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 الإهداء
 

 دي هذا العمل المتواضعأه

وأحاطتني بحنانها والتي دائما وأبدا إلى أمي غاليتي التي ربتني في صغري وعلمتني 
أجدها بجانبي توجهني في أزماتي، إلى أغلى من عرفها قلبي، إلى من لا أستطيع أن 

 أوفي ولو بالبسيط من تضحياتها.

إلى  أبي الإنسان العظيم الذي لم أندم على أنني افتخرت به يوما، إلى سندي وأماني 
 ودرعي الواقي. 

في الدنيا على  تشجيعهم الدائم لي ودعمهم المعنوي طيلة  إلى إخوتي و أخواتي سندي
 مسيرتي الجامعية.

لإتمام هذا   وساعدني وججعني في حظظات تعبي وضعييإلى كل من وقف بجانبني
 البحث

 الذين ن إلى كل زملاء الدفعة ورفقاء دربي ومن أعتز بصداقتهم، وإلى كل معارفي

 حترمهمأجلهم وأ

 ومدنا بالمعلومات اللازمة. اكان لهم الدور الأكبر في مساندتن  الذين إلى أساتذة كليتي
 



 

 

 

 

 الشكر والتقدير
 

احظمد لله الذي ما تم بداية نشكر الله عز وجل الذي أعاننا على إتمام هذا البحث، 
جهد ولا ختم السعي إلا بيضل من الله وتوفيقه، اللهم ليس بجدنا واجتهادنا وإنما 

 علينا فاحظمد لله والشكر لله عند البدء وعند الختام.بتوفيقك وبركتك 

تتسابق الكلمات وتتزاحم العبارات لتنظم عقد الشكر الذي لايستحقه إلا أنت 
هات وملاحظات لنا من توجي نا الياضل فالته اليمين على كل ما قدمتهأستاذ

 .ماتكى هذه المذكرة رغم تعدد التزاعل ومعلومات، وعلى صبرك معنا طيلة إجرافك

نتوجه بخالص الشكر والتقدير إلى كل من ساعدنا في توفير المعلومات اللازمة لإتمام و 
 .سسة قديلة للمياه المعدنيةهذا البحث وأخص بالذكر كل أسرة مؤ 

إلى جميع من ساعدونا في هذه المذكرة بيضلهم  وكذلك نقدم جكرنا وإمتنانا
م بالشكر الجزيل لكل من قدم لنا وجهدهم والآراء القيمة التي أبدوها لنا. ونتقد

 تشجيعا مهما كانت درجته.
 



 

  



 ملخص الدراسة:

الكييية التي يمكن بها تحقيق مستويات مقبولة من الرضا الوظييي انطلاقا من إرساء قواعد عن  لبحثل ةتهدف هذه الدراس
والرضا الوظييي واقع العدالة التنظيمية  منطلق الوقوف على، من ةبسكر  ةبولاي بمؤسسة قديلة للمياه المعدنيةةالتنظيمي ةلعدالوأسس ا

تحسين من مستويات التي قد تؤدي إلى ومن ثم معرفة مدى الارتباط والتلازم بينهما وتحديد أهم العوامل ، بالمؤسسة محل الدراسة
إعداد تم  راسةلده اهذتحقيق أهداف لو وذلك بالاعتماد على الاستقراء تارة والاستنباط تارة أخرى.  الرضا الوظييي لدى العاملين.

فردا. تم اللجوء للاختبارات والأدوات الإحصائية 07بلغت المؤسسة من عمال وزعت على عينة وقد  ،ستبانة كأداة لجمع البياناتا
 :همهاأنتائج جملة من اللى إ ةتوصلت الدراس وقد(SPSS, V22) ة حصائيالإ ةبرنامج احظزماللازمة باستخدام 

  .جاءت كل من العدالة التنظيمية والرضا الوظييي بالمؤسسة محل الدراسة بدرجة متوسطة 
 توجد علاقة ارتباط طردية وذات دلالة إحصائية بين الرضا الوظييي والعدالة التنظيمية بمؤسسة قديلة للمياه المعدنية. 
  .توجد علاقة ارتباط طردية متوسطة القوة وذات دلالة إحصائية بين الرضا الوظييي والعدالة الأخلاقية 
  الأخلاقية. نسبة التغير احظاصل في الرضا الوظييي لدى عمال المؤسسة تيسرها العدالة 
 التوزيعية والعدالة الإجرائية توجد علاقة ارتباط طردية ضعيية وذات دلالة إحصائية بين الرضا الوظييي وكل من العدالة 
 .العدالة التوزيعية والإجرائية ليس لها تأثير معنوي في الرضا الوظييي رغم وجود علاقة الارتباط 

 أهمها:  الاقتراحاتخلصت هذه النتائج إلى مجموعة من قد و 

  محل الدراسة.ضرورة تجسيد مياهيم العدالة التنظيمية بأبعادها كإجراءات وممارسات ميدانية بالمؤسسة 
 القضاء على بعض الظواهر السلبية كالجهوية والمحسوبية في المؤسسة. 
  في الامتيازات في احظصول على نيس  مسؤولين أوعمال بسطاء تجسيد مبدأ العدالة والمساواة بين الجميع سواء

 المؤسسة
  برضا عمال المؤسسة محل الدراسة خاصة ما تعلق بالأجور وملاحقاتها الاهتماممزيد من. 

 الرضا الوظيفي.الكلمات المفتاحية: العدالة التنظيمية، العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، العدالة الأخلاقية، 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Abstract : 

 

This study aims to investigate how acceptable job satisfaction levels  can be achieved 

based on establishing the rules and foundations of organizational justice at the Gudila Mineral 

Water Corporation in the state of Biskra, from the standpoint of identifying the reality of 

organizational justice and job satisfaction in the institution under study, knowing the extent of 

the connection and correlation between them, and determining the most important factors that 

may lead to improving the levels of job satisfaction among employees  based on induction at 

times and deduction at other times. In order to achieve the objectives of this study, a 

questionnaire was prepared as a data collection tool, and it was distributed to a sample of the 

organization’s workers, amounting to 70 individuals. The necessary statistical tests and tools 

were used using the statistical package program (SPSS, V22), and the study reached a number 

of results, the most important of which are: Both organizational justice and job satisfaction in 

the organization under study were moderate. Also, there is a direct and statistically significant 

correlation between job satisfaction and organizational justice at the Qadila Mineral Water 

Corporation. In addition to that, the correlation between job satisfaction and moral justice is a 

moderately strong and statistically significant positive one. Besides, the percentage of change 

in job satisfaction among the organization's workers is explained by moral justice. We've 

found out that there is a weak and statistically significant direct correlation between job 

satisfaction and both distributive justice and procedural justice. The latter do not have a 

significant effect on job satisfaction despite the presence of a correlation. These results led to 

a set of suggestions, the most important of which are: first of all, the necessity of embodying 

the concepts of organizational justice in its dimensions as field procedures and practices in the 

institution under study. Secondly, Eliminating some negative phenomena such as regionalism 

and nepotism in the institution. Thirdly, embodying the principle of justice and equality for 

all, whether simple workers or officials to obtain the same privileges in the institution. 

Finally,  taking into consideration the satisfaction of the workers of the institution under study 

especially with regard to wages and their benefits. 

Keywords: organizational justice, distributive justice, procedural justice, moral justice, job 

satisfaction. 
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 عامةمقدمة 



 عامة مقدمة

 أ
 

 مقدمة عامة

لالها المنظمة لتحقيق أهدافها المرجوة، وأحد الركائز الأساسية التي خيعتبر العنصر البشري من أهم الموارد التي تسعى من 
 فقد أصبح اهتمام المنظمات المعاصرة ينصب في كييية تسيير واحظياظ ؛. وعليهواستمرارهاتعتمد عليها لضمان نجاحها واستقرارها 

ون إلا بتبني المؤسسة لمجموعة من الممارسات بالدرجة الأولى، وهذا لا يك رضاها وتطويرهاكييية تحقيق مواردها البشرية و  على
وبالتالي الارتقاء بمستوى ، ثر على سلوكيات الأفراد العاملين وتساهم في رفع مستويات الرضا لديهمؤ الإيجابية التي من جأنها أن ت

 أدائهم كما ونوعا وأداء المؤسسة ككل. 

العدالة التنظيمية كوسيلة وأسلوب تهدف من دعائم سعى لإرساء أسس و أصبحت المؤسسات المعاصرة ت وفي مقابل ذلك،
السلبية التي والظواهر الإيجابية، والتقليل من المظاهر وتوجهاتهم خلاله للتأثير على سلوكيات الأفراد العاملين لديها وزيادة اتجاهاتهم 

العدالة ميهوم تبني عى من خلالها الى نجدها غالبا ما تتخذ إجراءات عملية تسفقد لذلك، . العاملين فيهالا تخدم المنظمة ولا 
عدالة توزيع المخرجات للعاملين أو في الإجراءات أو حتى في المعاملة التي يتلقاها الأفراد تعلق الأمر بسواء كثقافة وممارسة التنظيمية  

كالولاء والانتماء  الإيجابية،يترتب عنه حدوث العديد من المظاهر  ؤسسةفي الم تجسيدهاأن  ذإ العاملين من رؤسائهم في العمل،
مستوى الرضا كشعور العامل بحالة من الاستياء الشديد يدفع معها   الكثير من الأمور السلبية يكمغيابها في و والثقة التنظيمية، 

 . نحو الانخياض، رغم توفر العديد من عوامل الرضا الوظييي

 :الإشكالية والأسئلة البحثية .1

بشرية، نظرا مجال إدارة الموارد ال العديد من المجالات العلمية وخاصة في فيتناولا أهم المواضيع يعتبر الرضا الوظييي من    
ورد البشري باعتباره أهم الموارد في المنظمة والركيزة الأساسية التي تعتمد عليها في الم أداء على التنظيمي المتغير اللتأثير الكبير لهذ

تؤدي الى تحقيق أهدافها. وعليه فقد أصبحت معظم المؤسسات تسعى لتطبيق وتبني العديد من الممارسات التي من جأنها أن 
باعتبارها توفر بيئة تنظيمية تسودها العدالة التنظيمية ون بفي حد ذاته مرهوهذا  ،الرضا الوظييي عالية ومقبولة من مستويات تحقيق

ختلف المتغيرات التنظيمية، والتي تؤثر على نجا  المنظمات وقدرتها على بمالمباجر وارتباطها إحدى محددات السلوك التنظيمي 
يعمل في المحيط الذي  أو حتى ملامحها ذلك إذا جعر المورد البشري بغياب العدالةلها ولن يتحقق تحقيق أهدافها بكياءة وفعالية، 

 سيتعكس سلبا على الأداءالذي للشعور بعدم الرضا والأمر الذي يدفع  ،بغيرهفيه، وأنه مسلوب احظقوق مقارنة 

 فيها إدراك العاملينمدى  لأن اية مؤسسة في والرضا الوظيييكل من العدالة التنظيمية تحقيق التلازم بين  انطلاقا من أهمية 
أردنا تسليط  فيها، اتهميلعدالة التنظيمية يكون له أثر كبير على استقرارهم وأدائهم وإنتاجيتهم وله ارتباط وثيق بسلوكقومات الم

  والرضا الوظييي، من خلال التقصي الميداني بمؤسسة قديلة للمياه المعدنية.العدالة التنظيمية طبيعة العلاقة بين الضوء على دراسة 
 يمكننا طر  وصياغة الإجكال أو التساؤل الرئيسي على النحو التالي: ،بقانطلاقا مما س

 ؟ -بسكرة–سسة قديلة للمياه المعدنية بجمورة لعاملين في مؤ لرضا الوظيفي لدى اباالعدالة التنظيمية  ترتبطهل 
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 :اهمهاالتساؤلات اليرعية بعض على  الإجابةلابد من  كان جكاليةالإ هذه للإجابة على
  التساؤلات الفرعية

 سة قديلة للمياه المعدنية؟لعاملين في مؤسما مستوى الرضا الوظييي لدى ا 
 سة قديلة للمياه المعدنية بالعدالة التنظيمية؟لعاملين في مؤسما درجة جعور ا 
  ؟سة قديلة للمياه المعدنيةلعاملين في مؤسالرضا الوظييي لدى ابمستوى العدالة التوزيعية  ترتبطهل 
 ؟علاقة بمستوى الرضا الوظييي لدى العاملين فيها قديلةؤسسة الاجرائية بملعدالة فيما إذا كان ل 
 هل يتلازم إدراك العاملين بالعدالة الاخلاقية في المؤسسة محل الدراسة بمستوى الرضا الوظييي لديهم؟ 
 سسة قديلة للمياه المعدنية؟الرضا الوظييي لدى عمال مؤ  في تحقيقالعدالة التنظيمية  إلى أية درجة تساهم 

 الدراسات السابقة: .2

 أبرز النتائج البلد الأدوات المنهج العينة الهدف من الدراسة الدراسة

دراسة جذا لطيي 
محمود محمد 

( بعنوان: 2752)
درجة العدالة 

التنظيمية لدى مديري 
المدارس احظكومية 
وعلاقتها بالرضا 

الوظييي لدى معلمي 
المدارس الثانوية 

احظكومية في محافظات 
 شمال الضية الغربية.

 )مذكرة ماجستير(

هدفت هذه الدراسة  
تحديد درجة العدالة إلى 

التنظيمية لدى مديري 
المدارس الثانوية 

احظكومية وعلاقتها 
بالرضا الوظييي لمعلمي 

المرحلة الثانوية في 
المدارس احظكومية في 

ضية محافظات شمال ال
الغربية، وبيان 

في  ختلافالا
المعلمين وفقا  ستجاباتا

للمتغيرات المستقلة: 
العمر، المؤهل العلمي، 
الجنس، سنوات الخبرة، 

نوع وموقع المدرسة، 
 الراتب.

عينة طبقية 
 عشوائية

(555) 

 فلسطين الإستبانة الوصيي

درجة العدالة التنظيمية لدى مديري 
المدارس الثانوية احظكومية كما يراها 

المجال الكلي وفي  المعلمون كبيرة جدا في
مجالاتها اليرعية )عدالة التعامل والعلاقات 
داخل المدرسة، وعدالة الإجراءات وعدالة 

 التوزيع(.

درجة الرضا الوظييي لمعلمي ومعلمات 
المدارس الثانوية احظكومية في محافظات 

شمال الضية الغربية كانت كبيرة جدا في 
 ينالمجال الكلي ومجالات )العلاقة بين المعلم

حترام الذات( وكانت  اوالمدير والتقدير و 
كبيرة في مجال )المهام والواجبات( ومتوسطة 

 في مجال التعزيز والمكافآت.

تباطية إيجابية قوية بين درجة ار ة توجد علاق
العدالة التنظيمية لدى مديري المدارس 

الثانوية احظكومية والرضا الوظييي لمعلمي 
محافظات المدارس الثانوية احظكومية في 
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 شمال الضية الغربية.

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في 
معلمي المدارس  استجاباتمتوسطات 

الثانوية احظكومية لدرجة ممارسة مديري 
المدارس الثانوية احظكومية للعدالة التنظيمية 

وفقا للمتغيرات )العمر، المؤهل العلمي، 
سنوات الخبرة، موقع المدرسة، راتب المعلم( 

ما كان هناك فروق في مجالات )عدالة بين
التعامل والعلاقات داخل العمل ، عدالة 
التوزيع، والمجال الكلي( تبعا لمتغير الجنس 
ونوع المدرسة حيث كانت اليروق لصالح 

 المعلمين الذكور ومدارس الذكور.

دلالة إحصائية في  لا توجد فروق ذات 
ستجابات معلمي المدارس امتوسطات 
كومية للرضا الوظييي  في الثانوية احظ

لمتغير  محافظات شمال الضية الغربية تعزى
والمكافأة، العلاقة  زالعمر في مجالات )التعزي

حترام اين والمدير، التقدير و بين المعلم
الذات، والمجال الكلي( تبعا لمتغير المؤهل 

العلمي وموقع المدرسة، والجنس، وسنوات 
لتعزيز الخبرة، ونوع المدرسة، ومجالات )ا

بين المعلمين والمدير، والمكافأة، العلاقة 
حترام الذات( تبعا لمتغير راتب االتقدير و 

المعلم، بينما كان هناك فروق في مجال 
)المهام والواجبات( تبعا لمتغير المؤهل 

 العلمي وموقع المدرسة.

سهام إبراهيم  دراسة
( 2755جنيشح )

هدفت هذه الدراسة إلى 
على العلاقة بين  التعرف

عينة 
عشوائية 

 ليبيا الاستبيان الوصيي
طردية متوسطة بين  ارتباطوجود علاقة 

 العدالة التوزيعية والرضا الوظييي.
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بعنوان: العدالة 
التنظيمية وعلاقتها 

بالرضا الوظييي 
للعناصر الطبية 

والطبية المساعدة 
بالمستشييات العامة 

 بمدينة مصراتة.

 )مذكرة ماجستير(

العدالة التنظيمية والرضا 
الوظييي للعناصر الطبية 

والطبية المساعدة 
عامة بالمستشييات ال

بمدينة مصراتة، ودراسة 
ف الخصائص ختلااأثر 

الشخصية لتلك 
العناصر في درجة العدالة 
التنظيمية ومستوى الرضا 

 الوظييي لهم.

طبقية 
نسبية 

(359) 

 

الوصيي 
 الاستدلالي

طردية متوسطة بين  ارتباطوجود علاقة 
 العدالة الإجرائية والرضا الوظييي.

طردية ضعيية بين  ارتباطوجود علاقة 
 العدالة التعاملية والرضا الوظييي.

طردية متوسطة بين  ارتباطوجود علاقة 
 العدالة التقييمية والرضا عن العمل.

وجود فروق ذات دلالة إحصائية في درجة 
الوظييي  العدالة التنظيمية ومستوى الرضا

ص الشخصية والوظييية ئتعزى للخصا
، نوع الوظيية، الاجتماعيةالآتية: احظالة 

 العمر، سنوات الخبرة. 

دراسة صيية جقراني 
 وعائشة جتاتحة

( بعنوان: 2752)
قياس أثر العدالة 

التنظيمية المدركة على 
مستوى الرضا 

الوظييي للمورد 
البشري "دراسة حالة 

عينة من العمال 
بالمؤسسة العمومية 

للصحة الجوارية 
 بالأغواط" 

تم نشرها في مجلة 
، 52الباحث، المجلد 

 .5العدد

هدفت هذه الدراسة 
س أثر العدالة لقيا

على  التنظيمية المدركة
الرضا الوظييي لدى 

المورد البشري بالمؤسسة 
العمومية للصحة الجوارية 

 بالأغواط.

عينة 
عشوائية 

(67) 

 الوصيي

 التحليلي

 الإحصائي

 الجزائر الإستبانة

وجود إدراك متوسط للعاملين بالمؤسسة 
العمومية للصحة الجوارية للعدالة التنظيمية 

 ككل.

ة وجود إدراك متوسط لدى عاملي المؤسس
العمومية للصحة الجوارية  لبعد العدالة 

 التوزيعية والعدالة التياعلية.

وجود إدراك منخيض نوعا ما لدى 
العاملين لبعد العدالة الإجرائية مقارنة 

 بالأبعاد الأخرى. 

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للعدالة 
التنظيمية المدركة على مستوى الرضا 

العمومية الوظييي لدى العاملين بالمؤسسة 
 للصحة الجوارية بالأغواط.

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد العدالة 
التوزيعية المدركة على الرضا الوظييي لدى 

العمال بالمؤسسة العمومية للصحة الجوارية 
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 بالأغواط.

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد 
العدالة الإجرائية على الرضا الوظييي لدى 

لعمومية للصحة الجوارية العاملين بالمؤسسة ا
 بالأغواط.

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد العدالة 
التياعلية المدركة على الرضا الوظييي لدى 
 عمال المؤسسة العمومية للصحة الجوارية.

دراسة خلف بن 
محمد خلف العنزي 

( بعنوان: 2759)
العدالة التنظيمية 

بجامعة تبوك وعلاقتها 
بالرضا الوظييي لدى 

اء هيئة أعض
 التدريس.

تم نشرها في مجلة كلية 
، 35التربية، المجلد 

 .4العدد 

هدفت هذه الدراسة إلى 
الكشف عن واقع 
العدالة التنظيمية 

بأبعادها ومستوى الرضا 
الوظييي لدى أعضاء 
هيئة التدريس بجامعة 
تبوك، وطبيعة العلاقة 

 بينهما.

عينة 
عشوائية 

(525) 

 الوصيي

 

الوصيي 
 الارتباطي

 مصر ستبانةالا

مستوى العدالة التنظيمية بجامعة تبوك من 
وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس جاء 

بدرجة تقدير عالية، حيث احتلت العدالة 
الإجرائية المركز الأول بدرجة تقدير عالية، 

يليه بعد العدالة التوزيعية ومن ثم بعد 
 العدالة التياعلية.

مستوى الرضا الوظييي لدى أعضاء هيئة 
التدريس بجامعة تبوك جاء بدرجة تقدير 
عالية، حيث احتل بعد التقدير واحترام 

الذات المركز الأول، يليه بعد العلاقات مع 
الزملاء والرؤساء ، يتبعه  بعد الرضا عن 
العمل وظروفه، ثم بعد القوانين والأنظمة 

 والتعليمات، وأخيرا بعد الرواتب
 والمكافآت.

وجود علاقة ارتباطية طردية قوية جدا دالة 
إحصائيا بين واقع العدالة التنظيمية ككل 

 وببين مستوي الرضا الوظييي.

وجود علاقة ارتباطية طردية دالة إحصائيا 
بين العدالة التوزيعية وبين الرضا الوظييي 
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 بدرجة قوية .

وجود علاقة ارتباطية طردية دالة إحصائيا 
بين العدالة الإجرائية وبين الرضا الوظييي 

 بدرجة قوية جدا .

وجود علاقة ارتباطية طردية دالة إحصائيا 
بين العدالة التياعلية وبين الرضا الوظييي 

 بدرجة قوية. 

دراسة زبير محمد 
وخلادي عبد المؤمن 

( بعنوان: 2722)
ة العدالة التنظيمي

وعلاقتها بالرضا 
ظييي لدى أعضاء الو 

هيئة التمريض 
ؤسسة الصحية بالم

"دراسة حالة الجزائرية 
المؤسسة العمومية 

ستشيائية مرواني الا
عابد بالشطية ولاية 

 الشلف".

تم نشرها في مجلة 
 الاقتصاديةالدراسات 

، 0المعاصرة، المجلد
 .  5العدد 

هدفت هذه الدراسة إلى 
عدالة معرفة مدى تأثير ال

التنظيمية على الرضا 
الوظييي لدى أعضاء 

ئة التمريض بالمؤسسة هي
ستشيائية العمومية الا

مرواني عابد بالشطية 
 ولاية الشلف.

عينة 
عشوائية 

(66) 

 الوصيي

 التحليلي

الوصيي 
 رتباطيالا

 الجزائر الاستبيان

مستوى العدالة التنظيمية السائدة لدى 
العمومية تمريض بالمؤسسة أعضاء هيئة ال

ستشيائية مرواني عابد بولاية الشلف لا الا
يرتقي إلى المستوى المطلوب )مستوى 

متوسط(، كما عرف البعد الخاص بالعدالة 
الإجرائية  بمستوى منخيض لأفراد عينة 

 الدراسة.

مستوى الرضا الوظييي السائد لدى الأفراد 
العاملين بالمؤسسة محل الدراسة متوسط 

 )منخيض نوعا ما(.

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد العدالة 
ضا الوظييي بالمؤسسة التنظيمية على الر 

ستشيائية محل الدراسة، كما أن العمومية الا
أكثر أبعاد العدالة التنظيمية تأثيرا على 

مستوى الرضا الوظييي لأفراد عينة الدراسة 
هو بعد العدالة التقييمية، تلاه بعد العدالة 

بعد العدالة التعاملية، وأخيرا الإجرائية، ثم 
 بعد العدالة التوزيعية.

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للعدالة 
ضا الوظييي بالمؤسسة التنظيمية على الر 
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 ستشيائية محل الدراسة.العمومية الا

ختلاف في مستوى العدالة الا يوجد 
التنظيمية والرضا الوظييي يعزى للمتغيرات 

 الدراسة.الشخصية لأفراد عينة 

 

 :التعقيب على الدراسات السابقة 

ياق بين الدراسات التي تناولناها ودراستنا اتتوصلنا إلى أن هناك بعد عرضنا للدراسات السابقة التي لها علاقة بموضوعنا، 
المنهج  اتبععتماد على العدالة التنظيمية كمتغير مستقل والرضا الوظييي كمتغير تابع، وقد تغيرات، حيث تم الافيما يخص الم

ستعمالها إلى جانب هذا المنهج. كما يمكننا اختلاف في المناهج التي تم االدراسات، إلا أن هناك  الوصيي كمنهج أساسي في جل
العدالة التنظيمية بأبعادها على مستوى الرضا علاقة وأثر ف إلى توضيح القول أن جميع الدراسات التي أجرنا إليها وكذا دراستنا تهد

كأداة مشتركة بين كل الدراسات المذكورة ودراستنا لجمع البيانات   الاستبيانستخدم االوظييي للعاملين. وإلى جانب ذلك فقد 
د على أبعاد العدالة التنظيمية لتوضيح عتمافي الا بين الدراساتاختلاف كان هناك   اللازمة. ومن جهة أخرى فقد لاحظنا أنه

كل من ، أما دراسة  حيث اعتمدنا في دراستنا هذه على العدالة التوزيعية والإجرائية والأخلاقيةتأثيرها وعلاقتها بالرضا الوظييي،
ما يخص وفي ،بعد العدالة التوزيعية والإجرائية والتياعلية فقد تناولوا اتحةتدراسة جقراني وجو  ودراسة خلف العنزي، ،جذا لطيي

أبعاد العدالة التنظيمية المتمثلة في: العدالة نيس  ، ودراسة زبير وخلادي فقد تم فيهما الاعتماد علىدراسة كل من سهام إبراهيم
في  الرضا الوظيييو  لعدالة التنظيميةعلاقة بين اوجود تياق في اوأخيرا فقد كان هناك . التوزيعية والإجرائية، والتعاملية، والتقييمية

على الرضا  ، إلا أنه كان هناك تياوت في درجة تأثير أبعاد العدالة التنظيميةدراسة كل من جذا لطيي وسهام إبراهيم وخلف العنزي
ة الأخلاقية، أما بعد العدال، حيث توصلت دراستنا إلى أنه هناك تأثير للعدالة التنظيمية على الرضا الوظييي من خلال الوظييي

فقد خلصت إلى وجود أثر لبعد العدالة التوزيعية والتياعلية فقط، بينما دراسة زبير وخلادي فقد توصلت  دراسة جقراني وجتاتحة
 إلى أن هناك أثر لكل أبعاد العدالة التنظيمية على الرضا الوظييي.

 

 

 

 

  نموذج الدراسة: .3

 (: نموذج الدراسة01الشكل رقم )
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 فرضيات الدراسة: .4

 للإجابة على تساؤلات الدراسة قمنا بصياغة اليرضيات كما يلي: 

بمؤسسة قديلة للمياه  لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين الرضا الوظييي والعدالة التنظيمية:الفرضية الرئيسية الأولى
 المعدنية.
بمؤسسة قديلة للمياه  بين الرضا الوظييي العدالة التوزيعيةتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية  لاالأولى: الفرعية الفرضية
 .المعدنية

بمؤسسة قديلة للمياه  بين الرضا الوظييي والعدالة الإجرائيةلا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية الثانية:الفرعية  الفرضية
 .المعدنية

بمؤسسة قديلة للمياه  بين الرضا الوظييي والعدالة الأخلاقيةلا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية الثالثة:الفرعية  الفرضية
 .المعدنية

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للعدالة التنظيمية على الرضا الوظييي لدى عمال مؤسسة قديلة للمياه الفرضية الرئيسية الثانية:
 .المعدنية
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 :المتغير المستقل

 عدالة التنظيميةال

 الرضا عن الرواتب وملحقاتها

 الرضا عن الوظيية في حد ذاتها

 الرضا عن مكان العمل 

 الرضا عن علاقات العمل 

 المتغير التابع: 

 الرضا الوظيفي

 العدالة التوزيعية

 

  
 العدالة الإجرائية 

 

 
 العدالة الأخلاقية 



 عامة مقدمة

 ط
 

لديه  من قبل المشرف  المباجر هي مستوى جعور اليرد العامل أو درجة إحساسه بالإنصاف والمساواةالعدالة التنظيمية: 
توزيع العوائد، والعدالة في الإجراءات  العدالة في ثلاث جوانب أساسية وهي: العدالة التنظيمية في مكان عمله، حيث تتضمن

 نظمة، بالإضافة إلى المعاملة الأخلاقية والعادلة التي يتلقاها العامل من طرف رئيسه.  المتبعة والمطبقة داخل الم

هو الشعور الإيجابي الذي يشعر به العامل عند ممارسة وظييته في المنظمة، نتيجة رضاه على جملة من الرضا الوظيفي:
 العوامل والظروف داخل البيئة الداخلية العمل.

 ستمولوجي: بالتموضع الأ .6

بستمولوجي لهذه المذكرة في ذلك الإطار المرجعي العام والشامل الذي يحدد آلية وخريطة العمل المنهجي التموضع الأ يتمثل
العدالة التنظيمية في مؤسسة قديلة بالنسبة بما يحقق تناسق وصدق النتائج، ولأننا نهدف في هذه المذكرة لمعرفة أهمية إرساء أسس

العدالة التوزيعية، العدالة بأبعادها:  تحديد مدى ارتباط وتأثير العدالة التنظيميةالوظييي، وهذا من خلال  لشعور العامل فيها بالرضا
بحالة من الرضا الوظييي كظاهرة تنظيمية نحاول تيسيرها في  بشعور العامل في المؤسسة محل الدراسة الإجرائية، العدالة الأخلاقية

بتموضع هذه المذكرة ضمن النموذج ما بعد الوضعي، من خلال  تصور فكري ومعرفي يسمح لناهذه الدراسة الميدانية انطلاقا من 
 المقاربات التالية:

  :تهتم بالجانب المعرفي لهذه المذكرة حيث تم الاعتماد فيها على تناولته أدبيات الدراسة وما توصلت إليه المقاربة الأولى
الوظييي ينظر لها كظاهرة أو مشكلة حقيقية قابلة للقياس والملاحظة نتائج الدراسات السابقة، بما أن عوامل الرضا 

يمكننا وصيها وتحليلها ثم تيسيرها وبالتالي تحديد طبيعة علاقتها بأبعاد العدالة التنظيمية كإحدى أهم العوامل الإنسانية 
 .المؤثرة في السلوك الإنساني، وذلك وفق التقصي الميداني وباستخدام الأساليب الكمية

  :فكرة ميادها أن استياء العامل وعدم رضاه في عمله كظاهرة اجتماعية تنظيمية تنطلق هذه الدراسة من المقاربة الثانية
هم وجعورهم بوجود مقترن بمدى إدراكفي واقع الأمر وانتشارها مؤسسة قديلة للمياه المعدنية، عمال وموظيي منتشرة بين 

يعتمد على  القياسن جمع المعلومات التي تستخدم في كممارسة تنظيمية. لذلك، فإأو عدم وجود العدالة في المؤسسة  
 إجابات أفراد العينة على أسئلة البحث.

  :قياس كل من الرضا الوظييي والعدالة التنظيمية بمؤسسة قديلة يتطلب منا استخدام الاستبيان كوسيلة إن المقاربة الثالثة
وموظيي المؤسسة محل الدراسة، مما يعني أن الاعتماد في  عمالواعتقادات س قيم عكلجمع البيانات وأن هذه الأخيرة ت

 ستقراء الواقع.تيسير الظاهرة سيكون بناء على الأحكام الشخصية في ا

  :في الإطار  ينهج الاستنباطكل من الموفق النموذج ما بعد الوضعي على الجمع بين   لمقاربةا تقوم هذهالمقاربة الرابعة
لمسح الاجتماعي بأسلوب من خلال االميداني تقصي الواقع ئي عندما يتعلق الأمر بنهج الاستقراالمالنظري واستخدام 

انات الأولية كأداة رئيسية لجمع البي  نةالاستباعتماد على بالاعلى مجتمع الدراسة، بنتائجها ستدلال المعاينة وذلك للا



 عامة مقدمة

 ي
 

وتحديد الأثر من جهة تحليل العلاقة وتيسيرها من جهة، وفي   وصف متغيرات الدراسةعلى المنهج الوصيي التحليلي فيو 
 .ثانية

 منهجية الدراسة:  .7

في  وذلك لمنهج الوصييباانقسم موضوع دراستنا  هذه إلى جانبين: جانب نظري وآخر تطبيقي، حيث قمنا بالاستعانة 
بعض العناصر المرتبطة بالمتغير ، و الجزء النظري لتوضيح ووصف بعض المياهيم المتعلقة بالمتغير المستقل المتمثل في "العدالة التنظيمية"

، حيث قمنا بالاعتماد في ذلك على الكتب والمقالات العلمية ومذكرات الماجستير وأطروحات التابع المتمثل في "الرضا الوظييي"
. أما بالنسبة للجانب الميداني فقد استعنا التي تخدم موضوعنا بالإضافة إلى الدراسات السابقة ذات العلاقة بمتغيرات بحثنا الدكتوراه

 لالذي وزع على عينة من مجتمع الدراسة المتمث المتحصل عليها من الاستبيان والمعلومات بالمنهج التحليلي وذلك  لتحليل البيانات
 ةبرنامج احظزمتم اللجوء للاختبارات والأدوات الإحصائية اللازمة باستخدام حيث  للمياه المعدنية بجمورة،في عمال مؤسسة قديلة 

 .(SPSS)  ةحصائيالإ

 : أدوات جمع البيانات .8

اللازمة، اعتمدنا في الدراسة الميدانية التي تم إجراؤها في مؤسسة قديلة للمياه المعدنية على الاستبيان كأداة لجمع البيانات 
صادر والمراجع المتمثلة في: )الكتب، المقالات العلمية، أما بالنسبة للإطار النظري للدراسة فقد قمنا فيه بالاستعانة بمجموعة من الم

 (.، المؤتمراتالمذكرات

 مجتمع وعينة الدراسة: .9

ظيين وإداريين، حيث قد العدد يتمثل مجتمع الدراسة في جميع العاملين بمؤسسة قديلة للمياه المعدنية من إطارات ومو 
ار عينة عشوائية باختي نا، فقد قموقلة الوقت ونظرا لكبر حجم مجتمع الدراسة ،عاملا 455ب الإجمالي للعمال في هذه المؤسسة

 عامل. 07بلغ عدد ميرداتها

 والمكانية: مانيةالز الحدود  .10

 .-بسكرة–، في مؤسسة قديلة للمياه المعدنية بجمورة 2723/2724أجريت هذه الدراسة في السداسي الثاني من العام الدراسي 

 أهمية الدراسة:  .11

 يمكن حصر وتلخيص أهمية هذه الدراسة في النقاط التالية: 

 وممارسة العدالة التنظيمية في المنظمات، ومدى تأثيرها على الرضا الوظييي للعاملين في المنظمة  إبراز وتأكيد أهمية  تطبيق
 وعلى العديد من المتغيرات التنظيمية.

 .التعرف بصورة شمولية على العدالة التنظيمية والرضا الوظييي، والتطرق لمختلف الجوانب والعناصر المتعلقة بهما 



 عامة مقدمة

 ك
 

 يري الدراسة المتمثلان في الرضا الوظييي والعدالة التنظيمية في المنظمات.الأهمية التي يكتسبها متغ 
 العدالة التنظيمية في المنظمات وعلاقتها بالرضا الوظييي. توضيح الواقع العملي لسيرورة 

 أهداف الدراسة: .12

 تسعى كل دراسة لتحقيق جملة من الأهداف، وعليه تتجسد أهداف دراستنا هذه فيما يلي:

  ممارسة العدالة التنظيمية في مؤسسة قديلة للمياه المعدنية ولاية بسكرة.درجة التعرف على 
 .الكشف عن مستوى الرضا الوظييي لدى العاملين في المؤسسة محل الدراسة 
  العدالة تحديد طبيعة العلاقة بين العدالة التنظيمية والرضا الوظييي، ومدى تأثير أبعاد العدالة التنظيمية المتمثلة في

 التوزيعية، والإجرائية، الأخلاقية على الرضا الوظييي للعاملين في مؤسسة الدراسة.
 صعوبات الدراسة:  .13

 يمكن حصر الصعوبات التي واجهتنا في هذه الدراسة في النقطة التالية:

 التي يتضمنها استبيان الدراسة من قبل الأجخاص المعنيين، مما ينتج عنه عدم  نقص الجدية في الإجابة عن الأسئلة
 التوصل إلى نتائج حقيقة ودقيقة.

 هيكل الدراسة: .14

 ، إضافة إلى المقدمة بجميع عناصرها والخاتمة.تضمنت هذه الدراسة جزأين رئيسيين: جزأ نظري وآخر تطبيقي

 :فصلين أساسين، اليصل الأول عالجنا فيه ميهوم العدالة التنظيمية من قسم الجانب النظري إلى حيث انالجانب النظري
بالإضافة  وأبرز أبعادها ونماذجها، مباحث تناولنا فيهم ماهية العدالة التنظيمية ومداخل دراستها ونظرياتها، أربع خلال

إلى أهميتها وعلاقتها ببعض المتغيرات التنظيمية. أما اليصل الثاني فقد خصص للمتغير التابع المتمثل في الرضا الوظييي، 
جتمل هو الآخر على ثلاث مباحث تم التطرق فيهم لماهية الرضا الوظييي وخصائصه وأبعاده والعوامل المؤثرة احيث 

 فيه.
  :مورة في مؤسسة قديلة للمياه المعدنية بجقمنا فيه بدراسة ميدانية تضمن الجزء الميداني فصل واحد الجانب التطبيقي- 

، حيث تطرقنا في المبحث الأول إلى سياق الدراسة، أما المبحث الثاني تناولنا ، حيث انقسم إلى ثلاث مباحث- سكرةب
 وتحليل نتائج الدراسة.  فيه تصميم الدراسة الميدانية، بينما تضمن المبحث الثالث عرض
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 :مقدمة الفصل
إدارتها في تحقيق الأهداف المسطرة أي يمكن القول أن العامل الأساسي لنجا   دائما ما يرتبط نجا  المؤسسة بنجا 

المؤسسات هو نجا  إدارة هذه الأخيرة، ويكمن العامل الأساسي في تيوق ونجا  إدارة أي مؤسسة في العنصر البشري أي كياءة 
تيوق المؤسسة، لهذا اهتمت الإدارة احظديثة بدراسة  هذا العنصر وقدرته على القيام بالمهام الموكلة إليه تضمن تيوق الإدارة ومنه

السياسات إلى أفعال وانجازات وتحقيق أهداف المؤسسة، ومنه ظهر مصطلح الرضا  لبشري وذلك كونه المسؤول عن ترجمةالسلوك ا
اب النمو والتقدم الاقتصادي الوظييي لارتباطه بمواضيع الأداء والإنتاجية والولاء التنظيمي وغيرها من المواضيع التي تقع ضمن أسب

 .بالمؤسسات
 

 وعليه سنحاول في هذا اليضل التطرق للإطار النظري للرضا الوظييي من خلال ثلاث مباحث هي:
 المبحث الأول: ماهية الرضا الوظييي. 
 المبحث الثاني: خصائص الرضا الوظييي والعوامل المؤثرة فيه. 
 المبحث الثالث: أبعاد الرضا الوظييي. 
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 المبحث الأول: ماهية الرضا الوظيفي 
 سنحاول من خلال هذا المبحث التطرق لميهوم الرضا الوظييي وأهميته وأبرز أنواعه. 

 المطلب الأول: مفهوم الرضا الوظيفي
العالية التي  الإنتاجيةظهر مصطلح الرضا الوظييي من خلال الاهتمام الإدارة احظديثة بدراسة علم النيس المهني والكياءة 

صارت هدفا أساسيا للإدارة في ظل المنافسة احظالية، حيث تنعكس أثار الكياءة الإنتاجية على كل من العامل و المؤسسة ومنه 
 سنحاول التعرف على ميهوم الرضا الوظييي.

 أولا: تعريف الرضا لغة
 عرف في معجم متن أن رضي: ضد سخط، فهو راض .

 إجباع رغبة أو حاجة أو ميل . أوكي فقد عرف على أنه تحقيق أما في معجم التراث الأمري
 .كما عرف المعجم السلوكي )ولمان( الرضا بأنه حالة السرور لدى الكائن العضوي عندما يحقق هدف ميوله الدافعية السائدة

 (63، صيحة 2772)الشرايدة، 
 ثانيا: تعريف الرضا الوظييي

لقد تعددت تعاريف الرضا الوظييي وذلك لاختلاف المداخل التي تناول بها العلماء المختليون والباحثون ميهوم الرضا 
 الوظييي وهنالك العديد من المحاولات التي بذلت لتحديد معنى محدد له منها :

ات مع العمل نيسه وبيئة العمل، مع الوظييي هو جعور نيسي بالقناعة والارتيا  والسعادة لإجباع احظاجات والتوقع الرضا
 الثقة والولاء والانتماء للعمل ومع العوامل والمؤثرات البيئية الداخلية والخارجية ذات العلاقة.

أيضا يعرف الرضا الوظييي بأنه يمثل حصيلة لمجموعة العوامل ذات الصلة والعمل الوظييي والتي تقاس أساسا بقبول اليرد 
ملل أو ا نيس وفعالية بالإنتاج نتيجة للشعور الوجداني الذي يمكن لليرد من القيام بعمله دون ذلك العمل بارتيا  ورض

 (94، صيحة 2753)خبراء المجموعة العربية ، .ضيق
من وظييته وجماعة ويرى البعض أن الرضا الوظييي ميهوم متعدد الأبعاد يتمثل في الرضا الكلي الذي يستمده الموظف 

العمل التي يعمل بها، ورؤسائه الذي يخضع لإجرافهم وكذلك المؤسسة والبيئة اللتين يعمل فيهما ، وللرضا أبعاد مختلية حيث يمكن 
أن يمثل اتجاها ما كما يمكن أن ينطبق على أجزاء من عمل اليرد، وعليه فإنه باعتباره محصلة للاتجاهات المختلية التي يحملها 

، صيحة 2756)الخضرا ، أحمد ، أبو هنطش ، و الظاهر ، .قة بهذا العمل واحظياة بشكل عامامل نحو عمله وتجاه العوامل ذات العلاالع
332) 

يعرف الرضا الوظييي أيضا على أنه القوة اللازمة للموظيين للقيام بأعمالهم بأعلى مستويات الإنجاز والأداء، ويعرف بأنه 
القناعة المصاحبة للعمل كما أن الرضا الوظييي يمثل الإجباعات التي يحصل عليها الموظف من المصادر المختلية التي ترتبط في 

ا، وبالتالي فبقدر ما تمثل الوظيية مصدر إجباعات مختلية بقدر ما يزيد رضاهن عن هذه تصورهم بالوظيية التي يشغلونه
 (54، صيحة 2752)محمد، .الوظيية

كما يعرف على أنه حالة انيعالية إيجابية ناجمة عن الانطباع الجيد الذي يجنيه العامل من عمله أو من تجاربه المهنية، لذلك 
 .هو جعور جخصي الذي بواسطته يعبر اليرد عن رفضه أو تقبله لوضعية معينة 
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باعها وذلك من خلال عمله في وظيية ويعرف كذلك على أنه عبارة عن جعور اليرد بمدى إجباع احظاجات التي يرغب بإج
 (23، صيحة 2754)بورغدة محمد و ميرو  ، .معينة وما تشبعه هذه الوظيية من حاجات اليرد باليعل

مه الوظيية أيضا من بين تعاريف الرضا الوظييي أنه عبارة عن مشاعر العاملين تجاه أعمالهم وأنه ينتج عم إدراكهم لما تقد
لهم ولما ينبغي أن يحصلوا عليه من وظائيهم كما أنه محصلة للاتجاهات الخاصة نحو مختلف العناصر المتعلقة بالعمل و المتمثلة 

)عبد .في تنظيم العمل ومزايا العمل في المؤسسة، الأمان بالعمل ومسؤوليات العمل وإنجازه والاعتراف والتقدير الإدارةبسياسة 
 (9، صيحة 2755اللطيف، 

وبعد هذه التعاريف يمكننا أن نستنتج أن الرضا الوظييي هو جعور داخلي متمثل في القناعة والارتيا  والسعادة يحس به 
ضا رؤسائه ونوعية المهام متعلقة بوظييته مثل طبيعة العمل وبيئة العمل وزملاء العمل أي أبعاداليرد وتحديدا الموظف اتجاه عدة 

 من خلال العمل في وظيية معينة بظروف معينة تختلف من فرد لأخر. إجباعهاالموكلة إليه، ومنه الرضا الوظييي حاجة تستدعي 
 المطلب الثاني: أهمية الرضا الوظيفي

يعتبر العنصر البشري من أهم العناصر المؤثرة في إنتاجية العمل فهو دعامة الإنتاج وتحدد مهارته مدى كياية التنظيم 
هذا مما يدعو إلى  إنتاجيتهاوكياءته، وقد تترتب على إهمال العنصر البشري في بعض المجتمعات والمؤسسات أن تخليت ونقصت 

تطبيقية وعملية وتعود هذه الأهمية على اليرد والمؤسسة كذلك فتحقيق الرضا الوظييي للعامل  دراسة الرضا الوظييي لما له من أهمية
 مكسب لكل من العامل والمؤسسة في آن واحد ويمكن تلخيص الأهمية الكبيرة للرضا الوظييي على الطرفين في النقاط التالية :

  حاجات اليرد في العمل إلا من خلال تحقيق الرضا إجباع حاجات اليرد إجباعا كاملا في العمل، حيث أنه لا تشبع
 الوظييي تجاه هذا العمل .

  تحقيق أقصى قدر ممكن من إمكانات وقدرات اليرد وطاقته الكامنة في محيط العمل، فمن المؤكد أن إحساس العامل
 بالرضا تجاه وظييته يحيزه على إظهار جميع قدراته وطاقته في هذه الوظيية .

 قدرات اليرد الخاصة والمهنة للوصول إلى قمة الإبداع التي تريد المؤسسة تحقيقها، فبقدر ما تمثل وظييته خلق التوازن بين 
 مصدر إجباع ومنافع متعددة بقدر ما يزيد رضاه عن الوظيية ويزداد ارتباطه بها.

 ية، لذلك تسعى المؤسسة لأن بالرغم من المعدات والتكنولوجيا يبقى العنصر البشري على هذه الدرجة الكبيرة ومن الأهم
يكون راضيا عن عمله، لأن المورد البشري هو دعامة أساسية لما تؤديه المؤسسة فهو يصنع الاستراتجيات، ويرسم أهداف 

 وينيذها وهو الذي يتابع ويقيم.
 وظيين تقديم مساعدة للمديرين والمشرفين على تصميم بيئة عمل مناسبة ونظام حوافر فعالة، يساعد على حيظ الم

 والإبقاء عليهم في مجال العمل وزيادة فعاليتهم وأدائهم الوظييي .
  انخياض ملموس وواضح في مستوى العيابات والتمارض ودوران العمل واحظوادث، وتحقيق مستوى أمان عالي، وانخياض

 في الرقة والغدر والضياع والصراع والتوقف العمل، وهذا نتيجة الرضا المحقق تجاه العمل .
 نخياض الشكاوى والتظلم والتبرم والإحباط في العمل مما ينعكس إيجابا على المؤسسة، فكلما كان الرضا عالي تجاه ا

 الوظيية تحسنت ظروف وبيئة العمل وقلت الصراعات.
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 ل تعلم مهارات جديدة بحيث تستثمرها المؤسسة في تطوير مجالات العمل وتحسين البيئة الملائمة للإنجاز الهادف، فالعم
 في بيئة جيدة يساعد اليرد على الإبداع واكتشاف مهاراته.

  تتسم المؤسسة بالتماسك والتياعل الاجتماعي البناء في ميدان العمل، وهذا يعزز الدور اليعال في تحقيق الانجاز الكفء
 في مجالات العمل كافة .

 ملين أنيسهم مما يساهم بتحقيق الإنجاز اليعال في سيادة رو  الثقة والتعاون بين القيادة الإدارية و المرؤوسين وبين العا
 هذا المجال.

 .يجد اليرد في رضاه عن عمله منيذا مناسبا لقدراته وميوله وسمات جخصيته وقيمه 
  كما يجد العامل في رضاه موقعه العلمي وطريقة حظياته يستطيع من خلالها القيام بأداء جيد ينعكس إيجابا على

 مؤسسته.
  (30، صيحة 2754)زرفاوي ، .وظييته تحقيق طموحاته ورغباته التي يسعى لهايجد من خلال 

  ولقد تبين من الدراسات العديدة في مجال الرضا الوظييي أن الرضا المهني مرتيع للعاملين غالبا ما يزيد الإنتاجية ويقلل
 معنويات العملين، ويجعل احظياة ذات معنى أفضل عند الأفراد. معدل دوران العمل، ويخيض نسبة الغياب ويرفع

 لعاملين في المؤسسةإن ارتياع درجة الرضا الوظييي يؤدي إلى ارتياع درجة الطمو  عند ا. 
 .يساهم الرضا الوظييي في التزام اليرد تجاه عمله وإحساسه بالولاء للمؤسسة 

 المطلب الثالث: أنواع الرضا الوظيفي
 قسيم الرضا الوظييي حسب عدة جوانب منها:يمكن ت    

 أولا: تبعا لشموليته
وهو مرتبط بالجوانب الذاتية لليرد مثل التقدير والقبول والشعور بالتمكن والتعبير عن الذات  الرضا الوظييي الداخلي: .أ

 والانجاز .
هو المرتبط بجوانب الخارجية البيئية بالموظف ومنها محيط العمل مثل المدير وطبيعة العمل  :الرضا الوظييي الخارجي .ب

 والعلاقات مع الزملاء الآخرين.
، 2752)لكحل، وهو مجمل جعور اليرد بالرضا الوظييي تجاه العوامل الداخلية والخارجية معا  الرضا الكلي أو العام: .ت

 .(65صيحة 
 ثانيا: حسب درجة الرضا 

هو اتجاه اليرد العام نحو عمله بصورة كلية مطلقة، فإما أن يشعر اليرد بالرضا عن وظييته وإما أن لا يشعر  الرضا العام: .أ
عنها اليرد وتلك التي لا يشعر بالرضا حيالها، أو  لا يسمح بتحديد الجوانب التي يرضىبالرضا عنها، إذا أن هذا المؤجر 

تحديد درجة رضاع عن العوامل المرتبطة بالعمل ورغم ذلك، فإن تحديد درجة الرضا العام لدى الموظيين من جأنه أن 
 يييد في معرفة رضا هؤلاء الموظيين ومواقيهم من عملهم بصية عامة .
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ويشير هذا النوع إلى رصد رضا اليرد عن كل جانب من جوانب العمل الذي يقوم به بشكل  :الرضا الجزئي أو النوعي .ب
منيصل، وتتضمن تلك الجوانب : سياسة المنظمة، الأجور، نمط الإجراف، إمكانية الترقية، الرعاية الصحية، الظروف 

في معرفة أيهما أكثر مساهمة في رفع أو  المحيطة بالعمل، العلاقات مع الزملاء، ويييد معرفة رضا اليرد عن هذه الجوانب
 خيض مستوى الرضا الوظييي لدى الموظيين .

 ثالثا: تبعا لزمنه
ويتمثل في جعور الموظف بالرضا خلال الأداء الوظييي في حال كان متوقعا أن الجهد الذي  : الرضا الوظييي المتوقع .أ

 يبذله يتناسب مع الهدف مما يقوم به من مهام.
وهو جعور الموظف بالرضا اليعلي بعد مرحلة الرضا المتوقع، ويتم ذلك عندما يحقق الهدف من  اليعلي: الرضا الوظييي .ب

 (24، صيحة 2750)القليش ، .الوظيية التي يقوم بها
 

   ( : أنواع الرضا الوظيفي02الشكل رقم )
 
 

  
 
 
 
 
 
 

 المصدر : من إعداد الطالبتين

 
  

 تبعا لشموليته

 أنواع الرضا الوظيفي

حسب درجة 

 الرضا

 تبعا لزمنه

الرضا الوظيفي 

 الكلي

الرضا 

الوظيفي 

 الخارجي

الرضا الوظيفي 

 الداخلي
الرضا الوظيفي 

 الجزئي

الرضا 

 الوظيفي العام
الرضا الوظيفي 

 الفعلي

الرضا الوظيفي 

 المتوقع



 الإطار النظري للرضا الوظيفي                                                                 الفصل الأول :

7 
 

 المبحث الثاني : خصائص الرضا الوظيفي والعوامل المؤثرة فيه
 سنتطرق في هذا المبحث لخصائص الرضا الوظييي وأهم العوامل المؤثرة فيه.

 المطلب الأول: خصائص الرضا الوظيفي
 يمكن أن نحدد أهم خصائص الرضا الوظييي فيما يلي :    

أجار الكثير من الباحثين في ميدان الرضا الوظييي إلى تعدد التعرييات وتباينها حول الرضا  تعدد مياهيم طرق القياس : .5
 الوظييي وذلك لاختلاف وجهات النظر بين العلماء الذين تختلف مداخلهم .

يمكن غالبا ما ينظر إلى الرضا الوظييي على أنه موضوع فردي فإن ما  النظر إلى الرضا الوظييي على أنه موضوع فردي : .2
أن يكون رضا لشخص قد يكون عدم رضا لشخص آخر فالإنسان مخلوق معقد لديه حاجات ودوافع متعددة ومختلية 

 من وقت لآخر وقد انعكس هذا كله على تنوع طرق القياس المستخدمة.
جوانب السلوك د وتداخل نظرا للتعدد والتعق: الرضا الوظييي يتعلق بالعديد من الجوانب المتداخلة للسلوك الإنساني .3

الإنساني تتباين أنماطه من موقف لآخر ومن دراسة لأخرى، بالتالي تظهر نتائج متناقضة ومتضاربة للدراسات التي 
 (39-32، الصيحات 2755)البارودي ، .تناولت الرضا لأنها تصور الظروف المتباينة التي أجريت في ظلها تلك الدراسات

يتميز الرضا الوظييي بأنه حالة من القناعة والقبول الناجئة عن تياعل اليرد مع  :الرضا الوظييي حالة من القناعة والقبول .4
العمل نيسه ومع بيئة العمل وعن إجباع احظاجات والرغبات والطموحات، ويؤدي هذا الشعور بالثقة في العمل والولاء 

 داء والإنتاج لتحقيق أهداف العمل.والانتماء له وزيادة اليعالية في الأ
حيث يعد الرضا الوظييي محصلة للعديد من الخبرات  للرضا عن العمل ارتباط بسياق تنظيم العمل والنظام الاجتماعي: .5

المحبوبة والغير المحبوبة المرتبطة بالعمل فيكشف عن نيسه في تقدير اليرد للعمل وإدارته ويستند هذا التقدير بدرجة كبيرة 
النجا  الشخصي أو اليشل في تحقيق الأهداف الشخصية وعلى الطريقة التي يقدمها للعمل وإدارة العمل في سبيل  على

 الوصول إلى هذه الغايات.
إن رضا اليرد عن عنصر معين لا يمثل ذلك دليل  رضا اليرد عن عنصر معين ليس دليل من رضاه عن العناصر الأخرى:  .6

رى كما أن ما قد يؤدي لرضا فرد معين ليس بالضرورة أن يكون له نيس قوة التأثير كافي على رضاع عن العناصر الأخ
 (54، صيحة 2755)عبد اللطيف، .ف حاجات الأفراد وتوقعاتهموذلك نتيجة لاختلا

 الرضا الوظيفي  المؤثرة فيعوامل الالمطلب الثاني:
وتنقسم إلى: عوامل داخلية أو خاصة باليرد، عوامل خاصة بمحتوى الوظيية، عوامل خاصة بالأداء، عوامل خاصة  

 .بالإنجاز، عوامل تنظيمية
 العوامل الخاصة بالفردأولا: 

حيث لكل فرد حاجات تختلف عن الآخرين في نوعها ودرجة إجباعها وهذه احظاجات تشبع من خلال  :حاجات اليرد .أ
 العمل وكلما توفر الإجباع المناسب توفر في مقابله الرضا المناسب.
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يع توجد لدى الأفراد العديد من القيم التي يمكن تحقيقها في نطاق العمل وبقدر تحقيقها يرت اتياق العمل مع قيم اليرد: .ب
 الرضا الوظييي ومن هذه القيم القيادة وإتقان العمل والإبداع.

: فهو من الأجياء التي يسعى الإنسان إلى تحقيقها في أكثر من مجال ومن مجالات تحقيقها المهمة الشعور باحترام الذات .ت
راد المجتمع لقيمة هده مجال العمل سواء كان ذلك عن طريق المركز الذي يشغله أو طبيعة الوظيية ومكانتها ومعرفة أف

المكانة ولمكانة الوظيية في المجتمع، وبالتالي يمكن أن يتم إجباع هذه احظاجة من خلال المركز الوظييي أو الاجتماعي 
 للوظيية مما يؤدي إلى الإحساس بالرضا.

ءه ومدى ولاءه ل في إدراكه لشخصيته وقدراته واستعداداته وطموحه وذكاث: والتي تتمخصائص جخصية اليرد وظروفه .ث
وانتمائه للوظيية وعمره الزمني وتجاربه ودخله الشهري ومدى ما تلعبه هذه الخصائص في إنجاز اليرد للعمل والقيام 

 .ة أي انعكاسها الإيجابي عن الرضابمسؤولياته الوظييي
 محتوى الوظيفةثانيا: 

من العوامل التي تلعب دورا هاما في تحديد الرضا الوظييي محتوى الوظيية نيسها من حيث نوعها ومهامها والنسق الذي 
تسير عليه، فبعض الأعمال تحتاج إلى الدقة وسرعة التنييذ فربما يكون مستوى الرضا فيها منخيض مقارنة بالأعمال التي يمكن 

وجد فيها إرثاء وظييي وتمكنه من الأداء بطريقة فيها قدراته وإمكاناته وخبراته وإبداعاته، وكل للعامل أن يقوم فيها بمهام متعددة وي
 ذلك يعكس في جكل رضا وظييي عالي. 

 عوامل خاصة بالأداءثالثا:
 تحقق الرضا عن العمل نتيجة لإدراك اليرد العوامل التالية بالنسبة للأداء:ي

 م مع الأهداف المحددة.ءارتباط الأداء بمكافآت وحوافز العمل وجعور اليرد بأن قدراته على تحقيق الأداء المطلوب بما يتوا .أ
إدراك اليرد بأن حوافز ومكافآت العمل ذات أهمية وقيمة بالنسبة له وإدراكهم بالعدالة في التوزيع بالنسبة للعوائد  .ب

 مه من عمل.ومكافآت العمل أي يتناسب مع مما يقد
 مستوى الإنجاز الذي يحققه الفردرابعا: 

وهو مدى ما يترتب على الجهد الذي يبذله اليرد من خلال أداءه لعمله والنتائج التي يتوصل إليها كالرضا والإنتاجية 
از أعمال تتيق والتسيب الوظييي ودورات العمل، فبعض الأفراد قد لا يكتيي بأداء العمل فقط ولكن قد يكون لديه رغبة ف إنج

 .كلما كان الرضا بصورة جيدة أكبر  مع أهداف معينة فكلما كانت درجة الطمو  مساوية أو قريبة من الأهداف التي يتم تحقيقها
 العوامل التنظيميةخامسا: 

والرقابة  وتشمل الأنظمة والإجراءات والرواتب واحظوافز المادية والمعنوية ونوع القيادة وأساليب اتخاذ القرار والإجراف
والعلاقات بين الزملاء وعلاقة كل ذلك ببيئة وظروف ونوع العمل وقد أكدت الدراسات والأبحاث أن الدخل المالي إذا كان 
مناسبا لليرد فإنه قد يحقق درجة عالية من الرضا، وكذلك مركز اليرد التنظيمي ذلك المركز الذي يتيح له النمو ويوجد فيه فرص 

 نمط الإجراف السائد ودرجة الرقابة التي تيرض على أوجه النشاط التي يمارسها اليرد. للترقي بالإضافة إلى
 وهناك عوامل هامة للرضا الوظييي وهي:
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 .كياية الإجراف المباجر 
 .الرضا عن العمل نيسه 
 .الاندماج مع الزملاء في العمل 
 .عدالة المكافآت الاقتصادية وغيرها 
 .احظالة الصحية والبدنية والذهنية 

 كذلك يمكن القول أن الرضا الوظييي يتشكل من عوامل الرضا التالية:     

 .الرضا عن الوظيية وفرص الإثراء الوظييي المحققة للوظيية 

 .الرضا عن الأجر وملحقاته 
 .) الرضا عن علاقات العمل )الرضا عن زملاء العمل، الرضا عن الرؤساء، الرضا عن المرؤوسين 

 والتوصية والقيادة. الرضا عن أساليب الإجراف 
 .الرضا عن بيئة العمل المادية 

 )الرضا عن سياسات الأفراد )الرضا عن تقييم الأداء، الرضا عن نظام الترقي 
 .الرضا عن طرق التحييز وأسسهم ومعاييرهم 

 (579-576حات ، الصي2756)احظريري، .الرضا عن الخدمات التي تقدم للأفراد العاملين 
 المبحث الثالث:أبعاد الرضا الوظيفي

 .سنتناول في هذا المبحث أهم نظريات وقياس الرضا الوظييي، إضافة إلى أبرز مظاهره ومؤجراته
 المطلب الأول: نظريات الرضا الوظيفي

والأداء زادت احظاجة إلى دراسات نظرية تهدف  الإنتاجيةمع زيادة الاهتمام بالرضا الوظييي واكتشاف حقيقة تأثيره على 
إلى وضع إطار نظري للرضا الوظييي، ومنه ظهرت العديد من النظريات التي قدمت ميهومها الخاص عن الرضا الوظييي وحاولت 

 نظري محدد للرضا الوظييي وكل ما يؤثر عليه، ومن أهم هذه النظريات ما يلي : إطارتقديم 
 ومفر أولا: نظرية التوقع ل

ب والتقدير في حالة نجا  فراد وتوقعاتهم في تحقيق الكسلأتربط بين جهد الأنها بر من أكثر النظريات منطقيةحيث تعت
و  5964داء التي تدرس دافعية العمل في المنظمات وذلك سنة .لأأول من أرسى قواعد نظرية توقع اويعد فيكتور فروم  ،أدائهم

لن يؤدي فراد سيكونون مدفوعين للقيام بعمل ما عندما يتوقعون بأن بذلهم الجهد لأقدمها فروم، أن ارة نظرية التوقع التي أساس فك
تكون ذات قيمة تذكر بالنسبة لهم، لذلك ركزت على  ، ومن ثم حصولهم على مكافأة أو أن المكافأة لنإلى ارتياع مستوى أدائهم

 :وهي تتمثل فيما يلي لقائمة بين عناصر التوقع ا ل العالقاتلاالتحييز من خ
ياس يمكن اليرد ، و هو مقداء الوظيييلأوجهد يؤدي إلى مستوى مقبول من ا أي اعتقاد اليرد بأن العمل بكد :التوقع .أ

ء هذا ار من ج داء الذي يمكن التوصل إليهلأة بين الجهد والنشاط الذي سيبذله، وبين مستوى اقلامن قياس قوة الع
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، فما يشعر به اليرد ويدركه يختلف تماما عما يشعر به التقدير جخصيا وليس موضوعيايكون وهنا  ،الجهد والنشاط
 .ويدركه جخص آخر

وهو  ،ت واعدةلاداء الجيد يؤدي إلى مكافأة ومحصلأعني الوسيلة اعتقاد اليرد بأن ات :أو قوة التأثير( المنيعة) الوسيلة .ب
قد يعتقد فرد أن أداءه العالي هو فداء ومحتواه لأالعالقة بين ا يقيس قوةفمثال ، احظصول عل حوافز معينة إمكانيةمقياس 

احظصول  داء المنخيض هو وسيلة فيلأاخر أن لآة للحصول على حوافز ذات أجر عالي، في حين يشعر البعض االوسيل
 لائه.ممع ز  الاجتماعيةقاته لاعلى وقت اليراغ وتحسن ع

قيم العوائد التي يتوقعها اليرد من أداء وظييته ومن إنجاز مهام أخرى ذات  هي:التكافؤ أو جاذبية المكافأة أو التعويض .ت
تختلف من وتحقيق الذات وغيرها وقيم هذه العوائد قد ر، والتقدي ،واحظوافزر، جلأاونتائجه مثل: الترقية ، و صلة بالعمل 

 (37، صيحة 2752)الغرير، .خرلآفرد 
 

 وم(: نموذج التوقع لفر 03رقم) الشكل
 
 
 
 

 المصدر: من إعداد الطالبتين
 

ومنه نستنتج أن نظرية التوقع ربطت الرضا الوظييي بتوقع اليرد للعائد المتوقع من سلوكه، أي أن العامل يؤدي العمل بناء 
 على المكاسب والإنجازات التي يتوقع تحصيلها عند أدائه للعمل بالأداء المطلوب.     

 نظرية العاملين لهيرزبيرغ ثانيا:
ين الرضا عن العمل قة بلاتوضيح الع فيفعال  لبشكاهمت ة فقد سير خلأالسنوات ا فيع من أجهر نظريات الدواف

أكانت  ء على نوعين من القوى هما القوى الداخلية والكامنة في اليرد سواءبنا عالدواف ير, وتعتمـد هذه النظرية عل تيســـنتـاجيـةلإوا
بالبيئة التي  لاقتهمن عالدوافع السيكولوجية التي يكسبها اليرد  عنفسيولوجية أم سيكولوجية, والقوى الخارجية, التي هي عبارة 

 ء،ستيالاا لىايد إغير المحمن الرضـا  يمتدواحد,  لمتص ىيوجدان علء لا سـتيالاأن الرضـا وانظريته  يرغ فيزبير وأكد ه ،يعيش فيها
متقابلين ومختليين ويتأثران في عوامل مختلية، وبما أن ين غير مصطلح هيرزبيرغا يراه ماوعدم الرضا الوظييي كفالرضا الوظييي 

 مصـدر الرضا هو العمل, فإن عدم الرضا عن العمل ينبع من البيئة التي يحدث فيها هذا العمل.
بدراســة اسـتطلاعية لعينة تشمل  غ, وقد قام هيرزبير ينعل دور العمل وظروفه في حياة الأفراد العادي غتركز نظرية هيرزبير 

وقد توصلت تلك الدراسة إلى تصنيف فئتين من  ونهايؤدين من المحاسبين والمهندسين, محاولا فهم جعورهم حول الأعمال التي مائت
  :العوامل

الجهد 

 المبذول

الأداء 

 المطلوب

المكافأة أو 

 العائد المتوقع
الرضا 

 الوظيفي
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وتشمل: الشعور بالإنجاز, وإدراك الشـخص لقيمة عمله نتيجة لإتقانه العمل, وأهمية العمل  : العوامل الدافعيةاليئة الأولى .أ
وفيه نوع من التحدي, والمسـؤولية ومدى تحكم الشـخص في وظييته ومدى مسئوليته عن الآخرين،  نيسـه وكونه إبداعيا  

  .وإمكانيات التقدم بالوظيية, والتطور والنمو الشخصي
وتشــمل: إدارة وســياســة المؤسـسـة, ونمط الإجراف, والعلاقات مع الرؤساء, وظروف  وهي العوامل الوقائية ليئة الثانية:ا .ب

 ل الييزيولوجية, والرواتب، و المركز الاجتماعي, والأمن الوظييي, والتأثيرات على احظياة الشخصية.العم
ذاتية, وتوفر جعورا إيجابيا  أن العوامل الدافعية هي التي إن وجدت تؤدي إلى تحسين الإنتاج, لأنها دوافع غهيرزبير  ويبين

أما العوامل الوقائية فهي عوامل لا ، وتحسين الإنتاجية يدفعهم لمزيد من العمللدى الأفراد, وتعطيهم فرص التطور الشــخصي, ممل 
تتعلق بنوعية العمل نيسه, بل بالظروف المحيطة به, وتوفرها لا يعني تجنب حالة عدم الرضا التي كانت ستنشأ لو لم توجد هذه 

ثلاث  غنها ستخلق فرصا للتطور الشخصي، واقتر  هيرزبير الظروف, ولا تعني بأية حال من الأحوال أنها دوافع إيجابية للعمل, أو أ
 أفكار رئيسية لمن يرغب في تبني هذه النظرية:

يجب إثراء العمل من خلال إعادة تصميم العمل الذي يقوم به الموظف بطرق تستغل قوى الدافعية الكامنة في كل فرد  .5
 ر.منهم, بحيث يصبح العمل أكثر متعة وأكثر تحديا وذو مكافآت أكث

 .العمل زيادة الاستقلال الذاتي للموظف في العمل وزيادة مشاركته في صنع القرارات التي تتعلق بكييية أداء .2
تبقى تركز على العوامل الوقائية فقط في العمل لأن وظيية الإدارة  أن تقوم الإدارة بالتركيز عل العوامل الدافعية وأن لا .3

  .الموظيين الناجحة مرتبطة بشـــكل كبير بخلق وإعادة تصـــميم الوظائف التي تثير الدافعية لدى
عد أن توصـل يتمثل في إعادة تقييم دراسـة العلاقات بين الرضا الوظييي والأداء ب غإن الإسـهام الكبير الذي قدمه هيرزبير 

)الصليبي،  .إلى أن الدوافع والأداء عل علاقة مباجرة بدرجة الرضا الوظييي والتحدي الذي يشعر به العاملون ويعيشونه في عملهم
 (49-40، الصيحات 2775

 ( : نظرية العاملين لهيرزبيرغ04الشكل رقم )
 

 
 
 
 
 
 

 المصدر: من إعداد الطالبتين
    

الرضا الوظيفي 
 ضعيف

عدم الرضا 
 الوظيفي ضعيف

 الدافعةالعوامل 

 العوامل الوقائية

الرضا الوظيفي 
 عالي

 

عدم الرضا 
 الوظيفي ضعيف
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إجباع احظاجات الدافعة  ونستنتج من خلال هذه النظرية أنها ربطت بين دوافع العمل والرضا الوظييي في العمل  فعند
لليرد سيؤدي  هذا لشعور اليرد بالرضا الوظييي، أي أن النظرية اعتبرت أن تحقيق الرضا الوظييي يكون من خلال العوامل الدافعية 

 .واعتبرت أن العوامل الوقائية عوامل تؤدي إلى عامل غير مستاء فقط وليست إلى عامل راضي
 ثالثا: نظرية الإنجاز لماكلايند

هذه النظرية تتجه للأبحاث التطبيقية المتعددة التي أجراها ماكلايند فقد توصل إلى أن هناك حالات ثلاث لها تأثيرا كبيرا  
 في تحريك سلوك العاملين في المؤسسات وهذه احظاجات هي:

 : وهي احظاجة إلى أن يبذل الإنسان جهدا وأن يحقق إنجازات معينة. احظاجة إلى الإنجاز .أ
 وهي احظاجة إلى أن يكون للإنسان سلطة ويؤثر من خلالها في الآخرين. لى القوة :احظاجة إ .ب
إذ أن الأفراد الذين عندهم حاجة قوية للانتماء يتولد لديهم جعور البهجة والسرور عندما  :نتماءاحظاجة إلى الصداقة والا .ت

 التي ينتمون إليها.يكونون محبوبين من الآخرين ويشعرون بالألم إذا ما تم رفضهم من الجماعة 
 وتتحدد ملامح هذه النظرية فيما يلي:

 .أن كل إنسان يملك هذه احظاجات بدراجات متياوتة 
 .استخدام الاختبارات الإسقاطية لمعرفة قوة هذه احظاجات بعيدا عن التأثيرات الخارجية 
 .احظاجة يمكن أن تعلم إذا ما وضع المتعلم في ظروف خاصة وخضع لاختبارات معينة 
 ان اهتمام ماكلايند منصبا على إيجاد نوع من التوافق بين النمط الدافعي للأفراد وبين حالات المنظمة التي يعملون ك

 بها. 
 (: نظرية الإنجاز لماكلاييند05الشكل رقم)

 

         
 المصدر: من إعداد الطالبتين

الحاجة إلى 
الإنجاز

رغبة الأفراد في التفوق •
الرغبة في تحقيق الإجازات •

الحاجة إلى 
القوة

الرغبة والحاجة إلى السلطة •
الرغبة في المناصب القيادية •

الحاجة إلى 
الإنتماء

الرغبة في الإنتماء •
الحاجة إلى تكوين صداقات •
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ومن هذه النظرية يمكن استنتاج أن إدراك احظاجات الثلاثة يعتبر عاملا هاما في مساعدة الأفراد نحو تحقيق الأهداف 
المطلوبة ولو استخدمت هذه النظرية مع العمالة المؤقتة وأدركوا هذه احظاجات قد يجعلهم أكثر قدرة على العطاء والانتماء وتكوين 

العمل والمؤسسة بالنيع سواء كانت هذه العلاقات رسمية أو غير رسمية طالما لم تؤثر بشكل سلبي على العلاقات الطيبة بما يعود على 
 (55، صيحة 2755)بهنسي، .بالمؤسسةالعمل 

  رابعا: نظرية تدرج الحاجات لماسلو
من أول النظريات التي استخدمت الوفاء باحظاجات لدراسة الرضا الوظييي  5954 تعتبر نظرية احظاجات لأبرهام ماسلو

 وهي مكونة من خمس حاجات مرتبة من القاعدة إلى القمة في جكل هرمي وكانت هذه احظاجات على النحو التالي :
 حاجات فسيولوجية أساسية مثل الأكل والشرب والنوم. .أ

 الخوف.حاجات الأمن مثل الاستقرار والتحرر من  .ب
 حاجات اجتماعية مثل الانتماء والقبول من الآخرين وتبادل الصداقات. .ت
 حاجات التقدير والمكانة مثل الثقة بالنيس والإنجاز . .ث
 احظاجة لتحقيق الذات مثل التعبير عن الذات والقدرة على الإبداع والابتكار . .ج

إلا إذا حقق درجة من الإجباع حظاجات المستوى  وتيترض هذه النظرية أن اليرد لا ينتقل إلى حاجات المستوى الأعلى
الأدنى منه، وعندما يتم إجباع هذه احظاجات فإن الإجباع يكون دافعا لتحقيق ما يعلوها من احظاجات، ويوضح ماسلو أن هرمية 

على الرضا  هذه احظاجات ليست مسألة متجمدة وقد يتغير ترتيب هذه احظاجات وفقا لتغير الأفراد أما تطبيق نظرية ماسلو
الوظييي فقد بدأ عندما أدرك العديد من الأفراد أن العمل جيء يمثل في ذاته مثيرا ومكافأة بالإضافة إلى كونه يحقق احظاجات 

 (570-576، الصيحات 2754)عبد الرؤوف عامر و المصري، .الأساسية

 
 هرم تدرج الحاجات لأبرهام ماسلو ( :06الشكل رقم )
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 ال

 حاجات الأمن

 الحاجات الاجتماعية
 حاجات الاحترام والتقدير

حاجات تحقيق 
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ومنه نستنج أن نظرية تدرج احظاجات أكدت أن تحقيق الرضا الوظييي يكون فقط من خلال إجباع حاجات اليرد، والتي 
قسمها ماسلو حسب درجات تصاعدية تبعا لضرورة كل حاجة، وأنه يجب إجباع كل درجة من احظاجات بنسب محددة من أجل 

 لدافع لأداء اليرد الجيد هو إجباع احظاجات الغير مشبعة.الانتقال إلى الدرجة التي بعدها ومنه مكن القول أن ا
 : نظرية إشباع القيمة لإدوين لوك خامسا

يرى "إدوين لوك" أن المسبب الرئيسي للرضا الوظييي هي قدرة ذلك العمل على توفير العوائد ذات القيمة والمنيعة العالية 
ويرى "لوك"أن اليرد  ل،العم ىذات القيمة لليرد كان هذا الأخير راضيا عللكل فرد على حدا، وكلما استطاع العمل توفير العوائد 

، يقوم أولا بتحديد اليرق بين ما يحتاجه وبين ما يدرك أنه يتحصل عليه فعلا، ثم يحدد القيمة أو الأهمية للحاجات التي يريدها
الات الرضا لليرد عن العناصر اليردية التي تتكون يعني ذلك النظر إلى الرضا كحالة عاطيية سارة وأنه ليس مجرد مجموع بسيط حظ
 .الكلي للرضا عند الإنسان منها الوظيية، بل يجب النظر إلى جميع العوامل التي تلعب دورا في تحديد المستوى

 (05، صيحة 2752)لكحل، .ومن خلال هذه النظرية نلاحظ ربطها للرضا الوظييي بالعوائد القيمة التي يتحصل عليها اليرد    
 ماكريجور لديجولاس (X(،)Y)سادسا: نظريتي 

لقد وضع العالم الأمريكي ماكريجور أنماط مثالية حول ميهوم الإنسان وسلوكه، وهاتين النظريتين يبينان مستوى الدافعية 
 والإنجاز لدى العاملين .

 (:Xنظرية ) .أ
 وهذه النظرية تقوم على مجموعة اقتراحات أهمها :    

 .الإنسان بطبعه كسول لا يحب العمل 
 . الإنسان خامل لا يريد تحمل مسؤولية في العمل 
 .ييضل اليرد دائما أن يجد جخصا يقوده ويوجهه ويشر  له ماذا يعمل 
 مل .العقاب أو التهديد بالعقاب من الوسائل الأساسية لدفع الإنسان إلى الع 
 .لا بد من الرقابة الشديدة والدقيقة على الإنسان لكي يعمل 

وعلى أساس هذه الافتراضات اتخذت الإدارة التقليدية الخطط والأساليب الملائمة لغدارة الجهد البشري وجعلت التهديد 
والإجراف المحكم على العاملين وسائلها، وهذه السياسة وضعت لتناسب افتراضات ظالمة في سلوك الأفراد أثبتت العلوم 

تم إلصاقها بالبشر وجاءت بأن هذه الصيات لم تكن من صيات البشر الموروثة ولا الاجتماعية بطلانها ونييت تلك الصيات التي 
 من طباعه، بل أنها إهدار لما تنتجه الإدارة من خطط دفاعية ضد افتراضات خاطئة في السلوك البشري .

 ( :Yنظرية ) .ب
تراضات أخرى تيسر بعض مظاهر هذه النظرية إلى جانب إيمانها بدوافع العمل وحاجات العاملين فإنها تحاول تقديم اف

 السلوك الإنساني وهذه الافتراضات.
 .أن الجهد الجسمي والعقلي الذي يبذله العامل في عمله جيء طبيعي كاللعب والراحة 
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  أن الرقابة الخارجية والتهديد بالعقاب ليست الوسيلة الوحيدة التي تدفع العاملين لبذل الجهد من أجل تحقيق الأهداف
 إذ أن العامل سوف يقوم بممارسة الرقابة الذاتية والتوجيه الشخصي من أجل إنجاز الأهداف التي التزم بها.التنظيمية، 

 حث عن المسؤولية وليس فقط قبولهاأن العنصر البشري يعرف كيف يب. 
 رضا يعمل الإنسان أملا في احظصول غلى المكافئات لا خوفا من العقاب وإن كان أهم مكافآت اليرد تتمثل في ال

 الشخصي، وإجباع حاجة تحقيق الذات.
( والافتراضات التي قامت عليها مع فئة العمالة المؤقتة نجد أنها أكثر مناسبة من النظرية Yوبالنظر إلى هذه النظرية )

( وذلك لأنها ترى الأفراد يحبون العمل ويرغبون في المسؤولية وإيجاد نوع من الإبداع والرغبة في تحقيق أهداف المؤسسة Xالسابقة )
من خلال الرقابة الذاتية والتوجيه الشخصي وهذه الافتراضات تجعل العمالة المؤقتة نسق يسعى إلى تحقيق ذاته وتحقيق الأهداف 

 (57-49، الصيحات 2755)بهنسي، .وعلى المجتمع كله والمؤسسة ملعليها وأكثر انتماء للعالمتيق 

من خلال هاتين النظرتين نجد أنها حددت صيات وسلوك الأفراد من وجهتي نظر مختلية، مع اعتبار أن الرضا الوظييي يتحقق 
 بها.عند تبني أحد النظريتين والتصرف وفق الافتراضات الخاصة 

 المطلب الثاني: قياس الرضا الوظيفي 
 المقاييس الموضوعية للرضا :أولا

يعكس مدى انتظام اليرد في عمله، وهو مؤجر يمكن استخدامه لدلالة على درجة الرضا الوظييي للعامل، فاليرد الغياب: .أ
من عمله، لذلك فإن احتياظ الراضي يكون أكثر ارتباطا بالعمل وأجد حرصا على احظضور مقارنة بمن يشعر بالاستياء 

الإدارة بسجلات احظضور والغياب لكل عامل وكل مجموعة عمل أو قسم في المؤسسة يتيح لها تتبع معدلات احظضور 
إلا أنه يعاب على هذا المؤجر في كونه لا يقف عند ج، والغياب واكتشاف أي ظاهرة اختلال تستدعي الدراسة والعلا

العامل بسبب المرض،  الغيابات تعبر عن احظالات الشعورية اتجاه العمل، فقد يتغيبمبررات الغياب، فليست كل 
 .الأسباب المشروعة حادث، تعطل النقل، ظروف عائلية وغيرها من

يمكن استخدام دوران العمل أو ترك الخدمة الذي يتم باختيار اليرد )استقالته( كمؤجر لدرجة الرضا  دوران العمل: .ب
البيانات الخاصة بترك الخدمة الاختياري ويمكن استخدامه لتقيم فاعلية مختلف البرامج من زاوية  الوظييي، وعليه فإن

 :ويوجه للمقياسين السابقين الانتقادات التاليةا،تأثيرها على الرض
 ا.معدلي الغياب ودوران العمل يشيران إلى وجود مشاكل في التنظيم دون تحديده 
  المجتمعات اليقيرة، خاصة في ظل كساد سوق العمللا يطبق هاذين المقياسين في كل. 
 تختلف ظروف الغياب وترك العمل بين العمال. 

 ثانيا: المقاييس الذاتية للرضا الوظيفي 
كانت هذه   سواء ،عن درجة رضاهم الوظيييحظصول على تقارير من جانب الأفراد أنيسهم اويقصد بالمقاييس الذاتية 

 أو جيهية )مقابلة جخصية التقارير كتابية )الاستمارة (
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ومات حول موضوع أو مشكلة ليظهره مجموعة أسئلة توجه إلى الأفراد من أجل احظصول على مع: وهي نموذج الاستمارة  .أ
 : أو موقف ما، ومن الاستمارات الأكثر جيوعا نجد

الزملاء، أما الإجابات العمل نيسه، الأجر، فرص الترقية، الإجراف،  دليل وصف العمل: وتحتوي خمسة أسئلة حول .5
 .فهي: نعم، لا، لا أعرف

يستخدم طرق مختلية حيث يكمل الأفراد معدل القيـاس هـذا إلـى احظـد الـذي يكونـون إمـا : استبيان جامعة منسونا للرضا .2
ما الإجابـات المقترحـة أ(،راضـيين أو غيـر راضـيين عـن الجوانـب المختليـة مـن وظـائيهم )الأجـر، فـرص الترقيـة والتقـدم،النقل

 .فهـي متدرجـة مـن راضـي تمامـا إلـى غيـر راضـي
 يشتمل أسئلة متنوعة حول كل الجوانب الوظييية التي يشغلها العاملاستبيان بيان الرضا الوظييي: .3
مثل:الرضا ،ر ويتضمن أسئلة حول الرضا عن العوائد النقدية  راستبيان الرضا عن الأجر:وهو استبيان حول أنظمة الأجو  .4

 وإدارة نظام الأجر. الإضافية ة في الأجر، المزايان مستوى الأجر، العلاوات، الزيادع
"تياعل ليظي يتم عن طريق مواجهة، يحاول فيه الشخص القائم بالمقابلة أن تعرف المقابلة على أنها : ة الشخصية:المقابل .ب

، 2752)لكحل، .البياناتيستثير معلومات وأراء أو معتقدات جخص أو أجخاص آخرين للحصول على بعض 
 (07-69الصيحات 

 ثالثا:طرق شهيرة لقياس الرضا الوظيفي 
والمعروف بمقياس الوقائع احظرجة، ويقيس سلوك العامل مع تقييم الأداء وذلك بتوجيه سؤالين رئيسين : هيرزبيرغمقياس  .أ

ل لأفراد العينة، يتعلق الأول منهما بيترة العمل السعيدة والثاني بيترة الاستياء، بعد تحديد مدة اليترة واستنتاج أسباب ك
 .يينمن الشعور 

متأثرا بنظرية ماسلو إلى تصميم قائمة استقصاء لتقييم رضا العاملين عن وظائيهم، مكونة من  توصل بورتر مقياس بورتر: .ب
 عنصرا موزعة على خمس فئات من احظاجات الأساسية المكونة لهرم ماسلو. 53

يعكس هذا المقياس مدى تكيف العامل مع ظروف ومقتضيات بيئة العمل، بالتعرف على الجزاءات  :مقياس هيرون .ت
أسئلة بضم كل سؤال جملة من الصيات الدالة على  5عة عليه كمحك لمعامل صدق المقياس، ويتكون المقياس من المتوق

 التوافق.
والذكاء  والإنتاجيةيعتمد مقياس التعاقب أو الترتيب على عوامل النجا  لدى العامل ومنها الأداء  مقياس التعاقب: .ث

 مستويات بحيث يوضع الميحوص بعد التقييم في المستوى المناسب لذلك. 4وحب العمل وغيرها، وتتوزع وحداته على 
:يعالج هذا المقياس اليروق الدالة بواسطة مجموعة من المقاييس الجزئية لجوانب العمل المختلية،  وزملائه مقياس أوزغود .ج

ها، ويضم كل مقياس درجات متياوتة يختار اليرد الميحوص من بينها العبارات مثل الإجراف والأجر ومحتوى العمل وغير 
الدالة عن جعوره، بحسب الأهمية التي يوليها لذلك الجانب من العمل ويمثل مجموع الدرجات كل مجموعة الاتجاه النيسي 

 (552-554، الصيحات 2755)بالروابح، أو الرضا عن بعد من أبعاد العمل، على النحو التالي: 
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 وزملائه دأوزغو ( : مقياس 07الشكل رقم )
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 أجل  من التربية  وعلوم النيس تطبيقات علوم ،وهران،مخبر2755المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد على )بالروابح محمد، الرضا عن العمل، 

 وهران( جامعة لدى الجزائر في التنمية

 المطلب الثالث : مظاهر ومؤشرات الرضا الوظيفي 
 أولا: مؤشرات الرضا الوظيفي المرتفع

 لي:خلال ما يويظهر الرضا الوظييي المرتيع من 
معظم الأفراد في الشعور بالأمان والاستقرار في العمل إذ أنهم في حاجة إلى الشعور بأنهم  يأملستقرار في العمل:الا .أ

نه يشعر بالمتعة واحظرية والاستقلالية ا يشعر اليرد بنوع من الأمان فإمحصنو ن من مخاطر فقدان العمل واحظوادث، وعندم
 .ملهدليل على رضا عن ع اد واستقراره في وظييته، ولأنه لهوبقاء الير 

ن وجود علاقات حسنة بين العمال فيما بينهم من جهة وبين العمال والمشرفين من جهة أخرى إ :العلاقات احظسنة .ب
 .عملهم تميزها علاقات التقدير والاحترام المتبادل والتعاون بينهم، وهي كمؤجر لرضا العمال عن

الشكاوي والتظلمات إحدى الوسائل التي يستعملها العمال للتعبير عن عدم إجباع  تعتبر:قص الشكاوي والتظلماتن .ت
 م.ى رضاهم عن عملهحاجاتهم، ويعتبر نقصها دليلا عل

 مشبع محبط

 نافع مضر
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عندما يكون تياعل أفراد الجماعة فيما بينهم فإنه يؤدي إلى انخياض معدل انخياضات نزاعات العمل والصراعات: .ث
ل متماسكة فإنها تسعى جاهدة لتحقيق الأهداف المشتركة، و العمل لمصلحة الصراع بينهم، كلما كانت جماعة العم

، 2752)لكحل، .اليرد ومصلحة المؤسسة وبذلك يقل معدل النزاع فيما بينهم وهذا أيضا مؤجر على رضا الأفراد
 (63-62الصيحات 

 مؤشرات عدم الرضا الوظيفي:ثانيا
 تنحصر مؤجرات عدم الرضا الوظييي في المجموعات التالية:    

عندما يشعر اليرد بعدم الرضا عن العمل، فإنه يبحث عن أية وسيلة تبعده عن هذا العمل،  الانسحاب من العمل: .أ
وهذا ما يسمى بالانسحاب عن العمل، وهناك جكلين رئيسيين من أجكال الانسحاب وهما: التغيب أي الانقطاع عن 

 العمل لمدة، ودوران العمل أي عدم الاستقرار في العمل إما بالانقطاع النهائي أو بتغير الوظيية إلى وظيية جديدة.
يعتبر الإضراب جكل من أجكال التعبير يلجأ إليه الأفراد للمطالبة ببعض احظقوق  :الإضراب والشكاوي والاحتجاجات .ب

التي يرون أنها مهضومة، ويعتبر الإضراب أهم مؤجر عدم الرضا والتذمر المستمر في صيوف العاملين يؤدي بهم إلى رفع 
 جكاويهم لمشرفيهم والاحتجاج على النقائص.

 التمارض الوسيلة الأكثر جيوعا بين العاملين الغير راضين عن وظائيهم، وذلك يعتبر: التمارض واللامبالاة والتخريب .ت
لأن التمارض يتيح لليرد الابتعاد المؤقت عن بيئة العمل، أيضا يمكن أن يترجم العامل عدم رضاع عن العمل في جكل 

 (99-92، الصيحات 2755إبن خرور، ) .الإنتاجإهمال ولامبالاة وتخريب متعمد لأدوات 
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 خلاصة الفصل:
 

لته بشكل عام يمكن القول أن الرضا الوظييي من أهم المواضيع نقاجا وجدلا نظرا لتعدد المجالات العلمية التي تناو 

نه ميهوم  ذاتي يعبر عن الشعور الإيجابي الذي يشعر به اليرد العامل اتجاه وظييته ، إلا أن الجميع متيقون على أ

العاملين، ونظرا لأهمية هذا الموضوع في تطوير ونمو المؤسسة، فإن  ءداأحد الوسائل المهنية لرفع مستوى أإذ يعتبر 

من خلال مساهمتها في ا الوظييي أساليب الإدارة احظديثة تميل بشكل كبير إلى رفع مستوى جعور العاملين بالرض

   بناء العدالة التنظيمية.



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :ثانيال الفصل
 للعدالة التنظيميةالإطار النظري 
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 :   مقدمة الفصل

نظرا لزيادة وعي وإدراك الأفراد العاملين لمكانتهم ودورهم الكبير في ضمان نجا  المنظمة واستمراريتها، فقد زادت مطالبهم 
وتوفرها في المنظمات مطلبا أساسيا للأفراد لزيادة واحتياجاتهم على رأسها تطبيق العدالة التنظيمية، حيث أصبح وجود هذه الأخيرة 

رضاهم الشخصي عن عملهم ومنظمتهم، ومن جهة أخرى فإن إدراكهم لغيابها كييل بأن يؤدي إلى تراجع مستويات أدائهم والرضا 
من أكثر العوامل الوظييي لديهم. وعليه فقد أصبحت جل المنظمات المعاصرة تسعى لتطبيق العدالة بمختلف أجكالها باعتبارها 

 عتبر سبب أساسي لبلوغ الأهداف المسطرة من طرف المنظمة. ا الوظييي للعاملين كون تحقيقه يالمساهمة في رفع مستويات الرض

ومن هذا المنطلق سنحاول من خلال هذا اليصل التطرق إلى الإطار النظري للعدالة التنظيمية من خلال أربعة مباحث موضحة  
 كما يلي:

 لأول: ماهية العدالة التنظيمية.المبحث ا 
 .المبحث الثاني: مداخل ونظريات العدالة التنظيمية 
 .المبحث الثالث: أبعاد ونماذج العدالة التنظيمية 
 أهمية العدالة التنظيمية وعلاقتها ببعض المتغيرات التنظيمية.المبحث الرابع : 
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 المبحث الأول: ماهية العدالة التنظيمية

الباحثين في  والتطرق لجميع جوانبها بشكل موسع من قبل العديد من وتناول موضوع العدالة التنظيمية دراسةلقد تم 
هنا وسلوكيات الموارد البشرية داخل المنظمة.وانطلاقا من  اتجاهاتدراساتهم، نظرا للتأثيرات الإيجابية التي تخليها خاصة على 

 .وأبعادها الة التنظيمية، وأهم مبادئهاومقومات العد سنتناول في هذا المبحث ميهوم

 المطلب الأول: تعريف العدالة التنظيمية

الباحثون حول تحديد ميهوم موحد للعدالة التنظيمية، لذلك نجد أن هناك تباين في مختلف التعاريف التي تناولته.  ختلفا
 .المياهيم المقترحة للعدالة التنظيميةصطلاحا والتطرق لأهم اي تعريف العدالة لغة و وعليه سنحاول من خلال ما يل

 أولا: تعريف العدالة

"هي مشتقة من العدل: ما قام في النيس أنه مستقيم، وهو ضد الجور، والعدل: احظكم باحظق، يقال هو :لغةالعدالة  
 (239، صيحة 2750)بن يحيى،  ".يقضي باحظق ويعدل

"العدالة بالميهوم العام تعني إعطاء كل ذي حق حقه، واحظياظ على حقوق الأفراد، دون التعدي على : صطلاحااالعدالة 
 (56، صيحة 2722)حامدي،  ".حقوق الغير

 ثانيا: تعريف العدالة التنظيمية

والأخلاقية للأفراد في بيئات العمل المختلية صناعية أو تجارية، هناك من ينظر للعدالة التنظيمية على أنها: "المعاملة المنصية 
 "ةقبل الإدارة أو السلطة التنظيمي أم تربوية، وتتمثل في مدركات المرؤوسين لمدى معاملتهم بصورة موضوعية خالية من التحيز من

هذا الميهوم على تعريف العدالة التنظيمية من جانب واحد فقط ألا وهو المعاملة العادلة  صراقت. (27، صيحة 2759)العنزي، 
الأبعاد  الاعتبارفقط دون الأخذ بعين  لأخلاقيةوالمنصية والغير متحيزة للعاملين في المنظمة، وتم حصر ميهومها في بعد العدالة ا

 . المشكلة لها الرئيسية الأخرى

يهوم العدالة التنظيمية يشير إلى: "ما يتصوره الموظيون من الإنصاف فيما يتعلق بتوزيع الموارد بينما هناك من يرى أن م
على عكس التعريف المذكور سابقا فإن  .(533، صيحة 2750)مصطيى،  التنظيمية والإجراءات التي تستخدم لتوزيع  هذه الموارد"

 ئية. هذا التعريف يعتبر أوسع نوعا ما نظرا لتناول ميهوم العدالة التنظيمية من زاويتين أو بعدين هما: العدالة التوزيعية والعدالة الإجرا

يسهم في تحقيق  بين الجهود المبذولة والعوائد المتحققة عنها، بشكل الإنياقفي حين هناك من عرفها بأنها: "محصلة 
أما بالنسبة لهذا التعريف فقد تم التطرق فيه هو الآخر لميهوم العدالة .(9، صيحة 2750)ياسر،  الأهداف المطلوبة للمنظمة"

من بعد واحد المتمثل في: العدالة التوزيعية، حيث أجار إلى أن العدالة التنظيمية هي التوافق بين ما يقدمه العامل  انطلاقاالتنظيمية 
 في المنظمة وما يحصل عليه، أي التوافق بين الجهد المبذول واليوائد أو العوائد المترتبة عنه.
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ات الأفراد، وفي ضوء ما يدركه الأفراد من نزاهة في بأنها: "قيمة متحصلة تحكم سلوكي اعتبارهاإضافة إلى ذلك يمكن 
احظقوق والواجبات وما يقومون به من مقارنات لأفعالهم وما يحصلون عليهم مع ما يحصل عليه نظرائهم بنيس المنظمة تتحدد 

تم توضيح ميهوم العدالة التنظيمية في هذا التعريف على أنها ما يدركه العاملون من  .(252، صيحة 2759)احظسيني،  تصرفاتهم"
إنصاف في المنظمة نتيجة المقارنات التي يقومون بها بين الجهود المبذولة والعوائد المتحصل عليها من جراء هذه الجهود، وبين ما 

مشتركة بين هذا التعريف والذي يسبقه في  اتياقه هناك نقطة يتحصل عليه العاملون معهم  بنيس المنظمة. حيث يمكن القول أن
 أن كلاهما أجارا إلى أن العدالة التنظيمية هي التوافق بين الجهود المقدمة من طرف العامل والعوائد الممنوحة له. 

ات والنزاهة أن المقصود بالعدالة التنظيمية هو:"درجة تحقيق المساواة في توزيع المخرج درهوإلى جانب ذلك أجار 
، صيحة 2755)السبعي،  القرارات والإجراءات وإحساس اليرد بحسن المعاملة التي يعامل بها ضمن المنظمة" اتخاذوالموضوعية في 

أبعادها،وعليه يمكن أما فيما يخص التعريف الأخير فقد تناول ميهوم العدالة من جميع جوانبها وتضمن وأحاط بمختلف  .(537
 . أنه أشمل التعاريف المذكورة سلياالقول 

 المطلب الثاني: مبادئ العدالة التنظيمية

، عند تبني وتطبيق ميهوم العدالة التنظيمية في المنظمات الاعتبارهناك جملة من المبادئ الأساسية التي يجب أخذها بعين 
 يمكن توضيح هذه المبادئ في النقاط التالية:

ة المقدمة من ساهمالمبمعنى المكاسب التي تقدم للأفراد العاملين يجب أن تكون بناءا على مدى أو درجة الإنصاف: مبدأ .5
 (25، صيحة 2727)حسين،  .طرفهم في أداء المنظمة وتحقيق أهدافها

أي أن عملية صنع القرار يجب أن تكون بعيدة كل البعد عن الذاتية ولا تكون مبنية على أسس وأهداف  مبدأ المساواة: .2
 (25، صيحة 2727)حسين،  .جخصية، ويجب الأخذ فيها بعين الاعتبار الأهداف العامة للمنظمة

تستند إلى معلومات ترتكز و  يجب أن في المنظمة والإجراءات المتخذةأن القرارات المقصود به هو  مبدأ الدقة والتصحيح: .3
 (292، صيحة 2727)أبو العنين و أحمد،  .دقيقة وواضحة، ويمكن تصحيحها في حالة حدوث خطأ

)عبد الخير و بن  القرار وتطبيقه واتخاذصنع يعني إتاحة لجميع الأفراد العاملين في المنظمة فرصة المشاركة في مبدأ المشاركة: .4
  (05، صيحة 2722وارد، 

أي أنه يجب أن تمس العدالة التنظيمية جميع الأفراد العاملين في المنظمة بصرف النظر عن الاختلافات  مبدأ الشمولية: .5
كانت هذه الاختلافات في مواقعهم الوظييية أو سماتهم وخصائصهم الشخصية مثل: الجنس، أو   الموجودة بينهم سواءا

 (235، صيحة 2723)العبيدي،  العرق...
 المبدأ الأخلاقي: يجب أن تعكس العدالة المعايير والمبادئ الأخلاقية، والتي تعد موجهات للسلوك عند التعامل مع .6

 (235، صيحة 2723)العبيدي،  .نالآخري
أي وجوب الالتزام بالعدل وتطبيقه بحذافيره بين جميع العاملين، وخاصة فيما يتعلق بالمعاملة المنصوص عليها :الالتزاممبدأ  .0

 (354، صيحة 2727وآخرون،  إمشيري) .والمكافأة المستحقة وفقا للمعايير والقوانين المطبقة
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متسقة، كما أن السلوك القيادي المتسق هو جرط ضروري  يجب أن تكونقرارات التوزيع في المنظمات :الاتساقمبدأ  .2
 (42، صيحة 2722)جماله،  .لإدراك الموظيين للعدالة

فيما يجب على المدير أو المسؤول في المنظمة عدم التحيز لموظف دون الآخر أو التمييز بين العاملين  مبدأ عدم التحيز: .9
 (42، صيحة 2722)جماله،  .يتعلق بالتوزيع أو العمليات

 المطلب الثالث: مقومات العدالة التنظيمية

ظمات رغبة العاملين في المنفرض أساسي مياده من المقومات الهامة، تقوم على على مجموعة العدالة التنظيمية  تبنى وترتكز
)جقيدل،  العامل بأنه يعامل معاملة عادلة مقارنة مع الآخرين اعتقادتركز على وإلى جانب ذلك فهي  باحظصول على معاملة عادلة،

إلى مقتضيات  استناداوعليه فإن أسس العدالة التنظيمية تعتمد على حقيقة المقارنات التي يمكن بناؤها . (49، صيحة 2755
)السهلي،  .يبنى عليه إدراك العامل للعدالة الاجتماعيةالدافعية والتحييز في السلوك التنظيمي والإداري. وعليه جوهر المقارنات 

 (53، صيحة 2725

 المبحث الثاني: مداخل ونظريات العدالة التنظيمية

موضوع العدالة التنظيمية ، فقد ظهرت العديد من المدارس والنظريات التي حاولت فهمها  يكتسبهانظرا للأهمية التي 
 وتيسيرها ودراستها بصورة شمولية والتطرق لها من وجهات نظر مختلية.

 العدالة التنظيميةالمطلب الأول: مداخل دراسة 

 تم دراسة والتطرق لموضوع العدالة التنظيمية من قبل العديد من المدارس والمداخل، تتمثل هذه المداخل في الآتي:    

جكل مدخل الإدارة العلمية بداية التيكير الإداري في تطبيق معالم العدالة التنظيمية  العدالة التنظيمية في الإدارة العلمية: .5
السليم للعاملين  الاختياروتحققها، حيث يرى بأن العدالة التنظيمية تتحقق من خلال تصميم طريقة وحيدة ومثلى وفي 

ة بين الإدارة والعمال، ووضع نظام عادل وبطريقة عادلة ووضعهم في المكان المناسب، وكذا في تنظيم العمل في المؤسس
منه و .(0، صيحة 2722)حامدي،  والجدارة وتقديم الأجر الذي يتناسب مع حجم الإنتاج الاستحقاقللحوافز يقوم على 

ركز على عدالة الإجراءات  يمكن أن نستنتج أن هذا المدخل كان البداية لتحقيق العدالة التنظيمية في المؤسسات والذي
 و عدالة التوزيع في الأجور واحظوافز وغيرها .

:قام هنري فايول في هذا المدخل  بتحديد مجموعة من المبادئ الإدارية المهمة التي يجب العدالة التنظيمية في مبادئ الإدارة .2
المباجر بالعدالة التنظيمية بكافة أنواعها  ارتباطهاتطبيقها لضمان زيادة كياءة العمل. حيث تعكس دراسة تلك المبادئ 

، وحدة الأمر، التأديب، السلطة والمسؤولية، تسلسل المناسب، الترتيب، عدالة العوائد الأجروتتمثل في: تقسيم العمل، 
-533، الصيحات 2727ي و قجة، )خير  وحدة الهدف، المساواة في المعاملة، المصلحة العامة، رو  اليريق،السلطة

 ومنه يمكن القول أن هذا المدخل حدد مبادئ تضمن تحقيق كل نوع من أنواع العدالة التنظيمية في المؤسسة..(536
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يرى البيروقراطيون أن العدالة التنظيمية تتحقق من خلال نظام صارم للقواعد  :يالتنظيمية في التنظيم البيروقراطالعدالة  .3
والإجراءات داخل المؤسسة لتحديد واجبات العاملين وحقوقهم، ووضع نظام من العلاقات بعيد عن المؤثرات الشخصية 

وعليه يمكن .(36، صيحة 2755)جقيدل،  العاملين وترقيتهم اختيارمن أجل الموضوعية والنزاهة في التعامل، ووضع نظام 
القول أن هذا المدخل قام  بوضع جملة من الإجراءات الصارمة والقواعد الرسمية التي تكيل تحقيق كل نوع من أنواع 

 العدالة التنظيمية.
هذه المدرسة في تطوير ميهوم العدالة تمثلت الإضافة احظقيقة التي جاءت بها العدالة في مدرسة العلاقات الإنسانية:  .4

التنظيمية أن مسؤولية خلق نظام العدالة التنظيمية واحظياظ عليه وتطويره هي مسؤولية مشتركة بين طرفي العدالة )المنظمة 
والعاملين(، فبدلا من أن يكون اليرد متلقيا للعدالة فإنه يلعب دورا أساسيا في تحديدها من خلال الرأي الجماعي، 

وانطلاقا من  .(47، صيحة 2754)خرموش،  لمشاركة في القرارات التي تؤثر بشكل مباجر على إحساسه بتلك العدالةوا
عدالة الإجراءات  نستنتج أن العدالة التنظيمية في هذا المدخل لم تركز فقط على العدالة التوزيعية، وإنما توسعت  إلىهنا 

 وطبيعة العلاقة بين الأفراد العاملين والمؤسسة.
هذه المدرسة على ضرورة الأخذ بالنظرة الشمولية للإدارة باعتبارها  :أكدتالعدالة التنظيمية في مدخل النظم الميتوحة .5

نظاما ميتوحا يتكون من عدة أنظمة فرعية، وتتبع أهمية هذا المدخل في التأكيد على أهمية تحليل روافد العدالة التنظيمية 
يمكن القول أن وبناءا على هذا .(503-502، الصيحات 2722ييي، )قن التي يكون مصدرها البيئة الخارجية المحيطة بها

 هذا المدخل أكد على التأثير الكبير للبيئة الخارجية بمختلف متغيراتها على تحقيق العدالة التنظيمية بشتى أنواعها.

 المطلب الثاني: نظريات العدالة التنظيمية

 الأهمية البالغة للعدالة التنظيمية في المنظمات ظهور العديد من النظريات الميسرة لها، من أبرز هذه النظريات نذكر الآتي: استدعت

  Adams (1963)نظرية العدالة لآدمزأولا:

أن العامل يقيس درجة العدالة من خلال مقارنته النسبية للجهود التي يبذلها في عمله إلى العوائد  إلىتستند هذه النظرية  
فهي تعتمد  ،(27، صيحة 2756)سلطان،  التي يحصل عليها, مع تلك النسبة لأمثاله في الوظائف الشبيهة وفي الظروف نيسها

. حيث أن إدراك عدم العدالة وفق هذا السياق يمكن أن يؤدي إلى خلق حالة من التوتر الاجتماعيةت أساسا على مبدأ المقارنا
. أما (20، صيحة 2754)البرناوي،  لسلوكية من قبل هذا اليرد لتقليل هذا التوتراينشط بدوره مجموعة من المتغيرات النيسي الذي 

 (523، صيحة 2752)حبه،  :بخطوات هذه النظرية فهي كما يليفيما يرتبط 

 .سعي الأفراد نحو علاقات العدالة فيما بينهم 
  وعدم التوازن. الاضطرابعندما يستشعر الأفراد حالة عدم العدالة فإنهم عادة ما يشعرون بقدر من 
  الاضطرابيحاول الأفراد الذين يشعرون بعدم العدالة إعادة الوضع حظالة العدالة مما يؤدي إلى تقليل حالة. 
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 الاجتماعيظرية التبادل ثانيا: ن
 (03، الصيحة 2750فرطاس، ): على اليرضيتين التاليتين بالاعتمادوذلك  5964سنة  Bleau وضعها بلو

بين طرفين هي علاقة أخذ وعطاء متبادل، حيث يحصل الطرف الأول على فوائد من  الاجتماعيعلاقة التبادل  أن .أ
مع مخرجاته لتحديد عدالة أو عدم  همدخلاتتقدم له. وبناءا على ذلك يقارن كل طرف  التزاماتالطرف الآخر مقابل 

  (03، الصيحة 2750فرطاس، ).الاجتماعيعدالة التبادل 
عه للقيام بعمل ما يساعده على إدراك العدالة في الموقف، أما إذا كان في حالة عدالة أن إدراك اليرد لعدم العدالة يدف .ب

 (59، صيحة 2752)محمد،  .عملجتماعي وليس مدفوع لأي ستقرار من زاوية التبادل الاافإنه يكون في وضع رضا و 

اليرد دائما مدخلاته مع مخرجاته لتحديد عدالة أو عدم عدالة حالة التبادل جتماعي يقارن نظرية التبادل الا يتضح أن في
من التنظيم فإنه يكون في )الأخذ والعطاء(،علما بأن التوازن بينهما يقود إلى تحقيق العدالة التنظيمية، وعندما يدرك اليرد العدالة 

 (544، صيحة 2723زكي، ) .ستقرار وليس مدفوعا للقيام بأي عمل لأنه يشعر بالرضاحالة الا

 Vroom (1964) نظرية التوقع لفرومثالثا:

تقوم هذه النظرية على مسلمة أن سلوك اليرد تسبقه مياضلة بين بدائل قد تتمثل في القيام بالسلوك أو عدم القيام به، 
بمعنى أفعال  ،(506، صيحة 2722)قنييي،  بدائل السلوك المتعلقة بالأداءوتتم هذه المياضلة على أساس قيمة المنافع المتوقعة من 

وعلى هذا فإن النظرية تتضمن ثلاث  .(40، صيحة 2754)خرموش،  الأفراد تحكمها قوة التوقع بأن اليعل سوف يتبعه نتيجة معينة
 (533، صيحة 2775)حسن،  :متغيرات

 اليرد بأن مستوى أدائه يؤدي إلى تحقيقه للنواتج المرغوبة. اعتقادبين الأداء والمكافأة:هي درجة  الارتباط 
 2775)حسن،  .المدرك لليرد بأن الجهد المبذول سيؤدي إلى تحقيق الأداء الاحتمالبين الجهد والأداء:هي  الارتباط ،

 (533صيحة 

 :)خرموش،  ة.مدى منيعة النواتج التي يحققها اليرد في عمله وقدرتها على إجباع حاجاته المتعدد هيالجاذبية ) المنيعة(

 (40، صيحة 2754

 Hseman 1987)( نظرية حساسية العدالةرابعا: 

ي عدم المساواة يمثل دالة لوجهات النظر المختلية )أ إيضا  أن رد فعل العاملين على المساواة  أو في هذه النظريةتم 
حيث  (.95، الصيحة 2752اليتلاوي وآخرون، ختلاف حساسيتهم للعدالة( التي يدرك بها العاملون نسبة مدخلاتهم إلى مخرجاتهم )ا

 (54، صيحة 2776)زايد،  :يمكن تقسيم الأفراد إلى ثلاث فئات حسب حساسيتهم للعدالة وهي

  الذين يستمدون رضاهم من تغليب مساهماتهم على ما يستحقونه من عوائد وذلك مقارنة  ينئالمعطاالمؤثرون:وهم الأفراد
   (54، صيحة 2776)زايد،  .بالآخرين
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  الشخص احظساس للعدالة:هذا النوع من العمال يتأثرون بمدى تحقيق العدالة داخل التنظيم من حيث إحساسهم بعدم
جتماعي، ويسعون لتحقيق توازن بين ما يقدمونه من جهد لأداء مهامهم وما يتقاضونه لتمييز بين العمال في التبادل الاا

 (545، صيحة 2727)خيري و قجة،  .مدخلاتهممقابل 
  جتماعية جاته عن مدخلاته عند المقارنة الاالشخص غير الخيري:هو الشخص الذي يشعر بالعدالة فقط عندما تزيد مخر

)دره،  .جتماعيتبادل الاقات اللتزامات في علااصول على فوائد تيوق ما يقدمه من بالجماعة المرجعية، ويسعي للح
 (60، صيحة 2772

 خامسا: نظرية الحرمان النسبي

نظرية احظرمان تتشابه مع نظرية العدالة باعتبار أن النظريتين تيترضان قيام اليرد بكل مستمر بقياس نسبة مخرجاته المدركة  
إلى مدخلاته المدركة، مع مقارنة هذه النسبة مع النسبة الخاصة بالشخص المرجعي لتقييم العدالة التوزيعية. حيث يواجه اليرد 

وهناك فرق بين  .(42، صيحة 2755)جنيشح، المقارنة الاجتماعية إلى عدم العدالة في توزيع المكافآت مشاعر احظرمان عندما تشير
حرمان الأنانية وحرمان الزمالة، فحرمان الأنانية يحدث عندما يشعر اليرد أنه محروم مقارنة مع أعضاء آخرين في مجموعته، أما 

فيحدث عندما يشعر اليرد أن مجموعته محرومة مقارنة بمجموعات أخرى. واليرد الذي يشعر بحرمان مزدوج يشعر حرمان الزمالة 
 (572، صيحة 2752)الزهيري، .بحرمان الأنانية والزمالة

 المبحث الثالث: أبعاد ونماذج العدالة التنظيمية

 الأبعاد الأساسية المكونة للعدالة التنظيمية، ومختلف نماذجها.سنعالج من خلال هذا المبحث 

 المطلب الأول: أبعاد قياس العدالة التنظيمية

أبعاد موحدة للعدالة التنظيمية، ولم يكن هناك إجماع للباحثين على ذلك، وعليه  ختليت معظم الدراسات في تحديدا
 تطرق لشر  كل بعد من هذه الأبعاد بشكل ميصل:سنتناول فيما يلي أبرز أبعاد العدالة التنظيمية وسن

 العدالة التوزيعيةأولا:

العدالة التوزيعية هي مدى عدالة وتناسب توزيع النواتج المختلية مثل: الدخل، المكافآت، المهام، المسؤوليات، الموارد،  
حيث تعكس جعور العاملين بعدالة ما . (92، صيحة 2752)الزهيري،  المزايا...طبقا لتقديرات العاملين في المنظمات المختلية

، (250، صيحة 2752)بجاج،  يحصلون عليه من مخرجات قد تكون على جكل أجور وترقية وحوافز مقابل جهودهم في العمل

)عيشوش و  عليها توازي ما يبذله من جهد مقارنة مع الشخص المرجعي وبمعنى آخر هي إدراك العامل بأن المخرجات التي يتحصل

 (00، صيحة 2722)عطافي،  :وتقوم العدالة التوزيعية على ثلاثة قواعد هي .(566، صيحة 2750غمان، 

: وتقوم هذه القاعدة على وجوب المساواة بين كل الناس وبغض النظر عن خصائصهم اليردية )الجنس، المساواةقاعدة  .أ
والعرق، والقابلية،...الخ( من حيث فرص احظصول على المكافآت، أي أن توزيع العوائد يتم على أساس المعرفة، 

 (53، صيحة 2755)العمري،  .والمهارة، والإنتاجية
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ويقصد بها توزيع العوائد تبعا لمستوى المساهمة، ومثال ذلك عدم المساواة في الأجر بين من يعمل  :قاعدة الإنصاف .ب
 (50، صيحة 2759)سليمان،  .بدوام جزئي ومن يعمل بدوام كامل، فالمساواة بينهما خرق لقاعدة الإنصاف

 .ى الآخرين بافتراض تساوي الأجياءتقوم هذه القاعدة على فكرة تقديم الأفراد ذوي احظاجة الملحة عل :قاعدة احظاجة .ت
 (522، صيحة 2756)رتيمي و تواتي، 

 العدالة الإجرائيةثانيا: 
القرارات التي تمسهم أو تتعلق بمصاحظهم كعدالة  اتخاذتتعلق بمدى إدراك الأفراد وتقييمهم لعدالة الإجراءات المتبعة في 

هي مدى وإلى جانب ذلك . (92، صيحة 2723)احظربي، والتعيين، وعدالة النقل والترقية، وإجراءات تقييم الأداء الاختيارإجراءات 
جعور اليرد العامل أو الموظف بالعدالة فيما يخص الإجراءات والأساليب المتبعة في عملية توزيع المدخلات والمخرجات وتحديدها 

ة الإجرائية حتى حيث يجب توفر ست قواعد للعدال . (524، صيحة 2756)ميا و مزيق،  من قبل المدير المسؤول عنه داخل المنظمة
 (922، صيحة 2759)يرقي و سونة،  :يتم احظكم على أي إجراء في المنظمة على أنه عادل  هذه القواعد الست هي

ستثناء، وأن تتبع تلك القرارات نيس الإجراءات كلما اتعني تطبيق القرارات على الجميع دون :ستقامة )الثبات(قاعدة الا .أ
 تخاذها.اتم 

تتمثل في أن الشخص المتأثر بالقرار يجب أن يحظى بيرصة تعديله وتغييره إن كان غير راض  :قاعدة قابلية التصحيح .ب
)فرطاس ونحوي، .قهمعنه، أي يجب على المنظمة إيجاد قوانين وأنظمة تكيل للعاملين حق الطعن في القرارات المتخذة في ح

 (355، صيحة 2752

  تخاذ القرارات وجهات نظر أصحاب العلاقة.اأن تستوعب عملية  يجبقاعدة التمثيل: .ت
عمران وآخرون، ).تخاذ القراراية من التأثير على مجريات عملية :يجب عدم تمكين المصلحة الشخصنحيازقاعدة عدم الا .ث

 (205، صيحة 2752

 تخاذ القرارات الإجرائية.اك بتحري الدقة في المعلومات قبل : وذلقاعدة الدقة .ج
   (542، صيحة 2755)حمدي،  .حترام المبادئ والأخلاق العامة حال تطبيق الإجراءاتاعن طريق القاعدة الأخلاقية: . 

 ثالثا: العدالة الأخلاقية

العامل بعدم تجاهل منظمته للقيم الإنسانية والأخلاقية والعقائدية للعاملين في تعكس العدالة الأخلاقية مستوى إحساس 
وتعرف على أنها درجة جعور الموظف بالعدالة الإنسانية والأخلاقية المستقاة من منابع العقيدة  ،(46، صيحة 2722جماله، )المنظمة

حيث تؤدي إلى إبراز منظومة ، (235، صيحة 2723)العبيدي، والقيم احظضارية والثقافية في تياعلها مع الأجواء السائدة في المنظمة
الاجتماعية والدينية والأخلاقية، وتحدد طرق التياعل والنضج الأخلاقي لدى أعضاء المنظمة في كييية إدراكهم وتصوراتهم القيم 

. (40، صيحة 2772)دره، للعدالة الشائعة في المنظمة بشكل يدل على ضوابط الأفعال للقيام بالأداء المطلوب والتياعل الإيجابي
وعليه فإن السلوك الأخلاقي العادل يقوم على مرتكزات قيمية هامة هي: التماسك الاجتماعي، الاحترام المتبادل، الاستقلالية 

  (40، صيحة 2722)جماله، .هوعدم الإكرا
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 المطلب الثاني: نماذج العدالة التنظيمية

فيه أن للعدالة التنظيمية بمختلف أبعادها تأثيرات كبيرة على الأفراد العاملين في المنظمة وعلى ردود أفعالهم،  مما لاجك
 وبناءا على هذا فإنه هناك نموذجان للعدالة التنظيمية يوضحان هذه التأثيرات هما: النموذج ثنائي العوامل، والنموذج الإضافي.

أن لكل بعد  )Konovsky and Floger (5995وفلوجر ت دراسة كونوفسكيقترحاالنموذج ثنائي العوامل: حيث  .5
رتباط العدالة الإجرائية بدرجة أكبر مع التقييمات الأكثر امن بعدي العدالة التنظيمية تأثيرات مختلية، وذلك من خلال 

، صيحة 2754)معمري،  .رتبطت بدرجة أكبر بالتقييمات على المستوى الشخصياعمومية، في حين أن العدالة التوزيعية 
95) 

النموذج الإضافي: ييترض هذا النموذج إمكانية تأثير أبعاد العدالة التنظيمية في التقييمات على المستوى الشخصي  .2
، صيحة 2755غانم، ) .لقضايا العدالة في المنظمات ملائمةوالتنظيمي، ويرى العديد من الباحثين أن هذا النموذج أكثر 

26) 

 : أهمية العدالة التنظيمية وعلاقتها ببعض المتغيراترابعالمبحث ال

كانت الداخلية والخارجية، وعليه سنحاول من   تؤثر وتتأثر العدالة التنظيمية  بالعديد من العوامل في بيئة العمل سواءا
 خلال هذا المبحث توضيح الآثار المترتبة عن وجود وغياب العدالة، وعلاقتها ببعض المتغيرات كالرضا الوظييي.  

 المطلب الأول: آثار ونتائج العدالة التنظيمية

في وجودها الذي سينعكس إيجابا على المنظمة أو في غيابها  تبرز أهمية العدالة التنظيمية من خلال الأثر الذي تحدثه سواءا
 الذي يخلف العديد من الأمور السلبية.ومن بين الآثار الناتجة عن غياب العدالة التنظيمية نذكر ما يلي:

 اليرع الأول: الآثار الناتجة عن وجود العدالة التنظيمية

 ة التنظيمية في المنظمات نذكر ما يلي:من بين أهم الآثار المترتبة عن تطبيق وممارسة العدال

 أولا: سلوكيات المواطنة التنظيمية

تؤثر العدالة التنظيمية إيجابا في مكونات سلوك المواطنة التنظيمية، وذلك لأن إحساس العامل بالمساواة والإنصاف فيما 
نخراط في الكثير من الممارسات اه المنظمة، وبالتالي الااتجيتعلق بالإجراءات، أو التوزيع ، أو المعاملات يولد لديه الشعور بالمسؤولية 

 التطوعية غير الرسمية، أو سلوك المواطنة.

 لتزام التنظيميثانيا: الا

ستعداده التام التزام التنظيمي، المتمثل في رغبة اليرد في البقاء عضوا في تنظيم معين، و تساهم العدالة التنظيمية في عملية الا
لصالح التنظيم، ويكون ذلك من خلال الإيمان الكامل بالقيم التي يتبناها التنظيم، وقبوله قبولا تاما للأهداف التي لبذل جهود قوية 

 (57-9، الصيحات 2725)السهلي،  .يسعى لتحقيقها
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 ثالثا: الثقة التنظيمية

تعتبر الثقة التنظيمية من العوامل المهمة التي تسعى المنظمة من خلالها لنجاحها وتحقيق أهدافها، واحظل الأساسي الذي 
تعتمد عليه المنظمة في الكثير من المشكلات التنظيمية. حيث تتضمن ثلاث أبعاد: الثقة بالمشرفين، الثقة بزملاء العمل، الثقة 

ة التنظيمية من بين أهم محددات الثقة التنظيمية فعندما يرتيع إحساس العاملين بالعدالة فإنه يزداد بإدارة المؤسسة.وتعتبر العدال
 طمئنانهم وثقتهم بإدارة المؤسسة.ا

 رابعا: الرضا الوظيفي

العاملين نحو العمل لا سيما الرضا الوظييي،  اتجاهاتتمثل العدالة التنظيمية أحد الأسباب الرئيسية المؤثرة في تشكيل  
حيث أكدت العديد من الدراسات أنه كلما زادت درجة ممارسة العدالة التنظيمية بأنواعها في المنظمة كلما زاد جعور العاملين 

 .(566-563، الصيحات 2755)فرج و جيخ،  .بالرضا الوظييي والعكس صحيح

 خامسا: الولاء التنظيمي

أوضحت معظم الأبحاث في مجال العدالة التنظيمية على أن إدراك اليرد للعدالة التنظيمية من خلال أبعادها الرئيسية 
 والاندماجالمكونة لها له تأثير كبير وجلي على مستوى الولاء التنظيمي الذي يربط العامل بمنظمته الأمر الذي يدفعه لتبني قيمها 

 كثر في العمل.أ

 سادسا: ثقة الفرد في نظام تقييم الأداء

كلما كان نظام تقييم الأداء المطبق في المنظمة يتصف بالعدالة التنظيمية سواءا في الإجراءات أو التعاملات، فإن ذلك   
 .سيؤدي إلى زيادة ثقة اليرد العامل في هذا النظام

 سابعا: زيادة دافعية الجماعة

التنظيمية على رو  فريق العمل والجماعة خاصة عدالة الإجراءات والتعاملات نظرا لأنهما يعتبران أحد تؤثر العدالة 
 أساليب إجاعة رو  الجماعة، وهذا من جأنه أن يؤثر على دوافع اليرد لزيادة مكافآت وعوائد الجماعة وليس اليرد.

 منا: أداء العملثا

يرد العامل سواءا من حيث الكمية أو النوعية، فشعور اليرد بغياب العدالة من جأنه للعدالة التنظيمية تأثير كبير على أداء ال
 لتحاق بعمله...أن يولد لديه  جعور بالتوتر، فيحاول إزالته  وذلك بالتأثير على كمية أو نوعية أدائه، أو التغيب والتأخر في الا

 (436، صيحة 2727)داسه و جبيلي، 
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 الفرع الثاني: الآثار المترتبة عن غياب العدالة التنظيمية

 ينتج عن غياب العدالة التنظيمية في المنظمات العديد من الآثار السلبية، من بينها:

  ،أن غياب العدالة التنظيمية يساهم بشكل كبير في رفع مستوى اليساد المالي والإداري الذي تتمثل مظاهره في: المحاباة
لة بتزاز، المحسوبية، مخالية القواعد التي تنظم سير العمل...، فكلما قل جعور اليرد بالعداالاالوساطة، التزوير، الرجوة، 

 (560-566، الصيحات 2755)فرج و جيخ،  .اهاته السلبية نحو العمل والمنظمةتجابشتى أنواعها زادت سلوكياته و 

 كمية وجودة الأداء، ونقص التعاون مع زملاء العمل، بالإضافة إلى ضعف ممارسة سلوكيات المواطنة.  انخياض 
 التقييم الكلي للمنظمة، ونقص الرضا الوظييي. انخياض 
 (425، صيحة 2725)بونقاب،  .زيادة الضغوط الوظييية والنزوع لترك العمل 

  (529، صيحة 2755)سعيد،  .والعملتجاهات السلبية نحو المنظمة لاالتنظيمية بين الأفراد، وزيادة ابروز الصراعات 
 (522، صيحة 2759)إسماعيل،  .لتزام التنظيميجازات المرضية وتراجع مستويات الامعدلات الإ ارتياع 

 المطلب الثاني: العوامل المؤثرة في العدالة التنظيمية 

هناك مجموعة من العوامل التي تؤثر على إدراك العاملين للعدالة يمكن تقسيمها إلى نوعين: عوامل متعلقة ببيئة العمل 
 . الداخلية وأخرى متعلقة ببيئة العمل الخارجية

 الفرع الأول: المتغيرات الداخلية

يتأثر إدراك العاملين للعدالة التنظيمية بجملة من العناصر المرتبطة بالبيئة الداخلية للمنظمة تتمثل في: الهيكل التنظيمي، 
 ، القيم التنظيمية. الأداء، التدريب، تقييم الاستقطابمستوى الأجر، 

 مستوى الأجور والحوافزأولا:

تساهم عدالة توزيع الأجور والمكافآت في طبع سلوكيات الامتنان والولاء عند العاملين اتجاه المنظمة، حيث يرى البعض  
 أن نظم الأجور والمكافآت ما هي إلا تعبير صادق عن قيم ومعتقدات المنظمة بالنسبة للعدالة التنظيمية.

 الهيكل التنظيميثانيا: 

قيق العدالة التنظيمية، حيث يتم من خلاله تحديد العديد من الأوجه التنظيمية المؤثرة يعتبر مصدر أساسي من مصادر تح
على إدراك العاملين للعدالة مثل: درجة الرسمية، نطاق الإجراف، درجة المركزية واللامركزية، نمط الاتصالات، تدفق 

 (92، صيحة 2756)سلطان، المعلومات...
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 الاستقطابثالثا: 

الداخلي يولد لدى العاملين جعور باهتمام وثقة المنظمة بهم وتقديرها لقدراتهم مما  الاستقطابعتماد المنظمة على اإن 
تماد على هذا علخارجي فإن مبالغة المنظمة في الاستقطاب الة التنظيمية، والعكس بالنسبة للاينعكس إيجابا على إدراكهم للعدا

 نخياض مستوى جعور العاملين بالعدالة التنظيمية.االأسلوب يترتب عنه 

 رابعا: التدريب

عتبار وظيية التدريب في المؤسسة أنها أحد العوامل المهمة والمساهمة بشكل كبير في إحساس العاملين بالعدالة ايمكن 
 التنظيمية.

 خامسا: تقييم الأداء

على جعور العاملين بالعدالة التنظيمية، فكلما كان نظام تقييم الأداء عادل وكانت نتائج التقييم  تؤثر نتائج تقييم الأداء 
 معبرة بشكل موضوعي عن مستوى أدائهم اليعلي دون تحيز زاد مستوى جعور العاملين بتحقيق العدالة التنظيمية في المؤسسة.

 سادسا: القيم التنظيمية

اد على مدى إدراكهم للعدالة التنظيمية، من بين أهم القيم التنظيمية المؤثرة على مستوى تؤثر القيم التي يؤمن بها الأفر 
لتزام بالموضوعية، بالإضافة إلى حل النزاعات في العمل، الاهتمام بالعاملين، إحساس العاملين بالعدالة التنظيمية نذكر ما يلي: الا

 (563-562، الصيحات 2725)بوطي، .الجدارة والكياءة... وغيرها

 سابعا: الشفافية

تعتبر الشيافية والإفصا  من المبادئ المهمة التي يجب تيعيلها إذا أرادت المنظمة تحقيق درجة عالية من العدالة  
 (95، صيحة 2756)سلطان، .التنظيمية

 الفرع الثاني: العوامل البيئية  

نظرا للتياعل الدائم للمنظمة مع محيطها الخارجي فإنها تؤثر فيه وتتأثر بمتغيراته، وعليه فإن هناك مجموعة من العوامل 
 ، التكنولوجية.الاجتماعية، الاقتصاديةالخارجية التي تؤثر على العدالة التنظيمية تتمثل في: المتغيرات السياسية، 

 أولا: المتغيرات السياسية

المتغيرات السياسية في بيئة المنظمة الخارجية رافدا مهما لتحقيق العدالة التنظيمية، وعلى العكس فإن حدوث  استقراريمثل 
جوانبها خاصة التغيرات السياسية قد يترتب عنه الكثير من معوقات تحقيق العدالة وظهور احظاجة إل إعادة النظر في الكثير من 

 ستقطاب، الأجور، الترقيات، احظوافز... يما يتعلق بنظم الاف

 



 الإطار النظري للعدالة التنظيمية........................................................ الفصل الثاني :

33 

 

 ثانيا: المتغيرات الاجتماعية

العديد من المتغيرات المؤثرة على العدالة التنظيمية من بينها: عدد السكان، متوسط دخل اليرد،  الاجتماعيةتتضمن الروافد 
 (45، صيحة 2752)الزبيدي،  .مستوى التعليم

 ثالثا: المتغيرات الاقتصادية

استجابة للمتغيرات الاقتصادية بدأت العديد من البلدان تبني فكرة الخصخصة، حيث استهدف هذا البرنامج منح  
العاملين مزيدا من احظوافز وتحسين كياءة المنظمات وحرية الأفراد في ملك بعض الأسهم وبالتالي حسن توزيع الدخل والثروة بين 

ة، إلا أنه قد يؤدي إلى زيادة حجم البطالة وفقدان العاملين لوظائيهم وعدم إحساسهم طبقات المجتمع بما يحقق العدالة التنظيمي
 بتطبيق العدالة. 

 رابعا: المتغيرات التكنولوجية

تؤثر على هيكل وربحية المنظمات من جهة، وعلى العدالة التنظيمية من جهة أخرى، وهذا من خلال أثر تكنولوجيا  
 (566، صيحة 2722)قنييي، .هيكل المنظمةالمعلومات على نوعية العمالة و 

 المطلب الثالث: علاقة العدالة التنظيمية بالرضا الوظيفي 

تكمن العلاقة بين كل من العدالة التنظيمية والرضا الوظييي في أن هذا الأخير يتأثر بمستوى العدالة التنظيمية الموجودة في 
 العاملين لها، وفيما يلي سنحاول توضيح العلاقة بين هذين المتغيرين:المؤسسة وإدراك 

في مجال السلوك التنظيمي على أن تطبيق وتبني المنظمة لمبادئ وقيم العدالة التنظيمية بشتى أبعادها  الباحثينأكد معظم  
له تأثير كبير على مستوى الرضا الوظييي للعاملين في المنظمة،  العدالة في التعامل مع الأفرادالتوزيعية والإجرائية و  المتمثلة في: العدالة

، صيحة 2722)خلادي و زبير،  تجاه عمله ومؤسستهاابية للعامل بشكل كبير في تعزيز وتنمية المشاعر الإيجلا محالة  إذ أنه يساهم 

وإدراكه نزاهة الإدارة في توزيع المهمات، وتحديد المسؤوليات، والمساواة في المعاملة، بط العدالة التنظيمية بشعور العامل وترت.(497
فإذا أحس بالمساواة في مختلف الجوانب الرئيسية المشكلة لها فإن ذلك سيؤثر بشكل إيجابي في مستوى أداء العامل والرضا الوظييي 

من ذلك يقلل من إنتاجية اليرد، ويؤدي إلى الكآبة وكثرة الإجازات  لديه، وبالتالي يزيد من إنتاجيته وجودة أدائه. وعلى العكس
 (527، صيحة 2722)العبسي،  المرضية، والتيكير بترك الوظيية...
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 :خلاصة الفصل

رورة المؤسسات أصبح في الوقت الراهن ضوفي الأخير بإمكاننا القول العدالة التنظيمية أن وجود العدالة التنظيمية في 

، نظرا للتأثير الإيجابي الذي تخليه سواءا بالنسبة لليرد أو المنظمة. حيث عند إرساء استمراريتهواحتمية لضمان نجا  المنظمة 

باعتبار أن وجودها العدالة سوف ينجر عنها العديد من الأمور الإيجابية مثل: زيادة مستوى الرضا الوظييي...،.وفي المقابل 

 ضرورة لابد منها فإن غيابها سينعكس سلبا عن المنظمة ويترتب عنه تيشي الكثير من المظاهر والسلوكيات السلبية مثل:

 .المنظمة وبقائها استقرارشار اليساد الإداري..، وعليه فإن غياب العدالة  كييل بأن يهدد تنا



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ثالث:ال الفصل
دراسة حالة بمؤسسة قديلة للمياه      

 -بسكرة –المعدنية جمورة 
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 :مقدمة الفصل

بعد أن حاولنا التعرف في اليصول السابقة على أهم المياهيم النظرية المتعلقة بموضوع البحث المتمثل في العدالة التنظيمية 
والرضا الوظييي وطبيعة العلاقة التي تربط بينهما. سنتطرق في هذا اليصل إلى الدراسة الميدانية بمؤسسة قديلة للمياه المعدنية في 

بغرض دراسة أثر العدالة التنظيمية على الرضا الوظييي على أرض الواقع، وهذا ما تم احظصول عليه من  . وذلك-بسكرة–جمورة 
 ستبانة التي قمنا بتوزيعها عليهم.لإوالموظيين والإداريين عن طريق امعلومات من قبل الإطارات 

 وسنتطرق في هذا اليصل إلى المباحث الآتية:

 :سياق الدراسةالمبحث الأول. 
 تصميم الدراسة الميدانية.ث الثاني: المبح 
 :عرض وتحليل نتائج الدراسة المبحث الثالث. 
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 سياق الدراسةالمبحث الأول: 

إحدى المؤسسات التي تنشط في سوق المياه المعدنية في الجزائر، ولها  -بسكرة–تعد مؤسسة قديلة للمياه المعدنية جمورة 
أهم الجوانب المتعلقة بالمؤسسة قتصادية هامة إذ حظيت بالدعم والرعاية اللازمة، من خلال هذا المبحث سنحاول عرض اآفاق 

 من نشأتها وتطورها مرورا بأهميتها وأهم مهامها وأخيرا عرض الهيكل التنظيمي. تداءاب

 -بسكرة–المطلب الأول: التعريف بمؤسسة قديلة للمياه المعدنية جمورة 

 الأول: نشأة وتطور مؤسسة قديلة الفرع

والوضع الذي آلت إليه معظم  الاقتصاديمؤسسة قديلة وكغيرها من المؤسسات كانت تابعة للدولة، وبعد التغيير 
المؤسسات في هذا القطاع تم التخلي عنها وبيعها، لذا وقبل احظديث عن المؤسسة ككيان خاص وجب أولا تقديم المراحل التي 

 مرت بها.

الموارد المحلية التي تزخر بها ولاية بسكرة، تم إنشاء  الاقتصادي والاجتماعي واستغلالفيي إطار إنعاش المخطط التنموي 
بتاريخ  23-275 اقتر  وبمداولة رقم 5923/75/23المؤرخ ب  532-96وحدة لتعبئة المياه المعدنية، وذلك وفق المرسوم 

 حيث حددت جروط الإنشاء ومهام الوحدة.   لولاية بسكرةأعضاء المجلس الشعبي من طرف  5923/73/59

، وانطلقت العملية الإنتاجية بها سنة 5924-76تمت الموافقة رسميا على إنشاء وحدة للمياه المعدنية وفقا للمداولة رقم 
من احتياجات قارورة في اليوم وهذا ما يعطي على الأقل جزء معتبر  24777، وقدرت طاقتها الإنتاجية بما يقارب 5920

وحدات أخرى، ووفقا للقوانين المعمول  79المنطقة. وكانت الوحدة تحت وصاية مديرية الوحدات المحلية التابعة لولاية بسكرة مع 
بها في إطار استقلالية المؤسسات قررت الدولة تغيير سياستها في تسييرها للمؤسسات الوطنية واللجوء إلى اللامركزية في تيكيك 

 حل هذه الوحدات وتحويل وصاية وتسيير وحدة المياه المعدنية إلى قسم تنمية الأعمال الإنتاجية والخدمات التي الوحدات وتم
، وفي إطار التحويلات التي عاجها الاقتصاد الوطني إبتداءا من 5995أصبحت تسمى لاحقا مديرية المناجم والصناعة وذلك سنة 

سعي للانضمام إلى منطقة التجارة العالمية، فقد تم الإعلان عن حل وتصيية الوحدة والانتقال إلى اقتصاد السوق وال 5997سنة 
 وبيعها للخواص. 

 الفرع الثاني: التعريف بالمؤسسة ككيان خاص ومستقل 

مليون دينار جزائري، أعلن عن وجودها ككيان  677هي مؤسسة مساهمة ذات مسؤولية محدودة برأس مال يقدر ب 
 20م قديلة للمياه المعدنية مقرها س، تحت ا2774جية بها في جويلية وانطلقت العملية الإنتا 2773/75/74مستقل تماما في 

متر مربع، تعمل في مجال تعبئة المياه المعدنية  69257جارع قديلة جمهورية ولاية بسكرة، تتربع على مساحة إجمالية تقدر ب 
عاملا، واعتمادا على التقييم الذي  411قارورة/سنويا، تشغل حاليا  47777777الطبيعية، تقدر طاقتها الإنتاجية النظرية ب 

 ينص عليه القانون التوجيهي للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة في الجزائر، فإن مؤسسة قديلة تعتبر متوسطة احظجم.
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 ليتوسع( 0,5Lوالثانية )( 1,5Lحجم )باجرت المؤسسة نشاطها باستخدام نوعين فقط من العبوات، الأولى ذات 
ومؤخرا أضافت عبوات جديدة (0,33L)جمتم إضافة عبوات ذات ح 2772(،وفي سنة 2Lنشاطها بعد ذلك ليشمل العبوات)

 (.L5ذات)

، حيث أسس المجمع الصناعي باباهم في الجزائر سنة 2755بداية من سنة  GIBAوتنتمي مؤسسة قديلة إلى المجمع 
شركات المساهمين وتنوعها ونموها بشكل كبير من جهة، وتحقيقا للأهداف ، إذ جاء كحاجة ملحة أمام تزايد عدد ال2755

من جهة أخرى. حيث يعتبر المجمع من بين أنواع المجمعات التي تؤسس من الأسيل  2774المسطرة من قبل المساهمين منذ سنة 
الإنتاج ويتكون من الشركات  إلى الأعلى، وهو بدوره أول مجمع يؤسس قانونيا على مستوى بسكرة، حيث يرتكز المجمع على

 التالية:

 . GIBAالشركة القابضة  
 الشركة التابعة: 

 .جركة قديلة للمياه المعدنية 
 .جركة برانيس للأجر 

 الفرع الثالث: التركيبة البشرية للمؤسسة محل الدراسة

وهذا ما  حديثي العهد في العمل أفرادالخبرة في مجالات مختلية و إن مؤسسة قديلة تجمع في تركيبتها البشرية بين أفراد ذوي 
يشجع على رو  المبادرة وعمل اليريق بين مختلف المصالح داخل المؤسسة، وتتميز بنمط تقني متقدم من جميع التجهيزات المستوردة 

ات ، وتعتبر مختلف الآلات والمعدات حديثة ومواكبة للتغير %95من الخارج، فالإنتاج يعتمد على التكنولوجيا الآلية بنسبة 
التكنولوجية والتي تستوردها من الدول الأوروبية المتقدمة )ألمانيا، فرنسا، إيطاليا(. وتمتلك المؤسسة نظام معلومات فعال يتشكل من 
مجموعة متكاملة من تقنيات الإعلام والاتصال احظديثة منها ثلاث هواتف ثابتة وهاتف مزود بخط فاكس، أما الهاتف النقال فقد 

 25خط هاتف نقال لبعض أفرادها من مسؤولي مديريات بعض المصالح، بالإضافة إلى وجود حوالي  27خصصت المؤسسة 
جهاز كمبيوتر حديث لتسهيل المعاملات الإدارية والتسيير على مستوى جميع وظائف المؤسسة. وتستخدم المؤسسة نظام وهو 

الي والمحاسبي كما يستخدم في تسيير مليات العمال وحساب برنامج يتم من خلاله متابعة مختلف العمليات التجارية والتسيير الم
 الأجور.

 (: التركيبة البشرية للمؤسسة01الجدول رقم )

 المجموع إطار سامي إطار عون التحكم عون التنييذ 

 411 7 15 109 280 عدد الأفراد
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 الفرع الرابع: الأهمية الاقتصادية والاجتماعية لمؤسسة قديلة

 ها مؤسسة قديلة في العناصر التالية:الأهمية التي تكتسبتتجلى وتكمن 

 .توفير مناصب عمل وتخييض مستوى البطالة في المنطقة 
 .المساهمة في تنمية وإنعاش الاقتصاد الوطني وجعله أكثر ديناميكية 
 ذو جودة المحافظة على صحة المجتمع عن طريق تقديم منتج صحي. 
 وردين.تكوين علاقات وثيقة مع الزبائن والم 
 .إدخال تكنولوجيا حديثة ومتطورة في عملية تحليل وتعبئة المياه المعدنية 
 .المساهمة في تلبية احتياجات السوق الوطنية من المياه المعدنية 
 .الدخول إلى الأسواق العالمية من خلال عملية تصدير المنتج إلى الخارج 

 الفرع الخامس: أهداف مؤسسة قديلة

 فيما يلي: فتحقيق جملة من الأهداف تتمثل هده الأهدا ة إلىتسعى مؤسسة قديل

 .تحقيق الربحية والبقاء والاستمرارية في قطاع إنتاج المياه المعدنية 
 .)تلبية الطلب المحلي من المياه المعدنية )جرق، غرب، شمال، جنوب 
 .زيادة ورفع حجم الإنتاج،  والاستغلال العقلاني للموارد المتاحة 
  واستخدام التقنيات احظديثة بغرض مسايرة التطور احظاصل على المستوى العالمي...محاولة اقتناء 
 .أن تكون نموذجا متميزا ورائدا وموثوقا في مجال المياه المعدنية 
 سيرورة القرارات والإبداع في التحكم النسبي للجوانب المالية.ن الأداء الجيد من خلال عقلانية البحث ع 
 متها بصية مستمرة.تحسين صورة المؤسسة وعلا 
 .الدخول إلى أسواق دولية جديدة 
 .تطوير منتجاتها وفقا لمقاييس الجودة العالمية، بما يتناسب مع متطلبات الأسواق 
 .تنمية المؤسسة حظصتها السوقية في صناعة المياه المعدنية 
 .تغطية كافة المناطق الجغرافية في الوطن 
 ديدة.تنويع تشكيلة منتجاتها وإضافة منتجات ج 

 المطلب الثاني: الهيكل التنظيمي لمؤسسة قديلة ومهام الأقسام والمصالح

 .يجب أولا التعرف على طبيعة هيكلها التنظيمي ،قبل التطرق إلى الهيكل التنظيمي لمؤسسة قديلة
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 الفرع الأول: طبيعة الهيكل التنظيمي لمؤسسة قديلة

الذي يبين مختلف المستويات الإدارية والوحدات التنظيمية الرئيسية واليرعية الهيكل التنظيمي هو عبارة عن البناء أو الشكل 
والوظائف، ويبين أجكال وأنواع الاتصالات وجبكات العلاقات القائمة داخل المؤسسة. ولتتمكن مؤسسة قديلة من تحقيق 

، يتكون من مجموعة الوظائف الأساسية أهدافها، قامت بتصميم هيكل تنظيمي مرن له القدرة على الاستجابة للمتغيرات البيئية
 واليرعية لتحقيق الانسجام والتنظيم والياعلية.

إن محدودية حجم المؤسسة تجعل تبني الهيكل التنظيمي البسيط المقسم حسب الأقسام والمصالح هو الأجدر في هذه 
 احظالة، حيث أن بساطته تضمن:

 ة.تدفق المعلومات بشكل سريع بين مختلف مصالح المؤسس 
 .تكوين علاقات مباجرة بين الرئيس والمرؤوسين 
 .وجود مرونة تنظيمية تمكن من مجابهة تقلبات المحيط 

وباعتبار أن الهيكل التنظيمي للمؤسسة هرم يوضح مختلف المستويات والوظائف والعلاقات المختلية بين الوظائف الموجودة 
 وأدوار مختلف المصالح والأقسام بالمؤسسة. بشكل متسلسل وتصاعدي، سنحاول من خلال ما يلي عرض مهام

 الفرع الثاني: عرض الهيكل التنظيمي لمؤسسة قديلة

 ينقسم هيكل المؤسسة وظائييا من أعلى الهرم حظد الإدارة بيروعها المختلية إلى الخمس أقسام الرئيسية التالية:

 المدير أولا:

مدير المؤسسة هو الذي يشرف ويسهر على القيام بمختلف وظائف التسيير، كما يشارك في الوظائف التنييذية كإدارة  
 المبيعات والتعامل المباجر مع الموردين والتياوض معهم بشأن جراء المواد الأولية، ويمكن حصر بعض نشاطاته في:

 ط اليومي.إدارة المؤسسة حيث له مسؤولية على كل مجريات النشا 
  الإجراف على المؤسسة والسهر على السير احظسن لنشاطها والأداء الأفضل لعمالها، والقيام بالمتابعة والتوجيه، كما يدافع

 عن المصالح الخارجية للمؤسسة.
  .متابعة التعاملات عبر المواقع الإلكترونية والرد على الاستيسارات وطلبات الزبائن والموردين 
 ع المنتجات بالتنسيق مع المصلحة التجارية والمصلحة المحلية.تحديد أسعار بي 

 للمدير العام فرعين تابعين له مباجرة هما:

الإنابة الكاملة من المدير العام في الإجراف على الأمور الخاصة بالمؤسسة وتحقيق أهدافها، ومتابعة  نائب المدير العام: .أ
أعمال المؤسسة، وكذا السهر على تطبيق السياسة والإستراتيجية  جميع الإدارات ومدى تنييذهم لخطة العمل وتطوير

 الخاصة بالمؤسسة وزيادة العلاقات ومعالجاتها الأخرى لزيادة المشاريع واحظياظ على مكانة وسمعة المؤسسة.
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وتنظيم الرسائل الصادرة والواردة  عن التنسيق ثل في السكرتارية وهي المسؤولةممصلحة استشارية واحدة تت توجد: الأمانة .ب
 من وإلى المؤسسة وكتابتها، وتنظيم مواعيد زيارات ولقاءات المدير مع الزبائن.

 قسم الجودة  ثانيا:

وهو الذي يهتم بمراقبة واختيار جودة المياه المعدنية المستخرجة، كما يقوم بإجراء التحاليل اللازمة طوال مرحلة الإنتاج، 
 نتج من بداية الإنتاج إلى غاية تسليمه للمستهلك.وكذلك مراقبة الم

 قسم التموين ثالثا:

 وينقسم إلى:

مصلحة المشتريات:وتهتم بتوفير المواد الأولية اللازمة وإمداد قسم الإنتاج، وكذلك توفير الآلات ومستلزمات العملية  .أ
 الإنتاجية.

 مصلحة تسيير المخزون: مهمتها تسيير وتنظيم المخزون. .ب

 القسم المالي والمحاسبيرابعا: 

 وينقسم هذا القسم إلى:

يتم فيها متابعة كل ما يتعلق بالعمال من توظيف، تقاعد...كما تسهر على حركتهم  مصلحة تسيير الموارد البشرية: .أ
 اليومية ومراقبة مدى التزامهم بقوانين العمل، ويمكن تلخيص ما تقوم به هذه المصلحة فيما يلي:

  العمال.إعداد كشوف أجور 
 .تحديد عدد العمال وحركتهم في المؤسسة بالتنسيق مع مصلحة الإنتاج 
 .التصريح بالعمل العادي والاضطراري للعمال 

مصلحة المالية والمحاسبية: تعتمد هذه المصلحة في عملها على مختلف المحاسبات المتمثلة في المحاسبة العامة والتحليلية  .ب
التعاملات المالية من إعداد الميزانيات وتحرير اليواتير ومتابعة كل ما لها وما عليها من  والمعمقة، ويتم فيها معالجة مختلف

 ديون اتجاه الغير، وتقوم بتحديد الوضع المالي للمؤسسة، كما تعمل على: 
 .مراجعة الوثائق المحاسبية 
 .مسك سجلات البنوك والخزينة وتأمين احظسابات 
 ة ومراجعة احظسابات.السهر على إعداد التصريحات الضريبي 
 .احظياظ على تنسيق أعمال الميزانية المحاسبية والمالية 
 .القيام بالمراقبة والمتابعة الدورية للخزينة 
 .تحديد أدوات الرقابة والكشف عن أسباب انحراف النتائج ومعالجتها 
  .حساب رواتب العمال وتسديدها 
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 خامسا: القسم التقني والإنتاج

المباجر على تنظيم وتسيير الإنتاج عبر مختلف مراحله، كما تقوم مصلحة الإنتاج باتخاذ القرارات الخاصة دوره الإجراف 
بعملية الإنتاج للتأكد من مطابقة المواصيات المطلوبة والكميات المحددة لتحقيق رغبات الزبائن وتلبية حاجياتهم وعلى هذا الأساس 

 فمصلحة الإنتاج تقوم بما يلي:

  سائل الإنتاج البشرية والمادية.استغلال و 
 .متابعة يومية للإنتاج مع إدخال بعض التغييرات الأساسية إن دعت الضرورة إلى ذلك 
 .احظياظ على السير الدائم لوسائل الإنتاج لتحسين الإنتاج والإنتاجية 

 قسم التسويق والتجارة سادسا:

التسيير النهائي وتسويق المنتج، وتتم فيه مختلف التعاملات التسويقية  وهي الجهة المعنية بمتابعة تنييذ القرارات الخاصة بعملية
 من تحديد الأسعار ووضع المزيج التسويقي المناسب، بالإضافة إلى ذلك تقوم بما يلي:

 .استقبال الزبائن ومعالجة طلباتهم، والاتصال بهم وفحص اقتراحاتهم مباجرة عبر الإنترنت 
 ائية.إعداد فاتورة جكلية وفاتورة نه 
 .المشاركة في إعداد مخطط الإنتاج 
 .إعداد ميزانية تقديرية سنوية للمبيعات والتقارير الشهرية بمساعدة مصلحة المالية والمحاسبية 
 .المشاركة في المعارض والأيام الدراسية، وتحضير كتالوجات المنتجات، والدعم الإعلامي 

 تصميم الدراسةالمبحث الثاني: 

 مجتمع وعينة الدراسة وخصائصهاالمطلب الأول: 

، حيث عاملا 455 البالغ عددهم الإجمالي –بسكرة–يتمثل مجتمع الدراسة في العمال بمؤسسة قديلة للمياه المعدنية جمورة 
الاستبيانات عليهم عبر زيارة ميدانية  ميردة، وقد تم توزيع (00عينة عشوائية بسيطة بلغ عدد ميرداتها أو عناصرها ) تم استخدام

لعدم صلاحيتها للتحليل، وعليه فقد   ت( استبيانا3استبانة، وبعد فحصها وتحليلها فقد ألغي واستبعد منها ) (03واسترد منها )
شخصية (. وقد تضمنت استمارة الاستبانة متغيرات أساسية خاصة بالبيانات ال07كانت المحصلة النهائية لعينة الدراسة هي)

 والوظييية لأفراد عينة الدراسة، وفيما يلي خصائص عينة الدراسة مبينة على النحو التالي:
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 ائص عينة الدراسة حسب متغير العمراليرع الأول: خص

                     (: توزيع العينة حسب العمر02الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرار الفئات العمرية

 22,9 56 سنة 30أقل من 

 52,9 30 سنة  40إلى  31من 

 20,0 54 سنة 50إلى  41من 

 1,4 5 سنة فأكثر 50

 2,9 2 قيم مفقودة

 577 07 المجموع

سنة حيث قدرت نسبة  47إلى  35ين نلاحظ من الجدول السابق أن أغلب ميردات عينة الدراسة تتراو  أعمارهم ماب
،  %22,9سنة ب 37، بينما بلغت نسبة الأفراد الذين تقل أعمارهم عن %52,9ب الأفراد المحصورة أعمارهم في هذه اليئة 

، في حين ما يعادل نسبة %20ب ينتمون لها  سنة فقد قدرت نسبة الأفراد الذين 57إلى  45أما بالنسبة لليئة العمرية من 
 ات العينة حسب اليئة العمرية:والشكل التالي يوضح توزيع ميرد سنة فأكثر. 57من ميردات العينة بلغت أعمارهم  1,4%

 ر(: توزيع العينة حسب العم08الشكل رقم )
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 الفرع الثاني: خصائص عينة الدراسة حسب المؤهل الدراسي

 (: توزيع العينة حسب المؤهل الدراسي03الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار المؤهل الدراسي

 37,1 26 ثانوي فأقل

 20,0 14 ليسانس

 34,3 24 ماستر

 5,7 4 مهندس

 2,9 2 قيم مفقودة

 577 07 المجموع

نلاحظ من الجدول أعلاه وجود تنوع في المستويات والمراحل التعليمية لأفراد العينة المدروسة، حيث انقسمت المؤهلات 
لشهادة الماستر،  %34,3، وبنسبة %20بالنسبة للمستوى الجامعي إلى جهادة ليسانس بنسبة  الدراسية لميردات العينة المختارة

، وعليه يمكن %37,1المركز الأول بنسبة  احتلبالنسبة ليئة المهندسين.بينما مستوى التعليم الثانوي فقد  %5,7وما يعادل نسبة 
ينة يردات العالقول أن معظم أفراد العينة المبحوثة لا ييوق مستواهم الدراسي مستوى التعليم الثانوي. والشكل الآتي يبين توزيع م

 حسب المؤهل الدراسي:

 (: توزيع العينة حسب المؤهل الدراسي09الشكل رقم )
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 الفرع الثالث: خصائص العينة حسب الحالة الاجتماعية

 (: توزيع العينة حسب الحالة الاجتماعية04الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الحالة الاجتماعية

 60,0 42 متزوج

 4,3 3 مطلق

 / / أرمل

 28,6 20 عازب

 7,1 5 قيم مفقودة

 577 07 المجموع

 

يتبين من خلال النتائج الإحصائية الموضحة في الجدول الموضح أعلاه أن أغلب أفراد العينة المدروسة من فئة المتزوجين 
وتعد  %4,3، أما بالنسبة ليئة المطلقين فقد بلغت نسبتها %28,6، تليها في المرتبة الثانية فئة العزاب بما يعادل %60بنسبة 

 أقل فئة. ويمكن توضيح ذلك في الشكل التالي:

 (: توزيع العينة حسب الحالة الاجتماعية10الشكل رقم )
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 الفرع الرابع: خصائص عينة الدراسة حسب طبيعة عقد العمل

 (: توزيع العينة حسب طبيعة عقد العمل05الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار طبيعة عقد العمل

 24,3 17 مؤقت

 68,6 48 دائم

 7,1 5 قيم مفقودة

 577 07 المجموع

 

نستنتج من خلال النتائج الإحصائية المبينة في الجدول السابق أن أغلب ميردات الدراسة هم من فئة الأفراد الذين 
، وهذا %68,6يشتغلون بعقود عمل دائمة بالنسبة لمؤسسة قديلة للمياه المعدنية جمورة، حيث قدرت نسبتهم في تركيبة العينة ب 

يرات الدراسة سواءا العدالة التنظيمية أو الرضا الوظييي، أما بالنسبة للموظيين الذين يعملون ما يعكس أهمية هذه اليئة بالنسبة لمتغ
 . وهذا ما سيوضحه الشكل التالي:%24,3بعقود مؤقتة فقد بلغت نسبتهم 

 

(: توزيع العينة حسب طبيعة عقد العمل11الشكل رقم )
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 العمللفرع الخامس: خصائص عينة الدراسة حسب الأقدمية في ا

 (: توزيع العينة حسب الأقدمية في العمل06الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار سنوات الأقدمية

 25,7 18 سنوات  5أقل من 

 45,7 32 سنوات  10إلى  5من 

 20,0 14 سنة 15إلى  11من 

 5,7 4 15أكثر من 

 2,9 2 قيم مفقودة

 577 07 المجموع

 

إلى  5من عينة الدراسة لهم أقدمية في العمل من  %45,7يتبين من خلال الجدول السابق أن ميردات العينة عند نسبة 
، وبلغت نسبة الأفراد %20سنة فقدرت نسبتهم ب  55إلى  55سنوات، أما الأفراد الذين تتراو  سنوات عملهم بين  57

سنوات في العمل.  5أقل من  %25,7، و ما يعادل نسبة %5,7ب سنة  55الذين لهم سنوات أقدمية في العمل أكثر من 
 والشكل التالي يوضح ذلك:

 (: توزيع العينة حسب الأقدمية في العمل12الشكل رقم )
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 لمطلب الثاني: أداة الدراسة وإجراءاتهاا

 الفرع الأول: بناء أداة الدراسة

بالاعتماد على ما ورد في الإطار النظري والدراسات السابقة تم بناء الاستبيان خصيصا لقياس اتجاهات ميردات العينة 
وفق المحاور الرئيسية للدراسة، وقد قسم هذا الاستبيان إلى ثلاثة أجزاء، يتعلق أحد أجزائه بالخصائص الشخصية والوظييية لأفراد 

نس، العمر، المؤهل الدراسي، احظالة الاجتماعية، طبيعة عقد العمل، والأقدمية في العمل. أما عينة الدراسة، ويشمل كل من الج
( عبارة مقسمة على ثلاثة أبعاد لقياس 37الجزء الثاني فقد خصص للمتغير المستقل المتمثل في العدالة التنظيمية، حيث تضمن )

 مستوى العدالة التنظيمية في مؤسسة قديلة وهي:  

 لأول: العدالة التوزيعية.البعد ا 
 .البعد الثاني: العدالة الإجرائية 
 .البعد الثالث: العدالة الأخلاقية 

( عبارة مقسمة 20أما الجزء الأخير من الاستبيان فقد خصص للمتغير التابع المتمثل في الرضا الوظييي، حيث تضمن )
 وهي:على أربعة أبعاد لقياس مستوى الرضا الوظييي في مؤسسة قديلة 

 .البعد الأول: الرضا عن الرواتب وملحقاتها 
 .البعد الثاني: الرضا عن الوظيية في حد ذاتها 
 .البعد الثالث: الرضا عن مكان العمل 
 .البعد الرابع الرضا عن علاقات العمل 

لخيارات حسب سلم ليكارت الخماسي، إذ يقابل كل عبارة من عبارات المحاور قائمة تحمل ا الاستبيانتم تصميم هذا 
 التالية: "دائما"، "غالبا"، "أحيانا"، "نادرا"، "أبدا"، وقد تم إعطاء كل خيار من الخيارات أوزانا نسبية ليتم معالجتها إحصائيا على

 النحو التالي:

 (: درجات مقياس ليكارت الخماسي07الجدول رقم )

 دائما غالبا أحيانا نادرا أبدا

5 2 3 4 5 
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 الاتجاه العام حسب مجالات المتوسط الحسابي(: 08الجدول رقم )

 العبارات السلبية العبارات الإيجابية مجالات المتوسط الحسابي

 دائما أبدا (1,79إلى  01)من 

 غالبا نادرا (2,59إلى  1,8)من 

 أحيانا أحيانا 3,39)إلى  2,6من (

 نادرا غالبا ( 4,19إلى 3,4من (

 أبدا دائما (05إلى  4,2)من 

 

 الفرع الثاني: الخصائص السيكومترية )صدق الأداة وثباتها(

 المقصود بصدق الاستبيان التأكد من أنه سوف يقيس ما أعد لقياسه، كما وقد تم التأكد من صدق الدراسة من خلال:

 أولا: الاتساق الداخلي للأداة 

الخاصية التي يهدف لقياسها، فهو أقرب ما يكون يتعلق هذا النوع بمدى دقة الاستبيان في القياس احظقيقي للسمة أو 
للصدق البنائي أو صدق محتوى عبارات القياس. ومن أجل التعرف على صدق الاتساق الداخلي لأداة الدراسة، يتم قياس مدى 

 الجداول الاتساق والترابط بين درجة كل بعد من أبعاد الاستبيان بالدرجة الكلية للمحور الذي ينتمي إليه كما هو موضح في
 التالية:

 (: معاملات الارتباط بيرسون بين أبعاد الدراسة ومحاورها09الجدول رقم )

 معامل الارتباط مستوى الدلالة عدد العبارات محاور الدراسة

 / 0,01 37 المحور الأول: العدالة التنظيمية 

 **0,844 0,01 57 البعد الأول: العدالة التوزيعية

 **0,858 0,01 57 العدالة الإجرائيةالبعد الثاني: 

 **0,855 0,01 57 البعد الثالث: العدالة الأخلاقية
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 (: معاملات الارتباط بيرسون بين أبعاد الدراسة ومحاورها10الجدول رقم )

 معامل الارتباط مستوى الدلالة عدد العبارات محاور الدراسة

 / 0,01 20 المحور الأول: الرضا الوظيفي 

 **0,726 0,01 0 البعد الأول: الرضا عن الرواتب وملحقاتها

 **0,766 0,01 0 البعد الثاني: الرضا عن الوظيفة في حد ذاتها

 **0,567 0,01 0 البعد الثالث: الرضا عن مكان العمل

 **0,498 0,01 6 البعد الرابع: الرضا عن علاقات العمل 

 

يتضح أن جميع قيم معامل الارتباط بيرسون لكل بعد من أبعاد المتغير الأول )العدالة التنظيمية( جاءت موجبة ودالة 
، مما يدل على قوة ارتباط هذه الأبعاد واتساقها مع المتغير التابعة له 0,05وهو أقل من  0,01إحصائيا عند مستوى الدلالة 

والذي تعبر عنه. كما يتضح أن قيم معامل ارتباط أبعاد متغير الرضا الوظييي أيضا موجبة ودالة إحصائيا عند مستوى الدلالة 
يد مع متغير الدراسة الثاني المتمثل في الرضا ، وهذا يدل على الارتباط القوي لهذه الأبعاد واتساقها الج0,05وهي أقل من 0,01

 الوظييي. وبالتالي تم التحقق من صدق الاتساق الداخلي للأداة بصية كلية. 

 ثانيا: ثبات أداة الدراسة

الثبات لقياس مدى صدق الإجابة على فقرات الاستبيان، إذ يعتبر  اختبارالداخلي، يسعى  اختبار الاتساقبالموازاة مع 
الاختبار ثابتا إذا حصلنا على نيس نتائج القياس في كل مرة لو تم إعادة نيس الاختبار مرة أخرى. ولقياس مدى ثبات أداة 

لجدول التالي يوضح كل ومنه نستنتج أن معامل الصدق. وا  Alpha Cronbach كرومباخالدراسة نلجأ حظساب معامل أليا  
 ذلك:

 (: معامل الصدق والثبات11الجدول رقم )

 معامل الصدق معامل الثبات عدد العبارات محاور الدراسة

 0,888 0,789 57 البعد الأول: العدالة التوزيعية

 0,914 0,836 57 البعد الثاني: العدالة الإجرائية

 0,931 0,867 57 البعد الثالث: العدالة الأخلاقية

 0,965 0,931 37 المحور الأول: العدالة التنظيمية
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نلاحظ من خلال الجدول الموضح أعلاه أن معامل الثبات و معامل الصدق لمحور العدالة التنظيمية قوي حيث بلغ الأول 
، 75%. وبالنسبة لمعاملات الثبات لأبعاد هذا المحور فقد كانت قوية حيث تجاوزت كلها 0,965، أما الثاني فقدر ب 0,931

 .    85%وهو ما يدل على أن لأبعاد العدالة التنظيمية درجة كبيرة من الثبات. وبخصوص معاملات الصدق للأبعاد فقد تجاوزت

 (: معامل الصدق والثبات12الجدول )

 معامل الصدق مل الثبات معا عدد العبارات محاور الدراسة

 0,929 0,863 0 البعد الأول: الرضا عن الرواتب وملحقاتها

 0,869 0,755 0 البعد الثاني: الرضا عن الوظيفة في حد ذاتها

 0,914 0,835 0 البعد الثالث: الرضا عن مكان العمل

 0,814 0,662 6 البعد الرابع: الرضا عن علاقات العمل 

 0,941 0,886 20 الرضا الوظيفيالمحور الثاني: 

 

، كما أن 0,886بناءا على نتائج الجدول السابق اتضح لنا أن معامل الثبات العام للرضا الوظييي قوي حيث بلغ 
، مما يشير أن 85%و 65%معاملات الثبات لأبعاد المحور الثاني للدراسة المتمثل في الرضا الوظييي كانت جميعها محصورة بين 

 .     80%لجميع أبعاد هذا المحور درجة كبيرة من الثبات. أما معاملات الصدق للأبعاد فقد تجاوزت كلها 

 (: معامل الصدق والثبات13الجدول )

 معامل الصدق معامل الثبات عدد العبارات محاور الدراسة

 0,965 0,931 37 المحور الأول: العدالة التنظيمية

 0,941 0,886 20 الثاني: الرضا الوظيفيالمحور 

 0,970 0,940 50 الصدق والثبات العام للاستبيان

 

، كما أن معاملات الثبات لمحاور قوية إلى 0,940ل الثبات العام قوي نوعا ما إذ بلغ تضح من الجدول أعلاه أن معامي
، وهذا يدل على أن لجميع محاور الدراسة %27تجاوز لرضا الوظييي فقد،أما ا%97حد ما  إذ تجاوز محور العدالة التنظيمية 

على هذه الأداة في الدراسة الميدانية، وهو ما يؤكده أيضا معامل  الاعتماددرجة كبيرة جدا من الثبات. وعليه يمكن القول أنه يمكن 
 . %97الصدق العام الذي تجاوز نسبة 

 المطلب الثالث: أساليب المعالجة الإحصائية
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العديد من الأساليب الإحصائية المستخرجة من برنامج احظزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية لبيانات باستخدام يتم معالجة ا
 الإصدار عشرون، وقد تم استخدام في هذه الدراسة الأساليب التالية:

 .استخدام التوزيعات التكرارية والنسب المئوية وبعض الرسوم البيانية لتمثيل خصائص عينة الدراسة 
 .الوسط احظسابي والانحراف المعياري كمقياس النزعة المركزية، من أجل وصف بعض متغيرات الدراسة 
 .لمعرفة الإتحاد العام لليقرات وأبعاد ومتغيرات الدراسة يتم حساب المتوسطات احظسابية المرجحة 
 سة، ولقياس مدى تأثير الاستبيان كما يتم استعمال معامل الارتباط بيرسون لمعرفة مدى الاتساق الداخلي لمحاور الدرا

 ، ومعامل الصدق لقياس الصدق البنائي.Alpha Cronbach يتم استخدام معامل أليا كرومباخ
  ولاختبار فرضيات الدراسة جرت مقارنة بين العديد من الدوال الخطيةlinear واللاخطية Nonlinear  لتيسير

ظييي، ولدراسة معنوية اليروق في متغيرات الدراسة باختلاف خصائص مدى تأثير متغير العدالة التنظيمية على الرضا الو 
 عينة الدراسة فقد جرت المقارنة بين العديد من الدوال الخطية واللاخطية من أجهر هذه الدوال الدالة التكعيبية، الأسية، 

 العكسية، اللوغاريتمية. 

 المطلب الرابع: اختبار التوزيع الطبيعي 

تطبيق  من أجلتتبع التوزيع الطبيعي أم لا،  النتائج المتحصل عليها فيما إذا كانتطبيعة  المطلب معرفةنحاول في هذا 
ه يجب فإن غير ذلكإذا كانت تتبع التوزيع الطبيعي، أما إذا كانت  لاختبارات المعلميةالإحصائية المناسبة،حيث نلجأ لالاختبارات 

 :والجدول التالي يمثل نتائج الاختباراللامعلمية.الإحصائية  الاختبارات استخدام
    (: مؤشرات التوزيع الطبيعي14الجدول رقم )                                

 النسبة الحرجة حد الدلالة الخطأ المعياري معامل الالتواء المتوسط الحسابي المتغيرات

 180,- 3,23 العدالة التنظيمية
0.287 0.562 

7.620- 

 5.720 312, 2,93 الرضا الوظيفي

تقترب ( العدالة التنظيمية، الرضا الوظيييالدراسة ) متغيرات لجميع الالتواء معامل قيمة السابق إلى أن الجدول بيانات شيرت
 1..6ومن حد الدلالة عند الدرجة المعيارية  ن هذه المعاملات جميعها أقل من ضعف الخطأ المعياريالقيمة صير، كما وأ من

بينه كذلك ت، وهو ما الطبيعي مما يعني أن بيانات هذه المتغيرات تخضع للتوزيع، 5%والتي بدورها تعكس مستوى الدلالة أقل من 
يدل على بعض وهذا  (1..6+و  1..6-) الدرجة المعيارية مجالضمن النسبة احظرجة لمعامل الالتواء التي جاءت جميعها محصورة 

 بعضيعكس للمتغير العدالة التنظيمية، الأمر الذي لتواء سالب بالنسبة النزعة المركزية،غير أننا نسجل ا قيممختلف التقارب في 
ذلك يبقى التوزيع متماثل أو قريب من التوزيع مع و التباعد بين الوسط احظسابي والمنوال مقارنة بقيم المتوسط احظسابي والمنوال، 

 :لتوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسةاالشكل التالي لاعتدالي التام حيث يبين ا

 (: التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة13الشكل رقم )
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 منحنى التوزيع الطبيعي للعدالة التنظيمية                           منحنى التوزيع الطبيعي لمتغير الرضا الوظييي

 

 

 

 

 

 

 

 المبحث الثالث: عرض وتحليل نتائج الدراسة
 تحليلها.مناقشتها و  و من الاستبانة المبحث بعرض نتائج الدراسة المتوصل إليهاسنقوم في هذا 

 المطلب الأول: عرض نتائج الدراسة
 سنحاول فيما يلي دراسة وتحليل النتائج الموضحة في الجداول التالية والخاصة بكل بعد من أبعاد العدالة التنظيمية والرضا الوظييي.

 العدالة التنظيميةالفرع الأول: قياس مستوى 
 أولا: قياس درجة العدالة التوزيعية

 (: قياس درجة العدالة التوزيعية 15الجدول رقم )

الا
عام

ه ال
تجا

 

رتبة
ال

 

الا
ري

لمعيا
ف ا

نحرا
 

سابي
 احظ

سط
لمتو

ا
 

  الاختيارات

 الرقم الفقرات
 دائما غالبا أحيانا نادرا أبدا

 3,81 1,216 1 مرتيع
إمكانياتي وقدراتي الخاصة متناسبة تماما مع  التكرار 23 25 13 1  1 7

 متطلبات وظييتي
75 10 1,4  1 18,6 35,7 32,9 % 

 3,36 1,240 4 متوسط
في مؤسستنا يتم محاسبة الجميع على أدائهم دون  التكرار 16 16 21 11 6

 تحيز 
72 8,6 15,7 30 22,9 22,9 % 

 2,96 1,540 5 متوسط
أحصل على امتيازات ومكافآت مماثلة تماما لما  التكرار 17 9 16 8 19

 يحصل عليه زملائي
73 27,1 11,4 22,9 12,9 24,3 % 

 3,80 1,398 2 مرتيع
من العدل أن يكون اختلاف في الأجور بين  التكرار 31 13 14 2 9

 العمال العاديين والمسؤولين، القدامى والجدد
74 12,9 2,9 20 18,6 44,3 % 

 4 متوسط
1,228
  3,36 

أجعر بنوع من العدالة والشيافية في تحمل  التكرار 15 17 3 2 8 7
 المسؤوليات داخل اليريق

75 10 11,4 32,9  32 24,3 21,4 % 

1,481 9 ضعيف
  2,26 

على الرغم من أن راتبي غير كاف إلا أنه يتناسب  التكرار 9 8 9 10 34
 أقوم بهمع الجهد الذي 

76 48,6 14,3 12,9 11,4 12,9 % 
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 3,49 1,093 3 مرتيع
المهام والأدوار التي أقوم بها مناسبة مقارنة بما  التكرار 14 20 25 6 4

 % 20 28,6 35,7 8,6 5,7 70 يقوم به زملائي في اليرق الأخرى

1,492 7 متوسط
  

2,67 
الموظيين بيرص متساوية في الترقيات يتمتع جميع  التكرار 14 5 15 14 21

 والتدريب المهني
72 30 20 21,4 7,1 20 % 

1,297 8 متوسط
  

2,64 
أعتقد أن جميع الترقيات في العمل تتم بعيدا عن  التكرار 8 8 23 13 18

 العلاقات الشخصية
79 25,7 18,6 32,9 11,4 11,4 % 

 2,80 1,389 6 متوسط
يسمح لجميع أصناف العمال المشاركة قي  التكرار 11 10 21 10 18

 الدورات التكوينية والتعليمية
57 25,7 14,3 30 14,3 15,7 % 

 أولا: العدالة التوزيعية  3,17 1,035 متوسطة    
والذي يقع في اليئة الثالثة من سلم  3,17تبين نتائج الجدول السابق أن قيمة المتوسط احظسابي للعدالة التوزيعية هي 

ليكارت الخماسي، أي أن الاتجاه العام العدالة التوزيعية يشير إلى درجة متوسطة وهو ما تؤكده أغلب عبارات قياس هذا البعد التي 
بقيمة  جاءت في نيس اليئة والتي توحي باحظياد أو التحيظ بشكل عام.حيث تحصلت العبارة الأولى على أكبر متوسط حسابي

بدرجة متوسطة مقارنة بالعبارات الأخرى والتي تنص على أن إمكانيات وقدرات العامل متناسبة تماما مع المتطلبات التي  3,81
، حيث أضارت هذه العبارة إلى أن  2,26السادسة على أدنى متوسط حسابي قدر ب تحتاجها وظييته، بينما حصلت العبارة

 الجهد الذي يبذله بالرغم من أنه غير كافي.راتب اليرد العامل يتناسب مع 

 العدالة الإجرائية ثانيا: قياس درجة

 العدالة الإجرائية درجة: قياس (16) الجدول رقم
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  الاختيارات

 الرقم الفقرات
 دائما غالبا أحيانا نادرا أبدا

 3,13 1,474 6 متوسط
 يتم إعلام الجميع بكل الإجراءا التكرار 18 11 18 8 15

 % 25,7 15,7 25,7 11,4 21,4 01 ت الخاصة بتياصيل العمل

 2,14 1,365 8 ضعيف
تحرص إدارة المؤسسة على مشاركة الجميع برأيه  التكرار 8 4 10 16 32

 % 11,4 5,7 14,3 22,9 45,7 02 في اتخاذ القرارات 

 3,24 1,367 5 متوسط
عند أي مخالية يتم اتخاذ الإجراءات القانونية  التكرار 56 15 21 6  6 12

 % 22,9 21,4 30 8,6 17,1 03 ستثناءاعلى الجميع دون 

 3,64 1,328 2 مرتيع
الجميع يخضع لتطبيق نيس معايير التقييم  التكرار 24 17 14 7 7

 % 34,3 24,3 20 10 10 04 والإقتطاع من الراتب

 2,04 1,529 9 ضعيف
أرى أنه من العدل عدم احتساب المردودية  التكرار 9 7 6 3 44

 % 12,9 10 8,6 4,3 62,9 05 خلال العطلة السنوية

 2,67 1,440 7 متوسط
تعتمد مؤسستنا على الشيافية في حساب  التكرار 9 11 16 9 25

 % 12,9 15,7 22,9 12,9 35,7 06 الأجور وتقديم المكافآت

 3,33 1,302 3 متوسط
تتخذ مؤسستنا إجراءات واضحة وسريعة للنظر  التكرار 14 21 18 6 10

 % 20 30 25,7 8,6 14,3 07 في الشكاوي وحل النزاعات 
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 3,66 1,261 1 مرتيع
 تسمح الإجراءات العادلة للعامل أن يقدم طعن التكرار 25 14 17 10 4

 % 35,7 20 24,3 14,3 5,7 08 أو جكوى إذا جعر بالظلم

 3,26 1,369 4 متوسط
تتخذ المؤسسة كل الإجراءات التي تشجع على  التكرار 14 21 17 5 13

 % 20 30 24,3 7,1 18,6 09 التعاون بين الجميع

 3,24 1,459 5 متوسط
في حالة نسيان  لا يسمح بالدخول للمؤسسة التكرار 20 10 21 5 14

 % 28,6 14,3 30 7,1 20 10 البطاقة هو إجراء ينطبق على الجميع

 ثانيا: العدالة الإجرائية 3,09 1,151 متوسط    
جاءت بين )مرتيع، متوسط، ضعيف(  نلاحظ من الجدول الموضح أعلاه أن درجات عبارات قياس بعد العدالة الإجرائية

، والذي يقع في اليئة الثالثة 3,09إلا أن أغلبها جاءت بدرجة متوسطة، حيث قدر المتوسط احظسابي لبعد العدالة الإجرائية ب 
امنة على من سلم ليكارت الخماسي، بمعنى أن الاتجاه العام للعدالة الإجرائية يشير إلى الدرجة المتوسطة. حيث تحصلت العبارة الث

والذي يشير إلى أن الاتجاه العام في هذه العبارة يتجه نحو المرتيع،وبذلك فقد احتلت  3,66أعلى متوسط حسابي بلغت قيمته 
المرتبة الأولى مقارنة بباقي عبارات القياس للعدالة الإجرائية،حيث نصت هذه العبارة على أن الإجراءات في مؤسسة قديلة تسمح 

بدرجة  2,04عن أو جكوى عند جعورهم وإحساسهم بالظلم. في حين قدرت أدنى قيمة للمتوسط احظسابي بللعاملين بتقديم ط
ضعيية وذلك في العبارة الخامسة التي تم الإجارة فيها إلى أنه من العدل عدم احتساب المردودية خلال العطلة السنوية من وجهة 

 نظر العاملين بمؤسسة قديلة.   

 دالة الأخلاقيةثالثا: قياس درجة الع

 (: قياس درجة العدالة الأخلاقية17الجدول رقم )
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  الاختيارات

 الرقم الفقرات
 دائما غالبا أحيانا نادرا أبدا

 3,65 1,223 4 مرتيع
من طرف  والاحترامجخصيا أتلقى كل التقدير  التكرار 21 20 16 7 5

 الجميع )عمال ومسؤولين...إلخ( 
01 

7,1 10 22,9 28,6 30 % 

 4,00 1,150 1 مرتيع
أتناقش مع المشرف المباجر بكل حرية حول  التكرار 33 13 15 6 2

 القضايا التي تخص عملي
02 

2,9 8,6 21,4 18,6 47,1 % 

 2,36 1,505 8 ضعيف
تلتزم مؤسستنا باحترام حقوق العمال مثل  التكرار 8 13 7 9 32

 احظق في الإضراب والتمثيل النقابي 
03 

45,7 12,9 10 18,6 11,4 % 

 2,96 1,426 7 متوسط
في سياسة مؤسستنا لا يوجد تمييز ولا تيضيل  التكرار 12 15 19 6 18

 لبعض العمال عن غيرهم )كالجهوية مثلا(
04 

25,7 8,6 27,1 21,4 17,1 % 

 3,70 1,196 2 مرتيع
يخبرني المشرف المباجر في العمل بأهداف أية  التكرار 20 25 15 4 6

 قرارات يتخذها والتي تخص وظييتي
05 

8,6 5,4 21,4 35,7 28,6 % 
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 3,67 1,305 3 مرتيع
يتعامل المشرف المباجر مع جميع أعضاء اليريق  التكرار 24 18 17 3 8

 ووضو بكل جيافية 
06 

11,4 4,3 24,3 25,7 34,3 % 

 3,18 1,476 5 متوسط
تشجع مؤسستنا على غرس قيم النزاهة  التكرار 17 14 16 6 15

 استثناءوالمساواة بين الجميع دون  والاحترام
07 

21,4 8,6 22,9 20 24,3 % 

 3,04 1,343 6 متوسط
المسؤولين في حسم النزاعات التي أجعر بنزاهة  التكرار 10 18 19 7 14

 تحدث في العمل
08 

20 10 27,1 25,7 14,3 % 

 2,21 1,318 9 ضعيف
أو  طاءيتحصل الجميع سواءا عمال بس التكرار 4 10 15 9 32

 مسؤولين على نيس الامتيازات في المؤسسة
09 

45,7 12,9 21,4 14,3 5,7 % 

 3,67 1,401 3 مرتيع
دون استثناء  في حالة الغياب يخضع الجميع  التكرار 28 15 11 8 8

 لنيس إجراءات خصم المردودية
10 

11,4 11,4 15,7 21,4 40 % 

 ثالثا: العدالة الأخلاقية  3,33 1,126 متوسط
الاتجاه العام للعبارات التي تقيس لنا بعد العدالة الأخلاقية جاءت بين )مرتيع، متوسط، تبين نتائج الجدول أعلاه أن 

وهي درجة متوسطة نوعا ما. حيث تراوحت  3,33، حيث بلغ المتوسط احظسابي لإجابات أفراد عينة الدراسة ب )ضعيف
تسجيل أعلى متوسط حسابي في العبارة الثانية . وقد تم 4,00و 2,21المتوسطات احظسابية للعبارات المتعلقة بهذا البعد مابين

والتي أجارت إلى أن الأفراد العاملين يتناقشون بكل حرية مع المشرف المباجر لديهم حول القضايا التي تخص عملهم، بينما سجل 
 يتحصلون على أقل متوسط حسابي في العبارة التاسعة والتي أجارت إلى أن جميع العمال سواءا كانوا عمال بسطاء أو مسؤولين

 متيازات في المؤسسة.نيس الا

 (: قياس درجة العدالة التنظيمية 18الجدول رقم )

 الدرجة الرتبة الانحراف المعياري المتوسط الحسابي الأبعاد

 ةمتوسط 2 1,035 3,17 العدالة التوزيعية

 ةمتوسط 3 1,151 3,09 العدالة الإجرائية

 ةمتوسط 1 1,126 3,33 العدالة الأخلاقية

 ةمتوسط  1,066 3,23 العدالة التنظيمية

 تبين نتائج الجدول المذكور سليا أن مستوى العدالة التنظيمية في المؤسسة محل الدراسة جاء بدرجة متوسطة، حيث بلغ
العدالة الأخلاقية احتل المرتبة الأولى بمتوسط  . إذ نلاحظ أن بعد1,066والانحراف المعياري  3,23كل من المتوسط احظسابي 

الأفراد العاملين يتناقشون  بدرجة متوسطة مقارنة بالأبعاد اليرعية الأخرى للعدالة التنظيمية، وذلك نظرا لأن 3,33حسابي قدره 
قرارات تخص وظائيهم في بحرية تامة مع المشرف المباجر لديهم حول القضايا التي تخص عملهم في المؤسسة، ويخبرهم بأهداف أي 

بدرجة متوسطة، وذلك بسبب أن إمكانيات وقدرات  3,17بمتوسط حسابي بلغ  العمل.ويليه في المركز الثاني بعد العدالة التوزيعية
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العمال الخاصة متناسبة تماما مع متطلبات وظائيهم، بالإضافة إلى العدالة نتيجة الاختلاف في الأجور بين العمال العاديين 
بدرجة  3,09ب يقدر  والمسؤولين، القدامى والجدد. أما بعد العدالة الإجرائية فقد جاء في المرتبة الأخيرة بمتوسط حساب

متوسطة،ويعود ذلك إلى أن الإجراءات في مؤسسة قديلة تسمح للعاملين بتقديم طعون أو جكاوى عند جعورهم وإحساسهم 
 .بالظلم، إضافة إلى أن الجميع يخضع لنيس معايير التقييم والاقتطاع من الراتب

 الفرع الثاني: قياس مستوى الرضا الوظيفي

 لرواتب وملحقاتهاأولا: قياس درجة الرضا عن ا

 (: قياس درجة الرضا عن الرواتب وملحقاتها لدى العاملين19لجدول رقم )ا
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 احظ

سط
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ا
 

  الاختيارات

 الرقم الفقرات
 دائما غالبا أحيانا نادرا أبدا

 2,21 1,203 2 ضعيف
مؤسسة قديلة أفضل من رواتب راتبي في  التكرار 5 3 20 16 26

 % 7,1 4,3 28,6 22,9 37,1 01 زملائي في مؤسسات أخرى

 1,94 1,153 4 ضعيف
أنا مقتنع تماما بأن المؤسسة تمنحني راتب  التكرار 2 6 14 12 36

 % 2,9 8,6 20,0 17,1 51,4 02 مناسب بقدر المجهودات التي أقوم بها

 2,04 1,277 3 ضعيف
أنا راض تماما على طريقة تقسيم منحة تحسين  التكرار 5 5 12 13 34

 % 7,1 7,1 17,1 18,6 48,6 03 الأداء )المردودية(

 ضعيف
 جدا  

5 1,130 1,64 
أنا راض تماما على طريقة تقسيم منحة المردودية  التكرار 2 6 6 7 49

 % 2,9 8,6 8,6 10,0 70,0 04 على أربع غيابات 

 2,70 1,264 1 وسطتم
تمنح مؤسستنا في بعض المناسبات مبالغ محترمة  التكرار 5 14 23 9 18

 % 7,1 20,0 32,9 12,9 25,7 05 مثل: منحة العمرة، عيد الأضحى

 1,59 1,123 6 ضعيف
تمنح المؤسسة مكافأة للعمال القدامى مقابل  التكرار 2 5 7 3 51

 % 2,9 7,1 10,0 4,3 72,9 06 مشاركتهم في تكوين العمال الجدد

 ضعيف
 جدا  

7 0,907 1,40 
بالنسبة لمنحة السلة )الإطعام( على الرغم من  التكرار 1 2 8 2 57

 % 1,4 2,9 11,4 2,9 81,4 07 ضعيها إلا أنني أرى أنها مقبولة

 أولا: الرضا عن الرواتب وملحقاتها 1,70 1,054 جدا    ضعيف
يتضح من خلال نتائج الجدول السابق أن قيمة المتوسط احظسابي للرضا عن الرواتب والأجور تقع في اليئة الأولى من سلم 

، إذ تعني أن الاتجاه العام للرضا عن الرواتب والأجور يشير إلى درجة ضعيية جدا. وهذا 1,70ليكارت الخماسي حيث قدرت ب
عد والتي جاءت أغلبها بين اليئتين "ضعيف" و "ضعيف جدا"، بمعنى عدم الموافقة بشكل ما تؤكده معظم العبارات لقياس هذا الب

في العبارة الخامسة  والتي تنص على أن مؤسسة قديلة  2,70عام على هذه العبارات. حيث تم تحقيق أكبر متوسط حسابي بقيمة 
الأضحى.وبالرغم من أن هذا المتوسط احظسابي يعتبر الأكبر تمنح في بعض المناسبات مبالغ محترمة للعاملين مثل: منحة العمرة، عيد 

والتي تتضمن في محتواها أن  1,40إلا أن قيمته متوسطة.في حين احتلت العبارة السابعة المرتبة الأخيرة بقيمة متوسط حسابي 
 سة.معظم ميردات عينة الدراسة غير راضين بشكل تام على منحة السلة أو الإطعام في مؤسسة محل الدرا
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 ثانيا: قياس درجة الرضا عن الوظيفة في حد ذاتها

 (: قياس درجة الرضا عن الوظيفة في حد ذاتها لدى العاملين20الجدول رقم )

عام
ه ال

لاتجا
ا

 

رتبة
ال

 

الا
ري

لمعيا
ف ا

نحرا
 

سابي
 احظ

سط
لمتو

ا
 

  الاختيارات

 الرقم الفقرات
 دائما غالبا أحيانا نادرا أبدا

 3,06 1,403 2 متوسط
وظييتي مناسبة تماما لقدراتي ومؤهلاتي  التكرار 11 21 15 7 16

 % 15,7 30,0 21,4 10,0 22,9 01 ومجالات تكويني

 3,54 1,138 1 مرتيع
أحيانا يمكنني إنجاز بعض المهام بمساعدة بعض  التكرار 19 12 32 2 5

 % 27,1 17,1 54,7 2,9 7,1 02 زملائي في العمل

 2,93 1,364 4 متوسط
أعتقد أن حجم ساعات العمل الأسبوعية  التكرار 12 11 20 12 14

 % 17,1 15,7 28,6 17,1 20,0 03 مقبولة

 2,23 1,341 6 ضعيف
( خلال 3/2أعتقد أن سياسة المناوبة ) التكرار 5 9 14 10 31

 % 7,1 12,9 20,0 14,3 44,3 04 الأسبوع مناسبة 

 2,97 1,051 3 متوسط
دائما ما يتم تكلييي للقيام بمهام سهلة  التكرار 3 17 33 5 10

 % 4,3 24,3 47,1 7,1 14,3 05 وملائمة لتخصصي 

 2,20 1,208 7 ضعيف
توفر لي المؤسسة فرصا عديدة كالمسابقات  التكرار 4 7 13 20 25

 % 5,7 10,0 18,6 28,6 35,7 06 الداخلية لتحسين فرص الترقية

 2,76 1,290 5 متوسط
في الواقع لا يتم تكلييي بأية أعمال خارج  التكرار 9 8 28 11 16

 % 12,9 11,4 37,1 15,7 22,9 07 مجال عملي دون استشارتي 

 ثانيا: الرضا عن الوظيفة في حد ذاتها 2,80 0,987 متوسط
عن الوظيية في حد ذاتها جاءت بين )مرتيع،  الرضاالاتجاه العام للعبارات التي تقيس لنا بعد تبين نتائج الجدول أعلاه أن 

وهي درجة متوسطة نوعا ما. حيث   2,80، حيث بلغ المتوسط احظسابي لإجابات أفراد عينة الدراسة ب)متوسط، ضعيف
. وقد تم تسجيل أعلى متوسط حسابي في العبارة 3,54و 2,20تراوحت المتوسطات احظسابية للعبارات المتعلقة بهذا البعد مابين

الثانية والتي أجارت إلى أنه يمكن للعمال أحيانا إنجاز بعض المهام بمساعدة زملائهم في العمل، بينما سجل أقل متوسط حسابي في 
 ترقية.   العبارة السادسة والتي أجارت إلى أن المؤسسة توفر فرصا عديدة كالمسابقات الداخلية لتحسين فرص ال

 

 

 

 

 

 ثالثا: قياس درجة الرضا عن مكان العمل
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 (: قياس درجة الرضا عن مكان العمل لدى العاملين21الجدول رقم )
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  الاختيارات

 الرقم الفقرات
 دائما غالبا أحيانا نادرا أبدا

 مرتيع
 جدا 

3 1,092 4,23 
مؤسستنا جديدة احظرص على أن تكون معدات  التكرار 1 36 19 10 4

 % 1,4 51,4 27,1 14,3 5,7 01 الوقاية والسلامة ملائمة )واقي الضجيج مثلا(

 مرتيع 
 جدا 

2 0,956 4,31 
أن يكون مكان العمل مناسبا من حيث:  التكرار 39 19 9 1 2

 % 55,7 27,1 12,9 1,4 2,9 02 النظافة، الضجيج، احظرارة، التهوية

 3,47 1,432 7 مرتيع
 % 34,3 18,6 21,4 11,4 14,3 03 توفير أحذية ملائمة ومريحة في العمل التكرار 24 13 15 8 10

 4,04 1,083 4 مرتيع
 % 45,7 24,3 21,4 5,7 2,9 04 تجديد الزي الرسمي المناسب في العمل التكرار 32 17 15 4 2

 مرتيع
 جدا 

1  1,015 4,43 
معاقبة كل من لم يلتزم بالإجراءات التي تمنع  التكرار 48 11 6 3 2

 % 68,6 15,7 8,6 4,3 2,9 05 التدخين في أماكن العمل 

 3,77  1,238  6 مرتيع
معاقبة كل من يستعمل هاتيه الخاص أثناء فترات  التكرار 26 17 14 8 4

 % 37,1 24,3 20,0 11,4 5,4 06 العمل

 3,83 1,434  5 مرتيع
استقطاع بعض الوقت أثناء العمل للسما   التكرار 34 12 12 2 10

 % 48,6 17,1 17,1 2,9 14,3 07 للعامل بتناول وجبة سريعة 

 ثالثا: الرضا عن مكان العمل 4,20 0,910 جدا مرتفع
تبين لنا أن جميع درجات الرضا عن مكان العمل جاءت بدرجة كبيرة، حيث بلغ المتوسط احظسابي  من خلال الجدول

الخماسي، أي أن الاتجاه العام  والذي يقع في اليئة الخامسة من سلم ليكارت 4,20لإجابات الأفراد حول عبارات هذا البعد 
للرضا عن مكان العمل يشير إلى درجة كبيرة جدا، وهذا ما تؤكده أغلب عبارات القياس والتي جاءت بين اليئتين الرابعة والخامسة 

ت "مرتيع" و"مرتيع جدا"، والتي توحي بالموافقة بصية عامة على هذه العبارات.حيث تم احظصول على أكبر متوسط حسابي بلغ
في العبارة الخامسة التي أجارت إلى أنه يتم معاقبة كل من لم يلتزم بالإجراءات التي تمنع التدخين في أماكن العمل،  4,43قيمته 

وسجلت العبارة الثالثة التي توضح بأن مؤسسة الدراسة توفر أحذية مريحة وملائمة للعمال في العمل أقل متوسط حسابي مقارنة 
 . وبالرغم من أن قيمته تقع في المرتبة الأخيرة إلا درجته مرتيعة.   3,47مة بالعبارات الأخرى بقي

 

 

 

 

 رابعا: قياس درجة الرضا عن علاقات العمل
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 (: قياس درجة الرضا عن علاقات العمل لدى العاملين22الجدول رقم )
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  الاختيارات

 الرقم الفقرات
 دائما غالبا أحيانا نادرا أبدا

 3,60 1,082 2 مرتيع
أعتمد كثيرا على زملائي في اليريق عندما  التكرار 19 16 24 10 1

 % 27,1 22,9 34,3 14,3 1,4 01 أواجه أية مشكلة في عملي

 4,16 0,958 1 مرتيع
في نيس فريق  أتياهم كثيرا مع الجميع سواءا التكرار 30 27 9 2 2

 % 42,9 38,6 12,9 2,9 2,9 02 العمل أو في فرق أخرى

 3,19 1,171 4 متوسط
غالبا ما يهتم رئيسي المباجر بظروفي  التكرار 10 16 30 5 9

 % 14,3 22,9 42,9 7,1 12,9 03 الاجتماعية وبحالتي النيسية

 3,40 1,334 3 مرتيع
كل التشجيع والمساندة من طرف رئيسي أتلقى   التكرار 18 18 17 8 9

 % 25,7 25,7 24,3 11,4 12,9 04 المباجر في العمل

 2,09 1,164 5 ضعيف
غالبا ما تبدي إدارة المؤسسة اهتماما كبيرا  التكرار 1 9 15 12 30

 % 1,4 12,9 21,4 17,1 42,9 05 بآرائي ومقترحاتي في العمل

 ضعيف
 جدا  

6  1,700 1,70 
مؤخرا تم تكريمي من طرف المسؤولين في إدارة  التكرار 2 4 9 11 44

 % 2,9 5,4 12,9 15,7 62,9 06 المؤسسة تقديرا لجهودي في العمل 

 رابعا: الرضا عن علاقات العمل 3,06 0,899 متوسط
مجموع درجات الرضا عن علاقات العمل جاءت بدرجة متوسطة، حيث  يتبن من خلال نتائج الجدول الموضح أعلاه أن

والذي يقع في اليئة الثالثة من سلم ليكارت الخماسي، بمعنى أن الاتجاه  3,06قدر المتوسط احظسابي لإجابات أفراد العينة المبحوثة
في العبارة   4,16ط حسابي قدر بالعام للرضا عن علاقات العمل يشير إلى درجة متوسطة. حيث تم احظصول على أعلى متوس

وفي المقابل سجلت أقل . الثانية التي أجارت إلى أن هناك تياهم كثير بين أغلب أفراد العينة سواءا في نيس اليريق أو في فرق أخرى
ة قديلة قيمة للمتوسط احظسابي في العبارة السادسة حيث أجارت إلى أنه يتم تكريم العمال من طرف المسؤولين في إدارة مؤسس

 تيع" و "ضعيف جدا"على الترتيب.  تقديرا لجهودهم في العمل. وعليه فإن الاتجاه العام للعبارة الثانية والسادسة "مر 
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 (: قياس درجة الرضا الوظيفي لدى العاملين23الجدول رقم )

 الدرجة الرتبة الانحراف المعياري المتوسط الحسابي الأبعاد

 جدا ةضعيي 4 1,054 1,70 الرضا عن الرواتب وملحقاتها

 ةمتوسط 3 0,987 2,80 الرضا عن الوظيية في حد ذاتها

 جدا ةمرتيع 1 0,910 4,20 الرضا عن مكان العمل

 ةمتوسط 2 0,899 3,06 الرضا عن علاقات العمل

 ةمتوسط  0,786 2,93 الرضا الوظيفي

كل  المؤسسة محل الدراسة جاء بدرجة متوسطة، حيث بلغتبين نتائج الجدول المذكور سليا أن مستوى الرضا الوظييي في 
. إذ نلاحظ أن بعد الرضا عن مكان العمل احتل المرتبة الأولى بمتوسط 0,786والانحراف المعياري  2,93من المتوسط احظسابي 

راءات التي تمنع بدرجة مرتيعة جدا، وذلك نظرا لأن المؤسسة حريصة على معاقبة كل من لم يلتزم بالإج 4,20حسابي قدر ب 
وأن  التهوية،التدخين في أمكان العمل، بالإضافة إلى حرصها على أن يكون مكان العمل مناسبا من حيث الضجيج، احظرارة، 

على  عن الوظيية في حد ذاتهاالرضا و تكون المعدات الوقاية والسلامة ملائمة. ويليه في المركز الثاني بعد الرضا عن علاقات العمل 
للتياهم الكبير الموجود بين الزملاء في العمل سواءا في نيس (بدرجة متوسطة،ويعود ذلك (2,80(3,06)التوالي بمتوسط حسابي 

أما بعد الرضا عن الرواتب وملحقاتها فقد جاء  فريق العمل أو في فرق أخرى ، ومساعدة بعضهم البعض لإنجاز المهام عند احظاجة.
بدرجة ضعيية جدا، وذلك بسبب أن الرتب في مؤسسة قديلة أقل من الرواتب في  1,70توسط حسابي بلغ في المرتبة الأخيرة بم

 المؤسسات الأخرى، بالإضافة إلى عدم الرضا على طريقة تقسيم منحة تقيم الأداء ) المردودية(.

 الدراسة نتائجالمطلب الثاني: اختبار الفرضيات ومناقشة وتحليل 
للرضا المتغير المستقل والميسر  اباعتبارهالعدالة التنظيمية التحقق من طبيعة علاقة الارتباط بين نسعى في هذا المطلب 

بين الرضا الوظييي للعامل بمؤسسة قديلة للمياه المعدنية بما يشعر به ظهور في التلازم المما يعني معرفة مدى  ؛متغير تابعكالوظييي  
(، مما يستدعي اختبار الرضا الوظييي)النتيجة يستلزم حضور  (لة التنظيميةالعدا)السبب ، حيث حضور من عدالة تنظيمية
 اليرضيات التالية:

بمؤسسة قديلة للمياه الميداني  التقصيتنطلق هذه اليرضية من فكرة أساسية نريد اختبارها من خلال : لرئيسية الأولىالفرضية ا_ 
العدالة الإجرائية، العدالة ، العدالة التوزيعية: ابأبعاده العدالة التنظيميةبمستوى رتبط الرضا الوظييي ي، ميادها أن المعدنية

وقد تم صياغة هذه اليرضية في جكلها الإحصائي على  الارتباط. . الأمر الذي يتطلب قياس قوة واتجاه ومعنوية علاقةالأخلاقية
 النحو التالي:

 ؤسسة قديلة للمياه المعدنية.والعدالة التنظيمية بمالوظيفي  الرضالا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين  -
 تتيرع هذه اليرضية إلى اليرضيات اليرعية التالية:
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 الفرضية الفرعية الأولى:  -
 .ؤسسة قديلة للمياه المعدنيةالعدالة التوزيعية بمالوظيفي  الرضابين لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية  -

 
 علاقة الارتباط بين الرضا الوظيفي والعدالة التوزيعية (:24رقم) دولالج

 العدالة التوزيعية  

الرضا الوظيفي
 **336, بيرسون الارتباط معامل 

 004, مستوى الدلالة

 70 المجموع

 7.75**دال الارتباط عند مستوى

الرضا الوظييي العدالة بين  الدرجةفي  وضعييةفي الاتجاه  طرديةيتضح من خلال نتائج الجدول السابق وجود علاقة ارتباط 
مما يعني انه كلما  1%وهو دال عند مستوى الدلالة أقل من  7.336، بمعامل ارتباط قدره التوزيعية بمؤسسة قديلة للمياه المعدنية

 . رضا الوظيييجعر العامل بوجود نوع من العدالة التوزيعية بمؤسسة قديلة كان ذلك له تأثيرا إيجابيا على جعور العامل بال

ذات دلالة طردية وضعيية علاقة ارتباط  نرفض اليرضية الصيرية وقبول اليرضية البديلة التي تنص على وجود وبالتالي:
 .بمؤسسة قديلة للمياه المعدنيةالرضا الوظييي والعدالة التوزيعيةإحصائية بين 

 . الرضا الوظيفي والعدالة التوزيعيةذات دلالة إحصائية بين طردية وضعيفة توجد علاقة ارتباط :الأولىالنتيجة 

 دراسة سهام إبراهيم جنيشح جاءت هذه النتيجة بالتوازي مع نتائج بعض الدراسات الموجودة في الأدبيات من بينها نتائج
 ( والتي توصلت في دراستها إلى وجود علاقة ارتباط طردية بين العدالة التوزيعية والرضا الوظييي.2755)

 الفرضية الفرعية الثانية: 
 ئية بمؤسسة قديلة للمياه المعدنيةابين الرضا الوظيفي والعدالة الإجر لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية  -

 الارتباط بين الرضا الوظيفي والعدالة الإجرائية(: علاقة 25رقم) دولالج    
 العدالة الإجرائية  

الرضا الوظيفي
 **375, بيرسون الارتباط معامل 

 001, مستوى الدلالة

 70 المجموع

 7.75**دال الارتباط عند مستوى
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الرضا الوظييي العدالة الإجرائية بين  الدرجةفي  وضعييةفي الاتجاه  طرديةنتائج الجدول السابق وجود علاقة ارتباط  تبين
جعور مما يعني انه كلما  1%وهو دال عند مستوى الدلالة أقل من  7.305، بمعامل ارتباط قدره بمؤسسة قديلة للمياه المعدنية

 . على جعوره بالرضا الوظيييذلك  العامل بوجود عدالة إجرائية بمؤسسة قديلة انعكس

ذات دلالة طردية وضعيية علاقة ارتباط  بول اليرضية البديلة التي تنص على وجودنرفض اليرضية الصيرية وق وبالتالي:
 .بمؤسسة قديلة للمياه المعدنيةالرضا الوظييي والعدالة الإجرائية إحصائية بين 

 .الإجرائيةالرضا الوظيفي والعدالة ذات دلالة إحصائية بين طردية ولكنها ضعيفة نوعا ما، توجد علاقة ارتباط :الثانيةالنتيجة 

خلف بن محمد خلف العنزي والتي سجلت  دراسةهذه النتيجة جاءت مماثلة مع نتائج بعض الدراسات السابقة من بينها نتائج 
 نتائج اختباره  وجود علاقة ارتباطية طردية دالة إحصائيا بين العدالة الإجرائية والرضا الوظييي بدرجة قوية.

 : الثالثةالفرضية الفرعية 
 .ؤسسة قديلة للمياه المعدنيةوالعدالة الأخلاقية بمبين الرضا الوظيفي لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية  -

 (: علاقة الارتباط بين الرضا الوظيفي والعدالة الأخلاقية26رقم) دولالج
 العدالة الأخلاقية  

الرضا الوظيفي
 502,** بيرسون الارتباط معامل 

 000, مستوى الدلالة
 70 المجموع

 7.75**دال الارتباط عند مستوى

الرضا الوظييي العدالة بين  الدرجةفي  ومتوسطةفي الاتجاه  طرديةنتائج الجدول السابق وجود علاقة ارتباط  توضح
مما يعني انه   1%وهو دال عند مستوى الدلالة أقل من  7.572، بمعامل ارتباط قدره الأخلاقية بمؤسسة قديلة للمياه المعدنية

 . على جعور العامل فيها بالرضا الوظيييذلك  انتشرت العدالة الأخلاقية بمؤسسة قديلة انعكسكلما 

ذات دلالة طردية ومتوسطة علاقة ارتباط  نرفض اليرضية الصيرية وقبول اليرضية البديلة التي تنص على وجود وبالتالي:
 .بمؤسسة قديلة للمياه المعدنيةالرضا الوظييي والعدالة الأخلاقية إحصائية بين 

 . الرضا الوظيفي والعدالة الأخلاقيةذات دلالة إحصائية بين  طردية ومتوسطةتوجد علاقة ارتباط :الثالثةالنتيجة 
طرديا بمختلف الأبعاد التي ارتباطا الرضا الوظييي لدى عمال المؤسسة محل الدراسة يرتبط من خلال النتائج السابقة يتضح وأن 

 التالي:في الجدول  ذلك يمكن تلخيصحيث ، 1%مستوى الدلالة أقل من تعبر عن العدالة التنظيمية عند 
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 (: مصفوفة الارتباط بين الرضا الوظيفي والعدالة التنظيمية بأبعادها المختلفة27الجدول رقم)

العدالة   
 التوزيعية

العدالة 
 الإجرائية

العدالة 
 الأخلاقية

العدالة 
 التنظيمية

الرضا 
 الوظيفي

 **418, **502, **375, **336, معامل ارتباط بيرسون

 7,777 000, 001, 004, مستوى الدلالة

 07 70 70 70 المجموع

 / 75 72 73 الرتبة

 7.75**دال الارتباط عند مستوى

، بمؤسسة قديلة للمياه المعدنيةوالرضا الوظييي بين العدالة التنظيمية  طردية ومتوسطةمما سبق يتضح وجود علاقة ارتباط 
العدالة  تحققتالأمر الذي يعني أنه كلما  %6وهو دال إحصائيا عند مستوى الدلالة أقل من  0.864حيث بلغ معامل الارتباط 

جعور إلى هذه المؤسسة الة التنظيمية في ، كما يؤدي غياب مظاهر العدالرضا الوظيييمستوى في هذه المؤسسة يرتيع التنظيمية 
بجميع أبعاد العدالة التنظيمية، خاصة هذا الشعور )جعور العامل بالرضا( يتلازم  اذل. العامل فيها بحالة من الاستياء وعدم الرضا

كأن تقوم المؤسسة على نظيمي،  التي جاءت في المرتبة الأولى، نظرا  لما لهذه الأخيرة من أهمية في المجال الت الأخلاقيةببعد العدالة 
ل عن العما لبعض تيضيل ولا تمييز يوجد لا، حيث بين الجميع دون استثناء النزاهة والاحترام والمساواةغرس قيم سبيل المثال ب

بكل من العدالة الإجرائية في المرتبة  جعور العامل بالرضا الوظيييثم وبدرجة أقل يرتبط  0.505بلغ معامل الارتباط  ، فقدغيرهم
 وجميع هذه المعاملات دالة إحصائيا. 0.551في المرتبة الثالثة بمعامل  والتوزيعية 0.575الثانية بمعامل 

رفض فرضية  إلى بين الرضا الوظييي والعدالة التنظيمية في المؤسسة محل الدراسةرتباط لانتيجة اختبار علاقة ا تدل:الرابعةالنتيجة 
الرضــا ذات دلالــة إحصــائية بــين  طرديــة ومتوســطةتوجــد علاقــة ارتبــاط والــتي تــنص علــى أنــه: "العــدم وقبــول الفرضــية البديلــة 

 "الوظيفي والعدالة التنظيمية

لـتي ( وا5102دراسـة جـذا لطيـي محمـود محمـد )بعض الدراسات الموجودة في الأدبيات منها نتائج نتائج مع  تتطابقوهذه النتيجة 
توصلت في نتائج دراستها إلى وجود علاقة ارتباطية إيجابية قوية بين درجة العدالة التنظيمية لدى مديري المـدارس الثانويـة احظكوميـة 

 والرضا الوظييي لمعلمي المدارس الثانوية احظكومية في محافظات شمال الضية الغربية.
فقط تشير إلى التلازم في الظهور ولا تعني بالضرورة وجود الأثر. لذلك ولأن وجود علاقة الارتباط بين متغيرات الدراسة إنما 

ما يشعر به العامل من عدالة لكون هذا الأخير يتوقف على  الرضا الوظيييعلى العدالة التنظيمية من أجل معرفة مدى تأثير و 
 نية كالتالي:باعتباره المتغير الميسر. بناء على ذلك، يمكن طر  اليرضية الأساسية الثا تنظيمية

جعور العامل بالرضا الوظييي في مؤسسة قديلة للمياه المعدنية أن هذه اليرضية من فكرة ميادها  : تتعلقالفرضية الرئيسية الثانية
أن هذا المتغير يمكن أبعاد أنه عن طريق التحكم في ، كما التنظيمية ةلأبعاد العدالكلي أو جزئي وجود  من منطلق  يمكن تيسيره
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ة هذه قد تم صياغف. )العدالة التنظيمية( ، انطلاقا  من نموذج الدراسة الميسر بالمتغير المستقلإلى زيادة مستوى الرضا الوظييييؤدي 
 في جكلها الإحصائي على النحو التالي:اليرضية 

 ه المعدنيةالوظيفي لدى عمال مؤسسة قديلة للميا الرضاعلى  للعدالة التنظيميةلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  -
الانحدار  نموذج لافتراضالبيانات  القبلية لمعرفة مدى ملائمة الاختبارات إجراء بعضمن أجل اختبار هذه اليرضية، لابد من 

( 28من خلال الجدول التالي )حيث يتضح  ،رتباط عالٍ بين المتغيرات المستقلةامن عدم وجود الخطي المتعدد، من خلال التأكد 
العدالة الأخلاقية( وهو  –العدالة الإجرائية  -عدم وجود تداخل خطي متعدد بين مختلف أبعاد العدالة التنظيمية )العدالة التوزيعية

على ( 5.850 -5.505 -5.854والبالغة )Variance Inflation Factorلهذا الأبعاد  تضخم التباين تمعاملاما تؤكده قيم 
أن القيم المقابلة لهذا الأبعاد  Toleranceالتباين المسمو  به،كما يوضح اختبار (57لقيمة )ا عنجميعها الترتيب والتي تقل 

مما يؤكد عدم وجود تداخل خطي (0.05)(  وهي أكبر من القيمة0,407  -  0,400)تراوحت بين متقاربة جدا فيما بينها وقد 
 دار الخطي المتعدد.وبالتالي يمكن القول أن البيانات ملائمة لإجراءات نموذج الانح

 تضخم التباين والتباين المسموح به(: نتائج اختبار 28جدول رقم )                          
 معاملات تضخم التباين 

Tolérance VIF 

 النموذج

 // // الثابت

 2,458 407, العدالة التوزيعية

 2,503 400, العدالة الإجرائية

 2,450 408, العدالة الأخلاقية

 لاختبار هذه اليرضية تم استخدام نتائج تحليل الانحدار الخطي المتعدد باستخدام الأسلوب القياسي كما هو مبين فيما يلي:

 (:القدرة التفسيرية للنموذج29الجدول رقم )
 خطأ التقدير معامل التحديد المعدل معامل التحديد Rمعامل الارتباط 

00504 00254 00220 0069419 

، حيث أن نتائج لدى عمال مؤسسة قديلة للمياه المعدنيةالجدول السابق يوضح أثر العدالة التنظيمية على الرضا الوظييي 
التحليل الإحصائي تبين الدلالة الإحصائية للتلازم في الظهور بين الرضا الوظييي ومستوى العدالة التنظيمية، بمعامل ارتباط متوسط 

التي تمثل نسبة التغير احظاصل في الرضا الوظييي لدى عمال المؤسسة التي  %25.4تحديد بلغ حين معامل الفي 7.574بلغ 
تيسرها أبعاد العدالة التنظيمية وهي متياعلة ومجتمعة معا، بنسبة خطأ معياري في التقدير )الخطأ العشوائي( البالغ قيمته 

من الرضا الوظييي قد تساهم  %05والباقي حوالي رتباطها.( والتي تشير إلى صغر قيمة الأخطاء العشوائية وعدم ا7,69459)
 فيه متغيرات أخرى خارج النموذج احظالي للدراسة. وفيما يلي اختبار صلاحية هذا النموذج:
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 )تحليل التباين( (:صلاحية النموذج30الجدول رقم )
 مستوى الدلالة المحسوبة F متوسط المربعات درجة الحرية مجموع المربعات النموذج

 b7,777 7,496 3,612 3 10,837 الانحدار

   482, 66 31,806 الخطأ

    69 42,643 المجموع

a الرضا الوظيييb العدالة التنظيميةأبعاد  : المتغيرات الميسرة 

 00000بقيمة احتمالية مقدارها  7.8.1بلغت  المحسوبةFفإن قيمة  السابقوفقا لنتائج تحليل التباين المبينة في الجدول 
أثر  للعدالة التنظيمية( لذلك يمكن القول أن النموذج صالح لاختبار اليرضية التي ميادها أن %5وهي أقل من مستوى الدلالة )

له تأثير في المتغير  )أحد أبعاد العدالة التنظيمية( يوجد على الأقل واحد من معالم النموذج حيث، الرضا الوظيييعلى حقيقي 
وذج والمبينة وفقا جراء المعنوية الجزئية لمعاملات النمنقوم بإولتحديد هذه المعاملات  ذو دلالة إحصائيةالتابع، وإن هذا التأثير 

 للجدول التالي:

 (: معاملات نموذج الانحدار الخطي المتعدد لأبعاد العدالة التنظيمية على الرضا الوظيفي31الجدول رقم )        

 معالم النموذج

المعاملات  
 اللامعيارية

 T المعاملات المعيارية
مستوى 
 الدلالة

B الخطأ المعياري Bêta // // 

النموذج
 

 000, 6,255  285, 1,786 الثابت

 691, 399,- 067,- 127, 051,- العدالة التوزيعية

 718, 363, 061, 115, 042, العدالة الإجرائية

 003, 3,037 505, 116, 353, العدالة الأخلاقية

عند  الرضا الوظيييعلى  العدالة التنظيميةبعاد حد أوجود أثر ذو دلالة إحصائية لأ السابقيتبين من خلال الجدول 
مما  موجبةقيمة وهي  (353,)بلغت الأخلاقية بالنسبة لبعد العدالة  اللامعيارية B ة، حيث أن قيم0005أقل من مستوى الدلالة

وهي دالة معنويا عند (0.505)عامل تأثير بلغ القيمة بم، والرضا الوظييي هي علاقة طردية الأخلاقيةبين العدالة يؤكد أن العلاقة 
بقية أبعاد معنوية ميل عدم ما يوضح الجدول ،بين(3,037)والتي بلغت المحسوبة  Tقيمة وهو ما تؤكده  5%منمستوى أقل 

ليس لها تأثير معنوي  التوزيعية والإجرائيةمما يعني أن العدالة (0005)من  كبربمستوى دلالة أتنظيمية التوزيعية والإجرائية العدالة ال
عند  (1,786)تأما معلمة التقاطع )الثابت( فقد بلغ. كما توصلنا إليها سابقا  رغم وجود علاقة الارتباط الرضا الوظيييفي 

لسابق يتحول نموذج الانحدار ا من النموذج كل من العدالة التوزيعية والإجرائيةبعد حذف  و  ، وبذلك(00000)مستوى دلالة 
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مع بقاء العوامل  العدالة الأخلاقيةدالة بدلالة  الرضا الوظيييباعتبار  تهيمكن استنتاج معادلالمتعدد إلى نموذج انحدار خطي بسيط 
 الأخرى ثابتة كالتالي: 

Y=1,786+ 0.353(X1)  

 الأخلاقيةالعدالة (: X1) : الصمت التنظيمي Y:   بحيث
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد العدالة نرفض اليرضية الصيرية ونقبل اليرضية البديلة التي تنص على أنه: الخامسة:النتيجة 

 .الرضا الوظيفيعلى  ممثلة في العدالة الأخلاقيةالتنظيمية 
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 خلاصة الفصل:

دراستنا هذه حول العدالة التنظيمية والرضا الوظييي و طبيعة العلاقة التي تربط بين هذين الأخيرين، حيث تناولنا كل  موضوع
وقمنا بإسقاط هذا الموضوع على الواقع العملي  من خلال إجرائنا لدراسة متغير على حدا بصورة شمولية وذلك في الجانب النظري، 

، وذلك بالاعتماد على الاستبيان كأداة لجمع البيانات اللازمة  الذي وزع  -بسكرة –لمعدنية بجمورة ميدانية بمؤسسة قديلة للمياه ا
 على عينة من العمال بهذه المؤسسة، وكانت أهم النتائج المتوصل إليها كما يلي:

 .درجة ممارسة العدالة التنظيمية في مؤسسة قديلة للمياه المعدنية جاءت متوسطة 
  ظييي لدى العاملين في المؤسسة محل الدراسة جاء بدرجة متوسطة.مستوى الرضا الو 
 توجد علاقة ارتباط طردية ومتوسطة ذات دلالة إحصائية بين الرضا الوظييي والعدالة التنظيمية. 
 .توجد علاقة ارتباط طردية وضعيية ذات دلالة إحصائية بين الرضا الوظييي والعدالة التوزيعية 
  نوعا ما، ذات دلالة إحصائية بين الرضا الوظييي والعدالة الإجرائية طردية ولكنها ضعييةتوجد علاقة ارتباط. 
 توجد علاقة ارتباط طردية ومتوسطة ذات دلالة إحصائية بين الرضا الوظييي والعدالة الأخلاقية. 
 رضا الوظييي.يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد العدالة التنظيمية ممثلة في العدالة الأخلاقية على ال 
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 لخامةا

07 

 

 

النظري والميداني للدراسة المتمثل في علاقة العدالة التنظيمية بالرضا الوظييي  جانبما تم عرضه سابقا  والتطرق للمن خلال 
هي مستوى جعور اليرد العامل أو درجة إحساسه حيث تبين أن العدالة التنظيمية  ،تم الوصول إلى المرحلة النهائية من البحث

توزيع  ثلاث جوانب أساسية وهي: العدالة في ضمنفي مكان عمله، حيث تتلديه  من قبل المشرف  المباجر بالإنصاف والمساواة
المطبقة داخل المنظمة، بالإضافة إلى المعاملة الأخلاقية والعادلة التي يتلقاها العامل من  العوائد، والعدالة في الإجراءات المتبعة و

طار القيم والمبادئ التي تتسم بها وهي عبارة عن تصور وجعور ووعي إنساني قيم يشعر به الأفراد داخل المؤسسة في إأ، طرف رئيسه
أما الرضا  ة التوزيعية المطبقة في المؤسسة.، والعدالالأخلاقيةعدالة الالعدالة، والتي تتمثل بأبعادها الثلاثة: العدالة الإجرائية، و 

 لعدالة المطبقة في المؤسسة.لوعيه وإدراكه  لاليرد تجاهه عمله، من خلايشعر بها التي  الإيجابية الوظييي فهو الذي يعبر عن المشاعر

 من أبرز النتائج التي تم التوصل إليها من هذه الدراسة نذكر ما يلي: و

 النتائج النظرية: 
  تشمل العدالة التنظيمية ثلاثة أنواع، بما في ذلك العدالة التوزيعية )توزيع العوائد(، والعدالة الإجرائية )الإجراءات

 (. الموظيين من قبل رؤسائهم التي يعامل بها الأخلاقية )الطريقة لأخلاقيةوعدالة االمستخدمة لتحديد تلك العوائد(، 
  يتأثر الرضا الوظييي بعوامل كثيرة منها تلك المتعلقة بشخصية اليرد نيسه )تقدير الذات( ومنها ما يتعلق بالبيئة

 ساعات العمل(. التنظيمية )الأجور، احظوافز والترقيات، العمل المحتوى، ظروف العمل المادية،
 
 النتائج التطبيقية: 
 .درجة العدالة التنظيمية كانت متوسطة، وهذا ما يؤكده المتوسط احظسابي العام للعدالة التنظيمية 
  وهذا ما يؤكده المتوسط احظسابي للرضا الوظييي.توسطم كان  الرضا الوظيييمستوى ، 
  الوظييي بدرجة متوسطة، مما يؤكد عدم تحقق اليرضية الرئيسية هناك علاقة ارتباط طردية بين العدالة التنظيمية والرضا

 الأولى التي تنص على عدم وجود علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين الرضا الوظييي والعدالة التنظيمية.
 ضية مما يؤكد عدم تحقق الير ستوى الرضا الوظييي بدرجة ضعيية،ومين العدالة التوزيعية وجود علاقة ارتباط طردية ب

 اليرعية الأولى التي تشير إلى عدم وجود علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين الرضا الوظييي والعدالة التوزيعية.
  وجود علاقة ارتباط طردية بين العدالة الإجرائية ومستوى الرضا الوظييي بدرجة ضعيية، مما يؤكد عدم تحقق اليرضية

 لاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين الرضا الوظييي والعدالة الإجرائية.اليرعية الثانية التي تنص على عدم وجود ع
  وجود علاقة ارتباط طردية بين العدالة الأخلاقية ومستوى الرضا الوظييي بدرجة متوسطة، مما يؤكد عدم تحقق اليرضية

 لوظييي والعدالة الأخلاقية.الرئيسية الأولى التي تشير إلى عدم وجود علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين الرضا ا
  مما يؤكد عدم تحقق اليرضية الرئيسية الثانية التي تنص على الرضا الوظيييالأخلاقية على للعدالة التنظيمية أثر هناك ،

 أثر ذو دلالة إحصائية للعدالة التنظيمية على الرضا الوظييي.عدم وجود 



 لخامةا
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 :الاقتراحات 

 ، تتلخص فيما يلي:والاقتراحات ضوء النتائج التي توصلت إليها الدراسة يمكن اقترا  عدد من التوصيات في و

 .ضرورة تجسيد مياهيم العدالة التنظيمية بأبعادها كإجراءات وممارسات ميدانية بالمؤسسة محل الدراسة 
 القضاء على بعض الظواهر السلبية كالجهوية والمحسوبية في المؤسسة. 
 في الامتيازات يي احظصول على نيس ن مسؤوليأو عمال بسطاء د مبدأ العدالة والمساواة بين الجميع سواء تجسي

 .المؤسسة
  برضا عمال المؤسسة محل الدراسة خاصة ما تعلق بالأجور وملاحقاتها الاهتماممزيد من. 

 
 آفاق البحث:  

 ويقتر  بعض المواضيع المستقبلية حول هذا الموضوع:

  العدالة التنظيمية بالرضا الوظييي في المؤسسات العمومية الجزائرية.علاقة 
 .أثر غياب العدالة التنظيمية على انتشار اليساد الإداري في المؤسسات الاقتصادية 
  .واقع ممارسة العدالة التنظيمية في المنظمات الجزائرية 
 .مدى تأثير العدالة التنظيمية على أبعاد الرضا الوظييي 
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 المقالات والمجلات: 
(. أثر العدالة التنظيمية المدركة على مستوى الرضا الوظييي لدى أعضاء هيئة 2755أبو قاسم الأخضرحمدي. ) .5

التسيير بجامعة الأغواط". المجلة الأردنية في إدارة التدريس"دراسة حالة في كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم 
 .505-543(، الصيحات 3) 55الأعمال ، 

(. واقع العدالة التنظيمية بالإدارة المحلية من وجهة نظر إطارات ولاية ورقلة. مجلة الباحث في العلوم 2752أحمد بجاج. ) .2
 .207-255 (، الصيحات33الإنسانية والإجتماعية ، )

(. العدالة التنظيمية "الميهوم والأطر النظرية". مجلة الدراسات والبحوث الإجتماعية 2727أسماء خيري، و رضا قجة. ) .3
 .542-524(، الصيحات 2) 2، 

(. العدالة التنظيمية وتحسين جودة حياة العمل للعاملين بوحدات الإدارة 2759أسماء محمد عبد المؤمن إسماعيل. ) .4
 .626-523(، الصيحات 55مجلة كلية الخدمة الإجتماعية للدراسات والبحوث الإجتماعية ) المحلية.

(. العدالة التنظيمية وأثرها في تخييض الشعور 2722آسيا يعقوب الهادي عبد الخير، و إيمان هيف عبدالله بن وارد. ) .5
. مجلة العلوم الإقتصادية 2722-2725بالإحتراق الوظييي لدى أعضاء هيئة التدريس خلال جائحة كورونا في اليترة 

 .25-63(، الصيحات 26) 6والإدارية والقانونية ، 
(. العدالة التوزيعية وعلاقتها بالرضا الوظييي للعاملين في المنظمة. مجلة التنمية 2756ليضيل رتيمي، و سمية تواتي. )ا .6

 .532-524(، الصيحات 6وإدارة الموارد البشرية )
(. العدالة التنظيمية لدى رؤساء الأقسام الأكاديمية وعلاقتها بسلوك المواطنة التنظيمية 2750أميمة حلمي مصطيى. ) .0

 .252-553(، الصيحات 45لأعضاء هيئة التدريس في جامعة طنطا. مجلة كلية التربية )
لواء القويسمة. (. العدالة التنظيمية والرضا الوظييي لدى معلمي المدارس الأساسية احظكومية في 2722آية العبسي. ) .2

 .522-500(، الصيحات 2) 49دراسات: العلوم التربوية، 
(. دور العدالة التنظيمية كمتغير وسيط في العلاقة بين إدارة التميز والأداء التنظيمي في 2722جميلة ناجي عطافي. ) .9

 .99-02ت (، الصيحا55) 2الجامعات اليمنية. مجلة مركز جزيرة العرب للبحوث التربوية والإنسانية ، 
(. دور العدالة 2752حسن عبد السلام علي عمران، محمد محمد الساكت بلقاسم، و فتحية محمد عيسى الهوني. ) .57

التنظيمية في تحقيق سلوكيات المواطنة التنظيمية بمؤسسات التعليم العالي "دراسة تحليلية لأراء عينة من أضاء التدريس 
 .227-260(، الصيحات 9ات المالية والمحاسبية والإدارية )بكلية الإقتصاد جامعة سبها". مجلة الدراس

(. أثر العدالة التنظيمية على الإنتماء التنظيمي من وجهة نظر موظيي 2759حسين يرقي، و عبد القادر سونة. ) .55
 .999-924(، الصيحات 2) 5المؤسسات العمومية ذات الطابع الإداري بولاية المدية. مجلة البشائر الإقتصادية ، 

(. العدالة التنظيمية "الأبعاد والنظريات الميسرة لها". مجلة علوم الإنسان والمجتمع 2752حمزة فرطاس، و عائشة نحوي. ) .52
 .364-345(، الصيحات 26)
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(. إختبار العلاقة بين العدالة التنظيمية والإغتراب الوظييي "دراسة إستطلاعية 2752حيدر حمودي علي الزبيدي. ) .53
-. كلية الإدارة والإقتصاد، الكوفة رسالة ماجستير في إدارة الأعمالاملين في معمل سمنت الكوفة". لأراء عينة من الع

 : جامعة الكوفة .-العراق
(. العدالة التنظيمية بجامعة تبوك وعلاقتها بالرضا الوظييي لدى أعضاء هيئة 2759خلف بن محمد خلف العنزي. ) .54

 .552-03صيحات (، ال4) 35التدريس. مجلة كلية التربية ، 
(. أثر العدالة التنظيمية على سلوك المواطنة 2727رانيا السيد إبراهيم أبو العنين، و محمد عبد العزيز السيد أحمد. ) .55

التنظيمية للعاملين بالينادق المصرية "دراسة ميدانية على عينة من فنادق الخمس نجوم بمدينة الغردقة". المجلة الدولية 
 .372-229(، الصيحات 2) 54يافة ، للتراث والسياحة والض

(. دور العدالة التنظيمية في تطوير العمل المؤسسي وإدارة الصراع التنظيمي. 2755سعيد بن فايز بن محمد السبعي. ) .56
 .567-523(، الصيحات 564) 34مجلة كلية التربية ، 

 المنظمات. مجلة الإدراة والتنمية (. محددات وآثار ممارسة العدالة التنظيمية في2755جعبان فرج، و سعيدة جيخ. ) .50
 .507-542(، الصيحات 0للبحوث والدراسات )

(. العدالة التنظيمية وعلاقتها بالرضا الوظييي لدى أعضاء هيئة التمريض 2722عبد المؤمن خلادي، و محمد زبير. ) .52
بالشطية ولاية الشلف". مجلة بالمؤسسة الصحية الجزائرية "دراسة حالة المؤسسة العمومية الإستشيائية مرواني عابد 

 .577-423(، الصيحات 5) 0الدرتاسات الإقتصادية المعاصرة ، 
(. العدالة التنظيمية وتأثيرها على الرضا الوظييي وتحسين الأداء "دراسة حالة البنك المركزي 2750عبد الوهاب ياسر. ) .59

 .55-3ت (، الصيحا52المصري". الأكاديمية للدراسات الإجتماعية والإنسانية )
(. أثر العدالة التنظيمية في الإتجاهات الوظييية من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس 2723عبدالله بن مداري احظربي. ) .27

(، 5) 30بالجامعات السعودية: الدور الوسيط للثقة التنظيمية. مجلة جامعة الملك عبد العزيز: الإقتصاد والإدارة ، 
 .532-95الصيحات 

، 52،  -جامعة بني سويف-(. المداخل النظرية في دراسة التنظيم. حولية كلية الآداب 2723كي. )عبير نبيل جعبان ز  .25
 .567-535الصيحات 

(. علاقة العدالة التنظيمية بسلوك المواطنة التنظيمية عند الأستاذ 2750عثمان عيشوش، و بوبكر الصديق غمان. ) .22
". مجلة الدراسات والبحوث الإجتماعية 2والإنسانية بجامعة البليدة الجامعي "دراسة ميدانية في كلية العلوم الإجتماعية 

 .509-563(، الصيحات 24)
(. أثر العدالة التنظيمية على سلوك المواطنة التنظيمية "دراسة ميدانية بمؤسسات الشباب 2750عز الدين بن يحيى. ) .23

 .252-235(، الصيحات 57) 4لولاية قسنطينة". مجلة أبحاث نيسية وتربوية ، 
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(. أثر غياب العدالة التنظيمية على إنتار ظاهرة اليساد الإداري "دراسة 2756علي يونس ميا، و رامي أكرم مزيق. ) .24
ميدانية على العاملين في مجلس مدينة اللاذقية". مجلة جامعة تشرين للبحوث والدراسات العلمية: سلسلة العلوم 

 .536-550(، الصيحات 6) 32الإقتصادية والقانونية ، 
(. العدالة التنظيمية المدركة وعلاقتها بالثقة التنظيمية لدى أعضاء هيئة 2727محمد فتحي عبد اليتا  حسين. ) .25

(، 3) 52التدريس في كلية التربية بنين جامعة الأزهر بالقاهرة "دراسة ميدانية". مجلة الدراسات التربوية والإنسانية ، 
 .534-60الصيحات 

(. المتغيرات المؤثرة في إدراك الياعلين للعدالة التنظيمية في المؤسسة والآثار الناجمة عنها. مجلة 2725محمود بوطي. ) .26
 .562-567(، الصيحات 5) 4الإقتصاد والتنمية المستدامة ، 

(. العدالة التنظيمية وعلاقتها بالإلتزام التنظيمي "دراسة ميدانية على الأساتذة المؤقتين 2725مختار بونقاب. ) .20
 .496-409(، الصيحات 26) 50لجامعات الجزائرية". مجلة إقتصاديات شمال إفريقيا ، با

(. واقع العدالة التنظيمية لدى مديري المدارس وأثرها على سلوك المواطنة التنظيمية 2759مشاري ظاهر احظسيني. ) .22
 .334-249ت (، الصيحا4) 55للمعلمين "دراسة ميدانية". مجلة الدراسات التربوية والإنسانية ، 

(. العدالة التنظيمية في قراءة سوسيولوجية. مجلة مياهيم للدراسات اليلسيية 2727مصطيى داسه، و بلقاسم جبيلي. ) .29
 .444-437(، الصيحات 2والإنسانية المعمقة )

دراسة ميدانية (. العلاقة بين العدالة التنظيمية والتمكين وأثرهما في تحقيق الإلتزام التنظيمية 2755هديل كاظم سعيد. ) .37
 .557-525(، الصيحات 63) 50في دائرة العمل والتدريب المهني". مجلة العلوم الإقتصادية والإدارية ، 

 الكتب:  

(. أثر العدالة التنظيمية على الثقة داخل المنظمات. القاهرة: المنظمة العربية للتنمية 2752أميرة أحمد الزهيري. ) .5
 الإدارية.

 (. الرضا الوظييي وفن التعامل مع الرؤساء والمرؤوسين. القاهرة: المجموعة العربية للنشر والتوزيع. 2755البارودي منال. ) .2

بشير الخضرا، مروة أحمد، أحمد أبو هنطش، حنان الظاهر. السلوك التنظيمي. الشركة العربية المتحدة للتسويق  .3
 والتوريدات. القاهرة.

(. إدارة النزاعات والصراعات في العمل. القاهرة: المجموعة العربية 2753ية للتدريب والنشر.)خبراء المجموعة العرب .4
 للتدريب والنشر.

 (. السلوك في المنظمات. الإسكندرية: الدار الجامعية للطبع والنشر والتوزيع.2775راوية حسن. ) .5

 لية. دار الصياء للنشر والتوزيع(. الرضا الوظييي أطر نظرية وتطبيقات عم2772سالم تيسير الشرايدة. ) .6
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(. العدالة التنظيمية المهمة القادمة لإدارة الموارد البشرية. القاهرة: المنظمة العربية للتنمية 2776عادل محمد زايد. ) .0
 الإدارية.

بية (. الولاء المؤسسي والرضا الوظييي والمهني. المؤسسة العر 2754عامر عبد الرؤوف، طارق المصري، إيهاب عيسى. ) .2
 للعلوم الثقافية.

 (. الرضا الوظييي ومهارة إدارة ضغوط العمل. القاهرة: نيو لينك للنشر والتوزيع.2755عمر عصام عبد اللطيف.) .9

(. العدالة التنظيمية وعلاقتها ببعص الإتجاهات الإدارية المعاصرة. حلب: دار الرضوان للنشر 2772عمر محمد دره. ) .57
 والتوزيع.

(. الرضا الوظييي للعاملين من منظور الخدمة الاجتماعية. دار الوفاء للطباعة 2755سي. )فايزة محمد رجب بهن .55
 والنشر.

(. الرضا عن العمل. مخبر تطبيقات علوم النيس وعلوم التربية من أجل التنمية في الجزائر لدى 2755محمد بالروابح. ) .52
 جامعة وهران. 

 الرضا الوظييي بالأداء. قسنطينة: دار الهدى للطباعة والنشر. علاقة(. 2754. )محمد بو رعدة، عبد الوهاب ميرو  .53

(. ثقافة العلاقات الإستراتيجية في إدارة الشركات العالمية والمؤسسات الدولية والخاصة. 2756)محمد سرور احظريري.  .54
 المناهل للنشر والتوزيع.

 دار النييس للنشر والتوزيع. (. الرضا الوظييي وأثره على تطوير الأداء. الأردن:2752مصطيى محمد. ) .55

 (. تحييز العاملين وبناء الرضا الوظييي. المثقف للنشر والتوزيع.2752منيف لكحل. ) .56

ميثاق هاتف اليتلاوي، ضياء فالح بناي، كرار نزار الكروي، غازي عبد زيد احظسناوي، و رجا عباس الربيعي.  .50
 القاهرة: المنظمة العربية للتنمية الإدارية.(. إضاءات فكرية في المتغيرات الإدارية احظديثة. 2752)

(. مياهيم معاصرة في إدارة الموارد البشرية والسلوك التنظيمي. عمان: دار المناهج للنشر 2723ميسون العبيدي. ) .52
 والتوزيع.

 الأطروحاتالرسائل و  
ماجستير(. كلية العلوم الإنسانية (. أثر الصراع التنظيمي على الرضا الوظييي للعاملين. )مذكرة 2754أمال زرفاوي. ) .5

 والاجتماعية، بسكرة: جامعة محمد خيضر.
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(. قياس مستوى العدالة التنظيمية ودوره في احظد من الإغتراب الوظييي "دراسة ميدانية". 2722جيلاني حامدي. ) .2
ية والتجارية وعلوم التسيير، . تخصص إدارة الموارد الابشرية، قسم علوم التسيير، كلية العلوم الإقتصاد(أطروحة دكتوراه)

 الجلية: جامعة زيان عاجور.
(. العدالة التنظيمية وعلاقتها بالصحة النيسية"دراسة ميدانية مطبقة على معلمي الطور الإبتدائي 2750حمزة فرطاس. ) .3

علوم الإنسانية . تخصص علم النيس العمل والتنظيم، قسم العلوم الإجتماعية، كلية ال(أطروحة دكتوراه)بمدينة عنابة". 
 والإجتماعية، بسكرة: جامعة محمد خيضر.

(. إدراك العدالة التنظيمية وعلاقتها بسلوك المواطنة التنظيمية لدى أساتذة التعليم الثانوي. 2754حمزة معمري. ) .4
الإنسانية . تخصص علم النيس العمل والتنظيم، قسم علم النيس وعلوم التربية، كلية العلوم (أطروحة دكتوراه)

 والإجتماعية، ورقلة: جامعة قاصدي مربا .
(. علاقة ضغوط العمل بالرضا الوظييي في المؤسسة التربوية الجزائرية. )رسالة ماجستير(.  2755خير الدين ابن خرور. ) .5

 كلية العلوم الاجتماعية والإنسانية، بسكرة: جامعة محمد خيضر.
ة على الرضا الوظييي لدى القائم بالاتصال في التليزيون الكويتي. )رسالة (. العوامل المؤثر 2750سارة أحمد القليش. ) .6

 ماجستير(.كلية الإعلام، الكويت: جامعة اليرموك.
(. العدالة التنظيمية وعلاقتها بالإلتزام التنظيمي"دراسة ميدانية على عينة من عمال مديرية توزيع 2755سمية جقيدل. ) .0

تخصص علم النيس العمل والتنظيم، قسم العلوم الإجتماعية،كلية  (.رسالة ماجستير). الكهرباء والغاز بمدينة الأغواط"
 العلوم الإنسانية والإجتماعية، بسكرة: جامعة محمد خيضر.

(. العدالة التنظيمية وعلاقتها بالرضا الوظييي للعناصر الطبية والطبية المساعدة "دراسة ميدانية 2755سهام جنيشح. ) .2
مة بمدينة مصراتة". )رسالة ماجستير(. قسم الإدارة الصحية، مدرسة العلوم الإدارية والمالية، الأكاديمية بالمستشييات العا

 الليبية فرع مصراتة.   
(. درجة العدالة التنظيمية لدى مديري المدارس احظكومية وعلاقتها بالرضا الوظييي 2752جذا لطيي محمود محمد. ) .9

الإدارة التربوية .  (. تخصص رسالة ماجستير)ومية في محافظات شمال الضية الغربية. لدى معلمي المدارس الثانوية احظك
 كلية الدراسات العليا، نابلس: جامعة النجا  الوطنية.

(. أثر العدالة التنظيمية في اداء العاملين بالتطبيق على جامعة إقليم سبأ بالجمهورية 2722صالح علي يحيى جماله. ) .57
الإدارة العامة. قسم الدراسات النظرية، معهد بحوث (. تخصص أطروحة دكتوراه). 2725-2756اليمنية خلال اليترة 

 .ودراسات العالم الإسلامي، السودان: جامعة أم درمان الإسلامية
(. نمط القيادة الإدارية وعلاقته بالإستقرار الوظييي للعاملين"دراسة ميدانية بركة بن ناصر 2722عادل قنييي. ) .55

. تخصص علم إجتماع التنظيم والعمل، قسم العلوم (أطروحة دكتوراه). "ببلدية مقرة ولاية المسيلةللإستثمار 
 الإجتماعية،كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية، بسكرة: جامعة محمد خيضر.
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ميدانية على  (. أثر العدالة التنظيمية على الصراع بين العاملين في الجماعات المحلية"دراسة2756عبد اليتا  سلطان. ) .52
. تخصص علم إجتماع التنظيم والعمل، قسم العلوم الإجتماعية، كلية العلوم (رسالة ماجستير)موظيي بلدية بسكرة". 

 الإنسانية والإجتماعية، بسكرة: جامعة محمد خيضر.
)مذكرة  (. الرضا الوظييي لدى الصحييين اليلسطينيين وعلاقته بالأداء المهني.2752محمد عز الدين الغرير. ) .53

 ماجستير(. كلية الآداب، غزة: الجامعة الإسلامية.
(. أثر أبعاد العدالة التنظيمية في تعزيز سلوك المواطنة التنظيمية من وجهة نظر العاملين في 2755محمد عوض العمري. ) .54

 جامعة مؤتة. ،لعامةالإدارة ا(. تخصص رسالة ماجستير)الدوائر احظكومية في منطقة تبوك في المملكة العربية السعودية. 
(. درجة العدالة التنظيمية وعلاقتها بتيويض السلطة لدى مديري المدارس 2755محمود عبد الرحيم بدر غانم. ) .55

الإدارة  (.تخصص رسالة ماجستير)احظكومية الثانوية ومديراتها في محافظة طولكرم من وجهات نظر معلمي مدارسهم . 
 كلية الدراسات العليا، نابلس: جامعة النجا  الوطنية.  ،التربوية

( الأنماط القيادية لمديري المدارس الثانوية العامة في  الأردن وفقا  لنظرية هيرسيو 2775محمود عبد المسلم الصليبي. ) .56
وية والأصول، كلية بلانشارد وعلاقتها بمستوى الرضا الوظييي لمعلميهم وأدائهم. )أطروحة دكتوراه(. قسم الإدارة الترب

 الدراسات التربوية العليا،الأردن.
(. دور العدالة التنظيمية في احظراك المهني للعاملين من القطاع الصناعي الخاص إلى القطاع 2754مراد رمزي خرموش. ) .50

. تخصص علم إجتماع التنظيم والعمل، قسم العلوم (رسالة ماجستير)العام "دراسة ميدانية بولاية سطيف". 
 عة محمد خيضر.متماعية،كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية، بسكرة: جاجالإ

(. درجة العدالة التنظيمية وعلاقتها بالاداء الوظييي لدى الإداريين و الأكادميين 2759مها سليمان محمد سليمان. ) .52
كلية الدراسات   ،تربويةالإدارة ال(.تخصص رسالة ماجستير)في جامعات شمال الضية الغربية من وجهات نظر أنيسهم. 

 العليا، نابلس: جامعة النجا  الوطنية.
(. العدالة التنظيمية وأثرها على الولاء الوظييي لدى العاملين في 2725ناصر بن سيف جنار الظهيري السهلي. ) .59

أعمال،  . تخصص إدارة(أطروحة دكتوراه)القطاع الخاص "دراسة حالة على عينة من المؤسسات الجزائرية والأجنبية". 
 .3قسم علوم التسيير، كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، الجزائر: جامعة الجزائر 

(. العدالة التنظيمية وعلاقتها بالإلتزام التنظيمي "دراسة ميدانية على عينة من 2754هبة محمد الهادي البرناوي. ) .27
 (. تخصصرسالة ماجستير)ان الإجتماعي بمدينة بنغازي". الموظيين بمكاتب خدمات التقاعد التابعة لصندوق الضم

 كلية الإقتصاد، ليبيا: جامعة بنغازي.  ،الإدارة
(. العوامل المؤثرة في سلوكيات المواطنة التنظيمية لإدارة الموارد البشرية بالمؤسسة العمومية "دراسة 2752وديعة حبه. ) .25

. تخصص تنمية الموارد (أطرحة دكتوراه)ناحية بسكرة".  SONATRACHميدانية بمديرية الشؤون الإجتماعية 
 البشرية، قسم العلوم الإجتماعية، كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية، بسكرة: جامعة محمد خيضر.
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 لمؤمرات:ا 

(. أثر العدالة التنظيمية على احظد من 2727حليمة علي إمشيري، عائشة علي خليل، و عائشة عقيل أبو دقاقة. ) .5
يساد الإدراي من وجهة نظر موظيي ديوان المجلس البلدي الخمس. المؤتمر العلمي الرابع لكلية الإقتصاد والتجارة ال

-340، الصيحات "-الدول النامية بين تداعيات الواقع وتحديات المستقبل-"الأهداف العالمية للتنمية المستدامة 
304. 
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 : استبيان الدراسة(01الملحق)

 جامعة محمد خيضر بسكرة

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية
 قســم علــوم التسييـر

 
 

 الدراسةستبانة ا
 

اللازمة للدراسة التي نقوم بإعدادها يسرنا أن نضع بين أيديكم هذه الاستبانة التي صممت لجمع المعلومات 

 العدالة علاقةتخصص تسيير الموارد البشرية، بعنوان: " –استكمالا للحصول على جهادة الماستر في علوم التسيير 

ونظرا لأهمية رأيكم في . دراسة ميدانية بمؤسسة قديلة للمياه المعدنية جمورة ـبسكرةـ" ،الوظيفي بالرضا التنظيمية

ن صحة النتائج تعتمد بدرجة كبيرة على لأأسئلة الاستبانة بدقة، جميع هذا المجال، نأمل منكم التكرم بالإجابة على 

. نحيطكم علما أن جميع إجاباتكم لن ا خاصاأن تولوا هذه الاستبانة اهتمام نرجو منكمصحة إجابتكم، لذلك 

 فقط. تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي

 فائق التقدير والاحترام ولكم منا                                     

                                                                                                                الأستاذ المشرف:                                                                                             الطالبات:   
                                                                                              أ. د/ اليمين فالته                                                             سيليا                               ربيع       

 أنفال رميساء علي حاج
 

 بيانات شخصية -
     أنثى                                                         ذكر                            :الجنس
 سنة 40إلى  31من                              سنة فأقل                      30             العمر:

  رثسنة فأك  51                                            سنة             50إلى  41من               

 مهندس                             ماسترليسانس                                                   ثانوي فأقل   :المؤهل الدراسي

 عازب)ة(       أرمل)ة(                  مطلق)ة(                                ( متزوج)ة                    الحالة الاجتماعية:
 دائم                      مؤقت                      طبيعة عقد العمل:

 ةسن 15أكثر                 سنة 15إلى 11من            سنوات  10إلى  5من              سنوات 5اقل من :الأقدمية في العمل
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 العدالة التنظيمية: الأول  المحور 
 

 الرقم الفقرات دائما غالبا أحيانا نادرا بدا

 10 وقدراتي الخاصة مناسبة تماما مع متطلبات وظيفتي إمكانياتي     

 10 في مؤسستنا يتم محاسبة الجميع على أدائهم دون تحيز     

 10 أحصل على امتيازات ومكافآت مماثلة تماما لما يحصل عليه زملائي     

 10 والجدد القدامى، العمال العاديين والمسؤولين من العدل أن يكون اختلاف في الأجور بين     

 10 أشعر بنوع من العدالة والشفافية في تحمل المسؤوليات داخل الفريق     

 10 على الرغم من ان راتبي غير كاف إلا انه يتناسب مع الجهد الذي أقوم به     

 10 المهام والأدوار التي أقوم بها مناسبة مقارنة بما يقوم به زملائي في الفرق الأخرى      

 10 يتمتع جميع الموظفين بفرص متساوية في الترقيات والتدريب المهني     

 10 أعتقـد أن جميع الترقيات في العمل تتم بعيدا عن العلاقات الشخصية     

 01 الدورات التكوينية والتعليميةيًسمح لجميع أصناف العمال المشاركة في      

 00 الخاصة بتفاصيل العمل الإجراءاتالجميع بكل  إعلاميتم      

 00 على مشاركة الجميع برأيه في اتخاذ القرارات المؤسسةدار  الإ تحرص      

 00 على الجميع دون استثناء الإجراءات القانونية اتخاذيتم عند أي مخالفة      

 00 قتطاع من الراتبنفس معايير التقييم والاتطبيق الجميع يخضع ل     

 00 العطلة السنوية خلال المردودية عدم احتسابأرى أنه من العدل      

 00 جور وتقديم المكافآتحساب الأ تعتمد مؤسستنا على الشفافية في      

 00 الشكاوى وحل النزاعات وسريعة للنظر فيإجراءات واضحة تتخذ مؤسستنا      

 00 إذا شعر بالظلم شكوى طعن أو تسمح الإجراءات العادلة للعامل أن يقدم      

 00 التي تشجيع التعاون بين الجميع الإجراءاتكل  المؤسسةتتخذ      

 01 هو إجراء ينطبق على الجميعنسيان البطاقة للمؤسسة في حالة بالدخول لا يُسمح      

 00 )عمال ومسؤولين...الخ( شخصيا أتلقى كل التقدير والاحترام من طرف الجميع     

 00 التي تخص عملي لقضاياحول ا حريةبكل مع المشرف المباشر  أتناقش     

 00 والتمثيل النقابي الإضرابمثل الحق في  احترام حقوق العمالتلتزم مؤسستنا ب     

 00 في سياسة مؤسستنا لا يوجد تمييز ولا تفضيل لبعض العمال عن غيرهم )كالجهوية مثلا(     

 25 تخص وظيفتي يتخذها والتيقرارات بأهداف أية المشرف المباشر في العمل  خبرنيي     

 26 ووضوحشفافية مع جميع أعضاء الفريق بكل عامل المشرف المباشر يت     

 27 بين الجميع دون استثناء النزاهة والاحترام والمساوا تشجع مؤسستنا على غرس قيم      

 28 حسم النزاعات التي تحدث في العملأشعر بنزاهة المسؤولين في      

 00 في المؤسسةالامتيازات على نفس  مسؤولينأو عمال بسطاء يتحصل الجميع سواء      

 01 خصم المردوديةفي حالة الغياب يخضع الجميع دون استثناء لنفس إجراءات      
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 الرضا الوظيفي: الثاني المحور 
 

 الرقم الفقرات دائما غالبا أحيانا نادرا بدا
 31 أفضل من رواتب زملائي في مؤسسات أخرى في مؤسسة قديلة راتبي     
 32 أنا مقتنع تماما بأن المؤسسة تمنحني راتب مناسب بقدر المجهودات التي أقوم بها     
 33 أنا راض تماما على طريقة تقييم منحة تحسين الأداء )المردودية(     
 34 غيابات أربعأنا راض تماما على طريقة تقسيم منحة المردودية على      
 35 تمنح مؤسستنا في بعض المناسبات مبالغ محترمة مثل: منحة العمرة، عيد الأضحى     
 36 تمنح المؤسسة مكافأة للعمال القدامى مقابل مشاركتهم في تكوين العمال الجدد     
 37 أرى أنها مقبولة أنني( على رغم من ضعيها إلا الإطعامبالنسبة لمنحة السلة )     
 38 وظييتي مناسبة تماما لقدراتي ومؤهلاتي ومجالات تكويني     
كنني إنجاز بعض المهام بمساعدة بعض زملائي في العمل       39 يمم
 40 أعتقد أن حجم ساعات العمل الأسبوعية مقبولة     
 45 ( خلال الأسبوع مناسب3/2المناوبة )أعتقد أن سياسة      
 42 يتم تكلييي للقيام بمهام سهلة وملائمة لتخصصي     
 43 لترقية كالمسابقات الداخلية لتحسين فرصا توفر لي المؤسسة فرصا عديدة     
 44 في الواقع لا يتم تكلييي بأية أعمال خارج مجال عملي دون استشارتي     

 
 الرقم مؤسستنا شديدة الحرص على: دائما غالبا أحيانا نادرا بدا
 45 أن تكون معدات الوقاية والسلامة ملائمة )واقي الضجيج مثلا( -     
 46 أن يكون مكان العمل مناسبا من حيث: النظافة، الضجيج، احظرارة، التهوية -     
 47 ملائمة ومريحة في العمل أحذيةتوفير  -     
 48 الرسمي المناسب في العملتجديد الزي  -     
 49 معاقبة كل من لم يلتزم بالإجراءات التي تمنع التدخين في أماكن العمل -     
 50 معاقبة كل من يستعمل هاتيه الخاص أثناء فترات العمل -     
 51 استقطاع بعض الوقت أثناء العمل للسما  للعامل بتناول وجبة سريعة -     

 
 52 كثيرا  على زملائي في اليريق عندما أواجه اية مشكلة في عمليأعتمد       
 53 أتياهم كثيرا مع الجميع سواء في نيس فريق العمل أو في فرق أخرى     
 54 يهتم رئيسي المباجر بظروفي الاجتماعية وبحالتي النيسية     
 55 أتلقى كل التشجيع والمساندة من طرف رئيسي المباجر في العمل     
 56 تبدي إدارة المؤسسة اهتماما كبيرا بآرائي ومقترحاتي في العمل     
 57 لجهودي في العمل مؤخرا  تم تكريمي من طرف المسؤولين في إدارة المؤسسة تقديرا     

 
 يرجى عدم ترك أي سؤال دون إجابة، لان ذلك يعني عدم صلاحية الاستبيان للتحليل.

 وشكرا لكم على حسن تعاونكم
 خاص بالتحليل الإحصائي للبيانات                                 

 
.......................................

. 
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 : إستمارة طلب مساعدة(2الملحق رقم )
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 (: إذن بالطبع03الملحق رقم )
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 (: تصريح شرفي بالنزاهة العلمية04الملحق رقم )
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 شرفي بالنزاهة العلمية(: تصريح 05الملحق رقم )

 


