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اھداء

بسم الله الرحمن الرحیم "قل إعملو فسیرى الله عملكم ورسولھ والمؤمنین" ـ
صدق الله العظیم

إلھي لا یطیب اللیل إلا بشكرك ولا یطیب النھار إلا بطاعتك ..ولا تطیب 
اللحظات إلا بذكرك ..ولا تطیب الآخرة إلا بعفوك ..ولا تطیب الجنة إلا برؤیتك

"الله جل جلالھ"
إلى من بلغ الرسالة وأدى الأمانة ..ونصح الأمة ..إلى نبي الرحمة ونور العالمین

"سیدنا محمد صلى الله علیھ وسلم "
أھدي بحثي ھذا تعبیرًا مني عن خالص شكري وتقدیري؛ لجھودھا خلال فترة 

دراستي، فقد كانت نعم الزوجة الداعمة. إلى المرأة التي وقفت إلى جانبي: شكرًأ 
.على توفیرك لي الظروف اللازمة؛ لمساعدتي على الدراسة أھدیكِ ھذا البحث

إلى من كللھ الله بالھیبة والوقار ..إلى من علمني العطاء بدون انتظار ..إلى من 
أحمل  اسمھ بكل إفتخار ..أرجو من الله أن یمد في عمرك لترى ثمارا قد حان 
قطافھا بعد طول انتظار وستبقى كلماتك نجوم أھتدي بھا الیوم وفي الغد وإلى 

الأبد ..والدي العزیز
"
 



3

:قـال رسول االله صلى االله علیھ و سلم

"من لم یشكر الناس لم یشكر االله"

صدق رسول االله صلى االله علیھ و سلم

الحمد الله على إحسانھ و الشكر لھ على توفیقھ و إمتنانھ و نشھد أن لا إلھ إلا االله وحده لا

شریك لھ تعظیما لشأنھ و نشھد أن سیدنا و نبینا محمد عبده و رسولھ الداعي إلى رضوانھ

.صلى االله علیھ و على آلھ و أصحابھ و أتباعھ و سلم

بعد شكر االله سبحانھ و تعالى على توفیقھ لنا لإتمام ھذا البحث المتواضع أتقدم بجزیل 
الشكر

إلى الوالدین العزیزین الذین أعانوني و شجعوني على الإستمرار في

مسیرة العلم و النجاح،و إكمال الدراسة الجامعیة و البحث؛ كما أتوجھ بالشكر الجزیل إلى 
من

شرفني بإشرافھ على مذكرة بحثي الأستاذ الدكتور "لبصیر سفیان"الذي لن تكفي حروف

ھذه المذكرة لإیفـائھ حقھ بصبره الكبیر علي، ولتوجیھاتھ العلمیة التي لا تقدر بثمن؛ و التي

ساھمت بشكل كبیر في إتمام و إستكمال ھذا العمل؛ إلى كل أساتذتي الكرام 

ر؛ كما أتوجھ بخالص شكري و تقدیري إلى كل من ساعدني من قریب أو من

بعید على إنجاز و إتمام ھذا العمل

رب أوزعني أن أشكر نعمتك التي أنعمت علي و على والدي و أن أعمل صالحاً ترضاه "

"و أدخلني برحمتك في عبادك الصالحین
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الملخص

ھدفت الدراسة الحالیة إلى تناول مفھوم العدالة التنظیمیة و علاقتھ بالرضا الوظیفي، حیث 
 موظفا 40طبق الباحث مقیاسي العدالة التنظیمیة و الرضا الوظیفي على عینة مكونة من 

من أساتذة و موظفین إداریین بكلیتي العلوم الاجتماعیة و العلوم الإنسانیة بجامعة عمار 
ثلیجي بالأغواط. تم اتباع المنھج الوصفي التحلیلي، و بعد جمع و تحلیل البیانات أفرزت 

 :نتائج الدراسة عما یلي
توجد علاقة ارتباطیة موجبة بین مستوى العدالة التنظیمیة و بین مستوى الرضا الوظیفي  .1

لدى عینة من موظفي كلیتي العلوم الاجتماعیة و العلوم الإنسانیة بجامعة عمار ثلیجي 
.بالأغواط

ھناك مستوى عدالة تنظیمیة یفوق المتوسط لدى عینة من موظفي كلیتي العلوم  .2
.الاجتماعیة و العلوم الإنسانیة بجامعة عمار ثلیجي بالأغواط

ھناك مستوى رضا وظیفي لا یختلف عن المتوسط المتوسط لدى عینة من موظفي كلیتي  .3
.العلوم الاجتماعیة و العلوم الإنسانیة بجامعة عمار ثلیجي بالأغواط

ھناك فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى العدالة التنظیمیة تعزى لمتغیر نوع  .4
المنصب لصالح الأساتذة الجامعیین لدى عینة من موظفي كلیتي العلوم الاجتماعیة و العلوم 

.الإنسانیة بجامعة عمار ثلیجي بالأغواط
ھناك فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى الرضا الوظیفي تعزى لمتغیر الجنس   .5

لصالح الإناث لدى عینة من موظفي كلیتي العلوم الاجتماعیة و العلوم الإنسانیة بجامعة 
عمار ثلیجي بالأغواط
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Resume :
. The current study aimed to explore the concept of organizational 
justice and its relationship with job satisfaction. The researcher 
applied the Organizational Justice and Job Satisfaction scales to a 
sample of 40 employees, consisting of professors and administrative 
staff from the Faculties of Social Sciences and Humanities at Amar 
Telidji University in Laghouat. The descriptive-analytical method was 
followed, and after collecting and analyzing the data, the study 
results revealed the following :
1. There is a positive correlation between the level of organizational 
justice and the level of job satisfaction among the sample of 
employees from the Faculties of Social Sciences and Humanities at 
Amar Telidji University in Laghouat.
2. There is a level of organizational justice above average among the 
sample of employees from the Faculties of Social Sciences and 
Humanities at Amar Telidji University in Laghouat.
3. There is a level of job satisfaction that does not differ from the 
average among the sample of employees from the Faculties of Social 
Sciences and Humanities at Amar Telidji University in Laghouat.
4. There are statistically significant differences in the level of 
organizational justice attributed to the variable of job position, 
favoring university professors among the sample of employees from 
the Faculties of Social Sciences and Humanities at Amar Telidji 
University in Laghouat.

5 .There are statistically significant differences in the level of job 
satisfaction attributed to the variable of gender، favoring females 

among the sample of employees from the Faculties of Social Sciences 
and Humanities at Amar Telidji University in Laghouat.
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مقدمة
و البشري، بالعنصر الاھتمام مجال في كبیرا تقدما الأخیرة الآونة في المنظمات عرفت 
تدرس متداخلة و كثیرة تخصصات ظھرت حیث مفاھیم، و متغیرات من بھ تعلق ما خاصة 

ھذه الظواھر و مدى أثرھا على الموظفین و محیط عملھم.

من الموضوع بھذا تعنى التي التخصصات أھم من التنظیم و العمل النفس علم یعتبر و 
المنظمة تسعى التي المتغیرات أھم من لمتغیرین ھذه دراستنا في تعرضنا قد و الدراسة. 
التي التنظیمیة العدالة ھما و ألا تطویرھما، و فیھما التحكم أجل من قیاسھما و لفھمھما 
تحقیق إلى تؤدي التنظیمیة، العدالة أن ): 2000(زاید یذكر حیث كبیرة أھمیة تكتسي 

الجانب ھذا في الإجرائیة العدالة وتعتبر القرار اتخاذ عملیة في والتمكن الفعلیة السیطرة 
لبلوغ الأداء وكیفیة الوظیفیة، الالتزامات و العقوبات نظام ضوئھا في یتحدد ھاما بعدا 

كذلك أھمیتھا تبرز و  علیھا، المترتبة المشكلات حل وكیفیة المنظمة، في المطلوبة الأھداف 
حالات على سلوكیاً تنعكس حیث الأخرى التنظیمیة بالمتغیرات المباشر ارتباطھا خلال من 

الرضا عن الرؤساء ونظم القرار وعلى سلوكیات المواطنة التنظیمیة و الالتزام التنظیمي.

الأدوار تفعیل على القدرة وخلق والتقییم والرقابة المتابعة نظام جودة تحدید إلى تؤدي و 
لاحظنا حیث الأخیرین ھذین من انطلاقا نفسھ). (المرجع الانحرافات وتصحیح التنظیمیة 

بدرجات بینھم العدالة بخصوص العاملین انشغالات بالجامعة احتكاكنا و عملنا خلال من 
متفاوتة و كذلك إبرازھم لردود فعل مختلفة بخصوص الوظیفة و مدى الرضا عنھا.

و الإداریین بالموظفین خاص طاقم من تتشكل بالأساس الجامعة أن اعتبارنا من انطلاقا و 
الدراسة شملت قد و الأساس، ھذا على المقاربة تكون أن حرصنا فقد بالأساتذة، خاص طاقم 

الرضا ثم التنظیمیة، بالعدالة بدایة باستفاضة المتغیرین عن فیھ تحدثنا نظریا، جانبا أساسا 
الوظیفي حیث وضحنا المفھومین بدقة، ثم أبرزنا أھم النظریات المفسرة و طرق القیاس.

مقیاسي من كل صلاحیة من التحقق بالدراسة فیھ تناولنا الذي و المیداني الجانب ذلك تلا 
الخصائص اختبار و دراسة خلال من الوظیفي الرضا مقیاس و التنظیمیة العدالة 

موظفي من عینة على المقیاسین طبقنا التحلیلي الوصفي المنھج خلال من ثم السیكومتریة، 
الدراسة ختمنا ثم البحث، فرضیات اختبار قصد الإنسانیة العلوم و الاجتماعیة العلوم كلیتي 

باستنتاج عام لخصنا فیھ أھم النتائج التي توصلنا إلیھا.
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إشكالیة الدراسة
و فیھا، العمل سیر حسن و المنظمة تماسك في جدا ھاما دورا الیوم التنظیم متغیرات تلعب 
الظروف أفضل توفیر أجل من الإدارة في الأبعاد مختلف تطویر إلى إدارة كل تسعى 

للموظف في محیط عملھ.

و التنظیمیة العدالة مفھوم ھي مباشرة بصورة الموظف تخص التي المفاھیم أھم بین من و 
التي المكانة وفق الحقوق و بالواجبات التكافؤ و بالمواساة الموظف شعور مدى تعني التي 

بمتغیرات یرتبط أن شأنھ من و للموظف بالنسبة جدا مھم الأمر ھذا و المنظمة، في یشغلھا 
).2024تنظیمیة كثیرة (غزیل، 

و الأبعاد واضح التنظیمیة بالعدالة الخاص الموضوع النظریة، الناحیة من كان إن و 
الأخیر ھذا ارتباط بخصوص متضاربة بنتائج أفضت المیدانیة الدراسات أن إلا المعالم، 

).2006بالمتغیرات الشخصیة، كالسن و الجنس و الحالة الاجتماعیة انظر (المھدي، 

نجد حیث المنصب، طبیعة و كالأقدمیة التنظیمیة المتغیرات مع لارتباطھ بالنسبة كذلك و 
).2012نتائج الدراسة متباینة و مختلفة، انظر (العبیدي، 

فھذا الوظیفي، الرضا ھو التنظیمیة العدالة بھ ترتبط التي التنظیمیة المتغیرات بین من و 
ربطھا ربما و العمال بعض رضا سبب عن الأحیان من كثیر في للتساؤل یدعون الارتباط 

بالعدالة الشعور عدم أن حیث أخرى، متغیرات الاعتبار بعین الأخذ دون المتغیرات ببعض 
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من لھ تتوفر قد ما رغم الرضا بعدم بشعور العامل على ینعكس قد العمل، مكان داخل 
إمكانیات فیزیقیة و تنظیمیة و راتب جید.

كل مستوى معرفة محاولا المتغیرین، من كل بالتحلیل یتناول أن الباحث على یقتضي حیث 
بحث ثمة من و المستوى ھذا تحدید في تتدخل التي الوسیطة المتغیرات أھم كذلك و متغیر، 
نتساءل علیھ و لذلك، الملائمة الإحصائیة الأدوات و المنھدیة وفق المتغیرین بین العلاقة 

كذلك و الوظیفي، الرضا و التنظیمیة العدالة من كل بین قوتھا مدى و العلاقة طبیعة عن 
من متغیر كل مستویات تحدید في المنصب طبیعة و الجنس مثل المتغیرات دور عن 

المتغیرن السابقین. 

تساؤلات الدراسة
الرضا مستوى بین و التنظیمیة العدالة مستوى بین موجبة ارتباط علاقة توجد ھل . 1

ثلیجي عمار بجامعة الإنسانیة و الاجتماعیة العلوم كلیتي موظفي من عینة لدى المھني 
الأغواط؟

الإنسانیة و الاجتماعیة العلوم كلیتي موظفي من عینة لدى التنظیمیة العدالة مستوى ما . 2
بجامعة عمار ثلیجي الأغواط؟

الإنسانیة و الاجتماعیة العلوم كلیتي موظفي من عینة لدى الوظیفي الرضا مستوى ما . 3
بجامعة عمار ثلیجي الأغواط؟

الأساتذة، بین و الإداریین الموظفین بین التنظیمیة العدالة مستوى في فروق توجد ھل . 4
لدى عینة من موظفي كلیتي العلوم الاجتماعیة و الإنسانیة بجامعة عمار ثلیجي الأغواط؟

من عینة لدى الإناث، و الذكور بین الوظیفي الرضا مستوى في فروق توجد ھل . 5
موظفي كلیتي العلوم الاجتماعیة و الإنسانیة بجامعة عمار ثلیجي الأغواط؟

فرضیات الدراسة
المھني الرضا مستوى بین و التنظیمیة العدالة مستوى بین موجبة ارتباط علاقة توجد . 1

لدى عینة من موظفي كلیتي العلوم الاجتماعیة و الإنسانیة بجامعة عمار ثلیجي الأغواط.

العلوم كلیتي موظفي من عینة لدى المتوسط یفوق تنظیمیة عدالة مستوى یوجد . 2
الاجتماعیة و الإنسانیة بجامعة عمار ثلیجي الأغواط.

العلوم كلیتي موظفي من عینة لدى المتوسط یفوق وظیفي رضا مستوى یوجد . 3
الاجتماعیة و الإنسانیة بجامعة عمار ثلیجي الأغواط.



المقدمة

13

و الإداریین الموظفین بین تنظیمیة العدالة مستوى في إحصائیة دلالة ذات فروق توجد . 4
عمار بجامعة الإنسانیة و الاجتماعیة العلوم كلیتي موظفي من عینة لدى الأساتذة، بین 

ثلیجي الأغواط.

لدى الإناث، و الذكور بین الوظیفي الرضا مستوى في إحصائیة دلالة ذات فروق توجد . 5
عینة من موظفي كلیتي العلوم الاجتماعیة و الإنسانیة بجامعة عمار ثلیجي الأغواط.

أھداف الدراسة
تھدف الدراسة الحالیة إلى معرفة:

العلوم كلیتي موظفي من عینة لدى الوظیفي الرضا و التنظیمیة العدالة بین العلاقة . 1
الاجتماعیة و الإنسانیة بجامعة عمار ثلیجي الأغواط.

موظفي من عینة لدى الوظیفي الرضا و التنظیمیة العدالة من كل مستوى عن الكشف . 2
كلیتي العلوم الاجتماعیة و الإنسانیة بجامعة عمار ثلیجي الأغواط.

من عینة لدى التنظیمیة العدالة مستوى في المنصب طبیعة حسب الفروق عن الكشف . 3
موظفي كلیتي العلوم الاجتماعیة و الإنسانیة بجامعة عمار ثلیجي الأغواط.

من عینة لدى الوظیفي الرضا مستوى في الجنس متغیر حسب الفروق عن الكشف . 4
موظفي كلیتي العلوم الاجتماعیة و الإنسانیة بجامعة عمار ثلیجي الأغواط.

أھمیة الدراسة 
تلعب الدراسة الحالیة أھمیة كبیرة كونھا:

العدالة ھو و ألا الموظفین و العمال كل یخص و مھم متغیر على الضوء تسلط . 1
التنظیمیة، و الذي یلعب دورا أساسا في استقرار أي منظمة.

الذي و الوظیفي الرضا منھا المتغیرات من بكثیر التنظیمیة العدالة مفھوم ارتباط . 2
یستدعي منا دراستھا.

بمعطیات المساھمة یستدعي مما تضاربھا، و الموضوع في السابقة الدراسات كثرة . 3
میدانیة وفق حدود البحث.

المفاھیم الإجرائیة للبحث
الحصول و المعاملة و الفرص في تكافؤ وجود لمدى الموظف إدراك ھي التنظیمیة: العدالة 

علیھا یتحصل التي الدرجة بحثنا في ھي و التنظیم، أفراد باقي مع مقارنة الحقوق على 
المبحوث من خلال مقیاس العدالة التنظیمیة.
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یقدمھ ما بتوافق الإحساس و وظیفتھ في بالارتیاح العامل شعور مدى ھي الوظیفي: الرضا 
الدرجة بحثنا في ھو و معنویا، أو مادیا ذلك كان سواء مقابل من علیھ یحصل ما و جھد من 

التي یتحصل علیھا المبحوث من خلال مقیاس الرضا الوظیفي.
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 تمھید:

 من بمجموعة المباشرة لعلاقتھا نظرا ، التنظیمي السلوك محددات احدي التنظیمیة العدالة تعد
 تحقیق علي قدرتھا و تطورھا و ، المنظمات نجاح علي تؤثر التي التنظیمیة  المتغیرات

 المستوي علي الفرد بھا یحكم التي الطریقة تعكس كونھا  وذالك ، فعالیة و بكفاءة أھدافھا
 الھیكل مكونات أھم من فھي ، المباشر  مدیره قبل من بھ یعامل الذي الإنساني و الوظیفي

 جانب من علیھا الاعتداء و . اجتماعي ونمط قیمة تعتبر حیث ، للمنظمة النفسي و الاجتماعي
 العدالة  غیاب فان علیھ و ، للعاملین و الاجتماعیة العلاقات و للقیم تدمیر یمثل المنظمة
 . بالمنظمة ضارة لسلوكیات العاملین إتباع علیھ یترتب

 : الإداري الفكر في التنظیمیة العدالة تطور و نشأة

 الإسلام وفرھا التي قیمھا و العدالة مبتدئ أھمیة إلى طویل زمن منذ الاجتماع علماء تنبھ لقد
 دفع الذي الأمر فیھا، العاملین الأفراد لرضا تحقیقا و ، للمنظمات الممیز  للأداء أساسا ،

 كاختیار العدالة بمفھوم المتعلقة الظواھر على اھتمامھم  تركیز إلي الحدیثة الإدارة علماء
 احد التنظیمیة العدالة اعتبار إلى بھم وأدى ، 1998) العجمي ( المتكافئة الأجور و ، التوظیف
 قیمة التنظیمیة العدالة تعتبر  حیث ، للمنظمة النفسي و الاجتماعي للھیكل الأساسیة المكونات
 ، معا الفرد و المؤسسة تھدد مخاطر إلي غیابھ یؤدي ، اجتماعیا نمطا و اجتماعیة

 معدل كزیادة ، سلبیة سلوكیة ممارسات إلى بھم یؤدي العدالة توافر لعدم العاملین إدراك أن
 والعدالة  قادتھا أو المؤسسة نحو الموجھة الانتقام سلوكیات إلى إضافة ، العمل دوران

 التنظیمیة العدالة أن كما ، الاجتماعیة وعلاقتھم العاملین بقیم جوھري بشكل ترتبط التنظیمیة
 أھم إحدى اعتبارھا إلى عاد الذي الآمر ، جھودھم و العاملین دوافع على مباشر بشكل تؤثر

 ، 1996) (زاید طویلة. لفترة المنظمات في التنظیمي  السلوك نظریات

 عن التخلي إلى الحاجة أبرزھا الأسباب من العدید إلى التنظیمیة بالعدالة الاھتمام ویعود
 لدى التھدید و الظلم مشاعر و ، البیروقراطیة على القائمة الھادمة  التنظیمیة السیاسات
 یكفل بما التنظیمي الدعم و ، التنظیمیة بالعدالة  تتسم و أخلاقیة سیاسات تبني و ، العاملین

 إلي التنظیمیة بالعدالة الاھتمام  یعود كما ، البعید الأجل في التنظیمیة الفعالیة و الاستمراریة
 عن الصادرة للمجتمع المعادیة السلوكیات منع أو لتقلیل السعي في تحدي وجود

 ، 2003 ) (عواد التنظیمیة. العدالة غیاب عن الناتجة الموظفین
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 سببین: إلي التنظیمیة العدالة أھمیة تعود Brochmer ، ( 2002 ) دراسة في جاء ما وحسب

 مستقبلا. یعملوا بما بالمنظمة الحالیة العدالة إدراك یستخدمون الأفراد أن الأول: السبب 1.

 مقبول مؤشر العدالة المنظمة،وتوفر من جزء بأنھم یشعروا أن یردون الثاني: السبب 2.
 قیادتھم. جانب من  مقدرین بأنھم

 التنظیمیة، العدالة موضوع مباشر غیر أو مباشر بشكل الإداریة المدارس جمیع تناولت ولقد
 الإدارة لان منھا كل وفعالیة كفاءة علیھا وتتوقف والمؤسسة العامل بین مقدس رابط  كونھا

 وھذا والمؤسسة العامل ھما الطرفین مصالح بین التنسیق علي یقوم نشاط  فھي العدل أساسھا
 في والمتمثلة للمدرین القیم بعض أھمیة أظھرت عندما 1992) مارشال دراسة( إلیھ أشارة ما

 للعدالة العلمیة الإدارة مدرسة نظرت فقد الآخرین.  مع التعامل في والصدق والمساواة العدالة
 الاختیار للعمل،و ومثلى واحدة  طریقة تصمیم خلال من تحقق أن یمكن أنھا على التنظیمیة

 بین المؤسسة في العمل  وتنظیم المناسب، المكان في ووضعھم عادلة وبطریقة للعاملین السلیم
 الذي  الآجر وإعطاء والجدارة الاستحقاق علي یقوم عادل نظام ووضع والعمال الإدارة
 المجھود. كم مع یتناسب

 ضرورة یعنیان اللذان والمساواة،و العدالة مبادئھا من كان فقد الإداریة المبادئ نظریة أما
 أن أیضا تنظیمي،و وولاء بإخلاص واجباتھم العاملون لیؤدي المنظمة أعضاء  بین توفیرھما

 وضع من تأتي لتحفیزھم، كوسیلة خدماتھم لقاء عادلة ومكافآت  تعویضات للعاملین یعطي
 أفضل ورقابة،وان وتوجیھ تخطیط من الإداریة  العملیة خلال ومن للأداء محددة ضوابط
 والمعاملة والأجور والعقاب الجزاء  أنظمة المدیر یطبق أن ھو الضبط على للحصول الطرق

 العلاقات مدرسة نظرت حین في  ، 2005 ) المعایطة ( عادلة. بصورة العاملین جمیع علي
 والمشاركة العاملین  بین الاجتماعیة العلاقات احترام خلال من التنظیمیة العدالة إلي الإنسانیة

 على  التركیز أھمیة أكدت لحلھا،وكذالك أسس ووضع الشكاوي وأنظمة القرارات اتخاذ في
 یجعل لما الأخر حساب علي احدھم یكون لا المؤسسة،وان مصالح مع لتلقي العمال مصالح
 الشماع ( مشتركة. معادلة ضمن حقوقھ في الإجحاف وعدم والمساواة بالعدالة  یشعر العامل

(2014 ، 

 والأجور العمل في الفرص تكافئ المعاملة،و في العدالة إلي دعت فقد السلوكیة المدرسة أما
 ضرورة یحتم ما ھذا  أوالدین. الجنس ن اللون ن العرق عن النظر بغض  العاملین وحقوق
 في جوھریا تأثیرا تؤثر التي المتغیرات احد باعتبارھا التنظیمیة بالعدالة الجدي الاھتمام
 في سلبیات عدة وجود أثبتت قد العربیة الدراسات من العدید أن خاصة التنظیمي، السلوك

 من ولعل التنظیمیة بالعدالة الإحساس درجة عن تراجع نتیجة العربیة  الحكومیة القطاعات
 الالتزام مستویات تراجع المرضیة،و الإیجارات  معدلات ارتفاع السلبیات تلك ابرز
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 اختراق التنظیمیة العدالة ونظریات مفاھیم استطاعت كما ، 2007) الفضلي ( التنظیمي.
 التقلیدیة المناقشات تركزت حیث ومؤثرة،  سریعة بصورة السلوكیة الدراسات أدبیات

 معدل یقارن الفرد أن  تفترض التي 1963 آدمز نظریة على التنظیمیة العدالة لموضوع
 معارفھ  أو العمل في زملائھ من لمقارنة مرجعیا أساس المقارن یتخذه أخر، فرد مخرجات

 فانھ المعدلات تساوى ما إذا أما بالعدالة، یشعر الفرد فان المعدلات تساوي فإذا مدخلاتھ، إلي
 إجراءات اتخاذ إلي الشعور ھذا یدفعھ بالتوتر شعور لدیھ یولد مم العدالة، بعدم  یشعر

 ، 1997) (خلیفة العدالة. لتحقیق تصحیحیة

 العدالة مجال في الباحثین قبل من عدیدة انتقادات إلى تعرضت السابقة النظریة أن الى
 كاملة صورة تقدیم عن عجزھا النظریة ھذه إلي وجھت التي الانتقادات  ابرز من التنظیمیة،و

 إدراكھم في متساوون الأفراد بان وافتراضھا التنظیمیة،  العدالة عملیة تسیر عن وشاملة
 مدى في كبیر تأثیر لھا التي منھا،و  النفسیة لاسیما الفردیة الفروق بذالك مھملة للعدالة،
 التنظیمیة، للعدالة شمولیة أكثر جدیدة نماذج تطویر تم لذالك . التنظیمیة للعدالة الأفراد إدراك
 كرینبرغ اقتراح من الإجرائیة العدالة مفھوم  لدینا فیبرز التنظیمیة العدالة مفھوم لدینا فیبرز

 المتبعة الإجراءات لعدالة الذھني  التصور بھ ویقصد (Greenberg and Folger) وفولقر
 بعدالة تتعلق  التوزیع عدالة كانت إذا أخر وبمعنى الأفراد تمس التي القرارات اتخاذ في

 استخدمت التي بالعدالة تتعلق الإجراءات عدالة فان الموظف علیھا یحصل التي المخرجات
 التعاملات، بعدالة یسمى ما تحت الباحثون أضاف ما كذالك المخرجات،و تلك تحدید  في

 وعدالة الإجراءات وعدالة التوزیع عدالة وھي التنظیمیة، العدالة مفھوم  ثلاثیة تكونت وبھذا
 ، 2000) محارمة ( التعاملات.

 organisation gustice التنظیمیة: العدالة تعریف 1)

 ونیھوف وادمز كرینبرغ أمثال التنظیمیة العدالة بموضوع المفكرین من الكثیر اھتم
 یختلفوا لا أنھم وجدنا ،و التنظیمي السلوك مجال  في بحثوا والذین niehoof , moorman , gropamzon adams Greenberg ,steers وقروبامزون وستیرز، ومورمان

 التنظیمیة. العدالة تعریف في كثیرا

 )308 ص ، 2010، الخرشوم ( ". یستحق ما فرد كل التنظیمیة إعطاء العدالة "أن moorman & niehoof تعریف 

 وتعاملات سلوكیات عبر تظھر والمحاباة والنزاھة العدالة "أن cammpbell كامبل بین وقد
 فان لھذا الأخرى،و المخلوقات من غیره عن كمخلوق الإنسان یمیز بشكل الإنساني العنصر

 للعدالة متعددة إشكال ھناك
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 : ھي

 economic Justice الاقتصادیة العدالة                            -
 political Justice السیاسیة - العدالة
 educational Justice التعلیمیة - العدالة

 punitive justice الجزائیة العدالة - 
 149) ص 2003، العطوي ( social justice الاجتماعیة العدالة - 

 في التوسعي المنظور عن یعبر حیث العدالة، شكل في التوزیع لنا یتبین التعریف ھذا من
 المرغوبة. والبیئیة الاجتماعیة الأھداف لجمیع واشتمالھ المفھوم، تناول

 الحقوق في والنزاھة المساواة تحقیق درجة ھي التنظیمیة العدالة أن " العطوي ویرى
 . 149) ص 2003، العطوي ( ". بالمنظمة الفرد علاقة عن تعبر والتي والواجبات

 خلالھا من یحكم التي الطریقة تعكس التنظیمیة العدالة أن لنا یتضح التعري ھذا خلال ومن
 الوظیفي المستویین علي معھ التعامل في المدیر یستخدمھ الذي الأسلوب  عدالة علي الفرد

 والإنساني.

ومور سال ویعرفھا  sall & more " في والعوائد  الإجراءات وموضوعیة لنزاھة الفرد إدراك عن الناتجة القیمة ھي 
 ". بداخلھا یعمل التي المؤسسة

 المتحققة  والعوائد المبذولة الجھود بین اتفاق محصلة "بانھا byars & rue وبیراس ریو من كل أیضا ویعرفھا
 46) ص ، 2003، حواس ".( للمنظمة المطلوبة الھداف تحقیق في یساھم بشكل عنھا

 ذالك وتأثیر وظائفھم في العادلة للمعاملة العاملین إدراك مدي علي التركیز ھي ھنا والعدالة
 التنظیمیة. المخرجات  من العدید علي

 التي الإنصاف لحالة الأفراد إدراك ھي التنظیمیة العدالة أن " 82): ص ، 2012 ، العبید ( تعرفھا كما
 ". المنظمات قبل من بھا یعاملون

 المھمة،و التنظیمیة المتغیرات احد التنظیمیة العدالة أن نستنتج السابقة التعاریف خلال ومن
 خلال من أخري،و جھة من المنظمة أداء وعلي للعاملین الوظیفي الأداء كفاءة  علي المؤثرة
 معھم التعامل أو المكافآت من یخص ما سواء منظمتھم في  المتبعة للـطرق العاملین إدراك

 معا. المنظمة وأھداف أھدافھم تحقیق  في یسھم بشكل قبلھم من المبذولة للجھود وفقا
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 تأثیر و وظائفھم في العادلة للمعاملة العاملین إدراك مدى على ترتكز بأنھا آخرون وعرفھا
 .(Ishak et Alam,2009,p.p326) التنظیمیة. المخرجات من  العدید على ذلك

 عدالة على الفرد خلالھا من تحكم التي الطریقة تعكس بأنھا : Greeberg1990 تعریف
 الإنساني و الوظیفي المستویین على معھ التعامل في المدیر یستخدمھ  الذي الأسلوب

(.GreenberG 1990. PP399) 

 التنظیمیة: العدالة أھمیة 2)

 بشكل العلمیة الإدارة أدبیات في الحدیثة الإدارة مفاھیم من التنظیمیة العدالة مفھوم یعتبر
 المفاھیم ھذه مثل دراسة إلي الماسة الأعمال القطاع حاجة من شك أدنى  ھناك لیس عام،و
 من عدد من تنبع التنظیمیة العدالة أھمیة أن الدراسات أثبتت وقد  المتزایدة. لأھمیتھا نظرا

 أھمھا: من والتي المتغیرات

 التنظیمي: الولاء أ.

 للعدالة العامل الفرد إدراك أن التنظیمیة، العدالة مجال في الحدیثة الدراسات بینت تقد
 الذي النفسي والارتباط التنظیمي الولاء مستوي علي یؤثر الثلاثة أبعادھا  خلال من التنظیمیة

 الفرد شعور أن فلو المنظمة، قیم تبني وإلي العمل في للإنتاج  یدفعھ مما للمنظمة، یربطھ
 الشيء ھذا مكافآت علي حصولھ أساس علي قائم  للمنظمة الولاء أو النفسي بالارتباط العامل

 ھذا تعویض أو لمقابلة یسعي فانھ  التعاملات أو الإجراءات، أو التوزیع، عدالة یكون قد
 فیھ مرغوب معین  سلوك أو عمل بأداء قیامھ ھو التعویض ھذا صور احدي المھم،و الأمر
 العمل. عقد في منھ المطلوب الدور حدود خارج المنظمة لدي

 الأداء تقیم نظام في الفرد ثقة ب.

 بان شعر كلما تزداد المنظمة في المطبق التقییم نظام ودقة العدالة في العامل الفرد ثقة إن
 عندما كذالك وتتحقق ) والتعاملات والتوزیعیة الإجرائیة ( التنظیمیة بالعدالة  یتصف النظام
 كذالك التقییم،و معایر واستقرار والأداء الجھد أساس علي تتم التقییم  تقدیرات أن الفرد یدرك
 التقییم. نتائج في رأیھ لإبداء مسموع  وبصوت یتكلم لكي الفرصة إتاحة

 الجماعة دافعیة زیادة ج.
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 دوافع علي یؤثر أن شأنھ من والجماعة،وھذا العمل فریق روح علي التنظیمیة العدالة تؤثر
 والتعاملات الإجراءات عدالة أن الفرد، ولیس الجماعة وعوائد مكافأة لزیادة  العامل الفرد
 یوجھان العادلة والمعاملة العادلة الإجراءات لان الجماعة  روح إشاعة وسائل من تعتبر
 فیھا. عضو  كل تقدر الجماعة أن علي العامل للفرد رسالة

 العمال أداء د.

 بعدم الفرد شعور أن حیث الأداء، ونوعیة كمیة علي التنظیمیة العدالة تؤثر أن یمكن
 الكم حیث من بالعمل أدائھ علي إزالتھ،وذالك یحاول بالتوتر شعور  لدیھ یولد الإنصاف

 ، 2006 ) محمد ( والنوع.

 التنظیمیة العدالة مبادئ 3)

 : المبادئ ھذه أھم من المبادئ من مجموعة التنظیمیة للعدالة

 : المساواة مبدأ أ.

 الوظیفة واجبات و العمل، وساعات والحوافز والأجور الفرص تكافؤ في المبدأ ھذا ویتمثل
 المنظمة. في العاملین الأفراد بین

 الأخلاقي: المبدأ ب.

 الصدق. الإخلاص، الأمانة، الشرف، النزاھة، الاستقامة، في ویتمثل

 : والتصحیح الدقة مبدأ ج.

 واضحة، و دقیقة معلومات أساس على مبنیة المتخذة والإجراءات القرارات تكون أن یجب
 خطأ. وجود حالة في  للتصحیح وقابلیة

 : الالتزام مبدأ د.

 والقوانین للمعاییر وفقا المستحقة والمكافأة المنصفة المعاملة وخصوصا عادل ھو بما
 المطبقة.

 : المشاركة مبدأ ه.
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 القرارات واتخاذ صنع في المنظمة في العاملة الأطراف جمیع تشارك أن یجب أنھ أي
 21 22) ص ،2015 محمد، الحمید، عبد ( القرارات. وتطبیق

 التنظیمیة: العدالة أبعاد 4)

 ثلاثة تحدید إلي التنظیمیة العدالة مفاھیم ھیكل بناء بغرض أجریت التي الدراسات توصلت
 ، 2010) البدراني ( یلي: فیما توضیحھا والتعاملات،ویمكن والإجراءات  التوزیع وھي أبعاد

 التوزیع: عدالة أ.

 أنھا كما الموظف، علیھا یحصل التي المخرجات عدالة أنھا علي التوزیعیة العدالة تعرف
 التي المادي، وغیر المادي التقییم عدالة إزاء العاملین لدي المتولد الشعور درجة  عن تعبر

 الفرد. علیھا یحصل التي العوائد أو المخرجات عدالة تشیر و المنظمة،  من علیھا یحصلون

 : وھي قواعد ثلاثة من تتكون انھا 1988 عام orgam  اورقام حددھا كما

 الذي فالشخص المساھمة، أساس علي المكافآت إعطاء فكرة علي تقوم و المساواة: قاعدة - 
 افتراض علي جزئي، بدوام یعمل الذي الشخص من أكبر تعویض یستحق كامل  بدوام یعمل
المساواة قاعدة غلي تجاوز یعني فھذا العكس حصل وإذا لدیھم  الأخرى العوامل ثبات

 . 
 ( الفردیة: خصائصھم عن النظر وبغض الناس كل بان القاعدة ھذه تعني و النوعیة: - قاعدة
 تعمل عندما مثلا المكافأة، علي الحصول بفرص یتساوي أن یجب ) .. الدین العرق، الجنس،
 الموظفین جمیع الخدمات ھذه تشمل أن یجب لموظفیھا الصحیة الخدمات  تقدیم علي المنظمة

 الموظفین من الباقي فان العكس حصل إذا بجد،و یعملون  الذین فقط ولیس المنظمة داخل
 النوعیة. القاعدة علي تجاوز ھناك بان یشعرون

 الآخرین علي الملحة الحاجة ذوي الأفراد تقدیم فكرة علي القاعدة ھذه تقوم الحاجة: قاعدة - 
 . الأخرى الأشیاء تساوي بافتراض

 عدالة فان الفرد علیھا یحصل التي المخرجات أو بالنتائج تتعلق التوزیعیة العدالة أن وبما
 : یلي ما تتضمن التوزیع

 من الفرد علیھ یحصل ما ومضمون الحاجة عن یعبر و ): التوزیع ھیكل ( مادي جانب- - 
 مكافآت
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 من وذالك المكافآت علي یحصل الذي للفرد الشخصیة المعاملة عن یعبر و اجتماعي: جانب - 
 ، 2001 ) (علي القرار. متخذي  قبل

 الإجراءات: عدالة أ.

 التي التنظیمیة الإجراءات عدالة إزاء العاملین لدي المتولد الشعور درجة بأنھا وتعرف
 ، 2004 ) قطاونة فھداوي، ( التنظیمیة. المخرجات  تحدید في تستخدم

 2003) حامد ( المختلفة. الوظائف لتنفیذ المنظمة تستخدمھا التي والعملیات السلوك إلي تشیر

 النتائج. بتوزیع المتصلة القرارات اتخاذ في تنبع التي الإجراءات بعدالة العاملین إحساس ھي
)2006 العطوي، (

 وھي العمل مكان في المستخدمة والسیاسات الإجراءات عن المدركة العدالة أیضا وتعني
 تلك تحدید في استخدمت التي الإجراءات بعدالة العاملین إحساس  مدي عن عبارة

 المخرجات.

 لعدالة الذھني التصور عن عبارة ھي الإجرائیة العدالة أن إلي 1997 خلیفة أشار وقد
 تتعلق التوزیعیة العدالة كانت الأفراد،وإذا تمس التي القرارات اتخاذ  في المتبعة الإجراءات

 الإجراءات بعدالة تتعلق الإجرائیة العدالة فان الموظف  علیھا یحصل التي المخرجات بعدالة
)1997 خلیفة، ( . المخرجات تلك تحدید في استخدمت التي

 الإجرائیة: العدالة - أنواع
 اتخاذ في المستخدمة الإجراءات واضحة منھجیة قاعدة تستخدم ھي و المنتظمة: العدالة - 

 الإجرائیة. للعدالة الأساسیة القواعد وحسب التوزیعیة  القرارات
 توفیر وتتضمن الإجرائیة العدالة لتحقیق اجتماعیة وسیلة ھي و المعلوماتیة: العدالة - 

 إجراءات في المتخذة القارات حول المخرجات من المستفیدین للعاملین واضحة  معلومات
 القرار. إجراءات تبریر  بمعنى التوزیع

 الإجرائیة: العدالة قواعد - 

 وھي: المنظمة تستخدمھا أن یمكن الإجرائیة للعدالة قواعد ستة 1980 دراستھ في levetel حدد

 ذالك یبرر ما ظھر ما إذا القرارات وتعدیل لتبدیل فرص وجود بمعني الاستئناف: قاعدة  -
 حالة في بنوده بعض أو الأجور ھیكل تعدیل یتم أن ذالك ومثال ، 2003 ) (حواس  ویدعمھا

 ، 2006 ) زید ( . الدولة في التضخم نسبة زیادة  أو الأسعار ارتفاع
 . السائدة الأخلاقیة للمعاییر وفقا یتم أن یجب المصادر توزیع أن أي الأخلاقیات: قاعدة - 
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 العلاقة أصحاب نظر وجھات القرار اتخاذ عملیة تستوعب أن یجب التمثیل: قاعدة- 
 أو اللوائح صیاغة في العاملین مشاركة أھمیة إلي القاعدة ھذه وتشیر  ، 2003) (حواس
 التنظیمیة القرارات مناقشة

 ، 2006 ) زید ( علیھم. تؤثر أن یمكن التي
 اتخاذ عملیة علي تأثیر من الشخصیة المصلحة تمكین عدم یجب الانحیاز: عدم قاعدة  - 

 القرار.
 ودقیقة. صحیحة معلومات علي بناء القرارات تأخذ أن یجب الدقة: قاعدة  - 
 الأفراد جمیع على والمكافآت الخبرات توزیع إجراءات تنسجم أن یجب الانسجام: قاعدة  - 

 ، 2003 ) حواس ( الأوقات.  كل في
 الإجراءات: عدالة محددات

 تتم التي بالإجراءات مباشرا ارتباطا ترتبط التي المحددات من مجموعة 2006) زاید ( حدد
 : یلي ما تتضمن والتي علیھا یحصل التي المخرجات لتحدید علیھا الاعتماد

 وواضح. ومحدد مشترك ھدف تحقیق إلي تھدف أن یجب كلھا المنظمة الھدف: وحدة- 
 عدم ویؤدي عادي بشكل واللوائح القانونین نفس علیھم تطبق أن لابد العاملین كل المساواة:            -

 التنظیمیة. العدالة بعدم العاملین شعور تنامي إلي المبدأ بھذا الالتزام
 طاعة لضمان الضغوط وممارسة الأوامر إصدار حق ھي السلطة والمسؤولیة: السلطة  - 

 یتخذھا التي القرارات نتائج تحمل ھي بالمسؤولیة،والمسؤولیة السلطة وترتبط العاملین
 . السلطة  صاحب

 وغالبا الاختصاص حسب كل مختلفة إداریة مستویات بین السلطة توزع السلطة: تسلسل - 
 الأسفل. إلي الأعلى من السلطة تتدفق ما
 المتمیزین بالموظفین الاحتفاظ علي المنظمة تعمل أن یجب الإداریة: بالكفاءات الاحتفاظ- 

 المحدد. لھذا خاصة أھمیة  وتظھر
 ) زاید ( الأفراد من مجموعة أو شخص ید في القرار الاتخاذ سلطة تركز المركزیة: -

2006 ، 
 التعاملات: عدالة ب.

 علیھا یحصلون التي ) التنظیمیة الإنسانیة،و ( المعاملة لعدالة العاملین إحساس درجة ھي
 الإجراءات تطبیق عند الموظفین مع التعامل أسلوب یعني ھذا الإجراءات،و  تطبقھم عند

 . والقوانین والأنظمة
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 عندما إلیھا یحتاجون التي المعاملة بعدالة الأفراد إحساس مدي إلي تشیر التعاملات وعدالة
 الإجراءات. علیھم  تطبق

 ھما: جانبین الإجراءات عدالة وتتضمن

 الرؤساء. بواسطة الأفراد معاملة 
 2003) حامد ( بھا. یتأثرون الذین الأفراد إلي للقرارات مناسب شرح تقدیم 

 التعاملات: عدالة عوامل-

 أربعة علي یعتمد التعاملیة للعدالة العاملین إدراك أن bies and meey ومي بیاس ذكر وقد
 : ھي  عوامل
المتخذة. للقرارات واضحة مبررات وجود مدى 
العاملین. مع تعاملھ في وصراحتھ المسؤول إخلاص مدى 
للعاملین. المسؤول احترام مدى 
العاملین. مع التعامل بأدب المسؤول التزام مدى 

 دمج إلي الباحثین بغض لھ لخص لما ، 2010 ) البدراني ( أشار السابقة المحددات ضوء وفي
 الحساسیة تعكس حیث والتفسیر، الحساسیة ھما: للعدالة بعدین ضمن الأربعة المحددات

 تفسیر في تساعد والتي والدقیقة الكافیة بالمعومات العاملین لمشاعر  التنظیم ممثلة مراعاة
 ، 2010 ) البدراني ( الإداریة. الممارسات وتبریر

 التعاملات: عدالة أھمیة

 : یلي فیما التعاملات عدالة أھمیة تبرز و

 اعلي ادراكات إلي یؤدي قراراتھا بشأن المنظمة تقدمھ الذي والمنطقي المقبول التبریر امن
 مبررات. أي تقدیم بعدم بالمقارنة وذالك العاملین جانب من للعدالة

 لیست فھي التعاملات، وعدالة التوزیعات وعدالة الإجراءات عدالة بین الوثیق الترابط أھمیة
 دون منھا أي عن الحدیث فان البعض،ولذا بعضھا في وتؤثر مترابطة بل تماما  منفصلة
 ، 2010 ) البدراني ( العلمیة. الناحیة من ممكن غیر أمر الأخرى  الأنواع عن الحدیث
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 التنظیمیة: العدالة مقومات 5)

 أساسیة مسلمة علي تقوم والھامة، الأساسیة المقومات من جملة إلي التنظیمیة العدالة تستند
 العامل اعتقاد علي تركز عادلة،و معاملة علي بالحصول المنظمات في العاملین  رغبة وھي
 التنظیمیة العدالة وأساس مقومات فان الآخرین،وعلیھ مع مقارنة  عادلة معاملة یعامل بأنھ

 في والتحضیر الدافعیة مقتضیات إلي استنادا  بنائھا یمكن التي المقارنات حقیقة علي تعتمد
 للعدالة العاملین إدراك كیفیة  في تصب المقومات ھذه أن بحیث والإداري، التنظیمي السلوك

 الشكل یوضحھ ما وھذا العدالة لتشكیل الإدراكیة الصیغة بحسب منظماتھم في التنظیمیة
 الآتي:

) بناء ادركات العدالة التنظیمیة01الشكل رقم :(

تقیم الفرد لموقعھ على أساس مدخلاتھ للمنظمة والنواتج التي یحصل
علیھا

تقیم المقرنات الاجتماعیة للآخرین على أساس مدخلاتھم إلى المنظمة
ونواتجھم من المنظمة

تقیم الفرد لنفسھ مع الآخرین على أساس المعدلات المدخلات
والمخرجات

ممارسة الشعور بالعدالة أو عدم العدالة



الفصل الأول:                                                                           العدالة التنظیمیة

27

 لأعضاء التنظیمي السلوك أنماط griffin and moorman وجریفین مورمان وضح وقد
 من وذالك لھا المدعمة والدافعیة مقوماتھا وترسیخ التنظیمیة العدالة منظور من المنظمة

 التالي: الشكل خلال

تقیم الذات

الشعور

تقییم الآخرین

المقارنة

الشعور بعدم الشعور بالعدالة
العدالة

دافعیة لتخلص من عدم 
العدالة

دافعیة للاستقرار في السلوك 
التنظیمي

02 :(رقم الشكل  التنظیمي السلوك أنماط) 
عدم من لتخلص دافعیة العدالة منظور من

2008البشابشة  ) 524 ( ، ص العدالة 
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 من التنظیمیة العدالة مقومات تتحقق التنظیمیة، العدالة حیال الإدراكات ھذه ضوء وفي
 : الآتیة السلوكیات خلال

 بد فلا المكافأة، علي الحصول ومعاییر أساس وفھم معرفة إلي یحتاج المنظمة في فرد كل أ.
 النوعیة. أو الكمیة علي بناء المكافأة علي یحصل ھل یعرف أن للفرد

 من مختلفة نوعیات یدركون فھم بمكافأتھم، یتعلق فیما متعددة نظر وجھات الأفراد ینمي ب.
 . معنوي والأخر مادي بعضھا المكافآت

 الشعور عدم أو بالعدالة بالشعور سواء للواقع، إدراكھم علي بناء تصرفاتھم الأفراد یبني ج.
 ، 2002) راویة ( بذالك.

 التنظیمیة: المتغیرات ببعض التنظیمیة العدالة علاقة 6)

 متغیرات المعاملات الإجراءات، التوزیع، الثلاثة: بأبعاده التنظیمیة العدالة متغیر یعد
 ما أھمھا من أخري متغیرات علي یؤثر انھ كما التنظیمیة المتغیرات من بعدد یتأثر محوریة

 یلي:

 الأداء: أ.

 تفوق المدخلات بان یشعر عندما العامل فان adams لادمز التوزیع عدالة منظور وفق
 یمثل للعوائد،و متكافئة لتكون المدخلات طریق عن التوازن إعادة یحاول فانھ العوائد،

 التي المدخلات أھم الأداء

 بھا. التحكم العامل یستطیع

 : الإنتاجیة ب.

 محددة لمواصفات وفقا مخرجات إلي الإنتاج عناصر مدخلات تحویل علي القدرة وتعني
 الأجر، بینھا من عوامل بعدة تتأثر العامل إنتاجیة بدورھا مناسبة،و وبتكلفة معین شكل وفي

 ،2012) ابوتابیة ( بالمنظمة. الأشخاص لالتحاق الأساسي الحافز تشكل التي المكافآت

 التنظیمیة: الموطنة ج.

 أثار ویحدث المنظمة عضو یؤدیھ الذي الإنساني السلوك درجة التنظیمیة المواطنة تمثل
 ذالك احتساب دون التنظیمي الأداء علي قدراتھا زیادة في المنظمة خدمة في تصب ایجابیة
 الرسمیة. الحوافز مكافآت جدول ضمن السلوك
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 : التنظیمي الولاء د.

 حوافز وجود من بالرغم بالمنظمة العمل ترك عدم في الرغبة بأنھ الباحثون بعض یعرفھ
 التنظیمیة للعدالة العاملین إدراك بین علاقة وجود علي الباحثین بعض أكد خارجیة،وقد

 العاملین. ھؤلاء لدي التنظیمي والولاء

 : الرضا ه.

 بشان مستقبلیة توقعات علي مبني العمل في الشخص انخراط أن إلي التوقع نظریة تشیر
 الرضا. بعدم یشعر التوقعات تتحقق لا وعندما والمكافأة الآجر تشمل التي العوائد

 الإحباط: و.

 أو عوائق أو عوائد وجود بسبب الشخص بھا یمر تأزمیة حالة عن عبارة ھو الإحباط
 والاجتماعیة والاقتصادیة والسلوكیة والقانونیة (المادیة أھدافھ تحقیق دون مختلفة عقبات

 لعوامل نتیجة الإحباط ویولد والعدوانیة والإھمال اللامبالاة إلي الشخص یمیل تخلیصھا
 ، 2012) تابیة (ابو العمل. وضغوط الوقت تضیع ومنھا كثیرة

 التنظیمیة: العدالة علي وأثرھا الخارجیة المتغیرات 7)

 إلا المنظمة، داخل یحدث ما فھم علي فقط یقتصر التنظیمیة العدالة فھم أن البعض یعتقد قد
 علي كبیر وتأثیر علاقة لھا خارجیة أخري عوامل ھناك لان ناقصا یبقي الفھم ھذا مثل أن

 والبشریة المادیة فالموارد البیئة، ولیدة المنظمات أن باعتبار التنظیمیة العدالة إدراك
 تركیز كان المنطلق ھذا ومن الخارجیة. البیئة ھو الأول مصدرھا بداخلھا الموجودة
adms من ھدف باعتبارھا التنظیمیة العدالة علي الخارجیة القوي اثر تحلیل علي ادمز 

 ھي: أساسي متغیرات أربعة علي التحلیل المنظمة،وینصب أھداف

 : السیاسیة المتغیرات أ.

 والخارجیة، الداخلیة العلاقات تنظیم تتولي التي الدولة في السائد السیاسي المناخ بھا یقصد
 سنھا خلال من المنظمات داخل للعمل الملائم المناخ خلق علي الأساسیة القوي تعمل حیث

 العمل كقانون المختلفة الحكومیة واللوائح والقوانین للأعمال المنظمة والتشریعات للقوانین
 مصالح حمایة إلي ورائھا من والمنظمات،وتھدف الأفراد بین العمل علاقات ینظم إلي

 بالعدالة. شعورھم ثم ومن العاملین

 : الاقتصادیة المتغیرات ب.

 خصخصة قوانین ومنھا وخاص) عام قطاع ( الدولة في العامة المنظمات تركیبة تعكس
 الفكر في التوجیھ وھذا الحر. اقتصاد نحو لتوجیھ، أساسیة وسیلة تعتبر التي الشریكات
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 یتعلق ما في خاصة التنظیمیة العدالة جوانب من العدید في النظر إعادة إلي أدي الاقتصادي
 المباشر التأثیر ذات الأخرى الممارسات من والعدید الحوافز الأجور، الاستقطاب، بنظر
 بالعدالة. العاملین إحساس علي

 : الاجتماعیة المتغیرات ج.

 علي تؤثر والتي المجتمع في السائدة والثقافة والتقالید العادات القیم، متغیرات في تتمثل
 المتغیرات ھذه بین التنظیمیة،ومن للقیادات ونظرتھم الشخصیة العلاقات العاملین،و سلوك

 نجد: التنظیمیة العدالة علي المؤثرة

 فالعدالة التعلیم، مستوي الفرد، دخل متوسط والوفیات، الموالید معدلات السكان، عدد
 في السائدة العدالة وتطور تعقد المنظمات،و تسود التي نفسھا الأكبر المجتمع في السائدة

 المنظمات. في العدالة نظم تعقد علي مباشر بشكل تنعكس المجتمع

 : التكنولوجیة المتغیرات د.

 السلع لإنتاج المنظمة المجتمع،وداخل في العلمیة المعارف تطبق لمستوي انعكاس تمثل
 ( المعرفي )والجانب آلات مصانع، ( المادیة الجوانب التكنولوجیا تتضمن والخدمات،و

 للمتغیرات فان عامة بصفة العلمیة،و الحیاة في تطبیقھا علي القدرة )ومدي المعلومات
 الذي الأثر خلال من التنظیمیة العدالة وغلي المنظمة وفعالیة الھیكل علي تأثیر التكنولوجیة

 ، 2006) زید ( العمالة. نوعیة علي المعلومات تكنولوجیة تحدثھ أن یمكن

 التنظیمیة: العدالة أشكال 8)

 كانت التي التنظیمیة العدالة خلالھا من وتبرز تظھر التي والأشكال الأوجھ وتختلف تتعدد
 بھا للإحساس الدائم تطلعھم خلال من البشریة، للموارد الشاغل وستبقي ومازالت

 أشكال كانت الأساس ھذا وعلي تطبیقھا كیفیة في القرارات ومتخذي صانعي ولأصحاب
 كالأتي: التنظیمیة العدالة

 : الداخلیة العدالة أ.

 إذ الواحدة، المؤسسة وظائف بین الحاصل خلال من التنظیمیة العدالة من الشكل ھذا یعرف
 الواحدة، المؤسسة داخل الأخرى الوظائف مع بالمقارنة معینة وظیفة تقیم أساسھا علي یتم

 التي تلك تفوق (نواتج) مخرجات علي المؤسسة رئیس یحصل أن مثلا یتوقعون فالعاملون
 مساعده مخرجات عن تزید مخرجات علي الأخیر ھذا یحصل نائبھ،وان علیھا یحصل
 ، 2002) بلوط ( وھكذا.
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 الوظیفة في العدالة رالي یشیل التنظیمیة العدالة أشكال من الشكل ھذا فان أخر وبمعني
 لشعل الضروریة الخبرة المؤھلات، المكافآت في عادلا الأجر مبلغ یكون أن یجب إذ ذاتھا،

 تتطلبھا التي والجھود العلمیة مؤھلاتھ مع یتناسب المحاسب راتب مثلا: یجعل كان الوظیفة،
 ( عدمھا. من تنظیمیة عدالة وجود لمدي العاملین إدراك یتحدد ھنا فمن الوظیفة، ھذه

 ، 2007) الخرشة

 : الخارجیة العدالة ب.

 مؤسسات ضمن وظائف بین التشابھ مقارنة علي التنظیمیة العدالة من الشكل ھذا یتركز
 صناعة في المؤسسات من عدد لصالح یعملون رؤساء مخرجات بین المقارنة یمكن فمثلا

 سیاسات مواقع تكشف أنھا التنظیمیة العدالة من الشكل ھذا في المھم والصیدلیة،و الأدویة
 المخرجات لجھاز قیادي موقع بین نقارن أن یمكن إذ للمخرجات، الإستراتجیة المؤسسات

 بمعني الثانیة، المؤسسة في یعمل تجانسي أخر مخرجات جھاز بین الأولي،و المؤسسة في
 التوصل یمكن حیث التوصل یمكن حیث الوظیفة، لتعین منظمات عدة من تتم المقارنة أن
 المؤسسات. من غیرھا دون معینة مؤسسة في تنظیمیة عدالة وجود مدي إلي

 : الفردیة العدالة ج.

 المؤسسة داخل الوظیفة لنفس العاملون الأفراد یعتمدھا التي المقارنة خلال من تعرف
 من جملة عن بمعزل التنظیمیة العدالة من الشكل ھذا عن الحدیث یمكن لا الواحدة،ولكن

 یمكن والتي الأفراد یعطیھا التي المساھمات بین تباعد قد التي الوظیفیة والمتغیرات الشروط
 الفرد بھا یقوم التي المقارنة ھذه إن الواحدة. للمؤسسة الإداري الجھاز قبل من تجاھلھا

 بین عمل لو فیھا یتلقاھا أن یمكن التي الكفاءات بین یقارن كان مستویات عدة علي تكون
 بقیة وبین بینھ حوافز من أیضا علیھ یحصل مل ویقارن المنظمة، داخل أخر أو موقع

 من یتلقونھ وما الآخرین العاملین أداء بین مقارنات یعقد ( القسم نفس في العاملین الأفراد
 غیره علیھ یحصل وما ھو علیھ یحصل ما تقیم العامل الفرد یستطیع لا ھنا ومن ) حوافز
 ) بلوط ( إدارتھ تحت یعمل الذي الإداري الجھاز عدالة غیاب أو عدالة مدي علي ویحكم

2002 ، 

التنظیمیة: العدالة نظریات

 التحلیل وتتضمن الدافعیة في المعرفیة النظریات ضمن التنظیمیة العدالة نظریة تقع
 اختیار إلي بالإضافة المرغوبة والنواتج الأھداف تحدید في والاختیار والتقییم والمفاضلة

 ومن ذالك تحقق التي والوسائل الطرق

 النظریات: ھذه أھم
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لآدمز العالة نظریة adams : 
 علي أطلق لقد و adams آدمز باسم وتجربتھا أساسھا في النظریة ھذه تطویر ارتبط لقد
 والمبادلة التبادل ونظریة الاجتماعیة المقارنة نظریة بینھا من تسمیات عدة النظریة ھذه

 في مدفوعا یكون الفرد افتراضات علي النظریة ھذه وتقوم ن العدالة أو المساواة ونظریة
 خلال من إلیھ التوصل یتم عقلي وجداني شعور وھو بالعدالة، الشعور تحقیق إلي سلوكھ

 عدمھا. من العدالة الدالة للمشاعر الذھني والتمثیل العقلیة العملیات مجموعة
 أن تفترض والعدالة،و للعمل الوظیفي الرضا بین العلاقة حول العدالة نظریة جوھر ویدور
 كبیرة بدرجة تحدد عملھ، من وحوافز مكافآت علیھ یحصل ما بالعدالة العامل شعور درجة

 الآخرین،و مع بالمقارنة بعدالة یعامل بأنھ اعتقاده مستوى في یؤثر مما بالرضا شعوره
 التي للجھود النسبیة مقارنتھ خلال من العدالة درجة یقیس العامل أن إلي النظریة ھذه تسند

 النسبة تلك من علیھا یحصل التي ) المخرجات ( العوائد إلي عملھ في ) المدخلات ( یبذلھا
 المقارنة نتیجة كانت فإذا نفسھا، الظروف وفي الوظیفي مستواه نفس في العاملین لأمثالھ
 فان العكس كانت إذا أما بالرضا، العامل شعور ھي النتیجة تكون النسبتان وتساوت عادلة

 ، 2005 ) المعایطة ( عملھ. عن الرضا بعدم العامل شعور ھي النتیجة

 التالي: النحو علي كشرود وأوردھا إلیھا استندت افتراضات عدة وللنظریة

 عادلة. وضعیة حالة على المحافظة أجل من الأفراد یتصارع -

 العمل إلي العامل یدفع وھذا توترا فیھا تخلق تلك فان عادلة غیر حالة العامل یدرك عندما -
 الارتیاح. وعدم والتوتر القلق حالة من للتخفیض

 توتر. حالة تخفیض علي للعمل الدافع زاد العدالة عدم إدراك مستوى زاد كلما -

 زملائھم من اقل رواتب علي حصولھم مثل: العدالة عدم حالة إدراك العامل علي ینبغي -
 العمل. في زملائھم من اعلي رواتب علي حصولھم مثل العادلة للحالات إدراكھم من أكثر

 التالیة: المعادلة خلال من تكون العدالة حالة فان النظریة لھذه وطبقا

 علي أرباحھ أو الأخر نتائج تساوي مدخلاتھ أو إسھاماتھ على وإرباحھ العامل نتائج - 
 . مدخلاتھ أو إسھاماتھ

 آدمز اسماھا الآخرین مع لنفسھ العامل مقارنة عن الناتجة التساوي عدم حالة - أن
adams نسبة أن إدراك حال بالغبن الفرد شعور بأنھا وعرفھا العدالة بعدم الشعور 

 مدخلات نسبة عن یدركھ ما علاقتھا في نسبیا تتعارض العمل مخرجات علي مدخلاتھ
 ، 2004) (رسمي . مخرجاتھم إلي الآخرین
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لروس جون العدالة نظریة john rawls : 
 ( كتابھ في rawls 1971 رولس جون وضعھا التي النظریة أن ، 2003) إمام ذكر( لقد

 العقد ولمسألة الأولي الطبیعة لحالة تصوریین علي اعتمدت العدالة) في نظریة
 حالة علي الناس یلتقي حیث الأولي، الطبیعة لحالة افتراضي تصور علي تقوم الاجتماعي،و

 أو الاقتصادي للوضع نتیجة الاجتماعیة الفروق عن النظر بغض كاملة شبھ مساواة
 rawls رولس یولد فیھ الشخص،وفي الجانب الثاني یفترض الذي الاجتماعي أو السیاسي

 الراشدین العاقلین الأحرار الأشخاص بان القائلة المبادئ علي یجتمعون الناس ھؤلاء أن
 العدالة. من مبدأ بموقف یقبلون مصالحھم تعزیز إلي یسعون الذین

 حریة یقبلونھا التي المبادئ من جملة علي الأفراد ھؤلاء یتفق الوضع ھذا وفي
 المجتمع تكوین في ممكنا وتعاونھم التقائھم تجعل والتي منصفة قوانین لھم واختیار،وتشكل

 التعاقد جراء من یجنوھا التي والخیرات المنافع أقسام علي یقوم الذي العادل المدني
 العدالة rawls رولس سمى والواجبات،وھنا المھام اقتسام علي یساعدھم كذالك والتعاون،

 یعني الإنصاف،و ھي العدالة أو إنصافا، والمبادئ الأسس ھذه علي الإجماع من تتحقق التي
 تلكالحالةالافتراضیةالأولى. في والاجتماعیة الطبیعیة الفوارق جمیع إسقاط الإنصاف

ولولر لبوتر العدالة نظریة lower & poter : 
 حیث VROOM لفروم التوقع نظریة بتطویر POTER 1 LOWER ولولر بوتر قام

 عن العامل رضا ھو جدید متغیرا VROOM فروم نموذج إلي النظریة ھذه تضیف
 ( الفوائد مع للعامل فعلیا المتحققة ) النتائج ( العوائد تقارب بمبدأ العامل رضا عملھ،ویحدد

 تزید والانجاز الأداء لقاء فعلیة العوائد كانت ما فادا سیحققھا، انھ العامل یعتقد التي ) النتائج
 تكرار إلي الفرد وسیدفع الرضا یتحقق فانھ عادلة، بأنھا العامل یعتقد التي العوائد علي

 عدم حالة ھناك فیصبح سیحققھ بأنھ الفرد یعتقد عما العوائد ھذه قلت إذا أما والنشاط، الجھد
 داخلیة تكون قد والعوائد الجھد، في للاستمرار الدافعیة وتنخفض الرضا

 الحالة ھذه وفي الرواتب أو الأجر مثل: خارجیة تكون وقد والقناعة بالرضا الإحساس مثل:
 ، 2005 ) العمیان ( وتوقعاتھ. الفرد وتقیم المكافآت إلي النظر یتم

 التأكید تم التوقع نظریة VROOM فروم لنظریة موسع نموذج عن عبارة النظریة وھذه
 المكافاءات في یرھا التي القیمة علي یعتمد العمل في الفرد یبذلھ الذي الجھد أن علي فیھا

 یمتلك أن یتطلب وھذا الجھد، بذل حالة في ووقعھا المكافآت تحقق احتمالیة وعلي المتوقعة
 دوره لإبعاد دقیق إدراك لدیھ یكون أن الجھد،و بھذا للقیام الفردیة والخصال القدرات الفرد
 ، 1997) (حریم إلیھا. یصبو التي النتائج لتحقیق لجھده دعما یشكل كي

لفردركسون: الاجتماعیة العدالة نظریة 
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 الولایات في السائد الاجتماعي الواقع خلفیات من انطلقت أنھا النظریة ھذه مبادئ من
 في والمساواة العدالة عیاب من یعاني كان الذي الستینات،و خلال الأمریكیة المتحدة

 في خلل وجود إلى الحالة ھذه الإداریة،وأدت والمؤسسات الأفراد بین القائمة العلاقات
 أسفرت الاجتماعیة الظروف ھذه أن فریدركسون أشار قد والإداریة،و الاجتماعیة الأوضاع

 تلبیة على التأكید تضمنت والتي الاجتماعیة للعدالة الجدیدة بالحركة یسمى بما القیام إلي
 الوظائف أبواب وفتح الناس لجمیع عمل فرص وتوفیر المجتمعات في الأقلیات حقوق
 الجھد بقدر العوائد وجعل الحقوق في تمیز دون المساواة أساس على الجمیع أمام العامة

 في مرتكزا بوضعھا العدالة في نظریة فردركسون قدم الأساسیة الخلفیات ھذه المقدم،ومن
 وقد . الإدارة في التقلیدي المدخل تمثل كانت التي الاقتصادیة الأبعاد عن بدیلا الدارة حقل

 : لنظریتھ التالیة الافتراضات فردركسون وضع

فئات لجمیع العامة الإداریة وظائف تمثیل خلال من البیروقراطي: التمثیل 
 الحاجات عن لتعبیر الاجتماعیة والفئات للجماعات الفرصة إتاحة المجتمع،و
 العامة. المؤسسات في الإداریة القنوات عبر والمطالب

التدریب عملیة عبر السلیمة المواطنة إحیاء لضمان الصحافة: في التعبیر حریة 
 الأخلاقیة الفلسفة بقیم التحلي یدعم مما العمل، مواقع في الدیمقراطیة ولدعم الإداري
 القانونیة. والالتزامات والواجبات بالحقوق والإیمان للمجتمع

الإصلاح بمسؤولیات النھوض العدالة: عدم حالات بمعالجة الإداریة الأجھزة قیام 
 یصور النظریة ھذه ضوء وفي والخدمات. المنافع توزیع إعادة خلال من الإداري

 إلي: العدالة فریدركسون
احترام خلال من والدیمقراطیة الحریة لمفاھیم الأساس بوضعھا الفردیة: العدالة 

 الذات
 الإنسانیة.

الوظائف في العدالة من للمجتمع المكونة العرقیة الجماعات بین الطبقیة: العدالة 
 . المنافع من وغیرھا والتعلیم

تكون أن والخاص،و العام القطاعین في الجور بتساوي وذالك القطاعیة: العدالة 
 ، 2005 ) المعایطة ( القطاع. أساس على لا المبذولة الجھود أساس علي الأجور



الفصل الأول:                                                                           العدالة التنظیمیة

35

 التنظیمیة: العدالة نماذج 9)

 العاملین فعل ردود في التنظیمیة العدالة لبعدي الجوھریة تأثیرات یشرحان نموذجان ھناك
 ھما: المنظمة داخل

 بعدي من بعد لكل إن 1991 وفولجر كونوفسكي دراسة اقترحت العوامل: ثنائي نموذج أ.
 ارتباط خلال من وذالك القانونیة الدراسات علي اعتمادا مختلفة تأثیرات التنظیمیة العدالة
 القضائي، النظام عدالة تقیم مثل عمومیة الأكثر التقییمات مع أكبر بدرجة الإجرائیة العدالة

 مثل الشخصي المستوي علي بالتقسیمات اكبر بدرجة ارتبطت التوزیعیة العدالة أن حین في
 الخاصة. القضایا في القضاة أحكام عن علیھم المحكم رضا

 التنظیمیة العدالة بعدي من بعد كل تأثیر إمكانیة النموذج یفترض الإضافي: النموذج ب.
 الشخصي المستوي علي التقسیمات في تأثیراتھ لھ الإجرائیة) والعدالة التوزیعیة (العدالة

 العدالة لقضایا ملائمة الأكثر ھو النموذج ھذا أن الدراسات أكدت التنظیمي،ولقد والمستوي
 ، 2006) (محمد المنظمات. في

 : التنظیمیة العدالة غیاب على المترتبة الآثار 10)

 العدالة أبعاد من بعد أي توافر عدم أو التنظیمیة العدالة غیاب أن الدراسات معظم أكدت قد
 التالي: النحو على وذلك التنظیمیة المتغیرات بعض على تأثیرھا حیث من التنظیمیة

 العاملین مدركات انخفاض أن إلى الدراسات توصلت فقد التوزیعیة: العدالة لبعد بالنسبة أ.
 وانخفاض الوظیفي الأداء كمیة انخفاض مثل: السلبیة النتائج من العدید یسبب قد البعد لھذه

 المواطنة. سلوكیات ممارسة وضعف العمل، الزملاء مع التعاون ونقص الأداء جودة

 القرارات صناعة عملیات أن إلى الدراسات توصلت فقد الإجراءات: عدالة لبعد بالنسبة ب.
 ونقص للمنظمة الكلي التقییم انخفاض مثل: السلبیة النتائج من بالعدید ترتبط عادلة الغیر

 التنظیمي. والالتزام الوظیفي الرضا

 یمكن التعاملات عدالة لبعد العاملین مدركات انخفاض إن التعاملات: عدالة لبعد بالنسبة ج.
 الضغوط وزیادة العمل، لترك النزوع زیادة مثل: السلبیة النتائج من العدید یسبب أن

 ، 2005 ) العمیان ( الأفراد. بین التنظیمي والصراع الوظیفیة،
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 : الفصل خلاصة

 عدالة في العامل ثقة العدالة بأن القول یمكن الفصل ھذا في إلیھ تطرقنا ما خلال من
 یتصف النظام ھذا بأن العامل شعر كلما تزداد بھا، المطبق التقییم نظام ودقة المنظمة
 دافعتیھ من یعزز وھذا ) والتعاملیة والإجرائیة التوزیعیة ( أبعاده كل في التنظیمیة بالعدالة
 كما أدائھ على ینعكس إیجابیا شعورا لدیھ یولد كما منصبھ، في الاستقرار لھ ویحقق للعمل
 . ونوعا

 الرضا في یتمثل والذي المذكرة لعنوان الثاني المتغیر إلى سنتطرق الموالى والفصل
 أن قولھ یمكن الوظیفي،وما الرضا بموضوع الإلمام الفصل ھذا في وسنحاول الوظیفي
 لدوره نظرا الباحثین من العدید بدراسة حضت التي الھامة الظواھر من الوظیفي الرضا
 والمنظمات العمال على بالفائدة یعود مما الأفراد ومردودیة أداء على البلیغ وأثره الكبیر
 . سواء على
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تمھید: 

المنظمة، الجماعات الفرد سلوك تتناول التي المصطلحات اھم من الوظیفي الرضا یعد    
وذلك من خلال تناول المشاعر الداخلیة للفرد، فھو اھم مظاھر السلوك التنظیمي.

والجماعات، للأفراد بالنسبة لأھمیتھ كبیرا اھتماما الوظیفي الرضا موضوع لقي "ولقد 
فرضا الفرد عن مھنتھ یعد الأساس الأول لتحقیق الرضا النفسي بوجھ عام لدیھ".

واھمیتھ تعاریفھ حیث من الوظیفي الرضا مصطلح الى نتطرق الفصل ھذا خلال من 
ومظاھر فیھ المؤثرة والعوامل ومؤشراتھ قیاسھ وطرق الوظیفي الرضا ومقاییس وانواعھ 

الرضا الوظیفي مع ذكر اھم النظریات التي درستھ.

-تعریف الرضا الوظیفي:1

بسلوك الفرد عنھا ویعبر تظھر أحیانا الداخلیة المشاعر من حالة الوظیفي الرضا ان     
النفسیة اتجاھاتھم الافراد بھا ینعكس التي الدرجات في تفاوت ھناك ان الا ملاحظتھ یمكن 
على انعكاسھا درجة في تؤثر المشاعر ھذه قوة القول ویمكن الخارجیة تصرفاتھم على 

ظھور احتمال زاد كلما قویة العمل من الاستیاء مشاعر كانت وكلما للفرد الخارجي السلوك 
التنقل لمحاولة الفرد یلجا قد او الإصابات نسبة او الغیابات نسبة بزیادة سلوكھ على الاستیاء 

لقسم اخر.

ان یمكن وما بحت فردي موضوع انھ على الیھ ینظر ما غالبا الرضا ان القول ویمكن    
مخلوق بانھ یتصف الانسان ان ذلك اخر لشخص رضا عدم یكون قد الشخص رضا یكون 
أنور سعید (محمد لآخر شخص ومن لآخر وقت من ومختلفة متعددة دوافع لدیھ معقد 

)15، ص2003سلطان،

الإیجابیة الوجدانیة المشاعر مجموعة ھو الوظیفي "الرضا لطفي: إبراھیم طلعت -تعریف 
العمل یحققھ الذي الاشباع مدى عن تعبر والتي وظیفتھ، او عملھ اتجاه الفرد بھا یشعر التي 

).134، ص1985بالنسبة للفرد". (طلعت إبراھیم لطفي، 

الحیویة وغیر الحیویة الخبرات من العدید محصلة :"ھو BULLOCK1956 -تعریف
في الفشل او الشخصي النجاح مدى من وادارتھ للعمل الفرد تقریر ومن بالعمل المرتبطة 

).74، ص 1985تحقیق الأھداف الشخصیة"(نادیة محمد شریف، 

أنور سعید (محمد یمارسھ". الذي عملھ على الفرد من إیجابي "اتجاه : VROOM-تعریف 
).195، ص 2003سلطان، 
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كنتیجة وھو بالأمر المعني ضمن داخلیة الظاھرة :"الرضا DAVISدافیس -تعریف   
العامل". طرف من المستخدمة القرارات في التأثیرات على یعمل انھ حیث العمال مع تكیف 

).26ص 1983(ناصر الدین زیدي، 

العائد ومقدار الفرد طموح مستوى من مكونة وحدة ھو "الرضا : MORS موس-تعریف   
عندما یظھر الرضا عدم وان وحد اتجاه في العوامل ھذه تكون عندما یتحقق وھو البیئة من 

، 1979عاشور، صقر (احمد الفرد". حاجة مستوى من بكثیر اقل البیئة من العائد تكون 
).155ص 

الحماسة مدى وعن بھ وتمسكھ الفرد تقبل مدى عن الرضا "یعبر عاشور: صقر -تعریف   
العمل وھذا للعمل المختلفة الجوانب تنتجھا التي الاشباعات مستوى على یعبر كما للعمل، 

اتجاه الفرد مشاعر تكمن قد او عملھ اتجاه للفرد الوجدانیة المشاعر من معینة درجة ینتج 
).279، ص 1983جوانب محددة لعملھ". (فرح عبد القادر، 

الوظیفي بالرضا یرتبط الوظیفي، الرضا بمفھوم المرتبطة المصطلحات بعض تعریف 
مجموعة من المصطلحات تتداخل معھ في دلالات والمعاني منھا:

الروح المعنویة: 1-1

والتي الافراد بین السائدة الروح او السائد المزاج  MORALEالمعنویة الروح تعني       
روح اما للجماعة، وبالإخلاص الجماعة في دوره في الفرد وثقة الجماعة، في بالثقة تتمیز 

وترادف المعنویة الافراد روح محصلة فھي  GROUPE MORALEالمعنویة الجماعة 
تماسك الجماعة. 

للعمل والحماس للمؤسسة والولاء بالانتماء نفسھا عن تعبر التي والذھنیة النفسیة "الحالة     
والتعاون والاعتزاز بالخدمة والتفاني في أداء الواجب.

یستخدم خارجي منبھ  (INCENTIVE) فالحافزوالحافز الدافع بین التفریق ویمكن    
فالمكافاة السلوك ویحرك الفرد داخل من ینبع فھو  (MOTIVE)الدافع اما السلوك، اثارة 

من حاجاتھ واشبعت العامل قبلھا فاذا حافزا تعتبر للعامل الإدارة تقدمھا التي التشجیعیة 
المعنویة الروح في ارتفاع في صورة یتخذ داخلي دافع الى تتحول فإنھا ھو نظره وجھة 

).116، ص 1999للعامل ومزید من الجھد والإنتاج. (فوزي حبتس، 

المشاحنات قلة للجماعة، المعنویة الروح ارتفاع على تدل التي المظاھر بین ومن     
، 2001القاسم، بدیع (محمد الیھا. الانتماء بذلك وفخرھم فیھا بعضویتھم أعضائھا وتماسك 

).48ص
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التوافق المھني1-2

ذلك ویتضمن المھني الرضا على یبعث بما العمل متغیرات جمیع مع العامل التوافق ھو 
وغایتھ انتاجیتھ على ینعكس مما وتوقعاتھ طموحاتھ وتحقیق حاجاتھ لإشباع العامل رضا 

).15، ص2009وعلاقتھ بزملائھ ورؤسائھ وعلى بیئة العمل. (مكفس عبد القادر، 

الدافعیة للعمل1-3

تحقیق على العمل أو محددة بأنشطة القیام على الأفراد تحفز التي العوامل أو القوة ھي 
متعددة بعوامل وتتأثر خارجیة، أو داخلیة تكون قد الدوافع ھذه العمل. بیئة في معینة أھداف 

المھنیة، والتحدیات الاجتماعیة، والعلاقات المالیة، والحاجات الشخصیة، الرغبات مثل 
والأھداف الشخصیة والمھنیة، والثقافة المؤسسیة، وغیرھا.

-أھمیة الرضا الوظیفي:2

وكل العمل مجالات كل في بھا الاھتمام یجب التي الھامة الظواھر من الرضا یعتبر       
وقت وذلك لسببین:

حتى وجدیتھ العامل بقاء یضمن الذي الوحید السبب فھو حیاتھ كفایة العامل ھدف -كونھ    
ولن مستقرا العامل یكون لن لآخر او لسبب الرضا یحدث لم إذا مرتفعا الاجر كان وان 

یكون أداءه جیدا ومرتفعا.

كل على وإیجابیة سلبیة اثار یحدث اذ الاتجاھات باقي في الرضا اسھام الثاني -سبب   
بعض یلي فیما وسنعرض العمل مجال في المجودة الظواھر كل وعلى الفرد سلوكیات 

اثاره:

 العضویة، الناحیة على تأثیرا النفسیة للحالة ان شك لا العضویة: الصحة على
الحالة تدھور عدیدة دراسات بینت فلقد النفسیة. بالحالة تتأثر العضویة فالصحة 
توجد كما یعیشونھا التي والنفسیة الاجتماعیة المشاكل بفعل المھاجرین لدى الصحیة 
تناول الشھیة، فقدان النوم، كاضطراب الرضا مستوى علیھا یؤثر أخرى مجالات 

المنبھات والمھدئات.... الخ.
 كان وكلما للعمل وادائھ الفرد سلوك خلال من الرضا أھمیة تبرز الأداء: على

من الأداء في الرضا أھمیة وتتجلى جیدا أدائھ كان كلما عملھ عن راض العامل 
(مرض، مقنعة لضرورة الا عملھ عن وانقطاعھ الغیاب معدل انخفاض خلال 

السكن، الصحة، (السن، الأداء على تأثیرا الشخصیة للعوامل كذلك حادث...) 
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ھذا والاشراف بالمعاملة الأداء على تأثیر لھا المھنیة العوامل أیضا المواصلات...) 
الرضا في مھم عامل والتظلمات الشكاوى تقدیم عدم نجد أخرى جھة ومن جھة من 

وبالتالي ارتفاع نسبة الاداء.
 فشعور والإنتاج الرضا بین قویة علاقة وجود على تؤكد الدراسات كل الإنتاج: على

رفع في ذلك یساھم ومعنویا مادیا مكافئتھ خلال من جدا ھام مجھوده بان العامل 
).84، 83، ص 1997درجة الرضا وزیادة الإنتاج. (عبد النور ارزقي،

-أنواع الرضا الوظیفي:3

یوجد توعین من الرضا الوظیفي ھما:

الرضا العام:3-1

      یعرف بانھ الاتجاه العام للفرد نحو عملھ، ھل ھو راض ام غیر على الاطلاق؟

عنھا یرضى التي النوعیة الجوانب بتحدید العامل بطبیعة الاولي المؤثر ھذا یسمح ولا  
أصلا بید انھ یفید القاء نظرة عامة على موقف العامل إزاء عملھ.

الرضا النوعي: 3-2

تلك وتتضمن حدى على كل عملھ جوانب من الجانب عن الفرد رضا الى یشیر       
والاجتماعیة، الصحیة الرعایة الترقیة، فرض الاشراف، والأجور، المنظمة سیاسة الجوانب 
الى الإشارة وتجدر الزملاء مع والعلاقات المنظمة داخل الاتصال أسالیب العمل، ظروف 

ارزقي، النور (عبد ذاتھ. العمل في الرغبة عدم عن جزئي تعبیر ھو الإصابات حدوث ان 
)84، ص1997

-مقاییس الرضا الوظیفي4

فقد المستخدمة القیاس طرق وتعدد تنوع الى أدت الوظیفي الرضا تعاریف تعدد ان    
وجدت عدة مقاییس قسمت الى مجموعتین ھما مقاییس موضوعیة ومقاییس ذاتیة.

المقاییس الموضوعیة للرضا الوظیفي4-1

الاثار خلال من الوظیفي الرضا درجة معرفة في تفید التي المقاییس كل بھا یقصد     
وجود على الدراسات اثبتت حیث العمل ودوران الخدمة وترك الغیاب مثل لھ السلوكیة 

بالمشكلات التنبیھ تفید السلوكیة المقاییس وھذه المتغیرات، وھذه الرضا بین عكسیة علاقة 
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المشاكل ھذه أسباب على التعرف تتیح تفصیلیة بیانات توفر لا لكنھا الافراد برضا الخاصة 
او تشیر الى أسالیب العلاج الممكنة.

الغیاب4-1-1

على للدلالة استخدامھ یمكن مؤشر وھو عملھ، في الفرد انتظام مدى یعكس الغیاب معدل 
على وحریص بالعمل ارتباطا أكثر یكون الراضي فالفرد للعمال، الوظیفي الرضا درجة 

).403، ص 1979الحضور مقارنة بمن یشعر بالاستیاء من عملھ. (احمد صقر عاشور، 

یختلف الغیاب سبب لان الرضا عدم الى تشیر الغیاب حالات كل لیست انھ الا وتشیر     
العائلیة الظروف المرض، مثل فیھا التحكم یمكن لا طارئة ظروف فھناك اخر الى فرد من 

الظروف الى ترجع لا حالات ھناك لكن القاھرة الظروف من ذلك غیر الى الحوادث، 
لكل والغیاب بالحضور الخاصة بالسجلات الاحتفاظ للمنظمة كان لذلك كسابقتھا، الطارئة 

العمل وزارة اقترحتھا التي بالطریقة عادة الغیاب معدل ویحسب عمل، جماعة او فرد 
الأمریكیة كالتالي:

                                       مجموع أیام الغیاب للأفراد خلال فترة
X100           نسبة الغیاب لفترة معینة     =                   

                                        متوسط عدد العاملین في أیام العمل 

-یحسب مجموع أیام الغیاب للأفراد بجمع أیام التغیب لجمیع الأفراد العاملین.

فترة أول في العاملین عدد متوسط بأخذ علیھ الحصول یمكن العاملین الأفراد عدد -متوسط 
وعدد العاملین في أخر فترة.

الأسبوعیة العطل أیام استبعاد أي المؤسسة فیھا عملت التي الأیام عدد تمثل العمل أیام -عدد 
والعطل الرسمیة التي أم تعمل فیھا المؤسسة.

 ترك الخدمة4-1-2

الرضا لدرجة كمؤشر تستخدم ان یمكن استقالتھ أي الفرد مبادرة تتم التي الحالة ھذه 
ترك معدل ویحسب بعملھ الفرد ارتباط على مؤشر المنظمة في الفرد فبقاء الوظیفي، 

الخدمة كما یلي: 
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                                         عدد حالات ترك الخدمة خلال فترة                                    

X 100نسبة ترك الخدمة خلال فترة معینة =
                                        اجمالي عدد العاملین في منتصف الفترة

وینتقد المقیاسین السابقین ب:

-معدلي الغیاب وترك الخدمة یشیر على وجود مشاكل في التنظیم دون تحدیدھا.

الخدمة ترك وعدم الغیاب فعدم معیاري بشكل المجتمعات كل في المقیاسین ھذین یطبق -لا 
في المجتمعات الفقیرة لا یعبر بالضرورة عن رضا الإفراد.

سعید (محمد وتصحیحھما المعدلین مصداقیة لدعم العمال استجواب إلى المنظمة -تحتاج 
).191، ص2003انور سلطان، 

المقاییس الذاتیة للرضا الوظیفي4-2

على الحصول أي ذاتیة تقدیریة بأسالیب مباشرة الرضا تقیس وھي مباشرة مقاییس     
عن الافراد بسؤال وذلك الوظیفي، رضاھم درجة عن أنفسھم الافراد جانب من تقاریر 

الحاجات اشباع من العمل یوفره ما مدى عن او للعمل المختلفة الجوانب اتجاه مشاعرھم 
)405، ص1979وذلك بتصمیم أسئلة توجھ للأفراد (أحمد صقر عاشور،

او الرضا لأسباب وتشخیص فائدة أكثر المقاییس من النوع ھذا ان الى الإشارة وتجدر    
وفي عدمھ، أو الرضا أسباب على تؤثر التي المطلوبة التغییر جوانب اقتراح وفي عدمھ، 
الاستمارة على تعتمد حیث الرضا متغیرات على تؤثر التي المطلوبة التغییر جوانب اقتراح 

والمقابلة كوسیلة لمعرفة مستوى الرضا.

الاستمارة 4-2-1

معلومات على الحصول اجل من الأفراد إلى توجھ أسئلة مجموعة یضم نموذج وھي " 
حول موضوع او مشكلة أو موقف ما".

محتویات الاستمارة:

تتضمن الاستمارة مجموعة من الأسئلة والتي توضع عامة بطریقتین ھما:

-تقسیم الحاجات:
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ما مثل الإنسانیة الحاجات اشباع درجة لمعرفة أسئلة تصمیم على الطریقة ھذه تعتمد 
الاجتماعیة، الحاجات الأمان، حاجات الفیزیولوجیة، الحاجات تتضمن والتي ـماسلو اقترحھ 

حاجات التقدیر وكذا حاجات تحقیق الذات. 

  -تقسیم الحوافز:

عاما تقسیما تتبع بحیث الاستقصاء قائمة تحتویھا التي الأسئلة تصمم الطریقة ھذه في 
والتي الرضا على المؤثرة العوامل من تعتبر والتي المؤسسة طرف من المقدمة للحوافز 

تتضمن: الأجر، محتوى العمل، فرص الترقیة.

الاستمارات الأكثر شیوعا:

ردود أو الاستجابات تسجل وفیھا الاجتماعیة البحوث نختلف في الاستمارات تستعمل 
لأفعال العمال على الأسئلة المطروحة ومن أشھرھا نجد:

Job descriptive index  -دلیل وصف العمل (المؤشر الوصفي للوظیفة): 

، 1979عاشور،صقر (أحمد  Kendal، Smith، Hulinمن: كل النموذج ھذا وصمم 
)407ص 

ھي: مظاھر خمسة على وتحتوي المجال، ھذا في استعمالا المقاییس أكثر من ویعتبر    
من یتكون مظھر وكل العمل زملاء الترقیات، الأجر، الأشراف، نفسھ، العمل عن الرضا 

بنود والإجابات فھي: "نعم"،"لا" اعرف" "لا اعرف".

).407، ص 1979(احمد صقر عاشور، ): 03 كما یوضح الشكل رقم (

 إن البنود الآتیة نقیس مدى رضاك عن عملك والترقیة وزملاء العمل وراتبك.التعلیمات:
والترقیة ورئیسك عملك من معینة حالة یصف البند كان إذا (نعم) تضع إن ھو  المطلوب:
المظاھر، تلك یصف لا البند كان إذا (لا) علامة وضع وراتبك، العمل في وزملاءك 

وضع علامة (؟) إذا لم نستطع أن تفسر:

حال العمل                         المرتب                          الترقیات
.......روتیني                    .......سیئ                    ......عمل لا تقدم فیھ

            .... الترقیة على الكفاءة.......مرضي                   ........كثیر جدا
 .... واثق طول الوقت          .... جید                       .... اقل مما استحق                           
.... واثق طول الوقت    ........الدخل یوفر الكمالیات         .... ترقیة متفاوتة                            

                                 لإشرافازملاء العمل                                                            
.... طموحین                                              .... من الصعب إرضاءه
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 .... یتكلمون بكثرة                                          .... متواجد عندما احتاجھ                        
 .... كسلاء                                                 .... یطلب نصیحتي

..... مخلصون                           
) یمثل عینة من بنود دلیل وصف العمل03                                      شكل (

 1962للرضا منسوتا جامعة استبیان Minnesota Satisfaction 
Questionnaire(MSQ)

Weiss Davis, England ,Lefquistصمم ھذا الاستبیان كل من: 

عن راضیین غیر او راضیین اما یكونون الذي الحد الى ھذا القیاس معدل الأفراد یكمل 
راض، بشدة، راض من متدرجة فھي المقترحة الإجابات إما وظائفھم، من مختلفة جوانب 

محاید، غیر راض، غیر راض جدا.

الإنجاز، القدرة، استعمال ھي ) MSQ(منسوتا إستبیان یقیسھا التي الرضا ومظاھر 
الإبداع، العمل، زملاء التعویض، المؤسسة، وسیاسات ممارسات السلطة في التقدم النشاط، 

الاستقلالیة، القیم الأخلاقیة، الأشراف، الأشراف الفني، تنوع ظروف العمل.

 الوجوه مقاییسFace Scale : طوره الذيKunin  عن المقاییس ھذه وتختلف
العمل عن الرضا قیاس ویحاول واجدة مفردة من یتكون حیث السابقة المقاییس 

عن الرضا قیاس وجوه تمثل صورة عن عبارة ھي المقیاس ھذا محتوى عام بشكل 
).513-509، 1993العمل الكلي. (عمار الطیب كشرود،

المقابلة الشخصیة4-2-2

القائم الشخص فیھ یحاول مواجھة طریق عن یتم لفظي تفاعل أنھا:" على المقابلة تعرف     
على للحصول آخرین أشخاص أو شخص معتقدات أو أراء أو معلومات یستثیر ان بالمقابلة 

بعض البیانات".

المقابلة فتسمح عفوي) (لقاء منظمة غیر أو رسمي) (اجتماع تكون فقد أنواع وللمقابلة     
بالإضافة الأخرى، المقاییس طریق عن تقدیرھا یمكن لا التي العمل جوانب وكشف بوصف 

كما وكتابة، الاستمارة عن الإجابة علیھم یتعذر الذین أو الأمیین استجواب في مفیدة أنھا إلى 
أنھا تزیل اللبس والغموض في الأسئلة والتحقق من صحة الإجابات.

أخر إلى شخص ومن لأخر، موقف من تختلف الأسئلة طریقة أن في فتتمثل عیوبھا أما     
تتطلب كما المعلومات، موضوعیة على یؤثر وبالتالي الإجابة، طریقة على یؤثر مما 

).127، ص2009المقابلة وقتا طویلا لإجرائھا وأناس مدربین علیھا. (عبد المالك مكفس، 
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-طرق قیاس الرضا الوظیفي5

یعني لا ھذا لكن سلوكیاتھ في وتتجلى الفرد كیان تسود ضمنیة ظاھرة الوظیفي الرضا    
ان قیاسھا مستحیل فلقد اقترح العلماء طریقتین لقیاس الرضا.

الطرق المباشرة5-1

ھذه خلال من یحاول حیث المؤسسة في العمال إلى توجھ أسئلة قائمة تصمیم في تتمثل     
ثلاثة ونذكر العمل عن رضاھم درجة عن الأفراد جانب من تقریر على الحصول الأسئلة 

طرق رئیسیة 

(طریقة التدرج التجمیعي): Likertطریقة لیكرت 5-1-1

العمل خصائص الى تشیر عبارات مجموعة من "لیكرت" طریقة حسب المقیاس یتكون 
یحتوي حیث العبارات ھذه من عبارات كل عن موافقتھ درجة یقرر أن الفرد من ویطلب 

(أحمد جدا) أوافق لا أوافق، لا متأكد، غیر أوافق، جدا، (أوافق وھي خیارات خمسة على 
).415، ص1979صقر عاشور، 

الدرجات وبتجمیع وخمس واحد بین تتراوح درجات الفرد یقررھا التي الاستجابات وتعطى 
التي حصل علیھا الفرد في ھذه العبارات یمكن حساب القیمة الكلیة للرضا.

 وزملاؤه (طریقة الفروق ذات الدلالة): Osgoodطریقة اسكود5-1-2

من مجموعة من تتكون بوم" وتیني سیسي زمیلھ" مع قدمھا والتس" طریقة"اسكود    
یمثلان قطبین على مقیاس كل یحتوي حیث العمل، جوانب من جانب لكل الجزئیة المقاییس 
یختار أن رضاه قیاس المراد الفرد من ویطلب درجات، عدد بینھما متعاكستین صفتین 
(احمد كالتالي: جزئي مقیاس كل یحتویھا التي الدرجات بین من مشاعره تمثل التي الدرجة 

).416-415، ص 1979صقر عاشور، 

(أحمد  الوظیفيللرضا وزملائھ اسكود مقیاس  )04(رقم الشكل  المادیة:الظروف 
)                                                                      60، ص 1979صقرعاشور،

غیر مناسبة
مناسبة 7654321

سیئةجیدة
7654321



الفصل الثاني:                                                                            الرضا الوظیفي

47

كل جمع یتم ثم الجزئیة المقاییس كل نحو مشاعره تمثل التي الدرجة الفرد یختار    
لدرجة ممثلا المجموع لیكون العمل لجوانب الممثلة الجزئیة المقاییس جمیع في الدرجات 

أو الصفات عدد على النقاط مجموع بقسمة تقوم الحسابي المتوسط ولاستخراج رضاه 
المقاییس. 

: (طریقة الوقائع الحرجة)Herzbereygطریقة ھرزبرغ 5-1-3

         تقوم ھذه الطریقة على توجیھ سؤالین رئیسین للأفراد المراد قیاس رضاھم:

 عملك في كبیر بسرور فیھا شعرت التي الأوقات تتذكر أن حاول الأول: السؤال
الأسباب. تحدید مع سنة) شھرین، (شھر، الفترة تحدید مع الماضیة الفترة خلال 

).416-415، ص1979(احمد صقر عاشور، 
 عملك في الشدید بالاستیاء فیھا شعرت التي الأوقات تتذكر أن حاول الثاني: السؤال

خلال الفترة الماضیة (شھر، شھرین، سنة...).
الحصول أن غیر السؤالین، من سؤال لكل بالنسبة واحدة واقعة عن تسال الطریقة وھذه    

دائرة توسیع یقتضي للاستیاء المسببة وتلك للسعادة المسببة الوقائع عن افر معلومات على 
الأسئلة لتشمل أكثر من واقعة حسب ما یدلي بھ الفرد.

 الطرق غیر المباشرة5-2

طریقة الاختیار الخاطئ5-2-1

وصممت الأجوبة المتعددة للمعلومات اختبار نوع من للمعرفة اختیار وضع في تتمثل   
الاجتماعیة المواضیع نحو للفرد القاعدیة الاتجاھات اكتشاف على تساعد بطریقة وطرحت 

مھما كان توعھا.

اتجاه لدیھ الذي الفرد أن النقابة، عمال یتقاضاھا التي بالرواتب یتعلق السؤال كان اذا فمثلا 
الأخرى، المھنیة للرتب بالنسبة ضعیف انھ للراتب ینتظر فانھ وعمالھا النقابة نحو إیجابي 

النقابة عمال یتقاضاه الذي الراتب أن یرى فانھ النقابة عمال ضد اتجاه لدیھ الذي الفرد بینما 
مرتفع جدا.

 طریقة المقابلة حول عملي:5-2-2

التي الورقة تلك ھو العمال اتجاھات حول شیوعا والأكثر المباشر غیر البحث إن -  
تحقیق في ھام عنصر كانت حیث  General Motorsمؤسسةطرف من استعملت 
قادرین التنظیمي الاجتماعي النفس علم في الأخصائیون یكن لم المعلومات إلى الوصول 

الجانب الأطراف، المترامیة المھنة جوانب معرفة تم فبفضلھا الورقة ھذه لولا معرفتھا على 
مائة على طبقت والأمن الصحة الشھریة، الرواتب مقدار الترقیة، فرص العلائقي الإنساني 
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تصنیف الباحثون استطاع أوراقھم تحلیل أثناء المعلومات غزارة ومن عامل ألف وخمسون 
حاجات العمال القاعدیة والحاجات الثانویة في إطار عملھم.

وسلم" "ثیرنستون" كطریقة للرضا أخرى مقاییس ھناك أن إلى الإشارة تجدر المقاییس فھذه 
المالك، عبد (مكفس الاستعمال رائجة غیر المقاییس ھذه أن إلا وسلم"غوتمان" بوجاردوس" 

).131، ص 2009

-مؤشرات الرضا الوظیفي6

لدى العمل عن الرضا معرفة خلالھا من نستطیع مؤشرات التنظیمیین النفس علماء صنف   
العامل وھذه المؤشرات تتمثل في:

الغیاب -دوران العمل -التمارض -الإصابات -الشكاوى-الإضراب -اللامبالاة.

الغیاب:6-1

    یعرف الغیاب عموما على انھ: "نقص الملازمة في عمل یتطلب الحضور الدائم".

العمال معنویة إلى معظمھا في  BEHRENOباھرانو العالم حسب التغیب ظاھرة وتعود 
مجموعة على الأحیان بعض في شعوري لا حقي احتجاج الأحیان غالب في وتشكل 

خارج العامل وجود وحتى العملیة، بالظروف المرتبطة أو العمل بنوع المتعلقة المواضیع 
فتعود التغیب ظاھرة إلى المؤدیة الأسباب أما الظاھرة ھذه عن یعبر الشغل أوقات في العمل 

مقاومة الفرد استطاعة وعدم فیھا یعمل التي المادیة أو البشریة للمكونات العامل كراھیة إلى 
دون خیري، (محمد الیومي نشاطھ ثقل خلال من أو العلیا الھیئات من علیھ المستمر الضغط 

)4سنة، ص

للفرد العام الرضا درجة على للتعریف مؤشر انتظامھ درجة أو الفرد غیاب معدل یعتبر و   
على حرصا وأكثر بھ متمسكا یكون عملھ عن الراضي الفرد شك فبدون عملھ، في 

وجود على الباحثین بعض أكد قد و عملھ نحو بالاستیاء یشعر الذي الفرد عكس الحضور 
 Crocketteمثل الغیاب معدل و الوظیفي الرضا انخفاض بین قویة علاقات 

,Brayfield,Vroom    و التغیب نسبة انخفاض إلى یؤدي الرضا مستوى ارتفاع أن و
إلى الباحثون توصل حیث انترناشیونال" "ھارفستر شركة في أقیمت دراسات أكدتھ ما ھذا 

، 2003حسن، (راویة ). 0.25(-قدره الغیاب معدل و الرضا بین سالب ارتباط معدل 
).175ص

دوران العمل:6-2

إرادتھ بمحض خارجھا أو المؤسسة داخل أخرى إلى وظیفة من العامل انتقال في یتمثل     
أنماط العمل دوران أو الاستقرار عدم مظاھر ومن معینة لظروف نتیجة العامل) (استقالة 
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وھذه عملھ. في العامل رغبة عدم تعكس والتي العمل أثناء تتجلى التي السلوكیات من 
الاستقالة ینجر عنھا تكالیف تتحملھا المؤسسة.

البقاء إلى لدیھ الدافع زاد العامل رضا زاد كلما انھ افتراض إلى المنطقي التفكیر ویقود   
إلى تھدف دراسات عدة أجریت ولقد اختیاریة بطریقة العمل تركھ احتمال وقل وظیفتھ في 

الرضا بین سلبیة علاقة ھناك ان متفاوتة، بدرجات فأظھرت الفرض. ھذا صحة اختبار 
العمل دوران معدل یمیل الوظیفي الرضا درجة ارتفعت كلما بمعنى العمل، دوران ومعدل 

إلى الانخفاض.

الإصابات6-3

العمل أداء على الدافع ینعدم حیث العمل عن الرضا عدم حالات من الإصابات تعتبر     
علاقة وجود افتراض إلى الباحثون یمیل ھذا وعلى ذاتھ. العمل عدم في الرغبة وكذا بكفاءة 
یشعر لا الذي العامل بان الظاھرة ھذه وتفسر العمل عن والرضا الإصابات بین سلبیة 

عن الابتعاد عن السبب ھو ذلك أن إذ الإصابة إلى أقرب نجده الرضا من عالیة بدرجة 
).204،205، ص2003العمل. (محمد سعید أنور سلطان، 

الإضرابات6-4

العامل یعیشھا التي التذمر حالة عن یعبر فھو الرضا عدم مؤشرات اقوى من الإضراب     
ظروف تحسین الأجر، زیادة في عموما المتمثلة تطلعاتھ تحقیق إلى خلالھ من ویسعى 

العمل أو المطالبة بتغییرھا.

-عوامل الرضا الوظیفي 7

لمدى الأساسي المحدد ھي للعمل المادیة الظروف أن یرى السائد السابق الاتجاه كان لقد    
أثبتت العمل عن الرضا على المؤثرة العوامل حول البحوث نتائج أن إلا لعملھ العامل تقبل 
الإفراد قبول درجة تحدد أخرى عوامل عدة من عامل إلا تمثل لا المادیة العمل ظروف أن 

)205، ص 2003لأعمالھم ومستوى إنتاجھم (محمد سعید أنور سلطان،

تحدید أمكن "  HOPPOCK 1935دراسات"ھوبوك أھمھا الدراسات بعض ونتیجة 
ھذه وأھم عملھم عن العمال رضا مستوى على إیجابا أو سلبا تؤثر العوامل من مجموعة 
العوامل:

الأجور:7-1

عقلي أو عضلي جھد من بھ قاموا ما نتیجة العاملین علیھا یتحصل التي المالیة المبالغ ھي   
الجھد نظیر العامل علیھ یحصل الذي "الثمن بأنھ: فھمي" "منصور ویعرفھ العمل في 

الجسماني
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أو العقلي الذي یبذلھ في العمل "

)413 (منصور فھمي دون سنة، ص

علاقة توجد لا انھ "  HERZBERG 1959"ھرزبرغ بینھم من العلماء بعض ویرى 
بین الأجر والرضا وأن الدخل یحقق فقط الحاجات الفیزیولوجیة.

"طومس و " 1941"میلر دراسة منھا دراسات أجریت وأتباعھ ھرزبرغ عكس على لكن 
الأجر مستوى بین طردیة علاقة وجود على كلھا وأكدت " 1963وسمیث وكندل " 1939

الاجتماعیة. للمكانة یرمز كما بالأمل الشعور مبعث ھو الأجر أن إذ الوظیفي والرضا 
)143، ص2003(أحمد صقرعاشور،

نمط الإشراف 7-2

نمط بین وطیدة علاقة وجود على أكدت المجال ھذا في أجریت التي الدراسات معظم   
الإشراف ونظر العاملین وان معاملة المشرف الیومیة لھم، لھا تأثیر كبیر على رضاھم.

أفضلھا ان على تؤكد التجارب معظم والدیمقراطیة والفوضویة الاستبدادیة القیادة فھناك 
واجتماعیة إنسانیة مبادئ من تشملھ لما الدیمقراطیة القیادة ھي العامل لرضا تحقیقا وأكثرھا 
الأھداف حدود في والتعاون والعدالة القانون أمام والمساواة الرأي حریة الفرص، كتكافؤ 

).148، ص 1979التنظیمیة. (احمد صقر عاشور، 

في الرضا من اعلى درجة یخلق الذي الإشراف نمط فیلخص جواد" ناجي "شوقي أما 
النقاط التالیة:

الأمر بالمستطاع
مشاطرة المرؤوسین مسراتھم وأحزانھم
خلق مناخ مشبع بروح المودة
 2009مكفس، المالك (عبد والجماعیة الفردیة والابتكارات الجیدة الأعمال یشجع ،

).116ص
جماعة العمل:7-3

الأھداف خلال من العمل وجماعة الرضا بین العلاقة ھذه عاشور صقر احمد یفسر     
أن إلى بالإضافة إلیھا، المنتمي العمل جماعة من الفرد یحققھا التي والنفسیة المادیة والمنافع 

درجة حسب الانتماء حب وھي الاجتماعیة حاجتھ یشبع حین درجة أعلى رضا یحقق الفرد 
).154-152، ص 1979قوة ھذه الحاجة لدیھ وطبیعة العمل (احمد صقر عاشور، 

ھذه ففي وبینھم بینھ المنافع تبادل لھ یحقق العمل وجماعة الفرد بین التفاعل كان فإذا    
الرضا مصدر العمل جماعة كانت إذا أما للفرد الرضا مصدر العمل جماعة تعتبر الحالة 
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استیاء مصدر تعتبر أھدافھ إلى الوصول في حاجزا تشكل العمل جماعة كانت إذا أما للفرد 
).154-152، ص 1979(احمد صقر عاشور، 

العوامل المرتبطة بتنظیم العمل7-4

ظروف العمل المادیة7-4-1

مایو" «التون أعمال مع بدا العامل أداء على وتأثیرھا المادیة بالظروف الاھتمام      
وتجارب "ھاوتورن".

التھویة، الحرارة، الإضاءة، في والمتمثلة العوامل ھذه إزاء تحمل وعتبات حدود فالإنسان 
الاھتزاز، النظافة، وسائل العمل وغیرھا. 

علاقة المریحة غیر العمل ووضعیات المادیة الظروف سوء إلى الدراسات معظم وتشیر 
(احمد الوظیفي والرضا النفسي بالارتیاح إحساسھ إلى تؤدي وملاءمتھا رضاه بعدم كبیرة 

).151صقر عاشور، بدون سنة، ص

  محتوى العمل7-4-2

الرضا تحدید في الوحید العامل "ھرزبرغ" اعتبره حیث التناول حدیث عنصر یعتبر    
مھام فتنوع الأخرى، العوامل بقیة دون العمل في للسعادة الوحید المحدد وھو العمل على 

التي المتغیرات بین من لقدراتھ الفرد واستخدام للفرد المتاحة الذاتیة السیطرة وكذا العمل 
تنسب إلى محتوى

قل كلما المھام تنوعت كلما انھ القول فیمكن عملھ، عن الفرد رضا على تؤثر والتي العمل 
العمل تكرار عن الناشئ النفسي الملل من ینقص التنوع أن یعني وھذا الرضا وزاد تكرارھا 

تساعده بعملھ للقیام الطریقة وتحدید اختیار في للعامل الحریة إعطاء أن كما عدیدة، مرات 
، 1979عاشور، صقر (احمد العمل. عن رضاه زیادة وكذا بسھولة فیھ الاندماج على 
).146-141ص

 ساعات العمل (برنامج العمل)7-4-3

   یختلف الأفراد في الوقت المفضل للعمل فمنھم من یفضل العمل نھارا ومنھم من یمیل

عاشور، صفر (احمد وھكذا. المسائیة الفترات في وآخرون الصباحیة الفترات في للعمل 
).157بدون سنة، ص

للفرد وفرنا فكلما وعلیھ العاملین رضا على الأھمیة بالغ أثر الزمنیة للفترات فان وعلیھ 
حریة استخدام وقت الراحة

أو حریة الفرد في استخدامھ لھ كلما انخفض رضاه.
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والتي العمل عن الرضا حدوث في تتسبب أخرى عوامل توجد ذكره سبق ما إلى إضافة 
یمكن تصنیفھا إلى:

 فالفرد الترقیات، الحوافز، المكافأة، مثل العوائد نظام في تتمثل تنظیمیة: عوامل
یشعر بالرضا فاذا كان 

توزیع ھذه العوائد وفقا لنظام محدد یضمن توافرھا بالقدر المناسب.

 العمل تنظیم وقواعد وإجراءات لوائح عمل أنظمة وجود إلى تشیر المؤسسة: سیاسة
الاستقرار التكامل، بالمرونة، تتصف السیاسة ھذه فكلما یعیقھ ولا العمل یسیر بشكل 

صقر (احمد الوظیفي. للرضا نسبي ضمان ھناك یكون الكاملة المعلومات وتوافر 
).151عاشور، بدون سنة، ص 

 وظائفھم أناس فھناك الفرد بشخصیة یتأثر الوظیفي الرضا شخصیة: عوامل
احترام یلي: ما المسببات ھذه أھم ومن الاستیاء أو الرضا إلى أقرب وشخصیاتھم 

).243، ص2003الذات، تحمل الضغوط، المكانة الاجتماعیة. (احمد ماھر،
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): العوامل المؤثرة على الرضا الوظیفي حسب مصدرھا01الجدول رقم (

العوامل المؤثرة على الرضا الوظیفي

متعلقة عوامل 
بالعامل

متعلقة عوامل عوامل متعلقة بالوظیفة
بالمؤسسة

متعلقة عوامل 
بالبیئة

-عامل السن
في -الأقدمیة 

العمل
-نوع الجنس

-المستوى 
التعلیمي
العمل -أھمیة 
للعامل

العامل -شخصیة 
(اتجاھاتھ قیمھ،

معتقداتھ، 
طموحھ)

حیث -من 
تصمیم طبیعة 
الوظیفة
تكبیر -درجة 
الوظیفة
إثراء -درجة 
الوظیفة

على -السیطرة 
الوظیفة

في -المشاركة 
اتخاذ القرار
-المستوى 
التنظیمي 

للوظیفة

أداء حیث من 
العامل للوظیفة

-الشعور 
بالإنجاز
-الأجر 

والحوافز
-فرص الترقیة

بالأمن -الشعور 
الوظیفي

مع -العلاقات 
الآخرین

وتوقیت -مدة 
العمل

العمل -ظروف 
المادیة

-أسالیب العمل
-الإجراءات 

القانونیة للعمل
-نظم الاتصال

-التكنولوجیا
القیادة -نمط 

والإشراف

رضا -مدى 
عن العامل 
بصفة الحیاة 
عامة

المجتمع -نظرة 
للموظف
-الانتماء 

الدیمغرافي) 
الحضري 

الریفي)
اختلاف - 

الجنسیة
البیئة - 

الاجتماعیة 
والثقافیة
الداخلیة 

والخارجیة
)121، ص2009                                                  (مكفس عبد المالك، 

-نظریات الرضا الوظیفي8

تمثلت أبرز ھذه النظریات المعالجة للرضا في:

نظریة ھیكلة الحاجات لماسلو:8-1

تنظم الاحتیاجات أن على النفس علماء تعرف للإنسان المستفیضة للدراسات نتیجة     
نفسھا

إلى یرتقي فانھ الدنیا واحتیاجاتھ رغباتھ الإنسان أشبع ما فإذا معینة، أولویات نظام حسب 
نظام وضع في الفضل ویعود والعلیا، الوسطى المستویات على الكامنة احتیاجاتھ إشباع 

الأولویات للعالم النفسي "ماسلو" الذي بین بان احتیاجات الإنسان تتدرج.
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الاحتیاجات الفیزیولوجیة الأساسیة8-1-1

كالمأكل المحدد الفرد احتیاجات وتتضمن السلم درجات أدنى على الاحتیاجات ھذه واقع    
الفرد تصرفات بواسطة عادة الاحتیاجات ھذه وتشبع والملبس...وغیرھا. والمشرب 

بإشباع بواسطتھ یقوم الذي الأجر على الحصول اجل من یعمل انھ حیث الاقتصادیة 
).26، ص2015احتیاجاتھ الفیزیولوجیة الدنیا. (بدر بن عودة نھیر الشمري، 

احتیاجات الأمان8-1-2

احتیاجاتھ أشبع ما فإذا والطبیعة البیئة أخطاء من نفسھ حمایة على الإنسان یعمل     
فیبني الخارجیة، الأخطار من السلامة لھ تتضمن التي الإجراءات اخذ فانھ الفیزیولوجیة 

ویشترك الغاصبین من بیتھ وتحصین مدینتھ لحمایة الحصون ویبني الطعام لتخزین العنابر 
یترك لا حتى بیت ویشتري الشیخوخة عند رزقھ مورد لتامین الاجتماعي الضمان في 

عائلتھ في حاجة عند وفاتھ.

احتیاجات الحب والحنان والخدمة الاجتماعیة8-1-3

الإنسان اجتماعي بطبیعتھ یكره العزلة والانفراد، ولھذا فھو یقوم بتكوین الأسرة والعشي

بھ ویتأثر مجتمعھ على یؤثر فھو علیھا، للمحافظة وسعھ في ما على ویعمل والأمة رة    
ونزعاتھ الاقتصادیة حاجیاتھ سد من منھم كل یتمكن حتى المجتمع في الآخرین مع ویتعاون 

الاجتماعیة.

نظریة الحاجة للإنجاز8-2

تحقیق الذات والكیاسة في العمل: 

ھي القدرة على القیام بالعمل والكیاسة في الإنجاز، وتقع ھذه الحاجة في أعلى درجات سلم

   الأولویات فھي أرقى الاحتیاجات الإنسانیة واسماھا واقلھا تحدیدا.

في الأفراد تحرك التي والحاجات الدوافع ان النظریة ھذه صاحب ماكلیلاند یرى    
وھذه للحاجات ماسلو نظریة بخلاف حاجات ثلاث ھي الظروف جمیع وفي المؤسسات 

الحاجات ھي:

الحاجة للإنجاز
الحاجة للنفوذ
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الحاجة للانتماء.
الحاجات ھذه من واحدة حاجة تأثیر تحت یقع لآخر وقت من الفرد أن ماكلیلاند ویرى    

الحاجات وھذه الفرد یعیشھ الذي الطرف باختلاف الحاجات ھذه تأثیر ویختلف سواھا، أكثر 
كما یرى ماكلیلاتد ھي حاجات مكتسیة 

عودة بن (بدر الرجولة. مرحلة حتى المبكرة الطفولة مرحلة منذ الفرد خیرات الى ترجع 
).27، ص2015نھیر الشمري، 

نظریة الإنصاف    8-3

في والمساواة الإنصاف على م 1963عام آدمز وضعھا التي الإنصاف نظریة تقوم    
عنھ والرضا وأدائھ العمل لجھود الرئیسي المحدد أن حیث الوظیفي، عملھ في الفرد معاملة 

الوظیفي الرضا في النظریة تلك وتتضح وظیفتھ في الفرد یدركھا التي الإنصاف درجة ھو 
وفقا بینھم بإنصاف موزعة والتقدیر كالراتب المنظمة مكافئات أن الموظفون یشعر عندما 

لجدارتھم.

مؤسستھ في التوزیع في الإنصاف مستوى معرفة إلى الوصول الموظف ویستطیع   
بواسطة المعادلة الآتیة:

           المكافئات التي حثل علیھا= المكافئات التي حصل علیھا زمیلھ الموازي لھ

               مخرجاتھ/ مدخلاتھ = مخرجات زمیلھ/ مدخلات زمیلھ.

الحاجات ھیكلیة نظریة العنصر ھذا في تناولناھا التي الوظیفي الرضا نظریات بین من      
الأساسیة: الفیزیولوجیة الاحتیاجات في تندرج الإنسانیة الاحتیاجات أن یبین الذي لماسلو 

العمل. في الذات تحقیق الاجتماعیة، والخدمة والحنان الحب احتیاجات الأمان، احتیاجات 
الحاجة للإنجاز، الحاجة وھي: حاجات ثلاث في وتتمثل للإنجاز الحاجة نظریة وھناك 
الإنصاف على تقوم والتي الإنصاف نظریة أما للانتماء. والحاجة للنفوذ، والحاجة للنفوذ، 

.)28، ص2015والمساواة. (بدر بن عودة نھیر الشمري، 

الخلاصة:

یصل التي النفسیة الحالة ھو الوظیفي الرضا بان القول إلى سبق ما خلال من نستخلص    
بارتباطھ وھذا النواحي، كل من العملي المجال في رغباتھ تشبع ما عند العامل الفرد إلیھا 

عناصر عدة على مبني وھو خاصة، بصفة والأداء الوظائف تصمیم وقضایا عامة بصفة 
عن الرضا الوظیفة، تتضمنھا التي المھام عن الرضا المادیة، الحوافز عن الرضا في محددة 
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عن الرضا الزملاء، مع العلاقة عن الرضا العمل، مكان عن الرضا الرؤساء، مع العلاقة 
فرص التقدم والترقیة.

   وللرضا عدة أنواع متمثلة في الرضا الداخلي، الرضا الكلي العام، الرضا الوظیفي 
للمتوقع، الرضا الوظیفي الفعلي، ومن أھم نظریاتھ: نظریة ھیكل الحاجات، نظریة الحاجة 

للإنجاز ونظریة الإنصاف.



الفصل الثالث
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/ منھج الدراسة :1

لھذا الملائمین التحلیلي، الوصفي المنھج و الارتباطي الوصفي المنھج على الاعتماد تم 
و العلاقات بیان و تحلیلھا و الظاھرة وصف ھو الھدف حیث الدراسات من النوع 

الارتباطات بین المتغیرات.

/ حدود الدراسة :2

شملت حدود الدراسة مجالین:

و أساتذة من فردا )  40( على الدراسة ھذه إجراء تم : المكانیة و البشریة الحدود 
موظفین بین كلیتي العلوم الاجتماعیة و العلوم الإنسانیة بجامعة عمار ثلیجي بالأغواط.

.2024تم إجراء الدراسة خلال شھر أفریل من السنة الحالیة الحدود الزمانیة : 

/ مجتمع و عینة الدراسة :3

المثبتین و الدائمین الموظفین كذلك و الدائمین الأساتذة من مجموعة الدراسة شملت 
كذلك و الاجتماعیة العدالة مستوى على خبرتھم خلال من الحكم یمكنھم حیث بمناصبھم، 

و موظفا  22الإدارة عمال عدد بلغ و الوظیفي. الرضا حول بدقة مواقفھم عن التعبیر 
 فردا بین أستاذ و أستاذة. 18موظفة، بینما 

خصائص العینة:

) یوضح أفراد العینة حسب الجنس01جدول رقم (

الإناث الذكور عدد أفراد العینة

401525

 ) یوضح أفراد العینة حسب نوع المنصب02جدول رقم ( 

أستاذ موظف إدارة عدد أفراد العینة 

402218 

/ الدراسة الإستطلاعیة :4
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و للقیاس البحث أدوات من كل صلاحیة من التأكد في تكمن الاستطلاعیة الدراسة أھمیة إن 
مع للتعاون استعدادھم و المطلوبة الخصائص و العینة أفراد توفر كذلك الدراسة، إجراء 

الباحث من أجل إجراء الدراسة. 

/ أدوات الدراسة :5

حیث السابقة الدراسات من مأخوذین مقیاسین على الباحث اعتمد البیانات، جمع بھدف 
المقیاس الأول خاص العدالة التنظیمیة بینما المقیاس الثاني یقیس الرضا الوظیفي. 

منشور مقال خلال من ساخي وبوبكر سیعدات محمد لـ  :التنظیمیة العدالة مقیاس -
التنبؤي الصدق : بعنوان والإنسانیة الإجتماعیة والأبحاث للدراسات روافد مجلة في 

الموثوقیة تقدیر إعادة – الممرضین بفئة خاص التنظیمیة العدالة لمقیاس 
بدائل  3خلال من الإجابة خلالھا تتم عبارة  26من المقیاس ویتكون والصلاحیة. 

 غیر موافق/ محاید/ و موافق.ھي 
ترجمة ھي والتي ) 1996(الشابحي إعداد من وھو : الوظیفي الرضا مقیاس -

وتعدیل وتكییفھا بترجمتھا العدیلي قام اذ الوظیفي، للرضا منیسوتا جامعة لاستقصاء 
الاستبیان ھذا ویتكون ) العربي المجتع وثقافة العمل ( بیئة مع لتتلاءم فقرتھا بعض 

من تم ، )15(على موزعة الوظیفي الرضا درجة بقیاس تتعلق عبارة  )73(من 
خلالھا تتم  دراستنا.لمتطلبات تستجیب و تتوافق فقط عبارة  20اختیار خلالھا 
راض راض/ أدري/ لا راض/ غیر إطلاقًا/ راض غیر  ھيبدائل  5خلال من الإجابة 

 جدًا

/الخصائص السیكومتریة :6 -

. مقیاس العدالة التنظیمیة1. 6

أولا-الصدق:

بالدرجة بند كل ارتباط معامل ھو و الداخلي: الاتساق صدق  یوضح) 03(رقم جدول 
الكلیة للمقیاس.

رقم 
البند 

الكلیة الدرجة مع الارتباط 
للمقیاس

الكلیة الدرجة مع الارتباط رقم البند 
للمقیاس

010.445140.487

020.521150.384

030.523160.429
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040.478170.533

050.322180.600

060.745190.473

070.611200.609

080.399210.391

090.537220.512

100.444230.719

110.608240.659

120.536250.486

130.462260.454

أسوأ في  0.4تقارب أي قویة و موجبة الارتباطات كل أن نلاحظ أعلاه الجدول خلال من 
حالاتھا، و منھ فإن المقیاس یتمتع بصدق اتساق داخلي.

-الصدق التمییزي: 

بین الفروق دلالة حساب خلال من الطرفیة الفئات بین بالمقارنة نقوم الطریقة ھذه في 
من ) %27(نسبة منھما مجموعة كل تمثل التي الدنیا والمجموعة العلیا المجموعة 

..) لعینتین مستقلتینtالمجموع الكلي, باستخدام اختبار (

 لدلالة الفروق بین متوسط المجوعة العلیا ومتوسط t):نتائج اختبار 04الجدول رقم (
المجموعة الدنیا

عدد  
الأفراد

المتوسط 
الحسابي

ت 
المحسوبة

الدلالة  
الإحصائیة

الحكم

المجموعة 
العلیا

1040,311

دال إحصائیا6.8010.000
المجموعة 

الدنیا
1033,589
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علیھ و إحصائیا، دالة العلیا و الدنیا المجموعتین بین الفروق أن یتضح الجدول خلال من 
فإن المقیاس یتمتع بصدق تمییزي.

ثانیا-ثبات الأداة:

 :alpha-cronbach  -الثبات بطریقة ألفا كرونباخ  

تم حساب الثبات في ھذه الدراسة بطریقة (ألفا كرونباخ) 

alpha-cronbach):یوضح الثبات بطریقة ألفا كرونباخ05الجدول رقم (

الحكمقیمة ألفا كرونباخ عدد البنود

ثبات عال260.842

المقیاس أن على یدل ما ھو و عالیة و جدا مرتفعة كرونباخ ألفا قیمة أن الجدول من یتبین 
یتمتع بمستوى ثبات قوي.

. مقیاس الرضا الوظیفي1. 

أولا-الصدق:

الكلیة بالدرجة بند كل ارتباط معامل ھو و الداخلي: الاتساق صدق  ):06(رقم الجدول 
للمقیاس.

رقم 
البند 

الكلیة الدرجة مع الارتباط 
للمقیاس

الكلیة الدرجة مع الارتباط رقم البند 
للمقیاس

010.413110.502

020.711120.700

030.476130.644

040.422140.436

050.471150.396

060.588160.408

070.430170.534

080.617180.619
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090.539190.514

100.406200.691

أسوأ في  0.4تقارب أي قویة و موجبة الارتباطات كل أن نلاحظ أعلاه الجدول خلال من 
حالاتھا، و منھ فإن المقیاس یتمتع بصدق اتساق داخلي.

-الصدق التمییزي: 

بین الفروق دلالة حساب خلال من الطرفیة الفئات بین بالمقارنة نقوم الطریقة ھذه في 
من ) %27(نسبة منھما مجموعة كل تمثل التي الدنیا والمجموعة العلیا المجموعة 

..) لعینتین مستقلتینtالمجموع الكلي, باستخدام اختبار (

 لدلالة الفروق بین متوسط المجوعة العلیا ومتوسط t):نتائج اختبار 07الجدول رقم (
المجموعة الدنیا

عدد  
الأفراد

المتوسط 
الحسابي

ت 
المحسوبة

الدلالة  
الإحصائیة

الحكم

المجموعة 
العلیا

1069,181

دال إحصائیا11.2170.000
المجموعة 

الدنیا
1040,692

 

علیھ و إحصائیا، دالة العلیا و الدنیا المجموعتین بین الفروق أن یتضح الجدول خلال من 
فإن المقیاس یتمتع بصدق تمییزي.

ثانیا-ثبات الأداة:
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 :alpha-cronbach  -الثبات بطریقة ألفا كرونباخ  

تم حساب الثبات في ھذه الدراسة بطریقة (ألفا كرونباخ) 

alpha-cronbach):یوضح الثبات بطریقة ألفا كرونباخ08الجدول رقم (

الحكمقیمة ألفا كرونباخ عدد البنود

ثبات عال200.798

المقیاس أن على یدل ما ھو و عالیة و جدا مرتفعة كرونباخ ألفا قیمة أن الجدول من یتبین 
یتمتع بمستوى ثبات قوي.

الأسالیب الإحصائیة المستخدمة

. التكرارات.1

. المتوسطات الحسابیة.2

. معامل الارتباط بیرسون.3

 لعینة وحیدة.t. اختبار 4

 لعینتین مستقلتین.t. اختبار 5

 SPSSبعد جمع البینات تم تفریغھا في الحاسوب بھدف المعالجة الإحصائیة بالاستعانة ببرنامج 
.27.0إصدار 

. عرض و مناقشة فرضیات البحث:1

الفرضیة الأولى:
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التذكیر بنص الفرضیة: توجد علاقة ارتباط موجبة بین مستوى العدالة التنظیمیة و بین مستوى 
الرضا المھني لدى عینة من موظفي كلیتي العلوم الاجتماعیة و الإنسانیة بجامعة عمار ثلیجي 

الأغواط.

 لبیرسون و النتائج كما ھي موضحة في rلاختبار ھذه الفرضیة قمنا إجراء معامل ارتباط 
الجدول.

 لبیرسون بین العدالة التنظیمیة والرضا r): یوضح معامل الارتباط 09جدول رقم (
الوظیفي

الدلالة rقیمة المتوسط الحسابيNالمتغیر
الإحصائیة

الحكم

العدالة 
40التنظیمیة

40,02

دالة عند 0,5020,002
0.01 الرضا 

الوظیفي
60,039

 بدلالة إحصائیة مقدرة بـ 0.502من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن قیمة معامل ارتباط بلغت 
. و منھ فالفرضیة محققة.0.01، و علیھ فإن الارتباط دال عند مستوى الدلالة 0.002

الفرضیة الثانیة: 

التذكیر بنص الفرضیة: یوجد مستوى عدالة تنظیمیة یفوق المتوسط لدى عینة من موظفي كلیتي 
العلوم الاجتماعیة و الإنسانیة بجامعة عمار ثلیجي الأغواط.

 لعینة وحیدة و النتائج كما ھي موضحة في الجدول.tلاختبار ھذه الفرضیة قمنا إجراء اختبار 

 لعینة وحیدة لدلالة الفروق بین متوسط العینة في t): نتائج اختبار 10الجدول رقم (
مستوى العدالة التنظیمیة و بین المتوسط الفرضي للمقیاس 

الحكمالدلالة  tقیمة متوسط المتوسط N المتغیر
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الإحصائیةالمقیاسالحسابي

مستوى 
العدالة 

التنظیمیة 
إحصائیا دال 4040,022613,7010,000

0,01عند 

المتوسط من أكبر للعینة الحسابي المتوسط أن نلاحظ أعلاه الجدول نتائج خلال من  
ز ، 0.01عند دالة أنھا أي  0.000بـ قدرت إحصائیة بدلالة و للمقیاس، الفرضي الحسابي 

منھ فإن فرضیة البحث محققة.

الفرضیة الثالثة: 

التذكیر بنص الفرضیة: یوجد مستوى رضا وظیفي یفوق المتوسط لدى عینة من موظفي كلیتي 
العلوم الاجتماعیة و الإنسانیة بجامعة عمار ثلیجي الأغواط.

 لعینة وحیدة و النتائج كما ھي موضحة في الجدول.tلاختبار ھذه الفرضیة قمنا إجراء اختبار 

 لعینة وحیدة لدلالة الفروق بین متوسط العینة في t): نتائج اختبار 11الجدول رقم (
مستوى الرضا الوظیفي و بین المتوسط الفرضي للمقیاس

المتوسط N المتغیر
الحسابي

متوسط 
المقیاس

الدلالة  tقیمة 
الإحصائیة

الحكم

مستوى 
الرضا 

الوظیفي
4060,039600,1270,854

غیر دال 
إحصائیا عند 

0.05
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المتوسط من أكبر للعینة الحسابي المتوسط أن نلاحظ أعلاه الجدول نتائج خلال من 
عند دالة غیر أنھا أي  0.854بـ قدرت إحصائیة بدلالة لكن للمقیاس، الفرضي الحسابي 

، و منھ فإن فرضیة البحث غیر محققة.0.05

الفرضیة الرابعة: 

التذكیر بنص الفرضیة: توجد فروق في مستوى العدالة تنظیمیة بین الموظفین الإداریین و بین 
الأساتذة، لدى عینة من موظفي كلیتي العلوم الاجتماعیة و الإنسانیة بجامعة عمار ثلیجي 

الأغواط.

 لعینتین مستقلتین و النتائج كما ھي موضحة في tلاختبار ھذه الفرضیة قمنا إجراء اختبار 
الجدول.

 لعینتین مستقلتین لدلالة الفروق بین متوسط الأساتذة و t):نتائج اختبار 12الجدول رقم (
الموظفین الإداریین في العدالة التنظیمیة

المتوسط Nالمتغیر
الحسابي

الدلالة  tقیمة 
الإحصائیة

الحكم

موظف 
إداري

2233,61

10,9370,000

إحصائیا دال 
0,01عند 

1846,79أستاذ

و الإداریین الموظفین متوسط بین فرق ھناك أن نلاحظ أعلاه الجدول في النتائج خلال من 
أن أي  0.000إحصائیة بدلالة و الأساتذة لصالح التنظیمیة العدالة مستوى في الأساتذة بین 

، و علیھ فإن فرضیة البحث محققة.0.01الفروق دالة عند 

الفرضیة الخامسة: 
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التذكیر بنص الفرضیة: توجد فروق في مستوى الرضا الوظیفي بین الذكور و الإناث، لدى عینة 
من موظفي كلیتي العلوم الاجتماعیة و الإنسانیة بجامعة عمار ثلیجي الأغواط.

 لعینتین مستقلتین و النتائج كما ھي موضحة في tلاختبار ھذه الفرضیة قمنا إجراء اختبار 
الجدول.

 لعینتین مستقلتین لدلالة الفروق بین متوسط الذكور و t): نتائج اختبار 13الجدول رقم (
متوسط الإناث في الرضا الوظیفي

المتوسط Nالمتغیر
الحسابي

الدلالة  tقیمة 
الإحصائیة

الحكم

1551,332ذكور

5,4610,004

إحصائیا دال 
0,01عند 

2568,746إناث

من خلال النتائج في الجدول أعلاه نلاحظ أن ھناك فرق بین متوسط الذكور و بین الإناث 
 أي أن الفروق دالة 0.004في مستوى الرضا الوظیفي لصالح الإناث و بدلالة إحصائیة 

، و علیھ فإن فرضیة البحث محققة.0.01عند 

. تفسیر فرضیات البحث:2

. الفرضیة الأولى:1. 2

التذكیر بنص الفرضیة: توجد علاقة ارتباط موجبة بین مستوى العدالة التنظیمیة و بین مستوى 
الرضا المھني لدى عینة من موظفي كلیتي العلوم الاجتماعیة و الإنسانیة بجامعة عمار ثلیجي 

الأغواط. و بعد التحلیل الإحصائي، تم الاحتفاظ بفرضیة البحث التي تحققت، ھذا یتفق ما جاءت 
، أي أن العلاقة بین المتغیرین طردیة (موجبة) و دالة )2006دراسة سلطان و السعود (بھ 

إحصائیا، أي أن الفرد الذي یدرك أن محیط عملھ تشوبھ عدالة بین الموظفین نجده یشعر برضا 
وظیفي.

الفرضیة الثانیة:  .2. 2
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 یوجد مستوى عدالة تنظیمیة یفوق المتوسط لدى عینة من موظفي كلیتي التذكیر بنص الفرضیة:
دراسة العلوم الاجتماعیة و الإنسانیة بجامعة عمار ثلیجي الأغواط. و ھي تتفق كذلك بما جاء في 

 حیث وجدت مستوى عدالة تنظیمیة مرتفع لدى رؤساء الأقسام )2006سلطان و السعود (
یاسر فتحي الھنداوي المھدي الأكادیمیة بالجامعات الأردنیة، و تختلف نوعا ما مع دراسة 

و التي أفرزت عن مستوى متوسط من العدالة التنظیمیة لدى عینة من المعلمین في ) 2006(
المدارس الثانویة العامة في جمھوریة مصر العربیة. و التفسیر ھنا ربما في طبیعة العلاقات 

التنظیمیة و الھرمیة الموجودة بكثرة في المدارس الثانویة مقارنة مع الجامعة و خاصة الأساتذة 
الجامعیین، و ھذا ما سنفحصھ من خلال الفرضیة الرابعة عن الفروق بین الأساتذة الجامعیین و 

بین الموظفین الإداریین لاحقا.

. الفرضیة الثالثة: 3. 2

 یوجد مستوى رضا وظیفي یفوق المتوسط لدى عینة من موظفي كلیتي التذكیر بنص الفرضیة:
العلوم الاجتماعیة و الإنسانیة بجامعة عمار ثلیجي الأغواط. و من خلال التحلیل الإحصائي أن 

الفرضیة غیر محققة، و الفرق في المستوى لا یختلف عن المتوسط إحصائیا، و علیھ فإن 
 و )2017عسلي (مستوى الرضا الوظیفي متوسط لدى أفراد العینة و ھذا ما یتفق مع دراسة 

التي أجریت على عینة من العاملین في المستشفیات العمومیة بولایة المسیلة.

الفرضیة الرابعة: 

 توجد فروق في مستوى العدالة تنظیمیة بین الموظفین الإداریین و بین التذكیر بنص الفرضیة:
الأساتذة، لدى عینة من موظفي كلیتي العلوم الاجتماعیة و الإنسانیة بجامعة عمار ثلیجي 

الأغواط. و من خلال الدراسة و التحلیل الإحصائي اتضح وجود فروق و بدلالة إحصائیة، و ھذا 
، الذي لم یجد فروقا في مستوى العدالة التنظیمیة متعلقة )2024 العیسى (ما یختلف عن دراسة

بنوع المنصب رغم أنھ درس نفس المتغیرات في الدراسة التي أجراھا بجامعة الملك سعود 
بالریاض، المملكة العربیة السعودیة، و لعل السبب بین الدراسة الحالة و ھذه الدراسة ھو الحدود 

المكانیة و طبیعة العلاقة و المعاملة حسب المنصب و الدخل.

الفرضیة الخامسة: 

 توجد فروق في مستوى الرضا الوظیفي بین الذكور و الإناث، لدى عینة التذكیر بنص الفرضیة:
من موظفي كلیتي العلوم الاجتماعیة و الإنسانیة بجامعة عمار ثلیجي الأغواط. و من خلال 

الدراسة و التحلیل الإحصائي اتضح وجود فروق و بدلالة إحصائیة، و ھذا ما یتفق مع دراسة 
 حیث وجدت الباحثتان فروق بین الجنسین في مستوى الرضا )2023بوراس و بن بردي (

الوظیفي من خلال عینة على الموظفین الإداریین بكلیة العلوم الاجتماعیة و الإنسانیة بجامعة 



الإجراءات المنھجیة للدراسة                                                 الفصل الثالث:
المیدانة 

69

برج بوعریریج، الفرق الوحید بین الدراستین و ھي اتجاه الفروق، حیث في ھذه الدراسة وجد أن 
الفرق في مستوى الرضا كان لصالح الذكور بینما في دراستنا كان الفرق لصالح الإناث.

الاستنتاج العام

من خلال ما سبق من نظري و دراسات میدانیة انتھت الدراسة إلى النتائج التالیة:

. إن موضوع العدالة الاجتماعیة موضوع مھم جدا، یمكننا من معرفة مدى شعور 1
الموظفین بالعدالة داخل محیط و مجال العمل و معرفة العلاقة المھمة بینھا و بین متغیرات 

تنظیمیة مھمة جدا مثل الرضا الوظیفي، حیث أن انخفاض في مستواھا یرتبط بانخفاض 
مستوى الرضا الوظیفي الدي یلعب دورا ھاما في حسن سیر المنظمة و مردودیتھا.

. مستوى الشعور بالعدالة الاجتماعیة یفوق المتوسط لدى عینة الدراسة عموما، أي أن 2
مجموع العمال مجتمعین في مجملھم یتمتعون بمستوى من العدالة الاجتماعیة یفوق 

المتوسط.

. لاحظنا واستنتجنا من خلال الدراسة أن مستوى العدالة الاجتماعیة أعلى لدى الأساتذة 3
منھ لدى الموظفین الإداریین، و ھذا یفسر كون الأستاذ یشعر بھامش من الحریة أكثر من 
الموظف و لذلك لا یرى أن ھناك ظلم بحقھ بنفس المستوى الذي یراه الموظف الإداري.

. مستوى الرضا الوظیفي لدى عینة الدراسة كان متوسطا و لا نقل منخفض، و ھذا سببھ 4
عدم تلبیة الوظیفة من خلال الأجر و لكل تطلعات الموظف و تحقیق كل رغباتھ.

. مستوى الرضا الوظیفي أعلى بالنسبة لعینة الإناث منھ بالنسبة للذكور، و ھذا راجع لما 5
تحظى بھ المرأة العاملة من مكانة من خلال عملھا و حصولھا على راتب مھما كان، إضافة 
إلى العدالة التنظیمیة التي تعطي للمرأة كثیرا من المساعدة و التفھم خاصة المرأة المتزوجة 

و المربیة.



الخاتمة
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خاتمة
الإداریة المفاھیم أحد تعتبر التنظیمیة العدالة أن إلى التوصل تم الدراسة ھذه خلال من 

على المنظمة أو الفرد أداء على الإیجابیة لآثارھا نظرا كبیر، باھتمام حظیت التي الحدیثة 
 الأسلوبعدالة على الفرد خلالھا من یحكم التي الطریقة تعكس التنظیمیة فالعدالة سواء، حد 

لأھمیة ونظرا والإنساني. الوظیفي المستویین على معھ التعامل في المدیر یستخدمھ الذي 
بمختلف المنظمات في الجماعي أو الفردي الأداء مستوى تطویر في التنظیمیة العدالة 

التي المشكلات تفسیر حاولت والتي المتغیرات، من بعدد المفھوم ھذا ارتبط فقد أنواعھا 
التقلیل خلال من وذلك أخرى، جھة من لھا حلول ووضع جھة، من الموظفون منھا یعاني 

أخرى بسلوكیات وتغییرھا المنظمات، داخل الافراد یمارسھا التي السلبیة السلوكیات من 
.یكون لھا الدور الكبیر في تحسین مستوى الرضا الوظیفي

الناجحة الإدارة أن تبین الوظیفي للرضا ومحددات عوامل من ومناقشتھ عرضھ تم ما في 
النفسیة حاجاتم إشباع طریق عن موظفیھا تحفیز إلى جاھدة تسعى التي ھي حقا 

النظرة بواسطة إلا یتم لا وھذا الحاجات، ھذه إلحاح درجة حسب والمادیة والاجتماعیة 
الإدارة أھداف بتحقیق مرتبط الموظف رضا لأن ذلك المتعددة، حاجاتھ وإلى للفرد المتكاملة 

باختلاف العوامل لھذه النسبیة الأھمیة تختلف أن والمتوقع الطبیعي من أنھ علما نفسھا، 
للقول: الموظف تدفع التي العوامل أن غیر عملھم، طبیعة وباختلاف الموظفین مجموعات 

یعني ھذا لأن ككل، والتنظیمات للإدارات وفیرا حصادا تعتبر عنھ وراض عملي أحب أنا 
أنھ لا مجال لوجود ظاھرة دوران العمل أو حتى النیة في ترك العمل الناجمة عن عدم توفر

.العوامل المؤدیة للرضا الوظیفي
والانحراف  التسیبسلوكیات من والتقلیل الحد في أساسیا عاملا التنظیمیة العدالة تمثل  -

والصراعات داخل المنظمة؛

داخل الافراد سلوك فھم على تساعد التي التنظیمیة المتغیرات من التنظیمیة العدالة تعتبر  -
المنظمات

لطاقات الأمثل الاستغلال على تساعد بیئة تصمیم على المنظمة الوظیفي الرضا یساعد  -
الموارد البشریة بحیث یمكن لھا التفوق

لاختلاف نتیجة الوظیفي للرضا محدد تفسیر إعطاء على المنظرین بین اتفاق ھناك یوجد لا 
النظرة للرضا عن العمل؛
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بأن البشریة الموارد تشعر فعندما والابتكار، الإبداع في الرغبة الوظیفي الرضا یحقق  -
الأعمال تأدیة في الرغبة لدیھا تزید كاف بشكل مشبعة المادیة وغیر المادیة حاجاتھا جمیع 

.بطریقة ممیزة

المنظمات لكسب رضا موظفیھا لما یترتب علیھ من مكاسب كثیرة بالنسبة تسعى -

للمنظمة تتمثل في تحقیق درجة عالیة من الالتزام لدى الموظفین اتجاه وظائفھم واحترامھم

.الأنظمة وقوانین العمل، وكذا زیادة قدرتھم على الابداع والتمسك بوظائفھم
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.معجم المعاني، النسخة الإلكترونیة-

.، دار الجیل، لبنان11)، معجم لسان العرب، المجلد رقم 1988ابن منظور، (-

الثانوي التعلیم أساتذة لدى الإنجاز ودافعیة الوظیفي الرضا )، 2008(زروق، بن العیاشي -
.والجامعي، أطروحة مقدمة لنیل درجة دكتور دولة في العلوم التربیة: جامعة الجزائر

دراسة الثانوي التعلیم أساتذة عند الوظیفي الرضا تحقیق مدة )، 2015فضة(اوكسل -
–إدارة التربیة علوم تخصص الماستر شھادة لنیل مذكرة البواقي، ام بثانویات میدانیة 

.وتسییر في التربیة: جامعة ام البواقي

لدى الوظیفي بالرضا وعلاقتھا النفسیة الصلابة ). 2010(الشمري. نھیر بن عودة بن بدر -
التربیة. كلیة القرى. أم جامعة النفس، علم في ماجستیر رسالة الخاصة. بالمدارس المعلمین 

 .المملكة العربیة السعودیة

الوظیفي بالرضا وعلاقتھا المدرسیة الإدارة في القیادة نمط )، 2009(المالك، عبد مكفس -
النفس علم قسم الإنسانیة، والعلوم الادب كلیة ماجستیر رسالة الثانوي، التعلیم لأساتذة 

.وعلوم التربیة: جامعة باتنة، الجزائر

لدى للإنجاز بالدافعیة وعلاقتھا الوظیفي الرضا محددات )، 2018(وحید، حیدرة -
النفس علم تخصص الدكتوراه شھادة لنیل مذكرة المھني، المدرسي التوجیھ مستشاري 

 .العمل والتنظیم: جامعة مستغانم

مدینو في التربویین المشرفین لدى الوظیفي الرضا )، 2008(الھیاجم، ھزاع السلام عبد -
.تعز، رسالة ماجستیر في علوم التربیة، جامعة تعز اللغة، الجمھوریة الیمنیة

:المجلات ودوریات العلمیة

العام التعلیم ومعلمات معلمي لدى العمل عن الرضا ). 1996(عباس، أمینة العمادي، -
.: قطر13بدولة قطر وعلاقتھ ببعض المتغیرات، حولیة كلیة التربیة – جامعة قطر، ع.



قائمة المراجع

وعلاقتھ الأردن في المدارس لمدیري الوظیفي الرضا مستوى )، 1992(خالد، العمري -
والدراسات، للبحوث مؤتة مجلة والوظیفیة، الشخصیة خصائصھم متغیرات ببعض 

: جامعة مؤتة: الأردن36-11)،7)، مجلد(2عدد(

الدیمغرافیة المتغیرات ببعض وعلاقتھ الوظیفي الرضا )، 2007(شریر، الخلیل، الشیخ -
للعلوم نایف جامعة الأول، العدد ، 16المجلدالإسلامیة، الجامعة مجلة المعلمین، لدى 

العربیة: السعودیة

دراسات مجلة نموذجا). (التفتیش الجزائر. في التربوي الإشراف ). 2010(بوسعدة، -
: جامعة قاصدي مرباح. الجزائر04نفسیة تربویة العدد 

الإداریین: الموظفین لدى الوظیفي الرضا درجة )، 2023(ملیجة بوبردي و أسیة بوراس 
الشامل مجلة بوعریریج. برج بجامعة الإنسانیة و الاجتماعیة العلوم بكلیة میدانیة دراسة 
–  150(ص ص . 2023دیسمبر عدد ، 2)/6(المجلد الاجتماعیة، و التربویة للعلوم 
171.(

نظر وجھة من سعود الملك جامعة في التنظیمیة العدالة )، 2024(غزیل سعد العیسى، 
.286-273. ص ص 03، ع 44العاملین فیھا، المجلة العربیة للإدارة، مجلد 

بین الوظیفي الرضا مستوى في الفروق )، 2020(الزھراني، العلم سعید بن بندر د. 
الاجتماعیة، العلوم كلیة الإسلامیة، سعود بن حمد الإمام جامعة في التدریس ھیئة أعضاء 

.: السعودیة2021 دیسمر1ج،68قسم علم النفس، مجلة الإرشاد النفسي، العدد 

دراسة الأداء على وأثره محدداتھ مفھومھ، الـوظیفي: الرضا ) 2014(سارة، أ.جدي -
 جامعة الجزائر: الجزائر10نظریة، مجلة المناجر، العدد 

لمدیري الوظیفي الرضا مستوى )، 2012(البابطین، سعود بن الوھاب عبد الرحمن عبد د. 
شوال  25العدد والاجتماعیة، الإنسانیة العلوم مجلة الریاض، بمدینة والثانوي المتوسط 

.85-01ھـ قسم إدارة التربیة، جامعة الملك سعود قاسم: السعودیة، ص1433

لدى الوظیفي الرضا مستوى )، 2003(ندى، محمد یحیى ود. علاونة جابر د.معزوز -9
للأبحاث المفتوحة القدس جامعة مجلة وقلیقلیة، جنین محافظتي في التربویین المرشدین 

العلیا: والدراسات للأبحاث المفتوحة القدس جامعة ، 5العدد  2005المجلد، والدراسات 
87-55فلسطین، ص

رؤساء لدى التنظیمیة العدالة )، 2006( سلامةراتب السعود، و أكرمسوزان سلطان، 
لأعضاء الوظیفي بالرضا علاقتھا و الرسمیة الأردنیة الجامعات في الأكادیمیة الأقسام 
الاجتماعیة. و الإنسانیة العلوم سلسلة : الدراسات و للبحوث مؤتة فیھا. التدریسیة الھیئات 
ص. الأردن.32، 158-127)، ص ص. 2006 أغسطس/آب 31 (4، العدد 21المجلد 

:النصوص القانونیة

https://search.emarefa.net/ar/search?append=PERSON_FILTER_AR_NAME_ss%3A%22%D8%B3%D9%84%D8%B7%D8%A7%D9%86%D8%8C+%D8%B3%D9%88%D8%B2%D8%A7%D9%86+%D8%A3%D9%83%D8%B1%D9%85%22
https://search.emarefa.net/ar/search?append=PERSON_FILTER_AR_NAME_ss%3A%22%D8%A7%D9%84%D8%B3%D8%B9%D9%88%D8%AF%D8%8C+%D8%B1%D8%A7%D8%AA%D8%A8+%D8%B3%D9%84%D8%A7%D9%85%D8%A9%22
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 16في مؤرخ  54-23رقم الرئاسي المرسوم . 3العدد:). 2023(الوطنیة، التربیة وزارة 
یحدد الذي  2007سبتمبر  29في المؤرخ  304 07رقم الرئاسي المرسوم یعدل جانفي. 
للجمھوریة الرسمیة الجریدة رواتبھم، دفع ونظام الموظفین لمرتبات الإستدلالیة الشبكة 

.الجزائریة الدمقراطیة الشعبیة، دیوان المطبوعات الجزائریة العاصمة

ماي  29في مؤرخ  240-12:رقم التنفیذي المرسوم )، 2012(الوطنیة، التربیة وزارة 
 11/10/2008في المؤرخ  315-08رقم التنفیذي المرسوم ویتمم یعدل  2012

الوطنیة. بالتربیة الخاصة للأسلاك المنتمین بالموظفین الخاص الأساسي القانون والمتضمن 
الجزائریة المطبوعات دیوان الشعبیة، الدمقراطیة الجزائریة للجمھوریة الرسمیة الجریدة 
 .العاصمة

 29في المؤرخ  240-12رقم التنفیذي المرسوم ). 2012(الوطنیة، التربیة وزارو 
 2008أكتوبر 11في المؤرخ  315-08رقم التنفیذي للمرسوم والمتمم المعدل  2012ماي

الوطنیة. بالتربیة الخاصة للأسلاك المنتمین بالموظفین الخاص الأساسي القانون والمتضمن 
 .الجریدة الرسمیة للجمھوریة الدیمقراطیة الشعبیة، دیوان المطبوعات الجزائریة العاصمة

). 2003(التربوي. التأطیر ھیئة الوطنیة. للتربیة الرسمیة النشرة الوطنیة التربیة وزارة 
 .أطار المفتشین التربویین. المدیریة الفرعیة للتوثیق التربوي. مكتب النشر: الجزائر

). 2015(التربوي. التأطیر ھیئة الوطنیة. للتربیة الرسمیة النشرة الوطنیة، التربیة وزارة 
.أطار المفتشین التربویین. المدیریة الفرعیة للتوثیق التربوي. مكتب النشر: الجزائر

المدیریة الجزائر، الوطنیة، للتربیة الرسمیة النشرة )، 2011(الوطنیة التربیة وزارة 
. أفریل538الفرعیة للتوثیق التربوي، مكتب النشر، العدد: ،



الملاحق 
 



جامعة عمار ثلیجي الأغواط
كلیة العلوم الإجتماعیة 

قسم علم النفس وعلوم التربیة والأرطوفونیا

العدالة التنظیمیة وعلاقتھا بالرضا الوظیفي

بالعدالة المتعلق و بحثنا بموضوع الخاص الاستبیان، ھذا أیدیكم بین نضع أن یسرنا     
عبارات على بالإجابة التكرم سیادتكم من نرجو لذلك الوظیفي، بالرضا علاقتھا و التنظیمیة 
لن إجابتكم أن علما ونحیطكم مناسبة ترونھا التي الإجابة أمام (×) الإشارة بوضع الاستبیان 

تستعمل إلا في إطار البحث العلمي، و شكرا مسبقا.

الجنس:   
أنثى : ذكر : 

طبیعة المنصب:    
أستاذ جامعي :                             موظف إداري:

الرضا الوظیفي

العبـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارة

غیر راض 
إطلاقا

غیر 
راض

رالا أدري
ض

راض جدا

. إحساسك بالتقدیر الذاتي من إنجازات العمل1
. العمل الذي تلمسھ لدى رؤسائك في المنظمة التي 2رد ا  

تعمل بھا عند اجادتك العمل
. التقدیر الذي تحصل علیھ من قبل رؤسائك3



. الثناء الذي تتلقاه مقابل الأداء الجید4
. ما یتیحھ لك العمل من وقت لتقدیم عملا كاملا5
. ما تتیحھ الوظیفة لك من فرص للتجدید والابتكار6
. حجم العمل ومدى ملاءمتھ لقدراتك الشخصیة7
. ما یتاح لك من فرص في وظیفتك للمشاركة في 8

اتخاذ القرار
. حریة الرأي المتاحة بالوظیفة لمناقشة الأمور 9

المتعلقة بعملك الوظیفي
. الفرص المتاحة لك لتنمیة مھاراتك في العمل10
. فرص الترقي المادیة المتاحة لك في وظیفتك 11

بالتدریب أو التعلیم أثناء الخدمة
. أسلوب الإدارة في معاملة الموظفین12
. الأسلوب الذي یتبعھ الرئیس في حل مشاكل 13

العمل
. الصلاحیات المعطاة لك بالعمل14
. تناسب الراتب الذي تتقاضاه مع خبراتك 15

ومؤھلاتك العلمیة
. ما توفره لك الوظیفة من تأمین للمستقبل16
. العلاقات بین أعضاء المجموعة17
. الوقت الذي تتیحھ لك وظیفتك للتفرغ لأسرتك18
. ظروف العمل وبیئتھ المادیة ( المبنى، 19

الإضاءة، التكییف ، ... إلخ )
. درجة المساعدة المقدمة لك من زملائك في 20

العمل عند الحاجة



العدالة التنظیمیة

موافق  محاید غیر موافق  العبـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
ـــــــــــــــــــــارات

. التعویضات و الإمتیازات التي أحصل علیھا من عملي تتناسب مع 1
الجھد الذي أبدلھ 

.  یتناسب راتبي الشھري مع مستوى التعلیم و التكوین الذي أتمتع بھ2

. التعویضات و الامتیازات التي اتحصل علیھا تعوض (تكونبونصي) 3
الضغوط التي أتعرض لھا

.  أشعر بعدالة ما أحصل علیھ من عملي   (الراتب الشھري – 4
التعویضات – الإمتیازات) مقارنة بما یحصل علیھ زملائي داخل 

مؤسستي

.  أشعر بعدالة ما أحصل علیھ من عملي   (الراتب الشھري – 5
التعویضات – الإمتیازات) مقارنة بما یحصل علیھ زملائي في مؤسسة 

أخرى مماثلة

. یقوم رؤساء العمل بتوزیع أعباء العمل ( المھام ) الوظیفیة على 6
الموظفین بعدل و إنصاف

. التعویضات و الامتیازات التي أحصل علیھا تتوافق مع احتیاجاتي 7

. آلیة الترقیة في المناصب تخضع إلى معاییر عادلة    7

8 یحرص رؤسائي في العمل على أن یبدي كل عامل رأیھ في إتخاذ . 
القرارات الخاصة بالعمل



. لدى العامل الفرصة للتعبیر عن رأیھ بشأن الإجراءات و القوانین 9
المطبقة في المؤسسة

.  تطبق القوانین بنفس الكیفیة دائما ولا تخضع لإختلاف المسؤولین10

. یتخذ رؤسائي في العمل القرارات الوظیفیة بأسلوب عادل و غیر 11
متحیز

. . تطبیق الإجراءات و القوانین في المؤسسة على كافة الموظفین 12
دون استثناء

. یجمع رؤسائي في العمل المعلومات الدقیقة و الكاملة قبل اتخاذ 13
القرارات الخاصة بالعمل

. تتضمن الإجراءات و القوانین المطبقة في المؤسسة بعض 14
الأسالیب لتصحیح القرارات الخاطئة

.  تراعي الإجراءات و القوانین المطبقة في المؤسسة مصالح كافة 15
الأطراف المعنیة بھا

. القوانین و الإجراءات المطبقة في المؤسسة مستمدة من الأخلاق 16
(تستند إلى أسس و مبررات منطقیة، سلیمة و عادلة)

. یعاملني رؤسائي في العمل كبقیة الموظفین17

. عندما یتخذ رؤسائي في العمل قرارا یتعلق بوظیفتي فإنھم 18
یراعون مصالحي الشخصیة 

. عندما یتخذ رؤسائي في العمل قرار یتعلق بوظیفتي فإنھم 19
یتعاملون معي بإحترام و كرامة

.  عندما یتخذ رؤسائي في العمل قرار یتعلق بوظیفتي فإنھم یبدون 20
اھتماما بحقوقي كعامل

. یتجنب رؤسائي في العمل التعلیقات الغیر لائقة (عبارات 21
السخریة) عند التحدث معي

. عندما یتخذ رؤسائي في العمل قرارا یتعلق بوظیفتي فإنھم 22
یناقشونھ معي بمنتھى الصراحة

. یشرح لي رؤسائي في العمل بشكل واضح أي قرار متعلق 23
بوظیفني

. یوفر لي رؤساء العمل المعلومات المتعلقة بوظیفتي كبقیة العاملین 24



(الموظفین) 

.  یشرح رؤسائي في العمل مبررات القرارات التي أتخذت بالنسبة 25
لوظیفتي

.  عندما یتخذ رؤسائي في العمل قرارات تتعلق بوظیفتي فإنھم 26
یوفرون لي التفسیرات المنطقیة التي دعتھم لاتخاذ تلك القرارات


