك
 من الأداء موضوع الإدارية، كيعتبر الدؤسسات في البشرم العنصر بمستقبل الوثيق لاتصالو التنظيمي كالسلوؾ

 لتحقيق الوسيلة يعد إنو إذ الإدارية، في المجالات كالإداريتُ الدنظرين قبل من كبتَا اىتماما نالت التي الدوضوعات
 الدكؿ لجميع كالاقتصادم الحضارم التقدـ مستول يعبر عن الأداء أف عن فضلا للمنظمات، العمل أىداؼ
 فيو الدؤثرة كالعوامل الأداء موضوع يعطوف كالإداريتُ الدسؤكلتُ غالبية لصد أف ىنا كمن سواء على كالنامية الدتقدمة
 2. الدنظمة دخل الفردم للأداء انعكاس إلا ىو ما إداراتهم أداء لأف القصول نظرا الألعية

 العدالة من مقبوؿ مستول توفر بمدل مرىوف متميز كظيفي أداء إلى الوصوؿ أف جاد الربكيرل 
 مزيد إلى سيؤدم مؤسسة أم في التنظيمية العدالة شيوع فلأ ذلك، الدعنوية أك الدادية الجوانب في سواء التنظيمية

 أكثر إحساس مع الدطلوبة، كالنوعية بالكمية يتميز أفضل أداء إلى يؤدم لشا بالدؤسسة كالثقة كالدافعية الولاء من
 . 3ر تحفيزا أكبر للعاملتُ تجاه العمل كبالتالي فاعلية أفضل في الأداءيثم الذم التنظيمي، بالانتماء

فالعدالة تدثل ظاىرة تنظيمية، كذلك بسبب الأثر الذم لؽكن أف لػدثو شعور العاملتُ كمن جانب آخر 
بالعدالة أك انعداـ العدالة في الدنظمة، فإحساس العاملتُ بعدـ العدالة لؽكن أف يؤدم إلى تراجع مستويات الأداء 

التنظيمي بشكل كبتَ مهما بلغت قوة باقي عناصر العملية الإدارية، ككما يتًتب على ذلك العديد من النتائج 
 التنظيمي، إضافة إلى الالتزاـالطفاض الرضا الوظيفي كتدني سلوكيات الدواطنة التنظيمية كالطفاض السلبية مثل 

 إلى يؤدم أف لؽكن التنظيمية بالعدالة شعورىم فإف ذلك من العكس كعلىالوظيفي بصفة عامة،  الطفاض الأداء
 على الحصوؿ في بقدرتهم قناعتهم كتأكيدالدنظمة  إدارة في ثقتهم كزيادة التنظيمي الأداء مستويات في كبتَ ارتفاع

 4بعد الاطمئناف على سيادة العدالة، كمن ثم الوثوؽ في الدنظمة الأفراد سلوكيات ارتقاء من ذلك يعنيو كما حقوقهم

كمن ىنا نلاحظ كجود علاقة بتُ العدالة التنظيمية بمختلف أبعادىا كالأداء الوظيفي للعاملتُ بالدنشآت 
مؤمن عبد العزيز عبد الحميد  أشارت إليو بعض الدراسات السابقة، كالتي من بينها دراسة الرياضية، كىذا ما

 (.2015)عدمان عبد الله ككذلك دراسة ، (2015)ومحمد سيد بشير محمد 
                                                             

 .03ص  ،2002كالنشر، عماف، الأردف،  للطباعة العقل البشرية، دار الدوارد الله، إدارة حنا نصر- 1
 جامعة ، رسالة ماجستتَ الوطتٍ، للحرس الطبية العزيز عبد الدلك في مدينة للعاملتُ الوظيفي بالأداء التنظيمية العوامل مطلق العماج، علاقة حمود- 2

 .53، ص 2003الأمنية، الرياض،  للعلوـ نايف العربية
 .307، ص 2006 القاىرة،  العشرم، العصرية، مطبعة الأعماؿ منظمات في كالدعرفية الفكرية الدوارد إدارة الرب، محمد جاد سيد-  3
 .11ص . 2006 القاىرة، ،، الدنظمة العربية للتنمية الإدارية1 الدوارد البشرية، طلإدارةعادؿ محمد زايد، العدالة التنظيمية الدهمة القادمة - 4
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كنظرا لحساسية موضوع العدالة التنظيمية كارتباطو بالأداء الوظيفي للعاملتُ بالدنشآت الرياضية يظهر 
 :الدشكل الدطركح في دراستنا، كىو ما يلخصو التساؤؿ التالي

 هل للعدالة التنظيمية أثر على الأداء الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات؟
 :كمن أجل الإلداـ بجوانب الدوضوع قمنا بطرح التساؤلات التالية

 ىل للعدالة التوزيعية أثر على الأداء الوظيفي لإطارات ديواف الدركب متعدد الرياضات ؟ 
 ىل للعدالة الإجرائية أثر على الأداء الوظيفي لإطارات ديواف الدركب متعدد الرياضات ؟ 
 ىل للعدالة التعاملية أثر على الأداء الوظيفي لإطارات ديواف الدركب متعدد الرياضات ؟ 
  فركؽ ذات دلالة إحصائية في استجابات الدبحوثتُ حوؿ كجود أثر العدالة للتنظيمية ىل توجد

على الأداء الوظيفي لإطارات ديواف الدركب متعدد الرياضات تعزل للمتغتَات الشخصية كالوظيفية 
 ؟(α=0.05)عند مستول الدلالة  (السن، الجنس، الرتبة، الخبرة الدهنية  )

 :فرضيات الدراسة -2

 :الفرضية العامة- 2-1

 .العدالة التنظيمية لذا أثر على الأداء الوظيفي للعاملتُ بالدنشآت الرياضية

  :لؽكن حصر فرضيات الدراسة فيما يلي: الفرضيات الجزئية- 2-2

 للعدالة التوزيعية أثر على الأداء الوظيفي لإطارات ديواف الدركب متعدد الرياضات ؟ 
 للعدالة الإجرائية أثر على الأداء الوظيفي لإطارات ديواف الدركب متعدد الرياضات ؟ 
 للعدالة التعاملية أثر على الأداء الوظيفي لإطارات ديواف الدركب متعدد الرياضات ؟ 
  فركؽ ذات دلالة إحصائية في استجابات الدبحوثتُ حوؿ كجود أثر العدالة للتنظيمية على لا توجد

الأداء الوظيفي لإطارات ديواف الدركب متعدد الرياضات تعزل للمتغتَات الشخصية كالوظيفية 
 (.α=0.05)عند مستول الدلالة  (السن ، الجنس، الرتبة، الخبرة الدهنية )

 :أهداف الدراسة -3
لكل دراسة أك بحث ىدؼ أك غرض حتى يكوف ذا قيمة علمية، فالغرض من الدراسة يفهم عادة أنو 

 :ما يلي إلى الدوضوع لذذا السبب الذم من أجلو قاـ الباحث بهذه الدراسة، كنهدؼ في دراستنا
 التعرؼ على لستلف أبعاد كلزددات العدالة التنظيمية في الدنشآت الرياضية. 
 كأثرىا على الأداء الوظيفي للعاملتُ بالدنشآت الرياضية التنظيمية العدالة ألعية على التعرؼ. 
 معرفة مدل كجود أثر لعدالة التوزيع على الأداء الوظيفي للعاملتُ بالدنشآت الرياضية. 
 لزاكلة إبراز أثر عدالة الإجراءات كعدالة التعاملات على الأداء الوظيفي للعاملتُ بالدنشآت الرياضية. 



الإطار العام للدراسة                                                                                               التمهيدي الجانب  

 

 
8 

 تحستُ كاقع الإدارة الرياضية في الجزائر. 
  مساعدة الدستَين كالدشرفتُ في الدنشآت الرياضية على معرفة سبل تحقيق العدالة التنظيمية بمختلف

 .أبعادىا
 أعطاء حلوؿ لتحستُ الأداء الوظيفي للعاملتُ بالدنشآت الرياضية . 
 :أسباب اختيار الدوضوع -4

 :أسباب ذاتية- 4-1

إحساس الباحث بمشكلة معينة، لابد من إزالة الغموض الذم يكتنفها كالدشكلة في ىذا البحث ىي 
كأثرىا على الأداء الوظيفي  (توزيعية، إجرائية، تعاملية )الكشف عن كاقع العدالة التنظيمية بمختلف أبعادىا 

 .للعاملتُ في الدنشآت الرياضية

 :أسباب موضوعية- 4-2

  كاف اختيارنا لذذا الدوضوع ناتجا عن ندرة الدراسات الدتعلقة بالعدالة التنظيمية في المجاؿ الرياضي بصفة
 .عامة كتسيتَ الدنشآت الرياضية بصفة خاصة

 اكتشاؼ كاقع العدالة التنظيمية في الدنشآت الرياضية. 
 البحث في السبل الدؤدية إلى تحستُ تسيتَ الدوارد البشرية في ىذا المجاؿ . 
 لزاكلة إثراء الدكتبة بإضافة علمية تكوف سندا لدشاريع بحوث كدراسات مستقبلية. 
 :أهمية الدراسة -5

 موضوع كىو تسيتَ الدوارد البشرية، ألا في الدواضيع أىم أحد تعالج كونها في الدراسة ىذه ألعية   تكمن
 تسعى الناجحة الدؤسسات تعد لم في الدنشآت الرياضية، حيث على الأداء الوظيفي للعاملتُ التنظيمية أثر العدالة

 تالحفاظ على تحقيق ىذه الأىداؼ كبناء استًاتيجيا كيفية في تبحث راحت فقط لتحقيق أىدافها فقط، كإلظا
 . كلا لؽكن لذا ذلك دكف الاىتماـ بالأداء الوظيفي للعاملتُ بها

 :كما تتضح ألعية الدراسة من خلاؿ النقاط التالية
 السلوؾ لراؿ في الذامة الدواضيع من يعتبر الذم الدوضوع ىذا لؼص فيما كالدعارؼ الدعلومات زيادة 

 .أبعاده كتحليل الدوضوع ىذا كالدسؤكلتُ لدراسة الباحثتُ انتباه كلفت التنظيمي،
  تساعد تنظيمية كأساليب طرؽ تبتٍ على تساعد الإلغابية الجوانب تعزيز شأنها من عرض نتائج 

 اتجاه التنظيمية العدالة مبادئ كتبتٍ تحفيزىا، خلاؿ مواردىا من استقرار على الحفاظ على الدؤسسات
 . السلبية الجوانب من كالحد لستلف العاملتُ
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  تطرؽ ىذه الدراسة لدفاىيم جديدة في لراؿ تسيتَ الدنشآت الرياضية حيث أف بعض الباحثتُ يعتبركف
 .العدالة التنظيمية الدهمة القادمة لإدارة الدوارد البشرية

 ترسيخ بضركرة الإدارة الرياضية على كالقائمتُ العاملتُ لدل الوعي نشر في الدراسة ىذه تسهم أف يتوقع 
 .العمل بالدنشآت الرياضية في التنظيمية العدالة مفاىيم

 :تحديد الدفاهيم والدصطلحات -6

 الدقة يتحرل الذم العلمي، البحث تصميم في الذامة الدنهجية الخطوات إحدل الدفاىيم تحديد يعتبر
 كضع ذلك مستلزمات كمن كالديداف، النظرم بتُ الربط يتم خلالذا من لأنو تحديدىا تجاكز ينبغي كلا كالدوضوعية،

 من الدقصود اتضح كلما أكثر الدفاىيم كتتضح. كتشابكها الدعاني تداخل لتفادم  مفهوـكل ؿكاضحة تعاريف
 لػدد أف الباحث على يستوجب الألعية لذذه كنظرا لذا صورة كضوحا عندما تحمل كلماتها أكثر كتكوف كرائها،

 العملية، عالجةالم على الدالة كمعانيو مقاصده تبياف في الإجرائية التعريفات إعطاء  إلىكقد لؽيل دقة، بكل مفاىيمو
 .إليها الدتوصل كالنتائج أبعادىا قياس لو لؽكن التي

 .البحث موضوع مع يتماشى بما إجرائيا كتحديدىا الأساسية الدفاىيم باستعراض نقوـ كعليو

 : العدالة التنظيمية -6-1

لزصلة الاتفاؽ بتُ الجهود الدبذكلة كالعوائد الدتحققة عنها، :"على أنها عادل محمد زايد اصطلاحا يعرفها
 1"بشكل يساىم في تحقيق الأىداؼ الدطلوبة للمنظمة

الطريقة التي لػكم الفرد من خلالذا على عدالة "  على أنها وادي رشدي عبد اللطيفكيعرفها 
الأسلوب الذم يستخدمو الددير في التعامل معو على الدستويتُ الوظيفي كالإنساني، كىي مفهوـ نسبي يتحدد في 

 2.ضوء ما يدركو الدوظف من نزاىة كموضوعية
أما إجرائيا فالعدالة التنظيمية ىي شعور العاملتُ في الدنشآت الرياضية بالنزاىة كالدوضوعية في مكاف 

 . العمل سواء من ناحية الدخرجات، العوائد، الإجراءات كالتعاملات
  :الأداء -6-2

 3.معناه إيصاؿ الشيء كإتدامو كقضائوالأداء  :لغة

                                                             

 .235، ص 2006، القاىرة، 1عادؿ محمد زايد، العدالة التنظيمية الدهمة القادمة لإدارة الدوارد البشرية، الدنظمة العربية للتنمية الإدارية، ط-  1
، 1دراسة ميدانية على الوزارات الفلسطينية في قطاع غزة، لرلة البحوث التجارية الدعاصرة، عدد - رشدم عبد اللطيف كادم، العدالة التنظيمية-  2

 .4، ص 2007جامعة سوىاج،  مصر، 
 .45، ص2005مسعود جبراف، الدعجم الألباني في اللغة كالكلاـ، دار العلم للملايتُ، لبناف، -  3
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يعرفو مصطفى عشورم على أنو أم نشاط أك سلوؾ يؤدم إلى نتيجة، كخاصة السلوؾ الذم يغتَ  :اصطلاحا
 1.المحيط بأم شكل من الأشكاؿ

 :الأداء الوظيفي -6-3

 بعملو، الدوظف قياـ عن الإدارية الدعبرة السلوكيات لرموعو الوظيفي اصطلاحا على أنو الأداءيعرؼ 
 أعضاء بقية مع كالتفاعل الاتصاؿ عن الوظيفة، فضلا في كالفنية كالخبرة التنفيذ كحسن الأداء، جودة كتتضمن
 2.حرص  بكل الاستجابة لضو عملو، كالسعي تنظم التي الإدارية باللوائح كالالتزاـ الدنظمة

 العناصر الواضحة الوظيفة كمسؤكليات ككاجبات القياـ بمهمات العاملتُ قدره عن عبارةأما إجرائيا 
 في توافر التعليمات، مع للعمل كجيد ملائم بمناخ تتصف متكاملة تنظيمية بيئة في تكلفة، كأقل كقت بأقل كالدعالم

 .المحيطة الدتغتَات كل الاعتبار في يأخذ تنظيمي ىيكل ظل

 :الدوارد البشرية -6-4

 الأفراد ىؤلاء كلؼتلف معتُ، كقت في الدؤسسة تكوف التي كالجماعات الأفراد لرموع ىي البشرية الدوارد
 ـتومستويا كظائفهم، في لؼتلفوف كما كطموحهم ـ،تواتجاىا سلوكهم، ،اتهمخبر تكوينهم، حيث من بينهم فيما

  .3الوظيفيةتهم مسارا كفي الإدارية

نشأة الم تستخدمها كالاتجاىات، الكفاءات، الدهارات، الدعارؼ، من مزلغا تدثل البشرية الدوارد كإجرائيا
 بمقدار الخصائص حيث من أخرل إلى كظيفة من تختلف الدوارد ىذه أف كما أىدافها؛ تحقيق أجل من الرياضية
 .أعلاه الدزيج عناصر مستويات في التباين

 : إدارة الدوارد البشرية -6-5

 القول تخطيط عمليات ذلك كيشمل الدؤسسة، داخل العاملة القول استخداـ ىي البشرية الدوارد إدارة
 الاجتماعية الخدمات تقدنً الصناعية، العلاقات كالأجور، التعويض كالتنمية، التدريب كالتعيتُ، الاختيار العاملة،

 4.الأفراد بحوث كأختَا للعاملتُ، كالصحية
كإجرائيا فإف إدارة الدوارد البشرية تدثل نظاما متكاملا، كلرموعة من الدمارسات كالسياسات الدطلوبة 
لتنفيذ لستلف الأنشطة الدتعلقة بحصوؿ الدنشأة على احتياجاتها من الدوارد البشرية كتطويرىا كتحفيزىا كالحفاظ 

                                                             

 .244، ص 1992مصطفى عشورم، أسس علم النفس الصناعي التنظيمي، الدؤسسة الوطنية للكتاب، الجزائر، -  1
 .66،ص 2004، 3 العدد ، 31 المجلد الإنسانية، العلوـ دراسات كالعولدة، لرلة الإقليمية بتُ العامة الدؤسسات في الإدارم نائل العواملو، الأداء- 2
 .25 ص ، 2004 ، الجزائر،قالدة لجامعة النشر مديرية البشرية، الدوارد إدارة ، حمداكم كسيلة-  3
 .04 ص ،1988 الإسكندرية، الحديث، العربي الدكتب الإنسانية، كالعلاقات الأفراد إدارة حنفي، الغفار عبدم، الباؽ عبد صلاح-  4



الإطار العام للدراسة                                                                                               التمهيدي الجانب  

 

 
11 

عليها، لشا يساعدىا على تحقيق الأىداؼ بأعلى مستويات الكفاءة كالفعالية، كتدثل ىنا إدارة ديواف الدركب متعدد 
 .الرياضات

 : الإطارات -6-6
إطار "جهاز إدارمّ أك .  ما أحاط بالشّيء من الخارجكىو ، إطارات كأطُرُكالجمع: [مفرد]طار إ: لغة

 1"الحكومة
 أجتَ لؽارس كظيفة الدبادرة، القيادة، الدراقبة، كالتسيتَ في الدؤسسة أك الإدارة، : على أنو الإطاريعرؼ : اصطلاحا

لؽتلك شهادة جامعية أك ما يعادلذا، أك عن طريق التكوين كمعرفة تقنية كخبرة كقدرات عالية في الديداف، لو مكانة 
 2.كمركز خاص لؽيزه عن العماؿ، فهو من العناصر الأساسية التي تبتٌ عليها سياسة كأىداؼ الدؤسسة

 القدرة الفكرية لو من كل ىم الإطارات (BELAAZDIA)بليازدية  القادر عبد الباحث يقوؿك
 إلى كتطويره الوضع كتحديثو لتغيتَ الدلائمة بالوسائل يستعتُ كما ،كضعية أم مواجهة على قادر، خصوصية ذات
 3.جديدة حالة

يؤدم إلى  ما كىذا، كالقائد الدستَ من كل كمهارات صفات لغمع بتُ الإطار أف القوؿ كعليو لؽكن
الدؤسسة، كيسهر على تحقيق  تحقيق لصاح في كيساىم فعالا قائدا الدستَ ىو جعل للإطار المحكم التسيتَ أف القوؿ

 4.الأىداؼ بنجاعة
 في التنظيم الدنيا كالدستويات العليا الدستويات بتُ تقع التي الوظائف تتًأس ىيئة ىي: إجرائياأما 

 حلقة يكونوف بحيث مرتبة، منهم الأدنى العماؿ على ىم الدشرفوف أك ،الخاص بديواف الدركب متعدد الرياضات
. للتنظيم لذرمي ا السلم في أسفل التنفيذيتُ كصل بتُ الدسؤكؿ الأكؿ كالعماؿ

 : الدنشأة الرياضية -6-7
الدنشأة الرياضية ىي الدكاف الذم يقاـ بو لوف النشاط الدطلوب، فالدنشآت الرياضية لكرة القدـ ىي 

الدلعب كملحقاتو، كالدنشآت الرياضية للسباحة ىي حماـ السباحة كملحقاتو ككل ما لػيط بو، كالدنشأة الرياضية 
لكرة السلة ىي الصالة الدخصصة لدباريات كتدريب كرة السلة ككل ما يتصل بتلك الصالة من مباني كمرافق 

  5.كملحقات

                                                             

 .101، ص 2008، عالم الكتب للطباعة كالنشر كالتوزيع، القاىرة، 1، ط1عمر أحمد لستار، معجم اللغة العربية الدعاصرة، لرلد -  1
2  - Gille Ferreol ، Dictionnaire de socioàlogie، Paris، Armand Colin، 2004، p 8. 
3  -Belazdia « AK »: les cadres techniques « ،Revue de Bates et critiques ، centre National  
d’études et d’analyses pour la planification ، Alger،1984 ،p 95. 

. 50 ، ص2005 كىراف ، ،الدركز الوطتٍ للبحث في الانثركبولوجيا الاجتماعية كالثقافية ، كالأدكار النماذج - الفعالة القيادة ، الوافي شهرزاد-  4
محمد قطاب، دكر التخطيط الاستًاتيجي للموارد البشرية في تحستُ الأداء بالدنشآت الرياضية، رسالة دكتوراه تخصص إدارة كتسيتَ رياضي، جامعة -  5

 .148، ص 2017حسيبة بن بوعلي، الشلف، الجزائر، 
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أما إجرائيا فالدنشآت الرياضية ىي كل الدنشآت الدعدة كالدخصصة لدمارسة لستلف النشاطات البدنية 
كالدتمثلة في الدنشآت التابعة لديواف ... كالرياضية كالدلاعب الدفتوحة، القاعات الرياضية، الدسابح، الددف الرياضية،

 .الدركب متعدد الرياضات
 :الدراسات السابقة والدشابهة -7

 بغية الدعلومات، من الكثتَ توفر لأنها جارم، بحث أم تدعيم في بالغة ألعية لذا السابقة الدراسات إف
 انطلاقة لتكوف الواقعية الشواىد ك البيانات ك النظرية الدعلومات توفر فهي البحث، مراحل جميع في منها الاستفادة

 . البحث أساسها عل يبتٌ
 الصدد ىذا في الدراسات نقص يفسر ما ىذا ،ما نوعا حديث عموضو ىو الحالية دراستنا عموضوك

 إليو توصل ما بعرض سنقوـ يلي فيما ك الدراسة، ىذه في الدتناكلة الدتغتَات نفس إؿ تطرقت التي الدراسات خاصة
 : الدراسة بمتغتَات تتعلق دراسات من الباحث

 : دراسات تناولت موضوع العدالة التنظيمية- 7-1
 :الدراسات المحلية - أ

 (:2015 )دراسة سارة زويتي : الدراسة الأولى

دراسة منشورة . دراسة ميدانية بالدؤسسة الدينائية بسكيكدة- كاقع العدالة التنظيمية بالدؤسسات الجزائرية: بعنواف
 . 2015، جواف 43، عدد 1بمجلة العلوـ الإنسانية لجامعة قسنطينة 

 (ةكالتعاملي الإجرائية التوزيعية،( الثلاثة بأبعادىا التنظيمية العدالة كاقعىدفت الدراسة إلى الوقوؼ على  
 عبارة، تم 19 من مكونة بحثاستمارة  على اعتمادا لسكيكدة، الدينائية بالدؤسسة ميدانية دراسة خلاؿ من كذلك

 . عامل من عماؿ مديرية الدوارد البشرية116توزيعها على 
 :حيث طرحت الباحثة الإشكالية التالية

  ما مدل إدراؾ عما الدؤسسة الدينائية للعدالة التنظيمية، كىل توجد فركؽ بينهم في مستول الإدراؾ؟ -
 :كانطلاقا من ىذا التساؤؿ قامت بوضع ثلاث فرضيات

 .مرتفع التنظيمية للعدالة العماؿ إدراؾ مستول -
 .لا توجد فركؽ بتُ عماؿ الدؤسسة الدينائية في مستول إدراكهم للعدالة التنظيمية حسب متغتَ السن -
 .لا توجد فركؽ بتُ عماؿ الدؤسسة الدينائية في مستول إدراكهم للعدالة التنظيمية حسب الأقدمية في العمل -

استخدمت الباحثة الدنهج الوصفي التحليلي الدناسب لذذه الدراسة، كبعد استخداـ الأساليب 
 :الإحصائية الدناسبة توصلت إلى النتائج التالية

 .متوسط الدينائية بالدؤسسة التنظيمية للعدالة العماؿ إدراؾ مستول -
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 .كالتوزيع الإجراءات في منها أكثر التعامل في بالعدالة الدؤسسة تهتم -
 لدتغتَ تعزل التنظيمية للعدالة الدينائية الدؤسسة عماؿ إدراؾ مستول في إحصائية دلالة ذات فركؽ توجد -

 .السن
 لدتغتَ تعزل التنظيمية للعدالة الدينائية الدؤسسة عماؿ إدراؾ مستول في إحصائية دلالة ذات فركؽ توجد -

 .الأقدمية

 (:2015 )دراسة سمية جقيدل : الدراسة الثانية
 دراسة ميدانية على عينة من عماؿ مديرية توزيع –العدالة التنظيمية كعلاقتها بالالتزاـ التنظيمي : بعنواف  

. مذكرة لنيل شهادة الداجستتَ في علم النفس ، تخصص علم النفس العمل كالتنظيم.الكهرباء كالغاز بمدينة الأغواط
 .جامعة محمد خيضر بسكرة

ىدفت الدراسة إلى معرفة مستول الشعور بالعدالة التنظيمية كبالالتزاـ التنظيمي لدل عينة من عماؿ 
مديرية توزيع الكهرباء كالغاز بمدينة الأغواط، بالإضافة إلى معرفة مستول الفركؽ بتُ العدالة التنظيمية كعلاقتها 

. (الجنس، الأقدمية، الدستول التعليمي)بالالتزاـ التنظيمي كفقا للمتغتَات الدلؽوغرافية 
 : قامت بطرح الإشكالية التالية

 لدل عينة من عماؿ مديرية توزيع الكهرباء كالغاز بالعدالة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي الشعور مستول ما  -
 بمدينة الأغواط؟

 :فيما كانت فرضيات الدراسة كما يلي
  توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستول الشعور بالعدالة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي لدل عينة

 .الدراسة تعزل لدتغتَ الجنس
  توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستول الشعور بالعدالة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي لدل عينة

 .الدراسة تعزل لدتغتَ الأقدمية
  توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستول الشعور بالعدالة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي لدل عينة

 .الدراسة تعزل لدتغتَ الدستول التعليمي
استخدـ الباحث الدنهج الوصفي التحليلي الدناسب لطبيعة الدوضوع، كتكوف لرتمع الدراسة من جميع 

 فرد 128عامل، فيما تم اختيار  (256)عماؿ مديرية توزيع الكهرباء كالغاز بمقاطعة الأغواط البالغ عددىم 
فيما استخدـ النسب الدئوية كالتكرارات ، . كقد استخدـ الاستبياف كأداة لدراستوبطريقة عشوائية كعينة للدراسة، 

معامل الارتباط بتَسوف، معامل الارتباط سبتَماف، الدتوسط الحسابي ، الالضراؼ الدعيارم ، اختبار ت كاختبار 
 .تحليل التباين كأساليب إحصائية

 :كقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالية
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تحقق الفرضية الأكلى من ىذا البحث في شقها الأكؿ الدتعلق بمستول الشعور بالعدالة التنظيمية، أما الالتزاـ   -
 .التنظيمي فكاف مرتفع لدل عينة الدراسة

توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستول الشعور : تحقق الفرضية الثانية من ىذا البحث كالقائلة بأنو  -
 .الإناثبالعدالة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي لدل عينة الدراسة تعزل لدتغتَ الجنس جاءت لصالح 

توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستول الشعور : تحقق الفرضية الثالثة من ىذا البحث كالقائلة بأنو  -
 5- 1)بالعدالة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي لدل عينة الدراسة تعزل لدتغتَ الاقدمية جاءت لصالح من 

 . التنظيميالالتزاـفي  ( سنوات10- 5)في مستول الشعور بالعدالة التنظيمية كمن (سنوات
توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستول : عدـ تحقق الفرضية الرابعة من ىذا البحث كالقائلة بأنو  -

 . التنظيمي لدل عينة الدراسة تعزل لدتغتَ الدستول التعليميكالالتزاـالشعور بالعدالة التنظيمية 
 (:2016)دراسة عيسات فطيمة الزهرة و أحمد جميل : الدراسة الثالثة

 من عينة على استطلاعية دراسة- الجزائرية الدؤسسات في الإدارم التمكتُ على كأثرىا التنظيمية العدالة: بعنواف 
 .2016 – 07الاقتصادية، العدد كالسياسات للعولدة الجزائرية البويرة، منشورة المجلة كلاية مؤسسات

 مع الجزائرية، الدؤسسات في الإدارم التمكتُ على التنظيمية العدالة أثر معرفة إلى الدراسة ىذه تسعى
 استبانة كتطوير تصميم تم الدراسة أىداؼ كلتحقيق البويرة، كلاية مؤسسات من عينة على استطلاعية دراسة
 باستخداـ كقاـ الباحثاف الدراسة، لزل الدؤسسات عماؿ من عشوائية عينة على توجيهها تم البيانات، جمع لغرض
 الأساليب العديد على اعتمادا الاستبياف، بيانات  لتحليل (SPSS)الاجتماعية للعلوـ الإحصائية الحزمة

 إذا ما معرفة أجل من الخطي الالضدار تحليل كأيضا الدعيارية، الالضرافات الحسابية، الدتوسطات  بينها من الإحصائية
 التمكتُ على التنظيمية العدالة لأثر الدراسة عينة أفراد نظر كجهات من إحصائية دلالة ذات فركؽ ىناؾ كاف

 .التمكتُ على أبعادىا أثر معرفة خلاؿ من الإدارم،

 :حيث طرح الباحثاف الإشكالية التالية
الجزائرية؟  الدؤسسات في الإدارم التمكتُ على التنظيمية العدالة تأثتَ مدل ما -

 :كانطلاقا من ىذا التساؤؿ قاما بوضع الفرضيات التالية

 .الدراسة لزل البويرة كلاية مؤسسات في الإدارم التمكتُ على التوزيعية للعدالة إحصائية دلالة ذك أثر يوجد .1
 لزل البويرة كلاية مؤسسات في الإدارم التمكتُ على الإجرائية للعدالة إحصائية دلالة ذك أثر يوجد .2

 .الدراسة
 .الدراسة لزل البويرة كلاية مؤسسات في الإدارم التمكتُ على التفاعلية للعدالة إحصائية دلالة ذك أثر يوجد .3

 البيانات لجمع استبانة تصميم كتم استخدـ الباحثاف الدنهج الوصفي التحليلي الدناسب لذذه الدراسة،
 الناشطة الجزائرية الاقتصادية الدؤسسات فرد، من لرتمع ضم عماؿ 186كزعت على عينة عشوائية قدرت ب 
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نفطاؿ،  مؤسسة سونلغاز، مؤسسة الصيانة، كمواد الدنظفات مؤسسة الاسمنت، مؤسسة)إقليم كلاية البويرة   داخل
 .(الوطنية للدىن الدؤسسة

 الإدارم، كالتمكتُ التنظيمية العدالة أبعاد بتُ إحصائية دلالة ذك أثر كجود إلى الدراسة توصلت كقد
 الإجراءات تطبيق لضعف نظرا الدبحوثة، الدؤسسات في التنظيمية العدالة من منخفض مستول ىناؾ أف كما

 مستول توفر إلى أدل ىذا كل بالإنصاؼ يتصف لا الذم الددراء بعض كسلوؾ كموضوعية، بعدالة الإدارية
 .الدؤسسات ىذه في التمكتُ من منخفض
 :(خارج الجزائر ): الدراسات العربية - ب

 (:2016)دراسة محمد عبد سعيد عليان :  الدراسة الأولى
العدالة التنظيمية كعلاقتها بالالتزاـ التنظيمي، دراسة ميدانية على ىيئة التمريض في الدستشفيات : بعنواف  

رسالة مقدمة للحصوؿ على درجة الداجستتَ في إدارة الأعماؿ، كلية الاقتصاد كالعلوـ . الحكومية في لزافظة غزة
 . غزة–الإدارية، جامعة الأزىر 

 ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ على العلاقة بتُ العدالة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي لدل ىيئة 
 .التمريض في الدستشفيات الحكومية في لزافظة غزة

 : قاـ الباحث بطرح الإشكالية التالية
في  الحكومية الدستشفيات في التمريض بهيئة العاملتُ لدل التنظيمي ـتزابالاؿ التنظيمية العدالة علاقة ما -

 لزافظة غزة؟
 :فيما كانت فرضيات الدراسة كما يلي

كالالتزاـ  بتُ العدالة التوزيعية α ≤ 0.05دلالة    مستول  عندإحصائية دلالة ذات علاقة توجد لا   -
 .التنظيمي لدل ىيئة التمريض في الدستشفيات الحكومية في لزافظة غزة

كالالتزاـ  بتُ العدالة الإجرائية α ≤ 0.05دلالة    مستول  عندإحصائية دلالة ذات علاقة توجد لا   -
 .التنظيمي لدل ىيئة التمريض في الدستشفيات الحكومية في لزافظة غزة

كالالتزاـ  بتُ العدالة التعاملية α ≤ 0.05دلالة    مستول  عندإحصائية دلالة ذات علاقة توجد لا   -
 .التنظيمي لدل ىيئة التمريض في الدستشفيات الحكومية في لزافظة غزة

كقد قاـ الباحث باستخداـ الدنهج الوصفي التحليلي كالاختبارات الإحصائية الدناسبة لاختبار صحة 
 لشرض كلشرضة من لرتمع دراسة قدر 278الفركض، كقد طبقت ىذه الدراسة على عينة عشوائية طبقية بلغت 

 . مفردة، كقد استخدـ الاستبياف كأداة لدراستو1006بػػػػػ
 : كخلصت الدراسة إلى النتائج التالية

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ العدالة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي لدل ىيئة التمريض في  -
 .الدستشفيات الحكومية في لزافظة غزة
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 .تتوفر لدل ىيئة التمريض في الدستشفيات الحكومية في لزافظة غزة درجة عالية من الالتزاـ التنظيمي -
 .حصوؿ لراؿ العدالة التنظيمية ككل على درجة متوسطة من الدوافقة من قبل عينة الدراسة -

 (: 2007)دراسة رشدي عبد اللطيف وادي : الدراسة الثانية
 .العدالة التنظيمية دراسة ميدانية على الوزارات الفلسطينية في قطاع غزة: بعنواف

 الوزارات بعض موظفي لدل التنظيمية بالعدالة الشعور مستول على التعرؼ إلى الدراسة ىذه ىدفت
 تحقيق يكفل بما البشرية الدوارد إدارة ك البشرية التنمية مستول تحستُ اجل من ذلك ك غزة، قطاع في الفلسطينية
 لشن موظفا ( 652 ) حجمها بلغ طبقية عشوائية عينة على الدراسة ىذه طبقت كقدكة، الدرج الوطنية الأىداؼ
 .غزة قطاع في فلسطينية كزارات ست أكبر يضم الذم الدراسة لرتمع من قيادية إشرافية مراكز يشغلوف

 :حيث طرح الباحث الإشكالية التالية
 غزة؟ قطاع في الفلسطينية الوزارات موظفي لدل التنظيمية بالعدالة الشعور مستول ما -

 :كانطلاقا من ىذا التساؤؿ قاـ بوضع الفرضيات التالية
 لدتغتَ تعُزل التنظيمية العدالة  حوؿα = 0.05دلالة    مستول عند الدراسة عينة آراء بتُ فركؽ توجد .1

 .العمر
 لدتغتَ تعُزل التنظيمية العدالة  حوؿα = 0.05دلالة    مستول عند الدراسة عينة آراء بتُ فركؽ توجد .2

 .ؤىل العلميالم
 لدتغتَ تعُزل التنظيمية العدالة  حوؿα = 0.05دلالة    مستول عند الدراسة عينة آراء بتُ فركؽ توجد .3

 .الجنس
 لدتغتَ تعُزل التنظيمية العدالة  حوؿα = 0.05دلالة    مستول عند الدراسة عينة آراء بتُ فركؽ توجد .4

 .عدد سنوات الخبرة
 لدتغتَ تعُزل التنظيمية العدالة  حوؿα = 0.05دلالة    مستول عند الدراسة عينة آراء بتُ فركؽ توجد .5

 .الحاؿ الاجتماعية
 لدتغتَ تعُزل التنظيمية العدالة  حوؿα = 0.05دلالة    مستول عند الدراسة عينة آراء بتُ فركؽ توجد .6

 .الراتب
 البيانات لجمع استبانة تصميم كتم استخدـ الباحث الدنهج الوصفي التحليلي الدناسب لذذه الدراسة،

، One Way ANOVA الأحادم التباين كتحليل، One Sample T-Testاختبار كاستخداـ
 Spearman-Brown) براكف سبتَماف بتَسوف، ارتباط كمعامل الدتعددة، للمقارنات تامهاف كاختبار

Coefficient) ،كركنباخ ألفا كاختبار. 
 :كبعد استخداـ الأساليب الإحصائية الدناسبة توصل إلى النتائج التالية

 غزة قطاع في الفلسطينية الوزارات في مقبولة بدرجة توزيعية عدالة توجد -
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 .الوسط دكف بمستول ضعيفة إجراءات عدالة كجود -
 التي الشخصية الدعاملة جودة بشأف العينة أراء أفكار أك معتقدات تدثل التي التعامل في عدالة توجد لا -

 .الإجراءات كضع عند القرارات صانعي من لػصلوف عليها
 .الدتوسط من كقريبة ضعيفة بمستويات كلكنها غزة قطاع في الفلسطينية الوزارات في تنظيمية عدالة توجد -
 لدتغتَ تعُزل التنظيمية العدالة  حوؿα = 0.05دلالة  مستول عند الدراسة عينة آراء بتُ فركؽ توجد -

 .العمر
 لدتغتَ تعُزل التنظيمية العدالة  حوؿα = 0.05دلالة  مستول عند الدراسة عينة آراء بتُ فركؽ توجد -

 .ؤىل العلميالم
 لدتغتَ تعُزل التنظيمية العدالة  حوؿα = 0.05دلالة  مستول عند الدراسة عينة آراء بتُ فركؽ توجد -

 .الجنس
 عدد لدتغتَ تعُزل التنظيمية العدالة  حوؿα = 0.05دلالة  مستول عند الدراسة عينة آراء بتُ فركؽ توجد -

 .سنوات الخبرة
 الحاؿ لدتغتَ تعُزل التنظيمية العدالة  حوؿα = 0.05دلالة  مستول عند الدراسة عينة آراء بتُ فركؽ توجد -

 .الاجتماعية
 لدتغتَ تعُزل التنظيمية العدالة  حوؿα = 0.05دلالة  مستول عند الدراسة عينة آراء بتُ فركؽ توجد -

 .الراتب
 : دراسات تناولت موضوع الأداء الوظيفي- 7-2

 :الدراسات المحلية -

 (:2012 )دراسة يوسفي جمال : الدراسة الأولى
 دراسة حالة مديرية أملاؾ –أثر الدركزية كاللامركزية على الأداء الوظيفي للهيئة الإدارية العمومية الجزائرية : بعنواف  

 .مذكرة لنيل شهادة الداجستتَ في علوـ التسيتَ ، تخصص إدارة منظمات جامعة الدسيلة. الدكلة بولاية الدسيلة
الدركزية كاللامركزية على الأداء الوظيفي، من خلاؿ التطرؽ إلى التعرؼ على أثر ىدفت الدراسة إلى 

التعرؼ على الأسلوب الإدارم الدتبع، كلزاكلة تحديد طبيعة أثر الدركزية كاللامركزية على الأداء الوظيفي، بهدؼ 
 (شاغلي الدناصب العليا )تقرير أيهما أنسب في تسيتَ أنشطة ىذه الدديرية من خلاؿ اتجاىات الإطارات 

 : كقاـ الباحث بطرح الإشكالية التالية
 أثر الدركزية كاللامركزية على الأداء الوظيفي بمديرية أملاؾ الدكلة بولاية الدسيلة ؟ ما  -

 :فيما كانت فرضيات الدراسة كما يلي
 .يوجد تسيتَ مركزم في إدارة أنشطة مديرية أملاؾ الدكلة بولاية الدسيلة -
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 .يوجد أثر الدركزية كاللامركزية على الأداء الوظيفي بمديرية أملاؾ الدكلة بولاية الدسيلة -
 للمتغتَات كالوظيفية على الاتجاه لضو أثر الدركزية 0.01يوجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستول دلالة  -

 .كاللامركزية على الأداء الوظيفي بمديرية أملاؾ الدكلة بولاية الدسيلة
 في اتجاىات الدبحوثتُ لضو الدركزية كاللامركزية 0.01يوجد اختلاؼ ذك دلالة إحصائية عند مستول دلالة  -

الجنس، السن، الدؤىل العلمي، الدستول  )على الأداء الوظيفي، يعزل للمتغتَات الشخصية للإطارات 
 .(الإدارم

استخدـ الباحث الدنهج الوصفي التحليلي الدناسب لطبيعة الدوضوع، كتكوف لرتمع الدراسة من جميع 
 .إطارا، كىم الذين شكلوا عينة الدراسة (59) البالغ عددىم أملاؾ الدكلة بولاية الدسيلةإطارات مديرية 

فيما استخدـ النسب الدئوية كالتكرارات ، معامل ألفا كركنباخ، . كقد استخدـ الاستبياف كأداة لدراستو
كلاس كأساليب -معامل الارتباط سبتَماف للرتب، الدتوسط الحسابي ، الالضراؼ الدعيارم ، اختبار كركسكاؿ

 .إحصائية
 :كقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالية

 .يوجد أثر الدركزية كاللامركزية على الأداء الوظيفي بمديرية أملاؾ الدكلة بولاية الدسيلة  -
 للمتغتَات كالوظيفية على الاتجاه لضو أثر الدركزية 0.01يوجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستول دلالة  -

 .كاللامركزية على الأداء الوظيفي بمديرية أملاؾ الدكلة بولاية الدسيلة
كجود اختلافات ذات دلالة إحصائية كبتَة بتُ آراء شاغلي الدناصب العليا بمديرية أملاؾ الدكلة لولاية  -

الدسيلة  حوؿ أثر الدركزية كاللامركزية على الأداء الوظيفي، كيعزل ىذا الاختلاؼ للمتغتَات الشخصية 
 .كالوظيفية فيما عدا الدؤىل العلمي

 (:2017)دراسة براهيمي علاء الدين : الدراسة الثانية
مذكرة ماستً تخصص إدارة . الرياضية بالدنشآت العاملتُ أداء تحستُ في الإدارم التخطيط كظيفة دكر: بعنواف

 .جامعة محمد خيضر بسكرة. كتسيتَ منشآت رياضية
 كمردكد الرياضي الدردكد لتحستُ كوظيفة الإدارة في التخطيط دكر ك ألعية إبرازىدفت الدراسة إلى 

 .العاملتُ
 :حيث طرحت الإشكالية التالية

 الرياضية؟ بالدنشآت العاملتُ أداء تحستُ في الإدارم دكر التخطيط لوظيفة ىل -

 :ككانت فرضيات الدراسة كما يلي
 .الرياضية الدنشآت في فعاؿ إدارم تخطيط يوجد -
 .يؤثر التخطيط الإدارم على أداء العاملتُ بالدنشآت الرياضية من خلاؿ رفع كفاءتهم -
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كاستخدـ الباحث الدنهج الوصفي التحليلي كىو الدناسب لذذه الدراسة، كقاـ الباحث باختيار عينة 
 . إطار كمستَ يشتغلوف بالدنشآت التابعة لديواف الدركب متعدد الرياضات بولاية بسكرة 35قصدية شملت 

 . كقد استعمل الاستبياف كأداة لجمع البيانات، كاعتمد على النسب الدئوية كطريقة للمعالجة الإحصائية
 :إليها الدتوصل النتائج

 في أىدافها تتمثل التيك الرياضية الدنشأة داخل العاملتُ أداء تحستُ على يعمل الإدارم التخطيط إف
 .تركلػي أـ كاف تنافسي الرياضي النشاط خدمة

 (: 2017)دراسة حدودي الحبيب : الدراسة الثالثة
 دراسة ميدانية على –دكر الثقافة التنظيمية في تحستُ أداء العماؿ داخل الدنشآت الرياضية : بعنواف

 .جامعة محمد خيضر بسكرة. مذكرة ماستً تخصص إدارة كتسيتَ منشآت رياضية. مستول الدركبات الرياضية الوادم
ىدفت الدراسة إلى معرفة الثقافة التنظيمية في تحستُ أداء العماؿ داخل الدركب الرياضي، حيث طرحت 

 :الإشكالية التالية
 ما مدل مسالعة الثقافة التنظيمية في تحستُ أداء العماؿ داخل الدنشأة الرياضية؟ -

 :ككانت فرضيات الدراسة كما يلي
 .الرياضية الدنشأة داخل العماؿ أداء تحستُ في التنظيمية القيم ساىمت -
 .الرياضية الدنشأة داخل العماؿ أداء تحستُ في كالأعراؼ الدعتقدات تساىم -
 . الرياضية الدنشأة داخل العماؿ أداء تحستُ في التنظيمية التوقعات تساىم -

كاستخدـ الباحث الدنهج الوصفي التحليلي كىو الدناسب لذذه الدراسة، كقاـ الباحث باختيار عينة 
 بتُ إطارات كإداريتُ  88مسحية شملت كافة عماؿ ديواف الدركب متعدد الرياضات بولاية الوادم كعددىم 

 .كعماؿ مهنيتُ
كقد استعمل الاستبياف كأداة لجمع البيانات، ىذه الأختَة التي اعتمد على النسب الدئوية كطريقة 

 . للمعالجة الإحصائية
 إليها الدتوصل النتائج
 في الدختلفة بأبعادىا التنظيمية للثقافة معنوم دكر كجود إلى الأكلى الرئيسية الفرضية اختبار نتائج أشارت -

 الوادم – الرياضي الدركب البشرية الدوارد أداء تحستُ
 تحقيق في فعاؿ بشكل التنظيمية الثقافة مكونات من كغتَىا كالأعراؼ كالتقاليد كالدعتقدات القيم تساىم  -

 الدسطرة الأىداؼ تحقيق في لإخلاصاك بالولاء الشعور لديهم لؼلق لشا لدنظماتهم، كانتمائهم الأفراد اندماج
 . الأحسن إلى الوظيفي بأدائهم كيدفع للمنظمة،
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 بالدركب الدبحوثتُ تصورات قبل من بالقبوؿ الدختلفة بأبعادىا تحظى التنظيمية الثقافة أف الدراسة أظهرت  -
 .القيم الأعراؼ، الدعتقدات، التوقعات، :يلي كما النسبية لألعيتها كفقا ترتيبها كلؽكننا الرياضي،
 (:2017)دراسة سامر ساعد : الدراسة الرابعة

دراسة ميدانية مطبقة على  ) –. الرياضية بالدنشآت لعاملتُالوظيفي ؿ السلوؾ القيادم كعلاقتو بالأداء: بعنواف
 .جامعة محمد خيضر بسكرة. مذكرة ماستً تخصص إدارة كتسيتَ منشآت رياضية . (مسابح مدينة بسكرة

 ) الحر ، الدلؽقراطي ، الأكتوقراطي ( القيادم السلوؾ بتُ العلاقة على التعرؼ إلى الدراسة دفتق
 العالية الأكلدبي الدسبح( بسكرة مدينة مسابح في كالدتمثلة الرياضية الدنشآت عماؿ من عينة لدل الوظيفي كالأداء
 .) مالدنش كمسبح

 :ككانت فرضيات الدراسة كما يلي

 لدل الوظيفي الأداء كمستول الأكتوقراطي القيادم السلوؾ بتُ إحصائية دلالة ذات ةارتباطي علاقة توجد لا -
 .بسكرة بمدينة الرياضية ةأبالدنش ينالعامل

 لدل الوظيفي الأداء كمستول كقراطيدنًاؿ القيادم السلوؾ بتُ إحصائية دلالة ذات ةارتباطي علاقة توجد لا -
 .بسكرة بمدينة الرياضية ةأبالدنش ينالعامل

 لدل الوظيفي الأداء كمستول الحر القيادم السلوؾ بتُ إحصائية دلالة ذات ةارتباطي علاقة توجد لا -
 .بسكرة بمدينة الرياضية ةأبالدنش ينالعامل

 الشريف الدلك عبد لطلاؿ الأداء باستبياف الدراسة استعانت فقد الوظيفي بالأداء يتعلق كفيما
 أك متغتَين في يبحث الذم، الارتباطي الوصفي الدنهج استخداـ تم الدراسة داؼقأ تحقيق أجل من( 2002)

 الأصلي، المجتمع لأفراد الشامل الدسح طريق عن بسكرة لددينة الدسابح عماؿ من عاملا  20 على كطبقت أكثر
 الأداء كاستبياف بندا، 44 على تحتوم أبعاد ثلاث من تكوف كالذم القيادة مقياس : لعا ينأدات تطبيق تم حيث

 مستقلة متغتَات أنها على الدراسة أبعاد مع التعامل كتم بندا، 27 من النهائية قصورت  فيكالدتكوف الوظيفي
 :قاف على الدراسة كتوصلت

 لدل الوظيفي الأداء كمستول الأكتوقراطي القيادم السلوؾ بتُ إحصائية دلالة ذات ةارتباطي علاقة توجد  -
 .بسكرة بمدينة الرياضية ةأبالدنش ينالعامل

 لدل الوظيفي الأداء كمستول كقراطيدنًاؿ القيادم السلوؾ بتُ إحصائية دلالة ذات ةارتباطي علاقة توجد  -
 .بسكرة بمدينة الرياضية ةأبالدنش ينالعامل

 لدل الوظيفي الأداء كمستول الحر القيادم السلوؾ بتُ إحصائية دلالة ذات ةارتباطي علاقة توجد لا -
 .بسكرة بمدينة الرياضية ةأبالدنش ينالعامل
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 (:2017)دراسة معطار محمد : الدراسة الخامسة
مذكرة ماستً تخصص إدارة . دكر التدريب للموارد البشرية في تحستُ الأداء الوظيفي في الإدارة الرياضية: بعنواف

 .جامعة محمد خيضر بسكرة. كتسيتَ منشآت رياضية
 البرامج كاقع معرفة الرياضية ك الدؤسسة في التكوينية كالدكرات التدريب كاقع على الاطلاع ىدفت الدراسة إلى 

 .العملي كالجانب النظرم الجانب بتُ التدريبية
 :حيث طرحت الإشكالية التالية

 ؟بسكرة لولاية الرياضة ك الشباب بمديرية البشرية للموارد التدريب كاقع ىو ما -
 :ككانت فرضيات الدراسة كما يلي

 .دكرية بصفة الدوظفتُ بتدريب البشرية الدوارد إدارة طرؼ من اىتماـ ىناؾ -
  .الإدارم العمل في الحاصلة كالتغتَات الدوظفتُ كتطلعات يتماشى كلزتواىا الحالية التدريبية البرامج سياسة -
 .مقبولة بدرجة الوظيفي الأداء تحستُ في التكوينية البرامج تساىم -

كاستخدـ الباحث الدنهج الوصفي التحليلي كىو الدناسب لذذه الدراسة، كقاـ الباحث باختيار عينة 
 . عامل من مديرية الشباب كالرياضة بولاية بسكرة 50قصدية شملت 

كقد استعمل الاستبياف كأداة لجمع البيانات، ىذه الأختَة التي اعتمد على النسب الدئوية كطريقة 
 . للمعالجة الإحصائية

 :إليها الدتوصل النتائج
 .كالوظيفية التدريبية احتياجاتو مع التدريبي مجناالبر اختيار في الدتدرب إشراؾ عدـ -

  .الدكرات بهاتو الالتحاؽ على تشجع مادية حوافز كجود عدـ -
 .كجدت إف التدريبية البرامج أىداؼ كضوح عدـ -

 : دراسات تناولت موضوع العدالة التنظيمية والأداء الوظيفي- 7-3

 :الدراسات المحلية - أ
 (:2015)دراسة عدمان عبد الله : الدراسة الأولى

 دراسة حالة مصنع الدصبرات الجديد للجزائر –العدالة التنظيمية كتأثتَىا على أداء الدوارد البشرية : بعنواف
(NCA). 

 .2مذكرة لنيل الداجستتَ في العلوـ الاقتصادية تخصص إدارة أعماؿ، جامعة البليدة 
ىدفت الدراسة إلى توضيح العلاقة كالتأثتَ بتُ العدالة التنظيمية كأداء الدوارد البشرية بالدديرية التجارية للمصنع 

 .الجزائرم الجديد للمصبرات بالركيبة
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 : كقاـ الباحث بطرح الإشكالية التالية
 ىل تؤثر العدالة التنظيمية في أداء الدوارد البشرية، كما ىو كاقع ذلك في مصنع الجزائر الجديد للمصبرات ؟ -

 :فيما كانت فرضيات الدراسة كما يلي
 .تؤثر العدالة في الأداء من جانب كجود عدالة يرفع من أداء الدوارد البشرية كالعكس صحيح -
 .طبيعة العلاقة بتُ العدالة التنظيمية كالأداء ىي علاقة مؤثر كمتأثر -

استخدـ الباحث الدنهج الوصفي التحليلي الدناسب لطبيعة الدوضوع، كقاـ بتوزيع الاستبياف على عينة 
فيما استخدـ النسب الدئوية كالتكرارات ، معامل ألفا كركنباخ، الدتوسط  استمارة، 60 عاملا كاستًجع 90قدرىا 

 .الحسابي ، الالضراؼ الدعيارم ، كأساليب إحصائية
 :كقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالية

 .العدالة التوزيعية تؤثر على الأداء، لاف كلما زاد مستول العدالة التوزيعية زاد الأداء  -
 .العدالة الإجرائية تؤثر على الأداء، لاف كلما زاد مستول العدالة الإجرائية زاد الأداء -
 .العدالة التفاعلية تؤثر على الأداء، لاف كلما زاد مستول العدالة التفاعلية زاد الأداء -
 .العلاقة بتُ العدالة التنظيمية علاقة مؤثر كمتأثر، كمستول الأداء مرتبط بمستول العدالة التنظيمية -

 :(خارج الجزائر )الدراسات العربية  - ب
 (:2011)دراسة عبد الكريم السكر : الدراسة الأولى

دراسة منشورة . دراسة تحليلية لآراء الدديرين في الوزارات الأردنية- أثر العدالة الإجرائية في الأداء الوظيفي: بعنواف
 .الأردف-  قسم الإدارة العامة بالجامعة الأردنية .2013 – 1، العدد 40بمجلة دراسات العلوـ الإدارية، المجلد 

 في العاملتُ الدديرين لآراء كفقان  الوظيفيّ  الأداءُ  في الإجرائية العدالة أثر تحليل الدراسة ىذه استهدفت
 كالبيانات الدكتبية، الدصادر من النظريةّ الدعلومات جمع كتم التحليلي، الوصفي الدنهج الُأردُنيّة، باستخداـ الوزارات

 مفردة تدثل لرتمع الدراسة، كمن ثم تدت الإجابة على أسئلة 172كزعت على عينة بلغت  استبانة خلاؿ من
 : قاـ الباحث بطرح الإشكالية التاليةالدراسة حيث 

 ما ىو أثر العدالة الإجرائية في الأداء الوظيفي  في مراكز الإدارات الأردنية من كجهة نظر الدديرين فيها؟ -
 :فيما كانت فرضيات الدراسة كما يلي

 الأداءُ  في الإجرائيّة للعدالة الُأردُنيّة في الوزارات الدديرين لتصورات إحصائيّة دلالة ذك مهم أثر يوجد لا -
 .الوظيفيّ 

 مراكز الوزارات في الدديرين آراء في( α = ( 0.05دلالة  مستول عند إحصائية دلالة ذات فركؽ توجد لا -
 (العمر ، الدؤىل، مدة الخدمة )كالوظيفيّة  الشخصية للمتغتَات تعُزل الإجرائيّة تبتٍ العدالة لضو الأردنية
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استخدـ الباحث الدنهج الوصفي التحليلي الدناسب لطبيعة الدوضوع، كقاـ بتوزيع الاستبياف على عينة 
 . مفردة مثلت لرتمع البحث328 مفردة من أصل 172قدرىا 

فيما استخدـ النسب الدئوية كالتكرارات ، معامل ألفا كركنباخ، الدتوسط الحسابي ، الالضراؼ الدعيارم،  
 .كأساليب إحصائيةللتوزيع الطبيعي،تحليل الالضدار، تحليل التباين الأحادم، اختبار ت  (K-S)اختبار 

 :كقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالية
 .مراكز الوزارات الأردنية متوسطة في الإجرائيّة العدالة لشارسة درجة إف -
 .مراكز الوزارات الأردنية بلغ درجة متوسطة الوظيفيّ في الأداء مستول إف -
 .الوظيفيّ  كالأداء الإجرائيّة العدالة بتُ متغتَ إحصائية دلالة ذك تأثتَ كجود -
العدالة  لشارسة لضو مراكز الوزارات الأردنية في الدديرين العاملتُ آراء في إحصائية دلالة ذات فركؽ كجود عدـ -

 .كمدة الخدمة كالعمر، العلمي، الدؤىل :لدتغتَات تعُزل الإجرائيّة
 (:2015)دراسة مؤمن عبد العزيز عبد الحميد ومحمد سيد بشير محمد : الدراسة الثانية

دراسة منشورة من طرؼ دار . العدالة التنظيمية كفاعلية الأداء الوظيفي لدل العاملتُ بالذيئات الرياضية: بعنواف
 .العلم كالإلؽاف للنشر كالتوزيع، جمهورية مصر

 تهدؼ الدراسة إلى التعرؼ على أثر العدالة التنظيمية على فاعلية الأداء الوظيفي لدل العاملتُ 
 .بمديريات الشباب كالرياضة بمحافظات صعيد مصر

 : كقد طرح الباحثاف الإشكالية التالية
ما ىو كاقع العدالة التنظيمية كأثرىا على فاعلية الأداء الوظيفي لدل العاملتُ بمديريات الشباب كالرياضة  -

 بمحافظات صعيد مصر؟
 .الدلائم لطبيعة الدراسة (الدراسات الدسحية )كقد استخدـ الباحثاف الدنهج الوصفي 

 (ديواف عاـ الدديرية )كتدثل لرتمع الدراسة في الأخصائيتُ الرياضيتُ العاملتُ بمديريات الشباب كالرياضة 
 . أخصائي151 مديرية، كبلغ عددىم 11 مديريات من كاقع 8ببعض لزافظات صعيد مصر، كاختار 

 . أخصائي87كتم اختيار العينة بالطريقة العمدية كبلغ قوامها 
، بهدؼ (2003)كاستخدـ الباحثاف مقياس العدالة التنظيمية الذم أعده عبد الله محمد أحمد الكندرم 

التعرؼ على الواقع الفعلي للعدالة التنظيمية، إضافة إلى تصميم استمارة استبياف بهدؼ التعرؼ على الواقع الفعلي 
 .لفاعلية الأداء الوظيفي

، تحليل التباين معامل ألفا كركنباخ، النسب الدئوية، الدتوسط الحسابي ، الالضراؼ الدعيارم استخدـ فيما 
 .كأساليب إحصائية الأحادم،

 :كقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالية
 .اختلاؼ نسب الإحساس بمختلف أبعاد العدالة التنظيمية من مديرية إلى أخرل -
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 .نسب عالية نسبيا لدختلف أبعاد فاعلية الأداء الوظيفي  -
ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ الواقع الفعلي للعدالة التنظيمية كفاعلية الأداء الوظيفي في جميع  -

 .المحافظات الدختارة
 (:2017)دراسة ياسر عبد الوهاب : الدراسة الثالثة

 . دراسة حالة البنك الدركزم الدصرم–العدالة التنظيمية كتأثتَىا على الرضا الوظيفي كتحستُ الأداء : بعنواف
. 18دراسة منشورة بمجلة الأكادلؽية للدراسات الاجتماعية كالإنسانية، قسم العلوـ الاقتصادية كالقانونية، العدد 

 .جامعة الشلف
 الأداء، كتحستُ الوظيفي الرضا تحقيق في كدكرىا التنظيمية العدالة منهج مفهوـ بلورة إلي البحث يهدؼ

 قاعدة تقدنً في مسالعتو مدم من البحث ألعية كتأتي كالتطبيق، النظرية بتُ مزدكج معرفي ميداني لاختبار طبقنا
 البيانات جمع تم كقد .الدصرفي بالجهاز الأداء كتحستُ الوظيفي الرضا لتحقيق أطر كضع في تساعد قد معلوماتية
 الاجتماعية العلوـ في الإحصائية الحزـ بواسطة البيانات تحليل كتم البحث، لغرض تصميمو تم استبياف بواسطة

(SPSS. ) 
 :ككانت إشكالية الدراسة كما يلي

 ىل ىناؾ علاقة بتُ أراء الدبحوثتُ فيما لؼص تأثتَ منهج العدالة التنظيمية على الرضا الوظيفي كتحستُ  -
 الأداء؟

 :فيما كانت فرضيات الدراسة كما يلي
بتُ أراء الدبحوثتُ فيما لؼص تأثتَ منهج العدالة التنظيمية في الرضا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية  -

 .الوظيفي
بتُ أراء الدبحوثتُ فيما لؼص تأثتَ منهج العدالة التنظيمية في تحستُ توجد علاقة ذات دلالة إحصائية  -

 .الأداء
استخدـ الباحث الدنهج الوصفي التحليلي الدناسب لطبيعة الدوضوع، كقاـ بتوزيع الاستبياف على عينة 

استخدـ فيما  فرد لؽثلوف لرتمع البحث، 4498 عاملا اختتَت بطريقة العينة الطبقية من أصل 240قدرىا 
الدتعدد  كالارتباط التحديد، الالضدار بتَسوف، معامل ارتباط البحث، معامل لدتغتَات الارتباط معاملات مصفوفة

 .كأساليب إحصائية
 :كقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالية  
 .الدبحوثة الدتغتَات بتُ التبادليةك الاعتمادية كجود -
 .نسبة مرتفعة للرضا الوظيفي -
 .قيمة مرتفعة لدنهج العدالة التنظيمية -
 .الأداء تحستُ كمستوم التنظيمية العدالة منهج إلغابية بتُ علاقة -
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 .الأداء في تحستُ التنظيمية العدالة منهج لأبعاد فاعل دكر -

 :التعليق على الدراسات السابقة- 7-4

من خلاؿ عرض الدراسات السابقة تبتُ لنا التنوع في الدراسات بتُ المحلية كالعربية، ككل ىذه 
الدراسات انطوت على جملة من القضايا ساعدتنا في كضع معالم كأىداؼ دراستنا، كبناء على نتائج ىذه 

الدراسات التي ركزت على دراسة جوانب معينة في العدالة التنظيمية، حيث اىتم أغلبها بقياس شعور كإدراؾ 
 .العاملتُ بالعدالة التنظيمية بمؤسساتهم، أك في دراسة الأداء الوظيفي الذم تشعبت الدراسات فيو

كنلاحظ من خلاؿ عرضنا ندرة الدراسات المحلية الخاصة بالعدالة التنظيمية، كمن خلاؿ بحثنا لم 
 .نصادؼ أم دراسة لزلية جمعت بتُ الدتغتَين في المجاؿ الرياضي عامة كالدنشآت الرياضية على كجو الخصوص

 .كلفت انتباىنا استخداـ معظم الدراسات السابقة للاستبياف أك الدقياس كأداة لجمع البيانات
عدالة التوزيع، عدالة الإجراءات،  )كما أف ىذه الدراسات كمن خلاؿ تناكلذا لعدة متغتَات تنظيمية 

عدالة التعامل، الثقافة التنظيمية، الرضا الوظيفي، الالتزاـ التنظيمي، التمكتُ الإدارم، الولاء كالسلوؾ  
أعطانا فهم أكسع لحدكد موضوع بحثنا، كساعدنا في فهم بعض النقاط التي لذا علاقة بهذه الدتغتَات  (...القيادم،

 .إضافة إلى الدساعدة على مناقشة كتفستَ نتائج دراستنا في ضوء ما توصلت إليو ىذه الدراسات
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 :تمهيد
تعتبر موضوع العدالة التنظيمية أحد الدوضوعات التي لاقت اىتماما لافتا من قبل الباحثتُ في وقتنا 
الحالر، إذ يعتبرىا الكثتَ منهم الدهمة القادمة لإدارة الدوارد البشرية، ىذا ما دفعهم للقياـ بدحاولة تفستَ سلوؾ 

العاملتُ من خلبؿ تطبيق أساسيات العدالة التنظيمية، والذدؼ من وراء ذلك النهوض بدستوى الأداء للعاملتُ 
وزيادة كفاءتهم، وتوفتَ بيئة صحية لذم تساعدىم على الاستقرار النفسي وتلبية رغباتهم وحاجاتهم، وإتاحة الفرصة 

لذم للمشاركة في ابزاذ القرارات، إضافة إلذ الاىتماـ بدنحهم الحوافز الدادية والدعنوية، ىذا الذي بدوره ينعكس 
 .بالدنفعة على الدنظمات التي ينتموف إليها

وعليو في ىذا الفصل سيتم التطرؽ إلذ أدبيات العدالة التنظيمية، مفاىيم، أبعاد، أىم الدبادئ، النماذج 
 . والنظريات، وأختَا ألعيتها، والأثر الدتًتبة عنها
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 :تعريف العدالة -1
مادة عَدَؿ تأتي على معنيتُ متضاد ِّين أحدلعا الاستواء، والآخر الاعوجاج والعدؿ يرجع إلذ الدعتٌ : العدالة في اللغة

العدالة :  ومرادفاتو.لفظ يقتضي معتٌ الدساواة: ، وىو خلبؼ الجور وىو ما قاـ في النفس أنو مستقيم، وقيل1الأوؿ
عدَلة

َ
  2.والعدولة والد

 وكانت مسألة التعريف بالعدالة من القديم الشغل الشاغل للباحثتُ والدفكرين، فهي ترد تارة مرادفة 
لكلمة الحق، لكنها تعرض مرة أخرى كأنها متميزة، بل كأنها أسمى من الحق وأعلى، وىي تبدو في أحد مظاىرىا 
كأنها تعتٍ التوافق مع القانوف بيد أنو من جهة أخرى ينبغي أف يكووف القانوف متفقا مع العدالة، وىكذا فإف ما 
يبدو من جهة معيارا للتميز بتُ العدؿ والظلم لؽكن أف لؼضع لدعيار مثالر أعلى، يأخذ تعبتَ العدالة التي توصف 

أيضا بالإنصاؼ وتنشد أعلى مراتب العدؿ، حيث يقوـ الحق على أساس الدساواة القانونية، واحتًاـ حقوؽ الأفراد 
وقولذم، وكثتَا ما يقاؿ أف القاضي بتٌ حكمو على روح العدالة، ومعناه أف القاضي لد يتقيد بالقانوف الوضعي، ولد 

 .لػكم بأساس القواعد القانونية والأصوؿ الددونة، بل لعلو يكوف خالفهما فيما قضى بو، وىذا غتَ جائز أصلب
 وقد استعمل أولو الرأي والدفكروف الدسلموف منذ القديم ىذه الكلمة بالدعتٌ الذي يفهم اليوـ من كلمة 

العدالة، أي بدا يشتَ إليو الذوؽ السليم لشا في الأمر من عدؿ وظلم، وقد فسره ابن القيم بأنو ما يراه القلب بعد 
  3.فكر وتأمل وطلب لدعرفة وجو الصواب

 :العدالة في الإسلام -2
جاءت الشريعة الإسلبمية كاملة متكاملة ناسخة لدا قبلها من الشرائع، حيث أنها حققت للبشرية  

حياة رغيدة، وتكفلت برعاية الإنساف منذ ولادتو وحتى وفاتو، ورسمت لو الطريق ووجهتو حيث الوجهة الصحيحة، 
فأصبح الدسلم يتمتع بكافة الحقوؽ؛ لا كدر في حياتو، ولا عدواف على حقوقو، وشبهتو بالجسد الواحد مع إخوانو 

لػب كل منهم لأخيو ما لػبو لنفسو، ويعاملو كما لغب أف يعامل بو ويصونو في عرضو ومالو ونفسو، وابتغت 
 .العدؿ الدطلق فنظرت إلذ الفرد من خلبؿ طبيعتو البشرية، وعالجت الإنساف بحسب فطرتو التي فطر عليها

 ، إلا الشرائع الإسلبمي ، وىو فضيلةٌ متفق عليها بتُ جميع التشريع أوجب الواجبات في من والعدؿ
للْ بِا لْ بِا   أنها أظهر في الشريعة الإسلبمية ، قاؿ سبحانو  ( 29الآية: الأعراؼ )    قُ لْ أأَ أَرأَ  أَ بِّيبِا  بِا

لبِا قُ لْ  أَ للَّهِ  قُ   بِا بِا لأَعأَ للَّهِ قُ لْ تأَ أَ للَّهِرقُ اأَ وقاؿ تعالذ دبِا االلَّهِبِا أأَ لْ قُ ا ۚ   أَ    أَ بِا أَا  قُقُ لْ قُ لْ  أَ الْدبِالقُ ا  أَلأَ لْ  أَ اأَ  أَا  قُقُرلْ أَ  ۖ   أَ بِاعأَهلْ
للْعأَدلْ بِا  أَالإلْبِا لْ أَ ابِا  وقاؿ عز وجل ،   ( 152:الأنعاـ)  بِااللَّهِ االلَّهِأَ  ، وقاؿ سبحانو (90:النحل)  بِااللَّهِ االلَّهِأَ  أَلْ قُرقُ  بِا

 . ( 42:الدائدة ) قُبِا بُّ اللْ قُ لْ بِا بِا أَ 

                                                             

 .247، ص 1999، ب ط، دار الجيل، بتَوت، 4معجم مقاييس اللغة، ج  ،بو الحستُ أحمدأ- 1
 .2790، ص 1998، 1، طدار الوسيلة للنشر والتوزيع، 7موسوعة نضرة النعيم، المجلد  صالح بن حميد وآخروف،- 2
، نابلس، 2014، 28بلعزوقي، العدالة بتُ الأجياؿ في نظرية العدالة لدى جوف رولز، لرلة جامعة الأبحاث للنجاح، لرلد  محمد تتيات، علي- 3

 . 1231ص

http://library.islamweb.net/newlibrary/display_book.php?bk_no=124&ID=404&idfrom=2955&idto=2964&bookid=124&startno=5
http://library.islamweb.net/newlibrary/display_book.php?bk_no=124&ID=404&idfrom=2955&idto=2964&bookid=124&startno=5
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والعدالة في الإسلبـ لا تتأثر بحب أو بغض ولا تفرؽ بتُ مسلم وغتَه، بل يتمتع بها جميع الدقيمتُ في 
يَأَ أأَيقُبُّهأَ    :  الإسلبـ من الدسلمتُ وغتَىم، مهما كاف بتُ ىؤلاء وأولئك من مودة أو شنآف، بقولو تعالذبلبد

رأَبقُ  مٍ اأَ أَى  أأَلَللَّهِ تقُأَعلْدبِالقُ ا ۚ  االْدبِالقُ ا هقُ أَ أأَ قُلْ للْ بِا لْ بِا ۖ   أَلَأَ يَأَلْربِا أَنللَّهِ قُ لْ شأَنأَآاقُ  قُأَ لْ اءأَ  بِا الللَّهِ بِاينأَ آ أَنقُ ا  قُ نقُ ا  قُأَ للَّهِا بِا أَ ابِاللَّهِبِا شقُهأَدأَ
  (8:الدائدة )لبِا  قُللَّهِ لْ أَ   ۖ   أَاتقُللَّهِ قُ ا االلَّهِأَ ۚ   بِااللَّهِ االلَّهِأَ  أَ بِا يرٌ  بِاأَ  تقُأَعلْ أَ قُ اأَ 

 :ال نظي   فه م -3
 برقيق الاستخداـ خلبؿ ومن ،اوإنتاجيتو فاعليتها وزيادة الدنظمة أداء برستُ إلذ أساساً  التنظيم يهدؼ

 الأعماؿ وتقسيم رئيسية بتجميع بصفة يعتٌ التنظيم أف يتبتُ ىنا ومن لذا، الدتاحة والدادية البشرية للموارد الأمثل
 ووحدة التكامل من قدر أقصى لتحقيق الوحدات ىذه بتُ فيما والربط والتنسيق تنظيمية، وحدات في والوظائف

 1.) الذدؼ
والتنظيم  كوظيفة Organisingالتنظيم  لفظ بتُ التفريق من لنا لابد أخرى ناحية ومن

Organisation،الدطلوب الصازىا  الأنشطة برديد على تنطوي الددير وظائف من كوظيفة فالتنظيم  كمنظمة
 إلذ النشاط الدعتُ إسناد يتم بحيث الأنشطة ىذه بتنفيذ سيقوموف الذين الأفراد وبرديد الأىداؼ، لتحقيق

 أساليب  مراكز السلطة والدسؤولية،  وبرديد النشاط، ىذا متطلبات مع ومهاراتو قدراتو تتواءـ الذي الشخص
 ومن بهذا، يقوـ من الذي يوضح الذي التنظيمي الذيكل بناء إلذ بالإضافة الأنشطة، بتُ والتنسيق الإشراؼ
 في تساىم التي القرارات الاتصاؿ وابزاذ شبكات برديد عند بلوغها الدطلوب والنتائج الخ،... ىذا عن الدسؤوؿ

 .الأىداؼ برقيق
 تسعى لتحقيق التي الدستقلة الدعنوية الشخصية ذات القرارات ابزاذ وحدة فهو كمنظمة التنظيم أما

 والوظائف من الأدوار عدد على لػتوي ىادؼ  كلي Systemنظاـ  ىو بدعتٌ الأىداؼ، من لرموعة أو ىدؼ
 الدكونات من عدد على بناء لػتوي أو ككياف والتنظيم البعض بعضهم الأفراد وبتُ الوظائف، ىذه بتُ والعلبقات

/ الأفراد/الأدوار/ الأنشطة/ الوظائف)الدلموسة  الدكونات  بتُ ومن ملموس، غتَ الآخر والبعض ملموس بعضها
الدوافع و الحاجات ، ألظاط السلوؾ والابذاىات، القيم الدشتًكة ) أما الدكونات غتَ الدلموسة فهي مثلب  (الأماكن

 2.بتُ الأعضاء التنظيم

 :  فه م العدالة ال نظي ية -4
  (Adams, 1963)اقتًحها التي الدساواة نظرية من التارلؼية أصولو التنظيمية العدالة مفهوـ يستمد

 أدى الذي الأمر العاملتُ، وجهود دوافع على لتأثتَىا الدباشر نظراً  آنذاؾ كبتَ باىتماـ النظرية ىذه حظيت ،قد

 .طويلة لفتًة الدنظمات في الإنساني السلوؾ نظريات إحدى أىم النظرية ىذه اعتبار إلذ

                                                             

 .5، ص 1996، دار الحامد للنشر والتوزيع، عماف ، الأردف، 1حستُ حريم، تصميم الدنظمة الذيكل التنظيمي وإجراءات العمل، ط- 1
 .234، ص 2012عبد السلبـ أبو قحف، أساسيات التنظيم والإدارة، دار الجامعة الجديدة للنشر، الإسكندرية، - 2
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 للعاملتُ، التنظيمي على السلوؾ الدؤثرة الدتغتَات من العديد يفسر أف لؽكن التنظيمية العدالة مفهوـ إف

 الددير يستخدمو الذي الأسلوب عدالة على الفرد من خلبلذا لػكم التي الطريقة تعكس التنظيمية العدالة لأف نظراً 

.الإنساني والدستوى الدستوى الوظيفي على معو التعامل في
1 

 شعور العاملتُ لػدثو أف لؽكن الذي الأثر لألعية وذلك نسبي، ومفهوـ تنظيمية ظاىرة التنظيمية العدالةو
 مهما الأداء التنظيمي مستويات تراجع إلذ يؤدي أف لؽكن والذي ؿ، العم مكاف في العدالة عدـ أو بالعدالة

 الوظيفي الأداء كفاءة الدؤثرة على الدهمة التنظيمية الدتغتَات أحد وىي الإدارية، العملية عناصر سائر قوة بلغت
 العدالة بعدـ العاملتُ شعور فيها التي يزداد الحالات ففي أخر جانب من الدنظمة أداء على و جانب من للعاملتُ

 الالتزاـ والطفاض التنظيمية الدواطنة وتدني سلوكيات الوظيفي الرضا كالطفاض السلبية النتائج من العديد يتًتب
 بالعدالة العاملتُ إحساس ارتفاع فإؼ لذلك، وخلبفًا .بصفة عامة الوظيفي الأداء الطفاض إلذ إضافة التنظيمي،

 ارتقاء من ذلك يعنيو وما حقوقهم على الحصوؿ بإمكانية وزيادة قناعتهم الدنظمة إدارة في ثقتهم زيادة إلذ يؤدي
 .2الدنظمة في الوثوؽ ثم ومن العدالة سيادة إلذ الاطمئناف بعد الأفراد سلوكيات

 الدخرجات وموضوعية نزاىة من العامل يدركو ما ضوء في يتحدد نسبي مفهوـ التنظيمية والعدالة
 إجراءا أنو على الدوظفتُ أحدىا يدرؾ قد تياؿ ةالتنظيمي اتالإجراء فإف آخر بدعتٌ، الدنظمة داخل والإجراءات

 إجراء اأنو على آخر موظفىا يدرؾ قد ، (مثلب الأقدمية وليس الجدارة أساس على التًقية) موضوعي وغتَ متحيز
 في يأخذ الذي العدالة حساسية مفهوـ الفكر ىذا ويعكس ،التحيز وعدـ الدوضوعية من عالية بدرجة يتميز

 فمن ولذلك التنظيمية وللقرارات الدواقف من للعديد استجابتهم ومدى للعاملتُ والنفسية الفردية الفروؽ الحسباف
 أف أي تفضيلبتهم، لاختلبؼ نظرا وذلك عدمها، أو العدالة إدراؾ بشأف الأفراد أفعاؿ ردود تتباين أف الطبيعي
 .3للعدالة حساسيتهم مدى في بينهم فيما لؼتلفوف الأفراد

تعتبر العدالة التنظيمية أحد الدكونات الأساسية للهيكل الاجتماعي والنفسي للمنظمة، ومن منطلق 
اىتماـ الإدارة بالدشاعر والعلبقات الإنسانية لعامليها واىتمامها بسلوكياتهم التي تؤثر على فعالية الأداء، فإف توفتَ 

 4.مناخ للعدالة التنظيمية يؤثر الغابياً على سلوكيات ىؤلاء العاملتُ وعلى دوافعهم ومستويات إلصازىم
إدراؾ العاملتُ للئنصاؼ والعدالة في الدعاملة من جانب الدنظمة، وذلك فيما :"لؽكن تعريفها علي أنهاو

يتعلق بالنتائج أو الدخرجات التي يتم تسلمها، والوسائل أو الإجراءات التي يتم إتباعها في سبيل توزيع تلك 

                                                             

الدعاصرة، رسالة ماجستتَ في إدارة الأعماؿ، جامعة عتُ شمس، القاىرة،  الإدارية الابذاىات ببعض التنظيمية وعلبقتها عمر محمد دره، العدالة- 1
  .30، ص2008

 .146 مرجع سابق ، ص سامية خميس ابو الندا،-  2
 .19مرجع سابق، صمؤمن عبد العزيز، محمد سيد بشتَ، -  3
 ،2004، مصر ، جامعة الدنصورة دارة أعماؿ،إ،رسالة ماجستتَ  العمل فرؽ فعالية على التنظيمية العدالة إدراؾ أثر ، صديق جلبؿ محمد-  4
 .195ص
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الدخرجات، والدعاملة الشخصية التي يتلقاىا العاملتُ أثناء تنفيذ تلك الإجراءات، وفيما يتعلق بكفاية الدعلومات 
 1".والتفستَات الدقدمة للمرؤوستُ بشأف الإجراءات التنظيمية وتوزيع الدخرجات

 :أ ع د العدالة ال نظي ية -5
 معو التعامل إمكانية ورغم ، الدنظمات على ينطبق عاـ إداري مفهوـ التنظيمية العدالة مفهوـ أف رغم

 مفهوـ أنو على معو التعامل بالضرورة تستدعي وألعيتو الدفهوـ ىذا طبيعة أف لاإ البعد، أحادي مفهوـ أنو على
 :ىي أبعاد ثلبثة إلذ العدالة لدفهوـ الأساسية الأبعاد تقسيم لؽكن ، دقة أكثر وبشكل الأبعاد، ثلبثي

 :( Distributive Justice )ال  زيع ادالة- 5-1
يقصد بعدالة التوزيع العدالة الددركة عن توزيع الدوارد من قبل الدنظمة، فهي ترتكز على إدراؾ الدوظفتُ 

 .لعدالة الدخرجات الدستلمة، فهم يقيموف الحالة النهائية لعملية توزيع الدوارد في الدنظمة
وىي درجة الشعور الدتولدة لدى العاملتُ إزاء عدالة القيم الدادية وغتَ الدادية التي لػصلوف عليها من الدنظمة 

 2بوصفها متحققة
 :ال  ااد الأس سية لعدالة ال  زيع- 

 فالشخص الذي يعمل بدواـ كامل وتقوـ على إعطاء الدكافئات على أساس الدسالعة:   ادة الد   اة ،
 .يستحق تعويض أكبر من الشخص الذي يعمل بدواـ جزئي على افتًاض ثبات العوامل الأخرى لديهم

 الجنس،  )وتعتٍ ىذه القاعدة بأف كل الناس وبغض النظر عن خصائصهم الفردية :   ادة الن اية
لغب أف يكونوا متساوين بفرص الحصوؿ على الدكافئات، فمثلب عندما تعمل الدنظمة على  (...العرؽ،

تقديم الخدمات الصحية لدوظفيها لغب أف تشمل ىذه الخدمات كل الدوظفتُ داخل الدنظمة وليس فقط 
 .الذين يعملوف بجد

 وتقوـ ىذه القاعدة على فكرة تقديم الأفراد ذوي الحاجة الدلحة على الآخرين، بافتًاض :   ادة الح جة
تساوي الأشياء الأخرى، فمثلب إذا أرادت الدنظمة زيادة الأجور وكانت ىناؾ امرأة متزوجة ولديها أطفاؿ 

   3.وامرأة غتَ متزوجة على افتًاض تساوي الأشياء الأخرى، فإف الدرأة الدتزوجة لغب أف تقدـ على الثانية
والتي تتضمن أف الأفراد  (1963)لػػ أدامز إف بحوث العدالة التوزيعية ترجع في أصولذا إلذ نظرية الدساواة 

يقيموف العدالة من خلبؿ مقارنة نسبة الددخلبت التي قاموا بها مقارنة مع الآخرين، فإذا كاف إدراؾ الشخص 

                                                             

 ،ص 2012، جامعة الدنصورة، 3العلبقة بتُ العدالة التنظيمية وعدـ الأماف الوظيفي، لمجلة الدصرية للدراسات التجارية ،ع عبد المحسن جودة،-  1
38. 

2 - Ishak N A , Alam S.S , The effects of leader-member exchange on organizational citizenship 
behavior, european journal of social sciences, vol 8, No 2 , 2009 , P 326. 

 . 149، ص2008، العراؽ، 10، المجلد 1 عامر علي العطوي ، أثر العدالة التنظيمية في الأداء السياقي،لرلة القادسية للعلوـ الادارية ، العدد - 3
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للمقارنة التي يقوـ بها بتُ الددخلبت التي قاـ بها مع الدخرجات التي حصل عليها بأنها عادلة وبالدقارنة مع 
  1.الآخرين، فإف ذلك سيؤدي إلذ شعور الفرد بالعدالة والرضا الوظيفي

 :( Procedural Justice )الإجراءات ادالة - 5-2
 في ثم ، التوزيعية العدالة على فقط تركز كانت التنظيمية العدالة لراؿ في البحوث أف السابق في يلبحظ

 نتائج على فقط ينبتٍ لا للعدالة الأفراد تقييم  أفلذإ يشتَ خرآ منحى يأخذوف وفالباحث أبد السبعينات بداية
 . الإجرائية بالعدالة يعرؼ والذي القرارات ىذه ابزاذ كيفية على وإلظا أيضا ( التوزيعية العدالة) القرارات

 الدكافئات برديد في الدتبعة والعمليات الإجراءات بأف الأفراد إحساس مدى الإجرائية بالعدالة يقصدو
 والسياسات الإجراءات عن الددركة العدالة يضًاأ وتعتٍ، (التًقية ووسائل الأجور برديد وسائل مثل )عادلة

 بخصوص القرارات بزصيص في الدستخدمة الإجراءات في العدالة و، أالعمل مكاف في القرارات ابزاذ في الدستخدمة
 2.للموظفتُ مهمة تعتبر التي الدكافئات توزيع

 :ست قواعد للعدالة الإجرائية لؽكن أف تستخدمها الدنظمات وىي ( Leventhal ) وقد حدد 
 دوف معتُ، قرار لؼصهم الذين الأفراد جميع على الإجراءات نفس تطبيق وتعتٍ :الث   ة ال ري ة   ادة 

 .الآخرين دوف منهم لأي امتياز عطاءإ
 عملية نقاط كل في الشخصية الفائدة برقيق وعن الالضياز عن الابتعاد وتعتٍ :المح  ة ط س   ادة 

 . القرار إجراءات بزصيص
 بذمع فأو الدقيقة، والآراء الدعلومات على تعتمد أف لغب التخصيص عملية بأف وتعتٍ: الد ة   ادة 

 .لشكن خطأ بأقل وبرلل والآراء الدعلومات ىذه
 إجراءات بزصيص عملية على التعديلبت لإجراء الفرص توفر تعتٍ والتي :ل  صحيح ال    ية   ادة
 . القرار

 والاعتبارات والقيم التوقعات بسثل أف لغب التخصيص عملية مراحل كل بأف وتعتٍ ال  ثي    ادة 
 . معتُ قرار إجراءات بزصهم الذين للؤفراد الأساسية

 والدعايتَ الأخلبقية القيم مع متوافقة تكوف أف لغب التخصيص إجراءات كل بأف وتعتٍ الأ لا ية   ادة 
 3. للؤفراد الدقبولة

 
 

                                                             

، 2010شروؽ عبد المحسن الدتًوؾ، أثر العدالة التنظيمية على التمكتُ الإداري،  مذكرة ماجستتَ في الإدارة العامة، الجامعة الأردنية، الأردف، -  1
 .38ص
 .150عامر علي العطوي ، مرجع سابق، ص -  2
 .39شروؽ عبد المحسن الدتًوؾ، مرجع سابق، ص -  3
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 :: ( Interactional Justice )ال ع    ادالة- 5-3
تتعلق عدالة التعامل بجودة الدعاملة التي يتم استقبالذا من متخذي القرارات، وكذلك تعكس درجة تطبيق 
الإجراءات الرسمية بصورة صحيحة، وىي تعكس أيضا مدى إحساس العاملتُ بعدالة الدعاملة وذلك عندما تطبق 

 وتتمحور العدالة التعاملية حوؿ طبيعة 1.عليهم بعض الإجراءات الرسمية أو معرفتهم أسباب تطبيق تلك الإجراءات
 القرار متلقي الدعاملة الشخصية التي يدركها العاملوف عند تطبيق القرارات عليهم في الدنظمة، وتعكس رأي العامل

 لا عليو فهي الإجراءات والقرارات القرار بتطبيق متخذ أو الددير يقوـ عندما بها يشعر التي الشخصية عن الدعاملة
 التفاعل تعكس ولكن ،(الإجراءات عدالة)نفسو  القرار عدالة ولا ،(التوزيعية العدالة)القرار لسرجات عدالة تعكس

 القرار صانعي بتُ الاتصالات من نوعا يتطلب الإدارية والإجراءات القرارات تطبيق كوف القرار ومتلقي متخذ بتُ
 ولسرجات القرارات تكوف عندما حتى بعدـ العدالة الدوظفوف يشعر لداذا يفسر ربدا التفاعل القرارات، ىذا ومتلقي

 عند التعاملية العدالة وجود بددى العامل شعور مدى للحكم على تستخدـ معايتَ أربعة وىناؾ. عادلة القرار
 : القرار وىي متخذ

 بهم واتصالو معهم تفاعلو أثناء وصادقا صرلػا كاف متخذ القرار أف العاملوف يشعر عندما برصل :الث ة. 
 لذم معاملتو للعاملتُ، وعند والأدب الاحتًاـ القرار متخذ عندما يظهر بالاحتًاـ العاملوف يشعر: الَ ترام 

 .بتهذيب
 (ملبئمة غتَ) تتعلق لا أمور في الخوض القرار متخذ يتجنب عندما العاملوف يدركها (أو الدوائمة ) :الدلائ ة 

 .لدى العاملتُ سلبية مدلولات تعطي قد والتي دينو أو عرقو أو العامل عمر عن كالسؤاؿ بالقرار مباشرة
 2.الدتخذ للقرار كافية تفستَات بتقديم القرار متخذ قياـ خلبؿ من ويتحقق :ال برير 

 : ال نظي ية  العدالة العدالة نظرية -6
 على النظرية ىذه تعتمد حيث العمل، شركاء لػملها التي الاعتقادات لتفستَ طريقة توفر نظرية العدالة

 .الآخرين الناس ونتائج مدخلبت مع تقارف ثم ومن وموازنتها وزنها يتم والنتائج الددخلبت فكرة أف
 العدالة بتحقيق لػفزوف أف الأفراد إلذ تشتَ حيث آدا ز الأوؿ رائدىا يد على النظرية ىذه ظهرت

 أساسا تقوـ النظرية بو، ىذه الذي يقوموف الالصاز مقابل عليها الحصوؿ يتوقعوف التي الدكافآت في الاجتماعية
 وبخاصة بها، آخرين لأفراد معاملتها مع لو، مقارنة الدنظمة معاملة في والإنصاؼ بالعدالة الفرد شعور مدى على

 فعندما الدساواة، بالضرورة يعتٍ لا الذي الإنصاؼ تعتٍ ىنا واحدة، والعدالة عمل جماعة إلذ ينتموف الذين أولئك

                                                             

أمتَة محمد رفعت، أثر الالتزاـ التنظيمي والثقة في الإدارة على العلبقة بتُ العدالة التنظيمية وسلوكيات الدواطنة التنظيمية، رسالة ماجستتَ في إدارة -  1
 .51، ص2003الأعماؿ، جامعة القاىرة، مصر، 

، العدد 20بندر كريم أبو تايو، أثر العدالة التنظيمية على سلوؾ الدواطنة التنظيمية، لرلة الجامعة الإسلبمية للدراسات الاقتصادية والإدارية، لرلد -  2
 . 152، ص 2012، الجامعة الإسلبمية، غزة، 02
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 الذين العاملتُ بعض إنصاؼ عدـ يتضمن قد لأنو برققت العدالة أف ذلك لا يعتٍ متساو بشكل الأفراد يعامل
 . من غتَىم أفضل بعمل يقوموف

 بسثلها بشكل لأنها الاجتماعية الدقارنات عملية من اشتقت (العدالة نظرية) النظرية ىذه أف العلماء يقوؿ
 الشعور على وإلظا لػرصوف لو، الدقابلة العوائد على والحصوؿ الجهد ببذؿ يكتفوف لا النظرية ىذه في فالأفراد كبتَ،
 الذين زملبئهم أو أقرانهم بينهم وبتُ مقارنات يعقدوف فهم قدموه الذي للعطاء وملبءمتها العوائد ىذه بعدالة

 . معهم يعملوف

 ولػكم على العمل ظروؼ في منو القريبتُ بالإفراد نفسو يقارف عندما فقط العدالة بوجود الفرد ويشعر
 الدقارنات نتيجة ىذه كانت فإذا الأفراد، ىؤلاء يلقاىا التي بالدعاملة الدنظمة من يتلقاىا التي الدعاملة تشابو درجة

 يدفعو بتوتر شعر لستلفة يعامل معاملة أنو النتيجة كانت وإف بالعدالة، شعر بهم شبيهة بدعاملة (ظنو في) لػضا أنو
 .عنو التوتر وتزيل توازنو بها يستعيد التي الأفعاؿ ردود من لرموعة إلذ

 :مبادئ ثلبثة  على بناىا التي التوزيعية العدالة نظرية  John Rawlsالفيلسوؼ   افتًض كما
 خيارات الآخرين تساوي أف لغب للشخص الأساسية الخيارات كل أف يعتٍ الذي :الخي   في الد   اة   دأ 

 .وغتَىا الشخصية الدلكية امتلبؾ حق التصويت، حق الكلبـ، حرية مثل
 الغتَ منتفعتُ من ىم من تساعد أف لغب ولكن مساواة عدـ فيها المجتمعات أف يعتٍ الذي :الَ  لاف   دأ 

 .بالمحتاجتُ الاىتماـ المجتمع وعلى كالدريض مقتدرين والغتَ
 الدناصب أو على للحصوؿ نفسها الفرصة لؽتلك أف لغب فرد كل أف يعتٍ  الذي: لفرص الد   اة   دأ 

 ومشاركاتهم على جهودىم اعتمادا بالمجتمع بالتقدـ للناس يسمح أي المجتمع قبل من الدعروضة الأفضل الدواقع
 . مهاراتهم لتطوير أمامهم لفسح المجاؿ والتدريب للتعليم متساوية فرص لديهم يكوف أف لغب كما وقبلياتهم

 تنظر لديزاف التي الدقارنة عملية وتستعمل العدالة على تستند أخلبقية نظرية ىي التنظيمية العدالة ونظرية
 .والقواعد والسياسات القوانتُ تطبيق من النتيجة تلك أو المجموعة أعضاء بتُ الدوزعة والواجبات الفوائد

 نظر العماؿ وجهات تصنيف خلبؿ من الدنظمات في العدالة مدركات على التنظيمية العدالة نظرية وتركز
 .الدنظمة داخل الآخرين ومعاملة معاملتهم حوؿ وأحاسيسهم

 في الدساواة أو العدالة عن يبحثوف الأفراد أف أساس على تقوـ التنظيمية العدالة بأف نظرية القوؿ فيمكن
 نظرية الآخرين وأف مع الدقارنة عملية من متأت وىذا العمل صاحب وبتُ بينهم التبادلية العلبقات الاجتماعية

 بالأداء الدتعلقة بزص الدكافآت التوزيع عدالة أف الإجراءات، حيث وعدالة التوزيع بعدالة تتمثل نراىا لآدمز العدالة
 . 1وغتَىا والتًقية والعقوبات كالتقويم الدنظمة وإجراءات بسياسات فتتعلق الإجراءات عدالة أما

                                                             

ناظم جواد الزيدي، طيف نوري عبد الحميد، العدالة التنظيمية في إطار إدراكات العاملتُ، لرلة العلوـ الاقتصادية والإدارية، جامعة بغداد، العدد -  1
 .48، ص 2009، 15



التنظيمية العدالة                                                                                                         ول  الفصل الأ  

 

 
36 

 :أهمية  د   العدالة ال نظي ية -7

يقتضي على الدنظمات التحكم في أسس العدالة وكيفية لشارستها على العماؿ وإدراؾ دورىا الفعاؿ، بدأ 
بطرؽ اختيار العاملتُ وفق الجدارة والاستحقاؽ، ومع الاستمرار في تطبيق ىذه الدعايتَ في عمليات التًقية، تقييم 

 .الأداء، تقديم الحوافز والأجور والدنافع الأخرى للعاملتُ
 ونظرا للوعي الدتزايد من طرؼ الدستخدمتُ، تتضاعف يوميا عدد الشكاوى باختلبؼ مضامينها الدالة 

على عدـ الإنصاؼ، فهذه الشكاوى تصب في معظمها عن عدـ قدرة الدنظمات اليوـ على إحداث التوازف بتُ 
أىدافها وأىداؼ مستخدميها، وبتُ حقوقهم وواجباتهم، ما يدخلها في متاىات تبعدىا عن الأىداؼ الحقيقية 

 .الدسطرة
 وعليو تسعى الدنظمات اليوـ إلذ برقيق أىدافها من خلبؿ مواردىا البشرية، وىذا لضماف بلوغ غاياتها، 

فالعنصر البشري ىو الأكثر لصاعة لتحقيق ذلك، فهو المحور الأساسي في ىذه العملية، لذا أصبح الاىتماـ 
 . بالعاملتُ من أىم الدوضوعات الدهمة في حقل الإدارة

وتظهر القيمة الحقيقية للمستَين اليوـ من خلبؿ قدرة ىؤلاء وتوجهات أصحاب القرار على ترسيخ مبدأ 
العدالة التنظيمية وجعلها لشكنة التحقيق، بغية إظهار السلوكيات الالغابية الدعبرة عن احتياجات الدرؤوستُ 

 .بدعاملتهم بطريقة موضوعية وعادلة وخالية من التحيز وعدـ الدوضوعية والإجحاؼ
 فعدـ ضبط أصحاب القرار للعدالة التنظيمية وعدـ التحكم بها وعدـ برقيقها عبر الأبعاد الدالة عليها، 

يؤدي إلذ عدـ الرضا من قبل العامل، أما الحرص على تأكيد قناعات العاملتُ ووجود إنصاؼ ومساواة يضمن 
. خلق التوازف والرضا بتُ الواجبات والحقوؽ، وبتُ الأعباء الوظيفية والامتيازات، وبتُ الجهود الدبذولة وطرؽ التوزيع

وبالتالر بلوغ درجة الرضا والاتفاؽ حوؿ الأىداؼ الدسطرة ويسود مناخ تنظيمي الغابي وبروز روح الدبادرة 
 .الخ... والابتكار والإبداع

 تعتبر العدالة التنظيمية من الدؤشرات الأساسية في تنمية قدرات الأفراد والقضاء على إحباطهم والتقليص 
من الصراع التنظيمي، وبروز التجانس والتكافؤ والتضامن بتُ العاملتُ والإدارة، فالعدالة توضح حقيقة نظاـ توزيع 

 .الرواتب والأجور في الدؤسسة

 فدور العدالة التنظيمية يغتٍ الدستَين من الخوض في مسائل ىامشية من شأنها تعطيل مسار الدؤسسة 
 .لبلوغ أىدافها، فالعدالة التنظيمية من الدوضوعات الفاعلة والذامة في الديداف التنظيمي

 :وتتجلى ألعية العدالة التنظيمية من خلبؿ النقاط التالية
 توضح حقيقة النظاـ التوزيعي للرواتب والأجور في الدنظمة، وذلك من خلبؿ العدالة التوزيعية. 
 تؤدي إلذ برقيق السيطرة الفعلية، والتمكتُ في عملية ابزاذ القرار، وذلك من خلبؿ العدالة الإجرائية . 
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  تسلط الضوء للكشف عن الأجواء التنظيمية، والدناخ التنظيمي السائد في الدنظمة، وىنا يبرز دور العدالة
 .في التعاملبت

  تؤدي إلذ برديد جودة نظاـ الدتابعة والرقابة والتقييم، والقدرة على تفعيل أدوار التغذية الراجعة بشكل
 .يكفل استمرار العمليات التنظيمية

  تبرز منظومة القيم الاجتماعية والأخلبقية والدينية عند الأفراد، وبرقق طرؽ التفاعل والنضج الأخلبقي
  1.لدى أفراد الدنظمة وكيفية إدراكهم وتصوراتهم للعدالة في الدنظمة

 العدالة  د ا  ت -8

 إلذ ثقافة ومن آخر إلذ شخص من لؼتلف ربدا العدالة إدراؾ أف إلا العدالة ألعية مسألة على الناس يتفق
 وىذه الفرد، لدى العدالة مدركات الحقيقة في بسثل الأفراد الآخرين وبتُ بينو لدقارنة الفرد عقد طريقة أخرى، وإف

 : الدوضحة بالشكل التالر بالخطوات تتمثل الطريقة

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 2ي ضح  د ا  ت العدالة :  1ش       

                                                             

، العدد -  1  ،2016 الجزائر،الجلفة،جامعة ، 5سارة زويتي، مقاربة نظرية لدفهوـ العدالة التنظيمية في العمل في ضوء بعض الدراسات، لرلة آفاؽ العلوـ
 .117ص
 .123، ص1999محمد حسن راوي ، السلوؾ في الدنظمات، الدار الجامعية للنشر، الإسكندرية، مصر ، -  2

 

يقيم الفرد لدوقفو الشخصي على أساس مدخلبتو إلذ الدنظمة والنواتج التي لػصل 
 عليها من الدنظمة

 يقيم الدقارنات الاجتماعية للآخرين على أساس مدخلبتهم إلذ الدنظمة ونوابذهم منها

مقارنة الفرد نفسو مع الآخرين على أساس الدعدلات النسبية للمدخلبت 
 والدخرجات

 .لشارسة الشعور بالعدالة أو عدـ العدالة
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 :الآثا  الدترت ة ان العدالة ال نظي ية -9

تتجلى ألعية العدالة التنظيمية في كونها لزدد للسلوؾ التنظيمي، وتؤثر على لستلف الدتغتَات التنظيمية 
الإلغابية كالثقة في الإدارة، الالتزاـ التنظيمي والرضا الوظيفي إضافة إلذ الولاء التنظيمي من قبل العماؿ بذاه 

 .الدنظمة
أما الطفاض مستوى العدالة التنظيمية بالدؤسسة فينجر عنو العديد من السلوكات السلبية كزيادة معدؿ 

 .دوراف العمل والطفاض الأداء الوظيفي بشكل عاـ
 :وفيما يلي نوضح أثر العدالة التنظيمية على عدد من الدتغتَات التنظيمية وسلوكات العماؿ

 الث ة ال نظي ية: 
جملة التوقعات الدشتًكة بتُ طرفتُ، إذ ينظر إليها على أنها عقد نفسي غتَ : يعرؼ الصباغ الثقة على أنها

مكتوب بينهما مع الالتزاـ بو سلوكيا، وينجم عن ىذا الاتفاؽ ثقة متبادلة بركم العلبقة بتُ الطرفتُ رغم أنو غتَ 
 .مكتوب وغتَ ملزـ قانونيا

 .توقعات العماؿ بأف صانع القرار سوؼ يتخذ إجراءات برقق لذم العوائد الدناسبة: أما الثقة التنظيمية فتعتٍ
 .الثقة في الإدارة والثقة في أفكار الزملبء والصدؽ والتوقعات الالغابية: ويقصد بها أيضا 

كما تؤدي الثقة التنظيمية إلذ استبقاء العماؿ وبرستُ عملية التواصل بتُ الأفراد داخل الدنظمة، 
والتعاوف، وتعزيز كفاءة عمل الفريق، وزيادة مستوى الرضا الوظيفي، والرفع من مستويات لشارسة سلوؾ الدواطنة 

 1.التنظيمية
وانطلبقا من دراسات سابقة قاـ بها كل من تايلور وألكسندر وليند وبروكنر في إطار بحث العلبقة بتُ 

 :العدالة التنظيمية والثقة التنظيمية في إدارة الدنظمة، نوجز النتائج التالية
 عدالة الإجراءات ذات ارتباط قوي مع الثقة في إدارة الدنظمة. 
  وجود علبقة الغابية بتُ إدراؾ العماؿ لعدالة الإجراءات وعدالة التوزيع والثقة في الإدارة العليا، أي كلما

 .ارتفع مستوي العدالة التوزيعية والإجرائية بالدنظمة كلما زاد مستوى ثقة العماؿ في إدارتها
 العدالة الإجرائية أكثر تأثتَا في الثقة من العدالة التوزيعية. 
  تولد عدالة الإجراءات الثقة في النظاـ وفي تطبيق القرارات، وعلى عكس من ذلك فإف عدـ إدراؾ عدالة

   2.الإجراءات سوؼ يوجد مستويات منخفضة من الثقة
 
 

                                                             

حياة الدىبي، العدالة التنظيمية وعلبقتها بسلوؾ الدواطنة التنظيمية لدى العامل بالدؤسسة الجزائرية، مذكرة ماجستتَ علم الاجتماع التنظيم والعمل، -  1
 .82، ص 2014جامعة أدرار، الجزائر، 

 .69أمتَة محمد رفعت، مرجع سابق، ص -  2
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 الَل زام ال نظي ي: 
 استعداد الفرد لبذؿ جهود كبتَة لصالح الدنظمة،:"  بأف الالتزاـ ىو ) porter1968بورتر) يرى

"  وامتلبؾ الرغبة القوية في البقاء في الدنظمة، والقبوؿ بالقيم والأىداؼ الرئيسية للمنظمة
يعبر الالتزاـ التنظيمي عن استعداد الفرد لبذؿ أقصى جهد لشكن لصالح الدنظمة ورغبتو الشديدة في و

". البقاء بها، ومن ثم قبولو وإلؽانو بها بأىدافها قيمها
 الفرد التاـ وقبولو لأىداؼ الدنظمة التي يعمل فيها و قيمها، اقتناع:" ويعرفو محمد مصطفى خشوـ بأنو 

توافرت ظروؼ عمل أفضل في منظمة  ورغبتو في بذؿ أكبر جهد لشكن لصالحها وعدـ ترؾ العمل فيها حتى لو
ظواىر تنظيمية تتابع من خلبؿ  عليها من  التنظيمي حالة غتَ ملموسة يستدؿالالتزاـبأف " ويقوؿ أيضا ." أخرى

 1."سلوؾ الأفراد العاملتُ في التنظيم، وتصرفاتهم التي بذسد مدى ولائهم 
وتوصلت لظاء جوادي العبيدي في دراسة حوؿ أثر العدالة التنظيمية على الالتزاـ التنظيمي إلذ أف نسبة 

الالتزاـ لدى العماؿ في الدنظمة ترتفع عند شعورىم وإدراكهم للعدالة التوزيعية، كما أف عدـ عدالة الإجراءات 
  2.الدتخذة بزفض من مستوى التزاـ العماؿ بالدنظمة

وفي دراسة أجرتها صابرين مراد أبو جاسر حوؿ أثر إدراؾ العماؿ للعدالة التنظيمية على الالتزاـ التنظيمي 
 :توصلت إلذ ما يلي

  وجود علبقة طردية بتُ العدالة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي، ووجود التزاـ عاطفي لدى العماؿ بسبب
 .شعورىم بارتباط أىدافهم بأىداؼ الدؤسسة وتوافق قيمهم وقيمها

  وجود التزاـ استمراري من قبل العماؿ؛ وىو ما يؤكد اىتماـ الأفراد بالعلبقات الشخصية والاجتماعية
بشكل أكبر من العلبقات الرسمية في العمل، ووجود التزاـ معياري يرجع إلذ وجود مستوى مقبوؿ من 

 3.الدسؤولية الدينية والأخلبقية
 الرض  ال ظيفي: 

الرضا الوظيفي ىو ابذاه إلغابي لضو الوظيفة التي يقوـ بها الفرد حيث يشعر فيها بالرضا عن لستلف 
موقف :  ، ويعرفو محمد التولغري بأنو4العوامل البيئية والاجتماعية والاقتصادية والإدارية والفنية الدتعلقة بالوظيفة

                                                             

 .17 ص ، 2004 السلوؾ الفعاؿ في الدنظمات،الدار الجامعية، الإسكندرية،،صلبح الدين عبد الباقي - 1
 .85حياة الدىبي، مرجع سابق، ص -  2
صابرين مراد أبو جاسر، أثر إدراؾ العاملتُ للعدالة التنظيمية على أبعاد الأداء السياقي، مذكرة ماجستتَ في إدارة الأعماؿ، الجامعة الإسلبمية، -  3

 .159، ص 2010غزة، 
 .13، ص1998نادر أحمد أبو شيخة، الرضا الوظيفي في أجهزة الأمن العربية ، مركز الدراسات والبحوث ، أكادلؽية نايف العربية، السعودية، -  4



التنظيمية العدالة                                                                                                         ول  الفصل الأ  

 

 
40 

الحالة التي لػقق الفرد :  ، ويعرفو منصور الدعمر بأنو1الشخص بذاه العمل الذي يؤديو وذلك نتيجة لإدراكو لعملو
  2.من خلبلذا ذاتو ويشبع رغباتو لشا لغعلو مقبلب على عملو بحماس ورغبة ولػرص على زيادة كفاءتو الإنتاجية
وىو الإشباعات التي لػصل عليها الفرد من الدصادر الدختلفة التي يرتبط فيها تصوره بالوظيفة التي 

  3.يشغلها
أما فيما يتعلق بأثر العدالة التنظيمية على الرضا الوظيفي فيتجلى في نظرية العدالة لآدامز، فحتُ تتساوى 

أي أف شعور الفرد بالعدالة التوزيعية يؤدي إلذ : نسبة مدخلبت الفرد إلذ عوائده فإف الفرد الدقارف يشعر بالرضا
 .شعره بالرضا

حوؿ أثر  العدالة التنظيمية على الرضا في  (2011)كما تشتَ دراسة عبد الله محمد الأمتُ وناصر الأميم 
 ىل تؤثر العدالة التنظيمية على الرضا الوظيفي؟ : بيئة العمل العربية السعودية انطلبقا من تساؤؿ رئيسي مفاده

وقد توصلب إلذ نتائج تشتَ إلذ أف ىناؾ ارتباطا إلغابيا كبتَا بتُ العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي، كما 
تشتَ نتائج ىذه الدراسة إلذ أف العدالة التعاملية ىي أفضل مؤشر للرضا الوظيفي تليها العدالة التوزيعية وأختَا 

العدالة الإجرائية، وىذا يعتٍ أف الصدؽ والمجاملة والتغذية الراجعة في الوقت الدناسب واحتًاـ الحقوؽ وفرض التعبتَ 
 4.عن وجهات النظر ىي مكونات أكثر ألعية لتشكيل قوة عمل راضية

   د  اا الع : 

إف ظاىرة دوراف العمل ىي أحد الدتغتَات السلبية التي تؤثر على أداء الدنظمة، ومن بتُ العوامل المحددة 
 .لذا العدالة التنظيمية، فارتفاع مستواىا لػد من ىذه الظاىرة أما الطفاضها فيؤدي إلذ زيادة معدؿ دوراف العمل

حركة القوى العاملة داخل الدنظمة، أي خروج العماؿ نتيجة الانتقاؿ أو التقاعد أو : ودوراف العمل لؽثل 
 5.الفصل أو الوفاة أو التًقية، بالإضافة إلذ حركة انضماـ العماؿ الجدد للمنظمة

 :أما عن أثر العدالة التنظيمية على دوراف العمل فيتبتُ من خلبؿ بعض الدراسات والأبحاث ومن بينها
  أبحاث مالك التي كشفت عن أف العدالة التوزيعية لديها تأثتَ كبتَ على نوايا العماؿ للدوراف، فبحث العماؿ 

عن فرص أخرى للعمل يدؿ على نيتهم لدغادرة الدنظمة، وعندما لغدوف فرصا أفضل فإنهم قد يستقيلوف من 
 .موضع عملهم الحالر

                                                             

 .48، ص 1988، مصر، 3 ، ع 12محمد ابراىيم التولغري، الدواقف الوظيفية والرضا الوظيفي للعاملتُ ، المجلة العربية للئدارة، مج -  1
منصور محمد الدعمر، الرضا الوظيفي لدى الدوجهتُ التًبويتُ والدوجهات التًبويات وعلبقتو بأدائهم الوظيفي، رسالة ماجستتَ في التًبية، جامعة الدلك -  2

 .19، ص 1993سعود، السعودية، 
 .210، ص 2001صلبح عبد الباقي، إدارة الدوارد البشرية، مطبعة الدار الجامعية، الإسكندرية، -  3
 .88حياة الدىبي، مرجع سابق، ص -  4
 .80، ص 2003محمد الصتَفي، إدارة الأفراد والعلبقات الإنسانية، دار قنديل، عماف، -  5
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  دراسة موود وزملبئو حوؿ العدالة التوزيعية والإجرائية ونية دوراف العمل، فقد أظهرت نتائجها أف زيادة
مدركات العماؿ للعدالة التوزيعية بزفض من عزـ العماؿ على الدغادرة ، فالعامل عندما يدرؾ وجود العدالة 

التوزيعية بالدنظمة لا يبدي نية لتًؾ العمل، وىذا يتوافق مع الذي ذكره بونو عن وجود علبقة سلبية بتُ 
 1.العدالة التوزيعية ونية الدوراف لدى العماؿ

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

                                                             

 .90حياة الدىبي، مرجع سابق، ص -  1
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 : لا ة الفص 

 تطرقنا في ىذا الفصل النظري إلذ مفهوـ العدالة التنظيمية، والتي تعتبر من الدفاىيم التنظيمية الحديثة التي 
لاقت اىتماما بحثيا كبتَا نظرا للآثار الدتًتبة في حالة وجودىا أو غيابها على أداء الدنظمات، وىي تعكس بالأساس 

 .الأسلوب الذي ينتهجو الدسؤولوف في التعامل مع من ىم أقل منهم درجة في الدستويات التنظيمية

العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، العدالة  ) كما تناولنا في ىذا الفصل لستلف أبعاد العدالة التنظيمية 
ونظرياتها إضافة إلذ ألعيتها ودورىا في برقيق أىداؼ الدنظمة وتنفيذ استًاتيجياتها، ختاما بالآثار الدتًتبة  (التعاملية

 . عن وجود العدالة التنظيمية الذي سيعود على العاملتُ والدنظمة بالفائدة على حد سواء
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 :تدهيد
يعتبر الأداء مؤشرا أساسيا لددل لصاح الدنظمات، لذا تسعى كل منظمة لتأدية أعمالذا بشكل صحيح  

لتحقيق أىدافها، فأداء الدنظمة ىو لزصلة لكل من الأداء الفردم كأداء الوحدات التنظيمية في ظل تأثتَات البيئة 
الداخلية كالخارجية، كبالتالي فالاىتماـ بالكل لابد أف يكوف من خلاؿ التًكيز على الجزء، فتحستُ أداء الدوظفتُ 

 .ينتج عنو تحستُ أداء الدنظمة ككل
 كفي ىذا الفصل سيتم التطرؽ إلى الإطار الدفاىيمي لإدارة الدوارد البشرية، كالدهاـ الرئيسية لذا كأهميتها في 

 . الدنظمة، كمن ثم التطرؽ إلى أدبيات الأداء الوظيفي، كصولا إلى عملية تقييم الأداء الوظيفي
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 :ماهية إدارة الدوارد البشرية -1
 (:Human Resource)الدورد البشري  -1-1
 (:resources)التعريف اللغوي للموارد -  أ

 أك الثركة ك الدورد ىو الذم يأتي إليو الناس للحصوؿ sources لغويا ىي الدصادر resourcesالدوارد 
على شيء يحقق لذم نفعا ك ىو يغلب عليو الجانب الاقتصادم ك لكن تم توسيع الدصطلح ليشمل الدوارد البشرية 

 .1كالتي بإمكانها تحقيق ثركة في حالة توفتَ الشركط الفنية ك الدعرفية ك الدهارات ك الاتجاىات ك غتَىا
 :التعريف الاصطلاحي للموارد- ب

 : إذا تحدثنا عن تصنيفات الدوارد فهي كما يلي
 .موارد تنظيميػػػػػػة- موارد مالية- موارد مادية-  موارد بشرية:  التصنيف الأكؿ- 
 .الطبيعة- رأس الداؿ- الدواد- الناس: Bakeىو تصنيف باؾ :  التصنيف الثاني- 

 : Max Sporinيعرؼ ماكس سبورين 
الشيء الذم لو قيمة كيدكن استخدامو كىو قد يكوف متاحا كيتطلب بعض الوقت لجعلو متاحا، 

  2.كيستطيع الإنساف أف يستفيد منو كيجعلو أداة يدكن استخدامها لتأدية كظيفة أك إشباع حاجة أك حل مشكلة
 :Robert Barkerيعرفها ركبرت باركر 

ىي الدصادر البيئة كالاجتماعية كالاقتصادية كالدادية الدتاحة كالدمكنة للمجتمع كالتي تساىم في إشباع 
 .حاجات الناس لحل مشاكلهم

فالدورد البشرم يدتاز بالندرة، كيتم بواسطتو تحقيق أىداؼ الدؤسسة، كتتميز الدوارد البشرية بالعديد من 
متعددة كمتنوعة كتتطلب كقت كجهد كصبر كتكوين لتحقيق الاستفادة منها، كمن : الخصائص ك ىي أنها

 .خصائصها الندرة فهي قليلة كلزدكدة مقارنة بحاجيات المجتمع الدتزايدة
  : MBO  زعيم مدرسة الإدارة بالأىداؼ Peter Drakerعرفها  بيتً دراكر 

إف الدوارد البشرية ىي الدورد الوحيد الحقيقي كأف كل منظمة لذا مورد كاحد حقيقي كىو الفرد أك الإنساف 
كىي موارد كامنة في أم منظمة ك ىي مصدر كل لصاح إذا تم إدارتها بشكل جيد كىي مصدر فشل إذا ساءت 

 3.إدارتها
إف الدوارد البشرية ىي كل من يعيش على أرض الدكلة، السكاف بصفة دائمة أك مؤقتة كيدكن للدكلة أف 
تستعملو في لرالات الإنتاج أك الخدمات كيشمل كذلك الأطفاؿ كالعماؿ كالطلبة أك من ىم في مرحلة التدريس 

 . كالتكوين كالنساء غتَ العاملات كالمحالوف على التقاعد

                                                             

 .08، ص2011، دار الأمة، الجزائر،1نور الدين حاركش، إدارة الدوارد البشرية، ط-  1

 .09نور الدين حاركش، نفس الدرجع السابق ، ص-  2
 .15نور الدين حاركش،  نفس الدرجع السابق ، ص-  3
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 كالدوارد البشرية ىي لرموع الأفراد الذين يوجدكف في الدنظمة أك الدؤسسة في كقت معتُ، كيختلف ىؤلاء 
الأفراد من حيث جنسهم كتكوينهم كمستواىم الدراسي كخبرتهم كسلوكهم كاتجاىاتهم كطموحاتهم كدكافعهم 

كحاجاتهم، كما يختلفوف في كظائفهم كمستوياتهم الإدارية كمساراتهم الدهنية كالوظيفية كأىدافهم الشخصية، كىم 
موجودكف في الدنظمة من أجل تحقيق أىدافها ك إستًاتيجياتها، فهم موجودكف في نظاـ كاحد كينتموف إلى ىيكل 

 .  تنظيمي كاحد
 :البشرية الدوارد لإدارة الرئيسية الدهام  -1-2

 الآتية، السبع المجموعات إلى البشرية للموارد الحديثة الإدارة اليوـ تدارسها التي الرئيسية الدهاـ تصنيف يدكن
 1.بها الدتعلقة الفرعية الدهاـ من عدد لرموعة ؿؾ تحت ينضوم حيث
 العاملة القوة بناء ( أ

    للعمالة الإستًاتيجي التخطيط -
 . الاستقطاب -
                   .كالتعيتُ الاختيار -
 . الدهتٍ الدسار إدارة -
 الوظيفي الذيكل تطوير ( ب
              . الوظائف تصميم -
 . الإحلاؿ خطط -
 .الوظيفي الإثراء الوظيفي، التدكير :العاملتُ مهارات من الاستفادة تكثيف -
 : العاملين وتطوير تنمية ( ت
 .الدنظمة كخارج داخل التدريب،         -  .الدبدئية كالتهيئة التقديم -
 . الدهتٍ الدسار تطوير   - العاملتُ مهارات كتطوير تنويع -
  : العاملين تحفيز  ( ث
           .العاملتُ دكافع دراسة -
 .تكالتعويضا الأجور -
 .             كالدزايا الحوافز نظم -
 . كالجزاءات التأديب -
 :ةالعامل القوة صيانة ( ج

 .كالنفسية الطبية الصحية، الرعاية         - .كالسلامة الأمن برامج -
                                                             

كالدالية العامة، جامعة عتُ الشمس،  علي محمد عبد الوىاب، إدارة الدوارد البشرية ك أهميتها في تطوير الإدارة، اجتماع استشارم لتنمية الإدارة العامة-  1
 .06 ، ص2003، القاىرة
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 .الدهنية الاستشارات.              - العاملتُ خدمات -
 : العاملين تقدم متابعة ( ح

 . التقاعد  خطط              - .الأداء تقويم -
 . ( .. الإعارة الندب، التًقية، النقل، ) الدهتٍ الدسار متابعة -

 
 : البشرية الدوارد بحوث ( خ

 .البشرية للموارد كالدستقبل الحالي يبؾالتً تحليل.      - البشرية الدوارد معلومات نظم -
 .كالإنتاجية الرضا عوامل.   - العمل كدكراف الغياب معدلات -

 

 
 1.البشرية الدوارد لإدارة الرئيسية الوظائف: 02شكل رقم 

                                                             

 .8ص الدرجع السابق ،علي محمد عبد الوىاب،  - 1



الأداء الوظيفي للموارد البشريت                                                                             الثانيالفصل   

 

 
48 

:   الدوارد البشرية  في الدنظمة إدارةأهمية -1-3

تنبع أهمية الدوارد البشرية في الدنظمة من كونها أىم عناصر العملية الإنتاجية فلابد من توفر الكفاءات 
الجيدة القادرة على الأداء كالعطاء الدتميز، كترتبط أهمية إدارة الدوارد البشرية بأهمية العنصر البشرم نفسو كيقوؿ عالم 

بهذا الصدد أف إدارة الناس كليس إدارة الأشياء ىي التي يجب أف تحتل " P. Drucker " " بيتً دراكر "الإدارة 
 كتعتبر الدوارد البشرية ىي العنصر الحاسم في تحقيق ما يسمى بالديزة ،الاىتماـ الأكؿ كالرئيسي للمدير الدتميز

. التنافسية للمنظمات
:  أف الإدارة السليمة للموارد البشرية تؤدم إلى النتائج التالية خلاؿكتأتي أهمية الدوارد البشرية من

 ُتحستُ الإنتاجية كرفع الأداء كتفجتَ الطاقات لدل العاملت. 
 تزايد إدراؾ الدديرين بأف قدرة الدنظمة على التنافس كالتميز كالإبداع تعتمد على رأس الداؿ البشرم لديها. 
  تغتَ القيم الوظيفية لدل العاملتُ حيث يتطلعوف إلى الاحتًاـ كالتقدير كالدشاركة في صنع القرارات التي

 .تتعلق بعملهم
كىناؾ أسباب كثتَة تفسر التطور الذم حدث في نظرة الإدارة الدسؤكلة بالدنظمات الدعاصرة إلى إدارة 

الدوارد البشرية كاىتمامها الدتزايد بها كوظيفة إدارية متخصصة كأيضا كفرع من فركع الإدارة، كمن أىم ىذه الأسباب 
: ما يلي
 التوسع كالتطور الصناعي الذم تم في العصر الحديث. 
 ُارتفاع مستويات التعليم كزيادة فرص الثقافة العامة أماـ العاملت. 
  ارتفاع تكلفة العمل الإنساني، حيث تدثل الأجور نسبة عالية كمتزايدة من تكاليف الإنتاج في جميع

 .الدستويات
  اتساع نطاؽ التدخل الحكومي في علاقات العمل بتُ العماؿ كأصحاب الأعماؿ عن طريق إصدار

 .القوانتُ كالتشريعات العمالية
  الاتجاه الدتزايد لضو الحجم الكبتَ كالذم أدل إلى تضخم الدنظمات في لرالات الأعماؿ الدختلفة كظهور

 .أشكاؿ حديثة من الدنظمات مثل الشركات الدتعددة الجنسيات
  زيادة دكر كأهمية النقابات كالدنظمات العمالية التي تدافع عن حقوؽ العاملتُ كترعى مصالحهم كزيادة

 .حدة الصراع بتُ الإدارة كالعاملتُ
 1.ارتفاع مستول تطلعات العاملتُ نتيجة لارتفاع مستويات معيشتهم كزيادة درجة كعيهم كثقافتهم 

 
 

                                                             

. 29، ص 2003 ،محمد سعيد سلطاف أنور، إدارة الدوارد البشرية، دار الجامعة الجديدة للنشر كالتوزيع، مصر-  1
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 : الأداء الوظيفي -2
 :مفهوم الأداء الوظيفي -2-1

 : الأداء- 2-1-1
 (: Performance)التعريف اللغوي للأداء  - أ

ىو الطريقة التي يتم بها الفعل أك الدهمة أك دكرا ك ىي مقدرة الفرد العامة التي يؤثر بها في لرموعة من 
الدتواجدين بصورة مستمرة في مناسبة معينة كىو كمية العمل التي ينجزىا فرد كاحد أك لرموعة  (الدلاحظتُ)الدراقبتُ 

 .1أفراد خلاؿ زمن معتُ، ك ىو مصدر الفعل أدل ك أدل الشيء أم قاـ بو
 : التعريف الاصطلاحي للأداء - ب

ىو درجة تحقيق ك إتداـ الدهاـ الدكوف لوظيفة ما في الدؤسسة، بشكل قانوني ك مسطر مسبقا من طرؼ 
السلطات العليا،  كىو يعكس الكيفية التي يحقق أك يشبع بها الدوظف متطلباتو الوظيفية، فهو يرتبط بالمجهود 

الدبذكؿ لتحقيق الأىداؼ الجزئية لتلك الوظيفة كالتي تنعكس على الأىداؼ العامة للمؤسسة كىي تعكس الكمية 
 .كالجودة الدطلوبة في العمل

  :الوظيفي تعريف الأداء- 2-1-2
 :منها نذكر الوظيفي الأداء لدفهوـ التعاريف لقد تعددت

 يعكس الفرد، كىو لوظيفة الدكونة الدهاـ إتداـ ك تحقيق درجة إلى يشتَ " بأنو الأداء حسن راكية    تعرؼ
 الجهد ك الأداء بتُ تداخل ك لبس يحدث ما غالبا ك الوظيفة، متطلبات الفرد بها يشبع أك يحقق الكيفية التي

 2"الفرد التي حققها النتائج أساس على فيقاس الأداء أما الدبذكلة، الطاقة إلى يشتَ فالجهد
متطلبات  الفرد يشبع خلالذا من التي الوسيلة يدثل الأداء الوظيفي أف التعريف ىذا خلاؿ من نلاحظ

الوظيفة التي يؤدم فيها بعد توصيف الإدارة لذذه الوظيفية كرضاه على تأدية ىذه الوظيفة، كمنو يدكن أف 
 :نستخلص ىذه النتائج الخاصة بالأداء الوظيفي كىي

 .الأداء ىو خلاصة إلصاز الدوظػػػف لدهامو الدوكلػة لػػو- 
ىو عملية تحويل كل الحوافز كالخبرات كالكفاءة كالوعي إلى لسرجات كىي إلصاز الدهػػػػاـ بػػػدكف أخطػػػاء - 

 . كبالجػػػودة الدطلوبػػة
 .الكفاءة+ الخبرات   + الجهد+ الدافعية لزصلة التفاعل بتُ كل منىو - 
 .ك يدكن أف نقوؿ بأنو سلوؾ موجو لضو تحقيق أىداؼ الدنظمػػػػة- 

                                                             

 .392، ص1999، دار عالم الطباعة كالنشر كالتوزيع،1الصالح مصلح، قاموس مصطلحات العلوـ الاجتماعية، ط-  1
 .21 ، ص 1999  ،، مصرةی الإسكندر،ثیالدكتب الجامعي الحدة،ی إدارة الدوارد البشر، محمد حسنةیراك- 2
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كمسؤكليات  ككاجبات بمهمات القياـ على العامل قدرة عن عبارة: كيعرفو عبد القادر سعيد على أنو
 بمناخ  تتصف،متكاملة تنظيمية بيئة ظل فيج، الإنتا من درجة أقصى لتحقيق ككلفة كقت بأقل لو المحددة الوظيفة
 1.المحيطة الدتغتَات كافة في الاعتبار يأخذ تنظيمي ىيكل ظل في الإدارية التعليمات توفر مع للعمل كجيد ملائم

 يحقق التي الكيفية يعكس كىو، الفرد لوظيفة الدكونة الدهمات كإتداـ تحقيق درجة إلى الأداء يشتَ كما
 جهدا يبذؿ قد مثلا الطالب الفرد حققها التي للنتائج كتداخل لبس يحدث ما  كغالبا.الوظيفة متطلبات الفرد
 الدبذكؿ الجهد يكوف الحالة ىذه كفي مثل .منخفضة درجات على يحصل كلكنو لامتحانات، الاستعداد في كبتَا
 2.منخفض الأداء بينما عاليا

كمن ىنا يدكن استخلاص تعريف الأداء الوظيفي على أنو قياـ الدوظفتُ بتنفيذ الدهاـ كالواجبات الوظيفية 
الدنوطة بهم كفق ما جاءت بو القوانتُ كالدراسيم التنظيمية، المحددة لكل كظيفية ككاجباتها، كمسؤكلياتها الدطلوبة 

لتحقيق أىداؼ الوظائف الجزئية، التي تحقق في الأختَ بتكاملها، كبتجميعها أىداؼ الدؤسسة، كيكوف ذلك بكل 
 .فعالية ككفاءة كبمراعاة الزمن في إلصاز الوظيفة

 :تحديد بعض الدفاهيم الدرتبطة بالأداء -2-2
بالنظر لتداخل مفهوـ الأداء مع بعض الدفاىيم الأخرل، سوؼ لضاكؿ رسم حدكد ىذه الدفاىيم حتى 

 .يتستٌ لنا التمييز
 .كمن ىذه الدفاىيم الفعالية، الكفاءة ك الإنتاجية

 3."تعرؼ فعالية الدنظمة بأنها درجة قدرة الدنظمة على تحقيق أىدافها :" الفعالية  - أ
بتحقيق الأىداؼ المحددة من قبل الدنظمة، بغض النظر عن التكاليف الدتًتبة عن ىذه "كذلك ترتبط 

 4."الأىداؼ
ىي الاستغلاؿ الأمثل للموارد الدتاحة بأقل تكلفة كىي النسبة بتُ الدخرجات كالددخلات كأيضا : الكفاءة  - ب

 5."تعتٍ الكفاءة عمل الأشياء بطريقة صحيحة" تدثل بتُ النتائج الدتحصل عليها كالوسائل الدستخدمة،
إذف ىناؾ ارتباط بتُ الفعالية كالكفاءة بحيث الدنظمات يدكن أف تكوف فعالة كفي نفس الوقت غتَ كفئة 

كالعكس صحيح، كما يعتبر مفهوـ الفعالية أكسع من مفهوـ الكفاءة، فالفعالية تركز على العمليات الداخلية 
 .للمنظمة

                                                             

ة،  غز الإسلامية، الجامعة ماجستتَ، رسالة ،ةالفلسطيتٍ الاتصالاتشركات  في الدوظفتُ أداء على كأثرىا العمل ضغوط، سعيد القادر عبد- 1
 .82، ص 2009، فلسطتُ

 .215، ص 2001كالتوزيع، الإسكندرية، مصر، كالنشر للطبع الجامعية الدار الدنظمات، في راكية محمد حسن، السلوؾ-  2
 .94، ص 2009، دار الراية للنشر كالتوزيع، عماف، 1عاطف زاىر عبد الرحيم، الدنظمات الذيكل التنظيمي للمنظمة، ط - 3
 .91، ص1995فرانسيس ديف، مايك ركد كوؾ، القيم التنظيمية، ترجمة عبد الرحماف ىيجاف، الإدارة العامة للبحوث، الرياض، - 4
 .169 ص2006، دار أسامة للنشر كالتوزيع ،عماف، 1زيد منتَ عبوم، التنظيم الإدارم مبادئو كأساسياتو، ط- 5
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باستخداـ عوامل إنتاج لزددة  (القيمة الدضافة)تعبر الإنتاجية عن الدقدرة على خلق الناتج : الإنتاجية   - ت
علاقة نسبية بتُ عناصر الإنتاج الدستخدمة لتوليد كمية معينة من الإنتاج " خلاؿ فتًة زمنية معينة ، كىي 

 1."ك قيمة الإنتاج كفقا لدقياس نقدم أك مادم لزدد (سلع كخدمات)

:  عناصر الأداء الوظيفي -2-3
 :يتألف الأداء الوظيفي من لرموعة عناصر كالتي يدكن توضيح أهمها في الآتي

 الوظيفة عن العامة كالخلفية كالدهنية الفنية، كالدهارات العامة، الدعارؼ كتشمل :الوظيفة بمتطلبات الدعرفة -
 .بها الدرتبطة كالمجالات

 كمهارات كبراعة رغبة من يدتلكو كما بو يقوـ الذم عملو عن الفرد يدركو ما مدل في  كتتمثل:العمل نوعية -
 .الأخطاء في الوقوع دكف العمل كتنفيذ التنظيم على كقدرة

 سرعة كمقدار للعمل، العادية الظركؼ في إلصازه الدوظف يستطيع الذم العمل مقدار أم: الدنجز العمل كمية -
 2.الإلصاز ىذا
: محددات الأداء الوظيفي -2-4

يحاط أداء الفرد بالعديد من المحددات الدتًابطة كالدتداخلة، كحتى يتستٌ إدارة الأفراد بكفاءة لابد أكلا من 
فهم العوامل كالمحددات التي من شأنها تحديد طبيعة السلوؾ الذم سيسلكو الفرد عند أدائو لدهاـ كظيفتو، كقد 

سعى الباحثوف في علم الإدارة إلى تحديد أىم تلك المحددات كقد خلصوا إلى أف أداء الفرد يحدث نتيجة للتفاعل 
 :ما بتُ القدرة على العمل كالدافعية في العمل كدرجة الدعم التنظيمي، كما ىو موضح الدعادلة التالية

 .الإدراؾ+ الدعم التنظيمي+ القدرة + الدافعية= أداء الفرد 
منبع السلوؾ ككقود الأداء، كتشتَ إلى مدل قوة الرغبة لدل الفرد للقياـ بمهاـ "تعرؼ الدافعية بأنها  :الدافعية- 

". العمل المحددة، كالاندفاع الذاتي كالفورم لأداء ىذه الدهاـ
القدرات عبارة عن الخصائص الشخصية التي يستخدمها الفرد العامل في أداء عملو، مثل القدرة  :القدرات- 

على القياـ بالعمل كما ىو لسطط لو، القدرة على الاتصاؿ لتحستُ النتائج من خلاؿ اكتساب أكبر قدر من 
الدعلومات، القدرة على الاستيعاب كالفهم الصحيح لدا ىو مطلوب للقياـ بالعمل بشكل صحيح، كىذه القدرات 
لا تتغتَ عبر فتًة زمنية قصتَة، كيدكن بناء ىذه القدرات من خلاؿ عملية التدريب، التعلم، كيجب أف تكوف ىذه 

. القدرات تتناسب مع الوظيفة التي يتم أداؤىا

                                                             

 .96، ص2001الدكتبة الوطنية، عماف،  ، 1، طفيصل عبد الرؤكؼ الدحلة ، تكنولوجيا الأداء البشرم - 1
 فلسطتُ،، ، غػػػػػػزة ، الجامعة الإسلامية في إدارة أعماؿأسعد محمد عكاشة، أثر الثقافة التنظيمية على مستول الأداء الوظيفي، رسالة ماجستتَ- 2

 .34، ص 2008
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يشتَ الدعم التنظيمي إلى القدر الذم تهتم فيو الدنظمة برعاية كرفاىية أعضائها من خلاؿ  :الدعم التنظيمي- 
كبمعتٌ آخر فالدعم . معاملتهم بعدالة، كمساعدتهم في حل ما يواجهونو من مشكلات كالإنصات لشكواىم

التنظيمي ينعكس في صورة اىتماـ القيم التنظيمية بالأفراد العاملتُ، كتقديم الدساعدات كالدساهمات كالعناية بهم 
كبصحتهم النفسية كتبدك إيجابية كفعالية الدنظمة في استمرارية العناية كالاىتماـ، لشا ينعكس في صورة إدراؾ الأفراد 

. لذذا التأييد كالدعم
العملية الدعرفية الأساسية الخاصة بتنظيم الدعلومات أك أنو عملية استقباؿ الدؤثرات : "يشتَ الإدراؾ إلى :الإدراك -

الخارجية كتفستَىا من قبل الفرد تدهيدا لتًجمتها إلى سلوؾ معتُ، لذا فإف ىذه العملية ىي الأساس الذم تقوـ 
عليو سائر العمليات الأخرل، كبدكنها لا يستطيع الفرد أف يعي أك أف يتعلم، كتجدر الإشارة إلى أف الإدراؾ يختلف 

 1".بتُ الأفراد، لذا لا بد من تفهم قدرات الدوظفتُ كأسلوب تنظيمها للمعلومات الواردة إليها
 :أنواع الأداء -2-5
بعد التعرؼ على ماىية الأداء يدكن الانتقاؿ إلى عرض أنواع الأداء ىذا الأختَ الذم يدكن تصنيفو   

:  كتقسيمو كغتَه من الظواىر التنظيمية، يدكن تقييم أنواع الأداء بغرض اختيار معيار التقسيم لذلك
 : حسب معيار الدصدر- 2-5-1

. كفقا لذذا الدعيار يدكن تقسيم الأداء إلى نوعتُ، الأداء الذاتي أك الأداء الداخلي ك الأداء الخارجي
 انو ينتج ما تدلكو الدؤسسة أم ك يطلق على ىذا النوع من الأداء أداء الوحدة ، :الأداء الداخلي- أ

: من موارد فهو ينتج أساسا مم يلي
ك ىو أداء أفراد الدؤسسة الذم يدكن اعتبارىم موردا استًاتيجيا قادرا على صنع : الأداء البشري* 

. القيمة ك تحقيق القيمة التنافسية من خلاؿ تسيتَ مهاراتهم
. ك يتمثل في قدرة الدؤسسة على استعماؿ استثمارىا بشكل فعاؿ:  الأداء التقني*
. ك يكمن في فعالية تهيئة ك استخداـ الوسائل الدالية الدتاحة: الأداء الدالي* 
ك ىو الأداء الناتج عن الدتغتَات التي تحدث في لزيط الخارجي فالدؤسسة لا : الأداء الخارجي- ب

تتسبب في إحداثو كلكن المحيط الخارجي ىو الذم يولده ، فهذا النوع بصفة عامة يظهر في النتائج الجيدة التي 
تتحصل غليها الدؤسسة كارتفاع سعر البيع، ك كل ىذه التغتَات تنعكس على الأداء سواء بالإيجاب آك السلب ، 

. كىذا النوع من الأداء يفرض على الدؤسسة تحليل نتائجها
 

                                                             

 .101، ص2009، مصر، جامعة حلوان،  في إدارة الأعمال، رسالة ماجستيرأثر الثقافة التنظيمية على الأداء الوظيفي ،  زيد صالح حسن- 1
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 : حسب معيار الشمولية -2-5-2
. يدكن تقسيم الأداء إلى نوعتُ هما الأداء الكلي ك الأداء الجزئي فحسب ىذا الدعيار

: الأداء الكلي- أ
كىو الذم يتجسد في الالصازات التي ساهمت فيها جميع العناصر ك الوظائف أك الأنظمة الفرعية 

. للمؤسسة لتحقيقها، كلا يدكن نسب الصازىا إلى أم عنصر دكف مساهمة باقي لعناصر
في ىذا النوع من الأداء يدكن الحديث عن مدل ك كيفيات بلوغ الدؤسسة أىدافها الشاملة كالاستمرارية 

. النموككالشمولية، الربح 
. كما أف الأداء للمؤسسة في الحقيقة ىو نتيجة تفاعل أداء أنظمتها الفرعية

 عدة إلىكىو الأداء الذم يتحقق على الدستول الدنظمة الفرعية للمؤسسة كينقسم بدكره  " :الأداء الجزئي- ب
أنواع تختلف باختلاؼ الدعيار الدعتمد لتقييم عناصر الدؤسسة، حيث يدكن أف ينقسم حسب معيار الوظيفي إلى 

1."أداء كظيفة مالية، أداء كظيفة الإفراد ، أداء كظيفة التموين، أداء كظيفة الإنتاج، أداء كظيفة التسويق
 

:   حسب الدعيار الوظيفي- 2-5-3
حسب ىذا الدعيار يقسم الأداء إلى أداء الوظائف الأساسية في الدؤسسة كىي الإنتاج، الدالية، التسويق، 

:  كيتم تقسيم الأداء إلى،كالدوارد البشرية
 تتمثل في قدرة الدؤسسة على تحقيق التوازف الدالي كتحقيق الدردكدية كالربح العائد على : أداء الوظيفة الدالية

 . أحد أىم أىداؼ الدؤسسةباعتباره الاستثمار
 يتحدد ىذا الأداء من خلاؿ لرموعة من الدؤشرات الدتعلقة بوظيفة التسويق منها حجم : أداء وظيفة التسويق

 .الدبيعات، الحصة السوقية، رضا العملاء، شهرة العلامة كمدل تدوقعها
 يتحقق عندما تحقق الدؤسسة إنتاجية مرتفعة مقارنة بالدؤسسات الأخرل من خلاؿ : أداء وظيفة الإنتاج

 .إنتاج منتجات بجودة عالية كبتكاليف أقل تسمح لذا بالدنافسة
 الدؤسسة مرىوف كاستمراريعتبر الدورد البشرم أىم مورد في الدؤسسة، كىذا يعتٍ أف بقاء : أداء وظيفة الأفراد 

 ذكم الدهارات العالية حيث أف فعالية كاختياربأداء العامل البشرم فيها كىذا الأداء يبتٌ على الكفاءات 
 2.الدورد البشرم لا تكوف إلا إذا كاف الشخص الدناسب في الدكاف الدناسب

 :الدوظفين الأداء مستويات تدني إلي تؤدي التي العوامل -2-6
كتفصيلية  شمولية خطط لديها يكوف أف دكف تعمل التي فالدنظمات المحددة، الأىداؼ غياب - أ

 تحاسب موظفيها كأف إلصازات من تحقق ما مدل تقيس أف تستطيع لا فإنها لزددة، إنتاج للأعماؿ، كمعدلات
                                                             

 .18-17، ص ص 2002عادؿ عشي، الأداء الدالي للمؤسسة الاقتصادية، مذكرة ماجستتَ في علوـ التسيتَ، جامعة بسكرة، الجزائر، -  1
 .89، ص 2001عبد الدليك الدزىودة، الأداء بتُ الكفاءة كالفعالية، لرلة العلوـ الإنسانية، العدد الأكؿ، جامعة بسكرة، الجزائر، -  2
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 الدنظمة فإف تفصيلية لزددة خطط أك للأداء معايتَ استخداـ لزدكدية أك غياب ظل كفي إنتاجهم، معدلات على
 الذم مع يؤدم الذم الحالة الدوظف ىذه في كيتساكل للإنتاج، مؤشرات أك معايتَ لديها يكوف أف تستطيع لا

 تقليل إلى يؤدم تعبئتها في الدوضوعية عدـ للأداء فإف تقارير كجود من الرغم كعلى معدكمنا، أك لزدكدنا أداؤه يكوف
 صعوبة الأداء تقارير تطبيق في الدوضوعية كعدـ ضعف التخطيط عن كينشأ الحالات، من كثتَ في منها الفائدة
 الأداء تدني إلى يؤدم بدكره كىذا الدنتجتُ، كغتَ الدنتجتُ الدوظفتُ كالتفريق بتُ الدوظفتُ أداء معدلات قياس
 مستول تدني ثم كمن ، الدبالاة بعدـ شعورىم تعميق إلى يؤدم قد لشا يستحقو بما الدوظف الدنتج يكافأ لا حيث
  1.الأداء

 كصنع القرارات، التخطيط في الدختلفة الإدارية الدستويات مشاركة فضعف الإدارة، في الدشاركة عدـ - ب
 عن كينتج الدنيا، في الدستويات كالدوظفتُ العليا الإدارية القيادات بتُ فجوة إيجاد في ساهمت التي العوامل من

 بدكره كىذا الدنظمة، أىداؼ لتحقيق كالعمل الجماعي بالدسؤكلية الشعور ضعف الجماعي كالعمل الدشاركة ضعف
 أك إلصازىا الدطلوب الأىداؼ كضع في يشاركوا لم بأنهم حيث يشعركف الدوظفتُ لدل الأداء مستول تدني إلى يؤدم

 عن كينشأ التنفيذ، سبيل تعتًض التي الدناسبة الحلوؿ كضع في كالدشاركة أداء الأعماؿ أثناء الدشكلات تحليل في
 2 .الإنتاج كمعدلات للعمل الحماس الطفاض ثم كمن بالرضا، الشعور تدني ذلك

 الإدارية التي الأساليب لصاح عدـ الدوظفتُ أداء على الدؤثرة العوامل من الأداء، مستويات اختلاؼ  - ت
 مستول بتُ كاضح ىناؾ ارتباط كاف فكلما عليو، يحصلوف الذم كالدالي الدعنوم كالدردكد أدائهم معدلات بتُ تربط
 الحفز عوامل كانت كلما عليها، يحصل الأخرل التي الدالية كالحوافز كالدكافآت كالعلاكات كالتًقيات الدوظف أداء
 كالدوظف الدنتج الدوظف بتُ التمييز خلالو من يتم أداء الدوظفتُ لتقييم نظامنا يتطلب كىذا مؤثرة الأداء على

 للموظفتُ تعطي التي كالدكافآت الإضافية للحوافز نظاـ كجود فإف الدنتج، كذلك غتَ كالدوظف الإنتاج متوسط
 3.إنتاجهم معدلات رفع كبالتالي الأداء في دفعهم في تساىم التي من العوامل أداؤىم يتميز الذم

 العوامل الأساسية من يعتبر الدوظفتُ لدل الطفاضو أك الوظيفي الرضا فعدـ الوظيفي، الرضا مشكلات - ث
 حد على الدعنوية يتأثر بالحوافز بل كحدىا الدادية الحوافز على يقتصر لا الوظيفي كالرضا الأداء، معدلات تدني في

 بعدد يتأثر الوظيفي فالرضا ، الأداء تدني معدلات في تساىم قد التي الأساسية العوامل من إنو القوؿ كيدكن. سواء
 كالتقاليد، العادات - الدثاؿ سبيل على - العوامل الاجتماعية فمن كالاقتصادية، الاجتماعية العوامل من كبتَ
 إلى إضافة أكبر، بمسؤكليات كالتكليف كالتًقية - العمل خاصة بيئة – البيئة داخل معنوية بعوامل يتأثر كما

  4.كغتَىا الدادية كالحوافز كالراتب مادية كعوامل التعامل، كأسلوب العمل، في الدشاركة

                                                             

 .86ص ،  1994 ،العزيز، الرياض عبد الدلك جامعة السعودية، العربية الدملكة في التنمية إدارة الشقاكم ، الرحمن عبد-  1
 .298،ص 1997 ، جامعة الأغواط، 24 ، العدد 7المجلد دراسات، لرلة بالإنتاج، الأجر كربط الحوافز نظم عساؼ، لزمود-  2
 .180، ص1993الفرزدؽ الرياض،  السعودية، مطابع العربية الدملكة في الإدارم التنظيم يوسف خاشقجي، ىاني-  3
 .78الشقاكم، مرجع سابق، ص الرحمن عبد - 4
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الطفاض  في كبتَ تأثتَ لذا التي الإدارية الظواىر من الإدارم التسيب يعتبر إذ الإدارم، التسيب  - ج
 أك الدوظف الدسؤكؿ يقضيها العمل من مهدكرة ساعات ضياع يعتٍ الإدارم فالتسيب الدوظفتُ، أداء معدلات

 أسلوب منها لأسباب عديدة نتيجة الإدارم التسيب كينشأ .بو صلة لذا ليس أعماؿ في أك العمل نطاؽ خارج
 كأبدت الوقت كاحتًاـ الالتزاـ بالنظاـ من كبتَ قدر على العليا الإدارية القيادة كانت فإذا كالإشراؼ، القيادة
ا انتماء  سوؼ القيادات ىذه فإف ذلك عن بسلوكها، فضلا يحتذل قدكة يجعلها سوؼ ذلك فإف للعمل، كحماسن
 الإدارية القيادات جانب كإلى الوقت، لاحتًاـ الدوظفتُ كدعوتهم على النظاـ تطبيق على الشجاعة لديها يكوف
 دكرىم أداء مع الوقت كاحتًاـ بالنظاـ الالتزاـ في قدكة أيضنا كانوا مستواه، إذا في كل الإداريتُ الدشرفتُ فإف العليا

   1.لإلصازه الجهد كبذؿ بالدواعيد التقيد إلى موظفيهم دفع في يسهم سوؼ ذلك فإف كالإشراؼ الدتابعة في
 لذا أثر التي الظواىر من التنظيمي التطوير عن الناتجة الدشكلات تعتبر التنظيمي، التطوير مشكلات  - ح

 الدشكلات آليات حل تحستُ ىو التنظيمي للتطوير الأسمى الذدؼ إف إذ للعاملتُ، الأداء معدلات الطفاض على
 كالإبداع للابتكار مناسبة جلب بيئة بهدؼ الدنظمات منها تعاني كالتي الفنية الأمراض كمعالجة الدعقدة التنظيمية

 2.الأداء تحستُ بهدؼ التدخل كالتجريب تقنيات كتطبيق كالحضارة الثقافة كإشاعة العاملتُ بتُ
 الدناسبة من الدادية العمل ببيئة أنواعها بمختلف الدنظمات من الكثتَ تهتم الدادية، البيئة مشكلات  - خ

 بهدؼ بالنظافة كالتدفئة كالاىتماـ كالتهوية للعاملتُ الذدكء كتوفتَ الضوضاء إقلاؿ على العمل أك الإضاءة ناحية
 نفوس في سيئة آثار ترؾ إلي يؤدم مناسبة للعاملتُ مادية بيئة توفتَ عن الدنظمة عجز العمل، كإف ظركؼ تحستُ

  3.أدائهم مستول في كضعف قلة إنتاجهم إلى كبالتالي الدعنوية ركحهم كالطفاض العاملتُ
 المجتمع فإف يشهدىا التي كالتقنية كالاقتصادية الاجتماعية للتغتَات نتيجة الإشراؼ، نطاؽ ضعف   - د
 كالعاملتُ بتُ الدنظمة العلاقات كتعقد الدنظمات حجم لكبر كنظرنا تزايد، الدنظمات تتحملها التي الدسؤكلية عبء

 الطفاض الجيد الإشراؼ كجود عن عدـ الوظيفي، فيتًتب الأداء على التأثتَ في دكرنا الإشراؼ لنطاؽ فإف كالرؤساء
 أداء على أثر يتًؾ كبالتالي الرؤساء مع التعامل كالاحتًاـ في الثقة عدـ من جو كخلق للعاملتُ الدعنوية الركح في

 4.كإنتاجهم العاملتُ
 كحثهم على العاملتُ تحفيز في تسهم أنواعها اختلاؼ على الحوافز أف شك لا الحوافز، نظم ضعف  - ذ

 التحفيز استخداـ أساليب على الناجحة الدنظمات كتعمل العمل، عن رضاىم درجة من كتزيد أدائهم كفاءة رفع

                                                             

 .300عساؼ، مرجع سابق، ص  لزمود- 1
، 2004القاىرة،  حلواف، جامعة التجارية، كالدراسات للبحوث العلمية المجلة الوظيفي، الأداء على كتأثتَىا العمل ضغوط موفق الكبيسي،- 2

 .54ص
 .35، ص  1998،  شمس، القاىرة عتُ الحديثة، مكتبة الدكتبات كتنظيم إدارة حجاج، حسن بدر -3
 .371، ص 1989عتُ شمس، القاىرة، كالتطبيق، مكتبة النظرية بتُ الختَ، الإدارة كماؿ أبو حمدم- 4
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 قدراتهم تنمية في رغبتهم معنوياتهم كعلى منها النواحي من العديد على يؤثر الحوافز غياب إف. الدوقف تلائم التي
 1.أدائهم على كبالتالي عالية، كالتزامهم كمنجزات جديدة أفكار إلي التوصل كعدـ كمعارفهم

 :العوامل البيئية الدؤثرة على الأداء الوظيفي -2-7

 أف من كبالرغم أدائو، مستول على تؤثر أف يدكن كالتي الفرد سيطرة نطاؽ خارج العوامل بعض ىناؾ
 كالشكل بالفعل، كموجودة حقيقة لأنها الاعتبار في تؤخذ أف يجب أنها إلا كأعذار، تؤخذ قد العوامل ىذه بعض
 2. الأداء الوظيفيعلى كتؤثر تعدؿ التي البيئية العوامل يوضح التالي

 العوامل البيئية التي تعدل وتؤثر في الأداء الوظيفي : 03شكل رقم 
 

 
 

 3.رؤية مستقبلية- راكية محمد حسن، إدارة الدوارد البشرية: الدصدر
 

 

                                                             

 .109ص ،1987الإدارة العامة، السعودية،  معهد السعودية، العربية بالدملكة الحوافز الوىاب، محمد عبد علي- 1
 .212، ص 2001رؤية مستقبلية، الدار الجامعية للطبع كالنشر كالتوزيع، القاىرة، - راكية محمد حسن، إدارة الدوارد البشرية- 2
 212راكية محمد حسن، نفس الدرجع السابق، ص -  3

الأداء الوظيفي

-الاججاه   -القدراث       -الجهد        -

 -التعليم   -الدورياث   -درجت الحرارة   -الظروف االإاديت    -جرجيب الآلاث         - 

الؤشراف   -التدريب       -التصميم   التنظيمي  -الضوضاء  -الؤضاءة   -
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 : تقييم الأداء -3
 : ماهية تقييم الأداء -3-1

لقد تباينت ك تعددت التسميات بشاف موضوع تقييم الأداء العماؿ، فمن الدهتمتُ من يشتَ إلى ىذا 
بتسمية تقويم الأداء، كمنهم من يعبر عنو بالقوؿ قياس توازف الأداء، كمنهم من يقوؿ ببساطة قياس الأداء كمنهم 

. أيضا من يطلق على ىذا التسمية قياس كفاية الأداء، ىذا من جهة
من جهة ثانية ىناؾ تعريفات عديدة لتقييم الأداء العماؿ لستلفة في الصياغة لكن متشابهة في الدعتٌ نذكر 

ك يراه البعض " قياس كفاية الأداء الوظيفي لفرد ما ك الحكم على قدراتو ك استعداده للتقدـ" أف البعض يراه بأنو 
." عبارة عن عملية الحكم التي تنتهي بتقييم إسهامات الفرد أك المجموعة للمنظمة" الأخر بأنو 

."  عبارة عن التقييم الدكرم لأداء الفرد في كظيفتو ك تقييم قدراتو ك إمكانياتو للتقدـ" كيعرفو آخركف بأنو 
عملية منظمة كشاملة تهدؼ إلى مقارنة حجم كمستول ما تم الصازه من عمل في فتًة " كيرل آخركف بأنو 

." زمنية معينة مع حجم كمستول العمل الدراد الصازه في نفس الفتًة في ضوء معدلات أداء موضوعة
 الاستفادة أرادت إذا فيها العاملتُ لأداء دكريا تقييما تجرم أف تحتاج منظمة كل كترل سعاد برنوطي أف

 كظيفتو في أدائو مراجعة بد لا كظيفة جديدة إلى للتًقية شخص ترشيح احتاجت إذا فمثلا سليم، بشكل منهم
 1.الجديدة للوظيفة كأىليتو للتًقية استحقاقو لتقدير الحالية

فبالرغم من اختلاؼ الصياغة، إلا أف تقييم الأداء معناه من الناحية الدوضوعية لا تخرج عن كونو كسيلة 
لقياس الأداء الفردم أك الجماعي للعاملتُ كالحكم على مدل الصازىم للأىداؼ الدتوخى بلوغها، إذ أف ذلك من 

شانو أف يرتبط بقدرات ك مهارات ك قابليات الأفراد العاملتُ من ناحية، ك طبيعة الأداء ك معايتَ قياسو من ناحية 
 2.أخرل

ذلك الإجراء الذم يهدؼ إلى تقييم منجزات الأفراد عن طريق "يرل عمرك غنيم كعلي الشرقاكم بأنو ك
كسيلة الحكم على مدل مساهمة كل فرد في الصاز أعماؿ التي توكل إليو بطريقة موضوعية ككذلك الحكم على 

 3."سلوكاتو كتصرفاتو أثناء العمل كعمل لزملائو ك مرؤكسيو
يعتٍ بذلك  قياس كفاءة العاملتُ كمدل مساهمتهم في الصاز الأعماؿ الدناط بهم ككذلك الحكم على 

 .سلوكهم كتصرفاتهم أثناء العمل
عملية يتم بموجبها تقدير جهود العاملتُ منصف كعادؿ لتجرم مكافئتهم بقدر ما يعملوف  ككذلك ىو

كينتجوف كذلك بالاستناد إلى عناصر كمعدلات يتم بموجبها مقارنة أدائهم بها لتحديد مستول كفاءتهم في العمل 
 .الذم يعملونو

                                                             

 .377ص  ، 2004، الأردف عماف، كالتوزيع، للنشر كائل دار الأفراد، البشرية إدارة الدوارد إدارة سعاد برنوطي،- 1
 .149، ص2007 ، عماف،، دار الدستَة للنشر كالتوزيع كالطباعة1ط، خضتَ حمود ، ياستُ الخرشة، إدارة الدوارد البشرية-  2
 .649، ص 2002عمرك غنيم، علي الشرقاكم، تنظيم إدارة الأعماؿ، دار النهضة العربية للطباعة كالنشر، بتَكت، -  3



الأداء الوظيفي للموارد البشريت                                                                             الثانيالفصل   

 

 
58 

  :الأداء الوظيفي تقييم أهمية -3-2
 ُجوا من التفاىم كالعلاقات الطيبة سيسود بتُ العاملتُ كالإدارة عندما يشعر إف :رفع معنويات العاملت 

العاملوف أف جهودىم كطاقاتهم في تأدية أعمالذم ىي موضع تقدير الإدارة كأف الذدؼ الأساسي من التقييم ىو 
 .معالجة نقاط الضعف في الأداء على ضوء ما يظهره مصدر رفع معنوياتهم

  دعم إجراءات التوقيف كالنقل كاثبات عدالتها كتحديد الدكافآت التشجيعية، كمنح العلاكات كما تعتبر معيارا
لإيجاد نظم الحوافز كالدكافآت كالعلاكات كما يعتبر كسيلة فعالة لدعرفة الذين ىم بحاجة إلى انتقاؿ لوظائف 

 .أخرل تتفق كقدراتهم
  يساعد في تحديد مدل فعالية الدشرفتُ كالدديرين في تنمية كتطوير الأفراد الذين يعملوف تحت أشرافهم

 .كتوجيهاتهم
 أف تقييم أداء العاملتُ كفق نظاـ لزدد كمواعيد لزددة سيلزـ الإدارات تتبع منجزات : استمرار الرقابة كالإشراؼ

العاملتُ كتقديم تقاريرىا حوؿ كفاءتهم، كالاحتفاظ بسجلات لتدكين ملاحظاتهم كنتائج تقييمهم كوثائق 
 .للحكم على صحة التقييم كالتقيد بمواعيده كبذلك يضمن استمرارية الرقابة كالإشراؼ

 تعتبر تقييم الأداء كسيلة أك أداة لتقويم ضعف العاملتُ كاقتًاح إجراءات لتحستُ أدائهم. 
  يعتبر من العوامل الأساسية في الكشف عن الحاجات التدريبية كبالتالي تحديد أنواع برامج التدريب كالتطوير 

 .اللازمة
  يزكد إدارة الأفراد بالدعلومات عن أداء كأكضاع العاملتُ فيها لشا يعتبر مؤشرا لإجراء دراسات ميدانية تتناكؿ

أكضاع العاملتُ كمشكلاتهم كإنتاجيتهم كمستقبل الدؤسسة كما يعتبر مؤشرا لعمليات الاختيار كالتعيتُ التي 
  1.تدت في الدؤسسة

 :أهداف تقييم الأداء -3-3
: تحقيق أىداؼ الدنظمة حيث تتًكز فيما يلي ىي إلا عملية مراجعة إف عملية تقييم الأداء للإفراد ما

  اختيار الأفراد الصالحتُ للتًقية
 تفادم المحسوبية عن طريق توجيو الأسس التي تتم بناءا على التًقية أك زيادة الأجور .
 تنمية الدنافسة بتُ الأفراد ك تشجيعهم على بذؿ جهود اكبر حتى يستفيدكا من فرص التقدـ الدفتوحة أمامهم. 
 تشجيع الدنافسة بتُ الأقساـ الدختلفة لزيادة إنتاجيتها. 
 إمكاف قياس إنتاجية ك كفاية الأقساـ الدختلفة. 
 تسهيل تخطيط القوة العملة عن طريق معرفة الأفراد الذين يدكن أف يندرجوا في مناصب أعلى في الدستقبل. 
 معرفة الأفراد الذين يحتاجوف إلى عناية خاصة أك تدريب لشيز لتحستُ كفايتهم. 
 المحافظة غلى الدستول عاؿ أك مستمر للكفاية الإنتاجية. 

                                                             

 .77ص، دار صفاء للنشر كالتوزيع، عماف، الأردف، 1 كآخركف، إدارة الدوارد البشرية، طفهمي شحادة-  1



الأداء الوظيفي للموارد البشريت                                                                             الثانيالفصل   

 

 
59 

  مساعدة الدشرفتُ الدباشرين على تفهم العاملتُ تحت إشرافهم، كتحستُ الاتصاؿ بهم لشا يساعد على تقوية
       .  قدرات الأفراد،من ناحية أخرل للاستفادة من فرص التقدـ

  تزكيد الأفراد بمعلومات مفصلة تلقي الضوء على السياسات الدستقبلية للاختبار كالتدريب كالنقل كالتًقية
 1.كغتَىا

: كيدكن توضيح ما سبق في الشكل التالي

 .أهداف تقييم الأداء (:04)الشكل رقم 

 

 

 

   

 

      

 

 

 

 

 

زهير ثابت،كيف تقيم أداء الشركات والعاملين :لدصدرا
 
 
 

                                                             

 .90ص ،2001 القاىرة، لتوزيع،كازىتَ ثابت،كيف تقيم أداء الشركات كالعاملتُ،دار القباء للطباعة كالنشر - 1
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 :خلاصة الفصل
 اتضح لنا من خلاؿ ما تم تناكلو في ىذا الفصل الدكانة الذامة التي يحتلها الأداء الوظيفي في الدنظمات، 

 الأداء موضوع يعتبرك حيث يعتبر تحستُ كتطوير أداء الأفراد من بتُ الأىداؼ الرئيسية التي تسعى لتحقيقها،
 كفاءة بمدل مرتبط منظمة أم لصاح ذلك أف بالدنظمة، البشرية الدوارد إدارة كظيفة في الدواضيع أىم من كتقييمو
 أىم يشكل كونو الدديرين جهود حولو تنصب الذم الرئيسي المحور يعتبرق أف لصد كعليو البشرية مواردىا أداء كفعالية
إلصاز  في القوةك الضعف نقاط تعرؼ لكي بتقييمو البشرية الدوارد إدارة تقوـ كفاءتو كلدعرفة مدل  الدنظمة أىداؼ
 التعيتُك برامج الاختيار كبناء العاملة للقول فعالة إستًاتيجية كضع أجل من الدنظمة في فرد بكل الدنوطة الأعماؿ

 . الدنظمة الأفراد في عن الاستغناء حتى أك كالتحفيز كالتًقية للأجور موضوعية معايتَ ككضع
كالدفاىيم الدرتبطة بو،  كفي ىذا الفصل تدكنا من تحديد مفهوـ إدارة الدوارد البشرية، كمفهوـ الأداء الوظيفي 

إضافة إلى عناصره، لزدداتو، أنواعو، كالعوامل الدؤثرة فيو، كمن ثم تم إلقاء الضوء على ماىية كأهمية كأىداؼ تقييم 
 . الأداء
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 :تمهيد

على غرار لستلف الدنشآت في كل لرالات الحياة شهدت الدنشآت الرياضية تطورا كبيرا واتساعا في  
حجمها وتعددا في وظائفها بشكل يتطلب أف تكوف لذذه الدنشآت إدارة تدتاز بالتخصص في المجاؿ الرياضي، 
حيث من السهل تشييد وبناء ىذه الدنشآت ولكن من الصعب وجود إدارة سليمة تقوـ بتسييرىا على أحسن 

 .وجو

 وسنلقي الضوء في ىذا الفصل على لستلف الأدبيات الدتعلقة بالدنشآت الرياضية، بداية باستعراض 
التطور التاريخي للمنشآت الرياضية، إلذ مفهوـ وأنواع وخصائص وأىداؼ الدنشأة الرياضية، ومن ثم التطرؽ إلذ 

الطبيعة القانونية لاستعمالذا والدبادئ العامة لتخطيط الدنشآت، وصولا إلذ مسؤوليات إداري الدنشأة الرياضية ودور 
 .الدركبات متعددة الرياضات التي تدثل ميداف دراستنا
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 :الرياضية الدنشآت عن تاريخية لمحة -1
 الآف، عليو ىي ما إلذ وصلت أف إلذ تدريجيا تتطور وبدأت القدـ منذ الرياضية الدنشآت ظهرت لقد

 .الدنشآت من العديد تحوي رياضية ىناؾ مدنا فأصبحت

 :القديم العصر في الرياضية الدنشآت -1-1

 قبل 468 سنة وفي الديلاد، قبل 866 سنة منذ وذلك الرياضية الألعاب مارسوا من أوؿ الإغريق يعتبر
 وقتنا في تدارس التي الأولدبية الألعاب تسمية في الأصل وىي) أوليمبيا مدينة في رياضية دورة أوؿ ىؤلاء نظم الديلاد
 حاجتهم بذلك فظهرت الدتنافسين من الكثير فيها اشتًؾ أياـ، خمسة ( 05 ) مدة الدورة ىذه واستمرت (الحالر

 جاء ثم الجري، بمضمار سمي كبيرا ملعبا بنو ما أوؿ وكاف الدنافسات، تلك فيها رياضية تنظم منشآت إقامة إلذ
 الأخيرة ىذه البلاستًى وكانت تسمية عليها أطلقوا الذامة الرياضية من الدنشآت لرموعة فشيدوا الروماف عصر
 :ملاعب عدة تضم

 :البنتاثون ملعب ( أ
 الدصارعة، الرمح، رمي القرص، قذؼ العالر، والوثب العدو، :في تتمثل رياضات خمس فيو تدارس كانت

 .البنتاثوف برياضة الرياضات ىذه يطلق على وكاف
  :الذيبودروم ملعب ( ب

 إلذ إضافة والأعياد، والاحتفالات والعربات الفروسية سباقات لأجل الروماني العصر في الدلعب ىذا بني
 .والشعراء الخطباء بين التنافس في الدتمثلة النشاطات الثقافية بعض

 :البالاسترا ( ت
 .الرياضات أنواع لستلف على والرياضيين اللاعبين تدريب في الدلعب ىذا دور تدثل

 :الليونيديون ( ث
 عن البعيدة الرياضية الوفود لإقامة لسصصًا الدكاف ىذا كاف حيث الرياضية، القرى الحالر وقتنا في تقابلو

 .الدنافسات مكاف إجراء
 :الكولوسيوم ( ج

 فأكمل إتدامو قبل وتوفي فسباسياف الإمبراطور بتشييده قاـ التاريخ، في القديدة الدلاعب أشهر من يعتبر
 ارتفاعها يبلغ طوابق أربعة على بنيت مدرجات على يشتمل الشكل بيضوي الدلعب كاف ـ 80 البناء سنة ابنو

 سليمة، علمية أسس على وضعت ولسارج مداخل وجود إلذ بالإضافة  متفرج، 8000حوالر  ويستوعب متً 48
 1.بالتماثيل واجهاتو زينت كما

                                                             

 .25 ص ،2001 ،الإسكندريةؼ، الدعار منشأة ،دارالرياضية التًبية في  الإمكانات،الدنعم عبد عفاؼ-  1
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 : الحديث العصر في الرياضية الدنشآت -1-2

 لذا تخصص الأوروبية الدوؿ فأصبحت الرياضية بالدنشآت الكبير الاىتماـ بدأ ـ 1890 سنة في
 إلذ إضافة ، ومتخصصين خبراء على ذلك في معتمدة الذندسية، بالدعايير في تشييدىا وتأخذ كبيرة ميزانيات

 لرموعة تضم والتي الدولية الدنافسات لإقامة الرياضية الددف كما ظهرت الرياضية، للتجهيزات التكنولوجي التطور
 : أهمها من والدلاعب الدنشآت من

 :الأولدبي الدلعب ( أ
 ألعاب - القدـ كرة :منها الرياضات من لمجموعة خصص حيث الأولدبية الدورات في منشأة أىم وىو

 .الخ ..الرمي - القفز - الدشي – الدوانع سباؽ-الخفيفة القوى
 :الدغطاة الصالة ( ب

 متفرج 400 عن مدرجاتها وسعة أمتار، 07 عن وارتفاعها مربع متً 25 عن مساحتها تقل أف يدكن لا
 وغرؼ الدياه كدورات والحكاـ، والإداريين للاعبين الخدمات لتوفير الددرجات أسفل كما تستغل الأقل، على

 .الخ ... الطبية والخدمات الدلابس تبديل
 : الدفتوحة الدلاعب ( ت

 التي الدنافسات لبعض خصيصًا تعد الأولدبي للملعب كملاحق تعتبر الدلاعب من لرموعة عن عبارة وىي
 .التدريب في تستعمل كما واحد، وقت في واحدة حوؿ رياضة تقاـ

 : والغطس السباحة حمام ( ث
 بمصاعد مزود الغطس حوض الأولدبي، الدسبح : بينها من الدسابح من لرموعة عن عبارة أيضا وىي

 الدسبح مدرجات أسفل يستعمل كما الدنافسات، إجراء قبل للإحماء وآخر للتدريب حوض ولوحات القفز،
 . الخ...ولسازف الدياه دورات لتبديل الدلابس، كغرؼ الأولدبي
 :الرياضية الفنادق ( ج

 ومطعم غرؼ من الضرورية بالدرافق مزودة وتكوف الوافدين، الرياضيين لإقامة الأخيرة ىذه تخصص
 الخ...ومقهى
  :الدركزية الخدمات ( ح

 بالكهرباء، تجهيزىا على تعمل إذ ذكرىا السابق الدنشآت سير حسن مستلزمات كل عن الدسؤولة تعتبر
 1.مراقبتها على وتقوـ والدخازف السيارات مستودعات البريدية، الخدمات الدياه، شبكات صرؼ الدياه،

 

                                                             

 .28 ص مرجع سبق ذكره، ،الدنعم عبد عفاؼ-  1
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 :الرياضية الدنشأة  مفهوم -2
  1.الرياضة يتعهد الذي الدؤسساتي الدادي الواقع ذلك " :أنها على الرياضية الدنشآت البعض عرؼ لقد

 وذلك صورة، أفضل إلذ للوصوؿ تدار أف الدفروض اجتماعية فنية وحدة " أنها على أيضا البعض ويعرفها
 التي الأىداؼ :وىي بو ويتأثر الآخر في منها جانب كل يؤثر بحيث بعضها في متداخلة رئيسية جوانب اتبعت إذا

  2.والرقابة والتوجيو والتنظيم كالتخطيط الإدارية والعمليات والدادية البشرية الدوارد وواضحة، معروفة تكوف
 أو الدركبات أو القاعات أو الدساحات كل ىي الرياضية الدنشآت أف التعريفين ىذين خلاؿ من نفهم

 بتسييرىا تقوـ والتي والرياضية، البدنية النشاطات لستلف لدمارسة الدخصصة الأماكن عامة بصفة أو الدلاعب،
 .منظم إداري إطار في الأفراد من لرموعة

 الدتوفرة والإمكانات (الرياضية الدنشآت) الدؤسسات ىذه على وتطورىا الرياضية النشاطات تسيير يعتمد
 أجلها من أسست التي الأىداؼ أجل تحقيق من وذات كفاءة متخصصة إدارة تسييرىا على يسهر حيث بها،
 تسييرىا فعالية لتحقيق خاصة مراعاة يتطلب الرياضية ىذه الدنشآت من القصوى الاستفادة وتحقيق الدنشآت، ىذه
الإدارية  والتعليمات النصوص كل تطبيق على والإشراؼ التسييرية، الوظائف من إداري لسطط أسلوب إتباع من

 وإعطاء ولشارستها، رقي الرياضة أجل من تعمل التي البشرية للموارد الاجتماعي الجانب الاعتبار بعين والأخذ
 .المجتمع وسط بها لائقة مكانة

 أصحاب فوضتو لبعض فيما أو الدنشآت ىذه على إشرافها عند الجزائرية الدولة عليو ركزت ما وىذا
 أهمية من الجزائري الدشرع مسو لدا والدبادئ الرياضية، الدتطلبات وفق للإشراؼ الأخرى الدؤسسات أو الأمواؿ رؤوس
 بالتًبية الدتعلق  (2004أوت 14 في الدؤرخ  04/ 10 )في القانوف رقم  خصص فقد الرياضية للمنشآت بالغة

 الرياضية، وقد والدنشآت التجهيزات :عنواف تحت منو 11 الفصل جاء حيث لذا خاصا الرياضية فصلا البدنية
 الدعنية الوطنية الرياضية استشارة الاتحادات بعد المحلية والجماعات الدولة تسهر":يلي ما على منو 81 الدادة نصت
 طبقا الرياضية البدنية التًبية أشكاؿ لستلف متطلبات مع الدتنوعة والدكيفة الرياضية الدنشآت وتهيئة إلصاز على

  وتطور.الكبرى الرياضية والتجهيزات للرياضة التوجيهي الدخطط إطار وفي الرياضية الوطنية للتنمية للخريطة
 3."وترفيهية جوارية تربوية رياضية قاعدية منشآت إلصاز برامج المحلية الجماعات

 :الرياضية الدنشآت أنواع -3
 الرياضية، النشاطات بممارسة تتعلق أماكن من تحتويو ما على بناءًا بعضها عن الرياضية الدنشآت تختلف

 :الآتي حيث من وذلك أنواع عدة إلذ تصنيفها الدمكن من ولذذا
                                                             

 .329، ص 1999أمين أنور الخولر، الرياضة والحضارة الاسلامية ، دار الفكر العربي ، القاىرة ، -  1
، الإسكندرية، 1في الدؤسسات الرياضية، دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر، ط (الدوارد البشرية )حسن أحمد الشافعي، التخطيط للقوى العاملة -  2

 .172، ص 2003
البدنية والرياضية،قسم إدارة وتسيير  التًبية ومنهجية نظرية ماجستير في محمد نايت ابراىيم ، آليات تدويل الدنشآت الرياضية والدتابعة الدالية لذا،مذكرة- 3

 .14، ص 2012، الجزائر،3رياضي، جامعة الجزائر 
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 :الأهداف  -3-1
   .تنافسية منشآت -
 تدريبية منشآت  -
 .ترويحية منشآت -
 تعليمية  -
 .الخ... علاجية -

 :العام الشكل -3-2
 (.   مكشوفة ) خارجية منشآت -
 .( مغطاة ) داخلية منشآت  -

 :(اللعبة) الرياضة -3-3
    .( الخ... طائرة سلة، قدـ، ) جماعية رياضات -
 .( الخ... اسكواش تنس، ) زوجية رياضات -
 .( قوى، العاب ) فردية رياضات -
 .( الخ… مصارعة، النفس، عن دفاع ) الدنازلات رياضات  -
    .( الخ … غطس، سباحة، ) مائية رياضات -
 .( الخ.... جمباز ) وإيقاعية استعراضية رياضات  -

 :القانونية -3-4
 (.الرسمية للمنافسات ) قانونية ملاعب ذات منشآت -
 .( والتًويح والتدريب للتعليم ) قانونية غير ملاعب ذات ومنشآت -

 :التبعية -3-5
 ( ...شعبية ساحات جامعات، مدارس، ) حكومية منشآت -
 ( ... أندية، شركات،) خاصة / أىلية منشآت -
 .( الخ... بولينج بدنية، لياقة النفس، عن دفاع :متخصصة رياضية مراكز )تجارية منشآت -

 :الأرضية نوعية -3-6
 بلاط، أو أسفلت مدكوكة، صناعية، طبيعية، زراعة ) الرياضي النشاط وطبيعة نوعية على تعتمد

 1.( الخ ... فلينية رملية، جليدية، خشبية،

                                                             

،جامعة 08، العدد لرلة علوـ و تقنيات النشاط البدني الرياضي مبادئ وأسس إنشاء وتسيير الدنشآت الرياضية وفق الدعايير الدولية، ، محمد ديلمي-  1
 .73، ص 2014، جواف 3الجزائر
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 :الرياضية الدنشآت خصائص -4
 :التاليين العنصرين على تتوفر أف بد لا رياضية أنها منشأة لاعتبار

 تكوف  وأف الناس، من معينة فئة على الاستعماؿ عدـ ذلك من ويقصد للجمهور مفتوحة تكوف أف
أو  بالرياضيين الأمر تعلق سواء الناس جميع بين مشتًؾ استعماؿ ذات فهي للجميع، مفتوحة الدنشأة

 .الناس من ذلك غير أو الدتفرجين
 الرئيسية  الدهمة تكوف أف يجب التًفيهية أي  أو والرياضية البدنية للممارسة معدة الدنشأة تكوف أف

وإما  التًفيهية النشاطات وإما والرياضية البدنية النشاطات فيها تدارس أف ىو الدنشأة لذذه والأساسية
 .معا النشاطين

 عرضية أو تبعية بصفة فيها تدارس أف إمكانية من يدنع لا الدمارسات ىذه لدثل خصيصا معدة الدنشأة وباعتبار
 عروض أو ثقافية نشاطات تكوف كأف أشكالذا بمختلف والبدنية الرياضية الدمارسات غير أخرى نشاطات
 لا النشاطات ىذه ولشارسة ، أحسن مردودية ذات الدنشآت جعل قصد سياسي طابع ذات تظاىرات أو اجتماعية

 خصيصا ومعدة للجمهور مفتوحة نهاأ ىو فالدهم رياضية نشاطات تبعية بصفة فيها تدارس الدنشآت كوف من يغير
 1.تبعية أو عرضية بصفة تدارس الأخرى النشاطات وأف أشكالذا بمختلف والرياضية البدنية للممارسات

 :أهداف الدنشآت الرياضية -5
 .إقامة فعاليات جميع الأنشطة الرياضية والثقافية والفنية والاجتماعية -
تنظيم الدباريات الرياضية والدسابقات الثقافية والاجتماعية بكافة أنواعها لتحقيق التوازف الكامل والوصوؿ  -

 .إلذ نقطة التوازف في جميع المجالات الشبابية
 .غرس وتنمية الروح الرياضية والوعي الرياضي بين جميع أفراد المجتمع -
 .توفير الظروؼ الدلائمة لأداء العمل الرياضي وفق القانوف الدولر للألعاب الرياضية -
 .تحقيق الصازات رياضية عالية -
 .لزاولة جذب واحتواء الشباب لدمارسة الأنشطة الرياضية بشكل متواصل ومنظم -
الدساهمة في إحداث التنمية الدتكاملة من النواحي الرياضية والثقافية والفنية والاجتماعية أو من أي ناحية  -

 .تسعى لاكتماؿ عملية التنمية
 .رعاية الشباب وتربيتو وزيادة فعاليتو في المجتمع -
 .الاستفادة من الطاقات الشبابية وتوظيفها في خدمة المجتمع -

                                                             

الجريدة الرسمية الجزائرية رقم .  ، المحدد لشروط إحداث الدنشآت الرياضية واستغلالذا02/11/1991 الدؤرخ في 416 – 91الدرسوـ التنفيذي رقم - 1
  .1991 سنة 54
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الارتقاء بالدستوى الصحي والنفسي للشباب عن طريق الأنشطة الدختارة سواء كانت رياضية أو  -
 .اجتماعية، مع الاىتماـ بالقيم والعادات والتقاليد الإسلامية

 .تنظيم واستثمار وقت الفراغ والطاقة لدى النشء والشباب لدا فيو خدمة الفرد والمجتمع -
 1.إعادة أجياؿ قادرة على حمل الأمانة وقيادة الدسيرة -

 

 : الرياضية الدنشآت لاستعمال القانونية الطبيعة -6
الدناطق  تحتوي أف يجب " والرياضية البدنية التًبية بقانوف  والخاصة09/95 من الأمر 89الدادة حسب

 للمواصفات طبقا الدنشأة اللعب ومساحات الرياضية والدنشآت والتكوين والتعليم التًبية ومؤسسات السكنية
 .الشروط بنفس رياضية منشأة إلصاز وإدارية اقتصادية لرموعة لكل أيضاً  يدكن و.الأمنية التقنية والدقاييس
 كبيرة فئة طرؼ من الرياضية الأنشطة بممارسة والرياضة الشباب وزارة في الدتمثلة الوصاية اىتماـ يتضح

 الجوارية الأحياء عبر بأنواعها الرياضية للمنشآت مركزي لا بتوزيع إلا ذلك يتأتى ولا الجزائري من الشعب
 .والسكنية

 كما الرياضيين أمن أجل من تقنية بمواصفات تتصف أف يجب الرياضية الدنشأة أف الدادة توضح كما
 .وإدارية اقتصادية لرموعة كل في رياضية منشآت ببناء الدذكورة الدادة حسب الدولة أف تسمح يدكن

2 

 :العامة لتخطيط الدنشآت الرياضيةالدبادئ  -7
ت ألتجنب الوقوع في أخطاء قد تحد أو تقلل من فاعلية الدنشأة في أداء رسالتها وتحقيق ىدفها الذي أنش

 بها أثناء مراحل التصميم والتخطيط والاىتماـمن أجلو، فإف ىناؾ العديد من الأسس والدبادئ التي يجب مراعاتها 
  : ما يليأهمهالإنشاء الدنشأة الرياضية، والتي من 

 : اختيار الدوقع -7-1
 الدوقع اختيار يختلف حيث إقامتها الدطلوب الرياضية الدنشأة نوع على العنصر ىذا دراسة تتوقف

 :التالية النقاط  حيث يجب مراعاةالدشروع حجم باختلاؼ ومساحتو
 كم2 للشباب،  كم بالنسبة3 عن  تقل لا بمسافة السكانية الدناطق عن يبعد الذي الدوقع اختيار يفضل 

 .بالددينة الدلعب تربط السريعة التي الدواصلات من شبكة إنشاء يسهل حتى للأطفاؿ بالنسبة
 إضافتها الدتوقع أو التوسعات تقاـ سوؼ التي الدشروعات ومعرفة مستقبلا السكانية الكثافة نمو يراعى. 
 كثرة مع الددينة، أمكن من ما قريبا يكوف أف يستحسن الذي للموقع الدختلفة الدواصلات وسائل دراسة 

 .موقعو الاستدلاؿ عن وسهولة الطريق وقصر إليو، الدؤدية الدواصلات وسهولة
                                                             

عبد العزيز صالح الكريديس، متطلبات تطبيق معايير الجودة الشاملة في إدارة الدنشآت الرياضية وانعكاساتها الأمنية، مذكرة ماجستير في العلوـ - 1
 . 29 ،ص2008الإدارية، جامعة نايف العربية للعلوـ الأمنية، السعودية،

 التًبية ومنهجية نظرية لخضر ربوح ، فاعلية الدنشآت والوسائل الرياضية في الدؤسسات التًبوية وأثرىا على تلاميذ الدرحلة الثانوية، أطروحة دكتوراه في- 2
 .29، ص 2017البدنية والرياضية، قسم إدارة وتسيير رياضي، جامعة الدسيلة، الجزائر ، 
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 الرسمية الدباريات أياـ في لضغط الدرور حد أقصى دراسة يجب الجديدة الرياضية الدنشأة موقع لاختيار بالنسبة 
 .لشكن وقت أقل في الدنشآت وإلذ الدشاىدين من لانتقاؿ الدختلفة الوسائل توفير يدكن حتى

 الدخوؿ  أو لطرؽ الوصوؿ بالنسبة سواء ومضاءة جيدا لشهدة للمنشآت الدؤدية الطرؽ تكوف أف يجب
 وراحة سلامة على حرصا الرياضية القرى والددف وداخل بالدلاعب المحيطة الطرؽ وجميع الإستاد من والخروج
 .وغيرىم الإعلاـ والإداريين ورجاؿ والحكاـ والجماىير اللاعبين

 دورات مثل الدباني إلذ ملحقات الدوصلة الأماكن وخاصة الدشاىدين لجماىير العامة بالخدمات التامة العناية 
 بالنسبة سواء الدباني من قريبة تكوف  بحيث.الخ ...الإسعاؼ الخدمة، سريعة الدطاعم الكافتًيات، الدياه،

 1.الدشاىدين أو للاعبين
 :التجانس الوظيفي للملاعب والوحدات -7-2
الدلاعب الدفتوحة ذات الأرضيات الصلبة،  ) تكوف الدلاعب الدتجانسة قريبة من بعضها البعض أفيجب   

. وذلك لكي تسهل عملية التحكم في إدارتها وأعماؿ صيانتها (الخ ...الدلاعب الداخلية حسب نوع الأرضية 
كما يجب أف تكوف وحدات تبديل الدلابس ودورات الدياه وأماكن الاستحماـ قريبة ما أمكن من الدلاعب، 

  . وإلصاز الدهاـ بكفاءةالاتصاؿ متقاربة لتسهيل عمليات الإدارةوكذلك يفضل أف تكوف مباني 
  :العزل  -7-3

  :ىناؾ بعض العوامل غير الدرغوب فيها والتي تحتاج إلذ العزؿ، ومنها ما يلي
  .( الخ... مصانع، مطارات،  )عزؿ الدنشأة عن أماكن الخطورة والإزعاج  -
ميادين الرماية، : مثل )عزؿ ملاعب الرياضات التي تحتاج إلذ ىدوء عن الدلاعب الأخرى  -

  .(الخ...الجمباز،
  .الأطفاؿ/ عزؿ ملاعب الكبار عن الصغار  -
  .تشوه الدلاعب تعيق ولا عزؿ جماىير الدشاىدين عن أرضيات الدلاعب بحواجز لا -
  .مراعاة تخصيص أماكن لدنسوبي الصحافة والإعلاـ -
  . في الدداخل والسلالدالاستقلاليةمع  (تقسيم)عزؿ الددرجات بعضها عن بعض  -
 .تخصيص أماكن مغلقة لحفظ الأجهزة الكهربائية والديكانيكية بعيداً عن العبث -

  :الأمن والسلامة -7-4
ىناؾ بعض من العوامل الدتعلقة بالأمن والسلامة وصحة الرياضيين والتي يجب مراعاتها، ومنها على سبيل 

  :الدثاؿ
  .يجب أف تكوف الدنشأة بعيدة عن أماكن التلوث والأوبئة -

                                                             

، 2004إبراىيم عبد الدقصود، حسن أحمد الشافعي ، الدوسوعة العلمية للإدارة الرياضية، دار الوفاء لدنيا الطبع والنشر، الإسكندرية، مصر، -  1
 .19ص
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  .رضيات الدلاعبأيجب أف تكوف ىناؾ مساحات كافية وخالية من أي مواد صلبة أو حادة حوؿ  -
يجب أف يكوف عدد الأبواب الدؤدية للملاعب وسعتها يتناسب مع عدد الدستفيدين، وأف تكوف الأبواب  -

  .للازدحاـتفتح للخارج تلافياً 
  .ينبغي أف تكوف جميع أدوات الصيانة والأدوات الرياضية بعيدة تداماً عن أرضيات الدلاعب -
 .يجب تخصيص غرفة للإسعافات الأولية -
 .تخصيص أماكن لأجهزة الإنذار ولطفايات الحريق حسب قواعد الدفاع الددني -

  :الصحة العامة -7-5
  : بالعوامل التاليةالاىتماـيجب 

 .تناسب عدد دورات الدياه ومقاساتها مع عدد الدتًددين على الدنشأة الرياضية -
  . الدوريةوالصيانةالعناية بمصادر مياه الشرب، وبالصرؼ الصحي، وبالنظافة اليومية  -
  . بالتهوية الجيدة وكذلك الإضاءة الكافية والقانونيةالاىتماـ -
 1.العناية الدستمرة بتسوية أرضيات الدلاعب ونظافتها والتأكد من خلوىا لشا قد يسبب الأذى للاعبين -

:  الإشراف -7-6
  :ىناؾ العديد من النواحي الدتعلقة بالإشراؼ والتي من أهمها

  . بجميع أماكن النشاط بالدنشأةالاتصاؿيجب أف تكوف أماكن الإشراؼ تسهل عملية  -
واجهاتها من )يفضل أف تكوف أماكن وحجرات الإشراؼ مطلة على ميادين الدنشأة وبزوايا رؤية جيدة  -

  .(زجاج
  .يجب توفير أماكن للإشراؼ في جميع وحدات الدنشأة الرياضية -
  . للتحكم في إدارتهامناسبةيجب أف تكوف أماكن الإشراؼ  -

: الاستغلال الأمثل -7-7
.  القصوى منها ما أمكن ىو القاعدة الذىبيةوالاستفادةيعتبر تشغيل الدنشأة الرياضية إلذ أقصى حد،   

فزيادة ساعات التشغيل لأكثر من غرض يعتبر دليل على إيجابية الدنشأة، ويتم ذلك من خلاؿ تنظيم برنامج 
تشغيلها لفتًات لستلفة طواؿ اليوـ بما يلائم لستلف الجماعات الدستفيدة مع لزاولة استمرارية الاستخداـ في جميع 

ولذا يجب .  الاستخداـلاستمراريةفصوؿ السنة بغض النظر عن عوامل الطقس، أي لا يكوف عامل الطقس عائقاً 
  :يمراعاة ما يل

 . القصوى من مساحة وموقع وإمكانات الدنشأة لأكثر من غرضالاستفادة -
 . القصوى من الدساحاتللاستفادةإنشاء أكثر من ميداف رياضي  -
 .استخداـ أجود أنواع الخامات التي تتحمل الضغط الدستمر -
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 .تنظيم برامج متعددة في جميع فصوؿ السنة والدناسبات -
 :الاقتصاديةالنواحي  -7-8

 يجب ألا تكوف التكاليف الدالية للإنشاء عائق لتحقيق الدنشأة لقيمتها الحيوية، ومع ىذا يجب مراعاة 
 :التالر

 .إمكانية تقسيم الدشروع إلذ مراحل متعددة -
 (. على الددى الطويل والقصير ) وضع خطة تنموية حسب الديزانيات الدخصصة للمشروع  -
 .خفض التكاليف الدالية قدر الإمكاف مع عدـ الدساس بجودة الإنشاء والتشغيل -
  (. الاقتصاد في التشغيل والكهرباء دوف التأثير على الأداء )تحقيق الأىداؼ بأقل التكاليف  -
 .استغلاؿ مساحات الدوقع وتعدد الدنشآت واستخداماتها -

:  القانونية -7-9
 القوانين الدتعلقة بالنواحي الأمنية وكذلك القوانين إلذ، بالإضافة إتباعهاللهندسة الدعمارية قوانين يجب 

  :الدتعلقة بمواصفات ومقاييس الدلاعب الرياضية، ولذذا يجب مراعاة التالر
 .في تصميم وتنفيذ الدنشأة (الدولية والمحلية  )الدطابقة للمواصفات والدقاييس القانونية  -
 . الأسس العلمية في تصميم وتخطيط وتشغيل الدنشأةإتباع -
 .مراعاة الاتجاىات الحديثة والتطورات في الدنشآت الرياضية -
 (.مع مراعاة الذدؼ من الدنشأة)تطبيق القواعد القانونية للملاعب والأدوات والأجهزة الرياضية  -

:  مكانية التوسع مستقبلالاً  -7-10
عملية التوقع للتوسع أو التعديل في بعض جوانب الدنشآت الرياضية مستقبلًا أمر لزتمل الحدوث، 

  :خصوصاً في عصر التقنيات الحديثة، ولذذا يجب مراعاة ما يلي
  .مراعاة عمليات التطوير الدستمرة في تقنية التجهيزات الرياضية -
  .ةمراعاة إمكانية تعديل القوانين للملاعب الرياضي -
 .مراعاة إمكانية زيادة عدد الدستخدمين للمنشأة الرياضية -
 .مراعاة احتمالية التوسع في الدنشأة أفقياً أو رأسياً  -

  :الناحية الجمالية -7-11
الجانب الجمالر للمنشأة الرياضية يبعث السرور في النفس ويثير عواطف وأحاسيس الأفراد عامة 

، فجماؿ الدنشأة يؤثر في نظرتهم للمنشأة وحكمهم عليها، بالإضافة (الدشتًكين والدشاىدين )والدستفيدين خاصة 
  : ومنهاالارتباطولذذا يجب مراعاة بعض العوامل ذات . إلذ رفع مستوى الأداء والتحفيز على زيادة الدمارسة

 .توزيع الدلاعب والدباني بشكل متناسق على مساحة الأرض مع مراعاة الناحية الجمالية في التصميم -
 .الحدائق/ الدسطحات الخضراء بأشكاؿ ىندسية جمالية متنوعة مع الاىتماـ بالزراعة / زيادة الدساحات  -
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 . بألواف الدباني الخارجية بشكل جذابالاىتماـ -
 1 .استخداـ الزىور والنافورات والدظلات بشكل يبعث على الراحة والجماؿ -

 

 :الرياضية الدنشأة  داري مسؤوليات -8
 معو العاملين تأىيل مستوى معرفة عليو ولذا الدنشأة، داخل يجري ما كل عن وؿؤالدس ىو الدنشأة مدير

 من يتمكن لكي والكفاءة، الاختصاص حسب الدهاـ توزيع ثم ومن لذلك، حاجة في ىم من وتدريب وتأىيل
 الدتعلقة ولياتؤبالدس القياـ عليو ذلك إلذ بالإضافة .الرياضية الدنشأة أوجدت أجلو من الذي الذدؼ تحقيق

 :التالية بالجوانب
 :الدعرفي الجانب -8-1

 الدنشأة من الدستفيدين الأفراد ونوعية عدد. 
 الدنشأة في تدارس التي الأنشطة ومواعيد ونوعية عدد. 
 الوقت نفس في تدارس التي الأنشطة عدد. 
 واللاحق الحالر للنشاط الدنشأة لإعداد اللازـ الوقت. 
 الدورية الصيانة أوقات. 
 نشاط كل في الدستخدمة الأجهزة. 
 الدساعدة التعليمية الأدوات. 

 :الإشرافي الجانب -8-2
 وأدائها الدنشأة على العاـ الإشراؼ. 
 الدنشأة أجزاء جميع على الدشرفين توزيع. 
 الدواقف حسب السليمة القيادية القرارات اتخاذ على الدشرفين قدرة من التأكد. 
 إليهم ةالدوكل بالأعماؿ والتزامهم الدشرفين أداء تقييم. 
 الدشرفين قبل من الدعدة الدنشأة برامج ملائمة من التأكد. 
 ( التدريبية الدورات طريق عن ) أدائهم بمستوى الارتقاء على الدشرفين تحفيز. 
 الرياضية الأنشطة لدزاولة آمنة بيئة توفر الدنشأة أف من التأكد. 
 الدلائمة الأماكن في ( توجيهيو أو تحذيرية ) الإرشادية اللوحات وضع من التأكد. 
 للمنشأة الأقصى التشغيل إلذ للوصوؿ البرامج تنظيم. 
 الدنشأة وسلامة أمن على المحافظة. 
 مستمر بشكل الأجهزة وفحص الصيانة أعماؿ إجراء من التأكد. 
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 :التوثيقي الجانب -8-3
 :وىي الدنشأة، إدارة مقر في مستمر بشكل توافرىا يجب التي السجلات من العديد ىناؾ

 :وتشمل للمنشأة الدستخدمين الرياضيين سجل ( أ
 العامة البيانات. 
 الطبية الكشوفات. 
 السن لصغار بالنسبة الأمور أولياء موافقات. 

 .وتقاريرىا بالإصابات خاص سجل ( ب
 .(والدصروفات الدوارد ) السنوية الديزانية سجل ( ت
 .( الخ ... الإضاءة التكييف، الأرضيات، ) ولزتوياتها بالدنشأة خاص سجل ( ث
 .ولزتوياتها الدنشأة بصيانة خاص سجل ( ج
 .الدنشأة واستخداـ بتشغيل خاص سجل ( ح
 .بالدسابح خاص سجل ( خ
 للأجهزة ترقيم: على ويحتوي الدستودعات، قبل من استلامها عند والأجهزة بالأدوات للتعريف سجل ( د

 والأدوات الأجهزة عدد الدبلغ، البائعة، الشركة اسم الاستلاـ، تاريخ تاريخ الشراء، والأدوات،
 1.الخ...وتصنيفها

 :دور الدركبات متعددة الرياضات -9

 :تكلف مكاتب الدركبات متعددة الرياضات بما يلي
 الإسهاـ في عملية تربية الشبيبة وتكوينها ومدىا بالوسائل اللازمة لتطويرىا. 
  الدساعدة على نشر الروح الرياضية وذلك بفسح المجاؿ لأقصى عدد من الدواطنين لدمارسة النشاطات

 .البدنية والرياضية

 : تكلف مكاتب الدركبات متعددة الرياضات لأجل الصاز أىدافها بما يلي

 .تهيئة لرموع الذياكل الرياضية الداخلة في مالية الدكتب، وتسييرىا وصيانتها عند الاقتضاء وتوسيعها ( أ
القياـ بالاتصاؿ مع المجموعات الرياضية للولاية والدديريات الدكلفة بالتًبية والثقافة والشبيبة لدى المجلس  ( ب

 : التنفيذي للولاية وعند الاقتضاء مع السلطات الجامعية والعسكرية، بالتنظيم الدادي لػ
 الدبادرات الرياضية المحلية أو الوطنية أو الدولية. 
 تدريب الرياضيين. 
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 تعليم التًبية البدنية والرياضية لفائدة الدؤسسات الددرسية والجامعية والعسكرية غير الدزودة بمنشآت رياضية. 
  الدمارسة الرياضية التخصصية والدنظمة داخل مدارس الرياضة والدلحقة إما بجمعيات رياضية وإما

 .بمجموعات رياضية مدرسية وعسكرية
 1.التكوين عند الاقتضاء، للإطارات الضروريين لتشغيل الحركة الرياضية على مستوى الولاية 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

                                                             

، 64الجريدة الرسمية رقم .  يتضمن إنشاء وتنظيم مكاتب الدركبات متعددة الرياضات1977 اوت 06 مؤرخ في 177 – 77مرسوـ رقم -  1
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 :خلاصة الفصل
إف ظهور الوجو الحقيقي للرياضة يكوف من خلاؿ زيادة إقباؿ والدشاركة للعنصر البشري في لستلف  

الأنشطة الرياضية، ولا يتحقق ذلك إلا من خلاؿ توفر الدنشآت الرياضية، الدسيرة من طرؼ إدارة سليمة تسعى 
 .لتحقيق الأىداؼ الدرجوة من إنشائها

 كما أف لصاح تسيير الدنشآت الرياضية وتحقيق أىدافها يعتمد بالدرجة الأولذ على كفاءة وفعالية الإدارة 
الدسيرة والدبادئ الأساسية لذا التي يتمسك بها الدسؤوؿ عن التخطيط وتسيير الإمكانات الرياضية الدتوفرة بالطريقة 

 .الدثلى
 وتعرفنا في ىذا الفصل على التطور التاريخي للمنشآت الرياضية وأىدافها في العصر القديم والعصر 

الحديث، إضافة إلذ مفهوـ الدنشأة الرياضية، أنواعها والتصنيفات الدعموؿ بها، خصائصها، والذدؼ من إنشائها، 
ومن ثم تطرقنا إلذ الطبيعة القانونية لاستعماؿ الدنشآت الرياضية في الجزائر، وأىم الدبادئ لتخطيط ىذه الدنشآت، 

 . وبعدىا تم التعرؼ على دور ميداف دراستنا الدتمثل في الدركبات متعددة الرياضات
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 :تمهيد
 والدرتبطة الدتعلقة الجوانب لأىم والتطرق البحث مشكلة بعرض لبحثنا النظرية الفصول في قمنا أن بعد

 منهجية إستراتيجية إلذ بالاستناد وذلك ،ملموسة معطيات إلذ ذلك ترترة الديدانية الدراسة خلال من نحاول بها،
 لذا تحليلنا خلال من ليتم ،عليها الدتحصل والدعلومات البيانات خلال من ميدانيا الحقائق نع الكشف من تدكننا
 .الدراسة تساؤلات على الإجابة بالتالر و منها، الدنطلق الفرضيات صحة عدم أو صحة مدى من التأكد
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 :الاستطلاعية الدراسة  -1
تهدف الدرحلة الاستطلاعية إلذ تكوين أطر نظرية يدكن اختبارىا وذلك بعد تحديد واضح لدشكلة 

الدراسة أو البحث موضوع الاىتمام، وبناء عليو يعد التحديد الدقيق لدشكلة الدراسة وصياغة الفرضيات الأساس 
الذي لا يدكن الاستغناء عنو أو الدساومة عليو إذا ما أريد الانتقال إلذ الدرحلة الثانية الدرتبطة بالتشخيص أو 

الوصف الدوضوعي لظاىرة معينة، على سبيل الدثال الحصول على الخصائص الديدغرافية والنفسية لمجتمع البحث 
 1.(السن، الجنس، الحالة الاجتماعية، فئات الدخل، الدهنة، درجة التقبل الاجتماعي، درجة التجديد والابتكار)

 من التأكد قصد بها القيام يجب التي الدراحل أىم من الاستطلاعية الدراسة تعتبر الأساس ىذا وعلى
 بدراسةنا قم ولذذا البحث، موضوع حول الدستعملة الأداة صلاحية ومدى للبحث الدراسة مكان ملائمة

 أفريل 24 و10في الفترة الدمتدة بين  بسكرة بالعالية الرياضات متعدد ركبالد ديوان مستوى على استطلاعية
 في تقديم صورة واضحة عن لستلف الخطوات الدنهجية الدعتمدة في الدراسة ىذه من الذدف كان وقد ،2018

 الدراسة، إضافة إلذ وصف لرتمع وعينة بمتغيرات ومباشر وثيق ارتباط لذا التي الدعلومات ترع البحث، من خلال
وقمنا خلال . الدراسة، كما تتيح أخذ صورة عن الظروف الديدانية والعوائق والتسهيلات التي ستواجو الباحث

مكتب الدستخدمين بديوان الدركب الذي زودنا بمختلف الدعلومات، الدراسة الاستطلاعية بالاتصال مباشرة برئيس 
 .إضافة إلذ توزيع استمارات استطلاعية ىدفها تصحيح الاستبيان والتأكد من ثبات وصلاحية ىذه الأداة

 :الدراسة منهج -2
يدكن اعتبار كلمة منهج بأنها طريقة تصور وتنظيم البحث، فالدنهج ينص على كيفية تصوير وتخطيط 

 2.العمل حول موضوع دراسة ما
إن اختلاف الدناىج يعود أساسا لاختلاف الدواضيع الدتناولة قصد دراستها، كما أن تحديد منهج ما في 

أي بحث دون غيره يعود إلذ طبيعة الدوضوع الذي يتناولو الباحث بالدراسة، فلكل موضوع منهج خاص بو، ولكل 
منهج وظيفتو وخصائصو التي يستند إليها كل باحث في ميدان تخصصو، لذا تم اختيار الدنهج الوصفي لدناسبتو 

العدالة التنظيمية وتأثيرىا على الأداء الوظيفي للعاملين بالدنشآت الرياضية، حيث : لدوضوع ىذه الدراسة الدعنونة بــ
تم وصف موضوع الدراسة وصفا دقيقا من خلال ترع الدعلومات الكافية، ومن ثم التحقق من ىذه الدعلومات 

 .بالوصف والتحليل بغية استخلاص النتائج الجديدة والدفيدة
وتصنيف  وتلخيص بجمع تهتم التي بالدراسات يعني الذي الدنهج ىو :ويعرف الدنهج الوصفي على أنو

من  سلسلة أو الأشياء، من عدد أو وضعيتهم، أو الناس من عينة بسلوك الدرتبطة الددروسة والحقائق الدعلومات

                                                             

 .47، ص 1999 ، دار وائل للنشر ،الأردن، 2محمد عبيدات وآخرون، منهجية البحث العلمي القواعد والدراحل والتطبيقات، ط-  1
 .99، ص2004موريس أنجرس، منهجية البحث العلمي في البحوث الإنسانية، ترترة بوزيد صحراوي، دار القصبة للنشر، الجزائر، -  2
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 في الباحث يرغب التي الدشاكل أو القضايا، أو الظواىر من آخر نوع أي أو فكرية، منظومة أو الأحداث،
 1.فيها التحكم أو ضبطها و بها للتنبؤ طبيعتها وتقييم وتفسيرىا تحليلها دراستها، لغرض

تصور دقيق للعلاقات الدتبادلة بين المجتمع والاتجاىات والديولات والرغبات : كما يعرف أيضا على أنو
 . والتطور بحيث يعطي صورة للواقع الحياتي ووضع مؤشرات وبناء تنبؤات مستقبلية

ومن ىنا يتضح لنا أن الدنهج الوصفي يهتم في تصوير ما ىو كائن، أي الوضع الراىن أو الحادث، فهو 
يصف الظاىرة وخصائصها ومركباتها ويصف العوامل التي تؤثر عليها، والظروف التي تحيط بها، ويحدد العلاقة 
الارتباطية بين الدتغيرات التي تؤثر على تلك الظاىرة، وانطلاقا من ىذا التصوير الشامل يدكن التنبؤ والاستنتاج 

 2.بالأوضاع الدستقبلية التي ستؤول إليو ىذه الظاىرة
 :الدراسة أداة -3

تم  الاستطلاعية التي الدراسة وعلى ترعها بصدد نحن والبيانات التي  الدعلومات نوع على بالاعتماد
 .ىي الاستبيان الدراسة ىذه لإجراء ملاءمة الأكثر الأداة أن وجدنا إجراؤىا، ونظرا لطبيعة الدراسة

ىو وسيلة لجمع الدعلومات الدتعلقة بموضوع البحث عن طريق إعداد استمارة يتم تعبئتها من قبل : الاستبيان
 3.عينة من الأفراد
 من الأداة ىذه تحققها التي للميزات راجع وذلك ،البحوث في وشيوعا استخداما الأدوات أكثر من تعتبر

 ،أسئلة من لزتواه حسب تتحدد عليها الدتحصل والنتائج إحصائيا بياناتها معالجة وسهولة والتكلفة للجهد اختصار
 إما تنفيذىا ويتم ،مشكلة حول معلومات على الحصول أجل من الأفراد إلذ توجو أسئلة لرموعة يضم نموذج وىي

 بمعرفتو الأسئلة تلك على بالإجابة تكون وىي ،ىالأخر الاتصال وسائل طريق عن أو الشخصية الدقابلة طريق عن

 4.الخاصة

ويدكن للباحث استخدام أنواع لستلفة من الأسئلة في الاستبيان، ويعتمد ذلك على طبيعة الدراسة 
وإمكانيات الباحث ومهاراتو في مناىج البحث، وطبيعة عينة الدراسة، وبشكل عام اعتمدنا على الأسئلة الدغلقة 

 :وعليو قمنا بإعداد استمارة أسئلة مكونة من قسمين. أو المحدودة الإجابة
 وىو عبارة عن البيانات الشخصية والوظيفية الخاصة بإطارات : البيانات الشخصية: القسم الأول

ديوان الدركب متعدد الرياضات بولاية بسكرة، وذلك من أجل معرفة البنية الديدغرافية لأفراد عينة الدراسة من 
 : حيث السن، الجنس، وعدد سنوات الخبرة، والرتبة، وىذه الأخيرة تم تصنيفها كما يلي

                                                             

موسى حريزي، صبرينة غربي، دراسة نقدية لبعض الدناىج الوصفية وموضوعاتها في البحوث الاجتماعية والتربوية والنفسية، لرلة العلوم الإنسانية -  1
 .26، ص 2013 ورقلة، الجزائر، ،، جامعة قاصدي مرباح13والاجتماعية، العدد 

 .95ص ،2006 دار الثقافة للنشر والتوزيع ،الأردن ،،1كمال محمد مغربي، أساليب البحث العلمي في العلوم الإنسانية و الاجتماعية، ط-  2
، 2000، دار صفاء للنشر والتوزيع ،عمان ،1مناىج و أساليب البحث العلمي النظرية والتطبيق، ط تذان محمد غنيم،عمصطفى غليان ربيحي ، -  3
. 82ص
 .81، ص 2005، دار الفكر العربي، القاىرة، مصر، 1محمد الدختار إبراىيم، مراحل البحث الاجتماعي خطواتو الإجرائية، ط- 4
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مستشار رئيسي، : وتدثل الرتب التقنية الخاصة بقطاع الشباب والرياضة وىي: رتب تقنية -
 .مستشار، مربي رئيسي ومربي للأنشطة البدنية والرياضية

 فما فوق، ومثلت متصرف لزلل، متصرف، ملحق 10الرتب الإدارية من الصنف : رتب إدارية -
 . رئيسي للإدارة، لزاسب رئيسي

 عبارة مقسمة على ثلاث لزاور (27)وىو عبارة عن لزاور الدراسة وتكون من :القسم الثاني 
 :كالتالر

عبارات تدثل الدؤشرات الدتعلقة بتأثير العدالة التوزيعية على الأداء الوظيفي  (09 ):المحور الأول -
 .للعاملين بالدنشآت الرياضية

عبارات تدثل الدؤشرات الدتعلقة بتأثير العدالة الإجرائية على الأداء الوظيفي  (09 ):المحور الثاني -
 .للعاملين بالدنشآت الرياضية

عبارات تدثل الدؤشرات الدتعلقة بتأثير العدالة التعاملية على الأداء الوظيفي  (09): المحور الثالث -
 .للعاملين بالدنشآت الرياضية

وقد تم استخدام مقياس ليكرت ذو الدرجات الخمس لقياس استجابات الدبحوثين لعبارات الاستمارة، 
 :حيث تم استخدام صيغة موحدة بما يتلاءم مع صيغة فقرات الاستبيان كما ىو موضح في الجدول التالر

 . يوضح توزيع درجات العبارات وفقا لدقياس ليكرت الخماسي:01جدول رقم 

 غير موافق بشدة غير موافق لزايد موافق موافق بشدة الاستجابة

 1 2 3 4 5 الدرجة

 من إعداد الطالب: الدصدر
 

ولتحديد طول خلايا مقياس ليكرت الخماسي الدستخدمة في الاستمارة، فقد تم حساب الددى بين 
 ، ثم تم تقسيمو على عدد درجات الدقياس للحصول (4 = 1-5)أكبر وأصغر قيمة لدرجات مقياس ليكرت 

 ، بعد ذلك تم إضافة ىذه القيمة إلذ أقل قيمة في الدقياس وىي (0.8= 5÷4) على طول الخلية الصحيحة أي 
 .، وىكذا لبقية الفئات(1.8 = 1 + 0.8) وذلك لتحديد الحد الأعلى لأول خلية أو فئة  (1)

 :وعليو فإن طريقة حساب الدتوسط الحسابي للمقياس والتعليق عليو ىي كالآتي
 .(مستوى منخفض جدا) . تعني عدم الدوافقة بشدة1.80 إلذ 1من  -
 .(مستوى منخفض) . تعني عدم الدوافقة2.60 إلذ 1.81من  -
 .(مستوى متوسط) . تعني لزايد3.40 إلذ 2.61من  -
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 .(مستوى مرتفع) . تعني موافق4.20 إلذ 3.41من  -
 .(مستوى مرتفع جدا) . تعني موافق بشدة5 إلذ 4.21من  -

 : الشروط العلمية للأداة -4
تتنوع وسائل القياس في لرالات علوم وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية تنوعا كبيرا، لذلك ىناك 

بعض الشروط والدعايير التي تعرف باسم لزاكاة الجودة لذذا الدقياس، وذلك لضمان الحكم على مدى صلاحيتها 
 .للاستخدام والتطبيق و مناسبتها لتحقيق الأغراض الدرجوة من عملية القياس

 :صدق الاستبيان- 4-1

إن صدق الاستبيان الدقرر في البحث مهما اختلف أسلوب القياس يعني قدرتو على قياس ما وضع من 
 .أجلو أو الصفة الدراد قياسها أو تقديرىا

وقد استعملنا في معالجة الأداة صدق المحتوى لاستخراج دقة صدق الاستبيان وذلك من خلال عرض 
الاستبيان على لرموعة من الأساتذة الدتخصصين في معهد علوم وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية، قسم 

الإدارة والتسيير الرياضي على إنفراد لإبداء آرائهم وملاحظاتهم على الاستبيان ولزتواه لتقدير مدى صدق تحقيق 
 .الغرض الذي وضع من أجلو

  وتم التحقق من ىذا الصدق عن طريق لروعة مكونة من أربعة أساتذة وذلك بعد إبدائهم لبعض 
 .(01انظر الدلحق رقم  ).الدلاحظات والاقتراحات التي أخذت بعين الاعتبار في وضع الصيغة النهائية للاستبيان

 : ثبات الاستبيان- 4-2
 1.يقصد بثبات أداة الدراسة التأكد من أن الإجابة ستكون واحدة إذا تكرر تطبيقها على نفس الأفراد 

 على العينة (Alpha Cronbach) ألفا كرونباخومن أجل التأكد من ثبات الاستمارة تم حساب معامل 
 .( مفردات10 )الاستطلاعية 

 .معامل الثبات ألفا كرونباخ: 02جدول رقم 
 ألفا كرونباخ عدد العبارات

27 0.901 

 . Spssمن إعداد الطالب بناء على إجابات العينة الاستطلاعية ولسرجات برنامج  : الدصدر

، وىو ما يدل على أن  (0.901)ويوضح الجدول أن معامل الثبات للاستمارة عال جدا، حيث بلغ 
 .الاستمارة تتميز بدرجة عالية من الثبات

                                                             

 .180محمد عبيدات وآخرون، مرجع سابق، ص -  1
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 :لرتمع الدراسة -5

 موظفا موزعين على 53يبلغ عدد الأفراد العاملين في ديوان الدركب متعدد الرياضات لولاية بسكرة بـ 
 الدقدمة من 31/12/2017عدة رتب ومناصب، وذلك حسب القائمة العددية للموظفين الدوقوفة إلذ غاية 

غير أن لرتمع الدراسة ينحصر في . طرف مكتب الدستخدمين بديوان الدركب متعدد الرياضات لولاية بسكرة
لرموع الإطارات شاغلي الدناصب العليا أو من لذم الحق في شغل ىذه الدناصب، سواء كانوا من الرتب التقنية 

، ويبلغ عددىم (...متصرف لزلل، متصرف، ملحق رئسي،  )أو من الرتب الإدارية  (...مستشارين ، مربين ،)
 . إطارا يشكلون لرتمع الدراسة34

ويدكن إبراز وضعية تعداد الدوظفين على مستوى ديوان الدركب متعدد الرياضات لولاية بسكرة من خلال 
 :الجدول التالر

 31/12/2017وضعية تعداد الدوظفين الدوقوفة إلى غاية : 03جدول رقم 
 

 

 
 
 

لدقدمة من طرف مكتب الدستخدمين بديوان الدركب متعدد من إعداد الطالب بناء على الدعلومات ا: الدصدر
 الرياضات

أما فيما يخص تعداد الإطارات على مستوى ديوان الدركب متعدد الرياضات لولاية بسكرة فهي موضحة 
 :من خلال الجدول التالر

 31/12/2017القائمة العددية للإطارات الدوقوفة إلى غاية :  04جدول رقم 
 العدد نوع الرتبة
 22 رتب تقنية
 12 رتبة إدارية
 34 المجموع

لدقدمة من طرف مكتب الدستخدمين بديوان الدركب متعدد الرياضات لولاية من إعداد الطالب بناء على الدعلومات ا: الدصدر
 .بسكرة

 

مرسمين الذيئـــة 
 37ديوان الدركب الدتعدد الرياضات عبر الوحدات  

 16مديريـة الشبــاب والرياضـة 
 53المجمــــوع 
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 :عينة الدراسة -6

جزء من لرتمع الدراسة الذي تجمع منو البيانات، فهي تعتبر جزءا من الكل، : تعرف العينة على أنها
 1.فالعينة جزء معين أو نسبة معينة من أفراد المجتمع الأصلي

وقد اقتصرت ىذه الدراسة على إطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات لولاية بسكرة، وبالنظر لصغر 
 لجميع إطارات الديوان، حيث تم توزيع الدسح الشامل إطارا، فقد تم استخدام 34لرتمع الدراسة والذي بلغ 

 . استمارة تم إخضاعها للتحليل الإحصائي32 استمارة، استرجع منها 34
 :الدراسة متغيرات -7

العدالة :  ىو العامل أو العوامل التي تؤثر على الدتغير التابع، ويدثل في دراستنا:الدستقل الدتغير - أ
 .التنظيمية

 فان ذلك وعلى السلوك، أو الأداء تعكس التي العمليات من الناتجة الدتغيرات ىي :الدتغير التابع - ب
 خلال من الباحث هيلاحظ والذي التابع الدتغير تدثل الاستجابة بينما، الدستقل الدتغير وه الدثير

 .الأداء الوظيفي: ويدثل في دراستنا 2.بالتجربة المحيطة للظروف همعالجت
 :البحث لرالات -8
مستوى ديوان الدركب متعدد الرياضات لولاية بسكرة  أجريت ىذه الدراسة على   :الدكاني المجال ( أ

 .والوحدات التابعة لو
 :التعريف بمكان الدراسة

 06 :الدؤرخ في 77/117وم التنفيذي رقم ـ بموجب الدرساتالرياضالدتعـددة  الدركبات مكـاتـبأنشأت 
 والذي عدل في ما بعد بموجب الدرسوم ،الدتعددة الرياضاتمكاتب الدركبات  والدتعلق بإحداث 08/1977/

 . 22/12/2005: و الدؤرخ في 05/492التنفيذي رقم
 الدؤرخ في 01أحدث ديوان الدركب الدتعدد الرياضات لولاية بسكرة بموجب القرار الوزاري رقم 

 .2002و دخل حيز العمل الفعلي خلال سنة .  تطبيقا للمرسوم التنفيذي السالف الذكر30/12/1998
 تسيير تشرف علىديوان الدركب الدتعدد الرياضات لولاية بسكرة مؤسسة عمومية ذات طابع إداري 

. الدنشآت الرياضية الدلحقة لذا بموجب قرارات وزارية
تتمثل ىذه الدنشآت الرياضية في ملاعب وقاعات رياضية، بالإضافة إلذ الدسابح وجناح الإيواء 

 .والاسترجاع الخاص بالرياضيين

                                                             

، ص 2002، مكتبة الإشعاع الفنية ، الإسكندرية ، مصر، 1فاطمة عوض صابر، ميرفت علي خفاجة، أسس ومبادئ البحث العلمي ، ط-  1
144. 

 .134، ص 2000، مؤسسة الوراق للنشر والتوزيع ، عمان ، الأردن، 1مروان عبد المجيد، أسس البحث العلمي، ط-  2
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  الصادر عن22/07/2001 الدؤرخ في 1263يسير الديوان لرلس إدارة انشأ بموجب القرار رقم 
. 31/05/2016 الدؤرخ في 1676لقرار  رقم والذي كان آخر تجديد لو بموجب ا ،السيد والر ولاية بسكرة

، تتشكل إدارة الديوان من مدير يساعده رؤساء أقسام و رؤساء وحدات و طاقم من الدوظفين والعمال
 :وىو خاضع للهيكل التالر

 .(O.P.O.W. Biskra)الذيكل التنظيمي لديوان الدركب متعدد الرياضات لولاية بسكرة :  05شكل رقم 
 .قسم الإدارة والدالية بديوان الدركب متعدد الرياضات لولاية بسكرة: الدصدر

 :الزماني المجال ( ب

 الددة ىذه أن الدعلوم ومن ،والدعلومات البيانات لجمع الدراسة استغرقتها التي الزمنية الددة بو يقصد
 12 و 2017 نوفمبر 15الفترة الدمتدة بين  دراستنا استغرقت فقد وعليو ،وحداثتو الدوضوع بطبيعة تتحدد الزمنية

ابتدأت بضبط موضوع الدراسة وترع الدعلومات النظرية حول لستلف الدتغيرات، ومن ثم إجراء  ،2018جويلية 
 ترعالدراسة الاستطلاعية للوقوف على وصف دقيق لديدان إجراء الدراسة والتعرف على لرتمع البحث، و

 . الدراسة، وصولا إلذ توزيع الاستمارة على العينة الدختارةبمتغيرات ومباشر وثيق ارتباط لذا التي الدعلومات

 

مديــــــر 
الديــوان

قســم الإدارة 

الماليــــة و

مكتب الوسائل 
العامـــة

لمخــزنا

مكتب التسيير 
المالي

مكتب 
المستخدمين

لوكالــة ا
المالية

مكتب 
الاتفاقيات

الوحـدات 
الرياضية

 18الملعب المتعدد الرياضات 
فبراير

 01الملعب المتعدد الرياضات 
نوفمبر طولقة

القاعة المتعددة الرياضات محمد 
الطاهر بن مهيدي

القاعة المتعددة الرياضات 
خالدي محمد

القاعة المتعددة الرياضات 
نوفمبر سيدي عقبة 01

المسبح الآولمبي بالعالية

المسبح الشبه أولمبي 
بالمنشي بسكرة

جناح الإيواء والاسترجاع 

عمر ادريس

قسم الصيانة

و التجهيزات

المكتـب التقـني

الورشـــات
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 :الدراسة في الدستخدمة الإحصائية الوسائل -9
لتحقيق أىداف الدراسة وتحليل البيانات المجمعة، تم استخدام برنامج الحزم الإحصائية للعلوم 

 والذي يرمز لو اختصارا بالرمز (Statistical Package for Social Sciences)الاجتماعية 
(SPSS) وىو برنامج يحتوي على لرموعة كبيرة من الاختبارات الإحصائية التي تندرج ضمن الإحصاء الوصفي ،

الخ، وكذا ضمن الإحصاء الاستدلالر مثل معاملات الارتباط، ... كالتكرارات، الدتوسطات، الانحرافات الدعيارية،
 :وقد تم استخدام الأساليب الإحصائية التالية. الخ... التباين الأحادي، 

 وتستخدم بشكل أساسي لوصف أفراد العينة والتحقق من إجاباتهم على :النسب الدئوية والتكرارات -
 .عبارات الاستبيان

 ويتم استخدام ىذا الدعامل للتحقق من ثبات  :(Cronbach Alpha)اختبار ألفا كرونباخ  -
 .الاستبيان

 ويستخدم لدعرفة اتجاىات أفراد العينة نحو كل لزور من لزاور الاستبيان، وكذا لترتيب :الدتوسط الحسابي -
 .العبارات من حيث درجة الاستجابة حسب أعلى متوسط حسابي

 ويستخدم للتعرف على مدى انحراف استجابات أفراد عينة الدراسة لكل عبارة من :الانحراف الدعياري -
كما يستخدم لترتيب . عبارات متغيرات الدراسة ولكل لزور من لزاور الاستبيان عن متوسطها الحسابي

 .العبارات ذات الدتوسط الحسابي الدتساوي لصالح الأقل تشتتا
لتحديد ما إذا كانت ىناك فروق ذات دلالة (: One-Way Anova)تحليل التباين الأحادي  -

 .إحصائية في استجابات الدبحوثين
لتحديد ما إذا كانت : (Indepedent Samples T-Testes)  للعينات الدستقلة Tاختبار  -

 .ىناك فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات الدبحوثين
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 :عرض وتحليل نتائج الدراسة -1
 :عرض وتحليل البيانات الشخصية لأفراد للعينة -1-1
 :توزيع أفراد العينة حسب السن: أولا

يوضح الجدول الدوالي توزيع أفراد العينة حسب السن، من خلال التكرارات والنسب الدئوية الدوافقة لكل 
 :تكرار

 توزيع أفراد العينة حسب السن: 05جدول رقم 
 السن التكرار % النسبة الدئوية

  سنة30أقل من  8 25
  سنة40 إلى 30من  17 53.1
  سنة50 إلى 41من  4 12.5
  سنة 50أكبر من  3 09.4
 المجموع 32 100

 .v23 Spssبالاعتماد على إجابات أفراد العينة ولسرجات برنامج : الدصدر
 من الحجم الإجمالي للعينة تتراوح أعمارىم % 53.1يتضح من الجدول والشكل أعلاه أن ما نسبتو 

، ما يعني أن غالبية % 25 سنة 30 سنة، بينما بلغت نسبة الإطارات الذين تقل أعمارىم عن 40 و30بين 
 41 للفئة ما بين % 12.5إطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات بسكرة من فئة الشباب، فيما تأتي نسبة 

 . سنة ما يدل على وجود عنصر الخبرة50 لفئة أكبر من % 09.4 سنة ، ونسبة 50و
 

دائرة نسبية توضح توزيع أفراد العينة حسب السن: 06شكل رقم 

سنة 30أقل من 

 40إلى  30من 
سنة
 50إلى  41من 
سنة

سنة 50أكبر من 



عرض وتحليل ومناقشة نتائج الدراسة                                                                خامسالفصل ال  

 

 
89 

 :توزيع أفراد العينة حسب الجنس: ثانيا
يوضح الجدول الدوالي توزيع أفراد العينة حسب الجنس، من خلال التكرارات والنسب الدئوية الدوافقة لكل 

 :تكرار
 توزيع أفراد العينة حسب الجنس:  06جدول رقم 

 % النسبة الدئوية التكرار الجنس
 81.2 26 ذكر
 18.8 06 أنثى

 100 32 المجموع

 .v23 Spssبالاعتماد على إجابات أفراد العينة ولسرجات برنامج : الدصدر

 
، من لرموع أفراد العينة تدثل % 81.2يتضح من الدعطيات في الجدول والشكل أعلاه أن نسبة 

، ويرجع ىذا الفرق الكبير في النسب لصالح الذكور إلى طبيعة % 18.8الذكور، أما نسبة الإناث فقد قدرت بــ 
 .العمل في المجال الرياضي، الذي يستقطب فئة الذكور أكثر من الإناث

 
 

 دائرة نسبية توضح توزيع أفراد العينة حسب الجنس: 07شكل رقم 

ذكر

أنثى
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 :توزيع أفراد العينة حسب الرتبة: ثالثا
يوضح الجدول الدوالي توزيع أفراد العينة حسب الرتبة، من خلال التكرارات والنسب الدئوية الدوافقة لكل 

 :تكرار
 .توزيع أفراد العينة حسب الرتبة : 07جدول رقم

 الرتبة التكرار % النسبة الدئوية
 رتب تقنية 20 62.5
 رتب إدارية 12 37.5
 المجموع 32 100

 

 
 

 .v23 Spssبالاعتماد على إجابات أفراد العينة ولسرجات برنامج : الدصدر
 من الحجم الإجمالي للعينة أصحاب رتب % 62.5يتضح من الجدول والشكل أعلاه أن ما نسبتو 

، ما يعني أن غالبية % 37.5 (أسلاك مشتركة)تقنية، بينما بلغت نسبة الإطارات أصحاب الرتب الإدارية 
إطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات بسكرة أصحاب رتب تقنية، ويرجع ىذا بالأساس إلى طبيعة التوظيف في 
قطاع الشباب والرياضة الذي يعتمد على ناتج التكوين في الدعاىد الدتخصصة بتكوين إطارات الشباب والرياضة، 

 .وتقليد أغلب الدناصب العليا لذذه الإطارات

 دائرة نسبية توضح توزيع أفراد العينة حسب الرتبة:  08شكل رقم   

رتب تقنية

رتب إدارية
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 :توزيع أفراد العينة حسب الخبرة الدهنية: رابعا
يوضح الجدول الدوالي توزيع أفراد العينة حسب الخبرة الدهنية، من خلال التكرارات والنسب الدئوية 

 :الدوافقة لكل تكرار
 توزيع أفراد العينة حسب الخبرة الدهنية:  08جدول رقم 

 الخبرة الدهنية التكرار % النسبة الدئوية
  سنوات5أقل من  07 21.9
  سنوات10 إلى 5من  17 53.1
  سنة20 إلى 11من  05 15.6
  سنة20أكثر من  03 09.4
 المجموع 32 100

 

 
 

 .v23 Spssبالاعتماد على إجابات أفراد العينة ولسرجات برنامج : الدصدر
 من الحجم الإجمالي للعينة يملكون خيرة مهنية % 53.1يتضح من الجدول والشكل أعلاه أن ما نسبتو 

، فيما تأتي نسبة % 21.9 سنوات 5 سنوات، بينما بلغت نسبة الإطارات الذين تقل خبرتهم عن 10 و 5بين 
 سنة، ما يدل على أن إطارات 20 لفئة أكبر من % 09.4 سنة ، ونسبة 20 و 11  للفئة ما بين 16.6%

ديوان الدركب متعدد الرياضات بسكرة مزيج بين الشباب والخبرة وىذا راجع إلى الفترة غير طويلة نسبيا منذ بداية 
 .  والتوسع الدستمر وإلحاق الوحدات الذي تم على فترات متفاوتة (2002سنة )العمل الفعلي للديوان 

 دائرة نسبية توضح توزيع أفراد العينة حسب الخبرة الدهنية:09شكل رقم 

سنوات 5أقل من 

سنوات 10إلى  5من 

سنة 20إلى  11من 

سنة  20أكثر من 



عرض وتحليل ومناقشة نتائج الدراسة                                                                خامسالفصل ال  

 

 
92 

أثر عدالة التوزيع على الأداء : عرض وتحليل استجابات أفراد عينة الدراسة حول المحور الأول -1-2
 .الوظيفي

 .استجابات عينة الدراسة على العبارات التي تقيس أثر عدالة التوزيع على الأداء الوظيفي: 09جدول رقم 
 

 العبارات
الدتوسط  درجة الدوافقة

 الحسابي
الانحراف 
موافق  الترتيب الدعياري

 بشدة
غير موافق  غير موافق محايد موافق

 بشدة

1 
 0 3 10 19 0 ك

3.50 0.672 7 
% 0 59.4 31.2 9.4 0 

2 
 0 2 3 17 10 ك

4.09 0.818 2 
% 31.2 53.1 9.4 6.2 0 

3 
 0 3 6 15 8 ك

3.88 0.907 4 
% 25.0 46.9 18.8 9.4 0 

4 
 0 3 11 16 2 ك

3.53 0.761 6 
% 6.2 50.0 34.4 9.4 0 

5 
 0 6 10 13 3 ك

3.41 0.911 8 
% 9.4 40.6 31.2 18.8 0 

6 
 0 0 8 11 13 ك

4.16 0.808 1 
% 40.6 34.4 25.0 0 0 

7 
 0 0 12 18 2 ك

3.69 0.592 5 
% 6.2 56.2 37.5 0 0 

8 
 0 0 7 22 3 ك

3.88 0.554 3 
% 9.4 68.8 21.9 0 0 

9 
 1 3 16 10 2 ك

3.28 0.851 9 
% 6.2 31.2 50.0 9.4 3.1 

  0.763 3.71 الإجمالي 
 v23 Spssمن إعداد الطالب اعتمادا على إجابات أفراد العينة ومخرجات برنامج : الدصدر
 

يوضح الجدول أعلاه والدعبر عن أثر عدالة التوزيع على الأداء الوظيفي، أن قيم الدتوسط الحسابي لذذا 
في الفئة   (8 ، 7 ، 6، 5 ، 4 ، 3 ، 2 ، 1 )، حيث وقعت العبارات 4.16 و 3.28المحور تراوحت بين 
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 فقد 9الرابعة التي تدل على الدوافقة على وجود أثر لعدالة التوزيع على الأداء الوظيفي للعاملين، أما العبارة رقم 
 .وقعت في الفئة الثالثة الدعبرة عن لزايد أي أن الأثر متوسط

 :وكان التفاوت بين موافقة الأفراد على العبارات الخاصة بعدالة التوزيع كما يلي
  في " العدالة في توزيع الرواتب تحفزني على أداء واجباتي الوظيفية على أكمل وجو "6جاءت العبارة رقم

، 0.808 ، وبالضراف معياري يقدر بــ 4.16الدرتبة الأولى من حيث الدوافقة بمتوسط حسابي يقدر بــ 
لشا يعني أن تأثير العدالة في توزيع الرواتب على الأداء الوظيفي للإطارات مرتفع، وأن العاملين يتحفزون 

 .لأداء وظائفهم في ظل وجود توزيع عادل لذذه الرواتب
  في الدرتبة الثانية من حيث الدوافقة " تتوافق متطلبات عملي مع قدراتي في الأداء " 2جاءت العبارة رقم

، ما يدل على 0.808 ، وىو مرتفع نسبيا، وبالضراف معياري يقدر بــ 4.09بمتوسط حسابي يقدر بــ 
أن توزيع الدهام في ديوان الدركب متعدد الرياضات بسكرة يتم حسب قدرات الأفراد ومؤىلاتهم لشغل 

 .لستلف الوظائف
  في الدرتبة " تناسب أجري مع ما أتدتع بو من مؤىلات علمية يزيد من حبي للعمل "8جاءت العبارة رقم

 ما يدل على أن تأثير توزيع الأجور بما يناسب 3.88الثالثة من حيث الدوافقة بمتوسط حسابي قدر بــ 
الدؤىلات العلمية على الأداء الوظيفي للإطارات مرتفع، ومتفق عليو نسبيا وىو ما يعكسو تدركز 

إجابات أفراد عينة الدراسة، حيث قدر الالضراف الدعياري لاستجابات الدبحوثين لذذه العبارة 
 .0.554بــــــ

  في " ما حصلت عليو من امتيازات وظيفية يتناسب مع الدسؤوليات الدناطة بي " 3وجاءت العبارة رقم
 ، لكن لاحظنا نوعا من التشتت في 3.88الدرتبة الرابعة من حيث الدوافقة بمتوسط حسابي قدر بـ 

، ويرجع التشتت إلى 0.907استجابات الدبحوثين وىو ما عكسو الالضراف الدعياري الذي قدر بــ 
اختلاف الآراء حول الحصول على الامتيازات رغم نسبة الدوافقة العالية لتناسب الامتيازات مع 

 .الدسؤوليات الدناطة بالأفراد
  تقديم امتيازات لشاثلة لغيري في منظمة أخرى يزيد من حماسي واىتمامي  " 7فيما جاءت العبارة رقم

 ، ما يدل على أن العدالة في منح 3.69في الدرتبة الخامسة بمتوسط حسابي قدر بــ " بالعمل 
الامتيازات بالدقارنة مع منظمات أخرى يزيد من الحماس في العمل والاىتمام بو ما يزيد من فعالية 

الأداء الوظيفي، وكما لوحظ أن التشتت الدنخفض نسبيا في استجابات الدبحوثين والذي قدر 
 . ، ما يدل على التقارب الكبير في الاستجابة لذذه العبارة0.592بــــــــ

  تناسب راتبي الشهري مع الجهود التي أبذلذا في عملي يحفزني لبذل لرهود  " 4وجاءت العبارة رقم
، والضراف معياري بلغ 3.53في الدرتبة السادسة من حيث الدوافقة بمتوسط حسابي قدر بــ " أكبر
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، وىذا دليل على وجود تأثير للعدالة في توزيع الرواتب مقارنة مع الجهود الدبذولة على أداء 0.761
 .أفراد عينة الدراسة

  في الدرتبة السابعة بمتوسط " يعتبر تلاؤم راتبي مع الجهد الذي أبذلو لزفزا لي " 1كما جاءت العبارة رقم
 ، ويدل ىذا على أن الشعور بعدالة في توزيع 0.672 ، والضراف معياري بلغ 3.50حسابي بلغ 

. الرواتب وتلاؤمها مع المجهودات الدبذولة يعتبر حافزا للإطارات لضو تأدية الواجبات الدوكلة إليهم
 الذي يقول أن السبب وراء الطفاض قاسم نايف علوانوالعكس بالعكس وىو ما يتفق مع دراسة 

إحساس العاملين بعدالة التوزيع يرجع إلى إحساس العاملين بعدم تناسب مستويات الدرتبات والحوافز 
 .الدالية مع الجهود الدبذولة في العمل

  في الدرتبة الثامنة من " ما أحصل عليو من امتيازات يتناسب مع ساعات عملي " 5وجاءت العبارة رقم
 ، ورغم الاختلاف في استجابات أفراد العينة لذذه 3.41حيث درجة الدوافقة بمتوسط حسابي بلغ 

 ، إلا أنو ىناك موافقة على أن ىناك عدالة في توزيع 0.911العبارة حيث بلغ الالضراف الدعياري 
 .الامتيازات بما يناسب ساعات العمل في ديوان الدركب متعدد الرياضات لولاية بسكرة

  ما أحصل عليو من امتيازات يتناسب مع الصعوبات أو الدخاطر التي  " 9في حين جاءت العبارة رقم
في الدرتبة التاسعة وىي العبارة الوحيدة في ىذا المحور التي وقعت في الفئة الثالثة من " تواجهني في عملي

 ويدل ىذا 3.28، حيث بلغ الدتوسط الحسابي " لزايد "مقياس ليكرت الخماسي والدعبرة عن الرأي 
منح خاصة،  )على اختلاف الآراء حول الإحساس بعدالة ما يحصل عليو أفراد العينة من امتيازات 

وىو ما انعكس . تناسب الصعوبات أو الدخاطر التي تواجههم أثناء أداء مهامهم   (...إجراءات، 
 .0.851على قيمة الالضراف الدعياري الذي بلغ 
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أثر العدالة الإجرائية على : عرض وتحليل استجابات أفراد عينة الدراسة حول المحور الثاني -1-3
 .الأداء الوظيفي

استجابات عينة الدراسة على العبارات التي تقيس أثر العدالة الإجرائية على الأداء :  10جدول رقم
 .الوظيفي

 

 العبارات
الدتوسط  درجة الدوافقة

 الحسابي
الانحراف 
موافق  الترتيب الدعياري

 بشدة
غير موافق  غير موافق محايد موافق

 بشدة

10 
 0 3 15 9 5 ك

3.50 0.880 8 
% 15.6 28.1 46.9 9.4 0 

11 
 0 0 1 21 10 ك

4.28 0.532 4 
% 31.2 65.6 3.1 0 0 

12 
 0 0 1 18 13 ك

4.38 0.554 2 
% 40.6 56.2 3.1 0 0 

13 
 0 0 3 23 6 ك

4.09 0.530 5 
% 18.8 71.9 9.4 0 0 

14 
 0 5 15 12 0 ك

3.22 0.706 9 
% 0 37.5 46.9 15.6 0 

15 
 0 0 6 20 6 ك

4.00 0.622 6 
% 18.8 62.5 18.8 0 0 

16 
 0 1 7 23 1 ك

3.75 0.568 7 
% 3.1 71.9 21.9 3.1 0 

17 
 0 0 3 15 14 ك

4.34 0.653 3 
% 43.8 46.9 9.4 0 0 

18 
 0 0 0 15 17 ك

4.53 0.507 1 
% 53.1 46.9 0 0 0 

  0.615 4.01 الإجمالي
 v23 Spssمن إعداد الطالب اعتمادا على إجابات أفراد العينة ومخرجات برنامج : الدصدر

 
يوضح الجدول أعلاه والدعبر عن أثر العدالة الإجرائية على الأداء الوظيفي، أن قيم الدتوسط الحسابي لذذا 

في الفئة الخامسة من  ( 18 ، 17 ، 12 ، 11 ) حيث وقعت العبارات 4.53 و 3.22المحور تراوحت بين 
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( 16، 15 ، 13 ، 10 )الدقياس الخماسي والتي تعبر عن موافق بشدة أي أن الأثر كبير جدا، وجاءت العبارات 
في الفئة الثالثة من  (14)في الفئة الرابعة من الدقياس والدعبرة عن الدوافقة عن وجود أثر، فيما وقعت العبارة رقم 

 .الدقياس والدعبرة عن لزايد
 :وكان التفاوت بين موافقة الأفراد على العبارات الخاصة بعدالة التوزيع كما يلي

  تطبيق القرارات والإجراءات على الجميع دون تدييز يحفزني على تحسين أدائي  "18جاءت العبارة رقم "
 ، ما يدل على الأثر الكبير للعدالة 4.53في الدرتبة الأولى من حيث الدوافقة بمتوسط حسابي يقدر بــ 

في تطبيق القرارات على الجميع دون تدييز على تحسين أداء الإطارات في ديوان الدركب متعدد 
الرياضات، وما أكد ذلك الضصار جميع استجابات أفراد العينة بين موافق وموافق بشدة، وىو ما 

 . 0.507أنعكس على الالضراف الدعياري  الذي قدر بــ 
  في " تطبيق القرارات الإدارية على الجميع يساعد على السير الجيد للعمل " 12وجاءت العبارة رقم

، 0.554 ، والضراف معياري قدر 4.38الدرتبة الثانية من حيث نسبة الدوافقة بمتوسط حسابي بلغ 
وىذا ما يدل على الأهمية البالغة والأثر الكبير للعدالة في تطبيق القرارات على الجميع على السير الجيد 

 .للعمل 
  في الدرتبة الثالثة " تديز الإجراءات بالعدالة والإنصاف يحفزني على العمل " 17كما جاءت العبارة رقم

 ، وىذا ما يدل 0.653 ، والضراف معياري بلغ 4.34من حيث نسبة الدوافقة بمتوسط حسابي قدر بـ 
على الأثر الكبير للعدالة والإنصاف على تحفيز وزيادة دافعية أفراد عينة الدراسة لأداء أعمالذم على 

 .أكمل وجو
  في الدرتبة " اتخاذ القرارات بناء على أسباب منطقية يزيد من دقة الأداء لدي " 11وجاءت العبارة رقم

، وىذا ما يدل 0.532 ، وبالضراف معياري قدر بـ 4.28الرابعة بمتوسط حسابي مرتفع أيضا بلغ 
 .على الأثر الكبير للمنطقية في اتخاذ القرارات على دقة الأداء

  شرح القرارات وتزويد العاملين بتفاصيل إضافية عند طلبهم ذلك يزيد  " 13فيما جاءت العبارة رقم
، 4.09في الدرتبة الخامسة من حيث درجة الدوافقة بمتوسط حسابي قدر بــ " من فرص الإبداع لديهم

 ، ما يبين وجود اثر معتبر للشفافية في العمل وإصدار القرارات على 0.530والضراف معياري بلغ 
 .إبداع إطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات

  اتخاذ القرارات والإجراءات بناء على معلومات دقيقة يزيد من إصراري على  " 15وجاءت العبارة رقم
 ، والضراف معياري 4.00في الدرتبة السادسة بمتوسط حسابي بلغ " القيام بالأعمال الدوكلة إلي بدقة

 ، ما يدل على وجود أثر للاعتماد على الدقة في اتخاذ القرارات والإجراءات على 0.622قدر بـ 
 .القيام بالواجبات الوظيفية للإطارات على أكل وجو
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  في الدرتبة السابعة " تلتزم الإدارة بالدعايير الأخلاقية عند اتخاذىا للقرارات " 16كما جاءت العبارة رقم
، ما يدل على إحساس الإطارات بوجود 0.568، والضراف معياري بلغ 3.75بمتوسط حسابي بلغ 

 .معايير أخلاقية عند اتخاذ القرارات في ديوان الدركب متعدد الرياضات لولاية بسكرة
  في الدرتبة الثامنة " تدنح لي الفرصة للتظلم من أي قرار أو إجراء أثر بي سلبا " 10وجاءت العبارة رقم

، ما يعني أنو على العموم يتم منح الفرصة للتظلم من 3.50من حيث الدوافقة بمتوسط حسابي بلغ 
القرارات والإجراءات الدؤثرة سلبا على العاملين، على الرغم من اختلاف وجهات النظر حول ىذه 

 .0.880النقطة والتي انعكست على الالضراف الدعياري الذي بلغ 
  في الدرتبة " لدي الفرصة للتأثير على قرار أو إجراء ما قبل صدوره " 14في حين جاءت العبارة رقم

التاسعة وىي العبارة الوحيدة في ىذا المحور التي وقعت في الفئة الثالثة من مقياس ليكرت الخماسي 
، 0.706، والضراف معياري قدر بــ 3.22، حيث بلغ الدتوسط الحسابي " لزايد "والدعبرة عن الرأي 

ويدل ىذا على أن  منح الفرص للتأثير على القرارات أو الإجراءات قبل صدورىا متوسط، أو يشمل 
 .أشخاصا دون غيرىم، لشا يعني أن مستوى عدالة الإجراءات في ىذه النقطة متوسط
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أثر العدالة التعاملية على :  عرض وتحليل استجابات أفراد عينة الدراسة حول المحور الثالث -1-4
 .الأداء الوظيفي

استجابات عينة الدراسة على العبارات التي تقيس أثر العدالة التعاملية على الأداء : 11جدول رقم 
 .الوظيفي

 العبارات
الدتوسط  درجة الدوافقة

 الحسابي
الانحراف 
موافق  الترتيب الدعياري

 بشدة
غير موافق  غير موافق محايد موافق

 بشدة

19 
 0 0 3 18 11 ك

4.25 0.622 4 
% 34.4 56.2 9.4 0 0 

20 
 0 0 2 18 12 ك

4.31 0.592 3 
% 37.5 56.2 6.2 0 0 

21 
 0 0 7 22 3 ك

3.88 0.554 7 
% 9.4 68.8 21.9 0 0 

22 
 0 0 1 20 11 ك

4.31 0.535 2 
% 34.4 62.5 3.1 0 0 

23 
 0 8 4 16 4 ك

3.50 1.016 9 
% 12.5 50 12.5 25 0 

24 
 0 1 1 23 7 ك

4.12 0.609 6 
% 21.9 71.9 3.1 3.1 0 

25 
 0 7 3 12 10 ك

3.78 1.128 8 
% 31.2 37.5 9.4 21.9 0 

26 
 0 2 1 16 13 ك

4.25 0.803 5 
% 40.6 50.0 3.1 6.2 0 

27 
 0 0 1 17 14 ك

4.41 0.560 1 
% 43.8 53.1 3.1 0 0 

  0.713 4.09 الإجمالي

 v23 Spssمن إعداد الطالب اعتمادا على إجابات أفراد العينة ومخرجات برنامج : الدصدر

يوضح الجدول أعلاه والدعبر عن أثر العدالة التعاملية على الأداء الوظيفي، أن قيم الدتوسط الحسابي لذذا 
في الفئة الخامسة  ( 27 ،26 ، 22 ، 20 ، 19 ) حيث وقعت العبارات 4.41 و 3.50المحور تراوحت بين 
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 ، 24 ، 23 ، 21 )من الدقياس الخماسي والتي تعبر عن موافق بشدة أي أن الأثر كبير جدا، وجاءت العبارات 
في الفئة الرابعة من الدقياس والدعبرة عن الدوافقة عن وجود أثر لدختلف لزددات العدالة التعاملية على الأداء  ( 25

 :الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات لولاية بسكرة
 :وكان التفاوت بين موافقة الأفراد على العبارات الخاصة بعدالة التوزيع كما يلي

  وضوح وإتاحة الدعلومات الدتصلة بالعمل لجميع الدوظفين يساىم في تحقيق  " 27جاءت العبارة رقم
، وىو ما يدل على أن 4.41في الدرتبة الأولى من حيث شدة الدوافقة بمتوسط حسابي بلغ " أداء أفضل

الشفافية في التعامل مع الدوظفين من حيث إتاحة الدعلومات الدتصلة بالعمل لذا الأثر الكبير جدا على 
الأداء الوظيفي، وىذا ما أكده الاختلاف البسيط لاستجابات عينة الدراسة، حيث قدر الالضراف 

  .0.560الدعياري لذذا البند بــــ 
  حرص الدسؤولين على إشاعة روح التعاون في العمل يدفعني لإلصاز عملي  " 22وجاءت العبارة رقم

 ، ما يبين 0.535 ، والضراف معياري قدر بـــ 4.31في الدرتبة الثانية بمتوسط حسابي بلغ  " بكفاءة
الأهمية الكبيرة لتمتع الدسؤولين بالقيم الإنسانية في التعامل مع الدوظفين، وأثرىا الإيجابي على أدائهم 

 . لوظائفهم بكفاءة
  في الدرتبة " صدق وأمانة الدسؤول تساىم في زرع روح التعاون بين العاملين "20كما جاءت العبارة رقم

 ، ما أكد وجود أثر إيجابي 0.592 أيضا، والضراف معياري بلغ 4.31الثالثة بمتوسط حسابي بلغ 
 .لتمتع الدسؤولين بالقيم الأخلاقية كالصدق والأمانة في التعامل مع الدوظفين على الأداء الجماعي لذم

  في الدرتبة الرابعة من " يحترم مسؤولي حقوقي الوظيفية والإنسانية  " 19في حين جاءت العبارة رقم
، ما يدل على 0.622، والضراف معياري قدر بـــ 4.25حيث شدة الدوافقة بمتوسط حسابي بلغ 

 من طرف ةوجود إحساس كبير للعاملين بعدالة التعاملات متجلي في احترام الحقوق الوظيفية والإنساني
 .الدسؤولين تجاه إطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات لولاية بسكرة

  في الدرتبة " وضوح القرارات الدتعلقة بوظيفتي يزيد من إلدامي بجوانب العمل " 26وجاءت العبارة رقم
، لشا يعني أن وضوح 0.803 أيضا ولكن بالضراف معياري بلغ 4.25الخامسة بمتوسط حسابي قدر بــ 

 .القرارات الدتعلقة بالوظيفة يزيد من كفاءة أفراد عينة الدراسة
  سهولة الوصول إلى الدعلومات الدتعلقة بالعمل يساىم في ارتقاء مستوى  "24فيما جاءت العبارة رقم

، والضراف معياري 4.12في الدرتبة السادسة من حيث درجة الدوافقة بمتوسط حسابي بلغ " الأداء لدي
 ، ما يدل على وجود أثر إيجابي للتسهيلات الدطبقة من طرف الإدارة في لرال 0.609قدر بـــ 

 .الدعلومات الدتعلقة بالعمل على الأداء الوظيفي للإطارات
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  في الدرتبة السابعة " لزاباة أفراد دون غيرىم في العمل يزرع الصراع بينهم  " 21وجاءت العبارة رقم
، ما يعني وجود أثر سلبي للتمييز بين 0.554 ، والضراف معياري قدر بــ 3.88بمتوسط حسابي بلغ 

 .على أداء الأفراد فرديا وجماعيا (...المحسوبية والمحاباة والتحيز لأفراد دون الآخرين،)العاملين 
  في " أتحصل على معلومات كافية لالصاز عملي على أكمل وجو " 25في حين جاءت العبارة رقم

، ما يدل على إحساس إطارات ديوان الدركب متعدد 3.78الدرتبة الثامنة بمتوسط حسابي بلغ 
الرياضات لولاية بسكرة بالوضوح والشفافية من حيث توفير الدعلومات الكافية لإلصاز الأعمال، رغم 

الاختلاف في الآراء والذي بينو التشتت الكبير في استجابات أفراد العينة حيث بلغ الالضراف الدعياري 
1.128. 

  تصلني توضيحات الدسؤولين حول أي إجراء متصل بعملي في الوقت  "23فيما جاءت العبارة رقم
 ، ويبين واقع التعاملات بديوان الدركب متعدد 3.50في الدرتبة التاسعة بمتوسط حسابي بلغ " الدناسب

الرياضات الذي يتميز بالصراحة نسبيا في لرال تقديم التوضيحات الدتصلة بالعمل في وقتها، رغم 
الاختلاف في الآراء والذي بينو التشتت الكبير في استجابات أفراد العينة حيث بلغ الالضراف الدعياري 

1.016. 
 :اختبار ومناقشة نتائج الدراسة -2

 بالدنشأة ينللعامل الوظيفي الأداء على أثر لذا التوزيعية العدالة: مناقشة نتائج الفرضية الأولى -2-1
 .الرياضية

نلاحظ أن قيمة الدتوسط الحسابي الكلي لجميع عبارات  (09)من خلال النتائج الدبينة في الجدول رقم 
، وىو متوسط يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات 5 من 3.71لزور أثر العدالة التوزيعية على الأداء الوظيفي بلغت 

، الأمر الذي يدل على أن ىناك إقرار من طرف "موافق"مقياس ليكرت الخماسي، وىي الفئة التي تشير إلى الخيار 
أفراد عينة الدراسة على وجود أثر مرتفع للعدالة التوزيعية على الأداء الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد 

الرياضات لولاية بسكرة، مع توافق نسبي لآراء أفراد العينة حيث بلغ الالضراف الدعياري الكلي لعبارات ىذا المحور 
 .0.763ما قيمتو 

ويرجع ىذا الأثر الدرتفع إلى الأهمية البالغة لعدالة التوزيع بالنسبة للعاملين وىذا بدوره يرجع إلى 
الإحساس بالعدالة في توزيع الرواتب، توافق متطلبات العمل مع قدرات الأفراد، تناسب الأجور مع الدؤىلات 

العلمية، والإحساس بالعدالة في منح الامتيازات للعاملين في نفس الدؤسسة أو في مؤسسة لذا نفس النشاط، وكلها 
 .لذا الأثر الكبير في الأداء الوظيفي للعاملين

وما سبق يثبت صحة الفرضية الجزئية الأولى التي تقر بوجود أثر للعدالة التوزيعية على الأداء الوظيفي 
 .لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات



عرض وتحليل ومناقشة نتائج الدراسة                                                                خامسالفصل ال  

 

 
101 

التي أقرت بأن العدالة التوزيعية تؤثر  (2015)وتتوافق ىذه النتائج مع نتائج دراسة عدمان عبد الله 
التي خلصت  (2017)على الأداء، لأنو كلما زاد مستوى العدالة التوزيعية زاد الأداء، ودراسة ياسر عبد الوىاب 

 .  إلى وجود أثر إيجابي للعدالة التوزيعية على الأداء الوظيفي

 بالدنشأة ينللعامل الوظيفي الأداء على أثر لذا الإجرائية العدالة: مناقشة نتائج الفرضية الثانية -2-2
 .الرياضية

نلاحظ أن قيمة الدتوسط الحسابي الكلي لجميع عبارات  (10)من خلال النتائج الدبينة في الجدول رقم 
، وىو متوسط يقع ضمن الفئة الرابعة من 5 من 4.01لزور أثر العدالة الإجرائية على الأداء الوظيفي بلغت 

، الأمر الذي يدل على أن ىناك إقرار من "موافق"فئات مقياس ليكرت الخماسي، وىي الفئة التي تشير إلى الخيار 
طرف أفراد عينة الدراسة على وجود أثر مرتفع للعدالة الإجرائية على الأداء الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد 
الرياضات بسكرة، مع انسجام لآراء أفراد العينة، ما انعكس على قيمة الالضراف الدعياري لعبارات ىذا المحور والتي 

 .0.615بلغت  
ويعود ىذا الأثر الدرتفع نسبيا إلى الدور الفعال الذي تلعبو عدالة الإجراءات داخل الدنظمات، وتتجسد 

عدالة الإجراءات في تطبيق القرارات والإجراءات على جميع الأفراد دون تدييز بينهم، واتخاذىا بناء على أسس 
منطقية وتديزىا بالإنصاف، الدوضوعية، الوضوح والشفافية، إضافة إلى اعتمادىا على معلومات دقيقة، والالتزام 

الدعايير الأخلاقية عند تطبيقها، وىذا ما يفسر الأثر الكبير لذا على الأداء الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد 
 .الرياضات

ومنو نقول أنو يوجد أثر للعدالة الإجرائية على الأداء الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات، 
 . وبالتالي نقر صحة الفرضية الثانية

بوجود تأثير بين متغير التي خلصت  (2011)وتتوافق ىذه النتائج مع نتائج دراسة عبد الكريم السكر 
التي أقرت بأن العدالة الإجرائية تؤثر  (2015) عدمان عبد الله العدالة الإجرائية ومتغير الأداء الوظيفي، ودراسة

التي خلصت  (2017)على الأداء، لأنو كلما زاد مستوى العدالة الإجرائية زاد الأداء، ودراسة ياسر عبد الوىاب 
 .  إلى وجود أثر إيجابي للعدالة الإجرائية على الأداء الوظيفي

 بالدنشأة ينللعامل الوظيفي الأداء على أثر لذا التعاملية العدالة: مناقشة نتائج الفرضية الثالثة -2-3
 .الرياضية

نلاحظ أن قيمة الدتوسط الحسابي الكلي لجميع عبارات  (11)من خلال النتائج الدبينة في الجدول رقم 
، وىو متوسط مرتفع يقع ضمن الفئة الرابعة من 5 من 4.09لزور أثر العدالة التعاملية على الأداء الوظيفي بلغت 

، الأمر الذي يدل على أن ىناك إقرار من "موافق"فئات مقياس ليكرت الخماسي، وىي الفئة التي تشير إلى الخيار 
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طرف أفراد عينة الدراسة على وجود أثر مرتفع للعدالة التعاملية على الأداء الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد 
الرياضات لولاية بسكرة، مع انسجام نسبي لآراء أفراد العينة حيث بلغ الالضراف الدعياري الكلي لعبارات ىذا 

 .0.713المحور ما قيمتو 

ويرجع ىذا الأثر الدرتفع إلى الأهمية الكبيرة لعدالة التعاملات بالنسبة للعاملين، وتتجسد عدالة 
التعاملات في الوضوح والشفافية مع جميع الدوظفين دون تدييز بينهم، وإشاعة روح التعاون بين العمال من طرف 
الدسؤولين وتديزىم بالصدق والأمانة والصفات النبيلة والبعد عن المحاباة والتحيز لأطراف معينة دون البقية، إضافة 
إلى احترام حقوق العاملين الوظيفية والإنسانية، وتسهيل وصولذم للمعلومات الدتعلقة بما وكل إليهم من أعمال، 

 .وكل ىذه المحددات لذا أثر كبير على الأداء الوظيفي للإطارات
ومنو نقول أنو يوجد أثر للعدالة التعاملية على الأداء الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات، 

 .وبالتالي نقر بصحة الفرضية الثالثة
التي أقرت بأن العدالة التعاملية تؤثر  (2015)وتتوافق ىذه النتائج مع نتائج دراسة عدمان عبد الله 

التي خلصت  (2017)على الأداء، لأنو كلما زاد مستوى العدالة التعاملية زاد الأداء، ودراسة ياسر عبد الوىاب 
 . إلى وجود أثر إيجابي للعدالة التعاملية على الأداء الوظيفي

 :مناقشة نتائج الفرضية الرابعة -2-4
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات الدبحوثين حول وجود أثر العدالة للتنظيمية على الأداء 

السن ، الجنس،  )الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية 
 (:α=0.05)عند مستوى الدلالة  (الرتبة،الخبرة الدهنية 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات الدبحوثين حول وجود أثر للعدالة التنظيمية على  ( أ
الأداء الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات تعزى لدتغير السن عند مستوى الدلالة 

(0.05=α:) 
وفي ىذه الحالة  (One-Way Anova)لاختبار ىذه الفرضية تم استخدام تحليل التباين الأحادي 

 :سيتم اختبار الفرضية الإحصائية التالية
H0الفرضية الصفرية 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات الدبحوثين حول وجود أثر للعدالة :  
التنظيمية على الأداء الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات تعزى لدتغير السن عند مستوى الدلالة 

(0.05=α.) 
H1الفرضية البديلة 

 توجد فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات الدبحوثين حول وجود أثر للعدالة : 
التنظيمية على الأداء الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات تعزى لدتغير السن عند مستوى الدلالة 

(0.05=α.) 
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( α=0.05) أكبر من مستوى الدلالة Spssحسب نتائج برنامج  (Sig)إذا كانت القيمة الاحتمالية 
فإنو يتم قبول الفرضية الصفرية، وبالتالي لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية، أما إذا كانت القيمة الاحتمالية 

(Sig)  أقل من مستوى الدلالة(0.05=α) فإنو يتم رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة القائلة بأنو ،
 .توجد فروق ذات دلالة إحصائية

حول  والجدول التالي يوضح نتائج تحليل التباين أحادي الاتجاه لدلالة الفروق في استجابات الدبحوثين
 .وجود أثر للعدالة التنظيمية على الأداء الوظيفي تبعا لدتغير السن

نتائج تحليل التباين أحادي الاتجاه لدلالة الفروق في استجابات الدبحوثين حول : 12جدول رقم 
 .وجود أثر للعدالة التنظيمية على الأداء الوظيفي تبعا لدتغير السن

 Sigالقيمة الاحتمالية  Fقيمة  درجات الحرية مصدر التباين
 0.096 2.328 3 بين المجموعات

 28 داخل المجموعات
 31 المجموع

 .v23 Spssمن إعداد الطالب اعتمادا على لسرجات برنامج : الدصدر
، وأن القيمة الاحتمالية 2.328 تساوي Fانطلاقا من النتائج الدبينة في الجدول أعلاه لصد أن قيمة 

(Sig)  وىي قيمة أكبر من مستوى الدلالة 0.096تساوي (0.05=α) ما يعني قبول الفرضية الصفرية، أي ،
أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات الدبحوثين حول وجود أثر للعدالة التنظيمية على الأداء 

 (.α=0.05)الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات تعزى لدتغير السن عند مستوى الدلالة 
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات الدبحوثين حول وجود أثر للعدالة التنظيمية على  ( ب

الأداء الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات تعزى لدتغير الجنس عند مستوى الدلالة 
(0.05=α:) 

-Indepedent Samples T)  للعينات الدستقلةTلاختبار ىذه الفرضية تم استخدام اختبار       
Testes)وفي ىذه الحالة سيتم اختبار الفرضية الإحصائية التالية : 

H0الفرضية الصفرية 
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات الدبحوثين حول وجود أثر للعدالة :  

التنظيمية على الأداء الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات تعزى لدتغير الجنس عند مستوى الدلالة 
(0.05=α.) 

H1الفرضية البديلة 
 توجد فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات الدبحوثين حول وجود أثر للعدالة : 

التنظيمية على الأداء الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات تعزى لدتغير الجنس عند مستوى الدلالة 
(0.05=α.) 
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( α=0.05) أكبر من مستوى الدلالة Spssحسب نتائج برنامج  (Sig)إذا كانت القيمة الاحتمالية 
فإنو يتم قبول الفرضية الصفرية، وبالتالي لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية، أما إذا كانت القيمة الاحتمالية 

(Sig)  أقل من مستوى الدلالة(0.05=α) فإنو يتم رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة القائلة بأنو ،
 .توجد فروق ذات دلالة إحصائية

 لدلالة الفروق في استجابات الدبحوثين حول وجود أثر للعدالة Tوالجدول التالي يوضح نتائج اختبار 
 .التنظيمية على الأداء الوظيفي تبعا لدتغير الجنس

 لدلالة الفروق في استجابات الدبحوثين حول وجود أثر للعدالة Tنتائج اختبار : 13جدول رقم 
 .التنظيمية على الأداء الوظيفي تبعا لدتغير الجنس

 Sigالقيمة الاحتمالية  درجة الحرية Tقيمة  العدد الجنس المجال
أثر العدالة التنظيمية على 

 الأداء الوظيفي
 26 ذكر

2.130 30 0.042** 
 6 أنثى

  .(α=0.05)دال إحصائيا مستوى الدلالة **
 .v23 Spssمن إعداد الطالب اعتمادا على لسرجات برنامج : الدصدر

، وأن القيمة الاحتمالية 2.130تساوي Tانطلاقا من النتائج الدبينة في الجدول أعلاه لصد أن قيمة 
(Sig)  وىي قيمة أقل من مستوى الدلالة 0.042تساوي ،(0.05=α) ما يعني رفض الفرضية الصفرية وقبول ،

الفرضية البديلة، أي أنو توجد فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات الدبحوثين حول وجود أثر للعدالة التنظيمية 
على الأداء الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات تعزى لدتغير الجنس عند مستوى الدلالة 

(0.05=α.) 
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات الدبحوثين حول وجود أثر العدالة التنظيمية على  ( ت

الأداء الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات تعزى لدتغير الرتبة عند مستوى الدلالة 
(0.05=α:) 

-Indepedent Samples T)  للعينات الدستقلةT      لاختبار ىذه الفرضية تم استخدام اختبار 
Testes)وفي ىذه الحالة سيتم اختبار الفرضية الإحصائية التالية : 

H0الفرضية الصفرية 
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات الدبحوثين حول وجود أثر للعدالة :  

التنظيمية على الأداء الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات تعزى لدتغير الرتبة عند مستوى الدلالة 
(0.05=α.) 
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H1الفرضية البديلة 
 توجد فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات الدبحوثين حول وجود أثر للعدالة : 

التنظيمية على الأداء الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات تعزى لدتغير الرتبة عند مستوى الدلالة 
(0.05=α.) 

 لدلالة الفروق في استجابات الدبحوثين حول وجود أثر للعدالة Tوالجدول التالي يوضح نتائج اختبار 
 .التنظيمية على الأداء الوظيفي تبعا لدتغير الرتبة

 لدلالة الفروق في استجابات الدبحوثين حول وجود أثر للعدالة Tنتائج اختبار : 14جدول رقم 
 .التنظيمية على الأداء الوظيفي تبعا لدتغير الرتبة

 Sigالقيمة الاحتمالية  درجة الحرية Tقيمة  العدد الرتبة المجال
أثر العدالة التنظيمية على 

 الأداء الوظيفي
 20 تقنية

0.400 30 0.692 
 12 إدارية

 .v23 Spssمن إعداد الطالب اعتمادا على لسرجات برنامج : الدصدر
، وأن القيمة الاحتمالية 0.400تساوي Tانطلاقا من النتائج الدبينة في الجدول أعلاه لصد أن قيمة 

(Sig)  وىي قيمة أكبر من مستوى الدلالة 0.692تساوي ،(0.05=α) ما يعني قبول الفرضية الصفرية، أي ،
أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات الدبحوثين حول وجود أثر للعدالة التنظيمية على الأداء 

 (.α=0.05)الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات تعزى لدتغير الرتبة عند مستوى الدلالة 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات الدبحوثين حول وجود أثر العدالة التنظيمية على  ( ث
الأداء الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات تعزى لدتغير الخبرة الدهنية عند مستوى 

 (:α=0.05)الدلالة 
وفي ىذه الحالة  (One-Way Anova)لاختبار ىذه الفرضية تم استخدام تحليل التباين الأحادي 

 :سيتم اختبار الفرضية الإحصائية التالية
H0الفرضية الصفرية 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاىات الدبحوثين حول وجود أثر العدالة :  
التنظيمية على الأداء الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات تعزى لدتغير الخبرة الدهنية عند مستوى 

 (.α=0.05)الدلالة 
H1الفرضية البديلة 

 توجد فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاىات الدبحوثين حول وجود أثر العدالة التنظيمية : 
على الأداء الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات تعزى لدتغير الخبرة الدهنية عند مستوى الدلالة 

(0.05=α.) 
والجدول التالي يوضح نتائج تحليل التباين أحادي الاتجاه لاتجاىات الدبحوثين حول وجود أثر العدالة 

 .التنظيمية على الأداء الوظيفي تبعا لدتغير الخبرة الدهنية
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نتائج تحليل التباين أحادي الاتجاه لدلالة الفروق في استجابات الدبحوثين حول : 15جدول رقم 
 .وجود أثر العدالة التنظيمية على الأداء الوظيفي تبعا لدتغير الخبرة الدهنية

 Sigالقيمة الاحتمالية  Fقيمة  درجات الحرية مصدر التباين
 0.210 1.606 3 بين المجموعات

 28 داخل المجموعات
 31 المجموع

 .v23 Spssمن إعداد الطالب اعتمادا على لسرجات برنامج : الدصدر
، وأن القيمة الاحتمالية 1.606 تساوي Fانطلاقا من النتائج الدبينة في الجدول أعلاه لصد أن قيمة 

(Sig)  وىي قيمة أكبر من مستوى الدلالة 0.210تساوي (0.05=α) ما يعني قبول الفرضية الصفرية، أي ،
أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاىات الدبحوثين حول وجود أثر العدالة التنظيمية على الأداء 

 (.α=0.05)الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات تعزى لدتغير الخبرة الدهنية عند مستوى الدلالة 
 الدرجة الكلية لأثر العدالة التنظيمية على الأداء الوظيفي لإطارات ديوان الدركب -2-5

استنادا إلى عرض وتحليل ومناقشة البيانات المجمعة توصلنا إلى عدد من النتائج والتي على ضوئها نستطيع  
إثبات صحة الفرضية الرئيسية للدراسة والقائلة بأنو للعدالة التنظيمية أثر على الأداء الوظيفي لإطارات ديوان 

 .الدركب متعدد الرياضات لولاية بسكرة
 الدرجة الكلية لأثر العدالة التنظيمية على الأداء الوظيفي: 16جدول رقم 

 مستوى الأثر الانحراف الدعياري الدتوسط الحسابي المحاور
 مرتفع 0.763 3.71 أثر العدالة التوزيعية على الأداء الوظيفي
 مرتفع 0.615 4.01 أثر العدالة الإجرائية على الأداء الوظيفي

 مرتفع 0.713 4.09 أثر العدالة التعاملية على الأداء الوظيفي

الدرجة الكلية  لأثر العدالة التنظيمية 
 مرتفع 0.697 3.93 على الأداء الوظيفي

 .v23 Spssمن إعداد الطالب اعتمادا على لسرجات برنامج : الدصدر
 من خلال النتائج الدبينة في الجدول أعلاه نلاحظ أن مستويات أثر العدالة التنظيمية بمحاورىا الثلاثة 

، من بعدىا العدالة 4.09كانت مرتفعة، حيث جاءت في الدرتبة الأولى العدالة التعاملية بمتوسط حسابي قدر بــ 
ىذا الذي انعكس . 3.71، وأخيرا العدالة التوزيعية بمتوسط حسابي بلغ 4.01الإجرائية بمتوسط حسابي قدره 

على الدرجة الكلية لأثر العدالة التنظيمية على الأداء الوظيفي والتي كانت مرتفعة حيث بلغ الدتوسط الحسابي 
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، وىي قيمة تقع في الفئة الرابعة من مقياس ليكرت الخماسي، ما يعني وجود موافقة من طرف أفراد عينة 3.93
 .الدراسة على وجود أثر للعدالة التنظيمية على الأداء الوظيفي

، ودراسة مؤمن عبد العزيز عبد الحميد (2015) وتتوافق ىذه النتائج مع نتائج دراسة عدمان عبد الله 
، والتي أقرت كلها بوجود أثر للعدالة  (2017)، ودراسة ياسر عبد الوىاب (2015)ومحمد سيد بشير محمد 

 .التنظيمية على الأداء الوظيفي للعاملين
 ويفسر ىذا بأن شعور العاملين بالعدالة سوف يدفعهم إلى بذل الدزيد من الجهد للحصول على نتائج 

أكثر إيجابية، وعلى العكس من ذلك فإن إحساس العاملين بعدم العدالة يزيد من استيائهم وبالتالي التأثير على 
مستويات الأداء لديهم، وعلى ذلك فإن العدالة التنظيمية تؤثر على السلوك الإيجابي للعاملين في حال إحساسهم 

 .بها
 والاجتماعي النفسي التنظيمي للهيكل ساسيةالأ الدكونات أحد تدثل التنظيمية العدالة أن كما 

 من العديد العمال يسلك أساسها ىوعل للمؤسسة التنظيمية الثقافة مكونات من ىام ومكون للمنظمة،
 العمال بمشاعر الإدارة اىتمام على التنظيمية العدالة تركز وحيث ،الوظيفي داءلأوا بالرضا علاقة لذا التي السلوكات
 لضو والسعي بالدؤسسة والعمل  الأداءلضو إيجابية اتجاىات العمال بين تنشر وداء،الأ فعالية على الدؤثرة وسلوكياتهم

 .ىدافالأ تحقيق

 : الدراسةجنتائ -3
 ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف على وجود أثر للعدالة التنظيمية على الأداء الوظيفي لإطارات ديوان 

 :الدركب متعدد الرياضات، بعد عرض وتحليل ومناقشة وتفسير البيانات توصلنا إلى النتائج التالية
 وجود أثر مرتفع للعدالة التوزيعية على الأداء الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات. 
 وجود أثر مرتفع للعدالة الإجرائية على الأداء الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات. 
 وجود أثر مرتفع للعدالة التعاملية على الأداء الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات. 
 وجود أثر مرتفع للعدالة التنظيمية على الأداء الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات. 
  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاىات الدبحوثين حول وجود أثر العدالة التنظيمية على الأداء

 (.α=0.05)الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات تعزى لدتغير السن عند مستوى الدلالة 
  توجد فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاىات الدبحوثين حول وجود أثر العدالة التنظيمية على الأداء

 (.α=0.05)الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات تعزى لدتغير الجنس عند مستوى الدلالة 
  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاىات الدبحوثين حول وجود أثر العدالة التنظيمية على الأداء

 (.α=0.05)الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات تعزى لدتغير الرتبة عند مستوى الدلالة 
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  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاىات الدبحوثين حول وجود أثر العدالة التنظيمية على الأداء
الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات تعزى لدتغير الخبرة الدهنية عند مستوى الدلالة 

(0.05=α.) 
 :الاقتراحات -4

 في أهميتها وبيان التنظيمية بالعدالة الوظيفيّة  والإدارية مستوياتهم وبمختلف كافة العاملين وعي زيادة 
 والأخلاقيّة السلوكيّة للأطر البانيّة الثقافة التنظيميّة مكونات من رئيساً  مكوناً  الأداء الوظيفيّ، بإعتبارىا

 .العاملين بالدنشآت الرياضية لسلوكيات التنظيميّة، والضابطة
 لتصنيف  نظام وضع على والعمل ، مناسب و عادل بشكل الدوظفين على الوظيفية الأعباء توزيع مراعاة

 .الواجبات و الدهام تلك صعوبة على بناء الراتب ويحدد وظيفة كل وواجبات مهام يحدد الوظائف
 الإدارية القرارات صنع في للمشاركة الدرؤوسين نضج بمستوى النهوض على العمل. 
 مؤىلاتهم مع الوظيفية تناسب أعبائهم أي التوزيع بعدالة الدوظفين إحساس مستوى الحرص على زيادة 

 .الدبذول الجهد مع الراتب وتناسب وقدراتهم،
 النظم لذذه الدوضوعية يحقق بما لأخر وقت من الأداء تقييم و الترقية و الحوافز نظم في النظر إعادة. 
 ونشاطاتها أعمالذا وتصميم ىياكل الدنشآت الرياضية، بقضايا ترتبط التي والدراسات الأبحاث دعم 

 شؤونها، على بين القائمين التعاون خلال من الوظيفيّ، أدائها على وتأثيراتها الدنعكسة ولرالاتها
 والنظريةّ السلوكيّة والأخلاقيّة الجوانب بين التوافق على والتأكيدات والباحثين، الخبراء من والاستفادة

 .ميدانيا وتفعيلها
 لدى  الرضا منسوب رفع في لتأثيرىا وذلك العدالة التنظيمية على قائمة تنظيميّة ثقافة بناء على الحرص

الوظيفيّ،  الأداء يتعزّز وعندىا الدستويات، في بقية أو العليا الإدارية الدستويات في سواء كافة العاملين
 ديناميكياً  مُناخاً  التنظيميّ  الُمناخ وبالتالي جعل والإثراء الوظيفيّ، الإغناء لدبررات وتتحسن الاستجابة

 .الدنشآت الرياضية بالإيجاب على ينعكس لشا وتفاعلاتها، متغيرات البيئة مع متفاعلاً 
 الديمغرافية كالدتغيرات غيرىا مع وعلاقتها مستقبلا الدتغيرات ىذه على الأبحاث من الدزيد إجراء 

 مستويات وعلى التنظيميّة التنظيمي، والدواطنة والاغتراب الوظيفي، والاستقرار والشخصيّة والاجتماعية،
 معرفيةرٍ  أطررٍ  من يضيف وتدحيصاً وبما بحثاً  الدوضوع ىذا لإشباع وذلك أخرى، وظيفية ولرتمعات بحثية

 درجات فاعليتها تحديد وحول التنظيمي، الكيان في القائمة العدالة الإجرائية حول طبيعة جديدةرٍ 
 .المحيطة بيئتها مع على تكيف الدنشأة يؤكد كمطلب ومستوياتها، حاضرا ومستقبلًا،
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 :خاتمــــــــــــة 

 من التنافسي موقعها عن النظر بغض منظمة أية تدكن التي مور الأ أىم من أن جليا سبق يظهر لشا 
 وتديزىا، الدؤسسة لنجاح منازع بلا الوحيد الدصدر أنها اعتبار على البشرية، الدوارد في الاستثمار ىو للريادة الوصول
 بالشكل استغلت ما ذا وإومعارف، مهارات من يمتلكو بما للنجاح الأساسية القاعدة الدورد ىذا كون وذلك

 .تحقيق أىدافها الدنشودة تستطيع شك أدنى دون الدنظمة فإن الدناسب، التوقيت وفي الصحيح

 وكان الذدف من دراستنا تحديد إذا ما كان ىناك أثر للعدالة التنظيمية على الأداء الوظيفي للعاملين 
بالدنشآت الرياضية، وىذا بالنظر لأهمية موضوع العدالة التنظيمية والجوانب الإيجابية التي تنتج عن إحساس العاملين 

الرضا الوظيفي، الالتزام التنظيمي، : بها، إذ ارتبط موضوع العدالة التنظيمية بعدة مواضيع في لرال الإدارة من بينها
 .الخ...الدواطنة التنظيمية، الأمن الوظيفي، الحوافر، الصراع التنظيمي، الولاء التنظيمي، 

 من خلال التجربة البسيطة للباحث في لرال التسيير الإداري، وإسقاطا لبعض الدكتسبات النظرية من 
خلال التكوين في تخصص تسيير الدنشآت الرياضية والدوارد البشرية على ما يوجد في الواقع أتت فكرة الدراسة، 
والتي تعلقت بموضوع العدالة التنظيمية، حيث رغم وجود دراسات ركزت على ىذا الدوضوع في لستلف المجالات 
الاقتصادية والاجتماعية، إلا أننا وجدنا ندرة أو شبو انعدام لدثل ىذه الدراسات في المجال الرياضي رغم الحاجة 

 .الكبيرة إليها

 لذلك عملنا في دراستنا على توضيح الدفاىيم الرئيسية لدتغيرات الدراسة والتي تدثلت في العدالة التنظيمية 
والأداء الوظيفي في ميدان تسيير الدنشآت الرياضية، والإلدام بكل ما يتعلق بهذه الدتغيرات من لزددات وأهمية 

 .، وىذا ما تضمنو الجانب النظري من الدراسة...وأىداف

 ومن ثم قمنا بتدعيم الجانب النظري بدراسة ميدانية على مستوى ديوان الدركب متعدد الرياضات لولاية 
بسكرة، عن طريق استخدام الدنهج الوصفي التحليلي، واستعمال الاستبيان كأداة للدراسة، ىذا الأخير الذي تم 

 .توزيعو على عينة الدراسة والتي تدثلت في الإطارات العاملين بديوان الدركب متعدد الرياضات لولاية بسكرة

 وبعد عملية تفريغ وعرض وتحليل البيانات التي قمنا بجمعها ومناقشة فرضيات الدراسة على ضوء النتائج 
المحصل عليها ومقارنتها بالأدبيات النظرية والدراسات السابقة، خلصت الدراسة إلى لرموعة من الاستنتاجات 

 :تدثلت في

على الأداء الوظيفي للإطارات  (توزيعية، إجرائية، تعاملية ) وجود أثر للعدالة التنظيمية بمختلف أبعادىا 
العاملين بديوان الدركب متعدد الرياضات لولاية بسكرة، مع عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية لذذا الأثر تعزى 
للمتغيرات الشخصية والوظيفية الدتمثلة في السن و الرتبة والخبرة الدهنية، في حين وجدنا فروق ذات دلالة إحصائية 
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وكل ىذا لا ينفي الأهمية الكبيرة للعدالة التنظيمية وأثرىا الدرتفع على الأداء الوظيفي . لذذا الأثر تعزى لدتغير الجنس
 .للعاملين بالدنشآت الرياضية

 وفي الأخير يجدر الإشارة إلى أن دراستنا ىذه بداية تدهيدية لدواضيع بحث مستقبلية في لرال الإدارة 
الرياضية بصفة عامة وإدارة الدوارد البشرية في المجال الرياضي بصفة خاصة، خاصة في ظل نقص الدراسات التي 

تتعلق ببعض الدتغيرات التنظيمية كالعدالة التنظيمية، الثقافة التنظيمية، الإبداع الإداري، الصراع التنظيمي، الدواطنة 
 .الخ، إضافة إلى وجوب توسعتها لتشمل جميع الدستويات التنظيمية ولستلف الذيئات الرياضية... التنظيمية،
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 :03ملحق رقم 
 العلمي والبحث العالي التعليم وزارة

 -بسكرة– خيضر محمد جامعت

 .معهد علوم وجقىياث اليشاطاث البدهيت والرياضيت

 الرياض ي والتسيير الإدارة قسم

 

ٌسسوي أن أطع بين أًدًكم هره الاسخمازة، والتي جدخل طمً إجساءاث إهجاش دزاست 

 "لعاملين بالميشآث الرياضيتالأداء الوظيفي لأثر العدالت التىظيميت على  "مُداهُت خىل 

اطُت، جخصص إدازة  كمخطلب لىُل شهادة الماستر في علىم وجقىُاث اليشاطاث البدهُت والسٍ

اطُت  .  وحسُير ميشآث زٍ

 الىخائج صحت أن خُث بدقت، الاسخمازة أسئلت على بالإجابت الخكسم لرا أزجى مىكم

اهخمامكم،  الاسخمازة لهره جىلىا أن أجمجى لرلك إجابخكم، صحت على كبيرة بدزجت حعخمد

ت فمشازكخكم  . هجاخها عىامل مً أساس ي عامل وزأًكم طسوزٍ

 . المعلىماث سىف حسخخدم لأغساض علمُت بدخت جمُع علما أن وأخُطكم

 

ً لكم خسً حعاوهكم*  *شاكسٍ

 

 .في الخاهت التي جمثل إجابخك (×)طع علامت : ملاحظت

 

 :إشراف الأستاذ:                                                                                                   إعداد الطالب

  شبعاوي طارق                                                                                                  بلووي عبد الحليم

 

 
 
 
 
 
 
 



  المعلوماث الشخصيت

 : السً 

  سىت             40 إلى 31                  مً   سىت30 إلى 20مً 

  سىت           50                  أكبـس مً   سىت50 إلى 41مً 

 : الجيس

          ذكس                                                     أهثى   

 : الرجبت

ت               زجبت جقىُت                                        زجبت إدازٍ

 : عدد سىواث الخبرة

  سىىاث             10 إلى 5                    مً   سىىاث05أقل مً 

  سىت20         أكثر مً   سىت       20 إلى 11 مً 

 

موافق  العبارة

 بشدة
 محايد موافق

غير 

 موافق

غير  

موافق 

 بُاهاث مخعلقت بؤثس العدالت الخىشَعُت على  داء الىظُفي للعاملين:  ول المحىز  بشدة

      .ٌعخبر جلاءم زاجبي مع الجهد الري أبرله مدفصا لي  .1

      .جخىافق مخطلباث عملي مع قدزاحي في  داء  .2

      .ما خصلذ علُه مً امخُاشاث وظُفُت جدىاسب مع المسؤولُاث المىاطت بي  .3

      .ي ًدفصوي لبرل مجهىد أكبرجىاسب زاجبي الشهسي مع الجهىد التي أبرلها في عمل  .4

      .ما أخصل علُه مً امخُاشاث جدىاسب مع ساعاث عملي  .5

      .العدالت في جىشَع السواجب جدفصوي على أداء واجباحي الىظُفُت على أكمل وجه  .6

د مً خماس ي واهخمامي بالعمل  .7       .جقدًم امخُاشاث مماثلت لغيري في مىظمت أخسي ًصٍ

د مً خبي للعمل  .8       .جىاسب أجسي مع ما أجمخع به مً مؤهلاث علمُت ًصٍ

      .ما أخصل علُه مً امخُاشاث جدىاسب مع الصعىباث أو المخاطس التي جىاجهني في عملي  .9



 بُاهاث مخعلقت بؤثس العدالت الإجسائُت على  داء الىظُفي للعاملين: المحىز الثاوي
موافق 

 بشدة
 محايد موافق

غير 

 موافق

غير  

موافق 

 بشدة

مىذ الفسصت لي للخظلم مً أي قساز أو إجساء أثس بي سلبا  .10
ُ
      .ج

د مً دقت  داء لدي  .11       .اجخاذ  القسازاث بىاء على أسباب مىطقُت ًصٍ

ت على الجمُع ٌساعد على السير الجُد للعمل  .12       .جطبُق القسازاث الإدازٍ

13.  
د مً فسص  شسح القسازاث وجصوٍد العاملين بخفاصُل إطافُت عىد طلبهم ذلك ًصٍ

 .الإبداع لديهم
     

      .لدي الفسصت للخؤثير على قساز أو إجساء ما قبل صدوزه  .14

15.  
د مً إصسازي على القُام  اجخاذ القسازاث والإجساءاث بىاء على معلىماث دقُقت ًصٍ

 .بالأعمال المىكلت إلي بدقت
     

      .جلتزم الإدازة بالمعاًير  خلاقُت عىد اجخاذها للقسازاث  .16

      .جميز الإجساءاث بالعدالت والإهصاف ًدفصوي على العمل  .17

      .جطبُق القسازاث والإجساءاث على الجمُع دون جمُيز ًدفصوي على جدسين أدائي  .18

 بُاهاث مخعلقت بؤثس العدالت الخعاملُت على  داء الىظُفي للعاملين: المحىز الثالث
موافق 

 بشدة
 محايد موافق

غير 

 موافق

غير  

موافق 

 بشدة

      .ًدترم مسؤولي خقىقي الىظُفُت والإوساهُت  .19

      .صدق وأماهت المسؤول حساهم في شزع زوح الخعاون بين العاملين  .20

      .مداباة أفساد دون غيرهم في العمل ًصزع الصساع بُنهم  .21

      .خسص المسؤولين على إشاعت زوح الخعاون في العمل ًدفعجي لاهجاش عملي بكفاءة  .22

      .جصلجي جىطُداث المسؤولين خىل أي إجساء مخصل بعملي في الىقذ المىاسب  .23

      .سهىلت الىصىل إلى المعلىماث المخعلقت بالعمل ٌساهم في ازجقاء مسخىي  داء لدي  .24

      .أجدصل على معلىماث كافُت لاهجاش عملي على أكمل وجه  .25

د مً إلمامي بجىاهب العمل  .26       .وطىح القسازاث المخعلقت بىظُفتي ًصٍ

27.  
وطىح وإجاخت المعلىماث المخصلت بالعمل لجمُع المىظفين ٌساهم في جدقُق أداء 

 أفظل
     

 



 

 ملخص الدراسة
 .أثر العدالة التنظيمية على الأداء الوظيفي للعاملين بالدنشآت الرياضية: عنوان الدراسة
 التعرف على مختلف أبعاد ومحددات العدالة التنظيمية في الدنشآت الرياضية، والتعرف على أثر العدالة التنظيمية: هدف الدراسة

 .على الأداء الوظيفي للعاملين بالدنشآت الرياضية من وجهة نظر إطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات
 هل هناك أثر للعدالة التنظيمية على الأداء الوظيفي للإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات؟: مشكلة الدراسة
 .العدالة التنظيمية لذا أثر على الأداء الوظيفي للعاملين بالدنشآت الرياضية: الفرضية العامة

 : الفرضيات الجزئية
 للعدالة التوزيعية أثر على الأداء الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات ؟ 
 للعدالة الإجرائية أثر على الأداء الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات ؟ 
 للعدالة التعاملية أثر على الأداء الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات ؟ 
  فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات الدبحوثين حول وجود أثر العدالة للتنظيمية على الأداء الوظيفي لا توجد

  .(السن ، الجنس، الرتبة، الخبرة الدهنية )لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية 
 :إجراءات الدراسة الميدانية

 . إطار32عينة مسحية لجميع إطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات لولاية بسكرة، وبلغت : العينة
 .ديوان الدركب متعدد الرياضات لولاية بسكرة والوحدات التابعة له: المجال المكاني
 .2018 جويلية 12 وإلى غاية 2017 نوفمبر 15بين :المجال الزماني

 .الدنهج الوصفي التحليلي: المنهج المستخدم
 .استمارة استبيان جميع أسئلته مغلقة: أدوات الدراسة

 :النتائج المتوصل إليها
 وجود أثر مرتفع للعدالة التوزيعية على الأداء الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات. 
 وجود أثر مرتفع للعدالة الإجرائية على الأداء الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات. 
 وجود أثر مرتفع للعدالة التعاملية على الأداء الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات. 
 وجود أثر مرتفع للعدالة التنظيمية على الأداء الوظيفي لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات. 
  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات الدبحوثين حول وجود أثر العدالة التنظيمية على الأداء الوظيفي

 (.α=0.05)لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات تعزى لدتغير السن عند مستوى الدلالة 
  توجد فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات الدبحوثين حول وجود أثر العدالة التنظيمية على الأداء الوظيفي لإطارات

 (.α=0.05)ديوان الدركب متعدد الرياضات تعزى لدتغير الجنس عند مستوى الدلالة 
  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات الدبحوثين حول وجود أثر العدالة التنظيمية على الأداء الوظيفي

 (.α=0.05)لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات تعزى لدتغير الرتبة عند مستوى الدلالة 
  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات الدبحوثين حول وجود أثر العدالة التنظيمية على الأداء الوظيفي

 (.α=0.05)لإطارات ديوان الدركب متعدد الرياضات تعزى لدتغير الخبرة الدهنية عند مستوى الدلالة 
 .التنظيمية بالعدالة الوظيفيّة والإدارية مستوياتهم وبمختلف كافة العاملين وعي زيادة - :الاقتراحات

 العدالة التنظيمية على قائمة تنظيميّة ثقافة بناء على الحرص -
 الأداء تقييم و الترقية و الحوافز نظم في النظر إعادة -
 .هياكل الدنشآت الرياضية بقضايا ترتبط التي والدراسات الأبحاث دعم -


