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 كϠمΔ شكر
 

 هذا العمل لإتمϡΎرا ϭنشكره عϰϠ تϭفيقه لنΎ نحمد الله كثي
لعريبي ن ϭ نتقدϡ بΎلشكر الجزيل للأستΎذ  المشرف " ب

 عΎدل"
 الأسΎتذة الذين تΎبعϭن خلال الأطϭار الدراسيΔ لϰ كلإ

 ϭ اخيرا نشكر كل من سΎعدنϭ Ύ لϭ بكϠمΔ طيبΔ في انجΎز
 بعيدهذا العمل من قريΏ من قريϭ Ώ من 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 إهداء

 إلϰ أغϰϠ مΎ منحه الله لي في هذه الحيΎة ϭ التي ϭضع تحΕ أقدامΎϬ الجنΔ، إلϰ أمي
 الغΎليΔ أطΎل الله في عمرهΎ حبيبتي 

إلϰ أبي الذϱ شق لي طريق العϭ ϡϠ سϬل لي العبϭر فيه اقبΎس نϭر المعرفΔ، أدعϭا الله   
Ύرة لنΎالله أن يبقيه من ϭأدع 

Ύن أشكرهمΎحن ϭ Ώه لي من حϭقدم Ύكل م ϰϠجزيل الشكر ع 

ϭفيق في حيΎتϡϬ الشخصيΔ إلϰ جميع أخϭاتي الذين أتمنϰ لϡϬ التإلϰ سندϱ في هذه الحيΎة 
ΔنيϬالم ϭ" د"فريدϭمحم " Ύكل م ϰϠع ϡسميرة"الذين أشكره " ϭ "هرةϭز" ϡϬتΎجϭز ϭ ،

ϡدع ϭ Ώه لي من حϭسعد " منحϭاخي" ب ϭ "خطيبتهϭ "ϡعلاϭب"ΔيϬدي 

 إنΎيΎ"سرين"أمل" أمير" إليΎن" أعمΎر"."ليزا"ميϠيسϭ"Ύإلϰ طيϭرنΎ التي تغرد
"ϡآد "Εϭالكتك ϭ "ل"محمد أمينΎن حمزة"أكسΎر " ريϭϔالعص ϭ 

ϰإل ϭ قفϭ الدراسي  من ϱارϭمش ΔϠعبي  طيΎف عني متϔخϭ  نيϠتحم  ϭ نبيΎج ϰإل
 أخي" شϭقي "

ϰإلϭ ΔلإذاعΎب Δالميداني Ύعدني في دراستنΎالتي س "Δيعϔش " ΔليΎأختي الغ 

 ϭ إلϰ "جدϱ"جدتي" الϠذان فΎرقΎ الحيΎة ϭ أتمن لϬمΎ الرحمϭ Δ أن يسكنϬمΎ فسيح جنΎنه.

ϭ إلϰ من تقΎسمΕ معي مجϭϬد غعداد هذه المذكرة حبيبΔ قϠبي" أمل"أتمنϰ لΎϬ المزيد من 
 النجΎح.

 

 

 

 

 

                                                                  ϡΎϬف سيϭأشر 

 



 

 إهداء
 إلϰ أغϰϠ مΎ منحه الله لي في هذه الحيΎة ϭ التي ϭضع تحΕ أقدامΎϬ الجنΔ، إلϰ أمي

 الغΎليΔ أطΎل الله في عمرهΎ حبيبتي

المعرفΔ، أدعϭا الله    إلϰ أبي الذϱ شق لي طريق العϭ ϡϠ سϬل لي العبϭر فيه اقبΎس نϭر
Ύرة لنΎالله أن يبقيه من ϭأدع 

 أشكرهمΎ جزيل الشكر عϰϠ كل مΎ قدمϭه لي من حϭ Ώ حنΎن

 Δالشخصي ϡϬتΎفيق في حيϭالت ϡϬل ϰاتي الذين أتمنϭجميع أخ ϰة إلΎفي هذه الحي ϱسند ϰإل
ΔنيϬالم ϭϱزϭمنير "يزيد"ف"" 

Ύعبي  طيΔϠ مشϭارϱ الدراسي ϭ إلϰ من ϭقف إلϰ جΎنبي ϭ  تحمϠني  ϭخϔف عني مت
 زϭجي الغΎلي" فريد"

ΔلإذاعΎب Δالميداني Ύعدني في دراستنΎالتي س "Δيعϔش " ΔليΎأختي الغ ϰإلϭ 

ϱجد" ϰإل ϭ ϕرΎف ϱذϠأتمن " ال ϭ ةΎالحيϰ أن يسكنه ϭ Δالرحم ΎϬنه. لΎفسيح جن 

Ύل الله عمرهΎجدتي أط ϰإل ϭ 

 ϭ إلϰ عمΎتي ϭ خΎلاتي

ϰإل ϭ د إϭϬمعي مج ΕسمΎبيمن تقϠق Δعداد هذه المذكرة حبيب  ϡΎϬالمزيد "سي ΎϬل ϰأتمن"
 من النجΎح.
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 :ملخص الدراسة
 عƈوان الدراسة : العدالة التƈظيمية و علاقتها بالتوافق المهƈي لدى موظفي إذاعة الجزائر الدولية. -

 : تهدف اƅدراسة اƅحاƅية إƅيــــ أهداف الدراسة : 

 بين اƅعداƅة اƅتƊظيمية و اƅتوافق اƅمهƊي ƅدȐ موظفي إذاعة اƅجزائر اƅدوƅية. اƅعلاقة اƅتعرف على اƅعلاقة ـــ1

 .اƅعلاقة بين اƅعداƅة اƅتوزيعية و اƅتوافق اƅمهƊي ƅدȐ موظفي إذاعة اƅجزائر اƅدوƅية اƅتعرف على ـــ2 

 .اƅدوƅية  اƅعلاقة بين اƅعداƅة الاجرائية و اƅتوافق اƅمهƊي ƅدȐ موظفي إذاعة اƅجزائر اƅتعرف على ـــ3

 اƅتعرف على اƅعلاقة بين اƅعداƅة اƅتعاملية و اƅتوافق اƅمهƊي ƅدȐ موظفي إذاعة اƅجزائر اƅدوƅية . ـــ 4

 ( موظف من إذاعة اƅجزائر اƅدوƅية باƅجزائر. 80: شملت عيƊة اƅدراسة ) ـــ عيƈة الدراسة

اƅتحليلي، وتم استخدام اƅتاƅية:مقياس استعملƊا في هذƋ اƅدراسة اƅمƊهج اƅوصفي  :الدراسة وأدواتمƈهج ــــ 

/مقياس اƅتوافق اƅمهƊي ƅـ بدرية محمد يوسف اƅرواحية Neihoff Norman(1993)اƅعداƅة اƅتƊظيمية ل

(2012). 

 معامل ارتباط بيرسون  -2 ، اƊƅسب اƅمئوية -1: ــــ الاساليب الاحصائية المستخدمة في هذƉ الدراسة 

Pearson‌ ،3- حسابيƅمتوسط اƅ4، ا-  ȑمعيارƅحراف اƊالا. ‌
 ــ نتائج الدراسة :

( بين اƅعداƅة 0.05( عƊد مستوȐ اƅدلاƅة )0.28قدرت بـ) وجود علاقة إرتباطية طردية )موجبة ضعيفة جيدا(ت -
 اƅتƊظيمية و اƅتوافق اƅمهƊي ƅدȐ موظفي إذاعة اƅجزائر اƅدوƅية، باƅتاƅي تحقق اƅفرضية اƅعامة.

مستوȐ اƅدلاƅة  عƊد ( 0.17قدرت بـ )و اƅتي  اƅعداƅة اƅتوزيعية و اƅتوافق اƅمهƊي علاقة بين لا توجد  -
 .((0.05( أƄبر من مستوȐ اƅدلاƅة )0.11) Sigقيمة اƅدلاƅة الاحصائية ) .(0.05)

 .(0.05مستوȐ اƅدلاƅة  )عƊد ( 0.23قدرت بـ )و اƅتي  و اƅتوافق اƅمهƊي  الإجرائيةعلاقة بين اƅعداƅة توجد  -
 .((0.05من مستوȐ اƅدلاƅة ) أصغرSig (0.03 )مة اƅدلاƅة الاحصائية قي)

 .(0.05مستوȐ اƅدلاƅة  )عƊد ( 0.26قدرت بـ )و اƅتي  و اƅتوافق اƅمهƊي  الإجرائيةعلاقة بين اƅعداƅة توجد  -
 (.(0.05من مستوȐ اƅدلاƅة ) أصغرSig (0.01 )قيمة اƅدلاƅة الاحصائية )
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Résumé de l'étude: 

- Le titre de l'étude: la justice organisationnelle et sa relation avec la compatibilité 

professionnelle du personnel de Radio Algérie International. 

Objectifs de l'étude: La présente étude vise à: 

1 La relation entre la justice organisationnelle et la compatibilité professionnelle des 

employés de Radio Algérie International. 

 2- Reconnaître la relation entre justice distributive et compatibilité professionnelle 

entre les employés de Radio Algérie International. 

3- Reconnaître la relation entre la justice procédurale et la compatibilité 

professionnelle du personnel de Radio Algérie International. 

4- Identifier la relation entre la justice procédurale et la compatibilité professionnelle 

des employés de Radio Algérie International. 

Echantillon de l'étude: L'échantillon de l'étude (80) des employés de Radio 

Algérie International en Algérie. 

Méthodologie et outils d'étude: Dans cette étude, nous avons utilisé l'approche 

analytique descriptive: Neihoff Norman (1993), échelle de justice organisationnelle 

de Badriya Mohammed Yousuf Al-Rawahiyeh (2012). 

Les méthodes statistiques utilisées dans cette étude sont les suivantes: 

 1. Pourcentages, 2. Coefficient de corrélation de Pearson, 3. Moyenne 

arithmétique, 4. Écart-type. 

Résultats de l'étude: 



‌ث  

 

- L'existence d'une corrélation positive (positivement faible) a été estimée à (0,28) 

au niveau de signification (0,05) entre la justice organisationnelle et la compatibilité 

professionnelle des employés de Radio Algérie International, réalisant ainsi 

l'hypothèse générale. 

- Il n'y a pas de relation entre la justice distributive et le consensus professionnel, 

estimé à (0.17) au niveau de signification (0.05). (La valeur de la signification 

statistique Sig (0.11) est supérieure au niveau de signification (0.05)). 

- Il existe une relation entre la justice procédurale et la compatibilité 

professionnelle, estimée à (0,23) au niveau de signification (0,05). (La valeur de la 

signification statistique Sig (0,03) est plus petite que le niveau de signification 

(0,05). 

- Il existe une relation entre la justice procédurale et la compatibilité 

professionnelle, estimée à (0,26) au niveau de signification (0,05). (La valeur de la 

signification statistique Sig (0,01) est plus petite que le niveau de signification 

(0,05). 
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لا شك أنّ أبرز اƅتحديات اƅتي تواجه اƅمؤسسات مهما كاƊت طبيعتها عمومية كاƊت       
أو خاصة، صƊاعية أو خدماتية تتمثل أساسا في سعيها لامتلاك اƅقدرة على اƅتأقلم و اƅتƄيف 

اƅتقƊية و   Ȑ ترتبط أساسا باƅتطورات اƅعلميةاƅسريع، في ظل ما يشهدƋ اƅعاƅم من تحولات كبر 
اƅهائلة و اƅمتسارعة، و رغم ما أفضى إƅيه هذا اƅتطور اƅهائل من اƊعكاسات على اƅمؤسسات 

و الاعتماد على  ديث و اƅعصرƊة من معدات و أجهزة،من خلال شروعها في عمليات اƅتح
اƅتƊƄوƅوجيا إلا أنّ اƅعƊصر اƅبشرȑ يبقى هو أهم اƅعƊاصر اƅفاعلة فيها، فهو أساس Ɗشاطها 

هتمام في اƅعصر اƅحديث باƅمورد اƅبشرȑ على محركها ƊحوȐ أهدافها إذا تزايد الااجي و الإƊت
 مستوȐ اƅمؤسسات بشكل كبير حيث أصبح يعد أحد أهم الاستثمارات اƅمربحة.

و ƅهذا Ɗجد أنّ من سمات الإدارة اƅحديثة أƊها تسعى جاهدة من أجل استقطاب يد عاملة     
      ل اƅتي تؤثر في قدرة و رغبة الأفراد في اƅعمل بغية خلقمؤهلة، كما تعمل على اƅعوام

ƅدȐ اƅعاملين و احترامهم و معاملتهم أحسن معاملة، و تحقيق  الإيجابيةو تدعيم الاتجاهات 
 مستوȐ من اƅعداƅة Ɗحوهم.

اƅمهمة و اƅفاعلة، حظيت باهتمام اƄƅثير من  تعتبر من اƅمفاهيم الإدارية فاƅعداƅة اƅتƊظيمية  
اƅباحثين Ɗظرا لأهميتها، فهي تعتبر متغير مهم و ƅه تأثير كبير على اƅمؤسسة و على 

  وظائفها، و تƄمن أهميتها في عداƅة الاجراءات ، اƅمعاملات، و عداƅة اƅتوزيع.

و تمثل اƅعداƅة اƅتƊظيمية ظاهرة سوسيوتƊظيمية تستوجب فك شفرتها و يعود اƅسبب في ذƅك 
كن أن يحدثه إحساس اƅعاملين باƅعداƅة أو عدم اƅعداƅة في مكان إƅى أهمية الأثر اƅذȑ يم

مهما بلغت قوة سائر عƊاصر  اƅتƊظيماƅعمل. و اƅذȑ يمكن أن يؤدȑ إƅى تراجع مستويات 
اƅعملية الادارية، إذ أن احساس اƅعاملين باƅعداƅة يمكن ان يؤدȑ إƅى حدوث ارتفاع مستويات 

اƅحصول على  بإمكاƊيةادارة اƅمؤسسة و زيادة قƊاعتهم ، و زيادة ثقتهم في اƅتوافق اƅوظيفي
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حقوقهم و ما يعƊيه ذƅك من ارتفاع سلوكيات الأفراد بعد الاطمئƊان إƅى سيادة اƅعداƅة و من 
ثم اƅوثوق في اƅمؤسسة ففي اƅحالات اƅتي يشعر اƅعاملين بعدم اƅعداƅة قد يترتب على ذƅك 

ƅخفاض اƊسلبية مثل اƅتائج اƊƅعديد من اƅتاƅوظيفي و الأداء اƅرضا اƊ.ظيمي بصفة عامة 

و Ɗظرا ƅلأهمية اƅمتزايدة ƅموضوع اƅعداƅة اƅتƊظيمية فإنّ تطبيق قيم اƅعداƅة و قيم اƊƅزاهة      
و اƅحيادية في اƅمؤسسة يعد أحد اƅمتطلبات الأساسية ƅتشكيل اتجاهات ايجابية ƅدȐ اƅعاملين 

 ف مع اƅمتغيرات و الأحداث اƅمحيطة به .فيها، و على قدرة تلك اƅمؤسسة على اƅتƄي

و من اƅسلوكيات اƅتي تتأثر بقيم اƅعداƅة اƅتƊظيمية في اƅمؤسسة اƅتوافق اƅمهƊي، فهو من     
الأساسيات اƅمهمة اƅتي تƊاوƅتها الأبحاث و اƅدراسات Ɗظرا لأهميته في زيادة الإƊتاجية ƅلأفراد 

لين و من ثم في أداء اƅمؤسسة و اƊƅجاح في و اƅذȑ يؤثر بلا شك في أداء و دافعية اƅعام
في  تحقيق أهدافها. حيث أن اƅتوافق اƅمهƊي يعد من اƅموضوعات اƅتي تƄتسي أهمية كبيرة

اƅحياة اƅتƊظيمية و الادارية. فاƅتوافق في اƅمهƊة في حد ذاته دال على سعادة و تƄيف اƅعامل 
اƅسعي وراء الأداء اƅجيد، فهو دƅيل على اƊƅجاح في اƅعمل و اƊعكاس و و استقرارƋ في عمله 

عن بيئة اƅعمل ككل، و ما يهيئه اƅعامل من ظروف و أسباب ملائمة لإشباع  ƅلارتياح
ƅة في اƅعداƅتساب الاحترام و اƄفسية، و اƊƅمادية و اƅذات. حيث دوافعه اƅمعاملة و تحقيق ا

مغترب إƅى عامل متƄامل، يتفاعل مع عمله اƅذƅ  ȑى اƅتحول من عامل محايد أويؤدȑ إ
 .و اƅتفوق و اƅرقي اƅوظيفي يحقق ƅه أهدافه الاجتماعية بكل طموحاته و رغباته في اƅتقدم

و من هذا اƅمƊطلق جاءت دراستƊا هذƋ و اƅتي تهدف إƅى اƄƅشف عن اƅعلاقة اƅموجودة     
ساسية اƅموضوع و مدȐ أهميته في سير Ɗظرا ƅحبين اƅعداƅة اƅتƊظيمية و اƅتوافق اƅمهƊي، و 

اƅدراسة  بإجراءفي دراستƊا هذƋ و اƅتي ارتأيƊا إƅى تسليط اƅضوء سƊقوم بعرضه  اƅمؤسسات،
 ت اƅجزائرية اƅمتمثلة في الإذاعة اƅدوƅية باƅجزائر اƅعاصمة .اƅميداƊية في أحد اƅمؤسسا
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 ، حيث أنّ اƅجاƊب اƊƅظرȑ و جاƊب تطبيقي دراستƊا اƅى جاƊبين، جاƊب Ɗظرȑ  و عليه قسمƊا
  وهم ثلاثة فصول قسمƊاƋ إƅى

اƅدراسة، و اƅذȑ يتمحور على  شكاƅيةو هو فصل خاص بالإطار اƅعام لإ اƅتمهيدȑاƅفصل 
، أهداف اƅدراسة اƅخلفية اƊƅظرية ƅمشكلة اƅدراسة، طرح اƅتساؤل، صياغة فرضيات اƅدراسة

 .اƅدراسات اƅسابقة اƅمرتبطة بها أخيرا تحديد اƅمفاهيم الأساسية أهمية اƅدراسة و

، و اƅذȑ تم فيه ƅلمتغير الأول اƅمتمثل في " اƅعداƅة اƅتƊظيمية"خصصƊاƋ  الأولأما اƅفصل 
عرض مجموعة من اƅعƊاصر و هي مفهوم اƅعداƅة اƅتƊظيمية، أهميتها، اƊƅظريات اƅمفسرة ƅها 

و أخيرا الأثار و علاقتها ببعض اƅمتغيرات  اتهمبادئها أبعادها أشكاƅها مقوماتها مجالا
 اƅمترتبة على غياب اƅعداƅة اƅتƊظيمية.

مجموعة من اƅعƊاصر و اƅثاƊي خاص باƅتوافق اƅمهƊي و يتضمن اƅفصل  أما فيما يخص 
يه، مقوماته، اƅعوامل اƅمؤثرة ف، هي مفهوم اƅتوافق اƅمهƊي، اƊƅظريات اƅمفسرة ƅلتوافق اƅمهƊي

  ، سوء اƅتوافق اƅمهƊي و اƅعوامل اƅمؤدية إƅى سوء اƅتوافق اƅمهƊي.هرƋطرق تحقيقهن مظا

 و فبما يخص اƅفصل اƅثاƅث و الأخير خصصƊاƅ Ƌموظفي إذاعة اƅجزائر اƅدوƅية.

 :أما اƅجاƊب اƅتطبيقي قمƊا بتقسيمه إƅى فصلين و هما

و اƅتي تتضمن مجموعة من اƅعƊاصر و  جراءات اƅمƊهجيةو هو خاص بالإ اƅرابعصل اƅف 
، اƅتعريف باƅمؤسسة، مƊهج اƅدراسة هي اƅتذكير بفرضيات اƅدراسة، اƅدراسة الاستطلاعية

اƅمتبع، كيفية اختيار عيƊة اƅدراسة، الإطار اƅمكاƊي و اƅزماƊي ƅلدراسة، أدوات جمع اƅبياƊات، 
  الأساƅيب الإحصائية اƅمستعملة، حدود اƅبحث.
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 بإجاباتو الاخير خاص بعرض و مƊاقشة و تحليل اƊƅتائج اƅخاصة  اƅخامس أما اƅفصل
فرضيات اƅدراسة، ، عرض اƊƅتائج اƅخاصة باختبار أفراد اƅعيƊة على مقياس اƅدراسة

 .تراحاتالاق ،الاستƊتاج اƅعام
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 الإشكاƃية:-1

إنّ اƅتغير اƅتƊƄوƅوجي اƅحاصل في جميع اƅميادين يتطلب من اƅمؤسسات بشكل عام     
مواƄبة هذا اƅتغير و اƅتƄيف معه من أجل الاستمرارية و عدم اƅزوال في ظل اƅمƊافسة اƅقائمة 
في سوق اƅعمل، مما يستوجب من اƅمؤسسات اƊتهاج سياسات فعاƅة و Ɗاجعة و قواƊين خاصة 

اƅمؤسسات الاخرȐ، فاƅقواƊين و الاƊظمة اƅتي تتبعها اƅمؤسسة ما هي إلا  تميزها عن باقي
مواردها اƅبشرية، فسلوك اƅفرد هو وحدة أوƅية تعكس صورة اƅعمل و  سلوكياتأساƅيب ƅبلورة 
الأداء  على شكل ايجابي كاƅرضا و ، فمƊها ما تظهرثقافة اƅمƊظمة و  معاملة اƅرئيس

 اƅصراع اƅتƊظيمي و الاستياء و عدم اƅرضا و مثل كل سلبيمƊها ما تظهر على ش اƅمتميز، 
 Ȑدƅ دƅمؤسسة، وهذا ما يوƅدماج في اƊموظفعدم الاƅشعور بوجود اƅة  أو عدم وجود اƅعدا

 تƊظيمية في تلك اƅمؤسسة اƅتي يعمل فيها.

ن اƅعداƅة اƅتƊظيمية ظاهرة تƊظيمية و طريقة يحكم اƅفرد من خلاƅها على تواز تعتبر      
اƅتعامل معه على اƅمستويين اƅوظيفي و الاƊساƊي، و ذƅك  الأسلوب اƅذȑ تتبعه اƅمؤسسة في

 مؤمن عبد اƅعزيز وباƅعداƅة أو عدمها.) اƅموظفينلأهمية الاثر اƅذȑ يمكن ان يحدثه شعور 
 . (20: 2005 آخرون،

بمقارƊة معدل فاƅعداƅة اƅتƊظيمية هي اƅمساواة اƅتي تتضمن قيام اƅفرد أو اƅموظف       
مخرجاته Ɗسبة إƅى مدخلاته مع مخرجات اƅزملاء و مدخلاتهم، حيث تتساوȐ اƅمعدلات 

 (54: 2007 .)قاسم ƈايف علوان،باƅتاƅي تتحقق اƅعداƅة و اƅعكس صحيح

فاƅعداƅة ƅها علاقة مباشرة بمجموعة كبيرة من اƅمتغيرات اƅتƊظيمية اƅتي تؤثر على Ɗجاح      
بكفاءة و فعاƅية، و ƅما ƅلعداƅة اƅتƊظيمية من  قدرتها على تحقيق أهدافها اƅمؤسسة و تطورها و

أهمية و فعاƅية رغم Ɗسبيته فلا بدّ أن تسعى إدارة اƅمؤسسة لإقرارها في كافة مجالات اƅعمل، 
و تتعدد أبعاد اƅعداƅة اƅتƊظيمية ƅتشمل كافة جواƊب اƅحياة اƅتƊظيمية و Ɗذكر مƊها عداƅة 
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الاجراءات اƅتي تشمل اƅترقية، تقييم الأداء، Ɗمط الإشراف، توضيح محتوȐ اƅقرارات اƅوظيفية، 
، توزيع أعباء اƅعمل و وضع جداول اƅعمل. أما عداƅة اƅتعاملات فتشمل اƅموظفيناƊهاء خدمة 

 اƅموظفيناƅتعامل اƅعادل بين اƅجميع دون استثƊاء، كأسلوب اƅمدير في اƅتعامل مع 
و احترام تعامل اƅرئيس بموضوعية و Ɗزاهة في حل اƅصراعات اƅتي تƊشأ بين  بموضوعية،

ƅتي تشمل احساس نموظفياƅتوزيع اƅة اƅموظفين، و أخيرا عداƅمخرجات  اƅة توزيع اƅبعدا
اƅتƊظيمية، فاƅمخرجات تƄون ملموسة كالأجور و اƅحوافز اƅمادية مثل توزيع فرص اƅترقية، و 

 .(6-5: 2007 ،.)عامر علي حسين اƃعطوي وواجبات اƅوظيفية عدد ساعات اƅعمل، و أعباء

عدة دراسات بهذا اƅمتغير باعتبارƋ من اƅمتغيرات اƅهامة و من بيƊها دراسة "  و ƅقد اهتمت     
( حول تأثير اƅعداƅة اƅتƊظيمية في اƅولاء اƅتƊظيمي ƅلعاملين في اƅدوائر 2003اƅقطاوƊة " )

Ƅƅرك، اƅطفيلة ، معان( و قد أظهرت اƊƅتائج أƊه توجد علاقة الإدارية ƅمراƄز اƅمحافظات ) ا
 " ȑعبيدƅجد أيضا دراسة " اƊ ظيمي. كماƊتƅولاء اƅظيمية و اƊتƅة اƅعداƅارتباطية قوية بين ا

اƅتƊظيمي في  الاƅتزام( بحيث هدفت هذƋ اƅدراسة إƅى اƅتعرف على اƅعداƅة اƅتƊظيمية و 2012)
بين  الارتباطيةوزارة اƅتعليم اƅعاƅي و اƅبحث اƅعلمي في اƅعراق و تحديد طبيعة اƅعلاقة 

اƅمتغيرات و معرفة الاثر بيƊهما ƅتحقيق هدف اƅبحث، و أشارت اƊƅتائج إƅى ارتفاع قوة اƅعلاقة 
وجود علاقة بين عداƅة اƅتعامل و الايمان باƅمƊظمة، و بƊاءا على ما تقدم استƊتج اƅباحث 

 اƅتƊظيمي بƊسب متفاوتة. الاƅتزامارتباطية و تأثير بين أبعاد اƅعداƅة اƅتƊظيمية و 

و عليه فانّ اƅعداƅة اƅتƊظيمية تعتبر ظاهرة و طريقة يحكم من خلاƅها على طريقة الإشراف   
ة و اƅعمل داخل اƅمؤسسة، وكذا علاقتها بمجموعة من اƅمتغيرات اƅتƊظيمية اƅتي تؤثر مباشر 

ƅنموظفيعلى أداء و كفاءة اƅا Ȑدƅ دƅعدامها يوƊرضا و  نموظفي، و اƅعدمشعور بعدم ا 
 (430 :2008 اƃبشابشة،.)في اƅعمل هذا ما يؤثر على مستوȐ اƅتوافق اƅمهƊي ƅديهم الاستقرار

قاعدة  اƅتي يƊتسب اƅيها حيث يعتبرها فاƅفرد دائما يسعى اƅى تحقيق Ɗوع من اƅتوافق في اƅمهƊة
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اساسية ƅتحقيق الاحتياجات اƅتي يطمح اƅيها و خاصة اذا شعر أƊه عƊصر فعال و ذو قيمة 
  .فيها

يعتبر اƅتوافق اƅمهƊي مؤشر أساسي و ضرورȑ من خلاƅه يستطيع اƅفرد تحقيق وكما    
اƅتوازن بين متطلباته اƅشخصية و اƊƅفسية و الاجتماعية مع توجيهاته اƅمهƊية اƅتي يسعى إƅى 

على اƅتلاؤم و اƅتƄيف مع عمله اƅذȑ  اƅموظفمن خلال عمله، فهو يشير إƅى قدرة  تحقيقها
" " قاƊيييستطيع أن يؤديه بƊجاح لأƊه يتƊاسب مع قدراته و مهاراته، كما يعرفها " فاروق اƅل

بأƊه اƅعملية اƅديƊاميكية اƅمستمرة اƅتي يقوم بها اƅفرد ƅتحقيق اƅتلاؤم بيƊه و بين اƅبيئة اƅمهƊية و 
و من  (56:ص1967.)مƈير أحمد حلمي،و اƅمحافظة على هذا اƅتلاؤم"  الاجتماعيةاƅمادية و 

( 1980)بين اƅدراسات اƅتي اهتمت بهذا اƅموضوع Ɗجد دراسة اƅدكتور "عبد اƅقادر فرح طه"
اƅذȑ يعرقل  اƅموظفحيث قام بدراسة تƊاول فيها أهم اƅمظاهر اƅسلوكية اƅتي يتصف بها 

سوء توافقه اƅمهƊي، حيث اعتمد في  اƅمؤسسة عن تحقيق أهدافها الإƊتاجية مما يعكس بوضوح
أو رؤساء عمل أو أخصائيين اجتماعيين و   كمهƊدسينموظف( يعملون  54دراسته على )
اƅمظاهر اƅسلوكية اƅتي طرحت الاستبيان  ، و تتلخص Ɗتائجه في أن جميعينأخصائيين Ɗفسي

 كان رأȑ اƅعيƊة فيها ذات تأثير فعال على مستوȐ الاƊتاج في مؤسسات اƅعمل.

     Ɗ كما( "ȑمسعرƅد اƅ1995جد أيضا دراسة "خا)  وانƊبعƋعمل في مجال  الاتجاƅحو اƊ
في مجال اƅتحقيق و اƅمجالات  اƅموظفيناƅتحقيق و علاقته باƅتوافق اƅمهƊي ƅلضباط و 

ضابط( و توصل اƅباحث  121، و مدȐ خبرتهم فيه، و قد تƄوƊت عيƊة اƅدراسة من )الإدارية
ن دارييية بين ضباط اƅتحقيق و اƅضباط الإفي دراسته إƅى ان هƊاك فروق ذات دلاƅة احصائ

في مستوȐ اƅتوافق اƅمهƊي مع طبيعة اƅعمل و Ɗظامه ƅصاƅح اƅضباط الإداريين، كما أن هƊاك 
علاقة ارتباطية بين اتجاهاتهم Ɗحو عملهم و توافقهم مع Ɗظام اƅعمل و طبيعته و ظروفه و 
شعورهم بمكاƊته الاجتماعية و شعورهم بعبء اƅمسؤوƅية فيه بما في ذƅك اƅدرجة اƄƅلية ƅلتوافق 

ƅياƊ(12 :2007 .)بوعطيط صفيان،مه. 
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فمجال اƅعمل واسع و معقد تƄثر فيه طموحات اƅفرد و يسعى ƅخفيف اƅمشاƄل و    
بيƊه و بين أقراƊه من قبل اƅصراعات اƅتي تصادفه، خاصة إذا كان شعورƋ باƅعداƅة و اƅمساواة 

اƅمتوافق مهƊيا يكون قادرا على اƅعطاء من  اƅموظفاƅمؤسسة اƅتي يƊتمي إƅيها، فباƅتاƅي 
حيث أن مستوȐ اƅتركيز و الاهتمام بمختلف مهامه يكون أعلى باƅتاƅي يستطيع اƅتفطن إƅى 

اƅذȑ يعاƊي سوء اƅتوافق اƅمهƊي تضطرب  اƅموظفمواطن اƅضعف و اƅخلل، و لا شك أن 
ƅتاƅي تƊخفض فعاƅية آدائه مما ƅديه اƅقدرة على الاƊتباƋ و اƅتذكر، و تƊخفض طاقته اƊƅفسية با

يسبب فشلا في جواƊب مختلفة من عمله كسوء علاقاته مع زملائه و مرؤوسيه، و اƊخفاض 
 Ɗشاطه.

و كما تلعب اƅعداƅة اƅتƊظيمية و اƅتوافق اƅمهƊي جاƊبين مهمين في مختلف اƅمؤسسات    
اƅجزائرية بأشكاƅها و أƊواعها، و اƅتي تستدعي ضرورة وجودها في تسيير اƅموارد اƅبشرية، 

، موارد بشرية مهمةوكما تعد إذاعة اƅجزائر اƅدوƅية مؤسسة اعلامية اƅتي تحتوȑ على  
بين  اƅعلاقة اƅوقوف على محددات هذƋو  ذين اƅمتغيرين على أفرادها،تستدعي دراسة ه

اتها محدد على تعرفطبيعة اƅعلاقة من جهة و اƅ على تعرفبعƊاية ƅل  و دراستها اƅمتغيرين
 Ƌطلاقا مما سبق ذكرƊو ا ، Ȑتساؤلمن جهة أخرƅطرح اƊ يƅتاƅا: 

مهƊي ƅدȐ و اƅتوافق اƅهل توجد علاقة ذات دلاƅة احصائية بين اƅعداƅة اƅتƊظيمية  -
 اƅدوƅية باƅجزائر اƅعاصمة؟اƅجزائر إذاعة  موظفي

 و اƊطلاقا من اƅتساؤل اƅعام Ɗطرح اƅتساؤلات اƅجزئية اƅتاƅية:

 اƃجزئية: الأسئلة

مهƊي ƅدȐ موظفي و اƅتوافق اƅ وزيعيةƅة احصائية بين اƅعداƅة اƅتتوجد علاقة ذات دلاهل  -
 ؟ةماƅعاصاƅدوƅية باƅجزائر اƅجزائر  إذاعة
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مهƊي ƅدȐ موظفي توجد علاقة ذات دلاƅة احصائية بين اƅعداƅة الإجرائية و اƅتوافق اƅهل  -
  ؟اƅدوƅية باƅجزائر اƅعاصمة اƅجزائر إذاعة

مهƊي ƅدȐ موظفي و اƅتوافق اƅ اƅتعامليةتوجد علاقة ذات دلاƅة احصائية بين اƅعداƅة هل  -
 ؟ اƅدوƅية باƅجزائر اƅعاصمةاƅجزائر إذاعة 

 فرضيات اƃدراسة:-2 

 اƃفرضية اƃعامة:

- ƅتوافق اƅظيمية و اƊتƅة اƅعداƅة احصائية بين اƅتوجد علاقة ذات دلا Ȑدƅ يƊموظفيمه 
 اƅدوƅية باƅجزائر اƅعاصمة.اƅجزائر  ذاعةإ

 اƃفرضيات اƃجزئية:

- ƅتوافق اƅتعاملية و اƅة اƅعداƅة احصائية بين اƅتوجد علاقة ذات دلا Ȑدƅ يƊموظفيمه 
 اƅدوƅية باƅجزائر اƅعاصمة.اƅجزائر  إذاعة

- ƅتوافق اƅة الإجرائية و اƅعداƅة احصائية بين اƅتوجد علاقة ذات دلا Ȑدƅ يƊموظفيمه 
 اƅدوƅية باƅجزائر اƅعاصمة. اƅجزائر إذاعة

- ƅتوافق اƅتوزيعية و اƅة اƅعداƅة احصائية بين اƅتوجد علاقة ذات دلا Ȑدƅ يƊموظفيمه 
 باƅجزائر اƅعاصمة.اƅدوƅية اƅجزائر إذاعة 
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 أسباب اختيار اƃموضوع:-3

اعتبار اƅموضوع من اƅمواضيع اƅحساسة اƅتي تساعد اƅمؤسسات في اƊƅهوض و ب    
   استمرارها كون اƅعƊصر اƅبشرȑ عƊصر أساسي و فعال يساهم بشكل ايجابي في ذƅك،

موضوع اƅعداƅة كوƊه من  على اƅمؤسسات اƅعمل يقابل علوباƅم باƅتزامهن ذƅك و و يك
و  الأخير فعالكون هذا اƅعوامل اƅمهمة اƅتي يركز عليها اƅمورد اƅبشرȑ فبوجودƋ ي

  .باƊعدامها يكون اƅعكس

 أهداف اƃدراسة:-4

 تهدف هذƉ اƃدراسة إƃى :   

بين اƅعداƅة اƅتƊظيمية و اƅتوافق اƅمهƊي ƅدȐ موظفي  اƅتعرف على طبيعة اƅعلاقة -1
 اƅدوƅية باƅجزائر اƅعاصمة.اƅجزائر  ذاعةإ

اƅجزائر  اƅعداƅة اƅتعاملية و اƅتوافق اƅمهƊي ƅدȐ موظفي إذاعة بعد بين اƅعلاقة معرفة  -2
 اƅدوƅية باƅجزائر اƅعاصمة.

 اƅجزائر إذاعةمهƊي ƅدȐ موظفي اƅعداƅة الإجرائية و اƅتوافق اƅبعد بين  اƅعلاقة معرفة -3
 اƅدوƅية باƅجزائر اƅعاصمة.

اƅجزائر إذاعة مهƊي ƅدȐ موظفي اƅعداƅة اƅتوزيعية و اƅتوافق اƅ بعد بين اƅعلاقة معرفة  -4
 اƅدوƅية باƅجزائر اƅعاصمة.
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 :أهمية اƃدراسة-6

تبرز أهمية اƅدراسة في طبيعة اƅموضوع اƅمتƊاول و اƅذȑ اهتم باƅعداƅة اƅتƊظيمية و علاقته 
 Ȑدƅ يƊمهƅتوافق اƅك لابراز اهمية كل من  موظفيباƅجزائر، و ذƅية باƊوطƅالاذاعة ا

باƅتاƅي  نموظفياƅمتغيرين اƅمذكورين على تحقيق الاستقرار اƅذاتي و اƊƅفسي و اƅمهƊي ƅل
ƅلاهتمام بهذا اƊƅجاح و الاستمرارية ƅلمؤسسة، و ذƅك من خلال ƅفت اƊتباƋ اƅمسؤوƅين 

اƅعداƅة اƅتƊظيمية باƅتاƅي تحقيق اƅتوافق اƅموضوع ووضع استراتيجيات ملائمة ƅسيادة 
 اƅمهƊي.

Ɗتائج هذƋ اƅدراسة على فتح أفق جديدة أمام اƅباحثين الأخرين من أجل دراسة  تساهم -1
 دراسة.اƊب الاخرȐ اƅمرتبطة بموضوع اƅبعض اƅجو 

Ɗقاط اƅقوة و اƅضعف اƅخاصة بمستوȐ تطبيق  شخيصهذƋ اƅدراسة على ت هماتس -2
الاذاعة و  موظفيمية و ما ستعكسه من تأثير على اƅتوافق اƅمهƊي ƅدȐ اƅعداƅة اƅتƊظي
 معاƅجتها.اƅعمل على 
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 تحديد مفاهيم اƃدراسة:-7

  /مفهوم اƃعداƃة اƃتƈظيمية:7-1

*ƃعداƃة:ا 

اصطلاحا:   

اƅعداƅة: اعطاء كل ذȑ حق حقه من غير أن يطاƅب به، و هي ضد اƅجور و اƅظلم، و 
اƅمساواة Ɗوع من اƅعداƅة اƅعامة و من مظاهر اƅتسوية بين اƊƅاس في اƅحقوق و اƅواجبات 

(.123: 1969) الأبراشي، اƅعامة اƅتي لا تتعارض و مراƄزهم.   

 إجرائيا:

.شعور اƅفرد باƅمساواة و الاƊصاف داخل اƅمجتمع اƅذȑ يƊتمي اƅيه ي اƅعداƅة ه  

 تعريف اƃعداƃة اƃتƈظيمية:*

 :اصطلاحا

(هي اƅمساواة اƅتي تتضمن قيام اƅفرد أو اƅموظف بمقارƊة معدل 1964يعرفه " آدمز") 
ي ƅمخرجاته Ɗسبة اƅى مدخلاته مع مخرجات اƅزملاء و مدخلاتهم حيث تتساوȐ اƅمعدلات باƅتا

 (.131: 2009)سوزان أƂرم، تتحقق اƅعداƅة و اƅعكس صحيح

 :إجرائيا

اƅدرجة اƅمتحصل عليها أفراد اƅعيƊة في مقياس اƅعداƅة اƅتƊظيمية اƅمصمم من قبل "  هي       
(Neihoff.Norman, (1993" 
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  تعريف أبعاد اƃعداƃة اƃتƈظيمية: /7-2

مفهوم اƅعداƅة اƅتƊظيمية مفهوم ادارȑ يƊظر ƅلعداƅة اƅتƊظيمية ثلاثة أبعاد ،باƅرغم من أن 
اƅيه على أƊه بعد واحد الا أن اختلاف اƅعلاقات داخل أȑ مؤسسة تستدعي تقسيمه اƅى 

 عدة أقسام و تتضمن ابعاد اƅعداƅة اƅمجالات اƅتاƅية:

 ( :Distributive justice :)عداƅة اƅتوزيع /اƃعداƃة اƃتوزيعية1

 إصطلاحا:

مقابل اƅعمل اƅذȑ  اƅموظفو هي كذƅك اƅعداƅة اƅخاصة باƅمخرجات اƅتي يتحصل عليها 
يقوم به، و خاصة فيما يتعلق بمخرجات الأجور و اƅمكافآت، و يتحقق هذا اƅبعد اذا شعر 

 منافآت يتƊاسب طرديا مع ما بذƅه اƅموظف بأن ما اخذƋ من أجور أو مك
 (.45: 2014)بركات،جهد

 إجرائيا:

اƅعداƅة اƅتوزيعية في مقياس اƅعداƅة اƅتƊظيمية  اƅدرجة اƅمتحصل عليها في بعد و هي  
  ƅدȐ أفراد عيƊة اƅدراسة. 

 (: Procédural justice/اƃعداƃة الاجرائية)عداƃة الاجراءات 2

 إصطلاحا:

بعداƅة الاجراءات اƅمتبعة في تحديد اƅمخرجات  اƅموظفو هي تتمثل في مدȐ احساس 
 (.45: 2006)زايد،
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باƅعداƅة فيما يخص الاجراءات و الأساƅيب  اƅمتبعة  اƅموظفوهي كذƅك مدȐ شعور اƅفرد 
في عملية توزيع اƅمدخلات و اƅمخرجات و تحديدها من قبل اƅمدير اƅمسؤول عƊه داخل 

 (. 64: 2008)اƃبشابشة، اƅمؤسسة 

 إجرائيا

في مقياس اƅعداƅة اƅتƊظيمية  الإجرائيةو هي اƅدرجة اƅمتحصل عليها في بعد اƅعداƅة   
 ƅدȐ أفراد عيƊة اƅدراسة.  

 (:Interactionnel justice/اƃعداƃة اƃتعاملية أو اƃتفاعلية)عداƃة اƃتعاملات 3

 إصطلاحا:

بعداƅة اƅمعاملات و ذƅك عƊدما  اƅموظفهي اƅعداƅة اƅتي تعكس مدȐ احساس       
 زايد،) تطبق عليه الاجراءات اƅرسمية أو معرفته بأسباب تطبيق تلك الاجراءات عليه

2006 :44)  

بعداƅة اƅمعاملات الاƊساƊية أثƊاء أداء  اƅموظفوهي تعƊي ايضا مدȐ احساس اƅفرد     
اƅعمل و عƊدما تطبق عليه الاجراءات، و يستطيع اƅموظف أن يستشعر هذا اƊƅوع من 

اƅعداƅة من خلال ما يبديه اƅمدير اƅمسؤول من عدل و مساواة و احترام و مصداقية في 
 ƃ(2012 :46.)عبيدي، تعامله معه 

 إجرائيا:    

عليها في بعد اƅعداƅة اƅتعاملية في مقياس اƅعداƅة اƅتƊظيمية  و هي اƅدرجة اƅمتحصل  
 ƅدȐ أفراد عيƊة اƅدراسة.  
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  :اƃتوافق اƃمهƈيمفهوم  /7-3

 :اƃتوافق*

  اصطلاحا:

عرفه "زهران" هو عملية ديƊاميكية مستمرة تتƊاول اƅسلوك و اƅبيئة اƅطبيعية و الاجتماعية 
 .اƅفرد و بيئتهباƅتغيير و اƅتعديل حتى يحدث توازن بين 

 اجرائيا:

مع Ɗفسه و مع بيئته الاجتماعية،   يتلاءمهو قدرة اƅفرد على أن يتƄيف تƄيفا سليما و أن  
 . ƅيكون هƊاك توازن  اƅمادية، اƅمهƊية

  تعريف اƃتوافق اƃمهƈي:*

 اصطلاحا:

تحقيق  يعرفه " اƅهيجان" اƅتوافق اƅمهƊي هو اƅعملية اƅمستمرة اƅتي يقوم بها اƅفرد من أجل 
 اƅتƄيف و الاƊسجام بيƊه و بين اƅمهƊة أو اƅوظيفة اƅتي يؤديها.

و هي اƅدرجة اƅمتحصل عليها في مقياس اƅتوافق اƅمهƊي اƅمصمم من طرف   :اجرائيا
 ( ƅدȐ أفراد عيƊة اƅدراسة.  2012"بدرية محمد يوسف اƅرواحية" )
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 اƃدراسات اƃسابقة ƃمتغيرات اƃدراسة:-8

 اƃسابقة اƃمتعلقة باƃعداƃة اƃتƈظيمية:/ اƃدراسات 8-1

  اƃدراسات اƃعربية:*

 :(2007دراسة علوان )-أ

دفت هذƋ اƅدراسة إƅى معرفة بعƊوان تأثير اƅعداƅة اƅتƊظيمية على اƊتشار اƅفساد الإدارȑ، ه 
 اƅموظفينثير غياب اƅعداƅة اƅتƊظيمية على اƊتشار ظاهرة اƅفساد الإدارȑ بين أوساط أمدȐ ت

فردا( وهي عيƊة  80في اƅمجتمع الادارƅ ، ȑمديƊة سيرت اƅليبية. و قد تƄوƊت عيƊة اƅدراسة )
ƅلعداƅة اƅتƊظيمية و أبعادها اƅثلاثة  تأثيرعشوائية بسيطة، و قد ظهرت Ɗتائج اƅدراسة وجود 

. )اƅتوزيعية، الإجرائية، و اƅتعاملية ( على اƊتشار ظاهرة اƅفساد الإدارȑ في عيƊة اƅدراسة
في  اƅموظفينمن اƊتشار اƅفساد الإدارȑ بين   % 72حيث بلغ مستوȐ معامل اƅتفسير 

يرجع إƅى عوامل أخرȐ وفق  %28مجتمع اƅدراسة يعود إƅى غياب اƅعداƅة اƅتƊظيمية، و ان 
استجابة عيƊة اƅدراسة، قد يرجع إƅى Ɗظام الاختيار و اƅتعيين أو Ɗظام تقييم الأداء و إƅى 

 ƅمستخدم في اƅمƊظمات اƅعامة محل اƅدراسة.Ɗظام اƅحوافز ا

 :(2008اسة اƃبشابشة )در  -ب

عƊواƊها أثر اƅعداƅة اƅتƊظيمية في بلورة اƅتماثل اƅتƊظيمي في اƅمؤسسات اƅعامة الاردƊية،  
هدفت هذƋ اƅدراسة غلى اƅتعرف تحليل أثر اƅعداƅة اƅتƊظيمية في اƅتماثل اƅتƊظيمي في 

مفردة(، و بيƊت Ɗتائج  919اƅمؤسسات اƅعامة الأردƊية، و قد تƄوƊت عيƊة اƅدراسة من )
لأبعاد اƅعداƅة اƅتƊظيمية جاءت بدرجة متوسطة، فقد احتل بعد  اƅموظفينتصورات اƅدراسة أنّ 

اƅعداƅة الاجرائية اƅمرتبة الأوƅى ثم جاءت اƅعداƅة اƅتوزيعية في اƅمرتبة الأخيرة، و بيƊت أيضا 
ƅمستوȐ اƅتماثل اƅتƊظيمي جاءت بدرجة مرتفعة، و قد احتل بعد اƅتشابه  اƅموظفينتصورات 
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ƅظيمي اƊتƅدراسة اƅت اƊمرتبة الأخير، كما بيƅظيمي في اƊتƅولاء اƅى، و جاء بعد اƅمرتبة الأو
 أن هƊاك آثار ذات دلاƅة احصائية لأبعاد اƅعداƅة اƅتƊظيمية في اƅتماثل اƅتƊظيمي.

 :(2012دراسة "أبو تايه")-ج

رات عƊواƊها أثر اƅعداƅة اƅتƊظيمية على سلوك اƅمواطƊة اƅتƊظيمية في مراƄز اƅوزا     
باƅعداƅة  اƅموظفيناƅحكومية في الأردن، هدفت هذƋ اƅدراسة اƅي تحليل أثر احساس 

اƅتƊظيمية على سلوك اƅمواطƊة اƅتƊظيمية في مراƄز اƅوزارات اƅحكومية في الأردن، و 
افترضت اƅدراسة وجود أثر ايجابي بين اƅعداƅة اƅتƊظيمية متمثلة بأبعادها اƅتاƅية: اƅعداƅة 

جرائية، اƅتعاملية على سلوك اƅمواطƊة اƅتƊظيمية و أبعادها اƅتاƅية: الايثار و اƅتوزيعية، الا
اƄƅياسة و اƅروح اƅرياضية و اƅسلوك اƅحضارȑ و وعي اƅضمير، و قد تƄوƊت عيƊة 

 في مراƄز اƅوزارات الأردƊية. اƅموظفينمستجيبا من  326اƅدراسة من 

باƅعداƅة اƅتƊظيمية و بجميع أبعادها جاء فوق  اƅموظفينو أظهرت اƊƅتائج أن احساس 
باƅعداƅة اƅتƊظيمية( ارتفاع سلوك  اƅموظفيناƅمتوسط، بيƊما أظهرت اƊƅتائج )احساس 

اƅمواطƊة اƅتƊظيمية بجميع أبعادها ƅدȐ عيƊة اƅدراسة و بيƊت اƊƅتائج أيضا أن هƊاك أثرا 
ƅمواطƊة اƅتƊظيمية و على جميع ايجابية لإدراك اƅموظفين ƅلعداƅة اƅتƊظيمية على سلوك ا

ر في بباƅعداƅة الاجرائية ƅه اƅدور الأƄ اƅموظفينأبعادها، كما بيƊت اƊƅتائج أن احساس 
 اƅتأثير على سلوك اƅمواطƊة اƅتƊظيمية مقارƊة مع الأبعاد الأخرƅ Ȑلعداƅة اƅتƊظيمية.

 اƃدراسات الأجƈبية اƃمتعلقة باƃعداƃة اƃتƈظيمية:*

 اƅموظفينتهدف هذƋ اƅدراسة اƅى معرفة أثر احساس  moorman(1991)مورمان  -ا
باƅعداƅة اƅتƊظيمية على سلوكهم اƅوظيفي و اƅتزامهم اƅتƊظيمي، و قد تƄوƊت عيƊة اƅدراسة 

في اƅقطاعات اƅعام و  اƅموظفينداريين من اƅمشرفين و اƅمرؤوسين ƅلإ (225)من 
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من عدة مؤسسات، و بيƊت Ɗتائج اƅدراسة وجود علاقة ارتباطية ايجابية  و.م.أاƅ بـاƅخاص 
 قوية بين شعور اƅموظفين باƅعداƅة اƅتƊظيمية وولائهم اƅتƊظيمي.

 (:Shamsanike & Glim( )2003دراسة شمسƈيك و جليم ) -ب

و بجامعة أوهاي اƅموظفينهدفت هذƋ اƅدراسة اƅى اƅتعرف على اƅعوامل اƅمؤثرة في ادراƄات 
عضو  246الأمريكية ƅلعداƅة اƅتƊظيمية و اƅرضا عن اƅعمل، اƅتي تشكلت عيƊتها من 

هيئة تدريس في هذƋ اƅجامعة، و قد كشفت Ɗتائج اƅدراسة وجود ارتباط ايجابي ضعيف 
بين اƅعداƅة اƅتوزيعية و اƅرضا اƅوظيفي و هƊاك ارتباط ايجابي قوȑ بين كل من اƅعداƅة 

اƅرضا اƅوظيفي، كما أظهرت اƊƅتائج وجود فروق داƅة احصائيا  اƅتفاعلية و الاجرائية و
في مستوȐ اƅعداƅة اƅتƊظيمية و متغير اƅمؤهل اƅعلمي و اƅخبرة ƅصاƅح ذوȑ اƅمؤهلات 
اƅعليا و ذوȑ سƊوات اƅخبرة اƄƅبيرة، و عدم وجود فروق في هذا اƅمستوȐ مع متغيرات 

 اƅجƊس و اƅتخصص و اƅعمر و اƅرتب اƅوظيفية . 

 :Kotraba  (2003)اسة كوترابا در  - أ

 ودور ضغوط اƅعمل، هدفت وتغييب اƅموظفين"اƅعلاقة بين اƅعداƅة اƅتƊظيمية  بعƊوان     

اƅتƊظيمية ومستويات  اƅتعرف على طبيعة اƅعلاقة بين مستويات اƅعداƅةاƅدارسة إƅى 
كلما ارتفعت مستويات اƅعداƅة  Ɗهأعدلات اƅغياب. وقد افترض اƅباحث ومضغوط اƅعمل 

هذƋ اƅدارسة أجريت وقد  اƅتƊظيمية اƊخفضت مستويات ضغوط اƅعمل و معدلات اƅغياب.
عامل، و أشارت اƊƅتائج إƅى ما  233أمريكية على عيƊة قدر عددها  مؤسساتفي عدة 

 يلي:

يعية ا )اƅتوز بأبعادهاƅعداƅة اƅتƊظيمية  بينبية ذات دلاƅة إحصائية سلعلاقة  كƊاه 
 .اƅعملو مستويات ضغوط  ، اƅتعاملية(ئيةار الإج
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، ئيةاالإجر  اƅتوزيعية) اهبأبعاد اƅتƊظيمية اƅعداƅة نبي إحصائية دلاƅة ذات علاقةلا توجد 
 (2012:73، محمد محمود ƅطفي شذا) .معدلات اƅغيابو ( اƅتعاملية

 :دراسة جزائرية*

 (:2015دراسة "شيخ )-

دراسة حاƅة اƅمؤسسة -" بعƊوان اƅعداƅة اƅتƊظيمية و علاقتها باƅرضا اƅوظيفي ƅلعاملين
رفة طبيعة اƅعلاقة بين اƅعداƅة اƅتƊظيمية و باƅرضا و هدفت إƅى معاƅوطƊية ƅلدهن باƅبويرة" 

اƅوظيفي ƅلموظفين، و اعتمدت على اƅمƊهج اƅوصفي اƅتحليلي، و استخدمت أداة الاستباƊة 
من اجماƅي  ( مفردةƊ75ات، و قد طبقت اƅدراسة على عيƊة بلغ حجمها )ƅجمع اƅبيا

( موظف، و اختيرت اƅعيƊة بطريقة عشوائية، و من أهم 100مجتمع اƅدراسة و اƅباƅغ )
 Ɗتائجها مايلي:

 مستوȐ كل اƅعداƅة اƅتƊظيمية ƅلعاملين في اƅمؤسسة اƅوطƊية ƅلدهن كان بدرجة متدƊية .-

 اƅعداƅة اƅتƊظيمية و اƅرضا اƅوظيفي. هƊاك علاقة طردية بين-

لا تؤثر اƅمتغيرات اƅشخصية و اƅوظيفية اƅمدروسة ƅلعاملين في اƅمؤسسة اƅوطƊية ƅلدهن -
 على درجة احساسهم باƅعداƅة.

يوجد علاقة ارتباطية موجبة قوية  بين اƅعداƅة اƅتƊظيمية و اƅرضا اƅوظيفي ƅلعاملين في -
 . اƅمؤسسة اƅوطƊية ƅدهن باƅبويرة
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 اƃتوافق اƃمهƈي:اƃمتعلقة باƃدراسات اƃسابقة /8-2

 اƃدراسات اƃعربية:*

 (: 1995/دراسة خاƃد  محمد اƃمسعري )1

تجاƊ Ƌحو اƅعمل في مجال اƅتحقيق و علاقته باƅتوافق بدراسة الا قام "اƃمسعري"       
في  اƅموظفيناƅمهƊي، كما هدفت إƅى اƄƅشف عن اƅعلاقة بين اƅتوافق اƅمهƊي ƅلضباط 

 مجال اƅتحقيق و اƅمجالات الإدارية و مدة خبرتهم فيها، تƄوƊت عيƊه اƅدراسة من

وح مدة خبرتهم من عاما( و تترا32( ظابط يعملون في مجتمع متوسط أعمارهم )121) 
عام(، و بعد معاƅجة اƅبياƊات احصائيا توصل إƅى أنّ 30أقل من عام إƅى أƄثر من )

 Ȑضباط الإداريين في مستوƅتحقيق و اƅة احصائية بين ضباط اƅاك فروق ذات دلاƊه
 اƅتوافق مع طبيعة اƅعمل و Ɗظامه و ظروفه و ذƅك ƅصاƅح اƅضباط الإداريين.

ن اتجاههم Ɗحو عملهم و توافقهم مع Ɗظام اƅعمل و طبيعته و هƊاك علاقة ارتباطية بي
ظروفه و شعورهم بمكاƊتهم الاجتماعية و شعورهم بعبء اƅمسؤوƅيات فيه بما في ذƅك 

 اƅدرجة اƄƅلية ƅلتوافق اƅمهƊي.

 (: 1995/دراسة عيسى )2 

اƅرياضة"  اƅدراسة بعƊوان " اƅتوافق اƅمهƊي و علاقته بالاحتراق اƊƅفسي  ƅدȐ معلمات    
يهدف اƅبحث إƅى دراسة اƅتوافق اƅمهƊي و علاقته بالاحتراق ƅدȐ معلمات اƅرياض، و 

معلمة( في اƅمƊاطق اƅتعليمية اƅخمس باƄƅويت، و تم استخدام  155تƄوƊت اƅعيƊة من )
مقياس اƅتوافق اƅمهƊي و مقياس الاحتراق اƊƅفسي اƅمتعلق باƅوظيفة كمؤشر اƅشعور 

مجال اƅعمل، و اƅمقياسان من اعداد اƅباحث، و اظهرت اƊƅتائج ما  باƅضغوط اƊƅفسية في
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يلي: توجد درجة مƊاسبة من اƅتوافق اƅمهƊي ƅدȐ معلمات اƅرياض في دوƅة يفوق ادراƄهن 
 ƅمدȐ مƊاسبة اƅوظيفة ƅهن.

 (:2005دراسة رويم فايزة ) /3

اƅمهƊي ƅدȐ هدفت هذƋ اƅدراسة إƅى اƄƅشف عن علاقة الاتصال اƅشخصي باƅتوافق    
عامل و  300اƅشركة اƅوطƊية ƅلƄهرباء و اƅغاز بمديƊة ورقلة، حيث بلغ عددهم  موظفي

 Ƌتعليمي، الأقدمية، اتجاƅا Ȑمستوƅس، اƊجƅوسيطة ) اƅمتغيرات اƅت باƊعاملة، و قد استع
الاتصال( و قد اعتمدت في جميع اƅبياƊات على استبيان يقيس الاتصال اƅشخصي و 

ƅد من وجود استبيان يقيس اƄتأƅات اƊبياƅا Ƌهذƅ جة الاحصائيةƅمعاƅي. و باƊمهƅتوافق ا
ƅا Ȑدƅ شخصيƅة احصائية بين الاتصال اƅي، كما  نموظفيعلاقة ذات دلاƊمهƅو توافقهم ا

دƅت اƊƅتائج على تأثر هذƋ اƅعلاقة بعامل اƅسن، الأقدمية، اتجاƋ الاتصال ( و عدم تأثرها 
 (2005يمي()رويم فايزة:بعامل )اƅجƊس، و اƅمستوȐ اƅتعل

 اƃدراسات الأجƈبية:*

 (:jesse see culier ()1983دراسة) 

 Estien utah universityطبق استبيان على أعضاء هيئة اƅتدريب في كلية     
 ƅمعرفة مدȐ اƅتوافق اƅمهƊي ƅديهم و اسفرت على Ɗتائج عديدة مƊها: 

 .و لا يفي باحتياجاتهم اƅوطƊية مƊاسب اƅتدريب اƅذȑ يتلقاƋ أعضاء هيئة اƅتدريب ƅيس -

 اƄƅلية لا توفر اƅفرصة اƄƅافية ƅحضور مؤتمرات و اƊƅدوات اƅتعليمية. -

اƄƅلية تواجه مشكلة فقدان الاتصال و اƅتعاون بين الأقسام اƅعلمية، و ضعف اƅجهاز  -
 و اƅمسؤوƅيات، أضف إƅى ذƅك عمالالادارȑ اƅجامعي، و تخلفه عن اƅقيام باƄƅثير من الا
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اƊخفاض رواتب اƅتدريب و عدم ملاءمتها مع متطلبات اƅحياة و مكاƊة الأستاذ اƅجامعي، 
 كل ذƅك يؤثر على اƅتوافق اƅمهƊي ƅدȐ هيئة اƅتدريب.

 :Rivera (2007 ،ريفير) دراسة

 وغير باƅمغتربين اƅخاصة اƅمديرية في ƅلموظفين اƅمهƊي اƅتوافق مستوȐ  من ƅلتحقق هدفت
 من و الإƊاث6 من( فرƊسين 8من )  دارسةاƅ عيƊة وتƄوƊت ،اƅلاتيƊية أمريكا في اƅمغتربين

 ،اƅمهƊي اƅتوافق مقياس بƊاء فهي اƅدارسة أداة أما (، اƅذكور2

 ،اƅمهƊي اƅتوافق ياتلعم في الإيجابي ودورها اƅتقƊية كفاءة اƅدارسة Ɗتائج أظهرت وقد
 ومع واƅزملاء واƅعمال اƅمرؤوسين مع اƊƅاجحة اƅشخصية علاقاتهم على اƅمغتربين واعتماد
 .(    51: 2016.)بدرية محمد،في اƅفروع الأخرȐ    اƅموظفين    جميع

 :اƃدراسة اƃجزائرية*

( دراسة هدفت إƅى اƅتعرف على اƅتوافق اƅمهƊي و علاقته 2008أجرȐ محمد )    
بضغوط اƅعمل من خلال الأعراض اƅجسدية و اƅسلوكية و اƊƅفسية ƅدȐ موظفي اƅمؤسسة 

( من اƅموظفين و الاعوان 138اƅعقابية بقسƊطيƊة في اƅجزائر، و قد شملت اƅعيƊة على )
ƊطيƊة، و قد أعدّ اƅباحث مقياس اƅتوافق اƅمهƊي و اƅعاملين بمؤسسة اعادة اƅتأهيل بقس

ضغوط اƅعمل ، و قد أوضحت اƊƅتائج أنّ هƊاك علاقة ارتباط بين أبعاد اƅتوافق اƅمهƊي 
من خلال الأعراض اƅجسدية و اƊƅفسية و اƅسلوكية، و أنّ جميع هذƋ اƅعلاقات عكسية، و 

Ɗعمل يزداد باƅضغوط ا Ȑى أنّ مستوƅتائج إƊƅي، خفاض قد أشارت اƊمهƅتوافق اƅدرجة ا
كما أوضحت اƊƅتائج وجود علاقة ارتباط داƅة احصائيا ƅلتوافق اƅمهƊي مع كل من اƅعمر 

(، و كاƊت كلها موجبة و طردية مما 0.01و سƊوات اƅخبرة عƊد مستوȐ اƅدلاƅة أقل من )
ج أيضا يعƊي أنّ درجة اƅتوافق تتأثر بمتغير اƅعمر و سƊوات اƅخبرة، كما أوضحت اƊƅتائ
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( مما يشير إƅى أنّ 0.05عدم وجود علاقة ارتباط داƅة احصائيا عƊد مستوȐ اƅدلاƅة )
   (  51: 2016.)بدرية محمد،مستوȐ ضغوط اƅعمل لا يتأثر بكل من اƅعمر و سƊوات اƅخبرة

 اƃتعقيب على اƃدراسات اƃسابقة:*

تساعد كل باحث على در و اƅموارد الأساسية اƅتي اتعتبر اƅدراسات اƅسابقة أحد اƅمص
 اƅتقدم في دراسته واƅقيام بدراسة مهمة و مفيدة يستفيد و يفيد بها.

اƊƅتائج اƅمتوصل من بين أهم  باƈƃسبة ƃلدراسات اƃتي تƈاوƃت متغير اƃعداƃة اƃتƈظيمية:
تعد من اƅعƊاصر الأساسية في اƅمؤسسات Ƅƅي يشعر اƅفرد  اƅتƊظيمية اƅيها أن اƅعداƅة

و الاƊتماء اƅى اƅمؤسسة، الا أن هƊاƅك بعض اƅدراسات اƅتي أهملت بعد باƅرضا اƅوظيفي 
من أبعاد اƅعداƅة اƅتƊظيمية و هو اƅعداƅة اƅتعاملية و اƅذȑ يعد من بين اƅمتغيرات الأساسية 
اƅت تسعد اƅمؤسسات على كسب موظفيها، وغيب اƅعداƅة اƅتƊظيمية يستطيع أن يغير في 

وƅت بعض اƅجواƊب و أهمل اƅبعض و اƅتي تعد تƊا كل أهداف و مسار اƅمؤسسات
أساسية ƅتحقق اƅعداƅة اƅتƊظيمية و تƊاوƅت اƅعداƅة اƅتƊظيمية مع اƅرضا اƅوظيفي، اƅمواطƊة، 

 اƊƅظم الادارية ƅلمؤسسات 

اƅيها في  : من بين اƊƅتائج اƅمتوصلاƃدراسات اƃتي تƈاوƃت متغير اƃتوافق اƃمهƈي*
اƅدراسات اƅتي تƊاوƅت متغير اƅتوافق اƅمهƊي أن الأفراد اƅمتوافقون مهƊيا يكوƊون أƄثر 

يغيب معه اƅشعور بالاƊتماء و اƅرضا و تضطرب معه كفاءة و بغياب اƅتوافق اƅمهƊي 
 بين الأفراد في اƅمؤسسات و يؤدȑ ذƅك اƅى اƅشعور بعبء اƅعمل. ةالاتصالات اƅموجود

 سات اƅتوافق اƅمهن مع الادراك، مع الاحتراق اƊƅفسيتƊاوƅت اƅدرا

اƅدراسات اƅسابقة اƅتي تƊاوƊƅها ƅم Ɗجد دراسات اƅتي جمعت اƅمتغيرين مع  و من خلال    
    بعض.
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أو اƅعربية أو  الاجƊبية ستفدƊا من اƅدراسات اƅسابقة سواءوفي دراستƊا هذƋ ا       
عن مجتمع  و خصائصه حيث أخذƊا فكرة في اختيار مجتمع اƅبحثو ذƅك ، اƅجزائرية

ƅعيƊة و وجدƊه كلما كاƊت اƅعيƊة ممثلة اƅبحث كيف يكون من حيث اƅخصائص و ا
اƅبحث  هجƅƊدراسة، و ساعدتƊا في تحديد مƅمجتمع اƅبحث كلما توصلƊا اƅي تحقيق صدق ا

ا تتبع اƅمƊهج اƅوصفي و هذحيث أن جميع اƅدراسات اƅتي تƊاوƊƅاها في هذƋ اƅدراسة 
 باƊƅسبة Ƅƅل دراسات علم اƊƅفس، و هذا ما قدما Ɗƅا فكرة عن اƅمƊهج اƅذȑ يجب اتباعه،

و معظم هذƋ اƅدراسات اعتمدت علي الاستبيان و اƅمقاييس ƅجمع الأدوات، فمن خلاƅها  
توصلƊا اƅى استخلاص الأدوات اƅتي ساعدتƊا في جمع اƅبياƊات و اƅخصائص 

     .اƅسيكومترية ƅها
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 الفصل الاول:

 العدالة التنظيمية

 تمϬيد

ϭ- Δالتنظيمي Δالعدال ϡϭϬمف 

Ϯ- Δالتنظيمي Δالعدال Δأهمي 

ϯ- Δالتنظيمي Δالعدال ΕΎنظري 

ϰ- Δالتنظيمي Δدئ العدالΎمب 

ϱ- Δالتنظيمي Δد العدالΎأبع 

ϲ- Δالتنظيمي Δل العدالΎأشك 

ϳ- Δالتنظيمي Δالعدال ΕΎمϭمق 

ϴ- Δالتنظيمي Δالعدال ΕلاΎمج 

ϵ-  Δالعدال ΔعلاقΕببعض المتغيرا Δالتنظيمي 

ϭ1- Δالتنظيمي Δالعدال ΏΎى غيϠع Δر المترتبΎالآث 

Δخلاص 
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 تمهيد:

تعتبر اƅعداƅة اƅتƊظيمية إحدȐ محددات اƅسلوك اƅتƊظيمي Ɗظرا ƅعلاقتها اƅمباشرة      
بمجموعة كبيرة من اƅمتغيرات اƅتƊظيمية اƅتي تؤثر على Ɗجاح اƅمƊظمات و تطورها و قدرتها 

من خلاƅها اƅفرد اƅتي يحكم ية و ذƅك كوƊها تعكس اƅطريقة أهدافها بكفاءة و فعاƅعلى تحقيق 
على اƅمستوȐ اƅوظيفي و الاƊساƊي اƅتي يعامل به من قبل مديرƋ اƅمباشر و Ɗظرا ƅلأهمية 

  اƅعداƅة اƅتƊظيمية ، سƊحاول إƅقاء اƅضوء على مختلف جواƊبها. ƅموضوعاƅمتزايدة 
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 اƃعداƃة اƃتƈظيمية: مفهوم/ 1

 / مفهوم اƃعداƃة:1-1

 ƃغة:*

 مصدر اƅفعل )عَدَلَ( 

اƅعدل في اƅلغة: هو ضد اƅجور و اƅظلم، و ما قام في اƊƅفوس أƊه في اƊƅفوس، أƊه مستقيم، 
  .كاƅعداƅة

 اƅعَدْلُ: الاƊصاف

اƅعَادل: من يحترم حقوق غير و لا يخضع ƅميل أو هوȐ، و لا يجور في حكم على 
   (.827: 1999اƅمعجم اƅعربي الأساسي، أحد.)

 :  اƃعداƃة اƃتƈظيمية مفهوم /1-2

( إƅى Ɗظرية الإƊصاف Organisation justiceتعود فكرة اƅعداƅة اƅتƊظيمية)        
( و اƅتي تƊص أن شعور 1963اƅتي قدمها "آدام" سƊة ) ( Lheory equityأواƅمساواة ) 

بذƅك بمقارƊة معدل مخرجاته إƅى مدخلاته، مع معدل اƅفرد ) بالإƊصاف من عدمه يتحدد 
 حالات و هي: مخرجات الأخرين إƅى مدخلاتهم، و يƊتج عن تلك اƅعملية ثلاث

 Ɗتيجة اƅمقارƊة في شكل:شعور اƅفرد بالإƊصاف و عدم اƅظلم عƊدما تƄون  -

  مخرجات اƅفرد
= 

مخرجات 
 زميله

ففي هذƋ اƅحاƅة يوƅد ƅدȐ اƅفرد 
ƅرضا و اƅظمتهشعور باƊمƅ ولاء 

مدخلات  مدخلات اƅفرد
 زميله
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 شعور اƅفرد بعدم الإƊصاف عƊدما تƄون Ɗتيجة اƅمقارƊة في صورة:  -

  مخرجات اƅفرد

> 

ففي هذƋ اƅحاƅة يوƅد ƅدȐ اƅفرد شعور  مخرجات زميله
باƅتوتر و عدم الارتياح مما يدفعه ƅعمل 
شيء ما ƅلتخلص من اƅتوتر ، بحيث قد 

اتقان ƅلعمل وولائه ذƅك على  يؤثر
 ƅلمƊظمة.

 مدخلات زميله مدخلات اƅفرد

 شعور اƅفرد باƅمحابات عƊدما تƄون Ɗتيجة اƅمقارƊة في هيئة: -

  مخرجات اƅفرد

< 
تغيب اƅعداƅة اƅتƊظيمية ففي هذƋ اƅحاƅة  مخرجات زميله

في ظل اƅمحابات مع اƅبعض و اƅتعسف 
و عدم الاƊصاف مع أفراد آخرين قي 

  اƅمƊظمة.

 مدخلات زميله مدخلات اƅفرد

    

" أƊها اƅقيمة اƊƅاتجة عن ادراك اƅفرد ƅلƊزاهة و اƅموضوعية ƅلإجراءات و اƅعوائد في *      
 (2009:20اƅسعود، سوزان سلطان، .")راتباƅمؤسسة اƅتي يعمل بها

تعرف بأƊها " درجة تحقيق اƅمساواة و اƊƅزاهة في اƅحقوق و اƅواجبات اƅتي تعبر  كما*     
 من قبل اƅموظفين الاƅتزاماتعن علاقة اƅفرد باƅمƊظمة، و تجسد فكرة اƅعداƅة مبدأ تحقيق 

)سامر عبد اƅثقة اƅتƊظيمية اƅمطلوبة بين اƅطرفين". ، و تأƄيدتجاƋ اƅمؤسسة اƅتي يعملون فيها

 (429 :2008اƅمجيد 

اƅتي تتحقق فيها اƅمساواة و اƊƅزاهة في هي فهذا اƅتعريف يعتبر أن اƅعداƅة اƅتƊظيمية     
 .الاƅتزاماƅحقوق و اƅواجبات، كما يركز على فكرة مبدأ 

أو هي أيضا " ميل الأفراد اƅعاملين ƅمقارƊة حاƅتهم مع حاƅة زملائهم الاخرين في *    
ƅلعداƅة في مكان اƅعمل أو اƅمكان اƅتƊظيمي، أȑ ادراك اƅعداƅة اƅعاملين  اƅعمل، أو ادراƄات
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في مكان اƅعمل من خلال علاقتهم باƅمƊظمة أو برئيسهم اƅمباشر و اƅتي تؤثر باƊƅهاية على 
 (170عامر علي حسين اƅعطوȑ، دون سƊة: .)و سلوكاتهم في اƅعمل مواقفهم

" ƅلعداƅة اƅتƊظيمية بأƊها اƅطريقة اƅتي يحكم من خلاƅها على  Greenberg" تعريف *    
عداƅة الأسلوب اƅذȑ يستخدمه اƅمدير في اƅتعامل معه على اƅمستويين اƅوظيفي و الإƊساƊي، 

 و هو مفهوم Ɗسبي يتحدد في ضوء ما يدركه اƅموظف من Ɗزاهة و موضوعية.

م اƅفرد أو اƅموظف بمقارƊة معدل (: هي اƅمساواة اƅتي تتضمن قيا1964)* تعريف "أدمر" 
حيث يتساوȐ اƅمعدلات مع مخرجات اƅزملاء و مدخلاتهم،  مخرجاته Ɗسبة إƅى مدخلاته

 باƅتاƅي تتحقق اƅعداƅة اƅتƊظيمية و اƅعكس صحيح.

(: هي الإƊصاف أȑ أن كل واحد من أصحاب 1994و أخرون " ) row*تعريف " 
اƅمصلحة يتعامل لأصحاب اƅمصاƅح، يساهمون في استراتيجية مشتركة يتوقعون اƅمعاملة 

 و عƊدما تحصل اƅمعاملة اƅمتشابهة سوف تƄون ملائمة.Ɗفسها 

بة ƅلقيود ستجاƅك اƅمفهوم اƅذȑ يحقق ƅلأفراد ا(اƅعداƅة هي ذ1989) "BONY*تعريف "بوƊي 
في سبيل اƅحصول على تعاون اƅمفروضة عليهم، و يتفقون عليه كأدƊى ثمن يمكن دفعه 

 الاخرين معهم.

 أهمية اƃعداƃة اƃتƈظيمية:/2

دارة اƅعامة من اƅموضوعات اƅفاعلة اƅمهمة، يمكن تبر اƅعداƅة اƅتƊظيمية في حقل الإتع      
، ويمكن اƊƅظر عملية الإدارة اƅعامة ووظائفهااƊƅظر إƅيها على أƊها متغير مهم و مؤثر في 

إƅيها كأحد اƅمتغيرات اƅتƊظيمية ذات اƅتأثير اƅمحتمل على كفاءة الأداء اƅوظيفي ƅلعاملين في 
إƅى أنّ اƅعداƅة اƅتƊظيمية كقيمة  ; Greenberg  (1990 )اƅمƊظمات، و قد أشار "جريƊبرج

 ƅلعاملين في اƅمƊظمة. و مضمون و متغير ƅه دلاƅة في اƅتأثير اƅتƊظيمي
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 و تتضح أهمية اƅعداƅة اƅتƊظيمية من خلال اƅمؤشرات اƅتاƅية:

ان اƅعداƅة اƅتƊظيمية توضح حقيقة اƊƅظام اƅتوزيعي ƅلرواتب و الأجور في اƅمƊظمة، و تعتبر 
 اƅعداƅة اƅتوزيعية بعدا هاما في هذا اƅجاƊب.

 ةƅعداƅفعل ان اƅسيطرة اƅى تحقيق اƅإ ȑظيمية تؤدƊتƅتمكن في عملية اتخاذ اƅية، و ا
اƅقرار، و تعتبر اƅعداƅة الاجرائية بعدا هاما في هذا اƅجاƊب يتحدد في ضوئها Ɗظام اƅعقوبات 

 و الاƅتزامات اƅوظيفية، و كيفية الأداء ƅبلوغ الأهداف اƅمطلوبة في اƅمؤسسة.
 .ظيميƊتƅتزام اƅوظيفي و الاƅرضا اƅها تأثير على اƅ ظيميةƊتƅة اƅعداƅا 
  سائد فيƅظيمي اƊتƅاخ اƊمƅظيمية و اƊتƅتشف عن الأجواء اƄظيمية تƊتƅة اƅعداƅا

عيسى خليفي، صباح بن .)اƅمؤسسة، و هƊا يبرز دور اƅعداƅة اƅتƊظيمية في اƅتعاملات
 ( 6 : 2004سهلة،

  قدرةƅتقييم و اƅرقابة و اƅمتابعة و اƅظام اƊ ى تحديد جودةƅإ ȑظيمية تؤدƊتƅة اƅعداƅإن ا
يل أدوار اƅتغذية اƅراجعة بشكل يكفل استدامة اƅعمليات اƅتƊظيمية و على تفع

 الاƊجازات عƊد اعضاء اƅمؤسسة.
 قيم الاƅظومة اƊظيمية تبرز مƊتƅة اƅعداƅد إنّ اƊية عƊديƅجتماعية و الاخلاقية و ا

الأفراد، و تحدد طرق اƅتفاعل و اƊƅضج الأخلاقي ƅدȐ اعضاء اƅمؤسسة في كيفية 
 :2010.)صابرين مراد ƈمر أبو جاسم،تصوراتهم ƅلعداƅة اƅشائعة في اƅمؤسسةادراƄهم و 

17). 

 أنّ أهمية اƅعداƅة اƅتƊظيمية تعود إƅى سببين هما:  "Brocheneو قد أشار "     

  بؤ بما يمكن أن يعاملوا بهƊلتƅ ظمةƊمƅية باƅحاƅة اƅعداƅعمال يستخدمون اƅأنّ ا
 مستقبلا.
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  Ȑمدƅ ة مؤشرƅعداƅظمة، و توفر اƊمƅهم جزء من اƊون الادراك بأƅعمال يحاوƅأن ا
 .و تقديرهم من جاƊب إدارة اƅمƊظمةقبوƅهم 

 : بأن اƅعداƅة اƅتƊظيمية ذات أهمية على مستويينكما يتضح      

 يƈساƈالا Ȏمستوƃها من اƅ ماƅ لفردƅ سبةƊƅظيمية ذات أهمية كبيرة باƊتƅة اƅعداƅتأثيرات : تعد ا
فبوجود اƅعداƅة اƅتƊظيمية يؤدȑ بشكل عام  على اƅجواƊب اƊƅفسية ) كاƅقلق، اƅغضب....(

 إƅى شعور اƅفرد بالاƊتماء إƅى اƅمؤسسة.
 ظيميƈتƃا Ȏمستوƃا : Ƌظيمي، و تبرز هذƊتƅب اƊجاƅظيمية أهمية كبيرة على اƊتƅة اƅعداƅإنّ ا

و علاقته باƅعديد من اƅمتغيرات  الأهمية من خلال ارتباط متغير اƅعداƅة اƅتƊظيمية
اƅتƊظيمية، إنّ وجود اƅعداƅة اƅتƊظيمية بات من اƅضرورات الاستراتيجية ƅمؤسسات الأعمال 
في عاƅم اƅيوم، حيث تزداد اƅمƊافسة من أجل اƅبحث عن مصادر اƅميزة اƅتƊافسية، و تعتبر 

ت تصب باتجاƋ تحقيق اƅموارد اƅبشرية من أهم هذƋ اƅمصادر عبر تطوير ممارسات و قرارا
اƅعداƅة اƅتƊظيمية، و هذا بدورƋ يحقق اƅعداƅة اƅتƊظيمية، و هذا أيضا بدورƋ يحقق عدة مزايا 

)سلوكيات اƅمواطƊة و الاƊتماء و الاƅتزام اƅتƊظيمي و اƅرضا اƅوظيفي و اƅتوافق تƊظيمية 
 (7 :2014)عيسى خليفي، صباح بن سهلة،...(اƅمهƊي

خلال ما سبق ذكرƋ يمكن اƅقول أنّ اƅعداƅة اƅتƊظيمية تلعب دورا هاما في كوƊها  و من    
و اƊƅفسي ƅلمؤسسة، بحيث أصبحت من  الاجتماعيأحد أهم اƅمكوƊات الأساسية ƅلهيكل 

 الأمور اƅهامة اƅتي تشغل اƅفرد اƅعامل أƄثر من اهتمامه باƅماديات في تحقيقها.

من طرف اƅباحثين ƅدراستها Ɗظرا ƅلأهمية اƄƅبيرة  هتماما كبيراا كما تلقت اƅعداƅة اƅتƊظيمية    
اƅتي يتضمƊها Ɗجاح تجسيد هذا اƅمفهوم داخل اƅمؤسسة ما يجعل مƊها Ɗسقا مƊسجما Ɗاجحا، 
عƊدما يكون مستوȐ وجود اƅعداƅة و تطبيقها عاƅيا ما يمƊحها افضلية و تميز عن باقي 

موارد بشرية طموحة تسعى إƅى اƅتجديد و اƅمؤسسات، و يتجسد في سمعة طيبة تستقطب 
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الابتƄار، و تتطلع دائما ƅلعمل في ضل وجود قيم ايجابية مشتركة تحقق عداƅة تƊظيمية 
 واقعية.

 ƈظريات اƃعداƃة اƃتƈظيمية:/ 3

Ɗظرا ƅلأهمية اƅمتزايدة ƅلعداƅة اƅتƊظيمية، هƊاك اƅعديد من اƊƅظريات اƅتي ساهمت في     
 بƊاء و تأطير مفهوم اƅعداƅة اƅتƊظيمية، و أهمها هي:

 ƈظرية اƃعداƃة لآدمز:-1

ƅقد ارتبȌ تطوير هذƋ اƊƅظرية في أساسها و تجريبها باسم "ستيسي آدمز" ƅقد أطلق على   
ات من بيƊها Ɗظرية اƅمقارƊة الاجتماعية أو Ɗظرية اƅتبادل أو اƅمبادƅة عدة تسميهذƋ اƊƅظرية 

و Ɗظرية اƅمساواة أو اƅعداƅة، و تقوم هذƋ اƊƅظرية على افتراض أن اƅفرد يكون مدفوعا في 
ƅى تحقيق اƅي سلوكه اƊة و هو شعور وجداƅعداƅيه من خلال شعور باƅتوصل اƅعقلي يتم ا

ƅعقلية و اƅعمليات اƅة من عدمها.مجموعة اƅعداƅة على اƅداƅلمشاعر اƅ يƊذهƅتمثيل ا 

و يدور جوهر Ɗظرية اƅعداƅة حول اƅعلاقة بين اƅرضا اƅوظيفي ƅلعامل و اƅعداƅة ، و تفترض 
أن درجة شعور اƅعامل باƅعداƅة مما يجعلوا عليه من مكافآت و حوافز من عمله تحدد بدرجة 

 Ȑرضا مما يؤثر في مستوƅبا Ƌعامل يتحدد كبيرة شعورƅرضا ا Ȑتاجياته، و ان مستوƊأدائه و ا
 بمستوȐ اعتقادƋ بأƊه يعامل بعداƅة مقارƊة بالآخرين.

و تستƊد هذƋ اƊƅظرية اƅى أن اƅعامل يقيس درجة اƅعادƅة من خلال مقارƊته اƊƅسبية ƅلجهود  
اƊƅسبة  اƅتي يبذƅها)اƅمدخلات( في عمله اƅى اƅعوائد )اƅمخرجات( اƅتي يحمل عليها مع تلك

 لأمثاƅه اƅعاملين في اƅوظائف اƅشبيهة و في اƅظروف Ɗفسها.
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باƅرضا فاذا كاƊت Ɗتيجة اƅمقارƊة عادƅة و تساوت اƊƅسبتان تƄون اƊƅتيجة هي شعور اƅعامل  
و اƅتوافق في عملهم أما اذا كان اƅعكس فان اƊƅتيجة هي شعورƋ بعدم اƅتوافق و عدم اƅرضا 

 عن عمله.

 افتراضات كاƊت على اƊƅحو الآتي: وƅلƊظرية عدة  

 .ة و متساوية مع الآخرينƅة وضعية عادƅمحافظة على حاƅيتصارع الأفراد من أجل ا 

  ثرƄهم على راتب أعلى من زملائهم أƅة مثل حصوƅعداƅة عدم اƅعمال حاƅدما يدرك اƊع
 من ادراƄهم ƅلحالات اƅعادƅة مثل: حصوƅهم على راتب أعلى من زملائهم في اƅعمل.

 و طبقا ƅهذƋ اƊƅظرية فان حاƅة اƅعداƅة تƄون من خلال اƅمعادƅة اƅتاƅية:  
 تائج الآƊ ȑعامل أو ارباحه على اسهاماته أو مداخلاته تساوƅتائج اƊ خر أو أرباحه على

 .خلاتهاسهاماته أو مد
  )فسه مع الآخرين سماها)أدمزƊƅ عاملƅة اƊاتجة عن عملية مقارƊƅا ȑتساوƅة عدم اƅان حا

ر بعدم اƅعداƅة و عرفها بأƊها شعور اƅفرد في حال ادراك أن Ɗسبة مدخلاته على اƅشعو 
عن Ɗسبة مدخلات مخرجات اƅعمل تتعارض Ɗفسيا في علافتها مع ما يدركه اƅفرد 

 .(46-45: 2015-2014 )سمية جقيدال،الآخرين اƅى مخرجاتهم 

 :ƈظرية اƃعداƃة ƃروƃس - 2

" عن اƅعداƅة اعتمدت على تصورين ƅحاƅة اƅطبيعة الأوƅى و ƅمسأƅة Rowlsان Ɗظرية "    
و تقوم على تصور افتراضي ƅحاƅة اƅطبيعة الأوƅى، حيث يلتقى اƊƅاس اƅعقد الاجتماعي، 

 ȑوضع الاقتصادƅتيجة اƊ فوارق الاجتماعيةƅظر عن اƊƅة مساواة شبه كاملة بغض اƅعلى حا
" Rowlsالاجتماعي أو اƅسياسي اƅذȑ يوƅد في اƅشخص، و في اƅجاƊب اƅثاƊي يفترض"  أو 

أن هؤولاء اƊƅاس يجتمعون و يتفقون على اƅمبادئ اƅقائلة أن الأشخاص الأحرار اƅعاقلين 
 اƅراشدين اƅذين يسعون اƅى تعزيز مصاƅحهم، يقبلون بموقف مبدئي من اƅعداƅة.
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فراد على جملة من اƅمبادئ اƅتي يقبلوƊها بحرية و اختيار وفي هذا اƅوضع يتفق هؤولاء الأ  
و اƅتي تجعل اƅتقاءهم و تعاوƊهم ممكن في تƄوين اƅمجتمع و تشكل ƅهم قواƊين مƊصفة 

اƅمدƊي اƅعادل اƅذȑ يقوم على تقسيم اƅخيرات و اƅمƊافع اƅتي يجƊوƊها جميعا من جراء اƅتعاقد 
ƅك يساعدهم على اقتسام اƅتعاون، كذƅو ا( ا سمىƊواجبات، و هƅمهام و اRowls  ةƅعداƅا )

 Ƌتي تتحقق من الاجماع على هذƅصاف اسقاط اƊي الاƊصافا، و يعƊمبادئ اƅالأسس و ا
 )محمد اƃطعامƈة،جميع اƅفوارق اƅطبيعية و الاجتماعية في تلك اƅحاƅة الافتراضية الاوƅى 

2011 :52.) 

 ƈظرية اƃعداƃة ƃبوتر و ƃوƃر: -3

( بتطوير Ɗظرية اƅتوقع "ƅفروم"، حيث تضيف هذƋ اƊƅظرية اƅى 1968بوتر و ƅوƅر" )قام "  
اƅعامل بمبدأ تقارب  Ɗموذج فروم متغيرا جديدا هو رضا اƅعامل عن عمله، و يتحدد رضا

اƅعوائد )اƊƅتائج( اƅمتحققة فعليا ƅلعامل مع اƅفوائد )اƊƅتائج( اƅتي يعتقد اƅعامل بأƊها عادƅة فاƊه 
ƅعوائد عما يعتقد يتحقق اƅا Ƌشاط، أما اذا قلت هذƊƅجهد و اƅرار اƄى تƅفرد اƅرضا و سيدفع ا

ض اƅدافعية ƅلاستمرار في اƅجهد، و اƅفرد بأƊه يستحقه فيصبح هƊاك حاƅة عدم اƅرضا و تƊخف
اƅعوائد قد تƄون داخلية مثل الاحساس باƅرضا و اƅتوافق و اƅقƊاعة و قد تƄون خارجية مثل: 

ƅتها و الأجر أو اƅمكافآت و تقييمها من حيث درجة عداƅى اƅظر اƊƅة يتم اƅحاƅا Ƌراتب في هذ
 اƊصافها من وجهة اƅبعد اƅذاتي ƅفهم اƅفرد و توقعاته.

م اƅتأƄد في هذƋ اƊƅظرية على أن اƅجهد اƅذȑ يبذƅه اƅفرد في اƅعمل يعتمد على اƅقيمة تو   
ة تحقيق اƅمكافأة و وقوعها في حاƅة بذل و على احتماƅياƅتي يراها في اƅمكافأة اƅمتوقعة، 

اƅجهد، و هذا يتطلب أن يمتلك اƅفرد اƅقدرات و اƅخصال اƅفردية ƅلقيام بهذا اƅجهد و أن 
محمود يكون ƅديه ادراك دقيق لإبعادƋ كي يشكل دعما ƅجهدƅ Ƌتقيق اƊƅتائج اƅتي يصبوا اƅيها.)

 (.65 :2005سليمان اƃعميان، 
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 اƈƃظرية الاجتماعية: -4

اƅتقليدȑ  يعتبر "فراد ركسون" Ɗظريته كبديل عن الأبعاد الاقتصادية اƅتي كاƊت تمثل اƅمدخل 
في الادارة تحقيقا ƅمبدأ اƅعداƅة في اƊƅواحي الادارية و اƅقاƊوƊية و الاجتماعية و ركزت على 
توافر فرص اƅعمل ƅجميع اƊƅاس. و اتاحتها اƅفرص دون تمييز في اƅحقوق و الأجور و 

ƅجة حالات عدم جعل اƅك من خلال قيام الأجهزة الادارية بمعاƅمقدم، و ذƅجهد اƅعوائد بقدر ا
اƅعداƅة و اƊƅهوض بمسؤوƅيات الاصلاح الادارȑ من خلال اعادة توزيع اƅمƊافع و اƅخدمات، 

 أƊواع وهي: 4اذ صƊفت اƅعداƅة اƅى 

بفتح اƅوظائف على أساس اƅعداƅة اƅفردية في احترام اƅذات الاƊساƊية و اƅعداƅة اƅفئوية 
اƄƅفاءة، و اƅعداƅة اƅطبقية بين اƅجماعات اƅعرقية اƅمكوƊة ƅلمجتمع من اƅمعاملة اƅعادƅة في 
اƅوظائف و اƅتعليم، و اƅعداƅة اƅقطاعية و ذƅك بتساوȑ الأجور في اƅقطاعين اƅعام و 

 (.90 :2013.)حمزة معمرȏ، اƅخاص

 اƅتاƅية Ɗƅظريته:و قد وضع )فردركسون( الافتراضات   

  جميع فئاتƅ عامةƅبيروقراطي: من خلال تمثيل وظائف الادارة اƅتمثيل اƅا
ر عن اƅحاجات و اƅمطاƅب اƅمجتمع، و اتاحة اƅفرصة ƅلجماعات و اƅفئات الاجتماعية ƅلتعبي

 عبر اƅقƊوات الادارية في اƅمؤسسات اƅعامة.

 سƅة اƊمواطƅضمان احياء اƅ :صحافةƅتعبير في اƅتدريب حرية اƅليمة عبر عملية ا
الادارȑ و ƅدعم اƅديمقراطية في مواقع اƅعمل، مما يدعم اƅتخلي بقيم اƅفلسفة الأخلاقية 

 ƅلمجتمع و الايمان باƅحقوق و اƅواجبات و الاƅتزامات اƅقاƊوƊية.

  يات الاصلاحƅهوض بمسؤوƊƅة و اƅعداƅجة حالات عدم اƅقيم الأجهزة الادارية بمعا
  (.48 :2015-2014)سمية حقيدل: اƅخدمات  اعادة توزيع اƅمƊافع والادارȑ من خلال 
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 مبادئ اƃعداƃة اƃتƈظيمية: /4

 ƅلعداƅة اƅتƊظيمية مجموعة من اƅمبادئ و من أهمها Ɗجد:      

 عمل  مبدأƅحوافز و ساعات اƅفرص و الأجور واƅافؤ اƄمبدأ في تƅمساواة: يتمثل هذا اƅا
 وواجبات اƅوظيفة بين الأفراد اƅعاملين في اƅمؤسسة.

  ،صدقƅة، الإخلاص، اƊزاهة، الأماƊƅمبدأ الأخلاقي: و يتمثل في الاستقامة، اƅا
 اƅشرف....

 قرارات و الإجƅون اƄتصحيح: يجب أن تƅدقة و اƅية على أساس مبدأ اƊمتخذة مبƅراءات ا
 معلومات دقيقة وواضحة و قابلة ƅلتصحيح في حاƅة وجود خطأ.

  مستحقة وفقاƅمكافأة اƅصفة و اƊمƅمعاملة اƅتزام :بما هو عادل و خصوصا اƅمبدأ الا
 ƅلمعايير و اƅقواƊين اƅمطبقة.

 ع و  مبدأƊمؤسسة في صƅعاملة في اƅه يجب أن تشارك جميع الأطراف اƊأ ȑمشاركة: أƅا
 (22-21: 2005)مؤمن ، محمد سيد بشير ، اتخاذ اƅقرارات و تطبيقها. 

من خلال ما سبق ذكرƊ  Ƌلخص أن مبادئ اƅعداƅة اƅتƊظيمية هي مبادئ هامة يجب       
الاƊتماء ƅلمؤسسة ƅما ƅها من تأثير إيجابي  أن يتحلى بها اƅعامل من أجل تحقيق الاستقرار و

 على معƊويات اƅعاملين، و غيابها يؤثر سلبا على اƅمƊظمة بصفة عامة.

 أبعاد اƃعداƃة اƃتƈظيمية:  /5 

و يقصد بعداƅة اƅتوزيع اƅعداƅة اƅمدركة عن توزيع اƅموارد من قبل / عداƃة اƃتوزيع: 5-1
فهي تركز على ادراك اƅموظفين ƅعداƅة اƅمخرجات اƅمستلمة، فهم يقيّمون اƅحاƅة  اƅمؤسسة،

 اƊƅهائية ƅعملية توزيع اƅموارد في اƅمؤسسة.
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 " ثلاثة قواعد ƅعداƅة اƅتوزيع في اƅمؤسسة:Arganو قد حدد " 

تقوم على فكرة اعطاء اƅمكافآت على أساس اƅمساهمة فاƅشخص اƅذȑ  قاعدة اƃمساواة: -
دوام كامل يستحق تعويض أƄبر من اƅشخص اƅذȑ يعمل بدوام جزئي على افتراض يعمل ب

 أنّ اƅعوامل الأخرȐ متساوية ƅديهم، و إذا حصل اƅعكس فهذا يعƊي تجاوز قاعدة اƅمساواة.

و تعƊي هذƋ اƅقاعدة بأنّ كل اƊƅاس و بغض اƊƅظر عن خصائصهم قاعدة اƈƃوعية:  -
اƅقابلية...اƅخ( يجب أن يتساووا بغرض اƅحصول على اƅمكافآت اƅفردية ) اƅجƊس، اƅعرق، 

 Ƌموظفيها، يجب أن تشمل هذƅ صحيةƅخدمات اƅظمة على تقديم اƊمƅدما تعمل اƊفمثلا ع
اƅخدمات كل اƅموظفين داخل اƅمؤسسة و ƅيس فقȌ اƅذين يعملون بجد، و اذا حصل هذا 

 لى قاعدة اƊƅوعية.الأخير فإن باقي اƅموظفين سيشعرون بأن هƊاك تجاوز ع

: تقوم هذƋ اƅقاعدة على فكرة تقديم الأفراد ذوȑ اƅحاجة اƅملحة على قاعدة اƃحاجة -
 .Ȑالاشياء الأخر ȑالأخرين، بافتراض تساو 

 ما يلي:" أنّ عداƅة اƅتوزيع تتضمن Giapetويضيف "    

-ȏب مادƈفرد من مكافآت. : جاƅحجم و مضمون ما يحصل عليه ا 

و تعبر عن اƄƅيفية اƅتي يتعامل بها متخذ اƅقرارات مع اƅعاملين عƊد  جاƈب اجتماعي:-
 (.5 :2007.)عامر علي حسين اƃعطوȏ، مƊحهم اƅمكافآت

:  تعرف بأƊها درجة اƅشعور اƅمتوƅدة ƅدȐ اƅعاملين إزاء عداƅة / عداƃة الإجراءات5-2
رفت " أƊها تشير إƅى اƅتي تستخدم في تحديد اƅمخرجات اƅتƊظيمية، و عالاجراءات اƅتƊظيمية 

 اƅسلوك و اƅعمليات اƅتي تستخدمها اƅمؤسسة ƅتƊفيذ اƅوظائف اƅمختلفة".

كما تعرف بأƊها " تعكس احساس اƅعاملين بعداƅة الإجراءات اƅتي تتبع في اتخاذ اƅقرارات 
 اƅمتصلة بتوزيع اƊƅواتج"
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في اتخاذ اƅقرارات في و تعƊي أيضا "اƅعداƅة اƅمدركة عن الاجراءات و اƅسياسات اƅمستخدمة 
 و يلاحظ أن اƅعداƅة الاجرائية تشمل على جاƊبين:  مكان اƅعمل".

 :هيكليƃب اƈجاƃة  اƅلعداƅ رسميةƅيعبر عن الاجراءات ا ȑذƅمؤسسة مثل: و اƅداخل ا
 اجراءات تقييم الأداء، تحديد الأجور، اƊƅقل و اƅترقية...

 :ب الاجتماعيƈجاƃا ȑيعبر عن احترام متخذ ȑذƅك عن  و اƅلعاملين، و ذƅ قراراتƅا
 طريق اخبارهم بكيفية اتخاذ اƅقرارت، و قد تم تسمية هذا اƅجاƊب عداƅة اƅتعاملات.

ƅلعداƅة الإجرائية يمكن أن  (ستة قواعد1980"  في دراسة عام )Leventhalكما حدد "      
 تستخدمها اƅمؤسسات و هي:

تعديل اƅقرارات إذا ما ظهر ما يبرز ذƅك : بمعƊى وجود فرص ƅتبديل و ئƈافقاعدة الإست -1
 و يدعمه.

 : أȑ أنّ توزيع اƅمصادر يجب أن يتم وفقا ƅلمعايير الأخلاقية اƅسائدة.قاعدة الأخلاقية -2

 : يجب أن تستوعب عملية اتخاذ اƅقرار، وجهات Ɗظر أصحاب اƅعلاقةقاعدة اƃتمثيل -3

اƅتأثير على مجريات : يجب عدم تمكين اƅمصلحة اƅشخصية من قاعدة عدم الاƈحياز -4
 عملية اتخاذ اƅقرار.

 . : يجب أن تتخذ اƅقرارات بƊاءا على معلومات صحيحة و سليمة و دقيقةقاعدة اƃدقة -5

فآت على ا: يجب أن تƊسجم و تتƊاغم اجراءات توزيع اƅجزاءات و اƅمكقاعدة الاƈسجام -6
  (.15 :(2000.)صابرين مراد Ɗمر،)جميع الأفراد في الاوقات 

"  ƅهذƋ اƅقواعد أƊها لا تتمتع بأثقال و أوزان متساوية Leventhalويلاحظ من طرف  "    
في أغلب الأحوال، بل أن الأفراد يميلون بصورة اƊتقائية إƅى تفضيل قواعد معيƊة دون 

 الأخرȐ وفقا ƅمقتضيات اƅموقف.

 و أخيرا تتحدد مكوƈات الاجراءات في:
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 *ثبات و دقة الاجراءات.

 واقعيتها. *صحتها و

 *عدم اƅتحيز في تطبيقها.

هي مدȐ احساس اƅعاملين بعداƅة اƅمعاملة اƅتي يحصل عليها / عداƃة اƃتعاملات: 5-3
جراءات تطبيق تلك الإ اƅعامل عƊدما تطبق عليه الإجراءات اƅرسمية أو مدȐ معرفته بأسباب 
اƅثقة و اƅمصارحة بين و تتمثل في اƅمعاملة بآداب و احترام من جاƊب اƅرئيس ƅلمرؤوس، و 

اƅرئيس و اƅمرؤوس، و اهتمام اƅرئيس بمصاƅح اƅموظف، و إن عداƅة اƅتعاملات تحتوȑ على 
 مكوƊين:

احترام و أدب من جاƊب و تشير إƅى اƅمعاملة اƅعادƅة بƃحساسية اƃشخصية: ا -1
ن ƅمشاعرهم و مرؤوسين، و مدȐ مراعاة اƅرؤساء في تعاملهم مع اƅعاملياƅرؤساء ƅل

 ȍ على كرامتهم.اƅحفا

: و تعƊي قيام اƅمؤسسة بتزويد اƅعاملين باƅمعلومات اƄƅافية و الاجتماعيةاƃتفسيرات -2
اƅدقيقة و اƅمهمة اƅتي تساعد في تفسير و تبرير اƅممارسات الإدارية بشأن اƅمكافآت 

:  2010.)محمد مصطفى اƃخرشوم، أو اƅمخرجات أو موارد غير مƊاسبة توزع عليهم
312،313)   

 على أربعة عوامل: ين ƅعداƅة اƅتعاملات تتحدد بƊاءاإنّ ادراك اƅعامل

 مدȐ وجود مبررات واضحة ƅلقرارات اƅمتخذة.-1

 مدȐ اخلاص صاحب اƅسلطة و صراحته.-2

 مدȐ احترام صاحب اƅسلطة ƅلعاملين.-3

 مدȐ اƅتزام صاحب اƅسلطة بحدود اƅلباقة في تعامله مع اƅعاملين.-4
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اƅطريقة اƅتي يعامل بها اƅموظف عƊد تƊفيذ اجراء تƊظيمي و في احساسه بعداƅة  إنّ    
اƅتعاملات اƅعادƅة بين الأفراد اƅعاملين، و من ثم يمكن ƅعداƅة اƅتعاملات أن تعكس جودة 
اƅعلاقات اƅشخصية بين اƅرئيس ƅلمرؤوسين، كما تعكس درجة تطبيق الإجراءات اƅرسمية 

 بصورة صحيحة.

خير ƊستƊتج أن عداƅة اƅتوزيع تركز على اƊƅتائج أو اƅمخرجات بيƊما تركز و في الأ  
عداƅة الإجراءات على اƅوسائل أو الإجراءات اƅمتخذة، أما عداƅة اƅتعاملات تركز على 

 اƅمعاملة اƅشخصية.   

 /أشكال اƃعداƃة اƃتƈظيمية:6
ا اƅعداƅة اƅتƊظيمية من خلاƅه تتعدد و تختلف الأوجه و الاشكال اƅتي تظهر و تبرز     

بشرية، من خلال تطلعهم اƅدائم اƅشغل اƅشاغل ƅلموارد اƅاƅتي كاƊت و مازاƅت و ستبقى 
حساس بها و لأصحاب صاƊعي و متخذȑ اƅقرارات في كيفية تطبيقها، و على هذا ƅلإ

 الأساس كاƊت أشكال اƅعداƅة اƅتƊظيمية كالآتي:
 اƃعداƃة اƃداخلية: -

يعرف هذا اƅشكل من اƅعداƅة اƅتƊظيمية من خلال اƅتداخل اƅحاصل بين وظائف     
اƅمؤسسة اƅواحدة، إذ يتم على أساسها تقييم وظيفة معيƊة باƅمقارƊة مع وظيفة أخرȐ داخل 
اƅمؤسسة، فاƅعاملون يتوقعون مثلا أن يحصل رئيس اƅمؤسسة على مخرجات )Ɗواتج( تفوق 

 أن يحصل هذا الأخير على مخرجات تزيد عن مخرجات تلك اƅتي يحصل عليها Ɗائبه، و
 هكذا.مساعدƉ و 

يشير إƅى اƅعداƅة في اƅوظيفة ذاتها إذ  و بمعƊى آخر فهذا اƅشكل من أشكال اƅعداƅة اƅتƊظيمية
يجب أن يكون مبلغ الأجر عادل في اƅمكافآت، اƅمؤهلات، اƅخبرة اƅضرورية ƅشغل اƅوظيفة، 
 Ƌتي تتطلبها هذƅجهود اƅعلمية و اƅمؤهلات اƅاسب مع اƊمحاسب يتƅكأن يجعل مثلا راتب ا

 يمية من عدمه. اƅوظيفة، فمن هƊا يتحدد ادراك اƅعاملين ƅمدȐ وجود عداƅة تƊظ
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 اƃعداƃة اƃخارجية:-
يرتƄز هذا اƅشكل من اƅعداƅة اƅتƊظيمية على مقارƊة اƅتشابه بين اƅوظائف ضمن      

مؤسسات مختلفة، و اƅمهم في هذا اƅشكل من اƅعداƅة اƅتƊظيمية أƊها تƄشف مواقع سياسات 
جهاز اƅمخرجات ƅ ƅلمخرجات، إذ يمكن أن Ɗقارن بين موقع قيادȑ الاستراتيجيةاƅمؤسسات 

في اƅمؤسسة الأوƅى و بين جهاز مخرجات آخر تجاƊسي يعمل في اƅمؤسسة اƅثاƊية، بمعƊى 
أن اƅمقارƊة تتم من عدة مƊظمات ƅتعيين اƅوظيفة حيث يمكن اƅتواصل إƅى مدȐ وجود عداƅة 

 تƊظيمية في مؤسسة معيƊة دون غيرها من اƅمؤسسات.
 اƃعداƃة اƃفردية:-

تعرف من خلال اƅمقارƊة اƅتي يعتمدها الأفراد اƅعاملون في Ɗفس اƅوظيفة داخل      
اƅمؤسسة اƅواحدة و Ƅƅن لا يمكن اƅحديث عن هذا اƅشكل من اƅعداƅة اƅتƊظيمية بمعزل عن 
جملة اƅشروط اƅمتغيرات اƅوظيفية اƅتي قد تباعد بين اƅمساهمات اƅتي يعطيها الأفراد اƅتي لا 

 من قبل اƅجهاز الإدارƅ ȑلمؤسسة. يمكن تجاهلها
إن هذƋ اƅمقارƊة اƅتي يقوم بها اƅفرد تƄون على عدة مستويات كأن يقارن بين اƅمكافآت اƅتي 
يمكن أن يتلقاها فيما ƅو عمل بين موقع أو أخر داخل اƅمؤسسة. و يقارن ما يحصل عليه 

يعقد مقارƊات بين آداء )أيضا من حوافز بيƊه و بين بقية الأفراد اƅعاملين في Ɗفس اƅقسم 
 (.اƅعاملين الاخرين و ما يتلقوƊه من حوافز

فمن هƊا يستطيع اƅفرد اƅعامل تقييم ما يحصل عليه هو و ما يحصل عليه غيرƋ، و يحكم 
)سمية جقيدل،  على مدȐ عداƅة و عدم عداƅة اƅجهاز الإدارȑ اƅذȑ يعمل تحت إدارته.

2014/2015: 14) 
فمن خلال ما سبق ذكرƊ Ƌجد بأن اƅعداƅة اƅداخلية تشير إƅى اƅعداƅة في اƅوظيفة في         

حد ذاتها و اƅمقارƊة بيƊها، بيƊما اƅعداƅة اƅخارجية تقوم على اƅمقارƊة بين اƅوظائف في 
اƅمؤسسات اƅمختلفة و أخيرا اƅعداƅة اƅفردية هي أن الأفراد هم اƅذين يقومون في Ɗفس اƅوظيفة 

 اخل اƅمؤسسة اƅواحدة.د
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  :يةمقومات اƃعداƃة اƃتƈظيم/7
تستƊد اƅعداƅة اƅتƊظيمية اƅى جملة من اƅمقومات الاساسية و اƅهامة ، تقوم على مسلمة       

اساسية وهي رغبة اƅعاملين في اƅمؤسسات باƅحصول على معاملة عادƅة و تركز على أن 
مع الاخرين ، وعليه فان مقومات اƅعادƅة  اعتقاد اƅعامل بأƊه يعامل معاملة عادƅة مقارƊة

اƅتƊظيمية على حقيقة اƅمقارƊات اƅتي يمكن بƊاؤها استƊادا إƅى مقتضيات اƅدافعية و اƅتحفيز 
في اƅسلوك اƅتƊظيمي و الادارȑ ، حيث أن هذƋ اƅمقومات تصب في كيفية ادراك اƅعمال 

اƅتƊظيمية، وهذا ما يوضحه اƅشكل  ƅلعداƅة اƅتƊظيمية بحسب اƅصيغة الادراƄية ƅتشكيل اƅعداƅة
ƅتاƅي:ا  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .اƃتƈظيمية اƃعداƃة ادراƂات بƈاء(: 1) رقم شكل

 .435 :2008سامر عبد اƅمجيد اƅبشاشة، اƅمصدر:                

تϘييϡ الفرد لمϭقفه الشخصي عϠى اساس مدخلاته إلى المؤسسϭ Δ النϭاتج 
 التي يحصل عϠيϬا

 Δإلى المنظم ϡϬى أساس مدخلاتϠللأخرين ع Δالاجتماعي ΕارناϘالم ϡييϘت
Δمن المؤسس ϡϬاتجϭنϭ 

Ϡى أساس المعدلاΕ النسبيΔ لϠمدخلاΕ مϘارنΔ الفرد لنفسه مع الأخرين ع
.Εالمخرجا ϭ 

 

Δالعدال ϡعدϭ Δر بالعدالϭالشع Δممارس 
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يتضح Ɗƅا أنّ عملية ادراك اƅفرد ƅلعداƅة اƅتƊظيمية تƄون  (01رقم ) من خلال اƅشكل        
من خلال أربعة خطوات، في اƅبداية يقوم بتقييم ذاته في اƅمؤسسة اƅتي يعمل بها، ثم يقوم 
بتقييم الأفراد الأخرين في مؤسساتهم، و بعدها يقوم بعملية اƅمقارƊة و اƅمخرجات أȑ يقوم 

ير يƊتج عن هذƋ اƅمقارƊة شعور اƅفرد إما باƅعداƅة أو بمقارƊة Ɗفسه مع الأخرين، و في الأخ
ؤسسة من جريفن " أƊماط اƅسلوك لأعضاء اƅمعدم اƅعداƅة .  و قد أوضح "مورمان و 

اƅمدعمة ƅها و ذƅك من خلال اƅشكل مƊظور اƅعداƅة اƅتƊظيمية و ترسيخ مقوماتها، و اƅدافعية 
  (50 :2014.)سمية جقيدل ، اƅتاƅي

 

 

. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 اƃعداƃة مƈظور من اƃتƈظيمي اƃسوك اƈماط(: 02) رقم اƃشكل 

Εالذا ϡييϘت 

Εالذا ϡييϘت 

 تϘييϡ الأخرين

ΔارنϘالم 

Δر بالعدالϭالشع Δالعدال ϡر بعدϭالشع 

دافعيΔ التخϠص من 
Δالعدال ϡعد Εمدخلا 

دافعيΔ للاستϘرار في 
 السϙϭϠ التنظيمي
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  Ƌظيمية من و في ضوء هذƊتƅة اƅعداƅظيمية تحقق مقومات اƊتƅة اƅعداƅات حيال اƄالإدرا
 خلال اƅسلوكيات الأتية:

/كل فرد في اƅمƊظمة يحتاج إƅى معرفة و فهم أساس و معيار اƅحصول على اƅمكافآت فلا 1
 بدّ ƅلفرد أن يعرف هل يحصل على مكافآت بƊاءا على اƊƅوعية أو اƄƅمية.

/ يƊمي الافراد و جهات اƊƅظر متعددة فيما يتعلق بمكافآتهم فهم يدركون Ɗوعيات مختلفة 2
 بعضها مادȑ و بعضها الأخر معƊوȑ.من اƅمكافآت 

  /يبƊي الأفراد تصرفاتهم بƊاءا على ادراƄهم ƅلواقع سواء باƅشعور باƅعداƅة أو عدم اƅعداƅة.3

 مجالات اƃعداƃة اƃتƈظيمية:/8

ثلاث ل اƅدور الاساسي ƅلمؤسسات في عملية إدارة اƅموارد اƅبشرية من خلال يتمث      
اƅبشرية ، إذ أنّ عداƅة عملية الاستقطاب من شأƊها مجالات أساسية، الأول هو جذب اƅموارد 

يعتقدون أن اƅمحسوبية و  لين Ɗحو اƅثقة في اƅمؤسسات بعدما كاƊوا تصحيح اتجاهات اƅعام
اƅسبيل اƅوحيد ƅلحصول على وظيفة مƊاسبة، في حين يتمثل  اƅعلاقات الاجتماعية هي

اƅمجال اƅثاƊي في اƅحفاȍ على اƅموارد اƅبشرية من حيث تحقيق درجة من اƅرضا اƅوظيفي 
في تحقيق ƅلعاملين، كما يضمن بقاءهم و الاستمرار في اƅمؤسسة. كما يساهم بشكل مباشر 

. اƅحوافز و مزايا اƅعمل و الأمن اƅوظيفياƅميزة اƅتƊافسية من خلال تصميم Ɗظم الاجور و 
 ستراتيجية ƅلمؤسسةق الأهداف الاتمثل اƅمجال اƅثاƅث يركز على تƊمية اƅعاملين بما يحقاƅم

عن طريق رفع مستوȐ كفاءة اƅعاملين من خلال اƅتدريب و تƊمية اƅمسار اƅوظيفي، و تقييم 
ƅمؤسسات على اƅعاملون باƅافس اƊيت Ȑذƅ ،ملبية و ادارة الأداءƅمحفزة على الاداء و اƅعوائد ا

.)زايد عادل محمد، لاحتياجاتهم في اƅحياة و اƅمتمثلة في اƅترقية، اƅتدريب، اƅمكافأة، اƅعقاب 
2006: 159) 

 



    الأول                                                                          العدالة التنظيمية الفصل

 

 
41 

 اƃترقية: -1

Ɗقل اƅموظف من وظيفة إƅى أخرȐ فهي تتضمن زيادة اƅمسؤوƅيات و اƅسلطات، و      
في اƅغاƅب يترتب زيادة ƅتي يتلقاها اƅمادية و اƅمعƊوية، يصاحب ذƅك زيادة في مزايا اƅعمل ا

باƅعاملين  الاحتفاȍفي اƅرواتب و اƅعرض ƅلترقية هو تحقيق أهداف مهمة مƊها: اƅحافز و 
 اƅمتميزين و عدم اعطائهم مبرر ƅترك اƅعمل، و هƊاك اسلوبين ƅلترقية:

 اƅوظيفي.: فالأقدم هو الأحق باƅصعود في اƅسلم لأول: الأقدميةا

أهداف كما يمكن اƅجمع بين  فالأƄثر كفاءة سيكون اسهاما في تحقيق: اƃجدارة: اƃثاƈي
الأسلوبين بحيث يتم تطبيق أسلوب الاقدمية في اƅوظائف اƅدƊيا، بيƊما اƅوظائف اƅعليا يعتمد 

  (46-41 :1998.)اƃقريوƈي، على أسلوب اƅجدارة

يرȐ أحد اƅمفكرين بأƊه Ɗتيجة ƅضعف مزايا أسلوب اƅترقية على أساس الأقدمية، فإنّ     
اعتماد أسلوب اƅترقية على أساس اƅجدارة فهو يسهم في اتاحة فرص متƄافئة و مفتوحة 
ƅشغل اƅوظائف اƅعليا، و يؤدȑ إƅى تشجيع اƅعاملين على بذل مزيدا من اƅجهد، تطوير 

ا جديرين باƅترقية، كما يساهم هذا الأسلوب في اجتذاب الأفراد مهاراتهم و قدراتهم ƅيكوƊو 
ƅذا لا بدّ من اƅمؤسسة الاƅتزام  بإجراءات   اƅرّغبين في اظهار كفاءاتهم. اƅطموحين

 Ȑفأ و الأجدر، و أخيرا مدƄترقية في الأƅمترشحين، و حصر اƅفرز اƅ حفظ موضوعية
من تاريخ الإستحقاق، أو تاريخ قرار اƅترقية( اƅمƊظمة ƅحقوق اƅموظف و اتخاذ قرار اƅترقية ) 

 (335 :2001 .)رشيد مازن فارس،و الالأثر اƅرجعي ƅبعض اƊƅتائج اƅماƅية

 اƃتدريب: -2

يعد اƅتدريب وسيلة يتم بواسطتها توجيه اƅعمليات اƅمƊهجية باƅمƊظمة ƅلوصول إƅى     
 (.60 :2001.) بروكس جل، تحسين الأداء من خلال اƅتعلم اƅمƊتظم اƅذȑ يوفرƋ اƅتدريب
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و يزيد  يرȐ أحد اƅباحثين أنّ اƅتدريب يساهم في تحقيق أهداف كل من اƅمƊظمة و اƅعاملين
من احساسهم باƅعداƅة اƅتƊظيمية، و بطبيعة اƅحال تختلف اƅمتطلبات باختلاف اƅمهام و 

اƅمراتب الأدوار اƅتي يقوم بها كل عضو في اƅمؤسسة، إذ أنّ اƅدور اƅمطلوب من أصحاب 
اƅعليا هو قيادة اƅمؤسسة Ɗحو اƅتقدم في اƅمƊافسة، باƅتاƅي يحتاج إƅى مهارات استراتيجية و 
ابداع يسهم في تجƊب أخطاء في اƅعمل قبل وقوعها، و اƅتوجه Ɗحو أساƅيب اƅجودة اƅشاملة 

ƅي اƅتي تهتم باƅوفاء بمتطلبات اƅعميل و اƅوصول إƅيه قبل اƅمƊافسين و تحقيق رضاƋ، باƅتا
اƅحفاȍ على ولاءƅ Ƌلمؤسسة و اƅترويج ƅها، مما يساعد في استقطاب عملاء جدد. في 
اƅمقابل فإنّ اƅدور اƅمكلف به أصحاب اƅمراتب اƅدƊيا يقتصر على مهام تƊفيذ روتيƊية لا 

اƅمطلوبة لإƊجاز أعماƅها يحتاجون إƅى قدرات ذهƊية عاƅية، إƊما يمكن اƄتساب اƅمهارات 
باƅممارسة و اسلوب اƅتجربة و اƅخطأ و اƅتوجه اƅذȑ يتلقوƊه من اƅمشرفين مباشرة أو 

جزء  فق اƅمؤسسة خارجية، و من Ɗاحية أخرȐ بعدما تƊبإƅحاقهم بدورات تدريبية متخصصة 
اƅقوة  من مواردها ƅتطوير قدرات اƅعاملين بها بغرض تحسين فعاƅية اƅمؤسسة و زيادة Ɗقاط

بها مما يعطيها استراتيجيات دفاعية ƅترك اƅعمل مما يجعل اƅمؤسسة تعاƊي من Ɗقص في 
 (205 :1994زايد عادل محمد، .)مواردها اƅبشرية

 اƃمكافأة: -3

يƊتظر اƅعامل Ɗوعين من اƅعوائد ƅقاء جهدƋ و دورƋ في الاƊتاج، و اƅوقت اƅذȑ يستقطعه     
ƅصاƅح اƅمƊظمة، تشمل عوائد ذات أثر تحفيزȑ مباشر كالأجر أما اƊƅوع اƅثاƊي من اƅعوائد 
هو الارتقاء بقدرات اƅعامل و مستواƋ اƅوظيفي، و يترتب عليها تحسن ملحوȍ  في اƅعوائد 

اƅمباشر كزيادة اƅرّاتب اƅشهرȑ بحيث مستوȐ وظيفي أعلى يقترن براتب أعلى، كما  ذات الأثر
 تعتبر وسيلة ƅتأمين و اشباع حاجات الأƊسان.

د اƅباحثين بأن Ɗظم اƅمكافآت في مƊظمات اƅقطاع اƅخاص ذات أفضلية عن تلك يرȐ أح    
اثابة اƅعاملين فيها.  اƅسائدة في اƅمؤسسات اƅحكومية، فاƅمؤسسات اƅخاصة أƄثر قدرة على
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كما أنّ اƅمديرين بها ƅهم اƅحرية اƅمطلقة في مكافأة اƅعمال ذوȑ الأداء اƅمرتفع بعكس اƅمدير 
اƅمباشر امكاƊية اثابة أو مكافأة مرؤوسيه في اƅمؤسسة اƅحكومية اƅتي غاƅبا ما يملك اƅرئيس 

.)مسلم دير اƅرئيس اƅمباشرƊظرا ƅوجود Ɗظم و ƅوائح  عامة ƅلمكافأة تحكمها اعتبارات غير تق
 ،ȏهادƃ222 :2005علي عبد ا) 

 / اƃعقاب:4

يعيق الأداء اƅمؤسسة لأƊه  بطبيعة اƅحال فإنّ تعارض الأهداف يمثل تحديا لإدارة     
فيؤدȑ إƅى تدƊي الإƊتاجية و ƅتفادȑ ذƅك لا بدّ من اجبار اƅموظف على اƅطاعة باتخاذ 
اجراءات عقابية تجاهه في حاƅة رفض تطبيق الاوامر اƅصادرة من اƅسلطة اƅعليا أو حاول 

تتراوح من توجيه استغلال اƅمؤسسة ƅمصاƅحه اƅشخصية. هƊاك اƄƅثير من أساƅيب اƅعقاب 
اƅخصم من لائحة اƅمكافآت إƅى قرار Ɗهاية اƅخدمة، و في هذƋ اƅحاƅة إنّ عقوبة  و وماƅلّ 

من اƅعامل اƅمسرح من  الاستفادةƊهاية اƅخدمة من شأƊها أن توفر ƅلمؤسسات اƅمƊافسة فرص 
تلك اƅمؤسسة، مما يؤدȑ إƅى فقداƊها هيبتها و تهتز مكاƊتها أمام اƅعملاء و اƅمؤسسات 

 .الأخرȐ في سوق اƅعمل

اƅعامل يمكن أن يتقبل اƅعقاب اƅتƊظيمي إذا أحسّ بأƊه يستƊد آخر أن  كما يؤكد باحث    
إƅى مبادئ و اجراءات عادƅة، و أضاف كل من " جريƊبريج و بارون" في Ɗظام اƅعقوبات أƊه 

 :1999زايد، ).إƅيه الاستماعلا يكون تطبيقه اƊتقائيا و أƊه لا توقع عقوبة على شخص ما قبل 
108)  
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 :   /علاقة اƃعداƃة اƃتƈظيمية ببعض اƃمتغيرات9

يعد متغير اƅعداƅة اƅتƊظيمية بأبعادها اƅثلاثة: اƅتوزيعية، الإجراءات و اƅتعاملات،       
متغيرا هاما و محوريا بعدد من اƅمتغيرات اƅتƊظيمية، كما أƊه يؤثر في متغيرات أخرȐ أهمها 

 ما يلي:

 :ـ "أدام،  الأداءƅ توزيعƅة اƅظور عداƊوفق مAdams دما يشعر بأنƊعامل عƅفإنّ ا "
اƅمدخلات تفوق اƅعوائد فإƊه يحاول إعادة اƅتوزيع عن طريق اƅمدخلات ƅتƄون مكافئة 

 ƋدƄتحكم فيها، و هذا ما أƅعامل اƅتي يستطيع اƅمدخلات اƅلعوائد و يمثل الاداء أهم اƅ 

 "Johnson( "1987 ّأن Ȑحيث ير )  قرارات الإدارية وƅة اƅشعور بعداƅاك علاقة بين اƊه
 مستوȐ أداء اƅعاملين اƅمتأثرين باƅقرارات.

   :غيابƃغياب يشكل  اƅرار اƄلموظف في عمله في حين أنّ تƅ دائمƅتواجد اƅي اƊتظام يعƊالا
 خطورة كبيرة على اƅمƊظمة، و يترك آثار سلبية تشمل:

 توقف الإƊتاجية أو اƅخدمة. -

 تƄلفة اƅبحث عن اƅبديل من Ɗاحيتي اƅجهد و اƅوقت. -

 اƅتدريب اƅفورƅ ȑلبديل لأخذ مكان اƅغائب عن اƅعمل. -

 اƊخفاض مستوȐ جودة إƊتاج اƅعامل بسبب Ɗقص اƅخبرة. -

  :تاجيةƈمواصفات الإƅ ى مخرجات وفقاƅتاج إƊاصر الاƊقدرة على تحويل مدخلات عƅي اƊتع
بعدة عوامل من  تتأثرسبة، و بدورها اƊتاجية اƅعامل محددة، و في شكل معين و بتƄلفة مƊا

بيƊها الأجر، اƅمكافأة اƅذȑ يشكل اƅحافز الاساسي لاƅتحاق الاشخاص ƅلعمل باƅمؤسسة ، 
 Ɗتاجية .لإااƊخفض الاداء تبعا ƅذƅك تƊخفض  ومن ثمة كلما اƊخفض الأجر
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 : قيادةƃالأعلى  ا Ȑمستوƅتي تصدر من اƅة اƅعادƅغير اƅة أو اƅعادƅقرارات اƅممارسات و اƅا
اƅى اƅمستوȐ الأدƊى في اƅمؤسسة ، و يعتبر كل مدير باƊƅسبة ƅمرؤوسيه بمثابة اƅقائد، 

( اƅى وجود علاقة بين اƅسلوك اƅقيادƅ ȑلمدير و احساس 1993-1991فقد توصلت  )
 (.45 :2008)أل جبير ، سلمان محمد اƅعاملين باƅعداƅة اƅتƊظيمية .

 :ظيميةƈتƃة اƈمواطƃيؤديه عضو  ا ȑذƅي اƊساƊسلول الإƅظيمية دراجة اƊتƅة اƊمواطƅتمثل ا
يصب في خدمة اƅمؤسسة وزيادة  إجابيهاƅمƊظمة اختيارية أو تطوعية ، ويحدث اثار 

فئات و قدرتها على الأداء اƅتƊظيمي دون احتساب ذƅك اƅسوك علƊيا ضمن جدول اƅمكا
   اƅحوافز اƅرسمية .

 الآثار اƃمترتبة على غياب اƃعداƃة اƃتƈظيمية:/ 10

قد أƄدت معظم اƅدراسات أن غياب اƅعداƅة اƅتƊظيمية أو عدم توافق أȑ بعد من أبعادها      
 و ذƅك على اƊƅحو اƅتاƅي:يؤثر على بعض اƅمتغيرات اƅتƊظيمية 

 توزيعيةƃعدال اƃبعد اƃ سبةƈƃخفاض مدركات  : فقد توصلتباƊى أن اƅدراسات إƅا
اƅعاملين ƅهذا اƅبعد قد يسبب اƅعديد من اƊƅتائج اƅسلبية مثل: اƊخفاض مستوȐ الأداء 
اƅوظيفي، اƊخفاض جودة الاداء و Ɗقص اƅتعاون مع اƅزملاء أثƊاء اƅعمل، ضعف 

 ممارسة سلوكيات اƅمواطƊة.

 ة الإجراءاتƃبعد عداƃ سبةƈƃباƅدراسات إƅاعة : فقد توصلت اƊى أن عمليات ص
اƅقرارات  اƅغير عادƅة ترتبȌ باƅعديد من اƊƅتائج اƅسلبية مثل: اƊخفاض اƅتقييم اƄƅلي 

 اƅتƊظيمي. الاƅتزامƅلمؤسسة و Ɗقص اƅرضا اƅوظيفي و 

 تعاملاتƃة اƃبعد عداƃ سبةƈƃتعاملات باƅة اƅبعد عداƅ عاملينƅخفاض مدركات اƊإنّ ا :
اƅسلبية مثل: زيادة اƊƅزوع ƅترك اƅعمل، زيادة  يمكن أن يسبب اƅعديد من اƊƅتائج

 (313-312 :2010رشوم،خاƃ). اƅضغوط اƅوظيفية و اƅصراع اƅتƊظيمي بين الأفراد
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 خلاصة 

         Ȍضبƅ ȑأصبح مطلب ضرور Ƌظيمية كمفهوم شامل و بمختلف أبعادƊتƅة اƅعداƅإنّ ا
اƅتوازن اƅسلوكي في اƅمƊظمات و الأداء الإدارȑ، فيتحقق معه اƅرقي و اƅتطور و تشيع معه 

داخل اƅمؤسسة وذƅك و رفع الإƊتاجية  و الأمان و اƅرضا و اƅتوافق و الاƅتزام ستقرارأجواء الا
 اƅتعاون و اƅمشاركة اƅبƊاءة و اƅفعاƅة، مما يƊعكس بالإيجاب على تظافر اƅجهودفي ظل روح 

 بهدف Ɗجاح و تقدم و بقاء اƅمؤسسة.
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  :تمهيد

يعتبر التوافق طبيعة في الانسان وعليه تعتبر هدفا يعمل من أجل تحقيقه، فلقد حاول         

توافقه مع البيئة التي يعيش فيها، حيث يعتبر عنصر هاما في حياة الانسان منذ القدم تحقيق 

عبارة عن عملية ديناميكية مستمرة يقوم بها الفرد لكي  لأنهالأفراد العاملين في المؤسسات، 

يتمكن من سد حاجاته و تحقيق أهدافه، وذلك بتحقيق التكيف و الانسجام بينه و بين البيئة 

ما لا شك فيه هو تحقيق أكبر قدر ممكن من التوافق المهني في المهنية التي يعمل فيها، وم

مجال العمل لأن العامل يقضي معظم وقته في عمله و كذلك فكره و جهده لأن العمل من أهم 

  .ة و بعود بالنفع للعامل و المجتمعما يبرز المكانة و القيم
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  :المهني مفهوم التوافق/1

  :التوافقمفهوم  /1-1

 منظور، ابن(اتفاق معه اتفق و موافقة وافقه فقد لائمته، ما أي الشيء وافق من مأخوذ :لغة*

1993 : 262(.  

  *تعاريف العلماء:

لقد حاول الكثير من العلماء تقديم تعريف للتوافق كل حسب المجال الذي يختص فيه و      

   فيما يلي سيتم عرض مجموعة من التعاريف

يستطيع الفرد الحصول  "حالة من علاقة التجانس مع البيئة التيأن التوافق تعريف "أنزك" *

"(ابراهيم شوقي عبد على الاشباع لمعظم حاجاته و أن يحقق المتطلبات الجسمية و الاجتماعية

  )30: 1998الحميد، 

المختلفة  شباعاتالاتوافق هو حالة حصول الفرد على مجموعة لحيث يرى "أنزك" أن ا     

فقد تتعارض رغباته مع ما يوجد كن الفرد ليس بمعزل عن المجتمع بالتالي التي يريدها، و ل

  في محيطه.

السلوك و البيئة الطبيعية و تتناول  أنه عملية ديناميكية مستمرة "حامد زهران": يعرفه*

"(حامد عبد السلام الزهران، يحدث توازن بين الفرد و بيئته تماعية ، و التغيير و التعديل والاج

1998 :29.(  

مع بيئته   يتلاءمتكيف تكيفا سليما و أن د على أن يقدرة الفر" فهو "رنسلزو"أما حسب *

  )46: 1980"(طه فرج عبد القادر، الاجتماعية و المادية و المهنية ومع نفسه

تحقيق التوازن بين مستمرة يسعى الفرد من خلالها هي عملية ديناميكية التوافق       

  متطلبات بيئته التي يعيش و يعمل فيها.متطلباته من جهة و 
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  تعريف التوافق المهني:-1-2

التوافق المهني أنه قدرة الفرد على الانتاج المعقول في حدود " "مجدي أحمد عبد الله يعرف*

ما ينتظم مع شخصيته من امكانيات شخصيته من امكانيات عقلية و معرفية، مزاجية، 

جسمية، اجتماعية، قدرات و ميول و استعدادات مهنية، كما أن التوافق المهني هو قدرة الفرد 

: 2004(أحمد مجدي، ته المادية، المهنية و الاجتماعية أن يتكيف تكيفا سليما و أن يتواءم مع بيئ

59.(  

أن التوافق  علم النفس الصناعي و التنظيمي" "يقول في كتابه" فرج القادر طه"تعريف *

الهني هي تكيف الفرد لعمله كما أنه حالة ديناميكية متغيرة من أنساق أو تطابق بين قدرات 

العمل المادية و الاجتماعية  لبيئةقلية و الاجتماعية الفرد و حاجاته من جهة و المتطلبات الع

  )47: 2005(صالح الداهرى،  .من جهة أخرى

أنه العملية الدينامية المستمرة التي يقوم بها يعرف التوافق المهني " "محمد عوض"عباس  

، التلاؤمبينه و بين البيئة المهنية، المادية و الاجتماعية و المحافظة على  التلاؤمالفرد لتحقيق 

ينبغي أن يذكر أن قدرة الفرد على التكيف لظروف و مطالب العمل انما تعني أن يتكيف للآلة 

و لروتين العمل و لزملائه و لمزاج رئيسه، و للظروف الفيزيقية التي تحيطه أو رغبته 

ن الصادقة في العمل، و قدرته على أدائه ليست في ذاتها ضمانا لقبوله من زملائه أو ترقيته م

  )15: 2005، (عباس عوض .رئيسه

  النظريات المفسرة للتوافق المهني:/2

تهتم نظريات التوافق المهني بعوامل التوافق المهني في العامل و العمل فبعضها يركز      

و بعضها بركز على مدى اشباع  العمل.على خصائص العامل و مدى تطابقها مع بيئة 

حاجات العامل نتيجة قيامه بالعمل و بعضها يجمع بين ما يتو قع العامل و بين واقع العمل، 

  يلي عرض موجز لبعض النظريات التي تناولت موضوع التوافق المهني: فيما
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  /نظرية نموذج مظهر الرضا:2-1

) نموذجا خاصا لتحديد lowler) "1972تعتبر نظرية نموذج الرضا التي ندى بها "لولر""   

الرضا المهني وطبقا لهذه النظرية يكون الأفراد راضين عن مظهر من مظاهر عملهم، 

كأصدقاء العمل و المشرفين و الرواتب، عندما يكون مقدار المظهر الذي يدركونه والذى 

الذي يتحصلون ه للقيام بأداء عملهم يعادل المقدار الذي يدركونه و ييجب أن يتحصلوا عل

عليه فعلا، زيادة على ذلك عندما يدرك الافراد هذا المقدار المتحصل عتيه أكثر مما 

يستحقونه فيجب أن يعم الشعور باللامساواة  و الذنب، أخيرا اذا ادركوا بأنهم يتحصلون على 

(كشرود، .شيء قليل من الظهر فالنظرية تتوقع بأنهم سوف يشعرون عدم الرضا أو الاستياء

  ).457:ص1995

  /نظرية العاملين:(نظرية العوامل الدافعة و الصحية):2-2

تعد هذه النظرية من أهم النظريات في ميدان محفزات العمل و هي مرتكزة على حقيقة     

  أن الفرد لديه نوعين من الحاجات: تجنب الألم، النمو من الناحية النفسية.

) محاسب و مهندس من 200عته بمقابلة (" و جماharzbergو لقد قام "هازبرج"  "     

مدينة بيتسبرج الصناعية، و لقد تم توجيه أسئلة لهم عن الأحداث التي من واجهوها في العمل 

الي تحسين رضاهم عن العمل أو انخفاض ملحوظ في العمل، و لقد ظهرة بأن  أدةو التي 

عوامل يمكن أن تقرر و بصورة قوية الرضا عن العمل و هي(الانجاز، التميز،  5هناك 

العمل نفسه، المسؤولية، التقدم و الترقية)على أن العوامل الثلاثة الاخيرة كانت لها أهمية 

الاتجاه نحو العمل، بما أن هذه العوامل فعالة في تحفيز الفرد كبيرة في التغيير الثابت في 

للأداء الأفضل و بذل الجهد لذلك سميت بالعوامل الدافعية أو العوامل الداخلية المتعلقة 

بالعمل، أما العوامل المتعلقة بالاستياء بالعمل فهي تعليمات المؤسسة و الادارة، الاشراف، 

طروف العمل المادية، و بما أن لهذه العوامل تأثيرا قليلا على  الأجور، العلاقات الاجتماعية،

  ).84-85 :1991.(الزبيدي،اتجاهات العمل الايجابية لذلك سميت بالعوامل الصحية
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  نظرية القيمة:/2-3

)تقول أن locke ) "1969/1974نظرية القيمة أو التعارض التي طورها "لوك" "      

  ي بعض الجوانب المهنية يعكس حكما ثنائي القيمة:الرضا الوظيفي للفرد أو عدمه ف

  بالفعل.التعارض المدرك بين ما يدركه الفرد و ما يتحصل عليه  أ/

  ب/ أهمية ما يريده الفرد و ما يقومه.

الوظيفي الكلي للفرد هو عبارة عن مجموع كل هذه المظاهر مضروب في أهمية  فالرضا    

ذلك المظهر من مظاهر العمل مثلا: الترقية يمكن أن يكون مهما جدا للفرد، بينما ليس كذلك 

  )453-456 :1995.(كشرود، لفرد آخر

  نظرية الثبات(الأنساق):/2-4

) و تهتم بالعلاقة بين مستوى korman )"1976تطوير هذه النظرية من قبل "كورمان""   

تقدير الذات للعامل و الأداء الوظيفي. وبناء على هذه النظرية هناك علاقة موجبة بين 

الى أن العمال ذوي التقدير العالي للذات يرغبون في أداء عملهم على  بالإضافةالاثنين، 

عمالهم على مستويات مستويات عالية، بينما العمال ذوي التقدير لمنخفض للذات يؤدون أ

  منخفضة، وهناك ثلاث أنواع من تقدير الذات مهمة للأداء الوظيفي و هي:

  نفسه تقدير الذات المزمن: الذي يعني شعور الفرد العام حول /1

: الذى يعني شعور الفرد حول نفسه في موقف معين كتشغيل آلة أو الوقفيتقدير الذات  /2

  مخاطبة الآخرين.

/ تقدير الذات التأثر اجتماعيا: الذي يعني كيف يعر الفرد بنفسه بناء على توقعات الآخرين 3

  ).40 :2006السماري، .(و الامكان تحسين أداء العامل و ذلك بزيادة مستوى تقديره الذاتي 

  

  



يالتوافق المهن                                                                             الفصل الثاني       

 

 
54 

  نظرية التدرج الهرمي لماسلو: /2-5

" أحد الرواد الاوائل العاملين في حقل الدافعية و الحاجات maslowيعتبر" ماسلو" "     

الانسانية، ان نظرية الحاجات لماسلو تهدف لتحقيق هدفين . فهي تصنف الحاجات الأساسية 

  في سلسلة من ناحية و تربط هذه الحاجات بالسلوك العام للفرد من ناحية ثانية.

  ستويات و هي:ان نموذج ماسلو للحاجات المتدرجة يتألف من خمس م

  /الحاجات الفيزيولوجية:1

الحاجة الى الاطعام و الماء و الأكسجين و الراحة و النوم و السكن و الملبس و النشاط و      

  الجنس و الشباع الحسي.

فهذه الفئة من الحاجات هي التي تتصدر قائمة الحاجات المختلفة و هي فطرية عامة يشترك 

  ).53 :1983(زهران، فيها جميع الأفراد. 

  /حاجات الأمان :2

و هي حاجات الفرد الى الأمن و السلام و الاطمئنان أو الاستقرار و التخلص من      

المرض أو التهديد من قبل مصدر معين، على سبيل المثال ، شكل الرغبة في التأمين 

د أن تشبع الاقتصادي (توفير، الادخار)يبرز الأمان بمجرد تحقيقه. و تبرز الحاجة للأمان بع

  ).77: 1991.(الزبيدي،نسبيا الحاجات الفيزيولوجية

  /حاجات الحب و الانتماء:3

يشترك جميع أفراد النوع البشري في الحاجة الى الاستجابة العاطفية و المحبة و القبول       

أو التقبل الاجتماعي و الأصدقاء و الشعبية و هي الحاجات اللازمة لصحة الفرد النفسية، و 

لا شك أن كل فرد يسعى الى أن ينضم الى جماعة و الى بيئة اجتماعية صديقة تلائمه من 

لاء الأفراد الذين يشبهونه بينهم رابط متين، وهؤالعواطف و الأهواء و يجتمع  حيث الميول و

(زهران، و يشركونه في صفاته و عواطفه يستجيبون بسهولة لعواطفه، و يسعدهم و يسعد بهم 

1982:35(  
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  /حاجات الثقة:4

و تشمل الحاجة للشعور الشخصي للإنجاز أو الثقة بالنفس و كذلك الحاجة للتميز و    

الاحترام من قبل الاخرين و تمثل هذه الحاجات رغبة الفرد في احترام الذات أو النفس و 

احترام الاخرين له و كذلك رغبته في احترامه للآخرين أيضا. ان هذه الحاجات تظهر رغبة 

الفرد في الشعور بأهميته و قيمته للآخرين و من ثم اعتراف الاخرين بتلك الاهمية  و القيمة 

نه كذلك، و يقرون له بذلك فيمنحونه الاحرام و التقدير و لكن لابد أن يستند ذلك بحيث يرو

الاحترام و التقدير على القدرات الفعلية و الحقيقية التي يمتلكها الشخص و التي تعكس 

  ).79: 1991(الزبيدي، ته على الانجاز و العملامكاناناته و قدرا

  حاجات تحقيق الذات: /5

هي الحاجات التي تدفع الفرد لتحقيق طاقاته و امكاناته الكامنة، و و يعبر "ماسلو" عن      

هذا المعنى لتحقيق الذات بقوله" أن يكون الفرد ما يستطيع أن يكون" و يعتمد تحقيق الذات 

الذاتية و حدودها . فلابد أن يعرف  بإمكاناتهأيضا على الفهم أو المعرفة الواضحة لدى الفرد 

  ).46: 1999 (الحلو،و اتقان  بكفاءةد ما يمكن أن يفعله قبل أن يعرف أنه يفعله الفر

يعتبر العمل بالنسبة للفرد المجال الاساسي لتحقيق الذات ، فاذا كان العمل لا يوفر أجواء     

ملاءمة لتحقيق ذات الفرد فهذا من شأنه أن يخلق توترات نفسية حادة للفرد تمارس عليه 

قد يؤدي به الى الاحباط لذلك يجب وضع الفرد في المكان و العمل الذي ضغطا مستمرا 

  .يناسب قدراته و ميوله و مؤهلاته

  العوامل المؤثرة في التوافق المهني: /3

  :هناك مجموعة عوامل تؤثر في التوافق المهني منها       

  عوامل حضارية و تكنولوجية: /3-1

يرات التكنولوجية و التقدم الحضاري في مختلف المتغن التطور السريع في عالم *  إ      

بشكل ملحوظ على حياة الانسان و أدت الي تغيرات سريعة  الحياتية و الاجتماعية، أثرت
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، ومع ما في ذلك من ايجابية الا أن لها معوقات لمن يصعب في معظم الاحين مجاراتها 

  لية:و في عالم المهن للأسباب التايعمل في مجالات الصناعة 

أصبحت الآلة تنافس الانسان على الفرص الوظيفية، و قد حلت كثير من الآلة مكان *       

  الانسان مما أدى الي قلة الحاجة الي اليد العاملة.

رغم ارتفاع معدلات الانتاج الا أن الأعمال الصناعية و التكنولوجية تحتاج الى زيادة *       

الكثير من المضار الصحية لأنه أصبح يعتمد  للإنسانسبب في العمل المهني، الذي بدوره قد ي

  عليه كليا.

عامل مما أدى الي تقسيم العمل، و أصبح كأنه جزء من أصبح هنالك تخصص لكل *     

الالة يزيد أو ينقص سرعته و لا يعبر عن شخصيته و لا يتفاعل مع زملائه و يتعرف علي 

ك مزيجا بين العنصر البشري و الآلة، أدى الي طبيعة عملهم و ما هو انتاجهم، فأصبحت بذل

  تغيير النمط الاجتماعي للإنتاج.

  /عوامل داخل المؤسسة:3-2

يعد العامل عضوا مهما داخل المؤسسة و لا يمكن أن يستغنى عنه، لكن التطور    

التكنولوجي يشعره دائما بعدم الأمان، فهو بحاجة الى رفع معنوياته و اشعاره بالرضا و 

  و الاطمئنان على مستقبله و من العوامل المؤثرة على العامل داخل المؤسسة: السعادة 

  علاقة العامل بعمله:  - أ

حظ أن العامل في المؤسسة لا يستطيع الانتاج لوحده، فهو بحاجة لمن يشاركه في نلا    

لا يقوم الا بجزء بسيط في انتاجها، مما أسهم في ظهور التخصصات الفرعية و انتاجه فهو 

هذا التفرع فب التخصص أدى الى صعوبة في اختيار المهنة، بل تجاوزت ذلك الى صعوبة 

لتي تناسب قدراته و استعداداته ، و الذي يمكن أن يحقق العامل فيه توجيه الفرد الى المهنة ا

  أكبر قدر من التوافق .
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فالعامل الذي يعمل في مجال يوافق قدراته و استعداداته يكون أكثر انتاجا و بالمقابل نجد    

ته، و يكون أن العامل الذي لم يستطع الاختيار السليم يترك عمله لعجزه عن التوافق مع مهن

  أقل انتاجا.

  :علاقة العامل بنظام المؤسسة  - ب

عندما يشعر العامل بالارتياح و الأمن و الرضا يزيد اندفاعه للعمل و تزداد انتاجيته و كلما 

ا و الأمان زاد التوافق النفسي للعامل أعطى مؤشرا لزيادة علاقته بعمله و الذي لا يجد الرض

  و متمردا داخل المؤسسة.في عمله نجده متذمرا 

  :برؤسائهعلاقة العامل  -ج

قد يكون من أهم عوامل البيئة النفسية و  الرئيسأشارت نتائج البحوث الى أن المدير أو      

أن الادارة لها الأثر على من تديرهم أو تشرف عليهم فيمكن تحقيق توافق أفضل بين الرئيس 

ق درجة لانتاج و تحقيو المرؤوسين من خلال تحسين العلاقات بينهما مما يساعد في زيادة ا

  ).258 :1980(طه، أفضل من التوافق

  علاقة العامل بزملائه:-د

ان علاقة العامل بزملائه تكشف عن مدى توافقه المهني لأن طبيعة العمل الصناعي      

السلعة ما هي الا نتاج مجموعة من وحدات الانتاج التي يعمل يتطلب التعاون و التآزر لأن 

بها أفراد في تخصصات مختلفة، مما يستلزم وجود علاقات فيما بينهم يسودها التعاون و 

  ).25-24: 1987(عوض،الأخذ والعطى 

  علاقة العامل بظروف العمل: -ه

و يقصد بظروف العمل مدى ملاءمة مكان العمل من حيث الاضاءة و التهوية و مستوى 

الراحة و العمل، و لذى يجب أن تهيأ بصورة مرضية حتى يشعر الرطوبة و النظام و فترات 

  العامل بالتوافق.
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  عوامل خارج المؤسسة:/ 3-3

ددة لها أهداف و العامل هو عضو في المؤسسة، و كذلك هو عضو في جماعات متع      

وجهات نظر فنجده عضوا في أسرته التي تتكون من زوجة و أولاده و عائلته الكبيرة 

المكونة من والوالدين و الاخوة و أصدقاءه، فهو في حاجة ماسة لتكوين توافق مع هذه 

الجماعات، فلو صادف العامل بعض الصراعات في أحد تلك العلاقات الاجتماعية، أو حالة 

د أفراد أسرته، أو أعباء عائليه كبعد الأهل عن مقر العمل هذا كله يؤدي الى عدم صحية لأح

و يقدر نجاح العامل في التغلب على تلك الصعاب بقدر ما يشعر براحة نفسية و التي توافقه، 

  تنعكس بدورها غلى عمله.

  /عوامل شخصيةّ:3-4

ة تساهم في تعطيل عجلة ان الاختلاف في سمات الشخصية للعامل و متطلبات المهن     

التقدم و النجاح و بالتالي سوء التوافق الفردي و الذي يظهر في أشكال متعددة مثل الشعور 

بالتعاسة و نقص الكفاية في العمل و التفكير في ترك العمل و لعل من العوامل الشخصية 

  المؤثرة في التوافق المهني ما يلي:

  الحالة الصحية:  - أ

التكوينات الجسمية يؤدي الى خلل في وظائفها و يؤثر في سلوك الفرد و ان أي خلل في     

  استجاباته في مواقف مختلفة.

  الحالة النفسية و المزاجية :  - ب

ان الاضطرابات الانفعالية و النفسية و الصراع و القلق و الاحباط كلها عوامل تؤثر في    

ما ما يشعر بالتعب و كثيرا ما صحة الفرد و تؤثر في توافقه المهني، فالفرد العصبي دائ

و التي تقلل من نشاطه أو توافقه و تقلل في تركيزه في عمله و  يشعر بالمخاوف و الوساوس

  )31-30: 1987.(عوض،قدرته على اتخاذ القرارات
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  مقومات التوافق المهني:/4

  مقومات في العامل و هي: أن التوافق مع البيئة المهنية يتطلبيرى الباحثون        

  الميول: •

أو فكرة معينة و  شيءأو سلبية نحو شخص أو نشاط أو  ايجابيةان الميل هي استجابة        

أن هذه الاستجابة تصطبغ بالصبغة الوجدانية، و أن التعبير الذاتي عنها يمكن استنتاجه عن 

الكراهية أو التقبل أو طريق الملاحظة أو السلوك الذي يمكن أن يفسر في ضوء الحب أو 

الرفض مثل التعبير اللفظي أما التعبير الموضوعي فهو يعتمد على ملاحظة السلوك و الذي 

  يتضمن الاقتراب أو الابتعاد عن بعض الأشياء.

)هو ما يوجه الفرد لاختيار مهنته و الفرد اذا التحق 1965"راجح"( و الميل كما أشار     

لعمل معين نتيجة الجهل به و عدم معرفته و يكون عدم الميل بعمل يميل له كان راضيا به، 

  ويمكن أن يولد الميل للعمل بعد اتقانك و الدراية به رغم عدم حبك له في البداية.

يشير "فهمي" الى أن القدرة هي القوة الفعلية على أداء عمل عقلي أو حركي يصل اليه 

  الانسان عن طريق التدريب أو دونه.

  الاستعدادات: •

الاستعدادات هي امكانية الوصول الي درجة من الكفاية عن طريق التدريب ساء كان هذا    

  التدريب مقصودا أو غير مقصود.

  الذكاء: •

نشاط العقلي أي أنها تؤثر في جميع الذكاء قدرة عامة تهيمن على جميع ألوان ال      

 الابتكار.و التعلم والابداع و العمليات العقلية كعملية الادراك و التذكر و التفكر و التصور 

الذكاء مرتبط بالمركز الذي يصل الفرد اليه مقارنة بأقرانه ، و أحيانا يكون الذكاء معوقا 

في  لا ينجح بذكائهفنجد العامل المميز  للفرد اذا كان العمل الذي يؤديه لا يتفق مع ذكاءه



يالتوافق المهن                                                                             الفصل الثاني       

 

 
60 

لأنه عامل مساعد في تكيف الفرد  ء له دور في توافق الفرد في مهنتهالأعمال الروتينية فالذكا

  و من ثم رضاه عن عمله.

  سمات الشخصية: •

و هي كل الأساليب السلوكية و الادراكية معقدة التنظيم، التي تميزه عن غيره من الناس       

بخاصة في المواقف الاجتماعية، و هذه السمات التي يمتلكها الفرد فالمزاجي مثلا لا نجده 

  مثلا الروتينية المملة. يتفق مع بعض الأعمال

  طرق تحقيق التوافق المهني:/5

  من خلال المعطيات السابقة نتساءل كيف يمكننا تحقيق توافق مهني للعامل؟     

فعادة ما تكون أسباب التوافق راجعة لأسباب اقتصادية، سواء كان تأثيرها سلبا أو ايجابا،    

  ة ذات عائد مادي جيد.لانّ الفرد يجتهد عادة في عمله للحصول على مهن

من عدم الرضا عن العمل يكون سببه الاجور المتدنية، و كذلك ظروف العمل الصعبة  فكثير

التي لا تطاق مما يسبب التنقل من عمل لأخر، و قد قادت الدراسات في هذا الميدان باستخدام 

ال لمن توكل الوسائل الحديثة من تحليل ظروف العمل و العامل، و معرفة مدى مواءمة الأعم

إليهم، و كذلك استخدام المقابلات و الاختبارات المناسبة، و تصميم الآلات بحيث تتناسب مع 

طه، (امكانيات الموارد البشرية و تهتم بتخفيض الجهد و الأخطار و شعور العامل بالملل

2001 :81-82(  

بدوره ينعكس على فالرضا المهني يشبع حاجات و يحقق ما يطمح إليه العامل، و هذا      

الإنتاج و كذلك على علاقة العامل مع زملائه و رؤسائه، فالمظهر الاساسي للتوافق هو رضا 

  العامل عن عمله و ما يحيط به حتى يشعر بالأمن و الراحة.

و لتحقيق التوافق المهني للعامل ينبغي الاهتمام بالنواحي الاجتماعية و العلاقات        

ين و توفير حرية الرأي لأن الجو التسلطي يشعر العامل بالاستياء لأنه لا الداخلية بين العامل

، كما يمكن للعامل تحقيق توافقه بأن يعطيه دورا للإدارةيستطيع التعبير عن رأيه أو الشكوى 
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الى ترك العامل يشارك في اتخاذ القرارات  مهنيا يشعر فيه الفرد بتوحده مع الجماعة اضافة

  فع الروح المعنوية و الانتاج.كل ذلك يساعد في ر

) أن هناك عدة جوانب في الرضا عن العمل و تشير للتوافق 2001"القاسم"( ويذكر       

  :المهني و هي

  زيادة الأجور-

  التطور الذاتي للمؤسسة -

  )48: 2001.(القاسم، ثبات العاملين و استقرارهم في المؤسسة و مدى الاستفادة من قدراتهم-

  ) أنه عند تحسين توافق العامل المهني يمكن جني الثمار التالية:2001(" طه "و يذكر

  زيادة الانتاج كما و كيفا في المؤسسة و المجتمع. -

  تحقيق توافق أفضل للعامل في بيئة عمله مع عناصره المختلفة. -

  ).83: 2001 ،فرج عبد القادر طه.(ضل للعامل في بيئة خارج العملتحقيق توفق أف -

  التوافق المهني: مظاهر/6

للتوافق المهني عدة مظاهر أو عوامل من خلالها يمكننا التعرف على الشخص المتوافق و      

  الشخص الغير متوافق و منها:

  العامل الأول :الرضا عن العمل:-

فالرضا يشمل الرضا الاجمالي عن العمل و الرضا عن مختلف جوانب بيئة العمل أو عن     

و الشركة أو المؤسسة التي يعمل فيها، ظروف العمل و ساعات العمل ،  مشرفه، أو زملائه،

  الأجر، و نوع العمل الذي يشغله كما يشمل اشباع حاجاته و تحقيق أوجه طموحه.
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  العامل الثاني: الارضاء:

أما الارضاء فانه يتضح من انتاجيته و كفايته و من الطريقة التي ينظر اليه مشرفه و زملائه 

سة التي يعمل بها، كما يتضح سلبيا من غيابه و تأخره و من عدم قدرته على البقاء أو المؤس

في العمل لمدة مرضية من الزمن و يتضح أيضا من اتفاق قدراته و مهاراته تلك بمتطلبات 

  ).55: 1980(طه، عمله

  سوء التوافق المهني: /7

تحقيق حلا مناسبا لمشاكله عرف " طهّ " سوء التوافق بأنه حالة عجز من جانب الفرد في  -

 و ارضاءه موافقا لحاجاته.

"عوص" سوء التوافق هو عجز الفرد عن التكيف السليم لظروف عمله المادية أو  -

 الاجتماعية أو لها جميعا، مما يجعله ير راض عنها و غير مرضي عنه.

  مظاهر سوء التوافق:  /8

  المهني و منها :هناك مظاهر عديدة لسوء التوافق    

 لة الانتاج من ناحية الكم و الكيف.ق -

 الإكثار من الحوادث و من الأخطاء الفنية. -

 و الأدوات، و المواد الخام، و قد يسرق العامل منها . الآلاتاساءة استخدام  -

 اللامبالاة و التكاسل. -

 الإسراف في الشكاوي أو التمرد أو المشاغبة. -

 سين.الاحتكاك بالزملاء و الرؤساء و المرؤوكثرة  -

 عدم طاعة تعليمات المصنع أو الشركة أو المؤسسة . -

بحركات التمرد و  حيباللوائح و نظام العمل و للتر تحريض الزملاء على الشكوى من -

 .)28: 2002(الشافعي،  التذمر
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  العوامل المؤدية إلى سوء التوافق:/9

من أبرز العوامل التي تؤدي إلى سوء التوافق و عدم الرضا عن نظام العمل، ذلك أنه       

ه، كما أنّ هناك سبب ممل لا يتفق مع قدراته و ميوليصعب على العامل أن يعمل في عمل 

و العلاقات الشخصية  الاجتماعيأخر لسوء التوافق المهني وهو أوجه الضعف في التنظيم 

بين العاملين و نقص  الاتصالفي المؤسسة، حيث يؤدي إلى ضعف  الداخلية بين العاملين

احساسهم بالتعاون و هذا يؤدي بهم لأن يكونوا غير سعداء و غير مستأنسين بزملائهم و 

  .)92 :1984 (زيدان، النفسي الاغتراببالتالي تظهر عليهم أعراض  
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  خلاصة

ان التوافق المهني هو مدى تلاؤم الفرد و بيئة عمله، حيث يسعى كل فرد عامل لتحقيق     

هذا النوع من التوافق، و الذي هو هدف العامل و أرباب العمل على حد سواء، و هذا من 

أجل تحقيق نوع من التقدم  و الأهداف المرجوة من كلا الطرفين، فكلما توفرت الشروط و 

  مساعدة يمكننا تحقيق أكبر قدر ممكن من التوافق. الظروف و العوامل ال
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  :تمهيد

يعتبر التوافق طبيعة في الانسان وعليه تعتبر هدفا يعمل من أجل تحقيقه، فلقد حاول         

توافقه مع البيئة التي يعيش فيها، حيث يعتبر عنصر هاما في حياة الانسان منذ القدم تحقيق 

عبارة عن عملية ديناميكية مستمرة يقوم بها الفرد لكي  لأنهالأفراد العاملين في المؤسسات، 

يتمكن من سد حاجاته و تحقيق أهدافه، وذلك بتحقيق التكيف و الانسجام بينه و بين البيئة 

ما لا شك فيه هو تحقيق أكبر قدر ممكن من التوافق المهني في المهنية التي يعمل فيها، وم

مجال العمل لأن العامل يقضي معظم وقته في عمله و كذلك فكره و جهده لأن العمل من أهم 

  .ة و بعود بالنفع للعامل و المجتمعما يبرز المكانة و القيم
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  :المهني مفهوم التوافق/1

  :التوافقمفهوم  /1-1

 منظور، ابن(اتفاق معه اتفق و موافقة وافقه فقد لائمته، ما أي الشيء وافق من مأخوذ :لغة*

1993 : 262(.  

  *تعاريف العلماء:

لقد حاول الكثير من العلماء تقديم تعريف للتوافق كل حسب المجال الذي يختص فيه و      

   فيما يلي سيتم عرض مجموعة من التعاريف

يستطيع الفرد الحصول  "حالة من علاقة التجانس مع البيئة التيأن التوافق تعريف "أنزك" *

"(ابراهيم شوقي عبد على الاشباع لمعظم حاجاته و أن يحقق المتطلبات الجسمية و الاجتماعية

  )30: 1998الحميد، 

المختلفة  شباعاتالاتوافق هو حالة حصول الفرد على مجموعة لحيث يرى "أنزك" أن ا     

فقد تتعارض رغباته مع ما يوجد كن الفرد ليس بمعزل عن المجتمع بالتالي التي يريدها، و ل

  في محيطه.

السلوك و البيئة الطبيعية و تتناول  أنه عملية ديناميكية مستمرة "حامد زهران": يعرفه*

"(حامد عبد السلام الزهران، يحدث توازن بين الفرد و بيئته تماعية ، و التغيير و التعديل والاج

1998 :29.(  

مع بيئته   يتلاءمتكيف تكيفا سليما و أن د على أن يقدرة الفر" فهو "رنسلزو"أما حسب *

  )46: 1980"(طه فرج عبد القادر، الاجتماعية و المادية و المهنية ومع نفسه

تحقيق التوازن بين مستمرة يسعى الفرد من خلالها هي عملية ديناميكية التوافق       

  متطلبات بيئته التي يعيش و يعمل فيها.متطلباته من جهة و 

  



يالتوافق المهن                                                                             الفصل الثاني       

 

 
51 

  تعريف التوافق المهني:-1-2

التوافق المهني أنه قدرة الفرد على الانتاج المعقول في حدود " "مجدي أحمد عبد الله يعرف*

ما ينتظم مع شخصيته من امكانيات شخصيته من امكانيات عقلية و معرفية، مزاجية، 

جسمية، اجتماعية، قدرات و ميول و استعدادات مهنية، كما أن التوافق المهني هو قدرة الفرد 

: 2004(أحمد مجدي، ته المادية، المهنية و الاجتماعية أن يتكيف تكيفا سليما و أن يتواءم مع بيئ

59.(  

أن التوافق  علم النفس الصناعي و التنظيمي" "يقول في كتابه" فرج القادر طه"تعريف *

الهني هي تكيف الفرد لعمله كما أنه حالة ديناميكية متغيرة من أنساق أو تطابق بين قدرات 

العمل المادية و الاجتماعية  لبيئةقلية و الاجتماعية الفرد و حاجاته من جهة و المتطلبات الع

  )47: 2005(صالح الداهرى،  .من جهة أخرى

أنه العملية الدينامية المستمرة التي يقوم بها يعرف التوافق المهني " "محمد عوض"عباس  

، التلاؤمبينه و بين البيئة المهنية، المادية و الاجتماعية و المحافظة على  التلاؤمالفرد لتحقيق 

ينبغي أن يذكر أن قدرة الفرد على التكيف لظروف و مطالب العمل انما تعني أن يتكيف للآلة 

و لروتين العمل و لزملائه و لمزاج رئيسه، و للظروف الفيزيقية التي تحيطه أو رغبته 

ن الصادقة في العمل، و قدرته على أدائه ليست في ذاتها ضمانا لقبوله من زملائه أو ترقيته م

  )15: 2005، (عباس عوض .رئيسه

  النظريات المفسرة للتوافق المهني:/2

تهتم نظريات التوافق المهني بعوامل التوافق المهني في العامل و العمل فبعضها يركز      

و بعضها بركز على مدى اشباع  العمل.على خصائص العامل و مدى تطابقها مع بيئة 

حاجات العامل نتيجة قيامه بالعمل و بعضها يجمع بين ما يتو قع العامل و بين واقع العمل، 

  يلي عرض موجز لبعض النظريات التي تناولت موضوع التوافق المهني: فيما
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  /نظرية نموذج مظهر الرضا:2-1

) نموذجا خاصا لتحديد lowler) "1972تعتبر نظرية نموذج الرضا التي ندى بها "لولر""   

الرضا المهني وطبقا لهذه النظرية يكون الأفراد راضين عن مظهر من مظاهر عملهم، 

كأصدقاء العمل و المشرفين و الرواتب، عندما يكون مقدار المظهر الذي يدركونه والذى 

الذي يتحصلون ه للقيام بأداء عملهم يعادل المقدار الذي يدركونه و ييجب أن يتحصلوا عل

عليه فعلا، زيادة على ذلك عندما يدرك الافراد هذا المقدار المتحصل عتيه أكثر مما 

يستحقونه فيجب أن يعم الشعور باللامساواة  و الذنب، أخيرا اذا ادركوا بأنهم يتحصلون على 

(كشرود، .شيء قليل من الظهر فالنظرية تتوقع بأنهم سوف يشعرون عدم الرضا أو الاستياء

  ).457:ص1995

  /نظرية العاملين:(نظرية العوامل الدافعة و الصحية):2-2

تعد هذه النظرية من أهم النظريات في ميدان محفزات العمل و هي مرتكزة على حقيقة     

  أن الفرد لديه نوعين من الحاجات: تجنب الألم، النمو من الناحية النفسية.

) محاسب و مهندس من 200عته بمقابلة (" و جماharzbergو لقد قام "هازبرج"  "     

مدينة بيتسبرج الصناعية، و لقد تم توجيه أسئلة لهم عن الأحداث التي من واجهوها في العمل 

الي تحسين رضاهم عن العمل أو انخفاض ملحوظ في العمل، و لقد ظهرة بأن  أدةو التي 

عوامل يمكن أن تقرر و بصورة قوية الرضا عن العمل و هي(الانجاز، التميز،  5هناك 

العمل نفسه، المسؤولية، التقدم و الترقية)على أن العوامل الثلاثة الاخيرة كانت لها أهمية 

الاتجاه نحو العمل، بما أن هذه العوامل فعالة في تحفيز الفرد كبيرة في التغيير الثابت في 

للأداء الأفضل و بذل الجهد لذلك سميت بالعوامل الدافعية أو العوامل الداخلية المتعلقة 

بالعمل، أما العوامل المتعلقة بالاستياء بالعمل فهي تعليمات المؤسسة و الادارة، الاشراف، 

طروف العمل المادية، و بما أن لهذه العوامل تأثيرا قليلا على  الأجور، العلاقات الاجتماعية،

  ).84-85 :1991.(الزبيدي،اتجاهات العمل الايجابية لذلك سميت بالعوامل الصحية
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  نظرية القيمة:/2-3

)تقول أن locke ) "1969/1974نظرية القيمة أو التعارض التي طورها "لوك" "      

  ي بعض الجوانب المهنية يعكس حكما ثنائي القيمة:الرضا الوظيفي للفرد أو عدمه ف

  بالفعل.التعارض المدرك بين ما يدركه الفرد و ما يتحصل عليه  أ/

  ب/ أهمية ما يريده الفرد و ما يقومه.

الوظيفي الكلي للفرد هو عبارة عن مجموع كل هذه المظاهر مضروب في أهمية  فالرضا    

ذلك المظهر من مظاهر العمل مثلا: الترقية يمكن أن يكون مهما جدا للفرد، بينما ليس كذلك 

  )453-456 :1995.(كشرود، لفرد آخر

  نظرية الثبات(الأنساق):/2-4

) و تهتم بالعلاقة بين مستوى korman )"1976تطوير هذه النظرية من قبل "كورمان""   

تقدير الذات للعامل و الأداء الوظيفي. وبناء على هذه النظرية هناك علاقة موجبة بين 

الى أن العمال ذوي التقدير العالي للذات يرغبون في أداء عملهم على  بالإضافةالاثنين، 

عمالهم على مستويات مستويات عالية، بينما العمال ذوي التقدير لمنخفض للذات يؤدون أ

  منخفضة، وهناك ثلاث أنواع من تقدير الذات مهمة للأداء الوظيفي و هي:

  نفسه تقدير الذات المزمن: الذي يعني شعور الفرد العام حول /1

: الذى يعني شعور الفرد حول نفسه في موقف معين كتشغيل آلة أو الوقفيتقدير الذات  /2

  مخاطبة الآخرين.

/ تقدير الذات التأثر اجتماعيا: الذي يعني كيف يعر الفرد بنفسه بناء على توقعات الآخرين 3

  ).40 :2006السماري، .(و الامكان تحسين أداء العامل و ذلك بزيادة مستوى تقديره الذاتي 
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  نظرية التدرج الهرمي لماسلو: /2-5

" أحد الرواد الاوائل العاملين في حقل الدافعية و الحاجات maslowيعتبر" ماسلو" "     

الانسانية، ان نظرية الحاجات لماسلو تهدف لتحقيق هدفين . فهي تصنف الحاجات الأساسية 

  في سلسلة من ناحية و تربط هذه الحاجات بالسلوك العام للفرد من ناحية ثانية.

  ستويات و هي:ان نموذج ماسلو للحاجات المتدرجة يتألف من خمس م

  /الحاجات الفيزيولوجية:1

الحاجة الى الاطعام و الماء و الأكسجين و الراحة و النوم و السكن و الملبس و النشاط و      

  الجنس و الشباع الحسي.

فهذه الفئة من الحاجات هي التي تتصدر قائمة الحاجات المختلفة و هي فطرية عامة يشترك 

  ).53 :1983(زهران، فيها جميع الأفراد. 

  /حاجات الأمان :2

و هي حاجات الفرد الى الأمن و السلام و الاطمئنان أو الاستقرار و التخلص من      

المرض أو التهديد من قبل مصدر معين، على سبيل المثال ، شكل الرغبة في التأمين 

د أن تشبع الاقتصادي (توفير، الادخار)يبرز الأمان بمجرد تحقيقه. و تبرز الحاجة للأمان بع

  ).77: 1991.(الزبيدي،نسبيا الحاجات الفيزيولوجية

  /حاجات الحب و الانتماء:3

يشترك جميع أفراد النوع البشري في الحاجة الى الاستجابة العاطفية و المحبة و القبول       

أو التقبل الاجتماعي و الأصدقاء و الشعبية و هي الحاجات اللازمة لصحة الفرد النفسية، و 

لا شك أن كل فرد يسعى الى أن ينضم الى جماعة و الى بيئة اجتماعية صديقة تلائمه من 

لاء الأفراد الذين يشبهونه بينهم رابط متين، وهؤالعواطف و الأهواء و يجتمع  حيث الميول و

(زهران، و يشركونه في صفاته و عواطفه يستجيبون بسهولة لعواطفه، و يسعدهم و يسعد بهم 

1982:35(  
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  /حاجات الثقة:4

و تشمل الحاجة للشعور الشخصي للإنجاز أو الثقة بالنفس و كذلك الحاجة للتميز و    

الاحترام من قبل الاخرين و تمثل هذه الحاجات رغبة الفرد في احترام الذات أو النفس و 

احترام الاخرين له و كذلك رغبته في احترامه للآخرين أيضا. ان هذه الحاجات تظهر رغبة 

الفرد في الشعور بأهميته و قيمته للآخرين و من ثم اعتراف الاخرين بتلك الاهمية  و القيمة 

نه كذلك، و يقرون له بذلك فيمنحونه الاحرام و التقدير و لكن لابد أن يستند ذلك بحيث يرو

الاحترام و التقدير على القدرات الفعلية و الحقيقية التي يمتلكها الشخص و التي تعكس 

  ).79: 1991(الزبيدي، ته على الانجاز و العملامكاناناته و قدرا

  حاجات تحقيق الذات: /5

هي الحاجات التي تدفع الفرد لتحقيق طاقاته و امكاناته الكامنة، و و يعبر "ماسلو" عن      

هذا المعنى لتحقيق الذات بقوله" أن يكون الفرد ما يستطيع أن يكون" و يعتمد تحقيق الذات 

الذاتية و حدودها . فلابد أن يعرف  بإمكاناتهأيضا على الفهم أو المعرفة الواضحة لدى الفرد 

  ).46: 1999 (الحلو،و اتقان  بكفاءةد ما يمكن أن يفعله قبل أن يعرف أنه يفعله الفر

يعتبر العمل بالنسبة للفرد المجال الاساسي لتحقيق الذات ، فاذا كان العمل لا يوفر أجواء     

ملاءمة لتحقيق ذات الفرد فهذا من شأنه أن يخلق توترات نفسية حادة للفرد تمارس عليه 

قد يؤدي به الى الاحباط لذلك يجب وضع الفرد في المكان و العمل الذي ضغطا مستمرا 

  .يناسب قدراته و ميوله و مؤهلاته

  العوامل المؤثرة في التوافق المهني: /3

  :هناك مجموعة عوامل تؤثر في التوافق المهني منها       

  عوامل حضارية و تكنولوجية: /3-1

يرات التكنولوجية و التقدم الحضاري في مختلف المتغن التطور السريع في عالم *  إ      

بشكل ملحوظ على حياة الانسان و أدت الي تغيرات سريعة  الحياتية و الاجتماعية، أثرت
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، ومع ما في ذلك من ايجابية الا أن لها معوقات لمن يصعب في معظم الاحين مجاراتها 

  لية:و في عالم المهن للأسباب التايعمل في مجالات الصناعة 

أصبحت الآلة تنافس الانسان على الفرص الوظيفية، و قد حلت كثير من الآلة مكان *       

  الانسان مما أدى الي قلة الحاجة الي اليد العاملة.

رغم ارتفاع معدلات الانتاج الا أن الأعمال الصناعية و التكنولوجية تحتاج الى زيادة *       

الكثير من المضار الصحية لأنه أصبح يعتمد  للإنسانسبب في العمل المهني، الذي بدوره قد ي

  عليه كليا.

عامل مما أدى الي تقسيم العمل، و أصبح كأنه جزء من أصبح هنالك تخصص لكل *     

الالة يزيد أو ينقص سرعته و لا يعبر عن شخصيته و لا يتفاعل مع زملائه و يتعرف علي 

ك مزيجا بين العنصر البشري و الآلة، أدى الي طبيعة عملهم و ما هو انتاجهم، فأصبحت بذل

  تغيير النمط الاجتماعي للإنتاج.

  /عوامل داخل المؤسسة:3-2

يعد العامل عضوا مهما داخل المؤسسة و لا يمكن أن يستغنى عنه، لكن التطور    

التكنولوجي يشعره دائما بعدم الأمان، فهو بحاجة الى رفع معنوياته و اشعاره بالرضا و 

  و الاطمئنان على مستقبله و من العوامل المؤثرة على العامل داخل المؤسسة: السعادة 

  علاقة العامل بعمله:  - أ

حظ أن العامل في المؤسسة لا يستطيع الانتاج لوحده، فهو بحاجة لمن يشاركه في نلا    

لا يقوم الا بجزء بسيط في انتاجها، مما أسهم في ظهور التخصصات الفرعية و انتاجه فهو 

هذا التفرع فب التخصص أدى الى صعوبة في اختيار المهنة، بل تجاوزت ذلك الى صعوبة 

لتي تناسب قدراته و استعداداته ، و الذي يمكن أن يحقق العامل فيه توجيه الفرد الى المهنة ا

  أكبر قدر من التوافق .
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فالعامل الذي يعمل في مجال يوافق قدراته و استعداداته يكون أكثر انتاجا و بالمقابل نجد    

ته، و يكون أن العامل الذي لم يستطع الاختيار السليم يترك عمله لعجزه عن التوافق مع مهن

  أقل انتاجا.

  :علاقة العامل بنظام المؤسسة  - ب

عندما يشعر العامل بالارتياح و الأمن و الرضا يزيد اندفاعه للعمل و تزداد انتاجيته و كلما 

ا و الأمان زاد التوافق النفسي للعامل أعطى مؤشرا لزيادة علاقته بعمله و الذي لا يجد الرض

  و متمردا داخل المؤسسة.في عمله نجده متذمرا 

  :برؤسائهعلاقة العامل  -ج

قد يكون من أهم عوامل البيئة النفسية و  الرئيسأشارت نتائج البحوث الى أن المدير أو      

أن الادارة لها الأثر على من تديرهم أو تشرف عليهم فيمكن تحقيق توافق أفضل بين الرئيس 

ق درجة لانتاج و تحقيو المرؤوسين من خلال تحسين العلاقات بينهما مما يساعد في زيادة ا

  ).258 :1980(طه، أفضل من التوافق

  علاقة العامل بزملائه:-د

ان علاقة العامل بزملائه تكشف عن مدى توافقه المهني لأن طبيعة العمل الصناعي      

السلعة ما هي الا نتاج مجموعة من وحدات الانتاج التي يعمل يتطلب التعاون و التآزر لأن 

بها أفراد في تخصصات مختلفة، مما يستلزم وجود علاقات فيما بينهم يسودها التعاون و 

  ).25-24: 1987(عوض،الأخذ والعطى 

  علاقة العامل بظروف العمل: -ه

و يقصد بظروف العمل مدى ملاءمة مكان العمل من حيث الاضاءة و التهوية و مستوى 

الراحة و العمل، و لذى يجب أن تهيأ بصورة مرضية حتى يشعر الرطوبة و النظام و فترات 

  العامل بالتوافق.
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  عوامل خارج المؤسسة:/ 3-3

ددة لها أهداف و العامل هو عضو في المؤسسة، و كذلك هو عضو في جماعات متع      

وجهات نظر فنجده عضوا في أسرته التي تتكون من زوجة و أولاده و عائلته الكبيرة 

المكونة من والوالدين و الاخوة و أصدقاءه، فهو في حاجة ماسة لتكوين توافق مع هذه 

الجماعات، فلو صادف العامل بعض الصراعات في أحد تلك العلاقات الاجتماعية، أو حالة 

د أفراد أسرته، أو أعباء عائليه كبعد الأهل عن مقر العمل هذا كله يؤدي الى عدم صحية لأح

و يقدر نجاح العامل في التغلب على تلك الصعاب بقدر ما يشعر براحة نفسية و التي توافقه، 

  تنعكس بدورها غلى عمله.

  /عوامل شخصيةّ:3-4

ة تساهم في تعطيل عجلة ان الاختلاف في سمات الشخصية للعامل و متطلبات المهن     

التقدم و النجاح و بالتالي سوء التوافق الفردي و الذي يظهر في أشكال متعددة مثل الشعور 

بالتعاسة و نقص الكفاية في العمل و التفكير في ترك العمل و لعل من العوامل الشخصية 

  المؤثرة في التوافق المهني ما يلي:

  الحالة الصحية:  - أ

التكوينات الجسمية يؤدي الى خلل في وظائفها و يؤثر في سلوك الفرد و ان أي خلل في     

  استجاباته في مواقف مختلفة.

  الحالة النفسية و المزاجية :  - ب

ان الاضطرابات الانفعالية و النفسية و الصراع و القلق و الاحباط كلها عوامل تؤثر في    

ما ما يشعر بالتعب و كثيرا ما صحة الفرد و تؤثر في توافقه المهني، فالفرد العصبي دائ

و التي تقلل من نشاطه أو توافقه و تقلل في تركيزه في عمله و  يشعر بالمخاوف و الوساوس

  )31-30: 1987.(عوض،قدرته على اتخاذ القرارات
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  مقومات التوافق المهني:/4

  مقومات في العامل و هي: أن التوافق مع البيئة المهنية يتطلبيرى الباحثون        

  الميول: •

أو فكرة معينة و  شيءأو سلبية نحو شخص أو نشاط أو  ايجابيةان الميل هي استجابة        

أن هذه الاستجابة تصطبغ بالصبغة الوجدانية، و أن التعبير الذاتي عنها يمكن استنتاجه عن 

الكراهية أو التقبل أو طريق الملاحظة أو السلوك الذي يمكن أن يفسر في ضوء الحب أو 

الرفض مثل التعبير اللفظي أما التعبير الموضوعي فهو يعتمد على ملاحظة السلوك و الذي 

  يتضمن الاقتراب أو الابتعاد عن بعض الأشياء.

)هو ما يوجه الفرد لاختيار مهنته و الفرد اذا التحق 1965"راجح"( و الميل كما أشار     

لعمل معين نتيجة الجهل به و عدم معرفته و يكون عدم الميل بعمل يميل له كان راضيا به، 

  ويمكن أن يولد الميل للعمل بعد اتقانك و الدراية به رغم عدم حبك له في البداية.

يشير "فهمي" الى أن القدرة هي القوة الفعلية على أداء عمل عقلي أو حركي يصل اليه 

  الانسان عن طريق التدريب أو دونه.

  الاستعدادات: •

الاستعدادات هي امكانية الوصول الي درجة من الكفاية عن طريق التدريب ساء كان هذا    

  التدريب مقصودا أو غير مقصود.

  الذكاء: •

نشاط العقلي أي أنها تؤثر في جميع الذكاء قدرة عامة تهيمن على جميع ألوان ال      

 الابتكار.و التعلم والابداع و العمليات العقلية كعملية الادراك و التذكر و التفكر و التصور 

الذكاء مرتبط بالمركز الذي يصل الفرد اليه مقارنة بأقرانه ، و أحيانا يكون الذكاء معوقا 

في  لا ينجح بذكائهفنجد العامل المميز  للفرد اذا كان العمل الذي يؤديه لا يتفق مع ذكاءه
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لأنه عامل مساعد في تكيف الفرد  ء له دور في توافق الفرد في مهنتهالأعمال الروتينية فالذكا

  و من ثم رضاه عن عمله.

  سمات الشخصية: •

و هي كل الأساليب السلوكية و الادراكية معقدة التنظيم، التي تميزه عن غيره من الناس       

بخاصة في المواقف الاجتماعية، و هذه السمات التي يمتلكها الفرد فالمزاجي مثلا لا نجده 

  مثلا الروتينية المملة. يتفق مع بعض الأعمال

  طرق تحقيق التوافق المهني:/5

  من خلال المعطيات السابقة نتساءل كيف يمكننا تحقيق توافق مهني للعامل؟     

فعادة ما تكون أسباب التوافق راجعة لأسباب اقتصادية، سواء كان تأثيرها سلبا أو ايجابا،    

  ة ذات عائد مادي جيد.لانّ الفرد يجتهد عادة في عمله للحصول على مهن

من عدم الرضا عن العمل يكون سببه الاجور المتدنية، و كذلك ظروف العمل الصعبة  فكثير

التي لا تطاق مما يسبب التنقل من عمل لأخر، و قد قادت الدراسات في هذا الميدان باستخدام 

ال لمن توكل الوسائل الحديثة من تحليل ظروف العمل و العامل، و معرفة مدى مواءمة الأعم

إليهم، و كذلك استخدام المقابلات و الاختبارات المناسبة، و تصميم الآلات بحيث تتناسب مع 

طه، (امكانيات الموارد البشرية و تهتم بتخفيض الجهد و الأخطار و شعور العامل بالملل

2001 :81-82(  

بدوره ينعكس على فالرضا المهني يشبع حاجات و يحقق ما يطمح إليه العامل، و هذا      

الإنتاج و كذلك على علاقة العامل مع زملائه و رؤسائه، فالمظهر الاساسي للتوافق هو رضا 

  العامل عن عمله و ما يحيط به حتى يشعر بالأمن و الراحة.

و لتحقيق التوافق المهني للعامل ينبغي الاهتمام بالنواحي الاجتماعية و العلاقات        

ين و توفير حرية الرأي لأن الجو التسلطي يشعر العامل بالاستياء لأنه لا الداخلية بين العامل

، كما يمكن للعامل تحقيق توافقه بأن يعطيه دورا للإدارةيستطيع التعبير عن رأيه أو الشكوى 
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الى ترك العامل يشارك في اتخاذ القرارات  مهنيا يشعر فيه الفرد بتوحده مع الجماعة اضافة

  فع الروح المعنوية و الانتاج.كل ذلك يساعد في ر

) أن هناك عدة جوانب في الرضا عن العمل و تشير للتوافق 2001"القاسم"( ويذكر       

  :المهني و هي

  زيادة الأجور-

  التطور الذاتي للمؤسسة -

  )48: 2001.(القاسم، ثبات العاملين و استقرارهم في المؤسسة و مدى الاستفادة من قدراتهم-

  ) أنه عند تحسين توافق العامل المهني يمكن جني الثمار التالية:2001(" طه "و يذكر

  زيادة الانتاج كما و كيفا في المؤسسة و المجتمع. -

  تحقيق توافق أفضل للعامل في بيئة عمله مع عناصره المختلفة. -

  ).83: 2001 ،فرج عبد القادر طه.(ضل للعامل في بيئة خارج العملتحقيق توفق أف -

  التوافق المهني: مظاهر/6

للتوافق المهني عدة مظاهر أو عوامل من خلالها يمكننا التعرف على الشخص المتوافق و      

  الشخص الغير متوافق و منها:

  العامل الأول :الرضا عن العمل:-

فالرضا يشمل الرضا الاجمالي عن العمل و الرضا عن مختلف جوانب بيئة العمل أو عن     

و الشركة أو المؤسسة التي يعمل فيها، ظروف العمل و ساعات العمل ،  مشرفه، أو زملائه،

  الأجر، و نوع العمل الذي يشغله كما يشمل اشباع حاجاته و تحقيق أوجه طموحه.
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  العامل الثاني: الارضاء:

أما الارضاء فانه يتضح من انتاجيته و كفايته و من الطريقة التي ينظر اليه مشرفه و زملائه 

سة التي يعمل بها، كما يتضح سلبيا من غيابه و تأخره و من عدم قدرته على البقاء أو المؤس

في العمل لمدة مرضية من الزمن و يتضح أيضا من اتفاق قدراته و مهاراته تلك بمتطلبات 

  ).55: 1980(طه، عمله

  سوء التوافق المهني: /7

تحقيق حلا مناسبا لمشاكله عرف " طهّ " سوء التوافق بأنه حالة عجز من جانب الفرد في  -

 و ارضاءه موافقا لحاجاته.

"عوص" سوء التوافق هو عجز الفرد عن التكيف السليم لظروف عمله المادية أو  -

 الاجتماعية أو لها جميعا، مما يجعله ير راض عنها و غير مرضي عنه.

  مظاهر سوء التوافق:  /8

  المهني و منها :هناك مظاهر عديدة لسوء التوافق    

 لة الانتاج من ناحية الكم و الكيف.ق -

 الإكثار من الحوادث و من الأخطاء الفنية. -

 و الأدوات، و المواد الخام، و قد يسرق العامل منها . الآلاتاساءة استخدام  -

 اللامبالاة و التكاسل. -

 الإسراف في الشكاوي أو التمرد أو المشاغبة. -

 سين.الاحتكاك بالزملاء و الرؤساء و المرؤوكثرة  -

 عدم طاعة تعليمات المصنع أو الشركة أو المؤسسة . -

بحركات التمرد و  حيباللوائح و نظام العمل و للتر تحريض الزملاء على الشكوى من -

 .)28: 2002(الشافعي،  التذمر
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  العوامل المؤدية إلى سوء التوافق:/9

من أبرز العوامل التي تؤدي إلى سوء التوافق و عدم الرضا عن نظام العمل، ذلك أنه       

ه، كما أنّ هناك سبب ممل لا يتفق مع قدراته و ميوليصعب على العامل أن يعمل في عمل 

و العلاقات الشخصية  الاجتماعيأخر لسوء التوافق المهني وهو أوجه الضعف في التنظيم 

بين العاملين و نقص  الاتصالفي المؤسسة، حيث يؤدي إلى ضعف  الداخلية بين العاملين

احساسهم بالتعاون و هذا يؤدي بهم لأن يكونوا غير سعداء و غير مستأنسين بزملائهم و 

  .)92 :1984 (زيدان، النفسي الاغتراببالتالي تظهر عليهم أعراض  
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  خلاصة

ان التوافق المهني هو مدى تلاؤم الفرد و بيئة عمله، حيث يسعى كل فرد عامل لتحقيق     

هذا النوع من التوافق، و الذي هو هدف العامل و أرباب العمل على حد سواء، و هذا من 

أجل تحقيق نوع من التقدم  و الأهداف المرجوة من كلا الطرفين، فكلما توفرت الشروط و 

  مساعدة يمكننا تحقيق أكبر قدر ممكن من التوافق. الظروف و العوامل ال
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  :لمؤسسةاالتعريف ب/1

 :الإذاعة الجزائرية
في ظل اƄƅفاح من أجل اƅتحرر تحت تسمية " ، 1956في ديسمبر من عام تأسست        

 صوت اƅجزائر اƅمكافحة" و كاƊت تبث برامجها على متن شاحƊة.

، شهدت مؤسسة الإذاعة واƅتلفزيون اƅجزائرية إعادة هيكلة تمخضت 1986في سƊة       
  :عƊها أربع مؤسسات مستقلة هي

 .اƅمؤسسة اƅوطƊية ƅلإذاعة اƅمسموعة-1
 اƅمؤسسة اƅوطƊية ƅلتلفزيون.-2
3-  ȑتلفزƅلبث الإذاعي واƅ يةƊوطƅمؤسسة اƅا.  
4- ȑبصرƅسمعي اƅتاج اƊلإƅ يةƊوطƅمؤسسة اƅوا. 

وهكذا أخذت الإذاعة اƅجزائرية على عاتقها مهام إعلام اƅمواطƊين بكل ما يرتبط باƅحياة      
اƅوطƊية، اƅجهوية، اƅمحلية واƅدوƅية وصار عليها أن تساهم في ترقية الاتصال الاجتماعي 
وقيم اƅديمقراطية واƅتسامح وتعزيز ممارسة اƅتعددية وحماية مقومات اƅهوية واƅثقافة اƅوطƊية 

 .كوƊاتها وتƊوعهابكل م

في تƊويع عرضها اƅبرامجي وتوسيع اƊتشارها  1991شرعت الإذاعة اƅجزائرية مƊذ سƊة 
الأثيرȑ وذƅك بإقامة شبكة الإذاعات اƅمحلية واƅقƊوات اƅموضوعاتية ƅتƄتمل تدريجيا مƊظومتها 

 قƊاة :  55كما هي عليه الآن بمجموع 

  إذاعة محلية. 48

بثلاث ƅغات )اƅقƊاة الأوƅى باƅعربية، اƅقƊاة اƅثاƊية بالأمازيغية واƅقƊاة قƊوات وطƊية Ɗاطقة  03
 . اƅثاƅثة باƅفرƊسية(

اƅموجهة  fm قƊوات موضوعاتية )إذاعة اƅقرآن اƄƅريم، الإذاعة اƅثقافية، إذاعة جيل 04
ذاعة اƅجزائر اƅدوƅية اƅتي تبث برامجها بأربع ƅغات : اƅعربية، اƅفرƊسية، الإƊج ليزية ƅلشباب وا 

 (.والإسباƊية



موظفي إΫاعة الجزائر الΪولية                                                            الثالفصل الث  

 
67 

على اƅمستوȐ اƅتقƊي، قامت الإذاعة اƅجزائرية بعملية واسعة ƅتجديد وعصرƊة وسائل بيƊما 
 ȑلإعلام الإذاعي، كما قامت برفع تحدƅ حديثةƅمقتضيات اƅتاج بما يتلاءم مع اƊعمل والإƅا

 ةاƅرقمƊة الأمر اƅذȑ مكƊها من تعزيز مƊظومتها الإذاعية بإقامة مƊصة إƄƅتروƊي

) www.radioalgerie.dz(كبوتيةƊعƅشبكة اƅجزائرية عبر اƅهي واجهة الإذاعة ا. 

دراƄا مƊها بأن اƅتطور اƄƅمي واƅعرض اƅمتƊوع ƅلبرامج لا بد أن يصاحبه تحسين الأداء      وا 

واƅتميز من حيث اƅمحتوȐ، اƊجزت الإذاعة اƅجزائرية مركزا ƅلتدريب الإذاعي بتيبازة. يسهر 

، على ضمان اƅرسكلة، اƅتƄوين واƅتأهيل في مختلف 2012هذا اƅمركز اƅذȑ دُشن في أفريل 

 واƅمهن اƅتي يتطلبها اƅعمل الإذاعي الاختصاصات

 الدولية: تعريف اذاعة الجزائر

و هي أول قƊاة متخصصة في  2007مارس  19في تأسست اذاعة اƅجزائر اƅدوƅية     

الأخبار من خلال اعتماد شبكة برامجها على فقرات اخبارية متƊوعة تبث باƅلغات الأربع ) 

الاسباƊية (،و يغلب على بث برƊامجها اƅعام اƅطابع اƅلغوȑ اƅعربية، اƅفرƊسية، الاƊجليزية و 

 اƅمزدوج بحكم أن اƅلغتين اƅغاƅبتين هما  اƅعربية و اƅفرƊسية.

تهتم اƅقƊاة اƅدوƅية بشكل رئيسي بمتابعة الأحداث اƅوطƊية و اƅدوƅية من خلال بث     

جة حوارات تتƊاول مختلف اƅتقارير الاخبارية ƅلمراسلين و اƅتحاƅيل الآƊية ƅلمتتبعين و برم

اƅجواƊب اƅمتصلة باƅحدث من زاوية ابراز اƅموقف اƅجزائرȑ تجاƋ اƅموضوع، مع اƅحرص 

على اشراك اƅفاعلين في اƅساحة اƅوطƊية بتƊوع اختصاصاتهم في ابداء آرائهم حول اƅمسائل 

http://www.radioalgerie.dz/
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ية، اƅثقافية اƅمرتبطة باƅتطور اƅسريع اƅذȑ تشهدƋ اƅبلاد في اƅمجالات الاجتماعية، الاقتصاد

 و اƅرياضية.

  FMساعة على موجات  24تبث إذاعة اƅجزائر اƅدوƅية على مدار    

اƅملتقطة في اƅوسط و بعض اƅمƊاطق اƅحدودية و تعتمد في اعداد شبكة برامجها على 

احداث فقرات اخبارية تمس مختلف الاختصاصات مع اƅتركيز اساسا على اƊƅشرات 

 و اƅفرƊسية باƅدرجة الاوƅى.الاخبارية باƅغتين اƅعربية 

من Ɗاحية تسهر هذƋ اƅمديرية اƅفرعية على ضمان تلبيس اƅمادة الاخبارية و اعداد الاعلاƊات 

 اƅمسبقة و تحضيرا ƅجواƊب اƅفƊية اƅتي تبرز وجه اƅقƊاة أثƊاء اƅبث.

 موجات البث و الارسال على الاقمار الصناعية:/2

-95.6 FM  

-101.5 FM 

- 104.2 FM 

 سا(،  00:00-سا 21:00(محطة جهوية حدودية بدءا من اƅساعة 11موجات  -

 عرب سات )اƅبلدان اƅعربية( –Ɗايل سات 

- AB3  محيطƅا(طƊالأطل)ي 
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- NSS7)بلدان الافريقيةƅا( 

 اƅبث على شبكة الأƊترƊيت في موقع الاذاعة اƅجزائرية -

مƊفصلا يبث يوميا باƅلغات الأربع  ( موعدا اخباريا15تتضمن شبكة اƅبرامج اƅقƊاة اƅدوƅية )  

 و هي موزعة كاƅتاƅي:

 سبع Ɗشرات رئيسية باƅلغة اƅعربية  -

 خمس Ɗشرات رئيسية باƅلغة اƅفرƊسية. -

 Ɗشرة واحدة باƅلغة الاƊجليزية. -

 Ɗشرة أخرȐ باƅلغة الاسباƊية. -

اخبارية باƅغتين اƅعربية و اƅفرƊسية و موجزين باƅلغتين  مواجيز 10كما تبث اƅقƊاة يوميا  -

 الاƊجليزية و الاسباƊية.

من جهة أخرȐ تعتمد الاذاعة اƅدوƅية في شبكة برامجها على بث برامج حوارية تمس كافة   

 اƅمجالات لاسيما اƅمرتبطة مƊها:

 .يةƅدوƅقضايا اƅا 

 .ثقافيةƅقضايا اƅا 

 .رياضيةƅقضايا اƅا 
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 كما تحتوȐ هذƋ اƅشبكة اƅتفاعلية على حصة تفاعلية بارزة مبرمجة مرتين في Ɗهاية الأسبوع.

 التركيبة البشرية:/3

صحافي موزعين على  74عامل دائما من بيƊهم  111يبلغ عدد عمال اذاعة اƅجزائر اƅدوƅية 

 .تقƊيين 40، أعوان اداريين 06مراقبين ƅلبث و  08مخرجا و  19أقسام اƅتحرير الأربعة و 

و اƅتقƊيين يبقون Ɗفسهم في كل أقسام الاذاعة، عكس مع اƅعلم أن اƅمخرجين واƅمراقبين   

اƅصحافيين. و Ɗجد هƊاƅك تعاون بين الأقسام فاذا استلزم تƊقل صحفي من قسم ƅغة اƅعربية 

 اƅى قسم آخر ƅلمساعدة يقوم بذƅك بشرط أن يكون يتقن اƅلغة.

 تنظيم العمل:/4

تعتمد اذاعة اƅجزائر اƅدوƅية في تƊظيمها على احداث أربعة أقسام ƅلتحرير يشتغل كل قسم   

حسب ƅغة اƅبث و يشرف عليه رئيس تحرير و مساعديه باƅتƊسيق مع رئيس اƅتحرير 

 اƅمركزȑ اƅذȑ يقوم بدور اƅمƊسق بين الأقسام فيما يتصل بادارة و متابعة عمل اƅصحافيين.

مد اƅقƊاة اƅدوƅية على عمل اƅمديرية اƅفرعية اƅمكلفة باƅبرمجة و مراقبة اضافة اƅى ذƅك تعت  

 اƅبث من خلال اشرافها على كل اƅمسائل اƅمرتبطة بتزويد شبكة اƅبرامج باƅمادة اƅمبرمجة .
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ƅحجم اƅساعي الأسبوعي ƅشبكة برامج إذاعة اƅجزائر اƊƅسبة اƅمئوية يمثل  (:01جدول رقم)
 اƅدوƅية حسب اƅلغات.

 

 

 

( يمثل اƊƅسب اƅمؤوية ƅلحجم اƅساعي الأسبوعي ƅشبكة برامج إذاعة اƅجزائر 03اƅشكل رقم )
 اƅدوƅية حسب اƅلغات.

 

 

( ϡالجزائر 03الشكل رق Δبرامج إذاع Δعي الأسبوعي لشبكΎالس ϡحجϠل Δالمئوي Ώيمثل النس )
.ΕΎغϠال Ώحس Δالدولي 
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  تمهيد 

ƅقد قمƊا في اƅجاƊب اƊƅظرȑ بعرض متغيرات اƅدراسة، و قمƊا باƅتطرق إƅيهما كل واحدة      
 موظفعلى اƅ على حدا حتى Ɗتمكن من فهم طبيعة هذين اƅمتغيرين و اƅدور اƅذȑ يلعباƊه

و ƅذƅك سƊحاول في هذا اƅفصل الاجابة  بشكل عام و اƅدراسات اƅتي تƊاوƅت هذين اƅمتغيرين
على تساؤل اشكاƅيتƊا و ذƅك من خلال اƅتقƊيات اƅعلمية و اƅمƊهجية اƅمتبعة في جمع 

و  اƅملائماƅمعلومات اƅمتعلقة في اƅدراسة و تعتمد هذƋ اƅتقƊيات بالأساس على اƅمƊهج 
، عيƊة اƅدراسة و حجمها و خصائصها و كيفية اختيارها اƅمستخدمة في ذƅكالأدوات اƅعلمية 

 و اƅمكان و اƅزمان.
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  اƃتذكير بفرضيات /1

 :عامةƃفرضية اƃا 

 ذاعةإاƅتوافق اƅمهƊي ƅدȐ موظفي و اƅعداƅة اƅتƊظيمية توجد علاقة ذات دلاƅة احصائية بين 
 اƅدوƅية باƅجزائر اƅعاصمة. اƅجزائر

 فرضيƃجزئية اتاƃا: 

اƅتوافق اƅمهƊي ƅدȐ موظفي  و اƅعداƅة اƅتوزيعية/ توجد علاقة ذات دلاƅة احصائية بين 1
 اƅدوƅية باƅجزائر اƅعاصمة.اƅجزائر إذاعة 

اƅتوافق اƅمهƊي ƅدȐ موظفي و اƅعداƅة الإجرائية / توجد علاقة ذات دلاƅة احصائية بين 2
 اƅدوƅية باƅجزائر اƅعاصمة. اƅجزائر  إذاعة

و اƅتوافق اƅمهƊي ƅدȐ موظفي  عامليةاƅعداƅة اƅت/ توجد علاقة ذات دلاƅة احصائية بين 3
 اƅدوƅية باƅجزائر اƅعاصمة. اƅجزائر إذاعة
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 اƃدراسة الإستطلاعية:/2

تعتبر اƅدراسة الاستطلاعية أساس اƅبحث اذ تعتبر خطوة هامة و ضرورية و اƅهدف      
مƊها هو جمع أƄبر قدر ممكن من اƅمعلومات حول موضوع اƅدراسة بالإضافة اƅى ذƅك يتم 
من خلاƅها ضبط متغيرات و اƅتأƄد من توفر اƅعيƊة في اƅميدان كما يتم اƅتأƄد من صلاحية 

، ƅعيƊة اƅدراسة و مدȐ مطابقتها مع ما تم تƊاوƅه من مفاهيم و معطيات الأدوات و مƊاسبتها
كما تساعد على اعطاء صفة موضوعية ƅلبحث اƅعلمي و الابتعاد عن اƅذاتية، فهي من بين 
اƅمراحل اƅتي يجب مراعاتها قبل اƅبدء باƅدراسة اƅميداƊية، فهي عبارة عن اƅملاحظة الأوƅية 

  .ةاƅتي تقام في مجتمع اƅدراس

حيث تهدف إƅى اƅخروج ببعض اƅملاحظات اƅهامة اƅتي يجب الأخذ بها في اƅدراسة 
( 2018أفريل 01اƅميداƊية، و ƅغرض الإحاطة بموضوع اƅدراسة، قمƊا باستطلاع ميداƊي يوم)

من أجل جمع اƅمعلومات و ƅلتأƄد من إمكاƊية اجراء اƅدراسة على هذا اƅمجتمع، حيث قمƊا 
ذƅك بمساعدة رئيسة اƅتحرير فيها اƅتي سهلت Ɗƅا اƅتƊقل داخل الاذاعة و  بجوƅة في الاذاعة و

(  09)و كان ذƅك بحضور الاستاذ اƅمشرف و في  تقديم اƅمعلومات اƅتي تفيدƊا في دراستƊا
بهدف اƅتأƄد من صلاحية  (موظف 30)من Ɗفس اƅشهر عدƊا و قمƊا بتطبيق الاستباƊة على 

اƅدراسة على هذا اƅمجتمع،  كان كل هذا في إذاعة اƅجزائر اƅدوƅية باƅجزائر اƅعاصمة، اƅتي 
و هي أول قƊاة متخصصة في الأخبار من خلال اعتماد  2007مارس  19تأسست في 

لاƊجليزية شبكة برامجها على فقرات اخبارية متƊوعة تبث باƅلغات الأربع ) اƅعربية، اƅفرƊسية، ا
و يغلب على بث برƊامجها اƅعام اƅطابع اƅلغوȑ اƅمزدوج بحكم أن اƅلغتين  و الاسباƊية (،

 .اƅغاƅبتين هما  اƅعربية و اƅفرƊسية

و تلقيƊا صعوبات فيما يخص تطبيق الاستباƊة خاصة في تطبيقه على موظفي قسمي اƅلغة 
ستيعابهم ƅبعض اƅبƊود، فلقد قمƊا الأƊجليزية و الاسباƊية، و هذا راجع إƅى عدم فهمهم و ا

  .Ȑصعوبات أخر ȑتلقى أƊ مƅ اƊƊغموض، إلا أƅة اƅهم و ازاƅ بشرحها 
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  /اƃدراسة الأساسية: 3

( موظف، في مؤسسة 111على مجتمع  اƅدراسة اƅمتƄوƊة من ) تم توزيع الإستباƊة     
و طلبƊا مƊهم الإجابة ة الاستباƅ Ɗهم  ائر اƅعاصمة، حيث سلمƊاإذاعة اƅجزائر اƅدوƅية باƅجز 

 Ƌجاز هذƊا في اƊهم مساعدتƊا مƊدراسة و أهدافها، و طلبƅا بتوضيح أهمية اƊعليه بعد أن قم
( مقياس، حيث قمƊا 80اƅدراسة على أƄمل وجه، و بعد الاƊتهاء من ملئها تم استرجاع )

 بالاعتماد على Ɗتائجها في اƅدراسة.  

مدȐ ملاءمة الأدوات اƅتي تم تحديدها ƅجمع بهدف ضبط متغيرات بحثƊا و معرفة     
اƅبياƊات، و ضبط اƅعيƊة و ذƅك من خلال اƅتطبيق الأوƅي ƅلمقياسين "مقياس اƅعداƅة 

( و "مقياس اƅتوافق اƅمهƊي " )بدرية محمد  Neihoff.Norman, (1993) (اƅتƊظيمية"
Ɗود، و ƅم تواجهƊا ((، و ملاحظة كيفية إجابة أفراد اƅعيƊة على اƅب2012يوسف اƅرواحية )

أȑ صعوبات أثƊاء اƅتطبيق و هذا راجع إƅى اƅمساعدة اƅتي تلقيƊاها من قبل رئيسة اƅتحرير" 
سواء في توزيع اƅمقاييس على جميع موظفي الإذاعة اƅدوƅية و اƅسعي وراء جمعها، كما 

وجود ساعدتƊا في تسهيل Ɗƅا الاتصال باƅموظفين بهدف شرح ƅهم بƊود اƅمقياسيين في حاƅة 
غموض، فأغلبية اƅموظفين فهموا محتوȐ و مضمون اƅبƊود Ɗظرا لاستخدامهم اƅلغة اƅعربية، 
إلا أƊه واجهتƊا صعوبات مع اƅموظفين اƅذين يستخدمون اƅلغات الأجƊبية) اƅفرƊسية، و 
الإƊجليزية و الإسباƊية( حيث أƊهم ƅم يفهموا و ƅم يستوعبوا بعض بƊود اƅمقياسيين، ففي 

. 16، 6، 5، 4، 3مرقمة كالآتي: داƅة اƅتƊظيمية وجدت صعوبات في اƅعبارات اƅمقياس اƅع
، 12، 10، 4أما مقياس اƅتوافق اƅمهƊي وجدت صعوبات في اƅعبارات اƅمرقمة كالآتي: 

15 ،22 ،27 ،32 ،33 ،37 ،47 ،57 ،59. 

   Ƌهذƅ سبةƊƅغامضة باƅقاط اƊƅهم تفسيرات و توضيحات على اƅ ا بإعطاءƊفئة و فلقد قمƅا
ƅ تطبيقƅد اƊك شفهيا عƅدراسة، كان ذƅة اƊا بجمعهم بعد و لمقياسين على عيƊفلم يوم 15قم ،

    مستواهم اƅتعليمي عاƅي.  ƅدراسةصعوبات أثƊاء اƅتطبيق كون أن مجتمع اتواجهƊا أية 
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 :حدود اƃدراسة/4

 /مكان اجراء اƃدراسة:4-1

شارع اƅشهداء  21اƅجزائر اƅدوƅية مقرها بتم اجراء دراستƊا هذƋ بمؤسسة اذاعة       
هي أول قƊاة متخصصة في الأخبار من و  ،"و باƅتحديد في " ديدوش مراد باƅجزائر اƅعاصمة

خلال اعتماد شبكة برامجها على فقرات اخبارية متƊوعة تبث باƅلغات الأربع) اƅعربية، 
 .اƅفرƊسية، الاƊجليزية و الاسباƊية (

 /زمان اجراء اƃبحث:4-2

اصمة خلال اƅمدة تم اجراء دراستƊا هذƋ في مؤسسة اذاعة اƅجزائر اƅدوƅية باƅجزائر اƅع       
حيث كان اƅيوم الأول استطلاع و أخذ ، 2018ماȑ 12 ىأفريل اƅ 01اƅتي امتدت من 

ها، برامجها موظفيƊظرة شاملة حول الإذاعة اƅدوƅية، من حيث مقرها  هيكلها اƅتƊظيمي، 
( قمƊا بمقابلة 08/04/2018في يوم)الإخبارية، و حتى الأهداف اƅتي تسعى ƅتحقيقها، أما 

ƅاقدمو  موظفيمجموعة من اƊ  همƅا بشرح و تƊمقياسين و قمƅغامضيفساƅهم اƅ ون  ،رƄحتى ت
عدƊا و قمƊا  15/04/2018، و في اجاباتهم صادقة و موضوعية و تخدم موضوع دراستƊا

الآخرين  موظفين، و قمƊا باƅمرور على باقي اƅتم الاجابة عليه من الاستباƊةبجمع ما 
تم  25/04/2018ن ƅهم غامض ، وفيو شرح ما كا تعرف اذا تم الاجابة على الاستباƊةƅل

جمع جزء آخر من اƅمقاييس، و في يوم الأخير تم جمع ما تبقى و قمƊا بشكر جميع 
ƅو  موظفيناƅجهد و اƅمساعدة و اƅا.على اƊه من أجل دراستƅقاموا ببذ ȑذƅقت ا  

 :منهج اƃدراسة/ 5

على اƅباحث في اƅعلوم الاƊساƊية و الاجتماعية تحديد Ɗوع اƅمƊهج اƅمتبع في قيامه    
باƅدراسة و ذƅك بغية اƅوصول اƅى Ɗتائج علمية دقيقة قابلة ƅلتغيير و اƅتفسير لإعطائها 

 صيغة علمية قائمة على أسس مƊهجية.
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 ƅهج اƊمƅتشاف  علميو يعرف اƄمشكلة لاƅباحث في دراسة اƅتي يتبعها اƅطريقة اƅه اƊعلى أ
 ،)محمد اƃسرياقومي الاستفسارات اƅتي تثيرها اƅدراسةاƅحقيقة و الاجابة على الأسئلة و 

 (.65:ص1988

و طبيعة موضوعƊا اƅذȑ هو اƅعداƅة اƅتƊظيمية و اƅتوافق اƅمهƊي في اذاعة اƅجزائر اƅدوƅية  
طريقة علمية  هوو  باƅجزائر اƅعاصمة، يفرض عليƊا استخدام اƅمƊهج اƅوصفي اƅتحليلي.

مƊتظمة ƅدراسة حقائق راهƊة متعلقة بظاهرة أو موقف أو أفراد أو أحداث و أوضاع معيƊة 
ائق جديدة أو اƅتحقق من صحة اƅحقائق اƅحديثة و اƅعلاقة اƅتي تتصل بهدف اƄتشاف حق

 (482ص :1993-1992) عثمان أحمد، . بها و كشف جواƊبها

  :مجتمع اƃدراسة/6

في اƅعداƅة  واƅمتمثل بدارستها اƅباحث يقوم اƅتي اƅظاهرة مفردات جميع اƅدارسة بمجتمع ƊعƊي
يتمثل في جميع موظفي اذاعة اƅجزائر اƅدوƅية اƅذȑ اƅتƊظيمية وعلاقتها باƅتوافق اƅمهƊي، و 

 ( موظف.111يبلغ عددهم )

 :اƃدراسة عينة/ 7

، أȑ أƊƊا قمƊا و هو يمثل اƅعيƊة الإجماƅية ،موظف( 111يتƄون اƅمجتمع الأصلي من )     
فأخذƊا من هذا ( 111من أصل )( مقياس 80مسح شامل ƅعيƊة بحثƊا،  و قد تم استرجاع )ب

من كلا  (%72.07( و بƊسبة مئوية قدرت بـ)80عيƊة بحثƊا و اƅتي يبلغ عددها )اƅمجتمع 
اƅتي سهلت Ɗƅا مهمة اƅتƊقل  ذاعة اƅدوƅيةالإفي  وكان ذƅك بمساعدة رئيسة اƅتحرير ،اƅجƊسين

 .بهم الاتصالها و موظفيب الاحتƄاكداخل الإذاعة و 

فاƅعيƊة هي جزء من اƄƅل، على أن يكون هذا اƅجزء ممثلا ƅلƄل، بحيث يمثله تمثيلا صادقا  
حتى يتسƊى ƅلباحث استخدام بياƊات و Ɗتائج اƅعيƊة في تقدير معاƅم اƅمجتمع بشكل جيد، كما 

 يتم اختيار اƅعيƊة بهدف تعميم اƊƅتائج اƅتي يحصل عليها اƅباحث على اƅمجتمع بأƄمله.
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، ا يخص عيƊة بحثƊا فلها ستة خصائص فهي تضم كلا اƅجƊسين رجال و Ɗساءو فيم    
، بحيث تضم و ما فوق  سƊة )60-20)تتراوح أعمارهم ما بين اƅعازبين مƊهم و اƅمتزوجين، 

 ȑوƊتعليمي متوسط و ثا Ȑو أغلبيتهمأفراد ذو مستو  Ȑحيث أن جامعيتعليمي ذو مستو ،
فأƄثر، و شملت مختلف اƅوظائف اƅمتواجدة في )سƊة 31-01أقدميتهم تتراوح ما بين )

 .الإذاعة

 يتم عرضها فيما يلي:

 أفراد اƃعينة: خصائص/7-1

 :توزيع أفراد اƃعينة حسب اƃجنس أ/

 . حسب اƅجƊس : يمثل توزيع أفراد اƅعيƊة( 02اƃجدول رقم )

  اƅمتغيرات                
                      الإحصائية                

 اƅجƊس

 
 اƅتƄرارات

 
 اƊƅسب اƅمئوية

 %56.3 45 ذكور

 %43.8 35 إƊاث
 %100 80 اƅمجموع
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 توزيع أفراد اƅعيƊة حسب اƅجƊس.يمثل  :(05اƃشكل رقم )

يتضح Ɗƅا ( 05و اƅشكل رقم ) (  02من اƅمعلومات الأوƅية اƅمبيƊة في اƅجدول رقم )       
( و اƅتي تتفاوت Ɗسبيا عدد الاƊاث و اƅتي %56.3( من عدد اƅذكور تقدر Ɗسبتهم )45أن )

(، و هذا راجع إƅى أنّ طبيعة اƅعمل %43.8ة و اƅتي قدرت Ɗسبتها )موظف( 35بلغت )
دول Ɗلاحظ أن Ɗسبة اƅذكور و ، ومن خلال اƅمعطيات اƅمقدمة في اƅجيتƊاسب مع اƅفئتين

Ɗى أن الاƅمؤسسة ) الإذاعة(اث متقاربة و هذا راجع اƅعمل في اƅتعمل وفق شروط لا ا 
ƅفاءات و موظفمحددة في توظيف اƄƅك من خلال اƅسين، بل يكون ذƊجƅين بها من كلا ا

لا تفرق بين الاƊاث و فاƅقدرات اƅتي تستطيع أن تƄون فعاƅة في ميدان اƅعمل الإعلامي، 
 وتة Ɗسبيا راجعة اƅى أن في بعض الأحيان هذƋ اƅمهƊة تحتاج اƅيااƅذكور و هذƋ اƊƅسبة اƅمتف
و في مهمات عمل داخل و خارج اƅوطن ƅتغطية الأحداث اƅمختلفة اƅتƊقل اƅى أماƄن بعيدة 

هذا لا يتƊاسب مع الاƊاث و خاصة اƅمتزوجات و اƅتي تفرض عليهن بعض اƅقيود اƅتي لا 
 تسمح ƅهن باƅتƊقل.
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 اƃسن: حسب يمثل توزيع أفراد اƃعينة ب/ 

 .نساƅ حسبيمثل توزيع أفراد اƅعيƊة :(03جدول رقم )

 اƅمتغيرات                    
 الإحصائية               

 اƅسن

 
 اƅتƄرارات

 
 اƊƅسب اƅمئوية

(20-30( 14 17.5% 
(31-40( 37 46.3% 
(41-50( 24 30.0% 
(51-60( 5 6.3% 

 %100 80 اƅمجموع
 

 

 أفراد اƅعيƊة حسب اƅسن.توزيع : يمثل (06اƃشكل رقم )   

تتراوح  ة( من أفراد اƅعي37Ɗ) أن( 06و اƅشكل رقم )( 03من خلال اƅجدول رقم ) Ɗلاحظ  
( و تليها اƅفئة اƅعمرية ما بين  %46.3) سƊة بحيث قدرت Ɗسبتهم )40-31) أعمارهم

( و تليها اƅفئة % 30.0قدرت Ɗسبتهم )( فرد 24اشتملت على )) سƊة حيث 41-50)
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( فرد و ذƅك بتمثيل Ɗسبي قدر بـ 14على ) سƊة حيث اشتملت) 30-20اƅعمرية ما بين )
( أفراد حيث 5) سƊة و اƅتي تضم )60-51( بيƊما تأتي اƅفئة اƅعمرية ما بين ) 17.5%)

) 40 -31في اƅفئة اƅعمرية ) نموظفي(، واƅسبب في وجود أغلبية اƅ%6.3تعادل Ɗسبتهم )
ن على أشخاص كاƊت يموظفمؤسسة الإذاعة اƅدوƅية اعتمدت خلال توظيفها ƅل أنّ  هو سƊة 

ƅهم  تجارب سابقة في اƅمجال الإعلامي سواء في اƅقطاع اƅسمعي أو اƅسمعي اƅبصرȑ أو 
اƅصحافة اƅمكتوبة اƅى جاƊب تخصصات أخرȐ  في اƅمجال اƅتقƊي من مهƊدسي اƅصوت و 

اƅسمعي اƅبصرȑ و هم  خبرة سابقة في معاهد و شركات الاتصالاƅتقƊيين اƅذين كاƊت ƅهم 
من  ƅلاستفادة 2007عام سسة في اطلاق خدمتها الإعلامية تمدت عليهم اƅمؤ اƅذين اع
تؤهلها إƅى تأدية اƅعمل على أفضل امتلاƄها ƅقدرة معرفية اƅى جاƊب ذƅك فهذا يؤكد  خبرتها 

 اƅذين ƅم تتح ƅهم فرصة اƅعمل سابقا.  بالأشخاصقورƊت اذا ما  وجه

 اƃعائلية:اƃحاƃة  حسب عينةاƃيمثل توزيع أفراد  -جـ

 : يمثل توزيع أفراد عيƊة اƅدراسة حسب اƅحاƅة اƅعائلية.( 04جدول رقم )

 اƅمتغيرات         
 الإحصائية                

 اƅحاƅة
 اƅعائلية

 
 اƅتƄرارات

 
 اƊƅسب اƅمئوية

 

 % 26.3 21 عازب)ة(
 %  73.8 59 متزوج)ة(
 %100 80 اƅمجموع
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 توزيع أفراد عيƊة اƅدراسة حسب اƅحاƅة اƅعائلية: يمثل (07اƃشكل رقم )

اƅعازبين يقدر  نموظفيأنّ اƅ( 07و اƅشكل رقم )( 04يتضح Ɗƅا من خلال اƅجدول رقم )     
من اƅعيƊة ككل، أما فيما يخص (% 26.3و تمثل Ɗسبتهم اƅمئوية ) موظف( 21عددهم )

(، و ارتفاع هذƋ %  73.8كما تمثل Ɗسبتهم اƅمئوية ) موظف59فئة اƅمتزوجين يقدر عددهم 
 و خبرتهم اƅميداƊية  كما أن اƅمؤسسة  ساهمت في توفير اƅفئة راجع إƅى تطور اƅوعي ƅديهم 

ƅثير من اƄلƅ  اصب عملƊمتزوجين موظفمƅقصد تسهيل معيشتهم و توفير أرضية   ين  ا
خراط هذƋ اƅفئة في و ان اƊ ،يةسر الأات و حاج صلبة ƅمƊح حقوقهم و ضمان مسؤوƅيتهم 

فرصة ن اƄƅثير من اƅموظفين  من اƅزواج مباشرة بعد اجاد مكّ  اƅدوƅية إذاعة اƅجزائريةمؤسسة 
ء أسرة و اƅعمل من أجل أما فيما يخص فئة اƅعازبين فهم أيضا يطمحون إƅى بƊا عمل بها

اƅمادية و اجاد  مء حاجاتهارضاعلى  مخلقها. و ضمان مƊصب عمل باƅمؤسسة  سيساعده
 .فرص اƅتواصل مع الأطراف
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 الأقدمية: اƃعينة حسب توزيع أفراد -د

 يمثل توزيع أفراد عيƊة اƅدراسة حسب الأقدمية.( : 05جدول رقم )

 اƅمتغيرات      
 الاحصائية             

 الأقدمية

 

 اƅتƄرارات
 

 اƊƅسب اƅمئوية

(01-10 ( 22 27.5% 

(11-20( 39 48.8% 
(21-30( 17 21.3% 

31+ 2 2.5% 
 %100 80 اƅمجموع

 

 

 يمثل توزيع أفراد اƅعيƊة حسب الأقدمية (08اƅشكل رقم )

توزيع أفراد عيƊة  ايبيƊ (08و اƅشكل رقم ) (05من خلال اƅقراءة الاحصائية ƅلجدول رقم )
ƅديهم  موظف( 39اƅدراسة ككل حسب الأقدمية اƅمعيƊة في اƅمؤسسة، بحيث يتضح Ɗƅا أن )
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( من مجموع الأفراد، أما %48.8) سƊة و تمثل Ɗسبتهم )20-11أقدمية تتراوح ما بين )
و  موظف( 22) سƊة فقد قدر عدد الأفراد )10-0باƊƅسبة ƅلفئة اƅتي تتراوح الأقدمية ما بين )

) سƊة يبلغ عدد 30-21(، بيƊما اƅفئة اƅتي تتراوح الأقدمية ما بين )%27.5قدرت Ɗسبتهم )
من أفراد  موظف( 2(، و أخيرا Ɗجد )%21.3و قدرت Ɗسبتهم اƅمئوية) موظف(17ها )أفراد

يعود  (سƊة و ما فوق.31(ƅديهم أقدمية تتراوح ما بين )%2.5عيƊة اƅدراسة بƊسبة مئوية )
) هو أنّ اƅمؤسسة في 20-11تتراوح ما بين ) ن ƅديهم أقدمية واƅتيسبب ارتفاع Ɗسبة اƅذي

ƅمتمثل في قبوƅها و ا موظفينفي توظيفها ƅلأساسي ط لى شر ها اعتمدت عبداية مشوار 
   سƊوات. 05ذو خبرة مكتسبة من قبل و اƅتي يجب أن تتعدȐ يكون يشترط مƊه أن  موظفƅل

 :اƃمستوȎ اƃتعليمي حسب يمثل توزيع أفراد عينة -هـ 

 يمثل توزيع أفراد عيƊة اƅدراسة حسب اƅمستوȐ اƅتعليمي.(:06جدول رقم ) 

 اƅمتغيرات                   
                  الإحصائية               

 اƅمستوȐ اƅتعليمي

 
 اƅتƄرارات

 
 اƊƅسب اƅمئوية

 %5 4 متوسط
 ȑوƊ17.5 14 ثا% 
 %77.5 62 جامعي
 %100 80 اƅمجموع
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 يمثل توزيع أفراد عيƊة اƅدراسة حسب اƅمستوȐ اƅتعليمي.(: 09اƅشكل رقم )

توزيع اƅعيƊة ككل  ايبيƊ(09و اƅشكل رقم ) (06اƅقراءة الاحصائية ƅلجدول رقم)من خلال 
ƅتعليمي، و يظهر أن اƅا Ȑمستوƅتعليمي متوسط يقدر  نموظفيحسب ا Ȑديهم مستوƅ ذينƅا

ذو مستوȐ  نموظفي(، و تليها فئة اƅ% 5و يمثلون بƊسبة مئوية ) موظفي (04عددهم بـ)
من اƅمجموع اƄƅلي ƅلعيƊة،  موظف( ƅ14ـ ) (% 17.5)تعليمي ثاƊوȑ إذ يمثلون بƊسبة مئوية 

اƊƅسبة الأعلى من اƅمجموع اƄƅلي ƅلعيƊة و تمثل و يليها اƅفئة ذو اƅمستوȐ اƅجامعي و اƅتي 
، و هذا راجع إƅى أنّ طبيعة هذƋ اƅمهƊة تتطلب موظف(ƅ62ـ) (% 77.5بـ) اƅتي قدرت

بمختلف اƅشخصيات اƅوطƊية و اƅجزائر اƅدوƅية تحتك ذاعة و كون إ ،Ȑ تعليمي عاƅيمستو 
مختلف الأحداث و و تغطية خارج اƅوطن ƅمتابعة  ها  باƅتƊقلموظفيتسمح ƅو  اƅعاƅمية

اƅلغات، و قدرتهم على و تفوقهم في أغلب اƅتطورات، ما يستلزم مƊهم مستوȐ تعليمي عاƅي 
الإعلام و الاتصال بما في ذƅك الأجهزة الإƄƅتروƊية اƅحديثة و استخدام مختلف أجهزة 

 .اƅمتطورة
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 اƃوظيفة: حسب يمثل توزيع أفراد عينة -و

 يمثل توزيع أفراد عيƊة اƅدراسة حسب اƅوظيفة:(: 07جدول رقم )   

 ƅمتغيراتا             
 الاحصائية                

 اƅوظيفة

 
 اƅتƄرارات

 
 اƊƅسب اƅمئوية

 % 55 44 اƅصحفيين
 %15 12 اƅمراقبين

 %12.5 10 مهƊدسي اƅصوت
 %11.3 9 اƅمخرجين
 %6.3 5 موثقين
 %100 80 اƅمجموع

 

 
   توزيع أفراد عيƊة اƅدراسة حسب اƅوظيفة: يمثل(: 10اƅشكل رقم )

 يƊةتوزيع اƅعيƊا بي، (10و اƅشكل رقم ) (07اƅقراءة الاحصائية ƅلجدول رقم )من خلال      
و Ɗ(55%  )سبة مئوية ب (44عدد اƅصحفيين قدر ب )  يظهر أن ككل حسب اƅوظيفة،
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عمل الاعلامي ƅلمؤسسة اƅتعتبر Ɗسبة مرتفعة مقارƊة باƅوظائف الأخرȐ، و هذا راجع ƅطبيعة 
و اƅتطرق اƅى كل اƅمستجدات من   اƅتي تسعى دائما ƅجمع أƄبر قدر ممكن من اƅمعلومات

يتطلب من اƅمؤسسة الاعتماد بƊسبة كبيرة على هذƋ اƅفئة، بيƊما جميع الأƊحاء  و هذا ما 
 ،( %15)و بƊسبة مئوية ( 12)اƅرتب الاخرȐ قدرة بƊسب ضئيلة بحيث قدر عدد اƅمراقبين 

، أما فئة ( %12.5)و بƊسبة مئوية  (10 )اما فيما يخص مهƊدسي اƅصوت قدر عددهم
و في الاخير قدر عدد اƅموثقين  (%11.3 )و بƊسبة مئوية (9 )اƅمخرجين قدر عددهم ب

مد في توƅية هي قƊاة اخبارية تعاƅد اƅجزائر ذاعةبصفة عامة فإ .(%6.3)و بƊسبة مئوية ( 5)
إحاطتها ƅمختلف الأحداث و الأƊباء اƅوطƊية و اƅدوƅية على عدة صحفيين مؤهلين، كما أƊها 
تعتمد في بثها ƅهذƋ الأحداث من قبل الأقسام الأربعة اƅمختصة في بثها سواء باƅلغة اƅعربية 

من أو اƅفرƊسية أو الاƊجليزية و أخيرا الاسباƊية، فهذƋ اƊƅقطة استلزمت وجود Ɗسبة عاƅية 
كل قسم يمتلك مراقبين و مهƊدسين صوت و مخرجين يعملان اƅصحفيين، في حين 

       .باƅتƊاوب

 أدوات جمع اƃبيانات:/7

كأداة رئيسية ƅجمع اƅبياƊات اƅلازمة ƅدراسة علاقة مقياسين اعتمدت هذƋ اƅدراسة على     
 مقياس اƅعداƅة اƅتƊظيميةيتمثل هذين اƅمقياسين في :  اƅعداƅة اƅتƊظيمية باƅتوافق اƅمهƊي، و

(Niehoff  Norman ,1993  )رواحيةƅبدرية محمد يوسف ا( ـƅ يƊمهƅتوافق اƅو مقياس ا )
 على اƊƅحو الاتي:اƅمقياس قد تم اعداد هذا 

 ( Niehoff  Norman ,1993)مقياس اƃعداƃة اƃتنظيمية: /7-1

يقيس هذا اƅمقياس (، حيث Niehoff  Norman ,1993على مقياس)  الاعتمادتم      
ƅتموظفاحساس اƅتوزيعية ، الإجرائية ، و اƅا( ثلاثةƅا Ƌظيمية بأبعادƊتƅة اƅعداƅعامليةين با .) 
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  ثينو اƅمبحعبارة ƅقياس اƅعداƅة اƅتƊظيمية، وقد طلب من  20بحيث يتƄون هذا اƅمقياس من 
 ." اƅخماسيlikertتحديد إجابته  باستخدام  مقياس "ƅيكرت " 

   (05بشدة)أوافق  -

 (04) أوافق إƅى حد ما  -

  (03لا أوافق و لا أعارض)  - 

 (02لا أوافق )  -

  (01لا أوافق بشدة) -

 لا اوافق بشدة لا أوافق لا أوافق و لا أعارض أوافق إƅى حد ما أوافق بشدة
05 04 03 02 01 

 ( يمثل مقياس ƅيكرت اƅخماسي 08اƅجدول رقم )

  :اƅمقياس إƅى ثلاثة أجزاء وهىوتـم  تقسيـم هذا    

 (.05-04-03-02-01قياس ااƅعداƅة اƅتوزيعية من خلال اƅعبارات: ) - أ

Ώ - ( :عباراتƅة الاجراءات من خلال اƅ11-10-09-08-07-06قياس عدا.) 

Ε - تƅة اƅعبارات:) عاملاتقياس عداƅ19-18-17-16-15-14-13-12من خلال ا-
20.)  
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 Ɗƅا بƊود مقياس اƅعداƅة اƅتƊظيمية. (  يتضح09من خلال اƅجدول رقم )

 اƅبƊود اƅتي تقيسه أبعاد اƅعداƅة اƅتƊظيمية

 05-04-03-02-01 اƅعداƅة اƅتوزيعية

 11-10-09-08-07-06  اƅعداƅة الاجرائية

 20-19-18-17-16-15-14-13-12 عامليةاƅعداƅة اƅت

 صدق اƃمقياس:/7-1-1

       ƅيتحقق اƅ حةƅما أعدّ باحث من أن الأداة صاƅ  ك باستخدامƅقياسه قام بتقدير ذƅ
 طريقتين:

*:ȏظاهرƃصدق اƃا 

ƅلتأƄد من اƅصدق اƅظاهرƅ ȑلمقياس قام اƅباحث بعرضه في صورته الأوƅى على مجموعة  
ƅلتأƄد من صدقه و قد طلب اƅباحث مƊهم  (09)من الأساتذة اƅمحكمين و اƅباƅغ عددهم 

مدȐ مƊاسبتها ƅقياس ما وضعت لأجله و مدȐ ابداء آرائهم حول مدȐ وضوح كل عبارة و 
ملاءمة اƅبدائل ƅلفقرات، فضلا عن ادخال أȑ تعديل أو اضافات على اƅعبارات اƅتي تحتاج 

  .ذƅك أو حذف ما هو غير مƊاسب

 صدق الاتساق اƃداخلي:*

اƅداخلي ƅلمقياس و ذƅك  الارتباط بيرسون ƅمعرفة اƅصدق عاملاستخدم اƅباحث م     
واƊƅتائج موضحة الارتباط بين اƅدرجة على كل بƊد و اƅدرجة اƄƅلية ƅلمقياس  عاملبحساب م

 في اƅجدول اƅتاƅي:
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 الارتباط بين اƅدرجة على كل بƊد و اƅدرجة اƄƅلية ƅلمقياس: عاملاتيبن م (10اƃجدول رقم )

 اƅدلاƅة الاحصائية الارتباط عاملاتم أرقام اƅعبارات

 داƅة **0.167 01

 داƅة **0.268 02

 داƅة **0.408 03

 داƅة **0.423 04

 داƅة **0.221 05

 غير داƅة -0.121 06

 داƅة **0.279 07

 داƅة **0.299 08

 داƅة **0.278 09

 داƅة **0.194 10

 داƅة **0.454 11

 داƅة **0.305 12

 داƅة *0.153 13

 داƅة **0.567 14

 داƅة **0.518 15

 داƅة **0.383 16
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 داƅة **0.413 17

 غيرداƅة -0.018 18

 داƅة **0.425 19

 داƅة **0.633 20

 0.01داƅة عƊد **

 0.05*داƅة عƊد 

     Ɗ( جدول رقمƅأن م10لاحظ من خلال ا )ت الارتباط بطريقة بيرسون تراوحت بين ملااع
 ، ماعدا0.05و  0.01ئيا عƊد مستوȐ و كل قيم بƊود اƅمقياس داƅة احصا 0.14و  0.56

و عليه تم  -0.018و -0.121الارتباط على اƅتواƅي  عاملو اƅتي بلغ م 18و 06 اƅبƊد
 حذفها و استبداƅها بعبارات مƊاسبة و تقيس موضوع اƅدراسة.

 /اƃثبات:7-1-2

 ƅقد تم تقدير ثبات اƅمقياس باستخدام  طريقتين:

 ثبات اƃتجزئة اƃنصفية: *

اƅحصول على درجتين تمثلان اƅبƊود و ƅمعرفة ثبات اƅمقياس تم تقسيمه اƅى جزأين و 
اƅزوجية و اƅفردية و اƅتي قام بحسابها بمعادƅة "سبيرمان براون" و اƊƅتائج موضحة في 

 اƅجدول اƅتاƅي:
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 يوضح Ɗتائج ثبات اƅتجزئة اƊƅصفية ƅمقياس اƅعداƅة اƅتƊظيمية  (11اƃجدول رقم)

 مستوȐ اƅدلاƅة بعد اƅتعديل قبل اƅتعديل الارتباط عاملم

مقياس اƅعداƅة 
 اƅتƊظيمية

 0.01دال عƊد  0.77 0.63

وبعد تعديلها  0.63رتباط بلغت الا عاملأن قيمة م (11) اƅجدول Ɗلاحظ من خلال     
و هذا ما يدل ان  0.01و هي قيمة داƅة عƊد مستوȐ  0.77سبيرمان براون بلغت  بمعامل

 اƅمقياس ثابت 

باخ ƅمقياس اƅعداƅة اƅتƊظيمية Ɗأƅفا كرو  عاملم باخ: و ƅقد تم تقديرƊأƅفا كرو  عامل/ م2-2
و مƊه فان اƅمقياس يتمتع بدرجة عاƅية من  0.01و هي داƅة عƊد مستوȐ  0.82بقيمة 
 اƅثبات.

 :/مقياس اƃتوافق اƃمهني7-2

باƅرجوع اƅى الأدب  هذا الاختبارتصميم ب )بدرية محمد يوسف اƅرواحية( قامت اƅباحثة    
  ȑظرƊƅدراساتاƅمتابع  واƅمتعلقة  ةاƅموض اƅا ،وعبا Ƌتي استفادت ومن بين هذƅدراسات اƅ

(، طه 2010فجطان  )( ،2012واƅطلاع )اƊƅمار ، (2011دراسة سكران )مƊها اƅباحثة  
وقد صممت الاداة  في  ،(2009 )عطا الله (،2002اƅشافعي ) (،2006ياسين ) و

( 59من ) اصبحت الاستباƊة مكون  بعاد ثمأ 5على   (عبارة موزع60صورتها الاوƅية من )
  عاد.بأ (5)عة علىعبارة  بعد اƅتحكم، موزّ 
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استخدمت قياس اƅتوافق اƅمهƊي، داة في مƅتحديد مؤشرات صدق الأ اƃصدق:/7-2-1
ƅمحكميناƅائي و  فيما يلي  باحثة صدق اƊبƅصدق اƅهما.    و و اƅ صفا 
*: ȏظاهرƃصدق اƃا 
اƅمقياس على مجموعة من اƅمحكمين اƅذين بلغ  اƅباحثة بعرضƄد من صدق الاداة قامت أƅلت

( محكم من اƅهيئة اƅتدريسية في جامعة اƅسلطان قايوس جامعة Ɗروȑ، و 13عددهم )
و طلب مƊهم ابداء أراءهم و ملاحظاتهم من أجل اƅتأƄد من  أخصائيين في علم اƊƅفس

ت اƅمƊاسبة بƊاءا على ملاحظة شموƅية أداة اƅدراسة و مدȐ مƊاسبتها، و تم اجراء اƅتعديلا
( 59بصورتها اƊƅهائية بـ) الاستباƊةاƅمحكمين ƅتتƊاسب مع ما وضعت لأجله، و أصبحت 

عبارة، تقيس اƅتوافق اƅمهƊي ƅدȐ اƅموظفين في اƅمديرية اƅعامة ƅلتربية و اƅتعليم ƅلمحافظة 
 .اƅداخلية، موزعة على خمسة أبعاد رئيسية و متدرجة حسب مقياس خماسي

  اƅتوافق اƅمهƊي: مقياستوزيع أبعاد يمثل  (12جدول  رقم )
 اƊƅسب اƅمئوية مجموع اƅعبارات تحديد اƅعبارات اƅبعد

 %22 13 13 - 1 الأداء اƅمهƊي اƅتوافقي
 %34 20 34 – 14 اƅرضا عن طبيعة اƅمهƊة

 %18 11 45 – 35 اƅبعد اƅذاتي
 %17 10 55 – 46 اƅبعد الإجتماعي

 %7 5 60 – 56 الإقتصادȑاƅبعد 
 %100 59 59 اƅمجموع

 

 :اƃصدق اƃبنائي *
مقياس    كل فقراتالارتباط  بين درجة  عاملاتم حساب متي ق اƅبƊائƅلتحقق من اƅصد    

من مجتمع اƅدراسة   اƅمقياس على عيƊةاƅباحثة بتطبيق  حيث قامت اƅتوافق واƅدرجة اƄƅلية 
ارتباط بيرسون  عاملم استخدام متوبعد تصحيح اجاباتهم  فا وموظفة،( موظ60مكون من )

 داƅة إحصائياƊها كل فقرة من فقرات اƅمقياس  اƄƅلية  وتوصلت  اƅى أ ارتباط  درجةƅمعرفة 
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شير هذا  يƅ( و 0.01و) (0.05مستوȐ اƅدلاƅة )  ( عƊد.130/.664  )حيث تراوحت بين
اƊتمائها إƅى ما و  بين اƅفقراتيعكس مدȐ الاتساق اƅداخلي  ئيابƊااƅى اƅمقياس يمتلك صدقا 

 كاƊية استخدامه بكفاءة في اƅدراسة.يقيسه، مما يعطي مؤشرا إƅى ام
 ل عبارة و اƃدرجة اƂƃلية في مقياسالارتباط بين درجة ك معاملات : يمثل(13اƃجدول )

 اƃتوافق اƃمهني:
 الارتباط تعاملام اƃعبارات الارتباط عاملاتم اƃعبارات

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 

**449. 
**305. 
*130. 

**488. 
**390. 
**357. 
**536. 
**535. 
**468. 
**567. 
**277. 
**335. 
*595. 

**406. 
**519. 
**347. 
**560. 
**323. 
*134. 

**434. 
**424. 
**371. 
**508. 
**447. 
**517. 
*349. 

31 

32 

33 

34 

35 

36 

37 

38 

39 

40 

41 

42 

43 

44 

45 

46 

47 

48 

49 

50 

51 

52 

53 

54 

55 

56 

**255. 
**488. 
**387. 
**378. 
**601. 
**637. 
**442. 
**598. 
**652. 
**664. 
**248. 
**539. 
**471. 
**422. 
**528. 
**280. 
*280. 
**288. 
**265. 

*173. 
**196. 
**307. 
**166. 
**230. 
**465. 
**378. 
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26 
27 
28 
29 
30 

**442. 
**423. 
**388. 
**439. 

57 

58 

59 
 

**366. 
*326. 
**323. 

 

* Ȑد مستوƊة عƅ(0.05) دا 

 0.01**دال عƊد مستوȐ اƅدلاƅة 

بين درجة كل فقرة، و اƅدرجة اƄƅلية  الارتباط عاملاتو يتضح من اƅجدول أنّ م     
ƅلمقياس داƅ**( 130**-664ة إحصائيا، حيث تراوحت بين )( ةƅدلاƅا Ȑد مستوƊ0.05ع )

( و هذا يشير إƅى أنّ اƅمقياس يمتلك صدقا بƊائيا يعكس مدȐ الاتساق اƅداخلي 0.01و )
 بين اƅفقرات، مما يعطي مؤشرا إƅى امكاƊية استخدامه بكفاءة في اƅدراسة.

 /اƃثبات7-2-2

 :اƃثبات باستخدام أƃفا كرونباخ*

ير عيƊة اƅدراسة من غ ،(موظف60على )من ثبات الاداة من خلال تطبيقه   اƅتأƄدتم     
وقد بلغ اƅثبات ( خبامكرو  االاتساق اƅداخلي )اƅف عاملوتم احتساب  م ،يةئوهم مجموعة عشوا

مقياس  لأبعادباخ( ماƅثبات  )اƅفا كرو  عاملاتويشير اƅى قيم م 0.90اƄƅلي لأبعاد اƅدراسة 
(موظف من غير عيƊة اƅدراسة  وهم مجموعة 60اعادة تطبيقه على )فق اƅمهƊي ثم  تم ااƅتو 

اƅثبات  معاملاتاƅى قيم بين اƅتطبيقين يشير  ائية، بفاصل زمƊي  مدته اسبوعينعشو 
 ، و هي موضحة في اƅجدول اƅتاƅي:)بيرسون(
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باستخدام أƃفا اƅثبات لأبعاد مقياس اƅتوافق اƅمهƊي  عاملاتيمثل قيم م (14جدول رقم)
 كرونباخ:

 اƃثبات عاملاتم داالأبع

 .701 الأداء اƅمهƊي اƅتوافقي

 .841 و بيئة اƅعمل و الإدارة اƅرضا عن طبيعة اƅمهƊة

 .829 اƅبعد اƅذاتي

 .729 اƅبعد الإجتماعي

ȑبعد الإقتصادƅ637 ا. 

 .907 اƅمقياس ككل
بين فقراته يتمتع بدرجة مقبوƅة  الاتساقتبين من اƅجدول أنّ اƅمقياس يمتلك قدرا عاƅيا من    

 من اƅثبات مما يسمح بإمكاƊية استخدامه في اƅدراسة اƅحاƅية.

 اƃثبات بالإعادة: *

من غير عيƊة  موظف( 60كما تم اƅتأƄد من ثبات الأداة من خلال إعادة تطبيقه علة )
اƅدراسة، و هم مجموعة عشوائية، بفاصل زمƊي مدته أسبوعين بين اƅتطبيقين، و اƅجدول 

لأبعاد مقياس اƅثبات )بيرسون( اƅتي توصلت إƅيها اƅدراسة  عاملات( يشير إƅى قيم م14)
 اƅتوافق.
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 اƅمهƊي: لأبعاد مقياس اƅتوافق اƅثبات )بيرسون( عاملاتقيم م : يمثل(15جدول رقم)

 عاملاتم الأبعاد
 بيرسون 

 اƅدلاƅة الإحصائية مستوȐ اƅدلاƅة

 0.01 .000 .745** الأداء اƅمهƊي اƅتوافقي
و  اƅرضا عن طبيعة اƅمهƊة

 بيئة اƅعمل و الإدارة
**720. 000. 0.01 

 0.01 .000 .573** اƅبعد اƅذاتي
 0.05 .011 .397* اƅبعد الإجتماعي
ȑبعد الاقتصادƅ0.05 .028 .347* ا 

 0.01 .000 .592** اƅمقياس ككل
ثبات تسمح  يتمتع بمعاملات( أنّ اƅمقياس 15يتبين من خلال اƅجدول رقم)

 باستخدامها ƅلدراسة اƅحاƅية. 

 تصحيح اƃمقياس :*
ه اƅعمل اƅبعد يƊا عن طبيعة اƅمهƊي وبضƊى اƅتوافقي اƅر اƅمه لأداءابعاد 5يشمل اƅمقياس 

ة  عن ارات اƅمقياس  وتم الاجابالاجتماعي ،اƅبعد الاقتصادȑ .موزعة على عباƅثاƊي ،اƅبعد 
بدائل )اوافق، لا اوافق  5رات اƅمقياس  اƅمتوافق عن طريق اختيار اƅمستجيب بديل من اعب

_ 5(، و ƅغاية اƅتصحيح أعطيت اƅتوازن )على الاطلاق لا أوافق ،اوافق بشدة، ƅم اقرر،
4_3_2_1 ) 
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 ىية:الاساƃيب الاحصا/8

 ى عدة أدوات احصائية و تتمثل في:Ɗظرا ƅطبيعة بحثƊا اعتمدƊا عل    

عليها  الاعتمادهي أداة من الأدوات الإحصاء اƅوصفي، حيث يتم : اƃنسب اƃمئوية/8-1
في تحليل و ƅتحويل اƅبياƊات إƅى Ɗتائج كمية ذات معƊى و دلاƅة إحصائية، بحيث تساعد 

الاختبارين، و ƅحساب اƊƅسب اƅمئوية ƅتƄرار معين اƅموجودة في تفسير محتوȐ الإجابات 
 .100 على اƅمجموع اƄƅلي و يضرب في Ɗقسم هذƋ اƅفئة

هو أƄثر مقاييس اƊƅزعة اƅمركزية استخداما و أهمية، و يحدد  اƃمتوسط اƃحسابي:/8-2
مدȐ تقارب اƅدرجات من بعضها اƅبعض متوسط اƅدرجة اƅوسطى في اƅتوزيع، فهي توضح 

و اقترابها من اƅمركز، و يحسب بطريقة مباشرة و ذƅك بجمع جميع اƅدرجات و تقسيمها على 
 .(64:ص2009)بوعلاق محمد،عدد أفراد اƅعيƊة

8-3/ ȏمعيارƃا: الانحراف اƊتشتت، و هو يفيدƅفي معرفة طبيعة توزيع  هو من أهم مقاييس ا
أفراد اƅعيƊة، أȑ مدȐ اƊسجامها و هو يتأثر باƅمتوسطات و اƅدرجات اƅمتطرفة أو تشتتها، و 

ƅصلاحية الاختبار ا Ȑة مجموعة بمجموعة.مبمدƊا في مقارƊطبق، و كما يفيد 

أƅ ȑدراسة الارتباط بين اƅبياƊات اƊƅوعية، يستخدم  :سبيرمان و براون  الارتباط عاملم/8-4
اƅمتغيرات اƅتي لا يمكن قياسها كميا. و تعتمد هذƋ اƅطريقة على اعطاء اƅمتغيرات رتبا يتحّل 

.ȑعددƅقياس اƅمحل ا( ȑرحمان عيساوƅ211: 1974، عبد ا). 

يعتبر طريقة ƅقياس مدȐ موثوقية الاختبار، حيث تمكن اƅباحثين من /أƃفاƂرونباخ: 8-5
احصائي شامل، فهو يساعدهم على تصميم اƅتعرف على مكامن اƅخطأ عن طريق Ɗموذج 

 .اختبارات أƄثر متاƊة و دقة ƅضمان Ɗتائج أƄثر صحة و متاƊة

 /اƃتƂرارت:8-6
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 خلاصة

ƊستƊتج مما تم عرضه في هذا اƅفصل و اƅذȑ شمل باƅتذكير باƅفرضيات و كذا اƅمƊهج       
الإحصائية على وسة مع تطبيق الأساƅيب ر اƅمتبع و اƅمعتمد عليه ƅدراسة اƅمشكلة اƅمد

اƅعيƊة، فهي خطوات ضرورية لا يمكن الاستغƊاء على أȑ مƊها وذƅك بهدف اƅوصول إƅى 
 Ɗتائج دقيقة و موضوعية. 



 

 : الخامسالفصل 
  و مناقشة النتائج عرض و تحليل

 
 تمϬيد
-  Δنتائج الدراس Δمناقش ϭ عرض 

 الϭصفي لمتغيراΕ الدراسΔالاحصاء / -

-/ Δالدراس Εالاحصاء الاستدلالي لمتغيرا 

  الخاصΔ بفرضياΕ الدراسΔ /عرض النتائج--

-Δالدراس Εبفرضيا Δتفسير النتائج الخاص ϭ Δمناقش 

الاستنتاج العام -  

- Εالاقتراحا  
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  ديتمه

Ɗتائج اƅدراسة اƅميداƊية اƅمتوصل  تحليلƊتطرق في هذا اƅفصل إƅى عرض و      
من إƅيها بعد اƅقيام باƅعمليات الاحصائية، اƅتي شملت اƅبياƊات اƅمتحصل عليها 

كلا من متغيرات اƅدراسة }اƅعداƅة اƅتƊظيمية و اƅتوافق  يشملا اƅمقياسين اƅلذان
 اƅمهƊي{.
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 :نتائج الدراسة و تحليلعرض  -1

 :متغيرات الدراسةل/ الإحصاء الوصفي 1-1

 / الاحصاء الوصفي لمتغير العدالة التنظيمية:1-1-1

اƅعداƅة  محورجاابات ففراد اƅعيƊة على بƊود لإيمثل الإحصاء اƅوصفي  (16الجدول رقم )
 وزيعية.اƅت

 محور عبارات
 العدالة التوزيعية

المتوسط  الدرجات                  
 الحسابي

الإنحراف 
 ȏالمعيار 

 الرتبة
لا أوافق  لا أوافق لم أقرر أوافق أوافق بشدة

 بشدة
ساعات اƅعمل /1

مƊاسبة و عادƅة 
 .باƊƅسبة ƅي

 1 .858 3.77 1 3 1 59 4 تك
% 6.7 76.

7 
3.3 10.0 3.3 

فعتقد فن راتبي /2
 اƅشهرȑ مƊاسب

 .جادا

 6 تك
 

36 15 7 4 3.03 1.217 4 

% 13.
3 

40.
0 

23.3 16.7 6.7 

فن عبء فعتبر /3
اƅعمل اƅخاص بي 

 .مƊاسب جادا

 3 تك
 

52 15 6 4 3.47 0.973 2 

% 10.
0 

46.
7 

23.3 13.3 6.7 

بصفة عامة /4
اƅية اƅتي اƅحوافز اƅم

 فحصل عليها مƊاسبة 

 5 1.112 2.73 7 15 10 24 8 تك
% 17.

5 
23.

8 
18.5 23.3 16.7 

فشعر فن فعباء /5
 وواجابات وظيفتي
 مƊاسبة جادا.

 

 10 تك
 

34 22 12 2 3.27 1.112 3 

% 18.36.21.0 20.2 4.1 
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5 2 
 

استجاابات ففراد اƅعيƊة حول اƅبƊود اƅتي تقيس  اƅذȑ يبين ( 16من خلال اƅجادول رقم )     
( باƊحراف معيارȑ بلغ 18.72بعد اƅعداƅة اƅتعاملية، فلقد تراوحت متوسط درجاة اƅموافقة )

 (2.73-3.77( درجاة، و تراوحت اƅمتوسطات ما بين )5.46)
و ، كما يتضح فن ففراد اƅعيƊة يعترفون بوجاود جاميع اƅبƊود بدرجاات متفاوتة فغلبها متوسطة

 قد تم ترتيبها ترتيبا تƊازƅيا.
و بمتوسط حسابي  "ساعات اƅعمل مƊاسبة و عادƅة باƊƅسبة ƅياƅبƊد اƗول يتمثل في "

" و فعتبر فن عبء اƅعمل اƅخاص بي مƊاسب جادا(، يلي اƅبƊد اƅثاƊي و اƅمتمثل "3.77)
وواجابات وظيفتي فشعر فن فعباء  (، فما اƅبƊد اƅثاƅث فيتمثل في "3.47بمتوسط حسابي )

فعتقد فن راتبي (، و في اƅمرتبة اƅرابعة فتى اƅبƊد" 3.27" بمتوسط حسابي )مƊاسبة جادا
(، و فما اƅبƊد اƅخير اƅذȑ يخدم هذا اƅبعد 3.03جادا" و بمتوسط حسابي ) اƅشهرȑ مƊاسب

" و بمتوسط حسابي بصفة عامة اƅحوافز اƅماƅية اƅتي فحصل عليها مƊاسبة جادا يتمثل في "
 (2.73.) 
 

اƅعداƅة  محورجاابات ففراد اƅعيƊة على بƊود لإيمثل الإحصاء اƅوصفي ( 17الجدول رقم )
  جارائية.الإ

 عبارات
 محور

العدالة  
 جرائيةالإ

المتوسط  الدرجات                  
 الحسابي

الإنحرا
ف 

المعيار 
ȏ 

 الرتبة
لا أوافق  لا أوافق لم أقرر أوافق أوافق بشدة

 بشدة

 
/يتخذ رئيسي 6

اƅقرارات اƅوظيفية 
 بشكل 

 غير متحيز.
 

 3 تك
 

13 3 3 8 2.63 1.09
8 

7  

% 10.0 41.
3 

10.0 10.0 20.0  

 1.259 2.57 1 1 2 18 8 تكيحرص رئيسي /7
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على فن يبدȑ كل 
موظف رفيه قبل 
اتخاذ اƅقرارات 
 اƅمتعلقة باƅعمل.

 1 
% 26.7 63.

3 
5.7 3.3 3.3 

يقوم رئيسي /8
بجامع اƅمعلومات 
اƅدقيقة و اƄƅاملة 
قبل اتخاذ اƅقرارات 
 اƅخاصة باƅعمل.

 
 تك

9 
 
 

14 5 1 1 2.47 1.22
4 

10 

% 30 46.
7 

16.7 3.3 3.3 

يشرح رئيسي /9
اƅقرارات و يزود 

اƅموظفين 
بتفاصيل اضافية 
عن استفسارهم 
 عن تلك اƅقرارات.

 
 تك

7 
 
 

11 3 8 1 2.63 1.12
9 

6 

% 23.3 36.
7 

10 26.7 3.3 

يتم تطبيق /10
كل اƅقرارات 

الإدارية على كل 
اƅموظفين دون 

 استثƊاء.

 3 تك
 
 

12 1 3 11 2.60 1.32
9 

8 

% 10 40.
0 

3.3 10.0 
 

36.7 

يسمح /11
ƅلموظفين بعدم 

قبول فو معارضة 
اƅقرارات اƅتي 
تتخذ من قبل 

 رئيسهم.

1.13 2.47 7 10 1 5 7 تك
7 

11 
% 23.3 16.

7 
3.3 33.3 23.3 

عƊدما يتخذ /12
رئيسي قرارا 

متعلقا بوظيفتي 

 تك
 

2 14 2 9 3 3.10 1.21
3 

2 

% 6.7 46.6.7 30.0 10.0 
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فإƊه يتعامل معي 
 بكل ودّ و احترام.

7 

/عƊدما يتخذ 13
رئيسي قرارا 

متعلقا بوظيفتي 
فإƊه يتعامل معي 
 باحترام و كرامة

 3.27 3 6 3 16 2 تك
 
 

1.11
7 

1 
% 6.7 53.

3 
10.0 20.0 10.0 

/عƊدما يتخذ 14
رئيسي قرارا 

متعلقا بوظيفتي 
فإƊه يأخذ بعين 

الاعتبار 
احتياجااتي 
 اƅشخصية.

1.08 2.83 2 13 4 10 1 تك
5 

4 
% 3.3 33.

3 
13.3 43.3 6.7 

/عƊدما يتخذ 15
رئيسي قرارا 

متعلقا بوظيفتي 
فإƊه يƊاقشه معي 

بكل صدق 
 )صراحة(

1.08 2.70 3 13 5 8 1 تك
8 

5 
% 3.3 26.

78 
16.7 43.3 10.0 

/عƊدما يتخذ 16
رئيسي قرارا 

متعلقا بوظيفتي 
يبدȑ اهتماما  فإƊه

 بحقوقي كموظف.

1.32 2.90 5 9 3 10 3 تك
2 

3 
% 10.0 33.

3 
10.0 30.0 16.7 

 
 ( اƅذȑ يبين فن استجاابات ففراد اƅعيƊة حول اƅبƊود اƅتي تقيس 17من خلال اƅجادول رقم )  

( باƊحراف معيارȑ بلغ 28.67، فلقد تراوحت متوسط درجاة اƅموافقة )بعد اƅعداƅة الاجارائية
 (3.27-2.47( درجاة، و تراوحت، و تراوحت اƅمتوسطات ما بين )11.19)
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رجاات متفاوتة فغلبها متوسطة، و قد كما يتضح فن ففراد اƅعيƊة يعترفون بوجاود جاميع اƅبƊود بد
 يلي: ترتيبا تƊازƅيا كماتم ترتيبها 

عƊدما يتخذ رئيسي قرارا متعلقا ( و اƅمتمثل في " 13في اƅمرتبة اƗوƅى يأتي اƅبƊد رقم )
 (.3.27"  بمتوسط حسابي قدر بـ)بوظيفتي فإƊه يتعامل معي باحترام و كرامة

عƊدما يتخذ رئيسي قرارا متعلقا بوظيفتي فإƊه و اƅمتمثل في"  (12فما اƅبƊد اƅذȑ يليه هو ) 
 (.2.90" بمتوسط حسابي )يتعامل معي بكل ودّ و احترام

عƊدما يتخذ رئيسي قرارا متعلقا بوظيفتي فإƊه يأخذ بعين ( اƅمتمثل في "14بعدƋ يأتي اƅبƊد ) 
 (.2.83" بمتوسط حسابي قدر بـ )الاعتبار احتياجااتي اƅشخصية

عƊدما يتخذ رئيسي قرارا متعلقا بوظيفتي فإƊه يƊاقشه ( اƅذȑ يƊص على " 15عه اƅبƊد )ƅيتب 
 (.2.70" بمتوسط حسابي) معي بكل صدق )صراحة(

يشرح رئيسي اƅقرارات و يزود اƅموظفين بتفاصيل اضافية عن ( اƅمتمثل في " ƅ9يليه اƅبƊد ) 
 (.2.63" بمتوسط حسابي )استفسارهم عن تلك اƅقرارات

بمتوسط  "غير متحيزذ رئيسي اƅقرارات اƅوظيفية بشكل يتخ(اƅمتمثل في" 6يلي اƅبƊد ) ثم 
 (.2.62 حسابي قدر بـ)

يتم تطبيق كل اƅقرارات الإدارية على كل  ( "10فما اƅمرتبة اƅمواƅية فيتمثل في اƅبƊد )
 (.2.60" بمتوسط قدر بـ )اƅموظفين دون استثƊاء

يحرص رئيسي على فن يبدȑ كل موظف رفيه ( " ƅ7بƊد )و فيما يخص اƅبƊد اƅذȑ يليه هو ا
 (.2.57"بمتوسط ) قبل اتخاذ اƅقرارات اƅمتعلقة باƅعمل

يقوم رئيسي بجامع اƅمعلومات اƅدقيقة و اƄƅاملة قبل اتخاذ اƅقرارات اƅخاصة ( " ƅ8يتبعه اƅبƊد )
 (.2.48" بمتوسط حسابي) باƅعمل

يسمح ƅلموظفين بعدم قبول فو معارضة اƅقرارات اƅتي ( " 11و في اƅمرتبة اƗخيرة Ɗجاد اƅبƊد )
 (.2.47" بمتوسط حسابي قدر بـ )تتخذ من قبل رئيسهم
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 ( يمثل الاحصاء اƅوصفي لاجاابات ففراد على بƊود محور اƅعداƅة اƅتعاملية:18اƅجادول رقم)
 

 محور عبارات
العدالة 
 التعاملية

المتوسط  الدرجات                  
 الحسابي

الإنحراف 
 ȏالمعيار 

    الرتبة

أوافق  
 بشدة

لا  لم أقرر أوافق
 أوافق

لا 
أوافق 
  بشدة

/يƊاقش 17
رئيسي معي 
اƅقرارات اƅتي 
يمكن فن تؤثر 
 على وظيفتي.

 تك
 

1 10 4 10 5 2.73 1.202 4 

% 3.
3 

33.
3 

13.3 33.3 16.7 

ƅي  /يقدم18
رئيسي تبريرا 

مƊاسبا ƅلقرارات 
اƅتي اتخذت 

 باƊƅسبة ƅوظيفتي.

 تك
 

3 6 7 11 3 2.83 1.117 1 

% 10
.0 

20.
0 

23.3 36.7 10.0 

/عƊدما يتخذ 19
رئيسي قرارا 

متعلقا بوظيفتي 
فإƊه يقدم 
اƅتفسيرات 

اƅمƊطقية اƅتي 
 دعته لاتخاذ 

 ت.تلك اƅقرارا
 

 1 تك
 
 

8 8 10 3 2.80 1.064 3 

% 3.
3 

26.
7 

26.7 33.3 10.0 

/يشرح ƅي 20
رئيسي بشكل واضح 

جادا فȑ قرار يتخذ 
 باƊƅسبة ƅوظيفتي

 3 كت
 

7 5 12 3 2.81 1.206 2 

% 10
.0 

23.
3 

16.7 40.0 10.0 
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استجاابات ففراد اƅعيƊة حول اƅبƊود اƅتي تقيس  بعد  تبين Ɗƅا ( 18من خلال اƅجادول رقم )  
( باƊحراف معيارȑ بلغ 16.27فلقد تراوحت متوسط درجاة اƅموافقة )اƅعداƅة اƅتعاملية، 

 (2.73-2.83، و تراوحت اƅمتوسطات ما بين )درجاة( 4.84)

كما يتضح فن ففراد اƅعيƊة يعترفون بوجاود جاميع اƅبƊود بدرجاات متفاوتة فغلبها متوسطة، و 
 . من حيث اƅمتوسط اƅحسابي قد تم ترتيبها ترتيبا تƊازƅيا

Ɨد اƊبƅا(دƊبƅمتمثل في "18ول يتمثل في اƅا )  تيƅلقرارات اƅ اسباƊي رئيسي تبريرا مƅ يقدم
 (.2.83" بمتوسط حسابي) اتخذت باƊƅسبة ƅوظيفتي

" يشرح ƅي رئيسي بشكل واضح جادا فȑ قرار يتخذ باƊƅسبة ƅوظيفتي( " ƅ20يليه اƅبƊد )
 (.2.81بمتوسط )

ذ رئيسي قرارا متعلقا بوظيفتي فإƊه يقدم عƊدما يتخ( " 19فما اƅبƊد اƅمواƅي هو اƅبƊد )
 (.2.80ت" و بمتوسط حسابي )تلك اƅقرارا اƅتفسيرات اƅمƊطقية اƅتي دعته لاتخاذ

" بمتوسط يƊاقش رئيسي معي اƅقرارات اƅتي يمكن فن تؤثر على وظيفتي( " 17و فخيرا اƅبƊد )
 (2.73) حسابي

 :بنود مقياس التوافق المهنيجابات أفراد العينة عل  لإ/ الإحصاء الوصفي 1-1-2

لإجاابات ففراد اƅعيƊة على بƊود مقياس اƅتوافق يبين الإحصاء اƅوصفي ( 19الجدول رقم )
 اƅمهƊي

 اƅمتعلقة اƅعبارات
 باƅتوافق اƅمهƊي 

 الدرجات
 

المتوسط 
 الحسابي

الإنحراف 
 ȏالمعيار 

 الرتبة

أوافق 
 بشدة

لم  أوافق
 أقرر

لا 
 أوافق

لا 
أوافق 
 بشدة
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فعتقد فن (1
واجابات اƅعمل 
اƅمطلوبة مƊي 

محددة و 
 واضحة.

 

 تك
 

4 46 6 10 6 3.77 1.142 9 

% 13.3 33.7 16.
3 

20.4 16.3 

يƊاسبƊي عدد (2
ساعات اƅعمل 

 اƅيومية.

 40 1.217 3.03 5 4 1 16 4 تك
% 13.3 52.4 3.3 13.3 16.7 

فحافظ على (3
اتباع قواعد 
 اƅعمل بدقة

 20 .973 3.47 1 21 1 1 6 تك
% 20.0 3.3 3.3 60.1 3.3 

اƅلوائح و (4
الارشادات و 
اƅتعاƅيم متاحة 
ƅفهم اجاراءات 

 اƅعمل

 50 1.112 2.73 1 8 5 12 4 تك
% 
 
 

13.3 40.0 16.
7 

26.7 3.3 

فعتقد فن مهام (5
اƅعمل تتوزع بين 
اƅموظفين بشكل 

 غير متƄافئ

 30 1.112 3.27 1 5 4 17 3 تك
% 10 56.7 13.

3 
16.7 3.3 

فرȐ فن حجام  (6
اƅعمل اƅذȑ فقوم 
به فقل بكثير من 

 قدراتي اƅمهƊية

 59 1.098 2.36 10 3 1 13 3 تك

% 10.0 43.3 3.3 10.0 33.4 

فرȐ فƊƊي  (7
اƄتسبت خبرة 
قيمة في مجاال 

 عملي

 54 1.251 2.57 2 1 2 17 8 تك
% 26.7 56.7 6.7 3.3 6.7 
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ممارستي (8
ƅوظيفتي تزيد 
 من ثقتي بƊفسي

 9 تك
 

14 5 1 1 2.47 1.224 56 

% 30.0 46.7 16.
7 

3.3 3.3 

فشعر فن  (9
اƅفرصة متاحة 
 ƅي ƅلتقدم وظيفيا

 
 

 7 تك
 
 

11 3 8 1 2.63 1.129 51 

% 23.3 36.7 10 26.7 3.3 

توفر ƅي  (10
مهƊتي اشباع 

فضوƅي اƅعلمي 
 و اƅعملي

 
 
 

 9 كت
 
 

14 5 1 1 2.60 1.329 53 

% 30 46.7 16.
7 

3.3 
 

3.3 

تتعارض  (11
اƗعمال اƅتي 
فقوم بها مع 
مؤهلي و 
تخصصي 

ƅياƅحا. 
 

 تك
 

5 14 8 1 2 2.73 1.140 47 

 16.7 46.7    

يسبب ƅي  (12
تدخل اƅواجابات 
اƅوظيفية مواقف 

مزعجاة مع 
 الآخرين.

 57 1.137 2.47 2 14 8 5 1 تك
 3.3 16.7 26.

7 
46.7 6.7 

 35 1.213 3.10 1 11 1 14 3 تكيتلاءم  (13
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عملي مع قدراتي 
 و ميوƅي.

 
 

 10.0 46.7 3.3 36.7 3.3 

يتصف  (14
اƅعمل اƅذȑ فقوم 
به باƅروتين و 
يتفقد ƅعامل 
اƅجاذب و 
 اƅتجاديد.

 31 1.172 3.27 2 9 3 13 3 تك
 10.0 43.3 10.

0 
30.0 6.7 

تتلاءم  (15
طبيعة مهƊتي و 
متطلبات مع 

اƅمستقبل اƅمهƊي 
 اƅذȑ فطمح

 

 تك
 

4 14 3 7 2 2.70 1.088 49 

 13.3 46.7 10.

0 
23.3 6.7 

يعتمد  (16
اƅتقدم اƅمهƊي 
باƅمؤسسة على 
اƅعلاقات مع 

 اƅرؤساء.

 44 1.322 2.90 1 4 3 12 10  تك
% 

 
33.3 40.0 10.

0 
13.3 3.3 

فجاد في  (17
هذƋ اƅمهƊة 

مجاالا في تطوير 
قراراتي و تحسين 
فدائي من خلال 

اƅتدريب و 
اƅتƄوين 
 اƅمستمر.

 تك
 

7 10 1 11 1 2.73 1.202 48 

% 23.3 33.3 3.3 36.7 3.3 
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يƊقصƊي  .(18
اƅتشجايع و 

اƅتعزيز من قبل 
اƅمسؤوƅين 
ƅلوصول 

 ƅمستقبل ففضل.

 تك
 
 

5 14 2 8 1 3.47 1.167 19 

% 16.7 46.7 6.7 26.7 3.3 

توƅى  (19
الادارة ƅلƊشاط 
الاجاتماعي و 
اƅترفيه اهتماما 

 معقولا

 تك
 

3 3 6 15 3 2.60 1.133 52 

% 10.0 10.0 20.

0 
50.0 10.0 

فعتقد فن  (20
اƅبرامج اƅتƄويƊية 
تقتصر على فئة 

 معيƊة
 من اƅموظفين.

 تك
 

7 9 6 7 1 3.47 1.196 55 

 
% 

23.3 30 20 23.3 3.3 

تفوض  (21
الادارة 

اƅصلاحيات 
ƅلموظفين Ɨداء 
عملهم باƅشكل 

  اƅمطلوب.

 

 تك
 

2 9 5 10 4 2.83 1.206 45 

% 6.7 30 16.

7 
33.3 13.3 

فرȐ فن  (22
هƊاك تمييز في 

 اƅمعاملة

 تك
 

9 12 3 4 2 3.73 1.230 11 

% 30 40 10 13.3 6.7 
علاقتي مع  (23

اƅمسؤوƅين و 
الادارة مبƊية 

 18 1.167 3.50 1 8 1 15 5 تك
% 16.7 50 3.3 26.7 3.3 
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على اƅتفاهم و 
اƅثقة و الاحترام 

 اƅمتبادل.
تساهم  (24

الادارة في حل 
مواقف اƅعمل 
اƅصعبة اƅتي 

 Ɗواجاهها.
 

 43 1.112 2.93 4 6 9 10 1 تك
% 3.3 33.3 30 20 13.3 

فشعر  (25
باƅظلم في 

 اƅتقارير اƅسƊوية
 

 تك
 

8 5 8 8 1 3.37 1.245 25 

% 26.7 16.7 26.

7 
26.7 3.3 

فرȐ فن  (26
من  اƅقرارات

اƅمسؤوƅين غير 
  واضحة

 17 1.194 3.57 2 4 6 11 7 تك
 23.3 26.7 20 13.3 6.7 

فرȐ فن  (27
اƅمسؤوƅين 

يتقبلون اƊƅقد 
 اƅبƊاء

 58 1.217 2.37 4 7 8 8 3 تك
 10 26.7 26.

7 
23.3 13.3 

فشارك  (28
اƅمسؤوƅين في 
 اتخاذ اƅقرارات.

 46 1.305 2.77 6 8 6 7 3 تك
 10 23.3 20 26.7 20.0 

فشعر بأنّ  (29
طريقة متابعة 

اƅمسؤوƅين ƅلعمل 
ايجاابية و 
 ضرورية.

 8 تك
 
 

5 5 10 2 3.23 1.357 28 

 26.7 16.7 16.

7 
33.3 6.7 
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الاجاازات و  (30
اƅعطل في مجاال 

اƅعمل غير 
 كافية.

  تك
8 
 

10  7 5 3.70 1.055 12 

 26.7 33.3  23.3 16.7 
يتيح ƅي  (31

اƅمسؤوƅين 
اƅفرصة ƅمعرفة 
Ɗتائج ما فقوم به 

 من فعمال.
 

 7 
 
 

6 4 9 4 3.10 1.423 35 

 23.3 20 13.

3 
30 13.3 

تتوفر  (32
جاميع ظروف 
اƅعمل اƅفيزيقية 
)الاضاءة، 

اƅتهوية، اƅتƄييف 
...(بصورة جايدة 

داخل محيط 
  اƅعمل..

 7 تك
 

11 3 6 3 3.43 1.331 22 

 23.3 36.7 10 20 
 

10 

متطلبات و  (33
مقومات اƅعمل 
اƅوظيفي غير 

متوفرة في مكان 
 عملي.

 تك
 
 
 

6 8 5 9 2 3.23 1.278 32 

 20 26.7 16.

7 
30 6.7 

توفر ƅي  (34
وظيفتي اƅشعور 

و  بالإƊجااز
 اƅعمل اƅمثمر.

 

 34 1.234 3.17 1 12 3 9 5 تك
 16.7 30 10 40 3.3 
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فشعر  (35
باƅحيوية و 
اƊƅشاط فثƊاء 
 فدائي ƅعملي.

 

 23 1.221 3.40 2 6 6 10 6 تك
20 33.3 20 20 6.7  

 يƊتابƊي (36
شعور فن 

اƅموظفين في 
مؤسستي فقل 

شأƊا من موظفي 
.Ȑمؤسسات فخر 

 39 1.285 3.07 4 7 6 9 4 تك
 13.3 30 20 23.3 13.3 

فعتز  (37
بمهƊتي و 

اƊتمائي ƅلعاملين 
 في اƅمؤسسة.

 3 1.098 3.96 4 6 0 7 13 تك
 43.3 23.3 0 20 13.3 

فشعر  (38
باƗمان و 

اƅطمأƊيƊة في 
 هذƋ اƅمهƊة

 8 1.126 3.80 1 4 4 12 9 تك
 30 40 13.

3 
13.3 3.3 

فشعر  (39
باƅسعادة و 
اƅمتعة في 

 عملي.
 

 21 1.252 3.47 1 8 5 8 8 تك
 26.7 26.7 16.

7 
26.7 3.3 

فƊصح  (40
فصدقائي بعدم 
اƅعمل في مهمة 

 تشبه عملي

 42 1.299 2.97 5 6 8 7 4 تك
 13.3 23.3 26.

7 
20 16.7 

 7 1.177 3.83 2 2 5 11 10 تكفرغب في  (41
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الاستمرار في 
هذƋ اƅمهƊة رغم 

اƅمصاعب 
 اƅمختلفة.

 33.3 36.7 16.
7 

6.7 6.7 

لا فحقق  (42
فهداف ذات قيمة 

من خلال 
 عملي.

 26 1.148 3.33 2 6 7 10 5 تك
 16.7 33.3 23.

3 
20 6.7 

ان مهƊتي  (43
مهƊة سامية و 
ذات قيم عاƅية 
 في اƅمجاتمع.

 41 1.299 2.97 1 4 3 9 13 تك
 43.3 30 10 13.3 3.3 

ƅو فتيحت  (44
ƅي فرصة ترك 
اƅمهƊة ƅمهƊة 

فخرƅ Ȑفعلة ذƅك 
 فورا

 6 1.171 3.83 6 5 5 9 5 تك
 16.7 30 16.

7 
16.7 20 

( فحرص 45
على تƄوين 

علاقات إجاابيه 
 زملائيمع 

  

 27 1.184 3.33 1 2 0 15 12 تك
% 40 50 0 13.3 3.3 

( توفر ƅي 46
مهƊتي مكاƊة و 
فرص مƊاسبة 

Ƅƅسب احترام و 
  تقدير اƅمجاتمع.

 تك
 

9 12 4 4 1 3.97 1.189 2 

 30 40 13.
3 

13.3 3.3 

( فشعر 47
باƅضيق من كثرة 

 7 تك
 

5 6 8 4 3.07 1.413 37 
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اƊتقادات زملائي 
 ƅي

 23.3 16.7 20 26.7 13.3 

( ƅدȑ مقدرة 48
جايدة على اقامة 

اƅعلاقات 
 الاجاتماعية

 1 0.74 4.27 1 5 2 14 8 تك
 26.7 46.7 6.7 16.7 3.3 

( يسبب ƅي 49
اƅتƊافس اƅشريف 
في مجاال اƅعمل 

اƅتوتر في 
علاقاتي مع 

 اƅزملاء

 4 1.126 3.90 2 7 4 11 6 تك
 20 36.7 13.

3 
23.3 6.7 

( فسعى ƅحل 50
اƅخلافات اƅتي 
تحدث بين 
 اƅزملاء..

 38 1.398 3.10 1 4 7 13 5 تك
 16.7 43.3 23.

3 
13.3 3.3 

( اƅتعاون و 51
اƅعمل كفريق 
واحد في حل 

اƅمشكلات فثƊاء 
اƅعمل شيء 

متبادل بيƊي و 
 بين زملائي.

 10 1.135 3.77 1 5 2 14 8 تك
 26.7 46.7 6.7 16.7 3.3 

( فعتقد فن 52
زملائي يضيعون 
فوقات اƅعمل 
 باƄƅلام اƅفارغ.

 6 تك
 

11 4 7 2 3.40 1.40 24 

 20 36.7 13.
3 

23.3 
 

6.7 

تربطƊي ( 53
بزملائي علاقة 

 تك
 

5 13 7 4 1 3.57 1.04 16 
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احترام و تقدير 
 متبادل

 
 16.7 43.3 23.

3 
13.3 3.3 

فƊا  ( فتبادل54
و زملائي في 

اƅعمل اƅخبرات و 
اƅمهارات 
 اƅوظيفية

 13 1.04 3.67 1 6 4 10 9 تك
 30 33.3 13.

3 
20 3.3 

( يتƊاسب 55
راتبي مع طبيعة 
عملي و اƅجاهد 

 اƅذȑ فبذƅه 

 15 1.299 3.63 1 4 7 10 8 تك
 26.7 33.3 23.

3 
13.3 3.3 

( فعتقد فن 56
راتبي يوفر ƅي 

 فرصة كافية
 ƅلرفاهية

 5 1.106 3.87 3 6 6 9 6 تك
 20 30 20 20 10 

( ترقيتي 57
متعلقة باƄƅفاءة 
و الاتقان في 

 عملي

 

 33 1.406 3.23 5 4 5 9 7 تك
 23.3 30 16.

7 
13.3 6.7 

(ترقيتي 58
متعلقة باƄƅفاءة 
و الاتقان في 

 عملي

 14 1.124 3.67 6 9 5 6 4 تك
 13.3 20 16.

7 
30 20 

(يƊال 59
اƅموظف حافزا 
ماديا عƊدما 
يؤدȑ عملا 

 29 1.291 3.30 13 7 5 2 3 تك
 10 6.7 16.

7 
23.3 43.3 
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 متميزا
 

 

( تبين Ɗƅا استجاابات ففراد اƅعيƊة حول اƅبƊود اƅتي تقيس متغير 19من خلال اƅجادول رقم ) 
( 37.43)باƊحراف معيارȑ ( 202.80، فلقد تراوحت متوسط درجاة اƅموافقة )"اƅتوافق اƅمهƊي"

 ( 4.27-2.36 درجاة، و تراوحت، و تراوحت اƅمتوسطات ما بين )

كما يتضح فن ففراد اƅعيƊة يعترفون بوجاود جاميع اƅبƊود بدرجاات متفاوتة فغلبها متوسطة، و 
 يلي: قد تم ترتيبها ترتيبا تƊازƅيا كما

ƅدȑ مقدرة جايدة على اقامة اƅعلاقات  ( اƅمتمثل في "48ففي اƅمرتبة الاوƅى Ɗجاد اƅبƊد)
 (.4.27" بمتوسط حسابي) الاجاتماعية

توفر ƅي مهƊتي مكاƊة و فرص مƊاسبة  ( في اƅمرتبة اƅثاƊية و اƅمتمثل في "46يليه اƅبƊد )
 (.3.97" بمتوسط حسابي )  Ƅƅسب احترام و تقدير اƅمجاتمع.

فعتز بمهƊتي و اƊتمائي ƅلعاملين في  ( اƅذȑ يƊص على "37فما اƅمرتبة اƅثاƅثة Ɗجاد اƅبƊد )
 (.3.96" بمتوسط حسابي ) اƅمؤسسة.

يسبب ƅي اƅتƊافس اƅشريف في مجاال  ( اƅمرتبة اƅرابعة، و اƅذȑ يƊص "49ويحتل اƅبƊد )
 (.3.90" بمتوسط حسابي ) اƅعمل اƅتوتر في علاقاتي مع اƅزملاء

Ɗاسب راتبي مع طبيعة عملي و يت ( يحتل اƅمرتبة اƅخامسة و اƅذȑ يƊص "56بيƊما اƅبƊد )
 (.3.87" بمتوسط حسابي ) اƅجاهد اƅذȑ فبذƅه

بمتوسط  " ƅو فتيحت ƅي فرصة ترك اƅمهƊة ƅمهƊة فخرƅ Ȑفعلة ذƅك فورا ( "44ويليه اƅبƊد )
 (.3.83حسابي )
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" فرغب في الاستمرار في هذƋ اƅمهƊة رغم اƅمصاعب اƅمختلفة.( " 41ثم Ɗجاد بعدƋ اƅبƊد )
 (. 3.80حسابي ) بمتوسط

"  ( فشعر باƗمان و اƅطمأƊيƊة في هذƋ اƅمهƊة( "38بيƊما اƅمرتبة اƅثامƊة يحتلها اƅبƊد )
 .(3.80بمتوسط حسابي )

" بمتوسط  فعتقد فن واجابات اƅعمل اƅمطلوبة مƊي محددة و واضحة ( "1و يليه اƅبƊد )
 (.3.77حسابي )

كفريق واحد في حل اƅمشكلات فثƊاء اƅعمل شيء اƅتعاون و اƅعمل ( " 51و بعدƋ يأتي اƅبƊد )
 (.3.77" بمتوسط حسابي )متبادل بيƊي و بين زملائي.

 (.3.73" بمتوسط حسابي ) فرȐ فن هƊاك تمييز في اƅمعاملة( " ƅ22يأتي اƅبƊد )

" بمتوسط حسابي  الاجاازات و اƅعطل في مجاال اƅعمل غير كافية. ( "30ثم اƅبƊد )
(3.70.) 

Ƌو بعد ( دƊبƅجاد اƊ54" ) وظيفيةƅمهارات اƅخبرات و اƅعمل اƅا و زملائي في اƊفتبادل ف  "
 (.3.67بمتوسط حسابي )

 (.3.67" بمتوسط حسابي ) ترقيتي متعلقة باƄƅفاءة و الاتقان في عملي ( "ƅ58يليه اƅبƊد )

سابي " بمتوسط حيتƊاسب راتبي مع طبيعة عملي و اƅجاهد اƅذȑ فبذƅه  ( "55من ثم اƅبƊد )
(3.63.) 

" بمتوسط حسابي تربطƊي بزملائي علاقة احترام و تقدير متبادل  ( "53فيتبعه اƅبƊد )
(3.57.) 

 (.3.56" بمتوسط حسابي ) فرȐ فن اƅقرارات من اƅمسؤوƅين غير واضحة( " ƅ26يليه اƅبƊد )
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الادارة  علاقتي مع اƅمسؤوƅين و( " 23فما فيما يخص اƅمرتبة اƅثامƊة عشر يتمثل في اƅبƊد )
 (.3.50" بمتوسط حسابي )اƅتفاهم و اƅثقة و الاحترام اƅمتبادل. مبƊية على

"  يƊقصƊي اƅتشجايع و اƅتعزيز من قبل اƅمسؤوƅين ƅلوصول ƅمستقبل ففضل ( "18يليه اƅبƊد )
 (.3.47بمتوسط حسابي )

 (.347" بمتوسط حسابي )( "فحافظ على اتباع قواعد اƅعمل بدقة3فيتبعه اƅبƊد )

 (.3.47" بمتوسط حسابي )فشعر باƅسعادة و اƅمتعة في عملي ( "39ثم اƅبƊد ) من

تتوفر جاميع ظروف اƅعمل اƅفيزيقية ( "32وفي اƅمرتبة اƅثاƊية و عشرون يحتلها اƅبƊد )
" بمتوسط حسابي  )الاضاءة، اƅتهوية، اƅتƄييف...( بصورة جايدة داخل محيط عملي

(3.43.) 

 (.3.40" بمتوسط حسابي)باƅحيوية و اƊƅشاط فثƊاء فدائي ƅعمليفشعر  ( "ƅ35يليه اƅبƊد )

" بمتوسط حسابي  ئي يضيقون وقت اƅعمل باƄƅلام اƅفارغفن زملا فعتقد( "52فيتبعه اƅبƊد )
(3.40.) 

 (.3.37" بمتوسط حسابي )فشعر باƅظلم في اƅتقارير اƅسƊوية ( "25من ثم اƅبƊد )

" بمتوسط حسابي  لا فحقق فهداف ذات قيمة من خلال عملي. (( "42و بعدƊ Ƌجاد اƅبƊد )
(3.33.) 

" بمتوسط حسابي فحرص على تƄوين علاقات إجاابيه مع زملائي( 45بعدƊ Ƌجاد اƅبƊد ) 
(3.33.) 

" فشارك اƅمسؤوƅين في اتخاذ اƅقرارات.( " 29عشرون يحتلها اƅبƊد )اƅو  اƅثامƊةوفي اƅمرتبة 
 (.3.32بمتوسط حسابي )
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" بمتوسط  يƊال اƅموظف حافزا ماديا عƊدما يؤدȑ عملا متميزا ( "59اƅبƊد )ƅيليه 
 (.3.30حسابي)

" بمتوسط  فرȐ فن حجام اƅعمل اƅذȑ فقوم به فقل بكثير من قدراتي اƅمهƊية. ( "5فيتبعه اƅبƊد )
 (.3.27حسابي )

 (.3.27" بمتوسط حسابي )يتلاءم عملي مع قدراتي و ميوƅي. ( "14من ثم اƅبƊد )

"  متطلبات و مقومات اƅعمل اƅوظيفي غير متوفرة في مكان عملي. ( "33و بعدƊ Ƌجاد اƅبƊد )
 (.3.23بمتوسط حسابي )

ترقيتي متعلقة باƄƅفاءة و الاتقان في ( " 57وفي اƅمرتبة اƅثاƅثة و اƅثلاثون يحتلها اƅبƊد )
 (.3.23" بمتوسط حسابي ) عملي

" بمتوسط و اƅعمل اƅمثمر. ƅي وظيفتي اƅشعور بالإƊجااز توفر ( "ƅ34يليه اƅبƊد )
 (.3.17حسابي)

" يتيح ƅي اƅمسؤوƅين اƅفرصة ƅمعرفة Ɗتائج ما فقوم به من فعمال.( " 31فيتبعه اƅبƊد )
 (.3.10بمتوسط حسابي )

 (.3.10" بمتوسط حسابي )يتلاءم عملي مع قدراتي و ميوƅي. ( "13من ثم اƅبƊد )

" بمتوسط حسابي فسعى ƅحل اƅخلافات اƅتي تحدث بين اƅزملاء..( " 50و بعدƊ Ƌجاد اƅبƊد )
(3.10.) 

فشعر باƅضيق من كثرة اƊتقادات زملائي ( " 47وفي اƅمرتبة اƅثامƊة و اƅثلاثون يحتلها اƅبƊد )
 (.3.07" بمتوسط حسابي ) ƅي
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مؤسسات ( يƊتابƊي شعور فن اƅموظفين في مؤسستي فقل شأƊا من موظفي ( "ƅ36يليه اƅبƊد )
.Ȑ(.3.07" بمتوسط حسابي)فخر 

 (.3.03" بمتوسط حسابي ) يƊاسبƊي عدد ساعات اƅعمل اƅيومية( "2فيتبعه اƅبƊد )

" بمتوسط حسابي ( ان مهƊتي مهƊة سامية و ذات قيم عاƅية في اƅمجاتمع.( "43من ثم اƅبƊد )
(2.97.) 

" بمتوسط  ه عمليفƊصح فصدقائي بعدم اƅعمل في مهمة تشب( " 40و بعدƊ Ƌجاد اƅبƊد )
 (.2.97حسابي )

تساهم الادارة في حل مواقف اƅعمل ( " 24وفي اƅمرتبة اƅثاƅثة و فربعون يحتلها اƅبƊد )
 (.2.93" بمتوسط حسابي )اƅصعبة اƅتي Ɗواجاهها.

" بمتوسط يعتمد اƅتقدم اƅمهƊي باƅمؤسسة على اƅعلاقات مع اƅرؤساء. ( "ƅ16يليه اƅبƊد )
 (.2.90حسابي)

"  تفوض الادارة اƅصلاحيات ƅلموظفين Ɨداء عملهم باƅشكل اƅمطلوب( "21اƅبƊد )فيتبعه 
 (.2.83بمتوسط حسابي )

 (.2.77" بمتوسط حسابي )فشارك اƅمسؤوƅين في اتخاذ اƅقرارات. ( "28من ثم اƅبƊد )

" .حاƅيتتعارض اƗعمال اƅتي فقوم بها مع مؤهلي و تخصصي اƅ( " 11و بعدƊ Ƌجاد اƅبƊد )
 (.2.73حسابي )بمتوسط 

فجاد في هذƋ اƅمهƊة مجاالا في تطوير ( " 17وفي اƅمرتبة اƅثامƊة وفربعون يحتلها اƅبƊد )
 (.2.73" بمتوسط حسابي )قراراتي و تحسين فدائي من خلال اƅتدريب و اƅتƄوين اƅمستمر.
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"  ( تتلاءم طبيعة مهƊتي و متطلبات مع اƅمستقبل اƅمهƊي اƅذȑ فطمح( "ƅ15يليه اƅبƊد )
 (.2.70بمتوسط حسابي)

" بمتوسط  اƅلوائح و الارشادات و اƅتعاƅيم متاحة ƅفهم اجاراءات اƅعمل( "4فيتبعه اƅبƊد )
 (.2.73حسابي )

 (.2.63" بمتوسط حسابي )فشعر فن اƅفرصة متاحة ƅي ƅلتقدم وظيفيا ( "9من ثم اƅبƊد )

" بمتوسط  يه اهتماما معقولاتوƅى الادارة ƅلƊشاط الاجاتماعي و اƅترف( " 19و بعدƊ Ƌجاد اƅبƊد )
 (.2.60حسابي )

توفر ƅي مهƊتي اشباع فضوƅي اƅعلمي و ( " 10وفي اƅمرتبة اƅثاƅثة و خمسون يحتلها اƅبƊد )
 (.2.60" بمتوسط حسابي )اƅعملي

 (.2.57" بمتوسط حسابي)فرȐ فƊƊي اƄتسبت خبرة قيمة في مجاال عملي  ( "ƅ7يليه اƅبƊد )

" من اƅموظفين. فعتقد فن اƅبرامج اƅتƄويƊية تقتصر على فئة معيƊة( " 20فيتبعه اƅبƊد )
 (.2.47بمتوسط حسابي )

 (.2.47" بمتوسط حسابي )ممارستي ƅوظيفتي تزيد من ثقتي بƊفسي  ( "8من ثم اƅبƊد )

" يسبب ƅي تدخل اƅواجابات اƅوظيفية مواقف مزعجاة مع الآخرين. ( "12و بعدƊ Ƌجاد اƅبƊد )
 (.2.47بمتوسط حسابي )

فرȐ ان حجام اƅعمل اƅذȑ فقوم به فقل ( "6يحتلها اƅبƊد ) اƅخمسون  وفي اƅمرتبة اƅثامƊة و
 (.2.36" بمتوسط حسابي ) بكثير من قدرتي اƅمهƊية

" بمتوسط فرȐ بان طريقة متابعة اƅمسؤوƅين ƅلعمل ايجاابية و ضرورية ( "ƅ27يليه اƅبƊد )
 (2.37حسابي)
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  للعدالة التنظيمية:المتوسط الحسابي و الانحراف ȏالمعيار 

 .ƅعداƅة اƅتƊظيميةبعاد ا: يمثل اƅمتوسط اƅحسابي و الاƊحراف اƅمعيارƗ ȑ(20جدول رقم)

 الاƊحراف اƅمعيارȑ  اƅمتوسط اƅحسابي    فبعاد اƅعداƅة اƅتƊظيمية
 5.46 18.72 اƅعداƅة اƅتوزيعية
 11.19 28.67 اƅعداƅة الإجارائية
 4.84 16.21 اƅعداƅة اƅتعاملية
 16.79 63.60 اƅعداƅة اƅتƊظيمية

توسط اƅحسابي ƅلعداƅة اƅتوزيعية يقدر Ɗلاحظ فن اƅم( 20)من خلال اƅجادول رقم      
(، كما Ɗجاد فيضا اƅعداƅة الإجارائية قدر 5.46و باƊحراف معيارȑ قدر بـ ) (18.72بـ)

و فيما يخص اƅعداƅة ، (11.19( و اƊحرافها اƅمعيارȑ )28.67متوسطها اƅحسابي) 
و فخيرا يبلغ ، (4.84( و اƊحرافها اƅمعيارȑ)16.21اƅتعاملية فيقدر متوسطها اƅحسابي )

ƅمتوسط اƅحسا( ظيميةƊتƅة اƅلعداƅ 63.60ابي ،)  ȑحراف معيارƊ(16.79قدربـ )با. 

  ȏلمتغير التوافق المهني: المتوسط الحسابي و الانحراف المعيار 

لمتغير التوافق  المتوسط الحسابي و الانحراف المعيارȏ ( يمثل 21الجدول رقم)
 المهني:

 الإƊحراف اƅمعيارȑ  اƅمتوسط اƅحسابي  اƅمتغير
 37.43 202.80 اƅتوافق اƅمهƊي

( Ɗلاحظ فن اƅمتوسط اƅحسابي ƅمتغير اƅتوافق اƅمهƊي قدر 21من خلال اƅجادول رقم )  
 (.37.43( باƊحراف معيارȑ )202.80)ـب
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 الإحصاء الإستدلالي:/1-2

 عرض النتائج الخاصة بفرضيات الدراسة:/1-2-1

 طرح التساؤل العام:

-   Ȑدƅ يƊمهƅتوافق اƅظيمية و اƊتƅة اƅعداƅة احصائية بين اƅهل توجاد علاقة ذات دلا
 اƅدوƅية باƅجازائر اƅعاصمة؟اƅجازائر موظفي إذاعة 

 الفرضية العامة: *
مهƊي ƅدȐ موظفي اƅعداƅة اƅتƊظيمية و اƅتوافق اƅتوجاد علاقة ذات دلاƅة احصائية بين  -

 اƅدوƅية باƅجازائر اƅعاصمة.اƅجازائر  ذاعةإ
 عرض النتائج الخاصة باختبار الفرضية العامة: -

( يمثل اƅدلاƅة الإحصائية ƅعلاقة اƅعداƅة اƅتƊظيمية و اƅتوافق 22اƅجادول رقم ) 
 اƅمهƊي.

 اƅفرضية 

 اƅعامة

 متغيراتت  اƅعيƊة

 اƅدراسة

اƅمتوسط 
 اƅحسابي 

الإƊحراف 
 ȑمعيارƅا 

معامل 
الارتباط 
سبيرمان 

 وبراون 

اƅدلاƅة 
 الاحصائية

Sig 

 Ȑمستو
 اƅدلاƅة

اƅقرارا 
 الإحصائي

توجاد علاقة 
بين  اƅعداƅة 
اƅتƊظيمية و 

اƅتوافق 
Ɗمهƅيا 

 

 

 

80 

 

اƅعداƅة 
 اƅتƊظيمية

 

63.60 

 

16.79 

 

 

0.28 

 

 

0.01 

 

 

0.05 

 

داƅة 
 احصائيا

 اƅتوافق
 اƅمهƊي

 

202.80 

 

37.43 
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اƅتي مفادها " توجاد علاقة  اƅعامة باختبار اƅفرضية اƅخاص( 22من خلال اƅجادول رقم )    
ƅدȐ موظفي إذاعة اƅجازائر  ذات دلاƅة احصائية بين اƅعداƅة اƅتƊظيمية و اƅتوافق اƅمهƊي

اƅمستقل اƅمتمثل في اƅعداƅة اƅتƊظيمية فنّ اƅمتوسط اƅحسابي باƊƅسبة ƅلمتغير يتبين Ɗƅا " اƅدوƅية
في حين قدر اƅمتوسط اƅحسابي ƅلمتغير  ،(16.79( باƊحراف معيارȑ قدر ) 63.60قدر بـ )

و تحصلƊا على  (.37.43معيارȑ )باƊحراف  (202.80اƅتابع اƅمتمثل في اƅتوافق اƅمهƊي )
هذا يدل  ( و0.05مستوȐ اƅدلاƅة ) ( عƊد0.28)ـب سبيرمان وبراون معامل الارتباط قيمة 

علاقة طردية )موجابة ضعيفة جايدا( و باƅتاƅي يمكن اƅقول فن اƅفرضية اƅعامة قد  على وجاود
 تحققت.

 : الجزئية اتعرض النتائج الخاصة بالفرضي*

 طرح التساؤل الأول:

مهƊي ƅدȐ و اƅتوافق اƅ وزيعيةƅة احصائية بين اƅعداƅة اƅتتوجاد علاقة ذات دلاهل    -
 ؟مةاƅدوƅية باƅجازائر اƅعاصاƅجازائر  إذاعةموظفي 

 الفرضية الجزئية الأول :
- ƅتوافق اƅتعاملية و اƅة اƅعداƅة احصائية بين اƅموظفي توجاد علاقة ذات دلا Ȑدƅ يƊمه

 اƅدوƅية باƅجازائر اƅعاصمة.اƅجازائر  إذاعة
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 :الأول  عرض نتائج الفرضية الجزئية*   

 و اƅتوافق اƅمهƊي. اƅتوزيعيةيمثل اƅدلاƅة الإحصائية ƅعلاقة اƅعداƅة ( 23الجدول رقم )

 الفرضية 

الجزئية 
 الأول 

 متغيراتت  العينة

 الدراسة

المتوسط 
 الحسابي 

الإنحراف 
 ȏالمعيار 

معامل 
الارتباط 
سبيرمان 
 وبراون 

الدلالة 
 الاحصائية

Sig 

 Ȏمستو
 الدلالة

القرارا 
 الإحصائي

توجاد علاقة 
بين  اƅعداƅة 

و اƅتوزيعية 
اƅتوافق 
 اƅمهƊي

 

80 

اƅعداƅة 
 اƅتوزيعية

 

18.72 

 

5.46 

 

 

0.17 

 

 

0.11 

 

 

0.05 

 

غير 
اƅتوافق  داƅة

 اƅمهƊي
202.08 37.43 

  اƗوƅى اƅتي مفادها فرضية اƅجازئيةاƅاختبار خاص باƅ (23من خلال اƅجادول رقم)      
اƅدوƅية  عية  و اƅتوافق اƅمهƊي ƅدȐ موظفي إذاعة اƅجازائراƅتوزيتوجاد علاقة بين اƅعداƅة "

( 18.72تبين فنّ اƅمتوسط اƅحسابي باƊƅسبة ƅلعداƅة اƅتوزيعية قدر بـ ) باƅجازائر اƅعاصمة" 
( في حين قدر اƅمتوسط اƅحسابي ƅلمتغير اƅتابع اƅمتمثل في 5.46باƊحراف معيارȑ قدر )

معامل  قدر(، في حين 37.43ها اƅمعيارȑ يساوȑ )( و اƊحراف202.80اƅتوافق اƅمهƊي )
و  Sigقيمة اƅدلاƅة الاحصائية  ، و بمقارƊة(0.05عƊد مستوȐ اƅدلاƅة ) (0.17ـ)ب الارتباط

يتبين فƊه لا توجاد علاقة  ، (0.05ي قدرت )( بمستوȐ اƅدلاƅة  و اƅت0.11اƅتي قدرت بـ )
، باƅتاƅي (0.05( فƄبر من مستوȐ اƅدلاƅة )0.11) ƗSigنّ قيمة اƅدلاƅة الاحصائية 

 اƅفرضية ƅم تتحقق.
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 عرض النتائج الخاصة بالفرضية الجزئية الثانية:* 

 طرح التساؤل الثاني:

مهƊي ƅدȐ موظفي توجاد علاقة ذات دلاƅة احصائية بين اƅعداƅة الإجارائية و اƅتوافق اƅهل 
 ؟اƅدوƅية باƅجازائر اƅعاصمة اƅجازائر إذاعة

 الفرضية الجزئية الثانية:-

ƅتوافق اƅة الإجارائية و اƅعداƅة احصائية بين اƅموظفي توجاد علاقة ذات دلا Ȑدƅ يƊمه
 اƅدوƅية باƅجازائر اƅعاصمة اƅجازائر إذاعة

 و التوافق المهني.العدالة الإجرائية ( يمثل الدلالة الإحصائية لعلاقة 24)الجدول رقم  

 الفرضية

 الجزئية الثانية

 متغيرات العينة

 الدراسة

المتوسط 
 الحسابي 

الإنحراف 
 ȏالمعيار 

معامل 
الارتباط 
سبيرمان 
 وبراون 

الدلالة 
الاحصا

 ئية

Sig 

مستو 
 Ȏ

 الدلالة

ر القرا
 الإحصائي

 
  

توجد علاقة 
بين  العدالة 

و  الإجرائية
التوافق 
 يالمهن

 

 

80 

 

 

العدالة 
 الإجرائية

 

28.67 

 
 

11.19 

 

 

0.23 

 

 

 

0.03 

 
 
 
0.05 

 

 دالة
 احصائيا

التوافق 
 المهني

 

202.80 

 

 

37.43 

توجاد  "باختبار اƅفرضية اƅجازئية اƅثاƊية اƅتي مفادها اƅخاص (24اƅجادول رقم ) من خلال    
اƅدوƅية باƅجازائر  اƅجازائر ذاعةإ فق اƅمهƊي ƅدȐ موظفيئية و اƅتواعلاقة بين اƅعداƅة الإجارا

( 28.67بحيث تبين فنّ اƅمتوسط اƅحسابي باƊƅسبة ƅلعداƅة الإجارائية قدر بـ ) ،"اƅعاصمة
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( ȑحراف معيارƊ11.19با)،  متمثل فيƅتابع اƅلمتغير اƅ حسابيƅمتوسط اƅفي حين قدر ا
معامل الارتباط  (، بيƊما قدر37.43معيارȑ )باƊحراف (  202.80)ـباƅتوافق اƅمهƊي 
( عƊد مستوȐ اƅدلاƅة 0.23قدر بـ)زيعية و اƅتوافق اƅمهƊي اƅة اƅتو بين اƅعد سبيرمان وبراون 

اƅفرضية فȑ فن طردية )موجابة ضعيفة جايدا( توجاد علاقة  باƅتاƅي يمكن اƅقول فƊه ، (0.05)
 اƅجازئية اƅثاƊية قد تحققت.

  :الخاصة بالفرضية الجزئية الثالثة عرض النتائج*

 طرح التساؤل الثالث:

مهƊي ƅدȐ موظفي و اƅتوافق اƅ اƅتعامليةتوجاد علاقة ذات دلاƅة احصائية بين اƅعداƅة هل  -
 ؟ اƅدوƅية باƅجازائر اƅعاصمةاƅجازائر إذاعة 

 الفرضية الجزئية الثالثة:-
مهƊي ƅدȐ موظفي و اƅتوافق اƅ اƅتعامليةتوجاد علاقة ذات دلاƅة احصائية بين اƅعداƅة  -

  .عاصمةاƅدوƅية باƅجازائر اƅاƅجازائر إذاعة 

 و اƅتوافق اƅمهƊي. اƅتعامليةيمثل اƅدلاƅة الإحصائية ƅعلاقة اƅعداƅة  (52الجدول رقم )

 ƅجازئيةاƅفرضية ا

 اƅثاƅثة

 

 اƅعيƊة

 متغيراتت 

 اƅدراسة

اƅمتوسط 
 اƅحسابي 

الإƊحراف 
 ȑمعيارƅا 

معامل 
الارتباط 
سبيرمان 

 وبراون 

اƅدلاƅة 
 ة الاحصائي

 Sig 

مستو 
 Ȑ

 اƅدلاƅة

 اƅقرارا
الإحصائ

ȑ 

توجاد علاقة بين  
و  اƅتعامليةاƅعداƅة 

 اƅتوافق اƅمهƊي

 

 

 

80 

  4.84 16.21 اƅعداƅة اƅتعاملية

0.26 

 

0.01 

 

0.05 

داƅة 
 إحصائيا

اƅتوافق 
Ɗمهƅيا 

202.
80 

37.34 
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توجاد "باختبار اƅفرضية اƅجازئية اƅثاƅثة اƅتي مفادها  اƅخاص (25)من خلال اƅجادول رقم     
باƅجازائر  اƅدوƅية اƅجازائر اذاعةو اƅتوافق اƅمهƊي ƅدȐ عمال  علاقة بين اƅعداƅة اƅتعاملية

( باƊحراف 16.21فنّ اƅمتوسط اƅحسابي باƊƅسبة ƅلعداƅة اƅتعاملية قدر بـ )Ɗƅا تبين   اƅعاصمة"
 ( في حين قدر اƅمتوسط اƅحسابي ƅلمتغير اƅتابع اƅمتمثل في اƅتوافق4.84معيارȑ قدر )

معامل الارتباط  (، كما قدر37.43( و اƊحرافها اƅمعيارȑ يساوȑ )202.80اƅمهƊي )
( عƊد مستوȐ اƅدلاƅة 0.26بـ) داƅة اƅتوزيعية و اƅتوافق اƅمهƊي بين اƅع سبيرمان وبراون 

فȑ فن طردية )موجابة ضعيفة جايدا( توجاد علاقة   باƅتاƅي يمكن اƅقول فƊه (، 0.05)
 قد تحققت.اƅفرضية اƅجازئية اƅثاƅثة 
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 مناقشة النتائج الخاصة باختبار فرضيات الدراسة:و تفسير  /2

 / تفسير و مناقشة النتائج الخاصة بالفرضية العامة:2-1

اƅعامة قمƊا   بعد اƅمعاƅجاة الإحصائية ƅمعطيات اƅدراسة اƅخاصة باختبار اƅفرضية        
و اƅذȑ  وبراون بين اƅعداƅة اƅتƊظيمية و اƅتوافق اƅمهƊي  معامل الارتباط سبيرمان باستƊتاج 

( و هي علاقة طردية )موجابة ضعيفة جايدا( و 0.05( عƊد مستوȐ اƅدلاƅة )0.28قدر بـ)
باƅتاƅي يمكن اƅقول فن اƅفرضية اƅعامة قد تحققت، و يرجاع تفسير اƊƅتيجاة اƅمتوصل اƅيها اƅى 

 " اƅتي فطلق عليها تسميةستيسي آدمز Ɗظرية " فن ما تم اƅتطرق اƅيه في اƅفصل اƊƅظرȑ في
تقوم على افتراض فن اƅفرد يكون مدفوعا في سلوكه  اƅتي ، و و Ɗظرية اƅمساواة فو اƅعداƅة

اƅى تحقيق اƅشعور باƅعداƅة و هو شعور وجاداƊي عقلي يتم اƅتوصل اƅيه من خلال مجاموعة 
 ى اƅعداƅة من عدمها.اƅعمليات اƅعقلية و اƅتمثيل اƅذهƊي ƅلمشاعر اƅداƅة عل

و يدور جاوهر Ɗظرية اƅعداƅة حول اƅعلاقة بين اƅرضا اƅوظيفي ƅلعامل و اƅعداƅة ، و تفترض 
، و من عملهاƅتي يتحصل عليها حوافز اƅمكافآت و باƅ مرتبطفن درجاة شعور اƅعامل باƅعداƅة 

ان مستوȐ فه،  تحدد بدرجاة كبيرة شعورƋ باƅرضا مما يؤثر في مستوȐ فدائه و اƊتاجايات اƅتي 
 رضا اƅعامل يتحدد بمستوȐ اعتقادƋ بأƊه يعامل بعداƅة مقارƊة بالآخرين.

و تستƊد هذƋ اƊƅظرية اƅى فن اƅعامل يقيس درجاة اƅعادƅة من خلال مقارƊته اƊƅسبية ƅلجاهود  
ل عليها مع تلك اƊƅسبة صاƅتي يبذƅها)اƅمدخلات( في عمله اƅى اƅعوائد )اƅمخرجاات( اƅتي يح

 اƅعاملين في اƅوظائف اƅشبيهة و في اƅظروف Ɗفسها. من Ɨمثاƅه

ان ما تطرق اƅيه "ستيسي آدمز" في اƅرضا اƅوظيفي ƅلعمال و اƅعداƅة، اذ يعتبر اƅرضا  
اƅوظيفي فحد فبعاد اƅتوافق اƅمهƊي و اƅذȑ يرتبط باƅعداƅة اƅتƊظيمية، كما تحدث عليها 

Ɗموذج خاص ƅتحديد اƅرضا اƅمهƊي ( في Ɗظرية Ɗموذج اƅرضا  ك1972" )ƅ"lowlerوƅر""
وطبقا ƅهذƋ اƊƅظرية يكون اƗفراد راضين عن مظهر من مظاهر عملهم، كأصدقاء اƅعمل و 
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اƅمشرفين و اƅرواتب، عƊدما يكون مقدار اƅمظهر اƅذȑ يدركوƊه واƅذȐ يجاب فن يتحصلوا 
فعلا، زيادة  عليه ƅلقيام بأداء عملهم يعادل اƅمقدار اƅذȑ يدركوƊه و اƅذȑ يتحصلون عليه

على ذƅك عƊدما يدرك الافراد هذا اƅمقدار اƅمتحصل عليه فƄثر مما يستحقوƊه فيجاب فن يعم 
اƅشعور باƅلامساواة  و اƅذƊب، فخيرا اذا ادركوا بأƊهم يتحصلون على شيء قليل من اƅمظهر 

(. و 457:ص1995فاƊƅظرية تتوقع بأƊهم سوف يشعرون بعدم اƅرضا فو الاستياء.)كشرود، 
اƅتاƅي غياب اƅعداƅة اƅتƊظيمية، و الارتباط الاساسي بين اƅعداƅة اƅتƊظيمية و اƅتوافق اƅمهƊي ب

هو اƅرضا اƅوظيفي ƅلموظف و هذا اƗخير اƅذȑ يرتبط بعدة متغيرات تتفاعل و تتƄامل و 
تبƊي سلوك اƗفراد داخل اƅمƊظمات مƊها اƅعداƅة اƅتƊظيمية و اƅتوافق اƅمهƊي، وهذا ما  يؤكد 

ƅ  .دراسةƅا ȑه توجاد علاقة بين متغيرƊا فƊ 

  / مناقشة نتائج الفرضية الجزئية الأول :2-2

بين اƅعداƅة  ذات دلاƅة احصائية إذْ كان مفاد اƅفرضية اƅجازئية اƗوƅى "توجاد علاقة     
 Ȑدƅ يƊمهƅتوافق اƅتوزيعية و اƅعاصمة"،  و من  موظفياƅجازائر اƅية باƅدوƅجازائر اƅإذاعة ا

 سبيرمان وبراون اƊƅتائج اƅمتوصل إƅيها قمƊا بحساب اƅعلاقة باستعمال معامل الارتباط   خلال
( و هذا دال على عدم وجاود علاقة بين اƅعداƅة اƅتوزيعية 0.17تحصلƊا على قيمة قدرت بـ )

( 0.11و اƅتي قدرت بـ ) Sigو اƅتوافق اƅمهƊي، و ذƅك بمقارƊة قيمة اƅدلاƅة الاحصائية 
Sig (0.11 )( تبين Ɗƅا فنّ قيمة اƅدلاƅة الاحصائية ƅ0.05ة  و اƅتي قدرت )بمستوȐ اƅدلا

 (.0.05فƄبر من مستوȐ اƅدلاƅة )

و على هذا اƗساس يمكن اƅقول فن اƅفرضية اƅجازئية اƗوƅى اƅتي مفادها توجاد علاقة      
زائر اƅعاصمة  بين اƅعداƅة اƅتوزيعية و اƅتوافق اƅمهƊي ƅدȐ عمال إذاعة اƅجازائر اƅدوƅية باƅجا

 .ƅم تتحقق ما يعƊي فƊه لا توجاد علاقة بين اƅعداƅة اƅتوزيعية و اƅتوافق اƅمهƊي
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فأثƊاء قيامƊا باƅدراسة اƅميداƊية بالإذاعة اƅدوƅية باƅجازائر اƅعاصمة و من خلال إجاابات  
 اƅعمال استƊتجاƊا فƊه لا توجاد عداƅة بين اƅمخرجاات اƅتي يتحصل عليها اƅعامل مقابل اƅعمل

اƅذȑ يقوم به، و خاصة فيما يتعلق بمخرجاات اƗجاور و اƅمكافآت، فعدم تحقق اƅفرضية 
راجاع إƅى شعور اƅموظف بأن ما اخذƋ من فجار فو مكافآت يتƊاسب طرديا مع ما يبذƅه من 
جاهد، كما فن فغلبية اƅعمال يشكون من توزيع ساعات اƅعمل اƅغير عادƅة فيما بيƊهم Ɨنّ 

ين يشتغلون في اƅقسم اƅعربي و اƅفرƊسي يشتغلون ساعات فƄثر مقارƊة فغلبية اƅصحفيين اƅذ
مع اƅصحفيين اƅذين يشتغلون في اƅقسم الإسباƊي و الإƊجاليزȑ، كما استƊتجاƊا فيضا فن Ɗظام 
تشغيل اƅمؤسسة  لا يعتمد على Ɗظام اƅحوافز اƅمادية، و هذا ما فدȐ إƅى شعور و احساس 

 Ƅƅفاءات اƅعاƅية و اƅعمال اƅذين يبذƅون جاهدا كبيرا.وات، خاصة ذوȑ اااƅعمال باƅلامس

م اƅتوصل إƅيه في Ɗتيجاة ت تعكس ما ( 2003إلا فن دراسة " شمسƊيك و جاليم" )    
بحيث هدفت هذƋ اƅدراسة اƅى اƅتعرف على اƅعوامل اƅمؤثرة في ادراƄات اƅعاملين  اƅدراسة،

عن اƅعمل على فعضاء هيئة اƅتدريس بجاامعة فوهايو اƗمريكية ƅلعداƅة اƅتƊظيمية و اƅرضا 
اƅجاامعة، و قد كشفت Ɗتائجاها  وجاود ارتباط ايجاابي ضعيف بين اƅعداƅة اƅتوزيعية و اƅرضا 

 اƅوظيفي . 

عليه يرجاع عدم وجاود علاقة بين اƅعداƅة اƅتوزيعية و اƅتوافق اƅمهƊي اƅي عدم وجاود اƅتƊاسق 
 ا يدركوƊه و ما يفعلوƊه.الإدراƄي ƅدȐ موظفي إذاعة اƅجازائر اƅدوƅية بين م

(، بعƊوان "اƅعلاقة بين اƅعداƅة 2003) " Kotraba كوتراباكما  Ɗجاد فيضا دراسة ّ     
ودور ضغوط اƅعمل"، وقد فجاريت هذƋ اƅدارسة في عدة  اƅتƊظيمية  وتغييب اƅموظفين

اƅدارسة إƅى  اƅتعرف على  عامل، هدفت 233مؤسسات فمريكية على عيƊة قدر عددها 
اƅعلاقة بين مستويات اƅعداƅة اƅتƊظيمية ومستويات ضغوط اƅعمل  ومعدلات اƅغياب. طبيعة 

وقد افترض اƅباحث اƊه كلما ارتفعت مستويات اƅعداƅة اƅتƊظيمية اƊخفضت مستويات ضغوط 
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هƊاك علاقة سلبية ذات دلاƅة  اƅعمل و معدلات اƅغياب. و فشارت Ɗتائج دراسته إƅى فƊه 
ƅة اƅعداƅتعاملية( و مستويات ضغوط إحصائية بين اƅتوزيعية الإجارائية، اƅظيمية بأبعادها )اƊت

 .اƅعمل

  مناقشة نتائج الفرضية الجزئية الثانية:/2-3

 ذات دلاƅة احصائية فما فيما يخص اƅفرضية اƅجازئية اƅثاƊية اƅتي مفادها "توجاد علاقة     
 Ȑدƅ يƊمهƅتوافق اƅة الإجارائية و اƅعداƅجازائر  موظفيبين اƅية باƅدوƅجازائر اƅإذاعة ا

اƊƅتائج اƅمتوصل إƅيها من خلال حساب اƅعلاقة باستعمال معامل    اƅعاصمة"،  و من خلال
(، و قصد اƅتحقق من صحة 0.23الارتباط سبيرمان وبراون تحصلƊا على قيمة قدرت بـ )

و اƅتي قدرت  Sig اƅفرضية اƅجازئية اƅثاƊية من عدمها، تمت مقارƊة قيمة اƅدلاƅة الاحصائية
(، و اƊطلاقا من هذƋ اƅمقارƊة يتبين فƊه  0.05( بمستوȐ اƅدلاƅة  و اƅتي قدرت بـ )0.03بـ )

 (.0.05( فصغر من مستوȐ اƅدلاƅة )0.03) Sigتوجاد علاقة Ɨنّ قيمة اƅدلاƅة الاحصائية 

من قبل حيث فƊه من خلال دراستƊا اƅميداƊية استƊتجاƊا فن هƊاك مساوات بين اƅعمال     
بحقوقهم  اهتمامااƅرؤساء فيما يخص اƅقرارات اƅمتخذة و اƅمتعلقة بمسارهم اƅوظيفي، و يبدون 

هم و ءكموظفين، كما يأخذون بعين الاعتبار احتياجااتهم اƅشخصية كما  يسمح ƅهم بإبداء فرا
ايضا قبول فو معارضة اƅقرارات اƅمتخذة ، هذا ما سمح ƅهم باƅشعور بأƊهم فعضاء مهمة 

و اƅتي  يؤدوƊها على فƄمل  اخل اƅمؤسسة باƅتاƅي  فهم متوافقين  مع اƅمهن اƅمكلفين بهاد
 .   فيما يخص اƅعداƅة إجارائيا وجاه

  مناقشة نتائج الفرضية الجزئية الثالثة:/2-4

بين اƅعداƅة  ذات دلاƅة احصائية  فما اƅفرضية اƅجازئية اƅثاƅثة و اƅتي مفادها "توجاد علاقة
إذاعة اƅجازائر اƅدوƅية باƅجازائر اƅعاصمة، و من  موظفيƅتوافق اƅمهƊي ƅدȐ اƅتعاملية و ا

(، و قصد اƅتحقق 0.26خلال اƊƅتائج اƅمتوصل إƅيها بحساب معامل الارتباط  اƅذȑ قدر بـ )
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( 0.01و اƅتي قدرت بـ ) SigمقارƊة قيمة اƅدلاƅة الاحصائية  من صحة اƅفرضية، تمت
(، تبين فƊه  توجاد علاقة Ɨنّ قيمة اƅدلاƅة الاحصائية 0.05بمستوȐ اƅدلاƅة  و اƅتي قدرت )

Sig (0.01( ةƅدلاƅا Ȑفصغر من مستو )قول فن 0.05ƅساس يمكن اƗو على هذا ا ،)
ƅتوافق اƅمهƊي اƅفرضية اƅجازئية اƅثاƅثة  و اƅتي مفادها توجاد علاقة  بين اƅعداƅة اƅتعاملية و ا

 ƅدȐ عمال إذاعة اƅجازائر اƅدوƅية باƅجازائر اƅعاصمة قد تحققت.

من خلال اƅدراسة اƅميداƊية و من إجاابات اƅعمال استƊتجاƊا فنّ هƊاك عداƅة في ف     
الاجاراءات اƅمتبعة في تحديد اƅمخرجاات،  فشعور اƅفرد اƅعامل باƅعداƅة فيما يخص 

ي عملية توزيع اƅمدخلات و اƅمخرجاات و تحديدها من قبل اƅمعاملات و اƗساƅيب  اƅمتبعة ف
اƅمدير اƅمسؤول عƊه داخل اƅمؤسسة يؤدȑ إƅى توافقهم في مهƊهم، حيث فنّ اƅرؤساء 
يƊاقشون و يشرحون  Ɗتائج اƅقرارات مع اƅعمال كما يقدمون ƅهم تبريرات و تفسيرات حول 

 حيث توافقهم اƅجايد بها. اƅقرارات اƅمتخذة و اƅتي يمكن فن تؤثر في وظيفتهم من

وجاود تأثير ƅلعداƅة اƅتƊظيمية و  افظهرت Ɗتائجاهاƅتي (، 2007دراسة "مورمان")و كما تؤكد 
فبعادها اƅثلاثة على اƊتشار ظاهرة اƅفساد الإدارȑ بين اƅعاملين حيث بلغ مستوȐ معامل  

اƅة اƅتƊظيمية، و من اƊتشار اƅفساد بين اƅعاملين و عود اƅسبب إƅى غياب اƅعد %72اƅتسيير 
يرجاع إƅى عوامل فخرȐ، قد يرجاع إƅى Ɗظام الإختيار و اƅتعيين فو Ɗظام تقيم  %28فنّ 

 .اƗداء فو Ɗظام اƅحوافز اƅمستخدمة في اƅمؤسسة
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 الإستنتاج العام:/3

إن اƅهدف اƅعام ƅتƊاول موضوع اƅعداƅة اƅتƊظيمية وعلاقته باƅتوافق اƅمهƊي في اƅمؤسسة       
اƅجازائرية هو محاوƅة اƄƅشف عن حقيقة هذين اƅمتغيرين من خلال معرفة اƅعلاقة بيƊهما، 
واƅذƅ ȑن يكون إلا من خلال اƅتعرف على حيثيات كل متغير سواء اƅعداƅة اƅتƊظيمية من 

ية اƅعداƅة داخل اƅمؤسسة وآثارها الايجاابية على اƅفرد واƅمƊظمة وباƅتاƅي خلال معرفة فهم
اƅعمل على تحقيقها تفاديا Ɩƅثار اƅسلبية اƅمترتبة على غياب اƅعداƅة اƅتƊظيمية،  وكذƅك 
متغير اƅتوافق اƅمهƊي بتقصي اƅعوامل اƅمؤثرة فيه واƅعمل على إيجااد فƊجاع اƅطرق واƗساƅيب 

تعاد عن سوء اƅتوافق، كما حاول اƅباحث اƄƅشف عن الاختلافات واƅفروق اƅتي تحققه و الاب
في استجاابات اƅعمال Ɗحو متغيرات اƅبعض من حيث مجاموعة من اƅخصائص اƅشخصية 
كــــ: اƅجاƊس، اƅسن، اƅمستوȐ اƅتعليمي، اƅحاƅة الاجاتماعية، اƅمستوȐ اƅوظيفي واƗقدمية في 

Ɗƅظرȑ والإƅمام بجاواƊب اƅموضوع حاوƊƅا تدعيم ذƅك اƅعمل، اƅوظيفة. وبعد تƊاول اƅجااƊب ا
بجااƊب تطبيقي، وذƅك بتطبيقƊا اƅدراسة بمؤسسة اƅجازائر اƅدوƅية باƅجازائر اƅعاصمة، حيث 

فداة اƅدارسة اƅمتمثلة في مقياسي (، 111من فصل )( 80طبق على اƅعيƊة اƅمكوƊة من )
و ƅمعاƅجاة  اƅبياƊات واƅمعطيات اƅمتحصل اƅعداƅة اƅتƊظيمية ƅـ "" و مقياس اƅتوافق اƅمهƊي ƅـ""

( ƅلإجاابة واختبار 0SPSS V2)عليها باستخدام اƅتحليل الإحصائي ƅلعلوم الاجاتماعية 
 فرضيات اƅدارسة وباƅتاƅي اƅحكم عليها باƅتحقق فو عدم اƅتحقق وكاƊت اƊƅتائج كما يلي:

اƅتƊظيمية و اƅتوافق  اƅفرضية اƅعامة اƅتي مفادها توجاد علاقة بين اƅعداƅة ما يخصو في
اƅمهƊي ƅدȐ عمال إذاعة اƅجازائر اƅدوƅية، قد تحققت ما يعƊي فƊه توجاد علاقة بين اƅعداƅة 

 اƅتƊظيمية و اƅتوافق اƅمهƊي،  دال على وجاود علاقة، فȑ فنّ اƅفرضية تحققت.

إذن من خلال هذƋ اƊƅتائج اƅمتحصل عليها تبرز اƗهمية اƄƅبرƅ Ȑموضوع اƅعداƅة  -
ا موظفيهاƅمؤشر يساعدها على تحقيق توافق بين  ااƅتƊظيمية إذ فنّ اعتماد اƅمؤسسة على هذ
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و اƅوظائف اƅتي يشغلوƊها، باƅتاƅي هذا ما يƊعكس إيجاابا على اƅفرد بشكل خاص و على 
 اƅمؤسسة بشكل عام، و ذƅك بتحقيق فهداف اƅطرفين.

بين اƅعداƅة اƅتوزيعية و اƅتوافق   / فاƅفرضية اƅجازئية اƗوƅى اƅتي مفادها توجاد علاقة1
اƅمهƊي ƅدȐ عمال إذاعة اƅجازائر اƅدوƅية باƅجازائر اƅعاصمة  ƅم تتحقق ما يعƊي فƊه لا توجاد 
علاقة بين اƅعداƅة اƅتوزيعية و اƅتوافق اƅمهƊي، و هذا راجاع إƅى فنّ قيمة معامل الارتباط 

( فƄبر من مستو0.11 Ȑ) Sig(  وكذا قيمة اƅدلاƅة الاحصائية 0.17برسون قدرت بـ )
 (.و هذا دال على عدم وجاود علاقة، فȑ فنّ اƅفرضية ƅم تتحقق .0.05اƅدلاƅة )

/فما اƅفرضية  اƅجازئية اƅثاƊية اƅتي مفادها توجاد علاقة  بين اƅعداƅة الإجارائية  و اƅتوافق 2
Ɗه توجاد اƅمهƊي ƅدȐ عمال إذاعة اƅجازائر اƅدوƅية باƅجازائر اƅعاصمة، قد تحققت ما يعƊي ف

علاقة بين اƅعداƅة الإجارائية و اƅتوافق اƅمهƊي، و هذا راجاع إƅى فنّ قيمة معامل الارتباط 
( فصغر من مستو0.03 Ȑ) Sig(  وكذا قيمة اƅدلاƅة الاحصائية 0.23برسون قدرت بـ )

 (.و هذا دال على وجاود علاقة، فȑ فنّ اƅفرضية تحققت.0.05اƅدلاƅة )

اƅثاƅثة اƅتي مفادها توجاد علاقة  بين اƅعداƅة اƅتعاملية  و اƅتوافق  / بيƊما اƅفرضية  اƅجازئية3
اƅمهƊي ƅدȐ عمال إذاعة اƅجازائر اƅدوƅية باƅجازائر اƅعاصمة، قد تحققت ما يعƊي فƊه توجاد 
علاقة بين اƅعداƅة اƅتعاملية و اƅتوافق اƅمهƊي، و هذا راجاع إƅى فنّ قيمة معامل الارتباط 

( فصغر من مستو0.01 Ȑ) Sigكذا قيمة اƅدلاƅة الاحصائية (  و 0.26برسون قدرت بـ )
 (.و هذا دال على وجاود علاقة، فȑ فنّ اƅفرضية تحققت.0.05اƅدلاƅة )
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 / الاقتراحات:4

من خلال تƊاوƊƅا ƅموضوع اƅعداƅة اƅتƊظيمية و علاقته باƅتوافق اƅمهƊي، و تصفحƊا ƅلتراث     
دعيمƊا ذƅك بتحرȑ هذا اƅواقع من خلال دراسة ميداƊية اƊƅظرȑ اƅمتعلق بمتغيرات اƅدراسة، و ت

بمؤسسة إذاعة اƅجازائر اƅدوƅية باƅجازائر اƅعاصمة ارتأيƊا إƅى وضع الاقتراحات و اƅتوصيات 
 اƅتاƅية:

  تعامل مع جاميع موظفي الإذاعة دونƅفسي في اƊƅب اƊجااƅتركيز على فهمية اƅا
Ɗ محور الاساسي في دفعهمƅاء، إذْ يعتبر اƊك استثƅجايد، و ذƅداء اƗجااز و اƊحو الا

من خلال تشجايعهم على اƅمساهمة في صƊع اƅقرار و ابداء اƅرفȑ، فهذا ما يساهم 
بتوƅيد ƅديهم شعورا داخليا إيجاابيا بمدȐ فعاƅيتهم، باƅتاƅي يكوƊون فƄثر تمسكا و اƅتزاما 

 و حتّى فƄثر توافقا بمهƊهم.

 ظيمية تهدƊي بيئة تƊمدراء على تبƅسلوكات تشجايع اƅا Ȑمية مستوƊى تشجايع و تƅف إ
اƅتطوعية و ذƅك ببƊاء مƊاخ تƊظيمي يسودƋ اƅعداƅة و اƅمساواة بين فعضائها )فيما 
يخص توزيع اƅعمل و ساعات اƅعمل، وكذȐ توزيع اƅمكافآت، والإجاراءات  اƅمتخذة 
 فيما يخص  اƅقرارات اƅمتعلقة بوظائفهم وذƅك باƗخذ بعين الاعتبار احتياجااتهم

 اƅشخصية ...

  لأفكارƅ ي برامج تشجايعيةƊمبادرة و الابداع عن طريق تبƅمية روح اƊعمل على تƅا
الابداعية، و اƅسعي ƅلعمل وفق اƅحوافز و اƅمكافآت اƅذȑ يسمح باستثارة دوافع اƅعمال 
باƅتاƅي شعورهم باƅرضا و اƅتوافق اƅمهƊي و هذا ما يسمح ƅهم بإظهارهم سلوكات 

 ؤسسة.ايجاابية تجااƋ اƅم

  لهم وƄلتعرف على مشاƅ   مستمرة بين عمال الإذاعة مع رؤساءهمƅلقاءات اƅثيف اƄت
اƊƅقاط اƅسوداء، وكذا اƅتعرف على وجاهات Ɗظرهم حول ممارستهم ƅلعمل و 
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 ȑجاراء يؤدƗاقشتها بكل موضوعية، فهذا اƊعمل على مƅها واƊتي يتلقوƅصعوبات اƅا
 وجاود اƅعداƅة اƅتƊظيمية، إƅى توفير مƊاخ تƊظيمي يسودƋ اƅشعور ب

  تائجاهƊ داء، و اطلاعهم علىƗتائج تقويم اƊ معرفةƅ فرصةƅعمال اƅجاميع اƅ إعطاء
 حتى يتسƊى ƅهم تحسين مستوȐ فدائهم و معاƅجاة Ɗقاط اƅضعف ƅديهم. 
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 "، الاسكندرية، دار اƅمعرفة اƅجامعية.اƃمهƈي

"، عمان، علم اƈƃفس بين اƈƃظرȏ و اƃتطبيق(: " 2001اƅقاسم بديع محمود، ) (14
 مؤسسة اƅوراق

"ƈظم و معايير اƃتعييƈات و اƃترقيات و اƃتƈقلات في أجهزة : (1998اƅقيروƅي ، ) (15
 ، جامعة نايف اƅعربية ƅلعلوم اƅمنية، اƅرياض."الأمن اƃعربية

، منشورات 1(: "علم اƅنفس اƅصناعي و اƅتنظيمي اƅحديث"، ط1995كشرود، ) (16
 جامعة قار يونس، بنغازي.

الأجهزة اƃحكومية و اƃتƈظيم الإدارȏ في دون سنة: " محسن مخامر و آخرون، (17
 .، منشورات اƅمنظمة اƅعربية ƅلتنميةأثرƉ على اƃرضا و اƃولاء اƃوظيفي

  رسائل اƃماجيستير:

، اƅقاهرة، جمهورية مصر اƅعربية، "روح الاسلام" :(1969الأبراشي محمد، ) (18
 اƅدار اƅمصرية اƅلبنانية.

باƃفاعلية " اƃتوافق اƃمهƈي و علاقته (، 2012بدرية محمد يوسف اƅرواحية ) (19
اƃذاتية اƃمدركة ƃدة عيƈة من  اƃموظفين في اƃمديرية اƃعامة ƃلتربية و اƃتعليم 

 رساƅة ماجيستير في الأرشاد و اƅتوجيه.  ،باƃمحافظة اƃداخلية

درجة اƃعداƃة اƃتƈظيمية ƃدȎ مديرȏ اƃمدارس اƃحكومية " :2014بركات زياد،  (20
مقبول ƅلنشر في مجلة اƅدراسات ، بحث "في فلسطين من وجهة ƈظر معلمي مدارسهم

 .2014اƅنفسية و اƅتربوية بجامعة اƅسلطان قابوس، مسقط، سلطنة عمان، 

أثر إدراك اƃعاملين ƃلعداƃة اƃتƈظيمية على ":  2010جاسر صابرين مراد نمو، (21
، دراسة تطبيقية على موظفي وزارة اƅسلطة اƅوطنية اƅفلسطينية، أبعاد الأداء اƃسياقي

 ، كلية اƅتجارة إدارة الأعمال فلسطين.رساƅة ماجستير



أثر اƃعداƃة اƃتƈظيمية في بلورة اƃتماثل  :2008 سامر عبد اƅمجيد اƅبشابشة (22
رة ، دراسة ميدانية، اƅمجلة الأردنية في إدااƃتƈظيمي في اƃمؤسسات اƃعامة الأردƈية

 .04، اƅعدد 04الأعمال، اƅمجلد 

 اƃمجلات
اƃعداƃة اƃتƈظيمية على سلوك اƃمواطƈة  أثر" :(2012كريم، )أبو تايه، بندر  (23

، دراسة ميدانية مجلة اƅجامعة الاسلامية "اƃتƈظيمية في مراƂز اƃوزارات اƃحكومية في الأردن
 .20، اƅعدد ƅ20لدراسات الاقتصادية و الاردنية، اƅمجلد 

" المظاهر السلوكيΔ للموظف ضعيف (: 4008آل جبير سϠمان محمد، ) (42
مجϠة العϠوϡ الانسانية و الاجتماعية، جامعة محمد بن سعود  ،الإنتاجيΔ  في العمل"

 الاسلامية، الرياض.

اƃعلاقة بين اƃمƈاخ اƃتƈظيمي و اƃرضا " :2012 ،وآخرون  بندر كريم أبو تايه  (25
، مجلة اƅعلوم الإسلامية ƅلدراسات الاقتصادية "اƃوظيفي، في مƈظمات الأعمال الأردƈية

 .1، اƅعدد 20بيقية، اƅمجلد و الإدارية، جامعة اƅبلقان اƅتط

درجة اƃعداƃة اƃتƈظيمية ƃدȎ رؤساء ":  2009راتب اƅسعود و سوزان سلطان، (26
الأقسام الأƂادمية في اƃجامعات الأردƈية اƃرسمية و علاقتها باƃولاء اƃتƈظيمي 

 .2-1، اƅعدد20مجلة جامعة دمشق اƅمجلد  ،ƃلأعضاء اƃتدريبية فيها

أثر اƃعداƃة اƃتƈظيمية في بلورة اƃتماثل اƃتƈظيمي " :(2008سامر عبد اƅمجيد ) (27
، اƅمجلة الأردنية في ادارة الأعمال اƅجامعية الأردنية، "في اƃمؤسسات اƃعامة الأردƈية

 .4، اƅعدد4اƅمجلد 

"أثر اƃعداƃة اƃتƈظيمية في بلورة اƃتماثل (: 2008سامر عبد اƅمجيد ، ) (28
اƅمجلة الأردنية في ادارة الأعمال اƅجامعية ، "اƃتƈظيمي في اƃمؤسسات اƃعامة الأردƈية

 .4، اƅعدد 4الأردنية، اƅمجلد 



اƃعداƃة اƃتƈظيمية و علاقتها بالاƃتزام " :(2015-2014سمية جقيدل،) (29
مذكرة ƅنيل شهادة اƅماجيستير في علم اƅنفس، منشورة، قسم اƅعلوم الاجتماعية،  اƃتƈظيمي"

 -بسكرة–جامعة محمد خيضر 

درجة اƃعداƃة اƃتƈظيمية ƃدȎ  ")د س(:ن و راتب سعود،سوزان أƄرم سلطا (30
رؤساء الأقسام الأƂاديمية في اƃجامعات الأردƈية اƃرسمية و علاقتها باƃولاء اƃتƈظيمي 

، جامعة عمان اƅعربية ƅلدراسات اƅعليا، الأردن، اƅمجلد "لأعضاء اƃهيئات اƃتدريسية فيها
 .1، اƅعدد 25

أثر اƃعداƃة اƃتƈظيمية في الأداء  " :(2007عامر علي حسين اƅعطوي ) (31
، 10، مجلة اƅقادسية ƅلعلوم الادارية الاقتصادية، جامعة اƅقادسية، اƅمجلد اƃسياقي

 .1اƅعدد 

اƃعداƃة اƃتƈظيمية و اƃدمج اƃتƈظيمي ": عامر علي حسين اƅعطوي، )دون سنة( (32
 .21، مجلة ادارة الاعمال، اƅعدد "و دورهما في تقليل سلوك اƃعمل اƃمƈحرف

أثر اƃعداƃة اƃتƈظيمية و علاقته بالاƃتزام " :2012اƅعبيدي نماء جواد، (33
يت ، دراسة ميدانية في وزارة اƅتعليم اƅعاƅي و اƅبحث اƅعلمي، مجلة اƄƅر "اƃتƈظيمي

 .ƅلعلوم الادارية و الاقتصادية

مساهمة اƃعداƃة اƃتƈظيمية في " :(2014عيسى خليفي صباح بن سهلة، )   (34
، اƅملتقى اƅوطني اƅثاƅث حول تسير اƅموارد اƅبشرية ، اƅتنوع، اƃعاملين" تعزيز اƃثقة بين

الأخلاقيات و الانصاف، نظرة حول ممارسة تسيير اƅموارد اƅبشرية في اƅمؤسسات 
 اƅجزائرية، جامعة محمد خيض، بسكرة.

تأثير اƃعداƃة اƃتƈظيمية على اƈتشار اƃفساد :" 2007قاسم نايف علوان، (35
 ȏتسييرالإدارƅعلوم الإقتصادية و علوم اƅعدد ، مجلة اƅيبيا، اƅ ،تحديƅ07، جامعة ا. 



اƃتƈظيم الادارȏ في الاجهزة اƃحكومية و " :(2014محسن مخامرة و آخرون، ) (36
اƅعربية ƅلتنمية الادارية، بحوث و  ، منشورات اƅمنظمة"أثرƉ على اƃرضا و اƃولاء اƃوظيفي

 درارسات، اƅقاهرة.

" دور عداƃة اƃتعاملات في تحقيق  :(2010، )شوم محمد مصطفى اƅخر  (37
ضغوط صراع اƃدور، دراسة تطبيقية على عƈاصر اƃتمريض في مستشفى حلب 

، مجلة جامعة دمشق ƅلعلوم الاقتصادية و اƅقانونية، قسم ادارة الاعمال، "اƃجامعي
 .02، اƅعدد 26اƅمجلد

، "مات الاعمالاƃسلوك اƃتƈظيمي في مƈظ" :(2005، )محمود سلمان اƅعميان (38
 ، دار وائل ƅلنشر، عمان.3اƅطبعة 

"اثر اƃقدرات الابداعية ƃلمديرية و اƃسياق (: 2005مسلم علي عبد اƅهادي،) (39
، مجلة الإدارة اƅعامة، اƅرياض، "اƃتƈظيمي على مستوȎ تطوير اƃمƈظمات اƃسعودية

 .  2اƅعدد 

اƃعداƃة " :(2015ميد، محمد سيد بشير محمد، )مؤمن عبد اƅعزيز عبد اƅح (40
، دار اƅعلم و "اƃتƈظيمية و فاعلية الأداء اƃوظيفي ƃدȎ اƃعاملين باƃهيئات اƃرياضية

 الايمان دسوق.

Εماجيستير رسالا: 

أثر ادراك اƃعاملين ƃلعداƃة اƃتƈظيمية " :(2010)صابرين مراد نمر أبو جاسم  (41
منشورة ، مذكرة ƅنيل شهادة اƅماجيستير في ادارة الأعمال، على أبعاد الأداء اƃسياقي
 سلامية، غزة.كلية اƅتجارة، اƅجامعة الإ

،  رساƅة ماجيستير "أخلاقيات رجال اƃعداƃة" :(2005عبد اƅقادر، ) اƅشيخلي (42
غير منشورة، أƄاديمية نايف اƅعربية ƅلعلوم الأمنية، قسم اƅعلوم الإدارية ƅلمملƄة اƅعربية 

 . اƅسعودية



أثر علاقة اƃفرد برئيسه و ادراƂه ƃلدعم " :سعيد شعبان حامد،)دون سنة( (43
"، اƃتƈظيمي كمتغيرين و سيطين على اƃعلاقة بين اƃعداƃة اƃتƈظيمية و سلوك اƃمواطƈة

 دراسة ميدانية، منشورات كلية اƅتجارة، جامعة الأزهر. 

اƃحراك دور اƃعداƃة اƃتƈظيمية في " :(2014-2013مراد رمزي خرموش، ) (44
، مذكرة ƅنيل شهادة اƃمهƈي ƃلعاملين من اƃقطاع اƃصƈاعي اƃخاص ƈحو اƃقطاع اƃعام"

كلية اƅعلوم الانسانية و  الاجتماعيةاƅماجيستير في علم الاجتماع، منشورة، قسم اƅعلوم 
 بسكرة.–الاجتماعي، جامعة محمد خيضر 

بضغوط في " اƃتوافق اƃمهƈي و علاقته (: 2006اƅسماري عبد اƅقادر، ) (45
رساƅة ماجستير غير منشور، جامعة نايف اƅعربية ƅلعلوم الأمنية، قسم  "الأجهزة الأمƈية

 اƅعلوم الاجتماعية، اƅرياض.

 اƃعداƃة اƃتƈظيمية و علاقتها"(: 2015-2014) محمد عبد سعيد عليان، (46
  بالاƃتزام اƃتƈظيمي، دراسة ميداƈية على هيئة اƃتمريض في اƃمستشفيات اƃحكومية

 في محافظة غزة".

اƃتوافق اƃمهƈي و علاقته باƃفعاƃية (: 2012بدرية محمد يوسف اƅرواحية، ) (47
 اƃذاتية في اƃمديرية اƃعامة ƃلتربية و اƃتعليم باƃمحافظة اƃداخلية"
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   1الملحق رقم 

  -تيزي وزو–جامعة مولود معمري 

  كلية العلوم الإنسانية و الإجتماعية

  قسم علم النفس

  تخصص تسيير الموارد البشرية

  الاخ الفاضل / الاخت الفاضلة ..........

يقوم الباحث بدراسة حول العلاقة بين العدالة التنظيمية و التوافق المهني ، مستهدفا      
ذلك نرجو منكم  لأجلتوفير مناخ محفز للعمل لزيادة الاحساس بالعدالة و التوافق ، و 

الدراسة . و  لأهدافالدقيقة على عبارات الاستبيانين المرفقين خدمة  بالإجابةالتعاون معنا 
مع المعلومات الواردة في الاستبيانين بسرية تامة و موضوعية ، و لا تستخدم سوف نتعامل 

البحث العلمي . لأغراض  

  تعاونكم.لكم حسن  شاكرين                                      

 

  المعلومات الاولية:

     انثى                          الجنس : ذكر       

 السن :...............

 الحالة العائلية : متزوج                     اعزب 

سنة              30-21من              نة  س20- 11سنوات             من  10-0الاقدمية : 

فاكثر 31   

 المستوى التعليمي : ابتدائي                متوسط            ثانوي                 جامعي 

  سسة : .................في المؤالوظيفة 

 

 



 ملحق رقم 2

 مقياس العدالة التنظيمية:

 

) أمام كل عبارة في الخانة المناسبة xيرجى قراءة كل عبارة من عبارات الاستبيان بوضع علامة (    

  اها بكل صراحة كما هو مبين أدناه.تبين مدى موافقتك أو عدم موافقتك على محتو التي

الر
  قم

  
  العبارات

أوافق 
  بشدة

لم   أوافق
  أقرر

لا 
  أوافق

لا أوافق 
على 

  الاطلاق
            العدالة التوزيعية

            ساعات العمل مناسبة و عادلة بالنسبة لي.  1
            أعتقد أن راتبي الشهري مناسب جدا.  2
            أعتبر أن عبء العمل الخاص بي مناسب جدا .  3
 عليها أحصل التي المالية الحوافز عامة بصفة  4

  .جدا مناسبة
          

            أشعر أن أعباء وواجبات وظيفتي مناسبة جدا.  5
            العدالة الاجرائية

            يتخذ رئيسي القرارات الوظيفية بشكل غير متحيز.  6
يحرص رئيسي على أن يبدي كل موظف رأيه قبل   7

  اتخاذ القرارات المتعلقة بالعمل.
          

يقوم رئيسي بجمع المعلومات الدقيقة و الكاملة قبل   8
  اتخاذ القرارات الخاصة بالعمل. 

          

يشرح رئيسي القرارات و يزود الموظفين بتفاصيل   9
  اضافية عن استفسارهم عن تلك القرارات. 

          

يتم تطبيق كل القرارات الإدارية على كل الموظفين   10
  دون استثناء.

          

يسمح للموظفين بعدم قبول أو معارضة القرارات   11
  التي تتخذ من قبل رئيسهم. 

          

عندما يتخذ رئيسي قرارا متعلقا بوظيفتي فإنه   12
  يتعامل معي بكل ودّ و احترام.

          

عندما يتخذ رئيسي قرارا متعلقا بوظيفتي فإنه   13
  يتعامل معي باحترام و كرامة.

          

قرارا متعلقا بوظيفتي فإنه يأخذ عندما يتخذ رئيسي   14
  بعين الاعتبار احتياجاتي الشخصية.

          

عندما يتخذ رئيسي قرارا متعلقا بوظيفتي فإنه   15
  يناقشه معي بكل صدق (صراحة)

          

عندما يتخذ رئيسي قرارا متعلقا بوظيفتي فإنهيبدي   16
  اهتماما بحقوقي كموظف.

          

            العدالة التعاملية



معي القرارات التي يمكن أن تؤثر  يناقش رئيسي  17
  على وظيفتي.

          

يقدم لي رئيسي تبريرا مناسبا للقرارات التي اتخذت   18
  بالنسبة لوظيفتي.

          

عندما يتخذ رئيسي قرارا متعلقا بوظيفتي فإنه يقدم   19
التفسيرات المنطقية التي دعته لاتخاذ تلك 

  القرارات.

          

يشرح لي رئيسي بشكل واضح جدا أي قرار يتخذ   20
  بالنسبة لوظيفتي.  

          

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 :3ملحق رقم 

  التوافق المهني مقياس

) أمام كل عبارة في الخانة المناسبة xيرجى قراءة كل عبارة من عبارات الاستبيان بوضع علامة (    

  اها بكل صراحة كما هو مبين أدناه.تبين مدى موافقتك أو عدم موافقتك على محتو التي

أوافق   العبارات  الرقم
  بشدة

لم   وافق
  أقرر

لا 
  أوافق

لا أوافق 
على 

  الاطلاق
واجبات العمل المطلوبة مني محددة و  أعتقد أن  1

  واضحة.
          

            يناسبني عدد ساعات العمل اليومية.  2
اللوائح و الارشادات و التعاليم متاحة لفهم   3

  العمل.اجراءات 
          

أعتقد أن مهام العمل تتوزع بين الموظفين بشكل   4
  غير متكافئ

          

أرى أن حجم العمل الذي أقوم به أقل بكثير من   5
  قدراتي المهنية.

          

            أرى أنني أكتسبت خبرة قيمة في مجال عملي.  6
            ممارستي لوظيفتي تزيد من ثقتي بنفسي   6
            خبرة قيمة في مجال عملي.أرى أنني اكتسبت   7
            ممارستي لوظيفتي تزيد من ثقتي بنفسي.  8
            أشعر أن الفرصة متاحة لي للتقدم وظيفيا  9

            توفر لي مهنتي اشباع فضولي العلمي و العملي   10
تتعارض الأعمال التي أقوم بها مع مؤهلي و   11

  تخصصي العملي.
          

الواجبات الوظيفية مواقف مزعجة  يسبب لي تدخل  12
  مع الآخرين.

          

            يتلاءم عملي مع قدراتي و ميولي.  13
يتصف العمل الذي أقوم به بالروتين و يتفقد لعامل   14

  الجذب و التجديد.
          

تتلاءم طبيعة مهنتي و متطلبات مع المستقبل   15
  المهني الذي أطمح 

          

بالمؤسسة على العلاقات مع يعتمد التقدم المهني   16
  الرؤساء.

          

أجد في هذه المهنة مجالا في تطوير قراراتي و   17
تحسين أدائي من خلال التدريب و التكوين 

  المستمر.

          

ينقصني التشجيع و التعزيز من قبل المسؤولين   18
  للوصول لمستقبل أفضل.

          

          تولى الادارة للنشاط الاجتماعي و الترفيه اهتماما   19



  معقولا.
  أعتقد أن البرامج التكوينية تقتصر على فئة معينة   20

  من الموظفين. 
          

تفوض الادارة الصلاحيات للموظفين لأداء عملهم   21
  بالشكل المطلوب.

          

            أرى أن هناك تمييز في المعاملة   22
المسؤولين و الادارة مبنية على التفاهم علاقتي مع   23

  و الثقة و الاحترام المتبادل.
          

تساهم الادارة في حل مواقف العمل الصعبة التي   24
  نواجهها.

          

            أشعر بالظلم في التقارير السنوية.  25
            أرى أن القرارات من المسؤولين غير واضحة .  26
            النقد البناءأرى أن المسؤولين يتقبلون   27
            أشارك المسؤولين في اتخاذ القرارات.   28
أشعر بأنّ طريقة متابعة المسؤولين للعمل ايجابية   29

  و ضرورية.
          

            الاجازات و العطل في مجال العمل غير كافية.  30
يتيح لي المسؤولين الفرصة لمعرفة نتائج ما أقوم   31

  به من أعمال. 
          

تتوفر جميع ظروف العمل الفيزيقية (الاضاءة،   32
التهوية، التكييف ...)بصورة جيدة داخل محيط 

  العمل.

          

متطلبات و مقومات العمل الوظيفي غير متوفرة   33
  في مكان عملي. 

          

توفر لي وظيفتي الشعور بالإنجاز و العمل   34
  المثمر.

          

            لعملي. أشعر بالحيوية و النشاط أثناء أدائي  35
ينتابني شعور أن الموظفين في مؤسستي أقل شأنا   36

  من موظفي مؤسسات أخرى.
          

            أعتز بمهنتي و انتمائي للعاملين في المؤسسة.  37
            أشعر بالأمان و الطمأنينة في هذه المهنة .  38
            أشعر بالسعادة و المتعة في عملي.  39
            ئي بعدم العمل في مهمة تشبه عملي أنصح أصدقا  40
أرغب في الاستمرار في هذه المهنة رغم   41

  المصاعب المختلفة.
          

            لا أحقق أهداف ذات قيمة من خلال عملي.  42
ان مهنتي مهنة سامية و ذات قيم عالية في   43

  المجتمع.
          

لو أتيحت لي فرصة ترك المهنة لمهنة أخرى   44
  فورا لفعلة ذلك

          

            مع زملائي إجابيهأحرص على تكوين علاقات   45



توفر لي مهنتي مكانة و فرص مناسبة لكسب   46
  احترام و تقدير المجتمع. 

          

            أشعر بالضيق من كثرة انتقادات زملائي لي  47
            لدي مقدرة جيدة على اقامة العلاقات الاجتماعية   48
لي التنافس الشريف في مجال العمل التوتر  يسبب  49

  في علاقاتي مع الزملاء
          

            أسعى لحل الخلافات التي تحدث بين الزملاء.  50
التعاون و العمل كفريق واحد في حل المشكلات   51

  أثناء العمل شيء متبادل بيني و بين زملائي
          

أوقات العمل بالكلام  أعتقد أن زملائي يضيعون  52
  الفارغ

          

أعتقد أن زملائي يضيعون أوقات العمل بالكلام   53
  الفارغ

          

أتبادل أنا و زملائي في العمل الخبرات و   54
  المهارات الوظيفية 

          

            يتناسب راتبي مع طبيعة عملي و الجهد الذي أبذله   55
            يتناسب راتبي مع مستواي الدراسي  56
            أعتقد أن راتبي يوفر لي فرصة كافية للرفاهية   57
            ترقيتي متعلقة بالكفاءة و الاتقان في عملي  58
ينال الموظف حافزا ماديا عندما يؤدي عملا   59

  متميزا
          

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  

 :4ملحق رقم 

 

 توزيع افراد العينة حسب الجنس

 

 الجنس

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

h 45 56,3 56,3 56,3 

f 35 43,8 43,8 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 توزيع أفراد العين حسب السن
 

 

 

 

 

 

  ليةالحالة العائتوزيع أفراد العينة حسب 
 الحالة العائلية

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

m 59 73,8 73,8 73,8 

cl 21 26,3 26,3 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

  

  

  

لسنا  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

20-30 14 17,5 17,5 17,5 

31-40 37 46,3 46,3 63,8 

41-50 24 30,0 30,0 93,8 

51-60 5 6,3 6,3 100,0 

Total 80 100,0 100,0  



 الأقدميةتوزيع أفراد العينة حسب 

 

 الأقدمية 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

0-10 22 27,5 27,5 27,5 

11-20 39 48,8 48,8 76,3 

21-30 17 21,3 21,3 97,5 

31* 2 2,5 2,5 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

المستوى التعليميتوزيع أفراد العينة حسب   

 المستوى التعليمي

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

moy 4 5,0 5,0 5,0 

lyc 14 17,5 17,5 22,5 

unv 62 77,5 77,5 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

 

 

الوظيفةتوزيع أفراد العينة حسب   
 

 الوظيفة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

jor 44 55,0 55,0 55,0 

prod 9 11,3 11,3 66,3 

ts 10 12,5 12,5 78,8 

obs 12 15,0 15,0 93,8 

doc 5 6,3 6,3 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

 

 

 

 



Corrélations 
 

 

 

Tableau de bord 

Sexe X y X1 X2 X3 

H 

Moyenne 67,11 201,22 19,64 30,33 17,13 

N 45 45 45 45 45 

Ecart-type 14,934 38,676 5,197 9,927 4,698 

F 

Moyenne 59,09 204,83 17,54 26,54 15,03 

N 35 35 35 35 35 

Ecart-type 18,149 36,241 5,638 12,467 4,842 

Total 

Moyenne 63,60 202,80 18,72 28,67 16,21 

N 80 80 80 80 80 

Ecart-type 16,793 37,438 5,461 11,196 4,846 

 

 

 

 الفرضية العامة

 x y 

X 

Corrélation de  

Spearman 
1 ,286

*
 

Sig. (bilatérale)  ,010 

N 80 80 

Y 

Corrélation de  

Spearman 
,286

*
 1 

Sig. (bilatérale) ,010  

N 80 80 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 

(bilatéral). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الفرضية الجزئية الأولى

 X1 Y 

X1 

Corrélation de Spearman 1 ,178 

Sig. (bilatérale)  ,115 

N 80 80 

Y 

Corrélation de Spearman ,178 1 

Sig. (bilatérale) ,115  

N 80 80 

 

 

 الفرضية الجزئية الثانية
 X2 Y 

X2 

Corrélation de Spearman 1 ,231* 

Sig. (bilatérale)  ,039 

N 80 80 

Y 

Corrélation de Spearman ,231* 1 

Sig. (bilatérale) ,039  

N 80 80 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 

 

 

 

 الفرضية الجزئية الثالثة

 X3 Y 

X3 

Corrélation de Spearman 1 ,262* 

Sig. (bilatérale)  ,019 

N 80 80 

Y 

Corrélation de Spearman ,262* 1 

Sig. (bilatérale) ,019  

N 80 80 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 

 

 

 

 
 


