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I  

 الشكر والعرفان
 

وأتٛده، فهو  -تعالذ –أشكر الله ، 19" النمل الآية بِّ أ وزعِنِي أ ن أ شكُر  نعِم ت ك  التِي أ نع مت  ع ل ى  ر  قاؿ تعالذ "  
 .ما أصبو إليو في إستكماؿ ىذه العمل  ات١نعم وات١تفضل قبل كل شيئ، أشكره أف حقق لر

 .والبخاري أتٛد رواه »الناس يشكر لا من الله يشكر لا « : ليو وسلموإمتثالًا لقولو صلى الله صلى الله لاع 
 ما تجدوا لم فكافئوه،فإن معروفا؛ إليكم صنع ومن« ...في حديث  _سلمو و علي الله صلى _الله رسوؿ قاؿ حيث

 رواه أتٛد.» كافأتموه أنكم تروا حتى لو فادعوا تكافئونو؛
     والتقدير:الشكر أخص بفإني وعرفاناً متٍ بالفضل لأىل الفضل ، ه، الدكتورا وبعد أف شارفت على مناقشة رسالة

  إلذ من أضاء بعلمو عقل غتَه، وىدى باتٞواب الصحيح حتَة سائليو، فأظهر بسماحتو تواضع العلماء، وبرحابتو
 أزجي ذه، ثمتٝاحة العارفتُ ، مشرفتي ومعلمتي الاستاذة الدكتورة لعمور رميلة لتكرمها بالإشراؼ على رسالتي ى

أ.د.الدكتور زوزي ت٤مد على إشرافو وحسن رعايتو ومساعدتي في إت٧از  مشرفي الثاني  إلذ أجلّو والثناء فائػػقػو الشكر
 .ىذا العمل

 الدكتور خنيش يوسف الذي أمدني بنصائحو وتوجيهاتو التي حفزتتٍ للمضي قدماً في  الذ اتٞزيل بالشكر أتقدـ كما
 إت٧از ىذا العمل.

  الدكتور شرقي مهدي على كامل النصائح والدروس والارشادات الذي  الذ كذالك  أتقدـ بالشكر اتٞزيل كما
 . قدمها لنا

  على تفضلهم  التقدير والاحتًاـو  الشكر كلهم  فلالذين سأناؿ شرؼ تقييمهم لأطروحتي ىذه، تٞنة ات١ناقشة وإلذ ،
 .تٔناقشة ىذه الاطروحة

  ُالأكادميتُ وات١هنيتُ وات١ختصتُ اللوويتُ الذي ساعدوني في تٖكيم الاستبياف كما لا أنسى أف أشكر  المحكمت 
 وتصويبو.

  عليا بالاجابة عن أسئلة الاستبياف .كما لا أنسى أف أشكر تٚيع عماؿ وموظفي ولاية اتٞلفة الذين تكرموا 
  صنيعو الكبتَ تَي ت٤مد على بش والاستاذ تٖفيز  تدعيم و منإلذ زميلي ورفيقي بسطامي فتحي على كل ماقدمو لر

 معنا، والدكتور روابح عبد الرتٛاف الذي ساعدني في مراجعة ترتٚة ات١ستخلص باللوة الات٧ليزية
 .كل من ساىم في إت٧از ىذا العمل من قريب أو من بعيد  إلذ                        

                         
 



 

II  

 إىداء

 

 

 

إلذ: ات١تواضع العمل ىذا أىدي  

الكرتٯتُ الوالدين  

 زوجتي

 ابتٍ

وئاـ ، جهاد، رحاب...: ت٤مد، اتٝاعيل ،تٛزة ، خولة ، الزىراء، فاطمة ،وأخواتي إخوتي  

 ولر كل من ساعدني في ات٧از ىذا العمل من بعيد او من قريب

 .وجل عز الله بعد علي فضل لو من كلو 
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III  

 :ملخص الدراسة
لتنظيمية ادور الثقافة التنظيمية كمتوتَ وسيط في العلبقة بتُ العدالة لتعرؼ على الذ اىذه الدراسة  ؼدته

قت وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية لدى عينة من موظفي وعماؿ مديرية الادارة المحلية تٔقر ولاية اتٞلفة ، وطبّ 
 سعتو موظف،  (497)موظفا من أصل ت٣تمع الدراسة ات١كوف من  (268)الدراسة على عينة متكونة من 

لذ اختبار عدد من الفرضيات الرئيسية والفرعية ات١تعلقة بالعلبقات ات١باشرة وغتَ ات١باشرة بتُ إالدراسة  ىذه
 . متوتَات الدراسة وكذلك الفروؽ بتُ ات١وظفتُ اتٕاه متوتَات الدراسة

من عة ت٣مو عن طريق تم تٖليلها ، بعد تٚع البيانات الإحصائية اعتمادا على الإستبياف كأداة رئيسية 
                وبرنامج   (SPSS.v26)على رأسها التحليل العاملي التوكيدي  بإستخداـ كل من برنامجحصائية ساليب الإالأ
( .(Amos.v26 

  ت الدراسة إلػػى ت٣موعة من النتائج أت٫ها:لتوص
 يوجد مستوى منخفض لإدراؾ العدالة التنظيمية في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة؛ 
  تفع للثقافة التنظيمية بكل أبعادىا في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة؛يوجد مستوى مر 
  بكل أبعادىا؛ سلوكيات ات١واطنة التنظيميةفي ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة مستوى مرتفع من  العاملتُيدرؾ 
  حصائية للعدالة التنظيمية بأبعادىا على الثقافة التنظيمية في ات١ؤسسة ت٤ل إذو دلالة  مباشرثر أيوجد

 ؛الدراسة
 حصائية للعدالة التنظيمية بأبعادىا على سلوكيات ات١واطنة التنظيمية في ات١ؤسسة إذو دلالة  مباشرثر أوجد ي

 ؛ ت٤ل الدراسة
  ؛حصائية للثقافة التنظيمية على سلوكيات ات١واطنة التنظيميةإذو دلالة  مباشرثر أيوجد 
 تنظيمية من خلبؿ الثقافة التنظيمية السائدة يوجد أثر غتَ مباشر للعدالة التنظيمية على سلوكيات ات١واطنة ال

 في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة؛
  العاملتُ للثقافة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية  إدراؾتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى لا

 ؛ (السن ت١توتَ )اتٞنس وتعزى 
  السن(و نستوتَ اتٞت١التنظيمية تعزي حصائية في مستوى إدراؾ العاملتُ للعدالة إتوجد فروؽ ذات دلالة( 

 وبالتالر ؛
 توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى إدراؾ العاملتُ للعدالة التنظيمية والثقافة التنظيمية وسلوكيات  لا

 ؛ العلمي( ات١ؤىل)ت١توتَ ات١واطنة التنظيمية تعزى 
 ت١توتَ الة التنظيمية والثقافة التنظيمية تعزى العاملتُ للعد إدراؾتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى  لا
 ؛ ات١هنية( ات٠برة)



 ملخص الدراسة 
 

IV  

  ات٠برة)ت١توتَ العاملتُ لسلوكيات ات١واطنة التنظيمية تعزى  إدراؾتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى 
 ، وبالتالر نقبل الفرضية الرابعة.ات١هنية(

راء وصانعي القرار اتٗاذ قرارات نزيهة وعادلة بتُ ت٬ب على ات١دىو أنو الدراسة ىذه وأىم اقتًاح جاءت بو 
تعزيز ت٦ارسات سلوكيات ات١واطنة إضافة إلذ ات١وظفتُ مبنية على أسس ات١ساواة وقيم النزاىة بتُ ات١وظفتُ 

 .التنظيمية والثقافة التنظيمية السائدة
  .دارة ت٤ليةإمديرية  ؛واطنة تنظيميةمسلوكيات ؛عدالة تنظيمية ؛نظيميةتقافة ث الكلمات المفتاحية:

Abstract: 

This study aims to identify the role of organizational culture as a mediating 

variable in the relationship between organizational justice and organizational 

citizenship behaviors among a sample of employees and workers of the Directorate 

of Local Administration at the headquarters of the state of Djelfa. This study was 

applied to a sample of (268) employees out of the study population consisting of 

(497) employees. This study aimed to test a number of main and secondary 

hypotheses related to the direct and indirect relationships between the study 

variables, as well as the differences between employees towards the study variables. 

After collecting the statistical data based on the questionnaire as a main tool, it 

was analyzed by a set of statistical methods, on top of which is the confirmatory 

factor analysis using both (SPSS.v26) and (Amos.v26) program. 

The study reached a set of results, the most important of which are: 

• There is a low level of awareness of organizational justice in the institution under 

study; 

• There is a high level of organizational culture with all its dimensions in the 

institution under study; 

• The employees of the organization under study are aware of a high level of 

organizational citizenship behavior with all its dimensions; 

• There is a direct, statistically significant impact of organizational justice with its 

dimensions on the organizational culture in the institution under study; 

• There is a direct, statistically significant effect of organizational justice with its 

dimensions on organizational citizenship behaviors in the institution under study; 

• There is a direct, statistically significant effect of organizational culture on 

organizational citizenship behaviors; 

• There is an indirect impact of organizational justice on organizational citizenship 

behaviors through the prevailing organizational culture in the institution under study; 

• There are no statistically significant differences in the level of workers' awareness of 

organizational culture and organizational citizenship behaviors due to the variable 

(gender and age); 
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• There are statistically significant differences in the level of workers' perception of 

organizational justice due to the variable gender and (age). Therefore we accept the 

first and second sub-hypothesis; 

• There are no statistically significant differences in the level of workers' awareness of 

organizational justice, organizational culture, and organizational citizenship 

behaviors due to the variable (educational qualification); 

• There are no statistically significant differences in the level of workers' awareness of 

organizational justice and organizational culture due to the variable (professional 

experience); 

• There are statistically significant differences in the level of employees' awareness of 

organizational citizenship behaviors due to the variable (professional experience). 

Therefore we accept the fourth hypothesis. 

The most important suggestion of this study is that managers and decision makers 

should take honest and fair decisions among employees and based on the foundations 

of equality and integrity values among employees and enhance the practices of 

organizational citizenship behaviors, as well as the prevailing organizational culture. 

Keywords: Organizational Culture; Organizational Justice; Organizational Citizenship 

Behaviours; Local Administration Directorate. 
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   ب

 :ةتوطــئ
في ظل بيئة غتَ مستقرة وتٖولات اقتصادية عديدة ، دعت منظمات الاعماؿ اتٟاجة الذ ضرورة فهم 
سلوؾ العاملتُ الذي يتطلب منهم تٖقيق مستويات أداء عالية ، فأصبح توفتَ العدالة للعاملتُ وتوفتَ مناخ 

 تنظيمي من بتُ ات١تطلبات الاساسية التي تساىم في ت٧اح ات١نظمات.
 الفكري الإطار قدـ الذي ، (Adams ,1963) آدمز أعماؿ في ات١بكرة التنظتَ ت٤اولات هرتظلذلك 

 معدؿ بتُ مستمرة مقارنة حالة في الفرد يعيش حيث التوزيع، عدالة على مركزا التنظيمية العدالة لنظرية ات١ركبو 
 ويؤدي ات١عادلة، طرفي ويبتسا العدالة وتتحقق مدخلبتهم، إلذ الآخرين ت٥رجات مع مدخلبتو إلذ ت٥رجاتو

 السلوكيات ومن ،ات١ساواة غياب عن الناشئ الارتياح وعدـ بالتوتر الفرد شعور إلذ التوازف عدـ وحالة الاختلبؿ
 أف دوف اختيارية ات١وظف بو يقوـ تطوعي سلوؾ وىو التنظيمية ات١واطنة سلوؾ ات١نظمة في العدالة بقيم تتأثر التي

 بعدـ الشعور أف الباحثتُ من الكثتَ وأشار ،1 ومكافآتها ات١نظمة تْوافز مباشر شكلب مرتبطا السلوؾ ىذا يكوف
 .ات١نظمة في للعاملتُ التنظيمية ات١واطنة سلوؾ مستوى على سلبية بصورة ينعكس قد وبالظلم التنظيمية العدالة

ك خص ىذا ات١فهوـ ويتضح ت٦ا سبق أت٫ية ىذا ات١فهوـ في اتٟفاظ على استمرارية وفعالية ات١نظمات لذل
بالاىتماـ في العديد من الدراسات، إلا أف أغلب ىذه الدراسات قد ركزت على دراسة العلبقة ات١باشرة بتُ العدالة 

 kqrriker, williams ,2009)و (2012،  )اتٟجاجالتنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية مثل: دراسة 

young,2010)  الدراسات التي تناولت أثر ات١توتَات الوسيطية  في العلبقة بتُ ىناؾ ندرة  في   يرى الطالب أفو
 العدالة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية ، ونظراً ت١ػػػػا  للثقافة التنظيمية من تأثتَ في بيئة العمل في ات١نظمة  

من أحد الدراسات النادرة من ف الدراسة اتٟالية تهدؼ الذ ردـ الفجوة البحثية باعتبارىا إف ،وبناءً على ما تقدـ
خلبؿ دراسة دور الثقافة التنظيمية كمتوتَ وسيط في العلبقة بتُ العدالة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية 

 .لدى عماؿ وموظفي الادارة المحلية تٔقر ولاية اتٞلفة
 مشكلة الدراسة:

 التنظيمية العدالة بتُ تاات١توتَ  ثلبثية قةالعلب أف نرى السابقة ساتاوالدر  الأتْاث على اطلبعنا خلبؿ من

 الثلبثة تاات١توتَ  حداثة كذلكو ، والعربية المحلية ساتاالدر  في حقها تأخذ لدسلوكيات ات١واطنة و  التنظيمية ةافوالثق

 رتظه فقد الباحثتُ، باىتماـ ت٭ظى قد مهم تٔوضوع اتٞامعة كتبةات١ ءاإثر  في والإسهاـ ،ميدانيا تطبيقهم في ورغبة

ومن  التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية العدالة دور الثقافة التنظيمية في العلبقة بتُ  وتٖليل سةالدر  اتٟاجة
مشكلة الدراسة حوؿ السؤاؿ  تت٘حور  خلبؿ ات١سح النظري الذي قمنا بو لأدبيات الدراسة  في ىذا المجاؿ فقد

 الرئيسي التالر :

                                                           
1
، ت٣لة اتٞامعة الإسلبمية للدراسات أثر العدالة التنظيمية على سلوك المواطنة التنظيمية في مراكز الوزارات الحكومية الأردنيةبندر كرنً أبو تايو،  

 147.، ص  2012اف التطبيقية، الأردف، ( ، جامعة البلق02( ، العدد )20الاقتصادية والإدارية، المجلد )
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تَ ابعاد العدالة التنظيمية في تٖقيق سلوكيات ات١واطنة التنظيمية من خلبؿ الثقافة تأث ىما مدالإشكالية الرئيسة: 
 .؟في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة العاملتُالتنظيمية السائدة من وجهة نظر 

 يتفرع عن ىذا السؤاؿ الرئيسي ت٣موعة من الاسئلة الفرعية وىي كالآتي:الأسئلة الفرعية: 
 .و سلوكيات ات١واطنة التنظيمية والثقافة التنظيمية؟ ةالعدالة التنظيميمن  فيما تتمثل ات٠لفية النظرية لكل .1

ت١توتَات الدراسة )الثقافة التنظيمية، والعدالة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة  إدراؾ ات١وظفتُما مستوى  .2
 التنظيمية( بات١ؤسسة ت٤ل الدراسة؟. 

سلوكيات ات١واطنة  (  على عامليةائية، التر لتوزيعية، الإج)ا العدالة التنظيمية بأبعادىاأثر مباشر بتُ ىل يوجد  .3
  .؟وماطبيعة ىذا الأثر ؟في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسةالتنظيمية 

على ( عامليةائية، التر )التوزيعية، الإج بأبعادىا لعدالة التنظيميةيوجد أثر غتَ مباشر ذو دلالة إحصائية لىل  .4
وماطبيعة  ؟ في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة  السائدة الثقافة التنظيميةسلوكيات ات١واطنة التنظيمية من خلبؿ توسيط 

 ؟.ىذا الأثر
وسلوكيات التنظيمية  افةىل توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ مستويات كل من العدالة التنظيمية والثق .5

وماطبيعة ىاتو  ؟ية اتٞلفةتٔديرية الادارة المحلية تٔقر ولاالشخصية والوظيفية  تَاتتعزى إلذ ات١توات١واطنة التنظيمية 
 .؟الفروقات

 فرضيات الدراسة :
 بعد التجميع الأولر للمعلومات التي نعتقد أنها ترتبط بات١وضوع، قمنا بصياغة عدة فرضيات تتمثل فيما يلي:  

   سلوكيات ات١واطنةالتنظيمية و  افةللعدالة التنظيمية والثق العاملتُ إدراؾالفرضيات ات١تعلقة تٔستوى  :أولاً 

)العدالة التوزيعية  ا من العدالة التنظيمية بأبعادىامستوى مرتفعً  بات١ؤسسة ت٤ل الدراسة العاملتُيدرؾ  : 1الفرضية 
 (.  عاملية ،العدالة الإجرئية، العدالة الت

تًاـ الاحتواء والتًابط، الاتساؽ والتجانس، الاحالتنظيمية بأبعادىا )افة يوجد مستوى مرتفع من الثق :2 الفرضية 
    .في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة( والتقدير، تشجيع الابداع والابتكار ،العمل اتٞماعي

بأبعادىا  سلوكيات ات١واطنة التنظيميةمن  مرتفعًامستوى  بات١ؤسسة ت٤ل الدراسة العاملتُيدرؾ  :3 الفرضية 
   (.اتٟضاري السلوؾ، الكياسة، الروح الرياضية، وعي الضمتَ، الايثار)

   الفرضيات ات١تعلقة بالأثر ات١باشر. :ثانياً 

 ،رائيةذو دلالة إحصائية للعدالة التنظيمية بأبعادىا )العدالة التوزيعية، العدالة الإج مباشر: يوجد أثر  4الفرضية 
 .في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسةالتنظيمية  افةلية( على الثقعامالعدالة الت

لية( عامالعدالة الت ،رائيةبأبعادىا )العدالة التوزيعية، العدالة الإجللعدالة التنظيمية  مباشر: يوجد أثر  5الفرضية 
 .في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسةسلوكيات ات١واطنة التنظيمية على 
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الاحتواء والتًابط، والاتساؽ ة التنظيمية بأبعادىا )افذو دلالة إحصائية للثق مباشر: يوجد أثر 6 الفرضية 
في سلوكيات ات١واطنة التنظيمية (، على ع الابداع والابتكار، العمل اتٞماعيوالتجانس، والاحتًاـ والتقدير، تشجي

  .ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة
 الفرضية ات١تعلقة بالأثر غتَ ات١باشر )الوسيط(.   :ثالثاً 

 من خلبؿ الثقافةسلوكيات ات١واطنة التنظيمية و العلبقة بتُ العدالة التنظيمية  يوجد أثر غتَ مباشر في  7 الفرضية 
  .ت٤ل الدراسة ةفي ات١ؤسسالتنظيمية السائدة 

 والوظيفية.   الشخصية ت احسب ات١توتَ  ت١توتَات الدراسة العاملتُ إدراؾالفرضيات ات١تعلقة بالفروؽ في  :رابعاً 

التنظيمية افة للعدالة التنظيمية والثق العاملتُادراؾ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى  :8 الفرضية 
 تعزى ت١توتَ) اتٞنس(.  ات ات١واطنة التنظيميةسلوكيو 

ة التنظيمية افللعدالة التنظيمية والثق العاملتُادراؾ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى  : 9الفرضية 
 ت١توتَ)السن(.  سلوكيات ات١واطنة التنظيمية تعزى و 

التنظيمية افة للعدالة التنظيمية والثق تُالعاملادراؾ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى  : 10الفرضية 
 تعزى ت١توتَ)ات١ؤىل العلمي(. سلوكيات ات١واطنة التنظيمية و 
التنظيمية  افةللعدالة التنظيمية والثق العاملتُ إدراؾتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى  : 11الفرضية 
  تعزى ت١توتَ)ات٠برة ات١هنية(. سلوكيات ات١واطنة التنظيمية و 

 أىداف الدراسة :
 انسجامًا مع أسئلة الدراسة فإف الدراسة اتٟالية تسعى لتحقيق الأىداؼ التالية:

التعرؼ على مستوى ت٦ارسة سلوكيات ات١واطنة التنظيمية لدى موظفتُ مديرية الادارة المحلية ولاية ت٤اولة  -1
 اتٞلفة.

 مية تٔديرية الادارة المحلية بولاية اتٞلفة .على مستوى إدراؾ أفراد العينة للعدالة التنظي التعرؼت٤اولة  -2

 تٖديد طبيعة واتٕاه العلبقة بتُ العدالة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية. -3

في العلبقة بتُ العدالة التنظيمية  (Mediator)تٖديد إذ ماكاف متوتَ الثقافة التنظيمية يلعب دور الوسيط  -4
 وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية .

ت٫ة في زيادة فاعلية وكفاءة مديرية الادارة المحلية بولاية اتٞلفة من خلبؿ تقدنً توصيات تساىم في رفع ات١سا -5
 مستوى إدراؾ الافراد للعدالة التنظيمية وبالتالر زيادة مستوى ات١واطنة التنظيمية لديهم.

 أىمية الدراسة :
ت١تعلقة تٔفهوـ العدالة التنظيمية وسلوكيات تبرز أت٫ية الدراسة من خلبؿ ت٤اولتها سد النقص في الاتْاث ا

ات١واطنة التنظيمية والثقافة التنظيمية السائدة في تلك ات١نظمات، على حد علم الطالب تعتبر من أوائل الدراسة في 
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ية البيئة المحلية والعربية التي تناولت  دور الثقافة التنظيمية كمتوتَ وسيط في العلبقة بتُ متوتَ العدالة التنظيم
وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية في مديرية الادارة المحلية بولاية اتٞلفة ، لأف معظم الدراسات السابقة تناولت الاثر او 

توتَ العدالة وات١واطنة دوف تسليط الضوء على دور ات١توتَ الثالث والوسيط وىو الثقافة التنظيمية ،كما مالعلبقة بتُ 
ملية من ات١توقع أف تكوف مفيدة للقائمتُ على عماؿ مديرية الادارة المحلية بولاية أف نتائج الدراسة من الناحية الع

اتٞلفة ومتخذي القرار في القطاع العمومي والاداري بشكل عاـ حيث تقدـ معلومات مهمة عن مستوى إدراؾ 
ءات ات١ناسبة لرفع من مستوى الافراد للعدالة التنظيمية وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية، وبالتالر تساعدىم في اتٗاذ الاجرا

 كفاءة تلك الادارات.

إف تٖديد أنسب ات١ناىج يكوف وفقاً لطبيعة الدراسة ، أما استخدامو فيتوقّف على كيفية  المنهج المستخدم: 
ار الأدوات ات١نهجية ات١ناسبة في تٚيع يتوظيفيو من طرؼ الطالب لتحقيق أىداؼ الدراسة ، مع مراعاة اخت

دور الثقافة التنظيمية كمتوتَ وسيط في :  اتفاقها وطبيعة ات١نهج وعلى ضوء طبيعة ات١وضوعالبيانات ومدى 
من  قمنا باستخداـ ات١نهج الوصفي  -دراسة حالة –العلبقة بتُ العدالة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية 

يعتمد عليها الطالب ف ريقة التي تٯكن أخلبؿ مراجعة الكتب والدوريات والأطاريح ات١تعلقة بات١وضوع باعتباره الط
لوصف ات١وضوع ات١راد دراستو من خلبؿ منهجية علمية صحيحة ، أي أننا لا نقف عند تٚع ات١علومات لوصف 
الظاىرة فحسب ، بل نتعدى ذلك من خلبؿ تٖليلها وكشف العلبقات بتُ أبعادىا ات١ختلفة من أجل تقديرىا 

 فهمها.  والوصوؿ إلذ استنتاجات تساعد على
 حدود الدراسة:

 بهدؼ التحكم في ات١وضوع ومعاتٞة الإشكالية، قمنا بوضع حدود وأبعاد الدراسة ات١تمثلة فيما يلي: 
دور الثقافة التنظيمية كمتوتَ وسيط في اقتصرت الدراسة بشكل أساسي على تٖليل  الحدود الموضوعية: .1

، وتم تٖديد أبعاد ىذه الدراسة اتٟالية على اعتمادا تنظيميةالعلبقة بتُ العدالة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة ال
وىي كالتالر:بالنسبة للعدالة التنظيمية تم  على الدراسات السابقة، والتي تتناسب مع القياـ بهذه الدراسة

افة ( أما تٓصوص الثقليةعامالعدالة الت ،رائيةالعدالة التوزيعية، العدالة الإج) :تقسيمها الذ ثلبث أبعاد وىي
 الاحتواء والتًابط، والاتساؽ والتجانس، والاحتًاـ والتقدير)ي: التنظيمة تم تقسيمها الذ تٜس أبعاد وى
( ليبقى متوتَ سلوكيات ات١واطنة التنظيمية مقسم ىو الأخر الذ تشجيع الابداع والابتكار، العمل اتٞماعي

 (.اتٟضاري السلوؾ، سةالكيا، الروح الرياضية، وعي الضمتَ، الايثار) :تٜس أبعاد وىي
لإسقاط اتٞانب النظري على أرض الواقع اختًنا مديرية الادارة المحلية تٔقر ولاية اتٞلفة ت٢ذه  الحدود المكانية: .2

 الدراسة.
تتحدد ىذه الدراسة بالسياؽ الزمتٍ الذي أجريت فيو، وىو السداسي الثاني من موسم الحدود الزمنية:  .3

ςπρω/ςπςρ نية فكانت من فيفري إلذ غاية جواف من سنة أما الدراسة ات١يداςπςρ. 
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قمنا بتوزيع الاستبانة على عينة عشوائية من  عماؿ وموظفي مديرية الادارة المحلية تٔقر ولاية  الحدود البشرية: .4
 (.τωχ( مفردة من أصل )ςφψبلوت )اتٞلفة على اختلبؼ تصنيفاتهم وت٥تلف مستوياتهم الإدارية 

 خص في :وتتل صعوبات الدراسة:
  تزامن الدراسة مع تفشي جائحة كوفيدρω  وفرض اتٟجر الصحي ما جعل التنقل الذ ات١كتبات وات١ؤسسات ،

 ت٤ل الدراسة صعب نوعاً ما، وكذا تطبيق ات١ؤسسة إجراءات الوقاية للحد من تفشي الوباء.

  تطلب الدراسة استخداـ برنامجAMOS نامج ت٦ا استدعى ، ولد يكن الطالب ملم تٔختلف جوانب ىذا البر
القياـ تٔراجعة ودراسة بعض ات١راجع عنو والاستعانة ببعض ات١ختصتُ في ىذا المجاؿ على ات١ستوى المحلي والعربي 

 .)مصر، الاردف(

 التعريفات الاجرائية والمصطلحات:
 اشتملت الدراسة على عدد من التعريفات ات١تعلقة تٔوضوع الدراسة وىي:

في مديرية الادارة المحلية تٔقر  العاملتُإت٬از مفهوـ العدالة إجرائياً : بأنو مدى شعور تٯكن العدالة التنظمية:  -1
ولاية اتٞلفة بتحقيق الانصاؼ والعدالة في كافة النواحي التنظيمية في العمل ، تٔا في ذلك توزيع العوائد وات١خرجات 

 ات١ادية وات١عنوية والاجراءات ات١تبعة تْقهم.
ىي ت٣موعة القيم وات١عايتَ والسلوكيات والتصرفات والاشارات واساليب التعامل وات١عاملة  الثقافة التنظيمية: -2

التي تصدر عن ات١وظفتُ ويلمسها العملبء وات١تعاملتُ والمجتمع الذي تتواجد فيو ات١ؤسسة سواء داخل أوقات العمل 
ويعرفوف ويعاملوف ويتعاملوف بثقافة  الرتٝي أو خارجو، وعليو فأنو ت٬ب أف يصبح ات١وظفوف ومع ات١وقت ويشعروف

 وقيم وسلوكيات مؤسستهم وليس كما اعتادوا عليو قبل أف يصبحوا أعضاء فيها.
ات١كافآت في  سلوؾ اختياري  غتَ رتٝي لا يرتبط مباشرة بنظاـ اتٟوافز وسلوكيات المواطنة التنظيمية:  -3

 فاءة والفعالية.ات١نظمة ويقوـ بو ات١وظف من أجل رفع ات١نظمة الذ تٖقيق الك
من أجل إزالة اللبس في استخداـ بعض ات١صطلحات ات١همة في البحث ،  المصطلحات المفتاحية الواردة : -4

 الضرورة الذ توضيحات منذ البداية مع الاشارة الذ مصطلحات التي استخدمناىا بشكل متًادؼ كما يلي : دعت
 صطلح الثقافة التنظيمية أو ما يعرؼ بشخصية لقد استخدمنا مصطلح ثقافة ات١ؤسسة كمصطلح متًادؼ مع م

 ؛أو ىوية ات١ؤسسة
  ؛استخدمنا احياناً ثقافة ات١نظمة كمصطلح متًادؼ مع الثقافة التنظيمية 
  ات١واطنة كمصطلح  متًادؼ مع سلوكيات ات١واطنة التنظيمية أو سلوؾ ات١واطنة وأحيانأ ت٧د في الدراسات السابقة

كمصطلح متًادؼ مع مصطلح سلوكيات OBCت ات١واطنة التنظيمية في الاجنبية تٮتصر مصطلح سلوكيا
 ات١واطنة التنظيمية أو سلوؾ ات١واطنة التنظيمية التي ت٧دىا  مستعملة في الدراسات السابقة الاجنبية

 ً؛كما استخدمنا مصطلح العدالة التفاعلية متًادؼ للعدالة التعاملية أحيانا 
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 ظمة ومديرية بدؿ مؤسسة في اتٞانب التطبيقي كما اشرنا أحياناً منشأة  كما استعملنا مصطلح مؤسسة بدؿ تٔن
واستخدمنا أيضا مصطلحات مثل ات١دير، صاحب ات١ؤسسة ، ات١سؤوؿ ات١باشر، مثل ىذه ات١صطلحات تٖمل 

 نفس ات١عتٌ في ىذه الدراسة.
 ىيكل الدراسة:

اسة إلذ جانبتُ جانب نظري وأخر تطبيقي وكل للئجابة على إشكالية الدراسة وإختبار الفرضيات تم تقسيم الدر  
وتقدنً التوصيات  ،ات١توصل عليها، لينتهي تٓات٘ة تٖتوي على النتائج جانب يستبق بتمهيد وينتهي تٓلبصة

، وقد شملت IMRADبالإضافة لبعض ات١قتًحات لتكوف آفاؽ الدراسة وقد تم تقسيم الدراسة وفق طريقة 
 الدراسة على:

 ؛دبيات النظرية للثقافة التنظيمية والعدالة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيميةالفصل الاوؿ : الا 

   الفصل الثاني: الادبيات التطبيقية للثقافة التنظيمية والعدالة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية
 ؛)الدراسات السابقة(

 ؛دواتالفصل الثالث : الطريقة والأ 

 .مناقشتهاالفصل الرابع: النتائج و 
 أنموج الدراسة: 

العدالة  )العدالة التوزيعية، بأبعادىا التنظيمية العدالة في وات١تمثل مستقل متوتَ من البحث ت٪وذج يتكوف
بأبعادىا )الاحتواء والتًابط، الاتساؽ   الثقافة التنظيمية في وات١تمثل وسيط ومتوتَ التعاملية( العدالة الإجرائية،

فتمثل في سلوكيات  التابع ات١توتَ أما التقدير، تشجيع الابداع والابتكار، العمل اتٞماعي(والتجانس، الاحتًاـ و 
بعد اتضاح  اتٟضاري(، السلوؾ، الكياسة، الروح الرياضية، وعي الضمتَ، الايثار) ات١واطنة التنظيمية بأبعاده

العدالة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة متوتَات الدراسة يظهر جليا أف ىناؾ وساطة إحصائية للثقافة التنظيمية بتُ 
تُ ،فات١توتَات التي تؤثر مباشرة في الطالبالتنظيمية ، وقد استخدمت الوساطة الاحصائية من قبل الكثتَين من 

متوتَ آخر ، وات١توتَات ذات الأثر غتَ ات١باشر ىي ات١توتَات التي تؤثر في متوتَ ما بواسطة متوتَ آخر ، وفي 
 :  جد الاثرين ات١باشر وغتَ ات١باشرتوجد وساطة ويو  دراستنا اتٟالية

 ؛للؤثر ات١باشر بتُ ات١توتَ ات١ستقل وات١توتَ التابع -
 .والاثر غتَ ات١باشر بتُ ات١توتَ ات١ستقل والتابع من خلبؿ ات١توتَ الوسيط -

دراسة من فكرة مفادىا وانطلبقاً من فرضبات الدراسة واستناداً الذ ما أفرزتو الدراسات السابقة في ضوء مشكلة ال
بياف دور الثقافة التنظيمية كمتوتَ وسيط في العلبقة بتُ العلبقة بتُ العدالة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية، 

 كما يلي:  (ρ-ρالشكل رقم ) في موضح ىو ماكتٯكن بناء أت٪وذج الدراسة  
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ة الأدبيات النظرية لممارسة العدال الفصل الأول:
 الثقافة التنظيميةالتنظيمية وسلوكيات المواطنة و 

 



 الأدبيات النظرية لممارسة العدالة التنظيمية وسلوكيات المواطنة و الثقافة التنظيمية      الفصل الأول:
 

1  

 تمهيد:
في ظل موجة التوتَات التي يواجها العالد  في شتى المجالات الاقتصادية و السياسية و الاجتماعية و 

تعتبر ات١وارد البشرية المحرؾ كما رفية تٖتم على ات١نظمات مواكبتها من أجل ضماف استمراريتها،  التكنولوجية و ات١ع
الأساسي في التنمية و الاستمرارية و ات١نافسة و مواجهة التحديات في شتى المجالات ت٦ا استوجب تطويرىا و زيادة  

لمنظمة التي ينتمي اليها ىذا ات١ورد البشري كفاءتها و تٕديد معارفها وقد يتطلب الأمر استقطاب معارؼ جديدة ل
،ومن ىذا ات١نطلق فإف ىذا الفصل يتناوؿ متوتَ الثقافة التنظيمية باعتباره من اجل التعامل اتٞيد مع ىذا التويتَ 

موضوع واسع في التنظيم الاداري وفي غاية الات٫ية من خلبؿ عدة داخل ومقاربات ت٥تلفة ،كما نسلط الضوء 
التنظيمية وت٥تلف أبعادىا والنظريات ات١فسرة ت٢ا ،ونبتُ كذلك متوتَ سلوكيات ات١واطنة التنظيمية من  على العدالة

 خلبؿ ات١رتكزات الفكرية لو  وات٪اطو وت٥تلف ابعاده وات٫يتو والنظريات ات١فسرة لو.
 ثلبث مباحث كالتالر: إلذوقد تم تقسيم الفصل 

 ؛ تنظيميةال الاطار النظري للعدالةالمبحث الأول:  -

 ؛ظري لسلوكيات المواطنة التنظيميةالمبحث الثاني : الاطار الن -

ودورىا كمتغير وسيط في العلاقة بين العدالة التنظيمية  لثقافة التنظيميةاالمبحث الثالث:  -
 .التنظيمية وسلوكيات المواطنة

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 الأدبيات النظرية لممارسة العدالة التنظيمية وسلوكيات المواطنة و الثقافة التنظيمية      الفصل الأول:
 

3  

  التنظيمية الاطار النظري للعدالةالمبحث الأول : 
ا للؤت٫ية ات١تزايدة، ت١وضوع العدالة التنظيمية، فإنو من ات١نطقي أف تٕرى الكثتَ من المحاولات اتٞادة نظرً 

لتطبيق نظريات العدالة الاجتماعية والإنسانية لفهم سلوؾ الأفراد داخل ات١نظمات، ولعل من اتٞدير بالذكر أف 
لكثتَ من صور السلوؾ التنظيمي،إلا أف استمرار ىذه المحاولات واجهت في بداياتها ت٧احًا ت٤دودًا لتفستَ ا

مفهوـ العدالة التنظيمية  المحاولات في السنوات الأختَة حوؿ وصف دور العدالة في ات١نظمات أدى إلذ ظهور
 .ـ ىذا ات١صطلح في ات١طلب ات١والروسنعرج على مفهو 1

 : لعدالة التنظيميةا مفهوم :المطلب الأول
لتنظيمية من ات١فاىيم النسبية، تٔعتٌ أف الإجراء التنظيمي الذي ينظر إليو فرد ما على أنو مفهوـ العدالة ا إف       

إجراء عادؿ، قد يراه فرد آخر إجراء متحيزا، وبناء على ذلك فإف العدالة تتحدد في ضوء ما يدركو الفرد من نزاىة 
عدالة ت٬ب أف نتطرؽ إلذ ات١رتكزات وموضوعية ات١خرجات والإجراءات التنظيمية وعليو قبل أف نعرج مفهوـ ال

 الفكرية للعدالة التنظيمية. 
 الفرع الأول نشأة العدالة التنظيمية:

ظهر مفهوـ العدالة في علم الفلسفة إلذ الفيلسوؼ أفلبطوف وأرسطو، فقد عرفا العدالة تٔبدأ ات١ساواة النسبية،       
العدالة التنظيمية تْيث يراىا  (,Hobbesىوبس )وؼ ر ىذا ات١بدأ، كما تناوؿ  الفيلسىوتٯثل الاستحقاؽ جو 

 . 2تعتمد أساسا على الاتفاقات التعاقدية بتُ الأطراؼ  بعبارة أخرى أي  أف العقد ىو شريعة ات١تعاقدين
استفاد الفكر الإداري من توسيع نظرتو ت١فهوـ العدالة التنظيمية من خلبؿ نظريات التبادؿ الاجتماعي وذلك       

حوؿ السلوؾ الاجتماعي وأشكاؿ تصرفات الأفراد  (Homans , 1961)الأطاريح  التي قدمها بتوظيف 
بوصفهم مات٨تُ ات١كافآت بعضهم لبعض وتٯيلوف إلذ السلوؾ الذي ت٬دونو ت٣زيا بالنسبة ت٢م ، ويقارنوف بتُ قيمة 

ؿ في اتٟياة الاجتماعية حوؿ تأثتَات التباد ( Peter Blau , 1964)أفعات٢م وما ت٭صلوف عليو ، فضلب عن 
 العدالة مفهوـ يستمد، و 3لتشمل تٖليل العلبقات الإنسانية التي تتضمنها عمليات التبادؿ في لإطار ات١وقف العادؿ 

 ىذه حظيت وقد (-1963Stacey Adams ,1965)  اقتًحها التي ات١ساواة نظرية من التارتٮية أصولو التنظيمية
 ىذه اعتبار إلذ أدى الذي الأمر ،العاملتُ وجهود دوافع على ات١باشر لتأثتَىا انظر  آنذاؾ كبتَ باىتماـ النظرية

                                                           
1 Niehoff, B. & Moorman , R, "Justice as a mediator of the Relationship Between 

Methods of Monitoring and Organizational Citizenship Behavior ", Academy of 

Management Journal , Vol.(36), Issue(02), 1993., p.p. 527-556. 

 
2 

Greenberg jrarld, & Colquitt jason, "Hand book of Organizational Justice" Lawrence 

Erbaum Assocciated ,2005,p:03. 
، أثر الأنماط القيادية الحديثة على جودة الحياة الوظيفية من خلال توسيط العدالة التنظيمية دراسة حالة مديرية توزيع الكهرباء فاطنة قهتَي 3

 :، ص 2019بولاية اتٞلفة ، أطروحة دكتوراه في  علوـ التسيتَ ،تٗصص إدارة أعماؿ، غتَ منشورة ، اتٞزائر ، جامعة زياف عاشور باتٞلفة ،  والغاز
145 . 
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 على التنظيمية العدالة مفهوـ يتوقف إذ، طويلة لفتًة ات١نظمات في الإنساني السلوؾ نظريات أىم إحدى النظرية
 من تٖديده يتم ولد ،اؿالأعم منظمات ضمن اػػبه ات١عموؿ الإجراءات وموضوعية لنزاىة النسبي الفرد إدراؾ ضوء

 .1(1987) سنة في إلا الاصطلبح حيث
دراسات حوؿ عدالة توزيع ات١خرجات، ثم انتقلت ىذه الأتْاث في منتصف السبعينات و  أتْاث انصبت كما       

 في ات١ؤسسة، حيث قدـ العاملتُإلذ دراسة عدالة ت٥تلف الإجراءات والقرارات ات١تبعة في توزيع تلك ات١خرجات على 
تْثا مفاده أف الأفراد يتقبلوف القرارات  1975( سنة Thibaut & Walkerاف الأمريكياف تيبو وولكر )الطالب

( ليقدما سنة Bies & Moagج )ا اف بيز ومو الطالبوالإجراءات، ويعتبرونها عادلة، متى شاركوا في صنعها؛ ثم يأتي 
ت١عاملة الشخصية التي يشعر بها عند تطبيق ىذه دراسة حوؿ رأي العامل متلقي القرار أو الإجراء عن ا 1986

 للركيزة ات١كونة ات١فاىيم مىأ من افيعد وات١ساواة العدالة مفهومي أف ورغم2 ات١ؤسسة في عليو القرارات أو الإجراء
 اسعةو  بصورة انصب التنظيمية بالعدالة ات٠اصة الوربية والأتْاث الدراسات اىتماـ فإف اتٟكومية، الإدارة في القيمية

 .3اتٟكومي القطاع في أقل اىتماـ مقابل ات٠اص، القطاع على
 الفرع الثاني تعريف العدالة التنظيمية:

سبب  أف نتائجها أظهرت 4التنظيمية، العدالة حوؿ الدراسات من العديد أجريت الأختَة العقود خلبؿ
أكثر وإعطاء   ات١وظفتُ ولفهمها كياتسلو  وتفستَ لفهم وحاسم مهم عامل كونها ىو دراستها من ات١تزايد الاىتماـ

 الدلالات اتٟقيقية للعدالة التنظيمية تٯكن الرجوع إلذ عدة تعاريف نذكر منها مايػػػػػػلي:
بأنها "الطريقة التي ت٭كم من خلبت٢ا الفرد على عدالة الأسلوب الذي يستخدمو ات١دير ( Greenberg ) عرفها  -

 5.في والإنساني"في التعامل معو على ات١ستويتُ الوظي
 الإجراءات وعدالة ات١خرجات عدالة تعكس التي الطريقة" بأنها التنظيمية العدالة (Farh , J ) وتعرؼ  - 

 6."ات١خرجات تلك توزيع في ات١ستخدمة
                                                           

الة قياس أثر العدالة التنظيمية المدركة على مستوى الرضا الوظيفي للمورد البشري في المؤسسة دراسة حصفية شقراني ، عائشة شتاتٖة ،  1
( ، 18، المجلد ) 2018، ت٣لة الباحث، اتٞزائر، جامعة قاصدي مرباح ورقلة،  ، عينة من العمال بالمؤسسة العمومية للصحة الجوارية بالأغواط

 .441- :425 ( ، ص ص01العدد )
 .151، ص  مرجع سبق ذكرهبندر كرنً أبو تايو،  2

3 Adams. G. Al-Otaibi, " The influence of Organizational Justice on Employee titudes in 

Public Organizational State of Kuwait ", Journal of Administrative Science , University of 

Kuwait , Vol.(10), Issue.(3) , 2003, p.p: 343-362. 
4
 Jason A. Colquitt, "organizational justice. in .s.w.j.kozlowski (ed) the oxford handbook 

of organizatiinal psychology ", Vol (1), Issue(02) USA: Oxford University Pres, 2012, p 

:526. 
5
 Greenberg, J.," Organizational Justice: Yesterday, Today and Tomorrow", Journal of 

Management , Vol.( 16), Issue(01) 1990 , p.p:399  . 
6
Farh,J."Imputes for actions: A cultural analysis of justice and organizational citizenship", 

Administrative Science Quarterly, Vol.(15), Issue (02)1997, p:32. 



 الأدبيات النظرية لممارسة العدالة التنظيمية وسلوكيات المواطنة و الثقافة التنظيمية      الفصل الأول:
 

1  

 العامل يدركو ما ضوء في يتحدد نسبي مفهوـ" ىي التنظيمية العدالةبأف (Saal, F. E, and Moore)يرى  و
  1".الطرفتُبتُالتنظيميةالثقةوتعزيزبالشركةالفردات١نظمة داخل والإجراءات ات١خرجات وعيةوموض نزاىة من

درجة تٖقيق ات١ساواة والنزاىة في اتٟقوؽ والواجبات التي تعبر عن علبقة الفرد بالشركة  " 2وعرفها العطوي بأنها -
 وتعزيز الثقة التنظيمية بتُ الطرفتُ".

تٔعتٌ إعتقاد  "التقييم الفردي ت١اىو عادؿ في ات١ؤسسة "العدالة التنظيمية بأنها (Gopanzano ,al) كما يعرؼ   -
 3الفرد أف ات١مارسات التنظيمية بأنها منصفة وغتَ تعسفية أو متقلبة .

ويوافق  أنفسهم، على ات١فروضة للقيود الاستجابة ت٨و الناس يدفع الذي ات١عتٌ ذلك ينها ىبأ كذلك عُرِّفت كما -
 .4معهم الآخرين تعاوف على اتٟصوؿ سبيل في دفعو تٯكن تٙن كأدنى ات١عنيوف وعلي
ت١عاملتهم بصورة خيالية من التحيز من قبل ات١نظمة  العاملتُإدراؾ  " بأنها(  Daniel,et,al)ينظر إليها  -

 ."5وقادتها
و والأسلوب الذي يستخدمو رئيسو بأنها طريقة إدراؾ أو شعور الفرد لعدالة القضايا ات١رتبطة بعمل عُرِّفت كما -

 .6معو في ات١نظمة وينعكس ذلك في طريقة حكمو على ذلك
والتمعن في التعاريف السابقة نلبحظ أنها إختُزلت تعريف العدالة التنظيمية في بعد من خلبؿ التمحيص 

لأخر عرفها بأنها العدالة التوزيعية، حيث أف بعض الدراسات تقارف بتُ ات١دخلبت وات١خرجات، بينما البعض ا
شيء يدرؾ، تٔعتٌ أنها قائمة وموجودة في ات١نظمة، وىذا يعود إلذ طبيعة أىداؼ البحوث وات١داخل الذي تم من 

ىو أشمل التعاريف للعدالة التنظيمية  العطويتُ للعدالة التنظيمية، ويرى الطالب أف تعريف الطالبخلبلو تناوؿ 
فقد تناوؿ العدالة التوزيعية بتحقيق ات١ساواة والنزاىة، والعدالة الإجرائية تْيث أنو تناوؿ أغلب أبعػاد العدالة، 

 باتٟقوؽ والواجبات، وعلبقة الفرد بالعدالة التفاعلية ،وعدالة ات١علومات بتعزيز الثقة التنظيمية .
                                                           

1
Saal, F. E, and Moore, S. C," Perception of promotion fairness and promotioncandidates 

qualification " , Journal of Applied Psychology , Vol.(78), Issue(02), 1983, p.p: 105 . 
،ت٣لة أثر العدالة التنظيمية في الأداء السياقي دراسة تحليلية لأعضاء الكادر التدريسي في كلية الإدارة والاقتصاد عامر علي حستُ العطوي ، 2

 .170 -146، ص ص: 2007(،01(، العدد )10ة، العراؽ ، المجلد )القاديسية للعلوـ الإدارية والاقتصادية  جامعة القاديسي
 3 Dana kay Shelton "Autonomy and organizational justice as moderators of the 

rolationships among creativity openness to experience and organizational" misbehaoir, 

phd thesis, walden university, 2010 , p: 15. 
في ، المجلة الأردنية  أثر العدالة التنظيمية في بلورة التماثل التنظيمية في المؤسسات العامة الأردنية، دراسة ميدانيةسامر عبد المجيد البشابشة ،  4

 .433 :،ص2008(، 04( العدد )04إدارة الأعماؿ ، الأردف ، المجلد )
5 
Daniel p, skarlicki & lathan G.P. " INCREASING CITIZENSHIP BEHAVOIR WITHIN  

A  LABOR UNION ; A TEST OF   Organizational Justice THEORY" Journal OF 

APPLIED PSYCHOLOGY . Vol .(81), Issue, (02),1996, P:161. 
لثقة التنظيمية كمتغير وسيطي باستخدام منهجية ،إختبار العلاقة بين العدالة التنظيمية والولاء التنظيمي في ظل ا رميلة لعمور ، بومدين بوداود 6

pls  ،( 02( ، العدد )12ت٣لة العلوـ الاقتصادية والتسيتَ و العلوـ التجارية، اتٞزائر ، جامعة بشار ، المجلد ، )439 :،ص2019. 
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 الفرع الثالث أىمية العدالة التنظيمية :
 :التالر النحو على وذلك التنظيمية، العدالة أبعاد نم بعد أي غياب خطورة التنظيمية العدالة نظريات أثبتت
 أف تٯكن البعد ت٢ذا العاملتُ مدركات ات٩فاض أف إلذ الدراسات توصلت :التوزيعية العدالة لبُعد بالنسبة 1-

 سلوؾ ضعفو  2الأداء  دةجو  مستوى ات٩فاض ،1الوظيفي الأداء مستوى ات٩فاض :مثل السلبية النتائج يسبب
 . 3ظيميةالتن ات١واطنة

 بالعديد ترتبط العادلة غتَ القرارات صنع عمليات أف إلذ الدراسات توصلت :الإجرائية العدالة لبُعد بالنسبة 2-
 الالتزاـ مستوى وات٩فاض ، 5الوظيفي الرضا ونقص ،4للمنظمة الكلي التقييم ات٩فاض :مثل السلبية النتائج من

 . 9العمل ترؾالرغبة في  وزيادة،8التنظيمية ات١واطنة سلوؾ وضعف ، 7الوظيفي الأداء وات٩فاض ، 6التنظيمي
 الأوؿ فو ات١ك الشخصية اتٟساسية مراعاة عدـ أف 10الدراسات أشارت فقد :التعامل عدالة لبُعد بالنسبة أما 3-

 كما والعمل، ات١نظمة ت٨و السلبية الاتٕاىات وزيادة التنظيمية، الصراعات نشأة عليو يتًتب ) التعامل لعدالة
 ت٢ا منطقية تفستَات تقدنً عند العاملتُ جانب من أفضل بشكل استقبات٢ا يتم ات١واتية غتَ التوزيعات أف أكدت

 .التعامل لعدالة الثاني فات١كو ) ات١نظمة قبل من

                                                           
1
 Pfeffer, J. and Langton, N. , "The Effects of Wage Dispersion on Satisfaction, 

Productivity, and Working Collaboratively : Evidence from College and University 

Faculty", Administrative Science Quarterly ,Vol.(38),No.(3), 1993, p.p:382-407.  
2
Cowherd, D.M. and Levine, D.I., "Product Quality and Pay Equity between Lower level 

Employees and Top Management :An Investigation of Distributive Justice 

Theory",Administrative Science Quarterly ,Vol.(37),No.(2) ,1992, p.p:302-320. 
3
 Netemeyer , R.G. et al., "An Investigation into the Antecedents of Organizational 

Citizenship Behaviors in a Personal Selling Context”, Journal of Marketing 

,Vol.(61),No.(1), 1997,p.p: 85 - 98. 
4
Cropanzano, R and Greenberg, J.” Progress in Organizational Justice: Tunneling through 

the maze , New York , 1997 , p.p:350-354. 
5
Folger, R. and Greenberg, J. "Procedural Justice: An Interpretive Analysis of Personnel 

Systems" ,Research in Personnel and Human Resource Management, Vol.(3), 1985,p.p: 141-

183. 
6
 Folger, R. and Konovsky , M. "Effects of Procedural and Distributive Justice on 

Reactions to Pay Raise Decisions", Academy of Management Journal, Vol.(32), No.(1), 

1989, p.p:231 -239 . 
7
 Leung, K. et al. "Sympathy and Support for Industrial Actions: A Justice Analysis"  

Journal of Applied Psychology ,Vol.(78) , No.(5), 1993, p.p. 781 -787.  
8
 Organ, D. W , “The motivational basis of organizational citizenship behavior”, Research 

in Organizational Behavior, Vol.(12), 1990, p.p: 705-721. 
9
  Organ, D. ob cit , p.p:717.  

10
Cropanzano.R, Folger.R, Organizational justice and human resources management, 

Thousand oaks, California, Sage publications, 1988,p.p: 134-135. 
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 المطلب الثاني أبعاد العدالة التنظيمية  :
نظمات، ورغم إمكانية التعامل معو على رغم أف مفهوـ العدالة التنظيمية مفهوـ إداري عاـ ينطبق على ات١       

، إلا أف طبيعة ىذا ات١فهوـ وأت٫يتو تستدعي بالضرورة التعامل معو على )العدالة التوزيعية( أنو مفهوـ أحادي البعد
اعتمدت على البعد وىناؾ بعض الدراسات  التي  ،) عدالة التوزيع، والإجراء، والتعامل(أنو مفهوـ ثلبثي الأبعاد

 التصنيف سنعتمد الدراسة، ىذه في ت٨ن أما ،التقييم والأخلبؽ  يث تم إضافة بعدين آخرين ت٫ا عدالةات٠ماسي ح
 العدالة بعد ضمن تصنيفها تٯكن التقييمية العدالة أف ت٧دتْيث   (Niehoff & Moorman)  طرؼ من ات١قدـ

 :1ىي( و ) ثلبثة أبعاد ليصبح  التعاملية العدالة بعد ضمن اإدراجه تٯكن الأخلبقية للعدالة بالنسبة أما الإجرائية،

  أبعاد العدالة التنظيمية .يمثل ( : 02-01لشكل رقم )ا 

 

 السابقة. الدراسات على الطالب بناء إعداد من :لمصدرا

 العدالة التوزيعية:الفرع الأول 
-1950ة في الفتًة بتُ اتٕهت معظم دراسات العدالة التنظيمية على التًكيز على العدالة التوزيعية وبصفة خاص 

وقد ركزت ىذه الدراسات على العدالة التوزيعية من منظور نظرية التبادؿ الاجتماعي ، فالأفراد يطوروف  ،1970
توقعاتهم  عن التبادلات ات١ستقبلية في علبقاتهم التبادلية مع غتَىم ، ويكوف لديهم حساسية فيها قد ت٭صل عليها 

فالأفراد يتوقعوف دائما تبادلات عادلة وأف إدراكهم للعدالة يتوقف على مرجعية كل أحد الأفراد مقارنة بالآخرين، 
 .2فرد

 قدمت عدة تعريفات للعدالة التوزيعية وىي كالآتي:أولا: تعريف العدالة التوزيعية:
  من طرؼ  عُرِّفت(orpen) ؛" عدالة ناتج القرارات " 3بأنها 
 التوزيع عدالةوينظر ل (Williams, & Pitre & and Zainuba) عليها ت٭صل التي ات١خرجات عدالة" ىي 

 ؛" ات١كافآت توزيع بعدالة تتعلق أنها أي ات١وظف

                                                           
1 Niehoff & Moorman ,ob cit, p p : 547-548. 

دار ات١نظمة العربية للتنمية جامعة الدوؿ  ، أثر العدالة التنظيمية على الثقة داخل المنظمات دراسة ميدانية ، مصر، أمتَة أتٛد الزىري أتٛد شعباف 2
 .97 :، ص 2018، الطبعة الأولذ ، العربية

3 Orpen c "the effect of organitaional commitment on – the relationship between 

procedural and distributive justice" ,jornal of social psychology  .vol. (134), Issue (1), 

1994,p:135. 
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  بينما يعرفها(Folger & Knovsky) ؛" العدالة ات١دركة ت١قدار ات١كافآت التي ت٭صل عليها العامل" 1ىي 
  ؛ظف""عدالة ات١خرجات التي ت٭صل عليها التي ت٭صل عليها ات١و  2تعرؼ بأنها 
   وينظر للموظفوف العمل، مكاف في وات١زايا، الرواتب مثل ات١ؤسسة، "كل ما يتعلق بنتائج 3 بأنها عُرٍّفَت كما 

 . "بالعمل ات١تعلقة ات١كافآت توزيع  في عاـ بشكل
 في التوتر من نوعا تٮلق أف جهد، من بذلوه تٔا مقارنة ات١كافآت توزيع عدالة بعدـ العاملتُ لإحساس وتٯكن

 .أخرى جهة من والإدارة العاملتُ وبتُ جهة، من العاملتُ بتُ علبقاتال
نستخلص بأف العدالة التوزيعية ىي مدى إدراؾ  ورضا ات١وظف لتوزيع ات١خرجات ) الأجر  سبق ما خلبؿ من      

) اتٞهد ، ، ات١كافآت ، اتٟوافز ، التًقيات ، ات١هاـ ،ات١سؤوليات ...( مقابل ات١دخلبت التي يقدمها ات١وظف 
القدرات ، ات١هارات ، ات٠برة..( وذلك بات١قارنة مع زميلو في العمل تصبح )عدالة داخلية( أو مع موظف في مؤسسة 

 أخرى في نفس الرتبة تصبح )عدالة خارجية(.
  أدناه الشكلحسب ثلبث قواعد لعدالة التوزيع  1983سنة  ((organحدد  العدالة التوزيعية:ثانيا: قواعد 

 
 . وزيعيةالعدالة الت يمثل قواعد :(03-01رقم ) الشكل

 
 

  
 السابقة. الدراسات على الطالب بناء إعداد من :لمصدرا

 
 :4وفي ما يلي سيتم شرح ىذه القواعد

 : كامل  بدواـ يعمل  الذي فات١وظف ات١سات٫ة، أساس على ات١كافآت إعطاء فكرة على تقوـ قاعدة المساواة
 لديهم،  متساوية  الأخرى العوامل أف  افتًاض على جزئي  بدواـ يعمل الذي  ات١وظف من أكبر تعويض يستحق

 ات١ساواة؛ قاعدة تٕاوز يعتٍ فهذا العكس وإذا حصل

                                                           
1
 Folger R & Knovsky M, ob cit. p:115. 

، دور العدالة التنظيمية  في تحقيق سلوكيات المواطنة بلقاسم ، فتيحة ت٤مد عيسى ات٢وني حسن عبد السلبـ علي عمراف ، ت٤مد الساكت   2
( ، 02العدد )( ، 09التنظيمية بمؤسسات التعليم العالي ،مجلة الدراسات المالية والمحاسبية والإدارية ، ليبيا ، جامعة سبها ، المجلد )

 .271 :، ص 2018
3
Colquitt, J. A. On the Dimensionality of Organizational Justice: A Construct Validation 

of A Measure, Journal of Applied Psychology, vol (86), Issue (03 ), 2001, p:388. 
المجلة  ميدانية، دراسة، الأردنية الوزارات في المديرين نظر وجهة من التنظيمي الولاء زيادة في التوزيعية العدالة قواعد أثر السكر، الكرنً عبد  4

   .526، ص2012(، 03(، العدد )08المجلد )الأردف،  الأعماؿ، إدارة في الأردنية

 قاعدة الحاجة قاعدة النوعٌة قاعدة المساواة
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 النوعية قاعدة:  
 ٍيتساووّا   أف ت٬ب( والقابلية والعرؽ، اتٞنس،) الفردية خصائصهم عن النظر وبوض كافة ات١وظفتُ أف وتعت 

 تشمل أف ت٬ب ت١وظفيها الصحية ات٠دمات تقدنً على ات١ؤسسة تعمل عندما فمثلب كافآت،ات١ على اتٟصوؿ بفرص
 باقي فإف الأختَ حصل وإذا تّد، يعملوف الذين فقط وليس ات١ؤسسة داخل تٚيعهم ات١وظفتُ ات٠دمات ىذه

 ؛القاعدة ىذه تٕاوز تْدوث سيشعروف ات١وظفتُ
 الحاجة قاعدة: 
 توكان الأجور زيادة ات١ؤسسة أرادت إذا فمثلب الآخرين، على ات١لحة اتٟاجة ذوي ات١وظفتُ تقدنً فكرة على تقوـ 

ة متزوجة ولديها أطفاؿ، وامرأة غتَ متزوجة ، وعلى افتًاض تساوي الاشياء الاخرى ،فإف ات١رأة موظفإمرأة  ىناؾ
 .1اوز ىذه القاعدةات١تزوجة ت٬ب أف تقدـ على الثانية ،وإذا حصل العكس فإف ات١رأة ات١تزوجة تشعر بتج

  :التوزيعية للعدالة الحساسيةثالثا: 
 العوائد معادلة توازف ت١دى أو للعدالة حساسيتهم مدى في الأفراد بتُ اختلبفا ىناؾ أف البعض يرى كما

  : 2للعدالة تٟساسيتهم طبقا ت٣موعات ثلبث إلذ الأفراد تقسيم تٯكن أنو يرى حيث وات١سات٫ات،
 نالمعطاءو  أو المؤثرون: 
على مايستحقوف من عوائد  وذلك مقارنة  متهمسات٫ا توليب من رضاىم يستمدوف الذين الأفراد من ت٣موعة ىم 

 يستحقونو؛ ت٦ا أقل دخل على اتٟصوؿ بالآخرين أي أنهم يفضلوف 
  المساوون أو الوسطيون : 

لعدالة عندىم مع معدؿ معدؿ ا تتساوى عندما فقط الرضا حالات أقصى لديهم تتحقق ات١وظفتُ من ت٣موعة ىم
 عوائده زيادة) بالذنب الشعور وحالة الرضا حالة بتُ إحساسها تبدؿ العدالة عند الآخرين، أي أف  ىذه المجموعة 

 جهود من يقدمو ما مقابل عوائده نقص حالة) والقلق التوازف عدـ وحالة( ومسات٫ات جهود من يقدمو ما مقابل
 ؛(ومسات٫ات

  الأنانيون أو الذاتيون : 
 يشعروف وىم صاتٟهم، في العدالة كوف حالة في إلا يرضوف لا بطبيعتهم الأخذ ت٭بوف ات١وظفتُ من ت٣موعة ىم

                    كما أشار ، صاتٟهم في غتَ أو ات١عادلة ىذه يتساو  حالة في التوازف وعدـ والقلق بالاضطراب
( 37-35 Lind A ,2007,p:) يؤدي إلذ زيادة ظاىرة الفساد الإداري والإت٨راؼ  بأف غياب العدالة التوزيعية

                                                           
1
 Yilmaz, K& tasdn,m ، Organizational citizenship & organizational justice in Turkish 

school. Journal Of Educational Administration,vol, (4) Issue (1), (2009) p.p:108 – 126 
2

 .167:، ص  مرجع سبق ذكره ، فاطنة قهتَي 
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مما يؤثر الوظيفي وإت٩فاظ مستويات الولاء التنظيمي وزيادة حالات الصراع بتُ الأفراد وإت٩فاظ الالتزاـ التنظيمي
    1 .بدوره في ات٩فاض الأداء الكلي في ات١نظمة

 :الإجرائية  العدالةالفرع الثاني 
، بتطوير نظرية العدالة  1970عاـ  (Walker   & Thibaut)ات التي قاـ بها لقد تكللت الدراس        

 إجراءات ت٥تلف تتبع التي الأفعاؿ ردود طبيعة حوؿ الدراسات من بسلسلة قاما حيثـ ،  1975الإجرائية عاـ 
 والإدراكات لتصوراتا النموذج ىذا في ت٘ثل والتي الإجرائية، العدالة :أتٝوه ت٪وذج في ذلك وأدرجا النزاعات، تسوية
،وقد قدما تعريفا ت٢ا مفاده "أنها عبارة عن إدراؾ العوائد توزيع يتم بواسطتها التي الطريقة حوؿ للعاملتُ الذاتية

الأفراد للعدالة ات١تعلقة باستخداـ الأساليب والإجراءات والطرائق التي يتم فيها تٖديد القرارات ات١تعلقة بات١خرجات"، 
وزملبئو كاف ت٢م  (Leventhal)غتَ أف  2أوؿ من أطلق تسمية العدالة الإجرائية على ىذا ات١فهوـ باحثافالويعتبر 

، الذي يعتبر مرجعا 1980الفضل في التوسع أكثر في مفهوـ العدالة الإجرائية، من خلبؿ تقدنً  ت٪وذج سنة 
 .3للدراسات التي تناولت مفهوـ العدالة الإجرائية 

 : قدمت ت٣موعة من التعاريف للعدالة الإجرائية نذكر منهارائية : أولا تعريف العدالة الإج
 4."ات١خرجات وأ النتائج، تٖديد في ات١ستخدمة والعمليات بالسبل ات١تعلقة العدالة" -

 5."ات١خرجات تٖديد في استخدمت التي الإجراءات بعدالة العاملتُ إحساس مدى-"
 بواسطة الإجراءات ات١تبعة بأف إحساسهم ومدى الإجرائية، للعدالة ات١وظفتُ لإدراؾ الطرؽ المحددة والأساسية "-

 الذىتٍ لعدالة التصور ذاتو الوقت في وتعكس عادلة إجراءات ىي الكفاءة يستحق من تٖديد في ات١ؤسسة
 ".6بات١وظف علبقة ت٢ا التي القرارات اتٗاذ في ات١تبعة الإجراءات

 7".ائجالنت تٖديد إلذ أدت التي العمليات عدالة-"

                                                           
، الدور الوسيط للعدالة التنظيمية في العلاقة بين التعقيد التنظيمي وفعلية الأداء للموارد البشرية  حساـ حستُ شياع ، علي عبد المحسن عباس 1
 .66، ص  2019، (59( ، العدد )15المجلة العراقية للعلوـ الإدارية ، العراؽ ، المجلد )، 
درجة ممارسة القيادات  الأكاديمية الإدارية في جامعة الأقصى بمحافظة غزة للعدالة التنظيمية وعلاقتها بفاعلية  ، عثماف ت٤مد العثماني  2

 .22، ص2017رسالة ات١اجستتَ في أصوؿ التًبية ،اتٞامعة الإسلبمية بوزة ،كلية التًبية، فلسطتُ ، اتخاذ القرار، 
، أطروحة دكتوراه  أثر العدالة التنظيمية على الانتماء التنظيمي حالة عينة من المؤسسات ذات الطابع الإداري بولاية المديةالقادر سونة ، عبد  3

 .  26ص  2018/2019جامعة ت٭ي فارس ات١دية، اتٞزائر ،، 2018في  علوـ التسيتَ ،تٗصص إدارة أعماؿ، 
4
Cropanzano.R, Folger.R, ,ob cit , 1988, P: 26.  

5
Moorman.R, Rellationship ,between organizational justice and organizational citizenship 

behaviors: do fairness perceptions influence employee citizenship?, Journal of applied 

psychology, Vol.76, N°.06, p: 845. 
 .39  :ص ،كره  مرجع سبق ذ  ،السكر الكرنً عبد 6

7 Cropanzano.R, Justice in the workplace from theory to practice, Lawrence Erlbaum 

associates, United state of America, vol 02, Issue (01)2001, P 04.  
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 لعدالة العاملتُ إدراؾ مدى على ت٣ملها في تركز أنها يتضح الإجرائية للعدالة السابقة المفاىيم خلال من
 القوؿ تٯكن وعليو التنظيمية؛ ات١خرجات تٖديد في ات١ستخدمة والطرؽ التنظيمية، العمليات السياسات، الإجراءات،

 اتٗاذ في ات١ؤسسة طرؼ من ات١نتهجة الإجراءات اتٕاه العامل يدركو الذي الانطباع ذلك ىي الإجرائية العدالة أف
 غتَ الأخر البعض يراه عادلا، إجراءً  بعضهم يراه ما حيث عامل، كل ذاتية باختلبؼ تٗتلف وىي التوزيع، قرارات

 .ذلك
 قواعد العدالة الإجرائية :ثانيا :
 ىيكلية مكونات بتحديد ( (Leventhal الطالب قاـ ات٢يكلي، البعد تصف معايتَ ت٣موعة إلذ الوصوؿ أجل

 ،كما ىي مبينة في الشكل التالر : الإجرائية  العدالة ت١عتٌ العاملتُ لإدراؾ الذىتٍ القالب تشكل أنها يفتًض
قواعد العدالة الإجرائية(01-04) الشكل رقم :

 

 

 . المصدر: من إعداد الطالب بناء على الدراسات السابقة
 :1ا يليتتمثل ىذه القواعد في م

 أف ذلك ومثاؿ ويدعمو ذلك يبرر ما ظهر ما إذا القرارات وتعديل لتبديل فرص وجود تٔعتٌ :الاستئناف قاعدة 
 ؛الدولة في التضخم نسبة زيادة أو الأسعار ارتفاع حالة في بنوده بعض أو الأجور ىيكل تعديل يتم
 ؛السائدة يةالأخلبق للمعايتَ وفًقا ات١صادر توزيع وجوب :الأخلاقية القاعدة 
  إلذ القاعدة ىذه وتشتَ العلبقة أصحاب نظر لوجهات القرار اتٗاذ عملية استيعاب وجوب : التمثيل قاعدة 

 ؛عليهم تؤثر أف تٯكن التي التنظيمية القرارات مناقشة أو اللوائح صياغة في العاملتُ مشاركة أت٫ية
 إف حيث القرار، اتٗاذ عملية ت٣ريات على تَالتأث من الشخصية ات١صلحة توليب وجوب :الانحياز عدم قاعدة 

 ؛التنظيمية العدالة مرتكزات من مهما مرتكزا تٯثل العاـ الصالح تفضيل

                                                           
1
 leventhal,G. S., "What should be done with equity theory New pproaches tothe Study of 

Fairness in Social Relationships", New York, Plenum ,vol(04)Issue(01), 1980, p.p.27-55. 
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 والإفصاح الشفافية وتعتبر ودقيقة وسليمة صحيحة معلومات على بناء القرارات اتٗاذ وجوب  :الدقة قاعدة 
 ؛العدالة من عالية درجة تٖقيق مةات١نظ أرادت ما إذا تفعليها ت٬ب التي ات١همة ات١بادئ من
 .الأفراد تٚيع على وات١كافآت اتٞزاءات توزيع إجراءات انسجاـ وجوب  :الانسجام قاعدة -
 إلذ انتقائية بصورة تٯيلوف الأفراد إف بل الأحواؿ، أغلب في متساوية بأوزاف تتمتع لا القواعد ىذه أف ويلبحظ 

 ات١ميزة ات٠صائص من أخرى ت٣موعة اقتًح تم لذا . ات١واقف ت١قتضيات وفقا وذلك الأخرى دوف معينة قواعد تفضيل
  1: أت٫ها ات٢يكلية للئجراءات

 ات١وظف نظر وجهة وتقدير اعتبار، 
 الشخصي التحيز تٕنب، 
 اتٞميع على للمعايتَ متناسق تطبيق، 
 ات١فسرة لإتٗاذ القرار ات١علومات من ات١ناسب القدر ات١وظف عطاء ، 
 & Niehoff)باحثافالمن طرؼ  الإجراءات عدالة على ات١ؤثرة ات١كونات من إضافية موعةت٣ تٖديد تم وقد 

Moorman ) 2ىيو : 
 الإجراءات ثبات، 
 التحيز عدـ،  
 الإجراءات دقة، 
 الإجراءات صحة،  
 وأخلبقياتها الإجراءات واقعية، 
 وإحساس ،الإجراءات وعدالة عالتوزي عدالة من كل بتُ ارتباط علبقة وجود اجلي   يتضح سبق ما إلى إضافة  

 ،عادلة إرشادية وقواعد لطرؽ ت٘ت طبًقا التوزيع قرارات بأف بإحساسهم كبتَ حد إلذ مرتبط التوزيع بعدالة العاملتُ
 النواتج، بتوزيع ات١تصلة القرارات اتٗاذ في التي تتبع الإجراءات بعدالة العاملتُ إحساس تعكس الإجراءات، فعدالة

 3:اػت٫ جانبتُ على تشتمل الإجرائية لةالعدا أف ويلبحظ

   إجراءات مثل ات١نظمة داخل للعدالة الرتٝية الإجراءات عن يعبر الذي ات٢يكلي اتٞانب ىو:الأول الجانب 
 . الخ ..والتًقية النقل الأجور، تٖديد الأداء، تقييم
 طريق عن وذلك للعاملتُ، راتالقرا متخذي احتًاـ عن يعبر الذي الاجتماعي اتٞانب ىو:الثاني الجانب 

  .التعاملبت عدالة اتٞانب ىذا تسمية تم وقد القرارات اتٗاذ بكيفية إخبارىم

                                                           
1
 Folger, R.& Bies,R. J, "Managerial Responsibilities and Procedural Justice" The 

Employee Responsibilities and Rights Journal, Vol. ( 2) , (01),1989, p.p. 79 - 90. 
2
 Niehoff , B., & Moorman, R ,ob cit , p.p.547 - 557. 

3 Greenberg, J, ob cit , p. 438 . 
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 :ثالثا محددات العدالة الإجرائية 
من   ت٣موعة من ات١عايتَ للحكم على ما إذا كانت إجراءات عملية التوزيع عادلة أـ لا وقد تناولتها العديد حُدِّدَت

 شكل الأتي :حسب ال  الدراسات
 (:  يمثل محددات )معايير( العدالة الإجرائية .05-01الشكل رقم )

 

 

 . المصدر: من إعداد الطالب بناء على الدراسات السابقة
: 1ليػػػػتتمثل ىذه ات١عايتَ فما ي

 لية وتعرؼ بأنها ات١علومات التي تسهم في صنع القرارات والأطراؼ التي شاركت في عم :توازن مدخلات القرار
صنع القرار، ويركز ىذا ات١عيار على من يسيطر على عملية صنع القرار ، فوفقا  ت٢ذا ات١عيار ت٬ب التأكد من عدـ 

     ؛سيطرة فرد واحد على عملية إصدار القرار
 ونعتٍ بها ات٠اصية التي تٕعل القرار يبدو صائبا  وينطوي تٖديدىا علي عدة نواحي: الضبط أو التصحيح  

 دقة ، والشمولية، والوضوح ، وفيما يلي شرح موجز ت٢ا:وىي : ال
 ؛:ونعتٍ بها تأسيس القرار على معلومات حقيقية و دقيقة  الدقـــــــــــة 
 لا يقتصر الأمر على ضرورة توافر ات١علومات الدقيقة، بل تٯتد ليشمل ضرورة توفتَ كل ات١علومات الشموليـــة :

  ؛ هذات الصلة تٔوضوع القرار قبل اتٗاذ

                                                           
 .100-99 :أمتَة أتٛد الزىري أتٛد شعباف، مرجع سبق ذكره ، ص ص 1
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:إذا افتًضنا أف صانع القرار لد يأخذ في الاعتبار كل عناصر الأداء اتٞيد للفرد أثناء تٖديد الزيادة في الأجر ،  مثال
 فإنو من المحتمل أف يكوف غتَ صحيح في حكمو على قيمة ىذا الفرد ، وبالتالر سوؼ يعطيو زيادة غتَ عادلة .

 ؛، وواضحا ، وكاملب  ، ومفهوما ، لكل الأطراؼ ذات الصلة بالقرار :ينبوي أف يكوف القرار دقيقا   الوضـــوح 
 في إجراءات صنع القرار عندما تتوافر العناصر التالية : العاملتُ: تزداد ثقة الثقــــة 

 ؛إت١اـ رؤساء العمل تّوانب العمل وإدراؾ مرؤوسيهم بذلك  -
 ؛إتاحة الفرصة للعاملتُ بات١شاركة في إتٗاذ القرار -
ة الثبات على ات١بدأ حيث ت٬ب الاعتماد على معايتَ مستقرة لا تتوتَ من شخص لأخر وىذا قاعد -

 يتطلب شرطتُ وت٫ا :
  بلب إستثناء . العاملتُأف تطبق كل القرارت على كل 
 . ُالاحتًاـ ات١تبادؿ بتُ الرئيس وات١رؤوست 
 التمثيـــــــــــــل: 

الأطراؼ ات١ستفيدة من عملية التوزيع، وتٯكن أيضا  تسمية ىذا إف إجراءات التوزيع ت٬ب أف تراعي مصالح تٚيع 
 .ات١عيار تٔعيار الفهم ،حيث ت٬ب أف ت٘كن إجراءات التوزيع ات١دير من فهم اىتمامات ومشاكل ات١رؤوستُ 

 الفرع الثالث : العدالة التعاملية:
د ثالث من أبعاد العدالة التنظيمية تٝية نتيجة  تٞهود الدراسات اتٟديثة ات٠اصة بالعدالة الإجرائية فقد ظهر بع

بعدالة التعاملبت، وكانت بداية ظهور ىذا البعد في منتصف الثمانينات ، فعلى الرغم من أف تٚيع مفاىيم العدالة 
الإجرائية تركز على العدالة في الإجراءات ذاتها فإف العدالة التعاملية تركز على العناصر الاجتماعية التي يتضمنها 

 التي ات١قابلبت سلسلة نتائج بعرض 1986 سنة(  Bies & Moag)  باحثافال قاـ ذ ىذه الإجراءات ،تنفي
 تنفيذ أثناء يتلقونها التي الشخصية ات١عاملة نوعية اتٕاه بالقلق يشعروف العاملتُ أف إلذ توصلوا حيث أجروىا

، كما  1(التعاملية العدالة) التنظيمية لعدالةل الثالث البعد لبروز مهّدت التي الدراسة وىي ، التنظيمية الإجراءات
  .ننوه ىنا من خلبؿ ىذه الدراسة  أننا نستعمل مصطلح العدالة التعاملية بدؿ العدالة التفاعلية

 
 
 
 
 

                                                           
1
 Bies ,R.J.and Moag , J.S.,, Interactional justice : Communication criteria for fairnnes. 

In B Sheppard (Ed), Research on negotiation in organisations, VolK 01, No.( 4) Greenwich, 

CT : JAIpress , 1986, P: 44. 
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 أولا : تعريف العدالة التعاملية  :
 يلقاىا التي ات١عاملة بعدالة العاملتُ إحساس مدى: " قدمت ت٣موعة من التعاريف للعدالة التعاملية نذكر منها 

 تتعلق وىي، الإجراءات تلك تطبيق بأسباب معرفتو أو ات١نظمة في الرتٝية الإجراءات بعض عليو تطبق عندما الفرد
 1".بصورة الرتٝية الإجراءات تطبيق درجة وتعكس القرار، ومتخذ الفرد بتُ ات١عاملة تّودة

"وتقدنً تفستَات   الإجرائية وىي تعتٍ الاىتماـ تٔصالح ات١رؤوستُ "العدالة التعاملية ىي الصورة الثانية من العدالة -
 2كافية للقرارات، وإظهار ات١شاركة الوجدانية تٕاه مشاكل الآخرين."

"ىي العلبقة التي ت٭تفظ بها الفرد مع مشرفو ات١باشر، تٔا يعكس الدرجة التي يشعر عندىا الفرد بعدالة ات١عاملة -
 .3الصادرة عن ات١نظمة ككل"

"تعتبر عدالة ات١عاملبت إمتداد ت١فهوـ العدالة الإجرائية ، وتشتَ إلذ ات١عاملة العدالة التي يتخذىا صناع القرار في -
 . 4التعامل مع الآخرين في ات١نظمة"

كما تعرؼ "نوعية ات١عاملة التي يتلقاىا الفرد أثناء وضع الإجراءات التنظيمية وتتعلق باتٞانب الإنساني من -
 . 5سات التنظيمية"ات١مار 

 .6وتعرؼ أيضا  "نزاىة السلوكيات الاتصالية مثل التهذيب والصدؽ والإحتًاـ"-
إزاء ات١عاملة  العاملتُتٯكن تعريف العدالة التعاملية بأنها درجة الشعور ات١تولدة لدى من خلال التعاريف السابقة 

 يمية .التي يعاملوف بها من قبل رؤسائهم عند تطبيق الإجراءات التنظ
 :7ت٫ا جانبتُ يةالتعامل عدالةالن تتضمكما 

                                                           
1
Tyler,T.R.,and Bies,R.J.,"Beyond formal procedures: The interpersonal content 

ofprocedural justice. In J. S. Caroll (eds.) ", Applied Social Psychological and Organization 

Setting. Hills Dale, Lawrence, Eilbaum, 1990, pp: 77 - 98. 
2
 Scarlicki D.P.& Folger Robert " Retaliation in the Workplace: The roles of distributive; 

procedural and interactional justice" journal of Applied psychology; (1997) vol 82.N 

(3).p.p:434-443. 

 
3
 KURLAND N .B. Egan .T.D " Telecomommuting : Isolation and justice in the virtul 

organization " organization   sciences ,1999, vol,(10)N, (04),p.p:500-513. 
4
 Herman Sjahruddin, Organizational Justice, Organizational Commitment and Trust in 

Manager as predictor of Organizational Citizenship Behavior, interdisciplinary journal of 

contemporary research in business,volume 4, N°12, april 2013,p:134. 
5
 Seyed Mohammad Moghimi, Masoumeh Kazemi, Saied Samiie, Studying the Relationship 

between Organizational Justice and Employees’ Quality of Work Life in Public 

Organizations : A Case Study of QomProvince, Iranian Journal of Management Studies 

(IJMS), volume6, N°1, January 2013,p:123. 
6
  Brad A. Shipley, Food fight : communication and organizational justice during the 

grocery store labordispute , thesis for the degree doctor of philosophy (communication), 

the faculty of the usc graduate schooluniversity of southern california,may2010, p:15.  
7
  Bies, R. L. and Shapior, D. L., "Voice and justification: Their influence on procedural 

fairnessjudgments", Academy of Management Journal, Vol.( 31), Issue, ( 4) , 1988 , p.p:676 

– 685.  
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   الرؤساء بواسطة الأفراد معاملةجانب تٮص.  
  الذي ات١نطقي أو ات١قبوؿ فالتبرير بها، يتأثروف الذين الأفراد إلذ للقرارات مناسب شرح تقدنًجانب آخر تٮص 

 .العاملتُ جانب من للعدالة أعلى إدراؾ إلذ يؤدي قراراتها بشأف ات١نظمة تقدمو
إضافة إلذ ذلك تتكوف  التعامل، عدالة طبيعة تفهم على كبتَ بشكل تساعد ت٣تمعة السابقة الأبعاد أف شك ولا

 متمثلة  في : نوعتُتعاملية من ال العدالة
 يستند ،العاملتُ مع القرار متخذ يبديو الذي والتقدير الاحتًاـ مدى إلذ تشي :الشخصية العلاقات عدالة -1

   : 1 التالية القواعد وتٖقيق احتًاـ على العدالة من وعالن ىذا
 بهم؛ واتصالو معهم تعاملو أثناء صرت٭ا كاف القرار متخذ أف العاملتُ يشعر ت١ا   تٖصل :الثقة  
 وتهذيب؛ بكرامة ت٢م ومعاملتو للعاملتُ، والأدب الاحتًاـ القرار متخذ يظهر ت١ا ت٭صل :الاحترام  
 العرؽ عن كالسؤاؿ بالقرار، تتعلق لا وأسئلة ملبحظات توجيو عن القرار يمتخذ نعتٯت أف تٔعتٌ :الملائمة 

 مثلًب. الثقافية وات٠لفية والدين
 :الإعلام المعلومات عدالة -2 
 إجراءات استخداـ بدواعي ات١تعلقة الضرورية ات١علومات إيصاؿ خلبؿ من للعاملتُ، ات١قدمة التوضيحات على تركز 

 .معينة
 2: التالية القاعدة وتٖقيق احتًاـ على العدالة من النوع ىذا يستندكما 
 غياب أف حيث ات١تخذة، القرارات وأىداؼ أسباب كاؼ بشكل يشرح أف القرار متخذ على تٔعتٌ :التبرير 

 .صحيحا كاف ولو حتى بالظلم العامل يشعر قد التبرير
وىذا إف د ؿ فإت٪ا يَدُؿُ أبعاد العدالة التنظيمية  ت٦ا سبق نستخلص بأف ىناؾ إرتباط كبتَ من وجهة نظر الطالب بتُ

على مدى تأثتَ العدالة التنظيمية على سلوؾ الأفراد داخل ات١نظمات وأدائهم سواء  بالسلب أو بالإت٬اب، فإذا 
ذ إكتملت حلقة العدالة التنظيمية وأصبحت مكتملة بكل أبعادىا  ينعكس اكتمات٢ا إت٬ابا  على ات١نظمة ككل أما إ

شعر ات١وظف بالظلم وأف  ىاتو اتٟلقة ناقصة أو غتَ مكتملة فإف ذلك سيؤدي إلذ نقص أداءه وولاءه ويؤدي بو إلذ 
 ما يسمى بالفساد الإداري.

سنة  (Jason A Colquitt et Donald E. Conlon) الطالبومن بتُ الأمور الإت٬ابية ما توصل إليو 
التنظيمية،  العدالة عن دراسة 183 ؿ (Meta Analysis)، حيث أجرى تٖليل ما بعد الدراسات 2001

                                                           
1
Jeanne. L. R, Sentiment d’injuste et comportements contreproductifs au travail: 

determinants cognitifs, contextuels et dispositionnels, These doctorat dans le cadre de 

l’école doctorale connaissance, langage et modélisation (Nanterre), Université de Paris 10, 

France, 2010, pp :21-22. 
2
 Jeanne. L. R, op cit, P:30. 
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 التنظيمية، الثقة التنظيمي، والالتزاـ الوظيفي، الرضا)مع  قوية علبقة ت٢ا العدالة تصورات أف إلذ النتائج وأشارت
 .  1الوظيفي( الأداء ،التنظيمية المواطنة وسلوكيات

 .ةباعتبارىا ات١توتَ التابع للدارس لوكيات المواطنةسوبالنسبة للدراسة اتٟالية سنسلط الضوء على        
 المطلب الثالث: النظريات المفسرة للعدالة التنظيمية :

 .(: تصنيف النظريات المفسرة للعدالة التنظيمية06-01الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر: من إعداد الطالب بناء على الدراسات السابقة.
                                                           

1
 Jason A. Colquitt et Donald E. Conlon ,justice at the millennium: a meta-analytic review 

of 25 years oforganizational justice research ,journal of applied sychology, USA : the 

american psychological association, vol.(86), Issue ( 03), 2001 , p: 425 .  
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وبالتالر ، العاملتُتعد العدالة التنظيمية من الركائز الأساسية لتعزيز سلوكيات الأفراد واتٕاىات  ا ذكرنا آنفا  كم
تُ لكن قبل الطالبوف في صيوة نظريات وتصورات فكرية لكل الطالبوجب علينا توضيح التفستَات التي تناوت٢ا 

النظريات حسب كل بعد من أبعاد العدالة التنظيمية ذلك يقتضي منا  اتٞانب ات١نهجي الصرؼ ، أف نقسم ىذه 
 التي تناوت٢ا الطالب في الدراسة اتٟالية، وىي :

توجد العديد من النظريات التي تناولت العدالة التوزيعية وسوؼ يتم تصنيفها بالإعتماد على بعدين أساسيتُ وت٫ا 
الة الإجرائية ،ونظريات أخرى شملت تٚيع أبعاد نظريات شملت بعد العدالة التوزيعية ، ونظريات شملت بعد العد:1

 . (06-01) رقم اعلبهالعدالة التنظيمية وذلك حسب الشكل 
 الفرع الأول: النظريات المفسرة لبُعد العدالة التوزيعية : 

 عدـ ظروؼ من ات٢روب الأفراد ت٤اولات على الفعل رد نظريات تركز : المسبق الفعل – الفعل رد بعُد  -
 نظريات أما التنظيمية العدالة عدـ ت١دركات الأفراد فعل ردود النظريات ىذه تٗتبر أخرى وبعبارة التنظيمية، العدالة
 العدالة عدـ ظروؼ تٕنب أو التنظيمية العدالة لتحقيق ات١وجهة أو ات١صممة السلوكيات على فتًكز ات١سبق الفعل

 .ات١ستقبل في التنظيمية
     :  العمليات – المحتوى بعُد  -
 ىذه صدور طريقة وبتُ الصادرة الأحكاـ بتُ يفرؽ الذي القانوني ات١نظور على بالاعتماد البعد ىذا تطوير تم

  التوزيعية العدالة نظريات تصنيف يتم و ، ذاتها النتائج أو ات١خرجات على تركز المحتوى نظريات فإف ولذا الأحكاـ،
 :التالر النحو على
 : فعلال رد محتوى نظريات: أولا  

 : ىي فرعية نظريات أربع على النظريات ىذه تشتملو 
 ،النسبي اتٟرماف نظرية 4 ،العدالة حساسية نظرية 3،الاجتماعي التبادؿ نظرية 2، العدالة نظرية 1

 لنظرية أساساً  ،الإدراكي نسجاـإ اللب أو التنافر نظرية( Adams 1963 (آدمز  استخدـ:العدالة نظرية-1
 نطاؽ عن الأحداث تٗرج عندما الإدراكي نسجاـإ اللب من يعاني الفرد أف النظرية ذهى تؤكد حيث العدالة،
 الفرضتُ على النظرية ىذه آدمز بتٌ وقد التنظيمية للعدالة)  التارتٮية اتٞذور العدالة نظرية وت٘ثل ،2توقعاتو
 3:التاليتُ

                                                           
1
Greenberg , J., “Taxonomy of Organizational Justice Theories “ , Academy of 

Management Review , Vol. (12) Issue .(1) ,1987,pp:9-22. 
2
 Adams, J.S. ,"Toward an Understanding of Inequity" , Journal of Abnormal and Social 

psychology, Vol.(67) , Issue (01) 1963,p.p:422-436. 
3
 Adams, op cit, p.p: 267-299. 
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 يقيس الفرد أف أي ات١رجعية اتٞماعات مع الاجتماعية ات١قارنات من مستمرة حالة في دائماً  يكونوف الأفراد أف 
 ات١رجعي بالشخص ات٠اصة بالنسبة النسبة ىذه مقارنة مع ات١دركة مدخلبتو إلذ ات١دركة ت٥رجاتو نسبة مستمر بشكل

 وات١كافآت النقود مثل الاجتماعي التبادؿ في الفرد عليها ت٭صل التي الامتيازات أنها على ات١خرجات دمزآ عرؼ وقد
 أو الصفات فهي ات١دخلبت أما الشيقة العمل ومهاـ والتقدير وات١دح الاجتماعي ات١ركز وتٖسن سلطةال وزيادة

 .والدافع اتٞهد ات١هارة، ات٠برة، التعليم، الاجتماعية، اتٟالة العمر، مثل الفرد تٯتلكها التي ات٠صائص
 أكثر العدالة عدـ لظروؼ ستجاباتالا فإف أخرى وبعبارة العدالة عدـ مدركات بواسطة أساساً  مدفوع الفرد إف 

 :ت٫ا الاجتماعي الفعل ردود من نوعتُ العدالة عدـ ظروؼ تٗلق حيث العدالة، لظروؼ منها فعالية
 ات٠اصة النسبة عن تقل ت٥رجاتو نسبة أف أو كبتَة، بدرجة ت٥رجاتو تفوؽ مدخلبتو أف الفرد أدرؾ إذا :الغضب 

 ؛ات١رجعي بالشخص
 مدخلبتو إلذ ت٥رجاتو نسبة أف أو كبتَة بدرجة مدخلبتو تفوؽ ت٥رجاتو أف الفرد ؾأدر  إذا :بالذنب الشعور 

 .ات١رجعي بالشخص ات٠اصة النسبة تفوؽ
 :الاجتماعي التبادل نظرية -2

  1:التاليتُ الفرضتُ على بالاعتماد نظريتوBlau  (1964  ) بلو وضع
 اجتماعي تبادؿ أو تفاعل حالة في البشر فاف ه،تٔفرد العيش تٯكنو لا اجتماعي ت٥لوؽ ىو الإنساف أف طات١ا  - أ

 متبادؿ وعطاء أخذ علبقة أنها ت٧د طرفتُ بتُ البسيط شكلها في الاجتماعي التبادؿ لعلبقة النظر وعند مستمر،
 التزامات مقابل( الأوؿ الطرؼ ت٥رجات) الآخر الطرؼ من فوائد على ت٭صل الأوؿ الطرؼ فإف أخرى وبعبارة

 ت٥رجاتو مع مدخلبتو طرؼ كل يقارف ذلك على وبناء(  الأوؿ الطرؼ مدخلبت)  الآخر ؼللطر  تقدتٯها يتم
 .الاجتماعي التبادؿ عدالة عدـ أو عدالة لتحديد

 أما ات١وقف في العدالة إدراؾ على يساعده ما بعمل للقياـ مدفوعاً  يكوف فإنو العدالة عدـ الفرد يدرؾ عندما -ب
 عمل لأي مدفوعاً  ليس و الاجتماعي التبادؿ زاوية من استقرار وضع في يكوف إنوف عدالة، حالة في الفرد كاف إذا

 .بالرضا يشعر لأنو
 :العدالة حساسية نظرية -3
 العدالة مدركات بدراسة Greenberg ( 1979)2 جرينبرج قاـ الاجتماعي والتبادؿ لةاالعد نظريتي لاختبار 

 الافتًاضات أف إلذ فتوصل البروتستانتية، القيم أو بالأخلبؽ دةبش يؤمنوف الذين الأفراد من لمجموعة التوزيعية
 لا الأفراد ىؤلاء فإف أخرى وبعبارة. الأفراد ىؤلاء على تنطبق لا الاجتماعي التبادؿ و العدالة بنظريتي ات٠اصة

 التزامات نًلتقد استعداد على أنهم كما ات١رجعية، باتٞماعات الاجتماعية ات١قارنات مفهوـ اعتبارىم في يأخذوف

                                                           
1
  Blau, P.M.,” Exchange and Power in Social life”, Wiley ,1994., p.p: 88 – 98.

 
  

2
 Greenberg, J.,"A Reexamination of Equity Theory in Social Exchange ", Journal of 

Applied Psychology , Vol.(64), Issue.(1), 1979,p.p:146-154. 
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 قدـ الدراسة ىذه نتائج على وبالاعتماد الاجتماعي التبادؿ علبقات في فوائد من عليو ت٭صلوف ما تفوؽ
 ثلبث إلذ الأفراد تصنيف تٯكن أنو وفالطالب يرى حيث التوزيعية، للعدالة جديداً  منظوراً  (1987) 1ىيوتٝاف

 :ىي للعدالة، اتٟساسية زاوية من فئات
à - والتبادؿ العدالة نظريتي لافتًاضات للعدالة تقييمو في تٮضع الذي الشخص ىو :عدالةلل الحساس الشخص 

 ىذا أدرؾ فإذا لذا الاجتماعي، التبادؿ في العدالة لتحقيق باستمرار الشخص ىذا يسعى حيث الاجتماعي،
 :ت٫ا الاتٕاىتُ أحد في يتحرؾ فإنو العدالة عدـ ظروؼ الشخص

 بالوضب الشعور حالة في تومدخلب تٗفيض أو ت٥رجاتو زيادة . 
 بالذنب الشعور حالة في مدخلبتو زيادة أو ت٥رجاتو تٗفيض. 
å - عند ت٥رجاتو عن مدخلبتو تزيد عندما فقط، بالعدالة يشعر الذي الشخص ىو: الخيري غير الشخص 

 الالتزامات من ات١زيد لتقدنً دائماً  ويسعى اتٟياة، من نصيبو يقبل فإنو لذا ات١رجعية، باتٞماعة الاجتماعية ات١قارنة
 .الاجتماعي التبادؿ علبقات في فوائد من عليو ت٭صل ما تفوؽ تْيث للوتَ

 :النسبي الحرمان نظرية -4
Adams (1965,1963 ) لػ  العدالة نظرية مع تتشابو اتٟرماف نظرية أف Martin  (1981) مارتن قرر

 مع ات١دركة، مدخلبتو الذ ات١دركة ت٥رجاتو نسبة اسبقي مستمر، بشكل الفرد قياـ تفتًضاف النظريتتُ أف باعتبار
 اتٟرماف مشاعر الفرد يواجو حيث التوزيعية، العدالة لتقييم ات١رجعي بالشخص ات٠اصة النسبة مع النسبة ىذه مقارنة
 .2 ات١كافآت توزيع في العدالة عدـ إلذ الاجتماعية ات١قارنة تشتَ عندما
 نظري ت٤وري أحد ت٘ثل العدالة نظرية أف إلذ(  Crosby 31984 (بيغروس دراسة أشارت فقد ذلك، ورغم

 4:النسبي للحرماف أساستُ نوعتُ بتُ بالتمييز قاـ حيث النسبي، اتٟرماف
 ىذا عن العدالة نظرية تعبر و الأفراد، بتُ الفردية ات١قارنات على يعتمد الذي و :الفردي الذاتي الحرمان -أ

 . النسبي اتٟرماف من النوع
 الدائم التساوي عدـ على النوع ىذا ويركز اتٞماعات، بتُ ات١قارنات على يعتمد والذي :الجماعي حرمانال -ب
 تٚاعة، كل في العاملتُ إلذ ات١ديرين نسبة: مثل متعددة توزيعية مؤشرات على بالاعتماد ات١ختلفة اتٞماعات بتُ

                                                           
1
 Huseman, A.P. et al., "An Introduction to Sensitivity Theory", Personnel psychology , 

Vol.(40), Issue (02) 1987, p.p:749-761. 
2
 Martin ,J., "Relative Deprivation: A Theory of Distributive Injustice for an Erea of 

shrinking Resources", Research in Organizational Behavior, Vol.(3), Issue (01) 1981, p.p: 

53 -107. 
3
 Crosby ,F. ,"Relative Deprivation in Organizational Settings", Research in 

Organizational Behavior , Vol.(6) , Issue (02)1984, p.p. 51-93, 
4
  ob cit , p.p: 51-93. 
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 يبتٍ ات١ؤشرات ىذه على وبناء. ات١ختلفة اردات١و  من تٚاعة كل ونصيب تٚاعة، كل في الإناث إلذ الذكور ونسبة
 .إليها ينتمي التي اتٞماعة عليها تٖصل التي التوزيعات عدالة عدـ أو عدالة بشأف معتقدات فرد كل
 الأقل أو المحرومة اتٞماعة أعضاء فإف ، معينة ظروؼ في أنو إلذ Martin(1993) 1 مارتن دراسة أشارت وقد

 سوؼ، ات١نخفضة الاجتماعية مراكزىم مع وطموحاتهم تفكتَىم طريقة تتناسب لا الذين ىؤلاء خاصة مكانة
 غتَ تكوف ما غالباً  الاجتماعية ات١قارنة نتائج فإف لذا ، ات١نزلة في الأعلى اتٞماعات أعضاء مع أنفسهم يقارنوف
 الاىتماـ ضرورة الدراسة ىذه أكدت فقد ، ولذا اتٞماعي اتٟرماف زيادة ىي المحصلة و ، عادلة غتَ أو مرضية

 . التوزيعية العدالة تْوث في المحرومة اتٞماعات ىذه أعضاء نظر بوجهات
 العدالة تقييم نظرية : ت٫ا أساسيتتُ نظريتتُ على النظريات ىذه تشتمل:  المسبق الفعل محتوى نظريات ثانيا :

 تتنبآف مضامينهما اختلبؼ ريتتُالنظ أف على ، Greenberg ، 1987 2 رينبتَججويؤكد  العدالة دافعية  ونظرية
 :النظريتتُ ت٢اتتُ شرح يلي وفيما ، ات١ختلفة ات١واقف أو الوظائف في ات١كافآت توزيع بكيفية
 دالة ىي التوزيعية للعدالة التابعتُ مدركات أف Leventhal، 1976 3ليفنذاؿ يرى :العدالة تقييم نظرية  1-

 . إحداثها ت٬ب التي التوزيعية العدالة لدرجة القادة قرارات في
 عن الناتج البسيط الضوط أف أساس على ، تامة غتَ لكن توزيعية عدالة وجود ضرورة يروف القادة بعض أف إذ

 . اتٞهد لبذؿ التابعتُ يدفع قد التوزيعية العدالة مدركات نقص
4 ناقش وقد

 Leventhal (1980 )ىي ات١خرجات عدالة تٖدد رئيسية مبادئ أو قواعد ثلبثة: 
à- عالية أداء ومعدلات مرتفعة إنتاجية مستويات تٖقيق إلذ وتهدؼ :قاعدة الإسهامات أو الجهد. 

 .اتٞماعة أعضاء بتُ التوافق أو الانسجاـ على اتٟفاظ إلذ وتهدؼ :الاحتياجات أو الحاجات قاعدة-ب
 أف ،Leventhal ، 1976 6 لآراء خلبفاً  Lerner ، 1977  5لتَنر يقتًح: العدالة دافعية نظرية -2

 لبذؿ دفعهم ثم ومن ، ت٢ا يتعرضوف التي الضوط درجات تٓفض كفيل التوزيعية للعدالة التابعتُ مدركات  تعظيم
 . اتٞهد من ات١زيد
 :ىي ات١كافآت أو ات١خرجات لتوزيع طرؽ أربع Leventhal،1982  ليفنذاؿ طور وقد

 .  الأداء نتائج على بالاعتماد التنافسي التوزيع -أ

                                                           
1
 Martin ,J., "Inequality, Distributive Injustice, and Organizational Illegitimacy", Social 

Psychology in Organizations, Vol.(2), Issue(01) 1993,p.p.296 -321. 
2
 Greenberg , J,ob cit, Vol .(12) Issue .(1) , 1987 ,pp:9-22.  

3
Leventhal, G.S.”Fairness in Social Relationships”, General Learning Press, 

Morristown,New Jersey, 1976, p.p.211-239 . 
4
 Leventhal , G.S, 1980, ,ob cit  ., p.p:27-55. 

5
 Lerner, M.J. " The Justice Motive: Some Hypotheses as to its Origins and Forms", 

Journal of Personality , Vol.(45), No.(1), 1977 , p.p: 1-52.  
6
 Leventhal, G.S., 1980 , ,ob cit., p.p:211-239 . 



 الأدبيات النظرية لممارسة العدالة التنظيمية وسلوكيات المواطنة و الثقافة التنظيمية      الفصل الأول:
 

11  

ç - الإسهامات على بالاعتماد ات١توازف وزيعالت . 
  . الإسهامات أو نتائج عن النظر بوض ات١تساوي التوزيع -ج
 .الاحتياجات على بالاعتماد ات١اركسي التوزيع -د 

1 لتَنر ويضيف
Lerner  ،1982 على يتوقف ات١ناسبة  الطريقة فاختيار ، للتوزيع مثلى طريقة توجد لا نوأ 

 . التوزيع عملية من تٖقيقو ات١راد ات٢دؼ و ات١كافآت أو ات١خرجات وحجم المجتمع ثقافة:  مثل ات١وقفية ات١توتَات
:  الفرع الثاني: نظريات العدالة الإجرائية  

 على وذلك ، ات١سبق الفعل عمليات نظريات و الفعل رد عمليات نظريات:  إلذ الإجرائية العدالة تصنيف يتم
 : التالر النحو

 لنظريات أولر ت٪وذج تٔثابة الإجرائية العدالة ت٣اؿ في النظرية ىذه تعتبر: الفعل رد عمليات تنظريا:  أولا  
 من ت٪طتُ تتضمن وىي علبجها، أو ات١شاكل حل لإجراءات الأفراد فعل ردود ميتقُي لأنها الفعل رد عمليات

 :2 ت٫ا القرار، مدخلبت
 علبج يتضمنها التي رأيو عن التعبتَ على الفرد قدرة إلذ شتَي : العمليات مرحلة خلال العملية في التحكم - أ

 (. القرار صدور قبل ما مرحلة) ات١شاكل
 الصادر القرار في تأثتَ أو كلمة لو يكوف أف أي الاختيار على الفرد قدرة إلذ يشتَ :القرار في التحكم -ب
 (. القرار صدور مرحلة)

 Leventhal ،1980 3ليفنذاؿ صممها التي التوزيع تفضيل ةنظري تعتبر:المسبق الفعل عمليات نظرية ثانيا :
 تفضيل ونظرية العدالة، تقييم لنظرية نتيجة النظرية ىذه وتعد ، ات١سبق الفعل عمليات لنظريات أولر ت٪وذج تٔثابة

 توزيع إجراءات أف النظرية ىذه وتؤكد التوزيعية بالعدالة ارتباطها من أكثر الإجرائية بالعدالة ترتبط التوزيع
 ىذه ومن أىدافهم، تٖقيق شانها من كاف إذا ،(الأفراد يفضلها أو يؤيدىا)  إت٬ابية تكوف ات١كافآت أو ات١خرجات
 التوزيعية للئجراءات مكونات سبع النظرية ىذه حددت وقد، عامة بصفة الإنصاؼ و بالعدالة شعورىم الأىداؼ

 :ىي ات١كونات وىذه العدالة، تٖقيق إلذ تؤدي أف تٯكن التي
  ؛القرار صناعة ت١راكز اتٞيد الاختيار -أ

  ؛القرار صناعة عملية ىيكل تعريف -ب
 ؛ات١كافآت أو ات١خرجات مستقبلي نظر وجهات لتقييم اللبزمة الأساسية القواعد تٖديد -ج
  ؛ت٢ا تُوات١ستقبل ات١كافآت أو ات١خرجات بتوزيع القائمتُ من كل سلوكيات ومراقبة لعرض وقائية أدوات تٖديد -د

                                                           
1  Lerner, M.J ,ob cit  , p.p: 121-145 .  
2
 Thibaut ,J.W. and Walker, L.” Procedural Justice: A psychological Analysis”, New Jersey 

: Erlbaum,. Hillsdale, 1995, p:128. 
3
 Leventhal, G.S.,1980, ob cit, p.p:211-239 . 
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 ؛عليهم القرارات وصدى ،العاملتُ فعل ردود عن ات١علومات تٚع -ه
 ؛التوزيعات عن العاملتُ رضا عدـ تٗفيض تكفل التي الإجراءات وضع -و
 . عدالتها عدـ اتضح إذا التوزيعية الإجراءات لتويتَ اللبزمة الآليات وضع -ز

 ت٬ب العادؿ الإجراء أف حيث ، التوزيعية الإجراءات عدالة لتقييم قواعد ست التوزيع تفضيل نظرية طورت كما
 اىتمامات توضيح ، ات٠طأ عند للتصحيح القابلية ، الانضباط أو الدقة ، التحيز عدـ ، الثبات:  يلي تٔا يتسم أف

 . والأخلبؽ للقيم اتٞماعية أو الفردية ات١عايتَ مع التوافق ، الأطراؼ تٚيع
 القواعد أت٫ية أثبتت البحوث أف  Folger & Cropanzano 1998 1انوكروبانز  و فوتٞر دراسة أكدت وقد 

 .والوظائف ات١واقف من العديد في طبقت أنها حيث ، العادلة للئجراءات السابقة الست
Chan 2000 شاف يؤكدو 

 : ت٫ا مكونتُ على تٖتوي التعامل عدالة أف 2
 ؛للمرؤوستُ الرؤساء جانب من وأدب باحتًاـ العادلة ات١عاملة إلذ وتشتَ :الشخصية الحساسية -أ 

 أي بشأف للعاملتُ منطقية تفستَات بتقدنً ات١نظمة قياـ إلذ : تستَالاجتماعية المحاسبة أو التفسيرات-ب
 .توزيعها يتم مناسبة غتَ مكافآت أو ت٥رجات

 وعدالة ، العادلة ةالرتٝي الإجراءات) ببعديها الإجرائية العدالة لشرح ت٪اذج ثلبثة  1992وليند تايلر طور وقد
3 :النماذج ت٢ذه شرح يلي فيما و (،التعامل

  
 يقتًح حيث الأدوات أو الوسائل مسمى منظور أيضاً  النموذج ىذا على يطلق : الذاتية المصلحة نموذج -أ

 : ليي ما النموذج ىذا
 ؛العادلة التوزيعات لتحقيق أدوات أو كوسائل تستخدـ الإجراءات إف -
 بتعظيم مهتم لأنو ،(الاختيار على القدرة)  القرار في التحكم عن يبحث فإنو تٔفرده ردالف يعمل عندما -

 مع يتعاوف لأف الفرد ت٭تاج عندما أما عليها، ت٭صل التي ات١كافآت أو ات١خرجات شكل في الذاتية مصلحتو
 عن التعبتَ على القدرة) ةالعملي في التحكم إلذ القرار في التحكم على التًكيز من يتحوؿ الاىتماـ فإف الآخرين

 .الآخرين كآراء صدى لرأيو بأف الشعور ىو الفرد يهم ما لأف( الرأي
 ىذا يفسر حيث اتٞماعي، التماثل مفاىيم على بالاعتماد النموذج ىذا تطوير تم: الجماعية القيم نموذج -ب

 إجراءاتها و اتٞماعة مع التماثل أف النموذج ىذا يؤكد و. القرارات صدور قبل ما مرحلة في التعبتَ تأثتَ النموذج
 آرائهم عن بالتعبتَ ت٢م تسمح أنها أي عادلة، أنها على للئجراءات اتٞماعة أعضاء نظر فإذا الأداء، في يتحكماف

                                                           
1
 Folger, R. and Cropanzano , R., ob cit ,p:84. 

2
 Chan ,M,ob cit ,p.p: 68 -88. 

3
 Tyler , T.R. and Lind, E.A. " A Relational Model of Authority in Groups". Advances in 

Experimental Social Psychology , Vol.(25), Issue (01)1992, p.p: 151-191. 
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 القيم عن التعبتَ وظيفة لأف فيها، عضويتهم قيمة من يعظموف فإنهم اتٞماعة، عمليات في ات١شاركة من ت٘كنهم أو
 .التنظيم إلذ الانتماء تعزز

 السلطة بعلبقات مرتبطة مفاىيم ثلبثة النموذج ىذا ويناقش :الجماعات في السلطة علاقات نموذج -ج
 :ىي ات١فاىيم وىذه الإجرائية للعدالة ات١رؤوستُ مدركات في وتؤثِّر
ƕƾƙǁä Ǐƺ ƕôǂƨǁä:  

 حاجات الاعتبار في يأخذ و بعدالة يتصرؼ القائد كاف فإذا للسلطة، كحامل القائد عدالة تٔستوى تقاس و
 ؛نظرىم في موثوقة شخصية يصبح فإنو آراءىم و ات١رؤوستُ

 من يتم القائد تٖيز عدـ على اتٟكم إف اتٗاذه خلبؿ من يتم القائد تٖيز عدـ على اتٟكم :أي أفالتحيز  عدم
 لقرارات ات١عاملة في رؤوستُات١ بتُ التفرقة وعدـ اتٟقائق، على بالاعتماد ت٤ايدة لقرارات التحيز عدـ  اتٗاذه خلبؿ
              ؛ات١عاملة في ات١رؤوستُ بتُ التفرقة وعدـ اتٟقائق، على بالاعتماد ت٤ايدة

 القائد مكانة تعزيز شأنها من والتي للقائد، السابق التاريخ على تعتمد وىي: للقائد الحسنة السمعة أو المكانة
 .حقوقهم احتًاـ مع ولباقة باىتماـ عاملهم كلما مرؤوسيو نظر في

 الفرع الثالث : نظريات تتضمن مختلف أبعاد العدالة التنظيمية :
  ( (Folger ,et,al, 1983قُدمت ىذه النظرية من طرؼ :النظرية التقليدية للمدركات المرجعية :أولا     

لق بالإجراءات ، وأخرى تتع)التوزيع(حيث تقوـ على بناء ت٪وذج ثنائي العوامل: عوامل ترتبط بات١خرجات 
 والإجراءات ات١خرجات تٮص فيما تٗيلي بتفكتَ يقوـ العامل أف تفتًض ات١ستخدمة في توزيع ات١خرجات، كما

، ولابد من توفر ثلبث شروط أساسية والإجراءات  ات١خرجات عليو أف تكوف ت٬ب الذي ما تٔعتٌ ات١رجعية،
 1 :كالاتيتٟدوث الإدراؾ ات١رجعي وىي  

 ؛تكوف أقل من ات١ستوى ات١طلوب  النواتج لا بد أف 
 لابد أف تكوف ىناؾ استشارة للفكر بأف النواتج ات١تحصل عليها لابد أف تكوف على ات١ستوى ات١رغوب.  
 عدـ وجود تبرير كاؼ عن السبب في النواتج الفعلية أقل من النواتج ات١ستحقة . 

ظمة للفرد بشأف استخداـ إجراءات معينة ليشتَ إلذ الأسباب التي تقدمها ات١ن وقد أستخدـ مصطلح التبرير
ثلبث   ويتم تصنف نظرية مدركات عدـ العدالة إلذ،  وقد يكوف ىذا التبرير قويا  أو ضعيفا  حسب إقناعو للفرد

 :2درجات، اعتمادا على مدى شدتها كما يلي
:ة عن ات١خرجات الفعلية،  ت٘ثل درجة عدـ الرضا المحدود، وىي حالة زيادة ات١خرجات ات١رجعي الدرجة الأولى

 مع وجود تبرير قوي من جانب ات١ؤسسة عن الإجراءات ات١ستخدمة؛

                                                           
 .112 -111  :مرجع سبق ذكره ، ص صأمتَة أتٛد الزىري أتٛد شعباف،  1
 .78،ص 2008دار الرضواف للنشر والتوزيع ،سوريا،العدالة التنظيمية وعلاقتها ببعض الاتجاىات الإدارية المعاصرة ، ه،عمر ت٤مد د ر  2
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 : ت٘ثل درجة الاستياء، وىي حالة زيادة ات١خرجات ات١رجعية عن ات١خرجات الفعلية، مع تبرير  الدرجة الثانية
 ضعيف من جانب ات١ؤسسة عن الإجراءات ات١ستخدمة؛ 

: صى درجات الاستياء، وىي حالة زيادة ات١خرجات ات١رجعية عن ات١خرجات الفعلية مع ت٘ثل أق الدرجة الثالثة
وجود تبرير ضعيف من جانب ات١ؤسسة إضافة إلذ نقص احتماؿ اتٟصوؿ على ات١خرجات ات١رجعية أو ات١رغوبة 

 .مستقبلب
لسابقة )نظرية ات١دركات بتعديل  نظريتو ا( Folger) الطالبـ اقنظرية المدركات المرجعية المعدلة: :ثانيا   

، حيث تشتَ نظرية ات١دركات ات١رجعية ات١عدلة إلذ أف عملية صناعة القرار تتضمن عناصر من 1993ات١رجعية( سنة 
كما أشارت ىذه  العدالة الإجرائية )التحكم في العملية والتحكم في القرار( تٖدث قبل وأثناء صناعة القرار،

الأمانة ، الكياسة ، إحتًاـ حقوؽ الوتَ ، التوذية ) : 1لة التعامل  وىي كالآتي  النظرية أربعة مبادئ  لتحقيق عدا
 .العكسية ات١رتدة(

 العادلة غي ات١خرجات بتُ التفاعل عن ناتج ات١ؤسسة في العدالة لعدـ العامل إدراؾ أف ( Folger)  يرىكما
 بتُ ات١تبادلة للبلتزامات ت٪وذج إلذ لوصوؿ جادة ت٤اولة ىي النظرية ىذه أف إلذ يشي كما العادلة، غي والعمليات

 للعدالة بإدراكو الكفيل ىو العامل اتٕاه والسيكولوجية ات١ادية لالتزاماتها ةالأختَ  ىذه تنفيذ أف إذ وات١ؤسسة، العامل
 ،البناءة السلوكيات أشكاؿ ت٥تلف ت٦ارسة خلبؿ من ت١نظمتو اتٞميل رد إلذ بالعامل يؤدي الذي الأمر التنظيمية،

  2:التالية العناصر ات١ؤسسة التزامات وتشمل
 للمخرجات؛ العادؿ التوزيع   
 ات١ختلفة؛ والسياسات للئجراءات العادؿ التنفيذ   
 من رسالة تٖمل كونها ىامة الالتزامات ىذه تعتبر حيث وات١عنوية، لقيةات٠ُ  الالتزامات خلبؿ من العادلة ات١عاملة 

 .نسانيتوإ احتًاـ تٓصوص الفرد إلذ ات١ؤسسة
                                                                    ظرية المدركات المرجعية المعدلة:ن: ا  لثثا

وتبتٌ ىذه النظرية على  1998سنة ( Gropanzano  Folger &)اف الطالبقدمت ىذه النظرية من طرؼ 
 :3تُ وت٫ا عاملتُ أساستُ  لتقييم درجة عدالتو أي شخص يتطلب عامل

 بصفة خاصة التصرؼ ىذا اختيار تم وىل التصرؼ؟ ت٢ذا أخرى بدائل ىناؾ ىل :القدرة أو الإمكانية عوامل . 
 لا؟ أـ أخلبقي التصرؼ ىذا ىل :الوجوب عوامل 

                                                           
1
 Palich Leslie E& Bagby D. Ray,"Using cognitive theory to explain entrpreeurial risk – 

taking :challenging conventional wisdom  " ,(1995) ,journal of business venturing, Vol.(10) 

Issue (01), pp:425-438. 
 . 48:ص عبد القادر سونة ، مرجع سبق ذكره ، 2

3
 Folger .R.Gropanzano.R ,ob cit,pp: 174-177. 
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عامل الإمكانية تٯثل شرط ا أساسيا  ولكنو لا يكفي تٔفرده للمحاسبة أو ات١سؤولية الأخلبقية ويمكن القول أن 
 ، بل لابد من تقييم ات١عتقدات الأخلبقية السائدة أيضا . العاملتُنظمة عن تصرفاتها مع ات١

 نظرية الإنصاف :: رابعا  
وترجع جذور ىذه النظرية إلذ نظرية  2001سنة  (Gropanzano,et, al) طرؼ من النظرية ىذه قتًحتأُ 

ىذه النظرية لتجمع بتُ العدالة التوزيعية والعدالة ات١دركات ات١رجعية التي سبق أف أشرنا إليها أعلبه، وقد جاءت 
الإجرائية والعدالة التعاملية، إذ أنها تبحث عن دور النواتج والإجراءات عند صياغة الأحكاـ العادلة  وتٗتلف 
نظرية الإنصاؼ عن نظرية ات١دركات ات١رجعية في أنها ثضم المحاسبة عن أحكاـ عادلة ، وتؤكد ىذه النظرية على أف 

 :1إدراؾ الظلم ت٭دث عندما يلقي الفرد مسؤوليتو على شخص آخر، وىناؾ ثلبث شروط تٟدوث الظلم 
 .وجود حالة غتَ ملبئمة يتم فيها إلقاء مسؤولية ىذه اتٟالة على أحد الأطراؼ 
 نتيجة عمل اختياري لأحد الأطراؼ وثبتت فيو مسؤوليتو. أف ىذه اتٟالة غتَ ملبئمة 
 في اتٟالة غتَ ات١لبئمة، لابد أف تٮالف مبدأً أخلبقياً لدى الأفراد.  العمل الضار الذي تسبب 

نظرية الإنصاؼ ترى أف الفرد يلجأ إلذ الفكر التخيلي عند صياغة الأحكاـ العادلة، إلذ تويتَ بعض جوانب       
ت١قارنة اتٟدث  الواقع ذىنيا ليصل إلذ سيناريو غتَ واقعي وىذه السيناريوىات تستعمل بوصفها إطاراً مرجعياً 

الواقعي أي أف الأفراد يقارنوف الذي كاف تٯكن أف ت٭دث تٔا حدث بالفعل، ولتقرير إف كاف ات١وقف عادلا لابد أف 
 يضع الأفراد أحكاما تعتمد على ت٥الفة ات١وقف السلبي.

لنتائج الاقتصادية وقد جاءت نظرية الإنصاؼ عكس نظرية العدالة ونظرية ات١دركات ات١رجعية فهي تنظر في ا      
والاجتماعية وتقارنها بالآخرين ات١رجعيتُ عند تقييم ات١خالفة ات١وجودة، وبتالر فإف ىذه النظرية تعمل على تكامل 
عناصر العدالة التوزيعية والإجرائية والتعاملية عندما تقرر حدث غتَ ملبئم، كما أنها ىذه النظرية لد تٗلو من 

يم الأحداث ات١عاكسة، ولذلك فهي قد لا تشمل تقييم الأحداث ات١لبئمة، ولا سيما القصور إذ أنها تركز على تقي
 أف الفكر غتَ الواقعي يتولد نتيجة الإستجابة لأحداث غتَ ملبئمة . 

 نظر وجهة باختلبؼ اختلفت التنظيمية، العدالة تناولت التي النظريات أف القوؿ تٯكن ،ذكره سبق ما على بناء
 إدراؾ كيفية تفستَ إلذ ىدفت التي فالنظريات التنظيمية، العدالة قيم تٕسيد ت٤اولة فقت فيات لكنها منظريها،
 تفستَ إلذ ىدفت التي النظريات أما التوزيعية، العدالة نظريات ضمن إدراجها تم العوائد توزيع لعدالة العاملتُ

 تم كما الإجرائية، العدالة نظريات ضمن اجهاإدر  تم العوائد تلك تٖديد في ات١تبعة الإجراءات لعدالة العاملتُ إدراؾ
  .السابق التصنيف في إدراجها يتم لد نظريات إلذ التطرؽ

                                                           
1
 Gropanzano.R, Deborah E,Mohler Carolyn & Schominke MARSHAll "Three road to 

organizational justice " Researh in personal and human resourses management (2001),  

Vol.(20), Issue (02), pp:1-113. 
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 الاطار النظري لسلوكيات المواطنة التنظيميةالمبحث الثاني : 
 تم حيث التنظيمية ات١واطنة لسلوؾ علميةال اتدراسال لائأو من  ( Batman) و (Organ)دراسة  دع  تػُ 

 ومن بها، القائم مواطنة تبتُ متنوعة وظيفية سلوكيات يصف بندا ثلبثوف خلبؿ من التنظيمية واطنةات١ سلوؾ قياس
 على التنظيمية ات١واطنة تسمية أطلقت وبذلك البنود تلك بتُ ارتباط علبقة ىناؾ أف اتضح التحليل إجراء خلبؿ

 لقياس بندا عشرة ستة في واختزات٢ا ةالسابق البنود تلك بتحليل وآخروف Smith))  قاـ ذلك بعد السلوؾ، ىذا
ونشوء فكرة ىذا ات١صطلح 1ات١يداف ىذا في أجريت التي والأتْاث الدراسات توالت ثم التنظيمية، ات١واطنة سلوؾ

 .سنعرضها في ات١طلب ات١والر

  :المرتكزات الفكرية لسلوكيات المواطنة التنظيمية :المطلب الأول
ت المواطنة التنظيمية :الفرع الأول : نشأة مفهوم سلوكيا  

مفهوـ رغبة ـ حيث قد 1938 سنة (Chester Barnard) الطالبيرجع جذور نشأة ات١واطنة التنظيمية إلذ     
ذا م ت٢ىهودات١سات٫ة تّج الرغبة في  يقوموا بإظهار فالأفراد لابد أف أو اتٞهد التعاوني للفرد، وأ فالفرد في التعاو 

اختلبفات فردية في  ف ىناؾالتي جرى تسميتها بالانتماء وأ ىيباتٞهد  الإسهاـفي  ذه الرغبةىالتعاوني، و السلوؾ 
 .2 ذه السلوكيات التعاونية والانتماءىلإظهار مثل ات١يوؿ 
 ىي الفرد لدى فالتعاو  في الرغبة فأ معتبرا الذات، فنكرا مسمى للؤفراد التعاوني اتٞهد ذلك على أطلق وقد      
 ـهاوات١ السلوكيات بعض تٖديد على قادر ولأن الرتٝي يكلات٢ يتضمنها فأ ولا تٯكن ظمة،نات١ تٟياة أساسي شرط

 . 3العاملتُ من طلوبةات١ زاتت٧اوالا الإسهامات بكل التوقع على قادر تَغ وأن إلا طلوبة،ات١
 إلذ بىيذ الذي ساعدوات١ التعاوني سلوؾال فأ على ليؤكد 1964سنة  (Daniel Katz) بعد ذلك جاء ثم     

 واطنةات١ سلوؾب ـاليو  يدعىا ت١ الآراء ذهى مثل مهدت وقد التنظيم، وظائف لأداء مهم وى الرتٝي الدور وراء ما
 الكلية والفعالية الكفاءة في ريىجو  بشكل تؤثر الفرد لسلوكيات رئيسية اطت٪أ ثلبثة (katz) حدد كما،التنظيمية

  : 4يىو  منظمة لأية

   ؛بها العمل في والاستمرار للمنظمة فراد وذلك للبنضماـللؤ كافيو  قوي حافزوجود 
                                                           

1
العوامل المؤثرة في سلوكيات المواطنة التنظيمية لإدارة الموارد البشرية بالمؤسسة العمومية دراسة ميدانية بمديرية الشؤون  وديعة، حبو 

خيضر بسكرة ، اتٞزائر ،  ت٤مد ،جامعة ة دكتوراه غتَ منشورة في علم الاجتماع،أطروح ( SONATRACH)الاجتماعية ناحية بسكرة  
 .110 :، ص 2018

 المجلد ف ،الأردنية، الأرد امعةج الإدارية، ـالعلو  دراسات ت٣لة ،التحولي التغيير مع التنظيمية المواطنة علاقة ، الفهداوي صالح خليفة فهمي 2 
 .  397 :ص ،2005 ، (02( ،العدد )32)
 تَغ دكتوراه أطروحة،دراسة حالة إحدى المؤسسات المصرفية في مصر التنظيمية، المواطنة سلوكيات على التمكين أثر ات٠الق، عبد ت٦تاز تامر 3

 .42 :ص ، 2010 ، مصر، شمس تُع جامعة ،عماؿ الأ إدارة في منشورة
4

 أطروحة،- ميدانية دراسة -التنظيمية بسلوكيات المواطنة الإدارية لقيادةا علاقة في وسيط كمتغير الوظيفي الرضا أثر اختبار،  صبرين تٛياني 
 .99:ص ، 2019 ، زياف عاشور باتٞلفة، اتٞزائر جامعة ،ت١نظماتا إدارة في منشورة تَغ دكتوراه
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  سلوكيات  الواجبات ذهى على ويطلق مرضية بطريقة الوظيفي الوصفت٭ددىا  التي الوظيفية توواجباب الفرد التزاـ
 ؛الدور الرتٝي 

  ىداؼأ حقيقبت وقيام أثناء التلقائية الابتكاريةو  التعاونية السلوكيات بعض تٔمارسة الفرد يقوـ فأ ت٬ب 
 السلوكيات ذهى على ويطلق ت٭ددىا الوصف الوظيفي  التي الواجبات عن السلوكيات ذهى رجتٗو  نظمة،ات١

   .الإضافية لدورا سلوكيات  مسمى
 بشكل ظهر الأختَة ىذه دراسة أف إلا التنظيمية، ات١واطنة بسلوؾ اليوـ يدعى ت١ا الآراء ىذه مثل مهدت لقد     

 العوت١ة ساعدت الأختَة السنوات وفي  الثمانينات بداية في ات١فاىيم من غتَه عن وشاخص صريح وكمفهوـ واضح
 القرفوذلك في  من أوائل من استخدموا عبارة سلوكيات ات١واطنة التنظيمية ،( Organ) وكاف ات١نافسة وحدة

 جزءعماؿ لاست بتَةك اً دجهو بذؿ وي يعاني فكا فقد صانعات١ أحد في عامل كشاب تٕربتو عكس عندما ات١اضي
 العامل وجاليو  عملو وترؾ(Organ)  يواجهها التي الصعوبة صنعات١ في قدنً عامل لاحظ حتى عدات،ات١ من

 ساعدة،ات١ ىذه مثل يعرض ما القدنً العامل وظيفة في يوجد ولا للمعدات، ئملبات١ ماؿالإستع كيفية في الشاب
 . 1 ككل مةنظوات١ الشاب العامل من كل أفادت جهوده فأ إلا

في الدراسة  (Organ)تُ تٔوضوع سلوكيات ات١واطنة لػػػالطالبحيث كانت الشرارة الأولذ التي أشعلت اىتماـ      
تُ تعود في التوصل إلذ إثبات  العلبقة الطالب، وأف سبب فشل العاملتُالتي أجراىا حوؿ العلبقة بتُ الرضا وأداء 

تعريف متوتَ الأداء بشكل ضيق باعتباره مرادفاً ت١صطلح الإنتاجية وات١تمثلة السببية بتُ الرضا والأداء ، يرجع إلذ 
في كل من كمية وجودة الإنتاج ،وللكشف عن العلبقة السببية سالفة الذكر ت٬ب التوسع في تعريف متوتَ الأداء 

 .  2وذلك في صورة سلوكيات ات١واطنة التنظيمية
           

 
 
 
 
 
 

                                                           
1

ق المنظمات ، دراسة إستطلاعية لعينة العلاقة بين سلوك المواطنة التنظيمية والقيادة التحويلية وأثرىا في تفو ناظم جواد عبد السلبـ الزبيدي ،  
 .  58:ص ، 2007 ، ،جامعة بوداد، العراؽ  ،الادارة في منشورة تَغ دكتوراه أطروحة ، من مديري المصارف الحكومية والأىلية

2 
Castro ,c.B.ARMRIO , E.M. and ruis . D.M, "The influnce of employee organizational 

citizenship behavior on customer loyalty  "international journal of service industry 

management Vol.(15), Issue(01), 2004., p.p: 1544-1545. 
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 التنظيمية المواطنة سلوكيات مفهوم نشأت محطات أىم يوضح (07-01) :رقم شكلال
                 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 المصدر: من إعداد الطالب اعتمادً على الدراسات السابقة.
 الفرع الثاني : تعريف سلوكيات المواطنة التنظيمية :

لتنظيمية من ات١فاىيم اتٟديثة التي أنتجها الفكر الإداري ات١عاصر،  ت٦ا جعلو يعتبر مفهوـ سلوؾ ات١واطنة ا        
ات١واطنة  ياتتُ والدارستُ في ت٣اؿ علم الإدارة وعلم النفس ، وات١تتبع للؤدبيات النظرية لسلوكالطالبيزيد من اىتماـ 

و ىذا ات١فهوـ من قبل الد ارستُ، لو تعريفات متعددة وت٥تلفة تعكس الاىتماـ الذي لقي  أف التنظيمية اليوـ ت٬د 
مصطلح سلوكيات  ، الذي كاف من الس باقتُ في تٖديد1977سنة  ( & Organ Dennis) وأوت٢ ا تعريف

 :  ات١واطنة في الإدارة وىو كالأتي 
  1." ذلك اتٞهد التعاوني أو تلك السلوكيات الابتكارية التعاونية  "-
 تعريف آخر وىو: 1983 سنةبعد ذلك  (Organ)ثم قدـ  

                                                           
أثر الالتزام والثقة في الإدارة على العلاقة بين العدالة التنظيمية وسلوكيات المواطنة التنظيمية بالتطبيق على البنوك  أمتَة رفعت ت٤مد حواس، 1
 . 16:، ص2003، مذكرة ماجيستتَ غتَ منشورة في إدارة الأعماؿ ، كلية العلوـ التجارية ، جامعة القاىرة ،مصر ، لتجاريةا

نشأة مفهوـ سلوكيات ات١واطنة 
التنظيمية

Bernard 1933 Katz 1911 

 مطلب الرسمي الهيكل
التعاون

  

غير الرسمي الهيكل  

 التعاون في الرغبة التعاون ضرورة

 الولاء

 التنظيمية الفعالية مطلب

 للمنظمة للإنظمام التحفيز

 الاساسية بالأدوار الإلتزام

 التطوعية الأعمال تشجيع

 سلوكيات المواطنة التنظيمية 

Organ1983) (   
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 والتفاني الدعم وإظهار نظمة،ات١ أعماؿ أداء في يساعد والذي للفرد، الرتٝي الدور عن الزائد التقديري"السلوؾ  -
 .1" اتٕاىها

      :ليصبح كالأتي  1988من مصطلحات التعريفتُ السابقتُ سنة  (Organ) حس ن وأضاؼكما 
 وتدعم تقوي يىو  رتٝي، مكافآت ـبنظا ترتبط ولا الوظيفي وصفال يتضمنها لا بالعمل مرتبطة سلوكيات" -

 2 ".للمنظمة الفع اؿ الأداء
لسلوكيات ات١واطنة التنظيمية بأنها سلوكيات يقوـ بها الفرد من تلقاء  (Organ) نلبحظ  من التعاريف السابقة لػػ

في نظاـ ات١كافآت الرتٝي كما تسهم في  نفسو ولو كامل اتٟرية للقياـ بها أو الامتناع عنها وذلك لأنها لا تدخل
 تٖستُ أداء وفعالية ات١نظمة .

 عنها الفرد ت٭جم التي السلوكيات كذلك تتضمن "التنظيمية واطنةات١ سلوكيات فأب (Organ, 1990) ذكر كما 
 أو ستياءالا عن بتَوالتع الآخرين،فعاؿ لأ نتظمات١ النقد :مثل ارستهات٦ في اتٟق كامل ولدي فأ من الرغم على

   3". العمل أدوات نقص من الشكوى أو الضيق
  :عرفوا سلوكيات ات١واطنة التنظيمية على النحو التالر (Konsorsky, and Al,1994) أما  
"سلوؾ العامل الذي يرتفع و يتجاوز عن نداء الواجب ، وبالتالر مدعاة للتميز ، رغم عدـ مكافآتو ضمن -

   4نظمة ".سياؽ التعويضات الرتٝي في ات١
بأف "سلوؾ ات١واطنة التنظيمية عبارة عن سلوؾ اختياري تطوعي يتجاوز حدود  (Organ, 1990)كما أضاؼ  

الدور الرتٝي ويتمثل في حرص ات١وظف على منظمتو وت٧احو وتٝعتها ووقتها وت٦تلكاتها ومستقبلها" وحرصو على 
 5" .اتٟصوؿ على مكافآت أو حوافز مساعدة الآخرين من زملبء وموظفتُ جدد وذلك دوف توقع

بأنها " سلوكيات عادة ما تشكل جزء من تعاقد  (chompookum And Rauter,2004)ويعرفها 
سيكولوجي غتَ رتٝي ، يأمل من خلبلو الفرد فهم وإدراؾ مثل ىذا اتٞهد الإضافي ثم يكافئ من طرؼ رئيس 

 الاتي :اتٞدوؿ  وتٯكن تلخيص أىم التعاريف حسب 6ات١نظمة عليو"

                                                           
 غتَ دكتوراه أطروحة ،الأردني المصرفي القطاع في العاملون أداء على وأثرىما المتبادلة والثقة التنظيمية المواطنة سلوك ،رياف حسن ت٣د 1

 .19 :ص ، 2006 العليا، والدالية الإدارية الدراسات كلية العليا، العربية للدراسات عماف جامعة الأردف، رة،الإدا في منشورة 
2

،العدد 34 المجلد  ات١وصل، جامعة العراؽ الرافدين، ت٣لة تنمية ، التنظيمية المواطنة سلوك تعزيز في التنظيمية العدالة دورحجاج،  جعفر خليل 
 .108 :ص،  2012،  110

3
شمس ،  عتُ  جامعة :مصر والتجارة، للبقتصاد العلمية المجلة ،  التنظيمية المواطنة سلوكيات ممارسة على المؤثرة العوامل ،علي ت٤مود ات١بيض 

    . 546 :ص، 1999 ،03العدد 
4
 .58:ص ، ، مرجع سبق ذكره الزبيديجواد عبد السلبـ  ناظم 

،أطروحة دكتوراه غتَ  لتنظيمية على محددات سلوكيات المواطنة التنظيمية في المؤسسات الاقتصاديةتأثير أبعاد الثقافة امصطفى بن عودة ،  5
 .69:، ص2016منشورة في إدارة الأعماؿ، علوـ التسيتَ ، جامعة ت٭ي فارس بات١دية ،اتٞزائر، 

6
 .70:، صات١رجع نفسومصطفى بن عودة ،  
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 (: يمثل أىم تعاريف سلوكيات المواطنة التنظيمية:01-01الجدول رقم )
 التعريف باحثالاسم 

Organ 1977   كاف من الس باقتُ في تٖديده وىو " ذلك اتٞهد التعاوني أو تلك السلوكيات الابتكارية التعاونية 
Brief & 

Motowidlo 1986 

جتماعية ويتضمن أفعلب اجتماعية لد تٖدد رتٝيا كمتطلبات دور ويعرفو على أنو "سلوؾ تأييد وموالاة ا
 وظيفي، أي أنو لا يعهد القياـ بها الذ الأفراد كأنشطة تشكل جزءا أساسيا من العمل".

Pufer 1987 

فقد أطلق عليو سلوؾ ات١والاة أو الدعم أو التأييد الاجتماعي وعرفو أنو"ت٣موعة من الأفعاؿ لد تٖدد 
من قبل التوصيف الوظيفي، ولنها تٕلب مصالح ومنافع للمنظمة تسمو على ات١صلحة بصورة مباشرة 

 الفردية"

Schola t al 1987 

فالذين تٝوه سلوؾ الدور الإضافي عرفوه أنو"ذلك النمط من السلوؾ الذي يصدر من الأفراد ولو تإثتَ 
ية للوظيفة ويتضمن بعدا وظيفي ات٬ابي في إداء ات١ؤسسة ككل، ويقع خارج نطاؽ ات١تطلبات الرتٝ

 ايثاريا". 

Organ1988 

سلوؾ طوعي يقوـ بو الفرد يتعدى حدود دوره الرتٝي ومتطلبات وظيفتو ولا تشملو لوائح ات١نظمة 
 . العاملتُات٠اصة تٔكافآت وترقيات 

السلوؾ التطوعي الاختياري والذي يقع خارج نطاؽ الواجبات الوظيفية ولا يرتبط بأي علبقة مباشرة 
 وعلنية بالنظاـ الرتٝي للجزاءات ويسهم تٔجملو في الارتقاء بفاعلية الأداء الوظيفي للمنظمة.

سلوؾ اختياري من قبل ات١وظف يهدؼ الذ الارتقاء بكفاءة ات١نظمة وفعاليتها فهو ذات طبيعة 
 تطوعية.

Oreilly & 

chatman 1988 

عي و بذلك فهو ت٣موعة من الأفعاؿ لد فقد أطلقا على ىذا النمط السلوكي سلوؾ التأييد الاجتما
تٖدد بصورة مباشرة من قبل التوصيف الوظيفي ولكنها تٕلب مصالح ومنافع للمنظمة تسمو على 

 .ات١صلحة الفردية ات١باشرة

Mc Allister 1989 

بأنو السلوؾ غتَ ات١كلف والذي ت٭توي على ت٣موعة من الأفعاؿ والتصرفات يصدرىا الفرد والتي لا 
اعتبارىا ضمنياً أو علنياً نتاج الأوامر ات١باشرة لرئيس العمل أو ت٤اولة تنفيذ ات١تطلبات الرتٝية تٯكن 

 للوظيفة.

Schnak1991 
يعتبر السلوؾ الإضافي الذي يتخطى السلوؾ الرتٝي المحدد في توصيف الوظائف وات١رغوب في نفس 

 الوقت من ات١نظمة.

Moorma n 1991 
ذو طبيعة طوعية اختيارية وغتَ مرتبطة بنظاـ ات١كاؼءة الرتٝية للمنظمة التي  سلوكيات  مرتبطة بالعمل

 تشجع العل والأداء الفعاؿ.
Neihoff & 

Moorman 1993 
 سلوؾ طوعي ينبع من الدور الذاتي للفرد الذي لا يندرج تٖت نظاـ اتٟوافز الرتٝية داخل ات١نظمة.

Konsorsky & 

Pugh 1994 

يو الفرد يفوؽ ات١هاـ ات١طلوبة منو والذي يتًؾ انطباعا ت٦يزا لدى رؤساءه سلوكي وظيفي طوعي يؤد
 وزملبءه في العمل كما أنو لا يرتبط بنظم اتٟوافز الرتٝية في ات١نظمة.

Vandyan 1995 .سلوؾ طوعي فعلي يفيد ات١نظمة بشكل عاـ يقوـ بو الفرد لات٧از وأداء العمل الاضافي للمؤسسة 
Chattopa haya 

1999 

سلوؾ طوعي يقوـ بو الفرد لات٧از العمل الذي لا يندرج ضمن الوصف الوظيفي ولا يلزـ ات١دير الفرد 
 بالقياـ بو، فهو سلوؾ ذاتي للفرد.
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Brithman& 

Moorman1999 
 عبارة عن التزاـ طوعي يسهم في تٖقيق أىداؼ ات١نظمة والعمل على ت٧احها.

Robbins 2001 

الذي يندرج ضمن متطلبات العمل الرتٝية للعاملتُ التي تسهم في أداء  سلوؾ الدور الاضافي الطوعي
 العمل الكلي للمنظمة بأعلى كفاءة وفاعلية ت٦كنة.

بأنو السلوؾ غتَ الاعتيادي الذي يعد جزءا من متطلبات العمل الرتٝي ويؤدي الذ زيادة كفاءة 
 ات١ؤسسة.

Dipaola 2001 
 تتجاوز متطلبات العمل الرتٝية، أي أنها سلوؾ طوعي يسهم في رغبة الفرد بات١شاركة في الأعماؿ التي

 تٖقيق الأداء الكفء للمنظمة.  

Feather Rauter 

2004 

ىي جهود اضافية ونصرؼ اختياري وعفوي بتجاوز حدود الوصف الوظيفي ويتخطى الدور الرتٝي 
سات٫ة في تٖقيق أىداؼ حيث يعمل الفرد طواعية وبدافع ذاتي دوف أي حافز خارجي، ويهدؼ الذ ات١

 والتعامل معهم. العاملتُات١نظمة ومساعدة 
Moideen Kurtty 

2005 

السلوؾ الذي يساىم بطريقة غتَ مباشرة في ت٧اح ات١نظمة من خلبؿ المحافظة على النظاـ الاجتماعي 
 للمنظمة.

 2006شربتجٌ، 

رادة ولا ينبوي منو أي مردود عمل أو نشاط اجتماعي تٯارسو ات١وظف من تلقاء نفسو ورغبة منو و إ
مادي عبر التزاـ أدبي يقوـ على اعتبارات أخلبقية واجتماعية أو إنسانية، كما يستلزـ توافر صفات 
أساسية في ات١وظف كاستشعار ات١سؤولية وتٖمل الأمانة والإخلبص في العمل وتٕنب ات١شاحنات 

خل التنظيم أي القياـ بكل ما يتطلبو ات١صالح العاـ والالتزاـ بات١بادئ والقيم و بالنظاـ ات١وافق   عليو دا
 من أجل تٖقيق أىداؼ ات١نظمة وضماف ت٧احها ودعم التًابط الاجتماعي بتُ أعضائها .

Yen et al 2008 

ات١واطنة التنظيمية على أنها ت٥تلف الأنشطة التي يقوـ بها الأفراد لات٧از العمل بطريقة غتَ مباشرة في 
تتضمن مساعدة زملبء،المحافظة والالتزاـ على أنظمة وقواعد بيئة العمل وات١شاركة بيئة العمل التي 

الفعالة في عملية اتٗاذ القرارات  فضلب عن تٖمل ظروؼ العمل ودوف إبداء أي شكوى أو تذمر من 
 العمل.

Polat 2009 
د ويتمخض عنو اف سلوؾ ات١واطنة التنظيمية ىو سلوؾ مفيد للمنظمة والإدارة واتٞماعات والأفرا

 مشاركة ومسات٫ة فعالة داخل ات١نظمات.

 2009محبرمت 
أما من ناحية طبيعة سلوؾ ات١واطنة التنظيمية فهذا السلوؾ غتَ مكلف بالنسبة الذ ات١نظمة فهو 

 اختياري وتطوعي للموظف ولا يرتبط بشكل رتٝي بأية مكافأة أو حوافز.

 2013ووح 
و ات١قصود لصالح ات١نظمة والتي ىي تقديرية وتتجاوز توقعات دور السلوؾ الذي تستفيد منو ات١نظمة أ

 ات١وظف اتٟالر.
     ،2020أثر العدالة التنظيمية على سلوؾ ات١واطنة التنظيمية،ات١اىر للطباعة والنشر،سطيف ، اتٞزائر،عزالدين بن ت٭ي، المصدر: 

 .117-114 :ص
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 ة التنظيمية:المطلب الثاني: أبعاد ومحددات سلوكيات المواطن
تُ ت٦ن اىتموا بدراسة سلوؾ ات١واطنة التنظيمية من وجهات نظر ت٥تلفة ، وتعد دراسة الطالبقد تناوؿ 

Bateman & Organ.1983  أوؿ دراسة علمية لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية تناولت ثلبثتُ بنداً لقياس ىذا
، والتي تم اختزات٢ا في دراسة قاـ 1تُ تلك البنود السلوؾ، ومن خلبؿ اجراء التحليل اتضح أف ىناؾ علبقة ارتباط ب

 .الذ ستة عشر بنداً لقياس سلوؾ ات١واطنة التنظيمية Smith et al 1983بها 

 الفرع الاول : أبعاد سلوكيات المواطنة التنظيمية
 وبعد الالتزاـ العاـ ىناؾ بعدين لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية ت٫ا: بعد الايثار السابقة بأف أظهر تٖليل ىذه الدراسة    

 Smith et al 1983 ( :يمثل أبعاد سلوك المواطنة التنظيمية حسب دراسة08-01) الشكل رقم 
 

 
 

 السابقة. الدراسات على الطالب بناءا إعداد من :لمصدرا
 Smith et al 1983ت٪وذجا أشمل ضم بعد الايثار الذي أشار اليو  Organ.1988بعد تٜس سنوات قدـ  

ـ بتعديل البعد ات١سمى بالالتزاـ العاـ وأطلق عليو بعد الوعي، واقتًح ثلبثة أبعاد أخرى لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية وقا
 وىي: بعد الروح الرياضية، بعد الكياسة، بعد السلوؾ اتٟضاري.

 Organ.1988(: يمثل أبعاد سلوك المواطنة التنظيمية حسب دراسة 09-01الشكل رقم )

 
 مستمد من الدراسات السابقة. الطالبعداد المصدر: من إ

                                                           
1

دى معلمي مدارس التعليم العام الحكومية للبنين بمدينة جدة من وجهة نظر مديري ومعلمي تلك سلوك المواطنة التنظيمية لت٤مد الزاىراني ،  
 .50 :، ص2007، ، رسالة ماجيستتَ، جامعة ات١لك سعودالمدارس

 بعد الالتزام العام بعد الاٌثار
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وىو عبارة عن سلوؾ اختياري يقوـ بو الفرد طواعية ت١ساعدة زملبئو في العمل في حل مشكلبتهم ات١تعلقة الإيثار:
اتٞدد في التعرؼ على أساليب وطرؽ ات٧از مهامهم، مساعدة زملبء العمل في إت٘اـ  العاملتُبالعمل، ومساعدة 

 مة بسبب الوياب.أعمات٢م ات١تًاك
ويطلق عليها أيضا الكياسة واللطف، والبعض تٝاه الكرـ وآخروف تٝوه المجاملة وىو يعكس مدى ت٤اولة  الكياسة:

الشخص منع وقوع ات١شاكل ات١تعلقة بالعمل وإدراكو لتأثتَ السلوؾ على الآخرين، وعدـ استولبلو تٟقوؽ الآخرين 
 1يثار الذي يدور حوؿ مساعدة شخص بعينو في مشكلة.وتٕنب إثارة ات١شاكل معهم، وىو عكس الا

  الروح الرياضية:
وتعكس مدى تٖمل الشخص لأي متاعب شخصية مؤقتة أو بسيطة دوف تذمر أو رفض ما شابو ذلك وادخار 
الطاقة ات١وجهة ت١ثل ذلك لإت٧از العمل، وأيضا حسب الزىراني تٕنب استهلبؾ الأوقات في كثرة الشكوى، وعدـ 

الأمور بالإضافة إلذ البعد عن مواطن ات٠لبؼ مع الآخرين وتقبل النقد بصدر رحب والتعالر عن تضخيم 
 الإساءات الشخصية.
ويشتَ الذ ات١شاركة البناءة وات١سئولة في  وتْسب ىاروف أنو ىناؾ من تٝاىا "فضيلة ات١واطنة"السلوك الحضاري:

الاجتماعات ات١همة وغتَ الرتٝية، والاندماج في أنشطة إدارة أمور ات١نظمة والاىتماـ تٔصتَىا من خلبؿ حضور 
 2وفعاليات  ات١نظمة غتَ الرتٝية وتأدية العمل بصوة تساعد في المحافظة على صورة.

 : وعي الضمير
وتٯثل سلوؾ ات١وظف التطوعي الذي يفوؽ اتٟد الأدنى من متطلبات الوظيفة في ت٣اؿ اتٟضور، احتًاـ اللوائح 

 .ات العمل تّديةوالأنظمة، واستًاح
ات٠ماسي   Organ.1988من أوؿ الدراسات التي استخدمت ت٪وذج  Podsakoff. Et al.1990تعد دراسة 

 & Williamsفي دراسة أخرى قاـ  (،(Lepine et al. 2002 3لقياس سلوؾ ات١واطنة التنظيمية
Andrerson. 1991 ردي اقتًحا بعدين لسلوكيات ات١واطنة التنظيمية ت٫ا البُعد الفBehaviorsDirected، 

 (.(towardindividualsوالبعد ات١نظمي 
 وىو سلوؾ ات١واطنة التنظيمية ات١وجو ت٨و ات١نظمة، ويشمل ىذا السلوؾ وعي الضمتَ، والروح البعد المنظمي:

 الرياضية، والسلوؾ اتٟضاري.
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ار نشر ات١اىر، ، دأثر العدالة التنظيمية على سلوك المواطنة التنظيمية دراسة ميدانية بمؤسسات الشباب لولاية قسنطينةعزالدين. بن ت٭ي،  
 .143 :،ص 2020سطيف  اتٞزائر، 

2
رسالة ماجيستتَ فعالية المواطنة التنظيمية في تدعيم الإبداع الإداري بالمنظمة دراسة حالة المؤسسة الوطنية لسيارات الصناعية.ىاروف، تٝتَة،  

 .98 :،ص 2014بومرداس اتٞزائر، غتَ منشورة. كلية العلوـ الإقتصادية  والتجارية وعلوـ التسيتَ.جامعة ت٤مد بوقرة 
3
 Lepine.J.A. Erez.A.& Johnson,D..the natural and dimensiorality of organizational 

citizenship behavior; a critical review and meta- analysis. E  2002 pp:85. 
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 يشمل ىذا السلوؾ الايثار ، و العاملتُ:وىو سلوؾ ات١واطنة التنظيمية ات١وجو ت٨و الأفراد  البعد الفردي
 والكياسة.

 ( يمثل أبعاد سلوك المواطنة حسب النموذج الثنائي والنموذج الخماسي10-01الشكل رقم )

 
              أثر العدالة التنظيمية على سلوؾ ات١واطنة التنظيمية،ات١اىر للطباعة والنشر،سطيف  عزالدين بن ت٭ي، المصدر: 

 .145:ص ،2020اتٞزائر،
رع الثاني : محددات سلوكيات المواطنة التنظيمية:الف  

ركزت أغلب الدراسات ات١تعلقة تٔفهوـ سلوكيات ات١واطنة على ت٤دداتو )العوامل ات١ؤثرة فيو( ولآثاره )النتائج ات١تًتبة  
لبقات عنو( في ت٥تلف التنظيمات من أجل بناء تصور شامل بتُ ت٤ددات وآثار ىذه الظاىرة التنظيمية، وإبراز الع

التي تربطها بات١توتَات ات١ختلفة التي تؤدي إلذ نشؤ أو اختفاء ىذا السلوؾ في ات١نظمة وكذا انعكاساتو التنظيمية 
والفردية، بالإضافة إلذ تأثتَه في الإطار الاجتماعي ببيئة العمل، ومن أىم العوامل التي كشفت عنها الدراسات 

ا ىي: الرضا الوظيفي ،الولاء التنظيمي، الثقافة التنظيمية، السياسة والتي تٖاوؿ ىذه الدراسة تسليط الضوء عليه
 التنظيمية، العدالة التنظيمية، القيادة الإدارية، عمر ات١وظف، مدة ات٠دمة )الأقدمية(، الدوافع الذاتية.  
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الوظيفي يعتبر الرضا الوظيفي أحد العناصر ات١همة في تٖقيق الأمن والاستقرار النفسي و  :1الرضا الوظيفي .1
إلذ زيادة الإنتاج، وىو في نهاية ات١طاؼ ما  اً تٔختلف ات١ستويات الإدارية، حيث يدفعهم طوع العاملتُللؤفراد 
 ات١نظمة، بوض النظر عن طبيعة نشاطها.تٖتاجو 

، مثل ةالتنظيميونظرا لأت٫ية الرضا الوظيفي فهو من أكثر ات١فاىيم الإدارية التي تم تْثها مع العديد من ات١توتَات 
 .ىا من ات١فاىيم غتَ الأداء التعليمي، والولاء التنظيمي، والعدالة التنظيمية 

تُ وت٣الات تْوثهم ، حيث يفسرونو الطالبلتباين الآراء حوؿ مفهوـ الرضا الوظيفي وذلك حسب اىتمامات و  
ات ات١وظفتُ ومهاراتهم، من جوانب ت٥تلفة، منها ما يتعلق بالوظيفة، ومنها ما يرتبط بعوامل شخصية تتعلق بقدر 

ومستوى الدافعية لديهم، ومنها ما يتعلق ببيئة العمل و عوامل متعلقة بنمط الإشراؼ أو الإدارة، وعوامل أخرى 
 مرتبطة بتنظيم العمل داخل ات١نظمة. 

ز، وأسلوب ويقصد بالرضا الوظيفي " اتٟالة العاطفية الات٬ابية الناتٕة عن تقييم الفرد لعملو فيما يتعلق باتٟواف
 2.الإشراؼ، والزملبء وات١ناخ العاـ"

قد تنظر إلذ الرضا الوظيفي على أنو تطابق بتُ ما يسعى الفرد إلذ  ( Wiliams  &Anderson,  1991)أما 
تٖقيقو من حاجات في وقتو ودرجة إتباع تلك اتٟاجات، وتٯكن اعتباره بأنو رد فعل تقوتٯي يقيس مدى حب أو  

 كراىية الفرد وقتو.
لذا أجريت العديد من الدراسات التي أكدت على أف الرضا الوظيفي أكبر ت٤دد لسلوكيات ات١واطنة التنظيمية، 

وتٯكن تفستَ العلبقة على" أف ات١وظف الراضي بعملو ينخرط في السلوكيات التطوعية، والعلبقة ىنا تبادلية  
  3.تٔمارسة ىذا السلوؾ الذين أحسنوا اليو كنوع من رد اتٞميل"

تُ حوؿ ما إذا كاف الرضا الوظيفي ىو الذي يؤدي سلوؾ ات١واطنة التنظيمية، أـ أف الطالبورغم أف ىناؾ جدلًا بتُ 
سلوؾ ات١واطنة التنظيمية ىو الذي يؤدي إلذ الرضا الوظيفي للعاملتُ، أـ أف العلبقة تبادلية، في اتٟقيقة معظم 

 الوظيفي ىو الذي يتنبأ بوجود سلوؾ ات١واطنة التنظيمية.    تُ وبالدعم النظري والعملي بينوا أف الرضاالطالب
 :الولاء التنظيمي .2

وف في ات١صطلح الذي أطلقوه على ىذا السلوؾ، فمنهم من أورد ىذا ات١فهوـ تٖت مصطلح الطالبلقد اختلف 
لوؾ الذي يظُهره الالتزاـ التنظيمي، ومنهم من يطلق عليو الولاء التنظيمي أو ات١هتٍ، وىي تٚيعها ت٘ثل ذلك الس

                                                           
1

 -67، ص ص: 2003( ، 2)17،جلة جامعة الملك عبد العزيزمحددات وآثار سلوك المواطنة التنظيمية في المنظمات، مأتٛد العامري ،  
83. 

2
محددات العدالة التنظيمية وعلاقتها بسلوك المواطنة التنظيمية )من وجهة نظر الضباط في جهاز الشرطة بقطاع ت٤مد ناصر راشد أبو تٝعاف،  

 .50ص: ، 2015، غزة(
3

أداة للفاعلية التنظيمية في المنظمات الحديثة، مجلة العلوم الإنسانية سلوك المواطنة التنظيمية كتٛزة معمري، منصور بن زاىي ،  
 . 54-43، ص ص: 14،2014، اتٞزائر، العدد والاجتماعية



 الأدبيات النظرية لممارسة العدالة التنظيمية وسلوكيات المواطنة و الثقافة التنظيمية      الفصل الأول:
 

34  

العامل أو ات١وظف من حب مهنتو وإخلبصو ت٢ا، إف الولاء التنظيمي يقع ضمن ات١نهج السلوكي الذي يهتم بطبيعة 
  1العلبقة بتُ ات١وظف وات١نظمة.

والولاء التنظيمي من ات١توتَات ات١همة التي تٖدد درجة إت٧از الفرد للؤىداؼ، إذ إف الفرد الذي يشعر تٔستويات 
ة من الولاء التنظيمي للمؤسسة التي يعمل فيها يكوف متفانياً، ويبذؿ قصارى جهده في أداء مهامو وواجباتو، عالي

والولاء التنظيمي من القيم ات١همة التي ت٬ب أف يتصف بها سلوؾ الفرد في ات١نظمة ، بوض النظر عن القيم ات١ادية 
تُ في مفهوـ الولاء الطالبت وزملبؤه من أوؿ عتبر بور ي 2 )2008وتْسب السلعوس ،ات١تحققة لو منها، )

التنظيمي وقد عرفو على أنو " قوة تطابق الفرد مع منظمتو وارتباطو بها، وأف الفرد الذي يظهر مستوى عالياً من 
 الولاء التنظيمي تٕاه منظمتو تتوفر لديو ات١قومات التالية :

 قبوؿ اىداؼ ات١نظمة وقيمها الاساسية والاتٯاف بها . -
 وف لديو الاستعداد التاـ لبذؿ ات١زيد من اتٞهد الاضافي لتحقيق أىدافها،يك -
وجود الرغبة القوية لديو للبقاء في ات١نظمة للبقاء في ات١نظمة تٔستوى عالر من الات٩راط والانوماس فيها  -

 والارتباط بها وات١يل لتقوتٯها تقوتٯاً ات٬ابياً.
وية مشاعرىم ت٨و ات١نظمة وت٨و بعضهم بصورة إت٬ابية، ويتًتب على إف تكرار التفاعل بتُ الأفراد يؤدي إلذ تق

ات١شاعر الإت٬ابية أت٪اط سلوكية، كالتعاوف والتماسك والرغبة في العمل .وإذا كاف الولاء التنظيمي مسؤولا عن 
سلوؾ لمهما  االذي لا يعتمد أساسا على ات١كافأة والعقاب، فهو بذلك يشكل ت٤دد واطنة التنظيميةسلوؾ ات١

عرفة طبيعة ودرجة العلبقة بتُ الولاء ت١ دفتالعديد من الدراسات التي ى دتوية، وىذا ما أكتنظيمات١واطنة ال
 .ات١واطنة وسلوؾ  التنظيمي

 :3الثقافة التنظيمية .3
داخل ات١نظمة، وقد تعددت التعريفات  العاملتُت٘ثل أحد أىم العوامل التي ت٢ا تأثتَ صريح على سلوؾ الأفراد 

تُ والدارستُ ت٢ذا ات١فهوـ الذي مهد لو كتاب )الثقافة التنظيمية الطالباصة بالثقافة التنظيمية وتعرض الكثتَ من ات٠
ات الأساسية التي ابتكرت واكتشفت ضمن الافتًا ت٪وذج والقيادة( في أواخر القرف العشرين، ويعرفها شتُ بأنها "

، والتنسيق الداخليهة مشكلبت التكيف ات٠ارجي والتكامل ورت بواسطة تٚاعة معينة من الأفراد من أجل مواجط
ن الثوابت لها مض لأفراد اتٞماعة، ت٦ا جعوالتي استطاعت الثبات لفتًة طويلة من الزمن، وعملت بشكل مرُ 

والتفكتَ والشعور عند  للئدراؾلؤعضاء اتٞدد، باعتبارىا ات١نهج الصحيح لها وتدريسها نقيلالراسخة التي يتم ت
 ."ل مع تلك ات١شاكلالتعام

                                                           
1
 .70 :صمرجع سبق ذكره، أتٛد العامري ،  
2

، ص 2008(، 2العدد )1، عدمستوى الولاء المهني عند المشرفين الأكادميين. المجلة الفلسطينية للتربية المفتوحة عن برنا السلعوس ،  
 .114-83ص: 

3
 Schein, E, H, Organizational culture and leadership. New Jersey: John Wiley & Sons . 

2010 pp: 13-14. 
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فتأثتَ الثقافة التنظيمية على سلوؾ ات١واطنة التنظيمية يأتي من خلبؿ مدى تشجيعها أو رفضها ت١ثل ىذا النوع من 
السلوؾ، فإذا كاف السائد في ات١نظمة أف تٯارس ات١وظفوف أت٪اطاً من السلوكيات التطوعية، ويشجعوف على القياـ 

سيتأثروف بذلك وسينعكس ذلك على سلوكهم وأفعات٢م، أما اذا كانت الثقافة بذلك، فإف تٚيع أفراد ات١نظمة 
التنظيمية تؤكد على أف يقوـ ات١وظف تٔا ىو مطلوب منو فقط، فإف حجم ات١مارسات التطوعية ت٤دوداً للواية، 

للبعتقادات التي تقوـ عليها وعليو فإف الثقافة التنظيمية تؤثر إما سلباً أو ات٬ابياً على سلوؾ ات١واطنة التنظيمية تبعاً 
  1ىذه الثقافة في ات١نظمة.

بوتقة العملية الإدارية التي تنصهر فيها القيم يث أنها تْ؛ الكثتَ وف دور الثقافة التنظيمية الاىتماـالطالبوقد أولذ 
التنظيمية  ات١واطنة وات١بادئ التي تؤثر على السلوؾ الذي بنتيجة التعاوف في ات١نظمات ليتشكل ما يعرؼ بسلوؾ

النابع من داخل الفرد وحس ات١سؤولية والانتماء والولاء ت١نظمتو التي تٖركو تٕاه سلوكيات إت٬ابية بناءه ذاتية غتَ 
 2.ت٣برين عليها من قبل ات١نظمة

 التنظيمية:السياسة  .4
للقوة، لتحقيق  ت١ختلفةتعتٍ السياسة التنظيمية النشاطات التنظيمية الداخلية ات٢ادفة إلذ تطوير واستخداـ ات١صادر ا

الأىداؼ التي يسعى إليها الشخص في ات١رات التي تكوف فيها ات٠يارات غامضة وغتَ متوقعة، فالسياسة التنظيمية 
سعي الشخص أو ب نظيميةبي للسياسة التلم الوجو السسات الطبيعة غتَ الشرعية، ويتذىي القوة غتَ الرتٝية و 

سيطرة على الآخرين والنظر إلذ الأمور بعتُ ات١نافسة التي ينبوي أف يكوف فيها اتٞماعة لتحقيق ات١صالح الذاتية وال
تأثتَىا على النواحي  لبؿوترتبط السياسة التنظيمية بسلوؾ ات١واطنة التنظيمية من خ، خاسر وأخر رابح  ؼطر 

السلوكية عبر الرتٝية  ة، فارتفاع مستوى ودرجة السياسة التنظيمية يزيد من ات١مارساتنظمات١ختلفة للحياة في ات١
يتناقض مع الأسس ضع وىذا الو  الشخصية، أو حتى تلك ات١تعلقة بالعمل وراء تٖقيق الأىداؼ واللبشرعية، سعياً 

التي يقوـ عليها سلوؾ ات١واطنة التعليمية، حيث تقل ات١مارسات التطوعية في ات١نظمة مع زيادة حدة السياسة 
سلوكيات ب اً قوياارتباطتٚيعها عكس سلبا على العوامل التي ترتبط تآثار ت١ا يصاحب ذلك من  مية، نظراً ظيالتن

  3ي والثقة العامة بالنظاـ.ظيفات١واطنة التنظيمية، كضعف الإحساس بالعدالة التنظيمية، وبالتالر ضعف الرضا الو 
 العدالة التنظيمية: .5

ة أصوت٢ا من نظرية ات١ساواة برز مفهوـ العدالة التنظيمية، بوصفو أحد الأساليب الإدارية ات١ستمد
(EquityTheory)  نادى بها آدـ تٝيث والتي تقوـ على أساس مقارنة الفرد ت١عدؿ ت٥رجاتو ات١رتبطة بوظيفتو

.الخ ( ..)الرواتب، ات١كافأة، واتٟوافز ..الخ( إلر مدخلبتو فيها )عبء العمل ، وساعات العمل، واتٞهد ات١بذوؿ 
                                                           

1
 .50 :صمنصور بن زاىي ،مرجع سبق ذكره ،تٛزة معمري،   

2
في بلدية الوسطية في محافظة إربد بالأردن. مجلة دراسات العلوم الإدارية، أثر الثقافة التنظيمية على سلوك المواطنة التنظيمية  ، العزاـزياد  

 .130 -103: ، ص ص2015 (،1) 42، العدد الجامعة الأردنية

 .77 :ص،  مرجع سبق ذكره ، أتٛد العامري 3
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إلذ مدخلبتهم. ووفقاً لتلك النظرية، يشعر الفرد بالرضا عندما يتساوى ات١عدلاف، مع ت٥رجات زملبئو في ات١نظمة 
والعدالة التنظيمية ىي درجة تٖقيق ،ولكن يسود الشعور بالتوتر وعدـ الرضا والارتياح عندما لا يتساوى ات١عدلاف 

سد فكره العدالة مبدأ تٖقيق ات١ساواة والنزاىة في اتٟقوؽ والواجبات التي تعبر عن علبقة الفرد بات١نظمة، وتٕ
  .1الالتزامات من قبل ات١وظفتُ تٕاه ات١نظمة التي يعملوف فيها، وتأكيد الثقة التنظيمية ات١طلوبة بتُ الطرفتُ

تُ في العدالة الطالبوتشتَ العدالة التعليمية إلذ الطريقة التي يتعامل بها ات١رؤوسوف من قبل منظماتهم، ويری معظم 
 فهوـ العدالة التنظيمية يتضمن ثلبثة أبعاد ىي:التنظيمية أف م

وتشتَ إلذ حالة توزيع ات١خرجات التنظيمية التي ت٭صل عليها  (Distributive Justice)العدالة التوزيعية  5-1
2واتٟوافز وعبء العمل كات١كافآتالفرد  

 (1993 ,
 
 Niehoff, B. & Moorman) ؛ 

بعدالة  العاملتُوتعكس عدالة الإجراءات مدى إحساس  (Procedural Justice)العدالة الإجرائية   5-2
الأساليب التي اتبعتها ات١نظمة في تٖديد نواتج جهودىم، ونزاىة ات١عايتَ ، وسلبمة الإجراءات ات١تبعة في اتٟكم على 

م تٔوجبها تقييم الأداء ، وات١عايتَ ات١ستخدمة في ذلك، وات١شاركة في مناقشة الأسس التي يت كإجراءاتات١خرجات  
 ؛ 3عملية تقييم الأداء

ت٘ثل مدى إدراؾ الفرد لعدالة ات١عاملة التي ت٭صل عليها  (Interactional Justice)عدالة التعاملبت  5-3
عندما تطبق عليو الإجراءات، وفيما إذا كانت ىذه ات١عاملة مبنية على الاحتًاـ والتقدير والكرامة، وىذه الأبعاد 

بالعدالة التنظيمية لمجرد شعور ات١وظف بعدالة إجراءات  العاملتُدي في النهاية إلذ إحساس متًابطة ومتداخلة، وتؤ 
تقييم ومتابعة يدفعو لتًتٚة ذلك الشعور إلذ مزيد من ات١مارسات التطوعية، وقد أثبتت الدراسات أف إدراؾ 

 .4لتي يعملوف بهاللعدالة تأثتَا في تشكيل اتٕاىاتهم وأت٪اط تصرفاتهم داخل ات١نظمة ا العاملتُ
إف تطبيق القوانتُ على اتٞميع دوف استثناء والسماح للموظفتُ في بناء آرائهم في العمل، واتٗاذ القرارات بناء على 

 .معلومات دقيقة وراقية تساىم بشكل إت٬ابي في تعزيز سلوؾ ات١واطنة التنظيمية
  :القيادة الإدارية .6

ية مبنية على دعائم ثقافية نظيموفي بناء سياسة ت، ة في البيئة التنظيميةأحد العوامل ات١ؤثر  الادارية تعد القيادة
، وت٦ا لاشك فيو أف سلوكيات ات١واطنة ظيميةالتن ياتبتجسيد سلوكيات إدارية تطوعية في ت٥تلف ات١ستو  تسمح

وف الإرشاد نعكس على ت٦ارسات ات١رؤوستُ الذين يستلهمتة أو السلوكيات التطوعية للقادة الإداريتُ ميينظالت
 . 5منهم
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 4، العدد4، المجلد ردنية في إدارة الأعمالأثر العدالة التنظيمية في بلورة التماثل التنظيمي في المؤسسات العامة الأ،  البشابشة عبدالمجيد 
 .30 :، ص 2008،

2
 Niehoff, B. & Moorman, R,ob cit  Vol.(36), Issue(02), 1993., p.p. 527-556. 

3
 .31:مرجع سبق ذكره، صالبشابشة ،  عبدالمجيد 
4
 .130:مرجع سبق ذكره، ص ، العزاـ زياد 
5
 .75:ص  مرجع سبق ذكره،،  العامري أتٛد 
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وتعرؼ القيادة بأنها عملية اجتماعية تسعى للتأثتَ على أفعاؿ الأفراد، وسلوكهم، واتٕاىاتهم للعمل تّد وربية، 
ات، تٔا في ذلك نظموتعتبر القيادة روح الإدارة ات١عاصرة والمحور الذي تقوـ عليو أنشطة ات١ ،لتحقيق أىداؼ مشتًكة

الرعاية ات١تميزة لكل عضو في  ، وتقدـالعاملتُهي تعمل على توسيع اىتمامات سلوؾ ات١وظفتُ وتصرفاتهم، ف
 لوكياتفي عملية اتٗاذ القرارات، ت١ا لو من أثر إت٬ابي في تنمية س ائهمقدراتهم وت٘كنهم وشرك ثمنات١نظمة، فت

  .1ات١واطنة التنظيمية لديهم
السلوؾ  العاملتُط القيادة التحويلية ودرجة ت٦ارسة فقد أشارت العديد من الدراسات إلذ العلبقة الوثيقة بتُ ت٪

زىم يفتٖ، و العاملتُتهج سلوكيات متنوعة لإشباع حاجات نفالقائد التحويلي عادة ما ي، 2ات١واطنة التنظيمية
للحصوؿ  وات٢اـ ات١رؤوستُ تٖفيزعهم إلذ تٖقيق إنتاجية عالية تفوؽ ما ىو متوقع منهم، ويتمتع بقدرة فائقة في دفوي

على أداء تٕاوز أو يفوؽ ما ىو متوقع إت٧ازه، وأف القيادة التحويلية ت٢ا الأثر الأكبر في بناء وتنمية سلوؾ ات١واطنة 
(Dickinson, 2009)التنظيمي للمرؤوستُ وىذا ما توصلت إليو دراسة 

3. 
 :عمر الموظف .7

يمية عن ات١وظفتُ ، تٗتلف بينت بعض الدراسات أف عمر ات١وظف لو تأثتَ واضح على سلوؾ ات١واطنة التنظ
ة، تنظيميباختلبؼ أعمارىم، فعمر ات١وظف ت٭دد نظرتو للعمل، وكذلك أسباب ت٦ارستو لسلوكيات ات١واطنة ال

حيث أف ات١وظفتُ صوار السن يهتموف تٔوضوع العدالة والعمليات التبادلية التي يتم تٔوجبها ات١وازنة بتُ ما يبذلونو 
توجهاتهم ت٨و أنفسهم وأعمات٢م والأخرين،  ؤثر علىيو من مردود، الأمر الذي مقابل ما ت٭صلوف علي هدمن ج

 4. بينما يهتم كبار السن بالعلبقات الاجتماعية والأخلبقية التي تم بناؤىا عبر الزمن
في دراستو الذ وجود علبقة بتُ عمر ات١وظف وسلوكيات  5 ( Pearson    &Chou,  2011)وقد أكد 

الدراسات التي أظهرت العلبقة بتُ عمر ات١وظف وسلوؾ ات١واطنة  ديد من، وأشار الذ العات١واطنة التنظيمية
ات ىامة في الدوافع التحفيزية أو العوامل تَ ف يؤدي إلذ تويظات١و  عمر أف 6(2015الوذيناني، )التنظيمية، وأشار 
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 قسم الإسلامية، الجامعة منشورة غير ماجستير رسالة السياقي، الأداء أبعاد على التنظيمية للعدالة العاملون ادراك أثر ، جاسر أبو صابرين 
 .44:،ص 2010. فلسطتُ غزة، ،الأعمال إدارة

2
جامعة نايف للعلوم الأمنية، الرياض، المملكة  سلوك المواطنة التنظيمية وعلاقتو بالإبداع الإداري، رسالة دكتوراه،عبد السلبـ القحطاني،  

 .105 :، ص2014. العربية السعودية
3
 Dickinson, Liz," An Examination of the Factors Affecting Organizational Citizenship 

Behavior '', Departmental Honors Thesis The University of Tennessee at Chattanooga 

Accounting for Project Director,(2009) p:58. 
4
 . 107 :،ص مرجع  سبق ذكره،  عبد السلبـ القحطاني 

5
 Chou, S. Y., & Pearson, J, A demographic study of information technology 

professionals' organizational citizenship behavior, Journal of Management Research, . 

(2011) 3(2).p:80. 
6

، رسالة سلوك المواطنة التنظيمية وعلاقتها بالولاء التنظيمي لدى مديرات مدارس التعليم العام في مدينة مكة المكرمةرحاب الوذيناني،  
 .95:، ص2015ماجيستتَ، جامعة أـ القرى، ات١ملكة العربية السعودية. ،
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لئت٧از، وتٖقيق الذات، لجات أقل ات١رتبطة بسلوؾ ات١واطنة التنظيمية، وأف كبار السن من ات١وظفتُ يتمتعوف تْا
ر كاف مإلذ أنو كلما تقدـ ات١وظفوف في الع  (2003لأصور سنا، وأشار )العامري،امن ات١وظفتُ  للبنتماءوأكبر 

عن طريق العلبقات الشخصية وتنميتها، والتًكيز على الوفاء  ىناؾ تنسيق في سلوكياتهم وتعاملهم مع الآخرين،
إلذ ات١ساعدة والتعاوف مع  فسوؿ سلوؾ الفرد من التنات٭ُ خلبقية، أي أف التقدـ في العمر بالتزامات ات١تبادلة والأ

 .الأخرين
بسلوؾ ات١واطنة التنظيمية  اً يكونوف أكثر ارتباطناً أف ات١وظفتُ الأكبر س (Pearson  &Chou, 2011)وتوصل  

 اً.من ات١وظفتُ الأصور سن
 : قدمية"الأ"مدة الخدمة  .8

ت١يدانية في أثر مدة خدمة ات١وظف على ت٦ارسة سلوؾ ات١واطنة التنظيمية، بتُ أثر إت٬ابي وأخر تباينت البحوث ا
سلبي، فمدة خدمة ات١وظف في ات١نظمة تلعب دورا في وجود سلوؾ ات١واطنة التنظيمية أو اختفائو، وتٮتلف تأثتَ مدة 

 خدمة ات١وظف وخبرتو في العمل بتُ موظف وأخر.
إلذ أف ىناؾ علبقة سلبية بتُ الأقدمية وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية ، وبتُ  1(2016فقد أشارت ) طحطوح، 

( أف ات١وظفتُ اتٞدد يظهروف ىذا النوع من السلوؾ أكثر من ات١وظفتُ ذوي ات٠دمة الطويلة، 2003)العامري، 
وحجم  بدقةو تجباالسبب في ذلك إلذ أف ات١وظف اتٞديد غتَ متأكد أو لد يتمكن بعد من معرفة وتٖديد وا لوعل

الإت٧ازات ات١طلوبة منو، وبالتالر ت٭ددىا بشكل واسع، وتٔرور الزمن يتكيف مع النظاـ الاجتماعي للمنظمة، وتقل 
درجة عدـ التأكد والوموض لديو، ويصبح أكثر قدرة على تٖديد أدواره بدقة، ت٦ا يتًتب عليو التقليل من 

 .ية الإضافية التي يقوـ بهاءوعالنشاطات التط
(et at .Kegans, 2012) أشار فقدها، بقيولكن ىناؾ نتائج أخرى ت٥تلفة عن سا 

أف وجود خبرة أكثر في  2
ات١واطنة التنظيمية في أعمات٢م، فهم تٯيلوف إلذ تقدير عملهم بشكل  لوؾالعمل لدى الأفراد يدفعهم إلذ تعزيز س

الصلة، وات١هارات، والقدرات ت٦ا تؤثر  ات١عارؼ ذاتة في العمل تؤدي إلذ تراكم بر ، فات٠قلأكبر ت٦ن لديهم خبرة أ
 إت٬ابية على الأداء الوظيفي، وتزيد من أداء العمل الذي تٯكن أف يؤدي إلذ سلوكيات مواطنة التنظيمية.

 :3 يةتالدوافع الذا .9
العمليات و  ىعلى تٖريك القو  يقصد بالدوافع الذاتية حاجات الفرد الداخلية للئت٧از وتٖقيق الذات والتي تعمل 

وقع اتٟصوؿ تدوف   ، فهي القوى الداخلية المحركة للفرد للقياـ بعمل معتُالنفسية المحددة للسلوؾ الإنساني عموماً 
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 Kegans, L., McCamey, R. B., and Hammond, H. Organizational Citizenship Behavior 

and Work Experience, Hospital Topics, (2012) . Vol. 90, No. 3, p p: 74-81. 
 .62 :ص ،مرجع سبق ذكره، العامري أتٛد3
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مية من خلبؿ قياـ ظيية بسلوؾ ات١واطنة التنتوترتبط الدوافع الذا على حوافز مادية خارجية، وإت٪ا تٖقيق الذات
في منظمتو، ودوف  ر ات١وصوؼ لو رتٝياً دو تطوعية في ت٣اؿ عملو خارج التٔمارسات  بالات٩راطات١وظف في النهاية 

لك وبالتالر تٯكن القوؿ بأف ات١وظف الذي يتمتع بالدوافع الذاتية يكوف مقابل ذتوقعو اتٟصوؿ على أي مردود 
داخلية ات١تمثلة أكثر من غتَه إلذ ت٦ارسة سلوؾ ات١واطنة التنظيمية؛ وذلك لأنها تساىم في إشباع حاجاتو ال لاً ميا

 1.تذابالإت٧از وتٖقيق ال
قع على ات١نظمة عائق توفتَ الظروؼ يإلذ جانب المحددات التنظيمية التي تؤثر في سلوؾ ات١واطنة التنظيمية والتي 

التنظيمية ات١ناسبة للموظفتُ من أجل دفعهم للقياـ بسلوكيات ات١واطنة التنظيمية، توجد ت٤ددات لا ترتبط بات١نظمة 
حيث لا يكفي أف تقوـ ات١نظمة  الاعتبار، عليها أف تأخذ في عتُ د خارج نطاقها وفي المحددات الشخصية،جو تو 

 .الأفرادتوظيف  دات الشخصية عنددالاعتبار المحالأخذ بعتُ  التنظيمية فقط، بل ت٬ب المحدداتبتوفتَ 
 المطلب الثالث: النظريات المفسرة لسلوكيات المواطنة التنظيمية: 

العلبقة بتُ الفرد وات١نظمة الطابع التبادلر بشكل عاـ، تْيث يبذؿ الأفراد جهودىم ت١بادلتها مع تأخذ 
منفعة مادية واجتماعية متوقعة، وقد أشارت العديد من الدراسات أف العلبقة بتُ الفرد وات١نظمة  غالبا ما تكوف 

استثمارية تبادلية بتُ الفرد وات١نظمة في وضع الرغبة لدى الأفراد بأداء سلوكيات ات١واطنة عندما تكوف العلبقة 
متوازف ومتكافئ، بينما تقل ىذه الرغبة لدى الأفراد  عندما يتجاوز استثمار أحدت٫ا الآخر، أو تقتصر العلبقة بتُ 

 الفرد وات١نظمة على باستخداـ كلًب من نظرية التبادؿ الاجتماعي ونظرية التعاوف.
سبة للدوافع الكامنة وراء ت٦ارسة سلوكيات ات١واطنة التنظيمية، فقد اعتمدوا في تُ بالنالطالبوىناؾ اتفاؽ بتُ  

 2.تفستَىم ت٢ذا السلوؾ على نظرية التبادؿ الاجتماعي
وكتابات بارنورد باعتبارىا الأساس لنظرية التعاوف وحجر أساس الذي اعتمد  عليو كل من كاتز و أورجاف في  

 كشف خفايا سلوكيات ات١واطنة.
تفستَ الإطار النظري الذي ت٭وي سلوكيات ات١واطنة التنظيمية باستخداـ كل من نظرية التبادؿ الاجتماعي  وتٯكن

 ونظرية التعاوف:
يؤكد جورج ىومنز أف التبادؿ الاجتماعي يبدأ من تفاعل الأفراد التقابلي  3نظرية التبادل الاجتماعي:  -أولا 

ية والاقتصادية لتكوف قاعدة لعملية التبادؿ قوامها أىداؼ وغايات )وجها لوجو(عاكسا الأوجو الاجتماعية والنفس
اجتماعية كالسمعة والاعتبار والاحتًاـ والتقدير والنفوذ الاجتماعي وليس ات١نفعة ات١ادية الصرفة لأنها ليست دائما 

 ىدؼ التبادؿ الاجتماعي.
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 .80 :مرجع سبق ذكره، ص أبو جاسر،صابرين  

 .48:ص عبد السلبـ القحطاني، عبد السلبـ، مرجع سبق ذكره، 2
3

، شهادة ماحيستتَ، ادارة الأعماؿ بكلية م شمال الخليل ووسطها، سلوك المواطنة التنظمية في مديريات التربية والتعليصباح جوىر دعنا 
 .100:، ص2017،  الدراسات العليا ، في جامعة ات٠ليل، فلسطتُ
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، والإطار الذي يشمل البحث في ىذا تُ بعملية التبادؿ التي تٖدث داخل ات١نظماتالطالبوقد زاد اىتماـ 
المجاؿ يسمى نظرية التبادؿ الاجتماعي، ويشمل الالتزامات غتَ المحددة للفرد داخل التنظيم، فالفرد عندما يقدـ 

 اتٟصوؿ عليو والشكل الذي يؤدى بو .  ت٣هوداً ما فإنو يتوقع أف ت٭صل على العائد مستقبلب بعض النظر عن وقت
فأكد أنو ينطوي مفهوـ ىذه النظرية في العلبقات بتُ الأفراد ومشرفيهم من حيث أف  2017 1ات٠ميس عبدلله 

الأفراد يتوقعوف رداً للجميل أو ات١عاملة بات١ثل لقاء ما يقوموف بو، ولكنهم لا ت٭ددوف نوعية أو توقيت ىذا الرد ، 
 .  وف بهالذلك فاف النظرية تقتًح وجود عقد ضمتٍ بتُ الأفراد وات١نظمات التي يعمل

 يمثل نظرية التبادل الاجتماعي:( 02-01الجدول رقم)
 ما يقدمو الفرد ما تقدمو ات١نظمة

 الدعم التنظيمي والدعم القيادي
 العدالة التنظيمية والثقة التنظيمية

 وات١شاركة في القرارات العاملتُت٘كتُ 
 القيادة التحويلية. –جودة حياة العمل 

 دعم وتأكيد الذات
 التنظيميالالتزاـ 

 ات١واطنة التنظيمية
 الاستوراؽ التنظيمي

 تاريخ http://elmaghrby.com/researches/4.doc: د.عبد اتٟميد ات١وربي المصدر    
 .01.35. على الساعة 27/08/2021الاطلبع:

 نظرية التعاون: -ثانيا
تٔثابة النموذج الثاني الذي يوطي الإطار النظري لسلوؾ  Chester Bernard شستً برناردؿ  تعد نظرية التعاوف
 ات١واطنة التنظيمية.

فبينما تركز نظرية التبادؿ الاجتماعي على العلبقة الثنائية بتُ الفرد وات١نظمة أو العلبقات بتُ الأفراد، فإف نظرية 
ق أىداؼ ات١نظمة، وتقدـ الإطار العاـ لدراسة كيفية توجيو سلوؾ التعاوف تشتَ إلذ أت٫ية العمل اتٞماعي لتحقي

الأفراد في اتٞماعات كمواطنتُ تنظيميتُ. وتفتًض ىذه النظرية أف التعاوف يصبح ت٦كنا في حاؿ أدرؾ الأفراد أنهم 
جاح مساعدة الآخرين على الن يكافحوف تٚيعا من أجل تٖقيق أىداؼ مشتًكة، أي أف ت٧اح كل فرد منهم يعتٍ

تُ من دراسة سلوؾ ات١واطنة التنظيمية والكشف عن ت٤دداتو الطالبأيضا، كما أسهمت نظرية التعاوف في ت٘كتُ 
  2.وآثاره

 

                                                           
1

دراسة ميدانية على الموظفين في الادارة الهندسية -علاقة خصائص الوظيفة بسلوكيات المواطنة التنظيمية لدى الموظفينعبدالله ات٠ميس ،  
 .50 :ص 2001، رسالة ماجيستتَ غتَ منشورة ، جامعة نايف العربية للعلوـ الأمنية، الرياض، ات١ملكة العربية السعودية ،لجويبقوات الدفاع ا

2
دراسة ميدانية بوحدة البحث في  -بالمؤسسة الجزائرية العاملونالعدالة التنظيمية وعلاقتها بسلوك المواطنة التنظيمية لدى حياة الدىبي،  

 .115 :، ص2014، جامعة أدرار ، اتٞزائر،غتَ منشورة  ، شهادة ماجيستتَجددة في وسط الصحراوي بأدرارالطاقات المت

http://elmaghrby.com/researches/4.doc
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ودورىا كمتغير وسيط في العلاقة بين العدالة التنظيمية  لثقافة التنظيميةاالمبحث الثالث: 
 وسلوكيات المواطنة التنظيمية:
ن ات١صطلحات التي لد تلقى اتٚاعا من قبل الاداريتُ والأكادتٯيتُ حوؿ ة ميعتبر مفهوـ الثقافة التنظيمي

تعريفها بدقة ، نظرا لتعدد وجهات النظر حوؿ ات١صطلح باختلبؼ ات١قاربات وات١داخل ، وسنحاوؿ في ىذا 
تلف ات١بحث عرض أىم التعريفات ت١صطلح الثقافة التنظيمية ومعرفة أت٫يتها وخصائصها ، كما سيتم تناوؿ ت٥

 أبعادىا والنظريات ات١فسرة ت٢ا.
 :المطلب الأول: ماىية الثقافة التنظيمية

واتٕاىات  وعادات وقيم تفكتَ وطرؽ سلوكية، أت٪اط من العاملتُ اكتسبو ما نتاج الثقافة التنظيمية تعد
 من ت١نسوبيهاالثقافي  النسق ذلك ات١نظمة تضفي ثم فيها، يعملوف التي للمنظمة انضمامهم قبل تقنية ومهارات

 .ات١نظمات من غتَىا عن ات١نظمة وتٯيزىا شخصية ت٭دد ما وقيمها وأىدافها وسياساتها واىتماماتها خصائصها،
 الفرع الأول: مفهوم الثقافة التنظيمية:

 وأت٫يتها وخصائصها.الفرع سرد أىم ات١فاىيم في الثقافة التنظيمية سنحاوؿ مبدئيا في ىذه 
 :ميةالتنظي الثقافة .مفهوم1

 ات١عارؼ الكثتَ من معو ت٭مل الذي ، الإنساف علم أو الأنثروبولوجيا علم إلذ ات١نظمة في الثقافة مفهوـ يرجع
 . 1جيل تٞيل من توارثها والأعراؼ التي والتقاليد والعادات، والفنوف والقيم ، وات١عتقدات

التي يشتًؾ فيها أعضاء ات١نظمة  :" بأنها ت٣موعة الاعتقادات والقيم والاتٕاىات والفروض Ritezعرفها  -
 وتٖدد قواعد و أت٪اط سلوكهم التنظيمي وتساعدىم في التعامل مع البيئة الداخلية وات٠ارجية.

: بأنها بيئة اجتماعية تٖرؾ التوقعات الرتٝية وغتَ الرتٝية للؤفراد، تعرؼ أنواع الناس الذين Guptaعرفها  -
 2قياـ بأعماؿ دوف اتٟصوؿ على موافقة مسبقة.سيلبءموف ات١نظمة وتشكل حريات الأفراد لل

: بأنها طريقة عمل الأشياء ات١تعلقة بات١نظمة، حيث أنها تعبر (Kennedy & Deal)كما يعرفها كل من  -
 3.عن أسلوب فهم مشتًؾ لأىداؼ الشركة والسلوؾ ات١لبئم وغتَ ات١لبئم فيها

ادات والقيم والقواعد وات١عايتَ التي يشتًؾ بها بأنها " ت٣موعة من الافتًاضات والاعتقKurt Lewin ويعرؼ  -
أفراد ات١نظمة، وىي تٔثابة البيئة الإنسانية التي يؤدي العامل عملو فيها، كما أف ثقافة ات١نظمة شيء لا يشاىد ولا 

  4 .ت٭س ولكنو حاضر ويتواجد في كل مكاف، وىي كات٢واء ت٭يط بكل شيء في ات١نظمة ويؤثر فيو"

                                                           
1
 . 321 :، دار ات١ستَة ، عماف، صالسلوك التنظيميديري ،  زاىد ت٤مد  

2
 Gupta.A.K&Govindarajan.KnowledgeManagement’s socialDimension.Lessons from 

Nucor Steel.Sloan Management’s Review.VIJAY.2000.p79. 
3
 .09 :، ص2004، الوراؽ للنشر والتوزيع، الأردف، المدخل الياباني الى ادارة العملياتعبود ت٧م،  
 .16 :، ص2018، ، دار وائل لنشر والتوزيع عماف، الأردف،أساسيات في ثقافة المنظمةرميلة أتٛد لعمور،  4



 الأدبيات النظرية لممارسة العدالة التنظيمية وسلوكيات المواطنة و الثقافة التنظيمية      الفصل الأول:
 

31  

عرؼ ثقافة ات١نظمة بأنها " ت٣موعة من القيم ات١شتًكة وات١عايتَ، التي تضبط تفاعلبت أعضاء فقد   Jonesأما-
 1."ات١نظمة مع بعضهم البعض، ومع ات١وردين والزبائن والأفراد الآخرين خارج ات١نظمة

اضات من أكثر التعارؼ تداولا والتي يعرفها على أنها " ت٣مل الاختيارات والافتً  SCHIENويعتبر تعريف -
القاعدية التي اكتسبتها أو أنتجتها أو طورتها ت٣موعة معينة في ت٤اولتها لإت٬اد اتٟلوؿ ت١شاكل التأقلم ات٠ارجي 
والاندماج الداخلي والتي أثبتت ت٧اعتها وفاعليتها بنسبة ت٢م فاعتمدوىا من جهة وأصبحوا بذلك تداولونها على 

 .2ة ىذه ات١شاكل"أنها الطريقة الصحيحة واتٞيدة في إدراؾ ومعاتٞ
ف الثقافة التنظيمية تشتَ إلذ ت٣موعة القيم والطقوس والعادات والتقاليد التي يتميز بها أعضاء ات١نظمة بأ نرىوعليو 

عن غتَىم في منظمات أخرى، ىذه القيم والعادات قد تكتشف أو تكتسب عن طريق التعلم أو تنتقل من البيئة 
 .نظمةات٠ارجية إلذ البيئة الداخلية للم

 :التنظيمية الثقافة .أىمية2
 :3التالية النقاط في التنظيمية الثقافة أت٫ية تكمن

 ؛ بفاعلية معاً  والعمل الاتصاؿ خلبؿ من ات١نظمة داأفر  بتُ الداخلي التكامل تعزيز -أ
 ؛ الصلة ذات ات٠ارجية ،والبيئة ات١نظمة في العاملتُ بتُ التكيف تٖقيق - ب
 أىداؼ ت١نظمة تٖقيق ت٨و واتٞهود الفكرة لتوجيو ات١نظمة في والأنشطة للؤفراد، ات١رشد بدور القياـ - ت

 ؛ورسالتها
 للمنظمة تٔا ت٭قق ، العملبء واحتياجات ات١نافستُ لتحركات ات١نظمة أفراد استجابة وسرعة أسلوب تٖديد - ث

 .وت٪وىا تواجدىا
 .خصائص الثقافة التنظيمية:3

 :4أت٫ها ات٠صائص من تٔجموعة ات١نظمة ثقافة تتصف
 : مركب نظام التنظيمية الثقافة -أ 

 الثقافة فتشمل ، ات١نظمة ثقافة تشكيل في بعضها مع تتفاعل فردية عناصر أو مكونات عدة من تتكوف حيث
 :التالية الثلبثة العناصر مركب كنظاـ
 ؛والأفكار والأخلبؽ وات١عتقدات القيم، من ات١تكامل النسق ويشمل ات١عنوي اتٞانب  

                                                           
 .16ص ، ، نفس المرجعرميلة أتٛد لعمور،  1
في علم  غتَ منشورة أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه ,PIPE GAZحالة مؤسسة الأنابيب الناقلة للغاز  :ثقافة المؤسسة .ا .ـ ,عيسى 2

 .67:ص،(2005) ،جامعة اتٞزائر .اتٞزائر .غرداية67 ,الاجتماع غتَ منشورة، كلية العلوـ الإنسانية والاجتماعية
،  غتَ منشورة ، رسالة ات١اجستتَ ماط الثقافة السائدة في الجامعات الفلسطينية بمحافظة غزة وعلاقتها بإدارة المعرفةأنرولا ت٤مد حجازي ،  3

 . 14:، ص 2015كلية التًبية ، فلسطتُ ،
4
 .17-16 :صص ، مرجع سبق ذكرهرولا ت٤مد حجازي،  
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 ؛ات١ختلفة العملية وات١مارسات ، والآداب المجتمع، رد ا أؼ وتقاليد عادات يشمل السلوكي اتٞانب  
 وغتَىا والأطعمة كات١باني ملموسة أشياء من الأعضاء ينتجو ما كل يشمل و ات١ادي اتٞانب . 

 :متكامل نظام التنظيمية الثقافة -ب
 عناصرىا أحد على يطرأ تويتَ فأي ات١ختلفة، عناصرىا بتُ اـالانسج توفتَ إلذ باستمرار تتجو مركب كياف فهي 

 . الثقافي النمط مكونات بقية على أثره ينعكس
 ويتم اللبحقة، الأجياؿ إلذ تسليمها على جيل كل يعمل حيث : وتعلمي تراكمي نظام التنظيمية الثقافة -ج 

 من التنظيمية الثقافة وتتزايد ، الآخرين مع اعلوالتف والمحاكاة التعلم طريق عن الأجياؿ عبر وتوريثها ، تعلمها
 وات٠صائص، العناصر ىذه وتفاعل انتظاـ وطرؽ وخصائص، عناصر من مكوناتها إلذ الأجياؿ تضيفو ما خلبؿ
 اتٞانب ات١عنوي. في منها أكثر والسلوكي ات١ادي اتٞانب في تظهر التنظيمية للثقافة التًاكمية فإف الطبيعة وعليو

 :والنظريات المفسرة لها أبعاد الثقافة التنظيميةني: الثا مطلبال
 الفرع الاول :أبعاد الثقافة التنظيمية 

تتضمن ثقافة ات١نظمة أبعاداً رئيسية ترتبط ببعضها البعض، وتعتمد على بعضها البعض، وفيما يلي الأبعاد  
(، نستخلص من قراءاتنا 01الرئيسية التي قد تٗتلف من مستوى لأخر ومن منظمة لأخرى حسب اتٞدوؿ رقم )

تُ كما نلبحظ أف الأبعاد الطالبت٢ذا اتٞدوؿ أف الثقافة التنظيمية أبعاد كثتَة ومتشبعة وواسعة حسب وجهات نظر 
( ويليو بعد الاتساؽ والتجانس بنسبة  89.47%الأكثر تكرراً ىي على التوالر بعد الاحتواء والتًابط )

الإبداع والابتكار  ( ثم بعد ذلك بعد تشجيع% 36.84نتائج بنسبة )( ثم بعد ذلك بعد التوجو بال%73.68)
( وبعد التوجو 21.05%ثم بعد ذلك بعد العمل اتٞماعي بنسبة ) الاحتًاـ والتقدير( ليأتي  42.10%بنسبة )

( أما بعد الرقابة والتسامح مع الصراع وبعد التوجو بالتصرؼ 15.78%بالعميل وبعد استشعار الواية بنسبة )
بعد التوجو بالسوؽ وبعد الاىتماـ بالتفاصيل والاستقرار يسجلبف نسب ضعيفة على التوالر موضحة في اتٞدوؿ و 

 1أدناه، ومنو سنعتمد الأبعاد الأكثر تكرارً وملبئمةً مع بيئة العمل المحلية كأبعاد للدراسة اتٟالية وىي كالتالر: 
  ؛بػعد الاحتواء و التًابط -
  ؛بعد الاتساؽ و التجانس -
 ر؛بعد الاحتًاـ والتقدي -
 ؛بعد تشجيع الإبداع و الابتكار -
 .بعد العمل اتٞماعي -

 

                                                           
 .69-55 :ص ص ،مرجع سبق ذكره،  بن عودةمصطفى  1
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 ين في ىذا المجالالطالبمختلف أبعاد الثقافة التنظيمية من وجو نظر يمثل (: 03-01الجدول رقم )
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مصطفى بن عودة ، تأثتَ أبعاد الثقافة التنظيمية على ت٤ددات سلوكيات ات١واطنة التنظيمية في ات١ؤسسات الاقتصادية  المصدر:
 .2016ئر، أطروحة دكتوراه غتَ منشورة في إدارة الأعماؿ، علوـ التسيتَ ، جامعة ت٭ي فارس بات١دية ،اتٞزا
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: النظريات المفسرة للثقافة التنظيمية:الفرع الثاني  
لقد أجرى الكثتَ من العلماء دراسات مستفيضة حوؿ الثقافة ، وىي كأي ظاىرة تنظيمية فإنو لابد من وجود 

لتنظيم خلفية نظرية تساعد في فهم وتٖليل ىذه الظاىرة والاستفادة منها والعمل على توجيهاتها تٔا تٮدـ مصلحة ا
 الاداري،  وقد أدت ىذه الدراسات في  امدادنا بنظريات الآتية:

تنطلق ىذه النظرية من أف الثقافة التنظيمية تتميز بروح معينة تتمثل في ت٣موعة من نظرية روح الثقافة:  .1
ات٠صائص والسمات المجردة التي تٯكن استخلبصها من تٖليل ات١عطيات الثقافية، وتسيطر تلك الروح على 

في ات١نظمة وعليو تٯكننا القوؿ أف روع الثقافة تشتَ الذ ت٣موعة القيم التي ينظر اليها  العاملتُشخصيات القادة و 
على أنها اطار مرجعي ت١عظم أفراد تٚاعة التنظيم  وتٖدد أيضاً النمو الثقافي ات١مكن تٖقيقو من خلبؿ ثقافة ات١نظمة 

 روح الثقافة لأية منظمة ادارية تتمثل في جانبي الاستمرار والتطور. ات١ستمدة أصلب من ثقافة المجتمع وىذا ت٬عل
تعتمد ىذه النظرية على الطريقة التي يتفاعل بها أفراد التنظيم مع من حوت٢م،  نظرية التفاعل مع الحياة: .2

ظيم.ويتمثل والتي يعرؼ القائد بواسطتها كل فرد من وحدتو القيادية، والتي يؤدي القائد من خلبت٢ا دوره في التن
جوىر ىذه النظرية في أـ أسلوب النظر الذ اتٟياة تٮتلف عن روح اتٞماعة، وعن أسلوب التفكتَ وعن الطابع 
القومي، وإت٪ا تٯثل الصورة التي كونها أعضاء التنظيم عن الأشياء، والأشخاص الذين يؤدوف أدوار مهمة في حياتهم 

ة ت٘اسكها، وأسلوب تعاملها مع القادة والزملبء داخل ات١نظمة، الوظيفية، وتعكس ىذه الصورة قيم اتٞماعة ودرج
 1.وباختصار يعد أسلوب النظر الذ اتٟياة عن فكرة الانساف عن العالد 

 2وتتميز نظرية التفاعل مع اتٟياة بثلبث خصائص جوىرية ت٧ملها في اللآتي: 
 ؛عدـ وجود فواصل بتُ الثقافة وات١نظمة 
 ؛ى القيم الثقافية للمنظمة دوف ت٤اولة تويتَىات٭افظ الفرد في ات١نظمة عل 
 العلبقة بتُ أفراد التنظيم علبقة أخلبقية تستند الذ القيم الاجتماعية. 

يرى أنصار ىذه النظرية ندرة وجود مبدأ تكاملي واحد  يسود الثقافة، وات٪ا الثقافة الواحدة  نظرية القيم: .3
اف  OBLER   كل الواقع لدى اتٟاملتُ لتلك الثقافة، ويرىيسودىا عدد ت٤دود من القيم والاتٕاىات التي تش

كل ثقافة توجد بها ت٣موعة من القوى التي يؤكد أفراد اتٞماعة على أت٫يتها وتسيطر على تفاعل الأفراد، وتٖدد 
 3.الكثتَ من أت٪اطهم الثقافية

يها أعضاء التنظيم قيمة تتمحور أفكار ىذه النظرية حوؿ ات٠برة ات١كتسبة التي يعط نظرية سجية الثقافة: .4
معينة مشتًكة وتعبر ىذه ات٠برة ات١كتسبة التي يعطيها أعضاء التنظيم قيمة معينة مشتًكة، وتعبر ىذه ات٠برة على 

                                                           
الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالانتماء التنظيمي دراسة ميدانية على منسوبي كلية الملك خالد العسكرية المدنيين وي،  تٛد بن فرحاف الشل 1

 .40-39 :ص ص ،2005، مذكرة ماجيستتَ، جامعة نايف العربية للعلوـ الأمنية،،والعسكريين
 .23 :ص ،2015، كتاب، دار الأياـ لنشر والتوزيع عماف، الأردف، داريةالثقافة التظيمية والأداء في العلوم السلوكية والاكماؿ بوالشرش ،  2
 .240 :، ص1998، 03، دار الفكر العربي الطبعة  الثقافة والشخصيةسامية حسن الساعاتي،  3
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الصيوة العاطفية للسلوؾ الذي يدور ت٪طو حوؿ اتٟالة الاجتماعية، أو يعبر عن ت٣موعة ات١شاعر والعواطف ت٨و 
كيات أفراد ات١نظمة، وىذه ات٠برة تنمو من خلبؿ التدريب وات١مارسة الذين يؤدياف العالد الذي تؤثر في معظم سلو 

الذ تراكم مكوناتها لدى الفرد، وينتج عن ىذا التًاكم شكل ات١هارة، وات١عرفة التي تٖدد سلوؾ الفرد وتؤثر فيو، 
لاتٕاىات العامة في شخصيات وتتجو عناصر الثقافة في ىذه ات٠برات الذ نوع من الانسجاـ والتوافق مع القيم وا

الأفراد.ويرى لينتوف أف شول الأفراد للمراكز والأدوار الاجتماعية يطبع شخصياتهم بطابع كعتُ ويرى، لينتوف أف 
 1.شخصيات ات١ركز لا تتناقض مع البناء الرئيسي للشخصية في المجتمع وات٪ا تتكامل معو

ات١ؤسس الأوؿ ىو الذي يضع رسالة ات١نظمة  تقوـ ىذه النظرية على أف نظرية المؤسس أو الرمز: .5
معتقداتو ، قيمو، فلسفتو، وكيف ستكوف ات١نظمة  على الرؤية التي يؤمن بها ) وأىدافها واستًاتيجيتها، اعتمادً 

(، وعليو يوجد نوعاً من الرموز بينو وبتُ الأعضاء فيمكن ملبحظة ذلك في كُبريات الشركات العات١ية،   مستقبلبً 
تٔعتٌ  يصبح  ،(symbolism)وىذا ما يطلق عليو بالإدارة الرمزية   (،Mc.Donald,FORD)كثقافة 

ىؤلاء ىم الرموز الفعليوف للثقافة التنظيمية السائدة أو يكوف التويتَ من خلبؿ القيادة التحولية، أي أف يقوـ 
بة، ات٢يكل التنظيمي( من أجل تعزيز القائد الرمز بتويتَ النمط الثقافي السائد أو تويتَ الأنظمة )كالقوة، نوع الرقا

 .2ات١شاركة وتيستَ التكيف والابداع، وىذا ما يعرؼ بثقافة التويتَ الداخلي
تفيد ىذه النظرية بأف ثقافة ات١نظمة تنشأ نتيجة لتفاعل الوظائف الادارية  نظرية التفاعل التنظيمي: .6

ة )القواعد، الاجراءات، القوانتُ، ات٢يكل التنظيمي، )التخطيط، التنظيم، التوجيو، الرقابة( مع ات١كونات التنظيمي
والتقنية ات١ستخدمة، العمليات(، حيث تنتقل تٝات وعناصر الثقافة ات١تكونة من خلبؿ الادارة العليا)كيف 
تٮططوف أو/ وت٭فزوف أو/ويراقبوف( الذ طبيعة الأداء ونوع ات٢يكل التنظيمي والعمليات، وبعبارة أخرى فاف الادارة 

 3 .ليا ىي ات١ؤسسة لثقافة ات١نظمةالع
تركز ىذه النظرية على ثلبث مستويات حيث تعتبر المجتمع ىو ات١ستوى الأوؿ باعتبار أف   نظرية المستويات: .7

حقيقة أصل الثقافة تم تناقلها عبر الأجياؿ والمجتمعات، ويتضح ىذا من خلبؿ )الدين، اللوة، وات١عتقدات، 
راؼ، وغتَىا(، ثم انتقلت للمستوى الثاني، ويظهر ذلك من خلبؿ ات١شاركة لأفراد الطقوس، وأت٪اط اتٟياة، الأع

اتٞماعة في مضموف مفردات ىذه الثقافة، والتي تتكوف من خلبت٢ا ثقافات فرعية، ثم تنحصر ضمن الفرد ذاتو 
من آثار ات٬ابية وىذا ات١ستوى الثالث، وتتم ملبحظة ذلك من خلبؿ ما ت٭ملو الفرد القائد ات١ؤسس، وما يتًكو 

 . 4داخل أفراد ات١نظمة
                                                           

الانسانية جامعة محمد خيضر  في تنمية الوظيفة الابداعية دراسة مسحية على أساتذة كلية العلوم ةالاتصاليدور الثقافة التنظيمية أتٝاء مزروع،  1
 .26 :، ص2015، اتٞزائر ، بسكرة

، رسالة مقدمة لنيل شهادة ماجيستتَ، جامعة الثقافة التنظيمية وأثرىا على أداء عمال بريد الجزائر بتامنغست )دراسة ميدانية(كلتوـ سيدىم ،  2
 .102 :، ص2014، اتٞزائر، 2اتٞزائر

 .90 :، صمرجع سبق ذكرهرميلة أتٛد لعمور،  3
4
 .39 -38:ص ص مرجع سبق ذكره ، ي ,لو الش فتٛد بن فرحا 
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تركز ىذه النظرية على مفهوـ اتٞماعة والتوتَ في أىدافها وافتًاضها، تْيث تتخذ مسارا  نظرية المسارات: .8
 يسهل عليها استمراريتها ودتٯومتها وىي:

ية : أي اف من سيقود اتٞماعة، وكما كاف القائد متسما تٓصائص الشخصمسار السلطة الاستقلالية - أ
 ؛ات١تكاملة أدى ذلك الذ تشكيل ثقافة خاصة بات١نظمة

 ؛ويأتي من خلبؿ الانتماء للجماعة ويعتمد على مدى الالتزاـ مسار التألف وتبادل الأدوار: - ب
ويتعلق بالتكيف مع الطرؽ الابداعية من خلبؿ الات٧ازات والتصدي للمشكلبت التي  مسار الابتكار:  - ت

 ؛تواجهها اتٞماعة
وتوضح مدى ات١رونة والتكيف مع الظروؼ ات١توتَة، والذي يعتمد على إحداث توتَ  النمو:مسار البقاء و  - ث

 1ثقافي يتم غالبا عن طريق القيادة. 
 العلاقة بين متغيرات الدراسة:: الثالمطلب الث

من خلبؿ ىذا ات١طلب سوؼ ت٨اوؿ ايضاح العلبقة النظرية بتُ متوتَات الدراسة )العدالة التنظيمية 
ت ات١واطنة التنظيمية والثقافة التنظيمية ( وذلك وفقاً  للدراسات وات١قاربات النظرية وبعد ذلك نتطرؽ وسلوكيا
 العلبقة وفقاً للدراسات التطبيقية )الدراسات السابقة (. لإيضاح

العلاقة بين العدالة التنظيمية وسلوكيات المواطنة التنظيمية:الفرع الاول :  
 :2النظرية الناحية : منأولاً 

 ات١نظمة في للعدالة ات١وظفتُ إدراؾالذ  يؤدي فهو التنظيمية العدالة بقيم يتأثر التنظيمية ات١واطنة سلوؾ أف يظهر
 سيبقوف ات١وظفتُ فإف ولذلك ات١نظمة، تلك مع الأمد طويلة علبقة ناءبب يقوـ اتٞماعة التنظيمية قيم لنموذج فوفقا
 ات١نظمة  تلك مع متينة (Ambrose and Arnaud, 2005) اربأدو  ات١وظفتُ قياـ إدراج روابط وتٯكن على

 Chiaburu and)  أف تُالطالب بعض ويرى ،الروابط تلك التنظيمية( ضمن ات١واطنة )سلوؾ تطوعية إضافية

Lim, 2008)  خلبؿ التنظيمية من ات١واطنة سلوؾ بإظهار معو ات١نظمة تعامل بعدالة إحساسو يبادؿ ات١وظف 
 أعماؿ وأداء ات١شاكل إثارة وتٕنب وات١راجعتُ ات١وظفتُ  كمساعدة لو الرتٝي الدور ضمن صنفي لا سلوؾ إظهار
 العلبقة تناولت التي الأتْاث مراجعة وتطورىا،كما دلت ات١نظمة فاعلية واتٟرص على شكوى أو تذمر دوف إضافية

 البيئة في فيها واضحة ندرة ىناؾ أف ةالعربي البيئة في ات١واطنة التنظيمية وسلوؾ التنظيمية العدالة موضوعي بتُ
  .الوربية البيئة في ات١توتَين بتُ العلبقة كبتَاً في اىتماماً  وجد بينما العربية،

ىناؾ العديد من الدراسات التطبيقية التي تناولت العلبقة بتُ  من الناحية التطبيقية )الدراسات السابقة(: :ثانيا
 اؿ لا اتٟصر البعض منها وىي كالاتي:ات١توتَين سنذكر منها على سبيل ات١ث

                                                           
 .92 -91 :، ص صمرجع سبق ذكره رميلة أتٛد لعمور،  1
2
 .154بندر ابو تاية ، مرجع سبق ذكره،ص: 
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تٖليل ثقافي للعدالة وات١واطنة التنظيمية ينسب إلذ الإجراءات لفهم  افبعنو،  Farah et al،(1990 1 (سة درا
الاختلبفات في سلوؾ ات١واطنة والعدالة داخل الثقافة ، تم دراسة العلبقة بتُ سلوكيات ات١واطنة والعدالة التنظيمية في 

،  1في سياؽ صيتٍ ، باستخداـ خاصيتتُ ثقافيتتُ )التقاليد واتٟداثة( وخاصية فردية )جنس(. في دراسة دراستتُ 
قاما بتطوير مقياس أصلي لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية واستكشاؼ أوجو التشابو والاختلبؼ في ىذا ات١قياس مع 

بار علبقتو بالعدالة تظهر النتائج أف العدالة ، نستخدـ مقياس سلوؾ ات١واطنة ىذا لاخت 2نظتَه الوربي، في الدراسة 
التنظيمية )التوزيعية والإجرائية( ترتبط ارتباطاً وثيقًا بسلوؾ ات١واطنة للؤفراد الذين يؤيدوف قيمًا أقل تقليدية أو عالية 

 اتٟداثة. 
 العدالة التنظيمية كوسيط في: افبعنو،) Neihoof &Moorman،1993 (التي اجراىا سة أما الدرا

، ىدفت ىذه الدراسة الذ معرفة العلبقة بتُ ثلبث متوتَات 2العلبقة بتُ أساليب ات١راقبة وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية
 213للعدالة وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية للعاملتُ، شملت ىذه الدراسة  العاملتُىي أسلوب القائد في الرقابة وإدراؾ 

 الشركات ات٠اصة بات١سارح الوطنية في الولايات ات١تحدة الأمريكية، مديراً عاماً يعملوف في احدى أكبر 11موظفا و
 وابرزت النتائج بوجود علبقة طردية بتُ عدالة الاجراءات وبعض أبعاد سلوكيات ات١واطنة التنظيمية.

Yilmaz،2008 (أجراىا سة ودرا
اف: ات١واطنة التنظيمية والعدالة التنظيمية في ات١درسة بعنو،) 3

ت ىذه الدراسة الذ معرفة مدى ادراؾ مدرسي ات١دارس الابتدائية للعدالة وات١واطنة التنظيمية، وما إذ  التًكية،ىدف
كاف ادراكهم ت٢ذه ات١توتَات )اتٞنس، ت٣اؿ التدريس، الأقدمية( ، وما إذ كاف ىناؾ ترابط بتُ العدالة التنظيمية 

حلة الابتدائية في مدارس أنقرة، حيث كاف ما مدرس للمر  424على  الطالبوسلوؾ ات١واطنة التنظيمية، اعتمد 
من الذكور، واسفرت نتائج الدراسة على انو توجد علبقة  %37.6من ات١درستُ اناث، و  %62.4نسبتو 

 .موجبة بتُ ادرؾ ات١درستُ للعدالة التنظيمية وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية
أثر العدالة التنظيمية في سلوؾ ات١واطنة التنظيمية  :افبعنو ،4) 2012، )بندر أبوتايةالتي أجراىا،  سةالدراأما 

في مراكز الوزارات اتٟكومية في الأردف، ىدفت ىذه الدراسة الذ تٖليل أثر احساس ات١وظفتُ بالعدالة التنظيمية 
على سلوؾ ات١واطنة التنظيمية في مراكز الوزارات اتٟكومية في الأردف، وت٘ثل ت٣تمع الدراسة في تٚيع ات١وظفتُ 

 4000في مراكز الوزارات الأردنية على اختلبؼ مسمياتهم الوظيفية وقد بلغ عدد ات١وظفتُ  العاملتُلأردنيتُ ا
، توصلت الدراسة الذ انو ىناؾ أثر ات٬ابي لإدراؾ ات١وظفتُ للعدالة 360موظفاً تقريباً، وعينة الدراسة قدرت ب

 ىا.التنظيمية على سلوؾ ات١واطنة التنظيمية وعلى تٚيع أبعاد

                                                           
1 Farh,J. op cit, p:32. 
2
 Niehoff, B. & Moorman , R, op cit p.p: 527-556. 

3
 Yilmaz, K& tasdn,m. op cit. 2009 p.p:108 – 126 

 176-145:  ص ص: مرجع سبق ذكره،  بندر أبوتاية  4
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حث والتحليل خلبؿ الفتًة اف ىذا ات١وضوع في الادارة حظي بنصيب وافر من الب وتٯكن أف نستخلص
فموضوع العدالة التنظيمية موضوع  ،فاف ذلك لا ت٬علنا نقف عند ىذا القدر من الدراسات والاتْاث، ةالسابق

ويتسم  ،واجهها ات١نظمة ويؤثر فيهاويرتبط بكثتَ من ات١فاىيم اتٞديدة التي ت،والتجدد  بالأصالةحيوي يتسم 
 ،في دراستنا ىذه من خلبؿ ربطو تٔوضوع حيوي وحديث وىو سلوكيات ات١واطنة التنظيمية بالأصالةات١وضوع 

من  ،ويرتبط ات١صطلحاف من خلبؿ اف العدالة التنظيمية ىي احد العوامل ات١ؤثرة في سلوكيات ات١واطنة التنظيمية
وتفهم مواقفهم واىتماماتهم  ،وادراؾ مشاعرىم العاملتُعلى الاصواء لاستجابات  خلبؿ استخداـ الفهم القائم

ومشاركتهم في وضع ،والربط بتُ اىدافهم واىداؼ ات١نظمة  ،وخلق ات١ناخ الات٬ابي للعمل ،وحاجاتهم ومنطلقاتهم
 .ية اخطائهم في العملوتٖمل مسؤول ،وتشجيع مهاراتهم وقدراتهم،والاستعداد لتقبل شكواىم واقتًاحاتهم  ،ات٠طط

وىذا يعمل على خلق حالة من الشعور بالانتماء الذ ىذه ات١نظمات تدفعهم للعمل باستخداـ كامل طاقاتهم ت٨و 
  وىذا من شانو اف يعزز من سلوكيات ات١واطنة التنظيمية ،الذ جانب اىدافهم الشخصية ،تٖقيق اىداؼ ات١نظمة

(De Cremer,2005). 
 

الثقافة كمتغير وسيط في العلاقة بين العدالة التنظيمية وسلوكيات المواطنة:الفرع الثاني: دور   
 أولًا: من الناحية النظرية:

 العادلة ات١عاملة لتبادؿ سلوؾ ات١واطنة  تٯارسوف ات١وظفتُ أف وفالطالب لاحظ ، الاجتماعي التبادؿ نظرية على بناءً  
مؤسستهم من يتلقونها التي    Moorman & Byrne  ،2005 ؛   Niehoff & Moorman  ،1993  ؛ 

Organ  1988  يتعلق فيما ات١رؤوستُ تصورات على يؤثر ات١شرؼ علبج أف( 2003) وتايلور تيبر أظهر كما
  .لأداء واستعدادىم بالعدؿ

 في دراسات إلذ ات١ستندة الفوقية التحليلبت اتٟديثة الصينية الإدارة لبحوث الدولية الرابطة وقد اظهرت
 استعراضهم في إت٬ابيًا ارتباطاً ترتبط الإجرائية والعدالة التوزيعية العدالة من كلب أف الأوؿ ات١قاـ في الوربية السياقات
 (.Colquitt et al ،2001)، العدالة حوؿ الثقافات عبر للبحوث

 حتُ في ، البلداف عبر ت٦اثلة إت٬ابية آثار ت٢ا الإجرائية العدالة أف إلذ( 2000) وليونغ موريس أشارو  
 ات١واقف على عات١ية إت٬ابية آثار لو يكوف قد الإنصاؼ بأف اكدوا أيضًا( 1999) ووليامز وسكاندورا بيلبي جادؿ

 .1العدالة حوؿ الثقافات عبر لبحثا في  الوظيفية
لتحستُ من علبقة العدالة التنظيمية  الثقافية القيم توجهات دراسة ات١هم من أنو في وفالطالب اكد
 السائدة القيم في فيها يشتًكوف التي الدرجة في تٮتلفوف الناس لأف" الفردية الفروؽ كأبعاد ت١واطنةوسلوكيات ا

 على اتٞماعية الفردية ،(688-687ص:: 2000 ، القانوف(و) 2006 ، وآخروف كتَكماف)" معينة لثقافة
                                                           

1
 Marieke C. Schilpzand   ، Luis L. Martins, The Relationship between Organizational 

Justice and Organizational Citizenship Behaviour:The Role of Cultural Value Orientations, 

Management Research, 9:2,2014, pp:345–374. 
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 التوالر على ، والتخصيص ركزيةات١ أنهما على واتٞماعية الفردية إلذ وفالطالب أشار ، للتحليل الفردي ات١ستوى
(Triandis  ،2000) ، ًإلذ (2006 ، فيلبف - وزاباتا ، ويسوف ، كولكيت ، جاكسوف) اتٞماعية إلذ ومؤخرا 

 في الفردية ات٢وية استناد مدى اتٞماعية ت٘ثلكما  ،القطري التحليل مستوى على ات١وازية تصوراتها من البنيات ت٘ييز
 على والتأكيد ، اتٞماعية وات١صالح المجموعة ولاء وتعزيز ، الأشخاص بتُ بالانسجاـ اطهاوارتب الاجتماعي النظاـ

 .1" (Hofstede ، 2001) التميز من بدلاً  المجموعات في الاندماج
 مدى خلبؿ من التنظيمية ات١واطنة سلوؾ العلبقة بتُ العدالة التنظيمية و على التنظيمية الثقافة تأثتَ يأتيو 
 من اً  أت٪اط ات١وظفوف تٯارس أف ات١نظمة في السائد كاف فإذا السلوؾ، من النوع ىذا ت١ثل رفضها أو تشجيعها

 على ذلك وسينعكس بذلك سيتأثروف ات١نظمة داأفر  تٚيع فإف بذلك، القياـ على ويشجعوف التطوعية، السلوكيات
 حجم فإف فقط، منو مطلوب ىو تٔا ظفات١و  يقوـ أف على تؤكد التنظيمية الثقافة كانت إذا أما وأفعات٢م، سلوكهم

العلبقة بتُ العدالة   على إت٬ابياً  أو سلباً  إما تؤثر التنظيمية الثقافة فإف وعليو للواية، اً  ت٤دود التطوعية ات١مارسات
 .2مةات١نظ في الثقافة ىذه عليها تقوـ التي للبعتقادات تبعًا التنظيمية ات١واطنة سلوؾالتنظيمية و 

 احية التطبيقية )الدراسات السابقة(:من الن ثانياً:
لقد وجد الطالب ندرة كبتَة في الدراسات التطبيقية التي تناولت دور الثقافة التنظيمية كمتوتَ وسيط في العلبقة 
بتُ العدالة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية  في البيئتتُ العربية والاجنبية في حدود إطلبع الطالب توجد 

 وت٫ا كالاتي :قط في البيئة الاجنبية فدراستتُ 

العلبقة بتُ العدالة  :افبعنو،  ) Marieke C. Schilpzand  ،Luis L. Martins  ،2014 (سة درا
 في إجراؤت٫ا تم دراستتُ فيكمتوتَ وسيط،   :دور توجهات القيمة الثقافية وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية التنظيمية
 سلوكيات على التنظيمية العدالة تصورات آثار تتأثر كيف درس ، الشعبية الصتُ وتٚهورية ات١تحدة الولايات
 على دليلبً  ت٧د لد ، 1 الدراسة في ،الأفراد تٯتلكها التي الثقافية القيم بتوجهات للموظفتُ التنظيمية ات١واطنة

 بتُ العلبقة أف وجدناو  ات١عتدلة العلبقات في النظر أعدنا ، 2 الدراسة في الثقافية القيمة توجو حسب الاعتداؿ
 بتُ العلبقة وأف والأنوثة الذكورة بتوجو كبتَ بشكل تأثرت قد سلوكيات ات١واطنة التنظيمية و الإجرائية العدالة
 كانت تْيث القوة مسافة طريق عن كبتَ بشكل تعديلها تم قد سلوكيات ات١واطنة التنظيمية و التوزيعية العدالة

 نموذجال بتوسيع كما قاما ،الطاقة مسافة في وأعلى ذكورية أكثر ات١تابعوف كاف عندما للواية إت٬ابية أكثر العلبقات
 سلوكيات ات١واطنة التنظيمية على العدالة ت١فاىيم وات١عتدلة ات١باشرة للتأثتَات كوسيط ات١تصور ات١شرؼ دعم ليشمل

 في العلبقة  الثقافية، القيمة لتوجهات الا الوساطة تأثتَات ت٬دوا لد هملكن ، الوساطة لنموذج دعمًافتحصلوا على  
 .سلوكيات ات١واطنة التنظيمية و التوزيعية العدالة بتُ

                                                           
1
 Marieke C. Schilpzand   ، Luis L. Martins, op cit , pp:345–374. 

2
، محددات العدالة التنظيمية وعلاقتها بسلوك المواطنة التنظيمية من وجهة نظر الضباط في جهز الشرطة بقطاع غزةت٤مد راشد ابو تٝعاف ،  

 .53، ص  2015سلبمية غزة ، فلسطتُ ،رسالة ماجيستتَ في ادارة الاعماؿ،اتٞامعة الا
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لثقافة التنظيمية في العلبقة بتُ لالوسيط  دورال :افبعنو،) Hakan Erkutlu  ،2010  ىاكاف إركوتلو (سة درا
ورض من ىذه الورقة ىو فحص ما إذا كانت الوكاف  في تركيا  العدالة التنظيمية و سلوكيات ات١واطنة التنظيمية ،

 ،وتصورات العدالة  (سلوكيات ات١واطنة التنظيمية) الثقافة التنظيمية تعدؿ العلبقات بتُ سلوكيات ات١واطنة التنظيمية
أكملت ت٣موعة  ،تم تٚع البيانات في ات١وقع ،ت٤اضراً في عشر جامعات في ديك رومي 618تم تٚع البيانات من 

. أكملت ت٣موعة منفصلة من ةلاومقاييس العد سلوكيات ات١واطنة التنظيمية ئيا من المحاضرين البؤريتُت٥تارة عشوا
تظهر النتائج علبقة أقوى  ، توصلت الدراسة الذ النتائج التالية:الأقراف الذين تم اختيارىم عشوائيًا مقياس الثقافة

نظمات التي ىي أعلى من حيث احتًاـ الناس و أضعف للم سلوكيات ات١واطنة التنظيمية بتُ العدالة التفاعلية و
وىذا  للمنظمات التي ىي أعلى في توجيو الفريق سلوكيات ات١واطنة التنظيمية العلبقة بتُ قضاة التوزيع والإجرائية و

 لثقافة التنظيمية في العلبقة بتُ العدالة التنظيمية و سلوكياتالذي يقوـ بو متوتَ ا الوسيط مبرر قوي للدور 
 .1ات١واطنة التنظيمية

في الاختَ باف متوتَ الثقافة التنظيمية يلعب دور الوساطة في تٖستُ العلبقة بتُ  نستخلصوت٦ا سبق تٯكن أف  
العدالة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية فبوجوده تكوف العلبقة احسن واقوى بينما في غيابو تكوف العلبقة 

 . اضعف نوعاً ما
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1
 Hakan Erkutlu. The moderating role of organizational culture in the relationship 

between Organizational  justice and organizational citizenship behaviors. University of 

Adiyaman, Adiyaman, Turkey. Leadership & Organization Development Journal Vol. 32 No. 

6, 2011 pp: 532-554. 
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 : الأول خلاصة الفصل
من خلبؿ ىذا الفصل تم التعرؼ على الادبيات النظرية للثقافة التنظيمية والعدالة التنظيمية وسلوكيات 
ات١واطنة التنظيمية ، حيث لاحظ الطالب اختلبؼ كبتَ حوؿ تناوؿ ات١فاىيم ت١توتَات الدراسة وذلك لاختلبؼ 

 ، ويرجع ىذا لاتساع حجم ىذا ات١يداف وحركيتو وتطوره الدائم .اختصاصاتهم وخلفياتهم العلمية والعملية 
كما استعرضنا نشأة ومفهوـ العدالة التنظيمية إضافة الذ قواعدىا وت٥تلف أبعادىا واىم النظريات ات١فسرة 

واىم ت٢ا ، وعرجنا الذ سلوكيات ات١واطنة التنظيمية  من خلبؿ  ات١رتكزات الفكرية ومفهومها وخصائصها وأت٪اطها 
النظريات ات١فسرة ت٢ا واستخلصنا بأف سلوكيات ات١واطنة ت٘تاز بالإت٬ابية، كما أنها لا تٗضع لنظاـ التقييم واتٟوافز 
وات١كافآت أي أنها سلوكيات تتفاعل فيها العديد من الظروؼ البيئية والثقافية والعوامل الشخصية للمنظمة ويعود 

ادة الفاعلية ،استعرضنا الاطار النظري للثقافة التنظيمية من خلبؿ توضيع عليها بالإت٬ابية كتحستُ الانتاجية وزي
و كل باحث وات١قاربات والتوجهات التي ينتمي اليها كل باحث جت٥تلف ات١فاىيم وات٠صائص والابعاد حسب تو 

التنظيمية  واستخلصنا بأف الثقافة التنظيمية القوية تكوف داعمة و تٯكن بأف تٖسن العلبقة بتُ متوتَ العدالة
لعلبقة النظرية بتُ متوتَات اواستعراض الادبيات النظرية  ذلك تم  وبعد، وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية

للدراسات السابقة التي تناولت متوتَات الدراسة في البيئات الاجنبية والعربية  ثانيسنخصص الفصل الو ،الدراسة
 والمحلية . 
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 تمهيد:
وىي العدلة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية ومتوتَ  ظرية ات٠اصة تٔتوتَات الدراسة،نلبعد استعراض الأدبيات ا      

الثقافة التنظيمية  تأتي خطوة مراجعة الأدبيات التطبيقية أو الدراسات السابقة ,وىي خطوة لا تقل أت٫ية عن التأصيل 
الدراسات السابقة تساعدنا في معاتٞة مشكلة الدراسة بشكل دقيق على ضوء ت٥تلف  النظري للموضوع ,حيث أف

الدراسات الشبيهة بها, وت٘كننا أيضا من معرفة النقاط ات١شتًكة بتُ دراستنا اتٟالية ومثيلبتها وكذا نقاط ت٘يز ىذه الدراسة 
في ىذا الفصل تٗصيص  تمأو طريقة التحليل وقد عن سابقاتها سواء كاف ذلك في النتائج ات١توصل إليها، ت٣تمع الدراسة 

شابو ات١توتَات مطلب نتناوؿ فيو الدراسات اتٞزائرية، وذلك لكوف أف البيئة العامة للدراسة تؤثر على النتائج بالرغم من ت
اتٞزائرية ويساعدنا ذلك على إضفاء نوع من الدقة على الدراسة من خلبؿ تصور ات١توتَات في البيئة أو طريقة التناوؿ، 

 وات٠روج بنتائج تتناسب مع واقع اتٟاؿ.
 وقد تم تقسيم ىذا الفصل إلذ مبحثتُ كالآتي:

  بحث الأول: عرض الدراسات السابقة؛الم
 المبحث الثاني: مناقشة الدراسات السابقة وما يميز الدراسة الحالية.
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  .المبحث الأول : عرض الدراسات السابقة 
وتنوعت الدراسات السابقة، فمنها ما كاف بالبيئة العربية ومنها ما كاف بالبيئة الأجنبية، ومنها ما كاف  تعددت      

بالبيئة المحلية وسنحاوؿ من خلبؿ ىذا ات١طلب عرض ىذه الدراسات حسب كل بيئة من بيئات الدراسة وتلخيص أىم 
 خاص لتسهيل الاطّلبع عليها وتنظيمها.  وف ، ومن ثم ترتيبها من جدوؿالطالبالنتائج التي توصل إليها 

 الاجنبية: في البيئة المطلب الأول : عرض الدراسات السابقة 
تأثير   :انبعنو ، مقال منشور في  لمتمثلةوا،) Mira Sekar Arumi، Neil Aldrin ،2019 ( سةدرا .1

 1.الثقافة التنظيمية على سلوك المواطنة التنظيمية مع الالتزام التنظيمي كوسيط
ىناؾ حاجة إلذ إسهاـ الثقافة التنظيمية في ات١نظمة التي تتضمن تفرد القيم والسلوؾ وعلم النفس ،كما تتضمن الثقة 
وات٠برة وطرؽ التفكتَ والتوقعات التنظيمية، ىناؾ حاجة إلذ تٖستُ سلوؾ ات١وظف في سلوؾ ات١واطنة التنظيمية من قبل  

 3إلذ التزاـ جيد، وتستخدـ ىذه الدراسة نهجًا كميًا لاختبار للموظفتُ، ىناؾ حاجة  OCBكل منظمة، تٞلب 
في ىذه الدراسة في ت٣موعة من  169فرضيات باستخداـ تٖليل ات١سار ت١عرفة دور الوساطة كما بلغ عدد ات١شاركتُ 

 ات١ؤسسات الاقتصادية في اندونيسيا. 
 النتائج الواردة في ىذه الدراسة :

  القوية وتعزيز سلوكيات ات١واطنةوجود أثر إت٬ابي بتُ الثقافة. 
 الوسطاء يلعبوف دوراً أقصى بتُ الثقافة التنظيمية وOCB.   
 تٯكن رؤية التحسن الأقصى عندما يتوسط الالتزاـ الثقافة التنظيمية وOCB تْيث سيكوف لدى ات١وظفتُ في ،

 في مؤسستهم قوي عندما يكوف لديهم التزاـ جيد، لذلك يدركوف ويفعلوف أفضل ما OCBات١ؤسسة 
 تصور تحليل :انبعنو،  مقال منشورفي    لمتمثلةوا  ،) Terzi, et. Al., 7102 وزملاؤه تيرزي (سة درا .2

 2التنظيمية. والهوية العدالة التنظيمية بين للعلاقة المعلمين
 الوصفي ات١نهج اسةالدر  واستخدمت التنظيمية، وات٢وية العدالة التنظيمية بتُ للعلبقة ات١علمتُ تصور تٖليل ىدفت إلذ

 ات١رحلة في للمعلمتُ أف إلذ الدراسة وخلصت بتًكيا، باليلكيسر في منطقة معلمًا ( 1223 ) من الدراسة عينة تكونت
     الابتدائية ات١رحلة معلمي حسب الأبعاد ترتيب وجاء التنظيمية تٮص العدالة ما بكل إت٬ابية آراء والثانوية الابتدائية

 ات١رحلة معلمي حسب التًتيب أما الإجرائية، العدالة ويليهما الأولذ في الدرجة والتفاعلية التوزيعية العدالة :يلي كما
 تصور في كبتَ اختلبؼ وىناؾ والإجرائية، التوزيعية العدالة ويليها الأوؿ في ات١كاف التفاعلية العدالةجاء كالآتي:  الثانوية

                                                           
1
Mira Sekar Arumi, Neil Aldrin  ، "Effect of Organizational Culture on Organizational 

Citizenship Behavior "with Organizational Commitment as a Mediator,International Journal of 

Research in Business and Social Science8(4), 2019: 124-132. 
، مقاؿ منشور ، جريدة  ، تحديد تصور العدالة التنظيمية ومستويات الالتزام التنظيمي لدى معلمي التربية البدنية الأكاديميين في تركيا، وزملبؤه آري  2

 .228-210ص ص:  2العدد ، 29، ت٣لد 2017ت٣لة ادارة الاعماؿ والادارة ، (،04العدد)47ت٣لد 
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 تنظيمية ىوية بوجود تنبأ التنظيمية العدالة أبعاد كل وكذلك العمل، كافوم سنوات ات٠برة إلذ يعُزى التنظيمية العدالة
 .قوي

تحديد تصور  :انبعنو،    مقال منشورفي    لمتمثلةوا  ،) Ari, et. al   ،7102  وزملاؤه آري (سة درا .3
 1ياالعدالة التنظيمية ومستويات الالتزام التنظيمي لدى معلمي التربية البدنية الأكاديميين في ترك

 ومستويات الالتزاـ التنظيمية العدالة تصور تٖديد إلذ ىدفت دراسة ( Ari, et. al., 2017 ) وزملبؤه آري أجرى كما
 الوصفي، وتكونت الإحصائي الأسلوب وفالطالب استخدـ تركيا، في الأكادتٯيتُ البدنية التًبية معلمي لدى التنظيمي

 :لذإ الدراسة وخلصت معلمًا،  (524 ) من العينة
 والإجرائي التفاعلي وخاصة للبعدين للعدالة بالنسبة الأكادتٯيتُ لدى عاؿ تصور وجود. 
 التنظيمية العدالة بعديبتُ عاليا  التصور كاف  ويتبع الذي العاطفي البعد وخاصة التنظيمي للبلتزاـ بالنسبة كما 
 .والالتزاـ التنظيمي يةالتنظيم العدالة أبعاد بتُ معتدلة علبقة ووجود ،)والإجرائي التفاعلي(

 :انبعنومقالة  ،  لمتمثلة  في  ،  وا) Marieke C. Schilpzand  ،Luis L. Martins  ،2014 (سة درا .4
 2:دور توجهات القيمة الثقافية وسلوك المواطنة التنظيمية العلاقة بين العدالة التنظيمية

صتُ ، درسنا كيفية تأثتَ تصورات العدالة التنظيمية على ال في دراستتُ أجريتا في الولايات ات١تحدة وتٚهورية الشعبية
، لد ت٧د دليلًب على  1في الدراسة . توجهات القيمة بالثقافة الفردية (OCB)تتأثر سلوكيات ات١واطنة التنظيمية  ات١وظفتُ

لبقة بتُ العدالة الإجرائية الع ، أعدنا فحص العلبقات ات١عتدلة ووجدنا ذلك 2في الدراسة . اتٕاه الاعتداؿ بالقيمة الثقافية
تم الإشراؼ عليها  OCBالتوجو الأنثوي وأف العلبقة بتُ العدالة التوزيعيةو  -الذكورة  تأثرت بشكل كبتَ OCBو 

 كانوا أكثر إت٬ابية عندما كاف ات١تابعوف أكثر ذكورية وأعلى في السلطة بشكل كبتَ من خلبؿ مسافة القوة مثل العلبقات
وسيط التأثتَات ات١باشرة وات١عتدلة لتصورات  منا بتوسيع ت٪وذجنا ليشمل دعم ات١شرؼ ات١تصور كملفأيضًا ، ق. مسافة

نظراً . وتوقع دعم ت٪وذج الوساطة ، لكننا لد نعثر على تأثتَات الوساطة ات٠اضعة للئشراؼ وجدنا. OCBالعدالة على 
 ت٩تتم بتوصيات للعلماء الذين يواجهوف نفس الشيء دراستنا ، للعدد الكبتَ من النتائج غتَ ات٢امة والتناقضات عبر

 .التحديات في أتْاثهم
 
 
 

                                                           

 
2
 Marieke C، Schilpzand  ، Luis L. Martins، "The Relationship between Organizational Justice 

and Organizational Citizenship Behaviour: The Role of Cultural Value Orientations. 

Management and Organization Review 9:2, July 2013, 345–374 
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أطروحة دكتوراه ، في    لمتمثلةوا ) Jagannath Mohanty  ، ، Bhabani P Rath ،2012 (سة درا .5
 1. الهند فيتأثير الثقافة التنظيمية على سلوك المواطنة المنظمة دراسة ميدانية ثلاثية القطاعات  :انبعنو

جاءت ىذه الورقة في ت٤اولة فحص مدى التأثتَ الذي تٖدثو الثقافة تنظيمية وتٖقيق سلوكيات ات١واطنة للعاملتُ في 
ات١نظمة، تبحث الدراسة في تأثتَ الاختيار تٔتوتَات الثقافة حوؿ سلوؾ ات١واطنة التنظيمية عبر ثلبث منظمات مهيمنة، 

 380ت١علومات والتصنيع. ت٢ذا الورض، تم تٖليل البيانات التي تم تٚعها من ت٘ثل ثلبثة قطاعات وىي البنوؾ، تكنولوجيا ا
إلذ إنشاء علبقة السبب بتُ  التحديد وجو على الورقة تهدؼ الارتباط كمامشاركًا يستخدموف مقاييس إحصائية مثل 

 ة ت٘ثلت فيما يلي: الطالبها خصائص الثقافة التنظيمية وفي سلوكيات ات١واطنة التنظيمية، وأىم النتائج التي توصلت إلي
  يظُهر التحليل وجود ارتباط كبتَ بتُ تٚيع ات١توتَات )الثقافة التنظيمية: ات١عتقد وات١عايتَ، الاستقلبلية الفردية، ات١سؤولية

لرياضية، الفردية، التسامح مع النزاع، ات٢يكل، ات١خاطر التسامح والدعم. سلوؾ ات١واطنة التنظيمية: الإيثار والضمتَ الروح ا
المجاملة والفضيلة ات١دنية(. ولوحظ أنو على الرغم من أف الدراسة قد أجريت في ثلبث منظمات متنوعة، ولكن كانت 
ىناؾ علبقة كبتَة بتُ ات١توتَات في تٚيع أت٨اء ات١نظمات، على الرغم من أف الثقافة وات١مارسات السائدة في ات١نظمات 

 ة؛ات١عنية ىي ت٥تلف
  درجة اختلبؼ الارتباط بتُ ات١نظمات كانت ليس مهمًا جدًا تم استنتاج أف.  

دور الوسيط ال :انبعنومقالة،  لمتمثلة  في  ، وا) Hakan Erkutlu ،7101  ىاكان إركوتلو ( ،سةدرا .6
 2لثقافة التنظيمية في العلاقة بين العدالة التنظيمية و سلوكيات المواطنة التنظيمية ، تركيال

 ةىو فحص ما إذا كانت الثقافة التنظيمية تعدؿ العلبقات بتُ سلوكيات ات١واطنة التنظيمي الورض من ىذه الورقة

(OCB)  تم تٚع البيانات في ات١وقع، تركيات٤اضراً في عشر جامعات في  618تم تٚع البيانات من  ،وتصورات العدالة، 
. أكملت ت٣موعة منفصلة من الأقراف ومقاييس العدؿ OCB أكملت ت٣موعة ت٥تارة عشوائيا من المحاضرين البؤريتُ

 ، توصلت الدراسة الذ النتائج التالية:الذين تم اختيارىم عشوائيًا مقياس الثقافة
  تدعم نتائج الات٨دار ات٢رمي ات١تعددة الدور الوسيط للمؤسسة التنظيمية ثقافة تصورات العدالة. 
 تظهر النتائج علبقة أقوى بتُ العدالة التفاعلية و OCB ظمات التي ىي أعلى من حيث احتًاـ الناس و أضعف للمن

 . للمنظمات التي ىي أعلى في توجيو الفريق OCB العلبقة بتُ قضاة التوزيع والإجرائية و

                                                           
دور الثقافة التنظيمية السائدة في تفعيل سلوكيات المواطنة التنظيمية دراسة حالة مؤسسة اتصالات حول ملين العااتجاىات ، رميلة لعمور، أتٛد تاوتي   1

 .06،ص:2021، اتٞلفة، اتٞزائر ، 09العدد  05المجلد  ،مجلة المنتدى للدراسات والابحاث الاقتصادية،الجزائر بولاية الجلفة 
2
 Hakan Erkutlu" The moderating role of organizational culture in the relationship between 

Organizational  justice and organizational citizenship behaviors" University of Adiyaman, 

Adiyaman, Turkey، Leadership & Organization Development Journal Vol. 32 No،6, 2011 pp. 532-

554. 
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 القوة الرئيسية ت٢ذه الدراسة ىي تصميمها البحثي و  على ىذا الرابط غتَ مسبوؽ وسيطاستخداـ الثقافة التنظيمية ك
والتنظيمية تم تنفيذ العدالة داخل منظمات فردية ، ت٦ا ت٭وؿ دوف تقييم  OCB تْاث حوؿعظم الأت١متعدد ات١ستويات 

 أو العدالة.  OCB الطريقة التي يتم بها تؤثر ات١توتَات السياقية على
 أيضا باستخداـ عدد كبتَ من العينات التًكية يضيف قطاع التعليم العالر إلذ الأدبيات ات١تزايدة التي تتناوؿ OCB  في
  .لبيئات غتَ الوربيةا

 في التنظيمية والعدالة التنظيمية المواطنة  :انبعنو مقال منشور في  لمتمثلة،  وا) Yilmaz،7112 (سة درا. 7
 1.التركية المدرسة

ىدفت ىذه الدراسة الذ معرفة مدى ادراؾ مدرسي ات١دارس الابتدائية للعدالة وات١واطنة التنظيمية، وما إذ كاف ادراكهم 
ات١توتَات )اتٞنس، ت٣اؿ التدريس، الأقدمية( ، وما إذ كاف ىناؾ ترابط بتُ العدالة التنظيمية وسلوؾ ات١واطنة ت٢ذه 

من  62.4مدرس للمرحلة الابتدائية في مدارس أنقرة، حيث كاف ما نسبتو  424على  الطالبالتنظيمية، اعتمد 
بانة تٞمع البيانات حوا موضوع الدراسة واسفرت نتائج أداة الاست الطالبمن الذكور، واعتمد  37.6ات١درستُ اناث، و

 الدراسة على النتائج التالية :
 ُ؛ىناؾ ادراؾ موجب للعدالة التنظيمية لدى ات١درست 
 ؛لا يوجد تأثتَ للمتوتَات الدتٯوغرافية في ادراؾ ات١درستُ للمواطنة التنظيمية 
 ؛عدالة التنظيميةيوجد تأثتَ لسنوات الأقدمية في مستوى ادراؾ ات١درستُ لل 
 ىناؾ علبقة موجبة بتُ ادرؾ ات١درستُ للعدالة التنظيمية وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية. 
العدالة التنظيمية كوسيط  :انبعنو،  مقال منشور في  لمتمثلةوا  ،) Neihoof &Moorman،1993 (سة درا.8

 2لعلاقة بين أساليب المراقبة وسلوك المواطنة التنظيميةفي ا
للعدالة وسلوؾ  العاملتُه الدراسة الذ معرفة العلبقة بتُ ثلبث متوتَات ىي أسلوب القائد في الرقابة وإدراؾ ىدفت ىذ 

مديراً عاماً يعملوف في احدى أكبر الشركات  11موظفا و 213ات١واطنة التنظيمية للعاملتُ، شملت ىذه الدراسة 
 ، وتم استخداـ الاستبياف كأداة للدراسة، وكانت النتائج كالآتي:ات٠اصة بات١سارح الوطنية في الولايات ات١تحدة الأمريكية

 ؛وجود علبقة ات٬ابية قوية معنوية بتُ الالتزاـ التنظيمي باعتباره رد قعل طبيعي إزاء شعوره بعدالة التوزيع 
 والاجراءات وليس  اف درجة التزاـ ات١وظف تزداد بناءً على جودة العلبقة بينو وبتُ منظمتو ومع احساسو بعدالة التوزيع

 ؛لأف عقد العمل بينو وبتُ ات١نظمة يتطلب ذلك
 ؛وجود علبقة طردية بتُ عدالة الاجراءات وبعض أبعاد سلوكيات ات١واطنة التنظيمية 
 وجود علبقة عكسية بتُ عدالة التعاملبت وبعض أبعاد سلوكيات ات١واطنة. 

                                                           
1
 Yilmaz, K& tasdn,m. Op. Cit. 2009 p.p:108 – 126. 

2
 Niehoff, B. & Moorman, Op. Cit, p.p: 527-556. 
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 التنظيمية والمواطنة للعدالة ثقافي تحليل انبعنو ،مقال منشور في  لمتمثلة،وا) Farah et al،1990 (سة درا.9
 1الفصلية الإدارية العلوم مجلة" الإجراءات إلى ينسب

 في التنظيمية والعدالة ات١واطنة سلوكيات بتُ العلبقة ندرس ، الثقافة داخل والعدالة ات١واطنة سلوؾ في الاختلبفات لفهم   
 قمنا ، 1 الدراسة في(. جنس) فردية وخاصية( واتٟداثة التقاليد) افيتتُثق خاصيتتُ باستخداـ ، صيتٍ سياؽ في دراستتُ
 في. الوربي نظتَه مع ات١قياس ىذا في والاختلبؼ التشابو أوجو واستكشاؼ التنظيمية ات١واطنة لسلوؾ أصلي مقياس بتطوير

 إلذ ما يلي:، وتم التوصل بالعدالة علبقتو لاختبار ىذا ات١واطنة سلوؾ مقياس نستخدـ ، 2 الدراسة
  تظهر النتائج أف العدالة التنظيمية )التوزيعية والإجرائية( ترتبط ارتباطاً وثيقًا بسلوؾ ات١واطنة للؤفراد الذين يؤيدوف قيمًا

 ؛أقل تقليدية أو عالية اتٟداثة. بالإضافة إلذ ذلك

  شة الدراسات من حيث عمومية سلوؾ وجدنا العلبقة بتُ العدالة وسلوؾ ات١واطنة أقوى للرجاؿ منها للنساء. تتم مناق
 .ات١واطنة وعلبقتو بالعدالة التنظيمية وات٠صائص الثقافية

 
 
 
 
 

                                                           
1
 Farh,J. Op. Cit,, p:32. 
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 الدراسات في البيئة الأجنبية: 01-02الجدول رقم

 الدراسة الرقم
طبيعة 

 الدراسة
 أىم النتائج أو التوصيات أداة الدراسة عينة الدراسة مجتمع الدراسة ىدف الدراسة

 البيئة الأجنبيةالدراسات في -1

10 

 Mira Sekarسة درا
Arumi، Neil Aldrin 

،2019 
 مقال

معرفة أثر الثقافة التنظيمية على 
سلوك المواطنة التنظيمية مع 

الالتزام التنظيمي كوسيط على عينة 
من المؤسسات الاقتصادية في 

 أندونيسيا

مجموعة من المؤسسات 
 الاقتصادية في اندونيسيا

 استبيان مشارك 169

وجود أثر إت٬ابي بتُ الثقافة القوية وتعزيز سلوكيات 
 ات١واطنة.

الوسطاء يلعبوف دوراً أقصى بتُ الثقافة التنظيمية 
 .OCBو

17 
 وزملاؤه تيرزيسة  درا

Terzi, et. Al., 2017 مقال 
 المعلمين تصور تحليل ىدفت إلى
 العدالة التنظيمية بين للعلاقة

 التنظيمية. والهوية

  1223  من دراسةال عينة تكونت
 بتركيا باليلكيسر في منطقة معلمًا

 استبيان معلمًا  1223

 بكل إت٬ابية آراء والثانوية الابتدائية ات١رحلة في ات١علمتُ
 حسب الأبعاد ترتيب وجاء التنظيمية تٮص العدالة ما

 التوزيعية العدالة يلي كما الابتدائية ات١رحلة معلمي
 الإجرائية، العدالة يليهماو  الأولذ في الدرجة والتفاعلية

 يلي؛ كما الثانوية ات١رحلة معلمي حسب التًتيب أما
 العدالة ويليها الأوؿ في ات١كاف التفاعلية العدالة

 في كبتَ في اختلبؼ وىناؾ والإجرائية، التوزيعية
 سنوات ات٠برة إلذ يعُزى التنظيمية العدالة تصور

 .العمل ومكاف

10 
 ,Ari ) وزملاؤه آري (سة درا

et. al  ،2017 مقال 

 التنظيمية العدالة تصور تحديد
 لدى التنظيمي ومستويات الالتزام

 الأكاديميين البدنية التربية معلمي
 تركيا في

 الأكاديميين البدنية التربية معلمي
 تركيا في

 
 
 

( 524)  
 معلمًا

 استبيان

 للعدالة بالنسبة الأكادتٯيتُ لدى عاؿ تصور وجود
 والإجرائي. تفاعليال وخاصة للبعدين

 العاطفي البعد وخاصة التنظيمي للبلتزاـ بالنسبة
 العدالة عاليا بتُ بعدي التصور يتبعو كاف الذي

 معتدلة علبقة ووجود ،)والإجرائي التفاعلي( التنظيمية
 .والالتزاـ التنظيمي التنظيمية العدالة أبعاد بتُ
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10 

 .Marieke Cسة درا
Schilpzand  ،Luis L. 
Martins  ،2014 

 مقال
العلاقة بين العدالة التنظيمية 

وسلوك المواطنة التنظيمية :دور 
 توجهات القيمة الثقافية

عينة عشوائية من سكان الولايات 
 المتحدة وجمهورية الشعبية الصين

 استبيان /

تأثرت  OCBالعلبقة بتُ العدالة الإجرائية و 
 التوجو الأنثوي وأف العلبقة -بشكل كبتَ الذكورة 

تم الإشراؼ عليها  OCBبتُ العدالة التوزيعية و 
بشكل كبتَ من خلبؿ مسافة القوة مثل العلبقات  
كانوا أكثر إت٬ابية عندما كاف ات١تابعوف أكثر ذكورية 

 وأعلى في السلطة مسافة.مشاركة ات١عرفة.

10 

 Jagannathسةدرا
Mohanty   ، Bhabani 

P Rath ،2012 

أطروحة 
 دكتوراه

أثير الذي تحدثو فحص مدى الت
الثقافة تنظيمية وتحقيق سلوكيات 

 المواطنة للعاملين في المنظمة

ثلاث منظمات مهيمنة، تمثل ثلاثة 
قطاعات وىي البنوك، تكنولوجيا 

 المعلومات والتصنيع
 استبيان مشارك 380

يظُهر التحليل وجود ارتباط كبتَ بتُ تٚيع ات١توتَات 
ايتَ، الاستقلبلية )الثقافة التنظيمية: ات١عتقد وات١ع

الفردية، ات١سؤولية الفردية، التسامح مع النزاع، 
ات٢يكل، ات١خاطر التسامح والدعم. سلوؾ ات١واطنة 
التنظيمية: الإيثار والضمتَ ،الروح الرياضية، المجاملة 

 والفضيلة ات١دنية(.

10 

 ىاكان إركوتلو سة  درا
Hakan Erkutlu  ،

2010 
 مقال

فة التنظيمية فحص ما إذا كانت الثقا
تعدل العلاقات بين سلوكيات 

  (OCBs)المواطنة التنظيمية 
 وتصورات العدالة

 محاضرًا 618 عشر جامعات في ديك رومي
استبيان 
 الكتروني

تدعم نتائج الات٨دار ات٢رمي ات١تعددة الدور الوسيط 
 .للمؤسسة التنظيمية ثقافة تصورات العدالة
      لة التفاعلية تظهر النتائج علبقة أقوى بتُ العدا

للمنظمات التي ىي أعلى من حيث  OCB و
احتًاـ الناس و أضعف العلبقة بتُ قضاة التوزيع 

للمنظمات التي ىي أعلى في  OCB والإجرائية و
 توجيو الفريق

 

12 Yilmaz،2008 مقال 

معرفة مدى ادراك مدرسي المدارس 
الابتدائية للعدالة والمواطنة 

 التنظيمية
 
 

للمرحلة الابتدائية في  مدرس 424
 مدارس أنقرة

 استبيان مدرس 424

 ىناؾ ادراؾ موجب للعدالة التنظيمية لدى ات١درستُ
لا يوجد تأثتَ للمتوتَات الدتٯوغرافية في ادراؾ 

 .ات١درستُ للمواطنة التنظيمية
يوجد تأثتَ لسنوات الأقدمية في مستوى ادراؾ 

 .ات١درستُ للعدالة التنظيمية
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12 
 Neihoofسةدرا

&Moorman،1993 مقال 

معرفة العلاقة بين ثلاث متغيرات 
ىي أسلوب القائد في الرقابة 

للعدالة وسلوك  العاملينوإدراك 
 المواطنة التنظيمية للعاملين

مديراً عاماً  11موظفا و 213
يعملون في احدى أكبر الشركات 

الخاصة بالمسارح الوطنية في 
 الولايات المتحدة الأمريكية

ظفا مو  213
مديراً  11و

 عاماً 
 استبيان

وجود علبقة طردية بتُ عدالة الاجراءات وبعض 
 أبعاد سلوكيات ات١واطنة التنظيمية.

وجود علبقة عكسية بتُ عدالة التعاملبت وبعض 
 أبعاد سلوكيات ات١واطنة.

 

 مقال Faraht al،1990سةدرا 10
لفهم الاختلافات في سلوك 

 المواطنة والعدالة  داخل الثقافة
 استبيان / عينة عشوائية في الصين

العدالة التنظيمية )التوزيعية والإجرائية( ترتبط ارتباطاً 
وثيقًا بسلوؾ ات١واطنة للؤفراد الذين يؤيدوف قيمًا أقل 
تقليدية أو عالية اتٟداثة. بالإضافة إلذ ذلك ، وجدنا 
العلبقة بتُ العدالة وسلوؾ ات١واطنة أقوى للرجاؿ منها 

مناقشة الدراسات من حيث عمومية  للنساء. تتم
سلوؾ ات١واطنة وعلبقتو بالعدالة التنظيمية وات٠صائص 

 الثقافية.
 

المصدر: من اعداد الطالب بالاعتماد على الدراسات السابقة
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 : عرض الدراسات السابقة في البيئة العربيةالمطلب الثاني 
 قدـ كما ىو مبتُ أدناه:لذ الأإدث سنقوـ بعرض الدرسات السابقة في البيئة العربية من الاح 

 ،مقال منشور في  لمتمثلةوا ،(2018، فتحية محمد عيسى الهوني ،  امحمد  ،ع علي ع،حسن ) سةدرا.10
دور العدالة التنظيمية في تحقيق سلوكيات المواطنة التنظيمية بمؤسسات التعليم العالي دراسة تحليلية  :انبعنو

 1دريس بكلية الاقتصاد جامعة سبها في ليبياللآراء عينة من أعضاء ىيئة الت
ىدفت ىذه الدراسة إلذ ت٤اولة تقدنً معالد فكرية حوؿ موضوع البحث ومتوتَاتو )العدالة التنظيمية وسلوؾ ات١واطنة 

تُ ات١نهج الوصفي التحليلي، الطالبالتنظيمية( من أجل بلورة اتٟلوؿ عن سؤاؿ الدراسة، ولتحقيق أىداؼ الدراسة اتبع 
( 52مثلت الاستبانة الأداة الرئيسية للوصوؿ إلذ النتائج، وتكونت عينة الدراسة التي تم اختيارىا بطريقة عشوائية من )و 

 وتوصلت الدراسة إلذ ت٣موعة من النتائج أت٫ها:  ،مفردة من أعضاء ىيئة التدريس تّامعة سبها ليبيا
 ة التنظيمية وتٖقيق سلوكيات ات١واطنة التنظيمية، تسهم توجد علبقة ارتباط معنوية ذات دلالة إحصائية بتُ العدال

 العدالة التنظيمية في تٖقيق سلوكيات ات١واطنة التنظيمية.
رسالة مقدمة للحصول على درجة  في  لمتمثلةوا ،) 2015،  محمد ناصر راشد أبو سمعان ( سةدرا.11

اطنة التنظيمية من وجهة نظر الضباط في محددات العدالة التنظيمية وعلاقتها بسلوك المو  :انبعنوماجستير، 
 2جهاز الشرطة بقطاع غزة 

ىدفت ىذه الدراسة إلذ تٖليل العلبقة بتُ ت٤ددات العدالة التنظيمية وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية من وجهة نظر الضباط 
 جهاز الشرطة، والذي جهاز الشرطة بقطاع غزة، وتأتي ىذه الدراسة لدراسة واقع ات١وارد البشرية وسلوكها التنظيمي في

يعد أكبر الأجهزة الأمنية العاملة في القطاع غزة، لذا من ات١توقع أف تسهم ىذه الدراسة في الارتقاء من ىذا اتٞانب، 
 400اعتمدت ىذه الدراسة على ات١نهج الوصفي التحليلي، مستخدمتا الاستبانة، مستهدفتا عينة عشوائية مكونة من 

ضابط، وقد في كل إدارات وت٤افظات  1550قيب فما فوؽ من ت٣تمع الدارسة البالغ عددىم ضابط، ت٦ن ت٭ملوف رتبة ن
 الذ وتوصلت الدراسة ، Spss، وجرى تٖليلها ببرنامج % 88.3 استبانة بنسبة  353الشرطة بقطاع غزة، وتم استًداد 

 :النتائج التالية
 سلوؾ ات١واطنة التنظيمية، وجود العدالة التنظيمية عموما بتُ ت٤ددات العدالة التنظيمية و  ةوجود علبقة ارتباطيو موجب

بدرجة متوسطة وجاء ترتيب ت٤دداتها كتالر عدالة التعاملبت بدرجة كبتَة، تلتها عدالة الإجراءات بدرجة متوسطة، وأختَا 
 .عدالة التوزيع كانت بدرجة قليلةػ أما سلوؾ ات١واطنة التنظيمية فجاء بدرجة كبتَة وتّميع مكوناتو

  كما تبتُ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ ات١توسطات لاستجابة ات١بحوثتُ تٕاه العلبقة ات١بحوثة تعزى للمتوتَات
 )نوع الإدارة، الفئة العمرية، ات١سمى الوظيفي، الرتبة العسكرية، سنوات ات٠دمة(.

                                                           
   05،ص: ، مرجع سبق ذكره ، ، فتحية ـ حسن ع، علي ع، ،ت٤مد ا  1
 .04ص:  ، مرجع سبق ذكره ، ت٤مد ناصر راشد أبو تٝعاف 2
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 :انبعنولنيل شهادة دكتوراه ،    مذكرة في لمتمثلةا و ،) 2015سلامة عبد الله خلف الطعامسة ،  ( سةدرا.12
العلاقة بين المسؤولية الاجتماعية الداخلية للشركات وسلوك المواطنة التنظيمية: العدالة التنظيمية كمتغير وسيط دراسة 

 .1ميدانية على شركات المناطق الصناعية المؤىلة في الأردن
ة الداخلية للشركات وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية بتوسط  ىدفت ىذه الدراسة إلذ معرفة العلبقة بتُ ات١سؤولية الاجتماعي 

ت١سؤولية الاجتماعية في الأردف، كما أف أنها جاءت ت١عرفة درجة مستوى ا Qizفي شركات  العاملتُالعدالة التنظيمية لدى 
عرؼ على العلبقة بتُ ت٣تمع الدراسة، والت العاملتُالداخلية للشركات وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية و العدالة التنظيمية لدى 

ات١سؤولية الاجتماعية الداخلية للشركات وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية و العلبقة بتُ ات١سؤولية الاجتماعية الداخلية للشركات 
و العدالة التنظيمية و العلبقة بتُ العدالة التنظيمية وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية، استخدـ ات١نهج الوصفي التحليلي، وقاـ 

وبعد  %87.5استبانة كانت صاتٟة لتحليل ت٘ثل  420استبانة وقد تم استًداد  480بتطوير الاستبانة ووزعت  الطالب
 إلذ:توصلت و  إجراء التحليل الإحصائي ات١ناسب

  ىناؾ مستويات متوسطة للمسؤولية الاجتماعية بأبعادىا ومستويات عالية لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية بأبعادىا
 .في الأردف Qizفي شركات  العاملتُعدالة التنظيمية بأبعادىا لدى ومستويات متوسطة لل

  تبتُ وجود علبقة ات٬ابية بتُ أبعاد ات١سؤولية الداخلية و سلوؾ ات١واطنة التنظيمية بتوسط العدالة التنظيمية، تبتُ وجود
ابية بتُ سلوؾ ات١واطنة التنظيمية و علبقة ات٬ابية بتُ أبعاد ات١سؤولية الداخلية و العدالة التنظيمية، و وجود علبقة ات٬

 العدالة التنظيمية.

أثر الثقافة التنظيمية على سلوك المواطنة  :انبعنو ،مقال منشور في لمتمثلةا و ،)2015،زياد العسام ( سةدرا.13
 2التنظيمية في بلدية الوسطية في المحافظة إربد بالأردن 

 لدى التنظيمية ات١واطنة سلوؾ وتٖفيز تبتٍ على التنظيمية الثقافة تلحقو الذي الأثر معرفة إلذ الدارسة ىذه ىدفت 
( الدارسة ت٣تمع) عينة على وزعت استبانة تطوير تم ؼالأىدا  ىذه ولتحقيق إربد، ت٤افظة في الوسطية بلدية في العاملتُ

 استبانة120 للتحليل منها الصالح كاف استبانة 145 استًداد تم وقد عاملًب،183 من ات١كوف كاملبً  الدارسة ت٣تمع ت٘ثل
 : التالية النتائج إلذ الدارسة توصلت، و  SPSS الإحصائي التحليل استخداـ وتم ،% 65.57 ت٘ثل
 ؛ىناؾ مستويات متوسطة للثقافة التنظيمية ومستويات عالية من سلوؾ ات١واطنة التنظيمية في بلدية الوسطية 
  ُعد من أبعاد الثقافة التنظيميةوجود علبقة ارتباط قوية دالة إحصائياً بتُ كل ب.  
 

                                                           
العلاقة بين المسؤولية الاجتماعية الداخلية للشركات وسلوك المواطنة التنظيمية: العدالة التنظيمية كمتغير وسيط دراسة ، بد الله خلف الطعامسةسلبمة ع   1

 .03ص ، 2015، جامعة السوداف للعلوـ والتكنولوجيا الأردفمذكرة شهادة دكتوراه ،،ميدانية على شركات المناطق الصناعية المؤىلة في الأردن
 .103ص:  ، مرجع سبق ذكره، العزامزياد   2
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دور الدعم التنظيمي   :انبعنو ،مقال منشور في لمتمثلةا و ،)2015،محمود عبد الرحمان الشنطي  ( سةدرا.14
بوزارة  العاملينالمدرك  وسيط في العلاقة بين العدالة التنظيمية وسلوك المواطنة التنظيمية )دراسة تطبيقية على 

 1قطاع غزة(  -نيالشق المد -الداخلية
ىدفت ىذه الدراسة الذ التعرؼ على مستوى سلوؾ ات١واطنة التنظيمية، وقياس مستوى العدالة التنظيمية، وكذا الكشف     

عن مدى وجود علبقة بتُ العدالة التنظيمية وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية،   كما ىدفت للتحقق من دور الدعم التنظيمي كمتوتَ 
 مفردة من ت٣تمع الدراسة الكلي، وتوصلت الذ النتائج التالية: 240سابقة، وتم اختيار عينة متكونة من وسيط في العلبقة ال

 ؛وجود علبقة موجبة ودالة احصائيا بتُ العدالة التنظيمية وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية 
 .كشفت أف الدعم التنظيمي يتوسط العلبقة جزئياً بتُ العدالة التنظيمية وسلوؾ ات١واطنة 

أثر العدالة التنظيمية في سلوك المواطنة  :انبعنو،   مقال منشور في لمتمثلةا و ،) 2012، بندر أبوتاية ( سةدرا.15
 2التنظيمية في مراكز الوزارات الحكومية في الأردن.

مراكز  ىدفت ىذه الدراسة الذ تٖليل أثر احساس ات١وظفتُ بالعدالة التنظيمية على سلوؾ ات١واطنة التنظيمية في    
في مراكز الوزارات الأردنية على  العاملتُالوزارات اتٟكومية في الأردف، وت٘ثل ت٣تمع الدراسة في تٚيع ات١وظفتُ الأردنيتُ 

، توصلت 360موظفاً تقريباً، وعينة الدراسة قدرت ب 4000اختلبؼ مسمياتهم الوظيفية وقد بلغ عدد ات١وظفتُ 
 الدراسة لعدت نتائج أت٫ها:

 وظفتُ بالعدالة التنظيمية وتّميع أبعادىا جاء فوؽ ات١توسط، بينما أظهرت النتائج ارتفاع سلوؾ ات١واطنة التنظيمية احساس ات١
 ؛تّميع أبعادىا لدى عينة الدراسة

 ؛ىناؾ أثر ات٬ابي لإدراؾ ات١وظفتُ للعدالة التنظيمية على سلوؾ ات١واطنة التنظيمية وعلى تٚيع أبعادىا 
 دالة الاجرائية لو الدور الأكبر في التأثتَ على سلوؾ ات١واطنة التنظيمية مقارنة مع الأبعاد الأخرى حساس ات١وظفتُ بالعإ

 للعدالة التنظيمية.
أثر ادراك العدالة  :انبعنو،  رسالة ماجيستير في لمتمثلةا و ،) 2010، صابرين مراد نمر أبو جاسر( سةدرا.16

 3تطبيقية على موظفي وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية. التنظيمية على أبعاد الأداء السياقي: دراسة
ىدفت ىذه الدراسة الذ التعرؼ على أثر ادراؾ ات١وظفتُ للعدالة التنظيمية على أبعاد الأداء السياقي ات١تمثلة في الالتزاـ    

وتكوف ت٣تمع الدراسة من تٚيع   لدى  موظفي وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية بقطاع غزة، التنظيمي وات١واطنة التنظيمية 

                                                           
دور الدعم التنظيمي  المدرك  وسيط في العلاقة بين العدالة التنظيمية وسلوك المواطنة التنظيمية )دراسة تطبيقية على ،  ت٤مود عبد الرتٛاف الشنطي    1

- 31،  ص ص2015، 02العدد 23سلبمية للدراسات الاقتصادية والادارية، المجلدت٣لة اتٞامعة الا  ، قطاع غزة( -الشق المدني -بوزارة الداخلية العاملون
59. 

 .176-145ص ص: ، مرجع سبق ذكره، أبوتايةبندر    2
 .05، ص:  ، مرجع سبق ذكرهصابرين أبو جاسر  3
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، وطبقت الدراسة على عينة عشوائية طبقية 1554ات١وظفتُ في ات١قر الرئيسي لكل الوزارات العاملة في قطاع غزة البالغ عددىم 
 موظف من كافة الدرجات وات١سميات الوظيفية، وكانت النتائج كالتالر: 133بلغ حجمها 

 مي بدرجة متوسطة، وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية بدرجة عالية.وجود عدالة تنظيمية والتزاـ التنظي 
  وجود علبقة ذات دلالة احصائية بتُ ادراؾ ات١وظفتُ للعدالة التنظيمية وبتُ الالتزاـ التنظيمي وسلوؾ ات١واطنة 
 عاد الأداء السياقي لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية بتُ اجابات ات١بحوثتُ حوؿ أثر إدراؾ ات١وظفتُ للعدالة التنظيمية وأب

تعزى للصفات الشخصية )اتٞنس، ات١ؤىل العلمي، ات١سمى الوظيفي، سنوات ات٠برة، الراتب الشهري، العمر( بالنسبة للعدالة 
 التنظيمية .

 العاملينالعلاقة بين احساس  :انبعنو،   مقال منشور في لمتمثلةا و ،) 2009،  بندر أبوتايو والقطاونة ( سةدرا.17
 1ة التنظيمية والولاء التنظيمي في مدينة الكرك الصناعية في الأردنبالعدال

موظف، في ت٣موعة من ات١ؤسسات في مدينة الكرؾ واستهدفت عينة عشوائية  282وقد شملت ىذه الدراسة عينة من 
أسفرت   نتت٢ذه الدراسة، وقد بي spssفي ىاتو ات١ؤسسات، للقياـ بالتحليل الاحصائي بالبرنامج  العاملتُمن بتُ 

 النتائج التالية : الدراسة على
  بالعدالة التنظيمية جاء بدرجة متوسطة. العاملتُأف احساس 
  بالعدالة التنظيمية وتٖديداً العدالة التعاملية ساىم في زيادة الولاء التنظيمي للعاملتُ. العاملتُأف احساس 

أثر العدالة التنظيمية  :انبعنو،   مقال منشور يف لمتمثلةا و ،) 2008، سامر عبد المجيد البشابشة ( سةدرا.18
 2في بلورة التمثال التنظيمي في المؤسسات الأردنية: دراسة ميدانية.

ىدفت ىذه الدراسة الذ التعرؼ على تٖليل أثر العدالة التنظيمية في التماثل التنظيمي في ات١ؤسسات العامة الأردنية، 
انة مطورة لورض تٚع البيانات وتوزيعها على أفراد عينة الدراسة، وت٘ثل ت٣تمع ولتحقيق أىداؼ الدراسة تم استخداـ استب

 6815مؤسسات حكومية ومن تٚيع ات١ستويات الادارية العليا حيث بلغ عددىم  10الدراسة بقطاع ات١وظفتُ في 
لدراسة، وتوصلت ىذه للقياـ بالتحليل الاحصائي ت٢ذه ا 919موظفاً وموظفة، وتم اختيار عينة عشوائية بلغ تعدادىا 

 الدراسة الذ ت٣موعة النتائج كاف من أبرزىا:
  أف تصورات ات١وظفتُ لأبعاد العدالة التنظيمية جاءت بدجة متوسطة، فقد احتل بعد العدالة الاجرائية ات١رتبة الأولذ، وجاء

 ت العدالة التوزيعية في الرتبة الأختَة.
 جاءت بدرجة مرتفعة، وقد احتل بعد التشابو التنظيمي ات١رتبة الأولذ ثم حاء  اف تصورات ات١وظفتُ ت١ستوى التماثل التنظيمي

 في ات١رتبة الأختَة بعد الولاء التنظيمي.
 

                                                           
 .34عز الدين بن ت٭ي، مرجع سبق ذكره،  ص:   1
 .03، ص:  مرجع سبق ذكره،  سامر عبد المجيد البشابشة  2
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 (: ملخص الدراسات السابقة العربية02-02الجدول رقم )
 العربيةفي البيئة الدراسات السابقة -2

01 

حسن عبد السلام علي سة درا
عمران ،محمد الساكت 

، فتحية محمد عيسى بلقاسم 
 2018الهوني ، 

 مقال

محاولة تقديم معالم فكرية حول 
موضوع البحث ومتغيراتو )العدالة 

التنظيمية وسلوك المواطنة 
 التنظيمية( من أجل بلورة الحلول

( مفردة من أعضاء ىيئة 52)
 التدريس بجامعة سبها ليبيا

 استبيان مدرس 52

حصائية بتُ توجد علبقة ارتباط معنوية ذات دلالة إ
العدالة التنظيمية وتٖقيق سلوكيات ات١واطنة التنظيمية، 
تسهم العدالة التنظيمية في تٖقيق سلوكيات ات١واطنة 

 التنظيمية

00 
محمد ناصر راشد أبو  سةدرا

 2015سمعان ، 
 ماجستير

تحليل العلاقة بين محددات العدالة 
التنظيمية وسلوك المواطنة التنظيمية 

باط جهاز من وجهة نظر الض
 الشرطة بقطاع غزة

ضابط جهاز الشرطة بقطاع  400
 غزة

 استبيان ضابط 400

وجود علبقة ارتباطيو موجبة بتُ ت٤ددات العدالة 
التنظيمية وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية، وجود العدالة 
التنظيمية عموما بدرجة متوسطة وجاء ترتيب ت٤دداتها  

ا عدالة كتالر عدالة التعاملبت بدرجة كبتَة، تلته
الإجراءات بدرجة متوسطة، وأختَا عدالة التوزيع  
كانت بدرجة قليلةػ أما سلوؾ ات١واطنة التنظيمية فجاء 

 بدرجة كبتَة وتّميع مكوناتو.
 

07 
سلامة عبد الله خلف سة درا

 2015الطعامسة ، 

مذكرة  لنيل 
شهادة 
 دكتوراه

معرفة العلاقة بين المسؤولية 
كات الاجتماعية الداخلية للشر 

وسلوك المواطنة التنظيمية بتوسط  
 العاملينالعدالة التنظيمية لدى 

شركات المناطق الصناعية المؤىلة 
 في الأردن

شركات المناطق الصناعية المؤىلة 
 في الأردن

 استبيان موظف 420

بتُ أبعاد ات١سؤولية الداخلية  تبتُ وجود علبقة ات٬ابية
ة التنظيمية، سلوؾ ات١واطنة التنظيمية بتوسط العدالو 

بتُ أبعاد ات١سؤولية الداخلية  تبتُ وجود علبقة ات٬ابية
ة بتُ سلوؾ وجود علبقة ات٬ابيوالعدالة التنظيمية، و 

 العدالة التنظيمية.ات١واطنة التنظيمية و 
 

ىناؾ مستويات متوسطة للثقافة التنظيمية ومستويات  استبيان عاملاً 183في بلدية الوسطية في  العاملينمعرفة الأثر الذي تلحقو الثقافة  مقال 2015زياد العزام،سة  درا 00
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التنظيمية على تبني وتحفيز سلوك 
في  العامليننة التنظيمية لدى المواط

 بلدية الوسطية في محافظة إربد

 عالية من سلوؾ ات١واطنة التنظيمية في بلدية الوسطية. محافظة إربد
كل بعُد وجود علبقة ارتباط قوية دالة إحصائياً بتُ  
، 0.498من أبعاد الثقافة التنظيمية الثقة 

، 0.505، والرؤية ات١شتًكة 0.318والتعاوف
، وات١عايتَ الثقافية 0.485وتأثتَات ت٦ارسة الإدارة

،  وسلوؾ ات١واطنة ، حيث كاف  0.498ات١شتًكة  
 0.001مستوى الدلالة 

 

00 
محمود عبد الرحمان  سةدرا

 2015الشنطي ،
 مقال

ى مستوى سلوك التعرف عل
المواطنة التنظيمية، وقياس مستوى 
العدالة التنظيمية، وكذا الكشف عن 

مدى وجود علاقة بين العدالة 
 التنظيمية وسلوك المواطنة التنظيمية

الشق  -بوزارة الداخلية العاملين
 قطاع غزة -المدني

 استبيان موظف 240

وجود علبقة موجبة ودالة احصائيا بتُ العدالة 
 .ة وسلوؾ ات١واطنة التنظيميةالتنظيمي

كشفت أف الدعم التنظيمي يتوسط العلبقة جزئياً 
 بتُ العدالة التنظيمية وسلوؾ ات١واطنة.

 

 مقال 2012بندر أبوتاية، سة درا 00

تحليل أثر احساس الموظفين 
بالعدالة التنظيمية على سلوك 
المواطنة التنظيمية في مراكز 
 الوزارات الحكومية في الأردن

اكز الوزارات الحكومية في مر 
 الأردن

4000 
 موظفاً 

 استبيان

حساس ات١وظفتُ بالعدالة التنظيمية وتّميع أبعادىا إ
جاء فوؽ ات١توسط، بينما أظهرت النتائج ارتفاع 
سلوؾ ات١واطنة التنظيمية تّميع أبعادىا لدى عينة 

 الدراسة.
ىناؾ أثر ات٬ابي لإدراؾ ات١وظفتُ للعدالة التنظيمية 

 لوؾ ات١واطنة التنظيمية وعلى تٚيع أبعادىا.على س

00 
صابرين مراد نمر أبو  سةدرا

 2010جاسر، 
رسالة 

 ماجيستير

التعرف على أثر ادراك الموظفين 
للعدالة التنظيمية على أبعاد الأداء 

السياقي المتمثلة في الالتزام 

الموظفين في المقر الرئيسي لكل 
الوزارات العاملة في قطاع غزة 

 1554البالغ عددىم 
 استبيان موظف 133

وجود عدالة تنظيمية والتزاـ التنظيمي بدرجة 
 متوسطة، وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية بدرجة عالية.

وجود علبقة ذات دلالة احصائية بتُ ادراؾ ات١وظفتُ 
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التنظيمي والمواطنة التنظيمية لدى  
موظفي وزارات السلطة الوطنية 

 فلسطينية بقطاع غزةال

التنظيمية وبتُ الالتزاـ التنظيمي وسلوؾ  للعدالة
 ات١واطنة التنظيمية.

02 
بندر أبوتايو والقطاونة ، سة درا

2009 
 مقال

التعرف على العلاقة بين احساس 
بالعدالة التنظيمية والولاء  العاملين

التنظيمي في مدينة الكرك الصناعية 
 في الأردن

موظفي مدينة الكرك الصناعية في 
 الأردن

 استبيان ظفمو  282

بالعدالة التنظيمية جاء بدرجة  العاملتُف احساس إ
 متوسطة.

بالعدالة التنظيمية وتٖديداً  العاملتُف احساس إ
العدالة التعاملية ساىم في زيادة الولاء التنظيمي 

 للعاملتُ.
 

02 
سامر عبد المجيد سة درا

 2008البشابشة، 
 مقال

التعرف على تحليل أثر العدالة 
في التماثل التنظيمي في التنظيمية 

 المؤسسات العامة الأردنية

مؤسسات  10بقطاع الموظفين في 
حكومية ومن جميع المستويات 
الادارية العليا حيث بلغ عددىم 

 موظفاً وموظفة 6815

 استبيان موظف 919

ف تصورات ات١وظفتُ لأبعاد العدالة التنظيمية جاءت إ
ائية ات١رتبة بدجة متوسطة، فقد احتل بعد العدالة الاجر 

 الأولذ، وجاءت العدالة التوزيعية في الرتبة الأختَة.
ف تصورات ات١وظفتُ ت١ستوى التماثل التنظيمي إ

 جاءت بدرجة مرتفعة، 
المصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على تحليل الدراسات السابقة 
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 المطلب الثالث : عرض الدراسات السابقة في البيئة الجزائرية
اختبار العلاقة بين العدالة التنظيمية والولاء  :انبعنو ،مقال  في  لمتمثلةا و،) 2019لعمور رميلة، ( سةدرا. 19

دراسة حالة كلية العلوم الاقتصادية والتجارية    PLSالتنظيمي في ظل الثقة التنظيمية كمتغير وسيطي باستخدام منهجية 
1 وعلوم التسيير بجامعة غرداية.

 

لذ معرفة العلبقة والأثر بتُ العدالة التنظيمية والولاء التنظيمي في ظل الثقة التنظيمية كمتوتَ وسيط، ىدفت ىذه الدراسة ا
 شمل الدراسة لورض ومن أجل الاجابة على اشكالية الدراسة وتٖقيق أىداؼ اختبار صحة فرضياتها تم اعداد استبياف أعد

دية و التجارية وعلوـ التسيتَ تّامعة غرداية ، وتم استخداـ على عدة أساتذة بكلية العلوـ الاقتصا ، وزع سؤالا  66
، على الولاء التنظيمي، وأسفرت الدراسة على النتائج Smart PlSمن خلبؿ برنامج  SEMت٪ذجة ات١عادلات البنائية 

 التالية: 
 كلية العلوـ أساتذة من سةالدرا عينة لدى التنظيمية الثقة على التنظيمية للعدالة إحصائية دلالة ذو مباشر تأثتَ وجود 

 ؛0.05 عند مستوى دلالة غرداية تّامعة التسيتَ وعلوـ والتجارية الاقتصادية
 ؛العلوـ كلية أساتذة من الدراسة عينة لدى التنظيمي الولاء على التنظيمية للثقة إحصائية دلالة ذو مباشر تأثتَ وجود   
 كمتوتَ التنظيمية الثقة بوجود التنظيمي الولاء على تنظيميةال للعدالة إحصائية دلالة ذو مباشر غتَ تأثتَ وجود 

 عند مستوى دلالة  غرداية تّامعة التسيتَ وعلوـ والتجارية الاقتصادية العلوـ كلية أساتذة من الدراسة عينة لدى وسيطي
0.05. 

ماط القيادية الحديثة على أثر الأن:انبعنو ،  هراكتودحة وطرأ  في لمتمثلةوا  ،) 2019،  لقهيري فاطنة( سةدرا. 20
  2جودة الحياة الوظيفية من خلال توسيط العدالة التنظيمية دراسة حالة مديرية توزيع الكهرباء والغاز بولاية الجلفة.

أثر الأت٪اط القيادية اتٟديثة على جودة اتٟياة الوظيفية  في ظل وجود العدالة التنظيمية كمتوتَ ىدفت ىذه الدراسة الذ تٖليل 
ة بتصميم استبانة خاصة بناءً على أت٪وذج الدراسة ات١عتمد، وتم الطالبط مديرية توزيع الكهرباء والواز بولاية اتٞلفة، قامت وسي

مفردة غتَ صاتٟة لتحليل، تم الاعتماد  30منها  180مفردة وتٖصلنا على  210توزيعها عشوائيا على عينة عشوائية، وزعت 
و الأنسب لضبط الاطار ات١فاىيمي للقيادة الادارية وأىم النظريات التي وردت في الدراسة، تم على ات١نهج الوصفي التحليلي لأن

 لإظهار النتائج التالية :  SPSSالاعتماد على برنامج اتٟزـ الاحصائية 
 ؛لا يوجد أثر مباشر للقيادة التبادلية على جودة اتٟياة الوظيفية من خلبؿ العدالة التنظيمية 
 ؛باشر للقيادة التحولية على جودة اتٟياة الوظيفية من خلبؿ العدالة التنظيميةيوجد أثر غتَ م 
 علبقة بتُ الادراؾ الأساتذة للعدالة التنظيمية بأبعادىا وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية بأبعادىا. توجد 
 

                                                           
 .450-436،مرجع سبق ذكره، ص:  بوداود بومدينعمور ، لرميلة  1
 .05، ص:  مرجع سبق ذكره ، لقهتَي فاطنة 2
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علاقة  :انبعنو ، مقال منشور  في  لمتمثلةوا،) þƑǄƷì ÛþƑǄƙƳ ñĀƪǐƳ îǀƓĀƓ úǐìƬǁä  ،2019 ( سةدرا.21
 1.العدالة التنظيمية بسلوكيات المواطنة التنظيمية عند الأستاذ الجامعي

أستاذاً في الكلية ، حيث ىدفت إلذ التعرؼ على  192أستاذ من ت٣موع  136تم اختيار عينة عشوائية تكونت من 
وـ الاجتماعية و الإنسانية تّامعة طبيعة العلبقة بتُ العدالة التنظيمية و سلوؾ ات١واطنة التنظيمية عند أساتذة كلية العل

 النتائج التالية:  توصلت الدراسة إلذ، و   -2-دة يالبل
 السن ، بينما ىناؾ فروؽ  تعزى العدالة التنظيمية تعزى للجنس و  عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في إدراؾ

الرتبة ة و الاقدميمية تعزى للجنس والسن و ة التنظيالرتبة العلمية ، عدـ وجود فروؽ في ت٦ارسة سلوؾ ات١واطنو  للؤقدمية
 ؛العلمية 

   . توجد علبقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بتُ العدالة التنظيمية سلوؾ ات١واطنة التنظيمية عند أساتذة الكلية 
علي التأثير التفا :انبعنومذكرة لنيل درجة دكتوراه ،  في   لمتمثلةوا  ،) 2019، سرير الحرتسي حياة ( سةدرا.22

 2.بين العدالة والثقة التنظيمية وانعكاسو على تفادي الاغتراب التنظيمي
في  العاملتُىدفت ىذه الدراسة إلذ تٖليل أثر العدالة والثقة التنظيمية وانعكاسو على تفادي الاغتًاب التنظيمي لدى 

ة التنظيمية كمتوتَ مستقل والثقة ات١ؤسسات اتٞزائرية، وذلك من خلبؿ البحث في العلبقة ات١وجودة بتُ كل من العدال
التنظيمية كمتوتَ وسيط والاغتًاب التنظيمي كمتوتَ تابع، ولتحقيق أىداؼ الدراسة تم الاعتماد على الاستبانة كوسيلة 

عامل في تسع مؤسسات  506تٞمع البيانات ات١رتبطة بالدراسة ات١يدانية، فتم تطبيقها على عينة عشوائية تكونت من 
باستخداـ   Amos و Spssلاية البليدة، وقد جرى معاتٞة البيانات بعد تٕميعها وتفريوها عن طريق برنامج اقتصادية بو 

 وخلصت الدراسة إلذ النتائج التالية: ، ت٣موعة من الأساليب الإحصائية على رأسها التحليل التعاملي التوكيدي
  لة التنظيمية بأبعادىا، وكذا مستوى منخفض من في ات١ؤسسات ت٤ل الدراسة مستوى منخفض من العدا العاملتُيدرؾ

 .الشعور بالاغتًاب التنظيمي بأبعاده
   مستوى مرتفع من الثقة التنظيمية ببعديها الثقة بات١شرؼ والثقة بالزملبء، أما بعد الثقة بالإدارة العليا  العاملتُويدرؾ

 غتًاب التنظيمي.كاف بدرجة منخفضة، العدالة التنظيمية بأبعادىا تأثر سلبا على الا
 
 
 

                                                           
ت٣لة الدراسات والبحوث   علاقة العدالة التنظيمية بسلوكيات المواطنة التنظيمية عند الأستاذ الجامعي، ، الصديق دغماف عثماف عيشوش ، بوبكر  1

  .19، ص: 2019 ،4العدد  ،5المجلد  ، الاجتماعية
 العلوـ ، كليةغتَ منشورة دكتوراه أطروحة  ،التأثير التفاعلي بين العدالة والثقة التنظيمية وانعكاسو على تفادي الاغتراب التنظيمي، سرير اتٟرتسي حياة  2

 .04، ص:  2019التسيتَ جامعة البليدة اتٞزائر،  وعلوـ التجارية والعلوـ صاديةالاقت

https://www.asjp.cerist.dz/en/PresentationRevue/475
https://www.asjp.cerist.dz/en/PresentationRevue/475
https://www.asjp.cerist.dz/en/PresentationRevue/475
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اختبار أثر  :انبعنوأطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه، في    لمتمثلةوا  ،) 2019، صبرينة حمياني ( سةدرا.23
 1الرضا الوظيفي كمتغير وسيط في علاقة القيادة الإدارية بسلوكيات المواطنة التنظيمية.

وسيط في علبقة القيادة الإدارية بسلوكيات ات١واطنة، انتهجت ىدفت الدراسة إلذ اختبار أثر الرضا الوظيفي كمتوتَ     
ات١نهج الوصفي التحليلي، ولقد اختبرت فرع من مؤسسة نفطاؿ بولاية اتٞلفة وطبقت الدراسة على عينة مكونة من 

( موظف في فرع مؤسسة نفطاؿ باتٞلفة، وت٘ت الاستعانة %55.09أي نسبة ) 314موظف من أصل 173
 اة رئيسية تٞمع البيانات وات١علومات،  ولقد توصلت الدراسة إلذ ىذه النتائج: بالاستبياف كأد

  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية تٞميع أبعاد القيادة الإدارية بصفة مستقلة أو ت٣تمعة على الرضا
 ؛في ات١ؤسسة العاملتُالوظيفي لدى 

  ٞميع أبعاد الرضا الوظيفي بصفة مستقلة أو ت٣تمعة على سلوكيات يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ت
 ؛في ات١ؤسسة العاملتُات١واطنة التنظيمية لدى 

   يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية تٞميع أبعاد القيادة الإدارية بصفة مستقلة أو ت٣تمعة على سلوكيات
 ؛في ات١ؤسسة العاملتُات١واطنة التنظيمية لدى 

  وجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية لبعدين من أبعاد الرضا الوظيفي)ظروؼ العمل والعلبقة مع الزملبء( ي
في  العاملتُبصفة مستقلة كمتوتَات وسيطة في علبقة تأثتَ القيادة الإدارية على سلوكيات ات١واطنة التنظيمية لدى 

 ات١ؤسسة.
العلاقة بين العدالة التنظيمية والمواطنة  :انبعنو  ،مقال في  ثلةلمتموا ،) 2019، حياة الدىبي( سةدرا.24

دراسة ميدانية بوحدة البحث في الطاقات المتجددة في الوسط الصحراوي  العاملينالتنظيمية لدى 
 2بأدرار/الجزائر

 بات١ؤسسة العامل لدى التنظيمية ات١واطنة وسلوؾ التنظيمية العدالة بتُ العلبقة في  بحثال إلذ الدراسة ىذه ىدفت
 ات١ؤسسة في التنظيمية ات١واطنة سلوؾ على التنظيمية العدالة وأثر ات١توتَين، كلب تواجد مستوى معرفة خلبؿ من اتٞزائرية؛
 ات١تمثل الدراسة ميداف من البيانات تٞمع ستمارةالا أداة استخداـ وتم الوصفي، ات١نهج على الدراسة واعتمدت، اتٞزائرية

  74 عددىم البالغ لعمات٢ا شامل مسح إجراء طريق عن الصحراوي الوسط في ات١تجددة الطاقات في البحث وحدة في
 :الآتيك أت٫ها النتائج من ت٣موعة إلذ الدراسة توصلت وقد، عاملبً 

                                                           
 كلية ،غتَ منشورة أطروحة دكتوراه ، اختبار أثر الرضا الوظيفي كمتغير وسيط في علاقة القيادة الإدارية بسلوكيات المواطنة التنظيميةصبرينة تٛياني ،   1

 .03، ص:  2019، اتٞزائر ،اتٞلفة عاشور زياف جامعة ،التسيتَ وـوعل التجارية والعلوـ الاقتصادية العلوـ
دراسة ميدانية بوحدة البحث في الطاقات المتجددة في الوسط  العاملونالعلاقة بين العدالة التنظيمية والمواطنة التنظيمية لدى  ، حياة الدىبي  2

 .21ص:  ،02،2019العدد 03المجلد  ،الاجتماعية،ت٣لة العلوـ الانسانية و  منشور مقاؿ ، اتٞزائر،الصحراوي بأدرار
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  ّضات٩فا إلذ يؤدي ؿ اتٞزائرية بات١ؤسسة التعاملية والعدالة الإجرائية والعدالة التوزيعية العدالة مستوى ات٩فاض إف 
 وسلوؾ التنظيمية العدالة بتُ سلبية علبقة وجود إلذ إضافة ،عمات٢ا قبل من ات١مارس التنظيمية ات١واطنة سلوؾ مستوى
 .التنظيمية ات١واطنة

أثر العدالة التنظيمية على سلوك  :انبعنو،  مقال منشورفي    لمتمثلة،  وا) 2017عز الدين بن يحيى ،  ( سةدرا.25
 1راسة ميدانية بمؤسسات الشباب لولاية قسنطينة.المواطنة التنظيمية د

أثر العدالة التنظيمية على سلوؾ ات١واطنة التنظيمية دراسة ميدانية تٔؤسسات الشباب لولاية قسنطينة  الطالبختبر إ    
 توزيعية،ال التنظيمية العدالة العدالة أبعاد خلبؿ من الدراسة ت٤ل ات١ؤسسات ىذه بتُ عماؿ ومساواة إنصاؼ تواجد مدى

 :التعاملية، وخلصت النتائج إلذ  العدالة العدالة الإجرائية،
 ؛متوسطا جاء أبعادىا تّميع التنظيمية بالعدالة العماؿ وجود إحساس 
 ؛الشباب مؤسسات عماؿ لدى التنظيمية ات١واطنة سلوؾ ارتفاع مستوى النتائج أظهرت بينما 
 ؛التنظيمية ات١واطنة سلوؾ على التنظيمية لعدالةل إحصائية دلالة أثر ذو وجود إلذ التوصل تم كما 
 لشخصية والوظيفية على سلوؾ ات١واطنة. ا لعواملل تعزى إحصائية دلالة فروؽ ذات توجد لا أنو حتُ في 

علاقة العدالة التنظيمية : انبعنو  ،  مقالة  في  لمتمثلةوا  ،) 2017كمال برباوي ، الياس سليماني ،   ( سةدرا.26
 2اطنة التنظيمية دراسة حالة نفطال بشاربسلوك المو 

ىدفت ىذه الدراسة الذ تٖديد العلبقة بتُ الدالة التنظيمية وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية، فتم الاعتماد على ات١نهج     
 الوصفي، فمن أجل اعتماد الوصوؿ ت٢ذا ات٢دؼ تم إعداد استبياف لورض تٚع البيانات وتوزيعها على أفراد عينة الدراسة،

من أجل القياـ بالتحليل الإحصائي ت٢ذه الدراسة، مستخدمتُ مقاييس الإحصاء  Spssوتم الاعتماد على برنامج 
 وتوصلت الدراسة إلذ النتائج التالية: ، الوصفي، الات٨دار ات٠طي البسيط، معامل الارتباط

 ؛ميةتوجد علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ العدالة التوزيعية وسلوؾ ات١واطنة التنظي  
 ؛توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ العدالة التفاعلية وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية 
 علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ العدالة الإجرائية وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية. توجد 

 فى تنظيميال الولاء دور :انبعنو،  مذكرة لنيل شهادة ماجيستيرفي   لمتمثلة،  وا) 2015،  شلابي وليد (سة درا.27
 3مسيلة بولاية المحلية الادارة موظفى من عينة لدى التنظيمية المواطنة سلوك تنمية

                                                           
 4، ت٣لة أتْاث نفسية وتربوية المجلد  ، أثر العدالة التنظيمية على سلوك المواطنة التنظيمية دراسة ميدانية بمؤسسات الشباب لولاية قسنطينةعز الدين بن ت٭تِ   1

 .258-235، ص ص:  2017، 10العدد
دراسات ت٣لة دولية علمية   ،علاقة العدالة التنظيمية بسلوك المواطنة التنظيمية دراسة حالة مؤسسة نفطال فرع  بشار ،  كماؿ برباوي ، الياس سليماني  2

 .169، ص: 28،2017(العدد 02، ت٣لد )، ت٤كمة
، جامعة غتَ منشورة ، مذكرة ماجيستتَمسيلة لايةبو  المحلية الادارة موظفي من لدى عينة التنظيمية المواطنة سلوك تنمية في التنظيمي الولاء دورشلببي وليد،   3

 .04، ص:  2015، ت٤مد خيضر بسكرة، اتٞزائر



 لتنظيميةاالأدبيات التطبيقية للعدالة التنظيمية وسلوكيات المواطنة والثقافة                  :           الفصل الثاني
 

44  

 الإدارة موظفي لدى التنظيمية ات١واطنة سلوؾ تنمية في التنظيمي الولاء دور على التعرؼ إلذ الدارسة ىذه ىدفت    
 واستخدـ التحليلي، الوصفي ات١نهج الطالب لبالطا استخدـ الدارسة أىداؼ لتحقيق وسعيا ، مسيلة بولاية المحلية

 ، للموضوع النظرية الأدبيات على بالاطلبع ، التنظيمية ات١واطنة سلوؾ لقياسواستبياف  التنظيمي الولاء لقياس استبياف
 وبلغ)  الولاية ، الدائرة ، البلدية( بات١سيلة المحلية الإدارة موظفي في وات١تمثل الدارسة، ت٣تمع على البحث أداة تطبيق وتم

 : التالية النتائج إلذ الدارسة توصلت وقد مفردة  218  العينة حجم
 ؛ات١سيلة بولاية المحلية الإدارة موظفي لدى التنظيمية ات١واطنة وسلوؾ التنظيمي الولاء بتُ إت٬ابية علبقة توجد 
 ؛ات١سيلة بولاية المحلية الإدارة موظفي لدى مرتفع التنظيمي الولاء مستوى 
  ؛ات١سيلة بولاية المحلية الإدارة موظفي لدى مرتفع التنظيمية ات١واطنة سلوؾ مستوى  
  للجنس اً تبع بولاية المحلية الإدارة موظفي لدى التنظيمي الولاء وتَم في إحصائية دلالة ذات فروؽ توجد لا. 

ادراك العدالة التنظيمية : انبعنو  ،  هراكتودحة  وطرأ  في  لمتمثلةوا  ،) 2014،  حمزة معمري( سةدرا.28
 1.وعلاقتها بسلوك المواطنة التنظيمية لدىّ أساتذة التعليم الثانوي

ىدفت ىذه الدراسة الذ التعرؼ على مستوى الشعور بالعدالة التنظيمية وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية لدى أساتذة التعليم 
، والكشف عن العلبقة بتُ إدراؾ أساتذة  التعليم الثانوي، وكذا التعرؼ على الفروؽ باختلبؼ السن اتٞنس والأقدمية

الثانوي للعدالة التنظيمية وعلبقتها بسلوؾ ات١واطنة التنظيمية، وللتحقق من ىذه الدراسة تم تطبيق استبيانتُ تم التأكد من 
اـ ات١نهج أستاذ بثانويات مدينة ورقلة، وباستخد 280ات٠صائص السيكومتًية )الصدؽ والثبات(  على عينة مكونة من 

الوصفي التحليلي والوسائل الاحصائية ات١لبئمة للبستعماؿ وبالاستعانة باتٟزـ الاحصائية للعلوـ الاجتماعية، تم التوصل 
 الذ النتائج التالية:

 ؛مستوى إدراؾ أساتذة التعليم الثانوي للعدالة التنظيمية متوسط 
 ؛نوي مرتفعمستوى سلوؾ ات١واطنة التنظيمية لدى أساتذة التعليم الثا 
 ؛لا توجد فروؽ في إدراؾ العدالة التنظيمية تعزى للمتوتَات الدتٯوغرافية 
  فروؽ بتُ اتٞنستُ في ادراؾ العدالة التنظيمية باختلبؼ السن والأقدمية.توجد 
 
 

                                                           
أساتذة التعليم الثانوي  ،تٛزة معمري   1 ، جامعة قاصدي مرباح غتَ منشورة هراكتودحة  وطرأ ،ادراك العدالة التنظيمية وعلاقتها بسلوك المواطنة التنظيمية لدى ّ

 .02،ص 2014، ورقلة، اتٞزائر 
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 ( : ملخص الدراسات السابقة في البيئة المحلية03-02الجدول رقم )
  أىم النتائج أو التوصيات    أداة الدراسة عينة الدراسة مجتمع الدراسة ةىدف الدراس طبيعة الدراسة الدراسة الرقم

 الدراسات السابقة في البيئة الجزائرية

19 
 لعمور رميلةسة درا

 مقال 2019، وبوداود

معرفة العلبقة والأثر بتُ 
العدالة التنظيمية والولاء 
التنظيمي في ظل الثقة 
 التنظيمية كمتوتَ وسيط

الاقتصادية كلية العلوم 
والتجارية وعلوم التسيير 

 بجامعة غرداية
 استبيان أستاذ 34

وجود تأثتَ مباشر ذو دلالة إحصائية للعدالة 
التنظيمية على الثقة التنظيمية لدى عينة الدراسة 
من أساتذة كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية 
وعلوـ التسيتَ تّامعة غرداية عند مستوى دلالة 

0.05. 
تَ مباشر ذو دلالة إحصائية للثقة وجود تأث

التنظيمية على الولاء التنظيمي لدى عينة 
الدراسة من أساتذة كلية العلوـ  الاقتصادية 
والتجارية وعلوـ التسيتَ تّامعة غرداية عند 

 .0.05مستوى دلالة 

20 
لقهيري فاطنة ، سة درا

2019 
حة وطرأ
 هراكتود

تٖليل أثر الأت٪اط القيادية 
جودة اتٟياة  اتٟديثة على

الوظيفية  في ظل وجود العدالة 
التنظيمية كمتوتَ وسيط مديرية 

توزيع الكهرباء والواز بولاية 
 اتٞلفة

موظفي مديرية توزيع الكهرباء 
 والغاز بولاية الجلفة

 ستبيانا موظف 210

الدراسة )القيادة التبادلية، القيادة التحولية، 
ية( تعزى جودة اتٟياة الوظيفية، العدالة التنظيم

 ت١توتَ اتٞنس والعمر بات١ؤسسة.
توجد فروؽ ذات دلالة احصائية بتُ استجابات 
أفراد العينة حوؿ متوتَات الدراسة )القيادة 
التبادلية، القيادة التحولية، جودة اتٟياة الوظيفية، 
العدالة التنظيمية( تعزى للمؤىل العلمي 

 والتصنيف الوظيفي.

21 
عيشوش عثمان، سة درا

 مقال ن بوبكر الصديق ،دغما
معرفة علبقة العدالة التنظيمية 

بسلوكيات ات١واطنة التنظيمية عند 
أساتذة كلية العلوم الاجتماعية 

 استبيان أستاذاً  192-و الإنسانية بجامعة البليدة 
وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في إدراؾ 

سن ، بينما العدالة التنظيمية تعزى للجنس و ال
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 ىناؾ فروؽ  تعزى للؤقدمية و الرتبة العلمية -2 الأستاذ اتٞامعي 2019

22 
سرير الحرتسي سة درا

 2019حياة، 

مقدمة مذكرة 
لنيل درجة 

 دكتوراه

تٖليل أثر العدالة والثقة 
التنظيمية وانعكاسو على 
تفادي الاغتًاب التنظيمي 

في ات١ؤسسات  العاملتُلدى 
 اتٞزائرية

عامل في تسع مؤسسات  506
 بولاية البليدةاقتصادية 

 استبيان عامل 506

وجود أثر للمتوتَ ات١ستقل )الثقافة التنظيمية( في 
ات١توتَ التابع )سلوؾ ات١واطنة التنظيمية(، حيث 

%  50.4فسر متوتَ الثقافة التنظيمية ما نسبتو 
من التباين في سلوؾ ات١واطنة التنظيمية وكانت 

 0.000( وىي أقل   Fمستوى الدلالة لقيمة )
وىي بذلك  0.05مستوى الدلالة ات١عتمد  من

 دالة إحصائياً 

23 
 صبرينة حمياني،سة  درا

2019 

أطروحة مقدمة 
لنيل شهادة 

 دكتوراه

اختبار أثر الرضا الوظيفي كمتوتَ 
وسيط في علبقة القيادة الإدارية 

 بسلوكيات ات١واطنة

موظفي فرع مؤسسة نفطال 
 بالجلفة

 استبيان موظف173

لة إحصائية عند مستوى معنوية يوجد أثر ذو دلا
تٞميع أبعاد الرضا الوظيفي بصفة مستقلة أو 
ت٣تمعة على سلوكيات ات١واطنة التنظيمية لدى 

في ات١ؤسسة، يوجد أثر ذو دلالة  العاملتُ
إحصائية عند مستوى معنوية تٞميع أبعاد 
القيادة الإدارية بصفة مستقلة أو ت٣تمعة على 

في  العاملتُلدى  سلوكيات ات١واطنة التنظيمية
 ات١ؤسسة

24 
 حياة الدىبي، سةدرا

 مقال 2019

البحث في  العلبقة بتُ العدالة 
التنظيمية وسلوؾ ات١واطنة 

التنظيمية لدى العامل بات١ؤسسة 
اتٞزائرية؛ من خلبؿ معرفة 
 مستوى تواجد كلب ات١توتَين

وحدة البحث في الطاقات 
المتجددة في الوسط 
 رالصحراوي بأدرار/الجزائ

 عاملًا.  74
 

 استبيان

إفّ ات٩فاض مستوى العدالة التوزيعية والعدالة 
الإجرائية والعدالة التعاملية بات١ؤسسة اتٞزائرية 
يؤدي إلذ ات٩فاض مستوى سلوؾ ات١واطنة 
التنظيمية ات١مارس من قبل عمات٢ا. إضافة إلذ 
وجود علبقة سلبية بتُ العدالة التنظيمية وسلوؾ 

 ةات١واطنة التنظيمي

25 
عز الدين بن سة  درا

 مقال 2017يحيى ، 
أثر العدالة التنظيمية على سلوؾ 
ات١واطنة التنظيمية دراسة ميدانية 

مؤسسات الشباب لولاية 
 قسنطينة

 استبيان موظف 135
 تّميع التنظيمية بالعدالة العماؿ وجود إحساس

 متوسطا. جاء أبعادىا
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تٔؤسسات الشباب لولاية 
 قسنطينة

 سلوؾ ارتفاع مستوى النتائج أظهرت بينما
 مؤسسات عماؿ لدى التنظيمية ات١واطنة

 الشباب.

26 
كمال برباوي ، سة  درا

 مقال 2017الياس سليماني ، 

دالة عتٖديد العلبقة بتُ ال
التنظيمية وسلوؾ ات١واطنة 

التنظيمية، فتم الاعتماد على 
 ات١نهج الوصفي

 موظفي نفطال بشار
 
/ 

 
 استبيان

ت دلالة إحصائية بتُ العدالة توجد علبقة ذا
 التفاعلية وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية.

توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ العدالة 
 الإجرائية وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية.

27 
شلابي وليد ، سة  درا

2015 

مذكرة لنيل 
شهادة 
 ماجيستير

التعرؼ على دور الولاء التنظيمي 
مية في تنمية سلوؾ ات١واطنة التنظي

لدى موظفي الإدارة المحلية بولاية 
 مسيلة

موظفى الادارة المحلية بولاية 
 مسيلة

 استبيان موظف 218

مستوى الولاء التنظيمي مرتفع لدى موظفي 
 الإدارة المحلية بولاية ات١سيلة .

مستوى سلوؾ ات١واطنة التنظيمية مرتفع لدى 
 موظفي الإدارة المحلية بولاية ات١سيلة .

ؽ ذات دلالة إحصائية في موتَ لا توجد فرو 
الولاء التنظيمي لدى موظفي الإدارة المحلية بولاية 

 ات١سيلة تبعاً للجنس

28 
حمزة معمري ، سة درا

2014 
حة  وطرأ
 هراكتود

التعرؼ على مستوى الشعور 
بالعدالة التنظيمية وسلوؾ ات١واطنة 
التنظيمية لدى أساتذة التعليم 

 الثانوي

 استبيان أستاذ 280 دينة ورقلةأستاذ بثانويات م 280

مستوى إدراؾ أساتذة التعليم الثانوي 
 للعدالة التنظيمية متوسط.

مستوى سلوؾ ات١واطنة التنظيمية لدى 
 أساتذة التعليم الثانوي مرتفع.

لا توجد فروؽ في إدراؾ العدالة التنظيمية 
 تعزى للمتوتَات الدتٯوغرافية.

.قةلدراسات الساببناء على ا الطالبالمصدر:من إعداد 
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 المبحث الثاني : مناقشة الدراسات السابقة وما يميز الدراسة الحالية
سنتناوؿ في ىذا ات١بحث مناقشة الدراسات السابقة من حيث حداثتها وات١توتَات ات١عاتٞة فيها وطريقة تٚع      

ها على أكمل وجو والاستًشاد البيانات والطرؽ الاحصائية ات١ستخدمة في تٖليلها، وذلك من أجل الاستفادة من
 بها ومعرفة أوجو التشابو والاختلبؼ بينها وبتُ الدراسة اتٟالية.

 المطلب الأول : مناقشة الدراسات السابقة 
تناولت أغلب الدراسات السابقة التي اعتمد عليها الطالب في ات١ذكرة متوتَي العدالة وسلوؾ ات١واطنة      

، عيشوش عثماف ، دغماف بوبكر الصديق، دراسةكماؿ برباوي 2019لدىبيالتنظيمية، مثل دراسة )حياة ا
الياس دراسة كماؿ برباوي ،  سةدرا، 2017، عز الدين بن ت٭ي2018،دراسة حسن ع السلبـ وعلي  2019

، 2012دراسة بندرأبوتاية ،2015،2008YALMAZت٤مود ع الرتٛاف الشنطى دراسة  2017سليماني ، 
تُ تناولوا عناوين الطالب(  إلا أف ىناؾ من 2010صابرين مراد ت٪ر أبو جاسر،  سةدرا،  2014تٛزة معمري 

ي جد قليلة ونادرة في البيئتتُ مشابو للدراسة اتٟالية تْيث ت٧د متوتَات الدراسة ت٣تمعة في دراسة واحدة وى
 الأجنبية واتٞزائرية في حدود إطلبع الطالب وجدنا دراستتُ :

 (سة دراMarieke C. Schilpzand  ،Luis L. Martins  ،2014 التنظيمية العلبقة بتُ العدالة،بعنواف 
 ؛( وسيط ركمتغي الثقافيةدور توجهات القيمة  وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية:

 (ىاكاف إركوتلو سة  درا Hakan Erkutlu ،2010 ،تعدؿ  الثقافة التنظيميةما إذا كانت  فحص بعنواف
 ؛(وتصورات العدالة  (OCB)التنظيمية العلبقات بتُ سلوكيات ات١واطنة 

الولاء  ىناؾ من تناوؿ سلوكيات ات١واطنة كمتوتَ تابع مع إحدى ت٤دداتها )الثقافة التنظيمية، القيادة، الثقة،
 التنظيمي ...(، وفيما يلي مناقشة لأىم ما جاء في الدرسات السابقة حسب كل بيئة من بيئات الدراسة.

راسات السابقة الأجنبية و العربية:الفرع الأول : مناقشة الد   

بعد إطلبعنا على الدراسات السابقة الاجنبية والعربية لاحظنا أف الدراسات التي تناولت العدالة التنظيمية     
وسلوكيات ات١واطنة والثقافة التنظيمية ت٣تمعتاً في دراسة واحدة جديدة  وتتميز باتٟداثة بإعتبارىا من ات١واضيع 

ما متوتَات الدراسة منفصلة على حدى فهي تتجدد حسب توتَات البيئة ات٠ارجية والداخلية ات١تجددة ، أ
ات١تسارعة، ومازالت اتٟاجة ملحة إلذ دراستها في كل وقت وخصوصاً متوتَ الثقافة التنظيمية ،  وىذا يشتَ إلذ 

ع التي  تعتبر  من ات١واضيع ات١همة في الأت٫ية التي توليها ات١ؤسسات الاكادتٯية وات١ؤسسات الاقتصادية ت٢ذا ات١واضي
 2019إلذ غاية  1993ميداف الإدارة، وقد تراوحت تواريخ إجراء ىذه الدراسات التي اعتمدنا عليها ما بتُ 

( وات١لبحظ من خلبؿ 2019إلذ وصلنا الذ دراسة )حياة الدىبي،(  Neihoof &Moorman،1993) وىي
وؿ ات١توتَين العدالة التنظيمية كمتوتَ مستقل وسلوكيات ات١واطنة استعراض ىذه الدراسات ىو أف أغلبها تنا

أما بالنسبة لأداة تٚع البيانات فقد استخدمت أغلب الدراسات ، التنظيمية كمتوتَ تابع مثل ما ذكرنا سالفاً 
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ات على الاستبياف كأداة أساسية ، وفيما تٮص الأدوات الإحصائية ات١ستعملة في التحليل فقد ركزت أغلب الدراس
الإحصاء الوصفي الذي يشمل النسب ات١ئوية، الوسط اتٟسابي والات٨راؼ ات١عياري، وذلك لوصف البيانات وتقدنً 
قراءة واضحة عن توجهها، أما بالنسبة لاختبار الفرضيات فقد استعملت الدراسات الإحصاء الاستدلالر الذي 

  One Simple Testواختبارات الدلالة الإحصائية،شمل كل من معامل ارتباط الرتب لسبتَماف ومعامل بتَسوف 

من اجل قياس الأثر غتَ  االذي سنستعملهSEM إضافة الذ منهجية ات١عادلات البنائية One Way Anova و
،  Marieke C. Schilpzand ستدرا)تتُ ات١شابهتتُ وقد اتفقت الدراس، ات١باشر  وقياس تأثتَ ات١توتَ الوسيط

Luis L. Martins  ،2014) و (هبكبن إركوتلو ست  درا Hakan Erkutlu ،2010 )  على أف الثقافة
التنظيمية تتوسط  العلبقة بتُ العدالة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية، وقد اختلفت نسبة توافر متوتَات 

 الدراسة وذلك لاختلبؼ عينة الدراسة وت٣تمعها والظروؼ المحيطة بها.
فاف الطالب أراد أف  يقوـ بدراسة دور الثقافة التنظيمية كمتوتَ وسيط في العلبقة بتُ العدالة ومن ىذا ات١نطلق     

التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية في البيئة المحلية وتقليص الفجوات وتقدنً اقتًاحات وحلوؿ تسهم في خلق 
 يات ات١واطنة التنظيمية. ثقافة تنظيمية داعمة لتحستُ العلبقة بتُ العدالة التنظيمية وسلوك

الفرع الثاني: مناقشة الدراسات السابقة في البيئة الجزائرية   
ؿ نتائج الدراسات السابقة  اتٞزائرية التي تم التطرؽ اليها بهدؼ توضيح واقع العدالة التنظيمية وسلوكيات خلبمن 

ىناؾ أتفاؽ شبحو تاـ وادراؾ مدى أت٫ية العدالة ات١واطنة التنظيمية والثقافة التنظيمية في البيئة اتٞزائرية، ت٧د أف 
التنظيمية في تعزيز سلوكيات ات١واطنة التنظيمية إلذ أف تٕريب بعض ات١توتَات  الوسيطة كالثقافة التنظيمية في 

 ينعدـ وذلك في حدود إطلبع الطالبالعلبقة بتُ العدالة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة في البيئة اتٞزائرية يكاد 
غلب الدراسات في ىذه البيئة اتفقت بوياب للعدالة التنظيمية وخاصة منها التوزيعية بالرغم من وجود سلوكيات وا

ات١واطنة لدى ات١وظفتُ في ات١ؤسسات اتٞزائرية وىي تٗتلف حسب نوع الدراسة وىذه الاختلبفات تعود الذ عدة 
 اسباب من بينها :

عاتٞها، فهناؾ من يتم التًكيز على العدالة التنظيمية من مدخل اختلبؼ ات٢دؼ من البحث والاشكالية التي ي -
العدالة التوزيعية والتعاملية والاجرائية ت٣تمعتُ معا وىناؾ من يدرس احد ىذه الابعاد على حدى وىناؾ من يتناوؿ 

تناوؿ تٜاسي غلب الدراسات تمع العدالة التنظيمية سلوكيات ات١واطنة التنظيمية ولكن يركز احادي البعد مع اف ا
، لكن اختبار الوساطة للثقافة التنظيمية ،بتُ ات١توتَين العدالة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية تكاد البعد

   ؛تنعدـ فالعلبقة ات١باشرة ىي التي تطوى عن العلبقة غتَ ات١باشرة بتُ متوتَات الدراسة

ت١ؤسسات الاقتصادية تٗتلف عن  ات١ؤسسات الاقتصادية فأحياناً تكوف بيئة الدراسة في ا :تنوع بيئة الدراسة -
وعمليات الإدارة في ات١ستشفى تٗتلف عن مؤسسات أخرى والادارات ات١صرفية تٗتلف عن باقي ات١ؤسسات 

 ؛العمومية 



 لتنظيميةاالأدبيات التطبيقية للعدالة التنظيمية وسلوكيات المواطنة والثقافة الفصل الثاني:                    
 

53  

ت٢ا دور ايضاً ، فأحيانا تكوف العينة كبتَة تٯكن تعميمها واحياناً أخرى لا تٯكن تعميمها وذلك  :حجم العينة -
 ؛ر حجمها لصو

تٗتلف من دراسة حالة الذ دراسة ميدانية، الذ عمل مقابلة ، معلومات من :الادوات المستخدمة في الدراسة -
 ات١صدر ،كما تٯكن اف تشمل اغلبهم . 

 اضافة ت١ا سبق لوحظ ت٣موعة من الاختلبفات والتشابهات في دراستنا اتٟالية نذكر منها ما يلي:
 :أولًا: أوجو الاختلاف

تنوعت ات١توتَات التي ربطت بالعدالة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة مع متوتَات ،ولكن  يرات والاىداف:المتغ -
ىناؾ شح كبتَ في اختبار متوتَ الثقافة التنظيمية كمتوتَ وسيط ومعدؿ في العلبقة بتُ ات١توتَين السابقتُ، 

 يات. وبالتالر اختلفت الاىداؼ ات١رجوة من كل دراسة ، والنتائج والتوص

سرير سة دراىناؾ تباين كبتَ في حجم عينة الدراسة حيث بلغ أعلى نسبة لو  ) عينة ومجتمع الدراسة: -
فرداً ، واختلف ت٣تمع الدراسة ، من منظمة اقسصادية وخدمية  506( ، بقدر 2019اتٟرتسي حياة، 

 ومصرفية.

 ثانياً: أوجو التشابو:  -
ت الاستبياف كأداة تٞمع البيانات فمنها ما ركز الاحصاء كما أف جل الدراسات استخدم:  أداة الدراسة -

الوصفي الذي يشمل النسب ات١ئوية والوسط اتٟسابي والات٨راؼ ات١عياري ، ومنها ما استخدـ الاحصاء 
 الاستدلالر والذي يشمل معامل الرتب لسبتَماف ومعامل بتَسوف واختبارات الدلالة الاحصائية.

، بومدين وبوداود لعمور رميلة ه الدراسات جاءت في فتًة تراوحت ما بتُ دراسةلوحظ أف ىذ المدة الزمنية : -
دراسة تٛزة معمري، وىي تتميز باتٟداثة نوعا ما وأف ات١ؤسسات بدأت حديثا في استعماؿ  2014الذ 2019

 ىذه الاساليب .
ؤسسة واعتبار أف ات١ورد اغلب الدراسات اتفقت بأت٫ية متوتَات الدراسة في تٖقيق اىداؼ ات١ أىمية المتغير: -

 البشري ىو الركيزة الاساسية ومن اىم موارد ات١نظمة .

 ،ومذكرة ماجيستتَ الدراسيات اتٞزائرية التي تم تناوت٢ا ، تنوعت ما بتُ مقاؿ علمي ت٤كم ،:  طبيعة الدراسة -
 رسالة دكتوراه، 

 وجو استفادة الدراسة الحالية من الدراسات السابقةأالمطلب الثاني: 
ستفاد الطالب في التعرؼ على أحدث الدراسات التي تناولت موضوع سلوكيات ات١واطنة والعدالة التنظيمية ا -

 والثقافة التنظيمية.
 سات٫ت الدراسات السابقة في اتٞانب التطبيقي وفي تٕديد منهج الدراسة وكيفية اختيار العينة . -
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 ة )الاستبانة(.ساعدت الدراسات السابقة في القدرة على بناء أداة الدراس -
استفاد الطالب كذلك من الدراسات السابقة  في الاطلبع على الاساليب الاحصائية ات١ستخدمة في الدراسات  -

 .(SEMالسابقة وات١نهجية ات١تبعة )منهجية ات١عادلات ات٢يكلية 
تها معها وبناء استفاد الطالب من الدراسات السابقة في التعرؼ على بناء النتائج ومناقشتها وتفستَىا ومقارن -

 التوصيات وات١قتًحات.
 المطلب الثالث: ما يميز الدراسة الحالية والفجوة البحثية:

:الفرع الاول : ما يميز الدراسة الحالية  
إف ما تٯيز ىذه الدراسة عن الدراسات السابقة في أنها تتناوؿ عدة متوتَات وىي) العدالة التوزيعية ، والعدالة  -

 الثقافة التنظيمية و تعاملية( ومتوتَ سلوكيات ات١واطنة التنظيمية  الاجرائية والعدالة ال
وما تٯيز الدراسة كذلك أنها تعتبر على حد علم الطالب المحاولة الاولذ التي  تتناوؿ دراسة العلبقة غتَ ات١باشرة  -

تنظيمية في علبقة بتُ العدالة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية وذلك من خلبؿ توسيط متوتَ الثقافة ال
 ات١توتَ ات١ستقل وىو العدالة التنظيمية وات١توتَ التابع وىو سلوكيات ات١واطنة.

كما أف الدراسة خصصت ت٣اؿ الدراسة في القطاع العمومي و الادارة المحلية  بشكل خاص في حتُ كانت  -
 اغلب الدراسات تركز على اتٞامعات وقطاع التعليم والصحة .

هم ىذه الدراسة في إضافة جديدة لمجاؿ البحث العلمي وخاصة موضوع العدالة التنظيمية تس أف يأمل الطالب -
 وسلوكيات ات١واطنة والثقافة التنظيمية باعتبارىا أحد ركائز السلوؾ التنظيمي .

 الفرع الثاني: الفجوة البحثية:
الفجوة البحثية وتوضيحها من خلبؿ استعراض الدراسات السابقة والاطلبع على ادبيات الدراسة تٯكن تلخيص 

 في اتٞدوؿ التالر:
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 (: يوضح الفجوة البحثية04-02الجدول رقم )

 الدراسة الحالية الفجوة البحثية الدراسات السابقة
ركزت الدراسات السابقة  في  -

البيئة المحلية على العدالة 
التنظيمية وعلبقتها بسلوكيات 
ات١واطنة أو الالتزاـ التنظيمي 

ض السلطة والرضا وتفوي
 الوظيفي .

قلة عدد الدراسات السابقة،  -
ووجود ندرة في الدراسات 
التي تٗتبر العلبقة غتَ ات١باشرة 
وذلك في اختبار دور الثقافة 
التنظيمية كمتوتَ وسيط في 
العلبقة بتُ العدالة التنظيمية 

 وسلوكيات ات١واطنة

ركزت الدراسة اتٟالية على  -
توتَ دور الثقافة التنظيمية كم

وسيط في العلبقة بتُ العدالة 
التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة 

 التنظيمية.

ركزت معظم الدراسات على  -
منظمات الاعماؿ والوزارات 

 التعليم وات١ستشفيات ومؤسسات

قلة عدد الدراسات التي ركزت  -
 على منظمات ذات عمومي

الدراسة اتٟالية ركزت على  -
منظمة عمومية بالدرجة الاولذ 

ة الادارة المحلية في مقر )مديري
 الولاية (

بعض الدراسات التي ركزت  -
كأداة    SPSSعلى  برنامج 

 في تٖليل الدراسة التطبيقية

قلة عدد الدراسات التي  -
و (SPSSاستعملت على)

(Amos)  في القياس وتٖليل
 اتٞانب ات١يداني

ركزت الدراسة اتٟالية برنامج  -
   (Amosو )(SPSSعلى)

  معاً في اتٞانب ات١يداني

 .من اعداد الطالب اعتمادا على الدراسات السابقة المصدر :
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 :الثاني خلاصة الفصل
حاولنا في ىذا الفصل استعراض الدراسات السابقة التي اعتمد عليها الطالب في ىذا البحث، من خلبؿ 

البيئة اتٞزائرية، وقد وجد الطالب  تقسيمها إلذ دراسات في البيئة الأجنبية ودراسات في البيئة العربية ودراسات في
أف أغلب الدراسات من تناولت متوتَين وت٫ا العدالة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية ، وىناؾ دراستتُ فقط 
في البيئة الأجنبية من تناولت متوتَات الدراسة ت٣تمعة في دراسة واحدة، وىذين الدراستتُ مشابهتتُ للدراسة 

الثقافة التنظيمية كمتوتَ وسيط في العلبقة بتُ العدالة رت الدراسة اتٟالية في اختبار دور متوتَ اتٟالية ، وات٨ص
لذلك ارتأينا بأف ،  وىي دراسة جد نادرة في البيئتتُ العربية واتٞزائرية،  التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية

قد استفادت الدراسة اتٟالية من الدراسات السابقة في نسلط الضوء على مثل ىذه ات١واضيع في البيئة اتٞزائرية ، و 
أمور عديدة منها ما تعلق بات١نهج ات١تبع الذي اعتمد على الوصف والتحليل، وأيضا فيما تٮص قياس ات١توتَات من 
 خلبؿ أبعدىا ات١ستعملة في الأتْاث الإدارية،  واستخداـ الاستبانة كأداة تٞمع البيانات من عينة الدراسة، كما

استفادت دراستنا اتٟالية من طرؽ ات١عاتٞة الإحصائية التي وردت في الدراسات السابقة لا سيما منها ما تعلق 
بالإحصاء الوصفي للتعرؼ على البيانات وعرضها والإحصاء الاستدلالر لاختبار الفرضيات ومعرفة العلبقات 

لدراسة التطبيقية التي تلي ىذا الفصل من ومدى قوتها وثباتها، ومن خلبؿ ىذا الفصل تم وضع حجر الأساس ل
 خلبؿ عرض الأدوات والطريقة ات١ستعملة ت١عاتٞة إشكالية الدراسة، ليتم بعد ذلك عرض النتائج ومناقشتها. 
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 تمهيد: 
راسة من حيث منهج دت في اتٞانب ات١يداني من ىذه الدوات التي ت٘الطريقة والأ سيتم توضيح الفصل افي ىذ

وات١عاتٞة الاحصائية ات١ستخدمة التي استخدمت في تٖليل  الدراسة ، ت٣تمع الدّراسة ، عينة الدّراسة ، أداة الدّراسة ،
ية بالوة ت٫أختبار صدؽ وثبات أداة الدراسة والتوصل الذ النتائج النهائية للدّراسة ويكتسي ىذا الفصل البيانات لإ

قد وفق في اختيار الاساليب ات١لبئمة لبحثو وبالتالر تكوف اجابتو  على اشكالية الدراسة جد  الطالبلكونو ت٭دد ىل 
سنقسم ىذا الفصل الذ  ى، وفيما يلالتي نعالج بها اشكاليتنا جيدا  دواتبالطرائق والأ ـموضوعية لذا وجب الاىتما

ات١يدانية وكيفية اجرائها كمنهج  الدراسة والعينة ات١ختارة ومصادر تٚع البيانات  وؿ يتناوؿ طبيعة الدراسةمبحثتُ: الأ
داة ببناء الأ الطالبما الثاني فسوؼ ت٩صصو للؤساليب الاحصائية ات١ستعملة والكيفية التي قاـ بها أوت٪وذج الدراسة ، 

 موضّح كالتالر : مالرئيسية في دراستو وجاء ىذا التقسي
  ؛طار المنهجي للدراسةالإالمبحث الأول:  -
 المبحث الثاني : إجراءات الدراسة  -
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  المبحث الأول: الاطار المنهجي للدراسة
اف تطور أي علم كاف يتأتى إلا بتطوير مناىجو وأساليبو، ومواكبتو بكل صوتَة وكبتَة تٔا ت٭دث من حولو، 

، وقد تطور بصورة رىيبة من ذ أف اخلت الأساليب العلمية في مناىجو، حتى باتت معاتٞة وعلم الادارة كباقي العلوـ
ظواىره وتتسم بنوع من الدقة ،وتعتبر ات١عادلات البنائية، احدى ىذه الأساليب التي مكنت من اعطاء بعد واسع في 

 تفستَ الظواىر واتٟالات ات١عقدة.
الاجراءات مثل باقي الطرؽ والأساليب  ىي منهجية احصائية تقدـ ت٣موعة من(SEM) فالنمذجة بات١عادلات البنائية

الاحصائية مثل تقنية الات٨دار ات١تعدد، التحليل العاملي وتٖليل التواير.....، فهي تستخدـ لاختبار ت٪وذج نظري 
بتطبيق سلسلة من ات١عادلات الات٨دار واستخدامو يوفر امكانية جيدة لتحليل النماذج التفستَية للظواىر الاجتماعية 

 دية وغتَىا من الظواىر التي تنطوي على متوتَات متعددة ومعقدة.والاقتصا
تُ في علم الادارة منذ بداية الثمانينات من القرف ات١اضي، اف الطالبوقد عرفت ىذه الدراسة انتشارا واسعا من قبل 

يعتٍ بالعلبقة بتُ حدث يسمى السبب وحدث اخر يسمى  )ؽ.ـ 347-428 (مفهوـ السببية حسب افلبطوف
 نتيجة، تْيث يكوف الثاني نتيجة الأوؿ، وىكذا ترتبط السببية الذ الرغبة في ات١عرفة والسعي ت١عرفة اتٟقيقة. ال

 :(SEM)المطلب الاول : تعريف منهجية النمذجة بالمعادلة البنائية 
تطويرا ت١نهجيات البحث  Structural Equation Modeling (SEM) مثلت النمذجة بات١عادلة البنائية

ت٣اؿ العلوـ الاجتماعية، حيث يسمح بتوضيح العلبقات ات٠طية ات١باشرة وغتَ ات١باشرة بتُ ت٣موعة ات١توتَات الكامنة  في
وات١شاىدة كما تٯكن من دراسة ات١سار الكامل للعلبقات الارتباطية بتُ ت٣موعة من متوتَات ظاىرة أو أكثر، وىو 

 .1ضة بتُ ت٣موعة من ات١توتَاتترتٚة لسلسلة من علبقات السبب والنتيجة ات١فتً 
  كما تعد اطارا تٖليلي عاما لأت٪اط عديدة من النماذج مثل ت٪اذج تٖليل ات١سار وتٖليل الات٨دار ات١تعدد

 . 2والتحليل العاملي التوكيدي تلك الأساليب التي تعتبر حالات خاصة من النمذجة بات١عادلة البنائية
 منهجية تْثية لاختبار النماذج النظرية بتفستَات كمية واختبار الفروض  عموما تعد النمذجة بات١عادلة البنائية

 ، والشكل التالر يوضح منهجية النمذجة:3البحثية وتبياف العلبقة بتُ ات١توتَات الكامنة وات١توتَات ات١شاىدة

                                                           
النمذجة البنائية ومعالجة صدق المقاييس في البحوث النفسية والتربوية: نموذج البناء العاملي لعلاقات  عبد الله صحراوي، عبد اتٟكيم بوصلب،  1

 .62، ص2016، 2، العد3بوداد، المجلد ، العراؽ:كفاءات التسيير الاداري بالمؤسسة التعليمية، مجلة العلوم التربوية والنفسية
، اتٞزائر: جامعة الشهيد تٌٛة ت٠ضر النمذجة بالمعادلة البنائية لاختبار نماذج القياس في البحوث النفسية والتربويةعابد عثماني، ت٤مد قماري،  2

 . 200،ص 2017،جواف 2، العدد4بالوادي، ت٣لة العلوـ النفسية والتًبوية، المجلد
، أطروحة دكتوراه غتَ منشورة في العلوـ التجارية، جامعة قاصدي نتجات الموفرة للطاقة الكهربائيةأثر الابتكار التسويقي في تبني المسلمى عطوات، 3

  .112، ص2018مرباح بورقلة، كلية العلوـ الاقتصادية والعلوـ التجارية وعلوـ التسيتَ، 
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فرضي( والبيانات وتقوـ فكرة النمذجة على أساس ات١طابقة بتُ النموذج النظري )الالمؤشرات المستخدمة للنمذجة: 
 1:ىيالمجمعة من القياس بالاستناد على ت٣موعة من ات١ؤشرات و 

 : وتشمل مايلي:مؤشرات حسن المطابقة
 (: يمثل مؤشرات حسن المطابقة01-03الجدول رقم )

 

 القيم المقترحة مؤشرات الملائمة
 0.05 ≤ مستوى الدلالة

Chi-square/degree of freedom(2/df)3.00 اتٟرية( )مربع كاي/درجة ≤ 
 ≤ Goodness of fit (GFI) 0.90صحة ات١لبئمة 

 ≤ Comparative fit index (CFI) 0.90مؤشر ات١لبئمة ات١قارف 
 ≤ Tucker-Lewise  indeux (TLI) 0.90مؤشر توكر لويس 

 Root mean square error ofاتٞذر التًبيعي ت١توسط الأخطاء التقريبية 

approximation (RMSEA) 
to    0.05      

0.08 

أقصي جوىرة، أثر القيادة الاستًاتيجية على التشارؾ بات١عرفة، أطروحة دكتوراه غتَ منشورة علوـ التسيتَ، جامعة ت٤مد خيضر  المصدر:
 271، ص2014بسكرة، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ اتٞزائر،

  مؤشر مربع كاي حيث(X²:) ( 0.05أي مستوى معنويتو ت٬ب أف يفوؽ اتٟد )  داؿ احصائياغتَت٬ب أف يكوف
وتشتَ عدـ دلالتو الاحصائية الذ عدـ وجود فروؽ معنوية بتُ النموذجتُ الافتًاضي والفعلي ورغم مزايا ىذا ات١ؤشر إلا 

م عينة كبتَ أف ىذا الاختبار حساس كثتَا تٟجم العينة تٔعتٌ أنو غالبا ما يتم رفض النموذج في حاؿ استخداـ حج
بالرغم من صلبحيتو والعكس عند اعتماد حجم عينة صوتَ فقد يتم قبوؿ النموذج بالرغم من أنو قد يكوف غتَ 

للحصوؿ على   (x2/df)تُ قسمة قيمة مربع كاي على درجة اتٟرية الطالبمقبوؿ، وتٟل ىذه ات١شكلة اقتًح بعض 
قيمة متفق عليها بالنسبة ت٢ذا ت١ؤشر فإنو كلما كانت القيمة  مؤشر آخر يسمى مربع كاي ات١عياري بالرغم أنو لاتوجد

 .أقل من  كاف النموذج مقبولا وفق ات١ؤشر

                                                           
حوث النفسية والتربوية: نموذج البناء العاملي لعلاقات  " النمذجة البنائية ومعالجة صدق المقاييس في البعبد الله صحراوي، عبد اتٟكيم بوصلب،  1

 70.:ص ، 2.62،2016، العدد 3"، ت٣لة العلوـ التًبوية والنفسية، جامعة بوداد، العراؽ، المجلد كفاءات التسيير الإداري بالمؤسسة التعليمية 
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  مؤشر حسن المطابقة النموذج(GFI):  تم ات٬اده من طرؼJoreskog And Sorbom  يعتمد ىذا ات١ؤشر
فري، من عيوبو اتٟساسية تٟجم العينة، في تقييم النموذج على مقارنة قيمة كاي مربع تٔثيلتها ات١تعلقة بالنموذج الص

 وتم تصحيح ىذه ات١شكلة باعتبار مؤشر معدؿ يسمى تٔؤشر توكر لويس.
  مؤشر الملائمة المقارن(CFI) : اقتًح ىذا الاختبار من قبلBenter 1990  تأثره تْجم العينة  يتميز بعدـ 

القياس وت٪وذج العلبقات ات٢يكلية من خلبؿ  وفي ضوء ت٥رجات تٖليل العلبقات ات٢يكلية يتم تقييم كل من ت٪وذج
بالإضافة الذ ت٣موعة من مؤشرات جودة التوفيق والتي تٖدد  (RMSI)واتٞذر التًبيعي ت١توسط مربع ات٠طأ  ²قيمة كاي

بالنسبة للنموذج القياس مدى جودة توفيق البيانات ات١شاىدة للمفاىيم موضع القياس بينما تٖدد بالنسبة للنموذج 
للعلبقات  ات٢يكلية مدى جودة توفيق النماذج البديلة لاتٕاه )أسبقية( العلبقات السببية بتُ ات١توتَ ات١ستقل العاـ 

 والتابع.
 مؤشرات التعديل : 

لتعديل أو حذؼ الفقرات التي لا تعطي أحسن  الطالبوت٘ثل الطريقة والاجراءات التي يسمح بها البرنامج ويلجأ إليها 
 .1بيانات مطابقة للنموذج مع ال

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
1
 Daire Hooper and all, Structural equation modelling: guidelines for determining model fit, 

Electronic Journal of Business Research Methods, Vol 6, Issue 1, 2008 p : 54. 
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 :EFA) ) خطوات التحليل العاملي الاستكشافي المطلب الثاني :

 وىي موضحة في الشكل التالر:
 (: منهجية النمذجة بالمعادلة البنائية.01-03الشكل رقم )

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
الاستجابة التنافسية للمؤسسة الاقتصادية، أطروحة دكتوراه غتَ رياض عيشوش، دور ادارة ات١عرفة الاستًاتيجية في تعزيز  المصدر:

 115 ، ص2016منشورة في علوـ التسيتَ، جامعة ت٤مد خيضر بسكرة، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ ،
 1تتوقف نتيجة كل خطوة من ات٠طوات على نتيجة ات١رحلة التي تسبقها وتتمثل ىذه ات٠طوات في:

                                                           
 .110-109ص  مرجع سبق ذكره،رياض عيشوش،  1

 تحدٌد المتغٌرات وعناصر قٌاسها

تصمٌم الدراسة لاستخراج النتائج 
ةالتجرٌبٌ  

 تطوٌر وتعٌٌن النموذج القٌاسً

 تقٌٌم صحة نموذج القٌاس من خلال معاٌٌر الصدق
 والثبات

الانتقال الى المرحلتٌن 
 الخامسة

 اجراء تعدٌلات

تقٌٌم صلاحٌة النموذج البنائً: تقدٌر معنوٌة وحجم المعلمات، 
 الاتجاه

 الانتقال الى النموذج البنائً

تعدٌل النموذج واختباره 
 صحة النموذج النتائج والاقتراحات بواسطة بٌانات جدٌدة

 صحة نموذج القٌاس
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 ؛أي تٗضع البيانات لتوزيع الطبيعي البيانات: خصائص 
  :ت٬ب أف التحقق من صدؽ وموثوقية البيانات في دراسة النماذج البنائية، وت٬ب استبعاد الثبات والموثوقية

العناصر التي تضعف منها ويعتبر معامل ألفا كرونباخ من أشهر ات١ؤشرات، ونشتَ ىنا أف القياـ بهذه ات٠طوة يتطلب 
 ؛لتحليل العاملي التوكيدي للتأكد من صدؽ أداة القياساستخداـ ا

 :وىي أىم مرحلة في دراسة النماذج البنائية، وتٓلبؼ النماذج التقليدية فإف النماذج  تقييم حسن مطابقة النموذج
ذج البنائية تعتمد على عدـ ات١عنوية تْيث تتأكد مؤشرات ات١طابقة فيما إذا كانت مصفوفة التواير من خلبؿ النمو 

الافتًاضي تٗتلف على تلك المحصل عليها من خلبؿ عينة الدراسة حيث أف عدـ معنوية الفروؽ تشتَ أف الأخطاء 
 ؛غتَ معنوية وبالتالر دعم النموذج ات١دروس

 :يتوجب في حاؿ دراسة ت٪وذج مقتًح ويتطلب الأمر تٖستُ جودة التوفيق غالبا من خلبؿ  إعادة تعيين النموذج
الأولر في الوالب لا يتوافق مع البيانات وىنا تظهر مشكلة أف  جض ات١سارات تْيث أف النموذ إضافة أو حذؼ بع

  ؛إعادة ضبط النموذج قد لا يتوافق مع اتٞانب النظري، وأحيانا مشكلة تفستَ النتائج المحصل عليها
 :بعلبقات أخرى ومن  في أي ت٪وذج بنائي مقتًح توجد ت٪اذج أخرى باستخداـ نفس البيانات النماذج المكافئة

الذ امكانية عدـ صلبحية النموذج الأصلي ووجود ت٪اذج أخرى تستدعي إعادة النظر في  الطالبىنا ت٬ب أف ينتبو 
 النموذج النظري ات١قتًح.

CFA) ) المطلب الثالث : خطوات التحليل العاملي التوكيدي
 1: 

 البنائية، ات١عادلة تطبيقات أحد Confermatory Factoriel Analysis التوكيدي العاملي التحليل يعد
 والتي للقياس معينة ت٪اذج صحة واختبار لتحديد الفرصة العاملي التحليل يتيح الاستكشافي، العاملي التحليل وبعكس

 النموذج تٖديد في التوكيدي العاملي التحليل في ات١تعبة الاجراءات وتتمثل سابقة، نظرية أسس ضوء في بنائها يتم
 للمقياس ات١فتًضة الأبعاد ت٘ثل وىي ات١قاسة، غتَ أو الكامنة ات١توتَات من يتكوف والذي ،(البنائي النموذج) ات١فتًض

 ارت العبا ت٘ثل والتي التابعة، أو ات١قاسة بات١توتَات تعرؼ والتي ات١توتَات من الثاني النوع إلذ متجهة أسهما تٗرج ومنها
 تٗتلف ولا الكامنة، للمتوتَات مؤشر العبارات أف يفتًض وىنا مل،عا بكل ات٠اصة الأبعاد أو بعد بكل ات٠اصة

 حالة في متبع ىو عما كثتَاً  البنائية ات١عادلة ت٪ذجة باستخداـ ات١سار، تٖليل أو الات٨دار تٖليل في ات١تعبة الاجراءات
 متوتَات اعتبارىا تٯكن تيال التابعة ات١توتَات بعض ىناؾ تكوف قد اتٟالة ىذه في ولكن التوكيدي، العاملي التحليل
 .  الأخرى التابعة ات١توتَات لبعض بالنسبة مستقلة
  :  يلي فيما التوكدي العاملي التحليل خطوات وتتمثل

                                                           
 .  351ص:  مرجع سبق ذكره،سرير اتٟرتسي،  1
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 1تتوقف نتيجة كل خطوة من ات٠طوات على نتيجة ات١رحلة التي تسبقها وتتمثل ىذه ات٠طوات في:
 يعي.: أي أف تٗضع البيانات للتوزيع الطبخصائص البيانات 
 ت٬ب أف يتم التحقق من صدؽ وموثوقية البيانات في دراسة النماذج البنائية، وت٬ب استبعاد الثبات والموثوقية :

العناصر التي تضعف منها ويعتبر معامل الفا كرومباخ من أشهر ات١ؤشرات، ونشتَ ىنا أف القياـ بهذه ات٠طوة يتطلب 
 دؽ أداة القياس.استخداـ التحليل العاملي التوكيدي للتأكد من ص

 وىي أىم مرحلة في دراسة النماذج البنائية، وتٓلبؼ النماذج التقليدية فاف النماذج تقييم حسن مطابقة النموذج :
البنائية تعتمد على عدـ ات١عنوية تْيث تتأكد مؤشرات ات١طابقة فيما إذا كانت مصفوفة التواير من خلبؿ النموذج 

ليها من خلبؿ عينة الدراسة حيث أف عدـ  معنوية الفروؽ تشتَ أف الأخطاء الافتًاضي، تٗتلف عن تلك المحصل ع
 غتَ معنوية وبالتالر دعم النموذج ات١دروس.

 يتوجب في حاؿ دراسة ت٪وذج مقتًح،  ويتطلب الأمر تٖستُ جودة التوفيق غالبا من خلبؿ إعادة تعيين النماذج :
 في الوالب لا يتوافق مع البيانات وىنا تظهر مشكلة أف اضافة أو حذؼ بعض ات١سارات تْيث أف النموذج الأولر

 إعادة ضبط النموذج قد لا يتوافق مع اتٞانب النظري، وأحيانا مشكلة تفستَ النتائج ات١تحصل عليها.
 في أي ت٪وذج ثنائي مقتًح توجد ت٪اذج أخرى باستخداـ نفس البيانات بعلبقات أخرى  ومن ىنا النماذج المكافئة :

 الذ امكانية عدـ صلبحية النموذج الأصلي ووجود ت٪اذج أخرى تستدعي إعادة النظر في الطالبتبو ت٬ب أف ين
 النموذج  النظري ات١قتًح.

  ت٬ب أف توفر الأتْاث التي تقوـ على النمذجة البنائية الكثتَ من التفاصيل التي تسمح للآخرين بفهم ات١راحل
 . وباتوالطريقة والبرنامج اتٟاسوبي ات١ستخدـ والصع

 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .231-230ص ص:  مرجع سبق ذكره، صبرينة تٛياني،  1
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 :  لدارسةا إجراءات: لثاني المبحث ا
إف اسقاط الاطار النظري ت١وضوع الدراسة على أرض الواقع من خلبؿ وجهة نظر عينة الدراسة تٔقر ولاية اتٞلفة  
متمثلة في تٚيع عماؿ ولاية اتٞلفة حوؿ متوتَات الدراسة ، يتطلب كخطوة أولذ توفتَ إطار منهجي واضح ت٭دد 

 ت التي ت٘كن من إجراء الدراسة ات١يدانية والاجابة عن فرضيات الدراسة وسنقوـ باتباع ات٠طوات ات١نهجية الاتية :الادوا
 المطلب الأول: لمحة عن مديرية الادارة المحلية: 

تعد ضرورة التنظيم في اتٞزائر ومقتضيات تلبية احتياجات السكاف المحليتُ عناصر مهمة اقتضت وجود شكل 
الذي صاحب نشوء الدولة اتٟديثة لذلك كانت اتٟاجة ملحة لوجود كيانات غتَ 1التنظيم ات١ركزي الوطتٍ  ت٥تلف عن

دقيق للئدارة المحلية ،  إنو ت١ن الصعب إعطاء أو تقدنً تعريف، اتٟكومة ات١ركزية تضطلع بالشؤوف اليومية للمواطن المحلي
على انها توزيع  رؼع  تالتي ُ يقدمها ات١فكرين في ت٣اؿ الادارة المحلية  ويرجع ذلك الذ التباين والاختلبؼ في التعريفات التي

للوظيفة الادارية بتُ اتٟكومة ات١ركزية وىيئات منتخبة ت٤لية أو مصلحية تباشر اختصاصات تٖت إشراؼ اتٟكومة 
 ورقابتها. 

 :2ولاية التعريف  -01
للدولة ، وعرفها قانوف الولاية في مادتو الاولذ بأنها:  من الدستور على أنها اتٞماعات الاقليمية16عرفتها ات١ادة 

اتٞماعات الاقليمية للدولة وتتمتع بالشخصية ات١عنوية والذمة ات١الية ات١ستقلة وىي الدائرة الادارية غتَ ات١مركزة للدولة 
 وىي فضاء لتنفيذ السياسات العمومية النظامية والتشاورية بتُ اتٞماعات الاقليمية والدولة.

»  ات١تعلق بالولاية كما يلي 07-12ات١شرع اتٞزائري الولاية في نص ات١ادة الأولذ من القانوف رقم  هاعرفو 
وىي أيضا الدائرة الإدارية غتَ  ،وتتمتع بالشخصية ات١عنوية والذمة ات١الية ات١ستقلة .الولاية ىي اتٞماعة الإقليمية للدولة

نفيذ السياسات العمومية التضامنية والتشاورية بتُ اتٞماعات الإقليمية وتشكل بهذه الصفة فضاء لت للدولة ات١مركزة
مع الدولة في إدارة وتهيئة الإقليم والتنمية الاقتصادية والاجتماعية والثقافية وتٛاية البيئة  كذلك  وتساىم ،«3والدولة

، صاص ات١خولة ت٢ا تٔوجب القانوفوتتدخل في كل ت٣الات الاخت، وكذا تٛاية وترقية وتٖستُ الإطار ات١عيشي للمواطنتُ
 .وتٖدث تٔوجب القانوف، شعارىا ىو بالشعب وللشعب

 بطاقة تقنية عن مقر ولاية الجلفة : -02
دائرة و  12:  للجمهورية اتٞزائرية الدتٯقراطية الشعبية تضم 1974ولاية اتٞلفة تٔقتضى التقسيم الإداري عاـ  انشأت

ر العاصمة. ت٭دىا شمالا ولاية ات١دية و شرقا ولاية ات١سيلة ، ومن الشماؿ كم عن اتٞزائ  300تبعد ب ، بلدية 36
                                                           

1
 .14، ص : 1982، ديواف ات١طبوعات اتٞامعية ، اتٞزائر ،  محلية المقارنةالادارة الحستُ مصطفى حستُ ،  
 .12ات١تعلق بالولاية ، ات١صدر اتٞريدة الرتٝية اتٞزائرية العدد  21/02/2012/ات١ؤرخ في 12/07القانوف رقم  2
3
 .9، ص:  مرجع سبق ذكره، 12/07القانوف رقم  
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الوربي ولاية تيسمسيلت من اتٞنوب الشرقي ولاية بسكرة وولاية ورقلة ، من اتٞنوب ولاية غرداية من اتٞنوب الوربي 
ا، ويتولذ تنسيقها وتنظيمها من ىذه الإدارة يتًأسها الوالر ويشرؼ عليها سلمي ، ولاية الاغواط من الورب ولاية تيارت

 :مهامها  في تتمثلو،  أجل تنفيذ أحسن ت١داولات المجلس الشعبي الولائي وقرارت اتٟكومة
 ات١عنوية بالشخصية تتمتع إقليمية عمومية تٚاعات ىي" الولاية"الأولذ ات١ادة ولاسيما 09 – 90 القانوف لأحكاـ طبقا

 : الآتية مهاـ ت٢ا توكل قانوف، تٔوجب الأختَة ىذه وتنشأ للدولة، ةإداري مقاطعة وتشكل ات١الر، والاستقلبؿ
 ؛والواجبات اتٟقوؽ بتأمتُ وىذا ات١واطنتُ ورغبات حاجات تلبية على السهر 
 ؛الولاية ومصالح لشؤوف اتٟسن الستَ تضمن التي والتنظيمات القوانتُ تنفيذ 
 ما وىذا ت٢ا، التابعة ات١هنية والأسلبؾ ات١ديريات سؤولرت١ بتوجيهها يقوـ بدوره وىو للوالر تعليمات اتٟكومة تقدـ 

 ؛للولاية والثقافي الاقتصادي المحلي للتطور يبعث
 ؛الولاية مستوى على ت٢ا التابعة والأسلبؾ ات١ديريات بها تقوـ التي وات٠دمات الأعماؿ ت٥تلف بتُ التنسيق 
 والبلديات الدوائر ات١ساعدة يد تٔد الولاية تقوـ التي الأعماؿ وانسجاـ تكامل إطار في. 

المحدد لأجهزة وىياكل  1994/07/23ات١ؤرخ في :  215/94ىيكل الولاية طبقا ت١ا جاء في ات١رسوـ التنفيذي رقم 
 .إدارة الولاية

 (: الهيكل التنظيمي للولاية الجلفة مقسم حسب المصالح .02-03الشكل رقم )

 
 20: 00 :لساعةاعلى  2021/04/20 :يخربتا علإطلبا  https://ar.wikipedia.org  :بطالرا على حمتا :رلمصدا
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 (: يحدد موقع مقر الولاية في الخريطة 03-03الشكل رقم )

 
 20 20: :لساعةاعلى  2021/04/20 :يخربتا علإطلبا  https://ar.wikipedia.org  :بطالرا على حمتا :رلمصدا

 مجتمع وعينة الدراسة  :الثاني:  المطلب
 ة : مجتمع الدراس .1

 20201/ 2020تٔديرية الادارة المحلية تٔقر ولاية اتٞلفة للعاـ للموسم  العاملتُت٘ثل ت٣تمع الدراسة تّميع 
 عامل وعاملة . 497والبالغ عددىم 

 وتنقسم الذ قسمتُ: عينة الدراسة : .2
الادارة المحلية تٔقر ولاية  في مديرية العاملتُمن  30تم إختيار عينة عشوائية إستطلبعية قوامها العينة الاستطلاعية:-أ

اتٞلفة من كلب اتٞنستُ من ت٣تمع الدراسة الاصلي ، وتم تطبيق الاداة ات١ستخدمة في الدراسة اتٟالية على العينة 
الاستطلبعية بهدؼ التحقق من صلبحية الاداة للتطبيق على أفراد العينة الكلية وذلك خلبؿ حساب صدقها وثباتها 

 العينة الكلية .   منئمة ، وقد تم استثناء العينة  الاستطلبعية من التطبيق النهائي لأداة الدراسة بالطرؽ الاحصائية ات١لب
استمارة على عماؿ وموظفي مقر ولاية اتٞلفة من كلب اتٞنستُ        350بتوزيع  قاـ الطالبالعينة الأصلية :  -ب
وىي  عدة طرؽنا على اتٟجم الانسب لعينة الدراسة على وقد إعتمدنا في إختيار  –بعد استثناء العينة الاستطلبعية  –

 موضّحة كمايلي :
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 1 :ثامبسون ستيفن معادلة :01الطريقة 

╝
ἚᶻἜ Ἔ

      Ἒ  z ╓ȾἨ Ἔ  Ἔ
       

 :أف حيث
 :N المجتمع جمح. 
  :Z 1.96  وتساوي  0.95 )  الدلالة ستوىت١ قابلةات١ عياريةت١ا درجةال. 
 ) :D0.05وتساوي ات٠طأ نسبة .) 
 ) : P 0.50وتساوي والمحايدة ات٠اصية توفر نسبة (. 

 :ت٧د السابقة عادلةات١ وبتطبيق

╝
ᶻ Ȣ Ȣ

       z Ȣ ȾȢ Ȣ  Ȣ
        

 
 :2اركن ىيربرت معادلة :02الطريقة 

 

╝         
Ἔᶻ Ἔ

      
ἡἏ
Ἴ
 Ἔ  z ἜȾὔ

                  

 :أف حيث
 :N المجتمع جمح. 
  :   t 1.96  وتساوي  0.95 )  الدلالة ستوىت١ قابلةات١ عياريةت١ا درجةال. 
 ) : ἡἏ 0.05وتساوي ات٠طأ نسبة .) 
 ) : P 0.50وتساوي والمحايدة ات٠اصية توفر نسبة (. 

 :ت٧د السابقة ات١عادلة بتطبيقو 

╝  
Ȣ ᶻ Ȣ

      
Ȣ
Ȣ

 Ȣ  z Ȣ Ⱦ
                         

  
                                                           

1
 .245ص:  ،مرجع سبق ذكرهصابرينة تٛياني ،   
2

: ٍخربتب علإطلاا    .http://www.arabgeographers.net/up/uploads/15107124321.rarمتبح علي الرالبط ،  

 .21 :12: :لسبعت ا علي 2021/07/20

http://www.arabgeographers.net/up/uploads/15107124321.rar
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، بعد  1يتم تٖديد حجم العينة وفق معيار دولر لتحديد العينة يتم حسابو عن طريق موقع إلكتًوني :03الطريقة 
 . موظف وموظفة217موظف وموظفة تظهر نتيجة العينة  497م العينة وات١قدرة ب:إدخاؿ حج

ومنو ىذه النسبة  من ت٣تمع الدراسة (54%استمارة صاتٟة للبستعماؿ، أي ما تٯثل نسبتو )  268إستًجاع  تموقد 
من فيفري إلذ غاية جواف من سنة الدراسة ات١يدانية  جراءكما تم إ  دخاؿ البيانات في البرنامجإمشجعة للطالب ليبدأ في 

ςπςρ . 
 المطلب الثالث: الاطار المنهجي للدراسة ومصادر البيانات

أىداؼ البحث و اختيار فرضياتو ت٬ب أولا تٖديد ات١نهج ات١تبع وات١ناسب للئجابة عن  الذمن أجل الوصوؿ 
ة وطرؽ وأدوات تٚعها ، ونقوـ بعد ذلك تساؤلات الدراسة ومن ثم تٖديد مصادر البيانات الضرورية للدراسة ات١يداني

بتًميزىا وتنظيمها حتى يتستٌ لنا إجراء الاختبارات اللبزمة عليها ولكن يقتضي لنا اتٞانب ات١نهجي الصرؼ أف نبتُ 
 متوتَات الدراسة أولاً وىي كالآتي:     

 : متغيرات الدراسة:أولاً 
 تسعى الدراسة الذ تٖديد ومعاتٞة ات١توتَات التالية 

ρ.  :وىو العدالة التنظيمية وقد قسم إلذ ثلبث أبعاد وىي )العدالة التوزيعية، والعدالة الاجرائية ، المتغير المستقل
 والعدالة التعاملية(.

ς.  : الذ تٜس أبعاد )الايثار ، وعي الضمتَ ، الروح  وىو سلوكيات ات١واطنة التنظيمية وقد قسمالمتغير التابع
 تٟضاري (.الرياضية ،الكياسة ، السلوؾ ا

σ.  :الاتساؽ والتجانس، الاحتًاـ الاحتواء والتًابط إلذ) قسموقد المتغير الوسيط: وىو الثقافة التنظيمية ،
 والتقدير، تشجيع الابداع والابتكار، العمل اتٞماعي(.

τ. : (الجنس، العمر ، المؤىل العلمي ،سنوات الخبرةوقد اعتمتنا على البيانات التالية ) البيانات الشخصية. 
 أت٪وذج الدراسة وىو موضّح أدناه. (:04-03والشكل رقم )

 
 
 
 

                                                           
1

: 30: : لسبعتا علي 2021/07/20: ٍخربتب علإطلاا hp,29/07/2021http://www.rmpd.ca/calculators.pمتبح علي الرابط،  

21. 
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 الاحتواء والترابط
 

 سة.رالدذج انموأيمثل  (03-04):قمالشكل ر
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 الدراسات السابقة تحليل على بناءلمصدر : من إعداد الطالب ا     
 

 

  
 
 

ة التوزيعية العدال  
 

 العدالة الاجرائية 
 

 العدالة التعاملية
 

 الاتساق والتجانس
 

 الاحترام والتقدير
 

 تشجيع الابداع والابتكار
 

 العمل الجماعي
 

 الثقافة التنظيمية 

 البيانات الشخصية

ة التنظيمية العدال  
 سلوكيات المواطنة

 التنظيمية

 الايثار
 

 وعي الضمير 
 

 الروح الرياضية 
 

 الجنس 

 السلوك الحضاري
 

 الكياسة 
 

 السن

 المؤىل العلمي

 سنوات الخبرة

 المتغير المستقل

الوسيطالمتغير   

التابعالمتغير   
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 : ثانياً: منهج الدّراسة
اتبع الطالب في ىذه الدراسة ات١نهج الوصفي التحليلي ت١لبءمتو ت١وضوع وأىداؼ الدراسة والذي يتناوؿ  دراسة      

وظواىر وت٦ارسات قائمة موجودة ومتاحة للدراسة والقياس كماىي ، دوف تدخل الطالب في ت٣رياتها، ويستطيع 
 .(43،ص:2000)الأغا ،الطالب أف يتفاعل معها مباشرة 

 : أداة الدراسة:ثالثاً 
تم استخداـ الاستبياف كأداة تٞمع ات١علومات ات١يدانية ، باعتبارىا من أنسب أدوات البحث العلمي التي تٖقق 
أىداؼ الدراسة ، وذلك على خلفية تلك الدراسات التي أىتمت تٔجاؿ متوتَات الدراسة وقد استخدمت ىي 

لتحقيق مبتواه مستفيدا من الاطار النظري والتعريفات الاجرائية  اهمن الطالبالاخرى ىذا النوع من الادوات ، وانطلق 
 التي تم تٖديدىا منذ البداية ، حيث أشتمل الاستبياف على جزئتُ .

: وىو اتٞزء الذي يضم ات١علومات الشخصية وقد تم طرح أسئلة حو جنس ات١ستجيب وحالتو  الجزء الاول
التي يشولها كما تضمن ىذا اتٞزء سؤاؿ حوؿ ات٠برة الوظيفية ، وات٢دؼ الاجتماعية وفئتو العمرية وعن نوع الوظيفة 

من طرح ىذا اتٞزء ىو التعرؼ فيما إذا كاف ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية في تقييم متوتَات الدراسة في ات١ؤسسة 
 اتٞزء.تعزى للمتوتَات الشخصية والوظيفية ، وقد استخدـ النسب ات١ئوية والتكرارات لعرض  نتائج ىذا 

فقرة  وىي على النحو التالر  12يتكوف من متوتَ العدالة التنظيمية ، ويتكوف من ثلبث ت٤اور تٔجموعالجزء الثاني : 
 ) العدالة التوزيعية ،العدالة الاجرائية ، العدالة التعاملية(.: 

 مو بدوره على تٜس ت٤اوريتكوف من ات١توتَ الوسيط وىو متوتَ الثقافة التنظيمية الذي تم تقسيالجزء الثالث : 
وىي )الاحتواء والتًابط، الاتساؽ والتجانس، الاحتًاـ والتقدير، تشجيع الابداع والابتكار ، العمل فقرة   20تٔجموع

 .اتٞماعي(
 ىو الاخر علىفقرة   20تٔجموعويتكوف من سلوكيات ات١واطنة التنظيمية ، ويتكوف من تٜس ت٤اور الجزء الرابع : 

 ( .اتٟضاري السلوؾ، الكياسة، الروح الرياضية، وعي الضمتَ،  الايثار) :النحو التالر
 خطوات بناء الاستبانة:  ثالثا:

(  Niehof and Moorma ،1993الاعتماد على الأداة لقياس العدالة التنظيمية بأبعادىا الثلبثة, التي طورىا ) تم
(، أما بالنسبة لسلوكيات ات١واطنة أعتُمد على ات١قياس الذي طوره )العدالة التوزيعية والعدالة الإجرائية والعدالة التعاملية

(Organ, 1990)  وبالرغم من وكذلك بالنسبة ت١توتَ الثقافة التنظيمية فقد تم صياغتو أعتمادا على الدراسات السابقة
سات العربية )بندر ابوتاية، أف مقاييس العدالة التنظيمية وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية قد تم استخدامها في العديد من الدرا

ومقياس الثقافة لبيئة العربية والمحلية، في ا(، وثبتت ملبئمتها 2017، وعز الدين بن ت٭ي في اتٞزائر،2012في الأردف 
 الطالبإلا أف  (  2016( ودراسة )مصطفى بن عودة 2020التنظيمية تم أستخدامو ت٤لياً في دراسة )لعمور رميلة 
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أنظر  - للبستبانة قراءة ات١سودة الأولذ-: أنظر الملحق رقم -ومتخصصتُ في التحكيم طلب من ت٣موعة خبراء
 علىأستمارة  350وزعت بعد ذلك تعديل صياغة عدد من الفقرات وفقاً لتلك ات١لبحظات،  بعدو  -: الملحق رقم

وتم  2021فريل من سنة شهر أفي ولاية اتٞلفة عماؿ وموظفي الادارة المحلية تٔقر ت٘ثل في  الذي الدراسة ت٣تمع
وىي نسبة لابأس بها ، لتحقيق شروط التحليل العاملي وتٖليل  %76إستمارة صاتٟة بنسبة إستًجاع  268إستًداد 

( وفي ىذا اتٟالة  وبالنظر إلذ حجم العينة ات١دروسة 24،ص 2012كما يشتَ )تيوزة    SEMت٪وذج ات١عادلات البنائية 
 ات١لحق ات٠اص تٔخرجات ىحجم العينة ، كما ىو موضح عل وزيادة البرنامج رفع فردا لد يطلب 268والبالغ عددىا 

في نتائجو على قبوؿ حجم العينة على أنها   minimum is Achievedحيث يشتَ على عبارة  Amosبرنامج 
الدراسة،  تٕدر الاشارة أننا استخدمنا مقياس ليكرت ات٠ماسي لقياس فقراتو تٖقق الشروط الواجبة في حدىا الأدنى،

 :التالر الشكل ات١قياس أخذ ىذا تْيث

 (:مقياس ليكرت الخماسي02-03الجدول رقم )

المتوسط 
 الحسابي

1-1.79 1.80-2.59 2.60-3.39 3.40-4.19 4.20-5 

 تماماموافق  موافق موافق الى حد ما غير موافق تماماغيرموافق  التقييم

 
 .حصائية تٟساب الفئاتوفقاً للمقاييس الإ الطالبمن اعداد المصدر: 
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  :يبتُ قيمة الفا كرونباخ المحسوبة :وس الدراسة )معامل الفا كرونباخ(اثبات مقي رابعًا:

 يبين قيمة الفا كرونباخ المحسوبة(: 03-03الجدول رقم )
 معامل الفا كرونباخ عدد الفقرات 

 9080, 12 العدالة التنظيمية
 0,816 4 العدالة التوزيعية

 0,924 4 عدالة الاجرائيةال
 0,837 4 العدالة التعاملية

 0,804 20 سلوكيات ات١واطنة التنظيمية
 0,818 4 الايثار

 0,635 4 وعي الضمتَ
 0,624 4 الروح الرياضية

 0,816 4 الكياسة
 0,655 4 السلوؾ اتٟضاري
 0,892 20 الثقافة التنظيمية
 0,790 4 الاحتواء والتًابط

 0,735 4 لتجانسالاتساؽ وا
 0,828 4 الاحتًاـ والتقدير

 0,679 4 تشجيع الابداع والابتكار
 0,683 4 العمل اتٞماعي

 SPSS V26.باعتماد على ت٥رجات برنامج  الطالبمن اعداد  المصدر:
اء أىم الاختبارات الإحصائية لتحليل بيانات الاستبانة، لإضف من س الدراسة )معامل الفا كرونباخ(امقي يعدو 

الشرعية عليها. وعلى ضوء نتائج ىذا الاختبار يتم تعديل الاستبانة أو قبوت٢ا. ويستخدـ ىذا الاختبار فيما إذا كانت 

: ت٭سب من ات١عادلة،  أسئلة الاستبانة متناسقة فيما بينها





















2

2

1
1

i

i

s

s

k

k
 

 K ( عدد مفردات الاختبار؛ : is
))ل مفردة من مفردات الاختبار؛ ( : تباين درجات ك2 2

i
s  : التباين الكلي

من  يتضح من اتٞدوؿ اعلبه اف قيمة الفا كرونباخ لثبات متوتَات الدراسة أكبرحيث  ،لمجموع مفردات الاختبار
 وىي نسبة جيدة جدا تؤكد اف اداة الدراسة اتٟالية تتمتع تٔستوى عاؿ من الثبات. 70, 0
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 اختبار اعتدالية التوزيع:: خامساً 
تعتبر واحدة من اىم الفرضيات الاساسية التي لا بد ف اف تتحقق لاجراء بعض الاختبارات الاحصائي، وفي 

 – Kolmogrovىذه الدراسة قمنا بالتأكد من التوزيع الطبيعي للبيانات من خلبؿ اختبار اعتدالية التوزيع 
Smirnov مفردة واتٞدوؿ يبتُ النتائج: 268من  وذلك باعتماد عينة دراسة مكوف 

 Kolmogrov – Smirnov الطبيعي: اختبار اعتدالية التوزيع(: 04-03الجدول رقم )
 K-Sاعتدالية التوزيع باختبار كلوموغوروؼ تٝتَنوؼ 

 الدلالة الاحصائية درجة اتٟرية قيمة الاختبار 
 068, 266 078, العدالة التنظيمية
 170, 266 133, الثقافة التنظيمية

 370 , 266 148, سلوكيات ات١واطنة التنظيمية
 SPSS V26.باعتماد على ت٥رجات برنامج  الطالبمن اعداد  المصدر:

 005.و 001,نلبحظ من خلبؿ اتٞدوؿ اعلبه اف اختبار اعتدالية التوزيع غتَ داؿ عند مستوى دلالة 
 تٍ اف البيانات مناسبة لنموذج ات١عادلات البنائية.وبالتالر فاف البيانات تتوزع توزيعا طبيعيا، وىذا يع

 صدق أداة الدراسة:
 الصدق الظاىري )صدق المحكمين(: - أ

للتأكد من صدؽ ت٤توى الاستبياف ، عرضنا الاستبياف على ت٣موعة من الاساتذة عدد منهم ت٥تص في ادارة 
وذلك للبستفادة من ملبحظاتهم وخبراتهم الاعماؿ ومنهم ت٥تص في ادارة الاعماؿ ومنهم في منهجية البحث العلمي 

، ولتحقيق ىذا الورض ؼ التحقق والتأكد من شموؿ عبارات الاستبياف وتوطيتها تٞميع أبعاد متوتَات الدراسة  بهد
( ،وطلب منهم اتٟكم على مدى انتماء كل 01ملحق رقم أنظر الالتحكيم )قيد فقد قاـ الطالب بإعداد استبانة 

ذي تنتمي إليو ، وكذا مدى وضوحها من حيث ات١عتٌ واللوة تْيث تم عرضها على مدققتُ لوويتُ العبارات للمجاؿ ال
أنظر )ات١لحق رقم(، وطلبنا واستشرنا المحكمتُ ات١ختصتُ في اتٟكم على مدى كفاية العبارات في الاستبياف أو نقصها 

أنظر )بناء الاستبياف في شكلو النهائي أو حتى حذؼ البعض منها ، وبعد الاخذ  تٔلبحظات السادة المحكمتُ تم 
 (.02الملحق رقم

 :الاتساق الداخلي (صدق الصدق الذاتي ) - ب
الاستبياف من المحور الذي تنتمي أليو ىذه  يقصد بصدؽ الاتساؽ الداخلي مدى اتساؽ كل عبارة من عبارات

بياف والدرجة النهائية للمحور العبارة، وذلك عن طريق حساب معاملبت الارتباط بتُ كل عبارة من عبارات الاست
لتحديد معامل الارتباط،ثم  Pearsonنفسو )تتم من اتٞزء للكل(، في ىذه اتٟالة يتم استخداـ معامل بتَسوف 
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ات١كونة تطبيق ىذا ات١عامل بالاعتماد على البيانات المجمعة من العينة الاستطلبعية ت١عرفة مدى ترابط المحاور 
 ل، لقياس الاتساؽ الداخلي لو من خلبؿ اتٞدوؿ التالر:للبستبياف مع الاستبياف كك

 (: صدق الاتساق الداخلي لا بعاد الاستبيان05-03الجدول رقم )
 مستوى الدلالة معامل ارتباط بيرسون محاور متغيرات الدراسة

1المحور رقم  0.862 0.000 العدالة التنظيمية 
 0.788 .0000 عدالة التوزيع البعد الاوؿ

د الثانيالبع  0.876 .0000 عدالة الاجراء 
 0.847 .0000 عدالة التعاملبت البعد الثالث
2المحور رقم  0.912 0.000 الثقافة التنظيمية 
 0.805 .0000 الاحتواء والتًابط البعد الاوؿ
 0.827 .0000 الاتساؽ والتجانس البعد الثاني
 0.904 .0000 الاحتًاـ والتقدير البعد الثالث
 0.636 0.000 تشجيع الابداع والابتكار البعد الرابع

 0.568 .0000 العمل اتٞماعي البعد ات٠امس
3المحور رقم  0.631 .0000 سلوؾ ات١واطنة التنظيمية 
 0.762 0.000 الايثار البعد الاوؿ
 0.662 .0000 وعي الضمتَ البعد الثاني
 0.501 .0000 الروح الرياضية البعد الثالث
 0.642 .0000 السلوؾ اتٟضاري البعد الرابع

 0.606 0.000 الكياسة )اللطف( البعد ات٠امس
 0.880 0.0000 الاستبياف الكلي

( عند مستوى الدلالة=0,05)،      :انطلبقا من ت٥رجات برنامج  الطالبمن إعداد المصدرSPSS V26. 
 ( عند مستوى الدلالة=0,01) 
من خلبؿ اتٞدوؿ أف معاملبت الارتباط بتُ ت٤اور الدراسة مرتفعة الذ مقبولة، حيث يساوي معامل الارتباط بتُ لنا تي

في حتُ ت٧د أيضا أف معامل ارتباط المحور الثاني الثقافة التنظيمية ، 0.862ات٠اص بالمحور الأوؿ العدالة التنظيمية 
0.912  ك المحور الثالث سلوكيات ات١واطنة التنظيمية حيث تٖصل على معامل وىو  ارتباط جد قوي يليها بعد ذل

جاءت دالة  وكلها ،880 0.أما فيما تٮص معامل الارتباط الكلي للدراسة فقد قدر ب ، 0.631ارتباط 
ت٦ا يثبت لنا مدى صدؽ  (،=0,01)أي أنها أقل  من مستوى الدلالة  (0.00)إحصائيا عند مستوى الدلالة 
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بالبعد الذي تنتمي إليو، وذلك و أبعاد الاستبياف، وانطلبقا من ىنا سيتم حساب معامل الارتباط لكل عبارة ت٤اور 
 لتأكيد أف الإتساؽ الداخلي لكل بعد مع عبارات الإستبياف ككل تتمتع بإتساؽ عالر.

 :محور العدالة التنظيميةلصدق الاتساق الداخلي  :1-ب
 الداخلي لعبارات محور العدالة التنظيمية (:صدق الاتساق06-03الجدول رقم )

 البعد
معامل  العبارة الرقم

ارتباط 
 بيرسون

مستوى 
 الدلالة

وزيع
ة الت

عدال
 0.842 0.000 داخل ات١ؤسسةيتناسب الراتب الشهري مع اتٞهود التي أبذت٢ا في عملي  1 

 0.850 0.000 .داخل ات١ؤسسةيتم توزيع الأعباء و الواجبات الوظيفية بعدالة  2
 0.750 0.000 داخل ات١ؤسسة أحظى تٔكافأة رئيسي عن اتٞهد الاضافي الذي أبذلو في عملي 3
 0.787 0.000 .داخل ات١ؤسسة مناسبة عليها أحصل التي ات١الية اتٟوافز 4

 

جراء
 الا

دالة
 ع

 0.931 0.000 استثناء في ات١ؤسسة. يتم تطبيق القرارات الادارية على اتٞميع دوف 5
ت٬مع رئيسي ات١باشر ات١علومات الدقيقة والكاملة حوؿ موضوع القرار قبل اتٗاذه في  6

 ات١ؤسسة.
0.890 0.000 

 0.908 0.000 الاجراءات الادارية ات١طبقة في ات١ؤسسة تتسم بالعدالة في ات١ؤسسة. 7
 0.888 0.000 ة.ات١تخذة في ات١ؤسس القرارات حوؿ للبعتًاض المجاؿ الإدارة تتيح 8

 

لبت
عام

ة الت
عدال

 0.772 0.000 تتميز العلبقات الاجتماعية بالطيبة بتُ ات١وظفتُ في ات١ؤسسة. 9 
 0.907 0.000 وتقدير في ات١ؤسسة. اـاحتً  بكل الإدارة تعاملتٍ 10
 0.809 0.000 يوجد شعور بنزاىة و عدالة ات١سؤوؿ في حل ات٠لبفات بتُ الزملبء في ات١ؤسسة. 11
 0.790 0.000  بات١ؤسسة القرارات ات١تعلقة بعملي تأخذ الإدارة مطالبي الشخصية بعتُ الاعتبار عند اتٗاذ 12

 
 .SPSS من اعداد الطالب مناء على ت٥رجات برنامج المصدر:

الثلبث للمحور الاوؿ الأبعاد  ( تم توضيح معامل إرتباط بتَسوف بتُ كل عبارة من عبارات 1من خلبؿ اتٞدوؿ رقم )
( اي اقل 0.000حيث أف مستوى الدلالة ) (0.908(  الذ )  0.750،  وقدرت معاملبت ارتباطها من )

عند مستوى ثقة عالر جدا،  ولو نلبحظ ت٧د كل العبارات تتسم بدرجة ارتباط عالر يفوؽ اتٞيد   (=0.01من  )
 ة لإجراء الدراسة عليها.ىذا ما يدؿ على أف عبارات المحور صادقة ومتناسق

 
 



 دواتالطريقة والأ                                                 الفصل الثالث:                                    

174  

 صدق الاتساق الداخلي لمحاور الثقافة التنظيمية::2-ب
 (:صدق الاتساق الداخلي لعبارات محور الثقافة التنظيمية07-03الجدول رقم )

 مستوى الدلالة معامل الارتباط  العبارة الرقم 

بط
والتًا

واء 
لاحت

تبطة تٔجاؿ عملكفي مؤسستك يتم اشراكك في اتٗاذ القرارات ات١ر  13 ا  0.688 0.000 
 0.755 0.000 تتيح إدارة ات١ؤسسة الفرصة للعاملتُ للبستفادة من برامج التنمية والتدريب 14
العاملتُت٘يل ات١ؤسسة التي أعمل بها إلذ تدعيم وتشجيع واحتًاـ  15  0.809 0.000 
ة للقياـ بعمليت٘كنتٍ إدارة ات١ؤسسة من اتٟصوؿ على ات١علومات اللبزم 16  0.871 0.000 

 

نس
تجا

 وال
ساؽ

الات
 

منظومة قيم واعتقادات مشتًكة حوؿ طبيعة العمل في ات١ؤسسة العاملتُلدى  17  0.675 0.000 
 0.758 0.000 أحافظ على ترسيخ علبقات عمل طيبة مع رؤسائي تستند إلذ مبدأ التعاوف والتكامل في إت٧از ات١هاـ في ات١ؤسسة 18

 0.738 0.000 ألتزـ باحتًاـ القيم والقواعد داخل ات١ؤسسة 19
 0.834 0.000 أعتقد أف علبقات العمل بتُ الدوائر والأقساـ تُٕسد روح التعاوف والتكامل أثناء تأدية ات١هاـ الوظيفية في ات١ؤسسة 20

 

دير
والتق

تًاـ 
لاح

تٍ اشعر بالفخر و الاعتزاز بانتمائي إليهات٘نحتٍ ات١ؤسسة درجة عالية من حسن التقدير تٕعل 21 ا  0.821 0.000 
 0.827 0.000 تعتمد قيمة الاحتًاـ و التقدير في ىذه ات١ؤسسة على ما ت٭ملو الفرد من مهارات و قدرات 22

 0.881 0.000 يتم التعامل معي تٔودة واحتًاـ و كرامة عندما يأخذ ات١دير أي قرار لو علبقة بوظيفتي داخل ات١ؤسسة 23

في ات١ؤسسة على درجة عالية من الود و الاحتًاـ العاملتُتقوـ ات١عاملة بتُ  24  0.720 0.000 
 

كار
لابت

ع وا
لابدا

ع ا
شجي

 0.725 0.000 العماؿ لديهم القدرة على تقدنً العديد من الأفكار الابتكارية ومقتًحات التحسن داخل ات١ؤسسة. 25 ت

تعزيز مهاراتي من أجل تطوير العمل بطرؽ جديدة إبداعية داخل ات١ؤسسةلدي الرغبة في  26  0.626 0.000 
 0.757 0.000 تشجع إدارة ات١ؤسسة الأفكار وات١بادرات الإبداعية سواء كانت فردية أو تٚاعية من أجل تٖستُ العمل 27

ج للمعاتٞة داخل ات١ؤسسةتشجعنا إدارة ات١ؤسسة على تقدنً حلوؿ جديدة للمشكلبت التي تٖتا  28  0.750 0.000 
 

عي
تٞما

ل ا
لعم

 0.610 0.000 العمل اتٞماعي مفيد ويساىم في تٖقيق أىداؼ ات١ؤسسة 29 ا
 0.602 0.000 تتوافق أىداؼ الفرد مع أىداؼ اتٞماعة في ات١ؤسسة 30

 0.854 0.000 العمل اتٞماعي يرفع أداء العماؿ ت٨و الأفضل داخل ات١ؤسسة 31
 0.793 0.000 العمل اتٞماعي تٯكن من اكتساب معرفة وخبرة كبتَة داخل ات١ؤسسة 32

 0.750 0.000 
 .SPSSمن اعداد الطالب مناء على ت٥رجات برنامج  المصدر:
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 الثقافةلمحور الأبعاد ات٠مسة  تم توضيح معامل إرتباط بتَسوف بتُ كل عبارة من عبارات  اعلبهمن خلبؿ اتٞدوؿ 
( 0.000( حيث أف مستوى الدلالة )0.881(  الذ )  0.602وقدرت معاملبت ارتباطها من ) التنظيمية،

ت٧د كل العبارات تتسم بدرجة ارتباط عالر يفوؽ اتٞيد  عند مستوى  اتٞدوؿ ولو نلبحظ  (=0.01اي اقل من  )
 جراء الدراسة عليها.ثقة عالر جدا، ىذا ما يدؿ على أف عبارات المحور صادقة ومتناسقة لإ

 محور سلوكيات المواطنة التنظيميةل( : صدق الاتساق الداخلي 08-03الجدول رقم )
 مستوى الدلالة معامل الارتباط  العبارة الرقم 

يثار
 الا

 0.804 0.000 أساعد زملبئي حتُ يكوف لديهم أعباء كثتَة دوف انتظار مقابل في ات١ؤسسة 33
 0.829 0.000 اتٞدد في التأقلم مع أجواء العمل في ات١ؤسسة لتُالعامأىتم تٔساعدة  34
 0.790 0.000 أشارؾ زملبئي بات١علومات ات١تعلقة بالعمل في ات١ؤسسة 35
 0.816 0.000 أنوب بأداء عمل زملبئي في حاؿ غيابهم عن العمل في ات١ؤسسة 36

 

متَ
لض

ي ا
 وع

 0.756 0.000 ن العمل في ات١ؤسسةاحتًاـ مواقيت اتٟضور و الانصراؼ م 37
 0.558 0.000 أتعامل بعناية مع ات١وجودات العينية ) الاجهزة و ات١عدات ( في مكاف العمل 38
 0.676 0.000 لا أمانع في الاستمرار في العمل ت١ا بعد ساعات الدواـ الرتٝي عند اتٟاجة داخل عملي 39
 0.623 0.000 ندما لا أت٘كن من اتٟضور للعمل في ات١ؤسسةأىتم بإعلبـ جهة العمل مسبقا ع 40

 

ضية
الريا

وح 
 الر

 0.571 0.000 أتٕنب إثارة ات١شكلبت التافهة و البسيطة مع الزملبء. 41
 0.813 0.000 أتقبل النقد بسعة صدر و دوف تذمر داخل ات١ؤسسة. 42
 0.752 0.000 .أتعالذ على الاساءات الشخصية تْقي في مكاف عملي 43
 0.596 0.000 ابتعد عن تصيد الأخطاء لزملبئي في العمل داخل ات١ؤسسة. 44

 

ري
ضا

 اتٟ
وؾ

لسل
 0.805 0.000 أساىم في حل النزاعات التي تٖدث في ات١نظمة. 45 ا

 0.768 0.000 أقدـ دائما ات١قتًحات و الأفكار التي ترتقي بالعمل في ات١ؤسسة. 46
 0.854 0.000 بتنمية قدراتي و أدائي الوظيفي ولو على نفقتي ات٠اصة .أىتم  47
 0.788 0.000 اساىم في تٖستُ تٝعة ات١ؤسسة من خلبؿ التحدث بإت٬ابية عن قطاعنا أماـ الآخرين. 48

 

سة
كيا

 ال

 0.482 0.000 أتٕنب التدخل في خصوصيات زملبئي في العمل داخل ات١ؤسسة. 49
 0.767 0.000 أشجع زملبئي في العمل داخل ات١ؤسسة.أدعم و  50
 0.801 0.000 احتـً رغبات و ميوؿ زملبئي و أشاورىم قبل اجراء أي خطوة. 51
 0.784 0.000 اىتم تٔجاملة الزملبء بالعمل في ات١ؤسسة. 52

 .SPSSمن اعداد الطالب مناء على ت٥رجات برنامج  :المصدر
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 لمحورالأبعاد ات٠مسة  ( تم توضيح معامل إرتباط بتَسوف بتُ كل عبارة من عبارات 3من خلبؿ اتٞدوؿ رقم )
( حيث أف مستوى الدلالة 0.829(  الذ )  0.558،  وقدرت معاملبت ارتباطها من )سلوكيات ات١واطنة

فوؽ اتٞيد  ت٧د كل العبارات تتسم بدرجة ارتباط عالر ي اتٞدوؿ ولو نلبحظ  (=0.01( اي اقل من  )0.000)
 عند مستوى ثقة عالر جدا، ىذا ما يدؿ على أف عبارات المحور صادقة ومتناسقة لإجراء الدراسة عليها.

 الأساليب الاحصائية المستخدمة:سادساً: 
بهدؼ ادخاؿ البيانات ومعاتٞتها وقوفا عند تٖليلها  IBM SPSS V26اعتمدنا على برنات٣تُ احصائيتُ ألا وت٫ا: 

بهدؼ اجراء التحليل العاملي التوكيدي للكشف عن ات٠صائص  AMOS V26تخدمنا البرنامج اس الوصفي كما
، للتأكد من مدى مطابقة SEMالسيكومتًية للمقاييس التي استخدمتها الدراسة، واجراء ت٪ذجة ات١عادلات ات٢يكلية 

نة التنظيمية والثقافة التنظيمية واختبار النماذج التي اعتمدتها الدراسة لقياس كل من العدالة التنظيمية وسلوكيات ات١واط
 العلبقة ات١فتًضة بتُ ىذه ات١توتَات وتٯكن اف نلخص الاساليب الاحصائية ات١ستخدمة في ىذه الدراسة فيما يلي:

وذلك من اجل وصف خصائص عينة  SPSS V26الاحصاء الوصفي باستخداـ برنامج التحليل الاحصائي  -
 ؛ارات وات١توسطات اتٟسابية(الدراسة )النسب ات١ئوية والتكر 

وىو اختبار لتحديد إذا كانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي، وذلك  Kolmogorov –Smirnovاختبار  -
 ؛لاف معظم الاختبارات ات١علمية تشتًط اف يكوف توزيع البيانات طبيعيا

 ؛من اجل اختبار ثبات اداة الدراسة Cronbach Alphaاختبار معامل الفا كرونباخ  -
ومتوسط التباين المحسوب من  confirmoatory factor Analysisاختبار التحليل العاملي التوكيدي  -

 ؛اجل قياس مصداقية اداء الدراسة
 AMOSباستخداـ برنامج  Structural Equation Moding (SEM)ت٪وذج ات١عادلات البنائية  -

V26 ؛اشرمن اجل اختبار فرضيات الدراسة ات١تعلقة بالأثر غتَ ات١ب 
 ؛وذلك لقياس تأثتَ ات١توتَ ات١ستقل على التابع  Linear Stepwise Regressionتٖليل الات٨دار ات١تدرج  -
في حالة عينتتُ ت١عرفة ما إذا كاف ىناؾ فروقات ذات دلالة احصائية بتُ ت٣موعتتُ من البيانات  T.testاختبار  -

 ؛ات١ستقلة
ف ىناؾ فروقات ذات دلالة احصائية بتُ ثلبث ت٣موعات او ت١عرفة ما اذا كا ANOVAاختبار تٖليل التباين  -

 اجل تٖديد اتٕاىات الفروؽ بتُ افراد العينة. من  Scheffieاكثر من البيانات، والاختبار
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 :الثالث خلاصة الفصل
،وعرجنا عن أىم ات١ؤشرات ات١ستخدمة SEM تطرقنا في ىذا الفصل بالتعريف بالنمذجة بات١عادلات البنائية 

 خطوات التحليل العاملي التوكيدي وEFA  خطوات التحليل العاملي الاستكشافيمذجة، كما قمنا بتوضيح للن
CFA وتطرقنا كذلك إلذ التعريف بات١ؤسسة ت٤ل الدراسة باعتبارىا المجتمع ات١نتقاة منو عينة الدراسة وركزنا على ات١هاـ ،

 فروعها ومصاتٟها، وبطاقة تقنية ت٢ا .ات١وكلة اليها ، مع استعراض ت٢يكلها التنظيمي ات٠اص ب
كما تم استعراض  ت٣تمع وعينة الدراسة وذلك من خلبؿ تقسيمها الذ قسمتُ العينة الاستطلبعية والعينة 
الاصلية بعد استبعاد نتائج العينة الاستطلبعية من العينة الاصلية ، كما تم استعراض ات١نهج ات١ستخدـ وأت٪وذج الدراسة 

نطلق منو الطالب في معاتٞة اشكاليتو واختبار فرضياتو، وتطرقنا أيضا الذ الاداة الرئيسية التي استخدمها الدراسة الذي ا
الطالب في دراستو وىي الاستبانة، وذلك من خلبؿ توضيح خطوات بنائها واختبار صدقها وثبات ت٤اورىا، ومدى 

 حصائية ات١ستخدمة في الدراسة.اتساقها وقد تم من خلبؿ ىذا الفصل أيضاً تبياف اىم الادوات الا
فهم أعمق للنتائج و وسنقوـ بتخصيص الفصل الرابع لتحليل ومناقشة النتائج ات١تحصل عليها وت٤اولة الوصوؿ 

ات١توصل اليها والتوصيات ات١قتًحة التي من شأنها إفادة ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة لتحستُ أدائها ومعرفة نقاط القوة فيها 
 ص الفرص وتٖديد نقاط الضعف ومعاتٞتها . واستولبت٢ا في اقتنا
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 تمهيد: 
بعد أف تعرفنا على خطوات الدراسة ات١يدانية وإجراءاتها في الفصل السابق، ت٪ر على عرض وتٖليل نتائج الدراسة 

مستوى  وبعد ذلك نتعرؼ على وصف وتٖليل ات٠صائص الدتٯوغرافية لعينة الدراسةات١يدانية، حيث سنحاوؿ في البداية 
التنظيمية، متوتَ سلوكيات ات١واطنة متوتَ العدالة التنظيمية، متوتَ  (إدراؾ مفردات العينة ت١توتَات الدراسة ات١تمثلة في

دى ،  ثم ت٪ر لاختبار فرضية الأثر ات١باشر وفرضية الأثر غتَ ات١باشر، وفي الأختَ سنقوـ بدراسة وتٖليل م) الثقافة التنظيمية
اتٞنس،  (البيانات الشخصية والوظيفية  اتالتباين في اتٕاىات وآراء مفردات العينة حوؿ متوتَات الدراسة تبعا لاختلبف

 ).ات٠برة ات١هنية، ات١ؤىل العلمي، سنال
 و بناءً على ما سبق ارتأينا تقسيم ىذا الفصل الذ ات١باحث التالية:

 لمتغيرات الدراسة: التحليل العاملي التوكيديالمبحث الاول :  -
 :ومقارنتها بالدراسات السابقة اختبار فرضيات الدراسةالمبحث الثاني:  -
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 :التوكيدي لمتغيرات الدراسةالتحليل العاملي المبحث الاول : 
 وعرض التحليل العاملي التوكيدي للعدالة وصف ات٠صائص الدتٯورافية لعينة الدراسةىذا ات١بحث سنحاوؿ في 

 التنظيمية والثقافة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية .
:الدراسةلعينة الديمغرافية خصائص ال تحليل ووصف :المطلب الأول  

  .في ىذا اتٞزء قمنا بدراسة وتٖليل اتٞزء الاوؿ للبستبياف و الذي يرتبط بالأسئلة الشخصية للعينة ات١دروسة
 أولا: توزيع افراد العينة حسب الجنس

(: توزيع افراد العينة حسب متغير الجنس01-04شكل رقم )ال                 (: توزيع افراد العينة حسب متغير الجنس01-04الجدول رقم )  

 SPSS V26انطلبقا من ت٥رجات برنامج  الطالبمن اعداد  مصدر:ال  PSS V26انطلبقا من ت٥رجات برنامج  الطالبمن اعداد  المصدر:
( موظفا مشكلب ما نسبتو 208أف عدد الذكور ات١شاركتُ بالدراسة بلغ ) أعلبه يتضح من اتٞدوؿ والشكل

(من العدد الكلي %22( أي ما نسبتو )60من اتٚالر عدد العينة، في حتُ عدد الاناث ات١شاركات بلغ )(78%)
ة ، ويعتبر ىذا التمثيل للذكور والاناث مقبولًا على اعتبار ات٩فاض مشاركة ات١رأة في الإدارة  فهن يفضلن لأفراد العين

 قطاع التًبية، اما قطاع الإدارة فيولب عنو مشاركة الرجل عن ات١رأة.
 ثانيا : توزيع افراد العينة حسب السن

(: توزيع افراد العينة حسب متغير السن02-04الشكل رقم )                      (: توزيع افراد العينة حسب متغير السن02-04الجدول رقم )  

  SPSSانطلبقا من ت٥رجات برنامج  الطالبمن اعداد  المصدر:   SPSSرنامج انطلبقا من ت٥رجات ب الطالب: من اعداد المصدر

9% 

38% 
36% 

17% 

 سنة 35إلى  25من  سنة 25اقل من 

 سنة 45اكثر من  سنة 45الى 35من 

ðǆƜǁä îäîǀƗǁä  ƕƓƨǆǁä% 

ïǂî 208 77.6 

Ǐƛǈá 60 22.4 

÷āǆƞǆǃå 268 100 

îǄƴǁä îäîǀƗǁä  ƕƓƨǆǁä
% 

 ÿǆ ýƿå25 Ɨǈƪ 23 8.6 
 ÿǆ25  Ǐǃã35 Ɨǈƪ 103 38.4 
 ÿǆ35 Ǐǃå45 Ɨǈƪ 97 36.2 

 ÿǆ ïƛǂå45 Ɨǈƪ 45 16.8 

÷āǆƞǆǃå 268 100 
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( ما سنة 35إلذ  25من ت٧د انها كانت أغلبية العينة أعمارىم تتًاوح من ) أعلبه من اتٞدوؿ والشكلمن خلبؿ 
فقد  (سنة 45الذ 35من ( من اتٚالر عدد العينة، تليو من تقع أعمارىم بتُ )38.4%( بنسبة )103يقدر ب)

(من العدد الكلي للعينة، اما في ات١رتبة الثالثة فهي فئة )اكثر من 36.2%( مستجيباً أي ما نسبتو )97بلغ عددىم )
(من العدد الكلي للعينة، في حتُ لد يبلغ عدد من % 16.8(مستجيباً، ما نسبتو )45سنة( وقد بلغ عددىم ) 45

(، وقد يعزى سبب ارتفاع نسبة % 8.6كلوا ما نسبتو )( مستجيب ش23(الا )سنة 25اقل من تٕاوزت أعمارىم )
الشباب لدى مفردات العينة الذ طبيعة المجتمع اتٞزائري الذي يشكل الشباب الوالبية العظمى فيو، والذ تفضيل 

 . الشباب العمل في الأجهزة اتٟكومية لتوفتَىا الامن الوظيفي ت٢م
  ثالثاً : توزيع افراد العينة حسب المؤىل العلمي

 (: توزيع افراد العينة حسب متغير المؤىل العلمي03-04الشكل رقم )  (: توزيع افراد العينة حسب متغير المؤىل العلمي03-04الجدول رقم )

 
 SPSS V26انطلبقا من ت٥رجات برنامج  الطالبمن اعداد  المصدر:PSS V26  انطلبقا من ت٥رجات برنامج لبالطامن اعداد  المصدر: 

( مستجيب ضمن من ت٭مل مؤىلًب علمياً عالياً 154بأنو كاف ىناؾ ) أعلبه من اتٞدوؿ والشكلاتضح من         
في حتُ بلغ عدد من ت٭ملوف مؤىلبت ( من العدد الكلي لأفراد العينة ، 57.5%)جامعي( مشكلتُ ما نسبتو )

(، وفي الأختَ بأقل نسبة ىم تٛلة شهادة % 35.1( فرداً وىو ما نسبتو )94علمية أقل )ثانوي فاقل( بعدد قدره )
 (.% 7.5( مستجيباً بنسبة قدرت ب ) 20)تقتٍ سامي( ب)

 رابعا : توزيع افراد العينة حسب التصنيف الوظيفي
( بنسبة 137كانت الوالبية الكبرى من أفراد العينة  )اطار( حيث بلغ عددىم ) ناه أنوأد من اتٞدوؿ والشكلوجدنا 

( مستجيباً شكلوا ما 70( من العدد الكلي لأفراد العينة، وقد بلغ عدد )عوف التنفيذ(ب)% 51.1قدرت ب )
ف شكلوا ( موظ61( من اتٚالر عدد العينة، اما أقل نسبة كانت ؿ )عوف تٖكم( قدرت ب )26.1%نسبتو )

في الإدارة المحلية وتعدد  الح والفروع( من اتٚالر مفردات العينة، ويفسر ذلك لتعدد ات١ص% 22.8نسبة قدرت ب)
 بها.ات١ناطة  ات١هاـ

ǏǄǂƴǁä üǉáǄǁä îäîǀƗǁä  ƕƓƨǆǁä% 

ǑǆƓƪ Ǒǈǀƙ 20 7.5 

ýƿƓƼ ăāǈƓƛ 94 35.1 
ǑƶǆƓƞ 154 57.5 

÷āǆƞǆǃå 268 100 

8% 

35% 
57% 

 جامعً ثانوي فاقل تقنً سامً
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 ( توزيع افراد العينة حسب متغير التصنيف الوظيفي 04-04الشكل رقم )   ( توزيع افراد العينة حسب متغير التصنيف04-04الجدول رقم )

  SPSSانطلبقا من ت٥رجات برنامج  الطالبمن اعداد  المصدر:    SPSSانطلبقا من ت٥رجات برنامج  الطالبمن اعداد المصدر: 
            .خامسا : توزيع افراد العينة حسب الخبرة

          الخبرة( توزيع افراد العينة حسب متغير 05-04الشكل رقم )                          (توزيع افراد العينة حسب متغير الخبرة05-04الجدول رقم )

      
 انطلبقا من ت٥رجات برنامج الطالب: من اعداد المصدر انطلبقا من ت٥رجات برنامج                الطالبمن اعداد  المصدر:

( èåāǈƪ 10اكثر منذوي خبرة كبتَة  )من بات٠برة  فقد كانت الوالبية  فيما يتعلق أعلبه من اتٞدوؿ والشكليتضح لنا 
( من العدد الكلي لأفراد العينة، وقد بلغ عدد الذين تبلغ % 49.6( مستجيباً ما نسبتو )133حيث بلغ عددىم )

( من العدد الكلي لعينة الدراسة، 34.0%مستجيباً شكلوا ما نسبتو )   (ÿǆ5  Ǐǃå10  èåāǈƪ( )91 خبرتهم  )
( من اتٚالر عدد أفراد 16.4%وشكلوا ما نسبتو ) (44فكاف عددىم ) (سنوات 5اقل من أما من ىم أقل خبرة )

   .العينة

  

 
 
 

9% 

38% 
36% 

17% 

 سنة 35إلى  25من  سنة 25اقل من 

 سنة 45اكثر من  سنة 45الى 35من 

16% 

34% 

50% 

 سنوات  10الى  5من  سنوات 5اقل من 

 سنوات 10اكثر من  

ƬƗǁäǏƻǐõĀǁä ùǐǆ îäîǀƗǁä  ƕƓƨǆǁä
% 

ïƓõå 137 51.1 
þǂơƙ ÿāƵ 61 22.8 
îǒƽǈƙ ÿāƵ 70 26.1 

÷āǆƞǆǃå 268 100 

 %النسبة  التكرار الخبرة

 ÿǆ ýƿå5 èåāǈƪ 44 16.4 

 ÿǆ5  Ǐǃå10  èåāǈƪ 91 34.0 

  ÿǆ ïƛǂå10 èåāǈƪ 133 49.6 
 100 268 جموعالم
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 التحليل العاملي التوكيدي لمقياس العدالة التنظيمية المطلب الثاني: 
قمنا بالاعتماد على التحليل العاملي التوكيدي لاختبار مدى صلبحية تلك ات١قاييس وطرح النماذج الاكثر ملبءمة 

 بالنسبة للعينة ت٤ل الدراسة.

 تحليل العاملي التوكيدي لمتغير العدالة التنظيمية(: ال06-04الشكل رقم )
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 AMOS V26بالاعتماد على ت٥رجات برنامج  الطالبمن اعداد لمصدر: ا
 

 A1, A2 , A3( وات١تشبعة بالفقرات ) CHA1ينبثق من متوتَ العدالة التنظيمية ثلبث ابعاد وىي العدالة التوزيعية )

, A4ة )(، والعدالة الاجرائيCHA2 ( وات١تشبعة بالفقرات )B5 , B6 , B7 , B8 ( والعدالة التعاملية ،)
CHA3( وات١تشبعة بالفقرات )C9 , C10 , C11, C12 وعلى افتًاض وجود ارتباط بتُ العوامل الكامنة تٯكن ،)

فتًض لقياس تٯثل النموذج ات١ (06-04رقم ) اف تنطوي تٖت عامل مشتًؾ ات١تمثل في العدالة التنظيمية، والشكل
                    العدالة التنظيمية.
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العاملي التوكيدي ت١توتَ العدالة التنظيمية، قد اظهرت قيم تشبعات  التحليل  يظهر من خلبؿ الشكل اعلبه اف نتائج 
ضا كانت مرتفعة لفقرات كل بعد، ودرجة التقارب بتُ تلك الفقرات دليل على الصدؽ التقاربي للمتوتَ، كما ت٧د اي

 .اف قيمة الارتباط بتُ ابعاد العدالة التنظيمية كانت مرتفعة ووصلت الذ ذروتها بتُ العدالة التوزيعية والاجرائية
يعرضنا لنا اتٞدوؿ اسفلو اختبار صحة ات١طابقة لنموذج العدالة  التنظيمية:مؤشرات المطابقة لنموذج العدالة  -1

 كالتالر:نتائج  الوجاءت  التنظيمية والتي كانت من خلبؿ مؤشرات ات١طابقة

 التنظيمية:مؤشرات المطابقة لنموذج العدالة (: 06-04الجدول رقم )

القيمة بعد  ات١ؤشر
 القرار ات١عيار التحليل

X2 458,475 مربع كاي / / 
DF/X2 51 مربع كاي على درجة اتٟرية / / 

RMSEA  جذر متوسط مربعات ات٠طأ
 جيد 0.08اقل من  063, التقريبي

RMR جيد 0,1اقل من  049, جذر متوسط مربعات البواقي 
SRMR  جذر متوسط مربعات البواقي

 جيد 0,1اقل من  063, ات١عيارية

GFI جيد 0,9تساوي او اكبر من  939, مؤشر حسن ات١طابقة 
TLI جيد 0,9تساوي او اكبر من  974, مؤشر توكر لويس 
CFI جيد 0,9ن تساوي او اكبر م 925, مؤشر ات١طابقة ات١قارف 

 AMOS V26بالاعتماد على ت٥رجات برنامج  الطالبمن اعداد المصدر: 
يلبحظ من خلبؿ ما سبق اف جل مؤشرات ات١طابقة تشتَ الذ وجود مطابقة جيدة لنموذج العدالة التنظيمية، وىذا 

اسو، وىو ما بينتو ج مع بيانات العينة ات١ستخدمة وانها تقيس فعلب ما وضعت من اجل قيذ يعتٍ مدى ملبئمة النمو 
 قيم مؤشرات النموذج.

 قيم تشبع الفقرات على العوامل التي تنتمي اليها: -2
من خلبؿ تٖليلنا العاملي التوكيدي لبعد العدالة التنظيمية اظهرت لنا النتائج تشبع الفقرات على العامل الذي تنتمي 

 :اليو وىي كالآتي
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 بالنسبة للعدالة التنظيمية الذي تنتميتشبع الفقرات على العامل (: 07-04الجدول رقم )
 العدالة التوزيعية الاوؿ:البعد 

 1.00 .داخل ات١ؤسسةيتناسب الراتب الشهري مع اتٞهود التي أبذت٢ا في عملي  1
 1.10 .داخل ات١ؤسسةيتم توزيع الأعباء والواجبات الوظيفية بعدالة  2
 841. ات١ؤسسة.داخل  في عملي أحظى تٔكافأة رئيسي عن اتٞهد الاضافي الذي أبذلو 3
 838. .داخل ات١ؤسسة مناسبة عليها أحصل التي ات١الية اتٟوافز 4

 العدالة الاجرائية الثاني:البعد 
 1.00 استثناء في ات١ؤسسة. يتم تطبيق القرارات الادارية على اتٞميع دوف 1
 841. ار قبل اتٗاذه في ات١ؤسسة.ت٬مع رئيسي ات١باشر ات١علومات الدقيقة والكاملة حوؿ موضوع القر  2
 874. الاجراءات الادارية ات١طبقة في ات١ؤسسة تتسم بالعدالة في ات١ؤسسة. 3
 873. ات١تخذة في ات١ؤسسة. القرارات حوؿ للبعتًاض المجاؿ الإدارة تتيح 4

 امليةعالعدالة الت الثالث:البعد 
 1.00 في ات١ؤسسة.تتميز العلبقات الاجتماعية بالطيبة بتُ ات١وظفتُ  1
 1.34 وتقدير في ات١ؤسسة. اـاحتً  بكل الإدارة تعاملتٍ 2
 1.06 يوجد شعور بنزاىة وعدالة ات١سؤوؿ في حل ات٠لبفات بتُ الزملبء في ات١ؤسسة. 3
 1.08 القرارات ات١تعلقة بعملي في ات١ؤسسة. تأخذ الإدارة مطالبي الشخصية بعتُ الاعتبار عند اتٗاذ 4

 .AMOS V26بالاعتماد على ت٥رجات برنامج  الطالبن اعداد م المصدر:
من  أكبرلي التوكيدي لبعد العدالة التنظيمية، حيث ت٧د اف قيم تشبع الفقرات اميبتُ اتٞدوؿ اعلبه نتائج التحليل الع

لة الاجرائية، التوزيعية والعدا )العدالة(، اي اف كل القيم جاءت دالة احصائيا، اي اف كل من 0.3)اتٟد الادنى وىو 
تٖتفظ ببنيتها العاملية، وىو يدؿ على اف متوتَ العدالة التنظيمية يتمتع بقدر كبتَ من الصدؽ  التكاملية(والعدالة 

 والثبات في ت٘ثيل البيانات وعليو تٯكننا اعتماد تٚيع فقرات متوتَ العدالة التنظيمية.
 فة التنظيمية الثقاالتحليل العاملي التوكيدي لمقياس  المطلب الثالث:

 , D13, D14( وات١تشبعة بالفقرات ) CHB1ينبثق من متوتَ الثقافة التنظيمية تٜسة ابعاد وىي الاحتواء والتًابط )
D15 , D16 ،) الاتساؽ والتجانس(CHB2 وات١تشبعة بالفقرات ) (E17 , E18 , E19 , E20 الاحتًاـ ،)

( CHB4(، وتشجيع الابداع والابتكار )F21 , F22 , F23, F24)( وات١تشبعة بالفقرات CHB3والتقدير ) 
 ,H29 )( وات١تشبع بالفقرات CHB5) (، والعمل اتٞماعي G25 , G26, G27, G28) وات١تشبعة بالفقرات 

H30, H31, H32 على افتًاض وجود ارتباط بتُ العوامل الكامنة تٯكن اف تنطوي تٖت عامل مشتًؾ ات١تمثل في )
 شكل التالر تٯثل النموذج ات١فتًض لقياسها.الثقافة التنزتٯية، وال
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 الثقافة التنظيمية  قياسالتحليل العاملي التوكيدي لم (:07-04الشكل رقم ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 AMOS V26بالاعتماد على ت٥رجات برنامج  الطالبات١صدر: من اعداد 
 
 
 
 

 
 

              
 

 .AMOS V26بالاعتماد على ت٥رجات برنامج  الطالبمن اعداد لمصدر: ا
يظهر من خلبؿ الشكل اعلبه اف نتائج العاملي التوكيدي ت١توتَ الثقافة التنظيمية، قد اظهرت قيم تشبعات           

كانت مرتفعة لفقرات كل بعد، ودرجة التقارب بتُ تلك الفقرات دليل على الصدؽ التقاربي للمتوتَ، اما قيمة 
 .ت منخفضة نوعا ما، إلا في كل من الاحتواء والتًابط الارتباط بتُ ابعاد الثقافة التنظيمية فكان

 مؤشرات المطابقة لنموذج الثقافة التنظيمية:-1
يعرضنا لنا اتٞدوؿ اسفلو اختبار صحة ات١طابقة لنموذج الثقافة التنظيمية والتي كانت من خلبؿ مؤشرات ات١طابقة     

 وجاءت النتائج كالتالر:
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 المطابقة لنموذج الثقافة التنظيمية اختبار صحة ( :08-04الجدول رقم)
 القرار ات١عيار القيمة بعد التحليل ات١ؤشر

X2 1505,602 مربع كاي / / 
DF/X2 160 مربع كاي على درجة اتٟرية / / 

RMSEA جيد 0.08اقل من  047, جذر متوسط مربعات ات٠طأ التقريبي 
RMR جيد 0,1اقل من  086, جذر متوسط مربعات البواقي 

SRMR جيد 0,1اقل من  063, جذر متوسط مربعات البواقي ات١عيارية 
GFI جيد 0,9تساوي او اكبر من  970, مؤشر حسن ات١طابقة 
TLI جيد 0,9تساوي او اكبر من  926, مؤشر توكر لويس 
CFI جيد 0,9تساوي او اكبر من  901, مؤشر ات١طابقة ات١قارف 

 AMOS V26مخرجات برنامج بالاعتماد على  الطالبالمصدر: من اعداد 
 قيم تشبع الفقرات على العوامل التي تنتمي اليها-2

مطابقة جيدة لنموذج الثقافة التنظيمية، وىذا  وجوديلبحظ من خلبؿ ما سبق اف جل مؤشرات ات١طابقة تشتَ الذ 
سو، وىو ما بينتو يعتٍ مدى ملبئمة النموذج مع بيانات العينة ات١ستخدمة وإنها تقيس فعلب ما وضعت من اجل قيا

التنظيمية اظهرت لنا النتائج تشبع الفقرات  من خلبؿ تٖليلنا العاملي التوكيدي لبعد الثقافة ،قيم مؤشرات النموذج
 :على العامل الذي تنتمي اليو وىي كالآتي

 تشبع الفقرات على العامل الذي تنتمي اليو (:09-04الجدول رقم )
            الاحتواء والتًابط الاوؿ:البعد 

 1.00 في مؤسستك يتم اشراكك في اتٗاذ القرارات ات١رتبطة تٔجاؿ عملك 1
 1.20 تتيح إدارة ات١ؤسسة الفرصة للعاملتُ للبستفادة من برامج التنمية والتدريب 2
 1.71 العاملتُت٘يل ات١ؤسسة التي أعمل بها إلذ تدعيم وتشجيع واحتًاـ  3
 2.07 ؿ على ات١علومات اللبزمة للقياـ بعمليت٘كنتٍ إدارة ات١ؤسسة من اتٟصو  4

 الاتساؽ والتجانس الثاني:البعد 
 784. منظومة قيم واعتقادات مشتًكة حوؿ طبيعة العمل في ات١ؤسسة العاملتُلدى  1

2 
أحافظ على ترسيخ علبقات عمل طيبة مع رؤسائي تستند إلذ مبدأ التعاوف والتكامل في إت٧از ات١هاـ في 

 1.00 ات١ؤسسة

 802. ألتزـ باحتًاـ القيم والقواعد داخل ات١ؤسسة 3
 1.63أعتقد أف علبقات العمل بتُ الدوائر والأقساـ تُٕسد روح التعاوف والتكامل أثناء تأدية ات١هاـ الوظيفية في  4
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 ات١ؤسسة
 الاحتًاـ والتقدير الثالث:البعد 

 1.00 عر بالفخر والاعتزاز بانتمائي إليهات٘نحتٍ ات١ؤسسة درجة عالية من حسن التقدير تٕعلتٍ اش 1
 989. تعتمد قيمة الاحتًاـ والتقدير في ىذه ات١ؤسسة على ما ت٭ملو الفرد من مهارات وقدرات. 2
 1.13 تم التعامل معي تٔودة واحتًاـ وكرامة عندما يأخذ ات١دير أي قرار لو علبقة بوظيفتي. داخل ات١ؤسسة 3
 927. في ات١ؤسسة على درجة عالية من الود والاحتًاـ لتُالعامتقوـ ات١عاملة بتُ  4

 تشجيع الابداع والابتكار الرابع:البعد 
 1.00 العماؿ لديهم القدرة على تقدنً العديد من الأفكار الابتكارية ومقتًحات التحسن داخل ات١ؤسسة. 1
 463. ة داخل ات١ؤسسةلدي الرغبة في تعزيز مهاراتي من أجل تطوير العمل بطرؽ جديدة إبداعي 2

3 
تشجع إدارة ات١ؤسسة الأفكار وات١بادرات الإبداعية سواء كانت فردية أو تٚاعية من أجل تٖستُ العمل 

 2.69 وتطوره داخل ات١ؤسسة

 2.24 تشجعنا إدارة ات١ؤسسة على تقدنً حلوؿ جديدة للمشكلبت التي تٖتاج للمعاتٞة داخل ات١ؤسسة 4
 ماعيالعمل اتٞ ات٠امس:البعد 

 1.00 العمل اتٞماعي مفيد ويساىم في تٖقيق أىداؼ ات١ؤسسة 1
 931. تتوافق أىداؼ الفرد مع أىداؼ اتٞماعة في ات١ؤسسة 2
 1.99 العمل اتٞماعي يرفع أداء العماؿ ت٨و الأفضل داخل ات١ؤسسة 3
 1.79 العمل اتٞماعي تٯكن من اكتساب معرفة وخبرة كبتَة داخل ات١ؤسسة 4

 .AMOS V26بالاعتماد على ت٥رجات برنامج  الطالبمن اعداد : المصدر
يبتُ اتٞدوؿ اعلبه نتائج التحليل العمالر التوكيدي لبعد الثقافة التنظيمية، حيث ت٧د اف قيم تشبع الفقرات اكبر 

ابط (، اي اف كل القيم جاءت دالة احصائيا، اي اف كل من )الاحتواء والتً 0.3بكثتَ من اتٟد الادنى وىو ) 
والاتساؽ والتجانس، والاحتًاـ والتقدير وتشجيع الابداع والابتكار والعمل اتٞماعي ( تٖتفظ ببنيتها العاملية، وىو 
يدؿ على اف متوتَ الثقافة التنظيمية يتمتع بقدر كبتَ من الصدؽ والثبات في ت٘ثيل البيانات وعليو تٯكننا اعتماد تٚيع 

 فقرات متوتَ الثقافة التنظيمية.
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 :سلوكيات المواطنة التنظيميةالتحليل العاملي التوكيدي لمقياس  الرابع :المطلب 
 ,U33( وات١تشبعة بالفقرات ) CHC1ينبثق من متوتَ سلوكيات ات١واطنة التنظيمية تٜسة ابعاد وىي الايثار )

U34 , U35 , U36،)  َوعي الضمت(CHC2 وات١تشبعة بالفقرات ) (J37 , J38 , J39 , J40) الروح ،
( وات١تشبعة CHC4السلوؾ اتٟضاري ) (،K41 , K42 , K43, K44( وات١تشبعة بالفقرات )CHC3الرياضية ) 

 ,M49, M50 ( وات١تشبع بالفقرات )CHC5(، والكياسة )اللطف( ) L45 L46,L47, L48بالفقرات ) 

M51, M52 عامل مشتًؾ ات١تمثل في ( على افتًاض وجود ارتباط بتُ العوامل الكامنة تٯكن اف تنطوي تٖت
 .تٯثل النموذج ات١فتًض لقياسها أعلبهسلوكيات ات١واطنة التنظيمية، والشكل 

العاملي التوكيدي ت١توتَ سلوكيات ات١واطنة التنظيمية، قد  التحليل اف نتائج أسفلويظهر من خلبؿ الشكل 
الفقرات دليل على الصدؽ التقاربي اظهرت قيم تشبعات كانت مرتفعة لفقرات كل بعد، ودرجة التقارب بتُ تلك 

للمتوتَ، اما قيمة الارتباط بتُ ابعاد سلوكيات ات١واطنة التنظيمية فكانت منخفضة نوعا ما، في كل من ) الايثار والروح 
 الرياضية ( ) الروح الرياضية والكياسة ( اما باقي ات١توتَات فجاءت كلها مرتفعة. 

 ي التوكيدي لمتغير سلوكيات المواطنة التنظيميةالتحليل العامل (:08 -04الشكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 AMOS V26.ت٪وذج قياس سلوكيات ات١واطنة التنظيمية بالاعتماد على ت٥رجات برنامج  المصدر:
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 مؤشرات المطابقة لنموذج سلوكيات المواطنة التنظيمية :-1
واطنة التنظيمية والتي كانت من خلبؿ مؤشرات ات١طابقة يعرضنا لنا اتٞدوؿ اسفلو اختبار صحة ات١طابقة لنموذج ات١

 وجاءت النتائج كالتالر :
 مؤشرات المطابقة لنموذج سلوكيات المواطنة التنظيمية(:10-04الجدول رقم )

 القرار ات١عيار بعد التحليل القيمة ات١ؤشر
X2 1558,562 مربع كاي / / 

DF/X2 160 مربع كاي على درجة اتٟرية / / 
RMSEA جيد 0.08اقل من  051, جذر متوسط مربعات ات٠طأ التقريبي 

RMR جيد 0,1اقل من  094, جذر متوسط مربعات البواقي 
SRMR جيد 0,1اقل من  041, جذر متوسط مربعات البواقي ات١عيارية 

GFI جيد 0,9من  أكبرتساوي او  970, مؤشر حسن ات١طابقة 
TLI جيد 0,9من  أكبرتساوي او  961, مؤشر توكر لويس 
CFI جيد 0,9من  أكبرتساوي او  946, مؤشر ات١طابقة ات١قارف 

 .AMOS V26بالاعتماد على ت٥رجات برنامج  الطالبمن اعداد  المصدر:
 :قيم تشبع الفقرات على العوامل التي تنتمي اليها-2
ذج سلوكيات ات١واطنة يلبحظ من خلبؿ ما سبق اف جل مؤشرات ات١طابقة تشتَ الذ وجود مطابقة جيدة لنمو  

تقيس فعلب ما وضعت من اجل قياسو،  وأنهامع بيانات العينة ات١ستخدمة  النموذجالتنظيمية، وىذا يعتٍ مدى ملبئمة 
سلوكيات ات١واطنة اظهرت لنا النتائج  من خلبؿ تٖليلنا العاملي التوكيدي لبعد، وىو ما بينتو قيم مؤشرات النموذج

ه نتائج التحليل العمالر التوكيدي لبعد سلوكيات دنايبتُ اتٞدوؿ او لذي تنتمي اليو تشبع الفقرات على العامل ا
(، اي اف كل القيم جاءت 0.3)بكثتَ من اتٟد الادنى وىو  أكبرات١واطنة التنظيمية، حيث ت٧د اف قيم تشبع الفقرات 

تٖتفظ ببنيتها  الكياسة(ضاري، دالة احصائيا، اي اف كل من )الايثار ووعي الضمتَ، الروح الرياضية والسلوؾ اتٟ
العاملية، وىو يدؿ على اف متوتَ سلوؾ ات١واطنة التنظيمية يتمتع بقدر كبتَ من الصدؽ والثبات في ت٘ثيل البيانات 

 وعليو تٯكننا اعتماد تٚيع فقرات متوتَ الثقافة التنظيمية.
 
 
 
 



 نتائج الدراسة ومناقشتها الفصل الرابع:                                                                            

113 
 

 .بالنسبة لسلوكيات المواطنة التنظيمية تشبع الفقرات على العامل الذي تنتمي اليو(: 11-04الجدول رقم )
 الايثار الاوؿ:البعد 

 1.00 أساعد زملبئي حتُ يكوف لديهم أعباء كثتَة دوف انتظار مقابل في ات١ؤسسة 1
 619. اتٞدد في التأقلم مع أجواء العمل في ات١ؤسسة العاملتُأىتم تٔساعدة  2
 850. ؤسسةأشارؾ زملبئي بات١علومات ات١تعلقة بالعمل في ات١ 3
 628. أنوب بأداء عمل زملبئي في حاؿ غيابهم عن العمل في ات١ؤسسة 4

 وعي الضمتَ الثاني:البعد 
 1.00 مواقيت اتٟضور والانصراؼ من العمل في ات١ؤسسة احتًاـ 1
 923. في مكاف العمل وات١عدات( )الاجهزةأتعامل بعناية مع ات١وجودات العينية  2
 809. رار في العمل ت١ا بعد ساعات الدواـ الرتٝي عند اتٟاجة داخل مكاف عمليلا أمانع في الاستم 3
 256. أىتم بإعلبـ جهة العمل مسبقا عندما لا أت٘كن من اتٟضور للعمل في ات١ؤسسة 4

 الروح الرياضية الثالث:البعد 
 1.00 أتٕنب إثارة ات١شكلبت التافهة والبسيطة مع الزملبء. 1
 3.33 ة صدر ودوف تذمر داخل ات١ؤسسة.أتقبل النقد بسع 2
 3.15 أتعالذ على الاساءات الشخصية تْقي في مكاف عملي. 3
 1.60 ابتعد عن تصيد الأخطاء لزملبئي في العمل داخل ات١ؤسسة. 4

 السلوؾ اتٟضاري الرابع:البعد 
 1.00 أساىم في حل النزاعات التي تٖدث في ات١نظمة. 1
 930. والأفكار التي ترتقي بالعمل في ات١ؤسسة.أقدـ دائما ات١قتًحات  2
 552. ات٠اصة.أىتم بتنمية قدراتي وأدائي الوظيفي ولو على نفقتي  3
 952. في تٖستُ تٝعة ات١ؤسسة من خلبؿ التحدث بإت٬ابية عن قطاعنا أماـ الآخرين. أساىم 4

 الكياسة ات٠امس:البعد 
 1.00 ل داخل ات١ؤسسة.أتٕنب التدخل في خصوصيات زملبئي في العم 1
 853. أدعم وأشجع زملبئي في العمل داخل ات١ؤسسة. 2
 1.11 احتـً رغبات وميوؿ زملبئي وأشاورىم قبل اجراء أي خطوة. 3
 884. اىتم تٔجاملة الزملبء بالعمل في ات١ؤسسة. 4

 .AMOS V26بالاعتماد على ت٥رجات برنامج  الطالبمن اعداد  المصدر:
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 :ومقارنتها بالدراسات السابقة اختبار فرضيات الدراسة ي:نالمبحث الثا
يتضمن ىذا ات١بحث عرضا لاختبار صدؽ الفرضيات التي ت٘ت صياغتها في اتٞزء النظري، وات١تعلقة تٔستويات  

ت١تعلقة ؽ اوكذا الفرو  التأثتَ بينهماوعلبقة  ات١واطنة(التنظيمية، الثقافة التنظيمية، سلوكيات  )العدالةمتوتَات الدراسة 
 ، وذلك بإستخداـ ت٥تلف الاساليب والبرامج الاحصائية.يفية لافراد العينةبات١توتَات الشخصية والوظ

 متغيرات الدراسة لدى افراد العينة: وى ادراكاختبار الفرضيات المتعلقة بمست المطلب الاول:
ت٤ل الدراسة لكل من العدالة ة في ات١ؤسس العاملتُ إدراؾيتناوؿ ىذا ات١طلب اختبار الفرضيات ات١تعلقة تٔستويات  

والتًابط، الاتساؽ والتجانس،  )الاحتواء، الاجرائية، التعاملية(، الثقافة التنظيمية بأبعادىا )التوزيعية بأبعادىاالتنظيمية 
عي الضمتَ، ، و )الايثارمل اتٞماعي( وسلوكيات ات١واطنة بأبعادىا عالاحتًاـ والتقدير، تشجيع الابداع والابتكار، ال

 .الروح الرياضية، الكياسة، السلوؾ اتٟضاري(
بالمؤسسات محل الدارسة مستوى مرتفعا من العدالة التنظيمية  العاملينيدرك  الاولى:اختبار الفرضية أولًا: 

توسطات على الفرضية سنقوـ تْساب ات١ للئجابة :التعاملين(الإجرائية، العدالة  التوزيعية، العدالة)العدالة بأبعادىا 
 العدالة التنظيمية من خلبؿ الطريقة التالية: إدراؾالعدالة التنظيمية، وللحكم على مستوى  لأبعاداتٟسابية 
  12 تساوي:اف الدرجة الكلية للبستبياف x 5  =60 
 12ت٘ثل الاجابة على موافق الذ حد ما تساوي  والدرجة الوسطى x 3  =36 
  12اما الدرجة الدنيا فتساوي X 1  =12 
  ت٘ثل عدد عبارات استبياف العدالة التنظيمية. 12حيث اف 

العدالة مرتفع، واقل من  إدراؾمستوى  36أكبر من  التالر:على مستوى العدالة التنظيمية على النحو  ويكوف اتٟكم
 التنظيمية.واتٞدوؿ التالر يبتُ ات١توسطات اتٟسابية ومستوى العدالة  العدالة منخفض، إدراؾمستوى  36

 التنظيميةالمتوسطات الحسابية ومستوى العدالة (: 12-04دول رقم )الج
 العدالة التنظيمية العدالة التعاملية العدالة الاجرائية العدالة التوزيعية 
 268 العينة

 33.95 13.20 11.17 9.57 ات١توسط اتٟسابي
 12 4 4 4 عدد الفقرات

 36 12 12 12 ات١توسط الافتًاضي
 9098 3537 2993 2564 ت٣موع التكرارات

 منخفض مرتفع منخفض منخفض القرار
 .SPSS V26 N=268اعتمادا على ت٥رجات رنامج  الطالبمن اعداد  المصدر:
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 التنظيميةالمتوسطات الحسابية ومستوى العدالة  (:09-04الشكل رقم )

 
 .SPSS V26 N=268اعتمادا على ت٥رجات رنامج  الطالبمن اعداد المصدر: 

جاء منخفض حيث بلوت قيمة  العاملتُخلبؿ نتائج اتٞدوؿ اعلبه اف مستوى العدالة التنظيمية لدى يتضح من 
الدراسة تتمتع بادراؾ منخفض  عينة فإف، وعليو 36، وىي اقل من ات١ستوى ات١طلوب 33.95ات١توسط اتٟسابي العاـ 

بات١ؤسسات ت٤ل الدارسة مستوى مرتفعا  لتُالعاميدرؾ  القائلة:للعدالة التنظيمية، وبذلك يتبتُ رفض صحة الفرضية 
 . التعاملية(الإجرائية، العدالة  التوزيعية، العدالة)العدالة بأبعادىا من العدالة التنظيمية 

العدالة التوزيعية والاجرائية في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة جاءت منخفضة الا في بعد  البعدين:وعليو ت٩لص الذ اف كل من 
كاف مرتفع ت٦ا يفسر نقص واضح لعنصر العدالة في ات١ؤسسة، ولو قمنا بتًتيب الابعاد لوجدنا اف العدالة التعاملية ف

يليها بعد ذلك العدالة الاجرائية تٔتوسط حسابي  13.20العدالة التعاملية احتلت ات١رتبة الاولذ تٔتوسط حسابي 
 . 9.57لة التوزيعية بػ اواختَ العد 11.17

في ات١ؤسسات ت٤ل  العاملتُلدى  أبعادىاكل وجد مستوى مرتفع من الثقافة التنظيمية بي الثانية:اختبار الفرضية 
  سة.االدر 

 إدراؾالثقافة التنظيمية، وللحكم على مستوى  لأبعادعلى الفرضية سنقوـ تْساب ات١توسطات اتٟسابية  للئجابة
 العدالة التنظيمية من خلبؿ الطريقة التالية:

 20 تساوي:ف اف الدرجة الكلية للبستبيا x 5  =100 
 20ت٘ثل الاجابة على موافق الذ حد ما تساوي  والدرجة الوسطى x 3  =60 
  20اما الدرجة الدنيا فتساوي X 1  =20 
  ت٘ثل عدد عبارات استبياف الثقافة التنظيمية. 20حيث اف 
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الثقافة التنظيمية مرتفع،  اؾإدر مستوى  60أكبر من  التالر:على مستوى الثقافة التنظيمية على النحو  ويكوف اتٟكم
 كما ىو مبتُ في الشكل أدناه.الثقافة التنظيمية منخفض،   إدراؾمستوى  60واقل من 

 المتوسطات الحسابية ومستوى الثقافة التنظيمية.(: 13-04الجدول رقم )

 
الاحتواء 
 والترابط

الاتساق 
 الاحترام والتقدير والتجانس

تشجيع الابداع 
 الثقافة التنظيمية ماعيالعمل الج والابتكار

 268 العينة
 69.58 15.69 13.45 15.60 15.15 12.66 المتوسط الحسابي

 20 4 4 4 4 4 عدد الفقرات
 60 12 12 12 12 12 المتوسط الافتراضي
 18647 4204 3604 4180 4060 3392 مجموع التكرارات

 مرتفع مرتفع مرتفع مرتفع مرتفع مرتفع القرار
  SPSS V26 N=268.اعتمادا على ت٥رجات برنامج  الطالباعداد من  المصدر: 

 المتوسطات الحسابية ومستوى الثقافة التنظيمية :(10-04الشكل رقم )

 
 SPSS V26 N=268.اعتمادا على ت٥رجات رنامج  الطالبمن اعداد  المصدر:

توى مرتفع من الثقافة التنظيمية، بكل في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة يتمتعوف تٔس العاملتُتبتُ نتائج اتٞدوؿ اعلبه اف 
من قيمة ات١توسطات النظرية وبناء على ذلك نقبل  أكبرابعادىا، اذ كانت قيم ات١توسطات اتٟسابية ت٢ا ولأبعادىا ككل 

يوجد مستوى مرتفع من الثقافة التنظيمية بأبعادىا )الاحتواء والتًابط، الاتساؽ والتجانس،  القائلة:الفرضية الثانية 
  في ات١ؤسسات ت٤ل الدارسة. العاملتُحتًاـ والتقدير، تشجيع الابداع والابتكار، العمل اتٞماعي( لدى الا

14

14.5

15

15.5

16

16.5

17

الروح  الكٌاسة السلوك
 الرٌاضٌة

 الاٌثــــــار وعً الضمٌر

15.69 

15.95 

15.15 

16.6 16.52 

 السلوك

 الكٌاسة

 الروح الرٌاضٌة

 وعً الضمٌر

 الاٌثــــــار



 نتائج الدراسة ومناقشتها الفصل الرابع:                                                                            

115 
 

العمل اتٞماعي قد احتل ات١رتبة الاولذ ثم يليو الاحتًاـ والتقدير، ثم الاتساؽ والتجانس في  بعد:كما بينت النتائج اف 
 .ابعة، يليو بعد الاحتواء والتًابطحتُ احتل بعد تشجيع الابداع والابتكار ات١رتبة الر 

بأبعادىا  سلوكيات ات١واطنة التنظيميةمن  مرتفعًامستوى  بات١ؤسسة ت٤ل الدراسة العاملتُيدرؾ  الثالثة:اختبار الفرضية  
   (.اتٟضاري السلوؾ، الكياسة، الروح الرياضية، وعي الضمتَ، الايثار)

تٟسابية لأبعاد سلوكيات ات١واطنة التنظيمية، وللحكم على مستوى للئجابة على الفرضية سنقوـ تْساب ات١توسطات ا
 سلوكيات ات١واطنة التنظيمية من خلبؿ الطريقة التالية: إدراؾ
  20 تساوي:اف الدرجة الكلية للبستبياف x 5  =100 
 20ت٘ثل الاجابة على موافق الذ حد ما تساوي  والدرجة الوسطى x 3  =60 
  20اما الدرجة الدنيا فتساوي X 1  =20 
  ت٘ثل عدد عبارات استبياف سلوكيات ات١واطنة التنظيمية. 20حيث اف 

سلوكيات  إدراؾمستوى  60أكبر من  التالر:و يكوف اتٟكم على مستوى سلوكيات ات١واطنة التنظيمية على النحو 
واتٞدوؿ التالر يبتُ سلوكيات ات١واطنة التنظيمية منخفض،  إدراؾمستوى  60ات١واطنة التنظيمية مرتفع، واقل من 

 التنظيمية.ات١توسطات اتٟسابية ومستوى سلوكيات ات١واطنة 

 التنظيميةالمتوسطات الحسابية ومستوى سلوكيات المواطنة (: 14-04الجدول رقم )

 الايثار 
وعي 
 الضمتَ

 السلوؾ اتٟضاري الكياسة الروح الرياضية
سلوكيات ات١واطنة 

 التنظيمية
 268 العينة
 79.87 15.63 15.95 15.15 16.60 16.52 سابيات١توسط اتٟ

 20 4 4 4 4 4 عدد الفقرات
 60 12 12 12 12 12 ات١توسط الافتًاضي
 21405 4188 4274 4060 4448 4427 ت٣موع التكرارات

 مرتفع مرتفع مرتفع مرتفع مرتفع مرتفع القرار
 SPSS V26 N=268.اعتمادا على ت٥رجات برنامج  الطالبمن اعداد  المصدر:
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 التنظيميةالمتوسطات الحسابية ومستوى سلوكيات المواطنة  (:11 -04الشكل رقم )

 
 .SPSS V26 N=268اعتمادا على ت٥رجات رنامج  الطالبمن اعداد  المصدر:

ة في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة يتمتعوف تٔستوى مرتفع من سلوكيات ات١واطن العاملتُاعلبه اف الشكل و  تبتُ نتائج اتٞدوؿ 
من قيمة ات١توسطات النظرية وبناء  أكبرككل   ولأبعادىاالتنظيمية، بكل ابعادىا، اذ كانت قيم ات١توسطات اتٟسابية ت٢ا 

في ات١ؤسسات ت٤ل الدارسة مستوى مرتفعا من سلوكيات ات١واطنة  العاملتُيدرؾ  القائلة:على ذلك نقبل الفرضية الثالثة 
 سة. افي ات١ؤسسات ت٤ل الدر  الكياسة(متَ، الروح الرياضية، التنظيمية بأبعاده )الايثار، وعي الض

(، ثم )الكياسة( في حتُ احتل بعد )الايثارالضمتَ( قد احتل ات١رتبة الاولذ ثم يليو  )وعي بعد:كما بينت النتائج اف 
  .الرياضية( )الروحاتٟضاري( ات١رتبة الرابعة، يليو بعد ذلك  )السلوؾ

 وغير المباشر: فرضيات المتعلقة بالأثر المباشرالاختبار  المطلب الثاني :
 اولا:اختبار الفرضيات المتعلقة بالأثر المباشر:

ذو دلالة إحصائية للعدالة التنظيمية بأبعادىا )العدالة التوزيعية، العدالة  مباشريوجد أثر  الفرضية الاولى:-1
 .سة ت٤ل الدراسةفي ات١ؤسالتنظيمية  افةلية( على الثقعامالعدالة الت ،رائيةالإج

 .والثقافة( )العدالةجدوؿ يبتُ تٖليل الات٨دار البسيط لاختبار العلبقة بتُ ات١توتَين 
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 والثقافة( )العدالةتحليل الانحدار البسيط لاختبار العلاقة بين المتغيرين (: 15-04الجدول رقم )
 معامل التحديد للكشف عن طبيعة وقوة العلبقة

 معامل التحديد Rاط معامل الارتب النموذج
R-deux 

 معامل التحديد ات١صحح
R-deux ajusté ات٠طأ ات١عياري 

1 ,752 ,565 ,564 7,63175 
 التباين

 F متوسط ات١ربعات درجة اتٟرية ت٣موع مربع ات١توسطات النموذج
الدلالة 

 الاحصائية

1 
 000b. 345.918 20147.557 1 20147,557 الات٨دار
   58.244 266 15492,813 البواقي

    267 35640,369 المجموع 
 aات١توتَ ات١ستقل العدالة التنظيمية 
 bات١توتَ الوسيط الثقافة التنظيمية 

 SPSS V26 N=268.اعتمادا على ت٥رجات برنامج  الطالبمن اعداد  المصدر:
وىي قيمة كبتَة  0,75بلغ  R يوضح اتٞدوؿ السابق نتائج تٖليل الات٨دار البسيط والتي اظهرت اف معامل الارتباط

وىذا يعتٍ اف  0,56فقد بلغ  R2تبتُ العلبقة القوية بتُ العدالة التنظيمية والثقافة التنظيمية، اما معامل التحديد 
( من التباين اتٟاصل في مستوى الثقافة التنظيمية لدى عماؿ ات١ؤسسة ت٤ل  56العدالة التنظيمية تفسر ما نسبتو )

( من التباين الوتَ مفسر يعود ت١توتَات لد تدخل في ت٪وذج الات٨دار وىو مؤشر جيد يدؿ على  44الدراسة واف )
 قوة ت٪وذج الات٨دار.

وىذا  0.05و 0.01وىي اقل من مستوى الدلالة  0.000عند مستوى دلالة  345.918بلوت  Fوت٧د قيمة 
ل ىذه الفرضية التي تنص على وجود اثر ات٬ابي ذو يدؿ اف التباين بتُ ات١توتَين داؿ احصائيا، وعلى ىذا الأساس نقب

 في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة. العاملتُدلالة احصائية للعدالة التنظيمية بأبعادىا على الثقافة التنظيمية لدى 
ر ومن اجل معرفة مقدار مسات٫ة كل بعد من ابعاد العدالة التنظيمية في التاثتَ على الثقافة التنظيمية تم استخداـ اختبا

 الات٨دار ات١تعدد كما ىو موضح في اتٞدوؿ التالر:
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 العدالة التنظيمية على الدرجة الكلية لمتغير الثقافة التنظيمية لأبعادتحليل الانحدار المتعدد (: 16-04الجدول رقم )
 جدوؿ معامل التأثتَ وات١سات٫ة

 النموذج
 ةات١عاملبت بالفيم ات١عياري ات١عاملبت بالقيم اللبمعيارية

t  الدلالة
قوة  Bétaمعامل بيتا  ات٠طأ ات١عياري B الاحصائية

 التأثتَ
 000, 18,599 0,752 0,034 0,628 ات١توتَ ات١ستقل 1

 000, 11,445 0.574 0.048 0,900 العدالة التوزيعية
 000. 12.139 0,597 0,1136 1,648 العدالة الاجرائية
 000. 17.274 0.727 0.135 2.338 العدالة التعاملية

 aات١توتَ الوسيط الثقافة التنظيمية 
 SPSS V26 N=268.اعتمادا على ت٥رجات برنامج  الطالبمن اعداد  المصدر:

العدالة التنظيمية على الدرجة الكلية ت١توتَ الثقافة  لأبعاديشتَ اتٞدوؿ اعلبه الذ نتائج تٖليل الات٨دار ات١تعدد  
 وصلنا الذ اختبار صحة او رفض الفرضية الذ ما يلي:التنظيمية، وبينت النتائج التي ت

يتضح من خلبؿ اتٞدوؿ اعلبه ومن تٖليل العلبقة بتُ العدالة التوزيعية والثقافة التنظيمية وعلى مستوى عينة الدراسة 
( وىي دالة احصائيا عند مستوى دلالة 0.000تٔستوى دلالة )  t  =11.445فردا، أف قيمة  268البالوة 
في  1فهي تدؿ على اف توتَا مقدراه  = 0.574ما قيمة ات١يل اتٟدي على مستوى عينة الدراسة فقد بلغ ، أ0.05

 نقبل ىذه الفرضيةفي الثقافة التنظيمية، وعلى ىذا الاساس  0.574العدالة التوزيعية سيؤدي الذ توتَ طردي تٔقدار 
 ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة. فيوزيعية على الثقافة التنظيمية ذو دلالة احصائية للعدالة الت مباشر بأنو يوجد أثر :القائلة

و ت٧د ايضا من خلبؿ اتٞدوؿ اعلبه ومن تٖليل العلبقة بتُ العدالة الاجرائية والثقافة التنظيمية وعلى مستوى عينة 
لة ( وىي دالة احصائيا عند مستوى دلا0.000تٔستوى دلالة )  t  =12.139فردا، أف قيمة  268الدراسة البالوة 

في  1فهي تدؿ على اف توتَا مقداره  0.597، أما قيمة ات١يل اتٟدي على مستوى عينة الدراسة فقد بلغ 0.05
 نقبل ىذه الفرضيةفي الثقافة التنظيمية، وعلى ىذا الاساس  0.597العدالة الاجرائية سيؤدي الذ توتَ طردي تٔقدار 

 ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة. فيعدالة الاجرائية على الثقافة التنظيمية ذو دلالة احصائية لل مباشر بأنو يوجد أثر:  القائلة
فردا، أف  268ومن خلبؿ تٖليل العلبقة بتُ العدالة التعاملية والثقافة التنظيمية وعلى مستوى عينة الدراسة البالوة 

ات١يل اتٟدي ، أما قيمة 0.05( وىي دالة احصائيا عند مستوى دلالة 0.000)تٔستوى دلالة  t  =17.274قيمة 
في العدالة التعاملية سيؤدي الذ توتَ  1فهي تدؿ على اف توتَا مقداره  0.727على مستوى عينة الدراسة فقد بلغ 

مباشر بأنو يوجد أثر  :  القائلة نقبل ىذه الفرضيةفي الثقافة التنظيمية، وعلى ىذا الاساس  0.727طردي تٔقدار 
 ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة. فيى الثقافة التنظيمية ذو دلالة احصائية للعدالة التعاملية عل
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 وعلى ضوء النتائج السابقة نتوصل الذ اف معادلة الات٨دار ات١تعدد للعدالة التنظيمية والثقافة التنظيمية ىي كالتالر:
 العدالة التعاملية(0.727 ) +العدالة الاجرائية(  0.597) + التوزيعية(العدالة  0.574= ) الثقافة التنظيمية

(0.574 + 0.597+  0.727) 
 ة الثانية :يالفرض-2

سلوكيات لية( على عامالعدالة الت ،رائيةللعدالة التنظيمية بأبعادىا )العدالة التوزيعية، العدالة الإج مباشريوجد أثر 
ة بتُ ات١توتَين يبتُ تٖليل الات٨دار البسيط لاختبار العلبق التالر دوؿواتٞ في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة،ات١واطنة التنظيمية 

 .لوكيات ات١واطنة التنظيمية(س)العدالة التنظيمية و 
 .لوكيات المواطنة(ستحليل الانحدار البسيط لاختبار العلاقة بين المتغيرين )العدالة التنظيمية و (:17-04الجدول رقم )

 معامل التحديد للكشف عن طبيعة وقوة العلبقة

 معامل التحديد Rمعامل الارتباط  النموذج
R-deux 

 معامل التحديد ات١صحح
R-deux ajusté ات٠طأ ات١عياري 

 ,283a ,080 ,076 11,10312 
 التباين

الدلالة  F متوسط ات١ربعات درجة اتٟرية ت٣موع مربع ات١توسطات النموذج
 الاحصائية

 
 000b. 23.103 2848,069 1 2848,069 الات٨دار
   123,279 266 32792,301 البواقي

    267 35640,369 وعالمجم 
 aات١توتَ ات١ستقل العدالة التنظيمية 

 bات١توتَ التابع سلوكيات ات١واطنة التنظيمية 
 .SPSS V26 N=268اعتمادا على ت٥رجات برنامج  الطالبمن اعداد  المصدر:

وىي قيمة صوتَة  0,28بلغ  Rيوضح اتٞدوؿ السابق نتائج تٖليل الات٨دار البسيط والتي اظهرت اف معامل الارتباط 
 0,08فقد بلغ  R2ذات ارتباط ضعيف بتُ العدالة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية، اما معامل التحديد 

( من التباين اتٟاصل في مستوى سلوكيات ات١واطنة التنظيمية  8وىذا يعتٍ اف العدالة التنظيمية تفسر ما نسبتو )
( من التباين الوتَ مفسر يعود ت١توتَات لد تدخل في ت٪وذج الات٨دار  92لدى عماؿ ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة واف )

وىي اقل  0.000عند مستوى دلالة  23.103بلوت  Fوت٧د قيمة ، وىو مؤشر يدؿ على ضعف ت٪وذج الات٨دار
          وىذا يدؿ اف التباين بتُ ات١توتَين داؿ احصائيا، وعلى ىذا الأساس 0.05و 0.01من مستوى الدلالة 
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العدالة  ،رائيةللعدالة التنظيمية بأبعادىا )العدالة التوزيعية، العدالة الإج مباشريوجد أثر  :نقبل الفرضية التي تنص
 في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسةسلوكيات ات١واطنة التنظيمية لية( على عامالت

سلوكيات ات١واطنة التنظيمية تم على  التأثتَومن اجل معرفة مقدار مسات٫ة كل بعد من ابعاد العدالة التنظيمية في 
 استخداـ اختبار الات٨دار ات١تعدد كما ىو موضح في اتٞدوؿ التالر:

 العدالة التنظيمية على الدرجة الكلية لمتغير سلوكيات المواطنة لأبعادنتائج تحليل الانحدار المتعدد (:18-04الجدول رقم )
 جدوؿ معامل التأثتَ وات١سات٫ة

 النموذج
 ات١عيارية بالقيمات١عاملبت  ةاللبـ عياريالقيم ات١عاملبت ب

t  الدلالة
قوة  Bétaمعامل بيتا  ات٠طأ ات١عياري B الاحصائية

 التأثتَ
 000, 4.807 0.283 0.049 0.236 ات١توتَ ات١ستقل
 000, 5.472 0.318 0.125 0.686 العدالة التوزيعية
 005. 2.852 0.172 0.116 0.331 العدالة الاجرائية
 000. 3.823 0.228 0.134 0.511 العدالة التعاملية

 aات١توتَ التابع سلوكيات ات١واطنة التنظيمية 
 SPSS V26 N=268.اعتمادا على ت٥رجات برنامج  الطالبمن اعداد  المصدر:

ت١توتَ سلوكيات العدالة التنظيمية على الدرجة الكلية  لأبعاديشتَ اتٞدوؿ اعلبه الذ نتائج تٖليل الات٨دار ات١تعدد  
 ات١واطنة التنظيمية، وبينت النتائج التي توصلنا الذ اختبار صحة او رفض الفرضية الذ ما يلي:

يتضح من خلبؿ اتٞدوؿ اعلبه ومن تٖليل العلبقة بتُ العدالة التوزيعية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية وعلى مستوى 
( وىي دالة احصائيا عند مستوى 0.000تٔستوى دلالة ) t  =5.472فردا، أف قيمة  268عينة الدراسة البالوة 

فهي تدؿ على اف توتَا مقدراه  = 0.318، أما قيمة ات١يل اتٟدي على مستوى عينة الدراسة فقد بلغ 0.05دلالة 
في سلوكيات ات١واطنة التنظيمية، وعلى ىذا الاساس  0.318في العدالة التوزيعية سيؤدي الذ توتَ طردي تٔقدار  1
ذو دلالة احصائية للعدالة التوزيعية على سلوكيات ات١واطنة  مباشر بأنو يوجد أثر التي تنص ل ىذه الفرضيةنقب

و ت٧د ايضا من خلبؿ اتٞدوؿ اعلبه ومن تٖليل العلبقة بتُ العدالة الاجرائية ، التنظيمية داخل ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة
تٔستوى دلالة )  t = 2.852فردا، أف قيمة  268سة البالوة وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية وعلى مستوى عينة الدرا

، أما قيمة ات١يل اتٟدي على مستوى عينة الدراسة فقد بلغ 0.05( وىي دالة احصائيا عند مستوى دلالة 0.005
في سلوكيات  0.172في العدالة الاجرائية سيؤدي الذ توتَ طردي تٔقدار  1فهي تدؿ على اف توتَا مقداره  0.172

ذو دلالة احصائية للعدالة  مباشر بأنو يوجد أثرالتي تنص  نقبل ىذه الفرضيةواطنة التنظيمية، وعلى ىذا الاساس ات١
 الاجرائية على سلوكيات ات١واطنة التنظيمية داخل ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة.
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 268ينة الدراسة البالوة ومن خلبؿ تٖليل العلبقة بتُ العدالة التعاملية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية وعلى مستوى ع
، أما قيمة ات١يل 0.05( وىي دالة احصائيا عند مستوى دلالة 0.000تٔستوى دلالة )  t  =3.823فردا، أف قيمة 

في العدالة التعاملية سيؤدي الذ  1فهي تدؿ على اف توتَا مقداره  0.228اتٟدي على مستوى عينة الدراسة فقد بلغ 
بأنو التي تنص  نقبل ىذه الفرضية الاساسوكيات ات١واطنة التنظيمية، وعلى ىذا في سل 0.228توتَ طردي تٔقدار 

 ت ات١واطنة التنظيمي داخل ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة. تيوجد أثر ذو دلالة احصائية للعدالة التعاملية على سلوكيا
سلوكيات ات١واطنة التنظيمية ىي  وعلى ضوء النتائج السابقة نتوصل الذ اف معادلة الات٨دار ات١تعدد للعدالة التنظيمية و 

 كالتالر:
العدالة 0.228) +العدالة الاجرائية(  0.172) +العدالة التوزيعية(  0.318= ) سلوكيات ات١واطنة التنظيمية

 ( 0.228  +0.172 + 0.318التعاملية( )
  ة الثالثة:يالفرض-3

حتواء والتًابط، والاتساؽ والتجانس، والاحتًاـ الاة التنظيمية بأبعادىا )افذو دلالة إحصائية للثق مباشريوجد أثر 
 في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسةسلوكيات ات١واطنة التنظيمية (، على والتقدير، تشجيع الابداع والابتكار، العمل اتٞماعي

 دوؿ يبتُ تٖليل الات٨دار البسيط لاختبار العلبقة بتُ ات١توتَين )الثقافة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة(واتٞ
 .بين الثقافة التنظيمية وسلوكيات المواطنة التنظيمية نتائج تحليل الانحدار البسيط(: 19-04جدول رقم )ال

 معامل التحديد للكشف عن طبيعة وقوة العلبقة

 معامل التحديد Rمعامل الارتباط  النموذج
R-deux 

 معامل التحديد ات١صحح
R-deux ajusté ات٠طأ ات١عياري 

1 ,673a ,639 ,536 8.95518 
 التباين

الدلالة  F متوسط ات١ربعات درجة اتٟرية ت٣موع مربع ات١توسطات النموذج
 الاحصائية

1 
 000b. 43.033 3451.019 1 3451.019 الات٨دار
   80.195 266 21331.918 البواقي

    267 24782.937 المجموع 
 aات١توتَ الوسيط الثقافة التنظيمية 

 bت ات١واطنة التنظيمية ات١توتَ التابع سلوكيا
 .SPSS V26 N=268اعتمادا على ت٥رجات برنامج  الطالبمن اعداد المصدر: 
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وىي قيمة كبتَة  0.673بلغ  Rيوضح اتٞدوؿ السابق نتائج تٖليل الات٨دار البسيط والتي اظهرت اف معامل الارتباط 
Rية، اما معامل التحديد تدؿ ارتباط قوي بتُ الثقافة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيم

وىذا  0.63فقد بلغ  2
( من التباين اتٟاصل في مستوى سلوكيات ات١واطنة التنظيمية لدى  63يعتٍ اف العدالة التنظيمية تفسر ما نسبتو )

فسر يعود ت١توتَات لد تدخل في ت٪وذج الات٨دار وىو ات١( من التباين غتَ  37عماؿ ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة واف )
 دؿ على قوة ت٪وذج الات٨دار.مؤشر ي

وىذا يدؿ  0.05و 0.01وىي اقل من مستوى الدلالة  0.000عند مستوى دلالة  43.033بلوت  Fوت٧د قيمة 
ذو  مباشرالتي تنص على وجود اثر  نقبل ىذه الفرضيةاف التباين بتُ ات١توتَين داؿ احصائيا، وعلى ىذا الأساس 

 سلوكيات ات١واطنة التنظيمية.دلالة احصائية للثقافة التنظيمية على 
على سلوكيات ات١واطنة التنظيمية تم  التأثتَومن اجل معرفة مقدار مسات٫ة كل بعد من ابعاد الثقافة التنظيمية في 

 استخداـ اختبار الات٨دار ات١تعدد كما ىو موضح في اتٞدوؿ التالر:

 .افة التنظيمية على الدرجة الكلية لسلوكيات المواطنةالثقلأبعاد نتائج تحليل الانحدار المتعدد (: 20-04)الجدول رقم 
 جدوؿ معامل التأثتَ وات١سات٫ة

 النموذج
 ات١عاملبت بالفيم ات١عيارية ات١عاملبت بالقيم اللبمعيارية

t 
الدلالة 

قوة  Bétaمعامل بيتا  ات٠طأ ات١عياري B الاحصائية
 التأثتَ

 000, 6.560 0.373 0.040 0.260 ات١توتَ ات١ستقل
 000, 4.928 0.154 0.147 0.371 الاحتواء والتًابط

 000. 8.287 0.453 0.168 1.391 الاتساؽ والتجانس
 000. 6.266 0.359 0.123 0.772 الاحتًاـ والتقدير

 000. 7.529 0.164 0.171 0.463 تسجيع الابداع والابتكار
 000. 5.164 0.302 0.175 0.906 العمل اتٞماعي

 aتابع سلوكيات ات١واطنة التنظيمية ات١توتَ ال
 .SPSS V26 N=268اعتمادا على ت٥رجات برنامج  الطالبمن اعداد المصدر: 

الثقافة التنظيمية على الدرجة الكلية ت١توتَ سلوكيات لأبعاد يشتَ اتٞدوؿ اعلبه الذ نتائج تٖليل الات٨دار ات١تعدد  
 الذ اختبار صحة او رفض الفرضية الذ ما يلي: ات١واطنة التنظيمية، وبينت النتائج التي توصلنا

يتضح من خلبؿ اتٞدوؿ اعلبه ومن تٖليل العلبقة بتُ الاحتواء والتًابط وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية وعلى       
( وىي دالة احصائيا عند 0.000تٔستوى دلالة ) t  = 4.928فردا، أف قيمة  268مستوى عينة الدراسة البالوة 

فهي تدؿ على اف  = 0.373، أما قيمة ات١يل اتٟدي على مستوى عينة الدراسة فقد بلغ 0.05ة مستوى دلال
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في سلوكيات ات١واطنة التنظيمية، وعلى  0.373في الاحتواء والتًابط سيؤدي الذ توتَ طردي تٔقدار  1توتَا مقدراه 
والتًابط على سلوكيات ات١واطنة  حتواءللببأنو يوجد أثر ذو دلالة احصائية  القائلة نقبل ىذه الفرضيةىذا الاساس 

 التنظيمية داخل ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة.
و ت٧د ايضا من خلبؿ اتٞدوؿ اعلبه ومن تٖليل العلبقة بتُ الاتساؽ والتجاني وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية وعلى 

وىي دالة احصائيا عند ( 0.000تٔستوى دلالة )  t = 8.287فردا، أف قيمة  268مستوى عينة الدراسة البالوة 
فهي تدؿ على اف توتَا  0.453، أما قيمة ات١يل اتٟدي على مستوى عينة الدراسة فقد بلغ 0.05مستوى دلالة 

في سلوكيات ات١واطنة التنظيمية، وعلى ىذا  0.453في الاتساؽ والتجانس سيؤدي الذ توتَ طردي تٔقدار  1مقداره 
يوجد أثر ذو دلالة احصائية للبتساؽ والتجانس على سلوكيات ات١واطنة  بأنو القائلة نقبل ىذه الفرضيةالاساس 

 التنظيمية داخل ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة.
 268ومن خلبؿ تٖليل العلبقة بتُ الاحتًاـ والتقدير وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية وعلى مستوى عينة الدراسة البالوة 

، أما قيمة ات١يل 0.05وىي دالة احصائيا عند مستوى دلالة ( 0.000تٔستوى دلالة )  t  =6.266فردا، أف قيمة 
في الاحتًاـ والتقدير سيؤدي  1فهي تدؿ على اف توتَا مقداره  0.359اتٟدي على مستوى عينة الدراسة فقد بلغ 

و بأن القائلة نقبل ىذه الفرضيةفي سلوكيات ات١واطنة التنظيمية، وعلى ىذا الاساس  0.359الذ توتَ طردي تٔقدار 
 يوجد أثر ذو دلالة احصائية للبحتًاـ والتقدير على سلوكيات ات١واطنة التنظيمية داخل ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة.

ومن خلبؿ تٖليل العلبقة بتُ تشجيع الابداع والابتكار وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية وعلى مستوى عينة الدراسة 
، 0.05( وىي دالة احصائيا عند مستوى دلالة 0.000 تٔستوى دلالة ) t  =7.529فردا، أف قيمة  268البالوة 

في تشجيع  1فهي تدؿ على اف توتَا مقداره  0.164أما قيمة ات١يل اتٟدي على مستوى عينة الدراسة فقد بلغ 
     في سلوكيات ات١واطنة التنظيمية، وعلى ىذا الاساس 0.164الابداع والابتكار سيؤدي الذ توتَ طردي تٔقدار 

بأنو يوجد أثر ذو دلالة احصائية لتشجيع الابداع والابتكار على سلوكيات ات١واطنة  القائلة لفرضيةنقبل ىذه ا
 التنظيمية داخل ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة.

 268ومن خلبؿ تٖليل العلبقة بتُ العمل اتٞماعي وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية وعلى مستوى عينة الدراسة البالوة 
، أما قيمة ات١يل 0.05( وىي دالة احصائيا عند مستوى دلالة 0.000)تٔستوى دلالة  t  =5.164فردا، أف قيمة 

في العمل اتٞماعي سيؤدي الذ  1فهي تدؿ على اف توتَا مقداره  0.302اتٟدي على مستوى عينة الدراسة فقد بلغ 
بأنو يوجد  القائلةلفرضية نقبل ىذه افي سلوكيات ات١واطنة التنظيمية، وعلى ىذا الاساس  0.302توتَ طردي تٔقدار 

 أثر ذو دلالة احصائية للعمل اتٞماعي على سلوكيات ات١واطنة التنظيمية داخل ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة.
يمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية ىي  ظوعلى ضوء النتائج السابقة نتوصل الذ اف معادلة الات٨دار ات١تعدد للثقافة التن

 كالتالر:
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الاحتًاـ  0.359) +الاتساؽ والتجانس(  0.453) + والتًابط(الاحتواء  0.154= ) تنظيميةسلوكيات ات١واطنة ال
 +0.453  + 0.154العمل اتٞماعي( ) 0.302) +تشجيع الابداع والابتكار(  0.164)  +والتقدير(
0.359+0.164 + 0.302) 

سلوكيات و العلبقة بتُ العدالة التنظيمية  في  يوجد أثر غتَ مباشر :المباشرغير  ثراختبار الفرضية المتعلقة بالأثانيا: 
النموذج البنائي الذي يتم فيو  نستعمل :ت٤ل الدراسة ةفي ات١ؤسسمن خلبؿ الثقافة التنظيمية السائدة ات١واطنة التنظيمية 

ا سابقا استخداـ متوتَات الدراسة كعوامل كامنة مع مؤشراتها ات١قاسة متمثلة في فقرات استبياف كل متوتَ، الذي قمن
باختبارىا من خلبؿ استخداـ التحليل العاملي التوكيدي الذي يعنبر خطوة مهمة في النمذجة بات١عادلة البنائية، 

 والشكل التالر يبتُ النتائج:

 النموذج البنائي للدراسة(: 12-04الشكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 AMOS V26.بالاعتماد على ت٥رجات برنامج  الطالبمن اعداد المصدر: 
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يوضح الشكل السابق النموذج البنائي الذي يدرس علبقة تٚيع ات١توتَات الكامنة لاختبار وجود علبقة سببية  
بتُ كل من العدالة التنظيمية والثقافة التنطيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية، ويتم اتٟكم على مدى ملبئمة النموج 

 من خلبؿ ات١لبئمة في اتٞدوؿ التالر:
 مؤشرات المطابقة لنموذج(: 21-04م )الجدول رق

القيمة بعد  ات١ؤشر
 القرار ات١عيار التحليل

X2 12727,526 مربع كاي / / 
DF/X2 1258 مربع كاي على درجة اتٟرية / / 

P ,000   
RMSEA جيد 0.08اقل من  075, جذر متوسط مربعات ات٠طأ التقريبي 

RMR جيد 0,1اقل من  082, جذر متوسط مربعات البواقي 
SRMR جيد 0,1اقل من  039, جذر متوسط مربعات البواقي ات١عيارية 

GFI جيد 0,9تساوي او اكبر من  972, مؤشر حسن ات١طابقة 
TLI جيد 0,9تساوي او اكبر من  993, مؤشر توكر لويس 

CFI جيد 0,9تساوي او اكبر من  929, مؤشر ات١طابقة ات١قارف 
 .Amos v26 N=268عتماد على ت٥رجات برنامج بالا الطالبمن اعداد  المصدر:

لنموذج يتمتع تّودة مطابقة كبتَة فقد تم تقدير جذر متوسط مربعات ات٠طأ ليظهر من خلبؿ مؤشرات ات١طابقة 
، كما اف نسبة قيمة جذر متوسط مربعات البواقي 0.08وىي بذلك جاءت قيمة اقل من المحددة  075, بػ:التقريبي 

وىي ايضا تدؿ على جودة  0.1البواقي ات١عيارية ىي الاخرى جاءت اقل من القيمة المحددة بػ  وجذر متوسط مربعات
 ات١طابقة، وىذا الذ جانب باقي مؤشرات ات١طابقة التي جاءت في معظمها تشتَ الذ قبوؿ ات١طابقة.

ر ات١باشر وغتَ ات١باشر بتُ كل من وتٔا اف ت٪وذج الدراسة الكلي يتمتع تٔطابقة قوية تٯكننا الاف الانتقاؿ الذ تٖليل الاث
ولاختبار صحة الفرضية التي تدرس التأثتَ القائم بتُ ، والثقافة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية التنظيميةالعدالة 

العدالة العلبقة بتُ  يوجد أثر غتَ مباشر في القائلة:متوتَات الدراسة تم استخداـ ات١عادلة البنائية لتحقيق صحة الفرضية 
  ت٤ل الدراسة. من خلبؿ الثقافة التنظيمية السائدة فيالتنظيمية سلوكيات ات١واطنة التنظيمية 
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 التأثير المباشر وغير المباشر لمتغيرات الدراسة:(: 22-04الجدول رقم )
 ات١توتَ التابع ات١توتَ الوسيط ات١توتَ ات١ستقل

 سلوؾ ات١واطنة التنظيمية الثقافة التنظيمية 
 غتَ مباشر تأثتَ مباشر غتَ مباشر تأثتَ مباشر العدالة التنظيمية

 ,974 ,000 ,361 ,801 
 1.162 التأثتَ الكلي

 .Amos v26 N=268بالاعتماد على ت٥رجات برنامج  الطالبمن اعداد  المصدر:
، 0.361نة التنظيمية قد بلوت من خلبؿ اتٞدوؿ يتضح لنا اف العلبقة ات١باشرة بتُ العدالة التنظيمية وسلوكيات ات١واط

ادت العدالة التنظيمية يكوف ىناؾ زيادة في سلوكيات ات١واطنة التنظيمية، وت٧د اف الثقافة ز بات١وجب تٔعتٌ انو كلما 
الكلي للعدالة التنظيمية على سلوكيات ات١واطنة  التأثتَبات١وجب، ومعتٌ ذلك اف  0.801التنظيمية قد بلوت : 

وىو موجب،ػ ومعتٌ ذلك اف الثقافة التنظيمية  1.162وسيط قد بلغ :  ثقافة التنظيمية كمتوتَالتنظيمية بوجود ال
تساىم كمتوتَ وسيط في العلبقة بتُ العدالة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية لدى عينة الدراسة أي انو كلما 

 ثقافة التنظيمية كوسيط في العلبقة بينهما.زادت العدالة التنظيمية زادت سلوكيات ات١واطنة التنظيمية بوجود ال
متغيرات الدراسة الشخصية لل العاملين إدراكفي مستوى  المتعلقة بالفروقاختبار الفرضيات  المطلب الثالث:

 والوظيفية:
 واختبار التباين الاحادي من اجل تٖديد الفروقات بتُ افراد العينة من حيث  T .Testحيث سنقوـ باختبار 

لسن، ات١ؤىل العلمي، ات٠برة ات١هنية( كما سنقوـ باختبار شفييو من اجل تٖديد اتٕاىات الفروؽ بتُ افراد ، ا)اتٞنس
 العينة.

  للعدالة التنظيمية والثقافة  العاملتُ إدراؾتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى  الأولى:الفرعية الفرضية
 (.تَ)اتٞنست١توالتنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية تعزى 

 كالتالر:  تصبح ىذه الفرضية إحصائياً 
H0: للعدالة التنظيمية والثقافة التنظيمية وسلوكيات  العاملتُ إدراؾتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى  لا

 ؛(ت١توتَ)اتٞنسات١واطنة التنظيمية تعزى 
H1:  تنظيمية والثقافة التنظيمية وسلوكيات للعدالة ال العاملتُ إدراؾتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى

 (.ت١توتَ)اتٞنسات١واطنة التنظيمية تعزى 
للعدالة التنظيمية والثقافة التنظيمية  العاملتُ إدراؾتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى  الثانية:الفرعية الفرضية 

 (.ت١توتَ)السنوسلوكيات ات١واطنة التنظيمية تعزى 
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 ائياً كالتالر:تصبح ىذه الفرضية إحص
H0 للعدالة التنظيمية والثقافة التنظيمية وسلوكيات  العاملتُ إدراؾتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى : لا

 ؛(ت١توتَ)السنات١واطنة التنظيمية تعزى 
 :H1 يات للعدالة التنظيمية والثقافة التنظيمية وسلوك العاملتُ إدراؾتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى

 (.ت١توتَ)السنات١واطنة التنظيمية تعزى 
للعدالة التنظيمية والثقافة التنظيمية  العاملتُ إدراؾتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى  الثالثة: الفرعية الفرضية

 التعليمي(. ت١توتَ)ات١ستوىوسلوكيات ات١واطنة التنظيمية تعزى 
 تصبح ىذه الفرضية إحصائياً كالتالر:

H0: للعدالة التنظيمية والثقافة التنظيمية وسلوكيات  العاملتُ إدراؾتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى  لا
 ؛التعليمي( ت١توتَ)ات١ستوىات١واطنة التنظيمية تعزى 

H1 : للعدالة التنظيمية والثقافة التنظيمية وسلوكيات  العاملتُ إدراؾتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى
 التعليمي(. ت١توتَ)ات١ستوىطنة التنظيمية تعزى ات١وا

للعدالة التنظيمية والثقافة  العاملتُ إدراؾتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى  الرابعة: الفرعية الفرضية
 التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية تعزى ت١توتَ) ات١ؤىل العلمي(.

 تصبح ىذه الفرضية إحصائياً كالتالر:
H0: للعدالة التنظيمية والثقافة التنظيمية وسلوكيات  العاملتُ إدراؾتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى  لا

 ؛ات١واطنة التنظيمية تعزى ت١توتَ) ات١ؤىل العلمي(
:H1  للعدالة التنظيمية والثقافة التنظيمية وسلوكيات  العاملتُ إدراؾتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى
 نة التنظيمية تعزى ت١توتَ) ات١ؤىل العلمي(.ات١واط

  .لعينتتُ مستقلتتُ وجاءت النتائج T-Testلاختبار ىذه الفرضيات والكشف عن الفروؽ تم استخداـ اختبار 
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 .الجنس أساس متغيرعلى  T-testاختبار (: يمثل 23-04الجدول رقم )   

 SPSS V26 N=268اعتمادا على ت٥رجات برنامج  الطالبمن اعداد  المصدر:
على مستوى متوتَ العدالة  0.05و 0.01ئيا عند مستوى الدلالة دالة احصا Tتشتَ نتائج اتٞدوؿ السابق اف قيمة 

التنظيمية بينما غتَ دالة احصائيا على مستوى متوتَات الدراسة لكل من الثقافة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية 
ية في توجد فروؽ ذات دلالة احصائ : H1 البديلة نقبل الفرضيةوعليو  .0.05و 0.01عند مستوى الدلالة 

 H1البديلة في حتُ نرفض الفرضة ، وىي فرضية مقبولة نستوتَ اتٞت١تعزي  للعدالة التنظيمية العاملتُ إدراؾمستوى 
للثقافة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية تعزى  العاملتُ إدراؾتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى  :

 العاملتُ إدراؾلا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى  :H0رية الصف يةوعليو نتبتٌ الفرض  ،(ت١توتَ)اتٞنس
 .(ت١توتَ)اتٞنسللثقافة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية تعزى 

بأف التفاوت والفروؽ في ادراؾ العدالة حسب كل التوجهات والاراء التي يرونها لابعادىا  النتيجة ىذه تفستَ تٯكن و
 للثقافة وسلوكيات ات١واطنة قد يدرؾ العدالة حسب مفهومة وآراءه ات٠اصة ،اما بالنسبة  انثى كاف ذكراً اـ  فكل شخص

 ات١توسطات
 ت٣موع ات١توسطات التكرارات اتٞنس 

 33.96 208 ذكر الة التنظيميةالعد
 33.91 60 انثى

 69.72 208 ذكر الثقافة التنظيمية
 69.08 60 انثى

سلوكيات ات١واطنة 
 التنظيمية

 79.60 208 ذكر
 80.83 60 انثى

 نتين مستقلتينياختبار لع                         متوتَات الدراسة
 الدلالة درجة اتٟرية Tقيمة 

 001. 266 026. تنظيميةالعدالة ال
.023 79.126  

 043. 266 316. الثقافة التنظيمية
.285 83.620  

سلوكيات ات١واطنة 
 التنظيمية

-.873 266 .022 
-1.043 131.574  
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 فخروج ، ات١اضية اتٟقب في بها ساد التي اتٟدة بنفس مطروحا يعد لد اتٞنس متوتَ أف إلذ الطالب ذلك الاتفاؽ يعزى
 كل الرجل وبتُ بينها الفرص ،وتكافؤ والنوعية الريادية ات١ناصب ،وتقلدىا النوعي التعليم فرص على وحصوت٢ا ات١رأة
 . ات١هتٍ المجاؿ في طويل لوقت عمرت التي ، ات٠اطئة والتصورات السلبية ات١قارنات ازاؿ ذلك

للعدالة التنظيمية والثقافة التنظيمية  العاملتُ إدراؾتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى  الثانية:الفرضية 
 (.ت١توتَ)السنتنظيمية تعزى وسلوكيات ات١واطنة ال

 .للفروق على اساس السن ANOVAاختبار (:24-04الجدول رقم )
 ANOVAاختبار تٖليل التباين الاحادي 

 قيمة مربع ات١توسطات درجة اتٟرية ت٣موع ات١ربعات  
 F ؼ

الدلالة 
 الاحصائية

 العدالة التنظيمية
 004, 4,476 574,963 3 1724,888 بتُ المجموعات

   128,468 264 33915,482 ج المجموعاتخار 
    267 35640,369 المجموع

 الثقافة التنظيمية
 255, 1,360 259,250 3 777,751 بتُ المجموعات

   190,604 264 50319,443 خارج المجموعات
    267 51097,194 المجموع

ات١واطنة  ياتسلوك
 التنظيمية

 043, 2,757 250,916 3 752,747 بتُ المجموعات
   91,023 264 24030,190 خارج المجموعات

    267 24782,937 المجموع
 .SPSS V26 N=268اعتمادا على ت٥رجات برنامج  الطالبمن اعداد  المصدر:

على مستوى متوتَ  0.05و 0.01من خلبؿ اتٞدوؿ اعلبه يتضح لنا اف التباين داؿ احصائيا عند مستوى الدلالة 
سن، وبناء ة بينما غتَ داؿ على مستوى الثقافة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية تعزي ت١توتَ الالعدالة التنظيمي

للعدالة التنظيمية  العاملتُ إدراؾتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى :  H1البديلة على ذلك نقبل الفرضية 
 العاملتُ إدراؾفروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى  توجد:  H1البديلة تعزى ت١توتَ) السن(، بينما نرفض الفرضية 

 سنال فئات من فئة كل بتُ الفروؽ صالح وت١عرفة للثقافة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية تعزى ت١توتَ) السن(
لتحديد  Scheffé اختبار(:25-04رقم )واتٞدوؿ أدناه ، للمقارنة البعدبةScheffé  اختبار ت٧ري سوؼ حدا على

 حدا. على السن فئات من فئة بتُ كل الفروؽ صدر الاختلبؼ وم
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 .ىحد على سنال فئات من فئة كل بين الفروق من للتحقق Schefféاختبار (:25-04الجدول رقم )
 العدالت التىظَمَت

Scheffe 
a,b

 

 N Sous-ensemble pour alpha = 0,05 السن

 1 2 
  32.15 103 سنة 25اقل من 

 33.13 33.13 23 سنة 35الذ  25من 
 33.50 33.50 97 سنة 45الذ  35من 

 39.44  45 سنة 45من  أكثر
 ,067 954,  الدلالة الاحصائية

 SPSS V26 N=268.اعتمادا على ت٥رجات برنامج  الطالبعداد إمن  المصدر:
ى افراد عينة الدراسة وفق العدالة التنظيمية لد إدراؾتشتَ النتائج الذ وجود فروؽ ذات دلالة احصائية في مستوى 

اقل  ةسنة، وصولا الذ فئ 35الذ  25سنة، ثم فئة من  45الذ  35سنة تليها فئة من  45متوتَ السن لفئة اكثر من 
 .سنة 25من 

ف عمر ات١ستجوبتُ يؤثر على ت٦ارسة سلوكيات ات١واطنة وادراؾ العدالة التنظيمية والثقافة التنظيمية السائدة في إ 
 : من بينها ود ذلك لعدة أسبابيعات١ؤسسة و 
 تعدد الفئات العمرية في العينة ات١دروسة واختلبفها. -
 نابع من وبيئتو الذي بدوره يؤثر على عملو وادائو. لكل فئة توجو سلوكي خاص -
 .   لإدراؾ العدالة التنظيمية  ت٥تلفة عن الفئات الاخرى تصورات واتٕاىات 45امتلبؾ الفئة الاكثر من  -
 اتٕاه الفرد إدراؾ و اتٕاىات توتَات في التأثتَ نفسلو  ما نوعا السن متوتَ أف إلذ النتيجة ىذه تَتفس تٯكن و

 السن متوتَ بتُ طردية العلبقة أف ات١نطقي من  كوف ، الأقدمية سنوات مثل ت٢ا التابعة التنظيمية ات١توتَات و وظيفتو
ئة الاكثر اختلبؼ بالنسبة لادراؾ العدالة التنظيمية  ىم والف بينهما متقارب التفستَ ت٬عل ت٦ا ، ات٠برة سنوات و

ات١وظفتُ القدماء الذين لديهم احساس بنوع من الظلم مقابل ما ينجزونو من أعماؿ تطوعية واخرى رتٝية داخل 
الاطار الرتٝي لذلك تٕدىم غتَ راضتُ عن مرتباتهم وعن التًقيات الذين ت٭صلوف عنها لذلك تٕدىم ت٥تلفوف عن 

 إلذ كذلك   الاختلبؼ ىذا نعزو أف تٯكن و، ولديهم طموح اكبر من الفئات الاخرى ي الفئات العمرية الاخرىباق
 علوـ في ات١تخصصة والدراسات الأتْاث وفق الأربعينيات سن في الفرد على يطرأ الذي العقلي و الفكري النضج
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 و عامة بصفة حياتو في ت٭دث ت١ا تبعا إت٬ابي أو سلبي اتٕاه في تتوتَ الفرد اتٕاىات ت٬عل ت٦ا ، السلوؾ و النفس
 .خاصة بصفة ات١هنية حياتو

  الثالثة:الفرضية 
للعدالة التنظيمية والثقافة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة  العاملتُ إدراؾتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى 

 العلمي(. ت١توتَ)ات١ؤىلالتنظيمية تعزى 
حسب متوتَ  من اجل تٖديد الفروقات بتُ افراد العينة  ANOVA وـ بتطبيق برنامجولإختبار ىذه الفرضية نق

 .للفروؽ على اساس ات١ؤىل العلمي ANOVAختبار إواتٞدوؿ أدناه ات١ؤىل العلمي 

 للفروق على اساس المؤىل العلمي ANOVAاختبار (:26-04الجدول رقم )
 ANOVAاختبار تحليل التباين الاحادي 

الدلالة  F قيمة مربع ات١توسطات درجة اتٟرية عاتت٣موع ات١رب  
 الاحصائية

 العدالة التنظيمية
 115, 2.182 288.661 2 577.322 بتُ المجموعات

   132.313 265 35063.048 خارج المجموعات
    267 35640.369 المجموع

 الثقافة التنظيمية
 580, 545. 104.688 2 209.375 بتُ المجموعات

   192.030 265 50887.819 موعاتخارج المج
    267 51097.197 المجموع

سلوك المواطنة 
 التنظيمية

 
 

 042, 3.215 293.562 2 587.123 بتُ المجموعات
   91.305 265 24195.813 خارج المجموعات

    267 24782.937 المجموع

 SPSS V26 N=268.اعتمادا على ت٥رجات برنامج  الطالبمن اعداد  المصدر:
على مستوى كل من  0.05و 0.01من خلبؿ النتائج اعلبه تبتُ اف التباين غتَ داؿ احصائيا عند مستوى الدلالة 

توجد فروؽ ذات  :H1 البديلة ض الفرضةفالتنظيمية والثقافة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية وعليو نر  العدالة
ت١توتَ دالة التنظيمية والثقافة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية تعزى للع العاملتُ إدراؾدلالة إحصائية في مستوى 

 العاملتُ إدراؾلا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى  : H0الصفرية  يةالعلمي(. ونقبل الفرض ات١ؤىل)
 العلمي(. لات١ؤى)ت١توتَ للعدالة التنظيمية والثقافة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية تعزى 
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ت٦ن ت٭مل مؤىلًب علمياً عالياً )جامعي( مشكلتُ ما في عينة الدراسة ىم  ويفسر ذلك بأف غالبية ات١ستوى التعليمي 
رأي العينة ككل وبالتالر  وذلك ات١ستوى التعليمي للفرد يعكس ( من العدد الكلي لأفراد العينة57.5%نسبتو )

قيمة  تاصبح التي  ىذه ات١يزة ملوظيفته موبالتالر على ادائه موافكارى موخبراته على معارؼ ات١وظفتُ عكس ايضاً ني
وا التي تتطلب من شاغليها أف يكون توظف الاطارات وذوي الكفاءاتو  تستقطب تْيث أنهامن قيم وتقاليد ات١نظمة 

علنا نطمئن في ات١تعدد الوظائف وىذه النتيجة تٕالتي تتناسب مع ات٢يكل التنظيمي  من تٛلة الشهادات اتٞامعية
 .اتٟصوؿ على اجوبة منطقية لأسئلة الاستبياف

للعدالة التنظيمية والثقافة التنظيمية  العاملتُ إدراؾتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى  الرابعة:الفرضية 
 وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية تعزى ت١توتَ) ات٠برة ات١هنية(.

 وق على اساس الخبرة المهنيةللفر  ANOVAاختبار (:27-04الجدول رقم )
 ANOVAاختبار تٖليل التباين الاحادي 

  
ت٣موع 
 ات١ربعات

درجة 
 اتٟرية

مربع 
 ات١توسطات

 قيمة ؼ
F 

الدلالة 
 الاحصائية

العدالة 
 التنظيمية

 842. 172. 23.046 2 46.093 بتُ المجموعات
   134.318 265 35594.277 خارج المجموعات

    267 35640.369 المجموع

الثقافة 
 التنظيمية

 085. 2.489 471.131 2 942.263 بتُ المجموعات
   189.264 265 50154.932 خارج المجموعات

    267 51097.194 المجموع

سلوك المواطنة 
 التنظيمية

 001. 7.532 666.530 2 1333.060 بتُ المجموعات
   88.490 265 23449.877 خارج المجموعات

    267 782.93724 المجموع
 .SPSS V26 N=268اعتمادا على ت٥رجات برنامج  الطالبمن اعداد  المصدر:

على مستوى متوتَ  0.05و 0.01من اتٞدوؿ السابق يتضح لنا اف التباين غتَ داؿ احصائيا عند مستوى الدلالة  
واطنة التنظيمية تعزي ت١توتَ ات٠برة العدالة التنظيمية والثقافة التنظيمية بينما داؿ احصائيا على مستوى سلوكيات ات١

 العاملتُ إدراؾتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى :  H1البديلة ة يعلى ذلك نرفض الفرض ات١هنية، وبناءً 
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توجد فروؽ ذات دلالة  :H1البديلة ة يالفرضونقبل  ،ات١هنية( ات٠برة)ت١توتَ للعدالة التنظيمية والثقافة التنظيمية تعزى 
 .ات١هنية( ات٠برة)ت١توتَ لسلوكيات ات١واطنة التنظيمية تعزى  العاملتُ إدراؾية في مستوى إحصائ

  وجاءت النتائج كالتالر: Scheffé اختباراستخداـ تم   الاختلبؼولتحديد مصدر 

 الخبرة  للفروق في مستوى سلوكيات المواطنة التنظيمية على اساس Scheffé اختبار(: 28-04الجدول رقم )
 كيات ات١واطنة التنظيميةسلو 

Scheffe 
a,b 

 ات٠برة ات١هنية
N Sous-ensemble pour alpha = 0,05 

 1 2 
  77.69 133 سنوات 10من  أكثر
 81.48 81.48 91 سنوات 10الذ  5من 

 83.13  44 سنوات 5اقل من 
 571, ,054  الدلالة الاحصائية

 SPSS V26 N=268.برنامج  اعتمادا على ت٥رجات الطالبمن اعداد  المصدر:
 العاملتُ إدراؾالذ وجود فروؽ ذات دلالة احصائية في مستوى  (28-04اتٞدوؿ رقم )ات١وجودة  تشتَ النتائج

 5سنوات تليها فئة من  5سلوكيات ات١واطنة التنظيمية لدى افراد عينة الدراسة وفق متوتَ ات٠برة ات١هنية لفئة اقل من ل
 . سنوات 10من  رأكثسنوات، ثم فئة  10الذ 

تفتقر للخبرة ات١هنية وبالتالر تٕد أف لديهم فروؽ ونقص في ادارؾ  سنوات 5قل من بأف الفئة الأتشتَ النتائج و 
وت٦ارسة ات١واطنة لديهم ومع مرور الوقت يزداد لديهم الانتماء للمنظمة وات١واطنة فهم يعتبروف جدد مقارنة مع الفئات 

 10ؽ في ادراؾ متوتَات الدراسة وتكاف تنعدـ  ىذه الفروؽ مع الفئات الاكثر من الاخرى التي تقل عندىم الفرو 
 سنوات التي تعتبر الفئة الوالبة للعينة ات١دروسة. 

 النظر بوض منو خروجو حتى و للعمل دخولو منذ ات١وظف يكتسبها التي ات٠برة أف أيضاً  النتيجة ىذه تفستَ تٯكن و
 ات٠دمة مدة بها تنتهي التي اتٟالات من غتَىا أو عزؿ أو استقالة أو تقاعد كوفت أف تٯكن التي ات٠روج كيفية عن

ت٦ارسة  في مهما معيارا تشكل ات١وظفة أو موظفلل برةفهذه ات٠ ،اتٞزائر في العمومية الوظيفة قانوف ضمن للعامل الفعلية
 بداية في ات١ذكورة آنفاً  سوف السلوكياتتٯار لا  قد سنوات 05 من أقل ات٠برة ذوي أف الوالب في فنجد سلوؾ ات١واطنة ،

 فهو عملو من سنة أوؿ في بالعامل ت٭يط الذي النفسي التوتر و ات٠وؼ وكذا فعاليتو و الاتصاؿ قلةل نتيجة عملهم
 في العمل سنوات و ات٠برة أف ىو ات١نطقي التفستَ لكن ، عدمو من تثبيتو احتماؿ و ت١ستواه تقييم ضوط تٖت يكوف

 .تكتلبت و أحزاب أيضا معها تولد و اجتماعية و مهنية علبقات معها تولد ات١ؤسسة
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 مسارىم ضمن يتولوف أغلبهم ىؤلاء( واتسن 10 من أكثر) الطويلة ات٠برة ذوي من ت١وظفتُا أف مثلب ت٧د كذلك
 ت٬عل ت٦ا الرمدير ادارة ت٤لية أو و  أو أمتُ عاـ  حتى أو رئيس مصلحة أو مكتب  رئيس عليا مثل إدارية مناصب ات١هتٍ

 . ذاتو ات١نصب في تٓبرتهم وفيتأثر  زملبئهم
  لمطلب الرابع : مقارنة النتائج مع الدراسات السابقةا

 اسة للعاملتُ في ات١ؤسسات ت٤ل الدر حوؿ مستوى إدراؾ متوتَات الدراسة من خلبؿ النتائج ات١توصل اليها 
 العدالة التنظيمية ومستوى عاؿ ت١توتَي الثقافة تٔستوى منخفض في متوتَ والتي جاءت نتائج دراستنا اتٟالية 

تي خلصت لا،) 2017عز الدين بن ت٭تِ ،  ( سةدراالتنتظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية حيث نلبحظ أنها اتفقت 
 سةدراواتفقت مع  لبعد العدالة التنظيمية  منخفضألذ وجود مستوى مرتفع لسلوكيات ات١واطنة التنظيمة ومستوى 

    سةدراواتفقت مع  التعاملية والعدالة الإجرائية والعدالة التوزيعية لعدالةمنخفض ل مستوى،) 2019، ة الدىبيحيا(
الذ ارتفاع سلوؾ ات١واطنة التنظيمية تّميع أبعادىا لدى عينة الدراسة واتفقت  والتي خلصت  ) 2012، بندر أبوتاية (

، تويات عالية من سلوؾ ات١واطنة التنظيمية في بلدية الوسطيةمسالذي وجد ،)2015،زياد العزاـ ( سةدراكذلك مع 
في ات١ؤسسات ت٤ل الدراسة مستوى منخفض من  العاملتُيدرؾ ) 2019سرير اتٟرتسي حياة،  ( سةدراواتفقت مع 

  .Ari, et ) وزملبؤه آري (سة درابينما جاءت نتائج الدراسة غتَ متفقة مع  بكل أبعادىا العدالة التنظيمية

Al,2017 )  سةدراوولد تتفق كذلك مع  للعدالة بالنسبة الأكادتٯيتُ لدى عاؿ تصور وجود) Yilmaz،2008  ( 
 )  وزملبؤه آري (سة دراالذي أشار أف ىناؾ ادراؾ موجب للعدالة التنظيمية لدى ات١درستُ واختلفت كذلك مع 

Ari, et. Al,2017)  والإجرائي التفاعلي وخاصة للبعدين عدالةلل بالنسبة الأكادتٯيتُ لدى عاؿ تصور جودالذي و 
ويعود السبب الرئيسي في ىذا الاختلبؼ في إختلبؼ القوانتُ والانظمة التي تطبق على ات١وظفتُ كالتًقية واتٟوافز 
حسب نوع بيئة العمل ومع اختلبؼ ات١ؤسسات والدوؿ وات١ناطق فمثلب مؤسسات التعليم في الدوؿ ات١تقدمة تأتي في 

 ولذ من حيث الرواتب واتٟوافز بينما في الدوؿ النامية ت٧د التعليم يصنف ضمن الوظائف الاقل اجراً. ات١رتبة الا
أما من خلبؿ النتائج المحصل عليها حوؿ العلبقة الات٬ابية بتُ العدالة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية 

د علبقة و وجالذي توصل الذ ،) 2019 صديق ،ال بوبكر عيشوش عثماف، دغماف (تتفق نتائج الدراسة مع دراسة
واتفقت كذلك مع ارتباطية ذات دلالة إحصائية بتُ العدالة التنظيمية سلوؾ ات١واطنة التنظيمية عند أساتذة الكلية 

وجود علبقة ات٬ابية بتُ سلوؾ ات١واطنة وخلصت دراستو الذ  ) 2015سلبمة عبد الله خلف الطعامسة ، ( سةدرا
( التي  Mira Sekar Arumi، Neil Aldrin،2019 ( سةدراكما اتفت مع   لعدالة التنظيميةالتنظيمية و ا
 Neihoof (سة دراكما جاءت متوافقة مع   وجود أثر إت٬ابي بتُ الثقافة القوية وتعزيز سلوكيات ات١واطنةخلصت الذ 

&Moorman،1993 (،بعاد سلوكيات ات١واطنة التي خلصت الذ وجود علبقة طردية بتُ عدالة الاجراءات وبعض أ
التنظيمية وأغلب الدراسات جاءت متوافقة مع الاثر الات٬ابي بتُ العدالة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية 
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والثقافة التنظيمية ت٢ا ايضاً اثر ات٬ابي على سلوكيات ات١واطنة وىذا مبرر قوي يدعم نتائجنا ويسمح في تعميم النتائج 
  نقتًحها على ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة.وفي ات١قتًحات التي

في حتُ عند مقارنة نتائج الدراسة اتٟالية مع الدراسات السابقة فيما تٮص الاثر غتَ ات١باشر توصلنا الذ وجود 
دور للثقافة التنظيمية كمتوتَ وسيط في العلبقة بتُ العدالة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية وأف العلبقة بتُ 

بن العدالة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة تزيد أكثر في حاؿ إدخاؿ الثقافة التنظيمية كوسيط لاف الثقافة القوية ات١توتَ 
 .Marieke C (سة دراواتٞيدة تدعم العلبقة الارتباطية بتُ ات١توتَين السابقتُ  وجاءت ىذه النتيجة متفقة مع  

Schilpzand  ،Luis L. Martins  ،2014 (سلوكيات علبقة بتُ العدالة التوزيعيةو   لذ وجودالذي توصل ا
ىاكاف  (سة درا الثقافة التنظيمية واتفقت مع توسيط تم الإشراؼ عليها بشكل كبتَ من خلبؿ ات١واطنة التنظيمية

 تظهر  علبقة أقوى بتُ العدالة التفاعلية والتي خلصت الذ أف النتائج  ) Hakan Erkutlu ، 2010  إركوتلو
 وىذه دعامة قوية، احتًاـ الناس  بتوسيط الثقافة التنظيمية وخصوصًا بعد للمنظمات  واطنة التنظيمية سلوكيات ات١

فاؽ مستقبلية لزيادة إثراء ات١وضوع وقياسو في منظمات آ لنا نرتكز عليو في تقوية موقفنا في الدراسة اتٟالية وتفتح
الثقافة التنظيمية كمتوتَ وسيط ولكن بأبعاد أخر مثل أبعاد  إقتصادية وفي بيئات أخرى ت٥تلفة ، كما تفتح آفاؽ لقيات

 .ىوستفيد وشتُ
 جاءت النتائج كمايلي: بالنسبة للفرضبات ات٠اصة بالفروؽ

للثقافة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية تعزى  العاملتُ إدراؾتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى لا  -
 يوجد الذي تٖصل على انو لا (Yilmaz،2008 ) سةمع درا  ت ىذه الدراسة متفقةوجاء  (السن ت١توتَ)اتٞنس و

 ، ت٭تِ بن الدين عز) سة، و اتفقت ايضا مع دراالتنظيمية  للمواطنة ات١درستُ ادراؾ في الدتٯوغرافية للمتوتَات تأثتَ
( لتصورات ،السن اتٞنس (فيةالدتٯوغرا العوامل في إحصائية دلالة فروؽ ذات توجد لا أنوالذي تٖصل على  (2017

فروؽ   على الذي تٖصل ،) 2019الصديق ،  بوبكر عيشوش عثماف، دغماف ( سةدراوتٗتلف عن  ات١واطنة التنظيمية،
 .و الرتبة العلمية للؤقدميةتعزى 
 تفقتاو  السن(و  نستوتَ )اتٞت١للعدالة التنظيمية تعزي  العاملتُتوجد فروؽ ذات دلالة احصائية في مستوى إدراؾ  -

الذي وجد فروؽ في اتٞنس والسن لادراؾ العدالة التنظيمية في ات١ؤسسات ( 2017دراسة دراوشة )ىذه الدراسة مع 
 العدالة إدراؾ في فروؽ توجد الذي تٖصل على أنو  لا( 2014 ، معمري تٛزة) سةوجاءت ت٥تلفة مع دراالاستفائية ،

  .الدتٯوغرافية للمتوتَات تعزى التنظيمية
للعدالة التنظيمية والثقافة التنظيمية وسلوكيات  العاملتُفروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى إدراؾ  توجد لا -

آية عبد القادر ابراىيم صرصور ) مع دراسة جاءت ىذه النتيجة متوافقة، العلمي( ات١ؤىل)ت١توتَ ات١واطنة التنظيمية تعزى 
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في مستوى سلوكيات ات١واطنة  العلمي ات١ؤىل في ائيةإحص دلالة ذات فروؽ أشار الذ أنو لا توجدالذي ( 2015
حيث أشارت دراستهم الذ عدـ وجود ( 2010دراسة أبازيد ،)و (2002دراسة العامري ، )واتفقت مع  التنظيمية 

ويرجع التشابو في البيئة وت٣تمع الدراسة موضع  علبقة بتُ ات١ؤىل العلمي للمبحوثتُ ورؤيتهم لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية
فروؽ  لادراؾ على  أشارتلتي ا ( Bhatnagar& Sandhu,2005)دراسة البحث بينما جاءت الوتَ متوافقة مع 

 ت٤مد )دراسة مع  أيضًا وتٗتلفويرجع ىذا لإختلبؼ البيئة ات٢ندية عن البيئة اتٞزائرية العدالة تعزى للمؤىل العلمي ، 
 لاستجابة ات١توسطات بتُ إحصائية دلالة ذات وفروؽ اختلبؼ تٖصل على الذي( 2015تٝعاف أبو راشد ناصر

 ات١ؤىل العلمي. تعزى التنظيمية العدالة تٕاه ات١بحوثتُ
ت١توتَ للعدالة التنظيمية والثقافة التنظيمية تعزى  العاملتُ إدراؾتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى  لا -
فروؽ ذات و  اختلبؼوجود  على  الذي تٖصل  (2015،تٝعاف أبو راشد ناصر ت٤مد سةدرا(تٗتلف ، ات١هنية( ات٠برة)

 كذلك  وتٗتلف، سنوات ات٠دمة تعزى ت١توتَ التنظيمية العدالة دلالة إحصائية بتُ ات١توسطات لاستجابة ات١بحوثتُ تٕاه
 إلذ يعُزى التنظيمية العدالة تصور  في اختلبؼ الذي وجد، ) Terzi, et. Al. .2017وزملبؤه تتَزي (سة دراعن 
 مستوى في الأقدمية لسنوات تأثتَ انو يوجد الذي تٖصل على( Yilmaz)،2008وتٗتلف عن دراسة  ت ات٠برةسنوا

 .  ةالتنظيمي للعدالة ات١درستُ ادراؾ
 ات١هنية( ات٠برة)ت١توتَ لسلوكيات ات١واطنة التنظيمية تعزى  العاملتُ إدراؾتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى  -

فروؽ ذات و  اختلبؼالذي تٖصل  ( 2015 تٝعاف أبو راشد ناصر ت٤مد سةدرا)مع  ةتفقجاءت ىذه النتيجة م
مع  اختلفتو  ةبر سنوات ات٠ تعزى ت١توتَ التنظيمية ات١واطنة دلالة إحصائية بتُ ات١توسطات لاستجابة ات١بحوثتُ تٕاه

 للمواطنة ات١درستُ راؾاد مستوى في الأقدمية سنوات تأثتَ على فروؽ فيالذي تٖصل  (Yilmaz،2008)  سةدرا
تٮتلف عن ات١وظف الاداري في تصوره ت١توتَات   ويفسر ىذا الاختلبؼ لاختلبؼ بيئة العمل فالاستاذ ةالتنظيمي

 الدراسة ثم مكاف) العمل الولاية( في الدراسة اتٟالية  تٮتلف بدوره عن مدارس التعليم.
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  :الرابع خلاصة الفصل
العدالة التنظيمية  )الثقافة التنظيمية ، سةراالد متوتَاتل تطرقنا إلذ العلبقة التطبيقية بتُ من خلبؿ ىذا الفص

، والتحليل العاملي التوكيدي  SEM، وذلك بالاعتماد على النمذجة بات١عادلة البنائية(التنظيميةسلوكيات ات١واطنة ،
التطابق  مؤشراتؽ التقاربي والتمايزي، إذ بينت ات١تعلقة بو أيضا خاصة ما تعلق بفحص الصد ات١ؤشراتبعض  ودراسة

  .لنموذج القياس وكذا النموذج البنائي ةملبئمة مقبول

سلوكيات ات١واطنة وعلى ضوء اختبار الفرضيات بينت النتائج أف ىناؾ علبقة تأثتَ إت٬ابي بتُ العدالة التنظيمية و    
التنظيمية تساىم  افةات١دروسة أف الثق ات١توتَاتلبنائية بتُ كما بينت نتائج تٖليل النمذجة بات١عادلات االتنظيمية ،
لدى العينة ات١بحوثة في ات١ؤسسات  سلوكيات ات١واطنة التنظيميةوسيط في العلبقة بتُ العدالة التنظيمية  متوتَباعتبارىا 

 ،أما بالنسبة لأختبار صحة الفرضيات ات٠اصة بالفروؽ في مفصلة كالأتي: الدراسةت٤ل 

 للثقافة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية العاملتُ إدراؾفروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى  توجدلا  -
 ؛( السن ت١توتَ)اتٞنس وتعزى   -
 . السن(و  نساتٞ)توتَ ت١للعدالة التنظيمية تعزي  العاملتُتوجد فروؽ ذات دلالة احصائية في مستوى إدراؾ  -
للعدالة التنظيمية والثقافة التنظيمية وسلوكيات  العاملتُستوى إدراؾ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في م لا -

 ؛العلمي ات١ؤىل)ت١توتَ ات١واطنة التنظيمية تعزى 
ت١توتَ للعدالة التنظيمية والثقافة التنظيمية تعزى  العاملتُ إدراؾتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى  لا -
 ؛ات١هنية( ات٠برة)
 ات٠برة)ت١توتَ لسلوكيات ات١واطنة التنظيمية تعزى  العاملتُ إدراؾحصائية في مستوى توجد فروؽ ذات دلالة إ -

 .ات١هنية(



 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

 ــــــــمةخاتــــــال
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 ة :ـمـاتـــخال
ظيمية تأثتَ ابعاد العدالة التن ىما مدجاءت ىذه الدراسة لتحاوؿ الاجابة على الاشكالية التالية وات١تمثلة في 

لدى عماؿ وموظفي  العاملتُفي تٖقيق سلوكيات ات١واطنة التنظيمية من خلبؿ الثقافة التنظيمية السائدة من وجهة نظر 
 الادارة المحلية في مقر ولاية اتٞلفة  ؟ حيث توصلت الدراسة إلذ ت٣موعة من النتائج من أت٫ها :

 النتائج النظرية :
ات١ؤسسات وات١شاكل، إلا أف وجود العدالة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة على الرغم من التحديات التي تواجهها  -

التنظيمية والثقافة التنظيمية داخل ات١ؤسسة يساعدانها على ت٣اراتها وإداراتها بتحستُ قدرت عامليها ومهاراتهم 
في تٖقيق الكفاء والفاعلية وتفكتَىم ، وبهذا نعتبر أف ىذه ات١توتَات من أىم الاساليب الادارية التي تساعد ات١ؤسسة 

 في بلوغ أىدافها. 

في ات١نظمات ذات الثقافة  العاملتُتلعب الثقافة التنظيمية دور بارز تٖقيق أداء متميز ت١نظمات الاعماؿ  لأف   -
ك بها القوية بدرجة عالية من الالتزاـ والانتماء وروح النزاىة ، والإتٚاع الواسع على القيم وات١عتقدات ات١ركزية والتمس

وولائهم والتصاقهم الشديد بات١نظمة وىذا تٯثل ميزة تنافسية ىامة  العاملتُبشدة من قبل اتٞميع يزيد من إخلبص 
 للمنظمة تعود بنتيجة إت٬ابية عليها.

بنية على أسس واضحة ات١  ف العامل الذي يشعر بالعدالة والنزاىة في القراراتكذلك بالنسبة للعدالة التنظيمية لأ -
 ة تضمن ات١ساواة والاىتماـ بتوزيع ت٥رجات العمل كالأجور واتٟوافز يزيد من ولائو وانتمائو في ىاتو ات١نظمة.وثابت
إف ت٦ارسة سلوكيات ات١واطنة التنظيمية من طرؼ ات١وظفتُ يرفع من أداء ات١نظمة وبالتالر زيادة الكفاءة والفعالية في  -

 تٖقيق النتائج وأىداؼ ات١نظمة. 
 طبيقية:النتائج الت 

  :الدراسة أداة و بعينة المتعلقة النتائج: أولا
 تٖديد جدوؿ كذا و للعينة ات١ناسب الأدنى اتٟجم توضح التي الرياضية ات١عادلات باستخداـ عشوائية اختيار عينة تم-

 .2021/ 2020للموسم  497 ت٣موع من موظف وموظفة 268 ب قدرت حيث العينة، حجم
 و الداخلي الارتباط قوة بسبب ذلك و ، ات١يداني للتطبيق كبتَة صلبحية و ، عالية صداقيةتٔ تتمتع الدراسة أداة إف-

 . انتمائها وت٤اور فقراتها تٚيع بتُ البنائي الصدؽ
 وىي 0.7 اكبر من (كرونباخ ألفا)  الداخلي التجانس ثبات بطريقة ككل الاستبياف الثبات معامل قيمة بلوت -

 الأداة صلبحية يؤكد ت٦ا( 0.8 و0.7) بتُ ما تتًاوح و 0.60الثبات ت١عامل لأدنىا اتٟد عن تزيد جيدة نسبة



 الخاتمة

113 
 

 عينة نفس على الدراسة أداة توزيع إعادة حالة في النتائج نفس على اتٟصوؿ من متأكدوف أننا يعتٍ ىذا و التطبيق،
 .البحث

 نةالعي لأفراد الوظيفية و الشخصية الخصائص بتحليل المتعلقة النتائج:  ثانيا
 عينة في الذكور نسبة أف أي ،%  22.4نسبتو وما الذكور من%   77.6 نسبتو ما فإف اتٞنس ت١توتَ بالنسبة -

 .الأكبر ىي كانت البحث
سنة  35 إلذ 25من فئة  %38.4وسنة  25 من أعمارىم  اقل تتًاوح % 8.6ت١توتَ السن فإف ما نسبتو  بالنسبة-
 ات١وظفتُ أف سنة ، أي 45 من من فئة اكثر %16.8سنة ليبقى  45الذ 35 من أعمارىم تتًاوح %36.2و 

 الأكبر اي اف غالبية ات١وظفتُ ىم من الشباب.  ىي سنة 35-25 بتُ أعمارىم الذين
فاقل نسبة  من حاملي شهادة التقتٍ سامي وبلوت حاملي ثانوي % 7.5اما بالنسبة للمؤىل العلمي فقد  بلوت  -

  % 57.5نصيب حاملي الشهادات اتٞػػػػامعية وىي  من يافي حتُ اف النسبة العل 35.1%
 في سنوات ، 5 من اقل ما تتًاوح ات١هنية خبرتهم ات١وظفتُ من% 16.4نسبتو  ما أف ات٠برة سنوات ت١توتَ بالنسبة - 

 سنوات 10  من اكثر خبرتهم تتًاوح الذين أما سنوات ،  10 الذ 5خبرة تتًاوح ما بتُ  لديهم% 34أف حتُ
 سنوات.  10أي اف غالبية  ات١وظفتُ ىم من ذوي ات٠برة ات١هنية اكثر من %  49.6تهمفنسب
 ادراك العينة المدروسة لمتغيرات الدراسة. بمدى المتعلقة النتائج: ثالثا

بينت نتائج الدراسة أف مستوى ادراؾ العدالة التنظيمية كاف منخفضاً، فقد بلوت قيمة ات١توسط اتٟسابي العاـ  -
العدالة في  بويابفي بعد العدالة التعاملية فكاف مرتفع ت٦ا يفسر  ماا( σφىي أقل من ات١ستوى ات١رجح )( و 33.95)

، ولو قمنا بتًتيب الابعاد لوجدنا اف العدالة التعاملية احتلت ات١رتبة الاولذ تٔتوسط حسابي ت٤ل الدراسة ات١ؤسسة
وبالتالي  (9.57)واختَ العدالة التوزيعية بػ  (11.17)يليها بعد ذلك العدالة الاجرائية تٔتوسط حسابي  (13.20)

بات١ؤسسات ت٤ل الدارسة مستوى مرتفعا من العدالة  العاملتُيدرؾ : نرفض الفرضية الاولى الخاصة بالادراك
 . التعاملتُ(الإجرائية، العدالة  التوزيعية، العدالة)العدالة بأبعادىا التنظيمية 

يتمتعوف تٔستوى مرتفع من الثقافة في مديرية الادارة المحلية تٔقر ولاية اتٞلفة  العاملتُأف تبتُ نتائج الدراسة  -
ات١رجحة التنظيمية، بكل ابعادىا، اذ كانت قيم ات١توسطات اتٟسابية ت٢ا ولأبعادىا ككل أكبر من قيمة ات١توسطات 

(φπ)  من الثقافة التنظيمية بأبعادىا يوجد مستوى مرتفع  :مبرر قوي لقبول الفرضية الثانية الخاصة بالإدراكوىو
 كما بينت النتائج اف بعد: العمل اتٞماعي قد احتل ات١رتبة الاولذ،سةافي ات١ؤسسات ت٤ل الدر  العاملتُلدى 
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(ρυȢφω) ثم يليو الاحتًاـ والتقدير(ρυȢφπ)ثم الاتساؽ والتجانس ، (ρυȢρυ)  في حتُ احتل بعد تشجيع
 (.12.66في ات١رتبة الاختَة ب) ، يليو بعد الاحتواء والتًابط(ρσȢτυ)الابداع والابتكار ات١رتبة الرابعة

يتمتعوف تٔستوى مرتفع من سلوكيات ات١واطنة التنظيمية، في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة  العاملتُأف تبتُ نتائج الدراسة  -
ت اتٟسابية ت٢ا اذ كانت قيم ات١توسطا ( φπوىي نسبة جد معتبرة مقارنة ات١توسط ات١رجح )،(χωȢψω) بكل ابعادىا

يدرؾ  :الخاصة بالادراكوبناء على ذلك نقبل الفرضية الثالثة ولأبعادىا ككل أكبر من قيمة ات١توسطات النظرية 
في ات١ؤسسات ت٤ل ا في ات١ؤسسات ت٤ل الدارسة مستوى مرتفعا من سلوكيات ات١واطنة التنظيمية بأبعادى العاملتُ
( في ρυȢωυ)الكياسة (، ثم ρφȢυς)الايثار( ثم يليو ρφȢφπة الاولذ)ات١رتبفي وعي الضمتَ وجاء بعد ، الدارسة

في ات١رتبة (ρυȢρυالروح الرياضية ) ( ات١رتبة الرابعة، يليو بعد ذلكρυȢφσ)السلوؾ اتٟضاريحتُ احتل بعد 
 الاختَة.

 بالأثر المباشر وغير المباشر. المتعلقة النتاج: رابعا
 النتائج المتعلقة بالأثر المباشر : - أ

في  العاملتُعلى وجود اثر ات٬ابي ذو دلالة احصائية للعدالة التنظيمية بأبعادىا على الثقافة التنظيمية لدى  وصلنات -
وىي اقل  0.000عند مستوى دلالة  345.918بلوت  Fقيمة  حيث أفرزت النتائج أف  ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة
نقبل وتَين داؿ احصائيا، وعلى ىذا الأساس وىذا يدؿ اف التباين بتُ ات١ت 0.05و 0.01من مستوى الدلالة 

ذو دلالة إحصائية للعدالة التنظيمية بأبعادىا )العدالة  مباشريوجد أثر  الخاصة بالأثر المباشر الاولى الفرضية
 . في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسةالتنظيمية  افةلية( على الثقعامالعدالة الت ،رائيةالتوزيعية، العدالة الإج

اثر ات٬ابي ذو دلالة احصائية للعدالة التنظيمية بأبعادىا على سلوكيات ات١واطنة التنظيمية لدى  على وجودتوصلنا  -
وىي اقل من  0.000عند مستوى دلالة  23.103بلوت  Fت٧د قيمة ، تْيث في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة العاملتُ

 نقبل الفرضيةوعلى ىذا الأساس  وىذا يدؿ اف التباين بتُ ات١توتَين داؿ احصائيا، 0.05و 0.01مستوى الدلالة 
العدالة  ،رائيةللعدالة التنظيمية بأبعادىا )العدالة التوزيعية، العدالة الإج مباشريوجد أثر  الثانية الخاصة بالأثر المباشر

 .في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسةسلوكيات ات١واطنة التنظيمية لية( على عامالت
 Fئية للثقافة التنظيمية على سلوكيات ات١واطنة التنظيمية وت٧د قيمة وجود اثر ات٬ابي ذو دلالة احصاتوصلنا على  

وىذا يدؿ اف التباين  0.05و 0.01وىي اقل من مستوى الدلالة  0.000عند مستوى دلالة  43.033بلوت 
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ذو  مباشريوجد أثر  الثالثة الخاصة بالأثر المباشر نقبل الفرضيةبتُ ات١توتَين داؿ احصائيا، وعلى ىذا الأساس 
الاحتواء والتًابط، والاتساؽ والتجانس، والاحتًاـ والتقدير، تشجيع الابداع ة التنظيمية بأبعادىا )افدلالة إحصائية للثق

 في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة. سلوكيات ات١واطنة التنظيمية (، على والابتكار، العمل اتٞماعي
 النتائج المتعلقة  بالأثر غير المباشر: -ب -

لنموذج تّودة مطابقة كبتَة فقد تم تقدير جذر متوسط مربعات ات٠طأ لمؤشرات ات١طابقة  تائجن خلبؿ من اتضح  -
، كما اف نسبة قيمة جذر متوسط مربعات البواقي 0.08وىي بذلك جاءت قيمة اقل من المحددة  075, بػ:التقريبي 

وىي ايضا تدؿ على جودة  0.1بػ  وجذر متوسط مربعات البواقي ات١عيارية ىي الاخرى جاءت اقل من القيمة المحددة
   ات١طابقة، وىذا الذ جانب باقي مؤشرات ات١طابقة التي جاءت في معظمها تشتَ الذ قبوؿ ات١طابقة.

 الكلي للعدالة التنظيمية على سلوكيات ات١واطنة التنظيمية بوجود الثقافة التنظيمية كمتوتَ التأثتَ توصلنا إلذ أف -
وسيط في العلبقة بتُ العدالة ال تلعب دورب، ومعتٌ ذلك اف الثقافة التنظيمية وىو موج 1.162: وسيط قد بلغ 

التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية لدى عينة الدراسة أي انو كلما زادت العدالة التنظيمية زادت سلوكيات ات١واطنة 
ر قوي لقبول الفرضية الخاصة بالأثر مبر وىذا كذلك  التنظيمية بوجود الثقافة التنظيمية كوسيط في العلبقة بينهما

من خلبؿ الثقافة سلوكيات ات١واطنة التنظيمية و العلبقة بتُ العدالة التنظيمية  يوجد أثر غتَ مباشر في  : غير المباشر
 .ت٤ل الدراسة ةفي ات١ؤسسالتنظيمية السائدة 

 :خامسا: النتائج المتعلقة بالفروق
ىي مفصلة  و وؽ في ادراؾ متوتَات الدراسة تعزى للمتوتَات الشخصية والوظيفية ات١تعلقة بالفر  تم التوصل الذ النتائج

 كالآتي:
للثقافة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية تعزى  العاملتُ إدراؾتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى لا  -

 وبالتالر نرفض الفرضية الفرعية الاولذ والثانية .  (السن ت١توتَ)اتٞنس و
وبالتالر  السن(و  نساتٞ)توتَ ت١للعدالة التنظيمية تعزي  العاملتُوجد فروؽ ذات دلالة احصائية في مستوى إدراؾ ت -

 . الاولذ والثانية الفرعية فرضيةنقبل ال
للعدالة التنظيمية والثقافة التنظيمية وسلوكيات  العاملتُتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى إدراؾ  لا -

 .، وبالتالر نرفض الفرضية الفرعية الثالثةالعلمي( ات١ؤىل)ت١توتَ نظيمية تعزى ات١واطنة الت
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ت١توتَ للعدالة التنظيمية والثقافة التنظيمية تعزى  العاملتُ إدراؾتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى  لا -
 .، وبالتالر نرفض الفرضية الفرعية الرابعةات١هنية( ات٠برة)
 ات٠برة)ت١توتَ لسلوكيات ات١واطنة التنظيمية تعزى  العاملتُ إدراؾإحصائية في مستوى توجد فروؽ ذات دلالة  -

 ، وبالتالر نقبل الفرضية الرابعة.ات١هنية(
 اقتراحات الدراسة:

 من خلبؿ نتائج الدراسة ات١توصل إليها ، تٯكن اقتًاح التوصيات التالية ت١ديرية الادارة المحلية تٔقر ولاية اتٞلفة :
ى ات١دراء وصانعي القرار اتٗاذ قرارات نزيهة وعادلة بتُ ات١وظفتُ ومبنية على أسس ات١ساواة وقيم النزاىة بتُ ب علت٬ -

ات١وظفتُ والاىتماـ بتقدنً الاجور واتٟوافز بناء على اتٞدارة والكفاءة مع مراعات التوتَات ات١عيشية وات٩فاض القدرة 
ظلم وانعداـ العدالة ت٦ا ينعكس سلباً على إنتماء الفرد في ات١نظمة ويصبح الشرائية للموظفتُ حتى لا ت٭س ات١وظفتُ بال

 يفكر في أشياء سلبية مثل  الانقطاع عن العمل وحتى الانتحار.
تعزيز قيم الثقافة التنظيمية ات١تواجدة في ات١نظمة بقوة واستولبت٢ا حتي يزيد من ت٦ارسة سلوكيات الدور الاضافي غتَ  -

 زيد ولائهم وانتمائهم .الرتٝي للموظفتُ وي
استولبؿ ات١نظمة ت١ثل ىذه السلوكيات ات١تواجدة بقوة في ات١نظمة رغم ات٩فاض العدالة وقيم النزاىة وذلك بوضع  -

الانظمة والقوانتُ اللبزمة ت١كافأة اتٞهود العفوية والتطوعية للعاملتُ وأخذىا بعتُ الاعتبار عند إعطاء اتٟوافز والتًقيات 
 حتى يتم ات١ضي قدماً للرفع من كفاءة وفعالية النتائج وتٖقيق الاىداؼ.للحفاظ عليها 

ضرورة العمل على توظيف الأفراد ذوي الكفاءات وات١هارات العالية وذلك بالتعاوف مع اتٞامعات والتكوين لإت٬اد  -
ءات حتى يتم أفكار جديدة لأف أغلب عينة الدراسة ىم حديثي ات٠بر لذلك ت٬ب تدعيمهم بأفراد ذوي خبرة وكفا

 .نقل ات٠برات بتُ ات١وظفتُ
 القوة نقاط تعزيز أجل من ، الادارة العليا والادارة الوسطى والدنيا كل بتُ الاتصاؿ و اتٟوار قنوات ليتفع و فتح -
 .ات١ناسبة بالتكلفة و ات١ناسب الوقت في الضعف نقاط معاتٞة و
 ورؤساء الدوائر وولاة الولاية مديري إتباع كذا و ، ات١ركزية الإدارات ضمن للبتَوقراطية السلبي ات١فهوـ عن الابتعاد -

 ات١ؤسسة. سلبا يؤثر ما كل على القضاء شأنها من التي فعالةال الأساليب للقطاع الإصلبحية السياسات ضمن
 آفاق الدراسة:

يع اتٟديثة وات١همة التي قافة التنظيمية من ات١واضثتطبيق العدالة التنظيمية وت٦ارسة سلوكيات ات١واطنة التنظيمية وال
 : تستدعي ات١زيد من البحث والتمحيص ، لذلك نقتًح ات١واضيع التالية ت١واصلة البحث فيها

 اختبار أبعاد أخرى للثقافة التنظيمية باعتبارىا متوتَ وسيط بتُ متوتَ العدالة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة  -



 الخاتمة

114 
 

والانتماء يات ات١واطنة أو على متوتَات أخرى مثل الرضا والولاء قياس أثر أحد أبعاد العدالة التنظيمية على سلوك -
 والالتزاـ...

 دراسة العدالة في تٖقيق التميز ات١ؤسسي في اتٞامعات. -
 دراسة حوؿ معيقات تٖقيق العدالة في الادارات واتٞامعات وسبل علبجها. -
 سسة ت٤لية وحتى دولية.ؤ ومدراسة مقارنة بتُ مستويات توافر سلوكيات ات١واطنة في مؤسسة عربية  -
 ت٪وذج مقتًح لورس الثقافة التنظيمية وتقويتها في منظمات الاعماؿ. -
اختبار أثر ات١توتَات الوسيطية كالولاء التنظيمي والشفافية بتُ العدالة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية في  -

 منظمات أخرى اقتصادية كالبنوؾ، والشركات ات١ستقلة .
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 المصادر والمراجع

 القرآن الكريم.
 أولًا: باللغة العربية.

 :كتب-01
 .2018 الأردف، عماف، .دار وائل لنشر والتوزيع عماف  أساسيات في ثقافة ات١نظمة،رميلة أتٛد لعمور،   .0
  على الثقة داخل ات١نظمات دراسة ميدانية ،مصر، دار ات١نظمة العربية للتنمية أمتَة أتٛد الزىري أتٛد شعباف، أثر العدالة التنظيمية   .7

 .2018جامعة الدوؿ العربية ، الطبعة الأولذ ،
 .حستُ مصطفى حستُ ، الادارة المحلية ات١قارنة ، ديواف ات١طبوعات اتٞامعية ، اتٞزائر   .0
  .زاىد ت٤مد ديري ، السلوؾ التنظيمي، دار ات١ستَة ، عماف  .0
 .1998، 03سامية حسن الساعاتي، الثقافة والشخصية، دار الفكر العربي الطبعة   .0
 . ςππψ سوريا، عمر ت٤مد د ره، العدالة التنظيمية وعلبقتها ببعض الاتٕاىات الإدارية ات١عاصرة، دار الرضواف للنشر والتوزيع،  .0
 .ςπρυدارية، كتاب، دار الأياـ لنشر والتوزيع عماف، الأردف، والأداء في العلوـ السلوكية والا ةالتنظيميكماؿ بوالشرش، الثقافة   .2

 :مقالات علمية-17
وزملبؤه، تٖديد تصور العدالة التنظيمية ومستويات الالتزاـ التنظيمي لدى معلمي التًبية البدنية الأكادتٯيتُ في تركيا، مقاؿ  آري .2

 .04العدد  41مكاسب اللوات، ت٣لد منشور ، جريدة 
ا ، فتيحة ـ ، دور العدالة التنظيمية  في تٖقيق سلوكيات ات١واطنة التنظيمية تٔؤسسات التعليم العالر ،ت٣لة  حسن ع ، ت٤مد .0

 .2018( ، 02( ، العدد )09الدراسات ات١الية والمحاسبية والإدارية ، ليبيا ، جامعة سبها ، المجلد )
التنظيمية السائدة في تفعيل سلوكيات ات١واطنة التنظيمية دراسة حوؿ دور الثقافة  العاملتُأتٛد تاوتي ، رميلة لعمور، اتٕاىات  .01

 ، اتٞلفة، اتٞزائر 09العدد  05المجلد  ،ت٣لة ات١نتدى للدراسات والاتْاث الاقتصادية،حالة مؤسسة اتصالات اتٞزائر بولاية اتٞلفة 
،ςπςρ. 

 .ςππσ، ( 2)العدد17المجلد لة جامعة ات١لك ،أتٛد العامري ، ت٤ددات وآثار سلوؾ ات١واطنة التنظيمية في ات١نظمات، ت٣ .00
بندر كرنً أبو تايو، أثر العدالة التنظيمية على سلوؾ ات١واطنة التنظيمية في مراكز الوزارات اتٟكومية الأردنية، ت٣لة اتٞامعة  .07

 . ςπρςلأردف، ( ، جامعة البلقاف التطبيقية، ا02( ، العدد )20الإسلبمية للدراسات الاقتصادية والإدارية، المجلد )
حساـ حستُ شياع ، علي عبد المحسن عباس ، الدور الوسيط للعدالة التنظيمية في العلبقة بتُ التعقيد التنظيمي وفعلية الأداء  .00

 .ςπρω( ،59( ، العدد )15للموارد البشرية ، المجلة العراقية للعلوـ الإدارية ، العراؽ ، المجلد )
ات١واطنة التنظيمية كأداة للفاعلية التنظيمية في ات١نظمات اتٟديثة، ت٣لة العلوـ الإنسانية تٛزة معمري، منصور بن زاىي ، سلوؾ  .00

 .ςπρτ، 2العدد ، 14 المجلدوالاجتماعية، اتٞزائر،
دراسة ميدانية بوحدة البحث في الطاقات  العاملتُحياة الدىبي ، العلبقة بتُ العدالة التنظيمية وات١واطنة التنظيمية لدى  .00

 .ςπρω،02العدد 03في الوسط الصحراوي بأدرار، اتٞزائر، مقاؿ منشور ،ت٣لة العلوـ الانسانية والاجتماعية، المجلد  ات١تجددة
 ات١وصل، جامعة العراؽ الرافدين، التنظيمية، ت٣لة تنمية ات١واطنة سلوؾ تعزيز في التنظيمية العدالة حجاج، دور جعفر خليل .00

 .2012،  110،العدد 34 المجلد 
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لعمور ، بومدين بوداود ، اختبار العلبقة بتُ العدالة التنظيمية والولاء التنظيمي في ظل الثقة التنظيمية كمتوتَ وسيطي رميلة  .02
( ، 02( ، العدد )12،ت٣لة العلوـ الاقتصادية والتسيتَ و العلوـ التجارية، اتٞزائر ، جامعة بشار ، المجلد )  plsباستخداـ منهجية 

ςπρω. 
(، 2العدد )1مستوى الولاء ات١هتٍ عند ات١شرفتُ الأكادتٯيتُ. المجلة الفلسطينية للتًبية ات١فتوحة عن بعد، رنا السلعوس ،  .02

ςππψ. 
زياد العزاـ ، أثر الثقافة التنظيمية على سلوؾ ات١واطنة التنظيمية في بلدية الوسطية في ت٤افظة إربد بالأردف. ت٣لة دراسات العلوـ  .00

 .ςπρυ(، 1)العدد  42المجلدة، الإدارية، اتٞامعة الأردني
لة سامر عبد المجيد البشابشة ، أثر العدالة التنظيمية في بلورة التماثل التنظيمية في ات١ؤسسات العامة الأردنية، دراسة ميدانية ، المج .71

 .ςππψ(، 04( العدد )04الأردنية في إدارة الأعماؿ ، الأردف ، المجلد )
س أثر العدالة التنظيمية ات١دركة على مستوى الرضا الوظيفي للمورد البشري في ات١ؤسسة صفية شقراني ، عائشة شتاتٖة ، قيا .70

، اتٞزائر، جامعة قاصدي مرباح ورقلة، المجلد الطالبدراسة حالة عينة من العماؿ بات١ؤسسة العمومية للصحة اتٞوارية بالأغواط ، ت٣لة 
 . ςπρψ( ،01( ، العدد )18)

النمذجة بات١عادلة البنائية لاختبار ت٪اذج القياس في البحوث النفسية والتًبوية، اتٞزائر: جامعة عابد عثماني، ت٤مد قماري،  .77
  .ςπρχ، 2، العدد4الشهيد تٌٛة ت٠ضر بالوادي، ت٣لة العلوـ النفسية والتًبوية، المجلد

الكادر التدريسي في كلية الإدارة  عامر علي حستُ العطوي ، أثر العدالة التنظيمية في الأداء السياقي دراسة تٖليلية لأعضاء .70
 .ςππχ(،01(، العدد )10والاقتصاد، ت٣لة القاديسية للعلوـ الإدارية والاقتصادية  جامعة القاديسية، العراؽ ، المجلد )

 ، دراسةالأردنية الوزارات في ات١ديرين نظر وجهة من التنظيمي الولاء زيادة في التوزيعية العدالة قواعد أثر السكر، الكرنً عبد .70
  .ςπρς(، 03(، العدد )08الأردف، المجلد ) الأعماؿ، إدارة في المجلة الأردنية ميدانية،

عبد الله صحراوي، عبد اتٟكيم بوصلب، " النمذجة البنائية ومعاتٞة صدؽ ات١قاييس في البحوث النفسية والتًبوية: ت٪وذج البناء  .70
    ،3التعليمية "، ت٣لة العلوـ التًبوية والنفسية، جامعة بوداد، العراؽ، المجلد العاملي لعلبقات كفاءات التسيتَ الإداري بات١ؤسسة 

 .ςπρφ، (2)العدد 
عبد الله صحراوي، عبد اتٟكيم بوصلب، النمذجة البنائية ومعاتٞة صدؽ ات١قاييس في البحوث النفسية والتًبوية: ت٪وذج البناء  .70

 .ςπρφ، 2، العد3بوداد، المجلد، ة التعليمية، ت٣لة العلوـ التًبوية والنفسية، العراؽالعاملي لعلبقات كفاءات التسيتَ الاداري بات١ؤسس
 .،4، العدد4عبدالمجيد البشابشة ، أثر العدالة التنظيمية في بلورة التماثل التنظيمي في ات١ؤسسات العامة الأردنية ، المجلد  .72

ςππψ. 
 .2004ؽ للنشر والتوزيع، الأردف، عبود ت٧م، ات١دخل الياباني الذ ادارة العمليات، الورا .72
ت٣لة الصديق دغماف ، علبقة العدالة التنظيمية بسلوكيات ات١واطنة التنظيمية عند الأستاذ اتٞامعي، ،  عثماف عيشوش ، بوبكر .70

 .ςπρω ,4, العدد 5د ،عثماف ،المجل الدراسات والبحوث الاجتماعية
عز الدين بن ت٭تِ ، أثر العدالة التنظيمية على سلوؾ ات١واطنة التنظيمية دراسة ميدانية تٔؤسسات الشباب لولاية قسنطينة ،  .01

 . 2017، 10العدد 4مقاؿ منشور، ت٣لة أتْاث نفسية وتربوية المجلد 
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 جامعة :مصر والتجارة، للبقتصاد العلمية المجلة ،  التنظيمية نةات١واط سلوكيات ت٦ارسة على ات١ؤثرة العوامل علي ت٤مود ات١بيض، .00
    .1999، 03، العدد 49المجلد شمس  عتُ 
فهمي خليفة صالح الفهداوي ، علبقة ات١واطنة التنظيمية مع التويتَ التحولر، ت٣لة دراسات العلوـ الإدارية، جامعة الأردنية،  .07

 .2005( ، 02( ،العدد )32الأردف ، المجلد )
كماؿ برباوي ، الياس سليماني  ، علبقة العدالة التنظيمية بسلوؾ ات١واطنة التنظيمية دراسة حالة مؤسسة نفطاؿ فرع  بشار،   .00

 .2017.،28(العدد 02مقاؿ منشور، دراسات ت٣لة دولية علمية ت٤كمة، ، ت٣لد )
قة بتُ العدالة التنظيمية وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية ت٤مود عبد الرتٛاف الشنطي  ، دور الدعم التنظيمي  ات١درؾ  وسيط في العلب .00

قطاع غزة( ، مقاؿ منشور، ت٣لة اتٞامعة الاسلبمية للدراسات الاقتصادية  -الشق ات١دني -بوزارة الداخلية العاملتُ)دراسة تطبيقية على 
 .2015.،02العدد 23والادارية، المجلد

في  العاملتُقافة التنظيمية في تعزيز سلوكيات ات١واطنة التنظيمية من وجهة نظر أتٛد تاوتي ، رميلة لعمور، مدى مسات٫ة أبعاد الث .00
 .ςπςρ،.09العدد 05ات١ؤسسات الاقتصادية، مقاؿ منشور، ت٣لة ات١نتدى للدراسات والاتْاث الاقتصادية، المجلد 

 :طروحات ومذكراتأ -03
فة الابداعية دراسة مسحية على أساتذة كلية العلوـ الانسانية، أتٝاء مزروع، دور الثقافة التنظيمية الاتصالية في تنمية الوظي .00

 .ςπρυجامعة ت٤مد خيضر بسكرة، اتٞزائر ، 
أمتَة رفعت ت٤مد حواس، أثر الالتزاـ والثقة في الإدارة على العلبقة بتُ العدالة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية بالتطبيق  .02

 .2003تَ غتَ منشورة في إدارة الأعماؿ ، كلية العلوـ التجارية ، جامعة القاىرة ،مصر ،على البنوؾ التجارية ، مذكرة ماجيست
تامر ت٦تاز عبد ات٠الق، أثر التمكتُ على سلوكيات ات١واطنة التنظيمية، دراسة حالة إحدى ات١ؤسسات ات١صرفية في مصر،أطروحة    .02

  . 2010، دكتوراه غتَ منشورة في إدارة الأعماؿ ، جامعة عتُ شمس، مصر 
وديعة، العوامل ات١ؤثرة في سلوكيات ات١واطنة التنظيمية لإدارة ات١وارد البشرية بات١ؤسسة العمومية دراسة ميدانية تٔديرية الشؤوف  حبو .00

خيضر بسكرة ،  ت٤مد ( ،أطروحة دكتوراه غتَ منشورة في علم الاجتماع ،جامعةSONATRACH)الاجتماعية ناحية بسكرة  
 . 2018اتٞزائر ، 

،أطروحة دكتوراه  التنظيمية بسلوكيات ات١واطنة الإدارية القيادة علبقة في وسيط كمتوتَ الوظيفي الرضا أثر صبرين تٛياني ، اختبار .01
 .2019غتَ منشورة في إدارة ات١نظمات، جامعة زياف عاشور باتٞلفة، اتٞزائر ، 

تنظيمي دراسة ميدانية على منسوبي كلية ات١لك خالد العسكرية تٛد بن فرحاف الشلوي، الثقافة التنظيمية وعلبقتها بالانتماء ال .00
 .2005،السعودية ،ات١دنيتُ والعسكريتُ، مذكرة ماجيستتَ، جامعة نايف العربية للعلوـ الأمنية

، هراكتودحة  وطرتٛزة معمري ،  ادراؾ العدالة التنظيمية وعلبقتها بسلوؾ ات١واطنة التنظيمية لدىّ أساتذة التعليم الثانوي، أ   .07
 .2014جامعة قاصدي مرباح ورقلة، اتٞزائر ، 

دراسة ميدانية بوحدة  -بات١ؤسسة اتٞزائرية العاملتُحياة الدىبي، العدالة التنظيمية وعلبقتها بسلوؾ ات١واطنة التنظيمية لدى  .00
  .2014البحث في الطاقات ات١تجددة في وسط الصحراوي بأدرار، رسالة ماجيستتَ، جامعة أدرار ، اتٞزائر،

رحاب الوذيناني، سلوؾ ات١واطنة التنظيمية وعلبقتها بالولاء التنظيمي لدى مديرات مدارس التعليم العاـ في مدينة مكة ات١كرمة،  .00
  .2015رسالة ماجيستتَ، جامعة أـ القرى، ات١ملكة العربية السعودية. ،
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حافظة غزة وعلبقتها بإدارة ات١عرفة ، رسالة ات١اجستتَ، كلية رولا ت٤مد حجازي ، أت٪اط الثقافة السائدة في اتٞامعات الفلسطينية تٔ .00
 .  2015،التًبية ، فلسطتُ 

سرير اتٟرتسي حياة ، التأثتَ التفاعلي بتُ العدالة والثقة التنظيمية وانعكاسو على تفادي الاغتًاب التنظيمي، مذكرة لنيل درجة  .00
 . 2019، التسيتَ جامعة البليدة اتٞزائر وـوعل التجارية والعلوـ الاقتصادية العلوـ دكتوراه، كلية

سلبمة عبد الله خلف الطعامسة، العلبقة بتُ ات١سؤولية الاجتماعية الداخلية للشركات وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية: العدالة      .02
اه ،جامعة السوداف للعلوـ التنظيمية كمتوتَ وسيط دراسة ميدانية على شركات ات١ناطق الصناعية ات١ؤىلة في الأردف،مذكرة شهادة دكتور 

  .2015والتكنولوجيا الأردف، 
سلمى عطوات، أثر الابتكار التسويقي في تبتٍ ات١نتجات ات١وفرة للطاقة الكهربائية، أطروحة دكتوراه غتَ منشورة في العلوـ  .02

 .2018، اتٞزائر،  التجارية، جامعة قاصدي مرباح بورقلة، كلية العلوـ الاقتصادية والعلوـ التجارية وعلوـ التسيتَ
مسيلة، مذكرة  بولاية المحلية الادارة موظفي من لدى عينة التنظيمية ات١واطنة سلوؾ تنمية في التنظيمي الولاء شلببي وليد، دور .00

  .2015لنيل شهادة ماجيستتَ، جامعة ت٤مد خيضر بسكرة، اتٞزائر، 
أبعاد الأداء السياقي، رسالة ماجستتَ غتَ منشورة اتٞامعة  للعدالة التنظيمية على العاملتُصابرين أبو جاسر ، أثر ادراؾ   .01

 . 2010الإسلبمية، قسم إدارة الأعماؿ، غزة، فلسطتُ. 
صباح جوىر دعنا، سلوؾ ات١واطنة التنظمية في مديريات التًبية والتعليم شماؿ ات٠ليل ووسطها، شهادة ماحيستتَ، ادارة الأعماؿ  .00

 .2017ات٠ليل، فلسطتُ ، بكلية الدراسات العليا ، في جامعة 
صبرينة تٛياني ، اختبار أثر الرضا الوظيفي كمتوتَ وسيط في علبقة القيادة الإدارية بسلوكيات ات١واطنة التنظيمية ، أطروحة   .07

 . 2019اتٞلفة اتٞزائر،  عاشور زياف التسيتَ جامعة وعلوـ التجارية والعلوـ الاقتصادية العلوـ مقدمة لنيل شهادة دكتوراه، كلية
عالية طحطوح ، تأثتَ أت٪اط القيادة الإدارية على سلوؾ ات١واطنة التنظيمية، دراسة تطبيقية على موظفات جامعة ات١لك عبد العزيز  .00

 .2016تّدة، رسالة ماجيستتَ، جامعة ات١لك عبد العزيز تّدة، ات١ملكة العربية السعودية، 
قتو بالإبداع الإداري، رسالة دكتوراه، جامعة نايف للعلوـ الأمنية، الرياض، عبد السلبـ القحطاني، سلوؾ ات١واطنة التنظيمية وعلب .00

 . 2014ات١ملكة العربية السعودية. 
عبد القادر سونة ، أثر العدالة التنظيمية على الانتماء التنظيمي حالة عينة من ات١ؤسسات ذات الطابع الإداري بولاية ات١دية ،  .00

 . 2019،تٗصص إدارة أعماؿ، اتٞزائر ،جامعة ت٭ي فارس ات١دية،أطروحة دكتوراه في  علوـ التسيتَ 
دراسة ميدانية على ات١وظفتُ في الادارة -عبدالله ات٠ميس ، علبقة خصائص الوظيفة بسلوكيات ات١واطنة التنظيمية لدى ات١وظفتُ .00

الأمنية، الرياض، ات١ملكة العربية السعودية ات٢ندسية بقوات الدفاع اتٞوي، رسالة ماجيستتَ غتَ منشورة ، جامعة نايف العربية للعلوـ 
،2001. 

ت٤مد العثماني ، درجة ت٦ارسة القيادات  الأكادتٯية الإدارية في جامعة الأقصى تٔحافظة غزة للعدالة التنظيمية وعلبقتها بفاعلية  .02
 .2017لسطتُ ، اتٗاذ القرار، رسالة ات١اجستتَ في أصوؿ التًبية ،اتٞامعة الإسلبمية بوزة ،كلية التًبية، ف

أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه في علم ، ,PIPE GAZحالة مؤسسة الأنابيب الناقلة للواز  :ثقافة ات١ؤسسة ,عيسى .02
 .2005جامعة اتٞزائر،  .اتٞزائر .غرداية ,الاجتماع غتَ منشورة، كلية العلوـ الإنسانية والاجتماعية
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على جودة اتٟياة الوظيفية من خلبؿ توسيط العدالة التنظيمية دراسة حالة مديرية  فاطنة قهتَي، أثر الأت٪اط القيادية اتٟديثة .00
توزيع الكهرباء والواز بولاية اتٞلفة ، أطروحة دكتوراه في  علوـ التسيتَ ،تٗصص إدارة أعماؿ، غتَ منشورة ، اتٞزائر ، جامعة زياف 

 .2019عاشور باتٞلفة ، 
رىا على أداء عماؿ بريد اتٞزائر بتامنوست )دراسة ميدانية(، رسالة مقدمة لنيل شهادة كلتوـ سيدىم ، الثقافة التنظيمية وأث .01

 .2014 ، اتٞزائر،2ماجيستتَ، جامعة اتٞزائر
 دكتوراه أطروحة الأردني، ات١صرفي القطاع في العاملتُ أداء على وأثرت٫ا ات١تبادلة والثقة التنظيمية ات١واطنة سلوؾ رياف، حسن ت٣د .00
 . 2006 العليا، والدالية الإدارية الدراسات العليا، كلية العربية للدراسات عماف الأردف، جامعة الإدارة، في منشورة  غتَ
ت٤مد الزاىراني ، سلوؾ ات١واطنة التنظيمية لدى معلمي مدارس التعليم العاـ اتٟكومية للبنتُ تٔدينة جدة من وجهة نظر مديري  .07

 .2007امعة ات١لك سعود ،ومعلمي تلك ات١دارس، رسالة ماجيستتَ، ج
ت٤مد ناصر راشد أبو تٝعاف، ت٤ددات العدالة التنظيمية وعلبقتها بسلوؾ ات١واطنة التنظيمية )من وجهة نظر الضباط في جهاز  .00

 .2015الشرطة بقطاع غزة( رسالة ماجيستتَ،
ية في ات١ؤسسات الاقتصادية ،أطروحة مصطفى بن عودة ، تأثتَ أبعاد الثقافة التنظيمية على ت٤ددات سلوكيات ات١واطنة التنظيم .00

 .2016دكتوراه غتَ منشورة في إدارة الأعماؿ، علوـ التسيتَ ، جامعة ت٭ي فارس بات١دية ،اتٞزائر، 
ناظم جواد عبد السلبـ الزبيدي ، العلبقة بتُ سلوؾ ات١واطنة التنظيمية والقيادة التحويلية وأثرىا في تفوؽ ات١نظمات ، دراسة  .00

نة من مديري ات١صارؼ اتٟكومية والأىلية ، أطروحة دكتوراه غتَ منشورة في الادارة،  ،جامعة بوداد، العراؽ ، لعي استطلبعية
2002.  

الصناعية. ىاروف، تٝتَة، فعالية ات١واطنة التنظيمية في تدعيم الإبداع الإداري بات١نظمة دراسة حالة ات١ؤسسة الوطنية لسيارات  .00
 . ςπρτت٤مد بوقرة بومرداس اتٞزائر،  ةالتسيتَ. جامعوعلوـ  الاقتصادية والتجاريةلية العلوـ ماجيستتَ غتَ منشورة. ك ةرسال
 :القوانين والمناشير -04
 .2012،، تٞريدة الرتٝية اتٞزائرية ات١تعلق بالولاية 21/02/2012/المؤرخ في 12/07 رقمالقانوف  .02
 :الانترنيت -05
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  Taoutiahmed69@gmail.com الطالب: تاوتي أحمد

0699097484 
 
 
 
 
 

 ادة الدكتور)ة(:عس
نضع بتُ أيديكم ىذا الاستبياف للقياـ بدراسة نهدؼ من خلبت٢ا إلذ معرفة " دور الثقافة التنظيمية كمتغير وسيط 
في العلاقة بين العدالة التنظيمية وسلوكيات المواطنة التنظيمية لدى موظفي الادارة المحلية بولاية الجلفة " 

، تّامعة غرداية ، وتٞمع البيانات اللبزمةوىذا استكمالًا ت١تطلبات اتٟصوؿ على شهادة الدكتوراه في علوـ التسيتَ، 
في بناء على الدراسات السابقة، وتٔا أنكم تتمتعوف تٓبرة وكفاءة الاستبانة  هلإجراء الدراسة ات١يدانية، تم تطوير ىذ

، يسرنا أف نضعها بتُ أيديكم من أجل الاطلبع عليها وتٖكيمها، من حيث سلوؾ التنظيميوالادارة الأعماؿ ت٣اؿ 
 وضوح العبارات وملبئمتها للبعد الذي تنتمي إليو، ولكم اتٟرية في إبداء رأيكم حوؿ الاستبانة بشكل عاـ.

 كما ت٨يطكم علماً:
يد، غتَ موافق، غتَ موافق بشدة(.)موافق بشدة ، موافق، ت٤ا الخماسي ليكرت بأننا سنعتمد على مقياس 

.تٕدوف رفقة الاستبانة أت٪وذج الدراسة ات١عتمد 
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ǬǦƮǮǩƘƛ ƞǅƘƱ çƘǭǸǪǖǭ 
..........................................................................................:Ǭƽȅä.............................................. 

..................................................................:ƚǢǪǩä.................................................................... 
..............................................................:ǼǮǪǖǩä ǨǵƐǮǩä............................................................ 

.................................................................................................:ǄǆƲƢǩä................................. 
...............................................:ǨǮǖǩä ƞǶƩ................................................................................ 
ƞǱƘƜƢƽȅä Ǽǝ ǼƕƘǶǲǩä ǬǦƮǮǩä Ăàî 

 
  

 



 

 
 

 الاحتواء والترابط
 

ƞƽäîƴǩä éíǸǮǱà 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 بقةالدراسات السا تحليل على بناءلمصدر : من إعداد الطالب ا     
 

 

  
 

. 

 

 العدالة التوزيعية 
 

 العدالة الاجرائية 
 

مليةالعدالة التعا  
 

 الاتساق والتجانس
 

 الاحترام والتقدير
 

 تشجيع الابداع والابتكار
 

 العمل الجماعي
 

 الثقافة التنظيمية 

 البيانات الشخصية

 العدالة التنظيمية 
 سلوكيات المواطنة

 التنظيمية

 الايثار
 

 وعي الضمير 
 

 الروح الرياضية 
 

 الجنس 

 السلوك الحضاري
 

 الكياسة 
 

 السن

 المؤىل العلمي

 سنوات الخبرة

 المتغير المستقل

الوسيطالمتغير   

التابعالمتغير   



 

 
 

 

ƞǞǾǑǸǩä Ā ƞǾǆƲǂǩä çƘǱƘǾƜǩä :üĀȁä Þƺƪǩä 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

أنثى                                    ذكر                  :   الجنس 
سنة      40الذ 31من                 سنة       30الذ 18من                    : العمر 

 سنة50ثر منأك                سنة      50الذ 41من                            
:تقتٍ                              ثانوي فأقل             المؤىل العلمي 

 ليسانس                               تقتٍ سامي                               
 دراسات عليا                               مهندس                              

عوف تٖكم                                إطار              :التصنيف الوظيفي 

عوف تنفيذ                             
 سنوات  10الذ  5من                     سنوات   5أقل من    :سنوات الخبرة المهنية  

سنة20الذ 16من                    سنة   15الذ 11من                                 
سنة فأكثر20                                  

 



 

 
 

þƘǾƜƢƽȅä îĀƘƮǭ :ǼǱƘƦǩä Þƺƪǩä 

ƞǾǮǾǒǲƢǩä ƞǲǍäǸǮǩä çƘǾǥǸǪƽ :üĀȁä  îǸƮǮǩä 
اقتراح 

 التعديلات
درجة 
 التناسب

درجة 
 الوضوح

 
 الفقرة التي سترد في الاستبيان

رقم 
 ال

 نعم لا نعم لا
 1-الايثار: سلوؾ تطوعي يهدؼ ت١ساعدة ات١دراء الزملبء في احتياجاتهم و ات٧از أعمات٢م دوف مقابل

أساعد زملبئي حتُ يكوف لديهم أعباء كثتَة دوف انتظار مقابل./ 1       01 

اتٞدد في التأقلم مع أجواء العمل العاملتُأىتم تٔساعدة / 2       02 
لومات ات١تعلقة بالعمل./ أشارؾ زملبئي بات١ع3       03 

/ أنوب بأداء عمل زملبئي في حاؿ غيابهم.4       04 

: سلوؾ تطوعي يهدؼ ت١ساعدة ات١دراء الزملبء في احتياجاتهم و ات٧از أعمات٢م دوف مقابلوعي الضمير -2  
احتًاـ مواقيت اتٟضور و الانصراؼ من العمل. /1       05 
ودات العينية ) الاجهزة و ات١عدات ( في مكاف أتعامل بعناية مع ات١وج/ 2     

 العمل.
06 

في العمل ت١ا بعد ساعات الدواـ الرتٝي عند اتٟاجة./ أستمر 3       07 
أىتم بإعلبـ جهة العمل مسبقا عندما لا أت٘كن من اتٟضور للعمل./ 4       08 

ر و اتٟد من ات٠لبفات في العملتقبل ات١ضايقات دوف شكوى و تذمالـــروح الرياضيــــــــــــة:  -3  
/ أتٕنب إثارة ات١شكلبت التافهة و البسيطة.1       09 
/ أتقبل النقد بسعة صدر و دوف تذمر.2       10 
.في حقي / أتعالذ على الاساءات الشخصية3       11 
تصيد الأخطاء لزملبئي في العمل.أبتعد عن / 4       12 

البناءة و ات١سؤولة في إدارة ات١نظمة و تٖستُ تٝعتهاات١شاركة  السلوك الحضاري: -4  
.أساىم في حل النزاعات التي تٖدث في ات١نظمة/ 1       13 
/ أقدـ دائما ات١قتًحات و الأفكار التي ترتقي بالعمل.2       14 
/ أىتم بتنمية قدراتي و أدائي الوظيفي ولو على نفقتي ات٠اصة3       15 



 

 
 

بية عن قطاعنا أماـ الآخرين./ أتٖدث بإت٬ا4       16 
ات١سات٫ة في عدـ حدوث ات١شكلبت لضماف الاستقرار و ات٢دوء للزملبء في العمل الكيــــاسة )اللطف(: -5  

في خصوصيات زملبئي في العمل. أتٕنب التدخل/ 1       17 

/ أدعم و أشجع زملبئي في العمل.2       18 

قبل اجراء أي خطوة. ستشتَىمو أ / احتـً رغبات و ميوؿ زملبئي3       19 

/ اىتم تٔجاملة الزملبء بالعمل.4       20 

ƞǾǮǾǒǲƢǩä ƞǩäƴǖǩä:  ǼǱƘƦǩä îǸƮǮǩä 
قتراح ا

 التعديلات
درجة 
 التناسب

درجة 
 الوضوح

 
 الفقرة التي سترد في الاستبيان

رقم
 ال

 

 نعم لا نعم لا

  1- عـــدالـــة التـــوزيـــــع :درجة شعور ات١وظف بعدالة توزيع العوائد  ات١ادية و غتَىا التي يتحصل عليها مقارنة بالزملبء
/ يتناسب الراتب الشهري مع اتٞهود التي أبذت٢ا في عملي .1       21 
/ يتم توزيع الأعباء و الواجبات الوظيفية بعدالة.2       22 
. مليأحظى تٔكافأة رئيسي عن اتٞهد الاضافي الذي أبذلو في ع/ 3       23 
 24 4/.مناسبة عليها أحصل التي ات١الية اتٟوافز     

ىي درجة شعور ات١وظف بعدالة الاجراءات في اتٗاذ القرارات و السياسات.عــــدالـــة الاجـــــراء :  -2 . 
استثناء. يتم تطبيق القرارات الادارية على اتٞميع دوف/1       25 
ومات الدقيقة والكاملة حوؿ موضوع القرار ت٬مع رئيسي ات١باشر ات١عل/2      

  قبل اتٗاذه.
26 

الاجراءات الادارية ات١طبقة في ات١ؤسسة تتسم بالعدالة./3        27 
 28 .ات١تخذة القرارات حوؿ للبعتًاض المجاؿ الإدارة تتيح/4     

لزملبء و ات١دراء.ىي درجة شعور ات١وظف بعدالة ات١عاملة التي يتلقاىا من اعدالة التعاملات: – 3  
/ تتميز العلبقات الاجتماعية بالطيبة بتُ ات١وظفتُ.1       29 
 30 .تقدير و اـاحتً  بكل الإدارة تعاملتٍ /2     
/ يوجد شعور بنزاىة و عدالة ات١سؤوؿ في حل ات٠لبفات بتُ الزملبء .3       31 
القرارات  اتٗاذ/  تأخذ الإدارة مطالبي الشخصية بعتُ الاعتبار عند 4      32 



 

 
 

 ات١تعلقة بعملي.

ƞǾǮǾǒǲƢǩä ƞǝƘøǢƦǩä :  ƤǩƘƦǩä îǸƮǮǩä 
اقتراح 

 التعديلات
درجة 
 التناسب

درجة 
 الوضوح

 
 الفقرة التي سترد في الاستبيان

رقم
 ال

 

 نعم لا نعم لا

عملو ، تْيث يصبح عملو جزءاً  يشتَ الذ مدى أت٫ية العمل بالنسبة للفرد، ومدى اندماجو بقلبو وعقلو في الاحتواء والترابط:-1
.مهماَ من حياتو  

أشارؾ في اتٗاذ القرارات ات١رتبطة تٔجاؿ علمي./ 1       33 
تتيح إدارة ات١ؤسسة الفرصة للعاملتُ للبستفادة من برامج التنمية / 2     

 والتدريب.
34 

.العاملتُت٘يل ات١ؤسسة التي أعمل بها إلذ تدعيم وتشجيع واحتًاـ / 3       35 
ت٘كنتٍ إدارة ات١ؤسسة من اتٟصوؿ على ات١علومات اللبزمة للقياـ / 4     

 بعملي.
36 

يشتَ الذ مدى عمق واتساؽ القيم التي يعتنقها أفراد ات١ؤسسة ومدى إتٯانهم بها الاتساق والتجانس:-2   
منظومة قيم واعتقادات مشتًكة حوؿ طبيعة العمل. العاملتُلدى / 1       37 
أحافظ على ترسيخ علبقات عمل طيبة مع رؤسائي تستند إلذ مبدأ / 2     

 التعاوف والتكامل في إت٧از ات١هاـ.
38 

ألتزـ باحتًاـ القيم والقواعد داخل ات١ؤسسة./ 3       39 
أعتقد أف علبقات العمل بتُ الدوائر والأقساـ تُٕسد روح التعاوف / 4     

ة.والتكامل أثناء تأدية ات١هاـ الوظيفي  
40 

.وىو معاملة الناس بإحساف وتقدير وحب وود وكرـ ومراعات حرمات الآخرين في العمل الاحترام والتقدير:-3  
ت٘نحتٍ ات١ؤسسة درجة عالية من حسن التقدير تٕعلتٍ اشعر بالفخر / 1      

 و الاعتزاز بانتمائي إليها.
41 

ى ما ت٭ملو الفرد من تعتمد قيمة الاحتًاـ و التقدير في ات١ؤسسة عل/ 2     
 مهارات و قدرات.

42 

 رئيسي ات١باشريتم التعامل معي تٔودة واحتًاـ و كرامة عندما يأخذ / 3      
 أي قرار لو علبقة بوظيفتي. 

43 



 

 
 

في ات١ؤسسة على درجة عالية من الود و  العاملتُتقوـ ات١عاملة بتُ  / 4     
 الاحتًاـ.

44 

على تطوير ات١نتجات وات٠دمات وابتكار وابداع  العاملتُيشتَ الذ قدرة ات١ؤسسات على تشجيع  تشجيع الإبداع والابتكار: -4
 عمليات جديدة لتعزيز الاداء

العماؿ لديهم القدرة على تقدنً العديد من الأفكار الابتكارية / 1     
 ومقتًحات التحسن. 

45 

ل بطرؽ جديدة لدي الرغبة في تعزيز مهاراتي من أجل تطوير العم/ 2     
 إبداعية.

46 

تشجع إدارة ات١ؤسسة الأفكار وات١بادرات الإبداعية سواء كانت فردية / 3     
 أو تٚاعية من أجل تٖستُ العمل وتطوره.

47 

تشجعنا إدارة ات١ؤسسة على تقدنً حلوؿ جديدة للمشكلبت التي / 4     
 تٖتاج للمعاتٞة.

48 

ات١ؤسسة على تقسيم العمل في شكل تٚاعات مدارة ذاتياً يتم اختيارىم من نفس ات١ستوى ويشتَ الذ قدرة  العمل الجماعي: -5
.الاداري او من عدة مستويات  

العمل اتٞماعي مفيد ويساىم في تٖقيق أىداؼ ات١ؤسسة./ 1       49 
تتوافق أىداؼ الفرد مع أىداؼ اتٞماعة في ات١ؤسسة./ 2       50 
أداء العماؿ ت٨و الأفضل.العمل اتٞماعي يرفع / 3       51 
/4 العمل اتٞماعي تٯكن من اكتساب معرفة وخبرة كبتَة.       52 

 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

 .الاستبيان بعد التحكيم:02
 

ǼǮǪǖǩä ƤƮƜǩäĀ ǼǩƘǖǩä ǬǾǪǖƢǩä æîäïĀ 
ƞǽäìƸǙ ƞǖǭƘƩ 

ƸǾǾƾƢǩä ýǸǪǕĀ ƞǽîƘƪƢǩä ýǸǪǖǩäĀ ƞǽìƘǆƢǡȅä ýǸǪǖǩä ƞǾǪǥ 
ƞǱƘƜƢƽä 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

0699097484، ات٢اتف:طالب: تاوتي أتٛدال          
Taoutiahmed69@gmail.com  

 

 

 

 

نضع بتُ أيديكم ىذا الاستبياف للقياـ بدراسة نهدؼ من خلبت٢ا إلذ معرفة " دور الثقافة التنظيمية كمتغير 
وسيط في العلاقة بين العدالة التنظيمية وسلوكيات المواطنة التنظيمية لدى موظفي وعمال الادارة 

المحلية بمقر ولاية الجلفة " وىذا استكمالًا ت١تطلبات اتٟصوؿ على شهادة الدكتوراه في علوـ التسيتَ، تّامعة 
عن تٚيع  بالإجابةونظراً ت١ا تتمتعوف بو من خبرة ودراية في ت٣اؿ عملكم ، فالرجاء تكرمكم غرداية ، 

ابات على درجة عالية العبارات ات١قتًحة للدراسة بكل اىتماـ وعدـ ترؾ أي منها ، علمػػػاً أف الاج
ات٠انة ات١ناسبة. في)×( من السرية، وذلك بوضع علبمة   

 لكم منا تقديرنا واعتزازنا تّهودكم الطيبة وات١خلصة
 شاكرين تعاونكم خدمة لأغراض البحث العلمي
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ƞƽäîƴǩä éíǸǮǱà 
ƞǞǾǑǸǩä Ā ƞǾǆƲǂǩä çƘǱƘǾƜǩä :üĀȁä Þƺƪǩä 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

أنثى                                    ذكر                  :   الجنس 

سنة      35الذ 25من                 سنة       25أقل من                    : العمر 

 سنة45أكثر من                سنة      45الذ 35من                            

:تقتٍ سامي -تقتٍ                              ثانوي فأقل             المؤىل العلمي     

     امعيج                               

عوف تٖكم                                إطار              :التصنيف الوظيفي 

 عوف تنفيذ                           

سنوات  10الذ  5من                     سنوات   5أقل من    :سنوات الخبرة المهنية  

 سنوات10اكثر من                              

 



 

 
 

þƘǾƜƢƽȅä îĀƘƮǭ :ǼǱƘƦǩä Þƺƪǩä 
ƞǾǮǾǒǲƢǩä ƞǩäƴǖǩä:  üĀȁä îǸƮǮǩä 

 أسئلة الاستبيان المقاييس
 
 
 

ا ا
رقم

  ل

ماما
ق ت

أواف
 لا 

افق
 أو

 لا
ايد

مح
 

 
ماما

ق ت
أواف

 
شدة

ق ب
أواف

 
 .ءبالزملب :درجة شعور ات١وظف بعدالة توزيع العوائد  ات١ادية و غتَىا التي يتحصل عليها مقارنة عـــدالـــة التـــوزيـــــع -1

.داخل ات١ؤسسةود التي أبذت٢ا في عملي / يتناسب الراتب الشهري مع اتٞه1       01 
.داخل ات١ؤسسة / يتم توزيع الأعباء و الواجبات الوظيفية بعدالة2       02 
. داخل ات١ؤسسة أحظى تٔكافأة رئيسي عن اتٞهد الاضافي الذي أبذلو في عملي/ 3       03 
 04 .داخل ات١ؤسسة مناسبة عليها أحصل التي ات١الية اتٟوافز /4     

 ..ىي درجة شعور ات١وظف بعدالة الاجراءات في اتٗاذ القرارات و السياساتعــــدالـــة الاجـــــراء :  -2
 05 .في ات١ؤسسة استثناء يتم تطبيق القرارات الادارية على اتٞميع دوف/ 1     

في اذه ت٬مع رئيسي ات١باشر ات١علومات الدقيقة والكاملة حوؿ موضوع القرار قبل اتٗ / 2     
 06 .ات١ؤسسة

.في ات١ؤسسة الاجراءات الادارية ات١طبقة في ات١ؤسسة تتسم بالعدالة/ 3       07 
 08 .في ات١ؤسسة ات١تخذة القرارات حوؿ للبعتًاض المجاؿ الإدارة تتيح / 4     

دراء.ىي درجة شعور ات١وظف بعدالة ات١عاملة التي يتلقاىا من الزملبء و ات١عدالة التعاملات: – 3  
.في ات١ؤسسة / تتميز العلبقات الاجتماعية بالطيبة بتُ ات١وظفت1ُ       09 
 10 .في ات١ؤسسة وتقدير اـاحتً  بكل الإدارة تعاملتٍ /2     
.في ات١ؤسسة/ يوجد شعور بنزاىة و عدالة ات١سؤوؿ في حل ات٠لبفات بتُ الزملبء 3       11 

     
في  القرارات ات١تعلقة بعملي ة بعتُ الاعتبار عند اتٗاذ/  تأخذ الإدارة مطالبي الشخصي4

.ات١ؤسسة  12 

 
 
 



 

 
 

ƞǾǮǾǒǲƢǩä ƞǝƘøǢƦǩä :  ǼǱƘƦǩä îǸƮǮǩä 
 أسئلة الاستبيان المقاييس

 
 
 

رقم
 ال

ماما 
ق ت

أواف
 لا 

افق
 أو

 لا
ايد

مح
 

ماما
ق ت

أواف
 

شدة
ق ب

أواف
 

ومدى اندماجو بقلبو وعقلو في عملو ، تْيث يصبح عملو جزءاً يشتَ الذ مدى أت٫ية العمل بالنسبة للفرد،  الاحتواء والترابط:-1
من حياتو امهمً   

.عملكفي اتٗاذ القرارات ات١رتبطة تٔجاؿ / في مؤسستك يتم اشراكك 1       13 
تتيح إدارة ات١ؤسسة الفرصة للعاملتُ للبستفادة من برامج التنمية والتدريب./ 2       14 
.العاملتُمل بها إلذ تدعيم وتشجيع واحتًاـ ت٘يل ات١ؤسسة التي أع/ 3       15 
ت٘كنتٍ إدارة ات١ؤسسة من اتٟصوؿ على ات١علومات اللبزمة للقياـ بعملي./ 4       16 
يشتَ الذ مدى عمق واتساؽ القيم التي يعتنقها أفراد ات١ؤسسة ومدى إتٯانهم بها الاتساق والتجانس:-2   

.في ات١ؤسسة تقادات مشتًكة حوؿ طبيعة العملمنظومة قيم واع العاملتُلدى / 1       17 
أحافظ على ترسيخ علبقات عمل طيبة مع رؤسائي تستند إلذ مبدأ التعاوف / 2     

.في ات١ؤسسة والتكامل في إت٧از ات١هاـ  
18 

ألتزـ باحتًاـ القيم والقواعد داخل ات١ؤسسة./ 3       19 
والأقساـ تُٕسد روح التعاوف والتكامل أثناء  أعتقد أف علبقات العمل بتُ الدوائر/ 4     

.في ات١ؤسسة تأدية ات١هاـ الوظيفية  
20 

.وىو معاملة الناس بإحساف وتقدير وحب وود وكرـ ومراعات حرمات الآخرين في العمل الاحترام والتقدير:-3  
از ت٘نحتٍ ات١ؤسسة درجة عالية من حسن التقدير تٕعلتٍ اشعر بالفخر و الاعتز / 1      

 بانتمائي إليها.
21 

تعتمد قيمة الاحتًاـ و التقدير في ىذه ات١ؤسسة على ما ت٭ملو الفرد من مهارات و / 2     
 قدرات.

22 

يتم التعامل معي تٔودة واحتًاـ و كرامة عندما يأخذ ات١دير أي قرار لو علبقة / 3     
داخل ات١ؤسسة بوظيفتي.   

23 

. في ات١ؤسسة على درجة عالية من الود و الاحتًاـ املتُالعتقوـ ات١عاملة بتُ / 4        24 
على تطوير ات١نتجات وات٠دمات وابتكار وابداع  العاملتُيشتَ الذ قدرة ات١ؤسسات على تشجيع  تشجيع الإبداع والابتكار: -4

 عمليات جديدة لتعزيز الاداء



 

 
 

 بتكارية ومقتًحات التحسنالعماؿ لديهم القدرة على تقدنً العديد من الأفكار الا/ 1     
. داخل ات١ؤسسة  

25 

داخل  لدي الرغبة في تعزيز مهاراتي من أجل تطوير العمل بطرؽ جديدة إبداعية/ 2     
.ات١ؤسسة  

26 

تشجع إدارة ات١ؤسسة الأفكار وات١بادرات الإبداعية سواء كانت فردية أو تٚاعية من / 3     
.داخل ات١ؤسسة أجل تٖستُ العمل وتطوره  

27 

 تشجعنا إدارة ات١ؤسسة على تقدنً حلوؿ جديدة للمشكلبت التي تٖتاج للمعاتٞة/ 4     
.داخل ات١ؤسسة  

28 

ويشتَ الذ قدرة ات١ؤسسة على تقسيم العمل في شكل تٚاعات مدارة ذاتياً يتم اختيارىم من نفس ات١ستوى  العمل الجماعي: -5
.الاداري او من عدة مستويات  

اتٞماعي مفيد ويساىم في تٖقيق أىداؼ ات١ؤسسة. العمل/ 1       29 
تتوافق أىداؼ الفرد مع أىداؼ اتٞماعة في ات١ؤسسة./ 2       30 
.داخل ات١ؤسسة العمل اتٞماعي يرفع أداء العماؿ ت٨و الأفضل/ 3       31 
.داخل ات١ؤسسة مهنيةالعمل اتٞماعي تٯكن من اكتساب معرفة وخبرة / 4       32 

ƞǾǮǾǒǲƢǩä ƞǲǍäǸǮǩä çƘǾǥǸǪƽ :ƤǩƘƦǩä  îǸƮǮǩä 
 أسئلة الاستبيان المقاييس
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 لا 
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 لا
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 .1-الايثار: سلوؾ تطوعي يهدؼ ت١ساعدة ات١دراء الزملبء في احتياجاتهم و ات٧از أعمات٢م دوف مقابل
.في ات١ؤسسة أعباء كثتَة دوف انتظار مقابل أساعد زملبئي حتُ يكوف لديهم/ 1       33 
.في ات١ؤسسة اتٞدد في التأقلم مع أجواء العمل العاملتُأىتم تٔساعدة / 2       34 
./ أشارؾ زملبئي بات١علومات ات١تعلقة بالعمل في ات١ؤسسة3       35 
./ أنوب بأداء عمل زملبئي في حاؿ غيابهم عن العمل في ات١ؤسسة4       36 

: سلوؾ تطوعي يهدؼ ت١ساعدة ات١دراء الزملبء في احتياجاتهم و ات٧از أعمات٢م دوف مقابلوعي الضمير -2  
.في ات١ؤسسة احتًاـ مواقيت اتٟضور و الانصراؼ من العمل/ 1       37 
أتعامل بعناية مع ات١وجودات العينية ) الاجهزة و ات١عدات ( في مكاف العمل./ 2        38 
داخل   أمانع في الاستمرار في العمل ت١ا بعد ساعات الدواـ الرتٝي عند اتٟاجةلا/ 3      39 



 

 
 

.مكاف عملي  
.في ات١ؤسسة أىتم بإعلبـ جهة العمل مسبقا عندما لا أت٘كن من اتٟضور للعمل/ 4       40 

في العملتقبل ات١ضايقات دوف شكوى و تذمر و اتٟد من ات٠لبفات الـــروح الرياضيــــــــــــة:  -3  
 41 .مع الزملبء / أتٕنب إثارة ات١شكلبت التافهة و البسيطة1     

 42 .داخل ات١ؤسسة / أتقبل النقد بسعة صدر و دوف تذمر2     
 43 .في مكاف عملي / أتعالذ على الاساءات الشخصية تْقي3     
 44 .داخل ات١ؤسسة تصيد الأخطاء لزملبئي في العمل ابتعد عن/ 4     

 ات١شاركة البناءة و ات١سؤولة في إدارة ات١نظمة و تٖستُ تٝعتها السلوك الحضاري: -4
 45 .أساىم في حل النزاعات التي تٖدث في ات١نظمة/ 1     
 46 .في ات١ؤسسة / أقدـ دائما ات١قتًحات و الأفكار التي ترتقي بالعمل2     
 47 ى نفقتي ات٠اصة ./ أىتم بتنمية قدراتي و أدائي الوظيفي ولو عل3     
تحدث بإت٬ابية عن قطاعنا أماـ اساىم في تٖستُ تٝعة ات١ؤسسة من خلبؿ ال/ 4     

 الآخرين.
48 

 .ات١سات٫ة في عدـ حدوث ات١شكلبت لضماف الاستقرار و ات٢دوء للزملبء في العمل الكيــــاسة )اللطف(: -5
 49 .اخل ات١ؤسسةد في خصوصيات زملبئي في العمل أتٕنب التدخل/ 1     
 50 .داخل ات١ؤسسة / أدعم و أشجع زملبئي في العمل2     
 51 / احتـً رغبات و ميوؿ زملبئي و أشاورىم قبل اجراء أي خطوة.3     
 52 .في ات١ؤسسة / اىتم تٔجاملة الزملبء بالعمل4     

 قائمة المحكمين من الجامعات العربية.03

 

 لرقما لمحكماسم ا لتخصصوالمي لعالمؤىل ا لعملاجهة  لةولدا

 ؿعماأ إدارة هراكتود طيبةجامعة  .يةدلسعوا
 

صالح ىاني عبد اتٟكيم 
 1. إتٝاعيل

 ؿ،لأعماإدارة اه راكتود كلية اتٟدباء اتٞامعة اؽلعرات١وصل ا
 

 2. تٛودي ىشاـ عمر

مركز ربوع الأقصى  ردفلأا
 للدراسات والتدريب

 ؿعماأ إدارة هراكتود
 

 3. ت٤مد دقسي



 

 
 

 قائمة المحكمين من الجامعات الجزائرية.04

 

 لرقما لمحكماسم ا لتخصصوالعلمي المؤىل ا لعملاجهة 
 1. لعمور رميلة تسيتَـ علو/لعالر التعليم ا ةذستاأ جامعة غرداية

 2. خنيش يوسف ؿلأعماإدارة اه راكتود الاغواطجامعة 
 3. شرقي مهدي ؿلأعماإدارة اه راكتود جامعة غرداية

 4. علة مراد تسيتَـ علو/لعالر التعليم ذ استاأ اتٞلفةجامعة 
 5. تقي الدين .ـ أستاذ ت٤اضر ب اتٞلفةجامعة 
 6. لصولياعلي  لتسيتَـ اه علوراكتود تٞلفةاجامعة 
 7. بن برطاؿ ع القادر أستاذ ت٤اضر ب الاغواطجامعة 
 8. شعيار قويد ديقتصااه تٖليل راكتود اطلاغواجامعة 

 9. احر مدضلخ لتسويقؿ والأعماإدارة اه راكتود تٞلفةامعة جا
 10. ضيف أتٛد تسيتَـ علو/لعالر التعليم ذ استاأ تٞلفةاجامعة 
 11. دروـ أتٛد لتسيتَـ اه علوراكتود تٞلفةاجامعة 

 

 المدقيّقين اللغويينقائمة .05
 لرقما لمدققاسم ا لصفةا لعملاجهة 

 
 1. بن موسى محمد الامين لعربيا بدلأاجامعي في  ذستاأ لاغواطاجامعة 

 2. بريكي مناد لعربيا دبلأاجامعي في  ذستاأ اتٞزائر

 
 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 العينة : الخصائص الشخصية لأفراد.06
 الجنس:

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 77,6 77,6 77,6 208 ذكر 

 100,0 22,4 22,4 60 انثى

Total 268 100,0 100,0  

                  السن:

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 8,6 8,6 8,6 23 سنة25من اقل 

 47,0 38,4 38,4 103 سنة35الى 25من

 83,2 36,2 36,2 97 سنة45الى 35من

 100,0 16,8 16,8 45 سنة45 اكثرمن

Total 268 100,0 100,0  

 المستوى التعليمي:

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide ً7,5 7,5 7,5 20 سامً تقن 

 42,5 35,1 35,1 94 فاقل ثانوي

 100,0 57,5 57,5 154 جامعً

Total 268 100,0 100,0  

 الخبرة المهنية:

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 51,1 51,1 51,1 137 اطار 

 73,9 22,8 22,8 61 تحكم عون

 100,0 26,1 26,1 70 تنفٌذ عون

Total 268 100,0 100,0  

اختبار التوزيع الطبيعي.07  
Test Kolmogorov-Smirnov pour un échantillon 

 CH1 CH2 CH3 

N 268 268 268 

Paramètres normaux
a,b

 Moyenne 33,9515 69,5821 79,8769 

Ecart type 11,55355 13,83384 9,63431 

Différences les plus extrêmes Absolue ,078 ,133 ,148 

Positif ,078 ,054 ,077 

Négatif -,060 -,133 -,148 

Statistiques de test ,078 ,133 ,148 

Sig. asymptotique (bilatérale) ,000
c
 ,000

c
 ,000

c
 

a. La distribution du test est Normale. 

b. Calculée à partir des données. 

c. Correction de signification de Lilliefors. 



 

 
 

:ٍ. ثباة اداة  الدراسة 08  

  معامل الفا كرونباخ عدد الفقرات

 العدالة التنظٌمٌة 908, 12

زٌعٌةالعدالة التو 816, 4  

 العدالة الاجرائٌة 924, 4

 العدالة التعاملٌة 837, 4

 سلوكٌات المواطنة التنظٌمٌة 804, 20

 الاٌثار 818, 4

 وعً الضمٌر 635, 4

 الروح الرٌاضٌة 624, 4

 الكٌاسة 816, 4

 السلوك الحضاري 655, 4

 الثقافة التنظٌمٌة 892, 20

 الاحتواء والترابط 790, 4

ساق والتجانسالات 735, 4  

 الاحترام والتقدٌر 828, 4

 تشجٌع الابداع والابتكار 679, 4

 العمل الجماعً 683, 4

 
 .الصدق البنائي09

Corrélations 

 ZALL ZA ZB ZC 

ZALL Corrélation de Pearson 1 ,862
**
 ,912

**
 ,631

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 

N 268 268 268 268 

ZA Corrélation de Pearson ,862
**
 1 ,752

**
 ,283

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 

N 268 268 268 268 

ZB Corrélation de Pearson ,912
**
 ,752

**
 1 ,373

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 

N 268 268 268 268 

ZC Corrélation de Pearson ,631
**
 ,283

**
 ,373

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  

N 268 268 268 268 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

 ارتباط ابعاد الدراسة مع كل محور على حدى.10
 المحور الاول بابعاده الثلاث
Corrélations 

 ZA ZA1 ZA2 ZA3 

ZA Corrélation de Pearson 1 ,788
**
 ,876

**
 ,847

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 

N 268 268 268 268 

ZA1 Corrélation de Pearson ,788
**
 1 ,508

**
 ,485

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 

N 268 268 268 268 

ZA2 Corrélation de Pearson ,876
**
 ,508

**
 1 ,661

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 

N 268 268 268 268 

ZA3 Corrélation de Pearson ,847
**
 ,485

**
 ,661

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  

N 268 268 268 268 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 المحور الثاني بأبعاده الخمسة
Corrélations 

 ZB ZB1 ZB2 ZB3 ZB4 ZB5 

ZB Corrélation de Pearson 1 ,805
**
 ,827

**
 ,904

**
 ,636

**
 ,568

**
 

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

N 268 268 268 268 268 268 

ZB1 Corrélation de Pearson ,805
**
 1 ,571

**
 ,730

**
 ,353

**
 ,280

**
 

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

N 268 268 268 268 268 268 

ZB2 Corrélation de Pearson ,827
**
 ,571

**
 1 ,677

**
 ,390

**
 ,521

**
 

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

N 268 268 268 268 268 268 

ZB3 Corrélation de Pearson ,904
**
 ,730

**
 ,677

**
 1 ,550

**
 ,353

**
 

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

N 268 268 268 268 268 268 

ZB4 Corrélation de Pearson ,636
**
 ,353

**
 ,390

**
 ,550

**
 1 ,095 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  ,121 

N 268 268 268 268 268 268 

ZB5 Corrélation de Pearson ,568
**
 ,280

**
 ,521

**
 ,353

**
 ,095 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,121  

N 268 268 268 268 268 268 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
 

 المحور الثالث بابعاده الخمسة
Corrélations 

 ZC ZC1 ZC2 ZC3 ZC4 ZC5 

ZC Corrélation de Pearson 1 ,762
**
 ,662

**
 ,501

**
 ,642

**
 ,606

**
 

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

N 268 268 268 268 268 268 

ZC1 Corrélation de Pearson ,762
**
 1 ,451

**
 ,399

**
 ,302

**
 ,270

**
 

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

N 268 268 268 268 268 268 

ZC2 Corrélation de Pearson ,662
**
 ,451

**
 1 ,170

**
 ,296

**
 ,318

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,005 ,000 ,000 

N 268 268 268 268 268 268 

ZC3 Corrélation de Pearson ,501
**
 ,399

**
 ,170

**
 1 ,018 ,002 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,005  ,764 ,968 

N 268 268 268 268 268 268 



 

 
 

ZC4 Corrélation de Pearson ,642
**
 ,302

**
 ,296

**
 ,018 1 ,325

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,764  ,000 

N 268 268 268 268 268 268 

ZC5 Corrélation de Pearson ,606
**
 ,270

**
 ,318

**
 ,002 ,325

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,968 ,000  

N 268 268 268 268 268 268 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 البعد الاول للمحور الاول بعبارات الاربعة
Corrélations 

 ZA1 A1 A2 A3 A4 

ZA1 Corrélation de Pearson 1 ,842
**
 ,850

**
 ,750

**
 ,787

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

A1 Corrélation de Pearson ,842
**
 1 ,702

**
 ,439

**
 ,599

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

A2 Corrélation de Pearson ,850
**
 ,702

**
 1 ,527

**
 ,546

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

A3 Corrélation de Pearson ,750
**
 ,439

**
 ,527

**
 1 ,400

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

A4 Corrélation de Pearson ,787
**
 ,599

**
 ,546

**
 ,400

**
 1 

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

N 268 268 268 268 268 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 البعد الثاني للمحور الاول بعباراتو الاربعة
Corrélations 

 ZA2 B5 B6 B7 B8 

ZA2 Corrélation de Pearson 1 ,931
**
 ,890

**
 ,908

**
 ,888

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

B5 Corrélation de Pearson ,931
**
 1 ,816

**
 ,781

**
 ,747

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

B6 Corrélation de Pearson ,890
**
 ,816

**
 1 ,721

**
 ,672

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

B7 Corrélation de Pearson ,908
**
 ,781

**
 ,721

**
 1 ,806

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

B8 Corrélation de Pearson ,888
**
 ,747

**
 ,672

**
 ,806

**
 1 

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

N 268 268 268 268 268 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

 
 

 البعد الثالث للمحور الاول بعبارتو الاربعة
Corrélations 

 ZA3 C9 C10 C11 C12 

ZA3 Corrélation de Pearson 1 ,772
**
 ,907

**
 ,809

**
 ,790

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

C9 Corrélation de Pearson ,772
**
 1 ,638

**
 ,479

**
 ,396

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

C10 Corrélation de Pearson ,907
**
 ,638

**
 1 ,672

**
 ,654

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

C11 Corrélation de Pearson ,809
**
 ,479

**
 ,672

**
 1 ,535

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

C12 Corrélation de Pearson ,790
**
 ,396

**
 ,654

**
 ,535

**
 1 

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

N 268 268 268 268 268 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 البعد الاول للمحور الثاني بعباراتو الاربعة
Corrélations 

 ZB1 D13 D14 D15 D16 

ZB1 Corrélation de Pearson 1 ,688
**
 ,755

**
 ,809

**
 ,871

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

D13 Corrélation de Pearson ,688
**
 1 ,480

**
 ,269

**
 ,479

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

D14 Corrélation de Pearson ,755
**
 ,480

**
 1 ,477

**
 ,469

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

D15 Corrélation de Pearson ,809
**
 ,269

**
 ,477

**
 1 ,712

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

D16 Corrélation de Pearson ,871
**
 ,479

**
 ,469

**
 ,712

**
 1 

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

N 268 268 268 268 268 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 البعد الثاني للمحور الثاني بعباراتو الاربعة
Corrélations 

 ZB2 E17 E18 E19 E20 

ZB2 Corrélation de Pearson 1 ,675
**
 ,758

**
 ,738

**
 ,834

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

E17 Corrélation de Pearson ,675
**
 1 ,352

**
 ,308

**
 ,314

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

E18 Corrélation de Pearson ,758
**
 ,352

**
 1 ,395

**
 ,541

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

E19 Corrélation de Pearson ,738
**
 ,308

**
 ,395

**
 1 ,622

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

E20 Corrélation de Pearson ,834
**
 ,314

**
 ,541

**
 ,622

**
 1 

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

N 268 268 268 268 268 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 



 

 
 

 البعد الثالث للمحور الثاني بعبارتو الاربعة
Corrélations 

 ZB3 F21 F22 F23 F24 

ZB3 Corrélation de Pearson 1 ,821
**
 ,827

**
 ,881

**
 ,720

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

F21 Corrélation de Pearson ,821
**
 1 ,651

**
 ,608

**
 ,398

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

F22 Corrélation de Pearson ,827
**
 ,651

**
 1 ,668

**
 ,358

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

F23 Corrélation de Pearson ,881
**
 ,608

**
 ,668

**
 1 ,597

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

F24 Corrélation de Pearson ,720
**
 ,398

**
 ,358

**
 ,597

**
 1 

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

N 268 268 268 268 268 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 البعد الرابع للمحور الثاني بعبارتو الاربعة
Corrélations 

 ZB4 G25 G26 G27 G28 

ZB4 Corrélation de Pearson 1 ,725
**
 ,626

**
 ,757

**
 ,750

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

G25 Corrélation de Pearson ,725
**
 1 ,484

**
 ,364

**
 ,275

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

G26 Corrélation de Pearson ,626
**
 ,484

**
 1 ,127

*
 ,199

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,038 ,001 

N 268 268 268 268 268 

G27 Corrélation de Pearson ,757
**
 ,364

**
 ,127

*
 1 ,638

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,038  ,000 

N 268 268 268 268 268 

G28 Corrélation de Pearson ,750
**
 ,275

**
 ,199

**
 ,638

**
 1 

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

N 268 268 268 268 268 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 البعد الخماس للمحور الاول بعباراتو الاربعة
Corrélations 

 ZB5 H29 H30 H31 H32 

ZB5 Corrélation de Pearson 1 ,610
**
 ,602

**
 ,854

**
 ,793

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

H29 Corrélation de Pearson ,610
**
 1 ,098 ,400

**
 ,396

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,110 ,000 ,000 

N 268 268 268 268 268 

H30 Corrélation de Pearson ,602
**
 ,098 1 ,353

**
 ,192

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,110  ,000 ,002 

N 268 268 268 268 268 

H31 Corrélation de Pearson ,854
**
 ,400

**
 ,353

**
 1 ,663

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

H32 Corrélation de Pearson ,793
**
 ,396

**
 ,192

**
 ,663

**
 1 

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

N 268 268 268 268 268 



 

 
 

 

 البعد الاول للمحور الثالث بعباراتو الاربعة
Corrélations 

 ZC1 U33 U34 U35 U36 

ZC1 Corrélation de Pearson 1 ,804
**
 ,829

**
 ,790

**
 ,816

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

U33 Corrélation de Pearson ,804
**
 1 ,611

**
 ,598

**
 ,464

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

U34 Corrélation de Pearson ,829
**
 ,611

**
 1 ,513

**
 ,583

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

U35 Corrélation de Pearson ,790
**
 ,598

**
 ,513

**
 1 ,495

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

U36 Corrélation de Pearson ,816
**
 ,464

**
 ,583

**
 ,495

**
 1 

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

N 268 268 268 268 268 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 البعد الثاني للمحور الثالث بعباراتو الاربعة
Corrélations 

 ZC2 J37 J38 J39 J40 

ZC2 Corrélation de Pearson 1 ,756
**
 ,558

**
 ,676

**
 ,623

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

J37 Corrélation de Pearson ,756
**
 1 ,577

**
 ,304

**
 ,178

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,003 

N 268 268 268 268 268 

J38 Corrélation de Pearson ,558
**
 ,577

**
 1 -,106 ,255

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,084 ,000 

N 268 268 268 268 268 

J39 Corrélation de Pearson ,676
**
 ,304

**
 -,106 1 ,281

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,084  ,000 

N 268 268 268 268 268 

J40 Corrélation de Pearson ,623
**
 ,178

**
 ,255

**
 ,281

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,003 ,000 ,000  

N 268 268 268 268 268 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 البعد الثالث للمحور الثالث بعباراتو الاربعة
Corrélations 

 ZC3 K41 K42 K43 K44 

ZC3 Corrélation de Pearson 1 ,571
**
 ,813

**
 ,752

**
 ,596

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

K41 Corrélation de Pearson ,571
**
 1 ,461

**
 ,067 ,294

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,274 ,000 

N 268 268 268 268 268 

K42 Corrélation de Pearson ,813
**
 ,461

**
 1 ,462

**
 ,250

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

K43 Corrélation de Pearson ,752
**
 ,067 ,462

**
 1 ,289

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,274 ,000  ,000 

N 268 268 268 268 268 

K44 Corrélation de Pearson ,596
**
 ,294

**
 ,250

**
 ,289

**
 1 

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

N 268 268 268 268 268 



 

 
 

 

 البعد الرابع للمحور الثالث بعباراتو الاربعة
Corrélations 

 ZC4 L45 L46 L47 L48 

ZC4 Corrélation de Pearson 1 ,805
**
 ,768

**
 ,854

**
 ,788

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

L45 Corrélation de Pearson ,805
**
 1 ,580

**
 ,593

**
 ,451

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

L46 Corrélation de Pearson ,768
**
 ,580

**
 1 ,524

**
 ,417

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

L47 Corrélation de Pearson ,854
**
 ,593

**
 ,524

**
 1 ,611

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

L48 Corrélation de Pearson ,788
**
 ,451

**
 ,417

**
 ,611

**
 1 

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

N 268 268 268 268 268 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 البعد الخماس للمحور الثالث بعباراتو الاربعة
Corrélations 

 ZC5 M49 M50 M51 M52 

ZC5 Corrélation de Pearson 1 ,482
**
 ,767

**
 ,801

**
 ,784

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

M49 Corrélation de Pearson ,482
**
 1 ,192

**
 ,054 ,081 

Sig. (bilatérale) ,000  ,002 ,381 ,186 

N 268 268 268 268 268 

M50 Corrélation de Pearson ,767
**
 ,192

**
 1 ,624

**
 ,448

**
 

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

N 268 268 268 268 268 

M51 Corrélation de Pearson ,801
**
 ,054 ,624

**
 1 ,632

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,381 ,000  ,000 

N 268 268 268 268 268 

M52 Corrélation de Pearson ,784
**
 ,081 ,448

**
 ,632

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,186 ,000 ,000  

N 268 268 268 268 268 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

 اختبارات الفروق.11
Test des échantillons indépendants 

 

Test de Levene sur 
l'égalité des 
variances 

Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 
Sig. 

(bilatér
al) 

Différence 
moyenne 

Différence 
erreur 

standard 

Intervalle de confiance de la 
différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

C
H
1 

Hypothèse de variances 
égales 

11,937 ,001 ,026 266 ,979 ,04487 1,69625 -3,29491 3,38466 

Hypothèse de variances 
inégales 

  ,023 79,136 ,982 ,04487 1,98300 -3,90209 3,99183 

C
H
2 

Hypothèse de variances 
égales 

4,155 ,043 ,316 266 ,752 ,64263 2,03065 -3,35557 4,64083 

Hypothèse de variances 
inégales 

  ,285 83,620 ,776 ,64263 2,25493 -3,84184 5,12710 

C
H
3 

Hypothèse de variances 
égales 

5,273 ,022 -,873 266 ,384 -1,23237 1,41246 -4,01339 1,54865 

Hypothèse de variances 
inégales 

  -1,043 
131,57

4 
,299 -1,23237 1,18170 -3,56996 1,10522 

 

ONEWAY CH1 CH2 CH3 BY B 

  /MISSING ANALYSIS.  

 

 

 
Unidirectionnel 

ANOVA 

 Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

CH1 Intergroupes 1724,888 3 574,963 4,476 ,004 

Intragroupes 33915,482 264 128,468   

Total 35640,369 267    

CH2 Intergroupes 777,751 3 259,250 1,360 ,255 

Intragroupes 50319,443 264 190,604   

Total 51097,194 267    

CH3 Intergroupes 752,747 3 250,916 2,757 ,043 

Intragroupes 24030,190 264 91,023   

Total 24782,937 267    

 
 

ONEWAY CH1 CH2 CH3 BY B 

  /MISSING ANALYSIS  

  /POSTHOC=SCHEFFE ALPHA(0.05).  

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Unidirectionnel 
Tests post hoc 

 

Comparaisons multiples : 

Scheffé   

Variable 
dépendante (I) B (J) B 

Différence 
moyenne (I-J) 

Erreur 
standard Sig. 

Intervalle de confiance à 
95 % 

Borne 
inférieure 

Borne 
supérieure 

CH1 8,3298 6,3796- 987, 2,61397 97509, سنة35الى 25من سنة25من اقل 

 7,0214 7,7708- 999, 2,62868 37472,- سنة45الى 35من

 1,8602 14,4882- 196, 2,90524 6,31401- سنة45 اكثرمن

 6,3796 8,3298- 987, 2,61397 97509,- سنة25من اقل سنة35الى 25من

 3,1622 5,8618- 871, 1,60364 1,34981- سنة45الى 35من

7,28910- سنة45 اكثرمن
*
 2,02536 ,005 -12,9877 -1,5905 

45الى 35من ةسن  7,7708 7,0214- 999, 2,62868 37472, سنة25من اقل 

 5,8618 3,1622- 871, 1,60364 1,34981 سنة35الى 25من

5,93929- سنة45 اكثرمن
*
 2,04432 ,040 -11,6912 -,1874 

 14,4882 1,8602- 196, 2,90524 6,31401 سنة25من اقل سنة45 اكثرمن

7,28910 سنة35الى 25من
*
 2,02536 ,005 1,5905 12,9877 

5,93929 سنة45الى 35من
*
 2,04432 ,040 ,1874 11,6912 

CH2 5,0315 12,8854- 678, 3,18397 3,92697- سنة35الى 25من سنة25من اقل 

 2,9345 15,0833- 310, 3,20189 6,07441- سنة45الى 35من

 4,4910 15,4224- 497, 3,53875 5,46570- سنة45 اكثرمن

 12,8854 5,0315- 678, 3,18397 3,92697 سنة25من اقل سنة35الى 25من

 3,3485 7,6433- 751, 1,95333 2,14743- سنة45الى 35من

 5,4025 8,4799- 942, 2,46702 1,53873- سنة45 اكثرمن

 15,0833 2,9345- 310, 3,20189 6,07441 سنة25من اقل سنة45الى 35من

 7,6433 3,3485- 751, 1,95333 2,14743 سنة35الى 25من

 7,6149 6,3975- 996, 2,49011 60871, سنة45 اكثرمن

 15,4224 4,4910- 497, 3,53875 5,46570 سنة25من اقل سنة45 اكثرمن

 8,4799 5,4025- 942, 2,46702 1,53873 سنة35الى 25من

 6,3975 7,6149- 996, 2,49011 60871,- سنة45الى 35من

CH3 لاق  6,7969 5,5846- 995, 2,20029 60616, سنة35الى 25من سنة25من 

 9,8509 2,6003- 444, 2,21267 3,62528 سنة45الى 35من

 11,0999 2,6612- 397, 2,44546 4,21932 سنة45 اكثرمن



 

 
 

 5,5846 6,7969- 995, 2,20029 60616,- سنة25من اقل سنة35الى 25من

 6,8171 7788,- 174, 1,34986 3,01912 سنة45الى 35من

 8,4099 1,1836- 216, 1,70484 3,61316 سنة45 اكثرمن

 2,6003 9,8509- 444, 2,21267 3,62528- سنة25من اقل سنة45الى 35من

 7788, 6,8171- 174, 1,34986 3,01912- سنة35الى 25من

 5,4357 4,2476- 989, 1,72079 59404, سنة45 اكثرمن

 2,6612 11,0999- 397, 2,44546 4,21932- سنة25من اقل سنة45 اكثرمن

 1,1836 8,4099- 216, 1,70484 3,61316- سنة35الى 25من

 4,2476 5,4357- 989, 1,72079 59404,- سنة45الى 35من

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 

 

Sous-ensembles homogènes : 

CH1 

Scheffé
a,b

   

B N 

Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 2 

  32,1553 103 سنة35الى 25من

 33,1304 33,1304 23 سنة25من اقل

 33,5052 33,5052 97 سنة45الى 35من

 39,4444  45 سنة45 اكثرمن

Sig.  ,954 ,067 

Les moyennes des groupes des sous-ensembles homogènes sont affichées. 

a. Utilise la taille d'échantillon de la moyenne harmonique = 46,664. 

CH2 

Scheffé
a,b

   

B N 

Sous-ensemble pour 

alpha = 0.05 

1 

 64,9565 23 سنة25من اقل

 68,8835 103 سنة35الى 25من

 70,4222 45 سنة45 اكثرمن

 71,0309 97 سنة45الى 35من

Sig.  ,213 

  

 

 

 

 

 

 



 

 
 

CH3 

Scheffé
a,b

   

B N 

Sous-ensemble pour 

alpha = 0.05 

1 

 77,9111 45 سنة45 اكثرمن

 78,5052 97 سنة45الى 35من

 81,5243 103 سنة35الى 25من

 82,1304 23 سنة25من اقل

Sig.  ,209 

Les moyennes des groupes des sous-ensembles homogènes 

sont affichées. 

 

ANOVA 

 Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

CH1 Intergroupes 577,322 2 288,661 2,182 ,115 

Intragroupes 35063,048 265 132,313   

Total 35640,369 267    

CH2 Intergroupes 209,375 2 104,688 ,545 ,580 

Intragroupes 50887,819 265 192,030   

Total 51097,194 267    

CH3 Intergroupes 587,123 2 293,562 3,215 ,042 

Intragroupes 24195,813 265 91,305   

Total 24782,937 267    

CH1 

Scheffé
a,b

   

C N 

Sous-ensemble pour 

alpha = 0.05 

1 

 32,7143 154 جامعً

 35,4149 94 فاقل ثانوي

 36,6000 20 سامً تقنً

Sig.  ,281 

CH2 

Scheffé
a,b

   

C N 

Sous-ensemble pour 

alpha = 0.05 

1 

 68,9351 154 جامعً

 70,1277 94 فاقل ثانوي

 72,0000 20 سامً تقنً

Sig.  ,580 



 

 
 

CH3 

Scheffé
a,b

   

C N 

Sous-ensemble pour 

alpha = 0.05 

1 

 77,9787 94 فاقل ثانوي

 79,2000 20 سامً تقنً

 81,1234 154 جامعً

Sig.  ,300 

 

ANOVA 

 
Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

CH1 Intergroupes 46,093 2 23,046 ,172 ,842 

Intragroupes 35594,277 265 134,318 
  

Total 35640,369 267 
   

CH2 Intergroupes 942,263 2 471,131 2,489 ,085 

Intragroupes 50154,932 265 189,264 
  

Total 51097,194 267 
   

CH3 Intergroupes 1333,060 2 666,530 7,532 ,001 

Intragroupes 23449,877 265 88,490 
  

Total 24782,937 267 
   

Tests post hoc 

Comparaisons multiples : 

Scheffé 

Variable 

dépend

ante 

(I) E (J) E Différenc

e 

moyenne 

(I-J) 

Erreur 

standard 

Sig. Intervalle de 

confiance à 95 % 

Borne 

inférieure 

Bor

ne 

sup

érie

ure 

CH1 6,3 4,1434- 876, 2,12808 1,09515 سنوات10الى 5من سنوات5من اقل

337 

6,0 3,8272- 854, 2,01559 1,13448 سنوات 10من اكثر

961 

4,1 6,3337- 876, 2,12808 1,09515- سنوات5من اقل سنوات10الى 5من

434 

3,9 3,8419- 1,000 1,57668 03933, سنوات 10من اكثر

206 

3,8 6,0961- 854, 2,01559 1,13448- سنوات5من اقل سنوات 10من اكثر

272 

3,8 3,9206- 1,000 1,57668 03933,- سنوات10الى 5من



 

 
 

419 

CH2 1,5 10,9200- 179, 2,52612 4,70155- سنوات10الى 5من سنوات5من اقل

169 

65, 11,1274- 093, 2,39259 5,23770- سنوات 10من اكثر

20 

,10 1,5169- 179, 2,52612 4,70155 سنوات5من اقل سنوات10الى 5من

920

0 

4,0 5,1434- 960, 1,87159 53615,- سنوات 10من اكثر

711 

,11 6520,- 093, 2,39259 5,23770 سنوات5من اقل سنوات 10من اكثر

127

4 

5,1 4,0711- 960, 1,87159 53615, سنوات10الى 5من

434 

CH3 5,9 2,5992- 633, 1,72730 1,65285 سنوات10الى 5من سنوات5من اقل

048 

5,43712 سنوات 10من اكثر
*
 1,63599 ,004 1,4099 9,4

644 

2,5 5,9048- 633, 1,72730 1,65285- سنوات5من اقل سنوات10الى 5من

992 

3,78427 سنوات 10من اكثر
*
 1,27975 ,014 ,6340 6,9

346 

5,43712- سنوات5من اقل سنوات 10من اكثر
*
 1,63599 ,004 -9,4644 -

1,4

099 

3,78427- سنوات10الى 5من
*
 1,27975 ,014 -6,9346 -

,63

40 

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 

 
Sous-ensembles homogènes : 

CH1 

Scheffé
a,b

   

E N 

Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 

 33,7519 133 سنوات 10من اكثر

 33,7912 91 سنوات10الى 5من

 34,8864 44 سنوات5من اقل

Sig.  ,840 

CH2 

Scheffé
a,b

   



 

 
 

E N 

Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 

 65,3864 44 سنوات5من اقل

ىال 5من  70,0879 91 سنوات10

 70,6241 133 سنوات 10من اكثر

Sig.  ,073 

CH3 

 

Scheffé
a,b

   

E N 

Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 2 

  77,6992 133 سنوات 10من اكثر

 81,4835 81,4835 91 سنوات10الى 5من

 83,1364  44 سنوات5من اقل

Sig.  ,054 ,571 

 

ANOVA
a
 

Modèle Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 16859,726 1 16859,726 130,988 ,000
b
 

de Student 34237,468 266 128,712 
  

Total 51097,194 267 
   

a. Variable dépendante : CH2. b. Prédicteurs : (Constante), CHA1 
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CMIN 

Model GFI AGFI DF P CMIN/DF 

Default model ,939 ,975 51 ,000 8,990 

Saturated model 90 ,000 0   

Independence model 24 ,972 66 ,000 36,378 

Baseline Comparisons 

Model NFI 

Delta1 

RFI 

rho1 

IFI 

Delta2 

TLI 

rho2 

CFI 

Default model ,909 ,953 ,927 ,974 ,925 

Saturated model 1,000  1,000  1,000 

Independence model ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

Parsimony-Adjusted Measures 

Model RMR SRMR PCFI 

Default model ,049 ,063 ,638 

Saturated model ,000 ,000 ,000 

Independence model 1,000 ,000 ,000 

NCP 

Model NCP LO 90 HI 90 

Default model 407,475 342,713 479,703 

Saturated model ,000 ,000 ,000 



 

 
 

Independence model 2334,972 2178,507 2498,780 

FMIN 

Model FMIN F0 LO 90 HI 90 

Default model 1,717 1,526 1,284 1,797 

Saturated model ,000 ,000 ,000 ,000 

Independence model 8,992 8,745 8,159 9,359 

RMSEA 

Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 

Default model ,063 ,159 ,188 ,000 

Independence model ,364 ,352 ,377 ,000 

 مؤشرات المطابقة لنموذج الثقافة التنظيمية:.2
CMIN 

Model GFI AGFI DF P CMIN/DF 

Default model ,970 ,902 160 ,000 9,410 

Saturated model ,730 ,000 0   

Independence model 40 ,825 190 ,000 18,734 

Baseline Comparisons 

Model NFI 

Delta1 

RFI 

rho1 

IFI 

Delta2 

TLI 

rho2 

CFI 

Default model ,977 ,998 ,904 ,926 ,901 

Saturated model 1,000  1,000  1,000 

Independence model ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

 

Parsimony-Adjusted Measures 

Model RMR SRMR PCFI 

Default model ,042 ,086 ,006 

Saturated model ,000 ,000 ,000 

Independence model 1,000 ,000 ,000 

NCP 

Model NCP LO 90 HI 90 

Default model 1345,602 1225,062 1473,568 

Saturated model ,000 ,000 ,000 

Independence model 3369,525 3179,477 3566,884 

 

FMIN 

Model FMIN F0 LO 90 HI 90 

Default model 5,639 5,040 4,588 5,519 

Saturated model ,000 ,000 ,000 ,000 

Independence model 13,332 12,620 11,908 13,359 

RMSEA 

Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 

Default model ,047 ,169 ,186 ,000 

Independence model ,258 ,250 ,265 ,000 

 

 مؤشرات المطابقة لنموذج سلوكيات المواطنة التنظيمية :.3
CMIN 

Model GFI AGFI DF P CMIN/DF 

Default model ,970 ,962 160 ,000 9,741 

Saturated model 230 ,000 0   

Independence model 40 ,006 190 ,000 17,205 

Baseline Comparisons 

Model NFI 

Delta1 

RFI 

rho1 

IFI 

Delta2 

TLI 

rho2 

CFI 

Default model ,923 ,934 ,950 ,961 ,946 

Saturated model 1,000  1,000  1,000 

Independence model ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

 

 



 

 
 

Parsimony-Adjusted Measures 

Model RMR SRMR PCFI 

Default model ,094 ,041 ,960 

Saturated model ,000 ,000 ,000 

Independence model ,094 ,041 ,000 

NCP 

Model NCP LO 90 HI 90 

Default model 1398,562 1275,734 1528,812 

Saturated model ,000 ,000 ,000 

Independence model 3079,006 2897,266 3268,071 

FMIN 

Model FMIN F0 LO 90 HI 90 

Default model 5,837 5,238 4,778 5,726 

Saturated model ,000 ,000 ,000 ,000 

Independence model 12,243 11,532 10,851 12,240 

RMSEA 

Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 

Default model ,051 ,173 ,189 ,000 

Independence model ,246 ,239 ,254 ,000 
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