
 
 

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمـــــــــــــــي

 -الجزائر  –جامعة عمار ثليجي  الأغواط 

 

 

 كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسينً

 قسم علوم التسينً

 على شهادة الداستر مذكرة مقدمة ضمن متطلبات الحصول

 في علوم تسينً

 إدارة أعمالتخصص: 

 الدوضوع:

 

 

        
 

           من إعداد الطالبة   :                                                                          تحت إشراف:                          
 أمال بن الغويني .                                                                      ـ د. شتاتحة عائشة .  -

 بن التومي .      الزىراء فاطمة  -         

 أعضاء لجنة الدناقشة                           
 رئيسا جامعة الأغواط أستاذ التعليم العالي عائشة صفراني 
 مقررا جامعة الأغواط أستاذ التعليم العالي عائشة شتاتحة

 لشتحنا جامعة الأغواط أستاذ التعليم العالي لدنٌ جوبر      

 2023 -2022السنة الجامعية:

 

 بتخطيط الدسار الوظيفي لتنظيميةالعدالة اأثر 

 -ـ بالأغواط  الصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعيةدراسة حالة 



 
 
 
 

         

    

           

  

 

 



I 
 

                                                       

 

 

 

 

 

 الإىداء  :                                                
 

                       

                                             نشاط وأمتن إلذ كل من كاف                                      وصلت رحلتي الجامعية إلذ نهايتها بعد تعب ومشقة وىا أنا ذا أختم تْث تٗرجي بكل لعة و 
                              والدي   ولو باليستَ إلذ صاحب الستَة العطرة والوالفكر الدستنتَ فلقد كاف لو الفضل الأوؿ في التعليم العالر   الفضل في مستَتي وساعدلشلو 

نزيهة ىاجر         عبدالله  ر نزيهة ىاج  الحبيب إلذ من وضعتتٍ على طريق الحياة وجعلتتٍ رابط الجأش وراعتتٍ حتى صرت كبتَة أمي الغالية إلذ إخوتي سندي والدي 
لذ روح                                                                               إلذ جميع أساتذتي الكراـ لشن لد يتوانوا في مد يد العوف لر إمن كاف لذم بالغ الأثر في الكثتَ من العقبات عبدالله  

 .تواضع  أىدي لكم تْثي ىذا الدرحمو الله

 

 

 أماؿ بن الغويتٍ                                                                                                                



 
 
 
 

II 
 

 

 

 

 

 

 

 

 إىداء

 جل وجهو: أىدي تذرة جهدي ىذا إلى من قال فيهما الرتزان

 إحسانا، إما يبلغن عندك الكبر أحدنذا أو كلانذا، فلا تقل لذما أف ولا نتهرنذا وقل لذما قولا كريما واخفض لذما)ووصينا الإنسان بوالديو 

 جناح الذل من الرتزة وقل ربي أرتزهما كما ربياني صغنًا (

  وإرادة، إلى التي صبرت فنالت، إلى من بنصحها اىتديت وبدعائهاإلى التي كان صدرىا وسادة، وطاعتها عبادة، وحبها وعطفها منبع صبر

 "أمي الغالية  "وفقت وبرضوانها سأبلغ ما اردت وما طمحت، إلى

 بنورهإلى من أتزل إسمو بكل افتخار، إلى الذي أفنى حياتو في تربيتي وتعليمي، إلى القمر الذي يرسم لي طريقا لأىتدي إليو، إلى النجم الذي 

 وبو مشيت، وبو كنت وما زلت إلى "أبي العزيز" أبصرت،

 إلى أخواي العزيزين "أتزد وليد"،نورالدين

 إلى ورود الريحان إلى أقرب الناس إلى قلبي أخواتي " ايناس "  "ملك "

 إلى كل من وسعهم قلبي ولم تسعهم ورقتي اىدي لذم تذرة جهدي .

 فاطمة الزىراء

 



III 
 

             

 

 

 

 

 شكر وعرفان

 

 الشكر لله عز وجل نحمده تزدا كثنًا، الذي ىدانا بعونو لإتدام ىذا العمل

 الدتواضع فكل الحمد يا ربي كما ينبغي لجلال وجهك وعظيم سلطانك

                                                                                               ،  كما نشكر كل من ساعدنا من قريب أو بعيد
 ونخص بالذكر الدكتورةعائشة شتاتحة التي تفضلت بالإشراف على ىذه

 ونشكرىا الدذكرة

 من نصائح وتوجيهات في سبيل  إثراء ىذا العمل لناعلى ما قدمتو 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 
 

IV 
 

 

 

 فهرس المحتويات :

 العنوان  الصفحة 
 الاىداء 
 الشكر  
 فهرس المحتويات  
 الجداول قائمة  
 الأشكال قائمة  
 قائمة الدلاحق  
 ملخص  
 مقدمة  ـ ي  أ

 الفصل الأول :    الإطار النظري للعدالة الإجرائية وتخطيط الدسار الوظيفي 
 تدهيد  13
 الدبحث الأول: مفهوم العدالة التنظيمية  13
 نشأة وتطور العدالة التنظيمية في الفكر الإداري  الدطلب الأول: 13
 أنذية العدالة التنظيمية ومبادئها الثاني:الدطلب  15
 نظريات العدالة التنظيمية  الدطلب الثالث: 16
 أبعاد العدالة التنظيمية  الدبحث الثاني : 22
 العدالة التوزيعية  الدطلب الأول: 22
 العدالة الإجرائية  الدطلب الثاني : 23
 العدالة التفاعلية  الدطلب الثالث: 24
 مفهوم تخطيط الدسار الوظيفي  الثالث:الدبحث  31
 تعريف تخطيط الدسار الوظيفي و أنذيتوالدطلب الأول : 31
 مداخل ومراحل تخطيط الدسار الوظيفي الدطلب الثاني: 34
 نظريات ونداذج تخطيط الدسار الوظيفي الدطلب الثالث: 40
 خلاصة الفصل  42



V 
 

 بالأغواط مؤسسة الصندوق الوطني للضمان الإجتماعي للعمال الأجراء دراسة حالة الفصل الثاني: 
 تدهيد: 44
 تقديم عام مؤسسة الصندوق الوطني للضمان الإجتماعي للعمال الأجراء الدبحث الأول: 45
 تعريف مؤسسة الصندوق الوطني للضمان الإجتماعي للعمال الأجراءالدطلب الأول: 45
 مؤسسة الصندوق الوطني للضمان الإجتماعي للعمال الأجراءمهام الدطلب الثاني: 46
الذياكل النموذجية التابعة لوكالة الأغواط للصندوق الوطني للتأمينات الإجتماعية للعمال  الدطلب الثالث: 46

 الأجراء . 
 

 الإجراءات الدنهجية للدراسة الديدانية . الثاني:الدبحث  52
 الدراسة .منهج وأداة  الدطلب الأول: 52
 : اختبار صدق وثبات أداة الدراسة الدطلب الثاني: 55
 : عرض الإحصاءات الوصفية والتكرارات لدفردات العينة: الدطلب الثالث: 58
 عرض نتائج الدراسة الدبحث الثالث: 65
 اتجاه اجابات أفراد العينة حول المحاور الدطلب الأول: 65
 و التمايز : صدق التقارب الدطلب الثاني: 70
 : تحليل نتائج معاملات الدسار الدطلب الثالث: 76
 خلاصة الفصل: 85
 خاتدة  87
 قائمة الدراجع  90
 الدلاحق  94

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 
 

VI 
 

 

 

 

 

 قائمة الجداول :

 الصفحة  العنوان  الرقم 
 53 ترميز الدواصفات الشخصية والوظيفية )الجنس(. 01
 53 الوظيفية )العمر (ترميز الدواصفات الشخصية و  02
 54 ترميز الدواصفات الشخصية و الوظيفية)الأقدمية (  03
 54 ترميز الدواصفات الشخصية و الوظيفية)الأجر ( 04
 55 الخيارات الدكونة لدقياس ليكارت الخماسي:   05
 55 جدول فئات الإتجاه العام 06
 56 معاملات الإرتباط لمحور العدالة التوزيعية 07
 56 معاملات الإرتباط لمحور العدالة الإجرائية 08
 56 معاملات الإرتباط لمحور العدالة التفاعلية 09
 57 الدسار معاملات الإرتباط لمحور 10
 58 نتائج اختبار ألفاكرونباخ الكلي 11
 59 توزيع عينة الدراسة حسب الجنس 12
 60 توزيع عينة الدراسة حسب الفئات العمرية 13
 61 توزيع عينة الدراسة حسب أقدمية 14
 63 توزيع عينة الدراسة حسب الأجر 15
الجدول يمثل  الدتوسط الحسابي والانحراف الدعياري لاتجاىات  أفراد عينة الدراسة حول لزور  16

 العدالة التوزيعية
65 

راسة حول لزور الجدول يمثل  الدتوسط الحسابي والانحراف الدعياري لاتجاىات  أفراد عينة الد 17
 العدالة الاجرائية

66 

الجدول يمثل  الدتوسط الحسابي والانحراف الدعياري لاتجاىات  أفراد عينة الدراسة حول لزور  18
 العدالة التفاعلية 

67 



VII 
 

الجدول يمثل  الدتوسط الحسابي والانحراف الدعياري لاتجاىات  أفراد عينة الدراسة حول لزور  19
 تخطيط الدسار الوظيفي 

68 

 71 صدق التقارب 20
 74 التباين بنٌ الأسئلة 21
 75 مصفوفة الارتباط 22
 76 نتائج تقييم علاقة التعدد االخطي 23
 Q2 77ومعامل التنبؤ  R2Squareقيم معامل الانحدار  24
 gof 77مؤشر الجودة  25
 F2 78حجم التأثنً  26
 78 التأثنً الدباشر 27
 79 معاملات الدسار )التأثنً الدباشر( 28
 80 معاملات الدسار )التأثنً الدباشر( 29
 83 ( للجنسindependant samples T-Testللعينات الدستقلة ) Tنتائج اختبار 30
نتائج تحليل التباين الآحادي لدتوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة للمسارومتغنًات العمر  31

 والأقدمية والأجر 
83 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 
 

VIII 
 

 

 

 

 قائمة الأشكال : 

 الرقم  العنوان  الصفحة 
 01 ندوذج الدراسة )الدتغنًات (. ه

 02 مداخل تخطيط الدسار الوظيفي  30
 03 مراحل تخطيط الدسار لوظيفي  36
 04 ىيكل مؤسسة الصندوق الوطني للضمان الإجتماعي للعمال الأجراء بالأغواط 39
 05 تركيبة عينة الدراسة حسب متغنً الجنس  51
 06 تركيبة عينة الدراسة حسب متغنً العمر 59
 07 تركيبة عينة الدراسة حسب أقدمية 60
 08 الأجر تركيبة عينة الدراسة حسب 62
 09 ندوذج الدراسة النهائي بعد حذف العبارات الشاذة 63
 10 )أثر العدالة الإجرائية على تخطيط الدسار الوظيفي (ندوذج معاملات الدسار )التأثنً الدباشر( 76
 11 )أثر العدالة التوزيعية على تخطيط الدسار الوظيفي (ندوذج معاملات الدسار )التأثنً الدباشر(   78
 12 )أثر العدالة التفاعلية على تخطيط الدسار الوظيفي ( ندوذج معاملات الدسار )التأثنً الدباشر( 78

 د
 

 

 

 

 

 

 



IX 
 

 

 

 

 قائمة الدلاحق : 

 الرقم  العنوان  الصفحة 
 01 المحكمنٌ للإستبيان  قائمة الأساتذة 
 02 الإستبيان النهائي  
 03 إختبار صدق وثبات أداة الدراسة  
 04 اجابات افراد عينة الدراسة حول لزاور الدراسة اتجاه 
 05 صدق التقارب والتمايز 
 06 تحليل نتائج معاملات الدسار 
 07 اختبار فرضيات الدراسة 
 08 الفروقات  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 
 

X 
 

 

 

 

 ـ الدلخص : 

بتخطيط الدسار الوظيفي في مؤسسة الصندوؽ الوطتٍ للضماف الإجتماعي التنظيمية ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على علاقة العدالة 
موظفا اتبعت الدراسة الدنهج الوصفي التحليلي وتم جمع  50، شملت عينة الدراسة في الدعمورة حي بن سحنوف للعماؿ الأجراء بولاية الأغواط 

التنظيمية ن النتائج منها وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ العدالة وتوصلت الدراسة إلذ العديد متبية الدعلومات النظرية من الدصادر الدك
 وتٗطيط الدسار الوظيفي . 

 

Summary: 

This study aimed to identify the relationship of procedural justice to career path planning 

in the National Fund for Social Security for wage workers in the state of Laghouat. The 

study sample included 50 employees. The study led to many results, including the 

existence of a statistically significant relationship between procedural justice and career 

path planning. 
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 مقدمة:

في المجتمع يشتكي من المحسوبية وقلة  العمل ، فالكثتَ من الأفراد  العدالة أمر لػتاجو الإنساف في كامل لرالات الحياة وحتى في لراؿ إفَ 
 الإضرابات والاحتجاجات التي مست لستلف القطاعات الخدماتية و الإقتصادية .  لدؤسسات ، وما دؿ ذلك على كثرةالإنصاؼ في ا

وتوفتَ النقل والسكن الوظيفي ات ووسائل العمل هتٍ ،وتوفتَ معدفإلحاح العامل الجزائري على الأجر ،وإعادة النظر في التصنيف الد  
دليل على عدـ إدراكو للعدالة الإجرائية في لزيط العمل ، ذلك الدفهوـ الذي يشتَ إلذ مدى توافر الإنصاؼ الذي يتجلى في شعور العامل 

 قبل الإدارة على مستوى الإجراء .بالعدؿ من 

فتوفرىا في الدؤسسات لو تأثتَ على عدد من الدتغتَات التنظيمية الدتبعة في توزيع العوائد لغعل العامل يشعر بالعدالة إف نزاىة الاجراءات 

تْرص إدارة الدوارد البشرية على تٖليل الدناصب وتصنيفها وتوسعت في عمليات ومن ألعها تٗطيط الدسار الوظيفي حيث ت٘يزت الحياة الوظيفية 

ار والتعيتُ وتٗطيط الدوارد البشرية ، كخطوة مبدئية لتطوير الدسار الوظيفي للموظفتُ ، وقد أصبح الدسار الوظيفي من الإستقطاب والإختي

ل العمل الدواضيع التي تٖتل ألعية كبتَة بالنسبة لجميع الدوظفتُ داخل كل الدنظمات وذلك بغية تٖقيق أىدافهم وطموحاتهم وآمالذم الوظيفية لجع

 تب على  ذلك إرتفاع مستوى الرضا الوظيفي نتيجة تزايد الرغبة في العمل في تلك الدناصب . ىادفا لشاَ يتً 

كما تبنت الإدارة في جميع الدنظمات اليوـ مبدأ الاىتماـ بالعنصر البشري ، فهو الذي يعطيها ميزة تنافسية خاصة مع متطلبات العصر 

اءة والدهارات ، وىي القوة الدافعة لتلك الدنظمات وأساس الاقتصاد الناجح في العمل ، حاليا ، وأصبحت الدوارد البشرية ذات الدعرفة والكف

 فمسالعتهم الناجحة في أداء وظائفهم من خلاؿ ما يقدمونو من إبداعات ومهارات تدفع الدؤسسة لضو الأماـ ، وتزيد من مركزىا التنافسي .

أفَ إدراؾ الفرد لددى لصاحو أو فشلو سيؤثر على تقديره الذاتي لطموحاتو وىذا  وتساعدىا في مواكبة التغيتَ ، والتجديد وما من شك في

على الدؤسسة في إحداث التوافق والتطابق بتُ مؤىلات الفرد والوظيفة التي يشغلها ، فأصبح لؽثل أحد أىداؼ إدارة الدوارد سيؤثر بلا شك 

 لوظيفي . البشرية وىو ما تسعى لتحقيقو عن طريق إدارة تٗطيط الدسار ا

 الدراسة أولا :إشكالية 

لؽثل  عنصر البشري رافدا من روافد لصاح الدنظمات والدؤسسات في تٖقيق أىدافها ،وفي ظل تراجع مستوى العدالة داخل الدنظمات 

ية تعد أحد الأبعاد الذامة للعدالة الإجرائبفعل تٖيز وعدـ الدوضوعية ومع تباين الإجراءات والدعايتَ الدتبعة تْق الطاقات البشرية الدتنوعة،فالعدالة 

منظمة التنظيمية وىي من الدواضيع التي شغلت حيزا لا يستهاف بو في لراؿ التسيتَ الإداري وذلك لدا لذا الأثر البليغ في الذدؼ الدنشود بكل 



 
 
 
 

 ب‌
 

، ي تٖقيق الدنظمة لأىدافها ورسالتها التنظيمية وىي تعزيز قيم الرضا الوظيفي لدى عامليها والذي ينعكس مباشرة على أدائهم الوظيفي وبالتل

تبلور وبعد تٖقيق العدالة بتُ العماؿ في الأوساط التنظيمية من أكبر التحديات التي تواجهها الدنظمات في العصر الحالر ، ومن خلاؿ ما سبق ت

 لنا معالد الإشكالية التالية :

وظٌفً؟‌وما‌والع‌ذلن‌فً‌مؤسسة‌الصندوق‌الوطنً‌للضمان‌بتخطٌط‌المسار‌الكٌف‌تؤثر‌علالة‌العدالة‌التنظٌمٌة‌

‌الإجتماعً‌للعمال‌الأجراء‌؟

 الأسئلة الفرعية : 

  ؟ وما ألعيتها ؟التنظيمية ماذا نقصد بالعدالة 

 ماذا نقصد بتخطيط الدسار الوظيفي ؟ وماىي أىم مداخل الدسار الوظيفي ؟ 

  ؟ضماف الإجتماعي في مؤسسة الصندوؽ الوطتٍ للبتخطيط الدسار الوظيفي دور العدالة التنظيمية ما 

 متغنًات الدراسة ثالثا:

 تتمثل متغتَات الدراسة في متغتَين أساستُ أحدلعا مستقل والثالش تابع :

 التنظيمية .العدالة الدتغنً الدستقل : . 1

 .  والشكل التوضيحي الأتي يلخص ذلكتٗطيط الدسارالوظيفي ، الدتغنً التابع : . 2

 

 

                                         

                                          ( : ندوذج الدراسة )الدتغنًات (.1الشكل رقم )
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 الدتغنً التابع : تخطيط الدسار الوظيفي .                                         الدتغنً الدستقل : العدالة التنظيمية

 الإجرائية . العدالة
 العدالة التفاعلية .
  العدالة التوزيعية .

 

        

 الدتغنًات الشخصية : الجنس ، العمر ، الأقدمية ، الأجر .                 

 الدصدر : من إعداد الطالبتتُ .                                    

 

 فرضيات الدراسةثانيا : 

في مؤسسة الصندوؽ الوطتٍ وتٗطيط الدسار الوظيفي التنظيمية يوجد علاقة ذو دلالة إحصائية للعدالة  الفرضية الرئيسية الأولى:

 .)α≤0.05( عند مستوى معنوية  الاجتماعيضماف لل

في مؤسسة الصندوؽ الوطتٍ وتٗطيط الدسار الوظيفي الاجرائية يوجد علاقة ذو دلالة إحصائية لبعد العدالة : الفرضية الرئيسية الثانية

 .)α≤0.05(للضماف الاجتماعي عند مستوى معنوية  

في مؤسسة الصندوؽ الوطتٍ وتٗطيط الدسار الوظيفي  التوزيعيةيوجد علاقة ذو دلالة إحصائية لبعد العدالة ا :الفرضية الرئيسية الثالثة

 .)α≤0.05(للضماف الاجتماعي عند مستوى معنوية  
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يوجد علاقة ذو دلالة إحصائية لبعد العدالة التفاعلية وتٗطيط الدسار الوظيفي في مؤسسة الصندوؽ الوطتٍ  الرابعة :الفرضية الرئيسية 

 .(0.05)للضماف الاجتماعي عند مستوى معنوية 

الجنس ، العمر ، (يوجد فروقات في اتٕاىات إجابات أفراد العينة حوؿ مستوى الدسار الوظيفي تعزى الخامسة :الفرضية الرئيسية 

 .)الأقدمية ، الأجر 

 الفرضيات الفرعية :

في مؤسسة يوجد فروقات في اتٕاىات إجابات أفراد العينة حوؿ مستوى الدسار الوظيفي تعزى لدتغتَ الجنس  الفرضية الفرعية الأولى

 ..)α≤0.05(الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي عند مستوى معنوية  

في مؤسسة  يوجد فروقات في اتٕاىات إجابات أفراد العينة حوؿ مستوى الدسار الوظيفي تعزى لدتغتَ العمر الفرضية الفرعية الثانية: 

 .)α≤0.05(الصندوؽ الوطتٍ للضماف الإجتماعي عند مستوى معنوية  

في مؤسسة  مستوى الدسار الوظيفي تعزى لدتغتَ الأقدمية يوجد فروقات في اتٕاىات إجابات أفراد العينة حوؿ الفرضية الفرعية الثالثة:

 .)α≤0.05(الصندوؽ الوطتٍ للضماف الإجتماعي عند مستوى معنوية  

في مؤسسة يوجد فروقات في اتٕاىات إجابات أفراد العينة حوؿ مستوى الدسار الوظيفي تعزى لدتغتَ الأجر الفرضية الفرعية الرابعة: 

 .)α≤0.05(جتماعي عند مستوى معنوية  الصندوؽ الوطتٍ للضماف الإ

 سباب إختيار الدوضوع :    أرابعا: 



 

 ه‌
 

 ، موضوعية . أسباب منها : أسباب ذاتية تعود أسباب إختيارنا لذذا الدوضوع إلذ عدة     

 أسباب ذاتية :  .1

 . اضافة إلذ: من طرؼ الأستاذ الدشرؼو من الدوضوعات التي تم إقتًاحو كون

  موضوع الدراسة؛الرغبة للبحث في 

 وؿ موضوع الدراسة.إثراء الدعرفة الذاتية ح 

 أسباب موضوعية :  .2

من الناحية الدوضوعية تطرقنا لذذه الدراسة لأنها تٖظى بالإىتماـ الكبتَ فهي تعكس الجانب الدهتٍ على الجانب النفسي والإجتماعي 

دة منها القيمة العلمية لدتغتَي موضوع الدراسة والحصوؿ على نتائج تفيد للعاملتُ اللذين يعانوف من عدـ العدالة ،فهذا الدوضوع لو جوانب ع

 المجاؿ .

 أنذية الدراسة : خامسا

الذي يعد من الدواضيع بصفة خاصة و التنظيمية بصفة عامة والعدالة ألعية موضوع العدالة مدى إبراز ىذه الدراسة في  تتجلى ألعية  

، وإعطاء فكرة واضحة لدفهومتُ متميزين لابد من اخذلعا بعتُ الإعتبار من قبل الدؤسسات الآونة الأختَةإىتماما كبتَا في الإدارية التي شهدت 

كأداة مهمة   التنظيمية الجزائرية وجمع اكبر قدر من الدعلومات عن ىذين العنصرين ، كذلك لفت إنتباه الددراء إلذ ضرورة الإىتماـ بالعدالة ا

 والتطور. تساعد العنصر البشري على النمو

 أىداف الدراسةسادسا: 

 تسعى ىذه الدراسة إلذ تٖقيق الأىداؼ التالية : 

 على تٗطيط الدسار الوظيفي؛التنظيمية التعرؼ على أثر العدالة ا 

 ر الوظيفي  لدى عينة لزل الدراسة؛وتٗطيط الدسا لتنظيميةمعرفة مستوى الشعور بالعدالة ا 

  السائدة في الصندوؽ الوطتٍ للضماف الإجتماعي للعماؿ الأجراء .التنظيمية التعرؼ على واقع العدالة 
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 نهج الدتبع في الدراسة الدسابعا: 

إعتمدنا في موضوعنا ىذا على الدنهج الوصفي في الجانب النظري الذي لؽكننا من الإجابة على إشكالية البحث ولزاولة إختبار صحة 

  فكاروالأىم الدفاىيم رى يساعدنا في دراسة وتٖليل أالفرضيات الدتبناة من عدمها من جهة ،ومن جهة أخ

أما بالنسبة للجانب التطبيقي إستخدمنا فيو منهج دراسة حالة من  ،تخطيط الدسار الوظيفيبالتنظيمية العدالة  علاقة الدتعلقة تٔوضوع 

 خلاؿ جمع البيانات وتٖليلها . 

 ثامنا: أدوات ترع البيانات 

 لرموعة من الأدوات للحصوؿ على البيانات والدعلومات الدتمثلة فيما يلي:إعتمدنا في دراستنا على 

 ؛، مقالات أجنبية إستخدمنا الوثائق التالية : الكتب ،المجلات،الدراسات السابقة ،الرسائل ،أطروحات جامعية: نظريالجانب ال 

 وتم إستعماؿ أساليب التحليل والإستعانة ببرنامج  والدنهج الوصفي التحليلي فقد تم إستخداـ الإستبياف :الجانب التطبيقي

(Spss26)  وبرنامجSmartPLS  4 

 تاسعا: حدود الدراسة 

  : ؛لعماؿ الأجراء بولاية الأغواطللضماف الاجتماعي تٍ صندوؽ الوطراسة على مؤسسة الإقتصرت الدالحدود الدكانية 

 : 2023ماي 16 إلذ   2023 أفريل 16 الدراسة التطبيقية من الحدود الزمانية . 

 عاشرا: صعوبات الدراسة 

من أىم الصعوبات التي واجهتنا في ىذه الدراسة عدـ وجود الدراجع التي تربط بتُ العدالة الإجرائية وتٗطيط الدسار الوظيفي لكوف 

 وضوع العدالة الإجرائية .ن حيث الدراسة وكذلك ضيق الوقت وقلة البحوث والدراسات التي تهتم تٔالدوضوع في غاية الدقة والصعوبة م

 ادي عشر: ىيكل الدراسة ح
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 حيث تنقسم دراستنا إلذ فصلتُ :  

  : وتٗطيط الدسار الوظيفي  بداية من مفهوـ العدالة التنظيمية التنظيمية يتضمن ىذا الفصل الإطار النظري للعدالة الفصل الأول

 إلذ ماىية تٗطيط الدسار الوظيفي؛وصولا 

 : في الأجراء بالأغواط  ي للصندوؽ الوطتٍ لعماؿ الإطار التطبيقي والدتمثل في دراسة حالة تٔؤسسة الضماف الإجتماع الفصل الثاني

،حيث سنقدـ تعريفا شاملا للمؤسسة لزل الدراسة ونعرض الأساليب الدنهجية للدراسة للوصوؿ إلذ النتائج الدراد الوصوؿ الدعمورة 

 إليها  .

 

 

 ثاني عشر: الدراسات السابقة 

 الدراسات باللغة العربية: .1

  سنٌ أداء العاملنٌ، حالة على الشركة الجزائرية للمحروقات سونطراك بعنوان التنظيمية وأثرىا في تحمحمد بوقليع بعنوان: دراسة

 .2011، عة الشرق الأوسط للدراسات العليا، جامفي إدارة الأعمالمذكرة ماجستنً 

 وقد استخدـىذه الدراسة إلذ التعرؼ على أثر العدالة التنظيمية في تٖستُ أداء العاملتُ في شركة المحروقات الجزائرية سونطراؾ ىدفت 

فراد الباحث الدنهج الوصفي التحليلي الذي يقوـ على توصيف لرتمع الدراسة وجمع البيانات من ىذا المجتمع ويتألف لرتمع الدراسة من كافة الأ

، في ضوء إحصائيات موظفا وموظفة 3523 في الشركة الجزائرية للمحروقات سونطراؾ من الدستويات الإدارية الوسطى والبالغ تعدادىم العاملتُ

لعدالة التنظيمية لتصل الدراسة في الاختَ لمجموعة من النتائج العها وجود اثر ل مستعينا بالاستبياف لجمع البيانات اللازمةقسم شؤوف الدوظفتُ 

 ى تٖستُ أداء العاملتُ في الشركة الجزائرية للمحروقات سونطراؾ .عل

  نت بعنوان تخطيط الدسار الوظيفي، مذكرة ماجستنً في علوم التسينً، جامعة حالة مؤسسة الإسمفائزة بوراس بعنوان: دراسة

 . 2008، الحاج لخضر
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ىذه الدراسة إلذ لزاولة التعرؼ على التحديات التي تعيق عملية تٗطيط الدسار الوظيفي وإبراز مسؤولية إدارة الدوارد البشرية في ىدفت 

تٗطيط الدسار الوظيفي الذي يساعد على تٖقيق الرضا الوظيفي لأفراد الدؤسسة وكذلك إبراز ألعية تٗطيط الدسار الوظيفي في التكيف مع 

 التغتَات . 

 الة الإجرائية في الأداء دراسة تحليلية لآراء الدديرين في الوزارات الأردنية بعنوان أثر العدراسة عبد الكريم السكر بعنوان: د

 .  1،2013، العدد40لة العلوم الإدارية، امجللد ، لرالوظيفي

وضع إطار نظري حوؿ أدبيات العدالة من خلاؿ الوظيفي ىذه الدراسة بشكل عاـ إلذ تٖليل أثر العدالة الإجرائية على الأداء ىدفت 

اتٗذت الدراسة الدنهج الوصفي للتعامل مع مضامينها و الإجرائية وتقدلص توصيات إلغابية تساىم في مساعدة الدديرين لتحستُ العدالة الإجرائية 

ا مع طبيعة متغتَات الدراسة وأىدافها فقد مفردة وانسجام 328يبلغ الذي لرتمع البحث من حجم بالدئة  50حجم العينة في ت٘ثل النظرية و 

قة بعينة تم جمع البيانات الدتعلقة بتطوير لظوذج الدراسة وقياس متغتَاتها من مصادر ثانوية تتمثل في أدبيات الدراسة وتم جمع البيانات الدتعل

 الدراسة من خلاؿ الإستبانة الخاصة . 

 الأجنبية : دراساتال. 2

 2006 ( دراسة ( Wong et al  Entitled: Organizational Justice, Trust, and 

Organizational Citizenship Behavior: A Study of Chinese Workers in 

Speculative Firms and State-Owned Enterprises:.   

ؼ، وبدورىا تؤثر تلك الثقة على سلوؾ الدواطنة وافتًضت الدراسة أف العدالة التنظيمية تؤثر على الثقة في الدنظمة والثقة في الدشر    

) عاملًا بتلك الشركات والدشاريع وجود أثر للعدالة ( 845التنظيمية لدى العاملتُ. لقد أظهرت النتائج التي تم الحصوؿ عليها من 

وكة للدولة. ولقد بينت النتائج أف الثقة التنظيمية في الثقة في الدنظمة والدشرؼ ولكن بدرجات متفاوتة بتُ شركات الدضاربة والدشاريع الدمل

ملتُ في الدنظمة أثرت بشكل إلغابي على سلوؾ الدواطنة التنظيمية للعاملتُ، بينما أثرت الثقة في الدشرؼ على سلوؾ الدواطنة التنظيمية للعا

 .التنظيمية في مشاريع الدضاربة فقط. ولد تظهر النتائج أثرا مباشرا للعدالة التنظيمية في سلوؾ الدواطنة



 

 ط‌
 

 دراسة (and ones 2002 Viswesvaran  (Entitled: Examining the Concept of 

Organizational Justice: A Post-Evaluative Analysis of Relationships with 

Work Attitudes and Behavior:   

   ىدفت ىذه الدراسة لتفحص علاقة عدالة التوزيع وعدالة الإجراءات مع الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي وسلوؾ الدواطنة التنظيمية

والإنتاجية. وقد اعتمدت الدراسة على نتائج لرموعة كبتَة من الدراسات السابقة التي تناولت علاقة العدالة مع كل أو بعض الدتغتَات 

أف الارتباط بتُ عدالة الإجراءات وكل من الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي وسلوؾ الدواطنة  رجت بنتيجة مفادىاحيث خالسابقة. 

  .التنظيمية والإنتاجية كاف أقوى من ارتباط العدالة التوزيعية مع تلك الدتغتَات

 : دراسة أجنبية بعنوان EFFECTS OF PROCEDURAL AND DISTRIBUTIVE 

JUSTICE ON REACTIONS TO PAY RAISE DECISIONS .  

موظفا على القرارات الدتعلقة  217فحص تأثتَ العدالة التوزيعية والإجرائية على ردود فعل إلذ ستقصائية الإدراسة ىدفت ىذه ال

ت٘ثل تباينا فريدا في الة الإجرائية بالأجور تْيث ت٘ثل العدالة التوزيعية تباينا فريدا في الرضا عن الأجور أكثر من العدالة الإجرائية ولكن العد

يعة مقياستُ آخرين للمواقف حوؿ الدؤسسة الدستخدمة وصلاحياتها ، الثقة في الدشرؼ والالتزاـ التنظيمي نناقش ما تشتَ إليو نتائجنا حوؿ طب

الة الاجرائية حل لزل إلعاؿ الباحثتُ أف الاىتماـ الدتزايد بالعد Greenbergالعدالة في الدنظمات والتمييز الإجرائي التوزيعي كما لاحظ 

إلذ  التنظيميتُ السابق لذذه القضية ووضعها جنبا إلذ جنب مع العدالة التوزيعية أو الإنصاؼ كإحدى النقاط البارزة تشتَ العدالة التوزيعية

الددرؾ للوسائل الدستخدمة لتحدي تلك الدبالغ  الإنصاؼ الدتصور لدبالغ التعويضات التي يتلقاىا الدوظفوف وتشتَ العدالة الإجرائية إلذ الإنصاؼ

 . 

 الإختلاف بنٌ الدراسات السابقةأوجو التشابو و ثالث عشر: 

إتفقت الدراسات السابقة على ىدؼ مشتًؾ ألا وىو تٖستُ أداء العاملتُ وتٖقيق العدالة ما عدا دراسة حالة مؤسسة الإسمنت بعنواف 

ارد تٗطيط الدسار الوظيفي والتي ىدفت إلذ لزاولة التعرؼ على التحديات التي تعيق عملية تٗطيط الدسار الوظيفي وإبراز مسؤولية إدارة الدو 

الدنظمة  والدراسة الأجنبية بعنواف العدالة التنظيمية والثقة وسلوؾ الدواطنة التنظيمية التي إفتًضت أف العدالة التنظيمية تؤثر على الثقة فيالبشرية 
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بعدي والثقة في الدشرؼ وبدورىا تؤثر تلك الثقة على سلوؾ الدواطنة التنظيمية لدى العاملتُ وكذلك ىدفت الدراسة الأجنبية بعنواف تٖليل 

تقييمي للعلاقات مع اتٕاىات وسلوؾ العمل إلذ تفحص العلاقة بتُ عدالة التوزيع وعدالة الإجراءات مع الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي 

 وسلوؾ الدواطنة التنظيمية والإنتاجية .

فة أما في دراسة حالة تٖليلية موظفا و موظ 3523وإتفقت الدراسات السابقة في عينتها في الشركة الجزائرية للمحروقات سونطراؾ 

في الصتُ   wongأما في الدراسة الأجنبية ؿ  328بالدئة وحجم المجتمع يبلغ  50حجم العينة ت٘ثل في لآراء الدديرين في الوزارات بالأردف 

 . وإستخدمت الدراسات السابقة أداة الإستبياف لجمع البيانات والدعلومات عاملا . 845ت٘ثلت في 

 الفجوة البحثية التي تعالجها الدراسة الحالية  الرابع عشر:

من خلاؿ إستعراض أوجو الإختلاؼ والتشابو بتُ الدراسات السابقة نشتَ أف الدراسة الحالية تتفق مع الدراسات السابقة في موضوعها 

 189ينة الدراسة الحالية في وتتمثل ع والدنهج الوصفي التحليلي الرئيسي وىدفها العاـ حيث تتشابو في إستخداـ أداة الإستبياف لجمع الدعلومات

لك موظف وموظفة وتتجلى ألعية ىذه الدراسة في إبراز ألعية موضوع العدالة الذي يعتبر من الدواضيع الإدارية التي شهدت إىتماما كبتَا وكذ

 تساعد العنصر البشري على النمو والتطور .  كأداة مهمةالتنظيمية  لفت إنتباه الددراء إلذ ضرورة الإىتماـ بالعدالة ا



 

 

  



 
 
 
 

 
 

        

 

 

 

 

 

 

 الفصل الأول :
 

 تنظيميةالالإطار النظري للعدالة  
 الوظيفي و تخطيط المسار
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 تدهيد: 

حيث أف شعور الأفراد العاملتُ بالعدالة التنظيمية يؤدي إلذ  يعد موضوع العدالة التنظيمية من مواضيع الدهمة في حقل الادارة حاليا، 

بها لشا يضمن  ويولد التزاـ الفرد اتٕاه الدنظمة والرغبة في الاستمرار بالعمل ،م لشا يضمن الأداء الجيد للمنظمةو بالتالر تٖستُ أدائه رضاىم

 للمنظمة الحفاظ على اليد العالدة الدؤىلة وتٖقيق أىدافها التنظيمية .

 في ىذا الفصل على عدالة التنظيمية وأىم أبعادىا وتعرؼ على تٗطيط الدسار الوظيفي من خلاؿ الدباحث التالية :سيتم التعرؼ و 

 الدبحث الأوؿ: تعريف العدالة التنظيمية 

 العدالة التنظيمية الدبحث الثالش:أبعاد 

 الدبحث الثالث:تٗطيط الدسار الوظيفي 
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 الدبحث الأول: مفهوم العدالة التنظيمية

الاجراءات التنظيمية داخل للقرارات و اوية التي ينظر من خلالذا كل فرد تعتبرالعدالة التنظيمية من الدفاىيم النسبية التي تعتمد على الز 

 الذي ينظر إليو فرد ما على أنو إجراء عادؿ قد يكوف متحيزا أو غتَ موضوعي في نظر آخرين . تٔعتٌ أف الإجراء التنظيمي ،مؤسستو

 نشأة وتطور العدالة التنظيمية في الفكر الإداري . الدطلب الأول: 

التبادؿ ، حيث استخدـ نظرية أدامز في العدالة التوزيعية فقط على أعماؿ 1975لقد اقتصرمفهوـ العدالة التنظيمية قبل سنة 

وقد أكد "أدامز" في نظريتو أف الأفراد لا يولوف إىتماما كبتَا لدعدؿ الدخرجات التي يتحصلوف عليها  ،اعي كإطار لتفستَ وتقييم العدالةالإجتم

حيث اقتًح في سبيل الحصوؿ   ،يتو الدشهورة بالعدالة التوزيعيةوقد مثّلَ ذلك جيدا في نظر  .يعطونو لددى عدالة تلك الدخرجات بالقدر الذي

، ومقارنة ...وغتَىا)وتقسيمها على الدخرجات،.لجهود، الأداء، الخبرة، التعليمعلى العدالة في الدخرجات أف يتم حساب مدخلات شخص ما (ا

 ذلك الدعدّؿ بنفس الصيغة ولكن لشخص آخر ،حتى يتضح بذلك مستوى العدالة في التوزيع .

بدراسة بيّنا فيها أف الأفراد يتقبلوف القرارات ويعدّونها عادلة عندما ) Thibaut & Walker(قاـ كل من  1975وفي سنة 

والذي ت٘حور حوؿ إدراؾ العدالة في توزيع الدوارد والدخرجات  ،مفهوـ العدالة الإجرائية اعتماد يكونوف مشاركتُ فيها ،وىذا ما دفع الباحثتُ إلذ

ويقتًح الباحثتُ إشراؾ العاملتُ في صناعة القرارات وىيكلتها حتى تضمن الإدارة تٖقيق العدالة  ،ؼعاملتُ من حيث الدلائمة والإنصاعلى ال

 1الإجرائية .

حيث أف  ،أف لذا واضحة في منظمات الأعماؿ أف العدالة التنظيمية تعد أحد أىم القيم التنظيمية الجوىرية، كما  Greenbergيرى

ثل العليا للعدالة التنظيمية تػُعَد شرطا أساسيا للمسالعة  علماء البحوث الإدارية
ُ
تٖقيق الأداء الفعاؿ  فيوالإجتماعية يدركوف ت٘امًا أف الإلتزاـ بالد

وأف يعامل للمنظمة فضلا عن مسالعتها في الدفع لتحستُ أداء الدوظف والإرتقاء بو وذلك من خلاؿ شعور الدوظف بالإرتياح في مكاف عملو 

 2ا يدفعو ذلك إلذ لشارسة سلوكيات تنظيمية إجتماعية داعمة لبيئة عملو .لش ،بإنصاؼ

                                                           
1
‌،"العدالة التنظٌمٌة المدركة على مستوى الرضا الوظٌفً لدى أعضاء هٌئة التدرٌس ،المجلة الأردنٌة فً إدارة الأعمال أثر،‌"أبو‌الماسم‌الأخضر‌حمدي 

  .547-‌546ص‌ص‌،3‌،5115العدد‌،‌‌11المجلد‌
2
لسم‌إدارة‌‌،كلٌة‌الالتصاد‌،لإدارة‌الأعمادكتوراه‌فً‌‌،"الداعمة الاجتماعٌةالعدالة التنظٌمٌة وأثرها فً سلوكٌات التنظٌمٌة "‌،أسامة‌عبد‌الكرٌم‌هزي‌‌ 

 .58ص‌‌،‌5115،جامعة‌دمشك‌الأعمال،
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 للعدالة التنظيمية تعريفات متعددة ولكنها بالمجمل لا تٗرج عن الإطار الدفاىيمي للعدالة بوجو عاـ ،ومن بتُ ىذه التعريفات :

وتٕسد فكرة العدالة مبدأ تٖقيق  ،عن علاقة الفرد بالدنظمة تي تعبر: درجة تٖقيق الدساواة والنزاىة في الحقوؽ والواجبات التعرؼ بأنها

 1الإلتزامات من قبل الدوظفتُ تٕاه الدنظمة التي يعملوف فيها.

تٔعتٌ عملية إدراؾ  ،زملائهم الآخرين في ميداف العمل كما تعرؼ على أنها ميل الأفراد و الجماعات العاملة إلذ مقارنة حالتهم ببقية

 في بيئة العمل عبر علاقتهم بالدنظمة أو برئيسهم الدباشر التي تؤثر في نهاية الدطاؼ على سلوكياتهم وتوجهاتهم في العمل .العاملتُ للعدالة 

 2إلذ أف العدالة التنظيمية تعد أحد الدكونات الأساسية للهيكل الاجتماعي والنفسي للتنظيم . ،ويشتَ عبد الفتاح الدغربي

فإف العدالة التنظيمية تشتَ إلذ القواعد والدعايتَ الاجتماعية التي تٖكم الدنظمة فيما لؼص  Cropanzano et Folgerومن خلاؿ 

(عدالة تفاعلية توزيع الدوارد والامتيازات (عدالة توزيعية ) الإجراءات والعمليات التي تٖكم عملية التوزيع (عدالة إجرائية) والعلاقات بتُ الأفراد 

 3يعكس حكم أف بالإمكاف للفرد أف يواجو أحد أو العديد من ىاتو الأبعاد الثلاثة .فتصور العدالة التنظيمية  ).

تشرح النظرية كيف لؽكن إشتقاؽ الأحكاـ  1965و  1963انبثقت العدالة التنظيمية من نظرية الإنصاؼ التي قدمها آدامز سنة 

 4على كل من الإنصاؼ والظلم من الدقارنات بتُ الذات والآخرين على أساس الددخلات والدخرجات الدختلفة . 

 

                                                           
1
"،‌مجلة‌البشائر‌الالتصادٌة‌،العدد‌‌‌أثر العدالة التنظٌمٌة فً عزٌز الثمة التنظٌمٌة :دراسة حالة شركة نفطال فرع ولاٌة بسكرةبن‌عدة‌محمد‌،كرومً‌سعٌد،‌"‌‌

‌.‌‌654،ص‌5151الثانً‌،
2
،‌مجلة‌البشائر‌الالتصادٌة‌،‌العدد‌الثانً،‌خنشلة"‌العدالة التنظٌمٌة و دورها فً تحسٌن أداء العمال بمؤسسة الكهرباء المنزلٌة دومٌلان عزٌزي‌سارة،"‌

‌ .555،‌ص‌5155
3
"،‌مجلة‌الالتصاد‌والتنمٌة‌البشرٌة‌،العدد‌دٌد للجزائرالعدالة التنظٌمٌة و أثرها فً أداء الموارد البشرٌة فً معمل المصبرات الجعدمان‌عبد‌الله‌ولاسم‌كرٌم،‌"‌

‌ .511،ص5151الثالث‌،
4
 Spriha,،M.march. "The International Journal of Indian Psychology", Organizational Justice in Relation to Competence, 

Commitment and Self Motivation,volume3,lssue2,‌2016, p34 
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 ئهاالدطلب الثاني :أنذية العدالة التنظيمية ومباد

 أنذية العدالة التنظيمية : أولا

يعود الاىتماـ بالعدالة التنظيمية إلذ العديد من الأسباب أبرزىا الحاجة إلذ التخلي عن السياسات التنظيمية الذدامة القائمة على 

والدعم التنظيمي تٔا يكفل الاستمرارية ، وتبتٍ سياسات أخلاقية أخرى تتسم بالعدالة التنظيمية شاعر الظلم التهديد لدى العاملتُالبروقراطية وم

 1والفعالية التنظيمية في الأجل البعيد . كما يعود الاىتماـ بالعدالة التنظيمية إلذ :

 ؿ رد فعل تعد العدالة التنظيمية بالنسبة للعاملتُ قيمة وعلاقة اجتماعية والتجاوز عليها من قبل الدنظمة بعدـ تطبيقها لػفز العاملتُ لاحتما

 يات ضارة للمنظمة؛لسلوك

 لى توفر ودقة الدعلومات الدقدمة من الدنظمة لذم وتٓلافها سيعملوف بالإعتماد على عاملتُ لفهم أدوارىم وبيئة عملهم يتوقف مدى إدراؾ الع

 غتَ صحيحة أو دقيقة أو رسمية؛معلوماتهم الشخصية والتي قد تكوف 

  ؤ تٔا سيتم معاملتهم بو مستقبلا؛العاملتُ مقياس للتنبيعد مدى تطبيق العدالة في الدنظمة من وجهة نظر 

  إف وجود العدالة التنظيمية بات من  بؤ تٔا سيتم معاملتهم بو مستقبلاالعاملتُ مقياس للتنتوافر العدالة التنظيمية يعد مؤشر للأفراد

وارد البشرية من أىم الديزة التنافسية وتعتبر الدالضرورات الإستًاتيجية لدنظمات الأعماؿ حيث تزدادالدنافسة من أجل البحث عن مصادر 

  باتٕاه تٖقيق العدالة التنظيمية ؛.عبر تطوير لشارسات وقرارات تصب ىده الدصادر

 2*كما تظهر ألعيتها في :

 ا ىاما في ىذا الجانب؛جرائية بعدوالتمكن من عملية إتٗاذ القرار وتعد العدالة الإ ،تؤدي إلذ تٖقيق السيطرة الفعلية إف العدالة التنظيمية 

 افئات وعوائد الجماعة وليس الفردوىذا من شأنو أف يؤثر على دوافع الفرد العامل لزيادة مك ،ة التنظيمية على الفريق والجماعةتؤثر العدال، 

العادلة توجهاف رسالة  حيث أف عدالة الإجراءات والتعاملات تعد وسيلة من وسائل إشاعة روح الجماعة ، لأف الإجراءات العادلة والدعاملة

 للفرد على أف الجماعة تقدر كل فرد فيها.

                                                           
1
"،‌مجلة‌إدارة‌الأعمال‌‌–دراسة حالة –التأثٌر التفاعلً بٌن العدالة والثمة التنظٌمٌة وإنعكاسه فً تحسٌن الأداء الوظٌفً للعاملٌن لحرتسً‌حٌاة‌،‌"سرٌر‌ا 

‌.‌58،‌ص‌‌6والدراسات‌الإلتصادٌة‌،العدد‌
 

2
،‌11‌،5151،العدد7،‌المجلد‌"‌،مجلة الدراسات الإلتصادٌة الكمٌة دور العدالة التنظٌمٌة فً تعزٌز الإستغراق الوظٌفً لدى العاملٌن"سلوى‌تٌشات‌،‌ 

‌.452ص
‌
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  principles of Organisational  justice مبادىء العدالة التنظيمية :ثانيا

 1للعدالة التنظيمية لرموعة من الدبادىءالعامة من أىم ىذه الدبادىء :

 وجبات الوظيفة بتُ الافراد العاملتُ في الدنظمة .الوالحوافز وساعات العمل و الأجور ويتمثل الدبدأ في تكافؤ الفرص و مبدأ الدساواة:  .1

 ،الشرؼ ،الأمانة ،الإخلاص ،الصدؽ.ويتمثل في: الاستقامة ،النزاىة  الدبدأ الاخلاقي: .2
للتصحيح في  لغب أف تكوف القرارات والإجراءات الدتخذة مبنية على أساس معلومات دقيقة وواضحة وقابلة التصحيح:مبدأ الدقة و  .3

 حالة وجود خطأ.

 عادؿ وخصوصا الدعاملة الدنصفة والدكافأة الدستحقة وفقا للمعايتَ والقوانتُ الدطبقة . مبدا الإلتزام: .4

 أي أنو لغب أف تشارؾ جميع الأطراؼ العاملة في الدنظمة في صنع وإتٖاذ القرارات وتطبيق الإجراءات . مبدأ الدشاركة : .5

 ت الدفسرة للعدالة التنظيمية الدطلب الثالث :النظريا

 لؽكن تصنيف نظريات العدالة التنظيمية بالإعتماد على بعدين لعا:

أما نظريات  ،عدـ العدالة التنظيميةتركز نظريات  رد الفعل على لزاولات الأفراد الذروب من ظروؼ (: الفعل الدسبق)بعد رد الفعل  .1

 الدوجهة لتحقيق العدالة التنظيمية .الفعل الدسبق فتًكز على السلوكيات الدصممة أو 

طريقة صدور  بتُ الأحكاـ الصادرة و بتُ  بالإعتماد على الدنظور القانولش الذي يفرؽ تم تطوير ىذا البعد :)العمليات(بعد المحتوى  .2

ستخدمة في إتٗاذ أما نظريات العمليات فتًكز على الإجراءات الد ،ظريات المحتوى تركز على الدخرجاتولذا فإف ن ،ىذه الأحكاـ

 القرارات التنظيمية وتنفيذىا أي أنها تهتم بالعدالة الإجرائية.

 ومن منظور بعدي العدالة التنظيمية لؽكن تصنيف نظريات تلك العدالة إلذ قسمتُ كما يلي :

                                                           
1
،‌"دراسة حالة عٌنة العاملٌن الإدارٌٌن بستشفى محمد بوضٌاف بالمدٌة-أثر العدالة التنظٌمٌة على سلون المواطنة التنظٌمٌة "ربٌحة‌حماز‌و‌دلال‌حمادوش،‌‌ 

‌.17ـ‌16صص‌،5151،5151ً‌إدارة‌الأعمال،‌جامعة‌المدٌة،‌الجزائر،‌مذكرة‌ممدمة‌ضمن‌متطابات‌نٌل‌شهادة‌الماستر‌ف
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 أولا:نظريات العدالة التوزيعية:

 : تشتمل ىذه نظريات على أربع نظريات فرعية ىي نظريات لزتوى رد الفعل : .1

 ) ىذه النظرية على الفرضيتتُ التاليتتُ :(adams1963لقد بتٌ أدمزنظرية العدالة:  .1.1

 ف الفرد يقيس بشكل مستمر نسبة أتماعية مع الجماعات الدرجعية أي أف الأفراد يكونوف دائما في حالة مستمرة من الدقارنات الاج

 بالنسبة الخاصة بالشخص الدرجعي؛ لسرجاتو الددركة إلذ مدخلاتو الددركة مع مقارنة ىذه النسبة

  إف الفرد مدفوع أساسا بواسطة مدركات عدـ العدالة وبعبارة أخرى فإف الاستجابات لظروؼ عدـ العدالة أكثر فعالية منها لظروؼ

 1العدالة .

إف نظرية التبادؿ الإجتماعي تساىم في تفستَ العدالة التنظيمية من خلاؿ فكرة الأخذ والعطاء  :نظرية التبادل الاجتماعي .2.1

 جهد، ،حيث يقدـ الطرؼ الأوؿ خدمة (أداءالقائمة والدستمرة بتُ طرفي الدعادلة التنظيمية (العامل والدنظمة )والعلاقة القائمة بينهما 

وتٖدث العدالة حسب ىذه  ،ما سمتو النظرية بعملية التبادؿ تعويض...)وىو مكافئة، ،ها الطرؼ الثالش برد الخدمة (أجروقت...)يقابل

 النظرية إذا تساوت عملية التبادؿ بتُ الطرفتُ.

)أف نظرية الحرماف تتشابو مع نظرية العدالة لآدمز باعتبار أف النظرتتُ تفتًضاف قياـ martin1981أقر(  :نظرية الحرمان النسبي. 3.1

مستمر بقياس نسبة لسرجاتو الددركة إلذ مدخلاتو الددركة مع مقارنة ىذه النسبة مع النسبة الخاصة بالشخص الدرجعي لتقييم الفرد بشكل 

 العدالة التوزيعية حيث يواجو الفرد مشاعر الحرماف عندما تشتَ الدقارنة الاجتماعية إلذ عدـ العدالة في الدكافئات 

إلذ أف نظرية العدالة ت٘ثل أحد لزوري نظرية الحرماف النسبي ،حيث قاـ بالتمييز بتُ  Grosbsy1984ورغم ذلك فقد أشارت دراسة 

 نوعتُ أساسيتُ للحرماف النسبي لعا:

 عن ىذا النوع من الحرماف النسبي؛ وتعبر نظرية العدالة ،:والذي يعتمد على الدقارنات الفردية بتُ الأفراد الحرمان الذاتي الفردي 

 : قارنات بتُ الجماعات ،ويركز ىذا النوع إلذ عدـ التساوي الدائم بتُ الجماعات الدختلفة والذي يعتمد على الدالحرمان الجماعي

 بالاعتماد على مؤشرات توزيعية متعددة ،مثل نسبة الدديرين إلذ العاملتُ في كل جماعة ،ونسبة الذكور إلذ الإناث في كل جماعة،
                                                           

1
درجة العدالة التنظٌمٌة لدى  مدٌري المدارس الحكومٌة وعلالتها بالرضا الوظٌفً لدى معلمً المدارس الثانوٌة الحكومٌة فً شذا‌لطفً‌محمود‌محمد،‌"‌

‌.‌19-17،صص‌5115العلٌا‌،‌جامعة‌النجاح‌الوطنٌة‌فً‌نابلس‌،فلسطٌن‌،‌‌،‌رسالة‌ماجستٌر‌،كلٌة‌الدراسات"محافظات شمال الضفة الغربٌة
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ناء على ىذه الؤشرات يبتٍ كل فرد معتقدات بشأف عدالة أو عدـ عدالة التوزيعات التي ونصيب كل جماعة من الدوارد الدختلفة،وب

 1تٖصل عليها الجماعة التي ينتمي إليها.

 وىي  ،فئات من زاوية الحساسية للعدالةلؽكن تصنيف الأفراد إلذ ثلاث نظرية حساسية العدالة :. 4.1

 الشخص الحساس للعدالة :. 1.4.1

لؼضع في تقييمو للعدالة لافتًاضات نظريتي العدالة والتبادؿ الاجتماعي، حيث يسعى ىذا الشخص باستمرار ىو الشخص الذي 
 لذا فإف أدرؾ ىذا الشخص ظروؼ عدـ العدالة فإنو يتحرؾ في أحد الاتٕاىتُ لعا: ،يق العدالة في التبادؿ الاجتماعيلتحق

 مدخلاتو في حالة الشعور بالغضب؛ زيادة لسرجاتو أو تٗفيض 
 . تٗفيض لسرجاتو أو زيادة مدخلاتو في حالة الشعور بالذنب 

 الشخص الخنًي : .2.4.1

ويسعى دائما  وىو الشخص الذي يشعر بالعدالة فقط،عندما تزيد مدخلاتو عن لسرجاتو عند الدقارنة الاجتماعية بالجماعة الدرجعية ،
 يث تفوؽ ما لػصل عليو من فوائد في علاقات التبادؿ الاجتماعي.لتقدلص الدزيد من الإلتزامات للغتَ تْ

  الشخص غنً الخنًي:. 3.4.1

وىو الشخص الذي يشعر بالعدالة فقط ،عندما تزيد لسرجاتو عن مدخلاتو عند الدقارنة الاجتماعية بالجماعة الدرجعية ، ويسعى دائما 
 2ىم من إلتزامات في علاقات التبادؿ الاجتماعي. لحصوؿ على الدزيد من الفوائد من الغتَ تفوؽ ما يقدمو

 نظريات لزتوى الفعل الدسبق :  2

على أف النظريتتُ على إختلاؼ  ) (Greenberg, 1987ويؤكد جرينبتَج  ،ه النظريات على نظريتتُ أساسيتتُتشتمل ىذ

 يلي شرح لذاتتُ النظريتتُ :وفيما في الوظائف أو الدواقف الدختلفة مضامينهما تتنبآف بكيفية توزيع الدكافآت 

 نظرية تقييم العدالة:   .1.2

                                                           
1

‌ .‌359–‌358،‌ص‌ص‌56‌،5118"،‌‌العدد‌العدالة التنظٌمٌة )الأبعاد والنظرٌات المفسرة لها ( مجلة علوم الإنسان والمجتمعحمزة‌فرطاس،‌"
2
المٌادة بالإلتزم التنظٌمً والشعور بالعدالة التنظٌمٌة دراسة مٌدانٌة على الوزرات  تحلٌل علالة بعض المتغٌرات الشخصٌة وأنماطسامٌة‌خمٌس‌أبو‌ندا،‌"‌

‌.‌156،157،ص‌5117،‌رسالة‌الماجستٌر،كلٌة‌التجارة‌،لسم‌إدارة‌الأعمال‌،‌الجامعة‌الإسلامٌة‌غزة‌،‌"الفلسطٌنٌة فً لطاع غزة
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دالة التوزيعية التي )  أف مدركات التابعتُ للعدالة التوزيعية ىي دالة في قرارات القادة لدرجة العLeventhal, 1976 يرى ليفنذاؿ(

البسيط الناتج عن نقص مدركات  طأف الضغ، على أساس وجود عدالة توزيعية لكن غتَ تامةإذ أف بعض القادة يروف ضرورة  ،لغب إحداثها

 1) قواعد تٖدد عدالة الدخرجات ىي : (Leventhal ,1980وقد ناقش ليفنذاؿ ية قد يدفع التابعتُ لبذؿ الجهد، العدالة التوزيع

 

 اجية مرتفعة ومعدلات أداء عالية ؛وتهدؼ إلذ تٖقيق مستويات إنتقاعدة الإسهامات أو الجهد:  .1.1.2

 يم الرفاىية أو الدصلحة الشخصية؛تهدؼ قرارات التوزيع ىنا إلذ تعظ :الإحتياجاتقاعدة الحاجات أو  .1.1.3

 2وتهدؼ إلذ الحفاظ على الإنسجاـ أو التوافق بتُ الأعضاء الجماعة أو المجتمع. :قاعدة التساوي .1.1.4

التابعتُ للعدالة التوزيعية  كفيل )خلافا لآراء ليفنذاؿ ،أف تعظيم مدركات (Lerner ,1977يقتًح  لتَنر : فعية العدالةدا نظرية .2.2

)أربع طرؽ (Leventhal ,1980وقد طور ليفنذاؿ ن ثم دفعهم لبذؿ الدزيد من الجهد، تٓفض درجات الضغط التي يتعرضوف لذا، وم

 لتوزيع الدخرجات أو الدكافآت ىي:

 نافسي بالإعتماد على نتائج الأداء؛التوزيع الت 

 سهامات؛لدتوازف بالإعتماد على الإالتوزيع ا 

  بغض النظر عن نتائج أو الإسهامات؛التوزيع الدتساوي 

 3 .التوزيع الداركسي يالإعتماد على الإحتياجات 

 نيا: نظريات العدالة الإجرائية ثا

 :عل الدسبق وذلك على النحو التالريتم تصنيف العدالة الإجرائية إلذ نظريات رد الفعل ونظريات عمليات الف

 :نظرية عملية رد الفعل  .1

                                                           
1
‌ .‌71-‌69،ص‌ص‌5118،‌دار‌الرضوان‌للنشر‌والتوزٌع‌،لإدارٌة المعاصرة"، "العدالة التنظٌمٌة وعلالتها ببعض الإتجاهات اعمر‌محمد‌دره 

 
2
‌ .‌71-‌69،ص‌ص‌5118،‌دار‌الرضوان‌للنشر‌والتوزٌع‌،"العدالة التنظٌمٌة وعلالتها ببعض الإتجاهات الإدارٌة المعاصرة"، عمر‌محمد‌دره‌
3

فوٌض السلطة لدى مدٌري المدارس الحكومٌة الثانوٌة ومدٌراتها فً محافظة طولكرم من درجة العدالة التنظٌمٌة وعلالتها بتمحمود‌عبد‌الرحٌم‌بدر‌غانم،‌"

‌ .51،‌ص‌5115"،‌رسالة‌ماجستٌر‌،‌كلٌة‌الدراسات‌العلٌا‌،‌جامعة‌النجاح‌الوطنٌة‌فً‌نابلس‌،‌فلسطٌن‌،‌وجهات نظر معلمً مدارسهم
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 تعتبر ىذه النظرية في لراؿ العدالة الإجرائية تٔثابة لظوذج أولر لنظريات عمليات رد الفعل لأنها تقيم ردود فعل الأفراد لإجراءات حل

 لعا: ،لظطتُ من مدخلات القرارالدشاكل أو علاجها ،وىي تتضمن 

شاكل (مرحلة ما يشتَ إلذ قدرة الفرد على التعبتَ عن رأيو خلاؿ مرحلة العمليات التي يتضمنها علاج الد التحكم في العملية : .1.1

 قبل صدور القرار)؛

 1الصادر (مرحلة صدور القرار)؛ إلذ قدرة الفرد على الإختيار أي أف يكوف لو كلمة أو تأثتَ في القرار يشتَالتحكم في القرار : .1.2

) تطويرا  (Karuza , and Fry Leventhal1980وتتًجمها نظرية التوزيع التي قدمها كل من  بق:نظرية عمليات الفعل الدس .2

 كما أنها تعد الدثاؿ الأوؿ لنظرية عملية الفعل الدسبق.  Leventhalلنظرية تقييم العدالة 

 وقد عرؼ الباحثتُ الثلاث سبع مكونات لإجراءات التوزيع قد تؤدي إلذ مكسب عادؿ وىي كالأتي :

 إختيار لشثلو صنع القرار؛ 

 تقييم الدتلقي المحتمل للمكافأة؛إنشاء قواعد عامة ل 

 ت حوؿ الدتلقي المحتمل للمكافأة؛جمع الدعلوما 

 تعريف ىيكل عملية إتٗاذ القرار؛ 

 ُالمحتملتُ للمكافأة والدوارد؛إنشاء جهاز مراقبة لدراقبة كل من الدوزعتُ والتلقت  

  ضتُ من طلب الإستدراؾ أو الإصلاح؛اد غتَ رار ت٘كن الأفوضع إجراءات الإستئناؼ التي 

 . 2إنشاء أليات لتغيتَ إجراءات التوزيع التي قد تكوف غتَ عادلة 

 3) أف عدالة التعامل تٖتوي على مكونتُ لعا :Chan , 2000ويؤكد شاف (

 للمرؤؤستُ؛وأدب من جانب الرؤساء العادلة بإحتًاـ  وتشتَ إلذ الدعاملة: الحساسية الشخصية 
                                                           

1
‌ .‌161-‌159سامٌة‌خمٌس‌أبو‌ندا،‌مرجع‌سبك‌ذكره،‌ص‌ص‌‌
2
‌515"،‌صالعدالة الإجرائٌة وعلالتها بدوران العمل الإرادي فً المؤسسة الجزائرٌة دراسة مٌدانٌة بنون ولاٌة أدرار ،مجلة الحوار الفكريالدهبً‌حٌاة،‌"‌‌

.‌
3
‌24شذا‌لطفً‌محمود‌محمد،‌مرجع‌سبك‌ذكره،‌ص‌ 
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 وتشتَ إلذ قياـ الدنظمة بتقدلص تفستَات منطقية للعاملتُ بشأف أي لسرجات أو مكافآت غتَ  :لتفسنًات أو المحاسبة الإجتماعيةا

 مناسبة يتم توزيعها .

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الدبحث الثاني : أبعاد العدالة التنظيمية .
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عدالة الإجراءات وعدالة التعاملات حيث سنحاوؿ  ،اسية والدتمثلة في عدالة التوزيعلؽكن تقسيم العدالة التنظيمية إلذ ثلاثة أبعاد أس

 في ىذا الدبحث التعرؼ على ىذه الأبعاد الدوضحة في الشكل التالر .

 العدالة التوزيعية.: الدطلب الأول

 للعدالة التوزيعية عدة تعريفات نذكر منها مايلي :

 التوزيعية  تعريف العدالةأولا: 

نوع من العدالة كاف العدالة التوزيعية، أو عدؿ الدخرجات التي يتلقاىا العامل من بتُ النظريات القدلؽة للعدالة التوزيعية فالنظرية أوؿ 

 1الأكثر ملائمة ىي نظرية الدساواة "لآدمز".

غتَ مادية ،التي لػصلوف عليها من  و املتُ لضو عدالة القيم الداديةكونوفسكي على أنها الشعور الدتولد لدى العيعرفها كل من فروغر و 

 2الدنظمة . 

، وإنطلق من فرضية مفادىا أف "أفعاؿ الفرد بالدراسة 1965و 1963ىي من أقدـ الأبعاد من حيث الدراسة ، تناولذا آدمز سنتي 

 3، وما سيقللو من خسائر ناتٕة عن ىذا الإرضاء ".حسب ما سيجنيو من إرضاء لحاجاتو تكوف لزفزة على

تكاليف تتمثل العدالة التوزيعية في قدرة الدنظمة على التزامها بالدفهوـ العاـ للعدالة من خلاؿ وضعها للبرامج العادلة لتوزيع الدكافآت وال

 على العاملتُ في بيئة العمل التنظيمي، وقد تنشأ الدشاكل في حاؿ وجود لزاباة لعدد من العاملتُ وإعطاؤىم باستمرار مكافآت لشيزة أو

 4تٗصيص موارد لذم أكثر من العاملتُ الآخرين.

 

 

                                                           
1
 33،‌ص‌5119،،‌برج‌بوعرٌرٌجمذكرة‌ماستر،‌جامعة‌محمد‌البشٌر‌الإبراهٌمً،‌"العدالة التنظٌمٌة وعلالتها بالولاء التنظٌمً"،‌بن‌الصغٌر‌بختة 

2
‌498،‌ص5151،‌مجلة‌العلوم‌الالتصادٌة‌والتسٌٌر،‌جامعة‌ابن‌خلدون،‌الجزائر‌،‌"العدالة التنظٌمٌةسلٌمان‌تٌش‌تٌش‌محمد‌لمٌن،‌" 

3
‌499سلٌمان‌تٌش‌تٌش‌محمد‌لمٌن،‌نفس‌المرجع‌السابك،‌ص 

4
،‌49‌،5118"،‌‌مجلة‌مركز‌دراسات‌الكوفة،‌العدد‌العدالة التنظٌمٌة ودورها فً الحد من ممارسات الانحراف التنظٌمًالكرٌم‌الذبحاوي،‌"د.عامر‌عبد‌ 

‌.519ص
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 قواعد العدالة التوزيعية :ثانيا: 

 1ثلاث قواعد لعدالة التوزيع في الدنظمات ىي : Organ  "1988كما حدد "

 قاعدة الدساواة : .1

من الشخص الذي  وتقوـ على فكرة إعطاء الدكافآت على أساس الدسالعة ، فالشخص الذي يعمل بدواـ كامل يستحق تعويض أكبر

 يعمل بدواـ جزئي على إفتًاض ثبات العوامل الأخرى لديهم ، و إذا حصل العكس فهذا يعتٍ تٕاوز على قاعدة الدساواة .

 قاعدة النوعية: .2

لغب أف يتساووا بفرص ، وتعتٍ ىذه القاعدة بأف كل الناس و بغض النظر عن خصائصهم الفردية (الجنس، العرؽ، الدين ..الخ)

على الدكافآت ، فمثلا عندما تعمل الدنظمة على تقدلص الخدمات الصحية لدوظفيها لغب أف تشمل ىذه الخدمات كل الدوظفتُ داخل الحصوؿ 

 . الدنظمة وليس فقط اللذين يعملوف تّد، وإذا حصل الغتَ فإف باقي الدوظفتُ سيشعروف بأف ىناؾ تٕاوز على قاعدة النوعية

 قاعدة الحاجة: .3

، فمثلا إذا أرادت ، بافتًاض تساوي الأشياء الأخرى القاعدة على فكرة تقدلص الأفراد ذوي الحاجة الدلحة على الآخرينوتقوـ ىذه 

وجة لغب الدنظمة زيادة الأجور وكانت ىناؾ إمرأة متزوجة ولديها أطفاؿ وإمرأة غتَ متزوجة وعلى إفتًاض تساوي الاشياء الاخرى فاف الدرأة الدتز 

 .ثانية ،  وإذا حصل العكس فاف الدرأة الدتزوجة تشعر بتجاوز قاعدة الحاجةأف تقدـ على ال

 

 

 

 

                                                           
1
لتصاد‌جامعة‌المادسٌة‌"،‌مجلة‌المادسٌة‌للعلوم‌الإدارٌة‌والإلتصادٌة‌،كلٌة‌الإدارة‌والإأثر العدالة التنظٌمٌة فً الأداء السٌالًعامر‌علً‌حسٌن‌العطوي،‌" 

‌5،ص5117،العدد‌الاول‌،‌مصر،
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 العدالة التفاعلية )التعاملية( وعواملها . :الدطلب الثاني 

 أولا: تعريف العدالة التفاعلية

ىي مدى إحساس العاملتُ بعدالة الدعاملة التي لػصل عليها العامل عندما تنطبق عليو بعض الإجراءات الرسمية أو معرفتو أسباب تطبيق 

 . 1تلك الإجراءات ، وىذا يعتٍ ألعية أسلوب التعامل مع الدوظفتُ عند تطبيق الإجراءات و الأنظمة والقوانتُ 

 2تٖدد عدالة التعاملات تّودة الدعاملة الدستقبلة من متخذ القرار وتعكس التطبيق الصحيح للإجراءات الرسمية . 

 3:وقد ذكر "بياس وميج" أف إدراؾ العاملتُ للعدالة التعاملية يعتمد على أربعة عوامل ىي 

 -مبررات واضحة للقرارات الدتخذة؛ مدى وجود 

 وصراحتو في تعاملو مع العاملتُ؛ مدى إخلاص الدسؤوؿ 

 مدى إحتًاـ الدسؤوؿ للعاملتُ؛ 

 سؤوؿ بآداب التعامل مع العاملتُ؛مدى إلتزاـ الد 

 للعدالة التفاعلية تطبيق الإجراءات عليهم و تبرز ألعية الدعاملة الشخصية التي يتلقاىا العاملوف عند. 

 4أربعة عوامل : وإن إدراكات العاملنٌ لعدالة التعاملات تتحدد بناء على

 ؛مدى وجود مبررات واضحة للقرارات الدتخذة 

 ُ؛مدى إخلاص صاحب السلطة وصراحتو وعدـ إستخدامو للخداع في تعاملو مع العاملت 

 مدى إحتًاـ صاحب السلطة للعاملتُ؛ 

  ُمدى إلتزاـ صاحب السلطة تْدود اللباقة في تعاملو مع العاملت. 

                                                           
1
‌45عمر‌محمد‌دره،‌مرجع‌سبك‌ذكره،‌ص  
2
"‌،مجلة‌العلوم‌الإلتصادٌة‌والمانونٌة‌العدالة التنظٌمٌة وعلالتها بالثمة التنظٌمٌة للموظفٌن فً شركة اتصالات الجزائرأحمد‌بن‌ٌحٌى‌ربٌع‌وآخرون‌،‌" 

‌.137،‌ص5151،الجزائر،‌‌5،جامعة‌جٌلالً‌بونعامة‌،العدد
3

‌.54،ص5115ماجستٌر‌،الجامعة‌الإسلامٌة‌،‌غزة‌،‌رسالة،‌"محددات العدالة التنظٌمٌة وعلالتها بسلون المواطنة التنظٌمٌة"محمد‌ناصر‌راشد‌أبو‌سمعان‌،
4
‌54المرجع‌نفسه،‌ص 
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 .الإجرائيةالدطلب الثالث : العدالة 

 : نذكر مايلي إف نزاىة الإجراءات الدتبعة في توزيع العوائد لغعل العامل يشعر بالعدالة الإجرائية

  أولا: مفهوم العدالة الإجرائية

 1ىي إدراؾ الدوظف لعدالة الإجراءات والطرؽ الدستخدمة في توزيع الددخلات والدخرجات في الدنظمة.

الإجراءات والسياسات الدستخدمة في اتٗاذ القرارات في مكاف العمل ،ودرجة الشعور الدتولد لدي العاملتُ تعرؼ بالعدالة الددركة عن 

 2إزاء عدالة الإجراءات التنظيمية التي تستخدـ في تٖديد الدخرجات التنظيمية.

مهم وتطبيق القرارات بعدالة عليهم ىي درجة تعامل الددير مع موظفيو باحتًاـ وتقدير ،واىتمامو تْقوقهم ومصارحتهم في كل شيء يه

لتي لؽكن والسماح لذم تٔناقشتها واخضاعهم إلذ إعتبارات موضوعية في التًقية و التًفيع والإىتماـ بهم وبشؤونهم ومناقشتهم في نتائج القرارات ا

 3أف تؤثر عليهم وعلى وظائفهم 

نوف بإدراؾ الفرد تٔدى عدالة العمليات التي يتم من خلالذا اتٗاذ ومفهوـ العدالة الإجرائية مصدره علم القانوف ، ويتعلق ىذا القا

الالتزاـ بها القرارات التنظيمية فكلما كاف الفرد أكثر إحساسا بعدالة الإجراءات الدتبعة في اتٗاذ لستلف القرارات التنظيمية كلما قوي لديو دافع 

،أما )أي كيف تتم ىيكلة القرارات (ة الأوؿ يتعلق بالجانب الذيكلي للقرارات وتنفيذىا ،وقد كشف علماء السلوؾ عن وجهتُ للعدالة الاجرائي

 4)كيف تتم معاملة الناس أثناء صنع القرار(الثالش فإنو يتعلق بالجانب الإجتماعي 

ىي درجة الشعور الدتولدة لدى العاملتُ إزاء عدالة الاجراءات التنظيمية الدستخدمة في تٖديد الدخرجات التنظيمية تٔعتٌ مدى شعور 

 . 5الدوظف بعدالة طرؽ وأساليب تعامل الإدارة تٓصوص الدهاـ وتنفيذىا والدمارسات الإدارية والتنظيمية 

 1الإجرائية أنها تلعب دورا كبتَا في ت٘اسك النظم بكافة أقسامها حيث:  ومن بتُ الدنافع المحققة من طرؼ العدالة

                                                           
1
‌149،ص5115،العدد‌الثانً‌،ٌونٌو‌‌"أثر العدالة التنظٌمٌة على سلون المواطنة التنظٌمٌة  بندر‌كرٌم‌أبو‌تاٌه‌،" 

2
،‌5118،الجزائر،‌33،جامعة‌زٌان‌عاشور‌،العدد‌"والع العدالة التنظٌمٌة بالإدارة المحلٌة ،مجلة الباحث فً العلوم الإنسانٌة و الإجتماعٌةأحمد‌بجاج‌،" 

‌858ص
3
‌5115الإدارٌة‌،كلٌة‌الأعمال‌جامعة‌الأردن‌،العدد‌الأول‌،"‌،مجلة‌العلوم‌أثر العدالة الإجرائٌة فً الأداء الوظٌفًعبد‌الكرٌم‌السكر‌،" 

4
،ترجمة‌رفاعً‌محمد‌رفاعً‌،إسماعٌل‌علً‌بسبونً‌،دار‌المرٌخ‌للنشر‌،السعودٌة‌ "إدارة السلون فً المنظماتجٌرالد‌الدجرٌنبرج‌وروبرت‌بارون‌،" 

‌178،ص5119،
5
‌‌484،ص56‌،5151"،مجلة‌إلتصادٌات‌شمال‌إفرٌمٌا‌،جامعة‌ورللة‌،العدد‌نظٌمًالعدالة التنظٌمٌة وعلالتها بالإلتزام التمختار‌بونماب‌،" 
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 تعزز ثقة العاملتُ بالدنظمة؛ 

 تٖقق رضا العاملتُ بالدنظمة؛ 

 والدساواة في الحقوؽ والواجبات؛ توفر أسس العدؿ والنزاىة 

 اؿ لضو العمل ورفع مستوى الأداء؛زيادة دافعية العم 

 للرواتب والأجور؛نظاـ الإجرائي توضيح حقيقة ال 

 . تعديل اتٕاىات العاملتُ بشكل إلغابي 

 ثانيا: جوانب العدالة الإجرائية

 2: تتمثل جوانب العدالة الإجرائية في 

 الجانب الذيكلي : .1

الدتعلقة ات ، الإجراءلأجورالإجراءات الدتعلقة با( :اءات الرسمية العادلة في الدنظمة، ومن ىذه الإجراءاتويعبر عن مدى إستخداـ الإجر 

 .)، وإجراءات التًقية والتدريب والنقل تعلقة بوضع معدلات الأداء وتقيمو، الإجراءات الدبالتعامل مع الشكاوي

  الجانب الإجتماعي: .2

 وىو الإحتًاـ الذي يظهره صانع القرار لدستقبلي القرار وذلك من خلاؿ إخباره للعاملتُ تٔسببات القرار وخطوات اتٗاذه .

ومن خلاؿ ىذه الجوانب يفهم أنو لغب على الددير أف يكوف مسؤولا ومتحلي بالدسؤولية والعدالة والدقة في اتٗاذ أي قرار لأنو سيلقى 

ردة فعل وصدود من طرؼ العماؿ إذا كاف خلل في أحد ىذه الجوانب ، والعكس صحيح تْيث إذا طبق العدالة فيعتبر أنو قد حقق شوطا 

                                                                                                                                                                                                       
1
،‌45ماعٌة‌،‌العدد"،المجلة‌الدولٌة‌للعلوم‌الإنسانٌة‌والإجت‌أثر العدالة الإجرائٌة فً تعزٌز سلون المواطنة التنظٌمٌة للعاملٌنآسٌا‌ٌعموب‌الهادي‌عبد‌الخٌر‌،"  

‌‌.151،ص5153

‌
2
‌13،ص5119،مذكرة‌ماستر‌،جامعة‌لاصدي‌مرباح‌،الجزائر‌،‌‌دراسة العلالة بٌن العدالة التنظٌمٌة والإحتراق الوظٌفً"كامٌلٌا‌مرابط‌،" 
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وبهذا يلقى ردة فعل إلغابية لأنهم لػسوف بالعدالة ويتجلى ذلك من خلاؿ تفانيهم في العمل ى لزبة ورضا العاملتُ لو مهما في الحصوؿ عل

 وإبداعهم فيو . 

 قواعد العدالة الاجرائية :ثالثا: 

 1تتمثل في : 

ىيكل الرواتب أو بعض تٔعتٌ تعديل أو تبديل القرارات إذا ما ظهر ما يبرز ذلك ويدعمو كتعديل قاعدة الإستئناف :  .1

 رأو زيادة نسبة التضخم في الدولة؛بنوده في حالة إرتفاع الأسعا

تٔعتٌ قدرة عملية إتٗاذ القرارات على إستيعاب وجهات نظر اللأخرين  ذوي العلاقة ،وىذا يشتَ إلذ قاعدة التمثيل :  .2

 لتي لؽكن أف تؤثر عليهم؛تنظيمية األعية مشاركة العاملتُ في صياغة اللوائح أو مناقشة القرارات ال

تٔعتٌ تفضيل الدصلحة العامة باعتبارىا مرتكزا من مرتكزات العدالة الإجرائية على الدصلحة الشخصية قاعدة الحياد :  .3

 لتأثتَ على عملية اتٗاذ القرارات؛،والابتعاد بالأختَة من ا

قيقة ،وتعتبر الشفافية والإفصاح من الدبادئ تٔعتٌ اتٗاذ القرارات بناء على معلومات صحيحة وسليمة ودقاعدة الدقة :  .4

 في تٖقيق درجة عالية من العدالة؛ الدهمة التي لغب تفعيلها إذا رغبت الدنظمة

تٔعتٌ وجوب إنسجاـ إجراءات توزيع الجزاءات و الدكافآت على الأفراد جميعهم إنسجاما مع الجهود قاعدة الانسجام :  .5

 والدسالعات التي يبذلذا العاملوف؛

 تٔعتٌ توزيع الدصادر وفقا للمعايتَ الأخلاقية السائدة .قاعدة الأخلاقية : ال .6

 2:جراءات الدتبعة داخل الدنظمة وىيأما نيهوفومورمان فقد قدم لرموعة من الشروط لابد من توافرىا في الا

 ثبات الاجراءات؛ 

 دقة الاجراءات؛ 

                                                           
1
‌41عبد‌الكرٌم‌سكر‌،‌مرجع‌سبك‌ذكره‌،‌ص 

2
‌51لذهبً‌حٌاة‌،مرجع‌سبك‌ذكره،ص 
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 ؛صحة الاجراءات 

 .واقعية الاجراءات وأخلاقيتها 

 بايزوفولجر لعا أيضا خصائص لغب أف تتسم بها الاجراءات الدتبعة وىي :وقد اقتًحا 

 اعتبار وتقدير وجهة نظر العامل؛ 

 تٕنب التحيز؛ 

 على الجميع؛ الاتساؽ في تطبيق الاجراءات 

 الدفسرة للقرارات الدتخذة إعطاء العامل القدر الكافي من الدعلومات . 

   الإجرائيةالعوامل الدؤثرة على إدراك العدالة رابعا: 

 وسنذكرىا فيما يلي :الدشكلات التنظيمية  من إفَ الإجراءات إذا لد تكن موضوعة على معايتَ عادلة ، فإنها تتسبب في كثتَ

والذي يكوف بدوره غتَ مناسب لكافة أعضاء التنظيم ، حيث من خصوصية القرارات والاجراءات أف تكوف : التعقيد .1

واضحة وبينة ، لكي يفهمها كل الأفراد ومن الأسباب التي يتولد عنها التعقيد ما يلي : وجود أخطاء في الذيكل التنظيمي وكذلك عدـ 

منح الدكافآت لدرؤوستُ اللذين قاييس فيما يتعلق بالعمل الواحد والإسراؼ في وضوح الدسؤوليات والسلطات والتجاوز عن وجدة الد

 عاطف معهم الإدارة ''المحاباة''؛تت

يتمثل في عدـ تٕديد السياسات الدتبعة ، أو الإبقاء على الإجراءات القدلؽة والتي تسبب الروتينية والدلل : الإنذال .2

ف بتجديد أو تطويرىا ،ولشا لاشك فيو أف التطوير يعتبر ولا يقومو  وفق إجراءات قدلؽة للمستخدمتُ وارتباكهم لأنهم يستَوف أعمالذم

 الإبداع والإستمرار في الدؤسسة؛عنصر قوة ومهم للتنظيم لأنو يؤدي إلذ إحداث طفرة كبتَة في نفسية العماؿ وتشجيعم على 

أو تكرار مثل : عدـ الثقة في الأمور الإدارية  وتعتٍ حدوث أخطاء في الإجراءات وىو نتيجة لظهور ازدواج: الإزدواجية .3

ومنو فإف الإزدواجية في فإف الدديرين لا يلتزموف بالنظم الدوضوعية فقط ، إلظا يزيدوف عليها بإنشاء سجلات تتعلق بإرادتهم وأقسامهم 

 وإبداع؛جم عنها عدـ وجود عدالة الإجراءات يؤدي إلذ إنهيار الثقة بتُ الرئيس والدرؤوس ما ين
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إف عدـ وجود مرونة تنظيمية يؤدي إلذ إحداث أخطاء كثتَة في الإجراءات التنظيمية التي من الدفروض : عدم الدرونة .4

ولا يتصلبوف لآرائهم ومعتقداتهم ويتهربوف الدرؤوس الرئيس و و أمواجهة كل ما يطرأ على التنظيم من أزمات ويتكيف معها كل من الددير 

 1منها . 

  قة بنٌ أبعاد العدالة التنظيمية العلاخامسا: 

ثة من خلاؿ إستعراض أبعاد العدالة التنظيمية يتضح التأثتَ الدتبادؿ و الدتًابط بتُ ىذه الأبعاد ، ففقداف أي بعد من ىذه الأبعاد الثلا

للعدالة بشكل عاـ ويؤدي إلذ شعور الفرد السابقة يقصر ولػصر مفهوـ العدالة التنظيمية في جانب لزدد و ىو ما يتنافى مع الدفهوـ الواسع 

أف عدالة التعاملات على سبيل الدثاؿ تتمثل في الأسلوب الذي يتم استخدامو في والتوتر في سلوكو الخاص ، ويرى  بعدـ الإنصاؼ والظلم

فضلا عن تأثتَىا الدباشر على عدالة  التعامل مع الفرد عند تطبيق الاجراءات الرسمية والتي تؤثر بدورىا على لرمل جوانب العدالة التنظيمية

ت الاجراءات ، والسياسات والاجراءات الدستخدمة في تٖديد الدخرجات والعوائد التي يتحصل عليها الفرد في الدنظمة (مثل الأجور و التًقيا

مل الجهد والتعليم والخبرة وغتَلعا من قيمة ) والدزايا الاضافية وغتَىا ) مقارنة بالددخلات (الأداء الفعلي من حيث الكمية والجودة وما ت٘ثلو عوا

  2يتصل تٔفهوـ عدالة الاجراءات والتوزيع ، وبالتالر لا لؽكن أف نعزؿ أي بعد من أبعاد العدالة التنظيمية عن غتَه 

 

 .تخطيط الدسار الوظيفيمفهوم الدبحث الثالث:

تزداد الحاجة يوما بعد يوـ إلذ تٗطيط الدسار الوظيفي باعتبار أنو عملية مشتًكة بتُ الفرد والدنظمة التي ينتمي إليها، ولكل منهما 

ويعتبر التخطيط أكثر ألعية من باقي وظائف التسيتَ فهو يعطي إطارا لػتوي على أىدافو التي قد تتقاطع كما قد تتباين وتٗتلف وتتناقض ، 

 ر والقواعد التي تساعد على وضع الأىداؼ التي تستخدمها كمعايتَ لقياس الفاعلية التنظيمية وترشيد الأفراد على ما يستطيعوف عملو . الأفكا

 .تعريف تخطيط الدسار الوظيفي وأنذيتو  :الدطلب الأول

 سيتم التعرؼ على مفهوـ تٗطيط الدسار الوظيفي وبياف ألعيتو فيما يلي : 
                                                           

1
،‌5119ستر‌فً‌علم‌الإجتماع،‌جامعة‌العلوم‌الإجتماعٌة‌والإنسانٌة،‌الجزائر،‌"،‌‌مذكرة‌ماالعدالة التنظٌمٌة وعلالتها بمناخ الإبداع التنظٌمًزهٌة‌بوطبة‌،" 

‌46ص
2
‌55محمد‌ناصر‌راشد‌أبو‌سمعان‌،مرجع‌سبك‌ذكره‌،ص 
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 تخطيط الدسار الوظيفي :الدسار الوظيفي و تعريف  أولا:

 الدسار الوظيفي: .1

يعرؼ الدسار الوظيفي بأنو الدسلك الذي يوضح لرموعة الوظائف الدتتابعة التي يتدرج فيها الفرد أو ينتقل إليها خلاؿ عمره الوظيفي في 

قمتو وتسمى ىذه الحركة بالتًقية ،وإما أفقيا فتسمى  الدؤسسة،وذلك إما عموديا عبر الدستويات التنظيمية من قاعدة الذيكل التنظيمي حتى

 1بالنقل الوظيفي الأفقي.

كما يعرؼ الدسار الوظيفي بأنو عبارة عن سلسلة متعاقبة من التغتَات الوظيفية التي تٖدث في حياة الدوظف العملية سواء كانت ىذه 

ذي يرافقو الحصوؿ على أجر أعلى أو مكانة وظيفية أفضل وتٖمل أعباء التغتَات مرتبطة بالتقدـ الوظيفي والنجاح الذي لػرزه في عملو وال

 2ومسؤوليات أكبر ويعبر عن ىذه التغتَات الوظيفية  بالتًقية رأسيا إلذ وظيفة  أعلى ضمن الذيكل الوظيفي الدعتمد

ىو عبارة عن سلسلة متعاقبة من التغتَات الوظيفية التي تٖدث في حياة الدوظف العملية سواء كانت ىذه التغتَات مرتبطة بالتقدـ 

 3الوظيفي والنجاح الذي لػرزه في عملو والذي يرافقو الحصوؿ على أجر أعلى أو مكانة وظيفية أفضل وتٖمل أعباء ومسؤوليات أكبر . 

 تعريف تخطيط الدسار الوظيفي :  .2

تعددت التعاريف التي تناولت موضوع تٗطيط الدسارالوظيفي ،حيث عرفو البعض بأنو:إحدى وظائف الدوارد البشرية التي تعتٍ بإحداث 

ق أىداؼ الأفراد في توافق وتطابق الفرد بتُ الفرد والوظيفة التي يشغلها وذلك بغرض أساسي وىو تٖقيق أىداؼ الدؤسسة في الإنتاجية وتٖقي

 الرضا عن العمل 

أف مفهوـ تٗطيط الدسار الوظيفي يعبر عن التصور الدستقبلي الدتعلق بكيفية تقدـ وترقي العاملتُ في الدنشأة في  Armstrongيرى

 1إطار كل من حاجة ومتطلبات الأداء من ناحية ،وتطلعات ىؤلاء الأفراد العاملتُ من ناحية أخرى . 

                                                           
1
‌57،ص5118،مذكرة‌ماجستٌر‌،جامعة‌الحاج‌لخضر‌،باتنة‌،‌"تخطٌط المسار الوظٌفًفائزة‌بوراس،‌" 

2
‌8،‌ص15‌‌،5117"،‌مجلة‌الإدارة‌التربوٌة‌،كلٌة‌الدراسات‌الإنسانٌة،‌العددللهٌئة المعاونةتخطٌط المسار الوظٌفً اٌمان‌مصطفى‌كفافً،‌" 
3

‌.45،‌ص5116،‌مذكرة‌ماستر،‌جامعة‌أبً‌بكر‌بلماٌد‌،مغنٌة‌،"تخطٌط المسار الوظٌفً دراسة حالة مؤسسة سٌرتافبرحاب‌عثمان‌وآخرون،‌"
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لدين بأنو : ذلك الجانب الذي يقع ضمن مسؤولية الفرد نفسو في تنمية الدسار الوظيفي ويتضمن ما لؼططو الفرد بنفسو ويعرفو صلاح ا

 2تاحة .لحياتو الوظيفة ويشمل تقييم الفرد وقدراتو واىتماماتو للفرص الوظيفية الدتاحة بصياغة الأىداؼ الحقيقية وتٖقيق الأنشطة التنموية الد

وبتُ فرص تٖقيقها من يعرفو ديسلر بأنو عبارة عن عملية نظامية أو ىي الجهود النظامية التي تربط بتُ قدرات الفرد وطموحاتو من جهة 

 3جهة أخرى . 

 تخطيط الدسار الوظيفي  أنذيةثانيا: 

تائج الإلغابية التي لؽكن تٖقيقها من خلاؿ إف عملية تٗطيط الدسار الوظيفي لذا ألعية بالغة بالنسبة للفرد العامل والدؤسسة ،نظرا للن

 التخطيط لتنمية الدسار الوظيفي ، ومن أىم ىذه النواحي الإلغابية مايلي :

 ت٘ثل جهود تٗطيط الدسارات الوظيفية  الإمتداد الطبيعي لعملية التخطيط الإستًاتيجي  : توفتَ الكفاءات الدميزة مستقبلا

ظمة بتحديد للموارد البشرية ، أي أف التغتَات الدستمرة لدتطلبات قوة العمل في الأجلتُ الدتوسط و الطويل لغب تٖديدىا عندما تقوـ الدن

 أىدافها طويلة الأجل؛

 ستويات التنظيم لكل فئات رنامج تٗطيط الدسار الوظيفي الفعاؿ بإتاحة الفرصة في جميع متشجيع تنوع الثقافات : يتسم ب

 4العماؿ؛

  الحد من الجمود الوظيفي من خلاؿ إستخداـ الدنظمة للطرؽ الديناميكية الدهنية التي تتضمن التًقيات والتنقلات الوظيفية

 لتًقي؛ن من خلالذا الحصوؿ على فرص الزيادة حافزية الدوظفتُ لإكتساب مهارات ومعارؼ جديدة لؽك

 يجة وضوح الدسار الوظيفي للموظف؛الإستقرار النفسي للعاملتُ في الدنظمة لشا سيكوف لو أثر إلغابي جيد في زيادة العطاء نت 

  تٖقيق أىداؼ الدوظفتُ والدنظمة من خلاؿ إشباع طموحات الدوظفتُ لشا سيحقق الرضا الوظيفي لديهم ويؤدي ذلك إلذ

 ا لشا يزيد في قدرتها التنافسية؛تهاد الدوظفتُ إلذ زيادة الإنتاجية كما ونوعا ، وينعكس ذلك على زيادة أرباح الدنظمة وإستقرار العمل فيهإج

                                                                                                                                                                                                       
1
،‌مجلة‌المبس‌للدراسات‌النفسٌة‌والإجتماعٌة،‌جامعة‌عبد‌الحمٌد‌"ٌن الأداء الوظٌفً فً المنظمةتخطٌط المسار الوظٌفً ودوره فً فً تحسحماش‌علً،‌" 

‌95،‌ص8‌،5151مهري،‌العدد
2
‌14،ص5119"،‌مذكرة‌ماستر‌،جامعة‌عبد‌الرحمان‌بن‌خلدون‌،تٌارت‌،تخطٌط المسار الوظٌفً والأداء الوظٌفً" ،خٌرات عائشةبغالٌة‌ملٌكة،‌ 

3
‌.11،‌ص5115"،‌مذكرة‌ماستر،‌جامعة‌محمد‌بوضٌاف،‌دور تخطٌط المسار الوظٌفً فً تحمٌك الفعالٌة التنظٌمٌة بالمؤسسة الرٌاضٌةلهزٌل‌زكرٌاء،‌" 
4

‌41،‌ص5117"،‌رسالة‌ماجستٌر،‌جامعة‌الملن‌خالد‌،السعودٌة،‌دور المٌادات الأكادٌمٌة فً تخطٌط المسار الوظٌفًبدور‌عبد‌الرحمن‌سعٌد‌المحطانً،‌"
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  نتشر في أوساط العاملتُ الدؤىلتُالكفاءات من جهات منافسة بسبب السمعة الجيدة التي تزيادة جاذبية الدنظمة للطاقات و ،

 1اب الكفاءات من خارج الدنظمة وزيادة الولاء والإنتماء للعاملتُ داخل الدنظمة .لشا يعتٍ إجتذ

 إف عدـ وجود جهود لتخطيط وتنمية الدسار الوظيفي تعتٍ فرض قيود على حركة العمالة ، : تٗفيف القيود على حركة العمالة

 لى ذلك؛الأفراد ،وتشجعهم عوبالتالر فإف وجود أنشطة تٗطيط الدسار الوظيفي لؽكنها أف تطلق إمكانيات 

 وتقلل  ،إف عدـ الاىتماـ بتدريب العاملتُ، ونقلهم أو حتى الاستغناء عنهم، حتى تتقادـ مهاراتهم: التقليل من تقادـ العمالة

، تنشيط مهارات العاملتُ وتٕديدىا ووجود أنشطة التخطيط الدسار الوظيفي (من خلاؿ النقل والتدريب ) . يعتٍ .دافعيتهم للعمل

 لإستفادة منها من مهارات وقدرات؛والإبقاء على ما لؽكن ا

 ار الوظيفي ذا عائد يفوؽ في الدنظمات الناجحة لؽكن أف يكوف ما ينفق على أنشطة تٗطيط الدس: تقليل تكلفة العمل

الأجور والحوافز ) العائد (الدمثلة في . أما في الدنظمات الفاشلة لا يوجد ما ينفق على الأمر بينما تفوؽ تكلفة العمل تكلفة العمالة التكلفة

 2، وتٖقق بذلك خسائر فادحة .والربح

 

 

 الدطلب الثاني:مداخل و مراحل تخطيط الدسار الوظيفي .

     أولا: مداخل تخطيط الدسار الوظيفي 

يوجد مدخلاف لتخطيط الدسار الوظيفي ، مدخل تٗطيط الدسار الوظيفي الفردي ، حيث لؼطط الفرد أىدافو الوظيفية لحياتو الدستقبلية 

 ونوضح الددخلتُ السابقتُ على النحو التالر : الأىداؼ الوظيفية للعاملتُ  بها،، ومدخل تٗطيط الدسار الوظيفي التنظيمي وىنا تٗطط الدنظمة 

 تخطيط الدسار الوظيفي الفردي :مدخل  .1

                                                           
1
‌11،‌ص5115،‌مصر،‌39"،‌المجلة‌الإلكترونٌة‌الشاملة‌،العددأثر تخطٌط وتطوٌر المسار الوظٌفً على تحسٌن أداء العاملٌنهٌثم‌عبد‌الغفور‌مخصٌد،‌" 

2
‌377،‌ص.5115"،‌الدار‌الجامعٌة،‌إدارة الموارد البشرٌةدكتور‌أحمد‌ماهر،‌" 



 

33 
 

يعرؼ تٗطيط الدسار الوظيفي الفردي بأنو كل ما يقوـ بو الفرد من تقييم ذاتي و إكتشاؼ للفرص وتٖديد الأىداؼ لدساعدتو على 

 1إجراء تغيتَات في مساره الوظيفي، ويهدؼ ىذا الددخل إلذ:

 وقيمو ونقاط القوة ومواطن الضعف؛ أف يدرؾ الفرد إىتماماتو 

 طة عمل لتحقيق الأىداؼ الوظيفية؛وضع خ 

 ية الدتاحة في الدنظمة؛الحصوؿ على معلومات عن الفرص الوظيف 

 ة من الفرص الوظيفية الدستقبلية؛الإستفاد 

 الحصوؿ على أفضل وظيفة متاحة؛ 

 . تعزيز الأداء الحالر 

 :ل تخطيط الدسار الوظيفي التنظيميمدخ .2

اجات الفرد الدهنية و ، حيث تسعى إلذ تٖقيق التوافق بتُ إحتيفي تٗطيط الدسار الوظيفير الفرد لا ينفصل دور الدؤسسة عن دو 

، ويتم ىذا التوافق من خلاؿ إعتًافها بواقع الأمر وىو أف كل فرد يسعى من خلاؿ تنمية ذاتو إلذ الحصوؿ على الوظائف أفضل و إحتياجاتها

وامل الشخصية الخاصة بالفرد ، كما يتم التوافق بتُ الطرفتُ إستنادا إلذ التوافق بتُ العيفياالطريق للتقدـ إلذ الأماـ وظمسؤوليات أكبر تفتح لو 

 2مثل:

 الدهارات والخبرة الدختلفة؛ 

 الإدراؾ الذاتي؛ 

 ُالعوامل الخارجية بالدؤسسة مثل؛ النمط السلوكي.وبت 

 طبيعة الإشراؼ؛ 

 خصائص متطلبات العمل؛ 

 ت٘كتُ الافراد؛ 
                                                           

1
‌19إٌمان‌مصطفى‌كفافً،‌مرجع‌سبك‌ذكره،‌ص‌ 

 
2
‌87بوراس،‌مرجع‌سبك‌ذكره،‌ص‌فائزة‌ 
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  الدكافآت.نظاـ الدرتبات و 

ار الفردي وتٗطيط ، ولػقق الفرد أىدافو الوظيفية يتطلب ذلك وجود تٕانس بتُ تٗطيط الدساولكي تنجح الدنظمة في تٖقيق أىدافه

ق التجانس بتُ التنمية الشخصية ، وىو ما يطلق عليو إدارة الدسار الوظيفي وقد حاوؿ الباحثوف كثتَا وضع لظاذج لتحقيالدسار الوظيفي

 1، ويوضح الشكل التالر أحد ىذه النماذج .وتٗطيط الدسار الوظيفي التنظيمي يجية الدؤسسة أو تٗطيط الدسار الوظيفي الفرديإستًاتو 

      

                                                           
1
 341إٌمان‌مصطفى‌كفافً،‌مرجع‌سبك‌ذكره،‌ص 
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              يوضح الشكل التالر مداخل تٗطيط الدسار الوظيفي (: 04الشكل رقم)

 

 إدارة المسار الوظٌفً

 تخطٌط المسار الوظٌفً التنظٌمً

تحدٌد‌احتٌاجات‌المصادر‌البشرٌة‌على‌المدى‌‌المرٌب‌-
.والمدى‌البعٌد  

.وضع‌خطة‌للمسار‌الوظٌفً‌الفردي-  

 

 

  

تخطٌط المسار 
:الوظٌفً الفردي   

تمٌٌم‌الاهتمامات‌-
.والمدرات‌الشخصٌة‌  

تسجٌل‌البٌانات‌-
 الخاصة‌

التً‌تمدمها‌ بالفرص
. المؤسسة  

.تحدٌد‌الهدف‌الوظٌفً  

 

 

 دمج الاحتياجات التنظيمية مع خطط الدسار الوظيفي الفردية
إرشاد وظيفي.-  

وضع إستراتيجية للتطوير-  
 تصميم مسارات وظيفية فردية-

 التطوير الوظيفي
 تطبيق خطط الدسار الوظيفي

 الدوظفتقييم أداء 
 تنمية شاملة للموظف تتلائم  



 
 
 
 

36 
 

 الدصدر : من إعداد الطالبتاف من خلاؿ الدراسات السابقة .

 

 مراحل تخطيط الدسار الوظيفي  :ثانيا

 1عملية تٗطيط الدسار الوظيفي القياـ بعدة خطوات ضرورية تتمثل فيما يلي:تتطلب 

يتم في ىذه الدرحلة دراسة ىيكل الوظائف الدوجودة في الدؤسسة مع تٕزئة ىذه الوظائف إلذ  :صميم الدسارات الوظيفيةت .1

يتبع ذلك تٖديد مسؤوليات كل وظيفة من مسارات وظيفية متمايزة مع ضرورة وجود إرتباط واضح بتُ الوظائف الدكونة لكل مسار ،و 

، ولؽكن مستوى الدعارؼ الدهارات والتدريبوظائف الدسار ،وأيضا تٖديد متطلبات أساسية الازمة للستَ في كل مسار متضمنة الدؤىلات و 

 طاقات وصف الوظائف في ىذا المجاؿ؛الاستفادة من الب

 أوالدتوسط أو الطويل؛جل القصتَ سواءا في الأ :توصيف وتحديد أىداف كل مسار .5

يتم تٖديد نقاط القوة الضعف لكل فرد فيما يتعلق بالنواحي الفنية والعلاقات الشخصية والإتصالات تقيييم الذات : .3

والدهارات الشخصية والقدرات الإدارية ،وكذا درجة الألعية التي توضع لبعض خصائص الوظيفة مثل درجة الإستقلالية،الأماف الوظيفي 

 ية التي يسعى جاىدا إلذ تٖقيقها؛لدالية ،بالإضافة إلذ أىدافو الوظيفوالكافآت ا

: يتم توفتَ لستلف الدعلومات عن لوظائف بالتنظيم من حيث مستوى الأجر والادارة التابعة لذا تحديد الفرص الوظيفية .4

ا و تتأثر الوظائف داخل الدؤسسة بنمو و والدواصفات الدطلةبة لكل وظيفية و الوظائف الشاغرة لكل مسار من الدسارات الوظيفية ، ىذ

 وترقية الأفراد من داخل الدؤسسة؛إنكماش الأعماؿ و سياسة الشركة تٓصوص تنمية 

: وذلك تٔا يتلائم مع قدراتو وخبراتو وصفاتو الشخصية والفرص تي يمكن للفرد الإختيار من بينهاتقييم بدائل الدسارات ال .5

رحلة بإختيار الدسار الدناسب للفرد على ضوء الدقارنة بتُ مزايا وعيوب كل مسار بالنسبة للفرد ومن الوظيفية الدتاحة ، وتنتهي ىذه الد

 لبناء بتُ الفرد ورئيسو الدباشر؛خلاؿ الحوار ا

                                                           
1
‌.95فائزة‌بوراس‌،مرجع‌سبك‌ذكره‌،ص 
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: ىنا لغب على الفرد إستشارة الدشرؼ عليو والدسؤولتُ في إدارة الدوارد البشرية لدساعدتو في إعداد الخطط أو برامج العمل .6

تٖديد الإجراءات الدناسبة لتحقيق أىدافو الوظيفية ، ولغب أف يأخذ في الإعتبار عند القياـ بالتخطيط للحاجاات الخاصة للفرد مثل 

 ،طلوبة للوصوؿ إلذ أىداؼ متنوعةالدهارات والخبرات الد

، بل تقييم مهارات تقييم أدائهافتُ لا يقصد بو ىنا تعد مرحلة التنفيذ مرحلة مستمرة حيث أف تقييم الدوظ: مرحلة التنفيذ .7

وقدرات كل موظف وفق الدرجة التي يشغلها وأف الفرؽ بتُ تقييم الدوظف والوظيفة يتم تٖديدىا بتُ الدعارؼ والدهارات والقدرات التي 

 ىذه الدعارؼ والدهارات والقدرات؛ تتطلبها كل وظيفة حسب مستواىا وبتُ ما لؽتلكو شاغل الوظيفة من

يز نقاط القوة وتٕنب نقاط ىي مرحلة مستمرة تهدؼ إلذ معرفة نقاط القوة والضعف في البرنامج ومن ثم تعز  م :مرحلة التقيي .8

 1الضعف؛

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 : مراحل تخطيط الدسار الوظيفي .(5) الشكل رقم
    

                                                           
1
‌.43-45،ص‌ص‌5115،‌دار‌الكتب‌المصرٌة،‌مصر"تخطٌط المسار الوظٌفًمحمود‌عبد‌الفتاح‌رضوان،‌" 
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 الدصدر : من إعداد الطالبتاف من خلاؿ الدراسات السابقة .

 

ويتضح من الشكل التالر أف التخطيط الفعاؿ للمسار الوظيفي يتطلب التكامل بتُ مسؤوليات الفرد من ناحية ومسؤوليات الدؤسسة 

سات من ناحية أخرى وتتمثل مسؤولية الفرد في التعرؼ على واقعو وإمكانياتو ومراجعة أىدافو وطموحاتو أما بالنسبة للمؤسسة فهي ت٘ثل الدمار 

 مراحل تٗطيط الدسار الوظيفي 

تصمٌم‌

المسارات‌

 (1الوظٌفٌة‌)

توصٌف‌

‌أهداف‌ وتحدٌد

 (2كل‌مسار)

 (3الذات‌)‌تمٌٌم

تحدٌد‌الفرص‌

 (4الوظٌفٌة‌)

تمٌٌم‌بدائل‌

 (5المسارات‌)

إعداد‌الخطط‌

أو‌برامج‌

 (6العمل)

مرحلة‌

 (7التنفٌذ)

مرحلة‌

 (8التمٌٌم)
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ة المجالات الدرتبطة بالدوارد البشرية غرض إلغاد فرص عمل مناسبة لإستقطاب الكفاءات وتوظيفها وإستثمار قدراتها لتحقيق السليمة لكاف

 أىداؼ الدؤسسة والأفراد معا .

 

 الدطلب الثالث : نظريات ونداذج تخطيط الدسار الوظيفي 

 : نظريات تخطيط الدسار الوظيفي أولا

 1يلي: نظريات متعددة نذكر منها مالتحديد الدسار الوظيفي 

، ولإمكانية إستخدامها وذلك لبساطتها ولقربها من الواقعتعتبر أىم النظريات  نظرية مراحل التطور في الدسار الوظيفي: .1

لؽر بها التطور ، وتتشابو ىذه الدراحل مع الدراحل التي الدسار الوظيفيعمليا.وىي تعتمد على أف لفرد لؽر عبر مراحل ت٘ثل التطور في شكل 

 نوات حياتو.الشخصي للفرد عبر س

، أي أنها ىناؾ فتًضا أنها تعبتَ عن شخصية الفردقدـ ىولاند نظريتو في اختيار الدهنة م: نظرية الشخصية واختيار الدهنة .2

، الاجتماعي، الدنظم ف،لي، والددقق، الفناالعم رى أف ىناؾ ستة أنواع من الشخصية:، ويوظيفةتناغما بتُ طبيعة الشخصية ومكونات ال

 والتقليدي.

وىو لؽيل إلذ  ،ب لو السعادة والإشباع والإرتياحترى أف الفرد يتعلم أف ىناؾ ألظاطا سلوؾٍ تسبنظرية التعلم في اختيار الدهنة :  .3

التعلم ناتٕا عن التجربة  ، حيث يبتعد عن ألظاط السلوؾ التي تسبب لو الألد وعدـ الإرتياح . وسواء كافسوالعك ،تكرارىا أو أدائها

 ف الر تُسبب لو السعادة والنجاح.، فإف الفرد لؽيل إلذ إختيار الدهن والوظائوالخطأ

، لنا لكي نتوصل إللى قرارات معنيةة حصولنا على الدعلومات وتشغيلها في عقو يتهتم بكيف :ظرية الوجدانية في إختيار الدهنةالن .4

 ، وتشغيلها الذىتٍ وتٖليلها.لك حسب ما يتوفر لدينا من معلوما، وذلوظائفنتخذ قرارات ت٘س الدهن وا وعليو فنحن

 ثانيا: نداذج تخطيط الدسار الوظيفي 

 1الدسار الوظيفي نذكر منها مايلي :وىناؾ العديد من النماذج لتخطيط 

                                                           
1
‌.35‌،33بدور‌عبد‌الرحمان‌سعٌد‌المحطانً‌،‌مرجع‌سبك‌ذكره‌،‌ص‌ص‌ 
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، الصيانة " التقدـ "التأسيس، ىذا النموذج يرتكز على لظط عاـ لتخطيط الدسار الوظيفي من ثلاث مراحلندوذج إريكسون:  .1

لة وتشمل مرحلة التأسيس كافة النشاطات والتطورات التي لؽر بها الفرد من ولادتو ونشأتو وتعليمو الددرسي وإعداد للحياة العملية أما مرح

دي تساعد في النمو الفر  ، أما مرحلة الصيانة تتضمن كافة النشاطات التيطوير والتكيف مع متطلبات الوظيفةالتقدـ فتشمل التدريب والت

 الإستقرار والأىداؼ الفردية.والدهتٍ وتٖقيق الاستمرارية و 

درجة الإعتمادية، لراؿ حديد حلقات الدسار الوظيفي وىي: ىذا النموذج يعتمد على ثلاثة عناصر أساسية لتندوذج كارزلي :  .2

، أوسع أيضا، حيث يتطور الدسار الوظيفي من مرحلة الإعتماد الكلي للفرد على الآخرين والضيق في لراؿ العمل وسلطة العمل والسلطة

، وسميت ىذه العوامل تٔثلث لصاح تٗطيط الدسار الوظيفي تطلبها النجاح في الدسار الوظيفيولػدد ىذا النموذج ثلاثة عوامل متًابطة ي

فيها ، وت٘ثل ىذه العوامل تفاعلا بتُ شخصية الفرد تٔا كل ما الفردية والحوافز والفرص الدتاحةعوامل القدرة و والذي يقوـ على التفاعل بتُ 

جهة ومن عوامل خارجية في البيئة المحيطة بالأفراد والتنظيمات ويكوف ىذا من خلاؿ تشجيع  ، منمن خصائص وقدرات واستعدادات

 داع وتدعيم الثقة بتُ الدوظيفتُ.الإب

مرية للأفراد والحاجات ىذا النموذج يقوـ على البريد بتُ حلقات الدسار الوظيفي والفئات العذج إيفانسفتش وآخرون : ندو  .3

، والصيانة والتطور قدـ الوظيفي، حيث تطور الدسار الوظيفي في حلقات متواصلة من الإعداد الشامل والتأسيس للأفراد إلذ التالإنسانية

، كما يقابل كل ذلك تطور في كمية ونوعية الحاجات الفردية الدلائمة لكل مرحلة مثل نهاية الخدمة العملية التقاعد و الوظيفي ثم إلذ

 حاجات الأمن و الإعجاز والحاجات الأساسية وحاجات احتًاـ الذات وتٖقيقها .

                

 

 

 

                                                                                                                                                                                                       
1
‌.85ملٌكة‌‌بغالٌة‌و‌عائشة‌خٌرات،‌مرجع‌سبك‌ذكره،‌ص‌  
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 : الفصل  خلاصة 

   أف العدالة التنظيمية كمفهوـ تعتبر من الدبادئ الأساسية في الإدارة لدا لذا من تأثتَ إلغابي على  القوؿ نستطيع العرض السابق من خلاؿ

 تتحدد بصفة أساسية في ضوء ما يدركو الفرد من نزاىة معنويات العاملتُ وأمر ضروري لضماف النجاح وإلصاز الدهاـ والوظائف الرسمية 

وموضوعية وإنصاؼ الإجراءات والدخرجات التنظيمية وعليو فإف تٖقيق العدالة التنظيمية بتُ العاملتُ ىو احد التحديات التي تواجهها 

أجل تٖقيقها لغب التخلي عن السياسات الذدامة  الدؤسسات اليوـ وذلك لتنوع مواردىا واختلاؼ ثقافتهم وخلفياتهم الدعرفية والإقتصادية ومن

ومن أىم أبعادىا بعد العدالة الإجرائية تْيث أف وتبتٍ سياسات تتسم بالدعم التنظيمي تٔا يضمن إستمرارية والتزاـ العاملتُ في الأمد البعيد 

من خلاؿ من يصنع القرار أي  ثقة الفرد وردة فعلو حيث أنها تتمثل فيالعدالة الإجرائية ىي من أىم المحددات لسلوؾ العامل داخل الدنظمات 

، فعند الحديث عن الجانب التنظيمي نقوؿ بأنو لػدث عدالة داخل إنسانية وإقتصاديةأف صنع القرار لغب أف يتخذ عدة جوانب تنظيمية و 

يجب مراعاة عدـ التفرقة بتُ أفراد التنظيم إلا من التنظيم لشا تكوف ردة فعل الفرد إلغابية ويتًجمها من خلاؿ أعمالو أما من ناحية الإنسانية ف

وكذلك تٗطيط الدسار الوظيفي لديو ألعية  خلاؿ أعمالذم أما الجانب الإقتصادي لعملية صنع القرار فإنو راجع بالفائدة على التنظيم وعلى الفرد 

لدى ل بكفاءة وتفالش تْيث ىي وسيلة تسمح برفع الرضا كبتَة بالنسبة للفرد والدنظمة ، والذي لؽكن التًكيز عليو من أجل دفع الفرد للعم

، إذ بواسطتو تستطيع يا عديدة لكل من الدنظمة والعماؿالأفراد وقدراتهم ومهاراتهم تْيث يعتبر تٗطيط الدسار الوظيفي نشاط مهم لػقق مزا

، إلذ جانب قدرتها على إشباع حاجاتهم وطموحاتهم ةأكثر مسالعة في إنتاجية الدنظم الدنظمة تٖستُ إستخداـ العاملتُ وزيادة رضاىم وجعلو

ظيفية ونتيجة لإىتماـ الدنظمات الحالية بتخطيط الدسار الوظيفي للعاملتُ والعمل على تٖقيق التوافق بتُ إحتياجاتهم وقدراتهم وطموحاتهم الو 

.ات الدنظمة الحالية والدستقبليةوبتُ إحتياج



 
 
 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

دراسة حالة  الفصل الثاني :              
مؤسسة الصندوق الوطني للتأمينات  

 ـعية للعمال الأجراء    ـ الأغواطالإجتما
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 تدهيد 

بتخطيط الدسار الوظيفي سنتناوؿ في ىذا الفصل تٖديد مستوى العدالة التنظيمية بعد التطرؽ والتعرؼ على الجزء النظري لعلاقة العدالة 

وتٗطيط الدسار الوظيفي لدى الدؤسسة عينة البحث ، حيث تم إختيار مؤسسة الصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الإجتماعية للعماؿ الأجراء التنظيمية 

ينة من موظفي الدؤسسة بالأغواط قصد الوصوؿ إلذ الذدؼ الأساسي لتكوف لزلا للدراسة وقد إختًنا ع )الدعمورة حي بن سحنوف  (بالأغواط 

 للدراسة والإجابة على فرضيات الدراسة .

 ي لدى موظفي الدؤسسة بالأغواط . سنتطرؽ من خلاؿ ىذا الفصل إلذ دراسة أثر العدالة الإجرائية على تٗطيط الدسار الوظيف 

 الدبحث الأول: ماىية مؤسسة لزل الدراسة

 الأول: التعريف مؤسسة الصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء بالأغواط.الدطلب 

 الدطلب الثاني : مهام مؤسسة الصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء بالأغواط

 الدطلب الثالث: الذياكل النموذجية للمؤسسة

 يدانيةالدبحث الثاني : الإجراءات الدنهجية للدراسة الد

 الدطلب الأول :منهج وأداة الدراسة .

 الدطلب الثاني : إختبار صدق وثبات أداة الدراسة .

 الدطلب الثالث: عرض الإحصاءات الوصفية والتكرارات لدفردات العينة:

 الدبحث الثاني : الإجراءات الدنهجية للدراسة الديدانية .

 الدطلب الأول : منهج وأداة الدراسة .

 الثاني : إختبار صدق وثبات أداة الدراسة .الدطلب 

 الدطلب الثالث: عرض الإحصاءات الوصفية والتكرارات لدفردات العينة:
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 .الدبحث الثالث: عرض نتائج الدراسة

 الدطلب الأول : اتجاه اجابات أفراد العينة حول المحاور

 .Discriminant Validity) الدطلب الثاني: صدق التقارب و التمايز

 الدطلب الثالث: تحليل نتائج معاملات الدسار .

 

 

 

 

 

 لزل الدراسة : ماىية مؤسسة الدبحث الأول

من أىم الدؤسسات في في الدعمورة حي بن سحنوف للعماؿ الأجراء بالأغواط  الاجتماعيةتعتبر مؤسسة الصندوؽ الوطتٍ للتأمينات   

الجزائر ، حيث لؽتد نشاطها على لستلف ربوع الوطن عن طريق فروع التوزيع الدنتشرة عبر كل ولايات الوطن وىذا ما سمح لذا أف تكوف من 

ي من ىذا البحث الوطتٍ وىذا ما جعلنا لطتار ىذه الدؤسسة لتكوف لزل دراسة في الجانب التطبيق الاقتصادالدؤسسات الرائدة ذات الألعية في 

 وفي ىذا الدبحث سيتم التطرؽ إلذ تعريف الدؤسسة والتقسيم الإداري لذا ومهامها . 

 .)الدعمورة حي بن سحنون  (  الاجتماعية للعمال الأجراء بالأغواطمؤسسة الصندوق الوطني للتأمينات ول: التعريف الدطلب الأ

للعماؿ الأجراء ، تْيث قطاع الضماف  الاجتماعيةـ ، تاريخ إنشاء وفتح وكالة الأغواط للصندوؽ الوطتٍ للتأمينات  1987منذ سنة 

ا تطورات وتنمية متواصلة بصفة خاصة لاسيما في ولاية الأغواط يعرؼ وإلذ يومنا ىذ الاجتماعيةبصفة عامة وقطاع التأمينات  الاجتماعي

 خلاؿ العمليات والمحاور التالية: ذه التطورات والتحولات الدتزايدة منوتتجلى ىوىامة، 
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  مضاعفة عدد وتنويع الذياكل التابعة للوكالة وتوسيع الجغرافي عبر لستلف مناطق ولاية الأغواط ، وىذا في إطار السعي إلذ تٖقيق

 مراكز دفع وملحقات عديدة جديدة؛ القطاع وذلك بواسطة فتح تقريب أكثر لذذا الدرفق العاـ الإستًاتيجي والحساس من الدنتفعتُ ومستعملي

 ة؛توسيع وتنويع فرص الإستفادة من لستلف الخدمات والأداءات التي تقدمها الوكال 

 الواحات الشمالية بالأغواط وكذا فتح مركز جهوي  03، مثل فتح مركز الدفع الجديد رقم وتٕهيز ىياكل ومرافق جديدة إلصاز

 حدث وأرقى التجهيزات و الوسائل؛بالأغواط لرهز بأللتصوير الطبي 

  كالة بالدوارد البشرية وتأطتَىا؛التدعيم الكمي والنوعي للو 

  لاسيما عن طريق التقنيات الحديثة وتطبيق النظاـ العصري الخاص ج في سياؽ برنامج عصرنة القطاعتدعيم العمليات التي تندر ،

 ة تٔختلف تٕهيزات الإعلاـ الآلر؛تدعيم الوكال ببطاقة الشفاء الإلكتًونية بالإضافة إلذ

 وعة ، لاسيما بالتكفل تْاجيات وانشغالاتهم الدشر تكفل بطلبات الدنتفعتُ من القطاعتٖستُ أكثر لظروؼ الإستقباؿ وال

 وتنويع طرؽ الإتصاؿ بصفة عامة؛ ، وذلك بفضل إعلاـ أحسن وأوسع وتطويروالإحتجاجات الدشروعة الخاصة

  ائج مرضية من حيث زيادة الدداخيل؛، لشا سمح بتحقيق نتالتوازف الدالر للوكالةتدعيم 

  والاجتماعي ػ الشركاء الدؤمنتُ  الاقتصاديتدعيم وتشجيع الدبادرات والعمليات الرامية إلذ تٖقيق تفتح أكثر للوكالة لضو لزيطها

 تُ . ، الحركة الجمعوية والشركاء الدؤسساتياجتماعيا، الشركاء الصيادلة

للعماؿ الأجراء حازت السنة الداضية على الدرتبة الأولذ   الاجتماعية، أف وكالة الأغواط للصندوؽ الوطتٍ للتأمينات والجدير بالدلاحظة

صيل ومن خلاؿ مداخيلها كأحسن وكالة على الدستوى الوطتٍ بالنظر أساسا ولاسيما إلذ النتائج الدالية التي حققتها من خلاؿ عمليات التح

 الدالية .

 للعمال الأجراء بالأغواط .  الاجتماعيةالدطلب الثاني : مهام مؤسسة الصندوق الوطني للتأمينات 

 : الدهاـ التاليةفي الدعمورة الاجتماعية للعماؿ الأجراء يتولذ الصندوؽ الوطتٍ للتأمينات 

  والأمراض الدهنية؛الاجتماعية وحوادث العمل تسيتَ الأداءات العينية والنقدية للتأمينات 
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 تسيتَ الأداءات العائلية؛ 

  صصة لتمويل الأداءات؛الدخ الاشتًاكاتضماف عملية التحصيل والدراقبة ونزاعات تٖصيل 

 ن حوادث العمل والأمراض الدهنية؛الدسالعة في ترقية سياسة الوقاية م 

  ولية في لراؿ الضماف الإجتماعي؛الد والاتفاقياتتسيتَ الأداءات الدستحقة للأشخاص الدستفيدين من الدعاىدات 

  وتنسيق ولشارسة الرقابة الطبية؛تنظيم 

 زات ذات طابع صحي وإجتماعي؛القياـ بأعماؿ في شكل إلصا 

 تسيتَ صندوؽ الدساعدة والإغاثة؛ 

 . منح رقم تسجيل وطتٍ للمؤمنتُ إجتماعيا والدستخدمتُ وإعطائهم رقما وطنيا 

 

 

  للمؤسسةذجية : الذياكل النمو الدطلب الثالث

، ويعد بفضل بنايتو 2003جانفي  03في تم فتح وتشغيل ىذا الدنصب الواحات الشمالية بالأغواط:  03 مركز الدفع رقم .1

عوف وإطار 23عامل من بينهم 25إشتغل بهذا الدركز ، ؼ جيدة ومرلػة للإستقباؿ والتكفلومرافقو الجديدة تٖفة ولدا يتوفر عليو من مرافق وظرو 

 أعواف وإطارات طبية من بينهم طبيبتُ مستشارين . 06وإداريتُ 

مؤمن إجتماعي حائزوف على دفاتر الدفع من  6410مؤمن إجتماعي تٔختلف أصنافهم وفئاتهم منهم  13766وينتمي إلذ ىذا الدركز 

 .لخاصة بهمث دفع الدنح العائلية اطفل من حي 4410ويتكفل ىذا الدركز ب ، مرضى مزمنتُ 2569الغتَ من بينهم قبل 

صيدليات عمومية تابعة  04صيدلية خاصة و21صيدلية من بينها 25، تعاقد ىذا الدركز مع في إطار نظاـ الدفع من قبل الغتَو 

 .للمؤسسة الوطنية لتوزيع الدنتوجات الصيدلانية
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لخدمات والتكفل بطلبات الدنتفعتُ، هيكل ولػتوي على عدة مصالح تقوـ بتقدلص اتنظيم الداخلي لذذا الدركز وستَه، فإنو موتٓصوص ال

اء ، وشباكتُ لسصصتُ للخلية الدكلفة بالخدمات الدتعلقة ببطاقة الشفشباؾ يعد خصيصا للمؤمنتُ العجزة ، من بينهاشبابيك 08بالإضافة إلذ 

 الإلكتًونية.

ملف تٔا فيها ملفات  713قدر ب ، فإنو يستقبل معدؿ يومي ى فعاليتو من حيث لشارسة نشاطاتووتٓصوص مردود ىذا الدركز ومد

بالدئة ويبلغ  97منها يوميا أي تٔعدؿ  691، ويتم تصفية وتسديد مستحقات بالدئة 99ملف في اليوـ أي  103ؿ الجماعات يتم معالجة معد

 . دج 975421يوميا في إطار التخليص معدؿ الدبالغ الدسددة 

تٔبلغ  استدعائهملذين تم االدعنيتُ في الدرحلة الأولذ  الاجتماعيتُالدؤمنتُ وعلى صعيد نظاـ بطاقة الشفاء الإلكتًونية ، فإف عدد 

 فاتورة إلكتًونية تم معالجتها وتسديد مبالغها . 13292منهم  وتصفية والتكفل ب  3346وتم تسليم بطاقة الشفاء ؿ  10992

ركز دفع على مستوى التًاب رتبة الأولذ كأحسن مالواحات الشمالية بالأغواط تم تصنيفو في الد 03ونشتَ إلذ أف مركز الدفع رقم 

والتكفل الحسن بالدنتفعتُ بالإضافة إلذ الحيوية  الاستقباؿ، وذلك على أساس معايتَ تقييم لزددة لاسيما بالنظر إلذ شروط وظروؼ الوطتٍ

 ، إلذ غتَ ذلك من الدعايتَ التقييمية . يتم بها إطارات وعماؿ ىذا الدركزوالجدية التي 

 نيا: ثا

مؤخرا بولاية الأغواط بهيكل جديد ، ضخم وبالغ الألعية  الاجتماعيلقد دعم قطاع الضماف  مركز التصوير الطبي بالأغواط: .1

وىذه الدؤسسة الدتخصصة موضوعة  2009مارس  02جهوي وتم فتحو وتشغيلو يوـ  اختصاصمتمثل في مركز التصوير الطبي بالأغواط ، ذو 

 .  الاجتماعيةوىي مستَة من طرؼ الصندوؽ الوطتٍ للتأمينات  الاجتماعيتٖت وصاية وزارة العمل والتشغيل والضماف 

لػتوي ىذا الدركز على لأغواط : ا مركز التصوير الطبي باالدعدات والتجهيزات الدتوفرة وأنواع ولرال الخدمات التي يقدمه .2

 التجهيزات الدتخصصة الحديثة والدتطورة والتي تهدؼ إلذ تقدلص الخدمات الضرورية التالية في المجاؿ الصحي وىي : 

 ن بعد غرفة لرهزة بآليات ومعدات عصرية خاصة بالأشعة للتحكم ع(SALLE  TELECOMMANDEE؛ 

  بالأشعة السينية العامةغرفة لرهزة بآليات ومعدات عصرية خاصة  ( SALLE OS-POUMONS) ؛ 
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 ت ومعدات التصوير الشعاعي للثديغرفة لرهزة بآليا(SALLE DE MAMOGRAPHIE) ؛ 

  غرفة لرهزة بآليات ومعدات التصوير بالدوجات فوؽ الصوتية(SALLE D`ECHOGRAPHIE )؛ 

  معدات التصوير بالدوبلر الصوتيغرفة لرهزة بآليات و(SALLE D`ECHO –DOPPLER)؛ 

 سناف(غرفة لرهزة بآليات ومعدات التصوير الشامل للأ DANTATER (SALLE PANORAMIQUE؛ 

 تصوير بالأشعة الدقطعية السينةغرفة لرهزة بآليات ومعدات ال (SALLE DE SCANNER)؛ 

  غرفة لرهزة بآليات ومعدات التصوير بالرنتُ الدغناطيسي( SALLE  D` I.R.M)؛ 

 بآليات ومعدات إستنساخ الأشعة غرفة مركزية لرهزة               ( SALLE CENTRALE DE 

DEVELOPPEMENT)  

 

 وتتمثل في:الأطباء الدختصنٌ :  .3

 ؛01بة أخصائية في الأشعة الطبية طبي 

 طبيبة عامة؛ 

  ؛01لستصة في علم النفس 

 ؛01مساعدة   أمينة طبية 

  ؛08تقتٍ سامي في تشغيل الأشعة 

  ؛01والإنعاش لستص في التخدير 

   ؛01لشرض شهادة دولة 

  ؛01مهندس دولة في الإعلاـ الآلر 

 ؛01سة متخصصة في الكيميا الحيوية مهند 

  ؛01مكلفة بالدراسات 

  01 بالاستقباؿمكلفة  . 
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  31/01/2010أىم نشاطات مركز التصوير الطبي بالأغواط منذ إفتتاحو إلى غاية تاريخ ثالثا: 

 تية الدتخصصة بأىم النشاطات التالية :إضطلعت ىذه الدؤسسة الخدما

 1717ذوي حقوؽ و  1148مؤمن إجتماعي و 4500، من بينهم طالب خدمات ومريض والتكفل بهم 7365إستقباؿ  .1

 زوجات وأزواج مؤمنتُ إجتماعيتُ . 

 : سب طبيعة الفحص على النحو التالرفحص متخصص موزعتُ ح 7365وفي ىذا الإطار تم إجراء 

  ؛4978بالأشعة السينية العامة صات فحو 

  ؛1365فحوصات بالأشعة مكبرة ومركزة 

  ؛32فحوصات أخرى متخصصة 

  ؛666فحوصات الإيكوغرافيا 

  ؛100فحوصات الثدي 

 34ق التصوير بالرنتُ الدغناطيسي فحوصات عن طري. 

ي  التي جرت خلاؿ شهر الضماف الإجتماعإختيار مقر لذذا الدركز لإحتضاف التظاىرات الرئيسية الخاصة بالأبواب الدفتوحة على  .2

 .2009أفريل 

، تم تنظيم زيارات مؤطرة لفائدة الزوار والدؤمنتُ الإجتماعيتُ عبر لستلف مرافق ىذا الدركز الدتخصص للإطلاع وخلاؿ تلك التظاىرات

 رؼ على الخدمات التي يقدمها .   على لستلف التجهيزات الدتوفرة والتع

لحملة الذامة إلذ وتهدؼ ىذه اارية للوقاية من لستلف الأمراض، التصوير الطبي بالأغواط في الحملة الوقائية الجمسالعة مركز مشاركة و  .3

 تٖقيق ما يلي:

 ماؿ العقلالش للوسائل الدتوفرة؛تسختَ التجهيزات الدتخصصة التي لػتوي عليها الدركز في إطار الإستع 

 ستفادة من ىذه الفحوصات الدتخصصة . تقدلص خدمات ذات منفعة عامة وتسهيل الوصوؿ للإ 
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على  02/01/2010وقد أسفر التقييم الأولر لذذه الحملة الدتخصصة التي يشارؾ فيها ىذا الدركز ، والتي إنطلقت إبتداءا من يوـ 

 : يات التالية الخاصة بهذه العمليةالدعطيات والإحصائ

 ؛480ستدعائهم : عدد الأشخاص الذين تم إ 

  : 192عدد الأشخاص الذين تم إستقبالذم  . 
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)الدعمورة حي بن سحنون (  ىيكل مؤسسة الصندوق الوطني للضمان الإجتماعي للعمال الأجراء بالأغواط(: 05الشكل رقم ) 
   

  

 الدديرية                                                  

  

 من الحوادث  الوقاية         الأمانة                                                                                  ىيئة                 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                             

 مصلحة الدنازعات العامة             مركز التصوير الطبي                                                                                   

                                                                                                                           

 والتوثيقخلية الإحصاء                                                                                       روضة الأطفال               

                                            لجنة الطعن الدسبق                                                                                                                                                                      خلية الإصغاء والاتصال           
 خلية الدراقبة الداخلية 

 

 خلية الأمن الداخلي                                                                                                                           

 

 خلية الأرشيف                                                                                                                            

                              

 ـ نيابة مديرية الدراقبة الطبية .                                                 
 ـ نيابة الدديرية الدالية والتحصيل .                                                 

 .ـ نيابة مديرية التعويضات                                                    
 ـ نيابة مديرية الإدارة والوسائل العامة .                                                  



 

53 
 

 ـ نيابة مديرية الإعلام الآلي .                                                 

 عمورة حي بن سحنوف .في الدتماعية للعماؿ الأجراء بالأغواط مؤسسة الصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الإجالدصدر :

 الدبحث الثاني : الإجراءات الدنهجية للدراسة الديدانية .

تخطيط الدسار الوظيفي وسنتطرؽ من خلاؿ ىذا الدبحث إلذ كيفية التنظمية بتسعى الدراسة الديدانية إلذ لزاولة قياس علاقة  العدالة 

 إختيار لرتمع وعينة الدراسة مرورا باداة الدراسة  وفي النهاية سوؼ نتطرؽ إلذ ثبات وصدؽ أداة الدراسة . 

 الدطلب الأول :منهج وأداة الدراسة .

 أولا: منهج الدراسة 

بتخطيط التنظيمية ؿ من خلالو معرفة علاقة العدالة ي باعتباره الدنهج الدناسب لدوضوع تْثنا والذي سنحاو إعتمدنا الدنهج الوصفي التحليل    
 في الدعمورة حي بن سحنوف . جتماعي للعماؿ الأجراء بالأغواطالدسار الوظيفي تٔؤسسة الصندوؽ الوطتٍ للضماف الإ

 ثانيا : لرتمع وعينة الدراسة :

من العوامل الأساسية التي لغب على أي باحث تٖديدىا قبل البدء في دراستو ىي حصر لرتمع الدراسة، وعليو فإف لرتمع الدراسة يتمثل     
، ولقد تم اختيار 189والذي يقدر عدده بػػ: في الدعمورة في العاملتُ تٔؤسسة الصندوؽ الوطتٍ للضماف الإجتماعي للعماؿ الأجراء بالأغواط 

فردا من لرتمع الدراسة بناء على التنظيم الداخلي وتعليمات الدؤسسة الدستقبلة لدراسة الحالة والتزاما بتوجيهاتها  50عشوائية مكونة من عينة 
 إستبانة تم إستبعاد واحدة منها، وىي الإستبانات الخاضعة للتحليل . 43استبانة، وبعد التوزيع تم إستًجاع  50فقد قبوؿ الإجابة على 

 ا : أدوات الدراسة .ثالث

وتٗطيط الدسار الوظيفي، وجدنا أف الأداة الأكثر ملائمة وفاعلية لتحقيق أىداؼ التنظيمية بناءا على الدعلومات التي تتعلق بالعدالة      
صدؽ الأداة للدراسة قمنا الدراسة ىي الإستبانة، وقد تم بناؤىا إستنادا إلذ دراسات سابقة ولزاولة ملائمتها لدراستنا الحالية، وللتحقق من 

بداية بقياس صدقها الظاىري ،حيث قمنا بعرضها أولا على الأستاذة الدشرفة، وبعد موافقتها عليها قمنا بعرضها على عدد من المحكمتُ من 
تبانة بصورتها الأساتذة من ذوي الاختصاص، وقد تم بعدىا اجراء التعديلات والتصحيحات التي وضعها المحكموف ليتم بعدىا إعداد الإس

 النهائية .

ما تم كما تم الاستعانة بالأدوات الإحصائية الدناسبة لذلك والتي تساىم في تٖويل الإجابات إلذ نتائج واتٕاىات لؽكن قراءتها وتٖليلها وفق 
 .SMARTPLS مجو برنا SPSSالاطلاع عليو في الجانب النظري ولزاولة إلغاد التفستَات الدناسبة لذلك اعتمادا على برنالري : 

 الأول الإستبيان :  .1
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، يتضمن ىذا الإستبياف بعض الدعلومات الدرتبطة بالخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة والدتمثلة في الجنس، العمر، الأقدمية    
  والجداوؿ التالية توضح ذلك :  spssالأجر وقد تم ترميز ىذه الدعلومات الشخصية والوظيفية بأرقاـ مساعدة في إدخالذا لبرنامج 

 الدلعلومات الشخصية:المحور الاول  .1.1

 صفات الشخصية والوظيفية (الجنس).ترميز الدوا( : 01الجدول رقم)

 الترميز الدعلومات
 1 ذكر
 2 أنثى

 من إعداد الطالبتتُ. الدصدر:

 ترميز الدواصفات الشخصية و الوظيفية (العمر )(: 02الجدول رقم)

 الدعلومات الترميز
 سنة 30أقل أو يساوي  1
 سنة 49سنة الذ  31من  2
 سنة فأكثر50 3

 : من إعداد الطالبتتُ.الدصدر

 ترميز الدواصفات الشخصية و الوظيفية(الأقدمية )(: 03الجدول رقم )

 الدعلومات الترميز

 سنوات 3أقل من   1

 سنوات 10الى   3من  2

 سنوات 10أكثر من  3

 إعداد الطالبتتُ.من الدصدر: 

 ترميز الدواصفات الشخصية و الوظيفية(الأجر )(: 04الجدول رقم )

 الدعلومات الترميز
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 3أقل من   1

2 4-7  

3 8-10 

 فأكثر  12 4
 من إعداد الطالبتتُ. الدصدر:

 :   المحور الثاني متغنًات الدراسة  .2.1

وتم ؛ عبارة36لدسار الوظيفي )وتتضمن ،العدالة الإجرائية ، العدالة التفاعلية ، تٗطيط ايتضمن لزاور رئيسية وىي: ( العدالة التوزيعية            

إستخداـ مقياس ليكارت الخماسي لقياس إستجابة العينة على العبارات ، ويعتبر ىذا الدقياس أكثر الدقاييس إستخداما وىو يتكوف من خمس 

 خيارات ،كما يوضحو الجدوؿ الآتي :

 لخيارات الدكونة لدقياس ليكارت الخماسي:ا(:05الجدول رقم)

 العبارات غتَ موافق بشدة غتَ موافق لزايد موافق موافق بشدة
 التًميز 1 2 3 4 5

 من إعداد الطالبتتُ. الدصدر:

 وللتعرؼ على الاتٕاه العاـ لأراء أفراد العينة تم تٖديد المجالات الدوافقة لكل اتٕاه كما ىو مبتُ في الجدوؿ :

 جدوؿ فئات الإتٕاه العاـ (:06رقم) الجدول

 المجاؿ الاتٕاه العاـ
 ] 1.8-1] غتَ موافق بشدة

 ] 2.6-1.8] غتَ موافق
 ] 3.4-2.6] لزايد
 ]4.2-3.40] موافق

 ]5-4.20] موافق بشدة
 من إعداد الطالبتتُ. الدصدر:
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 الدطلب الثاني: اختبار صدق وثبات أداة الدراسة

كما سيتم التطرؽ إلذ الاتساؽ   )Alpha Cronbachصدؽ و ثبات أداة الدراسة والدتمثل في ( اختبارفي ىذا العنصر سيتم 
 الداخلي لأداة الدراسة

 أولا :صدق الأداة :

على لرموعة من المحكمتُ (أساتذة من التخصص) من أجل تٖكيمو وذلك بعد تصحيحو من قبل  اعرضهبعد تصميم الاستبانة تم 
 أستاذة الدشرفة للخروج في النهاية بإستبياف نهائي كأداة في جمع الدعلومات من الدؤسسة لزل الدراسة وإجراء اختبارات عليها.

 ثانيا: الإتساق الداخلي لأداة الدراسة

ومن أجل ذلك قمنا تْساب  ظاىري للإستبانة عن طريق التحكيم، لابد من إختبار الإتساؽ الداخلي،بعد التأكد من الصدؽ ال
 معامل الإرتباط بتُ كل فقرة من فقرات البعد والدرجة الكلية لجميع فقرات البعد،وتم الحصوؿ على النتائج التالية:

 : معاملات الإرتباط لمحور العدالة التوزيعية  (07الجدول رقم)

 Q1 Q2 Q3 Q4 عبارة ال

 **0.768 **0.714 **0.897 **0.792 الدتوسط

 ) (spssالطالبتتُ بناءا على لسرجات   من إعدادالدصدر:

 α =0.01ذات دلالة عند مستوى **

 α=0.05ذات دلالة عند مستوى **

 الإجرائية : معاملات الإرتباط لمحور العدالة  (08الجدول رقم)

 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 العبارة 

 **0.603 **0.803 **0.731 **0.651 **0.714 **0.781 الدتوسط

 ) (spssالطالبتتُ بناءا على لسرجات   من إعدادالدصدر:

 α =0.01ذات دلالة عند مستوى**
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 α=0.05ذات دلالة عند مستوى **

 

 التفاعلية : معاملات الإرتباط لمحور العدالة  (09الجدول رقم)

 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 العبارة 
 **0.788 **0.881 **0.834 **0.633 **0.676 **0.861 **0.732 الدتوسط

 ) (spssالطالبتتُ بناءا على لسرجات  من إعداد الدصدر:

 α =0.01ذات دلالة عند مستوى **

 α=0.05ذات دلالة عند مستوى **

 الدسار : معاملات الإرتباط لمحور  (10الجدول رقم)

 الدتوسط العبارات الدتوسط العبارات
Q18 0.424** Q28 0.696** 
Q19 0.505** Q29 0.670** 
Q20 0.345** Q30 0.800** 
Q21 0.240** Q31 0.712** 
Q22 0.624** Q32 0.751** 
Q23 0.494** Q33 0.783** 
Q24 0.380** Q34 0.719** 
Q25 0.701** Q35 0.809** 
Q26 0.549** Q36 0.819** 
Q27 0.260**   

 ) (spssالطالبتتُ بناءا على لسرجات  من إعداد الدصدر:

  α =0.01ذات دلالة عند مستوى**

 α=0.05 ذات دلالة عند مستوى**

 %5أو  %1يتضح من جداوؿ السابقة أف قيم معامل الإرتباط لكل عبارة من العبارات موجبة مع لزورىا ، ودالة إحصائيا عند مستوى     
 لشا يدؿ على صدؽ إتساقها مع لزاورىا .
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 ثالثا: ثبات الأداة :

يقصد بثبات الإستبانة أف تعطي ىذه الإستبانة نفس النتيجة لو تم إعادة توزيعها أكثر من مرة تٖت نفس الظروؼ والشروط، أو بعبارة 
ات أخرى أف ثبات الإستبانة يعتٍ الإستقرار في النتائج وعدـ تغيتَىا بشكل كبتَ فيما لو تم إعادة توزيعها على الأفراد عدة مرات خلاؿ فتً 

معينة، ومن جهة أخرى يقصد بها استقرار وتٕانس إجابات الدستوجبتُ،ولقد تٖققنا من ثبات إستبانة الدراسة من خلاؿ حساب معامل زمنية 
 وكانت النتائج كما ىي مبينة في الجدوؿ التالر:( Alpha Cronbach’s )ألفاكرونباخ 

 نتائج اختبار ألفاكرونباخ الكلي (11جدول رقم )

 ألفاكرونباخ العبارات 

36 0.941 

 ) (spssالطالبتتُ بناءا على لسرجات  من إعداد الدصدر:

مرتفعة لكل الدتغتَات حيث بلغت لجميع فقرات الإستبانة ألفاكرونباخ يتضح من النتائج الدوضحة في الجدوؿ أف قيمة معامل 
 )، وىذا يعتٍ عينة الدراسة تتمتع بثبات ودرجة تٕانس داخلي مرتفعة.0.941(

 الدطلب الثالث: عرض الإحصاءات الوصفية والتكرارات لدفردات العينة:

بعد عملية تفريغ الاستبياف، من أجل تٖديد خصائص عينة الدراسة قمنا بتمثيل بيانات القسم الخاص بالبيانات الشخصية والتي تصف      
  SPSS.24خصائص عينة الدراسة، مستعينتُ في ذلك ببرنامج .

 متغنً الجنس أولا: 

 (: توزيع عينة الدراسة حسب الجنس12الجدول رقم)

 النسبة الدئوية التكرار الجنس

 %69 29 ذكور

 %31 13 إناث

 %100 42 امجلموع

 SPSS 26)بناءا على  لسرجات  من إعداد الطالبتتُالدصدر: 
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  ولؽكن توضيح نتائج الجدوؿ السابق من خلاؿ الشكل التالر:

      

 (: تركيبة عينة الدراسة حسب متغنً الجنس07الشكل ) 

 
 SPSS 26)من إعداد الطالبتتُ بناءا على  لسرجات الدصدر: 

، %69من خلاؿ النتائج الدبينة في الجدوؿ فإننا نلاحظ أف أغلبية أفراد العينة من عماؿ الدؤسسة ىم من الذكور، وىو ما تؤكده نسبة 
صنف الإناث ،وىذا التوزيع لو علاقة مباشرة بالتوظيف الذي كاف منتهج من طرؼ الدسؤولتُ  من العماؿ ىم من %31 بالدقابل سجلنا نسبة

 في وقت مضى وىذا حسب نظرة استًاتيجية أراد من خلالذا تدعيم الدؤسسة بالجنس الذكري للمهاـ الخارجية وخارج أوقات العمل . 

 متغنً العمر ثانيا:

 الفئات العمرية (: توزيع عينة الدراسة حسب13الجدول رقم)

 النسبة الدئوية التكرار الفئة العمرية

 %7 3 سنة30أقل أو يساوي 

 %78 33 سنة 49إلى  31من

 %14 6 سنة فأكثر 50

 %100 42 امجلموع
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 SPSS 26)الدصدر: من إعداد الطالبتتُ بناءا على  لسرجات 

 ولؽكن توضيح نتائج الجدوؿ أعلاه من خلاؿ الشكل التالر:

 (: تركيبة عينة الدراسة حسب متغنً العمر08الشكل ) 

 
 SPSS 26)بناءا على  لسرجات  من إعداد الطالبتتُالدصدر: 

) سنة 31%) تتًاوح أعمارىم ما بتُ (78) من أفراد عينة الدراسة أي ما نسبتو (33) والشكل أعلاه أف (13يلاحظ من الجدوؿ (
%) من حجم العينة، 14) أفراد أي ما نسبتو (6) سنة إلذ فأكثر (50اوح أعمارىم من () سنة، في حتُ بلغ عدد الأفراد الذين تتً 49إلذ  (

%)  من الحجم الإجمالر لعينة الدراسة، إذف 7) أفراد أي بنسبة (3) سنة  (30بينما بلغ عدد الافراد الذين تتًاوح أعمارىم أقل أو يساوي (
 الشباب، فهي تٖتوي على تنوع في أعمار العماؿ بها.لؽكن تفستَ ذلك باف الدؤسسة لزل الدراسة تستقطب فئة 

 الاقدمية  ثالثا:

 (: توزيع عينة الدراسة حسب أقدمية14الجدول رقم )

 النسبة الدئوية التكرار الفئة العمرية

 %7.1 3 سنوات3أقل من 

 %16.7 7 سنوات 10إلى   3من 
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 %76.2 32 أكثر من  سنوات10

 %100 42 امجلموع

 SPSS 26)الدصدر: من إعداد الطالبتنٌ بناءا على  لسرجات 

 ولؽكن توضيح نتائج الجدوؿ أعلاه من خلاؿ الشكل التالر:

 (: تركيبة عينة الدراسة حسب أقدمية09الشكل )

 
 SPSS 26)من إعداد الطالبتتُ بناءا على  لسرجات الدصدر: 

) 10يفوؽ عدد سنوات خدمتهم ( %)76.2عينة الدراسة أي ما نسبتو () من أفراد 32يلاحظ من الجدوؿ والشكل أعلاه، أف (
) سنوات، 10) سنوات إلذ  (03) أفراد من عينة الدراسة تتًاوح خبرتهم من (07%) أي (16.7سنوات وىي الفئة الغالبة، وبعدىا وبنسبة (

من الدعروؼ أف لدراسة، ) أفراد من الحجم الإجمالر لعينة ا03%) أي (7.1سنوات) بنسبة (03تليها فئة الأفراد الذين لذم من الخبرة أقل من (
مؤسسة الضماف الاجتماعي توظف إطارات من خرلغي الجامعات والددارس وعليو فتنوع النسب بتُ لستلف فتًات عدد سنوات الخبرة لؽكن أف 

 .يعبر على ثبات دوراف العمل بالدؤسسة بالإضافة إلذ سياسة التوظيف عند الحاجة

د عينة الدراسة قضوا فتًة لابأس بها في الدؤسسة وبالتالر مدى معرفتهم واطلاعهم على حيثيات من ناحية الدراسة التي نقوـ بها فإف أفرا
 الدؤسسة ومصداقية إجابتهم على عبارات المحاور الدكونة للدراسة.
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 الأجررابعا: 

 (: توزيع عينة الدراسة حسب الأجر15الجدول رقم)

 النسبة الدئوية التكرار الأجر

 %4.8 2 03أقل من 

 %23.8 10 7إلى 4من

 %50.0 21 11الى  8من 

 %21.4 9 فأكثر  12

 %100 42 امجلموع

 SPSS 26)الدصدر: من إعداد الطالبتنٌ بناءا على  لسرجات 

 ولؽكن توضيح نتائج الجدوؿ أعلاه من خلاؿ الشكل التالر:  

 الدراسة حسب الأجر: تركيبة عينة (10الشكل )                                      
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 SPSS 26)من إعداد الطالبتتُ بناءا على  لسرجات الدصدر: 

 

،  11000-80000موظف وىم الفئة التي يقدر أجرىم ب  21تٖتوي على   %50) أف نسبة 15نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ (
 120000موظفتُ وىي الفئة الدتًاوحة ما بتُ  9والتي تٖتوي على  %21.4موظفتُ ،أما فيما لؼص نسبة  10تٖتوي على  %23ونسبة 

، نلاحظ من خلاؿ ىذه نسب أف الأجر الذي 30000) وىي الدقدر أجرىم أقل من 2تٖتوي على موظفتُ (  %4.8ونسبة فأكثر، 
 يتقضاه الدوظفتُ يتماشى مع مستوى الدعيشة ولا يؤثر على القدرة الشرائية للموظف.
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 الدبحث الثالث: عرض نتائج الدراسة

سنعرض في ىذا الدبحث لستلف إجابات أفراد العينة حوؿ المحاور التي يتضمنها الاستبياف معتمدين في ذلك على البيانات التي تم 
، والتحقق من جودة النموذج البنائي ومسار الدعاملات من خلاؿ استعماؿ برنامج النمذجة (SPSS 24)تٖليلها ومعالجتها باستخداـ برنامج 

 .smart-plsالبنائية 

 اجابات أفراد العينة حول المحاورالدطلب الأول : اتجاه 

 العدالة التوزيعية( :الجدول يمثل  الدتوسط الحسابي والانحراف الدعياري لاتجاىات  أفراد عينة الدراسة حول لزور 16الجدول رقم)

الدتوسط  العبارات الرقم
 الحسابي

الالضراؼ 
 الدعياري

 الاتٕاه

 موافق  0.617 3.90 العوائد التي أتلقاىا تعكس الجهد الذي أبذلو في عملي 01
 موافق  0.783 3.86 العوائد التي أحصل عليها تتناسب مع العمل الذي ألصزتو 02
 موافق 0.782 3.79 الدؤسسةأدائي يتوافق مع مهامي في  03
 موافق 0.804 3.81 تعتبر العوائد التي أحصل عليها مبررة بالنظر الذ أدائي 04

 موافق 0.591 3.839 العدالة التوزيعية
 SPSS 26)الدصدر: من إعداد الطالبتتُ بناءا على  لسرجات 
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العدالة التوزيعية من قبل عينة الدراسة، حيث بلغت قيمة متوسط يتضح من خلاؿ الجدوؿ أعلاه وجود موافقة عامة على عبارات لزور 
إلضراؼ معياري قدره ) في اتٕاه موافق و 3.80،3.79،3.86،3.90) على توالر (4،3،2،1الحسابي لكل من عبارات (

نو نستنتج أف الدؤسسة ، ومعلى توالر يعكس النزعة الدركزية لاتٕاه الإجابات وتقاربها بنسبة مقبولة) 0.591،0.804،0.782،0.617(
 تقدـ عوائد للعماؿ تتناسب مع عملهم وتعكس الجهد الذي يبذلونو في عملهم .

 اسة حول لزور العدالة الإجرائية (: الجدول يمثل  الدتوسط الحسابي والانحراف الدعياري لاتجاىات  أفراد عينة الدر 17الجدول رقم)

الدتوسط  العبارات  الرقم 
 الحسابي 

الالضراؼ 
 الدعياري 

 الاتٕاه

تتاح لر درجة عالية من حرية التعبتَ عن رأيي تٓصوص القرارات و  05
 الاجراءات الدتعلقة بعملي

 لزايد 0.983 3.24

 لزايد 1.008 3.36 لؽكنتٍ التأثتَ على القرارات التي تٗص عملي 06
 موافق 0.751 3.86 ألتزـ تّميع اجراءات العمل التي يقتًحها رئيسي الدباشر لأداء مهامي   07
 موافق 0.916 3.45 الاجراءات الدتخذة من طرؼ رئيسي الدباشر خالية من التحيز 08
تستند الاجراءات الدتخذة من طرؼ رئيسي الدباشر بناءا على معلومات  09

 دقيقة
 موافق  0.943 3.48

أستطيع الطعن و الاعتًاض على القرارات التي توصلت اليها تلك  10
 الاجراءات

 لزايد 0.854 3.38

 موافق 0.653 3.460 العدالة الإجرائية  
 SPSS 26)الدصدر: من إعداد الطالبتتُ بناءا على  لسرجات 

الإجرائية يتجو الذ الخيار موافق، حيث بلغ الدتوسط يتضح من خلاؿ الجدوؿ اعلاه أف متوسط إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ عدالة 
) في اتٕاه موافق ،وإلضراؼ معياري قدره 3.48،3.45،3.86) على التًتيب (9،8،7الحسابي لكل من عبارة  (

 على ) على التوالر،حيث يشعر الأفراد أف الإجراءات الدتخذة من طرؼ رئيسهم الدباشر خالية من التحيز وتبت0.943،0.916،0.751ٌ(
)على 6،5) فقد اتٕهوا لضو اتٕاه لزايد حيث بلغ متوسط الحسابي لكل من العبارة (10،6،5معلومات دقيقة، أما كل من عبارة (

) فقد بلغ متوسطها الحسابي 10)على التوالر، أما العبارة (1.008،0.983)،وإلضراؼ معياري قدره (3.36،3.24ترتيب(
 .)0.854)والضراؼ معياري قدره (3.38(

تهم يشتَ مفهوـ العدالة الإجرائية إلذ كيفية استيعاب وتقييم الأفراد لعدؿ الإجراءات بالدنظمة وكيفية تعامل الإدارة معهم تٔختلف مستويا
فئة من خلاؿ عملية تٖقيق العدالة حيث يعتمد سلوؾ الأفراد على الانضباط وفق ما تسمح بو القواعد والقوانتُ بها وانتظار العوائد أو الدكا

لتشتت  نتيجة ىذا الالتزاـ، وتٔا أف ىذا الجانب لؼضع لتقييم الفرد في حد ذاتو فمن الطبيعي الوصوؿ إلذ نتائج يغلب عليها الحياد وذلك نتيجة
 الواحد. صولذا لقيمةإجابات العماؿ كل من وجهة نظره الخاصة وتٕربتو أثناء تأدية مهامو وىذا ما يؤكده ارتفاع نسبة الالضراؼ الدعياري وو 
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 (الجدول يمثل  الدتوسط الحسابي والانحراف الدعياري لاتجاىات  أفراد عينة الدراسة حول لزور العدالة التفاعلية18الجدول رقم)

الدتوسط  العبارات  الرقم 
 الحسابي 

 الاتٕاه  الالضراؼ الدعياري

عندما يتخذ رئيسي الدباشر قرارا متعلقا بوظيفتي فانو  11
 بطريقة مهنية و بكل احتًاـيتعامل معي 

 موافق 0.715 3.98

 موافق  1.032 3.64 القرارات الدتخذة في حقي تتناسب مع وظيفتي 12
عندما يتخذ رئيسي الدباشر قرار متعلقا بوظيفتي فانو  13

 يتواصل معي بكل صراحة
 موافق 0.773 3.81

يشرح لر رئيسي الدباشر اجراءات اتٗاذ القرارات بكل دقة  14
 ووضوح

 موافق 0.701 3.74

تعتبر التفستَات التي يقدمها الرئيس الدباشر بشأف  15
 الاجراءات الدتخذة معقولة

 موافق 0.861 3.55

عندما يتخذ رئيسي الدباشر قرار متعلق بوظيفتي فاف  16
 الدعلومات تصل الر في الوقت الدناسب

 موافق 0.916 3.55

الاتصالات لتلبية لػرص رئيسي الدباشر على تكييف  17
 احتياجات الدوظفتُ دوف ت٘ييز

 موافق 0.939 3.40

 موافق 0.663 3.666 العدالة التفاعلية 
 SPSS 26)الدصدر: من إعداد الطالبتتُ بناءا على  لسرجات 

والضراؼ معياري قدره ) في اتٕاه (موافق) 3.666يلاحظ من الجدوؿ أف قيمة الدتوسط الحسابي لمحور العدالة التفاعلية قد بلغت (
) ىذا المحور حيث جاءت قيمة الدتوسط 17،16،15،14،13،12،11)، وىو نفس الاتٕاه الذي توجهت لو جميع عبارات(0.663(

) والضراؼ معياري قدره 3.40،3.55،3.55،3.74،3.81،3.64،3.98الحسابي لذم على التًتيب (
لتوالر، ولؽكن تفستَ ذلك على أف القرارات الدتخذة من طرؼ ) على ا0.939،0.916،0.861،0.701،0.773،1.032،0.715(

 الرئيس الدباشر تتناسب مع وظيفة كل عامل وتفستَات التي يقدمها بشأف الإجراءات الدتخذة معقولة .

 ):الدتوسط الحسابي والالضراؼ الدعياري لاتٕاه عينة الدراسة حوؿ لزور تٗطيط الدسار االوظيفي19جدوؿ رقم(

الدتوسط  ارات العب الرقم
 الحسابي 

 الاتٕاه الالضراؼ الدعياري

 موفق 0.745 3.93 أمتلك أىداؼ واضحة تتعلق تٔاسري الوظيفي 18
 موافق  0.811 3.98 أقوـ دائما بالتقييم الذاتي للمهارات التي أمتلكها 19



 

67 
 

 موافق 0.692 4.10 لدي ادراؾ صحيح لامكانياتي 20
 موافق 0.804 3.81 الوظيفي يساعدلش في التحسنالتقييم الدستمر لدساري  21
 موافق 0.854 3.62 تساعدلش الدؤسسة في التخطيط لدساري الوظيفي 22
 موافق 1.122 3.64 أسعى لبلوغ منصب معتُ بعد فتًة زمنية معينة 23
 موافق 0.558 3.93 لدي الاستعداد للتطوير و التوجيو الذاتي لدساري الوظيفي 24
توافق بتُ تٗطيطي الشخصي لدساري الوظيفي و يوجد  25

 بتُ تٗطيط الدؤسسة
 لزايد 0.721 3.33

أقوـ بتحديد أىدافي الدهنية من أجل اكتساب معارؼ و  26
 معلومات أكبر

 موافق 0.750 3.79

أرى أف الدناصب التي شغلتها من قبل لذا علاقة ببعضها  27
 البعض

 لزايد 1.106 3.26

فعلي بتُ نتائج تقييم الأداء في الدؤسسة و يوجد ارتباط  28
 بتُ التقدـ الدهتٍ

 موافق 1.083 3.40

 لزايد 0.906 3.36 تهتم الدؤسسة بانتقاؿ الدوظفتُ من منصب لآخر 29
يتسم الذيكل التنظيمي بالدرونة الكافية التي تسمح بتطوير  30

 الدسار الوظيفي
 لزايد 1.125 3.05

للأفراد لشغل الدناصب الشاغرة تضمن الدؤسسة الحركة  31
 لتحستُ مستوى أدائهم

 لزايد 1.175 3.29

تٗتار الادارة الأفراد الدؤىلتُ لتولر الدناصب القيادية و  32
 الادارية العليا

 لزايد 1.110 3.19

تعمل الدؤسسة باستمرار على اعداد الدوظفتُ لشغل  33
 مناصب وظيفية متصاعدة

 لزايد 1.299 3.14

الدؤسسة على الحاؽ كل موظف بالدنصب الذي تٖرص  34
 يناسب مؤىلاتو و ميولو و اىتماماتو

 لزايد 1.358 2.90

تطبق الدؤسسة سياسة النقل بتُ الدناصب في ادارتها  35
 للمسارات الدهنية لدوظفيها

 لزايد 1.246 3.10

 لزايد 1.340 3.10 يوجد نظاـ واضح و لزدد للتًقيات و النقل في الدؤسسة 36
 موافق 0.620 3.468 تٗطيط الدسار الوظيفي  

 SPSS 26)الدصدر: من إعداد الطالبتتُ بناءا على  لسرجات 
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يوضح الجدوؿ اتٕاىات أفراد العينة حوؿ لزور تٗطيط الدسار لوظيفي، حيث من النتائج تبتُ لنا أف الدتوسط الحسابي الإجمالر مساويا 
) تشتَ إلذ الاتٕاه موافق، 28،26،24،23،22،21،20،19،18وقد جاءت العبارات ()، 0.620)، والضراؼ معياري (3.468ؿ:(

 ) جاءت بإتٕاه لزايد.36،35،34،33،32،31،30،29،27،25والعبارات (

من خلاؿ النتائج السابقة نلاحظ أف تٗطيط الدسار الوظيفي مطبق في الدؤسسة لزل الدراسة، وىذا من خلاؿ قياـ الدوظفتُ بتحديد 
الدهنية تٔساعدة الدؤسسة من حيث توضيح الأعماؿ وتهيئة الظروؼ للتمكن من وضع خططهم و توفتَ النصح والإرشاد والتوجيو،  أىدافهم

ذا وقيامهم دائما بالتقييم الذاتي للمهات التي لؽتلكونها، وىذا ما يسمح للموظفتُ للوصوؿ إلذ طموحاتهم وأىدافهم ومستقبلهم الوظيفي. وى
 طيط للمسار الوظيفي بالدؤسسة.ؾ تٗراجع إلذ أف ىنا

 

 

 

 

 

  (Discriminant Validity) الدطلب الثاني: صدق التقارب و التمايز

، واختبار مصفوفة الارتباط بتُ الدتغتَات (cross loading) ويتم التحقق منو من خلاؿ اجراء كل من اختبار التباين بتُ الأسئلة
الرئيسي من ىذه الاختبارات التأكد من عدـ تكرار العبارات بتُ الدتغتَات ومدى  ، والذدؼ(Variable Correlation) الكامنة
 .تباعدىا

 أولا: صدق التقارب 

لغب اف يتمتع  النموذج بالصدؽ والدوثوقية، وىو ما سنحاوؿ اثباتو من خلاؿ اتباع لرموعة من الدقاييس والتي تتمثل في (الثبات 
  :وذلك حسب الجدوؿ التالر، بع،)ومتوسط التباين، ومعامل التشالدركب، 

 (: صدق التقارب20الجدول رقم )

 العبارات الرلم
‌معامل
 التشبع

 المركب‌الثبات
CR 

 التباٌن‌متوسط
AVE 

    معيار الدقارنة 
‌العدالة
 التوزٌعٌة

 10719 عملً‌فً‌أبذله‌الذي‌الجهد‌تعكس‌أتلماها‌التً‌العوائد

 10847 أنجزته‌الذي‌العمل‌مع‌تتناسب‌علٌها‌أحصل‌التً‌العوائد 10618 10861

 10817 المؤسسة‌فً‌مهامً‌مع‌ٌتوافك‌أدائً
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 10747 أدائً‌الى‌بالنظر‌مبررة‌علٌها‌أحصل‌التً‌العوائد‌تعتبر

‌العدالة
 الاجرائٌة

‌الاجراءات‌و‌المرارات‌بخصوص‌رأًٌ‌عن‌التعبٌر‌حرٌة‌من‌عالٌة‌درجة‌لً‌تتاح
 بعملً‌المتعلمة

10741   

 10563 عملً‌تخص‌التً‌المرارات‌على‌التأثٌر‌ٌمكننً

0.883 0.656 
 10738 مهامً‌لأداء‌المباشر‌رئٌسً‌ٌمترحها‌التً‌العمل‌اجراءات‌بجمٌع‌ألتزم

 10865 التحٌز‌من‌خالٌة‌المباشر‌رئٌسً‌طرف‌من‌المتخذة‌الاجراءات

 10886 دلٌمة‌معلومات‌على‌بناءا‌المباشر‌رئٌسً‌طرف‌من‌المتخذة‌الاجراءات‌تستند

 10463 الاجراءات‌تلن‌الٌها‌توصلت‌التً‌المرارات‌على‌الاعتراض‌و‌الطعن‌أستطٌع

‌العدالة
 التفاعلٌة

‌و‌مهنٌة‌بطرٌمة‌معً‌ٌتعامل‌فانه‌بوظٌفتً‌متعلما‌لرارا‌المباشر‌رئٌسً‌ٌتخذ‌عندما
 احترام‌بكل

10695   

 108767 وظٌفتً‌مع‌تتناسب‌حمً‌فً‌المتخذة‌المرارات

0.922 0.705 

 10678 صراحة‌بكل‌معً‌ٌتواصل‌فانه‌بوظٌفتً‌متعلما‌لرار‌المباشر‌رئٌسً‌ٌتخذ‌عندما

 10584 ووضوح‌دلة‌بكل‌المرارات‌اتخاذ‌اجراءات‌المباشر‌رئٌسً‌لً‌ٌشرح

 10877 معمولة‌المتخذة‌الاجراءات‌بشأن‌المباشر‌الرئٌس‌ٌمدمها‌التً‌التفسٌرات‌تعتبر
‌فً‌الً‌تصل‌المعلومات‌فان‌بوظٌفتً‌متعلك‌لرار‌المباشر‌رئٌسً‌ٌتخذ‌عندما

 المناسب‌الولت
10919 

‌دون‌الموظفٌن‌احتٌاجات‌لتلبٌة‌الاتصالات‌تكٌٌف‌على‌المباشر‌رئٌسً‌ٌحرص
 تمٌٌز

10855 

‌تخطٌط
‌المسار
 الوظٌفً

 10467 الوظٌفً‌بماسري‌تتعلك‌واضحة‌أهداف‌أمتلن

0.948 0.650 

 10538 أمتلكها‌التً‌للمهارات‌الذاتً‌بالتمٌٌم‌دائما‌ألوم

 10384 لامكانٌاتً‌صحٌح‌ادران‌لدي

 10514 التحسن‌فً‌ٌساعدنً‌الوظٌفً‌لمساري‌المستمر‌التمٌٌم

 10593 الوظٌفً‌لمساري‌التخطٌط‌فً‌المؤسسة‌تساعدنً

 10466 معٌنة‌زمنٌة‌فترة‌بعد‌معٌن‌منصب‌لبلوغ‌أسعى

 10431 الوظٌفً‌لمساري‌الذاتً‌التوجٌه‌و‌للتطوٌر‌الاستعداد‌لدي

 10684 المؤسسة‌تخطٌط‌بٌن‌و‌الوظٌفً‌لمساري‌الشخصً‌تخطٌطً‌بٌن‌توافك‌ٌوجد

 10431 أكبر‌معلومات‌و‌معارف‌امتساب‌أجل‌من‌المهنٌة‌أهدافً‌بتحدٌد‌ألوم

 1193 البعض‌ببعضها‌علالة‌لها‌لبل‌من‌شغلتها‌التً‌المناصب‌أن‌أرى

 10637 المهنً‌التمدم‌بٌن‌و‌المؤسسة‌فً‌الأداء‌تمٌٌم‌نتائج‌بٌن‌فعلً‌ارتباط‌ٌوجد

 10614 لآخر‌منصب‌من‌الموظفٌن‌بانتمال‌المؤسسة‌تهتم

 10851 الوظٌفً‌المسار‌بتطوٌر‌تسمح‌التً‌الكافٌة‌بالمرونة‌التنظٌمً‌الهٌكل‌ٌتسم

 10816 أدائهم‌مستوى‌لتحسٌن‌الشاغرة‌المناصب‌لشغل‌للأفراد‌الحركة‌المؤسسة‌تضمن

 10866 العلٌا‌الادارٌة‌و‌المٌادٌة‌المناصب‌لتولً‌المؤهلٌن‌الأفراد‌الادارة‌ختار

 10895 متصاعدة‌وظٌفٌة‌مناصب‌لشغل‌الموظفٌن‌اعداد‌على‌باستمرار‌المؤسسة‌تعمل
‌و‌مٌوله‌و‌مؤهلاته‌ٌناسب‌الذي‌بالمنصب‌موظف‌كل‌الحاق‌على‌المؤسسة‌تحرص

 اهتماماته
10913 

 SmartPLS  4من إعداد الطالبتتُ بناءا على لسرجات برنامج الدصدر:

 لعبارات الشاذةحسب النتائج الدبينة في الجدوؿ اعلاه يتبتُ أف النموذج حصل على صدؽ تقارب عاؿ (وذلك بعد تصحيحو وحذؼ ا
التي اثرت بشكل سلبي على النموذج) من جميع النواحي ولكل الدتغتَات، وتم الاحتفاظ بالعبارات التي تعبر بشكل دقيق عن ما بنيت من 
أجلو، ويلاحظ أف قيمة الثبات الدركب وقيمة متوسط التباين كانت ضمن المجاؿ المحدد وىذا دليل على أف النموذج يتحلى بالصدؽ العالر 

 ختبار.ضمن ىذا الا

 ثانيا:صدق التمايز
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 :(cross loading) اختبار التباين بنٌ الأسئلة .1

جميع العبارات كانت أف من خلاؿ جدوؿ التباين التالر  يبن بشكل أوضح مدى تعبتَ العبارات على المحور الذي بنيت من أجلو حيث 
على  تباعد وعدـ وجود تكرار للعبارات وعدـ تداخلها بتُ الدتغتَات،   )، فالنتائج الدبينة أدناه تدؿ 0.70ضمن المجاؿ المحدد اي أنها أكبر من (

 كما ىو مبتُ في جدوؿ التباين بتُ الأسئلة.

 (cross loading(: التباين بنٌ الأسئلة )21الجدول رقم)

تٗطيط الدسار  العدالة التفاعلية العدالة الاجرائية العدالة التوزيعية العبارات
 الوظيفي

Q1 0.709 0.170 0.334 0.098 
Q2 0.847 0.235 0.421 0.261 
Q3 0.807 0.361 0.390 0.423 
Q4 0.747 0.351 0.431 0.285 
Q5 0.413 0.740 0.546 0.490 
Q7 0.403 0.738 0.383 0.252 
Q8 0.140 0.865 0.585 0.572 
Q9 0.399 0.886 0.687 0.471 
Q11 0.427 0.417 0.695 0.417 
Q12 0.446 0.547 0.867 0.574 
Q15 0.408 0.615 0.877 0.630 
Q16 0.421 0.685 0.919 0.668 
Q17 0.453 0.628 0.822 0.652 
Q25 0.339 0.593 0.460 0.684 
Q28 0.335 0.389 0.363 0.637 
Q29 0.322 0.378 0.558 0.614 
Q30 0.468 0.566 0.652 0.850 
Q31 0.221 0.420 0.577 0.816 
Q32 0.350 0.469 0.646 0.866 
Q33 0.260 0.421 0.593 0.895 
Q34 0.367 0.570 0.674 0.913 
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Q35 0.264 0.373 0.531 0.862 
Q36 0.274 0.490 0.586 0.857 

 SmartPLS  4الدصدر: من إعداد الطالبتنٌ بناءا على لسرجات برنامج

 (:Variable Correlationاختبار مصفوفة الارتباط بنٌ الدتغنًات الكامنة ) .2

 ): مصفوفة الارتباط22الجدوؿ رقم (

 تٗطيط الدسار الوظيفي العدالة التفاعلية العدالة الاجرائية العدالة التوزيعية الدتغتَات
    0.779 العدالة التوزيعية
   0.810 0.392 العدالة الاجرائية
  0.840 0.700 0.509 العدالة التفاعلية

 0.806 0.711 0.584 0.400 الوظيفيتٗطيط الدسار 
 SmartPLS  4من إعداد الطالبتتُ بناءا على لسرجات برنامج الدصدر:

) لكل متغتَ أكبر مع نفسو مقارنة مع ارتباطو بباقي الدتغتَات، وكمثاؿ على AVEيتضح من الجدوؿ أعلاه أف قيمة الجذر التًبيعي لػ (
) وىي اعلى من قيم ارتباطو مع باقي الدتغتَات وىذا ختَ دليل على انو يوجد اختلاؼ 0.840بلغت (ذلك يلاحظ أ ف قيمة العدالة التفاعلية 

 بينو وبتُ بقية الدتغتَات ونفس الدلاحظة فيما لؼص بقية الدتغتَات، خلاصة القوؿ يتمتع النموذج بدرجة  صدؽ ت٘ايز جيدة بتُ الدتغتَات
 الكامنة من الدرجة الاولذ.

الاختبار لؽكن القوؿ أف النموذج يتمتع بالثبات والصدؽ الجيد، لذا لؽكننا الدرور لدرحة تقييم النموذج الذيكلي، وذلك وأختَا بعد ىذا 
 نموذج الدراسة على النحو التالر:بعد عرض الشكل النهائي ل

 (: ندوذج الدراسة النهائي بعد حذف العبارات الشاذة02الشكل رقم )
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 SmartPLS  4بناءا على لسرجات برنامج الدصدر: من إعداد الطالبتنٌ

 

  

 

 

 

 

 الدطلب الثالث: تحليل نتائج معاملات الدسار 

 أولا: علاقة التعدد الخطي

 نتائج تقييم علاقة التعدد االخطي(: 23الجدول رقم )
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 تٗطيط الدسار الوظيفي
 Tolerance VIF الدتغتَات الكامنة
 1.967 0.508 العدالة التوزيعية

 2.249 0.444 الاجرائيةالعدالة 
 1.355 0.738 العدالة التفاعلية

 SmartPLS  4من إعداد الطالبتتُ بناءا على لسرجات برنامجالدصدر: 

فهذا يدؿ على عدـ وجود تداخل بتُ  0وقيم تسامح أكبر من  5جاءت أقل من  VIFأف قيم  تشتَ  النتائج الدبينة في الجدوؿ 
 متغتَات كامنة الدعتمدة في الدراسة وبصفة عامة لا توجد مشاكل تعدد الخطي .

 Q2ومعامل التنبؤ  R2Squareثانيا: قيم 

 Q2ومعامل التنبؤ  R2Squareقيم معامل الالضدار  :(24الجدول رقم )

 R2Square R2 Adjusted Q2 الدتغتَ التابع الكامن 

 0.417 0.484 0.522 تٖطيط الدسار الوظيفي
 SmartPLS  4الدصدر: من إعداد الطالبتنٌ بناءا على لسرجات برنامج

التوزيعية أي أف كل من العدالة ذات دلالة معنوية متوسطة ومقبولة إحصائيا ، R2يتضح من الجدوؿ  أف قيم معامل الإلضدار  
 %52.2الاجرائية والتفاعلية تفسر حوالر و 

 : GOFمؤشرثالثا: 

، لشا يدؿ على جودة النموذج الدتبع ككل من ىذه الدراسة لذا لؽكن إعتماده  0.36كانت أكبر من    GoF =0.582ما أف مؤشر 
 في إجراء الإختبارات ،وىو موضح في الشكل التالر:

 gofمؤشر الجودة  :(25الجدول رقم )

 R2Square AVE الدتغتَات
̅̅̅̅   تٗطيط الدسار الوظيفي      
   ̅̅ ̅̅ ̅̅ 

0.522 0.650 

GOF √  ̅̅̅̅     ̅̅ ̅̅ ̅̅ =0.582  =GOF 
 SmartPLS  4الدصدر: من إعداد الطالبتنٌ بناءا على لسرجات برنامج

 f2حجم التأثنً  رابعا:
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 F2نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ التالر أف التأثتَ ضعيف لكل من بعد العدالة الإجرائية وتوزيعية في تٗطيط الدسار الوظيفي لأف قيمة           
جاءت  F2أما بالنسبة لعدالة تفاعلية لذا تأثتَ بدرجة متوسطة في تٗطيط الدسار الوظيفي لأف قيمة  0.15جاءت أقل من الحد الأدلس وىو 

 .0.15من  أكبر

 F2): حجم التأثتَ 26الجدوؿ رقم (

 العدالة التفاعلية العدالة الإجرائية العدالة التوزيعية الدتغتَات
الدتغتَ التابع:تٗطيط الدسار 

 الوظيفي
0.003 0.029 0.306 

 SmartPLS  4من إعداد الطالبتتُ بناءا على لسرجات برنامج الدصدر:

 : الدطلب الثالث: اختبار فرضيات الدراسة 

 أولا :الفرضية الرئيسية الأولى : 

في مؤسسة الصندوؽ الوطتٍ لضماف الاجماعي يوجد علاقة ذو دلالة إحصائية للعدالة الإجرائية وتٗطيط الدسار الوظيفي الفرضية الصفرية : لا
 .α<0.05عند مستوى معنوية   للعماؿ الاجراء بالاغواط 

في مؤسسة الصندوؽ الوطتٍ لضماف الاجماعي يوجد علاقة ذو دلالة إحصائية للعدالة الإجرائية وتٗطيط الدسار الوظيفي الفرضية البديلة :
 .α<0.05عند مستوى معنوية   بالاغواط للعماؿ الاجراء 

 التأثتَ الدباشر (:27الجدول رقم )

الالضراؼ  B الدسار
 الدعياري

T- 
VALUE 

P-
VALUE القرار 

 يوجد أثر 0.000 7.651 0.078 0.596 < تٗطيط الدسار الوظيفي-العدالة الاجرائية 
 SmartPLS  4من إعداد الطالبتتُ بناءا على لسرجات برنامج الدصدر:

 

 p)حيث بلغت قيمة  0.05من جدوؿ اعلاه يلاحظ أف الفرضية رئيسية الأولذ لزققة فقد جاءت القيمة الإحتمالية لذا أقل من     
values=0.000<α=0.05) أي يوجد أثر ذو دلالة احصائية لبعد العدالة الإجرائية في تٗطيط الدسار الوظيفي تٔؤسسة الصندوؽ ،

، إذف لؽكن القوؿ أف ىناؾ علاقة طردية بتُ العدالة α=0.05لأجراء بالاغواط عند مستوى الدلالة الوطتٍ للضماف الاجتماعي للعماؿ ا
عماؿ ، الاجرائية وتٗطيط الدسار الوظيفي حيث كلما ازداد الاىتماـ بتطبيق العدالة الاجرائية سينعكس ذلك الغابا في تٗطيط الدسار الوظيفي لل

 تعانة  بشكل تالر :ولدعم نتيجة التي توصلنا إليها تم إس
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 (: معاملات الدسار )التأثنً الدباشر(11الشكل رقم

 
 SmartPLS  4الدصدر: من إعداد الطالبتنٌ بناءا على لسرجات برنامج

 الثانية  الفرضية الرئيسيةثانيا: 

في مؤسسة الصندوؽ الوطتٍ لضماف لا يوجد علاقة ذو دلالة إحصائية لبعد العدالة التوزيعية وتٗطيط الدسار الوظيفي  الفرضية الصفرية:
 .α<0.05عند مستوى معنوية الاجماعي للعماؿ الاجراء بالاغواط 

في مؤسسة الصندوؽ الوطتٍ لضماف الاجماعي  يوجد علاقة ذو دلالة إحصائية لبعد العدالة التوزيعية وتٗطيط الدسار الوظيفيالفرضية البديلة: 
 .α<0.05ة عند مستوى معنوي للعماؿ الاجراء بالاغواط

 ): معاملات الدسار (التأثتَ الدباشر)28الجدوؿ رقم (

الالضراؼ  B الدسار
 الدعياري

T- 
VALUE 

P-
VALUE القرار 

 يوجد أثر 0.000 4.565 0.091 0.417 < تٗطيط الدسار الوظيفي-العدالة التوزيعية 
 SmartPLS  4من إعداد الطالبتتُ بناءا على لسرجات برنامج الدصدر:

ؿ من      p)والتي بلغت قيمة  0.05نلاحظ من الجدوؿ اعلاه أف الفرضية الثالثة لزققة فقط جاءت القيمة الإحتمالية لذا ٌ
values=0.000<α=0.05)  أي رفض الفرضية الصفرية وقبوؿ الفرضية البديلة  يوجد أثر ذو دلالة احصائية لعلاقة العدالة التوزيعية
لصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي للعماؿ الأجراء ،اذف لؽكن القوؿ أف ىناؾ علاقة طردية بتُ العدالة بتخطيط الدسار الوظيفي تٔؤسسة ا

ي التوزيعية وتٗطيط الدسار الوظيفي .ولؽكن تفستَ ذلك على أف العامل يتلقى عوائد تعكس الجهد الذي يبذلو في عملو وتتناسب مع العمل الذ
 إليها تم الإستعانة بالشكل التي :ينجزه . ولدعم النتيجة التي توصلنا  

 (: معاملات الدسار )التاثنً الدباشر(15الشكل رقم )

 
 SmartPLS  4من إعداد الطالبتتُ بناءا على لسرجات برنامج الدصدر:
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 الفرضية الرئيسية الثالثةثالثا: 

في مؤسسة الصندوؽ الوطتٍ لضماف يوجد علاقة ذو دلالة إحصائية لبعد العدالة التفاعلية وتٗطيط الدسار الوظيفي الفرضية الصفرية :
 .α<0.05عند مستوى معنوية الاجماعي للعماؿ الاجراء بالاغواط 

ؤسسة الصندوؽ الوطتٍ لضماف في م لتفاعلية وتٗطيط الدسار الوظيفي يوجد علاقة ذو دلالة إحصائية لبعد العدالة االفرضية البديلة :
 .α<0.05ند مستوى معنوية عالاجماعي للعماؿ الاجراء بالاغواط 

 : معاملات الدسار )التأثنً الدباشر((29الجدول رقم)

 B الدسار
الالضراؼ 
 الدعياري

T- 
VALUE 

P-
VALUE 

 القرار

< تٗطيط الدسار -العدالة التفاعلية 
 الوظيفي

 أثر يوجد 0.000 11.589 0.061 0.712

 SmartPLS  4من إعداد الطالبتتُ بناءا على لسرجات برنامج الدصدر:

وجد أثر ذو دلالة احصائية لبعد العدالة التفاعلية في تٗطيط الدسار الوظيفي تٔؤسسة الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي للعماؿ ي
علاقة طردية بتُ العدالة التفاعلية وتٗطيط الدسار الوظيفي . ، إذف لؽكن القوؿ أف ىناؾ α=0.05الأجراء بالاغواط عند مستوى الدلالة 
 ولتوضيح أكثر تم إعتماد الشكل التالر :

 

 

 

 (: معاملات الدسار17الشكل رقم )

 
 SmartPLS  4من إعداد الطالبتتُ بناءا على لسرجات برنامج الدصدر:



 

77 
 

 الفرضية الرئيسية الرابعة رابعا: 

لا توجد فروؽ ذات إحصائية لدى الأفراد العاملتُ تٔؤسسة الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي للعماؿ الأجراء  الفرضية الصفرية :
 .α≤0.05بالأغواط فيما يتعلق تٔستوى الدسار تعزى للمتغتَات الشخصية (الجنس ،العمر ،الأقدمية ، الأجر ) عند مستوى دلالة 

توجد فروؽ ذات إحصائية لدى الأفراد العاملتُ تٔؤسسة الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي للعماؿ الأجراء   الفرضية البديلة:
 .α≤0.05بالأغواط فيما يتعلق تٔستوى الدسارتعزى للمتغتَات الشخصية (الجنس ،العمر ،الأقدمية ، الأجر ) عند مستوى  دلالة 

 تتفرع منها الفرضيات الفرعية التالية:

 ية الفرعية الأولى :الفرض .1

لا توجد فروؽ ذات إحصائية لدى الأفراد العاملتُ تٔؤسسة الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي للعماؿ الأجراء  الفرضية الصفرية :
 .α≤0.05بالأغواط فيما يتعلق تٔستوى الدسار تعزى لدتغتَ الجنس عند مستوى دلالة 

الأفراد العاملتُ تٔؤسسة الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي للعماؿ الأجراء  توجد فروؽ ذات إحصائية لدى الفرضية البديلة:
 .α≤0.05الجنس عند مستوى  دلالة  تعزى لدتغتَ بالأغواط فيما يتعلق تٔستوى الدسار

 الفرضية الفرعية الثانية:  .2

لا توجد فروؽ ذات إحصائية لدى الأفراد العاملتُ تٔؤسسة الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي للعماؿ الأجراء  الفرضية الصفرية :
 . α≤0.05عند مستوى دلالة  بالأغواط فيما يتعلق تٔستوى الدسار تعزى لدتغتَ العمر

طتٍ للضماف الاجتماعي للعماؿ الأجراء توجد فروؽ ذات إحصائية لدى الأفراد العاملتُ تٔؤسسة الصندوؽ الو  الفرضية البديلة:
 .α≤0.05العمر عند مستوى  دلالة  تعزى لدتغتَ بالأغواط فيما يتعلق تٔستوى الدسار

 الفرضية الفرعية الثالثة:  .3

لا توجد فروؽ ذات إحصائية لدى الأفراد العاملتُ تٔؤسسة الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي للعماؿ الأجراء  الفرضية الصفرية :
 . α≤0.05بالأغواط فيما يتعلق تٔستوى الدسار تعزى لدتغتَ الأقدمية عند مستوى دلالة 

الوطتٍ للضماف الاجتماعي للعماؿ الأجراء توجد فروؽ ذات إحصائية لدى الأفراد العاملتُ تٔؤسسة الصندوؽ  الفرضية البديلة:
 .α≤0.05الأقدمية عند مستوى  دلالة  تعزى لدتغتَ بالأغواط فيما يتعلق تٔستوى الدسار

 الفرضية الفرعية الرابعة: .4

لا توجد فروؽ ذات إحصائية لدى الأفراد العاملتُ تٔؤسسة الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي للعماؿ الأجراء  الفرضية الصفرية : 
 . α≤0.05بالأغواط فيما يتعلق تٔستوى الدسار تعزى لدتغتَ الأجر عند مستوى دلالة 
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توجد فروؽ ذات إحصائية لدى الأفراد العاملتُ تٔؤسسة الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي للعماؿ الأجراء  الفرضية البديلة:
 .α≤0.05بالأغواط فيما يتعلق تٔستوى الدسارتعزى لدتغتَالأجرعند مستوى  دلالة 

 اختبار الفرضية الأولى:

 ) للجنسindependant samples T-Testللعينات الدستقلة ( T): نتائج اختبار30الجدوؿ رقم(

تٗطيط الدسار 
 t Sig درجة الحرية F P –value الوظيفي

 0.869 -1.098 40 0.279 -0.028 الجنس
 SmartPLS  4من إعداد الطالبتتُ بناءا على لسرجات برنامج الدصدر:

بالنسبة للجنس لشا يدفعنا لقبوؿ فرضية الصفرية تٔستوى الدلالة  Sig=0.869>0.05من خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتضح لنا أف 
0.05 % ، 

 اختبار الفرضيات الفرعية الثانية والثالثة والرابعة :

 متغتَات العمر والأقدمية والأجر): نتائج تٖليل التباين الآحادي لدتوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة للمسارو 31الجدوؿ رقم(

موع لر الدصدر الدتغتَ
متوسط  درجة الحرية الدربعات

الدلالة  fقيمة الدربعات
 الاحصائية

 العمر
 0.371 2 0.741 بتُ المجموعات

1.030 0.367 
 0.360 39 14.044 خلاؿ المجموعة

 الاقدمية
 0.250 2 0.500 بتُ المجموعات

داخل  0.534 0.638
 المجموعات

15.294 39 0.392 

 الاجر
 0.515 3 1.546 بتُ المجموعات

داخل  0.265 1.347
 0.375 38 14.248 المجموعات

 SmartPLS  4من إعداد الطالبتتُ بناءا على لسرجات برنامج الدصدر:

توجد فروؽ دالة إحصائيا حوؿ تٗطيط  بالنسبة للمتغتَات العمر والأقدمية والأجر ومنو لا Sig>0.05نلاحظ من الجدوؿ أعلاه 
 العاملتُ بالدؤسسة لزل الدراسة تعزى للمتغتَات التالية(العمر،  الأقدمية، الأجر).الدسار الوظيفي لدى 
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 وعلى ضوء ما سبق، نقبل فرضيات الصفرية الثانية والثالثة والرابعة ، ونرفض الفرضيات البديلة لذا ،أي أنو لا توجد فروؽ دالة إحصائيا
سسة لزل الدراسة تعزى الدتغتَات التالية (العمر، الأقدمية، الأجر)،وذلك عند مستوى حوؿ تٗطيط الدسار الوظيفي لدى عينة أفراد الدراسة تٔؤ 

 .α≤0.05دلالة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

     خلاصة الفصل

من خلاؿ ىذا الفصل تم التطرؽ الذ تعريف تٔؤسسة الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي للعماؿ الأجراء بالأغواط ، من خلاؿ 
 ولستلف أقسامها وكذا خدمتها التي تقدمها .نشأتها وشرح مهامها 

قمنا كذلك بعرض وتٖليل ومناقشة نتائج الدراسة بعد معالجة وتٖليل البيانات التي تٖصلنا عليها من أفراد العينة حيث أظهرت النتائج و 
 وجود تفاوت في ردود الفعل بتُ الإجبابية أحيانا والسلبية أحيانا أخرى.
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يوجد علاقة بتُ العدالة الإجرائية وتٗطيط السار الوظيفي لدى عينة الدراسة الدتمثلة في موظفي  مؤسسة وما تم الوصوؿ إليو أنو 
 الصندوؽ الوطتٍ للضماف الإجتماعي بالأغواط، كما أنو لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية لدى الأفراد العاملتُ في الدؤسسة .
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تعتبر الدوارد البشرية من أىم موارد الدنظمات، فهي وسيلة يعوؿ عليها في بلوغ أىداؼ الدنظمة بفعالية من خلاؿ بناء الثقة في نفوس   
يق ي لتحقالأفراد العاملتُ بإدارة الدنظمة، ومن أجل الاستفادة من قدرات الدورد البشري وطاقاتو وزيادة فعاليتو أصبح لزاما على الدنظمات السع

 الرضا الوظيفي للعاملتُ بالدؤسسة .

بعد عرض الإطار النظري لكل من العدالة الإجرائية والتي تعرؼ بأنها درجة الشعور الدتولدة لدى العاملتُ تٕاه عدالة الإجراءات   
كة بتُ الادارة والفرد تتضمن التنظيمية والتي تستخدـ لتحديد الإجراءات التنظيمية، وتٗطيط الدسار الوظيفي والذي يعرؼ بأنو عملية مشتً 

 إعداد الفرد لدراحل ستَ وظيفي متصاعد وتٖديد الدهارات الدطلوبة من تعلم وتدريب، تم دراسة العلاقة بينهما بالتطبيق على مؤسسة صندوؽ
 الوطتٍ للعماؿ الأجراء، حيث توصلت الدراسة الذ النتائج التالية:

 النتائج الدستخلصة :

  ؛ينةالوطتٍ للضماف الاجتماعي للعماؿ الأجراء أغلبيتهم ذكور بالنسبة للععماؿ مؤسسة الصندوؽ 
  ُعلى إىتمامها  وىذا يدؿ 49-31عماؿ مؤسسة الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي للعماؿ الأجراء أغلبهم أعمارىم مابت

 ؛بتوظيف فئة الشباب
  ؛ؿ قضو فتًة لا بأس بها في مؤسسةعتٍ أف العماسنوات وىذا ي 10يعتبر أكثر سنوات الخدمة لعماؿ الدؤسسة أكثر من 
 دلالة، والعلاقة ىي علاقة  وجود علاقة ذات دلالة إحصائية إلغابية بتُ العدالة الإجرائية وتٗطيط الدسار الوظيفي عند مستوى

 .طردية
  دلالة، والعلاقة ىي علاقة طردية ىوجود علاقة ذات دلالة إحصائية إلغابية بتُ العدالة التوزيعية وتٗطيط الدسار الوظيفي عند مستو. 
 دلالة، والعلاقة ىي علاقة  وجود علاقة ذات دلالة إحصائية إلغابية بتُ العدالة التفاعلية وتٗطيط الدسار الوظيفي عند مستوى

 .طردية
 و لا توجد فروقات ذات دلالة تم قبوؿ فرضية العدـ للفرضية الفرعية الأولذ والثانية و  الثالثة والرابعة، ورفض الفرضية البديلة أي أن

 إحصائية عند مستوى دلالة تعزي للمتغتَات (الجنس، العمر، الأقدمية، الأجر).

 يلي :  : وبذلك نوصي مااقتراحات 

 ؛راىا في التنظيم بشكلو الحديثإعطاء فرصة للعدالة الإجرائية لكي تأخذ لر 
  ن الإنتماء لكي يزدىر العمل ويتطور وكذلك لػس العماؿ بشيئ مإعطاء أو منح مساحة من الثقة بتُ كل من الرئيس والدرؤوس

 ؛لدؤسساتهم
 ؛ائهم فرصة من التحقيق الديدالشترغيب الدرؤوستُ بطرح أفكارىم ومقتًحاتهم لدى مسؤوليهم وتثمينها بإعط 
 ؛لدشورة ، بتُ الأفراد والجماعاتتوسع لراؿ الحوار وتبادؿ الآراء وا 
 ات الإبداعية للمديرين والعاملتُلة الإجرائية فكرا ولشارسة وسلوكا حياتيا لكونها أسلوب يعزز من القدر أف لػرص الدديروف على العدا . 
 ؛تماـ بالعنصر البشري في الدؤسسةزيادة الإى 
 ؛لدادي والدعنوي على جميع العماؿلزاولة تطبيق التحفيز ا 
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 ؛امل من أجل تطوير مساره الوظيفيتبياف على ماذا يعتمد الع 
  . توفتَ نظاـ أجور مقبوؿ وعادؿ يتناسب مع الجهد الدبذوؿ 

 آفاق الدراسة : 

اف ىذه الدراسة وبالرغم من توصلها إلذ عدة نتائج لكنها قد تكوف تٕاوزت بعض النقاط بسبب توسع الدوضوع وارتباطو مع مفاىيم  
 سيتم ذكر لرموعة من الاقتًاحات والعناوين التي لؽكن في الاختَستقبلية التخلص من ىذه النقائص، أخرى ولؽكن من خلاؿ عدة تْوث م
 اعتمادىا كدراسات الدستقبلية كما يلي:

 ؛لإجرائية في الدؤسسات الجزائريةواقع لشارسة العدالة ا 
 ؛لة الأجرائية على الأداء الوظيفيأثر العدا 
 .دور العدالة الإجرائية في تٖستُ الدستوى الوظيفي 
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 أولا: الدراجع باللغة العربية:

 الكتب:

للنشر جتَالد الدجرينبرج وروبرت باروف ،"إدارة السلوؾ في الدنظمات" ،رفاعي محمد رفاعي ،إسماعيل علي بسبولش ،دار الدريخ  .1
 2009،السعودية ،
 2005أحمد ماىر، "إدارة الدوارد البشرية"، الدار الجامعية،  .2
  .2008عمر محمد دره، "العدالة التنظيمية وعلاقتها ببعض الإتٕاىات الإدارية الدعاصرة"، دار الرضواف للنشر والتوزيع ، .3
 2012الدصرية، القاىرة، لزمود عبد الفتاح رضواف، "تٗطيط الدسار الوظيفي"، دار الكتب  .4

 امجللات والدوريات العلمية:

 عاشور زياف ،جامعة" الإجتماعية و الإنسانية العلوـ في الباحث ،لرلة المحلية بالإدارة التنظيمية العدالة واقع"، تّاج أحمد .5
 .2018 ،الجزائر،33،العدد

 العلوـ ،لرلة" الجزائر اتصالات شركة في للموظفتُ التنظيمية بالثقة وعلاقتها التنظيمية العدالة" ، وآخروف ربيع لػتِ بن أحمد .6
 .2021 ،الجزائر، 2،العدد بونعامة جيلالر ،جامعة والقانونية الإقتصادية
 الإنسانية للعلوـ الدولية ،المجلة" للعاملتُ التنظيمية الدواطنة سلوؾ تعزيز في الإجرائية العدالة أثر"، الختَ عبد الذادي يعقوب آسيا .7

 .150ص ،2023 ،42العدد ، والإجتماعية
،  12"، لرلة الإدارة التًبوية ،كلية الدراسات الإنسانية، العددتخطيط الدسار الوظيفي للهيئة الدعاونةالؽاف مصطفى كفافي، " .8

2017 
 لرلة ،"بسكرة ولاية فرع نفطاؿ شركة حالة دراسة: التنظيمية الثقة عزيز في التنظيمية العدالة أثر" سعيد، ،كرومي محمد عدة بن .9

 .2021، الثالش   ،العددالبشائر الاقتصاديةة 
 .2012 ،يونيو الثالش ،العدد" التنظيميةّ  الدواطنة سلوؾ على التنظيمية العدالة أثر"، تايو أبو كرلص بندر .10
 الأردنية ،المجلة التدريس ىيئة أعضاء لدى الوظيفي الرضا مستوى على الددركة التنظيمية العدالة أثر" حمدي، الأخضر القاسم بو .11

  2015 ،3 العدد  ،11 المجلد ،"الأعماؿ إدارة في
  .2018 ،26العدد  ،" والمجتمع الإنساف علوـ لرلة)  لذا الدفسرة والنظريات الأبعاد( التنظيمية العدالة" فرطاس، حمزة .12
، لرلة القبس للدراسات النفسية الدنظمة"تخطيط الدسار الوظيفي ودوره في في تحسنٌ الأداء الوظيفي في اش علي، "حم .13

 2020، 8والإجتماعية، جامعة عبد الحميد مهري، العدد
 ،لرلة أدرار ولاية بنوؾ ميدانية دراسة الجزائرية الدؤسسة في الإرادي العمل بدوراف وعلاقتها الإجرائية العدالة"  ، الدىبيحياة  .14

 ."الفكري الحوار



 

 
 

 حالة دراسة– للعاملتُ الوظيفي الأداء تٖستُ في وإنعكاسو التنظيمية والثقة العدالة بتُ التفاعلي التأثتَ" ، حياة الحرتسي سرير .15
 .6 ،العدد الإقتصادية والدراسات الأعماؿ إدارة لرلة ،" –

 المجلد ،" الكمية الإقتصادية الدراسات ،لرلة العاملتُ لدى الوظيفي الإستغراؽ تعزيز في التنظيمية العدالة دور" ، تيشات سلوى .16
 2021 ،01،العدد7

 .2020 ، الجزائر خلدوف، ابن جامعة ،"التنظيمية العدالة" لدتُ، محمد تيش تيش سليماف .17
 الكوفة، دراسات مركز لرلة  ،"التنظيمي الالضراؼ لشارسات من الحد في ودورىا التنظيمية العدالة" الذتْاوي، الكرلص عبد عامر .18

 .2018 ،49 العدد
 الإدارة ،كلية والإقتصادية الإدارية للعلوـ القادسية لرلة ،"السياقي الأداء في التنظيمية العدالة أثر" العطوي، حستُ علي عامر .19

 .2007، الاوؿ ،العدد القادسية جامعة والإقتصاد
 الأوؿ ،العدد الأردف جامعة الأعماؿ ،كلية الإدارية العلوـ ،لرلة" الوظيفي الأداء في الإجرائية العدالة أثر"، السكر الكرلص عبد .20

،2012 
 الاقتصاد لرلة ،"للجزائر الجديد الدصبرات معمل في البشرية الدوارد أداء في أثرىا و التنظيمية العدالة" كرلص، وقاسم الله عبد عدماف .21

 .2020، الثالث ،العدد البشرية والتنمية
 العدد ،... لرلة ،"خنشلة دوميلاؾ الدنزلية الكهرباء تٔؤسسة العماؿ أداء تٖستُ في دورىا و التنظيمية العدالة" سارة، عزيزي .22

  .2022 الثالش،
  2021 ،26،العدد ورقلة ،جامعة إفريقيا شماؿ إقتصاديات ،لرلة" التنظيمي بالإلتزاـ وعلاقتها التنظيمية العدالة"، بونقاب لستار .23
 39"، المجلة الإلكتًونية الشاملة ،العددالعاملنٌ أثر تخطيط وتطوير الدسار الوظيفي على تحسنٌ أداءىيثم عبد الغفور لسصيد، " .24

 الرسائل والأطروحات الجامعية

 كلية الأعماؿ، إدارة في دكتوراه ،"الداعمة الاجتماعية التنظيمية سلوكيات في وأثرىا التنظيمية العدالة" ىزي، الكرلص عبد أسامة .25
 ،2015 دمشق، جامعة الأعماؿ، إدارة قسم الاقتصاد،

 خالد الدلك جامعة ماجستتَ، مذكرة ،"الوظيفي الدسار تٗطيط في الأكادلؽية القيادات دور" القحطالش، سعيد الرحمن عبد بدور .26
 2017 ،السعودية،

 ،مغنية بلقايد بكر أبي جامعة ماستً، مذكرة ،"ستَتاؼ مؤسسة حالة دراسة الوظيفي الدسار تٗطيط" وآخروف، عثماف برحاب .27
،2016 

 ،تيارت خلدوف بن الرحماف عبد ،جامعة ماستً مذكرة ،"الوظيفي والأداء الوظيفي الدسار تٗطيط" عائش، ختَات مليكة، بغالية .28
،2019 

 بوعريريج، برج الإبراىيمي، البشتَ محمد جامعة ماستً، مذكرة ،"التنظيمي بالولاء وعلاقتها التنظيمية العدالة" تٓتة، الصغتَ بن .29
2019. 
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 الإداريتُ العاملتُ عينة حالة دراسة- التنظيمية الدواطنة سلوؾ على التنظيمية العدالة أثر" حمادوش، دلاؿ و حماز ربيحة   .30
 .2021،2020 الجزائر، الددية، جامعة الأعماؿ، إدارة في الداستً شهادة نيل متطابات ضمن مقدمة مذكرة ،"بالددية بوضياؼ محمد بستشفى

 الإجتماعية العلوـ جامعة الإجتماع، علم في ماستً مذكرة  ،"التنظيمي الإبداع تٔناخ وعلاقتها التنظيمية العدالة"، بوطبة زىية .31
 2019 الجزائر، والإنسانية،

 دراسة التنظيمية بالعدالة والشعور التنظيمي بالإلتزـ القيادة وألظاط الشخصية الدتغتَات بعض علاقة تٖليل" ندا، أبو خميس سامية .32
 .2007 ، غزة الإسلامية الجامعة ، الأعماؿ إدارة ،قسم التجارة الداجستتَ،كلية رسالة ،"غزة قطاع في الفلسطينية الوزرات على ميدانية

 الددارس معلمي لدى الوظيفي بالرضا وعلاقتها الحكومية الددارس مديري  لدى التنظيمية العدالة درجة" محمد، لزمود لطفي شذا .33
 ، ،فلسطتُ نابلس في الوطنية النجاح جامعة ، العليا الدراسات ،كلية ماجستتَ رسالة ،"الغربية الضفة شماؿ لزافظات في الحكومية الثانوية

2012. 
 2008، ،باتنة لخضر الحاج ،جامعة ماجستتَ ،مذكرة" الوظيفي الدسار تٗطيط" بوراس، فائزة .34
 ، ،الجزائر مرباح قاصدي ،جامعة ماستً ،مذكرة" الوظيفي والإحتًاؽ التنظيمية العدالة بتُ العلاقة دراسة"، مرابط كاميليا .35

2019 
 بوضياؼ، محمد جامعة ماستً، مذكرة ،"الرياضية بالدؤسسة التنظيمية الفعالية تٖقيق في الوظيفي الدسار تٗطيط دور" زكرياء، لذزيل .36

2015 
 الإسلامية، ،الجامعة ماجستتَ ،مذكرة" التنظيمية الدواطنة بسلوؾ وعلاقتها التنظيمية العدالة لزددات"، سمعاف أبو راشد ناصر محمد .37

 .2015، غزة
 ومديراتها الثانوية الحكومية الددارس مديري لدى السلطة بتفويض وعلاقتها التنظيمية العدالة درجة" غالز، بدر الرحيم عبد لزمود .38

 ، نابلس في الوطنية النجاح جامعة ، العليا الدراسات كلية ، ماجستتَ رسالة ،"مدارسهم معلمي نظر وجهات من طولكرـ لزافظة في
 .2015 فلسطتُ،

 ، بنغازي ، بنغازي جامعة ، ماجستتَ مذكرة ،" التنظيمي بالإلتزاـ وعلاقتها التنظيمية العدالة" ، البرناوي محمد الذادي ىبة .39
2014. 
 ثالثا الدراجع باللغة الاجنبية .1

40. Spriha,،M.march. "The International Journal of Indian Psychology", Organizational Justice 

in Relation to Competence, Commitment and Self Motivation,volume3,lssue2, 2016. 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 قـائمة الملاحق
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 ملاحق

 للاستبيانئمة الاساتذة المحكمنٌ (: قا01الدلحق رقم )

 جهة العمل الدرجة العلمية  اسم الأستاذ)ة( الرقم 
 جامعة الاغواط تعليم العالرأستاذ  آماؿ مطابس  01
 جامعة الاغواط تعليم العالرأستاذ  عبد القادر بن برطاؿ  02
 جامعة الاغواط تعليم العالرأستاذ  عبد الحميد نعيجات  03
 جامعة الاغواط تعليم العالرأستاذ  معمر قربة  04
 جامعة الاغواط تعليم العالر أستاذ  يوسف خنيش  05
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 
 

 
 

 (: الاستبيان النهائي02الدلحق رقم )

 التعليم العالي و البحث العلمي
 الأغواط -جامعة عمار ثليجي 

 كلية العلوـ الاقتصادية و التجارية و علوـ التسيتَ
 استبيان دراسة

أيديكم ىذه الاستبياف الذي صمم لجمع الدعلومات اللازمة للدراسة التي نقوـ باعدادىا استكمالا للحصوؿ على شهادة يسرنا  أف نضع بتُ 
الداستً في تٗصص ادارة الأعماؿ بعنواف " علاقة العدالة الاجرائية بتخطيط الدسار الوظيفي" دراسة حالة مؤسسة الصندوؽ الوطتٍ للضماف 

 الاجتماعي للعماؿ الأجراء.
لمي لذا نرجوا منكم التكرـ بقراءة الأسئلة الدطروحة عليكم بدقة و الاجابة عليها تٔوضوعية، علما أف ىذه البيانات تستخدـ لغرض البحث الع

 و ستكوف دقة اجابتكم و مسالعتكم لنا في التوصل الذ نتائج موضعية و علمية.
 وفي الأختَ تقبلوا منا فائق الاحتًاـ و التقدير 

 من اعداد الطالبتتُ:                                                                   تٖت اشراؼ الأستاذة:                         
 بن التومي فاطمة الزىراء                                                             شتاتٖة عائشة -                  

 بن الغويتٍ أماؿ -                  
 القسم الأول: البيانات الشخصية

 ) أماـ الاختيار الدناسبxالرجاء وضع الاشارة(
 :        ذكر            أنثىالجنس -1
 
 سنة فأكثر 50سنة               49سنة الذ  31سنة               من  30أقل أو يساوي      :       العمر -2
 
 سنوات  10سنوات                أكثر من  10الذ  3سنوات                    من  3:      أقل من الأقدمية -3
 
 فأكثر  12                 11-8              7-4            3أقل من   :  )بالدليون سنتيم( الأجر -4
 
 

 القسم الثاني :
موافق  موافق العبارات الرقم

 بشدة 
غتَ  لزايد

 موافق
غتَ 

موافق 
 بشدة



 

 
 

 العدالة التوزيعية -1
      العوائد التي أتلقاىا تعكس الجهد الذي أبذلو في عملي 01
      العوائد التي أحصل عليها تتناسب مع العمل الذي ألصزتو 02
      أدائي يتوافق مع مهامي في الدؤسسة 03
      بالنظر الذ أدائيتعتبر العوائد التي أحصل عليها مبررة  04

 العدالة الاجرائية -2
تتاح لر درجة عالية من حرية التعبتَ عن رأيي تٓصوص القرارات و الاجراءات  05

 الدتعلقة بعملي
     

      لؽكنتٍ التأثتَ على القرارات التي تٗص عملي 06
      ألتزـ تّميع اجراءات العمل التي يقتًحها رئيسي الدباشر لأداء مهامي   07
      الاجراءات الدتخذة من طرؼ رئيسي الدباشر خالية من التحيز 08
      تستند الاجراءات الدتخذة من طرؼ رئيسي الدباشر بناءا على معلومات دقيقة 09
 التي توصلت اليها تلك الاجراءاتأستطيع الطعن و الاعتًاض على القرارات  10

 
     

 العدالة التفاعلية-3
عندما يتخذ رئيسي الدباشر قرارا متعلقا بوظيفتي فانو يتعامل معي بطريقة مهنية و  11

 بكل احتًاـ
     

      القرارات الدتخذة في حقي تتناسب مع وظيفتي 12
      فانو يتواصل معي بكل صراحةعندما يتخذ رئيسي الدباشر قرار متعلقا بوظيفتي  13
      يشرح لر رئيسي الدباشر اجراءات اتٗاذ القرارات بكل دقة ووضوح 14
      تعتبر التفستَات التي يقدمها الرئيس الدباشر بشأف الاجراءات الدتخذة معقولة 15
الوقت عندما يتخذ رئيسي الدباشر قرار متعلق بوظيفتي فاف الدعلومات تصل الر في  16

 الدناسب
     

      لػرص رئيسي الدباشر على تكييف الاتصالات لتلبية احتياجات الدوظفتُ دوف ت٘ييز 17

 القسم الثالث: تخطيط الدسار الوظيفي
      أمتلك أىداؼ واضحة تتعلق تٔاسري الوظيفي 18
      أقوـ دائما بالتقييم الذاتي للمهارات التي أمتلكها 19
      لدي ادراؾ صحيح لامكانياتي  20
      التقييم الدستمر لدساري الوظيفي يساعدلش في التحسن 21
      تساعدلش الدؤسسة في التخطيط لدساري الوظيفي 22



 
 
 
 

 
 

      أسعى لبلوغ منصب معتُ بعد فتًة زمنية معينة 23
      لدي الاستعداد للتطوير و التوجيو الذاتي لدساري الوظيفي 24
      يوجد توافق بتُ تٗطيطي الشخصي لدساري الوظيفي و بتُ تٗطيط الدؤسسة 25
      أقوـ بتحديد أىدافي الدهنية من أجل امتساب معارؼ و معلومات أكبر 26
      أرى أف الدناصب التي شغلتها من قبل لذا علاقة ببعضها البعض 27
      الدؤسسة و بتُ التقدـ الدهتٍيوجد ارتباط فعلي بتُ نتائج تقييم الأداء في  28
      تهتم الدؤسسة بانتقاؿ الدوظفتُ من منصب لآخر 29
      يتسم الذيكل التنظيمي بالدرونة الكافية التي تسمح بتطوير الدسار الوظيفي 30
      تضمن الدؤسسة الحركة للأفراد لشغل الدناصب الشاغرة لتحستُ مستوى أدائهم 31
      الادارة الأفراد الدؤىلتُ لتولر الدناصب القيادية و الادارية العلياختار  32
      تعمل الدؤسسة باستمرار على اعداد الدوظفتُ لشغل مناصب وظيفية متصاعدة 33
تٖرص الدؤسسة على الحاؽ كل موظف بالدنصب الذي يناسب مؤىلاتو و ميولو و  34

 اىتماماتو
     

      النقل بتُ الدناصب في ادارتها للمسارات الدهنية لدوظفيها تطبق الدؤسسة سياسة 35
      يوجد نظاـ واضح و لزدد للتًقيات و النقل في الدؤسسة 36

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 (: اختبار صدق وثبات أداة الدراسة03ملحق رقم )

 معاملات الارتباط الإرتباط لمحور العدالة التوزيعية .1

Corrélations 
 Q1 Q2 Q3 Q4 العدالةتوزيعية 

Q1 Corrélation de 
Pearson 

1 ,728** ,462** ,405** ,792** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,002 ,008 ,000 
N 42 42 42 42 42 

Q2 Corrélation de 
Pearson 

,728** 1 ,467** ,653** ,897** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,002 ,000 ,000 
N 42 42 42 42 42 

Q3 Corrélation de 
Pearson 

,462** ,467** 1 ,322* ,714** 

Sig. (bilatérale) ,002 ,002  ,038 ,000 
N 42 42 42 42 42 

Q4 Corrélation de 
Pearson 

,405** ,653** ,322* 1 ,768** 

Sig. (bilatérale) ,008 ,000 ,038  ,000 
N 42 42 42 42 42 

 Corrélation de العدالةتوزيعية
Pearson 

,792** ,897** ,714** ,768** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  
N 42 42 42 42 42 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 

 
 

 معاملات الارتباط الإرتباط لمحور العدالة االإجرائية  .2



 
 
 
 

 
 

Corrélations 

 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 
العدالةالاجرا
 ئية

Q5 Corrélation de 
Pearson 

1 ,503** ,443** ,419** ,506** ,441** ,781** 

Sig. (bilatérale)  ,001 ,003 ,006 ,001 ,003 ,000 
N 42 42 42 42 42 42 42 

Q6 Corrélation de 
Pearson 

,503** 1 ,166 ,270 ,407** ,632** ,714** 

Sig. (bilatérale) ,001  ,294 ,084 ,007 ,000 ,000 
N 42 42 42 42 42 42 42 

Q7 Corrélation de 
Pearson 

,443** ,166 1 ,557** ,615** ,125 ,651** 

Sig. (bilatérale) ,003 ,294  ,000 ,000 ,431 ,000 
N 42 42 42 42 42 42 42 

Q8 Corrélation de 
Pearson 

,419** ,270 ,557** 1 ,733** ,180 ,731** 

Sig. (bilatérale) ,006 ,084 ,000  ,000 ,255 ,000 
N 42 42 42 42 42 42 42 

Q9 Corrélation de 
Pearson 

,506** ,407** ,615** ,733** 1 ,193 ,803** 

Sig. (bilatérale) ,001 ,007 ,000 ,000  ,220 ,000 
N 42 42 42 42 42 42 42 

Q10 Corrélation de 
Pearson 

,441** ,632** ,125 ,180 ,193 1 ,603** 

Sig. (bilatérale) ,003 ,000 ,431 ,255 ,220  ,000 
N 42 42 42 42 42 42 42 

العدالةالاجرا
 ئية

Corrélation de 
Pearson 

,781** ,714** ,651** ,731** ,803** ,603** 1 



 

 
 

 
 معاملات الارتباط الإرتباط لمحور العدالة التفاعلية .3

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 42 42 42 42 42 42 42 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

Corrélations 

 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 
العدالةاالتفا 
 علية

Q11 Corrélation de 
Pearson 

1 ,517** ,654** ,328* ,536** ,504** ,523** ,732** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,034 ,000 ,001 ,000 ,000 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 

Q12 Corrélation de 
Pearson 

,517** 1 ,433** ,509** ,692** ,831** ,581** ,861** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,004 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 

Q13 Corrélation de 
Pearson 

,654** ,433** 1 ,446** ,491** ,427** ,344* ,676** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,004  ,003 ,001 ,005 ,026 ,000 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 

Q14 Corrélation de 
Pearson 

,328* ,509** ,446** 1 ,324* ,457** ,462** ,633** 

Sig. (bilatérale) ,034 ,001 ,003  ,036 ,002 ,002 ,000 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 

Q15 Corrélation de 
Pearson 

,536** ,692** ,491** ,324* 1 ,785** ,624** ,834** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,001 ,036  ,000 ,000 ,000 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 

Q16 Corrélation de 
Pearson 

,504** ,831** ,427** ,457** ,785** 1 ,672** ,881** 



 
 
 
 

 
 

 

 الوظيفيمعاملات الارتباط الإرتباط لمحور تخطيط الدسار  .4

Sig. (bilatérale) ,001 ,000 ,005 ,002 ,000  ,000 ,000 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 

Q17 Corrélation de 
Pearson 

,523** ,581** ,344* ,462** ,624** ,672** 1 ,788** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,026 ,002 ,000 ,000  ,000 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 

العدالةاالتفا
 علية

Corrélation de 
Pearson 

,732** ,861** ,676** ,633** ,834** ,881** ,788** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 42 42 42 42 42 42 42 42 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 



 

 
 

 



 
 
 
 

 
 

 
 

 



 

 
 

 مقياس الثبات .5

 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,941 36 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 

 
 

 (: توزيع العينة حسب الخصائص الشخصية06الدلحق رقم)
 

 جنس

 
Fréquenc
e 

Pourcenta
ge 

Pourcentag
e valide 

Pourcentag
e cumulé 

Valid
e 

 69,0 69,0 69,0 29 ذكر
 100,0 31,0 31,0 13 انثى
Total 42 100,0 100,0  

 
 

 
 العمر

 
Fréquenc
e 

Pourcenta
ge 

Pourcentag
e valide 

Pourcentag
e cumulé 

Valid
e 

 يساوي أو أقل
 سنة30

3 7,1 7,1 7,1 

 85,7 78,6 78,6 33 سنة49الذ31 من
 100,0 14,3 14,3 6 فأكثر سنة50
Total 42 100,0 100,0  

 
 

 الاقدمية

 
Fréquenc

e 
Pourcenta

ge 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag

e cumulé 
Valid

e 
 7,1 7,1 7,1 3 سنوات 3 من أقل
 الذ 3 من
 سنوات10

7 16,7 16,7 23,8 

 من أكثر
 سنوات10

32 76,2 76,2 100,0 



 

 
 

Total 42 100,0 100,0  
 
 

 الاجر

 
Fréquenc
e 

Pourcenta
ge 

Pourcentag
e valide 

Pourcentag
e cumulé 

Valid
e 

 4,8 4,8 4,8 2 3 من أقل
 28,6 23,8 23,8 10 7 الذ 4 من
 الذ 8 من
11 

21 50,0 50,0 78,6 

 100,0 21,4 21,4 9 فأكثر 12
Total 42 100,0 100,0  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 

 
 

 حول لزاور الدراسة(: اتجاه اجابات افراد عينة الدراسة (04الدلحق رقم

 
Statistiques descriptives 

 N 
Minimu
m 

Maximu
m 

Moyen
ne 

Ecart 
type 

Q1 42 2 5 3,90 ,617 
Q2 42 2 5 3,86 ,783 
Q3 42 1 5 3,79 ,782 
Q4 42 1 5 3,81 ,804 
Q5 42 2 5 3,24 ,983 
Q6 42 1 5 3,36 1,008 
Q7 42 2 5 3,86 ,751 
Q8 42 2 5 3,45 ,916 
Q9 42 2 5 3,48 ,943 
Q10 42 2 5 3,38 ,854 
Q11 42 2 5 3,98 ,715 
Q12 42 1 5 3,64 1,032 
Q13 42 2 5 3,81 ,773 
Q14 42 2 5 3,74 ,701 
Q15 42 1 5 3,55 ,861 
Q16 42 1 5 3,55 ,916 
Q17 42 1 5 3,40 ,939 
Q18 42 2 5 3,93 ,745 
Q19 42 2 5 3,98 ,811 
Q20 42 2 5 4,10 ,692 
Q21 42 1 5 3,81 ,804 
Q22 42 2 5 3,62 ,854 
Q23 42 1 5 3,64 1,122 
Q24 42 2 5 3,93 ,558 



 

 
 

Q25 42 2 5 3,33 ,721 
Q26 42 1 5 3,79 ,750 
Q27 42 1 5 3,26 1,106 
Q28 42 2 5 3,40 1,083 
Q29 42 1 5 3,36 ,906 
Q30 42 1 5 3,05 1,125 
Q31 42 1 5 3,29 1,175 
Q32 42 1 5 3,19 1,110 
Q33 42 1 5 3,14 1,299 
Q34 42 1 5 2,90 1,358 
Q35 42 1 5 3,10 1,246 
Q36 42 1 5 3,10 1,340 
 59166, 3,8393 5,00 2,00 42 العدالةالتوزيعية
 65312, 3,4603 4,83 2,17 42 العدالةاالاجرائية
 66309, 3,6667 4,86 2,00 42 العدالةاالتفاعلية
 62066, 3,4687 4,53 1,95 42 الدسار
N valide 
(liste) 

42     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 

 
 

 (: صدق التقارب والتمايز 05الدلحق رقم )

 . صدق التقارب1

 
 . صدق التمايز2

 . التباين بنٌ الأسئلة:2.1

 
 



 

 
 

 
 . مصفوفة الارتباط2.2

 
 

 

 

 



 
 
 
 

 
 

 لظوذج الدراسة بعد حذؼ العبارات الشاذة

 
  تحليل نتائج معاملات الدسار(: 06الدلحق رقم )

 نتائج تقييم علاقة التعدد االخطي

 
 

 

 



 

 
 

  R2Squareقيم معامل الانحدار 

 
 F2حجم التأثنً 

 
 (:اختبار فرضيات الدراسة07الدلحق رقم )

الصندوق الوطني للضمان الفرضية الرئيسية الأولى: يوجد اثر ذو دلالة احصائية للعدالة الاجرائية في تخطيط الدسار الوظيفي بمؤسسة 
 0.05الاجتماعي للعمال الاجراء عند مستوى الدعنوية 

 
 

 

 

 

 



 
 
 
 

 
 

 لظوذج معاملات الدسار (التأثتَ الدباشر):

 
 

الفرضية الرئيسية الأولى: يوجد اثر ذو دلالة احصائية للعدالة التوزيعية في تخطيط الدسار الوظيفي بمؤسسة الصندوق الوطني للضمان 
 0.05للعمال الاجراء عند مستوى الدعنوية الاجتماعي 

 معاملات الدسار )التأثنً الدباشر(:

 
 ندوذج معاملات الدسار )التأثنً الدباشر(:

 
 

الفرضية الرئيسية الأولى: يوجد اثر ذو دلالة احصائية للعدالة التفاعلية في تخطيط الدسار الوظيفي بمؤسسة الصندوق الوطني للضمان 
 0.05الاجراء عند مستوى الدعنوية  الاجتماعي للعمال

 

 

 



 

 
 

 

 معاملات الدسار )التأثنً الدباشر(:

 
 ندوذج معاملات الدسار )التأثنً الدباشر(:

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 
 

 
 

 (: الفروقات08الدلحق رقم )

 .الجنس1

Test des échantillons indépendants 

 

Test de 
Levene 
sur 
l'égalité 
des 
variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 

Sig. 
(bilatér
al) 

Différe
nce 
moyen
ne 

Différe
nce 
erreur 
standar
d 

Intervalle de 
confiance de la 
différence à 95 
% 
Inféri
eur 

Supérieu
r 

Hypothès الدسار
e de 
variances 
égales 

,0
12 

,912 -
1,
11
4 

40 ,272 -
,23007 

,20656 -
,6475
4 

,18739 

Hypothès
e de 
variances 
inégales 

  

-
1,
13
5 

24,
223 

,268 -
,23007 

,20277 -
,6483
6 

,18821 

 
 
 
 
 
 



 

 
 

 العمر
ANOVA 
   الدسار

 
Somme des 
carrés ddl 

Carré 
moyen F Sig. 

Inter-
groupes 

,792 2 ,396 1,030 ,367 

Intragroupe
s 

15,002 39 ,385   

Total 15,794 41    
 الأقدمية

ANOVA 
   الدسار

 
Somme des 
carrés ddl 

Carré 
moyen F Sig. 

Inter-
groupes 

,500 2 ,250 ,638 ,534 

Intragroupe
s 

15,294 39 ,392   

Total 15,794 41    
 الأجر

ANOVA 
   الدسار

 
Somme des 
carrés ddl 

Carré 
moyen F Sig. 

Inter-
groupes 

1,546 3 ,515 1,374 ,265 

Intragroupe
s 

14,248 38 ,375 
  

Total 15,794 41    



 
 
 
 

 
 

 


