
 

 الجمهوزيت الجصائسيت الديمقساطيت الشعبيت

 وشازة التعليم العالي والبحث العلمي

 الطازف -الشاذلي بن جديد جامعت 

 علم الاجتماع : قسم الاجتماعيت كليت العلوم الإوساهيت و

 ........ ...………………...........السقم التسلسلي: 

 ..............................زقم التسجيل: 

 

 علم الاجتماعفي  الماستر ىيل شهادة مركسة مكملت ل

 تنظيم وعمل علم  الاجتماع :تخصص

  

 بعىوان:  

 
 

تحت إشساف                 :                                                                                    الطالبتين إعداد 

                                                                                                             الأستاذة :

 د. عثمان مسيم                                                                                            بعسة بشسى  -

   أسماءهمال  -

 لجىت المىاقشت: 

 الصفت مؤسست الاهتساب الستبت الأستاذاسم ولقب 

جامعة الشاذلي بن جديد  -ب  –أستاذ محاضر  معاوي سامية 

 -الطارف  –

 زئيسا
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 و علمك ما لم تكه تعلم

 و كان فضل الله عليك عظيما

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 
 

"فتبسم ضاحكا من قولها و قال رب و قال أوزعنً أن أشكر نعمتك علً و على ولدي و أن 

 سورة النمل. 91أعمل صلحا ترضاه و أدخلنً برحمتك فً عبادك الصالحٌن "الآٌة 

وفقنا لانجاز هذا البحث العلمً  الحمد و الشكر لله عز وجل الذي أنعم علٌنا بنعم العلم و

" التً لم تبخل علٌنا بتوجٌهاتها و مريم عثمانالمتواضع كما أتقدم بالشكر و المتنان لأستاذتً " 

 فً سبٌل أن ٌكون عملنا فً المستوى المطلوب.نصائحها  

 كما ٌسعنا كذلك أن نتقدم بأسمى عبارات الشكر و التقدٌر لكل من ساعدنا و قدم لنا ٌد المساعدة

 

 على إتمام هذا العمل من قريب أو بعيد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 إهداء

 أحمد الله سبحانه و تعالى الذي منحني الصحة و العافية لمقيام

 بهذا العمل الذي أهديه إلى صدر محبتي لمحياة و أصل 

 أخلاقي الذي غرس في أعماقي الإرادة والصبر و المثابرة 

 " حفظه الله محمد صالحأبي الغالي " 

 و أنارتإلى من أفنت حياتها لأجمنا إلى من تعبت وربت  و

 لي الطريق، التي عممتني الحياة هي مثالي الأعمى في 

 " حفظها الله. قيلةعالأصالة و الثبات أمي الغالية " 

 و إلى أصحاب القموب الطاهرة  والنفوس لبريئة و النوايا

 الصادقة إلى من ترعرعت معهم و تذوقت معهم  

 " هدى –امينة –زهرة " لذة الحياة إخوتي 

 و الأقارب إلى "عائمة أبي" و "عائمة أمي "إلى كل الأهل 

 و إلى كل صديقاتي كل واحدة باسمها.

 إلى كل صاحب فضل جميل

 إلى كل من وسعته ذاكرتي و لم تسعه مذكرتي

 و إلى كل من نسيه القمم و حفظه القمب

 اسماء 

 



 

 الاهداء :

 والمرسمينالحمدلله رب العالمين و الصلاة و السلام عمى خاتم الأنبياء 

 إلى من قال فيهم المولى عز وجل بعد بسم الله الرحمن الرحيم "

 واخفض لهما جناح الذل من الرحمة وقل ربي ارحمهما كما ربياني صغيرا" صدق الله العظيم .

 اهدي ثمرة جهدي إلى من انارت

 لي مشوار حياتي و غرست في أعماقي طمب العمم التي غمرتني

 التي سهرت من أجمي الميالي بعطفها و حنانها الفياض

 التي عممتني حسن الاخلاق و السموك والتي كان حممها الوحيد

 " امي الحبيبةسعادتي و نجاحي" 

 إلى من كان سندا في الحياة وعممني معنى

 الإرادة و الثبات من رسم لي دربي من وهبني الأمل و عممني الحروف الأول

 " حفظه الله أبي الغاليأن يراني في أعمى المراتب "و الذي رأيت فيه النضال إلى الذي تمنى 

 إلى توامي و مصدر الأمل ورفيقتي في الحزن والفرح اختي

 " حفظها الله و إلى جميع اخوتي حفظهم الله سارةو حبيبتي اختي "

لى جميع صديقاتي و زميلاتي  وا 

 "زوجي العزيزالى سندي الكبير في الحياة "

 القمب وكان خير سندا ليإلى من نسيه القمم و حفظه 

 .إلى كل الأشخاص الذين احمل لهم المحبة و التقدير
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 :لخص الدراسة م

 باللغة العربية

لمتعرف عمى دور العدالة التنظيمية من خلال الجانب الميداني  و النظري ذلك  الراىنة وتيدف دراستنا 
 -لطارفا-يدالشاذلي بن جدبقسم عمم الاجتماع بجامعة  الأستاذالتفاعمية في تحقيق التكيف الميني لدى 

 : و من خلال طرح التساؤل المركزي التالي

بقسم عمم ىو دور العدالة التنظيمية التفاعمية في تحقيق التكيف الميني لدى الأستاذ الجامعي  ما
 الاجتماع جامعة الشاذلي بن جديد؟ 

 فرعيين: و انبثق عن ىذا التساؤل سؤالين 

 التساؤل الفرعي الأول:  - 

 ىل تؤثر العلاقات المينية في تكيف الأستاذ الجامعي بقسم عمم الاجتماع جامعة الشاذلي بن جديد؟ 

 التساؤل الفرعي الثاني: -

 الجامعي؟ ىل يؤثر المشاركة في اتخاذ القرارات في تكيف الميني لدى الأستاذ 

في إتبعنا  ،جامعة الشاذلي بن جديد  بقسم عمم الاجتماعأستاذ  02طبقت الدراسة عمى عينة متكونة من 
و لجمع البيانات قمنا بالإستخدام أدوات جمع البيانات حيث تم الاعتماد ،  دراستنا عمى المنيج الوصفي

 : البيانات مقسمة الى ثلاثة محاور رئيسيةعمى الاستبيان كأداة رئيسية بجمع 

 المحور الأول: خاص بالبيانات الشخصية. 

في بقسم عمم الاجتماع الأستاذ الجامعي أثير العلاقات المينية عمى تكيف ص بتخاالمحور الثاني: 
 -الطارف – جامعة الشاذلي بن جديد

خاص بمساىمة المشاركة في اتخاذ القرارات في تحقيق تكيف الأستاذ الجامعي بقسم عمم المحور الثالث: 
  -الطارف–جامعة الشاذلي بن جديد الاجتماع 

 الدراسة الحالية إلى مجموعة من النتائج نذكر منيا: توصمت 

 الإناث. أن معظم عينة الدراسة في فئة  -



 سنة. 53سنة إلى  53تشير إلى أغمب أعمارىم من  -

 . شيادة الدكتوراه أن أغمب المبحوثين درجتيم العممية توصمت إلى  -

 سنة.03سنوات إلى 02العمل من الكمية لدييم أقدمية في كما توصمت الدراسة إلى أغمب أساتذة  -

عدالة التنظيمية التفاعمية دور في تنمية و تطوير بيئة العمل الداخمية لممؤسسة و ىذا يتحقق من لم -
و التي تعمل عمى تشجيع و تحفيز خلال العلاقات المينية و توفير ظروف عمل جيدة مادية أو معنوية 

 الموظفين. 

تحقيق التكيف الميني و ذلك من خلال عممية المشاركة في اتخاذ  عمىالعدالة التنظيمية التفاعمية  _ تقوم
 القرارات و التي تعتبر ليا أىمية في التطوير التنظيمي و توافق الأستاذ مع ظروف عممو المختمفة. 

من خلال نشر الشفافية و ك لتحقيق التوازن وسط البيئة المينية و ذل العدالة التنظيمية التفاعمية تسعى _ 
تحقيق الثقة المتبادلة بين و بين الموظفين  و مبدأ الاحترام  تنمية روح التعاملو المصداقية في المعاممة 

 المسؤول و أفراد التنظيم. 

مقترحاتيم تخصيص أوقات خاص للاستماع لمموظفين بمناقشة العدالة التنظيمية التفاعمية ليا دور في _ 
 معالجة شكاوييم  و 

عممية نظم القرارات و كذلك  ذتخاإ  في عمى تحقيق عممية المشاركةالعدالة التنظيمية التفاعمية  _ تيدف
 . من طرف الإدارةالموظف التي يتمقاىا المعمومات و ذلك من خلال سرعة  و دقة المعمومات 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

  الانجليزيةباللغة 

Our current study aims , through the field and theoretical side , to identify the 
role of interactive organizational justice in achieving professional adjustment for 
the professor at the Department of Sociology at the University of Shazly Bin 

Jadid - El Tarf - 

And by asking the following central question: 

What is the role of interactive organizational justice in achieving professional 
adjustment for the university professor at the Department of Sociology, Shazly 
Bin Jadid University ? 

Two sub-questions emerged from this question; 

The first sub-question ; 

Do professional relationships affect the adaptation of the university professor at 
the Department of Sociology, Chadly Bin Jadid University? 

The second sub-question ; 

Does participation in decision-making affect the professional adaptation of the 
university professor ? 

The study was applied to a sample consisting of 20 professors at the 
Department of Sociology, Al-Shazly Bin Jadid University. In our study, we 
followed the descriptive approach. To collect data, we used data collection 
tools, where the questionnaire was relied upon as the main tool for collecting 
data, divided into three main axes : 

The first axis: related to personal data. 



The second axis: related to the impact of professional relations on the 
adaptation of the university professor in the Department of Sociology at the 
University of Shazly Ben Jedid - El Tarf. 

The third axis: related to the contribution of participation in decision-making in 
achieving the adaptation of the university professor in the Department of 
Sociology, Shazly Bin Jadid University - El-Taref 

The current study reached a set of results, including : 

Most of the study sample is femal 

Refers to most of their ages from 35 to 45 years 

I found out that most of the respondents had a doctoral degree 

The study also found that most of the college professors have seniority in work 
from 10 to 15 years 

Interactive organizational justice has a role in developing and developing the 
internal work environment of the organization, and this is achieved through 
professional relations and the provision of good working conditions, material or 
moral, which works to encourage and motivate employees 

  _Interactive organizational justice is based on achieving professional 
adaptation through the process of participating in decision-making, which is 
considered important in organizational development and the professor's 
compatibility with the different working conditions 

Interactive organizational justice seeks to achieve balance in the professional 
environment by spreading transparency and credibility in dealing, developing a 
spirit of dealing and the principle of respect among employees, and achieving 
mutual trust between the official and the members of the organization 



Interactive organizational justice has a role in allocating special times to listen 
to employees, discuss their suggestions and address their complaints 

  _Interactive organizational justice aims to achieve the process of participation 
in decision-making, as well as the process of information systems, through the 
speed and accuracy of information received by the employee from the 
management. 

 



 مقدمة 
 
 

تطوير بال من أىم مرتكزات السموك نظرا لعلاقتيا بالعديد من المتغيرات والتفاعمية تعتبر العدالة التنظيمية 
تعتبر العدالة التفاعمية  إذاد في العمل ر فيي تِثر بشكل مباشر عمى دوافع  الأف المعرفي بالموارد البشرية ،

وخمق  بيئة مناسبة والربط بين  اىتماماتيمالتنظيمية أحد العوامل المؤثرة في تكيفيم وتفيم مواقفيم و 
لى نشوء وتشجيع مياراتيم وىدا ما يدفع إ القراراتأىداف الأفراد وأىداف المنظمة ومشاركتيم في إتخاد 

عنصر حيوي في بموغ الأىداف التنظيمية كما يسيم  في فالتكيف الميني حالة من الشعور بالتكيف ، 
 باىتمامفقد حضي   لدا فإن موضوع التكيف الميني  المنظمة عمى البقاء و النمو المتواصل قدراتتطوير 

 الكثير من الباحثين في مجال الإدارة .

 إذالتنظيمية  خصائص أفراد وشخصيتو مضافة العمل والعواملالتفاعل بين  محصمةفالتكيف الميني ىو 
ي دافيم مع أىداف القيم التنظيم الذالتنظيمي ىو إدراك من الأفراد بالتوافق بين قيميم وأى الالتزامأن  

 يعممون بو .

 لمعرفةإن البحث عن موضوع العدالة التفاعمية التنظيمية و التكيف الميني ىو محاولة تسميط الضوء 
 الجامعي . الأستاذيمية بالتكيف الميني لدى طبيعة العلاقة بين العدالة التفاعمية التنظ

 إلى أربع فصول حيث نتطرق إلى :ىدا الموضوع نظريا وميدانيا تم تقسيم ىده الدراسة  ولتغطية

تحديد إشكالية ثم أسئمة الدراسة ي من خلالو تم والذ: يحتوي عمى الإطار النظري لمدراسة  الفصل الأول
الدراسات السابقة  ،  أىداف الدراسة ، أىمية الدراسة ،  تحديد المفاىيم ، الموضوع  اختيارتمييا أسباب ،

 تعقيب عمييا.

 التنظيمية، أىمية العدالة التفاعمية التنظيمية، يحتوي عمى مفيوم العدالة التفاعمية  : الفصل الثاني
ت العدالة التفاعمية محدداالتنظيمية، مبادئ العدالة التفاعمية  التنظيمية،مجالات العدالة التفاعمية 

، نظريا ت العدالة التفاعمية التنظيمية  أبعاد العدالة التنظيمية، أشكال العدالة التفاعمية  التنظيمية،
 .التفاعمية التنظيميةالعدالة  الإدراكالعوامل المؤثرة عمى  التفاعمية ،

 أنواعو و نظرياتو.مفيوم التكيف الميني و مؤشراتو ،أبعاده، يحتوي عمى : الفصل الثالث



 مقدمة 
 
 

البيانات وأىم النتائج المتوصل ،المعالجة المينية و الميدانية لمدراسة المتمثمة في المنيج  : الفصل الرابع
 .إلييا

 و في الأخير خاتمة الدراسة وقائمة المراجع و الملاحق.
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 أولا: الإشكالية 

حقلا من حقوليا الميمة فيي تمعب دور ميما  و  أصلا التنظيميةتعد العدالة التفاعمية أحد أنواع العدالة 
وحيويتو و التفاعل بين المدرين في تنظيم الإداري في المؤسسات لتأثره البين عمى سلامة الأداء الإداري 

مبني عمى الاحترام المتبادل ودلك لرفع كفاءة الأداء ليم و  الذي والموظفين بمختمف المستويات الإدارية ،
. المنظمة معا  

ىي درجة  تعامل المدير مع موظفيو باحترام وتقدير ، و  ىي إحدى محددات السموك  و لعدالة التفاعميةفا
و مصارحتيم في كل شيء ييميم ، وتطبيق القرارات بعدالة عمييم و السماح ليم اىتماماتو بحقوقيم 

و إخضاعيم إلى اعتبارات موضوعية في الترقية و الترفيع و الاىتمام بيم و بشؤونيم   بمناقشتيا ،
فيذا يخمف حالة من الشعور   ، مكن أن تؤثر عمييم وعمى وظائفيمومناقشتيم في نتائج القرارات  التي ي

لتحقيق غاياتيم و حاجياتيم .  مجيوداتيمكامل  باستخدامو دفعيم لمعمل   التكيفب  

توافق وملائمة العمل وظروفو مع الفرد ، بحيث  إلىىو عممية مينية مستمرة تيدف  لمينيالتكيف ا إن
الفرد  يكون و يكون الفرد قادر عمى التوافق مع بيئة العمل ، و متوافق مع جميع المسؤولين و الموظفين ،

إذ تعد عممية التكيف ، للاستمرار و التكيف مع ما يتطمبو العمل  قادر عمى أن يطور نفسو و مياراتو ،
الفرد في العمل ، بحيث يكون الفرد أفضل  إنتاج وناجح في عممو ، لمتكيف  لاستمرارالميني ميمة جدا 

نفسو وبعدىا التكيف مع بيئة العمل  فرد يجب عميو أن يتكيف أولا معالف الميني الناجح أكثر من اتجاه ،
لتكيف مع الزملاء و أصحاب العمل .و ظروفو و ا  

لما ليا  ، في الإدارةالأساسية يتأثر التكيف الميني من طرف العدالة التفاعمية التي تعتبر من أىم المبادئ 
اء ،فيتحقق معو الأد من تأثير إيجابي عمى معنويات العاممين وضبط التوازن السموكي في المنظمات  و

تجسيد مناخ ملائم لمعلاقات الناجحة بين الموظفين و المدريين  توافق العمال داخل المنظمة  و و التطور
عميو  فان العدالة التفاعمية ليا دور ميم في تحقيق التكيف الميني لدى الموظف  و المؤسسة ، داخل

 داخل المؤسسة .

تمعبو العدالة التفاعمية  الذيتسعى لمكشف عن الدور  نظيميةته الدراسة الحالية السوسيو ذى فإنوعميو 
ه ذكالية يمكن طرح التساؤل العام ليه الإشذو انطلاقا من ى الميني لمموظف في تحقيق التكيف التنظيمية

: الدراسة كتالي  
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 التساؤل العام:

الجامعي بقسم عمم  الأستاذتحقيق التكيف الميني لدى  التفاعمية فيالتنظيمية  ماىو دور العدالة 
؟ -الطارف  -بن جديد  الشاذليالاجتماع جامعة   

 التساؤلات الفرعية:

السؤال الفرعي الأول:  -1  

      بن جديد الشاذليالجامعي بقسم عمم الاجتماع جامعة  الأستاذلعلاقات المينية في تكيف ىل تؤثر ا
؟ -الطارف -   

السؤال الفرعي الثاني:- 2  

الجامعي بقسم عمم الاجتماع جامعة  لأستاذالقرارات في تكيف الميني  اتخاذىل يؤثر المشاركة في  
؟ -الطارف -بن جديد  الشاذلي  

 ثانيا :أسباب اختيار الموضوع :

و يمكن حصر الأسباب  دراستو دراسة عممية ، إلىالطالب  أولكل موضوع دراسة أسباب تدفع الباحث 
عدة أسباب منيا: إلىا الموضوع ذار ىاختي إلىالتي تدفعنا   

في : الذاتيةحيث تتمثل الأسباب  : الذاتيةأ( الأسباب   

ىو عمم اجتماع تنظيم وعمل . موضوع دراستنا يدخل نطاق تخصص الطالبتين  و-  

عمى  الإطلاعلك قصد ذ اىتمام الطالبتين بموضوع العدالة في المؤسسة عن غيره من المواضيع و-
 وظيفة العدالة التفاعمية ضمن سياسة المؤسسات .

معرفة أىمية العدالة التفاعمية في تنمية الموارد البشرية . ا الموضوع وذالرغبة في التعمق أكثر في ى-
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تتمثل الأسباب الموضوعية في : ب( الأسباب الموضوعية : و   

تقدم المؤسسة . العدالة التفاعمية في تطوير و أىمية -  

فيما بينيم . -الطارف  -الشاذلي بن جديد الكشف عمى مدى تفاعل عمال قسم عمم الاجتماع جامعة  -  

أىداف العمال أي  المؤسسة )الجامعة( و أىدافمحاولة التعرف عمى مدى مساىمة العدالة في تحقيق  -
-الطارف  -بن جديد الشاذليقسم عمم الاجتماع بجامعة  أساتذة  

 ثالثا : أهمية الدراسة  

:( الأىمية العممية )النظرية  - أ  

عرضو بطريقة بسيطة لتكون في متناول  والتفاعمية  التنظيميةتحميل مفيوم العدالة  محاولة تفسير و -
 الراغبين في العدالة .

ات كفاءة عالية .ذ اعمية في بناء قوة بشرية منتجة ومحاولة توضيح أىمية العدالة التف  -  

: (التطبيقيةالأىمية العممية ) -ب  

دورات تفاعمية لتطوير البناء المعرفي . إلىقسم عمم الاجتماع بأىمية خضوع  أساتذةمدى وعي  إظيار -  

العدالة التفاعمية  تحقيق إلى " -الطارف– بن جديد جامعة الشاذلي قسم عمم الاجتماع حاجة المؤسسة " -
 لرفع مستوى ميارات موردىا البشري .

. إمكانية تطبيق العدالة التفاعمية و تعميميا عمى مستوى الجامعات الأخرى -
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 رابعا:أهداف الدراسة 

-الطارف -بن جديد الشاذليالتعرف عمى مستوى التكيف الميني في جامعة  -  

ي.         علاقتيا بتكيف المين و التنظيميةتحميل طبيعة العلاقات بين واقع ممارسة العدالة  قياس و -
الجامعي بقسم عمم الاجتماع جامعة  الأستاذلدى  التفاعمية التنظيميةالوقوف عمى واقع  العدالة  -   

بن جديد.           يلالشاد  

 خامسا: تحديد مفاهيم الدراسة.

     أىدافيا  يمكن القول بأن الفعالية ىيا قياس مستوى قدرة الجامعة  عمى تحقيق مبادئيا و :الفعالية -
القدرة عمى التطور الدائم و المستمر. و ،تحقيق التكيف و الاستمرار في الجامعة و البقاء فييا  و  

 أساتذة ويمكن القول بأن العدالة التفاعمية ىي الطريقة التي يتعامل بيا عمال  : العدالة التفاعمية  - 
التعامل المدراء مع المرؤوسين.الاجتماعية و ترتبط بشكل أساسي بطريقة  كمية العموم الإنسانية و  

ق بين قدرات الفرد الشخصية  من جية و متطمبات عمى انو التوفينعرفو  أن: و يمكن  التكيف المهني -
لك لتحقيق ذ و، علاقتو بالعاممين معو  كذلك وية أخرى وقدرة التلاؤم فيما بينيم ظروفو من ج العمل و
. التكيف في عممو التوازن و  

يعتبر وسيمة  ناجحة بين عمال  إذالشفافية ىي صدق في حياتنا   بأنيمكننا القول  و:  الشفافية -
 إثارةتقميل  الإصلاح و العمل عمى منع الفساد و  إلىتسعى  و ،المدراء في الجامعة  و الأساتذةالإدارة و 

السياسية. الاجتماعية و الاقتصادية و السمبية الإدارية و
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 سادسا : الدراسات السابقة 

في تحقيق التكيف الميني  التنظيميةفعالية العدالة التفاعمية  2020/2021فايد سيام  : الدراسة الأولى -
ىا دور  و التنظيميةالعدالة التفاعمية  : تمحورت الدراسة حول عامل جامعة محمد بوضياف المسيمة ،لدى ال

 أنحيث ، مواضيع السمك التنظيمي  أىمالعدالة التفاعمية من تعتبر  في التكيف الميني عند العامل ،
بالتالي تحسين أدائيم مما يؤدي  ورضاىم  غالىيؤدي  التنظيميةالعاممين بالعدالة التفاعمية  الأفرادشعور 

ىي كالتالي : حيث تضمنت مجموعة من الأسئمة و، العمل الجيد  إلى  

ف الميني  لدى العامل  ؟دور في تحقيق التكي التنظيميةىل لمعدالة التفاعمية  سؤال مركزي : -  

أسئمة فرعية : -  

التكيف مع قيم العمل ؟ تحقيقىم في اسي إنىل يمكن لضمير الجمعي  -  

العمل؟ لإجراءاتمع  التكيفىل لتعمم التنظيمي دور في تحقيق  -  

في تحقيق التكيف مع العاممين؟ ىل العمل الجماعي دور -  

جانب تطبيقي استخدمت بعض من  إلىمنيج الوصفي و قد استعانت الباحثة في ىذه الدراسة عمى ال
مجموعة من النتائج  إلىو توصمت ىذه الدراسة  ،لملاحظة و المقابمة و الاستمارة ا ، البياناتأدوات جمع 

 أىميا :

تكيف  إنفي تحقيق التكيف الميني لدى العامل, دور  التنظيميةيمكننا القول  بأن لمعدالة التفاعمية  -
المؤسسة عمى تجسيد العدالة . قدرةالعامل يرتبط أساسا وبشكل كبير بمدى   

يتحقق دلك من خلال السماح  في تحقيق التكيف مع العمل و يساىم نأيمكن لضمير الجمعي الحيوي  -
. شفافية بكل احترام و ءاتاالإجر ليم بمناقشة كافة   

يني مع إجراءات العمل .لمتعمم التنظيمي دور ميم في تحقيق التكيف الم -  

     تباين أىدافيا بتنوع مجالات عمميا  وذلك  يعد التعمم التنظيمي ضرورة حتمية بالنسبة لممؤسسة و -
1. الميكانيكيةذلك بسبب الظروف  و

                                                           
1

مذكرة مكملة لنٌل شهادة  المسٌلة ، ولاٌة ،,بلدٌة حمام الضلعة ،فعالٌة العدالة التفاعلٌة التنظٌمٌة فً تحقٌق التكٌف المهنً لدى العاملٌد سهام :فا

 . 21,ص0202/0202 ،كلٌة العلوم الاجتماعٌة و الإنسانٌة ، جامعة محمد بوضٌاف لمسٌلة ،، اجتماعقسم علم ر استالم
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: دراسة ثانية  

جامعة قاصدي  مرباح ،  علاقتيا بالرضا الوظيفي والتنظيمية  العدالة 2012/ 2012ة راضية قص
شممت عينة  علاقتيا بالرضا الوظيفي و و التنظيميةه الدراسة لي التعرف عمى العدالة ذىدفت ى إذورقمة 

مجموعة من الأسئمة تمثمت فيما يمي :  حيث تضمنت ىذه الدراسة، ات يأستاذ كمية الرياض 27الدراسة    

  -  الوظيفي لدى  الرضا بأبعادىا و التنظيميةالسؤال المركزي :   ىل توجد علاقة بين العدالة
؟ عموم المادة "جامعة قاصدي مرباح" أساتذة كمية الرياضيات و  

الأسئمة  الفرعية : -  

عينة الدراسة ؟ أفرادلدى  لأبعادىا التنظيميةماىو مستوى العدالة  -  

لدى أفراد عينة الدراسة ؟  الوظيفيماىو مستوى الرضا  -  

ذات دلالة إحصائية في الرضا الوظيفي ؟  فروقىل توجد  -  

مى مقابمة أجريت مع بعض الاعتماد ع كما تم ،ة المنيج الوصفي لدراسة الموضوع حيث استخدمت الباحث
عمى أسموب الملاحظة والاستبيان  وخمصت الدراسة   الاعتمادمن نفس عينة الدراسة وكذلك تم  الأساتذة

كذلك مستوى الرضا الوظيفي و  والرضا الوظيفي  و التنظيميةدالة قوية بين الع طرديووجود علاقة  إلى
ن نتائج ك مكذل و ،أخذت مستوى متوسط  التنظيميةالعدالة  كذلك  مستوى الرضا الوظيفي  كان مرتفعا و

الخبرة بينما   لمتغير الرتبة و ئية في مستوى الرضا الوظيفيذات دلالة إحصا الدراسة  أنو توجد فروق
لمتغير القسم . ة إحصائية  في الرضا الوظيفيذات دلال توجد فروق  

 

دراسة حالة   العاممينأثرىا في تحسين أداء  و التنظيميةالعدالة  ، 2011محمد بوقميع الدراسة الثالثة: 
ه ذحيث ىدفت ى ،العميا"  لدراساتعمى شركة جزائرية لمحروقات سونطراك "جامعة  الشرق الأوسط  

في تحسين أداء العاممين في شركة المحروقات الجزائرية  التنظيميةالتعرف عمى أثر العدالة  إلىالدراسة 
ه الدراسة ذبأبعادىا و حيث تضمنت ى التنظيميةلك من خلال تسميط الضوء عمى العدالة ذو  ،سونطراك 

 مجموعة من الأسئمة تمثمت في :

1؟ التنظيميةالجزائرية لممحروقات الأبعاد العدالة العاممين في) الإدارة الوسطى( لمشركة  إدراكمدى   ما -  

                                                           
1

  0222-0222ة راضٌة ,العدالة التنظٌمٌة و علاقتها بالرضا الوظٌفً ,جامعة قاصدي مرباح ,ورقلة ,مذكرة مكملة لنٌل شهادة ماستر,قص
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ماىو مستوى أداء العاممين في )الإدارة الوسطى( لمشركة الجزائرية لممحروقات لأبعاد العدالة - 
؟  التنظيمية  

بعد من أبعاده  ( وكلالتنظيميةالمستقل )العدالة  ،بين متغيرين الدراسة  ارتباطيةىل ىناك  علاقة -
؟ أبعادهكل بعد من  ابع  تحسين أداء العاممين ووالمتغير الت  

 إلىو توصمت ىذه الدراسة  انياستب استخدمتحيث استخدم الباحث المنيج الوصفي التحميمي كما 
في  التنظيميةالعدالة  لأبعادالعاممين  الإدراكمجموعة من النتائج المتمثل في أن المتوسطات الحسابية 

 التنظيميةالعدالة  لأبعاد إحصائيةوجود أثر ذي دلالة  كذلك و شركة الجزائرية لممحروقات سونطراك
1في الانضباط كبعد من أبعاد تحسين أداء العاممين .  

: سابعا : التعقيب عمى دراسات السابقة  

أوجو التشابو: -  

من حيث الموضوع :تمتقي دراستنا الحالية مع الدراسات السابقة التي تم عرفيا في الاىتمام بنفس  -
. ىو العدالة التفاعمية خاصة المتغير الأول، متغيرات الدراسة   

اتفقت دراستنا مع دراسات السابقة الثلاث في استخدام المنيج  : من حيث المنيج المستخدم-
.الوصفي  

في استخدام الاستبيان  راضية ، قصة :اتفقت دراستنا مع دراسة فايد سيام و من حيث الأدوات- 
والمقابمة كأدوات لجمع البيانات الميدانية . والملاحظة  

أوجو الاختلاف: -  

في اختارت  -الطارف–من جديد  الشاذليفي دراستنا الحالية تم اختيار جامعة  : من حيث الميدان -
ت أخرى تتناسب مع طبيعة الظروف و كذا الظروف العامة لمبحث .الدراسات السابقة الأخرى مجلا  

قصة  اعتمدت دراستنا عمى العينة العشوائية الطبقية في حين اختارت  الباحثة : من حيث العينة :-
: عمى أسموب العينة العشوائية البسيطة .  راضية  

                                                           
1
مذكرة مكملة لنٌل شهادة  العاملٌن ,دراسة حالة على شركة جزائرٌة للمحروقات , أداءفً تحسٌن  أثرهامحمد بوقلٌع ,العدالة التنظٌمٌة و  

 0222للدراسات العلٌا , الأوسط,جامعة الشرق الماجٌستار ،كلٌة  إدارة لأعمال
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، المقابمة و الملاحظةاعتمدت دراستنا عمى  رئيسيةالاستمارة كأداة  إلىإضافة  من حيث الأدوات : -
ميع عمى استخدام الاستبيان فقط .قفي حين اكتفت دراسة محمد بو   

جيود بحثية قيمة  قدمت لنا الدراسات السابقة مصادر جيدة  ومتنوعة لمبيانات و أوجو الاستفادة : -
اعتمد عمييا في : دراستنا في جانبيا الميداني و النظري حيث لإثراءتم الاعتماد عمييا   

لمدراسة . الرئيسيةتحديد المحاور -  

العام لمدراسة . الإطار إثراء-  

الذي كان  في تحقيق التكيف المضي و التنظيميةضبط متغيري دراسة العدالة التفاعمية  تحديد و-
ييا بمثابة القاعدة التي انطمقت منيا في بناء الإشكالية  وكذا في تحديد فصول ومحاور الدراسة شق

التطبيقي . النظري و  

الأساليب الإحصائية  كذا الأدوات و القدرة عمى تحديد منيجية الدراسة و تنمية ميارتنا البحثية و-
 المناسبة .
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  سادسا : أشكال العدالة التنظيمية التفاعمية 

    سابعا : أبعاد العدالة التنظيمية التفاعمية 

   ثامنا : نظريات العدالة التنظيمية التفاعمية 

تاسعا : العوامل المؤثرة عمى  العدالة التنظيمية التفاعمية   

خلاصة   
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 تمهيد:

مف أىـ مواضيع السموؾ التنظيمي ، حيث انو شعور الأفراد العامميف  التفاعمية مية يالتنظتعتبر العدالة 
مما يضمف دائيـ رضاىـ الوظيفي وبالتالي تحسف أيمية يؤدي إلى داخؿ المؤسسة بالعدالة التفاعمية التنظ
 الأداء الجيد الأفراد داخؿ المؤسسات .

  ميةيفي كؿ مف مفيوـ العدالة  التنظ ، في ىذا الفصؿ سنعرض مجموعة مف العناويف اليامة المتمثمة و
 مبادئيا ونظريتيا المفسرة ليا . أىميتيا وأشكاليا أبعادىا و و
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 التنظيمية التفاعمية ماهية العدالة  : أولا

قد  و( ،   (Adamsالتي اقترحيا خية مف نظرية المساواة يمية أصولو التار يمفيوـ العدالة التنظيستمد 
أدى  الذيالأمر  ،دوافع و جيود العامميف عمى  لتأثيرىا المباشر اؾآنذه النظرية باىتماـ كبير ذحظيت ى

 في المنظمات لفترة طويمة . الإنسانيه النظرية إحدى أىـ النظريات السموؾ ىذ اعتبارإلى 

ة عمى السموؾ التنظيمي يفسر العديد مف التغيرات المؤثر  فأيمكف  التفاعمية التنظيميةأف مفيوـ العدالة 
تعكس الطريقة التي يحكـ مف خلاليا الفرد عمى عدالة الأسموب  التنظيميةالة دنظرا لأف الع ،لمعامميف 

 . الإنساني عمى المستوى الوظيفي و المستوىو المدير في التعامؿ مع يستخدمو الذي

ينظر  الذيبمعنى أف الأجراء التنظيمي  ،مف المفاىيـ  النسبية لتفاعمية ا التنظيميةو يعد مفيوـ العدالة 
و العدالة  ،فرد أخر فرد ما عمى أنو أجراء عادؿ قد يكوف أجراء متحيزا أو غير موضوعي فنظر  إليو

 الإجراءاتتتحدد بصفة أساسية في ضوء ما يدركو الفرد مف نزاىة و موضوعية المخرجات و  التنظيمية
 . التنظيمية

عمى  إلييايمكف النظر  و مف الموضوعات الفاعمة و الميمة  التنظيميةو يعد موضوع العدالة التفاعمية 
التغيرات  كإحدى إليياويمكف النظر  ،عامة  و وظائفيا ال الإدارةأنيا متغير ميـ و مؤثر في عمميات 

 التأثير المحتمؿ عمى كفاءة الأداء الوظيفي لمعامميف  في المنظمات . ذات التنظيمية

كقيمة و مضموف ومتغير لو دلالة في التأثير التنظيمي يمكف أف يفسر العديد مف  التنظيميةو العدالة 
 . يف في المنطقةالتغيرات الأخرى المؤثرة عمى السموؾ التنظيمي لمعامم

 إحساسيمكف أف يحدثو  الذيأىمية الأثر  إلىلؾ يرجع السبب في ذ و ، تنظيميةو تمثؿ العدالة ظاىرة 
 إلى حيث أف شعور العامميف بالعدالة سوؼ يدفعيـ  ،عدالة في مكاف العمؿ أو عدـ ال بالعدالةالعامميف 

 إحساس ففإلؾ ذعمى العكس مف  ، ايجابيةؿ المزيد مف الجيد توقعا لمحصوؿ عمى نتائج أكثر بذ
يعطي  دلالة  و ،مي تراجع مستويات الأداء التنظي إلىو يؤدي  ، استيائيـالعامميف بعدـ العدالة يزيد مف 

لمعامميف  في  الايجابيلؾ فأف زيادة السموؾ و عمى ذ ،مستوى العدالة في المنطقة   انخفاضعمى 
 1العدالة .ه بيذ إحساسيـالمنطقة يعتمد عمى 

                                                           
1

،  كلٌة التج رة ،ج معة عٌن  الأعم لم جستٌر فً إدارة ،  عض الاتج ه ت المع صرة ، د طقتتا  ببلعدالة التنظٌمٌة و علااعمر محمد دره :

 41ص ،  8002مصر ,الشمس 
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زيادة ثقتيـ في أدارة  إلىسوؼ يؤدي  بالعدالةأحساس العامميف  ارتفاعففي الحالات التي يزداد فييا  
الأفراد بعد  سموكياترتقاء لؾ في إذو ما يعنيو ، عتيـ بقدرتيـ فمحصوؿ عمى حقوقيـ المنطقة و زيادة قنا

 المنطقة .مف ثـ  الوثوؽ في  سيادة العدالة و إلى الاطمئناف

 السمبية مثؿ :لؾ العديد مف النتائج لعامميف بعدـ العدالة يترتب عمى ذشعور ا إفف الأخرو عمى النقيض 
و انخفاض  ، و زيادة ضغوط العمؿ ، التنظيميةتدني سموكيات المواطنة  و ،الرضا الوظيفي   انخفاض

 . الأداء الوظيفي بصفة عامة انخفاض إلى بالإضافة ،الالتزاـ التنظيمي 

يستخدمو المدير  الذيى عدالة الأسموب مع خلاليا الفرد ومف  يحكـالعدالة التفاعمية ىي الطريقة التي 
 الإجراءاتوتعكس عدالة المخرجات و عدالة  ، الإنسانيفتعامؿ معو عمى المستوييف الوظيفي و 
 المستخدمة في توزيع تمؾ المخرجات  .

يشعر  إدراؾ إنسانيو  إحساسىيا قيمة  ميمة و  التنظيميةيتضح لنا أف العدالة التفاعمية   ذكرهمما سبؽ 
مف خلاؿ أجراء المقارنات بيف القيـ  ، دارياإالمتولدة نفسيا و  التقييمات إطاربو أعضاء المنطقة في 

 التبادلية المتحصؿ عمييا مف قبؿ الأعضاء و أدارة المنطقة.

يؽ المساواة في توزيع  درجة تحق : بأنيا التنظيميةلؾ يمكف لنا أف نعرؼ العدالة بناء عمى ذ و
الفرد بحسف المعاممة التي  إحساسو  الإجراءاتالقرارات و  اتخاذالموضعية في  و النزاىة و ،المخرجات

 1. يعامؿ بيا ضمف المنطقة

 

 

  

                                                           
1

 41ص  ،, ذكرهمرجع س بق ،العدالة التنظٌمٌة و علاقتتا  ببعض الاتج ه ت المع صرةعمر محمد دره :
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  أهمية العدالة التنظيمية التفاعمية ثانيا :

 1مية مف خلاؿ المؤشرات التالية :يالعدالة التفاعمية التنظتتضح أىمية 

تغير العدالة   في المنظمة و جورالأ لمرواتب و لتوزيعييقة النظاـ مية توضح حقيالعدالة التنظ إف -1
و العائد المادي  التوزيعيلتي يتـ عبرىا تقيـ النظاـ بعاد اىاما مف  الأا ة في ىذا الجانب بعدالتوزيعي

 المعموؿ بو في المنظمة .

تعتبر  اتخاذ القرار و و التمكف في عمميةتحقيؽ السيطرة الفعمية  إلىالعدالة التنظيمية تؤدي  إف -2
      الالتزامات الوظيفية ، ت وجرائية في ىذا الجانب بعدا ىاما يتحدد في ضوئيا نظاـ العقوباالعدالة الإ

 كيفية حؿ المشكلات المرتبة. و ىداؼ المطموبة في المنضمة ،كيفي أداء لبموغ الأ و

  في المنظمة  ، المناخ التنظيمي السائد جواء التنظيمية ودالة التنظيمية تسمط الكشؼ عف الأالع فإ -3
و المعاملات و العلاقات  بالتالي بناء تصورات خاصة ضمف بعد العدالة في التعاملات حوؿ السياقات و

التفا درجات  حالات التجاوب و مف خلاؿ ما تعكسو مف التعامؿ انية والاجتماعية ،  ونسلإيمية واالتنظ
 عؿ التنظيمية.            

 سموكياتعمى الحالات الرضا عف الرؤساء وتضـ القرار وعمى  سموكياتتنعكس العدالة التنظيمية  -4
 مي.الالتزاـ التنظي ، والموطنة التنظيمية 

عمى  خمؽ القدرة لتقييـ وا الرقابة و لى تحديد جودة النظاـ المتابعة والعدالة التنظيمية تؤدي إ إف -ػ5
تصحيح  ار التنظيمية ودو الأ ئؼ وظيـ في الوظاعادة تصميـ التنالقدرة عمى إ و تفعيؿ الأدوار،

الانجازات عند  وت التنظيمية قامة التصورات اللازمة بشكؿ يكفؿ وجود استخدامو العممياالانحرافات إ
 مة .عضاء المنظأ

تعدد طرؽ  اد وفر الدينية عند الأ الأخلاقية و اعية وومة القيـ الاجتمف العدالة التنظيمية تبرز منظإ -6
تصوراتيـ لمعدالة الشائعة في  دراكيـ وعضاء المنظمة في كيفية إالنضج الأخلاقي لدى أ التفاعؿ و

 .جابي يالتفاعؿ الإ ياـ بالأداء المطموب وضوابط الأفعاؿ لمق عمى لمنضمة بشكؿ يدؿا

صعيد السموؾ مية بمختمؼ أبعادىا تشكؿ ضابطا توازنيا بالنسبة لممنظمة عمى يالعدالة التنظأىمية  إف
ف منظماتيـ يتعامموف مع فيالموظ إفنساني بشكؿ يجسد مبادئ العدالة حيث الإداري و السموؾ الإ

حينما تأخّذ العدالة   التعامؿ مع المواقؼ ، المتعمقة بتطبيؽ القواعد وممارسة السمطة والجوانب الأساسية 
                                                           

1
  65ص-65ص  ، ذكرهمرجع س بق  ه ت الإدارة المع صرة ،لاتجالعدالة التنظٌمٌة و علاقتتا  ببعض عمر محمد دره : 
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تطابؽ الجيود  دوف تميز عمى أساس شعور كؿ واحد مف ىؤلاء الموظفيف بالمساواة و مصادرىا ميةيالتنظ
التعامؿ مع  وعة ودعـ توقعاتيـ المشر  و، عطاؤىـ فرص متماثمة لمنجاح إ و الرغبات وجات امع الح
 زيادة أدائيـ . لى تقدميـ وما يؤدي إ قيميـ و

بعض ظمة بمصالح نمية عندما تضر الأفعاؿ أو القرارات الصادرة عف الميوتبرز أىمية العدالة  التنظ
مية كمما زادت مشاعر الظالـ يتأثير عدـ العدالة التنظأو الجماعات العامة بالمنظمة حيث يتعاظـ الأفراد 

مية مف يقد أكدت العديد مف الدراسات خطورة عدـ توفر كؿ بعد مف أبعاد العدالة التنظ و ، لدى العامميف
 1مية.يى بعض المتغيرات التنظدرىا عاحيث تأثي

  مجلات العدالة التنظيمية التفاعمية  : ثاثال
في  صورىا ،مية بكؿ يجمع الباحثوف والمختصوف عمى تعدد المجلات التي تتجمى فييا العدالة التنظلقد أ

 أنيا غالبا ما تنحصر في المجلات التالية:  آخروفحيث يرى 

تعني شغؿ موظؼ لوظيفة أخرى ذات مستويات أعمى مف الصعوبة والمسؤولية والسمطة : الترقية  -1
شراؼ العاـ و الحرية في ادة بزيادة لا حر واتساع نطاؽ الإع مستوى الوظيفة العالية كما ترتبط يفوؽ
 جراءات الترقية بيف العامميف أساسيف ىما :تتبع إ و ارات ،ذ القر اتخاّ 

  الصعود في السمـ الوظيفي ،  الأحقيةحيث تراعي الأقدمية في العمؿ  الترقية عمى أساس الأقدمية : -
 الدنيا .يطبؽ ىذا الأسموب غالبا في الوظائؼ  و

سياـ الفرد في تحقيؽ أىداؼ المنظمة جة إتأخذ الكفاءة في الأداء ودر  و الترقية عمى أساس الكفاءة : -
 يتطبؽ عادة في المناطؽ العميا . أساسيف ليذا النوع مف الترقية و كشرطيف

لدى  واضح مف شأنو أف يؤكد حيث أف استعماؿ المنظمة لياذيف الأسموبيف في الترقية بشكؿ موضوعي و
 .بمختمؼ مستوياتوية بيف موظفييا ميالعامميف عمى عناية المنظمة بالعدالة التنظ

و يمكف  ،الميارات و القدرات المطموبة للإنجاز وظيفة معينة  ىو الحصوؿ عمى المعرفة والتدريب:  -2
 تحديد أىـ الأىداؼ عممية التدريب كما يمي : 

رات اللازمة لأداء الوظائؼ التي يشغمونيا في الفترة الحالية أو الوظائؼ التي يمكف اتنمية القدرات والمي -
 يشغمونيا في الفترات القادمة  عف طريؽ الترقية أو النقؿ . أف

                                                           
1

 65صالمع صرة،مرجع س بق ذكره ، الإدارةلعدالة التنظٌمٌة و علاقتتا  ببعض لاتج ه ت عمر محمد دره : 
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 1تطوير معموماتو في مجلات متعدد. إلىتيدؼ  توفير القدر المناسب التي تمزـ العامؿ و -

العوائد  الأوؿيشمؿ النوع   الإنتاجينتظر العامؿ نوعيف مف العوائد لقاء جيده و دوره في  : المكافئة-3
قدرات  العامؿ و مستواه الوظيفي التحفيزية مباشرة كالزيادة في الرواتب و النوع الثاني فيتمثؿ في ارتقاء ب

 يخمؽ نوعا مف التوتر بينيـ .  فأفغياب عدالة توزيع المكافئات بيف العامميف يمكف ،

لتفادي ذلؾ لا بد مف  و داءالأيعيؽ  لأنوالمنظمة  لإدارةيمثؿ تحديا  الأىداؼتعارض  إف: العقاب -4
 أوالعقاب تتراوح ما بيف توجيو لوـ  أساليبو ىناؾ العديد مف  عقابية اتجاه العامؿ إجراءاتالمجوء لاتخاذ 

 .الخدمة إنياءقرار  إلى المكافآتحسـ مف 

  العدالة التنظيمية التفاعمية رابعا : مبادئ

 2مية مجموعة مف المبادئ ومف أىميا :يلمعدالة التنظ

ساعات العمؿ و واجبات  الأجور والحوافز و ويتمثؿ ىذا المبدأ في تكافئ الفرص و : مبدأ المساواة -1
 ظمة . نالوظيفة بيف الأفراد العامميف في الم

 ويتمثؿ في الاستقامة ، النزاىة ،الشرؼ ، الأمانة ، الإخلاص ، الصدؽ .  المبدأ الأخلاقي : -2

معمومات يجب أف تكوف القرارات و الإجراءات المتعددة مبنية عمى أساس  :مبدأ الدقة والتصحيح  -3
 قابمة لتصحيح في حالة وجود خطأ . دقيقة و واضحة ، و

        المكافأة المستحقة وفقا لممعايير  : بما ىو عادؿ وخصوصا المعاممة المنصفة ومبدأ لالتزام  -4
 .القوانيف  و

 : ميةيخامسا : محددات العدالة التنظ

مف أجؿ فيـ ظاىرة العدالة  وبيف المتغيرات الأخرى  وعلاقات تربط بينيا و أثار ولكؿ ظاىرة محددات 
 : مف بيف ىذه المتغيرات مية المؤثرة فييا ويمية  لا بد مف إدراؾ محدداتيا أي مخمؽ المتغيرات التنظيالتنظ

الأفراد  دارة لمجموعة مفمف الإرشاد و الإيا عممية تتألؼ عمى أنتعرؼ القياد الإدارية  : نمط الحياة -1
 ىداؼ المرسومة .في ليتحركوا باتجاه الأ

                                                           
1

مذكرة مقدمة ضمن متطلب ت لنٌل القنطرة ،–دراسة ح لة مؤسسة مط حة الزٌب ن ،الوظٌفً  الأداءثر العدالة التنظٌمٌة على عبد النبً مرٌم :

قتسم علوم التسٌٌر كلٌة العلوم الاقتتص دٌة و التج رٌة و علوم التسٌٌر  ج معة  موارد بشرٌة ، إدارةتخصص فً علوم التسٌٌر ، المتسترشا دة 

  41ص-48ص 8080/8084 محمد خٌضر ـ بسكرة ـ
2

مذكرة مقدمة لاستكم ل ب لط رف ،ٌة بث نوٌة بوراوي لعرٌضً الص دق دراسة مٌدانٌمٌة و علاقتتا  ب لتوافق المانً ،العدالة التنظ مرٌم داودي :

-قتسم علم الاجتم ع كلٌة العلوم الاجتم عٌة والإنس نٌة ج معة الش ذلً بن جدٌد ج معة ـ الط رف ـ’  8042متطلب ت شا دة م ستر فً علم الاجتم ع 

  85ص،8042
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  التفويض و قناعالإ المشارؾ و ، الإتقراطي و مقراطيييادة منيا : النمط الدنماط متعدد لمقكما انو ىناؾ أ
أف  ولكؿ نمط قيادي أثر متخمؼ عمى العدالة التنظيمية ،  ، و نمط القيادة التبادلية  لتوجييي ، وا و

و بسير العمؿ  النمط القيادي الذي يتيح فرص أماـ العماؿ لممشاركة في صنع القرارات المتعمقة بيـ ،
العماؿ  يجعؿ توجييـ لمعمؿ بطريقة أفضؿ  وشغالات العماؿ يكوف فييا القائد ميتما بان مة ، وبالمنظ

 مية .ية مف العدالة التنظيشعروف بدرجة عالي

       لممنظمة فييا بتعمؽ بالعلاقات  النموذج الداخمي " يعرفو طميسوف الهيكل التنظيم لممؤسسة : -2
، نطاؽ  التخصص و المركزية ، و الرسمية ،مف أبعاد الييكؿ التنظيمي  ، و السمطة و الإتصلات " و

 الإشراؼ .

 ىما : كما أف ىناؾ نمطيف مف الييكؿ التنظيمي

تكوف بو الخطوط  ىو ىيكؿ بيروقراطي بدرجة عالية مف اللامركزية و و الهيكل التنظيمي العضوي : -
 مرنة. الرسمية اقؿ وضوحا مع وجود قنوات اتصاؿ مفتوحة و

 ىو ىيكؿ بيروقراطي يتسـ بقواعد حارمة غير مرنة و بسمطة : و الميكانيكي الهيكل التنظيمي -
ت رسمية تعميما لى ذلؾ وجود لوائح وا وفقا لممستويات اليرمية إضافة إفقة عموديمركزية اتصالات متدلا

 .  تحكـ عممية اتخاذ القرار

 1الأبعاد المكونة ليا . و أثر الييكؿ التنظيمي عمى العدالة التنظيمية يختمؼ باختلاؼ نمط  لأنو

المتغيرات الشخصية  دراسة حوؿية خميس أبوندا بإجراء :قامت الباحثة سامالمتغيرات الشخصية  -3
علاقتيا بالشعور بالعدالة  عدد سنوات الخبرة و المؤىؿ العممي ، لمعماؿ و المتمثمة في : الجنس لمعمر ،

 كانت النتائج كالتالي : التنظيمية و

 ، ويرجع إدراكو لمعدالة التنظيمية وجود علاقة إيجابية بيف  العمر العامؿ و : بالنسبة لمتغير العمر -
زيادة سنوات  دـ العمر والمراكز الوظيفي المكتسب بسبب تقذلؾ إلى الرضا الذي يشعر بو العامؿ نتيجة 

 متيازات الوظيفة .لإ بالتالي زيادة الراتب و الخبرة في العمؿ ، و

 الشعور بالعدالة التنظيمية ، وجود علاقة سمبية بيف المؤىؿ العممي و : بالنسبة لمتغير المؤهل العممي -
 يرجع ذلؾ إلى الرضا إلى أنو كمما زاد المؤىؿ العممي قؿ الشعور بالعدالة التنظيمية . و
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نتائج الدراسة عف ارتفاع الشعور بالعدالة التنظيمية لدى الإناث أكثر  أسفرت : بالنسبة لمتغير الجنس -
يعود السبب في ذلؾ لكوف عمؿ المرأة حاجة ثانوية ، مكممة لعمؿ الرجؿ الذي تقع  و منو لدى الذكور ،

 عميو المسؤولية الأكبر في تعمؿ لالتزامات الأسرية . 

الشعور بالعدالة  وجود علاقة سمبية بيف عدد سنوات الخبرة و :بالنسبة لمتغير عدد سنوات الخبرة  -
 1الشعور بالعدالة التنظيمية .التنظيمية أي كمما قمت سنوات الخبرة زاد 

 شكال العدالة التظيمية التفاعمية سادسا : أ

 يرتكز ىذا الشكؿ مف العدالة التفاعمية التنظيمية عمى مقارنة التشابو بيف الوظائؼ :العدالة الخارجية  -1
ضمف مؤسسات مختمفة فمثلا يمكف المقارنة بيف مخرجات رؤساء يعمموف لصالح عدد مف المؤسسات 

الميـ في ىذا الشكؿ مف العدالة التنظيمية أنيا تكشؼ مواقع  و في صناعة أدوية الصيدلية ، العمؿ ،
لمخرجات ذ يمكف أف نقارف بيف مواقع قياد الجياز اإ الإستراتجية لممخرجات ، سياسات المؤسسات

إلى مدى وجود عدالة حيث يمكف التوصؿ تتـ مف عدة منظمات لتعيف الوظيفة  و،  المؤسسة الثانية
 تنظيمية في مؤسسة معينة دوف غيرىا مف المؤسسات.

يعرؼ ىذا الشكؿ مف العدالة التنظيمية مف خلاؿ التداخؿ الحاصؿ بيف وظائؼ  العدالة الداخمية : -2
داخؿ المؤسسة  ح عمى أساسيا تقسيـ وظيفة معينة بالمقارنة مع وظيفة أخرى ،ييت إذ المؤسسة الواحدة ،

نواتج تفوؽ تمؾ التي ، أف يحصؿ رئيس المؤسسة عمى مخرجات  : الواحدة فالعامموف يتوقعوف مثلا
بمعنى  ىكذا و أو يحصؿ ىذا الأخير عمى مخرجات تزيد عف مخرجات مساعدة ويحصؿ عمييا نائبو 

يجب أف يكوف  إذ العدالة في الوظيفية ذاتيا ، إلىمف أشكاؿ العدالة التنظيمية يشير أخر فيذا الشكؿ 
راتب  : الخبرة الضرورية لشغؿ الوظيفة كأف يجعؿ مثلا مبمغ الأجر عادلا في المكافأة المؤىلات ،
لإدراؾ فمف ىنا نحدد  الجيود التي تتطمبيا ىذه الوظيفة ، المحاسب يتناسب مع المؤىلات العممية و

 ف لمدى عدالة تنظيمية مف عدمو .العاممي

تعرؼ مف خلاؿ المقارنة التي يعتمدىا الأفراد العامموف في نفس الوظيفة داخؿ  : الفردية العدالة-3
لكف لا يمكف الحديث عف ىذا الشكؿ مف العدالة التنظيمية بمعزؿ عف جممة مف  المؤسسة الواحدة و

التي لا يمكف تجاىميا  ي قد تباعد بيف المساىمات التي يعطييا الأفراد والشروط و المتغيرات الوظيفية الت
 مف قبؿ الجياز الإداري المؤسسة الواحدة .
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 ، في حد ذاتيا والمقارنة بينيماإلى العدالة في الوظيفة ا سبؽ ذكره نجد أف العدالة تشير مف خلاؿ م و
أخيرا العدالة الفردية مف  في المؤسسات المختمفة و بينما العدالة الخارجية تقوـ عمى المقارنة بيف الوظائؼ

 1. أفرادىـ الذيف يقوموف بالمقارنة في نفس الوظيفة داخؿ المؤسسة الواحدة

 مدرسة التنظيم الإداري "لماكس فيبر " -4

تتحقؽ مف خلاؿ وجود نظاـ صارـ لمقواعد و الإجراءات داخؿ  لبيرقراطيف أف العدالة التنظيميةيرى ا
حقوقيـ و وضع نظاـ مف العلاقات الشخصية بعيدا عف المؤثرات  لتحديد واجبات العامميف و المؤسسة

 .ترقيتيـ  ، و وضع نظاـ اختيار العامميف و النزاىة في التعامؿ الشخصية مف أجؿ الموضوعية و

 مدرسة العلاقات الإنسانية : -5

خلاؿ احتراـ العلاقات الاجتماعية بيف نظرت مدرسة العلاقات الإنسانية إلى العدالة التنظيمية مف 
وكذلؾ أكدّت عمى  ساس لحميا ،قرارات وأنظمة الشكاوى ، و وضع أالعامميف و المشاركة في إبراز ال

أف لا يكوف أحدىما  عمى حساب الأخر لما يجعؿ العامؿ يشعر  أىمية التركيز عمى مصالح المؤسسة ،
 شتركة .المساواة في حقوقو ضمف معادلة م بالعدالة و

 مدرسة السموكية : -6

حقوؽ العامميف  تخداـ و الأجور والعدالة في المعاممة وتكافئ الفرص في العمؿ و الاس ىفقد دعت إل
 2ض النظر عف العرؽ أو الموف أو الجنس أو الديف .بغ

 عاد  العدالة التنظيمية التفاعمية سابعا: أب

التوزيعية في شعور العامميف بالعدالة بخصوص ما يحصموف يكمف مفيوـ العدالة  العدالة التوزيعية : -1
، فالعامموف لا  ترقية وحوافز مقابؿ جيودىـ في العمؿ مف مخرجات قد تكوف عمى شكؿ أجور و عميو ،

 ، بؿ ييتموف كذلؾ بعدالة ىذه المخرجات . منيا يستفيدوفكمية المخرجات التي يركزوف فقط عمى 
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 ومنو نستنتج أف عدالة التوزيع تشير إلى:   

إدراؾ الفرد بعدالة المخرجات التي يستمميا وكذلؾ الفوائد التي يحصؿ عمييا الفرد وتكوف ناتج مقارنة ما 
مف جية أخرى  ما يحصموف عميو  و الآخروفبيف ما يبذلو  يبذلو مف جية وما يحصؿ عميو مف جية ، و

 التوابعدالة نتائج القرارات ، كما عرفت أيضا بأنيا العدالة المدركة لتوزيع ض بأنيا عو قد عبر عنيا البع

تتعمؽ العدالة الإجرائية بعدالة الإجراءات المستخدمة في تحويؿ المدخلات إلى  الإجرائية : العدالة -2
الإجراءات  محصلات نيائية يحصؿ عمييا العامموف مما يمكننا مف الحكـ عمى القواعد و مخرجات و

ترتبط درجة العدالة الإجرائية مع مدى  و ،عدـ تحيزىا  يا ونزاىتالمطبقة في المنظمة مف حيث مدى 
كمما شعر العامموف  انت ىناؾ ثقة متبادلة أكبر منيـبيف رؤساء المرؤوسيف  فكمما ك المتبادلةوجود الثقة 

 كبر .بالعدالة الإجرائية بشكؿ أ

يتعمؽ  التفاعمية بسموؾ إدارة المنظمة عند تعامميا مع باقي العامميف وتيتـ العدالة  العدالة التعاممية : -3
يندرج  ، و ىذا النوع مف العدالة بمدى إحساس العامميف بعدالة تعامميـ مع إدارة المنظمة التي يعمموف فييا

 1تعامؿ معيـ . واثؽ في الآخريفإلى احتراـ ى بعدالة التعاملات و التي تشير تحت العدالة ما يسم

عدالة التعاملات تتعمؽ بمدى إدراؾ العامؿ لعلاقتو مع المدير مف خلاؿ معاممة  : و يقوؿ الخشالي بأف
صرامة و أف يأخذ ص الوظيفة بمف خلاؿ مناقشة القرارات التي تخ و مودة ، المدير لمعامؿ باحتراـ و

يشركو في  المدير اىتماما بمصمحتو وأف يبدي  و المدير  بنظر الاعتبار مطالب العامؿ الشخصية ،
الأسباب المنطقية التي دعت  المبررات و معرفة النتائج المترتبة عمى اتخاذ القرارات التي تتعمؽ بوظيفتو و

 مف خلاؿ ما تـ عرفو يمكف القوؿ أف : تخاذ مثؿ تمؾ القرارات ولإ

عامؿ ال شعور الفرد لتنظيمية ، يؤدي إلى تفسر العدالة افقد أنو أي بعد مف لأبعاد الثلاث السابقة و التي 
سموب الذي يتـ تمثؿ الأحيث أف عدالة التعاملات  في سموكو ، و النظاـ و التوتر بعدـ الاتصاؼ

 بشكؿ كبير مف التي تؤثر جراءات الرسمية ، ولإاعامؿ مع الفرد العامؿ عند تطبؽ استخدامو في الت
جراءات المستخدمة في الإجراءات تمثؿ عدالة السياسات و الإف عدالة إ بالعدالة التنظيمية والشعور 

ؿ الأجور ، الترقية ، المزايا مة مثظد التي يحصؿ عمييا الفرد في المنتحديد مقدار المخرجات و العوائ
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ل شا دة م ستر مذكرة لنٌملاك الدولة لولاٌة ام البواقتً ،دراسة مٌدانٌة بمدٌرٌة ا ة و علاقتتا  ب لالتزام التنظٌمً ،لعدالة التنظٌمٌراضٌة حس نً : 

ج معة العربً بن  ماٌدي  ج معة  نس نٌة ،و الإ كلٌة العلوم الاجتم عٌة، قتسم العلوم الاجتم عٌةتنمٌة و تسٌٌر الموارد البشرٌة فً علم الاجتم ع ،

  80ص، 8046/8045,،أم البواقتً
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يمثؿ حصيمة  ىو الجودة و ؿ لمفرد مف  حيث الكمية واداء الفعالأ غيرىا مقارنة بمدخلات ، و ضافيةالإ
 1. (وغيرىا... ، التدريب ، الخبرة ، التعمـ ، الجيد )لعدى عوامؿ مثؿ : 

  ريات العدالة التنظيمية التفاعمية نظ : ثامنا

تطوير مفيوـ العدالة  ، ىناؾ العديد مف النظريات التي ساىمت في بناء و نظرا لأىمية العدالة التنظيمية
 النظريات ما يمي :تذكر مف ىذه  التفاعمية التنظيمية و

و قد أطمؽ  "آدمزلقد ارتبط تطوير ىذه النظرية في أساسيا و تجريبيا "ستسي  : لآدمزنظرية العدالة  -1
     ، و نظرية التبادؿ أو المبادلة ّ  عمى ىذه النظرية عدة تسميات مف بينيا نظرية المقارنة الاجتماعية ،

تقوـ ىذه النظرية عمى افتراض أف الفرد يكوف مدفوعا في سموكو ، إلى  نظرية المساواة والمعادلة ، و و
مف خلاؿ مجموعة العمميات  وجداني عقمي يتـ التوصؿ إليو ، تحقيؽ الشعور بالعدالة و ىو شعور 

يدور جوىر نظرية العدالة  الدالة عمى وجود العدالة مف عدميا ، والتمثيؿ الذىني لممشاعر  العقمية و
تفترض أف درجة شعور العامؿ بالعدالة مف خلاؿ ما  و ، بيف التكيؼ الميني لمعامؿ والعدالة حوؿ العلاقة

جوائز مف عممو تحدد بدرجة كبيرة شعوره بالتكيؼ مما يؤثر في مستوى أدائو  يحصؿ عميو مف مكافئات و
ه النظرية إلى تستند ىذ الآخريف ، والمقارنة مع  و أف مستوى رضا العامؿ يتحدد بالعدالة ، و إنتاجو  و

في عممو إلى  ، أنو العامؿ يقيس درجة العدالة مف خلاؿ مقارنتو النسبية لمجيود التي تبذليا )المدخلات(
في  ، و الشبييةظائؼ ، التي يحصؿ عمييا مع تمؾ النسبة لأمثاليا لعامميف  في الو  فوائد )المخرجات (

 ،النسبتاف تكوف النتيجة ىي شعور العامؿ بتكيؼ تساوت وإذا كانت نتيجة المقارنة عادية ظروؼ نفسيا ف
 2كاف العكس فأف النتيجة ىي شعور العامؿ بعدـ التكيؼ الميني في عممو. إذاأما 

التي كانت تمثؿ  الاقتصاديةكبديؿ عف الأبعاد  نظريةيعتبر فردركسوف   : الاجتماعيةنظرية العدالة - 2
و قد  قانونية و الاجتماعية ،و ال داريةاللاإقيؽ مبدأ العدالة في النواحي تح الإدارةالمدخؿ التقميدي في 

 دوف تمييز في الحقوؽ و الأجور ، الفرص إتاحتياو  توافر فرص العمؿ لجميع الناس ،ركزت عمى 
بمعالجة حالات عدـ العدالة   الإداريةوجعؿ العوائد بقدر الجيد المقدـ و ذلؾ مف خلاؿ قياـ الأجيزة 

حذفت العدالة و  إذاتوزيع  المنافع الخدمات  إعادةمف خلاؿ    الإداري الإصلاحوالنيوض بمسؤوليات 
في  العدالة الفردية ، ىي : بعة أنواع وأر  إلىحذفت العدالة  إذ الإداري الإصلاحالنيوض بمسؤوليات 

و العدالة الطبقية بيف ة ، ءابفتح الوظائؼ عمى أساس الكف و العدالة الفئوية الإنسانية ،الذات   احتراـ
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  84ص ،مرجع س بق ذكره  لتزام التنظٌمً ،راضٌة حس بً , العدالة التنظٌمٌة و علاقتتا  ب لا
2

  18ص مٌة و علاقتتا  ب لتوافق المانً ،مرجع س بق ذكره ،لعدالة التنظٌ:مرٌم داودي
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 و العدالة القطاعية و ة العادلة في الوظائؼ و التعميـ ،مف المعاممالعرقية المكونة لممجتمع الجماعات 
 الخاص. ذلؾ بتساوي الأجور في القطاعيف  العاـ و

 

 نظرية العدالة لجون رولز -3

في كتابو "نظرية في العدالة "  1791أف النظرية التي وضعيا "جوف رولز" عاـ  2003لقد ذكر )أماـ (  
افتراض لحالة  و نقوـ  عمى تصور  بيعة و المسألة  العقد الاجتماع ،اعتمدت عمى تصوريف لحالة الط

 حيث يمتقي الناس عمى حالة مساواة شبو كاممة بغض النظر عف الفوارؽ الاجتماعية  الطبيعة  الأولى ،
في الجانب  الثاني  و السياسي الذي يولد فيو  الشخص ، الاجتماعي ، و الاقتصادينتيجة لموضع 

يتفقوف عمى مبادئ القائمة بأف الأشخاص الأحرار العاقميف  يفترض "رولز" أف ىؤلاء الناس يجتمعوف و
و في ىذا الوضع يتفؽ  أ مف العدالة ،تعزيز مصالحيـ يقبموف بموقؼ مبد إلىلراشديف الذيف يسعوف ا

وتشكؿ ليـ قوانيف منصفة و التي  واختيار ،ىؤلاء الأفراد عمى جممة مف المبادئ التي يقبمونيا بحرية 
اقتساـ الخيرات و  عمىتعاونيـ ممكف في تكويف المجتمع المدني العادؿ الذي يقوـ  تجعؿ التقاءىـ و

     المياـ و الواجبات  ـيستقو كذلؾ تساعدىـ عمى  و التعاوف ، المنافع التي يجنونيا مف جرائد التعاقد
أو العدالة ىي  نصافاإئ عمى ىذه الأسس و المباد  الإجماعيذا سمي "رولز" العدالة التي تتحقؽ مف ل و
 الافتراضيةفي تمؾ الحالة   الاجتماعيةجميع الفوارؽ الطبيعية و  إسقاط نصاؼالإو يعني  ، نصاؼالإ

 1الأولى .

 ل المؤثرة عمى العدالة التنظيمية التفاعمية تاسعا: العوام

المنظمة و التي  سموؾ الموظفيف مع المدراء فيى المبادئ التي تؤثر عم عددا مف (greenberg)قدـ 
  تؤثر عمى إدراؾ العدالة التنظيمية التفاعمية :

قرارات التوزيع  أو العمميات يجب أف لا يقوـ المدير بالتميز أو التحيز ضد موظفي  التحيز: -1
 المنظمة.

القيادي  الاجتماعيكما أف السموؾ  وزيع في المنظمات أف تكوف متسقة ،قرارات الت : الاتساق -2
 الموظفيف لمعدالة. لأدراؾالمتسؽ ىو شرط ضروري 

 .يجب أف يتعامؿ مع المعمومات  في المنظمة بدقة و أمانة:  الدقة -3
                                                           

1
 85ص ،مرجع س بق ذكره و علاقتتا  ب لالتزام التنظٌمً ، التنظٌمٌةالعدالة راضٌة حس نً :
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الخاطئة المتخذة مف أو تصحيح القرارات  الاعتراضيجب أف يعطي لمموظفيف الحؽ في  : التصحيح-4
 القرارات غير الصحيحة مف قبؿ المدراء . أوكما أنو ينبغي تصحيح الخمؿ  قبؿ المدراء ،

 ممثميفالقرارات التي تؤثر عمى الموظفيف يجب أف تضـ أي العممية صنع  : التمثيل أو المشاركة -5
 عنيـ أثناء تطبيؽ ىذه القرارات .

لى تمؾ المبادئ يـ الأخلاقية لمموظفيف كما أضاؼ إيجب أف تعكس صنع القرار الق الأخلاقيات : -6
السابقة سموكيات أخرى تتعمؽ بعدالة التفاعمية و التي تؤثر عمى المناخ التنظيمي لكؿ مف الموظفيف 

 ىي : والمدراء و

 أي أف الموظؼ يجب أف يدرؾ أف ما حصؿ عميو يناسب مع جيوده التي يقدميا . : الأنصاف -

 ة .العاـ لمعدال إدراكوأي أف تصور الفرد يساىـ في  : الإدراكالتصور أو  -

تالي تساىـ بتعزيز الب كرامة و احتراـ و أي القياـ بمعاممة الموظؼ بحساسية و العدالة الشخصية : -
 حكمو عمى المساواة و العدالة .

أف تكوف وفقا  يجب أف تكوف عممية صنع القرار بعيدة عف مصالح الذاتية و : المطالبة بالمساواة -
 1. عمى مستوى المنظمة لمنفعة الجماعية و

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1

  10صتحقٌق التكٌف المانً لدى الع مل،مرجع س بق ذكره ،فع لٌة العدالة التف علٌة  التنظٌمٌة فً ف ٌد سا م :
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 خلاصة 

ىي عبارة عف مفيوـ شامؿ وضروري  التنظيميةسبؽ أف العدالة التفاعمية  و عميو نستنتج مف خلاؿ ما
عمى  الإيجابيلتأثيرىا  الإداراتمبدأ أساسي في مختمؼ  وكما أن، لضبط التوازف السموكي في المؤسسات 

 .الاستقرار ووجودىا يحقؽ الرقي والتطور و الأمف  و ،التفاعمية  التنظيميةنياية العدالة ي العامميف فف
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 تمهيد:

كبير في الدراسات والبحوث لأىميتو في الحياة  انشغاليعد التكيف الميني من المواضيع التي عرفت 
اتيا ذالنفسية فقط بل الأغمبية يرجع بأنو الصحة النفسية  لمصحةالاجتماعية فالتكيف الميني ليس مرادف 

قد  والاجتماعي يعتبر التكيف من مجالات التكيف الميني ،  فيو اليدف الرئيسي لجميع فروع عمم النفس
إذ يعد مؤشر  حياة الفرد خصوصا المينية منيا ، لك لأىميتو فيالأخر بدراسات متعددة و ذ حظي ىو

مطموب  وحسب ماىو و ،وج ضروري لقيام الفرد بميام عممو عمى أكملو ىوا أمر  لنجاح في أي مينة ،
 . و العكس صحيح رضا الفرد عمى مينتو ،وعن طريقو يقاس مدى  ، منو
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  : مفهوم التكيف المهني أولا

ض تخفي إلىالأدائية و السموكية التي تيدف  يعرف التكيف بأنو الجيود : تعريف التكيف -1
 1تخفيض التعارض بينيما. إلىو تؤدي  الداخمية و الخارجية ،الصراعات 

 : تعريف المهنة -2

ليدىا و التي بممارستيا أسرار المينة تقا،  الصنعة الوظيفة ، ، المين : العمل الحرفة المينة ، : لغة
 2لا أصحابيا .قواعدىا التي لا يعرفيا إ

 يؤدي . الذيتعرف المينة بأنيا النشاط  : اصطلاحا

في تعريف شامل لممينة ىي أي صنعة تزود الفرد بوسائل لكسب عيشو ومن ناحية ثانية المينة ىي  و
 .3و النظام الشخصي و الخدمة المؤادة لمصالح العام  مشتممة عمى الخبرات المتطورة ،أشكال العمل ال

بين الفرد عمى المستوى  أتنشأن التكيف الميني عممية دينامكية توافقية مستمرة  :التكيف المهني  -3
الفرد  ذاتيةو محيطو الميني بمكوناتو المادية و البشرية فيو تفاعل الانسجامي بين  اجتماعيالسيكو 

ؤسسة بين محيط العمل الخارجي المعبر عنو بمظير رضا العامل عن عممو و عن الم استعدادهبميولو و 
حالة من الرضا عن العمل و ىي الحالة التي  ويحمل التكيف الميني في و الأشراف و متطمبات العمل ،

يعتبر من أىم المجالات  الذيو  كيف التكيف العام في مجال العمل ،و ىو أحد فروع الت الارتياحتؤدي 
 .4عمى الفرد أن يحقق فييا نسبة من التكيفالتي يجب 

يتضمنو ىدا المحيط من عوامل بيئية كثيرة طبيعية  خر يمثل تكيف الفرد مع عممو بما ،وفي تعريف أ _
         دارينللإقت أخر و تتضمن البيئة المينية ه البيئة من تغير بيئي و ذيطرأ عمى ى و ما واجتماعية

   بالمرونة ويتميز التكيف الميني  العمل الفيزيقية و ساعاتو ونوعو ،و المشرفين و المرؤوسين و طرق 
 5أي خلال تاريخو الميني . الفرد ،و يتحقق خلال سنوات 

   

 

                                                           
1

  39،ص0202و ضغوط العمل في مجال الرياضة ، د ط ، ما ستار للنشر و التوزيع ،  ةياسر عبد العليم محمود و آخرون:,القيادة التحويلي
2

  02فايد سهام :فعالية العدالة التفاعلية التنظيمية في تحقيق التكيف المهني لدى العامل ، مرجع سابق ذكره ، ص 
3

  902,، ص 0202، معتز للنشر و التوزيع،0إسماعيل حمدي محمد :الضوابط الشرعية للإعلام ،  ط
4

 00مهني لدى العامل ، مرجع سابق ذكره ،ص فايد سهام :فعالية العدالة التفاعلية التنظيمية في تحقيق التكيف ال
5

نادية بومجان : محاضرات في مقياس التكيف المهني المدرسي ، موجهة لطلبة سنة ثالثة ,إرشاد و توجيه المدرسي و المهني ،  قسم العلوم 

  20،ص  0202الاجتماعية ،  جامعة محمد خضر ، بسكرة ، 
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 ثانيا : مؤشرات التكيف المهني 

 يدركونىناك مؤشرات تدل عمى التكيف الميني عندما نجد بعض الأشخاص  أن إلىلابد من أن نشير 
لك ما يييئ ليم أن ذفي  و ،واتيم فيم واقعيا عن وعي  استبصار ذعمى حقيقتيا و يفيمون  أنفسيم
ق في حياتيم الفشل و يساعدىم عمى الإنجاز السميم و تحقيق  أىدافيم و التواف أومواقف الإحباط  يجتنبوا
يركز عمى عيوبيم  بسبب ما يعانيو من  الأخريبالغون في تصور قدراتيم و   أشخاصلك فيناك ذومع 

عمقة بشخص لا أو عدم تقبمو لمحقائق الموضوعية المتالفيم الخاطئ لنفسو  نأ نقص و نستطيع القول :
 بالانتماء  الجماعة و شعوره  إلىالى حسن معاممتو و الإنسان بحاجة  وتوافقو و تكيفو الميني  إلىتؤدي 

 بو . اعترافيموتقديرىم لو و   الآخرينو تقبل 

 كذلك والاقتصادي  واهستعن م ىو شعور الفرد بالرضا عن عممو ولتكيف  الأخرىومن المؤشرات  _
يمارسو و الفرص التي تتوفر  الذيحبو لنوع العمل  وكذلكيقدرون عممو وييتمون بو  الآخرينشعوره بأن 

نفسي و لا بد أن ال والاستقرارشعوره بالأمن  كذلك وو أفكاره راتو سواء لتدريب أو الاستفادة من خب لو
وىدا عندما نساعد العمل  ئمة في الفرد ولاالمناسب في العمل الملائم أي المأن وضع الفرد  نشير إلى

خبراتو بما يحقق  ميولو الشخصية و استعداداتو و الفرد مع أنو يجيد الأعمال التي تتناسب مع قدراتو و
 مواقفو  دور الفرد و تجاىاتا والأصمح  انتقاءييدف  الذيالميني  الانتقاء كذلك والرضا و الإشباع 

 المرونةالموضوعات والقضايا عمى درجة من  الفرد لأغمب اتجاىاتأي أن تتكون كبير في تحقيق لتكيف 
دليل  الاتجاىات بمئاتعمى المدى القصير و  ير و لا يشبيا التناقض أو التذبذب و قابمة لتعديل أو تطو 

 1. الانفعالياستقرار  عمى تكامل الشخصية إلى وضوح و

 سنقوم بتمخيص مجموعة من العناصر التي تبين لنا مؤشرات التكيف الميني :

 بالمشاركة: الإدارة -1

 2"شورى بينيم تعالى 'و أمرىم  يقول الله سبحانو و

                                                           
1

الاجتماعي لمهنة التعليم في المدارس الريفية ، مجلة علمية فضيلة محكمة تصدرها الجمعية إحسان محمد الحسن: مشكلة التكيف المهني و 

  930-932، ص 0222،  03-02العراقية للعلوم الاجتماعية ، جامعة تكوين العراق ، العدد 
2

 ،  92سورة الشورى ، الآية 
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في تحقيق أىدافيا لكل المدارس  لنجاح أي منظمة الرئيسيةتعتبر مشاركة المرؤوسين من المبادئ  و
وضع  ه المشاركة في جميع مراحل العمل بداية من رسم السياسات ودارية الحديثة تؤكد عمى أىمية ىذالإ

 و التقويم. التقييمو  التنفيذ إلىالخطط 

    اتخاذ القرارات ، و  الإداريةو يرتبط مفيوم المشاركة بدرجات متفاوتة من إشراك العاممين في العممية 
 ه المشاركة :ىناك ثلاث درجات ليذ و

        بروح الفريق  ينتج عنيا تكوين ما يسمى الذيو  الإدارةدرجة التفيم المتبادل بين العاممين و  -1
 .الانتماءالمسؤولية و و الشعور ب

 و ىي تمك الأقترحات  التي من شأنيا تدعيم القرارات . الاستشارةدرجة  -2

 القرارات . لإتخاذدرجة تفويض السمطة   -3

الأفراد و الجماعات التي  و مستمرة لاشتراك حقيقةتج فرصا نالإدارة التي ت : بأنيايعرفيا أبو النصر  و
        و المشاركة من حيث شروطيا و أىميتيا و ظروفيا  لمنظمة في إرادتيا بل و ممكيتياتعمل في ا

 1فمسفتيا . و

 : موضوعات المشاركة نظم و -1-1

 2منيا : و منظمتيميمكن لمعاممين المشاركة في العديد من النظم و الموضوعات داخل  و

 . المجالس زة قانونية مثل المجان والمشاركة من خلال أجي

 تعينيم النقابة. وأبواسطة لجان تضم أعضاء ينتخبيم العاممون  ركة الاختيارية المشا -

 إما ذلك في مشروعات القطاع الخاص ، القطاع العام  لمشاركة عن طريق العمل النقابيا -
 يكون فيما يمي : أنالموضوعات المشاركة عمى وجو التحديد فيمكن 

العامة و قرارات التنمية طويمة الأجل و القرارات  العامة المتعمقة  المشاركة في القرارات السياسية -
 بسياسة المنشأة في القرارات الفعمية 

 الإدارة . الاقتصاديةالمشاركة في القرارات  -

 . بالمشروعو شؤون الأفراد الخاصة  الاستخدامالمشاركة في مجال سياسات  -

                                                           
1

 099،  ص 0202ة و النشر و التوزيع ، الجزائر ،س ، دار اليمامة للطباع0نور الدين حاروش : إدارة الموارد البشرية ، ط
2
 092ص-099نور الدين حاروش : مرجع سابق ذكره ، ص  
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 المشاركة في مجال الأجور و شروط العمل .-

 المشاركة في مجال النشاط الاجتماعي و الثقافي لممنظمة.-

 مبدأ المشاركة  عوامل تطبيق -1-2

 الأمثل لطاقات العاممين . الاستخدام-

 تحقيق التقارب بين العاممين .-

 توفير مناخ مناسب لمعمل المناسب لمعمل الجماعي و دعم روح الفريق.-

 ز العاممين عمى النجاح في العمل .يحفت-

 اشتراك العاممين في الممكية . -

فكم من أفكار ، و النمو و البقاء و الاستمرارية أرادت النجاح  إذاه العوامل تعد ركيزة أساسية لممنظمة ذى 
لم تفتح ليم باب الحوار و النقابة و المشاركة في العممية  إذصدور العمال وعقميم  حبيسةجيدة تكون 
            مجال فأننا نقرب بين العمال ونقضي عمى كل أنواع النفور نحن بصدد فتح ىذا ال والإدارية ، 

المنظمة و ترتبط ب تنظيميةتحدث بين العاممين و حينيا نؤسس لمناخ و ثقافة  و الحساسية التي قد
ريق متجانس  متضامن يحقق تالي تشكل فالو تصبح جزء من  ثقافتيم و ب يتجاوب معيا العاممين ،

ظمة و أىدافو و ىذا معناه أننا قمنا بتحفيز العاممين خاصة من الناحية المعنوية وحتى المادية أىداف المن
ة في الممكية أو الحصول مشاركة المنظم بإمكانيملأن تحقيق أىداف المنظمة يعود بالنفع عمى أفرادىا و 

 فيما يمي :يا ىذه العوامل ستحقق بكل تأكيد العديد من النتائج يمكن حصرىا أسيمعمى بعض 

 ضمان التعاون بين الرئيس و المرؤوسين . -

 نجاحيا و تحقيق أىدافيا . لتاليابتقبل المرؤوسين لمقرارات التي شاركوا فييا و تنفيذىا و بسرعة و  -

 لمسمطة .تقميل مقاومة المرؤوسين  -

 تشجيع المرؤوسين  عمى تحمل المسؤولية . -

 1بناء  و دعم الولاء لممنظمة . -

 
                                                           

1
 092ص-نور الدين حاروش : إدارة الموارد البشرية ، مرجع سابق ذكره ،
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 الإدارة بالحب : -2

كان لا يشعر بالحب لممنظمة  التي يعمل بيا أو  إذيقوم بأداء عممو بشكل مثالي  أنلا يستطيع العامل 
 إلى نوع جديد من الأداةبدأت تتجو  الآنأن أغمب منظمات الأعمال في العالم المتقدم  إلييا ، الانتماء
و الحب لممنظمة و القائمين  الانتماءتعتمد في جزء كبير منيا عمى رفع درجة بالحب التي  الإدارةوىي 

 الإدارةو يمكن  لممدير أن يطبق  إلى أفضل النتائج  ،في العمل لموصول  الإبداععمييا وتييئة أجواء 
 و التصرفات منيا : السموكياتبالحب في المنظمة من خلال  لبعض 

بالسياسة العامة لممنظمة و أنتماج سياسة الباب المفتوح لكل العاممين  رأي كافة العاممين فيما يتعمق أخذ
بالجوانب  الشخصية لمموظفين ومساعدتيم  الاىتماموتثمين كل صاحب فكرة كل صاحب فكرة أبداع و 

عمى كل حال مشكلاتيم حتى أن كانت لا تتعمق بالعمل في ىذه الحال سيمتمك قموب  الموظفين و يزداد 
بداخميم  وسيزيد معدل الأداء بشكل ممحوظ مما يجعل المنظمة تحقق أىدافيا و الوفاء  اءالانتموروح 

 1 . لتصبح بذلك الإدارة بالحب ليست مجرد كممات و مجاملات بل نتائج ممموسة عمى أرض الواقع

 أنواع الإدارة بالحب : 2-1

 الأسرة وىي التي تؤمن لنا عيشنا المادي . لأنياحسب المنظمة  -1

 الأسرة الكبيرة . إطارفي  إخوة وزملاء   العاممين لأنيمحب -2

 حب العملاء لأن لولاىم لما كان لمعمال عمل في المنظمة وىم المادة الأولية لممنظمة . -3

 يقم تسريحنا . حب المجتمع و ىو من يشتري منتجاتنا و عندما يتوقف عن الشراء و-4

  .تعطي مكانة لممنظمة و الآخرينيقربك  حب النفس حتى يحبك و -5

 2حب المينة لأنني أحترميا ولذلك أجعميا شريفة .-6
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 ـ الولاء التنظيمي 3

 مفهوم الولاء التنظيمي : -3-1

المتمثل  الاجتماعيلمولاء  امتدادأن الولاء التنظيمي ىو  إلى الاجتماعيةأشار الباحثون في مجال العموم 
 إذثلاثة ركائز   الاجتماعيلمولاء  أن ، لممجتمع الذي يعيش فيوالفرد و ولائو و انتمائو في مشاعر 

 ىي : و واستمراريتيا تساعد عمى تماسك الولاء التنظيمي و بقائو و فإن التنظيميةتوفرت  في البيئة 

 الجماعة . استمرارية: أن يكرس الفرد حياتو و يضحي بمصالحو لبقاء  ركيزة الولاء المستمرة -1

تماسك  إلىالعلاقات الاجتماعي التي تربط الفرد بغيره بشكل يؤدي  إلىركيزة الولاء التلاحمي : تشير  -2
 الجماعة و أستمراريتيا . 

 الفرد بقيم الجماعة و مبادئيا . إلىارتباطركيزة الولاء الموجو : تشير  -3

 مفهوم الولاء :-

   ىو شعور ينمو داخل الفرد  و رتباط و النصرة ،و الا الالتزامالوفاء و العيد و يقصد بو الإخلاص و 
 الاندماجو المحبة و  الإخلاصىو  و الاجتماعيةشعور الفرد بالمسؤولية و ىو حاجة من الحاجات  و

 1. الإنسانياصية سائدة في السموك و ىو خ شيء ييمو  ،لفرد نحو 

 العوامل المساعدة و المؤثرة في تنمية الولاء التنظيمي : -3-2

حاجات العاممين في التنظيم و  إشباعيجب العمل عمى تبني سياسات داخمية تساعد عمى  السياسات : -
 "ماسمو" لقد رتب و شعور بالرضا و الاطمئنان و الانتماء ، ثم الولاء التنظيمي ،تحقيق التوازن مما يولد 

 سمم الحاجات كما يمي : كما رأينا

تحقيق  إلىالحاجة  الاحترام ، إلىالحاجة  الأمن ، الحاجة لانتماء ،إلى الحاجات الفسيولوجية الحاجة  -
 الذات . 
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راد لمولاء و المنظمة فيم الأف و دراكالإكمما كانت عممية  كانت الأىداف واضحة : كمماوضوح الأهداف -
زيادة الولاء التنظيمي  إلىواضحة كمما أدى ذلك  الإدارةوظائف  و التنظيميةفكمما كانت العمميات  أكبر ،

 لمتنظيم . الانتماءو  الإخلاصو 

الفعمي و العقمي لمفرد في  الاشتراكىي  : المشاركة و مشاركة الأفراد العاممين العمل عمى تنمية -
موقف جماعي يشجعو عمى المشاركة و المساىمة لتحقيق الأىداف الجماعية و يشترك في المسؤولية عن 

 تحقيق ذلك الأىداف.

ىي كذلك  معينة و المناخ التنظيمي ىو البيئة الداخمية لممنظمة العمل عمى تحسين المناخ التنظيمي : -
فيتمتع العاممين  من خلال أثرىم في سموكيم ، اربيم ويتعرف العاممون عمييا من تج ثقافة المنظمة ،

ضا الوظيفي  و يدعم الشعور و بمناخ ملائم يعزز الثقة المتبادلة و يرفع الروح المعنوية و يزيد درجة الر 
 .  الانتماء

يتطمب المناخ الجيد توفير حوافز معنوية و مادية مناسبة تؤدي  تطبيق أنظمة مناسبة من الحوافز : -
 .و تقميل التكاليف  الإنتاجزيادة الرضا وبتالي زيادة الولاء و ارتفاع معدلات  إلى

الأعمال من  لانجازالقادرة عمى كسب التأييد الجماعي  الإدارةالناجحة ىي تمك  الإدارة : نمط القيادة -
قد عرفيا البعض بأنيا ذلك النشاط  وأنظمة الحوافز ،  باستخدام الإداريةخلال تنمية ميارات الأفراد 

و أيضا ىي  و تحقيق الأىداف، الأجبارىا عمى التعاون  الآخرينيمارسو شخص القائد لمتأثير في السموك 
 الحصول عمى رضاىم و إلىي القدرة عمى تأثير عمى الأشخاص و توجيييم بطريق تؤدي ذلك الفن ف

 1.التقميديةوسائل القير و الزجر  إلىدون المجوء  إلى الأىداف ، ولائيم و تعاونيم لموصول 

 الإداريةالشفافية  -4

ينصح  الإداريفي المجال  إزالة الغموض و المبس و إنياتعتبر  : مفهوم الشفافية الإدارية -4-1
تكون بسيطة الفيم و التطبيق  أنلبس من السياسات بل يجب  وأالمدراء بالحرص عمى إزالة أي غموض 

مبدأ الوضوح ىو أساس النجاح  أنشفافية ىي مناخ الملائم و المتطمب الرئيسي لنجاح المنظمات حيث الف
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و عدم خوف  أريحيةشاكميم ومناقشة طرق حميا بكل لتوفر البيئة المناسبة لتفاىم بين العاممين و تبيان م
 التي تخدم المنظمة .  الآراءبما ينعكس بتقديم 

 الإداريةالدالة عمى الشفافية  الآلياتو  السموكياتمجموعة  بأنياتعرف  :تعريف الشفافية الإدارية  -
نشر  عدالتو و و التقييمو التي تتضمن الوضوح التام لتشريعات والقوانين و الأنظمة و وضوح الأداء و 

   العمل  آلياتو  الإجراءاتو تبسيط  إليياو سيولة الوصول ومات و البيانات و الإفصاح عنيا ، المعم
 امتلاك نظام واضح لممسألة و مكافحة الفساد.  والقرار  اتخاذوضوحيا و موضوعية  و

 أنواع الشفافية: -4-2

مقمدة بأسموب نسخي لا يتناسب مع طبيعة  أووىي شفافية منقولة بتعسف  :بمجةالمدالشفافية  -
 القطاع الخاص .  إلى كفعل شفافية مطبقة فمقطاع الحكومي  العمل المؤسسة المعنية و ظروفيا ،

 . الاعتياديةالشفافية تبرز لخدمة ىدف و مصالح معينة و لا ترى في الأحوال  -

ىي الشفافية التي تعطي النتائج الجيدة ميما تواضعت و تبرزىا بأسموب مبالغ فيو الشفافية الانتقالية : -
 وبالمبررات ايجابيةالأحداث  عندما تكون الأرقام و الإعلانات و إعلاميةو ىذه الشفافية مصحوبة بحممة 

 1كان ىناك أخفاق . إذا

 :الإداريةفوائد تطبيق الشفافية  -4-3

، المتعمقة  يا المعمومات و القرارات الناضجةالشفافية في خمق بيئة تتطور في تطبيقحيث يكمن ىدف 
عن كل ما  المبادئ تبتعد بنفسيا عن الشبياتالمنظمات  التي تطبق تمك  فإن بسياسة وبيئة المنظمة ،
و ىذا التطبيق ينعكس بتالي عمى سمعة المنظمة في المجتمع و  يخدش الكرامة ، يمس سمعة المنظمة و

بما يزيد من فائدتيا و كسبيا المنافسة و زيادة فرص  والاحترام و يزيل عنيا الشبيات ، عطييا تقديري
 النجاح أماميا .
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 :الإداريةأسس الشفافية  -4-4

 الإىدارو تعني القضاء عمى اليدر في الأنشطة و الثروات قد يكون ىذا  : العقلانية في الأنفاق -1
ض القرارات الرئيسية في بع اتخاذوقد يصل اليدر في بعض الأوقات في  الإدارةبيدف المنظمة في خدمة 

مما يعطل مسيرة المنظمة و مصالح العاممين فييا و يستوجب القضاء الكامل عمى اليدر عدة شيور،
 .في خدمة المنظمة  الإدارةووضع الأساليب و الأىداف و تأثير مفيوم 

لقانون عمى الجميع بما في ذلك أصحاب النفوذ و مناصب العاممين تعني تطبيق ا و : القانون احترام -2
 في المنظمة و تكريس القرارات و القوانين من أجل خدمتيا و تعزيز تقدميا .

        العلاقة بين المنظمة  ايجابيةتعني  و التفاعل بين الأنظمة و مؤسسات و مجتمع المدني : -3
فصمو في  تم السياسي و المتطور الذي يتيح صيرورة تماسكو وو مؤسسات المجتمع المدني ىي النسق  

 المؤسسات مراقبة أدائيا .

كما يجب أن تكون ىذه ، أي أن تكون قواعد العمل واضحة وتخدم رسالة المنظمة  وضوح المعايير : -4
تصف بيا لتي القواعد جامدة حتى يمكن تطويرىا وتعديميا لتصبح بسيطة وفعالة  و تواكب ثقافة السرعة ا

 نظام العالمي الجديد. 

يعد حق الحرية الحصول عمى المعمومات من أىم متطمبات بالنسبة  دعم  وتقنية المعمومات : -5
بمبدأ حماية  الاىتماملمعاممين و أصحاب المصالح من أجل ممارسة جميع حقوقيم و عمى المنظمات 

 1عن المعمومات  . الإفصاحالمعمومات الذي تتضمن احترام خصوصية المنظمة و العمميات عند 

 أبعاد التكيف المهني  : ثالثا

ليشمع أبعاد سيكولوجية بعد أن كان قاصدا عمى  الآنلقد اتسع معناه  العمق و إلىيشير مصطمح البعد 
 البعد الفزيولوجي 

أبعاد  و الموجو قوة ذات حجم و امتداد ، كل بعد فيو موجو أو حجم يمكن قياسو فيو بعد و امتدادفأي 
الجوانب النفسية كما أن الباحث ىنا  إلىبلأضافة  الاجتماعيةالجوانب البيولوجية و  إلىالشخصية تتجو 
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طبيعة  لىإالجوانب البيولوجية ترجع  أنيرى ىناك ضرورة لدراسة كل عوامل متصمة بالشخصية حيث 
 العامل الذاتي أو النفسي في تكاممو في عناصره . إلىتكوينيا لذلك فالباحث يرجعيا  الذات و

 أبعاد التكيف . إلىعميو نركز عمى الأبعاد التالية لنشير من خلاليا  الاجتماعيالعمل  إلىإضافة 

 البعد النفسي : -1

  بإشباعحيث يرى أصحاب ىذا البعد أن التكيف يتحقق  لبعد بالجوانب البيولوجية لمفرد ،ييتم ىذا ا
بضبط حاجات و دوافع الفرد يشكل معدل ومنظم و تجنب لمتوتر و يجب أن يتميز ىذا النوع من التكيف 

ىو  و السويالذاتي و تقدير مسؤولية  بالضبطأن تكيف  سميثيرى  و  المسؤوليةتقدير  الذاتي  و
حاجة عمى حساب أخر فأيضا أن الشخص  لإشباعو حاجاتو  متطمباتو إشباعاعتدال الشخص في 

المتكيف تكيفا سيئا أو ضعيفا ىو الشخص الغير واقعي و المحيط غير مشجع لحاجاتو و متعجل في 
 .آتيةحاجات حالية  إشباعمن أجل  الآخرين اىتماماتو و اتمىتمابا الذي يحضى دوافعو و إشباع

ىو المستوى  مستوى معين و إلىالأحداث النفسية تعمل عمى استبعاد حالات التوتر و إعادة الفرد  أن لاإ
بيا يجد نفسو  كون الفرد نتيجة الأحداث التي مري أنالمناسب لحياتو في البيئة التي يعيش فييا أي 

 اليدف الذي يود تحقيقو . غالىتوصمو  تجيب لعدة مواقف بأساليب مختمفة ،يس

شخص غير واقعي فيذا الكلام يمكن تنفيذه  بأنوأصحاب ىذا البعد الشخص المتكيف تكيفا سيئا  اعتبر
 لإصدار أجبرتوتلاقييا ىي التي دفعتو أو  إلىنتيجة لتعايشو مع الوقت والصدمات  الإنسانبقولة أن 

واقعي يحاول التصدي و مواجية الصعوبات رغم سوء  إنسان تالي فيو السوء تكيفو و ب إلىسموك معين  
 1تكيفو .

 اجتماعيةحيث يعتبر تكيف عممية  الاجتماعييقوم ىذا الاتجاه أساسا عمى البعد  : الاجتماعيالبعد  -2
ىذا من خلال القدرة عمى القيام باستجابات  تقوم عمى مسايرة الفرد لمعايير مجتمع و مواصفات الثقافة و

 م المواقف المختمفة و تشجيع رغباتو و حاجاتو .متنوعة تلائ

ىذا يعني أن التكيف حسب وجية نظر أصحاب ىذا البعد يعكس أسموب الفرد في مواجية ظروف  و
 حل مشاكمو . الحياة و
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أن نمط ي فميس و يقدر كل من فاي و ليسمي مليس و ريسميو أصحاب ىذا الاتجاه عزة راجع فاي ،من  و
الذاتي و المسؤولية الاجتماعية  الاستقلالالتكيف يتحدد بدرجة الفعالية التي يقابل بيا الفرد مستوى 

التكيف يوضح اتجاىين كاممين من  أنجماعتو الثقافية و يرى ليسمي  المتوقعة منو في مثل سنة و
 :ة الفرد اتجاه البيئة الإنسانية المسؤولي

 الاتجاه الأول :-

جنسو  ة التي تواجو و ذلك تبعا لسنو وجتماعيو التوقعات الا الاتجاهيستجيب بفعالية  يتقبل الفرد و أن
لتعاون و بذلك يوضح ا تتسم بالود و الاجتماعيةمينو في المين و تكيف علاقاتو  كالالتحاق بالمدارس و

 التكيفي . جل السموكأمن  الاجتماعيةالأفراد بمناقشة التوقعات  استعدادالتكيف مدى 

 الثاني : الاتجاه -

 يسمى الفرد و يشغل الفرص التي تسمح بتحقيق أىداف ثابتة  أنيعني التكيف ىو 

  الآخرينالتكيف  عمى أنو القدرة عمى أقامة علاقات اجتماعية مع  إلى بالإشارةيعتبر محمد الزباري ىذا  و
مثمرة و مدعمة تتسم بقدرة الفرد عمى الحب و العطاء ىذا من ناحية من ناحية أخرى القدرة عمى العمل 

 لاجتماعيا محيطياالمنتج الفعال الذي يجعل من الفرد شخصا نافعا في 

 متثالالإفالتكيف تغير في السموك الفرد يتناسب ما يحدث في البيئة من تغيرات و يكون ذلك عن طريق 
 1بينيا . و التحكم فييا أو إيجاد حل وسط بينو و

 أنواع التكيف المهنيرابعا: 

 الإيجابي:التكيف المهني  -1

ىذا مما  وإليو ، و ىو التكيف الذي يؤثر فيو الفرد عمى البيئة و بالتالي فيو يعتبر موقفا إيجابيا بالنسبة 
 أفكاره. هآراءأن يجد حريتو في تطبيق  إلىيدفعو 
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 التكيف المهني السمبي : -2

 إلىىذا ما يؤدي بالفرد  الوسط الطبيعي تأثيرا كبيرا عمى الفرد و أووىو التكيف الذي تمعب فيو البيئة 
 . رضاه و أفكاره و  آراءهو نواىييا حتى وان كانت تتنافى مع لأوامر البيئية  الامتثالضرورة 

لكنو غير راضي عمى أمور معينة لكنو  مرضيا فقط ،ي يكون الفرد راضيا و ىو الذ الايجابيفالتكيف 
 1يستمر في عممو و يتعايش مع مختمف المواقف التي تصادقو بذكاء.

 نظريات التكيف المهني . خامسا :

 في ما يمي عرض موجزا لبعض النظريات التي تناولت موضوع التكيف الميني:

 هر الرضا :مظ نموذجنظرية  _1

صة لتحديد الرضا الميني وطبقا خا نموذجا 1973مظير الرضا التي ناد بيا لولير  نموذجتعتبر نظرية 
ب الروات ه النظرية يكون الأفراد راضين عن مظير من مظاىر عمميم كأصدقاء العمل والمشرفين وذلي

عمميم يجب أن  يجب أن يتحصموا عميو لمقيام بأداء الذيو  يدركونوي عندما تكون مقدار المظير الذ
ا المقدار لك عندما يدرك الأفراد ىذذدة عمى ين يتحصمون عميو فعلا زياالذ يعادل المقدار الذي يدركونو و

ا أدركوا بأنيم ذوأخيرا إ وبالذنبالمتحصل عميو أكثر مما يستحقونو فيجب أن يعم عمييم شعور بلا مساواة 
 الأشياء .يشعرون بعدم الرضا أي أنيم سوف لمظير فالنظرية تتوقع بقميل من ا شيءيتحصمون عمى 

 ج (:ة العوامل الدافعة الصحية)لهيرزبر نظرية العاممين نظري -2

يو نوعين ميدان محفزات العمل وىي مرتكزة عمى حقيقة أن الفرد لده النظرية من أىم النظريات في ذتعد ى
 200لقد قام ىيرزربج و جماعتو بمقابمة  و ،الناحية النفسية  النمو منو  تجنب الألم ، من الحجات :

محاسب و ميندس من مدينة بيستيرج الصناعية و لقد تم توجيو أسئمة ليم عن الأحداث التي خبروىا في 
     ممحوظ في رضائيم عن العمل  الانخفاضالتحسين رضائيم عن العمل أو  إلىالعمل التي أدت إما 

       الإنجاز ، ىيا  عن العمل وبصورة قوية الرضا  ظير بأن ىناك خمس عوامل يمكن أن تضرر و و
عمى أن العوامل الثلاثة الأخيرة  و التقدم و الترقية في العمل ، المسؤولية ، العمل نفسو ، و التميز ،

                                                           
1
تربوية الجديدة ، مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماستر ، علم الاجتماع زعبوب سامية : التكيف المهني لمستشاري التوجيه في ظل الإصلاحات ال 

  32، ص  0202/0200التربوي ، قسم علم الاجتماع ، جامعة منتوري ، قسنطينة ، 
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ه العوامل الداخمية المتعمقة ذو بما أن ى الاتجاه نحو العمل  ،الثابت في  التغيركانت ليا أىمية كبيرة في 
 الإدارة ، الأجور ،تعميمات المؤسسة و يا علاقة بالأشياء في العمل فيي أما العوامل التي لبالعمل 

 1و ظروف العمل المادية. جتماعيةالعلاقات الا

 نظرية القيمة: -3

( تقول أن الرضا الوظيفي لمفرد أو عدمو 1976/  1969نظرية القيمة أو التعارض التي طورىاً لوكاً )
 المينية يعكس حكما ثنائي القيمة :عن بعض الجوانب 

 يتحصل عميو الفعل . المتعارض المدرك بين ما يريده الفرد و ما -1

ه المظاىر ذىو عبارة عن مجموع كل ى أىمية ما يريده الفرد و يقومو ، فالرضا الوظيفي الكمي لمفرد ، -2
ارة أخرى فإنو بالنسبة لمفرد أي لك المظير لدلك الفرد بعبذبالرضا الوظيفي مضروب في أىمية  المتعمقة 

لمفرد أخر فمظير  كذلكا الفرد بينما ليس ذترقية يمكنو أن يكون ميما جدا ليمظير من مظاىر  مثل ال
 مثلا بالنسبة لمفرد الأول يجب أن يعطي قيمة عالية أكثر من أي مظير أخر.الترقية 

 الإجتماعي: نظرية التأثير -4

مفيوم الحاجة و فكرتيا من  نظرية لرضا الوظيفي تخمو 1978عام   salamiak/ pfeffer قدم كل من
عن رد فعل زملاء العمل لموظيفة كما  ية لموظيفة قد تكون ناتجةالفرد العاطف استجابةالأساسية ىي أن 

تقوم إدراكات الوظيفة  كما أنيا  أنيا أيضا نتيجة لمخصائص الموضوعية لموظيفة نفسيا بعبارة أخرى لا
 اجتماعيةو بدرجة كبيرة بمؤشرات و لكنيا تتأثر أيضا لمخصائص الموضوعية لموظيفة فقط ،  نتيجةأيضا 

نفس الوظيفة بطرق مختمفة طبقا لكيفية التي يستجيب بو  إلىتالي يحتمل أن ينظر الب عمل وفي مكان ال
 2الوظيفة. إلىزملاء العمل 

  

                                                           
1

  22ص-22فايد سهام :فعالية العدالة التفاعلية  التنظيمية في تحقيق التكيف المهني لدى العامل ، مرجع سبق ذكره،ص
2

 22ص-22نفسه ، ص  رجعفايد سهام : م
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 خلاصة

التي يسعى الفرد  الدوافعنتيجة صراع  إلىيشير  الذيبعد التعرف عمى مفيوم التكيف الميني و  و
عمى عممية التكيف  تأثرىاليا  دينامكيةالتوتر الإحباط التي يتعرض ليا كعوامل  حالات  لإشباعيا  و

 إمكانيات ولمحجات المختمفة  الإشباعالتوازن   بين  إحداثالتي تكمن في مدى قدرة الفرد في  الميني و
 وائإرج وا للإشباعي يعيش فيو و اختيار الوقت المناسب معايير الوسط الذفي ظل  الحقيقةالفرد 

م  باستخدام الحيل الدفاعية بطريقة ناجحة تخفف من حدة التوتر النفسي وتوفر جوا من التكيف الميني العا
وعي  ىإلمعنية لشخصية السوية إضافة  محاكاةي يستدل عميو من خلال ومن خلالو التكيف الميني  الذ
تكيف رغباتيم وحاجاتيم  لممنظمة التي يعممون بيا و الحقيقية بالإمكانياتالعمال عمى اختلاف مناصبيم 

المسطرة وتحقيق التكيف  ما يسيل عمييم الاندماج والتفاني في بموغ الأىداف و الإشباعالممحة عمى 
العوامل  إلىيمكن النظر  وميا والميني السميم و بالتالي تجاوز المواقف المحبطة التي يتعرضون ليا ي

 التكيف الميني النفسي والاجتماعي والميني لمفرد من  زاويتين : إحداثالأساسية في 

التي ارتضاىا  والأىدافدرجة التكيف الميني مع نفسو أي مع القيم  إلىأ_ قدرة الفرد عمى الوصول 
 . إليياالى درجة من التكيف الميني مع الجماعة التي ينتمي  لنفسو  و

يقوم بو   والارتياح فيماالشعور بالسعادة  الآخرين لو ،و تقبل  لذاتوب_أن يترتب عمى شعور الفرد بتقبمو 
 من تصرفات وسموكيات .
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      تمهيد    

المنهجية الإجراءات:  أولا     

ثانيا : المعالجة الميدانية  للدراسة      

النتائج العامة للدراسة  ثالثا :     

    خلاصة   
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 مهيد:ت

لا ينبغي  ودورىا في تحقيق التكيف الميني  ،التفاعمية  التنظيميةأن معالجة إشكالية بحثية تتعمق بالعدالة 
تزودنا بالمعطيات التي بل تستدعي ضرورة التطرق لمدراسة الميدانية  تتوقف عند الحدود النظرية ، أن

ميدان الدراسة مزودا بكم نظري و أدوات منيجية متعددة ناىيك عن  إليحيث يتوجو الباحث  الواقعية ،
كذا الأساليب  و العينة المبحوثة ، و مجالات الدراسة الثلاث )الزمني ، مكاني ، بشري(.تحديد 

تفسيرىا  بالوسائل و الأساليب التي اعتمدىا لغرض البياناتفيبدأ الباحث في جمع  ، الإحصائية
و عمى ىذا الأساس جاء ىذا الفصل بكل محتوياتو المذكورة تدعيما و تكممة  واستخلاص النتائج منيا ،

 لمفصول النظرية التي سبقتو.
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 جراءت المنهجية الإ : أولا

 ـ المنهج المستخدم:1

 ف المنهج :يتعر 

 إن كل بحث عممي يعتمد بضرورة عمى منيج يتم وفقو دراسة المشكمة و تحديد أبعادىا ومحاولة دراسة 
نتائج عمى ضوئيا يمكن  إلىلك وفق أدوات معينة قصد الوصول و معرفة كل جوانبيا و ذ أسبابيا ،

أيضا  يحتوي ىو أنو عميو لكي تكون دراستنا عممية وموضوعية يجب ،معالجة ىده المشكمة  أوتفسير 
 عمى منيج عممي تسير وفقو .

يا الباحث أو العالم عمى نتائجو الطريقة أو الأسموب أو الكيفية التي يصل ب : يعرف المنهج عمى أنه
 1غاية معينة . إلىفيو وسيمة محددة توصل 

التي تستخدم مجموعة من الأدوات و القوانين الإجرائية  تضبطياأن المنيج وسيمة لمبحث   ويعرف أيضا :
نتيجة تكشف لنا حقيقة في عمم من  إلىقصد الوصول لمعطيات الفكرية لدراسة العممية ،لإخضاع ا

 2العموم.

 إلىأكثر المناىج ملائمة لدراستنا الحالية و بتالي الوصول  باعتبارهالمنيج الوصفي  اختيارفي دراستنا تم 
كيف الميني لدى الأستاذ و دورىا في تحقيق الت التنظيميةمعرفة دقيقة عن موضوع "العدالة التفاعمية 

حيث يسمح لنا المنيج بتوفير صورة عن الوضع الحالي لمظاىرة المدروسة بوصفيا وصفا الجامعي ،
 . البياناتموضوعيا ومن تم تشخيصيا و الكشف عن مختمف عناصرىا و تحميل تمك 

من دراسة الأوضاع الراىنة لمظواىر المنيج  الوصفي في  يستخدم : بأنهو يعرف المنهج الوصفي  -
وىذا يعني أن المنيج الوصفي ييتم  العوامل المؤثرة في ذلك ، قتيا وعلا ، الياحيث خصائصيا أشك

أن   ملاحظةمع  منيج التاريخي الذي يدرس الماضي ،بدراسة حاضر الظواىر و الأحداث بعكس ال
الظواىر و الأحداث التي يدرسيا  لمستقبل تنبؤالمنيج الوصفي يشمل في كثير من الأحيان عمى عمميات 

                                                           
1

ذكرة مكملة لنٌل شهادة الماستر فً علم العٌادي شٌماء ، بوناصري شٌماء ,: دور القٌادة الإدارٌة فً تنمٌة الثقافة التنظٌمٌة لدى العاملٌن ,،م

 02، ص 0200-0202الاجتماع ،تخصص تنظٌم و عمل ،كلٌة العلوم الاجتماعٌة و الإنسانٌة ،جامعة الطارف ،
2
نون عبد الخالق رشٌد:التعرٌف بالمنهج ، محاضرة مقدمة لطلاب سنة ثالثة لٌسانس ،منشورة ،قسم اللغة العربٌة و آدابها ، كلٌة الآداب و الف 

 ،احمد بن بلة . 2،جامعة وهران 
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أما ىدفو الأساسي فيو فيم الحاضر لتوجيو المستقبل و ذلك من خلال وصف الحاضر  بتوفير بيانات 
من  الاستنتاجاتالمقارنات و تحديد العلاقات  بين العوامل و تطوير  إجراءكافية لتوضيحو و فيمو ثم 

 .بياناتال إليوخلال ما تشير 

تي استخدمتو منذ و ال الإنسانيةو  الاجتماعيةبدراسات العموم  غالباتبط استخدام المنيج الوصفي وير  
و لكن ىذا لا يعني أن استخدمو و تطبيقو و يقتصر عمى ىذه العموم فحسب بل أنو نشأتو  و ظيوره ، 

يقوم المنيج  الوصفي و  ، يستخدم أحيانا في دراسات العموم الطبيعية  لوصف الظواىر الطبيعة  المختمفة
و عدة عمى رصد و متابعة  و دقيقة  لظاىرة أو حدث معين بطريقة كمية أو نوعية في فترة زمنية معينة أ

نتائج  إلىو الوصول  لحدث من حيث المحتوى و المضمون  ،من أجل التعرف عمى ظاىرة أو ا فترات ،
 1و تعميمات  تساعد في فيم الواقع و تطوره.

 إلىطريقة من طرق التحميل و التفسير بشكل عممي منظم من أجل الوصول بأنه : و يعرف كذلك -
أو مشكمة أو سكان معينين و يعتقد الكاتب  نفسو بأن المسح  اجتماعيةأغراض  محددة لوضعية  

الفرض منو و تعريف مشكمة  البحث و تحميميا و تحديد  و يمكن أن يتضمن عدة عمميات الاجتماعي
و  ائجنت إلىصص جميع الوثائق المتعمقة بالمشكمة و تفسير و النتائج و أخيرا الوصول نطاق و مجال تخ

 .2ةلأغراض المحمية و القومي استخداميا

 ومن خلال  التعريفات يتضح لنا الأتي :

ما ينبغي أن تكون عميو  أو أشياء معينة بتقرير إحداثوصف ظواىر أو  إلىث الوصفية بحو تيدف ال-
اقتراح الخطوات أو  و لك في ضوء قيم أو معايير معينة،ذيتناوليا البحث و  التيالظواىر  الأشياء و

ه المعايير أو ذيو في ضوء ىأن تكون عمالتي ينبغي الأساليب التي يمكن أن لموصول بيا إلى صورة 
 القيم.

                                                           
1

   70ن ،صه ، بٌئة الأفكار الدولٌة ،الأردمناهجه و أسالٌبه و اجراءاتً أسسه علٌانً :البحث العلم ىربحً مصطف
2

 231، ص  0220، دٌوان المطبوعات الجامعٌة ،  الجزائر ، 7عمار بحوش :مناهج البحث العلمً و طرق إعداد البحوث ، ط
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عمى  الوصفي يقوم المنيج الوصفي بالبحث عن أوصاف دقيقة لمظاىرة المراد دراستيا لا يقصر البحث -
 يتضمن أيضا قدرا من جمع البيانات وتصنيفيا وتبويبيا إلى تحميميا التحميل الكافي الدقيق المتعمق بلا

 1شأن الظاىرة موضوع الدراسة.ه النتائج ، ثم الوصول إلى تعميمات بذالتفسير لي

 مجالات الدراسة : -2

 مجال المكاني : -

 والإنسانية  جامعة الطارف , الاجتماعيةبكمية العموم  الدراسة الميدانية  إجراءتم 

 04في  242ـ 12حيث تتشكل كمية العموم الاجتماعية والإنسانية  و بموجب المرسوم التنفيذي  مادة 
الكمية حاليا عمى  تحتوي،  الآدابحيث كان قسم  عمم الاجتماع ممحقا بمعيد المغات و  2012جوان 

الرتب   مختمفأستاذ  من  36عمم الاجتماع و يؤطره مجموعة من الأساتذة عددىم حاليا  و ىو  دقسم واح
      سعت الكمية لفتح أقسام ، 812ين المستويات و التخصصات ىو في  ب الإجماليعدد الطلاب  ماأ

 في انتظار اعتمادات  الندوة الوطنية : 2018/ 2017جديدة  لسنة الدراسة  تخصصاتو 

 قسم عمم النفس -

 الانثربولوجيا-

 عموم التربية  -

يعمل التكوين في ميدان العموم الاجتماعية و الإنسانية عمى تحضير الطمبة في مختمف ميادين العموم 
الفعمي لمطمبة و الباحثين  الإعدادفيو بذلك يسيم  في  انية   الإدارية و القيادة ، الاجتماعية و الإنس

يا المجتمع و يوفر الكفاءات المتخصصة الضرورية لتنمية  المؤسسات و لمواجية مشكلات و قضا
 و الاجتماعي . الاقتصاديانفتاح الجامعة عمى المحيط   إطارالمنظمات  في 

 

 

                                                           
1

 23ادي شٌماء ، بوناصري شٌماء :دور القٌادة الإدارٌة فً تنمٌة الثقافة التنظٌمٌة لدى العاملٌن ، مرجع سبق ذكره ، ص العٌ

 



رابع                                                                         الاجراءات المنهجية و الميدانية للدراسة الفصل ال  
 

 

49 

 المجال البشري: -

المتمثل في مجتمع وعينة الدراسة و ىو عدد الأساتذة بقسم عمم الاجتماع  كمية العموم الاجتماعية جامعة 
و تحقيق أىداف المؤسسة و قد أشتمل  استمرارحيث تضم موارد بشرية تساىم في نجاح و ، رف الطا

 .أستاذ 36ة من الأساتذة حيث قدر عددىم ب المجال البشري  في بحثنا عمى مجموع

 المجال الزمني: -

من المجال الزمني لمجانب الميداني  من الدراسة الذي بدأ التحضير لو  بعد الانتياء  يمثل ىذا المجال ،
في الفترة التي  الميدان إلىالإجراءات المنيجية  لنزول  وضبط أعداد و صياغة الجانب النظري ،

 . جوانغاية شير  إلىفي الدراسة الميدانية كانت بدايتيا من شير أفريل  ىاااستغرقن

 المراحل التالية : إلىقسمت الفترة التي تمت فييا الدراسة  إذ

القيام بدراسة استطلاعية و قد تم اخذ  2023 أفريل 13حتى  2023أفريل   12من  : المرحمة الأولى -
و الأساتذة و ذلك من خلال مقابمة المسؤول الأول لقسم عمم الاجتماع كمية  بالكميةمعمومات خاصة 

 .-طارف-بن جديد شاذليالعموم الاجتماعية و الإنسانية جامعة 

الخاصة بالدراسة وفق  الاستمارةو صياغة  إعدادأفريل تم  27أفريل الى  16من  المرحمة الثانية : -
 أسئمة الدراسة.

عمى عينة الدراسة ثم  الاستماراتتم توزيع  أفريل 29غاية  إلىأفريل  28من   المرحمة الثالثة : -
 .جمعيا

 في جداول تكرارية و نسبية ، البياناتتم تفريغ  2023جوان  04 إلىأفريل  31من المرحمة الرابعة :  -
 ستخلاص النتائج النيائية.إ إلىو كذلك تم تحميل و مناقشة النتائج ب الإضافة  
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 و عينة الدراسة : مجتمع-3

 مجتمع الدراسة : -

خصائص  مشتركة  تميزىا من  العناصر التي  ليا خاصة أو عدة أن مجتمع البحث ىو مجموعة عتبارإب
و عميو مجتمع الدراسة المتبع في دراستنا  يتمثل في قسم  التي يجري عمييا البحث و التقصي ،العناصر 

قد  و أستاذ ، 36 البالغ عددىم -الطارف– معة شاذلي بن جديدجا الاجتماعيةكمية العموم  اجتماععمم 
من الميدان و قد اتبعنا  في ذلك  من مصدر لجمع المعمومات  لأنيمأستاذ  20 تم أخذ عينة تتكون من 
 العينة العشوائية البسيطة.

 عينة الدراسة :

و أجراء الدراسة عمييا ومن بطريقة مناسبة ،  اختيارىامن مجتمع الدراسة يتم  جزئيةمجموعة تعرف العينة 
 1و تعميميا عمى كامل المجتمع الأصمي. تمك النتائج ،  استخدامثم 

جميع أفرادىا بطريقة  اختياريقصد بيا التي يتم  و وقد اخترنا في دراستنا الحالية العينة العشوائية البسيطة
 2.عمى تفضيل بعض الأفراد عمى غيرىم  عشوائية بعيدة عن أثر العوامل الشخصية التي قد تعمل

من أستاذ،  20عمى مجموعة من الأساتذة والذي قدر عددىم وبطريقة عشوائية بسيطة حيث وقع الإختيار 
ويرجع سبب  قسم عمم الإجتماع  بكمية العموم الاجتماعية والانسانية  بجامعة شمذلي بن جديد الطارف. 

عمى تزويدنا ببيانات التي نحتاجيا كذلك ىي الأقدر  و الى المفرداتلعينة سيولة الوصول إختيارنا ليذه  ا
 في الدراسة. 

 أدوات جمع البيانات : -4

الظاىرة الاجتماعية فيم طبيعة  كتشاف ومجموعة من التقنيات و الأساليب لإيستخدم الباحثون و العمماء 
التي  طبيعة البحث  تفرض عمى الباحث انتقاء الأداة و التقنية الملائمة لذلك و أن إلا و متغيراتيا ،

 تساعد في الحصول عمى المعمومات بطريقة سيمة .

                                                           
1

 262،  ص 0222،  الجمهورٌة الٌمنٌة ،  دار الكتب ،  صنعاء ،   3 حمودي :مناهج البحث العلمً ، طمحمد سرحان على الم
2

 .36, 0227،دار العلا للنشر و التوزٌع  الشارقة , 2ً لإحصاء التربوي ، الطعبد الكرٌم موسى احمد فرج الله : مقدمة ف
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 : الملاحظة -

ذلك لأنيا توصل  ، و ع البياناتىي من أىم أدوات جم حظة خطوة ميمة في البحث العممي ،تعد الملا
وتعرف عمى أنيا " مشاىدة منيجية تعتمد كنو من صياغة فرضياتو و نظرياتو ، الحقائق و تم إلىالباحث 

 مشاىدة لظواىر في أحواليا المختمفة  أنياأي عين بو من أدوات الرصد و القياس ، عمى الحواس ما تست
 . 1و أوضاعو المتعددة لجمع البيانات و تسجيميا و تحميميا لتعبير عنيا بأرقام

)مجال عدت في التعرف عمى محيط الدراسة في بحثنا بحيث سا الملاحظة البسيطة استخدامو قد تم 
 البشري(.

 : المقابمة -

أداة من أدوات البحث العممي يتم بموجبيا جمع المعمومات التي تمكن الباحث من الإجابة  ىي المقابمة و
تعمد عمى مقابمة البحث  لمن تجرى معيم المقابمة وجيا  و تيار فروضو ،اخ أوعن تساؤلات البحث  

 . 2عنيا الإجابةلوجو بغرض طرح عدد من الأسئمة من قبل الباحث و 

 أداة المقابمة في دراستنا الميدانية ليذا الموضوع و التي كانت مع المسؤول الأول باستخداملقد قمنا  و
-الطارف ـ -الشاذلي بن جديد جامعة  الإنسانيةو  يةالاجتماعكمية العموم  الاجتماععمم "العميد" لقسم 
         مجموعة من البيانات التي تخص عدد الأساتذة إلىمفادىا التوصل الاستطلاعية  ضمن الدراسة

 .الاستمارةما سيل عمينا بناء المخطط الييكمي لمكمية فيذا  و

 : الاستمارة -

أنسب الوسائل المستعممة و أكثرىا شيوعا في الحصول عمى البيانات  باعتبارىاقد تم اختيار ىذه الأداة 
التي تم طرحيا في بداية  التحميل عمى الأسئمة و الإجابةأساسي لمباحث من أجل  منطلاقاالتي قد تكون 

 . الخاصة بيذه الدراسة عمى جميع مفردات المجتمع الاستمارةلقد تم توزيع  والبحث ، 

 

                                                           
1

فً إدارةالأزمات ، مذكرة مكملة لنٌل شهادة الماستر فً علم الاجتماع ، تخصص تنظٌم و شٌماء بوقره ،لٌلٌا مناصري : القٌادة الإدارٌة و دورها 

  62ص  0202/0200عمل قسم علم الاجتماع ، كلٌة العلوم الاجتماعٌة و الإنسانٌة ، جامعة الشاذلً بن جٌد الطارف،,
2

 .66مرجع نفسه ، ص شٌماء بوقره ,لٌلٌا مناصري :القٌادة الإدارٌة و دورها فً إدارة الأزمات، 
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 ثلاث محاور : إلىلقد تم تقسيم استمارة البحث   و

 (.1-4أسئمة من ) 4يضم  و البيانات الشخصيةالمحور الأول : 

البيانات الخاصة بتأثير العلاقات المينية عمى تكيف الأستاذ الجامعي بقسم عمم  المحور الثاني :
 (.15-5أسئمة من) 10يضم  وبن جديد الطارف  الشاذليبجامعة   الاجتماع

القرارات في تكيف الأستاذ الجامعي بقسم عمم  اتخاذالبيانات الخاصة بالمشاركة في  المحور الثالث :
 (.24-16أسئمة من ) 10يضم  و بن جديد الشاذليجامعة   الاجتماع

 ثانيا : معالجة الميدانية 

 تحميل وتفريغ البيانات الميدانية  / 1

 :  : البيانات الشخصية المحور الأول

يتعمق بالجنس أما  الأول، السؤال  أسئمة« 04»، و يتكون من  ىذا المحور البيانات الشخصيةيمثل 
  و الرابع متعمق بالأقدمية بالعمل في المؤسسة ، ، الثالث متعمق بالدرجة العممية الثاني فيو متعمق بالسن

 حيث تم تحميل البيانات الميدانية عمى النحو التالي: 

 :العينة حسب الجنس  توزيع: يوضح  01الجدول رقم 

 

 من المحور الأول من استمارة البحث 01: سؤال رقم  المصدر

،  فاقت فيو نسبة الأستاذة  من حيث متغير الجنسالدراسة  مجتمعمفردات  01يوضح الجدول رقم 
فيذا راجع لطبيعة العمل بالمؤسسة % 40عمى الذكور التيتمثل نسبة % 60تمثل نسبة الإناث و التي 

تعمل في مجال التعميم و ذلك نظرا لميل العنصر النسوي لمواصمة دراستو خاصة  الإناثلأن معظم 
 الدراسات العميا منيا.

 الفئات  التكرار النسبة المئوية 
 ذكر  8 40%
 أنثى 12 60%

 المجموع 20 100%
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 : : يوضح توزيع العينة حسب السن 02الجدول رقم 

 الفئات  التكرار النسبة المئوية 
 سنة 45 إلىسنة  35من  11 55%
 سنة  فأكثر45من  9 45%

 المجموع 20 100%
 من المحور الأول من استمارة البحث 02المصدر: سؤال رقم 

، %55سنة بنسبة  45أقل  إلى 35من خلال الجدول أعلاه يتضح أن أغمب أفراد عينة الدراسة من فئة 
ىذا يدل عمى أن الأساتذة بخبرة عممية و بيداغوجية تمكنيم من % 45سنة فأكثر  بنسبة  45و كذا فئة 

 .  بالقسم الأخيرةبالشكل المطموب و كذا نقص التوظيف في الآونة  مياميمأداء 

 

 :: يوضح توزيع العينة حسب الدرجة العممية  03الجدول رقم 

 الفئات  التكرار  النسبة المئوية 
 ماجستير  3 15%
 دكتوراه  15 75%
 التعميم العالي  2 10%

 المجموع 20 100%
 من المحور الأول من استمارة البحث  03: سؤال رقم المصدر

لجامعة الشاذلي والاجتماعية  الإنسانيةتوضح معطيات الجدول أن أغمب الأساتذة الجامعيين بكمية العموم 
الفئة ذات درجة العممية  ميياو ت% 75و التي تقدر ب "درجتيم العممية "الدكتوراه -الطارف–بن جديد 

 %10 العالي نسبة قميمة جدا مقدرة ب التعميم بينما الذين يممكون  الدرجة% 15الماجستير المقدرة ب

و ىذا يدل عمى أن الأساتذة بقسم عمم الاجتماع بجامعة الشاذلي بن جديد لدييم مؤىل عممي يؤىميم 
 .  الترقية لشيادات أعمى ستقبمية ىذهمواصمة دراستيم الم عمى أكمل وجو و كذا مياميملأداء 

 



رابع                                                                         الاجراءات المنهجية و الميدانية للدراسة الفصل ال  
 

 

54 

  

 :في العمل  الأقدمية: يوضح توزيع العنية حسب  04الجدول رقم 

 الفئات  التكرار  النسبة المئوية 
 10أقل من  إلىسنوات  05من  03 15%

 سنوات 
أقل من  إلىسنوات 10من  11 55%

 سنة 15
 سنة  فأكثر 15من  06 30%

 المجموع  20 100%
 البحث  استمارةمن المحور الأول من  04المصدر: سؤال رقم 

 

أقل  إلىسنوات 10عمم الاجتماع تتراوح أعمارىم بين  الأساتذة بالقسم أننلاحظ  أعلاهالجدول  إلىاستنادا 
سنة فأكثر أما في  15التي تمثل فئة من %30بنسبة  الأعمىو ىي النسبة % 55سنة و بنسبة  15من 

 %10سنوات و ذلك بنسبة 5نجد نسبة قميمة جدا من الذين لدييم أقدمية عمل لفئة  الأخير

من خلال ىذه المعطيات المتحصل عمييا  أن ىذا يدل عمى خبرة الأساتذة بالقسم و مما يمنحيم قدرات  
و ىذه النتائج تأكد كذلك  في العمل مياميمو إمكانيات عممية و أكاديمية تساعدىم عمى أداء واجباتيم و 

 .  بإعتبار قمة التوظيف في السنوات الأخيرة 03ما تم التوصل إليو في الجدول رقم
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 : لمهنية عمى تكيف الأستاذ الجامعيالمحور الثاني:  تأثير العلاقات ا

: يوضح استجابات أفراد عينة الدراسة حول ما إذا كانت العلاقات المينية داخل العمل 05الجدول رقم 
 تقوم وفق مبدأ الاحترام المتبادل. 

 الفئات  التكرار  النسبة المئوية 
 دائما 15 75%
 أحيانا 05 25%

 المجموع  20 100%
 من المحور الثاني مم استمارة البحث  05المصدر: سؤال رقم 

من الأساتذة أكدوا عمى أن العلاقات المينية داخل العمل تقوم % 75نلاحظ من خلال الجدول أن نسبة 
تمثل الذين أجابوا بأن أحيانا مايكون % 25دائما وفق مبدأ الاحترام المتبادل، و في المقابل نجد نسبة 

  . العلاقات المينية في احترامىناك 

الاحترام  ت المينية دائما ما تقوم عمى مبدأو نستنتج من خلال إجابات أغمبية المبحوثين بأن العلاقا
النظام داخل المؤسسة و الذي ييتم بتحسين العلاقات  طبيعة المتبادل داخل العمل و يرجع ذلك إلى

توفير الجو  إلى و ىذا ما يعبر عمى سعي المؤسسة ، ل العمل و توفير جو ملائم لمعملالمينية داخ
المناسب لأداء العمل بالشكل المطموب و في ظروف تنظيمية و ترقى إلى مستوى أداء العمل بالنسبة  

 للأستاذ الجامعي. 
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ل مشاعر موظفيو داخل مجال د العينة حول إذا ما يراعي المسؤو : يوضح استجابات أفرا06الجدول رقم 
 العمل 

 الاحتمالات التكرار النسبة المئوية الاحتمالات التكرار النسبة المئوية

 متعمقة بتنمية روح العامل بين الزملاء 9 45% 

 نعم 14 %70 متعمقة بنشر قيم الشفافية في المجتمع 5 25%    

 المجموع 14 70% 

    

   

 لا 6 30%

 

   

 المجموع 20 100%

 المحور الثاني من استمارة البحثمن  06: السؤال رقم  المصدر 

%  70موظفيو في مجال العمل بنسبة  يتضح لنا من خلال الجدول أن المسؤول المباشر يراعي مشاعر
أما نسبة % 45من المبحوثين كما نلاحظ بأن أغمبية الأساتذة التعامل بين الزملاء و التي قدرت بنسبة 

 أكدت عمى نشر القيم الشفافية في العمل. % 25

مراعاة  الاحترام و التي يقترحيا الموظف فتقدير و الأفكار و الآراء منافسة وتبادل إلىو يرجع ذلك 
 ىذا ما يزيد من ولائيم و الموظف و و لالمسؤو بين  الثقة المتبادلةمشاعر الموظفين يخمق نوعا من 

% من المبحوثين صرحوا بأن المسؤول المباشر لا يراعي 30في المقابل نجد نسبة  انتماءىم لممؤسسة و
في العمل  الصارمة الإجراءات وتطبيق بعض القرارات  إلىمشاعر موظفيو في مجال العمل فيذا يعود 

نتائج ايجابية لممؤسسة خاصة  إلىتؤدي  أنبذلك من شانيا  و أحيانافي بعض المواقف يتطمب ذلك  لأنو
 ل جدية و نشاط. ككان موظفيو لا يقومون بعمميم ب إذا
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الانفعالي و تأثيره بالانسحاب من  بالإنياك: يوضح استجابات أفراد العينة حول الشعور  07الجدول رقم 
 العلاقات المينية في مجال العمل 

 الفئات  التكرار  النسبة المئوية 
 نعم 6 30%
 لا 14 70%

 المجموع  20 100%
 من المحور الثاني من استمارة البحث  07: سؤال رقم  المصدر

الانفعالي الذي  الإنياكمن المبحوثين تأكد عمى أنيا لا تعاني من %  70لنا الجدول أعلاه أن نسبة  يبين
النظام الداخمي  أنيؤدي بالانسحاب من مختمف العلاقات المينية داخل المؤسسة و ذلك يدل عمى 

كل مستعممي المصمحة العمومية  إلىلممؤسسة الجامعية ييدف عمى تركيز مكونات الأسرة الجامعية و 
     و كذا تجسيدىا فيسودىا نظام متميز بالعدالة  ، بالمبادئ و القواعد و الممارسات التي تحكم داخميا

الانفعالي في  الإنياكنب الوقوع في سمبيات و الشفافية في التعامل و المشاركة اتخاذ القرارات مما يج
الانفعالي مما  الإنياكمن المصرحين أكدوا عمى أنيم لا يعانون من % 30المقابل نلاحظ أن ىناك نسبة 

 يؤدي بالانسحاب من العلاقات المينية.

 

 : يوضح استجابات أفراد العينة حول العلاقات المينية يسودىا الشفافية  08الجدول رقم 

 الفئات  التكرار بة المئوية النس
 دائما  15 75%
 أحيانا  3 15%
 أبدا  2 10%

 المجموع  20 100%
 من المحور الثاني من استمارة البحث 08:  سؤال رقم  المصدر

يتبن لنا من خلال معطيات الجدول أعلاه أن العلاقات المينية داخل قسم عمم الاجتماع بجامعة الشاذلي 
في الأنشطة الجماعية المتعمقة بالعمل و ذلك بأعمى  باندماجبن جديد تسودىا الشفافية مما يسمح ذلك 
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الأحيان تسود العلاقات و ذلك تمثل بأن الشفافية في غالب %  15،  فتمييا نسبة % 75ب قدرت نسبة 
صرحوا بأن العلاقات المينية لا تسودىا الشفافية مما لا يسمح % 10المينية، و في الأخير نجد نسبة 

 ليم بالاندماج في الأنشطة الجماعية داخل مجال العمل ىذا ما أكد عمييم أقمية من المبحوثين. 

المينية داخل الأسرة الجامعية يسودىا الشفافية  فمن خلال النتائج السابقة للإجابات يتضح لنا أن العلاقات
 الإجراءاتمما يدّل ذلك عمى أن نظام المؤسسة يتسم بالدقة و التنظيم المحكم و تطبيق القرارات و 

بطريقة تتميز بالشفافية و عدم التحيز و الانضباط في التعامل مع الموظفين فيذا ما يجعميا تحقق أىدافيا 
 المسطرة.

تأخذ بظروف الموظفين و مصالحيم عند  الإدارة: يبين استجابات أفراد العينة حول إذا  09الجدول رقم 
 و القوانين.  الإجراءاتتطبيق 

 الفئات التكرار النسبة المئوية 
 دائما  11 55%
 أحيانا  9 30%
 أبدا 3 15%

 المجموع  20 % 100
 من المحور الثاني من استمارة البحث 09المصدر: سؤال رقم 

تقوم دائما عمى بالأخذ  الإدارةمن المبحوثين أكدوا عمى أن %  55لوحظ من خلال الجدول أن نسبة 
، في حين نجد أنو في غالب  و القوانين الإجراءاتبعين الاعتبار ظروف موظفييا و ذلك عند تطبيق 

و في المقابل  %30تقدر ب  مصالحيم بنسبةالمؤسسة بأخذ بظروف الموظفين و  إدارةالأحيان ما تيتم 
لا تأخذ أبدا  بعين الاعتبار  الإدارةضئيمة جدا تمثل المبحوثين الذين صرحوا بأن % 15نجد نسبة 

 ظروف موظفييا. 

بقسم عمم الاجتماع بجامعة الشاذلي بن جديد  الإدارةمن خلال النتائج السابقة للإجابات يتضح لنا أن 
ظروفيم  رواتبيم ولمبذول في العمل يتناسب مع تعمل جاىدا عمى أن يشعر الموظفون بأن جيدىم ا

، لذا يجب عمى أي مؤسسة توفير أجر تنافسي يتماشى مع  الحياتية،فإذا لم يتحقق ذلك فقد يتركون العمل
 .موظفين يشعرىم بأن جيدىم و عمميم محل التقديرجيد و ظروف ال
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المؤسسة تتطمب من العاممين العمل لساعات طويمة الأمر الراحة فإذا كانت طبيعة العمل ف كذلك توفير
الذي يعرضيم لمضغط الشديد و بالتالي شعورىم بالتعب الذي يجعميم يقعون في أخطاء أثناء تأدية 
مياميم،فالأخذ ظروف الموظفين و حالاتيم النفسية و الجسدية ىو ىدف المؤسسة فتعمل عمى تقسيم 

     سيساعد الموظفين عمى التقميل من الشعور بالتوتر  مناسبة فيذا ساعات العمل و توفير فترات راحة
 أفضل وجو. مياميم عمى لاستكمالو التعب 

   

في مجال العمل القرارات التي يتم اتخاذىا  إذايوضح استجابات أفراد العينة حول  :10الجدول رقم 
  يسودىا المصداقية

 الفئات التكرار النسبة المئوية 
 دائما  07 35%
 أحيانا 11 55%
 أبدا 02 10%

 المجموع  20 100%

 من المحور الثاني من استمارة البحث 10المصدر: سؤال رقم 

تمثل الذين صرحوا بأن غالب الأحيان أن القرارات % 55يتبن لنا من خلال الجدول أعلاه أن نسبة 
أكد %  35المتخذة في مجال العمل يسودىا المصداقية فيي تمثل النسبة الأعمى، في حين نجد أن نسبة 

القرارات دائما تسودىا المصداقية، في حين نجد نسبة قميمة جدا من الذين صرحوا عمى أن  أنعمى 
 % .10القرارات المتخذة داخل المؤسسة لا يسودىا أبدا المصداقية و ذلك بنسبة 

بقسم عمم الاجتماع تأكد عمى عقد  الإدارةمن خلال نتائج المتحصل عمييا في ىذا الجدول يتضح لنا بأن 
عمى المرونة  في الطرح  بالاعتماد،   أحكام مسبقة ةيعات الدورية و مشاركة الأفكار بحرية دون أالاجتما

، كقبول أراء الموظفين الجديدة خاصة إن  في تنفيذ الميام المألوفةو الحوار و عدم التشبث بالطرق 
مى تحسين التواصل و وجدت مقترحات أكثر فعالية و نجاعة في تنفيذ القرار مما يشجع بقية الموظفين  ع

فلا شيء يقتل الثقة بين  ، داقية و الشفافية من قائد الفريقتمّمس المص ماترسيخ العلاقات التبادلية عند
 المسؤول و الموظفين كضعف المصداقية و عدم الوضوح. 
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إلى  للاستماعيوضح استجابات أفراد العينة حول إذا المسؤول يخصص أوقات خاصة  :11الجدول رقم 
 شكاوي و الاقتراحاتال

 الفئات التكرار  النسبة المئوية 
 دائما 11 55%
 أحيانا 5 25%
 أبدا 4 20%

 المجموع 20 100%

 من المحور الثاني من استمارة البحث 11المصدر: سؤال رقم 

الأعمى نسبة في % 55عمييا في الجدول بأن النسبة المئوية  المتحصمةلنا من خلال المعطيات  يتضح 
شكاوي و مقترحات موظفيو،  للاستماعإلىىذا الجدول و التي تمثل بأن المسؤول دائما يخصص أوقات 

و الاستماع  اقتراحاتيملموظفيو لمناقشة  أوقاناما يخصص المسؤول  الأحيانفي غالب  أنفي حين نجد 
عمى أن  يؤكدونثين الذين تمثل المبحو % 20و تمييا نسبة % 25شكاوييم و ذلك بنسبة قدرت ب إلى

 المسؤول لا يقوم أبدا بتخصيص أوقات لموظفيو. 

لين بقسم عمم الاجتماع يعممون عمى تحسين العلاقات يتضح لنا أن المسؤو  الإجاباتمن خلال ىذه 
التنظيمية و ذلك من خلال بناء علاقات العمل يسودىا الاحترام و الجو الميني السميم،و كذلك من خلال 

و إيجاد طرق لمعالجة المشكلات في بيئة  ، إلى أفكار الموظفين و مخاوفيم للاستماعقت تخصيص و 
 عمميم.
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بواجباتيم الوظيفية قياميم كان ىناك عراقيل عند  إذاحول   أفرادا لعينةيمثل استجابات  :12الجدول رقم 
 من قبل المسؤول و زملاء العمل.

 الفئات التكرار  النسبة المئوية 
 دائما 04 20%
 أحيانا 05 25%
 أبدا 11 55%

 المجموع 20 100%
 من المحور الثاني من استمارة البحث 12المصدر: سؤال رقم 

عمى أنو لا يوجد عراقيل عند  أكدواتمثل المبحوثين الذين  %55يتضح لنا من خلال الجدول أن نسبة 
 أكدواتمثل الذين  %25، في حين نجد أن  قياميم بواجباتيم الوظيفية من قبل زملاء العمل و المسؤول

تمثل الذين % 20، في المقابل نجد نسبة قميمة تقدر ب عمى أنو في غالب الأحيان تكون ىناك عراقيل
 يرون بأن ىناك دائما عراقيل عند قياميم بمياميم الوظيفي. 

وع من المساواة كذلك يتضح لنا أن البيئة العممية ليذه المؤسسة تحتوي عمى ن الإجاباتفمن خلال ىذه 
 عمماء لاجتماعيبقسم بينيم مسؤولي الاحترام المتبادل بين المسؤول و الموظفين و بين الموظفين فيما 

يعممون عمى توفير بيئة عمل خالية من المشكلات و الصعوبات تعمل عمى تحفيز الموظفين عمى العمل 
جوا من السعادة و الرضا و يث أنيا تنشر بالتالي التوصل إلى أىدافيا المؤطرة، ح ، بحيوية و حماس

 و بالتالي تجنب العراقيل و الصعوبات التي يواجييا الموظفين.  القبول
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 يوضح استجابات أفراد العينة حول إذا ىناك داخل العمل مفاضمة في المعاممة  : 13الجدول رقم 

 ةالفئ التكرار  النسبة المئوية 
 دائما 2 10%
 أحيانا 5 25%
 أبدا 13 65%

 من المحور الثاني من استمارة البحث 13المصدر: سؤال رقم 

من المبحوثين أكدوا عمى أنو لا  %65من خلال البيانات الموضحة في الجدول أعلاه يتضح لنا أن نسبة 
      % 25ىناك من أكد بنسبة قدرت ب أنيوجد أبدا مفاضمة  في المعاممة داخل العمل في حين نجد 

و التي تمثل الذين صرحوا بأنو في غالب الأحيان ماتكون ىناك في العلاقات المينية في المقابل نجد أنو 
 تأكدت عمى أنو دائما تحدث مفاضمة داخل العمل.  % 20بنسبة قميمة جدا تمثمت ب

يتبين لنا أن الإدارة بقسم عمم الاجتماع تسعى لتحقيق العدالة  الجدولمن خلال ىذه المعطيات ليذا 
و كذلك تعميم مبدأ المساواة بين الموظفين و تحفيزىم عمى العمل و تجنب التحيز  الموظفينالتنظيمية بين 

 و التمييز بين الموظفين و سعي المؤسسة لإرضاء موظفييا و العمل عمى التوازن التنظيمي لممؤسسة. 
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لمطاقم العمل الذي يعممون  بالافتخارلانتمائيم:يوضح استجابات أفراد العينة حول شعورىم 14الجدول رقم 
 فيو. 

 الفئات التكرار  النسبة المئوية 
 نعم 12 60%
 لا 8 40%

 المجموع 20 100%
 من المحور الثاني من استمارة البحث 14المصدر: سؤال رقم 

من المبحوثين صرحوا عمى أنيم يشعرون  % 60من خلال معطيات الجدول أعلاه يتضح لنا أن نسبة 
تمثل الذين لا يشعرون  % 40نسبة  أنلمطاقم العمل الذين يعممون فيو،  في حين نجد  لانتمائيمبالفخر 
 لمطاقم العمل.  لانتمائيمبالفخر 

لممؤسسة يمثمون نسبة  أكدوا عمى شعورىم بالفخر لانتمائيم يتبن لنا أن الذين  الإجاباتمن خلال ىذه 
الانتماء الوظيفي  التفاعمية أعمى فذلك يدل عمى أن المؤسسة الجامعية تعمل عمى تحقيق العدالة التنظيمية

 ليا.  لانتمائيمو شعور الموظفين بالفخر 

لا تكون لدييم رغبة  أنياليذه المنظمة فيذا دليل عمى  لانتمائيمأنيم لا يشعرون بالفخر  أقرواأما الذين 
قوية في المحافظة عمى استمرارىم لمعمل بياو أنيم ليسوا بجزء منيا و ذلك لعدّة عوامل و أسباب وظيفية 

 ىذا الشعور.  إلىأدت بيم 
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 المحور الثالث: المساهمة  المشاركة في اتخاذ القرارات في تكيف الأستاذ الجامعي 

 :يوضح استجابات أفراد العينة حول مناقشة القرارات التي يتم اتخاذىا داخل العمل 15الجدول رقم 

 الفئات  التكرار النسبة المئوية 
 دائما 8 40%
 أحيانا  11 55%
 أبدا 1 5٪%

 المجموع  20 100%
 من المحور الثالث من استمارة البحث  15المصدر: سؤال رقم 

من خلال الجدول أن النسبة المئوية الأعمى تمثل الذين أكدوا عمى أنيم أحيانا ما تتم مناقشة القرارات التي 
تمثمت في أنيم دائما يقوم  % 40في حين نجد أن نسبة  % 55يتم اتخاذىا داخل العمل بنسبة قدرت ب 

 يؤكدونة تمثل الذين يرفضون و المسؤول بمناقشة القرارات المتخذة داخل القسم، في حين نجد نسبة قميم
 . %  5عمى أنو لا يتم مناقشة القرارات داخل العمل بنسبة 

فالمؤسسة  باتخاذىانستنج بأن المؤسسة تقوم عمى مناقشة القرارات التي يتم  الإجاباتمن خلال ىذه 
رات تساعد عمى تسعى إلى تحقيق مبدأ المشاركة في اتخاذ القرارات، و ذلك لأن المشاركة في اتخاذ القرا
تنفيذه بحماس و تحسين نوعية القرار و جعل القرار المتخذ أكثر ثباتا و قبولا لدى الموظفين فيعممون عمى 

تحقيق الثقة المتبادلة بين المدير و بين أفراد المؤسسة من ناحية و بين المؤسسة و  رغبة صادقة و كذلك 
في  الإداريةة ليا تأثير عمى تنمية القيادات معو من ناحية أخرى، فالمشارك يتعاملالمجتمع الذي 

 المستويات الدنيا من التنظيم. 

أما الذين يرون بأنو لا يتم مناقشة القرارات فذلك يدل عمى أنو ىناك مجموعة من العوامل المؤثرة في 
بدوره إما  يؤثرنجاح عممية اتخاذ القرار فمن أىم ىذه المعوقات تمثمت في شخصية متخذ القرار و الذي 

  داخمية كالضغوط النفسية، و اتجاىاتو و قيمو و أفكاره،  كذلك عدم توفير البيانات  أوبمؤثرات خارجية 
 و المعمومات المتعمقة بالمشكمة فإنيا تمثل عائقا من معوقات اتخاذ القرار التي تواجو المسؤول. 
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خاذ مقترحات الموظف من أجل تطوير يوضح استجابات أفراد عينة الدراسة حول ات :16الجدول رقم 
 العمل. 

 الفئات  التكرار  النسبة المئوية 
 دائما  12 60%
 أحيانا 6 30%
 أبدا 2 10%

 المجموع  20 100%
 من المحور الثالث من استمارة البحث  16المصدر: سؤال رقم 

مقترحات  اتخاذمن المبحوثين صرحوا بأنو يتم دائما  % 60نرى من خلال الجدول أعلاه أن نسبة 
أكدوا عمى أنو أحيانا ما يتم اتخاذ  % 30الموظف و ذلك من أجل تطوير العمل،  في حين نجد أن نسبة 

 من الذين يرون بأنو لا يتم أبدا اتخاذ مقترحات الموظف.  %10،  فتمييا نسبة  مقترحات الموظف

نا أن الذين يقرون بأنو دائما ما يتم اتخاذ مقترحات الموظف من أجل فمن خلال ىذه النتائج يتضح ل
تطوير العمل داخل المؤسسة أي أنو يتم الاىتمام بمقترحات الموظف داخل ىذه المؤسسة و الاىتمام 
بمياراتو و تدريبو من أجل تطوير العمل و ذلك من خلال معرفة نقاط قوتو و ضعفو و معرفة ما الذي 

ون أنو لا يتم أبدا مناقشة مقترحات الموظف ر حين أن ىناك أقمية من الأساتذة ي،  في  بطويحفزه و ما يح
و يرجع ذلك إلى وجود ضغوط في العمل و تجاىل أفكار الموظفين و مقترحاتيم و عدم  الثقة بإمكانيات 

بكفاءاتيم الموظف فقد يكون لمموظف أفكار بتحسين طريقة عممو أو بيئة العمل من حوليم و الاىتمام 
 من أجل تطوير و تحقيق أىداف المؤسسة. 
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يوضح استجابات أفراد عينة الدراسة حول شعورىم بالأىمية عند المشاركة في اتخاذ  :17الجدول رقم 
 القرارات 

 الفئات  التكرار  النسبة المئوية 
 نعم 17 85%
 لا 3 15%

 المجموع  20 100%
 من المحور الثالث من استمارة البحث 17المصدر: سؤال رقم 

المبحوثين الذين يشعرون بأن المشاركة  في اتخاذ القرارات تشعرىم بأىميتيم داخل  % 85تمثل نسبة 
الجامعي داخل المؤسسة الجامعية فإن اتخاذ  الأستاذالمؤسسة فيذا يدل عمى أىمية المشاركة في تكيف 

في جميع المؤسسات و المنظمات عمى اختلاف أنواعيا و نشاطاتيا فمشتركة  القرار عممية ضرورية
الموظفين في اتخاذ القرارات تعد من أىم الوسائل لتحقيق الفعالية في المؤسسة،  في حين نجد أن الذين 

   نسبة قميمة جدا % 15لا يشعرون بأىمية داخل المؤسسة من خلال مشاركتيم لاتخاذ القرار و ذلك بنسبة 
 يشعرون بالأىمية داخل المؤسسة.  الإساءةعمى أن أغمبية  يؤكدفيذا ما 
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: يوضح استجابات أفراد عينة الدراسة حول أن سرعة و دقة المعمومات التي يتمقاىا 18الجدول رقم 
 القرار في وقت مناسب اتخاذالموظف من طرف الإدارة تساعد عمى 

 

 الفئات التكرار النسبة المئوية 
 نعم 15 75%
 لا 5 25%

 المجموع  20 100%
 من المحور الثالث من استمارة البحث 18المصدر: سؤال رقم 

سرعة و دقة تمثل المبحوثين الذين يرون بأن  %75من خلال معطيات الجدول تبين لنا أن نسبة 
تمثل فئة  % 25القرار،  و بنسبة قميمة تمثل  اتخاذمن طرف الإدارة تساعد عمى  المعمومات التي يتمقاىا

 القرار.  اتخاذالذين يرون بأن سرعة و دقة المعمومات من طرف الإدارة لا تساعدىم عمى 

يتضح لنا أن نظام المعمومات من أىم ركائز الأساسية في بناء المؤسساتي و  الإجاباتفمن خلال ىذه 
 القرار.  اتخاذة و الكفاءة و المساعدة في  نجاح عممية ذلك من خلال مساىمة في تحقيق السرعة و الدق

يوضح استجابات أفراد عينة الدراسة حول توفير القدر الكافي من المعمومات في إطار  :19دول رقم 
 الوظيفة يمكن من إيجاد حمول مناسبة لمعمل.

 الفئات  التكرار  النسبة المئوية 
 نعم 18 90%
 لا 2 10%

 المجموع 20 100%
 من المحور الثالث من استمارة البحث 19المصدر: سؤال رقم 

من الأساتذة أكدوا عمى أن توفير القدر الكافي من  %90يتضح لنا من خلال الجدول أن النسبة 
الوظيفة تمكن الموظف من إيجاد حمول مناسبة لمعمل، حيث يكون لنا أعمى نسبة  إطارالمعمومات في 

لا تقبل بأن   %10، و نسبة  حمول مناسبة لمعمل إيجادات يساعد عمى تكون راضية بأن توفير المعموم
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توفير القدر الكافي من المعمومات يساعد عمى تمكين الموظف من إيجاد حمول مناسبة داخل مجال 
 عممو. 

يتضح لنا من خلال تحميمنا لمجدول أن توفير القدر اللازم من المعمومات في إطار الوظيفة لو تأثير 
لموظف لإيجاد حمول مناسبة لعممو،  و ذلك لأن نظم توفير المعمومات توفر القدر الكافي و بتمكين ا

 يستفادالخاصة بالموظف فتساعده في إبداء ردود فعميم بالإضافة إلى توليد المعمومات و استحداثيا و 
 ذلك بالإضافة عنصر الكفاءة  و الفعالية  و عميو تحقيق أىداف المؤسسة و الموظفين. 

 

:يوضح استجابات أفراد عينة الدراسة حول مشاركة المعمومات الخاصة بالعمل مع بقية 20الجدول رقم 
 الزملاء في العمل. 

 الفئات  التكرار  النسبة المئوية 
 دائما  5 25%
 أحيانا  15 75%

 المجموع  20 100%
 من المحور الثالث من استمارة البحث 20المصدر: سؤال رقم 

من المبحوثين عمى أنيم يشاركون المعمومات الخاصة  %75الجدول أعلاه يتبن لنا أن نسبة من خلال 
بعمميم مع بقية زملائيم أحيانا في العمل، أما بنسبة أقل تمثل الذين يرون أنيم دائما يتم مشاركتيم 

 . %25لمعموماتيم الخاصة بعمميم مع بقية زملائيم في العمل بنسبة 

يتضح لنا أن مشاركة المعمومات بين زملاء العمل ىي عممية ميمة تساعد عمى  تالإجابامن خلال ىذه 
،  فتقوم المؤسسة الجامعية بالتخفيف من التوتر فكمما كان فريق العمل الإجيادالتقميل من الضغوط و 

 ،  و خمق نوع من التوازن داخل المؤسسة.  متضامن و مشارك يزداد تحقيق أىداف العمل و تنظيم الوقت
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القرارات و تأثيرىا عمى رفع  اتخاذ:يوضح استجابات أفراد عينة الدراسة حول المشاركة في 21الجدول رقم 
 روح المعنوية من خلال زيادة التفاعل الجماعي. 

 الفئات  التكرار  النسبة المئوية 
 نعم 19 95%
 لا 1 5%

 المجموع  20 100%
 من المحور الثالث من استمارة البحث 21رقم  السؤالالمصدر: 

من المبحوثين  % 95من خلال إطلاعنا عمى الجدول أعلاه يتضح لنا النسبة المئوية الأعمى ىي نسبة 
أكدوا عمى أنو لممشاركة أثر إيجابي في رفع الروح المعنوية و ذلك من خلال زيادة التفاعل الجماعي.،  

 . % 5ب تقدرمشاركة أثر عمى رفع روح المعنوية أما نسبة قميمة جدا ترفض أن لم

 لتحقيقتأكد لنا أن مشاركة الموظفين في اتخاذ القرارات تعد من أىم الوسائل  الإجاباتو عميو فإن ىذه 
العمل في  الجماعيةالأىداف التنظيمية و تكيف الميني لدى الموظفين في ىذه المؤسسة، فإن المشاركة  

ا تزيد من درجة الولاء و الانتماء لممؤسسة،  فيشعر إلى العمل،  كمالقرار تدعم عامل الثقة و الدافعية 
 الاحترامالموظف أنو جزء فعال ميم في كيانيا و بالتالي تنمي روح المعنوية لأفراد التنظيم و إشباع حاجة 

 و إثبات الذات. 

 

 

 

 

 

 



رابع                                                                         الاجراءات المنهجية و الميدانية للدراسة الفصل ال  
 

 

70 

 

يوضح استجابات أفراد عينة الدراسة حول المشاركة في اتخاذ القرارات نزيد من تحقيق  :22الجدول رقم 
 الثقة المتبادلة بين المسؤول و أفراد التنظيم. 

 الفئات  التكرار  النسبة المئوية 
 نعم 20 100%
 المجموع 20 100%

 من المحور الثالث من استمارة البحث.  22المصدر: سؤال رقم 

التي تمثل المبحوثين الذين يرون بأن المشاركة في اتخاذ القرارات  % 100يبين لنا الجدول النسبة المئوية 
 تزيد في تحقيق الثقة المتبادلة بين المسؤول و أفراد التنظيم في حين نجد انعدام الرافضين لذلك. 

يتضح لنا أن لعممية المشاركة في اتخاذ القرارات ليا مزايا من بينيا تحقيق الثقة  الإجاباتمن خلال ىذه 
بقسم عمم الاجتماع بيئة عممية توفر  الإدارة، فيتضح لنا أن  المبادلة بين المسؤول و أفراد التنظيم

كة الموظفين لممواطنين القدرة عمى التفاعل و اكتساب الثقة ببن القائد و الموظف يتم ذلك من خلال مشار 
 في الاتخاذ بالقرارات إبراز أىمية العنصر البشري ليذا التنظيم. 
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 إلىيوضح استجابات أفراد عينة الدراسة حول أن المشاركة في اتخاذ القرارات تؤدي  :23الجدول رقم 
 الاستعداد العالي لمتغيير من طرف العاممين بالمؤسسة. 

 الفئات  التكرار  النسبة المئوية 
 موافق 15 75%
 محايد 3 15%
 معارض 2 10%
 المجموع  20 20%

 من المحور الثالث من استمارة البحث  23المصدر: السؤال رقم 

 

تمثل الأساتذة الذين يصرحون أن المشاركة في اتخاذ القرارات % 75يوضح لنا الجدول أعلاه أن نسبة 
%  15لذلك بنسبة  أما المحايدون الاستعداد العالي لمتغيير من طرف العاممين بالمؤسسة،  إلىتؤدي 

قميمة جدا  بنسبةالاستعداد العالي لمتغيير لممؤسسة  إلىالرافضون أن المشاركة في اتخاذ القرارات لا تؤدي 
  %10ب تقدر

يتضح لنا بأن الشراكة المجتمعية في اتخاذ القرارات في المؤسسة  الإجاباتو عميو من خلال ىذه 
ناجحة،  فإن إشراك الأفراد و الفاعمين في عممية المشاركة  تغييريوالجامعية تعد كمؤشر لعممية تنموية 

تحفز عمى تطوير الفكر التنموي و استيعاب التغيرات و التطورات الراىنة، فإن عممية المشاركة تعمل 
و ذلك  الإداريجو تعاوني مما يؤدي بتسييل عممية تبادل المعمومات كما يساعد عمى التغيير  عمى خمق
 بعين الاعتبار بمقترحات و آراء الموظفين و إشراكيم في مناقشة القرارات.  الأخذمن خلال 
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 إلىيوضح استجابات أفراد عينة الدراسة حول أن المشاركة في اتخاذ القرارات تؤدي  : 24الجدول رقم 
 تحقيق التوافق بين متطمبات العاممين و مطالب العمل. 

 الفئات  التكرار  النسبة المئوية 
 موافق 17 90%
 محايد 3 10%

 المجموع  20 100%
 من المحور الثالث من استمارة البحث. 24المصدر: السؤال رقم 

بأن إتاحة الفرصة في المشاركة  يوافقونتمثل المبحوثين الذين  %90يبين لنا الجدول أعلاه أن نسبة 
بنسبة  ، تمييا المحايدون  مطالب العمل القرارات تؤدي إلى تحقيق التوافق بين متطمبات العاممين و لاتخاذ

10% . 

من خلال ىذه النسب يتضح لنا أن المسؤولين بقسم عمم الاجتماع يتممون عمى تحقيق عممية اتخاذ و 
قرارات فعالة  و راشدة  إلىلخطوات و أساليب عممية و عممية من أجل الوصول  إخضاعياالقرار و 

من خلال  إلاأن يتحقق  لايمكنتحقق التوافق بين متطمبات العاممين بالمؤسسة  و مطالب العمل،  و لذا 
 الأىدافالمخطط ليا و ىي  الأىدافمن طرف الموظفين من أجل الوصول إلى  فصياغتياالمشاركة 

العاممين بيا لتحقيق رضاىم الوظيفي و التوازن بين  الأفرادالمؤسسة و كذلك أىداف  إليياالتي تسعى 
 متطمباتيم بين العاممين و مطالب العمل. 

 : ؤلات الدراسةمناقشة النتائج في ضوء تسا -2

 :  التساؤل الفرعي الأول القائلمناقشة 

- ـىل تؤثر العلاقات المينية في تكيف الأستاذ الجامعي بقسم عمم الاجتماع بجامعة الشاذلي بن جديد
 ؟ -الطارف

توصمنا  إلى الأول حسب النتائج المتوصل إلييا من خلال دراسة المحور الثاني المتعمق بالسؤال الفرعي 
 :  يمي أغمب النتائج المتوصل إلييا كانت إيجابية و ىذا من خلال ماأن 
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أكدوا عمى أن العلاقات المينية داخل العمل % 75أغمب أفراد عينة الدراسة و المقدر عددىم بنسبة -
 تقوم وفق مبدأ الاحترام المتبادل. 

 جتماع يسودىا الشفافية. من المبحوثين أن العلاقات المينية في قسم عمم الا% 75كما أقرت نسبة  -

الانفعالي الذي يؤدي  بالإنياكمن المبحوثين أكدوا عمى أنيم لا يشعرون % 70كما أن نسبة  -
 بالانسحاب من العلاقات المينية في مجال العمل

 يرون بأن القرارات يتم اتخاذىا  في مجال العمل تسودىا المصداقية. % 55في حين أن نسبة  -

إلى  للاستماعفي حين نجد أن أغمب أفراد العينة يصرحون  بأن المسؤول يخصص أوقات خاصة  -
 %55شكاوي و مقترحات و ذلك بنسبة مقدرة ب

ة من قبل المسؤول عمة أنو لا يوجد عراقيل عند قياميم بالواجبات الوظيفي يؤكدون% 55نسبة  أنفنجد  -
 و زملاء العمل.

النتائج كانت إيجابية و بالتالي نستنتج أن  أن أغمبلنتائج الموضحة سابقا و منو يمكن القول من خلال ا
العلاقات المينية ليا دور في تنمية و تطوير بيئة العمل الداخمية لممؤسسة و تحسين العمل الجماعي في 

داء عمى مستوى أ بالإدارةالمؤسسات و ذلك بتأثير كل من علاقة الموظفين فييا بينيم و علاقة الموظفين 
معة الشاذلي بن الجامعي بقسم عمم الاجتماع بجا الأستاذو تساىم في تكيف الميني  ، فريق العمل ككل

 -الطارف-جديد 

     و الصدق  الاحترامالعلاقات المينية داخل العمل تعد أىم ركائز التنظيم فيي تقوم عمى مبدأ وعميو ف
ت لمتواصل لأفراد المشتركين في العمل ميارات و قدراو الالتزام بجميع حقوق و واجبات الجميع فيكون 

، فعمى المسؤول أن يراعي مشاعر  الأفراد متفيمين لعممية العمل الجماعي فيما بينيم،  و أن يكون 
موظفيو و تحقيق رضاىم الوظيفي و خمق جو عمل ملائم يسوده المصداقية و الشفافية في تطبيق 

اضمة بين الموظفين و تمييز موظف عمى زميمو  من خلال ىا يتم و تجنب المف الإجراءاتالقرارات و 
        ،  و توفير بيئة عمل سميمة خالية من العراقيل و المشكلات  تحقيق التوازن في العلاقات المينية

و تحسين مكان العمل فأول ما عمى أصحاب العمل فعمو ىو جعل مكان العمل مكانا يفخر الموظف 
  حقيق ذلك من خلال وضع أىداف تنظيمية ذات تأثير إيجابي عمى البيئة و المجتمعبالعمل بو و يمكن ت
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شكاوييم و تخصيص أوقات ليم من خلال  إلىو مراعاة مشاعر الموظفين و ذلك من خلال الاستماع 
 مشاركة الموظفين أفكارىم و مخاوفيم و الاستماع ليم. 

 ف الموظف مع بيئة عممو من خلال عدة عوامل. و منو فإن العلاقات المينية تأثر في توافق و تكي

 

 :   التساؤل الفرعي الثاني القائلمناقشة 

ىل يؤثر المشاركة في اتخاذ القرارات في تكيف الميني لأستاذ الجامعي بقسم عمم الاجتماع بجامعة 
 ؟  - الطارف - الشاذلي بن جديد

 من خلال دراستنا لممحور الثالث توصمنا إلى مايمي: 

داخل  اتخاذىاأنو يتم مناقشة القرارات التي يتم % 55أغمب أفراد عينة الدراسة والمقدرة عددىم بنسبة  -
 العمل. 

 مقترحات الموظف من أجل تطوير العمل.  باتخاذالتي تمثل الذين صرحوا % 60ـفي حين نجد أن نسبة 

 القرارات.  اتخاذتمثل المبحوثين الذين يشعرون بالأىمية عند مشاركتيم في % 85ـحيث نجد أن نسبة 

تساعد عمى اتخاذ قرار في وقت  الإدارةو نجد أن سرعة و دقة المعمومات يتمقاىا الموظف من طرف  -
 %75مناسب و قد قدرت بنسبة 

مع بقية الزملاء العمل فنجد أن الذين صرحوا بأنيم يقومون بمشاركتيم لمعموماتيم الخاصة بالعمل  -
 %75بنسبة قدرت ب

في حين نجد أن الذين أقروا بأن المشاركة في اتخاذ القرارات و تأثيرىا عمى رفع المعنوية من خلال  -
 %95زيادة التفاعل الجماعي بنسبة تمثمت ب

فان تالي أغمب النتائج كانت إيجابية و بالإلييا نستنتج أن   و عميو من خلال ىذه النتائج المتوصل  
المشاركة في اتخاذ القرارات ليا تأثير إيجابي في تكيف الأستاذ الجامعي بقسم عمم الاجتماع بجامعة 
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القرارات بين  اتخاذالشاذلي بن جديد،  و ذلك من خلال حرص الإدارة عمى تطبيق عممية مناقشة و 
 موظفين.

اذ القرارات تعد وسيمة ناجحة و ميمة من خلال ما  تم ذكره سابقا فنستنتج أن عممية المشاركة في اتخ
لتنفيذ استراتجيات المؤسسة و أىدافيا بشكل موضوعي  كما أنيا تساىم بشكل فعال في إنجاز العمميات 

 أوعمى متخذي القرار سواء خارجية كانت  تضغطالإدارية، فيي تساعد عمى  الكشف عن العوامل التي 
ت الموظف من أجل تطوير العمل و توفير القدر الكافي من داخمية، كذلك الأخذ بعين الاعتبار بمقترحا

فيي تساعد عمى اتخاذ القرار   الإدارةالمعمومات و سرعة وصوليا و دقتيا التي يتمقاىا الموظف من قبل 
في الوقت المناسب حيث يعتبر الوقت عنصرا ميما في اتخاذ القرارات  فإن التوقيت المناسب لإعلان ىذه 

المتأثرين بالقرار في  بآراءرا شديد الأىمية و خاصة إذا كان إلغاءىا كما أنو يجب الأخذ القرارات يعد أم
مى رفع الروح المعنوية لمموظف مما يعني أن الموظفين اتخاذ القرارات عمايتعمق بشأنو،  فتساىم عممية 

ير الموظفون المشاركين يظيرون معنويات عالية و عندما يكون ىناك انخفاض في المشاركة عادة مايظ
علامات عمى انخفاض الروح المعنوية  و التي تشمل تجنب القرارات الجديدة أو التقميل التواصل مع 

 زملائيم في الفريق. 

إن مشاركة الفاعمين في سمطة اتخاذ القرار ليا تأثير عمى التطوير التنظيمي و التغييرات الطارئة عمى 
المنظمات كذلك توفير تنظيمية فعالة و عادلة يسودىا الثقة المتبادلة بين أفراد التنظيم و العمل عمى 

 ف  . تحقيق التوازن بين متطمبات و مطالب العمل،  مما يتولد عنو تكيف الموظ
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 النتائج العامة لمدراسة: ثالثا : 

مجموعة  من النتائج المتعمقة بالأسئمة الفرعية التي قمنا  إلىتوصمت  دراستنا النظرية  و الميدانية الراىنة 
بطرحيا لمعالجة موضوع دراستنا و استنادا أيضا عمى نتائج الدراسات السابقة ، و التي نبينيا في النقاط 

 :  التالية

توصمت الدراسة الميدانية إلى أن أغمب المبحوثين من فئة إناث و ىذا راجع لطبيعة العمل بقسم عمم  -
 الاجتماع بجامعة الشاذلي بن جديد. 

 سنة. 45سنة إلى 35تشير الدراسة إلى أن أغمب أعمارىم بين من  -

 « الدكتوراه»أن اغمب المبحوثين درجتيم العممية إلىتوصمت  -

أغمب الأساتذة بقسم عمم الاجتماع لدييم أقدمية في العمل من  أن الدراسة إلىىذه  في توصمناكما  -
 سنة. 15أقل من  إلىسنوات 10

كما أكدت الدراسة الراىنة عمى أن العدالة التنظيمية التفاعمية ليا دور في تحقيق التكيف الميني و ىذا  -
و تحقيق التوازن في العلاقات المينية، فإن من خلال خمق جو ملائم لمعمل و توفير ظروف عمل جيدة  

العلاقات المينية  ىي الأىم في بيئة العمل و نجاح العلاقة المينية نابع من نجاح العلاقات الشخصية 
البعض و الذي يضمن فاعمية ىذه  ببعضيمبعلاقات زملاء العمل  ترتقيحيث توجد بعض الآليات التي 

ي لابد أن يكون عمى درجة من الميارة و الخبرة لتحقيق الآليات و ضبطيا ىو صاحب العمل الذ
الانسجام الفعال و بالتالي تحقيق العدالة التفاعمية داخل العمل و منو تحقيق التكيف الميني لدى 

 الموظفين. 

يمية و ـ العدالة التنظ2017/2018 راضية قصة   دراسة إليياو ىذا مايتوافق مع النتيجة التي توصمت 
قوية بين الرضا الوظيفي  طرديةىناك علاقة  ورقمة __ جامعة قاصدي مرباح، علاقتيا بالرضا الوظيفي 

 و العدالة التنظيمية. 

أن العدالة التنظيمية التفاعمية ليا تأثير عمى تكيف الميني لدى الأستاذ  إلىكما توصمت دراستنا   -
بن جديد و ىذا راجع إلى أن عممية المشاركة في اتخاذ الجامعي بقسم عمم الاجتماع بجامعة الشاذلي 

و تساىم عممية في تطوير  تؤدي الى تحقيق أىداف المرجوة  القرارات تساىم في بناءا إستراتيجية محكمة
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الثقافة التنظيمية و ذلك من خلال مشاركة الموظفين في القرارات و تشكيل فريق عمل من أجل انجاز 
متطمبات و مطالب  إلىتنمي ضمير العمل لمموظفين و التساند الفعال لموصول  الميام و بالتالي فإنيا

العمل،  فالمشاركة في اتخاذ القرارات اللازمة و اليامة تعطي دفعة قوية لفريق العمل فيي تعتبر بمثابة 
قدرات أنيا فرصة ممتازة لتنمية الميارات و ال بالإضافةتحفيز عمى الاىتمام بسير العمل و جودتو أيضا 

الخاصة و طبعا زيادة الخبرة في مجال التخصص عن طريق الاحتكاك المباشر مع أصحاب الخبرة 
 أنفسيم و أيضا مع نوعية القرارات المتخذة و طريقة اتخاذىا. 

أن العدالة التنظيمية  2020/2021 ،سيام  فايددراسة  إلييايتوافق مع النتيجة التي توصمت  و ىذا ما
 -المسيمة –لدى العامل ـ جامعة محمد بوضياف التفاعمية ليا دور في تحقيق التكيف الميني 

العمل و يتحقق من خلال السماح   و ذلك بأن الضمير الجمعي الحيوي يساىم في تحقيق التكيف مع
عمى ىذه الدراسة السابقة  إطلاعنافمن خلال ،   بكل إحترام و شفافية الإجراءاتلمموظفين بمناقشة كافة 

تبين لنا من خلال النتائج المتوصمة ليا ىذه الدراسة بأن الضمير الجمعي الحيوي ىو عبارة عن إشراك 
 .الموظفين في اتخاذ القرارات
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 الخلاصة

التكرارات و ومن خلال ىذا الفصل قد تم تفريغ بيانات و تبويبيا عمى شكل جداول من خلال حساب  
 النسب المئوية ثم عرضيا و تحميميا  ثم الإجابة عمى تساؤلات الدراسة .

مية التفاعمية  دور كبير في تحقيق يعدالة التنظملأن  إلىقد توصمنا من خلال تحميمنا لمبيانات في دراستنا و 
في خمق جو ملائم لمعمل وتوفير ظروف عمل جيدة وتحقيق التوازن التكيف الميني وىذا من خلال 

 المشاركة في إتخاذ القرارات تساىم في بناء إستراتجيةوكذلك راجع الى أن عممية ،  العلاقات المينية
 . الأىداف المرجوة تحقيقتؤدي الى محكمة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  خاتمة



 خاتمة   
 

 

 

ىذه الدراسة من تساؤل محوري مفاده:ماىو دور العدالة التنظيمية التفاعمية في تحقيق التكيف  انطمقت
 ؟  -الطارف–م الاجتماع جامعة شاذلي بن جديد الميني لدى الأستاذ الجامعي بقسم عم

عدة أىداف و ذلك من خلال الكشف عن طبيعة العلاقة بين تحقيق  إلىو كانت ىذه الدراسة  تيدف  
العدالة التنظيمية ودورىا في تحقيق التكيف الميني لدى الأستاذ الجامعي و ذلك من خلال :التعرف عمى 

 استبيانفي  تمثمتوىدا من خلال استخدام تقنية التنظيمية والتكيف الميني ، العلاقة بين العدالة التفاعمية 
، حيث تم و من خلال مناقشة وتحميل النتائج  ضبطووضعا خصيصا لقياس ىده العلاقة بعد تحكيمو و 

التفاعمية وتم وضع سؤالين فرعيين يرتبط  كل  التنظيميةوضع تساءل مركزي مفاده :ما ىو دور العدالة 
العلاقات  تأثيرحة لدراسة ،فكان السؤال الفرعي الأول يتعمق بمدى منيما بمشكمة من المشكلات المقتر 

السؤال الفرعي  الثاني يتعمق بمدى تأثير المشاركة في اتخاذ  أماالمينية في تكيف الأستاذ الجامعي ،
 القرارات في تكيف الأستاذ الجامعي .

التنظيمية التفاعمية في تحقيق  أىداف نسبيا  حيث تما فعلا الكشف عمى دور العدالةوحققت ىذه الدراسة 
وبذلك توصمنا إلى صحة السؤال الفرعي الأول  وىو أن العلاقات المينية تؤثر في التكيف الميني ،

التوافق وتكيف الأستاذ مع بيئة عممة من خلال عدة عوامل ، وكذا صحة السؤال الفرعي الثاني وىو أن 
اجحة وميمة لتنفيذ استراتجيا مؤسسة وأىدافيا بشكل عممية المشاركة  في اتخاذ القرارات تعد وسيمة ن

 موضوعي  .

في ختام بحثي نشير إلى أىمية تطبيق العدالة التنظيمية التفاعمية لكونيا أساسية في تحقيق التوافق داخل  
 مختمف المؤسسات .

أن الدراسة بمحورىا النظري والميداني ىي جيد متواضع أمام ما يستحقو ىدا  إلىانطلاقا مما سبق نشير 
 الموضوع من أىمية  وبحث معمق.
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 وزارة التعميم العالي والبحث العممي

 الطارف -جــــامعة الشاذلي بن جديد

 الإنسانيةالاجتماعية و كمية العموم 

 قسم: عمم اجتماع

 عملتخصص عمم الاجتماع تنظيم و 

 وع:ــــــــــــالموض

 

 

 

 

 مذكرة مقدمة لاستكمال متطمبات شهادة الماستر في عمم اجتماع تنظيم وعمل 

 
 :ةالأستاذ تحت إشراف                                                  :تانبلامن إعداد الط

 عثمان مريم د.                                                            بعرة بشرى-
 نمال أسماء-
 

 دور العدالـــة التنظيميــة  التفــاعلية فـي تحقيــق التكيــف المهني لـدى المــوظف  

 -الطارف-دراسة ميدانية بقسم علم الإجتماع بجامعة الشاذلي بن جديد-

  



 

 ملاحظة هامة  :

إطار البحث فالرجاء وضع المعمومات الواردة في هذه الاستمارة سرية ولا يسمح باستعمالها خارج 
في الخانة المناسبة.)×( علامة   

 2022/2023السنة الجامعية : 

 
 الاستمارة 

  : البيانات الشخصية :المحور الأول 
 

 الجنس :  ذكر                    أنثى -1
 
 : السن  -2

  سنة 52أقل من 
  سنة  52سنة إلى أقل من  52من 
  سنة  52سنة إلى  52من 
  سنة فأكثر   52من 

 المستوى التعميمي :  -3
 بروفيسوراه ماجستير                    دكتوراه 

 الأقدمية في العمل : -4
  سنوات  52أقل من 
  سنوات  05سنوات إلى أقل من  52من 
  سنة  02سنوات إلى أقل من  05من 
  سنة فأكثر  02من 
  بقسم عمم المهنية عمى تكيف الأستاذ الجامعي  العلاقاتخاصة بتأثير المحور الثاني : البيانات

 الطارف :–في جامعة الشاذلي بن جديد  الاجتماع
 المتبادل؟ الاحترامتقوم وفق مبدأ داخل العمل العلاقات المهنية  -1



 

 دائما 
 أحيانا 
 أبدا 
 ؟يراعي المسؤول المباشر مشاعر موظفيه في مجال العمل -2

 نعم                     لا 
 تم ذلك ؟ يفي حالة الإجابة بنعم ،كيف  -
 روح التعاون بين الزملاءتنمية  -
 الشفافية في العملنشر قيم  -
 مما أدى بي للانسحاب من العلاقات المهنية في مجال العمل؟ الانفعالي  بالإنهاكأشعر  -3
  نعم 
 لا 
 تسود العلاقات المهنية الشفافية مما يسمح لي بالاندماج في الأنشطة الجماعية المتعمقة بالعمل؟  -4
 دائما 
 أحيانا 
 أبدا 
 ؟والقوانين الإجراءاتتأخذ الإدارة بالاعتبار ظروف الموظفين ومصالحهم عند تطبيق  -5
     دائما 
 أحيانا 
  أبدا 
 تسودها المصداقية؟تي يتم اتخاذها في مجال العمل القرارات ال -6
 دائما 
 أحيانا 
 أبدا 
 ؟يخصص المسؤول أوقات خاصة للاستماع إلى الشكاوى والاقتراحات -7
  دائما 
  أحيانا 
 أبدا 
 أجد العديد من العراقيل عند قيامي بواجباتي الوظيفية من قبل المسؤول وزملاء العمل؟  -8



 

  دائما 
  أحيانا 
 أبدا 

 
 

 داخل العمل مما يؤدي بي لمشعور بالاغتراب الوظيفي؟في المعاممة أشعر بالمفاضمة  -9
 دائما 
 أحيانا 
 أبدا 

 أشعر بالفخر لانتمائي لمطاقم العمل الذي أعمل معه؟ -10
                نعم 
 لا 

 بالمشاركة في إتخاذ القرارات في تكيف الأستاذ الجامعي بقسم  المحور الثالث : البيانات الخاصة
 عمم الاجتماع جامعة الشاذلي بن جديد الطارف:

 جال عممك؟في م اتخاذهاتتم مناقشة القرارات التي يتم هم -1
  دائما 
  أحيانا 
  أبدا 
 هل يتم الأخذ بمقترحاتك من أجل تطوير العمل؟ -2
  دائما 
 أحيانا 
 أبدا 
 تشعرني المشاركة في اتخاذ القرارات بأهميتي داخل المؤسسة؟   -3
  نعم 
 لا 
هل ترى أن سرعة ودقة المعمومات التي تتمقاها من طرف الإدارة تساعدك عمى اتخاذ القرار في  -4

 ؟  الوقت المناسب
  نعم 



 

 لا 
 
 

حمول مناسبة إطار وظيفتك يمكنك من إيجاد حسب رأيك هل توفر القدر الكافي من المعمومات في  -5
 ؟ لمعمل

 نعم 
 لا 
  
 ؟هل تتم مشاركة المعمومات الخاصة بعممك مع بقية زملائك في العمل -6
  دائما 
 أحيانا 
 أبدا 
 لممشاركة في اتخاذ القراراتأثر ايجابي عمى رفع الروح المعنوية من خلال زيادة التفاعل الجماعي؟ -7
  نعم 
 لا 
 ؟ الثقة المتبادلة بين المسؤول وأفراد التنظيم تزيد المشاركة في اتخاذ القرارات إلى تحقيق -8
  نعم 
 لا 
 إن المشاركة في اتخاذ القرارات تؤدي إلى الاستعداد العالي لمتغيير من طرف العاممين بالمؤسسة؟ -9
 موافق 
  محايد 
  معارض 

إن إتاحة فرصة المشاركة في اتخاذ القرارات تؤدي إلى تحقيق التوافق بين متطمبات  -10
 ؟ العاممين ومطالب العمل 

 موافق 
  محايد 
  معارض 
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