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 الى الوالدين الكريمين
 إليك أماه يا من كنت لي بوصلة ترشدني إلى طريق الخير
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 شكر وعرفان

 نشكر الله عز وجل الذي منحنا الصبر ومكننا لإبقاز ىذا العمل.

 حجاج مراد في بادئ الأمر نتقدـ بالشكر ابعزيل إلذ الأستاذ ابؼشرؼ: 
 منا بجميلو أولا على قبولو الإشراؼ على ابؼوضوع  اعتًافا

 والإرشاد  التوجيو في جهدًا يدخر ولد واىتمامووقتو  منحنا والذي

 بتوجيهاتو ونصائحو، حفظو الله وأطاؿ في عمره.

 عليها. وابغكم ابؼذكرة ىذه مناقشة بقبوؿ لتفضلهم ابؼناقشة للجنة الشكر بخالص ونتقدـ كما

 ابػالص لأساتذتنا الكراـ أعضاء ابؽيئة التدريسية في قسم علوـ التسيتَ.كما نوجو شكرنا 

 وكما نتقدـ بالشكر إلذ كافة أساتذة كلية العلوـ الاقتصادية

 والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة غرداية.
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 الدلخص:
الضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ ؤسسسة بدتنمية الولاء  في دور العدالة التنظيميةتهدؼ ىذه الدراسة الذ معرفة 

ة ابغالة في ابعانب التطبيقي حيث ، مستخدمتُ في ذلك ابؼنهج الوصفي في ابعانب النظري، و دراسCASNOSأجراء
موظف يشغلوف مناصب بـتلفة في ابؼؤسسسة. وذلك من أجل معابعة  40توزيع استبياف على عينة تكونت من قمنا ب

و بعد برليل الاستبياف عن طريق الدور الذي تلعبو العدالة التنظيمية في تنمية الولاء التنظيمي ما الاشكالية التالية: 
 تم الوصوؿ الذ بصلة من النتائج أبنها: spssبرنامج 

بؿل الدراسة حيث بلغ ابؼتوسط  ابؼؤسسسةفي  التنظيمية لعدالةل توسطتوصل برليل الدراسة إلذ أف ىناؾ مستوى م -
وىذا  (،3.79) متوسطوبدستوى  ولاء التنظيميلل ابؼتوسط ابغسابيكما بلغ أيضا ( 3.32) التنظيمية للعدالةابغسابي 

 .تنمية الولاء التنظيمي مسابنة فيالتنظيمية  عدالةيشتَ الذ أف مستوى بفارسة ال
بؿل الدراسة حيث بلغ ابؼتوسط ابؼؤسسسة في  لعدالة التوزيعيةل توسطىناؾ مستوى ممن نتائج الدراسة أف يتضح  -

ابؼتوسط ، كما بلغ أيضا (3.50) متوسطوبدستوى  العدالة الاجرائية ابؼتوسط ابغسابي، كما بلغ أيضا (3.37ابغسابي )
الضماف مؤسسسة في ، ىذا ما يدؿ على تطبيق للعدالة التنظيمية (3.13) متوسطوبدستوى  التعامليةالعدالة  ابغسابي

 .CASNOSالاجتماعي للعماؿ غتَ أجراء
الضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ مؤسسسة في الولاء التنظيمي و التنظيمية  العدالةبتُ  متوسطة طردية ارتباط وجود علاقة -

 .CASNOSأجراء
 الدفتاحية:الكلمات 

 .العدالة التوزيعية، العدالة الاجرائية، العدالة التفاعلية الولاء التنظيمي، العدالة التنظيمية، 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الدلخص
 

 II 

Summary: 

This study aims to know the role of organizational justice in developing loyalty in the 

Social Security Corporation for non-CASNOS workers, using the descriptive 

approach in the theoretical aspect, and a case study in the practical aspect, where we 

distributed a questionnaire to a sample of 40 employees occupying different positions 

in the corporation. In order to address the following problem: What is the role of 

organizational justice in the development of organizational loyalty, and after 

analyzing the questionnaire through the spss program, a number of results were 

reached, the most important of which are: 

The analysis of the study concluded that there is an average level of organizational 

justice in the institution under study, where the arithmetic mean of organizational 

justice was (3.32), and the arithmetic average of organizational loyalty was also 

reached, at an average level of (3.79), and this indicates that the level of practicing 

organizational justice contributed to the development of organizational loyalty  .  

- It is clear from the results of the study that there is an average level of distributive 

justice in the institution under study, where the arithmetic average reached (3.37), and 

the arithmetic average also reached procedural justice at an average level of (3.50), 

and the arithmetic average also reached transactional justice at an average level 

(3.13), this Evidence for the application of organizational justice in the social security 

institution for non-CASNOS workers. 

- There is a moderate direct correlation between organizational justice and 

organizational loyalty in the social security institution for non-CASNOS workers. 

key words: 

Organizational justice,  organizational loyalty, distributive justice, procedural justice, 

interactive justice. 
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 توطئة:
 ابؼنظمات على لزاماً  أصبح وقد بقاحها، برقيق في ابؼنظمات عليو تعتمد الذي الأساسية الركيزة البشري العنصر بيثل    

 .فيها للعاملتُ ابؼناسبة والنفسية ابؼادية البيئة بتوفتَ تقوـ أف ابؼعاصرة
 ابؼنظمة، بفعالية ابهابية علاقة من لو بؼا الباحثتُ قبل من الكبتَ الاىتماـ لاقت التي ابؼواضيع من التنظيمي الولاء ويعد    

 ومعدؿ والغياب، الوظيفي، الرضا مثل سواء حد على وابؼنظمات الأفراد في واسع أثر ذات عدة بعوامل وثيق وارتباط
 ويرتبط .عنها للدفاع واستعدادىم فيها يعملوف التي بابؼنظمات الأفراد واعتزاز ابؼسؤسولية وبرمل والفعالية، العمل، دوراف
  .والقيادة بالوظيفة متعلق ىو ما ومنها نفسو، بالفرد متعلق ىو ما منها كثتَة بدتغتَات التنظيمي الولاء
 والعدالة ابؼساواة قيم من تتضمنو بؼا ابغيوية ابؼوضوعات من تعتبر التي التنظيمية العدالة ابؼتغتَات ىذه ضمن من وتأتي    
 ابذاىاتهم في يؤسثر بالعدالة ابؼوظفتُ شعور أف القوؿ نافلة بؼن إنو .ابؼنظمة داخل الأفراد سلوؾ استيعاب على تساعد التي

 .الوظيفي الرضا في سلبا يؤسثر كما العاملتُ بتُ التعاوف روح ابلفاض إلذ يؤسدي العدالة بعدـ الشعور إف حيث وسلوكياتهم
 داخل ومناسب جيد سلوؾ وتشكيل صياغة في تؤسثر كما واستمراريتها، ابؼنظمة بقاح في مهما دورا العدالة وتلعب
  .ابؼنظمة

 ابؼدخلات بتُ وتوازف البشري بالعنصر اىتمامها تزيد أف النجاح أرادت إف ابؼنظمات من يستوجب ذلك فإف وعليو    
 بالتعيتُ ابؼتعلقة ابعوانب كل في التنظيمية العدالة لأبعاد إدراكهم من وتزيد العماؿ، بتُ العدالة روح وتنشر وابؼخرجات،

 أبعاد ابؼوظفوف فيها يدرؾ لا التي ابؼنظمات إف .وغتَىا العمل وأعباء ابؼكافآت وتوزيع العمل، في الأداء وتقييم والتًقية،
 في الأداء ينخفض وبالتالر لديهم، الوظيفي والرضا التنظيمي الالتزاـ مستوى ينخفض الوظيفة أثناء التنظيمية العدالة

 .العمل أثناء السلبية السلوكيات بكو ويتوجهوف العمل، في زملائهم مساعدة في الإيثار روح لديهم وتنعدـ ابؼنظمة،
 .الإشكالية الرئيسة .1

الدراسة في أف مفهوـ العدالة التنظيمية من ابؼفاىيم ابغديثة والتي نالت حظا وافرة في الدراسات من قبل  مشكلةتكمن 
وف العملي، وابؼؤسسسات ابعزائرية كغتَىا من ابؼؤسسسات دابؼهتمتُ، ولكن استخداـ ابؼفهوـ ما زاؿ على ابؼستوى النظري 

وعليو فإف غياب مفهوـ العدالة التنظيمية في ابؼنظمات  ،ة التنظيميةلابؼاـ بدفهوـ العدالالإدارية الأخرى عانت من عدـ ا
العدالة  دوراستقصاء  لإجراء تتُفي ىذه الشركات الأمر الذي دفع الباحث الولاء التنظيميقد يؤسدي إلذ تدلش مستوى 

 .في شركة  في تنمية الولاء التنظيميالتنظيمية 
 اشكالية ىذه الدراسة في التساؤؿ الرئيسي : و عليو تبرز معالد 



 مقدمة عامة 
 

 

  ب

 الدور الذي تلعبو العدالة التنظيمية في تنمية الولاء التنظيمي ؟ ما 
 يتفرع من الاشكالية الرئيسية بؾموعة من الأسئلة الفرعية تتمثل في ما يلي: 

 الاجتماعي للعماؿ غتَ أجراءالضماف مؤسسسة الولاء التنظيمي لعماؿ  على للعدالة التوزيعيةىل ىناؾ تأثتَ  -
CASNOS  . 

الضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ مؤسسسة الولاء التنظيمي لعماؿ  للعدالة الاجرائية على ىل ىناؾ تأثتَ  -
 .  CASNOS أجراء

 الضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ أجراءمؤسسسة لعدالة التفاعلية على الولاء التنظيمي لعماؿ ىل ىناؾ تأثتَ ل -
CASNOS. 

 فرضيات الدراسة: .2
 بؼعابعة إشكالية بحثنا قمنا بصياغة الفرضية الرئيسية التالية:

 الأولى: الرئيسية الفرضية
 CASNOSأجراءالضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ مؤسسسة في ىناؾ تطبيق للعدالة التنظيمية في يوجد 

 الفرضية الرئيسية الثانية:
 (0.005عند مستوى دلالة ) في تنمية الولاء التنظيمي للعدالة التنظيمية دو دلالة إحصائيةيوجد أثر 

 من خلاؿ الفرضية الرئيسية الثانية ننبثق الفرضيات الفرعية التالية:

( بالنسبة 0.005عند مستوى دلالة ) صائية لعمليات العدالة التنظيمية في الولاء التنظيمييوجد أثر دو دلالة إح -
 . CASNOS الضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ أجراءمؤسسسة لعدالة التوزيعية  في الولاء التنظيمي للعاملتُ ل

( بالنسبة 0.005عند مستوى دلالة )ائية لعمليات العدالة التنظيمية في الولاء التنظيمي يوجد أثر دو دلالة إحص -
 . CASNOS الاجتماعي للعماؿ غتَ أجراء الضمافمؤسسسة في الولاء التنظيمي للعاملتُ  الاجرائيةلعدالة ل

 ( بالنسبة0.005عند مستوى دلالة )صائية لعمليات العدالة التنظيمية في الولاء التنظيمي يوجد أثر دو دلالة إح -
 . CASNOS الضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ أجراءمؤسسسة في الولاء التنظيمي للعاملتُ  التفاعليةلعدالة ل

 الرئيسية الثالثة الفرضية
الضماف ؤسسسة توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ متوسطات الاجابات حوؿ متغتَات الدراسة بد -

 ابعنس، السن، الأقدمية، ابؼستوى العلمي.تعود الذ متغتَات   CASNOSالاجتماعي للعماؿ غتَ أجراء
 متغيرات الدراسة: .3
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 .العدالة التنظيمية الدتغير الدستقل:-

  .الولاء التنظيمي التابع: الدتغير-

 نموذج الدراسة: .4
للعلاقات المحتملة بتُ متغتَات  التصور اقتًاح تمبناءا على اشكالية الدراسة ابؼطروحة و  السابقة الدراسات على بالاعتماد

 :الدراسة

 : يبين متغيرات الدراسة1-1لشكل رقم ا
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 

 ينتالدصدر: من إعداد الطالب
 
شمل  حيث حتى نتمكن من الإجابة على الإشكالية ابؼطروحة، من الضروري وضع بعض ابغدود حدود الدراسة:  .5

 .، بينما اقتصر ابغيز ابؼكالش على مؤسسسة  2022 من سنة مايإلذ غاية  مارسالإطار الزمتٍ الفتًة من شهر 

 الدتغير التابع الدتغير الدستقل

الشخصية: الدتغيرات  
 ابعنس-
  لسنا -
 الأقدمية -
 ابؼستوى العلمي -
- 

 العدالة التنظيمية
  العدالة التوزيعية 

 العدالة الاجرائية 

 العدالة التفاعلية 

 

 

 

 الولاء التنظيمي
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الضماف الاجتماعي للعماؿ عماؿ مؤسسسة  فقد اشتملت الدراسة على عينة من أما بالنسبة للحدود البشرية وابؼوضوعية
تم  عامل،  40 غرداية، حيث تم اختيار عينة عشوائية مكونة من نطقة وسط ابؼدينة بد ،  CASNOS غتَ أجراء

في تنمية  اأدوارى ومدى الدالة التنظيمية بينما ابعانب ابؼوضوعي فقد تم التطرؽ إلذ مفهوـ  توزيع استمارة البحث عليهم
 الولاء التنظيمي. 

 أىداف الدراسة: .6
 تسعى ىذه الدراسة للوصوؿ إلذ الأىداؼ التالية: 
 معابعة اشكالية الدراسة و التوصل الذ نتائج و صياغة توصيات على ضوئها. -
 .ابؼبحوثة الشركات في التنظيمي والولاء التنظيمية العدالة من كل مستوى على التعرؼ-
 .التنظيمي والولاء العدالة مستوى في والوظيفية الدبيوغرافية ابؼتغتَات أثر معرفة -
 .للعاملتُ التنظيمي الولاء ومستوى التنظيمية العدالة مستوى بتُ الارتباط علاقة معرفة -
 .للعاملتُ التنظيمي الولاء مستوى في التنظيمية العدالة مستوى تأثتَ مدى على التعرؼ -
 أهمية الدراسة: -
 تتجلى أبنية الدراسة في جوانب عديدة تتمثل في  
  الولاء التنظيميو العدالة التنظيمية تبتٍ مفهوـ  -
 الاجتماعي للعماؿ غتَ أجراء مؤسسسة الضماف تنمية الولاء التنظيمي فيودورىا  العدالة التنظيميةأبنية  -

CASNOS .لتحقيق أىدافها 
الضماف و مؤسسسة بشكل عاـ   وابؼؤسسسات شركاتو ابؼعاصرة لل ن ابؼواضيع ابؼهمةلكونو م ابؼوضوع أبنية دراسة  -

 بشكل خاص. CASNOS الاجتماعي للعماؿ غتَ أجراء
 لعدالة التنظيميةعلى ضرورة الاىتماـ أكثر بالفت انتباه ابؼؤسسسات الاقتصادية تساىم ىذه الدراسة في التأكيد و  -

 .و أىدافها أدائها
 البحث: منهجية .7
 تقسيم البحث إلذ قسمتُ بنا: بيكن 

 :الجانب النظري
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الأوؿ تم التطرؽ فيو إلذ ثلاثة مباحث، وفيو نتناوؿ الأساس النظري ابؼرتبط مباشرة بابؼوضوع،  حيث تم تقسيمو إلذ 
 دور، ومن تم حاولنا التعرؼ على الولاء التنظيميو ابؼبحث الثالش تم فيو تطرؽ الذ أساسيات  ماىية العدالة التنظيمية

في ابؼبحث  والدراسة ابغالية والفرؽ بينهما الدراسات السابقة من خلاؿ في تنمية الولاء التنظيمي العدالة التنظيمية
 .الثالث

 المجال التطبيقي:
من أجل الدراسة ابؼعمقة والتحليل الشامل بؼختلف العناصر ابؼؤسثرة في مفردات البحث وتزامنا مع الأىداؼ وطبيعة 

، الأداء الوظيفيفي ابؼؤسسسة ومعرفة إمكانية تأثتَىا في العدالة التنظيمية ابؼنهج الوصفي بغرض وصف  ابؼوضوع نستخدـ
، ومنهج دراسة ابغالة الذي بيكننا من التعمق في فهم بـتلف جوانب ابؼوضوع وكشف أبعاده من خلاؿ الزيارات ابؼيدانية

 الضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ أجراءمن خلاؿ تصميم أداة القياس و ابؼتمثلة في استبياف موجو لعينة من عماؿ مؤسسسة 
CASNOS   ىذا ما يتجسد في نظرنا أحد دوافع دراسة ىذا ابؼوضوع  وحوؿ موضوع الدراسة  أراءىموذلك لقياس

  .و برليلو وابؼتمثل في إلقاء الضوء على البحث العلمي

في معابعة الإطار النظري للبحث إلذ مصادر البيانات الثانوية والتي تتمثل في الكتب وابؼذكرات،  لدصادر الثانوية:ا
 والأبحاث والدراسات السابقة التي تناولت موضوع الدراسة،  والبحث ومواقع الانتًنت.

بؼعابعة ابعوانب التحليلية للموضوع البحث بعأنا الذ بصع البيانات الأولية من خلاؿ الإستبياف كأداة  الدصادر الأولية:
بصع مع   CASNOS الضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ أجراءمؤسسسة عماؿ رئيسية للبحث وتوزيعها على عينة من 

 . SPSSباستخداـ برنامجة حصائيلابرليل بياناتها ا
 :و تتمثل في الدوضوعأسباب اختيار  .8

 الرغبة في دراسة ىذا ابؼوضوع. -

 بفا ساعد في برقيق أىداؼ ابؼؤسسسة. تنمية الولاء التنظيميفي  العدالة التنظيميةإدراكنا لأبنية   -

 الرغبة في إثراء الرصيد العلمي للمكتبة ابعامعية، حيث يلاحظ قلة الدراسات حوؿ ىذا ابؼوضوع. -

 تُ، فقد تم اختياره بهدؼ توسيع ابؼعارؼ وتعميقها.تمع بزصص الطالبفضلا عن كوف ابؼوضوع يتماشى  -
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 التنظيميةماىية العدالة الدبحث الاول : 
من ابؼفاىيم ابغديثة التي لقيت اىتماما واضحا من قبل رجاؿ الإدارة مفهوـ العدالة  التنظيمية الذي يعد من ابؼفاىيم 

عادؿ قد يكوف غتَ موضوعي من وجهة نظر شخص  النسبية حيث أف الإجراء الذي ينظر إليو الفرد على أنو إجراء
 . ن موضوعية ونزاىة الإجراءات وابؼخرجاتدرکو الفرد ميآخر، فهي تتحدد في ضوء ما 

 الدطلب الاول: مفهوم العدالة التنظيمية
 الفرع الأول : تعريف العدالة التنظيمية

ويمكن العدؿ ىو اسم من أبظاء الله ابغستٌ، والعدؿ مصدر بدعتٌ العدالة والاعتداؿ والاستقامة، فهو ابؼيل إلذ ابغق، 
لطريقة التي بوكم من خلابؽا القرد على عدالة الأسلوب الذي يستخدمو ابؼدير في اتعريف العدالة التنظيمية بأنها: 

التعامل معو على ابؼستويتُ الوظيفي والإنسالش، أو أنها تعكس عدالة ابؼخرجات وعدالة الإجراءات ابؼستخدمة في توزيع 
 1.ما ابؼخرجات
ىي التي تتضمن بأف الفرد أو ابؼوظف يقوـ بإجراء مقارنة معدؿ بـرجاتو  :( العدالة التنظيميةAdamsوقد عرف )

 2مدخلاتهم. بالقياس بي مدخلاتو مع معدؿ بـرجات الأخرين بالقياس إلذ
عن ابؼظالد من خلاؿ إجراءات  تركيز الاىتماـ بكو الإفصاح الذإجراءات مفضية  كما عرفت العدالة التنظيمية بأنها :

بفا يتطلب ابغاجة إلذ وجود نظاـ استئناؼ ربظي بغماية  الشكاوي و التظلمات ابغاصلة في ابؼنظمةبؿددة للتعامل مع 
 برصل في ثقافة ابؼنظمات، وفي الوقت نفسو بغماية قم ابؼنظمات بشكل عاـ.  الأفراد من الابكرافات التي قد

 للعاملتُ الوظيفي الأداء كفاءة المحتمل على التأثتَ ذات ابؽامة ابؼتغتَات أحد : أنها على التنظيمية للعدالة كما عرفت 
 3.أخرى جهة من ابؼنظمة أداء وعلى جهة من

إجراءات مفضية إلذ تركيز الاىتماـ بكو الإفصاح عن ابؼظالد، من خلاؿ إجراءات  : وتعرف العدالة التنظيمية بأنهاء
طلب ابغاجة إلذ وجود نظاـ استئناؼ ربظي بغماية بؿددة للتعامل مع الشكاوي والتظلمات ابغاصلة في ابؼنظمة، بفا يت

 4.ابؼنظماتالأفراد من الابكرافات التي قد برصل في ثقافة ابؼنظمات، وفي نفس الوقت ابغماية 

                                         
للتأمينات الاجتماعية للعماؿ الأجراء، مذكرة  بوشماؿ ابياف و كماؿ حياة، دور ابغوافز في برقيق العدالة التنظيمية دراسة حالة مؤسسسة الصندوؽ الوطفي - 1

 .45، ص  2016/2017ماستً ، جامعة جيجل، 
راسات العليا، محمد بوقليع، العدالة التنظيمية و أثرىا في برستُ أداء العاملتُ دراسة حالة مؤسسسة سونطراؾ، مذكرة ماجستتَ، جامعة الشرؽ الأوسط للد  - 2

 12، ص 2011
 جامعة  التجارية، البنوؾ على بالتطبيق التنظيمية ابؼواطنة وسلوكيات التنظيمية العدالة بتُ العلاقة على التنظيمية والثقة التنظيمي الالتزاـ أثرحواس أمتَة محمد،  - 3

  46،ص  2003 مصر، القاىرة،
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 الفرع الثاني: أهمية العدالة التنظيمية

 تعود أبنية العدالة التنظيمية إلذ مسببتُ: 
 :أف العدالة في العمل تصاعد الأفراد على التنبؤس بدا بيكن أف يعاملوا بو مستقبلا، فالعدالة التنظيمية بردد  الأول

 طريقة ابؼعاملة مع العماؿ داخل ابؼنظمة، أي أنها بردد الوجو الذي سيعامل بو العماؿ بدجرد دخوبؽم إلذ ابؼؤسسسة. 
 :أف التعامل  بدعتٌالإدراؾ بأنهم مقبولتُ ومقدرين من جانب قياداتهم، أف العدالة التنظيمية تساعد الأفراد على  الثاني

 العادؿ مع الأفراد يشعرىم بجدوى وجودىم بابؼؤسسسة وبتقدير ابؼدراء بؽم.
 وىناؾ بؾموعة من النقاط المحددة لأبنية العدالة التنظيمية في العمل وىي:

التوزيعات،  للرواتب والأجور في ابؼنظمة من خلاؿ عدالةأف العدالة التنظيمية تعكس حقيقة النظاـ التوزيعي  -
بدعتٌ أف العامل بعد حصولو على العوائد يستطيع أف بودد حقيقة نظاـ الأجور وابؼكافآت في ابؼؤسسسة التي 

 .يعمل فيها، أي أف الفرد العامل قادر على تكوين ابذاىات إبهابية بكو نظاـ الأجور وابؼكافآت والعكس
الإجراءات،  ظيمية تؤسدي إلذ برقيق السيطرة الفعلية، والتمكتُ في عملية ابزاذ القرار من خلاؿ عدالةالعدالة التن -

لقی قبوؿ واستحساف يالإجرائي تساعد على التحكم في القرارات ابؼتخذة بشكل  بعدىاأي أف العدالة التنظيمية 
 5.العاملتُ

 ابعانب ىذا في التوزيعية العدالة وتعتبر ابؼنظمة في والأجور الرواتب التوزيع النظاـ حق توضح التنظيمية العدالة إف -
 .ابؼنظمة في بو ابؼعموؿ ابؼادي والعائد التوزيعي النظاـ تقييم عبرىا يتم التي الأبعاد من ىامة بعد

 في الإجرائية العدالة وتعتبر القرار، ابزاذ عملية في والتمكن الفعلية ابؼسيطرة برقيق إلذ تؤسدي التنظيمية العدالة إف -
 الأىداؼ البلوغ الأداء وكيفية الوظيفية، والالتزامات العقوبات نظاـ ضوئها في يتحدد ىامة بعد ابعانب ىذا

 ابؼتًتبة ابؼشكلات حل وكيفية ابؼنظمة، في ابؼطلوبة
 بناء وبالتالر ابؼنظمة، في السند التنظيمي وابؼناخ التنظيمية الأجواء عن الكشف تسلط التنظيمية العدالة إف -

 والإنسانية التنظيمية والعلاقات وابؼعاملات السباقات حوؿ التعاملات في العدالة بعد ضمن خاصة تصورات
 . التنظيمية التفاعل ودرجات التجاوب حالات من تعكسو ما خلاؿ من معها والتعامل والاجتماعية،

 ابؼواطنة سلوكيات على و القرار ونظم الرؤساء عن الرضا حالات على سلوكي التنظيمية العدالة تنعكس -
 .التنظيمي والالتزاـ التنظيمية،

                                                                                                                                       
 45ابياف و كماؿ حياة ، مرجع سبق ذكره ، ص بوشماؿ   - 4

  46كماؿ حياة ، مرجع سبق ذكره ، ص ابياف و  بوشماؿ  - 5
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 أدوار تفعيل على القدرة وخلق ،والتقييم الرقابة و ابؼتابعة نظاـ جودة برديد إلذ تؤسدي التنظيمية العدالة إف  -
 وإقامة الابكرافات وتصحيح التنظيمية والأدوار الوظائف في التنظيم تصميم إعادة على والقدرة الراجعة، التغذية

 . ابؼنظمة أعضاء عند والابقازات التنظيمية العمليات استدامة وجود يكفل بشكل اللازمة التصورات
 والنضج التفاعل طرؽ وبردد الأفراد عند والدينية والأخلاقية الاجتماعية القيم منظومة تبرز التنظيمية العدالة بتُ  -

 ضوابط على يدؿ بشكل ابؼنظمة في الشائعة للعدالة وتصوراتهم إدراكهم كيفية في ابؼنظمة أعضاء لدى الأخلاقي
 6. الإبهابي والتفاعل ابؼطلوب بالأداء للقياـ الأفعاؿ

 الدطلب الثاني : أبعاد و لزددات العدالة التنظيمية

 الفرع الأول : أبعاد العدالة التنظيمية 

 عدالة ،يةالتوزيع عدالة ): ىي رئيسية أبعاد ثلاثة من تتكوف أنها على التنظيمية العدالة لأبعاد الدارستُ معظم يتفق
 .( التعاملات عدالة ،الإجراءات

 بيثل أبعاد العدالة التنظيمية (2-1الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 الدصدر: من إعداد الطالبة        

 
 

                                         
 56، ص  2008عمر محمد دره، العدالة التنظيمية و علاقتها ببعض الابذاىات الإدارية ابؼعاصرة، دار الرضواف للنشر و التوزيع، - 6

أبعاد العدالة 
 التنظيمية 

عدالة 
 الاجراءات

 عدالة
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 .Distributive Justiceية أولا: عدالة التوزيع
 وابغوافز الأجور في تتمثل والتي ابؼوظف عليها بوصل التي العوائد أو ابؼخرجات عدالة :أنها على التوزيعية العدالة تعرؼ 
 التوزيعات أو النتائج أو ابؼخرجات من ابؼدركة العدالة وىي ،الوظيفة وواجبات وأعباء العمل ساعات وعدد التًقيةص فر و 

 7.التنظيمية البيئة في الفرد عليها بوصل التي
 :التاليتُ الفرضتُ على بنيت التوزيعية والعدالة

 النسبة مستمر بشكل يقيس الفرد أف أي ابؼرجعية ابعماعات مع اجتماعية مقارنة عمليات بهروف ما دائماً  الأفراد إف 1-
 .ابؼرجعي بالشخص النسبة ىذه مقارنة مع مدخلاتو إلذ بـرجاتو بتُ

 حالة في الفرد بذعل العدالة ظروؼ تواجد فإف أخرى وبعبارة العدالة، عدـ مدركات بواسطة أساساً  مدفوع الفرد إف 2-
 لإعادة يسعى بهعلو بفا الذنب أو بالغضب إما يشعر الفرد بذعل التي فهي العدالة عدـ ظروؼ أما ديناميكي، توازف

 .العدالة برقيق عن بالبحث الديناميكي التوازف
 Procedural Justice عدالة الاجراءاتثانيا: 
 عليها بوصل نهائية وبؿصلات بـرجات إلذ ابؼدخلات برويل في ابؼستخدمة الإجراءات بعدالة الإجرائية العدالة تتعلق

 . بريزىا وعدـ نزاىتها مدى حيث من ابؼنظمة في ابؼطبقة ءاتالإجر ا او القواعد على ابغكم من بيكننا بفا العاملوف
 متبادلة ثقة ىناؾ كانت فكلما ،بؼرؤوستُا او الرؤساء بتُ ابؼتبادلة الثقة وجود مدى مع الإجرائية العدالة درجة ترتبط و

 8. أكبر بشكل ئيةاالإجر  بالعدالة العاملوف شعر كلما ،ببنهم أكبر
 التي التنظيمية الإجراءات إف

 :بنا بشرطتُ إلا الصفة ىذه بؽا تتحقق لن وعادلة موضوعية لتكوف صممت
 الإجراءات بتلك يتأثر الذي والثالش( الإدارة) التنظيمية الإجراءات يضع الذي الأوؿ الطرفاف يتفق أف :الأول الشرط

 .الإجراءات تلك صياغة عليها بناء يتم التي ابؼوضوعية الأسس على( العاملتُ)
 تلك تطبيق كيفية عن الكافية بابؼعلومات( العاملتُ) الثالش الطرؼ يزود أف( الإدارة) الأوؿ الطرؼ على :الثاني الشرط

 .الإجراءات
 :ىي عناصر ثلاثة تشمل الإجراءات عدالة أف ذلك من وبللص

 .للإجراءات الربظية وابؼعايتَ القواعد 1-
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 .القرار صنع وعملية الإجراءات شرح 2-
 9.بالقرار يتأثروا أف يتوقع الذين والأفراد (القرار متخذ) القواعد بتطبيق يقوـ من بتُ التفاعل 3-

 .Intersectional Justiceعدالة التعاملات ثالثا: 

تعرؼ بانها مدى احساس العامل بعدالة ابؼعاملة التي بوصل عليها عندما تطبق عليو بعض الإجراءات الربظية، أو معرفتو 
الطريقة التي يعامل بها الشخص في أثناء تطبيق بعض  فإفبأسباب تطبيق تلك الإجراءات، وفي العديد من ابغالات 

 10الإجراءات الربظية مثل تقييم الأداء بدكن أف تؤسثر في إحساس ىذا الشخص بالعدالة .
 بيكن لعدالة التعاملات أف تعكس ما يلي:

 . إف عدالة التعاملات تعكس جودة العلاقات الشخصية بتُ الرئيس ابؼباشر والعاملتُ.1
إخطار ابؼوظف بالكيفية التي  دنابؼباشر ع الة التعاملات تعكس مقدار الاحتًاـ ودماثة ابػلق التي يبديها الرئيس. إف عد2

 ابزذيها القرار.
تطبق عليو بعض  إف عدالة التعاملات تعكس مدى إحساس العاملتُ بعدالة ابؼعاملة التي يعامل بها الفرد عندما. 3

 معرفتو بأسباب تطبيق تلك الإجراءاتالإجراءات الربظية في ابؼنظمة أو 
 . إف عدالة التعاملات تتعلق بجودة ابؼعاملة بتُ الفرد ومتخذ القرار.4
 .. إف عدالة التعاملات تعكس درجة تطبيق الإجراءات الربظية بصورة صحيحة5

 العدالة التنظيمية مبادئالفرع الثاني : 

واضحة، تشكل ابؼلامح الأساسية  مبادئاف ابغديث عن موضوع العدالة في مكاف العمل، لابد أف ينطلق من بؾموعة 
 لفهم العدالة التنظيمية، ىذه ابؼيادين ليست وليدة اللحظة بل ىي قدبية في عمومها قدـ الفكر الإنسالش.

طلب أساسي بتُ القائمتُ على ابؼنظمة والعاملتُ فيها، من فالعدؿ يعد من أساسيات الإدارة السليمة والفعالة، والعدالة م
 :أجل برقيق أىداؼ ابؼنظمة وضماف استمرارىا وبموىا، وحتى تسود العدالة في مكاف العمل لابد من مراعاة النقاط التالية

 . مبدأ الشفافية: 1

إلذ مدى وضوح ما تقوـ بو ابؼؤسسسة، بالإضافة إلذ وضوح علاقتها مع العاملتُ وابؼنتفعتُ منها، وذلك  أدبيشتَ ىذا ابؼ
 من خلاؿ علنية الإجراءات والغايات والأىداؼ، وىو ابؼبدأ الذي بهب مراعاتو وتطبيقو.
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ة والانفتاح في إجراءات العمل في ويشمل مبدأ الشفافية على ابؼبادئ وابؼعايتَ التي تؤسكد الوضوح والعلنية والثقة والصراح
ابؼنظمة، بحيث تكوف ابؼعلومات متاحة للعاملتُ في ابؼنظمة كل حسب اختصاصو، بدعتٌ أف الشفافية ترتبط بوضوح 

 الإجراءات وتوفر ابؼعلومات للمحتاج بؽا دوف قيود، فالشفافية تزيد من إدراؾ العاملتُ للعدالة التنظيمية .

 :. مبدأ الجدارة2 
بط ىذا ابؼبدأ بدا بوملو الأفراد العاملوف من مهارات وقدرات علمية وعملية، تسمح بؽم بالتفوؽ والتميز عن الأخرين يرت 

داخل ابؼنظمة، وعليو فإف على ابؼنظمة مراعاة مبدأ ابعدارة والاستحقاؽ عند تقدلص ابغوافز ، وعند برديد بـتلف العوائد 
فابعدارة بدثابة ابؼعيار الذي بهب أف تبلغو بؾهودات العاملتُ، إذا ما أرادوا ابغصوؿ ابؼرتبطة بالأداء الفردي أو ابعماعي، 

على مكافآت وفرص تنمية جديدة، وبيكن اعتبار ابعدارة معيار حقيقي ترجع إليو ابؼنظمة عند حساب مستحقات 
عاملتُ وكل حسب جدارتو في العمل. الأفراد أو عوائدىم، بفا يسهل مهمة الإدارة لدعم وبرقيق العدالة التنظيمية بتُ ال

 :مبدأ الدساواة بين العاملين.3
يتحقق مبدأ ابؼساواة بتُ العاملتُ، بالابتعاد عن التحيز وابغسابات الشخصية، وذلك من خلاؿ معاملة الأفراد ابؼتساووف 

من خلاؿ التعامل العادؿ  في الصفات وابؼهارات وابػبرات اللازمة للوظيفة معاملة متساوية، كما أف ابؼساواة تتحقق
للمدراء مع العاملتُ، فلا يفضل عامل على آخر كما بهب أف لا يسيء في معاملة أي فرد بناءا على اعتبارات شخصية 
أو غتَ موضوعية، وابؼساواة في ابؼعاملة بتُ العاملتُ والعدؿ بينهما من الأمور ابؼألوفة، كالواجبات وابؼسؤسوليات وابغوافز 

ا العامل من معارؼ الرئيس أو ابؼدير، فالأساس في مبدأ ابؼساواة ىو أف بوصل ابعميع على معاملة حتى لو كاف ىذ
 11.متساوية دوف بسييز أو بريزه

 . مراعاة الفروق الفردية:4 
إف ابغديث عن مبدأ ابؼساواة بتُ العاملتُ لا يعتٍ أف بصيع العاملتُ متساوين في ابؼهارات والقدرات، بل ىناؾ فروؽ 

خلاؿ توزيع الأعباء وابعهود بدا  واختلاؼ في مستويات ابؼهارة لديهم، وعلى ابؼدراء ضرورة مراعاة الفروؽ بتُ العاملتُ من
يتناسب ومقدرة واستطاعة كل فرد، وبدا يتناسب مع قدراتو وطاقاتو. وعلى الإدارة أف تفرؽ بتُ العاملتُ على أساس 

 12فات وابؼهارات اللازمة للوظيفة وابؼتوفرة في كل فرد.واضح، يستند إلذ مدى توفر ابػصائص والص
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 . مبدأ الالتزام الدتكافئ:5
 يتجلى ىذا ابؼبدأ في استعداد العاملتُ للالتزاـ بالقواعد التنظيمية، وىذا في ظل شرطتُ بنا: 

 أف يكوف التنظيم واضحا وعادلا مع بصيع العاملتُ. -
اف حصوؿ الفرد على مزايا وفوائد من التنظيم، يدفعو للالتزاـ بالقواعد التنظيمية، ويتحدد مبدأ التوزيع ابؼتكافئ من  - 

خلاؿ الطلب من العاملتُ ابغضور في وقت معتُ للعمل، ويتًتب عن عدـ ابغضور أو الغياب آثار سلبية تلحق 
 بالعاملتُ وبابؼنظمة. 

 تبادلة بتُ ابؼنظمة والعاملتُ، من خلاؿ ابؼعايتَ التالية: وبيكن توضيح الالتزامات ابؼ
 حصوؿ ابؼنظمة والأفراد على نتائج ومنافع متسائلة.  -
 تشتًؾ ابؼنظمة والأفراد في صياغة القواعد والقيم التنظيمية، التي ستحدد نور كل طرؼ داخل ابؼنظمة.  -
ابؼنافع ابؼتبادلة،  متبادلة، تلك من خلاؿ التنسيق بينهم للحصوؿ علىيتًتب على كل من الأفراد وابؼنظمة مسؤسوليات  -

 وىذا في ضوء إسهامات كل طرؼ من أجل برقيق الأىداؼ ابؼسطرة. 
ويتضح مبدأ العدالة من خلاؿ ما تقدـ، في أف كل طرؼ من أطراؼ التبادؿ يؤسدوف ما عليهم، في سبيل ابغصوؿ على 

 د العملمنافع ومكافآت من وراء التزامهم ي
 . مبدأ الواجبات الطبيعية6 

 يتطلب برقيق ىذا ابؼبدأ أف تتخذ إدارة ابؼنظمة قراراتها في ضوء الالتزامات ابؼتعددة، والتي تشمل:
 توفتَ الأعماؿ ابؼناسبة للعاملتُ، دوف أف تؤسدي إلذ برميلهم بـاطر وأعباء إضافية. -
 للعاملتُ وعدـ إنصافهم. بهب ألا تتسبب ىذه الواجبات وابؼهاـ في الظلم  - 
 بهب ألا تصيب مصاعب ومتاعب إضافية للعاملتُ بابؼنظمة. -

ويستنتج من ىذا ابؼبدأ أف على ابؼدراء تصميم الوظائف وبرديد ابؼهاـ، بدا يتناسب مع بزصصات العاملتُ وقدراتهم، 
 13اتهم الأساسية.بالإضافة إلذ عدـ تكليف العاملتُ بأعباء إضافية تعيق قيامهم بأدوارىم وواجب

 . الالتزام بالدعايير الأخلاقية7 
لن تباحث مسألة توفر العدالة التنظيمية، لابد أف تنطلق من معايتَ أخلاقية تأسس ملابؿها داخل ابؼؤسسسة، وتدعمها 
بشكل ينعكس في سلوؾ العاملتُ وفي قيم ابؼدراء وابؼشرفتُ داخل بـتلف ابؼصالح والوحدات الإدارية، وقد أظهرت إحدى 
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ت ابؼتحدة الأمريكية التي أبدت اىتماما متزايدا بالعمل عليقا للمعايتَ الدراسات ارتفاع عدد الشركات خاصة في الولايا
الأخلاقية الصحيحة، وقد برجع ىذا إلذ تفشي مظاىر علم الرضا والامتعاض والسخط في أوساط الأقليات العرقية 

ض العناصر الأساسية الآتية: والشباب والفقراء، وترتبط الأخلاقيات ارتباطا وثيقا بدبادي برقيق العدالة والتي تقوـ على بع
على آراء  توحيد الإجراءات، بهب أف تكوف الإجراءات موحدة، فإذا تم مراعاة ىذا ابؼبدأ استطاعت ابؼنظمة التأثتَ -

 14وابذاىات العاملتُ حوؿ وجود عدالة ومساواة تسود ابؼنظمة. 
على أساس  شخصية، وبهب أف تتخذ القراراتبهب ألا تتخذ القرارات على أساس ابؼصالح ال عدم التحيز والمحاباة: -

موضوعي بعيدا كل البعد عن المحاباة  ابؼصلحة العامة وليس ابػاصة، فشعور العاملتُ بالعدالة بهب أف يؤسسس على أساس
 أو تصفية ابغسابات. 

تراعي ىذه  أي أفبدعتٌ أف تتناسب القرارات ابؼتخذة أو ابؼطبقة مع كل فئة من فئات العاملتُ على حدا،  التمثيل: -
العاملتُ أو خارج نطاؽ  القرارات كل الفئات التي ينتمي إليها العاملوف، حيث لا بيكن ابزاذ قرارات تتعارض ومهاـ

 .بزصصهم
لقد أولذ ابؼنظروف اىتماما متزايدا بدسألة العدالة داخل ابؼنظمة، وسعى كل منهم إلذ دراستها، وتقدلص رؤية علمية حوؿ 

وابؼعاملة التي يتلقاىا في بؿيط عملو، وتأتي نظريات  والإجراءاتبعها العامل في تقييم مدى عدالة العوائد الطريقة التي يت
 العدالة ضمن النظريات ابؼعرفية للدافعية وابغفز التي شكلت منطلقا مهما

 الدطلب الثالث :  نظريات و طرق قياس العدالة التنظيمية

 التنظيميةالفرع الاول : نظريات العدالة 

نظرا لأبنية العدالة التنظيمية فقد الصيت جهود الباحثتُ على تفستَىا من خلاؿ عرضهم لمجموعة من النظريات، من 
 أبنها: 

، إلا أف ىناؾ من 1963لقد ارتبط مفهوـ نظرية العدالة بالباحث آدمز متايسي عاـ نظرية العدالة )الدساواة(: -1
، السباؽ الطرح ىذا ابؼوضوع من خلاؿ 1961في كتابو السلوؾ الاجتماعي عاـ  Romansالباحثتُ من يعتبر ىومنس 

معابعتو بؼوضوع العدالة التوزيعية. وحسب آدمز فإف ىذه النظرية تقوـ على أف الأفراد يقارنوف معدؿ مدخلاتهم وبـرجاتهم 
 .من عمها  بدعدلات مدخلات وبـرجات سواىم من الأفراد، ليكونوا شعورا معينا ابذاه العدالة
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وقد بتٍ آدمز وجهة نظره على افتًاض أف ىناؾ نقطة توازف بتُ ابؼدخلات وابؼخرجات يؤسمن بها الأفراد، وأنهم بواولوف 
جاىدين الوصوؿ إلذ ىذا التوازف، فإذا كاف الفرد يعتلم أجرا يتجاوز ابعهد والأجر، وسيعمل على برستُ جودة أدائو، أما 

، فهناؾ عدة طرؽ 15الأجر الذي يستلمو أقل من ابعهد ابؼبذوؿ من قبلو )علم العدالة( إذا توصل ىذا الفرد إلذ أف 
 :لإعادة الشعور بالعدالة حسب ىذه النظرية وىي 

 .تقليل ابعهد ابؼبذوؿ في العمل .1
 .ابؼطالبة بزيادة الأجر  .2
 .تغيتَ في عوائد الشخص الآخر الذي بست ابؼقارنة بو .3
 .عمل آخر في ابؼنظمة الانتقاؿ إلذ .4
 ترؾ العمل.  .5
بتطوير ابؽيكل ابػاص بابغساسية للعدالة،  (Humsemnan et al; 1987نظرية الحساسية للعدالة: قام )-2

ويعتبر ىذا ابؼفهوـ نتاج أحدث ابعهود التطوير نظرية العدالة، وذلك للأخذ في ابغسباف الفروقات الفردية والنفسية، 
ة ، ولكنها بـتلفة فيما بينهم في ردود أفعابؽم بشأف إدراؾ العدالةمتناسقويفتًض ىذا ابؼفهوـ أف الأفراد يسلكوف طرقا 

أو علمها، وذلك لاختلاؼ تفضيلاتهم، أي أف الأفراد بىتلفوف فيما بينهم في مدي حساسيتهم للعدالة، وقد قاـ 
 :عدد من الباحثتُ بتصنيف ىؤسلاء الأفراد إلذ ثلاث فئات ىي 

وىو الشخص الذي يسعى باستمرار لتحقيق العدالة، لذا فإذا أدرؾ ىذا الشخص  الشخص الحساس للعدالة:-أ
في حالة الشعور بالغضب، أو بزفيض  مدخلاتو، أو بزفيض بـرجاتوعدـ العدالة، فإنو يتحرؾ إما بزيادة ظروؼ 
 في حالة الشعور بالذنب. مدخلاتو، أو زيادة بـرجاتو

ىو الشخص الذي يشعر بالعدالة فقط، عندما تزيد مدخلاتو عن بـرجاتو عند ابؼقارنة،  الشخص الخيري: –ب 
 زيد من الالتزامات الغتَ.بحيث يسعى لتقدلص ابؼ

عند ابؼقارنة،  مدخلاتوىو الشخص الذي يشعر بالعدالة فقط عندما تزيد بـرجاتو عن  الشخص غير الخيري:-ج
 16بحيث يسعى دائما للحصوؿ على ابؼزيد من الفوائد من الغتَ تفوؽ ما يقدمو بؽم من التزامات.

 

                                         
بؾلة الكوت للعلوـ الاقتصادية  و الادارية،  سريح الدراجي، سالد سعد، أثر العدالة التنظيمية في تعزيز سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية بتوسيط الرضا الوظيفي. - 15

  10، ص 2016

قتصادية و التجارية و خلاؼ بسمة و كروي بظية، أثر العدالة التنظيمية في تعزيز سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ) دراسة حالة ابؼوظفتُ الاداريتُ بكلية العلوـ الا - 16
 15ص  ،2019/2020علوـ التسيتَ بجامعة جيجل(، مذكرة ماستً، 
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 نظرية الحرمان النسبي: -3

 :التوزيعية التي لاقت اىتماما كبتَا في بؾاؿ بحوث العدالة التنظيمية إذ تسعى إلذ دراسة ما يلي ىي إحدى نظريات العدالة
 مشاعر الفرد ابذاه ابغرماف الناتج عن مقارنة مكافآتو مع مكافآت الفرد ابؼرجعي ابؼقارف. -1
 الآثار السلوكية ابؼشاعر ابغرماف. -2 

 1981سنة  (Wegener Crobay) ويتً وكرويسي  ( Martin & Lansberg)ومن أبرز روادىا مارتتُ ولنستَج 
ز، لأنها ىي الأخرى تقتًض قياـ الفرد بإجراء لآدمنظرية العدالة  بساثلحيث يرى "مارتتُ" أف نظرية ابغرماف النسبي 

ية، حيث يشعر إلذ عوائد الفرد ابؼرجعي لتقييم العدالة التوزيع مدخلاتتو إلذ عوائده مع نسبة مدخلامقارنة بتُ قصية 
 .الفرد بابغرماف إذا أسفرت ابؼقارنة الاجتماعية عن عدـ عدالة توزيع ابؼكافآت

أما الباحث " كروبسي فقد أشار إلذ أف نظرية العدالة بسثل أحد بؿوري نظرية ابغرماف النسبي، حيث قاـ بالتمييز بتُ 
 نوعتُ أساسيتُ للحرماف القصبي، وبنا:

 .(Individual Egocentric Deprivation) :  . الحرمان الذاتي الفردي1 
مز عن ىذا النوع من ابغرماف النسبي. دالأفراد، وتعبر نظرية العدالة لآوىو ابغرماف الذي يعتمد على ابؼقارنات الفردية بتُ 

  (Group based Fraternal Deprivation) . الحرمان الجماعي:2
وينجم ابغرماف  بأكملها التي ينتمي إليها الفرد بابؼقارنة مع ابعماعة ابؼرجعيةويشتَ إلذ الاستياء الناتج عن وضع ابعماعة 

ابعماعي عن عدـ التساوي الناتج عن ابؼقارنات بتُ ابعماعات ابؼختلفة بالاعتماد على مؤسشرات توزيعية متعددة، مثل: 
ة، وتصيب كل بصاعة من ابؼوارد ابؼختلفة. نسبة ابؼديرين إلذ العاملتُ في كل بصاعة، ونسبة الذكور إلذ الإناث في كل بصاع

وبناء على ىذه ابؼؤسشرات يبتٍ كل فرد معتقدات بشأف عدالة أو عدـ عدالة التوزيعات التي برصل عليها ابعماعة التي 
 تنتمي إليها.

 إلذ أنو في ظروؼ معينة، فاف أعضاء ابعماعة المحرومة أو الأقل مكانة (Martin, 3991)لقد أشارت دراسة مارتن 
سوؼ يقارنوف أنفسهم  ، خاصة أولئك الذين لا تتناسب طريقة تفكتَىم وطموحاتهم مع مراكزىم الاجتماعية ابؼنخفضة

 مرضية أو غتَ عائلة بالنسبة مع أعضاء ابعماعات الأعلى في ابؼنزلة، لذا فاف نتائج ابؼقارنة الاجتماعية غالبا ما تكوف غتَ
 17.ابعماعي بؽم، والمحصلة ىي زيادة شعورىم بابغرماف

قابلة  منظماتهمكما وجد مارتتُ أيضا أف ردود فعل الأفراد عند شعورىم بابغرماف تتأثر بدعتقداتهم حوؿ ما إذا كانت 
ة قد لا ينجم عنها عدـ الرضا وبدلا من ذلك قد للتغيتَ، فإذا كانوا يعتقدوف أف منظماتهم بيكن أف تتغتَ، فالعوائد الزىيد

                                         
، 2013/2014 أدرار، جامعة ،ماجستتَ رسالة ابعزائرية، بابؼؤسسسة العامل لدى التنظيمية ابؼواطنة بسلوؾ وعلاقتها التنظيمية العدالة الدىبي، حياة - 17
 73ص
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برفز بؿاولات بناءة للتحسن، وإذا لد يكن لدى العماؿ مثل تلك ابؼعتقدات الشعور بابغرماف بيكن أف ينجم عنو نتائج 
 . سلبية مرتبطة بالعمل مثل: التغيب عن العمل، وضعف الأداء، وزيادة معدؿ دوراف العمل

كما أف شعور العماؿ   ،لشعور بابغرماف يكوف نتيجة ابؼقارنة الاجتماعية بتُ فردين أو بصاعتتُوتبعا بؼا سبق ذكره فاف ا
بابغرماف يعتٍ الشعور بعدـ وجود عدالة توزيعية داخل ابؼنظمة. لذا وجب الاىتماـ بوجهات نظر أعضاء ىذه ابعماعات 

 المحرومة في بحوث العدالة التوزيعية.
 نظرية التبادل الاجتماعي. -4
تعد نظرية التبادؿ الاجتماعي بدشاية بموذج عاـ في علم الاجتماع وعلم النفس الاجتماعي، تعتمد على التحليل  

تتضمن مفهومتُ أساسيتُ   Homans and Blau انزو بلاومىو الاقتصادي للتبادؿ الاجتماعي، من أبرز روادىا "
 18بنا: السلوؾ البشري والتبادؿ الاجتماعي. 

 19: يما يلتتمثل في  الافتًاضاتكما تستند ىذه النظرية على بصلة من 
 .ز أف التفاعل الاجتماعي ىو تبادؿ مادي و معنوينيری ىوما -
الأفراد يقيموف علاقات اجتماعية مع الآخرين ويستمروف فيها على أساس توقعاتهم إف مثل ىذه العلاقات  -

 سوؼ تكوف مفيدة لكلا الطرفتُ 
ري "بلاو" أف علاقة التبادؿ الاجتماعي ترتكز على قاعدة من قواعد ابؼعاملة بابؼثل إذ بدأ التبادؿ مع ظروؼ يو  -

دة لآخر؛ وبالتالر حدوث سلسلة من التبادلات ابؼفيدة، ومن ثم يتم خلق مشاعر الالتزاـ ئفا يعطيواحد 
 ابؼتبادؿ بتُ الطرفتُ.

 فيتجلى في النقاط التالية: تنظيميةالور التبادؿ الاجتماعي للعدالة ظأما عن من
التوزيع وبذلك فإف ىذا ابؼدخل النظري يرى بأف  عدالةالنسبة بتُ ابؼكافآت الفعلية وابؼتوقعة بصورة ذاتية تقيس  -

 العدالة  ىي في عتُ الناظر؛ بفا بهعل العدالة التوزيعية نوعا من فظاىرة تقسية اجتماعية . 
وتوزيع ابؼوارد القيمية التي تعبر عن عدالة التوزيع أو  (التقييم )ابؼهارات، الأداء، والأقدميةإف العلاقة بتُ معايتَ  -

 .دية في الاقتصاد عية قياسا إلذ مبدأ الإنتاجية ابغا تم برديدىا وفقا لقاعدة توزيبهتقار 
 ن التبادؿ. عدالة توزيع ابؼكافآت النابذة ع ناسا البهالعدالة التوزيعية في الطريقة التي يقيم   -

                                         
18

- Zafirovski, Social exchange theory under scrutiny, A positive critique of its economic 

behaviorist formulations.Electronic journal of sociology.  5002 p 10 
الرياضة لولاية برج  عنزة زكرياء، دور العدالة التنظيمية في ترسيخ سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدى العاملتُ بالإدارة الرياضية دراسة حالة مديرية الشباب و - 19

 22 ، ص 2016/2017بوعريريج، مذكرة ماستً، جامعة ابؼسيلة، 
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 ابؼكافأة أو للإفراط في ابؼكافأة  لنقصشعور الفرد بالعدالة يكوف إما   -
أحکاـ العدالة الصادرة من قبل العماؿ لا تتعلق فقط بالعوائد، وإبما تتعلق أيضا بالإجراءات التي تم من خلابؽا   -

 (.العدالة الإجرائية)توزيع تلك العوائد 
 والقصد ىنا عدالة التعامل ( ابؼعامل والإدارة)بتُ ضي ادؿ التفاو تصور تقييم العدالة يتأثر بالتب  -
إف ابؼقارنة الاجتماعية التي بهريها الفرد قد تكوف سببا في شعوره بالعدالة أو قد تتًتب عنها عواقب سلوكية   -

 20دؿ.وإجراءات لاستعادة الشعور بالع معينة تدفع الفرد إلذ إتباع آليات
 العدالة التنظيمية مقوماتالفرع الثاني : 

تستند العدالة التنظيمية إلذ بصلة من ابؼقومات الأساسية والعامة، تقوـ على مسلمة أساسية وىي رغبة العاملتُ في 
ابؼنظمات بابغصوؿ على معاملة عائلة، وتركز على أف اعتقاد العامل بأنو يعامل معاملة عادلة مقارنة مع الآخرين، وعليو 

لتنظيمية وأسسها تعتمد على حقيقة ابؼقارنات التي بيكن بناؤىا استنادا إلذ مقتضيات الدافعية فإف مقومات العدالة ا
والتحفيز في السلوؾ التنظيمي والإداري حيث أف ىذه ابؼقومات تصب في كيفية إدراؾ العاملتُ للعدالة التنظيمية في 

دراكات حياؿ العدالة التنظيمية، تتحقق مقومات منظماتهم بحسب الصبغة الإدراكية لتشكيل العدالة، وفي ضوء ىذه الإ
 :العدالة التنظيمية من خلاؿ السلوكات الآتية 

يعرؼ ىل  تاج كل فرد في ابؼنظمة إلذ معرفة وفهم أساس أو معيار ابغصوؿ على ابؼكافآت، فلابد للفرد أفبو -
 بوصل على ابؼكافآت بناءا على ابعودة أـ الكمية. 

بعضها  الأفراد وجهات نظر متعددة فيما يتعلق بدكافآتهم، فهم يدركوف نوعيات بـتلفة من ابؼكافآت، ينمي -
 مادي وبعضها الآخر معنوي.

 21يبتٍ الأفراد تصرفاتهم بناءا على إدراكهم للواقع، سواء بالشعور بالعدالة أو عدمها.  -
 
 
 
 

                                         
  22عنزة زكرياء، مرجع سبق ذكره، ص  - 20
في ابؼؤسسسة، دراسة حالة ببلدية بوراوي بلهادؼ، مذكرة ماستً، جامعة  يمية في برقيق الالتزاـ التنظيميغسموف بظية و بلواد مرلص، دور العدالة التنظ - 21

 66، ص 2017/2018جيجل، 
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 للعدالةن الأفراد لإدراكهم يوضح عملية تكوي (3-1والشكل رقم )
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 67، مرجع سبق ذكره، صغسموف بظية و بلواد مرلص الدصدر :

 

 

 

 

 

يحصل عليها  التي والنواتج الدنظمة إلى مداخلاتو أساس على الشخصي لدوقفو الفرد تقويم
 من الدنظمة

الدنظمة و نواتجهم من  إلى مداخلاتهم أساس على للآخرين الاجتماعية الدقارنات تقويم
 الدنظمة 

 للمداخلات النسبية الدعدلات أساس على الآخرين مع لنفسو الفرد مقارنة
 .والدخرجات

 .العدالة عدم أو العدالة الشعور لشارسة
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 الدبحث الثاني: أساسيات الولاء التنظيمي
 ابؼنظمة داخل السلبية الظواىر من الكثتَ يعالج كونو الإدارية العلوـ في ابؼهمة ابؼواضيع من التنظيمي الولاء موضوع يعد
 ىذا أدى ولكن الكبتَة لأبنيتو نظرا الإدارية بالعلوـ وابؼهتمتُ الدارستُ طرؼ من كبتَا اىتماما ابؼوضوع ىذا لاقى وقد

 .لو ابؼفسرة والنماذج والاقتًاب ابؼداخل اختلاؼ إلذ الاىتماـ
 الدطلب الأول: مفهوم الولاء التنظيمي 

 تعريف الولاء التنظيميالفرع الاول: 
 القرابة، بدعتٌ الولر من الولاء بقولو الولاء "القنوي" وعرؼ أحبو إذا فلانا وولذ وولاء، موالاة يولذ أولذ لغة الولاء يعرف
 22.والالتزاـ والمحبة والنصرة القرب العهد كذلك ويعتٍ ، وابؼولاة العدو ضد والولر

 الولاء ويعتبر والابذاىات الآراء حولو واختلفت التعاريف من العديد التنظيمي الولاء مفهوـ لاقى فقد اصطلاحا أما
 نقوـ التنظيمي الولاء ريف تع في البدء وقبل،  وابؼفكرين الباحثتُ من العديد اىتماـ لاقت سيكولوجية ظاىرة التنظيمي
 :حدة على مصطلح كل بتعريف

 لعلم القاموس  الشامل عرفو كما ما، لفكرة أو للقائد والتأييد والطاعة الإخلاص ىو oxfordقاموس  عرفو :الولاء 1-
 أو ما بصاعة أو ما شخص بذاه الراسخة وابؼودة الارتباط من عاطفة أو ابذاه بأنو النفسي التحليل ومصطلحات النفس

 .فكرة أو ما مؤسسسة
 أقصى برقيق يضمن بشكل جهودىم بتُ والتنسيق العاملتُ على الواجبات توزيع بدوجبها يتم التي العملية ىو :التنظيم
  .مسبقا المحددة الأىداؼ لبلوغ بفكنة كفاءة

مشاعر الفرد بكو ابؼنظمة التي يعمل بها وترتبط ىذه ابؼشاعر بقبوؿ الفرد الأىداؼ ابؼنظمة  :أما الولاء التنظيمي فإنو يعني
 .وقتها واستعداده ليدؿ ابعهود نيابة عنها ورغبتو في البقاء عضوا فيها

يشتَ إلذ درجة الارتباط ابؼوظف بابؼؤسسسة التي يعمل بدا والرغبة ابغقيقة بالبقاء في عملو وعدـ  : ويعرف أيضا على انو
 23. تركو

                                         
والتًبوية،     النفسية ابؼهارات بـبر تطوير وتربوية نفسية دراسات بؾلة ورقلة، بددينة ميدانية دراسة ابؼهنية، ابؼؤسسسات في التنظيمي الولاء واقع رولص، فايزة -22

 101، ص 2010، 5عدد
ية جيجل، مذكرة لولا بوميسة عبد ابغكيم و مريش علاء الدين، الولاء التنظيمي و أثره على أداء العاملتُ، دراسة تطبيقية بديواف التًقية و التسيتَ العقاري -23

 09، ص 2017/2018ماستً، جامعة جيجل، 
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 ،عملو بها وؿايز  التي ابؼؤسسسة ابذاه الفرد بوملها التي ابؼشاعر تلك اعتبره فقد ( Ronald riggio ) ربهيو رونالد أما
 كل لتحقيق المجهودات لبذؿ التاـ استعداده مع وقيمها لأىدافها الكامل بقبولو وترتبط بكوىا بوملها التي الابذاىات وكل
 .ذلك

رار باستم ـاز تالال وكذلك ،وابؼكافئات الوظيفية توقعات نطاؽ خارج للمنظمة ودعمو الفرد ـاز تال بأنو ويعرف كذلك:
 24. والظروؼ ابؼشاعر في برصل التي تاوالتغيتَ  التحولات عن النظر بغض للمنظمة والتأييد الدعم

نلاحظ أف الولاء التنظيمي ىي تلك ابؼشاعر والعواطف التي تربط الفرد منظمة التي ينتمي إليها ويقدـ  ما سبق من خلاؿ 
 كل ما عنده من أجل أف بوقق أىدافها لأنو أصبح مرتبط بها عاطفيا فأضحت جزء لا يتجزأ منو.

 أهمية الولاء التنظيمي الفرع الثاني :
 اكثتَ  ويكلفها ابؼنظمة، وفعالية كفاءة في يؤسثر لكونو وابؼنظمات، الباحثتُ قبل من واسع باىتماـ التنظيمي الولاء بوظى

 :يلي فيما أبنيتو وتكمن التكاليف من
 ابؼاؿ وانفاؽ والوقت ابعهد بذؿ إلذ دعى بفا داالأفر  على أىدافها برقيق في تعتمد ابغاضر وقتنا في ابؼنظمات إف -

 في اكثتَ  تساىم التي وابؼعنوية ابؼادية وابغوافز ابؼناسبة التدريب فرص بتوفتَ وتقوـ كفاءة، داالأفر  أفضل لاختيار
 .ابؼختلفة احتياجاتهم سد

 ترؾ من يقللالغياب  وكثرة العمل فار و د أبشار بفن بىفف ما وىو ،ابؼنظمة داخل ريةاوالاستمر  البقاء رغبة خلق في الولاء يساعد -
 .العمل

 الطاقم من ابؼنظمة حاجة لسد جدد عاملتُ وتدريب لاختيار توجو التي الإضافية للتكاليف توفتَية بعوائد ابؼنظمة على يعود -
 .البشرى

 منهم إبيانا دمهاوتق ابؼنظمة صالح في يكوف تغيتَ لأي تقبلهم على ذلك ساعد بالولاء داالأفر  شعور داز  كلما -
 .التنظيمي عصرا ال مستويات ضبػف فاعلة وسيلة يعد انو اكم، لنفعبا علميهم يعود للمنظمة ازدىار أي بدأف

 من ع العديدم ةوثيق علاقة لو كما،  ابؼنظمة في داالأفر  لدى الإبداعي السلوؾ تنمية في التنظيمي الولاء يسهم -
 .وغتَىا الاجتماعي السلوؾ، الوظيفي الرضا، الوظيفي الأداء مثل ابؼخرجات

 الرئيس بتُ والود الثقة بوقق بفا ابؼرؤوستُ توجيو في الرؤساء عبء من بىفف للمنظمة بالولاء داالأفر  شعور إف -
 .وابؼرؤوستُ

 
 

                                         
، جامعة بسكرة، شلابي وليد، دور الولاء التنظيمي في تنمية سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدى عينة من موظفي الادارة المحلية بولاية مسيلة، مذكرة ماجستتَ - 24

 40، ص 2015/2016
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 الدطلب الثاني: مراحل و أبعاد الولاء التنظيمي
 الولاء التنظيميتطور الفرع الاول : مراحل 

 ابؼنظمة ابذاه ولاءه ابؼوظف فيها يكوف حلامر  ىناؾ اف السلوكية العلوـ بدجاؿ ابؼهتمتُ والأكادبييتُ الباحثتُ معظم يرى
 بقد الأختَ وفي والابقاز، العمل مرحلة في وابؼتمثلة ثانية مرحلة تليها التجربة مرحلة : حلامر  ثلاثة وىي بها، يعمل التي

 : يلي فيما سنوضحها التيو  التنظيم في الثقة مرحلة وىي الثالثة ابؼرحلة
  :التجربة مرحلة -أ
 خاضعا العامل ويكوف بذريبية، فتًة تعتبر ولكنها بعملو، الفرد إلتحاؽ تاريخ من سنة إلذ بستد التعيتُ بعد ما فتًة وىي

 التي وىي25، بو يعمل التي مؤسسستو من والقبوؿ الرضا على بابغصوؿ الفرد ويهتم والاختبار، والإعداد التدريب إلذ خلابؽا
 إعداد إلذ الفرد فيها وبىضع واحدة سنة ابؼرحلة ىذه بستد ،وىي فيها للعمل ومباشرتو للمنظمة الفرد دخوؿ من بستد

 يكيف و بها يعمل التي ابعديدة البيئة مع والتعايش التنظيم في لو قبوؿ تامتُ بكو توجو يكوف حيث ، واختبار وتدريب
 . أدائو في ومهارتو تواخبر  مدى واظهار منو يتوقع ما ؾاإدر  و التنظيم وقيم ابذاىات مع يتلاءـ بدا وقيمو ابذاىاتو

 داخل القبوؿ على وابغصوؿ بو والشعور الأمن وبرقيق التنظيمي،رار الاستق إلذ ابؼوظف يسعى ابؼرحلة ىذه في أنو أي
 وضوح ، الولاء وتضارب ، العمل برديات : مثل تاخبر  عدة فيها وتظهر تربص فتًة بأنها ابؼرحلة ىذه وتتسم ، التنظيم

 26. التنظيم بكو ابعماعة ابذاىات وبمو التوقعات ؾاإدر  ،رالدو 
 الإلصاز و العمل مرحلة -ب
 تتصف و للإبقاز مفهومو تأكيد إلذ خلابؽا الفرد يسعى حيث التجربة مرحلة تلي أعواـ أربعة و عامتُ بتُ مدتها تًاوحتو 

 في الفرد وبير، العمل و للتنظيم الولاء وضوح و العجز من التخوؼ و الشخصية الأبنية :مثل معينة بخبرات ابؼرحلة ىذه
 :التالية بابػبرات ابؼرحلة ىذه

 الشخصية الأبنية -
 العجز او الفشل من ابػوؼ -
 27.والعمل للتنظيم الولاء قيم ظهور -

                                         
بسكرة (، بؾلة العلوـ الانسانية و  –الوادي  –غرداية  –عبادو خدبهة، الولاء التنظيمي لدى أساتذة ابعامعات دراسة ميدانية بجامعات ) ورقلة   - 25

  52، ص  2015مارس  18الاجتماعية، ع 
 46شلابي وليد، مرجع سبق ذكره، ص  - 26
بالضغط ابؼهتٍ و الولاء التنظيمي و فعالية الذات لدى اطارات ابعامعة ابعزائرية  دراسة ميدانية جامعة ابعزائر، وافية صحراوي، الثقافة التنظيمية و علاقتها   - 27

 155، ص2012/2013،  2اطروحة  دكتوراه،  جامعة ابعزائر 



 الفصل الأول الأدبيات النظرية  
 

 
17 

 حيث ذلك بعد ما إلذ وتستمر بالتنظيم الفرد  التحاؽ من ابػامسة السنة في تبدأ و : بالتنظيم الثقة مرحلة -ج 
 .النضج مرحلة إلذ التكوين مرحلة من تنتقل و السابقتتُ ابؼرحلتتُ في تكونت التي ولائو ابذاىات تتقوى

 وىذه التنظيمي ولائو تطور في الفرد  بها بير أطوار، ثلاث في بوددىا Steers,1977 ستتَز بقد السياؽ نفس وفي
 :ىي ابؼراحل
 ابؼنظمة واختيار بؼنظمتو، الفرد اختيار الاختيار، مرحلة تسمى ابؼرحلة ىذه بابؼنظمة، الالتحاؽ مرحلة :الأول الطور

 .بؼوظفيها ابؼنظمة اختيار وكيفية ابؼنظمة، اختيار في الفرد قناعة ومدى لأفرادىا،
 ذلك ويتحدد بابؼنظمة، ارتباطو عمق مدى الفرد فيها يقرر ابؼرحلة وىذه.مداه وبرديد للمنظمة الولاء :الثاني الطور

  :ضوء في
 .ابؼنظمة لأىداؼ الفرد قبوؿ مدى -
  .ابؼنظمة في عضوا يكوف لأف الفرد قبوؿ مدى -
 .للمنظمة العاـ ابؽدؼ برقيق أجل من عادي غتَ بشكل للعمل الفرد استعداد مدى -

 ابؼغادرة او البقاء احتماؿ بدرجة ترتبط الفرد لدى الولاء مستوى فدرجة .الانسحاب أو ابؼشاركة قرار :الثالث الطور
 28.صحيح والعكس الغياب تكرار أو ابؼنظمة، من للإنسحاب أقل احتمالا يعتٍ الولاء من العالر فابؼستوى .للمنظمة

 الولاء تطور مراحل يوضح (4-1رقم ) شكل
 
 

 
 
 
 
 
 

 
التغيتَ التنظيمي و علاقتو بالولاء التنظيمي لدى موظفتُ دراسة حالة بلدية الوادي، مذكرة ماستً، ، بالعجاؿ و بيينة بالعجاؿمبروكة الدصدر : 

 55، ص  2016/2017جامعة الوادي، 
                                         

 156وافية صحراوي، مرجع سبق ذكره، ص  - 28

الخبرات  ىذه الدرحلة خلال تظهر
 :التالية

 العمل برديد -
 الولاء تضارب -
 الدور وضوح -
 ابعماعة التلابضية ظهور -
 بكو التنظيم ابعماعة ابذاىات بمو -

 عملال مرحلة التجربة مرحلة

بالخبرات  ىذه الدرحلة  تتصف
 :التالية

 من العجز ابػوؼ  -
 للتنظيم  الولاء قياـ ظهور  -

 والعمل

 ثقة في التنظيمال مرحلة

 وتدعيم الولاء ترشيح 
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 الفرع الثاني : أبعاد الولاء التنظيمي
 العديد فهناؾ وأفكارىم، آرائهم لاختلاؼ نظرا وابؼفكرين الباحثتُ نظر وجهة باختلاؼ التنظيمي الولاء أبعاد اختلفت

 Allen and Mayer من كل اقتًحو الذي التصنيف ىو الشائع التصنيف أف إلا الأبعاد، هذى حوؿ التصنيفات من

 حيث الآخرين الباحثتُ قبل من تصنيفها تم التي الأنواع بؾل عن يعبر كونو دراستنا في عليو سنعتمد والدي 1990 سنة
 29ي : يل فيما تتمثل أبعاد ثلاثة من يتكوف التنظيمي الولاء أف منهما كل يرى

ويشتَ إلذ الارتباط العاطفي للعامل وتوافقو واندماجو مع ابؼنظمة، حيث بقد أف العاملتُ دوي الولاء العاطفي:  -أ
والشعور الابهابي والتعاطف الولاء العاطفي ابؼرتفع يستمر في العمل بابؼنظمة إلا أنهم يريدوف الاستمرار بناء على الرغبة 

م يبقوف تهلية من الولاء العاطفي بكو منظمامن قبل ابؼوظفتُ بكو التنظيم بدا يعتٍ أف الأفراد الذين يظهروف معدلات عا
بسبب علاقات ابغب التي يشعروف بدا بكو تلك التنظيمات. ويرى البعض أف الولاء العاطفي يعبر عن قوة رغبة الفرد في 

 .لعمل بدنظمة معينة لأنو موافق على أىدافها وقيمها ويرغب في ابؼشاركة لتحقيق تلك الأىداؼالاستمرار با
 : )الأخلاقي(ي الدعيار  الولاء -ب

 ويعزز وأىدافها، ابؼنظمة مصلحة على وابغرص فيو راوالاستمر  العمل بدتطلبات ـاوالالتز  بالتعهد العامل إحساس ويعتٍ
 وضع في حاتهماباقتً  الأخذ و قراراتال ابزاذ في ىماواشرك لعمابؽا ابؼنظمة تبديو الذي ابعيد بالدعم الإحساس ىذا

 30. العمل وتنفيذ التخطيط ءاإجر  كيفية جانب إلذ العامة السياسات ورسم الأىداؼ،
 استمراره من بوققها أف ابؼمكن من التي الاستثمارية بالقيمة بركم ابغالة ىذه في الفرد ولاء درجة :الدستمر الولاء -ج

 31.أخرى بجهات الالتحاؽ قرر لو سيفقده ما مقابل التنظيم مع بالعمل
 و آثار الولاء التنظيمي لزدداتالدطلب الثالث: 

 الولاء التنظيمي لزدداتالأول:  الفرع
 التنظيم داخل التنظيمي الإلتزاـ تكوين على تساعد التي العوامل حوؿ وابذاىاتهم والدارستُ الباحثتُ اجتهادات تعددت

 تشكيل عل ابؼساعدة العوامل إلذ فيها أشارا التي ابؼتميزة الدراسات من تعتبر ماناري و مارش روبرت دراسات أف إلا
  :وىي التنظيمي الالتزاـ وتكوين

                                         
 325 ص 2007مصر، ،1 ، ط والتوزيع للنشر العصرية ابؼكتبة البشرية، الدوارد لتنمية وتنظيمية السلوكية الدهارات ابؼغربي، الفتاح عبد ابغميد عبد  - 29
 45شلابي وليد، مرجع سبق ذكره، ص  - 30
 158وافية صحراوي، مرجع سبق ذكره، ص  - 31
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 ومن التنظيم، في العاملتُ الأفراد حاجات اشباع على تساعد داخلية سياسات تبتٍ على العمل ضرورة :السياسات-أ
 . الافراد بؽؤسلاء الوظيفي السلوؾ تشكيل على يساعد التي ابؼتداخلة ابغاجات من بؾموعة انساف أي لدى أف ابؼعروؼ

 فكلما العاملتُ، الأفراد لدى التنظيمي الولاء زيادة على يساعد التنظيمية الأىداؼ فوضوح :الأىداف وضوح -ب
 ذلك وينطبق ، أكبر وابؼنظمة التنظيمي للولاء الأفراد وفهم إدراؾ عملية كانت كلما وبؿددة واضحة الأىداؼ كانت

 .الادارية والكفاءة والفلسفة النهج على
 على ابهابية بصورة العاملتُ الأفراد قبل من ابؼشاركة تساعد :التنظيم في العاملين الأفراد مشاركة تنمية على العمل -ج

 على يشجعو بصاعي موقف في للفرد والعقلي الفعلي الاشتًاؾ ىي دايفن يراىا كما فابؼشاركة التنظيم، اىداؼ برقيق
 .الأىداؼ تلك برقيق في ابؼسؤسولية في ويشتًؾ ابعماعية الأىداؼ لتحقيق وابؼسابنة ابؼشاركة

 الأدوات و والأساليب للطرؽ ابؼتضمن المجاؿ ذلك ىو التنظيمي فابؼناخ  ي:التنظيم الدناخ تحسين على العمل -د
 بيثل أنو على التنظيمي للمناخ النظر بيكن ذلك على وبناء الأفراد بتُ ابؼنظمة بيئة داخل ابؼتفاعلة والعلاقات والعناصر
 د.السائ العمل جو على يعتمد بقاحها، وأف الناجحة، ابؼنظمة شخصية

 الانظمة فتوافر مناسبة، ومادية معنوية حوافز أنظمة ابعيد التنظيمي ابؼناخ يتطلب :مناسبة حوافز أنظمة تطبيق-ر
 الانتاج معدلات وارتفاع الولاء زيادة وبالتالر ككل، ابؼنظمة وعن التنظيمي ابؼناخ عن الرضا زيادة على يؤسدي ابؼناسبة
 وتطبيقا للحوافز استخداما ابؼنظمات أقل العاـ القطاع في العاملة ابؼنظمات أف على الباحثوف واتفق التكاليف وتقليل
 .ابعديدة ابغوافز لأنظمة

 واحدة عمل بيئة في كأعضاء إليهم النظر و العاملتُ حاجات بإشباع الاىتماـ إف :مؤسسية ثقافة بناء على العمل -و
 دورا وإعطائهم العاملتُ الأفراد ابؼتبادؿ الاحتًاـ من كبتَة درجة توفتَ على وتعمل لأفرادىا، متميز أداء معايتَ ترسيخ
 .بؽا والولاء الالتزاـ وزيادة ابؼنظمة بساسك قوة زيادة عليو سيتًتب القرارات، ابزاذ في ابؼشاركة في كبتَ

 إبقاز بضرورة مناسب، عمل جو وفي الأخرين اقناع ىو الادارة بو تقوـ أف بهب الذي الكبتَ الدور إف : القيادة نمط-ه
 تنمية خلاؿ من الأعماؿ لإبقاز ابعماعي التأييد كسب على القادرة الادارة ىي الناجحة فالإدارة وفاعلية بدقة الأعماؿ
 التنظيمي الولاء درجات زيادة يستطيع الذي ىو الناجح فالقائد ابؼناسبة، ابغوافز أنظمة بإستخداـ الإدارية الأفراد مهارات

 32.الأفراد لدى
 

                                         
 164-163فية صحراوي، مرجع سبق ذكره، ص وا - 32
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 الفرع الثاني : آثار الولاء التنظيمي
 الولاء من ابؼرجوة النتائج بوقق أف يستطيع حتى سلبية وأثار ابهابية أثار للولاء بأف التنظيمي بالولاء ابؼهتم يدرؾ أف بهب
 :والسلبية الابهابية التنظيمي الولاء أثار نذكر وبؽذا التنظيمي الولاء بسلب عليو ينعكس ولا

 الاثار الايجابية :-أ
 دوراف معدؿ كابلفاض للمنظمة بالنسبة الابهابية النتائج من عدد إلذ يؤسدي التنظيمي بالولاء ابؼوظف شعور -

 تكلفة ابلفاض على يؤسثر بفا والأداء ابعهد من ابؼزيد وبذؿ العمل في والانتظاـ العمالة واستقرار ، العمل
 33. للمنظمة والازدىار النمو وبرقق الإنتاجية وزيادة ، العمل

 (.الفريق (بروح العمل في والانتظاـ العمالة راواستقر  وبساسكها ابعماعات فعالية درجة زيادة -
 أكبر، التقدـ ىذا عن رضاه درجة تكوف وبالتالر الوظيفي التقدـ من أعلى مستويات بوقق مااالتز  الأكثر ابؼوظف -

 يشعر وبالتالر غتَه من أكثر التوقعات ىذه عن رضاه يبدي مااالتز  الأكثر ابؼوظف أف تتوقع أف ابؼمكن فمن
 صالح في ىو ما برديد عند التنظيم نظر وجهة مع نظره وجهة ويوحد بو يعمل الذي التنظيم بكو أكبر ـابالتز 

 . التنظيم
 بدرجات ابؼرتفع الانتماء ذو الفرد يتميز حيث العمل، نطاؽ خارج ابػاص الفرد حياة على تنعكس الولاء أثار -

 34.العائلية علاقتو  قوة ارتفاع إلذ إضافة العمل أوقات خارج رحة ا واؿ السعادة من عالية
 

 الاثار السلبية: -ب
 خارج للنشاطات وقت أي يتًؾ ولا بالعمل طاقتو بصيع يستثمر الفرد بذعل التنظيمي للولاء السلبية الآثار -

 تسيطر وبنومو العمل فآف ذلك إلذ إضافة الآخرين، عن عزلة في يعيش أف إلذ يؤسدي بدوره وىذا العمل
 35.عملو في التفكتَ دائم يصبح وبالتالر العمل خارج تفكتَه على

 
 
 

                                         
غزة، مذكرة محمد صلاح الدين أبو العلا، ضغوط العمل و أثرىا على الولاء التنظيمي دراسة تطبيقية على مدراء العاملتُ في وزارة الداخلية في قطاع   - 33

  49-48، ص 2009ماجستتَ، ابعامعة الاسلامية، غزة، 
تنظيمي لدى موظفتُ دراسة حالة بلدية الوادي، مذكرة ماستً، جامعة الوادي، التغيتَ التنظيمي و علاقتو بالولاء ال، مبروكة بالعجاؿ و بيينة بالعجاؿ -34

 61، ص  2016/2017
 26بوميسة عبد ابغكيم و مريش علاء الدين، مرجع سبق ذكره، ص  - 35
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 الدبحث الثالث: دراسات سابقة 
 .السابقة الدطلب الأول: دراسات

 الدراسة الاولى: 
و كروي بظية، أثر العدالة التنظيمية في تعزيز سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية دراسة حالة ابؼوظفتُ الاداريتُ بكلية خلاؼ بظية 

 2019/2020مذكرة ماستً، جامعة جيجل،  العلوـ الاقتصادية و التجارية و علوـ التسيتَ بجامعة جيجل،
 اشكالية الدراسة:

ىل يوجد أثر دو دلالة احصائية لأبعاد العدالة التنظيمية في تعزيز سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدى ابؼوظفتُ الإداريتُ بكلية 
 العلوـ الاقتصادية و التجارية و علوـ التسيتَ بجامعة جيجل؟

العدالة التنظيمية بأبعادىا العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، العدالة التعاملية في تعزيز  ىدفت ىذه الدراسة إلذ معرفة أثر
سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدى ابؼوظفتُ الإداريتُ بكلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة جيجل، وقد تم 

لبيانات اللازمة للدراسة، بحيث تم توزيعها على عينة عشوائية طبقية الاعتماد على الاستبانة كأداة رئيسية للحصوؿ على ا
( موظفا إداريا، وتم برليل البيانات باستخداـ بؾموعة من الأساليب الإحصائية باعتماد برنامج ابغزـ 41بلغت )

 .SPSSالإحصائية للعلوـ الاجتماعية 
 وقد أسفرت ىذه الدراسة عن:

التنظيمية في تعزيز سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدى ابؼوظفتُ الإداريتُ بكلية العلوـ  وجود أثر داؿ إحصائيا للعدالة -
الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة جيجل يفسره بعدي العدالة الإجرائية والتعاملية ولا يفسره بعد العدالة 

 .عيةالتوزي
تُ بكلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية لوجهة نظر ابؼوظفتُ الإداري -

 جيجل ابذاه سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية تعزي بؼتغتَ ابؼنصب الوظيفي تفسرىا فئة تقتٍ في الإعلاـ الآلر.
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 الدراسة الثانية: 
و كماؿ حياة، دور ابغوافز في برقيق العدالة التنظيمية دراسة حالة بدؤسسسة الصندوؽ الوطتٍ للتأمينات  بوشماؿ ابياف

 فرع جيجل.  CNASالاجتماعية للعماؿ الأجراء
 اشكالية الدراسة:

 بدؤسسسة والعدالة التنظيمية ابغوافز بتُ α ≥ 0.05 معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات تأثتَ علاقة توجد ىل
 ؟ جيجل الاجتماعية فرع للتأمينات الوطتٍ الصندوؽ

تهدؼ ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على ابغوافز ودورىا في برقيق العدالة التنظيمية من خلاؿ قياس وبرليل علاقة الإرتباط 
 تدعيم ابعانب التطبيقي والأثر بتُ ابغوافز والعدالة التنظيمية بأبعادىا الثلاث العدالة التوزيعية، الإجرائية والتفاعلية، وقد تم

، حيث -فرع جيجل  -( CNASمنها بدراسة حالة مؤسسسة الصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية للعماؿ الأجراء )
، 142موظف وموظفة بابؼؤسسسة بؿل الدراسة من أصل  45 تم توزيع استبياف الدراسة على عينة عشوائية التي قدرت ب

 ( في برليل البيانات واختبار الفرضيات.spssليل الإحصائي )وقد تم الاعتماد على برنامج التح
بينت نتائج الدراسة أف للحوافز دور أساسي في برقيق العدالة التنظيمية، وىو ما يعتٍ وجود علاقة تأثتَ ذات دلالة 

للتأمينات الاجتماعية بتُ ابغوافز والعدالة التنظيمية بدؤسسسة الصندوؽ الوطتٍ  α ≥ 0.05 إحصائية عند مستوى معنوية
 -فرع جيجل  -

 الدراسة الثالثة: 
أثر العدالة التنظيمية على الولاء التنظيمي للعاملتُ دراسة تطبيقية على بعض شركات ابين محمد عثماف محمد محمد عثماف، 

 .2019ابػدمات ابؼالية، مذكرة ماجستتَ، جامعة السوداف، 
 اشكالية الدراسة:

 التنظيمية على الولاء التنظيمي للعاملتُ؟ىل تؤسثر قواعد العدالة 
ىدؼ ىذا البحث للتعرؼ على طبيعة العلاقة بتُ أبعاد العدالة التنظيمية والولاء التنظيمي للعاملتُ بشركات ابػدمات 

ابعاد  ابؼالية ، ومعرفة ابؼكونات الداخلية التي تتفاعل فيما بينها بػلق الولاء التنظيمي وبسثلت مشكلة البحث في تاثتَ
العدالة التنظيمية على الولاء التنظيمي من خلاؿ فرضية رئيسة وىي ىل تؤسثر أبعاد العدالة التنظيمية على الولاء التنظيمي 

موظفا، مع استخداـ  119للعاملتُ ، وشملت عينة البحث العاملتُ بشركات ابػدمات ابؼالية حيث بلغ حجم العينة 
 ابؼنهج التحليلي الوصفي .
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ث بدجموعة من النتائج منها وجود علاقة ابهابية بتُ العدالة الإجرائية وعدالة التعاملات وكل من الولاء توصل البح
العاطفي وابؼعياري و الولاء ابؼستمر، كما توجد علاقة بتُ العدالة التوزيعية و كل من الولاء العاطفي وابؼعياري والولاء 

على تعزيزىا  ا ضرورة فهم مكونات العدالة التنظيمية من أجل العملكما قدـ البحث بؾموعة من التوصيات منه ابؼستمر
مسألة الولاء التنظيمي اىتماما  بدا بىدـ ولاء ابؼوظفتُ وبالتالر برقيق اىداؼ الشركة الكلية، وعلى الشركات أف تولر

والمحافظة على الولاء بدا عليها تصميم برامج وحلق  وذلك بؼا يتضمنو من آثار ابهابية على بصيع مستويات الشركة، كما
أي مستجدات اخرى ، تنمية مهارات ابؼدراء و الرؤساء بؼا بؽم من  تتضمنو من برقيق كافة متطلبات العدالة التنظيمية و

 بدورىا في برقيق الولاء التنظيمي. دور كبتَ في برقيق العدالة التي تساىم

 الدراسة الرابعة: 
تغيتَ التنظيمي وعلاقتو بالولاء التنظيمي لدى ابؼوظفتُ دراسة ميدانية ببلدية الوادي، المبروكة بالعجاؿ و بيينة بالعجاؿ، 

 .2016/2017مذكرة ماستً، جامعة الوادي، 
 اشكالية الدراسة:

 بابؼؤسسسة؟ للموظفتُ التنظيمي والولاء التنظيمي التغيتَ بتُ علاقة توجد ىل
إشكالية الدراسة في التعرؼ على طبيعة العلاقة بتُ التغيتَ التنظيمي والولاء التنظيمي لدى ابؼوظفتُ ببلدية  بسحورت

الوادي، من خلاؿ التساؤؿ التالر: ىل توجد علاقة بتُ التغيتَ التنظيمي والولاء التنظيمي لدى ابؼوظفتُ ببلدية الوادي؟ 
 التالية: وقد تم برليل التساؤؿ الرئيسي حسب الأبعاد 

 .ىل توجد علاقة بتُ التغيتَ التنظيمي و بفارسة ابؼوظفتُ إثراء العمل في ابؼؤسسسة؟ 1
 .ىل توجد علاقة بتُ التغيتَ التنظيمي ورغبة ابؼوظفتُ بالالتزاـ بخطة ابؼؤسسسة؟2

عن طريق موظف وموظفة ، وذلك 70وللإجابة على ىذه الإشكالية أجريت الدراسة باستخداـ ابؼنهج الوصفي على 
باستخداـ الأدوات وابؼلاحظة و ابؼقابلة وكذا الوثائق والسجلات ومع توزيع الاستمارة والتي شملت على ائية حصالعينة الا

 بؿاور . 5سؤسالا موزعا على  31
 وخلصت الدراسة إلذ أف التغيتَ التنظيمي يساىم في تشكيل الولاء التنظيمي ببعديو لدى موظفي بلدية الوادي.

 الخامسة:  الدراسة
ايهاب أبضد عويضة، أثر الرضا على الولاء التنظيمي لدى العاملتُ في ابؼنظمات الأىلية بؿافظات غزة، مذكرة ماجستتَ، 

 .2008ابعامعة الاسلامية غزة، 
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 اشكالية الدراسة:
 ما أثر الرضا الوظيفي على الولاء التنظيمي لدى العاملتُ في ابؼنظمات الأىلية بدحافظات غزة؟

الوظيفي وبؿاولة ابػروج بتوصيات تعمل على  ىدفت ىذه الدراسة إلذ برديد أثر العلاقة بتُ الولاء التنظيمي والرضا
تطوير وبرستُ مستوى الولاء والرضا الوظيفي لدى العاملتُ في ابؼنظمات الأىلية، وبرديد مستوى وبرليل وتقييم الولاء 

من خلاؿ ربطو يعناصر بؿددة للرضا الوظيفي وذلك طبقا للمتغتَات  التنظيمي لدى العاملتُ في ابؼنظمات الأىلية
الشخصية، ومعرفة ابؼشاكل والعوامل التي تعيق وجود ولاء تنظيمي في ابؼنظمات الأىلية في بؿافظات غزة، والبحث في  

عاملتُ في ابؼنظمات وقد تكوف بؾتمع الدراسة من ال كيفية برستُ الولاء التنظيمي لدى العاملتُ في ابؼنظمات الأىلية
( 80( منظمة، حيث طبقت ىذه الدراسة على عينة قدرىا )1061الأىلية الفلسطينية بدحافظات غزة والتي عندىا )

موظف  360ع الدراسة الأصلي، وقد تم اختيار عينة طبقية عشوائية بلغت تم%( من بؾ6منظمة أىلية أي حوالر )
ئيس قسم أو منسق، وموظف إداري وقتي، و عامل(، وقد استخدـ الباحث تراوحت بتُ مدير ابؼؤسسسة، ومدير الفرع، ور 

أداة بعمع البيانات وىي الاستبانة والتي تكونت من ثلاثة أجزاء، حيث تم بزصيص ابعزء الأوؿ للمعلومات الشخصية 
ابعزء الثالث للعوامل ابؼؤسثرة عن ابؼوظف وفيو تسع فقرات، وابعزء الثالش للعوامل ابؼؤسثرة في الرضا الوظيفي وفيو ستوف فقرة، و 

في الولاء التنظيمي وفيو ثلاثوف فقرة وقد أظهرت النتائج التي كشفت عنها الدراسة أف ىناؾ مستوى عالر من الولاء 
% عبرت عنو العينة ابؼستطلعة آراءىا، وأف ىناؾ مستوى 81.76   التنظيمي في ابؼنظمات الأىلية بدحافظات غزة يقدر

%، وكذلك وجود 72، 65لر الرضا الوظيفي للعاملتُ في ابؼنظمات الأىلية بدحافظات غزة يقدر جيد نسبيا الإبصا
علاقة ابهابية بتُ عوامل الرضا الوظيفي ابؼتعلقة بالعمل في ابؼنظمة وبتُ العوامل ابؼؤسثرة في الولاء التنظيمي للموظفتُ في 

وؽ ذات دلالة إحصائية في استجابة ابؼبحوثتُ حوؿ أثر م الأخرى، كما أظهرت الدراسة عدـ وجود فر تهأعمابؽم ومنظما
الرضا الوظيفي على الولاء التنظيمي لدى العاملتُ في ابؼؤسسسات الأىلية الفلسطينية بؿافظات غزة تعزي بؼتغتَات ابعنس، 

 الرائب.العمر، ابغالة الاجتماعية، عند الأبناء، ابؼؤسىل العلمي، سنوات ابػبرة، مكاف العمل، ابؼسی الوظيفي، 
وقد أوصى الباحث في دراستو بضرورة القياـ بتعزيز الرضا عن الوظيفة من خلاؿ العمل على برستُ نظاـ الأجور، ووضع 
نظاـ للحوافز، كذلك إعادة صياغة نظاـ التًقيات ابؼطبق، بالإضافة إلذ وضع نظاـ عادؿ لتقييم ابؼوظفتُ، والعمل على 

تعزيز اىتماـ إدارة ابؼنظمات الأىلية بالأساليب الإدارية ابغديثة في التعامل مع  تطوير قدرات ومهارات العاملتُ، كذلك
ابؼوظفتُ، وتفعيل وتعزيز العلاقات الإنسانية بتُ العاملتُ في ىذه ابؼنظمات، وضرورة العمل على برستُ بيئة العمل، 

 مل والولاء للمنظمةووضع نظاـ خاص يعالج مشاكل ابؼوظفتُ وشكاويهم، وتعزيز ثقافة الانتماء للع
 الدراسة السادسة: 

في تنمية سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدى عينة موظفي الادارة المحلية بولاية بوسعادة،  شلابي وليد، دور الولاء التنظيمي
 .2015/2016بسكرة، مذكرة ماجستتَ، جامعة 
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 اشكالية الدراسة:
 التنظيمية لدى موظفي الادارة المحلية؟ىل للولاء التنظيمي دور في تنمية سلوؾ ابؼواطنة 

ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على دور الولاء التنظيمي في تنمية سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدى موظفي الإدارة المحلية 
الطالب الباحث ابؼنهج الوصفي التحليلي، إذ اعتمد في بحث  بولاية مسيئة ، و سعيا لتحقيق أىداؼ الدراسة إستخدـ

طبيعة الدور، إستبياف لقياس الولاء التنظيمي وإستبياف لقياس سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية من إعداد الطالب الباحث، 
ي الإدارة المحلية بالاطلاع على الأبيات النظرية للموضوع ، وتم تطبيق أداة البحث على بؾتمع الدراسة، وابؼتمثل في موظف

 ( مفردة وقد توصلت الدراسة إلذ النتائج التالية : 218بابؼسيلة البلدية ، الدائرة ، الولاية ( وبلغ حجم العينة )
 توجد علاقة إبهابية بتُ الولاء التنظيمي وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدى موظفي الإدارة المحلية بولاية ابؼسيلة.  -
 رتفع لدى موظفي الإدارة المحلية بولاية ابؼسيلة .مستوى الولاء التنظيمي م -
 ع لدي موظفي الإدارة المحلية بولاية ابؼسيلة. رتفمستوى سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية م -
ا بعبولاية ابؼسيلة ت لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في متغتَ الولاء التنظيمي لدى موظفي الإدارة المحلية -

 للجنس. 
بولاية ابؼسيلة تبعا  إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي لدى موظفي الإدارة المحلية توجد فروؽ ذات دلالة -

 للأقدمية ابؼهنية وابؼستوى التعليمي. 
لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدى موظفي الإدارة المحلية بولاية  -

 ة ابؼهنية. قدميو الأ ابعنسابؼسيلة يا 
المحلية بولاية  فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدى موظفي الإدارة توجد -

 ابؼسيلة تبعا للمستوى التعليمي.
 الدراسة الثامنة:

( بعنواف: العلاقة بتُ العدالة التنظيمية والثقة ودور الفعالية الذاتية العالية،  ary j. Ruderدراسة أجاري ج، رودر )
 وتتمحور إشكالية ىذه الدراسة حوؿ التساؤؿ الرئيسي التالر:  ،2003

 إلذ أي مدى بيكن أف تؤسثر العدالة التنظيمية والثقة في نور الفعالية الذاتية العالية؟ 
 وتسعى ىذه الدراسة إلذ التحقق من الفرضيات التالية: 

 العدالة الإجرائية بؽا تأثتَ مباشر على الثقة في ابؼنظمة.  -
 .الثقة في ابؼنظمة بؽا تأثتَ مباشر على دور الفعالية الذاتية العالية -
 .العدالة الإجرائية بؽا تأثتَ عبر مباشر على دور الفعالية الذاتية العالية من خلاؿ الثقة في ابؼنظمة -
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 العدالة التفاعلية بؽا تأثتَ مباشر على الثقة في ابؼشرؼ.  -
 اشر على دور الفعالية الذاتية العالية.الثقة في ابؼشرؼ بؽا تأثتَ مب -
العدالة التفاعلية بؽا تأثتَ غتَ مباشر على نور الفعالية الذاتية العالية من خلاؿ الثقة في ابؼشرؼ. وتهدؼ ىذه الدراسة  - 

اسة على أداء إلذ بحث العلاقة بتُ العدالة التنظيمية والثقة ودور الفعالية الذاتية العالية، واعتمد الباحث في ىذه الدر 
ابؼقياس بعمع البيانات مع ابؼيداف الاستمارة. وأخذت عينة الدراسة من ابؼوظفتُ ابؼهنيتُ ودووا اللياقات البيضاء في 

 موظف.  350موظف وبلغ حجم العينة  50.000ابؼنظمات العامة وابػاصة الكبتَة والصغتَة البالغ عددىم 
 ة تتمثل فيما يلي:وأىم النتائج التي توصلت إليها ىذه الدراس

 وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ العدالة الإجرائية والثقة في ابؼنظمة. - 
العلاقات بتُ العدالة الإجرائية ودور الفعالية الذاتية العالية، والثقة في ابؼنظمة ودور الفعالية الذاتية العالية لد تكن ذات  - 

 .دلالة 
 علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ العدالة التفاعلية والثقة في ابؼشرؼ. وجود -
 علم وجود علاقة ذات إحصائية بتُ العدالة التفاعلية ونور الفعالية الذاتية العالية.  - 
 العلاقة بتُ الثقة في ابؼشرؼ ودور الفعالية الذاتية العالية لد تكن ذات دلالة. -

 السابقة مع الدراسة الحالية. دراسات مقارنة :الدطلب الثاني
من خلاؿ عرض الدراسات السابقة ذات العلاقة بدوضوع الدراسة، حيث أكدت ىذه الدراسات على درجة الاىتماـ 

، و قد ظهر العديد من أوجو التشابو و الولاء التنظيمييساىم في تنمية بها لاف الاىتماـ  العدالة التنظيميةبدجاؿ 
 ابغالية و الدراسات السابقة.الاختلاؼ بتُ الدراسة 

 تتفق ىذه الدراسة مع الدراسات السابقة في:أولا: أوجو التشابو : 
 اتبعت الدراسة ابغالية ابؼنهج الوصفي التحليلي حيث تشابهت مع الدراسات السابقة. -

الدراسات  تشابهت الدراسة ابغالية مع الدراسات السابقة في استخدامها الاستبانة كاداه للدراسة مثل بصيع
 ابؼذكورة سلفا.

 :ثانيا: من حيث الاىداف 
الولاء في ابؼؤسسسات ثم التعرؼ على  ةالسائد العدالة التنظيميةىدفت الدراسة ابغالية الذ الكشف على واقع 

 .التنظيمي بالنسبة للعماؿ
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 :من حيث ابؼتغتَ ابؼستقل و ابؼتغتَ التابع: ثالثا 
كمتغتَ تابع لد بىتلف عن   الولاء التنظيميكمتغتَ مستقل، و على   نظيميةالعدالة التشملت الدراسة ابغالية على 

 .الدراسات السابقة وربط بتُ ابؼتغتَين 
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 :خلاصة الفصل

تنمية الولاء  ودورىا في  العدالة التنظيميةحاولنا في ىذا الفصل اف نوضح ابعانب النظري بؼوضوعنا الذي ىو 
من خلاؿ التطرؽ  للعدالة التنظيمية، وىذا من خلاؿ ثلاث مباحث، فوضحنا في ابؼبحث الأوؿ ابعانب النظري التنظيمي

في مطلب ثالش، أبعاد و بؿدداتها و ، ها وأبنيتهافي مطلب أوؿ وما ينبثق عن ابؼفهوـ من تعاريف العدالة التنظيميةإلذ مفهوـ 
 .التنظيميةنظريات وطرؽ قياس العدالة ثم بعد ذلك 

من جانبو النظري فقسم ىذا ابؼبحث إلذ ثلاث  أساسيات الولاء التنظيميأما فيما بىص ابؼبحث الثالش فقد تطرقنا إلذ 
حل مرا.. الخ ثم بعد ذلك .الابنية  منومن خلاؿ تعريفو و الب، يوضح ابؼطلب الأوؿ مدخلا إلذ الولاء التنظيمي مط

 .بؿددات وآثاره في ابؼبحث الثالثا وأختَ  تطور الولاء التنظيمي وأبعاده
بدا أننا عرفنا كلا شقي عنواف مذكرتنا فما تبقى لا يقل أبنية عما سبق فخصصنا ابؼبحث الثالث في ىذا الفصل للجمع 

من خلاؿ مراجعة الدراسات السابقة ومقارنتها بهذه  العدالة التنظيمية والولاء التنظيميدراسة بتُ متغتَات البحث في 
 ، وفي الأختَ نقوؿ أف ىذا الفصل كاف مهما جدا كمدخل لبحثنا ومعرفة حدود دراستنا.الدراسة في ابؼبحث الثالث

 
 
 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ثانيالفصل ال
مؤسسة الضمان الاجتماعي  دراسة حالة

 للعمال غير أجراء
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 دراسة حالة الصندوق الوطني للضمان الاجتماعي لغير الأجراء الدبحث الأول:  
عامة و الوكالة الولائية بغرداية بصفة خاصة، مع دراسة سنحاوؿ في ىذه ابؼبحث التطرؽ للتنظيم الإداري للصندوؽ بصفة 

 ىيكلها التنظيمي وتعريف بـتلف ابؼصالح  مع إبراز ابؼهاـ التي تقوـ بها.
 الدطلب الأول: التنظيم الإداري للصندوق

نوية يعتبر الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الأجراء مؤسسسة عمومية ذات تسيتَ خاص تتمتع بالشخصية ابؼع
ابؼؤسرخ في  07 -92جاء بو ابؼرسوـ رقم  والاستقلالية ابؼالية ابؼستَة من طرؼ القوانتُ والتنظيمات ابػاصة بها، ىذا ما

وابؼتضمن الوضع القانولش لصناديق الضماف الاجتماعي والتنظيم الإداري وابؼالر للضماف  1992جانفي  04
 الاجتماعي.

 للصندوقالنظام القانوني  الفرع الأول:
و كاف  1974إلر نهاية سنة  1958لقد تأسس صندوؽ الضماف الاجتماعي لغتَ الأجراء كنظاـ إجباري من سنة 

( ASأصبحت التغطية لتشمل التأمينات الاجتماعية ) 1975( ، و ابتداء من سنة VSيغطي إلا أداءات التقاعد )
دة إصلاح منظومة الضماف الاجتماعي، أدمج صندوؽ عند إعا 1983)الأمومة، العجز، ابؼرض، الوفاة( ، و في سنة 

ابؼوحد حيث أوكلت مهاـ تسيتَ التقاعد  ( في النظاـ الواحد وCASNOSالأجراء ) الضماف الاجتماعي لغتَ
( و مهاـ تسيتَ التأمينات الاجتماعية للصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية CNRللصندوؽ الوطتٍ للتقاعد )

(CNAS .) 

للأجراء  الاجتماعي الوطتٍ للضماف الصندوؽ عن استقلالو تاريخ إلذ النظاـ شبكات من كغتَه الصندوؽ ةنشأ وتعود
(CNAS) أعضاء حضره الذي الإداري الاجتماع إطار وذلك في 1992جانفي04 بتاريخ لو التحضتَ بدا الذي 

 :وىم  عضوا عشرين و واحد عددىم البالغ الصندوؽ
 الوطن مستوى على فعالية الأكثر التجارية الأعماؿ عن بفثلتُ أعضاء (06 (ستة. 
 الوطن مستوى على فعالية الأكثر الفلاحية الأعماؿ عن بفثلتُ أعضاء (04 (أربع. 
 ابغرفية. الأعماؿ عن بفثلتُ (أعضاء04(أربع 
  نقابة ابغرة على أساس عضو واحد من كل فئة من الفئات الآتية: الصحة،  ابؼهن عن بفثلتُ ( أعضاء04 ( أربع

المحامتُ، ومكاتب الدراسات التقنية وابؼعمارية وابؼالية والمحاسبة، ويتم تعييهم من قبل منظماتهم ابؼهنية الأكثر بسثيلا على 
 ابؼستوى الوطتٍ

 (بفثلت02ُعضوين ) الصناعيتُ.   الأعضاء عن 
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 ( بفثل 01عضو )والتنظيم ابؼعموؿ بهما بؼستخدمي الصندوؽ تعينو بعنة ابؼسابنة ابؼنصوص عليها في التشريع. 
لقد استمر الصندوؽ برت الوصاية التنظيمية و ابؼهنية و ابؼالية للصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي للعماؿ الأجراء 

(CNAS)  من تاريخ استقلالية  1995إلذ غاية سنة CASNOS  وبداية نشاطو كجهاز مستقل متكوف
مقرىا الاجتماعي بنهج فيكتور ىيجو بابعزائر و وكالات جهوية و فروع ولائية  و  (مديرية مركزية) من)وحدة مركزية

 شبابيك بـتصة كما ىو مبتُ في ابعدوؿ التالر.

 ( يوضح انتشار الوكالات الجهوية عبر التًاب الوطني1-2جدول رقم )

 مقر الوكالة الولايات الدلحقة

 ابعزائر ابعزائر العاصمة 
 عنابة سوؽ أىراس -الطارؼ –قابؼة  –عنابة 
 باتنة خنشلة  –بسكرة  –اـ البواقي  –باتنة 
 بشار النعامة  –تندوؼ  –البيض  –ادرار  –بشار 

 البليدة ابعلفة  –ابؼدية  –تيبازة  –البليدة 
 الشلف تيسمسيلت  –عتُ الدفلى  –الشلف 
 قسنطينة تبسة  –ميلة  –سكيكدة  –جيجل  –قسنطينة 

 وىراف عتُ بسوشنت  –معسكر  –وىراف 
 مستغالز تيارت  –غليزاف  –مستغالز 

 ورقلة اليزي  –بسنراست  –الاغواط  –غرداية  –الوادي  –ورقلة 
 سطيف ابؼسيلة  –برج بوعريريج  –بجاية  –سطيف 

 سيدي بلعباس سعيدة  –تلمساف  –سيدي بلعباس 
 تيزي وزو بومرداس –البويرة  –تيزوزو 

 2004 -04الدليل بالفرع رقم   -الدصدر 

الذي بودد التنظيم الداخلي   2015جانفي  15وفي إطار إعادة ابؽيكلة  بدقتضى القرار ابؼؤسرخ في  2015أما في سنة 
 للصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي ابػاص بغتَ الأجراء و الذي بدقتضاه تم إنشاء الوكالات الولائية للصندوؽ.

 ( أصناؼ على أساس ابؼعايتَ التالية:03من القرار تم تصنيف الوكالات الولائية إلر ثلاث ) 17قم حسب ابؼادة ر 
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 .عدد ابؼكلفتُ و ابؼنتسبتُ للضماف الاجتماعي لغتَ الأجراء 
 .عدد ابؼؤسمن بؽم اجتماعيا 
 .اشتًاكات الضماف الاجتماعي و نفقات الأداءات 

 الولائية عبر التًاب الوطني(:يوضح تصنيف الوكالات 2-2جدول رقم )

 الوكالات الولائية الصنف الثالث الوكالات الولائية الصنف الثالش الوكالات الولائية الصنف الأوؿ

 -ابعزائر غرب -ابعزائر شرؽ
 -تلمساف -تيزي وزو -سطيف

قسنطينة  –البليدة  -بجاية  -وىراف 
 باتنة -

 –برج بوعريريج  -ابؼسيلة –غرداية 
  -الشلف  –عنابة  -بومرداس

 مستغالز
 -سيدي بلعباس  -بسكرة 

 -الوادي  –جيجل  –ميلة 
 -تيارت  –ورقلة  –تيبازة 
 سكيكدة -معسكر –البويرة 
 -غليزاف  -قابؼة  -ابؼدية

 أـ البواقي -عتُ بسوشنت 
 تبسة -عتُ الدفلى -ابعلفة

 -خنشلة  -سوؽ أىراس 
 سعيدة -الاغواط –الطارؼ 

 تيسمسيلت -البيض -بشار
 تامنراست -النعامة -ادرار

 تندوؼ -اليزي

 2015أفريل  5ابؼؤسرخة في  17ابؼصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على ابعريدة الربظية رقم 
 التعريف  بالوكالة الولائية لغرداية  الفرع الثاني:

 التعريف بالصندوق الضمان الاجتماعي لغير الأجراء وكالة غرداية أولا:
بغرداية ىي مؤسسسة إدارية تنظيمية ذات طابع خاص،  (casnos)إف الصندوؽ الضماف الاجتماعي لغتَ الأجراء 

تعمل على تأمتُ الفئة الغتَ مأجورة للولاية، أي كل العماؿ الذين بيارسوف نشاطات مهنية غتَ مأجورة في إطار التشريع 
 التجاري ( ابػاصة بولاية غرداية و التي تعتٍ : ابػاص بأعماؿ ابؼنظمة )ابؼهن ابػاضعة للقيد في السجل

 .ُالصناعيت 
 .ُابغرفيت 
 .التجار 
 .ُالفلاحت 
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 .)أصحاب ابؼهن ابغرة )بؿامتُ ، خبراء بؿاسبتُ ، صيادلة ، أطباء و غتَىم 
 .)السائقتُ بدختلف أنواعهم )القطاع ابػاص 
 ( أصحاب ابؼؤسسسات ابػاصةSARL , EURL , SNC.) 

ابعغرافية للصندوؽ الضماف الاجتماعي لغتَ الأجراء وكالة غرداية فهي تغطي بصيع بلديات الولاية و ذلك أما عن ابغدود 
 من خلاؿ الشبابيك ابؼختصة التابعة للوكالة :

  و عدد عمالو   2004شباؾ بـتص تابع لدائرة ابؼنيعة الذي يغطي بلديات ىذه الدائرة  تم فتحو في شهر ماي
 ستوى جامعي.( و لديهم م03ثلاثة )

  ( و 02و عدد عمالو اثناف ) 2003شباؾ بـتص لدائرة برياف الذي يغطي بلدية برياف تم فتحو شهر جويلية
 لديهم مستوى جامعي.

  شباؾ بـتص لدائرة متليلي الذي يغطي بصيع بلديات متليلي بدا فيهم دائرة زلفانة تم فتحو في شهر أفريل
 جامعيتُ و الأخر لديو مستوى ثانوي.( اثناف 03و عدد عمالو ثلاثة )  2005

  و عدد عمالو ثلاثة   2001شباؾ بـتص لدائرة القرارة الذي يغطي بلدية القرارة و تم فتحو في شهر جويلية
 ( و لديهم مستوى جامعي.   03)
 ضحوة أما وكالة غرداية فهي تغطي بصيع بلديات الدوائر ابؼتبقية مثل دائرة بنورة، العطف، غرداية، الضاية بن. 

( أربعة و أربعوف موظفا موزعتُ على الوكالة الولائية و على الشبيابيك ابؼختصة التابعة 44إف الوكالة الولائية تضم )
 ( واحد و ثلاثوف لديهم مستوى جامعي و ىم موزعتُ كما يلي:31للوكالة من بينهم )

 (:يوضح تصنيف موظفي الوكالة3-2جدول رقم )

 الصنف العدد الإبصالر ابعنس 
 إناث ذكور

 إلذ ما فوؽ 18من  04 0 04 إطارات سامية
 17إلر  14من  14 01 13 إطارات
 13إلر  10من  24 07 17 التحكم
 09إلر  01من  02 01 01 التنفيذ
  44 09 35 المجموع

 ابؼصدر : من إعداد الطالب بناءا على معطيات مصلحة ابؼستخدمتُ
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 :مهام الـوكالة الولائية للصندوق الضمان الاجتماعي لغير الأجراء  ثانيا:
تندرج مهاـ الوكالة ضمن الأىداؼ العامة للصندوؽ الضماف الاجتماعي لغتَ الأجراء، وبيكن أف بقمل ىذه ابؼهاـ في 

  :النقاط التالية
 تسيتَ الإعانات الطبيعية و ابؼالية للتأمتُ الاجتماعي لغتَ الأجراء على مستوى الولاية و الشبابيك ابؼختصة. 
 .استلاـ وتسوية و صرؼ منح و معاشات ابؼتقاعدين التابعتُ للصندوؽ الضماف الاجتماعي لغتَ الأجراء 
 قتضاءضماف التحصيل للاشتًاكات، ابؼراقبة و ابؼتابعة القضائية عند الا. 
  تقدلص الوثائق اللازمة للمنخرطتُ )شهادات التحيتُ(لإثبات وضعياتهم ابذاه الصندوؽ و تقدبيها  للمؤسسسات آو

ابؼنخرطتُ لإثبات عدـ انتمائهم عن طريق شهادات عدـ الانتساب  ، ولغتَ mise à jour )الإدارات الأخرى 
attestation de non affiliation) .) 

  راقبة الطبية لكل التعويضاتتسيتَ و تنظيم ابؼ. 
 تقدلص الإحصائيات و تقارير عن النشاط الشهري والسنوي للمديرية العامة. 
 متابعة ملفات ابؼنخرطتُ للولاية. 
 ترقيم ملفات ابؼعنيتُ على مستوى الولاية. 
 الذيكل التنظيمي للوكالة و تحليلو:  ثالثا

 يوضح ابؽيكل التنظيمي للوكالة  :( 1-2الشكل رقم )
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 .تينمن إعداد الطالب :الدصدر



 الفصل الثاني: أدبيات تطبيقية
 

 
36 

 .من خلاؿ الشكل السابق نتطرؽ إلذ أىم ابؼصالح في الصندوؽ 
 مدير الوكالة: .1

حيث أف لو كل الصلاحيات في ابزاذ القرارات  2015على رأس الصندوؽ مديرا عتُ بقرار وزاري منذ سبتمبر  يتًبع
 :وذلك في حدود الأطر التنظيمية و القانونية ابؼتعامل بها، وبالتالر فهو يتكفل بدا يلي .ابؼناسبة و ابؼتعلقة بالصندوؽ

 كل مهاـ الصندوؽ و التصديق على كل الوثائق و البيانات والصكوؾ وكل وثيقة ربظية بذاه بـتلف   متابعة
 .وحدات الولاية

 متابعة نشاط وأعماؿ الصندوؽ، تقدلص التقارير و بسثيل الصندوؽ في ابؼناسبات وابعهات الربظية. 
 نيابة الدديرية الفرعية للتحصيل والدراقبة والدنازعات: .2

 :تتكوف من أربعة مصالح  بحيث تقوـ بابؼهاـ التالية
 مصلحة التًقيم والتسجيل: . أ

حيث التسجيل، التًقيم، الشطب، إعادة النشاط، امتهاف نشاطات بذارية  وتبرز مهامها في متابعة ملفات ابؼشتًكتُ من
ىو الذي يقوـ بتأسيس ابؼلف  ذات أبنية بالغة لأنو ابؼصلحةىذا ما بهعل ىذه  .وتصفية ابؼلفات أخرى وأيضا تطهتَ

 .وبالتالر قياـ عناصر التكليف
 Service contrôle)مصلحة مراقبة الدشتًكين ) . ب

ابؼراقبة العمل ابؼيدالش، وذلك بتنظيم مراقبة  يأتي عمل ودور ىذه ابؼصلحة بعد ابؼصلحة السالفة الذكر إذ يعتبر جوىر
لكافة التزاماتهم وديونهم بذاه الصندوؽ، أو تسجيل ابؼتأخرين  استيفائهم التجار من خلاؿ مقرات عملهم، والتأكد من

 تقدلص الإحصائيات عن النشاط .، الابلراط وفقا لأحكاـ القوانتُ السارية ابؼفعوؿ وابؼمتنعتُ عن
 ( Service de recouvrement)   مصلحة التحصيلات . ت

 :حيث يهتم ىذا القسم بدتابعة وضعية الاشتًاؾ وابؼشتًكتُ بدراسة ابؼلفات وبرديد ما يلي 
 الذ ذلك زيادة التأختَ النابذة عن تأختَ دفع  التأكد من استيفاء كل ابؼشتًكتُ لاشتًاكاتهم ومتطلباتها ضف

 الآجاؿ القانونيةالاشتًاكات في مواعيدىا، عقوبات التأختَ ابؼتعلقة بعدـ التصريح بالنشاط في 
.(Pénalisation de retard, majoration de retard )  

وفي حالة وجود امتناع عن الدفع، يقوـ القسم بإصدار الإنذارات ابؼوجهة إلذ ابؼعنيتُ التي تقدـ فيما بعد إلذ مصلحة 
 .ابؼراقبة كي تباشر من جهتها عملها ابؼيدالش
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 حيث يقوـ بإصدار كشف ابغساب للمؤسمن ابؼتضمن للاشتًاكات  برصيل الاشتًاكات: وىي أىم وظيفة للقسم
 ؾ التخليصاالواجب تسديدىا ومستحقاتها، والتي يقوـ ابؼشتًؾ بتسديها على مستوى صندوؽ الشبكة لدى شب

  
 ( ػ إصدار وثائق الانتساب واستيفاء الاشتًاكات  (Mise à jourوفقا لطلب ابؼؤسمن وذلك 

 حسب ابغالة مثل: 
  وثيقة الانتساب والاستيفاء(attestation affiliation et mise à jour) 
 وثيقة الانتساب والاستيفاء و الشطب) (attestation de Radiation 
 ( وثيقة الانتساب والاستيفاء للبنك.(attestation affiliation Pour la banque  
 ( كشف سنوات العمل  (Situation de cotisationحنة التقاعدقصد طلب من. 
 ( كما تلتزـ بتقدلص وثائق عدـ الانتساب  (Non affiliation  للمواطنتُ على مستوى الولاية وىذا بعد

 التحقق من عدـ ابلراطهم، بهدؼ استخدامها وفق ابغاجة.
تقوـ ىذه ابؼصلحة بدتابعة القضايا على مستوى المحاكم مهمة أساسية وىامة بالنسبة  مصلحة الدنازعات: . ث

 وؽ ولذلك بيكن إبصاؿ ىذه ابؼهاـ فيما يلي:للصند
  ابؼتابعة القضائية بدختلف أنواعها وخصوصا ما يتعلق بابؼمتنعتُ عن الدفع الذين يرفضوف دفع مستحقاتهم

بالطرؽ السلمية، ىذا ما بهبر الصندوؽ على تطبيق القانوف عن طريق ابعبر الذي قد يصل إلذ حد مصادرة 
 لى ىيبة الصندوؽ من جهة وبضاية مصادر بسويلو من جهة أخرى.الأملاؾ أو السجن، حفاظا ع

 متابعة أعماؿ بعنة الطعن ابؼسبق(CRP) التي يقدمها مشتًكو الصندوؽ عند  وىي اللجنة التي تتكفل بدتابعة الطعوف
 عدـ رضاىم على تطبيق بعض القوانتُ 

 ( متابعة الصكوؾ البريدية والبنكية غتَ القابلة للدفعChèques impayés.) و إعادة برصيلها ) 
 و التي تتولذ مايلي:نيابة الدديرية الفرعية للؤداءات :  .3
 .ضماف تنظيم و تنسيق العمليات ابؼرتبطة بدفع أداءات التأمينات الاجتماعية و معاشات و منح التقاعد ابؼنجزة 
 .ضماف متابعة و تنفيذ جهاز التكفل بالعلاجات الصحية 
 ابؼختصة التابعة للوكالة الولائية. تقييم نشاطات الشبيابيك 
 .السهر على تطبيق النصوص ابؼستَة للأداءات الاجتماعية 

 و تضم ىذه ابؼديرية مصلحتتُ:
 مصلحة أداءات التأمينات الاجتماعية. . أ

تشرؼ ىذه ابؼصلحة على تقدلص بـتلف التعويضات و الأداءات للمنخرطتُ وذلك باستلاـ الوثائق التي تسمح بؽم 
 :ومعابعتها وبرديد مبالغ التعويضات، وتشرؼ ابؼصلحة على بابغقوؽ
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 .أداء تعويضات ابؼرض ابؼشار إليها سابقا 
 .آداءات الأمومة 
 .منحة رأبظاؿ الوفاة 
استقباؿ ابؼلفات ابؼكونة قصد ابغصوؿ على منح العجز، بعد موافقة الطبيب ابؼستشار و إصدار القرارات ابؼناسبة  

 في حقها.
 :وتكمن الوظائف التي تؤسديها فيما يلي للعلم ابؼصلحة يشرؼ على تسيتَىا رئيس مصلحة و أربع أعواف، 

 .استلاـ الوثائق اللازمة من ابؼنخرطتُ 
 .مراقبة الوثائق و التأكد من استيفاء الأختَ لكافة اشتًاكاتو ومستلزماتو 
 .ودوي حقوقهم دراسة الوثائق و برديد ما يكفلو الصندوؽ من تعويض للمؤسمنتُ 
 حساب جاري بريدي  :إصدار الوثائق اللازمة للتخليص الذي يتم وفق 
 .إرساؿ ابؼلفات إلذ مصلحة ابؼالية و المحاسبة للقياـ بعملية التخليص 
تقدلص الإحصائيات و ابؼعلومات شهريا و سنويا للمدير الفرعي للأداءات للتصديق عليها وإرسابؽا إلذ  

 ابؼديرية العامة .
 : من مهاـ ىذه ابؼصلحة بقد:ة لأداءات التقاعدمصلح . ب
استقباؿ ابؼلفات ابؼكونة قصد ابغصوؿ على منح ومعاشات التقاعد أو التقاعد ابؼنقوؿ و معابعتها و إصدار  

 .القرارات ابؼناسبة لذلك
للتصديق عليها و إرسابؽا إلذ ابؼديرية  تقدلص الإحصائيات وابؼعلومات شهريا و سنويا للمدير الفرعي للأداءات 

 العامة .
 :مصلحة الدراقبة الطبية  .3
لقد سبقت الإشارة إلذ مهاـ ىذه ابؼصلحة بطريقة غتَ مباشرة، وتتكوف ىذه ابؼصلحة من  طبيباف مستشاراف       

 :وسكرتتَة  وتعتبر مهامها مكملة لأعماؿ مصلحة التعويضات و الأداءات، و جوىره يكمن في
 .براـ الاتفاقيات مع ابؼرافق الصحيةإ 
 .التأكد من قائمة الأدوية القابلة للتعويض والغتَ قابلة للتعويض 
 .ابؼوافقة على قائمة الأجهزة و الأعضاء الاصطناعية القابلة للتعويض 
 .إدارة ابؼلفات الطبية 
 %. 100و % 80منح بطاقات اقتناء الدواء بنسبة 
الواجبة الدفع و رفض الأداءات ابؼخالفة للقانوف أو غتَ ابؼدفوعة )الغش،الإفراط( التي قد  التأشتَ على  الأداءات 

 .بردث من ابؼؤسمن أو حتى من الطبيب
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إعادة فحص ابؼرضى و التأكد من سلامة الوثائق الطبية ابؼمنوحة بؽم والتي تؤسدي في بعض الأحياف إلذ اللجوء إلذ  
 .طبيب ابػبرة

 :الية مصلحة المحاسبة و الد .4
وتكمن مهامو  فهو بدثابة شريانو أو القلب النابض لو، يؤسدي ىذا ابعهاز دورا ىاما و أساسيا في نشاط الصندوؽ  

 :الأساسية فيما يلي
 :إعداد بـتلف الإحصائيات ابؼتعلقة بالوكالة فيما بىص 
  ) إحصائيات ابؼداخيل)الاشتًاكات.( Les encaissements ) 
  الأمواؿ إحصائيات برويلات رؤوس.(Les virements) 
  إحصائيات الشيكات غتَ القابلة للدفع.(Les chèques impayés ) 
    إحصائيات حالة ابػزينةEtat de trésorerie ). ) 
  ضبط حالات الصندوؽ و رصيده (Les P.V caisse) 
  جداوؿ كشوؼ ابؼراقبة.(Les états de rapprochements ) 
  حالات الأداءات و التعويضات.(Les états de prestation) 

 .كما يعمل على تسجيل كل العمليات المحاسبية و ابؼالية للوكالة 
 .استقباؿ الصكوؾ غتَ القابلة للدفع لتحويلها فيما بعد إلذ مصلحة ابؼنازعات وذلك لابزاذ التدابتَ اللازمة 
 (Capitaux décès).دفع بـالصات رأس ماؿ الوفاة  

 :سابات بنكية كما تستَ ابؼصلحة أربع ح
 . حساب جاري بريدي بـصص لدفع بـتلف الأداءات والتعويضات ابؼؤسشر عليها 
  حساب بنكي في البنك ابعزائري ابػارجي(BEA) وىو حساب بذاري يستقبل بـتلف الاشتًاكات ابؼدفوعة ،

 .عن طريق الشيكات
 ( حساب بنكي في البنك ابعزائري ابػارجيBEAخاص بالتعويضات الطبية للص ) يدليات ابؼتعاقدة مع

 الصندوؽ.
 ( حساب في القرض الشعبي ابعزائريCPA .) 

 :ولتسهيل عمليات ابؼصلحة  فانها تقوـ بتسيتَ صندوقتُ 
  الصندوؽ الرئيسي(Caisse principale) .ُوالتي تتعلق باشتًاكات ابؼنخرطت 
  الصندوؽ الثانوي(Caisse régie )  كالة ابؼخصص لتمويل بعض النفقات الصغتَة للو 

 أيضا بقد من بتُ ابؼهاـ الرئيسية للمصلحة:
 إعداد ابؼيزانية السنوية للصندوؽ و ضماف متابعة تنفيذىا. 
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 ضماف العمليات ابؼالية و المحاسبة . 

 السهر على ابؼسك ابؼنتظم بغسابات الصندوؽ و بريينها. 

 ضماف تنظيم المحاسبة و ابؼالية و تسيتَىا و تنسيقها و مراقبتها. 

 وثائق التلخيص ابؼتعلقة بتسيتَ المحاسبة.إعداد  

 و تتولذ ما يلي: مصلحة الدوارد البشرية و الوسائل: .5

 تنظيم وتسيتَ ابؼوارد البشرية وابؼادية وكذا أملاؾ الصندوؽ. 
 إعداد التسيتَ التقديري للموارد البشرية . 
 متابعة تسيتَ ابؼوارد البشرية و خطط ابؼسار ابؼهتٍ و تنظيمها. 
 متابعة ابؼنازعات في بؾاؿ علاقات العمل.  تسيتَ و  
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 الدبحث الثاني: إجراءات الدراسة والوسائل الدستعملة
 الدطلب الأول: منهجية الدراسة

الضماف مؤسسسة في ، وقد طبقت ىذه الدراسة أثر إدارة ابؼعرفة على أداء العاملتُ تهدؼ ىذه الدراسة إلذ بحث 
، ولبلوغ ىذا ابؽدؼ تم استخداـ ابؼنهج الوصفي التحليلي، حيث اشتمل البحث في CASNOSأجراءالاجتماعي للعماؿ غتَ 

ابعانب ابؼيدالش من الدراسة على الاستبياف، وقد تم توزيع استبيانات تتعلق بحصر وبذميع ابؼعلومات اللازمة في موضوع البحث، 
، 24النسخة رقم  SPSS( Statistical Package for Social Science)ومن ثم تفريغها وبرليلها باستخداـ برنامج 

 .Excelوالاستعانة أيضا ببرنامج 

  الدراسة متغيراتالدطلب الثاني: لرتمع و 
 الفرع الأول: لرتمع الدراسة

أما عينة ، في اداريتُ و تقنيتُ علاقة بدوضوع البحث، وبسثلت  مالتي بؽلشتى ابؼؤسسسة  العاملتُ  من بؾتمع الدراسة تكوفي
 .عامل بالشركة 40الدراسة فتمثلت في 

 متغيرات الدراسةالفرع الثاني: 
 على متغتَين للدراسة وبنا ابؼتغتَ ابؼستقل وابؼتغتَ التابع: اعتمدنالقد 

 (: متغيرات الدراسة4-2) الجدول رقم
 الاسم الدتغيرات

 العدالة التنظيمية ابؼتغتَ ابؼستقل
 التنظيمي الولاء ابؼتغتَ التابع

  تينالدصدر: من إعداد الطالب
 الدطلب الثالث: أدوات الدراسة ومصادر الحصول على الدعلومات

 الفرع لأول: الأساليب الإحصائية الدستخدمة في الدراسة
سػػػػتخداـ ابغزمػػػػة الإحصػػػػائية للعلػػػػوـ جػػػػرت معابعػػػػة البيػػػػانات ابؼتحصػػػػل عليهػػػػا مػػػػن الاسػػػػتبياف ابؼػػػػوزع علػػػػى أفػػػػراد عينػػػػة الدراسػػػػة با

، وذلػػك بهػػدؼ برقيػػق أىػػداؼ الدراسػػة والإجابػػة علػػى تسػػاؤلاتها، فقػػد قمنػػا بتفريػػغ وبرليػػل الاسػػتبياف مػػن (SPSS) الاجتماعيػػة
 الإحصائية التالية: الاختبارات باستخداـ، وذلك 24الإصدار (SPSS) خلاؿ البرنامج الإحصائي
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  أفراد عينة الدراسة ابذاه بؿاور وأبعاد  لاستجابات: لتحديد أبنية الدراسة النسبية الدعياري والالضرافالدتوسط الحسابي
 الدراسة.

 1سمرنوف  - كولمجروف  اختبار(التوزيع الطبيعي  اختبار- sample K-S  :).بؼعرفة مدى إتباع البيانات للتوزيع الطبيعي 
 والوظيفية لأفراد العينة. : ذلك لوصف ابػصائص الشخصيةالتكرارات والنسب الدئوية 
 ألفا كرومباخ اختبارCronbach's Alpha :  الاستبيافبؼعرفة ثبات فقرات. 
  بيرسون  الارتباطمعامل (Pearson Correlation Coefficient ) : لقياس صدؽ الفقرات ولقياس قوة الارتباط

فإف  (1-)قوي وموجب  )طردي(، وإذا كاف قريب من  الارتباطفإف  (1)+فإذا كاف ابؼعامل قريب من  اتوالعلاقة بتُ ابؼتغتَ 
 ( يضعف إلذ أف ينعدـ.0قوي وسالب ) عكسي(، وكلما قرب من ) الارتباط

 ختباراt-test :العينات ابؼستقلة، بؼعرفة أثر ابؼتغتَ ابؼستقل حوؿ متغتَات الدراسة. لاختبار 
( حيث تم برديد بؾاؿ 2-2ابػماسي كما ىو موضح في ابعدوؿ رقم ) ليكارتوقد كانت إجابات كل فقرة وفق مقياس 

( ثم نقسمو على أكبر قيمة في ابؼقياس للحصوؿ على للحصوؿ على طوؿ 4=1-5ابؼتوسط ابغسابي من خلاؿ حساب ابؼدى )
بؽذه ابػلية وىكذا ( وذلك لتحديد ابغد الأدلس 01( ثم إضافة ىذه القيمة إلذ أقل قيمة في ابؼقياس وىي )0.8=5/4ابػلية )

 أصبح طوؿ ابػلايا كالتالر: 

 (: قائمة التنقيط حسب مقياس ليكارت الخماسي5-2الجدول رقم )

غير موافق  غير موافق لزايد موافق موافق بشدة التصنيف
 بشدة

 1 2 3 4 5 الدرجة 
  12.4من  الدتوسط الدرجح

 5إلذ 
  1214من 
 .12إلذ 

  2.4.من 
 121إلذ 

 42.4من 
 .2.إلذ  

 .42إلذ 4من 

 تينالدصدر: من إعداد الطالب

إلذ ذلػػػك فػػػإف قػػػيم ابؼتوسػػػطات ابغسػػػابية الػػػتي توصػػػلت إليهػػػا الدراسػػػة سػػػيتم التعامػػػل معهػػػا لتفسػػػتَ البيػػػانات حسػػػب  واسػػػتنادا
 مستوى الأبنية وذلك على النحو التالر:
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 ( يوضح مقياس التحليل6-2الجدول رقم )

 متوسط                                               منخفض                                         مرتفع
 611.-4                                          ..16-611.فأكثر                             16.3

  =ىذا ابؼقياس على أساس: طوؿ الفئة  اعتمادحيث تم 

 3= حيث أف عدد ابؼستويات، 1333 == 

مستوى مرتفعا )ويعتٍ موافقة عالية لأفراد العينة  فيكوف 12.3وبناءاً عليو فإذا كانت قيمة ابؼتوسط ابغسابي للفقرات أكبر من 
فيكوف ابؼستوى متوسطاً وإذا كاف ابؼتوسط ابغسابي  ..12-211.على العبارة( أما إذا كانت قيمة ابؼتوسط ابغسابي من 

 فيكوف ابؼستوى منخفض. 211.أقل من  -4من
 الفرع الثاني: أدوات ترع البيانات 

 : الاستبيان - 1

 .وكذلك الوثائق الربظية وابؼلاحظة العلميةمنها،  الاستفادةكوسيلة بعمع البيانات و   الاستبياف بحثنا ىذا على في الاعتمادتم 
 الاستبيان باستمارة(: الإحصائية الخاصة 7-2) الجدول رقم                                

 %النسبة الدئوية  التكرار البيان
 %100 50 ابؼوزعة الاستماراتعدد 

 %12 6 الغتَ مستًجعة الاستماراتعدد 
 %8 4 ابؼلغاة الاستماراتعدد 

 %80 40 الصابغة للتحليل الاستماراتعدد 

 الاستبيان استماراتعلى  بالاعتماد تينالطالبالدصدر: من إعداد 

الأداة الرئيسػػية الػػتي تم الاعتمػػاد عليهػػا بحيػػث تم تصػػميمو بغػػرض بصػػع البيػػانات الأوليػػة مػػن أفػػراد العينػػة، وقػػد تم  الاسػػتبيافثػػل بي
، وبعػد تعديلػو تم توزيػع راجعتػوبؼ الأسػتاذ ابؼشػرؼفي تصميم الاستبياف علػى عػدد مػن الدراسػات السػابقة وتم عرضػو علػى  الاعتماد

ابؼسػػتًجعة  الاسػػتماراتوعػػدد   8%بنسػػبة أي  4 ملغػػاة اسػػتمارة عػػدد ، و12%غػػتَ مسػػتًجعة أي بنسػػبة  6منهػػا  اسػػتمارة 50
 حيث خضعت بصيعها للتحليل الاحصائي. %80أي بنسبة  40والقابلة للتحليل بلغت 

 لمجموعة من ابؼراحل:  الاستبيافوقد خضع إعداد  
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  .ت وابؼعلوماتفي بصع البيانا استخداموأولر من أجل  استبيافإعداد  -
 .مدى ملائمتو بعمع البيانات اختبارعلى ابؼشرؼ من أجل  الاستبيافعرض  -
 .بشكل أولر حسب ما يراه ابؼشرؼ الاستبيافتعديل  -
 خضع الإستبياف للتحكيم من طرؼ أساتذة.و   -
 .على بصيع أفراد العينة بعمع البيانات اللازمة الاستبيافتوزيع  -

 يلي:  إلذ ثلاث بؿاور كما الاستبيافوقد تم تقسيم 
 ابػبرة، التعليمي ابؼستوىابعنس والعمر، "بزص:فقرات  5بوتوي على ابػصائص العامة لمجتمع الدراسة ويتكوف من  الأول: الجزء
 .العينةقصد التعرؼ على خصوصيات  الوظيفي" توى، ابؼسابؼهنية
 أبعاد.3عبارة مقسمة على (18)توي على بر العدالة التنظيمية الثاني: الجزء
 .عبارات (6) بوتوي على العدالة التوزيعيةالأوؿ: البعد 

 .عبارات (6) بوتوي على العدالة الاجرائيةالبعد الثالش: 
 .عبارات (6) بوتوي على البعد الثالث: العدالة التعاملية

 .ة عبار  (16)توي على بو الولاء التنظيميالثالث:  الجزء
 الوثائق:  -2
 للمؤسسسةعلى الوثائق ابػاصة بابؼؤسسسة والتي وفرت بعص ابؼعطيات والبيانات الضرورية للبحث حوؿ ابؽيكل العاـ  الاعتمادتم 

 بدختلف مصابغها.
   الاستبيانصدق وثبات الفرع الثالث: 

 :  ػػكأداة بعمع البيانات اللازمة للدراسة ابغالية قمنا ب  الاستبياف استمارةللتأكد من مدى صلاحية 

 (: Cronbach's Alphaقياس ثبات ألفا كرومباخ ) -1
( لقيػاس مػدى Cronbach's Alphaتم تطبيق خطوات الثبات على بؾتمع الدراسة وذلك باستعماؿ معامل ألفا كرومبػاخ )

 (:  8-2، والنتائج بفثلة في ابعدوؿ رقم )0.6قيمة أكبر من ال، حيث بهب أف تكوف الاستبيافثبات بؿاور 
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(: معاملات الثبات لدعدل كل لزور من لزاور الدراسة مع الدعدل الكلي لجميع فقرات 8-2رقم ) الجدول
 .الاستبيان

 معامل الثبات عدد الفقرات عنوان المحور المحور
 0.958 18 العدالة التنظيمية المحور الأول

 0.946 16 الأداء الوظيفي المحور الثاني

 0.969 34 ككل  الاستبيان

 (2أنظر الدلحق رقم ) SPSSعلى لسرجات برنامج  بالاعتماد تينمن إعداد الطالب: الدصدر
 :( يتضح أف8-2من خلاؿ ابعدوؿ رقم )

 . 0,6، وىي أعلى منعاليةوىي درجة  0.958كانت بدرجة   " العدالة التنظيمية"معامل الثبات للمحور الأوؿ 
 .0,6وىي درجة عالية، وىي أعلى من 0.946كانت بدرجة   "الولاء التنظيمي"كما أف معامل الثبات للمحور الثالش 

وىػػػي درجػػػة عاليػػػة بفػػػا يكسػػػب  0,6، أي أكػػػبر مػػػن 0.969فكػػػاف بدرجػػػة  الاسػػػتبيافأمػػػا معامػػػل الثبػػػات بعميػػػع فقػػػرات 
 مصداقية لتحقيق نتائج الدراسة. الاستبياف

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 الفصل الثاني: أدبيات تطبيقية
 

 
46 

 الدبحث الثالث: تحليل ومناقشة النتائج  
، SPSSفي ىذا ابؼبحث سيتم عرض ومناقشة نتائج الدراسة ابؼتحصل عليها من خػلاؿ معابعػة البيػانات بػبرنامج 

ثم برليلهػػا ومناقشػػتها، وعػػرض إجػػابات أفػػراد عينػػة الدراسػػة حػػوؿ أسػػئلة الدراسػػة بشػػأف المحػػاور ابؼتعلقػػة بإدارة الصػػراع وفػػرؽ 
وذلػك  ،ة من العلاقات التأثتَيػة بػتُ متغػتَات الدراسػة ابؼسػتقلة والتابعػةالفرضيات التي تقيس بؾموع باختبارالعمل، والقياـ 

 من خلاؿ الإجابات والنتائج ابؼتحصل عليها.

 الدطلب الأول: عرض وتحليل الخصائص الديمغرافية لعينة الدراسة
 .   الدبيغرافية()ابػصائص  ابػاصة بالمجيبللبيانات سنحاوؿ من خلاؿ ىذا ابؼطلب التطرؽ للتحليل الإحصائي 

 التوزيع الطبيعي  اختبارالفرع الأول: 

بؼعرفػة  (Kolmogorov-Smirnov Test) بظرنػوؼ-كػولمجروؼ  اللازمػة نقػوـ باختبػار الاختبػاراتقبػل إجػراء 
الفرضػيات لأف معظػم الاختبػارات  اختبػارضػروري في حالػة  اختبػاروىػو كانػت البيػانات تتبػع التوزيػع الطبيعػي أـ لا،   إذاما 

حيث قمنا بتحديد الفرضػية الصػفرية والبديلػة، وسنوضػح ذلػك مػن خػلاؿ العلمية تشتًط أف يكوف توزيع البيانات طبيعيا، 
 ابعدوؿ التالر:

 .البيانات تتبع التوزيع الطبيعي: H0 الفرضية الصفرية

 .البيانات لا تتبع التوزيع الطبيعي: H1الفرضية البديلة 

 يوضح التوزيع الطبيعي (:9-2الجدول رقم )

 قيمة مستوى الدلالة Zقيمة  عدد الفقرات 

 0.095 0.115 34 العام المجموع

 (3أنظر الدلحق رقم ) SPSSعلى لسرجات برنامج  بالاعتماد تينالدصدر: من إعداد الطالب

وأف مسػتوى الدلالػة الإحصػائية ) 0.332) للمجمػوع العػاـ تسػاوي Z( نلاحػظ أف قيمػة 9-2مػن خػلاؿ ابعػدوؿ رقػم )
وىػػػػػػو أكػػػػػػبر مػػػػػػن   0205≤ 0.095ىػػػػػػوالعػػػػػػاـ  (Kolmogorov-SmirnovTest)بظرنػػػػػػوؼ -كػػػػػػولمجروؼ لاختبػػػػػػار

 البديلػةونرفض الفرضية  H0وبناءً عليو نقبل الفرضية الصفرية  وىذا يدؿ على أف البيانات تتبع التوزيع الطبيعي،( 0205)
H1 العلمية، حيث يتجو برليلنا بكو الطرؽ. 
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 خصائص عينة الدراسة وصف الفرع الثاني: 

ثم برليلها  SPSSفي ىذا الفرع سيتم عرض نتائج الدراسة ابؼتحصل عليها من خلاؿ معابعة البيانات ببرنامج 
  .ومناقشتها

  :وىوما يوضحو ابعدوؿ التالر الجنس: .1

 (: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس10-2الجدول رقم )
 النسبة ابؼئوية التكرار ابعنس
 %67.5 27 ذكر
 %32.5 13 أنثى

 %100 40 المجموع

 (4انظر الدلحق رقم ) SPSSبالاعتماد على نتائج برنامج  تينالطالبالدصدر: من اعداد 

 (: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس2-2رقم ) الشكل

 

 SPSSبالاعتماد على نتائج برنامج  تينالطالبالدصدر: من اعداد 
% 67.5بنسبة تبلغ  ذكورف أغلب أفراد العينة ىم من ال( نلاحظ أ2-2( والشكل رقم )10-2حسب ابعدوؿ رقم )

الضماف مؤسسسة % فقط وىذا يفسر طبيعة العمل في 32.5بلغت  ناثفي حتُ أف نسبة الإ من بؾموع ابؼستجوبتُ
 .CASNOSالاجتماعي للعماؿ غتَ أجراء

67.5% 

32.5% 

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس

 أنثى ذكر
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 وىوما يوضحو ابعدوؿ التالر:العمر: .2

 (: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب العمر11-2الجدول رقم )
 %النسبة الدئوية  التكرار العمر 

  %7.5 03 سنة فأقل 30
 %65 26 40الذ  31من 

 %55.2 09 50 الذ 41 من
  %05 02 سنة فأكثر 50

 100% 40 المجموع 
 (4أنظر الدلحق رقم ) SPSSعلى لسرجات برنامج  بالاعتماد تينالطالبالدصدر: من إعداد 

 (: توزيع عينة الدراسة حسب العمر3-2الشكل رقم ) 

 

 SPSSعلى لسرجات برنامج  بالاعتماد تينالطالبالدصدر: من إعداد 

حيث كانت ( توزيع الأفراد ابؼستجوبتُ حسب العمر 3-2( والشكل رقم )11-2يتبتُ لنا من خلاؿ ابعدوؿ رقم )
بنسبة سنة(  50الذ  41)من  و، تليها الفئة العمرية %65سنة( من بؾتمع الدراسة بنسبة  40 الذ 31الفئة السائدة )

سنة أي ما  50أكثر من فئة ةالأختَ وتأتي في ابؼرتبة  %، 7.5بنسبة سنة 30أقل من وتليها الفئة العمرية  %، 22.5

7.5% 

65% 

22.5% 

5% 

 العمر

 سنة فأكثر 50 50الى  41من  40الى  31من  سنة فألل 30
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وىذا ما يؤسكد حرص ابؼؤسسسة على توظيف الشباب ولكن بنسبة قليلة حيث أف ابؼؤسسسة تتميز بابؼزج بتُ  ،%05نسبتو 
 وفئة الشباب. عنصر ابػبرة

 وىوما يوضحو ابعدوؿ التالر:  . الدؤىل العلمي:3
 (: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الدؤىل العلمي12-2الجدول رقم )

 %النسبة الدئوية  التكرار الدستوى التعليمي
 12.5% 05  ثانوي فأقل

 40 % 16 ليسانس
 47.5% 19 ماجستتَ/  ماستً

 00% 0 دكتوراه
 %100 40 المجموع 

 (4أنظر الدلحق رقم ) SPSSعلى لسرجات برنامج  بالاعتماد تينالطالبالدصدر: من إعداد 

 (: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الدؤىل العلمي4-2الشكل رقم )

 
 SPSSعلى لسرجات برنامج  بالاعتماد تينالطالبالدصدر: من إعداد 

 ماستًفردا من بؾتمع الدراسة ىم من ذوي ابؼستوى  19( أف 4-2( والشكل رقم )12-2يتبتُ لنا من خلاؿ ابعدوؿ رقم )
فراد من فئة ثانوي أ 05 في حتُ بقد  %40فرد أي ما نسبتو  16ب ليسانس، وتليو فئة % 47.5أي ما نسبتو  وابؼاجستتَ

12.5% 

40% 

47.5% 

0% 

 المؤهل العلمي

 دكتوراه ماجستٌر/ ماستر  لٌسانس ثانوي فألل 
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وىذا ما يبرز ارتفاع ابؼستوى التعليمي لدى عماؿ ابؼؤسسسة وىذا ما و انعداـ اصحاب شهادة الدكتوراه، %،  12.5فأقل بنسبة 
من شأنو أف ينعكس بالإبهاب على نتائج الدراسة نظرا لثقافة ووعي ابؼستجيبتُ للاستبياف، كما أف لديهم مؤسىلات علمية بيكن 

 برقيق نتائج إبهابية للمؤسسسة. أف تؤسدي إلذ
 وىو ما يوضحو ابعدوؿ التالر: : ة. الوظيف4

 ة(: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الوظيف13-2الجدول رقم )
 %النسبة الدئوية  التكرار ةالوظيف

 %67.5 27 عوف إدارة
 %2..5 11 رئيس مصلحة

 100% 40 المجموع
 (4أنظر الدلحق رقم ) SPSSعلى لسرجات برنامج  بالاعتماد تينالطالبالدصدر: من إعداد 

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الدستوى الوظيفي(: 5-2الشكل رقم )

 
 SPSSعلى لسرجات برنامج  بالاعتماد تينالطالب الدصدر: من إعداد

 ( نلاحظ أف 5-2( والشكل رقم )13-2من خلاؿ ابعدوؿ رقم )

67.5% 

27.5% 

 المستوى الوظيفي

 رئٌس مصلحة عون ادارة
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وىػػذا  ،%2..5بسثػػل نسػػبة رئػػيس مصػػلحةحػػتُ بيثػػل مسػػتوى  في %67.5بنسػػبة  عػػوف إدارةأغلبيػػة عينػػة الدراسػػة بسثػػل 
 .يفسر تعدد ابؼصالح بابؼؤسسسة، وىذا من شأنو أف ينعكس إبهاباً على نتائج الدراسة

خلاؿ ما سبق من نتائج التحليل ابؼتعلقة بابػصائص الشخصية والوظيفية لأفػراد عينػة الدراسػة يتضػح لنػا  من              
وابؼستوى الوظيفي، وسنوات ابػبرة )الأقدمية( بفا يسػاىم  العمر، ابؼؤسىل العلمي، أف عينة الدراسة منوعة من حيث ابعنس،

 في ابغصوؿ على إجابات متنوعة لأسئلة الدراسة.
  الثاني: تحليل النتائج الدتعلقة بمتغيرات الدراسة الدطلب

 الدعياري  والالضرافعرض وتحليل نتائج الدتوسطات  الفرع الأول:
 العدالة التنظيميةالقسم الأول: 

 العدالة التنظيمية(: يوضح نتائج أراء عينة الدراسة حول 14-2جدول رقم )
 

الالضراف  الدتوسط العبارات
 الدعياري

 درجة
 الدوافقة 

 التًتيب

 05 متوسط 9580, 3,18 الأداء في العملية و العلمية قدراتك مع عملك متطلبات تتناسب

 03 متوسط 1,102 3,38 ابؼوظفتُ بتُ ما للمهاـ العادؿ التوزيع على رئيسي بورص

 04 متوسط 1,176 3,28 الاستحقاؽ حسب ابؼوظفتُ على ابؼردودية بتوزيع رئيسي يقوـ

 02 متوسط 1,194 3,40 أبدلو الذي الإضافي ابعهد تعويض على رئيسي بورص

 01 متوسط 1,240 3,50 مسؤسولياتك و تبدلو الذي ابعهد مع راتبك يتناسب

 01 متوسط 1,177 3,50 ابػاصة ظروفي مع يتناسب عمل بتوقيت أحظى

 - متوسط 8850, 3,37 التوزيعية العدالة

 05 متوسط 1,122 3,35 .بؿفز غتَ صارـ بشكل الوظيفية القرارات ابؼدير يتخذ

 02 مرتفع 1,265 3,70 الوقت في عادؿ بشكل التًقية إجراءات على رئيسي بورص

 06 متوسط 1,181 3,30 استثناء بدوف العاملتُ كافة على الإدارية والعمليات القرارات تطبيق يتم

 04 متوسط 1,079 3,38 .بالعمل ابػاصة القرارات ابزاذ قبل ابؼوظف الذ ابؼدير يسمع

 03 متوسط 1,197 3,45 التجاوزات و ابؼخالفات مع الإدارية العقوبات تتناسب
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 01 مرتفع 1,042 3,88 .القرارات تلك عن استفسارىم حالة في مفصل تقرير ابؼدير يقدـ

 - متوسط 9490, 3,50 الاجرائية العدالة

 03 متوسط 1,083 3,18 . مديرؾ من تتلقاىا التي ابؼعاملة عن راض أنت

 04 متوسط 1,071 3,08 .عادلة معاملة ابؼوظفتُ معاملة على ابؼدير بورص

 02 متوسط 1,074 3,23 وود باىتماـ معي يتعامل فإنو بوظيفتي، متعلقا قرارا ابؼدير يتخذ عندما

 04 متوسط 1,095 3,08 بوظيفتي تؤسثر أف بيكن التي القرارات رئيسي معي يناقش

 05 متوسط 1,281 3,00 ابؼوظفتُ بتُ ابػلافات حل في الرئيس بعدالة أشعر

 يرتبط قرار يتخذ عندما كموظف بحقوقك الاىتماـ على ابؼدير بورص
 بوظيفتك

 01 متوسط 1,176 3,28

 - متوسط 9300, 3,13 التعاملية العدالة

 - متوسط 8720, 3,32 التنظيمية_العدالة

 (5) أنظر الدلحق رقم SPSSعلى لسرجات برنامج  بالاعتماد تينالطالبالدصدر: من إعداد 

 العدالة التوزيعية: -1
( وىذا يدؿ على أف إجابات 0.885 ) معياري( وبابكراؼ 3.37) التوزيعية العدالةبلغت قيمة ابؼتوسط ابغسابي بؿور 

         ابغسابي الفقرات ىذا المحور بتُ، حيث بلغت قيمة ابؼتوسط على ىذا المحور متوسطأفراد العينة كانت بدرجة 
 ظروفي مع يتناسب عمل بتوقيت أحظى) تتُغ أعلى متوسط بؽذا المحور للعبار ، بحيث بلبؿايد( بدرجة 3.50و 3.18)

 تبدلو الذي الجهد مع راتبك يتناسب)وعبارة  ( بدرجة موافق1.17) معياري( وبابكراؼ 3.50بقيمة ) (الخاصة
، فيما أتى أدلش متوسط بؽذا المحور للعبارة ( بدرجة موافق1.24) معياري( وبابكراؼ 3.50بقيمة ) (ومسؤولياتك

 قدره معياري( وبابكراؼ 3.18بقيمة ) (الأداء في العملية و العلمية قدراتك مع عملك متطلبات تتناسب)
 . حسب اختلاؼ ابذاىات أفراد العينةوذلك بؿايد ( بدرجة 0.958)
متوسط حسابي  أعلافي ابؼرتبة الثانية بعد  (أبدلو الذي الإضافي الجهد تعويض على رئيسي يحرص)وقد جاءت عبارة  

 .لابذاىات أفراد العينة  ايد( بدرجة بؿ1.19 قدره ) معياريابكراؼ و ( 3.40بقيمة )
متوسط  أعلابعد  لثةفي ابؼرتبة الثا (الدوظفين بين ما للمهام العادل التوزيع على رئيسي يحرص)وقد جاءت عبارة 

 . لابذاىات أفراد العينة ايد( بدرجة بؿ1.10قدره ) معياري( و ابكراؼ 3.38حسابي بقيمة )
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فكاف متوسطها ابغسابي  (الاستحقاق حسب الدوظفين على الدردودية بتوزيع رئيسي يقوم)أما عن أخر عبارة في المحور  
 وذلك حسب اجابات أفراد العينة.( بدرجة موافق 1.17قدره ) معياري( وبابكراؼ 3.28قيمتو )

 العدالة الاجرائية. -2
( وىذا يدؿ على أف إجابات 0.94) معياري( وبابكراؼ 3.50) لعدالة الاجرائيةابلغت قيمة ابؼتوسط ابغسابي بؿور 

 3.30حيث بلغت قيمة ابؼتوسط ابغسابي الفقرات ىذا المحور بتُ ) المحور،أفراد العينة كانت بدرجة موافق على ىذا 
 عن استفسارىم حالة في مفصل تقرير الددير يقدم)بحيث بلغ أعلى متوسط بؽذا المحور للعبارة  موافق،( بدرجة 3.88و

   ( بدرجة موافق، فيما أتى أدلش متوسط بؽذا المحور للعبارة1.04) معياري( وبابكراؼ 3.88بقيمة )( القرارات تلك
 قدره معياري( وبابكراؼ 3.30) بقيمة( استثناء بدون العاملين كافة على الإدارية والعمليات القرارات تطبيق يتم)
 وذلك حسب اختلاؼ ابذاىات أفراد العينة.  بؿايد( بدرجة 1.18)
متوسط  أعلافي ابؼرتبة الثانية بعد  (الوقت في عادل بشكل التًقية إجراءات على رئيسي يحرص)وقد جاءت عبارة  

 العينة.( بدرجة موافق لابذاىات أفراد 1.26 قدره ) معياري( و ابكراؼ 3.70حسابي بقيمة )
متوسط حسابي  أعلابعد  الثةفي ابؼرتبة الث (التجاوزات و الدخالفات مع الإدارية العقوبات تتناسب)وقد جاءت عبارة 

 العينة.( بدرجة موافق لابذاىات أفراد 1.19 قدره ) معياري( و ابكراؼ 3.45بقيمة )
متوسط  أعلابعد  رابعةفي ابؼرتبة ال (بالعمل الخاصة القرارات اتخاذ قبل الدوظف الى الددير يسمع)وقد جاءت عبارة 

 العينة.لابذاىات أفراد  ايد( بدرجة بؿ1.07 قدره ) معياري( و ابكراؼ 3.38حسابي بقيمة )
متوسط حسابي  أعلابعد  امسةفي ابؼرتبة ابػ (لزفز غير صارم بشكل الوظيفية القرارات الددير يتخذ)وقد جاءت عبارة 

 العينة.لابذاىات أفراد  ايد( بدرجة بؿ1.12 قدره ) معياري( و ابكراؼ 3.35بقيمة )
فكاف  (استثناء بدون العاملين كافة على الإدارية والعمليات القرارات تطبيق يتم)أما عن أخر عبارة في المحور  

 وذلك حسب اجابات أفراد العينة. ايد( بدرجة بؿ1.18قدره ) معياري( وبابكراؼ 3.30متوسطها ابغسابي قيمتو )
 العدالة التعاملية  -3

( وىذا يدؿ على أف إجابات 0.93) معياري( وبابكراؼ 3.13) العدالة التعامليةبلغت قيمة ابؼتوسط ابغسابي بؿور 
 3.00حيث بلغت قيمة ابؼتوسط ابغسابي الفقرات ىذا المحور بتُ ) المحور،على ىذا  توسطأفراد العينة كانت بدرجة م

 كموظف بحقوقك الاىتمام على الددير يحرص)بحيث بلغ أعلى متوسط بؽذا المحور للعبارة  ،توسطم( بدرجة 3.28و
، فيما أتى أدلش متوسط ايد( بدرجة بؿ1.17) معياري( وبابكراؼ 3.28بقيمة )( بوظيفتك يرتبط قرار يتخذ عندما
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 قدره معياري( وبابكراؼ 3.00) بقيمة( الدوظفين بين الخلافات حل في الرئيس بعدالة أشعر) بؽذا المحور للعبارة
 وذلك حسب اختلاؼ ابذاىات أفراد العينة.  بؿايد( بدرجة 1.28)
 أعلافي ابؼرتبة الثانية بعد  (وود باىتمام معي يتعامل فإنو بوظيفتي، متعلقا قرارا الددير يتخذ عندما)وقد جاءت عبارة  

 العينة.لابذاىات أفراد  بؿايد( بدرجة 1.07 قدره ) معياريبكراؼ با( و 3.23متوسط حسابي بقيمة )
متوسط حسابي بقيمة  أعلابعد  الثةفي ابؼرتبة الث (مديرك من تتلقاىا التي الدعاملة عن راض أنت)وقد جاءت عبارة 

 العينة.لابذاىات أفراد  ايد( بدرجة بؿ1.08 قدره ) معياريبكراؼ با( و 3.18)
 أن يمكن التي القرارات رئيسي معي يناقش) (عادلة معاملة الدوظفين معاملة على الددير يحرص) تتُعبار أما عن أخر 

 (1.09)( 1.07قدره ) معياريبكراؼ با( و 3.08متوسط حسابي بقيمة ) أعلابعد  رابعةفي ابؼرتبة ال (بوظيفتي تؤثر
  العينة.لابذاىات أفراد  ايدبدرجة بؿ

فكاف  (استثناء بدون العاملين كافة على الإدارية والعمليات القرارات تطبيق يتم)أما عن أخر عبارة في المحور  
 وذلك حسب اجابات أفراد العينة. ايد( بدرجة بؿ1.18قدره ) معياري( وبابكراؼ 3.30متوسطها ابغسابي قيمتو )

 الولاء التنظيمي: ثانيالقسم ال

 الولاء التنظيمي(: يوضح نتائج أراء عينة الدراسة حول 15-2جدول رقم )
 

الالضراف  الدتوسط العبارات
 الدعياري

درجة 
 الدوافقة

 التًتيب

 12 متوسط 1,185 3,33 أولادي بدستقبل و بدستقبلي ابؼؤسسسة تهتم
 11 توسطم 1,027 3,65 .بها أعمل التي ابؼؤسسسة عن الآخرين مع أبردث عندما بالاعتزاز أشعر
 06 رتفعم 9920, 3,88 بها اعمل إلذ ابؼؤسسسة في ابؼهنية حياتي من تبقى ما قضاء في الرغبة لدى
 07 رتفعم 1,075 3,85 .بغلها أسعى لذا الشخصية مشاكلي ىي ابؼؤسسسة مشاكل أعتبر

 02 رتفعم 1,074 4,03 .ابؼؤسسسة ىذه إبقاح اجل من ابعهد بؼضاعفة مستعد
 العاملتُ قبل من الوفاء و الإخلاص بها أعمل التي ابؼؤسسسة تستحق

 .فيها
 11 متوسط 1,075 3,65

 الشخصية بفتلكاتي على أحافظ كما ابؼؤسسسة بفتلكات على أحافظ
 .بساما

 07 رتفعم 1,051 3,85

 04 رتفعم 1,023 3,93 حقوقهم لعائلتي ابؼؤسسسة تضمن
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 05 مرتفع 955, 3,90 .أخرى مؤسسسة في اكبر الأجر كاف ولو حتى ابؼؤسسسة ىذه عن أرحل لن
 من العمل ترؾ قررت ما إذا حياتي في الأمور من العديد تتأثر سوؼ

 .ابؼؤسسسة
 08 رتفعم 1,238 3,83

 09 رتفعم 9110, 3,70 .ظروفي على تغيتَات أي طرأت ما إذا ابؼؤسسسة ىذه سأترؾ
 10 رتفعم 9970, 3,68 .نفسي حق في ارتكبتو كبتَا خطأ كاف ابؼؤسسسة ىذه في للعمل إختياري

 03 رتفعم 9470, 3,98 ابؼؤسسسة في الوظيفي بالأمن أشعر
 04 رتفعم 9970, 3,93 .ابؼؤسسسة ىذه بدستقبل و بنجاح أىتم أنا

 09 رتفعم 1,265 3,70 .ابؼؤسسسة أىداؼ و قيم مع تتطابق أىدافي و قيمي أف أرى
 01 رتفعم 6550, 4,07 حاليا ابؼؤسسسة مغادرة في أفكر لا

  مرتفع 8250, 3,79 التنظيمي_الولاء
 (5أنظر الدلحق رقم ) SPSSعلى لسرجات برنامج  بالاعتماد تينالطالبالدصدر: من إعداد 

 ( مايلي: 15-2و يتضح من خلاؿ ابعدوؿ رقم )
  الولاء التنظيمي

( وىذا يدؿ على أف إجابات أفراد 0.82) معياري( وبابكراؼ 3.79) الولاء التنظيميبلغت قيمة ابؼتوسط ابغسابي بؿور 
( 4.07و 3.33حيث بلغت قيمة ابؼتوسط ابغسابي الفقرات ىذا المحور بتُ ) العينة كانت بدرجة موافق على ىذا المحور،

( وبابكراؼ 4.07بقيمة ) (حاليا الدؤسسة مغادرة في أفكر لا)، بحيث بلغ أعلى متوسط بؽذا المحور للعبارة موافقبدرجة 
 (أولادي بمستقبل و بمستقبلي الدؤسسة تهتم) ، فيما أتى أدلش متوسط بؽذا المحور للعبارة( بدرجة موافق0.65) معياري
  .ةوذلك حسب اختلاؼ ابذاىات أفراد العين ايد( بدرجة بؿ1.18 قدره ) معياري( وبابكراؼ 3.33بقيمة)

متوسط حسابي  أعلافي ابؼرتبة الثانية بعد  (الدؤسسة ىذه إلصاح اجل من الجهد لدضاعفة مستعد)وقد جاءت عبارة  
 .( بدرجة موافق لابذاىات أفراد العينة 1.07قدره ) معياري( و ابكراؼ 4.03بقيمة )

( 3.98متوسط حسابي بقيمة ) أعلابعد  لثةفي ابؼرتبة الثا (الدؤسسة في الوظيفي بالأمن أشعر)وقد جاءت عبارة 
 .( بدرجة موافق لابذاىات أفراد العينة 0.93قدره ) معياريبكراؼ باو 

 رابعةفي ابؼرتبة ال (الدؤسسة ىذه بمستقبل و بنجاح أىتم أنا) (حقوقهم لعائلتي الدؤسسة تضمن) تتُعبار الوقد جاءت 
بدرجة موافق لابذاىات أفراد العينة ( 0.99) (1.02قدره ) معياريبكراؼ با( و 3.93متوسط حسابي بقيمة ) أعلابعد 

. 
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بعد  امسةفي ابؼرتبة ابػ (أخرى مؤسسة في اكبر الأجر كان ولو حتى الدؤسسة ىذه عن أرحل لن)وقد جاءت عبارة 
 .( بدرجة موافق لابذاىات أفراد العينة 0.95قدره ) معياريبكراؼ با( و 3.90متوسط حسابي بقيمة ) أعلا

بعد  سادسةفي ابؼرتبة ال (بها اعمل إلى الدؤسسة في الدهنية حياتي من تبقى ما قضاء في الرغبة لدى)وقد جاءت عبارة 
 .( بدرجة موافق لابذاىات أفراد العينة 1.07قدره ) معياريبكراؼ با( و 3.85متوسط حسابي بقيمة ) أعلا

 لشتلكات على أحافظ) (لحلها أسعى لذا الشخصية مشاكلي ىي الدؤسسة مشاكل أعتبر) تتُعبار الوقد جاءت 
( 3.85متوسط حسابي بقيمة ) أعلابعد  سابعةفي ابؼرتبة ال (تداما الشخصية لشتلكاتي على أحافظ كما الدؤسسة

 .( بدرجة موافق لابذاىات أفراد العينة 1.05) (1.07قدره ) معياريبكراؼ باو 
بعد  ثامنةفي ابؼرتبة ال (الدؤسسة من العمل ترك قررت ما إذا حياتي في الأمور من العديد تتأثر سوف)وقد جاءت عبارة 

 .( بدرجة موافق لابذاىات أفراد العينة 1.23قدره ) معياريبكراؼ با( و 3.83متوسط حسابي بقيمة ) أعلا
 تتطابق أىدافي و قيمي أن أرى) (ظروفي على تغييرات أي طرأت ما إذا الدؤسسة ىذه سأترك) تتُعبار الوقد جاءت 

قدره  معياريبكراؼ با( و 3.70متوسط حسابي بقيمة ) أعلابعد  تاسعةفي ابؼرتبة ال (الدؤسسة أىداف و قيم مع
 .( بدرجة موافق لابذاىات أفراد العينة 1.26) (0.91)

 أعلابعد  لعاشرةفي ابؼرتبة ا (نفسي حق في ارتكبتو كبيرا خطأ كان الدؤسسة ىذه في للعمل إختياري)وقد جاءت عبارة 
 .( بدرجة موافق لابذاىات أفراد العينة 0.99قدره ) معياريبكراؼ باو  (3.68متوسط حسابي بقيمة )

فكاف متوسطها ( بها أعمل التي الدؤسسة عن الآخرين مع أتحدث عندما بالاعتزاز أشعر)أما عن أخر عبارة في المحور  
 العينة.( بدرجة موافق وذلك حسب اجابات أفراد 1.02قدره ) معياري( وبابكراؼ 3.65ابغسابي قيمتو )

 الدطلب الثالث: مناقشة النتائج واختبار الفرضيات 
بعد عرضنا لنتائج وإجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ أسئلة الدراسة سنقوـ الآف باختبار الفرضيات ابؼتعلقة 

بغية إثبات أو نفي الفرضيات ابؼتعلقة بالدراسة، إرتأينا ومن أجل تبسيط الدراسة نزلة  بدتغتَات الدراسة ابؼستقلة والتابعة
أثر ادارة ابؼعرفة ، بإستخداـ بؾموعة من الأساليب الإحصائية حيث براوؿ ابراز واختبارىاالفرضيات الذ فرضيات فرعية، 

 من وجهة نظر العاملتُ .  على الأداء الوظيفي
 :فرضية الرئيسة الأولى التي مفادىاالفرع الأول: اختبار ال

 "CASNOSالضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ أجراءمؤسسسة في ىناؾ تطبيق للعدالة التنظيمية في يوجد "
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الضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ مؤسسسة في ىناؾ تطبيق للعدالة التنظيمية في يوجد لا : H0 الفرضية الصفرية
 CASNOSأجراء

الضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ مؤسسسة في ىناؾ تطبيق للعدالة التنظيمية في يوجد  :H1الفرضية البديلة 
 CASNOSأجراء
العدالة التنظيمية في للعينة الواحدة لدرجات الإجابة على  T- Test نتائج اختبار يوضح  (:16-2) رقم الجدول

 مؤسسة الضمان الاجتماعي للعمال الغير أجراء 
 Sig T الالضراف الدعياري الحسابي الدتوسط تغيرالد    

 24.143 0.000 0.87217 3.3294 العدالة التنظيمية

 (6أنظر الدلحق رقم) SPSSلسرجات برنامج على  بالاعتماد تينالطالبإعداد الدصدر: من 

 وبابكراؼ( 3.3294) تابغسابي بلغ ( يبتُ لنا فيو أف قيمة ابؼتوسط16-2)ابعدوؿخلاؿ رقم نلاحظ من 
عند مستوى ( 24.143)المحسوبة  Tالتنظيمية، كما بلغت عدالةلكل عبارات ال( 0.87217)بػ قدرعياري م

بفا يعتٍ رفض الفرضية الصفرية وقبوؿ الفرضية ( α=0.05)أقل من مستوى ابؼعنوية ىو و  Sig(0.000)الدلالة 
الاجتماعي للعماؿ غتَ الضماف مؤسسسة ىناؾ تطبيق للعدالة التنظيمية في يوجد  البديلة التي تنص على أنو

 CASNOSأجراء

 :التي مفادىا ثانية: اختبار الفرضية الرئيسة اللثانيالفرع ا
 " للعدالة التنظيمية في تنمية الولاء التنظيمي يوجد أثر دو دلالة إحصائية "

العدالة  ،التوزيعيةلعدالة فرعية ترتبط كل واحدة منها بأبماط القيادة الإدارية ) فرضيات بطسةحيث تنبق منها 
 .CASNOSالضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ أجراءمؤسسسة ( السائدة في العدالة التفاعلية ،الاجرائية

 اختبار الفرضيات الفرعية للفرضية الرئيسة الثانية :
عند  التنظيميصائية لعمليات العدالة التنظيمية في الولاء يوجد أثر دو دلالة إح اختبار الفرضية الفرعية الأولى: -

الضماف الاجتماعي للعماؿ مؤسسسة لعدالة التوزيعية  في الولاء التنظيمي للعاملتُ ل( بالنسبة 0.005مستوى دلالة )
 . CASNOS غتَ أجراء

عند مستوى  صائية لعمليات العدالة التنظيمية في الولاء التنظيمييوجد أثر دو دلالة إح لا :H0الفرضية الصفرية  
 الضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ أجراءمؤسسسة لعدالة التوزيعية  في الولاء التنظيمي للعاملتُ ل( بالنسبة 0.005دلالة )

CASNOS. 
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عند مستوى دلالة  صائية لعمليات العدالة التنظيمية في الولاء التنظيمييوجد أثر دو دلالة إح : H1الفرضية البديلة 
 الضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ أجراءمؤسسسة لعدالة التوزيعية  في الولاء التنظيمي للعاملتُ ل( بالنسبة 0.005)

CASNOS. 
 الولاء التنظيميو  العدالة التنظيمية (: تحليل الإلضذار الخطي البسيط بين 17-2الجدول رقم )

معاملات  معلمات النموذج 
 الإلضذار

 القيمة الإحتمالية (t)اختبار 
(sig) 

 التفسير

 
 

A 1.427 4.115 0.000 معنوي 
A1 0.701 7.038        0.000  معنوي 

  R 0.752معامل الإرتباط 
  R² 0.566معامل الإرتباط 

  F 49.527إختبار 
 النموذج الدعنوي  0.00 مستوى الدلالة 

 01الجدول (7أنظر الدلحق رقم) SPSSلسرجات برنامج على  بالاعتماد تينالطالبإعداد الدصدر: من 
 التعليق:

 ( ما يلي :17-2وقد تبتُ من خلاؿ ىذا التحليل الوارد في ابعدوؿ )
 1.427كوحدة واحدة ىي  لعدالة التوزيعيةا متوسط أفA =   يساوي الصفر . الولاء التنظيميعندما يكوف عامل 
  بنسبة معيارية قدرىا  الأداء الوظيفيبوحدة واحدة يزداد  لعدالة التوزيعيةاو يعتٍ اف الزيادة في عامل              

A1 = 0.701. 
  لإختيار 0.00، لأف القيمة الاحتمالية  الولاء التنظيميعلى لعدالة التوزيعية ايوجد تأثتَ من قبلt  0.05أقل من  . 
  َوتشتR   بتُ بفا يدؿ على انو يوجد إرتباط لا بأس بو  0.752إلذ أف قوة العلاقة بتُ ابؼتغتَين السابقتُ ىي

 .الولاء التنظيميو لعدالة التوزيعية  ل
  َبالاعتماد على قيمة معامل التحديد  الولاء التنظيميو من التباين في مستوى  %56لعدالة التوزيعية افسر متغتR²  

  .الولاء التنظيميالتغيتَ في  في احداثلعدالة التوزيعية ا وبالتالر تساىم 
  بلغت قيمة مستوى الدلالة( F ) (0.00)  وىذا يدؿ على أف النموذج    (0.05)وىي أقل من مستوى الدلالة

 .الولاء التنظيميتؤسثر ابهابا في لعدالة التوزيعية اككل معنوي و أف 
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 صائية لعمليات العدالة التنظيمية في الولاء التنظيمييوجد أثر دو دلالة إحالتي تنص على أنو  H1و عليو نقبل الفرضية 
الضماف الاجتماعي للعماؿ مؤسسسة لعدالة التوزيعية  في الولاء التنظيمي للعاملتُ ل( بالنسبة 0.005عند مستوى دلالة )

 صائية لعمليات العدالة التنظيمية في الولاء التنظيمييوجد أثر دو دلالة إح لا H0نرفض ، و CASNOS غتَ أجراء
الضماف الاجتماعي للعماؿ مؤسسسة لعدالة التوزيعية  في الولاء التنظيمي للعاملتُ ل( بالنسبة 0.005عند مستوى دلالة )

 .CASNOS غتَ أجراء

ائية لعمليات العدالة التنظيمية في الولاء يوجد أثر دو دلالة إحص اختبار الفرضيات الفرعية للفرضية الرئيسة الثانية: 
الضماف مؤسسسة في الولاء التنظيمي للعاملتُ  الاجرائيةللعدالة ( بالنسبة 0.005عند مستوى دلالة )التنظيمي 

 .CASNOS الاجتماعي للعماؿ غتَ أجراء
عند مستوى  صائية لعمليات العدالة التنظيمية في الولاء التنظيمييوجد أثر دو دلالة إح لا :H0الفرضية الصفرية 

 الضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ أجراءمؤسسسة في الولاء التنظيمي للعاملتُ   للعدالة الاجرائية( بالنسبة 0.005دلالة )
CASNOS. 

عند مستوى دلالة  صائية لعمليات العدالة التنظيمية في الولاء التنظيمييوجد أثر دو دلالة إح : H1الفرضية البديلة 
 الضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ أجراءمؤسسسة في الولاء التنظيمي للعاملتُ   للعدالة الاجرائية( بالنسبة 0.005)

CASNOS. 
  والولاء التنظيمي الاجرائيةالعدالة تحليل الإلضذار الخطي البسيط بين (: 18-2الجدول رقم )

معاملات  معلمات النموذج 
 الإلضذار

 القيمة الإحتمالية (t)اختبار 
(sig) 

 التفسير

 
 

A 1.539 4.457 0.000 معنوي 
A1 0.642 6.746        0.000  معنوي 

  R 0.738معامل الإرتباط 
  R² 0.545معامل الإرتباط 

  F 45.512إختبار 
 النموذج الدعنوي  0.00 مستوى الدلالة 

 02الجدول (7أنظر الدلحق رقم) SPSSلسرجات برنامج على  بالاعتماد تينالطالبإعداد الدصدر: من 
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 التعليق:
 ( ما يلي :18-2التحليل الوارد في ابعدوؿ )وقد تبتُ من خلاؿ ىذا 

 1.539كوحدة واحدة ىي   الاجرائيةلعدالة ا متوسط أفA =   يساوي الصفر الولاء التنظيميعندما يكوف عامل. 
  بنسبة معيارية قدرىا  الأداء الوظيفيبوحدة واحدة يزداد  الاجرائيةلعدالة او يعتٍ اف الزيادة في عامل              

A1 = 0.642. 
  اربلإخت 0.00لأف القيمة الاحتمالية ،  الولاء التنظيميعلى  الاجرائيةلعدالة ايوجد تأثتَ من قبلt  0.05أقل من . 
  َوتشتR   بتُ بفا يدؿ على انو يوجد إرتباط لا بأس بو  0.738إلذ أف قوة العلاقة بتُ ابؼتغتَين السابقتُ ىي

  .الولاء التنظيميو  الاجرائيةلعدالة ا
  َبالاعتماد على قيمة معامل التحديد  الولاء التنظيميو من التباين في مستوى  %54 الاجرائيةلعدالة افسر متغتR²  

  .الولاء التنظيميالتغيتَ في  في احداث الاجرائيةلعدالة ا وبالتالر تساىم 
  بلغت قيمة مستوى الدلالة( F ) (0.00)  وىذا يدؿ على أف النموذج    (0.05)وىي أقل من مستوى الدلالة

 .الولاء التنظيميتؤسثر ابهابا في  الاجرائيةلعدالة اككل معنوي و أف 
 صائية لعمليات العدالة التنظيمية في الولاء التنظيمييوجد أثر دو دلالة إحالتي تنص على أنو  H1و عليو نقبل الفرضية 
الضماف الاجتماعي للعماؿ مؤسسسة في الولاء التنظيمي للعاملتُ  الاجرائيةلعدالة ل( بالنسبة 0.005عند مستوى دلالة )

 صائية لعمليات العدالة التنظيمية في الولاء التنظيمييوجد أثر دو دلالة إح لا H0نرفض ، و CASNOS غتَ أجراء
الاجتماعي للعماؿ الضماف مؤسسسة في الولاء التنظيمي للعاملتُ  الاجرائيةلعدالة ل( بالنسبة 0.005عند مستوى دلالة )

 .CASNOS غتَ أجراء

ائية لعمليات العدالة التنظيمية في الولاء يوجد أثر دو دلالة إحص :لثةالفرعية للفرضية الرئيسة الثا اختبار الفرضيات
الضماف مؤسسسة في الولاء التنظيمي للعاملتُ  التفاعليةللعدالة ( بالنسبة 0.005عند مستوى دلالة )التنظيمي 

 .CASNOS للعماؿ غتَ أجراءالاجتماعي 
عند مستوى  صائية لعمليات العدالة التنظيمية في الولاء التنظيمييوجد أثر دو دلالة إح لا :H0الفرضية الصفرية 

 الضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ أجراءمؤسسسة في الولاء التنظيمي للعاملتُ   التفاعليةللعدالة ( بالنسبة 0.005دلالة )
CASNOS. 
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عند مستوى دلالة  صائية لعمليات العدالة التنظيمية في الولاء التنظيمييوجد أثر دو دلالة إح : H1الفرضية البديلة 
 الضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ أجراءمؤسسسة الولاء التنظيمي للعاملتُ  في التفاعليةللعدالة ( بالنسبة 0.005)

CASNOS. 
  والولاء التنظيمي التفاعليةالعدالة تحليل الإلضذار الخطي البسيط بين (: 19-2الجدول رقم )

معاملات  معلمات النموذج 
 الإلضذار

 القيمة الإحتمالية (t)اختبار 
(sig) 

 التفسير

 
 

A 2.092 5.615 0.000 معنوي 
A1 0.541 4.749        0.000  معنوي 

  R 0.610معامل الإرتباط 
  R² 0.372معامل الإرتباط 

  F 22.556إختبار 
 النموذج الدعنوي  0.00 مستوى الدلالة 

 03الجدول (7أنظر الدلحق رقم) SPSSلسرجات برنامج على  بالاعتماد تينالطالبإعداد الدصدر: من 

 ( ما يلي :19-2وقد تبتُ من خلاؿ ىذا التحليل الوارد في ابعدوؿ )التعليق:
 2.092كوحدة واحدة ىي  التفاعليةلعدالة ا متوسط أفA =   يساوي الصفر الولاء التنظيميعندما يكوف عامل. 
  بنسبة معيارية قدرىا  الأداء الوظيفيبوحدة واحدة يزداد  التفاعليةلعدالة او يعتٍ اف الزيادة في عامل              

A1 = 0.541. 
  اربلإخت 0.00القيمة الاحتمالية لأف ، الولاء التنظيميعلى  التفاعليةلعدالة ايوجد تأثتَ من قبلt  0.05أقل من . 
  َوتشتR   بتُ بفا يدؿ على انو يوجد إرتباط لا بأس بو  0.610إلذ أف قوة العلاقة بتُ ابؼتغتَين السابقتُ ىي

  .الولاء التنظيميو  التفاعليةلعدالة ا
  َبالاعتماد على قيمة معامل التحديد  الولاء التنظيميو من التباين في مستوى  %37 التفاعليةلعدالة افسر متغتR²  

  .الولاء التنظيميالتغيتَ في  في احداث التفاعليةلعدالة ا وبالتالر تساىم 
  بلغت قيمة مستوى الدلالة( F ) (0.00)  وىذا يدؿ على أف النموذج    (0.05)وىي أقل من مستوى الدلالة

 .الولاء التنظيميتؤسثر ابهابا في  التفاعليةلعدالة اككل معنوي و أف 
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 صائية لعمليات العدالة التنظيمية في الولاء التنظيمييوجد أثر دو دلالة إحالتي تنص على أنو  H1و عليو نقبل الفرضية 
الضماف الاجتماعي للعماؿ مؤسسسة في الولاء التنظيمي للعاملتُ  التفاعليةلعدالة ل( بالنسبة 0.005عند مستوى دلالة )

 صائية لعمليات العدالة التنظيمية في الولاء التنظيمييوجد أثر دو دلالة إح لا H0نرفض ، و CASNOS غتَ أجراء
الضماف الاجتماعي للعماؿ مؤسسسة في الولاء التنظيمي للعاملتُ  التفاعليةلعدالة ل( بالنسبة 0.005عند مستوى دلالة )

 .CASNOS غتَ أجراء

 الفرع الثالث: الفرضية الرئيسية الثالثة:
الضماف ؤسسسة فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ متوسطات الاجابات حوؿ متغتَات الدراسة بدتوجد  -

 ابعنس، السن، الأقدمية، ابؼستوى العلمي.تعود الذ متغتَات   CASNOSالاجتماعي للعماؿ غتَ أجراء
اسة توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ متوسطات الاجابات حوؿ متغتَات الدر  لا :H0الفرضية الصفرية 

ابعنس، السن، الأقدمية، تعود الذ متغتَات   CASNOSالضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ أجراءبدؤسسسة 
 ابؼستوى العلمي.

توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ متوسطات الاجابات حوؿ متغتَات الدراسة  :H1الفرضية البديلة 
ابعنس، السن، الأقدمية، تعود الذ متغتَات   CASNOSالضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ أجراءبدؤسسسة 

 ابؼستوى العلمي.
، لأحادي لفحص الدتغيرات ) الدستوى، سنوات الخبرة، الوظيفة، السن(: تحليل التباين ا20-2الجدول رقم )

 الاداء الوظيفيعلى الجنس( 
 Sigمستوى الدلالة  قيمة Fالمحسوبية  متوسط ابؼربعات درجة ابغرية بؾموع ابؼربعات  مصدر التباين اسم ابؼتغيتَ 

 0.719 0.774 0.401 23 9.217 بتُ المجموعات السن
 0.518 16 8.283 داخل المجموعة

 0.157 1.635 0.583 23 13.400 بتُ المجموعات ابؼستوى
 0.356 16 5.700 داخل المجموعة

 0.609 0.890 0.326 23 7.508 بتُ المجموعات الوظيفة
 0.367 16 5.867 المجموعةداخل 

 0.689 0.806 1.026 23 23.367 بتُ المجموعات ابػبرة
 1.273 16 20.367 داخل المجموعة

 (8أنظر الدلحق رقم) SPSSلسرجات برنامج على  بالاعتماد تينالطالبإعداد الدصدر: من 
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 التعليق:
  تعزى بؼتغتَ ) السن ( حيث بلغت قيمة  الاداء الوظيفيعدـ وجود فروؽ ذو دلالة إحصائية في مستوى

( و ىي قيمة دالة إحصائية 0.774فقد بلغت )  (F)( أما القيمة المحسوبة 0.719الدلالة الإحصائية )
 ( .0.05عند مستوى دلالة )

  تعزى بؼتغتَ ) ابؼستوى ( حيث بلغت قيمة  الاداء الوظيفيعدـ وجود فروؽ ذو دلالة إحصائية في مستوى
دالة إحصائية ( و ىي قيمة 1.635فقد بلغت )  (F)( أما القيمة المحسوبة 0.157حصائية )الدلالة الإ

  ( .0.05عند مستوى دلالة )
  ( حيث بلغت قيمة  الوظيفةتعزى بؼتغتَ )  الاداء الوظيفيعدـ وجود فروؽ ذو دلالة إحصائية في مستوى

( وىي قيمة دالة إحصائية 0.890فقد بلغت )  (F)( أما القيمة المحسوبة 0.609الدلالة الإحصائية )
 ( .0.05عند مستوى دلالة )

  ( حيث بلغت قيمة ابػبرةتعزى بؼتغتَ )  الاداء الوظيفيعدـ وجود فروؽ ذو دلالة إحصائية في مستوى
( وىي قيمة دالة إحصائية 0.806فقد بلغت )  (F)( أما القيمة المحسوبة 0.689الدلالة الإحصائية )

 ( .0.05دلالة )عند مستوى 
فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ متوسطات الاجابات  لا توجد التي تنص على أنو H0و عليو نقبل الفرضية 

ابعنس، تعود الذ متغتَات   CASNOSالضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ أجراءحوؿ متغتَات الدراسة بدؤسسسة 
توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ التي تنص على أنو  H1نرفض ، و ستوى العلميالسن، الأقدمية، ابؼ

تعود   CASNOSالضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ أجراءمتوسطات الاجابات حوؿ متغتَات الدراسة بدؤسسسة 
 ابعنس، السن، الأقدمية، ابؼستوى العلمي.الذ متغتَات 

 اما عن متغتَ ابعنس فيتم اختباره كما يلي :

 الولاء التنظيميلفحص الفروق بين متغير )الجنس( على  (t)اختبار  (: نتائج21-2الجدول رقم )

 التفستَ مستوى الدلالة Tقيمة  اسم ابؼتغتَ
 معنوي 0.229 1.498 ابعنس

 (8أنظر الدلحق رقم) SPSSلسرجات برنامج على  بالاعتماد تينالطالبإعداد الدصدر: من 
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سب حو  (0.229)عند مستوى دلالة إحصائية  (1.498)المحسوبة قد بلغت  (t)يتضح من ابعدوؿ أف قيمة 
لا  التي تنص على أنو H0نقبل الفرضية  فإف بذلك (0.05)من  أكبرقاعدة القرار و بدا أف مستوى الدلالة 

الضماف الاجتماعي توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ متوسطات الاجابات حوؿ متغتَات الدراسة بدؤسسسة 
التي  H1نرفض ، و ستوى العلميابعنس، السن، الأقدمية، ابؼتعود الذ متغتَات   CASNOSللعماؿ غتَ أجراء
توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ متوسطات الاجابات حوؿ متغتَات الدراسة بدؤسسسة تنص على أنو 

ابعنس، السن، الأقدمية، ابؼستوى تعود الذ متغتَات   CASNOSالضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ أجراء
 العلمي.
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 خلاصة الفصل: 

إذ تناولنا  على دراسة حالة، الاعتمادالبحث، من خلاؿ  ةإشكاليمن خلاؿ  ىذا الفصل حاولنا الإجابة على 
الضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ مؤسسسة  تطرقنا إلذ  تقدلص عاـ حوؿ في ىذا الفصل مبحثتُ، ابؼبحث الأوؿ

إذ تم إظهار من حيث التعريف وابؽيكلة الإدارية التي تستَ وفقها، وكذا وطرؽ وأدوات الدراسة   CASNOSأجراء
والذي بوتوي على  بالإضافة إلذ إثبات صدؽ ووثبات أداة الدراسة وابؼتمثلة في الاستبياف  بؾتمع وعينة ومنهجية الدراسة

كأداة لتحقيق أغراض الدراسة، ومن ثم عرض نتائج   استخدامو تمالذي ، و العدالة التنظيمية والولاء التنظيميمتغتَين وبنا 
 والابكراؼالدراسة وبرليلها ومناقشتها، بالإضافة إلذ معرفة أراء ابؼستجوبتُ وذلك من خلاؿ حساب ابؼتوسط ابغسابي 

على  بالاعتماد توصلنا إلذ إثبات بعض الفرضيات ونفي أخرى منها، وىذا بات أفراد عينة الدراسة، كما أنوابؼعياري لإجا
، وخلصت الدراسة SPSS الاجتماعيةعلى برنامج ابغزـ الإحصائية للعلوـ  بالاعتمادنتائج برليل الاستبياف، وذلك 

 عليها في دراسات لاحقة. الاعتمادبالوصوؿ إلذ نتائج وتوصيات بيكن 
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 الخاتدة:

الضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ ؤسسسة لقد جاءت ىذه الدراسة لمحاولة معرفة دور العدالة التنظيمية في الولاء التنظيمي بد
لولاية غرداية و بعد ذلك التطرؽ للاطار النظري للدراسة بالوقوؼ على ابؼتغتَين بؿل الدراسة  CASNOSأجراء

بالتعرؼ عليهم و تقدبيهم و التًكيز على ابعاد الثلاثة للعدالة التنظيمية ) العدالة التوزيعية، العدالة الاجرائية، العدالة 
التي مكنتنا من إثبات الفرضيات المحددة في سياؽ الاجابة على  وعلى ضوء ىذه الدراسة النظرية و التطبيقيةالتفاعلية( 

 الإشكالية ابؼطروحة، بكاوؿ في ىذه ابػابسة الوقوؼ على أىم النتائج ابؼتوصل إليها مع تقدلص بعض الاقتًاحات .
 نتائج اختبار الفرضيات

الضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ مؤسسسة في ىناؾ تطبيق للعدالة التنظيمية في يوجد  الاولى :الرئيسية الفرضية 
ىناؾ تطبيق يوجد من خلاؿ نتاج ابؼتوسطات ابغسابية للفرضية الرئيسية الأولذ تبتُ أف ىناؾ  CASNOSأجراء

بدتوسط حسابي قدر بػػ  CASNOSالضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ أجراءمؤسسسة في للعدالة التنظيمية في 
 .العدالة التنظيمية(  وىذا يدؿ على أف ابؼؤسسسة بسارس 0.87بإبكراؼ معياري قدر بػػ )( و3.32)

للعدالة التنظيمية على الولاء  0.05يوجد أثر دو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  الثانية : الرئيسية الفرضية
 CASNOSالضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ أجراءمؤسسسة التنظيمي 
 :الفرضية الفرعية الأولى 

( بالنسبة 0.005يوجد أثر دو دلالة إحصائية لعمليات العدالة التنظيمية في الولاء التنظيمي عند مستوى دلالة )أنو 
 . CASNOSالضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ أجراء مؤسسسة للعدالة التوزيعية  في الولاء التنظيمي للعاملتُ 

  :الفرضية الفرعية الثانية 
( بالنسبة 0.005عند مستوى دلالة ) لعمليات العدالة التنظيمية في الولاء التنظيميصائية يوجد أثر دو دلالة إحأنو 

 .CASNOS الضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ أجراءمؤسسسة في الولاء التنظيمي للعاملتُ  الاجرائيةلعدالة ل
 : لثةالفرعية الثاالفرضية 

( بالنسبة 0.005عند مستوى دلالة ) الولاء التنظيميصائية لعمليات العدالة التنظيمية في يوجد أثر دو دلالة إحأنو 
 .CASNOS الضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ أجراءمؤسسسة في الولاء التنظيمي للعاملتُ  التفاعليةلعدالة ل

لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ متوسطات الاجابات حوؿ متغتَات الدراسة بدؤسسسة  الثالثة : الرئيسية الفرضية
 ستوى العلمي.ابعنس، السن، الأقدمية، ابؼتعود الذ متغتَات   CASNOSالاجتماعي للعماؿ غتَ أجراءالضماف 
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 نتائج الدراسة:
في حالة  الناجحة تعتبر منهجا تسيتَيا متكاملا يتوفر على بصلة من ابؼبادئ العدالة التنظيميةتؤسكد الدراسة على أف  -

 .بؽا الصحيح التطبيق
بؿل الدراسة حيث بلغ ابؼتوسط  ابؼؤسسسةفي  التنظيمية عدالةلل توسطتوصل برليل الدراسة إلذ أف ىناؾ مستوى م -

وىذا  (،3.79) متوسطوبدستوى  ولاء التنظيميلل ابؼتوسط ابغسابيكما بلغ أيضا ( 3.32) التنظيمية للعدالةابغسابي 
 .تنمية الولاء التنظيميمسابنة في التنظيمية  عدالةيشتَ الذ أف مستوى بفارسة ال

بؿل الدراسة حيث بلغ ابؼتوسط ابؼؤسسسة في  لعدالة التوزيعيةل توسطىناؾ مستوى ممن نتائج الدراسة أف يتضح  -
ابؼتوسط كما بلغ أيضا ،  (3.50) متوسطوبدستوى  العدالة الاجرائية ابؼتوسط ابغسابي، كما بلغ أيضا (3.37ابغسابي )

الضماف مؤسسسة في لعدالة التنظيمية ىذا ما يدؿ على تطبيق ل، (3.13) متوسطوبدستوى  التعامليةالعدالة  ابغسابي
 .CASNOSالاجتماعي للعماؿ غتَ أجراء

الضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ مؤسسسة في الولاء التنظيمي و التنظيمية  العدالةبتُ  متوسطة طردية ارتباط وجود علاقة -
 .CASNOSأجراء

 التوصيات: 
 بعد الاطلاع على أىم النتائج التي توصلت إليها الدراسة نقدـ أىم التوصيات: 

، قصد ابؼؤسسسةالعمل على تعزيز وتنمية إدراؾ ابؼوظفتُ للعدالة التنظيمية من خلاؿ إرساء قيم وقواعد العدالة في  -
 .ى أداء ابؼوظفتُ وتطويره وبرسينوالمحافظة على مستو 

بإدارتها ابؼختلفة لتًسيخ مفاىيم  ابؼؤسسسةالتأكيد على أبنية تطبيق قيم العدالة في كافة الإجراءات والقرارات الإدارية في  -
 .دوف التفرقة بينهم ابؼؤسسسةالعدالة الإجرائية لدى ابؼوظفتُ في 

 .التحيز في ابزاذ القرارات، واتباع أسلوب اللامركزية ومبدأ عدـ ؤسسسةؿ في ابؼدضرورة توفتَ نظاـ مكافآت عا -
 .تفعيل دور العاملتُ في ابزاذ القرارات، وتقدلص ابؼقتًحات ابؼتعلقة بتحستُ العمل -
العمل على ترسيخ مفهوـ العدالة التعاملية من خلاؿ معاملة ابؼدير للموظف باحتًاـ ومودة، ومناقشتو حوؿ القرارات  -

 .التي بزص وظيفتو
 .ؤسسسةعلى الفرد وابؼ وتثقيفية لأبنية العمل التطوعي وآثاره الإبهابيةعقد دورات تدريبية  -
 .التنظيمية لدى ابؼوظفتُ من خلاؿ تطبيق قيم العدالة التنظيمية لعدالةابغفاظ على مستوى بفارسة سلوكيات ا -
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 آفاق الدراسة:
 الآتيدراستنا بؽذا ابؼوضوع وجدنا بعض ابؼواضيع ابؼتعلقة بو، وقد تركناىا للدراسات ابؼستقبلية، وبيكن إبصابؽا في  بعد
 .دور العدالة التنظيمية في ابغد من التسرب الوظيفي-
 .أثر ابزاذ القرارات على إدراؾ العاملتُ للعدالة التنظيمية -
 .بالانتماء التنظيميعلاقة سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية  -
 دور سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية في تنمية الإبداع التنظيمي -
 .كما توصي ىذه الدراسة الباحثتُ بإجراء دراسات مقارنة للعدالة التنظيمية بتُ القطاعتُ العاـ وابػاص  -
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 .2016الكوت للعلوـ الاقتصادية  و الادارية، 
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 الجمهورية  الجزائرية الديمقراطية الشعبية
 وزارة التعليم العالي و البحث العلمي

 جـــــــامعة غارداية
 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 قسم علوم التسييـــــر
 استبيــــــان

 التنظيمي الولاء تنمية في التنظيمية العدالة دور  :الدوضوع
  الضمان الاجتماعي للعمال غير أجراء   مؤسسةC.A.S.N.O.S  

 

  

 

 

 

 

 

 

 
 تحت اشراف:                             من اعداد :                                          

 حجاج مرادد. أ.                                                                   يشي خلودب

 بيتور جدبهة

2021/2022السنة الجامعية: 

 السلاـ عليكم وربضة الله وبركاتو                 أخي الفاضل / أختي الفاضلة
الضمان  مؤسسةدراسة حالة  " التنظيمي الولاء تنمية في التنظيمية العدالة دور بإعداد دراسة بعنواف " تتُقوـ الطالبت

، استكمالا للحصوؿ على درجة ابؼاستً في إدارة ابؼوارد البشرية، و ذلك  C.A.S.N.O.Sأجراء  الاجتماعي للعمال غير 
 قصد التعرؼ على العدالة التنظيمية ودورىا  في مؤسسستكم.

 ،كمساعدة منكم على إبقاح الدراسة  في ابػانة التي تتفق مع رأيكم)×( فأرجو التكرـ بالإجابة على الأسئلة التالية بوضع إشارة 
 .ذكر ابظك أو عنوانك معلما بأننا سنتعامل بشكل سري ولأغراض البحث العلمي فقط، وليس مطلوب منك

 شاكرا لكم مسبقا جهودكم وحسن تعاونكم. 
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 البيانات الشخصية :الجزء الأول 

 انثى ذكر الجنس
 50اكثر من  50الذ  41من  40الذ  31من  30اقل من  السن

 دكتورة ماستً / ماجستتَ ليسانس ثانوي فأقل الدستوى التعليمي
 رئيس مصلحة عوف ادارة الوظيفة

 15اكثر من  سنة 15الذ 11من سنوات 10الذ  5من  سنوات 5اقل من  الخبرة الدهنية
 

 الجزء الثاني: العدالة التنظيمية.
ابؼوظف يقوـ بإجراء مقارنة معدؿ بـرجاتو بالقياس بي مدخلاتو مع معدؿ بـرجات ىي التي تتضمن بأف الفرد أو  

 الأخرين بالقياس إلذ مدخلاتهم
 

غير  البيان الرقم
 موافق
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق لزايد
 بشدة

 الأول: العدالة التوزيعيةالبعد 
      الأداء في علمية و العمليةال قدراتك مع عملك متطلبات تتناسب 01
      ابؼوظفتُ بتُللمهاـ ما  عادؿال توزيعبورص رئيسي على ال 02
      الاستحقاؽ حسب ابؼوظفتُ على ابؼردودية توزيعقوـ رئيسي بي 03
       لوأبد الذي الإضافي دهابع تعويض على بورص رئيسي 04
      مع ابعهد الذي تبدلو و مسؤسولياتك كراتب يتناسب 05
      أحظى بتوقيت عمل يتناسب مع ظروفي ابػاصة 06

 البعد الثاني: العدالة الاجرائية
      .بؿفز غتَ شكل صارـب الوظيفية القرارات ابؼدير يتخذ 07
      بورص رئيسي على إجراءات التًقية بشكل عادؿ في الوقت 08
      بدوف استثناء العاملتُ كافة على الإدارية عملياتوال القرارات تطبيق يتم 09
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      .بالعمل القرارات ابػاصة ابزاذ قبل يسمع ابؼدير الذ ابؼوظف 10
       التجاوزات و ابؼخالفات مع الإدارية العقوبات تتناسب 11
       في حالة استفسارىم عن تلك القرارات. يقدـ ابؼدير تقرير مفصل 12

 البعد الثالث: العدالة التعاملية.
      .مديرؾ  من تتلقاىا التي ابؼعاملة عن راض أنت 13
      .عادلة معاملة ابؼوظفتُ معاملة ىلع ابؼدير بورص 14
      باىتماـ وود معي يتعامل فإنو، بوظيفتي متعلقا قرارا ابؼدير يتخذ عندما 15
      يناقش معي رئيسي القرارات التي بيكن أف تؤسثر بوظيفتي 16
      ابؼوظفتُ  بتُ ابػلافات حل في الرئيس بعدالة شعرأ 17
      بورص ابؼدير على الاىتماـ بحقوقك كموظف عندما يتخذ قرار يرتبط بوظيفتك 18

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ملاحق
 

 
77 

 
 الجزء الثالث: الولاء التنظيمي 

الفرد بكو ابؼنظمة التي يعمل بها وترتبط ىذه ابؼشاعر بقبوؿ الفرد الأىداؼ ابؼنظمة وقتها واستعداده ليدؿ ابعهود  مشاعر 
 .نيابة عنها ورغبتو في البقاء عضوا فيها

غير  البيان الرقم
 موافق
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق لزايد
 بشدة

      تهتم ابؼؤسسسة بدستقبلي و بدستقبل أولادي 01
      .بها أعمل التي عن ابؼؤسسسة الآخرين مع أبردث عندما بالاعتزاز أشعر 02
      بها اعمل إلذ ابؼؤسسسة في حياتي ابؼهنية من تبقى ما قضاء في الرغبة لدى 03
      .بغلها أسعى الشخصية لذا مشاكلي ىي ابؼؤسسسة مشاكل أعتبر 04
      .ابؼؤسسسةىذه  إبقاح اجل من ابعهد بؼضاعفة مستعد 05
      .فيها العاملتُ قبل من الوفاء و الإخلاص بها أعمل التي ابؼؤسسسة تستحق 06
      .بساما الشخصية على بفتلكاتي أحافظ كما ابؼؤسسسة بفتلكات على أحافظ 07
      تضمن ابؼؤسسسة لعائلتي حقوقهم  08
      .أخرى مؤسسسة في اكبر كاف الأجر ولو حتى ابؼؤسسسة ىذه عن أرحل لن 09
      .ابؼؤسسسة من العمل ترؾ ما قررت إذا حياتي في الأمور من العديد تتأثر سوؼ 10
      .ظروفي على أي تغيتَات طرأت ما إذا ابؼؤسسسة ىذه سأترؾ 11
      .نفسي حق في ارتكبتو خطأ كبتَا كاف ابؼؤسسسة ىذه في للعمل إختياري 12
      ابؼؤسسسةأشعر بالأمن الوظيفي في  13
      .ابؼؤسسسة ىذه بدستقبل و بنجاح أىتم أنا 14
      .ابؼؤسسسة و أىداؼ قيم مع تتطابق أىدافي و قيمي أف أرى 15
      لا أفكر في مغادرة ابؼؤسسسة حاليا  16
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 حكم من طرف

 اسم الاستاذ

 د. بالعربي بؿمػد

 د. بن شاعة وليد

 

 01الجدول Cronbach's Alpha  إختبار ألفا كرومباخ :02ابؼلحق 

  
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,958 88 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,964 84 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,946 46 

 
 (sample K-S -1سمرنوف  -كولمجروف اختبار(التوزيع الطبيعي  اختبار: 03الدلحق 

 

Kolmogorov-Smirnov
a
 

Statistiques Ddl Sig. 

095, 50 115, المجموع_الكلً
c
 

Test Kolmogorov-Smirnov pour un échantillon 

 المجموع_الكلً 

N 64 

Paramètres normaux
a,b

 Moyenne 3,3364 

Ecart type ,38285 

Différences les plus Absolue ,115 
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 للخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد العينة ات والنسب ابؼئويةالتكرار   (40الدلحق رقم )
Statistiques 

 المهنٌة الخبرة الوظٌفة التعلٌمً_المستوى السن الجنس 

N Valide 40 40 40 40 40 

Manquant 0 0 0 0 0 

Moyenne 1,33 2,25 2,35 1,38 2,53 

Ecart type ,474 ,670 ,700 ,586 1,062 

 

 الجنس

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 67,5 67,5 67,5 27 ذكر 

 100,0 32,5 32,5 13 انثى

Total 40 100,0 100,0  

 

 السن

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

extrêmes Positif ,079 

Négatif -,115 

Statistiques de test ,115 

Sig. asymptotique (bilatérale) ,095
c
 



 ملاحق
 

 
80 

Valide 7,5 7,5 7,5 3 30 من الل 

 72,5 65,0 65,0 26 40 الى 31 من

 95,0 22,5 22,5 9 50 الى 41 من

 100,0 5,0 5,0 2 50 من اكثر

Total 40 100,0 100,0  

 

 التعليمي_المستوى

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 12,5 12,5 12,5 5 فألل ثانوي 

 52,5 40,0 40,0 16 لٌسانس

 100,0 47,5 47,5 19 ماجستٌر / ماستر

Total 40 100,0 100,0  

 

 الوظيفة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 67,5 67,5 67,5 27 ادارة عون 

 95,0 27,5 27,5 11 مصلحة رئٌس

3 2 5,0 5,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 المهنية الخبرة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 20,0 20,0 20,0 8 سنوات 5 من الل 

 50,0 30,0 30,0 12 سنوات 10 الى 5 من

 77,5 27,5 27,5 11 سنة 15الى 11من

 100,0 22,5 22,5 9 15 من اكثر

Total 40 100,0 100,0  

 

 متوسط ابغسابي و الابكراؼ ابؼعياري للاجابات:  05ابؼلحق 
 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 العلمٌة لدراتن مع عملن متطلبات تتناسب

 الأداء فً العملٌة و

40 3,18 ,958 

 العادل التوزٌع على رئٌسً ٌحرص

 الموظفٌن بٌن ما للمهام

40 3,38 1,102 
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 على المردودٌة بتوزٌع رئٌسً ٌموم

 الاستحماق حسب الموظفٌن

40 3,28 1,176 

 الجهد تعوٌض على رئٌسً ٌحرص

 أبدله الذي الإضافً

40 3,40 1,194 

 و تبدله الذي الجهد مع راتبن ٌتناسب

 مسؤولٌاتن

40 3,50 1,240 

 ظروفً مع ٌتناسب عمل بتولٌت أحظى

 الخاصة

40 3,50 1,177 

 88553, 3,3708 40 التوزٌعٌة_العدالة

 بشكل الوظٌفٌة المرارات المدٌر ٌتخذ

 .محفز غٌر صارم

40 3,35 1,122 

 الترلٌة إجراءات على رئٌسً ٌحرص

 الولت فً عادل بشكل

40 3,70 1,265 

 الإدارٌة والعملٌات المرارات تطبٌك ٌتم

 استثناء بدون العاملٌن كافة على

40 3,30 1,181 

 اتخاذ لبل الموظف الى المدٌر ٌسمع

 .بالعمل الخاصة المرارات

40 3,38 1,079 

 و المخالفات مع الإدارٌة العموبات تتناسب

 التجاوزات

40 3,45 1,197 

 حالة فً مفصل تمرٌر المدٌر ٌمدم

 .المرارات تلن عن استفسارهم

40 3,88 1,042 

 94955, 3,5083 40 الاجرائٌة_العدالة

 من تتلماها التً المعاملة عن راض أنت

 . مدٌرن

40 3,18 1,083 

 الموظفٌن معاملة على المدٌر ٌحرص

 .عادلة معاملة

40 3,08 1,071 

 بوظٌفتً، متعلما لرارا المدٌر ٌتخذ عندما

 وود باهتمام معً ٌتعامل فإنه

40 3,23 1,074 

 ٌمكن التً المرارات رئٌسً معً ٌنالش

 بوظٌفتً تؤثر أن

40 3,08 1,095 

 بٌن الخلافات حل فً الرئٌس بعدالة أشعر

 الموظفٌن

40 3,00 1,281 

 بحمولن الاهتمام على المدٌر ٌحرص

 بوظٌفتن ٌرتبط لرار ٌتخذ عندما كموظف

40 3,28 1,176 

 93056, 3,1375 40 التعاملٌة_العدالة

 87217, 3,3294 40 التنظٌمٌة_العدالة

N valide (liste) 40   

 

 

Statistiques descriptives 
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 N Moyenne Ecart type 

 بمستمبل و بمستمبلً المؤسسة تهتم

 أولادي

40 3,33 1,185 

 مع أتحدث عندما بالاعتزاز أشعر

 .بها أعمل التً المؤسسة عن الآخرٌن

40 3,65 1,027 

 حٌاتً من تبمى ما لضاء فً الرغبة لدى

 بها اعمل إلى المؤسسة فً المهنٌة

40 3,88 ,992 

 مشاكلً هً المؤسسة مشاكل أعتبر

 .لحلها أسعى لذا الشخصٌة

40 3,85 1,075 

 إنجاح اجل من الجهد لمضاعفة مستعد

 .المؤسسة هذه

40 4,03 1,074 

 الإخلاص بها أعمل التً المؤسسة تستحك

 .فٌها العاملٌن لبل من الوفاء و

40 3,65 1,075 

 أحافظ كما المؤسسة ممتلكات على أحافظ

 .تماما الشخصٌة ممتلكاتً على

40 3,85 1,051 

 1,023 3,93 40 حمولهم لعائلتً المؤسسة تضمن

 كان ولو حتى المؤسسة هذه عن أرحل لن

 .أخرى مؤسسة فً اكبر الأجر

40 3,90 ,955 

 حٌاتً فً الأمور من العدٌد تتأثر سوف

 .المؤسسة من العمل ترن لررت ما إذا

40 3,83 1,238 

 أي طرأت ما إذا المؤسسة هذه سأترن

 .ظروفً على تغٌٌرات

40 3,70 ,911 

 كان المؤسسة هذه فً للعمل إختٌاري

 .نفسً حك فً ارتكبته كبٌرا خطأ

40 3,68 ,997 

 947, 3,98 40 المؤسسة فً الوظٌفً بالأمن أشعر

 997, 3,93 40 .المؤسسة هذه بمستمبل و بنجاح أهتم أنا

 و لٌم مع تتطابك أهدافً و لٌمً أن أرى

 .المؤسسة أهداف

40 3,70 1,265 

 65584, 4,0750 40 حالٌا المؤسسة مغادرة فً أفكر لا

 82518, 3,7900 40 التنظٌمً_الولاء

N valide (liste) 40   

 

 t-testاختبار 06الدلحق

Statistiques sur échantillon uniques 

 N Moyenne Ecart type 

Moyenne erreur 

standard 

 13790, 87217, 3,3294 40 التنظٌمٌة_العدالة

 

Test sur échantillon unique 
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Valeur de test = 0 

t ddl Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 3,6083 3,0505 3,32941 000, 39 24,143 التنظٌمٌة_العدالة

 لاختبار الفرضية الثانية مع الفرضيات الفرعية Spss: نتائج لسرجات 07الدلحق
 للعدالة التوزيعية  في الولاء التنظيمي: الابكدار ابػطي 01ابعدوؿ

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,752
a
 ,566 ,554 ,55082 

a. Prédicteurs : (Constante), التوزٌعٌة_العدالة 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 15,027 1 15,027 49,527 ,000
b
 

Résidu 11,529 38 ,303   

Total 26,556 39    

a. Variable dépendante : التنظٌمً_الولاء 

b. Prédicteurs : (Constante), التوزٌعٌة_العدالة 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 1,427 ,347  4,115 ,000 

 000, 7,038 752, 100, 701, التوزٌعٌة_العدالة

a. Variable dépendante : التنظٌمً_الولاء 

 في الولاء التنظيمي للعدالة الاجرائية: الابكدار ابػطي 02ابعدوؿ
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,738
a
 ,545 ,533 ,56391 

a. Prédicteurs : (Constante), الاجرائٌة_العدالة 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 14,472 1 14,472 45,512 ,000
b
 



 ملاحق
 

 
84 

Résidu 12,084 38 ,318   

Total 26,556 39    

a. Variable dépendante : التنظٌمً_الولاء 

b. Prédicteurs : (Constante), الاجرائٌة_العدالة 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 1,539 ,345  4,457 ,000 

 000, 6,746 738, 095, 642, الاجرائٌة_العدالة

a. Variable dépendante : التنظٌمً_الولاء 

 

 في الولاء التنظيمي للعدالة التفاعلية: الابكدار ابػطي 02ابعدوؿ
 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,610
a
 ,372 ,356 ,66222 

a. Prédicteurs : (Constante), التعاملٌة_العدالة 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 9,892 1 9,892 22,556 ,000
b
 

Résidu 16,664 38 ,439   

Total 26,556 39    

a. Variable dépendante : التنظٌمً_الولاء 

b. Prédicteurs : (Constante), التعاملٌة_العدالة 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 2,092 ,373  5,615 ,000 

 000, 4,749 610, 114, 541, التعاملٌة_العدالة

a. Variable dépendante : التنظٌمً_الولاء 

 

 لاختبار الفرضية الثالثة  Spss: نتائج لسرجات 08الدلحق
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ANOVA 

 Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

 Inter-groupes 9,217 23 ,401 ,774 ,719 السن

Intragroupes 8,283 16 ,518   

Total 17,500 39    

 Inter-groupes 13,400 23 ,583 1,635 ,157 التعلٌمً_المستوى

Intragroupes 5,700 16 ,356   

Total 19,100 39    

 Inter-groupes 7,508 23 ,326 ,890 ,609 الوظٌفة

Intragroupes 5,867 16 ,367   

Total 13,375 39    

 Inter-groupes 23,608 23 1,026 ,806 ,689 المهنٌة الخبرة

Intragroupes 20,367 16 1,273   

Total 43,975 39    

 

 
 

Statistiques de groupe 

 

 N Moyenne Ecart type الجنس

Moyenne erreur 

standard 

 14952, 77693, 3,8173 27 ذكر التنظٌمً_الولاء

 26312, 94868, 3,7333 13 انثى

Test des échantillons indépendants 

 

Test de Levene sur 

l'égalité des variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 

Sig. 

(bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Différence 

erreur 

standard 

Intervalle de 

confiance de la 

différence à 95 % 

       Inférieur 

Supéri

eur 

_الولاء

 التنظٌمً

Hypothèse de 

variances 

égales 

1,498 ,229 ,298 38 ,767 ,08395 ,28188 -,48668 ,65458 

Hypothèse de 

variances 

inégales 

  

,277 20,037 ,784 ,08395 ,30263 -,54726 ,71516 
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