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الإهـــــــــــــــــــــــــــــداء

 اما عن فرحة التخرج فلا اقتباسات تصفها ولا كلام يعبر عن شعورها 

  الى من رسمولي المستقبل بخطوط من الثقة والحب اليكم عائلتي

�Ő الى الذي قالي لي يوما لن تشقي ما دمت حيا الى ستدي ومسندي ǐ ǳʪ �ȏ ¦�ļ ϩ �ȏ �¬Ƣƴ Ǽǳ¦�À¦�ř Ǹ Ǵǟ �Äǀ ǳ¦

  ابي الغالي...والإصرار

امي ...الى التي كان دعائها سر نجاحي الى التي سهرت وتحملت مشاقي الحياة لأجلي الى نبع العطف والحنان

  الحبيبة

ʭمنبع الحب و  الى ƢǷȋ   اللذين كانوا سندا ارتمي اليه خوتي¦

  والى كل من وقف بجني وساندني ..... عوني لي طيلة مشواري  والى كل من كان.....الى صديقاتي 

"ś ŭƢǠǳ¦�§ °�ƅ �ƾ Ǹ ū ¦�Ƕ ǿ¦Ȃ ǟ®�ǂ ƻ ¦Â"

©Ƣū Ƣǐ ǳ¦�Ƕ Ƭƫ�ǾƬǸ ǠǼƥ�Äǀ ǳ¦�ƅ �ƾ Ǹ ū ¦



شكر وتقدير

Ƕ ºǴǠǳ¦�ǲ ǿ ʪ �ǾƦºǌ Ƭǳ¦Â�Ʈ Ƹ Ʀǳ¦�Ǫ ȇǂ Ǘ �½Ȃ Ǵǈ ǳ�ň ¦ƾ ǿ �À¢�Ȅ Ǵǟ �ǲ ƳÂ�Ǆ ǟ �ƅ �ȏÂ¦�ǂ ǰ ǌ ǳƢǧ

خلال سنوات دراستي  بنورهالى استاذي الفاضل المشرف على هذا البحث الذي كان منارة استنرت 

"عمر حمداوي"اشرافه على هذا البحث الدكتور  فترةوخصوصا خلال 

كما اشكر   البحثقدم فائدة أو اعانني في انجاز هذا  الاساتذة وكل الزملاءوكل منكما أشكر السادة 

عملهم في ميزان  وأن يجعلأسأل الله أن يجازيهم كل الخير  ،ى قبولهم مناقشة هذا العملالأساتذة المناقشين عل

Ƕ ē ƢǼǈ Ʒ.
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:ملخص الدراسة

كلية العلوم الإنسانية   لدى موظفيالولاء التنظيمي على العدالة التنظيمية  أثرعلاقةهدفت هذه الدراسة للكشف عن     

  .للموظفين يوذلك عبر الكشف عن دور العدالة الإجرائية في تعزيز الولاء التنظيمامعة بجوالاجتماعية 

�ǺǷ�ƨǼȈǟ�ȄǴǟ�ƢȀǠȇ±ȂƫÂ�©ʭƢȈƦǳ¦�ǞǸŪ�ÀƢȈƦƬǇ¦�®¦ƾǟ¦Â�ȆǨǏȂǳ¦�ƲȀǼŭ¦�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏ¦�Ļ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�» ƾǿ�ń¦�¾ȂǏȂǳ¦�ǲƳ¦�ǺǷ

موظف وتطبيق الاختبار الاحصائي المتمثل في معامل  31نسانية والاجتماعية بورقلة والمقدرة ب موظفي كلية العلوم الإ

  :الارتباط بيرسون وبعد تحليل النتائج ومعالجتها تحصلنا على النتائج التالية

  .لوضوح المسؤوليات دور في تحقيق الولاء التنظيمي -    

 .التنظيميللالتزام الوظيفي دور في تحقيق الولاء -

  .ات دور في تحقيق الولاء التنظيميللمشاركة في اتخاذ القرار -

 .الولاء التنظيمي. العدالة الإجرائية. العدالة التنظيمية:المفتاحيةالكلمات 

Abstract :

This studyaimed to investigate the impact of

Humanities and Socialorganizationalloyaltyamongemployees of the College of

Sciences in Ouargla. It sought to uncover the role of procedural justice in

enhancingemployeeloyalty.

To achievethis goal, a descriptive approachwasadopted, and a questionnaire

of the College ofwasprepared to collect data from a sample of 31 employees

Humanities and Social Sciences in Ouargla. The Pearson correlation coefficient

wasused as a statistical test, and afteranalyzing and processing the results, the

followingfindingswereobtained:

- Clarity of responsabilités plays a role in achievingorganizationalloyalty.

- Job commitmentplays a role in achievingorganizationalloyalty.

- Participation in decision-makingplays a role in achievingorganizationalloyalty.

Keywords :Organizational justice, procedural justice, organizationalloyalty.
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:مقدمة
�ƨǳƢǠǧ�ǲǸǟ�ƨƠȈƥ�ǪȈǬƸƬǳ�ƢēƢǗƢºǌǻ�» ȐƬƻ¦�ȄǴǟ�©ƢǈǇƚŭ¦�ȄǠǈƫ  عبر اتباع استراتيجيات سليمة تقوم على أسس عادلة

 حيث تركز على توفير فرص متساوية لجميع الافرادوتعزز الاتصال الفعال وتشجيعالتنظيمية وموضوعية بتطبيق مبدا العدالة 

�śưƷƢƦǳ¦Â�śǇ°¦ƾǳ¦�¿ƢǸƬǿʪ�ȄǜŢ�ƢȀǴǠƳ�ƢǷ�ǶȈǜǼƫ�Ä¢�¬ƢƴǼǳ�ȆǇƢǇȋ¦�Ƥ الشفافية في الأداء واتخاذ القرارات، فتعتبر Ǵǘŭ¦�ƨǳ¦ƾǠǳ¦

  .والإداريةفي مجال الدراسات الاجتماعية 

تطبيق مبادئ العدالة تسعى المؤسسات الى ونجاحها حيثتحقق اهداف المؤسسة التي الأساسية ويعتبر العنصر البشري الركيزة 

للموظفين من خلال توفير فرص متساوية ومعاملة عادلة وتوفير بيئة عمل تشجع على الولاء التنظيمي من  ʮǄǴǳ®¨التنظيمية 

لة عادبيئة عمل  توفيرلزاما على مختلف المؤسسات أن تسعى جاهدة الى تنميته وتعزيزه عن طريق  الشفافية والتواصل المفتوح، فكان

  .لد عنه خلق استقرار وثقة تنظيمية وانتماء للمؤسسةما يتو 

.ƨưȇƾū¦�ǲǸǠǳ¦�©ƢƠȈƥ�Ŀ�Ä®ƢǐƬǫȏ¦Â�ȆǟƢǸƬƳȏ¦Â�ĿƢǬưǳ¦�̧ȂǼƬǳ¦�ǲǛ�Ŀ�©ƢǈǇƚǸǴǳ�¦ÅǂǸƬǈǷ�ÅʮƾŢ�ǲưŻ�ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�ƨǳ¦ƾǠǳ¦�ǪȈǬƸفت

�ǲǰǌƥ�ƨǈǇƚŭ¦� ¦®¢�ǄȇǄǠƫÂ�ȆǸȈǜǼƬǳ¦� ȏȂǳ¦�̈®ʮ±�ń¤�Ä®ƚȇÂ�śǨǛȂŭ¦�ƢǓ°�ǺǷ�±ǄǠȇ�̈¦ÂƢǈŭ¦Â�ƨǳ¦ƾǠǳʪ�ǶǈƬƫ�ǲǸǟ�ƨƠȈƥ�ŚǧȂƫ�ÀƜǧ

يجب أن تكون السياسات والإجراءات . ن تحقيق العدالة التنظيمية يتطلب جهودًا مستمرة ومتعددة الأوجهومع ذلك، فإ. عام

©ƖǧƢǰŭ¦Â�©ƢȈǫŗǳ¦Â�Ƥ ȇ°ƾƬǳʪ�ǪǴǠƬȇ�ƢǸȈǧ�śǨǛȂŭ¦�ǞȈǸŪ�ƨȇÂƢǈƬǷ�́ ǂǧ�ŚǧȂƫ�ǞǷ��ƨȈǟȂǓȂǷÂ�ƨƸǓ¦Â�ƨǈǇƚŭ¦�ǲƻ¦® . يلعب دور

التنظيمية، حيث يجب أن تكون القيادة على قدر كبير من الوعي والحساسية لمعالجة القيادة الفعّالة دوراً حاسماً في تعزيز العدالة 

ʮ±ƢȈŴȏ¦ت ǲǸǠǳ¦�ƨƠȈƥ�Ŀ�ƘǌǼƫ�ƾǫ�Ŗǳ¦�©ʫÂƢǨƬǳ¦Â. علاوة على ذلك، يجب أن تكون هناك آليات فعّالة للشكاوى والاستفسارات

راء تقييم دوري للسياسات والإجراءات لضمان عدم وجود ومن المهم أيضًا إج. للموظفين الذين يشعرون بعدم المساواة أو الظلم

في النهاية، تحقيق العدالة التنظيمية يتطلب التزاما شديدًا من جميع أعضاء المؤسسة، وتحويل . تمييز أو انحياز في التعامل مع الموظفين

�ƨȇ°¦ǂǸƬǇ¦�ÀƢǸǔǳ�¿ƢǜƬǻʪ�ƢȀǸȈȈǬƫÂ�ƢȀǇƢȈǫ�ǺǰŻ�ƨȈǴǸǟ�©ƢǬȈƦǘƫ�ń¤�ƨȇǂǜǼǳ¦�¥®ƢƦŭ¦الجهود نحو بيئة عمل عادلة ومنتجة.

لذا كان الهدف من هذه الدراسة هو البحث عن أثر العلاقة بين العدالة التنظيمية ببعدها الاجرائي على الولاء التنظيمي متخذة 

  وحدة البحث في كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية بورقلة

:وعليه تم تقسيم الدراسة الى ثلاث فصول كالتالي

§�¦�ǾȈǧ�¼ǂǘƬǻ�ƢǸǯ�̧ȂǓȂŭ¦�°ƢȈƬƻ ويعتبر: الفصل الأول ƢƦǇ¢Â�ƢēƢȈǓǂǧÂ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨȈǳƢǰǋ¤�ȄǴǟ�ÄȂƬŹ�Ʈ ȈƷ�ƨǇ¦°ƾǴǳ�¿ƢǠǳ¦�ǲƻƾŭ¦

  .الى اهداف واهمية الموضوع ومفاهيمها والدراسات السابقة والمقاربة النظرية

تتمثل في مجالات الدراسة والعينة والمنهج المعتمد في نستعرض في هذا الفصل الإجراءات المنهجية للدراسة والتي : الفصل الثاني

©ʭƢȈƦǳ¦�ǞŦ�©¦Â®¢Â�ƨǇ¦°ƾǳ¦.

ʭƢȈƦǳ¦�ǢȇǂǨƫÂ�ƨȈǻ¦ƾȈŭ¦�©ƢǇ¦°ƾǳ¦�ǲȈǸŢ�Ŀ�ƨǷƾƼƬǈŭ¦�ƨȈƟƢǐƷȍ¦�Ƥ©�: الفصل الثالث ȈǳƢǇȋ¦�ȄǴǟ�ǲǐǧ�ǂƻ¦�ǲǸƬǋ¦Â�¦ǀǿ

  .الميدانية وتفسريها ومناقشة النتائج
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موضوع الدراسة:                                                                            الأولالفصل 

3

:تمهيد الفصل

عرض الإطار العام لدراستنا وفق الأطر المنهجية من خلال صياغة الإشكالية وتحديد فرضيات الدراسة في هدا الفصل سنحاول 

�ʭ°ƢȈƬƻ¦�§ ƢƦǇ¢Â�ƨȈŷȋ¦�±¦ǂƥ¤Âالتـي ستحدد لنا خريطة دراستنا وفق جملة من المفاهيم  الدراسةمـن ثـم تحديد أهـداف لهذا الموضوع

 .وعرض لدراسات سابقة الى جانب المقاربة النظرية التي سنحاول تبنيها خلال هذه الدراسة
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:إشكاليةالدراسة-اولا

�Ʈ منظمةتعتبر الجامعة  ƸƦǴǳ�¦ǄǯǂǷ�ƾǠƫ�ƢǸǯ�ƨȈǧƢǬưǳ¦Â�ƨȈǸǴǠǳ¦�©ȏƢĐ¦�Ǧ ǴƬű�Ŀ�ƨǷƾǬƬǷ�ƨȈŻ®Ƣǯ¢�ƲǷ¦ǂƥ�ŉƾǬƬƥ�ŘǠƫ�ƢȈǴǟ�ƨȈǸȈǴǠƫ

ǾǷƾǬƫÂ�ǞǸƬĐ¦�ǂȇȂǘƬǳ�ƢȈǇƢǇ¢�¦ƾǧ¦°Â�̧ ¦ƾƥȏ¦Â�ȆǸǴǠǳ¦ . العنصر البشري اهم مكون لإنجاح واستمرارية الجامعة خاصة هذا ويعتبر

. هاما في سير العمل بسلاسة داخل الجامعة كون عملهم ضروري لخلق بيئة تعليمة امنة وفعالةمنها واللذين يلعبون دورا  الموظفين

̧�¦�ȄǴǟ�ƨȈǼƦǷ�ƨǸȈǴǇ�©ƢȈƴȈƫ¦ŗǇ المؤسساتكما تسعى  ƢƦƫ¦�Őǟ�Ǯ ǳ̄�ÀȂǰȇÂ�ƨǳƢǠǧ�ǲǸǟ�ƨƠȈƥ�ǪȈǬƸƬǳ�ƢēƢǗƢºǌǻ�» ȐƬƻ¦�ȄǴǟ

�ƢđƢȈǣ�Ä®ƚȇ�ƨȈǟƢǸƬƳ¦�ƨǸȈǫÂ�̈ǂǿƢǛ�ŐƬǠƫ�Ŗǳ¦�ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�ƨǳ¦ƾǠأسس موضوعية وعادلة في العمليات الإدارية المختلفة بتطبيق مبدا ال

التي تسعى للعمل بكفاءة عالية وقد أدرك الباحثون في العلوم الاجتماعية والإنسانية  المؤسساتالى ممارسات سلبية واختلال في 

ني وأخلاقي، وأحد أهم القيم التنظيمية التي بوصفها مبدأ قانو  المؤسساتمنذ القدم الأهمية التي تلعبها قيم ومبادئ العدالة داخل 

وترتبط مواضيع العدالة التنظيمية ارتباطا وثيقا بسيكولوجية الافراد . فيها العاملينتساهم في تشكيل فعاليات واتجاهات إيجابية لدى 

علية ولاء الافراد وعليه فان وجود حيث تعتبر من اهم العوامل التي يمكن اعتبارها من المؤشرات الإيجابية فهي بمثابة مقباس لمدى فا

 .في تحقيق أهدافها المؤسسةمستوى عال من العدالة التنظيمية يعد من العوامل التي تساعد 

��¾®Ƣǟ�ǲǰǌƥ�ǞǸƬĐ¦�Ŀ�®°¦Ȃŭ¦�Ǟȇ±Ȃƫ�ƨȈǨȈǯ�µ ¦ŗǧ¦�ȄǴǟ�¿ȂǬƫ�Ŗǳ¦�ǄǳÂ°�ÀȂƳ�ƨȇǂǜǻ�ń¦�ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�ƨǳ¦ƾǠǳ¦�¿ȂȀǨǷ�ǞƳǂȇ�śƷ�Ŀ

ǞȈǸƴǴǳ�ÄÂƢǈƬǳʪ�ƨǼȈǠǷ�ƨǸȀǷ�©ʮǂƷ�ŚǧȂƫ�ǄǳÂ°�ƾ.�ǞȈŦ�ȄǴǟ�ƨȇȂǳÂȋʪ�ƨȈǇƢǇȋ¦�©ʮǂū¦�ǽǀǿ�ǞƬǸƬƫÂويتطلب مبدأ العدالة عن

�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�Ƥ ƫ¦ǂŭ¦�ĿÂ�̈Âǂưǳ¦Â�ǲƻƾǳ¦�Ŀ�¼ÂǂǨǳ¦�ƨǴǰȈǿÂ��śǼǗ¦Ȃŭ¦�ǞȈǸŪ�ÄÂƢǈƬǳʪ�ƨǳ®Ƣǟ�́ ǂǧ�ŚǧȂƫÂ��ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǿƢǧǂǳ¦�ǶȈǫ

واستقرار  الموظفينلبلوغه لما له من أثر فعال في استمرارية  المؤسساتالتي تسعى جميع هذا ويعتبر الولاء التنظيمي أحد الأهداف 

�Ä¢�¬Ƣų�À¢�Ʈ الموظفينالعمل فضلا في تنمية الدوافع الإيجابية لدى  ȈƷ�ǶǿƢǓ°�̈®ʮ±Âمؤسسة �ƢȀǧ¦ƾǿ¢�ǪȈǬŢ�ȄǴǟ�Ƣē°ƾǬƥ�ǖƦƫǂȇ

ȏȂǳ¦�Ŀ�¾Ƣǟ�ÃȂƬǈǷ�ȄǴǟ�®ǂǨǳ¦�ÀƢǯ�ƢǸǴǯÂ�Ƣđ�śǴǷƢǠǳ¦�» ¦ƾǿ¢Â القيام بدورها بينما إذا  المؤسسةء في عمله كلما استطاعت هذه

 ...ضعف مستوى الولاء لدى الفرد يؤدي إلى ارتفاع تكلفة الغياب والتأخر

بمدى  المؤسسةداخل  الموظفالى الدراسات السابقة حول الموضوع يتبين التأثير الجوهري للعدالة التنظيمية على ولاء  فبالرجوع

¦ȏȂǳ¦Â�ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�ƨǳ¦ƾǠǳ¦�¿ȂȀǨŭ�ƾȇ¦ǄƬŭ¦�¿ƢǸƬǿȐǳ�¦ǂǜǻÂ�Ƣđ�ǲǸǠȇ�Ŗǳ � المؤسسةفي ببعدها التوزيعيالعدالة التنظيمية ادراكه لتحقيق 

� ¦®¢�ȄǴǟ�̈ǂƯƚŭ¦�©¦ŚǤƬŭ¦�Ƕǿ¦�ǺǷ�Ƣŷ°ƢƦƬǟʪ�ȆǸȈǜǼƬǳ¦مل نطرح التساؤل ومن جهة انعكاسهما على بيئة الع المؤسسةفي  الموظف

  :التاليالرئيسي 

 امعة ورقلة؟بجكلية العلوم الإنسانية والاجتماعية   لدى موظفيالولاء التنظيمي على العدالة التنظيمية  تؤثركيف -
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ƢȈǻʬ-فرضيات الدراسة:

  :الرئيسيةالفرضية -2-1

 .امعة ورقلةبجوالاجتماعية  الإنسانيةة العلوم كلي  لدى موظفيلولاء التنظيمي لتنظيمية على االعدالة ا تؤثر-

من اعداد الطالبة:المصدررسم تخطيطي لتفكيك متغيرات الدراسة) 1(الشكل رقم 

  :الفرضيات الفرعية-2-2

  .كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية لجامعة ورقلة  موظفيلدى لوضوح المسؤوليات دور في تحقيق الولاء التنظيمي -

  .كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية لجامعة ورقلةموظفيللالتزام الوظيفي دور في تحقيق الولاء التنظيميلدى  -

.كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية لجامعة ورقلة  لدى موظفيللمشاركة في اتخاذ القراراتدور في تحقيق الولاء التنظيمي -

 المتغير التابع

"الولاء التنظيمي"  

المستقلالمتغير   

"العدالة التنظيمية"

الرغبة للبقاء في  :العاطفيالولاء -

.مؤسسة  

الإضافي  لالعم: المستمرالولاء -

.فوق ساعات العمل رسمية  

التفاني في أداء : المعياريالولاء -

.العمل  

  الاجرائيةالعدالة 

وضوح المسؤوليات-  

الالتزام الوظيفي-  

المشاركة في اتخاذ القرارات-  
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Ƣưǳʬ-أسباب اختيار الموضوع:  

  :الأسباب الذاتية3-1    

-�ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�ƨǳ¦ƾǠǳ¦�ÃȂƬǈǷ�±ǄǠȇ�ƢǷ�ȄǴǟ�» ǂǠƬǳ¦�» ƾđ�ƨȈǐƼǌǳ¦�ƨƦǣǂǴǳ�ƢǠƦƫ�̧ȂǓȂŭ¦�¦ǀǿ�°ƢȈƬƻ¦�Ļ�ƾǬǳلدى موظفي.  

-ȆǸȈǜǼƬǳ¦� ȏȂǳ¦�ÃȂƬǈǷ�ȄǴǟ�ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�ƨǳ¦ƾǠǳ¦�©¦ŚƯϦ�ǶȀǧ�Ŀ�ƨƦǣǂǳ¦.

  ....ساتذة،الاطلبة، للالحسنة بين موظفي الكلية والاستقبال الحسن  العلاقاتملاحظة  -

  .العدالة التنظيمية في كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية لجامعة ورقلة أالكشف عن مدى تطبيق مبد-

  :الأسباب الموضوعية3-2    

.ƨȈǠǷƢŪ¦�ƨǈǇƚŭʪ التعرف على ابعاد العدالة التنظيمية وكيفية مساهمتها في تحقيق الولاء التنظيمي-

داخل ببعدها الاجرائي اختار العدالة التنظيمية  جعلتهاوالاطلاع على مثل هذه المواضيع  للطالبة من خلال المسار الأكاديمي -

  ).وهذا في مجال التخصص الأكاديمي علم اجتماع التنظيم والعمل(المؤسسة الخدمية كظاهرة اجتماعية تنظيمية قابلة للدراسة 

.�ƢđƨǈǇƚǷ�ǲƻ¦®�ǶȀƟ¦®¢�̈®ʮ±Â الموظفينالة التنظيمية لمساعدة المؤسسة على كسب ولاء الضوء على أهمية العد تسليط-

  :أهمية اختيار الموضوع-رابعا

-ƨưȇƾū¦�©ƢǈǇƚǸǴǳ�ƨƦǈǼǳʪ�̈ŚƦǯ�ƨȈŷ¦�ǲưŻ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�̧ȂǓȂǷ�À¢ لا سيما المؤسسات الخدمية. 

  .لتنظيمي ومدى قوة العلاقة بينهماوالولاء اتساعد هذه الدراسة في تحديد العلاقة بين العدالة التنظيمية -

  .الموظف للعدالة التنظيمية داخل المؤسسة ومدى ولائه لمؤسسته تمثلتكشف مستوى -

.يمُكن الاستفادة من نتائج البحث لتحسين إدارة الموارد البشرية في الجامعات الجزائرية بشكل عام-

  :اهداف اختيار الموضوع-خامسا

  .كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية لجامعة ورقلة  موظفيلدى معرفة دور وضوح المسؤوليات في تحقيق الولاء التنظيمي -

  .كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية لجامعة ورقلةموظفيلدى معرفة دور الالتزام الوظيفي في تحقيق الولاء التنظيمي-

.كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية لجامعة ورقلة  موظفيفي تحقيق الولاء التنظيميلدى معرفة دور المشاركة في اتخاذ القرارات -
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  :مفاهيم الدراسة- سادسا

  :العدالة التنظيمية-1        

:اصطلاحا

هي شعور الموظف بوجود إنصاف ومساواة بين ما يبذله من جهد وما يحصل عليه من مخرجات، أي هناك توازن بين المدخلات -

  .والمخرجات

-�ǞǷ�Ǿƫ�ȐƻƾǷ�ń¤�ƨƦǈǻ�ǾƫƢƳǂű�¾ƾǠǷ�ƨǻ°ƢǬŠ�Ǧ ǛȂŭ¦�Â¢®ǂǨǳ¦�¿ƢȈǫ�ǺǸǔƬƫ�Ŗǳ¦Â��̈¦ÂƢǈŭ¦�ƢĔϥ�ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�ƨǳ¦ƾǠǳ¦�ǄǷ®¡�» ǂǟ

�ǞǬȇ�ÀȏƾǠŭ¦�ÃÂƢǈƬȇ�ȏ�Ʈ ȈƷÂ��ƨǳ¦ƾǠǳ¦�ǪǬƸƬƫ�ÀȏƾǠŭ¦�ÃÂƢǈƬȇ�Ʈ ȈƷÂ��ǶēȐƻƾǷ�ń¤�ƨƦǈǻ�Ǻȇǂƻȉ¦� ȐǷǄǳ¦�©ƢƳǂű�¾ƾǠǷ

ǶǴǜǳʪ�ÇǀƠǼȈƷ�®ǂǨǳ¦1الحيف ويشعر 

«�Greenberg and Cropanzano (�Ƣđ�ÀȂǴǷƢǠȇ�Ŗǳ¦�ƨǴǷƢǠŭ¦�Ŀوجرينبريغكروبنزانو (عرفها  ƢǐǻȎǳ�®¦ǂǧȋ¦�½¦°®¤�ƢĔϥ

2-من قبل المنظمة

� ƢĔ¦� ȄǴǟ� ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦� ƨǳ¦ƾǠǳ¦� » ǂǠƫ� ƢǸǯبالمنظمة درجةتحقیقالمساواةوالنزاھة فیالحقوقوالواجباتالتیتعبرعنعلاقةالفرد

3فكرةالعدالةمبدأتحقیقالالتزاماتمنقبلالموظفین تجاھالمنظمةالتییعملونفیھا،وتأكیدالثقةالتنظیمیة المطلوبةبینالطرفینوتجسد

:اجرائيا

«��ǺǷ�ǽȂǷƾǫ�ƢǷ�ƨǻ°ƢǬǷ�¾Ȑƻ�ǺǷ�ǶȀƬǈǇƚǷ�ǲƦǫ�ǺǷ�Ƣđ�ǲǷƢǠȇ�Ŗǳ¦�ƨǴǷƢǠŭ¦�Ŀ�̈¦ÂƢǈŭ¦Â الموظفينهي درجة إدراك - Ƣǐǻȍ¦�ƨǳƢū

  .ملهم وما يترتب عن تلك الجهود من نتائج ومردودات بجهود نظرائهم من العمالجهود في مجال ع

 :ابعاد هي 3وللعدالة التنظيمية 

Distributive(التوزيعية العدالة - ا Justice(:

ǂǨǳ¦�ƢȀȈǴǟ�ǲǐŹ�Ŗǳ¦�©ƢƳǂƼŭ¦�°¦ƾǬŭ�ƨǯ°ƾŭ¦�ƨǳ¦ƾǠǳ¦�ƢĔ¢�ȄǴǟ�ƨȈǠȇ±ȂƬǳ¦�ƨǳ¦ƾǠǳ¦�Ǧ®�-:اصطلاحا ȇǂǠƫ� ƢƳ�ƾǫÂوتعتبر 4العامل

ويكون ذلك من خلال توزيع الأجور كل حسب طبيعة  والعمال،عدالة التوزيع من العوامل التي تؤدي إلى تقوية الثقة بين الإدارة 

ƨǈǇƚǸǴǳ�ȆǷǂŮ¦�ǲǰȈŮ¦�Ƥ ǈƷ�¾®Ƣǟ�ǲǰǌƥ�¬ʪ°ȋ¦�Ǟȇ±ȂƬǳ�ƨǧƢǓ¤�ǾǴǸǟ5.

¦�ƾǴĐمجلةجامعةدمشق،، "®°ƢȀȈǧƨȈǈȇ°ƾƬǳʫƢƠȈŮ¦ ƢǔǟȌȈǸȈǜǼƬǳ¦� ȏȂǳʪƢȀƬǫȐǟÂƨȈũǂǳ¦ƨȈǻ®°ȋʫƢǠǷƢŪƢȈǧ�ƨȈŻ®ƢǯȋƢǷƢǈǫȋ¦ ƢǇ£ǂɆƾǳƨȈǸȈǜǼƬǳ¦ƨǳ¦ƾǠǳ¦ƨƳ"راتب السعود، سوزان سلطان، -1

.201، ص 2009، 2العدد  ،25

42.ص 54العدد، �ƾǴĐ¦54 3559عمال، ،ȏ¦�̈°¦®¤�Ŀ�ƨȈǻ®°ȏ¦�ƨǴĐ¦��ƨȈǻ®°ȏ¦�ƨǷƢǠǳ¦�©ƢǈǇƚŭ¦�Ŀ�ȆǸȈǜǼƬǳ¦�ǲƯƢǸƬǳ¦�̈°ȂǴƥ�Ŀ�ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�ƨǳ¦ƾǠǳ¦�ǂƯ¢��ƨǌƥƢǌƦǳ¦�ƾȈĐ¦�ƾƦǟ سامر-2  

�ƨǌȇƢǌƥ�ƾȈĐ¦�ƾƦǟ�ǂǷƢǇ)493صفحة) مرجع سابق-

À¦ȂǴǟ�Ǧ قاسم- 4 ȇʭǴǟ�ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�ƨǳ¦ƾǠǳ¦�ŚƯϦ�� 59.ص  2007، ،07مجلة العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، العدد  الإداري،ى انتشار الفساد  

126البليدة صفحة  علىجامعة لونيسي  5 دالبشرية العدمجلة التنمية إدارة الموارد " ¦ƨǸǜǼŭ¦�Ŀ�śǴǷƢǠǴǳ�ȆǨȈǛȂǳ¦�ƢǓǂǳʪ�ƢȀƬǫȐǟÂ�ƨȈǠȇ±ȂƬǳ¦�ƨǳ¦ƾǠǳ"تواتيسومية. د رتيمي الفضيل أ.ا-
5
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:اجرائيا

-¾®Ƣǟ�ƨǈǇƚŭ¦�Ŀ�©ƖǧƢǰŭ¦Â�®°¦Ȃŭ¦�Ǟȇ±Ȃƫ�Àʪ�®ǂǨǳ¦�°ȂǠǋ.

Interactional( التفاعليةالعدالة - ب Justice:(

:اصطلاحا

وهي مدى احساس العامل بعدالةالمعاملة التي يحصل عليها عندما تطبق عليه بعض الإجراءات الرسمية، أومعرفته أسباب تطبيق -

ذلك أن شعور الموظفبالعدالة  .ترابطاً وثيقًا بينعدالة التوزيع وعدالة الإجراءات والعدالة التفاعليةويلاحظ أن هناك  .تلك الإجراءات

.العدالة التفاعلية يكون مستوى ولائه مرتفعًاوعدالة التوزيع و يؤثر في مستوى ولائه لمنظمته، فالموظف الذي يشعر بعدالة الإجراءات

ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�ƨǳ¦ƾǠǳʪ�śǴǷƢǠǳ¦�²لذلك فإن كلا منعدالة الإجراءات  ƢǈƷ¤�Ŀ�ǂƯƚƫ�À¢�ǺǰŻ�ƨȈǴǟƢǨƬǳ¦Â�Ǟȇ±ȂƬǳ¦Â6.

:اجرائيا

-ǿƢǬǴƬȇ�Ŗǳ¦�ƨǴǷƢǠŭ¦�Àʪ�®ǂǨǳ¦�°ȂǠǋ�Ȇǿةا من زملائه ورؤسائه عادلة وكريم.  

Procedural( العدالة الإجرائية- ج Justice(:

:اصطلاحا

إن عدالة الإجراءات هيعبارة عن  .التي استخدمت في تحديد المخرجاتوهي عبارة عن مدى إحساس العاملبعدالة الإجراءات -

التصور الذهني لعدالة الإجراءات المتبعة في اتخاذ القرارات التي تمسالأفراد، وإذا كانت عدالة التوزيع تتعلق بعدالة المخرجات التي 

.7ستخدمت في تحديدتلك المخرجاتيحصل عليهاالموظف، فإن العدالة الإجرائية تتعلق بعدالة الإجراءات التي ا

:اجرائيا

ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�©ƢƳǂƼŭ¦�ƾȇƾŢ�Ŀ�ƨǷƾƼƬǈŭ¦�ƨȈǸȈǜǼƬǳʫ¦ ¦ǂƳȏ¦�ƨǳ¦ƾǟ� ¦±¤�śǴǷƢǠǳ¦�Äƾǳ�̈ƾǳȂƬŭ¦�°ȂǠǌǳ¦�ƨƳ°®�Ȇǿ.

-Ƣē¦ǂǋƚǷ�ǺǷ�ǒ ǠƦǳ¦�ǂǯǀǻ�ƨȈƟ¦ǂƳȍ¦�ƨǳ¦ƾǠǳ¦�ȄǴǟ�ƢǼƬǇ¦°®�©Ǆǯ°Â�¦ǀǿ:

.لال تحديد من هو المسؤول عن ماذامن خ. تسعى إلى تحقيق النجاحهو ممارسة أساسية لأي منظمة : وضوح المسؤوليات- 

�ǪǴǠƬǳ¦Â� ƢǸƬǻȏʪ�ǽ°ȂǠǋ�ÃƾǷÂ�ƨȈǳƢū¦�ǾƬǨȈǛÂ�Ŀ�°¦ǂǸƬǇȏ¦�Ŀ�Ǧيُشير الالتزام الوظيفي إلى :الوظيفيالالتزام - ǛȂŭ¦�ƨƦǣ°�ÃƾǷ

  .بمنظمة العمل

، 2024مارس21:تاریخ الإطلاع.05محفوظ، أثر العدالة التنظیمیة على مناخ الإبداع دراسة میدانیة عن شركات الأدویة الأردنیة، ص جودة-6
https://www.researchgate.net :على الموقع .

4صفحة 2جامعة البلیدة "بالمؤسسة الجزائریةفي تفعیل الإبداع الإداري ھادوروالعدالة التنظیمیة "كریمة يربح.حیاةدالحرتسیسریر.أ-7
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¦�ƨȈǴǸǟ�Ŀ�ƨǸǜǼŭ¦�©ʮȂƬǈǷ�ǞȈŦ�Ŀ�śǨǛȂŭ¦�½¦ǂǋ¤�ƨȈǴǸǟ�Ȇǿ�ƨǈǇƚŭالمشاركة في اتخاذ القرار في :المشاركة في اتخاذ القرارات- 

�Ŀ�ƨǯ°Ƣǌŭ¦Â��ǶēƢƷŗǬǷÂ�ǶȀƟ¦°¡�Ǻǟ�ŚƦǠƬǴǳ�śǨǛȂǸǴǳ�́ .صنع القرار التي تؤثر على عملهم وبيئة عملهم ǂǨǳ¦�ŚǧȂƫ�Ǯ ǳ̄�ǺǸǔƬȇ

  .ملهممناقشات صنع القرار، والمساهمة في حل المشكلات، واتخاذ القرارات المتعلقة بع

  :الولاء التنظيمي-2

:اصطلاحا

-��ǽ°ƢƦƬǟʪ�ÀƢǈǻȍ¦�À¢�ÀÂǂȇ�Ǻȇǀǳ¦�̧ƢǸƬƳȏ¦� ƢǸǴǟ�ǾȈǧ�Ʈ Ş�ǺǷ�¾Â¢�ÀƢǯÂ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�¿ȂǴǠǳ¦�Ŀ�ƢŻƾǫ�ƢǷȂȀǨǷ�ȆǸȈǜǼƬǳ¦� ȏȂǳ¦�ŐƬǠȇ

ń¤�ƨƳƢū¦�Ƣǿ±Őƫ�ƨȈǟƢǸƬƳ¦�©ƢǫȐǟ�Ƕđ�ǾǘƥǂƫÂ��ƨǸǜǼǷ�ƨȈǟƢǸƬƳ¦�ƨƠȈƥ�Ŀ�Ǻȇǂƻ¡�ǞǷ�Ǌ ȈǠȇ�ÅƢȈǟƢǸƬƳ¦�ÅƢǼƟƢǯ التعاون والشعور 

 ƢǸƬǻȏʪ.8

ǾËǻϥ� ȏȂǳ¦�ÀÂƾǴȈǋ�» ǂǠȇ�ǪǴǘǼŭ¦�¦ǀǿ�ǺǷÂ" :اتجاه ƨǸËǜǼŭʪ�®ǂǨǳ¦�ƨȇȂǿÂ�ƨȈǐƼǋ�ǖƥǂȇ�ƨǸËǜǼŭ¦�ȂŴ�ǾƳȂƫ�Â¢."9

Ǿǻϥ�ȆǸȈǜǼƬǳ¦� ȏȂǳ¦�ȆǸƴǠǳ¦�» ǂǟ " يتمثل في رد الفعل لدى الموظف تجاه خصائص المنظمة التي ينتمي إليها، كما يعني إحساس

�ǺǷ�ǆ الموظف ȈǳÂ�ƨǸǜǼŭ¦�ǲƳ¢�ǺǷ�¿¦ǄƬǳȏ¦Â��» ¦ƾǿȋ¦�ǽǀǿ�ǪȈǬƸƬǳ�Ǿƥ�¿ȂǬȇ�Äǀǳ¦�°Âƾǳ¦Â�ƨǸǜǼŭ¦�ǎ ƟƢǐƻ�Â�» ¦ƾǿϥ�ǾǗƢƦƫ°ʪ

العمل على إيجاد نوع من التوافق بين أهداف الفرد و المنظمة على حد سواء، "�řǠȇ�Ǿǻϥ�Ƣǔȇ¢�Ãǂȇ�Â" أجل مصالحه الخاصة

¦ƾǿ¢�ƨȈŷϥ�ǺǷƚȇ�Äǀǳ¦�Ǧ ǛȂŭ¦�Â¢�ǲǷƢǠǳƢǧ� ƢǬƦǳʪ�ǾƬƦǣ°�ƾȇ¦Ǆƫ�ń¤�ƨǧƢǓ�ƢŮ� ȏÂ�Â�ĺƢŸ¤�² ƢǈƷ¤�Ǿȇƾǳ�ƾǳȂƬȇ�ƢǷ�ƢƦǳƢǣ�ƨǸǜǼŭ¦�»

�ǂưǯ¢�©ƢǸǈǳ¦�ǽǀđ�ƢȀȈƥȂǈǼǷ�ǄȈǸƬȇ�Ŗǳ¦�©ƢǸǜǼŭ¦�ǽǀǿ�ǲưǷ�ǲǠŸ�ƢŲ��ƾȈŪ¦� ƢǘǠǳ¦�ǺǷ�ƾȇǄŭ¦�ń¤�°ȂǠǌǳ¦�¦ǀǿ�ǾǠǧƾȇ�ƢǸǯ�ǲǸǠǳ¦�Ŀ

10قدرة على التفاعل الإيجابي مع بيئتها

:اجرائيا

  .استعداد الفرد على بذل درجات عالية من الجهد لصالح المؤسسة، والرغبة القوية في البقاء فيه، وقبول قيمها ولأهدافها الرئيسية -

  :ابعاد هي 3وللولاء التنظيمي 

.32ص المطبوعات،، الكويت، وكالة "الجوانب السلوكية في الإدارة"هاشم زكي، 
8

ʬȉ¦Â�©¦®ƾƄ¦�ǒ°"قرشي سوزان محمد أحمد -9 Ǡƥ�̈ƾƳ�ƨǼȇƾǷ�Ŀ�śȈǷȂǰū¦�śǨǛȂǸǴǳ�ȆǸȈǜǼƬǳ¦� ȏȂǳ¦"العلوم الإدارية،  ةرسالة ماجيستير غير منشورة، جامعة الملك سعود، كلي

��µ ʮǂǳ¦153صفحة

 الاجتماعية،نوال حمداش، قسم علم النفس، كلية العلوم الإنسانية والعلوم : الماجستير، تحت إشراف: رسالة لنيل شهادة" ȆǸȈǜǼƬǳ¦� ȏȂǳʪ�ƢȀƬǫȐǟÂ�ǲǸǠǳ¦�¶ȂǤǓ" جمال كعبار -10

73ص 2011جامعة منتوري، قسنطينة، 
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  :الولاء العاطفي- ا

:اصطلاحا

�ƢȀȈǧ�°¦ǂǸƬǇȏʪ�ǾƬƦǣ°Â�Ƣđ�ǾǗƢƦƫ°¦Â�ƢȀȈǧ�ǾǯƢǸĔ¦Â�ƢȀȈǳ¦�ȆǸƬǼȇ�Ŗǳ¦�ƨǸǜǼŭ¦�ǞǷ�®ǂǨǳ¦�ǪƥƢǘƫ�ń¦�ȆǨǗƢǠǳ¦� ȏȂǳ¦�Őǌȇموافق على  لأنه

�ƨǯ°Ƣǌŭ¦�ƨƳ°®Â�ƨȈǳȐǬƬǇȏ¦�Ʈ ȈƷ�ǺǷ�ƨȈǨȈǛȂǳ¦�ǾǷƢȀŭ�̈ǄȈǸŭ¦�ǎ ƟƢǐŬʪ�Ǿǯ¦°®¦Â�» ¦ƾǿȋ¦�Ǯ Ǵƫ�Ŀ�ƨǯ°Ƣǌŭ¦�ƾȇǂȇÂ�ƢȀǸȈǫÂ�ƢȀǧ¦ƾǿ¢

ǾǻȂƦŹÂ�Ǯوعلى ذل ǳ̄�Ŀ�ÀȂƦǣǂȇ�ǶĔȋ�ƨǸǜǼŭ¦�ǲƻ¦®�ǲǸǠǳʪ�ÀÂǂǸƬǈȇ�ǞǨƫǂŭ¦�ȆǨǗƢǠǳ¦� ȏȂǳ¦�ÂÂ̄�ÀȂǴǷƢǠǳƢǧ�Ǯ11

:اجرائيا

-ƢȀǧ¦ƾǿ¢Â�ƢȀǸȈǫÂ�ƨǈǇƚŭʪ�ÄȂǬǳ¦�¶ƢƦƫ°ȏ¦Â� ƢǸƬǻȏ¦Â�Ƥ ūʪ�°ȂǠǌǳ¦�Ȃǿ.

  :الولاء المستمر- ب

:اصطلاحا

المنظمة على مصلحته الشخصية من أجل البقاء داخل المنظمة التي يعني أن يكرس الفرد حياته ويقدم تضحياته ويفضل مصلحة -

جة قوية للبقاء داخل ينتمي إليها، أي عندما يكون الفرد قد قدم تضحيات للارتباط أو البقاء داخل منظمة معينة فهو أكثر بحا

12تلك المنظمة

:اجرائيا -

-Ǡȇ�Ǯ ǳ̄�ÀƢǯ�Ȃǳ�ŕƷ�ƢǷ�ƨǈǇƚŠ�¿¦ǄƬǳȏʪ�°ȂǠǌǳ¦ بمصالح الفرد الشخصيني التضحية 

 :الولاء المعياري- ج

:اصطلاحا

-�Â��̈°¦®ȍ¦�ǽǀǿ�Ŀ�¾ƢǠǧÂ�ǶȀǷ�Ǿǻϥ�ǂǰǨȇ�®ǂǨǳ¦�ƶƦǐȇ الإدارة و تركه لها سوف يؤدي إلى خلق مشاكل في�ǲǬƫ�» ȂǇ�ƢĔ¦�ŕƷ

13.فعاليتها التنظيمية، فهو ولاء يبنى على حسابه الخاص

:اجرائيا

للالتزام نحو البقاء في التنظيم ويتعزز هذا الشعور من خلال الدعم الجيد من قبل المنظمة هو الإحساس الذي يتولد لدى الفراد -

  .للأفراد العاملين

10الصفحة 2010 سنة 66العدد علوم جامعة حلب  ةمجل"التعلم الفردي والجماعي على الولاء العاطفي  ت¦ƢȈƴȈƫ¦ŗǇ¦�°ʬ" محمد مصطفى الخشروم-11

 2022أفريل : لشهر) 1ج( 01: /عدد: �ƾǴĐ¦08"القيم والمعتقدات التنظيمية كمدخل لتحقيق الولاء المستمر في منظمات الأعمال"بياض مصطفى .الجبار سهيلة د عبد.د-12

155مجلة مجاميع المعرفة صفحة 

225صفحة  2الجزائر مجلة الباحث في العلوم الإنسانية والاجتماعية جامعة " الواقع الإداريسد للأداء الوظيفي بين النظري و ¦Đ¦�ȆǸȈǜǼƬǳ¦� ȏȂǳ"ترمول محمد لطفي .أ
13
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  :السابقةالدراسات -سابعا

 :الدراسة الاولى-1

شهادة أطروحة مكملة لنيل " العدالة التنظيمية وتعزيز الولاء التنظيمي للعامل داخل المؤسسة "الدراسة للباحثة خيري أسماء -

 .جامعة محمد بوضياف المسيلة تحت اشراف الأستاذ رضا قجة 2020-2019في علم الاجتماع المؤسسة  LMDدكتوراه

  :حيث هدفت هذه الدراسة الى 

 .التعرف على مستوى شعور العمال بمدى تطبيق العدالة التنظيمية بشركة الاسمنت بسور الغزلان ولاية البويرة-

ظيمي للعامل اتجاه المؤسسة من حيث معرفة مدى التزامهم التنظيمي ودرجة رضاهم الوظيفي وثقتهم ابراز مستوى الولاء التن-

  .التنظيمية

-�ǺǷ�ǲǯ�ȄǴǟ�ƢǿŚƯϦÂ�ȆǸȈǜǼƬǳ¦� ȏȂǳʪ�ƢȀƬǫȐǟ�©ƢƦƯ¦Â�śǳÂƚǈŭ¦�» ǂǗ�ǺǷ�ƪ Ǽũȏ¦�ƨǯǂǋ�Ŀ�ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�ƨǳ¦ƾǠǳ¦�ǪȈǬŢ�ÃƾǷ�ƨǧǂǠǷ

 .ة التنظيميةالرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي والثق

  من خلال طرح التساؤل المركزي التالي

  " كيف تؤدي العدالة التنظيمية الى تعزيز الولاء التنظيمي لدي العامل في المؤسسة؟"   

ƨȈǳʫ 3وتفرعت منه الى  �ƨȈǟǂ ǧ�©ȏ£Ƣǈ ƫ:

1-�ƨǈǇƚŭ¦�ǲƻ¦®�ǲǷƢǠǴǳ�ȆǨȈǛȂǳ¦�ƢǓǂǳʪ�ƨȈǠȇ±ȂƬǳ¦�ƨǳ¦ƾǠǳ¦�ƨǫȐǟ�ƢǷ

¦�ƨǈǇƚŭ¦�Ŀ�ǲǷƢǠǳ¦�Ãƾǳ�ȆǸȈǜǼƬǳ¦�¿¦ǄƬǳȏʪ�ƨȈƟ¦ǂƳȍما علاقة العدالة -2

3-�ƨǈǇƚŭ¦�Ŀ�ǲǷƢǠǳ¦�Ãƾǳ�ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�ƨǬưǳʪ�ƨȈǴǷƢǠƬǳ¦�ƨǳ¦ƾǠǳ¦�ƨǫȐǟ�ƢǷ

  :المنهج المتبع في الدراسة

 .واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي لأنه يساعد على دراسة الواقع التنظيمي للمؤسسة-

  :عينة الدراسة

  فرد  173حيث تم اختيار عينة الدراسة تكونت من -

  : وفي الأخير توصلت هذه الدراسة الى النتائج التالية

�Ƥ يتفقونالمبحوثينتبــين لنــا أن أغلب - ǇƢǼƬǳ�Ƕǿ°ƢƦƬǟ¦�ÃƾŠ�ǖƦƫǂǷ�Ƣđ�ÀȂǴǸǠȇ�Ŗǳ¦�ƨǈǇƚŭʪ�ǶȀǷƢȀǷ� ¦®¢�ƨȈǳÂƚǈŭ�ǶȀǴǸŢ�ȄǴǟ

ƢĔȂǴǤǌȇ�Ŗǳ¦�ƨǨȈǛȂǳ¦�©ƢƦƳ¦ÂÂ�©ƢƦǴǘƬǷ�ǶēȐǿƚǷ�ǞǷ�ƢȀǬǧ¦ȂƫÂ و�Ƕē ƢǨǯƨǈǇƚŭʪ�Ǧ ƟƢǛȂǳ¦�Ǟȇ±Ȃƫ�ƨǳ¦ƾǠǳ�ǶȀǯ¦°®¦Â.

كما توصلت نتائج هذه الدراسة أيضا ن المؤسسة تعمل في توزيع الاجر على حسب تصريحات مفردات العينة بمصداقية -

والمستوى  للأقدميةوموضوعية هيكل الأجور الذي يعمل على تحديد الأجور على حسب الوظيفة وفقا للاتفاقية الجماعية واستنادا 

  .التعليمي
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�ƨȀƳ�ǺǷÂ�ƨȀƳ�ǺǷ�ǾǴǸǟ�śǈŢÂ�ǲǸǠǳ¦�Ŀ�ǾƬȈǠǧ¦®�̈®ʮ±�ǲƳ¦�ǺǷ�ʮ®ƢǷ�ǲǷƢǠتعمل المؤسسة بنظام تحفيز ال- 

  .أخرى تحقيق مستوى مرتفع من الرضا الوظيفي تجاه مؤسسته

 :الثانيةالدراسة -2

مكملة لنيل شهادة ماستر في علم  ةمذكر  "التنظيمي¦ȏȂǳʪÂ�ƢȀƬǫȐǟÂ�ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�ƨǳ¦ƾǠǳ �"الدراسة للطالبة بورحلاوي زهرة العلاء -

«�¦2021/2022Ƣ̈ų�ƨƷƢǇȂƥ�̄ƢƬǇȋاجتماع تنظيم وعمل  ¦ǂǋ¦�ƪ Ţ�ƨǴǫ°Â�¬ʪǂǷ�ÄƾǏƢǫ�ƨǠǷƢƳ.

  :حيث هدفت هذه الدراسة الى 

  .الرغبة في التعرف على العلاقة بين نوعية العمل والالتزام الأخلاقي بين الموظفين في المؤسسة-

  .ل بين الموظفين من خلال جوانب الطاعة فيما بينهممحاولة معرفة طريقة التعام-

-ƨǈǇƚŭ¦�Ŀ�ȆǸȈǜǼƬǳ¦� ȏȂǳ¦�̈®ʮ±Â�ƨȈǸȈǜǼƫ�ƨǳ¦ƾǟ�ǪȈǬŢ�ÀÂ®�¾ȂŢ�Ŗǳ¦�©ƢǫȂǠŭ¦�ƨǧǂǠǷ�ń¤� ȂƴǴǳ¦.

  من خلال طرح التساؤل المركزي التالي

  "ما علاقة العدالة التنظيمية في تحقيق الولاء التنظيمي؟"   

ƨȈǳʫ 3وتفرعت منه الى  �ƨȈǟǂ ǧ�©ȏ£Ƣǈ ƫ:

 هل هناك علاقة بين نوعية العمل والالتزام الأخلاقي؟-1

  هل هناك علاقة بين طريقة التعامل بين الموظفين وجوانب الطاعة؟-2

3-��ȆǸȈǜǼƬǳ¦� ȏȂǳ¦�̈®ʮ±Â�ƨȈǸȈǜǼƫ�ƨǳ¦ƾǟ�ǪȈǬŢ�ÀÂ®�¾ȂŢ�Ŗǳ¦�©ƢǫȂǠŭ¦�Ȇǿ�ƢǷ

  :المنهج المتبع في الدراسة

.¦ȆǸȈǜǼƬǳ¦� ȏȂǳʪ�ǾƬǫȐǟÂ�ȆǸȈǜǼƬǳ¦� ȏȂǳ¦�ÃȂƬǈǷ�ƨǧǂǠŭ�ȆǴȈǴƸƬǳ¦�ȆǨǏȂǳ¦�ƲȀǼŭ¦�ƨǇ¦°ƾǳاستخدام في هذه تم -

 :عينة الدراسة -

-�±ƢǤǳ¦Â� ʪǂȀǰǳ¦�ƨǯǂǋ�ƨȇǂȇƾǷ�ȆǨǛȂǷ�ȄǴǟ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ǾȈǴǟ�©ǂƳ�Äǀǳ¦�Ʈ ƸƦǳ¦�ǞǸƬů�ǲưǸƬȇ–ورقلة والذي بلغ عددهم -سونلغاز

  .موظف 714

  : وفي الأخير توصلت هذه الدراسة الى النتائج التالية

  .موجبة بين العدالة التنظيمية في تحقيق الولاء التنظيمي) متوسطة(هناك علاقة ارتباطية  -

  .الأخلاقينوعية العمل الالتزام  بينموجبة ) متوسطة(توجد علاقة ارتباطية  -

  .عامل من خلال جوانب الطاعةموجبة بين طريقة الت) قوية(ارتباطية  علاقةتوجد  -

-ȆǸȈǜǼƬǳ¦� ȏȂǳ¦�̈®ʮ±�Ŀ�ƨȈǸȈǜǼƫ�ƨǳ¦ƾǟ�ǪȈǬŢ�ÀÂ®�¾ȂŢ�©ƢǫȂǠǷ�½ƢǼǿ.

 :الثالثةالدراسة -3

مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر الاكاديمي في علم "¦ȆǸȈǜǼƬǳ¦� ȏȂǳʪ�ƢȀƬǫȐǟÂ�ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�ƨǳ¦ƾǠǳ"الدراسة للطالبة البار امال -

«�¦Ȃǫ�ǄȇǄǟ�°ȂƬǯƾǳ®¨ 2021/2022الاجتماع تنظيم وعمل  ¦ǂǋ¦�ƪ Ţ�ƨǴǫ°Â�¬ʪǂǷ�ÄƾǏƢǫ�ƨǠǷƢƳ.
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  :حيث هدفت هذه الدراسة الى

  .التعرف على العدالة التنظيمية ومدى مساهمتها في تحقيق الولاء التنظيمي-

  .ة التي لها دور في تحقيق الولاء التنظيميالتعرف على القوانين التنظيمي-

  .تسليط الضوء علة العدالة التنظيمية وعلى الولاء التنظيمي في المؤسسة الجزائرية-

  من خلال طرح التساؤل المركزي التالي

  "والسكن بولايةتوقرت؟هل للعدالة التنظيمية دور في تحقيق الولاء التنظيمي في مديرية الصحة "    

ƨȈǳʫ فرضياتوتفرعت منه الى  �ƨȈǟǂ ǧ:

 .التنظيمية دور في تحقيق الولاء التنظيمي في مديرية الصحة والسكن بولاية توقرت للعدالة-1

  .للقوانين التنظيمية دور في تحقيق الولاء التنظيمي في مديرية الصحة والسكن بولاية تقرت-2

 .في مديرية الصحة والسكن بولاية تقرت للعلاقات الإنسانية دور في تحقيق الولاء التنظيمي-3

  :المنهج المتبع في الدراسة

�Ʈ لأنهاستخدام في هذه الدراسة المنهج الوصفي تم - ƷƢƦǳ¦�ƢȀȈǧ�¿ȂǬȇ�ƨƦƫǂǷ�ƨȈƴȀǼǷ�ƨǬȇǂǗ�Ǿǻʪ�» ǂǠȇ�Äǀǳ¦�ƢēƢƦǴǘƬǷ�ǞǷ�Ƥ ǇƢǼƬȇ

ƨȈǠȈƦǘǳ¦�ǾƬƠȈđ�̧ȂǓȂǷ�ƨǇ¦°ƾƥ.

 :عينة الدراسة -

موظفا موزعين على جميع  29السكن لولاية توقرت، حيث بلغ عددهم مديرية الصحة و وظفي تمثل عينة الدراسة جميع م-

.الادارات الرئيسية للمديرية

  : وفي الأخير توصلت هذه الدراسة الى النتائج التالية

راجع إلى ان إدارة  وهذاالادارة له دور في تحقيق الولاء التنظيمي داخل المؤسسة، و  التعاون بين الموظفينو  ان العلاقات الانسانية-

.ببن الموظفين لتحقيق أهدافهاو  المؤسسة تخلق روح التعاون والتعامل بينها

  ان القوانين التنظيمية لها دور في تحقيق الولاء التنظيمي-

 :الدراسة الرابعة-4

مقدمة لنيل " المحلية ببلدية ورقلةالعدالة التنظيمية وعلاقتها بثقافة المؤسسة دراسة ميدانية الجماعات "الدراسة للطالب احمد بجاج -

«�¦ÀƢǈƷ�¿Ƣǌǿ�°ȂƬǯƾǳ 2017/2018شهادة الدكتوراه في علم الاجتماع تنظيم وعمل  ¦ǂǋ¦�ƪ Ţ�ƨǨǴŪ¦�°ȂǋƢǟ�Àʮ±�ƨǠǷƢƳ.

  :حيث هدفت هذه الدراسة الى

  .عمومية خدماتية ةكمؤسسالتعرف على مستوى العدالة التنظيمية السائدة وعلاقتها بثقافة المؤسسة في الإدارة المحلية  -

-ǾȈǧ�̈ƢȈū¦�śǈŢ�̈°ÂǂǓÂ�ǲǸǠǴǳ�̈ǂǜǼǳ¦�ǂȇȂǘƫ�Ŀ�ǶǿƢǈƫ�À¦�ƢĔƢǋ�ǺǷ�©ƢȈǘǠŠ�«ÂǂŬ¦.

-ƨȈǴƄ¦�̈°¦®Ȏǳ�ȆǸȈǜǼƬǳ¦�¾ƢĐ¦�Ŀ�©¦°ƢǗȍ¦�°Â®�±¦ǂƥ¦.
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  من خلال طرح التساؤل المركزي التالي

-"ƢǬƯ�ƨǠȈƦǗ�®ƾŢ�ƨǈǇƚŭʪ�̈ƾƟƢǈǳ¦�ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�ƨǳ¦ƾǠǳ¦�À¦�ǲǿفة المؤسسة؟"  

ƨȈǳʫ فرضياتوتفرعت منه الى  �ƨȈǟǂ ǧ:

 .تعمل العدالة التوزيعية المدركة بين المبحوثين على تحقيق الالتزام نحو المؤسسة-1

  .العدالة التعاملية المدركة بين المبحوثين على تنمية روح التعاون في المؤسسة تعمل-2

.ƨǈǇƚŭ¦�ǞǸƬĐ� ƢǸƬǻȏ¦�ǄȇǄǠƫ العدالة الاجرائية المدركة بين المبحوثين تعمل-3

  :المنهج المتبع في الدراسة

�Ʈ لأنهاستخدام في هذه الدراسة المنهج الوصفي تم - ƷƢƦǳ¦�ƢȀȈǧ�¿ȂǬȇ�ƨƦƫǂǷ�ƨȈƴȀǼǷ�ƨǬȇǂǗ�Ǿǻʪ�» ǂǠȇ�Äǀǳ¦�ƢēƢƦǴǘƬǷ�ǞǷ�Ƥ ǇƢǼƬȇ

ƨȈǠȈƦǘǳ¦�ǾƬƠȈđ�̧ȂǓȂǷ�ƨǇ¦°ƾƥ.

 :عينة الدراسة -

  :التنفيذ موزعة على النحو التالي ¦À¦Ȃǟ¢��ǶǰƸƬǳʭ¦Ȃǟ¢��©¦°ƢǗȍأصناف هم  3 تمثل عينة الدراسة-

  %.85اعوان التنفيذ ،6.84% اعوان التحكم  ،7.70% الاطارات 

  : وفي الأخير توصلت هذه الدراسة الى النتائج التالية

  .صحيحة ةتعمل العدالة التوزيعية المدركة بين المبحوثين على تحقيق فاعلية المؤسس-

  .العدالة التعاملية المدركة بين المبحوثين على تنمية روح التعاون في المؤسسة صحيحة تعمل-

.¦ƾ̈ǯƚǷÂ�ƨƸȈƸǏ�ƨǈǇƚŭ¦�ǞǸƬĐ� ƢǸƬǻȏ¦�ǄȇǄǠƫ�śƯȂƸƦŭ¦�śƥ�ƨǯ°ƾŭ¦�ƨȈƟ¦ǂƳȏ¦�ƨǳ¦ƾǠǳ تعمل-

  :الاستفادة من الدراسات السابقة

  .ديد مشكلة الدراسةمكنتنا الدراسات السابقة من الفهم الجيد للموضوع ومن تح-

-ȆǨǏȂǳ¦�ƲȀǼŭ¦�ȂǿÂ�ǞƦƬŭ¦�ƲȀǼŭ¦�Ʈ ȈƷ�ǺǷ�ƢȀǼǷ�ʭƾǨƬǇ¦�ƢǸǯ.

.كما ساعدتنا في تحليل نتائج الدراسة-
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ƢǼǷʬ-ةالنظري المقاربة:  

:الانصاف لجون رولز عدالةنظرية -     

1921وُلد في عام . القرن العشرينهو فيلسوف سياسي أمريكي واحد من أبرز الفلاسفة في   (John Rawls)جون رولز

 A) "نظرية العدالة"يعُتبر رولز من أبرز الشخصيات في الفلسفة السياسية المعاصرة، ويعُتبر كتابه . 2002وتوفي في عام 

Theory of Justice)  1971الذي نشره عام �®ȂǬǠǳ¦�Ŀ�ƨȇǂǜǼǳ¦Â�ƨȈǇƢȈǈǳ¦�ƨǨǈǴǨǳ¦�Ƣđ�©ǂƯϦ�Ŗǳ¦�ƨȈǈȈƟǂǳ¦�¾ƢǸǟȋ¦�ƾƷ¢

.14حقةاللا

مبدأ  العدل، ويتطلبطرح جون رولز نظريته في العدالة الاجتماعية والذي كان الهدف منها تقديم أساس نظري متماسك لمفهوم 

ǞȈǸƴǴǳ�ÄÂƢǈƬǳʪ�ƨǼȈǠǷ�ƨǸȀǷ�©ʮǂƷ�ŚǧȂƫ.�ƨȈǿƢǧǂǳ¦�ǶȈǫ�ǞȈŦ�ȄǴǟ�ƨȇȂǳÂȋʪ�ƨȈǇƢǇȋ¦�©ʮǂū¦�ǽǀǿ�ǞƬǸƬƫÂ رولزالعدالة عند 

�ȆǔǬȇ�ƢŠ��ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�Ƥ ƫ¦ǂŭ¦�ĿÂ�̈Âǂưǳ¦Â�ǲƻƾǳ¦�Ŀ�¼ÂǂǨǳ¦�ƨǴǰȈǿÂ��śǼǗ¦Ȃŭ¦�ǞȈǸŪ�ÄÂƢǈƬǳʪ�ƨǳ®Ƣǟ�́ ǂǧ�ŚǧȂƫÂ��ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦

دالة للعيعني أنه يجب على الناس محاولة بلوغ مبادئ  وهذا ¦ǞǸƬĐاء الأسوأ حالا في إلىضمان الحد الأقصى من الفائدة للأعض

�ǺǷ�ǂưǯ¢�ǲƥ��®ƢȈū¦�¿¦ǄƬǳ¦�ȄǴǟ�ǞȈǸŪ¦�¼ƢǨƫ¦�̈°ÂǂǓ�Ä¢��ÀƢǯ�ʮ¢�ƢȀǼǷ�ƾȈǨƬǈȇ�À¢�ǺǰŻ�Ʈ ȈŞ��́ ƢƼǋȋ¦�śƥ�ƨǴǓƢǨŭ¦�ƢȀȈǧ�ȆǨƬǼƫ

¢�ƨƠǨǳ¦�ƨƸǴǐǷ�ǀƻϦ�ƢǸǼȈƷ�ǪǬƸƬƫÂ�ǺǸǰƫ�ǄǳÂǂǳ�ƨǳ¦ƾǠǳ¦�ƨȈŷحيث أن . هذا يجب عليهم وضع ذوي المميزات الأدنى في الحسبان

  :كما صاغ رولز مبادئه على النحو التاليƢƦƬǟȏ¦�śǠƥ�ƢǨǠǓÂ�ʭƢǷǂƷ°� الأكثر

ƨȇÂƢǈƬŭ¦�ƨȈǇƢǇȋ¦�©ʮǂū¦�ǺǷ�ǲǷƢǌǳ¦�ǪǈǼǳ¦�Ŀ�ǽŚǣ�ǞǷ�ÂƢǈƬǷ�ǪƷ�ǎ:المبدأ الاول Ƽǋ�ǲǰǳ ، على نحو يتسق مع نسق مماثل

    .من الحرية للجميع

  :على النحو التاليالتفاوت الاجتماعي ران تنظم مظاه نبدم لا:)مبدا التباين(الثانيالمبدأ 

.Ƣē¦̄�ƨȇǂū¦�ȄǔƬǬŠ�ȏ¦�ƨȇǂū¦�ƾŢ�À¦�ǾǬǧÂ�ǺǰŻ�ȏلنظام معجمي  ةمبادئ العدال تخضع ):أولية الحرية(الأولى القاعدة -

وعلى مبدا تعظيم مجموع الفاعلية االثاني ذو أولية معجمية على مبد أوالمبد ):أولية العدالة على الفاعلية والرفاهية(القاعدة الثانية-

15. التباين االامتيازات،وللمساواة العادلة في الحظوظ الأولية على مبد

الضوء على أساسيات  كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية بورقلة، تسلّط  زاعتماداً على نظرية العدل والانصاف لجون رولإذا و     

النظرية القيمة الأساسية للعدالة التنظيمية،  زحيث تبر . العملفي بيئة  للعامل لولاء التنظيميوكيف تؤثر على االعدالة التنظيمية 

́�و  ǂǨǴǳ�Åȏ®Ƣǟ�ƢÅǠȇ±Ȃƫ�Ƣǿ°ƢƦƬǟʪ�ƨǳ¦ƾǠǳ¦�ń¤�ǂǜǼƫحيث . يداخل الهيكل التنظيم والموارد التي تساهم من توفير مناخ ملائم للعمال

�ƨǳ¦ƾǠǳʪ�ǽ°ȂǠǋ�ȄǴǟ�Å ƢǼƥ�ƨǈǇƚŭ¦�ǽƢš يعتبرالعامل � ȏȂǳʪ�ǞƬǸƬȇÂ��ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�ƨȈǴǸǠǳ¦�Ŀ� ÅȏƢËǠǧ�ƢÅǯ°ƢǌǷ�¼ƢȈǈǳ¦�¦ǀǿ�Ŀ

وبشكل متبادل، يؤثر الالتزام التنظيمي ووضوح المسؤوليات والمشاركة في اتخاذ القرارات على الولاء التنظيمي بطرق .والانصاف

�ƨǓǂǟ�ǂưǯ¢�ÀȂǰȇ��ƨȈǴǰǳ¦�ǽƢšفعندما ي. متعددة �ƨȈǳÂƚǈŭ¦Â� ƢǸƬǻȏʪ�®ǂǨǳ¦�ǂǠǌفي العمل والمساهمة الفعّالة في تحقيق  للتقاني

ÀÂǂǋʭ�¿ȂǴǠǴǳ ر ولز، جون. (2015). نظرية العدالة. ترجمة: حسين الموسوي. الدار العربية
14

.84صفحة  2010دار سيناترا للنشر،: كيمليشكا، مدخل إلى الفلسفة السياسية المعاصرة، ترجمة منير الكشو تونسويل- 15  
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«���ƨǯ°Ƣǌŭ¦Â�©ƢȈǳÂƚǈŭ¦�¬ȂǓȂƥ�ǶǈƬƫ�ǲǸǟ�ƨƠȈƥ�ŚǧȂƫÂ. أهداف المؤسسة Ƣǐǻȏ¦Â�ƨǳ¦ƾǠǳ¦�¥®ƢƦǷ�ǪȈƦǘƫ�À¤�¾ȂǬǳ¦�ǺǰŻ��ŅƢƬǳʪÂ

  .ويسهم في بناء بيئة عمل إيجابية داعمة لنجاح الكلية وافرادها يولاء التنظيمبشكل فعال ال يعززالقرارات في اتخاذ 
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  :خلاصة الفصل

واقتراح بعض الفرضيات لحل تطرقنا في هذا الفصل للإطار النظري للدراسة من خلال عرض إشكالية الدراسة وتحديد معالمها     

  .والمقاربة النظريةثم الدراسات السابقةخلال ذلك التعرف على اهم المفاهيم  المطروح ومنالاشكال 



  الإجراءات المنهجية للدراسة :لثانيالفصلا

 تمهيد الفصل

  الدراسة مجالات :اولا

1.ňƢǰŭ¦�¾ƢĐ¦

2.ňƢǷǄǳ¦�¾ƢĐ¦

3.ÄǂǌƦǳ¦�¾ƢĐ¦

ƢȈǻʬ: الدراسة عينة Ƣǿʮ¦ǄǷÂ

Ƣưǳʬ:  المعتمد في الدراسة المنهج  

ʭƢȈƦǳ¦�ǞŦ© ادوات  :رابعا

:¦ƨȈǻ¦ƾȈŭ¦�ƨǇ¦°ƾǳ¦�©ʭƢȈƥ�ǲȈǸŢ�Ŀ�ƨǷƾƼƬǈŭ¦�ƨȈƟƢǐƷȍ الاساليب  :خامسا

  خلاصة الفصل
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:تمهيد الفصل

سنستعرض في هذا والمقاربة النظريةبعد تطرقنا للفصل الأول وتحديد كل من الإشكالية والفرضيات والمفاهيم والدراسات السابقة     

�ƾȇƾŢÂ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƾȈǫ�ƨǈǇƚŭʪ�Ǧالفصل الجانب  ȇǂǠƬǳ¦�ǾȈǧ�µ ǂǠƬǈǻ�Äǀǳ¦Â�ƨǇ¦°®�Ä¢�Ŀ�Ƥ ǻ¦ȂŪ¦�Ƕǿ¦�ǺǷ�ŐƬǠȇ�Äǀǳ¦Â�ȆƴȀǼŭ¦

  .مجالها الزماني والمكاني وتحديد عينة الدراسة وعرض المنهج المستخدم والأدوات المستخدمة في هذه الدراسة
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  :مجالات الدراسة-اولا

1.ň Ƣǰ ŭ¦�¾ƢĐ أجريت الدراسة الميدانية بكلية العلوم الإنسانية و الاجتماعي بجامعة ورفلة والتي كانت النواة الأولى للكلية ضمن :¦

واستمرت هذه التسمية الى  1997/1996المدرسة العليا للأساتذة تحت تسمية معهد العلوم الاجتماعية والإنسانية وذلك سنة 

اصبح معهد العلوم الاجتماعية والإنسانية  2001/2002ز الجامعي بورقلة وفي سنة 2000/2001ǯǂŭʪالغاية السنة الجامعية 

�Ƕǈǫ�ª الآدابويضم كلية  ƾƸƬǇ¦�Ľ�ƨȈƥŗǳ¦�¿ȂǴǟÂ�ǆ ǨǼǳ¦�ǶǴǟ�Ƕǈǫ�Ƣđ�ƨȈǻƢǈǻȍ¦�¿ȂǴǠǳ¦Â�§ ®ȏ¦�ƨȈǴǯ�ƨȈǸǈƬƥ�ƨȈƦǼƳȋ¦�©ƢǤǴǳ¦�Â

16.وهو قسم الاجتماع والديموغرافيا 2004/2005اخر سنة 

ː̾ ̉ۡ ˠԳ ȇ�ː ̭̾˅ ˸ ̮ ȔҟǪ�Ȅ̸ ̧ ̋ Ǫ̤�ː ߛ̾ �̤̺ ؒ ̇ ̰̞ Ǫ̤�̂ ̄ Ǫ߿

يوضح المخطط التنظيمي لكلية العلوم الإنسانية والاجتماعية) 1(رقم ملحق 

�̧ ȐǗȏ¦�ƺȇ°ʫ302024افريل  Fshs.univ-ouargla.dz  -
16
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2.ň ƢǷǄ ǳ¦�¾ƢĐ الى  2023ونقصد به الوقت الذي استغرقته هذه الدراسة حيث امتدت طوال السنة الجامعية ابتداءا من اكتوبر :¦

  .2024ماي غاية 

-�ȄǴǟ�ƨǴƷǂŭ¦�ǽǀǿ�ƢǼƫƾǟƢǇ�Ʈ ȈƷ�Ʈ ƸƦǳ¦�ǞǸƬů�¾ȂƷ�ƨǷ±ȏ¦�©ƢǷȂǴǠŭ¦�ǞŦ�ƢȀȈǧ�Ļ�ƨȈǻ¦ƾȈŭ¦�ƨȈǟȐǘƬǇȏ¦�ƨǇ¦°ƾǳʪ�©¢ƾƬƥ¦

Ƣē¦ǂǋƚǷÂ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�©ƢȈǓǂǨǳ�ƾȇƾƸƬǳ¦.

  .ثم النزول للميدان من اجل توزيع استمارة البحث على الموظفين-

  .تم توزيعها 35استمارة من أصل  31استرجعت واخيرا جمع استمارات البحث التي تم توزيعها حيث -

3.Äǂǌ Ʀǳ¦�¾ƢĐ شملت هذه الدراسة عمال كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية بورقلة بمختلف الفئات العمالية حيث تضم الكلية :¦

ث على عينة تقدر اجل التحقق من صحة الفرضيات تم تطبيق أداة البح نوم. عامل في الوقت المتزامن مع الدراسة الميدانية 61

  .عامل 31من مجتمع البحث بما يقابل  50%بنسبة 

ƢȈǻʬ-عينة الدراسة Ƣǿ ʮ ¦Ǆ ǷÂ:

-�ƢĔ¦�ȄǴǟ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨǼȈǟ�» ǂǠƫǂ̈ǿƢǜǳ¦�ǺǷ�ǪǬƸƬǳ¦�ǲƳ¦�ǺǷ�ƢȀƬǇ¦°ƾǳ�ƨǼȈǠǷ�ƨǬȇǂǘƥ�Ƣǿ°ƢȈƬƻʪ�¿ȂǬǻ��ǲǰǳ¦�ǺǷ� ǄƳ . كما تعرف

��ǞǸƬů�ǺǷ�ƨǨǴƬű�¼ǂǘƥ�°ƢƬţ�®¦ǂǧȏ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸů�ƢĔʪ كبير لدراسة ظاهرة فيه، وبشكل عام فان العينة نعرفها "�ǺǷ�ƨǟȂǸů�ƢĔʪ

Ƣǫ®ƢǏ�ȐȈưŤ�Ǿǳ�ƨǴưŲ�ÀȂǰƫ�Ʈ الافراد ȈŞ�ȆǴǏȋ¦�ǞǸƬĐ¦�ǺǷ�ǀƻƚƫ17

�ǂǏƢǼǟ�ÀȂǰȇ�Ʈ Ş�©¦®ǂǨǸǴǳ�ȆƟ¦ȂǌǠǳ¦�°ƢȈƬƻȏ¦�¦ƾƦǷ�ȄǴǟ�ƾǸƬǠƫ�Ŗǳ¦Â�ƨǘȈǈƦǳ¦�ƨȈƟ¦ȂǌǠǳ¦�ƨǼȈǠǳ¦�ȄǴǟ�ƢǼƬǇ¦°®�Ŀ�ʭƾǸƬǟ¦�Ʈ ȈƷ

�ǞǸƬĐ¦�ǞǸƬĐ¦�ǶƴƷ�ÀƢǯ�¦̄Ƣǧ�°ƢȈƬƻȏ¦�Ŀ�¾ƢǸƬƷȏ¦�ǆ Ǩǻ)N ( فان احتمال اختيار أي عنصر في العينة هي)1/N(18

  61عامل من أصل  31من عمال كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية بورقلة والتي قدرت ب %50وعليه تتمثل عينة الدراسة في 

2-1ƨǘ Ȉǈ Ʀǳ¦�ƨȈƟ¦Ȃ ǌ Ǡǳ¦�ƨǼȈǠǳ¦�ʮ ¦Ǆ Ƿ:

ƢȈƬƻȏ¦�Ŀ�ƨƠǧƢǰƬŭ¦�ƨǏǂǨǳ¦�ǆ° تعطي- Ǩǻ�ȆǴǏȋ¦�ǞǸƬĐ¦�©¦®ǂǨǷ�ǞȈŦ.

 .تقيد بترتيب معين أو نظام مقصودلا ت-

 ى حد كبير على قانون الاحتمالاتتتفادى التحيزلاعتمادها عل-

-ȆǴǏȋ¦�ǞǸƬĐ¦�©¦®ǂǨǷ�ǎ ƟƢǐş�ƨǬƥƢǇ�ƨǧǂǠǷ�Ƥ ǴǘƬƫ�ȏ.19

ƨȈǓʮǂǳ¦Â�ƨȈǻƾƦǳ¦�ƨȈƥŗǳ¦�ƨƦǴǘǳ�ȆǸǴǠǳ¦�Ʈ"عطاء الله أحمد،  اليامين،عبد  بوداود-17 ƸƦǳ¦�Ŀ�ƾǋǂŭ¦"68ص 2009وعات الجامعية، الجزائر، ،، ديوان المطب.

  .283صفحة  2017 ديسمبر 23العدد مجلة علمية دولية محكمة " منهجية تحديد نوع وحجم العينة في البحوث العلمية"هجيرة ةشيقار .رزقي، دخليفي .د-18

.9صفحة  2020جامعة المستنصرية " العينات في البحث العلمي"غفران زيد  ،فاضل طارق امين-19
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Ƣưǳʬ-المنهج المعتمد في الدراسة:  

بحثه وفقا لما تطرحه الإشكالية واهداف الدراسة من  مناسب لموضوعالعلمية تتطلب من الباحث اتباع منهج علمي ان الدراسات 

�ƨƦǈǼǳʪÂ�ƨȈǟȂǓȂǷ�ǲǰƥ�ƢȀǼǷ�ǪǬƸƬǳ¦Â�ƨȈǸǴǟ�ǪƟƢǬƷ�ń¦�¾ȂǏȂǳ¦�ǲƳ¦فهو يتطلب استخدام المنهج الأكثر  لموضوع الدراسة

الذي يتضمن دراسة الحقائق الراهنة المتعلقة بطبيعة ظاهرة او المنهج الوصفي استخداما في العلوم الإنسانية والاجتماعية وهو 

تقتصر هذه الدراسات الوصفية على معرفة  ولا. الاوضاعاو مجموعة من  الاحداثموقف او مجموعة من الناس او مجموعة من 

20.الظاهرةخصائص الظاهرة بل تتجاوز ذلك الى معرفة المتغيرات والعوامل التي تتسبب في وجود 

�ǞȈŦ�ǺǷ�ƢȀǨȈǏȂƫ�ǪȇǂǗ�Ǻǟ�ƢȀƬŪƢǠǷ�» ƾđ��ƨǼȈǠǷ�ƨǴǰǌǷ�¾ȂƷ�©ƢǷȂǴǠŭ¦�ǞǸŝ�¿ƢȈǬǳ¦�ȄǴǟ�ƨȈǨǏȂǳ¦�ª ȂƸƦǳ¦�ƾǸƬǠƫ�Ʈ ȈƷ

ويقوم هذا المنهج على دراسة الظواهر كما هي في الواقع، والتعبير عنها بشكل كمي يوضح حجم الظاهرة  .جوانبها وأبعادها

خرى، أو بشكل كيفي يصف الظاهرة ويوضح خصائصها، فالبحث الوصفي يختلف عن البحث ودرجات ارتباطها مع الظواهر الأ

�ǺǷ�̧ȂǼǳ¦�¦ǀǿ�Ƥ ƳȂŠÂ��ƢȀƳƢƬŢ�Ŗǳ¦�©ƢǷȂǴǠǸǴǳ�ȐȈǐǨƫ�ǂưǯ¢Â��ƢēƢȈǓǂǧÂ�ƨǴǰǌǸǴǳ�¦ƾȇƾŢ�ǂưǯ¢�Ǿǻ¢�Ʈ ȈƷ�ǺǷ��ĿƢǌǰƬǇȏ¦

�̧ȂǓȂǷ�Ǧ ȈǏȂƫ�ǪȇǂǗ�Ǻǟ�ƨƥȂǴǘŭ¦�©ʭƢȈƦǳ¦Â�©ƢǷȂǴǠŭ¦�ǞǸš �ƨȈǨǏȂǳ¦�ª ȂƸƦǳ¦21. لظاهرةا

  .يتماشى مع طبيعة الموضوع لأنهكمنهج مناسب لهذه الدراسة تم اختيارالمنهج الوصفي  وعلى هذا الأساس 

ʭ©-رابعا ƢȈƦǳ¦�Ǟ Ŧ �©¦Â®¢:

¦ƢȈƬƻʪ�ƢǼǸǫ�ƨǇ¦°ƾǳ°� وفي هذه¤��ƢǷ�̈ǂǿƢǛ�ƨǇ¦°ƾǳ�©ʭƢȈƦǳ¦Â�©ƢǷȂǴǠŭ¦�Ƣđ�ǞǸų�Ŗǳ¦�©¦Â®¢�ÀÂƾƥ�ƨȈǸǴǟ�ƨǇ¦°®� ¦ǂƳ الا يمكنن

ȆǸǴǠǳ¦�Ʈ ƸƦǳʪ�ƨǏƢŬ¦�©ƢǷȂǴǠŭ¦�ǞǸŝ�ƢǼǳ�ƶǸǈƫ�©¦Â®¢  و�ƨǇ¦°ƾǳ¦�Ŀ�ʭƾǸƬǟ¦�Ʈ ȈŞ��ƢȀǴȈǴŢأداة وهي على:  

  :الاستبيان

أحد وسائل البحث العلمية المستعملة من طرف الباحث لجمع معلومات من أشخاص في شكل ويعرف الاستبيان على انه 

́�¦ȂǓȂŭ�Ƕǿ°ƢȈƬƻ¦�Ļ�Ǻȇǀǳ̧�استمارة تضم أسئلة، لاست ƢƼǋȋ¦�ń¤�ǶǴǈƫ�Â¢�ǲǇǂƫ��̈®ƾŰ�ƨȈǳƢǰǋϵ�ǪǴǠƬƫ�ƨǼȈǠǷ�ǪƟƢǬƷ�¶ƢƦǼ

�Ƣē®Ƣǟ¤Â�ƨǴƠǇȋ¦�Ǻǟ�ǶēʪƢƳ¤�ǲȈƴǈƬƥ�¦ȂǷȂǬȈǳ�ƨǇ¦°ƾǳ¦22.للباحث

�ǲǐŹ�Â¦�ƢȀưŞ�®¦ǂȇ�Ŗǳ¦�ƨǴǰǌŭʪ�ƨǴǐǳ¦�©¦̄�©ʪƢƬǰǳ¦� ȂǓ�ȄǴǟ�Ʈ ƷƢƦǳ¦�ƢȀǸǸǐȇ�̈°ƢǸƬǇ¦�Ǿǻ¦�ȄǴǟ�Ƣǔȇ¢�ÀƢȈƦƬǇȏ¦�» ǂǠȇÂ

�ƨǤȈǐƥ�Ƣǿ®¦ƾǟ¦�Ļ��Ʈ ƸƦǳ¦�» ¦ƾǿ¢�Ǻǟ�©¦ǂǬǧÂ�śƯȂƸƦŭ¦�Ǻǟ�ƨȈǳÂ¦�©ʭƢȈƥ�ǺǸǔƬƫ��ƨȈǸǴǟ�ǆ Ǉ¢� ȂǓ�ȄǴǟ�ƢŮƾǠȇÂ�̈ǄǿƢƳ�ƢȀȈǴǟ

.يث تصل إليهم بواسطة وسيلة معينة، بحمعا مغلقة او مفتوحة او الاثنين
23

  3صفحة  2021كلية التربية للبنات جامعة الموصل  " المنهج الوصفي"هبة محسن محمود 20

186صفحة  2023افريل 4العدد �ƾǴĐ¦6النبراس للدراسات القانونية ةمجل«والاجتماعية المنهج الوصفي في الدراسات الإنسانية "بوراس منير 
21

  .3صفحة 2020/2021سنة  1الاخوة منتوري قسنطينة  ةالعمرانية جامعكلية علوم الأرض والجغرافيا والتهيئة "اسالين الاستبيان"هواري سعاد22

�Â�ƨȈǓʮǂǳ¦�¿ȂǴǠǳ¦�Ŀ�Ʈ ةمجل"الاجتماعية ¦ƢǇ¦°ƾǳ¦�Ŀ�ǪȈƦǘƬǳ¦�©ƢǬȈǠǷÂ�¿¦ƾƼƬǇȏ¦�Ȇǟ¦Â®�śƥ�©ʭƢȈƦǳ¦�ǞŦ�©¦Â®¦�ƾƷƘǯ�ÀƢȈƦƬǇȏ©�"،خرموش منىبحري صابر-23 ƷƢƦǳ¦ الاجتماعية

  .345صفحة  4العدد 
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�ȆǸȈǜǼƬǳ¦� ȏȂǳʪ�ƢȀƬǫȐǟÂ�ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�ƨǳ¦ƾǠǳ¦�̧ȂǓȂŠ�́ استبيانقمنا بتصميم بناءا على هذا  Ƣƻ كالتاليوكانسؤال 30يتكون من: 

ƨȈǧ¦ǂǣȂŻƾǳ¦�ǎ قيتعل :المحور الأول ƟƢǐŬʪ  4الى سؤال 1وهي من السؤال.  

  .12الى السؤال  5وهي من السؤال  في تحقيق الولاء التنظيمي ادورهو  تالمسؤوليايتعلق بوضوح :المحور الثاني

  .21الى السؤال  13وهي من السؤال  دوره في تحقيق الولاء التنظيمي�Â�ȆǨȈǛȂǳ¦�¿¦ǄƬǳȏʪ قيتعل :المحور الثالث

.30الى السؤال  22من السؤال دورها في تحقيق الولاء التنظيمي وهي و ǂǬǳ¦�̄Ƣţ¦�ƨȈǴǸǟ�Ŀ�ƨǯ°Ƣǌŭʪ�ǪǴǠƬȇ¦°�:المحور الرابع

  .ية بورقلةية العلوم الإنسانية والاجتماعكأداة أساسية وزعت على الموظفين بكلالاستبيان  تم الاعتماد على وعليه

ƨȈǻ¦ƾ الاساليب  :خامسا Ȉŭ¦�ƨǇ ¦°ƾ ǳ¦�©ʭ ƢȈƥ�ǲ ȈǸ Ţ �Ŀ �ƨǷƾ Ƽ Ƭǈ ŭ¦�ƨȈƟƢǐ Ʒ ȍ ¦:

�Ǯاقبل الشروع في عملية التحليل والتفسير، يُش- ǳ̄Â��ƨȈǻ¦ƾȈŭ¦�©ʭƢȈƦǴǳ�ȆƟƢǐƷȍ¦�ǲȈǴƸƬǳ¦�Ŀ�ƨǷƾƼƬǈŭ¦�Ƥ ȈǳƢǇȋ¦�ń¤�ÅȏÂ¢�°

وتمثل هذه الأساليب تخصيص كل سؤال في . التنظيمي كمؤشر على درجة العدالة التنظيمية في المؤسسة الولاءلقياس مدى 

 لمعالجة،  ƲǷʭǂƥSPSS المتمثلة في الإحصائية استخدام الأدوات قمناكما . الاستبيان بمؤشر معين، وتمثيل النتائج بنسب مئوية

©ʭƢȈƦǳ¦ƨȈǳƢƬǳ¦�©ƢȈǘǠŭ¦�«¦ǂƼƬǇʪ�ƢǼǸǫ�Ʈ ȈƷ:

  .التكرارات-

  .النسب المئوية-

 .معامل بيرسون-
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  :خلاصة الفصل

استعرضنا في هذا الفصل لاهم الخطوات المنهجية حيث تم تحديد مجالات الدراسة الزمني والمكاني والبشري وتحديد عينة الدراسة   

اجل التعمق في الموضوع سنستعرض فصول الدراسة ومن . تم نبيين المنهج المناسب لهذه الدراسة وهو المنهج الوصفيو ونوعها

ȆǸȈǜǼƬǳ¦� ȏȂǳʪ�ƢȀƬǫȐǟÂ�ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�ƨǳ¦ƾǠǳ¦�śƥ�ƨǫȐǠǳ¦�¾ȂƷ�«ƢƬǼƬǇ¦�ń¦�¾ȂǏȂǳ¦Â�ƨȈǻ¦ƾȈŭ¦.
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الإطار التطبيقي للدراسة:الثالثالفصل 

  تمهيد الفصل

  .عرض وتحليل نتائج الدراسة على ضوء الفرضيات :اولا

ƢȈǻʬ : فرضيات الدراسةضوء  علىمناقشة النتائج  

Ƣưǳʬ :الاستنتاج العام للدراسة  

  خلاصة الفصل
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:تمهيد الفصل

بعد تناولنا في الفصول السابقة للإجراءات المنهجية والنظرية للدراسة سنستعرض في هذا الفصل إجراءات الدراسة الميدانية -    

ثم الخروج بنتائج هذه الدراسة من خلال عرض وتحليل نتائج الفرضية  افنهدف الى استعراض نتائج الدراسة الميدانية وتحليل نتائجه

 .  زئيةالعامة والفرضيات الج
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  عرض وتحليل نتائج الدراسة على ضوء الفرضيات  :اولا

1-ƨǼȈǠǴǳ�ƨȈǐ Ƽ ǌ ǳ¦�©ʭ ƢȈƦǳ¦�ǲ ȈǴŢ Â�µ ǂ ǟ:

 يوضح توزيع افراد العينة حسب الجنس ):1(جدول رقم 

 الجنس

 التكرار النسبةالبدائل

51,6%16 ذكر

48,4%15 انثى

¸ȂǸĐ¦31%100,0

توزيع افراد العينة حسب متغير الجنسيوضح ) 2(الشكل رقم 

 وبين جنسمفردة  16بمجموع  %51.6ان هناك توازن نسبي بين جنس الذكور والمقدرة نسبتهم ب  )1(رقميبين لنا الجدول   

�ª ʭȏ¦الى توفير فرص عمل متساوية للجنسين ما يعكس على  هذا، يعودمفردة 15بمجموع  %48.4ب  والمقدرة نسبتهم

.العدل والمساواة
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 يوضح توزيع افراد العينة حسب العمر ):2(جدول رقم 

العمر

 النسبة التكرار البدائل

12,9%4 سنة30الى  20من

32,3%10 سنة40الى  31من 

54,8%17سنة50الى أكثر من 41من 

¸ȂǸĐ¦31%100,0

العمرتوزيع افراد العينة حسب متغير يوضح ) 3(رقم  الشكل

، الموظفينمن % 54.8أكبر نسبة بنسبة  سنة يمثلون 50 أكثر من إلى 41العمرية من  الفئةان ) 2(من الجدول رقم نلاحظ 

�ŅƢŦϵÂ17 في حين ان  ،موظفين 10ب مجموع، الموظفينمن % 32.3سنة  40إلى  31، بينما تمثل الفئة العمرية من موظف

سنة غالبية افراد  50 أكثر من الى 41الفئة العمرية من حيث تمثل .موظفين 4، ويمثلون سنة30و 20أعمارهم بين % 12.9

  .بشكل أفضلسيرورة العمل �Ŀ�ǶȀǈƫ�§°ƢšÂ�Ã£°�ǶȀȇƾǳ�ÀȂǰȇ�ŅƢƬǳʪÂ�ǲǸǠǳ¦�¾Ƣů�Ŀ�ƨǴȇȂǘǳ¦�ǶȀƬƥǂƴƬǳ�¦Åǂǜǻالعينة، يرجع ذلك 
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  توزيع افراد العينة حسب الحالة الاجتماعيةيوضح  ):3(جدول رقم 

 الحالةالاجتماعية

 النسبة التكرار البدائل

%1135,5 أعزب

%2064,5 متزوج

¸ȂǸĐ¦31100,0%

.

توزيع افراد العينة حسب متغير الحالة الاجتماعيةيوضح ) 4(الشكل رقم 

 %64.5 حيثيمثلونمتزوجونالعينةمعظمأفرادنلاحظ انو استنادا للمعطيات الإحصائية  )3(رقم من خلال الجدول -

 11 العزاب،بينمايبلغعددحيث يمكن أن يؤثر الدعم الاجتماعي من الشريك والأسرة على مستوى الرضا والولاء تجاه العملمنالعينة

ون الحالة الاجتماعية عاملاً مؤثراً في دراسة العدالة التنظيمية تكبناءً على هذا التحليل، يمكن أن .%35.5شخصًافقطأي

ȆǸȈǜǼƬǳ¦� ȏȂǳʪ�ƢȀƬǫȐǟÂ.�®¦ǂǧȋ¦�śƥ�ȆǸȈǜǼƬǳ¦� ȏȂǳ¦�ȄǴǟ�ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�ƨǳ¦ƾǠǳ¦�ŚƯϦ�Ǧ ǴƬź�ƾǬǧوالمتزوجين بناءً على  العزاب

ƨȈǐƼǌǳ¦�Ƕđ°ƢšÂ�ǶēƢƳƢȈƬƷ¦.
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 الاقدمية في المؤسسةيوضح توزيع افراد العينة حسب  ):4(جدول رقم 

الاقدمية

النسبةالتكرار البدائل

%412,9سنوات فما اقل5من

%1135,5سنوات10الى 5بين 

%1238,7سنة15الى 10بين 

%13,2سنة20الى 15بين 

%39,7سنة20فوق 

¸ȂǸĐ¦31100,0%

في العملتوزيع افراد العينة حسب متغير الاقدمية يوضح ) 5(الشكل رقم 

śان  )4(من خلال الجدول رقم  نلاحظ- ƥ̈ŐŬʫ¦̄ƨƠǨǳ¦ 10 ثم  ،فردًا 12 منالعينةبوجود %38.7 سنةهيالأكبرحيثتمثل15و

ļϦةالفئś ƥ̈ŐŬʫ¦̄ 5 5الفئةالتيتمتلكخبرةمنبعدها نجد  ،فردًا 11 منالعينةبوجود %35.5 حيثتمثلسنوات 10و

 3 منالعينةبوجود %9.7 نسبةسنة 20 الفئةالتيتمتلكخبرةفوقتليها  .أفراد 4 ويبلغعددهامنالعينة، %12.9 بنسبةسنواتفمافوق

 .منالعينةبوجودفردواحد %3.2 ،وتشكلسنة20و 15 تمتلكخبرةبينالتي الفئةواخيرا ،أفراد
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¦��������ƨȈǴǰǳʪ�ǶȀƬǷƾƻ�©°ƾǫ�ǺȇǀǴǳ الموظفينبناءا على التحليلات الإحصائية المتحصل عليها والتي أوضحت ان أكبر فئة من -

تعكس الانتماء والاستقرار        اكم  ،سنة نستنتج ان الكلية تولي أهمية لعاملي الخبرة والاقدمية في العمل 15الى 10بفترات بين 

 .اتجاه الكلية الموظفيناللذين يوليهم 

2.ń Âȏ ¦�ƨȈǓ ǂ Ǩǳʪ �ƨǬǴǠƬŭ¦�©ʭ ƢȈƦǳ¦�ǲ ȈǴŢ Â�µ ǂ ǟ

اعتقاد ان مسؤوليات في العمل محددة بوضوحيوضح) 5(الجدول 

 النسبة التكرار البدائل

 ٪2271,0 نعم

ʭƢȈƷ¢619,4٪ 

 ٪39,7 لا

¸ȂǸĐ¦31100,0٪ 

 بنسبةالموظفين و غالبيةان ) 5(يوضح الجدول رقم 

71.0٪ǲǸǠǳ¦ƨƠȈƦǴƻ¦ƾǸȀǼǸǠǫȂƬȇƢŭ¦ÅƾȈƳƢÅǸȀǨǈǰǠȇƢŲ�¬ȂǓȂƥ̈®ƾƸǸǴǸǠǳƢȈǨǸēƢȈǳÂƚǈŶϨÂǂȇ،الموظفين٪من19.4يشيرذلكومعǀĔƘɇǳƜ

 يعتقدǴƥƢǬŭʪÂ،تغييرات في المهام أو عدم وجود توجيهات دقيقة يرجع هذا الى)¢�ÅʭƢȈƷ( هالمسؤولياتقدتكونمحددةبشكلمتقطع

سلبًا على يؤثر ما ƢȈǳÂƚǈŭ¦Â�¿ƢȀŭʪ�ǪǴǠƬȇ�ƢǸȈǧ�ǶȀǨǳ¦�¿ƾǟÂ�½ƢƦƫ°ȏ¦�ń¤�Ä®ƚȇ©�� ماȂǓȂƥ̈®ƾŰŚǤǸēƢȈǳÂƚǈŶƘ¬الموظفين٪من9.7

  .فرادالا ،هذايبرزأهميةتوضيحوتبسيطالواجباتوالمسؤولياتفيالعمللضمانفهمواضحوشامللهامنقبلجميعالأداء والفعالية في العمل

Ƕ) 6(جدول  Ȁ Ǩǳʪ �Ǫ ǴǠƬƫ الواضح للأهداف في العمل  

 النسبة التكرار البدائل

 ٪2580,6 نعم

ʭƢȈƷ¢516,1٪ 

 ٪13,2 لا

¸ȂǸĐ¦31100,0٪ 

 80.6 ان) 6(يوضح الجدول رقم 

 16.1كما انȂǓȂƦǸēƢȀȈƳȂƫȂǸȀǧ¦ƾǿ¢ƾȇƾƸƬɇǴǠǸē°ƾǬɇǴǠǳƾȇƢŲ�ǲǸǠǳƢȈǨǸȀǧ¦ƾǿȋƢÅƸǓ¦ÂƢÅǸȀǨǻȂǰǴƬǸȈ¬الموظفين٪من
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٪ĿƢǓƜǸǟ®ÂƘƸȈǓȂƬǳƨƳƢƸǯƢǼĔƘɇǳ¤ŚǌȇƢŲ�ÀƢȈƷȋƢǔǠƦȈǨǸȀǧ¦ƾǿƘǸȀǨȈǨǓȂǸǤǳ¦ÂƘǯȂǰǌǳƢǔǠƦǻȂǻƢǠÉȇ®¦ǂǧȋƢǼǷ3.2وǠǯƢǼĔƘɇǳ¤Śǌƫ×

�Ƥددقليلجدًامنا ǇƢǼŭƢǸǟƾǳƢŻƾǬƫÂǂǷȏ¦¦ǀđƢƦǇƘȈǧǂǜǼǳƢȈǟƾƬǈȇƢǷȂǿÂ�ǲǸǠǳƢȈǨǸȀǧ¦ƾǿȋƢÅƸǓ¦ÂƢÅǸȀǨǻȂǰǴƬŻȐǼȇǀǳ¦®¦ǂǧȋيتعينعلىالقياداف

ƢǓ°ȂɇǴưŭ¦ ¦®ȋƢǬȈǬƸƬǻƢǸǔǳ�µ ȂǸǤǳ¦ÂƘǯȂǰǌǳƢǔǠƦǻȂȀƳ¦ȂȇƾǬǼȇǀǳ¦®¦ǂǧȌǴǧ¦ƾǿȋƢƸȈǓȂƬƦǷƢǸƬǿȏʫالموظفين �ƨƦǈǻ�̈®ʮ±�Ŀ�ǶǿƢǈȇ�ƢǷ

  .الولاء لديهم

يعتبر . ƢËǠǨǴǰǌƦǸȀǴǸǟ ¦®ȋƨȈǧƢǰǳ¦®°¦ȂŭƢǸȀȇƾǴǻϨÂƾǬƬǠȇȐ¾الموظفينً٪من9.7ونسبة.المواردأوتحسيناتتحتاجإلىتطبيقهاتوافر 

ǶȀǴǷƾǬŭƢǸǟƾǳ¦̈®ʮ±Â¢®°¦ȂŭƢǠȇ±ȂƫƨȈǴǸǠǼȈǈŢ°̈ÂǂǔɇǴǟ¦ÅǂǋƚǷ¦ǀǿ.

.المواردمتاحةدائمًاأوبشكلمتقطعǿǀȀƬǻƢǯ ¦ȂǇ�¾ƢǠǨǴǰǌƦǸȀǴǸǟ ¦®ȋƨǷ±Ȑǳ¦®°¦ȂŭƢǸȀȇƾǴǻϨÂǂȇاغلب افراد العينة  أننستنتج 

.ǶȀƟȏÂ�ƨƦǈǻ�ǺǷ�̈®ʮ±�ŅƢƬǳʪÂ�ǲǸǠǳ¦�Ŀ� ƢǬƦǳʪ الرغبةما يحفز لديهم  هذايعكسبشكلعاموجودبنيةتحتيةجيدةلدعمعملالموظفين
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بتلقي تعليمات وتوجيهات واضحة من الرئيس في العمل يتعلق )7(جدول  

. يتلقونتعليماتوتوجيهاتواضحةمنرؤسائهمفيالعملمن العمال٪67 نا) 7(نلاحظ من خلال الجدول رقم  -

ǶȀǼǷƨƥȂǴǘŭʫƢȈǳÂƚǈŭ¦ȂǷƢȀǸǴǳ¦ÅƾȈƳƢÅǸȀǨǼǸǔƫƨǳƢǠǨȀȈƳȂƬƫƢȈǴǸǟ®ȂƳȂɇǳƜǰǳ̄Śǌȇ. من العمال ٪25.8كما ان

. توجيهاتوتعليماتواضحةمنرؤسائهم،ولكنليسبشكلمنتظميحصلونبينالحينوالآخرعلى

ÀƢȈƷȋƢǔǠƦȈǨƫƢȀȈƳȂƬǳƢƷȂǓȂǷƾǟÂȋƢǐƫȏʫƢȈǴǸǠȈǧ°¦ǂǬƬǇȏƢǷƾǠǼǟƢÅš ʭ¦ǀĔȂǰȈǻƘǼǰŻ.توجيهاتوتعليماتواضحةيتلقونلاالعمال٪من6.5و

نستنتج . لياتيمكنأنيكونذلكمؤشراًعلىمشاكلفيالتواصلداخلالمؤسسةأوعدموضوحالأدواروالمسؤو . منرؤسائهمفيالعمل

يتلقونتعليماتوتوجيهاتواضحةمنرؤسائهمفيالعمل،ولكنهناكبعضالفجواتفيالاستقراروالوضوحقدتحتاجإلىالتعاملمعهالتعزيزفعاليالعمالأنمعظم

  ةالمؤسسةالاتصالوالأداءفي

يتعلق بوجود  ) 8(جدول

لأداء العمل  الموارد الازمة 

 بشكل فعال

 النسبة التكرار البدائل

 ٪2167,7 نعم

ʭƢȈƷ¦825,8٪ 

 ٪26,5 لا

¸ȂǸĐ¦31100,0٪ 

 النسبة التكرار البدائل

 نعم
1445,2٪  

ʭƢȈƷ¢1445,2٪ 

 ٪39,7 لا

¸ȂǸĐ¦31100,0٪ 
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 ان) 8(نلاحظ من خلال الجدول رقم 

من خلال  ǲǸǠǳ¦ƨƠȈƦȈǨǸǟƾǳ¦ÂǄȈǨƸƬǳƢǼǸɆȂƬǈǷ®ȂƳȂǈǰǠȇƢŲ�¾ƢǠǨǴǰǌƦǸȀǴǸǟ ¦®ȋƨǷ±Ȑǳ¦®°¦ȂŭƢǸȀȇƾǴǻϨÂƾǬƬǠȈالعمال٪من45.2

.ƢËǠǨǴǰǌƦǸȀǴǸǟ ¦®ȋƨǷ±Ȑǳ¦®°¦ȂŭƢɇǴǟÅʭƢȈƷϨȂǴǐƸȈǸĔϨÂŚ¾العمال٪من 45.2نجد نسبة  لƥƢǬŭʪ. توفير المواد الازمة لإنجاز العمل

ƢȀǬȈƦǘƬɇǳƜƳƢƬƸƬƫƢǼȈǈŢÂ¢®°¦Ȃŭ¦ǂǧ¦ȂƬȈǧƨȇ°Âƾƫ¦ŚǤƬǈǰǠƫƨǟȂǸĐƢǿǀĔȂǰƬǻƘǼǰŻ.العمالً٪من9.7ونسبة ¦®ȋƨȈǧƢǰǳ¦®°¦ȂŭƢǸȀȇƾǴǻϨÂƾǬƬǠȇȐ

.®¢ȂŭƢǠȇ±ȂƫƨȈǴǸǠǼȈǈŢ°̈ÂǂǔɇǴǟ¦ÅǂǋƚǷ¦ǀĔȂǰȇƾǫǶȀǴǷƾǬŭƢǸǟƾǳ¦̈®ʮ±Â¦°�.عملهمبشكلفعّال

.ǞǘǬƬǸǴǰǌƥÂ¢ƢÅǸƟ¦®ƨƷƢƬǷ®°¦ȂŭƢǿǀȀƬǻƢǯ ¦ȂǇ�¾ƢǠǨǴǰǌƦǸȀǴǸǟ ¦®ȋƨǷ±Ȑǳ¦®°¦ȂŭƢǸȀȇƾǴǻϨÂǂȇاغلب افراد العينة  أننستنتج 

�ƨƦǈǻ�ǺǷ�̈®ʮ±�ŅƢƬǳʪÂ�ǲǸǠǳ¦�Ŀ� ƢǬƦǳʪ�ǶȀƬƦǣ°�¾ƢǸǠǳ¦�Ãƾǳ�ǄǨŹ�ƢǷ هذايعكسبشكلعاموجودبنيةتحتيةجيدةلدعمعملالموظفين

  .ولائهم

وصف وظيفي مكتوب يوضح المهام والمسؤولياتيتعلق بوجود ) 9(جدول

من  ٪38.7 ان) 9(نلاحظ من خلال الجدول رقم 

ǳÂ�ǂƻȉ¦ȂǼȈūƢǼȈƥÅʪȂƬǰǸȈǨȈǛȂǨǏȂǻȂǰǴƬǸȈǸĔϨÂŚالموظفين٪من35.5و.ǶēƢȈǳÂƚǈǷȂǸȀǷƢȀǸƸǓȂȈƥȂƬǰǸȈǨȈǛȂǨǏȂǸȀȇƾǴǈȈǳالموظفين

ŚǣÂƘÇǧƢǯŚǤǨǏȂǳ¦¦ǀĔȂǰȇƾǬǼǯالموظفينمن  ٪25.8ويرى . واضح ƶǓ¦ȂǴǰǌƦǸēƢȈǳÂƚǈǷȂǸȀǷƢȀǸƸǓȂȈƥȂƬǰǸȈǨȈǛȂǨǏȂǸȀȇƾǴǻ¦.

 النسبة التكرار البدائل

 ٪825,8 نعم

ʭƢȈƷ¢1135,5٪ 

 ٪1238,7 لا

¸ȂǸĐ¦31100,0٪ 
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¢�śǨǛȂǸǴǴƸǓ¦ÂȂƥȂƬǰǸȈǨȈǛȂǨǏÂŚǧȂƬǳƨǇƢǷƨƳƢƸǯƢǼĔ، ما يعني ليسلديهموصفوظيفيمكتوبموظفينمننستنتج أن نسبة كبيرة 

.ǲǸǠǳ¦�ĿƨȈǳƢǠǨǳ¦̈®ʮ±Â ¦®ȋƢǼȈǈƸƬɇǳϹ®ƚȈǻƘǼǰǸȈȈǳƢƬǳʪÂ�ǲǔǧȌǰǌƦǸēƢȈǳÂƚǈǷȂǸȀǷƢȀǸǸȀǨعليهموجودهيمكنأنيسهلحيث ان 

مسؤولياتبمواجهة صعوبة في فهم أيّ من مهام أو يتعلق ) 10(جدول

 النسبة التكرار البدائل

 ٪13.2 نعم

ʭƢȈƷ¢1032,3٪ 

 ٪2064,5 لا

¸ȂǸĐ¦31100,0٪ 

 ،العملȆǨǸēƢȈǳÂƚǈǷÂƘǸȀǷƢȀǷƾƷƘǸȀǨȈǧƨƥȂǠǐǻȂȀƳ¦ȂȈالموظفين٪من3.2ان) 10(يوضح الجدول 

 الموظفين٪64.5نسبة لوتشك ،العمليعانونبينالحينوالآخرمنصعوبةفيفهمبعضالمهامأوالمسؤولياتفيالموظفين٪من32.3و

 لايواجهونالموظفينلغالبيةالعظمىمن¦ʭجنستنت ،العملȆǨǸēƢȈǳÂƚǈǷÂƘǸȀǷƢȀǸǸȀǨȈǧƨƥȂǠǐǻȂȀƳ¦Ȃȇȏناللذي

�ƨȈǳƢǠǨǳ¦�̈®ʮ±�Ŀ�ǶǿƢǈȇ�ƢŲ��ǾȈƳȂƬǳ¦Â�¬ȂǓȂǳʪ�ǄȈǸƬƫ�ǲǸǟ�ƨƠȈƥ وجودهذايعكس .ǲǸǠǳƢȈǨǸēƢȈǳÂƚǈǷÂƘǸȀǷƢȀǸǸȀǨȈǧƨƥȂǠǐاي

.الكليةوالإنتاجية في 

بمواجهة صعوبة في تلقي التوجيهات من المدير او الزملاءيتعلق ) 11(جدول

ان ) 11(يبين الجدول 

 ،مديرهمبينهموبينƨǳƢǠǨǴǏ¦ȂƫƨȈǴǸǟ®ȂƳȂɇǳ¤ŚǌȇƢŲ�ǶǜƬǼǸǴǰǌƦŷǂȇƾǸǠǸǸēƢȈǳÂƚǈŶȂǌǫƢǼȇالموظفين٪من54.8

ƪالموظفين٪من45.2و ƥƢưǴǰǌƦǈȈǴǼǰǳÂ�ǶǜƬǼǷ ȆǌǳƢǔǠƦǴǰǌƦŷǂȇƾǸǠǸǸēƢȈǳÂƚǈŶȂǌǫƢǼȈ.ان  يمكن القول

.ƨǈǇƚŭƢȈǧƨǳƢǠǧÂ̈ƾȈƴǴǏ¦ȂƫƨȈǴǸǟ®ȂƳȂǈǰǠȇƢŲ�ǶǜƬǼǸǴǰǌƥƢǿǂȇƾǸǠǷƢēƢȈǳÂƚǈǸǌǫƢǼƬالموظفينهناكنسبةمعتبرةمن

ƢŲ�ǶǜƬǼǷŚǤǴǰǌƦēƢȈǳÂƚǈǸǌǫƢǼȇ ǄƴǯƢǼŮ¦Ǆȇȏ�Ǯ ǳǀǠǷÂكما نلاحظ ان   .يمكنأنيشيرإلىضرورةتعزيزالتواصلوالتفاعلبينالموظفينومديريهم

 النسبة التكرار البدائل

 ٪1754,8 نعم

ʭƢȈƷ¢1445,2٪ 

 ٪00  لا

¸ȂǸĐ¦31100,0٪ 
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جميع الموظفين الذين أجريت عليهم الدراسة لا يعانون من أي صعوبة في تلقي التوجيهات من المدير او الزملاء يعود هذا الى وجود 

ȈǜǼƬǳ¦� ȏȂǳ¦�ǪȈǬŢ�Ŀ�ǶǿƢǇ�Ŗǳ¦�ƨŷƢǨŭ¦Â�ÀÂƢǠƬǳʪ�ǶǈƬƫ�ǲǸǟ�ƨƠȈƥمي.  

بمناقشة المسؤوليات مع المدير بشكل منتظميتعلق ) 12(الجدول.

 النسبة التكرار البدائل

٪1754,8 نعم

ʭƢȈƷ¦1445,2٪

٪00  لا

¸ȂǸĐ¦31100,0٪

 ان) 12(نلاحظ من خلال الجدول رقم 

يناقالموظفين٪من45.2و.فعالةبينهموبينمديرهمǴǏ¦ȂƫƨȈǴǸǟ®ȂƳȂɇǳ¤ŚǌȇƢŲ�ǶǜƬǼǸǴǰǌƦŷǂȇƾǸǠǸǸēƢȈǳÂƚǈŶȂǌǫƢǼȇالموظفينمن54.8٪

ƪ ƥƢưǴǰǌƦǈȈǴǼǰǳÂ�ǶǜƬǼǷ ȆǌǳƢǔǠƦǴǰǌƦŷǂȇƾǸǠǸǸēƢȈǳÂƚǈŶȂǋ. نستنتج ان

. الكليةȈǧƨǳƢǠǧÂ̈ƾȈƴǴǏ¦ȂƫƨȈǴǸǟ®ȂƳȂǈǰǠȇƢŲ�ǶǜƬǼǸǴǰǌƥƢǿǂȇƾǸǠǷƢēƢȈǳÂƚǈǸǌǫƢǼƬالعمالهناكنسبةمعتبرةمن

ǼǰŻƢŲ�ǶǜƬǼǷŚǤǴǰǌƦēƢȈǳÂƚǈǸǌǫƢǼȇ ǄƴǯƢǼŮ¦Ǆȇȏ�Ǯ ǳǀǠǷÂومديريهمالعمالأنيشيرإلىضرورةتعزيزالتواصلوالتفاعلبين.  

2.ƨȈǻƢưǳ¦�ƨȈǓ ǂ Ǩǳʪ �ƨǬǴǠƬŭ¦�©ʭ ƢȈƦǳ¦�ǲ ȈǴŢ Â�µ ǂ ǟ

ببذل يتعلق  ) 13(الجدول

في العمل قصارى الجهد 

والذين يشكلون  الموظفينمنالكبرىالغالبيةان ) 13(يوضح الجدول رقم 

 بينمايبدو.٪يؤكدونعلىبذلهمقصارىجهدهمفيأداءعملهم،ممايعكسمستوىعالٍمنالتفانيوالالتزامفيتنفيذالمهامالمسندةإليهم77.4

¦�ǶĔالموظفين٪من19.4

 النسبة التكرار البدائل

 ٪2477,4 نعم

ʭƢȈƷ¢619,4٪ 

 ٪13,2 لا

¸ȂǸĐ¦31100,0٪ 
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الموظفين نسبةصغيرةجدًامنوان.ǲǸǠǳƢƦǷƢǸƬǿȏ¦ÂƘǷ¦ǄƬǳȏʯȂƬǈǸيبذلونجهودهمبشكلمتقطعأوفيبعضالأحيانفقط،وهذاقديشيرإلىتقلبفي

 ومقدرة ب

3.2ǲǸǠǳƢƦǷ¦ǄƬǳȏ¦ÂƢǓǂǳʯȂƬǈǸǠǧǂǻƢǸǔǴǷƢǸƬǿƢɇǳƜƳƢƬŢʮƢǔǫ®ȂƳȂɇǴǟǂǋƚǷȂǿÂ�ǲǸǠǳƢȈǧƾȀŪȏǀƦǼǟƢǓǂǳƢǷƾǠƥǂǠǌƫ×.تفاوجودنستنتج

ǼȈƦǷ¦ǄƬǳȏʯȂƬǈǸȈǧŚƦǰƫÂالعمالȈǧƾȀŪȏǀƦǳ¦ÅŚƦǯ¦Å®¦ƾǠƬǇʭÂǂȀǜȈǸȀǼǷƾȇƾǠǳƢǠǷعملهم،بينمايوجدعددقليليبديعدمالرضاأوالالتزامالكامل�.

ƨǳƢǠǨǳ¦̈°¦®ȍ¦Â�ƨȈǴǸǠǳ¦ƨƠȈƦǳ¦Â�ǄȈǨƸƬǳ¦Â�ȆǨȈǛȂǳ¦ƢǓǂǳƢǰǳǀȈǧƢŠ�ǲǸǠǳƢƦǷ¦ǄƬǳȏʯƾǸɇǴǟǂƯƚƫ̈ƾȇƾǠǴǷ¦ȂǠǯƢǼĔȂǰƬǻƘǼǰŻ.

�Ãƾيتعلق ) 14(الجدول ǳ�ƢǷ�ǲ ǔ ǧ¢�ŉ ƾ ǬƬǳ�ƢǸ Ɵ¦®�Ȇ Ǡǈ ǳʪالموظفين

 النسبة التكرار البدائل

٪2167.7 نعم

ʭƢȈƷ¢825,8٪ 

 ٪26,5 لا

¸ȂǸĐ¦31100,0٪ 

م وذلك عن لديهيعبرونعناستعدادهمالدائملتحسينأدائهموتقديمأفضلماالموظفين٪من67.7ان ) 14(نلاحظ من خلال الجدول 

من  ٪25.8كما ان.طريقتأدية مهاهم في الوقت المحدد لها وكذا العمل في أوقات الراحة حتى في العطل إذا تطلب الامر

.يبذلونجهودًالتحسينأدائهمفيبعضالأحيان،ممايشيرإلىانتظامجهودهمولكنليسبشكلمستمرالموظفين

 بلغتالموظفينومعذلك،هناكنسبةصغيرةجدًامن

6.5ȈǬƸƬǻÂƾǳȂŢƾǫƨǏƢƼǧÂǂǛÂ¢ǂȇȂǘƬǳƢȈǧƨǨȈǠǔǳ¦ƨƦǣǂǳȐưǷƨǨǴƬƼǸǴǷ¦ȂǠǼǟƢÅš ʭ¦ǀĔȂǰȇƾǫÂ� ¦®ȋƢǼȈǈƸƬƦǸƟ¦ƾǗƢƦƫ°ƢǷƾǠǻÂǂȀǜȈǼȇǀǳ¦�×

«قالتزامم ƾŮ¦¦ǀđǂǸƬǈ.

ببذل جهد إضافي في سبيل انجاز العمليتعلق ) 15(الجدول

 النسبة التكرار البدائل

 ٪1858,1 نعم

ʭƢȈƷ¦722,6٪ 

 ٪619,4 لا

¸ȂǸĐ¦31100,0٪ 
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الالتزام ما يعكس مستوى عالٍ من العمللبذلجهدإضافيفيمستعدونالموظفين٪من58.1 ان) 15(من خلال الجدول  نلاحظ-

Ƣđ�śǨǴǰŭ¦�¿ƢȀŭ¦�ǽƢš �ƨȈǳÂƚǈŭ¦Â،22.6يظُهربينماĿƢǓ¤ƾȀŪǀƦǳ¦Å®¦ƾǠƬǇʭÂǂƻ¡×

"�ÅʭƢȈƷ¢"ǒ ǠƦȈǨȈǻƢǨƬǳ¦ȂǼǈƸƬǴǴǼȇƾǠƬǈŶȂǻȂǰȇƾǬǸĔƘȈǼǠȇƢŲفي حين  .ولكنليسفيكلالأوقاتالاحيان�ƨǴȈǴǫƨƦǈǼǯƢǼĔ¢

�ǒ وهو مؤشر علىليسلديهمالاستعدادلبذلجهدإضافيفيالعملالموظفين٪من19.4 Ǡƥ�řưƫ�ƾǫ�ƨȇƾȈȈǬƫ�ǲǷ¦Ȃǟ�Â¢�©ʮƾŢ�®ȂƳÂ

.بذل الجهد الإضافي الموظفينعلى

ƾ®¨يتعلق ) 16(الجدول Ƅ ¦�ǲ Ǹ Ǡǳ¦�©Ƣǟ Ƣǈ ƥ�¿¦Ǆ Ƭǳȏ ʪ

 ب الموظفين والمقدرة نسبتهمغالبية: ن) 16(من خلال الجدول نلاحظ ا-

67.7ȆǨǗƢƦǔǻȏ¦ÂƾȈǟ¦ȂŭƢƦǸȀǗƢƦƫ°ƢǈǰǠȇƢŲ�ǶŮ̈®ƾƄȐǸǠǳʫƢǟƢǈƦǻȂǷǄƬǴȇ×،يشيربينماالعمل 

ǲǸǠǳʫƢǟƢǈƦǻȂǷǄƬǴȈǸĔƘ"�ÅʭƢȈƷ¢"ǒالموظفين٪من12.9 ǠƦȈǧ̈®ƾƄʫƢǟƢǈǳʭÂ±ÂƢƴƬȇƾǬǸĔƘɇǳ¤ŚǌȇƢŲ�،ويعبرالأحيان 

نستنتج .لمحددةلهمȐǸǠǳʫƢǟƢǈƦǷ¦ǄƬǳȏƢǷƾǠǼǠالموظفين٪من19.4

ǼǷƨȈƦǴǣȋʭ¢العمال¿¦ǄƬǳȏ¦ȂǗƢƦǔǻȏƢǼǸÇǳƢǠɆȂƬǈǸǈǰǠȇƢŲ�̈®ƾƄȐǸǠǳʫƢǟƢǈƦǻȂǷǄƬǴȈ داخل الكلية. 

ƾ®¨يتعلق ) 17(الجدول Ƅ ¦�ǲ Ǹ Ǡǳ¦�©Ƣǟ Ƣǈ ƥ�¿¦Ǆ Ƭǳȏ ʪ

�ƨȈŷϥ�ƾȇ¦ǄƬǷ�ȆǟÂ�ń¤�Śǌȇ�ƢŲ��ƢÅǬƦǈǷ�ǶǿǂƻϦ�Ǻǟ يبلغون٪45.2والمقدرين بالموظفين نسبة كبيرة من ان )17(الجدول يوضح 

ǾƯÂƾƷ�ǲƦǫ�ǲǸƬŰ�ŚƻϦ�Ä¢�Ǻǟ�ƨȈǼǠŭ¦�ƨȀŪ¦�ǢȈǴƦƫÂ�ƪ ǫȂǳʪ�¿¦ǄƬǳȏ¦.  الموظفين مقدرة نسبتهم ومع ذلك، يظهر أن هناك نسبة من

 النسبة التكرار البدائل

 ٪2167,7 نعم

ʭƢȈƷ¦412,9٪ 

 ٪619,4 لا

¸ȂǸĐ¦31100,0٪ 

النسبةالتكرارالبدائل

٪1445,2نعم

٪1238,7أحیانا

٪516,1 لا

٪31100,0المجموع
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38.7�Ǻǟ�ÅʭƢȈƷ¢�ÀȂǤǴƦȇ×ǪƦǈŭ¦�¹ب Ȑƥȍʪ�¿¦ǄƬǳȏ¦�ÃƾǷ�Ŀ�» ȐƬƻȏ¦�ǒ Ǡƥ�®ȂƳÂ�ń¤�Śǌȇ�ƢŲ��ǶǿǂƻϦ. وأخيراً، هناك نسبة

¦�ƨȈǟȂƬǳ¦�ǺǷ�ƾȇǄǷ�ń¤�«ƢƬŢ�ƢĔϥ�ƢǿŚǈǨƫ�ǺǰŻ�Ŗǳ¦Â��ƢÅǬƦǈǷ�ǶǿǂƻϦ�Ǻǟ�ÀȂǤǴƦȇ�ȏ�Ǻȇǀǳ الموظفين٪من 16.1صغيرة والمقدرة ب

ǜǼƫ�ȄǴǟ�ĺƢŸȍ¦�ƢǿŚƯϦÂ�ǪƦǈŭ¦�¹ Ȑƥȍ¦�ƨȈŷϥيم العمل وفعاليته  

يتعلق ) 18 (الجدول 

ǈ Ǉ ƚ ŭ¦�ƨǠũ �Ǻ ǟ �¸Ƣǧƾ ǳʪة  

عن طريق  الكليةيدافعون عنسمعة٪ 61.3واللذين قدرت نسبتهم ب  الموظفينكبيرةمننسبة ان) 18(من خلال الجدول نلاحظ -

عن طريق الإشادة بنتائج وكذا  كلية امام الاخرين  تحسين صورةو التصدي لكل المساوئ التي ممكن ان تتعرض لها

الموظفين مقدرين ومعذلك،هناكنسبةمعتبرةمن.ممايعكسالولاءوالانتماءالقويينللمؤسسةورغبتهمفيحمايةسمعتها،الكلية

بمواقف  ƳȂɇǳ¤ŚǌȇƢŲ�ÅʭƢȈƷ¢ǶȀǷ¦ǄƬǳʯƾǸȈǨƦǴǬƬǳƢǔǠƥ®Ȃالكلية٪يدافعونعنسمعة32.3ب

والمقدرة أماالنسبةالصغيرة.�°ǶȀǨǫȂǸɇǴǟǂƯƚƫƨǏƢƼǧÂǂǛÂ¢ƨǔǫƢǼƬǷǂǟƢǌǸƦƦǈƥ¦ǀĔȂǰȇƢŠالكليةالدفاععن

ɇǴǠȈƦǴǇŚƯϦƢȀǴǻȂǰȈǻƘǼǰŻÂ�ƢȀȈǧƨǬưǳƢǷƾǠǳÂ¢ƨǈǇƚǸǴǳ ƢǸƬǻȏƢȈǧƨƦǣǂǳƢǷƾǠǳƨƴȈƬǻذاĔȂǰȇقد،الكليةلايدافعونعنسمعةالموظفين٪من6.5ب

.śǨǛȂŭʪوعلاقتهاالكليةصورة

النسبةالتكرارالبدائل

٪1961.3نعم

 ٪1032,3أحیانا

 ٪26,5 لا

 ٪31100,0المجموع

 النسبة التكرار البدائل

 ٪1445,2 نعم

ʭƢȈƷ¢1341,9٪ 
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ƨǈق ليتع) 19(الجدول Ǉ ƚ ŭ¦�©ƢȈǳƢǠǧ�Ŀ �ƨǯ°Ƣǌ ŭʪ

 ان )19(من خلال الجدول  نلاحظ

 ومعذلك،هناك. والانخراطفيأنشطةالمؤسسةǴǟƢǨƬǳƢǼǸÇǳƢǠɆȂƬǈǸǈǰǠȇ¦ǀǿÂ�ƨǈǇƚŭʫƢȈǳƢǠǨȈǨǷƢǜƬǻƢƦǻȂǯ°ƢǌȈالموظفين٪من45.2

ǷƢǸƬǿȏ¦Â¢ƨȈǐƼǌǳʫƢǷ¦ǄƬǳȏƢƦƦǈƥƢŠ°�ǲǟƢǨƬǳʯƾǸȈǨǧȐƬƻȏƢǔǠƥ®ȂƳȂɇǳ¤ŚǌȇƢŲ�ÅʭƢȈƷ¢ƨǈǇƚŭʫƢȈǳƢǠǨȈǨǻȂǯ°ƢǌȈǼȇǀǳƢالموظفين٪من41.9

Ãǂƻȋʫ¦ .الموظفين٪من12.9 والمقدرة بأماالنسبةالصغيرة�ƨǈǇƚŭʫƢȈǳƢǠǨȈǨǻȂǯ°ƢǌȇȐ  قد

إن  يمكن القول.لالعمعدمالاهتمامبالأنشطةالمؤسسيةأوعدمالرغبةفيالتواصلمعالزملاءخارجبيئةيكونذلكنتيجةل

 .لديهم وروح الولاءǲǸǠǳ¦ƨƠȈƦȈǨȈƥƢŸȍȐǟƢǨƬǳ¦ȂǬȇǂǨǳƢƷÂǂǈǰǠȇƢŲ�ƨǈǇƚŭʫƢȈǳƢǠǨȈǨǷƢǜƬǻƢƦǯ°ƢǌȇÂ°ƾǬȈالموظفينجزءكبيرمنهناك

ƨǴȇȂ) 20(الجدول  Ǘ � ŗ̈ Ǩǳ�ƨȈǴǰ ǳ¦�Ŀ �  ƢǬƦǳ¦�Ŀ �ƨƦǣǂ ǳʪ �Ǫ ǴǠƬȇ

 ٪412,9 لا

¸ȂǸĐ¦31100,0٪ 

 النسبة التكرار البدائل

 ٪2271,0 نعم

ʭƢȈƷ¢412,9٪ 

 ٪516,1 لا

¸ȂǸĐ¦
31100,0٪ 
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 71والمقدرين بنسبةالموظفين كبيرةمننسبة ان)20(من خلال الجدول  نلاحظ

. لحاليلفترةطويلة،ممايشيرإلىرضاهمالعاموتقديرهمللظروفوالفرصالمتاحةفيالمؤسسةعنرغبتهمفيالبقاءفيالعملاعبروا٪

Ś̈ǤǏƨƦǈǼǯƢǼĔ¢ÂƾƦȇ�Ǯ ǳǀǠǷÂ

ليسلديهمالرغبةفيالبقاءلفترةطويلة،وهذاقديشيرإلىوجودبعضالعواملالتيتؤثرسلبًاعلىرضاهمفيالعمل،مثلالظروفالعمليةأوالالموظفين٪من16.1

 12.9ان  في حين. علاقةمعالزملاءوالإدارة

ǴƦǬƬǈǸǴŷ°ȂǐƬɇǴǟǂƯƚƫƨȈǼȀŭ¦Â¢ƨȈǐƼǌǳ¦̈ƢȈūƢȈǧƨƬǫƚŤ¦ŚǤƬǳƨƴȈƬǼǰǳǀǻȂǰȇƾǬǧ�ƨǴȇȂǗŗ̈Ǩǳ ƢǬƦǳƢȈǧƨƦǣǂǳƢǷƾǠƥÅʭƢȈƷϨÂǂǠǌȈǼȇǀǳƢالموظفين٪من

هذا يعكس  فيالبقاءلفترةطويلةرغبتهمعنأبدوالموظفين  غالبية القول ان نيمك .العملهمفي

ǼȈƥƨǈǇƚǸǴǳ ƢǸƬǻȏ¦ÂƢǓǂǳʯȂƬǈǷ71والمقدرين بنسبةالموظفين كبيرةمننسبة ان)20(من خلال الجدول  نلاحظ.الموظفين 

.عنرغبتهمفيالبقاءفيالعملالحاليعبروا٪

بتوفير المؤسسة فرصا جيدة للمستقبليتعلق ) 21(الجدول

يعتقدون  الموظفين٪من35.5 والمقدرة ب نسبةقليلةنسبيًاان )21(الجدول يبين 

ƦǻƢƴǼǷƨǬƯÂǂȇƾǬƫ®ȂƳȂɇǳ¤Śǌȇ¦ǀǿÂ�ǲƦǬƬǈǸǴǳ̈ƾȈƳƢÅǏǂǧǂǧȂƫƨǈǇƚŭʭ¢فيقدرةالمؤسسةعلىتوفيرفرصملائمةلتطويرهمالمهنيوالشخصيالموظفين

 بينمايشير، 

هذايشيرإلىوجودبعضالترددأوالشكفيقدرةالمؤسسةعلىتوفيرالفرصالضروري�Â�ǲƦǬƬǈǸǴǳ̈ƾȈƳƢÅǏǂǧǂǧȂƫȏÅʭƢȈƷ¢ƨǈǇƚŭʭƘɇǳƜالموظفين٪من48.4

افراد ٪من16.1 وأخيراً،يعتقد، ةللنمووالتطور

ǇƚŭƢȈǧƨƷƢƬŭƢǏǂǨǳƢǷ¦ƾǠǻʭƘǌƦالموظفين¢ǼȈƥ ƢȈƬǇȏ¦ÂƘǬǴǬǳƢǼǸɆȂƬǈǷ®ȂƳȂɇǳ¤Śǌȇ¦ǀǿÂ�¼ȐǗȍƢɇǴǠǴƦǬƬǈǸǴǳ̈ƾȈƳƢÅǏǂǧǂǧȂƫȏƨǈǇƚŭʭالعينة

  .سة

 النسبة التكرار البدائل

 ٪1135,5 نعم

ʭƢȈƷ¢1548,4٪ 

 ٪516,1 لا

¸ȂǸĐ¦
31100,0٪ 
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ǂ¦°يتعلق ) 22(الجدول Ǭǳ¦�¯Ƣţ ¦�ƨȈǴǸ ǟ �Ŀ �ƨǯ°Ƣǌ ŭʪ

 النسبة التكرار البدائل

 ٪929,0 نعم

ʭƢȈƷ¢1341,9٪ 

 ٪929,0 لا

¸ȂǸĐ¦31100,0٪ 

من عينة الدراسة ٪29الموظفين واللذين شكلوا منمعتبرةهناكنسبةان )22(من خلال الجدول رقم نلاحظ

في عملية اتخاذ  ×41.9�ÅʭƢȈƷϨȂǯ°Ƣǌȇ بينماما يدل على الديموقراطية والتشارك بين الموظفين والادارة، يشاركونفيعمليةاتخاذالقرارات

٪لايشاركونعلىالإطلاق  29و،القرار

ǔǠƦǴǠŸƢŲ�©¦°¦ǂǬǳ¦̄Ƣţ¦ƨȈǴǸǠȈǧƨȈǧƢǨǌǳƢȈǨǐǬǼǯƢǼĔȂǰȇƾǫ�ǲǷ¦Ȃǟ̈ƾǠƦƦǈƥƨǯ°ƢǌŭƢȈǨǓƢǨŵȏ¦¦ǀĔȂǰȈǻƘǼǰŻيشعرونبعدمالرغبةفيالموظفين

.ƨǯ°ƢǌǸǴǴǸŮȂȈǸǼǸǴǴǬȇƢŲ�̈®ƢȈǬǳƢȈǧÂϦ¦°¦ǂǬǳƢȈǧŚƯƘƬǳƢɇǴǠǸē°ƾǬȈǧƨǬưǳƢǷƾǠƦالموظفينيشعربعضكما قد . شاركةالم

4.ƨưǳƢưǳ¦�ƨȈǓ ǂ Ǩǳʪ �ƨǬǴǠƬŭ¦�©ʭ ƢȈƦǳ¦�ǲ ȈǴŢ Â�µ ǂ ǟ

�Àʪ¦°¦ �) 23(الجدول �®ƢǬƬǟ ȏ ¦�ƶ Ǔ Ȃ ȇالموظفين ©¦°¦ǂ Ǭǳ¦�¯Ƣţ ¦�ƾ Ǽǟ �°ƢƦƬǟ ȏ ¦�ś Ǡƥ�ǀ ƻ Ϧ

، بينما نجد ان ǂǬǳ¦̄Ƣţ¦ƾǼǟƢÅǸƟ¦®°ƢƦƬǟȏƢǼȈǠƥǀƻƚÉƬǸȀƟ¦°ϘϨÂƾǬƬǠȈ¦°¦©الموظفين٪من 35.5 ان)23(من خلال الجدول رقم  نلاحظ

41.9ƦǴǬƬǳƢǔǠƥ®ȂƳȂɇǳ¤ŚǌȇƢŲ�°ƢƦƬǟȏƢǼȈǠƦŷ£¦°¡ǀƻƚƫÅʭƢȈƷƘĔϨÂǂǠǌȇ×ǶȀƟ¦°ƖɇǴǟ®ƢǸƬǟȏʯƾǸȈǨ .بينما 

انه  يمكن القول.ǂǬǳƢȈǧ°ƢƦƬǟȏƢǼȈǠƥǀƻƚÉƫȐǸȀƟ¦°ϘϨÂǂǠǌȈ¦°¦©الموظفين٪من22.6

 النسبة التكرار البدائل

 نعم
1135,5%

ʭƢȈƷ¢
1341,9%

 لا
722,6%

¸ȂǸĐ¦
31100,0%
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ǈǰǠȇ°ƢƦƬǟȏƢǼȈǠƥǀƻƚÉƫȐǸȀƟ¦°ϘƘƦǻÂǂǠǌȈǼȇǀǳƢǼǷ̈ŚƦǯƨƦǈǻ®ȂƳȂǻ¢ȏ¤�°ƢƦƬǟȏƢǼȈǠƥǀƻƚÉƬǸȀƟ¦°ϘƘƦǻÂǂǠǌȈالموظفينعلىالرغممنأننسبةكبيرةمنو

ǴǏ¦ȂƬǳʯȂƬǈǸǼǠŷƢǓǂǷƾǟداخلالمؤسسة .

ƫ¦°¦ǂǬǳ¦̄Ƣţ¦ƨȈǴǸǠȈǨǼȈǨǛȂŭ¦ƨǯ°ƢǌǷ̈®ʮǄǴƳƘǼǸǰǳ̄Â�̈°¦®ȍ¦Ȃالموظفينقديكونمنالضروريللإدارةأنتعملعلىتعزيزالشفافيةوتشجيعالتواصلالفعّالبين

  .وتحسينالأداءالعامللمؤسسة

  وضع الثقة بقدرة المؤسسة على اتخاذ القرارات الصائبة حيوض) 24(الجدول 

لديهم الثقة بقدرة المؤسسة على %48.4المتحصل عليها نرى ان غالبية الموظفين واللذين يشكلون ) 24(من خلال نتائج الجدول 

والتي تشجع  ةالتواصل الفعال بين الادارة والموظفين وكذا الثقافة التنظيمية السائدة في المؤسس ساتخاذ قرارات صائبة هذا ما يعك

٪ يرون 5.53ب هذا وهناك نسبة متوسطة قدرت .على الشفافية والمشاركة في اتخاذ القرار ما يزيد من الثقة بين الموظفين والإدارة

Ƣţ¦�ȄǴǟ�ƨǈǇƚŭʪ�ƢȀƬǬƯ�¿ƾǟ�ȄǴǟ�ƪ̄�%161.نسبة قدرت ب  واخر. أن الأمر يعتمد على الظروف الخاصة بكل قرار ƥǂǟ¢

انه  يمكن القول.قرارات صائبة

ȏ¦ÂƘǯȂǰǌǳƢǔǠƥ®ȂƳȂɇǳ¤ŚǌȇƨǬưǳƢǷƾǟÂ¢®®ŗǳƢƦǻÂǂǠǌȈǼȇǀǳƢǼǷ̈ŐƬǠǷƨƦǈǻ®ȂƳȂǻ¢ȏ¤�ƨƦƟƢǐƫ¦°¦ǂǭƢţƢɇǴǟ̈°ƾǬǳƢȈǨǬưƫ̈ŚƦǯƨƦǈǼǻƘǼǸǸǣǂǳʪÂ

 النسبة التكرار البدائل

 نعم
516.1%

ʭƢȈƷ¢
2271,0%

%412,9 لا

¸ȂǸĐ¦
31100,0%



الإطار التطبيقي للدراسة                                                                     :   الثالثالفصل 

44

يمكن . ستفساراتحولعمليةاتخاذالقراراتداخلالمؤسسة

ƨȈǴǸǠǳƢǿǀȀȈǧƨǯ°Ƣǌŭ¦ƨƳ°®Â¢�©¦°¦ǂǬǳ¦̄Ƣţ¦ƨȈǴǸǠȈǧƨȈǧƢǨǌǳȐưǷ�ǲǷ¦Ȃǟ̈ƾǠǼǟƢÅš ʭ®®ŗǳ¦¦ǀĔȂǰȈǻ¢.

في الاعتبار عند اتخاذ القرارات الموظفينيوضح وضع احتياجات ) 25(الجدول

ما يعني ان لديهم بعض % 71وقدرت نسبتهم ب " ¢ʭƢȈƷ"اجابوا ب  الموظفيننلاحظ ان اغلبية ) 25(رقم من خلال الجدول -

�ƾǼǟ�°ƢƦƬǟ¦�Ŀ�ǶēƢƳƢȈƬƷ¦�Ǟǔƫ�ȏ�ƨǈǇƚǷ�ÀÂŐƬǠȇ�Ŗǳ¦�Ƥ ǻ¦ȂŪ¦�ǒ Ǡƥ�ǶȀȇƾǳÂ�ǶȀƟȏÂ�ƨƦǈǻ�ȄǴǟ�ǂƯƚƫÂ�ƨǳ®Ƣǟ�ƢĔÂǂȇ�Ŗǳ¦�Ƥ ǻ¦ȂŪ¦

¦�ƾǬǟ�¾Ȑƻ�ǺǷ�°ƢƦƬǟȏ¦�śǠƥ�©ƢƳƢȈƬƷ¦�ǀƻϦ�ƨǈǇƚǷ�À¦�ÀÂǂȇ�ǺȇǀǴǳ الموظفين% 16.1وهذا تمثل نسبة . اتخاذالقرارات

�ǶēƢƳƢȈƬƷ¦�Ǟǔƫ�ȏ�ƨǈǇƚŭ¦�À¦�ÀÂǂȇ الموظفينمن %12.9 اام... ȂƳȋƢǯ�Ƣđ�ƢǷƢǸƬǿ¦�ÀȂǳȂȇ�Ŗǳ¦�°ȂǷȋ¦�ƨǌǫƢǼǷÂ° تالاجتماعا

�ƢŲ��ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�ƨǳ¦ƾǠǳ¦�Ʈالى قد يعود هذا  في عين الاعتبار عند اتخاذ القرارات ȈƷ�ǺǷ�ǶēƢǠǫȂƫÂ�ƨǈǇƚŭ¦�©ƢǇ°ƢŲ�śƥ�¿Ƣƴǈǻ¦�¿ƾǟ

.التنظيمييقلل من مستوى ولائهم 

اما  القراراتعملية اتخاذ ȈǨǸȀūƢǐŲ¦ŗƷ¦ȂǸēƢƳƢȈƬƷ¦ƨȈƦǴƬƦǬǴǠƬȇƢǸȈǨوالموظفينوجودتحديفيمايتعلقبالتفاعلبينالمؤسسةجنستنت

 النسبة التكرار البدائل

%1548,4 نعم

ʭƢȈƷ¢1135,5%

%516,1 لا

¸ȂǸĐ¦31100,0%
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ƳƢƬŢƾǬǼǰǳÂ�ǶēƢƳƢȈƬƷ¦ƨȈƦǴƫÂالموظفينمعǲǟƢǨƬǴǳƨǳÂǀƦǷ®ȂȀƳ®ȂƳȂɇǳ¤ŚǌƫƾǬǸēƢƳƢȈƬƷ¦ÅʭƢȈƷ¢ǀƻϦƨǈǇƚŭʭƘƦǻÂǂǠǌȈالنسبةالعاليةللذين

śƥƨǬưǳʯȂƬǈǷ̈®ʮ±ȂǴǟƢǨƬǳ¦¦ǀǿǄȇǄǠƬǴǴǸǠǳƢǼǷƾȇǄŭƢɇǳ¤ƨǈǇƚŭ¦الموظفين والإدارة. 
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ǲ) 26(الجدول Ǹ Ǡǳʪ �ƨǬǴǠƬŭ¦�°Ȃ Ƿȋ ¦�ƨǌ ǫƢǼŭ�ƨȇ°Â®�©Ƣǟ ƢǸ ƬƳ ¦�ƾ Ǭǟ �ƶ Ǔ Ȃ ȇ

 دما يعق¦�ʭƢȈƷ% 41.9، بينما ǲǸǠǳʪƨǬǴǠƬŭ¦°ȂǷȋ¦ƨǌǫƢǼŭƨȇ°ÂƾƫƢǟƢǸƬƳƢǸŮƾǬǠÉȈالموظفينمن% 58.1ن ا) 26(رقم يظهر الجدول 

نسبة عالية من ان يمكن القول.علىالمشاركةفيعمليةاتخاذالقراراتالموظفينلداخليوتحفيز إلىالتزامالمؤسسةبتعزيزالتواصلاوهذا يشيرلهم 

على اهتمام المؤسسة بتعزيز التواصل الداخلي وبناء جسور التواصل بين الإدارة  ليد مالهم اجتماعات دورية يعقد الموظفين

¦�ƨȈǧƢǨǌǳ¦�±ǄǠȇ�ƢŲ��Ƕǿ°Ƣǰǧ¢�ƨǯ°ƢǌǷÂ�ǶēƢƷ¦ŗǫ¦Â�ǶȀƟ¦°¡�Ǻǟ�ŚƦǠƬǳ للموظفينمن خلال عقد هذه الاجتماعات، يمكن  .والموظفين

�ǺǷ� ǄƳ�ǶĔϥ�ÀȂǨǛȂŭ¦�ǂǠǌȇ�Ʈ .والمشاركة في عملية اتخاذ القرارات ȈƷ��ƨȈǻÂƢǠƫÂ�ƨȈǳƢǠǧ�ǂưǯ¢�ǲǸǟ�ƨƠȈƥ�ń¤�Ä®ƚȇ�À¢�ǺǰŻ�¦ǀǿ

ƨǈǇƚŭ¦�ǽƢš العملية وأن آراؤهم تحترم وتؤخذ بعين الاعتبار في اتخاذ القرارات المؤسسية ¦�ǶȀƟȏÂ�̈®ʮ±�Ŀ�ǶǿƢǈȇ�ƢǷ.

 يوضح مدى الاستماع الى أفكار واراء الموظفين بجدية) 27(الجدول

ما يجعل مستوى الولاء لديهم  الاستماعإليهابجدية¢ǸƬȈŷ°ƢǰǧϨيرون الموظفينمن% 38.7 ان) 27(من خلال الجدول نلاحظ

�ƾǫ�ǶȀƟ¦°¡�Àϥ�ÀÂǂǠǌȇ الموظفينأن هناك جزء كبير من  هذا الىيشير ¦�ƢȀȈǳ¦�̧ƢǸƬǇȏ¦�ǶƬȇ�ʭƢȈƷ¢�ǶȀƟ¦°¡�À %48.4 يرى،بينمايزيد

ǞǸƬǈÉƫ�Ń�ǶȀƟ¦°¡�Àϥ�ƢȀȈǧ�ÀÂǂǠǌȇ�Ŗǳ¦�́ ǂǨǳ¦�ǒ Ǡƥ�½ƢǼǿ�ÀȂǰȇ�ƾǫ�Ǻǰǳ��ÀƢȈƷȋ¦�ǒ Ǡƥ�Ŀ�ƨȇƾŝ�ǞǸǈÉƫ  بشكلإليها  

نستنتج وجود .لا يتم الاستماع اليها بجدية أفكارهممن الموظفين ان % 12.9 ويعتقد،كافي

: قديرتبطهذاالتباينفيالآراءبعدةعوامل،بمافيذلك. ǶēƢƷ¦ŗǫ¦Ȃŷ°ƢǰǧȋƨǈǇƚŭƢǟƢǸƬǇ¦ƨȇƾƴɆƾŶƘǌƦالموظفينتباينًافيآراء

 النسبة التكرار البدائل

%1858,1 نعم

ʭƢȈƷ¢1341,9%

%000.00  لا

¸ȂǸĐ¦31100,0%

 النسبة التكرار البدائل

%1238,7 نعم

ʭƢȈƷ¢1548,4%

%412,9 لا

¸ȂǸĐ¦31100,0%



الإطار التطبيقي للدراسة                                                                     :   الثالثالفصل 

47

ǯƢǼĔȂǰȇƾǬǧ�ƨǈǇƚŭȐƻ¦ƾǴǏ¦ȂƬǳ¦ȂǳƢǐƫȏƢǷƢǜǻƨȈǳƢǠǨɆƾǷاو . عوائقفيالقدرةعلىنقلالأفكاروالاقتراحاتبشكلفعال

«الموظفينمستوىثقة ƢǨǋȂǳ®ƢǠǴǰǌƦƫ¦°¦ǂǬǳ¦̄ƢţƢɇǴǟƢē°ƾǫÂ̈°¦®ȍƢȈǨ.

يوضح مدى تطبيق أفكار واقتراحات العمال) 28(الجدول   

ϨÂǂȇ�śǨǛȂŭ¦¿ƢǜƬǻʪƢȀǬȈƦǘƬǸƬȈŷ°ƢǰǧϨ�̈®ʮ±�ń¤�ǪȈƦǘƬǳ¦�ǺǷ�̧ȂǼǳ¦�¦ǀǿ�Ä®ƚȇ�ƾǫمن %29ان  )28( من خلال الجدولنلاحظ 

 من% ȂŴƾǬƬǠȇÂ�ÅʭƢȈƷϧƾŹƢȀǬȈƦǘƬǻƘǸȀǼǷ 9.7% 61.3 نحوىير ،بينماتجاه المؤسسة الموظفينالثقة والولاء لدى 

نستنتج وجود تباين .الموظفينيمكن أن يؤثر ذلك على مستوى الثقة والولاء التنظيمي لدى ام .الإطلاقȄǴǟƢȀǬȈƦǘƬǸƬȇȐĔƘالموظفين

: وهذا قد يرجع لعدة عوامل منها �ƨǈǇƚŭȐƻ¦ƾǸēƢƷ¦ŗǫ¦Ȃŷ°ƢǰǧƘǬȈƦǘƬǻƘǌƦالموظفينفيآراء

  والإدارةالموظفينالتوجهالإداريفياعتمادالأفكاروالاقتراحات،والثقةبين

 النسبة التكرار البدائل

%929,0 نعم

ʭƢȈƷ¢1961,3%

%39,7 لا

¸ȂǸĐ¦31100,0%
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ǂ¦°¦©) 29(الجدول Ǭǳ¦�¯Ƣţ ¦�ƾ Ǽǟ �°ƾ Ǭƫ�Ƕ Ȁ Ɵ¦°¡�Àʪ �ś ǨǛ Ȃ ŭ¦�°Ȃ Ǡǋ �Ãƾ Ƿ�ƶ Ǔ Ȃ ȇ

ȂŴƾǬƬǠȇƢǸǼȈƥ�ŚƦǰǴǰǌƥ°ƾǬÉƬǸȀƟ¦°ϘƘƦ51.6%الموظفينمن% 25.8 نحوان اعتقاد) 29(يوضح الجدول رقم 

ما يمكن أن يؤثر سلباً على مستوى الثقة والولاء لدى ȂŴǂǠǌȇÂ�ÅʭƢȈƷϧƾƸȈǰǳǀ22.6%°ƾǬÉƫȐǸȀƟ¦°ϘƘƦǸȀǼǷمنهمأن

: منهاإلىعدةعواملوقد يرجع. بشأنتقديرآرائهمعنداتخاذالقراراتداخلالمؤسسةالموظفينفيآراءنجد اختلاف .الموظفين

يمكن حيث وبناءا على هذه النتائج . بينالموظفينوالإدارة،والثقافةالمؤسسيةللمؤسسةƨǬưǳʯȂƬǈǷÂ�ƨǈǇƚŭȐƻ¦ƾƫ¦°¦ǂǬǳ¦̄Ƣţ¦ƨȈǴǸǟطبيعة

.ȆǸȈǜǼƬǳ¦� ȏȂǳ¦�ÃȂƬǈǷ�̈®ʮ±Â�ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�ƨǳ¦ƾǠǳ¦� ƢǼƥ�Ŀ�ÅƢǸȀǷ�ÅȐǷƢǟ�©¦°¦ǂǬǳ¦�̄Ƣţ¦�ƾǼǟ الموظفينأن يكون تقدير آراء 

 النسبة التكرار البدائل

%825,8 نعم

ʭƢȈƷ¢1651,6%

%722,6 لا

¸ȂǸĐ¦31100,0%
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  الموظفينيوضح مدى اعتقاد ان المشاركة في اتخاذ القرارات تزيد من مستوى الولاء لدى ) 30(الجدول

% 77.4 الموظفين واللذين يشكلون نسبةمعظم  ان) 30(من خلال الجدول رقم نلاحظ 

̈�يتحلون لديهم حيث  ¢ȏȂǳʯȂƬǈǸǼǷƾȇǄƬƫ¦°¦ǂǬǳ¦̄Ƣţ¦ƨȈǴǸǠȈǧƨǯ°Ƣǌŭʭ يؤكدون Ȃ̄ƻƘǷ�ǶȀƟ¦°¡�Àϥ�ÀÂǂȇ�ƢǷƾǼǟ� ƢǸƬǻȏ¦Â�ƨȈǳÂƚǈŭʪ

% 12.9 والمقدرة بنسبتهمالموظفين منضئيلةبينمايرىنسبة. بعين الاعتبار في عمليات اتخاذ القرارات

ǯ°ƢǌǸǴǳƨƴȈƬǻ ȏȂǳʯȂƬǈǸȈǧ̈®ʮ±ÅʭƢȈƷϧƾƸȈĔ¢9.7 ةفياتخاذالقرارات،ويعتقدحوالي % ȏȂǳʯȂƬǈǸɇǴǟǂƯƚȇȏǂǷȋ¦¦ǀĔƘǸȀǼǷ قد يكون

ƨǯ°Ƣǌŭ¦�©ƢȈǴǸǟ�ƨȈǳƢǠǧ�Ŀ�ƨǬưǳ¦�¿ƾǟ�Â¢�ƨȈƦǴǇ�ƨǬƥƢǇ�§°Ƣš �Ǻǟ�ƢÅš ʭ�®ƢǬƬǟȏ¦�¦ǀǿ. نستنتج

بالانتماءوالالتزاالموظفيناتخاذالقراراتمنشعور تزيدالمشاركةالفعّالةفيفقدƨǈǇƚŭȐƻ¦® ȏȂǳʯȂƬǈǷǄȇǄǠƬǴƫ¦°¦ǂǬǳ¦̄Ƣţ¦ƨȈǴǸǠȈǨالموظفينمشاركةأهمية

ǂȇƾǬƫȂǷ¦ŗƷȐƸǸǸēƢŷƢǈǷȂǸȀƟ¦°ϘƘƦǻÂǂǠǌȈưȈƷ�ƨǈǇƚŭƢƦǷ.

Ƿ¦ǄƬǳ¦Â ȏȂǳʯȂƬǈǸǠǧǂɇǴǠȈƥƢŸ¤ŚƯƘƬȀǴǻȂǰȇƾǫƨǈǇƚŭȐƻ¦ƾƫ¦°¦ǂǬǳƢȈǧƨǯ°Ƣǌŭ¦ƨǧƢǬƯǄȇǄǠƬǻƜǧ�ǶưǼǷÂيشير رولز إلى أن الالتزام كما .الموظفين

«�ƢȀȈǨǛȂǷ�ǞǷ�ƢȀƬǴǷƢǠǷ�Ŀ التنظيمي ينبع من شعور الفرد Ƣǐǻȏ¦Â�¾ƾǠǳ¦�¥®ƢƦǷ�ŘƦƬƫ�ƨǈǇƚŭ¦�Àϥ.�Ǿǻϥ�®ǂǨǳ¦�ǂǠǌȇ�ƢǷƾǼǠǧ

.±ȏȂǳ¦�̈®ʮ يتمتع بمساواة الفرص والمعاملة العادلة، يكون لديه ميول أكبر نحو 

 النسبة التكرار البدائل

%2477,4 نعم

ʭƢȈƷ¢412,9%

%39,7 لا

¸ȂǸĐ¦31100,0%
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يمثل الجدول معامل بيرسو ن

  :حيثيشير الجدول إلى وجود علاقة قوية وإيجابية بين متغيرات الدراسة  -

-� ƨƦǈ Ǽǳʪ يظهر ):لوضوح المسؤوليات دور في تحقيق الولاء التنظيمي( 2للمحور �°ȂƄ¦�ǞǷ�¦ÅƾƳ�ÄȂǫ�¶ƢƦƫ°ʪ�ǞƬǸƬȇ�Ǿǻ¢3

معاملات الارتباط ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) 0.818= معامل الارتباط ( 4ومع المحور ) 0.955= معامل الارتباط (

  0.01الدلالة 

-�°Ȃ Ƹ Ǹ Ǵǳ�ƨƦǈ Ǽǳʪ3)للالتزام الوظيفي دور في تحقيق الولاء التنظيمي:(�ÄȂǫ�¶ƢƦƫ°ʪ�ǞƬǸƬȇ�Ǿǻ¢�ǂȀǜȇ 2جدًا مع المحور ) معامل

جميع معاملات الارتباط ذات دلالة إحصائية عند مستوى )0.908= معامل الارتباط ( 4ومع المحور ) 0.955= الارتباط 

  الدلالة 

0.01

-�°Ȃ Ƹ Ǹ Ǵǳ�ƨƦǈ Ǽǳʪ4)للمشاركة في اتخاذ القرارات دور في تحقيق الولاء التنظيمي:(Ƅ¦�ǞǷ�¦ÅƾƳ�ÄȂǫ�¶ƢƦƫ°ʪ�ǞƬǸƬȇ�Ǿǻ¢�ǂȀǜȇ 2ور 

جميع معاملات الارتباط ذات دلالة إحصائية عند ) 0.908= معامل الارتباط ( 3ومع المحور ) 0.818= معامل الارتباط (

   0.01الدلالة مستوى 

Corrélations

4محور3محور1محور

2محور

Corrélation de Pearson1,955
**

,818
**

Sig. (bilatérale),000,000

N313131

3محور

Corrélation de Pearson,955
**

1,908
**

Sig. (bilatérale),000,000

N313131

4محور

Corrélation de Pearson,818
**

,908
**

1

Sig. (bilatérale),000,000

N313131

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).
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ƢȈǻʬ- فرضيات الدراسةضوء  علىمناقشة النتائج  

  :خلصنا الى النتائج التالية لبعد تحليلنا للجداو -

ƨȈǐ(نتائج المحور الأول .1 Ƽ ǌ ǳ¦�©ʭ ƢȈƦǳ¦:(

 50الى أكثر من41ان الفئة العمرية الغالبة في كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية هي التي يتراوح أعمارهم بين  جبينت لنا النتائ-

  .%54.8سنة والتي قدرت نسبتها مئوية ب

-�Ãƾǳ�ǲǸǠǳ¦�Ŀ�ƨȈǷƾǫȌǳ�ƨƦǈǼǳʪ�ƨƦǳƢǤǳ¦�ƨƠǨǳ¦يعود هذا الى %38,7 كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية قدرت نسبتها ب  موظفي

  .الاستقرار والتماسك في العمل

 ):الفرضية الاولى(الثاني نتائج المحور .2

  لوضوح المسؤوليات دور في تحقيق الولاء التنظيميمن خلال النتائج المتحصل عليها والتي اكدت لنا ان الفرضية محققة وعليه فان -

لتنظيم والوضوح محددة بوضوح ما يدل على ا مēƢȈǳÂƚǈǷ�À¦�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦Â�ƨȈǻƢǈǻȍ¦�¿ȂǴǠǳ¦�ƨȈǴǯ  موظفيمن  %71حيث أجاب -

  . في بيئة العمل في الكلية

كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية لا يواجهون أي صعوبة في فهم أي من مهامهم   موظفيمن  %64.5كما تبين لنا ان نسبة -

�ǶēƢȈǳÂƚǈǷÂولائهم للمؤسسة من خلال الاندماج، الالتزام، والاستعداد للتطور والتقدم في بيئة العمل سما يعك.

�ƢǷ�ǶǜƬǼǷ�ǲǰǌƥ�ǶǿǂȇƾǷ�ǞǷ�ǶēƢȈǳÂƚǈǷ�ÀȂǌǫƢǼȇ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦Â�ƨȈǻƢǈǻȏ¦�¿ȂǴǠǳ¦�ƨȈǴǯ  موظفيمن  %54.8كما تبين لنا أيضا ان -

وهذا ما تؤكده نظرية  ،الثقة والتوجيه والدعم والتواصل الفعّال الذي يتمتع به العمال في بيئة العمليزيد من نسبة ولائهم من خلال 

  .العدل والانصاف لجون رولز

 ):الثانية الفرضية(الثالثنتائج المحور .3

من خلال نتائج الفرضية الثانية المتحصل عليها توصلنا الى ان للالتزام الوظيفي دور في تحقيق الولاء التنظيمي وعليه فالفرضية -

:صحيحة ومحققة

�ǶȀƟȏÂ�śƦȇ�ƢǷ�ǶȀǴǸǟ�Ŀ�ǶǿƾȀƳ�Ã°Ƣǐǫ�ÀȂǳǀƦȇ�ǶĔϥ�¦ȂƷǂǏ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦Â�ƨȈǻƢǈǻȍ¦�¿ȂǴǠǳ¦�ƨȈǴǯ  موظفيمن  77.4%-

  .والرغبة في التطوير الشخصي والمهنيللمؤسسة 

  .كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية يدافعون عن سمعة المؤسسة ما يعكس ولائهم اتجاهها  موظفيمن  %61.3كما تبين لنا ان -

ƢǸƬǻȏʪ�Ƕ �كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية يرغبون في العمل لفترة طويلة ما يدل على شعوره  موظفيمن  %71كما ان -

.وهذا ما أكدته نظرية العدل والانصاف لجون رولز ،للمؤسسة وولائهم لها

  ):الثالثةالفرضية (الرابعنتائج المحور .4

-�À¦�ʭƾƳÂ�ƢȀȈǴǟ�ǲǐƸƬŭ¦�ƲƟƢƬǼǳ¦�¾Ȑƻ�ǺǷالموظفينيشعر  للمشاركة في اتخاذ القرارات دور في تحقيق الولاء التنظيمي، حيث 

�ǽƢš � ȏȂǳ¦Â� ƢǸƬǻȏʪ�ÀÂǂǠǌȇ�ǶĔƜǧ��ǶȀǼȀǷ�°ƢǈǷÂ�ǶȀǴǸǟ�ƨƠȈƥ�ȄǴǟ�ǂƯƚƫ�Ŗǳ¦�©¦°¦ǂǬǳ¦�ǞǼǏ�Ŀ�ÀȂǯ°ƢǌǷ�ǶĔϥالمؤسسة، ومنه 

:نستنتج ان الفرضية محققة

لديهم الثقة في المؤسسة على اتخاذ القرارات الصائبة هذا راجع الى ثقتهم فيها ما يزيد من افراد العينة ان %48.4اتضح لنا ان -

  .من نسبة ولائهم
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كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية يعتقدوا ان المشاركة في اتخاذ القرارات في المؤسسة يزيد من مستوى الولاء   موظفيمن 77.4%-

  .الانصاف لجون رولزوهذا ما أكدته نظرية العدل و  ،لدى العامل

  :الفرضية الرئيسية.5

من خلال ما سبق تتطلب جهود المؤسسة لتحقيق الولاء التنظيمي تقديراً لجهود الموظفين، وتطبيقاً للعدالة والمساواة بدون تحيز، -

�ǞǷ�ǶēƢǫȐǠǳ�śǨǛȂŭ¦�°ƢǠǌƬǇ¦�ƨȈǨȈǯ�ń¤�ǞƳǂȇ�Ǯ ǳ̄Â�� ƢǬƦǳ¦�ȄǴǟ�Ǟƴǌƫ�ǲǸǟ�ƨƠȈƥ�ǪǴƻ�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ الإدارة والزملاء، وهذا يتم

 . المؤسسة وعليه تم الإجابة على التساؤل المركزي للإشكاليةتماء لدى الموظفين تجاه عبر تعزيز ثقافة التعاون لتعزيز العدالة وروح الان

Ƣưǳʬ:  للدراسة الاستنتاجالعام: 

-�Ãƾǳ�ȆǸȈǜǼƬǳ¦� ȏȂǳʪ�ƢȀƬǫȐǟÂ�ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�ƨǳ¦ƾǠǳ¦�¾ȂƷ�ƢǼƬǇ¦°®�ǺǷ�ƢȀȈǴǟ�ǲǐƸƬŭ¦�ƲƟƢƬǼǳ¦�¾Ȑƻ�ǺǷكلية العلوم   موظفي

  :الإنسانية والاجتماعية ورقلة نجد

  .هناك علاقة ارتباطية قوية موجبة بين العدالة التنظيمية في تحقيق الولاء التنظيمي -

�ƨƸȈƸǏ�ƨȈǓǂǨǳƢǧ�ŅƢƬǳʪÂ�ǺȇŚǤƬŭ¦�śƥ�ƨƦƳȂǷ�ƨȇȂǫ�ƨȈǗƢƦƫ°¦�ƨǫȐǟ�ƾƳȂƫ�Ʈق الولاء التنظيميلوضوح المسؤوليات دور في تحقي - ȈƸ

  .ومحققة

�ƨƸȈƸǏ�ƨȈǓǂǨǳƢǧ�ŅƢƬǳʪÂ�ǺȇŚǤƬŭ¦�śƥ�ƨƦƳȂǷ�ƨȇȂǫ�ƨȈǗƢƦƫ°¦�ƨǫȐǟ�ƾƳȂƫ�Ʈللالتزام الوظيفي دور في تحقيق الولاء التنظيمي - ȈƷ

 .ومحققة

�ƨȈǓǂǨǳƢǧ�ŅƢƬǳʪÂ�ǺȇŚǤƬŭ¦�śƥ�ƨƦƳȂǷ�ƨȇȂǫ�ƨȈǗƢƦƫ°¦�ƨǫȐǟ�ƾƳȂƫ�Ʈللمشاركة في اتخاذ القرارات دور في تحقيق الولاء التنظيمي  - ȈƷ

  .صحيحة ومحققة

لة كون كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية بورقلة تبدي أهمية لأساسيات العدا  وهذا ما تطابق مع نظرية العدل والمساواة لجون رولز

�°ȂǠǋ�ǺǷ�ƾȇǄȇ�ƢǷ�śǨǛȂŭ¦�śƥ�ƨǳ¦ƾǠǳ¦Â�̈¦ÂƢǈŭ¦�ń¦�» ƾē�ǲǸǟ�ƨƠȈƥ� Ƣǌǻ¦�ȄǴǟ�Ǟƴǌƫ�ƢĔȂǯ�śǨǛȂŭ¦� ȏÂ�ȄǴǟ�ǂƯƚƫ�Ǧ ȈǯÂ

  .الموظفين لانتماء والولاء للكلية
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 :الفصل ملخص

-�ǲȈǴƸƬǳ¦Â�ŚǈǨƬǳ¦�Őǟ�ƢȀǴȈǴŢÂ�ƨȈǻ¦ƾȈŭ¦�©ʭƢȈƦǳ¦�µ ǂǟ�¾Ȑƻ�ǺǷ�ƨǇ¦°ƾǴǳ�ň¦ƾȈŭ¦�Ƥ ǻƢŪ¦�ǲǐǨǳ¦�¦ǀǿ�ǶǓ

 .البحثالتي كانت الغاية من هذا السوسيولوجي، ما اوصلنا الى جملة من النتائج
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 :الخاتمة

شغلت المنظرين والباحثين في علم  التيالعدالة التنظيمية والولاء التنظيمي من مواضيع  وضوعختاما يمكن القول انم

�ȆǸȈǜǼƬǳ¦� ȏȂǳ¦�ȄǴǟ�ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�ƨǳ¦ƾǠǳ¦�ŚƯϦ�ǶȀǨǳ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ǽǀǿ تفجاء.الراهنالاجتماع وأصحاب المؤسسات في الوقت 

حيث تم التوصل الى تحقيق حيث ركزت على عدالة الإجراءات لدى موظفي كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية بورقلة

 التنظيمية والولاء خلصت الى وجود علاقة قوية بين العدالةيعليها والتخلال تحليل النتائج المتحصل اهداف الدراسة من 

  :يلينتائج الدراسة إلى ما  وتوصلتالتنظيمي لدى عينة الدراسة، 

  .لوضوح المسؤوليات دور في تحقيق الولاء التنظيمي -

  .للالتزام الوظيفي دور في تحقيق الولاء التنظيمي -

  .للمشاركة في اتخاذ القرارات دور في تحقيق الولاء التنظيمي -

من الإدارة والمسؤول هما المسؤولان المباشران على تعزيز الولاء في المؤسسة من خلال خلق بيئة عمل فيمكننا القول ان كل 

  .الموظفينالمتبادلة بين  عادلة ذات أسس موضوعية تسودها علاقات مبنية على الاحترام والثقة

  :التوصيات

 : استنتاجا من الدراسة توصلنا الى بعض التوصيات وهي كالتالي

.ǄȈŢ�ÀÂƾƥ�ƨȈǟȂǓȂǷ�̈°Ȃǐƥ�ǶȀǫȂǬƷÂ�ǶēƢƦƳ¦Â�¾ƢǸǠǴǳتوضيح - 

  .القراراتتشجيع المشاركة في صنع - 

في إزالة  ميجب ان يتم معالجة الشكاوى والاستفسارات التي تخص الموظفين بطريقة فورية وعادلة ما يساه- 

  .المشاكل وتعزيز الولاء

  .ين العلاقات بين الموظفين والإدارةتحسين قنوات الاتصال الفعال داخل الكلية ما يساهم في تحس- 

.¦ǶēƢƳƢȈƬƷاجراء استطلاعات رضا للموظفين لفهم - 

ƨǇ ¦°ƾ ǳ¦�©ʪȂ ǠǏ:

  .عدم استجابة بعض الموظفين للدراسة-

 .صعوبة في الحصول على المعلومات-

-ǶȀƦƫƢǰǷ�Ŀ�śǨǛȂŭ¦�®ƢŸ¤�Ʈ ȈƷ�ǺǷ�©ʪȂǠǐǳ¦�ǒ Ǡƥ.
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:ورقلةالهيكل التنظيمي لكلية العلوم الإنسانية والاجتماعية 



جامعة قاصدي مرباح ورقلة

كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة

اجتماع التنظیم والعمل استبیان مذكرة تخرج لنیل شھادة ماستر أكادیمي في تخصص علم

ةالتنظیمیالعدالة التنظیمیة وعلاقتھا بالولاء 

دراسة میدانیة لعمال كلیة العلوم الانسانیة والاجتماعیة جامعة ورقلة

:وبركاتھ

دراسة –الولاء التنظیمي العدالة التنظیمیة وعلاقتھا ب

:حیث تھدف الدراسة إلى-میدانیة لعمال كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة جامعة ورقلة ورقلة

معرفة تأثیر العدالة التنظیمیة على الولاء التنظیمي لعمال كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة بجامعة 

.إنجاح ھذه الدراسة

.في الخانة التي تتفق مع رأیكم )x(وذلك بالإجابة بكل موضوعیة على كافة الأسئلة، وذلك بوضع علامة 

.علما بأن ھذه المعلومات ستستخدم لغرض البحث العلمي فقط

:شرافأستاذ الإ

حمداوي عمر.د.أ-عنصر سیرین                                                    

2024
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جامعة قاصدي مرباح ورقلة

كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة

استبیان مذكرة تخرج لنیل شھادة ماستر أكادیمي في تخصص علم

:حول موضوع

العدالة التنظیمیة وعلاقتھا بالولاء 

دراسة میدانیة لعمال كلیة العلوم الانسانیة والاجتماعیة جامعة ورقلة

وبركاتھ هللالسلام علیكم ورحمة 

العدالة التنظیمیة وعلاقتھا ب:تقوم الباحثة بإعداد مذكرة ماستر أكادیمي بعنوان

میدانیة لعمال كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة جامعة ورقلة ورقلة

معرفة تأثیر العدالة التنظیمیة على الولاء التنظیمي لعمال كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة بجامعة 

.ورقلة

إنجاح ھذه الدراسة ولھذا فإننا نتوقع منكم المساھمة الجادة في

وذلك بالإجابة بكل موضوعیة على كافة الأسئلة، وذلك بوضع علامة 

علما بأن ھذه المعلومات ستستخدم لغرض البحث العلمي فقط

:إعداد

عنصر سیرین                                                    

2024-2023: السنة الجامعية

الخصائص الديموغرافية

ذكر                     انثى

استبیان مذكرة تخرج لنیل شھادة ماستر أكادیمي في تخصص علم

تقوم الباحثة بإعداد مذكرة ماستر أكادیمي بعنوان

میدانیة لعمال كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة جامعة ورقلة ورقلة

معرفة تأثیر العدالة التنظیمیة على الولاء التنظیمي لعمال كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة بجامعة 

وذلك بالإجابة بكل موضوعیة على كافة الأسئلة، وذلك بوضع علامة 

إعداد

عنصر سیرین                                                    -

الخصائص الديموغرافية: المحور الاول

:الجنس.1
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:العمر.2

  سنة30الى20من

  سنة40الى31من

  50من الى أكثر 41من

:الحالة الاجتماعية.3

  أعزب               متزوج                أرمل                 مطلق                           

:الاقدمية في المؤسسة.4

  سنوات فما اقل5من-

  سنوات10الى  5بين -

  سنة15الى 10بين -

  سنة 20الى 15بين -

  سنة               20أكبر من -

لوضوح المسؤولیات دور في تحقیق الولاء التنظیمي:المحور الثاني

؟ھل تعتقد ان مسؤولیاتك في العمل محددة بوضوح-6
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نعم                       احیانا           لا

ھل لدیك فھم واضح لأھدافك في العمل؟-7

لا      لا    نعم                       احیانا                       

ھل تتلقى تعلیمات وتوجیھات واضحة من رئیسك في العمل؟-8

نعم                       احیانا                           لا      لا

ھل لدیك الموارد اللازمة لأداء عملك بشكل فعال؟-9

نعم                       احیانا                           لا 

؟ھل لدیك وصف وظیفي مكتوب یوضح مھامك ومسؤولیاتك-10

نعم                       احیانا                           لا 

؟تواجھ صعوبة في فھم أيّ من مھامك أو مسؤولیاتكھل-11

نعم                       أحیانا                           لا

؟قي التوجیھات من مدیرك أو زملائكتوُاجھ صعوبة في تلھل-12

نعم                       احیانا                           لا 

؟تنُاقش مسؤولیاتك مع مدیرك بشكل منتظمھل-13

لا      لا                     نعم                       احیانا      

:تحقیق الولاء التنظیميللالتزام الوظیفي دور في :المحور الثالث

؟ھل تبذل قصارى جھدك في عملك-14

نعم                       أحیانا                            لا

؟تسعى دائماً لتقدیم أفضل ما لدیكھل-15

نعم                       أحیانا                           لا

؟ي سبیل إنجاز عملكھل أنت مستعد لبذل جھد إضافي ف-16

نعم                       احیانا                           لا      لا

؟ھل تلتزم بساعات العمل المحددة لك-17

نعم                       احیانا                           لا      لا
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؟تبلغ عن تأخیرك عن العمل مُسبقاًھل-18

احیانا                           لا      لا              نعم         

؟تدُافع عن سمعة المؤسسةھل -19

نعم                       احیانا                           لا 

؟تشُارك في فعالیات المؤسسةھل-20

لا نعم                       احیانا                           لا     

؟ترغب في البقاء في العمل الحالي لفترة طویلةھل -21

نعم                       احیانا                           لا      لا

؟تعتقد أن المؤسسة توفر فرصاً جیدة للمستقبلھل-22

نعم                       احیانا                           لا      لا

في اتخاذ القرارات دور في تحقیق الولاء التنظیمي ةللمشارك:الرابعالمحور 

؟ھل تقوم بالمشاركة في عملیة اتخاذ القرار في المؤسسة-23

نعم                       احیانا                           لا      لا

؟تعتقد بأن آراءك تؤُخذ بعین الاعتبار عند اتخاذ القراراتھل-24

نعم                       احیانا                           لا      لا

؟ھل لدیك الثقة بقدرة المؤسسة على اتخاذ قرارات صائبة-25

نعم                       احیانا                           لا      لا

؟عند اتخاذ القراراتھل تعتقد أن المؤسسة تضع احتیاجات الموظفین في الاعتبار-26

لا            نعم                       أحیانا               

؟تعُقد اجتماعات دوریة لمناقشة الأمور المتعلقة بالعملھل-27

نعم                       احیانا                           لا      لا

؟الموظفین بجدیةیتم الاستماع إلى أفكار واقتراحات ھل-28

نعم                       احیانا                           لا      لا

؟یتم تطبیق أفكار واقتراحات الموظفینھل-29
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نعم                       احیانا                           لا      لا

؟راراتھل یشعر الموظفون بأن آراءھم تقُدر عند اتخاذ الق-30

نعم                       احیانا                           لا      لا

ھل تعتقد ان المشاركة في اتخاذ القرارات في مؤسسة تزید من مستوى الولاء لدى العامل؟-31

نعم                       احیانا                           لا      لا

معناشكرا على تعاونكم 
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