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  الرحيم الرحمن االله بسم                                     
 " وَالْمُؤْمِنُونَ  وَرَسُولهُُ  عَمَلَكُمْ  اللَّهُ  فَسَيـَرَى اعْمَلُوا وَقُلِ "                 

 .105 الاية :التوبة  
 وهن على وهنا حملتني من لىإ عيني قرة لىإ شيىء كل قبل المتواضع جهدي ثمرة هديأ

 فاشرقت الامل دروس ولقنتني عزمي الهبت والتي وحدتي في ومؤنستي عنائها بوشاح وضمتني
 .عمرها في طالوأ االله حفظها  الغالية ميأ قدميها تحت الجنة االله وجعل بها ياميأ

 الأعلى مثلي الصعاب صارعأ وكيف الحياة معنى وعلمني رجلي على قفأ كيف علمني من لىإ
 .عمره في واطال االله حفظه  الكريم ابي باسمه شرفني الذي

" خديجة" اخواتي الحياة في وساندوني بيوأ ميأ حنان قاسموني ومن االله وهبني ما عزأ لىإ
 "وردة" "قنوت" "الحاج"وأخي  " أسيل" "أسماء"

 مذكرتي تسعهم ولم ذاكرتي وسعتهم من كل الى
  "نورية"               
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 :ملخص الدراسة
علاقة العدالة التنظیمیة بالولاء التنظیمي لدى أساتذة شف عن هدفت الدراسة الحالیة إلى الك

صفي من خلال إستخدام ، بالإعتماد على المنهج الو كلیة العلوم الإنسانیة والإجتماعیة
لمتغیر ) Rahim, 2000( )nie hoff& moorman, 1993 ( )lee, 2000(مقیاس 

 لمتغیر الولاء التنظیمي (Allen & meyer, 1990) واستخدام مقیاس  .العدالة التنظیمیة
  .أستاذ وأستاذة 80وتألفت عینة الدراسة من 

  :توصلت الدراسة إلى النتائج التالیة  حیث
 .متوسط ساتذة كلیة العلوم الإنسانیة والإجتماعیةأ مستوى الولاء التنظیمي لدى - 
لدى أساتذة كلیة العلوم  توجد علاقة ارتباطیة بین العدالة التنظیمیة والولاء التنظیمي - 

 .)0.01(عند الدلالة الإحصائیة ) 0.621(ب بمعامل إرتباط قدر  ،الإنسانیة والإجتماعیة
لدى أساتذة كلیة العلوم  توجد علاقة ارتباطیة بین العدالة التوزیعیة والولاء التنظیمي - 

 ).0.01(ئیة عند الدلالة الإحصا) 0.327(بمعامل إرتباط قدر ب  ،الإنسانیة والإجتماعیة
لدى أساتذة كلیة العلوم  توجد علاقة ارتباطیة بین العدالة الإجرائیة والولاء التنظیمي - 

 ).0.01(عند الدلالة الإحصائیة  )0.368(، بمعامل إرتباط قدر بالإنسانیة والإجتماعیة
لدى أساتذة كلیة العلوم  توجد علاقة ارتباطیة بین العدالة التعاملیة والولاء التنظیمي - 

 ).0.01(عند الدلالة الإحصائیة ) 0.418(، بمامل إرتباط قدر ب الإنسانیة والإجتماعیة
لدى أساتذة كلیة العلوم الإنسانیة  لا توجد فروق بین الجنسین في مستوى الولاء التنظیمي - 

 .والإجتماعیة
العدالة الإجرائیة ، العدالة التوزیعیة، الة التنظیمیة، الولاء التنظیميالعد: الكلمات المفتاحیة

  .والعدالة التعاملیة
  
  
  
  
  
  



 

 

Study summary: 
        The current study aimed to reveal the correlation of organizational justice 
to organizational loyalty among professors of the Faculty of Humanities and 
Social Sciences, based on the descriptive approach through the use of (Rahim, 
2000) (nie hoff & moorman, 1993) (lee, 2000) scale for the variable of 
organizational justice. And the use of (Allen & Meyer, 1990) scale for the 
organizational loyalty variable. The study sample consisted of 80 male and 
female teachers. 
   The study reached the following results: 
- The level of organizational loyalty among professors of the Faculty of       
Humanities and Social Sciences is average.   
- There is a correlation between organizational justice and organizational loyalty 
among professors of the College of Humanities and Social Sciences, with a  
correlation coefficient of (0.621) that is statistical significance (0.01). 
-  There is a correlation between distributive justice and organizational loyalty 
among professors of the Faculty of Humanities and Social Sciences, with a 
correlation coefficient of (0.327) at statistical significance (0.01). 
- There is a correlation between procedural justice and organizational loyalty 
among professors of the Faculty of Humanities and Social Sciences, with a 
correlation coefficient of (0.368) at statistical significance (0.01). 
- There is a correlation between transactional justice and organizational loyalty 
among professors of the College of Humanities and Social Sciences, including a 
correlation estimated at (0.418) at a statistical significance of (0.01). 
- There are no differences between the sexes in the level of organizational 
loyalty among professors of the Faculty of Humanities and Social Sciences.. 
Keywords: organizational justice, organizational loyalty, distributive justice, 
procedural justice and transactional justice.  
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 مقدمة
 

  أ
 

  :مقدمة
یكتسي موضوع العدالة التنظیمیة اهتمام كبیرا على غرار عدید المواضیع في العلوم        

یة والإجتماعیة باعتبارها مطلبا إنسانیا ومقصدا أساسیا للحیاة الإنسانیة بشكل عام حیث الإنسان
الأساسیة للعدالة تسعى عدید المؤسسات على غرار مؤسسات التعلیم العالي إلى ترسیخ المبادئ 

التنظیمیة لما لها من أثر كبیر على دفع العمال إلى الولاء إلى مؤسساتهم والعمل على تطویرها 
  .ونجاحها
یصبح وافر العطاء الذي بدوره ینعكس  نتماء لمنظمتهفالعامل عندما یحس بالولاء والإ      

هداف الشخصیة ساس تحقیق أهداف المنظمة ككل والأالوظیفي الذي یعتبر أعلى أدائه 
التي  للأفراد، فالأفراد هم العنصر التنظیمي القادر على استیعاب المفاهیم والأفكار الجدیدة

  .ساعد على استغلال المیزات ومواجهة التحدیات التي تفرضها الظروف البیئیة والثقافیة وغیرهات
وفي الإطار تلعب الجامعة دورا محوریا في تزوید المجتمع بالكفاءات في شتى المجالات،    

 یستدعي وجود أساتذة أكفاء یعملون في جو مناسب ومناخ تنظیمي یتسع بالعدالة لیكونوا امهذا 
  .في المستوى المطلوب لتحقیق هذه الغایة النبیلة

وتأتي هذه الدراسة كمحاولة للكشف عن العاقة بین العدالة التنظیمیة والولاء التنظیمي لدى   
ضوع في شقیه النظري و ، على ضوء هذا تم تناول هذا الم"تیارت"أساتذة جامعة ابن خلدون 

وخمسة فصول كل فصل یبدأ بتمهید والمیداني من خلال خطة بحث اشتملت على مقدمة 
  .ویختم بخلاصة

  :حیث یتضمن الجانب النظري ثلاثة فصول   
أهمیته والتعریف و وأهدافه م الدراسة ویتضمن فیه الإشكالیة الفصل الأول تناولنا فیه تقدی

   .الإجرائیة والدراسات السابقة
عرض مفهوم العدالة من خلال أما الفصل الثاني فتم تخصیصه للعدالة التنظیمیة      

دها، ومبادئ العدالة التنظیمیة، ونظریات العدالة التنظیمیة والآثار وأهمیتها وأبعا التنظیمیة
  ترتبة عن غیاب العدالة التنظیمیة وأخیرا خلاصة الفصلالم
 فتطرقنا فیها إلى الولاء التنظیمي من خلال عرض مفهوم الولاء وبالنسبة للفصل الثالث   

، وأبعاد الولاء التنظیمي وأنواعها، ومراحل الولاء التنظیمي والعوامل وأهمیة دراسته التنظیمي
       .المؤثرة على الولاء التنظیمي
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  الإشكالیة. 1
أكد العلماء في عدید التخصصات على غرار العلوم الإنسانیة والإجتماعیة على أهمیة       

ترسیخ مبادئ العدالة وقیمتها على المستوى التنظیمي كأساس لتقییم المستویات المتمیزة في أداء 
المهام المرتبطة بمنصب العمل، ومؤسسات التعلیم العالي بمختلف كلیاتها لا یخرج عن هذا 

طار وتسعى إلى توضیح الظروف المناسبة لأن یؤدي الأستاذ الجامعي المهمة النبیلة الإ
المتمثلة في تكوین الطلبة وتقدیمهم بمؤهلات مناسبة لما یتطلبه سوق الشغل وما ینتظره 

التي أكدت في نتائجها على ) 2021مرمي، (المجتمع بشكل عام، وهذا ما یتوقف مع دراسة 
  .ن العدالة التنظیمیة والأداءوجود علاقة طردیة بی

كما أن الإدارة تتبنى أسالیب عادلة في تحدید المهام والتأجیر وتطبیق العقوبات من شأنه أن    
یؤثر على الصراعات التنظیمیة التي تحكم المناخ العام لأداء المهام وهذا ما أكدت علیه دراسة 

ارت إلى أهمیة جودة حیاة العمل التي أش) 2019بوسكا، (، ودراسة )2019بردي وصبرینة، (
  .وانعكاساتها على الولاء التنظیمي

تؤثر على إنتماء ) التوزیعیة والإجرائیة والتعاملیة(كما أن العدالة التنظیمیة بأبعادها الثلاث    
الفرد إلى المؤسسة التي یعمل فیها ویرغب دوما في ازدهارها وتطویرها ولا یفكر في تغییرها 

  ).2019جدیدي، (أكدت علیه دراسة  وتركها، هذا ما
استنادا على ما سبق تأتي الدراسة الحالیة بهدف الكشف عن العاقة بین العدالة        

  .التنظیمیة بأبعادها والولاء التنظیمي لدى أساتذة جامعة ابن خلدون بتیارت
  : ومن خلالها یتم طرح التساؤل العام

  التنظیمیة والولاء التنظیمي؟هل توجد علاقة ارتباطیة بین العدالة    
  :ویندرج تحت هذا التساؤل العام مجموعة من التساؤلات الجزئیة 
  ما مستوى الولاء التنظیمي لدى أساتذة جامعة ابن حلدون؟ -1
هل توجد علاقة ارتباطیة بین العدالة التوزیعیة والولاء التنظیمي لدى أساتذة جامعة ابن  -2

  خلدون تیارت؟
قة ارتباطیة بین العدالة الإجرائیة والولاء التنظیمي لدى أساتذة جامعة ابن هل توجد علا -3

  خلدون تیارت؟
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هل توجد علاقة ارتباطیة بین العدالة التعاملیة والولاء التنظیمي لدى أساتذة جامعة ابن  -4
  خلدون تیارت؟

  :الفرضیات الآتیةللإجابة عن التساؤل العام والتساؤلات الجزئیة للدراسة قمنا بإقتراح 
  :الفرضیات. 2
  :الفرضیة العامة 
  .توجد علاقة ارتباطیة بین العدالة التنظیمیة والولاء التنظیمي 

  :الجزئیة الفرضیات
توجد علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین العدالة التوزیعیة والولاء التنظیمي لدى  -1

  .أساتذة جامعة ابن خلدون تیارت
ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین العدالة الإجرائیة والولاء التنظیمي لدى توجد علاقة  -2

  .أساتذة جامعة ابن خلدون تیارت
توجد علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین العدالة التعاملیة والولاء التنظیمي لدى أساتذة  -3

  .جامعة ابن خلدون تیارت
  :أهداف الدراسة. 3
 یمي لدى أساتذة جامعة ابن خلدونمعرفة مستوى الولاء التنظ.  
 الكشف عن العلاقة بین العدالة التنظیمیة والولاء التنظیمي لدى أساتذة جامعة ابن خلدون.  
 الكشف عن العلاقة بین العدالة التوزیعیة والولاء التنظیمي لدى أساتذة جامعة ابن خلدون.  
  لدى أساتذة جامعة ابن خلدونالكشف عن العلاقة بین العدالة الإجرائیة والولاء التنظیمي.  
 الكشف عن العلاقة بین العدالة التعاملیة والولاء التنظیمي لدى أساتذة جامعة ابن خلدون. 
  أهمیة الدراسة .4

  تسلیط الضوء على أهم المتغیرات تأثیرا على أداء الجامعة.  
  التنظیمي دالة التنظیمیة بالولاءالوصول إلى نتائج یمكن أن تفید في تحدید علاقة الع.  
  إثراء المكتبة العلمیة. 
  الرغبة في دراسة هذا الموضوع في المؤسسات الجامعیة.  
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  :تحدید مفاهیم الدراسة. 5
 في الجامعة لحالة الإنصاف والمساواة في المعاملة  الأستاذدرجة إدراك : العدالة التنظیمیة

 جهود في مجال عمله وماقدمه من  التي یعامل بها من قبل المسؤول، من خلال مقارنة ما
ویتم قیاسها إجرائیا من  الأساتذةتلك الجهود من نتائج ومردودات بجهود زملائه من  على یترتب
  .العدالة التنظیمیة مقیاسأفراد العینة لفقرات  استجابةخلال 

 عدالة عدالة توزیع المستحقات و  اتجاه الأستاذهي الدرجة التي یشعر بها   :العدالة التوزیعیة
أفراد العینة لفقرات بعد العدالة  استجابةقیم المادیة وغیر المادیة ویتم قیاسها إجرائیا من خلال ال

  .التوزیعیة
 س التي بعدالة الإجراءات التنظیمیة والأسجامعة بال الأساتذةهي شعور  :العدالة الإجرائیة

نة لفقرات بعد أفراد العی استجابةالقرارات بالمؤسسة ویتم قیاسها إجرائیا من خلال  اتخاذتتبع في 
 .العدالة الإجرائیة

 بالجامعة بعدالة المعاملة التنظیمیة من قبل  الأستاذهي درجة إحساس  :العدالة التعاملیة
نة لفقرات أفراد العی استجابةالمسؤول عند تطبیق الإجراءات علیهم ویتم قیاسها إجرائیا من خلال 

  .بعد العدالة التعاملیة
 والترابط بینه وبین  الانسجاممدى هو شعور الأساتذة بالجامعة الذي یعكس  :الولاء التنظیمي

، ویتم قیاسه المؤسسة الجامعیة ورغبة واستعداد الأساتذة في تقدیم التضحیة لزملائه وجامعته
 .إجرائیا من خلال استجابة أفراد العینة لفقرات مقیاس الولاء التنظیمي

  : الدراسات السابقة. 6
  :التي تناولت محور العدالة التنظیمیة الدراسات 1.6

والتي  أثر العدالة التنظیمیة على الأداء الوظیفي) 2021(عبد البني مریم  دراسة 1.1.6
هدفت إلى التعرف على التأثیر الناتج عن العدالة التنظیمیة على الأداء الوظیفي، وتمثلت 

استعملت الاستبیان كأداة لجمع ، و )عامل 36(عینتها في عمال مؤسسة مطاحن الزیبان القنطرة 
  : البیانات وفق المنهج الوصفي التحلیلي وكانت من أبرز نتائجها

  وجود علاقة طردیة موجبة ذات دلالة إحصائیة بین العدالة التنظیمیة والأداء الوظیفي في
  .المؤسسة

 وجود أثر للعدالة التنظیمیة على الأداء الوظیفي بمؤسسة مطاحن الزیبان القنطرة.  
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  عدم وجود أثر لكل من بعد العدالة التوزیعیة والإجرائیة على الأداء الوظیفي بالمؤسسة
  . محل الدراسة

 وجود أثر لبعد العدالة التفاعلیة على الأداء الوظیفي بالمؤسسة محل الدراسة.  
علاقة العدالة التنظیمیة بالصراع ) 2019( زعیمش صبرینة و بردي فریال دراسة  2.1.6

والتي هدفت إلى التعرف على العلاقة التي تربط العدالة التنظیمیة بالصراع التنظیمي  التنظیمي
أولاد صالح –داخل المؤسسة الجزائریة، وتمثلت عینتها في عمال الشركة الإفریقیة للزجاج 

، السجلات والوثائق الاستمارة، واستخدمت كل من الملاحظة، المقابلة، )عامل 40( -الطاهیر
  :البیانات وفق المنهج الوصفي، وكان من أبرز نتائجها كأدوات لجمع

  عمال المؤسسة الإفریقیة للزجاج یعانون من غیاب عدالة الإجراءات التنظیمیة في تطبیق
العقوبات على العمال في حالة غیابهم عن العمل، وتحدید المهام وتوزیعها، الأمر الذي یؤدي 

  .ؤسسةإلى بروز صراع المهام بین العمال داخل الم
  یعاني عمال المؤسسة محل الدراسة من غیاب العدالة في توزیع الأجور والمكافآت ومنح

فرص الترقیة، ومنح الامتیازات، الأمر الذي یؤدي إلى بروز صراع المصالح بین العمال داخل 
  .المؤسسة

  المعاملة إن عمال المؤسسة الإفریقیة للزجاج یعانون من غیاب عدالة التعاملات من خلال
التمییزیة وطغیان العلاقات الشخصیة، والخلافات مع المسؤول، وغیاب العدالة في التعامل مع 

  .العمال مما یؤدي إلى بروز الصراع داخل المؤسسة
أثر العدالة التنظیمیة على ) 2021(دراسة غولي العربي وحاجي محمد رضا  3.1.6
ت هذه الدراسة إلى معرفة العدالة التنظیمیة ، هدفالاقتصادیةالتنظیمي في المؤسسة  الانتماء

، تم )عامل 70(التنظیمي داخل مؤسسة توزیع الكهرباء والغاز بالوادي  الانتماءوأثرها على 
  : اعتماد أداة الاستبیان لجمع البیانات وفق المنهج الوصفي التحلیلي، وكان من أبرز نتائجها

 دالة التعاملیة والتوزیعیة في المؤسسةتوفر بعد العدالة الإجرائیة أكثر من بعدي الع.  
  التنظیمي في المؤسسة محل الدراسة والانتماءتوجد علاقة تأثیر بین العدالة التنظیمیة.  
  المستمر والمعیاري في  الانتماءالعاطفي بمستویات أكثر من بعدي  الانتماءتوفر بعد

  .المؤسسة
  التنظیمي والانتماءتوجد علاقة تأثیر بین العدالة التوزیعیة.  
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  التنظیمي والانتماءتوجد علاقة تأثیر بین العدالة الإجرائیة.  
  التنظیمي والانتماءتوجد علاقة تأثیر بین العدالة التعاملیة.  

العدالة التنظیمیة وأثرها في السلوكیات ) 2015(دراسة أسامة عبد الكریم هزي  4.1.6
اختیار فیما إذا كان هناك تأثیر للعادلة  ، هدفت هذه الدراسة إلىالتنظیمیة الإجتماعیة الداعمة

التنظیمیة بكافة أنواعها والمتغیرات الدیمغرافیة محل الدراسة في تلك السلوكیات التنظیمیة 
التطوعیة، تمثلت عینتها في مجموعة من موظفي شركات التأمین الخاصة بنوعیها الإسلامي 

ربیة السوریة، تم اعتماد الإستبانة والتقلیدي العاملة ضمن محافظة دمشق في الجمهوریة الع
  .كأداة رئیسیة لجمع البیانات وفق المنهج الوصفي التحلیلي

  :ومن أبرز نتائجها
  تؤدي إدراكات الموظفین لعدالة التوزیع إلى تحفیز سلوكیات مواطنیهم التنظیمیة اتجاه

  .الآخرین
 یة في كل من سلوكیات تؤدي إدراكات الموظفین لعدالة العلاقات الشخصیة إلى زیادة حقیق

  .مواطنیهم التنظیمیة تجاه منظمتهم واتجاه زملائهم الآخرین
  عدم وجود أي تأثیر جوهري إدراكات الموظفین لعدالة توزیع المعلومات في كل من

 . سلوكیات مواطنیهم التنظیمیة تجاه منظمتهم وتجاه زملائهم الآخرین
العدالة التنظیمیة وعلاقتها بالالتزام  ) 2014(هادي محمد البرناوي دراسة هبة ال 5.1.6

العدالة (، هدفت هذه الدراسة إلى إیجاد العلاقة بین العدالة التنظیمیة بأبعادها الثلاثة التنظیمي
 الالتزام(التنظیمي بأبعاده الثلاثة  والالتزام) العدالة التفاعلیة –العدالة الإجرائیة  - التوزیعیة

على عینة من موظفي مكاتب خدمات التقاعد التابعة ) المعیاري -الاستمراري  –في لعاط
، وتم اعتماد الإستبانة كأداة )موظف 2017(لصندوق التضامن الاجتماعي بمدینة بنغازي 

  :لجمع البیانات وفق المنهج الوصفي، وخلصت إلى النتائج التالیة
 التنظیمي لجمیع أبعادها بمعامل  والالتزامیمیة وجود علاقة ارتباطیة موجبة بین العدالة التنظ

، كما تم التعرف على مستوى العدالة التنظیمیة )%01(عند مستوى معنویة ) 0.420(ارتباط 
، أما )3.03(السائد في المكاتب قید الدراسة والذي بلغ درجة المتوسط بمتوسط حسابي قدره 

ین فقد كان مرتفعا بمتوسط حسابي قدره التنظیمي لدى المبحوث الالتزامفیما یتعلق بمستوى 
)3.52 .( 
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  :الدراسات التي تناولت محور الولاء التنظیمي 2.6
الولاء التنظیمي لدى مدرسي التعلیم ) 2015(دراسة ماهر علي الصالح السالم  1.2.6

 ، هدفت الدراسة إلى التعرف على واقع الولاءالثانوي العام وعلاقته بالمشاركة في اتخاذ القرار
التنظیمي لدى مدرسي التعلیم الثانوي وكذا التعرف على مستوى المشاركة في اتخاذ القرار من 
قبلهم بالإضافة إلى معرفة العلاقة بین اللواء التنظیمي والمشاركة في اتخاذ القرار في مدارس 

) 485(التعلیم الثانوي العام في ندارس دمشق، وتمثلت عینتها في عینة عشوائیة مؤلفة من 
  .مدرس ومدرسة

على الإستبانة كأداة لجمع البیانات  واعتمدتاستخدمت هذه الدراسة المنهج الوصفي التحلیلي 
  :وتوصلت إلى النتائج التالیة

  بین الولاء التنظیمي  0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة
  .والمشاركة في اتخاذ القرار لدى مدرسي التعلیم الثانوي العام

  بین متوسطات استجابات  0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة
  .عینة الدراسة على الدرجة الكلیة فیما یتعلق بمستوى الولاء التنظیمي لدى المدرسین

  بین متوسطات استجابات عینة  0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة
یما یتعلق بمستوى الولاء التنظیمي لدى أفراد العینة تعزى لمتغیرات الدراسة على الدرجة الكلیة ف

  ).العمر، المؤهل العلمي، الشهادة الجامعیة سنوات الخبرة، الحالة الاجتماعیة(
الولاء التنظیمي وتأثیره على أداء العاملین دراسة ) 2016(دراسة فاضل سمیة  2.2.6

 " تور صالح زردانيدك"میدانیة بالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة 
هدفت إلى معرفة أثر الولاء التنظیمي على الأداء الوظیفي للعمال في المؤسسة العمومیة    

  .الإستشفائیة الدكتور صالح زرداني
موظف، وتم اعتماد الملاحظة والاستمارة كأداة  50تمثلت العینة في الطاقم الإداري البالغ عدده 

  .لجمع البیانات وفق المنهج الوصفي
  :وقد تم التوصل إلى النتائج التالیة

  الطاقة الإداري الإداري للمؤسسة یتمتع بمستوى عال من الولاء التنظیمي وهذا ما ینعكس
  .بصورة إیجابیة على أدائه

 أوضحت الدراسة أن عمال المؤسسة یتمتعون بأخلاق عالیة من شأنها أن تحسن أدائهم.  
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  ووجود تعاون من شأنهما تعزیز اللواء والإنتماءأكدت الدراسة أن هناك تفاعل بین العمال.  
  أكدت الدراسة أن المناخ التنظیمي السائد في المؤسسة له دور فعال في زیادة معدلات الولاء

  .ورفع مستوى الأداء الوظیفي
القیم التنظیمیة وتأثیرها في الولاء التنظیمي ) 2019(دراسة بوعمامة بن زیادي  3.2.6

  .دراسة میدانیة بالقرض الشعبي الجزائري فرع غردایة
هدفت هذه الدراسة إلى تسلیط الضوء على مفهومي القیم التنظیمیة والولاء التنظیمي لما لهما    

  .من اهمیة كبرى في نجاح واستقرار المؤسسات
، وقد تم استخدام الاستمارة كأداة لجمع )عامل 45(أقیمت الدراسة على المجتمع الكلي   

  :البیانات ومن أهم النتائج المتوسل إلیها
  تعد القیم التنظیمیة أحد العناصر الأساسیة لشخصیة الفرد ولثقافة المؤسسة التي تعمل على

  .اخل وخارج المؤسسةتوفیر إطارهم لتوجیه سلوك الأفراد والجماعات وتنظیمها د
  إن أفضل أسلوب للتسییر هو الذي یحاول تعزیز اللواء التنظیمي لدى عاملیه فبالإهتمام

بالعوامل الإجتماعیة والنفسیة لها دور محوري ورئیسي في بناء منظومة مؤسسته المتینة وذلك 
المؤسسة لما تلعبه من دور فعال في استقرار العاملین ورضاهم عن العمل وبالتالي نجاح 

 .واستقرارها
جودة حیاة العمل وانعكاساتها على الولاء التنظیمي  ) 2019(دراسة بوسكا فرید  4.2.6

  ".مشونش"للعاملین دراسة میدانیة بمصلحة الإستعجالات الطبیة 
هدفت هذه الدراسة للتعرف على انعكاسات جودة حیاة العمل على الولاء التنظیمي للعاملین    

عجالات الطبیة لمدینة مشوش، حیث اعتمدت على المنهج الوصفي في مصلحة الإست
  ).54(واستخدمت أسلوب الحصر الشامل لكون مجتمع الدراسة صغیر 

  .واعتمدت على الإستبانة بالإضافة إلى الملاحظة كأداة جمع البیانات
  :وخلصت النتائج التالیة 
  التنظیمي للعاملین في مصلحة أظهرت نتائج الدراسة أن إنعكاسات ظروف العمل على الولاء

  .الإستعجالات بنسبة متوسطة
  أظهرت كذلك أن لخصائص الوظیفة انعكاسات على الولاء التنظیمي لدى عمال مصلحة

  .الاستعجالات محققة بنسبة مرتفعة
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 الأسلوب الإشرافي له إنعكاسات على الولاء التنظیمي بنسبة مرتفعة.  
بالولاء التنظیمي دراسة میدانیة بوكالة اتصالات الجزائر العدالة التنظیمیة وعلاقتها . 3.6

  ).2019" (جدید یوسف"بعین فكرون ولایة أم البواقي 
هدفت إلى الكشف عن طبیعة العلاقة بین العدالة التنظیمیة والولاء التنظیمي لدى موظفي   

  .مؤسسة اتصالات الجزائر
  )عاملا 20(لى طریقة الحصر الشامل ونظرا لكون عدد العمال صغیر فقد تم الإعتماد ع    
كما تم الإعتماد على المنهج الوصفي التحلیلي، وتم جمع البیانات باستخدام الملاحظة،    

  .المقابلة، الإستمارة
  :وتوصلت هذه الدراسة إلى أنه

  توجد علاقة بین عدالة الإجراءات والولاء التنظیمي لدى الموظفین  
  توجد علاقة بین عدالة التوزیعات والولاء التنظیمي لدى الموظفین  
  توجد علاقة بین عدالة التعاملات والولاء التنظیمي لدى الموظفین  
  وبالتالي توجد علاقة بین العدالة التنظیمیة والولاء التنظیمي لدى موظفي مؤسسة

 .اتصالات الجزائر
  :التعلیق على الدراسات السابقة

الدراسات السابقة أنها اعتمدت بشكل أساسي على المنهج نلاحظ من خلال استعراض       
على أدوات متعددة  بالاعتمادالوصفي في دراسة العدالة التنظیمیة وعلاقتها بالولاء التنظیمي 

والملاحظة التي طبقت في مجالات مختلفة منها في والمقابلة  الاستبیان: لجمع البیانات منها
  .لخاص بشكل كبیرالقطاع ا

وتأتي الدراسة الحالیة للكشف عن العلاقة بین العدالة التنظیمیة والولاء التنظیمي لدى عینة     
بجامعة ابن خلدون  والاجتماعیةتنتمي إلى القطاع العام تتمثل في أساتذة كلیة العلوم الإنسانیة 

 rahimللباحثین تنظیمیة على المنهج الوصفي مع تطیق مقیاس العدالة ال بالاعتمادتیارت، 
2000) niehoff et morman 1993- -   Lee 2000)  ومقیاس الولاء التنظیمي للباحثین

(allen et mayer)  
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  :تمهید
للعدالة التنظیمیة تأثیر كبیر على السلوك التنظیمي لأنها مرتبطة بشكل مباشر بمجموعة     

من المتغیرات التنظیمیة التي تتعلق بأداء وإنتاجیة الأفراد من جهة وأداء المنظمة من جهة 
ذلك، یمكن أن یؤدي انخفاض وعیهم بها إلى ظواهر سلبیة مثل ترك العمل  وبدلاً من. أخرى

من المواضیع المهمة في  الموضوع اهذوكثرة الغیابات والتهرب من أداء المهام الوظیفیة، ویعد 
العدید من الأبحاث والدراسات المتعلقة بالسلوك  باهتماممجال الإرادة حالیا، إذ حضي ولا یزال 

یتم التطرق إلى سوفي هذا الفصل ، التنظیمي وبالتطویر المعرفي للموارد البشریة في المنظمات
مفهوم العدالة التنظیمیة وأبعادها، أهمیتها، نظریاتها ومحدداتها والعوامل المؤثرة على إدراك 

  .العدالة التنظیمیة
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 :لعدالة التنظیمیةمفهوم ا. 1
  :تعددت المفاهیم والتعاریف وأهمها ما یلي

، وقیل أن العدالة هي التوسط بین الإفراط والتفریط ستقامةالإتعني العدالة في اللغة : لغة
  )06ص  ،2015عثماني، . (والتوازن الاعتدالوأساسها المساواة وجوهرها 

بر عن علاقة الفرد والواجبات التي تع تحقیق المساواة والنزهات في حقوقهي درجة  :اصطلاحا
  )07 ص ،2011بوقلیع، ( .بالمنظمة

 یقدمه للمؤسسة من  ویمكن تعریفها على أنها درجة إدراك الموظف بأن هناك تناسبا بین ما
جهد وخبرة  ومستوى تعلیمي وبین ما تقدمه له هذه الأخیرة من عوائد مادیة، ووجود إجراءات 

 .لیاقة من طرف المشرفوال بالاحتراموغیر منحازة وتعاملات تتسم . دقیقة
 )42 ص ،2020 سلیمان،(                                                               

  العدالة تقوم على فرض أساسي مفاده أن الأفراد العاملین یمیلون إلى الحكم على العدالة من
خلال مقارنة مدخلاتهم إلى مخرجات التي یستلمونها وأیضا مقارنة نسبة المدخلات إلى 

  (el akremi ,&al ,p 39). المخرجات الخاصة بهم مع زملائهم الآخرین
  وحسب"greenberg "ظیمیة تعني إدراك المساواة في مكان العمل، إذ یقصد بها العدالة التن

فیرى أن العدالة التنظیمیة  "Moorman"المعاملة العادلة والأخلاقیة للأفراد داخل المنظمة، أما 
مصطلح یستخدم لوصف القرارات التي یتخذها الموظفون إذا ما تم معاملتهم بعدالة في 

 . قرارات على المتغیرات الأخرى ذات الصلة بالعملوظائفهم، كما تحدد كیفیة تأثیر تلك ال
  )132، ص 2017، حلمي(

  كما یمكن تعریفها على أنها درجة إدراك الموظف بأن هناك تناسبا بین ما یقدمه للمؤسسة
من جهد وخبرة  ومستوى تعلیمي وبین ما تقدمه له هذه الأخیرة من عوائد مادیة، ووجود 

  اللیاقة من طرف المشرفوتعاملات تتسم بالإحترام و وغیر منحازة . إجراءات دقیقة
 )42 ، ص2020خیاط، (                                                                  

   وعرفتهاcoroline  بأنها مجموعة من القواعد والمعاییر الإجتماعیة التي تحددها الشركة
العدالة (، وكذلك إلى الإجراءات التي تحدد هذا التوزیع )العدالة التوزیعیة(على مستوى التوزیع 

  )865، ص 2021الباي، (.)العدالة التفاعلیة( والعلاقات الشخصیة التي تؤثر علیها) الإجرائیة
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  وعرفهاbyars and re 1997 :  بأنها محصلة إتفاق بین الجهود المبذولة والعوائد المتحققة
 )196 ص ،2009السعود، . (منها بشكل یساهم في تحقیق الأهداف المطلوبة للمنظمة

  كما تعرف العدالة التنظیمیة أنها مستوى إدراك العامل لحالة الإنصاف والمساواة في المعاملة
إدارة المؤسسة بالمقارنة مع الجهود المبذولة من قبل العامل  ومختلف الإجراءات التي تتخذها

 والعوائد المتحققة منها، بشكل یساهم في تحقیق أهداف المؤسسة
  قیم مهمة وإحساس وإدراك یشعر به أعضاء المنظمة "كما عرفها الفهداوي والقطواونة أنها

ارنات بین القیم المتبادلة المتولدة نفسیا وإداریا من خلال إجراء المق التقییماتفي إطار 
  )307 ص ،2010جودة، " (المتحصل علیها من قبل الأعضاء وإدارة المنظمة

درجة تحقیق المساواة والنزاهة في الحقوق والواجبات التي تعبر عن علاقة : العدالة التنظیمیة  
ه المنظمة الفرد بالمنظمة وتجسد فكرة العدالة مبدأ تحقیق الإلتزامات من قبل الموظفین إتجا

الذین یعملون فیها، وتأكید الثقة التنظیمیة المطلوبة بین الطرفین وتساهم العدالة التنظیمیة في 
  )338ص ،2015غانم، (المحافظة على الموارد البشریة للمنظمة 

ومن التعاریف السابقة نستنتج أن العدالة التنظیمیة هي درجة التوافق والمساواة بین ما      
  .للمؤسسة وما یحصل علیه منهافرد یقدمه ال

 :أبعاد العدالة التنظیمیة. 2
إن من أهم ما یؤثر على إنتاجیة وربحیة المنظمات هو ما یدركه الموظفون من جانب         

 والاستمرارالمنظمة بخصوص العدالة التنظیمیة، فهي تمثل أحدى المكونات الأساسیة للبقاء 
ي الوقت الحاضر من حیث اتساع مدارك الأفراد أكثر من لماذا لابد أن تتمیز المنظمة خاصة ف

السابق نظرا للتعلیم الذي امتدد لكل شرائح المجتمع و كما بینت كثیر من الأبحاث والدراسات 
المیدانیة في مجال العدالة التنظیمیة، كما تبرز أهمیة العدالة التنظیمیة أكثر في البیئات العربیة 

انیه من البیئات من درجة كبیرة من التحیز وظهور الكثیر من على وجه الخصوص نظرا لما تع
التغیرات السلبیة لشیوع هذه السلوكیات والتي أخذت تتوسع أفقیا وعمودیا، ومن هنا تجد أن 

 والاستمرارالمنظمات التي یدرك العاملون فیها بأهمیة العدالة التنظیمیة فأنهم یرغبون في البقاء 
تحقیق الأهداف المنظمة والوصول إلى حالة من التناغم بین أهداف والتفاني الوظیفي من أجل 

  )25ص ،2011بوقلیع، . (المنظمة وأهداف الفرد



العدالة التنظيمية                                                                                   : الفصل الثاني  
 

15 
 

كما یذهب الباحثون في مجال السلوك التنظیمي إلى وجود ثلاث أبعاد للعدالة التنظیمیة        
العدالة التوزیعیة العدالة الإجرائیة العدالة التفاعلیة إلا أن البعض منهم أضاف إلیها بعدین (

سة أبعاد هي ، ومنه فالعدالة التنظیمیة لها خم)آخرین هما العدالة التقییمیة ، والعدالة الأخلاقیة
العدالة التوزیعیة وتختص بالجانب المادي التوزیعي من أجور وحوافز وساعات العمل والنقل 
والترقیة وغیرها، ثم العدالة الإجرائیة وتختص بالإجراءات والاستراتیجیات التي یتم عن طریقها 

لجانب التفاعلي توزیع العوائد واتخاذ القرارات وتطبیقها، أما العدالة التفاعلیة التي تخص ا
الإنساني، والعدالة التقییمیة والتي تركز على تقییم الأداء والأسس والمعاییر التي یتم من خلالها 
تقییمه، في حین تختص العدالة الأخلاقیة بالجانب الأخلاقي والنظم الاجتماعیة والدینیة في 

  )52ص ،2021، بزازي( .جتمع ومدى وجودها في مكان العملالم
   Distributive justice  الة التوزیعیةالعد. 1.2

  Admasتعتبر العدالة التوزیعیة أقدم عنصر للعدالة التنظیمیة ونشأة من نظریة العدالة      
وهي تتمثل في الشعور بالعدالة المتصورة فیما یتعلق بالقرارات التي تتخذها ) 1963-1965(

الراتب (أو الإجتماعیة أو العاطفیة المنظمة، فیما یخص المكافئات الممنوحة سواءا مادیة 
  ).والترقیة والتغذیة الراجعة، التقیمات وساعات العمل، وما إلى ذلك

   )Calorine, 2017 ,p 59 ( 

یعكس مفهوم العدالة التوزیعیة شعور العاملین بالعدالة بخصوص ما یحصلون علیه من    
مخرجات قد تكون على شكل أجور وترقیة وحوافز مقابل جهودهم في اعمل، فالعاملون لا 
یركزون فقط على كمیة المخرجات التي یستفیدون منها، بل یهتمون كذلك بعدالة هذه 

  ) 309 ص ،2010 جودة،( .المخرجات

وكذلك تشیر العدالة التوزیعیة إلى الإنصاف المتصور للناتج التي یتلقاها الفرد من      
الأفراد عدالة التوزیع من  ددواة  أو الحاجة أو المساهمة ویحالمنظمة، وتوزع على أساس المسا

  )hassar,2010,p103( .ات التوزیع بالمقارنة مع الآخرینخلال تصور 
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  :نستنتج أن عدالة التوزیع تشیر إلىومن خلال ما سبق 
  إدراك الفرد بعدالة المخرجات التي یستلمها وكذلك العوائد التي یحصل علیها الفرد وتكون

وبین ما یبذله الآخرون وما . یبذله من جهود ما یحصل علیه من جهة أخرى ناتج مقارنة ما
 .یحصلون علیه من جهة أخرى

 العدالة المدركة  تائج القرارات، كما عرفن أیضا بأنهاوقد یعبر عنها البعض بأنها عدالة ن
  ) 208 ص ،2007 المغربي،( .لتوزیع التوابع

   procedural justice    العدالة الإجرائیة. 2.2
لها عدة تعریفات نذكر ني من أبعاد العدالة التنظیمیة و وتعد العدالة الإجرائیة البعد الثا     

هي المحدد الأساسي لإدراك "و، "هي تلك القرارات والإجراءات العادلة المتعلقة بالأفراد" :منها
نوعیة قرار وصل إلى مضمون و العاملین للعدالة التنظیمیة أي الطریقة التي تم من خلالها الت

 " .توزیع المخرجات
إدراك العامل لعدالة  من خلال التعریفات التي تم التطرق إلیها العدالة الإجرائیة هي كیفیة      

الطرق والاستراتیجیات التي تستخدمها المنظمة في تطبیق مختلف القرارات والإجراءات علیه، 
  . كما تعد العدالة الإجرائیة أساس عملیة توزیع العوائد وبالتالي فهي شق منها

  )55ص ،2021، بزازي(
    interactional justice    )التفاعلیة(العدالة التعاملیة . 3.2

أوسع منها، فهي  اعتبارهاتقع العدالة التعاملیة تحت مظلة العدالة الإجرائیة بل ممكن      
تشیر إلى نوعیة المعاملة الشخصیة التي یتلقاها الموظفین والتي تعد جزء من الإجراءات صنع 
القرارات الرسمیة التعرف على بعض الجوانب الأساسیة للعدالة التعاملیة التي تجعل الموظفین 

  ) 214 ص ،2017 بن دحو،( . یتصورون وجود لعدالة التنظیمیة داخل المنظمة
تعكس العدالة التفاعلیة أثناء سن الإجراءات التنظیمیة مفارق بشأن عدالة جوانب التفاعل     

  :غیر المفروضة إجرائیا، ومع ذلك فقد حدد البحث فئتین فرعیتین للعدالة التفاعلیة
 :العدالة المعلوماتیة والعدالة الشخصیة

 Floger And Gropanzano) :1998( من العدالة الإعلامیة والشخصیة تتداخل هاتان الفئتان 

إلى أنه یجب النظر إلیها بشكل منفصل، حیث أن لكل منها تأثیرات متباینة على تصورات 
أن عدالة ) Hsted Floger, 2004(وقد ذكر  (Floger Gropanzano: 1998)العدالة 
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الإدارة الصدف، الإحترام، الأدب، الثقة بین (التعاملات تتكون من أربعة أبعاد أساسیة 
  )74 ص ،2014معمري، ).   (والعمال

أهمیة الترابط الوثیق بین عدالة التوزیع وعدالة  :أهمیة عدالة التعاملات فیما یليوتبرز     
الإجراءات وعدالة التعاملات، فهي لیست منفصلة تماما بل مترابطة وتؤثر في بعضها العض 

نواع الأخرى أمر غیر ممكن من ولذا فإن الحدیث عن أي منهما دون الحدیث عن أي الأ
  )74 ص ،2014معمري، .  (الناحیة العلمیة

ولاشك أن الأبعاد السابقة مجتمعة تساعد بشكل كبیر على تفهم طبیعة عدالة التعامل،       
إضافة إلى أنها تلقى الضوء على تأثیر القیادة الإداریة على تحقیق العدالة التنظیمیة في 

  .أبعادها الثلاثة
وأخیرا یمكن القول بأن مفهوم العدالة التنظیمیة من المفاهیم النسبیة، بمعنى أخر أن       

ا أو الإجراء التنظیمي الذي ینظر إلیه موظف ما على أنه إجراء ما عادل قد یكون إجراء متحیر 
أي أن العدالة التنظیمیة تتحدد في ضوء ما یدركه  غیر موضوعي في نظر موظف أخر،

  ).269،ص 1995زاید، ( نزاهة وموضوعیة الإجراءات والمخرجاتالموظف من 
  : La Justice Evaluationالعدالة التقویمیة  .4.2
تستخدم العدالة التقویمیة كبعد هام أدخله الباحثون حدیثا ضمن أبعاد العدالة التنظیمیة      

   )2008البشابشة، (، و)2008درة، ( حیث تضمنته العدید من الدراسات من بینها دراسة
، ومن ثم أصبحت من الأبعاد المهمة والشائعة )2019الشمري، (، و)2015أبو كریم، (و

  ) 84 ، ص2020حسین، . (ث العلمیة والتربیةلدراسة العادلة التنظیمیة في البحو 
أكد من أن وهي تلك العدالة التي تتضمن عملیات وإجراءات وأنظمة محددة تسمح بالت        

حقوق العاملین ومستویات أدائهم یتم تقویمها بطریقة عادلة ونزیهة، تؤمن لهم الإستقرار والأمن 
  .الوظیفي

وتعد العدالة التقییمیة المصفاة التي یمكن من خلالها معرفة تأثیر بعض التغیرات في      
تنظیمیة، مما یجعل من الموضوعیة والفروق الفردیة والإختلافات ال: عدالة نظام التقییم مثل

عدالة نظم تقییم الأداء أمرا ضروریا في نجاح المنظمة وبناء الثقة في عدالتها ودقتها وتجنب 
  .حالة عدم الموضوعیة والوقوع في أخطاء التقییم
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  :إلى أربعة مصادر لأخطاء تقییم الداء) 1991جاب االله، (وقد أشار 
 نأخطاء مصدرها خصائص الدور للمقیم والمقیمی. 
 أخطاء مصدرها أداة التقییم. 
 أخطاء مصدرها بیئة التقییم. 
 75ص ،2014معمري، ( .أخطاء بسبب عملیة التقییم(   

   التوزیعیة العدالة  
 

 الإتساق    

  الحیاة    الإجرائیة العدالة                                    

 الثقة    

 التنظیم    التنظیمیة دالةالع

  التمیز       

  تیةالمعلوما     التعاملیة العدالة       
 الشخصیة        
   

 للمقیمین الدور خصائص                                                                  

 التقییم أداة      میةیالتقی العدالة   

  التقییم بیئة         

 التقییم عملیة       

  أبعاد العدالة التنظیمیة): 01(الشكل رقم     
 من إنجاز الباحثین :المصدر

 المساواة
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  :أهمیة العدالة التنظیمیة. 3
 جور في المنظمة وذلك یقة النظام التوزیعي للرواتب والـإن العدالة التنظیمیة توضح حق

 .من خلال العدالة التوزیعیة
  الرؤساء ونظم القرار وعلى تنعكس العدالة التنظیمیة سلوكیا على حالات الرضا عن

 .سلوكیات المواطنة التنظیمیة والالتزام التنظیمي
  إن العدالة التنظیمیة تسلط الضوء للكشف عن الاجواء التنظیمیة والمناخ التنظیمي

 السائد في المنظمة وهنا برز بعد العدالة في التعاملات 
  والرقابة والتقییم ، والقدرة على إن العدالة التنظیمیة تؤدي إلى تحدید جودة نظام المتابعة

تفعیل ادوار التغذیة الراجعة، بشكل یكفل جودة العملیات التنظیمیة والانجازات عند 
  )28 ، ص2016 حساني،( .أعضاء المنظمة

بالإضافة إلى ذلك فقد بینت العدید من الدراسات الأهمیة البالغة للعدالة التنظیمیة، فقد       
أن العدالة التنظیمیة كقیمة ومضمون ومتغیر له دلالته في التأثیر ". جرین بارج"أوضح 

التنظیمي ویمكن أن یفسر العدید من المتغیرات الأخرى المؤثرة في السلوك التنظیمي للموظفین 
المنظمة، انطلاقا من كون العدالة التنظیمیة توضح الطریقة التي من خلالها یتسنى  في

لأعضاء المنظمة الحكم على عدالة المنظمة في تعاملها معهم، على المستویین الوظیفي 
 .والإنساني

اللذین أشارا في دراسة لهما، إلى أن  1994سنة " سمسوقد أید هذه النتیجة بول وتریفنوا و     
وظفین اللذین یحسون بالعدالة من مدیرهم یتولد لدیهم الشعور بالانتماء للمؤسسة التي الم

یعملون فیها، ویتحقق لدیهم الرضا الوظیفي، مما یدفعهم إلى بذل المزید من الجهود لرفع 
مستوى الأداء حتى لو لم یطلب منهم ذلك، وهذا بدوره یؤدي إلى تحقیق الفعالیة التنظیمیة 

 ) 109ص، 2019شبوكي، . (المنشودة
كما تبرز أهمیة العدالة التنظیمیة في المظاهر التي تنتج عن غیابها في المؤسسات، فقد      

ذكر باحثون أن عدم توفر أي بعد من أبعاد العدالة التنظیمیة یمكن أن یمثل خطورة على 
 :وذلك على النحو التالي. المنظمات
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فقد توصلت الدراسات إلى أن انخفاض مدركات الموظفین : التوزیعیة العدالةبالنسبة لبعد      
انخفاض كمیة الأداء الوظیفي، انخفاض : لهذا البعد، قد یسبب العدید من النتائج السلبیة مثل

 .جودة الأداء، نقص التعاون مع زملاء العمل، وضعف ممارسة سلوكیات المواطنة التنظیمیة
توصلت الدراسات إلى أن عملیات صناعة القرارات  فقد: الإجرائیة العدالةبالنسبة لبعد      

 :بنتائج التنظیمیة السلبیة مثل غیر العادلة ترتبط
 .انخفاض التقییم الكلي للمنظمة -
 .نقص الرضا الوظیفي -
  )110ص ،2019شبوكي، . (انخفاض الانتماء التنظیمي -

 :بالإضافة إلى ما سبق یمكننا أن نرجح أهمیة العدالة التنظیمیة في بعض النقاط الأخرى    
إن العدالة التنظیمیة توضح حقیقة النظام التوزیعي للرواتب والأجور في المنظمة، وذلك من  -

 .خلال العدالة التوزیعیة
تنعكس العدالة التنظیمیة سلوكیا على حالات الرضا عن الرؤساء ونظم القرار، وعلى  -

 . سلوكیات المواطنة التنظیمیة والالتزام التنظیمي
إن العدالة التنظیمیة تسلط الضوء للكشف عن الأجواء التنظیمیة والمناخ التنظیمي السائد في  -

 .المنظمة وهنا برز بعد العدالة في التعاملات
إن العدالة التنظیمیة تؤدي إلى تحدید جودة نظام المتابعة والرقابة والتقییم، والقدرة على تفعیل  -

 . زات عند أعضاء المنظمةجودة العملیات التنظیمیة والإنجاأدوار التغذیة الراجعة، بشكل یكفل 
ند الأفراد، وتحدد إن العدالة التنظیمیة تبرز منظومة القیم الاجتماعیة والأخلاقیة والدینیة ع -

اتهم للعدالة طرق التفاعل والنضج الأخلاقي لدى أعضاء المنظمة في كیفیة إدراكهم وتصور 
  )29 ص ،2019، جدیدي( .الشائعة في المنظمة

 :مبادئ العدالة التنظیمیة. 4
 :مبدأ المساواة 1.4
الوظیفة بین العمال یرتبط هذا المبدأ بتكافؤ فرص الأجر والحوافز وساعات العمل وواجبات     

  .في نفس المؤسسة
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 :المبدأ الأخلاقي 2.4
 .النزاهة الشرف الأمانة، الإخلاص والصدق  كالاستقامةخلاق النزیهة یمثل هذا المبدأ جملة الأ

 مبدأ الدقة والتصحیح 3.4
 .یشترط هذا المبدأ دقة ووضوح المعلومات أثناء عملیة بناء واتخاذ القرارات والإجراءات

 الالتزاممبدأ  4.4
یرتبط بجانب العدل خاصة ما یتعلق بالمعاملة المنصفة والمكافأة المستحقة وفقا للمعاییر 

 .والقوانین المعمول بها في المؤسسة
 :مبدأ المشاركة 5.4

 القرارات  واتخاذوهو ما ینص على وجوب مشاركة جمیع الفاعلین في المؤسسة في صنع       
 .وتطبیق الإجراءات

تشمل هذه المبادئ الخمسة للعدالة التنظیمیة على كل الجوانب المرتبطة بالعدالة والتمییز      
بین العمال داخل التنظیم، فقد خصت العوائد المقدمة أي المخرجات ومشاركة العمال في صنع 
واتخاذ القرارات وتطبیقها العادل، كما شملت الجانب الأخلاقي وموضوعیة نقل المعلومات، 

بذلك مبادئ شاملة لمتغیر العدالة التنظیمیة الذي یضم ثلاثة أبعاد العدالة هي التوزیعیة، لتعتبر 
  )36ص ،2020، خیري. (الإجرائیة والتعاملیة

 : نظریات العدالة التنظیمیة. 5
 :نظریة العدالة. 1.5
في بدایة حدیثنا عن تعریف العدالة التنظیمیة تطرقنا إلى النظریة التي استقت منها       

، والتي یمكن ADAMSالعدالة التنظیمیة مفهومها ألا وهي نظریة العدالة أو المساواة لآدمز 
تلخیص مضمونها في أنها تقوم على مبدأ المقارنة التي یقوم بها الفرد بین مخرجاته أي 

لتي یقدمها ومدخلاته أي ما یتحصل علیه مقابل المجهود الذي یقدمه، وكذلك المجهودات ا
یقارن معدلها مع معدل مدخلات ومخرجات غیره من الأفراد في نفس مكان العمل وكذلك 
خارجه في نفس الظروف فإذا كانت نتیجة هذه المقارنة مرضیة للفرد فسیحس بالعدالة والعكس 

لنظریة إلى عدالة داخلیة وخارجیة، فالعدالة الداخلیة تحدث وتنقسم العدالة حسب ا. " صحیح
عند تساوي العائد المادي للفرد مع القیمة النسبیة للوظیفة داخل المؤسسة، أما العدالة الخارجیة 
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فتتحقق عند تساوي العائد المادي للفرد مع ذلك الذي یحصل علیه العاملون الذین یقومون 
 : ویلاحظ أن لنظریة العدالة ثلاث خطوات وهي بأعمال مماثلة في مؤسسات أخرى

 .سعي الأفراد نحو علاقات العدالة فیما بینهم -  1
عند شعور الأفراد بحالة عدم العدالة فإنهم عادة ما یشعرون بقدر من الاضطراب وعدم  -2

  . التوازن
یؤدي إلى تقلیل یحاول الأفراد المستشعرون لعدم العدالة إعادة الوضع إلى حالة العدالة مما  -3

 .الاضطراب
 :ویمكن تلخیص نظریة المساواة كما یلي  
شعور الفرد  ←مدخلاتهم معدل مخرجات الآخرین و = مدخلاته معدل مخرجات الفرد و  -1

  . بالمساواة والتوازن
عدم شعور الفرد  -مدخلاتهم ومدخلاته معدل مخرجات الآخرین و  معدل مخرجات الفرد 2

  )60 ص ،2021، بزازي. (والاضطراب بالمساواة عدم التوازن
  : ) Miles & Huseman( نظریة حساسیة العدالة . 2.5
تعد هذه النظریة أحد نظریات العدالة التنظیمیة التي قدمت رؤیة علمیة ممیزة للعدالة داخل    

  .المنظمة، بناءا على الانتقاد الذي وجه لنظریة العدالة لآدمز
سنة  Greenberg  لآدمز قام جرینبرجلاختیار نظریة العدالة الدراسات المیدانیة ففي إحدى      

ن بشدة مبادئ مدركات العدالة التوزیعیة لدى مجموعة من الأفراد الذین یؤمنو م بدراسة 1979
وقیم البروتستانتیة، فتوصل إلى أن الافتراضات الخاصة بهذه النظریة لا تنطبق على هؤلاء 

على استعداد لتقدیم التزامات تفوق ما یحصلون علیه من فوائد في علاقات ، لأنهم الأفراد
  .التبادل الاجتماعي، كما أنهم یشعرون بالعدالة والرضا في حالة ارتفاع مدخلاتهم على عوائدهم

ومن خلال هذه الدراسة وجه انتقادات لنظریة العدالة التي جاء بها آدمز والمتمثلة في     
الشعور (، والعوائد المنخفضة )الشعور بالذنب(راد اتجاه العوائد الزائدة تساوي رد فعل الأف

  .متجاهلا بذلك عامل الفروق الفردیة) الشعور بالرضا(، والعوائد المتساویة )بالغضب
  )68، ص 2014الدهبي، ( 
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منظورا جدیدا للعدالة التوزیعیة، " Husemanوسمان هی" واستنادا على هذا الانتقاد قدم      
 :حیث یرى الباحثون أنه یمكن تصنیف الأفراد إلى ثلاث فئات من زاویة الحساسیة للعدالة، هي

 :الشخص الحساس للعدالة) أ
هو الشخص الذي في تقییمه للعدالة لافتراضات نظریتي العدالة والتبادل الاجتماعي، حیث     

لذا فإذا أدرك هذا جتماعي، ار لتحقیق العدالة في التبادل الایسعى هذا الشخص باستمر 
زیادة مخرجاته أو تخفیض : تجاهیندم العدالة فإنه یتحرك في أحد الإالشخص ظروف ع

تخفیض مخرجاته أو زیادة مدخلاته في حالة الشعور . مدخلاته في حالة الشعور بالغضب
  . بالذنب

 :ب الشخص الخیري
خلاته عند المقارنة هو الشخص الذي یشعر بالعدالة فقط عندما تزید مخرجاته عن مد     

الاجتماعیة بالجماعة المرجعیة، لذا فإنه لا یقبل نصیبه من الحیاة، ویسعى دوما إلى الحصول 
على المزید من الفوائد من الغیر تفوق ما یقدمه لهم من التزامات في علاقات التبادل 

  )08، ص2017بغدادي، ( .الاجتماعي
 :)RAWLS(نظریة المساواة لراولز . 3.5

في كتابه نظریة  م1971أن النظریة التي وضعها جون رولز عام  2003) إمام( لقد ذكر     
اعتمدت على تصورین لحالة الطبیعة الأولى ولمسألة العقد الاجتماع، وتقوم على " في العدالة

تصور افتراض لحالة الطبیعة الأولى، حیث یلتقي الناس على حالة مساواة شبه كاملة بغض 
ق الاجتماعیة نتیجة للوضع الاقتصادي أو الاجتماعي أو السیاسي الذي یولد النظر عن الفوار 

فیه الشخص، وفي الجانب الثاني یفترض رولز أن هؤلاء الناس یجتمعون ویتفقون على المبادئ 
القائلة بأن الأشخاص الأحرار العاقلین الراشدین الذین یسعون إلى تعزیز مصالحهم یقبلون 

، وفي هذا الوضع یتفق هؤلاء الأفراد على جملة من المبادئ التي بموقف مبدأ من العدالة
یقبلونها بحریة واختیار وتشكل لهم قوانین منصفة والتي تجعل التقاءهم وتعاونهم ممكن في تك 
وین المجتمع المدني العادل الذي یقوم على اقتسام الخیرات والمنافع التي یجنونها من جراء 

اعدهم على اقتسام المهام والواجبات، وهنا سمى رولز العدالة التي التعاقد والتعاون وكذلك تس
  تتحقق من الإجماع على هذه الأسس والمبادئ إنصافا أو العدالة هي الإنصاف، ویعني 
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  .الإنصاف إسقاط جمیع الفوارق الطبیعیة والاجتماعیة في تلك الحالة الافتراضیة الأولى
 )26، ص 2019جدیدي، ( 

  ) :Porter & Lawler(نظریة العدالة لبورتر ولولر  4.5
حیث تضیف هذه ) vroom(بتطویر نظریة التوقع لفروم ) 1968(ولولر ) بوتر(قام       

النظریة إلى نموذج فروم متغیرا جدیدا هو رضا العامل عن عمله، ویتحدد رضا العامل بمبدأ 
التي یعتقد العامل بأنه ) النتائج(الفوائد  المتحققة فعلیا للعامل مع) النتائج(تقارب العوائد 

یستحقها، فإذا ما كانت العوائد الفعلیة لقاء الأداء والانجاز تعادل أو تزید على العوائد التي 
یعتقد العامل بأنها عادلة، فإنه یتحقق الرضا وسیندفع الفرد إلى تكرار الجهد والنشاط، أما إذا 

نه یستحقه فیصبح هناك حالة عدم الرضا وتنخفض الدافعیة قلت هذه العوائد عما یعتقد الفرد بأ
الإحساس بالرضا والقناعة، وقد تكون : للاستمرار في الجهد والعوائد قد تكون داخلیة مثل

خارجیة مثل الأجر أو الراتب وفي هذه الحالة یتم النظر إلى المكافآت وتقییمها من حیث درجة 
 لذاتي لفهم الفرد وتوقعاتهعدالتها وإنصافها من وجهة نظر البعد ا

وهذه النظریة عبارة عن نموذج موسع لنظریة فروم للتوقع، تم التأكید فیها على أن الجهد       
الذي یبذله الفرد في العمل یعتمد على القیمة التي یراها في المكافآت المتوقعة، وعلى إحتمالیة 

أن یمتلك الفرد القدرات والخصال تحقق المكافآت ووقوعها في حالة بذل الجهد، وهذا یتطلب 
الفردیة للقیام بهذا الجهد وأن یكون لدیه إدراك دقیق لأبعاد دوره كي یشكل دعما لجهده لتحقیق 

   )47، ص 2015جقیدل، ( .النتائج التي یصبو إلیها
 :نظریة العدالة الاجتماعیة. 5.5

في الولایات المتحدة الأمریكیة  انطلقت هذه النظریة من خلفیات الواقع الاجتماعي السائد"      
خلال فترة الستینات، والذي عانى من غیاب العدالة والمساواة في العلاقات القائمة بین الناس 
والمؤسسات الإداریة سواء كان هذا الإنسان عضوا في المنظمة أو عضوا في المجتمع، حیث 

ل معالجة المشكلات أدت هذه الأوضاع إلى ظهور العدید من الأبحاث والدراسات من أج
الناجمة عن هذه الأوضاع، كما أدت إلى ظهور ما یعرف بالحركة الجدیدة للمساواة 
الاجتماعیة، والتي أكدت على الحقوق المدنیة للأقلیات في المجتمع الأمریكي، وتوفیر فرص 

هود العمل لجمیع الناس، وفتح أبواب الوظائف أمام الجمیع دون تمییز، واستنادا إلى هذه الج
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التي سعت إلى إحلال العدالة في المنظمات العامة قدم فردكسون نظریته في العدالة العامة 
   ."باعتبارها مطلبا لإدارة المنظمات العامة

یلاحظ أن هذه النظریة ولدت من رحم الواقع الاجتماعي الذي ساد في الولایات المتحدة       
الأمریكیة في الستینات، والذي كان ملیئا بانعدام العدالة والمساواة، والتي مست كل جوانب 
الحیاة العملیة والاجتماعیة، ونتج عن هذا الوضع العدید من الدراسات والأبحاث في محاولة 

الجته، كما ظهرت حركة عرفت باسم الحركة الجدیدة للمساواة الاجتماعیة، والتي دعت إلى لمع
حفظ حقوق الأقلیات وفتح فرص العمل والوظائف للجمیع دون استثناء، كما طالبت بإحلال 

 )90، ص 2014معمري، ( .العدالة في المنظمات
 نظریة الحرمان النسبي. 6.5
أن نظریة الحرمان تتشابه مع نظریة العدالة لآدمز من "  Martin 1981" مارتن"قرر "     

زاویة أن كلتا النظریتین تفترضان قیام الفرد بشكل مستمر بقیاس نسبة مخرجاته المدركة إلى 
مدخلاته المدركة مع مقارنة هذه النسبة مع النسبة الخاصة بالشخص المرجعي لتقییم العدالة 

لحرمان عندما تشیر المقارنة الاجتماعیة إلى عدم العدالة التوزیعیة، حیث یواجه الفرد مشاعر ا
إلى أن نظریة "  Grosbsy 1984في توزیع المكافئات ورغم ذلك فقد أشارت دراسة غروسبس 

العدالة تمثل أحد محوري نظریة الحرمان النسبي حیث قام بالتمییز بین نوعین أساسیین 
 :للحرمان النسبي هما

والذي یعتمد على المقارنات الفردیة بین الأفراد وتعبر نظریة العدالة الحرمان الذاتي الفردي  -
 .عن هذا النوع من الحرمان النسبي

الحرمان الجماعي والذي یعتمد على المقارنات بین الجماعات ویركز هذا النوع إلى عدم  -
نسبة التساوي الدائم بین الجماعات المختلفة بالاعتماد على مؤشرات توزیعیة متعددة مثل 

المدیرین إلى العاملین في كل جماعة، ونسبة الذكور إلى الإناث في كل جماعة ونصیب كل 
جماعة من الموارد المختلفة وبناء على هذه المؤشرات یبني كل فرد معتقدات بشأن عدالة أو 

، وقد أشارت دراسة مارتن عدم عدالة التوزیعات التي تحصل علیها الجماعة التي ینتمي إلیها
)1993 Martin,(  إلى أنه في ظروف معینة فإن أعضاء المجموعة المحرومة أو الأقل مكانة

خاصة هؤلاء اللذین لا تتناسب طریقة تفكیرهم وطموحاتهم مع مراكزهم الاجتماعیة المنخفضة، 
سوف یقارنون أنفسهم مع أعضاء الجماعات الأعلى في المنزلة لذا فإن نتائج المقارنة 
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ا تكون غیر مرضیة أو غیر عادلة والمحصلة هي زیادة الحرمان الجماعي الاجتماعیة غالبا م
لذا فقد أكدت هذه الدراسة على ضرورة الاهتمام بوجهات نظر أعضاء هذه الجماعات 

  )63 ، ص2021بزازي ، . (المحرومة في بحوث العدالة التوزیعیة
 :الآثار المترتبة على غیاب العدالة التنظیمیة. 6

ت معظم الدراسات أن غیاب العدالة التنظیمیة أو عدم توفر أي بعد من أبعاد لقد أكد       
بالنسبة لبعد : العدالة التنظیمیة یمكن أن یؤثر سلبا على أداء المنظمات وذلك على النحو التالي

العدالة التوزیعیة فقد توصلت الدراسات إلى أن انخفاض مدركات العاملین لهذا البعد قد یسبب 
النتائج السلبیة مثل انخفاض كمیة الأداء الوظیفي وانخفاض جودة الأداء ونقص العدید من 

وضعف ممارسة سلوكیات المواطنة أما بالنسبة لبعد عدالة , التعاون مع الزملاء العمل
الإجراءات، فقد توصلت الدراسات إلى أن عملیات صناعة القرارات الغیر عادلة ترتبط بالعدید 

انخفاض التقییم الكلي للمنظمة ونقص الرضا الوظیفي والالتزام : لمن التبعات السلبیة مث
التنظیمي إن انخفاض مدركات العاملین لبعد عدالة التعاملات یمكن أن یسبب العدید من 

زیادة النزوع لترك العمل وزیادة الضغوط الوظیفیة، والصراع التنظیمي بین : مثل  النتائج السلبیة
  )29 ، ص2016حساني، ( .الأفراد 
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  :خلاصة
في ختام هذا الفصل، یمكن القول أن العدالة التنظیمیة تعتمد في المقام الأول على       

التصورات الفردیة للنزاهة والموضوعیة والإنصاف في العملیات والمخرجات التنظیمیة، لذلك 
الیوم،  فإن تحقیق العدالة التنظیمیة بین الموظفین هو أحد التحدیات التي تواجه المنظمات

بسبب تنوع مواردها واختلاف معارفها الثقافیة وخلفیتها الاقتصادیة، ولتحقیق ذلك علیها 
التخلي عن الظلم القائم على البیروقراطیة، وإحساس العمال بالسیاسات التخریبیة والتهدید بها، 

 .لطویلواعتماد دعم تنظیمي للسیاسة الممیزة لضمان استمراریة والتزام العمال على المدى ا
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  :تمهید

یعتبر موضوع الولاء التنظیمي من الموضوعات الحدیثة، و الذي لاقى اهتمام كبیر من     
، ولكن لم یتم إیلاء الاهتمام الكافي في المجال الباحثین في علم النفس الصناعي والإدارة

التنظیمي حتى ظهور المدرسة السلوكیة في أوائل الستینیات، إذ أكدت الأبحاث بوضوح 
الشخصیة في المنظمات، ومنذ ذلك الحین، ظهرت العدید من الدراسات،  أهمیة العلاقات

خاصة في الدول الغربیة، لفحص النتائج والمكونات والعوامل التي تؤثر على الولاء 
  .التنظیمي
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 :مفهوم الولاء التنظیمي. 1
قبل زمن لیس ببعید كان الموظف حینما یلتحق بوظیفته الأولى، التي سیباشر فیها       

حیاته العملیة یعتقد أنه سیظل في هذه المنظمة إلى أن یصل سن التقاعد، لكن تغیر الوضع 
وأصبح الموظف ینتقل خلال حیاته الوظیفیة عبر منظمات متعددة وكثرت شكوى أصحاب 

لوظیفي، الذي یجعل الموظف متمسكا بمنظمته مهما عرض علیه من العمل من ندرة الولاء ا
وظائف أخرى، إن التغییر الذي طرأ على سوق العمل في القرن الحادي والعشرین یتطلب 
من أصحاب العمل إعادة النظر في سیاساتهم تجاه موظفیهم وتكریس جهودهم لزرع الولاء 

 .في موظفیهم لدى المنظمة التي یعملون بها
فیتمثل في رد الفعل لدى الموظف اتجاه ": كوك و وال"أما لولاء التنظیمي كما یرى     

نظمة بأهداف المالمنظمة التي ینتمي إلیها، كما یعني إحساس الموظف بارتباطه خصائص 
   )20، ص 1998القرشي، (.ولیس من اجل مصالحهم الخاصة

إن الموظف الذي یتمتع بالولاء الوظیفي یتمسك بهویة منظمته التي یعمل بها، وحتى      
یحمل الموظف هویة منظمته فلا بد أن یشعر بأنه جزء منها لا بل أن یمتلكها، فإذا شعر 
بأنه جزء من المنظمة، فلن یتركها ولن یتخلى عن هویته بل یترسخ الولاء لدیه ویصبح من 

 . أهم أولویاته
فعملیة زرع الولاء التنظیمي مسؤولیة تقع على عاتق أصحاب العمل ووضع السیاسات      

خاصة في سوق العمل المنافس المفتوح على مصرعیه في أیامنا هذه أمام الكفاءات الوظیفیة 
. 

أن الولاء التنظیمي هو طریق ذو اتجاهین، فإذا  Appell) 1984(وعلیه یرى ابل         
لمنظمة تشغیل الولاء لصالحها علیها أن توازن بین مسؤولیاتها في تمثیل الإدارة أرادت قیادة ا

أمام العاملین، وتمثیل العاملین أمام الإدارة هذا إلى جانب إظهار الإخلاص و الانتساب لهم 
  )256: 2017بن دحو سمیة، . (بهدف الحصول على ولائهم لها

اتجاه الفرد نحو المنظمة والذي یربط بدوره " ه وعرفت ماري شیلدون الولاء التنظیمي بأن     
أما ریلي وتشاتمان فیعرفه على اعتبار أنه یمثل " الفرد مع المنظمة التي یعمل بها ذات

الالتحام النفسي للفرد مع المنظمة التي عمل بها وأن أساس هذا الالتحام یختلف عن 
ن الولاء عند الفرد كما یرى كل من لذلك فإ" الأسباب تؤدي إلیه أو النتائج التي تترتب علیه



الولاء التنظيمي                                                                                   :  الثالثالفصل   
 

31 
 

وتشاتمان إنما یقوم على ثلاث أسس هي الالتحام وهو الذي یمثل الخضوع ولا "شیلدون و 
، إضافة إلى التوحد والتدریب أي جعل د بمجموعة القیم التي تحكم سلوكهیكون ألا بالتزام الفر 

من العناصر الرئیسیة لقیاس المنظمة جزءا من ذات الفرد ولا عجب أن نجد الولاء التنظیمي 
، إذ كلما زاد هذا التوافق من جهة وبین المؤسسة من جهة أخرىمدى التوافق بین الأفراد 

  )142 ص ،2020زحزاح،  ( .حققت المؤسسات الكثیر من أهدافها وتطلعاتها
أن الولاء التنظیمي یعرف بأنه قوة تطابق الفرد مع مؤسسته، " بورتر وزملاؤه" یرى    

وارتباطه بها وأن الفرد الذي یظهر مستوى عال من الولاء اتجاه المؤسسة التي یعمل فیها 
 :یكون لدیه

 .اعتقاد قوي بقبول أهداف وقیم المؤسسة -
 .استعداد لبذل أقصى جهد ممكن لخدمة المؤسسة -
  .إن تكون له رغبة قویة في المحافظة على استمرار عمله في المؤسسة -

  :بین ثلاث مرتكزات رئیسیة یقوم علیها الولاء التنظیمي" برینس بوشنان " وقد فرق    
الإحساس بالولاء الولاء، ویظهر في التعبیر عن الفخر بالمنظمة والقناعة الذاتیة بأهدافها  -

 .وقیمها
ساهمته الفعالة في أنشطة المنظمة كافة وشعوره بالرضا النفسي عن مشاركة الفرد وم -

  )87، ص2007الرواشدة، . (وأهمیتها الأدوار التي یقوم بها
على أنه رغبة الفرد في  ومن خلال التعاریف السابقة یمكن تعریف الولاء التنظیمي        

رغبة قویة في الاستمرار بذل أكبر عمل أو جهد ممكن لصالح المنظمة التي یعمل فیها، مع 
   ."في عضویة هذه المنظمة

 :أهمیة الولاء التنظیمي. 2
یعد الولاء التنظیمي من ضمن أهم المتغیرات السلوكیة التي تم تسلیط الأضواء         

علیها وتناولتها العدید من الدراسات والبحوث بصورة مبكرة مقارنة بالعدید من المتغیرات 
الأخرى وقد أبرزت مجموعة من الدراسات والبحوث المیدانیة الآثار السلوكیة والاتجاهات 

السلبیة لانخفاض الولاء على جوانب متعددة أبرزها انخفاض مستوى الرضا الوظیفي، وارتفاع 
درجات الضغط والاحتراق النفسي، وانخفاض معدلات الأداء، كما أن هناك الكثیر من 
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الیة وخدمة سیئة في المنظمات مرجعها ضعف الأنماط السلوكیة التي تؤدي إلى كلفة ع
   :الولاء التنظیمي من قبل العاملین لارتباطها بعدد من العوامل أهمها

  )181، ص 2006عبد الباقي، (                                                         
 .الوظیفيارتباطه بالهیكل المعرفي مثل الرضا الوظیفي المشاركة، التوتر  -
ارتباطه بسمات ودور الموظف بما فیها مثل الاستقلالیة المسؤولیة، نوع الوظیفة، صراع  -

 .الأدوار، الغموض
 .ارتباطها بالسمات الشخصیة للموظف مثل العمر، الجنس، الحاجة للإنجاز -

  :ومن الأسباب التي تبرز أهمیة الولاء التنظیمي
المقومات الرئیسیة والمؤثر على خلق الإبداع لدى العاملین في یعتبر الولاء التنظیمي أحد  -

  .المنظمة
فاض الولاء التنظیمي لدى العاملین یحصل المنظمة مزیدا من التكالیف ویجعلها إن انخ -

  . تواجه المزید من السلوكات السلبیة كالاضطرابات ولامبالاة في العمل والسرقة
  )277، ص 2010عاطف، (                                                            

إن الولاء التنظیمي یمثل أحد المؤشرات الأساسیة للتنبؤ بعدد من النواحي السلوكیة  -
وخاصة معدل الدوران فمن المفترض أن الأفراد الذین لدیهم ولاء سیكونون أطول بقاء في 

 .المنظمة وأكثر عملاً نحو تحقیق أهداف المنظمة
مجال الولاء التنظیمي قد جذب كل من المربین وعلماء السلوك الإنساني نظراً لما إن  -

 .یمثله كونه سلوكاً مرغوباً فیه
إن الولاء التنظیمي یمكن أن یساعدنا إلى حد ما في تفسیر كیفیة إیجاد الأفراد هدفاً لهم  -

 .في الحیاة
العمل في المنظمة، وفي إن تعزیز الولاء التنظیمي یؤثر بشكل واضح على خط سیر  -

  )101 -100 ، ص2017، محمد زیدان. (تحقیق أهدافها في مستوى الأداء والإنجاز
  :أبعاد الولاء التنظیمي. 3

تختلف صور ولاء الأفراد للمنظمات باختلاف القوة الباعثة والمحركة له، وعلى العموم،      
، ورغم اتفاق التنظیمي ولیس بعدا واحداللولاء تشیر الأدبیات إلى أن هناك أبعادا مختلفة 
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غالبیة الباحثین في هذا المجال على تعدد أبعاد الولاء إلا أنهم یختلفون في تحدید هذه 
  )  13ص: 2004الأحمدي، . (الأبعاد

ولكن رغم هذا الاختلاف فإن محتوى هذه الأبعاد والتي ذكرت من قبل الباحثین لا     
مایر "تختلف في محتواها، أما أكثر التصنیفات قبولاً لأبعاد الولاء التنظیمي فهو ما یراه 

  :حیث حددوا ثلاثة أبعاد للولاء التنظیمي وهي ،"وزملاؤه
الفرد بمدى معرفته للخصائص الممیزة لعمله  ویتكون هذا البعد لدى: الولاء العاطفي 1.3

ودرجة استقلالیة وأهمیة وكیان وتنوع المهارات المطلوبة وقرب المشرفین وتوجیههم له، كما 
یتأثر بدرجة إحساس الفرد بأن البیئة التنظیمیة التي یعمل بها تسمح له بالمشاركة الفعالة 

منها بالعمل أو ما یخصه هو، وكل هذا یجعله فــــي مجریات اتخاذ القرارات سواءً فیما یتعلق 
یفتخر بانتمائه لمنظمته وعرض نشاطاتها بشكل إیجابي عند حدیثه للآخرین وتبني مشاكلها 

   .كمـا لـو كانت مشاكله الخاصة والشعور بوجود جو أخوي یربطه بعمله
  )32، ص 2008عویضة، (                                                             

وهو یعكس مدى رغبة العامل في الاستمرار مع المنظمة، وهو یتوقف : الولاء المستمر 2.3
العامل عن النتیجة المترتبة على استمراریة وجوده في المنظمة، فإذا كانت  رضىعلى مدى 

النتیجة مقارنة مع ما هو متاح من فرص أخرى فیكون قراره الطبیعي هو الاستمرار في 
  .العمل والعطاء

وهو كذلك یرتبط بمدى وعي العامل للمكاسب والخسائر المعنویة والمادیة المترتبة عن       
حیاته من أجل ي العمل في منظمته، وربما یكون عن طریق تخصیص العامل لاستمراره ف

  . استمرارها ومن خلال تضحیته الشخصیة من أجل فریق العملبقاء جماعة العمل و 
  )84، ص 2015السقاف، (

ویعني إحساس الفرد بالالتزام نحو البقاء في المنظمة ): المعیاري(الولاء الأخلاقي  3.3
وذلك مقابل الدعم الجید الذي تقدمه المنظمة لمنتسبیها والسماح لهم بالمشاركة والتفاؤل 
الإیجابي، لیس فقط في تحدید الإجراءات وكیفیة تنفیذ العمل، بل المساهمة في وضع 

الفرد یمتنع عن ترك المنظمة لكونه الأهداف ورسم السیاسات العامة للمنظمة، مما یجعل 
  ملتزماً أخلاقیاً في تمكین المنظمة في تحقیق هذه الأهداف وتنفیذ السیاسات التي شارك في 
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  .وضعها، وكذلك لالتزامه بأخلاق المهنة التي تحتم علیه البقاء في المنظمة
  )33، ص 2008عویضة، ( 

فإن الولاء التنظیمي  1990وحسب الدراسة التي قام بها كل من ألین ومایو سنة        
یعبر عن حالة نفسیة تربط الفرد العامل بالمنظمة التي یعمل بها، ویتكون من ثلاثة أبعاد 

  :كما یوضح الشكل التالي
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  . )Allen et Mayer(أبعاد الولاء التنظیمي حسب : 02الشكل رقم 

  )32، ص 2019بلطرش خیرة، (
 :أنواع الولاء التنظیمي. 4

 :الولاء للتنظیم 1.4
الولاء للتنظیم یشمل العلاقات التبادلیة بین العامل والتنظیم، وهو إرتباط عاطفي للعامل    

بالتنظیم فترتبط قیمه وأهدافه بقیم وأهداف المؤسسة، ویظهر هذا النوع من الولاء من خلال 
ویتحقق ولاء العامل للتنظیم . وفاء العامل للمؤسسة التي یعمل بها وسعیه لتحقیق أهدافها

اشیا مع تحقیق مستوى مرتفع من رضا العامل وثقته بإدارة مؤسسته وبیئة العمل والسیاسة تم
  .السائدة بالمؤسسة

 

 الولاء التنظیمي

  :الولاء العاطفي

الاستمرار بالعمل في 
المنظمة وقبول قیمها 

 وأهدافها

  :الولاء المستمر

عدم امتلاك أي 
الاستمرار فرصة إلا 

 بالعمل في المنظمة

  :الولاء الأخلاقي

الاستمرار بالعمل في 
المنظمة، وعدم 

التعرض للضغوط 
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 :الولاء للجماعة 2.4
وفي هذا الإطار یقول . یعبر هذا الولاء عن درجة الإخلاص للجماعة أو فریق العمل   

أن مسألة الولاء تنطلق من مبدأ أنه لا یمكننا أن ننتمي إلى ": " Thévenet) 2000(تیفنت "
، فالجماعة قد "جماعة ما لم نتمكن من تكوین علاقة مع أعضائها والإندماج في هذه العلاقة

تشمل كل عمال التنظیم وقد تنحصر في فریق عمل حیث توصلت بعض الدراسات إلى أن 
اعة محدودة لأن الجماعات الصغیرة تسمح بنشوء إرتباط العمال یكون أقوى كلما كانت الجم
 )81 ، ص2020، خیري(. علاقات قویة وتفاعل كبیر بین أعضائها

كما أكدت بعض الدراسات على أهمیة الجماعة في تولید شعور العامل بالمسؤولیة      
والرفع من مستویات الاندماج والولاء أو العكس، إذ تعتبر الجماعات الصغیرة هي التي تقود 
ولاء العامل في المؤسسة، فقد تضحي هذه الجماعة بأمور معینة وتتفاني تجاه أمور تخصها 

 . وتعزیز مصیرهماأو تحمي المؤسسة 
إذن إتفقت معظم الدراسات أن إنتماء العامل لجماعة عمل أمر ضروري كإندماجه      

وتفاعله في بیئة عمله وتركیزهم على أهمیة الجماعات الصغیرة في تعزیز ولاء العامل تجاه 
 .المؤسسة

 الولاء للمشرف 3.4
ستعداد لبذل أقصى الجهد لخدمته، الولاء للمشرف هو الإرتباط بالمسؤول المباشر والإ       

كما یعتبر المشرف إمتداد للمؤسسة وبالتالي فإنه یعوض ولائه التنظیمي بالولاء للمشرف 
ماكس فیبر "وفي هذا الصدد نجد أن . على إعتبار أن الولاء للمشرف یعوض الولاء للمؤسسة

وطبقا لذلك توجد  یعتبر بعد الولاء والإخلاص للمشرف بأفعاله وأعماله مصدرا للطاعة،
أنه من "فقد رأى فیبر  .نماذج لهؤلاء المشرفین في مختلف مجالات الحیاة الإجتماعیة

الممكن أن تطیع جماعة من العمال الأوامر التي تصدر عن مصدر معین، فالجماعة تكون 
مستعدة لطاعة الأوامر لأن أعضائها یؤمنون بالفعل بأن مصدر الضبط مصدر شرعي، لأن 

  .تفرض وجود ضرب من الشرعیة یمنحها إستقرار نسبي ویحدد أبعادهاالسلطة 
 ) 34ص ،2019جدید، ( 
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وذلك لإعتبار أن المشرف یتمتع بمعرفة جیدة للمظاهر التقنیة والسلوكیة للعمل وأن     
التنسیق بین العمال یتطلب معرفة المشرف للقیم والإتجاهات والدوافع التي تعمل على تحفیز 

 .سلوك العاملوالتحكم في 
فسلوك المشرف مع مرؤوسیه هو أساس بناء العلاقات السائدة في التنظیم التي یتولد    

 .عنها رضا العامل وثقته بالمشرف مما یتحقق ولاء العامل لمشرفه
 :الولاء للعمل 4.4

یعبر الولاء للعمل عن إندماج العامل في النشاطات والمهام التي تتضمنها وظیفته        
ویتحقق ولاء العامل لعمله من خلال . لأدائها وعدم رغبته في تغیرها والتخلي عنها وحبه

رضاه عن عمله، وما یحقق له عمله من مخرجات مقابل المدخلات التي یقدمها والتي تشبع 
حاجاته وتحقق أهدافه، مما یشعر العامل بالإستقرار الوظیفي ویحقق رغبته في الإستمرار 

دفاع عن سمعتها وبذل أكبر جهد لتحقیق أهدافها وصولا بتحقیق مستوى بالعمل بالمؤسسة وال
  )82: 2020خیري أسماء، . (عال من ولاء العامل لعمله

 :مراحل الولاء التنظیمي. 5
تنوعت آراء الباحثین حول مراحل الولاء التنظیمي، فهناك من یرى أن للولاء التنظیمي      

ثلاث مراحل وهناك من یرى أنه یمر بمرحلتین ن، ولكن هناك إجماع على أن الفرد لكي 
 . یصل إلى درجة ما من الولاء یمر بمراحل مختلفة

عند الأفراد یتطور من خلال ثلاث أن الولاء التنظیمي  Buchananولقد بین بوشنان      
 :)Buchanan, 1976(مراحل متعاقبة وهي 

 :مرحلة ما بعد التعیین -أ 
وهي فترة تجریبیة تمتد سنة من تاریخ التحاق الفرد بعمله ویكون خاضعاً خلالها إلى       

یبدع التدریب والإعداد والاختیار ویهتم الفرد بالحصول على القبول من التنظیم ویحاول أن 
 :أیضاً أن الخبرات التالیة" بوشنان"في عمله من خلال إظهار مواهب وخبرات جدیدة ویرى 

 :تظهر ضمن هذه المراحل وهي
 .وضوح الدور -
 .تحدیات العمل -
 .تضارب الولاء -
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  ).11ص ،2003عورتاني، ( .فهم التوقعات -
 :مرحلة العمل والإنجاز -ب 

هي الفترة اللاحقة لفترة التجربة والإعداد وتتراوح بین العامین والأربعة أعوام ویهتم الفرد      
بالسعي إلى ثبات عمله والتأكد على الإنجاز الذي حققه وتتمیز هذه المرحلة ببعض الخبرات 

 :والتي منها
 .الأهمیة الشخصیة  -
 الخوف من العجز -
  )66، ص 2015ماهر، ( .والعملظهور قیم الولاء للتنظیم  -

 :مرحلة الثقة بالتنظیم والولاء له -ج 
وتبدأ هذه المرحلة بعد السنة الخامسة من التحاق الفرد بالعمل ویبدأ فیها بتقویم اتجاهات 
الولاء لدیه وأن كانت قد تكونت من المراحل والسنوات السابقة وتنتقل هذه الفترة بالفرد من 

  ).13ص ،2003عورتاني، . (لة النضجمرحلة التكوین إلى مرح
 :العوامل المؤثرة في الولاء التنظیمي. 6

ویقصد بها العوامل التي تؤثر في تكوین الولاء التنظیمي لدى الأفراد العاملین في أیة     
هذه العوامل إلى ثلاث عوامل هي العوامل الخارجیة ، العوامل  ویمكن تقسیم منظمة،

 .الشخصیة التنظمیة ،العوامل 
 :العوامل الخارجیة. 1.6
ویقصد بها مجموعة العوامل الخاصة بالبیئة الخارجیة للمنظمة والتي تؤثر بدرجات      

مختلفة على الأفراد العاملین في تلك المنظمة، وأهمها وجود فرصة عمل وخیارات للأفراد 
  .   العاملین في المنظمة بعد اختیارهم وتعینهم داخلها 

حظ على العاملین في المنظمات المختلفة أنهم یسعون إلى تحسین مستویات ویلا      
معیشتهم ویحاولون اشباع أكبر قدر من حاجاتهم لذلك فانه في الوقت الذي تتوفر فیه فرص 

  .من حیث الأجر وظروف العمل وغیرهاالعمل بدیلة لها ممیزات أفضل 
یحاولون بطریقة أو بأخرى ترك العمل في  ویمكن القول بأن الكثیر من الأفراد العاملین     

  .منظماتهم التي یعطوها الولاء والاهتمام والانتقال للعمل في منظمات أخرى بدیلة
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 :العوامل التنظیمیة. 2.6
ویقصد بها مجموعة العوامل المتعلقة بخصائص التنظیم من حیث الحوافز والاستقلالیة في 
العمل والعلاقات الاجتماعیة بین العاملین وتحدید المسؤولیات وغیر ذلك، ویعتبر الكثیر من 

  . الباحثین العوامل التنظیمیة من أهم العوامل في زیادة أو إنقاص الولاء التنظیمي للأفراد
  )32 ، ص2019عبد الرحمان، دحو (

 :العوامل الشخصیة. 3.6
ویقصد بها مجموعة المتغیرات الدیمغرافیة التي تتعلق بالفرد وتمیزه عن غیره من حیث       

الجنس والعمر والمؤهل العلمي والخبرة في العمل وغیر ذلك وتختلف نتائج الدراسات التي 
الدراسات بنتائج تدل على أهمیة دور فحصت ظاهرة الولاء التنظیمي، فقد خرجت هذه 

العوامل الشخصیة في بناء الولاء التنظیمي فیما دلت نتائج دراسات أخرى على عدم وجود ما 
 .یربط بین العوامل الشخصیة والولاء التنظیمي

إلى أهمیة بعض العوامل وبشكل عام یمكن القول بأن الكثیر من الدراسات قد أشارت     
  )34 ، ص2019دحو عبد الرحمان، . (على بناء الولاء التنظیمي للأفرادتأثیرها الشخصیة و 
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  :خلاصة
في هذا الفصل، قمنا بمناقشة مضامین تحدید متغیر تنظیمي مهم، ألا وهو الولاء      

الوظیفي، بالإضافة إلى أبعاده ومحدداته بما في ذلك مفهومه وأهمیته وفوائده وخصائصه 
  .ثر علیهاوالعوامل المختلفة التي تؤ 

وعلیه توصلنا إلى أن الولاء التنظیمي هو رغبة الفرد الشدیدة في الارتباط بالمنظمة     
  .ولانجذاب لأهدافها وتعلقه بها والمشاركة بحماس لتحقیق أهدافها

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



 

 

  
  

  الجانب التطبیقي
  للدراسة الإجراءات المنهجیة: الرابعالفصل 
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 :تمهید
بعدما تناولنا الجانب النظري للدراسة لكل من العدالة والولاء التنظیمي بكم من      

ذلك طیات ملموسة، و المعلومات، سنحاول من خلال الدراسة المیدانیة ترجمة ذلك إلى مع
تمكننا من الكشف عن الحقائق میدانیا من خلال البیانات بالإستناد على إستراتیجیة منهجیة 

ها لغرض التأكد من صحة الفرضیات المنطلق منها، علومات المتحصل علیها، لیتم تحلیلوالم
 .وبالتالي الإجابة عن التساؤلات المطروحة

ها وأهداف الاستطلاعیةوقد شمل الشق المیداني، منهج الدراسة ومجالاتها، وكذلك الدراسة     
  .وعینتها وأدواتها

وبعد ذلك تأتي الدراسة الأساسیة وعینة الدراسیة والأسالیب الإحصائیة المستخدمة في    
  .الدراسة وخلاصة الفصل

  :  مكان الدراسة. 1
- 1980شهد قطاع التعلیم العالي بولایة تیارت في أول انطلاقة له إلى السنة الدراسیة     

الجامعي بتیارت والذي احتضن في اولى تسجیلاته أكثر من وذلك بإنشاء المركز  1981
استبداله تم حل المركز الجامعي و  1985-1984طالبا، ومع الموسم الجامعي  1200

  . بمعهدین وطنیین للتعلیم العالي
 230-84التنفیذي رقم  بموجب المرسوم:  المعهد الوطني للتعلیم العالي في الزراعة 

للتعلیم العالي في الزراعة  لمتضمن إنشـاء المعهد الوطنيا 18/08/1984 :المؤرخ في
  .المدنیة بتیارت

    بموجب المرسوم التنفیذي رقم : المعهد الوطني للتعلیم العالي في الهندسة المدنیة
المتضمن إنشـاء المعهد الوطني للتعلیم العالي في  18/08/1984: المؤرخ في 84-231

  .الهندسة المدنیة بتیارت
   لتنفیذيأعید إنشاء المركز الجامعي بتیارت بموجب المرسوم ا 1992 في سنةو      
وتم ضم المعهدین والتي كانت تتمتع بالاستقلالیة  07/07/1992 المؤرخ في 92-298

البیداغوجیة والإداریة والمالیة ووضعها تحت وصایة ادارة مركزیة واحدة بعد القفزة النوعیة 
   بصدور المرسوم التنفیذي 2001العالي بمدینة تیارت سنة التي عرفها قطاع التعلیم 

المتضمن تحویل المركز الجامعي الى جامعة تحوي  18/09/2001المؤرخ في  01-271
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، كلیة العلوم نیة و الاجتماعیة، كلیة العلوم والعلوم الهندسةكلیة العلوم الانسا(ثلاث كلیات 
المؤرخ في  37- 10م التنفیذي صدر المرسو  2010 البیطرة وفي سنةزراعیة و ال

  كلیات  06الذي انبثق عنه خلق  25/01/2010
  :جدیدة ومعهد

  .كلیة العلوم و والتكنولوجیا وعلوم المادة -
  .كلیة علوم الطبیعة و الحیاة -
  . كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر -
  . كلیة العلوم الحقوق والعلوم السیاسیة -
  . الآداب واللغاتكلیة  -
  . كلیة العلوم الإنسانیة والعلوم الاجتماعیة -
  . معهد علوم البیطرة -

المؤرخ في  102-13تم اعادة هیكلة الجامعة طبقا للمرسوم التنفیذي  2013 وفي سنة
  .المتضمن إنشاء جامعة تیارت 14/03/2013

  .كلیات ومعهدین) 08(الذي انبثق عنه و 
  .كلیة العلوم التطبیقیة -
  . كلیة علوم المادة -
  .كلیة الریاضیات والإعلام الآلي -
  .كلیة علوم الطبیعة والحیاة -
  .كلیة الحقوق والعلوم السیاسیة -
  .كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر -
  .كلیة العلوم الإنسانیة والعلوم الاجتماعیة -
  . كلیة الآداب واللغات -
   .معهد علوم البیطرة -
  .معهد التكنولوجیا -
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  :نیابات مدیریة) 04(وعلیه فان مدیریة جامعة تیارت أصبحت تضم أربع 
نیایة مدیریة الجامعة المكلفة بالتكوین العالي في الطورین الأول والثاني والتكوین     

  .المتواصل والشهادات وكذا التكوین العالي في التدرج
تكوین العالي في الطور الثالث والتاهیل الجامعي نیایة مدیریة الجامعة المكلفة بال    

  .والبحث العلمي والتكوین العالي في ما بعد التدرج
نیایة مدیریة الجامعة المكلفة بالعلاقات الخارجیة والتعاون والتنشیط والاتصال     

  .والتظاهرات العلمیة نیایة مدیریة الجامعة المكلفة بالتنمیة والاستشراف والتوجیه
أفریل  02إلى  2023مارس  01كانت مدة التربص في الفترة الممتدة من  :مدة الدراسة .2

2023.  
اعتمدنا في هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحلیلي بهدف دراسة  :منهج الدراسة .3

  .دراسةوالوصول إلى أهداف ال أسئلة البحث ، الفرضیات والإجابة على
  : الاستطلاعیةالدراسة  .4

من أهم العناصر الأساسیة في البحث العلمي، لأنها تساعد  الاستطلاعیةتعد الدراسة     
 استجابتهمالباحث في كسب المعلومات حول التطبیق على العینة الأساسیة في مدى 

للقیاس، وتسهل علیه العراقیل التي تصادفه، وتهدف إلى التأكد من صدق وثبات الأداة 
 المستخدمة في الدراسة من خلال المعالجة للإحصائیة

  :الاستطلاعیةأهداف الدراسة . 1.4
تعد الدراسة الإستطلاعیة خطوة منهجیة غایة في الأهمیة لكل بحث علمي حیث هدفنا     

والهفوات التي قد تؤثر على مصداقیة  الأخطاءوف على بعض من ورائها إلى الوق
فعزلها وقت إجراء الدراسة الأساسیة، وهدفنا كذلك وموضوعیة الدراسة ونتائجها، ثم ضبطها 

  .المقیاسإلى التأكد من صدق وثبات 
  :أدوات جمع البیانات. 2.4

على مقیاس العدالة التنظیمیة المستخدم من  الاعتمادتم : مقیاس العدالة التنظیمیة -أ
   ، التي اعتمدت على المقیاس المصمم من طرف الباحثین)2017(طرف دحو سمیة 

)Lee, 2000(  والمعتمد من طرف الباحثة) ،في دراستها أثر ) 2012نمیاء جود العبیدي
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قیس الأبعاد التالیة فقرة ت 12العدالة التنظیمیة وعلاقتها بالإلتزام التنظیمي، والمتكون من 
  ).العدالة التوزیعیة، العدالة الإجرائیة، العدالة التعاملیة(

  : التنظیميولاء مقیاس ال - ب
  )2017دحو سمیة، (من طرف  المستخدمعلى مقیاس الولاء التنظیمي  الاعتمادتم    

  )Allen et mayer, 1990" (ألن ومایر"حیث اعتمدت على المقیاس الذي طوره كل من 
والمستخدم من قبل الباحثین العرب أمثال عبد الفتاح صالح خلیفات ومنى خلف الملاحة 

الولاء التنظیمي : فقرة تقیس الأبعاد التالیة 16، والمتكون من )2013(ومزاور نوبة ) 2009(
  .العاطفي، الولاء التنظیمي المستمر، الولاء التنظیمي المعیاري

  : على عینة استطلاعیة تجریب الأداة. 3.4
أستاذ وأستاذة ینتمون إلى كلیة العلوم الإنسانیة  30تتمثل عینة الدراسة الاستطلاعیة من    

  .والإجتماعیة
  : خصائص عینة الدراسة الإستطلاعیة. 1.3.4

  :توزیع أفراد عینة الدراسة الاستطلاعیة حسب الجنس :01الجدول رقم *
  )%(النسبة المئویة   العدد  
  60  18  ذكور
  40  12  إناث

  100  30  المجموع
تفوق الذكور على الإناث بالنسبة لعینة الدراسة الإستطلاعیة  من الجدول أعلاه  حضیت  

  % .60بنسبة 
  :توزیع أفراد عینة الدراسة الإستطلاعیة حسب السن. 2.3.4

  .توزیع أفراد عینة الدراسة الإستطلاعیة حسب السن: 02الجدول رقم 
  )%(النسبة المئویة   العدد  السن

30-40  17  56.7  
40-50  08  26.7  
  16.7  05  فما فوق 50

  100  30  المجموع
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في عینة الدراسة هي  اكثر ظهور الأ یتضح من خلال الجدول أعلاه بأن الفئة العمریة      
 ، تلیها الفئة التي تراوح عمرها%56.7سنة وهذا بنسبة ) 40-30(التي تراوح عمرها ما بین 

، ثم تلیها الفئة التي تراوح عمرها ما بین %26.7سنة والتي قدرت بنسبة ) 50-40(ما بین 
  .%16.7فما فوق بنسبة  50

  :توزیع أفراد عینة الدراسة الإستطلاعیة حسب الحالة العائلیة. 3.3.4
  توزیع أفراد عینة الدراسة الإستطلاعیة حسب الحالة العائلیة: 03الجدول رقم 

  )%(النسبة المئویة   العدد  العائلیةالحالة 
  90  27  متزوج
  10  03  أعزب

  100  30  المجموع
، أما نسبة العازبین قدرت بـ % 90نلاحظ من خلال الجدول أن نسبة المتزوجین قدرت بـ    
  ).مطلق(، في حین عدم وجود أي فرد ینتمي إلى فئة % 10

  :   توزیع أفراد عینة الدراسة الإستطلاعیة حسب الأقدمیة.4.3.4
  توزیع أفراد عینة الدراسة الإستطلاعیة حسب الأقدمیة: 04الجدول رقم 

  )%(النسبة المئویة   العدد  الأقدمیة
  3.3  01  سنوات 5أقل من 

  30  09  سنوات 05-10
  56.7  17  سنوات 15 -11
  10  03  فما فوقسنة  15

  100  30  المجموع
  

حیث قدرت  )ة( أستاذ 17هي أكبر عدد بـ ) 15-11(نلاحظ من خلال الجدول أن الفئة    
فما  سنة 15ثم فئة  % 30بنسبة  )ة( أستاذ 09بـ ) 10-5(، ثم تلیها فئة %56.7ـالنسبة ب
 %3.3بنسبة  01أستاذ سنوات بـ  05وأخیرا فئة أقل من  %10بنسبة أساتذة   03فوق بـ 

  ).السن(وهذا ما یتناسب بشكل كبیر مع جدل الفئات العمریة 
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  :الخصائص السیكومتریة. 4.4
  الصدق : أولا

والذي یوضح علاقة كل فقرة ببعدها : مقیاس العدالة التنظیمیةصدق الإتساق الداخلي ل .أ
  .لتوضیح هذا المتغیر) معامل بیرسون(ولقد تم اعتماد 
العدالة  الفقرات بالعوامل المستخلصة لمقیاسیبین معامل ارتباط  05الجدول رقم 

  التنظیمیة 
  الدرجة الكلیة  معامل الإرتباط  رقم الفقرة  إسم البعد

 
  العدالة 
  التوزیعیة

1  0.341   
 

0.878**  
2   0.843** 
3  0.792 **  
4  0.679**  
5  0.647**  

  العدالة 
  الإجرائیة

6  0.904**   
0.898** 

  
7  0.817**  
8  0.874**  

  
  العدالة 
  التعاملیة

9  0.805**   
0.865**  10  0.875**  

11  0.848**  
12  0.909**  

فقرات ببعدها كانت دالة  ارتباطأن معاملات  05یتضح من خلال الجدول رقم        
ومقبولة وعلیه یمكن التأكد معاملات جد مرتفعة وهي  0.01إحصائیا عند مستوى الدلالة 

  .بنسبة معقولة من صدقها
لبعض الفقرات لم یكن دالا إحصائیا وهي  الارتباطوتجدر الإشارة هنا إلى أن معامل       

  .فقرة 11، وعلیه تم حذفها فأصبح البعد یحتوي على 01الفقرة رقم 
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  : مقیاس الولاء التنظیميصدق الإتساق الداخلي ل. ب
الولاء  الفقرات بالعوامل المستخلصة لمقیاس ارتباطیبین معامل : 06الجدول رقم 

  التنظیمي
  الدرجة الكلیة  الارتباطمعامل   رقم الفقرة  إسم البعد

  
  
  الولاء

  العاطفي 

13  0.257    
  

0.855** 
14  0.735** 
15  0.720**  
16  0.685**  
17  0.721**  
18  0.806**  

  الولاء
  المستمر

19  0.266   
0.436*  20  0.868**  

21  0.391*  
22  
  

0.438*  

 
  الولاء المعیاري

23  0.703**  0.798** 
24  0.725**  
25  0.830**  
26  0.811**  
27  0.577**  
28  0.754**  

فقرات الولاء و  الأبعاد من یتضح من خلال الجدول السابق وجود ارتباط دال بین كل       
وهي معاملات جد مرتفعة ) 0.05(و) 0.01(كانت دالة إحصائیا عند مستوى الدالة 

 01ومقبولة وعلیه یمكن التأكد بنسبة معقولة من صدقها، وتجد الإشارة أن هناك الفقرة رقم 
  .فقرة 14لم تكن دالة إحصائیا وعلیه تم حذفها فأصبح البعد یحتوي على  19و
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  :الثبات :ثانیا
  :لقیاس الثبات تم استخدام معامل ألفاكرونباخ حیث تم التوصل إلى النتائج التالیة 

  :یوضح معامل الثبات: 07الجدول رقم 
  قیمة ألفاكرونباخ  مقیاس

  0.899  العدالة التنظیمیة
  0.691  الولاء التنظیمي

یمكن أن معاملات الثبات مرتفعة ومقبولة وعلیه  )07(رقم  یتضح من خلال الجدول   
  .التأكد من ثبات الأداة

  : الدراسة الأساسیة. 5
، قمنا بإجراء الدراسة ة، وتأكدنا من صدق وثبات المقیاسبعد القیام بالدراسة الإستطلاعی    

  .الأساسیة
  :خصائص عینة الدراسة الأساسیة.1.5

  :توزیع أفراد عینة الدراسة الأساسیة حسب الجنس): 08(الجدول رقم
  )%(المئویة النسبة   العدد  
  68.8  55  ذكور
  31.3  25  إناث

  100  80  المجموع
  .%68.8نلاحظ من الجدول أعلاه تفوقا لفئة الذكور على الإناث بنسبة 

  توزیع أفراد عینة الدراسة الأساسیة حسب السن): 09(الجدول رقم 
  )%(النسبة المئویة   العدد  السن

30-40  47  58.8  
40-50  19  23.8  
  17.5  14  فما فوق 50

  100  80  المجموع



الإجراءات المنهجیة للدراسة:                                               الفصل الرابع  
 

49 
 

یتضح من خلال الجدول أعلاه بأن الفئة العمریة أكثر ظهور في عینة الدراسة هي       
، تلیها الفئة التي تراوح عمرها %58.8سنة وهذا بنسبة ) 40-30(التي تراوح عمرها ما بین 

عمرها ما بین ، ثم تلیها الفئة التي تراوح %23.8سنة والتي قدرت بنسبة ) 50-40(ما بین 
  .%17.5فما فوق بنسبة  50

  توزیع أفراد عینة الدراسة الأساسیة حسب الحالة العائلیة): 10(الجدول رقم 
  )%(النسبة المئویة   العدد  الحالة العائلیة

  62.5  50  متزوج
  37.3  30  أعزب

  100  80  المجموع
، أما نسبة العازبین قدرت بـ % 62.5نلاحظ من خلال الجدول أن نسبة المتزوجین قدرت بـ 

  ).مطلق(، في حین عدم وجود أي فرد ینتمي إلى فئة % 37.3
  :توزیع أفراد عینة الدراسة الأساسیة حسب الأقدمیة): 11(الجدول رقم 

  )%(النسبة المئویة   العدد  الأقدمیة
  5  4  سنوات 5أقل من 
05-10  30  37.5  
11-15  38  47.5  
  10  8  فما فوق 15

  100  80  المجموع
أستاذ حیث قدرت النسبة  38هي أكبر فئةـ ) 15-11(أن الفئة  ل الجدولنلاحظ من خلا   
 08فما فوق بـ  15ثم فئة  %37.5أستاذ بنسبة  30بـ ) 10-5(، ثم تلیها فئة %47.5بـ 

وهذا ما  %05أساتذة بنسبة  04سنوات بـ  05وأخیرا فئة أقل من  %10أساتذة  بنسبة 
  ).السن(یتناسب بشكل كبیر مع جدل الفئات العمریة 
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  : تفریغ أدوات الدراسة .6
على على العینة الأساسیة عمدنا إلى تصحیحها بعد الإنتهاء من تطبیق أدوات الدراسة   

  : النحو التالي
  : )درجة واحدة 1درجات إلى  5(إعطاء درجات تراوحت بین    

بالنسبة لإختیار موافق، أما ) 4(بالنسبة لإختیار موافق بشدة، ) 5(: لعبارات الإیجابیةا
بالنسبة لإختیار غیر ) 1(بالنسبة لإختیار غیر موافق، ) 2(، )3(بالنسبة لإختیار محاید 

  .موافق بشدة
) 3(موافق، بالنسبة لإختیار ) 2(بالنسبة لإختیار موافق بشدة، ) 1(: العبارات السلبیة
  .بالنسبة لإختیار غیر موافق بشدة) 5(بالنسبة لإختیار غیر موافق،  )4(لإختیار محاید، 

  :ئیة في معالجة البیاناتالاسالیب الاحصا .7
  .لدراسة الفروق )ت( لقد تم استخدام الإحصاء الوصفي حیث استعملنا متوسطات وإختبار   

لدراسة الإرتباط باستخدام  )بیرسون(الفرضیات استخدمنا معامل الإرتباط للتأكد من صحة 
    .)spss 26(للعلوم الإجتماعیة حزمة الإحصاء 
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  :عرض نتائج الدراسة. 1
  :بالتساؤل الأولعرض النتائج المتعلقة  .أ

  والذي ینص على ما مستوى الولاء التنظیمي لدى أساتذة جامعة ابن خلدون؟    
هذا التساؤل قمنا بحساب المتوسط الحسابي ومقارنته بالمتوسط الفرضي  وللإجابة على

  :ودلت النتائج على ما یلي
  :یوضح الفرق بین المتوسط الحسابي والفرضي :)12(الجدول 

المتوسط   المتوسط الفرضي  العینة  المتغیر
  الحسابي

  المجالات

  الولاء
  التنظیمي

  منخفض 15-35  52.23  45  80
  متوسط 35-55
  مرتفع 55-75

یفوق المتوسط الفرضي  52.23الجدول أن المتوسط الحسابي المقدر بـ  خلالنلاحظ من    
، وبمقارنته بالمجالات یتضح أن مستوى الولاء التنظیمي متوسط لدى أساتذة 45المقدر بـ 
  .ابن خلدون

  : ولىالأ  عرض نتائج الفرضیة .ب
والتي تنص على وجود علاقة ارتباطیة بین العدالة التنظیمیة والولاء التنظیمي، لدى    

  .أساتذة جامعة ابن خلدون
  :ولحساب هذه الفرضیة قمنا باستخدام معامل الإرتباط بیرسون ودلت النتائج على ما یلي  

ة والولاء التنظیمیبین العدالة  یوضح نتائج معامل الارتباط بیرسون) 13(الجدول رقم 
  التنظیمي

  الدلالة الإحصائیة  معامل الإرتباط  العینة  المتغیرات
  العدالة التنظیمیة 
  الولاء التنظیمي

80  0.621**  0.01  
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توجد علاقة ارتباطیة بین العدالة التنظیمیة والولاء : ویتضح من خلال الجدول أنه   
عند مستوى الدلالة  0.621التنظیمي لدى أساتذة جامعة ابن خلدون لمعامل الإرتباط قدر بـ 

0.01.  
  :عرض نتائج الفرضیة الثانیة .ج 

ة والولاء التنظیمي لدى أساتذة والتي تنص على وجود علاقة ارتباطیة بین العدالة التوزیعی   
  جامعة ابن خلدون 

بین العدالة التوزیعیة والولاء  یوضح نتائج معامل الارتباط بیرسون) 14(الجدول رقم 
  التنظیمي

  الدلالة الإحصائیة  معامل الإرتباط  العینة  المتغیرات
  العدالة التوزیعیة 
  الولاء التنظیمي

80  0.327**  0.01  

یتضح من خلال الجدول أنه توجد علاقة ارتباطیة ین العدالة التوزیعیة والولاء التنظیمي    
  .0.01عند مستوى الدلالة  0.327لدى أساتذة جامعة ابن خلدون بمعامل ارتباط قدر بـ 

  :عرض نتائج الفرضیة الثالثة .د  
والتي تنص على وجود علاقة ارتباطیة بین العدالة الإجرائیة والولاء التنظیمي لدى أساتذة    

  جامعة ابن خلدون 
  العدالة الإجرائیة والولاء التنظیمي یوضح نتائج معامل الارتباط بیرسون) 15(الجدول رقم 

  الدلالة الإحصائیة  معامل الإرتباط  العینة  المتغیرات
  العدالة الإجرائیة 
  الولاء التنظیمي

80  0.368**  0.01  

یتضح من خلال الجدول أنه توجد علاقة ارتباطیة ین العدالة الإجرائیة والولاء التنظیمي    
  .0.01عند مستوى الدلالة  0.368لدى أساتذة جامعة ابن خلدون بمعامل ارتباط قدر بـ 
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  :عرض نتائج الفرضیة الرابعة .ه  
والتي تنص على وجود علاقة ارتباطیة بین العدالة التعاملیة والولاء التنظیمي لدى أساتذة    

  .جامعة ابن خلدون
بین العدالة التعاملیة والولاء  یوضح نتائج معامل الارتباط بیرسون) 16(الجدول رقم  

  التنظیمي
  الدلالة الإحصائیة  الارتباطمعامل   العینة  المتغیرات

  العدالة التعاملیة 
  الولاء التنظیمي

80  0.418**  0.01  

یتضح من خلال الجدول أنه توجد علاقة ارتباطیة ین العدالة التعاملیة والولاء التنظیمي    
  .0.01عند مستوى الدلالة  0.418لدى أساتذة جامعة ابن خلدون بمعامل ارتباط قدر بـ 

  :عرض نتائج الفرضیة الخامسة .و
ص على وجود فروق في مستوى الولاء التنظیمي لدى أساتذة جامعة ابن خلدون والتي تن   

  .تعزى لنتغیر الجنس
لعینتین مستقلتین ودلت النتائج على ما ) Ttest(ولحساب هذه الفرضیة قمنا باستخدام    
  :یلي

  :لعینتین مستقلتین" ت"یوضح نتائج اختبار ) 17(الجدول رقم 
المتوسط   العینة  المتغیرات

  الحسابي
الإنحراف 
  المعیاري

  الدلالة  T  اختبار لیفن

  الولاء

  الجنس

  ذ 55

  إ 22

52.55  

51.52  

7.044  

9.820  

F=3.323 

Sig=0.072 

0.531  0.597  

یتضح من خلال الجدول السابق أن قیمة معامل لیفن غیر دالة إحصائیا وعلیه یتأكد      
الغیر دالة إحصائیا نقول  T.testمن تجانس عینة الذكور وعینة الإناث وبالنظر إلى قیمة 

  .أنه لا توجد فروق في مستوى الولاء التنظیمي لدى أساتذة جامعة ابن خلدون
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  : مناقشة النتائج. 2
  : نتائج التساؤل الأول مناقشة .أ

أن مستوى الولاء التنظیمي لدى أساتذة كلیة العلوم  )12(یتضح من خلال الجدول رقم       
التي  >2.23إلى درجة المتوسط الحسابي أكبر من متوسط استنادا  والاجتماعیةالإنسانیة 

) 2016(وهذه النتیجة تختلف مع ما توصلت إلیه دراسة فاضل  55-35تقع ضمن المجال 
ال لدى عینة مختلفة من عمالتي أكدت على وجود مستوى مرتفع من الولاء التنظیمي 

ویمكن تفسیر هذه النتیجة ) 2017(المؤسسة الإستشفائیة، ویتوافق مع دراسة بن دحو ومقدم 
 والانتماء الاعتزازیشعرون بشيء من  والاجتماعیةالعلوم الإنسانیة  على أنه أساتذة كلیة

خلدون كأساتذة، ویحاولون المساهمة في تفعیلها وتطویرها إلا أن ذلك یحتاج  ابنلجامعة 
إلى تعزیز وتدعیم من طرف الإدارة حتى تصل به إلى المستویات العالیة لما في ذلك من 

العینة أن غالبیة  وبالرجوع إلى خصائصساسیة للجامعة أثر إیجابي على سیرورة المهام الأ
سنة وإلى فئة المتزوجین بالنسبة للحالة  40إلى  30ینتمون إلى الفئة العربیة من أفراد العینة 

كما أن الغالبیة لا تقطن داخل تراب الولایة، هذا ما یؤثر على مستوى ولائهم من . العائلیة
على المستوى  والاستقراردائم كل مشكل السكن  نتظاراة نظرنا حیث نجد أنهم یحملون وجه

إغفال تأثیر بعد أستاذ وقطعه لمسافات طویلة وما في ذلك من إهمال ولا یمكن  الاجتماعي
للواجبات الأسریة والعائلیة على ولاء الأستاذ لجامعة ورغبته في إیجاد الحلول المناسبة لذلك 

على الرغم من وجود إمتیازات أخرى من  ذلك،ولو كانت في تغییر مكان العمل إن أمكن 
  . شأنها أن تمهل الأستاذ في التفكیر حول مستقبله المهني في الجامعة من عدمه

  :نتائج الفرضیة الأولى مناقشة .ب
أنه توجد علاقة إرتباطیة بین العدالة التنظیمیة  )13(یتضح من خلال الجدول رقم      

 0.621رتباط قدره ابمعامل  والاجتماعیةوالولاء التنظیمي لدى أساتذة كلي العلوم الإنسانیة 
أي أن العدالة التنظیمیة تعتبر  0.36یقدر ب  بمعامل التحدید 0.01 عند مستوى الدلالة

 ابن والاجتماعیةتذة كلیة العلوم الإنسانیة من ثبات الولاء التنظیمي لدى أسا %36إحصائیا 
ویرج ذلك إلى ) 2017(وهذا ما یتوافق مع دراسة جدید وبن دحو، سهیل مقدم  خلدون تیارت

التوزیعیة، ( یشعرون بالعدالة في أبعادها الثلاث والاجتماعیةأن كلیة العلوم الإنسانیة 
حیث توزع الأعباء والأدوار والواجبات بشكل مناسب وما یقابل ذلك من  )، التعاملیةالإجرائیة
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، ضف إلى ذلك الإجراءات الإداریة والقانونیة تطبق على الجمیع دون وامتیازاتأجر 
، مع وجود علاقات إنسانیة طیبة ترتكز على روح التعاون والتشارك بین الرئیس استثناء

عور بالولاء التنظیمي والرغبة في مواصلة العمل والمرؤوسین كل ذلك یساهم في تنمیة الش
ومن ثم السعي إلى الحلول  مشاكلها مشاكلهم الخاصة واعتبار خلدون تیارت ابنبجامعة 

بقاء والمواصلة في هذه الجامعة تنبع من المناسبة لتطویر العمل وتجاوز العقبات وكأن ال
بقاء وعدم تركها وإن كانت هناك فرص یدفعهم إلى ال أخلاقي بین الجامعة والأساتذة الالتزام
  .أخرى

  : نتائج الفرضیة الثانیة مناقشة .ج
أنه توجد علاقة إرتباطیة بین العدالة التوزیعیة  )14(یتضح من خلال الجدول رقم       

 0.327رتباط قدره ابمعامل  والاجتماعیةالعلوم الإنسانیة  ةوالولاء التنظیمي لدى أساتذة كلی
أي أن العدالة التوزیعیة  0.10وبمعامل التحدید یقدر  0.01عند مستوى الدلالة الإحصائیة 

وهذا ما  والاجتماعیةمن ثبات الولاء التنظیمي لد أساتذة كلیة العلوم الإنسانیة % 10تعیر 
رون یشعخلدون  ابنویرجع ذلك إلى أن أساتذة جامعة  2013یتوافق مع دراسة جبابلي 

ون به من مؤهلات بتوافق بین ما یحصرون علیه من أجر وما یقدمونه من واجبات وما یتمتع
عباء والواجبات الوظیفیة مناسبة جدا إضافة إلى ذلك أنهم یحصلون على علمیة كما أن الأ

، أي أن هناك توزیع عادل ومتساوي ونهلالمكافآت رؤساءهم على الجهد الإضافي الذین یبذ
بشقیها المادي والمعنوي بین مختلف الأساتذة، الشيء الذي ینمي لدیهم  لتحفیزاتللمكافآت وا

  . الشعور بالولاء وجعلهم مقدمین على بذل مجهودات أكبر مناسبة لذلك
  : ةلثنتائج الفرضیة الثا مناقشة .د
بین العدالة الإجرائیة أنه توجد علاقة ارتباطیة  )15(یتضح من خلال الجدول رقم      

 0.368بمعامل ارتباط قدره  والاجتماعیةلدى أساتذة كلیة العلوم الإنسانیة والولاة التنظیمي 
 الإجرائیة أي أن العدالة  0.13وبمعامل تحدید یقدر بـ  0.01عند مستوى الدلالة الإحصائیة 

وهذا ما  الاجتماعیةو من ثبات الولاء التنظیمي لدى أساتذة كلیة العلوم الإنسانیة  13%
الأساتذة یرون أن تطبیق العدالة  معظم ویرجع ذلك أن) 2013(جبایلي یتوافق مع دراسة 

الإجرائیة داخل إدارة الجامعة بصفة دائمة من خلال تطبیق القرارات بدون إستثناء مع وجود 
إجراءات تتسم بالعدالة إضافة إلى توفیر الإدارة كل ما یلزم بتسهیل إجراءات العمل فیها كل 
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في البقاء في وسط یضمن له  ذلك من شأنه أن یرسخ معالم الولاء التنظیمي ورغبة الأستاذ
حقوقه وأداء واجباته بشكل سلیم وهذا ما یؤكد على أن أساتذة الكلیة على أتم الإستعداد 
لتقدیم مجهودات لإنجاح الجامعة والوصول بها إلى المستویات المطلوبة في مجال التدریس 

ز طاقاتهم والبحث العلمي حیث یمكننا القول أن الجامعة تتیح الفرص للأساتذة لإبرا
  .وإبتكاراتهم لتحقیق أهدافها بإتقان وإخلاص وصدق

  : ةرابعنتائج الفرضیة ال مناقشة .ه
باطیة بین العدالة الإجرائیة أنه توجد علاقة ارت) 16(جدول رقم یتضح من خلال ال     

عند  0.368بمعامل ارتباط  والاجتماعیةالإنسانیة والولاء التنظیمي لدى أساتذة كلیة العلوم 
أي أن العدالة الإجرائیة  0.13وبمعامل التحدید یقدر بـ  0.01مستوى الدلالة إحصائیا 

من ثبات الولاء التنظیمي لدى أساتذة جامعة ابن خلدون تیارت وهذا ما یتوافق  %13تعتبر 
   .)2015( بویزري ولونیسيدراسة مع 

ویرجع ذلك أن معظم الأساتذة یرون أن تطبیق العدالة الإجرائیة داخل إدارة الجامعة     
بصفة دائمة من خلال تطبیق القرارات بدون استثناء مع وجود إجراءات تتسم بالعدالة إضافة 
إلى توفیر الإدارة كل ما یلزم بتسهیل إجراءات العمل فیها، كل ذلك من شأنه أن یرسخ معالم 

واجباته بشكل  حقوقه وأداء ورغبة الأساتذة في البقاء في وسط یضمن لهالتنظیمي الولاء 
سلیم، هذا ما یؤكد على أن أساتذة الكلیة على أتم الاستعداد لتقدیم مجهودات لإنجاح 
الجامعة والوصول بها إلى المستویات المطلوبة في مجال التدریس والبحث العلمي، حیث 

تیح الفرص للأساتذة لإبراز طاقاتهم وابتكاراتهم لتحقیق أهدافها یمكننا القول أن الجامعة ت
  .بإتقان وإخلاص وصدق

  :ةخامسنتائج الفرضیة ال مناقشة .و
بین العدالة التعاملیة أنه توجد علاقة ارتباطیة ) 17(یتضح من خلال الجدول رقم      

 0.418قدره لدى أساتذة كلیة العلوم الإنسانیة والإجتماعیة بمعامل ارتباط والولاء التنظیمي 
تعبر أي أن العدالة التعاملیة  0.17وبمعامل التحدید  0.01عند مستوى دلالة إحصائیة 

من ثبات الولاء التنظیمي لدى أساتذة كلیة العلوم الإنسانیة والإجتماعیة، وهذا ما  17%
هذا ما یعود إلى أن )2017(بن دحو وسهیل دراسة و  )2019(جدیدي یتوافق مع دراسة 

الأساتذة یشعرون بأن سلوك مدیري المباشر یشجع على تبني سبل التعاون وروح التعامل 
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بینهم أثناء العمل وبعده حیث أن سلوك المسؤول یتسم بالعادلة والإنصاف في المقابل نجد 
التي یتخذها مما یسمح لهم بمناقشتها وإثرائها كما أنه یفتح المجال والاعتراض على القرارات 

التماسك بین فریق أنه في السعي دائم لحل النزاعات والصراعات بین المرؤوسین لتعزیز روح 
دائم لدى بیات من شأنها أن تساهم في خلق شعور هیئة التدریس، ولعل أن كل هذه الإیجا

ثانیا لهم وأن نجاحهم هو نجاحها والعكس،  الأساتذة بمواصلة العمل بالجامعة واعتبارها بیتا
مهم الوظیفیة ومحاولة في أداء مها للاستمرارم بها نابعة من إلتزام أخلاقي یدفعهم وعلاقته

  .بذل الجهد أكبر ممكن لإنجاح الجامعیة والسعي لرقیها وتطورها وتحقیق أهدافها المسطرة
  : عرض وتحلیل نتائج الفرضیة الخامسة

وهي غیر دالة إحصائیا  0.531بلغت ) T(أن قیمة ) 13(خلال الجدول یتضح من     
نستنتج جلیا من خلال هذه النتیجة أن  0.05عند مستوى الدلالة الإحصائیة على مستوى 

الولاء لدى أساتذة قسم العلوم الإنسانیة  سلوكیاتعلى تبني متغیر الجنس لا یؤثر 
لاء التنظیمي بالنسبة لعینة الدراسة أي أن ولا یعتبر محددا من محددات الو  والاجتماعیة

، فالكل الاجتماعيلا یتأثر بالنوع ) العاطفي، المستمر، المعیاري(الولاء التنظیمي بأبعاده 
یهدف إلى تقدیم مستویات أكبر ومجهودات مناسبة للمسؤولیة التي تفرضها مهنة التدریس 

فریق متجانس لا مجال فیه  ناءبانطلاقا من اعتبار النجاح والتفوق یرتكز أساسا على 
هذا ما یدفعهم لا محال إلى الرغبة في البقاء والاستمرار حتى للتفریق بین الذكور والإناث 

إلى دعم وتعزیز دائم من خلال تبني المسیرین وان توفرت طرق أحسن، ولكن هذا یحتاج 
إلى سبل العدالة التنظیمیة وعدم التفرقة بتطبیق القوانین والإجراءات على اختلاف مستویاتهم 

عن الصراعات خاصة  والابتعادلذلك وتسهیل عمل الأستاذ من خلال خلق الجو المناسب 
         .ؤدي إلى هدم تماسك الفریقمنها تلك التي ت
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  :التوصیاتو  لاقتراحاتا
 للارتقاءج الدراسة لابد أن نضع بعض التوصیات والاقتراحات ئبعد استعراض نتا      

وذلك من الوظیفي للعامل الولاء بالعدالة التنظیمیة ومحاولة معالجتها من أجل مستوى 
  :خلال

  .الضعفویبني نقاط  القوةتبني نظام یسهم في تعزیز العدالة التنظیمیة بحیث یعزز نقاط  -
للعمال خارج المنشأة في العمل  الاجتماعیةلظروف یجب على الإدارة على أن تهتم با -

  .لهم في حل مشاكلهم المختلفة المساعدةوتقدیم ید 
ة لترسیخ العدالة یلإدار التأكید على أهمیة الحیاد والإنصاف في كافة الإجراءات والقرارات ا -

  .الإجرائیة لدى الموظفین
ات الجزائریة من أجل تطویر العمل على تجسید العدالة التنظیمیة في مختلف المؤسس -

  .الموارد البشریة وتنمیتها وبالتالي ضمان ولاء الموظفین اتجاه مؤسساتهم
مراعاة توزیع الأعباء الوظیفیة على الموظفین بشكل عادل ومناسب والعمل على وضع  -

نظام لتصنیف الوظائف وتحدید مهام وواجبات كل وظیفة وتحدید الراتب الذي یتناسب مع 
  .أعبائهم الوظیفیة
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  :خاتمة
تناولنا في هذه الدراسة موضوع العدالة التنظیمیة وعلاقاتها بالولاء التنظیمي داخل      

علاقة بینهما الجل معرفة  أتطبیقي وذلك من الجانب النظري و الجامعة ابن خلدون تیارت من 
ومدى إحساس الأساتذة بالعدالة داخل المؤسسة، وبما أن العدالة التنظیمیة تعتبر المحك و 
العامل الرئیسي الذي یقیس به الفرد على عدالة الأسلوب الذي یتبعه المسؤول في التعامل 

فیما ن الوظیفي و الإنساني فإنه من خلالها یشعر الأساتذة بوجود عدالة یمستویالمعه على 
 .بینهم 

حرص تطبیق المن خلال النتائج المتوصل علیها في دراستنا یجب على المؤسسات    
 ).التفاعلیةالإجرائیة، التوزیعیة، و (العدالة التنظیمیة بأبعادها المختلفة 

 زیادة في مستوى أدائهم وتقویة روابطهم وانتمائهمالعلى الأساتذة و  إیجاباتأثیر الجل أمن    
 .ولائهم اوكذمؤسسة لل
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، العدالة التنظیمیة وأثرها في تحسین أداء العاملین دراسة حالة على )2011.(بوقلیع محمد
، جامعة الشرق الشركة التجاریة للمحروقات سونطراك، رسالة ماجستیر في إدارة الأعمال

 .كلیة الأعمال: الأوسط
ظیمیة وعلاقتها بالولاء التنظیمي، دراسة میدانیة في ، العدالة التن2019جدیدي یوسف، 

وكالة إتصالات الجزائر بعین فكرون، ولایة أم البواقي، مذكرة مكملة لنیل شهادة ماستر في 
جامعة العربي بن مهیدي، أم كلیة العلوم الإجتماعیة والإنسانیة، علم إجتماع تنظیم وعمل، 

  .   البواقي، الجزائر
دراسة میدانیة على  -، العدالة التنظیمیة وعلاقتها بالإلتزام التنظیمي)2015(جقیدل سمیة 

عینة من عمال مدیریة توزیع الكهرباء والغاز بمدینة الأغواط، مذكرة نهایة الدراسة لنیل 
كلیة العلوم :  جامعة محمد خیضر، بسكرة، الجزائر شهادة الماجستیر في علم النفس،

  الإجتماعیة والإنسانیة، 
دراسة میدانیة –، العدالة التنظیمیة وعلاقتها بالالتزام التنظیمي)2016. (راضیةحساني 

التنمیة وتسییر  بمدیریة أملاك الدولة لولایة أم البواقي، رسالة ماستر في علم الاجتماع
كلیة العلوم الإجتماعیة : امعة العربي بن مهیدي أم البواقي الجزائرج .الموارد البشریة

   .والإنسانیة
، العدالة التنظیمیة لدى رؤساء الأقسام الأكادیمیة وعلاقتها بسلوك )2017. (ي مصطفىحلم

  .41المواطنة التنظیمیة لأعضاء هیئة التدریس في جامعة طنطا، مجلة كلیة التربیة، العدد 
، العدالة التنظیمیة وتعزیز الولاء التنظیمي لدى العامل داخل )2020. (خیري أسماء

جامعة محمد . ة دكتوراه في علم إجتماع المؤسسةمكملة لنیل شهادالمؤسسة، أطروحة 
 .الجزائر .یة العلوم الإجتماعیة والإنسانیةكل :بوضیاف المسیلة

، العوامل المؤثرة في الولاء التنظیمي لدى موظفي مدیریة )2019. (دحو عبد الرحمان
في علم النفس عمل لولایة غردایة، مذكرة مقدمة لنیل شهادة الماستر ) COS(سونلغاز 

كلیة العلوم الإجتماعیة والعلوم  .جامعة غردایة. الجزائر وتنظیم وتسییر الموارد البشریة،
 ، الإنسانیة

، العدالة التنظیمیة وعلاقتها بسلوك المواطنة لدى العامل بالمؤسسة )2015. (هبي حیاةذال
، "الوسط الصحراوي بأدرار دراسة میدانیة بوحدة البحث في الطاقات المتجددة في"الجزائریة 
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كلیة العلوم الإنسانیة  .جامعة أدرار .في علم الاجتماع التنظیم والعملرسالة ماجستیر 
  .والإجتماعیة والعلوم الإسلامیة

، العدالة التنظیمیة وعلاقتها بالإلتزام التنظیمي، مذكرة لنیل شهادة )2016. (راضیة حساني
امعة العربي بن مهیدي ج :الجزائر .وتسییر الموارد البشریةع تنمیة الماستر في علم الإجتما

 كلیة العلوم الإجتماعیة والإنسانیة. أم البواقي
، صناعة القرار المدرسي والشعور بالإنتماء والولاء )2007. (الرواشدة خلفان سلیمان

  .دار حامد :الأردن، 1التنظیمي، ط
–ا على الولاء التنظیمي للأفراد العاملین ، بیئة العمل الداخلیة وأثره)2020. (زحزاح خالد

، 03، العدد 12دراسة میدانیة بمؤسسة سونلغاز الأغواط، مجلة آفاق علمیة، المجلد 
 .الجزائر

، أثر القیادة بالقیم على الولاء التنظیمي، مجلة العلوم )2015(السقاف، صفوان أمین، 
  . ، الیمن16الاقتصادیة، العدد 

، العدالة التنظیمیة، المحددات )2020(مین، خیاط أمیرة، سلیمان تیش تیش محمد ل
  .، الجزائر01، العدد 12والنتائج، مجلة الخدلونیة للدراسات الإنسانیة والإجتماعیة، المجلد 

ین في مدینة جدة، ، الولاء التنظیمي للموظفین الحكومی)1998. (سوزان محمد أحمد القرشي
  .كلیة العلوم الإداریة: السعودیةرسالة ماجستیر، المملكة العربیة 

، العدالة التنظیمیة وعلاقتها بالتفاؤل لدى )2021. (السید أماني عبد الرزاق، بطي منیرة
عینة من الموظفین الكویتیین في إدارة رعایة المسنین، مجلة الدراسات والبحوث التربویة، 

  .، الكویت1، ع1مج
دكتوراه في علم میة والأداء الوظیفي، رسالة ، العدالة التنظی)2019. (شبوكي، عبد السلام
 .كلیة العلوم الإجتماعیة والإنسانیة. 2 جامعة قسنطینة :الجزائر. النفس تنظیم وعمل

دار  :الإسكندریة، 1ط . السلوك الفعال في المنظمات ).2006( .عبد الباقي صلاح الدین
  .الجامعیة،

، العلاق بین الولاء المهني والنمط القیادي لدى 2003عورتاني، مؤمون عبد القادر، 
الإداریین في وزارة السلطة العمومیة، رسالة ماجستیر، جامعة النجاح الوطنیة، نابلس، 

  . فلسطین
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، أثر الرضا الوظیفي على الولاء التنظیمي لدى العاملین )2008. (عویضة، إیهاب أحمد
كلیة التجارة،  اجستیر في إدارة الأعمال،مفي المنظمات الأهلیة محافظات غزة، رسالة 

  .ة الإسلامیة غزةالجامع
، ممارسة شركة الإتصالات الفلسطینیة في المحافظة على )2015. (غانم فتح االله احمد

الموارد البشریة ودورها في تعزیز الاداء الوظیفي للعاملین، مجلة جامعة الاقصى، سلسلة 
 .11، العدد19العلوم الإنسانیة، المجلد 

دراسة میدانیة بالمؤسسة "، الولاء التنظیمي وتأثیره على أداء العاملین )2016. (فاضل سمیة
، مذكرة ماستر في علم اجتماع تنمیة وتسییر الموارد "العمومیة الاستشفائیة عین البیضاء

  . البشریة، كلیة العلوم الإنسانیة والإجتماعیة، جامعة العربي بن مهیدي أم البواقي
، الولاء التنظیمي لدى مدرسي التعلیم الثانوي العام )2015. (علي الصالح السالمماهر 

وعلاقته بالمشاركة في اتخاذ القرار، رسالة ماجستیر في التربیة المقارنة والإدارة التربویة، 
  .كلیة التربیة، جاعة دمشق

التنظیمیة لدى ، إدراك العدالة التنظیمیة وعلاقتها بسلوك المواطنة )2014. (معمري حمزة
جامعة قاصدي  كلیة العلوم الإنسانیة والإجتماعیة، أساتذة التلعلیم الثانوي، أطروحة دكتوراه،

  .مرباح، ورقلة، الجزائر
Ael akermir . A.Gueeppero. s neveau.J(SD).comportement organisationnel 
Justue organisationnell،enjeux de carriére et epuisement profesionnel.deboec. 
Hasar Ali Al-zu'bi،"Astudy of Relations hip between Organizational Justice and 
Job Satisfaction" imternational Joumal of Business and Managemeut، vol،5 
(no)12 Decenber.2010. 
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  أولي قبل التعدیلمقیاس : 01الملحق رقم 
 الجمهوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة 

 وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي 
- تیارت-جامعة ابن خلدون   

 
:مقیاس  

 العدالة التنظیمیة وعلاقتها بالولاء التنظیمي 

  تحت إشراف الأستاذ                                               : من إعداد الطالبتین
  بلعربي عادل عبد الرحمان. د                                            بن شریف نوریة

  حفیظةبن ناجي 
 

إن المعلومات المتضمنة في هذه الاستمارة سریة ولا تستعمل إلا للأغراض : ملاحظة 
العلمیة فالرجاء منكم التعاون مع والإجابة على الأسئلة بكل موضوعیة وصراحة بوضع 

  .  نة التي تناسب آراءكم و توجهاتكمفي الخا) x(علامة 

 شكرا على حسن تعاونكم
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:البیانات الشخصیة   

 (  )أنثى (  )     ذكر : الجنس  .1
 :السن  .2
 :الحالة العائلیة  .3
 :المستوى التعلیمي .4
  :الأقدمیة  .5

العدالة التنظیمیة  مقیاس  

موافق   الفقرة  الرقم
  بشدة

معارض   معارض  محاید  موافق
  بشدة

  

  العدالة التوزیعیة 

أشعر أن أعبائي وواجباتي الوظیفیة مناسبة   01
  جدا

          

توزع الحوافز على المرؤوسین حسب   02
  الاستحقاق

          

أحظى بمكافأة رؤسائي على الجهد الإضافي   03
  الذي أبدله

          

أشعر بالتوافق بین ما أحصل علیه من أجر   04
  وما أتمتع به من مؤهلات علمیة

          

          تقدم لي الإدارة امتیازات مماثلة لغیري في   05
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  الإدارات الأخرى 

 العدالة الإجرائیة

یتم تطبیق القرارات الإداریة على موظفي   06
  الجامعة بدون استثناء

          

أشعر بأن الإجراءات الإداریة المطبقة في   07
  الجامعة تتسم بالعدالة

          

یلزم لتسهیل توفر إدارة الجامعة كل ما   08
  إجراءات العمل فیها

  

          

 العدالة التعاملیة

أشعر بأن سلوك مسؤولي المباشر یتسم   09
  بالإنصاف والعدالة

          

یفتح المدیر المباشر المجال للاعتراض على   10
  القرارات التي یتخذها ویسمح لنا بمناقشتها

          

یحرض المدیر المباشر على إشاعة روح   11
  العملالتعاون في 

          

أشعر بنزاهة مسؤولي المباشر في حسم   12
  النزاعات بین المرؤوسین

          

  :الولاء التنظیمي مقیاس
الر 
  قم

موا  الفقرة
فق 

موا
  فق

مح
  اید

معار 
  ض 

معار 
ض 
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  بشدة  بشدة

  الولاء التنظیمي العاطفي

لدي إستعداد لتقدیم مجهود أكبر من المطلوب لتحیق أهداف   01
  المدرسة 

          

هذه الجامعة تعني الكثیر بالنسبة لي شخصیا بسبب المواقف   02
  التي تقاسمتها مع زملائي فیها

          

لدي الرغبة في قضاء ما تبقى من حیاتي المهنیة في الجامعة   03
  التي أعمل فیها

          

أعتبر مشاكل الجامعة جزء من مشاكلي الشخصیة وأسعى   04
  لحلها

          

بمنظمة أخرى والانتماء إلیها مثلما هو یصعب على الإلتحاق   05
  الحال في هذه المنظمة

          

أشعر بالإعتزاز حینما أتحدث عن الجامعة التي أعمل فیها   06
  مع الآخرین

          

  الولاء التنظیمي المستمر

أشعر بالخوف من ترك العمل في الجامعة لصعوبة الحصول   07
  على عمل آخر

          

في حیاتي إذا ما قررت ترك العمل  سوف تتأثر أمور كثیرة  08
  في الجامعة

          

            إن بقائي في هذه الجامعة نابع مع حاجتي للعمل  09
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            .أشعر أن لدي خیارات محدودة لذا لا أفكر في ترك العمل  10

  اللواء التنظیمي المعیاري

            أشعر بضرورة الولاء للجامعة التي أعمل فیها  11

            منظمة إلى أخرى عمل غیر أخلاقيالإنتقال من   12

أشعر بإلتزامأخلاقي یدفعني للاستمرار في العمل بهذه   13
  الجامعة

          

            أحرص على الاستمرار في العمل بهذه الجامعة  14

أشعر أدبیا بضرورة الاستمرار في عملي حتى مع وجود   15
  .عروض عمل أفضل في مكان آخر

          

            یقضي الفرد حیاته المهنیة في منظمة واحدةمن الأفضل أن   16
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  التعدیل النهائي بعدمقیاس ال: 02الملحق رقم 
 الجمهوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة 

 وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي 
- تیارت-جامعة ابن خلدون   

 
:مقیاس  

 العدالة التنظیمیة وعلاقتها بالولاء التنظیمي 

  تحت إشراف الأستاذ:                                                الطالبتین من إعداد
بلعربي عادل . بن شریف نوریة                                                      د

  عبد الرحمان
  بن ناجي حفیظة

 

غراض إن المعلومات المتضمنة في هذه الاستمارة سریة ولا تستعمل إلا للأ: ملاحظة 
العلمیة فالرجاء منكم التعاون مع والإجابة على الأسئلة بكل موضوعیة وصراحة بوضع 

.  في الخانة التي تناسب آراءكم و توجهاتكم) x(علامة   

 شكرا على حسن تعاونكم
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:البیانات الشخصیة   

 (  )أنثى (  )     ذكر : الجنس  .1
 :السن  .2
 :الحالة العائلیة  .3
 :المستوى التعلیمي .4
  :الأقدمیة  .5

العدالة التنظیمیة  مقیاس  

موافق   الفقرة  الرقم
  بشدة

معارض   معارض  محاید  موافق
  بشدة

  

  العدالة التوزیعیة 

توزع الحوافز على المرؤوسین حسب .1
  الاستحقاق

          

أحظى بمكافأة رؤسائي على الجهد الإضافي .2
  الذي أبدله

          

أشعر بالتوافق بین ما أحصل علیه من أجر .3
  وما أتمتع به من مؤهلات علمیة

          

تقدم لي الإدارة امتیازات مماثلة لغیري في .4
  الإدارات الأخرى 

          

 العدالة الإجرائیة
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یتم تطبیق القرارات الإداریة على موظفي .5
  الجامعة بدون استثناء

          

أشعر بأن الإجراءات الإداریة المطبقة في .6
  الجامعة تتسم بالعدالة

          

توفر إدارة الجامعة كل ما یلزم لتسهیل .7
  إجراءات العمل فیها

  

  

          

 العدالة التعاملیة

أشعر بأن سلوك مسؤولي المباشر یتسم  .8  
  بالإنصاف والعدالة

          

یفتح المدیر المباشر المجال للاعتراض  .9  
على القرارات التي یتخذها ویسمح لنا 

  بمناقشتها

          

یحرض المدیر المباشر على  .10  
  إشاعة روح التعاون في العمل

          

أشعر بنزاهة مسؤولي المباشر  .11  
  في حسم النزاعات بین المرؤوسین

          

  :الولاء التنظیمي مقیاس
الر 
  قم

موا  الفقرة
فق 

موا
  فق

مح
  اید

معار 
  ض 

معار 
ض 
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  بشدة  بشدة

  الولاء التنظیمي العاطفي

هذه الجامعة تعني الكثیر بالنسبة لي شخصیا بسبب  .1  
  فیهاالمواقف التي تقاسمتها مع زملائي 

          

لدي الرغبة في قضاء ما تبقى من حیاتي المهنیة في  .2  
  الجامعة التي أعمل فیها

          

أعتبر مشاكل الجامعة جزء من مشاكلي الشخصیة  .3  
  وأسعى لحلها

          

أخرى والانتماء إلیها یصعب على الإلتحاق بمنظمة  .4  
  مثلما هو الحال في هذه المنظمة

          

أشعر بالإعتزاز حینما أتحدث عن الجامعة التي  .5  
  أعمل فیها مع الآخرین

          

  الولاء التنظیمي المستمر

سوف تتأثر أمور كثیرة في حیاتي إذا ما قررت ترك  .6  
  العمل في الجامعة

          

            حاجتي للعملإن بقائي في هذه الجامعة نابع مع  .7  

أشعر أن لدي خیارات محدودة لذا لا أفكر في ترك  .8  
  .العمل

          

  اللواء التنظیمي المعیاري

            أشعر بضرورة الولاء للجامعة التي أعمل فیها .9  
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            الإنتقال من منظمة إلى أخرى عمل غیر أخلاقي .10  

أخلاقي یدفعني للاستمرار في العمل  أشعر بإلتزام .11  
  الجامعةبهذه 

          

            أحرص على الاستمرار في العمل بهذه الجامعة .12  

أشعر أدبیا بضرورة الاستمرار في عملي حتى مع  .13  
  .وجود عروض عمل أفضل في مكان آخر

          

من الأفضل أن یقضي الفرد حیاته المهنیة في  .14  
  منظمة واحدة
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 طلب الترخيص بإجراء دراسة ميدانية: 03الملحق رقم 
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  SPSSمخرجات الـ: 04الملحق رقم 
 

Corrélations 
التوزیعیة_العدالة   Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 

التوزیعیة_العدالة  Corrélation de Pearson 1 ,341 ,843** ,792** ,679** ,647** 

Sig. (bilatérale)  ,066 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 

Q1 Corrélation de Pearson ,341 1 ,166 ,050 ,022 ,186 

Sig. (bilatérale) ,066  ,382 ,793 ,909 ,326 

N 30 30 30 30 30 30 

Q2 Corrélation de Pearson ,843** ,166 1 ,615** ,477** ,475** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,382  ,000 ,008 ,008 

N 30 30 30 30 30 30 

Q3 Corrélation de Pearson ,792** ,050 ,615** 1 ,428* ,468** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,793 ,000  ,018 ,009 

N 30 30 30 30 30 30 

Q4 Corrélation de Pearson ,679** ,022 ,477** ,428* 1 ,132 

Sig. (bilatérale) ,000 ,909 ,008 ,018  ,488 

N 30 30 30 30 30 30 

Q5 Corrélation de Pearson ,647** ,186 ,475** ,468** ,132 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,326 ,008 ,009 ,488  
N 30 30 30 30 30 30 

 
 

Corrélations 
الاجرائیة_العدالة   Q6 Q7 Q8 

الاجرائیة_العدالة  Corrélation de Pearson 1 ,904** ,817** ,874** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 

Q6 Corrélation de Pearson ,904** 1 ,623** ,713** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 

N 30 30 30 30 

Q7 Corrélation de Pearson ,817** ,623** 1 ,536** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,002 

N 30 30 30 30 

Q8 Corrélation de Pearson ,874** ,713** ,536** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,002  
N 30 30 30 30 

 

Corrélations 
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التعاملیة_العدالة   Q9 Q10 Q11 Q12 

التعاملیة_العدالة  Corrélation de Pearson 1 ,805** ,875** ,848** ,909** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 

Q9 Corrélation de Pearson ,805** 1 ,693** ,511** ,581** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,004 ,001 

N 30 30 30 30 30 

Q10 Corrélation de Pearson ,875** ,693** 1 ,585** ,755** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,001 ,000 

N 30 30 30 30 30 

Q11 Corrélation de Pearson ,848** ,511** ,585** 1 ,780** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,004 ,001  ,000 

N 30 30 30 30 30 

Q12 Corrélation de Pearson ,909** ,581** ,755** ,780** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,001 ,000 ,000  
N 30 30 30 30 30 

 
Corrélations 

التوزیعیة_العدالة العدالة  الاجرائیة_العدالة  التعاملیة_العدالة   

 **Corrélation de Pearson 1 ,878** ,898** ,865 العدالة

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 

التوزیعیة_العدالة  Corrélation de Pearson ,878** 1 ,743** ,573** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,001 

N 30 30 30 30 

الاجرائیة_العدالة  Corrélation de Pearson ,898** ,743** 1 ,677** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 

N 30 30 30 30 

التعاملیة_العدالة  Corrélation de Pearson ,865** ,573** ,677** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,001 ,000  
N 30 30 30 30 

 
Corrélations 

العاطفي_الولاء   Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 

العاطفي_الولاء  Corrélation de Pearson 1 ,257 ,735** ,720** ,685** ,721** ,806** 

Sig. (bilatérale)  ,170 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Q13 Corrélation de Pearson ,257 1 ,240 ,212 ,077 -,130 ,043 

Sig. (bilatérale) ,170  ,202 ,260 ,685 ,495 ,821 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Q14 Corrélation de Pearson ,735** ,240 1 ,581** ,435* ,364* ,395* 
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Sig. (bilatérale) ,000 ,202  ,001 ,016 ,048 ,031 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Q15 Corrélation de Pearson ,720** ,212 ,581** 1 ,354 ,370* ,372* 

Sig. (bilatérale) ,000 ,260 ,001  ,055 ,044 ,043 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Q16 Corrélation de Pearson ,685** ,077 ,435* ,354 1 ,342 ,531** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,685 ,016 ,055  ,064 ,003 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Q17 Corrélation de Pearson ,721** -,130 ,364* ,370* ,342 1 ,644** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,495 ,048 ,044 ,064  ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Q18 Corrélation de Pearson ,806** ,043 ,395* ,372* ,531** ,644** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,821 ,031 ,043 ,003 ,000  

N 30 30 30 30 30 30 30 

 
Corrélations 

المست_الولاء   Q19 Q20 Q21 Q22 

المست_الولاء  Corrélation de Pearson 1 ,266 ,866** ,391* ,438* 

Sig. (bilatérale)  ,156 ,000 ,032 ,015 

N 30 30 30 30 30 

Q19 Corrélation de Pearson ,266 1 -,110 ,534** ,131 

Sig. (bilatérale) ,156  ,563 ,002 ,489 

N 30 30 30 30 30 

Q20 Corrélation de Pearson ,866** -,110 1 ,031 ,124 

Sig. (bilatérale) ,000 ,563  ,869 ,514 

N 30 30 30 30 30 

Q21 Corrélation de Pearson ,391* ,534** ,031 1 ,097 

Sig. (bilatérale) ,032 ,002 ,869  ,609 

N 30 30 30 30 30 

Q22 Corrélation de Pearson ,438* ,131 ,124 ,097 1 

Sig. (bilatérale) ,015 ,489 ,514 ,609  
N 30 30 30 30 30 

 
 

Corrélations 
المعیاري_الولاء   Q23 Q24 Q25 Q26 Q27 Q28 

المعیاري_الولاء  Corrélation de Pearson 1 ,703** ,725** ,830** ,811** ,577** ,754** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Q23 Corrélation de Pearson ,703** 1 ,436* ,620** ,577** ,251 ,292 

Sig. (bilatérale) ,000  ,016 ,000 ,001 ,182 ,118 
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N 30 30 30 30 30 30 30 

Q24 Corrélation de Pearson ,725** ,436* 1 ,547** ,526** ,132 ,529** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,016  ,002 ,003 ,486 ,003 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Q25 Corrélation de Pearson ,830** ,620** ,547** 1 ,796** ,286 ,509** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,002  ,000 ,125 ,004 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Q26 Corrélation de Pearson ,811** ,577** ,526** ,796** 1 ,301 ,457* 

Sig. (bilatérale) ,000 ,001 ,003 ,000  ,106 ,011 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Q27 Corrélation de Pearson ,577** ,251 ,132 ,286 ,301 1 ,448* 

Sig. (bilatérale) ,001 ,182 ,486 ,125 ,106  ,013 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Q28 Corrélation de Pearson ,754** ,292 ,529** ,509** ,457* ,448* 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,118 ,003 ,004 ,011 ,013  
N 30 30 30 30 30 30 30 

Corrélations 
العاطفي_الولاء الولاء  المست_الولاء  المعیاري_الولاء   

 **Corrélation de Pearson 1 ,855** ,436* ,798 الولاء

Sig. (bilatérale)  ,000 ,016 ,000 

N 30 30 30 30 

العاطفي_الولاء  Corrélation de Pearson ,855** 1 ,224 ,706** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,234 ,000 

N 30 30 30 30 

المست_الولاء  Corrélation de Pearson ,436* ,224 1 -,122 

Sig. (bilatérale) ,016 ,234  ,521 

N 30 30 30 30 

المعیاري_الولاء  Corrélation de Pearson ,798** ,706** -,122 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,521  
N 30 30 30 30 
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 الثبات 

 مقیاس العدالة 

 
Statistiques de fiabilité 
Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,899 12 

 
 مقیاس الولاء 

 
Statistiques de fiabilité 
Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,691 16 
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  العلمية لإنجاز بحثتصريح شرفي خاص بالإلتزام بقواعد النزاهة : 06الملحق رقم 
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  تصريح شرفي خاص بالإلتزام بقواعد النزاهة العلمية لإنجاز بحث: 07الملحق رقم 

  


