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  لكم جمیعا اھدي ثمرة جھدي  
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  : ملخص الدراسة

ھدفت الدراسة الى التعرف على العلاقة القائمة بیت العدالة التنظیمیة بالتوافق المھني 

العلاقة . بعزازقة ولایة تیزي وزو .ENELعمال المؤسسة الاكتروصناعیة وتحدید 

  العدالة التنظیمیة و ابعاد التوافق المھني لدى عینة من  أبعادبین  الارتباطین

محاولة الخروج بتوصیات تساعد على زیادة الشعور بالعدالة وذلك من اجل 

كل ھذا من اجل تحقیق رضا وظیفي و  .تكیفھا مع الاحساس بالتوافق المھنيو التنظیمیة 

  تحسین مستوى القوى العاملة في المؤسسات الصناعیة .

ل ما قدم و اعتمد الباحث في دراستھ على المنھج الوصفي القائم على جمع و تحلی

كتب عن الموضوع ( ابحاث و دراسات) لبناء خلفیة نظریة للدراسة .كما اختار عینة بلغ 

ائیة من مجتمع أصلي البالغ و قد تم اختیار ھذه العینة بطریقة عشوعامل  60عدد افرادھا 

  عامل . 198

العدالة التنظیمیة المصاغ من قبل مورمان  ولجمع البیانات تم الاعتماد على استبیان

Moorman,1991  ولأجل تفریغ و معالجة البیانات تم  التوافق المھنيو استبیان حول

.لاستثمار الوسائل SPSS.و برنامج الحزم الاحصائیة .EXCELالاستعانة ببرنامج 

  : الاحصائیة الموجودة  بھ و كانت النتائج كما یلي

ین العدالة التنظیمیة و التوافق المھني اتضح عدم وجود علاقة بین فیما یخص العلاقة  ب -

  .ENELالعدالة التنظیمیة و التوافق المھني لدى عمال مؤسسة 

  فیما یخص الأبعاد الجزئیة : -

  لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین عدالة التوزیع و التوافق المھني. -

  دالة الإجرائیة و التوافق المھني.لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین ع -

  لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین عدالة التعاملات و التوافق المھني. -



ھذه النتائج تؤكد أنھ لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین ابعاد العدالة التنظیمیة 

مما یسمح لنا بقول  ENEL(التوزیعیة، الإجرائیة، التعاملیة) مع التوافق المھني لدى عمال 

أن الفرضیة العامة التي مفادھا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین العدالة التنظیمیة 

  .والتوافق المھني لم تتحقق

Résumé de l’étude  : 

Cette étude a visé l’identification de la relation entre la justice 

organisationnel et la compatibilité professionnelle , et de déterminer 

la corrélation entre les dimension et niveaux de la justice 

organisationnel  et de déterminer les corrélation entre les dimension 

et niveaux de la comptabilité professionnelle chez les employer du 

secteur de l’électro-industrie qui ce trouve a  Azazga  wilaya de tizi 

ouzou . 

Nous vison également a trouvé quelque suggestions qui pourraient 

aider a augmenter le niveau de conscience de la justice 

organisationnelle , et le taux de la compatibilité professionnelle a fin 

d’améliorer le niveau de la production et d’Assurer la satisfaction 

professionnelle . 

La Méthode utilisé dans cette est une méthode descriptive qui est 

basée sur la collecte et l’analyse de ce qui a été écrit sur le sujet 

(recherche et études) afin de construire une base théorique de 

l’étude. L’auteur a choisi un échantillon dont le nombre atteint 60 

individus  ils ont été choisi au hasard a partir d’une communauté 

d’origine de 198 ouvriers. 



Afin de récolter les données , on avait recours au questionnaire de la 

justice organisationnelle qui est rédiger par (Moorman) et d’un autre 

questionnaire de la comptabilité professionnelle . 

Et afin de transférer et traiter les données, nous avons utilisé le 

programme : EXCEL et le logiciel d’analyse SPSS, pour exploiter les 

outils statistique qui existent. 

Les résultats que nous avons conclus étaient comme suit :  

- En ce qui concerne la relation entre la justice organisationnelle 

et la compatibilité professionnelle se révèle, il n'y a aucune 

relation entre la justice organisationnelle et la compatibilité 

professionnelle chez les  travailleurs de la Fondation ENEL. 

 

- En ce qui concerne les dimensions partielles : 

 

- Absence de la Relation statistiquement significative entre la 

justice distrebutive et la comptabilité professionnelle . 

 

- Absence de la Relation statistiquement significative entre la 

justice procédurale et la comptabilité professionnelle. 

 

- Absence de la Relation statistiquement significative entre la 

justice interactionnelle et la comptabilité professionnelle. 

 



 

      Ces résultats confirment qu'il n'y pas de différences 

statistiquement significatives entre les dimensions des différences de 

justice organisationnelle (distributive, procédurale, tinteractionnelle) 

avec  la compatibilité professionnelle chez les travailleurs de 

l’entreprise d’ENEL qui nous permet de dire que le principe général 

selon lequel il existe des différences significatives entre la justice 

organisationnelle et la compatibilité professionnelle ne se confirme 

pas . 
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  المقدمة 

یواجھ الانسان خلال حیاتھ المھنیة العدید من المخاطر و التھدیدات و الضغوطات 

التي یجب ان یتعامل معھا بفعالیة للحد من اثارھا الضارة. فالفرد الیوم یعیش في بیئة تتسم 

بالتغییر السریع و المستمر الذي یصعب ملاحقتھ في كافة المجالات حتى صار ھو السمة 

. فالسمة الممیزة لعملیة التغییر في وقتنا الحاضر ھي التسارع  الواضحة لھذا العصر

الرھیب الذي اصبح في حد ذاتھ ذات عواقب خطیرة على النواحي النفسیة و الاجتماعیة . 

یعتبر العنصر البشري الدعامة الاساسیة  . بالتالي ومن ھنا جاء الاھتمام بالعنصر البشري 

و یتجلى ذلك من خلال الاھتمام الكبیر الذي اسال  لأھدافھاقھا یلنجاح المنظمات و تحق

  و اتجاھاتھم  میولاتھمالكثیر من حبر اقلام الباحثین لاسیما ما تعلق بمواقف العاملین و 

   .  م. و نحو البیئیة المحیطة بھ مشاعرھم نحو وظائفھم و نحو المؤسسات التي یعملون بھاو

دعت  .عدیدةالقتصادیة الاتحولات ال مختلف غیر مستقرة والبیئة ھذه الفي ضل و   

الحاجة منظمات الاعمال الى فھم سلوك العاملین الذي یتطلب منھم تحقیق مستویات اداء 

و   التنظیمي محاولة ادماجھم داخل المنظمة من اجل زرع روح الولاء و الانتماءو   عالیة

مل من المتطلبات الاساسیة للارتقاء بھذا المستوى اصبح توفیر العدالة للعاملین في مكان الع

استحوذ ھذا المفھوم المعاصر الذي اصبح یعول  في حینالمساھمة في نجاح المنظمات 

نضرا لتأثیره المباشر على دوافع و جھود  علیھ على اھتمام الكثیر من الباحثین  كثیرا

فق .  و للوصول الى تحقیق اھداف المؤسسة اي انتاج مرتفع من الضروري ان تتالعاملین 

قدرات العامل مع متطلبات المركز او الوظیفة المشغولة كذلك التكیف السلیم مع ظروف 

   ویتضمن ذلك رضا العامل بإشباع حاجاتھ و تحقیق طموحاتھ  . العمل و مع المجتمع

فان دون شك  توقعاتھ مما ینعكس ایجابا على انتاجیتھ و علاقتھ بالزملاء و الرؤساء .و

افرادھا و تدریبھم و توجیھھم  بإعدادفعالیة الموارد البشریة و حیویتھا ترتبط  ارتباطا وثیقا 

على تحقیق مبدأ الرجل المناسب في المكان  و اختیارھم على حسب الكفاءة و القدرة

 الذي یعرف على اساس انھ حالة من التوازن- یبعث على التوافق المھني  .مما قد  المناسب

و التوافق بین الفرد و بیئتھ و الشعور النسبي بالرضا و الاشباع الناتج لصراعات الفرد في 

   بالعدالة التنظیمیة . والإحساس - محاولتھ للتوفیق بین رغباتھ و ظروفھ المحیطة



 ب 
 

اما في حین غیاب احد المتغیران حتما سیحدث خلالا ظاھرا. اثرا بالغا في كلا من نظام 

  . ورة الفرد المؤسسة  و سیر

و لقد بدا الاھتمام بھذین المتغیرین معا نظرا لتأثیرھما القوي على الانتاج و تحقیق نمو 

وتوسع المنظمات. بالتالي ظھرت عدة بحوث و دراسات منھا دراسات مورمان  

(Moorman)  و د.عادل الزاید  

ظیمیة و التوافق المھني و في دراستنا ھذه ارتأینا لتبیان العلاقة الموجودة بین العدالة التن

الجانب النظري و التطبیقي . حیث قسم الجانب .من اجل ھذا قمنا بتقسیم بحثنا الى قسمین 

  النظري الى ثلاث فصول و ھي 

. أھمیة  للإشكالیةالعام  للإطارالفصل الاول خصصناه  . أھداف الدراسة  . الفرضیات 

  الدراسة . و الدراسات السابقة .

و ابعادھا التوزیعیة و الاجرائیة  بتعارفھااما في الفصل الثاني استعرضنا العدالة التنظیمیة 

و التعاملیة . و اھمیتھا و مختلف المداخل النظریة للعدالة التنظیمیة . كذلك علاقة العدالة 

رة ببعض المتغیرات التنظیمیة . كذلك تطرقنا الى افتراضات نظریة العدالة . احیرا دور ادا

  و اخیرا خلاصة الفصل. الموارد البشریة في تحقیق العدالة التنظیمیة .

. . الذي تناولنا فیھ مفھوم التوافق و اھمیتھو تناول الفصل الثالث موضوع التوافق المھني 

خصائصھ و العوامل المؤثرة فیھ و الیة تحقیق التوافق و مجالات التوافق . نظریات التوافق 

  فق المھني . مجالات التوافق المھني و اخیرا خلاصة الفصل .المھني . سوء التوا

اما الجانب التطبیقي یحتوي على فصلین . الفصل الرابع خصصناه للتذكیر بفرضیات 

منھج البحث .الدراسة . الدراسة الاستطلاعیة . التقنیات المستعملة في الدراسة الاستطلاعیة 

  . المنھج المتبع. ادوات جمع البیانات. عینة البحث و خصائصھا

  و الفصل الخامس و الاخیر عرضنا فیھ النتائج و التوصیات و خاتمة الدراسة.
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  الإشكالیة:

 باستخدامأنشأت من أجل تحقیق أھداف معینة  اجتماعیةد المنظمات تنظیمات تع  

بالموارد المالیة المتاحة، إلي جانب المحافظة على بقائھا و  الاستعانةالجھد البشري و 

الذي یشھده العصر الحالي و ذلك من  التكنولوجيإستمراریتھا في ظل المنافسة و التطور 

بالمحرك الأساسي  الاھتمامخلال الرفع من كفاءة أدائھا و جودة مخرجاتھا عن طریق زیادة 

و المسؤول الرئیسي عن تحویل المدخلات إلي مخرجات، ألا و ھو المورد البشري الذي كان  

  الإرتقاء بأدائھ و سلوكھ .لا یزال مدار الدراسة و البحث من مختلف الجوانب بغیة تنمیة و 

  ) 05، ص2014(حیاة الذھي،                                                             

من بین المفاھیم الإداریة التي ركز علیھا الفكر المعاصر و استحوذت على إھتمام   

للإرتقاء بمستوى الباحثین مفھوم العدالة التنظیمیة الذي أصبح یعول علیھ كثیرا  نالكثیر م

ھذا المفھوم حول العنصر  ارتكازأداء المنظمة والعاملین على حد سواء، و یدور محو 

  البشري كونھ الدعامة الأساسیة لنجاح المنظمات و تحقیق أھدافھا.

تأثیره المباشر علي  إلي التنظیمیةالكبیر لمفھوم العدالة  الاھتمامو یعود سبب ھذا   

اعتبار ھذا المفھوم أحد أھم مفاھیم السلوك  إليالأمر الذي أدي  ین،لدوافع و جھود العام

البشریة نظرا الإنساني في المنظمة و الأساس في نجاح المنظمة و الحفاظ على مواردھا 

  عدمھا. لأھمیة الأثر الذي یمكن أن یحدثھ شعور العاملین بالعدالة أو

  )45، ص2000(عبد الفتاح دویدار،                                                        

مكاتب الدراسة التعریف علي درجة  على فيأجریت دراسة بعنوان العدالة التنظیمیة  كما

 تطبیق العدالة التنظیمیة في مكاتب الإدارة و علاقتھا بأسالیب إدارة الصراع التنظیمي. 

أسفرت ھذه الدراسة علي أن درجة تطبیق العدالة التنظیمیة جاءت بأبعاد متوسطة أیضا و

، من إعداد الدكتور تأثیر العدالة التنظیمیة على إنتشار الفساد الإداريأجریت دراسة بعنوان 

حاولت الدراسة تسلیط الضوء على مدي تأثیر غیاب كل بعد من أبعاد العدالة  قاسم نایف

أحساس العاملین بعدالة  انخفاضفساد الإداري، و قد دلت النتائج أن سبب علي أشكال ال
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بعدم تناسب مستویات المرتبات و الحوافز المادیة مع الجھود  إحساسھمالتوزیع یرجع إلي 

  المبذولة في العمل.

من إعداد الطالب  العدالة التنظیمیة و علاقتھا بالصراع التنظیميو ھناك أیضا  بعنوان 

، حاولت الدراسة التعرف 2012فایز بن محمود تحت إشراف د سلطان بن سعید سعید بن 

على درجة تطبیق العدالة التنظیمیة في مكان الإدارة و علاقتھا بأسالیب إدارة الصراع 

 على أن درجة تطبیق العدالة التنظیمیة في مكاتب الإدارة  الدراسةالتنظیمي و أسفرت ھذه 

راع التنظیمي و أسفرت ھذه الدراسة على أن درجة تطبیق علاقتھا بأسالیب إدارة الصو

  العدالة التنظیمیة جاءت بأبعاد متوسطة.

لنجاح المنظمات و تحقیقھا لأھدافھا و تجلي  الأساسیةالعنصر البشري الدعامة  و قد یعتبر

الكبیر الذي أسال الكثیر من الحبر من أقلام الباحثین لاسیما ما تعلق  ذلك من خلال الإھتمام

و مشاعرھم نحو وظائفھم و نحو المؤسسات التي  اتجاھاتھمبمواقف العاملین و میولھم و 

المستخدمة لتعبیر ضمن مشاعر الفرد النفسیة نحو یعملون بھا و نحو بیئة ھذه المصطلحات 

و من بین ھذه المصطلحات الروح المعنویة و الإتجاه عملھ و مدي قدرتھ على التوافق 

مجموعة المشاعر الوجدانیة للفرد نحو عملھ  ولھذا یعني  و تشیر إليالنفسي نحو عمل 

التوافق المھني ھو إیجاد العلاقة المتوازنة و المرضیة بین الأفراد و البیئة داخل العمل أو 

للأفراد كما أن التوافق یعني التغلب  الأساسیةخارجھ و یكون ذلك بالإشباع الكافي للحاجات 

 نفسیة و ھو مجموعة ردود الأفعال  اضطراباتعلى ظروف التى دفعت الفرد إلى 

التي یعید بھا الفرد بناءه السیكولوجي أو سلوكھ لیتفاعل بشكل مناسب مع  الاستجاباتو

ى أن لرة الفرد عو یعتبر التوافق المھني جزء من التوافق العام و ھو قد محیطھشروط 

یتكیف مع البیئة الإجتاعیة و المھنیة فإن كان متوافقا مھنیا مع عملھ، و تكون لدیھ الرغبة  

لین عنھ و یعد التوافق المھني والممیز الذي یحققھ لھ رضا المسؤ العمل و الدوافع نحو الأداء

 بمھام المنظمة  إلي جانب الدور الذي یلعبھ من حیث یربط تواقعات الفردھاما لأي منظمة 

نجاحھا حیث أن إرتفاع درجة التوافق المھني لدي العاملین یعتبر مؤشرا قویا على نجاح و

 )267، ص1985(محمود السید أبو النیل،   و بالتالي تحقیق أھدافھا. ر العمل سی



	الإطار العام للإشكالیةالفصل الأول                                                                     
 

    6 
 

بعنوان  1995نجد دراسة قام بھا خالد المسعري و قد تعددت الدراسات في ھذا المجال 

و ھدفت الدراسة الي  التحقیق و علاقتھ بالتوافق المھنيحو العمل في مجال الإتجاه ن

  الكشف عن العلاقة بین التوافق المھني للعمال في المجالات الإداریة ومدة خبرتھم فیھ 

توصلت الدراسة على أنھ ھناك فروق ذات دلالة إحصائیة بین ضباط ،  مجال التحقیقو

                                          مستوي التوافق المھني.التحقیق و الضباط الإداریین في 

یناسب مع  ھدفت الدراسة إلي بناء مقیاس التوافق المھني  2001أیضا دراسة عطا الله 

معلمي التربیة الخاصة و التحقق من خصائصھ السیكومتریة و فقا لھذه الخصائص التي 

  المستقبلي للمقیاس. تخدامبالاسأظھرھا المقیاس و قد توصلت الدراسة 

 )20، ص 2000(عطا الله صلاح،                                                          

ظرا لأھمیتھ البارزة التي نجدھا في كل من العدالة التنظیمیة و التوافق المھني و التأثیر و ن

البارز على المنظمة دفعت الباحثین إلي دراستھا كمؤشرین أساسین في المؤسسة و من أمثال 

إھتم بموضوع العدالة التنظیمیة من خلال نظریة التي تقول أنھا  الذي ADAMSأدامز ھؤلاء 

، حیث بتساوي الأخریینفي مقارنة الموظف معدل مخرجاتھ مع معدل الزملاء  المساوة

  .المعدلات تتحقق العدالة و العكس صحیح

و من ھذا المنطلق سنحاول في ھذه الدراسة البحث في العلاقة الموجودة بین العدالة 

ل أھمیة التنظیمیة و التوافق المھني لدي عمال المؤسسة الإلكترونیة بتیزي وزو قصد تفعی

دالة العدالة التنظیمیة داخل المؤسسة. وعلیھ التساؤل الذي یطرح ھل توجد علاقة بین الع

  ؟ ENELالتنظیمیة و التوافق المھني لدي عمال مؤسسة 
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   فرضیات البحث

  الفرضیة العامة:

و التوافق المھني في المؤسسة ة ذات دلالة إحصائیة بین العدالة التنظیمیة ك علاقھنا

  الإلكتروصناعیة.

  الفرضیات الجزئیة:

 بین العدالة الإجرئیة و التوافق المھني في المؤسسةعلاقة ذات دلالة إحصائیة  توجد-

  .ENEL الإلكتروصناعیة في عزازقة

 علاقة ذات دلالة إحصائیة بین العدالة التوزیعیة و التوافق المھني في المؤسسة توجد-

  .ENEL الإلكتروصناعیة في عزازقة

ة سعلاقة ذات دلالة إحصائیة بین العدالة التعاملیة و التوافق المھني في المؤستوجد -

  .ENEL الإلكتروصناعیة في عزازقة

  أسباب إختیار الموضوع:-2

  یجب أن یكون الباحث مقتنعا بالموضوع الذي إختاره للدراسة حتي یتمكن من الإحاطة بھ

عنھ، و عموما لكل باحث أسباب أدت إلي  و التقدم فیھ بحیث تكون لدیھ رغبة في البحث

  الإختیار موضوعھ، و یعود سبب إختیار ھذا الموضوع إلي:

الرغبة و الدافعیة اللتان تدفعان بنا لمعرفة العلاقة بین العدالة التنظیمیة و التوافق المھني -

  في المؤسسات الجزائریة.

      لة التنظییمیة في المنظمة العدالفت أنتباه أصحاب القرار لضرورة توفیر مبادئ و قیم -

  و أھمیة التوافق المھني في المؤسسة.

إمكانیة إجراء البحث، یعود ھذا إلي قابلیة دراسة موضوع البحث ومدي تكمننا للوصول -

  ألي معلومات الخاصة المتصلة.
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  أھمیة البحث:-3

یفتح إفاقا واسعة و یرد  تكمن أھمیة بحثننا عن أھمیة بالنسبة للمیدان العلمي فإن ھذا البحث

علي قضایا میدانیة عدیدة و یدفع إلي إطلاع أعمق و نظرة جدیدة تحلیلیة المجال المنشـأة 

  الصناعیة و یرفع تطلعات نظریة للبحث فیھا و الإفادة المستھدفة من:

دعم طلبة الفرع علم النفس على العنایة أو تخصص على تغطیة جوانب السیكولوجیة عند -

لھم یولون إھتمامھم و التي تستحضر تدخل إختیارات نفسیة للقیاس في في حین العمال 

  بالجوانب التنظیمیة بالخصوص.

یساعد على التعرف على مستویات التوافق الرؤساء على تقدییم التكویین و الرعایة الكافیة -

  أو المناسبة للأفراد.

التعرف على مشكلات الموظفین،  إدراك العدالة التنظیمیة لدي الأساتذة یمكن المنظمة من-

مشكلة دوران العمل غیاب المتكرر، التأخر، إصابات العمل و من ثم إقتراح السبل اللازمة 

  لعلاجھا أو التحقق من حدتھا.

  أھداف الدراسة:-4

إن البحث العلمي عاما لا تكون إعتباطیا إنما یكون نابعا من رغبة الباحث في الكشف عن 

یرید الإجابة تساؤلات نعد بالنسبة إلیھ مشكلة یجب التطرق لھا بالبحث ظاھرة معینة شغلت و 

  قصد الحصول علي الإجابات مقنعة بالتالي فإن أھداف ھذه الدراسة:

  تسلیط الضوء على موضوع العدالة التنظیمیة في المؤسسة.-

السائد التعرف على أبعاد العدالة التنظیمیة في المنظمة المبحوث فضلا عن تحدید البعد  -

  لدي عینة الدراسة.

حاب القرار التوصیات التي تساعد أصالتوصل إلي نتائج یمكن من خلالھا صیاغة بعض  -

في المؤسسات في تحقیق مفھوم العدالة، لما لھا من أثر إیجابي في خلق التوافق لدي العمال 

  بالتالي تحقیق أھداف المؤسسة بكفأة و فعالیة.



	الإطار العام للإشكالیةالفصل الأول                                                                     
 

    9 
 

كما أن التوافق المھني أصبح ھدف المنظمات الحدیثة، حث أن العنصر البشري یعتبر 

 الركیزة  الأساسیة التي یتوافق أفرادھا مھنیا یمكنھا من تحقیق أھدفھا و لقد جاءت ھذة

   الدراسة قصد عرض مفھوم التوافق المھني و شروط و تقنیات المساعدة علي تحقیقھ 

لتى تسعي إلیھا الأفراد علي تحقیقھا و من ھذا المنطلق یمكن إظھار مجموعة الحاجات او

إعتبار ھذه الدراسة بمثابة أحد البحوث حسب تساعدھم على فھم معني التوافق و سیل 

  العوامل المؤثرة فیھ. 

   فق.و درجة التوا التنظیمیةالتعرض على العلاقة الموجودة بین مستوي العدالة  -

  تحدید المفاھیم:-5

  العدالة التنظیمیة:-6-1

  لغة:

  عدل یعدل عدلا و عدالة

و عدم  قھعلي إعطاء كل ذي حق ح و العدالھ تشكل معني الحیاد التام و عدم التحیز و یقوم

  الاعتداء على الأخرین.

 ) 463، ص1986(فؤاد إفرام البستاني،                                                  

  :التنظیم

   لغة :

ت لتنسیق سلوك مجموعة من الأفراد بقصد او السلطات و العلاق الاختصاصاتتحدید 

  تحقیق ھدف محدد.

 )525، ص1984(الجیلالي بن الحاج یحي،                                              
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  إصطلاحا:

  العدالة التنظیمیة على أنھا القیمة المتحصلة من جراء إدراك الموظف للنزاھة  تعرف

  الموضوعیة للإجراءات و المخرجات الحاصلة في المنظمة.و

 )106، ص2008(سامر عبد المجید البشاشة،                                       

  إجرائیا:

 شعور عمال بالعدالة على مستوي الأجر المناسب كذا ساعات العمل قیاس تتمثل في

  و التقدیر.المناسبة، المشاركة في إتخاذ القرارات، الإحترام 

  :التوزیعیة العدالة -2

 علیھا العمال المتمثلة الأجر المناسب، الحوافزیقصد بھا عدالة العوائد التي یحصل 

  المكافأت العادلة.

  العدالة الإجرائیة: -3

نقصد بھا الإجراءات المتبعة في توزیع العوائد على العمال المتمثلة في معاییر تقییم الأداء 

  المكافآت. و أسس تحدید مستحقي

  العدالة التعاملیة:  -4

في إحساس العمال بعدالة المعاملة التي یتلقاھا من أصحاب القرار، المتمثلة في في جلي تت

تفسیر القرارات المتخذة و إتاحة فرص المشاركة العمالیة في صناعة القرار و كذا الاھتمام 

  ا.بانشغالات العمال و عمومیة القرارات الإداریة و عدم تحیزھ

  التوافق المھني: -7

  لغة:

  وافق مأخوذة من الإتفاق و التظاھر، و ھو مطابقة بین شیئین قدر الكفایة.الت
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  إصطلاحا:

یعرف فھمي أنھ تلك العملیة الدینامكیة التي یعتبر بھا الشخص عن سلوكھ یبحث علاقة 

  بیئتھ و بین البیئة.

 )29، ص1997فمھي مصطفي، (                                                       

  إجرائیا:

الفرد على تحقیق التوازن بین إشباع حاجاتھ التي یتوقع الحصول علیھا من العمل  ھو قدرة

  و الاستجابة لمتطلبات العمل.

  الدراسات السابقة:-8

  الخاصة بالعدالة التنظیمیة:-8-1

  :الأجنبیة الدراسات

1-  

بعنوان العدالة التنظیمیة و الثقة و دور الفعالیة الذاتیة العالمیة و  2003سة جاري دودر درا

ھذه الإشكالیة حول ألي أي مدي یمكن أن تؤثر العدالة و الثقة في دور الفعالیة  ذلك تنحورت

  الذاتیة العالیة؟ و من خلال ھذه الدراسة تقوم بالبحث عن العلاقة بین العدالة التنظیمیة 

الثقة و دور الفعالیة الذاتیة العالیة كما إعتمد الباحث في الدراسة علي أداة القیاس لجمع و

عینة الدراسة من الموظفین المھنیین و ذو الیاقات البیضاء في  اتخذتمن المیدان و  البیانات

موظف و بلغ حجم 500البالغ عددھم أكثر من  الصغیرةالمنظمة العامة و الخاصة الكبیرة و 

  موظف و من أھم النتائج التي توصلت إلیھا الدراسة تتمثل في:350العینة 

  .و الثقة في المنظمةبین العدالة الإجرائیة وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة -

  علاقة ذات دلالة إحصائیة بین العدالة التفاعلیة و الثقة في المشرف.وجود -
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  عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین العدالة التفاعلیة و دور الفعالیة الذاتیة العالیة.-

2-  

میة و تغیب الموظفین و دور بعنوان العلاقة بین العدالة التنظی 2003كوترابا  دراسة

ضغوط العمل ھدفت الدراسة إلي التعرف على طبیعة العلاقة بین مستویات العدالة 

أنھ كلما ارتفعت مستویات  الباحث افترضمستویات ضغوط العمل و معدلات الغیاب و قد و

العدالة انخفضت مستویات ضغوط العمل و معدلات الغیاب، و قد شارك في ھذه الدراسة 

لإختبار صحة الفرضیات و أجریت الدراسة عن  أمریكالون من المؤسسات مختلفة في عام

  فردا و أشارت الدراسة إلي:233بلغ عدد المشاركین فیھا  الانترنیتطریق 

  ھناك علاقة سلبیة بین العدالة التنظیمیة بأبعدھا و مستویات ضغوط .-

  لا توجد علاقة بین مستویات العدالة و معدلات الغیاب.-

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین مستویات اللعدالة التنظیمیة و مستوي ضغوط -

  العمل.

  )73، ص2012شذا لطفي محمود محمد،                                                                 ( 

  الدراسات العربیة:

1-  

/ أحلام رجب الشاوي _ مستوى ممارسة العدالة التنظیمیة من وجھة نظر  أ.د.محمد الطعامنھ

  .2010، العراق ، بالعراق  الإنمائيالعاملین في وزارة التخطیط و التعاون 

الة التنظیمیة بأبعادھا الثلاثة التعرف على مستوى ممارسة العد إلىتھدف الدراسة 

) في القطاع العام العراقي .والى التعرف على مدى وجود التعاملیة، الإجرائیة، (التوزیعیة

  نحو مستوى ممارسة العدالة التنظیمیة . إحصائیةفروق ذات دلالة 
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و البالغ  الإنمائيكافة موظفي مركز وزارة التخطیط و التعاون  الدراسة منو تكون مجتمع 

) 335ار عینة حجمھا () موظفا و تم استخدام العینة العشوائیة الطبقیة لاختی1195عددھم (

   الدراسة.موظفا من مجتمع 

للعلوم  الإحصائیةالوصفي التحلیلي باستخدام الرزمة  الإحصائياستخدم في الدراسة المنھج 

  : أھمھاو توصلت الدراسة لمجموعة من النتائج و من (SPSS) الاجتماعیة 

) حیث بینت 2.82بمتوسط حسابي ( أبعادھاجاء مستوى ممارسة العدالة التنظیمیة بكافة 

و في  الإبعادلأثر متغیر الجنس في جمیع  إحصائیةالدراسة عدم وجود فروق ذات دلالة 

  العدالة التنظیمیة ككل.

مجموعة من التوصیات منھا ضرورة استمرار الوزارة بالعمل على  إلىتوصلت الدراسة 

و الواجبات الوظیفیة  الأعباء تحسین مستوى ممارسة العدالة التنظیمیة.من خلال توزیع

 الاستقطاب و الاختیار والتعیین و التعویضات  إجراءاتالنظر في  إعادةو  ،لتحقیق العدالة

 التدریب. و ضرورة تعامل المدراء مع قضایا العمال بكل شفافیة. و

2 -  

محمد رفاعي . تحلیل العلاقة بین العدالة التنظیمیة و مستویات  الدكتور . رجب حسینین -

. كلیة التجارة . جامعة  الأعمال إدارةقسم  -دراسة میدانیة -إدارتھ أسالیبالصراع و 

 .)2010. جمھوریة مصر العربیة_ أسیوط

ھدفت الدراسة للبحث عن طبیعة العلاقة بین العدالة التنظیمیة و مستویات الصراع 

  : إدارتھ أسالیبمي و التنظی

  ) مفردة (ممرضات بمستشفیات جامعة اسیوط)320الدراسة على عینة بلغت ( أجریت -

توصلت الدراسة إلى وجود علاقة ارتباطیھ عكسیة دالة إحصائیا بین العدالة التنظیمیة   -

  ومستویات الصراع.
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العدالة التنظیمیة    وجود علاقة ارتباطیھ طردیھ دالة إحصائیا بین المستوى المرتفع من -

وأبعادھا و أسالیب الصراع الأكثر تعاوننا من ناحیة و بین المستوى المنخفض للعالة 

  التنظیمیة و أبعادھا و أسالیب إدارة الصراع من ناحیة أخرى.

  مستوى الصراع یقل في حالة إتباع الفرد للأسالیب الأكثر تعاونا في إدارة الصراع . بینما  -

  لصراع في حالة لتباع الأفراد للأسالیب الأقل تعاونا في إدارة الصراع.یزید مستوى ا 

3 -  

تحت عنوان أثر إدراك العاملین للعدالة التنظیمیة على الإلتزام  2004دراسة حسانین 

الدقھلیة بجمھوریة مصر التظییمي في مجتمع محل الدراسة و ھو قطاع المحلیات بمحافظة 

الباحث على أسلوب الدراسة المیدانیة كما أعد الباحث قائمة استقصاء  العربیة، حیث إعتمد

فرد لتحقیق ھذه الدراسة و من أھم النتائج الدراسة تتمثل  50قام إختبارھا على عینة قوامھا 

  في:

  إرتفاع مستوي إدراك فئة الإداریین لجمیع أبعاد العدالة التنظیمیة مقارنة بفئة التنفیذیین.-

دلالة معنویة بین جمیع أبعاد العدالة التنظیمیة عند رتباطیة موجبة ذات وجود علاقة إ-

  .% 5 1مستوي الدلالة 

إرتفاع مستوي الالتزام التنظیمي بشكل عام لفئة الإداریین مقارنة بفئة التنفیذیین و ذلك -

  .لجمیع أبعاد الإلتزام التنظیمي

الألتزام التنظیمي و ذلك عن مستوي وجود علاقة إرتباط موجبة و معنویة بیة جمیع أبعاد -

 .%1معنویة
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  الخاصة بالتوافق المھني:-8-2

  الأجنبیة:

  :frendدراسة 

یة على سوء التوافق المھني ببحث رفراند و ھاجر قاما الباحثان لعرفة أثر الدوافع اللاشعو

بسؤ توافقھ، من العمال المتعطلین ، الأول یتمیز بتوافقھ المھني و الثاني منظم على فریقین 

فظھر أن أفراد الفریق الثاني لدیھم میلا جارفا إلي ھزیمة أنفسھم و تفویت ما یعرض لھم 

من فرص موالیة في أعمالھم و الإسراف من المخدرات و المشجرات و المرض، كما أنھم 

دي إلي إختیار الزوجة الغیر صالحة و إلي الإكثار من النسل و ھي سمات لا توجد بھذه أ

لدي أفراد الطریقة الأول، كما وجدا أن ھناك إرتباطا بین ھذه المظاھر لعقاب  الدرجة

   النفسي و بین الاتجاھات و العواطف التالیة:

كراھیة الأب، نبذ الوالدین للفرد في صغره، الإستیاء ن سیطرة الأسرة  من إعتقادھا علیھ 

 یعني بالضرورة أن تكون الخوف الخفي من الفشل و في ھذا یقولان مع أن ھذا الإرتباط لا

یصل بھا التوافق ھذه الأتجاھات ھي أسباب عقاب الذات غیر أنھ یبدوا أنھا حیل و وسائل 

السیئ إلي ھدف أنھا وسائل لتسویة حساب سابق مع الوالدین أو التحقیق من الشعور بالذین 

الطرف  عن طریق الفشل الموصول أو أدیھ خوفا من العجز عن التوافق عن عملھ، و ھذا

وك الذي یدور في خلفیة مفرغة یبدوا أنھ یرتبط بمیل سیئ للتوافق ألي لالمتطرف من الس

جد إلا بدرجة طفیفة لي من حیث توافقھم على تغییر الأمور على أنفسھم و ھي سمة لا تو

  أنفسھم و ھي سمة لا توجد ألا بدرجة طفیفة لدي من حسن توافقھم .

   )34، 2006(عباس محمود عوض،                                              

2-  

مشكلات أعضاء ھیئة التدریس و إرتباطھا بالتوافق المھني  بعنوان 1999دراسة أوراتا 

على مشكلات أعضاء ھیئة التدریس في تدریس التعرف  لدیھم و تھدف الدراسة إلى
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 لدراسةابالتوافق المھني لدیھم و تكونت عینة  المقررات الربویة بجامعة أوھایو و إرتباطھا

منھج الوصفي الباحث في بحثھ على ال أستخدممن أعضاء ھیئة التدریس و 150من 

التي تواجھ عضو  أن أكثر المشكلات الآلیةرتباطي و قد أسفرت الدراسة عن النتائج الإ

كبیر مما یرھق عضو ھیئة التدریس، و ھي أن بعض المجموعات الطلابیة تكون بأعداد 

ھیئة التدریس، و یقلل فرص التدریس الفعال للمقرر، كما یواجھ أیضا صعوبة تقویم 

الطلاب في بعض القررات الدراسیة التي یفرضھا تدریسھا على الطلاب بصرف النظر 

مما یشكل صعوبة في تقبل الطلاب بمحتوي المقرر و ھو أمر لا  اھتماماتھمعن میولھم و 

  .ل اللازم بھیحقق التفاء

  )36، ص1999أحمد محمد،                                                                                  (

  الدراسة العربیة

1-  

المظاھر السلوكیة للعامل سیئ التوافق و تكشف الدراسة  عندراسة فرج عبد القادر طھ 

مظھرا سلوكیا تضمن قائمة 14حصرھا في عن المظاھر السلوكیة للعامل المشكل و التي 

تخص الغیاب ترك موقع العمل الإصابات، الإصابات، الأخطاء الفنیة، الإنتاج، القلیل، سوء 

أو الرؤساء أو المرؤوسین، الشكوي و الاستیاء و التحریص، سوء  العلاقة مع الزملاء

موضوعیة و مسایرة  الأداء و المرض، و علیھ قام الباحث بضبط ھذه المظاھر لتكون أكثر

عاملا بالمیدان الصناعي من الفئة المھندسین و 54للبیئة المصریة و طبقت على عینة 

رؤساء العمال و الأخصائیین النفسانیین للعمل في تحدید عینة البحث و فق تقدیرھم و 

خبرتھم في الاحتكاك بالعمل علي أساس إدراك قیم المظاھر السلوكیة للبحث، و ثم من 

  قد توصل إلي النتائج التالیة:وزیع استمارة الدراسة و خلال ت

  عاملا.40تكریس مجموعة المظاھر السلوكیة الأساسیة دون إضافة بوافقة -

  ر السلوكیة المقترحة كتدعیم ذات وزن ضعیف.كان تأثیر المظاھ-
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لذي سیئ التوافق على أنھ العامل ا تعرض ھذه الدراسة المیدانیة المظاھر السلوكیة للعامل-

یتمیز سلوكھ في مجال العمل بغلبة و تواتر ھذه المظاھر السلوكیة كتمییز لسؤ التوافق 

  المھني. 

  )272-269، ص1965أحمد عزت راجع،                                                                ( 

2-  

العلاقة بین التوافق المھني الدافعیة  بعنوان 2002الدراسة التي قام بھا سعید محمد المھنا 

  خالد الدولي بالریاض. جمرك مطارالملك لدي  موظفي لإنجاز

معلومات العلمیة عن التوافق المھني و الدافعیة و ھدفت الى توفیر بعض الھدفت الدراسة 

من جھة أخري الى التعرف على العلاقة بین التوافق المھني و الدافعیة للإنجاز لدي أفراد 

  ینة الدراسة و ذلك تبعا لمتغیرات السن و سنوات الخبرة و الراتب.ع

موظفا بمطار الملك خالد الدولي بالریاض، و قد توصلت  225و قد تكون عینة الدراسة من 

  الدراسة إلي أن :

غالبیة أفراد العینة بالرضا عن الإنجاز المھام و الأعمال التي یستند إلیھم، و أن غالبیتھم -

بأن عملھم یوفر لھم خبرة جیدة و یتضح من ھذه النتیجة شعور الموظفیین بالعمل یشعرون 

الذي یدل على توافقھم الوظیفي، و أن كلما إزدادت خبرتھم الوظیفبة إزداد توافقھم عن 

العمل، كما إتضح عدم رضا الأفراد عینة البحث عن وظائفھم فیما یتعلق بالحوافز المادیة و 

  المكافأت.

  )35، ص 2002سعید محمد المھنا،                                                                         (

3-  

الي أشارت إلي أن من بین العوامل ضغوط العمل و علاقتھ بالتوافق المھني  عنوان

دم توافق بین الفرد و ظروف عملھ، حیث یشیر الرئیسیة المسببة لضغوط العمل، ع

الباحثون في ھذا المجال إلي أنھ من الممكن ألا تتفق قدرات الفرد مع مھام عملھ سواء كان 
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إیجابي أو سلبي و مع ذلك أنھ من الممكن أن تقع قدرات الفرد في مستوي أعلي من مستوي 

أن تقع قدرات الفرد في مستوي  القرارات المطلوبة لإنجاز العمل و على عكس فمن الممكن

  قدرات المطلوبة لعملھ.أقل من مستوي 

سواء بالزیادة أو النقصان كما انھ یمكن أن تحدث تقلبات في قدرات الفرد مع مرور الزمن 

التدریجي، فمع مرور الوقت و عدم إضافة أي معلومات جدیدة للفرد و عدم إكتسابھ لأیة 

لھ و مع توافر فرص الترقیة و التقدم الوظیقي، فأن خبرات و مھارات جدیدة في مجال عم

ذلك یؤدي إلي إضمحلال في قدرات الفرد بالتالي الشعور بالضغوط لإحساسھ بعدم قدراتھ 

على مسایرة التطور في مجال عملھ و من أمثلة التوافق بین ظروف عملھ و شعور الفرد 

  بعدم الإستقرار في عملھ أو قلة فرص التقدم الوظیفي.

  28)، ص1999سلیمان صالح العبیشي،                                                                 (
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 تمھید:

 تجرى أن البدیھي من كان ، التنظیمیة العدالة لموضوع نظرا للأھمیة المتزایدة

 كونھا ، الدراسة ھذه منھا و المنظمات في لتفعیلھا الجادة المحاولات و الدراسات من الكثیر

 للعاملین المھني و النفسي الاستقرار زیادة في الأثر البالغ من لھا لما ، تنظیمیة ظاھرة

 . في العمل الأفراد دوافع على مباشر بشكل تؤثر فھي علیھو

بمفھومھا ثم  بدایة التنظیمیة العدالة موضوع إلى نتطرق سوف الفصل ھذا خلال من

ذلك  إلىضف   الثلاثة. أبعادھاھذه العدالة التنظیمیة و  أھمیةالتعرف على  إلىالتطرق 

لھذه الاخیرة. كما نحاول عرض بعض من نماذج العدالة التنظیمیة و المداخل النظریة 

وآخر  ،كذلك افتراضات نظریة العدالة ،علاقة العدالة التنظیمیة ببعض المتغیرات التنظیمیة 

   الموارد البشریة في تحقیق العدالة التنظیمیة. إدارةو لیس أخر دور 
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  : مفھوم العدالة التنظیمیة -1

 إنالذي یمكن  الأثر أھمیةیعود  السبب في ذلك الى  إذ ، تعتبر العدالة ظاھرة تنظیمیة 

 إنالعاملین بعدم العدالة یمكن  إحساسفان  ،العاملین بالعدالة في مكان العمل  إحساسیحدثھ 

التنظیمي بشكل خطیر و انخفاض الالتزام الوظیفي .    الأداءتراجع مستویات  إلىیؤدي 

حدوث طفرة كبیرة في  إلىظیمیة یؤدي بالعدالة التن إحساسھموعلى العكس فان زیادة 

المنظمة و ارتفاع قناعتھم بقدرتھم في الحصول  إدارةبالتالي زیادة ثقتھم في  الأداءمستوى 

سیادة العدالة و من  إلىبعد الاطمئنان  الإفرادعلى حقوقھم و ما یعنیھ من ارتقاء سلوكیات 

 ثم الوثوق بالمنظمة .

ة الأعمال مدیر مركز البحوث و الدراسات التجاریة استاذ ادار،( أ.د.عادل محمد زاید

جامعة القاھرة   ،كلیة التجارة  ،المھمة القادمة لإدارة الموارد البشریة  ،العدالة التنظیمیة 

2006 (  

  : تعریف العدالة-2

 : العدالة لغة .2-1

القاموس  جاء في لسان العرب أن العدل ھو الحكم بالحق  و ھو ضد الجور.  كما جاء في 

  . الإنصافالعربي الوسیط أن العدالة مصدر عدل و تعني 

  :العدالة اصطلاحا  .2-2

دائمة لإیتاء كل ذي حق حقھ دون المساس بمصالح الغیر , او  إرادةتعرف العدالة بأنھا  

و ھي بھذا نقیض الظلم الذي ھو التعدي على الحق  ،كل فرد ما یستحقھ  إعطاء أخربمعنى 

  الباطل . إلى

  ).359ص ، 2012 ،(عبد المالك أحمد المعمري                                       
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  :تعریف العدالة التنظیمیة -3

یمكن تعریف العدالة التنظیمیة بأنھا "الطریقة التي یحكم من خلالھا الفرد على عدالة 

 ". الذي یستخدمھ المدیر في التعامل معھ عل المستویین الوظیفي والإنساني الأسلوب

(Greenberg.J.(1990. Organizational.justice. yesterday,today,t

omorrw.Journal.of.management ,16.399-432)  

وتعتبر العدالة مطلبا اساسیا للأداء الفعال بالمنظمات و تحقیق الرضا الشخصي للأفراد 

   .(.Farah .J.1997 ) .عاملین بتلك المنظمات ال

كما یشیر مفھوم العدالة التنظیمیة الى " المعاملات العادلة الاخلاقیة للأفراد داخل المنظمة. 

 ( Fair,Justice and Ethical Treatmet.Cropanzo R,1993) 

العدالة الاجرائیة وعدالة ، العدالة التوزیعیة :یشمل مفھوم العدالة التنظیمیة ثلاثة ابعاد ھي

 المعاملات. 

(Paterson,Green&Cary.2002.,75,393-408)                                          
     

یعرفو   أو الفرد قیام تتضمن التي و ، المساواة بأنھا التنظیمیة العدالة Adams)آدمز  (
نسبةھ مخرجات معدل بمقارنة الموظف  الآخرین الزملاء مخرجات معدل مع ، مدخلاتھ الى 
 المعدلان یتساوى لا وحیث  العدالة تتحقق المعدلان یتساوى وحیث ، مدخلاتھم إلى نسبة

  2009،(ر.السعود و.س.سلطان.،

  : التنظیمیة العدالة أھمیة4

 من التي و التنظیمیة المتغیرات من العدید على تأثیرھا من تنبع العدالة التنظیمیة أھمیة ان
  : أھمھا

 : التنظیمیة المواطنة سلوكیات -1- 4

 سلوك في مكونات ایجابیا تؤثر التنظیمیة العدالة أن الدراسات من العدید كشفت لقد 
بعدالة  تعلق فیما سواء والإنصاف بالمساواة العامل إحساس لأن ذلك و ، التنظیمیة المواطنة
 بالتالي ، المنظمة اتجاه بالمسؤولیة الشعور لدیھ تولد التعاملات أو الإجراءات أو التوزیع

  .المواطنة سلوك أو الرسمیة غیر التطوعیة الممارسات الكثیر من في الانخراط
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 : الجماعة دافعیة زیادة -4-2

 أن یؤثر شأنھ من ھذا ، الجماعة و العمل فریق روح على التنظیمیة العدالة تؤثر 
 الإجراءات عدالة إن ، الفرد ولیس الجماعة عوائد و مكافآت لزیادة العامل الفرد دوافع على

 العادلة والمعاملات الإجراءات لأن ، الجماعة روح إشاعة وسائل من التعاملات تعتبر و
 فیھا . عضو كل تقدر أن الجماعة على للعاملین رسالة توجھ

  .)105ص ،2007 ، علوان نایف (قاسم                                                

  :الأداء تقییم نظام في الثقة .4-3

 النظام بأن ھذا شعر كلما تزداد ، التقییم نظام دقة و عدالة في العامل الفرد ثقة إن 
 أساس على تتم التقییم تقدیرات أن الفرد یدرك عندما ذلك ویتحقق التنظیمیة بالعدالة یتصف

 بصوت و یتكلم لكي للعامل الفرصة إتاحة كذلك ، التقییم معاییر استقرار و الأداء الجھد و
  في الإنتاج . رأیھ لإبداء مسموع

 : ككل بالتنظیم والثقة بالمشرف الثقة. 4-4

 وحدة المنظمة وجھة ،لأن من أكثر اتجاه في تتكون المنظمة داخل الفرد ثقة إن 
 الثقة متجھ تكون أو العمل زملاء نحو متجھة الثقة ھذه تكون فقد الأطراف ، متعددة اجتماعیة

 والتنظیم العلیا الإدارة نحو لتتجھھ شمولیة أكثر الثقة تكون قد أو العمل) القائد(مشرف صوب
 من شبكة لدیھ یكون المنظمة داخل العامل الفرد لأن طبیعیة تكون وھذه  القضیة ككل

 العدالة بمستوى العاملین لشعور تبعا یكون الثقة التنظیمیة مستوى و المتبادلة العلاقات
 العدالة بمستوى العاملین بمدى شعور تتأثر الثقة مشاعر أن أثبتت الدراسات و التنظیمیة
   التنظیمیة

  )20ص  2000،حسین الشیباني ناظم الھام، علي عامر.(م                           

  : الإنتاج وجودة . كمیة5- 4

 بعدم الفردشعور  أن حیث . الأداء نوعیة و كمیة على التنظیمیة العدالة تؤثر أن یمكن 
 حیث من بالعمل أدائھ على بالتأثیر ذلك و ، إزالتھ یحاول بالتوتر شعورا لدیھ یولد الانصاف

 حیاتھم على كذلك ھذا یؤثر مما أحیانا التغیب أو العمل عن التأخیر یكثر من أو ، الكم والنوع
  خارج العمل. الخاصة

  : أبعاد العدالة التنظیمیة -2
 ھي  و رئیسیة أبعاد ثلاثة إلى وجود في تشیر ، التنظیمیة العدالة تناولت التي الأدبیات إن
  : .وتوضح فیما یلي  التعاملات) الإجراءات ،عدالة التوزیع ، عدالة عدالة(
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  ابعاد العدالة التنظیمیة. : )01الشكل (             
  

  : Distributive Justice العدالة التوزیعیة.3-1

یرى العدید من الباحثین إن أساس العدالة التوزیعیة یعود إلى نظریة المساواة لآدمز 
Adams)  ،1965.(  حیث توصلت الدراسات إلى أن الفرد لا یھتم فقط بالكمیة المطلقة

و تتمثل ھذه  ،للمخرجات التي یتحصل علیھا و لكنھ یھتم بعدالة ھذه الكمیة من المخرجات 
و یتحقق أحساس العاملین بعدالة  ،المخرجات في توزیع الأجور أو المزایا أو الترقیات 

د أو العامل أن ما حصل علیھ من مكافآت یتناسب مع التوزیع في المنظمة عندما یشعر الفر
  ما بذلھ من جھد مقارنة مع جھود زملائھ 

.( Williams S ; R.R.Piter , AND Psychology.Vol 142.p33-44)  

و تعرف العدالة التوزیعیة بأنھا الإنصاف المدرك من قبل الأفراد لكمیة  و توزیع الحوافز 
المخرجات التي یتحصل علیھا الموظف وفقا لمبدأ التوزیع كما ھي نسبة عدالة توزیع 

 المستند على المساواة .

(Robbins,Stephen.P&Judge.A.Timothy 12th ed . McGraw Hill.)  

إن إحساس العاملین بعدم عدالة توزیع المكافآت مثلا مقارنتا بما  ) Organ)  ,1990و یؤكد 
تر في العلاقات بین العاملین من جانب و بین بذلوه من جھد یمكن إن یخلق نوع من التو

  العمال و الإدارة من جانب أخر .

 العدالـــــــــة التنظـــــــــــیمیة 

 العدالة التفاعلیة  العدالة الاجرائیة  العدالة التوزیعیة  
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ان العدالة التوزیعیة تتحقق عند تعادل   Randell & Mueller) 1995(و یرى كل من 
المكافآت التي یحصل علیھا الفرد فعلا مع تلك التي كان یتوقع الحصول علیھا وفقا لمعاییره 

  الشخصیة و الاجتماعیة .

  : التوزیع بعدالة المرتبطة المبادئ مجموعة .3-1-1

 علیھا یحصل التي المخرجات بتحدید مباشرا ارتباطا ترتبط التي المبادئ مجموعة ھي 

  :یلي ما تتضمن التي و داخل المنظمة الفرد

 فرد كل یتولى أن على الوظائف من مجموعة إلى العمل تقسیم یجب : العمل تقسیم-

 ذلك یؤدي ، العامل كفاءة زیادة إلى العمل تقسیم یھدف ، محددة وظیفةأداء  في التخصص

  الوظیفیة. مخرجاتھ ثم من و إنتاجیتھ التأثیر على إلى مباشر بشكل

 تحدید عند المتغیرات من العدید اعتبارھا في المنظمة تأخذ أن یجب : المناسب الأجر-

 ومستوى المعیشة مستوى ، الخدمات و السلع أسعار المتغیرات ھذه من و المناسب ، الأجر

 مع یتناسب علیھ یتحصل الذي الأجر أن الفرد یشعر أن تحققھ المنظمة و الذي الإرباح

  التوزیع. عدالة بعدم إحساسھ زادت درجة إلا و یبذلھ الذي الجھد

  المادیة الإمكانیات كافة توضع أن یجب التنسیق و الكفاءة درجة لزیادة : الترتیب -

  استخدامھا  مكان من قریبة معینة وظیفة اللازمة لأداء والبشریة

الفرعیة لعدالة التوزیع  الأبعادنموذجا مختصرا لقیاس  : )التالى01یوضح الجدول(و 

).تتضمن تلك القائمة مجموعة من المتغیرات التي تعكس مفھوم عدالة التوزیع 1999(زاید.

  مع الجھد المبذول . الأجرمثل توزیع عبء العمل كما و نوعا و مدى تناسب 

اوافق  العبـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارات  م
 بشدة

اعارض  اعارض محاید اوافق
 بشدة

   تتناسب ساعات العمل مع ظروفي الخاصة 1
 

    

   أعتقد ان راتبي الشھري مناسب  2
 

    

      أعتبر ان عبء العمل الخاص بي مناسب  3
     عامة فان الحوافز المالیة التي احصل  بصفة 4
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 علیھا مناسبة 
اشعر ان اعبائي وواجباتي الوظیفیة مناسبة  5

  جدا 
 

     

  یمثل نموذجا مختصرا لقیاس عدالة التوزیع : )01جدول(                        

  .)21ص،2006، زاید محمد (عادل                                                           

 : ھي و المنظمات في التوزیع لعدالة قواعد ثلاثة" Organ "حدد  وقد

 الذي فالعامل . المساھمة أساس على المكافئات إعطاء فكرة على تقوم و : المساواة قاعدة

  العمل ساعات من قلیل بعدد یعمل الذي من أكبر یستحق التعویض أكبر, ساعات عدد یعمل

 ھناك أن یعني فھذا العكس حصل لدیھم فإذا متساویة الأخرى العوامل أن افتراض على

 الذيو العمل في یبادر یساھم و الذي بین مساواة ھناك أن بمعنى  المساواة قاعدة على تجاوز

 غیر متساویین عاملین بین متساویة المكافئات وأن الأداء، و العمل من الأدنى بالحد یكتفي

  المساھمة. في

 خصائصھم عن النظر بغض و العاملین كل القاعدة ،أن بھذه المقصود : النوعیة قاعدة

 فمثلا ، المكافئات على الحصول بفرص یتساو ) یجب أن.(الجنس،العرق ،اللون الفردیة

 الخدمات ھذه تشمل أن یجب الصحیة لموظفیھا الخدمات تقدیم على المنظمة تعمل عندما

 جنسیة كانت بینھم سواء الموجودة الفروق عن النظر بغض ، بالمنظمة العاملین جمیع

 ھناك تجاوز بأن سیشعرون العمال باقي فإن العكس حصل إذا و ، مھاریة حتى أو عرقیة

 .النوعیة قاعدة على

 الآخرین على الماسة الحاجة ذوى الأفراد تقدیم فكرة على القاعدة ھذه تقوم : الحاجة قاعدة

 ھناك وكانت ، مالیة مكافئة تقدیم المنظمة أرادت إذا فمثلا الأخرى الأشیاء تساوي بافتراض

 المرأة تقدم ، فإنھ متساویة الأشیاء باقي وعلى اعتبار متزوجة غیر أخرى و متزوجة امرأة

 على تجاوز ھناك بأن المتزوجة  تشعر فإن العكس، حصل إذا و  الثانیة على المتزوجة

 .(Organ,D.W(1990). .12.43-72).الحاجة قاعدة
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  Procedural Justice : الإجرائیة.العدالة 3-2

التوزیعیة  ركزت معظم الدراسات التقلیدیة لموضوع العدالة التنظیمیة على محور العدالة

 الإجراءاتذلك لإھمال بعد مھم الخاص بعدالة  أدىالعدالة.ولقد  أبعاددون غیره من 

التنظیمیة التي تحدد توزیع المخرجات بطریقة تناسب مع المدخلات التنظیمیة .و قد لا 

لإدراك العاملین للعدالة التنظیمیة  الأساسيیكون من المغالاة في الشيء القول بان المحدد 

  .ھو الطریقة التي تم من خلالھا التوصل الى مضمون و نوعیة قرار توزیع المخرجات

  .).15- 9 ص، 1997خلیفة عبد اللطیف(                                           

التي استخدمت  الإجراءاتالعاملین بعدالة  إحساسانعكاسا لمدى" الإجراءاتكما تمثل عدالة 

العاملین بان  إحساس أو إدراكفي تحدید المخرجات و تعكس عدالة التوزیع مدى 

عادلة  إجراءاتالمتبعة بواسطة المنظمة في تحدید من یستحق المكافآت ھي  الإجراءات

المتبعة في اتخاذ القرارات  الإجراءاتھي تعكس في نفس الوقت التصور الذھني لعدالة و

التي تمس الفرد العامل . و یتحقق ھذا النوع من العدالة عندما یتاح للموظف فرصة لمناقشة 

  . أدائھتقییم  أساسھایتم على و القواعد التي سوف  الأسس

(Moorman.R.1991. “Relationship between organizational citizenship 

behavior “ Do Fairness perceptions influence employees 

citizenship ? Journal of Applies Psychology .76.p845-855). 

التنظیمیة التي صممت لتكون موضوعیة و عادلة لا تتحقق الا بشرطین  الإجراءات إن

  : ھما

) و الثاني الذي الإدارةالتنظیمیة ( الإجراءاتالذي یضع  الأولأن یتفق الطرفان  ·

الموضوعیة التي یتم بناء علیھا صیاغة  الأسس(العمال) على  الإجراءاتیتأثر بتلك 

  . الإجراءاتتلك 

یزود الطرف الثاني(العمال) بالمعلومات الكافیة عن  إن) دارةالإ( الأولعلى الطرف  ·

 . الإجراءاتكیفیة تطبیق تلك 



	الفصل الثاني                                                                     العدالة التنظیمیة
 

29 
 

  ( Kulik .C . “Justice in the work place from the theory to practice” 
administrative science quarterly .book review. 2001 ). 

ن كونھا تختص باتخاذ قرارات توزیع النواتج بالتاي العدالة الاجرائیة مھمة للأفراد العاملی

مما یؤكد لھم احتمال العدالة مما یساھم في شعورھم بقیمة الذات و مدى فعالیتھم داخل 

                   .المنظمة و مساھمتھم في نجاحھا

Paterso. Green&Cary.2002.)                                                          ( 

لما سبق یتضح لنا جلیا وجود علاقة إرتباطیة بین كل من عدالة التوزیع و عدالة  إضافة

حد كبیر بإحساسھم بان قرارات  إلىالعاملین بعدالة التوزیع مرتبط  إحساسو الإجراءات، 

  . عادلة و موثوق بھا  إرشادیةالتوزیع تمت طبقا لطرق و قواعد 

                                                                     .)Greenberg.1990  (  

   : تشتمل على جانبین ھما الإجرائیةو یلاحظ ان العدالة 

  :الأولالجانب 

   ل:لرسمیة للعدالة داخل المنظمة مثا الإجراءاتو ھو الجانب الھیكلي و الذي یعبر عن  

  الترقیة...الخ).النقل و ، الأجورتحدید ، الأداءتقییم  إجراءات( 

  :الجانب الثاني

ك عن ام متخذي القرارات للعاملین و ذلھو الجانب الاجتماعي و الذي یعبر عن احتر 

بكیفیة اتخاذ القرارات  و قد تم تسمیة ھذا الجانب عدالة التعاملات الذي  إخبارھمطریق 

 )Greenberg.1990 (.سوف نتطرق لھ فیما بعد

بمجموعة  الإخلال أویرتبط بمدى الوفاء  الإجراءاتمدى الاعتقاد بوجود عدالة  إنحیث 

 :الستة التالیة الإجرائیةمن القواعد 
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  : قاعدة الاستئناف-

بمعنى وجود فرص لتبدیل و تعدیل القرارات اذا ما ظھر ما یبرر ذلك و یدعمھ.و مثال  

عن ذلك ان یتم تعدیل ھیكل الاجور او بعض بنود في حالة ارتفاع الاسعار او زیادة نسبة 

 التضخم في الدولة.

  : القاعدة الاخلاقیة

 ائدة.اي ان توزیع الموارد یجب ان یتم وفقا للمعاییر الاخلاقیة الس 

  : قاعدة عدم الانحیاز

 یجب عدم غلبة المصلحة الشخصیة من التأثیر على مجریات عملیة اتخاذ القرار. 

  : قاعدة الدقة

یجب ان تتخذ القرارات بناء على معلومات صحیحة و سلیمة. وتعتبر الشفافیة و الافصاح 

 جة عالیة من العدالة.من المبادئ المھمة التي یجب تفعیلھا اذا ما ارادت المنظمة تحقیق در

  قاعدة الانسجام

یجب ان تتناغم و تنسجم اجراءات توزیع الجزاءات و المكافآت على جمیع الافراد في كل  :

 الاوقات.

  :قاعدة التمثیل

یجب ان تستوعب عملیة اتخاذ القرار وجھات نضر اصحاب العلاقة . و تشیر ھذه القاعدة  

الى اھمیة مشاركة العاملین في صیاغة اللوائح او مناقشة القرارات التنظیمیة التي یمكن ان 

  تؤثر علیھم .

  : الإجراءات بعدالة المرتبطة المبادئ مجموعة .3-2-1

 علیھا الاعتماد تم التي الإجراءات بتحدید مباشرا ارتباطا طترتب التي المبادئ مجموعة ھي 

 : یلي ما تتضمن التي و المنظمة داخل الفرد علیھا یحصل التي لتحدید المخرجات

  . وواضح محدد و مشترك ھدف تحقیق إلى تسعى أن یجب كلھا المنظمة : الھدف وحدة-
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 عادل بشكل اللوائح و القوانین نفس علیھم تطبق أن لابد العاملین كل : العدل و المساواة-

 التنظیمیة . العدالة بعدم العاملین شعور تنامي إلى یؤدي المبدأ بھذا وعدم الالتزام

 طاعة لضمان الضغوط ممارسة و الأوامر إصدار حق ھي السلطة : المسؤولیة و السلطة-

 یتخذھا التي القرارات نتائج تحمل ھي المسؤولیة و ، بالمسؤولیة السلطة ترتبط العاملین  و

 المسؤولیة. یتحمل أن لابد ما سلطة على یحصل من فإن بالتالي السلطة و صاحب

اختصاصھ  حسب كل المختلفة الإداریة المستویات بین السلطة توزع : السلطة تسلسل-

 أسفل . إلى أعلى من السلطة ما تتدفق وغالبا

  المتمیزین بالعمال الاحتفاظ على المنظمة تعمل أن یجب : الإداریة بالكفاءات الاحتفاظ-

 المؤسسات معظم اتجاه و التنظیمي التقلص معدلات تزاید مع خاصة المبدأ ھذا تظھر أھمیةو

 حجم العمالة . تقلیل إلى

 . الأفراد من مجموعة أو واحد شخص ید في القرار اتخاذ سلطة تركز : المركزیة-

 الإجراءاتالفرعیة لعدالة  الأبعادالتالى نموذجا مختصرا لقیاس  )02الجدول (و یوضح 

التنظیمیة التي یتبعھا المدیر في تحدید  الإجراءاتالتي تمثل الجوانب المرتبطة بسلامة 

. و من الواضح ان  المصارحة و الشفافیة في تطبیق تلك  أسلوب إتباععدالة التوزیع 

  . الإجراءاتشعور العاملین بعدالة حد كبیر في زیادة  إلىیساعد  الإجراءات

اوافق  العبـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارات  م
 بشدة

اعارض  اعارض محاید اوافق
 بشدة

      یتخذ المدیر القرارات الوظیفیة بدون تحیز 1

یحرص المدیر على ان یبدي كل موظف رأیھ قبل اتخاذ  2
 القرارات الخاصة بالعمل

     

یجمع المدیر المعلومات الدقیقة و الكاملة قبل اتخاذ  3
 القرارات الوظیفیة

     

یشرح المدیر القرارات و یزود العاملین بتفاصیل اضافیة  4
 عند استفسارھم عن تلك القرارات 

     

یتم تطبیق كل القرارات الاداریة على العاملین بدون  5
 استثناء 

     

قبول او معارضة القرارات التى یسمح للعاملین بعدم  6
 یصدرھا المدیر.
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  یمثل نموذجا مختصرا لقیاس عدالة الاجراءات . : )02(  الجدول            

  ).27ص، 2006 ، زاید محمد (عادل                                             

  : Interactionnel Justice العدالة التفاعلیة .3-3

 بھا ویقصد ، الإجرائیة للعدالة امتدادا تعتبر كما التعاملات ، بعدالة كذلك المفھوم ھذا یعرف

 الإجراءات بعض علیھ تطبق عندما علیھا یحصل التي المعاملة بعدالة العامل مدى إحساس

 الإدارة تصرف طریقة إلى تشیر فھي الإجراءات، تلك تطبیق معرفة أسباب أو الرسمیة ،

 المرؤوسین مع المسیرین و المدراء تعامل بطریقة بشكل أساسي ترتبط التي الأفراد، و تجاه

 متخذي من المستلمة التعامل آخر جودة وبمعنى الاحترام و المصداقیة نحو على 

  ) (Greenberg.1990القرار.

   الشخصیة الحساسیة من التعاملات عدالة تتكون : التعاملات عدالة مكونات .3-3-1
  . الاجتماعیةوالتفسیرات 

 الرؤساء جانب من أدب و باحترام العادلة المعاملة إلى تشیر و : الشخصیة *الحساسیة

 على حفاظھم و العاملین. مع تعاملھم في للمشاعر الرؤساء مدى مراعاة و، للمرؤوسین

  كرامتھم .

 والدقیقة الكافیة بالمعلومات العاملین بتزوید المنظمة قیام تعني و : الاجتماعیة *التفسیرات

 أو مكافآت أي بشأن، الإداریة الممارسات تبریر و تفسیر في التي تساعد المھمة و

  توزع علیھم. مناسبة غیر موارد أو مخرجات

.( CHAN, M.,2000 .p08)                                                            
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  :) التفاعلیة(التعاملات العدالة أھمیة .2- 3-3

 الأجواء عن الضوء تسلط التعاملات عدالة إن التالیة النقاط في التعاملات أھمیة تكمن

 ضمن ، خاصة بناء تصورات ثم من و ، المنظمة في السائد التنظیمي المناخ و التنظیمیة

 التنظیمیة والإنسانیة العلاقات و المعاملاتو السیاقات حول التعاملات في العدالة بعد

  الاجتماعیة.و

                               (Rahim .M.A.Magner.N.and Shapiro.2000. 26)   
                     

  : التعاملات لعدالة المحددة العوامل .3-3- 3

  : عوامل أربعة على بناء تتحدد التعاملات لعدالة العاملین إدراكات إن

  .المتخذة للقرارات واضحة مبررات وجود مدى

 . صراحتھ و السلطة صاحب إخلاص مدى

 للعاملین السلطة صاحب احترام مدى

 العاملین مع تعاملھ في اللباقة بحدود السلطة صاحب التزام مدى

 في یؤثر أن یمكن معین تنظیمي إجراء تنفیذ عند الموظف بھا یعامل التي الطریقة إن

 ثم من و الأشخاص، بین العادلة التعاملات بعدالة إحساسھ في و بالعدالة التنظیمیة إحساسھ

   العاملین و المباشر الرئیس بین الشخصیة العلاقات جودة أن تعكس التعاملات لعدالة یمكن

 تطبیق درجة تعكس كما للمرؤوسین ، الرئیس یبدیھا الخلق التي دماثة ، مالإحترا مقدار و

 صحیحة. بصورة الرسمیة الإجراءات

 الترابط خلال من ذلك و معقدة، سلوكیة عملیة التنظیمیة العدالة أن نستخلصھ، أن یمكن وما

 الأساسیة الدعائم توفیر تضمن أن التنظیمات، إدارة على بد فلا تلك الأبعاد، بین الشدید

   النظم وضع على القادرة القیادیة الكفاءات تطویر إضافة إلى التنظیمیة العدالة لتحقیق
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 التنفیذ موضع

 ).2006زاید، محمد (عادل                                                             

   : التعاملات بعدالة المرتبطة المبادئ مجموعة .4- 3-3

 في الإدارة تستخدمھ الذي الأسلوب بتحدید مباشرا ارتباطا ترتبط التي المبادئ مجموعة ھي
  : یلي ما تتضمن التي و العاملین التعامل مع

  .فقط واحد شخص من أوامره یتلقى الموظف : الأمر وحدة

 بشرط  الملتزمین غیر عقاب لضمان ، ضروریا أمرا یعتبر العقوبات توقیع إن : التأدیب

 تلك سلامة إلى العاملین یطمئن أن و ، تفرقة دون المخالفین جمیع على تطبیق العقوبات

 الابتكار. و التجدید روح دعم و المبادرة على العاملین تشجیع من بد الإجراءات المبادرة لا

 ركنا المبدأ ھذا یمثل و ، الفردیة للمصالح لیس و العام لصالح الأولویة : العامة المصلحة

 الصالح على الفردیة المصالح بتغلیب الفرد فشعور ، التنظیمیة العدالة من أركان أساسیا

 نتائج إلى یؤدي أن یمكن العاملین خدمة إنھاء و الترقیة و مجالات الاختیار في خاصة العام

 سلوكیات العاملین . و اتجاھات على سلبیة

 .العاملین بین الفریق روح و التعاون تنمي أن الإدارة على یجب : الفریق روح

التالى نموذجا مختصرا لقیاس الابعاد الفرعیة لعدالة التعاملات فیما  )03الجدول (و یوضح 

بمناقشة القرارات الوظیفیة التي یمكن ان تؤثر على اداء الموظف و مدى مراعاة یخص 

المدیر الجوانب الشخصیة للمرؤوس و مقدار الود و التفھم و المصارحة التي یظھرھا المدیر 

  عند التعامل مع المرؤوس .

  



	الفصل الثاني                                                                     العدالة التنظیمیة
 

35 
 

  .یمثل نموذجا مختصرا لقیاس عدالة التعاملات 03الجدول

  ).30-29ص ،2006،  عادل محمد زاید                                                               (

  :التنظیمیة للعدالة النظریة المداخل- 4

 العلمیة) الإدارة و العدالة( : الكلاسیكي المدخل عدالة-1- 4

 في الإداري التفكیر بدایة كانت ھمن و F.Taylor)تایلور،  (فریدریك التوجھ ھذا یمثل 

 بین المتعارضة المصالح تحویل استھدف ، دراسات خلال فمن ، العدالة التنظیمیة تحقیق

 زیادة كیفیة في البحث طریق عن ذلك و ، مشتركة إلى مصالح العمل وأصحاب العاملین

 العمل بمصالح العاملین مصالح ربط و أرباح مرتفعة تحقیق إلى یؤدي بما العاملین إنتاجیة

 أقصى تحقیق تتضمن أنھا للمدیر على الأساسیة المھمةتایلور) ( حدد المنطلق ھذا من و 

 قد الوقت و نفس في للعاملین عائد أقصى تحقیق مع العمل، لأصحاب ممكن عائد

اوافق  العبـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارات  م
 بشدة

اعارض  اعارض ایدمح اوافق
 بشدة

عندما یتخذ المدیر قرارا متعلقا بوظیفتي  1
 فانھ یتعامل معي بكل الاھتمام و الود 

     

عندما یتخذ المدیر قرارا متعلقا بوظیفتي  2
 فانھ یتعامل معي باحترام 

     

عندما یتخذ المدیر قرارا متعلقا  بوظیفتي  3
 فانھ یأخذ بعین الاعتبار مطالبي الشخصیة 

     

عندما یتخذ المدیر قرارا متعلقا  بوظیفتي  4
 فانھ یناقشھ معي بمنتھى الصراحة

     

عندما یتخذ المدیر قرارا متعلقا  بوظیفتي  5
 یبدي اھتماما بمصالحي كموظف 

     

یشرح لي المدیر مبررات القرارات  6
 المتخذة بالنسبة لوظیفتي.

     

یناقش المدیر معي النتائج المترتبة عن تلك  7
 القرارات التي یمكن ان تأثر على وظیفتي 

     

عندما یتخذ رئیسي المباشر قرارا متعلقا  8
بوظیفتي فانھ یشرح الاسباب المنطقیة التي 

 دعتھ لاتخاذ تلك القرارات

     

یشرح لي المدیر بشكل واضح اي قرار  9
 یتخذ بالنسبة لوظیفتي 
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 تلف نسبة في زاد مما العمل، أثناء جھودھم أقصى یبذلون لا العاملین أن (تایلور)لاحظ

 الأساسي المبعث ھو ھذا و المنظمة، ربح تدھور و العاملین إنتاجیة انخفاض ومن ثم الإنتاج،

  . التنظیمیة بعدم العدالة العاملین لإحساس

 علمي مدخل طریق عن العاملین إنتاج زیادة یمكن أنھ (تایلور) افترض سبق ما على و

 الحوافز توفیر مع العاملین دعم و توجیھ على المدیرین قدرة تنمیة یھدف إلى للإدارة

 التي المادیة العمل ظروف تحسین أھمیة مع ، زیادة الإنتاج على لتشجیعھم ، لھم المناسبة

 . الإنتاج زیادة في التفكیر معھ بشكل یصعب متدھورة جد كانت التي ، العاملین بھا یعمل

 الوظیفة تفتیت من خلال التخصص، و العمل تقسیم مفھوم )علىتایلور (ركز ھنا ومن

 تلك الوظائف إحدى أداء في فرد كل یتخصص أن على الوظائف، من مجموعة إلى الواحدة

 یعد و الزمن، و الحركة دراسة وھو الإداریة المفاھیم ضمن آخر مھما مفھوما أدخل كما 

 الحركات على للتعرف الأساسیة، مكوناتھا إلى الوظائف لتحلیل العلمي الأساس ھذا المفھوم

  . ضروریة غیر منھا و الضروریة

 من تقلل التي و الفرد یؤدیھا التي الأنشطة مجموعة ، الضروریة غیر بالحركات یقصد و

 منھا بد لا التي الأنشطة تلك ھي الضروریة الحركات أما استبعادھا، وجب علیھ الإنتاج و

 من معیاریة بالرغم أوقات في أدائھا على العامل تدریب ما یتم وغالبا الوظیفة، لإتمام

أصبحت  التي و بھا نادت التي المبادئ خاصة و النظریة ھذه لھا تعرضت التي الإنتقادات

 یمكن الذي القوي الأساس تمثل ، الأمر حقیقة في أنھا إلا الحدیثة، للمنظمات مناسبة غیر

 بالعدالة الوثیق الارتباط ذات التنظیمیة القرارات من العدید في اتخاذ علیھ الاعتماد

  :یةالتال المجالات في خاصة التنظیمیة

  . صحیة و مناسبة عمل ظروف تصمیم-

 بالإنتاج. العاملین أجور ربط و الحوافز نظم تصمیم-

  الوظائف. تصمیم-

 . التعیین و الإختیار نظم تصمیم-

 الترقیة. نظم تصمیم-



	الفصل الثاني                                                                     العدالة التنظیمیة
 

37 
 

 للعاملین. الوظیفي المستقبل تنمیة و التدریب نظم تصمیم-

 .الإداریة القیادات تنمیة برامج تصمیم-

  :الإنسانیة العلاقات مدخل عدالة. 4-2

 مؤثر أساسي كطرف ، البشري بالعنصر الباحثین اھتمام زاد العشرین القرن بدایات في

 یقوم و ، الإدارة ممارسي لدى قویا صدا الإتجاه ھذا وجد ، التنظیم كفاءة أداء و على

 العمل خلال من ذاتھ تحقیق إلى یسعى اجتماعي كائن أن الإنسان على الإتجاه ھذا افتراض

  التنظیمیة . العدالة في مفھوم رئیسیا تحولا الافتراض ھذا مثل قد و 

 المصانع إحدى في الإنسانیة العلاقات مدخل ظھور إلى أدت التي الدراسات بدأت وقد

 الإنتاجیة تدھور المصنع إدارة لاحظت ) حیث  1924 سنة ھاوثورن مصنع الأمریكیة (

 التدھور ھذا دراسة باحثین من المصنع إدارة طلبت علیھ طویلة و لفترات ملحوظ بشكل

   . لذلك العلاج وتقدیم

 تحسین جانب في خاصة ، العلمیة الادارة مبادئ تطبیق البحث فریق اعتمد الأمر بدایة في

 إلى توصلوا تجارب عدة بعد و ، المتغیرین ھاذین بین العلاقة إثبات في الظروف الباحثون

 إنتاجیتھم على إیجابا أثرت للعاملین النفسیة المتغیرات من ھناك العدید أن مفادھا حقیقة

 عرفت جدیدة مرحلة إلى الإداري الفكر في تحویل الكبیر الأثر الدراسة ھذه لنتائج وكان

   ." الإنسانیة العلاقات "حركة   باسم

 Elton Mayoمایو  (إلتون برئاسة . جامعة(ھارفارد من فریق تكون 1927 عام في

 تم الدراسة تصمیم عند و ، العاملین أداء على النفسي الإجھاد أثر عن إضافیة لعمل بحوث

 تم اختبار، غرفة في العاملین من مجموعة عزل و الأخرى المتغیرات النفسیة أثر عزل

 إنتاج قیس ثم ، العمل عن التوقف ساعات العمل  و ساعات من متنوعة أشكال تجریب

 المادیة العمل تحسین ظروف بین للعلاقة التوصل یتم لم أخرى مرة العاملین، ھؤلاء

 النظر عن بغض زادت قد العاملین إنتاجیة أن البحث فریق لاحظ حیث العاملین، إنتاجیةو

  المادیة . العمل ظروف على طرأ الذي التعدیل



	الفصل الثاني                                                                     العدالة التنظیمیة
 

38 
 

 تأثیرھا و الإنسانیة العلاقات أھمیة إلى (ھاثورن) مصنع دراسات نتائج تشیر عامة بصفة و

 التي الجدیدة الإداریة المفاھیم من العدید ظھر لذلك نتیجة ، العاملین على إنتاجیة المباشر

  : أھمھا الإدارة ومن قاموس إلى أضیقت

  العمل فرق و الجماعي العمل

 الدیمقراطیة القیادة

 العاملین دوافع و اتجاھات

 للعاملین المعنویة الروح

 الرسمیة غیر العمل تنظیمات

 الوظیفي الرضا

 ھي التنظیمیة العدالة مفھوم تطویر في الانسانیة العلاقات مدخل قدمھا التي الإضافة إن
 الفرد یكون أن من بدلا ، التنظیمیة العدالة صنع في العاملین مشاركة على أھمیة التأكید
 تحدید في مھما دورا یلعب الفرد فإن ، المنظمة تتصورھا إدارة كما ، للعدالة فقط متلقیا

 التي القرارات من العدید في المشاركة الجماعي و الرأي خلال من للعدالة الأساسیة الملامح
 مدى على مباشر تؤثر بشكل بدورھا التي و القرارات من العدید في مباشر بشكل تؤثر

تطویره  و علیھ الحفاظ و للعدالة نظام خلق مسؤولیة أن بمعنى ، العدالة بتلك إحساسھ
   .العاملین و المنظمة ھما و العدالة طرفي بین مشتركة مسؤولیة

 ).73-65ص ،2006  ، زاید محمد عادل (                                                    

  :المفتوحة النظم مدخل . عدالة3- 4

 Open Systemsمفتوحة  نظم إلا ھي ما المنظمات أن الإدارة نظریات معظم افترضت

   ھدف لتحقیق متكامل بشكل البعض بعضھا مع تعمل التي الأجزاء مجموعة : ویقصد بھ

 .2end.ED.New york.1978. p 155 )  

 تضمن حتى البیئة مع دائمة و مستمرة تبادل حالة في بأنھ یعیش المفتوح النظام یتمیز و

 مخرجات إلى مدخلاتھا تحول المنظمة فإن مفتوحا نظاما باعتبارھا و الاستمرار البقاء و
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 سلع شكل في المحیطة البیئة إلى تصدر بدورھا المخرجات و عملیات التحویل، خلال من

 شكل في عكسیة تغذیة على الحصول إلى دائمة المنظمات بصفة تسعى و خدمات. أو

 أدائھا مستوى تقییم على بما یساعدھا ، البیئة من المنظمة علیھا تحصل التي المعلومات

 أھمیة تنبع و. للمجتمع المنظمة تقدمھا التي الخدمات أو للسلع البیئة قبول مدى تحدیدو

البیئة  مصدرھا التي التنظیمیة العدالة روافد تحلیل أھمیة على التأكید في النظم مدخل

 على سلبیا تأثیرا یؤثر أن یمكن العدالة لروافد تفھمھا في المنظمة عجز لأن الخارجیة

 لمفھوم طبقا للمنظمة الرئیسیة الأھداف أحد فإن المنطلق ھذا من العاملین بالعدالة، إحساس

 لھا الإستجابة و العدالة روافد متابعة و رصد ضمان بل أیضا الربح، تحقیق فقط لیس النظم

  بالعدالة. العاملین شعور تنامي یضمن بشكل

 وجھات و الإداریة للنظم مختلفة رؤیا خلال من تتحقق التنظیمیة العدالة إن القول، خلاصة

 مصالح یحقق بما ، التنظیمي الأداء تعظیم إلى یھدف مدخل كل أن الإداریین بالرغم نظر

 المداخل تختلف فافتراض التنظیمیة العدالة لتحقیق أن الأسالیب إلا المختلفة، الأطراف

 عدالة التوزیع أھمیة من المداخل تلك إلیھ توصلت ما یؤكد العقلانیة و للرشد الكلاسیكیة

 الإنسانیة العلاقات مدخل بینما ، الحوافز و الأجور نظم على مباشر بشكل تنعكس التي

 لا التعامل أسلوب أن و اجتماعي، كائن الإنسان أن افتراضھ خلال من بعدا جدیدا أضاف

 جاء ثم التعاملات، بعدالة الخاص البعد على أكدت بذلك المناسب و الأجر عن أھمیة یقل

الأكبر.  المجتمع من تأتي التي و العدالة الخارجیة روافد على لیؤكد المفتوحة النظم مدخل

 ھذه أن و ، وجوھھا للعدالة أن حقیقة یؤكد إنما المستخدمة الأسالیب اختلاف إن عامة بصفة

 للعدالة أفضل رؤیة على یساعد التكامل ھذا مثل أن و البعض، لبعضھا الوجوه مكملة

  التنظیمیة.
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  اوجھ العدالة الافتراضات الاساسیة الرؤیة 
 

  الادارة
   الكلاسیكیة

 
 
 
 

 اقتصادي كائن *الإنسان
  رشید .
تعظیم  إلى الإنسان *یسعى

  المادي. العائد
 یشارك لا و ینفذ الإنسان*

  في اتخاذ القرارات.
 

 العائد على الحصول*
  المناسب. المادي

  المناسب. *الاختیار
  *التأھیل المناسب.

  موحدة. إداریة *مبادئ
 ممارسات في *الموضوعیة

  الموارد البشریة. إدارة
 

  اجتماعي. كائن الإنسان* العلاقات الانسانیة
الاجتماعي  و النفسي *العائد
  المادي. الحافز إلى إضافة

 

 بالجھد الاعتراف و التقدیر*
  یبذلھ الفرد. الذي

 علاقات تكوین في *الرغبة
 غیر و اجتماعیة رسمیة

  رسمیة.
 الجماعي العمل في *الرغبة

  فرق العمل. تكوین و
 

  الخارجیة. البیئة مع التفاعل* النظم المفتوحة 
 الشمولیة للمنظمة. *النظرة

  البیئي. الوعي*
التوسع  و النمو *الاستقرار و

 التكیف .
  التنظیمیة العدالة أوجھ مقارنة : یمثل )04الجدول (                         

  :التنظیمیة العدالة نماذج -6

  Vroom Expectancyلفروم  التوقع نظریة.6-1

 العلمیة الناحیة من قبولا وأكثرھا الدافعیة نظریات أحدث من ) (لفروم التوقع نظریة تعتبر

 ھذه تقوم ، ودوافعھ الفرد سلوك تفسیر في ودقة وضوحا النظریات الباحثین وأكثر بین

 في تتمثل قد بدائل بین مفاضلة تسبقھ للفرد الأداء أن سلوك مفادھا مسلمة على النظریة

 من المتوقعة المنافع قیمة أساس المفاضلة على ھذه وتتمثل ، بھ القیام عدم أو بسلوك القیام

  بالأداء . المتعلقة السلوك بدائل
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  :التوقع نظریة عناصر- 1-1- 6

 الأجر  الترقیة، مثل علیھا الحصول الفرد یود التي العوائد قیم تمثل : العوائد جاذبیة-
  الذات الحوافز وتحقیق

 حوافز على الحصول وإمكانیة ، ومحتواه الأداء بین العلاقة قوة یقیس مقیاس ھي :الوسیلة-
  صحیح. والعكس عالیةأجریت 

 مستوى بین ، سیبذلھھ الذي والنشاط المجھود بین العلاقة قوة یقیس مقیاس ھو :التوقع-
  المجھود.  ھذا جراء من إلیھ التوصل الذي یمكن الأداء

  ).2004، فالح صالح (محمد                                                                     

 

  

  

  

  

  

  

  

  التوقع لنظریة نموذج: )02 (رقم الشكل                                                            

  

 في لمساعدتھم ، مرؤوسیھ یوجھھ أن المدیر على یفرض النموذج ھذا أن القول یمكن وعلیھ

 إلى تؤدي التي المھارات تلك تنمیة في یساندھم وأن وقدراتھم إمكانیتھم على حقیقة التعرف

  أدائھم . مستوى رفع

  Porter and Lawlerولولر  بورتر نموذج 

 لدیھم الدوافع فعالیة و العاملین أداء استمرار أن أساس على لولر) و (بورتر نظریة تقوم

 التي المكافأة بین الایجابي إدراكھم مدى و قناعتھم و رضاھم مدى على كبیر إلى حد تعتمد

 و جاذبة العوائد  منفعة

 منفعة و جاذبیة الاداء

الاعتقاد بان الاداء ھو 
 الوسیلة لجلب العوائد 

 الدافعیة

التوقع ان المجھودات 
 الشخصیة تؤدي الى

 الاداء 
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 اعتمد و ، لعملھم علیھ كنتیجة یحصلوا أن یستحقوا أنھم ما یدركوه بین و علیھا حصلوا

 عنھ تنتج الإنجاز و الأداء بأن افترضا حیث ،  العاملینأداء  لتفسیر نموذجا )لولر و (بورتر

 فالعوائد ، العمل عن الرضا على العوائد  تعود ھذه و ، خارجیة و داخلیة مكافئات و عوائد

 بكفاءة عملھ یؤدي بالفخر عندما الفرد شعور عن الناجمة العوائد تلك ھي "الذاتیة " الداخلیة

  .بمواصفات  العمل ھذا یكون عندما و

 في تتمثل و الدنیا حاجاتھ لإشباع للفرد المنظمة تمنحھا التي تلك فھي الخارجیة العوائد أما

 لعدالة الفرد إدراك ھو و آخر عنصرا تتضمن كما ، الاجتماعیة الحاجات و الأجر والأمان

  من المنظمة.  یستلمھا التي العوائد

(Maund.linda.An . palgrave.2001). 

 متى و ، الرضا و الإنجاز بین وسیطة كحلقة العوائد لولر) و بورتر ( نموذج وضع لقد

 الجھد مع منسجمة و عادلة بأنھا الفرد یعتقد التي العوائد من متقاربة العوائد الفعلیة كانت

 مدى على یعتمد الرضا أن أي ، الجھد ھذا لتكرار یدفع الفرد مما ، الرضا یتحقق المبذول

 یستلمھا . التي للمكافأة الشخص إدراك

 الاجتماعیة المقارنة أو الإنصاف(العدالة) نظریة أساس على یتحدد للعدالة الفرد إدراك إن

الآخرین  مواقف أیضا یقیم إنھ بل علیھ ، یحصل وما وضعھ بتقییم فقط یكتفي فالموظف لا

یحصلون علیھ .ویجرون مقارنة اجتماعیة   الآخرین إنبما یعتقدون  یتأثرون الأفراد لأن

  .بالآخرین للمدخلات و العوائد التي یحصلون علیھا مقارنة
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                           ولولر بورتر نموذج :)03 ( رقم الشكل                                            

  ). 294، ص العمیان محمود (                                                                      

  : ھي أبعاد أربعة في النظریة نموذج یتمثل : لولر و بورتر نظریة . أبعاد1- 2

 یختلف الجھد ھذا ، عمل ما او مھام أداء في الموظف یبذلھا التي الطاقة كمیة ھي: الجھد

 الجھد كمیة و بالأداء ارتباطھ من أكثر الدافع بقوة الجھد یرتبط لأن ، نفسھ العمل أداء عن

  الجھد مكافأة إدراك احتمالیة و المكافأة تقییم بین التفاعل على تعتمد

 كمیة على یعتمد و بموضوعیة قیاسھا المنظمات ترغب التي الفعلیة النتائج ھو : الأداء

 ینبغي الذي للدور إدراكھم و معارفھم و مھارتھم و قدرات الأفراد على و المبذول الجھد

 بھ  القیام أو أخذه

 عوائد ذاتیة     

 عوائد خارجیة 

عدالة العوائد كما     الانجاز      
 یدركھا الفرد 

 الرضا         
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 علاقة لھ – المعنوي الجزاء – الداخلیة المكافأة أن لولر) و بورت ( من كل یرى : المكافأة

 وإدراك الھدف  تحقیق أو بالإنجاز الإحساس مثل ، علاقتھ بالأداء من أكثر الرضا مع

 للأداء. الذاتي مباشرا بالتقدیر تأثیرا یتأثر أن یمكن المكافآت عدالة

 الشخص إدراك مقابل ، الفعلیة المكافآت مدى عن الناتجة المتغیرات أحد ھو: الرضا

 في للعدالة العاملین إدراك خلال من الوظیفي یحدد الرضا و ، المكافأة عدالة لمستوى

 عادل . بشكل مكافأتھم عندما یتم أكبر برضا الموظفون یشعر و ، المحرزة المكافأة

Kreitner& kinicki 1992, p.20)                                                                 (  

   Adams :لأدامز العالة نظریة  - 1

 وبین یستلمونھا التي الحوافز مقدار بین بتفاوت الأفراد أحس إذا أنھ على النظریة ھذه تنص

 كان كلما ذلك جانب إلى ، التفاوت ذلك لتخفیف یتطوعون فإنھم ، یبذلونھا التي مقدار الجھود

 بین المحسوس الإختلاف إلى ھنا التفاوت یشیر و تخفیفھ ، إلى اتجھ الأفراد ، كبیرا التفاوت

 على أو ذاتي إدراك على الاختلاف ھذا یبنى قد و أو أكثر شخصین بین وجوده یمكن الذي

   . موضوعیة حقیقة

 عدم أو - التفاوت عرف الذي (آدمز) باسم تجریبھا و أساسھا في النظریة تطویر ارتبط لقد

 لا الوظیفة مدخلات إلى وظیفتھ من العائد نسبة بأن ما شخص یحس حینما یحدث المساواة بأنھ

 أحد المرجعي الشخص ھذا یكون وقد ، مرجعي شخص مدخلات و مع نتائج مقارنة یتعادلان

 تشیر و ، المنظمة خارج من أو أخرى جماعة في أو عضوا ، إلیھا ینتمي التي الجماعة أفراد

 التي المھام أداء و المھارات ، المعرفة  مثل الجھد عوامل إلى ، العدالة نظریة في المدخلات

 إنجاز عن تنتج التي تلك المكافآت إلى العائد یشیر فیما ، عملھ في یوظفھا أو الفرد بھا یقوم

  بالإنجاز . الشعور و التقدیر ، الترقیة ، كالراتب المھام

 ).122ص ،  2000 ،الباقي صلاح الدین محمد (عبد                                           
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 :التنظیمیة المتغیرات ببعض التنظیمیة العدالة علاقة-7

 : المنظمة بثقافة التنظیمیة العدالة علاقة -1- 7

 وإدارتھا وقیادتھا المنظمة سلوك تفسیر في الأساسیة العناصر إحدى المنظمة ثقافة تشكل    

 ذوي الأطراف من معھا والمتعاملین البشریة مواردھا و راءھا وجماعاتھا ومد وفرقھا

 بصورة أعمالھم أداء على ومساعدتھم العاملین سلوك ھبتوجی تقوم فھي ، بأعمالھما المصالح

 في التصرف لكیفیة مرشدا التي تعتبر الرسمیة غیر واللوائح القواعد على اعتمادا أفضل

 .المواقف مختلف

  : حیث من التنظیمیة العدالة لتحقیق وسیلة تعتبر أنھا كما

 المصلحة عن الجماعیة المصلحة وتغلیب ، العاملین بین الولاء إیجاد على تعمل نھاأ-

  .الشخصیة

 المستویات لمختلف والقرارات السلوكیات من ، مرفوض ھو وما مقبول ھو ما معیار تمثل -

 عملیة في مباشرة بصورة وتساعد ، ومفتوحة فعالة اتصال أنظمة تكوین في أنھا تؤثر كما 

 .تكالیف وأقل بعقلانیة القرارات الإداریة اتخاذ

  .) 2004 الیمن،جبتور  العزیز (عبد                                                                  

 والإستحقاق المساواة تقدیر أي المجتمع أفراد بین والثروة السلطة في للتفاوت المجتمع قبول
 كلا إحساس على مباشر بشكل یؤثر وھذا والمرأة الرجل بین مجتمع الصراع أي داخل

   .التنظیمیة بالعدالة الطرفین

  ).91 ص ،2006 ،زاید (عادل                                                                         

  

  : التنظیمیة العدالة على أثرھا و البیئیة العواملا .7-2

 الخارجیة الروافد على التعرف ضرورة یستدعي التنظیمیة للعدالة متكاملة صورة بناء إن 

 ترجع و ، معھا تتفاعل و فیھا تؤثر و بھا تتأثر البیئة ولیدة ھي العدالة فالمنظمات لھذه

 : منھا الأسباب من العدید إلى التنظیمیة العدالة في تحقیق الخارجیة البیئة دراسة أھمیة
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 ھإلی تحتاج ما كل تستورد المنظمة أن حیث ، المنظمة تكوین في البدایة نقطة ھي البیئة إن -

  البیئة الخارجیة. من موارد من

 السلع تصدر جمیعھا فالمنظمات المنظمة ، لمنتجات النھایة نقطة ھي الخارجیة البیئة -

  .للبیئة الخارجیة الخدماتو

 مباشر بشكل یؤثر سوف بالعدالة العاملین إحساس فعدم ، خارجیا و داخلیا ممتدة العدالة

  .الشيء بنفس ) المستھلكین ( الخارجي إحساس الجمھور على

 المجتمع في السائدة فالعدالة ، خصائصھا نفس تحمل و الخارجیة البیئة من جزء المنظمات

 البیئة روافد من تأتي التنظیمیة للعدالة الحقیقیة فالبدایات المنظمات في تسود غالبا التي نفسھا

  . الخارجیة

  :بالاتصال التنظیمیة العدالة علاقة-3- 7

 تكون للأفراد تصل التي المعلومات خلال من وذلك الاتصال بعملیة التنظیمیة العدالة ترتبط

 نوع أو إثابة یعتبر معین لشخص وصولا النوعیة ، حیث من والتقییم قدرة الإدراك لدیھم

 وفي الاجتماعیة للمقارنة وعرضة مرغوبة قیمة لھ أن الاتصال القول ویمكن الامتیاز ، من

  .للاتصال بالنسبة أو مساواة عدالة ھناك كانت إذا ما الفرد یحدد ذلك ضوء

  ).139 ص ، 1999 الموسوي حمدي، حسن عسكر (علي                               

   :التنظیمیة العدالة نظریة افتراضات-8

  المساواة  عدم سلوكیات و المقارنة ھما أساسین افتراضین على التنظیمیة العدالة نظریة تقوم

   : المقارنة  ) أ

 .  التنظیمیة العدالة نظریة تعقید من یزید العامل یختاره الذي للمقارنة المرجعي الإطار إن

 المقارنة عملیة أساس بینھا من الفرد یختار أن یمكن التي المرجعیة تصنیف الأطر تم ولقد

  . " الذات الآخر" . " النظام" . " " ھي و مجموعات ثلاث في
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 في مماثلة وظائف في یعملون آخرین أفراد " The Other " : الآخر مجموعة تشمل و

 یحصل راتبھ بما یقارن أن لھ یمكن الفرد یتلقاھا التي المعلومات فبناء على ، المنظمة نفس

  . الآخرون علیھ

 المنظمة في إجراءاتھ و الدفع سیاسات على The system "النظام  مجموعة كما تنصب

 المعلنة الدفع سیاسات فحص أو مراجعة فیتم ، المرتبات و نظام الأجور إدارة وعلى

  .كلھا المنظمة مستوى على والضمنیة

  16) ص ، 2002،ر ،سلطان سعید محمد (                                                           

 في الفرد یقدمھھ ما – المدخلات نسب إلى : " The self "الذات  مجموعة في حین تشیر

  . للفرد الذاتیة – عمل من یقدمھ ما مقابل علیھا یحصل التي المخرجات العوائد إلى - عملھ

  .17) ص ، 2002، أنور سعید محمد                                                              (

 على بناء عملھ مقابل عائد من علیھ یحصل ما على یرضى لا الفرد أن النظریة تقترح و

 علیھا یحصل التي العوائد لتلك مقارنتھ نتیجة على بناء إنما لھذه العوائد، المطلق الحجم

 التي العوائد یقارن لا الفرد أن معناه ھذا مقابل عملھم ، إقرانھ علیھ حصل بما عملھ مقابل

 إلى منسوبة العوائد ھو أساس المقارنة إنما و الآخرین، عوائد مع المنظمة في علیھا یحصل

  المنظمة . إلى الآخرون و الفرد قدمھا التي المدخلات

  العدالة  في المقارنة أساس یوضح ( 04 ) رقم الشكل                            

  الآخر عوائد    عوائدي         

    

  مدخلاتھ      مدخلاتي        

  .17) ص ، 2002، سلطان أنور سعید محمد(                                                      

 فإن منھا، الآخر الفرد بموقف مقاسا المنظمة من الفرد موقف عن تعبر المقارنة نتیجة إن

 شعر ذلك غیر كانت إن و ، بالعدالة الفرد شعر الموقفین، و النسبتین المقارنة تساوي كانت

 المقارنة  
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 إنما و أجور مسألة لیست ھنا فالمسألة النسبتین، خلل لمحاولة تصحیح یدفعھ الذي بالتوتر

 حریة و المرونة درجة و تقدمھ و نموه الفرد في بھا یحظى التي المكانة و التقدیر تتضمن

 في یدخل الذي المدخل  الوحید ھو المبذول الجھد لیس المقابل في لھ ، المتاحة الحركة

 یلعبھا كقائد التي الأدوار و المنظمة خدمتھ في تاریخ و مھاراتھ أیضا فھناك الفرد، حسابات

 بھ الخاصة العوائد و المدخلات من متكاملة تركیبة إلى ینظر فالفرد للمجموعة،

 ، المقارنة الفرد فیھا یعقد حالات ثلاثة ھناك ) Fisher 1999 (فیشر  حسب وبالآخرین.و

  : أو بالظلم بالعدالة یشعر ومنھا

  : شكل في المقارنة نتیجة تكون عندما: الظلم عدم و بالعدالة الفرد شعور

  الفرد مخرجات   
  

 مدخلاتھ     

  
 تساوي   

  زمیلھ مخرجات    
  

  مدخـــــــــلاتھ    
          

 الشعور یولد الحالة ھذه في
 الولاء الرضا و و بالعدالة
 للمنظمة

  فیشر عند المقارنة أشكال (05 ) رقم شكل                                   

 )12 ص ، 2004 ، حسن (راویة                                                                    

  : صورة في المقارن نتیجة تكون تكون عندما: العدالة بعدم الفرد شعور -2

  الفرد مخرجـــات 
  
  
  
  
  مدخـــــــــلاتھ  
 

  
 
 

 لـــــــــــأق   

  زمیلھ مخرجـــات
  
  
  
  

 مدخــــــــــلاتھ

 یكون الحالة ھذه في
عدم  و بالتوتر الشعور

 یدفعھ مما الارتیاح
للتخلص  ما شيء لعمل

 . التوتر ھذا من

  : ھیئة في المقارن نتیجة تكون عندما: بالمحاباة الفرد شعور-3
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  : المساواة عدم سلوكیات-ب

 دافعیة لھ تتوفر لن و ، بالعدالة یشعره النسبتین تكافؤ على الفرد حكم أن النظریة تفترض

 فسیشعر  متكافئتین غیر النسبتین أن تقدیره كان إذا أما ، بالمنظمة أوضاعھ و لتغییر سلوكھ

 أن الممكن من و ، السلبیة السلوكیات بعض تظھر و ، العدالة نتیجة غیاب بتوتر الفرد

 بالمساواة الشعور حالة إلى یصل حتى النسبة تعدیل ھذه في الفرد برغبة الشعور ھذا یؤدي

  : التالیة الأسالیب كل أو أحد خلال من ذلك یتم و 

 . الأجر بزیاد المطالبة مثل المخرجات زیادة-

 أو التأثیر . السنویة المكافآت في الأجر نصیب تقلیل مثل الآخر الفرد عوائد لتقلیل الضغط-

 .الآخر للفرد تقدیرھم من یقللوا لكي آخرین على أفراد

 دورا فیھا یلعب التي المجالات من كالحد ، المبذول الجھد مستوى خلال من ھمدخلات تقلیل-

 . المنظمة ایجابیا داخل

 الفرد یتحمل أن العمل أعباء توزیع خلال یصر كأن الآخر ، الفرد مدخلات لزیادة الضغط-

 . العطاء من بمزید الآخر الفرد یطالبوا لكي الآخرین على یؤثر بأن أو ، أكثر الآخر أعباء

  .الزملاء) من غیره مع الفرد مقارنة ( المقارنة عناصر تعدیل

 .الإستقالة) ( الوضع إنھا-

 فقط . مؤقتة صورة الظلم بأن الإقتناع : مثلا  للوضع منطقي تفسیر على العثور

  
  الفرد مخرجات

  
  
  
  

  مدخــــــــــلاتھ
  
 

  
  
  
  
 أقـــــــــــل  

  زمیلھ مخرجــــــات
  
  
  
  
  

 مدخـــــــلاتھ

 تغیب الحالة ھذه في
في   التنظیمیة العدالة

 المحاباة ظھور ظل
 و البعض مع

  و التعسف
 مع الإنصاف عدم

 في آخرین أفراد
 المنظمة
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(John R : Schermerhorn Comporyement Humain et Organisation .3eme 

édition du renuveau pédagogique.Canada.2006.). 

 على القدرة لدیھم یكن لم إذا للعدالة إدراكھم یحرفوا أن یمكن الأفراد إن : الإدراك تحریف

  : أو النتائج المخلات تغییر

  .)90،ص2008، ( محمد سلیمان العمیان                                                        

  

  :التنظیمیة العدالة تحقیق في البشریة الموارد إدارة دور-9

 العاملین لجمیع الفرص تكافؤ و التنظیمیة العدالة تحقیق البشریة الموارد إدارة أھداف بین من

 بعض لدیھا تتوفر أن یجب فالمنظمة ، التطویر و التدریب ، الأجور ، الترقیة من حیث 

 : منھا الرئیسیة السمات

 الثقافات اختلاف مراعاة مع ، الاحترام و المساواة و العدل من كبیر بقدر العمل إدارة

 أساسیا عنصرا یمثل أصبح التنظیمیة العدالة فتحقیق ، الفردي أنماط السلوك و القیم وھیاكل

 إحساس مدى على تتوقف المنظمة ففعالیة ، الموارد البشریة لإدارة الناجحة المعادلة في

   :في المماراسات ھذه تتجلى التنظیمیة و الممارسات في التنظیمیة بالعدالة العاملین

  ). 51 ص 2006 ،مرسي محمد الدین (جمال                                                       

  الھامة الأمور من یعد المنظمة في العاملین بین الأجور في العدالة تحقیق : الأجور عدالة

 أن العامل تشعر و للمنظمة الولاء تعمق أن شأنھا من للحوافز العادلة فوضع السیاسات

 حقھ. حق ذي كل إعطاء و السلیم بالإنجاز قیامھم في بفضل العاملین تعترف الإدارة

  ).15 ص  2010 ،محمود كاظم خضیر (                                                             

 مقارنة النسبیة أھمیتھا و الوظیفة قیمة مع مقداره یتناسب الذي ھو ھنا العادل فالأجر

  المنشأة.   في المختلفة الوظائف أجور بین توازن خلق أي ، المنشأة الأخرى بالوظائف

  ).287 ،ص2002  عبد الباقي، الدین (صلاح                                             
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 مختلف بین الخدمات و الحوافز  الأجور سیاسة بعدالة العاملین یشعر أن وجب علیھ و 

 باستمرار مرتبط الأجور نظام لأن ، الوظائف لمختلف عادل تقییم على بناء نوعیات العمال

 وفق عادلا توزیعا موزعة الأجور تكون أن العمال أھم رغبات أن كما ، المنشأة حیاة

   كریمة. لھم حیاة یضمن بما كافیة تكون أن و العمال مھارات

  ). 2002 حنفي، الغفار (ع                                                                      

  -: یلي ما مراعاة المدیرین على وجب الأجور في العدالة لتحقیق و

Ø العمل سوق في لھا مناظرة لوظائف الأجور بمعدلات معینة لوظائف الأجور معدلات مراعاة 

  (العدالة الخارجیة) . 

Ø المنظمة داخل لھا مناظرة لوظائف الأجور بمعدلات معینة لوظائف الأجور معدلات مراعاة 

 .الداخلیة)  العدالة ( الوظائف تقییم خلال من یتم  ذلك و

Ø یتم وذلك  المنظمة داخل مشابھة وظائف بأداء القائمین العاملین بین الشخصیة العدالة تحقیق 

 الوظائف. إنجاز معدلات على للتعرف الاتصالات استخدام من خلال

Ø السائدة الأجور معدلات على الجیدة الرقابة . 

 من تقلل و الإدارة و العاملین بین الطیبة العلاقة على الحفاظ على تساعد الأجور ھذه أن كما
  . بالمنظمة للعمل العالیة القدرات ذوي الأفراد جلب إلى تؤدي الدوران. كما معدل

 .) 176ص 199،  السید محمد (اسماعیل                                                             

 مرتبة ذات وظیفة على الفرد تخصیص عملیة بأنھا الترقیة تعرف عملیة : الترقیة عدالة )1

 ما عادة أنھا كما ، أكبر سلطات و مسؤولیات على الوظیفة ھذه مثل تنطوي عادة ما و أعلى

 أكثر حریة أھمیة ، أكبر وظیفي لقب : مثل أعلى مكانة إلى الأجر والرقي في بزیادة ترتبط

 تعیین إعادة بمثابة إذا فھي ، عام إشراف في ظل ، العمل و الشركة داخل الحركة في

 مدى تطابقھ مع شروط للتأكد من الإجراءات من مجموعة إتباع تقتضي أنھا إذ ، للموظف

 لأسلوب الترقیة اختیارھا في المنظمة تحرص أن ینبغي أخرى ناحیة من و ، الأعلى الوظیفة

 سعیھا في الموازنة و للعاملین الوظیفي الرضا تحقیق و المساواة و العدالة ضمان على

 من ھناك یكون أن لابد استقراره و بأمنھ  یشعر حتى العامل للفرد فبالنسبة. ذلك لتحقیق
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 على حصولھ وكذلك ، فصل أو طرد دون في العمل الاستمرار لھ یتیح ما الضمانات

 الشخصیة الأھواء تدخل عدم النزاھة  و و العدالة من أسس وفق ترقیتھ و المالیة مستحقاتھ

 . الملك أساس العدالة یقال فكما ، التقییم أسس في

  ) .156 ص2008، عوض (عامر                                                                   

 یؤدي النھایة في ترقیتھم فعدم ، بالآخرین قیاسا الترقیة في أحقیتھم الأفراد بعض یرى إذ

 برامج بوضع الاھتمام الإدارة على توجب ولذلك . العدالة و التقدیر بعدم إلى شعورھم

 الأسس شرح و للترقیة مستحقا یكون فرد أي تخطي عدم و بین الأفراد العدالة تحقق للترقیة

  .  الترقیة أساسھا على یتم التي

  )  2007الكافي، ، مصر، محمد جمال (                                                       

  : ھي أسس مجموعة في تنحصر ھي و

  :  الكفاءة و الأقدمیة - أ

 أما ، عملھ مجال في مھارة و خبرة ھاكتساب و الفرد خدمة مدة طول إلى تشیر فالأقدمیة

 بینھما الجمع أما ، العالیة المھارات ذي النشیط المنتج الفرد كفاءة تشیر إلى فھي الكفاءة

  الترقیة. علیھ نظام یقوم الذي السلیم الأساس یكون

 .) 281 ص، 2005 ، شاویش نجیب مصطفى (                                                

 الفرد وضع عدم الأساسي مصدره عن العمل الرضا عدم و الاستقالة  أسباب تكون قد و 

  .بالمنظمة سیاسة الترقیة في خلل لوجود أو قدراتھ مع المناسب المكان في المناسب

  ).212 ص،2006، ،مرسي محمد الدین (جمال                                            

  : العدالة تحقیق و التدریب -ب

 احداث خلال من ذلك و الداخلي التعاون و الوظیفي الإستقرار تحقیق إلى المنظمات تھدف

 أھمیة تبرز و ، العاملین الأفراد فیھم بما المنظمة مكونات بین التكامل الذي یحقق التوازن
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 یؤدي الذي و العاملین أھداف و المنظمة أھداف بین ھذا التوازن تحقیق في التدریب عملیة

 دون أحدھما ھدف حقق إذا أنھ حین في ، بالعدالة التنظیمیة العاملین إحساس زیادة إلى بدوره

  . التنظیمیة العدالة لعدم مصدرا یمثل فھذا الآخر

 ).170ص2006،(عادل محمد زاید                                                                             

   

 الروح المعنویة تحسین و ، للمنظمة التنظیمي الولاء رفع في تساھم التدریبیة البرامج إن

  .الأداء في لھم الكفاءة درجة رفع إلى شك بلا یؤدي وھذا أیضا العاملین للأفراد

  ).128ص، 2010،  محمود كاظم (خضیر                                                       

  : المعاملة عدالة -ج

 تسعى و ، المؤسسة في الإنسانیة للعلاقات معالجتھا طریقة حسب ، تفشل أو الإدارة تنجح

 على لأنھ المؤسسة ازدھار في یرغب فكلاھما ، الأھداف نفس إلى العمال الإدارة و

 مع معاملتھا في الإدارة "العادلة المعاملة كلاھما یطلب منھما حیث كل أمن یتوقف ازدھارھا

   بالإدارة. اتصالھم في العمال و ، العمال

  بدون سنة.)، 60 ص ، یونس الغفور (عبد                                                            

 كسب محاولة عدم و باحترام معھم یتعامل أن فیجب رؤسائھ  مع الموظف تعامل مجال في و

 باحترام التعامل إلى إضافة ، الوساطة خلال من أو التملق أسالیب عبر معاملة تفضیلیة أي

 تمییز ونشر دون معھم ودیة و سلیمة العلاقات على المحافظة و ، العمل مع زملاء وصدق

 المؤسسة ثقافة تجذیر و العمل بیئة تحسین في للمساعدة بین الزملاء الایجابیة الاتجاھات

  . السلیمة

  ) . 80، ص  2009( بلال خلق السكارنة                                                                  
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 جمیع معاملة في یكمن الجیدة الصناعیة للعلاقات السلیم الأساس أن الإدارة تدرك أن لابد إذ

أو  شخصیة قضیة لیست المساواة أن إذ ، مالیا و إداریا المساواة و الإنصاف و العمال بالعدل

  .  الوظیفي الھرمي التسلسل في معینین على أشخاص مقصورة حتى

  80) ص .2001رزیق. محمد صبیح إیھاب (                                                         
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   : خلاصة الفصل

العدالة التنظیمیة تتحقق بفضل عدة متغیرات و من خلال  إنو خلاصة  ما سبق یمكن القول 

رؤیات مختلفة للنظم الادرایة و مختلف وجھات النظر . فان العدالة التي تتضمن عملیات 

یتم تقییمھا  أدائھمحقوق العاملین و مستویات  أنمن  بالتأكدمحددة تسمح  أنظمةو  وإجراءات

استقرار  أخرىھم حقوقھم من جھة و من جھة بطریقة عادلة و نزیھة التي بدورھا تؤمن ل

  كیان المؤسسة .

 



 

  

  

  
  الفصل الثالث 

 التوافق المھني 
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  تمھید

حیزا كبیرا في الدراسات و البحوث لأھمیة شغل موضوع التوافق المھني و الاجتماعي   

فالتوافق لیس مرادفا لصحة النفسیة فحسب بل یرجعھ الأكثر بأنھ الصحة  ،في حیاة الفرد

النفسیة بعینھا فھو الھدف الرئیسي لجمیع فروع علم النفس بصورة عامة و من  أھم 

الأھداف العلمیة الإرشادیة والعلاج النفسي و یترتب في أوائل أھداف الإرشاد النفسي و لھذا  

ھني العام و قد یعكس رضي الفرد عن عملھ علي أكمل وجھ یعد جزءا ھاما من التوافق الم

و ذلك التوافق یرتبط  بالنجاح في العمل و تكیفھ مع بیئة  العمل التي یعمل بھا مادیا و مھنیا 

طریقھ  و نفسیا و اجتماعیا لتحقیق اكبر قدر من التوازن و حسب ما ھو مطلوب منھ و عن

  یقاس مدي رضا الفرد عن مھنتھ.

العام وقد یكون التوافق المھني یعكس رضي الفرد  افق المھني جزءا من التوافق یعد التو

ضروري لقیام الفرد بمھام عملھ   أمرعن عملھ و من مكوناتھ البئیة  علاقتھ بزملائھ و ھو 

علي أكمل وجھ و ذلك لان التوافق المھني یرتبط بالنجاح في العمل، وتكیفھ مع بیئة العمل 

  .قدر من التوازن یا و مھنیا و نفسیا واجتماعیا لتحقیق اكبرالتي یعمل بھا ماد
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  تعریف التوافق المھني: -1-1

  لغة:-1-1

  التوافق مأخوذة من وفق الشيء، أي ملائمة، وقد وافقھ موافقة و اتفق معھ اتفاقا. 

     ) 1993  ص 262ابن منظور،  (                                                        

یسلك المرء مسلك الجماعة و یتجنب عنده في الخلق  أنالتوافق ھو  أن في المعجم الوسیط

 والسلوك.

  )1047، ص1972أنیس و آخرون،                                                                      (

  اصطلاحا: -1-2

  التي یعبر بھا الشخص عن سلوكھ لیحدث بینھ و بین بیئتھ. تلك العملیة الدینامكیة انھ 

  )23،ص 1997فھمي،                                                                        (

  تعریف سلامة غباري:

ھو التكیف السلیم م ظروف العمل و الظروف الأسریة و مع المجتمع الخارجي مما یشعر 

كما  الأفضلن نفسھ و عدیم الشكوي في حیاتھ مما یساعده على الإنتاج العامل بأنھ راض ع

   و كیفا.

 )101، ص1991محمد سلامة غباري،                                                                    (
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  بدیع محمود قاسم:

یتضمن ذلك رضا ق العامل مع جمیع متغیرات العمل، بما یبعث الرضا الوظیفي، و فھو توا

العامل و إشباع حاجاتھ و تحقیق طموحاتھ و توقعاتھ مما ینعكس على إنتاجیة و كفایتھ 

وعلاقتھ بزملائھ و رؤسائھ، و ھو بیئة العمل إذا في لم یتحقق للعامل الرضا فإنھ ینعكس 

  سلبا على انتظامھ في العمل حیث یكثر تذمره و رغباتھ و تأخر عن العمل.

  )46بدیع محمود القاسم، ب س، ص                                                                         (

الحقیقة بشكل جید مما یجعلھ یتقبل الحقائق  إدراكالقادر علي  الإنسانالشخص المتوافق ھو 

  و لو كانت لا تعجبھ. حتىذات العلاقة 

  ) 153، ص1992القذافي؛  (                                                            

و ھو قدرة الفرد على التواؤم مع نفسھ و مع السیاق الاجتماعي الذي یعیش فیھ مختلف  

  نواحیھ الأسریة و المھنیة و الاقتصادیة و السیاسیة و الدینیة.

  )153، ص1984أبو النیل،                                                                           (

  خصائص التوافق:-2

  التوافق عملیة كلیة:-2-1

باعتباره شخصیة كلیة و كلا موحدا في علاقتھ بیئتھ  للإنسانوھي تعني ضرورة النظر  

التوافق خاصیة علي السلوك الخارجي للفرد في اغفال لتجارب الشعوریة ما  أنبمعني 

  .أعمالھو  یشعر من رضا اتجاه ذاتھ

  )73؛ ص2004قدیح،                                                                                            (
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  التوافق عملیة تطوریة ارتقائیة:-2-2

حاجات الفرد من مراحل نموھا المختلفة وخصائصھا   نصح في اعتبارنا أن یعني 

الأكثر  إليالبسیطة  الأھدافترقي من الدوافع و  درجم إليمتطلباتھا كما یكون بالرجوع و

  الموضوع . إلىالترقي من الذات  مدرج إليتطورا و تعقیدا و كذلك بالرجوع 

  )52، ص1998ابومصطفي و النجار،   (                                                   

  التوافق عملیة وظیفیة: -2-3

تحقیق التوتر  إتزان أو إعادةمرضیا ینطوي علي وظیفة  أون التوافق كان سویا إیقصد بھا  

 خفض التوتر دائماالموضوع فالتوافق لیس مجرد  الذاتالناشئ من الصراع القوي بین 

یشمل مجال الصحة النفسیة و تحقیقا لإمكانیات الذات تحقیقا للوجود الإنساني كموقف  وإنما

  للعمال. 

  )52، ص1996دمنھوري، (                                                                 

  التوافق عملیة دینامیة:-2-4

علي الصراع القوي، صراع الذات و الموضوع في سلسلة  التوافق یقدوم أنھا بصد یق 

إنتاج یسمي بالتوافق  أو و كل صراع من ھذه السلسلة ینتھي بمحصلة متصلة لا تنتھي

  سوء التوافق في أحیان أخري.و ب أحیانا

  التوافق عملیة اقتصادیة:-2-5

  المستمدة من الصراع بین القوى المختلفة . وفر عملیة جزءا من الطاقة النفسیة ت

  )12،ص2008أبو موسي،                                                                              (
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  التوافق عملیة نسبیة:-2-6

درجة من الجمود الذي  إليالموت فالتوافق التام یؤدي  إلاس ھناك ما یعرف بالتوافق لی

  الموت فالتوافق مسألة نسبیة معیاریة زمانا و مكانا و ظروفا. إليیؤدي بدوره 

  

  تعریف التوافق المھني:-3

البیئة المھنیة و عملیة الدینامیة المستمرة التي یقوم بھا الفرد لتحقیق التلاؤم بینھ و بین ھ

  المادیة و الاجتماعیة و المحافظة علي ھذا التلاؤم.

  )38، ص1997عوض،                                                                                 (

ل راقیالتوافق المھني انھ توافق الفرد في عملھ فھو یشمل توافقھ لمختلف الع سكوترف یع

ھذه العوامل البیئیة التي  حیط بھ في العمل و توافقھ للتغیرات التي تطرأ عليالبیئیة التي ت

علي ھذه العوامل على فترات فن الزمن  تطرأتحیط  فیھ في العمل و توافقھ للتغیرات التي 

ن توافق الفرد مع المشرف علیھ دفع زملائھ كذلك وھكذا فإ وتوافقھ لخصائصھ الذاتیة،

توافق  مع قدراتھ الحالیة، و مع قبولھ و مع مزاجھ یعتبر ھذا جمعیة فتضمنا في مفھوم 

  التوافق المھني. 

بیئتھ و  في علاقتھ مع كفاهیصبح الشخص أكثر  بواسطتھالذي  الأسلوبانھ  أیضایعرف 

  طلبات البیئة .ھو محاولتھ لمواجھة متطلبات الذات و مت

  )385، ص1991الملیحي،                                                                                  (
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ایضا قدرة الفرد علي ان یعقد صلات اجتماعیة مرظیة مع من یشرفون علیھ ان  یعرف

ي مختلف نواحیھا یعملون معھ كما یتضمن قدرة الفرد علي التواؤم مع بیئتھ الاجماعیة ف

  المھنیة و الاقتصادیة و المنزلیة.

    )107، ص2000عبد القادر،                                                                          (

العامل علي تحقیق التكیف و الشعور بالرضا و الانسجام مع البیئة  ایضا نھ قدرة یعرف

  المھنیة.

  )6، ص2002المھنأ،                                                                                 (

  مظاھر التوافق المھني:-4

عن العمل و  الإجمالي ،و أول مظھر الرضا عن العمل و ھناك رضاللتوافق المھني مظاھر

عن  جوانب المختلفة للعمل، و  مظاھر لرضاالرضا عن جوانب معینة من بیئة العمل و كل 

عن  الإجماليعن العمل ككل ومقیاس الرضي  تتعادل مع الرضا أنلیس من الضروري 

لھ و مھما  كان، فان  النسبیة بالأھمیةالعمل یسمح للعمال بان یقیم كل جانب فیھا یتصل 

لھا  مقیاس الرضا الإجمالي عن العمل ستحدد مظاھر العمل التي تھم كل فرد، و ذلك إن

التوافق منھا زیادة الأجور و التطور الذاتي  للشركة و  إليجوانب كثیرة مترابطة تشیر 

  ثبات العمالة و انفكاك العمالة و شعبیة العامل و الاستفادة من قدرات الفرد.

   )39-38، ص1996عوض،                                                                                (

  یمكن الاستدلال على التوافق المھني من خلال عاملین ھما: و

  الرضا عن العمل:-4-1
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الرضا عن مختلف جوانب بیئیة عمل الفرد عن مشرفھ و یقصد بھ تقبل العامل بوجھ  ھو

و تقبل العامل لظروف بیئیة العمل من إشراف و زملاء و إدارة العمل و ساعات العمل  عام

  و الأجر.

و الحرص علیھا بھدف إشباع الرضا یقصد حب العمل لعملھ أو مھنتھ  أنث و یري الباح

  حاجاتھ النفسیة و الاجتماعیة و قدرتھ على الخلق و الإبداع تجاه عملھ.

  الإرضاء:-4-2

مشرفھ و زملاءه،  إلیھاینظر بھا   و كفایتھ، و من الطریقة التي الإنتاجیةیتضح من  انھ

وھي التي یعبر عنھ مدي كفاءة العامل و أھلیتھ للعمل و كفایتھ بالطریقة التي یقدره بھا 

و مھاراتھ  مع مطالب العمل و رؤساء و زملاؤه و التي یعبر عنھا ایجابیا یتوافق قدراتھ 

عن أخره الحوادث و عدم استقراره في العمل و ھي التي یعبر عنھا سلبیا بتعین العامل و ت

مواعید العمل و الحوادث و عدم استقراره في العمل و ھي یعبر عنھا ایجابیا یتوافق قدراتھ 

  و مھاراتھ مع مطالب العمل.

و یري  الإرضاء ھو الحكم الصادر عن مسؤول  العامل المباشر بناء علي معاییر محددة 

  في مدي إتباع تعلیمات العمل الواجبة.

  نظریات التوافق المھني:-5

لقد سبق و أن تم التطرق إلى مفھوم التوافق المھني، و لقد قامت دراسات عدیدة لتحدید ھذه 

الحاجات، و یعمل من إبراز ما توصلت إلیھ ھذه الدراسة ھي تلك النتائج التى تقدمھا نا 

 مجموعة من النظریات و التى یتم التطرق إلیھا بالتفصیل فیما یلي:
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  المادیة:-5-1

و قد  تایلورعمل بقیادة یم العلمي للباسم التنظ 20و بدایة القرن 19ن القرظھرت نھایة 

أقل جھد حاول تحدید الأسس العلمیة و القیم المادیة التي یساعد الإدارة على زیادة الإنتاج ب

بأن الفرد یعمل و یطمح إلي تحقیق أكبر قدر ممكن عتبر ھذه النظریة ممكن و زمن أقل و ت

على زیادة الإنتاج بغرض تحسین أجره و بالتالي جمع أكبر قدر  من المال، حیث یعمل

ممكن من الأموال، و لكي تزید المؤسسة من إنتاجھا حسب تایلور لابد من العمل على 

الأول بشكل سریع و التفرقة بین العمال ذو الطموح العالي فتعمل على تحقیق طموحاتھ 

تي تمكنھ من الإنتاج السریع، و كما تعمل على توفر لھ الوسائل المادة المناسبة و الحدیثة ال

   تدریبھ في إستعمالھا قصد زیادة الإنتاج.

   )64، ص2001عبد الحمید محمد الشاذلي،                                                              (

  

  العلاقات الإنسانیة:-5-2

حیث كانت ھدفھا التي أجریت بشركة الكھربائیة لمدینة ھاوثورث في  إلتن مایوبقیادة 

دراسة العلاقة بین الإضاءة و فعالیة العمال في الأداء إلا إنتائجھا كانت مخالفة للتوقعات فقد 

أكدت ھذه الأھداف أن الأفراد یسعون من خلال عملھم إل تحقیق مجموعة من الحاجات 

و قد قدمت  ظیفي تحقیق الإنتماء و الإبداع في مجال مھنییةتتمثل في الإستقرار و الأمن الو

ھذه النظریة للمدیرین مجموعة من القواعد و الأسالیب التى تساعدھم في تحفیز العاملین 

مساعدتھم على تحقیق رغباتھم مما یضمن لھم حسب التوافق و تركز ھذه الأسالیب على و

  ثلاث أنشطة:

  لقرارات .تشجیع العاملین على مشاركة فى ا-
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  إعادة تصمیم الوظائف من أجل خلق تحدیات للقدرات.-

  تحسین و تدفق الإتصال بین الرئیس و المرؤسین.-

و أن الفرد لأحداث التوافق مع بیئة المھنیة یمر عبر تحقیقھ لمجموعة من الحاجات و ھي 

  تحقیق الإستقرار، الأمن، الإنتماء.

  )77مصطفي عشوي، ب س، ص                                                                             (

  النظریة السلوكیة:-5-3

  :1954نظریة إبرھم ماسلوا-5-3-1

حسب ھذه النظریة یعمل تحقیق طموحاتھ، و قد سماھا بنظریة الحاجات، فالفرد یسلك 

تحقیق طریق إلى مھنة ما قصد إشباع حاجات معینة فھو یعمل على تحقیق التوافق ب

طموحاتھ و یفترض نظریة الحاجات إلى أن الأفراد محیط العمل  یدفعون للأداء بالرغبة 

  فى إنشاء مجموعة من الحاجات الذاتیة، و یستند ماسلوا إلى ثلاث إفترضات سلبیة

فلا تصبح  البشر كائنات محتاجة من الممكن أن تؤثر في السلوك أما الحاجات المشبعة-

  دافعة للسلوك.

  ترتیب الحاجات حسب أھمیتھا.-

التقدم الإنسان للمستوي التالي من الھرم، عندما یتم إشباع حاجات الدنیا و قد قسم ماسلوا -

  أنواع:5الحاجات إلي 

  حاجات تحقیق الذات.-

  حاجات إحترام الذات.-
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  حاجات إجتماعیة.-

فق حتى یتمكن كل الأمن فزیولوجیة و حسب ھذه النظریة لا یمكن للإنسان أن تحقق التوا-

  الحاجات بدایة بالدنیا في قاعدة الھرم إلى المركبة في قمة الھرم .

  )181، ص1987أندروسترلافي و مارك جي و لاس،                                                (

  فریدریك ھیرزبرج:-5-3-2

جاءت في ھذه النظریة المعروفة بنظریة العاملین كتطور للنظریة السابقة و قد إعتمد في 

ذلك على دراسة شملت مائتي مھندس و محاسبین، وإستخدم طریقة الأحداث الجوھریة في 

جمیع البیانات و قد إستخدم في المقابلات أسئلة مثل ھل یمكنك أن تصف حالتك عندما تحس 

  تك و لقد جاءت عموما نتائج الدراسة كالتالي:بالرضا التام لوظیف

  إن العمال یرغبون في وجود مجموعات عوامل في المحیط العمل مما یساعدھم 

یرغب أفرادھا فیما یلي العمل في المنظمة، تعریف بإنجازاتھم، العمل في  :01المجموعة

  قدراتھم. مناصب تتوفر فیھا فرص الترقیة العمل في وظیفة تمكنھم من أستعمال جمیع

: یرغب أفرادھا فیما یلي العمل في منظمة ذات إشراف فتي مناسب، العمل 02المجموعة

  في منظمة توفر لھ وظیفة مستقرة، العمل ضمن رفاھیة و رقي.

  )140أحمد عادل رشاد، ب س، ص                                                                     (

  أھمیة التوافق: -6

الشعور بالقدرة الذاتیة  نتیح طمئانو الإ التوافق الرضا عن النفس و راحة البال یستھدف

حاجات  إشباععلي  الإنسانالتوافق تظھر ن خلال مساعدة  أھمیةعلي التكیف مع البیئة و 
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التي تثیر دوافعھ لما یحقق الرضا عن النفس و الارتیاح لتحقیق التوتر الناشئ عن  الإفراد

شان ھذه الحاجات ب الآخرینبالحاجة ، و یكون لفرد متوافقا ما احسن التعامل مع  الشعور

 أھمیةحصر  بإمكانو قد  أیضاایجاد تناول ما یحقق رغباتھ بما یرضیھ و یرضي الغیر و

  التوافق المھني فیما یلي:

العوامل و  یعیشھ معرفةالوسط الذي  ي قدرتھ علي التوافق مع نفسھ، معالتعرف علي مد-

 وراء ذلك. الأسباب

 التعرف علي صعوبات التي یواجھھا الطلاب العاملین في توافقھم.-

 و مجال العمل. الإداريفي مجال  التعرف علي سوء التوافق التي یعاني منھا الطالب-

 و محاولتھ التغلب علیھا. الأسبابقدرة الفرد على مواجھة مشاكلھ بمعرفة -

 الحفاظ علي توازنھ الانفعالي. المختلفة ورات قدرة الفرد علي التكیف مع المتغی-

حاجتھ المختلفة بالطریقة المشروعة  التى  إشباعتوتراتھ عن طریق  إزالةتمكن الفرد ن -

 .الآخرینتساھم مع سعادتھ و مساعدة 

المجتمع التي یسودھا الود و الاحترام المتبادل  أفرادعلاقة اجتماعیة ایجابیة مع باقي  إقامة-

. 

 قدراتھ و توظیفھا في حیاتھا العملیة. استغلالاكتساب المھارات و الخبرات التي تمكنھ من -

 أھمالتوافق في حیاة الطلاب بصفة عامة، و التوافق المھني من  أھمیةالتعرف علي -

یتحكم بالصورة مباشرة في نتائجھ  حیثجوانب التوافق النفسي و الاجتماعي للطالب العامل 

 عمل.و دافعیة في ال

 مساھمتھ في زیادة إنتاجیة.یمنح الفرد بصحة نفسیة والتوافق النفسي والاجتماعي و -

 )388-385، ص1974(كمال الدسوقي،                                                 
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  تحلیل عملیة التوافق المھني: -7  

و توجھ سلوكھ نحو غایة معینة  الإنسانرغبة معینة تدفع  أوعملیة التوافق بوجود دافع  تبدأ

ھذا الدافع، ثم یظھر عائق ما یعترض سبیل الكائن الحي من الوصول  ھدف خاص یشبع أو

و الحركات المختلفة  الإعمالن القیام بكثیر من  یأخذدافعھ، و  إشباعھدفھ و یحبط  إلى

الوصول الى عندما یعاق الكائن و ھدفھ و إلىبمحاولة التغلب علي ھذا العائق و الوصول 

  الھدف التي یشبع الدافع. إلىھدفھ و بالوصول 

  )42، ص1999(كامل،                                                                  

یعتبر نقطة  إشباعھا إنو علیھ فان الحاجات ھي نقطة البدء في العملیة التوافقیة، كما 

 أنھا سلسلة من مراحل ابتداء  التوافق علي ةیمكن و صف عملی بأنھ شافر ،  یريالنھایة

  ،وعلیھ فان خطوات التوافق ھي:الحاجةھذه  بإشباعبحاجة معینة و انتھاء  الإحساسمن 

 ھدف خاص. إلي الإنسانوجود دافع یدفع -

 الدافع . إشباعالھدف و یحبط  إليیمنع من الوصول  وجود عائق-

 و حركات كثیرة لتغلب على العائق. بإعمال الإنسانقیام -

الھدف و  إلىالوصول  إلىلي حل یمكن من التغلب علي العائق و یؤدي  أخیراالوصول -

 الدافع. إشباع

ھذه المرحلة و بھذا الترتیب لان ھناك بعض الدوافع لا  إلىلكن لیس دائما یمكن الوصول 

تتصادم مع  لأنھاأجل و لا یشبع، مباشرة، في حین ھناك دوافع ت لإشباعقیم  تواجھھا عوائق

المجتمع فتفرض علي الفرد التغییر والتكیف معھا، لیكون سلوكھ متوافقا لما ھو  قیم  معاییر

  موجود في المجتمع.

  )(كامل نفس المرجع السابق                                                             
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  مجالات لتوافق المھني: -8

فقد اعتبر بعض الباحثین ان ھناك  الرئیسیةحول تحدید مجالات التوافق  الآراء اختلف

،والتوافق المدرسي، التوافق الأسريلتوافق النفسي، التوافق الاجتماعي،  إبعادخمسة 

ھناك توافق شخصي،  إن 1997زھران  أمثال الأخرالجسمي في حین  یري البعض 

 بعددیینالتوافق یشمل  أنوافق و لا شك لخاصة بالت حالات أھماجتماعي المھني من 

یطلق علیھ توافق نفسي ، التوافق الاجتماعي على  أوھما التوافق المھني الشخصي  رئیسیین

  . الأساسیةالمتعددة لضمھا لتشكل عناصر المجالین  المجالاتتلك  أن اعتبار

           : عناصر التوافق المھني -9

  التوافق الشخصي:-1- 9 

 الأولیةالدوافع و الحاجات الداخلیة  إشباعالسعادة مع النفس والرضا عن النفس  یتضمن

الفطریة والعضویة و البیولوجیة والثانویة و المكتسبة و یتضمن كذلك التوافق لمطالب النمو 

یكون الشخص راضیا  إن، و الشخصي بالأمنتدل على تمتع الفرد و شعوره  التيالمختلفة 

م الثقة بھا، كما تتسم حیاتھ عدی أوساخطا علیھا،  أونافر منھا  أولھا، علي نفسھ غیر كاره 

النفسیة بالخلو من الصراعات،  التوترات النفسیة التي تقترب من مشاعر القلق و النقص و 

الحاجات و الدوافع  إشباعیتضمن التوافق الشخصي، السعادة مع النفس الرضا عنھا و 

  .  الأساسیة

 )26، ص1996(عوض،                                                              
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  التوافق الاجتماعي: -9-2

المجتمع ومسایرة المعاییر الاجتماعیة  بأخلاقیاتالالتزام  يینوالأخر السعادة مع  یتضمن

الامتثال لقواعد الضبط الاجتماعي و تقبل التغییر الاجتماعي، والتفاعل الاجتماعي السلیم و

  تحقیق الصحة الاجتماعیة. إليو العمل لخیر الجماعة الزوجیة، مما یؤدي 

  )29، ص1985زھران،                                                               

  التوافق العقلي:-9-3

یتحقق و الاستعدادات الذكاءالحسي والتعلم و التذكر و التفكیر و  الإدراكفق العقلي ھي واالت

  بدوره كاملا و متعاونا مع البیئة العناصر. الإبعادالتوافق العقلي بقیام كل من ھذه 

  )128، ص2006شرین، -(علي                                                               

  :يافق الاسرالتو-9-4

والقدرة على تحقیق  الأسريالتي یتمثل في الاستقرار و التماسك  الأسریةمن السعادة یتض

و سلامة العلاقة  الأبناءو سلامة العلاقات بین الوالدین كلاھما بینھما و بین  الأسرةمطالب 

بین الجمیع، و یمتد بعضھم  البعض و تسود المحبة و الثقة والاحترام المتبادل  الأبناءبین 

  .الأسریةو حل المشكلات  الأقاربمع  الأسریةسلامة العلاقات  إلي الأسريالتوافق 

  :يالتوافق الاقتصاد-9-5

الانخفاض في سلم القدرات الاقتصادیة یحدث اضطرابا في  أوالتغیر المفاجئ بالارتقاء  إن

في تحدید  الأھمیةا بالغ دور الإشباعیلعب حد  أوتوافقھ الشخصیة مع المجتمع،  أسالیب

، و ذلك عن طریق تعینھ لنسبة بین الحاجات التي لقیت الإحباط أوشعور الفرد بالرضا 

غلب علیھ الشعور بالرضا، فذلك نتیجة لكون حد  فإذا، الإشباعلم تلق ، و تلك الإشباع
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بالرضا،  عنده مرتفعا، و بھذا یتحقق التوافق الاقتصادي الذي یمثل في شعور الفرد الإشباع

  بالغ في تحقیق التوافق المھني. تأثیرو لیس من شك ان مرونة الفرد لھا 

   ) 46- 35،ص1996(عوض،                                                               

  التوافق المدرسي:-9-6

مواد الدراسة   لاستعانیقوم بھا الطالب  إليالة تبدو في العملیة الدینامیة المستمر و ح

، فالتوافق الأساسیةالنجاح فیھا و تحقیق التلاؤم بینھ و بین البیئة الدراسیة و مكوناتھ 

نوعین من العوامل العقلیة، و اجتماعیة  إليالدراسي تبعا لھذا المفھوم، قدرة مركبة تتوقف 

عي، ھو إذن أو بتعبیر أخر فالتوافق الدراسي یقوم على بعدین أساسین بعد عقلي، بعد اجتما

یتوقف على كفایة إنتاجیة، وعلاقة إنسانیة كما إن قدرة الطالب علي تحقیق التلاؤم بینھ و 

بین أستاذه و زملائھ، وإنما یسھل علیھ توافقھ الذاتي وسماتھ الشخصیة و الانفعالیة،  و 

لحیاة تمكنھ من عقد صلات مثمرة بینھ و بینھم و اشتراكھ في النشاط الاجتماعي و الثقافي ل

  الدراسي بل و یحقق ھدفھ من الدراسة.  الدراسیة إنما یحقق توافقھ

     ) 64، ص2001(شاذلي،                                                              

    أسالیب التوافق: -10

اول كل إنسان جاھدا في سلوكھ أن یحقق اكبر قدرا من التوافق یستطیع تحقیقھ و لكل من یح

حاجتھ و دوافعھ التي یحاول إرضاءھا سواء بیولوجیة أو نفسیة مع مراعاة الظروف 

الاجتماعیة و المادیة التي تحیط بھ و یمكن وصف عملیة التوافق كسلسلة من الخطوات تبدأ 

جة ما و تنتھي عندما تشبع ھذه الحاجة، و بین نھایتھا و بدایتھا یقوم عندما یشعر الفرد بحا

إشباعھ الفوري تحاول دون  التيالفرد بمحاولات مختلفة یجاھد فیھا لتخطي العقبات 
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المباشر و التام لحاجاتھ، و بذلك یزیل الإحباط الذي یشعره إزاء عدم تحقیق رغباتھ و نجد و

  ھذه الأسالیب ما یلي: 

   توافق:لاسالیب اللاشعوریة للا -10-1

الشعوري مثل في سعیھ لتحقیق توافقھ یقوم بمحاولات، بعضھا یتم علي المستوي الفرد 

 أوتقدیر الموقف المحبط  إعادةتغییره،  أوزیادة الجھد للتغلب علي العواقب، تخفیض الھدف 

لتي یعیشھا حباطات الصراعات اان تحل معظم الإالصراعي بصورة واقعیة، و من الممكن 

حباطات العمیقة التي مستوي الشعوري، أما الصراعات و الإالفرد في حیاتھ الیومیة علي ال

ھي وظھور محاولات تواقعیة لا شعوریة  إليتودي  فإنھاحلھا علي ھذا المستوي،  لا یمكن

بجانب الصراعات  في بناء شخصیة الفرد العناصر ھامةالحیل الدفاعیة و تشكل ھذه الحیل 

یواجھون العوائق و الاحباطات  الأشخاصكل  آن، بما ظھورھا أدتلاحباطات التي و ا

  إرضاء كافة حاجاتھ و دوافعھحیث لا توجد فرد تتیح لھ امكانیات و خصائصھ و ظروفھ 

 أو الأسالیبحد ما لاستخدام  إلي نلجأجمیعا  فإننالھ و حلھا حلا مرضیا مواجھة كافة مشاك

  الحیل اللاشعوریة للتوافق.

  ) 70-69،ص 2001(فرج عبد القادر طھ،                                                 

و الحیل ھي محاولات اللاشعوریة للفرد لكي یحمي نفسھ، و لكي تحقق كذلك  الأسالیب فھذه

ھذه  إنالحقیقة  لم تحل، و التيمن التوتر و القلق الناجمین عن الاحباطات و الصراعات 

 أواستجاباتھ شكلا بناءا في التعویض  نأخذتساعد الفرد في محاولاتھ للتوافق، فقد  الأسالیب

الاعتماد الزائد علي الحیل الدفاعیة  أنو  أخريالتوحد و لكن من ناحیة  أو، الإعلان

ھذه  إلي نلجأ أنیجب  إذنو الصراع یعتبر شكلا شاذا في التوافق،  الإحباط كوسیلھ لحل

المرض النفسي في  إن حتي، و التقلیل من احباطاتھا التوتراتاللاشعوریة لخفض  الأسالیب
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 أن إلاالمریض لتحقیق تواتره و حل صراعاتھ  إلیھلاشعوریا یلجا  أسلوبالیس  الأمرنھایة 

  .تكون غیر موفقة و شاذة الأسلوبكیفیة استخدامھ لھذا 

  و ھي: الأساسیةو الحیل الدفاعیة  الأسالیبھذه  إما

  الاعلاء:-10-1-1

 أھداف إلي لإشباعھاالطاقة النفسیة المرتبطة بالدوافع حیث یضع المجتمع قیودا تحویل 

لا یصرف الطاقة الي سلوك مقبول اجتماعیا فقط بل  الإعلانانجازات یقبلھا المجتمع و و

  .إبداعیاسلوك  إلي

   )171، ص2001شراف محمد الغني، (ا                                             

  : الكبت:10-1-2

طرد الذكریات   إليث یلجا الفرد أو صراع داخلي حیدفاعیة ضد تھدید  آلیةبارة عن ع

الخبرات المؤلمة و الدوافع الغیر المقبولة من دائرة الشعور الي منطقة اللاشعور و ینبغي و

شعوریة حیث یعمل الفرد على التحكم التفریق بین الكبت و القمع حیث تمت عملیة نفسیة 

  في بعض الدوافع و عدم التعبیر عنھا.

  )179، ص2003(مصطفي عشوي،                                                     

  النكوض:-10-1-4

 إماكض و ینكض علي عقبیة، فعل شائع الاستعمال في اللغة و معناه الرجوع الي الوراء، ن

بموقف  أوعند اصطدامھ یعائق الیة دفاعیة یعمد الفرد  إلي للإشارةتعمل في علم النفس یس

  مرحلة النمو التي مر بھا. إلىمحیط، حیث یستجیب الفرد للموقف استحالة ترجع 
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  الاسقاط:-10-1-5

 للأخریینفي حیاتھ الیومیة حیث یبین  الإنسان إلیھارة عن عملیة دفاعیة غالبا ما یلجأ عبا

یعاني في نفسھ، فیلصق فیھا الفرد ما یتصف بھ من صفات غیر مقبولة بعض الصفات التي 

  اجتماعیا.

  التبریر:-10-1-6

  ھما: أساسیینمعقولة لسلوك ما و یخدم التبریر ھدفین  أسبابھو تقدیم 

  یخفف التوتر الناجم عن الفشل في تحقیق ھدف ما.-

  .الأخرییندوافع مقبولة لدیھا و لدي  الإنسانیضمن على سلوك -

التبریر فھي  إماعبارة عن عملیة شعوریة،  الأخیرھذا یختلف التبریر عن الكذب في الكون 

  لحمایة الذات من التوتر و المواقف المؤلمة. إرادیاالفرد لا  إلیھاعملیة لا شعوریة یلجا 

  تكوین رد الفعل:-10-1-7

الدافع الحقیقي  اءلإخفالدفاعیة التي یقوم بھا الشخص  الآلیاتن أتبر تكوین رد الفعل یع

الانشراح في حین  أوالسرور  أظھارسلوك مضاد للدفاع الحقیقي، ذلك في  إظھارلسلوكھ و 

  یظھر الاطمئنان و السرور. أن أوان الفرد یتمزق حزنا، 

  الرفض:-10-1-8

یكون الموقف الخارجي موقفا شدیدا حیث لا یستطیع الفرد مواحھتھ، فانھ یلجأ الي عندما 

  ا الموقف یؤدي الي تخفیف التوتر و لو كان ذلك بصفة مؤقة.رفض وجود ھذ

  183، ص2003(مصطفي عشوى،                                                            
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  العقلنة:-10-1

محاولة التخلص من موقف انفعالي مھدد للذات وذلك بالتصرف مع موقف بطریقة تقوم ھي 

في  الإنسان أن إلیھا الإشارةعلى التجرید و استخدام العقل و التبریرات المنطقیة و ما یجب 

حیاتھ لا یستخدم عدة میكانیزمات للتوافق ھذا حسب الموقف الذي یتعرض لھ وكذا ظروفھ 

  بھا.و الضغوط المحیطة 

  15، ص2001(عبد الرحمان العیسوي،                                                    

  العوامل التي تؤثر في التوافق المھني:-11

قدمت لنا الدراسات عن الصحة النفسیة للعامل، معرفة كبیرة عن العوامل التي تحكم  لقد

وافق یرتبط اساسا بالعلاقة بین قدرات نجاح الفرد، او فشلھ في التوافق المھني، و ھذا الت

  الفرد الشخصیة، و مؤثرات البیئة الخارجیة و الصراع بینھما.

اكبر  أھمیةو لا یمكن ان نرجع التوافق المھني بعوامل متعددة لكن قد یبدوا عامل معین  ذو 

مل ، ویمكننا ن نقسم عوامل التوافق المھني عموما الي عواأخرفي التأثیر من عامل  

  ارجیة و أخري داخلیة و شخصیةخ

  عوامل خارجیة:-11-1

 إليانتاجیة بسیطة و العمل الجماعي  أدواتالتحول من مجتمع زراعي مستقر یقوم على  إن

العمل فحسب، بل ھو  مؤسسةالعامل لیس عضو في  إنمجتمع صناعي متحضر، حیث 

خري و وجھات النظر یختلف مركزه في الأ الأھدافعضو في جماعات كثیرة متعددة 

و ھو  أولادهالصغیرة التي تتكون من زوجتھ و  أسرتھاختلافا كبیرا، فھو عضو في 

قدر ما بینھ و بین كل فرد من شخصیة في ھذه الجماعة تتراوح بین السیطرة و الخضوع ب

الاضطرابات الذین یتعامل معھم علاقات صحیة، خالیة من  الأفرادھذا العدد الكبیر من 
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یصادف العامل في سبیل الحصول على ھذا التوافق صعوبات شخصیة متنوعة، فلیس من و

غیر سعیدة، و التي تتسم بالصراع بین الزوجین، و ظروف  الأسریةالعلاقات  إنشك 

عن مقر العمل، و ھذه من  بعیدا الأھل، كوجود الأسرة أفراد لأحدكمرض مزمن انفعالیة 

سخط العامل براحة نفسیة عامة تنعكس علي المظاھر  إليیة التي تودي العوامل الخارج أھم

كثیرا من المشكلات التي  أنالعمل من خلال كل ھذا نستنتج  أھمھاالمختلفة لحیاتھ، و 

یواجھھ العامل في عملھ قد تكون ناشئة عن المشاكل خاصة خارج نطاق العمل، و تحتاج 

النفسي یقوم علي تنفیذه  للإرشادنامج منظم دائم رسم بر إليفي سبیل المعاونة علي حلھا، 

  نفسانیون یستطیعون تشخیص الحالة من جمیع مظاھرھا. أخصائیون

  )249-21، ص2006(عباس محمود عوض،                                              

  العوامل الشخصیة:-11-2

صنع من جھة و الفرد العامل العلاقات بین المجتمع داخل المصنع و المجتمع خارج المان 

من جھة اخري قد یؤدي الي مشكلات یعاني منھا العامل، كما ان الاختلاف من جھة أخري 

مشكلات یعاني منھا العامل، كما ان السمات الشخصیة للعامل و متطلبات  إليقد یؤدي 

الفردي المھنة تسھم بدورھا في تعطیل عجلة التقدم و النجاح و تساعدان علي سوء التوافق 

متعددة مثل الشعور بالتعاسة، و نقص الكفایة في العمل، و التفكیر  أشكالو الذي یظھر في 

المؤثرة في التوافق المھني ما یلي الحالة الصحیة  الشخصیةفي ترك العمل، و لعل العوامل 

 خلل من وظائفھا و یؤثر في صحة الفرد  إليیؤدي أي أن خلل في التكوینات الجسمیة 

  علي توافقھ المھني.یؤثر و

دائما ما یشعر بالتعب، و كثیرا ما یشعره بالذنب و انھ في حاجة الي  التصابيفأن الفرد 

  عبویة. إصلاحعقاب ذاتھ و 

  )29-25، ص2006(عباس محمود عوض،                                              
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  العوامل داخل المصنع:-11-3

 الإنتاجالیومیة، فأنھ یؤدي دورا بالغ الصعوبة فزیادة غم ان العامل ھو الركیزة الصناعیة ر

 أعصابھاعلي حساب  الإنتاجتتطلب منھ زیادة ساعات العمل، و تتم السرعة و الدقة في 

 واه المادي فھو بحاجة الي الشعورتراحتھ النفسیة، و رغم التوسع الملموس في رفع مسو

دة و كذا فھو من اشد الحاجة لان یتعامل مع رؤساء و زملائھ یحترمونھ بالرضي و السعا

  تحقیق توافق سلیم مع بیئة العمل. إليتربط بین و بینھم علاقات حمیمیة و ذا یؤدي 

  ( نفس المرجع السابق)                                                                        

  كنولوجیة:عوامل حضاریة و ت-11-4

یؤثر في التوافق المھني للفرد ما یحدث في حیاتھ الیومیة من تغیرات حضاریة و تكنولوجیة 

فالتكنولوجیة قد ادت من ناحیة أخري الي أحسن ظروف العمل الفیزیقیة و ارتفاع معدلات 

  . التكنولوجيو الي نقص الاحتیاجات من العمالة كما صحب مسیرة التطور  الإنتاج

 إي، للإنتاجتغیرا جذریا في النمط التكنولوجي  أحدثتنتیجة لما  الإنسانو لقد تأثیر موقع 

 الإنسانفي مجموعة   للإنتاجشري و العناصر المادیة بطریقة الجمع بین العنصر ال

في علاقات  أي للإنتاجتغیر النمط الاجتماعي  إليھذا بدوره  أديالتكنولوجیة، لقد 

ھون مشاكل في العلاقات الاجتماعیة غیر الشخصیة مما یولد لدیھم .فالعمل یواجالإنتاج

الشعور بالفردیة و الاغتراب و القلق، كما یقوم العمل في المصنع علي التخصص الدقیق و 

وافق، و ذلك انھ یصعب تقسیم العمل، و نظام العمل ھذا ابرز عوامل عدم الرضا و سوء الت

ق مع قدراتھ و میولھ، كما یتمیز عمل الفرد في علي العامل أن یعمل في منصب علي یتف

ھذه الحضارة بأن یشعر الفرد فیھ بالعزلة و العزل و انقطاع الصلة بینھ و بین صاحب 

                                                   .العمل علامة ممیزة للحضارة الصناعیة و تغیر النظام الطبقي للمجتمع

  رجع السابق)(عباس محمود نفس الم
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  طرق تحقیق التوافق المھني للعامل:-12

  خلال المعطیات السابقة تتساءل ھنا كیف تحقیق التوافق الھني للعامل؟ من

المتدنیة، كما ان  الأجورأن سوء التوافق أو عدم الرضا عن العمل یكون و سببھ  شافر یري

مادي جید، و كذلك الفرد یجتھد عادة بالدراسة  العمل للحصول علي مھنة ذات عائد 

، و قد أفاد كثیرا في ھذا لأخرظروف العمل الصعبة التي لا تطاق مما یسبب التنقل ن عمل 

و متطلبات الأعمال، و التي تستعین  الإفرادالوسائل الحدیثة للمواءمة بین  استخدامالمیدان 

، كما یضیفان سببا الآلاتو جعل العمل مناسبا للعامل بتصمیم  الاختباراتبالمقابلات و 

الضعف في التنظیم الاجتماعي، و العلاقات الشخصیة  أوجھلسؤ التوافق المھني ھو  أخر

الداخلیة بین العاملین المؤسسة الصناعیة الحدیثة، حیث ضعف التعاون فیما بعضھم البعض 

  و شعور العامل بالملل و یؤدي الي تخفیض الجھد.

یحقق ما یطمح الیھ، و ھذا بدوره ینعكس علي ع حاجات العامل و فالرضا المھني یشی

الانتاج و كذلك علي علاقة العامل مع زملائھ و رؤسائھ، فالمظھر الاساسي للتوافق ھو 

  یطھ بھ حتي یشعر بالامن و الراحة.رضاه عن علمھ، و ما یح

و لتحقیق المھني للعامل ینبغي الاھتمام بالنواحي الاجتماعیة،  العلاقات الداخلیة بین 

لأنھ لا یملك  بالاستیاءالعاملین، وتوفیر حریة الرأي لأن الجو التسلطي یشعر العامل 

توصیل رأیھ للإدارة، كما یمكن للعامل تحقیق توافقھ بأن یعطیھ دورا مھنیا یشعر فیھ 

القرارات كل ذلك سوف  اتخاذبتوحده مع الجماعة، إضافة إلي ترك العامل یشارك في 

، و أن ھناك عدة جوانب في الرضا من العمل و الإنتاجعنویة و الم یساعد في رفع الروح

التطورات الذاتي للمؤسسة،و ثبات العاملین  الأجورتشیر للتوافق المھني و ھي زیادة 

  من قدراھم. الاستفادةاستقرارھم فیھا و مدي 

   )82-80، ص2001(فرج عبد القادر طھ،                                               
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بعث التوترات  إليالنفسیة تؤدیان غالبا  الأجورانھ یبرز أن ھناك نوعین من   لنجرنیري 

یمكنھما أن  الانفعالیةما ج التسلط و جو المنافسة، فھذان الجوانب في مواقف العمل، ھ

یحدثا سوء التوافق في العمل، ففي ظروف التسلط، و العمال یشعر بالأشیاء لأنھ لا یستطیع 

إیصال شكاوي للإدارة أو لأنھ یدرك أن عملھ لا یھتم بھ إما في ظروف المنافسة فإن 

الذین یتصارعون  الآخرینیكون منصبا على قدرة العامل على أن یتوقف على  الاھتمام

الأفراد للإنتاج و موقف یجعل ھناك حوافز أقوي لدي  إليھداف، و ھذا یؤدي لنفس الأ

الابتكار علي الرغم من أن العاملین یقل إحساسھم فیھ الأمن مقارنة بالموقف في ظروف 

  التسلط.

یضیف  لنجر أن العمل یمكن أن یساعد العامل في تحقیق توافقھ بأن یعطیھ دورا مھنیا و 

لإحساس بالتوحد بالجماعة و بأن یعمل صاحب العمل علي أن یتفق بأن یتیح لھ الفرصة ا

مع التنظیمات التي یضمنھا العمال لا یعارضھا و بأن یدرك أن الحوافز التي تدفع العمال 

ھي في معظمھا انفعالیة و نفسیة أكثر من كونھا اقتصادیة، كما یمكن تحسین الروح 

تخاذ القرارات التي تؤثر على ظروف العمل المعنویة و الإنتاج یجعل العامل یشارك في ا

مصلحة العمال و الإدارة و إذا تم تحسین الاستخدام التطبیقي لھذه الآراء عن كیفیة تحسین و

  توافق العامل المھني نتوصل إلي ما یلي:

  زیادة الإنتاج من الناحیتین الكمیة و الكیفیة. -

  ة عملھ و مع مكونتھا المختلفة.تحقیق توافق تفضل من جمیع الوجود للعامل في بیئ -

تحقیق توافق أفضل للعامل في بیئة خارج العمل، لما ھناك من تأثیر و انعكاسات متبادلة  -

 بین التوافق في ھاتین البیئتین.
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  أسباب سوء التوافق المھني:-13

أسباب سوء التوافق و من مظاھر التوافق المھني أن العامل یتمتع بروح معنویة مرتفعة  من

كثیر  التوافقو لا یخلق خصوصات مع من حولھ بینما سیئ  و یجب التعاون مع زملائھ

بالحدس و الغیرة و الغضب  فھو یشعر الانتقامالعداوة أو الخصومة و یكون لدیھ الرغبة في 

عندما یحصل أحد زملائھ على مزایا أكثر، مما یترتب علیھا أثار نفسیة سیئة علیھ و لھذا 

  اب لسوء التوافق المھني یعكس الرضا و عدم الرضا و ھي:نذكر أن ھناك أسب

تعود للعمل نفسھ مثل عدم الشعور بالأمن و الحساسیة الزائدة و الخوف و الإنھاك و -

  و الحوادث و التمرد والإسراف في الشكوى. الإخطارو الإكثار من  الإدراكيالقصور 

  قد یسرق منھا.إساءة إستخدام الألات و الأدوات، و المواد الخام و -

  و التكامل. اللامبالاة-

أسباب تعود للعمل مثل سیاسة التدریب و التوظیف و شخصیات المدیرین والشري و -

الرؤساء المحیطین بھ و سیاسة الترقي الأجور و عدم وجود تعلیمات واضحة و كثرة 

  المرؤوسینالأحتكاك بالزملاء و الرؤساء و 

وإستعداتھ و تدریبھ و عدم مناسبة العمل  اجتھادهالشخصیة للعامل مثل  ملاولا تغفل العو -

و دائما یتأثر التوافق بالعوامل الخارجیة معا  الاجتماعیةلقدراتھ، و كذلك العوامل البیئیة و 

في  أو الكفایة أو القدرة الإنتاجیة انخفاضلمتكررة حیث یتسبب بالتغلب في المنطقیة و ا

بسب ما بدل من الطاقة من قبل إنجاز العمل لمدة طویلة و ھذا و قد  علي العمل الاستمرار

في العمل لمدة طویلة و ھذا قد یكون التعب  الاستمراریكون التعب بصورة متزایدة بعد 

من خلال مقاییس فسیولوجیة مثل تزاید جسمیا أو عقلیا أو حسیا یمكن قیاس تعب العامل 

  )5، ص2001(بدیع محمود القاسم،       ضربات القلب أو نسبة لسكر في الدم . 



	الفصل الثالث                                                                            التوافق المھني

 

81 

 

  علاج مشكلات التوافق المھني:-14

  التخلص من المشكلات الناتجة عن سوء التوافق المھني للعمال بالوسائل التالیة: یمكن

  إتباع الطرق العلمیة في التدریب و التوجیھ و الإختیار:-14-1

و الأعمال و التي  الأفرادتحلیل العلمي ل الأسلوب نتھاجھعلم النفس الصناعي و إ إن تقدم

تتناسب مع قدراتھم فسوف نتوصل إلي تحقیق توافق ھؤلاء العمال و توجیھھم و تدریبھم 

إذا إتبعنا الطرق العلمیة لإختیار العمال لأداء الأعمال و التي تتناسب مع قدراتھم فسوف 

  نتوصل الي تحقیق توافق ھؤلاء العمال خاصة في أداء عملھم.

  یر بیئة مناسبة للعمل:توف-14-2

بیئة العمل المناسبة للعمال من أجل تأدیة عملھ لي أحسن وجھ مثل  الإدارة أن توفرعلي 

تزویدھم بالأدوات و المواد المناسبة التي تساعده علي إشباع حاجتھم المختلفة بالإضاءة 

الثقافة و الترفیھیة و الحفلات  التھویة، الضوضاء، كذلك من الأشیاء التي یقوم بھا و طذا

مع تكریم العاملین الممتازین في عملھم و إنشاء نوادي تساعد على مزاودة جمیع أنشطتھ 

  في أوقات فراغھ.

  توفیر أخصائین لقیام بالخدمات الإرشادیة:-14-3

النفسي  الإرشادللقیام بعملیة  نفسانیین أخصائیین و توفیر بتعینتقوم الكثیر من المصانع 

للعمال، و یساعد الإرشاد النفسي العامل عن طریق تشجیعھ الإجتماعیة، ھؤلاء العمال 

عر لاسترجاع المشا انفعالاتھیساعد الإرشاد النفسي العامل عن طریق تشجیعھ للتغییر عن و

أن العامل یتردد في التعبیر عن  إذالسلبیة كالعداء  الغضب و المؤثرات و الدوافع العدوانیة 

زملائھ أو مشرفیھ، و یتوج عن ذلك قمع ھذه المشاعر و تراكمھا و خطورتھا بعد المشاعر ل

سیئة بالعمل  العامل،و ینتج عن تغییر العامل عند ھذه المشاعر  ذلك في الظھور في صورة
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بعض الراحة  الخلاص م القلب و یستطیع مواجھة مشكلاتھ بھدوء و إتزان  لانفعالاتو 

  أكثر و التصدي بھا.

  )170، ص 1996(كامل محمد عویضة،                                                   
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  خلاصة الفصل:

خلال ھذا الفصل نستخلص على أھمیة التوافق المھني علي السیر الحسن و الفعال  من

للمنظمات المھنیة و كذلك توافق العامل و تكییفھ مع السیر الحسن و الفعال للمنظمات 

المھنیة و كذا توافق العامل و تكییفھ مع المحیط المھني الذي طالمایتعرض لتغیرات مستمرة 

ر، فرص الترقیة، العلاقات الإجتماعیة مع الزملاء و المشرفین في محتوي العمل، الأج

للعامل یتوقف لي مدي إستجابات لھذه التغیرات فتحقیق درجةعالیة من التكیف المھني 

  بمعني رضاه و إرضاء مھنیا.

فعالیا ما یلتقي في عملھ صعوبات تؤثر على سلوكھ الأدائ، و ھذا ما ینتج عدم تكیفھ مھنیا  

عن جمیع مكونات العمل  بالتالي زعزعة إستمراره و كذا المؤسسة التي یمل  و عدم رضاه

  فیھا.
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   :تمھید

الباحث للتحقق من الفرضیات  منھجیة علمیة یتبعھا إلىكل بحث علمي یحتاج        

التذكیر  و ھا نحن في ھذا الفصل قد تعرضنا فیھ الى ، و التي ھو بصدد دراستھا مصاغةال

مكان  ،ثم منھج البحث  الأساسیةالدراسة الاستطلاعیة و الدراسة  إلىبالفرضیات و التطرق 

 الإحصائیةالمستعملة ثم المعالجة  الأداةالبحث و یلیھا وصف عینة البحث و  إجراءو زمان 

  .و اخیرا الخلاصة

 : التذكیر بالفرضیات .1

بین العدالة التنظیمیة و التوافق المھني  إحصائیةھناك علاقة ذات دلالة : الفرضیة العامة ·

 . في المؤسسة الصناعیة الالكتروصناعیة

 : الفرضیات الجزئیة ·

 : الفرضیة الجزئیة الاولى

بین العدالة التوزیعیة و التوافق المھني في المؤسسة  إحصائیة  ھناك علاقة ذات دلالة

 . الصناعیة الالكتروصناعیة

       : الثانیة  الفرضیة الجزئیة

و التوافق المھني في المؤسسة  الإجرائیةبین العدالة  إحصائیةھناك علاقة ذات دلالة   

 . الالكتروصناعیةالصناعیة 

 : الثالثة  الفرضیة الجزئیة

بین العدالة التعاملیة  و التوافق المھني في المؤسسة  إحصائیةھناك علاقة ذات دلالة 

  . الصناعیة الالكتروصناعیة
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  : الدراسة الاستطلاعیة-2

الدراسة الاستطلاعیة كما یتضح من اسمھا تھدف إلى استطلاع الظروف المحیطة -

” بالظاھرة و كشف جوانبھا و أبعادھا وأحیانا ما یطلق على ھذا النوع من الدراسات 

من منطلق أن ھذا النوع من البحوث یساعد الباحث و زملائھ من “ الدراسات الصیاغیة 

ھیدا لبحثھا بحثا متعمقا في مرحلة تالیة أیضا لكونھا صیاغة مشكلة البحث صیاغة دقیقة تم

تساعد الباحثین في وضع الفروض المتعلقة بمشكلة البحث التي یمكن إخضاعھا للبحث 

   . ) com-http://www.up.00.(العلمي الدقیق

البحث الاستطلاعي في توفیر قدر من المعرفة حول الموضوعات المختلفة فتتمثل اھمیة 

  )(http://www.a7ibahome.comخصوصا تلك التي لم یسبق دراستھا . للابحاث

 : یمكن تحدید أھداف الدراسات الكشفیة فیما یليكما 

بلورة موضوع البحث أو الظاھرة موضوع البحث التي یختارھا الباحث و صیاغتھ  -

  .بطریقة أكثر إحكاما بغیة دراستھا بصورة أعمق في المستقبل

تحدید المفاھیم الأساسیة ذات الصلة بالموضوع الذي اختاره الباحث للدراسة أو  -

  .البحث

تنمیة الفروض و ذلك ببلورة مشكلة البحث او صیاغتھا في صورة فروض علمیة أو  -

  .تساؤلات

  .إیجاد مرتكز و قدر من المعرفة ینطلق منھ الباحث في بحثھ -

 .التعرف على الجوانب المختلفة لموضوع البحث أو الدراسة -

یمكن تحدید جوانب القصور في إجراءات تطبیق أدوات جمع بیانات البحث و یمكن  -

 . تعدیل تعلیمات ھذه

  .الأدوات في ضوء ما تسفر علیھ الدراسة الاستطلاعیة -

 )3، ص  2003،محمود ( عبد الحلیم منسي                                            
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   :الأساسیةالدراسة -3

بعد الدراسة الاستطلاعیة التي سمحت لنا من تحدید البحث و بناء أدوات البحث .سنتطرق 

 فرضیة تحقق مدى معرفة في الدراسة ھذه من الأساسي الھدف یتمثلو  الأساسیةللدراسة 

بین عمال المؤسسة   هل توجد علاقة بین العدالة التنظیمیة  و التوافق المهني بمعنى البحث

  ؟الوطنیة للصناعات الاكتروصناعیة بعزازقة  

  : المنھج المتبع-4

منھج البحث ھو منطلق كل الدراسة و ھو الطریق الذي یسلكھ كل باحث من اجل     

في الدراسة الحالیة المتمثلة في العلاقة بین العدالة ف ،ات المقترحة التحقق من الفرضی

سنقوم بالاعتماد على المنھج الوصفي الذي یھدف لوصف  ،التنظیمیة و التوافق المھني 

 الكشف عن علاقة المتغیرات فیما بینھا  إلىاظافة  ،الظاھرة المدروسة بدقة كما و نوعا 

تحلیلھا . وھو المنھج الوصفي الذي یسمح بوصف الظاھرة  الأنسبالمنھج  إنمن البدیھي ف

یعرف المنھج الوصفي على انھ "جمع الشواھد الخاصة بالوضع الراھن حیث یحاول  إذ

 أحداثالكشف عن العلاقة التي تربط بین المتغیرات التي یدرسھا دون  ھالباحث من خلال

  .أي تغییر فیھا

  ).201ص،2000، ( محمود عبد الحلیم منسي                                              

 أوالبحثیة التي تتكامل لوصف الظاھرة  الإجراءاتكما یمكن تعریفھ على انھ مجموعة من 

الموضوع اعتمادا على جمع الحقائق و البیانات و تصنیفھا و معالجتھا و تحلیلھا و الوصول 

  محل الدراسة . أوتعمیمات عن الموضوع  أوالى نتائج 

و على الرغم من إن الوصف ھو ابسط أھداف العلم إلا انھ الأساس الذي لابد منھ كي ینتقل 

العلم إلى أھداف اعلي فالمھمة الجوھریة للوصف ھي إن یتم فھم الظاھرة على النحو الدقیق 

  لقاھرة ).، ا9، مجدي عزیز ابراھیم  - .                                    ( دأو الأفضل 
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 : أدوات جمع البیانات-5

لقد ابتكر العلماء النفسانیین و التربویین طرقا أفضل لجمع البیانات و التي تصف بدقة 

 اعتمدنا في بحثنا علىو ،الجوانب المختلفة للظواھر أو الموضوعات البحثیة المتنوعة 

الملاحظة و المقابلة بما یسمح لنا بتزوید المعرفة أو  ، الاستبیانك مجموعة من الأدوات 

  . البحث  بثروة ھائلة من الحقائق

و یمكن تعریف الاستبیان على انھ نموذج یضم مجموعة من الأسئلة التي توجھ الأفراد 

بھدف الحصول على بیانات معینة.ویطلق مصطلح الاستبیان على مجموعة من الأسئلة التي 

اص و یطلب منھم الإجابة علیھا بأنفسھم دون ضرورة تواجده معھم خشیوجھھا الباحث للأ

  .فیعتبر الاستبیان الأكثر شیوعا في البحوث الوصفیة .

  ).81.ص1993(طلعات ابراھیم.                                                               

حول متغیرات الدراسة أي التوافق  الأسئلةو قد اشتمل ھاذین الاستبیانین على مجموعة من 

 ).ENELالمھني و العدالة التنظیمیة للإجابة علیة من طرف موظفي مؤسسة (

قمنا  كما المتمثلة في أسئلة مغلقة  بند 20یضم : الاستبیان الاول خاص بالعدالة التنظیمیة

   : الأول یضم المعلومات الشخصیة للعمال و ھي : الاستبیان الى محورین قسیمبت

    )المستوى الوظیفي  . . الاقدمیة المھنیة . المستوى التعلیمي  الجنس. السن. الحالة العائلیة (

اوافق. لا اوافق  (اما المحور الثاني یشمل مجموعة من الاسئلة التي یجاوب علیة العامل ب
  ). أعتقد ان راتبي الشخصي مناسب .2. مثلا في البند ( )محاید

ابدا ،دائما  (بند . یجیب العمال ب 20الذي یضم الاستبیان الثاني خاص بالتوافق المھني  إما

  )احیانا.

مختصین و علم النفس أساتذةقدمنا الاستبیان الى لجنة المحكمین المتمثلین في  إننا إلى إضافة

  . أخرىبنود  إضافةفي علم النفس العمل و التنظیم من اجل تصحیح الاخطاء و حذف او 
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 : میدان البحث-6

 : الایطار الزمني-6-1

 ماي . 18افریل الى غایة  17تم اجراء البحث في الفترة الممتدة ما بین      

   : الایطار المكاني-6-2

   Electro-industriesصناعاتالالكترو الجزائریة الشركةھذا البحث في  اءأجرتم      

)ENEL( الكھربائیة كما انھا  والمحركاتالتوزیع  محولات وبیع تصنیع في متخصصة

 12بعزازقة على الطریق الوطني رقم الواقعة   .الكھربائي مجال في الجزائر في الرائدة

كلم من ولایة  103تبعد حوالي  كلم من ولایة تیزي وزو التي35على بعد . بفریحة

  الجزائر.

ھكتار مستغلة في مباني لصالح المؤسسة.  11ھكتار منھا  45ب  الإجمالیةتقدر المساحة 

منتوج  و 1999المحركات و المحولات سنة  إنتاجو كلفت بمھمة  1986عام   تأسست

للمؤسسة الوطنیة  الإنتاجیةالخارجیة . حیث تغطي القدرة  الأسواقھذه المؤسسة یحتل 

قدرة المؤسسة في بیع  أما. من احتیاجات السوق % 70لصناعة المحولات حوالي 

  . الإنتاج إمكانیاتمن %30المحركات یمثل حوالي 

فیما یخص الورشة فھي أساس ھذه المؤسسة كونھا تنتج المحولات و التي تغطي    أما

العامة بمختلف مصالحھا  الإدارةمن احتیاجات السوق و تتكون ھذه المؤسسة من 70%

حیث انھا تعتبر المؤسسة الوحیدة التي تنتج ھذه المواد في الجزائر. تتكون المؤسسة من 

  :  وحدتین

و یكون عدد المحولات  تنتج في ھذه الوحدة المحولات الكھروبائیة :  وحدة انتاج للمحولات

محول. وھذه الوحدة تتكون من ورشتین .  5.000الى  4.000المنتجة خلال السنة ما بین 

المواد التقنیة المستعملة للمحولات .و الثانیة تتمثل في ورشة  إنتاجتتمثل في ورشة  الأولى

 المواد المعدنیة و المتمثلة في غطاء المحولات . إنتاج
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ھي الوحدة التي یتم فیھا تصنیع المحركات الكھربائیة  : ت الكھربائیةوحدة انتاج المحركا-

المتمیزة ببراعة الاختراع . الثریة بمنتجات محددة . اعتمدت من قبل المؤسسة لتلبیة حاجیات 

نجد فیھا عدة مراكز عمل كما  POVAL & ENIEMالسوق و الشركات الجزائریة من بینھا 

.الاول یتم فیھ صنع النواة. و الاخر یتم فیھ صنع اللفات ھذه المراكز تنقسم الى قسمین 

  الخاصة بالمحركات.

 :  مجتمع الدراسة-7

المجتمع الأصلي للدراسة ھو العدد الحقیقي للإفراد المتواجدون في میدان إجراء البحث و 

منھ نستخلص العینة المراد دراستھا و في دراستنا ھذه بلغ عدد أفراد المجتمع الأصلي 

  عامل و منھ اخترنا عینة بحثنا . 198

 : عینة البحث و خصائصھا-8

إن دراسة أي مجتمع أو ظاھرة تعتمد أساسا على العینات الماحوذة من  ھذه الظاھرة    
وتعرف العینة على انھا مجموعة من المفردات أو العناصر التي سحبت من المجتمع 

  .الأصلي او بعبارة أخرى أنھا جزء من الكل 

  ).27، ص2007، لجادري ( عدنان حسین ا                                                 

ولقد اعتمدنا في اختیار العینة على الطریقة العشوائیة البسیطة و التي تراعي في    

سحب أي  إنفرصة متكافئة للوجود داخل العینة و  أفرادھااختیارھا إعطاء لكل فرد من 

 الأصليان احتمالات اختیار لكل فرد من افراد المجتمع  أي الأخرفرد لا یؤثر في سحب 

  تكون متساویة.

عاملا في  198الذي یقدر ب  الأصليعامل من المجتمع  60ب حیث یقدر حجم العینة 

   :المتمثلة خصائصھا في الكھربائیة. المحركاتوحدة 
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  : ) یمثل التوزیع التكراري لأفراد العینة حسب الجنس01الجدول رقم (

) أن أغلبیة أفراد العینة ذكور لطبیعة العمل الذي یقومون 1نلاحظ من خلال الجدول رقم (

من مجموع 18.33%من أفراد العینة أما العنصر النسوي یمثل  81.66%بھ فیمثلون ب 
الموكلة عمال نظرا لصعوبة الأ جباراالعینة، فطبیعة العمل داخل المؤسسة تتطلب جھدا 

  لھم.

 : یمثل التوزیع التكراري لافراد العینة حسب السن )02الجدول رقم (

  %النسبة المئویة  التكرار السن 

]20-30]  31 %51.66 

]31-40]  17 %28.33 

]41-50]  9 %15 

50أكثر من   3 %5 

 100% 60 المجموع

التي تتراوح  الفئة الشابة منأن توزیع أفراد العینة ھم  )02رقم ( نلاحظ من خلال الجدول

51.66[ سنة فنسبتھم  تساوي 30-20أعمارھم من [  

[ بنسبة قلیلة 50- 41أما الفئة التي تتراوح بین [ 28.33%[ بنسبة 40- 31[بینما تساوي فئة 
لأن العمل في تلك المؤسسة  5%أما الفئة الأخیرة بنسبة قلیلة جدا و ھي  15%و ذلك ب

 .نشیطة و ذو حركة و حیویة یحتاج لید عاملة شباب تكون

ات التكرار الجنس    % النسبة المئویة 

 81.66% 49 ذكر 

 18.33% 11 أنثي 

 100% 60 المجموع
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  المستوى التعلیمي) یمثل التوزیع التكراري لافراد العینة حسب 03الجدول رقم (

و ھذا  %35من الجدول أن نسبة أفرد العینة الذین لھم مستوي تعلیمي متوسط ھي  نلاحظ   

لوجود مناصب عمل لا تحتاج لمستوي تعلیمي عالي خاصة المناصب العادیة و یلیھا أفراد 

بینما تتقارب نسبة الأفراد لذوي مستوي الثانوي بنسب  % 25ذوي مستوي جامعي بنسبة 

  .%16.66بتدائي بنسبة و أخیرا ذوي مستوى الا 23.33%

  الاقدمیة المھنیة ) یمثل التوزیع التكراري لأفراد العینة حسب 04الجدول رقم (

 النسبة المئویة التكرار الأقدمیة

سنوات5أقل من   20 33.33% 

]6 -10]  26 43.33% 

]11-15]  11 18.33% 

فأكثر 15  3 5% 

وعمالمج  60 100% 

  

 النسبة المئویة التكرار المستوي التعلیمي 

 %16.66 10 إبتدائي

 %35 21 متوسط

 %23.33 14 ثانوي

 %25 15 جامعي

 %100 60 المجموع 
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من أفراد العینة تراوح مدة الأقدمیة لدیھم ما  %43.33نسبة  نلاحظ من خلال الجدول أن

سنوات 5 %[ فھي تطغي في المؤسسة مقارنة بالعمال الذین لھم أقدمیة تقل من10- 6بین [

، أما أفراد العینة التي تتراوح  و ھذا لكونھم عمال جدد في المؤسسة %33.33بنسبة 

سنة فأكثر فھي 15أخیرا الذین تترواح أقدمیتھم . %18.33[ بنسبة 15-11أقدمیتھم  ما بین [

 .5%ضئیلة جدا و ذلك بنسبة 

  الحالة العائلیة) یمثل التوزیع التكراري لأفراد العینة حسب 05الجدول رقم (

   

 النسبة المئویة التكرار العائلة العائلیة

متزوج   27 45% 

أرمل   1 1% 

مطلق   3 5% 

أعزب   29 48.33% 

 %100 60 المجموع

   

  %48.33تبین من خلال الجدول أن النسبة الكبیرة من أفراد العینة تمثل الشباب التي تشكل 

و ھي نسبة متوسطة أما  %45 ، و تبلغ نسبة المتزوجین ب و ھذا لنقص الإمكانیات المادیة
  %1أما فئة الأرمل تقریبا منعدمة و ذلك بنسبة  %5المطلقین فھي ضئیلة ب 

 وثباتها:صدق الاستبانة  .2

الاختبار الصادق هو الذي یقیس الجانب الذي أعد من أجل قیاسه وقد تم تقنین ففقرات 

  : الإستبانة للتأكد من صدق الاستبانة وثبات فقراتها على النحو التالي
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 : تم التأكد من صدق فقرات الاستبانة بطریقتین صدق فقرات الاستبانة:  .3

  صدق المحكمین: ·

لحساب الصدق الظاهري تم عرض الاستبانة على مجموعة من المحكمین المتمثلین في 

أساتذة علم النفس العمل و التنظیم وذلك بهدف تحدید إنتماء الفقرة إلى المقیاس وكذا من 

، وقد تم الإستجابة لآراء المحكمین ، و إجراء ما یلزم  حیث وضوحها وسلامتها اللغویة

 ت الإستبانة بموافقة المحكمین.وقبل تمن حذف وتعدیلا

  صدق الاتساق الداخلي لفقرات الاستبانة: ·

تم التأكد من صدق الإتساق الداخلي من خلال تطبیق فقرات الاختبار على عینة الدراسة 

) موظفا، وذلك بحساب معاملات الإرتباط بین كل 30، و البالغ عددها ( الاستطلاعیة

) معاملات الإرتباط بین كل 06ه ، ویبین الجدول رقم (فقرة ودرجة الكلیة للمجال التابع ل

فقرة من فقرات المجال الأول و الدرجة الكلیة لفقراته، و أن معاملات الإرتباط مبینة دالة 

) وبذلك تعتبر فقرات المجال الأول صادقة لما وضعت 0.05عند مستوى الدلالة (

 العدالة التوزیعیة ) یمثل نتائج صدق العبارات لبعد07الجدول رقم (لقیاسه

  

 الرقم العبارات معامل بیرسون الدلالة

 تتناسب ساعات العمل مع ظروفي الخاصة. 0.75 دالة
 

01 

 أعتقد ان راتبي الشخصي مناسب . 0.33 دالة
 

02 

 أعتبر ان عبئ العمل الخاص بي مناسب جدا. 0.45 دالة
 

03 

أحصل  بصفة عامة فان الحوافز المالیة التى 0.78 دالة
 علیھا مناسبة جدا.

04 

أشعر ان أعبائي وواجباتي الوظیفیة مناسبة  0.55 دالة
 جدا.

  

05 
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 ) یمثل نتائج صدق العبارات لبعد العدالة الإجرائیة.08الجدول رقم (

 الرقم العبارات معامل بیرسون الدلالة

عندما یتخذ المدیر قرارا متعلقا بوظیفتي . فانھ  0.37 دالة
  معي بكل الاھتمام و الود. یتعامل

06 

عندما یتخذ المدیر قرارا متعلقا بوظیفتي.فانھ  0.55 دالة
  یتعامل معي باحترام و كرامة.

07 

عندما یتخذ المدیر قرارا متعلقا بوظیفتي. فانھ  0.68 دالة
  یاخذ بعین الاعتبار مطالبي الشخصیة.

08 

بوظیفتي.فانھ عندما یتخذ المدیر قرارا متعلقا  0.53 دالة
  یناقشھ معي بمنتھى الصراحة.

09 

عندما یتخذ المدیر قرارا متعلقا بوظیفتي.یبدى  0.61 دالة
  اھتماما بمصالحي كموظف.

10 

یشرح لي المدیر مبررات القرارات المتخذة  0.52 دالة
  بالنسبة لوظیفتي.

11 

) یمثل نتائج صدق العبارات لبعد العدالة التعاملیة.09الجدولرقم(  

 الرقم العبارات معامل بیرسون الدلالة

یناقش المدیر معي النتائج المترتبة عن تلك القرارات  0.72 دالة
  التي یمكن ان تأثر على وظیفتي

12 

عندما یتخذ رئیسي المباشر قرارا متعلقا بوظیفتي فانھ  0.57 دالة
یشرح الاسباب المنطقیة التي دعتھ لاتخاذ تلك 

  القرارات

13 

یشرح لي المدیر بشكل واضح اي قرار یتخذ بالنسبة  0.64 دالة
  لوظیفتي

14 

  یتخذ المدیر القرارات الوظیفیة بدون تحیز. 0.56 دالة
  

15 

یحرص المدیر على ان یبدي كل موظف رأیھ قبل  0.46 دالة
  اتخاذ القرارات الخاصة بالعمل

  

16 

الدقیقة و الكاملة قبل اتخاذ  یجمع المدیر المعلومات 0.58 دالة
  القرارات الوظیفیة

17 

یشرح المدیر القرارات و یزود العاملین بتفاصیل  0.72 دالة
  اضافیة عند استفسارھم عن تلك القرارات

18 

یتم تطبیق كل القرارات الاداریة على العاملین بدون  0.89 دالة
  استثناء

19 

یسمح للعاملین بعدم قبول او معارضة القرارات التى  0.68 دالة
  یصدرھا المدیر.

20 



الإجراءات المنھجیة للدراسة       الفصل الرابع                                                 	
 

97 
 

 طي نتائج نفسھا أو نتائج متقاربةیتصف الاختبار بالثبات عندما یع ثبات الإستبانة:  -  11
 وتم استخدام طریقة ألفا كرونباخ لقیاس ثبات الاستبانة. 

) یمثل نتائج ثبات العبارات لبعد العدالة التوزیعیة. 10الجدول رقم (  

 عدد العبارات معامل ألفا كرونباخ
,74 7 

 نتائج ثبات العبارات الخاصة ببعد العدالة التوزیعیةان ) 10نلاحظ من خلال الجدول رقم (
. فھو ثبات قوي 0.74) عبارات حیث بلغت قیمة معامل الفا كرومباخ 05المتمثلة في (  

 

) یمثل نتائج ثبات العبارات لبعد العدالة الإجرائیة.11الجدول رقم (  

 عدد العبارات معامل ألفا كرونباخ
,69             6 

  ) نتائج ثبات العبارات الخاصة ببعد العدالة الإجرائیة11نلاحظ من خلال الجدول رقم (
فھو ثبات قوي   0.69خ) عبارات ، حیث بلغت قیمة  معامل ألفا كرونبا6المتمثلة في (  

) یمثل نتائج ثبات العبارات لبعد العدالة التعاملیة.12الجدول رقم (  

 عدد العبارات معامل ألفا كرونباخ
0,71 9 

 ) نتائج ثبات العبارات الخاصة ببعد العدالة التعاملیة12نلاحظ من خلال الجدول رقم (
فھو ثبات قوي  0.71) عبارات ، حیث بلغت قیمة  معامل ألفا كرونباخ9المتمثلة في (  

.التوافق المھني ) یمثل نتائج  ثبات عبارات 13الجدول رقم (  

 عدد العبارات معامل ألفا كرونباخ
,66 21 

) نتائج ثبات العبارات الخاصة بالمتغیر الثاني المتمثل 13نلاحظ من خلال الجدول رقم (
فھو ثبات  0.66) عبارات ، حیث بلغت قیمة  معامل ألفا كرونباخ 21(  التوافق المھني 

 قوي . 
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  أسالیب المعالجة الإحصائیة:  - 12

SPSS20 للمعالجة الاحصائیة تم إستخدام برنامج  ما یسمى بالحزم الإحصائیة أو العلوم  

الاجتماعیة وذلك بالنسب المئویة و التكرارات، ذلك لتعرف على خصائص العینة باستخدام 

 المعادلة التالیة:

         

100*                                       = النسبة المئویة  

 

   )46، ص1995( غریب سید أحمد،   

الإحصاء الوصفي یسمح بجمع البیانات، تبویبها، تنظیمها، أدوات الإحصاء الوصفي: . 13 

 تلخیصها ووصفها باستخدام جداول تكراریة أو رسوم بیانیة.

           ) 12، ص2009( محمد بوعلاق،                               

 وقد استخدمنا مقاییس النزعة المركزیة ومقاییس التشتت وهي كالتالي.

 مقاییس النزعة المركزیة: .14

تم استخدام المتوسط الحسابي لمعرفة متوسط درجات العدالة و التوافق المتوسط الحسابي: 

  المهني.

حساب استعملنا النسب المئویة لحساب التكرارات و لما أهمیة كبیرة عند النسبة المئویة:  

  الفروق و دلالتا النسبتین.

 مجموع التكرارات لكل إجابة

 مجموع العینة الكلیة
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استخدمنا الانحراف المعیاري للتعرف على متوسط انحراف القیم عن الانحراف المعیاري: 

 متوسطها الحسابي.

  أدوات قیاس العلاقة:- 15

المستقبل سون لمعرفة العلاقة بین المتغیر استخدمنا معامل ارتباط ببر معامل الارتباط: 

القیادیة و التغییر التابع الصراع التنظیمي  و للتأكد من صحة المتمثل في الأنماط 

.الفرضیات معرفة إذا كانت العلاقة موجبة أو سالبة  

تم في هذه الدراسة المیدانیة توزیع استبانة تتكون من جزئیین طبقا لمتطلبات أداة القیاس: 

 الدراسة.

الجزء الأول: وهو عبارة عن أداة قیاس إحساس العاملین في العدالة التنظیمیة بأبعادها 

لیة)، الي أعده الباحثان الثلاثة ( التوزیعیة، و الإجرائیة، و التعام  

Neihoff and Noorman . 1993  

ویتكون هذا المقیاس من عشرین عبارة لقیاس العدالة التنظیمیة، وقد طلب من المستقصي 

قته على كل عبارة من العبارات باستخدام مقیاس لیكرت  الخماسي بحیث تحدید مدى مواف

تقسیم هذا  مأوافق بشدة، وقد ت )3احاید و الرقم ()2) لا أوافق بشدة ورقم (1یكون رقم (

  المقیاس إلى ثلاثة أجزاء هي:

 )5،6،7 ، 4 ، 3، 2، 1قیاس العدالة التنظیمیة یتم من خلال العبارات (  )1

 )10،11،12،13، 9، 8جرائیة یتم من خلال العبارات (یاس العدالة الإق )2

، 19، 18، 17، 16، 14،15قیاس عدالة التعاملات یتم من خلال العبارات ( )3

20،21،22.( 



 

  

  الفصل الخامس 

عرض و مناقشة 
  النتائج
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  تمھید:

سنحاول من خلال ھذا الفصل الأخیر عرض و تحلیل و مناقشة نتائج العامة و الفرضیات  

ومعامل الإرتباط  بیرسون من أجل التأكد من صحة  SPSS 20الجزئیة بواسطة برنامج 

  الفرضیات المصادفة للدراسة. 
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 مناقشة و تفسیر النتائج: -1

بعد عرض النتائج المجدولة اعتمادا على مجموعة من الأسالیب الإحصائیة الوصفیة  

الاستدلالیة المتناسبة مع معطیات الدراسة الحالیة وبغرض تفسیر نتائج الدراسة المیدانیة و

  إختبار الفرضیات، إعتمدنا على معامل الارتباط بیرسون لدراسة العلاقة بین المتغیرین.و

  لیل و تفسیر ھذه النتائج.ومنھ سنقوم بتح

  تفسیر نتائج الفرضیة العامة: 1-1

التي مفادھا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین العدالة التنظیمیة و التوافق المھني، في 

) حیث أشارت النتیجة المتوصل إلیھا إعتمادا على معامل الارتباط بیرسون ENELمؤسسة (

) ) من أجل التحقق من مدى صحة 0.05مستوى الدلالة ( ) تحت0.035و المقدرة ب 

حیث تبین أن  Sig) 0.791) بالقیمة المرافقة (0.05الفرضیة تم مقارنة مستوى الدلالة (

الي فإن الفرضیة العامة لم و بالت 0.05 <0.79القیمة المرافقة أكبر من مستوى الدلالة 

سبة للعدالة التنظیمیة و التوافق فھناك تفاوتات بالن تتحقق إذریةن تقبل الفرضیة اصف

المھني في المؤسسة الإلكتروصناعیة بالتالي فإن غیاب العدالة التنظیمیة داخل المؤسسات 

) یؤثر سلبا على التوافق المھني لدى عمال ھذه ENELالجزائریة و بالأخص مؤسسة (

  اض الآداء و غیاب دافعیة الإنجازالمؤسسة و بالتالي إنخف

  المتغیرات  العدالة التنظیمیة  التوافق المھني
0.035 

0.791 

60  

1 

 

60  

  معامل بیرسون      العدالة التنظیمیة

Sig (bilateral)   

 Nالعینة 
1 

 

60 

0.035 

0.791 

60  

  معامل بیرسون       التوافق المھني

Sig (bilateral)   

  Nالعینة 
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حیث تتحدد بصفة أساسیة في فتعد العدالة التنظیمیة من المواضیع المھمة في مجال الإدارة 

ضوء ما یدركھ العامل من نزاھة و موضوعیة، و إنصاف الإجراءات و المخرجات 

  التنظیمیة كذلك المعاملة العادلة الأخلاقیة للأفراد داخل المنظمة.

و في حین غیاب ھذه العدالة لا یحقق العامل تلاءم بینھ و بین البیئة المھنیة المحیطة بھ،  

تكییف الفرد مع العمل ومع زملاءه و مشرفیھ وذلك راجع لإنعدام أو غیاب  فیحدث خلل في

) حول " تاثیر 2003العدالة التنظیمیة داخل المؤسسة . ذلك وفقا لدراسة ( القطاونة . 

العدالة التنطیمیة في الولاء التنظیمي" و ھدفت الدراسة الى معرفة اثر العدالة التنظیمیة في 

موظف اداري من العاملین في الدوائر  700تكونت عینة الدراسة من  الولاء التنظیمي. فقد

لعدالة الحكومیة في محافظة جنوب الاردن و توصلت الدراسة الى ان الاھمیة النسبیة ل

  التنظیمیة بشكل عام ضعیف 

تفسیر و مناقشة نتائج الفرضیة الجزئیة الأولى:  ھناك علاقة بین عدالة التوزیع و  .1-2
 التوافق المھني.

ومعالم إرتباط بیرسون وتوصلنا إلى  SPSS 20لحساب ھذه الفرضیة إستعملنا برنامج 

النتیجة التالیة : لا توجد علاقة بین العدالة التوزیعیة و التوافق المھني لدى عمال مؤسسة 

ENEL  حیث نلاحظ من خلال الجدول الأول أن قیمة متوسط الحسابي في متغیر العدالة

() و إنحراف معیاري 16.3667التنظیمیة ( التوزیعیة) قدرت ب ( ) أما 4.66856ب 

و 49.60000المغیر الثاني التوافق المهني نجد أن قیمة المتوسط الحسابي قدرت ب (

ة لمعامل الإرتباط نجد أن الدلالة الإحصائیة أما بالنسب 7.85288الإنحراف المعیاري ب 

و بالتالي لا توجد فروق   0.05وهي أكبر من مستوى الدلالة المعتمد   0.074تقدر ب 

دالة إحصائیا ، أي لم تتحقق الفرضیة الجزئیة الأولى التي مفادها توجد علاقة بین العدالة 

  التوزیعیة و التوافق المهني.
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  العامة تائج الفرضیة ) یمثل ن01الجدول رقم ( 

مستوى  الدلالة

 الدلالة

Sig  معامل

 بیرسون

الإنحراف 

 المعیاري

المتوسط 

 الحسابي

 العینة المتغیرات

 

 

 غیر دالة

 

 

0.05 

 

 

0.57 

 

 

 0.74 

 

 

4.66 

 

16.36 

 

العدالة 

 التوزیعیة

 

 

60 

 

 

 

7.85 

 

49.60 

 

التوافق 

 المهني

یعني ذلك عدم إدراك الموظفین لعدالة التوزیع المخرجات التي یتحصلون علیها من وظیفتهم  

و خاصة توزیع الرواتب و الترقیات و الحوافز المادیة و المعنویة و فیما یخص المكافآت 

وتوزیع عبئ العمل أو تقییم آداء العامل، كذلك عند مقارنة العمال بین معدل أو نسب 

دخلاتهم مع معدل أو نسبة مخرجات أولئك المساوین لهم (الجماعات مخرجاتهم إلى م

المرجعیة) إلى مدخلاتهم فإن عدم تساوي المعدلان یدفع الفرد لعدم الإحساس بالعدالة و 

المساواة مما یولد لدیه شعور من توتر و عدم الرضى الوظیفي بالتالي انعدام التوافق المهني 

  لدیه.

  لثانیة:نتائج الفرضیة الجزئیة ا .1-3

) نلاحظ أن قیمة متوسط الحسابي في متغیر العدالة الإجرائیة  02من خلال الجدول رقم (

أما المغیر الثاني التوافق   2.66681و الانحراف المعیاري ب 14.2000قدرت ب 

و الانحراف المعیاري ب 49.6000المھني نجد أن قیمة المتوسط الحسابي قدرت ب

وھي أكبر  0.86الارتباط نجد أن الدلالة الإحصائیة تقدر بأما بالنسبة لمعامل  7.85288

و بالتالي لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة، أي لم   0.05من مستوى الدلالة المعتمد 
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الجزئیة التي مفادها توجد فروق ذات دلال إحصائیة بین العدالة الإجرائیة  تتحقق الفرضیة 

  اعات .و التوافق المهني  في المؤسسة الإلكتروصن

مستوى  الدلالة

 الدلالة

Sig  معامل

 بیرسون

الإنحراف 

 المعیاري

المتوسط 

 الحسابي

 العینة المتغیرات

 

 

  غیر دالة

 

 

0.05 

 

 

0.51 

 

 

 0.86 

 

 

2.66 

 

14.20 

 

العدالة  

 الإجرائیة

 

 

60 

 

 

 

7.85 

 

49.60 

 

التوافق 

 المهني

یعني عدم إدراك الموظفین لعدالة الإجراءات التي تستخدم في تحدید المخرجات و عدم  

قدرتھ على مناقشة الأسس و القواعد التي یتم على أساسھا اتخاذ القرارات المتعلقة بالرواتب 

  و المكآفات و عدم تقییم الآداء بكل شفافیة و موضوعیة.

فكون العدالة الإجرائیة مھمة بالنسبة للعمال كونھا تختص باتخاذ القرارات توزیع النواتج 

التي تسمح بالتأكد من احتمال العدالة مما یساھم في شعورھم بقیمة الذات ، فعدم أو في حالة 

  غیاب عدالة الإجراءات ذلك یؤثر سلبا على حالة الفرد مما یولد غیاب التوافق. 

) بعنوان " العلاقة بین الھیكل التنظیمي و 2003راسة ( الطحیح ، و محمد ، وذلك وفقا لد

منظمات الأعمال الكویتیة و هدفت الدراسة  للعدالة التنظیمیة " دراسة على الإدراكمدى 

إلى اختبار العلاقة بین عناصر الهیكل التنظیمي ( المركزیة ، درجة الرسمیة و التعقید و 

دراك العاملین للعدالة التنظیمیة ( الاجرائیة و التعاملیة ) من جهة حجم المنظمة من جهة و إ

  أخرى .
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توصلت الدراسة الى وجود علاقة سلبیة بین المركزیة في الهیكل التنظیمي من جهة و مدى 

ادراك العاملین للعدالة الاجرائیة و التعاملیة من جهة اخرى . كما لم تجد الدراسة اي علاقة 

المنظمة و مدى ادراك العاملین لاي من العدالة الاجرائیة او العدالة  ذات اهمیة بین حجم

  التعاملیة 

  نتائج الفرضیة الجزئیة الثالثة: .1-4

) نلاحظ أن قیمة متوسط الحسابي في متغیر العدالة التعاملیة 03من خلال الجدول رقم ( 

لتوافق .أما المغیر الثاني ا 4.02741. و الانحراف المعیاري ب 22.483338قدرت ب 

و الانحراف المعیاري ب  49.6000المھني نجد أن قیمة المتوسط الحسابي قدرت ب  

وھي  -0.73أما بالنسبة لمعامل الارتباط نجد أن الدلالة الإحصائیة تقدر ب  7.85208

و بالتالي لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة، أي   0.05أصغر من مستوى الدلالة المعتمد 

الجزئیة التي مفادھا توجد فروق ذات دلال إحصائیة بین العدالة التعاملیة لم تتحقق الفرضیة 

  . و التوافق  المھني في المؤسسة الإلكتروصناعات

مستوى  الدلالة

 الدلالة

Sig  معامل

 بیرسون

الإنحراف 

 المعیاري

المتوسط 

 الحسابي

 العینة المتغیرات

 

 

 غیر دالة

 

 

0.05 

 

 

0.57 

 

 

 -0.73 

 

 

4.02 

 

22.48 

 

العدالة  

 التعاملیة

 

 

60 

 

 

 

7.85 

 

49.60 

 

التوافق 

 المهني 

منه فعدم إدراك الموظف لعدالة التعاملات أ المعاملة التي یحظى بها خلال تطبیق بعض 

الإجراءات الرسمیة في المنظمة المتعلقة بجودة المعاملة و الموضوعیة و التجرد و بناء 
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علاقات مبنیة على الاحترام و المحبة ففي حین غیابها ینعدم الإحساس بعدالة التعاملات. 

) بعنوان  العلاقة بین العدالة التنظیمیة 2007وذلك وفقا لدراسة ( الفضلي و العنزي. 

بعض المتغیرات التنظیمیة و الدیموغرافیة في الاجھزة الحكومیة في دولة الكویت " سعت و

لتحقق من مستویات العدالة التنظیمیة بشقیھا ( الإجرائیة و التعاملات ) . كما الدراسة الى ا

سعت الى التعرف على العلاقة ما بین العدالة التنظیمیة و متغیري اھتمام القیادة بالعاملین 

الثقة بالقیادة و التحقق من طبیعة العلاقة ما بین العدالة التنظیمیة و مجموعة من و

  مدة الخدمة ) .  –المؤھل العلمي  -( الجنس المتغیرات الشخصیة

و قد توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج حیث أكد التحلیل المبدئي انخفاض متوسط 

اعتراف الذكور باھتمام القیادة و درجة الثقة بالقیادة مقارنة بالإناث و كذلك انخفاض 

. وجود علاقة عكسیة إحساس الذكور بعدالة الإجراءات و عدالة التعامل مقارنة بالإ ناث 

واضحة بین التأھیل العلمي للفرد و إحساسھ باھتمام القیادة بھ آو ثقتھ بتلك القیادة . وجود 

علاقة عكسیة واضحة بین التأھیل العلمي للفرد و درجة إحساسھ بالعدالة الإجرائیة 

  والتعامل .

  مناقشة النتائج: -2

بعد عرض النتائج و تحلیل أسئلة الاستبیان الذي طبق على عمال المؤسسة الوطنیة  

للصناعات الإلكتروصناعیة  توصلنا إلى عدم التحقق من الفرضیات المتمثلة في وجد علاقة 

ذات دلالة إحصائیة بین العدالة التنظیمیة و التوافق المھني التي تم تجزئتھا إلى ثلاث 

بحسب أبعاد العدالة التنظیمیة الأولى عدم وجود علاقة بین العدالة فرضیات جزئیة وذلك 

التوزیعیة و التوافق المھني و الثانیة عدم وجود علاقة بین العدالة الإجرائیة و التوافق 

  المھني و الثالثة عدم وجود علاقة بین العدالة التعاملیة و التوافق المھني 

تیجة سلبیة ألا و ھي  انعدام العلاقة بین العدالة توصلت الدراسة الحالیة إلى الخروج بن -

التنظیمیة و التوافق المھني في حالة عدم توفر شروط العدالة و المساواة داخل المنظمة یولد 

  عدم تكیف عمال وعدم تحقیقھم لرضى الوظیفي مما یؤثر سلبا على عمال المؤسسة .
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  : الاستنتاج العام -3

ھا من خلال الدراسة المیدانیة التي تم القیام بھا في إطار استنادا إلى النتائج المتحصل علی

منھجي علمي و موضوعي بكل ما یتطلبھ البحث من أسالیب و تقنیات وبعد تطبیق أدوات 

الدراسة المتمثلة في استبیان العدالة التنظیمیة و علاقتھ بالتوافق المھني تم التوصل إلى 

  نتائج التالیة:

العدالة التنظیمیة و التوافق المھني اتضح عدم وجود علاقة بین  فیما یخص العلاقة  بین -

  .ENELالعدالة التنظیمیة و التوافق المھني لدى عمال مؤسسة 

  فیما یخص الأبعاد الجزئیة : -

  لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین عدالة التوزیع و التوافق المھني. -

  لة الإجرائیة و التوافق المھني.لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین عدا -

  لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین عدالة التعاملات و التوافق المھني. -

ھذه النتائج تؤكد أنھ لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین ابعاد العدالة التنظیمیة ( 

مح لنا بقول مما یس ENELالتوزیعیة، الإجرائیة، التعاملیة) مع التوافق المھني لدى عمال 

أن الفرضیة العامة التي مفادھا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین العدالة التنظیمیة و 

 .التوافق المھني لم تتحقق
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  الخلاصة 

تناولنا في سیاق بحثنا الراھن موضوع في غایة الأھمیة و الحساسیة داخل المنظمات  

المتعلق في العدالة التنظیمیة في میدان العمل و مدى علاقتھ بالتوافق المھني لدى المؤسسة 

ENEL  فنظرا لمدى أھمیة الأثر الذي یمكن أن یحدثھ إحساس العاملین بالعدالة أو الظلم

مكن أن یؤدي إلى تراجع مستویات الآداء بشكل أو بآخر بغض النظر عن في مكان العمل ی

قوة عناصر العملیة الإداریة و بالتالي عدم إحساس العمال بالتوافق المھني أي انعدام توافق 

مخرجات العمال مع مدخلاتھم ( الرواتب) وعدم تكیفھ مع متطلبات العمل و الظروف 

  إلى انعدام العدالة التنظیمیة داخل المؤسسات   الاقتصادیة المحیطة بھ و ذلك راجع 
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  التوصیات 

في ضوء الاستنتاجات المستخلصة من الدراسة یمكن تثبیت اھم التوصیات التي تمثل 

  مقترحات الدراسة و التي من شانھا ان تساعد في غرس قیم العدالة في المؤسسات العامة . 

مستوى ممارسة العدالة التنظیمیة في المؤسسات  ضرورة العمل على تحسیین )1

الجزائریة خلال تفعیل العدالة التوزیعیة و الاجرائیة و التعاملیة فتكمال ھذه الابعاد 

یحقق عدالة داخل المنظمة و ذلك بان ھناك اھتماما منصبا اكثر على العدالة 

. لان الاھتمام ببعد و  التوزیعیة اولا ثم العدالة الجرائیة و من ثم العدالة التعاملیة

  تھمیش الاخر لا یعطي اي نتیجة ممیزة.

دعم العدالة التوزیعیة وذللك من خلال اعادة النظر بالانظمة المتبعة في توزیع (  )2

الترفیعات ) تلائما بالخدمات المقمدة  –العلاوات  -المكافات –الحوافز  –الرواتب 

 من قبل الموظفیین 

وظیفیة بشكل عادل و مناسب لقدراتھم و منح اجازات توزیع العباء و الواجبات ال )3

 باسس منطقیة عادلة .

دعم العدالة الاجرائیة في المؤسسة ذات الصلة المباشرة بالشفافیة و ان یكون شغل  )4

المناصب الاداریة بطریقة موضوعیة و جعل الترقیات وفق اسس عادلة حسب 

 الموظفین دون استثناء القوانین و الانظمة و تطبیق القرارات الاداریة على

دعم العدالة التعاملیة من خلال تعامل المدراء مع قضایا الموضفین بعدالة عن طریق  )5

 تطبیق الانظمة و التعلیمات الساریة و تبني الموضوعیة والشفافیة .

ان تحرص المؤسسة على توافق متطلبات الوظیفة المنصبة على العمال ومدى  )6

 قدراتھم على انجازھا .

ص المؤسسة على توافق بیئة العمل المحیطة مع امكانیات انجاز او اداء ان تحر )7

 العمل 
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عمیقة حیال عقد دورات تدریبیة وورشات عمل من اجل بناء قاعدة معرفیة  )8

 التعامل مع الادارة و الزملاء من منظور العدل و المساواة و تكافؤ الفرص.

 

 ویة لرفع درجات التوافق المھني .تطبیق العدالة في انظمة المكافات المادیة و المعن )9

 
  تسھیل الالتحاق بالمؤسسة دون اللجوء الى الاتصالات المختلفة . )10
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  جامعة مولود معمري تیزي وزو

تحضیر مذكرة التخرج لنیل شھادة الماستر في تخصص " تسییر  إطارفي 

الموارد البشریة " حول موضوع "العدالة التنظیمیة وعلاقتھا بالتوافق المھني " 

على  الإجابةھذا الاستبیان راجین منكم الاطلاع علیھ و من ثم  أیدیكمنضع بین 

المواصلة في دراستنا . شكرا على  أساس إجابتكمكل عبارة بموضوعیة . فان 

  تعاونكم معنا .

  في الخانة المناسبة. (X)ضع علامة  : ملاحظة

  البیانات الشخصیة   : ولالمحور الأ

  أنثىذكر                           : الجنس -1

  

 سنة .        : السن -2

 

  )ة( أرمل          )ة(مطلق        )ة(متزوج         أعزب : الحالة العائلیة -3

 

 ابتدائي        متوسط          ثانوي           جامعي   : المستوى التعلیمي -4

 

  : الاقدمیة المھنیة-5

  سنوت5أقل من 

    سنة10 -6

  سنة11-15

 فأكثر15

 

  

 

 

  

 

   

 

 

 

 



  مقیاس العدالة التنظیمیة   : المحور الثاني

  في الخانة المناسبة  (X)العبارات بتمعن ثم ضع علامة   اقرأ                       

 

    العبارات اوافق محاید اعارض

    ساعات العمل مع ظرفي الخاصةتتناسب    

 

 

   العدالة

 

  

 التویع

بصفة عامھ فإن الحوافز المالیة التي احصل    

  علیھا مناسبة جدا

 

   الشھري مناسبأعتقد أن راتبي    

   وواجباتي الوظیفیة مناسبة جدا أعباءأشعر أن    

   اعتبر أن عبء العمل الخاص بي مناسب جدا   

غیر  بأسلوبیتخذ المشرف قرارات العمل    

  متحیز

 

   أعتقد أن المھام المكونة لعملي مناسب   

یتخذ المدیر القرارات الوظیفیة بأسلوب غیر    

  متحیز.

  الة دع 
  
  
  
  

  الإجرائیة

یحرص المدیر على أن یبدي كل موظف رأیھ    

  القرارات الخاصة بالعمل. اتخاذقبل 

  

یجمع المدیر المعلومات الدقیقة و الكاملة قبل    

  القرارات الوظیفیة. اتخاذ

 

و یزود العاملین  القراراتیشرح المدیر    

عن تلك  استفسارھمبتفاصیل إضافیة عند 

  .القرارات

یتم تطبیق كل القرارات الإداریة علي العاملین 

 



  بدون إستثناء

یسمح للعاملین بعدم قبول أو معارضة    

  القرارات التي یصدرھا المدیر

 

عندما یتخذ المدیر قرارا متعلقا بوظیفتي فأنھ    

  یتعامل معي بكل اھتمام

   

  

  

  

العدالة 

 التعاملیة

بوظیفتي فإنھ عندما یتخذ المدیر قرارا متعلقا    

  یتعامل معي باحترام و كرامة

 

عندما یتخذ المدیر قرارا متعلقا بوظیفتي فأنھ    

 یأخذ في الاعتبار مطالبي الشخصیة.

 

عندما یتخذ المدیر قرارا متعلقا بوظیفتي فأنھ    

 یناقشھ معي بمنتھي الصراحة.

 

عندما یتخذ المدیر قرارا متعلقا بوظیفتي یبدي    

 اھتماما بمصالحي كموظف.

 

یشرح لي المدیر مبررات القرارات التي    

 اتخذت بالنسبة لوظیفتي.

 

یناقش المدیر معي النتائج المترتبة على تلك    

 القرارات التي یمكن أن تؤثر على وظیفتي

 

عندما یتخذ رئیسي المباشر قرارا متعلقا    

بوظیفتي، فأنھ یشرح الأسباب المنطقیة التي 

 دعتھ لإتخاذ تلك القرارات.

 

یشرح لي المدیر بشكل واضح جدا أي قرار    

 یتخذ بالنسبة لوظیفتي

 

 

 



   : المحور الثاث

ذلك من حیث ما التي تبین مدي توافقك مع مھنتك الحالیة و  العبارات نفیما یلي عدد م

أمام الإجابة التي تتلاءم  مع  xتوفره لك وظیفتك في الوقت الراھن الرجاء وضع العلامة

  .درجة رضاك

  أحیانا  ابدأ  دائما  العبارات                            

1.   
        العلاقة بینك و بین رئیسك في العمل

رضاك عن ساعات العمل في وظیفتك بالمقارنة    .2

  من جھات أخري.بساعات مشابھة 

      

        طریقة تقویم الأداء عادلة.    .3

        تتناسب الراتب مع حجم العمل الذي تأدیبھ   .4

        ظروف العمل المادیة (البرودة، الحرارة، الضجیج)   .5

        الشعور تحقیق الذات في العمل   .6

        التزم بالعمل المطلوب مني   .7

        النشاط الترفیھي التي تتیحھ لك جھة العمل   .8

        فرص الترقیة المتاحة لك في العمل   .9

        إتاحة الفرصة لك لمعرفة نتائج ما تقوم بھ من عمل  .10

احتمالات إصابتي أثناء العمل قلیلة بسبب توفر شروط  .11

  الأمن و السلامة

      

        ينعدد ساعات الدوام التي یتطلبھا العمل تناسب .12

تحدث  زملائ یتعاونون معي في حل المشكلات التى .13

  أثناء العمل

      

        أري أن نظام الإدارة المعمول بھ ضمن نظام واضح   .14

        أحرص على استخدام أسالیب حدیثة في عملي  .15



        أفكر في ترك العمل و البحث عن وظیفة أخري .16

        أحافظ باستمرار على وسائل و الأدوات في عملي .17

        فترة الراحة الممنوحة كافیة لإسترجاع طاقتك .18

  

19. 

أطلع علي كل ما ھو جید في ما یتعلق بالأمور 

  الصحیة.

      

        شعورك بالثقة في الإدارة التي تعمل بھا .20

أسلوب الرئیس في تدریب العاملین معھ في مواقع  .21

  العمل

      

  

 



 
CORRELATIONS 
  /VARIABLES=justiceorgnisationelle comptabilitéprffessionelle 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
  /MISSING=PAIRWISE. 
  

 
 
Corrélations 
 نتائج الفرضیة العامة                                
 
 

Corrélations 

العدالة  
 التنظیمیة

التوافق 
 المھني

التنظیمیة  العدالة  
Corrélation de Pearson 1 ,035 

Sig. (bilatérale)  ,791 

N 60 60 

 التوافق المھني 
Corrélation de Pearson ,035 1 

Sig. (bilatérale) ,791  

N 60 60 

 
 



  نتائج الفرضیة الجزئیة الاولى 

 
Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart-type N 

 60 4,66856 16,3667 العدالة التوزیعیة 

 60 7,85288 49,6000 التوافق المھني 

 
 

Corrélations 

عدالة  
 التوزیع 

التوافق 
 المھني 

 العدالة التوزیعیة 
Corrélation de Pearson 1 ,074 

Sig. (bilatérale)  ,572 

N 60 60 

 التوافق المھني 
Corrélation de Pearson ,074 1 

Sig. (bilatérale) ,572  

N 60 60 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



   2نتائج الفرضیة الجزئیة

 
Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart-type N 

 60 2,66681 14,2000 العدالة الاجرائیة 

المھني  التوافق  49,6000 7,85288 60 

 
 

Corrélations 

العدالة  
 الاجرائیة

التوافق 
 المھني

 العدالة الاجرائیة
Corrélation de Pearson 1 ,086 

Sig. (bilatérale)  ,515 

N 60 60 

التوافق المھني   

Corrélation de Pearson ,086 1 

Sig. (bilatérale) ,515  

N 60 60 

 
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  3نتائج الفرضیة الجزئیة

  

 
Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart-type N 

 60 4,02741 22,4833 عدالة التعاملات 

 60 7,85288 49,6000 التوافق المھني 

 
  

 
Corrélations 

عدالة  
 التعاملات

التوافق 
 المھني

 عدالة التعاملات

Corrélation de Pearson 1 -,073 

Sig. (bilatérale)  ,579 

N 60 60 

 التوافق المھني
Corrélation de Pearson -,073 1 

Sig. (bilatérale) ,579  

N 60 60 

 
 


