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 شكر وتقدير
 كنا لنهتدي لولا أن ىدانا الله،  لذذا وما ىدانا لله الذي الحمد

 أف وعلى العلم، نعمة رأسها وعلى نعلمها، لا والتي نعلمها التي نعمو على القدیر العلّي الله أشكر

 .بو ینتفع الذي العلم من تكوف أف وجل عز راجيو الدراسة ، ىذه إنهاء لر یسر

كما یطيب لر أف أتقدـ بالشكر ابعزیل للؤستاذ الدكتور منصور بن زاىي على كل ما بذلو في سبيل 

ابقاز ىذا العمل بإرشاداتو وتوجيهاتو القيمة والتي سابنت بقسط وافر في إثراء ابؼوضوع، فأسأؿ الله 

 لو إنو واسع حكيم..أف یبارؾ في علمو ویزیده من فض

 وتكبدىم عناء ,بقبوؿ مناقشة ىذه الدراسة تفضلهم لجنة ابؼناقشة علىل أتقدـ بالشكر ابعزیل  كما

 قراءتها، وإلذ الأساتذة المحكمتُ على ملبحظاتهم وتوجيهاتهم القيمة.

أشكر زملبئي الأساتذة وأخص بالذكر الدكتور فوزي ميهوبي, والدكتور أبضد قندوز على كما 

 ورقلة.جامعة متابعتهما وتوجيهاتهما القيمة, وإلذ كل الأساتذة بجامعة غردایة و 

في  یفوتتٍ أف أشكر مدراء ومستشاري التوجيو والأساتذة بثانويات ورقلة, وإلذ كل من ساىم  لا كما

 بعيد... ابقاز ىذا العمل من قریب أو

 والله ولي التوفيق
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  ملخص الدراسة:

إلذ التعرؼ على مستوى الشعور بالعدالة التنظيمية وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدى دراسة ال ىدفت ىذه

العلبقة بتُ والكشف عن  الأقدمية،و  ابعنسو باختلبؼ السن  الفروؽ لتعرؼ علىوكذا اأساتذة التعليم الثانوي, 

ولتحقيق ابؽدؼ من الدراسة تم ، إدراؾ أساتذة التعليم الثانوي للعدالة التنظيمية وعلبقتها بسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية

أستاذ   280تم التأكد من خصائصهما السيكومتًیة )الصدؽ, الثبات( على عينة مكونة من  تطبيق استبيانتُ

ابؼلبئمة وبالاستعانة بابغزمة الإحصائية الوسائل الإحصائية و  ابؼنهج الوصفي بثانويات مدینة ورقلة، وباستخداـ

 تم التوصل إلذ النتائج التالية: (SPSS 22.0للعلوـ الاجتماعية )

 مستوى إدراؾ أساتذة التعليم الثانوي للعدالة التنظيمية  متوسط. -

 أساتذة التعليم الثانوي مرتفع.لدى  مستوى سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية -

 ) السن، ابعنس، الأقدمية(.متغتَات التالية لا توجد فروؽ في إدراؾ العدالة التنظيمية تعزى لل -

 ) السن، ابعنس، الأقدمية(.متغتَات التالية لا توجد فروؽ في سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية تعزى لل -

 توجد  فروؽ بتُ ابعنستُ في إدراؾ العدالة التنظيمية باختلبؼ السن والأقدمية . -

 لا توجد فروؽ بتُ ابعنستُ في سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية باختلبؼ السن والأقدمية. -

قة بتُ إدراؾ الأساتذة للعدالة التنظيمية )الإجرائية، التوزیعية، التعاملية( وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية توجد علب -

 )الإیثار، وعي الضمتَ، الروح الرياضية، الكياسة، السلوؾ ابغضاري(.

 

العدالة التنظيمية , سلوؾ ابؼواطنة التنظيميةالكلمات ابؼفتاحية: 
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Résumé: 

L’objectif de cette étude est de connaitre le degré de la sensation de la justice 

organisationnelle et le comportement  de citoyenneté organisationnelle chez les enseignants du lycée, 

de savoir les différences dues à l’âge, au sexe et à l’ancienneté, et de déceler la corrélation entre la 

perception de la justice organisationnelle et le comportement de citoyenneté chez les enseignants du 

lycée.  

Pour l’atteindre de l’objectif visé de cette étude, nous avons utilisé un questionnaire, après 

avoir assuré sa fiabilité et validité, sur un échantillon de (280) enseignants du lycée de la wilaya 

d’Ouargla. Aussi nous avons utilisé la méthode descriptive et les moyens statistiques adéquats  en 

utilisant le SPSS (22.0). Nous avons abouti aux résultats suivants: 

-Le niveau de la perception de la justice organisationnelle chez les enseignants du lycée est moyen. 

-Le niveau du comportement de la citoyenneté organisationnelle des enseignants du lycée est élevé. 

-Il n’existe pas de différences de perception de la justice organisationnelle chez les enseignants, dues 

aux variables suivantes (âge, sexe et ancienneté). 

-Il n’existe pas de différences de comportement de la citoyenneté organisationnelle chez les 

enseignants, dues aux variables suivantes (âge, sexe et ancienneté). 

- Il existe des différences de la perception de la justice organisationnelle entre les deux sexes, dues à 

l’âge et à l’ancienneté. 

- Il n’existe pas de différences  de comportement de la citoyenneté organisationnelle entre les deux 

sexes, dues à l’âge et à l’ancienneté. 

- Il existe une corrélation entre la perception de la justice organisationnelle (procédurale, distributive 

et interactionnelle) et le comportement de citoyenneté organisationnelle (l’altruisme, la conscience, 

l’esprit d’équipe, la prévenance , le civisme) chez les enseignants. 

 
Mots clés : la justice organisationnelle , le comportement de citoyenneté organisationnelle.  
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Abstract: 

The objective of this study is to identify the degree of sensation of the organizational justice and 

organizational citizenship behavior among teachers in schools secondary, to identify the differences 

due to age, gender and seniority, and identify the correlation between the perceived organizational 

justice and citizenship behaviors among secondary school teachers. 

In anticipation of the goal of this study, we used a questionnaire, after assuring its reliability and 

validity, on a sample of (280) secondary school teachers in Ouargla. We used the descriptive method 

and appropriate statistical means using SPSS (22.0). We have the following results: 

-The Level of the  perceived organizational justice among teachers of the school is average. 

-The Level of organizational citizenship behavior of the teachers of the school is high. 

-No differences in perceptions of organizational justice among teachers due to the following variables 

(age, sex and seniority). 

-No differences in organizational citizenship behavior among teachers due to the following variables 

(age, sex and seniority). 

- There are differences in the perception of organizational justice between sexes, due to age and 

seniority. 

- No differences in organizational citizenship behavior between sexes due to age and seniority. 

- There is a correlation between the perceived organizational justice (procedural, distributive and 

interactional) and organizational citizenship behavior (altruism, conscience, sportsmanship, courtesy, 

civic virtue) among teachers. 

 
Keywords: Organizational justice, Organizational citizenship behavior. 
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  مقدمة:

إف التغتَات الكبتَة التي شهدىا العصر ابغالر فرضت على ابؼنظمات بصلة من التحديات تتعلق بضرورة 

ىوف بقدرتها على توظيف كل مواردىا بؾتمعة تطویر الأداء الوظيفي وبرستُ الفعالية التنظيمية، وبرقيق ذلك مر 

بكفاءة وفاعلية. فقد تأكد ابؼستَوف اليوـ أنو حتى نتمكن من جعل ابؼؤسسات في مستوى التحدي وابؼنافسة 

ینبغي ألا نكتفي بالاستثمار في المجاؿ ابؼالر والتكنولوجي فقط، بل الأىم من ذلك الاستثمار في تسيتَ الأفراد، 

یعتبر من أىم أسس بقاح أو فشل عمليات التغيتَ. وقد أكدت العدید من الدراسات أف فالعنصر البشري 

الاستثمار في العنصر البشري یعطي السبق التنافسي ویؤدي إلذ الفعالية ابؼالية، بل إف درجة الاىتماـ بالعنصر 

 (.M.Tremblay et al .2000) %23و  %16البشري تؤدي إلذ ازدياد الدخل بنسب تتًاوح بتُ 

إف كل ىذه التحديات شملت العدید من القطاعات في العدید من الدوؿ كما أف حركة الإصلبحات في 

 ,العدید من ابؼؤسسات ابعزائریة جاءت لتؤكد أبنية ابؼورد البشري وقدرتو على التكيف مع الأوضاع ابغالية

التغيتَات لتمس القطاع التعليمي بفا یطرح وتسختَ قدراتو وإمكانياتو بػدمة أىداؼ ابؼنظمة، وقد واكبت ىذه 

العدید من التساؤلات حوؿ مستقبل التعليم ابغالر وما بىضع لو من تغيتَات وتعقيدات من منطلق تطبيق بذارب 

أنو لا بيكن للمؤسسة أف تستورد منظومات أثبتت بقاحها  یؤكد في إطار العوبؼة الثقافية وابعدؿ ابؼطروحمستعارة، 

نقل تقنيات و أساليب تغيتَ الابذاىات و السلوؾ ففي دوؿ أخرى على اعتبار أف لكل دولة خصوصيتها ابؼميزة, 

)الثقافة التنظيمية( من مؤسسات ناجحة في دوؿ أخرى, على اعتبار أف ىذه الطرؽ و التقنيات عابؼية ولا بزص 

 .یعد بدثابة برد بذهل عواقبو  بحد ذاتهاثقافة 

إف تأثتَ الإصلبحات انعكس على واقع الأستاذ وقدرتو على التجاوب مع ابؼعطيات ابغدیثة بفا تطلب   

عليو بذؿ جهود مضاعفة للوصوؿ إلذ برقيق الفعالية التنظيمية، إف برقيق الفعالية في ابؼؤسسات التعليمية یتحدد 

وذلك من خلبؿ مواقف العمل والتبادؿ  من خلبؿ الأسلوب الإشرافي وسلوؾ العامل والتفاعل والتكامل بينهما
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 سلوكيات لتشكيل الأساسية ابؼتطلبات أحد یعتبر ابؼنظمة في وابغيادیة النزاىة وقيم العدالة تطبيق إفالشخصي، 

 .بها المحيطة والأحداث ابؼتغتَات مع التكيف على ابؼنظمة تلك قدرة وعلى فيها ابؼوظفتُ لدى إبهابية وابذاىات

 لتنوع وذلك ابؼعاصرة ابؼنظمات تواجهها التي التحديات أحد ىو ابؼوظفتُ بتُ العدالة برقيق فإف ذلك على وبناء

 تلك أداء یقيم بابؼنظمة المحيط المجتمع فأ , إذوالاقتصادیة ابؼعرفية وخلفياتهم ثقافتهم واختلبؼ البشریة مواردىا

  .العدالة ومبادئ معایتَ إلذ استناداً  ابؼنظمة

( إلذ أف عدـ تطبيق العدالة وابؼوضوعية بتُ العاملتُ یؤدي إلذ حدوث صراع 2003) ویشتَ ابغنيطي

قيمي بتُ القيم الاجتماعية والقيم التنظيمية، فلقد أدرؾ علماء العلوـ الاجتماعية والإنسانية أبنية مبادئ العدالة 

تطبيق نظريات العدالة الاجتماعية لفهم  وقيمها كأساس للؤداء ابؼتميز والفعاؿ، ونظرا بؽذه الأبنية ابؼتزایدة فقد تم

سلوؾ الأفراد في ابؼنظمات، كل ىذا أدى إلذ ظهور مفهوـ العدالة التنظيمية، وذلك نتيجة احتوائها على قيم 

(، 1993(، والعواملة)1994عساؼ)العدالة وابؼساواة التي تعد من ابؼتغتَات التنظيمية والسلوكية، وقد أكد 

أف قيمة العدالة احتلت أعلى القيم في النظاـ الإداري،  (2000(، والطراونة والصرایرة)1996والبداینة والعضایلة)

( أف ىذه القيمة من أىم عناصر إدارة العلبقات الإنسانية في درجة أبنيتها في تشكيل 1999ویضيف ابؼبسلط)

 الثقافة ابؼؤسسية.

أما مفهوـ العدالة التنظيمية فقد ظهر في التسعينات من القرف ابؼاضي وأصبح مثار اىتماـ العدید من 

الدراسات الإداریة، وأساس لتفستَ السلوؾ التنظيمي للعماؿ، وذلك لأف العدالة التنظيمية تعكس الطریقة التي 

التعامل معو على ابؼستویتُ الوظيفي بوكم من خلببؽا الفرد على عدالة الأسلوب الذي یستخدمو ابؼدیر في 

.وترتبط العدالة التنظيمية بدجموعة من ابؼتغتَات التنظيمية ابؼتعلقة بالأداء والفعالية (2000)بؿارمة، والإنساني. 

 التي السلوكيات ومن .(2003؛قطاونة،2000؛بؿارمة،1997)خليفة،التنظيمية، وتعزز في أداء السلوكات التطوعية 

 یكوف أف دوف اختياريا ابؼوظف بو یقوـ تطوعي سلوؾ وىو التنظيمية، ابؼواطنة سلوؾ ابؼنظمة في عدالةال بقيم تتأثر
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 معو ابؼنظمة تعامل بعدالة إحساسو یبادؿ قد وابؼوظف .ومكافآتها ابؼنظمة بحوافز مباشر بشكل مرتبطا السلوؾ ىذا

 كمساعدة لو الربظي الدور ضمن یصنف لا سلوؾ إظهار خلبؿ من وذلك التنظيمية ابؼواطنة سلوؾ بإظهار

 على وابغرص شكوى، أو تذمر دوف إضافية أعماؿ وأداء فيها، ابؼشاكل إثارة وبذنب بؼنظمتو، وابؼراجعتُ ابؼوظفتُ

 العوامل أحد ىو عدمها أو التنظيمية للعدالة ابؼوظف إدراؾ بأف الباحثتُ معظم ویعتقد . وتطورىا ابؼنظمة فاعلية

 ;Greenberg and Colquitt, 2005) بها یعمل التي ةنظمابؼ بكو سلوكو وبلورة ابذاىاتو تكوین في الرئيسية

Lipponen et al, 2011; Sangjoo, 2011; Sarah,and Mary,2011) تتمحور التنظيمية والعدالة 

 حوؿ تتمحور كما امتيازات، من عليو بوصل وما منظمتو إلذ یقدمو ما بتُ ابؼقارنة لناتج ابؼوظف إدراؾ حوؿ

 عند ابؼوظف یتلقاىا التي الشخصية ابؼعاملة وحسن الامتيازات تلك بردید في تتبع التي والإجراءات القوانتُ نزاىة

 ینعكس قد (بالظلم الشعور) سلبية بصورة الإدراؾ ىذا في الاختلبؿ فإف وعليو .والإجراءات القوانتُ تلك تطبيق

 بررص أف ابؼفتًض من فإف ولذلك .ابؼنظمة تلك في للعاملتُ التنظيمية ابؼواطنة سلوؾ مستوى على سلبية بصورة

 (.147,ص2012)أبو تایو,.تتخذه قرار أو إجراء كل في ابؼوظفتُ بتُ العدالة برقيق على منظمة كل

أف ىناؾ نوعتُ من السلوؾ : سلوؾ الدور الربظي؛ ویتمثل في قياـ العماؿ بابؼهاـ  "Katz"ویرى كاتز   

ابؼطلوبة منهم بشكل منتظم طبقا للمعایتَ الربظية ابؼقررة في ابؼنظمة، أما النوع الثاني: سلوؾ الدور الإضافي؛ ویتمثل 

وعلى ىذا مقرر أو مطلوب ربظيا. في قياـ ابؼوظف بالسلوكيات التطوعية التي تتجاوز حدود الالتزاـ بدا ىو 

إف برقيق الكفاءة والفعالية بابؼنظمة یتطلب من عمابؽا بذاوز توقعات الدور الربظي، والقياـ بأعماؿ ف الأساس

إضافية وتطوعية لا یتضمنها الوصف الوظيفي، والتي یطلق عليها سلوكيات الدور الإضافي، والتي تعد سلوكيات 

من أبماطها، وإف الوصوؿ إلذ أعلى درجات التميز في الأداء متوقف على جودة ما بسلكو ابؼواطنة التنظيمية واحدة 

تلك ابؼنظمات من رأس ماؿ بشري ومعرفة إنسانية، تسعى إلذ تقدنً سلوكيات مضافة إبتكاریة، تزید من فرص 

 تكاملية ابؼنظمة.   
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في الوصوؿ إلذ مستويات  ، بأف ابؼنظمات الناجحة التي ترغبRobbins ( "1002)" ویؤكد روبنز

ق الفعالية التنظيمية تكوف بحاجة ماسة إلذ العماؿ الذین یؤدوف أكثر من واجباتهم الاعتيادیة يعالية في الأداء وبرق

وإبقاز أعلى من ابؼتوقع في الوقت ابغاضر الذي یتميز بالدیناميكية، وعليو فإف سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ىو سلوؾ 

قانونية الربظية، ولا یعد ضمن نظاـ ابغوافز ویكوف موجها بكو الفرد وابعماعة وابؼنظمة یعزز یتخطى ابؼتطلبات ال

 بشكل أو بآخر من الأداء والفعالية التنظيمية بابؼؤسسات ابؼعاصرة، وبيكنها من التكيف والبقاء بؼدة طویلة. 

فراد بيكنهم تقدنً الأفضل بؼسایرة بوتاج لأفإنو فمن خلبؿ واقع الأستاذ ابعزائري وواقع التعليم بشكل عاـ 

التطورات التكنولوجية ومواكبة الإصلبحات، ومن ىذا ابؼنطلق فإف تصورات العماؿ في ابؼؤسسات التعليمية 

علبقة وثيقة بأداء سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ، فإحساس ابؼوظف بصفة عامة ینطلق من إدراكو  اللعدالة التنظيمية بؽ

دفعو ها من خلبؿ ابؼنظمة، بفا بوقق لو الرضا الوظيفي، والشعور بالانتماء للمؤسسة وقد یللعدالة التي بوصل علي

لسلوكيات الدور الإضافي، ویعتقد العدید من عماؿ ابؼؤسسات ابعزائریة أف  ذلك إلذ بذؿ أقصى جهد وبفارستو

ونتيجة ىذه ابؼقارنة بودد العامل العدالة تعد من بتُ أولويات الأداء الوظيفي إذ بردث ابؼقارنة ابؼستمرة للؤجور 

بقائو أو تركو للمؤسسة، إف ىذا السلوؾ ىو أوسع من أف یكوف بؾرد متطلبات بؿددة، ومن ابؼمكن أف یكوف 

 متأثرا بالعدالة وأف إدراؾ الفرد للعدالة یسهم في تكوین ىذا السلوؾ.

والظروؼ ابؼتعلقة بالبيئة المحيطة والتي إف ارتباط بقاح التغيتَات یتحدد من خلبؿ ابؼناخ التنظيمي ابغالر 

تشكل إرغامات للفئة القائمة بنقل الرسالة العلمية للؤجياؿ القادمة، إف معاناة ىذه الشربوة یعتبر عجزا على 

ضعف التسيتَ من جهة وبيثل جانب القصور في البرامج الإصلبحية والتكوینية من جهة أخرى، ولعل الإضرابات 

ابؼستمرة بإعطاء القيمة ابغقيقية للتعليم یطرح العدید من التساؤلات أماـ مستقبل التعليم في  ابؼتكررة وابؼطالبة

لتًقية وبناء أجياؿ بيكنها من  , وذلكبـتلف أطواره ومصتَ معلمي الأجياؿ أماـ صعوبات العصرنة والعوبؼة الثقافية

وبيكنها من بردید مسارات جد فعالة في  ,فيتغيتَ الوضع ابغالر إلذ وجهة إبهابية تعكس الوعي الثقافي وابؼعر 
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تطویر التعليم بصفة عامة، وجاءت ىذه الدراسة لتفتح المجاؿ للبحث عن بعض العوامل التي تشخص الوضع 

وقد تم تقسيم الدراسة إلذ  ابغالر، واقتًاح سبل لتحستُ الأداء والفعالية التنظيمية بابؼؤسسات التعليمية عموما.

 وبردید ،أىدافهاو  الدراسة وأبنية وفرضياتها، وأسئلتها، ،اسةلدر ا إشكاليةالأوؿ إلذ  فصلال تطرقنا في ست فصوؿ,

و إلذ في تطرقنا عدالة التنظيميةلل ثانيال الفصل خصصو . ليهاع والتعقيب السابقة والدراسات ،الإجرائية اىيمابؼف

وابؼتعلق بسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، مفهومو،  لثالثا الفصل یليوونظرياتها.  وأبنيتها, وأبعادىا ومقوماتها, مفهومها،

 .قة بينو وبتُ العدالة التنظيميةالعلب معوقاتو, وإبهابياتو وسلبياتو,أبعاده، بؿدداتو، العوامل ابؼعززة و 

 حدود الدراسةابؼستخدـ، ابؼنهج إلذ فيو تطرقنا ءاتوإجراو  البحث بدنهجية وابؼتعلق رابعال الفصل أما

 أدوات بـتلف وعرض ،راسة ابؼيدانيةالد جراءاتلإ ووصف وخصائصها، ىااختيار  وطریقة والعينة ، دراسةال بؾتمعو 

 حيث من القياس أدوات صلبحية باختبار وذلك السيكومتًیة هاصائصخ من التحقق كيفيةو  ابؼستعملة، القياس

 .البيانات برليلفي  ابؼتبعة الإحصائية ابؼعابعات بـتلف عرض عن فضلبً  ،وثباتها صدقها

 تم التي البياناتثم برليل  القياس أدوات تطبيق بعد ابغالية راسةالد نتائج لعرض امسابػ الفصل خصصو 

ومناقشتها انطلبقا من  النتائج ابؼتحصل عليها تفستَل والفصل السادس والأختَ خصص ,عليها ابغصوؿ

باستنتاج عاـ واقتًاحات وتوصيات,  الدراسات السابقة والتًاث النظري، وآراء الباحث، وفي الأختَ تم ختم ذلك

 وتلب ذلك قائمة ابؼراجع وابؼلبحق.
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 الدراسة: إشكالية -1

وابؼؤسسات –العدید من ابؼؤسسات المجتمعية في دوؿ العالد ابؼتقدـ والنامي على حد السواء  تشهد

فتًة بروؿ غتَ مسبوقة بذلت ملببؿها وتأثتَاتها في مسارعة ىذه ابؼؤسسات  –التعليمية ليست استثناء من ذلك 

العابؼية إلذ إعادة التًتيب الداخلي )إعادة ابؽيكلة التنظيمية( كاستجابة منطقية لتلك ابؼتغتَات البيئية ابعدیدة التي 

 ائل وابؼنافسة العابؼية الشدیدة.تتعرض بؽا، ورغبة منها للحفاظ على بقائها واستمرارىا في عصر یتسم بالتغتَ ابؽ

إف ىذه التحديات فرضت ضرورة التعامل ابؼرف والتكيف مع التغيتَ لنجاح الإصلبحات التي شملت 

العدید من ابؼؤسسات ابعزائریة عموما، وابؼؤسسات التًبویة على وجو ابػصوص بفا برتم عليها ضرورة إصلبح 

 للمعارؼ العلمية والتكنولوجية.منظومتها لتواكب العوبؼة والتطور ابؼتسارع 

إف كل ىذه العوامل تعد بدثابة رىانات جدیدة في ستَورة النظاـ التًبوي، بل وبرديات یتعتُ على 

ابؼؤسسات التعليمية رفعها، ذلك أنها في تفاعل دائم مع المجتمع ووسيلة تقدمو وتطوره، وذلك بتكوین قدرات 

 ديات. علمية وتقنية قادرة على مواجهة ىذه التح

مة من الأمم لذا یقع على عاتق الإدارة ابؼدرسية مهمة أمستقبل أي یعد عليم في الوقت الراىن الت إف

ویعتبر الأساتذة أبرز  برقيق أىداؼ ىذه الأمة بكفاءة وفعالية، وذلك من خلبؿ التوظيف الفعاؿ بعهود موظفيها.

أىدافها, وابؼتمثلة في تربية النشء وإكسابهم بؾموعة من ىؤلاء الذین تعتمد عليهم إدارة ابؼدرسة في برقيق 

 الأخلبقيات وابؼعارؼ وابؼهارات, وىي مهمة الأستاذ بالدرجة الأولذ.

( أف التعليم ىو مفتاح ابغراؾ الاجتماعي وأساس الرفاىية والتقدـ, والقاعدة 2002ویؤكد مدني )

( أف 2005حدیثة. وقد ذكر الغامدي وعبد ابعواد )الرئيسية لتلبية حاجات المجتمع, وتوفتَ مقومات عملية 
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التعليم یعد صورة لثقافة الدولة وفكرىا وغاياتها وأىدافها, وكما تكوف الدولة یكوف نظامها التعليمي قوة بقوة 

 (. 2012وضعفا بضعف. ) محمد السبيعي, 

سانية حيث أصبحت إف معرفة الأنظمة التعليمية بؽا دور أساسي في تطویر وبردیث المجتمعات الإن

الذي یعتبر الثروة الطبيعية ابؼتجددة والتي تزداد  ,ابؼدرسة مصنعا لأىم منتج في عملية التقدـ وىو العنصر البشري

بسيزا نتيجة بؼا یقدـ بؽا من تعليم, ومن ىنا فإف التحدي ابغقيقي الذي یواجو المجتمع ابعزائري ىو ذلك التطور 

 لومات التي غتَت أساليب الإنتاج وأبماطو.التكنولوجي ابؽائل, وثورة ابؼع

إف ابؼتتبع بؼستَة التعليم في المجتمع ابعزائري یلبحظ أنها كانت ولا تزاؿ مسرحا لتطبيق بذارب مستعارة لد 

تسمح بتحقيق النتائج ابؼنتظرة فالإصلبحات التي كاف ینتظر منها برسينا وتطویرا لد برقق النتائج ابؼنشودة, ذلك 

 (.2007)یوسف عنصر,.عقدة ومتعددة ابؼصادر والأسباب..ت التي تواجهها ابؼؤسسات التعليمية مأف ابؼشكلب

وحيث أف الاعتماد الأساسي لأي مشروع یكوف على العنصر البشري وليس على الأجهزة وابؼعدات 

النوعية والرغبة في العمل وابؼباني, فإف ابعانب ابؼهم في القوى العاملة في بؾاؿ التعليم ليس حجمها فقط, وإبما 

 .االتي تتميز به لكفاءة والفعالية وا

( أف ابؼعلم ىو صانع الفرد وباني شخصيتو وابؼوجو لقدراتو ومواىبو, وبقدر 2001ویذكر طلبؿ ابؼعجل)

ما لدیو من عطاء یكوف مستوى الفرد عقليا ووجدانيا, وعطاء ابؼعلم كما وكيفا یتوقف على ما یكوف عليو من 

هتٍ وأمن نفسي واستقرار مادي, ومتى كاف ابؼعلم في حالة جيدة نفسيا وماديا واجتماعيا انعكس ذلك على رضا م

 (.2006عطائو وجهده. )السعيد مصطفى, 

, حتى أصبح  إلا أف الواقع یعطينا صورة مغایرة بؼكانة ىذا العنصر الذي أصبح یعرؼ ابؼعاناة الدائمة اليوـ

 غتًاب بفا قد یدفع بالكثتَین إلذ ترؾ العمل أو اللجوء إلذ التقاعد ابؼبكر.في كثتَ من الأحياف یشعر بالا
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لا أحد ینكر أف الأستاذ ىو ركيزة ابؼؤسسة التعليمية وقوتها المحركة وأف فهم وضعية الأزمة ابغالية بير من 

قلبؿ كلها كانت تولر خلبؿ فهم واقع الأستاذ ومستوى رضاه ابغالر. فالسياسات ابؼختلفة التي تعاقبت منذ الاست

 اىتماما بالغا بابؼنشآت, وتعدیل البرامج الدراسية على أف العنصر البشري كاف دائما غائبا عن تصورات ابؼسؤولتُ.

على أف برستُ أداء ابؼعلم ىو القضية الأكثر أبنية إذا ما أرید إصلبح  (Sergiovani,1995)ویؤكد 

دوار الوظيفية للمعلمتُ, وبردید ابؼهاـ الوظيفية بؽم ىي من أىم  ابؼؤسسات التًبویة مستقبلب, وأف مراجعة الأ

لدیها برامج لتطویر أداء ابؼعلمتُ بصورة مستمرة ومنتظمة,  القضايا ابعوىریة, وأف ابؼدرسة الفعالة لابد أف یكوف

یة إف ىي سعت وبؽذا فإف برستُ الأداء وتطویره لد یعد أمرا اختياريا, بل أصبح ضرورة ملحة للمؤسسات التًبو 

 (.2006لتحقيق الكفاءة والفعالية التنظيمية. )رياف، 

إف فعالية ابؼؤسسة التعليمية تعتمد على فهم ابؼناخ السائد بها وقدرتها على معابعة ابؼشكلبت التي تظهر 

ومدى التكامل , ساتذةء والأدراوافر الثقة بتُ ابؼأثناء العمل, وفعالية بصاعات العمل ابؼكونة للهيكل ابؼؤسسي, وت

فالتغتَات التنظيمية التي تواجو ابؼنظمات ابؼعاصرة وسياقات الدور التقليدیة  ،بتُ قيم ابؼؤسسة وأىداؼ ابعماعة

الناشئة عن متطلبات العمل الربظي تفرض على ابؼنظمات أف تكوف  أكثر استعدادا للبعتماد على العماؿ الراغبتُ 

العمل الربظي بالسلوكيات الإضافية والتطوعية، لأف اعتماد ابؼنظمة على في التغيتَ الناجح، لغرض دعم متطلبات 

سلوكيات بؿددة بنصوص القانوف بهعل منها منظمة روتينية وتقليدیة عاجزة عن مواجهة ىذه التغيتَات 

 والتحديات ابؼعاصرة، ذلك أف برقيق ابؼنظمة لأداء متميز یتطلب من أعضائها الابتعاد عن كل ما ىو بمطي في

 . (2007)السحيمات،الأداء والسلوؾ، وتبنيها لنظم تكوف أكثر حيویة وفاعلية. 

إلذ أف ابؼؤسسات الفاعلة تتميز بوجود موظفتُ یقوموف بأداء Moorman( "2662 )"ویشتَ مورماف

إف النشاطات التي یقوـ  أعماؿ وواجبات أكثر بفا ینص عليو الوصف الوظيفي، ودوف توقع أي تقدیر أو تعویض.
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بها ابؼوظفوف خارج نطاؽ الأدوار المحددة وظيفيا ىي التي تقود إلذ الإبداع والتميز، وفي ىذا یقوؿ  

 إف ىذه الأدوار أساسية لبقاء واستمرار ابؼنظمة وبرستُ فعاليتها. (Katz,1964)كاتز

إف رغبة إف الرغبة في ابؼشاركة بدا ىو أكثر من شروط العمل تعد عنصرا رئيسا من فعاليات ابؼؤسسة، و 

الأفراد في ابؼشاركة بجهود تعاونية بػدمة ابؼؤسسة ذات قيمة عالية، وعلى الرغم من أف ىذا السلوؾ یتعدى بؾرد 

القياـ بالدور الوظيفي، إلا أنو لا یتناقض مع متطلبات الوظيفة بشكل مباشر، بل إنو یؤدي إلذ برستُ فاعلية 

ها بؿظورا أو مقيدا، ویقتصر العمل فيها على قياـ كل فرد بأداء ابؼؤسسة، ذلك أف ابؼؤسسة التي یكوف التعاوف في

 Chen et). وتوصل (Moran,2003)الأعماؿ ابؼوكلة إليو، فأف مثل ىذه ابؼؤسسة بؿكوـ عليها بالفشل.

al,1998)  إلذ أف ىذا السلوؾ ىو المحدد الأساسي للرغبة في ترؾ العمل؛ أي أف التسرب الوظيفي ىو انعكاس

أف ىذه السلوكات بؽا دور في ابلفاض  (Ladebo,2004)ویضيف  ابؼواطنة في ابؼنظمات. لضعف سلوؾ

معدلات الغياب ودوراف العمل, بفا یؤدي إلذ برقيق الاستقرار التنظيمي, إضافة إلذ زيادة مستويات الأداء 

 (.28: 2013)علياء حستٍ نوح, والفعالية التنظيمية. 

إف الفعالية التنظيمية لا بيكن برقيقها من خلبؿ الأدوار الربظية  Organ ( "2660)" ویؤكد أورجاف

 فقط، بل لابد من تنمية وتطویر سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية.

إف تدعيم مثل ىذه السلوكيات مرتبط إلذ حد بعيد بالدور الإشرافي أو القيادي ومن ثم العدالة التنظيمية, 

أنو عادؿ, قد یكوف إجراء متحيز أو غتَ موضوعي في نظر فرد آخر, فالإجراء التنظيمي الذي ینظر إليو فرد على 

)زاید, ولذا فإف العدالة التنظيمية تتحدد في ضوء ما یدركو الفرد من نزاىة وموضوعية الإجراءات وابؼخرجات.

1995). 
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ولعل من أىم الأسباب التي أدت إلذ زيادة الاىتماـ بالعدالة التنظيمية ىي نتائج الدراسات التي أثبتت 

أف العدالة التنظيمية ترتبط بكل من أنظمة تقييم الأداء والرضا الوظيفي والرضا عن الأجر وسلوؾ ابؼتطوع التنظيمي 

 .(1997)خليفة, وغتَىا من ابؼتغتَات الأخرى. 

ید من الدراسات إلذ أف ابلفاض مدركات ابؼوظفتُ للعدالة التنظيمية نتيجة الإحساس بأف وتشتَ العد

عمليات صنع القرارات غتَ عادلة قد یسبب العدید من النتائج السلبية مثل ابلفاض كمية الأداء الوظيفي، 

يمي، إضافة إلذ ضعف وغياب التعاوف بتُ الزملبء في العمل، وابلفاض مستوى الرضا الوظيفي والالتزاـ التنظ

 (.2010)صابرین بمر أبو جاسر، بفارسة سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية 

أف ابغساسية للعدالة التنظيمية ترتبط ارتباطا موجبا بابؼتغتَات التالية:  ((King ,Miles,1994ویضيف   

تقييم الذات, أخلبقيات العمل, التوجيو, الإیثار, الالتزاـ التنظيمي, الرضا الوظيفي, ابؼيل للمغادرة وإدراؾ أنظمة 

 .(2007)تتَ رضا, الإثابة, السلوكيات التطوعية. 

 (2010,صابرین بمر أبو جاسر)(، 2007,العطوي ) راسةمنها د كما وتوصلت بعض الدراسات

 Moorman,1991))( و2000(,  و)ابؽنداوي ,2010( و)العجلوني ,2005( و)ابؼعایطة,2004)ابععيد,

 إلذ أف ىناؾ ارتباط موجب بتُ إدراؾ العماؿ للعدالة التنظيمية وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية.  (Yilmaz,2009)و

 داءئة التعليمية كمحدد رئيسي لأعلى أبنية إدراؾ العدالة التنظيمية في البيوعلى الرغم من التأكيد 

الأساتذة للؤعماؿ التطوعية, إلا أف الواقع ابغالر یشتَ إلذ جوانب القصور التي قد تضعف من مدركات العدالة 

التعرؼ على طبيعة العلبقة وعليو فسنحاوؿ في ىذه الدراسة  التنظيمية وتقلل من برلي الأساتذة بتلك السلوكيات.

بيكن برستُ ابؼؤسسات التعليمية بابعزائر إلا  بتُ إدراؾ الأساتذة للعدالة التنظيمية وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية, إذ لا

بالقياـ بابؼزید من الدراسات والتي قد تسهم إلذ حد ما في وضع استًاتيجيات جدیدة وواضحة وفعالة, فالواقع 



لى الدراســـــــــــة                                                                        الفصل الأول  مدخل ا 
 

 
13 

لوؿ الشكلية وابؼؤقتة إلذ حلوؿ حقيقية مبنية على أسس علمية ودراسات موضوعية كفيلة یتطلب منا بذاوز ابغ

 بإخراجها من وضعها ابغالر إلذ ما ىو أفضل. 

 وفي ضوء ما تقدـ بيكن صياغة مشكلة الدراسة في التساؤلات التالية:

 ؟لتعليم الثانويوسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدى أساتذة ا لعدالة التنظيميةا إدراؾما مستوى  -

 )السن, ابعنس, الأقدمية(؟ متغتَات التاليةلل عزىفي إدراؾ العدالة التنظيمية ت ىل توجد فروؽ -

 )السن, ابعنس, الأقدمية(؟ متغتَات التاليةلل عزىفي سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ت ىل توجد فروؽ -

 ىل توجد  فروؽ بتُ ابعنستُ في إدراؾ العدالة التنظيمية باختلبؼ السن والأقدمية ؟ -

 السن والأقدمية ؟ ىل توجد فروؽ بتُ ابعنستُ في سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية باختلبؼ -

 ابؼواطنة التنظيميةوسلوؾ )التوزیعية, الإجرائية, التعاملية( ىل ىناؾ علبقة بتُ إدراؾ الأساتذة للعدالة التنظيمية  -

 ؟)الإیثار, وعي الضمتَ، الروح الرياضية، الكياسة، السلوؾ ابغضاري(

 :فرضيات الدراسة -2

 .توسطمللعدالة التنظيمية  التعليم الثانوي  ساتذة أ إدراؾمستوى  -1

 متوسط.لدى أساتذة التعليم الثانوي سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية  مستوى -2

 ) السن، ابعنس، الأقدمية(.متغتَات التالية لل عزىفي إدراؾ العدالة التنظيمية ت ىناؾ فروؽ -3

  ) السن، ابعنس، الأقدمية(.متغتَات التالية لل عزىفي سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ت ىناؾ فروؽ -4

 توجد  فروؽ بتُ ابعنستُ في إدراؾ العدالة التنظيمية باختلبؼ السن والأقدمية . -5
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 السن والأقدمية. فروؽ بتُ ابعنستُ في سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية باختلبؼتوجد   -6

 وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية)الإجرائية، التوزیعية، التعاملية( توجد علبقة بتُ إدراؾ الأساتذة للعدالة التنظيمية  -7

 )الإیثار، وعي الضمتَ، الروح الرياضية، الكياسة، السلوؾ ابغضاري(.

 :الدراسةأهداف  -3

 تهدؼ الدراسة ابغالية إلذ:

سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ، لأف ذلك أدائهم ل ظيمية، ومستوىالتعرؼ على مستوى تقييم الأساتذة للعدالة التن -

یعطينا صورة واضحة عن واقع الأساتذة في مؤسساتنا التًبویة، ویعرفنا عن أىم المحددات التي تقف حائلب دوف 

السلوكيات ومن ثم فشل ابؼؤسسة في برقيق أىدافها بفعالية، فنجاح ابؼنظمات وقدرتها على  برلي ىذه الفئة بهذه

تسختَ أفرادىا یقدـ الأحسن عن رغبة وطيب نفس منهم، مرىوف بقدرتها على جعل بصاعات العمل على 

 اختلبؼ مستوياتها التنظيمية تندمج وتؤمن بالقيم والأىداؼ التي تسعى إلذ برقيقها.

عن العلبقة ابؼوجودة بتُ إدراؾ الأساتذة للعدالة التنظيمية بسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لأف أحد أىم الكشف -

العوامل ابؼؤثرة في سلوكات الأفراد ىو درجة إدراكهم للعدالة التنظيمية، ومن ثم تكوف النتيجة ابؼعيار الذي بوكم بو 

 وقبوؿ التضحية في سبيل برقيق أىدافها. الفرد على بقائو في ابؼؤسسة وبذؿ جهود تطوعية من أجلها

تشخيص أوضاع ابؼؤسسات التعليمية ابعزائریة في بؾاؿ قدرتها على التجاوب مع ابؼتغتَات البيئية الداخلية  -

 وابػارجية.   
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التعرؼ على واقع التعليم بابعزائر لتوجيو اىتماـ الباحثتُ إلذ إثراء الدراسات ابػاصة بدور ىذه السلوكات  -

بهابية وانعكاساتها على ثقافة المجتمع بفا یسهم في تقدنً بعض التصورات للمستَین قصد تفادي الصراعات الإ

 النابصة عن تطبيق الإصلبحات.

لفت الأنظار إلذ العوامل ابؼؤثرة في بيئة العمل ابؼدرسي، وبالتالر یسمح ىذا إلذ ابؼدراء وابؼستَین بالتفكتَ في  -

وإعادة النظر في أساليب القيادة والرقابة، حتى تكوف مناسبة ومتفقة مع متطلبات شخصية إعادة البناء التنظيمي 

 الأستاذ ابعزائري، كما تتعرؼ على الأفراد الذین تتعامل معهم وبالكيفية ابؼناسبة لذلك.

ابؼواطنة التنظيمية( فالتعرؼ على أساليب القياس یعتبر  سلوؾ) العدالة التنظيمية ابؼدركة،  لقياس استبيانتُبناء  -

لتحستُ من طرؽ التسيتَ وبرفيز لمؤشرا للدلالة على حالة ابؼوارد البشریة داخل ابؼؤسسة، ثم استعماؿ ىذا ابؼؤشر 

 العماؿ، كما أنو یعد عاملب لنجاح الإصلبحات التي تنوي ابؼؤسسة إحداثها في سبيل برقيق أىداؼ المجتمع. 

التطوعي لدى الأساتذة وابؼدیرین بابؼدارس الثانویة  سلوؾال تقدنً الاقتًاحات والتوصيات التي تساعد في تعزیز -

 لتحقيق أىدافها التنظيمية بفعالية. 

 :أهمية الدراسة -4

 تبرز أبنية الدراسة من خلبؿ ابؼؤشرات التالية:

ابؼؤسسة برزت من خلبؿ التطور و إف أبنية إدراؾ العدالة التنظيمية وما یتًتب عنها من نتائج سلوكية على الفرد  -

في البحوث ابػاصة بنظریة العدالة, وبشكل موجز فإف النظریة تفتًض أف الفرد یوازف و یقارف بتُ معدؿ بـرجاتو 

فإذا تساوى ابؼعدلاف یشعر الفرد بالعدالة أما إذا لد  إلذ مدخلبتو مع معدؿ بـرجات الآخرین إلذ مدخلب تهم,

إف ىذا  (Moorman,1995)یتساوى ابؼعدلاف یشعر الفرد بعدـ العدالة بفا یولد لدیو شعورا بالتوتر. و یصف 

 التطور أدى إلذ ظهور العدید من ابؼفاىيم الأخرى ابؼرتبطة بالعدالة التنظيمية.
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أكثر من نصف العماؿ في القطاع ابغكومي لا یبذلوف ابعهد الكافي لأداء إذا كانت الدراسات تشتَ إلذ أف  -

من بقاح  %90عملهم, بفا یعبر عن مشكلة ابلفاض روحهم ابؼعنویة ودافعيتهم في العمل, في حتُ تبتُ أف 

ية ابؼوارد , فأبن(1996)الطجم  إلذ مواردىا البشریة وفعاليتهم في العملبؼثاؿ یعود ابؼنظمات اليابانية على سبيل ا

البشریة تنبع من دورىا ابؼؤثر في كفاءة ابؼنظمة, فنجاحها یعتمد بصورة رئيسية على نوعية القوى العاملة وعلى  

فمن ىنا تأتي أبنية زيادة العنایة بابؼوارد البشریة ودراسة ابعوانب ابؼختلفة  ,(2004)مازف فارس رشيد,كفاءتها 

 للسلوؾ الإنساني في ابؼنظمات.

موضوع العوبؼة الثقافية وابعدؿ ابؼطروح حوؿ أنو لا بيكن للمؤسسة أف تستورد منظومات أثبتت بقاحها  أبنية -

في دوؿ أخرى على اعتبار أف لكل دولة خصوصيتها ابؼميزة, ولكن إذا كاف ولابد من الاقتباس فيجب أف تسبق 

 (. 2006)نعموني،بيئة المحلية.ىذه العملية دراسات معمقة ومقارنات بتُ البرامج الإصلبحية وطبيعة ال

التحقق من صحة فكرة انو بيكن نقل تقنيات و أساليب تغيتَ الابذاىات و السلوؾ )الثقافة التنظيمية( من  -

 مؤسسات ناجحة في دوؿ أخرى, على اعتبار أف ىذه الطرؽ و التقنيات عابؼية ولا بزص ثقافة بحد ذاتها. 

ابغقيقية التي یعاني منها الأساتذة و ابؼتعلموف على حد السواء بفا یعمق یفتح بابا و طریقا للتطرؽ للمشاكل  -

 معرفتنا بشخصية العامل ابعزائري.

 م یتيح للئدارة العليا فرصة التعرؼ على انطباعاته لدى الأساتذة سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية فة مستوىإف معر  -

ها قياسا إلذ فتًات زمنية سابقة، وبيكنها من الوقوؼ وىذه ابؼؤشرات بسكن ابؼنظمة من أف بردد موقعها أو ابذاى

والتحدي في ظل التغيتَ التنظيمي، والتطور التكنولوجي ىذا من جهة، ومن جهة أخرى یساعد الإدارة في التعرؼ 

 طرؽ التعامل والاىتماـ بابؼوظفتُ في الوقت نفسو على على نفسها من خلبؿ نظرة موظفيها إليها، كما تتعرؼ

 بؽا. التابعتُ
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بهم بفا یساعد على برستُ وتقویة العلبقة  ؤسسةباىتماـ ابؼ ساتذةیشعر الأ سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية إف قياس -

من خلبلو من نقل مشاعرىم  ساتذةاط الاتصاؿ یتمكن الأبينهم وبتُ الإدارة، وفي الوقت نفسو بوقق بمطا من أبم

ومقتًحاتهم بشأف العدید من السياسات والبرامج، والتي قد یتعذر على وسائل الاتصاؿ العادیة نقلها إلذ 

 ابؼستويات العليا. 

بيكن ابؼنظمة من التعرؼ على مشكلبت ابؼوظفتُ، مشكلة دوراف  إدراؾ العدالة التنظيمية لدى الأساتذةإف  -

كرر، التأخر، إصابات العمل....إلخ، ومن ثم اقتًاح السبل اللبزمة لعلبجها أو التخفيف من العمل، الغياب ابؼت

إلذ أف سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية یؤدي إلذ الاستقرار الوظيفي  (Ladebo,2004 :221)وفي ىذا یشتَ  حدتها.

 والتنظيمي من خلبؿ التخفيض من معدلات دوراف العمل والغياب. 

ابؼواطنة التنظيمية یساعد الإدارة في ابتكار وسائل للتفاعل بتُ الأفراد داخل ابؼنظمة، ونظرا إف دراسة سلوؾ  -

لندرة ابؼوارد للمنظمات فإف القياـ بالأدوار الإضافية التي تنبع من سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية یؤدي إلذ إمكانية برقيق 

 ابؼنظمة لأىدافها.

لا سيما من قبل ابؼشرفتُ بوسن من قدرة زملبء العمل وابؼدیرین على إف قياـ ابؼنظمات بدعم ىذه السلوكات  -

 أداء وظائفهم بشكل أفضل من خلبؿ إعطائهم الوقت الكافي للتخطيط الفعاؿ وابعدولة وحل ابؼشاكل.

إف دراسة سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية تساعد الأفراد وتعطيهم الصورة الواضحة لبناء ثقافة تنظيمية جدیدة تنمي  -

كما تكوف لدیهم إدراؾ حسي ابذاه ابؼواقف الطارئة بفا یقل من الأخطاء النابصة عن   ,دیهم قدرة الإبداع والتطویرل

" )) إف ابؼنظمات التي  Katzحدة ابؼواجهة بالتصرؼ ابؼناسب وفي الوقت ابؼناسب، وفي ىذا الصدد یبتُ "كاتز 

ا أف ابؼنظمات بهب أف تتًؾ جزءا من السلوؾ غتَ تعتمد فقط على السلوؾ الربظي تعتبر نظم ىشة الكسر، كم
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بؿدد للؤفراد حتى یكوف لدیهم مقدرة على التعامل مع ابؼواقف غتَ ابؼتوقعة و التي تتطلب التصرؼ الابتكاري من 

 قبل الأفراد((.

طنة سلوؾ ابؼوابنظرا لأف الدراسة ابغالية تستهدؼ الكشف عن علبقة إدراؾ الأساتذة للعدالة التنظيمية  -

التنظيمية, فإنها تعتبر إضافة أكادبيية جدیدة تسهم في إثراء ابؼعرفة العلمية لدى القيادات التًبویة بابعزائر, خاصة 

واف المجاؿ التًبوي یعاني ندرة كبتَة بؼثل ىذه الدراسات ىذا ليس على ابؼستوى الوطتٍ وحسب, بل على ابؼستوى 

بؿددات العمل في ميداف التعليم وابؼشكلبت التي یعاني منها الأستاذ  العربي كذلك بفا یسهم في إلقاء الضوء على

في خضم الإصلبحات ابؼتكررة ىذا من جهة, ومشاكل ابؼتعلمتُ من جهة أخرى، وكل ىذا من أجل التوصل إلذ 

الرقي سبل كفيلة للتخفيف من آثارىا السلبية وبرستُ الوضع النفسي والسلوكي والاجتماعي بؽذه الفئة, وبالتالر 

 بدستوى التعليم بدؤسساتنا التًبویة.

 :لإجرائيةمفاهيم االتحديد  -5

یقصد بالعدالة التنظيمية ابؼدركة ميل الأفراد بؼقارنة حالتهم مع حالة زملبئهم في العمل, أو  :العدالة التنظيمية  -

العدالة في مكاف العمل من ؛ أي أف إدراؾ (Al-otaibi,2003:343)إدراكات العماؿ للعدالة في مكاف العمل.

أو " ىي القيمة  خلبؿ علبقتهم بابؼنظمة أو رئيسهم ابؼباشر تؤثر في النهایة على مواقفهم وسلوكياتهم في العمل.

النابذة من جراء إدراؾ الفرد للنزاىة وابؼوضوعية للئجراءات والعوائد في ابؼؤسسة التي یعمل 

 (.Saal&Moor,1993 :106)بها".

بغالة الإنصاؼ وابؼساواة في  الثانوي أستاذ التعليم العدالة التنظيمية إجرائيا :بأنها درجة إدراؾوتعرؼ 

من خلبؿ مقارنة ما قدمو من جهود في بؾاؿ عملو وما یتًتب على  الإدارة التًبویةلتي یعامل بها من قبل ابؼعاملة ا
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عبر عنها من خلبؿ استجاباتهم على استبياف ی،و  ساتذةمردودات بجهود نظرائو من الأتلك ابعهود من نتائج و 

 یتضمن الأبعاد الآتية: بند 28مكوف من 

  (.Moorman,1991:849)". عدالة ابؼخرجات التي بوصل عليها ابؼوظف "ىي :العدالة التوزيعية

بعدالة توزیع ابؼستحقات  الثانوي أساتذة التعليمشعور أما التعرؼ الإجرائي للعدالة التوزیعية :فهي درجة 

  ن الإدارة التًبویة.م عليها ادیة وغتَ ابؼادیة التي بوصلوفابؼ

".ىي مدى إحساس العاملتُ بعدالة الإجراءات التي استخدمت في بردید ابؼخرجات" العدالة الإجرائية :  

.(Moorman,1991:851)                                                              

تتبع الة الأسس و الإجراءات التي بعد أساتذة التعليم الثانويفهي درجة شعور  أما التعریف الإجرائي بؽا:

 .في ابزاذ القرارات والسياسات بابؼؤسسة التًبویة

بعدالة ابؼعاملة التي بوصلوف عليها عندما تطبق عليهم ىي مدى  إحساس العاملتُ " :العدالة التفاعلية 

 (Lee,2000:14). "الإجراءات

بعدالة ابؼعاملة الإنسانية  أساتذة التعليم الثانويرائيا :بأنها درجة إحساس تعرؼ العدالة التفاعلية إج

 .الإدارة التًبویةجراءات عليهم من قبل ق الإيوالتنظيمية عند تطب

ىو سلوؾ التطوع الاختياري الذي لا یندرج برت نظاـ ابغوافز الربظي في ابؼنظمة,  :نظيميةسلوك الدواطنة الت -

 (.Organ,1999 :40)وابؽادؼ إلذ تعزیز أداء ابؼنظمة وزيادة فاعليتها وكفاءتها. 

.الكياسة, السلوؾ ابغضاريو  والروح الرياضية ، ، الضمتَعي الإیثار ،و  ویتضمن بطسة أبعاد :  
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بصورة اختياریة أو تطوعية  أستاذ التعليم الثانويالسلوؾ الإنساني الذي یؤدیو درجة  نو:إجرائيا بأویعرؼ 

بهدؼ زيادة الأداء على ابؼستوى الفردي والتنظيمي، وذلك من خلبؿ استجاباتو على استبياف مكوف من بطسة 

 ابغضاري(.السلوؾ الكياسة,  الروح الرياضية ، ،الضمتَعي الإیثار ، و أبعاد )

وىو بمط من أبماط السلوؾ الذي یقوـ بو العاملوف بؼساعدة الآخرین بشكل مباشر أو غتَ مباشر بغل :  الإيثار

 .(Nihoff&Moorman,1993) .مشكلة مرتبطة بالعمل داخل ابؼؤسسة

ن من لأبماط سلوؾ مساعدة الآخریأساتذة التعليم الثانوي فهو درجة بفارسة  أما التعریف الإجرائي لو:

  ثانویة.ل الحوبؽم فيما یتعلق بالعمل داخ

دود الدنيا بؼتطلبات العمل الربظي للمؤسسة في ابغوىو سلوؾ تقدیري من قبل العامل یتعدى  :مير الضوعي 

 .(Organ&Lingl,1994).بؾاؿ ابغضور واحتًاـ الأنظمة واللوائح والعمل بجدیة

حتى  ثانویةلسلوؾ بىدـ ابؼصلحة العامة في ال التعليم الثانويأساتذة بأنو درجة بفارسة  إجرائيا : ویعرؼ

 الشخصية . ابغهمولو كانت على حساب مص

وىي رغبة العامل الشخصية في التسامح وقدرتو على برمل ابؼشكلبت وابؼهمات الصعبة مهما   :الروح الرياضية

 .لك لابقاز العملابؼوجهة بؼثل ذعلى إدخاؿ الطاقة كانت بسيطة أو مؤقتة دوف تذمر أو شكوى والعمل 

(Aronson,2003)                                                                                                                      . 

مسابنة في منع  لأبماط سلوكيات أساتذة التعليم الثانويفهي درجة بفارسة  أما التعریف الإجرائي بؽا :

 .شكوى وأتذمر لبعض ابؼضایقات دوف  مالصراع بتُ الزملبء, وتقبله
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وىو السلوؾ الذي بورص العامل فيو على منع وقوع ابؼشكلبت ابؼتصلة بالعمل ویتجنب  (:المجاملةالكياسة ) 

 .(Koopmann,2003) .ؿ الآخرین والقياـ بدشكلبت معهماستغلب

 ساتذةسلوؾ منع حدوث مشكلبت مع الأل التعليم الثانوي اذتأسوتعرؼ إجرائيا بأنها :درجة بفارسة 

  الآخرین.

شاركة البناءة ابؼسؤولة عن إدارة ابؼؤسسة والاىتماـ بدصلحتها ومصتَىا ،من خلبؿ ابؼوىي  السلوك الحضاري:

وتأدیة العمل بشكل  ,امذكرات ابؼؤسسة وإعلبناتهوقراءة , الاجتماعات ابؼهمة غتَ الربظية ابغرص على حضور

 .(Virlee&Clapham,2003).یساعد في المحافظة على بظعة ابؼؤسسة 

مثل  لثانویةعن الانتماء والولاء ل لسلوؾ یعبر أساتذة التعليم الثانويإجرائيا بأنها:درجة بفارسة  یعرؼو 

 عنها. تها والدفاعاوالمحافظة على بفتلك ,برستُ صورتها وبظعتها

 الدراسات السابقة: -6

 الدراسات المتعلقة بالعدالة التنظيمية: -1 -6

 الدراسات العربية: - 

 (:1995دراسة زايد ) -1

 تحليل العلبقة بين أساليب مراقبة الأداء الوظيفي وإحساس العاملين بالعدالة التنظيمية: بعنواف:

بردید الأنواع , و ستخدمة في مراقبة الأداء الوظيفيابؼ راسة وتقييم أىم الأساليبإلذ د ىذه الدراسة وقد ىدفت

برليل تأثتَ أساليب مراقبة الأداء الوظيفي على إحساس ، وكذا لتنظيمية التي یشعر بها العاملوفابؼختلفة للعدالة ا

اس العلبقة بتُ بعض ابؼتغتَات الدبيوغرافية والتنظيمية وبتُ إحسوالكشف عن  العاملتُ بالعدالة التنظيمية.

العاملتُ في  من 768من  متكونة ة عشوائيةيطبق ىذه الدراسة على عينة أجریتوقد  العاملتُ بالعدالة التنظيمية.
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بغصوؿ على ا تم ـ  ابؼنهج الوصفياستخدباالكهرباء في مدینة أبو ظبي، و و القطاع ابؼصرفي والعاملتُ في دائرة ابؼاء 

 :النتائج التالية

یعتمد عليها ابؼدیر في مراقبة الأداء الوظيفي ىي أسلوب ابؼلبحظة، ثم أسلوب أف أكثر الأساليب التي  - 

 ابؼناقشات غتَ الربظية، في حتُ أف أقلهم استخداما ىو أسلوب الاجتماعات الربظية.

أف اعتماد ابؼدیر على اللقاءات الفردیة كاف أعلى بكثتَ من اعتماده على اللقاءات ابعماعية كوسيلة ربظية -

 الأداء الوظيفي. بؼراقبة

 وجود ارتباط قوي بتُ أساليب مراقبة الأداء الوظيفي بعضها البعض. -

أف إحساس مفردات العينة بعدالة التعاملبت كاف أعلى من إحساسهم بكل من عدالة الإجراءات أو - 

 عدالة التوزیع على التوالر.

 ارات والقوانتُ الإداریة على العاملتُ كافة.أف العاملتُ یشعروف بأف ىناؾ نوعًا من ابؼساواة في تطبيق القر -

أف السبب وراء ابلفاض إحساس العاملتُ بعدالة التوزیع یرجع إلذ إحساس العاملتُ بعدـ تناسب مستويات -

الأجور وابغوافز ابؼالية مع ابعهود الوظيفية ابؼبذولة في العمل وذلك بالرغم من إحساسهم بدوضوعية عبء 

 (.1995د, )زایالعمل المحدد بؽم.
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 (:2222دراسة محارمة ) -2

 التنظيمية  لزافظتي الكرك والطفيلة بالعدالةمدى إحساس موظفي الدوائر الحكومية الأردنية في  بعنواف:

 دراسة ميدانية.–

ؼ على مدى إحساس موظفي الدوائر ابغكومية في بؿػافظتي الكػرؾ والطفيلػة الدراسة إلذ التعر ىذه ىدفت 

في ابؼملكػػػػػة الأردنيػػػػػة بالعدالػػػػػة التنظيميػػػػػة بشػػػػػكل عػػػػػاـ وعلػػػػػى أبعػػػػػاد العدالػػػػػة التنظيميػػػػػة الػػػػػثلبث وىػػػػػي: عدالػػػػػة 

مػػػػدى وجػػػػود فػػػػروؽ ذات دلالػػػػة إحصػػػػائية في  الكشػػػػف عػػػػنو  ,التوزیػػػػع، عدالػػػػة التعػػػػاملبتالإجػػػػراءات، عدالػػػػة 

 وظفتُ بالعدالة التنظيمية تعزى بؼتغتَات: السن، ابعنس، ابؼؤىل العلمي، سنوات ابػبرة.إحساس ابؼ

حػػػػافظتي الكػػػػرؾ بد ةدائػػػػرة حكوميػػػػ 15موظػػػػف مػػػػن  450اختػػػػار الباحػػػػث عينػػػػة الدراسػػػػة البػػػػال  عػػػػددىا 

دائػػػرة حكوميػػػة، واسػػػتخدـ الباحػػػث ابؼػػػنهج  40موظفػػػا في  8500والطفيلػػػة، والػػػذین بلػػػ  عػػػددىم مػػػا یقػػػارب 

وصػػفي التحليلػػي وأسػػلوب الدراسػػة ابؼيدانيػػة واختػػار أداة الاسػػتبانة لتحقيػػق ىػػدؼ الدراسػػة.وكانت أىػػم نتػػائج ال

 الدراسة:

 تدني مستوى إحساس موظفي الدوائر ابغكومية في بؿافظتي الكرؾ والطفيلة بالعدالة التنظيمية بشكل عاـ -

نوع من أنواع  الكرؾ والطفيلة بعدالة كلتدني مستوى إحساس موظفي الدوائر ابغكومية في بؿافظتي  -

  .وبدرجات متفاوتة وفقا للتًتيب التالر: عدالة التعاملبت، عدالة التوزیع، وعدالة الإجراءات العدالة التنظيمية

وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى إحساس مػوظفي الػدوائر ابغكوميػة في بؿػافظتي الكػرؾ والطفيلػة  -

 بشكل عاـ تعزى بؼتغتَات ابعنس، ابؼؤىل العلمي، ابػبرة، العمر. بالعدالة التنظيمية

 إف العوامل التي تؤدي إلذ تدني شعور ابؼوظفتُ بالعدالة التنظيمية تشمل ما یلي: -

 عدـ توافر قيادات إداریة مؤىلة تتميز بالكفاءة وابؼوضوعية والوضوح. .أ 
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 ومتطلبات حياتهم.عدـ وجود نظاـ للرواتب یراعي الأعباء الوظيفية  .ب 

 (.2000)بؿارمة, غياب الأجواء التنظيمية التي تسمح بابؼشاركة وتتميز بالصراحة. .ج 

 ( :2227وادي )رشدي عبد اللطيف دراسة  -3

 العدالة التنظيمية: دراسة ميدانية على الوزارات الفلسطينية في قطاع غزة.بعنواف: 

الشعور بالعدالة التنظيمية لدى موظفي بعض الوزارات ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على مستوى      

موظفا بفن  652الفلسطينية في قطاع غزة، وقد طبقت ىذه الدراسة على عينة عشوائية طبقية بل  حجمها 

م يیشغلوف مراكز إشرافية قيادیة من بؾتمع الدراسة الذي یضم أكبر ست وزارات فلسطينية في قطاع غزة، وتم تصم

 :كالآتي  وكانت أىم نتائج الدراسة, لبياناتاستبانة بعمع ا

توجد عدالة توزیعية بدرجة مقبولة في الوزارات في قطاع غزة أي أف إحساس أفراد العينة بعدالة ابؼخرجات التي  .1

 .%61.93بوصلوف عليها كانت بدرجة مقبولة وذلك بنسبة 

أي أف  %59.20بؽا یساوي  وجود عدالة إجراءات ضعيفة بدستوى دوف الوسط، حيث أف الوزف النسبي  .2

آراء العينة حوؿ قضايا العدالة ابؼتعلقة بالطرؽ والآليات ابؼستخدمة في بردید ابؼخرجات أو النتائج، جاءت 

 بؿایدة.

لا توجد عدالة في التعامل التي بسثل معتقدات أو أفكار آراء العينة بشأف جودة ابؼعاملة الشخصية التي  .3

ات عند وضع الإجراءات كما بسثل عدالة ابؼعاملة التي بوظوف بها لدى بوصلوف عليها من صانعي القرار 

 .%57.20الإجراءات الربظية 

توجد عدالة تنظيمية في الوزارات الفلسطينية في قطاع غزة ولكنها بدستويات ضعيفة وقریبة من ابؼتوسط بوزف  .4

 .%59.59نسبي یساوي 
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 الفلسطينيةخصية والشعور بالعدالة التنظيمية في الوزارات أثبتت نتائج الدراسة وجود علبقة بتُ ابؼتغتَات الش .5

 (.2007)وادي,  في قطاع غزة.

 (:2212البدراني ) سليمان حمددراسة  -4

 : إدراك العدالة التنظيمية وعلبقتو بالثقة لدى العاملين في الدنظمات الأمنية.بعنواف

الدراسة على العاملتُ في تفتيش الركاب ابؼسافرین بصالات ابؼغادرة بابؼطارات الدولية  ىذه أجریت

السعودیة الرئيسة )مطار ابؼلك عبد العزیز بجده، مطار ابؼلك خالد بالرياض، مطار ابؼلك فهد بالدماـ( ویتكوف 

لي باستخداـ الاستبانة كأداة مفتش ومفتشة، واستخدـ في ىذه الدراسة ابؼنهج الوصفي التحلي 1500المجتمع من 

 وقد ىدفت إلذ: للدراسة.

 .معرفة علبقة إدراؾ أعضاء فرؽ التفتيش الأمتٍ بابؼطارات السعودیة للعدالة التنظيمية والشعور بالثقة لدیهم 

 .التعرؼ على مدى إدراؾ العاملتُ للعدالة التنظيمية بأبعادىا الثلبثة: التوزیع، الإجراءات، التعاملبت 

 على مدى الشعور بالثقة لدى العاملتُ بذاه: النفس، الزملبء، ابؼشرفتُ، الإدارة العليا. التعرؼ 

 وتوصلت الدراسة إلذ بعض النتائج: 

أف درجة إدراؾ العاملتُ للعدالة التنظيمية بسيل إلذ ابغياد في الوقت نفسو كانت درجة إدراكهم لبعد عدالة  .1

 التوزیع بسيل إلذ ابؼوافقة.

عن ميل العاملتُ إلذ ابؼوافقة بذاه بؿور الثقة لدیهم )بالنفس ، بالزملبء ، بابؼشرؼ ،بالإدارة  كشفت الدراسة .2

 العليا( رغم ميلهم إلذ ابغياد بذاه بعد الثقة بالإدارة العليا.

أظهرت الدراسة أف بعد )عدالة التعاملبت( ىو الأقل تأثرا بابؼتغتَات الدبيوغرافية بينما متغتَ )ابػبرة( كاف  .3

 قل ابؼتغتَات تأثتَا في استجابات أفراد العينة بذاه بؿاور الدراسة وأبعادىا.أ
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 طردیة بتُ إدراؾ العاملتُ للعدالة والثقة لدیهم. ةالدراسة وجود علبقة ارتباط جوىریأظهرت  .4

 .(2010البدراني،  )                                                                                       

 (:2212دراسة منال حسين حسن الحميدي ) -5

 التنظيمي الالتزام و الوظيفي بالرضا علبقتها و الثانوية الددارس : العدالة التنظيمية لدى مديراتعنوافب

 .جدة بمحافظة للمعلمات

 إلذ: الدراسة ىدفتوقد 

  الثانویة من وجهة نظر كل من ابؼدیرات بردید درجة بفارسة العدالة التنظيمية لدى مدیرات ابؼدارس

 وابؼعلمات.

  بردید درجة مستوى الالتزاـ التنظيمي لدى معلمات ابؼدارس الثانویة من وجهة نظر كل من ابؼدیرات

 وابؼعلمات.

 .التعرؼ على مستوى الرضا الوظيفي للمعلمات بابؼرحلة الثانویة 

 تنظيمية لدى مدیرات ابؼدارس الثانویة والرضا الوظيفي الكشف عن طبيعة العلبقة بتُ درجة بفارسة العدالة ال

 والالتزاـ التنظيمي للمعلمات.

  الكشف عن العلبقة بتُ ابؼتغتَات الدبيغرافية )ابؼؤىل العلمي، ابػبرة، التخصص، ابغالة الاجتماعية( لكل من

 الالتزاـ التنظيمي.ابؼدیرات وابؼعلمات, ودرجة بفارسة العدالة التنظيمية, ومستوى الرضا الوظيفي, و 

  وضع تصور مقتًح لدعم وتعزیز العلبقة بتُ العدالة التنظيمية في ابؼدارس الثانویة والرضا الوظيفي والالتزاـ

 التنظيمي لدى معلمات ابؼدارس الثانویة.
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 الثانویة ابؼدارس مدیرات بصيع ، وعلى عينة متكونة منيالارتباط لوصفياواعتمدت في دراستها على ابؼنهج 

 (411جدة وعددىن) بدحافظة الثانویة ابؼرحلة معلمات من عنقودیة عشوائية ( مدیرة، وعينة111وعددىن )

 وطبقت عليهم الأدوات التالية: ومعلمة. مدیرة (501معلمة، والمجموع)

 الباحثة. إعداد من ابؼعلمة و ابؼدیرة من لكل عامة بيانات استمارة 

 الباحثة. إعداد وابؼعلمة( من ابؼدیرة من لكل ابؼدارس )بموذج واحد مدیرات لدى التنظيمية العدالة استبانة 

 الباحثة. إعداد من للمعلمات الوظيفي الرضا استبانة 

 الباحثة. إعداد وابؼعلمة( من ابؼدیرة من لكل واحد للمعلمات )بموذج التنظيمي الالتزاـ استبانة 

 :النتائج التالية توصلت الدراسة إلذو 

 استجابات مع بابؼقارنة (4.14عالية ) بدرجة التنظيمية للعدالة بفارسو بدرجة الثانویة ابؼدارس مدیرات بستع 

 (.3.34) بدرجة متوسطة كانت ابؼمارسة  درجة أف رأین اللبتي ابؼعلمات

 (.3.64بدرجة ) عاؿ وظيفي رضا بدستوى جدة بدحافظة الثانویة بابؼدارس ابؼعلمات بستع 

 ( 4.19جدا ) العالية الدرجة من تقتًب عالية بدرجة تنظيمي التزاـ بدستوى الثانویة ابؼدارس معلمات بستع

 (.3.47بدرجة ) ولكن عاليا كاف الالتزاـ مستوى أف رأین اللبتي ابؼدیرات استجابات مع بابؼقارنة

 الرضا درجة من وكل ابؼدارس مدیرات لدى التنظيمية العدالة بفارسة درجة بتُ إحصائية دالة علبقة توجد 

 للمعلمات. التنظيمي والالتزاـ الوظيفي

 للمعلمات التنظيمي والالتزاـ الوظيفي الرضا بتُ إحصائية دلالة ذات علبقة توجد. 

 مؤىل إلذ تعزى ابؼعلمات نظر وجهة من التنظيمية للعدالة ابؼدیرات بفارسة درجة في إحصائيا دالة فروؽ توجد 

 .للمعلمات ابؼاجستتَ
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  ابؼعلمات و ابؼدیرات نظر وجهة من التنظيمية للعدالة ابؼدیرات بفارسة درجة في إحصائيا دالة فروؽ توجدلا 

 الدراسة. متغتَات إلذ تعزى

 ابؼذكورة ابؼتغتَات إلذ تعزى الثانویة بابؼرحلة للمعلمات الوظيفي الرضا مستوى في إحصائيا دالة فروؽ توجد لا 

 بالدراسة.

 نظر وجهة من ابؼدارس معلمات لدى التنظيمي الالتزاـ مستوى درجة في إحصائيا دالة فروؽ لا توجد 

 (.2012)ابغميدي, متغتَات الدراسة. إلذ تعزى ابؼعلمات و ابؼدیرات

 الدراسات الأجنبية: -

 ( :Greenberg,1990)دراسة  -1

 "العدالة التنظيمية: أمس، اليوم، وغدًا" عنواف:ب

التنظيمية وانعكاساتها بتُ الأمس, اليوـ والغد, وذلك من خلبؿ براوؿ ىذه الدراسة التعرؼ على العدالة  

برليل بعض الدراسات والنظريات, وعليو فإف العدالة تعكس النمط القيادي ابؼستخدـ ، حيث خلصت إلذ 

ية ـ، لأف العدالة التنظيمدوجود علبقة ارتباط قویة بتُ العدالة التنظيمية والنمط القيادي ابؼستخ النتائج التالية:

لى تعكس الطریقة التي بوكم من خلببؽا العامل على عدالة الأسلوب الذي یستخدمو ابؼدیر في التعامل معو ع

ارتباط قویة بتُ عدالة الإجراءات والنمط القيادي ابؼسَتخدـ. إذ أف . وأف ىناؾ علبقة ابؼستویتُ الوظيفي والإنساني

تَ على قدرة ابؼدیر على برقيق نوع من الاتصاؿ بينو وبتُ شعور  العاملتُ بعدالة الإجراءات، یتوقف إلذ حد كب

 .Greenberg,J, 1990 ))  العاملتُ، یسمح بؽم بنقل أفكارىم ومشاكلهم بكل حریة.
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 :(,0222Rahim)دراسة رحيم -2

 إدراك العاملين للؤساليب الدتبعة من طرف الدشرفين في إدارة الصراع بين الدرؤوسين.   بعنواف:

ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على العلبقة بتُ إدراؾ العاملتُ للعدالة التنظيمية، وبتُ الأساليب التي      

 طلبب المن  202یستخدمها ابؼشرفوف في مواجهة الصراع والتضارب وإدارة النزاع مع ابؼرؤوستُ، ضمن عينة تبل  

 وكانت أىم نتائج الدراسة: بؼتحدة الأمریكية.الذین أنهوا ثلبثة فصوؿ دراسة في جامعة كنتاكي في الولايات ا

أف العدالة الإجرائية والتوزیعية والتعاملبت بؽا تأثتَ إبهابي واضح في أساليب إدارة الصراع )التعاوف، ابؼساومة،  .1

 التجنب(، وبشكل أكبر مع الأسلوب التكاملي في إدارة الصراع.

 .( Rahim, M., 2000) التجنب في إدارة الصراع.بينما ترتبط عدالة التوزیع إبهابيا مع أسلوب  .1

 الدراسات المتعلقة بسلوك المواطنة التنظيمية: -6-2

 الدراسات العربية: -

 :(2221) الخميس عبد الله دراسة -1

علبقة خصائص الوظيفة بسلوكيات الدواطنة التنظيمية لدى الدوظفين ،دراسة تطبيقية على الدوظفين بعنواف: 

 .العاملين في الإدارة الذندسية والإسكان بقوات الدفاع الجويالددنيين 

كشف عن العلبقة بتُ خصائص الوظيفة ابعوىریة ابػمس وابؼتمثلة في الالدراسة إلذ ىذه ىدفت 

استقلبلية الوظيفة ،تنوع  ابؼهارات في الوظيفة ىویة الوظيفة ، الشعور بأبنية الوظيفة، والتغذیة الراجعة في الوظيفة 

ف خصائص الوظيفة من ابؼتغتَات التي لد برظ بنصيب كاؼ أنة التنظيمية لدى ابؼوظفتُ خاصة لوكيات ابؼواطوبس

من الدراسة ،كما طبق البحث الدراسة على عينة عشوائية من ابؼوظفتُ ابؼدنيتُ العاملتُ في الإدارة ابؽندسية 
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اعتمدت الدراسة على استبياف تم توزیعو على عينة والإسكاف بقوات الدفاع ابعوي في ابؼملكة العربية  السعودیة ،و 

  في أف نتائجالأىم وبسثلت  اعتمد عليها في التحليل. افياستب (228(مفردة استعاد الباحث منها )300حجمها )

ىناؾ علبقة ارتباط ابهابية ذات دلالة معنویة بتُ خصائص الوظيفة )درجة الاستقلبؿ ،وتنوع ابؼهارات ابؼطلوبة 

 (.2001)ابػميس,وىویة الوظيفة والتغذیة الراجعة والشعور بأبنية الوظيفة (وسلوكيات ابؼواطنة التنظيمية . 

 (: 2222دراسة أحمد بن سالم العامري ) -2    

 ك الدواطنة في مستشفيات وزارة الصحة :دراسة استطلبعية لآراء الدديرين سلو بعنواف: 

وتوضح أبنيتو للمنظمات الصحية  التنظيمية،تهدؼ ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على مفهوـ سلوؾ ابؼواطنة 

شملت  السعودیة ،وعن مستواه في ابؼستشفيات ابغكومية التابعة لوزارة الصحة في مدینة الرياض في ابؼملكة العربية 

 وكانت أىم نتائج الدراسة : (مدیر من بـتلف ابؼستشفيات .250عينة البحث )

 وجود مستوى متدني نسبيا من سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية في ابؼستشفيات ابغكومية . -1

ابؼدیرین كبار  فأوتبتُ  إدارتو.وجود علبقات بتُ عمر ابؼدیر ورؤیتو لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدى ابؼوظفتُ في -2

 السن یروف أف ابؼوظفتُ الذین یعملوف في إداراتهم بسلوؾ مواطنة تنظيمية أكثر من ابؼدیرین صغار السن .

حظي بدرجة موافقة أكثر من الأبعاد  -حد أبعاد سلوؾ ابؼواطنة التنظيميةأ –ف بعد الكياسة أالدراسة  أظهرت-3

 درجة .الأخرى ،في حتُ حظي بعد الروح الرياضية بأقل 

كشفت الدراسة من وجهة نظر ابؼدیرین باف الأجانب یتمتعوف بسلوؾ مواطنة تنظيمية أكثر من العرب   -4

 ,الوافدین ،في حتُ لا یوجد اختلبؼ بتُ السعودیتُ وكل من العرب والأجانب فيما یتعلق ببعد الروح الرياضية

 (.2002)العامري,والكياسة ،بذاه ابؼنظمة .



لى الدراســـــــــــة                                                                        الفصل الأول  مدخل ا 
 

 
31 

 (:2226أولغا )دراسة شربتجي،  -3

 ةق على الدشافي الجامعية في سوريالعوامل الدؤثرة في الدمارسة العاملين لسلوكيات الدواطنة بالتطبيبعنواف: 

 لذ تفستَ العلبقة بتُ كلب من القيادة التحویلية ،العدالة الإجرائية ،الرضا الوظيفيإىدفت ىذه الدراسة 

 (342الباحثة بتوزیع الاستبانة كأداة للدراسة على عينة مكونة من )وقامت  سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية ،و 

أف ىناؾ علبقة ابهابية طردیة بتُ  توصلت إلذ و  موظف یعملوف في عدد من ابؼشافي ابعامعية ابؼوجودة في سوريا .

 (.2006,)شربتجي وسلوكيات ابؼواطنة التنظيمية. كل من متغتَات الدراسة )الرضا الوظيفي ،القيادة التحویلية (

 :(2228) سلطانسوزان  السعود،راتب دراسة  -4

سلوك التطوع التنظيمي لدى أعضاء الذيئات التدريسية في الجامعات الأردنية العامة وعلبقتو ببعض بعنواف:

 الدتغيرات الديموغرافية 

التدریسية في تهدؼ ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على مستوى سلوؾ التطوع التنظيمي لدى أعضاء ابؽيئات 

ابعامعات الأردنية العامة من وجهة نظر رؤساء أقسامهم ، وبياف علبقتو ببعض ابؼتغتَات الدبيوغرافية وىي : 

ابعنس ،الرتبة الأكادبيية ، ونوع الكلية التي ینتمي إليها عضو ىيئة التدریس .واستخدـ الباحثاف ابؼنهج ابؼسحي 

بؼتفرغتُ من بضلة درجة الدكتوراه ،وبفن یشغلوف الرتب الأكادبيية )أستاذ من أعضاء ابؽيئات التدریسية الأردنيتُ ا

(عضوا اختتَوا بالطریقة 278(، أما عينة الدراسة فقد بلغت )2948،أستاذ مشارؾ ،وأستاذ مساعد(،وعددىم )

 وكانت أىم نتائج الدراسة: العنقودیة العشوائية .

( وبدستوى 0.48(،بابكراؼ ابؼعياري مقداره )37.3التنظيمي )وؾ التطوع لالكلي لس بل  ابؼتوسط ابغسابي -1

بفارسة متوسطة .حيث احتل بعد الضمتَ ابغي الأولذ والإیثار ابؼرتبة الثانية أما المجاملة وفضيلة ابؼواطنة والروح 

 .الرياضية فقد حصلت على مستوى بفارسة متوسطة وجاءت في التًتيب الثالث والرابع وابػامس على التوالر
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تقدیرات رؤساء الأقساـ الأكادبيية بؼستوى بفارسة أعضاء ابؽيئة بتُ  إحصائيةوجود فروؽ ذات دلالة  -2

لد تظهر و  ,لك التفاعل بتُ ابؼتغتَینذكو  التدریسية لسلوؾ التطوع التنظيمي تعزى بؼتغتَات ابعنس والرتبة الأكادبيية

ولا إلذ  التفاعل بتُ  ینتمي إليها عضو ىيئة التدریس  دلالة إحصائية تعزى بؼتغتَ نوع الكلية التي ذات ؽو فر 

                                                      (.2008)السعود, سلطاف،  .متغتَي ابعنس ونوع الكلية ،أو إلذ تفاعل ابؼتغتَات الثلبثة معا

 :(2228 ثامر محمد محارمة )دراسة  -5 

 سلوك الدواطنة التنظيمية في الأجهزة الحكومية القطرية :دراسة ميدانية بعنواف:

ثر بؾموعة من العوامل الشخصية أسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية و یهدؼ البحث إلذ الكشف عن مستوى 

 بناءالبحث قاـ الباحث ب لك ابؼستوى لدى موظفي الأجهزة ابغكومية القطریة ،ولتحقيق أىداؼظيفة في ذوالو 

 ( موظف.266على عينة عشوائية بسيطة من موظفي الأجهزة ابغكومية القطریة بل  عددىا ) وتوزیعو تبيافاس

 وكانت أىم نتائج الدراسة:  

 فراد الدراسة .من أاطنة التنظيمية لدى عينة وجود درجة متوسطة نسبيا بؼستوى سلوؾ ابؼو  -

 بعاد سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية الأخرى .أمن باقي  مستوى سلوؾ الإیثار والكياسة كانا أعلى -

سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بشكل عاـ لدى موظفي الأجهزة ابغكومية في وجود اختلبفات ذات دلالة إحصائية  -

القطریة تبعا بؼتغتَ جنس ابؼوظف ،وقد كانت الاختلبفات لصالح الإناث .أما متغتَ العمل فلم  تكن الفروؽ  دالة 

 من الأبعاد .إحصائيا عند بعد 

وجود اختلبفات ذات دلالة إحصائية في مستوى سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدى عينة الدراسة تبعا بؼتغتَ سنوات  -

 الوظيفي.ابػبرة في حتُ لد تكن الاختلبفات ذات دلالة إحصائية بؼتغتَي الراتب الشهري الإبصالر وابؼستوى 
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 (.2008)بؿارمة,                                                                      

 الدراسات الاجنبية: -

 :(Gautam et al, 2004)دراسة  -1 

 سلوك الدواطنة التنظيمية والالتزام التنظيمي في نيبال.بعنواف: 

 (450), ية والالتزاـ التنظيمي في نيباؿلذ اختبار العلبقة بتُ أبعاد ابؼواطنة التنظيمإتهدؼ ىذه الدراسة        

موظف قاموا بتعبئة الاستبياف ابؼعد للدراسة وىم من بطس منظمات في نيباؿ تعمل في بؾاؿ الاتصالات والتلفزیوف 

 وتم الاعتماد على بعدي الإیثار والطاعة من أبعاد ابؼواطنة التنظيمية بؼعرفة علبقتها بالالتزاـ التنظيمي . والبنوؾ ،

 وكانت أىم نتائج الدراسة :       

وجود علبقة ابهابية بتُ الالتزاـ ابؼعياري والعاطفي من جهة و أبعاد ابؼواطنة التنظيمية ابؼستخدمة من جهة  -1

 .أخرى 

 وجود علبقة سلبية بتُ الالتزاـ الاستمراري وبعد الطاعة. -2

    (.2010)أبو جاسر, عدـ وجود علبقة بتُ بعد الالتزاـ ابؼعياري وبعد الإیثار.  -3

 :(Podsakoff et al , 2009) دراسة-2

 أثر سلوك الدواطنة التنظيمية على الدستوى الفردي والتنظيمي. بعنواف:

ثر سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية على ابؼنظمات سواء على ابؼستوى أؼ من ىذه الدراسة ىو التعرؼ على ابؽد        

في الولايات ابؼتحدة الأمریكية  تعمل(منظمة 38(موظف و)168الفردي أو التنظيمي ،وذالك بالاعتماد على )
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 ءدالأؿ تأثتَه على )تقييم الإدارة وتم التعرؼ على تأثتَ سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية على ابؼستوى الفردي من خلب

وتأثتَه على ابؼستوى  (,والغياب ,ومعدؿ الدوراف ابؼتوقع والفعلي للعاملتُ ,قرارات بزصيص ابؼكافآت ,العاملتُ

 .وبزفيض التكاليف(, والكفاءة الإنتاجية ورضا العملبء, ؿ )إنتاجية ابؼنظمةالتنظيمي من خلب

 وكانت أىم نتائج الدراسة :      

وجود ارتباط ابهابي بتُ سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية وعدد من بـرجات ابؼستويات الفردیة مثل تقييم الإدارة لأداء  -1

ف وجود ألي للعاملتُ ،ومعدؿ الغياب ،حيث ف ابؼتوقع والفعالعاملتُ ،وقرارات بزصيص العوائد ،ومعدؿ الدورا

سلوكيات  ابؼواطنة التنظيمية لدى العاملتُ یزید من درجة التقييم التي بوصلونها ،ویؤثر في قرارات بزصيص العوائد 

 دوراف العاملتُ.بهابي  ،كما یؤدي إلذ خفض معدؿ بشكل ا

 الإنتاجيةوجود ارتباط ابهابي بتُ سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية وعدد من بـرجات ابؼستويات التنظيمية مثل  -2 

ف وجود مستوى مقبوؿ من سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية أالعملبء .وىذا یعتٍ والكفاءة ،وبزفيض التكاليف ورضا 

  .ورضا العملبءیساعد ابؼنظمة على خفض تكاليف الإنتاج وزيادة الإنتاجية والكفاءة 

                                                                        (Podsakoff et al , 2009). 

 

 :الدراسات المتعلقة بالمتغيرين -6-3

 الدراسات العربية:-

 (:2223دراسة حامد ) -1
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أثر علبقة الفرد برئيسو وإدراكو للدعم التنظيمي كمتغيرين وسيطين على العلبقة بين العدالة التنظيمية  بعنواف:

 وسلوك الدواطنة التنظيمية: دراسة ميدانية.

الدراسة إلذ اختبار العلبقة بتُ العدالة التنظيمية وكل من علبقة الفرد برئيسو وإدراكو للدعم  ىذه ىدفت

التنظيمي، وكذلك اختبار العلبقة بتُ العدالة التنظيمية وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، وقد شمل بؾتمع البحث شركات 

 378شركة، وبسثلت عينة البحث في  13عددىا البتًوؿ التابعة لقطاع الأعماؿ العاـ في بصهوریة مصر العربية، و 

 كانت أىم نتائج الدراسة:و  موظف، واعتمد الباحث طریقة الاستبانة للئجابة على فرضيات الدراسة.

 بدرجة مرتفعة لدى العاملتُ كانا والعدالة التنظيمية ةإف سلوؾ ابؼواطنة التنظيمي. 

  من إدراؾ الفرد للدعم التنظيمي وعلبقة الفرد برئيسو.بتُ العدالة التنظيمية وكلبا إحصائي داؿىناؾ ارتباط  

  (.2003)حامد سعيد شعباف,.ةبتُ العدالة التنظيمية وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمي اإحصائي داؿىناؾ ارتباط 

 (:2223دراسة أميرة رفعت حواس ) -2

ثر الالتزام التنظيمي والثقة في الإدارة على العلبقة بين العدالة التنظيمية وسلوكيات الدواطنة أ بعنواف:

 التنظيمية بالتطبيق على البنوك التجارية 

طية على العلبقة بتُ العدالة التنظيمية وسلوكيات يثر ابؼتغتَات الوسأ سقيا الدراسة إلذ ت ىذهىدف

لك من حيث طبيعتها ما إذا كانت مباشرة أو غتَ مباشرة شكلها خطية أو غتَ خطية وذ ,ابؼواطنة التنظيمية

ف سلوكيات تنیكإزالة الغموض الذي  إلذابذاىها سالبة أو موجبة مدى قوتها ضعيفة أو قویة ،كما ىدفت 

دراسة قائمة ال من دؼابؽث مفاىيم السلوؾ التنظيمي.واستخدمت لتحقيق نة التنظيمية والذي یعتبر من أحدابؼواط

( مفردة من العاملتُ في البنوؾ التجاریة في مدینة القاىرة 353استقصاء وزرعتها على عينة الدراسة البالغة )

 : نتائج ال وكانت أىم مهوریة مصر العربية .بج
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  والالتزاـ التنظيمي  ارتباط عدالة التوزیع بسلوكيات ابؼواطنة التنظيمية في وجود متغتَي الثقة في الإدارة -1

 ارتباط عدالة الإجراءات بسلوكيات ابؼواطنة التنظيمية في  وجود متغتَي الثقة في الإدارة والالتزاـ التنظيمي .   -2

 .والالتزاـ التنظيمي ارتباط عدالة التعاملبت بسلوكيات ابؼواطنة التنظيمية في  وجود متغتَي الثقة في الإدارة -3

 (.2003)حواس,                                                                                     

 (:2224الجعيد )عوض عتيق  -3

العلبقة بين إحساس الدوظفين بالعدالة التنظيمية وسلوك الدواطنة التنظيمية في الأجهزة الحكومية في  بعنواف:

 الدملكة العربية السعودية.

 وىدفت الدراسة إلذ:

  التعرؼ على مدى إحساس موظفي الأجهزة ابغكومية بددینة الرياض في ابؼملكة العربية السعودیة بالعدالة

 التنظيمية بشكل عاـ، وبكل بعد من أبعادىا الثلبثة:عدالة التوزیع، عدالة الإجراءات، وعدالة التعاملبت.

  لأجهزة ابغكومية التي یعملوف فيها ابؼوظفتُ حوؿ مستوى سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية في ا آراءالتعرؼ على

 بددینة الرياض في ابؼملكة العربية السعودیة.

  التعرؼ على العلبقة بتُ إحساس ابؼوظفتُ بالعدالة التنظيمية، وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بأبعادبنا ابؼختلفة في

 الأجهزة ابغكومية بددینة الرياض.

  إحساس ابؼوظفتُ بالعدالة التنظيمية، وسلوؾ ابؼواطنة التعرؼ على أثر بعض العوامل الشخصية على

 التنظيمية في الأجهزة ابغكومية بددینة الرياض.
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  التعرؼ على أثر إحساس ابؼوظفتُ بالعدالة التنظيمية في الأجهزة ابغكومية في مدینة الرياض على ابلراطهم في

 سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية.

موظفي بطس وزارات تم اختيارىا بطریقة عشوائية من الوزارات  أجریت ىذه الدراسة على أفراد عينة من

موظف من كل وزارة بـتارة والوزارات ابؼختارة ىي: وزارة الزراعة، وزارة التًبية  100العاملة بددینة الرياض، وبدعدؿ 

ستخدـ في ىذه الدراسة والتعليم، وزارة التجارة والصناعة، وزارة الشؤوف البلدیة والقرویة، وزارة ابػدمة ابؼدنية. وا

 :التالية  وتوصلت إلذ النتائج أسلوب ابؼنهج الوصفي ابؼسحي.

موافقة معظم أفراد عينة الدراسة على الإحساس بالعدالة التنظيمية بشكل عاـ في الأجهزة ابغكومية التي  .1

 یعملوف فيها بددینة الرياض بدرجة ليست قویة.

سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية في الأجهزة ابغكومية التي یعملوف فيها  موافقة معظم أفراد عينة الدراسة على وجود .2

بددینة الرياض بدرجة ليست قویة، وموافقتهم على وجود أبعاد ىذا السلوؾ في تلك الأجهزة بدرجات بـتلفة. 

حيث توصلت ىذه الدراسة إلذ وجود بعدي: الإیثار، والكياسة بدرجة كبتَه جدا في تلك الأجهزة، ووجود 

 عاد الأخرى في تلك الأجهزة بدرجات أقل.الأب

وجود علبقة موجبة ذات دلالة إحصائية بتُ العدالة التنظيمية بشكل عاـ، وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية في  .3

 الأجهزة ابغكومية في ابؼملكة العربية السعودیة.

لأجهزة ابغكومية في وجود تأثتَ معنوي موجب بؼتغتَ العمر على إحساس ابؼوظفتُ بالعدالة التنظيمية في ا .4

ابؼملكة العربية السعودیة، ووجود تأثتَ معنوي سالب بؼتغتَي: ابؼستوى العلمي، وابػبرة الوظيفية على إحساس 

ابؼوظفتُ بالعدالة التنظيمية في تلك الأجهزة، في حتُ لد تثبت نتائج ىذه الدراسة وجود أي تأثتَ معنوي 

 ة على إحساس ابؼوظفتُ بالعدالة التنظيمية في تلك الأجهزة.بؼتغتَي: ابؼرتبة الوظيفية، طبيعة الوظيف
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وجود تأثتَ معنوي موجب لأحد العوامل الشخصية )طبيعة الوظيفة( على سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، في حتُ  .5

لد تثبت نتائج ىذه الدراسة أي تأثتَ معنوي للعوامل الشخصية الأخرى )العمر، ابؼستوى العلمي، ابؼرتبة 

 وابػبرة الوظيفية( على سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية. الوظيفية،

  وجود تأثتَ معنوي موجب بؼتغتَ إحساس ابؼوظفتُ بالعدالة التنظيمية على سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية. .6

 (.2004)ابععيد،                                                                                    

 (:2225جبرائيل المعايطة ) دراسة علي أحمد-4

لوك الدواطنة درجة ممارسة مديري الددارس الثانوية العامة في الأردن للعدالة التنظيمية وعلبقتها بس بعنواف:

 .التنظيمية لدعلميهم

ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على درجة بفارسة مدیري ابؼدارس الثانویة بالأردف للعدالة التنظيمية من  ىدفت

علمتُ وعلبقتها بسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية للمعلمتُ من وجهة نظر ابؼدیرین, والكشف عن الفروؽ في وجهة نظر ابؼ

ؤىل العلمي(. وقد تم اختيار عينة عشوائية طبقية, حيث بل  العدالة وابؼواطنة وفقا بؼتغتَات )ابعنس, ابػبرة, وابؼ

 ( معلما 450( , منهم )1010د ابؼعلمتُ )(مدیرة, بينما بل  عد44( مدیر, و)28( منهم )72عدد ابؼدیرین) 

 معلمة, طبقت عليهم أداتتُ )مقياستُ(, وقد توصلت إلذ النتائج التالية: (660و)

 العامة بشكل عاـ وفق تصور معلميهم جاءت متوسطة. إف درجة بفارسة مدیري ابؼدارس الثانویة -

 .طةوفق تصور مدیرىم جاءت متوسإف درجة بفارسة معلمي ابؼدارس الثانویة العامة بشكل عاـ  - 

ىناؾ علبقة بتُ درجة بفارسة مدیري ابؼدارس الثانویة بالأردف للعدالة التنظيمية من وجهة نظر ابؼعلمتُ  - 

 وعلبقتها بسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية للمعلمتُ من وجهة نظر ابؼدیرین.
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الة التنظيمية من وجهة نظر ابؼعلمتُ تعزى درجة بفارسة مدیري ابؼدارس الثانویة بالأردف للعدفي ىناؾ فروؽ  -

 بؼتغتَ ابؼؤىل العلمي, ولا توجد فروؽ تعزى بؼتغتَي ابعنس وابػبرة.

عدـ وجود فروؽ في درجة بفارسة معلمي ابؼدارس الثانویة بالأردف لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية للمعلمتُ من وجهة  -

  (.2005)ابؼعایطة, العلمي.  ابػبرة وابؼؤىل ,تعزى بؼتغتَات ابعنس نظر ابؼدیرین

 (:2226دراسة ياسر فتحي الهنداوي المهدي )-5

العدالة التنظيمية وأداء الدعلمين لسلوك الدواطنة التنظيمية في الددارس الثانوية العامة في جمهورية  بعنواف:

 مصر العربية. 

إلذ التعرؼ على العدالة التنظيمية وأداء ابؼعلمتُ لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية, وقدتم  ىذه الدراسة ىدفت

( معلما تم اختيارىم من بشاني بؿافظات. وتوصلت إلذ النتائج 1083اختيار عينة عشوائية بسيطة مكونة من )

 التالية:

 إف تصورات ابؼعلمتُ للعدالة التنظيمية كانت بدرجة متوسطة.-

 لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية.ىناؾ علبقة ارتباطية قویة بتُ العدالة التنظيمية وأداء ابؼعلمتُ -

 .(2006)ابؼهدي, ىناؾ أثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد العدالة التنظيمية في أداء ابؼعلمتُ لسلوؾ ابؼواطنة .-

 

 

 (:2227العطوي )عامر علي حسين دراسة -6
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دراسة تحليلية لآراء أعضاء الكادر التدريسي في كلية –أثر العدالة التنظيمية في الأداء السياقي  بعنواف:

 جامعة القادسية:–الإدارة والاقتصاد 

ىدفت ىذه الدراسة إلذ اختبار علبقة الارتباط والأثر بتُ أبعاد العدالة التنظيمية ومستوى الأداء السياقي 

لتدریسي في كلية الإدارة والاقتصاد في جامعة القادسية في دولة العراؽ، ولقد تم في عينة بسثلت بأعضاء الكادر ا

 :فينتائج الأىم  بسثلتو  مبحوثا. 46استخداـ أداة الاستبانة كأداة رئيسية بعمع البيانات، وبل  حجم العينة 

 توجو بتُ ابؼعتدؿ  ىنالك توجو إبهابي نوعا ما لدى الكادر التدریسي بذاه بعد العدالة التوزیعية یقابلو

 وابؼنخفض بذاه أبعاد العدالة التنظيمية الأخرى )الإجرائية، والعلبقاتية وابؼعلوماتية(، ابؼتبعة من قبل الكلية.

  إف مستوى الأداء السياقي بأبعاده للكادر التدریسي كاف فوؽ ابؼعتدؿ ینتابو ارتفاع بدقدار بسيط للبعد

 كذلك لبعد ابؼواطنة بشكل إبصالر على الالتزاـ التنظيمي.الفردي للمواطنة على البعد ابؼنظمي و 

  وجود ارتباط معنوي إبهابي بتُ أغلب أبعاد العدالة التنظيمية وأبعاد الأداء السياقي، وىذا یعتٍ بأف الأداء

 السياقي للفرد یزداد بازدياد مستوى شعوره بالعدالة التنظيمية وخاصة العدالة الإجرائية والعلبقاتية.

 تأثتَ معنوي لكل من بعد العدالة الإجرائية والعلبقاتية على الأداء السياقي بأبعاده الثلبثة، وىذا یعتٍ  وجود

أف العدالة الإجرائية والعلبقاتية تلعب الدور الأىم مقارنة بالعدالة التوزیعية وابؼعلوماتية في برستُ مستوى 

 (.2007)العطوي ,  الأداء السياقي للفرد.

 

 

 

 (:2212صابرين مراد نمر أبو جاسر)دراسة -7
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دراسة تطبيقية على موظفي وزارات -أثر إدراك العاملين للعدالة التنظيمية على أبعاد الأداء السياقي عنواف:ب

 السلطة الوطنية الفلسطينية.

ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على أثر إدراؾ العاملتُ للعدالة التنظيمية على أبعاد الأداء السياقي  ىدفت

ابؼتمثلة في الالتزاـ التنظيمي وابؼواطنة التنظيمية لدى العاملتُ في وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية بقطاع غزة، 

التنظيمية ابؼوجودة في تلك الوزرات وبتُ  وبردید مدى وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ مستوى العدالة

الالتزاـ التنظيمي وابؼواطنة التنظيمية، وبؿاولة ابػروج بتوصيات تعمل على زيادة مستوى الشعور بالعدالة التنظيمية 

وأبعاد الأداء السياقي، وذلك من أجل برستُ مستوى القوى البشریة العاملة في ىذه الوزارات بدا یسهم في برقيق 

 داؼ ابؼرجوة من ىذه ابؼؤسسات ابغكومية التي تهدؼ إلذ خدمة الوطن وابؼواطن.الأى

واعتمدت الباحثة في دراستها على ابؼنهج الوصفي التحليلي، حيث طبقت ىذه الدراسة على عينة 

طاع ( موظفا یعملوف في ابؼقر الرئيس لكل الوزارات العاملة في ق1554عشوائية طبقية من بؾتمع الدراسة البال  )

يفية، واستخدمت ( موظفا من كافة الدرجات وابؼسميات الوظ311، وبل  حجم العينة )وزارة( 22غزة وعددىا )

 توصلت إلذ ما یلي: للتحليل الإحصائي. SPSSبرنامج باستعانت و لقياس متغتَات الدراسةػ  افيالباحثة الاستب

  ابؼواطنة التنظيمية بدرجة عالية لدى ابؼوظفتُ في وجود عدالة تنظيمية والتزاـ تنظيمي بدرجة متوسطة، وسلوؾ

 الوزارات الفلسطينية بقطاع غزة.

  وجود علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ إدراؾ العاملتُ للعدالة التنظيمية وبتُ الالتزاـ التنظيمي وبتُ ابؼواطنة

  التنظيمية.



لى الدراســـــــــــة                                                                        الفصل الأول  مدخل ا 
 

 
42 

  اؾ العاملتُ للعدالة التنظيمية على لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ إجابات ابؼبحوثتُ حوؿ أثر إدر

أبعاد الأداء السياقي تعزى للصفات الشخصية )ابعنس، ابؼؤىل التعليمي، ابؼسمى الوظيفي، سنوات ابػبرة، 

 الراتب الشهري، العمر( بالنسبة للعدالة التنظيمية.

 لتُ للعدالة التنظيمية توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ استجابة ابؼبحوثتُ للدراسة حوؿ أثر إدراؾ العام

على أبعاد الأداء السياقي بالنسبة للبلتزاـ التنظيمي تعزى للصفات الشخصية )ابؼؤىل العلمي، ابؼسمى 

 الوظيفي، العمر(، باستثناء )ابعنس، ابػبرة، والراتب الشهري(.

  ُللعدالة التنظيمية توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ استجابة ابؼبحوثتُ للدراسة حوؿ أثر إدراؾ العاملت

على أبعاد الأداء السياقي بالنسبة للمواطنة التنظيمية تعزى للصفات الشخصية: )ابعنس، ابؼسمى الوظيفي، 

 (.2010)أبو جاسر,  ثناء متغتَ ابؼؤىل العلمي.تسنوات ابػبرة، الراتب الشهري، العمر(، باس

 (:2212دراسة وجدي محمد خير العجلوني )-8

العدالة التنظيمية وعلبقتها بسلوك الدواطنة التنظيمية في مستشفيات القطاع الحكومي في مركز لزافظة  بعنواف:

 اربد: من وجهة نظر العاملين. 

دفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على مستوى العدالة التنظيمية ومستوى سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية, ى

والكشف عن العلبقة بينهما ، وكذا معرفة الفروؽ في مستوى العدالة التنظيمية وابؼواطنة التنظيمية حسب 

عاملب في مستشفيات  744خصائصهم الدبيوغرافية, ولتحقيق ىذا ابؽدؼ تم تطبيق استبياف على عينة قدرت ب

تم التوصل إلذ ما  (SPSS)القطاع ابغكومي, وباستخداـ منهجية ابؼسح الإحصائي الوصفي باستخداـ برنامج 

 یلي: 

 وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية متوسط. مستوى كل من العدالة التنظيمية إف-
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 بؼتغتَي )ابعنس, سنوات ابػدمة(. توجد فروؽ في مستوى العدالة التنظيمية وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية تعزى -

لا توجد فروؽ في مستوى العدالة التنظيمية وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية تعزى بؼتغتَات )ابؼسمى الوظيفي, العمر,  -

 ابؼستوى التعليمي(.

 .(2010)العجلوني, توجد علبقة ارتباطية بتُ العدالة التنظيمية وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية. -

 جنبية:الدراسات الأ -

  :(Moorman ,1991) دراسة  -1

 "العلبقة بين العدالة التنظيمية وسلوكيات الدواطنة التنظيمية" بعنواف:

. تكونت ابؼواطنة التنظيمية لوؾإلذ معرفة أثر إحساس العاملتُ بالعدالة التنظيمية على س ىذه الدراسة ىدفت

 التالية:النتائج مدیرا من عدة مؤسسات، وتوصلت إلذ  87عينة الدراسة من 

  أكثر من عدالة التوزیع. سلوؾ ابؼواطنة التنظيميةأف تكوف مؤشراً لإف عدالة الإجراءات بيكن 

 سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية.عدالة التنظيمية و وجود علبقة ارتباط إبهابية قویة بتُ شعور ابؼوظفتُ بال 

 ع وعدالة الإجراءات.وجود علبقة ارتباط توجد علبقة ابهابية قویة بتُ عدالة التوزی Moorman ,1991) ). 

 (:Niehoff & Moorman,1993) دراسة -2

 "ة"العدالة كوسيط للعلبقة بين أساليب الرقابة وسلوك الدواطنة التنظيمي عنواف:ب

سلوؾ ساليب الرقابة و إلذ التعرؼ على دور العدالة التنظيمية ضمن العلبقة بتُ أىذه الدراسة ىدفت 

( مدیراً عامًا في إحدى الشركات الكبرى بالولايات ابؼتحدة 11( عاملب و)213شملت )حيث  .التنظيميةابؼواطنة 

 التالية : النتائجتوصلت الدراسة إلذ  الأمریكية،
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رد  يىأف ىذه الأختَة ، باعتبار وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية العدالة یة ومعنویة بتُوجود علبقة إبهابية قو 

، تزداد بحكم جودة بؽذه السلوكات ابؼوظَّفأداء الفعل الطبيعي للموظف إزاء شعوره بعدالة التوزیع، ذلك أف درجة 

ومع إحساسو بعدالة التوزیع والإجراءات. وليس لأف عقد العمل  ، وبعلبقتو مع رئيسو,العلبقات بينو وبتُ منظمتو

 .(Niehoff & Moorman,1993) بينو وبتُ ابؼنظمة یتطلب ذلك.

 (:,0222Saraih) دراسة  -3

 أثر العدالة التنظيمية ونمط القيادة على سلوك الدواطنة التنظيمية. بعنواف:

مستوى سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدى الأكادبييتُ العاملتُ في  ىو التعرؼ علىىدؼ ىذه الدراسة إف 

مؤسسات التعليم العالر في دولة ماليزيا ،كما تهدؼ لتحدید العلبقة بتُ العدالة التنظيمية وبمط القيادة وتأثتَىا 

التنظيمية وبمط  على  سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ،كما براوؿ الدراسة بردید أىم العوامل ابؼؤثرة في مستوى العدالة

(أكادبيي من خلبؿ عينة عشوائية 103بصعت البيانات من ) لك على سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ،القيادة وتأثتَ ذ

 ماليزيا قد مثلوا في ىذه الدراسة .وتم استخداـ ف كل العاملتُ في كلية ابؽندسة في جامعات شماؿأمن  للتأكيد

والعدالة  إلذ أربعة أقساـ ىي ابؼتغتَات الدبيوغرافية ، افيؿ تقسيم الاستببعمع البيانات اللبزمة من حلب افيالاستب

 وكانت أىم نتائج الدراسة :التنظيمية وبمط القيادة و سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية.

 بوؿ من سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية یظهر الأكادبييتُ العاملتُ في كليات ابؽندسة في ابعامعات ابؼاليزیة مستوى مق -

أظهرت عينة الدراسة أعلى مستوى من سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية في بعد الكياسة ثم بعد السلوؾ ابغضاري ثم  - 

 الروح الرياضية ،والوعي )الطاعة العامة(،وأختَا بعد الإیثار .

 توجد علبقة ابهابية بتُ العدالة التنظيمية وبمط القيادة وتأثتَىا على سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية. -
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   (.Saraih,2006)یؤثر بمط القيادة بشكل اكبر على سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية مقارنة بالعدالة التنظيمية . -

 ( : , 0229Ylmaiz) دراسة  -4

 العدالة التنظيمية والدواطنة التنظيمية لدى مدرسي الددارس الابتدائية بتركيا. بعنواف:

ىدفت ىذه الدراسة إلذ معرفة مدى إدراؾ مدرسي ابؼدارس الابتدائية للعدالة وابؼواطنة التنظيمية، وما إذا  

كاف إدراكهم بؽذه ابؼتغتَات بىتلف بناء على متغتَات: ابعنس، وبؾاؿ التدریس، والأقدمية وما إذا كاف ىناؾ 

مدرس للمرحلة الابتدائية في  424تمد الباحث على ارتباط بتُ العدالة التنظيمية وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية. اع

من ابؼدرسي الذكور، واعتمد  %37.6من ابؼدرستُ الإناث و  %62.4حيث كاف ما نسبتو مدارس أنقرة، 

 وكانت أىم نتائج الدراسة: الباحث أداة الاستبانة بعمع البيانات حوؿ موضوع الدراسة.

 التنظيمية لدى ابؼدرستُ.ىناؾ إدراؾ موجب للعدالة وابؼواطنة  .1

لا یوجد تأثتَ للمتغتَات الدبيوغرافية )ابعنس، بؾاؿ التدریس، سنوات ابػبرة( في إدراؾ ابؼدرستُ للمواطنة  .2

 التنظيمية.

 یوجد تأثتَ لسنوات الأقدمية على مستوى إدراؾ ابؼدرستُ للعدالة التنظيمية. .3

 ؾ ابؼدرستُ للعدالة التنظيمية.لا یوجد تأثتَ للجنس أو بؾاؿ التدریس على مستوى إدرا .4

   (.6Ylmaiz,200)ىناؾ علبقة موجبة بتُ إدراؾ ابؼدرستُ للعدالة التنظيمية وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية. .5
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 ( : ,0229Ishak) دراسة -5

  أثر العلبقة التبادلية بين القائد والأتباع على العدالة التنظيمية وسلوك الدواطنة التنظيمية بعنواف:

بىتبر الباحث في ىذه الدراسة العلبقة بتُ العدالة التنظيمية، سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية والنظریة التبادلية بتُ  

القائد والأتباع، من خلبؿ ابؼشرفتُ وغتَ ابؼشرفتُ من ابؼوظفتُ في ابؼؤسسات البنكية في ماليزيا، وتم اختبار تأثتَ 

استبانة تم اعتماد  339تغتَات السابقة، بست ىذه الدراسة باستخداـ النظریة التبادلية كوسيط في العلبقة بتُ ابؼ

استبانة فقط صابغة للتحليل، وتوضح ىذه الدراسة مفهوـ العدالة التنظيمية وعلبقتها مع أبعاد سلوؾ  330

 وكانت نتائج الدراسة: ابؼواطنة التنظيمية بوجود نظریة التبادلية بتُ القائد والأتباع كوسيط بينهما.

تساىم عدالة التفاعلبت في مستوى الإیثار لدى العاملتُ وذلك من خلبؿ تأثتَ نظریة التبادلية كوسيط  .1

 بينهما، وىذه النتيجة تؤكدىا نظریة التبادؿ الاجتماعي.

 تؤثر العدالة الإجرائية والتوزیعية في بعد واحد من أبعاد سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية وىو بعد الإیثار. .2

عدالة التفاعلبت ونظریة التبادلية بتُ القائد والأتباع من جهة وبتُ أبعاد سلوؾ ابؼواطنة  ىناؾ علبقة بتُ .3

 التنظيمية ابػمسة.

 وجود دور مهم لبعد عدالة التفاعلبت في فهم سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية وأبعاده ابؼختلفة. .4

 لوؾ ابؼواطنة التنظيمية.لد تؤثر كل من العدالة الإجرائية والتوزیعية في جعل ابؼرؤوستُ بيارسوف س .5

Ishak, N. A, & Alam, S. S., 2009)                                                                  ). 
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 التعليق على الدراسات: -

خلبؿ عرض الدراسات السابقة یرى الباحث أنها تعددت واختلفت باختلبؼ أىدافها، والبيئات  من        

مة في الدراسة، وذلك لاختلبؼ التي بست فيها، وطبيعة ابؼتغتَات التي تطرقت إليها، والأساليب ابؼستخد

 الباحثتُ وابذاىاتهم الفكریة، وعليو بيكن استخلبص ما یلي: اىتمامات

يث الأىداؼ فقد تباینت من حيث طبيعة ابؼتغتَات التي تطرقت إليها، فبعضها تناوؿ فمن ح        

ىذا فيما  (Greenberg,1990)و (2007وادي,و) (2000كدراسة )بؿارمة,  ابؼتغتَین بشكل منفرد،

( 2002یتعلق بالعدالة التنظيمية, أما عن سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية فقد بسثلت في دراسات )العامري,

وبعضها ربط العدالة التنظيمية بدتغتَات كالالتزاـ التنظيمي، والثقة  ,(2008)بؿارمة,و (2006)شربتجي,و

( 2010( و)البدراني,1995الصراع التنظيمي كدراسات )زاید, التنظيمية, والرضا الوظيفي، الأداء الوظيفي،

مية بدتغتَات كالرضا قد ربط البعض سلوؾ ابؼواطنة التنظيو  ,(Rahim,2000)( و2012و)ابغميدي,

 (2001,ابػميس )كدراسات   , خصائص الوظيفةالوظيفي، الالتزاـ، القيادة التحویلية, الثقة، فعالية ابؼؤسسة

الدراسات التي ركزت على  بسثلت في حتُ, (Gautam et al,2004)( و2008و)السعود, سلطاف,

 ( 2010( و)العجلوني ,2005( و)ابؼعایطة,2004علبقة الارتباطية بتُ ابؼتغتَین في دراسات )ابععيد,ال

مع الدراسة ابغالية  فيو تشتًؾىو ما و  (Yilmaz,2009)و Moorman,1991))و( 2000,ابؽنداوي )

لكن أدخلت على  ت ركزت على العلبقة بتُ ابؼتغتَینبالتًكيز على ىذین ابؼتغتَین، في حتُ أف ىناؾ دراسا

(، 2003العلبقة متغتَات كالدعم التنظيمي، الأداء السياقي، الالتزاـ والثقة, كدراسة حامد )

 الدراساتتطرقت و كما  .(Ishak,2009)(، 2010(, أبو جاسر )2007(, العطوي)2003حواس)

لكشف عن مستويات إدراؾ العدالة التنظيمية ومستويات سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية , وكذا اختلبؼ ا إلذ

ابؼستويات باختلبؼ ابؼتغتَات الشخصية والوظيفية ) ابعنس، السن، مدة العمل، الراتب الشهري، نوع 
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 التالية: ابؼتغتَاتتلبؼ الفروؽ باخ الوظيفة، الرتبة الوظيفية, ابؼؤىل العلمي( وركزت الدراسة ابغالية على 

 (.)ابعنس, السن, مدة العمل

إف معظم الدراسات التي ركزت على العلبقة الارتباطية بتُ ابؼتغتَین ، تناولت العدالة التنظيمية         

ابػمس) الإیثار، وعي  نة التنظيمية بأبعادهبأبعادىا الثلبث )الإجرائية، التوزیعية، التفاعلية( وسلوؾ ابؼواط

تَ، المجاملة، الروح الرياضية، السلوؾ ابغضاري( وىو ما یتفق مع الدراسة ابغالية في تناوبؽا بؽذه الأبعاد، الضم

( في إضافتهما لبعد آخر وىو 2010(، ودراسة العجلوني )2005في حتُ بزتلف مع دراسة ابؼعایطة )

وماتية, أما فيما یتعلق بسلوؾ ( على بعد العدالة ابؼعل2007العدالة التقييمية، في حتُ اعتمد العطوي )

( والتي ركزت على ثلبث أبعاد )سلوؾ ابؼواطنة ابؼوجو بكو 2006ابؼواطنة التنظيمية فهناؾ دراسة ابؽنداوي )

بؼواطنة ابؼوجو بكو ابؼدرسة ككل(, وىذا بخلبؼ الدراسة الطلبب, سلوؾ ابؼواطنة ابؼوجو بكو الزملبء, سلوؾ ا

 بعاد.ابغالية التي ركزت على بطسة أ

( 1991كما نلبحظ أف معظم الدراسات من حيث الفتًة الزمنية التي أجریت ابكصرت بتُ )           

ىذا ابؼوضوع لا یزاؿ التناوؿ أف (، وىذا یدؿ على 2014-2013( والدراسة ابغالية في )2012و)

 والتطرؽ إليها حدیثا، وكونو من بتُ أبرز ابؼتغتَات التي بؽا دور كبتَ في برقيق الفعالية في ابؼنظمات ابغدیثة. 

أما من ناحية ابؼنهج ابؼتبع فمعظمها ركز على ابؼنهج الوصفي التحليلي، واستخدمت أدوات بصع           

 (2002,العامري)، (2000,بؿارمة)ياف ، وبعضها استعاف بدقایيس مقننة كدراسة البيانات متمثلة في الاستب

(Niehoff&Moorman,1993), .ومنها استفاد الباحث في تصميم أداة الدراسة 

ومن ناحية العينات ابؼستخدمة ومكاف الدراسة في ىذه الدراسات فإف معظمها طبقت في منظمات    

بسثلت -في حدود علم الباحث -أمنية وصناعية حكومية ، أما على ابؼستوى التًبوي والتعليمي فهناؾ ندرة 

مع  وىو ما تتشابو (Yilmaz,2009)و (2006,ابؽنداوي)( ودراسة 2005,ابؼعایطة) في دراسات
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الدراسة ابغالية خاصة في استهدافها لعينة الأساتذة وإف كانت بزتلف مع بعضها بشأف الأطوار التعليمية من 

(  2006,ابؽنداوي( و)2005)ابؼعایطة,حيث معلمي الطور الابتدائي والثانوي وغتَىا باستثناء دراسة 

 .ليم الثانويفي استهدافها لعينة أساتذة التع مع الدراسة ابغالية اتتفق والتتُ

تُ إف معظم الدراسات التي تطرقت إلذ ىذا ابؼوضوع طبقت في بيئات عربية كالأردف وفلسط        

في الربط بتُ ابؼتغتَین وعينة الدراسة ستوى الوطتٍ، ویعكس ندرة كبتَة خاصة والسعودیة وتكاد تنعدـ على ابؼ

أف ىناؾ في حتُ  .القلبئل في ىذا ابؼيداف الدراساتمن  -حسب علم الباحث–والتي تعد)القطاع التعليمي( 

 العدید من الدراسات الأجنبية التي تناولت ابؼتغتَین بشكل متنوع.

ىذا وقد أكدت معظم الدراسات على وجود علبقة إبهابية بتُ العدالة التنظيمية وسلوؾ ابؼواطنة           

 سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ومستوى التنظيمية لةمستويات إدراؾ العدا الكشف عن ما بىصوفيالتنظيمية، 

ومنها استفاد ابؼتغتَات الشخصية والوظيفية فقد توصل الباحثوف إلذ نتائج متباینة, باختلبؼ  والفروؽ

وضع تصور إلذ جانب تفستَ ومناقشة النتائج و  مشكلة الدراسة وفرضياتها,صياغة  الباحث من ذلك في

 واضح بؼوضوع الدراسة .

بييز الدراسة ابغالية عن الدراسات السابقة في كيفية تطرقها للموضوع, فقد تناولت الدراسة ابؼتغتَین وما  

, مع تطبيق استبياني العدالة التنظيمية بثلبث أبعاد )دوف إضافة البعد الرابع(, لدى فئة أساتذة التعليم الثانوي

دراسة تفاعل متغتَات السن وابعنس والأقدمية في وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بأبعاده ابػمس, كما وتطرقت إلذ 

 التأثتَ على متغتَي الدراسة.

 



 

 

 

 الفصل الثاني

 ةـــــــــــــــــــظيميــة التنــــــــــــدالـــــالع

 تدهيد -

 مفهوم العدالة لغة واصطلبحا -

 العدالة من الدنظور الإسلبمي -

 نشأة وتطور العدالة التنظيمية في الفكر الإداري -

 التنظيميةمفهوم العدالة  -

 العدالة التنظيمية مقومات -

 العدالة التنظيمية أبعاد -

 العدالة التنظيمية أهمية -

 العدالة التنظيمية نظريات -

 العدالة التنظيميةنماذج  -

 خلبصة الفصل -
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 تدهيد:

ولا یزاؿ باىتماـ موضوع العدالة التنظيمية من ابؼوضوعات ابؼهمة في حقل الإدارة حاليا, إذ حظي یعد 

في ابؼنظمات, وذلك  العدید من الأبحاث والدراسات ابؼتعلقة بالسلوؾ التنظيمي وبالتطویر ابؼعرفي للموارد البشریة

   بػدمة الأىداؼ الإنسانية والمجتمعية.دوره في خلق الثقافة التنظيمية ابؼناسبة من خلبؿ 

الاجتماعي والنفسي للمنظمة، حيث تعتبر قيمة وبمطا تعتبر العدالة التنظيمية من أىم مكونات ابؽيكل و 

 غيابجتماعية للعاملتُ، وعليو فإف اجتماعيا، والاعتداء عليها من جانب ابؼنظمة، بيثل تدمتَ للقيم والعلبقات الا

  .(Goldman,B .M , 2001, p: 105) العاملتُ لسلوكيات ضارة بابؼنظمة" إتباعالعدالة یتًتب عليو 

وما وجو بؽذه  (Adams, 1963) إلذ نظریة ابؼساواة التي نادى بها تعود مفهوـ العدالة التنظيمية فكرة إف

لذلك یعتبر موضوع العدالة التنظيمية من ابؼوضوعات ابؼهمة في حقل الإدارة، لأف العدالة  ,النظریة من نقد

الفهداوي، الفجوة ابغاصلة بتُ أىداؼ الأعضاء وأىداؼ ابؼنظمة.) سدتنظيمية تصب في السعي العلمي لال

  (.01، ص: 2004القطاونة، 

في الإسلبـ وتطورىا في الفكر  ، وكذا العدالة التنظيمية والعدالة وسيتم في ىذا الفصل التطرؽ مفهوـ العدالة

 وكذا بماذجها وآثارىا.....مقوماتها, أبعادىا, نظرياتها, أبنيتها,  والتطرؽ إلذ الإداري ابغدیث, 
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  :مفهوم العدالة لغة واصطلاحا -1

وتعتٍ قوؿ ابغق  وكانت ذات معتٌ دیتٍ, (jus)كلمة العدالة مأخوذة في الأصل من الكلمة اللبتينية 

وعرؼ جوستيناف العدالة: بأنها الإرادة الثابتة والأبدیة ( 1004ابؼعایطة, ). العادؿ ذلك الذي یقوؿ ابغق ىو

   (1002)ابؼعایطة, .لإعطاء كل فرد ما یتوجب لو

أما العدؿ كما جاء في لساف العرب، فهو اسم بؾرد فعلو عَدَؿَ والذي یعتٍ ما قاـ في النفوس وثبت على 

وعدؿ ابغاكم في ابغكم أي لا بييل بو ابؽوى فيجوز بو ابغكم، والعدؿ یعتٍ  أنو مستقيم وىو ضد ابعور والظلم،

ابغكم العادؿ، وعدؿ الشيء وازنو، وعدلت فلبنا إذا ساویت بينهما، وتعدیل الشيء تقوبيو  ابغكم بابغق وىو

فریضة ینبغي برلي الإنساف  وعدؿ الشيء بدعتٌ أقامو فاعتدؿ واستقاـ، لأف العدؿ ىو الاستقامة والسویة وىو

 .(7403 2661)ابن منظور،ا.به

الأربعة التي سلم بها الفلبسفة من قدنً، وىي وجاء في معجم الوسيط أف العدالة ىي إحدى الفضائل 

)إبراىيم، ومنتصر، . ابغكمة والشجاعة والعفة والعدالة، والعدؿ ىو الإنصاؼ أي إعطاء ابؼرء مالو وأخذ ما عليو

 (.1004؛ نقلب عن ابؼعایطة, 2641والصوابغي وأبضد، 

قاـ في النفوس، أي أنو مستقيم   أما ما جاء في القاموس المحيط للفتَوز أبادي فالعدؿ ضد ابعور وما

عادؿ من عدوؿ وعدؿ بلفظ الواحد وىو اسم للجمع، رجل عدؿ  كالعدالة والعدولة وابؼعدلة عدؿ یعدؿ فهو

 .(21: 2664)الفتَوز آبادي، عدوؿ وعدلو وعدؿ ابغكم تعدیلب أقامو وعدلو یعدلو وعادلو:وازنو  وامرأة

كل ذي حق حقو ویكوف   بإعطاءابق ابغق ویتنزه عن التحيز وقد عرفت العدالة اصطلبحا :بأنو كل ما یط

ة الفرص ابؼناسبة لكل فرد بأف يأخذ حقو دوف جبات في شؤوف ابغياة العامة وإتاحبدساواة الفرد في ابغقوؽ والوا

 (.212 26617, )ابؼغربي بسييز بتُ فرد وآخر 
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وإما في حقوؽ  ,بأنو التًتيب ابؼستحب إما في الأخلبؽ (2651و )الغزالر, أما العدؿ فقد عرف   

والظلم ما بىالف  ,یوافق القانوف وبوتـً ابؼساواة وعرفو أرسطو بأنو ما .وإما في إجراء ما بو قواـ البلد ,ابؼعاملبت

 ( 711 1002)ابؼعایطة، انوف وبىل بابؼساواة الق

 بأنو وضع الأشياء في مواضعها وإعطاء كل ذي( 3072650وقد عرؼ الطهطاوي العدؿ الوارد في القرني )

 (.1004)ابؼعایطة, حقو، وابؼساواة في الإنصاؼ بديزاف القوانتُ. حق

 العدالة من المنظور الإسلامي: -2

العدؿ أو العدالة ىي واحدة من القيم التي انبثقت عن عقيدة الإسلبـ في بؾتمع الإسلبـ، فلجميع الناس 

وإذا حكمتم بين الناس أن تحكموا العدالة وحق الاطمئناف إليها، عملب بقولو تعالذ: "في بؾتمع الإسلبـ حق 

وقد دعا الإسلبـ إلذ عدالة اجتماعية شاملة ترسيخًا لفكرة العدؿ مبدءًا  (.58سورة النساء، الآية )"بالعدل

تمع الإسلبـ یقوـ على الوحدة وتنمية بؽا سلوكًا، لأف العدؿ ىو أىم الدعائم التي یقوـ عليها كل بؾتمع صالح وبؾ

 بتُ العبادة وابؼعاملة والقيم الاقتصادیة والقيم ابؼعنویة، والدنيا والآخرة.

والعدالة ىي ابؼطلب النهائي وابؽدؼ الغائي لأي بذمعات بشریة متوازنة، فلب بيكن لأي بزطيط أو 

كما أف الإعراض   ,الاجتماعية أو الاقتصادیةإستًاتيجية أف یتخطى ىذا ابؼبدأ في أبعاده السياسية أو الثقافية أو 

 عن ىذا ابؼبدأ برت أي ظرؼ یعد أمراً مرفوضًا إسلبميًا.

وقد جاءت الشریعة الإسلبمية كاملة متكاملة ناسخة بؼا قبلها من الشرائع، حيث أنها حققت للبشریة حياة 

ق ووجهتو حيث الوجهة الصحيحة، رغيدة، وتكفلت برعایة الإنساف منذ ولادتو وحتى وفاتو، وربظت لو الطری

فأصبح ابؼسلم یتمتع بكافة ابغقوؽ لا كدر في حياتو ولا عدواف على حقوقو، وشبهتو بابعسد الواحد مع إخوانو 
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ویعاملو كما بوب أف یعامل بو ویصونو في عرضو ومالو ونفسو، وابتغت  ,بوب كل منهم لأخيو ما بوب لنفسو

 العدؿ ابؼطلق فنظرت إلذ الفرد من خلبؿ طبيعتو البشریة، وعابعت الإنساف بحسب فطرتو التي فطر عليها.

فالدین الإسلبمي ىو دین العدؿ، كيف لا وقد تسمى ابػالق بالعدؿ والعادؿ من بتُ أبظائو ابغستٌ 

اسم "العدؿ" في ترتيب أبظاء الله ابغستٌ، اسم "ابغكم" ویليو اسم "اللطيف". وتعكس ثلبثية أبظاء الله ویسبق 

ابغستٌ متتالية بهذا الشكل حكمة بالغة في وصف معتٌ ومفهوـ العدالة. فابغكم الذي لا مرد لقضائو ولا معقب 

اضحة إلذ وجوب برقيق العدالة من خلبؿ على حكمو لابد أف تكوف صفتو الأساسية العدالة. وفي ذلك إشارة و 

حكم عادؿ. أما اسم "اللطيف" فهو الذي لطفت أفعالو وحسنت، وبنظرة فاحصة إلذ أبظاء الله ابغستٌ السابقة 

بقد أنها بذسد خصائص أساسية ومتصلة للعدالة وىي ابغكم العدؿ اللطيف. وقد تعدد ذكر العدؿ والعدالة في 

بالعدل  يأمرإن الله والأحادیث الشریفة وستَ الصحابة رضي الله عنهم، قاؿ تعالذ: " الكثتَ من الآيات القرآنية

 (.90سورة النحل، الآية: )"والإحسان

بصيع ابؼقيمتُ في بلبد  اوالعدالة في الإسلبـ لا تتأثر بحب أو بغض ولا تفرؽ بتُ مسلم وغتَه، بل یتمتع به

يأيها الذين  ىؤلاء وأولئك من مودة وشنآف، بقوؿ الله تعالذ: "الإسلبـ وابؼسلمتُ وغتَ ابؼسلمتُ مهما كاف بتُ

آمنوا كونوا قوامين لله شهداء بالقسط، ولا يجرمنكم شنآن قوم على ألا تعدلوا، اعدلوا ىو أقرب 

 (.08سورة الدائدة، الآية: )"للتقوى

بفن ظلمو، وفي فالعدؿ في الإسلبـ ميزاف الله على الأرض، بو یؤخذ للضعيف حقو وینصف ابؼظلوـ 

 ا..{ياعبادي إني حرمت الظلم على نفسي وجعلتو بينكم لزرما فلب تظالدوابغدیث القدسي: }
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وكما سبق فإف العدؿ في الشریعة الإسلبمية یشمل كل ميادین ابغياة كقيمة عليا، وكأساس للتعامل في 

ارة الإسلبمية قولا وفعلب وعملب المجتمع الإسلبمي ضمن بـتلف أوجو التعاملبت، فقد بذسدت العدالة في الإد

 (.2010)أبو جاسر, وسلوكا وامتثالا.

 نشأة وتطور العدالة التنظيمية في الفكر الإداري: -3

لقد تنبو علماء الاجتماع منذ زمن طویل إلذ أبنية مبادئ العدالة وقيمها التي وفَّرىا الإسلبـ أساسًا للؤداء 

ابؼميز للمنظمات، وبرقيقًا لرضا الأفراد العاملتُ فيها، الأمر الذي دفع علماء الإدارة ابغدیثة إلذ تركيز اىتمامهم 

 .(71: 1998العجمي، )لة كاختيارات التوظيف، والأجور ابؼتكافئة على الكثتَ من الظواىر ابؼتعلقة بدفهوـ العدا

 ,Miles) .وأدى بهم إلذ اعتبار العدالة التنظيمية أحد ابؼكونات الأساسية للهيكل الاجتماعي والنفسي للمنظمة

A.J., 2000, p 12)  حيث تعتبر العدالة التنظيمية قيمة اجتماعية وبمطاً اجتماعيا، یؤدي غيابو إلذ بـاطر جسيمة

تهدد ابؼؤسسة والفرد معًا. إذ أف إدراؾ العاملتُ لعدـ توافر العدالة یؤدي بهم إلذ بفارسات سلوكية سلبية، كنقص 

إلذ سلوكيات الانتقاـ ابؼوجهة بكو ابؼؤسسة أو  الولاء للمنظمة، والنية في تركها، وزيادة معدؿ دوراف العمل، إضافة

والعدالة التنظيمية ترتبط بشكل جوىري بقيم العاملتُ  .(Goldman,B .M., 2001, p.p: 105-137)قادتها 

وعلبقاتهم الاجتماعية، وىي تؤثر بشكل مباشر على دوافع العاملتُ وجهودىم، الأمر الذي أدى إلذ اعتبارىا 

 .(8-3، ص: 1996زاید، ).لوؾ الإنساني في ابؼنظمات لفتًة طویلةإحدى أىم نظريات الس

ویعود الاىتماـ بالعدالة التنظيمية إلذ العدید من الأسباب أبرزىا: ابغاجة إلذ التخلي عن السياسات 

رى التنظيمية ابؽدّامة القائمة على البتَوقراطية ومشاعر الظلم والتهدید لدى العاملتُ، وتبتٍ سياسات أخلبقية أخ

بدا یكفل الاستمراریة والفعالية التنظيمية في الأجل البعيد، كما یعود  ,تتسم بالعدالة التنظيمية والدعم التنظيمي

الاىتماـ بالعدالة التنظيمية إلذ وجود بردٍّ في السعي لتقليل أو منع السلوكيات ابؼعادیة للمجتمع الصادرة عن 

 (.12، ص: 2003عوّاد، )لتنظيمية ابؼوظفتُ النابذة أساسًا عن غياب العدالة ا



 الؼــدالــــــــة التنظيـمـية                                                                           يـالفصل الثان
 

 
56 

تعود أبنية العدالة التنظيمية إلذ سببتُ: الأوؿ: أف  (Brockner, 2002)وحسب ما جاء في دارسة 

الأفراد یستخدموف إدراؾ العدالة ابغالية بابؼنظمة للتنبؤ بدا بيكن أف یعاملوا بو مستقبلب، والثاني: أف الأفراد یریدوف 

            اداتهم أف یشعروا بأنهم جزء من ابؼنظمة، وتوافر العدالة مؤشر مقبوؿ بأنهم مقبولتُ ومقدرین من جانب  قي

(Brockner, J.,  2002, p: 59.) 

تناولت بصيع ابؼدارس  الإداریة بشكل مباشر أو غتَ مباشر موضوع العدالة لتنظيمية، كونها رابطة لقد و   

مقدسة بتُ العامل وابؼؤسسة تتوقف عليها كفاءة وفاعلية كل منهما، لأف الإدارة أساسها العدؿ بوصفها نشاطا 

 Marshall,1992)ليو دراسة )أشارت إ التنسيق بتُ مصالح طرفتُ بنا العامل وابؼؤسسة وىذا مایقوـ على 

 عندما أظهرت أبنية بعض القيم للمدیرین وابؼتمثلة في العدالة وابؼساواة، والصدؽ في التعامل مع الآخرین.

من خلبؿ تصميم طریقة  التنظيمية على أنها بيكن أف برقق العلمية للعدالة قد نظرت مدرسة الإدارةف  

السليم للعاملتُ وبطریقة عادلة ووضعهم في ابؼكاف ابؼناسب، وتنظيم العمل في  والاختياروحيدة ومثلى للعمل، 

وابعدارة وإعطاء الأجر الذي  الاستحقاؽابؼؤسسة بتُ الإدارة والعماؿ، ووضع نظاـ عادؿ للحوافز یقوـ على 

 (Robbins,1990)یتناسب مع حجم الإنتاج 

 یعنياف ضرورة توفتَبنا بتُ أعضاء فاللذاأما نظریة ابؼبادئ الإداریة فقد كاف من مبادئها العدالة وابؼساواة 

العاملوف تعویضات ومكافآت عادلة  , وأیضا أف یعطىابؼنظمة ليؤدي العاملوف واجباتهم بإخلبص وولاء تنظيمي

ومن خلبؿ العملية الإداریة من بزطيط  للؤداء,تتأتى من وضع ضوابط بؿددة  لقاء خدماتهم كوسيلة لتحفيزىم

وتنظيم وتوجيو ورقابة، وأف أفضل الطرؽ للحصوؿ على الضبط ىو أف یطبق ابؼدیر أنظمة ابعزاء والعقاب والأجور 

 .(1002ابؼعایطة, )وابؼعاملة على بصيع العاملتُ بصورة عادلة 

وجود نظاـ صارـ للقواعد والإجراءات  خلبؿبينما رأى البتَوقراطيوف أف العدالة التنظيمية تتحقق من 

داخل ابؼؤسسة لتحدید واجبات العاملتُ وحقوقهم ووضع نظاـ من العلبقات غتَ الشخصية بعيد عن ابؼؤثرات 
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)زویلف، والعضایلة،  .ظاـ اختيار العاملتُ وترقيتهمنووضع  جل ابؼوضوعية والنزاىة في التعامل،الشخصية من أ

 (.1004, ابؼعایطة، 2663

اـ العلبقات الاجتماعية العلبقات الإنسانية إلذ العدالة التنظيمية من خلبؿ احتً  في حتُ نظرت مدرسة

لتُ وابؼشاركة في ابزاذ القرارات وأنظمة الشكاوى ووضع أساس بغلها ، وكذلك أكدت أبنية لتًكيز على بتُ العام

على حساب الآخر بؼا بهعل لعامل شعر بالعدالة یكوف أحدبنا  مصالح العماؿ لتلتقي مع مصالح ابؼؤسسة، وأف لا

 (.1021؛ الشماع,بضود, 2665)الدعيج وبضودة،  .في حقوقو ضمن معادلة مشتًكة الإجحاؼواة وعدـ اوابؼس

أما ابؼدرسة السلوكية فقد دعت إلذ العدالة في ابؼعاملة وتكافؤ الفرص في العمل والاستخداـ والأجور 

 (.1004؛ ابؼعایطة، 2665 )حرنً ،.و الدینن العرؽ أو اللوف أو ابعنس أوؽ العاملتُ بغض النظر عوحق

ورغم أف مفهومي العدالة وابؼساواة یعُدّاف من أىم ابؼفاىيم ابؼكونة للركيزة القيمية في الإدارة ابغكومية، فإف 

القطاع ابػاص، مقابل اىتماـ الدراسات والأبحاث الغربية ابػاصة بالعدالة التنظيمية انصب بصورة واسعة على 

وإذا كانت أدبيات الإدارة في  (Adam. G. Al-Otaibi, 2003, p.p: 343-362)اىتماـ أقل في القطاع ابغكومي

العالد الغربي لد تعط متغتَ العدالة التنظيمية ما یستحقو من بحث في القطاع ابغكومي، فإف واقع أدبيات الإدارة 

بفا بوتم ضرورة الاىتماـ  ،(44، ص: 2007)الفضلي، یبتعد كثتَاً عن تلك ابغالة  ابغكومية في العالد العربي أیضًا لد

ابعدي بالعدالة التنظيمية باعتبارىا أحد ابؼتغتَات التي تؤثرِّ تأثتَاً جوىريًا في السلوؾ التنظيمي، خاصة أف العدید 

القطاعات ابغكومية العربية  قد أثبتت وجود عدة سلبيات في (46، ص: 2007)الفضلي، من الدراسات العربية 

نابذة عن تراجع درجة الإحساس بالعدالة التنظيمية، ولعلّ من أبرز تلك السلبيات، ارتفاع معدلات الإجازات 

 ابؼرضية، وتراجع مستويات الالتزاـ التنظيمي.
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ة كما استطاعت مفاىيم ونظريات العدالة التنظيمية اختًاؽ أدبيات الدراسات السلوكية بصورة سریع

تركزت ابؼناقشات التقليدیة بؼوضوع العدالة التنظيمية على أحد أبعاد العدالة التنظيمية وىو عدالة ومؤثرة، حيث 

والتي تفتًض أف الفرد یقارف معدؿ  ،1963آدمز التي نادى بها  "نظریة العدالةالتوزیع، والتي تعود أفكارىا إلذ "

بـرجاتو إلذ مدخلبتو في بؾاؿ عملو، مع معدؿ بـرجات فرد آخر، یتخذه ابؼقارف أساسًا مرجعيًا للمقارنة من 

زملبئو في العمل، أو معارفو إلذ مدخلبتو، فإذا تساوى ابؼعدلاف فإف الفرد یشعر بالعدالة، أما إذا لد یتساوى 

عدـ العدالة بفا یولد لدیو شعوراً بالتوتر، یدفعو ىذا الشعور إلذ ابزاذ إجراءات تصحيحية ابؼعدلاف، فإنو یشعر ب

 .(70، ص:2004(؛)ابععيد ، 343-319، ص: 2000(؛)بؿارمة، 15-9ص:   1997خليفة،)لتحقيق العدالة 

على أنها: "نوع وخصائص عمليات الشخص، مثل العمر، ابغالة  الددخلبت "Adams" ویعرؼ

على أنها:  الدخرجاتالاجتماعية، التعليم، ابعهود ابؼبذولة، القابلية وابؼهارة، مدة ابػدمة...الخ"، في حتُ عرؼ 

 (Ortiz,1999 03:).، التًقية الاجتماعية، السلطة وغتَىاراتبص بالفرد، مثل: ابؼكافئات، ال"استلبـ حق خا

 (.156، ص 2005ماىر، )

عندما یتساوى العائد ابؼادي الذي بوصل عليو الفرد مع القيمة النسبية للوظيفة  العدالة الداخليةوبردث 

فتتحقق حتُ یتساوى العائد ابؼادي الذي بوصل عليو الفرد مع ذلك الذي  العدالة الخارجيةداخل ابؼؤسسة، أما 

 (.298: 2005العمياف، ؛  2005الصتَفي,).بوصل عليو العاملوف الذین یقوموف بأعماؿ بفاثلة في مؤسسات أخرى

 (44، ص: 2003حواس، )ویلبحظ لنظریة العدالة ثلبث خطوات ىي:

 نهم.سعي الأفراد بكو علبقات عادلة فيما بي 

  عندما یستشعر الأفراد حالة عدـ العدالة فإنهم عادة ما یشعروف بقدر من الاضطراب وعدـ

 التوازف.
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  بواوؿ الأفراد ابؼستشعروف لعدـ العدالة إعادة الوضع إلذ حالة العدالة بفا یؤدي إلذ تقليل حالة

 الاضطراب.

الذین قاموا بجهود بحثية نظریة، أو  إلا أف النظریة السابقة تعرضت لانتقادات عدیدة من قبل الباحثتُ

ميدانية في بؾاؿ العدالة التنظيمية ومن أبرز الانتقادات التي وجهت إلذ ىذه النظریة، عجزىا عن تقدنً صورة 

متكاملة وشاملة عن ستَ عملية العدالة التنظيمية، وافتًاضها بأف الأفراد متساووف في إدراكهم للعدالة مهملة بذلك 

 ة لاسيما النفسية منها، والتي بؽا تأثتَ كبتَ في مدى إدراؾ الأفراد للعدالة التنظيمية.الفروؽ الفردی

اقتًاح لذلك تم تطویر بماذج جدیدة أكثر شمولا للعدالة التنظيمية، فبرز لدینا مفهوـ العدالة الإجرائية من 

(Folger and greenberg, 1985)بؼتبعة في ابزاذ القرارات . ویقصد بو التصور الذىتٍ لعدالة الإجراءات ا

التي بسس الأفراد، وبدعتٌ آخر إذا كانت عدالة التوزیع تتعلق بعدالة ابؼخرجات التي بوصل عليها ابؼوظف، فإف 

أضافو الباحثوف عدالة الإجراءات تتعلق بعدالة الإجراءات التي استخدمت في بردید تلك ابؼخرجات. وكذلك ما 

ا تكونت الأبعاد الثلبثة بؼفهوـ العدالة التنظيمية وىي: عدالة التوزیع، عدالة برت مسمى عدالة التعاملبت. وبهذ

 .(325، ص: 2000)بؿارمة، .الإجراءات، وعدالة التعاملبت

وبفا سبق یتضح لنا أف نظریة العدالة قد لاقت اىتماما كبتَا منذ نشأتها وذلك لأف الأفراد یبحثوف عن 

الاجتماعية التبادلية بتُ العامل وصاحب العمل. ونظرا للؤبنية ابؼتزایدة بؼوضوع العدالة العدالة وابؼساواة في العلبقة 

التنظيمية, فإنو من الطبيعي أف بذرى الكثتَ من الدراسات لتطبيق نظريات العدالة الاجتماعية والإنسانية لفهم 

بؿدودا لتفستَ الكثتَ من صور سلوؾ الأفراد داخل ابؼنظمات، ولكن واجهت ىذه الدراسات في البدایة بقاحا 

 , بفا السلوؾ التنظيمي، إلا أف استمرار ىذه الدراسات في السنوات الأختَة حوؿ وصف دور العدالة في ابؼنظمات

 & ,Niehoff)أدى إلذ ظهور مفهوـ العدالة التنظيمية بشكلو ابغالر. لذا شهد عقد التسعينيات من القرف العشرین

Moorman, 1993: 527-556)، مًا متصاعدًا بالعدالة التنظيميةالذي بسيز بتسارع وتتَة التغتَات العابؼية، اىتما 



 الؼــدالــــــــة التنظيـمـية                                                                           يـالفصل الثان
 

 
60 

بعد أف باتت ابؼوارد البشریة التي تعتبر أىم الأصوؿ في ابؼنظمات أكثر احتياجًا إلذ الشعور بالاكتفاء النفسي 

 وابؼادي.

 اـ التنظيمي بوصفو شعورا وسلوكاتز إف ارتباط العدالة التنظيمية بوصفها مكونا تفستَيا، مع موضوع الال

وكذلك مع مفهوـ ابؼواطنة التنظيمية التي  ,یظهر في الأبعاد والعلبقات ابؼعبرة عن ابذاىات العاملتُ إزاء منظماتهم

 تدعم وتساند البيئة النفسية والاجتماعية في ابؼنظمة والتي بؽا الدور الكبتَ في إبقاز النشاطات الأساسية بؽا.

لى مدى بقاح ابؼؤسسات ابغكومية یتجلى من خلبؿ قدرة الإدارة العليا فيها على برقيق إف ابغكم ع

متطلبات العدالة التنظيمية، وما مدى قدرتها على حث العاملتُ على إظهار السلوكيات ابؼرغوبة، وما بهسد 

 (.03، ص: 2004القطاونة،  الفهداوي،).التزامهم التنظيمي ومواطنتهم التنظيمية بذاه منظماتهم التي ینتموف إليها

 مفهوم العدالة التنظيمية: -4

إف الفكر الإداري ابؼعاصر استفاد من نظرتو بؼفهوـ العدالة التنظيمية من خلبؿ نظريات التبادؿ، وذلك عبر 

حوؿ السلوؾ الاجتماعي وأشكالو ابؼتحققة عبر تصرفات الأفراد،  (1961) "ىومانز"توظيف أطروحات 

بوصفهم مابكتُ ابؼكافآت بعضهم لبعض وبييلوف إلذ السلوؾ الذي بهدونو بؾزيا بالنسبة بؽم، ویقارنوف بتُ قيمة 

اعية حوؿ تأثتَات التبادؿ في ابغياة الاجتم (1964) "بيتتَ ملو" عن أطروحات أفعابؽم وما بوصلوف عليو فضلب

الفهداوي، القطاونة، )لتشمل برليل العلبقات الإنسانية التي تتضمنها عمليات التبادؿ، في إطار ابؼوقف العادؿ.

إذ یرى أف المحدد  (Adams)لآدمز ویستمد ىذا ابؼفهوـ أصولو التاربىية من نظریة  العدالة  .(03، ص: 2004

بعهود العمل وأدائو یتحدد من خلبؿ إدراؾ الفرد لدرجة العدالة أو عدـ العدالة ليتم وفقها إجراء  الرئيسي

 (.1995)العدیلي, ابؼقارنات الاجتماعية. 
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وقبل التطرؽ إلذ مفهوـ العدالة التنظيمية لابد من القوؿ أف العدالة التنظيمية تعد إحدى بؿددات السلوؾ 

اشرة بدجموعة كبتَة من ابؼتغتَات التنظيمية التي تؤثر على بقاح ابؼنظمات وتطورىا التنظيمي نظرا لعلبقتها ابؼب

وذلك كونها تعكس الطریقة التي بوكم من خلببؽا الفرد على ابؼستوى  ,وقدرتها على برقيق أىدافها بكفاءة وفاعلية

دائمًا ما یتطلّع إلذ حياة كربية وحرة حيث أف الإنساف الوظيفي والإنساني الذي یعامل بو من قبل مدیره ابؼباشر. 

 تغنيو عن الإحساس بالظلم أو الاضطهاد الناتج عن الفروؽ الاجتماعية والوظيفية والاقتصادیة.

 (18-16، ص: 2010البدراني، ) لذا فإف العدالة تعد أىم ابؼبادئ الأخلبقية لكونها تصوف حقوؽ الآخرین

بدعتٌ آخر فإف الإجراء التنظيمي الذي قد یدركو أحد العاملتُ على أنو  إلا أف مفهوـ العدالة یعد مفهوما نسبيا،

قد یدركو موظف آخر على أنو إجراء یتميز بدرجة عالية من ابؼوضوعية وعدـ  ,إجراء متحيز وغتَ موضوعي

فردیة لفروؽ الالتحيز، حيث بقد أف ىذا ابؼفهوـ یعكس مفهومًا آخر وىو ابغساسية للعدالة والذي بدوره یراعي ا

أي أف الأفراد یسلكوف طرقاً بـتلفة بشأف إدراؾ العدالة أو عدمها بسبب اختلبؼ تفضيلبتهم ؛  والنفسية للعاملتُ

 وطبقًا بؽذا ابؼفهوـ قسم )مایلز( الأفراد إلذ ثلبث فئات، على النحو التالر:

 ابؼؤثروف وىم الأفراد الذین بييلوف إلذ العطاء أكثر بفا يأخذوف. الأولى:

ابؼساووف وىم الذین یشعروف بالعدالة عندما یتساوى معدؿ العدالة عندىم مع معدؿ العدالة من  الثانية:

 الآخرین.

زاید، )الأنانيوف وىم الأفراد الذین لا یشعروف بالعدالة إلا في حالة أف تكوف ابؼعادلة في صابغهم الثالثة:

1999 :107.) 

من ابؼتغتَات ابؽامة ذات التأثتَ المحتمل على كفاءة الأداء الوظيفي وبيكن النظر للعدالة التنظيمية على أنها 

 (.46، ص: 2003)حواس، للعاملتُ من جانب وعلى أداء ابؼنظمة من جانب آخر
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 (.74: 2004حسانتُ، )"إعطاء كل فرد ما یستحق"وتعرؼ العدالة التنظيمية بصفة عامة بأنها: 

الطریقة التي بوكم من خلببؽا الفرد على عدالة الأسلوب الذي تعكس "وتعرؼ العدالة التنظيمية بأنها: 

        (Karriker, & Williams, 2009,p:114). "یستخدمو ابؼدیر في التعامل معو على ابؼستویتُ الوظيفي والإنساني

لعدید تركز على مدى إدراؾ العاملتُ للمعاملة العادلة في وظائفهم وتأثتَ ذلك على ا"وعرفها آخروف بأنها: 

 (Ishak, & Alam, 2009, p: 326) ."من ابؼخرجات التنظيمية

القيمة ابؼتحصلة من جراّء إدراؾ ابؼوظف للنزاىة وابؼوضوعية للئجراءات وابؼخرجات "وعرفها غتَىم بأنها: 

بؿصلة الاتفاؽ بتُ "، كما أف ىناؾ من عرفها بأنها:(Tatum, & Eberlin, 2008: 297)"ابغاصلة في ابؼنظمة

 (.64: 2003حواس،  )"ابعهود ابؼبذولة والعوائد ابؼتحققة عنها بشكل یسهم في برقيق الأىداؼ ابؼطلوبة للمنظمة

درجة برقيق ابؼساواة والنزاىة في ابغقوؽ والواجبات التي تعبر عن "كما عرؼ آخروف العدالة التنظيمية بأنها:

الالتزامات من قبل ابؼوظفتُ بذاه ابؼنظمة التي یعملوف فيها، علبقة الفرد بابؼنظمة، وبذسد فكرة العدالة مبدأ برقيق 

 .(149، ص: 2007العطوي، )."وتأكيد الثقة التنظيمية ابؼطلوبة بتُ الطرفتُ

الطریقة التي بوكم الفرد من خلببؽا على عدالة الأسلوب الذي "وىناؾ من عرؼ العدالة التنظيمية بأنها:

ابؼستویتُ الوظيفي والإنساني، وىي مفهوـ نسبي یتحدد في ضوء ما یدركو یستخدمو ابؼدیر في التعامل معو على 

 ,Rick. w, Griffin, Gregory) ."ابؼوظف من نزاىة وموضوعية ابؼخرجات والإجراءات داخل ابؼنظمة

Moorhead, 2001.p:232). 

لبقيًا، ووظيفيًا. وعليو وعلى ضوء ما سبق فإف مفهوـ العدالة التنظيمية یتضمن جانبًا دینيًا، وإنسانيًا، وأخ

فإف إحساس الأفراد في ابؼنظمة باختلبؼ مستويات العدالة التنظيمية من شأنو أف یؤدي إلذ تراجع مستويات 

الأداء التنظيمي بشكل كبتَ مهما بلغت بقية عناصر العملية الإداریة من قوة. وعلى النقيض فإف ارتفاع إحساس 



 الؼــدالــــــــة التنظيـمـية                                                                           يـالفصل الثان
 

 
63 

ضا والالتزاـ الوظيفي والوثوؽ في ابؼنظمة. وبالتالر فإنو بيكن النظر للعدالة العاملتُ بالعدالة سوؼ یؤدي إلذ الر 

برقيق ابؼساواة والنزاىة في ابغقوؽ والواجبات للعاملتُ بابؼنظمة وبالتالر الارتقاء بسلوكياتهم " التنظيمية على أنها:

 .(12، ص:2006زاید، )"بكو برقيق أىداؼ ابؼنظمة

 التنظيمية:مقومات العدالة -5

ستند العدالة التنظيمية إلذ بصلة من ابؼقومات الأساسية وابؽامة، تقوـ على مسلمة أساسية وىي رغبة ت

العاملتُ في ابؼنظمات بابغصوؿ على معاملة عادلة, وتركز على اعتقاد العامل بأنو یعامل معاملة عادلة مقارنة مع 

ية تعتمد على حقيقة ابؼقارنات التي بيكن بناؤىا استنادا إلذ الآخرین، وعليو فإف مقومات وأسس العدالة التنظيم

مقتضيات الدافعية والتحفيز في السلوؾ التنظيمي والإداري, حيث أف ىذه ابؼقومات تصب في كيفية إدراؾ العماؿ 

)راویة في منظماتهم بحسب الصيغة الإدراكية لتشكيل العدالة وعلى بكو ما یبينو الشكل التالر:  للعدالة التنظيمية

  (.127، ص 2002حسن، 

 (: بناء إدراكات العدالة1لشكل رقم )ا

 

 تقييم الفرد بؼوقفو الشخصي على أساس مدخلبتو إلذ ابؼنظمة والنواتج التي بوصل عليها.

الاجتماعية للآخرین على أساس مدخلبتهم إلذ ابؼنظمة  ونوابذهم من ابؼنظمة.تقييم ابؼقارنات   

رجات.خابؼعدلات النسبية للمدخلبت و ابؼمقارنة الفرد لنفسو مع الآخرین على أساس   

 بفارسة الشعور بالعدالة  أوعدـ العدالة.
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أبماط السلوؾ التنظيمي لأعضاء  (Moorman & Griffin ,1989)أوضح مورماف وجریفن  وقد

ابؼنظمة من منظور العدالة التنظيمية وترسيخ مقوماتها، والدافعية ابؼدعمة بؽا, وذلك من خلبؿ الشكل التوضيحي 

 التالر:

 (: أنماط السلوك التنظيمي من منظور العدالة.2الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (.Moorman & Griffin ,1989نقلب عن   2008,البشابشة)ابؼصدر: 

 

 ذاتــــــــــم الـيي ـتل 

 خـــــــــرـــــ م ال  ـيي ـتل 

 
 ـملــــــــــــــارنةال

 
 شؼـــــــــــــورال  

شؼـــــــــــــور بالؼدالــةال  شؼــــــــور بؼدم الؼدالـةال    

دافؼية للاستـمرار في السلوك 

يــــــمـي ـالتنظ   

دافؼية للتخلص م  حالات 

 ػدم الؼدالة
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 :التنظيميةأبعاد العدالة  -6

تناوؿ العدید من الباحثتُ العدالة التنظيمية باعتبارىا تتضمن بعدین بنا: عدالة التوزیع وعدالة 

عدالة التفاعلبت جزءا لا یتجزأ من عدالة ، وىناؾ من اعتبر (Nasurdin & Khuan, 2007, p:339)الإجراءات

كما یرى البعض أف العدالة التنظيمية تتضمن ثلبثة أبعاد ،  (Tatum & Eberlin, 2008, p298)الإجراءات، مثل

 رئيسية ىي:

  عدالة التوزیعDistributive Justice 

  عدالة الإجراءاتProcedural Justice  

  عدالة التعاملبتInteractional Justice 

 عدالة التوزيع: -6-1

یعود إلذ نظریة  ( أف أساس عدالة التوزیعاتAdams,1965( ,)Ortiz,1995الباحثاف ) یعتبر

ابؼساواة فهي تركز على إدراؾ ابؼوظفتُ لعدالة ابؼخرجات ابؼستلمة من خلبؿ تقييم ابغالة النهائية لتوزیع ابؼوارد في 

 (.Lee,2003)ابؼنظمة.

. (11، ص:2004الفهداوي، القطاونة، )ابؼخرجات التي بوصل عليها ابؼوظف""تعرؼ عدالة التوزیع بأنها: و 

وىناؾ من عرفها بأنها "درجة الشعور ابؼتولدة لدى العاملتُ إزاء عدالة القيم ابؼادیة وغتَ ابؼادیة التي بوصلوف عليها 

 .(Ishak & Adam, 2009, p 326)"من ابؼنظمة بوصفها متحققة

، 2003حامد،)تشتَ إلذ عدالة ابؼخرجات أو العوائد التي بوصل عليها الفرد""وعرفها آخروف بأنها: 

، وعرفها غتَىم أنها: "تركز على إدراؾ ابؼوظفتُ لعدالة ابؼخرجات ابؼستلمة فهم یقيموف ابغالة النهائية (10ص:

. أي أف العدالة التوزیعية تتعلق بالنتائج أو ابؼخرجات (Lee, H. R., , 2000, p 21)"ةلعملية توزیع ابؼوارد في ابؼنظم
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 & ,Giap, Hackermeier, Jiao) یلي: التي بوصل عليها الفرد من وظيفتو وتتضمن العدالة التوزیعية ما

Wagdarikar, 1990, p:606) 

 ىيكل التوزیعات: ویعبر عن حجم ومضموف ما بوصل عليو الفرد من مكافئات. جانب مادي: .أ 

ویعبر عن ابؼعاملة الشخصية للفرد الذي بوصل على ابؼكافئات وذلك من قبل  اجتماعي:جانب  .ب 

 متخذي القرارات.

ووفقا لنظریة العدالة فإف الفرد یقارف ما یقدمو من مسابنات وما بوصل عليو من نواتج مع فرد أو أفراد 

وزیعية، كما یرى بعض الباحثتُ أف ىناؾ مرجعيتُ وبناء على ذلك یتحدد إدراؾ الفرد للعدالة أو لعدـ العدالة الت

اختلبفا بتُ الأفراد في مدى حساسيتهم للعدالة أو بؼدى توازف معادلة العوائد وابؼسابنات، حيث یرى أنو بيكن 

 (Febles, 2005, p:33)تقسيم الأفراد إلذ ثلبث بؾموعات طبقا بغساسيتهم للعدالة: 

 الدؤثرون أو الدعطاؤون(Benevolents) :  بؾموعة من الأفراد الذین یستمدوف رضاىم من تغليب وىم

مسابناتهم على ما یستحقوف من عوائد وذلك مقارنة بالآخرین، أي أنهم یفضلوف ابغصوؿ على دخل أقل بفا 

 یستحقونو.

 الوسطيون أو الدساوون(Equity Sensitivities):  وىم بؾموعة من الأفراد الذین تتحقق لدیهم أقصى

عندما تتساوى معادلة العدالة عندىم مع معدلات العدالة عند الآخرین. أي أف ىذه حالات الرضا فقط 

المجموعة تبدؿ إحساسها بتُ حالة الرضا وحالة الشعور بالذنب )زيادة عوائده مقابل ما یقدمو من جهود 

 .ومسابنات(، وحالة عدـ التوازف أو القلق )حالة نقص عوائده مقابل ما یقدمو من جهود ومسابنات(

  الذاتيون أو الأنانيون(Entitled):  وىم بؾموعة من الأفراد بوبوف الأخذ بطبيعتهم لا یرضوف إلا في حالة

كوف معادلة العدالة في صابغهم، وىم یشعروف بالاضطراب والقلق وعدـ التوازف في حالة تساوي ىذه ابؼعادلة 

 أو كونها في غتَ صابغهم.
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 ,Yilmaz, & Tasdan)، ثلبث قواعد لعدالة التوزیع في ابؼنظمات ىي: (Organ 1988)كما حدد 

2009, p:113) 

  :وتقوـ على فكرة إعطاء ابؼكافئات على أساس ابؼسابنة، فالشخص الذي یعمل بدواـ كامل قاعدة الدساواة

وإذا یستحق تعویض أكبر من الشخص الذي یعمل بدواـ جزئي على افتًاض ثبات العوامل الأخرى لدیهم، 

 حصل العكس فهذا یعتٍ بذاوز على قاعدة ابؼساواة.

 :العرؽ،  وتعتٍ ىذه القاعدة بأف كل الناس وبغض النظر عن خصائصهم الفردیة )ابعنس، قاعدة النوعية

فرص ابغصوؿ على ابؼكافئات، فمثلب عندما تعمل ابؼنظمة على تقدنً في الدین...(بهب أف یتساوو 

أف تشمل ىذه ابػدمات كل ابؼوظفتُ داخل ابؼنظمة وليس فقط الذین  ابػدمات الصحية بؼوظفيها بهب

 یعملوف بجد، وإذا حصل الغتَ فإف باقي ابؼوظفتُ سيشعروف بأف ىناؾ بذاوزا على قاعدة النوعية.

 :وتقوـ ىذه القاعدة على فكرة تقدنً الأفراد ذوي ابغاجة ابؼلحة على الآخرین، بافتًاض  قاعدة الحاجة

الأخرى، فمثلب إذا أرادت ابؼنظمة زيادة الأجور وكانت ىناؾ امرأة متزوجة ولدیها أطفاؿ  تساوي الأشياء

وامرأة غتَ متزوجة وعلى افتًاض تساوي الأشياء الأخرى فإف ابؼرأة ابؼتزوجة بهب أف تقدـ على الثانية، وإذا 

 حصل العكس فإف ابؼرأة ابؼتزوجة تشعر بتجاوز قاعدة ابغاجة.

 اءات:عدالة الإجر  -2.6

 أبعاد من غتَه التوزیع دوف عدالة بؿور على التنظيمية العدالة بؼوضوع التقليدیة الدراسات معظم ركزت

 التي التنظيمية الإجراءات ابػاص بعدالة البعد ىو العدالة أبعاد من مهم إبناؿ بعُدٍّ  إلذ ذلك أدى العدالة. ولقد

 المحدد بأف القوؿ شيء في ابؼغالاة من وقد لا یكوف ,التنظيمية ابؼدخلبت مع تتناسب بطریقة ابؼخرجات بردد

 قرار ونوعية مضموف إلذ التوصل بيكن خلببؽا من تم التي الطریقة"ىو  التنظيمية للعدالة العاملتُ لإدراؾ الأساسي

 .(21، ص:2006(؛)زاید، 11، ص:1997)خليفة، ."ابؼخرجات توزیع
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أو النتائج"  ابؼخرجات بردید في ابؼستخدمة والعمليات والآليات بالطرؽ ابؼتعلقة العدالة قضايا"ىي: 

(Folger, R. and Cropanzano , R. 1998 , p.26) 

التوصل إلذ  خلببؽا من تم التي الطریقة أي التنظيمية للعدالة العاملتُ لإدراؾ الأساسي المحدد"وىي: 

 (.12، ص: 1997)خليفة،  "مضموف ونوعية قرار توزیع ابؼخرجات

بهري العاملوف تقييما لعدالة القرارات الصادرة عن الإدارة، فإف تركيزىم ینصب على كل من فعندما 

أي ما ابؼعایتَ  ,أي ما إذا كاف تقييم الأداء الذي تم بردیده عادلا، وعلى كيفية ابزاذ القرار ,ابؼخرجات النابذة

 ابؼستخدمة في عملية التقييم.

حساس العاملتُ بعدالة الإجراءات التي استخدمت في بردید انعكاسا بؼدى إ"وبسثل عدالة الإجراءات 

أیضا مدى إدراؾ أو إحساس  جراءات، وتعكس عدالة الإ(Moorman, R., 1991, pp: 225)"ابؼخرجات

العاملتُ بأف الإجراءات ابؼتبعة بواسطة ابؼنظمة في بردید من یستحق ابؼكافآت ىي إجراءات عادلة وىي تعكس 

في نفس الوقت التصور الذىتٍ لعدالة الإجراءات ابؼتبعة في ابزاذ القرارات التي بسس الفرد. ویتحقق ىذا النوع من 

 فرصة مناقشة الأسس والقواعد التي سوؼ یتم على أساسها تقييم أدائو.العدالة عندما یتاح للموظف 

الإجراءات الربظية العادلة أي الإجراءات التي جرى تصميمها لزيادة "وبيكن تعریف عدالة الإجراءات بأنها: 

لقرارات التي یتم أو السعي من خلبؿ تبتٍ إجراءات معينة لتقليل الابكياز والأخطاء في ا ,ابؼشاركة في ابزاذ القرارات

ابزاذىا، وكذلك قدرة ابؼوظف على بردي الطعن في تقييمات الأداء، إضافة إلذ ثبات ابؼعایتَ ابؼستخدمة لتقييم 

 .(Greenberg, J. p.437) ابؼوظفتُ"

ولذا فإف الإجراءات التنظيمية التي صممت لتكوف موضوعية وعادلة، لن تتحقق بؽا ىذه الصفة إلا 

 (Kulik, C., 2001 , p.133) بشرطتُ بنا:
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أف یتفق الطرفاف الأوؿ الذي یضع الإجراءات التنظيمية)الإدارة(، والثاني الذي یتأثر بتلك 

 الإجراءات)العاملتُ(، على الأسس ابؼوضوعية التي یتم بناءً عليها صياغة تلك الإجراءات.

بابؼعلومات الكافية عن كيفية تطبيق تلك على الطرؼ الأوؿ )الإدارة( أف یزود الطرؼ الثاني )العاملتُ( 

 الإجراءات.

 وبناء على ذلك بيكن القوؿ أف عدالة الإجراءات تشمل ثلبثة عناصر ىي:

 .القواعد وابؼعایتَ الربظية للئجراءات 

 .شرح الإجراءات وعملية صنع القرار 

 یتأثروا بالقرار. التفاعل بتُ من یقوـ بتطبيق القواعد )متخذ القرار( والأفراد الذین یتوقع أف 

ومن ابؼتوقع أف یؤدي وجود فجوة بتُ الإجراءات التنظيمية ابؼوضوعية وبتُ ابؼمارسات ابػاصة بتطبيق تلك 

لية ردـ ىذه الفجوة تقع إلذ حد  ؤو العدالة الإجرائية، لذا فإف مس الإجراءات، إلذ تعميق إحساس العاملتُ بفجوة

ت التنظيمية، إلا أنو یبقى ؿ عن صياغة الإجراءاؤو تَ مسلد یكن غكبتَ على عاتق ابؼدیر ابؼباشر الذي وإف 

ؿ عن وضع تلك الإجراءات موضع التنفيذ، وىنا یكمن مصدر إحساس العاملتُ بالعدالة التنظيمية أو عدـ ؤو ابؼس

 إحساسهم بها.

ت. وإحساس إضافة إلذ ما سبق یتضح جليا وجود علبقة ارتباط بتُ كل من عدالة التوزیع وعدالة الإجراءا

العاملتُ بعدالة التوزیع مرتبط إلذ حد كبتَ بإحساسهم بأف قرارات التوزیع بست طبقا لطرؽ وقواعد إرشادیة عادلة. 

فعدالة الإجراءات، تعكس إحساس العاملتُ بعدالة الإجراءات التي تتبع في ابزاذ القرارات ابؼتصلة بتوزیع النواتج، 

 على جانبتُ بنا: ویلبحظ أف العدالة الإجرائية تشتمل
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  ابعانب ابؽيكلي الذي یعبر عن الإجراءات الربظية للعدالة داخل ابؼنظمة مثل: إجراءات تقييم الأداء، بردید

 الأجور، النقل والتًقية.. الخ.

  ابعانب الاجتماعي الذي یعبر عن احتًاـ متخذي القرارات للعاملتُ، وذلك عن طریق إخبارىم بكيفية ابزاذ

 تم تسمية ىذا ابعانب عدالة التعاملبت.القرارات وقد 

ویعكس ابعانب الأوؿ أبنية وضع بؾموعة من القواعد الواجب اتباعها عند ابزاذ القرارات ابػاصة بتوزیع 

ابؼخرجات. ولقد تبارى الباحثوف في بردید ابػصائص ابؼميزة للجانب ابؽيكلي بهدؼ التوصل إلذ أفضل معایتَ 

فا یساىم بشكل مباشر في برقيق عدالة الإجراءات. وقد تم بردید ابؼكونات موضوعية تصف ىذا ابعانب وصً 

، والتي یعتقد أنها تشكل القالب الذىتٍ لإدراؾ الأفراد 1980عاـ في دراستو  (Leventhal)ابؽيكلية من قبل 

 .(2005الصتَفي،  ،2003)حواس، بؼعتٌ العدالة، من خلبؿ الوفاء أو الإخلبؿ بدجموعة القواعد الإجرائية، وىي: 

 :ومثاؿ ذلك  ,بدعتٌ وجود فرص لتبدیل وتعدیل القرارات إذا ما ظهر ما یبرر ذلك ویدعمو قاعدة الاستئناف

 أف یتم تعدیل ىيكل الأجور أو بعض بنوده في حالة ارتفاع الأسعار أو زيادة نسبة التضخم في الدولة.

 :وجوب توزیع ابؼصادر وفًقا للمعایتَ الأخلبقية السائدة. القاعدة الأخلبقية 

  :وتشتَ ىذه القاعدة , وجوب استيعاب عملية ابزاذ القرار لوجهات نظر أصحاب العلبقة قاعدة التمثيل

 إلذ أبنية مشاركة العاملتُ في صياغة اللوائح أو مناقشة القرارات التنظيمية التي بيكن أف تؤثر عليهم.

 وجوب تغليب ابؼصلحة الشخصية من التأثتَ على بؾريات عملية ابزاذ القرار، حيث  نحياز:قاعدة عدم الا

 إف تفضيل الصالح العاـ بيثل مرتكزا مهما من مرتكزات العدالة التنظيمية.

 :وجوب ابزاذ القرارات بناء على معلومات صحيحة وسليمة ودقيقة وتعتبر الشفافية والإفصاح  قاعدة الدقة

 بؼهمة التي بهب تفعليها إذا ما أرادت ابؼنظمة برقيق درجة عالية من العدالة.من ابؼبادئ ا

 :وجوب انسجاـ إجراءات توزیع ابعزاءات وابؼكافآت على بصيع الأفراد. قاعدة الانسجام 
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ویلبحظ أف ىذه القواعد لا تتمتع بأوزاف متساویة في أغلب الأحواؿ، بل إف الأفراد بييلوف بصورة انتقائية 

تفضيل قواعد معينة دوف الأخرى وذلك وفقا بؼقتضيات ابؼواقف. لذا تم اقتًاح بؾموعة أخرى من ابػصائص إلذ 

 ابؼميزة للئجراءات ابؽيكلية أبنها:

 .اعتبار وتقدیر وجهة نظر ابؼوظف 

 .بذنب التحيز الشخصي 

 ابعميع على للمعایتَ متناسق تطبيق. 

 للقرار. فسرةابؼ ابؼعلومات من ابؼناسب القدر ابؼوظف إعطاء 

؛ التحيز الإجراءات؛ عدـ ثبات : ىي الإجراءات عدالة على ابؼؤثرة ابؼكونات من إضافية بؾموعة بردید تم وقد

 .وأخلبقياتها الإجراءات الإجراءات؛ واقعية صحة؛ الإجراءات دقة

 الاىتماـ بتحدید أف حقيقة تؤكد أنها إلا ابؼعایتَ من السابقة المجموعات بتُ الظاىري الاختلبؼ وبرغم

 عن یغتٍ لا واحدة منهما برقيق وأف(، التوزیع النتائج )عدالة بردید عن أبنية یقل لا)عدالة الإجراءات(،  الوسائل

 .الأخرى برقيق

 

 :لزددات عدالة الإجراءات 

( بؾموعة من المحددات التي ترتبط ارتباطا مباشرا بالإجراءات التي تم الاعتماد عليها 2006حدد )زاید، 

 (70-69، ص:2006زاید، )لتحدید ابؼخرجات التي بوصل عليها الفرد والتي تتضمن ما یلي: 

 ابؼنظمة كلها بهب أف تهدؼ إلذ برقيق ىدؼ مشتًؾ وبؿدد وواضح. وحدة الذدف:
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كل العاملتُ لابد أف تطبق عليهم نفس القوانتُ واللوائح بشكل عادي، ویؤدي عدـ الالتزاـ بهذا  الدساواة:

 ابؼبدأ إلذ تنامي شعور العاملتُ بعدـ العدالة التنظيمية.

السلطة ىي حق إصدار الأوامر وبفارسة الضغوط لضماف طاعة العاملتُ وترتبط  السلطة والدسؤولية:

ولية ىي برمل نتائج القرارات التي یتخذىا صاحب السلطة )المحاسبة( وبالتالر فإف من وابؼسؤ  ,السلطة بابؼسؤولية

 بوصل على سلطة ما لابد أف یتحمل ابؼسؤولية.

توزع السلطة بتُ مستويات الإداریة ابؼختلفة كل حسب اختصاصو، وغالبا ما تتدفق  تسلسل السلطة:

 السلطة من الأعلى إلذ الأسفل.

بهب أف تعمل ابؼنظمة على الاحتفاظ بالعاملتُ ابؼتميزین، وتظهر أبنية  الإدارية: الاحتفاظ بالكفاءات

 خاصة بؽذا المحدد.

 تركيز سلطة ابزاذ القرار في ید شخص أو بؾموعة من الأفراد. الدركزية:

 

 

 عدالة التعاملات: -3.6

التنظيمية. كما بسثل معتقدات بسثل عدالة التعامل ثاني مكونات عدالة الإجراءات وثالث مكونات العدالة 

 .أو أفكار الفرد بشأف جودة ابؼعاملة الشخصية التي بوصل عليها من صانعي القرارات عند وضع الإجراءات

(Bies ,R.J. and Moag , J.S., ,1986 , p.44)         
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تفستَ ىذه  عدالة ابؼعاملة التي بوظى بها ابؼوظف لدى تنفيذ الإجراءات الربظية أو في"كما بسثِّل: 

درجة إحساس العاملتُ بعدالة ابؼعاملة )الإنسانية "أو ىي: (Greenberg, J. 1979, p.439) "الإجراءات

وفي حالات كثتَة بيكن أف  (Robert, 2001, p 312)"والتنظيمية( التي بوصلوف عليها عند تطبيقهم للئجراءات

على إحساسو بالعدالة التنظيمية وعلى  -تنظيمي معتُعند تنفيذ إجراء -تؤثرِّ الطریقة التي یعامل بها ابؼوظف 

إحساسو بالتعامل العادؿ بتُ الأشخاص، أو قد یؤثر كلببنا على الأحكاـ ابػاصة بعدالة الإجراءات لذا فإف 

عدالة التعامل تعكس جودة العلبقات الشخصية بتُ الرئيس ابؼباشر والعاملتُ خلبؿ عملية تقييم الأداء مثلب، كما 

 الرئيس ابؼباشر عند إخطار ابؼوظف بالكيفية التي ابزذ بها القرار. یبدیوالذي عكس مقدار الاحتًاـ أنها ت

وتعكس عدالة التعامل أیضا، مدى إحساس العاملتُ بعدالة ابؼعاملة التي یلقاىا الفرد عندما تطبق عليو 

الإجراءات. وىي تتعلق بجودة ابؼعاملة بتُ الفرد بعض الإجراءات الربظية في ابؼنظمة أو معرفتو بأسباب تطبيق تلك 

 (Tyler, and Bies, 1990, p. 77) .ومتخذ القرار، وتعكس درجة تطبيق الإجراءات الربظية بصورة  صحيحة

 (90، ص 2003حواس، )؛ (Bies, and Shapior, 1988, p.676)وتتضمن عدالة التعامل جانبتُ بنا: 

 .معاملة الأفراد بواسطة الرؤساء 

  تقدنً شرح مناسب للقرارات إلذ الأفراد الذین یتأثروف بها، فالتبریر ابؼقبوؿ أو ابؼنطقي الذي تقدمو

 ابؼنظمة بشأف قراراتها یؤدي إلذ إدراؾ أعلى للعدالة من جانب العاملتُ.

  :لزددات عدالة التعامل 

البدراني، ) لتعاملبت:إلذ أف ىناؾ أربع بؿددات لعدالة ا  Bies and Moog, 1986))توصل الباحثاف 

 (35، ص:2010

 .مدى وجود مبررات واضحة للقرارات ابؼتخذة 
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 .ُمدى إخلبص صاحب السلطة وصراحتو وعدـ استخدامو للخداع في تعاملو مع العاملت 

 .ُمدى احتًاـ صاحب السلطة للعاملت 

  الألفاظ غتَ ابؼلبئمة أو مدى التزاـ صاحب السلطة بحدود اللياقة في تعاملو مع العاملتُ )عدـ استخداـ

 ابؼؤذیة(.

 & Brockner)( بؼا خلص لو بعض الباحثتُ 2010وفي ضوء المحددات السابقة أشار )البدراني، 

Wiesen Feld 1996, Shapiro. Buttner & Barry, 1994)  إلذ دمج المحددات الأربعة ضمن بعدین

 (35، ص:2010البدراني، )للعدالة بنا: 

على   العاملتُ وابغفاظحيث تعكس ابغساسية مدى مراعاة بفثلي التنظيم بؼشاعر  ابغساسية والتفستَ،

كرامتهم أما التفستَ فإنو یعكس مدى تزوید العاملتُ بابؼعلومات الكافية والدقيقة وابؽامة والتي تساعد في تفستَ 

أف عدالة التعاملبت تتكوف من أربعة أبعاد  (Hsted & Folger,2004) وقد ذكر وتبریر ابؼمارسات الإداریة.

 وتبرز أبنية عدالة التعاملبت فيما یلي:  أساسية )الصدؽ, الاحتًاـ, الأدب, الثقة بتُ الإدارة والعماؿ(.

  أف التبریر ابؼقبوؿ أو ابؼنطقي تقدمو ابؼنظمة بشأف قراراتها یؤدي إلذ إدراكات أعلى للعدالة من جانب

  (Bies, and Shapior, 1988 , p.678) رنة بعدـ تقدنً أیة مبررات.العاملتُ وذلك بابؼقا

  ،أبنية التًابط الوثيق بتُ عدالة التوزیع وعدالة الإجراءات وعدالة التعاملبت، فهي ليست منفصلة بساما

بل متًابطة وتؤثر في بعضها البعض ولذا فإف ابغدیث عن أي منهما دوف ابغدیث عن الأنواع الأخرى 

 بفكن من الناحية العلمية.أمر غتَ 

ولاشك أف الأبعاد السابقة بؾتمعة تساعد بشكل كبتَ على تفهم طبيعة عدالة التعامل، إضافة إلذ أنها 

 تلقي الضوء على تأثتَ القيادة الإداریة على برقيق العدالة التنظيمية في أبعادىا الثلبثة. 
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فاىيم النسبية، بدعتٌ آخر أف الإجراء التنظيمي الذي وأختَا بيكن القوؿ بأف مفهوـ العدالة التنظيمية من ابؼ

زاید، ).ینظر إليو ابؼوظف ما على أنو إجراء عادؿ قد یكوف إجراء متحيزا أو غتَ موضوعي في نظر موظف آخر

 ت. أي أف العدالة التنظيمية تتحدد في ضوء ما یدركو ابؼوظف من نزاىة وموضوعية الإجراءا(269، ص: 1995

 (Saal, F & Moore, S.1993, p:105)وابؼخرجات.

 :(Evaluation Justice) العدالة االتقييمية -6-4

بؿددة تسمح بالتأكد من أف حقوؽ العاملتُ  ةوأنظم وإجراءاتوىي تلك العدالة التي تتضمن عمليات 

 (.1001)القطاونة،ومستويات أدائهم یتم تقوبيها بطریقة عادلة ونزیهة، تؤمن بؽم الاستقرار والأمن الوظيفي

التقييم مثل فاة التي بيكن من خلببؽا معرفة تأثتَ بعض التغتَات في عدالة نظاـ ابؼص وتعد العدالة التقييمية

ابؼوضوعية والفروؽ الفردیة والاختلبفات التنظيمية، بفا بهعل من عدالة نظم تقييم الأداء أمرا ضروريا في بقاح 

 .التقييم أخطاءابؼنظمة وبناء الثقة في عدالتها ودقتها وبذنب حالة عدـ ابؼوضوعية والوقوع في 

 تقييم الأداء:( إلذ أربع مصادر لأخطاء 2662,جاب الله)وقد أشار  

 دور للمقيم وابؼقيمتُ.خصائص ال أخطاء مصدرىا -

 أخطاء مصادرىا أداة التقييم -

 أخطاء مصدرىا بيئة التقييم -

 أخطاء بسبب عملية التقييم -

 بعدالة إجراءات نظاـ تقييم الأداء للعاملتُ والتي بيكن أف تؤثر في مستوى الأداء ما يأتي: ابؼتعلقة ومن الأمور

 راد لإبراز أنشطتهم التطوعية.إعطاء فرصة للؤف -2
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 إدراج أوزاف في نظاـ تقييم الأداء للؤنشطة التطوعية. -1

 حفظ الأنشطة التطوعية للبستعانة بها عند ابغاجة. -1

 (.1997)خليفة،.ياریةة الإضافية والأنشطة التطوعية الاختابؼوازنة بتُ الأنشطة الربظي -1

العاملتُ وتنميتهم ووضع الأىداؼ، وأساسا للرضا الوظيفي ویعد تقييم الأداء الوظيفي أساسا لتحستُ أداء    

. مثل التًقية والعلبوات والتدریب ت بالعاملتُالابزاذ القرار  كما أنو یوفر ابؼعلومات اللبزمة  ,لوتعزیز دافعيتهم للعم

 .(2666)یوسف،

وي ذمن المحافظة على كما أف تقييم الأداء مهم لضماف استمرار بقاح ابؼؤسسة إذ إف نتائجو بسكن ابؼؤسسة  

استلزـ  داء في التأثتَ في سلوؾ العماؿالأداء ابؼتميز وبرستُ ذوي الأداء الضعيف. ونظرا لأبنية نتائج تقييم الأ

حتى بيكن  ,الأمر العمل على برستُ مستوى عدالة عملية تقييم الأداء الوظيفي ودقتها وموضوعيتها وفاعليتها

وذلك لوجود علبقة معنویة وموجبة بتُ الإحساس بفاعلية نظاـ  ,ةوعادل على نتائج دقيقة وموضوعية ابغصوؿ

 (.2666)یوسف،تقيم الأداء وكل من الولاء التنظيمي والأداء الوظيفي

العدالة إلذ ثلبثة أنواع ىي:عدالة توزیعية وعدالة تصحيحية وعدالة تبادلية، ویعتٍ  (Hobhos)لقد صنف   

النوع الأوؿ توزیع موارد وختَات ومعطيات المجتمع بعدالة على الأفراد مع مراعاة قدراتهم وقابليتهم ومؤىلبتهم 

عن اعتداء شخص آخر عليو  والناجم عتٍ تصحيح الضرر الذي تعرض إليو الشخصما النوع الثاني فيالعلمية ، أ

د الواحد مع لأحكاـ التي یتعامل من خلببؽا الفر أو مؤسسة على حقوقو، وأما النوع الثالث فيقصد بو ابؼبادئ وا

، وىذا التعامل یقر بدبدأ العدالة وابؼوازنة في الأخذ والعطاء فيما بينهم ، وإذا اختل التوازف بتُ الأخذ  ینالآخر 

 (.2666)ابغسن،إف ابؼوازین العدالة التبادلية بزتل وتضطرب والعطاء بتُ الفردین ف
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إلذ أف ابؼدیرین يأخذوف في الاعتبار (bodskoff&mackenzie&paine ,2000) شار كل منقد ألف

أف العدالة التوزیعية تتنبأ (macfarlin&sweeni)عند تقييمهم لأداء العاملتُ سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية. ویرى 

ستوى الفردي مثل الرضى على الأجر،في حتُ تؤثر العدالة الإجرائية في التقييم على مستوى بالتقييم على ابؼ

 التنظيمي مثل الالتزاـ التنظيمي 

 &Nichoffیتضح بفا تقدـ أف ىناؾ إبصاعا من قبل الباحثتُ على ثلبثة أنواع للعدالة التنظيمية منهم)

Moorman,1993()Koopmann,2003( )Lee,2003)تلفت مسمياتها وىي:العدالة التوزیعية ، وإف اخ

تكوف  ف تكوف عملية التوزیع عادلة بدوف أفأية ، وىي متًابطة بدعتٌ لا بهوز والعدالة الإجرائية والعدالة التفاعل

جراءات وأسس التوزیع والتطبيق غتَ عادلة وبؽا تأثتَ مباشر في الأداء على مستوى كل من العامل وابؼؤسسة ، إ

بهابا أو سلبا على العاملتُ على شكل رضا وظيفي ، ومن ىنا یبدو ارتباطها ببعض ابؼتغتَات ینعكس إثتَىا وتأ

 ابؼهمة مثل الرضا الوظيفي والولاء والالتزاـ التنظيمي والأداء.

 أهمية العدالة التنظيمية: -7

، فهي متغتَ ومؤثر في الإدارةإف مفهوـ العدالة التنظيمية من ابؼوضوعات الفاعلة وابؼهمة في حقل 

عمليات الإدارة ووظائفها، وبيكن النظر إليها كأحد ابؼتغتَات التنظيمية ذات التأثتَ الكبتَ على كفاءة الأداء 

الفهداوي، )الوظيفي للعاملتُ في ابؼنظمات، وبيكن إدراؾ أبنية العدالة التنظيمية من خلبؿ ابؼؤشرات التالية: 

 (15، ص:2004القطاونة، 

  العدالة التنظيمية توضح حقيقة النظاـ التوزیعي للرواتب والأجور في ابؼنظمة، وذلك من خلبؿ العدالة إف

 التوزیعية.
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  إف العدالة التنظيمية تؤدي إلذ برقيق السيطرة الفعلية والتمكن في عملية ابزاذ القرار، وتعتبر العدالة الإجرائية

 بعدا ىاما في ىذا ابعانب.

 ظيمية سلوكيا على حالات الرضا عن الرؤساء ونظم القرار، وعلى سلوكيات ابؼواطنة تنعكس العدالة التن

 التنظيمية والالتزاـ التنظيمي.

  إف العدالة التنظيمية تسلط الضوء للكشف عن الأجواء التنظيمية وابؼناخ التنظيمي السائد في ابؼنظمة وىنا

 یبرز دور بعد العدالة في التعاملبت.

 مية تؤدي إلذ بردید جودة نظاـ ابؼتابعة والرقابة والتقييم، والقدرة على تفعيل أدوار التغذیة إف العدالة التنظي

 الراجعة، بشكل یكفل جودة العمليات التنظيمية والإبقازات عند أعضاء ابؼنظمة.

 لتفاعل إف العدالة التنظيمية تبرز منظومة القيم الاجتماعية والأخلبقية والدینية عند الأفراد، وبردد طرؽ ا

 والنضج الأخلبقي لدى أعضاء ابؼنظمة في كيفية إدراكهم وتصوراتهم للعدالة الشائعة في ابؼنظمة.

 كما أثبتت دراسات العدالة التنظيمية خطورة غياب أي بعد من أبعاد العدالة التنظيمية، وذلك على النحو التالر:

ابلفاض مدركات العاملتُ بؽذا البعد بيكن أف  توصلت الدراسات إلذ أف بالنسبة لبُعد العدالة التوزيعية: -

 ,Pfeffer, J. and Langton, N, 1993)یسبب النتائج السلبية مثل: ابلفاض مستوى الأداء الوظيفي

p.p.382-407)، ابلفاض مستوى جودة الأداء (Cowherd, D.M. and Levine, D.I., ,1992, p.p.302-

 .(Netemeyer , R.G. et al., 1997)، ضعف ابؼواطنة التنظيمية(320

توصلت الدراسات إلذ أف عمليات صنع القرارات غتَ العادلة ترتبط  بالنسبة لبُعد العدالة الإجرائية: -

 .Cropanzano, R and Greenberg, J)بالعدید من النتائج السلبية مثل: ابلفاض التقييم الكلي للمنظمة

، وابلفاض مستوى الالتزاـ (Folger, R. and Greenberg, J. 1985)ونقص الرضا الوظيفي ،(1997
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 ,Leung, K. et al)وابلفاض الأداء الوظيفي  ،(Folger, R. and Konovsky , M. 1989)التنظيمي

 .(Organ, D.W. et al., 1990.pp705-721)، وضعف ابؼواطنة التنظيمية، وزيادة النزوع لتًؾ العمل(1993

 , Folger, R. and Cropanzano , R. 1998) : فقد أشارت الدراساتالتعاملأما بالنسبة لبُعد عدالة  -

p.26)  أف عدـ مراعاة ابغساسية الشخصية )ابؼكوف الأوؿ لعدالة التعامل( یتًتب عليو نشأة الصراعات

تقبابؽا التنظيمية، وزيادة الابذاىات السلبية بكو ابؼنظمة والعمل، كما أكدت أف التوزیعات غتَ ابؼواتية یتم اس

بشكل أفضل من جانب العاملتُ عند تقدنً تفستَات منطقية بؽا من قبل ابؼنظمة )ابؼكوف الثاني لعدالة 

 التعامل(.

 نظريات العدالة التنظيمية: -8

 (Greenberg , J., 1987,pp.9-22)  بيكن تصنيف نظريات العدالة التنظيمية بالاعتماد على بعدین بنا:

 :Reactive- Proactive Dimension الدسبقالفعل –بعُد رد الفعل .1

تركز نظريات رد الفعل على بؿاولات الأفراد ابؽروب من ظروؼ عدـ العدالة التنظيمية، وبعبارة أخرى بزتبر 

ىذه النظريات ردود فعل الأفراد بؼدركات عدـ العدالة التنظيمية. أما نظريات الفعل ابؼسبق فتًكز على السلوكيات 

 ابؼوجهة لتحقيق العدالة التنظيمية أو بذنب ظروؼ عدـ العدالة التنظيمية في ابؼستقبل.ابؼصممة أو 

 

 :Content – Process Dimension العمليات –بعُد المحتوى  .2

عد بالاعتماد على ابؼنظور القانوني الذي یفرّؽ بتُ الأحكاـ الصادرة وبتُ طریقة صدور بتم تطویر ىذا ال

ريات المحتوى تركز على ابؼخرجات أو النتائج ذاتها وبعبارة أخرى، فإف ىذه النظريات ىذه الأحكاـ، ولذا فإف نظ
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تهتم بالعدالة التوزیعية، أما نظريات العمليات فتًكز على كيفية بردید ابؼخرجات أو النتائج، بدعتٌ أنها تركز على 

 بالعدالة الإجرائية. الإجراءات ابؼستخدمة في ابزاذ القرارات التنظيمية وتنفيذىا أي أنها تهتم

ومن منظور بعُديْ العدالة التنظيمية بيكن تصنيف نظريات تلك العدالة إلذ قسمتُ كما یلي: نظريات العدالة 

 (.2007)أبو ندا, التوزیعية؛ نظريات العدالة الإجرائية.

 :Distributive Justice Theoryنظريات العدالة التوزيعية  -1.8

التوزیعية إلذ نظريات بؿتوى رد الفعل، ونظريات بؿتوى رد الفعل ابؼسبق،  یتم تصنيف نظريات العدالة

 وذلك على النحو التالر:

 نظريات محتوى رد الفعل: -1.1.8

 تشتمل ىذه النظريات على أربع نظريات فرعية ىي:

 نظرية العدالة Equity theory: 

نسجاـ نظریة التنافر أو اللب  Adams 2631(Adams, J.S., 1963, p.p.422-436)دمز آ استخدـ

النظریة أف الفرد یعاني  أساساً لنظریة العدالة، حيث تؤكد ىذه Cognitive Dissonance Throryالإدراكي 

 للعدالةنسجاـ الإدراكي عندما بزرج الأحداث عن نطاؽ توقعاتو. وبسثل نظریة العدالة ابعذور التاربىية من اللب

   (Adams, J.S., 1963, p.p.422-436)التاليتُ: الفرضتُ على النظریة ىذه آدمز بتٌ وقد التنظيمية

أف الأفراد یكونوف دائماً في حالة مستمرة من ابؼقارنات الاجتماعية مع ابعماعات ابؼرجعية، أي أف الفرد  .أ 

یقيس بشكل مستمر نسبة بـرجاتو ابؼدركة إلذ مدخلبتو ابؼدركة مع مقارنة ىذه النسبة بالنسبة ابػاصة 

بوصل عليها الفرد في التبادؿ  الامتيازات التي"بالشخص ابؼرجعي. وقد عرّؼ آدمز ابؼخرجات على أنها: 
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الاجتماعي، مثل: النقود وابؼكافآت وزيادة السلطة وبرسن ابؼركز الاجتماعي، وابؼدح والتقدیر ومهاـ العمل 

الصفات أو ابػصائص التي بيتلكها الفرد مثل العمر، ابغالة الاجتماعية، ". أما ابؼدخلبت فهي: "الشيقة

 ."والدافعالتعليم، ابػبرة، ابؼهارة، ابعهد 

إف الفرد مدفوع أساساً بواسطة مدركات عدـ العدالة؛ وبعبارة أخرى فإف الاستجابات لظروؼ عدـ العدالة  .ب 

أكثر فعالية منها لظروؼ العدالة، حيث بزلق ظروؼ عدـ العدالة نوعتُ بـتلفتُ من ردود الفعل الاجتماعي 

 بنا:

 ة كبتَة، أو أف نسبة بـرجاتو تقل عن النسبة الغضب: إذا أدرؾ الفرد أف مدخلبتو تفوؽ بـرجاتو بدرج

 ابػاصة بالشخص ابؼرجعي. 

الشعور بالذنب: إذا أدرؾ الفرد أف بـرجاتو تفوؽ مدخلبتو بدرجة كبتَة أو أف نسبة بـرجاتو إلذ مدخلبتو 

 تفوؽ النسبة ابػاصة بالشخص ابؼرجعي.

 نظرية التبادل الاجتماعي Social Exchange Theory: 

 (Blau, P.M.,1994. : 88 – 98)نظریتو بالاعتماد على الفرضتُ التاليتُ:  "Blau 2631"بلو  وضع

  طابؼا أف الإنساف ىو بـلوؽ اجتماعي لا بيكنو العيش بدفرده، فإف البشر في حالة تفاعل أو تبادؿ اجتماعي

لبقة أخذ وعطاء مستمر، وعند النظر لعلبقة التبادؿ الاجتماعي في شكلها البسيط بتُ طرفتُ بقد أنها ع

متبادؿ، وبعبارة أخرى فإف الطرؼ الأوؿ بوصل على فوائد من الطرؼ الآخر )بـرجات الطرؼ الأوؿ( مقابل 

التزامات یتم تقدبيها للطرؼ الآخر )مدخلبت الطرؼ الأوؿ( وبناء على ذلك یقارف كل طرؼ مدخلبتو مع 

 بـرجاتو لتحدید عدالة أو عدـ عدالة التبادؿ الاجتماعي.
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  عده على إدراؾ العدالة في ابؼوقفدما یدرؾ الفرد عدـ العدالة فإنو یكوف مدفوعاً للقياـ بعمل ما یساعن

أما إذا كاف الفرد في حالة عدالة فإنو یكوف في وضع استقرار من زاویة التبادؿ الاجتماعي و ليس مدفوعاً لأي 

 عمل لأنو یشعر بالرضا.

  نظرية حساسية العدالةEquity Sensitivity Theory: 

 Greenberg "،(Greenberg, J., 1979:146-154)"لاختبار نظریتي العدالة والتبادؿ الاجتماعي قاـ 

 فتوصل ،بدراسة مدركات العدالة التوزیعية لمجموعة من الأفراد الذین یؤمنوف بشدة بالأخلبؽ أو القيم البروتستانتية

العدالة والتبادؿ الاجتماعي لا تنطبق على ىؤلاء الأفراد. وبعبارة أخرى فإف الافتًاضات ابػاصة بنظریتي  إلذ أف

ىؤلاء الأفراد لا يأخذوف في اعتبارىم مفهوـ ابؼقارنات الاجتماعية بابعماعات ابؼرجعية، كما أنهم على استعداد 

ماد على نتائج ىذه لتقدنً التزامات تفوؽ ما بوصلوف عليو من فوائد في علبقات التبادؿ الاجتماعي وبالاعت

منظورا جدیدا للعدالة التوزیعية،  Huseman " (Huseman, A.P. et al., 1987, p.p.749-761)" الدراسة قدّـ

 حيث یرى الباحثوف أنو بيكن تصنيف الأفراد إلذ ثلبث فئات من زاویة ابغساسية للعدالة، ىي:

الذي بىضع في تقييمو للعدالة ىو الشخص  :Equity Sensitive Personالشخص الحساس للعدالة  .أ 

لافتًاضات نظریتي العدالة والتبادؿ الاجتماعي، حيث یسعى ىذا الشخص باستمرار لتحقيق العدالة في التبادؿ 

 الاجتماعي، لذا فإذا أدرؾ ىذا الشخص ظروؼ عدـ العدالة فإنو یتحرؾ في أحد الابذاىتُ بنا:

 بالغضب رالشعو  حالة في مدخلبتو بزفيض أو بـرجاتو زيادة. 

 بالذنب الشعور حالة في مدخلبتو زيادة أو بـرجاتو بزفيض. 
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الذي یشعر بالعدالة فقط، عندما تزید مدخلبتو  الشخصىو  :Benevolent Person الخيري الشخص .ب 

عن بـرجاتو عند ابؼقارنة الاجتماعية بابعماعة ابؼرجعية، لذا فإنو یقبل نصيبو من ابغياة، ویسعى دائماً لتقدنً ابؼزید 

 من الالتزامات للغتَ بحيث تفوؽ ما بوصل عليو من فوائد في علبقات التبادؿ الاجتماعي.

الذي یشعر بالعدالة فقط، عندما تزید بـرجاتو  الشخصىو  :Entitled Personالخيري  غير الشخص .ج 

عن مدخلبتو عند ابؼقارنة الاجتماعية بابعماعة ابؼرجعية، لذا فإنو لا یقبل نصيبو من ابغياة، ویسعى دائماً 

 للحصوؿ على ابؼزید من الفوائد من الغتَ تفوؽ ما یقدمو بؽم من التزامات في علبقات التبادؿ الاجتماعي.

 النسبي الحرمان نظرية Relative Deprivation Theory: 

أف نظریة ابغرماف تتشابو مع نظریة العدالة  Martin "(Martin ,J., 1981, p.p. 53 -107)"  قرر

(Adams  2631-2632)  باعتبار أف النظریتتُ تفتًضاف قياـ الفرد بشكل مستمر، بقياس نسبة بـرجاتو ابؼدركة

إلذ مدخلبتو ابؼدركة، مع مقارنة ىذه النسبة مع النسبة ابػاصة بالشخص ابؼرجعي لتقييم العدالة التوزیعية، حيث 

 في توزیع ابؼكافآت. یواجو الفرد مشاعر ابغرماف عندما تشتَ ابؼقارنة الاجتماعية إلذ عدـ العدالة

لذ أف نظریة العدالة بسثل أحد بؿوري نظریة ابغرماف إ (Crobsy,1984) ورغم ذلك، فقد أشارت دراسة 

 (Martin ,J., 1981, p.p. 53 -107)النسبي، حيث قاـ بالتمييز بتُ نوعتُ أساسيتُ للحرماف النسبي:

والذي یعتمد على ابؼقارنات  Individual Egocentric Deprivation7 الحرمان الذاتي الفردي .أ 

 الفردیة بتُ الأفراد، و تعبر نظریة العدالة عن ىذا النوع من ابغرماف النسبي .

والذي یعتمد على ابؼقارنات بتُ  Group based Fraternal Deprivation7الحرمان الجماعي  .ب 

ابعماعات، ویركز ىذا النوع على عدـ التساوي الدائم بتُ ابعماعات ابؼختلفة بالاعتماد على مؤشرات 

توزیعية متعددة مثل: نسبة ابؼدیرین إلذ العاملتُ في كل بصاعة، ونسبة الذكور إلذ الإناث في كل بصاعة، 
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بناء على ىذه ابؼؤشرات یبتٍ كل فرد معتقدات بشأف عدالة أو ونصيب كل بصاعة من ابؼوارد ابؼختلفة. و 

 عدـ عدالة التوزیعات التي برصل عليها ابعماعة التي ینتمي إليها.

إلذ أنو في ظروؼ معينة، فإف أعضاء ابعماعة المحرومة أو الأقل  (Martin,1993) وقد أشارت دراسة

سوؼ  – وطموحاتهم مع مراكزىم الاجتماعية ابؼنخفضةخاصة ىؤلاء الذین لا تتناسب طریقة تفكتَىم  –مكانة 

یقارنوف أنفسهم مع أعضاء ابعماعات الأعلى في ابؼنزلة، لذا فإف نتائج ابؼقارنة الاجتماعية غالباً ما تكوف غتَ 

مرضية أو غتَ عادلة، والمحصلة ىي زيادة ابغرماف ابعماعي ولذا، فقد أكدت ىذه الدراسة ضرورة الاىتماـ 

 ظر أعضاء ىذه ابعماعات المحرومة في بحوث العدالة التوزیعيةبوجهات ن

 نظريات محتوى الفعل المسبق:  -2.1.8

 العدالة. دافعية ونظریة العدالة، تقييمتشتمل ىذه النظريات على نظریتتُ أساسيتتُ بنا: نظریة 

توزیع ابؼكافآت في على اختلبؼ مضامينهما تتنبآف بكيفية على أف النظریتتُ  (Greenberg,1987)ویؤكد

 (Greenberg , J., 1987, pp.9-22) الوظائف أو ابؼواقف ابؼختلفة. وفيما یلي شرح بؽاتتُ النظریتتُ:

 العدالة  تقييم نظريةJustice Judgment Theory: 

قرارات القادة لدرجة أف مدركات التابعتُ للعدالة التوزیعية ىي دالة في   (Leventhal,1976) یرى

التوزیعية التي بهب إحداثها. إذ أف بعض القادة یروف ضرورة وجود عدالة توزیعية لكن غتَ تامة، على العدالة 

 ,Leventhal) أساس أف الضغط البسيط الناتج عن نقص مدركات العدالة التوزیعية قد یدفع التابعتُ لبذؿ ابعهد.

G.S.1976, p.p.211-239) 

 أو مبادئ رئيسية بردد عدالة ابؼخرجات ىي:ثلبثة قواعد  (Leventhal,1980)وقد ناقش 

(Leventhal, G.S.1980, p.p.27-55)                                                                                               
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وتهدؼ إلذ برقيق مستويات إنتاجية مرتفعة  Contributions Rule7ابعهد  أو الإسهامات قاعدة .أ 

 ت أداء عالية.ومعدلا

وتهدؼ إلذ ابغفاظ على الانسجاـ أو التوافق بتُ  Needs Rule7أو الاحتياجات  ابغاجاتة دقاع .ب 

 .أعضاء ابعماعة

 نظرية دافعية العدالة Justice Motive Theory: 

 (Leventhal,1976)  خلبفا لآراء (Lerner, M.J. 1977 : 1-52) (Lerner,1977 ) یقتًح

 (Leventhal, G.S.1980, p.p.211-239)  أف تعظيم مدركات التابعتُ للعدالة التوزیعية كفيل بخفض ،

 درجات الضغط التي یتعرضوف بؽا، ومن ثم دفعهم لبذؿ ابؼزید من ابعهد.

 أربع طرؽ لتوزیع ابؼخرجات أو ابؼكافئات ىي: (Leventhal,1982)وقد طوّر 

 الأداء  نتائج على بالاعتماد التنافسي التوزیعCompetition Allocation. 

 الإسهامات  على بالاعتماد ابؼتوازف التوزیعStable Allocation. 

 التوزیع ابؼتوازف بغض النظر عن النتائج أو الإسهامات Equal Allocation. 

 الاحتياجات  على بالاعتماد ابؼاركسي التوزیع.Marxian Allocation 

یتوقف على  مثلى للتوزیع، فاختيار الطریقة ابؼناسبةأنو لا توجد طریقة   (Lerner,1977 )ویضيف 

 ابؼتغتَات ابؼوقفية مثل: ثقافة المجتمع وحجم ابؼخرجات أو ابؼكافآت وابؽدؼ ابؼراد برقيقو من عملية التوزیع.

(Lerner, M.J. 1977, p.p. 121-145) 
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 نظريات العدالة الإجرائية:  -2.8

نظريات عمليات رد الفعل ونظريات عمليات الفعل ابؼسبق، وذلك على یتم تصنيف العدالة الإجرائية إلذ: 

 النحو التالر:

 نظريات عمليات رد الفعل:  -1.2.8

في بؾاؿ العدالة الإجرائية بدثابة بموذج أوّلر  (Thibaut, and Walker, 1995, p.128) تعتبر ىذه النظریة 

لنظريات عمليات رد الفعل لأنها تقُيّم ردود فعل الأفراد لإجراءات حل ابؼشاكل أو علبجها، وىي تتضمن بمطتُ 

 من مدخلبت القرار، بنا:

  التحكم في العمليةProcess Control7  العمليات یشتَ إلذ قدرة الفرد على التعبتَ عن رأیو خلبؿ مرحلة

 التي یتضمنها علبج ابؼشاكل )مرحلة ما قبل صدور القرار(.

 التحكم في القرار Decision Control7 أي أف یكوف لو كلمة أو  یشتَ إلذ قدرة الفرد على الاختيار

 تأثتَ في القرار الصادر )مرحلة صدور القرار(.

 نظرية عمليات الفعل المسبق: -2.2.8

بدثابة بموذج أوّلر لنظريات عمليات الفعل   (Leventhal,1980)تعتبر نظریة تفضيل التوزیع التي صممها 

ابؼسبق. وتعدّ ىذه النظریة نتيجة لنظریة تقييم العدالة، ونظریة تفضيل التوزیع ترتبط بالعدالة الإجرائية أكثر من 

اءات توزیع ابؼخرجات أو ابؼكافآت تكوف إبهابية )یؤیدىا أو ارتباطها بالعدالة التوزیعية. وتؤكد ىذه النظریة أف إجر 

 یفضلها الأفراد(، إذا كاف من شأنها برقيق أىدافهم، ومن ىذه الأىداؼ شعورىم بالعدالة والإنصاؼ بصفة عامة.

(Leventhal, 1980, p.p.211-239) 
دي إلذ برقيق العدالة، وىذه وقد حدّدت ىذه النظریة سبع مكونات للئجراءات التوزیعية التي بيكن أف تؤ 

 ابؼكونات ىي:

 .الاختيار ابعيد بؼراكز صناعة القرار 
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 .تعریف ىيكل عملية صناعة القرار 

 .بردید القواعد الأساسية اللبزمة لتقييم وجهات نظر مستقبلي ابؼخرجات أو ابؼكافآت 

  أو ابؼكافآت وابؼستقبلتُ بؽا.بردید أدوات وقائية لعرض ومراقبة سلوكيات كل من القائمتُ بتوزیع ابؼخرجات 

 .بصع ابؼعلومات عن ردود فعل العاملتُ، وصدى القرارات عليهم 

 .وضع الإجراءات التي تكفل بزفيض عدـ رضا العاملتُ عن التوزیعات 

 .وضع الآليات اللبزمة لتغيتَ الإجراءات التوزیعية إذا اتضح عدـ عدالتها 

لتقييم عدالة الإجراءات التوزیعية، حيث أف الإجراء العادؿ كما طورت نظریة تفضيل التوزیع ست قواعد 

بهب أف یتسم بدا یلي: الثبات، عدـ التحيز، الدقة أو الانضباط، القابلية للتصحيح عند ابػطأ، توضيح اىتمامات 

 بصيع الأطراؼ، التوافق مع ابؼعایتَ الفردیة أو ابعماعية للقيم والأخلبؽ.

أف البحوث أثبتت أبنية  القواعد الست  (Folger & Cropanzano 2665) دراسة أكدت وقد

 Folger, R. and) السابقة للئجراءات العادلة، حيث أنها طبقت في العدید من ابؼواقف والوظائف.

Cropanzano , R.,1998., p.84) ) 

 أف عدالة التعامل برتوي على مكونتُ بنا: (Chan,2000 )ویؤكد 

  ابغساسية الشخصيةInterpersonal Sensitivity7  وتشتَ إلذ ابؼعاملة العادلة باحتًاـ وأدب من

 جانب الرؤساء للمرؤوستُ.

  التفستَات أو المحاسبة ابعماعيةExplanation or Social Accounting7  وتشتَ إلذ قياـ ابؼنظمة

 .Chan, M) زیعها.بتقدنً تفستَات منطقية للعاملتُ بشأف أي بـرجات أو مكافئات غتَ مناسبة یتم تو 

2000, p.p. 68 -88) 
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ثلبثة بماذج لشرح العدالة الإجرائية ببُعدیْها: )الإجراءات الربظية  (Tyler & Lind,1992)وقد طوّر 

 (Tyler , and Lind, 1992: 151-191) العادلة، وعدالة التعامل(. وفيما یلي شرح بؽذه النماذج:

یطلق على ىذ النموذج أیضا مسمّى: منظور  :Self-Interest Modelنموذج الدصلحة الذاتية  .أ 

 ، حيث یقتًح ىذا النموذج ما یلي:Instrumental Perspectiveالوسائل أو الأدوات 

 .إف الإجراءات تستخدـ كوسائل أو أدوات لتحقيق التوزیعات العادلة 

 (، لأنو مهتم بتعظيم عندما یعمل الفرد بدفرده فإنو یبحث عن التحكم في القرار )القدرة على الاختيار

مصلحتو الذاتية في شكل ابؼخرجات أو ابؼكافآت التي بوصل عليها، أما عندما بوتاج الفرد لأف یتعاوف 

مع الآخرین فإف الاىتماـ یتحوؿ من التًكيز على التحكم في القرار إلذ التحكم في العملية )القدرة على 

 ف لرأیو صدى كآراء الآخرین.التعبتَ عن الرأي( لأف ما یهم الفرد ىو الشعور بأ

تم تطویر ىذا النموذج بالاعتماد على مفاىيم التماثل  :Group Value Model نموذج القيم الجماعية .ب 

ابعماعي، حيث یفسر ىذا النموذج تأثتَ التعبتَ في مرحلة ما قبل صدور القرارات. ویؤكد ىذا النموذج أف 

لأداء، فإذا نظر أعضاء ابعماعة للئجراءات على أنها عادلة، التماثل مع ابعماعة و إجراءاتها یتحكماف في ا

أي أنها تسمح بؽم بالتعبتَ عن آرائهم أو بسكنهم من ابؼشاركة في عمليات ابعماعة، فإنهم یعظموف من قيمة 

 عضویتهم فيها، لأف وظيفة التعبتَ عن القيم تعزز الانتماء إلذ التنظيم.

 :Relational Model of Authority in Groupsنموذج علبقات السلطة في الجماعات  .ج 

ویناقش ىذا النموذج ثلبثة مفاىيم مرتبطة لعلبقات السلطة وتؤثر في مدركات ابؼرؤوستُ للعدالة الإجرائية 

 وىذه ابؼفاىيم ىي:

  الثقة في السلطةTrust:  وتقاس بدستوى عدالة القائد كحامل للسلطة، فإذا كاف القائد یتصرؼ بعدالة

 الاعتبار حاجات ابؼرؤوستُ وآراءىم فإنو یصبح شخصية موثوقة في نظرىم.ويأخذ في 



 الؼــدالــــــــة التنظيـمـية                                                                           يـالفصل الثان
 

 
89 

  عدم التحيزNeutrality:  أي إف ابغكم على عدـ بريز القائد یتم من خلبؿ ابزاذه لقرارات بؿایدة

 بالاعتماد على ابغقائق، وعدـ التفرقة بتُ ابؼرؤوستُ في ابؼعاملة.

  الدكانة أو السمعة الحسنة للقائدStanding:  وىي تعتمد على التاریخ السابق للقائد، والتي من

)أبو ندا, شأنها تعزیز مكانة القائد في نظر مرؤوسيو كلما عاملهم باىتماـ ولباقة مع احتًاـ حقوقهم.

2007.) 

وأورد بعض الباحثتُ تصنيفا آخر یعتمد على ابعانب ابؼعرفي في الدافعية, حيث یعتمد على التحليل      

وابؼفاضلة والاستنتاج والاختيار في بردید الأىداؼ، والنتائج ابؼرغوبة, واختيار الطرؽ والوسائل التي برقق والتقييم 

 (، ومن أبنها:2010ذلك.)العجلوني, 

وتفتًض أف الفرد یكوف مدفوعا في سلوكو إلذ برقيق الشعور بالعدالة, وىو  (Adams,1965)نظرية العدالة  -

شعور وجداني عقلي یتم التوصل إليو من خلبؿ بؾموعة العمليات العقلية, والتمثيل الذىتٍ للمشاعر الدالة على 

بؼبذوؿ من قبل الفرد وترتكز ىذه النظریة على عملية ابؼقارنة بتُ نتائج ابعهد ا (.1999)ماىر, العدالة من عدمها. 

، وعليو فإف حالة عدـ التساوي النابذة من عملية (2000)جودة بؿفوظ, مع نتائج ابغهد ابؼبذوؿ من قبل الآخرین.

ابؼقارنة تسمى الشعور بعدـ العدالة, وىي شعور الفرد بالغبن حاؿ إدراؾ أف نسبة مدخلبتو على بـرجات العمل 

 (.2004)ربظي,كو الفرد عن نسبة مدخلبت الآخرین إلذ بـرجاتهم.تتعارض نفسيا في علبقاتها مع ما یدر 

وتقوـ ىذه النظریة على مبدأ الإنصاؼ بدعتٌ إسقاط بصيع الفوارؽ الطبيعية  (Rawls,1971) نظرية العدالة -

 وتضم ىذه النظریة ثلبث تصورات: (2011؛ العقلة,2008)البشابشة,والاجتماعية 

 الأشخاص في ابغقوؽ وابؼعاملة..التصور الشخصي؛ ویعتٍ تساوي 
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.تصور العلبقات بتُ الأشخاص؛ ویعتٍ النظرة للآخرین وتكوف مبنية على اعتقادات متعارضة دینية, فلسفية, 

 أخلبقية....

.تصور التعاوف الاجتماعي؛ ویكوف مبتٍ على أساس ابغريات السياسية وابغقوؽ الشخصية, والفرص الاقتصادیة 

 (.2013, )الرباعيوالاجتماعية. 

 (Vroom)تعد ىذه النظریة تطویر لنظریة التوقع لفروـ  (Porter & Lawler,1968)نظرية العدالة  -

, ویتحدد رضا الفرد وفقها (2011؛ العقلة,2000)بؿارمة,وذلك بإضافة متغتَ جدید, وىو رضا العامل عن عملو 

یعتقد بأنو یستحقها, أي أف ابعهد الذي یبذلو  التيبددى تقارب العوائد )النتائج( ابؼتحققة فعليا لو مع العوائد 

, وىذه العوائد قد (2003؛ سلطاف,2001)الطویل, الفرد في العمل یعتمد على القيمة التي یراىا في ابؼكافأة ابؼتوقعة 

تكوف داخلية مثل الإحساس بالرضا والقناعة, وقد تكوف خارجية مثل الأجر أو الراتب, وفي ىذه ابغالة یتم النظر 

)حرنً, إلذ ابؼكافأة وتقييمها من حيث درجة عدالتها وإنصافها من وجهة نظر البعد الذاتي لفهم الفرد وتوقعاتو. 

 (.2002العمياف, ؛ 1997

یعتبر فردركسوف نظریتو كبدیل عن الأبعاد الاقتصادیة  (Fredrickson,1986) لعدالة الاجتماعيةنظرية ا -

وقد  التي كانت بسثل ابؼدخل التقليدي في الإدارة برقيقا بؼبدأ العدالة في النواحي الإداریة والقانونية والاجتماعية,

ركزت على توافر فرص العمل بعميع الناس، وإتاحتها الفرص دوف بسييز في ابغقوؽ والأجور, وجعل العوائد بقدر 

ابعهد ابؼقدـ, وذلك من خلبؿ قياـ الأجهزة الإداریة بدعابعة حالات عدـ العدالة والنهوض بدسؤوليات الإصلبح 

نفت العدالة إلذ أربعة أنواع, وىي: العدالة الفردیة في الإداري من خلبؿ إعادة توزیع ابؼنافع وابػدمات, إذ ص

بعماعات على أساس الكفاءة, والعدالة الطبقية بتُ ا احتًاـ الذات الإنسانية, والعدالة الفئویة بفتح الوظائف

في  من ابؼعاملة العادلة في الوظائف والتعليم، والعدالة القطاعية وذلك بتساوي الأجورالعرقية ابؼكونة للمجتمع 

 (.29: 2013)الرباعي، القطاعتُ العاـ وابػاص.
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 نماذج العدالة التنظيمية: -9

 ردود فعل العاملتُ داخل ابؼنظمة ىناؾ بموذجاف یشرحاف التأثتَات ابعوىریة لبعدي العدالة التنظيمية في

 بنا:

  :Tow Factor Modelالنموذج ثنائي العوامل  -1.9

أف لكل بعد من بعدي العدالة  ((Konovsky and Folger,1991حيث اقتًحت دراسة كونوفسكي وفوبعر 

وذلك من خلبؿ ارتباط العدالة الإجرائية بدرجة أكبر  التنظيمية تأثتَات بـتلفة اعتمادا على الدراسات القانونية، 

بطت بدرجة مع التقييمات الأكثر عمومية، مثل تقييم مدى عدالة النظاـ القضائي، في حتُ أف العدالة التوزیعية ارت

 أكبر بالتقييمات على ابؼستوى الشخصي، مثل: رضا المحكوـ عليهم عن أحكاـ القضاة في القضايا ابػاصة.

(Konovsky, and Folger, 1991,  p.p.231-239). 

 :Additive Modelالنموذج الإضافي  -2.9

العدالة  بعدي إمكانية تأثتَ كل بعد من(Thibaut, and Walker, p.p.73-76) یفتًض النموذج و 

أف ىذا النموذج  التنظيمية في التقييمات على ابؼستوى الشخصي وابؼستوى التنظيمي وقد أكدت بعض الدراسات

 ىو الأكثر ملبءمة لقضايا العدالة في ابؼنظمات.
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 خلاصة الفصل:

أحد ابؼفاىيم الإداریة ابغدیثة التي لاقت اىتماما بحثيا   یعدإلذ مفهوـ العدالة التنظيمية والذي  تطرؽال تم

، فالعدالة التنظيمية في على حد السواء ابؼنظمة الفرد والرفع من مستوى كبتَا نظرا لآثارىا الإبهابية على أداء

معو مفهومها تعكس الطریقة التي بوكم من خلببؽا الفرد على عدالة الأسلوب الذي یستخدمو ابؼدیر في التعامل 

 ءتها. وكفا وىذا للزيادة من فعالية ابؼنظمة على ابؼستویتُ الوظيفي والإنساني،

في تطویر مستوى الأداء الفردي وابعماعات في ابؼنظمات بدختلف أنواعها  ونظراً لأبنية العدالة التنظيمية

یعاني منها ابؼوظفوف من  والتي أعطت بؿاولة لتفستَ ابؼشكلبت التي ،فقد ارتبط ىذا ابؼفهوـ بعدد من ابؼتغتَات

جهة, ووضع حلوؿ بؽا من خلبؿ الواقع, وذلك لتحستُ مستوى ابؼنظمات, والتقليل من السلوكات السلبية التي 

بيارسها الأفراد داخل ابؼنظمات, وتغيتَىا بسلوكات تكوف خارج الإطار الربظي, وبؽا الدور الكبتَ في برستُ 

 التطرؽ إليو في الفصل ابؼوالر....مستوى الأداء التنظيمي, وىذا ماسيتم 



 

 

 الفصل الثالث
 ةـــــــــظيميــة التنـــــــوك الدواطنــــسل

 تدهيد -
  نشأة وتطور سلوك الدواطنة التنظيمية -

 مفهوم سلوك الدواطنة التنظيمية -
 في الإسلبم سلوك الدواطنة التنظيمية -

 سلوك الدواطنة التنظيمية أهمية -
 سلوك الدواطنة التنظيمية مداخل -
 سلوك الدواطنة التنظيمية أبعاد -
 سلوك الدواطنة التنظيمية لزددات -

 سلوك الدواطنة التنظيمية آثار -
 سلوك الدواطنة التنظيمية إيجابيات وسلبيات -
 سلوك الدواطنة التنظيميةالعوامل الدعززة ل -
 سلوك الدواطنة التنظيميةمعوقات القيام ب -

 سلوك الدواطنة التنظيميةعدالة التنظيمية و العلبقة بين ال -
 خلبصة الفصل -
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 تمهيد:
إف ابؼورد البشري بيتلك القدرة على توظيف ابؼوارد بػدمة أىداؼ ابؼنظمة، إذ تتحقق غايات ابؼنظمة من     

مطلوب منهم خلبؿ أدائو لأدواره الربظية، كما أف بزطي بعض العماؿ بغدود أدوارىم الربظية وتقدنً أكثر بفا ىو 

  یسهم بشكل مباشر في برقيق الفعالية التنظيمية.

إف برقيق الكفاءة والفعالية بابؼنظمة یتطلب من عمابؽا بذاوز توقعات الدور الربظي، والقياـ بأعماؿ 

 .كيات ابؼواطنة التنظيميةوالتي یطلق عليها سلو  إضافية وتطوعية لا یتضمنها الوصف الوظيفي،

أف ىناؾ نوعتُ من ( حيث یرى (Katz,1964 "كاتز"ویعود التناوؿ بؽذا ابؼفهوـ إلذ دراسات 

سلوؾ الدور الربظي؛ ویتمثل في قياـ العماؿ بابؼهاـ ابؼطلوبة منهم بشكل منتظم طبقا للمعایتَ الربظية : السلوؾ

اـ ابؼوظف بالسلوكيات التطوعية التي ابؼقررة في ابؼنظمة، أما النوع الثاني: سلوؾ الدور الإضافي؛ ویتمثل في قي

 ربظيا. تتجاوز حدود الالتزاـ بدا ىو مقرر أو مطلوب 

إف مفهوـ سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية وإف كاف مفهوما حدیثا تضمنتو أدبيات الفكر  الإداري الغربي 

البعد التطوعي یعكس البنية ودراسات السلوؾ التنظيمي, إلا أنو ليس غریبا عن البيئة العربية والإسلبمية, حيث أف 

 القيمية والثقافية العربية والاسلبمية.

وأبعادىا, وبؿدداتها، وآثارىا،  ومداخل دراستها, ،ومفهومها وأبنيتهاإلذ نشأتها  في ىذا الفصل وسنتطرؽ

 ....... , وكذا العلبقة بينها وبتُ العدالة التنظيميةوالعوامل ابؼعززة وكذا معوقاتها وإبهابياتها وسلبياتها
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 نشأة وتطور سلوك المواطنة التنظيمية: -1

 ،Informal Organizationفقد طرح مفهوـ التنظيم غتَ الربظي 1938بالعودة إلذ الوراء حتى عاـ          

, وقد بذلى ذلك في  وابغاجة إلذ أف یكوف لدى أعضاء ابؼنظمة الاستعداد للتعاوف من أجل برقيق مصالح ابؼنظمة

والذي أوضح أف رغبة واستعداد الأفراد للجهد التعاوني ىو أمر حيوي وضروري  (Barnard,1938)كتابات 

ولابيكن الاستغناء عنو, وأف عملية التنظيم وأداء أي منظمة یعتمد على ابعهد التعاوني من قبل العماؿ إلذ جانب 

، ثم جاء (Borman et al.2001 :52)قيامهم بتنفيذ وظائف بؿددة وقد أطلق عليو مفهوـ "نكراف الذات" 

"Katz("2631)  ليؤكد على أف السلوؾ التعاوني وابؼساعد الذي یذىب إلذ ما وراء الدور الربظي مهم لأداء

لأف اعتماد أي منظمة بصفة مطلقة على الأنظمة واللوائح الربظية بهعل من تلك ابؼنظمة نظاما  وظائف التنظيم،

ت وقدرات الأفراد والاىتماـ بالنواحي الابداعية یعتبر من النقاط ابؽامة اجتماعيا ىشا, لذا فإف إطلبؽ امكانيا

ثلبث أبماط  ((Katz ,1964والأساسية التي برقق الفعالية التنظيمية, وانطلبقا من ىذه الأبنية فقد حدد 

 أساسية لسلوؾ الفرد تؤثر على كفاءة وفعالية أي منظمة وىي:

 للبنضماـ والاستمرار في ابؼنظمة.وجود حافز قوي وكاؼ لدى الفرد  -

 التزاـ الفرد بواجباتو المحددة في وصف الوظيفية والتي یطلق عليها الأدوار الربظية أو سلوكيات الدور الربظي. -

ـ الفرد بدمارسة بعض السلوكيات التعاونية والابتكاریة التلقائية، وبزرج عن الواجبات المحددة في وصف و أف یق -

 یطلق عليها سلوكيات الدور الإضافي.الوظيفة والتي 

 وبيكن تسمية ىذه الأبماط الثلبثة كما یلي: استقطاب الأفراد، أداء الأدوار الربظية, وابؼمارسات الاختياریة.    

 (.               11, ص2003)حواس،                                                                        
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قد مهدت ىذه الآراء بؼا یدعى اليوـ بسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، إلا أف دراسة سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية و          

الذي یعتبر الأب  Dennis W.Organظهرت بشكل بارز في بدایة الثمانينيات من القرف ابؼاضي على ید 

إلذ البحث في ىذا ابؼفهوـ بعمق ليصبح بؾالا من بؾالات  Organ الراعي بؽذا ابؼفهوـ الإداري، وقد عمد

السلوؾ التنظيمي، وذلك من خلبؿ اعتماده على مفاىيم الفلسفة السياسية، والعلوـ السياسية اللذاف یهتماف 

 .(Motowidlo,2000,116-117 ; Graham ,2000,61)بدفهوـ ابؼواطنة عموما.

 مفهوم سلوك المواطنة التنظيمية: -2

بناءه بلب استثناء وىي عبارة عن رابطة مشتقة من لفظة الوطن, الذي یضم أ كلمة ابؼواطنة أصلبإف  

مقدسة تربط ابؼواطن بالوطن, وابؼواطنة صفة ابؼواطن التي بردد حقوقو وواجباتو، فمفهوـ ابؼواطنة بشكل عاـ ىو 

طور ابغضاري والقيم ابؼتوارثة, ومن ىنا مفهوـ اجتماعي سياسي متنوع الأبعاد, ویتأثر بدستوى النضج الفكري والت

تعد ابؼواطنة صفة بؿمودة في كل بؾتمع وأف ابؼواطنة أساسها الانتماء والابتعاد عن الفردیة والاىتماـ بالصالح العاـ. 

  (.2003)ناصر, 

خرا، وقد یعد مفهوـ سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية أحد ابؼفاىيم الإداریة التي أنتجها الفكر الإداري ابؼعاصر مؤ 

استحوذت على اىتماـ الكثتَ من الباحثتُ كونو یعتبر أحد أىم السلوكيات التي ستطور ابؼنظمات ابغدیثة، حيث 

یتصور وجود أي  یدور بؿور ارتكاز ىذا ابؼفهوـ على ابؼوظف الذي یعد أحد أىم ابؼوارد التنظيمية، وباختفائو لا

 . (2003)العامري، .ر والتقدـ في أي منظمة وبؾتمعأساس تنظيمي، فالعنصر البشري بيثل ركيزة التطو 

كما یعد ىذا السلوؾ ركيزة أساسية في بناء العلبقات الإنسانية والسلوكية والتنظيمية داخل ابؼنظمة 

وخارجها, حيث یعكس ىذا ابؼفهوـ إمكانية ابؼنظمة في تفاعلها بيئيا واجتماعيا, وفي دعمها لقيم التوافق ضمن 

 لرفع مستويات الكفاءة والفاعلية في الأداء التنظيمي, ذلك أف مفهوـ سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية الأىداؼ وابؼصالح



 سلوك المواطنة التنظيمية       ثالث                                                                الفصل ال 
 

 
97 

یتخطى ابؼبررات الربظية للسلوؾ, ویتضمن معطيات مهمة داعمة للسلوؾ التنظيمي الربظي بدقومات الدور 

 (.392, ص2005)الفهداوي, الإضافي. 

لد یلق مفهوـ سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية اتفاقا بتُ الباحثتُ وابؼهتمتُ لا حوؿ ابظو، ولا حوؿ تعریفو؛  

، (Extra-role Behavior)ففيما یتعلق بابظو فقد أطلق عليو تسميات بـتلفة منها: سلوؾ الدور الإضافي 

وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية  ،(Prosocial Behavior)وسلوؾ ابؼوالاة أو الدعم أو التأیيد الاجتماعي

(Organizational Citizenship Behavior)( السلوؾ غتَ ابؼكلف أو غتَ ابؼفروض ،Non 

Mandated Behavior،) ( وسلوؾ التلقائية ابؼؤسسيةInstitutional Spontaneity Behavior.) 

وؿ تعریفو. فحسب وكما أف الباحثتُ لد یتفقوا حوؿ مسمى ىذا السلوؾ، فإنهم لد یتفقوا أیضا ح

"Scholl et al("2654)  فالذین بظوه سلوؾ الدور الإضافي عرفوه أنو "ذلك النمط من السلوؾ الذي یصدر

ية للوظيفة ویتضمن بعدا من الفرد ولو تأثتَ وظيفي إبهابي في أداء ابؼؤسسة ككل، ویقع خارج نطاؽ ابؼتطلبات الربظ

 (.35ص، 2008)راتب السعود،سوزاف سلطاف،  إیثاريا.

فقد أطلق عليو سلوؾ ابؼوالاة أو الدعم أو التأیيد الاجتماعي وعرفو أنو  Puffer("2654)"أما بفر 

كنها بذلب مصالح ومنافع للمنظمة "بؾموعة من الأفعاؿ لد بردد بصورة مباشرة من قبل التوصيف الوظيفي، ول

 تسمو على ابؼصلحة الفردیة".

د بظاه السلوؾ غتَ ابؼكلف أو غتَ ابؼفروض، وعرفو أنو فق McAllister("2656)أما ماؾ أليستً"

)راتب "بمط من أبماط السلوؾ یقوـ بو العامل وىو غتَ مكلف بو ربظيا ضمن اللوائح الربظية والقانونية للمؤسسة". 

 .(36، ص2008السعود،سوزاف سلطاف، 
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ذلك  George&Brief ("2661)"ویقصد بسلوؾ التلقائية ابؼؤسسية وفقا بؼا جاء بو جورج وبریف 

 "السلوؾ الذي یؤدیو الفرد اختيارا علبوة على دوره الربظي المحدد، ویساعد على برقيق الفاعلية التنظيمية". 

بأنو "السلوؾ  Organ&Konovsky"(2656)"وؾ ابؼواطنة التنظيمية حسب أورغاف وكونوفسكيوسل

  التقدیري الزائد عن الدور الربظي للفرد وتساعد على برقيق الفعالية التنظيمية".

بأنو "السلوؾ غتَ الاعتيادي الذي لا یعد جزءا من متطلبات  Robbins"(1002)"كما عرفو روبنز

 العمل الربظي ویؤدي إلذ زيادة كفاءة ابؼؤسسة".

سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية یتمثل في التصرفات الإبهابية الزائدة  ومن خلبؿ ىذه التعاریف بيكن القوؿ أف

عما ىو موصوؼ في الأنظمة الربظية للمنظمة، وبيتاز بالطبيعة الاختياریة غتَ الإكراىية، ولا بزضع بؼكافأة بؿددة 

سلوؾ فردي نابع  وىو مباشرة في نظاـ ابغوافز الربظي للمنظمة، وذو أبنية كبتَة للؤداء الناجح والفعاؿ للمنظمة.

من ابؼبادرة الذاتية، وبىضع للئرادة ابغرة للفرد، ولا توجد علبقة ربظية أو تعاقدیة مباشرة بتُ ىذا السلوؾ 

ومتطلبات الوظيفة، وعلى الرغم من أنو لا یعد أداء ربظيا بحد ذاتو إلا أنو یسمح ویسهم في برقيق الأىداؼ 

 الكلية للمؤسسة.

 "Brief&Motordilwo"ؾ ابؼواطنة التنظيمية حيث یذكر بریف وموتوردلوكما وتتعدد أبماط سلو     

 عددا من الأبماط بيكن تلخيصها  على النحو التالر: (2653)

مساعدة ابؼوظف لزملبء العمل في الأمور ابؼتعلقة بالعمل كتوجيو ابؼوظفتُ ؛ ك النمط الدتعلق بشؤون العمل -

 ..إلخ, ومساعدة الرئيس أو ابؼشرؼ في عملو .الأعباء الوظيفية الكثتَة ابعدد ، مساعدة ابؼتغيبتُ عن العمل وذوي

یتوقع أف یقوـ الشخص بها لأنها ليست من  حتى ولو كاف ذلك غتَ مطلوب منو، فهي تعد أعماؿ تطوعية لا

 متطلباتو وظيفتو الربظية.
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العائلية أو أو  جتماعيةالا مساعدة الزملبء فيما یتعلق بابؼشاكل؛  النمط الدتعلق بالأمور الشخصية -

 العاطفية.....إلخ.

الانصياع للقيم التنظيمية والسياسات واللوائح ابؼرتبطة بالعمل كاحتًاـ  ؛ النمط الدتعلق بالسياسات واللوائح -

 مواعيد العمل، استخداـ ابؼوارد التنظيمية الاستخداـ السليم.....إلخ.

برسينات من أجل جعل ابؼنظمة أكثر بقاحا وبسيزا كتلك ابؼتعلقة اقتًاح  ؛ النمط الدتعلق بالتنظيم الإداري -

 بالبناء التنظيمي أو الاستًاتيجيات، أو ابؼمارسات الإداریة أو الإجراءات.

وعدـ تضييع الوقت في أحادیث جانبية أو فتًات استًاحة  ،بذل جهود مضاعفة في العملب النمط الدتعلق -

 و خارجية لا علبقة بؽا بالعمل.طویلة ومتكررة أو زيارات داخلية أ

اللجاف أو مساعدة ابؼنظمة كالاشتًاؾ في ؛ وذلك من أجل  النمط الدتعلق بالتطوع للقيام بأعمال إضافية -

، وكذا ابغضور بعض ابؼشاریع ابؼتعلقة بالعمل أو التغلب على الصعوبات التنظيمية أو بضایتها من الأخطار

 الاختياري للبجتماعات والندوات.

 لبقاء مع الدنظمة بالرغم من الظروف الصعبة التي تواجهها.النمط الدتعلق با -

وعن  والدفاع عنها ,لتحدث عنها بصورة طيبةذلك باو  ؛ النمط الدتعلق بتقديم الدنظمة للآخرين بصورة جيدة -

 (.2003)العامري، سهم في برستُ بظعتها في ذىن الآخرین. بفا ی،مصابغها

 التنظيمية في الإسلام:سلوك المواطنة  -3

إف ابؼتمعن في الفكر التًبوي الإسلبمي بهد أف ىذا الفكر لد یغفل عن ىذا ابؼتغتَ السلوكي ابؽاـ في حياة 

الأفراد والمجتمعات, فقد أكد الإسلبـ على أبنية العمل التطوعي, وحث على مساعدة الإنساف لأخيو الإنساف, 
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( مرة, بعدما جاء التوجيو الإبؽي في قولو 176في القرآف الكرنً)وقد انتشر مفهوـ ابػتَ الذي ورد ذكره 

(, وقد ظهر جليا حرص الإسلبـ 2)ابؼائدة, الآیة  ))وتعاونوا على البر والتقوى ولا تعاونوا على الاثم والعدوان((تعالذ

ـ الوقف" الذي على تشجيع العمل التطوعي في فكرة التكافل الاجتماعي الذي بدأ في عصر النبوة في صورة "نظا

))ياأيها انتهجو ابؼسلموف لتحستُ أحواؿ بؾتمعهم, استجابة لقوؿ الله تعالذ الذي قرف فعل ابػتَ بالركوع والسجود 

 (.77)ابغج,الآیة الذين آمنوا اركعوا واسجدوا واعبدوا ربكم وافعلوا الخير لعلكم تفلحون((

 (.38, ص2008)السعود,السلطاف,                                                                          

كما أف تعاليم دیننا الاسلبمي ابغنيففيها تطبيقا لأبعاد وسلوكيات ابؼواطنة التنظيمية التي ینادي بها 

الباحثوف حاليا كحل للعدید من ابؼشاكل الإداریة التي تواجو ابؼنظمات, فبعد الإیثار مثلب وىو مسابنة الفرد 

في مساعدة الآخرین قاـ بو الصحابة رضواف الله عليهم عندما ىاجر ابؼسلموف من مكة للمدینة,  طواعية

(, أما مفهوـ الطاعة 9وامتدحهم رب العزة بقولو ))ویؤثروف على أنفسهم ولو كاف بهم خصاصة(( )ابغشر, الآیة 

وب طاعة تعاليم الشریعة الإسلبمية وطاعة العامة وىو أحد أبعاد ابؼواطنة التنظيمية, فقد أمرنا دیننا الإسلبمي بوج

)محمد, الآیة  ))ياأيها الذين آمنوا أطيعوا الله وأطيعوا الرسول((الرسوؿ صلى الله عليه وسلم والالتزاـ بالتعاليم الإسلبمية, قاؿ تعالذ 

33.) 

داریة ابغدیثة وىذا إف دؿ على شيء فإبما یدؿ على أف ابؼسلم بهب أف یتحلى بكل ما تتطلبو ابؼفاىيم الإ

ليس من منطلق إداري فحسب وإبما التزاما بالتعاليم الإسلبمية التي ىي منهاج حياة متكامل یعكس بمط التماسك 

داخل المجتمع ابؼسلم، وعلى ىذا فإف العمل التطوعي لو دور كبتَ في بضایة المجتمع من الأخطار الاجتماعية وبودد 

اد من خلبلو الانسجاـ والتوافق ویعكس قيم المجتمع الإسلبمي ویعبر عن نوعا من التكافل الاجتماعي بوقق الأفر 

 نهضة الأمة وتطورىا.....
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 طبيعة العقد بين الفرد والمنظمة:

, وعليو فإف (07,ص2004)ربظي, العقد بيثل الصيغة القانونية التي بردد العلبقة بتُ الفرد وابؼنظمة إف

نوعتُ من العقود بتُ الفرد وابؼنظمة، وبنا العقد الصریح أو ما یسمى بالعقد الربظي، والعقد الضمتٍ أو ما  ىناؾ

یسمى بالعقد النفسي, ویشتَ العقد الربظي إلذ ابؼهاـ الربظية ومعایتَ الأداء ابؼنصوص عليها في عقد العمل الربظي 

دراؾ ابؼوظف للمهاـ ابؼطلوبة منو والعائد عليها. وبشكل عاـ فإف بتُ الفرد وابؼنظمة, أما العقد النفسي فيشتَ إلذ إ

العلبقة بتُ الفرد وابؼنظمة تأخذ الطابع التبادلر، بحيث یبذؿ الأفراد جهودىم بؼبادلتها مع منفعة مادیة أو اجتماعية 

 متوقعة.

قة بتُ الفرد الرغبة وقد أشارت العدید من الدراسات أف العلبقة بتُ الفرد وابؼنظمة غالبا ما تكوف علب

لدى الأفراد بأداء سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية عندما تكوف العلبقة الاستثماریة التبادلية بتُ الفرد وابؼنظمة في وضع 

متوازف ومتكافئ، بينما تقل الرغبة لدى الأفراد عندما یتجاوز استثمار أحدبنا للآخر, أو عندما تقتصر العلبقة 

ى العقد الربظي فقط, وبيكن تفستَ العلبقة بتُ الفرد وابؼنظمة باستخداـ كلب من نظریة بتُ الفرد وابؼنظمة عل

التبادؿ الاجتماعي، ونظریة التعاوف, حيث قاـ بعض الباحثتُ باستخداـ ىاتتُ النظریتتُ لتفستَ سلوكيات ابؼواطنة 

 (.43، ص2001)ابػميس، التنظيمية. 

  :Social Exchange Theory  نظرية التبادل الاجتماعي  -1

ینطوي مفهوـ ىذه النظریة في العلبقات بتُ الأفراد وبعضهم البعض أو بتُ الأفراد ومشرفيهم من حيث 

إف الأفراد یتوقعوف ردا للجميل أو ابؼعاملة بابؼثل لقاء ما یقوموف بو, ولكنهم لا بوددوف نوعية أو توقيت ىذا 

  (.44,ص2001)ابػميس,الأفراد وابؼنظمات التي یعملوف بها  الرد,لذلك فالنظریة تقتًح وجود عقد ضمتٍ بتُ
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وحسب نظریة التبادؿ الاجتماعي فاف الأفراد قد بىتاروف إظهار سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية للرد بابؼثل 

  (.121,ص1993)القریوتي,على ابؼعاملة العادلة التي یشعروف بها من مشرفيهم 

 الاجتماعينظرية التبادل  (1دول رقم)الج

 ما الذي یقدمو العاملتُ ؟ ما الذي تقدمو ابؼنظمة ؟

 الأنشطةتقدنً ابؼنظمة وبفارستها لبعض 

  التنظيميالدعم 

 الدعم القيادي 

 العدالة التنظيمية 

 بسكتُ العاملتُ 

 الثقة التنظيمية

 مشاركة العاملتُ في القرارات 

 القيادة التحویلية  -جودة حياة العمل

 قياـ العاملتُ بسلوكيات الابهابية بذاه منظماتهم 

 الذات وتأكيددعم 

 الالتزاـ التنظيمي 

 ابؼواطنة التنظيمية 

 الاستغراؽ الوظيفي 

 (.2007)عبد ابغميد ابؼغربي 

 : Cooperation Theory نظرية التعاون  -2

نظریة التعاوف بدثابة النظریة الثابتة التي تغطي الإطار النظري لسلوكيات ابؼواطنة التنظيمية ,فبينما تركز  تعد

نظریة التبادؿ الاجتماعي على العلبقة الثنائية بتُ الفرد وابؼنظمة ,أو العلبقات بتُ الأفراد وفاف نظریة التعاوف تؤكد 

ماعة,وتقدـ نظریة التعاوف الإطار العاـ لدراسة كيفية توجيو سلوؾ على أبنية العمل ابعماعي لتحقيق أىداؼ ابع

 الأفراد في ابعماعات كمواطنتُ تنظيميتُ.



 سلوك المواطنة التنظيمية       ثالث                                                                الفصل ال 
 

 
103 

جل برقيق أىداؼ أ وتقتًح النظریة إف التعاوف یصبح بفكنا عندما یدرؾ الأفراد أنهم یكافحوف بصيعا من

بفا یدعم ابعماعة لتحقيق ىدفها أیضا,  أي أف بقاح كل فرد منهم یعتٍ مساعدة الآخرین على النجاحمشتًكة, 

قد أسهمت نظریة التعاوف في بسكتُ الباحثتُ من دراسة سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية لأنو من ابؼمكن العاـ. 

تطبيقها للكشف عن بؿددات سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية والتي بؽا تأثتَ على بيئة العمل ككل أو بصاعات 

  (. 44,ص2001)ابػميس, .صغتَة

 سلوك المواطنة التنظيمية:  هميةأ -4

تنبع أبنية سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية للمنظمات من كوف العصر الذي تعيشو یتصف بكبر حجم التحديات 

التي تواجهها، فالتغتَ السریع في شتى المجالات التقنية وابؼعرفية خلق بيئة برتاج إلذ مناخ تنظيمي ملبئم، بيكنو أف 

ابؼتغتَات ابػارجية، فلقد كشفت العدید من الدراسات أف لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية تأثتَ كبتَ على یتماشى مع 

أداء ابؼنظمة والفرد وبصاعة العمل، ذلك أف ىذا السلوؾ یساىم في برستُ الكفاءة والفعالية التنظيمية من خلبؿ 

  لتطورات ابػارجية.حسن استخداـ ابؼوارد والإبداع وعملية التكيف السریع للعماؿ مع ا

(Williams & Anderson,1991)                                                                                    .  

أف أبنية ىذا السلوؾ تكمن في زيادة الفاعلية   (Podsakoff & Mackenzie,1997)ویضيف

 ابؼؤسسات من خلبؿ ما یلي:

 ابؼوظفتُ ابعدد.تعزیز إنتاجية  -

 برریر ابؼصادر لزيادة الإنتاجية. -

 تقليل ابغاجة لتخصيص ابؼصادر النادرة للحفاظ على مستوى الأداء. -
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 تنسيق الأنشطة الفعالة بتُ أعضاء الفریق وبصاعات العمل. -

 تعزیز استقرار الأداء التنظيمي. -

 تعزیز قدرة ابؼؤسسة على التكيف مع القدرات البيئية. -

ؤكد الباحثتُ أف أبنية سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية تكوف من خلبؿ بناء مناخ تنظيمي تعاوني وإبهابي, وی

وابؼشاركة, والإبداع, والتشجيع, والتميز الذي بدوره یؤدي إلذ بردید ابؼوارد البشریة ابؼوجودة والمحافظة عليها, 

 مة.وجذب ابؼزید من الكفاءات الراغبة في العمل والبقاء في ابؼنظ

( أف سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بهب أف بوتل مكانة متقدمة في سلم أولويات 1992وبتُ راشد )

واىتمامات ابؼمارستُ الإداریتُ, باعتباره أحد القضايا الرئيسية في عالد الإدارة نتيجة لتمتعو بابهابيات تنظيمية  

 كثتَة إلذ جانب برقيقو بؼستويات أداء متميزة, ولأنو یؤدي:

 طيد العلبقات بتُ الأفراد وابعماعات بفا ینعكس إبهابا على الأداء ابؼتميز.تو  -

 زيادة فاعلية وكفاءة وإنتاجية ابؼوظف، والرفع من مستوى الرضا الوظيفي لدیو. -

تنمية وتعزیز روح ابؼبادرة والإیثار والابذاىات وابؼعتقدات الابهابية في العمل بفا یعزز الإحساس بالانتماء  -

 سسة، ویساعد على خلق ابغماس في الأداء بشكل عاـ.للمؤ 

یؤدي إلذ بزفيف العبء ابؼادي عن ابؼؤسسات فهو إضافة حقيقة إلذ مواردىا, بحيث یسمح بتوجيو ما كاف  -

 مقررا أف تتحملو في توظيف عماؿ جدد إلذ التوسع في خدماتها والتميز في أدائها.

 یتيح الفرصة للموظفتُ للممارسة الدبيقراطية, من حيث اختيار نوع الأداء والوقت الذي یرغب بابؼشاركة فيو.  -

                                                         .( Moorman & Niehoff, 1998, P 351) یقلل من التسرب الوظيفي ویرفع من الروح ابؼعنویة لدى العماؿ. -



 سلوك المواطنة التنظيمية       ثالث                                                                الفصل ال 
 

 
105 

( أف أبنية ىذا السلوؾ في كونو یساىم في برستُ الأداء الكلي للمنظمة عن 2002یشتَ العامري)و 

طریق إدارة العلبقات التبادلية بتُ ابؼوظفتُ في الأقساـ والإدارات ابؼختلفة بفا یساىم في زيادة حجم ابؼخرجات 

 (.46, ص2002)العامري، الكلية ابؼنجزة. 

یساعد على بزفيض حاجة ابؼنظمة إلذ بزصيص ابؼوارد النادرة لوظائف إف سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية 

الصيانة والمحافظة على وحدة بساسك ابؼنظمة والاستفادة من ىذه ابؼوارد لزيادة الإنتاجية الكلية للمنظمة، ویساىم 

عاؿ, وجدولة في برستُ قدرة ابؼدیرین وزملبء العمل على أداء أعمابؽم عن طریق بزصيص وقت أكبر للتخطيط الف

 (.Moorman & Niehoff ,1998,P 351)الأعماؿ, وحل ابؼشاكل...

 ویؤكد بعض الباحثتُ في بؾاؿ ابؼواطنة التنظيمية أف بؽا أبنية كبتَة في الأداء الكلي للمنظمة من خلبؿ:

دة النتائج الإبصالية بيد سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية الإدارة بوسائل للتفاعل بتُ الأفراد داخل ابؼنظمة تؤدي إلذ زيا -

 المحققة.

نظرا لندرة ابؼوارد في ابؼنظمات, فإف القياـ بالأدوار الإضافية التي تنبع من سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية یؤدي إلذ  -

  (.43, ص2010؛ أبو جاسر، 15، ص2003)حامد, إمكانية برقيق ابؼنظمة لأىدافها. 

 سلوك المواطنة التنظيمية: مداخل -5

 :(2001)عبد الغتٍ, بيكن تناوؿ مفهوـ سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية من خلبؿ مدخلتُ أساستُ 

یفتًض ىذا ابؼدخل أف ىناؾ انفصالا بتُ سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية وبتُ الأداء الوظيفي  الددخل الأول: -

ابؼطلوب ربظيا, وطبقا لذلك ینظر لسلوكيات ابؼواطنة التنظيمية على أنها سلوؾ ذاتي لا یتم مكافأتو من قبل نظاـ 

أكد أف الباحثتُ  (Dyne et al,1994 Van)ابؼكافأة الربظي, كما أنو یزید من الأداء الفعاؿ للمنظمة. إلا أف 
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قد تواجههم العدید من الصعوبات عند التفرقة بتُ الدور الربظي والدور الإضافي, إلذ جانب تباین ىذه التفرقة بتُ 

 الأفراد, الوظائف, ابؼنظمات...إلخ.

ـ الفلسفة, السياسة, ویقوـ ىذا ابؼدخل على التًاث الفكري لبحوث ابؼواطنة ابؼدنية في علو  الددخل الثاني: -

الاجتماع، حيث یتم النظر إلذ ابؼواطنة ابؼدنية على أنها تشتمل على كل السلوكيات الابهابية ابؼرتبطة بالمجتمع, 

 وطبقا بؽذا ابؼدخل فإف سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية تشتمل على ثلبث أنواع من السلوكيات وىي:

, السلوكيات التي تفوؽ السلوكيات الربظية ابؼطلوبة من الدور ظيفي للدور,السلوكيات التقليدیة للؤداء الو 

 السلوكيات السياسية.

 ( مداخل سلوكيات الدواطنة التنظيمية03الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

  .20ص  ,2003ابؼصدر: حواس, 

 السلوكيات التي تفوؽ السلوكيات الربظية -

 ابؼطلوبة من الدور

السلوكيات التقليدیة للؤداء الوظيفي للدور-  

 التنظيمية مداخل سلوكيات الدواطنة

 ابؼدخل الثاني ابؼدخل الأوؿ

 سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية ىي: سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية ىي:

 

 لا یتم مكافأتو ربظيا -

 سلوؾ ذاتي -

 یزید من الأداء الفعاؿ للمنظمة -
 السلوكيات السياسية -
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وقد لوحظ من خلبؿ معظم الدراسات في بؾاؿ ابؼواطنة التنظيمية أنها ركزت على ابؼدخل الأوؿ، وذلك 

، 2003)حواس،لأف ابؼدخل الأوؿ ىو الأكثر بردیدا وبيكن قياسو, ولا یتسم بالشموؿ والعمومية كابؼدخل الثاني.

 .(21ص

 أبعاد سلوك المواطنة التنظيمية:  -6

وقد یرجع سبب ذلك إلذ سعة ىذا  وجهات النظر في بردید أبعاده، تخلبؿ الدراسات فقد اختلف من

، تكررا في العدید من الدراسات إلا أف ىناؾ ابذاىتُ (Chien ,2006ابؼتغتَ من حيث علبقاتو وتأثتَاتو )

وبعد متعلق بدساعدة ابؼوظفتُ الآخرین وبؿاولة حل مشاكلهم،  بعد فرديفالابذاه الأوؿ یقسمو إلذ بعدین: 

 وىو سلوؾ ابؼساعدة ابؼوجو بكو ابؼنظمة والذي لا یعد جزءا من متطلبات العمل الربظي.  منظمي

 (Schnake&Dumler,2003) ,(Koopman,2003) قسمو إلذ بطسة أبعادأما الابذاه الثاني في

(V.Bulletin,2005) إذ أف ىناؾ اختلبؼ في ابؼسميات  معظم الدراستُ عليها وأبصعوا على أبنيتها وقد ركز 

 وىي:إلاَّ أف مضمونها قد یكوف متشابها 

ویطلق عليو سلوكيات ابؼساعدة وىو بمط من السلوؾ یقوـ بو العامل أو ابؼوظف  :Altruismالإيثار-1

 تعلقة بالعمل داخل ابؼؤسسة.بؼساعدة الآخرین بشكل مباشر أو غتَ مباشر بغل مشكلبتهم ابؼ

 (. 2008) راتب السعود،سوزاف سلطاف،                                                                                     

ل ػػػػالعامو ػػػػػرص فيػػػػػػػػػوؾ الذي بوػػػػػػػمجاملة، وىو السلػویطلق عليها اللياقة واللطف أو ال :Courtesy الكياسة-2

 ابؼوظف على منع وقوع ابؼشكلبت ابؼتصلة بالعمل وبذنب استغلبؿ الآخرین والقياـ بدشاكل معهم. أو

                                                                                        (Koopman. 2003.) 
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وىناؾ من یطلق عليها الطاعة العامة وىو إخلبص الفرد  :Conscientiousnessالضمير الحي والتفاني -3

بؼثاليات یضعها كمعيار لسلوكياتو، فيتجو إلذ إبقاز دوره في ابؼنظمة بأسلوب یزید عن ابؼستوى ابؼعروؼ أو ابؼتوقع 

 منو، حيث یقوـ ابؼوظف بالسلوؾ الذي یتعدى ابغدود الدنيا بؼتطلبات العمل الربظي للمؤسسة في بؾاؿ احتًاـ

الأنظمة، والعمل بجدیة تامة، وخدمة ابؼصلحة العامة ولو كانت على حساب ابؼصلحة الشخصية. 

(Organ&Lingle , 1994.) 

وىي رغبة العامل في التسامح، وقدرتو على برمل ابؼشكلبت وابؼهاـ  :Sportsmanshipالروح الرياضية -4

 ,Padaskoff et Al)مية دوف شكوى أو تذمر.الصعبة، واستعداده لتقبل بعض الإحباطات وابؼضایقات التنظي

2009 :P 123.) (إلذ أف ىذا2009ویشتَ الصتَفي ) لو  و ابية حتى السلوؾ یعبر عن أف الفرد لدیو ابذاىات إبه

 تسيتَ وفقا لأسلوب بىالف أسلوبو. كانت الأمور

ویطلق عليها السلوؾ ابغضاري، وىي ابؼشاركة البناءة ابؼسؤولة في  :Civic Virtue السلوك الحضاري-5

إدارة ابؼؤسسة، والاىتماـ بدصلحتها ومصتَىا، وإظهار سلوؾ الانتماء للمؤسسة والولاء بؽا من خلبؿ برستُ 

 (.36، ص2008)راتب السعود،سوزاف سلطاف،  صورتها وبظعتها والمحافظة على بفتلكاتها والدفاع عنها.

( إلذ أف كلب الابذاىتُ متكاملتُ فالذین اتبعوا الابذاه الأوؿ لا یرفضوف الابذاه 2003العامري) وأشار

 الثاني لأنو بيكن إدراج ىذه الأبعاد ابػمسة من خلبؿ ىذین البعدین.

 ( الأبعاد ابػمسة في بعدین كالتالر:2003)" Virlee&Claphamوقد صنف فتَلر وكلبفاـ "

 ویشتمل ىذا السلوؾ على كل من الإیثار والمجاملة. نحو الأفراد: سلوك الدواطنة الدوجو -

ویشتمل ىذا السلوؾ على كل من الضمتَ ابغي والروح الرياضية وفضيلة  سلوك الدواطنة الدوجو نحو الدؤسسة: - 

  ابؼواطنة.
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بأف ىناؾ حوالر ثلبثتُ بعدا لسلوؾ ابؼواطنة  (Podsakoff ,Mackenzie&Paine,2000) وحسب      

التنظيمية تم التعرؼ عليها وىي متداخلة مع بعضها البعض وحددوا سبعة أبعاد رئيسية لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية 

ىي:)سلوؾ ابؼساعدة, الروح الرياضية, الولاء التنظيمي, فضيلة ابؼواطنة, ابؼبادرة الفردیة, تطویر الذات, الطاعة 

ظيمية(، وقد أشارا ىؤلاء الباحثتُ إلذ أف ىذه الأبعاد تشبو إلذ حد كبتَ أبعاد السلوؾ الابتكاري التي تشتمل التن

الولاء ابؼؤسسي وفضيلة  وتعكس حماية الدؤسسةویشبو ابؼساعدة والروح الرياضية,  التعاون مع الآخرينعلى:) 

ویعكس تطویر الذات,  تدريب الذاتویتمثل في ابؼبادرة الفردیة,  تقديم أفكار بناءة بشكل اختياريابؼواطنة, 

 . (44, ص2005)ابؼعایطة, ویشبو الولاء التنظيمي.  الاحتفاظ بوجهة نظر ايجابية تجاه الدؤسسة

 أربعة أبعاد لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية وىي:( Dyne et al,1998)وقد ذكر داني وآخروف

 منشط یعزز ویشجع حدوث الأشياء.السلوؾ ابؼعزز ؛ وىو سلوؾ  -

 السلوؾ ابؼانع ؛ ویقصد بو السلوؾ التحفظي والوقائي. -

 السلوؾ ابؼنمي ؛ ویتعلق بالعلبقات بتُ العماؿ. -

 (.36, ص2010)العجلوني, السلوؾ الإبداعي ؛ وىو سلوؾ موجو بكو التغيتَ في ابؼؤسسة.  -

 ابؼواطنة التنظيمية ىي:( إلذ ثلبثة أبعاد لسلوؾ 2004وأشارت الشمایلة ) 

 السلوؾ ابؼوجو بكو الفرد. -

 السلوؾ ابؼوجو بكو ابعماعة. -

 (.2004شمایلة, )الالسلوؾ ابؼوجو بكو ابؼؤسسة.  -
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 .( أبعاد سلوكيات الدواطنة التنظيمية04الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 .23, ص2003ابؼصدر: حواس,                                         

 محددات سلوك المواطنة التنظيمية: -7

انطلبقا من أبنية سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية في حياة ابؼنظمات، وبحثا عن أىم الأسباب التي تقف خلف ظهور أو   

اختفاء ىذا السلوؾ حاوؿ العدید من الباحثتُ في دراساتهم إلذ إبهاد تفستَ بؽذه الظاىرة، ومن أىم ىذه العوامل 

 التي كشفت عنها الدراسات ما یلي:

یقصد بالرضا الوظيفي ابغالة العاطفية الإبهابية النابذة عن تقييم الفرد لعملو فيما یتعلق  الرضا الوظيفي:-1

بابغوافز، أسلوب الإشراؼ، الزملبء، ابؼناخ العاـ.... وأجریت العدید من الدراسات للكشف عن العلبقة بتُ 

، وأكدت ىذه الدراسات (Bolon، 1997 ،2000، زاید 1997)خليفة الرضا وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية 

على أف الرضا الوظيفي یعد أكبر بؿدد لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية. وبيكن تفستَ ىذه العلبقة إلذ أف ابؼوظف 

 أبعاد سلوكيات الدواطنة التنظيمية

الأبعادالنموذج خماسي  النموذج ثنائي الأبعاد  

 السلوكيات التي

 تغير الدنظمة

 السلوكيات التي

 تغير أفراد معينين

 الالتزام العام

 الروح الرياضية

 الإيثـــار

 السلوك الحضاري

 الإيثار

 الكياسة

 الالتزام العام

 الروح الرياضية

 السلوك الحضاري

 الكياسة
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الراضي عن عملو ینخرط في بفارسة بعض السلوكيات التطوعية، أو أف السلوؾ التطوعي ما ىو إلا عملية 

 (.2003)العامري،تبادلية لأولئك الذین أحسنوا إليو.

لأىم السلوكيات ابؼؤدیة  " Kopelman"ویعزز ىذه النتائج أیضا التصنيف النظري الذي قدمو كوبلماف   

إلذ برقيق الفعالية التنظيمية والتي یعد سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية أحد ركائزىا الأساسية، وأف الاىتماـ بالنواحي 

الوجدانية والشعوریة للموظف مع ضرورة توفتَ بيئة مواتية لتحقيق مستويات عالية من الرضا الوظيفي تنعكس 

 (.2007) السحيمات، في ابؼنظمة. إبهابا في نشر ىذه السلوكيات

 ( يوضح طبيعة العلبقة بين الرضا الوظيفي وسلوكيات الدواطنة التنظيمية02الجدول رقم )

 الباحث   الدراسة  إليهاالنتائج التي توصلت  أىم
ىناؾ علبقة ارتباط موجبة بتُ سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية والرضا  أفوجد 

 الوظيفي 
Batman & organ (1983) 

 Smith ;organ & Near(1983) الرضا الوظيفي بؿدد مباشر لسلوكيات ابؼواطنة التنظيمية  أفوجد 

ىناؾ علبقة بتُ السلوكيات ابؼوالية اجتماعيا والرضا فيما یتعلق  أفوجد 
 ابؼادیة  بابؼكافآت

Brief & Motowidlo(1986) 

ط مع يفي على ارتباابعزء ابؼعرفي من الرضا الوظ أف إلذتوصلت الدراسة 
 من مقایيس الرضا العاطفية  سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية

Wiliams & Anderson(1991) 

مقایيس الرضا ابؼعرفية كانت على ارتباط قوي مع سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية 
 من مقایيس الرضا العاطفية 

Moorman(1993) 

ولكن ليس  الإیثار ارتباط معرضا الوظيفي العاـ على ف الألذ إتوصلت الدراسة 
 مع الالتزاـ العاـ  

Organ & Lyngel(1995) 

 .38، ص2001ابؼصدر: ابػميس، 

الفكریة لأصحابها فهناؾ من یعرفو  الولاء التنظيمي بتعدد ابؼداخل  لقد تعددت تعاریف الولاء التنظيمي: -2

"بددى قوة ارتباط الفرد وتفاعلو مع منظمة العمل"، وفریق آخر یراه بأنو "الاستعداد والرغبة في زيادة طاقة العمل 

والولاء للنظاـ الاجتماعي" وفریق ثالث ینظر إليو على أنو "الاعتقاد القوي في قيم التنظيم وأىدافو، والاستعداد 
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. وعليو فالولاء التنظيمي ىو (1996)الطجم،ن ابعهد بؼنظمة العمل، والرغبة القویة للبقاء في ابؼنظمة".لبذؿ مزید م

مدى ارتباط الفرد بقيم ومعتقدات وأىداؼ ابؼنظمة ، ودرجة استعداده لبذؿ ابعهد في سبيل بقاح واستمرار 

 ابؼنظمة.ابؼنظمة، یرافق ذلك كلو الرغبة القویة في الاستمرار في العمل بهذه 

لقد أخذت دراسة تأثتَ الولاء التنظيمي على سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بعدا كبتَا في أدبيات السلوؾ 

التنظيمي وذلك بقصد معرفة طبيعة ودرجة العلبقة بينهما وكيف أف الولاء یشكل بؿددا مهما لسلوؾ ابؼواطنة 

أف الولاء بودد الابذاه السلوكي عندما تكوف التوقعات من  Bolon ( "2664)"التنظيمية، حيث یرى بولوف 

یعتمد أساسا على ابؼكافأة والعقاب، وبالتالر فإف سلوؾ  نظاـ ابغوافز قليلة، كما إنو مسؤوؿ عن السلوؾ الذي لا

 (.2003)العامري،  الإیثار عند ابؼوظف یشتَ إلذ شدة ولاء ابؼوظف للمنظمة التي یعمل فيها.

 طبيعة ونوع العلبقة بين الالتزام التنظيمي وسلوكيات الدواطنة التنظيمية  ( يوضح03الجدول رقم )

 الباحث   الدراسة  إليهاالنتائج التي توصلت  أىم
 Oreily & Chatman (1986) تزاـ التنظيمي وسلوكيات ابؼواطنة التنظيمية لوجد علبقة ارتباط قویة بتُ الا

 Wiliams & Anderson (1991) ف الالتزاـ التنظيمي لد یكوف بؿدد قوي لسلوكيات ابؼواطنة التنظيمية  أوجد 

ف الالتزاـ التنظيمي )الالتصاؽ العاطفي ,شعور الفرد بذاه أوجد الباحثاف 
 والطاعة العامة  الإیثارابؼنظمة  ( كاف على علبقة معنویة مع كل بعدي 

Organ & ryan(1995) 

عندما تم اخذ كل من الرضا الوظيفي ومدركات العدالة والالتزاـ التنظيمي 
 تأثتَمعا بالاعتبار,كاف الانتماء التنظيمي ىو العامل الوحيد الذي كاف لو 

 على سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية  

Schappe(1998) 

 .42، ص2001ابؼصدر: ابػميس، 

یتكوف مفهوـ العدالة التنظيمية من ثلبثة أبعاد رئيسية:عدالة التوزیع، عدالة الإجراءات،  العدالة التنظيمية: -3

وعدالة التعاملبت. تعتٍ عدالة التوزیع مدى شعور ابؼوظف بأف ما بوصل عليو مساو بؼا یبذلو من جهد مقارنة 

تبعة في بردید ابؼكافآت بزملبئو، في حتُ یقصد بعدالة الإجراءات مدى إحساس ابؼوظفتُ بأف الإجراءات ابؼ

التنظيمية عادلة كاشتًاكو في مناقشة الأسس التي یتم بدوجبها عملية تقونً أدائو، أما ما یتعلق بعدالة التعاملبت 
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فيقصد بها مستوى العلبقة بتُ الرئيس وابؼرؤوستُ خلبؿ عملية تقونً الأداء، وىذه الأبعاد تبقى متًابطة ومتداخلة 

  إحساس ابؼوظفتُ بالعدالة التنظيمية في ابؼنظمات.وتؤدي في النهایة إلذ

ولقد كشفت الدراسات ابؼيدانية عن وجود علبقة قویة بتُ إحساس ابؼوظفتُ بالعدالة التنظيمية وسلوؾ 

( فالعدالة التنظيمية 2000زاید، ، Organ&Konovsky,1989 ;Moorman,1991)ابؼواطنة التنظيمية 

تؤثر إبهابيا في مكونات سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، وذلك لأف إحساس ابؼوظفتُ بابؼساواة والإنصاؼ سواء فيما 

یتعلق بعدالة الإجراءات أو التوزیع أو التعاملبت تولد لدیو الشعور بابؼسؤولية بذاه  منظمة العمل، وبالتالر القياـ 

 طوعية غتَ الربظية أو سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية.  بالكثتَ من ابؼمارسات الت

 سلوك الدواطنة التنظيميةالعلبقة بين الشعور بالعدالة و  طبيعة( يوضح 04الجدول رقم )

 الباحث الدراسة إليهاالنتائج التي توصلت  أىم
ف أ حيثف عدالة القائد وخصائص الوظيفة بنا متغتَات سببياف أوجد الباحثوف 

عضهما لوجود عوامل مشتًكة للمتغتَات ببيفي یرتبطاف ظابؼواطنة والرضا الو سلوكيات 
 السببية  

Farh ;Pldsakoff & Organ 

(1990) 

دراؾ إلوكيات ابؼواطنة عندما یتم قياس ف الرضا الوظيفي ليس على ارتباط مع سأوجد 
ف مدركات العدالة التنظيمية تؤثر على الرضا الوظيفي أفراد حيث وجد العدالة لدى الأ

 على مدركات العدالة التوزیعية  الإجرائيةوسلوكيات ابؼواطنة بينما تؤثر مدركات العدالة 

Moorman(1991) 

كثر في سلوكيات أوظيفي ابؼعرفية فسرت كمية تباین ف مقایيس جوانب الرضا الأوجد 
 الشعوري  أولعاطفي جوانب الرضا ا ابؼواطنة من مقایيس

Moorman(1993) 

ات ابؼواطنة فراد تؤثر سلبا على سلوكيو ملبحظة الأأساليب مراقبة أف أوجد الباحثاف 
 ثتَىا على مدركات العدالة خلبؿ تأثتَ ابهابي من تأ التنظيمية ,لكن بؽا

Neihoff &Moorman(1993) 

التبادؿ الاجتماعي بتُ علبقات رد ابعميل في  أنو حسب مبدألذ إتوصلت الدراسة 
املة العادلة من مشرفيهم فراد یقوموف برد ابعميل نتيجة ابؼعفاف الأ فراد ومشرفيهم ,الأ

 ظهار سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية إعل شكل 

Konovsky & pugh (1994) 

لة علبقة التفاعل مع ابؼشرؼ على فراد لعدادراؾ الأثتَ معنوي لإف ىناؾ تأأوجد  
 لسلوكيات ابؼواطنة التنظيمية   عادأبربعة أ

 (1996عریشة )

 .40، ص2001ابؼصدر: ابػميس ، 
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تعد القيادة الإداریة أحد أىم العوامل ابؼؤثرة في البيئة التنظيمية، وفي بناء وتكوین قيم  القيادة الإدارية: -4 

في بـتلف ابؼستويات الإداریة، وما من ومبادئ وثقافة ابؼنظمة، والتي بدورىا تؤثر تأثتَا بالغا في سلوكيات ابؼوظفتُ 

شك فإف للممارسات التطوعية أو سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية التي یقوـ بها القادة ابؼسئولوف انعكاساتها ابؼباشرة 

على قيم وأفعاؿ سلوؾ ابؼرؤوستُ الذین یستلهموف التوجيو والإرشاد منهم، وفي ىذا الصدد كشفت بعض 

عن وجود علبقة قویة بتُ القيادة التحویلية  (  Pillia et al ,1999 Podsakoff et al,1990)  الدراسات

وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية على اعتبار أف القائد التحویلي یعمل دوما على حفز موظفيو للقياـ بأكثر بفا ىو متوقع 

ا یعظم من الشخصية بف منهم عن طریق العمل كقدوة بؽم واحتًامهم والاىتماـ بحاجاتهم وتقدبيها على حاجاتو

أف ابؼوظف یقوـ بسلوكيات تطوعية  Pillia et al("2666)"وفي ىذا ابػصوص وجد  ,مستوى ثقة مرؤوسيو فيو

                                   (.2003)العامري,  .ى ثقتو برئيسو عالية والعكس صحيحعندما یكوف مستو 

أف لعمر ابؼوظف تأثتَ واضحا على سلوكيات  (Wanger&Rush,2000)بينت بعض الدراسات  السن: -5

ابؼواطنة التنظيمية من خلبؿ تأثتَه على بعض ابؼتغتَات الوسيطية. فقد اتضح أف العوامل والأسباب ابؼؤدیة إلذ 

ظهور ىذا النوع من السلوؾ بزتلف باختلبؼ السن، فعمر ابؼوظف بودد نظرتو للعمل،  ففي الوقت الذي یهتم 

ر السن  بدوضوع العدالة والعمليات التبادلية التي یتم بدوجبها ابؼوازنة بتُ ما یبذلونو من جهد مقابل ما فيو صغا

 بوصلوف عليو من مردود، بقد كبار السن یهتموف بالعلبقات الاجتماعية والأخلبقية التي تم بناؤىا عبر الزمن.

سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية أو اختفائو، فقد أثبتت إف بؼدة خدمة ابؼوظف بابؼنظمة دور في وجود  الأقدمية : -6

أف ىناؾ علبقة سلبية بتُ الأقدمية وسلوؾ ابؼواطنة  (Organ&Rayan,1995)بعض البحوث ابؼيدانية 

التنظيمية، وتبتُ أف ابؼوظفتُ ابعدد یظهروف ىذا النوع من السلوؾ أكثر من ابؼوظفتُ ذوي ابػدمة الطویلة، ویعود 

أف ابؼوظف ابعدید لد یتمكن بعد من معرفة وبردید واجباتو بدقة، وبالتالر بوددىا بشكل السبب في ذلك إلذ 
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واسع، وبدرور الزمن یتكيف مع النظاـ الاجتماعي للمنظمة ، وتقل درجة الغموض لدیو یصبح أكثر قدرة على 

 ـ بها.بردید أدواره بدقة بفا یتًتب عليو التقليل من النشاطات التطوعية الإضافية التي یقو 

یقصد بالدوافع الذاتية حاجات الفرد الداخلية للئبقاز وبرقيق الذات، والتي تعمل على  الدوافع الذاتية: -7

برریك السلوؾ والعمليات النفسية، وترتبط الدوافع الذاتية بسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية من خلبؿ قياـ ابؼوظف في 

خارج الدور ابؼوصوؼ لو ربظيا في منظمتو ودوف توقعو ابغصوؿ  النهایة بالابلراط بدمارسات تطوعية في بؾاؿ عملو

على أي مردود مقابل ذلك. وبالتالر بيكن القوؿ بأف ابؼوظف الذي یتمتع بالدوافع الذاتية یكوف ميالا أكثر من 

از وبرقيق غتَه إلذ بفارسة سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، وذلك لأنها تساىم في إشباع حاجاتو الداخلية ابؼتمثلة بالإبق

 (.77،ص2003الذات.    )العامري،

بسثل الثقافة التنظيمية أحد أىم العوامل ابؼؤثرة في سلوؾ الأفراد في بـتلف ابؼنظمات،  الثقافة التنظيمية:-8

بأنها:"نسق من الافتًاضات الأساسية التي أوجدت أو اكتشفت أو طورت  Schein( "2656)"ویعرفها شاین 

ن الأفراد من أجل مواجهة مشكلبت التكيف ابػارجي والتكامل والتنسيق الداخلي، والتي بواسطة بصاعة معينة م

استطاعت الثبات لفتًة طویلة من الزمن، وعملت بشكل مرض لأفراد ابعماعة، بفا جعلها من الثوابت الراسخة 

والشعور عند التعامل مع  التي یتم تلقينها وتدریسها للؤعضاء ابعدد باعتبارىا ابؼنهج الصحيح للئدراؾ والتفكتَ

تلك ابؼشاكل".إف تأثتَ الثقافة التنظيمية على سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية يأتي من خلبؿ مدى تشجيعها أو رفضها 

بؼثل ىذا النوع من السلوؾ، فإذا كاف السائد في ابؼنظمة أف بيارس ابؼوظفوف أبماطا من السلوكيات التطوعية، 

بصيع أفراد ابؼنظمة سيتأثروف بذلك وسينعكس ذلك على سلوكهم وأفعابؽم، أما ویشجعوف على القياـ بذلك، فإف 

إذا كانت الثقافة التنظيمية تؤكد على أف یقوـ ابؼوظف بدا ىو مطلوب منو فقط، فإف حجم ابؼمارسات التطوعية 

التنظيمية تبعا للبعتقادات بؿدودا للغایة، وعليو فإف الثقافة التنظيمية تؤثر إما سلبا أو ابهابيا على سلوؾ ابؼواطنة 

 التي تقوـ عليها ىذه الثقافة. 
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تعتٍ السياسة التنظيمية النشاطات التنظيمية الداخلية ابؽادفة إلذ تطویر واستخداـ السياسة التنظيمية:-9

ابؼصادر ابؼختلفة للقوة لتحقيق الأىداؼ التي یسعى إليها الشخص في ابؼواقف التي تكوف فيها ابػيارات غامضة 

.ویتسم الوجو السلبي للسياسة وغتَ متوقعة، فالسياسة التنظيمية ىي القوة غتَ الربظية وذات الطبيعة غتَ الشرعية

التنظيمية بسعي الشخص أو ابعماعة لتحقيق ابؼصالح الذاتية والسيطرة على الآخرین والنظر إلذ الأمور بعتُ 

ابؼنافسة التي ینبغي أف یكوف فيها طرؼ خاسر وآخر رابح. وترتبط السياسة التنظيمية بسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية من 

ي ابؼختلفة للحياة في ابؼنظمة، فارتفاع مستوى ودرجة السياسة التنظيمية یزید من خلبؿ تأثتَىا على النواح

ابؼمارسات السلوكية غتَ الربظية واللبشرعية سعيا وراء برقيق الأىداؼ الشخصية، أو حتى تلك ابؼتعلقة 

ارسات التطوعية بالعمل.ىذا الوضع یتناقض مع الأسس التي یقوـ عليها سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية حيث تقل ابؼم

في ابؼنظمة مع زيادة حدة السياسة التنظيمية نظرا بؼا یصاحب ذلك من ضعف الرضا الوظيفي والثقة العامة 

               بالنظاـ، وكذلك ضعف الإحساس بالعدالة التنظيمية والتي ترتبط بصيعها ارتباطا قويا بسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية. 

 (.2003)العامري،

 سلوك المواطنة التنظيمية: آثار -8

نظرا لآثاره الكبتَة على عدد من  ابؼغزى من العنایة بسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية في الوقت ابغاضرإف 

نتاجية، وىذا ما طرح العدید من ات ابغدیثة والرفع من كفاءتها الإابؼتغتَات التي بؽا دور كبتَ في تطویر ابؼنظم

إف فهم وإدراؾ أبنيتو من جهة, وتأثتَاتو على ابؼستويات داخل ابؼنظمة, وعليو فالتساؤلات حوؿ ىذا السلوؾ عن 

القضايا التي بذعل ابؼوظفتُ مستعدین للمضي في ابعهود التي تزید عما ىو مطلوب منهم ربظيا یعد بعدا جدیدا في 

 (.Dintino et.al .2002 . p : 2)كوف ذلك یساعد في تسهيل وتسيتَ وظائف ابؼنظمة.  ,إدارة ابؼنظمات

أنو بيكن للمنظمة العنایة ( Deluga.1995(،)Bolino&Turnley.2003)وحسب بعض الباحثتُ    

وتنمية مثل ىذه السلوكيات من خلبؿ منحى ربظي یتبلور  في إنشاء نظم لإدارة ابؼوارد البشریة تشجع على ابؼواطنة 
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وتقييم الأداء، وتقدنً ابؼكافآت ابؼناسبة؛ ومنحى عن طریق تطویر أسس الاختيار والتوظيف، والتدریب والتطویر، 

لا ربظي  من خلبؿ تطویر ابؼنظمة بطرؽ غتَ ربظية بذعل من ىذا السلوؾ شيئا مألوفا واعتياديا، وفي ىذا الصدد 

یرى علماء النفس الاجتماعي بأف الضغوط الاجتماعية وعادات ابعماعة قد تشكل بؿددا أقوى لسلوؾ الفرد من 

ربظية، وأف ابؼنظمات الناجحة تبنت ثقافة تقدیر سلوكيات ابؼواطنة في تدعيم ابلراط العماؿ ابعدد الآليات ال

 واندماجهم مع القدامى ليكتسبوا سلوكيات لد یكونوا یسلكونها من قبل.

لقد كشفت العدید من البحوث والدراسات السلوكية أف لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية تأثتَا كبتَا على أداء 

مة والفرد وبصاعة العمل, فعلى مستوى ابؼنظمة وجد أف ىذا السلوؾ یساىم في برستُ الكفاءة والفعالية ابؼنظ

التنظيمية من خلبؿ حسن استخداـ ابؼوارد, والإبداع وعملية التكيف السریع للعماؿ مع التطورات 

 (. ( Williams&Anderson,1991ابػارجية

أنو من أجل خفض التكاليف بؼواجهة  (Borman&Motowildo,1993)وتضيف بعض الدراسات

ابؼنافسة الشدیدة مع قلة ابؼوارد ابؼتاحة، فإنها برتاج إلذ استقطاب موارد بشریة قادرة على العطاء أكثر بفا یتطلبو 

الدور أو تنمية وتطویر موظفيها للقياـ بأعباء أكثر بفا ىو مطلوب منهم وظيفيا، إف النشاطات التي یقوـ بها 

خارج نطاؽ الأدوار المحددة وظيفيا ىي التي تقود إلذ الإبداع والتميز، وفي ىذا یقوؿ  ابؼوظفوف 

 إف ىذه الأدوار أساسية لبقاء واستمرار ابؼنظمة وبرستُ فعاليتها. (Katz,1964)كاتز

 Podsakof et)وعن أثر سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية على جودة وكمية العمل ابؼنجز، حيث توصل         

al ,1997 ) تبتُ أف القياـ بهذه السلوكيات یقلل ابغاجة  ؛لعلبقةبؽذه افي تفستَ إلذ علبقة إبهابية قویة بينهما, و

كما یعزز من إنتاجية إلذ بزصيص ابؼوارد للمحافظة على النشاطات الأساسية ویوجهها إلذ الأىداؼ الإنتاجية،  

لتنسيق بتُ أعضاء الفریق وبصاعات العمل, كما یعزز قدرة ابؼدیرین والعماؿ على حد السواء, ویؤدي إلذ زيادة ا

 ابؼنظمة على استقطاب أفضل العماؿ والمحافظة عليهم عن طریق جعل ابؼنظمة مكاف عمل جذاب.
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كما وتبتُ من خلبؿ نتائج بعض الدراسات أف لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية تأثتَ مباشر على التسرب 

إلذ أف ىذا السلوؾ ىو المحدد الأساسي  بل وذىب البعض ,( Moorman & Niehoff, 1998) الوظيفي

أف ىناؾ علبقة معنویة بتُ التسرب  إلذ (Chen et al,1998)توصل , ففي دراسة ميدانية للرغبة في ترؾ العمل

الوظيفي وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، حيث تبتُ أف ابؼوظفتُ الذین أظهروا مستوى منخفضا من سلوؾ ابؼواطنة 

التسرب الوظيفي ىو انعكاس لضعف سلوؾ والعكس صحيح, وعليو فإف  مية ابدوا رغبة في ترؾ ابؼنظمةالتنظي

 ابؼواطنة في ابؼنظمات.

إلذ أف ىذا السلوؾ یؤدي إلذ برستُ أداء وإنتاجية الفرد  دراساتابذهت بعض العلى ابؼستوى الفردي و   

وتطویره ذاتيا. فأداء ابؼوظف بؽذه السلوكات بشكل دائم یؤثر على انطباع الرؤساء وزملبء العمل حولو، وبالتالر 

أف  .كما وجد(Organ,1990)یلعب ىذا الانطباع دورا مهما في ابغوافز التي بيكن أف بوققها كالراتب أو التًقية 

الروح سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية یؤدي إلذ برستُ سبل الاتصاؿ والتنسيق بتُ الأفراد والوحدات الإداریة، ورفع 

إلذ أف نظرة ابؼدیرین إلذ  (Podsakoff&Mackenzie,1997)وأشار  .(2003)العامري,.ابؼعنویة للموظفتُ

العماؿ الأكثر فاعلية لا تقتصر على أولئك ابؼنتجتُ فقط بل على العماؿ الذین یتمكنوف من زيادة إنتاجية 

الآخرین من حوبؽم عن طریق ابؼساعدة أو التعامل بروح رياضية أو بالضمتَ ابغي، وعن طریق بردید ىذا السلوؾ 

نظيمية یسهم في برستُ أداء ابؼؤسسة، لأف ىذا السلوؾ یوفر وسائل فعالة لإدارة بيكن ابغكم بأف سلوؾ ابؼواطنة الت

  (.2005)ابؼعایطة،شؤوف الأفراد في بيئة العمل ویعمل على زيادة النتائج الإبهابية بابؼؤسسة.
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 .( لزددات وآثار سلوك الدواطنة التنظيمية05الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 .71, ص2003ابؼصدر: العامري، 

 سلوك المواطنة التنظيمية: إيجابيات وسلبيات -9

من ف, لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية إلذ بعض الإبهابيات والسلبيات (Koopman,2003)كوبداف   أشار

الابهابيات؛ توفتَ أداء وجودة عالية تساعد على توفتَ مناخ تنظيمي إبهابي داخل ابؼنظمة, وبالتالر یضمن بقاء 

العماؿ بابؼؤسسة بؼدة أطوؿ، أما عن السلبيات؛ ابلفاض الأداء وضعف الانتماء للمؤسسة، بفا بىلق مقاومة 

 د یلجأ الفرد إلذ التغيب، وترؾ العمل. للسلطة، والعدوانية بحيث ینجم عنها تدمتَ للممتلكات، وق

( أنو على الرغم من وجود ىذه الآثار الابهابية لسلوؾ ابؼواطنة على مستويات 2000رياف ) وحسب

الأداء الفردي, وابعماعي، والتنظيمي, إلا أف ذلك یعتمد على ابؼوقف الذي بودد مدى سلبية أو إبهابية ىذا 

تكالية لإاأحد أعراض عدـ كفاءة الفرد، كما أنو یؤدي إلذ خلق روح  أي أف ىذا السلوؾ قد یكوف السلوؾ,

 الرضا الوظيفي

 السياسية التنظيمية

 الثقافة التنظيمية

 أسلوب القيادة

التنظيميالولاء   

 العدالة التنظيمية

 العمر

 مدة الخدمة

 الدوافع الذاتية

 كفاءة الدنظمة

 فعالية الدنظمة

 الروح الدعنوية للعاملين

 التكيف والإبداع

 أداء الدوظف

 أداء الدنظمة

 التسرب الوظيفي

 البقاء والاستمرار

سلوك الدواطنة 
 التنظيمية
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والإحجاـ عن ابؼبادرات الذاتية على مستوى ابعماعة، أما على مستوى ابؼؤسسة فإنو یؤدي إلذ تعزیز شعور الفرد 

 عليها.بأف ابؼؤسسة مدینة لو بالفضل، وفي حالة عدـ وفائها لو بهذا الدین قد یكوف لو نتائج سلبية 

 سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية تتضمن نوعتُ من السلوؾ: إلذ أف (2003) حواس, وابذو بعض الباحثتُ 

السلوكيات الإبهابية التي بيارسها الفرد طواعية ؛ كمساعدة الزملبء في العمل, تقدنً اقتًاحات لتحستُ الأداء,  -

 والتحدث عن ابؼنظمة بطریقة إبهابية أماـ الآخرین.

لوكيات التي بيتنع الفرد عن بفارستها طواعية وتسمى بجودة الامتناع ؛ كتصيد الأخطاء في أعماؿ الآخرین, الس -

 عدـ برمل ابؼشاحنات البسيطة في مكاف العمل، التعبتَ عن الاستياء بشأف بعض أوضاع العمل.

 (  18، ص2003)حواس،                                                                                  

 العوامل المعززة لسلوكيات المواطنة التنظيمية: -12

وتشمل القناعة بالعمل،والتعهد الفعاؿ، والثقة بالآخرین؛ فتعكس الأولذ فهم ابؼوظفتُ  العوامل الشخصية : -1

ومات ابؼعرفية في ذاكرتهم وتؤثر على عملية فهمهم لأعمابؽم،في حتُ تعبر الثانية عن درجة التصاؽ ابؼوظف للمعل

بابؼنظمة بحيث یرى أف وظيفتو قائمة على التبادؿ النسبي، وبسثل الثقة بالآخرین مصدرا رئيسيا للقياـ بالسلوكيات 

  التطوعية.

عمل وخصائص العمل؛ إف وجود قيم مشتًكة تتضمن تضحية وتشمل قيم الالعوامل الدوقفية الددركة:  -2

اجتماعية، وتدؿ على منفعة مشتًكة بتُ الأفراد وابؼنظمة، فعندما یشعر ابؼوظف أف قيمو تتفق مع قيم ابؼنظمة فإنو 

سيندمج فيها ویعمل على تبتٍ مصابغها على أنها مصابغو الشخصية، أما خصائص العمل إذا كانت بؿفزة بسنح 
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ف الاستقلبلية والتغذیة الراجعة وتتميز بابؼرونة، فستنعكس بصورة أو بأخرى على الدافعية الداخلية وترغب للموظ

  ابؼوظف في القياـ بسلوكيات الدور الإضافي.

إف تولر الأفراد بؼناصب عليا في ابؼنظمة تعد كحافز وعامل لأداء العمل بشكل عوامل الدركز الوظيفي:  -3

وجود أكبر فضلب عن التمتع بحریة أكبر فيما یتعلق بسلوكياتهم والتي من ضمنها القياـ  فعاؿ، بفا بهعل بؽم

 بسلوكيات تطوعية.

( إلذ أنو بيكن تعزیز وتفعيل تلك السلوكيات من خلبؿ الاىتماـ بالعلبقات 1996كما وأشار عریشة)   

  الاجتماعية، وابغالة النفسية للؤفراد، وعدالة العائد....

 القيام بسلوك المواطنة التنظيمية:معوقات  -11

أف ىناؾ بصلة من ابؼعوقات تؤدي بالعماؿ إلذ عدـ القياـ  (Jones&Crandall ,1991)حسب 

 بسلوكيات تطوعية.

 عدـ إشراؾ ابؼوظفتُ في القرارات التي تهم ابؼنظمة. -1

 عجز ثقافة وقيم ابؼنظمة في التخفيف من ضغوط العمل. -2

 للموظفتُ للتعبتَ عن آرائهم بذاه وظائفهم.عدـ إتاحة الفرصة  -3

 افتقار معظم ابؼنظمات الإداریة لتحقيق العدالة التنظيمية. -4

العوامل النفسية كفقداف الثقة من جانب العماؿ والرؤساء والذي قد یؤدي إلذ اللبمبالاة والاغتًاب، وعدـ  -5 

 الرضا وقلة الدافعية للعمل.
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والاقتصادیة، وىياكل الأجور وابؼرتبات، والعوامل الإداریة التي تتعلق بعدـ الاستقرار العوامل الاجتماعية  -6

 (.747-746،ص 2012أبودیة ،،رقاد)ال الإداري والوظيفي.

فإف التغلب على ابؼعوقات السابقة  (Jones&Crandall ,1991)وكما جاء في دراسة جونز وكرانداؿ

 یستدعي اىتماـ ابؼنظمات بدا یلي:

 تقویة مهارات التفكتَ والاتصاؿ الشخصي لدى ابؼوظفتُ. -

سعي القيادات الإداریة للحصوؿ على أحدث ابؼعلومات ابؼتعلقة بتحستُ نشاطات ابؼوظفتُ الإضافية مثل:  -

 معلومات عن ظروؼ العمل السيئة، وساعات العمل الطویلة، والإشراؼ غتَ الفعاؿ.

 لعماؿ وعدـ التًكيز على العلبقات الربظية.السعي إلذ تنمية علبقات مفتوحة مع ا -

 إتاحة الفرصة للموظفتُ ابعدد للببلراط اجتماعيا بابؼنظمة. -

التًكيز على حاجات ابؼوظفتُ وتشجيعهم على إبداء آرائهم وتوجهاتهم، فمشاركة العماؿ تدفعهم لبذؿ ابؼزید  -

 من ابعهود لتحقيق فاعلية الأداء والتميز للمنظمة.

إلذ أنو بيكن معابعة معوقات سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية من  ( Barkhart,1993)رؾ ىارتكما نظر با

خلبؿ إجراء مسح وتغذیة راجعة من القائمتُ بهذه السلوكيات، لأف ذلك یساىم في برفيزىا ومعرفة أىم معوقاتها 

 قائمتُ بهذه السلوكيات.ومن ثم معابعتها، وإجراء ىذا ابؼسح یتطلب القياـ بطرح بؾموعة من الأسئلة على ال

 كيف منذ متى وأنت تقوـ بسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية؟, كيف أصبحت مشاركا في ىذه السلوكيات؟ 

نف مشاركتك في الأدوار الإضافية؟. ماذا برتاج حتى بيكن تقييمك بشكل أفضل في أداء مهمات ابؼنظمة؟. تص
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أداء ابؼهاـ الإضافية؟ ما ىي ابؼوضوعات ابؽامة التي ىو مقدار بسيزؾ في  ما ىي نقاط قوة وضعف ابؼنظمة؟. ما

 (.2007)السحيمات,  بهب معابعتها في عملية التخطيط الاستًاتيجي؟

( إف معابعة معوقات سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بفاعلية یستدعي الاىتماـ 2004) وتعتقد الشمایلة

دتو وأبنيتو بابؼنظمة یزید بضاسو لبذؿ أكبر جهد بالعنصر البشري الذي یؤدي ىذه السلوكيات، فشعور العامل بفائ

بفكن, إضافة إلذ توفتَ مناخ ودي یثتَ وعي العماؿ ویشعرىم بالقضايا ابؼهمة التي بريط بهم بشكل بىلق روح 

 (.2004)الشمایلة،  .القيادة لدیهم....

 سلوك المواطنة التنظيمية:و  العلاقة بين العدالة التنظيمية -12 

یعكس ما یسمى بنظریة  (Konovsky & Pugh,1994)سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية من وجهة نظر  إف

التبادؿ الاجتماعي, فقد أكد باف عدالة ابؼدیر تؤدي إلذ سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية,لاف علبقة التبادؿ الاجتماعي 

تظهر بتُ ابؼدیر والعامل عندما یعامل ابؼدیر العامل معاملة عادلة,كما أف ثقة العامل بعدالة ابؼدیر تلعب دورا 

ادؿ الاجتماعي,فهذه الثقة ذات أبنية بالغة للمحافظة على التبادؿ الاجتماعي رئيسا ومهما في عملية التب

والانعكاس إبهابا على سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ,إذ أف ىذا السلوؾ یظهر عندما یكوف التبادؿ الاجتماعي صفة 

 في العلبقة بتُ الرئيس وابؼرؤوس .

قة ابهابية بتُ العدالة التنظيمية إلذ أف ىناؾ علب (Niehoof & Moorman,2661)لقد أشار  

بأبعادىا ابؼختلفة وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ,وىذا یعتٍ أف فهم العاملتُ في ابؼؤسسة لتقييم ابؼخرجات بأنها 

عادلة,بوتمل أف یبادلوىا بابؼثل عن طریق أداء سلوؾ یتعدى الدور الربظي ,لتحقيق أىداؼ مؤسستهم .وعندما 

التوزیع للمكافآت ابؼتصلة بددخلبت العمل فاف ذلك بودث توترا عند العامل ,یسعى  یشعر العامل بعدـ عدالة

للتخلص منو عن طریق سلوكو بخفض سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية,وفيما یتعلق بالعدالة الإجرائية فهي تعتمد على 
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أساس أنو إذا كانت القناعة العامل في أثناء تنفيذ الإجراءات الربظية وتطبيقها, ویضع العامل فرضيتو على 

الإجراءات عادلة وابؼعاملة عادلة فانو بيكن التوقع باف ابؼخرجات تكوف عادلة,فدور العدالة الإجرائية ىو لتقویة 

العدالة التوزیعية, وفي حالة سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية فاف العلبقة بتُ العدالة الإجرائية وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية 

 أي  تأثتَ للعدالة التوزیعية في سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية.بيكن أف تفسر من خلبؿ 

إف إدراؾ العدالة التنظيمية من قبل ابؼرؤوستُ یتًجم إلذ سلوؾ  ( Tepper & Taylor ,2003)وذكر  

 مواطنة تنظيمية,وتفسر ىذه العلبقة باف العامل یرید ابؼعاملة العادلة من خلبؿ أداء سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية.

إلذ إف أداء ابؼوظف یزداد أو ینخفض بحسب نظرتو لعدالة ابغوافز  (Williams,2003)ار وقد أش

الوظيفية, واف الرغبة بأداء سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بيكن أف تزداد كلما ازدادت نظرتو إلذ وجود عدالة توزیعية في 

 توزیع ابغوافز ودقة تطبيق الإجراءات .

وجود علبقة ارتباطية ابهابية بتُ العدالة  (Ball&Trevino&Sims,1994)وقد أظهرت نتائج دراسة 

فقد توصلت إلذ أف إدراؾ  (Konovsky&Pugh,1994)أما دراسة  الإجرائية وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية.

العدالة الإجرائية في عملية ابزاذ القرارات لدى رؤساء العمل ترتبط ارتباطا مباشرا مع سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية من 

 لبؿ الثقة التي تتولد لدى ابؼرؤوستُ بذاه رؤسائهم .خ

إلذ أف إحساس العاملتُ بكل من العدالة الإجرائية  (, 2662Moorman)وأشارت نتائج دراسة 

 والعدالة التوزیعية یؤدي إلذ زيادة السلوؾ الابهابي للعاملتُ في ابؼؤسسة مثل سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية .

أف ىناؾ دراسات أشارت إلذ وجود علبقة إرتباطية بتُ  (,2661Niehoof & Moorman)وذكر 

العدالة الإجرائية وعدد من ابؼتغتَات مثل الرضا الوظيفي وعدالة نظاـ تقييم الأداء ولالتزاـ التنظيمي والرضا بذاه 
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روح ابؼواطنة  الرؤساء وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ,لأنو عندما یدرؾ العامل إحساسو بالعدالة التنظيمية تنمو عنده

 التنظيمية ویشعر بالرضا والولاء للمنظمة .

إلذ أف إدراؾ العاملتُ للعدالة التنظيمية یعد السبب ابعوىري لوجود  (,2655Organ)وتوصلت دراسة 

معاملبت ارتباط قویة بتُ العدالة التنظيمية وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ,باعتبار أف العلبقة بتُ العامل وابؼؤسسة تعد 

 (.2005)ابؼعایطة,احد تبادؿ أشكاؿ التبادؿ الاجتماعي . 

واطنة التنظيمية علبقة طردیة ج أف العلبقة بتُ العدالة التنظيمية وسلوؾ ابؼوفي ضوء ما تقدـ بيكن استنتا 

نو كلما زادت العدالة التنظيمية زاد سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية,لذا فاف ىذه الدراسة ابغالية براوؿ التعرؼ إلذ أي أ

                                     وؾ ابؼواطنة التنظيمية.   العلبقة بتُ درجة إدراؾ أساتذة التعليم الثانوي للعدالة التنظيمية وعلبقتها بسل
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 لبصة الفصل:خ

یعد سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية أحد أىم ابؼفاىيم ابغدیثة التي استًعت اىتماـ الباحثتُ في ميداف السلوؾ 

بآخر وضع تصور یعتمد كمبادئ  التنظيمي، ونظرا بؽذه الأبنية ابؼتزایدة برزت ابذاىات متعددة حاولت بشكل أو

ونظريات بيكن من خلببؽا فهم سلوؾ الأفراد داخل ابؼنظمات ابغدیثة، ذلك أف دراسة سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لا 

تقتصر فائدتها على ابؼدیرین ومؤسسات العمل فحسب، ولكنها تتيح للعماؿ فهما للسلوؾ الإنساني داخل 

هم یساىم في تعزیز وبرستُ الأداء والفعالية التنظيمية التي تأتي كنتيجة ابؼنظمات بشكل أكثر شمولا، وىذا الف

للعلبقات الاجتماعية بتُ ابؼوظفتُ من جهة والعماؿ والإدارة من جهة أخرى، إف تفعيل مثل ىذه السلوكيات في 

بداع ابؼنظمات ابغدیثة بيكن من خلبلو حل العدید من ابؼشكلبت، وفسح بؾاؿ كبتَ للتخطيط الفعاؿ والإ

 التنظيمي.

ومن خلبؿ الدراسات التي تناولت ىذا ابؼوضوع فإف برقيق الفعالية التنظيمية في ابؼنظمات ینطلق من أداء 

تلك السلوكيات عبر الزمن وعبر الأشخاص من منطلق التطوع لإدراكهم أف ىذا السلوؾ اجتماعي وحضاري 

غيتَ في النتائج التنظيمية، إلا أف الواقع یعكس لنا یعكس الثقافة التنظيمية داخل ابؼؤسسة ومن شأنو إحداث ت

الكثتَ من التصورات التي كانت مثار العدید من الآراء التي تشتَ إلذ أف الأفراد یندفعوف لأداء ىذه السلوكيات 

لاعتقادىم أف ىذا السلوؾ ىو خدمة طویلة الأجل للمنظمة التي تبقى مدینة بؽم، ولأنهم یدركوف أف ىناؾ منافع 

نتج عن كونهم مواطتٍ منظمة صابغتُ، وأف القادة في العدید من ابؼنظمات ابغدیثة یضعوف ىذا السلوؾ ضمن ت

تقييم الأداء الوظيفي، ویعتبر ىذا السلوؾ ىو عقد بتُ الفرد وابؼنظمة ینطوي على علبقات التبادؿ الاجتماعي 

د سينمي ویطور سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية من جهة، وبوقق ابؼبتٍ على الثقة بتُ الأفراد وأف الالتزاـ والوفاء بؽذا العق

       الفعالية والنتائج التنظيمية من جهة أخرى.
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 :تمهيد
 

 من لكل النظریة تعرضنا للخلفية كما وأىدافها، أبنيتها وإبراز الدراسة موضوع تقدنً إلذ سبق فيما تطرقنا

 وانطلبقا بهما، ترتبط ونظريات من دراسات الباحثوف إليو توصل وما التنظيمية، العدالة التنظيمية وسلوؾ ابؼواطنة

 طریق عن وذلك مستقبلب، منها التحقق بيكن علمية حقائق وقواعد اكتشاؼ ىو دراسة كل ىدؼ فإف ىذا من

 إطار إلذ دراسة كل فتحتاج ىذا ومن ابؼشكلة، بهذه تتصل التي والأدلة بعميع الشواىد والدقيق الشامل التقصي

 الفصل وفي ىذا إليها، للوصوؿ یسعى التي والأىداؼ الباحث یتناولو الذي ابؼوضوع طبيعة مع منهجي یتفق

بدجتمع  والتعریف وحدود الدراسة ابؼستخدـ، البحث منهج إلذ التطرؽ سيتم دراسةللة ابؼنهجي جراءاتبالإ ابػاص

تم  والأدوات التي  الاستطلبعية الدراسة إلذ بالإضافة أفرادىا، وخصائص وطریقة اختيارىا، الدراسة ووصفا للعينة

العدالة التنظيمية  )استبياف الدراسة أدوات بناء لكيفية مفصل عرض سيتم البيانات، كما بصع استخدامها في

 تُالاستبيان ینىذ صدؽ من للتحقق إتباعها تم التي والإجراءات التنظيمية(، سلوؾ ابؼواطنة ، واستبياف ابؼدركة

 بيانات ومعابعة برليل في ابؼستخدمة الإحصائية الأساليب إلذ وصولا ،لإجراءات تطبيق الدراسة  وثباتها، ثم إبهازا

 الدراسة.

 :الدراسة في المستخدم البحث منهج 1-

بتُ إدراؾ العدالة  العلبقة عن للكشف عليها ابغصوؿ ابؼراد وابؼعلومات موضوع الدراسة طبيعة من انطلبقا

 یسعى التي الأسئلة خلبؿ ومن ورقلة،دینة الثانوي بدالتنظيمية وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدى أساتذة التعليم 

كما  الظاىرة دراسة على یعتمد والذي الوصفي التحليلي، ابؼنهج الباحث استخدـ فقد عليها، البحث للئجابة

فالتعبتَ الكيفي یصف لنا الظاىرة  ,فيا وكمياویعبر عنها تعبتَا كي دقيقا، وصفا بوصفها ویهتم الواقع في توجد

ویوضح خصائصها ، أما التعبتَ الكمي فيعطينا وصفا رقميا یوضح مقدار ىذه الظاىرة ، أو حجمها, ودرجات 
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 وكشف بتحليلها، ویقوـ بل ابؼتعلقة بالظاىرة، ابؼعلومات بصع عند یقف لا أنو ارتباطها مع الظواىر الأخرى ، كما

 .وتطویره الواقع برستُ في تسهم إلذ استنتاجات والوصوؿ تفستَىا، لأج من ابؼختلفة علبقاتها

 (.1999)عبيدات وآخروف،                                                                          

 التالية: ابػطوات  إتباع ومن خلبؿ تبتٍ ابؼنهج الوصفي تم    

 .البحث بدوضوع العلبقة ذات وآراء دراسات من كتب ما على الإطلبع -

 .الأساتذة وابؼدراء على مستوى ابؼدارس الثانویة بعض مع متعددة بدقابلبت القياـ -

 الدراسات السابقة والإطار النظري. من انطلبقا ,سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية(لعدالة التنظيمية ابؼدركةا استبياني) ناءب -

 .ابؽ الظاىري الصدؽ من للتأكد المحكمتُ من بؾموعة على الاستبياف توزیع -

 قصد استطلبعية دراسة في ورقلة  مدینةثانويات بعض ب أستاذ  60من متكونة عينة على الاستبياف توزیع -

 .أخرى جهة من وثباتو وصدق وإبهاد جهة من الاستبياف بنود تعدیل

الأساليب  قبتطبي الوصوؿ إلذ النتائجثم مع البيانات وابؼعلومات, بع طبيق أدوات الدراسة على عينة الدراسةت -

                                         ت والاستنتاجات والتوصيات.االنتائج والتوصل إلذ القرار  ومناقشة تفستَثم , الإحصائية ابؼلبئمة

 حدود الدراسة: -2

 280بددینة ورقلة والبال  عددىم بقت الدراسة على عينة من أساتذة التعليم الثانوي ط الحدود البشرية: -2-1

 أستاذ.

من بدایة  وذلك ،2013/2014ابعامعي الدراسة ابؼيدانية خلبؿ ابؼوسم أجریت الزمانية: الحدود -2-2

 .2014إلذ غایة نهایة شهر أفریل  2013شهر أكتوبر

 بددینة ورقلة وضواحيها. أي ثانویة من ولایة ورقلة، 20الدراسة في  جریتأ الحدود المكانية: -2-3
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 :وعينة الدراسة مجتمع  -3

للعاـ الدراسي  بؾتمع الدراسة من بصيع أساتذة التعليم الثانوي بددینة ورقلة وضواحيها تكوف 

ثانویة، وذلك وفق إحصائيات مدیریة التًبية لولایة  20موزعتُ على  829وابؼقدر عددىم ب  2013/2014

 ( وابعدوؿ التالر یوضح ذلك:2013ورقلة بتاریخ )سبتمبر 

 لدراسةا( يوضح لرتمع 05دول رقم )الج

 ةالعين النسبة الدئوية عدد الأساتذة اسم الدؤسسة )الثانوية( الرقم
 20 7.84 65 الشيخ محمد العيد آؿ خليفة 01
 22 8.20 68 بومادة عبد المجيد 02
 15 4.83 40 حي القصر 03
 15 5.31 44 الشيخ أبضد توفيق ابؼدني 04
 15 5.79 48 ابػوارزمي 05
 14 4.70 39 مبارؾ ابؼيلي 06
 20 7.12 59 علي ملبح 07
 13 5.07 42 ابؼصابغة 08
 10 3.98 33 نایت بلقاسممولود قاسم  09
 15 5.31 44 مصطفى حفياف 10
 10 3.62 30 المجاىد خليل أبضد 11
 13 4.58 38 مالك بن نبي 12
 10 3.01 25 حي الزياینة 13
 10 3.26 27 سكرة 14
 13 4.70 39 سيدي خویلد 15
 18 6.27 52 الشيخ محمد بن ابغاج عيسى 16
 10 3.02 25 الشهيد حبي عبد ابؼالك 17
 10 3.74 31 البور ابعدیدة 18
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 18 6.15 51 سليماني بضو العيد 19
 10 3.50 29 الشهيد علي دقعة 20

 280 100 829 المجمــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع
 

وقد تم اختيار عينة طبقية عشوائية من أساتذة التعليم الثانوي لصعوبة إجراء مسح شامل بعميع أفراد 

 ة طبقية یكوف بناء على وجود خصائصالدراسة، حيث بسثل كل ثانویة طبقة من ىذا المجتمع. ولاختيار عين بؾتمع

أفراد الطبقة أو المجموعة, وبىتار عدد الأفراد حسب نسبة تواجد تلك المجموعة في  مشتًكة بتُ

كحد أدنى   20 %ویتم أخذ نسبة  .(135: 2005؛ بوحفص،27: 2013؛ دودین,304: 2004)أبقرس,المجتمع.

. وعلى ىذا الأساس فقد (257: 2000أبو صالح,؛ 2000)ملحم, من كل فئة لتكوف بفثلة للفئة التي أخذت منها. 

 أستاذ. 280من كل فئة، حيث بلغت العينة   30 %تم أخذ نسبة 

 : عينة الدراسةخصائص  -4

 تحديد أفراد العينة حسب الجنس: -4-1

 أفراد العينة حسب الجنس.( يبين توزيع 06دول رقم )الج

 المجموع إناث  ذكور ابعنس

 280 156 124 التكرار

 100 % 55.7 % 44.3 % النسبة ابؼئویة

 

قدر عدد  في حتُ  55.7 %بنسبة  156ابعدوؿ أف عدد الإناث بل   ىذا یتضح من خلبؿ

بفا یعكس أف العنصر النسوي لدیو اىتمامات كبتَة بالقطاع التعليمي وىو ما   44.3%بنسبة   124الذكور

 یعكس الواقع حيث یفضل أغلب الذكور مهن أخرى كقطاع المحروقات وغتَىا.



 الا جراءات الـمـنهجــية للـدراســـــــــــة                                                                 الفصل الرابع
 

 
132 

 تحديد أفراد العينة حسب السن : - 4-2

 ( يبين توزيع أفراد العينة حسب السن.07دول رقم )الج                              

 المجموع فأكثر سنة 35من   سنة 35أقل من  الفئة العمریة

 280 149 131 التكرار

 100 % 53.2 % 46.8 % النسبة ابؼئویة

 

 

 %بنسبة  131بل   سنة 35أقل من  دد الأساتذة في الفئة العمریة  من خلبؿ ىذا ابعدوؿ یتبتُ أف ع

وىذا ما یشتَ إلذ أف معظم   53.2 % بنسبة 149ب سنة فأكثر 35في حتُ قدر عدد الأساتذة من  46.8

 ليمية في سن متقاربة وفي مرحلة الثلبثينيات.في ابؼؤسسات التع الأساتذة

 تحديد أفراد العينة حسب الأقدمية : -4-3 

 ( يبين توزيع أفراد العينة حسب الأقدمية.08دول رقم )الج

 المجموع سنوات  10من أكثر   فأقل سنوات 10من  الأقدمية

 280 103 177 التكرار

 100 %  36.8%  63.2% النسبة ابؼئویة

 

بنسبة  103سنوات یقدر ب  10یتضح من ىذا ابعدوؿ أف عدد الأساتذة ذو الأقدمية الأكثر من 

بفا یعكس أف  فأقل, سنوات 10من  أقدمية وبسثل الأساتذة ذو  63.2 %نسبة ابؼتبقية الفي حتُ أف  %36.8

الأساتذة الذین لدیهم أقدمية كبتَة ونتيجة لسنوات العمل الطویلة واكتسابهم ابػبرة اللبزمة ونظتَا للمجهودات التي 
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بذلوىا طيلة سنوات العمل في التدریس تغتَ تفكتَىم وزادت طموحاتهم لشغل مناصب عليا في القطاع كمدیر أو 

  ....أو وزیرمفتش أو مدیر تربية 

 :الاستطلاعية الدراسة -5

, للتأكد من كفایة (2007)أبو علبـ,   استطلبعية بدراسة یفضل القياـ الدراسة خطة على الاستقرار قبل

وذلك  ومن خلبؿ ذلك قاـ الباحث بإجراء الدراسة الاستطلبعية الإجراءات ابؼستخدمة لتحقيق أىداؼ الدراسة.

 2013إلذ غایة نهایة شهر ماي  2013وفي الفتًة ابؼمتدة من بدایة شهر جانفي   2012/2013في ابؼوسم 

قياس ل ابؼستخدمة الأدوات صلبحية من تأكدوال للدراسة، عليها بوصل لتيقصد تقونً مدى مناسبة البيانات ا

   ابؼلبئمة لذلك. عض التعدیلبتمتغتَات الدراسة, وكذا التحقق من صلبحية الفروض, فضلب عن إدخاؿ ب

تم القياـ ببعض ابؼقابلبت مع ابؼدیرین والأساتذة لوضع تصور أولر للدراسة, بعد  ابؽدؼ ىذا ولتحقيق

تتًاوح أعمارىم  بعض ثانويات مدینة ورقلة، من أستاذا 60 حجمها بل  أولية عينة على الاستبياف طبقذلك 

 الأساتذة لعبارات وفهم وضوح مدى معرفة قصد وذلكذكور,  27إناث و 33سنة(،  45-27مابتُ )

 ابؼدراء بعض على وعرضو الأساتذة ومستوى یتناسب بشكل الأسئلة بعض وتعدیل حذؼ تم حيث الاستبياف،

 إلذ إضافة الاقتًاحات، بعض وإبداء للؤساتذة بشكل عاـ،الاستبياف  عبارات بعض ملبئمةمدى  من للتأكد

 التطبيق أثناء تواجهنا أف بيكن التي الصعوبات بعض تفادي وذلك قصد الاستبياف، وثبات صدؽ من التأكد

 .الأساسي للدراسة

 :الدراسة أدوات -6

 على بناء وىذا وبرليلها، البيانات بعمع ابؼناسبة والأدوات الوسائل لاختيار دراسة أي في الباحث یلجأ

 استبيانتُ بناء إلذ الدراسة ىذه في بعأنا ولقد .إليها یسعى التي والأىداؼ البيانات ونوعية البحث موضوع طبيعة

 :بنا
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 .العدالة التنظيمية ابؼدركة ستبيافإ  1-

 التنظيمية. سلوؾ ابؼواطنة ستبيافإ - 2

 :التالية ابؼراحل وفق بناؤبنا تم ولقد

 بصياغة الباحث قاـ الدراسة، بدتغتَات ابؼتعلقة والاستبيانات ابؼقایيس من بؾموعة على الإطلبع بعد •

 ثم والغامضة منها الصعبة الكلمات عن وتم الابتعاد الإمكاف، قدر ومفهومة واضحة تكوف بحيث العبارات)البنود(

 موافق، بساما، ابػماسي)موافق ليكرت مقياس باستخداـ وذلك الاستبياف الإجابة في نوع بودد الذي ابؼعيار حدد

 بساما(. موافق غتَ موافق، بؿاید،غتَ

 .وملبحظاتو آرائو لإبداء ابؼشرؼ الأستاذ على الاستبياف عرض •

 .بركيمو قصد الأساتذة من عدد على الاستبياف عرض •

 .عشوائية عينة على بتوزیعو عليو الثبات اختبار الصدؽ و إجراء •

 .ومراجعتو طبعو ثم النهائية صورتو في الاستبياف كتابة •

 أجزاء، ثلبث إلذ قسمت عبارة، 57 على وبوتوي صفحات ثلبث في النهائية صورتو في الاستبياف طبع

 ، إضافة إلذبدقة بؼلئو وابعدیة العينة على التعاوف أفراد وحث وأبعاده البحث بدوضوع تعریف الأوؿ ابعزء تضمن

 ابعزء وابعنس، والأقدمية. أما كالسن للمبحوث، والوظيفية ابؼتغتَات الشخصية ببعض تتعلق تعریفية معلومات

 ثالثال ابعزء اشتمل و العدالة التنظيمية وأبعادىا )التوزیعية، الإجرائية، التعاملية(. لقياس خصص فقد نيلثاا

السلوؾ الإیثار، الكياسة، وعي الضمتَ، الروح الرياضية، ا )التنظيمية وأبعادى سلوؾ ابؼواطنة على قياس والأختَ

 .(ابغضاري

ومكوناتها وما یتعلق بأبعادىا وطریقة التصحيح ابؼعتمدة، وابػصائص وفيما یلي توضيح لأدوات الدراسة 

 السيكومتًیة )الصدؽ, الثبات(:
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 العدالة التنظيمية: استبيان -6-1

 بعض الدراسات إلذ واستنادا العدالة التنظيمية، تناولت التي النظریة الدراسات بـتلف على الإطلبع بعد

 (2010(, صابرین بمر أبوجاسر )2007العطوي ) :دراسات  بينها ومن ابؼوضوعىذا  تناولت التي العربية والأجنبية

 بالدراسة القياـ وبعد (Rahim,2000)و (Lee,2000)و (Niehoff & Moorman,1993)و

, وعليو ابؼشرؼ الأستاذ الأساتذة وابؼدراء بورقلة، بتوجيهات بعض مع للباحث وابؼقابلبت ابؼتكررة الاستطلبعية

اعتمادىا في العدید من الدراسات تم  والتي  الثلبثة للعدالة التنظيمية الأبعاد تقيس بندا 28من الاستبياف یتكوف

 :ذلك یوضح التالر وابعدوؿ ، بعد بنود لكل عشرة بدعدؿ )التوزیعية، الإجرائية، التعاملية(وابؼتمثلة في العدالة 

 .التنظيميةاستبيان العدالة  بنود توزيع يبين (09 م )رق الجدول

 البنود التي تقيسها أبعاد العدالة التنظيمية

 9-8-7-6-5-4-3-2-1 العدالة التوزيعية

 18-17-16-15-14-13-12-11-10 العدالة الإجرائية

 28-27-26-25-24-23-22-21-20-19 العدالة التعاملية

 

 . سلبي ( فهو9ماعدا البند التاسع ) بهابيةإ كل بنود الاستبياف

 فأقصى درجات)ليكرت( بطس ذو سلم على وذلك فيها، جاء ما على موافقتو درجة بودد أف المجيب من ویطلب

 :كالتالر وىي ، 1 ىي درجة وأدنى 5 ىي بند كل في العامل عليها بوصل أف بيكن درجة

 .درجات (4 )أربع تعطى موافق  .درجات (5 ) بطس تعطى بساما موافق 

 .درجتاف (2 ) تعطى موافق غتَ       .درجات (3 ) ثلبث تعطى بؿاید 

 .واحدة درجة (1 ) تعطى بساما موافق غتَ 
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 حيث الاستبياف حوؿ للعامل الكلية الدرجة بردد الفقرات كل درجات وبجمع .السلبية البنود في العلبمة وتعكس

 .كأقصاه 140 إلذ حد كأدنى درجة 28من  تنحصر

 :التنظيميةلاستبيان العدالة  السيكومترية الخصائص -

 باستخداـ طریقتتُ: ذلك تقدیرب ليتحقق الباحث من أف الأداة صابغة بؼا أعدت لقياسو قاـ  :الصدق -1

 صورتو في الاستبياف بعرض الباحث قاـ ستبياف للب الظاىري الصدؽللتأكد من   :الظاهري  الصدق -1 -1

 یوضح (2 )رقم وابؼلحق صدقو، من للتأكد تسعة عددىم والبال  )المحكمتُ( الأساتذة من بؾموعة على الأولذ

 عبارات من عبارة كل وضوح مدى حوؿ آرائهم إبداء منهم الباحث طلب وقد بزصصاتهم العلمية,و  أبظاءىم

 ملبئمة ومدى إليو، تنتمي الذي للبعد ملبئمتها ومدى لأجلو، وضعت ما لقياس مناسبتها ومدى الاستبياف،

 الغتَ حذؼ أو لذلك، برتاج التي العبارات على إضافات أو تعدیلبت أي إدخاؿ عن فضلب للفقرات، البدائل

 .منها مناسب

وذلك  لكل بند, وبرویلها إلذ نسب مئویةیتم تفری  تقدیراتهم  المحكموف أبداىا التي الاقتًاحات ضوء وفي

 100ناتج في ي للمحكمتُ, وضرب البتقسيم عدد المحكمتُ الذین وافقوا على صلبحية البند على العدد الكل

 (2002منسي,كامل, ،135: 2007)بشتَ معمریة،. تقریبا % 80بنسبة عليها أبصعوا التي الفقرات على الإبقاء ویتم

 :لذلك توضيح یلي وفيما صياغتها، إعادة ضرورة المحكموف رأى التي العبارات بعض صياغة تعدیل تم كما

 التنظيمية: العدالة لاستبيان التحكيم نتائج يوضح( 10)رقم الجدول

 نسبة الاتفاق العبارات البعد

 العدالة التوزيعية

تتناسب متطلبات ومهاـ عملي مع قدراتي الذاتية في الأداء. -1  % 77.7 

توزع ابغوافز ابؼالية على الأساتذة حسب الاستحقاؽ. -2  %100 

یتناسب راتبي الشهري مع ابعهود التي أبذبؽا في عملي. -3  %100 
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بدكافأة الإدارة عن ابعهد الإضافي الذي أبذلو.أحظى  -4  %100 

الأجر القاعدي یتميز بالعدالة. -5  %77 .7 

إف الامتيازات التي أحصل عليها أقل من ابعهد الذي أبذلو. -6  %77.7 

یتناسب راتبي مع ما  أبستع بو من مؤىلبت علمية. -7  %100 

ابغوافز ابؼناسبة.بينحتٍ قانوف الوظيف العمومي ابغالر  -8  %88.8 

تتأثر مكانتي الوظيفية بطبيعة علبقتي الشخصية مع ابؼدیر. -9  %88.8 

إف أعبائي وواجباتي الوظيفية مناسبة جدا. -10  %88.8 

 العدالة الإجرائية

یتخذ ابؼدیر القرارات ابػاصة بعملي بناء على أسباب منطقية. -11  %100 

تتخذ عقب معلومات كافية. القرارات ابؼتعلقة بعملي -12  %88.8 

یتم تطبيق القرارات الإداریة على كل الأساتذة بدوف استثناء. -13  %100 

یشرح ابؼدیر القرارات ویزود الأساتذة بتفاصيل إضافية عند استفسارىم  -14
 عنها.

%100 

بورص ابؼدیر على أف یبدي كل عضو رأیو قبل ابزاذ القرارات. -15  %100 

أشعر أف الإجراءات الإداریة ابؼطبقة في وزارة التًبية تتسم بالعدالة. -16  %100 

یتيح ابؼدیر المجاؿ للبعتًاض على القرارات التي یتحذىا. -17  %88.8 

ىناؾ إجراءات عادلة في وزارة التًبية بؼلبحقة التجاوزات. -18  %66.6 

لأوامرىا دائما.بررص مدیریة التًبية على تنفيذ الأساتذة  -19  %88.8 

یتخذ ابؼدیر قرارات العمل بأسلوب عادؿ. -20  %100 

أعتقد أف زملبئي بالعمل یتعاملوف معي بسلوكيات مقبولة. -21 العدالة التعاملية  %88.8 
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یناقشتٍ ابؼدیر حوؿ القرارات ابؼتعلقة بعملي. -22  %100 

ابؼرتبطة بعملي.یراعي ابؼدیر مصلحتي الشخصية في القرارات  -23  %100 

یتم إعلبمي عادة بأي نشاطات ربظية أو اجتماعية قبل حدوثها. -24  %100 

أشعر أف سلوؾ ابؼدیر بابؼؤسسة یتسم بالإنصاؼ والعدالة. -25  %100 

بورص ابؼدیر على إشاعة روح التعاوف في العمل. -26  %100 

الأساتذة.أشعر بنزاىة ابؼدیر في حسم النزاعات بتُ  -27  %100 

یظهر ابؼدیر اىتماما بابغقوؽ الوظيفية للؤساتذة. -28  %100 

عندما یتخذ ابؼدیر قرارا یتعلق بوظيفتي فإنو یتعامل معي بكل الاىتماـ والود.-29  %100 

عندما یتخذ ابؼدیر قرارا یتعلق بوظيفتي فإنو یبدي اىتماما بدصلحتي  -30
ظف.كمو   

%100 

  %66.6تراوحت مابتُ  بنود الاستبياف على لمحكمتُااتفاؽ نسب  أفنلبحظ من خلبؿ ىذا ابعدوؿ 

وفيما یلي توضيح للبنود   91.4 %ككل نسبة اتفاؽ المحكمتُ على بنود الاستبياف   , وبلغت %100ونسبة 

 المحذوفة وابؼعدلة:

 بؼلبحقة التجاوزات.(: ىناؾ إجراءات عادلة في وزارة التًبية 18تم حذؼ البند ) -

 البنود المعدلة: - 

 یتناسب راتبي الشهري مع المجهودات التي أبذبؽا في عملي. -3

 وواجباتي الوظيفية مناسبة جدا.أعبائي  -10

 تتسم الإجراءات الإداریة ابؼطبقة في ابؼؤسسة بالعدالة. -16

 یتيح ابؼدیر المجاؿ بؼناقشة القرارات التي یتخذىا. -17

 مدیریة التًبية على تنفيذ الأساتذة لقراراتها دائما.بررص  -19
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 یتعامل زملبئي بالعمل معي بسلوكيات مقبولة. -21

 یتم إعلبمي بالنشاطات الربظية والاجتماعية قبل حدوثها. -24

 یتسم سلوؾ ابؼدیر بابؼؤسسة بالإنصاؼ والعدالة. -25

بؼعرفة الصدؽ الداخلي للبستبياف  بتَسوف طاستخدـ الباحث معامل الارتبا صدق الاتساق الداخلي: -1-2

  :في ابعدوؿ التالروالنتائج  ،بند والدرجة الكلية للبستبياف كلعلى   معاملبت الارتباط بتُ الدرجةوذلك بحساب 

  .بين معاملبت الارتباط بين كل عبارة من عبارات الاستبيان والدرجة الكلية للبستبياني(11)رقم الجدول

 الدلالة معاملبت الارتباط أرقام العبارات
 الدلالة معاملبت الارتباط أرقام العبارات الإحصائية

 الإحصائية
 دالــــــــــــــــة **0.383 16 دالــــــــــــــــة **0.167 01

 دالــــــــــــــــة **0.413 17 دالــــــــــــــــة **0.268 02

دالـــة غير -0.018- 18 دالــــــــــــــــة **0.408 03  
 دالــــــــــــــــة **0.425 19 دالــــــــــــــــة **0.423 04

 دالــــــــــــــــة **0.633 20 دالــــــــــــــــة **0.221 05

 دالــــــــــــــــة *0.140 21 غير دالـــة -0.121- 06

 دالــــــــــــــــة **0.314 22 دالــــــــــــــــة **0.290 07

 دالــــــــــــــــة **0.408 23 دالــــــــــــــــة **0.299 08

 دالــــــــــــــــة **0.518 24 دالــــــــــــــــة **0.278 09

 دالــــــــــــــــة **0.426 25 دالــــــــــــــــة **0.194 10

 دالــــــــــــــــة **0.658 26 دالــــــــــــــــة **0.454 11

 دالــــــــــــــــة **0.467 27 دالــــــــــــــــة **0.305 12

 دالــــــــــــــــة **0.291 28 دالــــــــــــــــة *0.153 13

 دالــــــــــــــــة **0.203 29 دالــــــــــــــــة **0.567 14

 دالــــــــــــــــة **0.443 30 دالــــــــــــــــة **0.518 15

 0.01داؿ عند **

 0.05داؿ عند  *
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 0.14و  0.56من خلبؿ ىذا ابعدوؿ أف  معاملبت الارتباط بطریقة بتَسوف تراوحت بتُ  نلبحظ

( والتي بل  معامل 18-6ماعدا البندین ) ,0.05,  0.01عند مستوى  وكل قيم بنود الاستبياف دالة إحصائيا

 :على ینصاف , حيث, وعليو تم حذفهما -0.01 -0.12الارتباط على التوالر 

 إف الامتيازات التي أحصل عليها أقل من ابعهد الذي أبذلو.(: 06) -

 ىناؾ إجراءات عادلة في وزارة التًبية بؼلبحقة التجاوزات.(: 18) -

 الثبات باستخداـ طریقتتُ:وقدتم تقدیر   :الثبات -2

 ثم ،)فردي زوجي،( قسمتُ إلذ وتقسيم تم ابؼصمم الاستبياف ثبات وبؼعرفة النصفية: التجزئة ثبات -2-1

 بدعادلة یعدؿ ثم الاختبار، نصف ثبات یساوي والذي والزوجية الفردیة الأسئلة درجات بتُ الارتباط معامل یوجد

 والنتائج كما ىي موضحة في ابعدوؿ الآتي: براوف سبتَماف

 العدالة التنظيمية. لاستبيان النصفية التجزئة ثبات نتائج يوضح( 12) رقم الجدول

 مستوى الدلالة بعد التعديل قبل التعديل معامل الارتباط

 0.01داؿ عند  0.77 0.63 إستبيان العدالة التنظيمية

 

وبعد تعدیلها بدعامل سبتَماف  0.63نلبحظ من خلبؿ ىذا ابعدوؿ أف قيمة معامل الارتباط بلغت 

 .بفا یدؿ على أف الاستبياف ثابت  0.01وىي قيمة دالة عند  0.77براوف بلغت 

 0.82 بقيمة العدالة التنظيمية لاستبياف كرونباخ ألفا معامل تقدیر تم ولقد  :كرونباخ ألفا معامل -2-2

 .الثبات من عالية درجةیتمتع ب الاستبياف فإف ومنو ، 0.01 مستوى عند دالة وىي
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 :سلوك المواطنة التنظيمية استبيان -6-2

(, دراسة العطوي 2001ابػميس )بالدراسات التالية:  الاستبياف بؽذا تصميمو في الباحث استعاف ولقد

  .(Niehoff & Moorman,1993) (,2010(، أبو جاسر )2007)

الإیثار، الكياسة، وعي الضمتَ، الروح الرياضية،   :وىي وبالتالر لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بطسة أبعاد

 ، بعد لكل بنود ستة بدعدؿ ابػمسة الأبعاد تقيس بندا 29 من النهائي الاستبياف ویتكوف فضيلة ابؼواطنة.

 :ذلك یوضح التالر وابعدوؿ

 .التنظيمية سلوك الدواطنة استبيان بنود توزيع يبين(13)رقم الجدول

 البنود التي تقيسها أبعاد سلوك الدواطنة التنظيمية

 6-5-4-3-2-1 الإيثار

 12-11-10-9-8-7 وعي الضمير

 18-17-16-15-14-13 الروح الرياضية

 23-22-21-20-19 الكياسة

 29-28-27-26-25-24 السلوك الحضاري

  

 بساما، درجات)موافق بطس ذو "ليكرت" مقياس وفق عليها الإجابة وتكوف, بهابيةكل بنود الاستبياف إ

 بؽذا ووفقا فقرة، لكل البدائل ىذه أحد باختيار الأستاذ یقوـ حيث بساما(، موافق غتَ موافق، غتَ بؿاید، موافق،

 :على البنود في ابؼفحوص یتحصل الاختيار
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 موافق غتَ غتَ موافق)درجتاف( ، درجات(، بؿاید)ثلبث درجات(، )أربع موافق درجات(، بساما)بطس موافق

 الاستبياف، للمستجيب حوؿ الكلية الدرجة الأختَ في لتعطى الفقرات كل درجات وبذمع واحدة(، بساما)درجة

 .كأقصاه درجة 145إلذ حد كأدنى درجة 29 بتُ حيث تنحصر

 :لاستبيان سلوك المواطنة التنظيمية السيكومترية الخصائص -

 وقد تم تقدیر الصدؽ باستخداـ طریقتتُ:  :الصدق -1

 الأساتذة من بؾموعة على الأولذ صورتو في الاستبياف بعرض الباحث قاـ ولقد  :الظاهري  الصدق -1-1

 طلب وقد .بزصصاتهمو  أبظاءىم یوضح (2 )رقم وابؼلحق صدقو، من للتأكد تسعة عددىم والبال  )المحكمتُ(

 ما لقياس مناسبتها ومدى الاستبياف، عبارات من عبارة كل وضوح مدى حوؿ آرائهم إبداء منهم الباحث

 أي إدخاؿ عن فضلب للفقرات، البدائل ملبئمة ومدى إليو، تنتمي الذي للبعد ملبئمتها ومدى لأجلو، وضعت

 .منها مناسب الغتَ حذؼ أو لذلك، برتاج التي العبارات على إضافات أو تعدیلبت

یتم تفری  تقدیراتهم لكل بند, وبرویلها إلذ نسب مئویة, وذلك  المحكموف أبداىا التي الاقتًاحات ضوء وفي

, 100بتقسيم عدد المحكمتُ الذین وافقوا على صلبحية البند على العدد الكلي للمحكمتُ, وضرب الناتج في 

 رأى التي العبارات بعض صياغة تعدیل تم كما ,تقریبا % 80بنسبة عليها أبصعوا التي الفقرات على الإبقاء ویتم

 :لذلك توضيح یلي وفيما صياغتها، إعادة ضرورة المحكموف

 .التنظيمية لاستبيان سلوك الدواطنة التحكيم نتائج يوضح(14)رقم الجدول

 نسبة الاتفاق العبارات البعد

 الإيثار

اىتم بدساعدة الأساتذة ابعدد على سرعة التأقلم في جو العمل. -1  %88.8 

بدساعدة الزملبء الذین تغيبوا عن العمل.أقوـ  -2  %88.8 

أستقطع الوقت اللبزـ بؼساعدة الزملبء إذا دعت ابغاجة بكل رحابة صدر. -3  %100 
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أبادر بدساعدة الزملبء الذین لدیهم أعباء عمل كبتَة. -4  %88.8 

 100% أضحي باىتماماتي الشخصية من أجل مصلحة العمل. -5

الأساتذة بكو إبقاز مهامهم بفاعلية.أشجع زملبئي  -6  %88.8 

وعي الضمير 

 )الطاعة العامة(

أحرص على قضاء معظم ساعات العمل في أداء واجباتي ابؼهنية. -7  %100 

أتطوع للمسؤوليات الإضافية بكل رحابة صدر. -8  %100 

أىتم بإعلبـ الإدارة مسبقا عندما لا أبسكن من ابغضور. -9  %100 

أحافظ على التقيد التاـ بدواعيد ابغضور والانصراؼ من العمل. -10  %100 

أتقيد بالأنظمة ابػاصة بالعمل حتى وإف لد یكن أحد یراقب. -11  %88.8 

لا أمانع في الاستمرار في العمل إلذ ما بعد الدواـ الربظي عند ابغاجة. -12  %88.8 

 الروح الرياضية

في الابذاه ابؼعاكس لرغباتي.أتقبل إذا ما ابذهت الأمور  -13  %88.8 

أبذاىل ابؼشكلبت التافهة والبسيطة )لا أعمل من ابغبة قبة(. -14  %100 

أرحب بالنقد البناء في العمل. -15  %100 

أتقبل ابؼصاعب وابؼتاعب التنظيمية دوف أدنى شكوى أو تذمر. -16  %88.8 

صالح مدیریة التًبية. أميل إلذ كثرة التفكتَ في ما أعتقد أنو في -17  %88.8 

أتدرب على التحمل وضبط النفس. -18  %88.8 

 الكياسة)اللطافة(

لا أفكر مطلقا في مشاكل العمل التي تواجو زملبئي. -19  %77.7 

أحرص على عدـ التدخل في خصوصياتي زملبئي الأساتذة. -20  %100 

أراعي مشاعر زملبئي في تصرفاتي وأفعالر. -21  %100 

دائما أخبر من حولر بدا أنوي عملو حتى لا أسبب بعض ابؼشاكل. -22  %88.8 

آخذ الاحتياطات والتدابتَ اللبزمة مسبقا لتقليل احتمالية حدوث مشكلبت  -23
 في العمل.

%100 
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أحرص على أف أكوف بؾاملب للآخرین في العمل. -24  %100 

فضيلة الدواطنة 

)السلوك 

 الحضاري(

حضور اللقاءات والندوات غتَ الربظية التي تعقدىا مدیریة التًبية. أواظب على -25  %100 

أبردث دائما عن وزارة التًبية إبهابيا أماـ الآخرین من خارج القطاع. -26  %100 

أىتم بقراءة البرید ومتابعة ما بهري بابؼؤسسة بكل حرص. -27  %100 

والباب مغلق عند مغادرة القسم.أحرص على التأكد من أف الأنوار مطفأة  -28  %100 

أساىم في تقدنً مقتًحات جدیدة لتطویر طرؽ التدریس بالثانویة. -29  %100 

أدافع عن جهة عملي عندما ینتقدىا الآخروف. -30  %88.8 

 

بنود الاستبياف تراوحت مابتُ  على للمحكمتُأف نسب الاتفاؽ نلبحظ من خلبؿ ىذا ابعدوؿ 

وفيما یلي    94.7 % ككل نسبة اتفاؽ المحكمتُ على بنود الاستبياف  , وبلغت  %100 ونسبة  77.7%

 توضيح للبنود المحذوفة وابؼعدلة:

 (: لا أفكر مطلقا في مشاكل العمل التي تواجو زملبئي.19تم حذؼ البند ) -

 البنود المعدلة:

 أتطوع للمسؤوليات الإضافية برحابة صدر. -8

 أستمر في العمل إلذ ما بعد الدواـ الربظي عند ابغاجة.  -12

 أميل إلذ التفكتَ في ما أعتقد أنو في صالح ابؼؤسسة. -17

 أخبر من حولر بدا أنوي عملو تفاديا لبعض ابؼشاكل. -22

بؼعرفة الصدؽ الداخلي للبستبياف  بتَسوف استخدـ الباحث معامل الارتباط صدق الاتساق الداخلي: -1-2

وضحة في ابعدوؿ والنتائج م، بند والدرجة الكلية للبستبياف كلعلى   معاملبت الارتباط بتُ الدرجةوذلك بحساب 

  :التالر
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  .للبستبيان بين معاملبت الارتباط بين كل عبارة من عبارات الاستبيان والدرجة الكليةي (15) رقم الجدول

 أرقام العبارات
معاملبت 
 الارتباط

 الدلالة
 الإحصائية

 أرقام العبارات
معاملبت 
 الارتباط

 الدلالة
 الإحصائية

 دالــــــــــــــــة **0.653 16 دالــــــــــــــــة **0.660 01

 دالــــــــــــــــة **0.599 17 دالــــــــــــــــة **0.830 02

 دالــــــــــــــــة **0.772 18 دالــــــــــــــــة **0.778 03

 غير دالـــة 0.347- 19 دالــــــــــــــــة **0.732 04
 دالــــــــــــــــة **0.398 20 دالــــــــــــــــة **0.422 05

 دالــــــــــــــــة **0.677 21 دالــــــــــــــــة **0.650 06

 دالــــــــــــــــة **0.410 22 دالــــــــــــــــة **0.850 07

 دالــــــــــــــــة **0.760 23 دالــــــــــــــــة **0.451 08

 دالــــــــــــــــة **0.413 24 دالــــــــــــــــة **0.603 09

 دالــــــــــــــــة **0.244 25 دالــــــــــــــــة **0.721 10

 دالــــــــــــــــة **0.321 26 دالــــــــــــــــة **0.633 11

 دالــــــــــــــــة **0.406 27 دالــــــــــــــــة **0.564 12

 دالــــــــــــــــة **0.510 28 دالــــــــــــــــة **0.780 13

 دالــــــــــــــــة **0.517 29 دالــــــــــــــــة **0.723 14

 دالــــــــــــــــة **0.684 30 دالــــــــــــــــة **0.633 15

 0.01داؿ عند   **

 0.05داؿ عند  *

 0.24و  0.85من خلبؿ ىذا ابعدوؿ أف  معاملبت الارتباط بطریقة بتَسوف تراوحت بتُ  نلبحظ

 -0.34رتباط ( والذي بل  معامل الا19ماعدا البند ) 0.01عند مستوى  وكل قيم بنود الاستبياف دالة إحصائيا

 فقد تم حذفو والذي ینص:, وعليو 

 (: لا أفكر مطلقا في مشاكل العمل التي تواجو زملبئي.19) -
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 قدیر الثبات باستخداـ طریقتتُ:وقدتم ت  :الثبات -2

 ثم ،)فردي زوجي،( قسمتُ إلذ وتقسيم تم ابؼصمم الاستبياف ثبات وبؼعرفة ة:النصفي التجزئة ثبات -2-1

 بدعادلة یعدؿ ثم الاختبار، نصف ثبات یساوي والذي والزوجية الفردیة الأسئلة درجات بتُ الارتباط معامل یوجد

 والنتائج كما ىي موضحة في ابعدوؿ الآتي: براوف سبتَماف

 التنظيمية. سلوك الدواطنة لاستبيان النصفية التجزئة ثبات نتائج يوضح( 16) رقم الجدول 

 الدلالةمستوى  بعد التعديل قبل التعديل معامل الارتباط

 0.01داؿ عند  0.86 0.75 إستبيان الدواطنة التنظيمية

 

 سبتَماف" بدعادلة عدیلوت وبعد ، 0.75بل  بتَسوف" ارتباط معامل أف ابعدوؿ ىذا خلبؿ من نلبحظ

 .یقيس فيما فإف الاستبياف ثابت وعليو ، 0.01 مستوى عند إحصائيا دالة قيمة وىي 0.86 إلذ وصل "براوف

  0.93 التنظيمية سلوؾ ابؼواطنة لاستبياف كرونباخ ألفا معامل تقدیر تم ولقد  :كرونباخ ألفا معامل -2 -2

 .الثبات من عالية درجةب یتمتع الاستبياف فإف ومنو 0.01 مستوى عند إحصائيا دالة قيمة وىي

  إجراءات تطبيق الدراسة: -7

الصورة النهائية لتطبيقهما ميدانيا على بعد التأكد من صدؽ أداتي الدراسة وثباتهما تم إعداد ذلك في 

تطلب تطبيق الاستبياف عددا من الإجراءات الربظية حيث  ولقددینة ورقلة، بد أساتذة التعليم الثانوي عينة من

حصل الباحث على ابؼوافقة الربظية على تطبيق أداتي الدراسة من مدیریة التًبية لولایة ورقلة, كما تم ابغصوؿ على 

ابؼتعلقة بالثانويات ابؼتواجدة بددینة ورقلة, إضافة لذلك معلومات متعلقة بعدد الأساتذة وتوزیعهم الإحصائيات 

, بعد ذلك قاـ الباحث بتوزیع الاستبيانتُ ابؼؤسسات التًبویة، إضافة إلذ أبظائهم وبزصصاتهم التدریسيةتلك على 
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 400تم توزیع حوالر بحيث ومستشاري التوجيو، ابؼدراء من العينة بطریقة فردیة وبصاعية، وبدساعدة على أفراد 

منها لعدـ ملئها بشكل مناسب وبقيت حوالر  11تم إلغاء  نسخة 291وتم استًجاع  ,ساتذةعلى الأ نسخة

 نسخة صابغة للمعابعة الإحصائية. 280

 :الإحصائية المستخدمة في الدراسة الأساليب -8

 ابغاسب في الإجابة وابؼستوفية البحث لغايات الصابغة الدراسة أداتي بيانات تفری  تم التطبيق مرحلة بعد

 Statistical »الاجتماعية  للعلوـ الإحصائية البرامج بؾموعة طریق عن ومعابعتها برليلها بغرض الآلر

Package For Social Science» (SPSS 22.0) التالية الإحصائية التحليلبت لإبهاد وذلك:  

بغسن ابؼطابقة لقياس دلالة الفروؽ بتُ التكرارات في معابعة الفرضية الأولذ التي  "2اختبار "كا استخداـ -  1

توسط, والفرضية الثانية التي تنص على أف مستوى مللعدالة التنظيمية  لأساتذة ا إدراؾمستوى أف تنص على 

 سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدى الأساتذة متوسط.

بؾموعتتُ مستقلتتُ في معابعة الفرضية الثالثة التي تنص  متوسطي بتُ الفروؽ لدلالة "ت" اختبار استخداـ -2

, والفرضية الرابعة ) السن، ابعنس، الأقدمية(متغتَات التالية لل عزىية تىناؾ فروؽ في إدراؾ العدالة التنظيمأف  على

 ) السن، ابعنس، الأقدمية(.التالية متغتَاتلل عزىية تىناؾ فروؽ في سلوؾ ابؼواطنة التنظيموالتي تنص على أف 

استخداـ اختبار برليل التباین الثلبثي لدلالة الفروؽ بتُ ابؼتوسطات ابغسابية في معابعة الفرضية ابػامسة  -3 

تنظيمية باختلبؼ السن والأقدمية , والفرضية توجد  فروؽ بتُ ابعنستُ في إدراؾ العدالة ال والتي تنص على أن

 السن والأقدمية. توجد فروؽ بتُ ابعنستُ في سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية باختلبؼ على أنو السادسة والتي تنص

وذلك في معابعة الفرضية  ابؼتغتَات بتُ العلبقة دلالة بؼعرفة "Pearson"  بتَسوف الارتباط معامل استعماؿ -4

)الإجرائية، التوزیعية، التعاملية( توجد علبقة بتُ إدراؾ الأساتذة للعدالة التنظيمية السابعة التي تنص على أنو 

 )الإیثار، وعي الضمتَ، الروح الرياضية، الكياسة، السلوؾ ابغضاري(. وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية
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 .الدراسة أداتي ثبات لقياس "كرونباخ ألفا" معامل استعماؿ -5

 .الدراسة لأداتي النصفية التجزئة ثبات بؼعرفة "براوف سبتَماف" معادلة استخداـ -6

 خلاصة الفصل: 

أستاذا  280 قوامها وبعينة الدراسة، لأىداؼ ابؼلبئم كونو الوصفي بابؼنهج الدراسة ىذه في الاستعانة تم

 من التأكد تم ف )العدالة التنظيمية، سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية(استبيانا عليهم طبق حيث ,في التعليم الثانوي

، والنتائج التي تسفر عنها نتائج التحليل الإحصائي سوؼ یتم عرضها (الصدؽ والثبات) سيكومتًيا صلبحيتهما

 .مناقشتهاوبرليلها وتفستَىا و 



 

 

 

 

 الفصل الخامس

 جـــــــــــــــــــائــــــــــــــنتـال وتحليل رضـــــــــــــــع

 الفرضية الأولىنتائج وتحليل رض ع -

 ثانيةالفرضية النتائج وتحليل عرض   -

 ثالثةالفرضية النتائج وتحليل عرض  -

 رابعةالفرضية النتائج وتحليل عرض  -

 امسةالفرضية الخنتائج وتحليل عرض  -

 سادسةالفرضية النتائج وتحليل عرض  -

 سابعةالفرضية النتائج وتحليل عرض  -
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ابغصوؿ عليها من خلبؿ تطبيق د یتضمن ىذا الفصل عرض لنتائج فرضيات الدراسة وبرليلها بع

 الأساليب الإحصائية ابؼلبئمة, وىي كالآتي:

 عرض وتحليل نتائج الفرضيات: -

 عرض وتحليل نتائج الفرضية الأولى: -1

وللتأكد  ، توسطللعدالة التنظيمية م التعليم الثانوي أساتذةأف مستوى إدراؾ على الفرضية الأولذ  تنص

 اؿالمج دیحدبت بردید مستوى إدراؾ العدالة التنظيمية )ابؼرتفع, ابؼتوسط, ابؼنخفض( وذلك تم من صحة الفرضية

, نقلب عن   2012)ميهوبي, . (Shrigley & Koballa,1984) .وكوبالة شرجلي إحصائية طریقة وفق

 كما یلي:  (2001البداینة,

( وإضافة ىذه القيمة لنقطة ابغياد  14 28 ÷ 2 =أي   ÷ 2 تعيتُ القيمة الوسطى للبستبياف )عدد البنود 

 للحصوؿ ابغياد نقطة من القيمة ىذه وحذؼ ،( 98=14+84للحصوؿ على ابغد الأدنى للمجاؿ ابؼرتفع )

 ( وبتُ ىذین المجالتُ یوجد بؾاؿ نقطة ابغياد)ابؼتوسط(70=14-84ابؼنخفض ) للمجاؿ الأعلى ابغد على

 ] 28-70] وبؾاؿ الإدراؾ ابؼنخفض   ] 98-140]  تفع وبالتالر یصبح بؾاؿ الإدراؾ ابؼر ] 98-70]

 فكانت النتائج ملخصة في ابعدوؿ الآتي : وبناء على ذلك

 . ساتذةالتنظيمية لدى الأالعدالة إدراك   ( : يوضح نتائج مستوى17)  رقم الجدول

 النسبة ابؼئویة التكرارت التنظيمية العدالة إدراؾمستوى 
 %41.8  117 مرتفع
 %49.3 138 متوسط
 % 8.9 25 منخفض
 %100 280 المجموع
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في ابؼتوسط وىو ما  تالنتائج ابؼبينة في ىذا ابعدوؿ أف نسبة إدراؾ الأساتذة للعدالة التنظيمية كان تشتَ

ویليها الإدراؾ ابؼنخفض بنسبة  %41.8في حتُ قدر مستوى الإدراؾ ابؼرتفع ب  %49.3تعكسو نسبة 

بالعدالة التنظيمية كاف متوسطا،  الفرضية وأف مستوى شعور أساتذة التعليم الثانويصحة ىذه بفا یبتُ  8.9%

 إدراؾ مقبوؿ للعدالة التنظيمية في الوسط التًبوي.ىناؾ أف أي 

 .وضح نتائج اختبار حسن الدطابقة لدستوى إدراك العدالة التنظيمية( ي18جدول رقم )

 الإحصائية الدلالة 2قيمة كا التكرارات العدالة التنظيمية دراؾإمستوى 

   117 مرتفع
   

77.407 

 

 138 متوسط  0.01دالة عند 

 25 منخفض

 

دالة إحصائيا, وذلك عند  وىي قيمة 77.407 بلغت 2من خلبؿ ىذا ابعدوؿ یتبتُ لنا أف قيمة كا 

متوسط لإدراؾ الأساتذة ف ىناؾ مستوى , وأبفا یدؿ على أف ىناؾ فروؽ بتُ ابؼستويات الثلبث 0.01مستوى 

  للعدالة التنظيمية.

 عرض وتحليل نتائج الفرضية الثانية: -2

 متوسط ، التعليم الثانوي أساتذةلدى  سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية الفرضية الثانية على أف مستوى تنص

 دیحدبت )ابؼرتفع, ابؼتوسط, ابؼنخفض( وذلك ید مستوى سلوؾ ابؼواطنة التنظيميةبرد تم وللتأكد من صحة الفرضية

, نقلب عن  2012.)ميهوبي,  (Shrigley & Koballa,1984) .وكوبالة شرجلي إحصائية طریقة وفق اؿالمج

 كما یلي:  (2001البداینة,
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( وإضافة ىذه القيمة لنقطة ابغياد  14.5 29 ÷ 2 =أي   ÷ 2 تعيتُ القيمة الوسطى للبستبياف )عدد البنود 

 ،( 102=15+87للحصوؿ على ابغد الأدنى للمجاؿ ابؼرتفع ) -ليصبح عدد صحيح  0.5بعد إضافة بؽا  –

( وبتُ ىذین 72=15-87ابؼنخفض ) للمجاؿ الأعلى ابغد على للحصوؿ ابغياد نقطة من القيمة ىذه وحذؼ

  ] 102-145]  ابؼرتفع سلوؾ وبالتالر یصبح بؾاؿ ال] 72-102] )ابؼتوسط( المجالتُ یوجد بؾاؿ نقطة ابغياد

  الآتي :ككانت النتائج  وبناء على ذلك   ،  ] 29-72] ابؼنخفض  سلوؾوبؾاؿ ال

. ساتذةالدواطنة التنظيمية لدى الأ سلوك( : يوضح نتائج مستوى  19)  رقم الجدول  

 النسبة ابؼئویة التكرارت مستوى سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية
  87.9% 246 مرتفع
  11.1% 31 متوسط
 1.1% 3 منخفض
 %100 280 المجموع

سلوؾ وتليها نسبة  % 87.8بل  نسبة  ابؼرتفعسلوؾ ابؼواطنة  ىذا ابعدوؿ أف مستوىنلبحظ من خلبؿ 

 وذلك ما یؤكد عدـ  %1.1ابؼنخفض سلوؾ ابؼواطنة في حتُ كانت نسبة   %11.1نسبة بابؼتوسط  ابؼواطنة

 یقوموف بهذا السلوؾ، فأساتذة التعليم الثانوي بؼواطنة التنظيمية عالرصحة ىذه الفرضية أي  أف مستوى سلوؾ ا

 .على بكو مرتفع

 .نتائج اختبار حسن الدطابقة لدستوى سلوك الدواطنة التنظيمية ( يوضح20رقم )جدول 

 الإحصائية الدلالة  2قيمة كا التكرارات سلوؾ ابؼواطنة التنظيميةمستوى 

  246 مرتفع

378.779 

 

 

 31 متوسط  0.01عند دالة 

 3 منخفض
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وذلك عند  دالة إحصائياوىي قيمة  378.779بلغت   2كا من خلبؿ ىذا ابعدوؿ یتبتُ لنا أف قيمة 

سلوؾ ابؼواطنة ل  ف ىناؾ مستوى مرتفعاؾ فروؽ بتُ ابؼستويات الثلبث, وأبفا یدؿ على أف ىن 0.01مستوى 

 أساتذة التعليم الثانوي. لدى التنظيمية

  عرض وتحليل نتائج الفرضية الثالثة: -3

 السن، باختلبؼ لعدالة التنظيميةل الأساتذة مستوى إدراؾ ة على أنو توجد فروؽ فيلثتنص الفرضية الثا

 ابؼتوسطاتوللتأكد من صحة ىذه الفرضية قمنا باستخداـ اختبار "ت" بؼعرفة الفروؽ بتُ  ,الأقدمية ،ابعنس

 والنتائج موضحة في ابعدوؿ الآتي:

 السنالتنظيمية حسب  العدالة إدراك ( يوضح نتائج الفرق في21جدول رقم )

 ابؼتوسط التكرارات السن 
 ابغسابي

 الابكراؼ
 ابؼعياري

 لالةدال قيمة ت ریةابغدرجة 
 الإحصائية

العدالة 
 التوزیعية

 ةغتَ دال 0.76 278 6.80 28.32 131  35من أقل 
 6.53 27.71 149 فأكثر 35نم

العدالة 
 الإجرائية

 ةغتَ دال 0.78 278 6.89 29.69 131  35من أقل 
 6.65 30.32 149 فأكثر 35نم

العدالة 
 التعاملية

 ةغتَ دال 1.12 278 7.78 35.83 131  35من أقل 
 7.48 36.86 149 فأكثر 35نم

 العدالة 
 التنظيمية

 ةغتَ دال 0.49 278 18.67 93.85 131 35أقل من 
 17.02 94.90 149  فأكثر 35من 

 

 للعدالة لاستجابات الأفراد حوؿ إدراكهم ابؼتوسط ابغسابي النتائج ابؼبينة في ىذا ابعدوؿ أف تشتَ

مثلت  94.90سنة, في حتُ أف قيمة  35للؤساتذة الذین ىم أقل من  93.85التنظيمية متقاربة فقد قدر ب 
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للفئة الأخرى، وىذا ما  17.02للفئة الأولذ, و 18.67قدر ب سنة فأكثر، وبابكراؼ معياري  35الفئة من 

في إدراؾ , بفا یعكس أنو لا توجد اختلبفات وىي قيمة غتَ دالة إحصائيا 0.49أكدتو قيمة "ت" والتي بلغت 

 التوزیعيةفي العدالة وبالنسبة لأبعاد العدالة التنظيمية فقدرت قيم "ت"  ,باختلبؼ عمر الأستاذ لعدالة التنظيميةا

بفا یدؿ  ,0.05عند مستوى  غتَ دالة إحصائياوىي قيم  1.12ب التعامليةو , 0.78ب الإجرائيةو , 0.76ب

 السنر أف بيكن اعتبا أي أنو لا على أنو لا توجد فروؽ في إدراؾ أساتذة الثانوي للعدالة التنظيمية تعزى للعمر,

 .ة التنظيمية لدى الأساتذةإدراؾ العدالبؿددات من 

 الجنسالتنظيمية حسب  العدالة إدراك ( يوضح نتائج الفرق في22جدول رقم )

 
 

 ابؼتوسط التكرارات نسابع
 ابغسابي

 الابكراؼ
 ابؼعياري

 لالةدال قيمة ت ریةابغدرجة 
 الإحصائية

العدالة 
 التوزیعية

ة عند دال 3.15 278 7.02 26.61 124 ذكر
 6.14 29.09 156 أنثى 0.01

العدالة 
 الإجرائية

 ةغتَ دال 0.94 278 6.79 29.60 124 ذكر
 6.74 30.37 156 أنثى

العدالة 
 التعاملية

 ةغتَ دال 0.47 278 7.61 36.62 124 ذكر
 7.66 36.19 156 أنثى

العدالة 
 التنظيمية

 ةغتَ دال 1.31 278 17.90 92.84 124 ذكر
 17.66 95.66 156 أنثى

 

التنظيمية  ابؼتوسط ابغسابي لاستجابات الأفراد حوؿ إدراكهم للعدالة ىذا ابعدوؿ أف نلبحظ من خلبؿ

، وبابكراؼ مثلت الأساتذة الإناث 95.66, في حتُ أف قيمة للؤساتذة الذكور 92.84ة فقد قدر ب متقارب

وىي قيمة  1.31، وىذا ما أكدتو قيمة "ت" والتي بلغت للئناث 17.66, وذكورلل 17.90معياري قدر ب 
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وبالنسبة لأبعاد  .ابعنس باختلبؼ لعدالة التنظيميةفي إدراؾ ا, بفا یعكس أنو لا توجد اختلبفات غتَ دالة إحصائيا

وىي قيم غتَ دالة  0.47, والتعاملية ب0.94العدالة التنظيمية فقدرت قيم "ت" في العدالة الإجرائية ب

تذة الثانوي للعدالة الإجرائية , بفا یدؿ على أنو لا توجد فروؽ في إدراؾ أسا0.05إحصائيا عند مستوى 

وىي قيمة دالة  3.15وبىتلف الأمر فيما یتعلق بالعدالة التوزیعية فقدرت قيمة "ت" ب  ,والتعاملية تعزى للجنس

, وبل  6.14وابكراؼ معياري  29.09للئناث سابي بغاتوسط حيث بل  ابؼ  0.01عند مستوى  إحصائيا

أكثر إحساسا بالعدالة  ىم الإناثأف , بفا یدؿ على  7.02وابكراؼ معياري  26.61ابؼتوسط ابغسابي للذكور 

 التوزیعية.

 .الأقدميةالتنظيمية حسب  العدالة إدراك ( يوضح نتائج الفرق في23جدول رقم )

 ابؼتوسط التكرارات قدميةالأ 
 ابغسابي

 الابكراؼ
 ابؼعياري

 لالةدال قيمة ت ریةابغدرجة 
 الإحصائية

العدالة 
 التوزیعية

        ةغتَ دال 0.49 278 6.29 27.84 177 فأقل 10من 
 7.25 28.26 103 10أكثر من 

العدالة 
 الإجرائية

 ةغتَ دال 0.13 278 6.60 30.07 177 فأقل 10من 
 7.06 29.96 103 10أكثر من 

العدالة 
 التعاملية

 ةغتَ دال 1.32 278 7.39 35.91 177 فأقل 10من 
 7.99 37.19 103 10أكثر من 

العدالة 
 التنظيمية

 ةغتَ دال 0.71 278 17.22 93.83 177 فأقل 10من 
 18.77 95.41 103 10أكثر من 

 

 ابؼتوسط ابغسابي لاستجابات الأفراد حوؿ إدراكهم للعدالة فمن خلبؿ النتائج ابؼبينة في ىذا ابعدوؿ فإ

سنوات فأقل, في حتُ بلغت عند الأساتذة  10للؤساتذة الذین بؽم من  93.83التنظيمية متقاربة فقد قدر ب 
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 18.77للفئة الأولذ, و 17.22, وبابكراؼ معياري قدر ب  95.41سنوات 10الذین لدیهم أقدمية تفوؽ 

, بفا یعكس أنو لا وىي قيمة غتَ دالة إحصائيا 0.71ذا ما أكدتو قيمة "ت" والتي بلغت للفئة الأخرى، وى

وبالنسبة لأبعاد العدالة التنظيمية فقدرت قيم  .باختلبؼ سنوات العمل لعدالة التنظيميةفي إدراؾ اتوجد اختلبفات 

قيم غتَ دالة إحصائيا عند  وىي 1.32, والتعاملية ب0.13, والإجرائية ب0.49"ت" في العدالة التوزیعية ب

 تعزى للؤقدمية. , بفا یدؿ على أنو لا توجد فروؽ في إدراؾ أساتذة الثانوي للعدالة التنظيمية0.05مستوى 

 عرض وتحليل نتائج الفرضية الرابعة: -4

 السن، باختلبؼ لدى الأساتذة التنظيميةسلوؾ ابؼواطنة  تنص الفرضية الثانية على أنو توجد فروؽ في

 ابؼتوسطاتوللتأكد من صحة ىذه الفرضية قمنا باستخداـ اختبار "ت" بؼعرفة الفروؽ بتُ  الأقدمية ،ابعنس

 والنتائج موضحة في ابعدوؿ الآتي:

 السن( يوضح نتائج الفرق في سلوك الدواطنة التنظيمية حسب 24جدول رقم )

 ابؼتوسط التكرارات السن 
 ابغسابي

 الابكراؼ
 ابؼعياري

 لالةدال قيمة ت ریةابغدرجة 
 الإحصائية

 ةغتَ دال 0.25 278 3.76 24.10 131  35من أقل  الإیثار
 3.22 24 149 فأكثر 35نم

وعي 
 الضمتَ

 ةغتَ دال 1.58 278 3.99 23.93 131  35من أقل 
 3.38 24.63 149 فأكثر 35نم

الروح 
 الرياضية

 ةغتَ دال 0.55 278 3.69 23.50 131  35من أقل 
 3.04 23.28 149 فأكثر 35نم

 ةغتَ دال 1.13 278 2.95 20.40 131  35من أقل  الكياسة
 2.81 20.01 149 فأكثر 35نم

 ةغتَ دال 0.51 278 3.76 22.45 131  35من أقل السلوؾ 
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 3.22 22.24 149 فأكثر 35نم ابغضاري
ابؼواطنة 
 التنظيمية

 ةغتَ دال 0.15 278 14.26 114.40 131  35من أقل 
 11.63 114.16 149 فأكثر 35نم

 

التنظيمية  ابؼتوسط ابغسابي لاستجابات الأفراد حوؿ سلوؾ ابؼواطنة النتائج ابؼبينة في ىذا ابعدوؿ أف تشتَ

مثلت الفئة  114.16سنة, في حتُ أف قيمة  35للؤساتذة الذین ىم أقل من  114.40متقاربة فقد قدر ب 

للفئة الأخرى، وىذا ما أكدتو  11.63للفئة الأولذ, و 14.26سنة فأكثر، وبابكراؼ معياري قدر ب  35من 

لدى أساتذة  التنظيمية سلوؾ ابؼواطنةعكس أف , بفا یوىي قيمة غتَ دالة إحصائيا 0.15قيمة "ت" والتي بلغت 

على التنظيمية فقدرت قيم "ت" باختلبؼ السن. أما ما یتعلق بأبعاد سلوؾ ابؼواطنة لا بىتلف التعليم الثانوي 

, السلوؾ ابغضاري 1.13, الكياسة 0.55, الروح الرياضية 1.58, وعي الضمتَ 0.25النحو الآتي: الإیثار 

 سلوؾ ابؼواطنة , بفا یدؿ على أنو لا توجد فروؽ في0.05لة إحصائيا عند مستوى وىي قيم غتَ دا 0.51

 بؿددات سلوؾ ابؼواطنةمن  بيكن اعتبار أف السن تعزى للعمر, أي أنو لا لدى أساتذة التعليم الثانوي التنظيمية

 التنظيمية لدى الأساتذة.

 .الجنس( يوضح نتائج الفرق في سلوك الدواطنة التنظيمية حسب 25جدول رقم )

 ابؼتوسط التكرارات نسابع 
 ابغسابي

 الابكراؼ
 ابؼعياري

 لالةدال قيمة ت ریةابغدرجة 
 الإحصائية

 ةغتَ دال 0.42 278 3.73 23.95 124 ذكر الإیثار
 3.57 24.12 156 أنثى

وعي 
 الضمتَ

 ةغتَ دال 0.14 278 4.01 24.26 124 ذكر
 3.42 24.33 156 أنثى

 ةغتَ دال 0.67 278 3.19 23.23 124 ذكرالروح 
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 3.48 23.50 156 أنثى الرياضية
 ةغتَ دال 0.01 278 2.73 20.19 124 ذكر الكياسة

 3 20.19 156 أنثى
السلوؾ 
 ابغضاري

 ةغتَ دال 0.67 278 3.73 22.18 124 ذكر
 3.27 22.46 156 أنثى

ابؼواطنة 
 التنظيمية

 ةغتَ دال 0.51 278 12.79 113.83 124 ذكر
 13.03 114.63 156 أنثى

 

قيم ابؼتوسط ابغسابي لاستجابات الأفراد حوؿ سلوؾ  النتائج ابؼبينة في ىذا ابعدوؿ أف نلبحظ من خلبؿ

, 114.63الأساتذة الإناث للؤساتذة الذكور , وبل  لدى  113.83التنظيمية متقاربة فقد قدر ب  ابؼواطنة

بالنسبة للؤساتذة الإناث، وىذا ما أكدتو قيمة  13.03للؤساتذة الذكور, و 12.79وبابكراؼ معياري قدر ب 

, بفا یعكس أنو لا توجد فروؽ بتُ 0.05وىي قيمة غتَ دالة إحصائيا عند مستوى  0.51"ت" والتي بلغت 

ة التعليم الثانوي. وفيما یتعلق بأبعاد سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدى أساتذ التنظيمية ابعنستُ في سلوؾ ابؼواطنة

, السلوؾ 0.01, الكياسة 0.67, الروح الرياضية 0.14, وعي الضمتَ 0.42فبلغت قيم "ت"في بعد  الإیثار 

, بفا یدؿ على أنو لا توجد فروؽ في سلوؾ 0.05وىي قيم غتَ دالة إحصائيا عند مستوى  0.67ابغضاري 

 تعزى للجنس. عند أساتذة الثانوي التنظيميةابؼواطنة 

 .الفرق في سلوك الدواطنة التنظيمية حسب الأقدمية ( يوضح نتائج26جدول رقم )

 ابؼتوسط التكرارات قدميةالأ 
 ابغسابي

 الابكراؼ
 ابؼعياري

 لالةدال قيمة ت ریةابغدرجة 
 الإحصائية

 ةغتَ دال 1.20 278 3.50 23.85 177 فأقل 10من  الإیثار
 3.43 23.37 103 10أكثر من 
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وعي 
 الضمتَ

ة عند دال 2.46 278 3.82 23.89 177 فأقل 10من 
 3.35 25 103 10أكثر من  0.05

الروح 
 الرياضية

 ةغتَ دال 0.19 278 3.38 23.35 177 فأقل 10من 
 3.33 23.43 103 10أكثر من 

 ةغتَ دال 0.01 278 2.84 20.19 177 فأقل 10من  الكياسة
 2.96 20.19 103 10أكثر من 

السلوؾ 
 ابغضاري

 ةغتَ دال 0.62 278 3.64 22.24 177 فأقل 10من 
 3.19 22.51 103 10أكثر من 

ابؼواطنة 
 التنظيمية

 ةغتَ دال 1.24 278 13.07 113.54 177 فأقل 10من 
 12.57 115.53 103 10أكثر من 

 

 قيم ابؼتوسط ابغسابي لاستجابات الأفراد حوؿ سلوؾ ابؼواطنة النتائج ابؼبينة في ىذا ابعدوؿ أف دلت

أقل, وبل  لدى الأساتذة سنوات ف 10ة الذین بؽم أقدمية من للؤساتذ 113.54التنظيمية متقاربة فقد قدر ب 

 12.57الأولذ, و للفئة 13.07, وبابكراؼ معياري قدر ب 115.53سنوات  10الذي فاقت أقدميتهم 

وىي قيمة غتَ دالة إحصائيا عند مستوى  1.24بالنسبة للفئة الأخرى، وىذا ما أكدتو قيمة "ت" والتي بلغت 

      لا بىتلف باختلبؼ سنوات العمل. لدى أساتذة التعليم الثانوي  التنظيمية , بفا یعكس أف سلوؾ ابؼواطنة0.05

, 0.19, الروح الرياضية 1.20ة فبلغت قيم "ت"في بعد  الإیثار وفيما بىص أبعاد سلوؾ ابؼواطنة التنظيمي

, بفا یدؿ على أنو لا 0.05وىي قيم غتَ دالة إحصائيا عند مستوى  0.62, السلوؾ ابغضاري 0.01الكياسة 

إلا أف الدلالة الإحصائية  تعزى للؤقدمية,أساتذة التعليم الثانوي  لدى سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية توجد فروؽ في

بدتوسط  بفارسة لسلوؾ وعي الضمتَىو الأكثر  الأكثر أقدميةفظهرت في بعد واحد  وىو بعد وعي الضمتَ 

وابكراؼ  23.89بل  ابؼتوسط ابغسابي للفئة الأخرى , في حتُ 3.35وابكراؼ معياري بل   25حسابي بل  
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إحصائيا عند مستوى وىي دالة  2.46, وأكدت قيمة "ت" دلالة الفروؽ وذلك بقيمة 3.82معياري قدره 

 .سلوؾ وعي الضمتَقياما بعمل ىم الأكثر الأكثر سنوات الأساتذة وعليو فإف  , 0.05

  عرض وتحليل نتائج الفرضية الخامسة:-5

توجد فروؽ بتُ ابعنستُ في إدراؾ العدالة التنظيمية باختلبؼ السن  الفرضية ابػامسة على أنوتنص 

كما موضحة   ، والنتائج (2×2×2)تم استخداـ برليل التباین الثلبثي وللتأكد من صحة ىذه الفرضية والأقدمية, 

 یلي:

 .باختلبف السن والأقدمية العدالة التنظيميةإدراك  في  الجنسين بين (: يوضح نتائج الفروق27ول رقم )الجد

 مستوى الدلالة قيمة ؼ متوسط ابؼربعات درجة ابغریة بؾموع ابؼربعات مصدر التباین

 غتَ دالة 0.30 90.39 1 90.39  السن ×  قدميةالأ

 0.01دالة عند  24.54 7205.72 1 7205.72 ابعنس ×الأقدمية 

 0.01دالة عند  19.68 5777.75 1 5777.75 ابعنس  ×سن ال

 0.01دالة عند  12.50 3671.35 1 3671.35 ابعنس×السن×قدميةالأ

   293.58 272 79853.76 طأابػ

    280 2584268 الكلي

 

 

 

 

 ( نتائج الدتوسطات الحسابية والانحرافات الدعيارية للفروق بين الدتغيرات.28الجدول رقم )
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 الابكراؼ ابؼعياري ابؼتوسط ابغسابي الأقدمية السن ابعنس

 

 ذكور

 2.81 90.51 فأقل 10من  سنة 35أقل من 

 2.19 95.59 10أكثر من 

 3.49 86.62 فأقل 10 من سنة  35أكثر من 

 12.11 127 10أكثر من 

 

 إناث

 1.80 95.83 فأقل 10من  سنة 35أقل من 

 12.11 53.50 10أكثر من 

 3.36 99.80 فأقل 10من  سنة 35أكثر من 

 2.78 95.86 10أكثر من 

 

للعدالة  بتُ ابعنستُ في إدراكهم داؿ إحصائيا أنو ىناؾ اختلبؼ( 27) النتائج ابؼبينة في ابعدوؿ تشتَ

من   -سنة  35أقل من السن ) ( باختلبؼ19.68قد بلغت قيمة ؼ )لفالتنظيمية باختلبؼ السن والأقدمية, 

سنوات(  10أكثر من  -فأقل 10باختلبؼ متغتَ الأقدمية )من  , وقدرت قيمة ؼ(فأكثر سنة 35

( وىي قيم دالة إحصائيا عند مستوى 12.50فقد بلغت قيمة ؼ )باختلبؼ ابؼتغتَین معا أما  (,24.54ب)

 التنظيمية للعدالةالذكور والإناث في إدراكهم  ة التعليم الثانوي أساتذىناؾ فروؽ بتُ أف  , بفا یتبت0.01ُ

 .باختلبؼ متغتَي السن والأقدمية

تائج أف متوسط الأساتذة تظهر الن( 28ابؼبينة في ابعدوؿ ) وبالرجوع إلذ نتائج ابؼتوسطات ابغسابية

سنوات ىم أكثر إحساسا بالعدالة التنظيمية بدتوسط حسابي قدر ب  10الذكور ولدیهم أقدمية أكثر من 

 ىم أكثر إحساسا بالعدالة التنظيمية نة فأكثرس35من  الأساتذة الذكور وسنهم وتبتُ أف, كما 111.29
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بابذاه وذلك  إحصائيا,, وبالنسبة لتفاعل ابؼتغتَات الثلبث فكانت الفروؽ دالة 108.75حسابي بل   توسط بد

بفا یدؿ , 127بل  بدتوسط حسابي سنوات  10أقدمية أكثر من  ولدیهم ,فأكثر سنة 35من الأساتذة الذكور 

 للعدالة التنظيمية. على أنهم الأكثر إدراكا

  سة:السادتائج الفرضية عرض وتحليل ن-6

التنظيمية باختلبؼ السن  سلوؾ ابؼواطنةبتُ ابعنستُ في  توجد فروؽ أنوتنص الفرضية السادسة على 

، والنتائج موضحة كما (2×2×2)اـ برليل التباین الثلبثيوللتأكد من صحة ىذه الفرضية تم استخد ,والأقدمية

 یلي:

باختلبف السن  التنظيميةسلوك الدواطنة  في  الجنسين بين الفروق(: يوضح نتائج 29الجدول رقم )

 والأقدمية.

 مستوى الدلالة ؼ  قيمة متوسط ابؼربعات درجة ابغریة بؾموع ابؼربعات مصدر التباین

 غتَ دالة 3.04 500.69 1 500.69  السن ×  قدميةالأ

 غتَ دالة 0.03 5.88 1 5.88 ابعنس ×الأقدمية 

 غتَ دالة 0.78 128.88 1 128.88 ابعنس  ×سن ال

 غتَ دالة 0.01 2.01 1 2.01 ابعنس×السن×قدميةالأ

   164.65 272 44784.91 طأابػ

    280 3703178 الكلي

 

 

 ( نتائج الدتوسطات الحسابية والانحرافات الدعيارية للفروق بين الدتغيرات.30الجدول رقم )
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 الابكراؼ ابؼعياري ابؼتوسط ابغسابي الأقدمية السن ابعنس

 

 ذكور

 2.11 115.32 فأقل 10من  سنة 35أقل من 

 1.64 113.88 10أكثر من 

 2.61 110 فأقل 10من  سنة  35أكثر من 

 9.07 130.50 10أكثر من 

 

 إناث

 1.35 113.36 فأقل 10من  سنة 35أقل من 

 9.07 128 10أكثر من 

 2.51 114.92 فأقل 10من  سنة 35أكثر من 

 2.08 116.73 10أكثر من 

 

یتبتُ أنو لا یوجد اختلبؼ داؿ إحصائيا بتُ ابعنستُ في سلوؾ  (29)النتائج ابؼبينة في ابعدوؿ من خلبؿ

  -سنة  35( باختلبؼ السن )أقل من 0.78فلقد بلغت قيمة ؼ )ابؼواطنة التنظيمية باختلبؼ السن والأقدمية, 

سنوات(  10أكثر من  -فأقل 10)من باختلبؼ متغتَ الأقدمية  سنة فأكثر(, وقدرت قيمة ؼ 35من 

دالة إحصائيا عند مستوى  غتَ ( وىي قيم0.01(, أما باختلبؼ ابؼتغتَین معا فقد بلغت قيمة ؼ )0.03ب)

التنظيمية  سلوؾ ابؼواطنة والإناث في الثانوي الذكورفروؽ بتُ أساتذة التعليم  لا توجد و, بفا یتبتُ أن0.05

 باختلبؼ متغتَي السن والأقدمية.

  ابغسابي توسطابؼتظهر النتائج أف ( 30ابؼبينة في ابعدوؿ )وبالرجوع إلذ نتائج ابؼتوسطات ابغسابية 

لدى  ( وعليو فإف سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية110-130.50لمجموعات الثمانية كانت متقاربة  وابكصرت بتُ )ل

 . والأقدمية بىتلف باختلبؼ السن لاالذكور والإناث أساتذة التعليم الثانوي 
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  :ةعرض وتحليل نتائج الفرضية السابع-7    

 أنو توجد علبقة بتُ إدراؾ العدالة التنظيمية وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدى على سابعةتنص الفرضية ال

أساتذة التعليم الثانوي وللتأكد من صحة ىذه الفرضية تم فحص العلبقة عن طریق معامل الارتباط فكانت النتائج  

 ىي موضحة في ابعدوؿ الآتي:كما 

 ( يوضح علبقة الارتباط بين العدالة التنظيمية وسلوك الدواطنة التنظيمية31جدول رقم)

السلوؾ  الكياسة الروح الرياضية وعي الضمتَ الإیثار 

 ابغضاري

ابؼواطنة 

 التنظيمية

 **0.17 **0.25 0.06 *0.12 **0.16 0.08 العدالة التوزیعية

 **0.28 **0.28 **0.16 **0.22 **0.23 **0.17 الإجرائيةالعدالة 

 **0.41 **0.38 **0.26 **0.30 **0.34 **0.26 العدالة التعاملية

 **0.34 **0.36 **0.18 **0.26 **0.29 **0.21 العدالة التنظيمية

 .0.01داؿ عند مستوى  **

 .0.05داؿ عند مستوى *

بل  بتُ العدالة التنظيمية وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ابعدوؿ أف معامل الارتباط  حظ من خلبؿ ىذانلب

 بهابي للعدالة التنظيمية كلما ارتفع مستوىبفا یدؿ أنو كلما كاف ىناؾ إدراؾ إ 0.01وىي قيمة دالة عند  0.34

ویتضح كذلك أف العلبقة بتُ أبعاد العدالة التنظيمية وسلوؾ  .لدى أساتذة التعليم الثانوي ابؼواطنة التنظيمية سلوؾ

( ومع بعد 0.21ابؼواطنة التنظيمية بأبعادىا كانت دالة إحصائيا, فعلبقة العدالة التنظيمية ببعد الإیثار بلغت )

( ومع بعد السلوؾ ابغضاري 0.18( ومع بعد الكياسة )0.26( ومع بعد الروح الرياضية )0.29وعي الضمتَ )

مية وأبعاد سلوؾ بفا یعكس العلبقة الإبهابية بتُ العدالة التنظي 0.01( وىي قيم دالة عند مستوى 0.36)

  .ابؼواطنة التنظيمية
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وبالنسبة لعلبقة سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بأبعاد العدالة التنظيمية فكانت دالة إحصائيا, فقد قدرت قيمة 

( ومع 0.28( ومع العدالة الإجرائية )0.17ية والعدالة التوزیعية )معامل الارتباط بتُ سلوؾ ابؼواطنة التنظيم

ابؼواطنة سلوؾ بفا یعتٍ أف ىناؾ علبقة طردیة بتُ  0.01( وىي قيم دالة عند مستوى 0.41العدالة التعاملية )

سلوؾ ابؼواطنة في التنظيمية وأبعاد العدالة التنظيمية, فشعور الأساتذة بوجود عدالة توزیعية وإجرائية وتعاملية یزید 

 .التنظيمية لدیهم

وعن العلبقة بتُ أبعاد العدالة التنظيمية وأبعاد سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية فقد اتضحت أف ىناؾ علبقة 

الدراسة, فبالنسبة للعدالة الإجرائية مع بعد الإیثار  قدرت  متغتَي معظم أبعاد بتُارتباط ابهابية ودالة إحصائيا 

, ومع الكياسة 0.22, ومع الروح الرياضية ب 0.23, ومع وعي الضمتَ ب 0.17ب  قيمة معامل الارتباط

, أما بالنسبة للعدالة 0.01, وىي قيم دالة إحصائيا عند مستوى 0.28ب السلوؾ ابغضاري  , ومع0.16ب

         ومع وعي الضمتَ  ,0.26التعاملية فلقد قدرت معاملبت الارتباط على النحو التالر: فمع بعد الإیثار 

, وىي قيم 0.38, ومع السلوؾ ابغضاري 0.26, ومع الكياسة  ب 0.30, ومع الروح الرياضية ب 0.34ب 

فقدرت قيم معامل الارتباط ؛ مع بعد وعي الضمتَ  , وبالنسبة للعدالة التوزیعية0.01دالة إحصائيا عند مستوى 

, وبلغت مع الروح الرياضية 0.01توى وكلب القيمتتُ دالتتُ عند مس 0.25, ومع السلوؾ ابغضاري 0.16

لكياسة فلم تكن ، إلا أف العلبقة الارتباطية بينها وبتُ بعدي الإیثار وا0.05وىي قيمة دالة عند مستوى  0.12

ا یلبحظ أف علبقة ارتباط أبعاد العدالة , وم0.06و  0.08امل على التوالر ت قيمة ابؼعدالة إحصائيا وبلغ

 بؼواطنة التنظيمية كانت أقوى مع بعد السلوؾ ابغضاري.التنظيمية بأبعاد سلوؾ ا



 

 

 

 الفصل السادس
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 تفسير ومناقشة نتائج الفرضية الثالثة

 تفسير ومناقشة نتائج الفرضية الرابعة

 تفسير ومناقشة نتائج الفرضية الخامسة

 تفسير ومناقشة نتائج الفرضية السادسة

 الفرضية السابعةتفسير ومناقشة نتائج 

 نتائج الدراسة

 التوصيات والاقتراحات
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یتضمن ىذا الفصل تفستَ ومناقشة نتائج الفرضيات والتي توصل إليها الباحث في الدراسة ابغالية، وذلك 

لمحاولة معرفة مستوى إدراؾ العدالة التنظيمية ومستوى سلوؾ ابؼوطنة التنظيمية لدى أساتذة التعليم الثانوي, وكذا 

عرفة  الفروؽ في متغتَات الدراسة باختلبؼ السن وابعنس والأقدمية، وأختَا التعرؼ على العلبقة الارتباطية بتُ م

 ابؼتغتَین .  

  تفسير ومناقشة النتائج: -1

 تفسير ومناقشة نتائج الفرضية الأولى: -1-1

ومن خلبؿ  متوسط,للعدالة التنظيمية عليم الثانوي أف مستوى إدراؾ أساتذة التعلى تنص الفرضية الأولذ 

تبتُ صحة ىذه الفرضية، إذ أثبتت النتائج أف معظم  (18و) (17) تُنتائج التحليل الإحصائي ابؼبينة في ابعدول

 التنظيمية أساتذة التعليم الثانوي كاف تقييمهم للعدالة في ابؼتوسط، وحسب اعتقاد الباحث فإف التصورات للعدالة

بتُ ابؼدیر والأساتذة، فأغلبية عينة الدراسة ترى بأف  كوسيلة  للثقةتعتبر  والتي تنطوي على أساس التعاملبت 

 بيكنو برستُ العلبقات مع الإدارة ىي بؿور العملية التًبویة والانسجاـ بتُ ابؼدیر والأساتذة في إطار التعامل

العدالة التنظيمية لدى أساتذة التعليم الثانوي بددى  تبط مفهوـقد یر و  ،وتطویر مستوى التعليم في مؤسساتنا التًبویة

إدراكهم لعمليات ابؼقارنة التي قد تكوف على أساس الأجور السائدة, أو تكوف على أساس التطابق بينو وبتُ 

التًبویة, , ناىيك عن الصورة الذىنية التي بوملها الأستاذ عن العدالة بأبعادىا ابذاه الإدارة المجهودات ابؼبذولة

الإدارة بذاه للؤستاذ ا ابؼشاعر الوظيفية تكوفنابع من الثقافة التنظيمية والتي  وأخلبقي وابؼبنية على أساس قيمي

( حيث یرى أف الإحساس بالعدالة 1994بابؼؤسسة التعليمية، وىذا الرأي یتوافق مع ابذاه )عریشة,وعلبقتو 

( أف إدراؾ العدالة 2006التنظيمية یرتبط بزيادة العوائد الوظيفية على الفرد, وفي السياؽ ذاتو یؤكد )نعموني, 

ث یرتبط الإدراؾ بابؼقارنة ابؼستمرة یتحدد من خلبؿ ابعانب ابؼادي لدى عماؿ قطاع المحروقات بابعزائر، حي

للؤجور وابغوافز التي بوصل عليها العماؿ بالعماؿ من الشركات الأجنبية یتحدد من خلببؽا الشعور بقيم العدالة 
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تعطي للعامل انطباعات  أف الإجراءات العادلة في ابؼنظمة (Stinglhamber et al,2004)ویضيف  التنظيمية.

إبهابية على العوائد الاقتصادیة والاجتماعية والعاطفية التي سيحصل عليها من ابؼنظمة, على أساس ذلك یتحدد 

 (.2006)نعموني، إدراكو للعدالة التنظيمية.

وعليو فإف شعور أساتذة التعليم الثانوي كاف بنحو معتدؿ، یعكس مدى تطبيق بعض الإجراءات مع  

 تكوف في الغالب مبنية على أساس العلبقات الاجتماعية   منح حریة بؿدودة في ابؼشاركة في ابزاذ القرارات، والتي

( 1999وىذا ما أشار إليو )بضودة,  ,ؤسسةعلى أساس الثقة والاحتًاـ ابؼتبادؿ, والذي بوقق بدوره أىداؼ ابؼأو 

وىذا الرأي یتوافق مع  (2005)ابؼعایطة،على العلبقة بتُ ابؼدیر وابؼرؤوس.  یتوقف  من أف إدراؾ ابؼرؤوستُ للعدالة

, ابؼبسلط)الذي یرى أف العدالة ترتبط بالثقة التنظيمية, ویضيف  (Folger & Konovsky,1989)ابذاه 

العدالة یعد جزءا من أخلبقيات العمل, وعلى أساسها تبتٌ العلبقات في ابؼؤسسة، بفا یزید من  ( أف برقيق1999

إف العامل یدرؾ العدالة التنظيمية بناء على سلوؾ  (Whitewer,1997)ویؤكد  الثقة التي تعكس قيم مؤسسية.

ابؼشرؼ فإذا أحس بأف سلوكو عادلا ستزداد ثقتو فيو, ویكوف على أساس ذلك ابذاىات إبهابية بكو ابؼنظمة, وفي 

أنو " عندما یتصل ابؼشرفوف بصورة واضحة, ویتخذوف القرارات العادلة, فإف  (Whitewer,1997)ىذا یقوؿ 

بهم أكثر, وعندما یطبقوف طرؽ التسيتَ بصفة عادلة وجيدة, ویقوموف بإعداد العقود بصورة  العماؿ سيثقوف

وىذا  (.194 :2006)نعموني، منطقية، ویؤدوف واجباتهم بذاه ابؼنظمة فإف ثقة العماؿ في ابؼنظمة كلها ستنمو.

التنظيمية یتحدد من خلبؿ مفاىيم أف منظور ابعماعة للعدالة الذي یرى الابذاه یتطابق مع بموذج القيم ابعماعية 

في الثقة بعدالة القائد في تصرفاتو ومراعاتو بغاجات ابؼرؤستُ، وابتعاده عن وابؼتمثلة  مرتبطة بعلبقات السلطة

بغقوقهم, كل ىذا من شأنو أف یعزز مكانتو في  التحيز في ابزاذه للقرارات, ومعاملتو بؽم باىتماـ ولباقة مع احتًاـ

 (.Tyler and Lind,1992 :151-191) أذىانهم.



 تفسير ومناكشة  النتائـج                                                                                   سداسالفصل ال 
 

 
169 

حيث أوضحت أف ىناؾ مستوى متوسط من (  2003حواس )مع دراسة  ابغالية وتتفق نتائج الدراسة 

إذ أنو بيكن تنمية إحساس العماؿ بالعدالة  العدالة التنظيمية لدى عماؿ البنوؾ التجاریة بدحافظة القاىرة،

أف العدالة التنظيمية    (2010 ,دراسة )أبو جاسر التنظيمية من خلبؿ زيادة ثقة ابؼرؤوستُ في الإدارة, وأشارت

إلذ  من خلبؿ دراستو ( 2003 ,)القطاونةویضيف ، كانت بدرجة متوسطة لدى العاملتُ بالوزارات الفلسطينة

كما وتتفق ،  داریة بؼراكز بؿافظات )الكرؾ, الطفيلة, معاف( كانت متوسطةأف درجة إدراؾ العاملتُ في الدوائر الإ

أف تصورات العماؿ في ابؼؤسسات العامة الأردنية كانت في التي توصلت إلذ  ( 2008 ,)البشابشةمع دراسة 

السائدة بتُ العاملتُ ومدرائهم، وذلك من خلبؿ ویرجع ذلك إلذ إمكانية استشعار مدى العلبقات  ،ابؼتوسط

ابؼعاملة بكل ود واىتماـ واحتًاـ وكرامة, مع مراعاة ابؼدیر بغاجات العماؿ الشخصية، والاىتماـ بحقوقهم الوظيفية 

وضع معایتَ عادلة بعيدا عن العلبقات الشخصية، ومنح الفرصة ومكافأة  لتحقيق العدالة, وذلك من خلبؿ

لأدائهم، فالعدالة ذات امتداد نفسي ومعنوي وأخلبقي متًسخ في نفسية العماؿ, كما وبيكن إرجاع العماؿ وفقا 

ابؼهاـ ذلك إلذ شعور العماؿ بالتوافق النفسي والتنظيمي إزاء ابؼهاـ التي یؤدونها ، وما یتًتب على ذلك من توزیع 

لف أبعادىا ذات أصوؿ قيمية ونفسية بالإضافة إلذ والأعباء في ضوء قدراتهم الأدائية, لأف العدالة التنظيمية وبدخت

 (.2008)البشابشة, أصوبؽا القانونية والوضعية, بفا بهعلها واسعة الامتداد في الإدراؾ والشعور.

 أف ىناؾ إدراؾ متوسط للعدالة التنظيمية في (2010)العجلوني ویؤكد ذلك النتائج التي توصل إليها    

, وتتفق كذلك مع دراسة )ابغميدي .القطاع ابغكومي في مركز بؿافظة اربدلدى العاملتُ في مستشفيات 

ویدعم ذلك ما توصل  ( التي توصلت إلذ أف إدراؾ معلمات ابؼدارس الثانویة بدحافظة جدة كاف متوسطا,2012

العامة ( إلذ أف ىناؾ إدراؾ في ابؼتوسط للعدالة التنظيمية لدى معلمي ابؼدارس الثانویة 2006إليو )ابؼهدي, 

من الشعور بالعدالة التنظيمية أف ىناؾ مستوى متوسط  عن( 2010)الشاوي,  وأسفرت نتائج دراسة بدصر,

( أف مستوى إدراؾ ىيئة التدریس في جامعة 2011لدى عماؿ القطاع العاـ العراقي، وتؤكد دراسة )العقلة, 
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( تبتُ أف ىناؾ مستوى متوسط 2005نتائج دراسة )ابؼعایطة، خلبؿ ومن التَموؾ للعدالة التنظيمية متوسط,

ذلك لعدـ توفر قيادات مؤىلة تتميز بالكفاءة ویرجع  لإدراؾ معلمي ابؼدارس الثانویة بالأردف للعدالة التنظيمية،

ابزاذ القرارات وابؼوضوعية بدرجة عالية، وكذا ابؼركزیة الشدیدة التي یتبعها غالبية ابؼدیرین في إدارة شؤوف مدارسهم و 

)ابؼعایطة,  .دوف الاىتماـ بجمع ابؼعلومات، دوف إتاحة الفرصة للمعلمتُ بؼناقشة القرارات وتطبيقها بشكل متحيز

2005.) 

( التي أكدت نتائجها على أف 2009مع دراسة )العمياف, السعودي, نتائج ىذه الدراسة  كذلك  وتتفق 

 ( 2012)حجاج,  كما وتتفق مع ما توصل إليو  وزارات الأردنية,ىناؾ مستوى إدراؾ متوسط لدى العاملتُ في ال

وتوصلت  عماؿ شركة توزیع كهرباء بؿافظات غزة,لدى لعدالة التنظيمية متوسط ل إدراؾ مستوى في أف ىناؾ

( إلذ أف ىناؾ درجة الإحساس بالعدالة التنظيمية في أوساط العاملتُ بالمجمع الإداري بؼدینة 2007دراسة علواف )

( أف ىناؾ إدراؾ في ابؼتوسط لدى العاملتُ في الشركات 2013وكشفت دراسة )علياء نوح, سرت الليبية, 

درجة إدراؾ بسيل إلذ ابغياد لدى ىناؾ أف  (2010 ,البدراني)بينت دراسة وقد ىذا الصناعية بددینة سحاب, 

 . مفتشي ابؼطارات الدولية الرئيسية بالسعودیة

ىناؾ شعور متدني لدى  والتي توصلت إلذ أف (2007,ندا ) أبو دراسة وبزتلف نتائج الدراسة ابغالية مع 

حيث ترى أف ذلك راجع إلذ وجود خلل في نظاـ ابغوافز والامتيازات، إضافة إلذ  الفلسطينية بغزة,عماؿ الوزارات 

خلل في السياسة التنظيمية مع غياب نظاـ داخلي یشمل القوانتُ واللوائح الداخلية, بحيث تسيطر العلبقات 

  ئج دراسة )الفضليوبينت نتا  الشخصية وتأثتَىا على ابؼكانة الوظيفية، وعدـ إشراؾ ابؼوظفتُ في صنع القرارات.

 وجد(  (Al-zubi ,2010 لعدالة التنظيمية، وفي دراسة قاـ بهاأف ىناؾ إحساس متدنيا ل (2007 ,و الفندي

( إلذ وجود عدالة تنظيمية في 2007توصلت دراسة )وادي، و كما  أف ىناؾ ابذاىا سلبيا بكو العدالة التنظيمية.

(  أف ىناؾ 2004وتضيف نتائج دراسة )ابػشالر,  .بدستويات ضعيفةالوزارات الفلسطينية في قطاع غزة ولكنها 
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ویدعم ىذه النتائج  ابلفاض في معدؿ إحساس العاملتُ بالعدالة التنظيمية لدى عماؿ مدیریة ضریبة دخل عماف.

أف ىناؾ إحساس متدني للشعور بالعدالة التنظيمية لدى موظفي  في( 2000 ,)بؿارمة نتائج دراسة إليو أشارت ما

بالعدالة  ف العوامل التي تؤدي إلذ تدني شعور ابؼوظفتُأ عتقدوی الدوائر ابغكومية في بؿافظتي )الكرؾ, الطفيلة(,

عدـ ذلك ، إلذ جانب ميز بالكفاءة وابؼوضوعية والوضوحعدـ توافر قيادات إداریة مؤىلة تتتتمثل في التنظيمية 

غياب الأجواء التنظيمية التي تسمح إلذ  , إضافةومتطلبات حياتهم وجود نظاـ للرواتب یراعي الأعباء الوظيفية

 (.2000)بؿارمة, بابؼشاركة وتتميز بالصراحة.

ودراسة (،  2009)السعود و السلطاف وأظهرت بعض الدراسات مؤشرات بـتلفة فمن خلبؿ دراسة 

دراسة  درجة مرتفعة، وأظهرتالدراسة للعدالة التنظيمية كانت بأف تصورات عينة  تبتُ( 2003)حامد،

 عالية من بفارسة للعدالة یتمتعن بدرجة بدحافظة جدة الثانویة ابؼدارس ( بأف مدیرات2012)ابغميدي، 

الابتدائية  أف ىناؾ إدراكا موجبا للعدالة التنظيمية لدى معلمي ابؼدارسإلذ  (Yilmaz,2009)وأشار التنظيمية،

أف إحساس العماؿ بالعدالة التنظيمية في مراكز الوزارات  تبتُ (2012ومن خلبؿ نتائج دراسة )أبو تایو,  .بتًكيا

خضوع بـرجات العمل كالأعباء الوظيفية والرواتب إلذ قوانتُ  نتيجةكاف فوؽ ابؼتوسط, وذلك   ابغكومية بالأردف

وأنظمة تطبق على بصيع ابؼوظفتُ دوف استثناء, حيث بركم أنظمة ابػدمة ابؼدنية, إضافة إلذ قدرة ابؼدراء على 

ومراعاة مشاعر  شرح مبرارت القرارات التي یتخذونها بشكل مناسب, والقدرة على الربط بتُ ابزاذ القرارات

  (.165, ص2012)أبو تایو, ت. ابؼوظفتُ ابؼتأثرین بتلك القرار ا

لعدالة التنظيمية بامن خلبؿ نتائج العدید من الدراسات تبتُ أف إحساس العماؿ یضيف الباحث فو 

إضافة إلذ توفر مناخ  ابغوافز, یتحدد من خلبؿ الإجراءات العادلة في إطار التعامل، التقييم, ابزاذ القرارات, الثقة،

ز كدافعية العمل الداخلية ومركتنظيمي، في حتُ أف ىناؾ عوامل شخصية تؤثر على إدراؾ الفرد للعدالة التنظيمية  

أف إدراؾ العماؿ للعدالة  (Greenberg and Lind,2000) ویرى.(2002)حامد, التحكم لدى الفرد 
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، وتعد بابؼنظمة مالأفراد على أساسها تتحدد طبيعة علبقتهالتنظيمية یرتبط بجملة من ابؼبادئ تؤثر على سلوؾ 

وتتمثل في وجود اتساؽ للؤسلوب القيادي الذي بدوره بودد قرارات  شرطا ضروريا لإدراكهم للعدالة التنظيمية

وأف , وأف یتم التعامل مع ابؼعلومات في ابؼنظمة بدقة وأمانة, تكوف موضوعية، وتكوف خالية من التمييز أو التحيز

إعطاء ابؼوظفتُ ابغق في الاعتًاض، أو تصحيح القرارات ابػاطئة ابؼتخذة من قبل ابؼدیرین, مع ضرورة تصحيح  یتم

خلبؿ وجود  للموظفتُ دور في صنع القرارات الوظيفية وذلك من  قبل الإدارة, وأف یكوف ابػلل أو القرارات من

وىذا  (.2010)ابؼتًوؾ،  قرار القيم الأخلبقية للموظفتُ.بهب أف تعكس عملية صنع البفثلتُ عنهم في الإدارة, و 

 حيث ترى أف الإجراء العادؿ بهب أف یتسم بدا (Leventhal,1980)یتوافق مع نظریة تفضيل التوزیع  الابذاه

یلي:  الثبات, عدـ التحيز, الدقة أو الانضباط, القابلية للتصحيح عند ابػطأ, توضيح اىتمامات بصيع الأطراؼ, 

التوافق مع ابؼعایتَ الفردیة أو ابعماعية للقيم والأخلبؽ. وتؤكد بعض الدراسات أف قواعد الإجراء العادؿ ىذه 

 .إذ أنها تشكل القالب الذىتٍ لإدراؾ الأفراد طبقت في العدید من ابؼواقف والوظائف

                                                            (Folger & Cropanzano,1998 :84). 

 تفسير ومناقشة نتائج الفرضية الثانية: -1-2

متوسط، ومن عليم الثانوي أساتذة الت لدى سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية أف مستوىعلى  ثانيةنص الفرضية الت

سلوؾ وأف  صحة ىذه الفرضية،  عدـ ( تبت20ُ)( و19تُ )خلبؿ نتائج التحليل الإحصائي ابؼبينة في ابعدول

ف سلوؾ  أفيحسب رأي الباحث كاف مرتفعا, وبيكن تفستَ ذلك  أساتذة التعليم الثانوي ابؼواطنة التنظيمية لدى

إذ أف  بابؼناخ السائد في ابؼؤسسة التعليميةرتبط بعوامل متعلقة ی ابؼواطنة التنظيمية لدى أساتذة التعليم الثانوي

 یؤثر ذه السلوكاتبه ستاذالأفقياـ تنميتها,  لو دور فعاؿ في  الأساتذةمستوى العلبقات الاجتماعية السائد بتُ 

وزملبء العمل حولو، وبالتالر یلعب ىذا الانطباع دورا مهما في ابغوافز  دراءیؤثر على انطباع ابؼبفا  شكل دائم ب

تصاؿ والتنسيق إذ أف سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية یؤدي إلذ برستُ سبل الا ،التي بيكن أف بوققها كالراتب أو التًقية
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, كل ىذا بيكن أف یدفع بالأستاذ إلذ التضحية بدصابغو الشخصية د، ورفع الروح ابؼعنویة للموظفتُبتُ الأفرا

في أف سلوؾ ابؼواطنة في ابؼنظمات  (Chen,2002)وىذا الرأي یتفق مع ابذاه  ,وتقدنً ید العوف لزملبئو الأساتذة

تعاني من الكثتَ من التًبویة حاليا إف مهاـ التدریس في ابؼؤسسات فوعليو  ىو كاستجابة للعوامل الاجتماعية,

ابؼشاكل التي لا بيكن التجاوب معها ومسایرتها إلا من خلبؿ التعاوف في إطار غتَ ربظي, إذ أف الاعتقاد الشائع 

ت في مستوى ابؼنظما من خلبؿ نظريات السلوؾ التنظيمي یؤید ابعانب اللبربظي في الوصوؿ إلذ تطویر على

أف الفعالية التنظيمية لا بيكن برقيقها من خلبؿ الأدوار  من Organ,1990))الوقت الراىن, وىذا ما یؤكده 

 الربظية فقط، لابد من تنمية وتطویر سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية.

وبيكن أف ینبع سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية من طرؼ أساتذة التعليم الثانوي عن إرادة ورغبة في تطویر  

مستوى التعليم في مؤسساتنا التًبویة, أي أف سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية في ابؼؤسسات التعليمية بهب أف بودث تغيتَ 

الإدارة, بل كذلك على مستوى العلبقات بتُ زملبئو و في النتائج التنظيمية ليس على مستوى العلبقة بتُ الأستاذ و 

الوسط التعليمي, عبر الزمن في ابغفاظ على ابؼبادئ التًبویة في  الطلبة والأساتذة والإدارة, إذ یساىم ىذا السلوؾ

ية, فشعور الأستاذ ابعدید بدعم الزملبء یؤثر في علبقتهم من جهة, ومن الفعالية التنظيموبودث تغيتَا في الأداء و 

 Wong et)جهة أخرى یطور قدراتو الأدائية, بفا ینعكس بشكل أو بآخر على ابؼردود الفعلي للطلبة. ویؤكد 

al ,2002 :884)  أف ىذا السلوؾ طویل الأجل یتضمن جهودا إبهابية بػدمة الآخرین، وبوتل مكانا في الإطار

أف ىذه السلوكيات تسهم في بؾملها عبر الزمن وعبر الأشخاص في  (Organ,1997:87)التنظيمي، وحسب 

   النتائج التنظيمية.تَ في الفاعلية التنظيمية، وأف سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية قد یؤدي إلذ تغي

أف ىناؾ درجة عالية لسلوؾ  التي توصلت إلذ( 2005)الفهداوي،دراسة مع  ابغالية وتتفق نتائج الدراسة  

( أف 2007ابؼواطنة التنظيمية لدى ابؼوظفتُ في الدوائر ابغكومية بؼدینة )الكرؾ(, وتؤكد دراسة )السحيمات،

)أبو  دراسة  مستوى بفارسة سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدى معلمي ابؼدارس الثانویة في الأردف مرتفع، وجاءت نتائج
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لتؤكد على أبنية ىذه السلوكيات من خلبؿ درجة عالية من  (2012)الرقاد, أبودیة،  ودراسة (2009دیة،

وتوصلت كذلك دراسة )محمد ناصر,  ابؼمارسة بؽذه السلوكات لدى أعضاء ىيئة التدریس في ابعامعات الأردنية،

دیها مستوى بفارسة ( إلذ أف أعضاء ابؽيئات التدریسية في معهد الرصافة ببغداد ل2012نبيل ذنوف, رنا ناصر، 

عماؿ سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدى ( أف 2010وكشفت نتائج دراسة )الشهري، مرتفع لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية,

 ( إلذ أف ىناؾ درجة عالية2012ج, شركات الاتصاؿ الأردنية كاف بدرجة مرتفعة، وفي نفس ابؼسار توصل )حجا 

( أف ىناؾ 2010كهرباء بؿافظات غزة, وتضيف دراسة )أبا زید, سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية عند عماؿ شركة  من 

وفي دراسة قاـ بها  مستوى مرتفع لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدى العاملتُ في مؤسسة الضماف الاجتماعي بالأردف,

زارات عماؿ مراكز الو  ىسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لد درجة مرتفعة من ( أثبتت نتائجها بأف ىناؾ2012)أبو تایو, 

فافية والثقافة داخل ابؼنظمة, ابغكومية بالأردف, إذ أف غرس ىذه السلوكات في أذىاف ابؼوظفتُ یتم من خلبؿ الش

ف ىناؾ إدراكا موجبا لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدى في أ( Yilmaz,2009)إليو  أشار ویدعم ىذه النتائج ما

لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية  أف ىناؾ مستوى جيد (Aronson,2003)معلمي ابؼدارس الابتدائية بتًكيا, ویضيف 

توصلت إلذ  (Somech and Ron,2007) لدى موظفي بعض الشركات في منطقة ليوف بأمریكا. وفي دراسة

 وجود درجة ابهابية لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدى مشرفي ابؼدارس الإسرائيلية. 

رى الثقة ابؼتبادلة داخل ابؼؤسسة, وتات یتحدد من خلبؿ ( أف ظهور ىذه السلوك2006عتقد )رياف,تو 

( أف العوامل ابؼؤثرة في بفارسة العماؿ بؽذه السلوكيات منها: التجاوب مع حاجات الأفراد 2006)شربتجي, 

ورغباتهم للتخفيف من ابؼشكلبت الوظيفية, التًكيز على مهارات الاتصاؿ والتأثتَ على الآخرین, وبناء بصاعات 

ویضيف بعض الباحثتُ أف الرضا الوظيفي لو دور  یتٍ, العمل بروح الفریق والتعاوف.الفعالة, تنمية الوازع الدالعمل 

 (Finkelstein & Penner,2004) ویرى (.Smith ;Batman & Organ,1983)كبتَ في ظهور ىذا السلوؾ.

ثلبث دوافع لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية وىي ؛ القيم الاجتماعية والاىتماـ التنظيمي وىویة الدور , حيث  أف ىناؾ
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في أف   (Deckop et al,1999)وىذا الرأي یتوافق مع ابذاه من خلببؽا بيكن التنبؤ بسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية.

 (.2006)رياف, ظهور ىذا السلوؾ مرتبط بالالتزاـ القيمي. 

أف أىم العوامل التي تساىم في تشجيع بفارسة سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ىي  (Moran , 2003) حسبو 

 دد, وابلفاض معدلات الغياب... ویؤكدوصوؿ ابؼعلمتُ إلذ أماكن العمل, وحضور الاجتماعات في الوقت المح

(Shaiful et al, 2010)  أف ىذه الأبماط السلوكية واجب بفارستها من قبل المحاضرین لدورىا في برستُ وتنمية

 الدافع للتعلم, ومؤشر للئبقاز الأكادبيي للطلبة.

( والذي توصل إلذ أف ىناؾ مستوى متدني 2002،العامري مع دراسة ) ابغالية وبزتلف نتائج الدراسة

ویرجع ذلك إلذ سوء  (,السعودیةفي مدینة الرياض ) يات ابغكوميةنسبيا من سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بابؼستشف

اختيار ابؼوظفتُ, إذ بهب على ابؼدراء وابؼسؤولتُ بابؼستشفيات الاىتماـ بابؼوظفتُ, وتنمية إحساسهم بإبهابيات 

 إليو ىذا السلوؾ, وبؿاولة تأصيلو في نفوسهم, وجعلو أبرز القيم التنظيمية, وىذا الرأي یتفق مع ما توصل 

ة انتشارىا في ابؼنظمات تدني مستوى ابؼمارسات التطوعية ودرجحيث كشفت نتائج دراستو عن ( 1997،خليفة)

 عامة بدولة الإمارات العربية ابؼتحدة. ال

 أف بتُت (2008, السعود، سلطاف)دراسة ففي  وفي ابذاه آخر أظهرت بعض الدراسات مؤشرات بـتلفة

ابؽيئات التدریسية في ابعامعات الأردنية  متوسطة لسلوؾ التطوع التنظيمي لدى أعضاء بفارسةمستوى  ىناؾ

دراسة من خلبؿ و  أف درجة بفارسة ىذا السلوؾ ترتبط بددى انتشار ثقافة العمل التطوعي, الباحثتُ ویعتقد ،العامة

 ,لدى موظفي الأجهزة ابغكومية القطریة سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية من وجود درجة متوسطة بتُت (2008 ,بؿارمة)

متوسط لسلوؾ ابؼواطنة  مستوى أف ىناؾ والتي أظهرت (2003)حواس، ویدعم ىذه النتائج كذلك دراسة

( تبتُ أف 2014, ومن خلبؿ دراسة )معمري, بن زاىي, التنظيمية لدى عماؿ البنوؾ التجاریة بدحافظة القاىرة

لضعف الثقافة ابؼتعلقة بسلوؾ اطنة التنظيمية لدى عماؿ سونلغاز, وذلك نتيجة ىناؾ مستوى متوسط لسلوؾ ابؼو 
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( أف ىناؾ مستوى بفارسة في ابؼتوسط لسلوؾ ابؼواطنة 2013كما وأسفرت دراسة )علياء نوح,   الدور الإضافي,

( Podsakoff et al. 2009)دراسة  توصلتو  التنظيمية لدى العاملتُ في الشركات الصناعية بددینة سحاب,

یساعد ابؼنظمة على خفض التكاليف وزيادة بيكنو أف إلذ وجود مستوى مقبوؿ من سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية 

  الإنتاجية والكفاءة والرضا للعملبء.

 سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية مستوى أف والتي بينت (2006دراسة )الزىراني,  ىذا الابذاه كذلكویؤید نتائج 

معلمي مدارس التعليم العاـ للبنتُ بددینة جدة من وجهة نظر مدیرىم كاف في ابؼتوسط, وتوصل )العرایضة, لدى 

وتضيف  .بفارسة مدیري ابؼدارس الثانویة في عماف لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية متوسط( إلذ أف مستوى 2012

ابؼواطنة التنظيمية لدى معلمي  ( والتي أكدت أف ىناؾ مستوى بفارسة متوسط لسلوؾ2011دراسة )الشریفي, 

والتي أكدت أف  (113: 2005)ابؼعایطة،وجاءت ىذه النتائج متوافقة كذلك مع دراسة . ابؼدارس الثانویة في الأردف

درجة بفارسة معلمي ابؼدارس الثانویة العامة بالأردف لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية كاف بدرجة متوسطة، لأف القياـ بهذه 

ر في التًقية, وقد یكوف من أجل برقيق  أىداؼ  تربویة ذات قيمة تستحق جهودىم, وأف إتقاف السلوكات لو دو 

العمل یعد مكافأة بؽم ومن خلبلو یتمكنوف من برقيق ذواتهم أثناء قيامهم بأعماؿ ابؼساعدة، والتي تكوف نتيجة 

ن خلبؿ ثقافة تنظيمية مؤكدة لقيم ده التعاوف والعمل بروح الفریق, ومابؼناخ الإبهابي داخل ابؼدرسة الذي یسو 

في أف  (Padsakoff & Mackenzie,1997)التعاوف وابؼساعدة, وىذه النتيجة اتفقت مع ما جاء في دراسة 

نظرة ابؼدیرین إلذ العماؿ الأكثر فاعلية لا تقتصر على أولئك ابؼنتجتُ فقط بل كذلك على العماؿ الذین یتمكنوف 

 من زيادة إنتاجية الآخرین من حوبؽم عن طریق ابؼساعدة.

لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدى  ( أف ىناؾ درجة بفارسة متوسطة2010وبينت دراسة )العجلوني,  

 في مستشفيات القطاع ابغكومي في مركز بؿافظة اربد، إذ أف الوصوؿ بابؼستشفى إلذ البيئة الوظيفية العاملتُ

الأكثر ملبئمة, والتقدـ بكفاءة وفاعلية من خلبؿ إعداد الندوات والبرامج التثقيفية التي توضح وترسخ مبادئ 
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العاملتُ في كليات ابؽندسة في ابعامعات  أف الأكادبييتُ (Saraih,2006)وقد أظهرت دراسة  .السلوؾ التطوعي

 ابؼاليزیة أظهروا مستوى مقبوؿ من سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية.

 تفسير ومناقشة نتائج الفرضية الثالثة: -1-3   

أف ىناؾ اختلبؼ في إدراؾ أساتذة التعليم الثانوي للعدالة التنظيمية باختلبؼ على  تنص الفرضية الثالثة

الأقدمية( وبعد فحص ذلك إحصائيا تم التوصل إلذ عدـ صحة ذلك، فقد أكدت نتائج قيم )ابعنس، السن، 

أنو لا توجد فروؽ في الإحساس بالعدالة  (23, 22, 21وابؼبينة في ابعداوؿ) "ت" للفروؽ بتُ ابؼتوسطات

 ، ابعنس، الأقدمية.التعليم الثانوي ترجع إلذ السن التنظيمية لدى أساتذة

بفا یدؿ على أف إدراؾ العدالة بتُ أف الفرؽ غتَ داؿ إحصائيا ( ت21نة في ابعدوؿ)إف النتائج ابؼبي

ف عمر الأستاذ لا یعتبر من العوامل ابؼؤثرة في وحسب ما یرى الباحث فإالتنظيمية لا بىتلف باختلبؼ السن, 

الضغوط والقدرة على  برمل , إذ تبرز أبنيتها كعامل یربط بتُ قدرة الأستاذ علىلإحساس بالعدالة التنظيميةا

إذ أف التفاوت في السن لا یعكس مقدار العبء ابؼفروض على  ,التأقلم مع ابؼواقف الطارئة في ابؼوقف التعليمي

الأستاذ وقدرتو على التحمل ، وإبما ىناؾ مصادر أخرى ترجع إلذ طبيعة العمل والتي تؤثر بصورة واضحة في بناء 

الاتصاؿ ابغتمي والدائم  , إذ أفإزاء الإجراءات ابؼتبعة في توزیع الاستحقاقاتإدراكات بؼشاعر العدالة التنظيمية 

الإدارة والكادر التدریسي، إف بؾرد النظر إلذ ىذه العوامل یعطينا تصورا  بتُالتعاملبت مستوى بودد ىو الذي 

سواء كانت في سن شابة ة ىذه الفئ على بـتلف الشرائح تَثلو تأواضحا عن أف حجم ابؼعاناة التي یتلقاه الأستاذ 

من جهة،  أو تقدـ بها السن , فالأداء الأكادبيي للؤستاذ یظهر من خلبؿ قدرتو على التفوؽ ابؼعرفي والعلمي

 والتوافق مع ابؼوقف التعليمي من جهة أخرى.
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تي بينت بأنو لا توجد فروؽ في مستوى ال (2010وتتفق نتائج الدراسة ابغالية مع دراسة )العجلوني، 

( إلذ 2010قطاع ابغكومي. و توصلت دراسة )أبو جاسر، مستشفيات ال الشعور بالعدالة التنظيمية لدى عماؿ

 أنو لا توجد اختلبفات لدى الفئات العمریة للموظفتُ في إحساسهم بالعدالة التنظيمية .  

ىناؾ فروؽ والتي بينت بأف  (2010(، ودراسة )الشاوي, 2007وبزتلف ىذه النتائج مع دراسة )وادي،

(, ودراسة 2004في مستوى الشعور بالعدالة التنظيمية باختلبؼ السن، وكشفت دراسة )الفهداوي، القطاونة،

الدوائر ابغكومية إزاء العدالة التنظيمية بزتلف باختلبؼ السن،  ( عن أف تصورات العاملتُ في2000)بؿارمة،

اؾ فروقا في تصورات ثر بالعمر، إذ وجد أف ىن( أف العدالة التنظيمية تتأ457: 2008ویضيف )البشابشة, 

 (1999)یوسف,الأكبر سنا, فكلما زاد عمر الفرد كاف أكثر إبؼاما وأكثر عطاء. وتوصلت دراسة  العماؿ وبابذاه

 (Sweeney and Mcfarlin,1997)إلذ أف الإحساس بالعدالة التنظيمية یتأثر بالعمر, كما وتوصلت دراسة 

إلذ وجود ارتباط بتُ السن وإدراؾ العدالة التنظيمية، أي أنو كلما زاد سن العامل زادت قناعتو وثقتو بعدالة 

  (.87: 2007)ابعندي,البنا، الإجراءات والتعاملبت داخل ابؼنظمة.

( تبتُ أنو لا توجد ىناؾ اختلبفات بتُ 22وانطلبقا من النتائج ابؼبينة بابعدوؿ ) أما بالنسبة بؼتغتَ ابعنس

إلذ عوامل أخرى بيكن أف  ابعنستُ في إدراكهم للعدالة التنظيمية، ومن وجهة نظر الباحث فيمكن إرجاع ذلك

بؼكانة الأستاذ, وضرورة  ارؤیتهتؤثر في الإحساس بالعدالة التنظيمية, ونظرا بؼا تسعى إليو الإدارة التًبویة دائما في 

بغض النظر  إذ تسري الإجراءات على كل الأساتذة دوف استثناء تقيده بالتعليمات وقيامو بالواجبات ابؼوكلة إليو,

فرض مستوى بؿدد للؤساتذة على أساسو یتحمل كل طرؼ نتائج أدائو الأكادبيي، التًبویة تلإدارة فا ,عن جنسو

وما نلبحظو في ابغصوؿ على ابغوافز الوظيفية كالتًقية مثلب للحصوؿ على منصب مدیر أو ناظر, والتي كانت في 

بفا فسح المجاؿ زمن ما حكرا على الذكور فقط، فالتطور والتغتَ في ثقافة المجتمع أدى إلذ غياب تلك الفوارؽ 

مكانية التأقلم مع المحيط التًبوي ومسایرة ومتابعة كافة ابؼستجدات ابغدیثة، وابؼتعلقة بعصرنة التعليم لإللطرفتُ 
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( التي ترى أنو لا توجد فروؽ في مستوى 2010)أبو جاسر وتتفق نتائج ىذه الدراسة مع دراسة وأساليبو ووسائلو.

( تبتُ أف الفرؽ 2010ومن خلبؿ نتائج دراسة )العجلوني,  بعنس،بؼتغتَ اتعزى  لعدالة التنظيميةإدراؾ العاملتُ ل

, (2005وأثبت دراسة )ابؼعایطة, , قطاع ابغكوميستشفيات البتُ ابعنستُ غتَ داؿ إحصائيا لدى العاملتُ في م

وتتفق نتائج ىذه تعزى للجنس,  لعدالة التنظيميةا عدـ وجود فروؽ في درجة بفارسة (2013ودراسة )الرباعي, 

مستويات العدالة التنظيمية لدى أف  إلذ والتي دلت نتائجها (Kotraba ,2003)مع ابذاه دراسة  كذلك  الدراسة

لا یوجد تأثتَ أنو  (Yilmaz,2009)ویضيف  ,ينة من عماؿ بعض ابؼؤسسات لا بزتلف باختلبؼ ابعنسع

 .التنظيميةللعدالة للجنس في إدراؾ معلمي ابؼدارس الابتدائية 

ا مالتي دلت نتائجه( و 2007ودراسة )وادي، (2000)بؿارمة، تلف نتائج ىذه الدراسة مع دراسةوبز

 من خلبؿ (2007،)أبو ندا واستنتجت، على وجود فروؽ في الإحساس بالعدالة التنظيمية وفقا بؼتغتَ ابعنس 

ابؼوظفتُ الإناث  أف حيث الشعور بالعدالة التنظيمية باختلبؼ ابعنس  مستوى  إلذ أف ىناؾ فروؽ في  دراستها

  . كثر إحساسا بالعدالة التنظيميةكانوا الأ

( إذ توصل إلذ أف ىناؾ فروؽ دالة إحصائيا 457: 2008وبزتلف كذلك  مع دراسة )البشابشة, 

بؼستوى العدالة التنظيمية تعزى للجنس, وأف ىذه الفروؽ كانت للذكور, ویفسر ذلك على أساس أف الذكور أكثر 

وأظهرت دراسة )السعود, سلطاف, اطلبعا على ابؼعلومات ابػاصة بالعمل, بفا بهعلهم أكثر التزاما لتحقيق ذلك. 

 (Coloski,2003)كما وتؤكد دراسة   ,ظيميةفي الإحساس بالعدالة التن ( أنو توجد فروؽ بتُ ابعنست2009ُ

 .حوؿ مفهومهم للعدالة التنظيمية أف ىناؾ اختلبفات بتُ طلبب وطالبات ابؼدارس ابؼتوسطة

أف ىناؾ فروقا في الإحساس تتُ ( 89-88: 2007ومن خلبؿ برليل نتائج دراسة )ابعندي, البنا, 

, وفسر ىذه النتيجة بابلفاض ىم أكثر إحساسا بالعدالة التنظيمية الإناثأف بالعدالة التنظيمية ترجع للجنس, و 

 وعي وسقف طموحات العاملتُ من الإناث, أو قد یكوف راجعا إلذ تعدد مسؤوليات العاملبت مثل البيت,
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لدیهن بؾالا في التفكتَ في مدى الإحساس بعدالة التنظيم من عدمو, وقد یكوف مرد الأولاد بفا لا یتًؾ  الأسرة,

فرص العمل, التًقيات, ابؼكافآت, ابغوافز, التطور الوظيفي, ابؼشاركة في ابزاذ  لك بؾموعة من العوامل منها:ذ

ة وذلك ( أف ىناؾ فروقا بتُ ابعنستُ في الإحساس بالعدالة التنظيمي2010ویضيف )العجلوني,  القرارات...

رأة وحدىا, كما أف الإناث یتمتعن الإناث, ویفسر ذلك كوف أف ىناؾ إجراءات وسياسات بزص ابؼ بابذاه

   بامتيازات أكثر من الذكور كالإجازات مثلب.

إف الإحساس بالعدالة التنظيمية لا ف (23ومن خلبؿ النتائج ابؼبينة في ابعدوؿ )أما بالنسبة للؤقدمية 

فرضت على الأساتذة إف البرامج التعليمية حاليا ف الباحث  اعتقاد, وحسب الأقدمية في الوظيفةخلبؿ یتحدد من 

هما مف في القطاع التعليمي عبئا كبتَا, وبالتالر أصبح ذلك مرىونا بالقدرة على التكيف مع متطلبات ىذه البرامج,

أف یتخلى عن التزاماتو إذا أحس بخلل في العقد النفسي الذي یربطو بابؼؤسسة،  بلغت أقدمية الفرد فإنو بيكن

وإبما ینطوي على علبقات تبادلية بتُ الفرد وابؼنظمة یقدـ العامل من فالعقد النفسي ليس بؾرد رابط وحسب 

إذ یتوقع الفرد عوائد تتفق مع بؾهوداتو في  خلببؽا ابقازات مقابل ما تفي لو من التزامات وامتيازات معنویة ومادیة،

توى ابؼؤسسات فالنظرة السائدة على مس العمل، ناىيك عن شعوره بضعف القيمة ابؼتًتبة عن مهنة التعليم,

یتبعها الأساتذة عند  كإستًاتيجيةاالتعليمية ترتبط بإعطاء ابؼكانة للؤستاذ, إذ یعد التقاعد ابؼبكر وترؾ العمل  

  (Stinglhamber et al,2004)لقيمة ابؼتًتبة عن مهاـ التدریس. وىذا ما یتفق مع ابذاه الإحساس بضعف ا

بناء على إدراكو لوجود العدالة التنظيمية  بالبقاء أو تركها یرى بأف العامل بودد ابذاىو الإبهابي بكو ابؼنظمة الذي

    (.2006)نعموني،أو عدـ وجودىا. 

والتي ترى أنو  (2013, ودراسة )الرباعي, ( 2010)أبو جاسر، وتتفق نتائج ىذه الدراسة مع دراسة  

 (Yilmaz,2009)دراسة  حسب, و لعدالة التنظيمية ترجع  للؤقدمية  في ابؼهنةإدراؾ العاملتُ ل توجد فروؽ في لا

  أنو لا یوجد تأثتَ لسنوات ابػبرة في إدراؾ ابؼدرستُ بابؼدارس الابتدائية للعدالة التنظيمية.
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( 2007)وادي، ,(2007،و ندا)أب دراسات ما توصلت إليو مع ابغالية وبزتلف نتائج الدراسة

 (2010)العجلوني,  (,2008 )بلبؿ, ,(1995)زاید, (, 2000)بؿارمة،  ،(2004)الفهداوي، القطاونة،

ودلت دراسة  التنظيمية بىتلف باختلبؼ ابػبرة, أف الإحساس بالعدالة والتي أظهرت نتائجها (2010)الشاوي, 

)البشابشة, ومن خلبؿ دراسة أجراىا  ابػدمة.( إلذ أف الإحساس بالعدالة التنظيمية یتأثر بددة 1999)یوسف,

أف ىناؾ فروؽ دالة إحصائيا في شعور العماؿ بالعدالة التنظيمية تعزى لسنوات توصل إلذ ( 457: 2008

فأكثر(, إذ كلما زادت خبرة الفرد أصبح أكثر اعتمادا على نفسو  16خبرة ) ابػدمة, وذلك لصالح ذوي سنوات

 بخلبؼ ابؼعينتُ ابعدد. 

( أف ىناؾ فروقا في الإحساس بالعدالة التنظيمية 85: 2007دلت نتائج دراسة )ابعندي, البنا,  وقد

زى للخبرة وذلك لصالح ذوي سنوات عمل أقل, إذ یقل الإحساس كلما زادت سنوات عملو بابؼنظمة وبزيادة تع

فاض الإحساس ابل (Cascio and Bailey,2004) خبرتو یرتفع وعي وسقف طموحات العاملتُ. وقد فسر 

 في ابلفاض معدلات الأجوربالعدالة التنظيمية للعاملتُ بدجاؿ التعليم من أصحاب ابػبرة الأعلى, مرجعو یكمن 

ومقدار ابغوافز ابؼالية بصفة عامة مقارنة بابعهد ابؼبذوؿ في ىذه ابؼهنة الشاقة, ومقارنة مع ما یتقاضاه نظراؤىم في 

 بؾالات العمل الأخرى.

 ومناقشة نتائج الفرضية الرابعة: تفسير -1-4 

لدى أساتذة التعليم الثانوي في سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية  أف ىناؾ فروؽعلى رابعة تنص الفرضية ال

باختلبؼ )ابعنس، السن، الأقدمية( وبعد فحص ذلك إحصائيا تم التوصل إلذ عدـ صحة ذلك، فقد أكدت 

توجد فروؽ في سلوؾ ابؼواطنة لا أنو   (26, 25, 24وابؼبينة في ابعداوؿ) نتائج قيم "ت" للفروؽ بتُ ابؼتوسطات

 إلذ السن, وابعنس, والأقدمية. ة التعليم الثانوي تعزىالتنظيمية لدى أساتذ
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 وي( أف الاختلبفات بتُ أساتذة التعليم الثان24تعكس النتائج ابؼتعلقة بدتغتَ السن وابؼبينة في ابعدوؿ )

 رى الباحث أف عامل السن یفقد أبنيتو فيفي سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية باختلبؼ العمر ليست دالة إحصائيا. وی

لدى أساتذة التعليم الثانوي, إذ تظهر عوامل أخرى بررؾ الدوافع لدى  مدى بفارسة سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية

ذلك أف سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ونظرا لارتباطو  ویتٍ,افي والدیتٍ، وابعانب التكالفرد, وابؼستندة إلذ الوعي الثق

بالعمل التطوعي فهو یعد ضمن البنية القيمية والثقافية للمجتمع، والتي بهب أف یتحلى بها أساتذة التعليم الثانوي 

( في أف سلوكيات Farh et al,1997ویدعم ىذا ما أكده )  لبلوغ أىداؼ تعليمية وتربویة في آف واحد,

( یبتُ أف 1992الإضافي نابذة عن التعلم الذاتي وابؼستند إلذ ثقافة ومبادئ المجتمع, وفي ابذاه )راشد, الدور 

ىو من البنية القيمية والثقافية العربية والإسلبمية وتعكس السلوكيات العمل التطوعي أو سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية 

 (2004)الفهداوي، القطاونة، الدراسة ابغالية مع دراسةتتفق نتائج و  التي یتحلى بها العماؿ في ابؼنظمات.

بتُ آراء عينة الدراسة  ( حيث أشارت إلذ عدـ وجود فروؽ2008)بؿارمة،(, ودراسة 2007دراسة )وادي،و 

 سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية تعزى للعمر.حوؿ 

توجد  لذ أنو( والتي توصلت إ2010( و)أبو جاسر،2010وبزتلف ىذه النتائج مع دراسة )العجلوني،

( إلذ أف ىناؾ 2002ة في بفارستهم لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية, وتوصل )العامري،اختلبفات لدى الفئات العمری

فعمر ابؼوظف بودد نظرتو للعمل،  ففي الوقت الذي  علبقة قویة بتُ عمر ابؼدیر ورؤیتو لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية،

ليات التبادلية التي یتم بدوجبها ابؼوازنة بتُ ما یبذلونو من جهد مقابل یهتم فيو صغار السن  بدوضوع العدالة والعم

 ما بوصلوف عليو من مردود، بقد كبار السن یهتموف بالعلبقات الاجتماعية والأخلبقية التي تم بناؤىا عبر الزمن.

أف الفروؽ بتُ ابعنستُ في سلوؾ یتبتُ ( 25أما بالنسبة للجنس واستنادا للنتائج ابؼبينة في ابعدوؿ )

أف ىذا السلوؾ یتحدد من منطلق مبادئ في ابؼواطنة التنظيمية ليس بؽا دلالة إحصائية، ویفسر الباحث ذلك 

وأصوؿ موجودة في ثقافة المجتمع وقيمو، وأصولو الدینية كوف أف ىذه السلوكيات بؽا تأثتَ معنوي، وذلك بالنظر إلذ 
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وبغض النظر عن جنسهم ومعرضوف لنفس الأدوار في وي بىضعوف لنفس الظروؼ الوظيفية، أف أساتذة التعليم الثان

وبهعل من البيئة  بالتالر فالقياـ بهذه السلوكيات سيدعم ابؼبادئ التًبویة في ابؼؤسسات التعليميةو المحيط التعليمي، 

تمع ابعزائري الذي تسود فيو مبادئ التعاوف ابؼدرسية مناخا إبهابيا بهد فيو الأستاذ الدعم الكافي، وىذا ما بييز المج

والدعم وابؼساندة من الطرفتُ، لأف ىذا السلوؾ سيحدد بصورة أو بأخرى مدى إبياف الأساتذة بدبادئهم والقائمة 

( الذي یرى أف النهوض بدستوى 2005على نشر ثقافة تربویة للؤجياؿ، وىذا الرأي یتفق مع ابذاه )ابؼعایطة,

التًبویة، وابؼبادئ ابؼستمدة من العادات التشریعات  الأفراد بغض النظر عن جنسهم بذسيد التعليم یتطلب من

وفسرت بعض الدراسات عدـ وجود الفروؽ بتُ ابعنستُ بالتكلفة التي یتحملها الأفراد مقابل  والقيم الاجتماعية.

 (Bolino & Turnley,2003)انغمارىم في سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بغض النظر عن جنسهم 

وعلى ىذا الأساس فإف التكلفة الشخصية تزداد لدى العماؿ الأكثر تفاف,  (Cropanzano et al,2003)و

   (.2006)رياف, وبالتالر ىم الأكثر برملب والأكثر ضررا. 

ودراسة   (2006ودراسة )رياف,  (2008ابغالية مع دراسة )حنونة، وتتفق نتائج الدراسة  

 إلذ عدـ وجود فروؽ في بفارسة والتي أشارت (2014ودراسة )معمري, بن زاىي, ( 2007)السحيمات, 

أنو لا یوجد تأثتَ للجنس في إدراؾ ( Yilmaz,2009)، ویضيف تعزى للجنس العماؿ لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية

 مدرسي ابؼدارس الابتدائية لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية. 

التي ترى أنو  توجد و  (2000ودراسة )محمد, (2010, )أبو جاسر مع دراسة ىذه الدراسة وبزتلف نتائج

(  تبتُ أف ىناؾ فروقا 2011, وفي دراسة )البشابشة, ابغراحشة,التنظيمية تعزى للجنس سلوؾ ابؼواطنةفروؽ في 

 فحتُ أثبت أف بفارسة ىذه السلوكيات تقل عند الإناث، و بتُ ابعنستُ في سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية

لكن أف ىذا السلوؾ أكثر نظيمية بتُ ابعنستُ و الت أف ىناؾ فروؽ في سلوؾ ابؼواطنةالعكس في  (2008،)بؿارمة

( أف ىناؾ اختلبفات بتُ ابعنستُ في 2008 كما وتؤكد دراسة )السعود،سلطاف، الإناث,بفارسة من طرؼ 
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(, )ابغراحشة, 2010)العجلوني،وفي دراسة لدى أعضاء ابؽيئات التدریسية،  اطنة التنظيميةسلوؾ ابؼو  مستوى

 (Organ&Lingl.1994), وفي تفستَ دراسة تبتُ أف ىناؾ فروؽ تعزى بؼتغتَ ابعنس  (2012ابػریشا, 

 .إلذ الاختلبفات الثقافية, وصغر حجم العينة نظيميةالت سلوؾ ابؼواطنةبعنستُ في قيامهم بلسبب الفروؽ بتُ ا

( أف الفروؽ ليست ذات دلالة إحصائية في 26دلت النتائج ابؼبينة في ابعدوؿ ) فلقد أما بالنسبة للؤقدمية

على التعامل مع ف قدرة الأستاذ فإ سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية باختلبؼ سنوات العمل، وحسب رأي الباحث

كما , وحسب بها من خلبؿ سنوات العملاكتسلا بيكن إوالرغبة في أداء أدوار غتَ ربظية  معطيات العمل التًبوي

, والاستفادة من الأخطاء والتي بييل الأستاذ للتقليل بشكل دائم الاحتكاؾ بزملبئو الأساتذة داخل ابؼؤسسةأف 

أف كيفيات  سط التًبوي السائدة في الو نظرة الفمن خلبؿ , كذلك  بؽا دور كبتَ في ذلك منها مع مرور الزمن

لأساليب التعامل  أو التجسيد الواقعي التعامل مع الطلبة تنطلق من أسلوب القدوة وفي قدرة الأستاذ على التمثيل

وتطبيقها بدقة في الواقع التعليمي، لأف ذلك بودد مدى بسكنو من إدارة الصف وفي نقل ابؼعارؼ التعليمية للطالب 

ومن جهة أخرى ینقل رسالة تربویة تعكس الثقة ابؼتبادلة بتُ الأستاذ وابؼتعلم  بأسلوب جذاب وبفتع من جهة ،

ة یتم تواصلها وبناؤىا عبر الزمن، وبالتالر فإف إظهار سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية یرتبط واكتساب سلوكات بؿبذ

وىذا  غيتَ في الوسط التعليمي.وتأثتَاتو في إحداث تبدرجة كبتَة بددى إدراؾ الأستاذ للنتائج الإبهابية بؽذا السلوؾ 

أجل الرأي یتوافق مع نظریة التعاوف والتي ترى أف ىذا السلوؾ یصبح بفكنا عندما یدرؾ الأفراد أنهم یكافحوف من 

برقيق أىداؼ مشتًكة, أي أف بقاح أي فرد منهم یعتٍ مساعدة الآخرین على النجاح أیضا, بفا یدعم ابعماعة 

 (.2001س, لتحقيق ىدفها العاـ. )ابػمي

إلذ عدـ  ( والتي أشارتاYilmaz.2008)و (2000تي )محمد, نتائج ىذه الدراسة مع دراس وتتفق

 لدى عينة الدراسة. لسنوات ابػبرة تعزى سلوؾ ابؼواطنة التنظيميةفروؽ في مستوى وجود 
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 والتي ترى (2014ودراسة )معمري, بن زاىي,  (2008 ,بؿارمة)نتائج ىذه الدراسة مع دراسة  وبزتلف

 ، كما وقد أثبتت بعض البحوث ابؼيدانيةأف ىناؾ اختلبفات في مستوى سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية تبعا للؤقدمية 

(Organ&Rayan,1995)  ُأف ىناؾ علبقة سلبية بتُ الأقدمية وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، وتبتُ أف ابؼوظفت

 ذوي ابػدمة الطویلة، ویعود السبب في ذلك إلذ أف ابعدد یظهروف ىذا النوع من السلوؾ أكثر من ابؼوظفتُ

ابؼوظف ابعدید لد یتمكن بعد من معرفة وبردید واجباتو بدقة، وبالتالر بوددىا بشكل واسع، وبدرور الزمن یتكيف 

یصبح أكثر قدرة على بردید أدواره بدقة بفا یتًتب و مع النظاـ الاجتماعي للمنظمة ، وتقل درجة الغموض لدیو 

إلا أف ىذا الرأي بىالف ابذاه  (.2003)العامري,  التقليل من النشاطات التطوعية الإضافية التي یقوـ بها.عليو 

( والذي یرى أف الأفراد الذین بؽم تاریخ طویل مع ابؼنظمة لابد أنهم بورصوف على توظيف 1997)خليفة, 

لدیهم أو تقلص فرص الالتحاؽ بوظائف  خبراتهم وتسختَ إمكانياتهم بػدمة ابؼنظمة, إما بسبب تولد روح ابؼواطنة

الالتحاؽ بابؼنظمة لو تتًاكم عندىم مشاعر الولاء, والانتماء بذاه ابؼنظمة, خارج ابؼنظمة, في حتُ أف حدیثي 

 (.1997)خليفة,  ویؤمنوف بأف إمكانية العمل خارج ابؼنظمة لا تزاؿ فعالة.

 تفسير ومناقشة نتائج الفرضية الخامسة: -1-5

التنظيمية باختلبؼ السن فروؽ بتُ ابعنستُ في إدراؾ العدالة أنو توجد  على ابػامسةتنص الفرضية 

 فحص ذلك إحصائيا تبتُ صحة ىذه الفرضية, فقد أكدت نتائج "ؼ" الفروؽ بتُ ابؼتوسطات, وبعد والأقدمية

( أف الفرؽ داؿ إحصائيا بفا یدؿ على أف ىناؾ اختلبفات بتُ الأساتذة الذكور والإناث 27وابؼبينة في ابعدوؿ )

من  أف الأساتذة الذكور ولدیهم ىذه النتيجة وتعكس قطاع التعليمي,العمر وسنوات العمل في ال تعزى بؼتغتَي

, وابؼبينة في ابعدوؿ ىم الأكثر إحساسا بالعدالة التنظيمية فأكثر  35من وعمرىم فأكثر سنوات أقدمية  10

, زيادة وعيهم بالظروؼ المحيطة داخل ابؼؤسسات التعليمية یعود إلذ ذلك ویرى الباحث أف سبب (.28)

, فمن خلبؿ واقع والتعليمي الإطار التًبوي دراء ابؼؤسسات في إطار التواصل ضمنمع م والاحتكاؾ الدائم
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یصبح أكثر الأستاذ الثانوي فإف الشعور بالعدالة التنظيمية یزداد بزيادة سن الأستاذ، ومع زيادة خبرتو في القطاع 

نضجو الثقافي بدا یتعلق بدعایتَ الأداء التدریسي, طموحا وتطلعا, فإدراكو للعدالة التنظيمية یتحدد من خلبؿ 

 وبددى تقييمو للمخرجات النابذة عن ابعهد ابؼبذوؿ، فبزيادة الوعي بدتطلبات التقييم الإداري في الوسط التعليمي

وبالتالر سيعمد إلذ القياـ بدقارنات بتُ ابؼعایتَ ابؼعموؿ بها ومع ما ینبغي , و بدعایتَ الأداء ابغالرحدد قناعتو وثقتتت

في أف الإحساس بالعدالة التنظيمية في  (2007متفقة مع دراسة )ابعندي,البنا,  النتيجة وجاءت ىذهأف یكوف, 

 5هم أقدمية تفوؽ الإناث الأكبر سنا ولدی ابؼتغتَات الثلبث, وكاف ذلك بابذاهالوسط التعليمي یتأثر بتفاعل 

 تفتح خبراتو  على الواقع التًبويسنوات, وقد فسر ذلك أنو مع زيادة سن العامل وزيادة خبرتو, یزداد نضجو وت

وبالتالر سينظر إلذ معایتَ نوعية تؤكد جودة الأداء, بفا ینعكس على مدى ثقتهم بدعایتَ الأداء ابؼطبقة, وابؼعموؿ 

دیث, وعلى أساس ذلك یبتٍ تصوراتو وابذاىاتو إزاء عدالة التوزیع, أو عدالة بها, وإف ىي برتاج إلذ تطویر وبر

( 1999الإجراءات، أو عدالة التعاملبت, ویدعم نتائج الدراسة كذلك دراسة )درویش عبد الربضاف یوسف, 

زيادة عمر الفرد والتي ترى أف إحساس العاملتُ بالعدالة التنظيمية یتأثر بدتغتَات العمر, ومدة ابػدمة, حيث یرتبط 

في العادة بزيادة خبرتو, وما یفضي إليو ذلك من ارتفاع مستوى مهارات الفرد وقدراتو، ومن ثم زيادة إحساسو 

أنو تزداد قناعة وثقة العماؿ  (Sweeney and Mcfarlin,1997) یؤكد بالعدالة التنظيمية، وفي نفس السياؽ

 .(87: 2007)ابعندي,البنا, . مخبرتهم و بعدالة الإجراءات وعدالة التعاملبت بزيادة سنه

( والتي ترى أنو لا توجد فروؽ في درجة إدراؾ 2005الدراسة ابغالية مع دراسة )ابؼعایطة,  نتائج وبزتلف

العدالة التنظيمية تعزى للتفاعل بتُ ابعنس وابػبرة, وقد فسر ىذه النتيجة على أساس وجود فهم مشتًؾ بؼبادئ 

بصيع الفئات وابؼستويات من ابؼعلمتُ بسبب التأىيل والتدریب وابػبرة, لأنو كلما زاد مؤىل العدالة التنظيمية عند 

ابؼنحى وكتحليل لنظریة وفي ىذا  .(122: 2005)ابؼعایطة, ابؼعلم وخبرتو ونضجو ابؼهتٍ زاد فهمو للواقع التنظيمي.

ة باعتبارىا عملية معرفية, یعزى إلذ مدى تفستَ الفروؽ بتُ الأفراد في إدراؾ حالة العدالابغساسية للعدالة فإف 
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حساسية الأفراد بؽذه ابغالة أو مدى قبوبؽم لوجود العدالة أو عدمو, وليس من خلبؿ ابؼتغتَات الشخصية أو 

التنظيمية، وحسب ىذا الابذاه فإف الأفراد یوضعوف على مقياس یتألف من ثلبث بؾالات, یقع الأفراد ابغساسوف 

لأوسط بينما بوتل كل من المجالتُ الآخرین كل من ابؼؤثرین وابعشعتُ على التًتيب, فالأفراد للعدالة في المجاؿ ا

ابغساسوف للعدالة ىم الأشخاص الذین یقارنوف مدخلبتهم وبـرجاتهم بددخلبت وبـرجات الآخرین وفقا لنظریة 

نسبة مدخلبتهم إلذ بـرجاتهم مقارنة ىم الأفراد الذین یرغبوف في أف تكوف نتيجة ابؼساواة ابؼعروفة. أما ابؼؤثروف 

بنسبة مدخلبت إلذ بـرجات المجموعة ابؼرجعية لصالح أفراد ىذه الأختَة, في حتُ یقع في المجاؿ ابؼعاكس الأفراد 

  (.45: 2007)تتَ رضا, ابعشعوف أو الذاتيوف والذین یتصف سلوكهم بعكس ما یتصف بو سلوؾ ابؼؤثرین. 

 :الفرضية السادسةير ومناقشة نتائج تفس -1-6

السن  أنو توجد فروؽ بتُ ابعنستُ في سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية باختلبؼ على السادسةتنص الفرضية 

وبعد فحص ذلك إحصائيا تم التوصل إلذ عدـ صحة ذلك، فقد أكدت نتائج قيم "ؼ" للفروؽ بتُ  والأقدمية,

سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بتُ أساتذة التعليم الثانوي  ( أنو  لا توجد فروؽ في29وؿ)ابؼتوسطات وابؼبينة في ابعد

لا تتحدد بفارستها  ف سلوكيات ابؼواطنة التنظيميةتَى الباحث أوعليو فالذكور والإناث تعزى إلذ السن والأقدمية, 

من خلبؿ متغتَات ابعنس والسن والأقدمية, فالأساتذة الذكور أو الإناث مهما كاف سنهم وزادت  أو قلت مدة 

یعود لطبيعة العمل التي لا  قد وأف ذلكسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية, سة التعليمية أظهروا تشابها في خدمتهم للمؤس

بزتلف بتُ ابؼرأة والرجل أوسنو أو خبرتو, وإبما بزضع لكفاءتو وأدائو الأكادبيي, كما یلعب ابؼناخ السائد في 

من جهة والتلبميذ من جهة أخرى, ومشكلبت الطرفتُ  الوسط التعليمي وما یطبع ذلك من علبقات بتُ الإدارة

وىذا ما یتفق  ,ىي التي بردد أسس ابؼشاركة والتعاوف ابعماعي لتطویر وبرستُ مستوى التعليم بدؤسساتنا التًبویة

الذي یرى أف إبداء سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية یعتمد على ظروؼ أو حالات  (Zellars et al,2003)مع دراسة 

كل ىذا یشجع الأساتذة على إظهار ىذه السلوكات بحيث یكوف إف   (,2006ل الاجتماعي.)رياف, من التفاع
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لدیهم استعداد للتضحية بدصابغهم الشخصية من أجل الرفع من مستوى الأداء التعليمي, ومستوى ابؼعرفة العلمية 

انوي, وعلى ىذا الأساس فإف والعملية للطلبب بالوسط التًبوي, ناىيك عن حساسية وحيویة مرحلة التعليم الث

مستند على مبادئ القيم سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدى أساتذة التعليم الثانوي قائم على أساس اعتباره بمطا سلوكيا 

القياـ بهذه السلوكيات  أف (Williams & Shiaw,1999)وفي ىذا ابؼنحى یعتقد , الإنسانية والثقافة الدینية

وابغالة النفسية الإبهابية تقود إلذ زيادة الوعي  العاطفية والنفسية للعامل، إذ أف ابؼزاج الإبهابي یتوقف على ابغالة

 (.2006)رياف, الاجتماعي، والذي بدوره بودد النية أو العزـ على بفارسة سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية.

داخل  التًبويابؼستوى التعليمي في ابؼيداف  في تطویر سيسهم ف برلي الأساتذة بالسلوكيات ابؼساعدةإ  

إذ بيكن تغطية ، ية وابؼعرفيةلتكيف مع ابؼستجدات التكنولوجمسایرة التغتَات لمؤسساتنا التعليمية, ویساعد في 

سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية, وىذه الأساتذة ككل بقياـ من خلبؿ ابػلل أو عدـ التكيف مع ابؼستجدات ابغدیثة 

( والتي أكدت بأنو لا توجد فروؽ في أداء سلوؾ 2005متوافقة مع نتائج دراسة )ابؼعایطة, النتيجة جاءت 

بخضوع ابؼعلمتُ بغض النظر عن جنسهم أو  ابؼواطنة التنظيمية تعزى للتفاعل بتُ ابعنس وابػبرة, وقد فسر ذلك

تو وقيمو ومعتقداتو ابؼتشابهة إلذ خبراتهم لنفس الظروؼ الوظيفية, إضافة إلذ طبيعة المجتمع الأردني الذي لو عادا

حد كبتَ, ناىيك عن الدورات التي تعقدىا وزارة التًبية والتعليم من أجل غرس حب العمل, وتنمية سلوؾ ابؼواطنة 

, إضافة إلذ طبيعة التشریعات التًبویة في النظاـ التًبوي التي لا بسيز التنظيمية عند ابؼعلمتُ للنهوض بدستوى التعليم

ور والإناث, فضلب عن ابعو الدبيقراطي السائد الذي یعيشو المجتمع حاليا من حيث ابؼساواة والعدالة بتُ بتُ الذك

فئات المجتمع وانعكس إبهابيا على ابؼناخ ابؼدرسي, وقد یعود السبب كذلك إلذ أف ىناؾ تفابنا مشتًكا بتُ بصيع 

بسب العلبقات الطيبة بتُ ابؼدیرین وابؼعلمتُ القائمة  ابؼعلمتُ حوؿ أبنية وفاعلية أبعاد سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية

 (.124: 2005)ابؼعایطة, على ابؼودة والاحتًاـ, وابؼساواة بتُ ابؼعلمتُ في ابغقوؽ والواجبات والتعامل.
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 :ير ومناقشة نتائج الفرضية السابعةتفس -2-7

 )التوزیعية, الإجرائية, التعاملية( التنظيميةأنو توجد علبقة بتُ إدراؾ العدالة على  السابعةتنص الفرضية 

أساتذة التعليم  لدى )الإیثار, وعي الضمتَ، الروح الرياضية، الكياسة، السلوؾ ابغضاري( وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية

كانت قيمة ابؼعامل دالة بفا (31وابؼبينة في ابعدوؿ ) وبعد فحص تلك العلبقة عن طریق معامل الارتباط  ,الثانوي

واطنة التنظيمية لدى أساتذة التعليم ابؼ عليمي تعتبر كمحدد لسلوؾیعكس أف العدالة التنظيمية في الوسط الت

، وحسب اعتقاد الباحث فإف إدراؾ الأساتذة بؼستوياتها مرتبط بالعقد النفسي الذي یربط الفرد بابؼنظمة الثانوي

على أساسها یقدـ الفرد أداءات بدوجب ذلك بسنحو  ,ظمةىذا العقد ینطوي على العلبقة التبادلية بتُ الفرد وابؼن

إضافة إلذ  منحو الفرصة في ابؼسابنة في التخطيط لأىداؼ ابؼنظمة من خلبؿ مشاركتو في  ,ابؼنظمة حوافز مناسبة

د من التعامل ابعيد في الوسط ابؼهتٍ, وبالتالر سيقدـ ابؼزی ابزاذ القرارات الوظيفية، بفا یشعره بالثقة انطلبقا من

( لعلبقة الفرد بابؼنظمة من خلبؿ التبادؿ 2007. وىذا الرأي یتفق مع تفستَ )ابؼغربي, سلوكيات الدعم وابؼساعدة

وثقة وعدالة تنظيمية، الاجتماعي, ویرى أف الفرد یقوـ بسلوكات إبهابية بذاه ابؼنظمة مقابل ما توفره لو من دعم 

  ظيمية یكوف نتيجة لوجود عدالة تنظيمية.وبناء على ذلك فإف إظهار سلوؾ ابؼواطنة التن

, ودراسة (Yilmaz,2008) ودراسة (,2000)زاید,  نتائج الدراسة ابغالية مع دراسة تتفقو 

(Saraih,2006) ودراسة (Chegini,2009)  ودراسةAsgari et al,2008)) ودراسة ,Ahmadi and 

Tavreh,2011))   ( ودراسةMesser and white ,2006) ودراسة (Netemeyer et al,1997) 

 Tepper et)وتضيف دراسة  ,أف ىناؾ علبقة ارتباطية موجبة بتُ العدالة التنظيمية وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية

al ,2001 ) أف العلبقة بتُ العدالة التنظيمية وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية تتحدد من خلبؿ إدراؾ العماؿ للدور

الذي یقوـ بو داخل ابؼنظمة، بدعتٌ أف العلبقة بتُ العدالة التنظيمية وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية  تكوف أقوى عندما 
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طلق فإف الإدراؾ الفعلي للعدالة التنظيمية یعرؼ العماؿ أف ىذه السلوكات ىي سلوكات إضافية، من ىذا ابؼن

      مقتًف بحد ما بإدراؾ ابؼعتٌ ابغقيقي للسلوكات التطوعية.

( فإف أىم العوامل التي تؤثر بدرجة عالية في سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ىي 2005وحسب )ابغراجي,  

 إلذ أف شعور الفرد بعدالة الدخل (School et al; 1987) وفي السياؽ ذاتو توصلت دراسة العدالة التنظيمية.

ویؤكد  بوصل عليو بابؼقارنة مع أفراد آخرین یشغلوف نفس الوظيفة بابؼنظمة یؤثر على أدائهم أدوارا إضافية، الذي

تتمثل في إدراؾ الأفراد لعدالة العائد من العمل, وعدالة ( أف أىم المحددات لأداء ىذا السلوؾ 1996عریشة )

 ابؼشرؼ...

أف ىناؾ علبقة إبهابية بتُ العدالة التنظيمية  تبتُ (Ball ,Trevino&Simis,1994) دراسة قاـوفي 

وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية, وأف العامل یكوف لو رد فعل إبهابي أكثر للعقوبة التي تكوف أكثر عدلا ومساواة من 

بعدـ عدالة العقوبة, سواء  تلك التي یتصور أنها غتَ عادلة, وبؽا تأثتَات سلبية عالية عند العماؿ الذین یعتقدوف

ى الأداء الوظيفي أو سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية, وخاصة عندما یتصوروف بأف ىذه العقوبات غتَ منسجمة مع ما عل

 (. 64: 2005)ابؼعایطة, حصل عليو الآخروف. 

أنو إذا عد العماؿ الأجور وابؼستحقات غتَ عادلة  (2Adams,196)وكتحليل لنظریة العدالة لأدمز

كيات التطوعية، ونتيجة للشعور بعدـ العدالة یتوقف العامل عن أداء أدوار إضافية، یكونوف أقل رغبة في أداء السلو 

 وبناء على ذلك فإف أداء العامل قد یزداد أو یتناقص بحسب نظرة العماؿ للعدالة.

( والتي 2003( ودراسة )حامد, 2000وجاءت نتائج الدراسة ابغالية متوافقة كذلك مع دراسة )زاید, 

خلصت إلذ أف ىناؾ ارتباط عالر بتُ أبعاد العدالة التنظيمية وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، وتشتَ دراسة 

(Niehoof & Moorman ,1993) ة بأبعادىا ابؼختلفة إلذ أف ىناؾ علبقة إبهابية بتُ العدالة التنظيمي
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وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، وىذا یعتٍ أف فهم العماؿ في ابؼؤسسة لتقييم ابؼخرجات بأنها عادلة بوتمل أف یبادلوىا 

بابؼثل عن طریق أداء سلوكيات الدور الإضافي، وشعور العامل بضعف عدالة التوزیع للمكافآت ابؼتصلة بددخلبت 

 karreiker)ویرى  ص منو یعمد لتغيتَ سلوكو بخفض سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية.العمل بودث توترا لدیو، وللتخل

and Williams,2009 ) أف العدالة التنظيمية بأبعادىا )التوزیعية والإجرائية والتعاملية( تؤدي إلذ استجابات

 .(111, ص 2012)حجاج, سلوكية تراكمية.

ظيمية بأشكاؿ التبادؿ قد یكوف ابؼواطنة التنالتنظيمية وسلوؾ  ویصور بعض الباحثتُ علبقة العدالة

اجتماعيا وىذا ما یتفق مع نظریة التبادؿ الاجتماعي, والتي تتنبأ بأنو "برت ظروؼ معينة, فإف الأفراد ستَدوف 

 ویدعم ىذا الابذاه ما توصلت إليو دراسة (Blau,1964(,)Adams,1965)ابعميل لأولئك الذین أحسنوا إليهم". 

(Konovsky&Pugh,1994)  في أف سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية یعكس حقيقة ما یسمى بنظریة التبادؿ

الاجتماعي، لأف علبقة التبادؿ الاجتماعي تظهر بتُ ابؼدیر والعامل عندما یعامل ابؼدیر العامل معاملة عادلة، إذ 

ابظا في المحافظة على ذلك ومن تلعب الثقة بعدالة ابؼدیر دورا رئيسيا ومهما في عملية التبادؿ الاجتماعي، ودورا ح

إف إدراؾ العماؿ للعدالة التنظيمية  (Organ,1988)خلبؿ ذلك تتجسد في سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية. ویؤكد 

یعد السبب ابعوىري لوجود معاملبت ارتباط قویة بتُ العدالة التنظيمية وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، باعتبار أف 

وقد يأخذ ىذا التبادؿ طابعا اقتصاديا, حيث العلبقة بتُ العامل وابؼؤسسة تعد أحد أشكاؿ التبادؿ الاجتماعي. 

" ما داـ الفرد لدیو ثقة بوجود عدالة طویلة الأجل في علبقتو مع  (Konovsky & Organ,1989)یرى 

ابؼنظمة, فسيعمد إلذ بفارسة سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية دوف أف یكوف قلقا بشأف ابؼكافآت التي بهب أف بوصل 

ذا ما تم انتهاؾ الثقة , أما إعليها", بدعتٌ أف علبقة الفرد بابؼنظمة في حالة كهذه تأخذ صورة التبادؿ الاجتماعي

 فسيعمد الفرد لإعادة صياغة علبقتو مع ابؼنظمة في صورة اقتصادیة للتبادؿ. 
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العلبقة بتُ ابؼتغتَین على أساس تفاعل متغتَات أخرى بؽا دور في وجود ىذه  بعض الدراسات وربطت

فإف العلبقة بتُ العدالة التنظيمية وسلوؾ ابؼواطنة  (Niehoof & Moorman ,1998) فحسب دراسةالعلبقة 

التنظيمية ىي علبقة غتَ مباشرة بدعتٌ أف العدالة التنظيمية تؤثر في سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية من خلبؿ تأثتَىا 

 Wong et)في حتُ لد تظهر نتائج دراسة  في الدعم التنظيمي وىو الذي یؤثر بدوره في سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية،

al,2006)  للعدالة التنظيمية في سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، وأف متغتَ الثقة في ابؼنظمة وفي ابؼشرؼ على أثرا مباشرا

بهابية بتُ أبعاد العدالة التنظيمية ( في أف العلبقة الإ2003العلبقة بتُ ابؼتغتَین, وىذا ما أكدتو دراسة )حواس, 

  .متغتَي الثقة والالتزاـ التنظيمي بوجودتكوف وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية 

ف نظم تقييم الأداء وأساليب الرقابة بابؼؤسسة تعتبر من أبرز منظور آخر حسب اعتقاد الباحث فإومن 

العوامل في ظهور السلوكيات التطوعية، إف عوامل الرضا الوظيفي كالأجر والتًقية والإشراؼ والعلبقات الاجتماعية 

وأف رد الفعل الإبهابي بذاه ىذه المحددات  ,فعاليتها في  مدى الثقة بتُ الإدارة والأساتذةداخل ابؼؤسسة تنعكس 

یؤكد على مدى بقاعة الاتصاؿ وفعاليتو داخل ابؼؤسسة، فانعكاس القيم الاجتماعية یعبر عن التغذیة الرجعية 

رأي یتفق مع  النتائج التي توصل إليها وىذا الوابؼدراء على حد السواء. ة التنظيمية التي یؤمن بها الأساتذةللثقاف

(Bateman & Organ,1983 ,( في أف ىناؾ ارتباط موجب بتُ أبعاد الرضا الوظيفي )الإشراؼ, التًقية

( أف ابؼناخ التنظيمي الصحي Thayer,2008الأجر, زملبء العمل( وسلوكيات ابؼواطنة التنظيمية. ویضيف )

 يمية.سوؼ یزید من درجة سلوؾ ابؼواطنة التنظ

, فكانت العلبقة دالة إحصائيا وعن العلبقة بتُ أبعاد العدالة التنظيمية منفردة مع سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية

(، فقد دلت النتائج عن علبقة ابهابية بتُ العدالة التوزیعية وسلوؾ 31تظهره النتائج ابؼبينة في ابعدوؿ ) وىو ما

بيكن تفستَ ذلك من خلبؿ مؤشرات الوضع ابغالر الذي یعكس معاناة حسب رأي الباحث ابؼواطنة التنظيمية, و 

الأستاذ الدائمة خاصة فيما یتعلق بابعانب ابؼادي, فابؼطالبة بزيادة الأجور مع تداعيات الإصلبحات في ابؼنظومة 
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ظيفي, والذي التعليمية, كل ىذا أدى إلذ ظهور نوع من ابؼقارنات بتُ الأداء ابؼتوقع للؤستاذ ومقدار العبء الو 

ناىيك عن الإضرابات ابؼتكررة التي شهدتها السنوات بشكل أو بآخر سيسهم في ظهور السلوكات التطوعية, 

فإحساس الأستاذ بوجود عدالة توزیعية فيما یتعلق بابعانب الأختَة ومثاؿ ذلك ابؼطالبة بابؼنح القابلة للتحيتُ, 

في  (Williams,2003)وتتفق ىذه النتائج مع ما أشار إليو  سلوكات إضافية,قيامو ب احتماليةابؼادي یزید من 

أف أداء ابؼوظف یزداد أو ینخفض بحسب نظرتو لعدالة ابغوافز الوظيفية، وإف الرغبة بأداء سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية 

 تتحدد من خلبؿ نظرتو إلذ وجود عدالة توزیعية في توزیع ابغوافز ودقة تطبيق الإجراءات. 

 Ali,Mehmoud) و( Faeell and Kinkelstein,2011)و  (Moorman,1991) ویضيف

and Baloch ,2010) و(Kim,Ok, and Lee,2009)   أف إحساس العماؿ بالعدالة التوزیعية یؤدي إلذ

( في أف ىناؾ علبقة بتُ 2002ویدعم ىذه النتائج كذلك )نعساني, یوسفي,  لوؾ ابؼواطنة التنظيمية,زيادة س

من أف العدالة الإجرائية  (Organ,1988)العدالة التوزیعية وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، وىذا ما یتفق مع ما أكده 

 .دىا لسلوكيات ابؼواطنة التنظيميةستكوف أقل أبنية من العدالة التوزیعية في بردی

( إلذ إف إدراؾ عدـ العدالة في توزیع العوائد تؤدي إلذ توتر الأفراد بفا Bulletin,2005ویشتَ )

یدفعهم إلذ بؿاولة التخلص من ىذا التوتر, وبدا أف سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية عبارة عن سلوكيات تطوعية, وعدـ 

     (.351: 2011ي آؿ زاىر, .)علالقياـ بو لا یؤثر في حصولو على مكافآت فإف الفرد بىتار عدـ القياـ بو

وفي السياؽ ذاتو تبتُ من نتائج معاملبت الارتباط بتُ العدالة التوزیعية وأبعاد سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية أنو 

توجد علبقة بتُ العدالة التوزیعية وأبعاد ابؼواطنة التنظيمية ماعدا بعدي الإیثار والكياسة , إلا أف ىذه النتائج 

إلذ أف ىناؾ علبقة  (Tansky,1993) (Ishak,2009(, )2000ا توصل )زاید, جاءت بـالفة إلذ م

 ارتباطية بتُ عدالة التوزیع وبعد الإیثار.
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 (31وفي تفستَ للعلبقة الإبهابية بتُ العدالة الإجرائية وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية كما ىو مبتُ في ابعدوؿ )

أف الإجراءات ابؼطبقة في ابزاذ القرارات ابؼتعلقة بالأساتذة بزضع بؼنطق معتُ, على أساسو یتقيد الطرفاف تبتُ 

تكوف مبنية على بحيث ابزاذ القرارات ابؼتعلقة بهم بضرورة وجود اتصاؿ دائم بتُ الأساتذة والإدارة على أساسو یتم 

يذ الأساتذة لتعليماتها بطریقة جيدة, وبالتالر قد یضاعف أسباب منطقية, كل ىذا حتى تضمن الإدارة التًبویة تنف

اىتماـ الإدارة بالأساتذة إلذ زيادة  الثقة في الإدارة ومن ثم أداء ابؼزید من النشاطات التطوعية, وتتفق ىذه النتيجة 

 راسةود, (Ball&Trevino&Sims,1994)(, ودراسة 2006نتائج دراسة )شربتجي,  مع 

(Moorman,1991),  ودراسة(Niehoof & Moorman,1993)   ودراسة(Ali,Mehmoud and 

Baloch ,2010)  ویؤكد  جود علبقة ارتباطية بتُ العدالة الإجرائية وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية,و

(Konovsky&Pugh,1994)  أف إدراؾ العماؿ للعدالة الإجرائية في عملية ابزاذ القرارات ترتبط ارتباطا مباشرا

 Walumbwa,Hartnell, and)وتوصل  بسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية من منطلق الثقة بتُ الرؤساء وابؼرؤوستُ.

Oke,2010) .أف العدالة الإجرائية وابؼناخ الإبهابي یؤثراف في الالتزاـ بسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية 

( أف إدراؾ ابؼوظفتُ للعدالة التنظيمية یؤثر إبهابيا على سلوؾ 2012ودلت نتائج برليل دراسة )أبو تایو, 

ثتَ على سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية مقارنة ابؼواطنة التنظيمية, وأف الإحساس بالعدالة الإجرائية لو الدور الكبتَ في التأ

( أف مدى قناعة الأفراد بعدالة الإجراءات ابؼتبعة في تقييم 1997خليفة, (وأشارت دراسة  .بالأبعاد الأخرى

السلوكات التطوعية وما یرتبط بذلك من نظم وآليات سواء أكانت ربظية أو غتَ ربظية بودد بشكل رئيسي 

ثم إف اىتماـ ابؼنظمة بعوامل العدالة الإجرائية في دعم الأفراد ومساندتهم,  ة التنظيمية.كهم بسلوكيات ابؼواطنانهما 

والتًكيز على مبادئها كجزء من ثقافتها, وتعزیز ثقة العاملتُ برؤسائهم ومنظمتهم لو بال  الأثر في برفيز ابؼوظفتُ 

, وتقدر مسابناتهم نظمة ترعى مصابغهمعلى التصرؼ بروح سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية, من خلبؿ نظرتهم بأف ابؼ

  (.Bolino &Turnley,2003 : 62)وبرتـً آرائهم.
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نتائج الارتباط بتُ العدالة الإجرائية وأبعاد سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية, أف ىناؾ علبقة ابهابية  وقد أظهرت

( إلذ أف ىناؾ Ishak,2009, )(Tansky,1993)(, 2000وىذا ما جاء متوافقا مع نتائج دراسات )زاید, 

ارتباط موجب بتُ العدالة الإجرائية وبعد الإیثار. وفي تفستَ لسبب العلبقة القویة بتُ ابؼتغتَین أنها تكوف في حالة 

 & Niehoof)ویرى  .(2003)حواس, ما إذا نظر إليها ابؼرؤوسوف على أنها سلوؾ إضافي. 

Moorman,1993)  أف العدالة الإجرائية ترتبط طرديا مع بعدي وعي الضمتَ, والروح الرياضية, وفي دراسة قاـ

توصل إلذ أف ىناؾ علبقة بتُ العدالة الإجرائية وبعد الكياسة، وىذا ما یتوافق مع  (Moorman,1991)بها 

 یدفعو لأداء سلوؾ ابؼواطنة التنظيميةاذ القرارات, نتائج الدراسة ابغالية، فإدراؾ الأستاذ للئجراءات ابؼتبعة في ابز

 من منطلق الثقة التنظيمية. 

العدالة التعاملية وسلوؾ ابؼواطنة  بهابية بتُ( فإف العلبقة الإ31ابؼبينة في ابعدوؿ ) نتائج المن خلبؿ و 

التعاملية, ساتذة التعليم الثانوي یعكس تقبلهم للعدالة التطوعية لأسلوكات ذلك أف ال تفستَ  التنظيمية, بيكن

وضرورة برلي الإدارة في ابؼؤسسات التعليمية وتركيزىا على جودة ابؼعاملة, إذ یصور الواقع ابغالر شكل العلبقة بتُ 

على شكل سلسلة متًابطة, ومنسجمة یطبعها نوع من التنسيق, ىذا الرباط وذلك ة بؼؤسسة التعليميواستاذ الأ

ياف على قدرة ابؼشرؼ في كسب تأیيد بؼوظفيو, وثقتهم في سياستو یشكل العامل ابؼعنوي ابؼستند في أغلب الأح

بناء على وجود نوع من تنظر إلذ الأستاذ  عليها أف الإداریة, ومن ىذا ابؼنطلق فإف سياسة الإدارة التعليمية ابعزائریة

وتتفق ىذه  .مادي ، لا النظر إليو على أنو شخصالقيم الاجتماعية ومعایتَ الثقافة التنظيمية الاتصاؿ متمثل في

 Kim,Ok, and) ودراسة (Chiaburu and Lim,2008)ودراسة  (Ishak,2009)النتيجة مع دراسة 

Lee,2009) أف ىناؾ علبقة ارتباطية بتُ العدالة التفاعلية وأبعاد سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية. 

أف الدراسات في ىذا المجاؿ أكدت على وجود علبقة قویة بتُ ابؼتغتَین  (,1001Kotraba)وأوضح 

 وأف سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية يأتي استجابة للتعامل العادؿ مابتُ العامل وابؼدیر أو ابؼؤسسة.
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أف إدراؾ العدالة التنظيمية من قبل ابؼرؤوستُ یتًجم إلذ سلوؾ  (Tepper & Taylor,2003)ویذكر 

 ة، وتفسر ىذه العلبقة بأف شعور العامل  بعدالة ابؼعاملة یؤدي بو إلذ أداء ىذه السلوكيات.مواطنة تنظيمي

أف عدالة التعاملبت تعتبر البعد الوحيد الذي لو تأثتَ كبتَ على  (,2662Moorman)وأشارت دراسة 

لأداء سلوؾ  أف النوايا (Williams ,Pitre&Zainuba,2002)سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية، وكشفت دراسة 

 ابؼواطنة تزداد كلما كاف إدراؾ العاملتُ للعدالة التفاعلية أكثر إبهابية .

عكسية أف ىناؾ علبقة  ( Niehoof & Moorman ,1993)وعلى النقيض من ذلك فقد توصل 

كاف ىناؾ بتُ عدالة التعاملبت وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية, أي إذا كاف إدراؾ العماؿ للعدالة التنظيمية  منخفضا  

  .أداء أكثر للسلوكات التطوعية

وجاءت ؾ ابؼواطنة التنظيمية فكانت كلها إبهابية, وأبعاد سلو  عد العدالة التعامليةب أما عن العلبقة بتُ

علبقة بتُ عدالة  بأف ىناؾ (Aquino,1995)( ودراسة 2000ىذه النتيجة متوافقة مع دراسة )زاید,

 وجود علبقة طردیة بتُ عدالة التعاملبت وبعد وعي إلذ (Moorman,1991) التعاملبت وبعد الإیثار, وتوصل

 .(Aquino,1995)الضمتَ, وىو ما أكدتو نتائج دراسة 

 أنو لا توجد علبقة بتُ عدالة التعاملبت في (Moorman,1991)بزتلف ىذه النتائج مع دراسة و 

عكسية بتُ عدالة التعاملبت وبعد ( إلذ أف ىناؾ علبقة 2000والسلوؾ ابغضاري. وفي ابذاه آخر توصل )زاید, 

, أي أنو كلما كاف ىناؾ إحساس سلبي بعدالة التعاملبت ارتفع مستوى الروح الرياضية لدى الروح الرياضية

  العماؿ.  

أف ىناؾ علبقة بتُ أبعاد العدالة التنظيمية وسلوؾ ابؼواطنة تبتُ ( 2007ومن خلبؿ دراسة )العطوي,

التنظيمية, ویرى أف العدالة الإجرائية والتعاملية تلعب الدور الأىم مقارنة بالعدالة التوزیعية في برستُ مستوى 
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أف ( Fassina,Jones, and Uggerstev,2008)ویؤكد ىذا الابذاه كذلك دراسة  السلوكيات التطوعية.

    (.111 : 2012)حجاج,العدالة الإجرائية والتفاعلية ىي أقوى المحددات للتنبؤ بسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية.

العدالة الإجرائية تعتمد على قناعة العامل بعدالة الأسس ابؼعتمدة في توزیع على ىذا الأساس فإف و 

فهي تشتَ إلذ عدالة ابؼعاملة التي یتلقاىا العامل في أثناء تنفيذ الإجراءات  ابؼكافآت.وبالنسبة للعدالة التفاعلية

الربظية وتطبيقها، وعلى ىذا الأساس فإف إدراؾ العامل أف الإجراءات وابؼعاملة عادلة فيمكنو التوقع بأف ابؼخرجات 

 (.2005تكوف عادلة.)ابؼعایطة،

( 29ية والعدالة التنظيمية فلقد تبتُ من خلبؿ ابعدوؿ)وأما عن العلبقة بتُ أبعاد سلوؾ ابؼواطنة التنظيم

 (Tansky,1993)توصل إليو  مع ما أنها دالة إحصائيا، فبالنسبة لبعد الإیثار فقد جاءت ىذه النتيجة متوافقة

 ( أف ىناؾ ارتباط قوي بتُ العدالة التنظيمية وأبعادىا ببعد الإیثار.2000و)زاید,

( ودراسة 2000دراسة )زاید,فقد دعم نتائج الدراسة ابغالية   وبالنسبة لبعد وعي الضمتَ

(Aquino,1995)  دراسة و(Moorman,1991)   ودراسة(Moorman et al,1993)  أف ىناؾ علبقة

 طردیة إبهابية بتُ أبعاد العدالة التنظيمية وبعد وعي الضمتَ.

(, ودراسة 2000وبالنسبة لبعد الروح الرياضية فقد أثبتت بعض الدراسات كدراسة )زاید, 

(Moorman et al,1993) وجب بتُ العدالة التنظيمية وأبعادىا وبعد الروح الرياضية.مارتباط ف ىناؾ بأ  

 Moorman et)و   (Moorman,1991)( و2000وبالنسبة لبعد الكياسة فقد أشار )زاید,

al,1993) .إلذ وجود علبقة بتُ أبعاد العدالة التنظيمية الثلبث وبعد الكياسة 
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وبالنسبة لبعد السلوؾ ابغضاري فقد اختلفت نتائج الدراسات في شكل ىذه العلبقة فلقد أكدت دراسة 

( على وجود علبقة معنویة بتُ أبعاد العدالة التنظيمية والسلوؾ ابغضاري, أثبتت دراسة 2000)زاید,

(Moorman,1991)  (.2003)حواس, .ابؼتغتَینتوجد علبقة بتُ  العكس, أي أنو لا  

 :نتائج الدراسة -2

من خلبؿ دراسة العلبقة بتُ إدراؾ أساتذة التعليم الثانوي للعدالة التنظيمية وعلبقتها بسلوؾ ابؼواطنة 

تم التأكد من  استبيانتُالتنظيمية، وكذا الكشف عن الفروؽ باختلبؼ السن، ابعنس ، الأقدمية، وبتطبيق 

ورقلة، وباستخداـ  مدینة ثانوياتب أستاذ  280على عينة مكونة من  خصائصهما السيكومتًیة )الصدؽ, الثبات(

 الوسائل الإحصائية وبعد التفستَ وابؼناقشة تم التوصل إلذ النتائج التالية:

 توسط.مللعدالة التنظيمية   التعليم الثانوي أساتذة إدراؾمستوى  -

 .مرتفعلدى أساتذة التعليم الثانوي مستوى سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية  -

 ) السن، ابعنس، الأقدمية(.متغتَات التالية لل عزىة تفروؽ في إدراؾ العدالة التنظيميلا توجد  -

 ) السن، ابعنس، الأقدمية(.متغتَات التالية لل عزىفي سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ت فروؽ لا توجد -

 . باختلبؼ السن والأقدمية لعدالة التنظيميةاإدراؾ فروؽ بتُ ابعنستُ في  وجد ت -

 .السن والأقدمية باختلبؼ سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية في تُسنبتُ ابع فروؽ وجدلا ت -

 وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية)الإجرائية، التوزیعية، التعاملية( توجد علبقة بتُ إدراؾ الأساتذة للعدالة التنظيمية  -

 )الإیثار، وعي الضمتَ، الروح الرياضية، الكياسة، السلوؾ ابغضاري(.
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 توصيات واقتراحات: -3

في ضوء النتائج التي توصلت إليها الدراسة والاستنتاجات التي خرج بها الباحث فإنو بيكن طرح عدد من 

   :والتًبويالتوصيات, والتي نأمل أف تسهم في التطویر والتحدیث في المجاؿ التعليمي 

 
  بكو  لأساتذةیعد المحور الأساس في دفع ا إذ لأساتذةالنفسي أولا في التعامل مع االتًكيز على أبنية ابعانب

الابقاز من خلبؿ تشجيعهم على ابؼسابنة ابغقيقية في صنع القرار بفا لو الأثر في جعلهم أكثر بسسكا والتزاما 

 بدنظمتهم لتولد شعورا داخليا بأف بقاح ابؼنظمة یعد بقاحا بؽم.

  تالر على بالو  ,لإبهاب على أداء ىؤلاءللعدالة التنظيمية، بدا ینعكس با الأساتذةضرورة تنمية وزيادة إدراؾ

 .بابؼؤسسات التعليميةالأداء الإبصالر 

 وذلك من خلبؿ توعيتهم، ساتذةعند الأ سلوؾ ابؼواطنة التنظيميةو  التنظيمية فاىيم العدالةالارتقاء بتًسيخ م ،

التي تشعرىم بدبررات العدالة في و  والندوات الثقافية, وابؼؤبسرات العلمية ابؼتخصصةوعقد دورات التدریب 

 . أداء سلوكيات الدور الإضافي وتدفعهم بكو التعليمية ابؼؤسسة

 عن طریق توفتَ مناخ  سلوكات التطوعيةنظيمية تشجع وتنمي مستوى البيئة ت بتٍتشجيع ابؼدراء على ت

تنظيمي تسوده العدالة، واعتماد ابؼراجعة ابؼستمرة للسياسات وابؼمارسات ابػاطئة في بؿاولة جادة للببتعاد 

 لمحسوبية في التعامل وفق صي  تضمن للجميع برقيق ابؼساواة والعدالة.عن المحاباة وا

 بها، العمل وبؿاولة الإبداعية تشجيعية للؤفكار برامج تبتٍ طریق عن والإبداع ابؼبادرة روح تنمية على العمل 

 .وبالتالر یدفعهم لإظهار السلوؾ الإبهابي للمؤسسة ,بالرضا شعورا بىلق بفا

  للتعرؼ على مشاكلهم، وكذا وجهات نظرىم حوؿ بفارستهم  دراءمع ابؼ لؤساتذةابؼستمرة لتكثيف اللقاءات

 للعمل ومناقشتهم بدوضوعية، إذ یؤدي ىذا الإجراء إلذ توفتَ مناخ یسوده الشعور بوجود العدالة التنظيمية.
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 نتائج تقونً الأداء, وإطلبعهم على نتائجو حتى یتستٌ بؽم برستُ مستوى  إعطاء الأساتذة الفرصة بؼعرفة

 أدائهم, ومعابعة نقاط الضعف لدیهم.

 مواضيع مقترحة للدراسة: -

 العلبقة بتُ أبماط القيادة والعدالة التنظيمية. -

 أثر ابزاذ القرارات الإداریة  بؼدیري ابؼدارس على إحساس الأساتذة بالعدالة التنظيمية. -

 علبقة أبعاد العدالة التنظيمية بالرضا الوظيفي والالتزاـ التنظيمي. -

 دراسة برليلية لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدى معلمي ابؼدارس الابتدائية. -

برليل علبقة بعض ابؼتغتَات الوظيفية بسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية والشعور بالعدالة التنظيمية لدى أساتذة  -

 التعليم ابؼتوسط.

 راسات بفاثلة على الأساتذة وابؼدراء في  ابؼؤسسات ابعامعية.إجراء د -
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تطلعات الفكر التربوي الأردني بين العدالة التنظيمية ومفهوم الدواطنة: واقع ( 2007علي ابؼعایطة ) -65
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(100 :)144-117.  
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 راجعـمـمة الـكائ

 
210 
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 .عماف .العلمية اليازوري دار 1 ط.الإحصائية الطرق  ( 2000 )صالح أبو صبحي محمد -77
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 , عماف. الأردف.
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 . دار وائل للنشر, عماف.4ط السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال. (2008بؿمود سلماف العمياف ) -86

منهجية البحث العلمي  (2004سعيد سبعوف )بوزید صحراوي, كماؿ بوشرؼ,  , تربصة:موریس أبقرس -87
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 .455-395(:33المجلد) المجلة الدصرية للدراسات التجارية. الوزارات الأردنية. دراسة ميدانية.
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 .ابعزائر جامعة .منشورة غتَدولة   دكتوراه
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سلوك الدواطنة التنظيمية والثقة الدتبادلة وأثرىا على أداء العاملين في القطاع ( 2006بؾد حسن رياف ) -95
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 أدوات الدراسة :21الملحق رقم 

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 جامعة ورقلة

 .الدكتوراه في علم النفس العمل والتنظيمبحث لنيل شهادة  الدوضوع:

 

 أخي الأستاذ، أختي الأستاذة....برية طيبة وبعد......  

بذد فيما یلي بؾموعة من العبارات تتعلق ببعض جوانب عملك وترتبط بدشاعرؾ الوظيفية، والتي     
( xبوضع علبمة )بىتلف الأفراد بشأنها، اقرأ كل عبارة، ثم حدد درجة موافقتك على ما جاء فيها 

أماـ الإجابة التي تعبر عن رأیك مع العلم أنو لا توجد إجابة صحيحة وأخرى خاطئة، ونعدؾ أف 
إجابتك ستبقى في السریة التامة ولا تستخدـ إلا لأغراض البحث العلمي، ونرجوا أف بذيب على كل 

 الأسئلة. ولكم منا جزیل الشكر مسبقا على مسابنتكم في إبقاز ىذا البحث.

 معلومات عامة:

 ...........................السن:.................-

 ...........................ابعنس:................-

 الأقدمية:.........................................-

 

 الباحث/ بضزة معمري                                                                        

 



 ملاحقـال
 

 

     استبيان العدالة التنظيمية: -1

 

 العبارات

عاد
الأب

 

تتناسب متطلبات ومهاـ عملي مع قدراتي الذاتية في الأداء. -1  

عية
توزي

ة ال
دال

 الع

الأساتذة حسب الاستحقاؽ.توزع ابغوافز ابؼالية على  -2  

التي أبذبؽا في عملي. اتهودیتناسب راتبي الشهري مع المج -3  

أحظى بدكافأة الإدارة عن ابعهد الإضافي الذي أبذلو. -4  

الأجر القاعدي یتميز بالعدالة. -5  

یتناسب راتبي مع ما  أبستع بو من مؤىلبت علمية. -6  

ابغالر ابغوافز ابؼناسبة. بينحتٍ قانوف الوظيف العمومي -7  

تتأثر مكانتي الوظيفية بطبيعة علبقتي الشخصية مع ابؼدیر. -8  

أعبائي وواجباتي الوظيفية مناسبة جدا. -9  

یتخذ ابؼدیر القرارات ابػاصة بعملي بناء على أسباب منطقية. -10  

رائية
لإج

لة ا
عدا

 ال

كافية.القرارات ابؼتعلقة بعملي تتخذ عقب معلومات   -11  

یتم تطبيق القرارات الإداریة على كل الأساتذة بدوف استثناء. -12  

یشرح ابؼدیر القرارات ویزود الأساتذة بتفاصيل إضافية عند استفسارىم عنها. -13  

بورص ابؼدیر على أف یبدي كل عضو رأیو قبل ابزاذ القرارات. -14  

بالعدالة. ابؼؤسسةالإجراءات الإداریة ابؼطبقة في تتسم  -15  



 ملاحقـال
 

 

 

 غير موافق إطلبقا. –غير موافق  –لزايد  –موافق  –البدائل: موافق تداما 

 

 

 

القرارات التي یتحذىا. ناقشةیتيح ابؼدیر المجاؿ بؼ -16   

ا دائما.لقراراتهبررص مدیریة التًبية على تنفيذ الأساتذة  -17  

یتخذ ابؼدیر قرارات العمل بأسلوب عادؿ. -18  

زملبئي بالعمل معي بسلوكيات مقبولة. یتعامل -19  

ملية
لتعا

لة ا
عدا

 ال

یناقشتٍ ابؼدیر حوؿ القرارات ابؼتعلقة بعملي. -20  

یراعي ابؼدیر مصلحتي الشخصية في القرارات ابؼرتبطة بعملي. -21  

جتماعية قبل حدوثها.لااو ربظية النشاطات بال یتم إعلبمي -22  

سلوؾ ابؼدیر بابؼؤسسة بالإنصاؼ والعدالة. یتسم -23  

في العمل.بورص ابؼدیر على إشاعة روح التعاوف  -24  

أشعر بنزاىة ابؼدیر في حسم النزاعات بتُ الأساتذة. -25  

یظهر ابؼدیر اىتماما بابغقوؽ الوظيفية للؤساتذة. -26  

عندما یتخذ ابؼدیر قرارا یتعلق بوظيفتي فإنو یتعامل معي بكل الاىتماـ والود.-27  

ظف.اىتماما بدصلحتي كمو عندما یتخذ ابؼدیر قرارا یتعلق بوظيفتي فإنو یبدي -28  
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 استبيان سلوك الدواطنة التنظيمية: -2

 

 

 الأبعاد العبارات

اىتم بدساعدة الأساتذة ابعدد على سرعة التأقلم في جو العمل. -1  

یثار
 الإ

تغيبوا عن العمل.أقوـ بدساعدة الزملبء الذین  -2  

أستقطع الوقت اللبزـ بؼساعدة الزملبء إذا دعت ابغاجة بكل رحابة صدر. -3  

أبادر بدساعدة الزملبء الذین لدیهم أعباء عمل كبتَة. -4  

 أضحي باىتماماتي الشخصية من أجل مصلحة العمل. -5

أشجع زملبئي الأساتذة بكو إبقاز مهامهم بفاعلية. -6  

على قضاء معظم ساعات العمل في أداء واجباتي ابؼهنية.أحرص  -7  

متَ
لض
ي ا

 وع
أتطوع للمسؤوليات الإضافية برحابة صدر. -8  

أىتم بإعلبـ الإدارة مسبقا عندما لا أبسكن من ابغضور. -9  

أحافظ على التقيد التاـ بدواعيد ابغضور والانصراؼ من العمل. -10  

بالعمل حتى وإف لد یكن أحد یراقب.أتقيد بالأنظمة ابػاصة  -11  

ستمر في العمل إلذ ما بعد الدواـ الربظي عند ابغاجة.أ -12  

أتقبل إذا ما ابذهت الأمور في الابذاه ابؼعاكس لرغباتي. -13  

ضية
لريا
ح ا
الرو

 

أبذاىل ابؼشكلبت التافهة والبسيطة )لا أعمل من ابغبة قبة(. -14  

العمل. أرحب بالنقد البناء في -15  
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 غير موافق إطلبقا –غير موافق  –لزايد  –موافق  –البدائل: موافق تداما 

أتقبل ابؼصاعب وابؼتاعب التنظيمية دوف أدنى شكوى أو تذمر. -16   

.ابؼؤسسةأميل إلذ كثرة التفكتَ في ما أعتقد أنو في صالح  -17  

أتدرب على التحمل وضبط النفس. -18  

أحرص على عدـ التدخل في خصوصياتي زملبئي الأساتذة. -19  

كال
ػػػػػػػػػػػػػػ
ػػػػػػػػػػػػػػ
ػػػػػػػػػػػػػػ
ػػػػػػػػػ

سة
يا

 
أراعي مشاعر زملبئي في تصرفاتي وأفعالر. -20   

بعض ابؼشاكل.ل تفادياأخبر من حولر بدا أنوي عملو  -21  

آخذ الاحتياطات والتدابتَ اللبزمة مسبقا لتقليل احتمالية حدوث مشكلبت في العمل. -22  

أكوف بؾاملب للآخرین في العمل.أحرص على أف  -23  

  لتًبية.اأواظب على حضور اللقاءات والندوات غتَ الربظية التي تعقدىا مدیریة  -24
ري

ضا
 ابغ

وؾ
لسل

 ا

        أبردث دائما عن وزارة التًبية إبهابيا أماـ الآخرین من خارج القطاع. -25

                   بكل حرص.أىتم بقراءة البرید ومتابعة ما بهري بابؼؤسسة  -26

  أحرص على التأكد من أف الأنوار مطفأة والباب مغلق عند مغادرة القسم. -27

           أساىم في تقدنً مقتًحات جدیدة لتطویر طرؽ التدریس بالثانویة. -28

                              أدافع عن جهة عملي عندما ینتقدىا الآخروف. -29
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 قائمة الأساتذة المحكمين :22الملحق رقم 

 

 الأساتذة المحكمين

 مكان العمل التخصص لمحكما

 جامعة اليرموك )الأردن( علم النفس العمل والتنظيم  أ.د/ نواف بن موسى الشطناوي

 جامعة اليرموك )الأردن( تربويةإدارة  أ.د/محمد علي عاشور
 الجامعة الأردنية)الأردن( إدارة تربوية أ.د/ىاني عبد الرحمان الطويل

 الجامعة الأردنية)الأردن( إدارة تربوية د/خالد السرحان

 جامعة آل البيت )الأردن( إدارة تربوية د/محمد عبود الحراحشة

 02البليدة جامعة  علم النفس العمل والتنظيم د/مراد نعموني

 02جامعة البليدة  علم النفس العمل والتنظيم د/فوزي ميهوبي

 02جامعة الجزائر  علم النفس العمل والتنظيم د/إسماعيل بوعمامة

 جامعة ورقلة علم النفس العمل والتنظيم د/غربي صبرينة
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 : الجداول الإحصائية23الملحق رقم 
التنظيميةثبات التجزئة النصفية لاستبيان العدالة   

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Partie 1 Valeur .660 

Nombre d'éléments 15
a
 

Partie 2 Valeur .765 

Nombre d'éléments 15
b
 

Nombre total d'éléments 30 

Corrélation entre les sous-échelles .632 

Coefficient de Spearman-

Brown 

Longueur égale .774 

Longueur inégale .774 

Coefficient de Guttman .774 

 ثبات ألفا كرونباخ لاستبيان العدالة التنظيمية
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.822 30 

التنظيمية واطنةالتجزئة النصفية لاستبيان الدثبات   
Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Partie 1 Valeur .933 

Nombre d'éléments 15
a
 

Partie 2 Valeur .801 

Nombre d'éléments 15
b
 

Nombre total d'éléments 30 

Corrélation entre les sous-échelles .757 

Coefficient de Spearman-

Brown 

Longueur égale .861 

Longueur inégale .861 

Coefficient de Guttman .841 

 

 

 ثبات ألفا كرونباخ لاستبيان الدواطنة التنظيمية
Statistiques de fiabilité 

 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.930 30 

 



 ملاحقـال
 

 

 وسلوك الدواطنة التنظيمية  : العدالة التنظيمية2نتائج إختبار كا

Tests statistiques 

 Adalla Mowatana 

Khi-deux 77.407
a
 378.779

a
 

ddl 2 2 

Sig. asymptotique .000 .000 

a. 0 cellules (0.0%) ont des fréquences théoriques 

inférieures à 5. La fréquence théorique minimum 

d'une cellule est 93.3. 

 باختلبف السنوالدواطنة  نتائج الفروق في العدالة 

Statistiques de groupe 

 

 N Moyenne Ecart type السن

Moyenne erreur 

standard 

12أقل  الإٌثار  131 24.1069 3.76676 .32910 

فأكثر 12  149 24.0000 3.22365 .26409 

12أقل  وعً الضمٍر  131 23.9313 3.99074 .34867 

فأكثر 12  149 24.6309 3.38388 .27722 

الروح 

 الرٌاضٍة

12أقل   131 23.5038 3.69693 .32300 

فأكثر 12  149 23.2819 3.04045 .24908 

12أقل  الكٍاسة  131 20.4046 2.95811 .25845 

فأكثر 12  149 20.0134 2.81403 .23053 

السلوك 

 الحضاري

12أقل   131 22.4580 3.76473 .32893 

فأكثر 12  149 22.2416 3.22710 .26437 

المواطنة 

 التنظٍمٍة

12أقل   131 114.4046 14.26388 1.24624 

فأكثر 12  149 114.1678 11.63604 .95326 

12أقل  عدالة التوزٌع  131 28.3206 6.80302 .59438 

فأكثر 12  149 27.7114 6.53297 .53520 

عدالة 

 الإجراءات

12أقل   131 29.6947 6.89693 .60259 

فأكثر 12  149 30.3289 6.65506 .54520 

عدالة 

 التعاملات

12أقل   131 35.8397 7.78541 .68021 

فأكثر 12  149 36.8658 7.48842 .61348 

العدالة 

 التنظٍمٍة

12أقل   131 93.8550 18.67418 1.63157 

فأكثر 12  149 94.9060 17.02952 1.39511 



 ملاحقـال
 

 

 

 

 

 

 

Test des échantillons indépendants 

 

سنة فأكثر(      12من  –سنة  12 أقل من السن )  

Test de Levene sur 

l'égalité des variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. T Ddl 

Sig. 

(bilatéral) 

 Hypothèse de variances égales .291 .590 .256 278 .798 الإٌثار

Hypothèse de variances inégales   .253 257.530 .800 

 Hypothèse de variances égales .093 .761 -1.587- 278 .114 وعً الضمٍر

Hypothèse de variances inégales   -1.571- 256.331 .118 

الروح 

 الرٌاضٍة

Hypothèse de variances égales .981 .323 .551 278 .582 

Hypothèse de variances inégales   .544 252.236 .587 

 Hypothèse de variances égales .579 .447 1.133 278 .258 الكٍاسة

Hypothèse de variances inégales   1.129 269.375 .260 

السلوك 

 الحضاري

Hypothèse de variances égales 1.609 .206 .518 278 .605 

Hypothèse de variances inégales   .513 257.737 .609 

المواطنة 

 التنظٍمٍة

Hypothèse de variances égales 1.085 .298 .153 278 .879 

Hypothèse de variances inégales   .151 251.116 .880 

 Hypothèse de variances égales .035 .851 .764 278 .446 عدالة التوزٌع

Hypothèse de variances inégales   .762 270.227 .447 

عدالة 

 الإجراءات

Hypothèse de variances égales .016 .900 -.782- 278 .435 

Hypothèse de variances inégales   -.780- 270.646 .436 

عدالة 

 التعاملات

Hypothèse de variances égales .181 .671 -1.123- 278 .262 

Hypothèse de variances inégales   -1.120- 270.369 .264 

العدالة 

 التنظٍمٍة

Hypothèse de variances égales .226 .635 -.493- 278 .623 

Hypothèse de variances inégales   -.490- 265.109 .625 

 

 

 



 ملاحقـال
 

 

 
نسنتائج الفروق في العدالة التنظيمية وسلوك الدواطنة التنظيمية باختلبف الج  

Statistiques de groupe 

 

 N Moyenne Ecart type الجنس

Moyenne erreur 

standard 

 30337. 3.37821 23.9516 124 ذكر الإٌثار

 28597. 3.57179 24.1282 156 أنثى

 36051. 4.01442 24.2661 124 ذكر وعً الضمٍر

 27410. 3.42351 24.3333 156 أنثى

الروح 

 الرٌاضٍة

 28722. 3.19835 23.2339 124 ذكر

 27921. 3.48730 23.5064 156 أنثى

 24605. 2.73988 20.1935 124 ذكر الكٍاسة

 24035. 3.00198 20.1987 156 أنثى

السلوك 

 الحضاري

 33550. 3.73593 22.1855 124 ذكر

 26240. 3.27733 22.4679 156 أنثى

المواطنة 

 التنظٍمٍة

 1.14882 12.79273 113.8306 124 ذكر

 1.04328 13.03053 114.6346 156 أنثى

 63124. 7.02922 26.6129 124 ذكر عدالة التوزٌع

 49210. 6.14636 29.0962 156 أنثى

عدالة 

 الإجراءات

 61013. 6.79409 29.6048 124 ذكر

 53991. 6.74342 30.3718 156 أنثى

عدالة 

 التعاملات

 68358. 7.61200 36.6290 124 ذكر

 61388. 7.66737 36.1923 156 أنثى

العدالة 

 التنظٍمٍة

 1.60803 17.90628 92.8468 124 ذكر

 1.41402 17.66115 95.6603 156 أنثى

 

 

 

 



 ملاحقـال
 

 

 

Test des échantillons indépendants 

إناث(           -الجنس )ذكور  

Test de Levene sur l'égalité des 

variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. T Ddl 

Sig. 

(bilatéral) 

 Hypothèse de variances égales .041 .839 -.421- 278 .674 الإٌثار

Hypothèse de variances inégales   -.424- 269.714 .672 

 Hypothèse de variances égales 4.964 .027 -.151- 278 .880 وعً الضمٍر

Hypothèse de variances inégales   -.148- 242.109 .882 

الروح 

 الرٌاضٍة

Hypothèse de variances égales .144 .705 -.674- 278 .501 

Hypothèse de variances inégales   -.680- 272.325 .497 

 Hypothèse de variances égales .688 .407 -.015- 278 .988 الكٍاسة

Hypothèse de variances inégales   -.015- 272.696 .988 

السلوك 

 الحضاري

Hypothèse de variances égales 2.731 .100 -.673- 278 .501 

Hypothèse de variances inégales   -.663- 246.353 .508 

المواطنة 

 التنظٍمٍة

Hypothèse de variances égales 2.065 .152 -.517- 278 .606 

Hypothèse de variances inégales   -.518- 265.979 .605 

 Hypothèse de variances égales .108 .743 -3.150- 278 .002 عدالة التوزٌع

Hypothèse de variances inégales   -3.103- 245.871 .002 

عدالة 

 الإجراءات

Hypothèse de variances égales .155 .694 -.942- 278 .347 

Hypothèse de variances inégales   -.941- 263.055 .347 

عدالة 

 التعاملات

Hypothèse de variances égales .202 .654 .475 278 .635 

Hypothèse de variances inégales   .475 264.749 .635 

العدالة 

 التنظٍمٍة

Hypothèse de variances égales .041 .839 -1.316- 278 .189 

Hypothèse de variances inégales   -1.314- 262.306 .190 

 

 

 

 

 



 ملاحقـال
 

 

لأقدميةنة التنظيمية باختلبف انتائج الفروق في العدالة التنظيمية وسلوك الدواط  

Statistiques de groupe 

 

 N Moyenne Ecart type الأقدمٍة

Moyenne erreur 

standard 

فأقل 20من  الإٌثار  177 23.8588 3.50606 .26353 

20أكثر من   103 24.3786 3.43316 .33828 

فأقل 20من  وعً الضمٍر  177 23.8927 3.82052 .28717 

20أكثر من   103 25.0097 3.35628 .33070 

الروح 

 الرٌاضٍة

فأقل 20من   177 23.3559 3.38158 .25418 

20أكثر من   103 23.4369 3.33628 .32873 

فأقل 20من  الكٍاسة  177 20.1977 2.84253 .21366 

20أكثر من   103 20.1942 2.96733 .29238 

السلوك 

 الحضاري

فأقل 20من   177 22.2429 3.64828 .27422 

20أكثر من   103 22.5146 3.19271 .31459 

المواطنة 

 التنظٍمٍة

فأقل 20من   177 113.5480 13.07666 .98290 

20أكثر من   103 115.5340 12.57902 1.23945 

فأقل 20من  عدالة التوزٌع  177 27.8418 6.29374 .47307 

20أكثر من   103 28.2621 7.25983 .71533 

عدالة 

 الإجراءات

فأقل 20من   177 30.0734 6.60408 .49639 

20أكثر من   103 29.9612 7.06402 .69604 

عدالة 

 التعاملات

فأقل 20من   177 35.9153 7.39845 .55610 

20أكثر من   103 37.1942 7.99026 .78730 

العدالة 

 التنظٍمٍة

فأقل 20من   177 93.8305 17.22526 1.29473 

20أكثر من   103 95.4175 18.77291 1.84975 

 

 

 

 

 



 ملاحقـال
 

 

 

Test des échantillons indépendants 

سنوات(     20أكثر من  -سنوات فأقل 20الأقدمٍة )من   

Test de Levene sur 

l'égalité des variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t Ddl Sig. (bilatéral) 

 Hypothèse de variances égales .889 .347 -1.206- 278 .229 الإٌثار

Hypothèse de variances inégales   -1.212- 217.045 .227 

 Hypothèse de variances égales .213 .644 -2.465- 278 .014 وعً الضمٍر

Hypothèse de variances inégales   -2.550- 236.040 .011 

 Hypothèse de variances égales .311 .577 -.194- 278 .846 الروح الرٌاضٍة

Hypothèse de variances inégales   -.195- 215.728 .846 

 Hypothèse de variances égales .329 .567 .010 278 .992 الكٍاسة

Hypothèse de variances inégales   .010 205.982 .992 

السلوك 

 الحضاري

Hypothèse de variances égales .851 .357 -.628- 278 .530 

Hypothèse de variances inégales   -.651- 236.697 .516 

المواطنة 

 التنظٍمٍة

Hypothèse de variances égales .154 .695 -1.243- 278 .215 

Hypothèse de variances inégales   -1.255- 220.167 .211 

 Hypothèse de variances égales 5.871 .016 -.509- 278 .611 عدالة التوزٌع

Hypothèse de variances inégales   -.490- 189.701 .625 

عدالة 

 الإجراءات

Hypothèse de variances égales 1.066 .303 .134 278 .894 

Hypothèse de variances inégales   .131 201.877 .896 

 Hypothèse de variances égales 3.702 .055 -1.354- 278 .177 عدالة التعاملات

Hypothèse de variances inégales   -1.327- 200.276 .186 

 Hypothèse de variances égales 2.008 .158 -.719- 278 .473 العدالة التنظٍمٍة

Hypothèse de variances inégales   -.703- 198.777 .483 

 

 

 

 

 



 ملاحقـال
 

 

 )العدالة التنظيمية( نتائج الفروق بين الجنسين باختلبف السن والأقدمية

Tests des effets intersujets 

Variable dépendante:   Adalla   

Source 

Somme des 

carrés de type III Ddl Carré moyen F Signification 

Modèle corrigé 8478.183
a
 7 1211.169 4.126 .000 

Constante 476925.539 1 476925.539 1624.516 .000 

Sex 2638.633 1 2638.633 8.988 .003 

Age 110.076 1 110.076 .375 .541 

Encien .271 1 .271 .001 .976 

Sex * Age 5777.756 1 5777.756 19.680 .000 

Sex * Encien 7205.722 1 7205.722 24.544 .000 

Age * Encien 90.391 1 90.391 .308 .579 

Sex * Age * Encien 3671.358 1 3671.358 12.505 .000 

Erreur 79853.760 272 293.580   

Total 2584268.000 280    

Total corrigé 88331.943 279    

a. R-deux = .096 (R-deux ajusté = .073) 

 

 )الدواطنة التنظيمية( نتائج الفروق بين الجنسين باختلبف السن والأقدمية

Tests des effets intersujets 

Variable dépendante:   Mowatana   

Source 

Somme des 

carrés de type III Ddl Carré moyen F Signification 

Modèle corrigé 1707.352
a
 7 243.907 1.481 .174 

Constante 765521.238 1 765521.238 4649.373 .000 

Sex 9.477 1 9.477 .058 .811 

Age 862.601 1 862.601 5.239 .023 

Encien 1086.000 1 1086.000 6.596 .011 

Sex * Age 128.883 1 128.883 .783 .377 

Sex * Encien 5.885 1 5.885 .036 .850 

Age * Encien 500.693 1 500.693 3.041 .082 

Sex * Age * Encien 2.014 1 2.014 .012 .912 

Erreur 44784.919 272 164.650   

Total 3703178.000 280    

Total corrigé 46492.271 279    

a. R-deux = .037 (R-deux ajusté = .012) 

 



 ملاحقـال
 

 

 نتائج معامل الارتباط بين متغيرات الدراسة

Corrélations  

 عدالة تعامل إجراء توزٌع مواطنة سلوك كٍاسة الروح وعً إٌثار 

 **Corrélation de Pearson 1 .584** .531** .424** .410** .781** .085 .172** .267** .212 الإٌثار

Sig. (bilatérale)  .000 .000 .000 .000 .000 .154 .004 .000 .000 

N 280 280 280 280 280 280 280 280 280 280 

الضمٍروعً   Corrélation de Pearson .584** 1 .599** .380** .477** .813** .162** .233** .343** .296** 

Sig. (bilatérale) .000  .000 .000 .000 .000 .006 .000 .000 .000 

N 280 280 280 280 280 280 280 280 280 280 

ح الرٌاضٍةالرو  Corrélation de Pearson .531** .599** 1 .488** .497** .818** .128* .225** .304** .264** 

Sig. (bilatérale) .000 .000  .000 .000 .000 .032 .000 .000 .000 

N 280 280 280 280 280 280 280 280 280 280 

اسةالكٍ  Corrélation de Pearson .424** .380** .488** 1 .346** .667** .006 .164** .268** .180** 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000  .000 .000 .925 .006 .000 .003 

N 280 280 280 280 280 280 280 280 280 280 

وك السل

 الحضاري

Corrélation de Pearson .410** .477** .497** .346** 1 .724** .251** .285** .382** .366** 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 

N 280 280 280 280 280 280 280 280 280 280 

اطنة المو

 التنظٍمٍة

Corrélation de Pearson .781** .813** .818** .667** .724** 1 .172** .285** .412** .349** 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000 .000  .004 .000 .000 .000 

N 280 280 280 280 280 280 280 280 280 280 

ة التوزٌععدال  Corrélation de Pearson .085 .162** .128* .006 .251** .172** 1 .526** .473** .777** 

Sig. (bilatérale) .154 .006 .032 .925 .000 .004  .000 .000 .000 

N 280 280 280 280 280 280 280 280 280 280 

ة الإجراءاتعدال  Corrélation de Pearson .172** .233** .225** .164** .285** .285** .526** 1 .706** .880** 

Sig. (bilatérale) .004 .000 .000 .006 .000 .000 .000  .000 .000 

N 280 280 280 280 280 280 280 280 280 280 

 **Corrélation de Pearson .267** .343** .304** .268** .382** .412** .473** .706** 1 .874 عدالة التعاملات

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 

N 280 280 280 280 280 280 280 280 280 280 

الة التنظٍمٍةالعد  Corrélation de Pearson .212** .296** .264** .180** .366** .349** .777** .880** .874** 1 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .003 .000 .000 .000 .000 .000  

N 280 280 280 280 280 280 280 280 280 280 

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

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

 


