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 شكر وتقدير:

 

.المتواضع العمل  هذا انجاز في لتوفيقي وأحمده وجل  عز الله أشكر  

 جهد من منحتني لما" سهام موسي. د" الفاضلة أستاذتي إلى وتقديري شكري أوجه كما

.البحث هذا إنجاز لدعم وتوجيهات ووقت  

 

مسيرتنا في العون لنا وكان المتواضع العمل  هذا إتمام في ساهم من كل  إلى  

"لكم شكرا"  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 الإهداء:

 

 بالدعاء يهتف وقلبه السعادة لي  يتمنى من إلى

 والصبر بالعزم طريقي  أشق كيف منه تعلمت من إلى

 بالعطاء عامرة ستبقى التي  السمراء الأيدي إلى

 النجاح  دوما لي  يتمنى من إلى

 "الغالي  أبي "

 الجنان قدميها تحت الله وجعل والحنان الحب أعطتني  من إلى

 قلبي ونبض روحي  ملكة إلى

 "العزيزة أمي "

 العمر  أيام أجمل معهم عشت من إلى

 والفرح الحزن لحظات معا تقاسمنا من إلى

 "وأخواتي  إخوتي "

 معهم وقسوتها الحياة تجارب عشت من إلى

 وآمالي آلامي  شاركني  من إلى

 "صديقاتي "

 لنا  صاغوا من إلى العلم من وعبارات درر من وكلمات ذهب من حروفا علمونا من إلى

 والنجاح  مالعل سيرة تنير منارة فكرهم ومن حروفا علمهم

 "الدراسي  المشوار طوال والأساتذة الدكاترة"

 

 

 

  



 ملخص الدراسة:

ختبار ميداني معرفي مزدوج بين لاطبقا ،  يهدف البحث إلي بلورة مفهوم العدالة التنظيمية ودورها في تحقيق الرضا الوظيفي     
رضاااااا  قد تسااااااعد في وضاااااي أطر لتحقيق    تقاعدة معلوما  تقديم، وتأتي أهمية البحث من مدي مسااااااهمت  في يوالتطبيق  النظري

وبهذا تحقيق أهداف    الرضااااااااااااا الوظيفيفي المنظمة باعتبارهم أهم مورد تمتلك ، كيف يمكن تطبيق العدالة التنظيمية لرفي العاملين  
وتم تحليل البيانات   ترونية،تم توزيع  عبر منلاااة الك  جمي البيانات بواساااطة اساااتبيام تم تلاااميم  ل،ر  البحث، وقد تم،  المنظمة

والمعروف اختلااارا     package for Social Sciences Statisticalةجتماعيلاالعلوم ا حلاااةية فيلإبواسااطة امزم ا
 :البحث إلي نتاةج عده من أهمهاتوصل  و  النتاةج عن قبول فرو  البحث، وقد أسفرت SPSS با

مي ككل او مي أبعادها المختلفة منفلااااااالة    العدالة التنظيميةبين   لاقاتجميي العحلااااااااةي أم لإالتحليل ا  لالتأكد من خ     
أوضااااح   و  دراسااااةوجود التبادلية بين المت،يرات ال ات موجبة ودالة معنويا، وهي إشااااارة واضااااحة اليلاقالرضااااا الوظيفي كان  ع

لفة، وإم كام  المخت داخل قطاعات   لتنظيميةالعدالة امديرية التربية لولاية بسااااااكرة وضااااااف  منهج  لاااااااةي أمحلإنتاةج التحليل ا
 ا.نسبي  متوسطةذلك بدرجة 

 :النحو التاليى قترحة تمثل إطار عمل مستقبلي علوقدم البحث توصيات م

o .الاهتمام بفلسفة العدالة التنظيمية لتحقيق أعلى مستويات الأداء في المنظمات وذلك بتحقيق رضا العاملين 
o  مارسااااااااة لقيادة مناساااااااابةالممن خلال   ،مسااااااااتويات عالية من الرضااااااااا الوظيفي بين أفراد المنظمةضاااااااارورة العمل على تحقيق 

 لتحسين إحساس العاملين بالرضا الوظيفي.
o  اتباا  إجراءات واضااااااااااااااحاة في كاافاة قرارات المنظماة ال  تتعلق بالموظفين وكاذا توحيادهاا واعلام الموظفين بهاا، وتطبيقهاا على

 استثناء.الجميي بدوم  
 العدالة التنظيمية، الرضا الوظيفي، عدلة التوزيع، عدالة الإجراءات، عدالة التعاملات.  :المفتاحيةالكلمات 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Summary of the study : 

     The research aims to develop the concept of Organizational Justice and its role in achieve 

job satisfaction, according to a double field test between theoretical and applied, and the 

importance of the research comes from the extent of its contribution to providing an information 

base that may help in setting frameworks to achieve employee satisfaction in the organization 

as they are the most important resource it owns. Organizational justice to raise job satisfaction 

and in this way achieve the goals of the organization. Data were collected by means of a 

questionnaire that was designed for the purpose of research, and it was distributed via an 

electronic platform, and the data was analyzed by statistical packages in the social sciences 

package for Social Sciences Statistical known for short as SPSS, the results resulted in the 

acceptance of the research hypotheses, and the research reached several results, the most 

important of which are: It was confirmed through statistical analysis that all the relationships 

between organizational justice as a whole or with its different dimensions are separate with job 

satisfaction were positive relationships and a moral function, which is a clear indication of the 

existence of reciprocity between the study variables. Different, albeit to a relatively medium 

degree. The research presented suggested recommendations that represent a future framework 

as follows:  

• Paying attention to the organizational justice philosophy to achieve the highest levels of 

performance in organizations by achieving employee satisfaction.  

• The necessity of working to achieve high levels of job satisfaction among the members of the 

organization, through the practice of appropriate leadership to improve employees' sense of job 

satisfaction.  

• Follow clear procedures in all decisions of the organization related to employees, as well as 

unifying them and informing employees about them, and applying them to everyone without 

exception.  

Key words: organizational justice, job satisfaction, distribution fairness, fairness of 

procedures, fairness of dealings. 
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 المقدمة: 

بسمات خاصة تميزها عن غيرها من المؤسسات من حيث الوساةل والأساليب المتبعة، وكذلك من   القطا  العامتتسم الإدارة في     

فهذا يحتاج إلى سرعة استجابة   ها نحو الأفضلودفع  التنمية المجتمعيةفي    تهاراد تحقيق ، ولضمام مساهمحيث نوعية الخدمة والهدف الم

 جية والاقتلادية والإدارية وكيفية التفاعل معها.تجاه المت،يرات التكنولو 

، أم توج  أنظارها إلى مفاهيم وتطبيقات النظم والمناهج الإدارية المعاصرة، بهدف  داراتظل هذه الت،يرات تحتم على الإ  وفي     

للجوء إلى منهج العدالة التنظيمية  لرضا الوظيفي وتحسين أداء الأفراد ومن هذه النقطة فإم بعض الدراسات تشير إلى أن  يجب ااتحقيق  

 وقد أصبح شرطا جوهريا لإمكام بقاء المنظمة وعدم اندثارها.

هذا وقد حاز موضو  العدالة التنظيمية على اهتمام العديد من كتاب الإدارة خلال السنوات الأخيرة لما لها من أهمية في هذا       

 الكشف عن دورها باعتبارها مت،يرا ل  أهمية في تحقيق العديد من النتاةج الإيجابية، المجال، ولازال الاهتمام يتزايد بتزايد اماجة إلى

سواء على مستوى المنظمة أو على مستوى الفرد. فوجود مناخ يتسم بالعدالة يؤدي إلى انخفا  معدل دورات العمل، انخفا   

دالة التنظيمية هي أحد العوامل الرةيسية المؤثرة على  الشكاوى، انخفا  الض،وط واللراعات، وزيادة معدلات الأداء إذا فإم الع

 نجاح وتميز المنظمات، وكذا على جوانب أخرى كالرضا الوظيفي. 

يلقى موضو  العدالة التنظيمية وتأثيره على الرضا الوظيفي اهتماما كبيرا من قبل المنظمات على اختلاف أنواعها، ومن هنا تبرز       

الموضو ،   المعاصرة وال  قد تضفي علي  نوعا من امداثة، وانطلاقا من أهمية هذا الموضو  أهمية دراسة هذا  التحديات  وفي ظل 

ومساهمت  الفعالة في الإثراء الفكري من خلال الاتجاهات الإدارية المعاصرة، فهو يعد من الطرق المهمة لدفي عجلة التنمية وتحقيق 

 التنمية الاقتلادية.

 مشكلة البحث: 

 ق يمكننا طرح الإشكالية التالية:مما سب     

 ما أثر العدالة التنظيمية على تحقيق الرضا الوظيفي؟ ➢

 التساؤلات الفرعية:

 ومن الإشكالية أعلاه نتطرق إلى التساؤلات الفرعية التالية:

 هل يوجد أثر لعدالة التوزيي على الرضا الوظيفي؟  ➢
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 هل يوجد أثر لعدالة الإجراءات على الرضا الوظيفي؟  ➢

 هل يوجد أثر لعدالة التعاملات على الرضا الوظيفي؟  ➢

 الفرضيات: 

 للإجابة على إشكالية البحث والتساؤلات الفرعية نضي الفرضيات التالية:

 الفرضية الرةيسية:  •

 يوجد أثر للعدالة التنظيمية على تحقيق الرضا الوظيفي.

 الفرضيات الفرعية: •

o   .يوجد أثر لعدالة التوزيي على تحقيق الرضا الوظيفي 

o  .يوجد أثر لعدالة الإجراءات على تحقيق الرضا الوظيفي 

o  .يوجد أثر لعدالة التعاملات على تحقيق الرضا الوظيفي 

 أسباب الدراسة: 

يتوجب مواكبة التطورات والتحولات ال  تشهدها المنظمات أردت دراسة هذا الموضو  نظرا لأهميت  في وقتنا امالي، والذي   ✓

 الاقتلادية.

 ارتباط الموضو  بمجال دراس ، وتعلق هذا الموضو  على وج  الخلوص بالمورد البشري. ✓

 الاهتمام غير الكافي بهذا الموضو  في المؤسسات على الرغم من أهميت  الكبيرة في تحسين أداء المنظمات. ✓

 أهمية الدراسة: 

 تمثل أهمية الدراسة في:ت

 البحث عن طرق لتحقيق رضا العاملين في المنظمة باعتبارهم أهم مورد تمتلك ، ومعرفة كيفية تحقيق ذلك بما يخدم المنظمة. ✓

دراسة مدى تأثير العدالة التنظيمية على رضا العاملين وكيف يمكن تطبيق العدالة التنظيمية لرفي رضا العاملين وبهذا تحقيق  ✓

 المنظمة. أهداف 

موضو  الدراسة جديد ويحتاج لدراسة أكثر وأشمل، وذلك لأهميت  في تحقيق الريادة للمؤسسة عن طريق الاهتمام بالمورد  ✓

 البشري. 
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 أهداف الدراسة: 

 تحديد مفهوم العدالة التنظيمية، أهميتها، أنواعها وكذا أبعادها.  ✓

 ونتاةج . تحديد مفهوم الرضا الوظيفي أنواع  أهميت   ✓

 التعرف على تأثير العدالة التنظيمية على العوامل المسببة للرضا الوظيفي. ✓

 تحديد طبيعة العلاقة بين العدالة التنظيمية وكذلك أثرها على الرضا الوظيفي.  ✓

   نموذج الدراسة:

 الملدر: من إعداد الطالبة                                                                نموذج الدراسة(: 01)رقمالشكل 

 الدراسات السابقة: 

 الدراسات الخاصة بالمتغيرين معا )العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي(: .1

حالة البنك   )العدالة التنظيمية وتأثيرها على الرضا الوظيفي وتحسين الأداء دراسة  ، 2017  د. ياسر عبد الوهاب -

المجلة اللادرة عن الأكاديمية للدراسات الاجتماعية والإنسانية، قسم العلوم الاقتلادية والقانونية، العدد   ( المركزي المصري

الوظيفي وتحسين  2017، جوام 18 التنظيمية ودورها في تحقيق الرضا  العدالة  البحث إلى بلورة مفهوم منهج  . هدف 

 الأداء بالجهاز الملرفي.

 الرضا الوظيفي العدالة التنظيمية 

 عدالة التوزيع 

 عدالة الإجراءات

 عدالة التعاملات 

والأجور ترقيةال  

مضمون العمل و طبيعة   

 الإشراف والعلاقة مع الزملاء 

 المحيط المادي للعمل 
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راسة ومن النتاةج الإحلاةية المتحلل عليها أم جميي العلاقات الارتباطية لأبعاد منهج العدالة  تم التأكد من خلال هذه الد     

 التنظيمية مي أبعاد الرضا الوظيفي كان  علاقة موجبة ودالة معنويا، وهي إشارة واضحة لوجود علاقة بي  مت،يري الدراسة.

المؤسسة الوطنية للدهن   يفي للعاملين دراسة حالة)العدالة التنظيمية وعلاقتها بالرضا الوظ،  2015شيخ سعيدة   -

مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة الماجستير في علوم التسيير، تتناول الدراسة الدالة التنظيمية وعلاقتها   (ةالبوير 

لى أم مستوى بالرضا الوظيفي للعاملين، تم إجراء دراسة ميدانية بالمؤسسة الوطنية للدهن بالبويرة، وقد خلل  الدراسة إ

كل من العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي للعاملين في هذه المؤسسة كام بدرجة منخفضة، وأم هنالك علاقة طردية بين 

المت،يرين )العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي( وبناء على هذه النتاةج قام  الباحثة بوضي بعض من التوصيات مفادها دعوة 

 عها الاهتمام بهذا الموضو  لما ل  من آثار إيجابية عليها وعلى مواردها البشرية. المنظمات على اختلاف أنوا

 الدراسات السابقة المتعلقة بالمتغير المستقل )العدالة التنظيمية(:  .2

أطروحة   (تنظيمية الاجتماعية الداعمة)العدالة التنظيمية وأثرها في السلوكيات ال  ،2015  أسامة عبد الكريم هزي -

رجة الدكتوراه في إدارة الأعمال، دراسة ميدانية على شركات التأمين الخاصة ضمن محافظة دمشق في الجمهورية مقدمة لنيل د

العربية السورية، جامعة دمشق، كلية الاقتلاد، قسم إدارة الأعمال، حيث تهدف الدراسة بشكل رةيسي إلى اختبار ما 

ات التنظيمية وسلوكيات المواطنة وقام بدراسة تطبيقية لمعرفة الدلالة إذا كام هناك تأثير للعدالة التنظيمية في تلك السلوكي

 الإحلاةية لهذه العلاقة، فقد توصل  الدراسة إلى نتاةج عديدة أبرزها:

سياسات الإجراءات المستخدمة في توزيي مخرجات العمل على الموظفين تؤدي إلى تدني ممارسة سلوكيات المواطنة تجاه  ✓

 زملاء العمل.المنظمة وتجاه  

 يؤدي إدراك الموظفين لعدالة التوزيي إلى تحفيز سلوكيات مواطنتهم تجاه منظمتهم. ✓

يؤدي إدراك الموظفين لعدالة العلاقات الشخلية إلى زيادة حقيقية في كل من مستويات مواطنتهم التنظيمية تجاه منظمتهم  ✓

 وزملاء عملهم. 

)العلاقة بين العدالة التنظيمية وسلوك ،  2016ان مرزوق العوفي  د. أشرف عبد التواب عبد المجيد و أ. زهور سمر  -

هدف هذا البحث إلى الكشف عن العلاقة بين أبعاد العدالة   (المشرفات التربويات بمدينة تبوكالمواطنة التنظيمية لدى  

الدراسة. نتاةج هذا   التنظيمية وأبعاد سلوكيات المواطنة، ووجود علاقة ذات دلالة إحلاةية بين استجابات أفراد مجتمي 
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البحث جاءت كالآتي: وجود علاقة طردية ذات دلالة إحلاةية بين أبعاد العدالة التنظيمية وأبعاد سلوك المواطنة التنظيمية، 

 وعدم وجود فروق ذات دلالة إحلاةية بين اتجاهات أفراد عينة الدراسة تجاه محور العدالة التنظيمية. 

التنظيمية  ،2017بن دحو سمية و د. سهيل مقدم - التنظيمي  )العدالة  الدراسة إلى (  وعلاقتها بالولاء  هدف  هذه 

الكشف عن مستوى إدراك الموظف للعدالة التنظيمية داخل المدرسة ومدى ولاة  لها، مي تحديد قوة العلاقة ال  تربط بين 

ام  الباحثة بإجراء دراسة ميدانية على  أبعاد العدالة التنظيمية والولاء التنظيمي، وللتأكد من صحة الفرضيات المطروحة ق

 عينة من الموظفين بالمدرسة الوطنية للجمارك بوهرام. وقد توصل  إلى النتاةج التالية: 

 مستوى إدراك موظفي المدرسة للعدالة التنظيمية متوسط. .1

 مستوى الولاء التنظيمي لدى الموظفين متوسط.  .2

 لة التنظيمية والولاء التنظيمي. هنالك علاقة ارتباطية موجبة بين العدا .3

 الدراسات السابقة المتعلقة بالمتغير التابع )الرضا الوظيفي(:  .3

يوسف - التيجاني  الحسن  القطاع   دراسة محمد  المنشآت  العاملين في  لدى  الوظيفي  الرضا  وأثره في تحقيق  )التحفيز 

تهدف هذه الدراسة لمعرفة أنوا  اموافز المقدمة للعاملين في منشآت القطا     الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة(

اللناعي ولمعرفة مدى رضا الموظفين في هذا القطا  عن بيئة العمل الوظيفية، ومن أهدافها معرفة العلاقة بين التحفيز 

ين سلوكا ايجابيا أفضل، انخفا  ورضا العاملين. وتوصل  الدراسة إلى نتاةج هامة فقد وجد ام التحفيز يكسب الموظف

دورام العمل والجودة في تأدية الخدمات والذي بدوره ينعكس على الأداء العام للمؤسسة، وهذا يأتي من الرضا الوظيفي 

 للعاملين. 

الهدى التطبيقية مستوى الرضا المهني لدى معلمي ومعلمات المدارس الخاصة في مدارس نور  )  2007دراسة الشوامرة،  -

، وهدف  الى التعرف على مستوى الرضا المهني لدى معلمي ومعلمات المدارس الخاصة في مدارس نور (ة بيتونيافي بلد

الهدى التطبيقية في بلدة بيتونيا، وتوصل  الدراسة إلى وجود فروق ذات دلالة إحلاةية لأثر الرضا الوظيفي للموظفين 

احلاةيا.   دالة  وهي  حيث  الجنس  لمت،ير  تبعا  الوظيفي والمعلمات  الرضا  لأثر  إحلاةية  دلالة  ذات  فروق  وجود  وعدم 

للموظفين والمعلمات تبعا لمت،ير المؤهل العلمي، وإلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحلاةية لأثر الرضا الوظيفي للموظفين 

 .والمعلمات تبعا لمت،ير سنوات الخبرة 
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هدف  (  ات )الديموغرافية( لدى الموظفينالمتغير   الرضا الوظيفي وعلاقته ببعض)  2008الشيخ خليل و شرير،    دراسة -

)الجنس ،المؤهل العلمي ،  الدراسة إلى معرفة العلاقة بين الرضا الوظيفي وبعض المت،يرات ) الديموغرافية( لدى الموظفين

واةية (معلما ومعلمة، وقد تم أخذها بطريقة عش360سنوات الخبرة ، المرحلة الدراسية(،وقد تكون  عينة الدراسة من)

وقد أسفرت  وقد أعد الباحثام استبانة لقياس الرضا الوظيفي خاصة بالدراسة، مدرسة )بنوم وبنات( (18عنقودية من )

والمرحلة  المتوسط  الدبلوم  وحملة  الإناث  للالح  الوظيفي ككل  الرضا  في  إحلاةيا  دالة  فروق  وجود  عن  الدراسة  نتاةج 

لرضا عن المادة، وبالنسبة لتحقيق المهنة للذات فكان  الفروق للالح الإناث، الأساسية الدنيا، بينما لم توجد فروق في ا

حملة الدبلوم المتوسط والمرحلة الأساسية الدنيا، وبالنسبة لطبيعة العمل وظروف ، والعلاقة بالمسئولين كان  الفروق للالح 

 .ة فلا يوجد لها أي أثر على الرضا الوظيفيالإناث، حملة الدبلوم المتوسط والمرحلة الأساسية الدنيا، أما سنوات الخبر 

 التعريفات الإجرائية:

الثلاث )العدالة التوزيعية، العدالة الإجراةية، والعدالة    العدالة التنظيمية: الرةيسية  العاملين للعدالة التنظيمية بأبعادها  وتعني إدراك 

 التعاملية( في موقي العمل. 

وتعني إدراك الموظف لعدالة توزيي المخرجات ال  يحلل عليها الفرد من وظيفت ، وخاصة توزيي الرواتب، الترقيات،    العدالة التوزيعية:

 اموافز المادية والمعنوية، المكافآت، وتوزيي عبء العمل أو تقييم أداة .

خرجات، وقدرت  على مناقشة الأسس والقواعد  وتعني إدراك الموظف لعدالة الإجراءات ال  استخدم  في تحديد الم   العدالة الإجرائية:

 ال  يتم على أساسها اتخاذ القرارات المتعلقة بالرواتب والمكافآت، وتوزيي عبء العمل، وتقييم الأداء بكل شفافية وموضوعية. 

في المنظمة، ويتعلق بجودة    وتعني إدراك الموظف لعدالة المعاملة ال  يحظى بها عند تطبيق بعض الإجراءات الرسمية  العدالة التعاملية:

 المعاملة والموضوعية والتجرد وبناء علاقات مبنية على المحبة والاحترام والمناقشة. 

 هو شعور ايجابي أو سلبي ناتج عن تقييم الموظف لوظيفت  وإدراك  مدى تحقق العدالة بين ما كام متوقعا وما تحقق.  الرضا الوظيفي:

 هيكل الدراسة: 

 راسة قمنا بتقسيمها إلى فللين، بعدما تطرقنا قبلهما إلى مقدمة عامة للدراسة ككل.لمعالجة موضو  الد

 الفلل الأول: الإطار النظري للدراسة.     

 المبحث الأول: ماهية العدالة التنظيمية.
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 المطلب الأول: مفهوم وأهمية العدالة التنظيمية.  

 . المطلب الثاني: العوامل المحددة للعدالة التنظيمية  

 المطلب الثالث: نظريات العدالة التنظيمية.  

 المطلب الرابي: أبعاد العدالة التنظيمية. 

 المبحث الثاني: ماهية الرضا الوظيفي.

 المطلب الأول: مفهوم الرضا الوظيفي. 

 المطلب الثاني: أهمية وأهداف الرضا الوظيفي.  

 المطلب الثالث: عوامل الرضا الوظيفي. 

 عاد الرضا الوظيفي.المطلب الرابي: أب  

 المطلب الخامس: علاقة العدالة التنظيمية بالرضا الوظيفي

 الفلل الثاني: الإطار التطبيقي للدراسة 

في المؤسسة محل الدراسة    والذي سنحاول من خلال  معرفة الدلالة الإحلاةية لتطبيق العدالة التنظيمية وأثرها على الرضا الوظيفي

 حيث تطرقنا في  إلى:

 تقديم مديرية التربية لولاية بسكرة.المبحث الأول: 

 منهجية الدراسة.المبحث الثاني: 

 المبحث الثالث: تقييم مت،يرات الدراسة وعر  النتاةج وتفسيرها. 
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 يللعدالة التنظيمية والرضا الوظيفمدخل مفاهيمي  : الفصل الأول

 المبحث الأول: ماهية العدالة التنظيمية 

المؤثرة على كفاءة التنظيمية المهمة   إم الاهتمام بمفهوم العدالة التنظيمية يرجي إلى حقيقة أم هذا المفهوم هو أحد المت،يرات 

الأداء الوظيفي للعاملين، وبالتالي على أداء المنظمة ككل، وحتى يلبح مكوم العدالة فعالا فلابد أم تسعى إدارة المنظمة لإقرارها 

 في كافة جوانب العمل.

 وأهميتها. المطلب الأول: مفهوم العدالة التنظيمية   

 الفر  الأول: مفهوم العدالة التنظيمية 

 قبل التطرق إلى مفهوم العدالة التنظيمية علينا التعقيب على مفهوم العدالة: 

  " اماكم في امكم يعَدِل عَدلا    "من الفعل عَدَلَ، والعَدلُ: هو ما قام في النفوس أن  مستقيم، وهو ضد الجور، عَدَلَ  ل،ة:العدالة  

 . (9، صفحة 2006)زايد، 

والمبادئ العامة "تعني العدالة في استعمالها الاعتيادي، معاملة الأفراد من دوم تحيز وإعطاةهم حقهم كما تقرره القواعد    اصطلاحا:

 . (42، صفحة 2010)بيني  و وآخروم،  "وتوصف بالأحكام

الذين تناولوا العدالة التنظيمية بأبعادها الثلاثة )العدالة التوزيعية، العدالة وقد تعددت المفاهيم المطروحة من قبل الباحثين  

ظمات  الإجراةية، والعدالة التعاملية( موضوعا لدراستهم، وذلك لأهميت  في امياة التنظيمية ولأثر العدالة التنظيمية على العاملين في المن 

 (56، صفحة 2008)درة،  ملاء العملو العمل، المنظمة، وز وعلى سلوكياتهم، واتجاهاتهم نح

في منتلف الستينيات   (Stacy Adams)تعود فكرة العدالة التنظيمية إلى نظرية المساواة ال  وضعها   

من القرم الماضي ال  تنص على أم الفرد يقارم بين معدل مخرجات  إلى مدخلات  مي معدل مخرجات الآخرين 

غلى مدخلاتهم، فإم تساوى المعدلام من وجهة نظره فليس هناك شعور بالظلم أو عدم المساواة. ولكن 

عدلين، مما يولد شعورا بالتوتر وعدم الارتياح مما هذا الشعور بعدم المساواة يحدث في حالة عدم تساوي الم

 . (9، صفحة 2011)الطعامنة و رجب،  يدفي الفرد لعمل شيء ما وذلك للتخلص من هذا التوتر.

العدالة التنظيمية مفهوم نسبي يتحدد في ضوء ما يدرك  العامل من نزاهة وموضوعية المخرجات والإجراءات  

داخل المنظمة، بمعنى أم الإجراءات التنظيمية ال  يدركها أحد الموظفين على أنها إجراء متحيز وغير موضوعي 

يدركها آخر على أنها إجراء يتميز بدرجة  )الترقية في العمل على أساس الجدارة وليس الأقدمية مثلا(، قد  
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عالية من الموضوعية وعدم التحيز، ويعكس هذا المفهوم حساسية العدالة الذي يؤخذ في امسبام الفروق 

الفردية والنفسية للعاملين ومدى استجابتهم للعديد من المواقف وللقرارات التنظيمية، ولذلك فمن الطبيعي 

د بشأم إدراك العدالة أو عدمها، وذلك نظرا لاختلاف تفضيلاتهم، أي أم الأفراد  أم تتباين ردود أفعال الأفرا

 .(19، صفحة 2015)عبدالعزيز و محمد،  يختلفوم فيما بينهم في مدى حساسيتهم للعدالة

المدير في التعامل مع   لأسلوب الذي يستخدم العدالة التنظيمية تعكس الطريقة ال  يحكم من خلالها العامل على عدالة ا 

 . (12، صفحة 2012)شذا، . على المستويين الوظيفي والإنساني

يحقق التضامن   أما من المنظور الاجتماعي فالعدالة هي مجموعة الأفكار ال  تعبر عن صورة ما لمجتمي 

الفرص   وتكافؤ  الديمقراطيةالاجتماعي  تسود  بحيث  المواطنين  بين  الاقتلادية ،  امقيقية  السياسية، 

للإنسام منذ ولادت  ويتضمن  والاجتماعية، وهذا المفهوم الاجتماعي الشامل يستدعي تحقيق العدالة

اللاةق والعيش  التعبير  وحرية  المواهب،  وتنمية  والتربية  والتأمينات  اللحة  الكريم  العمل  في  وامق 

 والوفاة.  عية ضد أخطار المر  المهني والعجز والشيخوخةالاجتما

في المجتمعات  فالعدالة هي ال،اية ال  لطالما يسعى الإنسام لتحقيقها ، وذلك لما يلاحب وجودها       

مطلب الناس جميعا وهي  الإنسانية من استقرار، ولما ينجم عن غيابها من فوضى فهي قيمة جذابة إذ أنها

أنها احتل  مكانة مرموقة في  يم الأساسية في فلسفة الأخلاق والسياسة وامقوق حيثمن أوسي المفاه

أو الطبيعي أو الوضعي الذي يحدد معنى  كتابات الفلاسفة والمفكرين منذ القديم ، فهي ذلك المبدأ المثالي

متعلقة العدالة  فإذا كان    ، وتطبيق   احترام   ويوجب  على امق  دل   للحق  المطابق  المساواة   بالشيء 

بالفاعل   متعلقة  العدالة  إذا كان   أما   ، علوالاستقامة  امكمة   ى دل   وهي  الأصيلة  الفضاةل  إحدى 

الكفتين، كفة تحمل حق المدين ، وكفة ثانية    يبالميزام متساو والشجاعة والعفة، كما يرمز البعض للعدالة  

)رمزي، دور العدالة التنظيمية في امراك المهني للعاملين في   التوازم ينهمايتلقى منها المدين حق  حتى يتحقق  

 .(31، صفحة 2013/2014القطا  اللناعي الخاص نحو القطا  العام ، 

نلمس فهو يرى أن  يمكن أم   نلاحظ أم هذا التعريف يبحث في بعد واحد من أبعاد العدالة وهو بعد العدالة في التعاملات،     

 .الموظفين على مستوى وظاةفهم أو على اللعيد الإنساني المدير وجود عدالة تنظيمية من خلال التركيز على الطريقة ال  يعامل بها
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 الفر  الثاني: أهمية العدالة التنظيمية 

العدالة التنظيمية من خلال   أهمية هذا ويعد موضو  العدالة التنظيمية من الموضوعات المهمة في مجال الإدارة ولذلك يمكن إدراك

 ( 31- 30، اللفحات 2013)علي،   المؤشرات التالية:

التوزيعية في هذا الجانب بعدة  إم العدالة التنظيمية توضح حقيقة النظام التوزيعي للرواتب والأجور في المنظمة وتعتبر العدالة ➢

 المعمول ب  في المنظمة. عبرها تقييم النظام التوزيعي والعاةد الماديهامة من الأبعاد ال  يتم 

العدالة الإجراةية بعدا هاما في  إم العدالة التنظيمية تؤدي إلى تحقيق السيطرة الفعلية والتمكن في عملية اتخاذ القرار، تعتبر ➢

 هذا الجانب. 

المنظمة وهنا يبرز دور بعد  التنظيمية والمناخ التنظيمي الساةد في إم العدالة التنظيمية تسلط الضوء للكشف عن الأجواء   ➢

 العدالة في التعاملات.

القرار، وعلى ➢ ونظم  الرؤساء  الرضا عن  تنعكس سلوكيا على حالات  التنظيمية  العدالة  التنظيمية  إم  المواطنة  سلوكيات 

 .والانتماء التنظيمي

أدوار الت،ذية الراجعة بشكل   المتابعة والرقابة والتقييم، والقدرة على تفعيل  إم العدالة التنظيمية تؤدي إلى تحديد جودة نظام ➢

 .يكفل جودة استدامة العمليات التنظيمية والانجازات عند أعضاء المنظمة

ي طرق التفاعل والنضج الأخلاق  إم العدالة التنظيمية تبرز منظومة القيم الاجتماعية والأخلاقية والدينية عند الأفراد، وتحدد ➢

 .المنظمة لدى أعضاء المنظمة في كيفية إدراكهم وتلوراتهم للعدالة الشاةعة في 

السياسات التنظيمية الهامة  ويعود الاهتمام بالعدالة التنظيمية أيضا إلى العديد من الأسباب أبرزها: اماجة إلى التخلي عن 

العاملين، وتبني والتهديد لدى  الظلم  البيروقراطية ومشاعر  التنظيمية والدعم   القاةمة على  تتسم بالعدالة  سياسات أخلاقية أخرى 

في الأجل البعيد، كما يعود الاهتمام بالعدالة التنظيمية إلى وجود تحد في السعي  التنظيمي بما يكفل الاستمرارية والفعالية التنظيمية

 غياب العدالة التنظيمية.   السلوكيات المعادية للمجتمي اللادرة عن العاملين الناتجة أساسا عن لتقليل أو مني

وذلك على النحو   يعد من أبعاد العدالة التنظيمية  بالإضافة إلى ذلك أثبت  نظريات العدالة التنظيمية خطورة غياب أي

 التالي:

يمكن أم يسبب النتاةج   توصل  الدراسات إلى أم انخفا  مدركات العاملين لهذا البعد  بالنسبة لبعد العدالة التوزيعية: -أ

 .ضعف المواطنة التنظيمية السلبية مثل: انخفا  مستوى الأداء الوظيفي، انخفا  مستوى جودة الأداء،
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ترتبط بالعديد من النتاةج  توصل  الدراسات إلى أم عمليات صني القرارات غير العادلة  بالنسبة ليعد العدالة الإجراةية: -ب

وانخفا  مستوى الانتماء التنظيمي، وانخفا   السلبية مثل: انخفا  التقييم الكلي للمنظمة، ونقص الرضا الوظيفي،

 لترك العمل. الأداء الوظيفي، وضعف المواطنة التنظيمية، وزيادة الميل

التعاملات: -ت عدالة  لبعد  )المكوم  بالنسبة  الشخلية  امساسية  مراعاة  عدم  أم  الدراسات  أشارت  لعدالة  فقد  الأول 

المنظمة  نحو  السلبية  الاتجاهات  وزيادة  التنظيمية،  اللراعات  نشأة  علي   يترتب  أم  التعاملات(  أكدت  والعمل، كما 

من قبل المنظمة  ت منطقية لهاتفسيرا التوزيعات غير المواتية يتم استقبالها بشكل أفضل من جانب العاملين عند تقديم

 .)المكوم الثاني لعدالة التعاملات(

 المطلب الثاني: العوامل المحددة للعدالة التنظيمية 

وال  تؤثر على إدراك   المبادئ ال  تؤثر على سلوك الموظفين فيما يتعلق بعلاقة الموظفين مي المدراء في المنظمةنتطرق إلى بعض  

 (42-41، اللفحات 2010)عبدالمحسن،  التنظيمية هي:العدالة 

السلوك  :consistanceالاتساق   .1 أم  متسقة. كما  تكوم  أم  المنظمات  التوزيي في  المنسق هو شرط  قرارات  القيادي 

 ضروري لإدراك الموظفين للعدالة.

 التحيز ضد موظفي المنظمة.  فيما يتعلق بالتوزيي أو العمليات يجب ألا يقوم المدير بالتميز او :préjudiceالتحيز  .2

 يجب أم يتم التعامل مي المعلومات في المنظمة بدقة وأمانة. :accourcieالدقة  .3

قبل   لقرارات الخاطئة المتخذة من يجب أم يعطى للموظفين امق في الاعترا  أو تلحيحا  :correctionالتلحيح   .4

 اللحيحة من قبل المدراء  المدراء. كما أن  ينب،ي تلحيح الخل أو القرارات غير

الموظفين يجب أم تضم ممثلين عنهم  أي عملية صني القرارات ال  تؤثر على  :représentationالتمثيل أو المشاركة   .5

 أثناء تطبيق هذه القرارات. 

 يحب أم تعكس عملية صني القرار القيم الأخلاقية للموظفين. :éthiquesالأخلاقيات  .6

تلك المبادئ السابقة سلوكيات أخرى تتعلق بالعدالة تنظيمية وال  تؤثر على المناخ التنظيمي  كما أضاف الباحثوم إلى ❖

 لكلمن الموظفين والمدراء وهي: 

 ب مي جهوده أي أم الموظف يجب أم يدرك أم ما يحلل علي  يتناس :équitéالإنلاف  .1

 ال  قدمها.
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 أي أم تلور الفرد يساهم في في إدراك  العام للعدالة  :perceptionالإدراك التلور أو .2

واحترام وبالتالي تساهم  أي القيام بمعاملة الموظف بحساسية وكراسة  :Justice interpersonnelالعدالة الشخلي   .3

 بتعزيز حكم  على المساواة والعدالة.

القرار بعيدة عن الملالح  :égalitaireة  المطالبة بالمساوا .4 للمنفعة  يجب أم تكوم عملية صني  الذاتية وأم تكوم وفقا 

 الجماعية وعلى مستوى المنظمة. 

الأساسية المقومات  من  إلى جملة  تستند  التنظيمية  العاملين في  والعدالة  رغبة  أساسية وهي  على مسلمة  تقوم  والهامة، وهي 

يعامل  عادلة، وتركز على أم اعتقاد العامل بأن  يعامل معاملة عادلة، وتركز على اعتقاد العامل بأن  معاملةالمنظمات باملول على 

حقيقة المقارنات ال  يمكن بناؤها  معاملة عادلة بالمقارنة مي الآخرين، وعلي  فإم مقومات و أسس العدالة التنظيمية تعتمد على

التحف والإداري، حيث أم هذه المقومات تلب في كيفية إدراك العاملين   يز في السلوك التنظيماستنادا إلى مقتضيات الدافعية و 

 بحسب اللي،ة الإدراكية لتشكيل العدالة. للعدالة التنظيمية في منظماتهم

 المطلب الثالث: نظريات العدالة التنظيمي 

الدافعية   المعرفية في  النظريات  من  التنظيمية  العدالة  نظريات  والمفاضلة   باعتبارها عمليةتعد  التحليل  تتضمن  وذهنية،  معرفية 

 والنتاةج المرغوبة واختيار الطرق والوساةل ال  تحقق ذلك، ومن أهم هذه النظريات:  والتقييم والاستنتاج والاختيار في تحديد الأهداف

 (30-27، اللفحات 2006)سوزام، 

 طور فروم نموذجا في الدافعية يرتكز على الأفكار التالية :: (Vroom ; 1964)التوقع لفرومنظرية   (1

 التفليل والتوقي والفاةدة المرجوة: إم لدى الفرد دوافي بكثافات متباينة تعتمد على التفاعل المعقد للعلاقات بين درجة

 أم الفرد يختار السلوك أو يستجيب لعوامل الدافعية الأقوى. •

 النتاةج المتوقعة لهذا البديل.  افي الفرد في اختيار أحد بداةل التعامل مي الموقف، يتأثر بقيمة الفاةدة المرجوة أو أم د •

للعاملين الفردية  النظرية في أنها سلط  الضوء على فهم الأهداف  وارتباط الأداء مي المكافأة، وارتباط   ويكمن جوهر هذه 

 وأهدافهم. فراد العاملينالمكافأة مي إشبا  رغبات وطموحات الأ

افترا  أم الفرد يكوم  تقوم هذه النظرية ال  وضعها على(:Stancey Adarns ;1965 نظرية المساواة آدمز) (2

عقلي يتم التوصل إلي  من خلال مجموعة العمليات  مدفوعا في سلوك  إلى تحقيق الشعور بالعدالة، و هو شعور وجداني

 .على العدالة من عدم  للمشاعر الدالةالعقلية والتمثيل الذهني 
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 الافتراضات التالية لهذه النظرية:  وقد وضي بعض الباحثوم

o  من مساهمات وما يحلل علي  من  أم الفرد كاةن مدفو  لأم يحدث لدي  حال  من التوازم النفسي الداخلي بين ما يقدم

 .عواةد من المنظمة ال  يعمل فيها

o والترقية والمعاملة امسنة واموافز المادية  ة بسطها العواةد ال  يحلل عليها الفرد مثل الأجر،يتم وضي هذه المقارنة في نسب

 وتعليم وجودة عمل .  عبارة عن مجهودات وأداء وخبرة والشكر والمدح والتقدير، أما المقام فهو

o   أخرى لأفراد داخل المنظمة. بنسبةيتحدد شعور الفرد بالعدالة من عدم  من مقارنة النسبة السابقة للفرد نفس 

o عدم العدالة.  عندما يشعر الفرد بعدم العدالة فإم هذا سيدفع  لمحاولة تخفيض التوتر وإنهاء حالة 

وقي، تهذه النظرية عبارة عن نموذج موسي لنظرية فروم لل   (:; 1967Porter et Lawlerولولر ) نظرية بورتر (3

وعلى   المتوقعة "على أم الجهد الذي يبذل  الفرد في العمل يعتمد على القيمة ال  يراها في المكافأة وال  أكد فيها "بورتر

لال الفردية للقيام بهذا والخ لقدرات  احتمالية تحقق المكافأة ووقوعها في حالة بذل الجهد، وهذا يتطلب أم يمتلك الفردا

 دعما لجهده لتحقيق النتاةج ال  يلبو إليها. الجهد وأم يكوم لدي  إدراك دقيق الأبعاد دوره کي يشكل

والمكافأة، وحكم الفرد وقراره حول قيمة  يتضح من نموذج "بورتر" أن  يعتمد على مدركات الفرد حول العلاقة بين الجهد 

 قة بين الأداء والقناعة والرضا.هناك علا املول عليها، وأيضا يتضح أمالمكافأة ال  تم 

الأحرار   تقوم هذه النظرية على افترا  وجود عقد اجتماعي يتفق الأشخاص:(Rawls ;1971)زظرية العدالة لرولن (4

تحكم علاقاتهم وتنظم   صحيحةالراشدوم على مجموعة من المبادئ ويقبلوم بها مبدةية باعتبارها قواعد وأنظمة    العاقلوم

 وعدم خرقها.  تعاملاتهم على أساس من العدل والمساواة ال  تلزم الجميي بمبادةها

:أكد أم الظروف الاجتماعية و المشكلات :(Fredrickson; 1986)نظرية المساواة الاجتماعية لفردرکسون (5

ا يعرف ويسمي بامركة الجديدة للمساواة الاجتماعية، والاجتماعية أسفرت عن قيام م  العامة القاةمة في البيئة الإنسانية

حول المساواة العامة،   هذه الخلفيات الأساسية لمبررات إحلال العدالة في المنظمات العامة قدم "فردركسوم" نظريت   ومن

مهما، عوضا عن الأبعاد يتخذ من المساواة مرتكزا    بوصفها محورا جديدا ومطلوبا في حقل الإدارة العامة، ومنظورا تحليلية

 التقليدي في الإدارة العامة. الاقتلادية ال  كان  تمثل المدخل 
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 المطلب الرابع: أبعاد العدالة التنظيمية 
 (46-41، اللفحات 2008)وليد،  تقسم العدالة التنظيمية إلى ثلاثة أبعاد كما هي موضحة في الشكل التالي:

 

 (: أبعاد العدالة التنظيمية2الشكل )

محور أساسي وهو العدالة التنظيمية    إم أكثر المناقشات ال  تم التأكيد عليها تقليدا لموضو  العدالة التنظيمية تنلب على          

المخرجات وذلك وفقا لقاعدة توزيعية  التنظيمات إلى تقسيم توزيي    ( حيث يقوم الأفراد فيDistributive Justiceالتوزيعية )  

النظر عن  يبدأ بعد ذلك بقليل وبشكل جلي التركيز  قاةمة على مبدأ المساواة ثم العدالة نفسها ب،ض    بشكل أكبر على عملية 

نظيمية،  وانعكاسات للأفراد مقابل العدالة الت  مخرجاتها أي التركيز على إجراءات العمل من أجل اتخاذ القرارات بناء على تلورات

على تلورات الأفراد تجاه العدالة التنظيمية هو الطريق أو المسلك الذي من    الأساسي لإدراك عدالة هذه القرارات  أي أم المحدد

 إلى مضموم ونوعية القرار. خلال  تم التوصل 

مفاهيم التنظيمية إلى ثلاثة أبعاد أساسية ك  بتقسيم العدالةMoorman و  Niehoffوبناء على ذلك قام كل من  

 تنطلق منها للتعريف بها و هي: 

 (:Distributive Justiceعدالة التوزيع )  (1

بعدالة المخرجات ال  يحلل عليها الموظف،    ركزت معظم أبحاث العدالة التنظيمية على العدالة التوزيعية أو كما يسميها البعض

كمية المخرجات ال  يحللوم عليها، هذا وتتوقف عدالة   الوظيفي عنإلى الرضا    وهو المفهوم الذي يستخدم لتفسير كيفية الوصول

الموظف العدالة المخرجات    علي  بالنسبة للآخرين، أي أم عدالة التوزيي هي مدى إدراك  نتيجة مقارنة الموظف لما يحلل  الموقف على

 عليها من عمل  الذي ينتمي إلي .  ال  يحلل
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الدخل الوظيفي( ومدخلاتهم الوظيفية   م العاملين يقارنوم نسبة مخرجاتهم الوظيفيةوطبقا لنظرية )العدالة( فإن  يفتر  أ

من أقرام العمل، لذا فإن  يفتر  أم شعور الموظف بعدم المساواة ينتج في    )الجهد الوظيفي( إلى نسبة مخرجات ومدخلات ال،ير

أو في امالات ال     عليها خيبة أمل وذنب اتجاه ذلك،يحلل فيها العامل على أجر أعلى مما يستحق، وال  يترتب    امالات ال 

ونسبة المدخلات(    إذا تساوت النسبتام )نسبة المخرجات  العامل على أجر أقل مما يستحق، وحينما يشعر بالضجر، أما  يحلل فيها

 فلا يحدث الشعور بعدم المساواة. 

كتكامل بين كل من   اعتبار أم هنا  التنظيمي )علیهذا وقد حظي موضو  المكافآت باهتمام كبيرا من المهتمين بالسلوك  

 اشد  م العدالة التوزيعية والعدالة الإجراةية يعدام مفهومين مختلفين وام كامأ(  Folgar)  إذ أوضح  عدالة التوزيي و عدالة الإجراءات

المخرجات كمؤشر للعدالة الإجراةية    فراديدي الارتباط كما أم العلاقة بينهما تعد علاقة معقدة حيث أن  من الممكن أم يستخدم الأ

بالمكافآت وال  حازت على أكبر قدر من الدراسات في الفترة الأخيرة، حيث أم   إذ تعد العدالة التوزيعية من أهم الجوانب المرتبطة

داء الذي يبذل  داخل بيئة مقارنة بالأ  الموظف لعدالة التوزيي يتوقف على مدى عدالة الت،يير الإيجابي الذي يحلل علي  الموظف  إدراك 

يدرك الفرد العدالة في توزيي تلك التقديرات. أي أم العدالة التوزيعية تتعلق    عمل ، وبناء على نتيجة المقارنة يتم تحديد إلى أي مدى

 المخرجات ال  يحلل عليها الموظف من وظيفت  وتتضمن العدالة التوزيعية ما يلي: بالنتاةج أو

 مكافآت.  : يعبر عن حجم ومضموم ما يحلل علي  الموظف من)هيكل التوزيعات(جانب مادي 

 من قبل متخذ القرار.  يعبر عن المعاملة الشخلية للموظف الذي يحلل على المكافآت وذلك جانب اجتماعي: 

مي فرد أو مجموعة أفراد    مخرجات  يحلل علي  من  ووفقا لظاهرة العدالة تقارم بشكل دوري لما يقدم  من أعمال وأدوار وظيفية وما

 دراك  أو عدم إدراك  للعدالة التوزيعية.ا  للمقارنة، وبناء علي  يحدد مدى داخل بيئة العمل يعتبرهم مرجعيين 

 ( Procedural Justiceعدالة الإجراءات )  (2

بواسطة المنظمة في تحديد من يستحق  المتبعة    تعرف عدالة الإجراءات على أنها مدى إدراك أو إحساس العاملين بأم الإجراءات

موضو  إلى  ينظر  وبهذا كام  عادلة،  فإم   المكافآت  لذا  التوزيي،  عدالة  وهي  ال،ايات  لتحقيق  وساةل  أنها  على  الإجراةية  العدالة 

 . التوزيعية على أساس إنتاج مخرجات عادلة أي أم العدالة الإجراةية ما هي إلا وسيلة لتحقيق العدالة الإجراءات تقيم

العاملوم لا يدركوم العدالة فقط عن طريق    وتبين الدراسات في مجال العدالة التنظيمية أعمق وأبعد من ذلك، ومن المتوقي أم

التوزيي تتعامل مي النهايات المحققة، أي القرارات ال  يتم اعتمادها بشكل نهاةي،   المخرجات أي العدالة الإجراةية، حيث أم عدالة

الإجراةية ترتبط بالوساةل ال  يتم استخدامها لتحديد كيفية اتخاذ القرارات، ومن هنا تم تحديد مجموعة من العوامل  العدالة    في حين أم 
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للعدالة الإجراةية مثل: )ثبات الإجراءات و عدم تحيزها ودقتها وصحة الإجراءات وواقعيتها   ال  تؤثر على كيفية إدراك الموظف 

حاليا بأنهم سيحللوم على عواةد،   يسمى بالرضا العام للأفراد العاملين حيث أم تلورات الأفراد وأخلاقياتها(، وبالتالي يتشكل ما

المعنوية المؤثر في ارتفا  الكفاءة الإنتاجية(.ويلاحظ هنا أم العدالة الإجراةية    فإن  من المحتمل أم يكوم لديهم مستوى متدني من الروح

 تشتمل على جانبين هما:

إجراءات تقييم الأداء وتحديد الأجور وكذلك النقل    بر بدوره عن الإجراءات الرسمية للعدالة داخل المنظمة مثل:يع  الجانب المادي: 

 والترقية ... الخ

طريق إخبارهم بكيفية اتخاذ القرارات )أخذ رأي    يعبر بدوره عن احترام متخذي القرارات للعاملين وذلك عن  الجانب الاجتماعي:

 القرار مستقبلا(. العاملين في صني  

 عليها وهي:  ويمكن تلخيص العدالة الإجراةية بمجموعة من العناصر الأساسية ال  يمكن أم تشتمل

 شرح الإجراءات وعملية صني القرار. ❖

 التفاعل بين من يقوم بتطبيق القرارات مي من سيطبق عليهم القرار.  ❖

 القواعد والمعايير الرسمية للإجراءات.  ❖

وقاعدة عدم الانحياز وكذلك قاعدة الدقة    ا يسمى بالقواعد الهيكلية )كالقاعدة الأخلاقية وقاعدة الاستئنافوال  بدورها تحقق م

ال  تتعلق بالموظفين وال  تشكل القالب الذهني للموظفين وال  من خلالها    والانسجام(، ال  يجب اعتمادها عند اتخاذ القرارات

 يدركوم معنی العدالة.

 (Intersectional Justice) عدالة التعاملات  (3

، أو التماسها ) عليهالونال  يحل  التعاملات )المعاملة  هي ما تعكس  تفاعلات الأفراد من خلال إحساسهم بمدى عدالة

  تطبيق تلك الإجراءات. وفي العديد من امالات فإم الطريقة ال    الرسمية أو معرفتهم بأسباب  عندما تطبق عليهم بعض الإجراءات

أثناء الرسمية كت،يير الأداء، وتوزيي  يعامل بها الموظف  القرارات ال  تخص   تطبيق بعض الإجراءات  الرأي في اتخاذ  الوظيفية وإبداء 

 على إحساس الموظفين بالعدالة التنظيمية. التنظيم، حيث أنها تؤثر بطريقة مباشرة

القرارات، وال  تعكس درجة تطبيق   الرؤساء في التنظيم ومتخذيكما تتعلق عدالة التعاملات أيضا بجودة المعاملة من قبل  

ما ومقبولة، وكذلك  وبلورة صحيحة  الرسمية  الإجراءات    الإجراءات  تطبيق  يتم  عندما  المعاملة  بعدالة  إحساس  من  تعكس  

 تتضمن عدالة التعاملات جانبين لهما قدر من الأهمية هما: المختلفة والرسمية منها، حيث
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 فراد بواسطة الرؤساء.معاملة الأ ➢

 تقديم شرح مناسب للقرارات إلى الأفراد الذين يتأثروم بهاء ➢

 الموظفين في التنظيم هما: وبهذا تظهر أهمية عدالة التعامل بعاملين أساسيين يكوم لهما أثر ذو حساسية اتجاه

دراكات أعلى للعدالة إما يؤدي إلى    نهاةية غالباتبرير ما تقدم  التنظيمات لأفرادها حول القرارات ال  يتم اعتمادها بلورة   ✓

تماما أي عدم تقديم أي تبريرات منطقية تقود إلى إقنا  الموظفين   من قبل الموظفين، وذلك مقارنة بقيام التنظيم بعكس ذلك

 بتلك القرارات. 

التعاملات حيث لا تنفلل أي منها عن   يوجد ترابط وثيق بين كل من عدالة التوزيي وعدالة الإجراءات وكذلك عدالة ✓

 . من الناحية العملية الأخرى

 العدالة التنظيمية   إدراكمقومات المطلب الخامس: 

ساسية والهامة، تقوم على مسلمة أساسية وهي رغبة العاملين في لأاتستند العدالة التنظيمية إلى جملة من المقومات           

ن، وعلي  فإم مقومات  لآخري عادلة، وتركز على أم اعتقاد العامل بأن  يعامل معاملة مقارنة بال على معاملة  و المنظمات بامل

يات الدافعية والتحفيز في السلوك  ضمقتإلى  حقيقة المقارنات ال  يمكن بناؤها استنادا  على  س العدالة التنظيمية تعتمد  اوأس

يبنى علي  إدراك الموظف للعدالة والشكل التالي يوضح عملية   الاجتماعيةوعلي  فإم جوهر عملية المقارنات    ،اريالإدو  التنظيمي

 ( 26، صفحة 2015)راشد،  :وهي تتكوم من أربي خطوات للعدالة لإدراكهمراد لأفتكوين ا

 
 العاملين(: بناء إدراك العدالة عند 03الشكل رقم )

تقييم الفرد لموقفه الشخصي على أساس مدخلاته إلى
المنظمة واللوائح التي يحصل عليها

م تقييم المقارنات الاجتماعية للآخرين على أساس مدخلاته
إلى المنظمة ونواتجهم منها

مقارنة الفرد لنفسه على أساس المعدلات النسبية 
للمدخلات والمخرجات 

ممارسة الشعور بالعدالة أو عدم الشعور بالعدالة
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ك العدالة أو ايتم تشكيل إدر   اين، وأخير الآخر الشكل السابق يبين أم الفرد يقيم طريقة معاملة المنظمة ل ، في مقابل تقييم       

 .نما تكوم المقارنة نسبيةوإت والنواتج لافي هذه امالة تساوي المدخ لأمريتطلب الا عدمها، و 

م ادراك العدالة يبدأ بتقييم الذات والمقارنة وينتهي بالتلرف بناء إف  (Griffin, & Moorman, 1989 )ب  وبحس     

ستمرار في العمل والتلرف بسلوك تنظيمي سليم أو الدافعية للتخلص من حالة عدم العدالة، لااعلى هذا التقييم إما بدافعية  

 :يوضح ذلكالتالي  و الشكل

 نظيمية او عدم ادراكها. (: الاستجابات المرتبطة بادراك العدالة الت04الشكل رقم )

نماط التالية مي استحضار  بالأ (2012  سمري،الأ)بحسب  وتتمثل أنماط وصور التلرف نتيجة انخفا  الشعور بالعدالة       

 من الأنماط: مثال لكل نمط 

 . نتاجالإداء و لاتقليل مستوى ا ك  لاتت،يير المدخ .1

 الأجر.البحث عن زيادة في المخرجات مثل ت،ير .  .2

 .خرين أكفأ من الآافترا  الفرد أم لنفس  كت،يير إدراك الفرد .  .3

 .ين بضرورة ترك العملالآخر محاولة التأثر على  للآخرين كت،يير إدراك الفرد . .4

 .ت،يير المقارنات مثل مقارنة نفس  بآخرين ممن هم دون .  .5

 . ال،ياب أو ترك العملنتقال لعمل آخر أو كالاترك الموقف  .  .6

 تقييم الذات 

 تقييم الآخرين

 المقارنة 

 الشعور 

 الشعور بعدم العدالة  الشعور بالعدالة

الدافعية للاستمرار في السلوك 
 التنظيمي 

الدافعية للتخلص من حالات عدم  
 العدالة 
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 المبحث الثاني: ماهية الرضا الوظيفي

الرضا عن العمل من عدم ، وبالرغم من اختلاف الباحثين   ألق  العديد من الدراسات والنظريات الضوء على عوامل تحقيق

الأداء    تساعد في امث علي تحسينالوظيفي يعتبر من العناصر ال     تحديد نوعية هذه العوامل، فأنهم قد اتفقوا على أم الرضا  في

والسلوك التنظيمي بدراسة   واستمرارية المنظمة، وزيادة كفاءتها وفاعليتها ولقد اهتم الكثير من العلماء والباحثين في مجال علم النفس

 أثر فعال على أداء الفرد وسلوك . وتحليل الرضا الوظيفي، لما ل  من

 المطلب الأول: مفهوم الرضا الوظيفي

ظهر مفهوم الرضا الوظيفي في بدايات الثلاثينيات من القرم الماضي، من خلال نظرية الرضا الوظيفي  

وبعد هذا التاريخ تطور هذا المفهوم على يد العديد من   (Hoppock;1935)الذي بدأ بالعمل بها  

ة من الذي أشار إلى أم الرضا الوظيفي يمثل درجة عالي  (Tannenbaum, 1962)الباحثين أمثال  

الشعور العاطفي لدى العاملين اتجاه الأدوار ال  يقوموم بها نحو وظاةفهم. حيث أكد أم هذا الشعور 

الايجابي يكوم نتيجة العديد من العوامل كالرواتب واموافز المجزية، عدد ساعات العمل، فلسفة الإدارة 

 . (602، صفحة  2016)محمد، عايد، و محمد،    العليا والتدريب والتطوير الذي يتلقاه العاملين في المنظمة

أم الرضا الوظيفي هو:’’ موقف ايجابي أو سلبي من جهة الموظف تجاه   (Greenberg and Baron; 2008) ويرى 

الوظيفة ينتج من تقييم الموظف لعدد    بأن :’’ شعور إيجابي أسلبي عن  (Robbins and Judge, 2009)وظيفت ’’ كما عرف   

بأن :’’ موقف الشخص من وظيفت  نفسها أو من بيئة   (Sawchuk et Al; 2010اعرف  )  من الخلاةص في وظيفت ’’ وأخير

 . (631، صفحة 2016)بن.سعيد،  العمل’’

الوظيفي كذلك بأن : ’’ محللة الشعور الذي يدرك  الفرد عن طريق عمل  بالمؤسسة،  ويعرف الرضا 

والذي يتكوم من مجموعة من الاتجاهات ال  يكونها عن طبيعة الوظيفة ال  يش،لها، والأجر الذي يحلل 

ل  تقدمها وعن فرص الترقية المتاحة وعن علاقات  مي مجموعة العمل ال  ينتمي إليها وعن الخدمات ا  علي 

 .(574، صفحة 2010)جاسم،  ل  المؤسسة’’

 المطلب الثاني: أهمية وأهداف الرضا الوظيفي  

 الفر  الأول: أهمية الرضا الوظيفي 

 ( 632، صفحة 2016)بن.سعيد،  يكتسب الرضا الوظيفي أهمية بال،ة لكل من الموظف والمنظمة: 
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سيؤدي إلى الكثير من الأمور ومنها القدرة على التكيف مي بيئة العمل، الرغبة في الإبدا    أهمية الرضا الوظيفي للموظف:أولا:  

 والابتكار. 

للمنظمة:ثانيا:   الوظيفي  الرضا  ال،ياب    أهمية  معدلات  تخفيض  الأفراد،  إنتاجية  زيادة  منها  الإيجابيات  من  الكثير  إلى  سيؤدي 

 ء للمنظمة. والشكاوى، تقليل اللراعات، وارتفا  مستوى الولا

 ( 351، صفحة 2016)مطوف،  ومن أهم الأسباب الداعية إلى الاهتمام بالرضا الوظيفي:

 إم ارتفا  درجة الرضا الوظيفي يؤدي إلى انخفا  نسبة غياب العاملين في المؤسسات المختلفة.  -أ

 ارتفا  مستوى الطموح لدى الأفراد العاملين.أم ارتفا  مستوى الرضا الوظيفي يؤدي إلى   -ب

أم الأفراد ذوي درجات الرضا الوظيفي المرتفي يكونوم أكثر رضا عن وق  فراغهم وخاصة مي عاةلاتهم وكذلك أكثر  -ت

 رضا عن امياة بلفة عامة.

 أم العاملين الأكثر رضا عن عملهم يكونوم اقل عرضة موادث العمل. -ث

 بين الرضا الوظيفي والإنتاج في العمل.هناك علاقة وثيقة ما  -ج

 : أهداف الرضا الوظيفيثانيالفر  ال

 ( 120، صفحة 2004)بديعة و أمثال،   تكمن أهداف الرضا الوظيفي في المجالات التالية:

الاختيار   .1 ال  تشمل ملاريف  العمل  بدورام  المتعلقة  التكاليف  الجدد فضلا عن ملاريف تخفيض  للعاملين  والتعيين 

 التدريب وإجراءات الإصلاح والتطوير، وهذه التكاليف قد تؤثر في نشاطات المنظمة وتقلل من فرص تقدمها وتطورها.

 تخفيض التكاليف المتعلقة بال،ياب.  .2

  وزيادة تكاليفها من جهة امد من حوادث العمل ال  أخذت بالتزايد بسبب التوسي والتنو  بطراةق الإنتاج ووساةل .3

 أخرى. 

 زيادة الابتكار والإبدا . .4

 إرساء ثقافة وظيفة منتظمة عالية فتكوم المنظمة قابلة للتكيف والت،يير. .5

 تخفيض حالات الإجهاد وتقليل المشاكل بين العاملين مما يؤدي إلى زيادة التحفيز داخل المنظمة. .6

الوظيفي هو: تخفيض حالات الإجهاد والتقليل من حالات المشاكل بين العاملين  ويتبين مما سبق إم الهدف الرةيسي للرضا  

 الذين يعملوم سويا داخل المنظمة مما يؤدي لزيادة التحفيز فينعكس هذا على أداء المنظمة.



 

 

مدخل مفاهيمي للعدالة التنظيمية والرضا الوظيفي                                                                          الفصل الأول  

 

15 

 المطلب الثالث: العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي

 ( 120-119، اللفحات 2004)بديعة و أمثال،  نها:هناك العديد من العوامل ال  تؤثر في الرضا الوظيفي وم

هي العوامل المتمثلة بقدرات الأفراد ومهاراتهم ومستوى الدافعية لديهم، فالقدرات والمهارات لدى    العوامل الذاتية: (1

الأفراد يمكن التعرف عليها من خلال السمات المميزة لكل فرد مثل الخبرة وامالة التعليمية، الاجتماعية، الثقافية  

 والاقتلادية.

ا التفاعل بين القدرة والدافعية وأم الأمرين أحدهما قد يكوم مثيرا للآخر لذا  إلا أم هذه العوامل هي عوامل متفاعلة يتم فيه

 يتفاعلام مي بعضهما.

 وهي العوامل ال  تتعلق بالتنظيم وما يسوده من أوضا  أو علاقات ترتبط بالوظيفة أو الموظف.  العوامل التنظيمية: (2

 الرضا عن نظم العمل وأساليب  وإجراءات .  (أ

 العلاقة بالرؤساء والزملاء.الرضا عن  (ب

 ج( الرضا عن ظروف العمل.                  

د( الرضا عن الوظيفة وما تتيح  لشاغلها من إشباعات ويتسي مفهوم الرضا عن الوظيفة ليشمل مستوى الوظيفة ومحتواها ونطاقها                 

 ومداها.    

ا كبيرا في رضا الفرد أو عدم رضاه وهذه العوامل ترتبط بالبيئة ويكوم تأثيرها تلعب هذه العوامل دور   العوامل النظمية )البيئية(: (3

في الموظف واضحا مثل العوامل البيئية الاقتلادية والاجتماعية، فقد أثبت  دراسات مختلفة أم قدرة الموظف على التكيف مي 

 وظيفت  واندماج  فيها كام أحد العوامل المحدد لرضاه الوظيفي. 

 ابع: أبعاد الرضا الوظيفيالمطلب الر 

الأفراد وشعورهم تجاه وظاةفهم   بإحساساختلف الباحثوم في تحديد أبعاد الرضا الوظيفي مساسية هذا الموضو  بكون  يتعلق         

 والمنظمات ال  ينتسبوم إليها. 

 ( 99-98، اللفحات 2019)طالب،  نذكرها كما يلي:وقد اخترنا منها الأبعاد التالية      

 اولا: الترقية والأجور: 

 الأجور:  (1
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الذي يبذل  لإنتاج السلي    يعرف الأجر بأن  ذلك المقابل المادي الذي يدفي للمورد البشري مقابل الجهد البدني و/أو الفكري     

بالنسبة للمورد البشري أو بالنسبة للمؤسسة. فبالنسبة للمورد البشري تعتبر الأجور  وتكتسي الأجور أهمية بال،ة سواء    والخدمات

بمثابة الوسيلة الفعالة لإشبا  اماجات المختلفة كالأكل والشرب والسكن...الخ. أما بالنسبة المؤسسة فإم الأجور تساعدها على  

وتوجد   اليا، وهو وسيلة مهمة لنشر العدالة بين الموارد البشريةجذب الكفاءات للعمل فيها وعلى المحافظة على الكفاءات العاملة ح

هناك عدة طرق لدفي الأجور في المؤسسات، أكثرها شيوعا طريقة الأجر الزمني والأجر بالقطعة. ويقلد بالأجر الزمني ذلك الأجر  

على الوق  الذي يقضي    د البشري بناءالذي يحسب بالساعة أو اليوم أو الأسبو  أو الشهر أو السنة، حيث يتم دفي الأجر للمور 

في عمل ، ب،ض النظر عن الكمية و/أو النوعية المنتجة. ولهذه الطريقة عيب أساسي يتمثل في كبح المبادرة والأداء المتميز، فهي لا  

فكلما زادت الكمية  تأخذ بعين الاعتبار مبدأ الكفاءة. في حين يقلد بالأجر بالقطعة ذلك الأجر الذي يكوم تابي لكمية الإنتاج،  

المنتجة زاد معها الأجر والعكس صحيح. ولهذه الطريقة عيب أساسي يتمثل في إمكانية ت،ليب الجانب الكمي على الجانب النوعي  

 للإنتاج. 

 الترقية:  (2

لنيف المهام. ولكي يقلد بالترقية نقل المورد البشري إلى مركز أو وظيفة أعلى، وغالبا ما تتم الترقية نتيجة لتقييم الوظاةف و/أو ت

تعطي برامج وخطط الترقية الفواةد المرجوة منها ينب،ي أم تبنى على معايير أو أسس موضوعية تفهمها الموارد البشرية وتتقبلها. تنحلر 

 هذه المعايير أو الأسس في: 

 الأقدمية: حيث يتم ترقية المورد البشري على أساس مدة خدمت  في المؤسسة )الخبرة(. •

 الكفاءة: حيث يتم ترقية المورد البشري الذي يملك قدرات عالية على إنجاز العمل مقارنة مي غيره. •

 ثانيا: طبيعة ومضموم العمل:  

 مضموم العمل عن تلك المت،يرات ال  تكوم المهام ال  يؤديها المورد البشري في عمل ، ومن بين أهم هذه المت،يرات نجد: يعبر

 رتبطة بالعمل السلطة والمسؤولية الم .1

 طبيعة أنشطة العمل .2

 فرص الإنجاز ال  يوفرها العمل  .3

 فرص النمو ال  يوفرها العمل  .4

 ثالثا: الإشراف والعلاقة مي الزملاء:
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 الاشراف: (1

يتفق أغلبية الباحثين على تعريف الإشراف بأن  " علاقة عمل رسمية بين شخص موج  )المشرف( وعدد من الأشخاص )المشرف  

يعملوم مي جماعات. وتهدف هذه العلاقة إلى مساعدة المشرف عليهم في تحقيق الأهداف المسطرة" هذا ويميز الباحثوم بين  عليهم(  

 ثلاثة أنماط رةيسية من الإشراف هي الإشراف الفوضوي، الإشراف الأوتوقراطي والإشراف الديمقراطي. وال  نوضحها كما يلي:

 الإشراف الفوضوي )التساهلي(: -أ

لإشراف الفوضوي قيام المشرف بمنح المشرف عليهم صلاحيات واسعة في اتخاذ القرارات إلى امد الذي يجعل  عاجز يقلد با

 عن إحكام السيطرة على المشرف عليهم الذين يكونوم في فوضى. 

 الإشراف الأوتوقراطي )الاستبدادي(:  -ب

يجب أم تطا  دوم نقاش، وهو يهتم باحتكار الللاحيات في  يقلد بالإشراف الأوتوقراطي قيام المشرف بإصدار الأوامر ال   

 يده ولا يتيح فرصة المشاركة للمرؤوسين في صني القرارات.

 الإشراف الديمقراطي: -ت

هذا النمط من الإشراف يعبر عن الاستعداد الذي يبدي  المشرف في تشجيي ومنح المشرف عليهم الفرصة الكافية والمناسبة 

فعال في صني القرارات. وهذا يعني إتاحة المشرف الإمكانية للمشرف عليم بالبحث عن مشاكل العمل وتحليلها واختيار  للقيام بدور  

 البداةل وتقديم الاقتراحات والأفكار لاتخاذ القرارات.

 العلاقة مي الزملاء أو جماعات العمل: (2

تتكوم من فردين أو أكثر تجمعهم علاقة عمل صريحة على نحو  يتفق أغلبية الباحثين على تعريف جماعات العمل بأنها " وحدة       

يسمح بأم يدرك كل عضو في الجماعة العضو الآخر وأم يؤثر في  ويتأثر ب ، من خلال هذا التعريف تتضح لنا أهمية جماعات العمل  

إلى شعور المورد البشري بامب والانتماء، في المؤسسة، إذ تؤدي الجماعة المتضامنة وال  يسود بين أعضاةها التعاوم والثقة المتبادلة  

 وهو ما ينعكس بالإيجاب على أداءه في العمل ومن تم على أداء المؤسسة.

 رابعا: ظروف العمل المادية:  

لخ.  وهي تمثل مختلف الظروف المادية ال  تتميز بها البيئة الداخلية للمؤسسة مثل الضوضاء امرارة، الإضاءة، ترتيب المكاتب...ا      

 وكلما كان  هذه الظروف مساعدة للمورد البشري كلما أدى ذلك إلى زيادة مستوى أداءه.  
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المكونة للوظيفة من أجر، محتوى    مما سبق ذكره في هذا المطلب نستنتج أم الرضا الوظيفي هو محللة تفاعل العديد من العناصر*

 العمل.  العمل، نمط الإشراف، فرص الترقية، جماعات العمل، ظروف

 : علاقة العدالة التنظيمية بالرضا الوظيفي طلب الخامسالم

وظفين يعتبر تتجلى العلاقة بين العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي من حقيقة أم تفعيل قيم العدل والمساواة في التعامل مي الم     

التطور الإداري الوظيفي،    ،علب  والذي بدوره يساهم في تحسين أداء الموظفين ورفي كفاءتهم الإنتاجية والارتقاء بمستوى الأداء 

والذي ينعكس بشكل إيجابي على الأهداف ال  تسعى المؤسسة من أجل تحقيقها، ويتم ذلك من خلال امرص على أم يكوم  

 الموظف مقبل على العمل ورا  عن .

متطلبات العدالة التنظيمية وجعلها متطلبات ذات  ق  من خلال قدرة المدراء على تحقي  قيقية للعلاقة تظهركما أم القيمة ام     

إمكانية مترسخة، قادرة على اظهار السلوكيات الإيجابية المستندة إلى قناعات المرؤوسين وما يوطد ولاةهم ورضاهم فعليا تجاه المنظمة  

 ال  ينتسبوم اليها.

العدالة التنظيمية والاهتمام بها يتيح الفرصة للأفراد لتوليد الأفكار وبناء جسر من الثقة بين العاملين والإدارة من جهة وبين ونظرا أم  

دراك الفرد للعدالة في المنظمة يؤثر على تحقيق الرضا ورفي الروح المعنوية  لبعض من جهة أخرى، وبالتالي فام إالعاملين وبعضهم ا

 .(39، صفحة 2019)عمر،   على تحسين الأداء العام للمنظمةكس إيجابا للعاملين مما ينع

ة بخلوص ما يحللوم علي  من مخرجات قد تكوم على شكل أجور وترقية ة التوزيي شعور العاملين بالعدالويعكس مفهوم عدال      

الوظيفي) وحوافز   للرضا  وأبعاد  تعد من محددات  ال   ال   المخرجات  فقط على  يركزوم  فالأفراد لا  العمل،  مقابل جهودهم في   )

لعدالة   بالنسبة  اما  المخرجات،  هذه  بعدالة  يهتموم كذلك  بل  منها،  أو يستفيدوم  الرسمية  السياسات  تعبر عن  فهي  الإجراءات 

العمليات ال  بناء عليها تم توزيي هذه المخرجات، وأخيرا عدالة التعاملات وهي تتضمن المعاملة الشخلية مي الأفراد بين الرةيس  

 . رضا الوظيفيوالمرؤوس وبين زملاء العمل، وباعتبار ما سبق أبعادا للعدالة التنظيمية فهي تؤثر بشكل مباشر على ال
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 خلاصة الفصل:     

 ،اللااااااحيح للمنظمة وخلاااااااةلااااااها ق امقيقية لفهم العدالة التنظيمية تكمن في الفهملالانطنقطة ا إمير يمكن القول  الأخوفي      

ة التنظيمية بين تحقيق العدالوعلي  أم  .ال،اية والوسايلة في نفس الوق   فراد حيث أنهمالأفراد لخدمة ورفاهية  الأكوم من  فالمنظمات تت

قتلااااادية لاثقافاتهم وخلفياتهم المعرفية واف وذلك لتنو  مواردها واختلا  التحديات ال  تواجهها المؤسااااسااااات اليوم العاملين هو أحد

 ومن أجل تحقيقها يجب

تساااااام بالدعم وتبني سااااااياسااااااات ت التخلي على السااااااياسااااااات الهدامة القاةمة على البيروقراطية ومشاااااااعر الظلم والتهديد لدى العاملين

 البعيد.لمدى  ية والفعالية التنظيمية في استمرار الاالتنظيمي بما يضمن  

الرضاااا الوظيفي يعبر عن مشااااعر الفرد تجاه العمل وال  يمكن اعتبارها انعكاس لمدى الإشااابا  الذي يساااتمده من هذا العمل،       

العمل، ومن خلال دراساتنا لهذا العنلار فقد اساتخللانا أم الرضاا الوظيفي ل  أهمية عن الساعادة ال  تتحقق عن طريق  ويعبر كذلك  

كبيرة لا يمكن تجاهلها بالنسابة للفرد والمنظمة، فقد ظهرت العديد من الدراساات ال  تشايد بهذا، فهو من الوسااةل المهمة لرفي أداء 

 الأفراد وبالتالي رفي أداء المنظمة ككل.

ب ال  تزيد من مسااااااااتويات الرضااااااااا الوظيفي نجد العدالة التنظيمية، حيث توجد علاقة بين العدالة التنظيمية  ومن بين الأسااااااااالي     

بأبعادها )عدالة التوزيي، عدالة الإجراءات، عدالة التعاملات( والرضااا الوظيفي فكلما زادت درجة ممارسااة العدالة التنظيمية بأبعادها 

 مل.كلما زاد شعور الأفراد بالرضا عن الع
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 :تمهيد
عدالة في الرضا الوظيفي، سنحاول في هذه الدراسة الوقوف على مستوى تأثير ال  ا ومدى تأثيرهعدالة التنظيمية  بعد الإحاطة النظرية لل

، ومدى أثرها في الرضا الوظيفي بالاعتماد على الاستبانة للعدالة التنظيمية من خلال معرفة مدى إدراك تلورات العاملين  التنظيمية
ومحاولة تدعيم هذه الدارسة ببعض  مديرية التربية لولاية بسكرة،  بإسقاط ما تم التوصل إلي  نظريا علىال  أعدت لهذا ال،ر ،  

 ، لمؤشرات الرضا الوظيفي في حدود المعلومات المتحلل عليها، ومن ثمة معرفة طبيعة الأثر بين مت،يرتي الدراسةالجوانب التحليلية  
  .الوظيفيفي الرضا  أثر ال  لها عدالة التنظيمية وحلر الأبعاد المتعلقة بال

 ية لولاية بسكرةديرية التربلم تقديم عامالمبحث الأول: 

 .الإلمام قدر الإمكام بكل ما يتعلق بالمؤسسة محل الدراسةفي هذا المبحث سنحاول 

 المطلب الأول: التعريف بمديرية التربية  

 :م مديرية التربية هيعلى أفي مادت  الثانية   174-90يعرف المرسوم التنفيذي       
العاملين في مجمو  ملاااالح التربية على مساااتوى كل ولاية تتولى علاوة عن تسااايير الموظفين   
القيام بالمهام ال  حددها لها المرساااوم ذات  في مادت  الثالثة تح  سااالطة وزير التربية الوطنية،   حقل التربية

المنبثقة عن وزارة التربية الوطنية والممثلة لها على مساااااااااتوى الولاية والسااااااااااهرة على    الهيئات  فتكوم بذلك
 ملة على حسن سير مؤسساتها التعليمية والتكوينية.توجيهاتها العا  ذالتربوية وتنفي تطبيق سياستها

 طلب الثاني: نشأة مديرية التربيةالم
م عرف  الإدارة المدرساااااية على مساااااتوي الولاية عدة ت،يرات، كما 1962بعدما اساااااترجع  الجزاةر سااااايادتها سااااانة      
 (2020)مديرية التربية لولاية بسكرة،   يلي:

القديم، فخضع  كلمة م وت،ير نظام )الركتورا( الذي ورثناه من العهد  1962سبتمبر25أسس  وزارة التربية الأولى في   ❖
 لرةيس الجامعة وحول  جميي صلاحيات  الخاصة بالتعليم الابتداةي المتوسط والثانوي الي المديريات المركزية بالوزارة. )ركتورا(

 ة يرأسها مفتش الأكاديمي  ةم كان  الإدارة المدرسية الولاةية تسمي مفتشية الأكاديمي1969م الى غاية  1962من سنة   ❖
بية في العمالة )الولاية حاليا( يشرف اداريا وتربويا على جميي المؤسسات التعليمة والتكوينية عمومية كان  أو مثل وزير التر 

 خاصة.
، وبذلك أصبح  هذه الأخيرة هيئة ممركزة  قانون الولايةالمتضمنة  38/ 69م أصدرت الأمرية رقم:1969مايو   23وفي  ❖

 . لها مجلس شعبي ولاةي ومجلس تنفيذي يرأس  الوالي
التابعة للوزارات، وعلي  حول  مفتشية  ❖ حول  للمجلس التنفيذي جميي الللاحيات الممارسة من قبل مختلف الملالح 

م غير أسمها الى قسم استثمار الموارد البشرية الذي كام يجمي 1990م الى  1986، ثم من  مديرية التربيةالي    ةالأكاديمي
 لشبيبة والرياضة والثقافة.قطاعات: التربية والتكوين المهني، ا 04بين 

 المطلب الثالث: مهام مديرية التربية لولاية بسكرة 

 وهي:وزارة التربية   يها منوتشمل هذه المهام كل مجالات التربية والتعليم ال  اسندت ال
 والتكوينية  التربوية  تنشيط جميي النشاطات. 
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   ارس في الولاية.المدرسية والموازية للمدالعمل على توفير الشروط اللازمة لأداء النشاطات 
 السهر على حسن سير المؤسسات التعليمية والتكوينية. 
   اعداد الخريطة المدرسااية وتحيينها وجمي الاحلاااةيات ودراسااتها واساات،لالها لتقدير احتياجات الولاية في ميدام

 .التربية
  التربويةمتابعة البناءات المدرسية والتجهيزات من حيث تطبيق المقاييس.   
   وعلى تطبيق برامج التعليم في مختلف المستويات  والتكوينية،السهر على تنظيم ومتابعة المؤسسات التعليمية. 
  مستواهم.التنظيم المدرسي وتعيين الموظفين وتسيير شؤونهم وتكوينهم وتحسين 
   نشاطات المفتشين  الشهادات وتنظيمتنظيم الامتحانات والمسابقات التابعة لقطا  التربية وتسليم. 
 ترقية الأنشطة التربوية والثقافية والرياضية في المؤسسات المدرسية.   
   والتكوينية.السهر على احترام مقاييس اللحة المدرسية والأمن في المؤسسات التعليمية 

 لة التنظيمية لمديرية التربية لولاية بسكرةالمطلب الرابع: الهيك
تنظيم ملاااالح مديريات التربية ومكاتبها على مساااتوى الولايات ومفتشاااية    2002يونيو    02لقد حدد القرار الوزاري المشاااترك في    

مكتب تعمل تح  سالطة مدير   17ملاالح و  05حيث تتكوم رسميا من   ،من ذات القرار  12وقد حددت المادة    ،أكاديمية الجزاةر
 التربية، وهي كالآتي:

I. ة:مـصـلـحـة البرمجة والمتابع 
ااااوم الااتااناافاااايااذي رقاام  ماالاالااحااة البرمجة والمتابعة ماالاالااحااة ماان بااياان الااخمس ماالااالااح لاامااديااريااااااة الااتاارباايااااااة الااماانااشااأة باامااااااااوجااب الااماارساااا       
عااماالهااا وتاانااظااياامااهااا  مااسااتااوى الااولايااة و اايااة عاالااى  الاامااتااعاالااق بااكااياافاايااة تاانااظااياام ماالااالااح الااتاارب  1990جااوام  09الاامااؤرخ فااي   174-90

 تاماارس ماهااماهاا تاحا  سالاطاة مااااديار الاتارباياة الآمااااار باالالارف وباماسااعادة الأمايان العاام.
 برمجة ومتابعة المشاريي الجديدة )هياكل تربوية وهياكل الدعم(. •
 هيز المطاعم والداخليات(.تجهيز وإعادة تجديد التجهيز )المدرسي، إداري وتج •
 التسيير المالي والمادي لمديرية التربية )التسيير المباشر(. •

 تتكوم مللحة البرمجة والمتابعة من أربي مكاتب هي:
 مكتب الميزانية والمحاسبة ▪
 مكتب البرمجة والخريطة المدرسية ▪
 مكتب النشاط الاجتماعي وحفظ اللحة المدرسية ▪
 يز المدرسيمكتب متابعة البناءات والتجه ▪

II. ين:مصلحة المستخدمي  
والمتمثاالااااة فااي   بهااااا تعتباااار مللحااااة المستخدمياااان من أهم وأكباار الملالااح في هيكلااة مديريااااة التربيااااااااااااااااااة نظاارا لطبيعااة المهااام المنوطااااة     

  2013أبريل    15المؤرخ في:   13/159تنفياااذي رقااام:  يشااارف على تسييرهاااا رةيس مللحاااة معين بمرسوم  ،  الموارد البشريااااااة تسييااار
ذا الزيادة  الذي يحدد قاةمة المناصب العليا التابعاااااااااااااااااااااااااااااااااااااااة للملالح الخارجية لوزارة التربية الوطنية وشاااااااااروط الالتحاق بهذه المناصب وك

 وعليا  فإم مهام المللحاة تتمثال في:، مللحاة انجازهااالاستدلالية المرتبطااااة بهاا لمتابعاة جمياي العملياااااااااات المخولاة لل
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 متابعة المسار المهني للموظف من بداية إلى نهاية التوظيف. •
   .تسيير ملفات المستخدمين •
 .انجااز قرارات التربص للموظفين المعينين الجدد •
 انجاازات قرارات الترسيم.  •
 انجااز مقررات الترقية في الدرجة. •

 اة علاى أربعة مكاتاب وهاي:تحتاوي المللح    

 مكتااب مستخدمااي التعلياااام الابتداةي. ▪
   مكتااب مستخدمااي التعليم المتوسط والثانوي العام والتقني.  ▪
 مكتاب المستخدميان الإدارييان وأعوام الخدماة.  ▪
 مكتاب المعاشاات والتقاعاد والمنازعاات. ▪

III. مصلحة الدراسة والامتحانات: 
بالمتابعة الميدانية لتمدرس التلاميذ على مسااتوى الولاية وفي جميي أطوار التعليم وتسااهر على   تملاالحة الدراسااة والامتحاناتقوم     

     تضم مللحة التنظيم التربوي ثلاثة مكاتب:تطبيق المناهج المقررة واعداد الخريطة التربوية لجميي المؤسسات التعليمية، حيث  
 .اايمكتب التعليام الأساساااا ▪
 التقني.مكتب التعليم الثانوي العام و  ▪
 .التنشيط الثقافي والرياضاي مكتب ▪
 .مكتب المسابقات الخارجية ▪

IV. :مصلحة تسيير نفقات المستخدمين 
 وهي المسؤولة عن كل ما يتعلق بالمستخدمين وتضم المكاتب التالية:     

 مكتب مستخدمي التعليم للطورين الأول والثاني من التعليم الأساسي. ▪
 مكتب مستخدمي التعليم للطور الثالث من التعليم الأساسي ومستخدمي التعليم الثانوي العام والتقني. ▪
 الإداريين وأعوام اللحة.مكتب المستخدمين   ▪
 مكتب المعاشات والتقاعد والمنازعات.   ▪

V. محل التكوين( مصلحة التكوين والتفتيش: )المصلحة 
هي ملاااااالحة داخلية تشااااااكل العمود الفقري في بناء هيكل مديرية التربية، وتعد بمثابة القلب النابض في إدارة النشاااااااط وبناء        

هاذه المؤسااااااااااااااساااااااااااااااة اميوياة الهااماة، باعتباار أنهاا تخطط لمختلف العملياات التكوينياة داخال الماديرياة دينااميكياة العمال الجمااعي داخال  
وخارجها وتشاااااامل بنشاااااااطها كل الفئات والأساااااالاك: تربويوم، إداريوم، أساااااالاك مشااااااتركة، بالإضااااااافة إلى علاقاتها التفاعلية مي كل 

 الشركاء المعنيين بقطا  التربية والتعليم.
 ونشاطها على:يقوم عمل المللحة  
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تتكوم  .  التخطيط، التحليل، اساتثمار المعطيات والتقارير، تطوير وسااةل العمل، الاتلاال والتواصال، الإعلام والتحسايس، ...الخ -
 مللحة التكوين والتفتيش من المكاتب الآتية:

 أمانة مللحة التكوين والتفتيش. ▪
 التكوين عن بعد(.)يشرف على خلية  أثناء الخدمةمكتب التكوين   ▪
  التفتيش. مكتب ▪
 مكتب الأرشيف والتوثيق. ▪

  مهام المصلحـة:
 تمارس المللحة نشاطها على مستوى الولاية كما يلي:

  مكتب التكوين أثناء الخدمة: ➢
الخدمة مشااااااارو  برنامج التكوين أثناء  إنجاز الإشاااااااراف على كل عمليات التكوين ال  تتم على مساااااااتوى الولاية ومتابعتها ✓

 )المالي والتربوي( لكل الفئات الإدارية والتربوية.
حسااااب الفئات بالتنساااايق مي السااااادة   السااااهر على متابعة تنفيذ مشاااارو  برنامج التكوين على مسااااتوى المقاطعات التربوية ✓

 المفتشين.
 دراسة واست،لال نتاةج التكوين. ✓
 المعنيين.  انجاز استدعاءات المؤطرين ✓
 التكوينية داخل وخارج الولاية وتنسيق عملهم مي السادة المفتشين.تأطير العمليات   ✓
 .إنجاز استدعاءات خاصة بالمشاركين في عمليات التكوين داخل الولاية وخارج الولاية ✓
 تنظيم عمليات تكوينية إضافية من طرف المللحة ترى بأنها تعالج مواضيي هامة أو ✓

 نقلا ملحوظا في الميدام التربوي والعلمي.  
 ستخلاصية لعمليات التكوين )مالية، تربوية(.إنجاز امليلة الولاةية الا ✓
 إنجاز امليلة المالية والتربوية الشهرية. ✓
 إعداد الخريطة الولاةية للتكوين المتخلص. ✓
 مكتب التفتيش: ➢

 طبي وتوحيد وثاةق التفتيش. ✓
 مطبوعات الزيارات. ✓
 مطبوعات التفتيش. ✓
 مطبوعات الرزنامات التقديرية الفللية ال  تتضمن كل النشاطات ال  يؤديها المفتش.و  مطبوعات التقرير الفللي ✓
 دراسة واست،لال الزيارات وتقارير التفتيش واستنتاج النقاةص التربوية والعلمية الساةدة في الميدام.  ✓
 التربوية والإدارية والتكوينية.دراسة واست،لال التقارير الفللية المنجزة من طرف المفتشين واستنتاج النقاةص   ✓
 مكتب الأرشيف والتوثيق: ➢

 فرز وتلنيف الأرشيف حسب كل مللحة. ✓
 الأرشيف. حماية ✓
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 المحافظة على سرية الوثاةق من خلال حفظها. ✓
 التنسيق مي مختلف الملالح لإعداد الوثاةق الأرشيفية وتحويلها إلى قاعة الأرشيف وفق الرزنامة السنوية. ✓
 لمختلفة بكل ما تحتاج  من وثاةق أرشيفية قلد است،لالها لإنجاز العمل.تزويد الملالح ا ✓
 إنجاز الاستمارات اللازمة لتسيير وثاةق الأرشيف. ✓
 جمي وتنظيم وتلنيف وتسيير كل الوثاةق ال  تنتجها مديرية التربية. ✓
 عنها.متابعة وتقييم أرشيف المؤسسات التعليمية وتزويد الوزارة بكل المعلومات   ✓

 المصدر: وثائق المؤسسة.                             (: الهيكل التنظيمي لمديرية التربية لولاية بسكرة05الشكل رقم )
 منهجية الدراسة.  لمبحث الثاني:ا

 الإحلاةي، ومجتمي وعينة البحث، بالإضافة إلى أساليب التحليل    الدراسة،سنتطرق في هذا المبحث إلى ملادر جمي بيانات           
لدى العمال في مديرية    والرضا الوظيفيعدالة التنظيمية  الوصدق الاستبانة للوقوف على العلاقة والأثر بين    مدى ثباتإلى   وكذا

 التربية. 
 وعينة الدراسة. البحث، ومجتمعأداة  الأول:المطلب 

 ة: مصادر جمع بيانات الدراس -1
بهدف تمكن الباحث من ت،طية الإطار النظري للبحث ووضي الفرضيات وتحديد المت،يرات وطرق قياسها يجد نفس  في مرحلة      

 : تحديد ملادر املول عن البيانات اللازمة للدراسة، ويمكن تقسيم ملادر املول على البيانات إلى نوعين هما
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البيانات ال  يقوم الطالب بجمعها لأول مرة من الميدام، باستخدام أدوات ووساةل الدراسة الميدانية    البيانات الأولية: ❖ هي 
، لتُعد هات  الأخيرة من الأدوات الأكثر استخداما لجمي البيانات، من حيث قدرة المستجوبين  والاستبانة المعروفة والممثلة في المقابلة،

 من عر  مواقفهم بموضوعية وحرية.
وتوزيعها على عينة من مجتمي الدراسة، ومن ثم تفري،ها وتحليلها باستخدام    استبانةوقد تم املول عليها من خلال تلميم       

الاختبارات الإحلاةية  SPSS.V17  (statistical package for social sciencesبرنامج   (، باستخدام 
   الدراسة.ومؤشرات تدعم موضو  االمناسبة بهدف الوصول إلى دلالات ذات قيمة، 

الثانوية:  ❖ الكتب  البيانات  بمراجعة  الجامعية، قمنا  والرساةل  والإلكترونية،  الورقية  والدوريات  البحث   المجلات  وأوراق  والمقالات 
، والهدف من اللجوء  المقدمة في الملتقيات والمؤتمرات العلمية المتعلقة بالموضو  قيد الدراسة، وال  ساعدتنا في جميي مراحل الدراسة

آخر   عن  عام  تلور  أخذ  وكذلك  الدراسات،  في كتابة  السليمة  العلمية  والطرق  الأسس  على  التعرف  هو  الثانوية  الملادر  إلى 
 المستجدات ذات الللة بموضو  الدراسة. 

 أداة الدراسة:  -2
عينة الدراسة،   البيانات من لجمي  كأداة المقفل النو  من خاصة استبانة تلميم تم السابقة، الدراسات من العديد استقراء بعد    

 وتتكوم الإستبانة من قسمين: 
o العلمي، وسنوات الخبرة(. المؤهل العمر، ،)الجنس  ي وه للمبحوثين والوظيفية الشخلية  البيانات على يحتوي وهو الأول: القسم 
o :محورين على ويحتوي القسم الثاني: 
عبارة إجمالية للمت،ير المستقل وال  تم التطرق إليها في   (23)  " حيث شمل عدالة التنظيميةالمت،يرة " في ويتمثل  الأول: المحور  ➢

 أربعة أبعاد وهي:
 (.7-1) من المرقمة العبارات : تمثل عدالة التوزيي بعُد  ✓
 (.16-8) من المرقمة العبارات تمثل  :عدالة الاجراءاتبعُد  ✓
 (. 23-17)  من المرقمة تالعبارا  : تمثل عدالة التعاملاتبعُد  ✓
الثاني: ➢ التابي"    المحور  المت،ير  الوظيفي"،ويتمثل في  ) حيث  الرضا  الرضا   على مستوى  التعرف  إلى تهدف ( عبارة 13يتضمن 

 والتعليم.   سسات التربيةؤ الوظيفي حسب تلورات العاملين بم
) غير موافق بشدة، غير موافق، محايد،  ليكرت الخماسي( حسب سلم 5إلى  1) وقد تم الاعتماد على مقياس للإجابة يتراوح من 

 ( كلما كان  الموافقة بشكل أكبر.5بحيث كلما اقترب  الإجابة من ) موافق، موافق بشدة (
 مجتمع وعينة البحث:  -3

تعتبر عملية اختيار عينة الدراسة خطوة من خطوات الدراسة ذاتها وال  يستوجب ربطها بالهدف الرةيسي ل ، على اعتبار أم      
الدراسة على كامل   فبدلا  من إجراء  الدراسة،  ال  تشكل مجتمي  الظواهر  أو  أو المشاهدات  العينة هي مجموعة جزةية من الأفراد 

جزء من تلك المفردات بطرق علمية تكفي لضمام صدق تعميم النتاةج على المجتمي بأكمل ، وقد تم أخذ   مفردات المجتمي تم اختيار
( استبانة، 48)   ، تم استرجا  منهااستبانة  (50)  حيث بلغ عددهم:  ات التربويةعينة عشواةية مكونة من مختلف العاملين بالمؤسس

 .صامة للتحليل الإحلاةي
 لإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات وصدق وثبات الاستبانة: المطلب الثاني: الأساليب ا

 _ الأساليب الإحلاةية المستخدمة في تحليل البيانات:1
*من   spss.v17 للإجابة على أسئلة البحث واختبار صحة فرضيات ، تم استخدام برنامج امجم الإحلاةية للعلوم الاجتماعية

 الآتية المبينة فيما يلي: خلال الاعتماد على المقاييس 
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الوصفي:   • الإحلاء  وإظهار   (Descriptive Statistic Measures)مقاييس  البحث  مجتمي  لوصف  وذلك 
خلاةل  بالاعتماد على النسب المئوية والتكرارات ، والإجابة على أسئلة  البحث وترتيب مت،يرات البحث ، حسب 

 نحرافات المعيارية. أهميتها بالاعتماد على المتوسطات  امسابية والا
مدى ملاةمة النموذج المقترح لتمثيل العلاقة بين المت،يرين   لاختبار (Analysis of Variance)تحليل التباين للانحدار:   •

 محل الدراسة.
 المت،يرات المستقلة المتعلقة بالنموذج المتبنى    أثروذلك لاختبار  (Multiple Regression)تحليل الانحدار المتعدد  •
لمعرفة نو  البيانات هل تتبي التوزيي الطبيعي ام لا   (Kolmogorov-Smirnov)سميرنوف:    -اختبار كولومجروف •

 ،(1-Sample K-S). 
 لقياس ثبات أداة البحث.  وذلك (Cronbach’s Coefficient Alpha)معامل الثبات الفا كرونباخ  •
 وذلك لقياس صدق أداة البحث. المحك:ق معامل صد •

 : صدق وثبات صحة الاستبانة_2
: يقلد بلدق الأداة قدرة الاستبانة على قياس المت،يرات ال  صمم  لقياسها، وللتحقق     (Validity)صدق أداة البحث   (1

 من صدق الاستبانة المستخدمة في البحث نعتمد على ما يلي:
 صدق المحتوى أو اللدق الظاهر:   .أ

للتحقق من صدق محتوى أداة البحث، وللتأكد من أنها تخدم أهداف ، تم عر  الاستبانة على هيئة من المحكمين الأكاديميين      
فيها من حيث  في مجال العلوم الاقتلادية والتسيير من جامعة بسكرة لدراسة الاستبانة، وإبداء رأيهم    المختلين-الجامعيينالأساتذة  –

مدى مناسبة العبارة للمحتوى، وطلب منهم أيضا النظر في مدى كفاية أداة البحث من حيث عدد العبارات، وشموليتها، وتم القيام 
بدراسة ملاحظات المحكمين واقتراحاتهم، وأجري  تعديلات على ضوء توصيات وآراء هيئة التحكيم لتلبح أكثر تحقيقا لأهداف  

 إم الأخذ بملاحظات المحكمين وإجراء التعديلات المطلوبة هو بمثابة اللدق الظاهري، وصدق محتوى الأداة. البحث. وقد اعتبر 
 بلدق المحك:   .ب

تم حساب معامل "صدق المحك" من خلال اخذ الجذر التربيعي لمعامل الثبات "ألفا كرونباخ"، اذ نجد إم معامل اللدق الكلي       
مل مرتفي، ومناسب لأغرا  هذا البحث، كما نلاحظ أيضا ام جميي معاملات اللدق لمحاور  وهو معا(  0.974غ)لأداة البحث بل

(، وبهذا يمكننا القول ام جميي عبارات اداة البحث هي 0.80من أكبرالبحث وأبعادها كبيرة ومناسبة لأهداف هذا البحث )كلها 
( بالنسبة للرضا الوظيفي، كما هو  0.935غ )، وبل نظيميةالعدالة الت( بالنسبة  0.960)صادقة لما وضع  لقياس ، فبلغ المعامل  

 موضح في الجدول الموالي. 
 (: معاملات الصدق والثبات 01الجدول رقم )

 المتغيرات
 وأبعادها  

 عدد  
 العبارات 

 معامل الثبات  
 ألفا كرونباخ 

 معامل الصدق 

عدالة  ال
 التنظيمية 

 0.816 0.667 7 عدالة التوزيع 
 0.952 0.907 9 الإجراءات عدالة 

 0.960 0.923 7 عدالة التعاملات 
 50.96 9320, 23 المجموع 

 0.935 8760, 13 الرضا الوظيفي 
 0.974 0.950 36 الاستبانة ككل 

 SPSS. V17على مخرجات برنامج  بالاعتماد ةالملدر: من إعداد الطالب
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 (:  Reliabilityثبات الاداة ) (2

يقلد بها مدى املول على نفس النتاةج، او نتاةج متقاربة لو كررت الدراسة في ظروف متشابهة باستخدام الاداة نفسها.        
ألفا كرونباخ   الثبات  معامل  باستخدام  البحث  أداة  ثبات  فإم  أعلاه،  الجدول  خلال   Coefficient) Alphaومن 

Cronbach’sبلغقد  فأكثر، كام معامل الثبات الكلي لأداة البحث    0.60ى  و (، الذي يحدد مستوى قبول اداة القياس بمست 
   ( وهو معامل ثبات مرتفي ومناسب لأغرا  البحث، كما تعتبر معاملات الثبات لمت،يرات البحث مرتفعة، فبلغ ما قيمت  0.950)
، وبهذا نكوم قد  (0.876)   و بالنسبة لمت،يرة الرضا الوظيفي فكان  مرتفعة هي الأخرى ب    لعدالة التنظيميةالنسبة ل(  0.932)

 بينا مدى ثبات أداة البحث. 
 تقييم متغيرات الدراسة وتفسير النتائج  لثالث: المبحث ا 

 المطلب الأول: خصائص ووصف عينة الدراسة 
 فيما يلي سوف نتطرق إلى دراسة خلاةص مبحوثي عينة الدراسة حسب المت،يرات الشخلية والوظيفية.

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المتغيرات الشخصية والوظيفية.(: 02الجدول رقم)
 النسبة المؤوية  التكرار  الفئة  المتغير
 43,7 21 ذكر الجنس

 56,3 27 أنثى
 %100 48 المجمو  

 37,4 18 سنة 30اقل من  السن
 56.3 27 سنة40الى اقل من 30من 
 4.2 2 سنة  50إلى اقل من   40من
 2.1 1 سنة فأكثر50

 %100 48 المجمو  
 4,2 2 مستوى ثانوي المؤهل العلمي

 4,2 2 تقني سامي
 39,6 19 شهادة ليانس 

 45,7 22 شهادة مهندس 
 PGS 1 2.1)شهادة دراسات عليا متخللة )

 2.1 1 شهادة ماستر
 2.1 1 شهادة ماجيستير

 0 0 شهادة دكتوراه
 %100 48 و  المجم 

 62.5 30 سنوات 5اقل من  سنوات الخبرة 
 25.0 12 سنوات  10أقل من إلى سنوات   5من 
 10.4 5 سنة  15 أقل من إلى 10من 
 2.1 1 سنة فأكثر 15

 %100 48 المجمو  
 SPSS. V17بالاعتماد علة مخرجات برنامج  بةمن اعداد الطال الملدر:

 أم خلاةص مبحوثي عينة الدراسة:أعلاه يتضح من خلال الجدول 
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في حين بل،  نسبة الذكور   (56.3%)نسبتهم غالبية المبحوثين كانوا إناث، حيث بل،   من حيث الجنس: .1
 القطا .راجي بالدرجة الأولى إلى طبيعة  وهذا %(43.7)

 الجنس. (: توزيع أفراد عينة البحث حسب06الشكل رقم )
%( وهذا  56.3) نسبة بواقيسنة( احتل  أعلى   40إلى اقل من   30)من  نجد أم الفئة العمرية من حيث السن: .2

تهتم بعملية استقطاب وتوظيف هذه   مديرية التربيةيدل على أم معظم المبحوثين من فئة الشباب، وهذا ما يدل على أم 
وهو ، %(43.7) ، في حين بل،  نسبة المبحوثين لباقي الفئات الأخرى قطا ال في هذاالفئة في مقابل حركية الأفراد 

  .مر بالنسبة للأفراديعكس توازم في معدل الع

 
 عينة البحث حسب السن.أفراد  (: توزيع 07الشكل رقم )

%(، 45.7) ليسانسوشهادة  مهندسكان  النسبة الأكبر مملة كل من شهادة  من حيث المؤهل العلمي: .3
، والنسبة عاملين في قطا  التربية والتعليم%( على الترتيب وهذا ما يتماشى مي طبيعة عينة الدراسة ال  تتعلق بال39.6)

وكذلك شهادات أخرى  وتقني سامي  استروشهادة م، (PGS)عليا متخللة المتبقية ترتبط بحاملي شهادة دراسات 
 هذا القطا . للذين لهم خبرة واقدمية في

43.7% 

56.3% 

56.3% 

43.7% 
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 العلمي.عينة البحث حسب المؤهل  أفراد  (: توزيع 08الشكل رقم )

(، أما الأفراد  سنوات  10إلى أقل من  5من ( من المبحوثين تتراوح خبرتهم )%25نجد أم ) من حيث سنوات الخبرة: .4
( وهذا ما %2.1سنة ) 15( في حين الذين تجاوزت خبرتهم %62.5سنوات( نسبتهم ) 5) الذين تقل خبرتهم عن

( بالنسبة %10.4، وما نسبت  ) قطا قدمية وخبرة طويلة في اليعكس توظيف الأفراد الجدد في مقابل الأفراد الذين لهم ا
 سنة. 15إلى أقل من  10 منالذين لديهم خبرة  للأفراد

 
 عينة البحث حسب سنوات الخبرة.أفراد  (: توزيع 09الشكل رقم )

 المطلب الثاني: عرض نتائج تقييم متغيرات الدراسة.
 Smirnov’’-’’Kolmogorovسمرنوف-التوزيي الطبيعي: )اختبار كولمجروفاختبار  .1
أقل أو تساوي    (sig)يستخدم هذا الاختبار لمعرفة ما إذا كان  البيانات تخضي للتوزيي الطبيعي، فإذا كان  القيمة الاحتمالية       

الذي يحدده الباحث، فإننا نفر  الفرضية اللفرية ونقبل الفرضية البديلة. والعكس صحيح، ويوضح الجدول الموالي    (α)الدلالة
كان  اكبر   (sig)تبين ام القيمة الاحتمالية  (kolmogorov-Smirnov)نتاةج ذلك الاختبار حيث أم استخدام اختبار 

α)من مستوى الدلالة أو المعنوية   =  د، وهذا ما يدل على أم البيانات تخضي للتوزيي الطبيعي. لجميي الأبعا (0.05
 
 
 
 
 

25% 

10.4% 

62.5% 

45.7% 

39.6% 
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 . )سمرنوف  -اختبار التوزيع الطبيعي )اختبار كولمجروف(: 03الجدول رقم )
  sigمستوى الدلالة  قيمة Z اتالمتغير 

 0.784 0.655 العدالة التنظيمية 

 0.562 0.789 الرضا الوظيفي 

 . SPSS V17الملدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج 
 الداخلي(   الاتساق) صدق  :ذاتياللدق ال .2

الذي تنتمي إلي ، والجدول    وروالمحستبانة  الا  الأبعاد في محاوربين كل    ((Pearson  الارتباطة بحساب معامل  لطالبقام  ا     
دلالة إحلاةية    للارتباط ، حيث يقترح الإحلاةيين أن  إذا كام  فأقل  (0,01)عند مستوى دلالة    الارتباطبين معاملات  ي الموالي  

  في هذه الدراسة فسيتم قبول .ستبانة الا اوروأي شرط تحقق بالنسبة لمح ،ذاتيفالفقرة تحقق اللدق ال
 في الجدول التالي:وهو ما يمكن توضيح  

العدالة التنظيمية )عدالة التوزيع، عدالة الإجراءات، عدالة  الارتباط بين متغيرات الدراسة (: شدة04الجدول رقم)
 التعاملات( والرضا الوظيفي. 

  .SPSS V17الملدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج          %. 1** مستوى الدلالة  
  

 البعد 
 

 الإحصائيات 

 عدالة التوزيع 
 معامل بيرسوم
 مستوى الدلالة 
 حجم العينة

0.462**  
,0010 
48 

 عدالة الإجراءات 
 معامل بيرسوم
 مستوى الدلالة 
 حجم العينة

0.788**  
,0000 
48 

 عدالة التعاملات 
 معامل بيرسوم
 مستوى الدلالة 
 حجم العينة

0.740**  
,0000 
48 

 العدالة التنظيمية 
 معامل بيرسوم
 مستوى الدلالة 
 حجم العينة

0.802** 
,0000 
48 

 الرضا الوظيفي 
 معامل بيرسوم
 مستوى الدلالة 
 حجم العينة

1 

/ 

48 
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% 1مستوى دلالة  % عند80.2و %46.2 تراوح  بين الأبعادبين كل  الارتباطتضح من الجدول السابق أم معاملات ي     
 ، وهذا ما يؤكد اللدق الذاتي للاستبانة.0.01( وهي أقل من 0.001و 0.000) لةحيث كان  مستويات الدلا

  الفرضيات  واختبار : عرض نتائج الدراسة وتحليلها طلب الرابعالم
 باستخراجكل من التحليل الإحلاةي الوصفي للبيانات والذي يتم في  الإجابة عن تساؤلات الدراسة    طلبنتناول في هذا الم     

لإجابات أفراد عينة البحث عن عبارات  أدناه،    الموضح في الجدول  (5-1المعياري )على مقياس ليكارت    والانحرافالمتوسط امسابي  
وقد أخذ قيمة المتوسط امسابي لإجابات المبحوثين عن كل عبارة من  ،  ا الوظيفيالعدالة التنظيمية والرض  الإستبانة المتعلقة بمحوري

القبول، ومن )2.5من    أقل-1) ( دالا على مستوى "متوسط"، ومن 3.5من    أقل-2.5( دالا على مستوى "منخفض" من 
 .( دالا على مستوى "مرتفي"3.5-5)

 عينة البحث أفرادمقياس ليكارت للحكم على إجابات (: 05) دول رقمالج
 

 درجات الموافقة فئات المتوسط الحسابي

 منخفض   ( 2.5أقل من -1)

 متوسط (3.5أقل من -2.5)

 مرتفي  ( 3.5-5)

 الملدر: من إعداد الطالبة 
 الفر  الأول: عر  نتاةج الدراسة واختبار الفرضيات

 العدالة التنظيمية تحليل فقرات محور : أولا

 ذلك من خلال طرح التساؤل التالي:و 

 مستوى تطبيق العدالة التنظيمية في مديرية التربية لولاية بسكرة؟ ما  السؤال الأول:

 :للإجابة على هذا السؤال سوف نقوم بتحليل النتاةج الموضحة في الجدول الموالي
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 عبارات وفقرات العدالة التنظيمية   البحث عن  المعيارية والأهمية النسبية لإجابات أفراد عينة والانحرافات(: المتوسطات الحسابية 06م )الجدول رق

رقم  
 عبارات التسويق الداخلي الفقرة

 المتوسط
بي الحسا  

الانحراف 
 المعياري 

الأهمية 
 النسبية 

مستوى 
 القبول

 متوسط  3 0,69796 2,5298 عدالة التوزيع 
 متوسط 2 1,00707 2,9167 تتناسب ساعات العمل مي ظروفي الخاصة 1
 منخفض  5 1,13613 2,1667 راتبي الشهري مناسب 2
 منخفض  7 1,07168 1,8542 اموافز المالية ال  أتحلل عليها مناسبة  3
 متوسط 1 1,29374 3,3333 أشعر أم أعباةي وواجباتي الوظيفية مناسبة لقدراتي  4
 منخفض  6 1,07663 1,8958 تتناسب التعويضات والمكافآت المالية مي الجهد المبذول في العمل  5
 متوسط 3 1,40903 2,8125 منح الإجازات للموظفين بشكل عادل  6

يعتمد المدير في تقديرات تقييم الأداء على ما يبذل  الموظف من جهد  7
 وإنجاز 

 متوسط 4 1,39512 2,7292

الإجراءات عدالة   متوسط  2 1,01523 2,7153 

8 
يحرص المدير على أم جميي الموظفين يشاركوم في اتخاذ القرارات الخاصة  

 بالعمل 
 متوسط 9 1,34859 2,3958

 متوسط 3 1,34678 2,8750 يتخذ المدير كافة قرارات  الوظيفية بموضوعية 9
يجمي المدير كافة المعلومات المطلوبة قبل اتخاذ القرارات الوظيفية  10  متوسط 1 1,27840 2,9375 
 متوسط 4 1,30449 2,8542 يتم تطبيق القرارات الإدارية على جميي الموظفين دوم استثناء 11
 متوسط 7 1,30194 2,5833 يمنح المدير للموظفين حق الاعترا  تجاه القرارات ال  يتخذها 12
 متوسط 6 1,36038 2,6458 يمنح المدير إجازات التفرغ العلمي للموظفين بطريقة عادلة  13
 متوسط 5 1,43660 2,7500 تتم عمليات الترقية بطريقة عادلة بين الموظفين 14
 متوسط 8 1,33671 2,4792 وجود شفافية في ترشيح الموظفين للدورات التدريبية  15
تقييم أداء الموظفين بناء على معايير واضحة ومفهومة للجميي يتم  16  متوسط 2 1,33422 2,9167 

 متوسط 1 1,11685 3,3810 عدالة التعاملات 
 مرتفي  1 1,12908 4,0417 يتعامل المدير معي باحترام متبادل فيما يخص وظيف   17
 متوسط 3 1,41029 3,3958 يناقشني المدير بالقرارات المتعلقة بوظيف  بلراحة 18

أستطيي التحدث إلى المدير أو الرةيس المباشر في حالة حدوث أي   19
 خطأ في العمل

 مرتفي  2 1,42856 3,7917

يأخذ المدير أحوالي الشخلية بعين الاعتبار عندما يتخذ أي قرار   20
 متعلق بوظيف 

 متوسط 4 1,36038 3,3542

الموظفين بشفافية ووضوح يتعامل المدير مي كل  21  متوسط 5 1,38123 3,0833 

22 
يشجي المدير على بناء علاقات قوية مبنية على المحبة والاحترام بين 

 الموظفين
 متوسط 6 1,39909 3,0000

تتعامل المديرية مي قضايا الموظفين بعدالة وبحسب الأنظمة والقوانين   23
 السارية

 متوسط 6 1,32086 3,0000

على نحو عام العدالة التنظيمية    متوسط  / 0,82648 2,8614 
  .SPSS V17الملدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج 
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 ( نستخلص ما يلي: 06من خلال الجدول رقم )

المتمثل في العدالة التنظيمية بأبعادها في القراءة الإحلاةية للجدول السابق نجد أم المبحوثين موافقين على توفر المت،ير المستقل      
وانحراف    (2,8614)عدالة التوزيي، عدالة الإجراءات، عدالة التعاملات(، حيث بلغ المتوسط امسابي للعدالة التنظيمية ككل )

 (، وهذا يعني أم المؤسسة تطبق العدالة التنظيمية. 0,82648معياري قدر ب )

 تبطة بكل بعد:وفيما يلي توضيح تفليلي للنتاةج المر 

( نلاحظ أم بعااد "عاادالااة التوزيي" جاااء بالترتيااب الثااالااث من حيااث الأهميااة  06)عاادالااة التوزيي: من خلال الجاادول   .1
كما نلاحظ من متوساااااااااااااط إجابات أفراد عينة البحث على عبارات هذا النسااااااااااااابية المعطاة ل  من قبل عينة البحث،  

( 2,52ذ بلغ المتوسااااط امسااااابي للإجابات عن هذا البعد )إ أيضااااا،  توسااااطوالمنخفض  البعد تراوح  بين القبول الم
-2.5)  من فئات مقياس ليكارت الخماسااايثانية (، وهو متوساااط يقي ضااامن الفئة ال  0,697 بانحراف معياري )

على جميي عبارات هذا البعد، حيث نسااااااابة قبول متوساااااااطة  ، والذي يشاااااااير إلى أم الآراء اتجه  نحو  (3.5قل من  أ
ونفساار هذا بأم موظفي مديرية التربية لا يولوم اهتماما (،  333,3) ( و1,85تراوح  المتوسااطات امسااابية بين )

 كبيرا لعدالة التوزيعات.  
( نلاحظ أم بعااد "عاادالااة الإجراءات" جاااء بالترتيااب الثاااني من حيااث 06عاادالااة الإجراءات: من خلال الجاادول ) .2

نلاحظ من متوسااط إجابات أفراد عينة البحث على عبارات    حيثنة البحث، الأهمية النساابية المعطاة ل  من قبل عي
( بانحراف معياري 2,71ذ بلغ المتوساااااااااااط امساااااااااااابي للإجابات عن هذا البعد )إ ،توساااااااااااطاملق  قبولا هذا البعد ت

، (3.5أقل من -2.5)  من فئات مقياس ليكارت الخماسااااااايثانية  (، وهو متوساااااااط يقي ضااااااامن الفئة ال1,015)
على جميي عبارات هذا البعد، حيث تراوح  المتوساطات  نسابة قبول متوساطة والذي يشاير إلى أم الآراء اتجه  نحو 

 ونفسر هذا بأم موظفي مديرية التربية يولوم اهتماما بعدالة الإجراءات.(، 2,93( و )2,39امسابية بين )
حظ أم بعااد "عاادالااة التعاااملات" جاااء بالترتيااب الأول من حيااث ( نلا06عاادالااة التعاااملات: من خلال الجاادول ) .3

نلاحظ من متوسااط إجابات أفراد عينة البحث على عبارات    حيثالأهمية النساابية المعطاة ل  من قبل عينة البحث، 
 (3,38إذ بلغ المتوساااط امساااابي للإجابات عن هذا البعد )  ،بين القبول المتوساااط والمرتفي أيضااااتراوح   هذا البعد  

اقل -2.5) من فئات مقياس ليكارت الخماسااي  ثانية(، وهو متوسااط يقي ضاامن الفئة ال1,116بانحراف معياري )
المتوسااااطات امسااااابية لام (، والذي يشااااير إلى أم الآراء اتجه  نحو الموافقة على جميي عبارات هذا البعد،  3.5من 

 لذي يولي  موظفو مديرية التربية لهذا البعد.بالاهتمام الكبير ا  (، ونفسر هذا4,041( و )  3,00تراوح  بين )
  الرضا الوظيفي.ر تحليل فقرات محو : اثاني

 وذلك من خلال طرح التساؤل التالي:
 بمديرية التربية لولاية بسكرة؟   الرضا الوظيفي مستوىما هو  السؤال الثاني:

واتجاهات عينة المبحوثين للرضا الوظيفي كما يوضح  الجدول  بنفس التحليل السابق سنقف على الرضا الوظيفي من خلال تلورات  
 الموالي. 
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن عبارات  (:07الجدول رقم)
 الرضا الوظيفي. 

 مستوى القبول الأهمية النسبية الانحراف المعياري المتوسط الحسابي عبارات قياس الرضا الوظيفي رقم الفقرة

تعطيني الإدارة امريااااة في اختيااااار طريقااااة العماااال وانجاااااز   1
 الخدمة

 متوسط 10 1,38123 3,0833

ال    2 الوظيفااااااة    بين مؤهلاتي ومتطلبااااااات  توافق  هناااااااك 
 اش،لها

 متوسط 7 1,60438 3,3542

الاجتماعية والسامعة المكتسابة  الشاعور بالرضاا من المكانة  3
 من العمل

 مرتفي 2 1,42172 3,7500

 مرتفي 5 1,27145 3,5208 أحس بمرونة عند تأدية عملي 4
 مرتفي 1 1,20872 4,1667 ديريةنتبادل الاحترام والتقدير مي الزملاء في الم 5
 متوسط 11 1,28204 2,8750 تبدي الإدارة اهتماما واضحا بآراةنا وأفكارنا 6
 مرتفي 4 1,29853 3,6250 تقدم لي الوظيفة فرصة التعلم واكتساب معارف جديدة 7
 متوسط 8 1,33089 3,1250 يعتمد المشرفوم على المراقبة المستمرة في العمل 8
 متوسط 13 1,37979 2,7292 اشعر أم نظام الترقيات يناسب طموحاتي وآمالي 9

 متوسط 9 1,11863 3,0625 المناقشة واموار مل مشاكل العمليتبنى رةيسي أسلوب  10
اعتقاد أم الضااااااااااااااماانات ال  توفرهاا لناا الإدارة من حياث  11

 الاستقرار والأمن والسلامة الكافية
 متوسط 12 1,23322 2,7292

 مؤساااااساااااةمساااااتعد لترك وظيف  لو أتيح  لي فرصاااااة في  12
 وبنفس الميزات الوظيفية ىخر أ

 متوسط 6 1,56593 3,3750

 مرتفي 3 1,15758 3,6458 مي قيمي ومبادةي ديريةتتوافق رسالة الم 13
 متوسط / 846070, 3,3109 الرضا الوظيفي على نحو عام

  .SPSS V17الملدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج 
 من الجدول أعلاه سنقف عند كل عبارة:

نلاحظ من الجدول أعلاه ام هذه العبارة حازت حسب أفراد  تعطيني الإدارة امرية في اختيار طريقة العمل وانجاز الخدمة:   .1
 ( بمستوى قبول متوسط.1,381ري )( بانحراف معيا3,08عينة البحث على متوسط حسابي )

نلاحظ أم هذه العبارة حسب افراد عينة المبحوثين متوسط   ال  اش،لها:  هناك توافق بين مؤهلاتي ومتطلبات الوظيفة .2
 (، بمستوى قبول متوسط. 1,604( بانحراف معياري )3,35حسابي )

نلاحظ من الجدول أم هذه العبارة حازت على الشعور بالرضا من المكانة الاجتماعية والسمعة المكتسبة من العمل:   .3
 (، ونسبة قبول مرتفعة.1,421( بانحراف معياري )3,75متوسط حسابي ) 

اف معياري ( بانحر 3,52نلاحظ من الجدول أم هذه العبارة حازت على متوسط حسابي )أحس بمرونة عند تأدية عملي:   .4
 (، ونسبة قبول مرتفعة. 1,271)

( 4,16نلاحظ من الجدول أم هذه العبارة حازت على متوسط حسابي ):  ديريةنتبادل الاحترام والتقدير مي الزملاء في الم .5
 (، ونسبة قبول مرتفعة. 1,208بانحراف معياري )

( 2,87العبارة حازت على متوسط حسابي )  نلاحظ من الجدول أم هذهتبدي الإدارة اهتماما واضحا بآراةنا وأفكارنا:   .6
 (، ونسبة قبول متوسطة. 1,282بانحراف معياري )
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نلاحظ من الجدول أم هذه العبارة حازت على متوسط حسابي  تقدم لي الوظيفة فرصة التعلم واكتساب معارف جديدة:   .7
 (، ونسبة قبول مرتفعة. 1,298( بانحراف معياري )3,62)

( 3,12نلاحظ من الجدول أم هذه العبارة حازت على متوسط حسابي )بة المستمرة في العمل:  يعتمد المشرفوم على المراق .8
 توسطة. (، ونسبة قبول م1,330بانحراف معياري )

وآمالي:   .9 طموحاتي  يناسب  الترقيات  نظام  أم  متوسط حسابي اشعر  على  حازت  العبارة  هذه  أم  الجدول  من  نلاحظ 
 ونسبة قبول متوسطة. ، (1,379( بانحراف معياري )2,72)

نلاحظ من الجدول أم هذه العبارة حازت على متوسط حسابي يتبنى رةيسي أسلوب المناقشة واموار مل مشاكل العمل:   .10
 ، ونسبة قبول متوسطة. (1,118( بانحراف معياري )3,06)

نلاحظ من الجدول أم هذه العبارة   اعتقد أم الضمانات ال  توفرها لنا الإدارة من حيث الاستقرار والأمن والسلامة الكافية: .11
 (، ونسبة قبول متوسطة.1,233بانحراف معياري ) (2,72حازت على متوسط حسابي )

نلاحظ من الجدول أم هذه العبارة وبنفس الميزات الوظيفية:    ىخر مؤسسة أمستعد لترك وظيف  لو أتيح  لي فرصة في   .12
 ، ونسبة قبول متوسطة.(1,565بانحراف معياري ) (3,37حازت على متوسط حسابي )

بانحراف   (3,64نلاحظ من الجدول أم هذه العبارة حازت على متوسط حسابي ):  مي قيمي ومبادةي  ديريةتتوافق رسالة الم .13
 .رتفعة(، ونسبة قبول م 1,157معياري ) 

 اختبار الفرضيات الفر  الثاني: 

( للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضيات، كما Analysis of Varianceتم استخدام نتاةج تحليل التباين للانحدار )
 هو موضح في الجدول الموالي: 

 للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية البسيط (: نتائج تحليل تباين الانحدار 08)رقم  دولالج 

 مستوى الدلالة المحسوبة  Fقيمة  متوسط المربعات  الحرية درجات  مجموع المربعات مصدر التباين

 0.000 83.002 21.647 1 21.647 الانحدار
  0.261 46 11.997 الخطأ 

  47 33.644 المجموع الكلي 
 . SPSS V17الملدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج 

( هو اقل من مستوى الدلالة 0.000) المعنوية(، وبما ام مستوى  83.002)المحسوبة  Fمن خلال النتاةج الواردة، يتضح أم قيمة    
فإم خطية العلاقة بين المت،يرات قد تحقق ، ونستدل على صلاحية النموذج الأمر الذي يمكننا من الانتقال  (،  α=0.05المعتمد )

 ا المختلفة. بفروعه وبناء على ثبات صلاحية النموذج نستطيي اختبار الفرضية الرةيسية، لاختبار الفرضية الرةيسية الأولى
   الرةيسية:اختبار الفرضية  .1
 لاختبار الفرضية الرةيسية قمنا بطرح التساؤل التالي:        

 (."α=0.05المختلفة، على الرضا الوظيفي عند مستوى الدلالة ) ابأبعادهعدالة التنظيمية "يوجد أثر ذو دلالة إحلاةية لل           
وطبيعة العلاقة بينها وبين عدالة التنظيمية يبين الجدول الموالي نتاةج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار علاقات التأثير للمت،ير المستقل ال    

 الرضا الوظيفي وال  تم تمثيلها فيما يلي:
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 في الرضا الوظيفي.  العدالة التنظيمية لمتغير المستقلل(: نتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار علاقات التأثير 09رقم) الجدول

 T) ( (B) المتغير المستقل
 مستوى 

 ة الدلال
 F) )قيمة

 المحسوبة 
 معامل

 (R)الارتباط   
 معامل

  (R²) التحديد

 0,643 0,802 83,002 0,000 9,111 0,821   عدالة التنظيميةال

 . SPSS V17الملدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج 
 :تم استخدام تحليل الانحدار المتعدد لاختبار الفرضية الرةيسية، وقد تبين من خلال نتاةج هذا التحليل الواردة في الجدول أعلاه ما يلي

   يوجد أثر ذو دلالة إحلاااااةية عند مسااااتوى الدلالة(α=0.05)  بشااااكل  عدالة التنظيمية  للمت،ير المسااااتقل والمتمثل في ال(
(،  0,000( بمساااتوى دلالة )9,111:)  T، إذ بل،  قيمةفي مديرية التربية لولاية بساااكرة  عام( على الرضاااا الوظيفي

  :R²(، فيما بلغ معامل التحديد  0,802العلاقة بين المت،يرين بل،  )( إلى أم قوة Rوتشااير قيمة معامل الارتباط )

( من التباينات ) الانحرافات الكلية في قيم المت،ير التابي : الرضااااااااااااا الوظيفي ( 64,3%)  (، وتفسااااااااااااير ذلك0,643)

ة لم تدخل في ( ترجي إلى عوامل عشاااااواةي  35,7%تفسااااارها العلاقة الخطية أي نموذج الانحدار المتعدد، وباقي النسااااابة )
هذه الدراسااة، وهي ترتبط بالأساااس إلى صااعوبة تحديد العوامل المؤثرة بدقة في الرضااا الوظيفي وتعددها ) درجة التأثير في 
امقيقة ترتبط بتعدد المت،يرات ال  تحكم الظاهرة، ودرجة التعقيد بينها وتداخلها (، وتوضااااااااح هذه القيمة المرتفعة نساااااااابيا  

اللافرية ال  تنص على وجود أثر   نموذج الدراساة المعتمد وجودت  الإحلااةية وبالتالي، ونقبل الفرضاية  المقدرة التفسايرية ل
د. ياسار  ، وقد توافق  هذه النتيجة مي دراساة  الرضاا الوظيفيعدالة التنظيمية على أو علاقة تأثير ذات دلالة إحلااةية لل

، حيث (يظيفي وتحساااين الأداء دراساااة حالة البنك المركزي الملااار عبد الوهاب )العدالة التنظيمية وتأثيرها على الرضاااا الو 
 مت،يري الدراسة. علاقة موجبة ودالة معنويا، وهي إشارة واضحة لوجود علاقة بين وجد أم هناك

 ولى:وتفسير الفرضية الفرعية الأ   اختبار .2
 ".(α=0.05)لعدالة التوزيعات على الرضا الوظيفي عند مستوى دلالة    أثر ذو دلالة إحلاةية  وجود"تنص هذه الفرضية على:        
وطبيعة العلاقة بينها وبين الرضا الوظيفي  علاقات وتأثير عدالة التوزيي  يبين الجدول الموالي نتاةج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار      

 وال  تم تمثيلها فيما يلي:
 الرضا الوظيفي.  على البعد الأول عدالة التوزيع(: نتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار علاقات التأثير 10رقم) الجدول

 T) ( (B) المتغير المستقل
 مستوى 

 ة الدلال
   F)  (قيمة

 المحسوبة 
 معامل

 (R)الارتباط   
 معامل

  (R²)  التحديد

 0,665 0,809 27,843 0.459 0,688 0,092 عدالة التوزيع 

    . SPSS V17الملدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج 

 ، وقد تبين من خلال نتاةج هذا التحليل الواردة في الجدول أعلاه ما يلي:فرعية الأولىتم استخدام تحليل الانحدار المتعدد لاختبار الفرضية ال
الدلالة  لا   ➢ أثر ذو دلالة إحلاةية عند مستوى  الأوللل  (α=0.05)يوجد  التوزيي  والمتمثل في    بعد  الرضا عدالة  على 

(، وتشير قيمة معامل 0,459( بمستوى دلالة )0,688:)  T، إذ بل،  قيمةفي مديرية التربية لولاية بسكرة  الوظيفي
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، حيث R²:   (0,665)(، فيما بلغ معامل التحديد  0,809المت،يرين بل،  )( إلى أم قوة العلاقة بين  Rالارتباط )
توافق  هذه النتيجة مي دراسة شيخ سعيدة ) دراسة بالمؤسسة الوطنية للدهن البويرة( فقد وجدت الباحثة أم إحساس 

 دالة التوزيي في مؤسستهم.أفراد عينة الدراسة بالعدالة التوزيعية كام بدرجة قليلة، أي أنهم غير موافقين على ممارسات ع
 اختبار وتفسير الفرضية الفرعية الثانية: .3

على:         الفرضية  هذه  إحلاةية   وجود"تنص  دلالة  ذو  دلالة   أثر  مستوى  عند  الوظيفي  الرضا  على  الإجراءات  لعدالة 
(α=0.05)." 

الرضا الوظيفي وال  تم تمثيلها علاقات وتأثير عدالة الإجراءات على  يبين الجدول الموالي نتاةج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار       
 فيما يلي:

 الرضا الوظيفي.  البعد الثاني عدالة الإجراءات على(: نتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار علاقات التأثير 11رقم) الجدول

 مستوى  T) ( (B) المتغيرات المستقلة
 ة الدلال

 F)  (قيمة
 المحسوبة 

 معامل
 (R)الارتباط   

 معامل
  (R²)  التحديد

 0.665 0.809 27.843 0.009 2.738 0.404 عدالة الإجراءات 

 . SPSS V17الملدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج 

، وقد تبين من خلال نتاةج هذا التحليل الواردة في الجدول أعلاه  فرعية الثانيةتم استخدام تحليل الانحدار المتعدد لاختبار الفرضية ال
 ما يلي:

على الرضا عدالة الإجراءات  والمتمثل في    بعد الأوللل  (α=0.05يوجد أثر ذو دلالة إحلاةية عند مستوى الدلالة )  ➢
(، وتشير قيمة معامل 0,009( بمستوى دلالة )2,738:)  T، إذ بل،  قيمةفي مديرية التربية لولاية بسكرة  الوظيفي

 .R²: (0,665)(، فيما بلغ معامل التحديد 0,809( إلى أم قوة العلاقة بين المت،يرين بل،  )Rالارتباط )

 اختبار وتفسير الفرضية الفرعية الثالثة: .4
 ".(α=0.05)لعدالة التعاملات على الرضا الوظيفي عند مستوى دلالة    أثر ذو دلالة إحلاةية  وجود"تنص هذه الفرضية على:       
الرضا الوظيفي وال  تم تمثيلها فيما علاقات وتأثير عدالة التعاملات على  يبين الجدول الموالي نتاةج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار     

 يلي:
 الرضا الوظيفي.  على البعد الثالث عدالة الإجراءات: نتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار علاقات التأثير (12رقم) الجدول

 مستوى  T) ( (B) المتغيرات المستقلة
 ة الدلال

 F)  (قيمة
 المحسوبة 

 معامل
 (R)الارتباط   

 معامل
  (R²)  التحديد

 0.665 0.809 27.843 0.045 2.062 0.243 عدالة التعاملات 

 . SPSS V17الملدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج 
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، وقد تبين من خلال نتاةج هذا التحليل الواردة في الجدول  فرعية الثالثةتم اساااااتخدام تحليل الانحدار المتعدد لاختبار الفرضاااااية ال     
 أعلاه ما يلي:

على الرضاااااااااا  عدالة التعاملات  والمتمثل في   بعد الأوللل  (α=0.05يوجد أثر ذو دلالة إحلااااااااااةية عند مساااااااااتوى الدلالة )  ➢
(، وتشااااااااير قيمة معامل 0,045( بمسااااااااتوى دلالة )2,062:)  T، إذ بل،  قيمةفي مديرية التربية لولاية بسااااااااكرة الوظيفي

 .R²: (0,665)(، فيما بلغ معامل التحديد  0,809( إلى أم قوة العلاقة بين المت،يرين بل،  )Rالارتباط )
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 خلاصة الفصل: 
خدماتها، فروعها وهياكلها، وبالاعتماد  نشاطاتها،والتعرف على طبيعة  ،  بسكرةمديرية التربية لولاية  في    من خلال الدراسة الميدانية     

عدالة التنظيمية  تم إعدادها للوقوف على علاقة الارتباط والتأثير لل ال  الاستبانة الممثلة فيعلى أداة البحث الرةيسية لهذه الدراسة  
 ، ي"على الرضا الوظيف  عدالة التنظيميةأثر الحول " دراستنا إشكالية على الإجابة إلى خلالها من الرضا الوظيفي، وال  هدفنا  على
 أهمها:  النتاةج منمجموعة من  إلى الفرضيات، توصلنا اختبار وبعد

o   انخفا  درجة ممارسة العدالة التنظيمية في مديرية التربية لولاية بسكرة بحيث بلغ المتوسط امسابي الكلي للعدالة التنظيمية
 .5( من أصل  2,81)
o  ضاا الوظيفي بكل انخفا  مساتوى الرضاا الوظيفي للعاملين في مديرية التربية لولاية بساكرة حيث بلغ المتوساط امساابي للر

 .5( من أصل313,عبارات  )
o   نلاحظ وجود علاقة ارتباط قوية بين مت،يري الدراساة العدالة التنظيمية والرضاا الوظيفي للعاملين في المؤساساة محل الدراساة

 (0,802).بحيث بلغ معامل بيرسوم  
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 ة:الخاتمــــــــــــــــــــــــــــــــ
ام من أبرز ما حدث في خضم الت،يرات العالمية والتوجهات العامة تأثيرات في مفاهيم الإدارة المعاصرة هو الاهتمام الفاةق      

بالمورد البشري باعتباره الدعامة الأساسية في تسيير المؤسسات وحجر الأساس الذي ترتكز علية الإدارة في تحقيق أهدافها، وذلك  
   وطاقت  بتطويره وزيادة فاعليت ، فقد أصبح من اللازم على المنظمات امرص لتحقيق رضا العاملين فيها.بالاستفادة من قدرات

ومن هنا انطلقنا للبحث والاهتمام بأبرز الأسباب ال  تحقق الرضا الوظيفي، فقد وجدت العديد من الدراسات ال  اهتم        
لشعور بالرضا في المنظمة، حيث توصل  الى أم عدالة التنظيمية أثرا بال،ا في تقوية  بهذا الموضو  وحلر العوامل ال  تؤدي بالفرد ل

هذا الشعور، ونحن بدورنا بحثنا في هذه العلاقة واسقطناها على مديرية التربية لولاية بسكرة، وتوصلنا من خلال دراستنا الى جملة 
 من النتاةج النظرية والتطبيقية. 

 نتائج الدراسة:  .1
 سة النظرية: نتاةج الدرا -1.1

من خلال التطرق إلى الأدبيات المتعلقة بموضو  العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي في الجانب النظري توصل  إلى مجموعة من 
 النتاةج: 

o   تعتبر العدالة التنظيمية من بين الظواهر ذات المفهوم النسبي، تتوقف على مدى إدراك العمال من نزاهة وموضوعية
 نظمة. الإجراءات داخل الم

o  تشمل العدالة على ثلاثة أنوا  يوليها الأفراد اهتماما كبيرا وهي العدالة في توزيي العواةد، والعدالة الإجراةية ال  تتعلق
بالإجراءات المستخدمة في تحديد تلك العواةد، بالإضافة إلى العدالة التعاملية ال  تضم أساليب التعامل بين الرةيس  

 محيط العمل. والمرؤوسين والزملاء في
o وهذا ما يؤكد ام هذا الموضو  يعد مجالا خلبا للدراسة عدالة التنظيمية تنو  وتعدد الجوانب ال  تهتم بموضو  ال

 والبحث. 
o  العدالة التنظيمية  درجة تبنى ومدى شيو  مفهوم  إشكالية في بحثالاغلب الدراسات ال  تم الاطلا  عليها تركز على

 . نظماتوالنتاةج المترتبة علي  في الم تأثيرات  أهمو 
o   يعبر الرضا الوظيفي عن العديد من المشاعر الإيجابية للفرد تجاه وظيفت  وهذا ناتج عن الإشبا  الذي يحلل علي  من

 ش،ل  لهذه الوظيفة.
o ذا  ه وك، فضلا على عدم الاتفاق على عناصر الرضا الوظيفي  هناك نقص في الدراسات ال  ركزت على بحث مزيج

 .أبعاده
 النتاةج التطبيقية:  -2.1

 أسفرت الدراسة الميدانية عن مجموعة من النتاةج نذكرها فيما يلي:
o  مستوى العدالة التنظيمية في مديرية التربية لولاية بسكرة كام متوسط نسبيا، بحيث بلغ المتوسط امسابي للعدالة التنظيمية

 (.5من  2.86ككل )



 

 

 الخـــــــاتمــــــــــــــــــــــة
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o  مديرية التربية لولاية بسكرة كام متوسط ايضا، بحيث بلغ المتوسط امسابي للرضا الوظيفي  مستوى الرضا الوظيفي في
 (. 5من  3.31)
o في المؤسسة ال  أخذت منها عينة الدراسة.لعدالة التوزيعية أظهر الواقي الميداني أن  ليس هناك اهتمام كبير با 
o اة أبعاده المتبنبعض  على الرغم من تطبيق  مديرية التربية  في    ميةعدالة التنظيبين  الدراسة غياب الاهتمام الكافي بمفهوم ال

حيث كان  درجة تقييمها عالية ولكنها لا تلل الى المستوى المطلوب من الوعي   )عدالة الإجراءات وعدالة التعاملات(
 .سفة العدالة ككلبفل

o   عدالة ، وأكثر الأبعاد تأثيرا هو  مديرية التربية لولاية بسكرةالعدالة التنظيمية على الموظفين في  هناك تأثير ايجابي لأبعاد
 . لاحترام والتقديرالموظفين با إحساسلأن  يزيد من  التعاملات

 التوصيات:  .2
o .الاهتمام بفلسفة العدالة التنظيمية لتحقيق أعلى مستويات الأداء في المنظمات وذلك بتحقيق رضا العاملين 
o  ارات المنظمة ال  تتعلق بالموظفين وكذا توحيدها واعلام الموظفين بها، وتطبيقها على اتبا  إجراءات واضحة في كافة قر

 الجميي بدوم استثناء.
o  .أهمية اعتماد نظم حوافز مادية ومعنوية واضحة لتشجيي العاملين، شريطة أم تشمل جميي الموظفين من دوم تمييز 
o والاستما  لهم وكذلك العاملين  الداةم مي  التواصل  بعضهم داخل   أهمية  مي  العاملين  التواصل بين  تعزيز وساةل وطرق 

 المؤسسة. 
o   ضرورة العمل على تحقيق مستويات عالية من الرضا الوظيفي بين أفراد المنظمة من خلال ممارسة لقيادة المناسبة، لتحسين

 إحساس العاملين بالرضا الوظيفي. 
o ي الجهود ال  يبذلها الموظفوم، مؤهلاتهم وكذا كفاءاتهم مما  زيادة الأجور بطريقة عقلانية وبشكل مدروس بحيث تتناسب م

 يجعل المنظمة تحتفظ بكفاءاتها وكذا استقطاب المزيد من الكفاءات. 
 آفاق الدراسة:  .3

 وفي ختام هذه الدراسة نقترح بعض المواضيي ال  يمكن أم تكوم بحوث مستقبلية: 
o  الجزاةرية. واقي العدالة التنظيمية في المؤسسات 
o  المؤسسات الجزاةرية. في العدالة التنظيمية وأثر غيابها على تفشي الفساد الاداري 
o  ظيمية وعلاقتها باللرا  التنظيمي. العدالة التن
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 فهرس المحتويات: 

 الصفحة  فهرس المحتويات 

 / البسملة 

 / شكر وتقدير

 / الإهداء 

 / الملخص

 -أ- المقدمة

 مدخل مفاهيمي حول العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي الفصل الأول: 

 2 المبحث الأول: ماهية العدالة التنظيمية 

 2 المطلب الأول: مفهوم واهمية العدالة التنظيمية

 2 الفر  الأول: مفهوم العدالة التنظيمية

 4 الثاني: أهمية العدالة التنظيميةالفر  

 5 المطلب الثاني: العوامل المحددة للعدالة التنظيمية

 6 المطلب الثالث: نظريات العدالة التنظيمية

 8 المطلب الرابي: أبعاد العدالة التنظيمية 

 11 المطلب الخامس: مقومات إدراك العدالة التنظيمية 

 13 وعلاقت  بالعدالة التنظيمية الوظيفيالمبحث الثاني: ماهية الرضا 

 13 المطلب الأول: مفهوم الرضا الوظيفي 

 13 المطلب الثاني: أهمية واهداف الرضا الوظيفي

 14 الفر  الأول: أهمية الرضا الوظيفي 

 14 الفر  الثاني: أهداف الرضا الوظيفي 

 15 المطلب الثالث: العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي 

 15 المطلب الرابي: أبعاد الرضا الوظيفي 

 18 العدالة التنظيمية بالرضا الوظيفي  الخامس: علاقةالمطلب 

 19 خلاصة الفلل

 -والرضا الوظيفي العدالة التنظيمية-الدراسةلمتغيرتي  تطبيقيالفصل الثاني: الإطار ال
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 20 تمهيد

 21 لولاية بسكرةديرية التربية  لم المبحث الأول: تقديم عام

 21 التعريف بمديرية التربية لولاية المطلب الأول:

 21 نشأة ومهام مديرية التربية لولاية بسكرة المطلب الثاني:

 21 الفر  الأول: نشأة مديرية التربية لولاية بسكرة

 22 الفر  الثاني: مهام مديرية التربية لولاية بسكرة

 25 مديرية التربية لولاية بسكرةالمطلب الثالث: هيكلة 

 25 المبحث الثاني: منهجية الدراسة

 26 المطلب الأول: أداة البحث ومجتمي وعينة الدراسة

 28 المطلب الثاني: الأساليب المستخدمة في تحليل وصدق وثبات الاستبانة

 28 المبحث الثالث: تقييم مت،يرات الدراسة وعر  النتاةج وتفسيرها

 30 المطلب الأول: خلاةص ووصف العينة

 31 المطلب الثاني: عر  نتاةج تقييم مت،يرات الدراسة

 32 المطلب الثالث: عر  نتاةج الدراسة واختبار الفرضيات 

 40 خلاصة الفلل

 41 الخاتمة

 43 الفهرس 

 44 قاةمة المراجي 

 48 الملاحق 
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 قائمة المراجع:  
 :مقالاتال -1

أطروحة  العدالة التنظيمية وأثرها في السلوكيات التنظيمية الاجتماعية الداعمة.(، 2015أسامة عبد الكريم هزي )  .1
 دكتوراه، قسم إدارة الأعمال، كلية الاقتلاد، جامعة دمشق. 

العلاقة بين العدالة التنظيمية وسلوك (، 2016أشرف عبد التواب عبد المجيد، زهور عمرام مرزوق العوفي )ديسمبر   .2
، ’ASEP‘المواطنة التنظيمية لدى المشرفات التربويات بمدينة تبوك. مجلة دراسات عربية في التربية وعلم النفس 

 . 80العدد 

الرضا الوظيفي لدى العاملين دراسة تحليلية في المكتبة (، 2014بديعة عبد الرحمام يوسف، أمثال شهاب أحمد ) .3
 .31، العدد  10، المجلد مجلة تكري  للعلوم الإدارية والاقتلادية ية لجامعة الموصل.المركز 

العدالة التنظيمية وعلاقتها بالولاء التنظيمي دراسة ميدانية على عينة من (، 2017بن دحو سمية، سهيل مقدم )مارس  .4
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العدالة التنظيمية لدى رؤساء الأقسام الأكاديمية في الجامعات الأردنية الرسمية  (، 2006سوزام أكرم سلطام )آذار   .5
أطروحة دكتوراه، تخلص إدارة تربوية، كلية  وعلاقتها بالرضا الوظيفي والولاء التنظيمي لأعضاء هيئات التدريس فيها.

 اسات العليا.الدراسات العليا، جامعة عمام العربية للدر 
درجة العدالة التنظيمية لدى التنظيمية لدى مديري المدارس الحكومية وعلاقتها  (، 2012مود )شذا لطفي محمد مح .6

 أطروحة مقدمة لنيل  بالرضا الوظيفي لدى معلمي المدارس الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية.
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وعلوم التسيير، جامعة أكلي محند أوماج،  رسالة ماجيستير، قسم إدارة الأعمال، كلية العلوم الاقتلادية والتجارية. البويرة
 البويرة.

الرضا الوظيفي للعاملين وأثره على جودة الخدمة المقدمة دراسة ميدانية على موظفي (، 2019طالب سعدي محمد ) .8
 مجلة الإدارة والاقتلاد. قسم الموارد البشرية في رئاسة جامعة المستنصرية.

 مجلة مقديشو للدراسات الأكاديمية.  التنظيمية.العدالة (، 2019عادل عمر )فبراير   .9
تأثير أبعاد التسويق الداخلي على رضا العاملين ، أمين عايد بشاشة، هاني محمد المجالي، (2016)مالك محمد المجالي   .10

 . 3العدد ، 12المجلة الاردنية لإدارة الأعمال، المجلد  على أدائهم في البنوك التجارية العاملة في محافظة الكرك. وأثره
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مؤسسات  العلاقة بين مهارة الاستماع لدى المدراء والرضا الوظيفي للمرؤوسين في(، 2016محمد بن سعيد العمري) .13
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  (، دور العدالة التنظيمية في الحراك المهني في القطاع الخاص نحو القعاع العام2014-2013مراد رمزي خرموش )  .15
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 بسكرة. 

جامعة ب،داد، كلية   للقائمين بالاتصال في الصحف العراقية. عوامل الرضا الوظيفي(، 2010نبيل جاسم محمد )  .16
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 الملاحق: قائمة  

 الملحق الاول: استبانة البحث 

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية
 وزارة التعليم والبحث العلمي 
 جامعة محمد خيضر بسكرة 

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير
 : إدارة الموارد البشرية التخصص: علوم التسيير                                                                           قسم     

 
 

 استبانة بحث
 

 أخي الكريم، أخ  الكريمة: 
 السلام عليكم ورحمة الله تعالى وبركات 

 
يسرنا أم نضي بين أيديكم هذه الاستبانة ال  صمم  لجمي المعلومات اللازمة للدراسة ال  نقوم بإعدادها استكمالا 

 تخلص إدارة الموارد البشرية، بعنوام: –للحلول على شهادة الماستر في علوم التسيير 
 لولاية بسكرة "أثر العدالة التنظيمية على الرضا الوظيفي " دراسة حالة في مديرية التربية

وتهدف هذه الدراسة إلى التعرف على طبيعة العلاقة والأثر بين العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي لدى العاملين في المؤسسة           
  محل الدراسة، ونظرا لأهمية رأيكم في هذا المجال، نأمل منكم التكرم بالإجابة على أسئلة الاستبانة بدقة، حيث أم صحة النتاةج 
تعتمد بدرجة كبيرة على صحة إجابتكم، لذلك نهيب بكم أم تولوا هذه الاستبانة اهتمامكم، فمشاركتكم ضرورية ورأيكم عامل  

 أساسي من عوامل نجاحها. 
 نحيطكم علما أم جميي إجاباتكم لن تستخدم إلا لأغرا  البحث العلمي فقط. 

 
 وتفضلوا بقبول فائق التقدير والاحترام 

 
 

 :                                                                           إعدادمن 

 
 
 

  طااااااااااالاب فياااااااااروز  ❖
  .2020- 2019السنة الجامعية:  
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 القسم الأول: البيانات الشخصية والوظيفية  
، ب،ر   بسكرةبمديرية التربية لولاية  الإداريين  للعمال  الوظيفية  رف على بعض الخلاةص الاجتماعية و يهدف هذا القسم إلى التع

على التساؤلات التالية وذلك بوضي إشارة )×( في المربي المناسب   تحليل النتاةج فيما بعد، لذا نرجو منكم التكرم بالإجابة المناسبة
 لاختيارك. 

 
 أنثى                                    ذكر                          الجنس:     -1
 

 سنة  40إلى اقل من  30من                             سنة 30اقل من                     :سنال-2

 سنة فأكثر 50             سنة50سنة إلى أقل من  40من                              

 المؤهل العلمي:-3

 مهندس               ليسانس              تقني ساميمستوى ثانوي                                                         

               دكتوراه          اجستير   ماستر                   م                            م                                         
 

 
 سنوات الخبرة:-4

 سنوات  10إلى اقل من  5من                        سنوات 5من  اقل                              

 سنة فأكثر15               سنة 15إلى اقل من   10 من                             

 
 
 
 
 
 
 

شهادة دراسات عليا  

) متخللة (PGS( 
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 القسم الثاني: محاور الإستبانة 
 العدالة التنظيمية المحور الأول: 

 ملمتاحة  ال  تقيس  درجة موافقتكنرجو منكم وضي العلامة )×(  أمام كل عبارة وفق ما ترون  مناسبا من بين الخيارات ا 

 عبارات القياسو  عدالة التنظيميةالأبعاااد                        
غير 

موافق 
 بشدة

موافق  
موافق   موافق  محايد  بشدة

 بشدة

 عدالة التوزيي: -أ

           تتناسب ساعات العمل مي ظروفي الخاصة   1
           راتبي الشهري مناسب   2
           اموافز المالية ال  أتحلل عليها مناسبة   3
           أشعر أم أعباةي وواجباتي الوظيفية مناسبة لقدراتي   4
      تتناسب التعويضات والمكافآت المالية مي الجهد المبذول في العمل  5
      منح الإجازات للموظفين بشكل عادل   6
      يعتمد المدير في تقديرات تقييم الأداء على ما يبذل  الموظف من جهد وإنجاز   7

 عدالة الإجراءات  -ب

           يحرص المدير على أم جميي الموظفين يشاركوم في اتخاذ القرارات الخاصة بالعمل  8
           يتخذ المدير كافة قرارات  الوظيفية بموضوعية   9

           يجمي المدير كافة المعلومات المطلوبة قبل اتخاذ القرارات الوظيفية  10
           يتم تطبيق القرارات الإدارية على جميي الموظفين دوم استثناء  11
      يمنح المدير للموظفين حق الاعترا  تجاه القرارات ال  يتخذها   12
      يمنح المدير إجازات التفرغ العلمي للموظفين في البنك بطريقة عادلة   13
      تتم عمليات الترقية بطريقة عادلة بين الموظفين  14
      وجود شفافية في ترشيح الموظفين للدورات التدريبية    15
      يتم تقييم أداء الموظفين بناء على معايير واضحة ومفهومة للجميي   16

 عدالة التعاملات -ج        
           يتعامل المدير معي باحترام متبادل فيما يخص وظيف    17
           يناقشني المدير بالقرارات المتعلقة بوظيف  بلراحة  18
           أستطيي التحدث إلى المدير أو الرةيس المباشر في حالة حدوث أي خطأ في العمل  19
      يأخذ المدير أحوالي الشخلية بعين الاعتبار عندما يتخذ أي قرار متعلق بوظيف   20
      يتعامل المدير مي كل الموظفين بشفافية ووضوح  21
      يشجي المدير على بناء علاقات قوية مبنية على المحبة والاحترام بين الموظفين  22
      يتعامل البنك مي قضايا الموظفين بعدالة وبحسب الأنظمة والقوانين السارية   23
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 الرضا الوظيفي المحــــور الثانـي: 
بوضي  عنها، وذلككم تحديد درجة موافقتكم فيما يلي مجموعة من العباارات ال  تقيس الرضا الوظيفي، ونرجو منا     

 علامة )×( أماام العبارة ال  تناسب اختيارك 
 

 الرضا الوظيفي وعبارات القيااس

 غير
موافق 
 بشدة

موافق 
 موافق موافق محايد  بشدة

 بشدة 

           وانجاز الخدمة   طريقة العملتعطيني الإدارة امرية في اختيار  1
           ومتطلبات الوظيفة ال  اش،لها هناك توافق بين مؤهلاتي  2
           الشعور بالرضا من المكانة الاجتماعية والسمعة المكتسبة من العمل  3
           أحس بمرونة عند تأدية عملي  4
           ؤسسةام والتقدير مي الزملاء في الم نتبادل الاحتر  5
          بآراةنا وأفكارنا تبدى الإدارة اهتماما واضحا  6
           تقدم لي الوظيفة فرصة التعلم واكتساب معارف جديدة 7
           يعتمد المشرفوم على المراقبة المستمرة في العمل  8
           اشعر آم نظام الترقيات يناسب طموحاتي وآمالي 9

           العمليتبنى رةيسي أسلوب المناقشة واموار مل مشاكل  10
           م الضمانات ال  توفرها لنا الإدارة من حيث الاستقرار ولأمن والسلامة كافيةأاعتقد  11
           وبنفس المميزات الوظيفية ىأخر مؤسسة وظيف  لو أتيح  لي فرصة في  مستعد لترك 12
      مي قيمي ومبادةي  ؤسسةتتوافق رسالة الم 13

 منا فاةق الشكر والتقدير اوتقبلو 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 52 

 (: قائمة محكمي الاستبانة 02الملحق رقم )
 

 الرتبة الاستاذ المحكم

 - أ–أستاذ محاضر  الهاشمي عبابسة

 - أ–أستاذ محاضر  خام أحلام 

 - أ–أستاذ محاضر  وهيبة داسي 

 - أ–أستاذ محاضر  موسي سهام



 

 

 


