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 ملخص الدراسة:
 بعادالاخلال  من الوظيفي الرضا على التنظيمية العدالة أثر معرفة إلى الدراسة ذهه تهدف

زائر فرع ت الجلاتصايرية العملية لادلما في( طبيعة العمل  ،جماعة العمل ،نمط الاشراف جرالا)
 .الوادي

تصميم استبانة مكونة  تمستبانة، حيث لاعتماد على الأوانهج الوصفي للدراسة الم ماستخدا تم
دت ت قد اس  و مفرد  60الدراسة ك قد اشتملت عينة الدراسة على  متغيراتتغطي  حتىفقرة  44من 
 النتائج التالية   لىتوصلت الدراسة إو  spss ، 22 برنامج طريق عن البيانات ليلثم تحاستبانة،  52

 ىستو بم نكا  -الوادي–زائر لجت اتصالالاديرية العملية الم فيمستول تطبيق العدالة التنظيمية  نأ
قوية   ارتباطية قةعلا جودو  كذلكو  ؤسسة،الم للعما الوظيفي للرضا مرتفع مستول كوهنا متوسط،

 . الرضا الوظيفيالعدالة التنظيمية  بينلة احصائية كذات دلا
   العدالة التنظيمية . الرضاء الوظيفي. عدالة توزيعية . اجر.الكلمات المفتاحية

 
Abstract:  

This study aims to know the effect of organizational justice on satisfaction 

job through the dimensions (pay ،supervision style ،working group ،work 

content  ،work nature) in the directorate of practical communication Algeria- 

eloued . 

 Functional approach was used to study and adopted the questionnaire tool 

 ،whis is designed to identify composed of 44 a paragraph to cover the study 

variables and 60 were distributed a questionnaire on the enterprise workers and 

recovered 52 identification  ،data were analyzed by spss version 22.  

The results of the study were the level of organizational justice in the 

operation directorate for communication Algeria el-oued was the intermediate 

level  ،there is a high level of job satisfaction for workers on the enterprise  ،as 

well as having a strong correlation  ،statistically significant between 

organizational justice and job satisfaction . 

 Key words : organizational justice  ،job satisfaction ،distributive justice  ،pay . 
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 : توطئة
ت الحياة تطورات عديدة مست مختلف مجالاو  خيرة تغيراتلال السنوات اشهد العالم خلا

 مر الذي أوجب عليها ضرورة التكيفالاالتكنولوجية، و  جتماعية، السياسية، الثقافيةالاقتصادية الا
 .الحفاظ على بقائهاو  لتحقيق أهدافهاالبحث عن سبل أنجع و  التأقلم مع هذه التغيراتو 
تطور في المنظمة وما يمثله من و  ساس في كل إبداعالاوباعتبار أن المورد البشري يشكل حجر   

دارية، كان البد من توفير بيئة صحية سلمية عادلة في هذه المنظمات حتى يبدع الاثقل في العملية 
بحاث والا ذا السبب ركزت الكثير من الدراساتيزداد شعوره بالرضا الوظيفي، لهو  ويجتهد في عمله

 ساس في خلق مناخ تنظيمي إيجابي له فوائد على كل من الفردالاعلى موضوع العدالة التنظيمية كونها 
النفسي للمنظمة الى و  جتماعيالاالمنظمة على حد سواء، بحيث تعتبر من أهم مكونات الهيكل و 

ناء عنها من جانب المنظمة يمثل تدمير للعالقات ستغالانمط اجتماعي، و و  جانب كونها قيمة
 .جتماعية للعاملينالا

يحظى الرضا الوظيفي باهتمام كبير من طرف الباحثين باعتباره مؤشرا استند اليه في تحديد و  
، كما يعتبر شرطا ضروريا لمعرفة مدى تطبيق العدالة في المنظمة، فهو يتصف فرادالامستوى فعالية أداء 

ستفادة من نتائجها خرى التي ينبغي على المؤسسة إدراكها للاالابخصائص تميزه عن باقي المفاهيم 
 .الجماعةو  على مستوى الفرد
  :إشكالية الدراسة

نظيمية والرضا الوظيفي بالنسبة للفرد همية موضوع العدالة التقا مما ذكر سابقا، ونظرا لأانطلا
والمؤسسة، جاءت هذه الدراسة بهدف الكشف عن أثر العدالة التنظيمية على الرضا الوظيفي من 

ساس قمنا بطرح التساؤل وعلى هذا الا بإتصالات الجزائر "فرع الوادي" ل إجراء الدراسة الميدانية خلا
 :الرئيسي التالي

 لاتصالات رضا الوظيفي في المديرية العمليةالتنظيمية على تحقيق ال ما مدى تأثير أبعاد العدالة
 "الوادي" الجزائر
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 :ت الفرعيةلالتساؤل الرئيسي مجموعة من التساؤ ويتفرع عن هذا ا
 ما مستوى تطبيق العدالة التنظيمية في مؤسسة اتصالات الجزائر فرع الوادي؟ 
  الجزائر فرع الوادي؟ما مستوى الرضاء الوظيفي في مؤسسة اتصالات 
  هل هناك علاقة ارتباطية بين العدالة التنظيمية في الرضاء الوظيفي في مؤسسة اتصالات الجزائر

 فرع الوادي؟
  هل يوجد فروق ذات دلالة احصائية لإجابات افرد عينة الدراسة حول الرضاء الوظيفي تعزى

خصائصهم الشخصية )الجنس، العمر، المستوى التعليمي، الخبرة العلمية، التصنيف  لأختلاف
 الوظيفي(.

 : فرضيات الدراسة
 :ت السابقة نطرح الفرضيات التاليةلاالتساؤ  هذهلإجابة على ل 
 الفرضيات الفرعية 
  إتصالات الجزائر "فرع الوادي"  مؤسسة في التنظيمية للعدالة مرتفع مستوى هناك  -1
 الدراسة ؛  محلسة ؤسالم في الوظيفي للرضا مرتفع ىمستو  هناك  -2
 الدراسة؛  محل المؤسسة فيالعدالة التنظيمية كالرضا الوظيفي جابية بين إو ردية قوية طقة لاتوجد ع  -3
 تعزل الوظيفي الرضا حول الدراسة عينة أفراد جاباتلأ إحصائية لةدلا ذات فروقتوجد  لا  -4

العلمية، التصنيف  الخبرةالتعليمي،  المستوى العمر، ،)الجنسالشخصية  خصائصهم لإختلاف
 ).الوظيفي

 :أسباب اختيار الموضوع 
بحاث والدراسات النظرية والميدانية التي تناولت موضوع العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي؛ لاقلة ا - 

 الفضول والميول لدراسة موضوع متعلق بالعدالة التنظيمية والرضا الوظيفي ؛  -
 .إثراء رصيد المكتبة بمرجع إضافي حول العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي  -

 :أهداف الدراسة
  :هداف الرئيسية التاليةتسعى هذه الدراسة إلى تحقيق الا 

  لجزائر "فرع الوادي" إتصالات امعرفة مستوى العدالة التنظيمية في   -1
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   بإتصالات الجزائر "فرع الوادي" معرفة مستوى الرضا الوظيفي   -2
بإتصالات الجزائر "فرع معرفة أثر أبعاد العدالة التنظيمية مجتمعة ومنفردة على الرضا الوظيفي   -3

 . الوادي" 
 :همية الدراسة أ

 :تيالاالعلمية والعملية ك ترجع أهمية الدراسة الحالية لما تقدمه من إضافات من الناحية
 :همية العلميةلأا

ل تركيزها على موضوع مهم من موضوعات لاية العلمية للدراسة الحالية من خهمالاتتضح  
السلوك التنظيمي وهو العدالة التنظيمية ومدى إدراك العاملين لها، حيث تعتبر عامل مؤثر في الرضا 

 .التنظيمية تساهم في تحقيق الرضا الوظيفيالوظيفي إذ أن الزيادة في العدالة 
 الاهمية العملية

تستمد هذه الدراسة أهميتها العملية من النتائج التي يؤمل أن تسفر عنها حيث سيتم التعرف  
وبناءا على  إتصالات الجزائر "فرع الوادي"  على واقع كل من العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي في

مجموعة من الاقتراحات والتي من شأنها أن تحسن مستوى العدالة التنظيمية هذا الواقع يمكن تقديم 
 .والرضا الوظيفي في هذه المؤسسة

 :يلي فيما الدراسة هذه حدود تتمثل :الميدانية الدراسة حدود
دور العدالتتة  بموضتتوع أساستتا المرتبطتتة والمحتتاور بالمواضتتيع الدراستتة هتتذه اهتمتتت :الموضددوعية الحدددود -

المتحصتتتل  الإجتتتابات نوعيتتتة جتتتودة الدراستتتة علتتتى وتتوقتتتف التنظيميتتتة علتتتى الرضتتتا التتتوظيفي للعتتتاملين،
 .عليها

دور العدالتة التنظيميتة علتى الرضتا التوظيفي  لمعرفتة بولاية الوادي الدراسة هذه تمت :المكانية الحدود -
 للعاملين.

بدايتة  بتين والمقتدر فيته أجريتت الذي بالزمن الميدانية الدراسة ونتائج مضمون يرتبط :الزمنية الحدود -
 إلى أواسط ماي من نفس السنة. 2022شهر أفريل 
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مجتمع الدراسة المتمثلين في مجموع العمال  وإجابات آراء على الدراسة هذه تستند: البشرية الحدود -
 للمديرية العملياتية لاتصالات الجزائر بالوادي.

 :منهج الدراسة
اعتمدنا في هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي الذي يعتمد على جمع البيانات   

والمعلومات عن الظاهرة المدروسة وتحليلها وتفسيرها قصد الوصول إلى نتائج محددة، كما اعتمدنا 
حصائي، حيث استخدمنا منهج دراسة الحالة في الجانب الاأيضا على منهج دراسة الحالة والمنهج 

ل إسقاط طبيقي من أجل التعمق والوصول إلى تعميمات متعلقة بالحالة المدروسة وهذا من خلاالت
حصائي فقد استخدم الاالجانب النظري للدراسة على مؤسسة عمومية اقتصادية جزائرية، أما المنهج 

 .في جمع البيانات من عينة الدراسة ومعالجتها إحصائيا
 :صعوبات الدراسة

  :ل الدراسة فيتي واجهتنا خلاتتمثل الصعوبات ال 
 نقص في المراجع التي تناولت العدالة التنظيمية في مكتبات الجامعة؛  -1
الصعوبة في استرداد استمارات الاستبيان في الوقت المحدد لها مما ادى الى تكرار عدد زيارات  -2

 المؤسسة للقيام بجمعها.
 هيكل الدراسة: 

بعد المقدمة التي تناولنا فيها المدخل الوجيز للدراسة واهداف قد قسمنا دراستنا هذه الى فصلين  
 البحث واهميته بالاضافة الى الصعوبات التي واجهناها اثناء الدراسة .

قسم لعدالة التنضيمية والرضاء الوظيفي لفي الفصل الأول خاص بالادبيات النظرية والتطبيقية  
 لمبحثين 

في المبحث الثاني فخصص  اام ء الوظيفي،االتنظيمية والرضحيث تم التعرض لمفاهيم حول العدالة 
وكذالك الفصل الثاني الخاص بالدراسة ميدانية بالمديرية  بالدراسات السابقة التي تناولت في الموضوع

العملياتية بإتصالات الجزائر الوادي يحتوي مبحثين خصص المبحث الأول لمجتمع عينة الدراسة 
في الدراسة ثم المبحث الثاني الذي يحتوي على نتائج الدراسة والوصول  وكذالك الادوات المستخدمة

 استنتاجات من خلال تلك النتائج . إلى
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 الفصل الأول

الأدبيات النظرية والتطبيقية للعدالة 

 التنظيمية والرضاء الوظيفي
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 تمهيد :
يرة في وقتنا الحالي بضرورة الاهتمام ازداد وعي المؤسسات صغيرة كانت او متوسطة او كب  

بالمورد البشري لما يحققه هذا الاخير من عوائد للمؤسسة . حيث اصبح الاهتمام بالعدالة التنظيمية 
مصدر اهتمام الكثير من المؤسسات والشغل الشاغر لها.وهذا سعيا منها لتحقيق الرضا الوظيفي 

ونات الاساسية للمنظمة لما لها من دور اساسي في لعمالها .حيث تعتبر العدالة التنظيمية احد مك
سلوكيات العمال من خلال التاثير على سلوكياتهم لتحقيق اهدافهم وبالتالي سوف ينعكس ذلك 
ايجابا على المؤسسة .سنحاول من خلال هذا الفصل التعرف اكثر على مفهوم العدالة التنظيمية 

 ث التالية :والرضا الوظيفي . وذلك من خلال تغطية المباح
 المبحث الاول : الادبيات النظرية للعدالة التنظيمية والرضا الوظيفي

 المبحث الثاني :الادبيات التطبيقية للعدالة التنظيمية والرضاء الوظيفي
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 رضاء الوظيفيت النظرية للعدالة التنظيمية والالمبحث الاول :الادبيا
ة والرضاء الوظيفي من المفاهيم الادارية .وذات الاهمية البالغة يعتبر كل من مفهوم العدالة التنظيمي

وهذا راجع الى دورها في تحقيق اهداف المنظمة ولذا خصصنا هذا المبحث للتعرف على مختلف 
 الجوانب الاساسية لهذين المفهومين :

 المطلب الاول  :اساسيات حول العدالة التنظيمية
مفهوم. مختلف الجوانب الاساسية المتعلقة بالعدالة التنظيمية من  هذا المطلب الى سنتطرق من خلال

 اهمية . ابعاد....
 الفرع الاول : مفهوم العدالة التنظيمية واهميتها

 مفهوم العدالة التنظيمية : -اولا
 لقد اعطيت للعدالة التنظيمية العديد من التعريفات نذكر منها مايلي :

العدالة التنظيمية بان الفرد او الموظف يقوم باجراء مقارنه معدل مخرجاته  ( ادمزadams"عرف) -
بالقياس الى مدخلاته مع معدل مخرجات الاخرين بالقياس الى مدخلاتهم .وحيثما يتساوى المعدلان 

 تتحقق العدالة من خلال هذه المساواة وحيثما لاتتساوى يشعر الفرد بالظلم".
( سال ومور العدالة التنظيمية بانها القيمة المتحصلة من جراء ادراك الموظف SaaloMoor"عرف )

 1النزاهة والموضوعية للاجراءات والمخرجات الحاصلة في المنظمة."
نلاحظ من خلال التعريفين السابقين ان يرى ان الفرد يشعر بالعدالة التنظيمية مقارنة بالاخرين اما 

 2 الاجراءات.التعريف الثاني فركز على عدالة 
"هي الطريقة التى يحكم من خلالها الفرد عدالة الاسلوب الذي يستخدمه رئيسه في التعامل معه على 
المستويين الوظيفي والانساني " نلاحظ من خلال هذا التعريف انه ركز على عدالة التعاملات واهمل 

 الابعاد الاخرى للعدالة التنظيمية.
                                                           

ادارة الاعمال . قسم علوم التسيير جامعة محمد بوقليع. العدالة التنظيمية واثرها في تحسين اداء العاملين . مذكرة ماجيستير )غير منشورة ( كلية - 1
 12ص  2011الشرق الاوسط للدراسات العليا 

الاقتصادية العدد عيسات فطيمة الزهرة "العدالة التنظيمية واثرها على التمكين الاداري في المسؤسسات لجزائرية ". المجلة الجزائرية للعولمه والسياسات - 2
 .307ص 2016الجزائر . 07
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لة من جراء ادراك الموظف للنزاهة والموضوعية للاجراءات والمخرجات وعرفت على انها" القيمة المتحص
". ركز هذا التعريف على العدالة الاجرائية وكذا العدالة التوزيعية الا انه اهمل 1الحاصلة في المنظمة 

 العدالة التعاملية.
الاجراءات  من خلال ما سبق يمكن اعطاء تعريف للعدالة التنظيمية على انها شعور الفرد بعدالة 

 ؤسسة التي يعمل بها.والمعاملات وعدالة التوزيع في الم
ن احساس الفرد بالعدالة التنظيمية من شانه ان يؤثر على العديد أوضحت الدراسات والابحاث ألقد 

 :2من المتغيرات اهمها
لمستوى الولاء التنظيمي : فاحساس الفرد بالعدالة التنظيمية من خلال ابعادها الثلاث يؤثر على ا

الولاء التنظيمي له )الارتباط النفسي الذي يربط الفرد بالمنظمة مما يدفعه للاندماج في العمل والى تبني 
 قيم المنظمة (

ثقة الفرد بنظام تقييم الاداء : ان ثقة الفرد العامل في عدالة ودقة نظام التقييم المطبق بالمنظمة تزداد  -
 )عدالة الاجراءات والمعاملات(كلما شعر بان النظام يتصف بالعدالة 

ء . حيث ان شعور الفرد بعدم اداء العمل : يمكن ان تؤثر العدالة التنظيمية على كمية ونوع الادا -
الانصاف  يولد لدية  شعور  بالتوتر يحاول ازالته . وذلك بالتاثير على ادائه بالعمل من حيث الكم 

 والنوع ويولد الغيابات والتاخيرات 
الجماعة: تؤثر العدالة التنظيمية على روح الجماعة وفريق العمل وهذا من شانه ان يؤثر على دوافع   -

الفرد العامل لزيادة مكافات وعوائد الجماعة وليس الفرد ان عدالة الاجراءات والتعاملات من وسائل 
مل على ان ة للفرد العااشاعة روح الجماعة لان الاجراءات العادلة والمعاملات العادلة توجهان رسال

 .3الجماعة تقدر كل عضو فيه
 

                                                           
ة .جامعة مري. ادراك العدالة التنظيمية وعلاقتها بسلوك المواطنة التنظيمية . اطروحة دكتوراه )غير منشورة( كلية العلوم الانسانية والاجتماعيحمزة مع- 1

 62ص 2013 الوادي  قاصدي مرباح 
 60ص2007ليبيا  7العلوم الاقتصادي وعلوم التسيير العدد قاسم نايف علوان. تاثير العدالة التنظيمية على الفساد الاداري . مجلة- 2
 135ص 2015المستنصرية  23خالدية مصطفى عطا العدالة التنظيمية واثرها في الحد من الصراع التنظيمي . مجلة كلية الماموم الجامعة العدد - 3
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 ومن ايجابيات العدالة التنظيمية -
نظام جيد التصميم يعزز العدالة التوزيعية والاجرائية والتعاملية على حد سواء. الافراد سوف يكون  -

دات لتهديوراضين بانهم قد عومل والمعاملة عادلة والمنظمة ستحافظ على السيطرة على التحديات وا
 المحتملة من مواظيفها.

 ان الاجر المنصف يحسن الاداء الفردي  -
 المساواة في المعاملة تثير روح المجموعة. -
 تعزز العدالة المواقف الايجابية للرضا الوظيفي . -
 تعزز العدالة التنظيمية صحة الموظفين ورفاهيتهم -
 .1المرضية والصراعات التنظيمية تقلل من الغيابات . حوادث العمل . تقلل من العطل -

 الفرع الثاني: ابعاد العدالة التنظيمية
عدالة التوزيع وعدالة  تناول العديد من الباحثين العدالة التنظيمية باعتبارها تتضمن بعدين هما:  

الاجراءات .وهناك من هناك من اعتبر منهم عدالة التعاملات جزءا لا يتجزا من عدالة الاجراءات  
ى ان البعض منهم ان العدالة التنظيمية تتضمن ثلاثة ابعاد )عدالة التوزيع . عدالة الاجراءات كما ير 

 عدالة التعاملات(
 : عدالة التوزيع -1

يعد مفهوم العدالة التوزيعية من المفاهيم المهمة في ادبيات الادارة بسبب دوره في تعزيز ثقة العاملين 
ية تحقيق المنظمات لاهددافها وبرامجها بفاعلية وواقعية متميزة وتاثيره على في منظمتهم وتاثيره في عمل

رضا الموظفين . وملاحظة كفاءة المنظمة في انجاز مهماتها ونشاطاتها وتعرف على انها عدالة 
المخرجات او العوائد التى يحصل عليه العامل التي تتمثل بالاجور والحوافز وفرص الترقية وعدد ساعات 

 2واعباء وواجبات الوظيفة. العمل

                                                           
1  - susanna baldwin. Organisational justice .institue for employment studies 2006 p4 

علوم ماهر علي الخزاعي .دور العدالة التوزيعية في تحقيق الانتماء العاطفي للمنظمة."مجلة جامعة تشرين للبحوث والدراسات العلمية .سلسة ال- 2
 489ص 2015 1. العدد 37الاقتصادية والقانونية المجلد 
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ان اساس عدالة التوزيعات يعود الى نظرية المساواة  (Ortiz 1995)(Adams1965) "يعتبر الباحثان
فهي تركز على ادراك الموظفين لعدالة المخرجات المستلمة من خلال تقييم الحالة النهائية لتوزيع الموارد 

 في المنظمة.
وتعرف عدالة التوزيعات بانها:" المخرجات التي يحصل عليها الموظف" وهناك من عرفها بانها "درجة 
الشعور المتولدة لدى العاملين ازاء عدالة القيم المادية وغير المادية التي يحصلون عليها من المنظمة 

 بوصفها متحققة "
 يحصل عليها الفرد  من وظيفته وتتضمن اي ان العدالة التوزيعية تتعلق بالنتائج او المخرجات التي

 العدالة التوزيعية مايلي :
 : هيكل التوزيعات : ويعبر عن حجم ومضمون مايحصل عليه الفرد من مكافئات  جانب مادي

: ويعبر عن المعاملة الشخصية للفرد الذي يحصل على المكافئات وذلك من قبل جانب اجتماعي
 متخذي القرارات.

ثين انه هناك اختلافا بين الافراد في مدى حساسيتهم للعدالة او لمدى توازن ويرى بعض الباح  
مجموعات طبقا لحساسيتهم  3معادلة العوائد والمساهمات حيث يرى انه يمكن تقسيم الافراد الى 

 للعدالة:
: وهم مجموعة من الافراد الذين يستمدون رضاهم من تغليب مساهماتهم على المؤثرون او المعطاءون

ا يستحقون من عوائد وذلك مقارنة بالاخرين . اي انهم يفضلون الحصول على دخل اقل مما م
 يستحقونه.

: وهم مجموعة من الافراد الذين تتحقق لديهم اقصى حالات الرضا فقط المساوون الوسطيون او
تبدل  عندما تتساوى معادلة العدالة عندهم مع معدلات العدالة عند الاخرين. اي ان هذه المجموعة

 احساسها بين حالة الرضا وحالة الشعور بالذنب
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يرضون الا في حالة كون  الذاتيون او الانانيون: وهم مجموعة من الافراد يحبون الاخذ بطبيعتهم لا
معادلة في صالحهم. وهم يشعرون بالاضطراب والقلق وعدم التوازن في حالة تساوي هذه المعادلة او  

 1كونها في غير صالحهم"
 2:الاجراءات عدالة -2

عرفت عدالة الاجراءات على انها العدالة المدركة فيما يتعلق بالاجراءات والعملية المستخدمة في اتخاذ 
 .القرارات

يمكن تعريف عدالة  الاجراءات بانها " الاجراءات الرسمية العادلة اي الاجراءات التي جرى   
لتقليل الانحياز  السعي من خلال تبني اجراءات معينة تصميمها لزيادة المشاركة في اتخاذ القرارات او

والاخطاء في القرارات التي يتم اتخاذها وكذلك قدرة الموظف على تحدي الطعن في تقييمات الاداء 
 .اضافة الى ثبات المعايير المستخدمة لتقييم الموظفين.

حقق لها هذه الصفة الا ولذا فان الاجراءات التنظيمية التي صممت لتكون موضوعية وعادلة لن تت
 بشرطين هما:

ان يتفق الطرفان الاول والذي يضع الاجراءات التنظيمية )الادارة( والثاني الذي يتاثر بتلك الاجراءات 
)العاملين( على الاسس الموضوعية التي يتم بناء عليها صياغة الاجراءات. وبناء على ذلك يمكن 

 ر هي:القول ان عدالة الاجراءات تشمل ثلاث عناص
 القواعد والمعابير الرسمية للاجراءات 
 شرح الاجراءات وعملية صنع القرار 
 التفاعل بين من يقوم بتطبيق القواعد )متخذ القرار ( والافراد الذين يتوقع ان يتاثروا بالقرار. 
 
 

                                                           
 65حمزة معمري مرجع سابق ص  1
العدد  4. العدالة الاجرائية واثرها على سلوك المواطنة التنظيمية .مجلة تكريت للعلوم الادارية والاقتصادية المجلد  د. انيس احمد عبدلله واخرون  2

 13.ص 2008
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 1:عدالة التعاملات -3
لمعاملة التي يلقاها الفرد عندما تطبيق عليه تعكس عدالة التعامل ايضا مدى احساس لعاملين بعدالة ا

بعض الاجراءات الرسمية في المنظمة او معرفته باسباب تطبيق تلك الاجراءات . وهي تتعلق بجودة 
 صحيحة.المعاملة بين الفرد و متخذ القرار . وتعكس درجة تطبيق الاجراءات الرسمية بصورة 

 وتتضمن عدالة التعامل جانبين هما :
 لافراد بواسطة الرؤساء.معاملة ا 
  تقديم شرح مناسب للقرارات الى الافراد الذين يتاثرون بها . فالتبرير المقبول او المنطقي الذي تقدمه

 المنظمة بشان قرارتها يؤي الى ادراك اعلى للعدالة من جانب العاملين
 وعليه يمكن القول ان عدالة التعاملات تتحدد ب:

 رت المتخذةمدى وجود مبررات واضحة للقرا 
 مدى اخلاص صاحب السلطة وصراحته وعدم استخدامه للخداع في تعامله مع العاملين 
 .مدى احترام صاحب السلطة المعاملين 
  مدى التزام صاحب السلطة بحدود اللياقة في تعامله مع العاملين )عدم استخدام الالفاظ غير

 الملائمة او المؤذية(.
 نظيميةالفرع الثالث: مقومات العدالة الت

تستند العدالة التنظيمية الى جملة من المقومات الاساسية والهامة . تقوم على مسلمة اساسية   
وهي رغبة العاملين في المنظمات بالحصول على معاملة عادلة وتركز على اعتماد العامل بانه يعامل 

العدالة التنظيمية تعتمد على حقيقة  معاملة عادلة مقارنة مع الاخرين وعليه فان مقومات واسس
المقارنات التي يمكن بناؤها استنادا الى مقتضيات الدافعية والتحفيز في السلوك التنظيمي والاداري . 
حيث ان هذه المقومات تصب في كيفية ادراك العمال للعدالة التنظيمية في منظماتهم بحسب الصيغة 

 2ينه الشكل التالي:الادراكية لتشكيل العدالة وعلى نحو مايب
                                                           

 .72حمزة معمري . مرجع سابق ص- 1
 63نفس المرجع ص 2
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 .( :بناء ادراكات العدالة1-1الشكل رقم)    
 
 
 
 
 
 
 
 

 63المصدر : معمري حمزة . مرجع سبق ذكره ص
الفرد في الحكم على العدالة التنظيمية بحيث يبدا  يوضح الشك ل السابق المقارنات التي يتند اليها   

الاخرين  الفرد بنفسه ومقرانه مدخلاته للمؤسسة وما حصل عليه منها . ومن ثم مقارنة مدخلات
للمؤسسة وما حصلو عليه من نواتج ومن المقارنتيتن السابقتين يرى هل هناك مساواة في النواتج نسبة 

 دالة او العكس.المدخلات واخيرا يمارس شعور بالع
 الفرع الرابع : الاثار المترتبة على غياب العدالة التنظيمية :

لقد اكدت معظم الدراسات ان غياب العدالة التنظيمية او عدم توفر اي بعد من ابعاد العدالة  
 التنظيمية من شانه ان يؤثر على بعض المتغيرات التنظيمية وذلك على النحو التالي:

بالنسبة لبعد العدالة التوزيعية : توصلت الدراسات الى ان انخفاظ مدركات العاملين لهذا البعد قد  -
يسبب العديد من النتائج السلبية مثل : انخفاض جودة الاداء ونقص التعاون مع زملاء العمل . 

 ضعف ممارسة سلوكيات المواطنه
لى ان عمليات صناعة القرارات غير بالنسبة لبعد عدالة الاجراءات :فقد توصلت الدراسات ا -

: انخفاض التقييم الكلي للمنظمة ونقص الرضا الوظيفي العادلة ترتبط بالعديد من النتائج السلبية مثل 
 والالتزام التنظيمي

تقييم الفرد لموقفه الشخصي على اساس مدخلاته الى المنظمة والنواتج التي 

 يحصل عليها

 ممارسة الشعور بالعدالة او عدم العدالة

 

 

 

تقييم المقارنات الاجتماعية للاخرين على اساس مدخلاتهم الى المنظمة ونواتجهم 

 من المنطقة

 

مقارنة الفرد لنفسه مع الاخرين على اساس المعدلات النسبية للمدخلات 

 والمخرجات
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بالنسبة لبعد عدالة  التعاملات : ان انخفاض مدركات العاملين لبعد عدالة التعاملات يمكن ان  -
السلبية مثل : زيادة النزوع لترك العمل زيادة الضغوط الوظيفية الصراع يسبب العديد من النتائج 

 1التنظيمي بين الافراد
 المطلب الثاني : ماهية الرضا الوظيفي

حظي موضوع الرضا الوظيفي باهتمام الباحثين في علم الادارة  وعلم الاجتماع وعلم النفس        
. فظهرت العديد من الدراسات والبحوث التي تطرقت لهذا الموضوع نظرا الاهميته  والعلوم الاخرى

 البالغة في وقتنا الحاضر لذا خصصنا هذا المطلب للتعرف على ماهية الرضا الوظيفي
 الفرع الاول : مفهوم الرضا الوظيفي 

رة سيكولوجية وواضح للرضا الوظيفي نظرا لكونه ظاه ملربما من الصعب ايجاد تعريف شا      
من الغموض ولتعدد اللمتغيرات والعوامل المؤشرة فيه والنتائج المتوقعة في تلك العوامل  يكتنفها الكثير

 بحيث عرف على انه :
يرى هربرت :" ان الرضا الوظيفي يطلق على مشاعر العاملين تجاه اعمالهم ويمكن ان تحدد هذه  

 المشاعر انطلاقا من :
 العمل للعاملين في الواقع . مايوفره 
 " 2ماينبغي ان يوفره العمل من وجهة نظرهم 
كما يوضحه التعريف نرى ان هربرت ركز في تعريفه للرضا الوظيفي على العوائد المحققة من العمل او    

 التي ينبغي ان تتحقق
وهو نتيجة للتكيف  ( ديفيس فيرى :" ان الرضا ظاهرة داخلية ضمن عمل المعني بالامرDavisاما )

 .3مع العمل ويعمل الرضا على التاثير في القرارات المتخذه من العامل اتجاه عمله"

                                                           
ة الماستر "غير منشورة " كلية العلوم الانسانية سارة مهني العدالة التنظيمية ودورها في تحقيق الرضا الوظيفي مذكرة مقدمة لاستكمال شهاد - 1

 35ص 2015الاجتماعية قسم العلوم الاجتماعية جامعة  محمد خضير بسكرة 
 212ص  2002صلاح الدين عبد الباقي السلوك الفعال في المنظمات الدار الجامعية الاسكندرية - 2

3  - Aubert Nicolle diriger et motiver : secret et pratiques les edition chihab d'organigration1997p36 
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اما بوتر فيرى : ان الرضا الوظيفي يتحدد بتاثير العوائد التى يحصل عليها العامل من عمله في المؤسسة 
 1وكذا ادراكه لعدالة هذه العوائد". وماتحقق له من اشباعات

يشير الحنيطي للرضا الوظيفي على انه :" عبارة عن مشاعر العاملين تجاه اعمالهم وانه ينتج و         
 .2عن ادراكهم لما تقدمه الوظيفة لهم ولما ينبغي ان يحصلوا عليه من وظائفهم"

خبرته  ويمكن تعريفه على انه ": حالة عاطفية انفعالية ايجابية او سارة ناشئة عن عمل الفرد او     
العلمية . وينتج الرضا الوظيفي من ادراك الفرد الى اي مدى يوفر العامل تلك الاشياء التي يعدها 

 3مهمهة "
من خلال التعريفات السابقة التي اعطيت للرضا الوظيفي نلاحظ ان الجميع متفق على انها حالة      

 عاطفية ومشاعر تتولد جراء مايوفره العمل للعامل.
  : اهمية الرضا الوظيفيالفرع الثاني

تبرز اهمية الرضا الوظيفي في كونه مقياسا لمدى فاعلية الاداء فاذا كان العاملون راضين كليا عن     
عملهم فان ذلك سوف يؤدي الى نتائج مرغوبة تضاهي الاجور او الحوافز التى تقدمها المنظمة 

تغيبهم عن العمل وكثرة حوادث العمل  كان العاملون غير راضين فان ذلك يسهم في  وبالمقابل اذا
والتاخير والانتقال الى منظمات اخرى وان ارتفاع درجة الرضاء الوظيفي يؤدي الى انخفاض معدل 

 دوران العمل وكذلك الى ارتفاع مستوى الطموح لدى العاملين في منظماتهم
 .4في المنظمة ويميلون للبقاء فيها ولهذا نرى ان الافراد الرضين عن عملهم يساهمون بصورة ايجابية

 
 
 

                                                           
 60ص 1986احمد صقرعاشور ادارة القوى العاملة دار النهضة العربية والنشر بيروت  - 1
عية في المكتبة المركزية بغداد مجلة دناتير جامعة بغداد والعراق خالدية مصطفى عطا " القيم الاخلاقية واثرها في تحقيق الرضا الوظيفي دراسة استطلا- 2

 10ص 2013- 5العدد
 86المنصور ص  –صفا جواد عبد الحسن اثر التمكين الاداري على الرضا الوظيفي لدى العاملين في هيئة التعليم التقني المعهد الطبي التقني  3
مركز البحوث والدراسات التربوية  36وزارة التربية " مجلة البحوث التربوية والنفسية ع م د اخلاص زكي فرج " الرضا الوظيفي لدى موظفي- 4

  147ص2013
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 الفرع الثالث: العوامل المؤثر في الرضاء الوظيفي
يعد الرضا الوظيفي  من الواضيع التي نالت اهتماما  كبيرا ومشتركا بين علوم الادارة والعلوم      

الوظيفي الانسانية في سعي مشترك لفهم السلوك الانساني ومعرفة العوامل التي تؤثر على الرضا 
 للعاملين الى :

: تتعلق بالافراد وقدرتهم ومدة الخدمة والدافعية والعمل السابق وبتفاعل هذه  عوامل ذاتية -1
 يحصل الرضا الوظيفي.العوامل 

: وهي ظروف العمل العلاقة مع الادارة العليا . نظم واساليب اجراءات العمل  عوامل تنظيمية -2
 وماتعكسه من تنوع المسؤوليات .الوظيفية وما تنتجه من اشباع 

: تخص الانتماء  الاجتماعي . وقدرة العامل على التكيف مع عمله تقدير المجتمع عوامل بيئية -3
 لعاملين وتكاملهم مع العملاله تاثير سلبي وايجابي على 

 1وهناك من يقسمها الى عوامل شخصية وعوامل مادية واخرى معنوية
 المؤثرة في الرضا الوظيفي للفرد.والجدول الموالي يوضح العوامل 

 ( : عوامل الرضا الوظيفي للفرد1-1الجدول رقم)               
 عوامل المعنوية العوامل المادية العوامل الشخصية

العوامل الداخلية الخاصة بالفرد: )السن. 
الجنس. المستوى التعليمي. الاقدمية في 
العمل . القيم الشخصية. الشخصية . 

 الفرد( قدرات
عوامل الخاصة بمحتوى العمل : )درجة 

تنوع المهام . درجة السيطرة الذاتية 
المتاحة للفرد واستخدام الفرد لقدراته 

 مستوى الطموح(

 العوامل المباشرة:
الاجر العلاوات الاستثنائية والدورية  (

المكافات التشجيعية . المشاركة في الارباح 
 . الترقية(

 غير المباشرة: العوامل
) خدمات التغذية . الخدمات الصحية . 
 الخدمات . النقل . الخدمات التثقيفية(

العوامل المتعلقة بعلاقة العمل ) جماعة 
 العمل ( 

) جماعة العمل . علاقات العمل. 
 الاشراف. الاتصال(

ظروف العمل ساعات العمل واوقات . 
 الراحة. الاضاء (

 ة  استنادا للدراسات السابقةمن اعداد الطالب المصدر :
                                                           

مذكرة مقدمة لاستكمال شهادة ماجستير في علوم التسيير  –عزيون زهية التحفيز واثره على الرضا الوظيفي للمورد البشري في المؤسسة الاقتصادية  - 1
 90ص 2007اوت سكيكدة  20لاقتصادية وعلوم التسيير جامعة " غير منشورة " كلية العلوم ا
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يوضح الجدول ان هناك ثلاث عوامل من شانها ان تؤثر في الرضا للافراد. اولها العوامل        
وعوامل اخرى  -الشخصية . تنقسم لعوامل داخلية خاصة بالفرد مثل سن والجنس والمستى التعليمي 

درجة السيطرة الذاتية هذه العوامل من شانها ان ترفع من  تخص محتوى العمل كدرجة تنوع المهام او
 الرضا الوظيفي حال توفرها او العكس.

العوامل المادية وتنقسم الى عوامل مباشرة كالاجور والمكافات واخرى غير مباشرة كالخدمات  ثانيا
 الصحية خدمات النقل والخدمات التثقيفية.

وظروف العمل فكلما كانت جماعة العمل مناسبة وكان نمط العوامل المعنوية تتعلق بجماعة  -وثالثا
الاشراف السائد في المؤسسة مناسب . وكان الاتصال بالمؤسسة جيد كلما   زاد الرضا الوظيفي 

 وكذلك بالنسبة لظروف العمل فكلما كانت احسن كان الفرد راض اكثر.
 الفرع الرابع : ابعاد الرضا الوظيفي والنظريات المفسرة له:

 اولا : ابعاد الرضا الوظيفي 
: و يعرف الاجر على انه " المقابل المادي الذي يستحقه العامل من صاحب العمل في الاجر -1

 المقابل تنفيذ ما يكلف به من اعمال متفق عليها".
الحاجات الدنيا للفرد  ويتجه عدد من الباحثين امثال هرزيرغ الى ان الاجر ما هو الا وسيلة لاشباع

وان توافره لا يسبب الرضا او السعادة وانما فقط يمنع مشاعر الاستياء التي تستحوذ على الفرد . 
ولكن الخطا الذي وقع فيه هيرزير غ واتباعه يكمن في اعتبارهم ان الاجر هو وسيلة اشباع الحاجات 

ع الحاجات المادية  فقط وانما يمتد ليعطي الفسيولوجية فقط فالواقع ان دور الاجر لا يقتصر على اشبا 
الشعور بالامن وليرمز الى المكانه الاجتماعية . فالفرد ينظر للاجر كرمز لتقدير وعرفان المنظمة 

 لاهميته.
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 رغم ان طبيعة وتكوين المهام التي يؤديها الفرد في عمله تلعب دورا هاما في التاثير : محتوى العمل -2
لا ان الاهتمام بدراسة اثر محتوى العمل على الرضا يعتبر حديثا نسبيا وهذا على رضا الفرد عن عمله ا

 .1العمل هو المحدد الوحيد للسعادة في العمل
: كلما شعر الموظف ان ما يقوم به من اعمال في محل شكر وتقدير الرضا عن فرص الترقية  -3

اكثر عن عمله وبالتالي وانه لا بد وسيحصل على ترقية تمكنه من تحسين وضعه كلما اصبح رضيا 
 .2ارتفعت كفاءته في العمل

تشير الدراسات الى ان نمط الاشراف الذي يتبعه الرئيس مع مرؤوسية على وجود  نمط الاشراف: -4
ورضا المرؤوسين عن العمل ففي الدرجة التي يكون المشرف حساسا لحاجات  علاقة بين نمط الاشراف

 .المرؤوسين ومشاعرهم فانه يكسب ولاءهم ورضاهم الوظيفي
تعتبر دراسة الجماعات من اهم مجالات الدراسة في علم الاجتماع والجماعة هي جماعة العمل : -5

او الجماعة العمل وقد اتضح من هذه  محموعة من الافراد تنشا بينهم علاقات مستمرة مثل العائلة
الدراسات ان علاقات الجماعة تؤثر على الاحكام الشخصية للفرد وتقديره للامور كما تؤثر في طريقة 

 . 3تفكيره
ويتوقف اثر جماعة العمل على الرضا عن الفرص المتاحة للفرد المتاحة للفرد التفاعل مع اخرين في  

مع الاخرين يمثلون مصدر اشباع له فان رضا  امكانية تفاعل الفرد العمل فعندما تعوق طبيعة العمل
الفرد عن عمله سيكون منخفضا  وعندما تسيير طبيعة العمل امكانية تفاعل الفرد مع الاخرين يمثلون 
مصدر اشباع له فان رضا الفرد عن عمله سيكون مرتفعا اما عندما تعوق طبيعة العمل امكانية 

برون مصدر احباط وتوتر للفرد فان هذا يجنب الفرد الاستياء الذي قد يصيبه التفاعل مع اخرين يعت

                                                           
م التسيير شيخ سعيدة العدالة التنظيمية وعلاقتها بالرضا الوظيفي للعاملين مذكرة ماجستير 'غير منشورة" كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلو - 1

 64ص 2014جامعة اكلي محمد اولحاج 
ل دود " اثر الرضا الوظيفي في الابداع وعلاقتهما بالمؤهل العلمي لاصحاب القرار من التدريسيين في كليات ايمان عبد الرضا محمد كوثر كام - 2

 12ص 2011بغداد  9العدد 24ومعاهد هيئة التعليم التقني المجلد 
 143ص  1979 1احمد صقر عاشور ب ادارة الافراد والعلاقات الانسانية  دار النهضة العربية  بيروت  لبنان ط- 3
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لو اضطر الى التفاعل مع هؤلاء الافراد وفي حالة اضطرار الفرد الى التعامل مع اخرين يخلقون توترا 
 1لديه بسبب طبيعة ومتطلبات العمل فان هذا يكون مصدر لشعور الفرد بالاستياء.

: تبلغ ظروف العمل المحيطة بالموظف اهمية قصوى في درجة تحقيقها لرضاه الوظيفي طبيعة العمل -6
ت العمل عاوعند التحدث عن هذه العوامل يجدر بنا الوقوف عند عامل لا يقل اهمية عن هكسا

الفيزيقية فان لساعات العمل درجة من التاثير في اداء العمال جراء ما ينتج عنها من اجهاد  العوامل
نفسي والذي ينبغي ان لا يتحدى الحد المعقول الذي تتحمله الطاقة البشرية وعوامل اخرى  عضلي و 
 2الراحة. -الاضاء –كالتهوية 

 ثانيا : النظريات المفسرة للرضا الوظيفي:
 يميل الرضا الوظيفي واحدة من اكثر التحديات التي تواجه مديري اليوم عندما يتعلق الامر بادارة      

الموظفين وقد اظهرت العديد من الدراسات تاثير كبير بشكل غير عادي على الرضا الوظيفي على 
دافع العمال في حين ان مستوى الدافع له تاثير على الانتاجية وبالتالي ايضا على اداء الاعمال 

 التجارية فقامت عدة نظريات بدراسة هذا الموضوع وهي:
لو من اوائل علماء النفس الذين اهتموا بتقديم نظرية : يعد ابراهام ماسنظريات الحاجات -1

متكاملة للدافعية حيث قام بترتيب احتياجات الفرد في شكل هرمي حيث بنى نظريته على البحوث 
التي لاجراها في عيادته النفسية.حيث ان الانسان قد يكون انتقل الى مستوى اعلى من  والتجارب

على العمل وقام ماسلو بتقسيم الحاجات الانسانية الى خمس الحاجات حتى يمكن دفع الانسان وحثه 
 3مستويات وهذا ما يوضحة الشكل بالتالي:

 
 
 

                                                           
 65ص 2000علي السلمي السلوك الانساني في الادارة مكتبة غريب الطبعة الاولى  - 1
 68شيخ سعيدة مرجع سابق - 2
 90عزيون زهية مرجع سابق ص- 3
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 ( :هرم ماسلو للحاجات2-1الشكل رقم )
 
 
 
 
 

 .162ص2001الاسكندرية.مصطفى كامل ابو العزم عطية .مقدمة في سلوك التنظيمي . المكتب  :المصدر
واشارت الدراسات التي حاولت تطبيق هذه النظرية الى انها تعرضت لبعض النقد في المجال التطبيقي 
حيث ان الافراد يختلفون في درجة تفضيلهم للحاجات فيمكن ان يذهب والى العليا حتى وان كانت 

 الحاجات الدنيا غير مشبعة ومن الماخذ عليها مايلي:
 لافراد لا يمكن ترتيبها بشكل هرمي او تسلل لجميع الافراد يختلفون في حاجاتهم كما ان حاجات ا

 دلت الابحاث.
 .ان الحاجات تذهب وتاتي وكذلك فان اشباع حاجة معينة بقاءها بشكل لا نهائي 
   ان الحاجات لدى الانسان متداخلة ومترابطة ومن الصعوبة فصل الحاجات عن بعضها بفواصل

 ظرية.كما حددتها الن
الا واننا بشكل عام نستطيع القول بان ماسلو قد اعطى مفهوما عاما عن الدوافع الخاصة بالنفس 

الى استخدام  احثينبالبشرية ساعد في لفت انتباه سلوك الفرد بصورة اجمالية الامر الذي حذا ببعض ال
 1نظريته في دراسة الرضا الوظيفي من هذا المنطلق.
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 :نظرية الدرفير -2
العديد من العلماء جهودا للحد من  نتيجة للانتقادات التي وجهت لنظرية ماسلو فقد بذل     

( وهي على E.R.Gعيوب نظرية ماسلو من خمسة مستويات الى ثلاثة وعرفت نظريته بالرمز)
 :النحو التالي
 existence need حاجة البقاء

على تحقيقها لضمان بقاء حياته ويتم اشباعها من  وهي الحاجات الضرورية التي يعمل الانسان 
 1 .خلال عوامل البيئة مثل الحاجة الفسيولوجية. حاجات الامن. كالحاجة الى الطعام والماوى

 relatedness need حاجة الارتباط
المجتمع الذي  وهي عبارة عن درجة ارتباط الفرد مع البيئة المحيطة والعلاقة القائمة مابين الفرد وافراد 

 يعيش فيه )العلاقات الشخصية(.
 growth need حاجات النمو

وهي جميع ما يتصل بتطور قدرات الانسان واستعداده بما في ذلك الحاجة الى التقدير وتحقيق        
الذات او المستوى الاعلى عند ماسلو وبالرغم من اتفاقة مع ماسلو في تدرج الحاجات الا انه يختلف 

 :عنه امرين اساسيين هما 
 ه للوصول الى الحاجة الدنيافي الوصول الى الحاجة العليا فان ذلك يدفع ان الانسان يفشل  -
بينما  تقتصر نظرية ماسلو على ان الفرد يسعى لتحقيق حاجة واحدة في وقت واحد فان الدرفير  -

 يرى ان الفرد يمكنه تحقيق حاجتينفي وقت واحد.
وقد تميزت هذه النظرية بسهولة وبساطة افتراضاتها. وتعتبر هذه النظرية رد فعل لما قدمه ماسلو من 
حيث محاولة تحسينها وتطويرها بشكل افضل وان كانت في مجملها تعبر عن فكرة واحدة في ان محرك 

 .مدى اشباع الحاجات لديهمالعمل والانتاج والرضا لدى العاملين هو 
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 two factors theory نظرية العاملين -3
بالتفريق بين  syndermanوزميله سيندرمان   hertzberg" قام عالم النفس الامريكي فريديرك هيرزبرج

 :مجموعتين من العوامل هي
 : motivatorsالعوامل الدافعة

وهي تلك العوامل التي تؤدي الى خلق قوة دفع للسلوك وتسبب الرضا الوظيفي وتدفع لعاملين الى  
بذل المزيد من الجهد لتحقيق الاهداف المطلوبة والتي توجد في محتوى العمل وكيانه وتصميم الوظيفة 

 :يتمثل في 
 .الانجاز واداء العمل 
 مسؤوليات الفرد عن عمله وعمل الاخرين 
 ى تقدير الاخرين واحترامهمالحصول عل 
 فرص التقدم والنمو في العمل 
  اداء عمل ذي اهمية وقيمة للمنظمة 

 protective factors:العوامل الوقائية
وهي العوامل التي يعتبر توافرها بشكل جيد ضروري لتحييد مشاعر الاستياء وتجنب مشاعر عدم 

الاداء وتتمثل في بيئة العمل وهي على النحو الرضا. ولكنها لا تؤدي الى خلق قوة دافعة وحماس لدى 
 التالي:
 .ظروف العمل المادية 
 .العلاقة مع الرؤوسين 
 .العلاقة مع الرؤساء 
 .الاشراف 
 .قيمة اداء العمل واهميته في المنظمة 
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لقد بين هرزبرج ان العوامل الدافعة هي التي ان وجدت تؤدي الى تحسين الانتاج لانها دوافع ذاتية 
شعورا ايجابيا لدى الافراد وتنظم فرصا للتطور الشخصي مما يدفعهم الى مزيد من العمل و وتوفر 

تحسين الانتاجية . ويرى ديفيز انه عندما نقارن نموذج ماسلو مع هرزبرج نجد انها تؤكد نفس المجموعة 
اة على العلاقات حيث يركز ماسلو على الحاجات الانسانية السيكولوجية للشخص في العمل او الحي

درجة العموم فيما يركز هرزبرج على الشخص من حيث تاثير ظروف العمل على حاجاته 
 .1الاساسي"

 :مؤشرات الرضا الوظيفي والنتائج المترتبة عنهالفرع الخامس
 اولا :مؤشرات الرضا الوظيفي

مشكلات كبيرة بالنسبة  تتجسد حالة الرضاء لدى اي فرد عامل بالمؤسسة في مظاهر عدة تشكل 
للمؤسسات تؤدي الى انخفاض انتاجها وتدهور ادائها وتتسبب بشكل او اخر في تكاليف اضافية في 

 :شكل مباشر او غير مباشر )كتدريب وتاهيل الافراد الجدد(وهذه المؤشرات كالتالي
 : التمارض -1

حالة عدم الرضا تخلق لدى الفرد نوع من التوتر والقلق فمن اجل التخلص من عمل غير راض  ان 
ذلك من خلال  عنه يلجا الفرد الى ظاهرة التمارض وتعني اظهار الفرد نفسه في حالة مرض ويلاحظ

تعبير عن مشاكل في العمل والملل من  التردد المستمر على عيادة المؤسسة وهذا السلوك ماهو الا
 الظروف المحيطة به.

 كثرة الشكاوي: -2
ان الاستياء من طرق المعاملة او الظروف المحيطة بالعمل تدفع بالعاملين المستائين الى رفع شكاويهم   

كتابيا او شفهيا لرؤسائهم فنسبة الشكاوى المقدمة تعكس لنا مستوى الرضا الامر الذي يتوجب 
 ين الاعتبار وتحليلها بدقة لايجاد الحلول الممكنةاخذها بع
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مما لاشك فيه ان حدوث الاضراب يعكس بالفعل تواجد الاختلال في العلاقات :الاضراب -3
التنظيمية )علاقة العمل. العلاقات الانسانية( . لذلك يعد اهم المؤشرات الدالة على وجود مشاعر 

 انهبصورة عامة تعبير عن وضعية العمال التي يعيشو  عدم الرضا المعبر عنها بشكل صريح . فالاضراب
 ولا تتوافق مع متطلباتهم.

والاضراب لا يعني العنف ولكنه يتعلق بالقوة . كما انه نوع من الغياب)اي ان العامل لا يؤدي  
وظيفته  رغم تواجده بالمؤسسة( فنجد العمال في حالة اضراب اذا كانت الاجور منخفضة مثلا فهذا 

لنا عدم الرضل على المستوى الاجور . فالعامل يلجا الى ذلك التصرف للتعبير عن مايعانيه يعكس 
من تازم وتوتر يعتقد ان الادارة هي المسؤولة عن ذلك والاضراب هو الوسيلة الكفيلة للحد من تلك 

 الوضعيات.
ر عذة اشكال : بغياب الانسجام والتوافق بين الفرد واعضاء المؤسسة تظهاللامبالاة والتخريب -4

من اللامبالات و التخريب التي تترجم وتعكس لنا حالة عدم الرضا التي تنتاب الفرد العامل . اذا 
 يلجا الى تخريب ممتلكات المؤسسة كادوات الانتاج مثلا. مما ينتج عنه انتاج ذو نوعية رديئة.

غوب فيه يؤدي الى السرقة ويتضاعف الشعور بعدم الرضا فيصبح مزمنا والنتيجة المنتظرة سلوك غير مر 
. عدم التعاون مع فريق العمل. التخريب . خيانة الامانة. وتشير مثل هذه التصرفات الى نوع التزوير

 1من انواع الانسحاب من العمل فالانسحاب واحد والاسباب متعددة.
 :الرضا عن العمل والاصابات -5

التي يتعرض لها العامل تعبيرا منه عدم رضاه عن العمل و بالتالي  تعد الحوادث والاصابات       
انعدام الدافع نحو اداء العمل بكفاءة وعدم الرغبة في انجاز المهام الموكلة الية ولقد تضاربت الاراء 
حول العلاقة بين الرضا الوظيفي وبين المعدلات الحوادث والاصابات فنجد من الباحثين من يفترض 

ومعدل الحوادث والاصابات. فالفرد الذي لا يشعر بالرضا عن  سلبية بين الرضا عن العملالعلاقة ال
عمله يكون اقرب من التعرض الى الاصابة عن الفرد الذي يشعر بالرضا وبالمقابل نجد ان فروم يذكر 
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ان الاصابات هي مصدر من مصادر عدم الرضا عن العمل وليس العكس فتعرض الفرد للاصابة 
 1ير راض عن عمله.يجعله غ

 :النتائج المترتبة عن الرضا الوظيفيثانيا
توجد عدة نتائج ايجابية لوجود الرضا الوظيفي لدى افراد المنظمة حيث كلما زاد شعور العامل       

 بالرضا الوظيفي كلما ادى ذلك الى زيادة هذه المظاهر او النتائج نذكر منها:
 الفرد للعمل قيام الفرد بالانشطة والمهام المختلفة التي يتكون منها  : يقصد باداءمستوى الاداء

عمله وتوجد ثلاثة ابعاد جزئية يمكن ان يقاس الاداء من خلالها وهي كمية الجهد المبذول . نوعية 
 الجهد ونمط الاداء.

 اهات :الولاء التنظيمي يشبه الرضا الوظيفي لان كلا منهما يتضمن مشاعر واتجالولاء التنظيمي
نحوبيئة العمل ولكنهما يختلفان من حيث ان الرضا الوظيفي يعني مشاعر الفرد واتجاهاته نحو المهنة 
التي يزاولها اما الولاء التنظيمي يعني مشاعر الفرد نحو المنظمة التي يعمل بها وترتبط هذه المشاعر بقبول 

ها ورغبة للبقاء فيها ويلاحظ ان الرضا الفرد لاهداف المنظمة وقيمها واستعداده لبذل الجهود نيابة عن
الوظيفي يؤدي الى تكوين الولاء التنظيمي حيث يشعر الفرد انه عضو اساسي في تكوين المنظمة 
ويؤدي ذلك الى انماط من السلوك مثل التعاون . تقوية العلاقات الاجتماعية . الرغبة في الحفاظ على 

 الموارد المنظمة
 ن العامل الذي ترغمة ظروفه الاجتماعية على البقاء في عمله رغم : االصحة العضوية والنفسية

عدم رضاه يحيا صراعا داخليا يزداد يوما بعد يوم ليجعل منه ضغطا كبيرا.الامر الذي جعل الباحثين 
الذي يبعث على الارتياح  يفترضون وجود علاقة بين الرضا والصحة العقلية حيث ان المحيط العمل

 يجعل حالة العامل  العقلية ابعد عن المشاكل والاضطرابات.ويوفر اسباب الرضا 
  تبدو العلاقة واضحة بين الرضا الوظيفي وسلوك المواطنة التنظيمية .  سلوك المواطنة التنظيمية :

لان العامل الراضي عن عمله اكثر ميلا لاطهار المواطنة التنظيمية في انماط تصرفاته. فهو اكثر ميلا 
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من العامل غير السعيد بعمله لمساعدة الاخرين والحرص على مستقبل منظمته وتحمل اعباء اضافية 
 .1دون شكوى.

 : العلاقة بين العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي:المطلب الثالث
تشكل العدالة التنظيمية احد الاسباب الرئيسة المؤثرة في تشكيل اتجهات العاملين نحو العمل  
الرضا الوظيفي . وتظهر العلاقة بين العدالة التنظيمية وارضاء الوظيفي من خلال العوامل سيما لا

الوظيفي . والتي تتمثل في سياسة المنظمة من حيث نظام الاجور  التنظيمية المساعدة في تشكيل الرضا
. فيما ان  .جماعة العمل . ظروف العمل . فرص الترقية. طبيعة العمل ومحتوى العمل كما ذكرنا سابقا

الرضا الوظيفي يتاثر بتلك العوامل فان مراعاة العدالة والنزاهة في تطبيق سياسات المنظمة سيسهم 
 حتما في الرفع من مستوى رضا العاملين بالمنظمة.
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 : الادبيات التطبيقية للعدالة التنظيمية والرضاء الوظيفيالمبحث الثاني
في هذا المبحث مجموعة من الدراسات التي عالجت موضوعي العدالة التنظيمية والرضا  سنتاول      

 الوظيفي ثم نقارن بينها وبين الدراسة الحالية بالاعتماد على مجموعة من المعايير وذلك كما يلي:
 المطلب الاول : الدراسات السابقة باللغة العربية

راسات السابقة التى تناولت موضوعي العدالة لقد خصصنا هذا المطلب للتعرف على الد      
 التنظيمية والرضا الوظيفي باللغة العربية:

  اولا: الدراسات المتعلقة بالعدالة التنظيمية والرضا الوظيفي معا
:) اثر العدالة التنظيمية في تعزيز سلوكيات المواطنة  سلام سعد سريح الدراجي بعنوان دراسة-1

التنظيمية بتوسيط الرضا الوظيفي )بحث تطبيقي في مكاتب المفتشين العامين ( مجلة الكوت للعلوم 
 1.2.2016الاقتصادية والادارية العراق العدد 

الوظيفي وانعكاساتها في هدفت هذه الدراسة الى للتعرف على العلاقة بين العدالة التنظيمية والرضا 
تعزيز سلوكيات المواطنة التنظيمية في خمس مكاتب المفتشين العامين وتشخيص واقع المتغيرات الثلاثة 

 لدى موظفي هذه المكاتب ومعرفة علاقات الارتباط واالاثر بين هذه المتغيرات .
تماد على اداة على المنهج الوصفي . والاع وبهدف الوصول الى هذه الاهداف اعتمد البحث  -

 موظف 127الاستبيان بحيث تم توزيع استبيانه على عينة قدرها 
وتوصلت  الدراسة الى ان ادراك العاملين في هذه المكاتب للعدالة التنظيمية متوسط . وكذلك  -

الرضا الوظيفي بمستوى متوسط. وان هناك علاقة ارتباط بين العدالة التنظيمية والرضاء الوظيفي 
ان هناك علاقة ارتباط معنوي بين العدالة التنظيمية وسلوكيات المواطنة التنظيمية بمستوى عال و 

وارتباط سلوكيات المواطنة التنظيمية بالرضا الوظيفي بعلاقة ايجابية معنوية عالية وان اثر العدالة 
مية كان دالا من التنظيمية الايجابي في سلوكيات المواطنة التنظيمية الايجابي في سلوكيات  المواطنة التنظي

 خلال بعد العدالة التعاملية اي ان العدالة التنظيمية تؤثر ايجابا ومعنويا في سلوكيات المواطنة التنظيمية.
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دراسة شيخ سعيدة بعنوان : العدالة التنظيمية واثرها في تحسين اداء العاملين .دراسة حالة الشركة  -2
لنيل شهادة الماجستير )غير منشورة( جامعة الشرق الجزائرية للمحروقات سوناطراك. اطروحة مقدمة 

 2011الاوسط للدراسات العليا كلية ادارة الاعمال 
هدفت الدراسة الى التعرف  على اثر العدالة التنظيمية على الرضا الوظيفي للعاملين بالمؤسسة الوطنية 

 (ENAPللدهن )
المنهج الوصفي .والاعتماد على اداة وبهدف الوصول الى هذه الاهداف اعتمد البحث على         

موظف في حين كانت الاستبيانات القابلة  66الاستبيان بحيث تم توزيع استبيانة على عينة قدرها 
 للتحليل اسبيان.

توصلت الدارسة الى ان مستوى كل من العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي للعاملين بالمؤسسة         
 لاقة طردية قوية بين هذين المتغيرين.كان بدرجة منخفظة وان هناك ع

 ثانيا: الدراسات المتعلقة بالعدالة التنظيمية 
دراسة عيسات فطيمة الزهرة بعنوان : العدالة التنظيمية واثرها على التمكين الاداري في  -1

ت المؤسسات الجزائرية )دراسة استطلاعية لعينة من مؤسسات البويرة( المجلة الجزائرية للعولمة السياسا
 2016-20الاقتصادية . العدد 

هدفت الدراسة الى التعرف على معرفة اثر العدالة التنظيمية على التمكين الاداري في المؤسسات  -
 ة من المؤسسات البويرةالجزائرية مع دراسة استطلاعية لعين

وذلك من خلال اعتماد الباحث على المنهج الوصفي التحليلي وتم تصميم وتطوير استبانة لغرض  -
جمع البيانات وتوزيعها على عينة عشوائية من عمال المؤسسات محل الدراسة وقامت الباحثة 

 لتحليل بيانات الاستبيان spssباستخدام 
 وتوصلت الدراسة الى اهم النتائج -
 ائية بين ابعاد العدالة التنظيمية والتمكين الاداري.وجود اثر ذو دلالة احص -
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هناك مستوى منخفض من العدالة التنظيمية في المؤسسات المبحوثة نظرا لضعف تطبيق الاجراءات  -
الادارية بعدالة وموضوعية وسلوك بعض المدراء الذي لا يتصف بالانصاف كل هذا ادى الى توفر 

 ساتمستوى منخفض من التمكين في هذه المؤس
: ادراك العدالة التنظيمية وعلاقتها بسلوك المواطنة التنظيمية لدى  دراسة حمزة معمري بعنوان -2

 اساتذة التعليم الثانوي .اطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه)غير منشورة( جامعة قاصدي مرباح 
 2014 الوادي  كلية العلوم الانسانية والاجتماعية   الوادي 

التعرف على اثر العدالة التنظيمية في تحسين ادا العاملين في شركة المحروقات هدفت هذه الدراسة  -
الجزائرية وكذا التعرف على الفروق باختلاف الجنس والسن والاقدمية والكشف عن العلاقة بين ادراك 

 اساتذة الثانوي للعدالة التنظيمية وعلاقتها بسلوك المواطنة التنظيمية
المسحي الوصفي ولتحقيق اهداف البحث استعمل استبيان لجمع وقد استخدم الباحث المنهج  -

وقد بلغت عينة الدراسة  الوادي  البيانات بالمعلومات . يتكون مجتمع الدراسة اساتذة ثانويات ولاية 
 (spss20.0استاذ وبالاستعانة بالحزمة الاحصائية للعلوم الاجتماعية ) 280

 وتوصلت الدارسة الى اهم النتائج: -
 ادراك اساتذة التعليم الثانوي للعدالة التنظيمية متوسط.مستوى  -
 مستوى سلوك المواطنة التنظيمية لدى اساتذة التعليم الثانوي مرتفع. -
 لاتوجد فروق في ادراك العدالة التنظيمية تعزى للمتغيرات التالية ) السن الجنس الاقدمية( -
 ختلاف الجنس والسنلا توجد فروق بين الجنسين في ادراك العدالة التنظيمية با -
التعاملية ( وسلوك  –التوزيعية  –توجد علاقة بين ادراك الاساتذة للعدالة التنظيمية)الاجرائية  -

 . وعي الضمير والروح الرياضية . الكياسة . السلوك الحضاري.المواطنة التنظيمية )الايثار
دراسة ميدانية في  -الاداري دراسة قاسم نايف علوان بعنوان تاثير العدالة التنظيمية على الفساد -3

-07المجمع الاداري لمدينة سرت .مجلة العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير جامعة التحدي . ليبيا العدد 
 82-57ص2007
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هدفت الدراسة الى معرفة مدى تاثير غياب العدالة التنظيمية على انتشار ظاهرة الفساد الاداري  -
 لمدينة سرت الليبية بين اوساط العاملين في المجمع الاداري

وقد اعتمدت الباحث على المنهج الوصفي التحليلي وشمل مجتمع البحث على عين من الموظفين  -
فردا وقد استخدمت الاستبانة كاداة رئيسية لجمع البيانات  80في المجمع الاداري والبالغ ععدهم 

 spssوالمعلومات تم تحليل البيانات المتحصل عليها ببرنامج
 راسة الى اهم النتائج:وتوصلت الد -
وجود تاثير للعدالة التنظيمية تاثير للعدالة التنظيمية بابعادها الثلاث على انتشار ظاهرة الفساد  -

 الاداري في عينة الدراسة
دراسة محمد بوقليع بعنوان:العدالة التنظيمية واثرها في تحسين اداء العاملين دراسة حالة الشركة  -4

مة لنيل شهادة الماجستير )غير منشور( جامعة الشرق اك .اطروحة مقدالجزائرية للمحروقات سوناطر 
 2011الاوسط للدراسات العليا كلية ادارة الاعمال 

هدفت هذه الدراسة الى التعرف على اثر العدالة التنظيمية في تحسين ادء عاملين شركة المحروقات  -
لتنظيمية بابعادها كمتغير مستقل الجزائرية سوناطراك وذلك من خلال  تسليط الضوء على العدالة ا

 والتعرف على المتغير التابع المتمثل بتحسين الاداء بالبعاده
وقداعتمد  الباحث على المنهج الوصفي التحليلي وقد تكون مجتمع الدراسة من كافة العاملين في 

وقد تم  موظفا في ضوء احصائيات قسم شؤون الموظفين  3523الشركة محل الدراسة والبالغ عددهم 
 من مجتمع الدراسة الكلي 742استخدام اداة الاستبانة الصالحة للتحليل 

 وتوصلت الدراسة الى اهم النتائج: -
المتوسطات الحسابية لادراك العاملين لابعاد التنظيمية جاءت بدرجة متوسطة اما المتوسطات   -

 الحسابية لابعاد العاملين جاءت بدرجة مرتفعة
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ية دالة احصائيا وعند مستويات ايجابية بين المتغيرات المستقلة للعدالة جميع العلاقات الارتباط -
التنظيمية وتحسين اداة العاملين كمتغير تابع وتؤكد الدور الفاعل للعدالة التنظيمية في تحسين اداء 

 العاملين.
 ثالثا : الدراسات المتعلقة بالرضا الوظيفي -
 exchange"العضو –ثير نظرية تبادل القائد دراسة انتظار احمد جاسم الشمري بعنوان مدى تا -1

leader-member  مجلة العلوم الاقتصادية والادارية الجامعة المستنصرية كلية الادارة والاقتصاد العدد
 2017-74-55ص23المجلد  95

العضو  -هدفت الباحثة لصياغة نموذح البحث نموذج البحث والمتعلق بابعاد نظرية تبادل القائد -
وتاثيرها في الرضا الوظيفي وقياس هذه الابعاد في شركة  hammerوافكار  liden/Maslynوفق افكار

 -اسياسيل للاتصالات للتعرف على مدى وجود تقارب مابين ابعاد نظرية تبادل القائد
(مع اسلوب القيادة المتبع في هذه الشركة فقد تم بناء بناء مقياس يتضمن متغيرين المتغير Lmxالعضو)

 نظرية تبادل القائد العضو بابعادها الخمس والمتغير التابع الرضا الوظيفي بابعاده الخمس.المستقل 
 افراد ممن يعملون في الشركة المبحوثة (205عينة البحث من ) وقد اختيرت -
العضو في  -وتوصلت الدراسة الى استنتاجات اهمها ان امكانية اعتماد مدخل نظرية تبادل القائد -

)مع  للاتصالات اذا حققت جميع الابعاد استجابات اعلى من الوسط الفرضي والبالغشركة اسياسيل 
 وجود تطبيق لاغلب ابعاد هذه النظرية في الشركة

: اثر الرضا الوظيفي على اداء العاملين في مؤسسات دراسة يوسف حسن ادم بشير بعنوان -2
عمال )غير منشور( جامعة السودان التعليم العالي. بحث تكميلي لنيل شهادة الماجستير في ادارة الا

 2015للعلوم والتكنولوجيا كلية الدراسات العليا والبحث العلمي 
هدفت هذه الدراسة الى التعرف على مفهوم الرضا الوظيفي والوقوف على مسبباته واهم العوامل 

ا في تحقيق الرضا المؤثرة على اداء العاملين في المؤسسات العامة والخاصة وتوضيح اهمية الحوافز ودوره
 الوظيفي ورفع مستوى الاداء
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اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي وتكون مجتمع الدراسة من جميع الاساتذة الاكاديميين 
من الافراد  110والموظفين الاداريين في كلية الامارات للعلوم والتكنولوجيا وتم توزيع الاستبيان على 

 فرد81فيما تحصل الباحث على 
توصلت الدراسة الى اهم النتائج هي وجود علاقة طردية بين الرضا الوظيفي والاداء وان هناك علاقة 

 ذات دلالة احصائية بين نظام الحوافز والاداء
دراسة  نيل جاسم محمد بعنوان عوامل الرضا الوظيفي للقائمين بالاتصال في الصحف العراقية '' -4

 2010-588-569ص 65بغداد كلية الاعلام العدد  مجلة كلية التربية الاساسية جامعة
هدفت هذه الدراسة الى معرفة مدى رضا القائمين بالاتصال في الصحف العراقية اليومية وظيفيا مع 
مواقع عملهم والتي يمارسون فيها وظائفهم وقت اجراء البحث ومعرفة اكثر العوامل اهمية لديهم 

في الصحف العراقية مع بيئة العمل في الصحف التي وصعوبات التكيف لدى القائمين بالاتصال 
 يعملون فيها.

اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي وتكون مجتمع الدراسة جميع القائمين بالاتصال في 
الصحف العراقية اليومية باعمارهم المختلفة وتحصيلهم وسنوات خبرتهم ومن المرجعيات الفكرية 

  150استبيان على العينة واسترجع منها 170توزيع والسياسية المختلفة وتم 
 توصلت الدراسة الى النتائج اهمها:

من المبحوثين يرون ان مايحقق الرضا الوظيفي بالنسبة لهم هو مدى اهتمام  69.33تبين ان نسبة 
 مؤسساتهم الاعلامية بالجوانب الانسانية والاجتماعية

الرضا الوظيفي يتحقق لهم عن طريق ايمانهم بمهنة من المبحوثين يرون ان  68.66تبين ان نسبة 
 الصحافة
 من المبحوثين يرون أن الأجور بالنسبة لهم جافز لتحقيق الرضا الوظيفي 68.00تبين ان 

 من المبحوثين يرون ان المكافات المادية بهم الرضا الوظيفي . 63.66تبين ان نسبة 
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جماعة العمل الواحدة هم السبب في تحقيق الرضا  من المبحوثين يرون ان 52.22تبين ان نسبة 
 الوظيفي .

 المطلب الثاني :الدراسات باللغة الأجنبية 
 orga,izational justice on   jobبموضوع  cahir   ali   bayraktar   aylin   ozel .دراسة  1.

satisfaction effect of     2017) اثر العدالة التنظيمية على الرضا الوظيفي ( ديسمبر. 
 هدفت هده الدراسة الى قياس اثر العدالة التنظيمية على الرضا الوظيفي للافراد .
فرد يعملون في  165حيث أجريت دراسة وبالاعتماد على تقنية المسح لعينة مختلفة بلغ عددهم 

تقنية المسح ، وأظهرت نتائج الدراسة أن العدالة التنظيمية قطاعات مختلفة في تركيا ، تم استخدام 
 أثرت على الرضا  الوظيفي للافراد ايجابيا .

 واخرون بعنوان اثر العدالة التنظيمية على الرضا الوظيفي.  Mahmud Rahmanدراسة  -2
في للموظفين في هدفت الدراسة للتعرف على تأثير الجوانب الثلاثة للعدالة التنظيمية على الرضا الوظي

شركة ادوية ببنغلاديش،حيث تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي ،وتم الاعتماد على اداة الاستبيان 
،وتمثلت عينة الدراسة  16الاصدار  spssلجمع البيانات وتحليلها اعتمادا على البرنامج الاحصائي 

 عامل من عمال الشركة . 76في 
ير كبير للعدالة التوزيعية والتعاملية على الرضا الوظيفي ،بينما اظهرت نتائج الدراسة أن هناك تأث

 لايوجد أي اثر للعدالة الإجرائية.
واخرون بعنوان اثر العدالة التنظيمية على الرضا الوظيفي للموظفين  umair  akram دراسة -3

     business  and managemet المصرفيين
 European journal of  16،2016، العدد. 

هدفت الدراسة الى التعرف على اثر العدالة التنظيمية عللى الرضا الوظيفي للموظفين المصرفيين ، وتم 
 اختيار عينة من البنوك الخاصة بالباكستان .



 والرضاء الوظيفي للعدالة التنظيمية والتطبيقية النظرية الأدبيات ..........................الفصل الاول.

 

 
34 

وقد اعتمد الباحث على المنهج الوصفي التحليلي ،كما تكون مجتمع الدراسة من بعض العاملين في 
، وقد تم استخدام اداة الاستبانة لجمع البيانات وتحليلها موظفا 53هده البنوك والبالغ عددهم 

  spssاعتمادا على البرنامج الاحصائي 
خلصت الدراسة الى ان العدالة التوزيعية لها تأثير ايجابي وكبير على الرضا الوظيفي،وأن العدالة 

 .ت مستوى الرضا الوظيفيعاملية عزز الاجرائية لها علاقة سلبية كبيرة مع الرضا الوظيفي،وان العدالة الت
 المطلب الثالث :مقارنة بين الدراسة والدراسات السابقة

من خلال استعراضنا للدراسات السابقة،وجدنا عدة نقاط تختلف فيها دراستنا عن الدراسات السابقة 
 وكذلك نقاط واوجه تشابه كالتالي : 

 اولا : اوجه التشابه 
 : تشابهت دراستنا مع الدراسات السابقة في

 كونها استخدمت نفس المنهج وهو المنهج الوصفي التحليلي .-
 استخدامها للإستبيان كأداة رئيسية لجمع المعلومات.-
 لتحليل البيانات واختيار الفرضيات .spss اعتمادها على برنامج  -
 ثانيا: اوجه الاختلاف 

 في الجدول التالي:اختلفت دراستنا عن بقية الدراسات السابقة من خلال عدة نقاط نوضحها 
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 (: اوجه التشابه واوجه الاختلاف بين الدراسة الحالية الدراسات السابقة    2-1الجدول رقم )
 النتائج    الهدف  المجتمع والعينة  المكان والفترة الزمنية  الدراسات      

الدراسة الحالية :اثر العدالة 
التنظيمية على الرضا 

 الوظيفي 

في  حمه لخضر جامعة 
 الوادي  –علوم التسيير 

2021-2022 

عمال  مؤسسة 
الوحدة العملية 
لاتصالات الجزائر 

 عامل ( 52)

العدالة  وردالتعرف على 
التنظيمية على الرضاء 

 الوظيفي

 
 الرضا الوظيفي بمستوى عال  

العدالة التنظيمية وعلاقاتها 
بالرضا الوظيفي للعاملين دراسة 
حالة المؤسسة الوطنية للدهن 

 بالبويرة 

 جامعة اكلي 
 البويرة –الحاج 

2014 

 موظفي المؤسسة للدهن
............. 

 موظف( 66)

هدفت الدراسة الى ابراز اهمية 
العدالة التنظيمية ومساهمتها في 

از تحقيق رضا العاملين ،وابر 
الدور الذي تحتله الرضا الوظيفي 
في المنظمات وكدا معرفة مدى 
اهتمام ............ بممارسة 
العدالة التنظيمية ودورها في 

 تحقيق الرضا الوظيفي 

مستوى العدالة التنظيمية في المؤسسة 
 منخفض.

مستوى الرضا الوظيفي في المؤسسة 
منخفض وجود علاقة ارتباط موجبة 
وقوية بين العدالة التنظيمية والرضا 

 الوظيفي .
لاتؤثر المتغيرات الشخصية والوظيفية 
المدروسة للعاملين على درجة شعورهم 

 بالرضا 
العدالة التنظيمية واثرها على 
التمكين الاداري في المؤسسات 

ة استطلاعية الجزائرية )دراس
 لعينة من مؤسسات البويرة ( 

المجلة الجزائرية للعولمة 
والسياسات الاقتصادية 

2016  

عينة من مؤسسات 
البويرة )مؤسسة 

الاسمنت،مؤسسة 
المنظفات ومواد الصيانة 

،مؤسسة 
سونلغاز،مؤسسة 

نفطال،المؤسسة الوطنية 
 للدهن(

هدفت الدراسة الى التعرف على 
تنظيمية على معرفة اثر العدالة ال

التمكين الاداري في المؤسسات 
الجزائرية،مع دراسة استطلاعية 

 لعينة من مؤسسات البويرة  

وجود اثر دو دلالة احصائية بين ابعاد 
 العدالة التنظيمية والتمكين الاداري  

ادراك العدالة التنظيمية وعلاقتها 
بسلوك المواطنة التنظيمية لدى 

 اساتدة التعليم الثانوي  

كلية العلوم الانسانية 
  2014والاجتماعية،

اساتدة التعليم الثانوي 
 استاد (  280)

هدفت الدراسة التعرف على اثر 
العدالة التنظيمية في تحسين أداء 
العاملين،وكدا التعرف على 
الفروق بإختلاف الجنس 
 والعلاقة بين إدراك اساتدة
الثانوي للعدالة التنظيمية 
وعلاقتها بسلوك المواطنة 

 التنظيمية     

توجد علاقة بين ادراك الاساتدة 
للعدالة التنظيمية 
)الاجرائية،التوزيعية،التعاملية (وسلوك 
المواطنة التنظيمية )الايثار،وعي الضمير 
،الروح الرياضية،الكياسة، السلوك 

 الحضاري  
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ة على تأثير العدالة التنظيمي
دراسة ميدانية –الفساد الاداري 

 في المجمع الاداري لمدينة سرت  

 80جامعة التحدي، ليبيا )
 فرد (  

هدفت الدراسة إلى معرفة مدى  الموظفين في المجمع  
تأثير غياب العدالة التنظيمية 
على انتشار ظاهرة الفساد 
الاداري بين اوساط العاملين في 
المجمع الاداري لمدينة سرت 

 الليبية   

وجود تأثير للعدالة التنظيمية بأبعادها 
الثلاث على انتشار ظاهرة الفساد 

 الاداري في عينة الدراسة ،  

العدالة التنظيمية وأثرها في 
تحسين أداء العاملين ،دراسة 
حالة الشركة الجزائرية 

 للمحروقات سونطراك 

جامعة الشرق الاوسط 
 2011للدراسات العليا 

سونطراك موظفي 
 موظف( 742)

هدفت هده الدراسة الى التعرف 
على اثر العدالة التنظيمية في 
تحسين اداء عاملين شركة 

 المحروقات الجزائرية سونطراك 

جميع العلاقات الارتباطية دالة 
إحصائيا،وعند مستويات ايجابية بين 

 المتغيرات المستقلة للعدالة التنظيمية 

ئد مدى تأثير نظرية تبادل القا
العضو –

......................... 

كلية الادارة والاقتصاد 
2017 

عمال شركة اسياسيل 
 عامل ( 205)

–ابعاد نظرية تبادل القائد 
العضو وفق افكار 
............. وافكار 
..............وتأثيرها في 
الرضا الوظيفي وقياس هده 

 الابعاد 

اعتماد مدخل نظرية تبادل  امكانية
العضو في شركة اسياسيل –القائد 

للاتصالات،إذ حققت جميع الابعاد 
استجابات اعلى من الوسط الفرضي 

( مع وجود تطبيق لأغلب 3والبالغ )
 ابعاد هده النظرية في الشركة   

اثر الرضا الوظيفي على اداء 
العاملين في مؤسسات التعليم 

 العالي

لعلوم جامعة السودان ل
 2015والتكنولوجيا 

الاساتدة الأكاديميين 
والموظفين الاداريين في 
كلية الامارات للعلوم 

 81والتكنولوجيا )
 إستاد (  

هدفت هده الدراسة التعرف 
على مفهوم الرضا الوظيفي 
والوقوف على مسبباته،واهم 
العوامل المؤثرة على اداء العاملين 
في المؤسسات العامة 

أهمية الحوافز  والخاصة،وتوضيح
ودورها في تحقيق الرضا الوظيفي 

 ورفع  

توصلت الدراسة الى اهم النتائج هي 
وجود علاقة طردية بين الرضا الوظيفي 
والاداء وان هناك علاقة ذات دلالة 

 إحصائية بين نظام الحوافز والأداء   

  مستوى الاداء    
عوامل الرضا الوظيفي للقائمين 

 بالاتصال في الصحف العراقية 
القائمين بالاتصال في  2010جامعة بغداد 

الصحف العراقية 
 فرد ( 150)

هدفت هده الدراسة الى معرفة 
مدى رضا القائمين بالاتصال 
في الصحف العراقية اليومية 
وظيفيا مع مواقع عملهم والتي 

 يمارسون فيها وظائفهم 

ثين يرون ان ما يحقق الرضا المبحو 
الوظيفي بالنسبة لهم مدى اهتمام 
المؤسسة بالجانب 

الإنساني،الاجور،المكافات،جماعة 
 العمل  

اثر العدالة التنظيمية على الرضا 
 الوظيفي 

فرد من قطاعات  165 2017تركيا 
 مختلفة 

قياس اثر العدالة التنظيمية على 
 الرضا الوظيفي للأفراد 

تأثير العدالة التنظيمية على الرضا 
الوظيفي إيجابا ووجود علاقة طردية بين 

 المتغربين 
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اثر العدالة التنظيمية على الرضا 
 الوظيفي

  2016بنغلاديش 
عامل من عمال  76

 شركة ادوية 

التعرف على تأثير الجوانب 
الثلاثة للعدالة التنظيمية على 

 الرضا الوظيفي للموظفين 

هناك تأثير كبير للعدالة التوزيعية 
والتعاملية على الرضا الوظيفي،بينما لا 

 يوجد أي اثر للعدالة الإجرائية 
اثر العدالة التنظيمية على الرضا 

 الوظيفي
عامل من البنوك  53 2015الباكستان 

خاصة  
....................(

)...... 

الى التعرف على اثر العدالة 
ضا الوظيفي التنظيمية على الر 

 للموظفين المصرفيين 

العدالة التوزيعية لها تأثير ايجابي وكبير 
على الرضا الوظيفي،وان العدالة 
الاجرائية لها علاقة علاقة سلبية كبيرة 
مع لرضا الوظيفي ، وأن العدالة 
 التعاملية عززت مستوى الرضا الوظيفي  

 المصدر : اعداد الطلبة 
 ثالثا : مجال الاستفادة من الدراسا ت  السايقة 

تكمن اهم مجالات الاستفادة من الدراسات السابقة في كونها اسهمت في اثراء واعداد الادبيات 
 النظرية وصياغة فرضيات الدراسة وكدا :

 التعرف على منهجيات الدراسات السابقة،مما فتح المجال للباحث في اعداد المنهجية المتبعة -
ساهمت وبشكل كبير في تصميم استمارة الاستبيان ،من خلال الجانب النظري واستمارات -

 استبيانات الدراسات السابقة .
المساعدة في الاطلاع على الاساليب الاحصائية المستخدمة في هده الدراسات وتحديد الاساليب -

 اللائقة لإختيار صحة فرضيات الدراسة الحالية .
 المتوصل اليها من طرف الدراسة مما ممكن الباحث بالانطلاق في الدراسة الحالية .الالمام بالنتائج -
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 :خلاصة الفصل 
حاولنا من خلال هدا الفصل التطرق لمفهومي كل من العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي من   

تغيرين ،أما المبحث خلال تقسيمه لمبحثين ،تعرفنا في المبحث الاول على الادبيات النظرية لكل من الم
 الثاني فتطرقنا فيه للدراسات التي قامت بدراسة هدا الموضوع 

 ومن خلال هدا الفصل توصلنا الى ان :
العدالة التنظيمية هي شعور الفرد بعدالة الاجراءات والمعاملات وعدالة التوزيع في المؤسسة التي -

 يعمل بها .
الرضا الوظيفي يعبر عن مشاعر العاملين تجاه اعمالهم وانه ينتج عن ادراكهم لما تقدمه الوظيفة لهم -

 ولما ينبغي أن يحصلوا عليه من وظائفهم .
وسوف نتطرق في الفصل الثاني للدراسة التطبيقية ولإسقاط الضوء من خلال الدراسة الميدانية 

   - اديالو –للمديرية العملية لإتصالات الجزائر 
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 تمـــــهــــــــــيد
قفعدقفةةاسقفظيميضيةةاسالةةاسقفيخ ةةلجسقفةة  ي  سدورسوبغيةةاسقاةةالجاسق لجلةةرسقفيمةةيخصسميضةةلجس ةة س   ةة  س

،سك لةةاسقسل ةرسفعايعةاساةدرسقفدرقاةةاس ظضثلةاس سقاةظايلج ،سكةلج سببةدس ةجساءةةيخقسسدرقاةاس يدقليةاسفلعةلج لن
،سحيةةتمستسز ع ةةدسقاةةظايلج سالةةاستاةةلجزدةستحظيةةنسبغيةةاستحيضةةا،سوبعةةدسقفظ حةةي سسوطايعةةاسمظضةةدسقفدرقاةةا

،سوبعدساءلجبظه سوقفتيساة س يدرءةاستةتسرةلجورسرةددةسف ءلجبةاسالةاس جسا سبميدق سقفا تموعاتسالاس
قباةظعلجلاسستسلجئجسقباظايلج سبااظخدقمستالجفيرسقفظ ليلسقلإحيلجئ سثمقلإشحلجفياسقلمعيخوحا،سوتستليلسلظ

وقةةدستسرلجوفةةاساااةةلج ستوسل ةة سقف يخ ةةيلج ،سوس،س((SPSS-22سفلعلةة مسقبءظضلجايةةاسبافةةمج جسقلإحيةةلجئ 
سالاسقفشحلسقلم قلي:سن ث اتسايخضسادقسقف يلس س

 .قفعيخقسوقلإءيخقسق سقلمظاعاس سقفدرقااسقلميدقلياسالمبحث الأول: -
 .قباظايلج سوايخضسقفيظلجئجستليلسالمبحث الثاني: -

 
 
س
س
س
س
س
س
س
س
س
س
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 الميدانية المبحث الأول: الطرق والإجراءات المتبعة في الدراسة
دورسقفعدقفةةةاسقفظيميضيةةةاسالةةةاسقفيخ ةةةلجسسوتليةةةلسدرقاةةةاس ستالجاةةة سبشةةةحلسقلميدقليةةةاسقفدرقاةةةاستمثلةةةت

سبيةلجج سجمةدس سقلم ةظعضلاسوقسدوق سقفعيخ اةاستد ةدسالاسقلما تمسادقس شضلس،سحيتمقف  ي  سفلعلج لن
س.قلميدقلياسبافدرقااسقلمظعلاا

 الميدانية المطلب الأول: طرق الدراسة
 منهجية الدراسة: -1

قسل رسفايلجسسزي رق ستميخقدسقفدرقاا،سفح لاسيمحجسسوقباظدبليقفظ ليل سس عظمسقلميهجسقف ص  
قفالجحةةتمس ةةجسجمةةدسقلمعل  ةةلج س ةةجساةةددس عظةةمس ةةجسقسمةةيخقدست ةةجسيمحةةجسبعةةدس فةة سزعضةةي سزلةة سقلمعل  ةةلج س

والجدةس لجس ح  سقفا تمسقف ص  سطيخ ااسكضياسزظعلةرس عل  ةلج سسيلساليهلجس جسمض  ستميخقدسقلمجظضد،قلمح
فدرقاةةاسقفعاقةةلج سقفحلجئيةةاسبةةنسزلةة سقلمظغةة ق ،سو لجفاةةلجس ةةلجسس  حةةدةس ةةجستءةةلستد ةةدستوسوصةة سقلمظغةة ق 

زيا  سقفدرقالج سومقسادقسقلميهجسقلىسوص ياس   ياسووص ياساائايا،ست جسزيض سزل سقلم ة ياس يهةلجس
سفظاديمسلمحاساجسقلحلجفاسقفيخقاياسو ف س جسخالسوءهلج سلميخسفعددسكا س جسقسميخقد.

اليهلجستحيلججسقرزالجطياسوا سل ة سقلمةيهجسقلمظاةدسقفةدصسس سحنست سقفدرقالج سقفعائاياستوس لجس علق
زايظاسقفدرقااسقلحلجفيا،سمه ستهظ سبافا تمساجسقفعاقلج سقفالجئضاسبنسقلمظغ ق سو ف سبعيخ اةاسقاظحشةلجمياس

وقفعاقةةةلج سبةةةنسقلمظغةةة ق ستوستأكيد ةةةا،سوبةةةدف سز ةةةعاسقلىسقفحشةةة ساةةةجسحلةةة سقفايةةةلجج سوقلمعل  ةةةلج س
ئيلجس  ةظخد اسزلةة سقفعيخ اةةاسلإصةلجدسوصةة سالىستصسحةدسزةةيخزا س ظغةة ق سو علج لظهةلجسقحيةةلجسقلما ة  سميهةةلج

قفدرقاةةاسميضةةلجسبييهةةلجسو ةةجسثمسيمحةةجسفلالجحةةتمسقباةةظ لجدةس ةةجس فةة س سدرقاةةاسقساةةالج سوقساةةيخستوسقسدوقرس
س(1)وز   سقفعاقلج سقفالجئضاسبنسقلمظغ ق سبظ ليلس يعا سرقض س لجايخ.س

 الدراسة: بيانات -2
س: ل سميضلجسزظضثلسقفايلجج س جسل انسقفدرقااسادرسز ظلزم

س

                                                           
1
 .262، ص 2005، دار المناهج للنشر والتوزيع، الأردن، 2محبوب، وجيه، أصول البحث العلمي ومناهجه، ط - 



 ..................الجانب التطبيقي.........................الفصل الثاني........................

 

 
42 

 الثانوية البيانات :أولا
سقفدرقاةا،سوقفةتيسقيةدسبالم  ة  سقلمظعلااستوسقلخلجصاسوقلميش رق سوقفدوريا سقفحظرس يخقءعاستسحيتم

س سقفثلجل  ةةاسفلضيةةلجدرسقفللةة سسوتس،دورسقفعدقفةةاسقفظيميضيةةاسالةةاسقفيخ ةةلجسقفةة  ي  سفلعةةلج لنسبدرقاةةاسزظعلةةق
ساةلجمسزية رستخةدسوكدف سقفدرقالج ،سكظلجباس سقف ليضاسقفعلضياسوقفعيخقسالاسقسا سوقفظعيخفقفدرقاا،س

س.قفدرقااسملجلس سوتد سحداتسقلم ظلدق سقفتيسآخيخساج
 الأولية البيانات: ثانيا

سو ةةظ سقفدرقاةةا،سميخ ةةيلج سبخظاةةلجرستجضيعهةةلجس ةةظ سوقفةةتيسقفدرقاةةا،س ةةجسقلميةةدقيسق لجلةةرسبيةةلجج ستمثةةل
س ضةةةدسقفاع ةةةاسقف اةةةيخق س ةةةجسمض اةةةاسزشةةةضلسوقفةةةتيسقباةةةظايلج ستق ةةةلجمسورةةةلجورسخةةةالساةةةيخضس ةةةجس فةةة 

دورسقفعدقفاسقفظيميضياسالةاسقفيخ ةلجسقفة  ي  سسلمعيخماسقلماترحسنم  جسقفدرقااس عح هلجسوقفتيسقلمعل باسقفايلجج 
س.فلعلج لن

 :الميدانية الدراسة مشاكل  -3
سقفعييةةةا،ستمةةةيخقدسواءةةةلجبا سترقسسوجمةةةدسباظايةةةلجسسقلإحيةةةلجئياسقسدوق ستاةةة ستحةةةدسقباةةةظايلج س عظةةةم

ست سابسبحثيةةةلج،سلم  ةةة  قفعةةةلجمسسقلإطةةةلجرسحةةة لسلمةةةيخا سوءهةةةلج سابةةةيخقعسبغيةةةاس ق ستهميةةةاسفيةةةلج،س  ق ةةةيدسحةةة ل
س: ل س لجستهمهلجسوقلم   ايا،سقفشحلياسقلمشلجكلسوقفاي دسبعضس جسز ل سلمسقفدرقاا

سقباةةظايلج س يةة ساةةجسقلم ةةظضيخسوقفظ ةةلج لسقلإلحةةلجحسر ةة سقلم ةةظهدمن،سقفعييةةاستمةةيخقدسبعةةضستجةةلجو ساةةدم -
س.له سقفدصسقدم

 ةجسسممحةجسقةدرستكةمسبظ ع ةدسقفاةلجحثنسقيةلجمسدو سحةلجلسقيخ اةاسءغيخقميةاس يلجطقس سقفعيياستميخقدستميخكزسادم -
س.قباظايلجج 

سالترلةةتس  ققةةدس ةةضجسبافدرقاةةا،سقلمعييةةاسقفعييةةاسسمةةيخقدسمضعةةاسافحتروليةةاستوسبيخ د ةةاسايةةلجو جسوءةة دساةةدم -
 . عه سقفظ قصلسقفالجحثنسالاسخالهلجس جسحتىس  هلسخلجصا

ستل ةةةرس ةةةجسبااظالجراةةةلجسقلميدقليةةةا،سقلمعل  ةةةلج س ضةةةدسكةةةةدقةسقباةةةظايلج س:ستسقاةةةظخدقمأداة الدراســـة -5
ستمةةةيخقدسقفعييةةةاسآرقسسقاظايةةةلجسسقلىسزيخ ةةة ستنهةةةلجسحيةةةتمسقفدرقاةةةا،ستاةةةدقفستاةةةقسقفةةةتيسقفعلضةةة سقفا ةةةتمستدوق 
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س  ةظ يدقس فة سفظ ايةقسقفا ةتمسميخ ةقسقلعلةقسوقةدس،قفظةلجبدسقلمظغة س سقلم ةظالسقلمظغة ستأاة سوق ةسل  سح ل
سقفادق ا.س جستد دالجستسقفتيسقلإءيخقئياسوقفظعيخ  لج سقفيميخصسقلإطلجرس ج
قفةدصسسقلمجظضةدس كيخجسالجبالجس سءزسسقلحدودسقفاشيخ اسفلدرقااست : الدراسة وتوزيع الاستبيان مجتمع -6

مظضةةدسقفدرقاةةاسقلمظضثلةةنس سمضةة  سقفعضةةلجلسفلضد يخ ةةاسقفعضليلجزيةةاسبزيةةلجب سق زقئةةيخساةة سس عظةةاسقفدرقاةةا
وقاظضةةدجسالةةاسقباةةظضلجرق سقلم ةةترءعاسكعييةةاسيمحةةجسقا لهةةلجسس الجشةةيخةساةةدقسقلمجةةلجل،سزعةةلج  سبافةة قدصسكعييةةا

قاةةظايلججسوتسقاةةترءلج سس60حيةةتمستسز ع ةةدسسمةةيخقدسقفعييةةا،سقةةدستسقاظضةةلجدسطةةيخقسقفظ ةةلي سقلمالجشةةيخسوسل ةةايلج،س
واليةةةةاسمةةةةلج ساةةةةددسقباةةةةظايلجج سقفةةةةتيستسقاةةةةترءلجاهلجسوقفالجبلةةةةاسفلظ ليةةةةلستمثةةةةلس ةةةةلجسل ةةةةاظاسس،قاةةةةظضلجرةس52

س:قفظلجليسق دولس،سويمحجسز  يحس ف س  جسمظضدسقفدرقااس%س86.66
سقلإحيلجئياسقلخلجصاسبظ ع دسقباظايلج س(:02-01الجدول رقم )

 توزيع الاستبيان                                      
 البيان          

 %النسب  المجموع

س100س60 عدد الاستبيانات الموزعة
س13.34س8 عدد الاستبيانات غير المسترجعة

س86.66س52 الاستبيانات المسترجعة عدد
س0س0 عدد الاستبيانات الملغاة

س جساادقدسميخ قسقفا تمسبيلجسسالاسقاظضلجرق سقباظايلج سالمصدر:
س:ق ضنحيتمسقشظضلسقباظايلج سالاسس:الميدانية الدراسةأداة هيكل  -7

قلم ةةظ  سق ةةي ،س)سماةةيخق ستربعةةاسوزضةةضيتسقلمدرواةةاسفلعييةةاسقفشخيةةياسقفايةةلجج س شةةضلسالأول: القســم
،سوقةةةدستسقاةةةظخدقمسقفظحةةةيخقرق سوقفي ةةةرسقلم   ةةةاسفعةةةيخضس(قفظيةةةيي سقفةةة  ي  س،قفعضليةةةاقلخةةةمةسس،قفظعليضةةة 
سق سقفشخيياسسميخقدسايياسقفدرقاا.قلمظغ س

ــــاني: القســــم ،سواةةةة سق ةةةةزسسقفةةةةدصسقاةةةةظ سماةةةةيخةسس44زحةةةة  س ةةةةجسو ظعلةةةةقسبم ةةةةلجورسقباةةةةظايلج ،سحيةةةةتمسسالث
سميضلجس ل :زئيا،سوزظضثلسقلمحلجورسق سقلإشحلجفيلج باباظ  لجرساجس ظغ ق سقفدرقااسوصيرساجس
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،سوتسزيخ يةةزسقفعدقفةاسقفظيميضيةاسقلمعييةاف شةحلجفياسق زئيةاسساةلجمسقاةظعا ساة سااةلجرةساةج المحـور الأول: -
 .(X)سبالحيخفمايخقزاس

سويحظ صسالاسقلمظغ ق سقفظلجفيا
 .(XA)قفظعلج لياسوتسزيخ يزسمايخقزاسبالحيخفسقفعدقفاس (1
 .(XB)وتسزيخ يزسمايخقزاسبالحيخفس قفعدقفاسقلإءيخقئيا (2
س.(XC)وتسزيخ يزسمايخقزاسبالحيخفس قفعدقفاسقفظ ع عيا (3
،سوقةةدستسزيخ يةةزسمايخقزةةاسبالحةةيخفسقفيخ ةةلجسسقفةة  ي  وصيةةرساةةجسقلإشةةحلجفياسق زئيةةاسحةة لسسالمحــور الثــاني: -

(Y) 
سقفظلجفياويحظ صسالاسقلمظغ ق س

 .(YA)نم سقلإشيخقفسوتسزيخ يزسمايخقزاسبالحيخفس (1
 .(YB)وتسزيخ يزسمايخقزاسبالحيخفس جملجااسقفعضل (2
 .(YC)وتسزيخ يزسمايخقزاسبالحيخفس قسءيخ (3
 .(YE)وتسزيخ يزسمايخقزاسبالحيخفس رظ  سقفعضل (4
 .(YF)وتسزيخ يزسمايخقزاسبالحيخفس ميخصسقفترقيا (5
س.(YG)زيخ يزسمايخقزاسبالحيخفسسوت قفعضل يخوفس (6

ستدجر:س(02-02رق س)سويمحجسز  يحسرلجورسقفدرقااس سق دول
 SPSS سبيخج جسسوزيخ يزالج مايخقتهلج ظغ ق سقفدرقااسوز ع دس(: 02-02الجدول رقم ) 

عدد  ترميـــز الفقرات الأجزاء المحور
 الفقرات

نسبة 
فقرات كل 
متغير من 
فقرات 
 الدراسة

قفعدقفاسس1-1العدالــــــــــــــــــــــــة  -1
سXA1+XA2+XA3+XA4+XA5+XA6 6 13.63سقفظعلج ليا
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قفعدقفاسس2-1 التنظيمية
سXB1+XB2+XB3+XB4+XB5 5 11.36سقلإءيخقئيا

قفعدقفاسس1-3
سXC1+XC2+XC3+XC4 4 09.10سقفظ ع عيا

الرضـــــــــــــــــــــــاء  -2
 الوظيفي

سYA1+YA2+ YA3+YA4+YA5 5 11.36سقلإشيخقفنم سس2-1
سYB1+YB2+ YB3+YB4+YB5+YB6 6 13.63سجملجااسقفعضلس2-2
سYC1+YC2+ YC3+YC4+YC5 5 11.36سقسءيخس2-3
سYE1+YE2+ YE3+YE4+YE5 5 11.36سرظ  سقفعضلس2-4
سYF1+YF2+ YF3+YF4 4 09.10سميخصسقفترقياس2-5
سYG1+YG2+ YG3+YG4 4 09.10س يخوفسقفعضلس2-6

س100س44 الــمــــجـــــــــــموع 

س جساادقدسقفعلااسباباظضلجدسالاسز ع دسمايخق سقباظايلج سالمصدر: 
س

سقفثااةة سLikert Scale)"س)ر لجفيحةةس" ايةةلجسستاةةلجسسالةةاستء بةةاسقف اةةيخق سااةةدقدسوقةةدست
سقفةةتيسقلم ق ةةيدستاةة سحةة لسقفعييةةاستمةةيخقدسآرقسستد ةةدسفيةةلجس ظ ةةىسحةةتىسواةةدقساءةةلجبا ،ساةةا سيحظضةةلسقفةةدص
س:قفظلجليسق دولس س انسا سكضلجسقلإءلجبا سوزيضي سزيخ يزسقفعلجفرسالاس  هلسمملجسقباظايلج ،سزيلجولهلج

سر سقلخضلجا لج ايلجسسفيحس(:02-03الجدول رقم )
س  قمقسرلج دس  س  قمق التصنيف
س3س2س1 الدرجة

س،سباباظضلجدسالاس ايلجسسفيحلجر سقلخضلجا .قفعلاا جساادقدسس:المصدر
ستسملجلةةةا:سقباةةةظايلج سااةةةلجرق سالةةةاسقفدرقاةةةاسقفعييةةةاستمةةةيخقدساءةةةلجبا سفظ ليةةةلسقلم قماةةةاسدفيةةةلسولإاةةةدقد

سحيةةةتمست سقلمعيةةةلجرص،سقبنحةةةيخقفسقلح ةةةلج ،سقلمظ اةةة سقلمةةةد ،:سقفظلجفيةةةاسقسدوق سقلإحيةةةلجئياسالةةةاسقباظضةةةلجد
سقلمةد سح ةلج ستسحيةتمسقفدرقااسقاظايلج س سقلم ظخدمسقفثاا سلمايلجسسفيحلجر سملجب سفظ د دسقلمد 

سالةةاس(سوفل يةة ل2=1-3 سقلمايةةلجسسطةةيخحستقةةلسدرءةةاس ةةجسقلمايةةلجسسو  ةةلجوصسسدرءةةاسو  ةةلجوصس)تالةةا
:سقفظةلجليسنحة سالةاسقلم قماةاسدرقءلج ساددسالاسقلمد سلا مسبا ضاسقلم قمااسقلمجلجب سبنسفلظيالسقف  اسط ل
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سفل ةدس ةيخةسكةلس سقفايضةاساةدرس،سوبإ ةلجما1.5=3 2ط لسقف  اس=سقلمةد س ساةددسدرءةلج سقلمايةلجسس=س
مي يةلسالةاسمةةلجلسس2.5=1.5+1قلحةدسقسالةةاسفحةلسمةلجل،س ةةثاسسالةاسنحيةةلسقلم قماةاسفدرءةاسقسدنى

سقفعضليةةاساةدرسوز يةةدسقلم قماةا،سمةلجب سكةةلس ةدسواة سمةلجلسدرءةةاس  قماةاس يخ ضةاس،سواحةةدقس[2.5-2]
سنحيةةلسحيةةتمسرةة رسكةةلسوالةةاسااةةلجرةسكةةلسالةةاسقفعييةةاستمةةيخقدسقفُضشةةترلإسلإجمةةلجليس  قةة سالةةاسقفظعةةيخفس 
س: ل سكضلجسقلمجلجب سالا

سقلميخءحتد دسقبتجلجرسح رسقي سقلمظ ا س(: 02-04الجدول رقم )
 الاتجاه العام مجال المتوسط المرجح

س يخ ضاقا لسدرءاسسدرءاس2.00قلىسس1.50 جس
س ظ اعاقا لسدرءاسسدرءاس2.50قلىسس2.01 جس
سالجفياقا لسدرءاسسدرءاس3.00قلىسس2.51 جس

س.قفثاا ،سباباظضلجدسالاس ايلجسسفيحلجر سقفعلاا جساادقدسسالمصدر:
س ظ اةة سقيضةةاستكةةمسالةةاسباباظضةةلجدسقلمحةة رس ستهميظهةةلجسخةةالس ةةجسقفعاةةلجرق ستوسقف اةةيخق سوزيخزيةةر

سقيضةةةاستقةةةلسقباظاةةةلجرسبعةةةنسيأخةةةدسمإلةةةاسااةةةلجرزنسبةةةنسقلح ةةةلج سز ةةةلجوصسقلمظ اةةة سوايةةةدسقلمحةةة رس سح ةةةلج 
س.بييهضلجس عيلجرصسفانحيخقف

س:متغيرات الدراسة -8
سقلمظغة س سمعةلجلسدورسفاسقلم ظالسقلمظغ ست سبحيتمسز ترضسقلمظغ ق س جسمض ااسالاسقفدرقااسادرسز ظيد
س: ل سكضلجسزا يضهلجسيمحجسقفظلجبد،
 دورسقفعدقفاسقفظيميضياس سظضثل : المستقل المتغير. 
 س.قفيخ لجسسقف  ي  سفلعلج لن ظضثلس سس:التابع المتغير

سقفظلجلي:(س02-01ول  حس ف س سقفشحلسرق س)
س
س
س
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س
س
س
س
س
س
س

 الميدانية المطلب الثاني: إجراءات الدراسة
 الاستبيان نتائج تحليل في المستخدمة الإحصائية والبرامج الأساليب: الأول الفرع

سقضيةةةةةلجسقفةةةةةتيسقباةةةةةظايلج س عل  ةةةةةلج سادخةةةةةلجلس سقاةةةةةظعضليلجرسقفةةةةةدصسEXCELبةةةةةيخج جسسقاةةةةةظخدقمست
سقفدرقاةاساةدرس سقلم ةظخدمسقفةمج جسالىسح فيةلجرسثملجسو جستاهل،سقفعضلياس علسال لجس(زيخ يزالج)سبظش  الج
س ةةجسو فةة    (SPSS version 22)قبءظضلجايةةاسسفلعلةة مسقلإحيةةلجئياسقلحز ةةاسبةةمج جس  ةةضاسوقفةةدص
سميضلجس ل :سلدكيخالجسوقباظدبفياسقف ص ياسقلإحيلجئياسقبخظالجرق س جسمض ااسخال
 الوصفية الإحصائية الأساليب :أولا

 بييهةلج وقلمالجرلةا قفدرقاةا لمجظضعةلج  قفيخئي ةا وقلمعةلجلم قلما ةح الةا فل ية ل اض  ةلج قاةظخدق ا  ةظ 
 : ل   لج قف ص يا قلإحيلجئيا قسالجفيرسوزضضج تخيخ  مظضعلج  وبن
 الةا بيةلجسق قفعييةا م ةلج  بةن قفظ يخ ةق بغيةا قاةظخدق هلج ت :والتكـرارات المئويـة النسـب اسـتخدام -

 اةد ج قاظضةلجد وت قفعييةا، اجمةلجلي الى قفعييةا تمةيخقد اءلجبا  ز ءا و عيخما سميخقدالج،سقفشخييا قلمعل  لج 
 .قباظايلج  االجرق  كلجما   قلمؤشيخ ج

 مظ  قفعييا، تميخقد لإءلجبا  قفعلجم قبتجلجر لمعيخما قلح لج  قلمظ ا  قاظعضلجل تس:الحسابية المتوسطات -
س.ر ر فحل قلح لج  وقلمظ ا  قلمح رسقسولسوقفثلجي االجرق  فحل قلح لج سقلمظ ا  قحظ لج 

  ظغ ق سقفدرقااس(:02-01الشكل رقم )

 قفيخ لجسسقف  ي  سفلعلج لن دورسقفعدقفاسقفظيميضيا

  جسقادقدسقفعلاا. :صدرالم

 المتغير التابع المتغير المستقل
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 قبنحةيخقف قحظ ةلج  ت قلح ةلج ، قلمظ اة  اةج قفاةي  زشةظت درءةا لمعيخمةا:سيـةالمعيار  الانحرافـات -
س.ر ر فحل قلإجملجلي وقبنحيخقفقلمح ر جس  ج االجرة فحل قلمعيلجرص
 الاستدلالية الإحصائية الأساليبثانيا: 

 اييةا خةال  ةج قلمجظضةد خيةلجئ  الةا فلظعةيخف قفعةيخق  ةج مض اةا اة  قباةظدبلي قلإحيةلجس
 ت ماةد قساةلجس اةدق والةا وقفظياةؤ، وقفظاةد يخ قفظعضةي   ةد قبحيةلجس اةدقس ظعلج ةل اشة قئيا، احيةلجئيا
س: ل   لج بااظخدقم قفدرقاا ميخ يلج  قخظالجر

سبةةنسقفعاقةةاسقةة ةسفايةةلجسسقباةةظايلج :س  ةةظخدمسماةةيخق سااةةلج سوصةةدقسبخظاةةلجر كرونبــا  ألفــا اختبــار -
سحيةتمس،(1سوس0)سبةنسرية رةسزحة  سقيضةاسيأخدس علج لسقفثالج ست سحيتمسقباظايلج سوزيلجااهلج،سمايخق 
 .قباظايلج ساالج سالاسو دلسءيدس ؤشيخس عظم(س0.6)ساجسعقدسا ق
 فلظةكدس جسصدقسقبز لجقسقفدقخل سبنسقلمحلجورسومايخقتهلج.بيرسون: الداخلي لرتبا  الامعامل  -
سميخ ةةيلج سبخظاةةلجرس  ةةظخدمسحيةةتمس:One sample t-testeلمتوســط عينــة واحــدة  "t"اختبــار  -

ستقةلسSig  ظ  سسايدساحيلجئياسدبفاس قسقف يخقسكلج سا قس لجسوتد دقستوسرمضهلجسباا لهلجسقلمظعلااسقفدرقاا
 .قفدرقااسمظضدسالاسافيهلجسقلمظ صلسقفيظلجئجسزعضي سبغياسقبخظالجرسادقسو  ظعضلس(،0.05)س  لجوصستو
س

 (الاستبيان وثبات صدق) الدراسة أداة وثبات صدق: الثاني الفرع
سماةةةيخق س ةةةجسصةةةدقسقفظةكةةةدستسفةةةدف سقفدرقاةةةا،سسدقةسقلمعل بةةةاسقلخيةةةلجئ س ةةةجسوقفيةةةدقس عظةةةمسقفثاةةةلج 
س:قلآزياسبافعيخقسقباظايلج 

 محتوى الاستبيان تحكيم أولا: صدق
سبغيةةاسواةةدقسحمةةاسلخضةةيخسبافةة قدص،سءلج عةةاس ةةج سقبخظيةةلجصستاةةلجزدةسسالةةاسقباةةظايلج سبعةةيخضسقضيةةلج
سو ةةد سقساةة لاسدقةةاسحيةةتمس ةةجسخلجصةةاسء قلاةةا،ستحظلةة س ةةجسقباةةظايلج سنمةة  جسبيةةلجسس ةةجساةةا اسقفظةكةةد
سوزعةةد لسحةدفس ةجس لةزمس ةلجسواءةيخقسسقلمححضةةن،سقفةدكلجزيخةسلآرقسسقباةظللجباستمةتسبحيةتمسقباةظايلج ،سشم فيةا
س.قفيهلجئياسص رزاس سقباظايلج سوبدف سخيخجس اترحلجته ،س  سس 
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 (كرونبا  ألفا اختبار) الاستبيان ثبات اختبارثانيا: 
س ةةجستكثةةيخسز ع عةةاسااةةلجدةستسفةة سحلجفةةاس سقفيظةةلجئجسل ةة سقباةةظايلج س ععةة ست سقباةةظايلج سبثاةةلج س ايةةد

سواةةدمسقفيظةةلجئجس سقباةظايخقرس عةةيسقباةظايلج سااةةلج ستخةيخ سبعاةةلجرةستوسوقفشةيخوا،سقفمةةيخوفستةةتسل ة س ةيخة
س عييةةا،سع ييةةاسمةةترق سخةةالس ةةيخق ساةدةسقفعييةةاستمةةيخقدسالةةاسز ع عهةةلجستسااةلجدةسفةة سميضةةلجسكاةة سبشةةحلسزغ اةلج
سقفثالج ستف لجسكيخولالجخ،س علج لسقاظخد يلجسوقد
-05)سرقةةةة سق ةةةةدولس س   ةةةةحساةةةة سكضةةةةلجسقباةةةةظايلج سااةةةةلج سفايةةةةلجس (Alpha-Cronbach's)س

س(:س02
س)كيخولالجخ تف لج طيخ اا) قفثالج   علج ل(: 02-05الجدول رقم )

 معامل ألفا كرونبا  الفقراتعدد  محتوى المحور المحاور
س0.697س15سقفعدقفاسقفظيميضيا المحور الأول
س0.843س29سقسدقسسقفظيلجم   المحور الثاني

 0.860 44  الفقراتالعام ومجــــــــمــــوع  كرونبا   امعامل ألف 
 SPSS-22وبيخج جسسقباظايلج سالاسقاظضلجدقسقفالجحثنساادقدس جس:المصدر

س
بافي ةةةةااسلمحةةةةلجورسقفدرقاةةةةاس"سسكيخولاةةةةلجخستف ةةةةلج"س عةةةةلج ا س(ست 02-05رقةةةة س)سق ةةةةدولس ةةةةجس ظضةةةةح

ستف ةلج"سس علج ةلست سكضةلجسقفدرقاةا،ستدقةسااةلج سالىسزعض جسوجميعهلجس(0.843(سو)0.697)بنسسزيخقوحت
سقفدرقاةةاسممةةلجسقاةةظايلج سااةةلج س ةجستأكةةدجسقةةدسحةة  لسوبةدف س،(0.860)قيضظةةاسسقلمحةةلجورس ضيةةد"سسكيخولاةلجخ
سقفدرقاةةةاسماةةةيخق سالةةةاسوقلإءلجبةةةاسقفيظةةةلجئجسفظ ليةةةلسوصةةةاحيظاسقباةةةظايلج سبيةةة استا ةةةاسااةةةاسالةةةاصعليةةةلجس

سوقخظالجرسميخ يلجتهلج.
دورسقفعدقفةةاسقفظيميضيةةاسالةةاسقفيخ ةةلجس ةةد سسقيةةلجسس سصةةلجدقاسقفدرقاةةاستدقةست ساةةاقسممةةلجسل ةةظخل 
س.قفدرقااسلملجدةسقيلجسستدقةسزح  ست س ؤالهلجسمملجسكا ةسبدرءاسثابظاستنهلجسكضلجس،قف  ي  سفلعلج لن

س
س
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 بيرسونالداخلي لرتبا  الاثالثا: معامل 
فلظةكدس جسصةدقسقبز ةلجقسقفةدقخل سبةنسقلمحةلجورسومايخقتهةلج،سقضيةلجسبايةلجسسكةلسرة رسومايخقزةاسقلخلجصةاس

س جقلمحة رسس،سبحيةتمسبافي ةااسفحةا سقساة لس(02-06رقة س)ق ةدولسس   ةحس باسالاسحةد سكضةلجساة س
بحيةةتمس Sig=0.01ومايخقتهةلجست هةيخ ست س عةةلج ا سقرزاةلجاسب اةة  سدقفةاساحيةةلجئيلجسايةدس  ةةظ  سدبفةاس

وتالةةةاس علج ةةةلساةةة سس(0.262)كةةةلج سقلحةةةدسقسدنىسلمعلج ةةةلسقبرزاةةةلجاسقفةةةدقخل س  ةةةلجوصس قلمحةةة رسقسولت س
س.(0.657)وتااا سس(0.133)،ست لجسقلمح رسقفثلجيستدنىس علج لسا س(0.837)

واليةةاسمةةإ سجميةةدسماةةيخق سقلمحةة رسقسولس ظ ةةااسدقخليةةلجس ةةدسقلمحةة رسقفةةتيسزيظضةة سفةةا،سممةةلجس ثاةةتسصةةدقس
سقلمح رسقسول،سول  سقفش سسبافي ااسفلض  رسقفثلجي.قبز لجقسقفدقخل سف ايخق س

س(ستا لاس   حسبافظ ييلس علج ا سقرزالجاسب ا  سفحلسر رسومايخقزا:02-06وق دولسرق س)
سقلخلجصاسباسر رسودرءلج سمايخقزاكلس علج ا سقرزالجاسب ا  سبنسدرءلج سسس(:02-06الجدول رقم )

فقرات 
 المحور الأول

معامل 
 الارتبا 

قيمة 
 الدلالة
Sig 

فقرات المحور 
 الثاني

معامل 
 الارتبا 

قيمة 
الدلالة 
Sig 

فقرات 
 الثانيالمحور 

معامل 
 الارتبا 

قيمة 
الدلالة 
Sig 

XA1 .767** .000 YA1 .511 .000 YC5 .379 .005 

XA2 .837** .000 YA2 .255 .000 YE1 .355 .009 

XA3 .804** .000 YA3 .402 .003 YE2 .508 .000 

XA4 .291* .003 YA4 .433 .001 YE3 .657 .000 

XA5 .763** .000 YA5 .504 .000 YE4 .574 .000 

XA6 .802* .000 YB1 .503 .000 YE5 .354 .009 

XB1 .262 .005 YB2 .586 .000 YF1 .199 .000 

XB2 .783* .000 YB3 .508 .000 YF2 .486 .000 

XB3 .670** .000 YB4 .581 .000 YF3 .621 .000 

XB4 .383** .005 YB5  .534 .000 YF4 .543 .000 

XB5 .513** .000 YB6 .133 .000 YG1 .246 .000 

XC1 .535* .000 YC1 .411 .002 YG2 .427 .001 

XC2 .492** .000 YC2 .524 .000 YG3 .483 .000 

XC3 .479** .000 YC3 .402 .003 YG4 .312 .000 

XC4 .535* .000 YC4 .443 .001 / / / 
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س Sig=0.01قلإرزالجاس عي صسايدس  ظ  سدبفا **سملاحظة:
سSig=0.05*سقبرزالجاس عي صسايدس  ظ  سدبفاسسسسسسسسسسسس

 SPSS جساادقدسقفعلااسباباظضلجدسالاس ععيلج سبيخج جسسالمصدر:
 ةةةجسخةةةالسلظةةةلجئجسقفثاةةةلج سوقبز ةةةلجقسقفةةةدقخل س سق ةةةدقولسقف ةةةلجبااس ظضةةةحسفيةةةلجسااةةةلج ستدقةسسواليةةةا

سقفدرقااس)قباظايلج (سبدرءاس يخز عاسوصدقسقز لجقهلجسقفدقخل سمملجسصعليلجسلعااهلجسالاسكلج لسقفعييا.س
 النتائج وعرض الاستبيان تحليلالمبحث الثاني: 
وقاةظخاصسسوقاةظايخقسسلجضةوتليلهسفااةظايلج سقلمظضةضياسقلمحة ر جسكةاسبمعلج ةاسقفيةددسادقس سايا م

سقفةةةةمج جساةةةةدقس عظةةةةمس(سبحيةةةةتم22قفي ةةةةخاس) SPSSقفةةةةمج جسقبحيةةةةلجئ سسبااةةةةظخدقمسلجضةةةة يهسقفيظةةةةلجئج
سقلح ةةةةلج سقباةةةةظعلجلاسبالمظ اةةةة سكةةةةدف سقفدرقاةةةةاساييةةةةاستمةةةةيخقدسبإءةةةةلجبا سقلمظعلاةةةةاسق ةةةةدقولسفحةةةةلس يةةةةدرق

س.قباظايلج سرلجورس جسر رسكلسفظ ليلسقلمعيلجرصسوقبنحيخقف
 العينة لخصائص الوصفي التحليلالمطلب الأول: 
:سقفظلجفياسقلمظغ ق سح رسقفعيياستميخقدسلخيلجئ سقف ص  سقفظ ليلسقلمعلرسادس ساي لجول

سقلخمةسقلمهييا،سقلميخكزسقف  ي  ،سقفظخي سقفعلض .،سقلم ظ  سقفظعليض 
س
س
س
س
س
س
س
س
س
س
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سح رسقلمظغ ق سقف لجبااسقفدكيخ:سقفدرقااسايياسز ع دس انسلظلجئجس(02-07رق س)سقفظلجليسوق دول
س
س
س
س
س
س

س
س
س
س
س
س
س
س
س
س
س
س
س
س
س

سز ع دستميخقدسايياسقفدرقااسح رسقلمظغ ق سقفديمغيخقمياس(:02-07الجدول رقم )
 %النسبة  التكرار الفئة المتغير

 الجنس
س62.30س33س كيخ
س37.70س20ستلثا

س100س53سالمجموع

 العمر

س26.40س14ساياس30تقلس جس
س50.90س27ساياس40تقلس جسسقلىس31 جس
س22.60س12ساياسمضلجسم قس40 جس

 100 53 المجموع

 المستوى التعليمي

س03.80س2سثال صسمضلجستقل
س15.10س8سزاي

س60.40س32سزايسالج  
س15.10س8سءلج ع 

س05.70س3سدرقالج ساليلج
 100 53 المجموع

 الخبرة العملية

س35.80س19ساي ق س05تقلس جس
س39.60س21ساي ق س10الىسس05س ج

س24.50س13ساي ق س10تكثيخس جس
 100 53 المجموع

 التصنيف الوظيفي
س24.50س13سا  سزي يد
س49.10س26سا  ستح 

س26.40س14ساطلجر
 100 31 المجموعس

سSPSS-22سوبيخج جسقباظايلج سالاسقاظضلجدقسقفالجحثنساادقدس جس:المصدر
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سز  يحسادرسقفي رس سقسشحلجلسقفظلجفيا:ويمحجست ضلجس

س
-02(سو ةجسقفشةحلسقفايةلجيسرقة س)02-07ق دولسقف لجبقسرق س)س سقلمعيخو اسقفيظلجئجسبييتسماد

%سس37.7سوت سقفةةدك ر،س ةةجساة سقفدرقاةةاساييةاستمةةيخقدس ةج%سس62.3سمةيخدس  ءةةدس53(ست س ةجسبةةنس01
 ةةجسق ةةدولسل  ةةاسوقفشةةحلسقفايةةلجيسرقةة سسقفعضةةيخسلمظغةة سوبافي ةةاا.سقلإج س ةةجساةة سقفدرقاةةاساييةةاستمةةيخقدس ةةج

0

10

20

30

40

ثانوي فما 
 أقل

 دراسات عليا جامعي تقني سامي تقني

ز ع دستميخقدسايياس(: 03-02)الشكل رقم 
  ظغ سقلم ظ  سقفظعليض قفدرقااسح رس

0

5

10

15

20

25

30

 إطار عون تحكم عون تنفيذ

ز ع دستميخقدسايياس(: 05-02)الشكل رقم 
  ظغ سقفظييي سقف  ي  قفدرقااسح رس

0

10

20

30

40

 أنثى ذكر

ز ع دستميخقدسايياس(: 02-01)الشكل رقم 
  ظغ سق ي قفدرقااسح رس

0

5

10

15

20

25

30

الى أقل من  31من  سنة 30أقل من 
 سنة 40

 سنة فما فوق 40من 

ز ع دستميخقدسايياس(: 02-02)الشكل رقم 
  ظغ سقفعضيخقفدرقااسح رس

 Wordبيخج جسقفظ يخ يخس الا قاظضلجدق قفالجحثن اادقد  ج :المصدر

0

5

10

15

20

25

 10إلى  05من  سنوات 05أقل من 
 سنوات

 سنوات 10أكثر من 

ز ع دستميخقدسايياس(: 04-02)الشكل رقم 
  ظغ سقلخمةسقفعضلياقفدرقااسح رس
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تقلس جسستاضلجرا سزالغسممجسا سقفدرقااسايياستميخقدس جس %س 26.4ت ست هيخ سقفيظلجئجس(سماد02-02)
س ةةلجست سكضةةلجساةةيا،س40تقةةلس ةةجسسوس31سبةةنس ةةلجستاضةةلجرا سممةةجسزةةترقوحساةة س%س 50.9وت ساةةيا،س30
سايا.س40تكثيخس جسسا سقفدرقااسايياستميخقدس جس%62.3سل اظا

س(سميضةلج03-02(سوقفشحلسقفايلجيسرقة س)02-07قلملخياس سل  سق دولسرق س)سقفيظلجئجسوبييت
سوت س،قفثةةلجل صسمضةةلجستقةةلس ةةجساةة سقفدرقاةةاساييةةاس ةةجستمةةيخقدس%03.8ست سقلم ةةظ  سقفظعليضةة سبمظغةة س ظعلةةق
س %15.1،سوسزاةيساةلج  سشةهلجدةسحملةاس ةجسس %60.4وت سس،زاةيسحملةاسشةهلجدةس ةجساة س%س15.1
س.قفعليلجقفشهلجدق سسحملاس جسا سقفدرقااسايياس جستميخقدس %5.7وقفالجق سسءلج عيابشهلجدةس

(س04-02مضةجسخةالسق ةدولسل  ةاسوقفشةحلسقفايةلجيسرقة س)سقلخةمةسقفعضليةات لجسميضلجس ة س ظغة س
فةدوصسس%39.6،سوساي ق س05قسقلس جس  اسلكلجلتسفسس%35.8محلجلتسقفيظلجئجسقلمعيخو استلاسبي ااس

ساي ق .س10قسكثيخس جس  اسلفس%24.5وساي ق س10قلىسس05قلخمةس جس
(سمحلجلةتس05-02مضجسخالسق دولسل  اسوقفشحلسقفايلجيسرق س)سقفظييي سقف  ي  ت لجس ظغ س

،ساةةةة  سقفةةةةظ ح فل  ةةةةاسس%49.1،سوساةةةة  سزي يةةةدكلجلةةةةتسف  ةةةةاسسس%24.5قفيظةةةلجئجسقلمعيخو ةةةةاستلةةةةاسبي ةةةااس
سقلإطلجرق .ف  اسس%26.4و

 عرض وتحليل نتائج الدراسة الميدانيةالمطلب الثاني: 
دورسقفعدقفاسقفظيميضياسالاسقفيخ لجسبدورسسقلمظعلقسقباظايلج سوتليلسبدرقااسلا مسا فسقلمعلرسادقس 

س.فل ايخق سقسالجاياسقلمحلجورسخالس جسو ف س،قف  ي  سفلعلج لن
 الفرع الأول: الإحصاء الوصفي

س: جفلض  رسسثمسقسهمياسقفي اياسقلمعيلجرصسوقبنحيخقفسقلمظ اعلج سوتليلسايخضسقف يخ سادقس ساي لجول
 العدالة التنظيمية: الأول تحليل المحور
سماةةيخق سالةةاسقفدرقاةةاساييةةاساءةةلجبا س ةةجساليهةةلجسقلمظ يةةلسقفيظةةلجئجسو يلجقشةةاساةةيخضساةةيظ س لةة سوميضةةلج
س:قفظلجلي(س02-08رق س)سق دولس   حسقلمح رسكضلجسادقسلظلجئجسءلجس سوقدسقسول،سقلمح ر
س



 ..................الجانب التطبيقي.........................الفصل الثاني........................

 

 
55 

س
قلمعيلجر اسوقسهمياسقفي اياسقف ايخق سسوقبنحيخقملج سقلمظ اعلج سقلح لجبيا(: 02-08الجدول رقم )

 قسولسقلمح رساجساالجرق سلإءلجبا ستميخقدسقفعييا

رقم
ال

 

 العبارة
 المؤشرات الإحصائية المقاييس

غير 
افق
مو

 

ايد
مح

افق 
مو

ط  
وس
المت

سابي
الح

اف 
نحر
الا

ري 
لمعيا

ا
 

جة 
در

فقة
لموا
ا

همية  
الأ

سبية
الن

 

س01
 هظ سقلمد يخسبيلجس سحلجفاسقتخلج سقيخقرس ظعلقس

سب  ي تي

 38 9 6سقفظحيخقر
2.6 

0
.6
8
9

 

لجفيا
ا

س

س6 سقفي اا
% 11

.3
17س

.0
 71

.7
 

س02
 ظعلج ةةةةةةةةلس عةةةةةةةة سقلمةةةةةةةةد يخسكاايةةةةةةةةاسقفةةةةةةةةز اسس

سقلآخيخ ج
 42 9 2سقفظحيخقر

2.75 

0
.5
1
5

 

لجفيا
ا

س

س1 سقفي اا
3س%

.8
 1
7
.0

 

7
9
.2

 

س03
 ةةةةةةةةةةةظ سااا ةةةةةةةةةةة سبافيشةةةةةةةةةةةلجطلج سقفيخ يةةةةةةةةةةةاس

سقالسحدواهلجسوقبءظضلجايا
 35 11 7سقفظحيخقر

2.53 

0
.7
2
3

 

لجفيا
ا

س

س8 سقفي اا
1س%

3
.2

 

2
0

.8
 

6
6

.0
 

س04
ع ائةةةةةةةةةةةةة سبافعضةةةةةةةةةةةةةلس ظعةةةةةةةةةةةةةلج ل  س عةةةةةةةةةةةةة س

سب ل كيلج س  س اا فا
 15 18 20سقفظحيخقر
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0
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1
5

 

ضا
خ 
 ي

س

س14 سقفي اا
3س%

7
.7

 

3
4

.0
 

2
8

.3
 

س05
قلمةةةد يخسزعليضةةةلج ،س يلجقشةةةيسساصةةةدقرايةةةدس

ستجسوع ائ سبخي صهلج
 37 10 6سقفظحيخقر

2.58 

0
.6
9
2

 

لجفيا
ا

س

س7 سقفي اا
1س%

1
.3

 

1
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.9
 

6
9

.8
 

س06

 ةةةةةةةةةد يخصس ظح ةةةةةةةةةلسبالشةةةةةةةةةغلجب سدقخةةةةةةةةةلس
سقلمؤا ا

 37 13 3سقفظحيخقر

2.64 

0
.5
9
1

 

لجفيا
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س4 سقفي اا
5س%
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س07
قف  ي يةاسقفةتيس د يخصس ظ يزس سقفايخقرق س

س ظخدالج
 25 10 18سقفظحيخقر

2.13 

0
.9
0
0

 

اعا
 ظ 

س

س12 سقفي اا
3س%

4
.0

 

1
8

.9
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0 2.62 34 18 1سقفظحيخقر شةةةةيخحسقلمةةةةد يخسقفاةةةةيخقرق سو ةةةةزودسقلمةةةة   نسس08 . 5 2 7
 

ز يخس مع س5سة
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سقفي ااسبظ لجصيلسا لجمياسايدسقباظ  لجر
1س%

.9
 3

4
.0

 

6
4

.2
 

س09
 شةةةةةلجورسقلمةةةةةد يخسو  ةةةةةظضدسلآرقسسقلمةةةةة   نس

سقيخقرقزاسقتخلج قالس
 36 16 1سقفظحيخقر

2.66 

0
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 يخز

س

س3 سقفي اا
1س%
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س10
 41 10 2سقفظحيخقرسقاظلضتس هلجمسزظ قمقس دسقدرق 
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س11

قلمؤا ةاسزظ  سقلإءيخقسق سقفتيسزظخةدس س
سبافعدقفا

1سقفظحيخقر
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س12

 ةةلجس اةةدمسليسكيخقزةةرس ظ ةةلجو س ةةدسقةةدرق س
سو هلجرق سقفعلضيا
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(سوقنحةةةيخقفس2.384(سقلىس ظ اةةة سح ةةةلج ساةةةلجمس الةةةغس)02-08زشةةة سلظةةةلجئجسق ةةةدولستاةةةارسرقةةة س)
(،ست ةةةلجس  ةةةظ  سقفعاةةةلجرق سمظضةةةتس احمةةةاست ساءةةةلجبا سقلما ةةة انسايهةةةلجسس0.318 عيةةةلجرصساةةةلجمسقةةةدررس)

ح ةرسسقفثلجليةاكلجلتس  س ظ لجوزاسو عمضه ستكدوقس  قماظه سلهةدرسقفعاةلجرق ،سحيةتمستساصةلجدست سقفعاةلجرةس
قةدسءةلجس سبافترزيةرسقسولسس"يتعامـل معـي المـدير كبقيـة الـزملاء ا خـرين "وقلمظضثلةاس سق دولستاةارس

 جسحيتمسقسهمياسقفي اياسقلمععلجةسلهلجس جسقالستميخقدسقفعييا،سا سبلغسقلمظ ا سقلح ةلج سف ءةلجبا ساةجساةدرس
(سووماةةةلجسلمايةةةلجسسقفدرقاةةةاسمةةةلج س  ةةةظ  سقاةةة لساةةةدرس0.515(سبانحةةةيخقفس عيةةةلجرصسقةةةدررس)2.75قفعييةةةاس)

ءلجبا سقلما  انساجسادرسقفعالجرةسءةلجس سزؤكةدس ستالاسل ااسلإتقفعالجرةسكلج سباتجلجرسقلم قماا،سق ستسقصلجدس
،سوتخة قسل ةااسقلحيةلجد(س ةجسقفعييةاسقتجهة قسنحة سخيةلجرس%17(سزليهةلجسل ةااس)%79.2  قماظه سلهلجسبي ااس)

س.بغ س  قمق(سفلضعلجر اس03.8%)
"سقةدسءةلجس ساستلمت مهام تتوافق مـع قـدرايوقلمظضثلاس س"سقفعلجشيخةكضلجستس احماست سقفعالجرةس

قفثةةلجيس ةةجسحيةةتمسقسهميةةاسقفي ةةاياسقلمععةةلجةسلهةةلجس ةةجسقاةةلستمةةيخقدسقفعييةةا،سا سبلةةغسقلمظ اةة سقلح ةةلج سبافترزيةةرس
(،سوومالجسلمايلجسسقفدرقااسملج س  ظ  س0.524(سبانحيخقفس عيلجرصسقدررس)2.74لإءلجبا سادرسقفعالجرةس)

اةجساةدرسقفعاةلجرةسسقا لسادرسقفعالجرةسكلج سباتجلجرسقلم قماا،سا ستساصلجدست ستالاسل ةااسلإءةلجبا ستمةيخقدسقفعييةا
،سقلحيةةةلجدسقخظةةةلجر (س ةةةجسقفعييةةةاس%18.9(،سزليهةةةلجسل ةةةااس)%77.4ءةةةلجس سزؤكةةةدس ةةة قماظه سلهةةةلجسبي ةةةااس)

س.%(سفلضعلجر اسبغ س  قمق.3.8ل ااس)وس
"سقدسقراراته اتخاذيشاور المدير ويستمع  راء الموظفين قبل  وقلمظضثلاس س"سقفظلجاعاقفعالجرةسسزليهلج

 ةةجسحيةةتمسقسهميةةاسقفي ةةاياسقلمععةةلجةسلهةةلجس ةةجسقاةةلستمةةيخقدسقفعييةةا،سا سبلةةغسقلمظ اةة سسقفثلجفةةتمءةةلجس سبافترزيةةرس
(،سوومالجسلمايلجسسقفدرقااسملج س0.517(سبانحيخقفس عيلجرصسقدررس)2.66قلح لج سلإءلجبا سادرسقفعالجرةس)

رس  ظ  سقا لسادرسقفعالجرةسكلج سباتجلجرسقلم قماا،سا ستساصلجدست ستالاسل ااسلإءلجبا ستميخقدسقفعيياساجساةد
%(س ةةةجسقفعييةةةاسقخظةةةلجر س30.2%(،سزليهةةةلجسل ةةةااس)67.9قفعاةةةلجرةسءةةةلجس سزؤكةةةدس ةةة قماظه سلهةةةلجسبي ةةةااس)

س%(سفلضعلجر اسبغ س  قمق..1.9قلحيلجد،سول ااس)

 SPSS-22 جسقادقدسقفعلااسباباظضلجدسالاستحيخءلج سبيخج جسسالمصدر:
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"سقةةةدسءةةةلجس سمـــديري يتكفـــل تينشـــغالاي داخـــل المؤسســـة وقلمظضثلةةةاس س"سقف لجداةةةاقفعاةةةلجرةسسثم
 ةةجسقاةةلستمةةيخقدسقفعييةةا،سا سبلةةغسقلمظ اةة سقلح ةةلج سس ةةجسحيةةتمسقسهميةةاسقفي ةةاياسقلمععةةلجةسلهةةلجسقفيخقبةةدبافترزيةةرس

(،سووماةلجسلمايةلجسسقفدرقاةاسمةلج س0.591بانحةيخقفس عيةلجرصسقةدررس)وسسق ضةلجس(2.64لإءلجبا سادرسقفعالجرةس)
  ظ  سقا لسادرسقفعالجرةسكلج سباتجلجرسقلم قماا،سا ستساصلجدست ستالاسل ااسلإءلجبا ستميخقدسقفعيياساجساةدرس

%(س ةةةجسقفعييةةةاسقخظةةةلجر س24.5%(،سزليهةةةلجسل ةةةااس)69.8لهةةةلجسبي ةةةااس)قفعاةةةلجرةسءةةةلجس سزؤكةةةدس ةةة قماظه س
س%(سفلضعلجر اسبغ س  قمق..5.7قلحيلجد،سول ااس)
يشــرا المــدير القــرارات ويــزود المــوظفين بتفاصــيل إضــافية عنــد  وقلمظضثلةةاس س"سقفثلج يةةاوقفعاةةلجرةس
 جسقاةلستمةيخقدسقفعييةا،سا س"سقدسءلجس سبافترزيرسقلخلج  س جسحيتمسقسهمياسقفي اياسقلمععلجةسلهلجسالاستفسار

(،سوومالجسلمايلجسس0.527(سبانحيخقفس عيلجرصسقدررس)2.62بلغسقلمظ ا سقلح لج سلإءلجبا سادرسقفعالجرةس)
قفدرقااسمةلج س  ةظ  سقاة لساةدرسقفعاةلجرةسكةلج سباتجةلجرسقلم قماةا،سا ستساصةلجدست ستالةاسل ةااسلإءةلجبا ستمةيخقدس

(س ةجسقفعييةاس%34(،سزليهةلجسل ةااس)%64.2بي ةااس)قفعيياساجسادرسقفعاةلجرةسءةلجس سزؤكةدس ة قماظه سلهةلجس
سقلمعلجر اسبغ س  قمق.(س جستميخقدسقفعيياسنح س%01.9،سبييضلجسقتجاس لجسل اظاس)قلحيلجدقتجهتسنح سخيلجرس
"سقةةةدسيهـــتم المـــدير بنـــا في حالـــة اتخـــاذ قـــرار يتعلـــق بـــوظيفي وقلمظضثلةةةاس س"سقسولىزليهةةةلجسقفعاةةةلجرةس

قسهميةةاسقفي ةةاياسقلمععةةلجةسلهةةلجس ةةجسقاةةلستمةةيخقدسقفعييةةا،سا سبلةةغسقلمظ اةة سءةةلجس سبافترزيةةرسقف ةةلجدسس ةةجسحيةةتمس
(،سوومالجسلمايلجسسقفدرقااسملج س0.686(سبانحيخقفس عيلجرصسقدررس)2.60قلح لج سلإءلجبا سادرسقفعالجرةس)

  ظ  سقا لسادرسقفعالجرةسكلج سباتجلجرسقلم قماا،سا ستساصلجدست ستالاسل ااسلإءلجبا ستميخقدسقفعيياساجساةدرس
(س ةةةجسقفعييةةةاسقتجهةةةتسنحةةة س%17(،سزليهةةةلجسل ةةةااس)%71.7ةسءةةةلجس سزؤكةةةدس ةةة قماظه سلهةةةلجسبي ةةةااس)قفعاةةةلجرس
سقلحيلجد.(س جستميخقدسقفعيياسنح سخيلجرس%11.3  قمق،سبييضلجسقتجاس لجسل اظاس)  سخيلجرس

ـــــي  وقلمظضثلةةةةةاس س"سقلخلج  ةةةةةاثمسقفعاةةةةةلجرةس ـــــد اصـــــدار المـــــدير تعليمـــــات  يناقشـــــ  أنا وزملائ عن
زيرسقف ةلجبدس ةجسحيةتمسقسهميةاسقفي ةاياسقلمععةلجةسلهةلجس ةجسقاةلستمةيخقدسقفعييةا،سا س"سقدسءلجس سبافترسبخصوصها

(،سوومالجسلمايلجسس0.692(سبانحيخقفس عيلجرصسقدررس)2.58بلغسقلمظ ا سقلح لج سلإءلجبا سادرسقفعالجرةس)
قفدرقااسمةلج س  ةظ  سقاة لساةدرسقفعاةلجرةسكةلج سباتجةلجرسقلم قماةا،سا ستساصةلجدست ستالةاسل ةااسلإءةلجبا ستمةيخقدس
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(س ةةجس%18.9(،سزليهةةلجسل ةةااس)%69.8عييةةاساةةجساةةدرسقفعاةةلجرةسءةةلجس سزؤكةةدس ةة قماظه سلهةةلجسبي ةةااس)قف
س.اسبغ س  قمقلضعلجر فس(%11.3)،سثمسبي ااسقلحيلجدقفعيياسقتجهتسنح سخيلجرس

"سقةدسقبـل حـدوثها والاجتماعيـةيتم إعلامي تيلنشاطات الرسميـة  وقلمظضثلاس س"سقفثلجفثاثمسقفعالجرةس
قفثةةلج جس ةةجسحيةةتمسقسهميةةاسقفي ةةاياسقلمععةةلجةسلهةةلجس ةةجسقاةةلستمةةيخقدسقفعييةةا،سا سبلةةغسقلمظ اةة سءةةلجس سبافترزيةةرس

(،سوومالجسلمايلجسسقفدرقااسملج س0.723(سبانحيخقفس عيلجرصسقدررس)2.53قلح لج سلإءلجبا سادرسقفعالجرةس)
اجساةدرسس  ظ  سقا لسادرسقفعالجرةسكلج سباتجلجرسقلم قماا،سا ستساصلجدست ستالاسل ااسلإءلجبا ستميخقدسقفعييا

،سبييضةةةلجسقتجةةةاس ةةةلجسفل يةةةلجد(س%20.8(،سزليهةةةلجسل ةةةااس)%66قفعاةةةلجرةسءةةةلجس سزؤكةةةدس ةةة قماظه سلهةةةلجسبي ةةةااس)
س(س جستميخقدسقفعيياسنح سخيلجرسقلمعلجر ا.%13.2ل اظاس)

"سءةلجس ستتسم الإجراءات الي تتخذ في المؤسسة تيلعدالة وقلمظضثلاس س"سقلحلجدصساشيخوقفعالجرةس
يةةاسقفي ةةاياسقلمععةةلجةسلهةةلجس ةةجسقاةةلستمةةيخقدسقفعييةةا،سا سبلةةغسقلمظ اةة سقلح ةةلج سبافترزيةةرسقفظلجاةةدس ةةجسحيةةتمسقسهم

وومالجسلمايلجسسقفدرقااسملج س  ظ  س(،س0.862(سبانحيخقفس عيلجرصسقدررس)2.40لإءلجبا سادرسقفعالجرةس)
تساصةلجدست ستالةاسل ةااسلإءةلجبا ستمةيخقدسقفعييةاساةجسسحيةتم،سقلحيةلجدباتجةلجرسس ظ اةعلجسقا لسادرسقفعالجرةسكلج 

اةةةةجسس%(سفل يةةةةلجد11.3%(،سزليهةةةةلجسل ةةةةااس)64.2اةةةةدرسقفعاةةةةلجرةسءةةةةلجس سزؤكةةةةدس ةةةة قماظه سلهةةةةلجسبي ةةةةااس)
س.بغ س  قمقس%(س جستميخقدسقفعيياسنح سخيلجرسقلمعلجر ا24.5،سبييضلجسقتجاس لجسل اظاس)قلإءلجبا

"ساتــب يتســاوى مــع قــدراي ومهــاراي العلميــةمــا يقــدم   كر وقلمظضثلةةاس س"سقفثةةلجيساشةةيخوقفعاةةلجرةس
ءةةلجس سبافترزيةةرسقفعلجشةةيخس ةةجسحيةةتمسقسهميةةاسقفي ةةاياسقلمععةةلجةسلهةةلجس ةةجسقاةةلستمةةيخقدسقفعييةةا،سا سبلةةغسقلمظ اةة س

(،سوومالجسلمايلجسسقفدرقااسملج س0.800(سبانحيخقفس عيلجرصسقدررس)2.23قلح لج سلإءلجبا سادرسقفعالجرةس)
تالةاسل ةااسقفي ةرس ظالجربةاسبحيةتمس،سا ستساصلجدست سقلحيلجدتجلجرسبا ظ اعلجس  ظ  سقا لسادرسقفعالجرةسكلج س

(،سزليهةةةلجسل ةةةااس%45.3لهةةةلجسبي ةةةااس)سلإءةةةلجبا ستمةةةيخقدسقفعييةةةاساةةةجساةةةدرسقفعاةةةلجرةسءةةةلجس سزؤكةةةدس ةةة قماظه 
(س ةجستمةيخقدسقفعييةاسنحة س%22.6،سبييضلجسقتجةاس ةلجسل ةاظاس)قلحيلجد(س جسقفعيياسقتجهتسنح سخيلجرس32.1%)

س.خيلجرس علجر اسقف ايخة
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تثمن المؤسسة ما أقوم به مـن مجهـودات إضـافية وتشـجع   وقفعالجرةسقسربدساشيخسوقلمظضثلاس س"
"سءلجس سبافترزيرسقلحلجدصساشةيخس ةجسحيةتمسقسهميةاسقفي ةاياسقلمععةلجةسلهةلجس ةجسقاةلستمةيخقدسقفعييةا،سعلى ذلك

ماةةلجس(،سووس0.878(سبانحةةيخقفس عيةةلجرصسقةةدررس)2.19ا سبلةةغسقلمظ اةة سقلح ةةلج سلإءةةلجبا ساةةدرسقفعاةةلجرةس)
لمايةةةلجسسقفدرقاةةةاسمةةةلج س  ةةةظ  سقاةةة لساةةةدرسقفعاةةةلجرةسكةةةلج س ظ اةةةعلجسباتجةةةلجرسقلحيةةةلجد،سا ستساصةةةلجدست سقفي ةةةرس
 ظالجربةةةاسبحيةةةتمستالةةةاسل ةةةااسلإءةةةلجبا ستمةةةيخقدسقفعييةةةاساةةةجساةةةدرسقفعاةةةلجرةسءةةةلجس سزؤكةةةدس ةةة قماظه سلهةةةلجسبي ةةةااس

نحةةةة سخيةةةةلجرسقلحيةةةةلجد،سبييضةةةةلجسقتجةةةةاس ةةةةلجسل ةةةةاظاسس(س ةةةةجسقفعييةةةةاسقتجهةةةةت%20.8(،سزليهةةةةلجسل ةةةةااس)49.1%)
س(س جستميخقدسقفعيياسنح سخيلجرس علجر اسقف ايخة.30.2%)

"سءةةةلجس سمـــديري يتحيـــز في القـــرارات الوظيفيـــة الـــي يتخـــذها وقفعاةةةلجرةسقف ةةةلجبعاسوقلمظضثلةةةاس س"
 اةةة سبافترزيةةةرسقفثةةةلجيساشةةةيخس ةةةجسحيةةةتمسقسهميةةةاسقفي ةةةاياسقلمععةةةلجةسلهةةةلجس ةةةجسقاةةةلستمةةةيخقدسقفعييةةةا،سا سبلةةةغسقلمظ

(،سوومالجسلمايلجسسقفدرقااسملج س0.900(سبانحيخقفس عيلجرصسقدررس)2.13قلح لج سلإءلجبا سادرسقفعالجرةس)
  ظ  سقا لسادرسقفعالجرةسكلج س ظ اعلجسباتجلجرسقلحيلجد،سا ستساصلجدست سقفي ةرس ظالجربةاسبحيةتمستالةاسل ةااس

(،سزليهةةةلجسل ةةةااس%47.2لإءةةةلجبا ستمةةةيخقدسقفعييةةةاساةةةجساةةةدرسقفعاةةةلجرةسءةةةلجس سزؤكةةةدس ةةة قماظه سلهةةةلجسبي ةةةااس)
(س ةةجستمةةيخقدسقفعييةةاسنحةة س%34(س ةةجسقفعييةةاسقتجهةةتسنحةة سخيةةلجرسقلحيةةلجد،سبييضةةلجسقتجةةاس ةةلجسل ةةاظاس)18.9%)

سخيلجرس علجر اسقف ايخة.
ـــة وقفعاةةةلجرةسقلخةةةلج  ساشةةةيخسوقلمظضثلةةةاس س" ـــة بصـــفة عادل ـــة ومعنوي "ستقـــدم المؤسســـة حـــوافز مادي

ةسلهةةةلجس ةةةجسقاةةةلستمةةةيخقدسقفعييةةةا،سا سبلةةةغسءةةةلجس سبافترزيةةةرسقفثلجفةةةتمساشةةةيخس ةةةجسحيةةةتمسقسهميةةةاسقفي ةةةاياسقلمععةةةلج
(،سووماةةلجسلمايةةلجسس0.909(سبانحةةيخقفس عيةةلجرصسقةةدررس)2.02قلمظ اةة سقلح ةةلج سلإءةةلجبا ساةةدرسقفعاةةلجرةس)

قفدرقااسملج س  ةظ  سقاة لساةدرسقفعاةلجرةسكةلج س ظ اةعلجسقيخ ةرسقلىسقفضةعي سباتجةلجرسقلحيةلجد،سا ستساصةلجدست س
عييةةاساةةجساةةدرسقفعاةةلجرةسءةةلجس سزؤكةةدس ةة قماظه سلهةةلجسقفي ةةرس ظالجربةةاسبحيةةتمستالةةاسل ةةااسلإءةةلجبا ستمةةيخقدسقف

(س ةةةجسقفعييةةةاسقتجهةةةتسنحةةة سخيةةةلجرسقلحيةةةلجد،سبييضةةةلجسقتجةةةاس ةةةلجسل ةةةاظاس%18.9(،سول ةةةااس)%41.5بي ةةةااس)
س(س جستميخقدسقفعيياسنح سخيلجرس علجر اسقف ايخة.39.6%)
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 س"سءةةلجسزملائــي تيلعمــل يتعــاملون معــي بســلوكيات غــير مقبولــة وقفعاةةلجرةسقفيخقبعةةاسوقلمظضثلةةاس س"
بافترزيةةةرسقفيخقبةةةدساشةةةيخس ةةةجسحيةةةتمسقسهميةةةاسقفي ةةةاياسقلمععةةةلجةسلهةةةلجس ةةةجسقاةةةلستمةةةيخقدسقفعييةةةا،سا سبلةةةغسقلمظ اةةة س

(،سوومالجسلمايلجسسقفدرقااسملج س0.815(سبانحيخقفس عيلجرصسقدررس)1.91قلح لج سلإءلجبا سادرسقفعالجرةس)
لإءةةةلجبا ستمةةةيخقدس  ةةظ  سقاةةة لساةةةدرسقفعاةةةلجرةسكةةلج س ةةةعي سباتجةةةلجرسقلمعلجر ةةةا،سا ستساصةةلجدست ستالةةةاسل ةةةااس

(س ةجسقفعييةاس%34(،سول ةااس)%37.7قفعيياساجسادرسقفعالجرةسءلجس سزؤكدسادمس ة قماظه سلهةلجسبي ةااس)
س(س جستميخقدسقفعيياسنح سخيلجرس  قمااسقف ايخة.%28.3قتجهتسنح سخيلجرسقلحيلجد،سبييضلجسقتجاس لجسل اظاس)

"سقـدراي ومهـاراي العلميـةما يقـدم   كراتـب يتسـاوى مـع  وقفعالجرةسقفثلجفتمساشيخسوقلمظضثلاس س"
ءةةةلجس سبافترزيةةةرسقلخةةةلج  ساشةةةيخس ةةةجسحيةةةتمسقسهميةةةاسقفي ةةةاياسقلمععةةةلجةسلهةةةلجس ةةةجسقاةةةلستمةةةيخقدسقفعييةةةا،سا سبلةةةغس

(،سووماةةلجسلمايةةلجسس0.776(سبانحةةيخقفس عيةةلجرصسقةةدررس)1.77قلمظ اةة سقلح ةةلج سلإءةةلجبا ساةةدرسقفعاةةلجرةس)
ا،سا ستساصةةةلجدست ستالةةةاسل ةةةااسقفدرقاةةةاسمةةةلج س  ةةةظ  سقاةةة لساةةةدرسقفعاةةةلجرةسكةةةلج س ةةةعي سباتجةةةلجرسقلمعلجر ةةة

(،سول ةةةااس%43.4لإءةةةلجبا ستمةةةيخقدسقفعييةةةاساةةةجساةةةدرسقفعاةةةلجرةسءةةةلجس سزؤكةةةدساةةةدمس ةةة قماظه سلهةةةلجسبي ةةةااس)
(س ةجستمةيخقدسقفعييةاسنحة س%20.8(س جسقفعيياسقتجهتسنح سخيلجرسقلحيلجد،سبييضلجسقتجةاس ةلجسل ةاظاس)35.8%)

سخيلجرس  قمااسقف ايخة.
مللض ةة رسقسولساةةا س ظغةة ق س ةةجسخةةالسق ةةدولسقف ةةلجبقست ةةلجسبافي ةةااسفظ ليةةلس ظغةة ق سقلمحةةلجورس
،سس11قلىسسس07،سقفعدقفةةةةاسقلإءيخقئيةةةةاس ةةةةجسقفعاةةةةلجرةس06قلىسس01اةةةة س)قفعدقفةةةةاسقفظعلج ليةةةةاس ةةةةجسقفعاةةةةلجرةسرقةةةة س

(سوفدرقاظهلجسنحللسقلمظ ا سقلح لج سفحلس ظغ سوقبنحيخقفس15قلىسس12وقفعدقفاسقفظ ع عياس جسقفعالجرةسرق س
سسق دولستدجر:قلمعيلجرصسفاسكضلجس ل س 

س
س
س
س
س
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قلمعيلجر اسوقسهمياسقفي اياسقف ايخق سسوقبنحيخقملج سقلمظ اعلج سقلح لجبيا(: 02-09الجدول رقم )
قسولسقلمح رس ظغ ق ساجساالجرق سلإءلجبا ستميخقدسقفعييا  

الإجرائيةالعدالة  العدالة التعاملية   العدالة التوزيعية 
 2,0519 2,5094 2,5031 المتوسط الحسابي

 44224, 32241, 50794, الانحراف المعياري

 3 1 2 ترتيب الأهمية النسبية

س
خالسق دولستاارسل ظيظجست ستميخقدسقفعيياسبشحلسالجمسح ةرسزيخزيةرسقلمظ اةعلج سقلمحلجاةاياسس ج

وومالجسلمايلجسسقفدرقااسملج س  ظ  سقا لساالجرق سقلمظغة ق سس2.0519وسس2.5094وقفتيسز لجوزتسبنس
 ليةا،س ةلجسزل سكلج س يخجس جسقلميعااسقلمظ اعاسقلىسقفعلجفيةاسبخية صس ظغة سقفعدقفةاسقلإءيخقئيةاسوقفعدقفةاسقفظعلج

 ةةدلسالةةاسقاةة له سفعاةةلجرق سقباةةظايلج سقلخلجصةةاس ةةد جسقلمظغةة  جسقاةة بس ظ اةةعلج،ست ةةلجسبافي ةةااسلمظغةة سقفعدقفةةاس
(سوماةةلجسلمايةةلجسسقفدرقاةةاس ةةعي لجس ةةلجس ةةدلسالةةاسرمةةضس2.0519قفظ ع عيةةاسوقفةةتيسكةةلج س ظ اةةعهلجسقلح ةةلج س)

صسقلمحة رسقسولسقفعدقفةاسقفظيميضيةاس،سو ةدقسبشةحلساةلجمسبخية ستميخقدسقفعيياسبغ س  قمةقسفعاةلجرق ساةدقسقلمظغة 
ل ظيظجست ستميخقدسقفعيياس  سرق   سبأالجفيرسقفعدقفاسقفظ ع عياسقلمظاعاس جسقفشيخكاسبشحلستكمس جسقفعدقفةاس

سقلإءيخقئياسوقفعدقفاسقفظعلج ليا.
س
س
س
س
س
س
س
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 الرضاء الوظيفي: الثاني المحورتحليل 
سماةةيخق سالةةاسقفدرقاةةاساييةةاساءةةلجبا س ةةجساليهةةلجسقلمظ يةةلسقفيظةةلجئجسو يلجقشةةاساةةيخضساةةيظ س لةة سوميضةةلج
س:قفظلجليس س  حا س سقلمح رسكضلجسادقسلظلجئجسءلجس سوقدسقفثلجي،سقلمح ر

قلمعيلجر اسوقسهمياسقفي اياسقف ايخق سسوقبنحيخقملج سقلمظ اعلج سقلح لجبيا(: 02-09الجدول رقم )
 قفثلجيسقلمح رساجساالجرق سلإءلجبا ستميخقدسقفعييا

رقم
ال
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سقبحترقمستاضلجسسمض اتيس حي  سليس07
 39 12 2سقفظحيخقر
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سقفي ااس لجد ا
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سزظلجحسليسميخصاسقلمشلجركاس سقتخلج سقفايخقرس19
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س24
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(سوقنحةيخقفس2.465اةلجمس الةغس)(سقلىس ظ ا سح لج س02-09زش سلظلجئجسق دولستاارسرق س)
(،ست ةةلجس  ةةظ  سقفعاةةلجرق سمظضةةتس احمةةاست ساءةةلجبا ستمةةيخقدسقفعييةةاسكلجلةةتس0.308 عيةةلجرصساةةلجمسقةةدررس)

 ةةةجسحيةةةتمسسس20قفعشةةةيخ جس ةةةجسقفترزيةةةرسقسولسالىسقفترزيةةةرسسق ،سحيةةةتمستساصةةةلجدست سقفعاةةةلجرس ظالجربةةةاسءةةةدق
بةنسسلهةلجلإءةلجبا سقفعييةاسزالج يتس ظ اةعلجتهلجسقلح ةلجبياسسقدفي اياسقلمععلجةسلهلجس جسقالستميخقدسقفعييا،سقسهمياسق

فلعالجرةسقفثلجلياسوتقلس ظ ا سح ةلج سايةدسقفعاةلجرةسقلحةلجدصسوقفعشةيخ جسبايضةاس(س2.79)قكمس ظ ا سبايضاس
(سوتقلهلجس0.799تااالجسايدسقفعالجرةسقفثلج ياس سق دولسبايضاس)ساسبن عيلجر سلج بانحيخقموكلجلتس(س2.51)

كةةلج سس قووماةةلجسلمايةةلجسسقفدرقاةةاسمةةلج س  ةةظ  سقاةة لساةةدرسقفعاةةلجرس(،س0.495ايةةدسقفعاةةلجرةسقفثلجليةةاسبايضةةاس)
باتجةلجرسقلم قماةا،سا ستسقصةلجدست ستالةاسل ةااسلإءةلجبا سقلما ة انساةجساةدرسقفعاةلجرةسءةلجس سزؤكةدس ةة قماظه س
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.4
 

15
.1

 

58
.5

 

 2.465 المجموع

0
.3
0

8
  

 SPSS-22 جسقادقدسقفعلااسباباظضلجدسالاستحيخءلج سبيخج جسسالمصدر:
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حيتمستكمسدرءاس  قمااسبافعاةلجرةسسرق سقفعشيخ جسقسولىس سقفترزيرسح رسقسهمياسقفي ايا سكلسقفعالجلهلجس
س(.%54.7(سوتقلهلجسبافعالجرةسرق سز عاساشيخسبي ااس)%83قفثلجلياسقلمترزااسبالميخزااسقسولىسبي ااس)

س21ت لجسقفعالجرق سقفتيسءلجس سبدرءاسقا لس ظ اعاسح ةرس ايةلجسسفيحةلجر سمهة س ةجسقفترزيةرس
،س29،س22ح ةةةةةرسقسهميةةةةةاسقفي ةةةةةايا،سبمةةةةةلجس عةةةةةيسقفعاةةةةةلجرق س سق ةةةةةدولسرقةةةةة سس26قفعاةةةةةلجرةس سقلميخزاةةةةةاسسقلى

حيتمسزالج يتس ظ اعلجتهلجسقلح لجبياسلإءةلجبا سقفعييةاسلهةلجسبةنسقكةمس ظ اة سبايضةاسس،25،س12،س15،16
(سفلعاةةةةةلجرةسقفثلجليةةةةةاسوقفعشةةةةةيخو سوتقةةةةةلس ظ اةةةةة سح ةةةةةلج سايةةةةةدسقفعاةةةةةلجرةسقلخلج  ةةةةةاسوقفعشةةةةةيخ جسبايضةةةةةاس2.36)
(سوكلجلةةةةتسبانحيخقمةةةةلج س عيلجر ةةةةاسبةةةةنستاااةةةةلجسايةةةةدسقفعاةةةةلجرةسقفثلجليةةةةاسوقفعشةةةةيخو س سق ةةةةدولسبايضةةةةاس2.08)
(،سووماةلجسلمايةلجسسقفدرقاةاسمةلج س  ةظ  س0.826(سوتقلهلجسايةدسقفعاةلجرةسقف لجداةاساشةيخسبايضةاس)0.901)

فعاةلجرةسقا لسادرسقفعالجرق سكلج سباتجةلجرسقلحيةلجد،سوستساصةلجدست ستالةاسل ةااسلإءةلجبا سقلما ة انساةجساةدرسق
ءةةلجس سزؤكةةدس ةة قماظه سلهةةلجس سكةةلسقفعاةةلجرق سقف ةةلجبااسقفةةدكيخس سقفترزيةةرسح ةةرسقسهميةةاسقفي ةةاياسحيةةتمس

(سوتقلهةلجسبافعاةلجرةسرقة س%64.2بي ةااس)س21تكمسدرءةاس  قماةاسبافعاةلجرةسقفثلجليةاسوقفعشةيخو سقلمترزاةاسبالميخزاةاس
س(.%39.6خم اسواشيخو س سق دولسبي ااس)

س27اسقاةة لس ةعي اسح ةةرس ايةةلجسسقفدرقاةةاسمهةة س ةةجسقفترزيةةرست ةلجسقفعاةةلجرق سقفةةتيسءةةلجس سبدرءةة
،س14،س11،س13ح ةةرسقسهميةةاسقفي ةةايا،سبمةةلجس عةةيسقفعاةةلجرق س سق ةةدولسرقةة سس29قلىسقفعاةةلجرةس سقلميخزاةةاس

(سالةاسقفظة قليسوكلجلةتس1.94س–س1.98س–س02حيتمسكلجلتس ظ اعلجتهلجسقلح لجبياسلإءلجبا سقفعيياسلهلجس)
(سالاسقفظ قلي،سوومالجسلمايلجسسقفدرقااسمةلج س0.908س–س0.866س–س0.899بانحيخقملج س عيلجر اسبايضاس)

  ةةةظ  سقاةةة لساةةةدرسقفعاةةةلجرق سكةةةلج سباتجةةةلجرسقلمعلجر ةةةاسبغةةة س  قمةةةق،سوستساصةةةلجدست ستالةةةاسل ةةةااسلإءةةةلجبا س
قلما ةة انساةةجساةةدرسقفعاةةلجرةسءةةلجس سزؤكةةدس علجر ةةظه سلهةةلجس سكةةلسقفعاةةلجرق سقف ةةلجبااسقفةةدكيخسحيةةتمسكلجلةةتس

س(.%س43.4س-س%س37.7س-س%س39.6قفظ قليس)سل رس  س  قمقسقسكثيخسوا سالا
ت ةةلجسبافي ةةااسفظ ليةةلس ظغةة ق سقلمحةةلجورسمللض ةة رسقسولساةةا س ظغةة ق س ةةجسخةةالسق ةةدولسقف ةةلجبقس

،سس11قلىسسس07،سقفعدقفةةةةاسقلإءيخقئيةةةةاس ةةةةجسقفعاةةةةلجرةس06قلىسس01اةةةة س)قفعدقفةةةةاسقفظعلج ليةةةةاس ةةةةجسقفعاةةةةلجرةسرقةةةة س
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(سوفدرقاظهلجسنحللسقلمظ ا سقلح لج سفحلس ظغ سوقبنحيخقفس15سقلىس12وقفعدقفاسقفظ ع عياس جسقفعالجرةسرق س
سقلمعيلجرصسفاسكضلجس ل س سق دولستدجر:

قلمعيلجر اسوقسهمياسقفي اياسقف ايخق سلإءلجبا سسوقبنحيخقملج سقلمظ اعلج سقلح لجبيا(: 02-09الجدول رقم )
قفثلجيسقلمح رساجساالجرق س ظغ ق ستميخقدسقفعييا  

 
قفعضلسجملجاا نم سقلإشيخقف  رظ  س قسءيخ 

 قفعضل
ميخصس
 قفترقيا

 يخوفس
 قفعضل

2,533 2,3821 2,5358 2,0906 2,5409 2,6943 المتوسط الحسابي
0 

5371, 58754, 44854, 71314, 49561, 43783, الانحراف المعياري
7 

 4 5 3 6 2 1 ترتيب الأهمية النسبية

س

خالسق دولستاارسل ظيظجست ستميخقدسقفعيياسبشحلسالجمسح ةرسزيخزيةرسقلمظ اةعلج سقلمحلجاةاياسس ج
وومالجسلمايلجسسقفدرقااسملج س  ظ  سقا لساالجرق سقلمظغة ق سس2.0906وسس2.6943وقفتيسز لجوزتسبنس

سبظلة زل سكلج ساةلجليسبخية صس ظغة ق سقلمحة رسقفثةلجي،س ةلجس ةدلسالةاسقاة له سفعاةلجرق سقباةظايلج سقلخلجصةاس
قلمظغةةة ق سقف ةةةظاسلمحةةة رسقفيخ ةةةلجسسقفةةة  ي  ،سويأ سنمةةة سقلإشةةةيخقفس سقلميخزاةةةاسقسولىسبمظ اةةة سح ةةةلج سبايضةةةاس

(س سقفاا لسبم قمقسبدرءاسالجفيا،س ةلجس ةدلسالةاست سنمة ساشةيخقفسقلمؤا ةاسءيةدسو ااة ل،سثمس2.6943)
(،سو ظغةةةةةة س ةةةةةةيخوفسقفعضةةةةةةلس2,5358(،سو ظغةةةةةة سرظةةةةةة  سقفعضةةةةةةلس)2,5409 ظغةةةةة سجملجاةةةةةةاسقفعضةةةةةةلس)

(س سقلميخزااسقفثلجلياسوقفثلجفثةاسوقفيخقبعةاسالةاسقفظة قلي،سكلهةلجستسقا لهةلجسبعاةلجرةس  قمةقسبأاةيخسل ةاا،ست ةلجس2,5330)
(سملجفعييةةةاسوماةةةلجسلمايةةةلجسسقفدرقاةةةاسزععةةة سقلمظغةةة سدرءةةةاس2.3821 ظغةةة سمةةةيخصسقفترقيةةةاسبمظ اةةة سح ةةةلج س)

 ةةدلسالةةاساةةدمسقزضةةلجحس ظ اةةعا،سبمةةلجس مهةةيخستنهةة س سمةةيخصسقفترقيةةاس ظ يةةدو ساةةجسابةةدقسسقفةةيختص،سواةةدقس ةةلجس
قفيةة رةسلهةة س ساةةدقسقفشةةة ،سويأ س سقفترزيةةرسقف ةةلجدسس ظغةة سقسءةةيخسبدرءةةاس ظ اةةعاسبمظ اةة سح ةةلج س
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(ستقةةةلس ةةةةجس ظغةةة سمةةةةيخصسقفترقيةةةاسبحثةةةة ،س ةةةلجس ةةةةدلست ساييةةةاسقفدرقاةةةةاسبس  ةةةظ اا  سايلجاةةةةاس2.0906)
 وادقس لجسءعلسقلحيلجدسا سقفعلج  سالاسقلإءلجبا .سقلمؤا اس سز ع دسقسء ر

 الإحصاء الاستدلا  واختبار فرضيات الدراسةفرع الثاني: ال
قلمعي  ةةةاسس  ةةةظ  سمإليةةةلجسلاةةةلجر  (t)قخظاةةةلجرسسخةةةالس ةةةجسميخ ةةةياسبحةةةلسقلمظعلةةةقسقلححةةة ستوسقفاةةةيخقرسلمعيخمةةةا

(Sig ) سقلخعةةةسقحظضةةلجلسالةةاس ةةدلس(سقفةةدص0.05)سز ةةلجوصسوقفةةتيسقلخعةةة(س)اةةلج  سبعظاةةاسقلمعي  ةةاس
ست ةلجمسلحة  س(سوايةلج%95)سبي ةااسااةاسمةلجلس عح سقفدصسقس يخس(%05)سحدودس س ح  سباسقلم ض ح
س:حلجفظن

ولةيخمضسقف يخ ةياس H0 قفية يخ امإليةلجسلااةلسباف يخ ةياس 0.05 < (Sig )قلحلجفةاسقسولى:سا قسكةلج سس-
س. H1قفاد لا

ولةيخمضسقف يخ ةياس H1 قفاد لةامإليةلجسلااةلسباف يخ ةياس 0.05 > (Sig )قلحلجفةاسقفثلجليةا:سا قسكةلج سس-
س. H0قفي يخص
 الفرضية الأولىاختبار أولا: 
قفظيميضيةةاس س ؤا ةةاسقزيةةلجب سايةةلجلإس  ةةظ  س يخز ةةدسفلعدقفةةاس"سابألةةسقفالجئلةةاسقف يخ ةةياسلةة س ةة سس 
 نجد:س"ق زقئيخ
س.في سايلجلإس  ظ  س يخز دسفلعدقفاسقفظيميضياس س ؤا اسقزيلجب سق زقئيخس:قف يخ ياسقفي يخ ا -
 .قفظيميضياس س ؤا اسقزيلجب سق زقئيخايلجلإس  ظ  س يخز دسفلعدقفاس:سقف يخ ياسقفاد لا -

(س0.05)سدبفةةاس  ةةظ  سايةةدساحيةةلجئياسدبفةةاسبخظاةةلجرسوءةة دسااقةةاس ق  (t)تسقاةةظخدقمسقخظاةةلجرس
قسخيخ ،سساجسقحدقهملجسقاظغيلجسسيمحجسوتلاسبسقفظحلج لس سزظضثلسقلخلجرءياسوقلميخقءعاسقفدقخلياسقلميخقءعاسبن

سقفظلجلي:وزمهيخسفيلجسلظلجئجسقبخظالجرس سق دولس
س
س
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فلض  رس (One-Sample Statistics T-test) لظلجئجسقخظالجرس(:02-12رقم ) الجدول
سقسول

 قفعدقفاسقفظيميضياسالمحور الأول:

Test Value = 4 

T-test T درجة الحرية الجدولية 
df 

 مستوى الدلالة
Sig α 

Mean 
Difference 

54.550 20 52 0,000 2.384 
2.657ز لجوصسس54ودرءاسحيخ اسس0.05ق دوفياسايدس  ظ  سدبفاس  " t "احما:س  

 SPSS جساادقدسقفعلااسباباظضلجدسالاستحيخءلج سبيخج جسسالمصدر:
(سواةة س0.00(ست سقيضةةاس  ةةظ  سقفدبفةةاسز ةةلجوصس)02-12وزشةة سقفيظةةلجئجسقلماييةةاس سق ةةدولسرقةة س)

(سوا ستكمس54.550قلمح  باس ضيدسمايخق سقلمح رسقسولسا س)س(t)(،سكضلجست سقيضاس0.05تقلس جس)
(،سمملجس دلسالاسوء دسااقاساصلجبياس ق س52(سايدسدرءاسحيخ اس)20ق دوفياسوقفتيسز لجوصس)س(t) جس

ايةلجلإس  ةظ  س يخز ةدسسبأ سقفالجئلةاسقفاد لةاسقف يخ ةياسولااةلسقفي يخ اسقف يخ ياسليخمضسدبفاساحيلجئيا،سواليا
سقلمحة رساةدقسلظلجئجسبظعضي سقفيظيلاسادرسفيلجسز ضحس،سحيتمس س ؤا اسقزيلجب سق زقئيخفلعدقفاسقفظيميضياس

 .قف ققدستمثيلسالاسوقدرتهلجسافيهلجسقلمظ صلسقفيظلجئجس عي  اسفيلجسوتأكدسقفدرقاا،سالاسمظضد
 ثانيا: اختبار الفرضية الثانية

 ؤا ةةةاسقزيةةةلجب سايةةةلجلإس  ةةةظ  س يخز ةةةدسفليخ ةةةلجسسقفةةة  ي  س س"سبأ سقفالجئلةةةاسقف يخ ةةةياسلةةة س ةةة سس 
 نجد:س"ق زقئيخ
س.في سايلجلإس  ظ  س يخز دسفليخ لجسسقف  ي  س س ؤا اسقزيلجب سق زقئيخ:سقف يخ ياسقفي يخ ا -
 .ايلجلإس  ظ  س يخز دسفليخ لجسسقف  ي  س س ؤا اسقزيلجب سق زقئيخ:سقف يخ ياسقفاد لا -

سالةةاستيةةليلجسقفثلجليةةاسقف يخ ةةياسيمثةةلس"سوقفةةدصقفيخ ةةلجسسقفةة  ي  فلدرقاةةاس"سقفثةةلجيسقلمحةة رسقخظاةةلجرجسبعةةد
س:س(02-13)سرق سق دولس سقلمايياسقفيظلجئج
س
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فللزسس (One-Sample Statistics T-test) لظلجئجسقخظالجرس(:02-13رقم ) الجدول
سقسولس جسقلمح رسقفثلجي

سالجزء الأول من المحور الثاني:
ءدو سز ميخسقلخيلجئ سقفي اياس س

 قلمعل  اسقلمحلجاايا

Test Value = 4 

T-test T درجة الحرية الجدولية 
df 

 مستوى الدلالة
Sig α 

Mean 
Difference 

58,224 17 52 0,000 2.465 
2.657ز لجوصسس62ودرءاسحيخ اسس0.05ق دوفياسايدس  ظ  سدبفاس  " t "احما:س  

سSPSS جساادقدسقفعلااسباباظضلجدسالاستحيخءلج سبيخج جسسالمصدر:
 

ست سكضةةلجس،(0.05)س ةةجستقةةلسواةة (س0.00)سز ةةلجوصسقفدبفةةاس  ةةظ  سقيضةةاست قفيظةةلجئجسبحيةةتمسزشةة س
س(t)س ةةجستكةةمسواةة (س58.224)ساةة سقفثةةلجيسق ةةزسسقسولس ةةجسقلمحةة رسماةةيخق س ضيةةدسقلمح ةة باس(t)سقيضةةا

سدبفةاس ق ساصلجبيةاس  ةلجهماسوءة دسالةاس ةدلسممةلجس،(52)سحيخ اسدرءاسايد(س17)سز لجوصسوقفتيسق دوفيا
ايلجلإس  ظ  س يخز دسفليخ لجسسسبأ سقفالجئلاسقفاد لاسقف يخ ياسولاالسقفي يخ اسقف يخ ياسليخمضسوالياساحيلجئيا،

الةةاسسقلمحةة رساةةدقسلظةةلجئجسبظعضةةي سقفيظيلةةاساةةدرسفيةةلجسز ةةضحس،سحيةةتمسقفةة  ي  س س ؤا ةةاسقزيةةلجب سق زقئةةيخ
س.قف ققدستمثيلسالاسوقدرتهلجسافيهلجسقلمظ صلسقفيظلجئجس عي  اسفيلجسوتأكدسقفدرقاا،سمظضد

 الفرضية الثالثة ثالثا: اختبار
ز ءةدسااقةاسطيخد ةاسق  ةاسواصلجبيةاسبةنسقفعدقفةاسقفظيميضيةاسوقفيخ ةلجسس"سابألةسقفالجئلاسقف يخ ياسل س  سس 

ت ستمضةةةلستليةةةلسفل يةةة لسالةةةاسلظيلةةةاسقفعاقةةةاساةةة ستليةةةلسس"سنجةةةدقفةةة  ي  س سقلمؤا ةةةاسرةةةلسقفدرقاةةةا
بةةةنسقلمحةةة رسقسولسوقلمحةةة رسقفثةةةلجي،سبحيةةةتمسكلضةةةلجسققتربةةةتسلظيلةةةاسقبرزاةةةلجاسقلىسقف قحةةةدسس''فا اةةة  ''سقبرزاةةةلجا

لاةةلجر س  ةةظ  سس(سكلضةةلجسكلجلةةتسق  ةةاسءةةدقسوقفعحةة سصةة يحسكلضةةلجسقلةةتسكلضةةلجسقةةلسقبرزاةةلجا،ست ضةةلج01)
(سقفةةدصس ةةدلسالةةاسقحظضةةلجلس0.05(سسبعظاةةاسقلمعي  ةةاس)اةةلج  سقلخعةةة(سوقفةةتيسز ةةلجوصس)Sig قلمعي  ةةاس)

 .%(95%(سقس يخسقفدصس عح سملجلساااسبي ااس)05قلخعةسقلم ض حسباس ح  س سحدودس)
سقفظلجلي:س(02-14)سرق سق دولس سقلمايياسقفيظلجئجسالاستيليلجفدف سستليليلجسبعد



 ..................الجانب التطبيقي.........................الفصل الثاني........................

 

 
72 

 

ب ا  سبنسقلمح رسقسولسوقفثلجيتليلسقرزالجاسس(:02-14الجدول رقم )  
قلمح رس 

 قسول
قلمح رس
 قفثلجي

 **477, 1  علج لسقرزالجاسب ا   قلمح رسقسول
Sig. (bilatérale)  ,000 
N 53 53 

 1 **477,  علج لسقرزالجاسب ا   قلمح رسقفثلجي
Sig. (bilatérale) ,000  
N 53 53 

0.01ايدسدرءاسس علج لسقبرزالجاسق ص .**  
 SPSS جساادقدسقفعلااسباباظضلجدسالاستحيخءلج سبيخج جسسالمصدر:

سقيضةةةاست سكضةةةلجس،(0.05)س ةةةجستقةةةلسواةةة (س0.00)سز ةةةلجوصسقفدبفةةةاس  ةةةظ  سقيضةةةاسبحيةةةتمسزشةةة ست 
(سواةة سقيضةةاسالجفيةةاسءةةدقسوتكةةمسبحثةة س ةةجس0.477 علج ةةلسقرزاةةلجاسب اةة  سفلض ةة رسقسولسبافثةةلجيساةة س)

(س0.477فارزاةةلجاسقلماا فةةا،ست ضةةلجسبافي ةةااسبرزاةةلجاسقلمحةة رسقفثةةلجيسباسولساةة س)س(سقفايضةةاسقسدنى0.01)
(سقفايضاسقسدنىسفارزاةلجاسقلماا فةا،سكضةلجست سقفيظةلجئجسزشة س0.01وا سقيضاسالجفياسءدقسوتكمسبحث س جس)

س،(0.05)س جستقلسوا (س0.00)سز لجوصسقفدبفاس  ظ  سقلىسقيضا
ساةدقسلظةلجئجسبظعضةي سقفيظيلةاساةدرسفيةلجسز ةضحسحيةتمس،طيخد اسق  ةاسااقاسوء دسالاسدلزسوادرسقفيظلجئج

س.قف ققدستمثيلسالاسوقدرتهلجسافيهلجسقلمظ صلسقفيظلجئجس عي  اسفيلجسوتأكدسقفدرقاا،سالاسمظضدسقفظ ليل
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 الخاتمة: 
سقاطها وا (العدالة التنظيمية الوظيفي)دبيات النظرية المتعلقة بمتغيري الدراسة الابعد استعراضنا ألهم 

 .قتراحاتالا، توصلنا لمجموعة من النتائج و على مؤسسة إتصالات الجزائر فرع الوادي
 النتائج : أولا 
ولى خاصة بالجانب النظري والثانية الايمكن تقسيم النتائج التي توصلت إليها الدراسة إلى مجموعتين،  

 :خاصة بالجانب التطبيقي، وذلك كما يلي
  :النتائج النظرية

  :من بين النتائج النظرية المتوصل إليها نجد
 أساسيا في الحد والتقليل من سلوكيات التسيب والانحراف  تمثل العدالة التنظيمية عاملا

 والصراعات داخل المنظمة؛ 
  تعتبر العدالة التنظيمية من المتغيرات التنظيمية التي تساعد على فهم سلوك الافراد داخل

 المنظمات؛ 
 ة وبعد للعدالة التنظيمية ثالث أبعاد رئيسية هي: بعد العدالة التوزيعية، بعد العدالة الاجرائي

 العدالة التعاملية؛ 
 ل الامثل لطاقات الموارد يساعد الرضا الوظيفي المنظمة على تصميم بيئة تساعد على الاستغلا

 البشرية بحيث يمكن لها التفوق ؛ 
  ف ختلالإيوجد هناك اتفاق بين المنظرين على إعطاء تفسير محدد للرضا الوظيفي نتيجة لا

 النظرة للرضا عن العمل؛ 
 رضا الوظيفي الرغبة في الابداع والابتكار، فعندما تشعر الموارد البشرية بأن جميع حاجاتها يحقق ال

 .المادية وغير المادية مشبعة بشكل كاف، تزيد لديها الرغبة في تأدية الاعمال بطريقة مميزة
 
 



 الخاتمة العامة

 

 
76 

 :النتائج التطبيقية 
  :أهم النتائج التي توصلنا إليها في الجانب التطبيقي ما يلي

، حيث بلغ المتوسط بإتصالات الجزائر فرع الوادييسود مستوى متوسط من العدالة التنظيمية  -
 .5من 3.13الحسابي الكلي 

عد "العدالة  بإتصالات الجزائرولى من حيث درجة توافره الاجاء بعد "العدالة التعاملية"، في المرتبة  -
جرائية" بمتوسطات حسابية تقدر على الاالعدالة "يليه ب في المرتبة الثانية، وأخيرا عد ب  " التوزيعية

  (3.05 – 3.21 – 3.22)التوالي بـ 
حيث بلغ المتوسط حسابي الكلي  بإتصالات الجزائريسود مستوى متوسط من الرضا الوظيفي  

  .5من  3.63
 :قتراحات الاثانيا:  
  ت العلمية عند وضع سياسة الاجور؛ لاالمؤه بإتصالات الجزائر فرع الواديضرورة مراعات 
  بإتصالات ضرورة الاعتماد على مبدأ الشفافية والحيادية عند فض النزاعات التي تحصل داخل

 . الجزائر فرع الوادي
  عتراض على القرارات بفتح المجال لموظفيه للا بإتصالات الجزائر فرع الواديضرورة قيام الصندوق

 التي تصدرها الادارة؛ 
 من أجل زيادة رضا الموظفين  إتصالات الجزائر فرع الوادينظر في نظام الحوافز المتبع في إعادة ال

 وبالتالي الرفع من مستوى أداءهم؛ 
  فتح المجال للموظف في إختيار طرق العمل بما يتوافق مع قدراته ويساهم في الزيادة في الانتاجية

 بإتصالات الجزائر فرع الوادي
  ل وضع الرجل المناسب في المكان من خلا بإتصالات الجزائر فرع الواديضبط سياسة التوظيف

 المناسب؛
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 :ثالثا: أفاق الدراسة 
 ثر العدالة التنظيمية على الرضا الوظيفي بعدة قطاعات مختلفة؛ القيام بدراسات مقارنة لا 
   داء الوظيفي؛ الادراسة العدالة التنظيمية وتأثيرها على 
   داري؛ الابداع الادراسة أثر العدالة التنظيمية على 
  ء التنظيميدراسة أثر العدالة التنظيمية على الولا. 
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:المصادر والمراجعقائمة   

محمد بوقليع. العدالة التنظيمية واثرها في تحسين اداء العاملين . مذكرة ماجيستير )غير منشورة (   -1
 . 2011كلية ادارة الاعمال . قسم علوم التسيير جامعة الشرق الاوسط للدراسات العليا 

لجزائرية ".  عيسات فطيمة الزهرة "العدالة التنظيمية واثرها على التمكين الاداري في المسؤسسات -2
 . 2016الجزائر . 07المجلة الجزائرية للعولمه والسياسات الاقتصادية العدد 

حمزة معمري. ادراك العدالة التنظيمية وعلاقتها بسلوك المواطنة التنظيمية . اطروحة دكتوراه )غير  -3
  2013منشورة( كلية العلوم الانسانية والاجتماعية .جامعة قاصدي مرباح  الوادي  

اسم نايف علوان. تاثير العدالة التنظيمية على الفساد الاداري . مجلة العلوم الاقتصادي وعلوم ق -4
 .2007ليبيا  7التسيير العدد

خالدية مصطفى عطا العدالة التنظيمية واثرها في الحد من الصراع التنظيمي . مجلة كلية الماموم  -5
 . 2015المستنصرية  23الجامعة العدد 

.دور العدالة التوزيعية في تحقيق الانتماء العاطفي للمنظمة."مجلة جامعة تشرين  ماهر علي الخزاعي -6
 . 2015 1. العدد 37للبحوث والدراسات العلمية .سلسة العلوم الاقتصادية والقانونية المجلد 

د. انيس احمد عبدلله واخرون . العدالة الاجرائية واثرها على سلوك المواطنة التنظيمية .مجلة تكريت  -7
 .2008العدد  4للعلوم الادارية والاقتصادية المجلد 

سارة مهني العدالة التنظيمية ودورها في تحقيق الرضا الوظيفي مذكرة مقدمة لاستكمال شهادة  -8
الماستر "غير منشورة " كلية العلوم الانسانية الاجتماعية قسم العلوم الاجتماعية جامعة  محمد خضير 

 . 2015بسكرة 
 .2002امعية الاسكندرية الباقي السلوك الفعال في المنظمات الدار الجصلاح الدين عبد  -9

 . 1986احمد صقرعاشور ادارة القوى العاملة دار النهضة العربية والنشر بيروت -11
خالدية مصطفى عطا " القيم الاخلاقية واثرها في تحقيق الرضا الوظيفي دراسة استطلاعية في -11

 . 2013- 5جامعة بغداد والعراق العدد المكتبة المركزية بغداد مجلة دناتير
صفا جواد عبد الحسن اثر التمكين الاداري على الرضا الوظيفي لدى العاملين في هيئة التعليم -12

 .المنصور  –التقني المعهد الطبي التقني 
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م د اخلاص زكي فرج " الرضا الوظيفي لدى موظفي وزارة التربية " مجلة البحوث التربوية والنفسية -13
 .2013ركز البحوث والدراسات التربوية م 36ع

مذكرة  –عزيون زهية التحفيز واثره على الرضا الوظيفي للمورد البشري في المؤسسة الاقتصادية -14
مقدمة لاستكمال شهادة ماجستير في علوم التسيير " غير منشورة " كلية العلوم الاقتصادية وعلوم 

 . 2007اوت سكيكدة  20التسيير جامعة 
العدالة التنظيمية وعلاقتها بالرضا الوظيفي للعاملين مذكرة ماجستير 'غير منشورة"   شيخ سعيدة-15

 . 2014كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير جامعة اكلي محمد اولحاج 
ايمان عبد الرضا محمد كوثر كامل دود " اثر الرضا الوظيفي في الابداع وعلاقتهما بالمؤهل العلمي -16

بغداد  9العدد 24قرار من التدريسيين في كليات ومعاهد هيئة التعليم التقني المجلد لاصحاب ال
2011 . 

 1احمد صقر عاشور ب ادارة الافراد والعلاقات الانسانية  دار النهضة العربية  بيروت  لبنان ط-17
1979 . 

 . 2000علي السلمي السلوك الانساني في الادارة مكتبة غريب الطبعة الاولى -18
يحي الشهري الرضا الوظيفي وعلاقتها بالانتاجية رسالة مقدمة لاستكمال شهادة  علي بن-19

 .2002الماجستير في العلوم الاداري كلية الدراسات اكاديمية نايف للعلوم الامنية قسم العلوم الادرية 
، دار المناهج للنشر والتوزيع، الأردن، 2محبوب، وجيه، أصول البحث العلمي ومناهجه، ط-21

2005،. 
ولى، الاتصال والعالقات العامة في المؤسسة السياحية وتطبيقها، الطبعة الاكرفي يوسف مصطفى، -21

  .2017ألفى للوثائق، الجزائر، 
  .2015ردن، الانساني والتنظيمي، دار غيداء، عمان، الاالحاجي رائد يوسف، إدارة السلوك -22
ولى، دار الا، الطبعة (تدريبية وتقويمهابناء برامج )طعاني حسين أحمد، التدريب مفهومه وفعاليته -23

  2002ردن، الاالشروق، عمان، 
الطراونة حسين أحمد، عريفات أحمد يوسف ، توفيق صالح عبد الهادي، العرموطي شحادة، نظرية -24

 2012ردن، الاولى، دار الحامد، عمان، الاالمنظمة، الطبعة 
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ولى، دار المنتهج للنشر، الاي(، طبعة كرفي مجيد، إدارة الموارد البشرية ) مدخل نظري وتطبيق-25
  .2013ردن، الاعمان، 

ردن، الاولى، مجتمع العربي للنشر والتوزيع، عمان، الاالصوص محمد، السلوك التنظيمي، الطبعة -26
.2008  

، إثراء ولىالاالفريجات خضيم كاظم حمود، وأخرون، السلوك التنظيمي مفاهيم معاصرة ، طبعة -27
 .2009ردن، الاللنشر والتوزيع، عمان، 

 بالغة الاجنبيةالمراجع 

28- Aubert Nicolle diriger et motiver : secret et pratiques les edition chihab 

d'organigration1997. 

29  - susanna baldwin. Organisational justice .institue for employment studies 

2006 . 

 



 

 

 

 

 

 

مة  الملاحق  
ائ   ق 



 بعنوان ميدانية بدراسة الباحث يقوم
)دراسة حالة عينة من موظفي مؤسسة  للعاملين الرضا الوظيفي في تحقيقالعدالة التنظيمية  دور

 فرع الوادي(–اتصالات الجزائر 
ادارة تخصص: تسيير  علوم في أكاديمي ماستر شهادة على الحصول تطلباتمى لد أكاديمي كبحث وذلك
 على الدراسة نتائج صحة تعتمد ،بحيث بدقة الإستبيان أسئلة على الإجابة لسيادتكم نأمل لذلك ،اعمال

 البحث لأغراض تستخدم الاستبيان بيانات أن علما العلمي البحث يعزز معنا تعاونكم وإن إجابتكم، دقة
 .العلمي

 .والتقدير الإحترام فائق امنا وتقبلو

 المستوى التعليمي:
                                       انثى                   : ذكر الجنس
 فما فوق 40سنة                        من  40الى  31من              نة      س 30:  اقل من العمر

 

 دراسات عليا          جامعي                   تقني سامي           تقني           ثانوي فأقل
 :العلمية الخبرة

 

 سنوات 10 من أكثر                 سنوات 10 إلى سنوات5 من               سنوات5 من أقل
 

 :التصنيف الوظيفي
 إطار                                       عون تحكم                                      عون تنفيذ



 العدالة التنظيمية   :الأولى لفرضيةا
 غير موافق محايد موافق الفقرة م

 العدالة التعاملية
    المدير بنا في حالة اتخاذ قرار يتعلق بوظيفتييهتم  01
    يتعامل معي المدير كبقية الزملاء الآخرين 02
    يتم اعلامي بالنشاطات الرسمية والاجتماعية قبل حدوثها 03
    زملائي بالعمل يتعاملون معي بسلوكيات غير مقبولة 04
    بخصوصهاعند اصدار المدير تعليمات يناقشني انا وزملائي  05
    مديري يتكفل بإنشغالاتي داخل المؤسسة 06

 العدالة الاجرائية
    مديري يتحيز في القرارات الوظيفية التي يتخذها 07
    يشرح المدير القرارات ويزود الموظفين بتفاصيل اضافية عند الاستفسار 08
    يشاور المدير ويستمع لأراء الموظفين قبل اتخاذ قراراته 09
    استلمت مهام تتوافق قدراتي 10
    تتسم اجراءات التي تتخذ في المؤسسة بالعدالة 11

 العدالة التعاملية
    ما يقدم لي كراتب يتساوى مع قدراتي ومهاراتي العلمية 12
    ارى أن واجباتي الوظيفية وأعبائي غير عادلة 13
    وتشجعني على ذلكتثمن المؤسسة ما اقوم به من مجهودات اضافية  14
    تقدم المؤسسة حوافز مادية ومعنوية بصفة عادلة 15
 
 
 

 الرضاء الوظيفي.الفرضية الثانية:
 غير موافق محايد موافق الفقرة م

 نمط الاشراف
    ارى ان نمط الإشراف السائد في المؤسسة مناسب 16
    علاقتي مع المشرف ودية 17
    الرأيمشرف يمنحني فرصة ابداء  18
    اجد تقديرا من طرف المشرف جراء قيامي بعمل اضافي 19
    يثق المشرف بقدراتي 20



 جماعة العمل
    انتمائي لجماعة العمل يمنحني الشعور بالتقدير والامن 21
    اعضاء مجموعتي يكنون لي الاحترام 22
    ارغب في العمل مع زملائي 23
    انجاز عملي وقت الحاجةزملائي يساعدوني في  24
    اشعر بأنني جزء مجموعة التي اعمل بها 25
    اجد صعوبة في التعامل مع زملائي  26

 الاجر
    يعبر راتبي عن ما املكه من خبرة ومهارات 27
    يعتبر راتبي مناسب مقارنة مع زملائي في المهنة 28
    راتبي يتناسب مع اهمية العمل الذي اقوم به 29
    يتناسب راتبي مع ظروف المعيشة 30
    فيما عدا الراتب يوجد في عملي حوافز مادية 31

 محتوى العمل
    عملي يناسب قدرتي ومهاراتي 32
    اشعر بوضوح المسؤوليات في العمل الذي اقوم به  33
    نتائج لي فرصة المشاركة في اتخاذ القرار 34
    الذي اقوم به في العملرف زملائي بالجهد تيع 35
    حققت طموحي في عملي 36

 فرص الترقية
    توفر  المؤسسة فرص جديدة للترقية 37
    يساعدني عملي على اكتساب الخبرات والمعارف 38
    تقوم المؤسسة ببرامج تدريب تطور من معارفي 39
    توجد عدالة في نظام الترقية في مؤسستي 40

 ظروف العمل
    اوقات الراحة تساعدني على استعادة نشاطي 41
    توزيع ساعات العمل اسبوعيا يناسبني 42
    الإضاءة التهوية متوفران في مكان العمل 43
    انا مطمئن على صحتي في مكان العمل 44

 الاستاذة المحكمين 



 الامضاء اسم الاستاذ
  اسماء عدائكة
  سمية دربال

  عيشوش الحافظ
  تجاني محمد العيد

  مصباحي محمد الامين
 

 

 



 02ملحق رقم : 
T-TEST 

  /TESTVAL=‎‪0‪ 
  /MISSING=ANALYSIS 

  /VARIABLES=‏  ‪XA‎‪1‪ XA‎‪2‪ XA‎‪3‪ XA‎‪4‪ XA‎‪5‪ XA‎‪6‪ XB‎‪1‪ XB‎‪2‪ XB‎‪3‪ XB‎‪4‪ XB‎‪5‪ XC‎‪1‪ XC‎‪2‪ XC‎‪3‪ XC‎‪4 ‫المحور_الأول‫

  /CRITERIA=CI(.‎‪95‪). 

Test T 
 

 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 0 

t ddl Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

الأول المحور  54,550 52 ,000 2,38491 2,2972 2,4726 

يهتم المدير بنا في حالة اتخاذ قرار يتعلق 

 بوظيفتي

27,515 52 ,000 2,604 2,41 2,79 

 2,90 2,61 2,755 000, 52 38,913 يتعامل معي المدير كبقية الزملاء الآخرين

يتم إعلامي بالنشاطات الرسمية 

 والإجتماعية قبل حدوثها

25,446 52 ,000 2,528 2,33 2,73 

زملائي بالعمل يتعاملون معي بسلوكيات 

 غير مقبولة

17,025 52 ,000 1,906 1,68 2,13 

عند اصدار المدير تعليمات، يناقشني أنا 

 وزملائي بخصوصها

27,212 52 ,000 2,585 2,39 2,78 

 2,80 2,48 2,642 000, 52 32,516 مديري يتكفل بانشغالاتي داخل المؤسسة

مديري يتحيز في القرارات الوظيفية التي 

 يتخذها

17,256 52 ,000 2,132 1,88 2,38 

يشرح المدير القرارات ويزود الموظفين 

 بتفاصيل إضافية عند الاستفسار

36,216 52 ,000 2,623 2,48 2,77 

يشاور المدير ويستمع لآراء الموظفين قبل 

 إتخاذ قراراته

37,478 52 ,000 2,660 2,52 2,80 

 2,88 2,59 2,736 000, 52 37,978 استلمت مهام تتوافق مع قدراتي

تتسم الإجراءات التي تتخذ في المؤسسة 

 بالعدالة

20,227 52 ,000 2,396 2,16 2,63 

ما يقدم لي كراتب يتساوى مع قدراتي 

 ومهاراتي العلمية

20,260 52 ,000 2,226 2,01 2,45 

وأعبائي غير أرى ان واجباتي الوظيفية 

 عادلة

16,647 52 ,000 1,774 1,56 1,99 

تثمن المؤسسة ما أقوم به من مجهودات 

 إضافية وتشجعني على ذلك

18,142 52 ,000 2,189 1,95 2,43 

تقدم المؤسسة حوافز مادية ومعنوية بصفة 

 عادلة

16,166 52 ,000 2,019 1,77 2,27 

 

 



  03ملحق رقم : 
CORRELATIONS 

  /VARIABLES=‏ الأول_المحور‫ ‏‏‫ الثاني_المحور‫ ‫ 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

 

 

 
Corrélations 
 

 

 

Remarques 

Sortie obtenue 26-MAY-2022 00:23:31 

Commentaires  

Entrée Données C:\Users\farou\Desktop\  المذكرة

1\الثانية .sav 

Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 

53 

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes 

définies par l'utilisateur sont 

traitées comme étant 

manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques associées à 

chaque paire de variables 

sont basées sur l'ensemble 

des observations contenant 

des données valides pour 

cette paire. 

Syntaxe CORRELATIONS 

  /VARIABLES=  الأول_المحور

الثاني_المحور  

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 



Ressources Temps de processeur 00:00:00,03 

Temps écoulé 00:00:00,07 

 

 

Corrélations 

الأول المحور  الثاني المحور   

الأول المحور  Corrélation de Pearson 1 ,477
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 53 53 

الثاني المحور  Corrélation de Pearson ,477
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 53 53 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 



 

  04ملحق رقم : 
 

T-TEST 

  /TESTVAL=0 

  /MISSING=ANALYSIS 

  /VARIABLES=المحور_الثاني YA1 YA2 YA3 YA4 YA5 YB1 YB2 YB3 YB4 YB5 YB6 YC1 YC2 YC3 YC4 YC5 YE1 

YE2 

    YE3 YE4 YE5 YF1 YF2 YF3 YF4 YG1 YG2 YG3 YG4 

  /CRITERIA=CI(.95). 

 

Test T 
 

 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 0 

t ddl Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

الثاني المحور  58,224 52 ,000 2,46584 2,3809 2,5508 

أرى أن نمط الإشراف السائد في المؤسسة 

 مناسب

37,133 52 ,000 2,717 2,57 2,86 

 2,93 2,66 2,792 000, 52 41,109 علاقتي مع المشرف علاقة ودية

 2,88 2,59 2,736 000, 52 37,978 المشرف يمنحني فرصة إبداء الرأي

ن طرف المشرف جراء قيامي أجد تقديرا م

 بعمل إضافي

27,803 52 ,000 2,547 2,36 2,73 

 2,85 2,51 2,679 000, 52 31,813 يثق المشرف بقدراتي

انتمائي لجماعة العمل يمنحني الشعور 

 بالتقدير والأمان

38,913 52 ,000 2,755 2,61 2,90 

 2,85 2,55 2,698 000, 52 36,367 أعضاء مجموعتي يكنون لي الاحترام

 2,75 2,31 2,528 000, 52 23,033 أرغب في العمل مع زملائي

زملائي يساعدونني في إنجاز عملي وقت 

 الحاجة

28,986 52 ,000 2,679 2,49 2,86 

أشعر بأنني جزء من المجموعة التي أعمل 

 بها

30,059 52 ,000 2,604 2,43 2,78 

 2,22 1,74 1,981 000, 52 16,658 أجد صعوبة في التعامل مع زملائي

يعبر راتني عن ما أملكه من خبرة 

 ومهارات

18,130 52 ,000 2,151 1,91 2,39 

يعتبر راتبي مناسب مقارنة مع زملائي في 

 المهنة

16,201 52 ,000 2,000 1,75 2,25 

راتبي يتناسب مع أهمية العمل الذي أقوم 

 به

15,589 52 ,000 1,943 1,69 2,19 

مع ظروف المعيشةيتناسب راتبي   18,142 52 ,000 2,189 1,95 2,43 

فيما عدا الراتب يوجد في عملي حوافز 

 مادية

19,126 52 ,000 2,170 1,94 2,40 

 2,82 2,46 2,642 000, 52 29,439 عملي يتناسب مع قدراتي ومهاراتي



أشعر بوضوح المسؤوليات في العمل الذي 

 أقوم به

31,627 52 ,000 2,604 2,44 2,77 

 2,59 2,17 2,377 000, 52 22,616 تتاح لي فرصة المشاركة في اتخاذ القرار

يعترف زملائي بالجهد الذي أقوم به في 

 العمل

29,089 52 ,000 2,547 2,37 2,72 

 2,68 2,34 2,509 000, 52 30,030 حققت طموحي في عملي

 2,61 2,11 2,358 000, 52 19,062 توفر المؤسسة فرص جديدة للترقية

يساعدني عملي على اكتساب الخبرات 

 والمعارف

29,706 52 ,000 2,585 2,41 2,76 

تقوم المؤسسة ببرامج تدريب تطور من 

 معارفي

26,220 52 ,000 2,509 2,32 2,70 

 2,31 1,84 2,075 000, 52 17,746 توجد عدالة في نظام الترقية في المؤسسة

ادة أوقات الراحة تساعدني على استع

 نشاطي

27,515 52 ,000 2,604 2,41 2,79 

 2,81 2,47 2,642 000, 52 30,863 توزيع ساعات العمل أسبوعيا يناسبني

 2,74 2,39 2,566 000, 52 29,383 الإضاءة والتهوية متوفران في مكان العمل

 2,56 2,08 2,321 000, 52 19,374 أنا مطمئن على صحتي في مكان العمل

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

يهتم المدير بنا في حالة اتخاذ 

 قرار يتعلق بوظيفتي

يتعامل معي المدير كبقية 

 الزملاء الآخرين

يتم إعلامي بالنشاطات 

الرسمية والإجتماعية قبل 

 حدوثها

زملائي بالعمل يتعاملون 

 معي بسلوكيات غير مقبولة

عند اصدار المدير تعليمات، 

يناقشني أنا وزملائي 

 بخصوصها

بانشغالاتي مديري يتكفل 

 داخل المؤسسة

N Valide 53 53 53 53 53 53 

Manquant 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 2,60 2,75 2,53 1,91 2,58 2,64 

Ecart type ,689 ,515 ,723 ,815 ,692 ,591 

Percentiles 25 2,00 3,00 2,00 1,00 2,00 2,00 

50 3,00 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 

75 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 

 

مديري يتحيز في القرارات 

 الوظيفية التي يتخذها

يشرح المدير القرارات 

ويزود الموظفين بتفاصيل 

 إضافية عند الاستفسار

يشاور المدير ويستمع لآراء 

 الموظفين قبل إتخاذ قراراته

استلمت مهام تتوافق مع 

 قدراتي

تتسم الإجراءات التي تتخذ 

 في المؤسسة بالعدالة

ما يقدم لي كراتب يتساوى 

 مع قدراتي ومهاراتي العلمية

N Valide 53 53 53 53 53 53 

Manquant 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 2,13 2,62 2,66 2,74 2,40 2,23 

Ecart type ,900 ,527 ,517 ,524 ,862 ,800 

Percentiles 25 1,00 2,00 2,00 3,00 1,50 2,00 

50 2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 

75 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 



 

أرى ان واجباتي الوظيفية 

 وأعبائي غير عادلة

تثمن المؤسسة ما أقوم به من 

مجهودات إضافية وتشجعني 

 على ذلك

تقدم المؤسسة حوافز مادية 

 المحور الأول ومعنوية بصفة عادلة

N Valide 53 53 53 53 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 1,77 2,19 2,02 2,3849 

Ecart type ,776 ,878 ,909 ,31829 

Percentiles 25 1,00 1,00 1,00 2,2000 

50 2,00 2,00 2,00 2,4667 

75 2,00 3,00 3,00 2,5667 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



 06ملحق رقم: 
FREQUENCIES VARIABLES=XA XB XC 

  /NTILES=4 

  /STATISTICS=STDDEV MEAN 

  /ORDER=ANALYSIS. 

 

 

 
Fréquences 
 

 

 

Statistiques 

 العدالة التوزيعية العدالة الاجرائية العدالة التعاملية 

Moyenne 2,5031 2,5094 2,0519 

Ecart type ,50794 ,32241 ,44224 

 

 

Statistiques 

 ظروف العمل فرص الترقية محتوى العمل الأجر جماعة العمل نمط الاشراف 

Moyenne 2,6943 2,5409 2,0906 2,5358 2,3821 2,5330 

Ecart type ,43783 ,49561 ,71314 ,44854 ,58754 ,53717 

 
 



 7ملحق رقم : 
 

FREQUENCIES VARIABLES=YA1 YA2 YA3 YA4 YA5 YB1 YB2 YB3 YB4 YB5 YB6 YC1 YC2 YC3 

YC4 YC5 YE1 YE2 YE3 

    YE‎‪4‪ YE‎‪5‪ YF‎‪1‪ YF‎‪2‪ YF‎‪3‪ YF‎‪4‪ YG‎‪1‪ YG‎‪2‪ YG‎‪3‪ YG‎‪4‪  المحور_الثاني‫‫ 

  /NTILES=‎‪4‪ 
  /STATISTICS=STDDEV MEAN 

  /ORDER=ANALYSIS. 

 

 

 

 
Fréquences 
 

 

 

Statistiques 

 

أرى أن نمط الإشراف 

السائد في المؤسسة 

 مناسب

علاقتي مع المشرف 

 علاقة ودية

المشرف يمنحني فرصة 

 إبداء الرأي

أجد تقديرا من طرف 

المشرف جراء قيامي 

افيبعمل إض  

N Valide 53 53 53 53 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 2,72 2,79 2,74 2,55 

Ecart type ,533 ,495 ,524 ,667 

Percentiles 25 2,50 3,00 3,00 2,00 

50 3,00 3,00 3,00 3,00 

75 3,00 3,00 3,00 3,00 

 

Statistiques 

 يثق المشرف بقدراتي 

انتمائي لجماعة العمل 

الشعور بالتقدير يمنحني 

 والأمان

أعضاء مجموعتي يكنون 

 لي الاحترام

أرغب في العمل مع 

 زملائي

N Valide 53 53 53 53 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 2,68 2,75 2,70 2,53 

Ecart type ,613 ,515 ,540 ,799 

Percentiles 25 2,50 3,00 2,00 2,00 

50 3,00 3,00 3,00 3,00 

75 3,00 3,00 3,00 3,00 

 

Statistiques 

 

زملائي يساعدونني في 

 إنجاز عملي وقت الحاجة

أشعر بأنني جزء من 

 المجموعة التي أعمل بها

أجد صعوبة في التعامل 

 مع زملائي

يعبر راتني عن ما أملكه 

 من خبرة ومهارات



N Valide 53 53 53 53 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 2,68 2,60 1,98 2,15 

Ecart type ,673 ,631 ,866 ,864 

Percentiles 25 3,00 2,00 1,00 1,00 

50 3,00 3,00 2,00 2,00 

75 3,00 3,00 3,00 3,00 

 

Statistiques 

 

يعتبر راتبي مناسب 

مقارنة مع زملائي في 

 المهنة

راتبي يتناسب مع أهمية 

 العمل الذي أقوم به

يتناسب راتبي مع ظروف 

 المعيشة

ا الراتب يوجد في فيما عد

 عملي حوافز مادية

N Valide 53 53 53 53 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 2,00 1,94 2,19 2,17 

Ecart type ,899 ,908 ,878 ,826 

Percentiles 25 1,00 1,00 1,00 1,00 

50 2,00 2,00 2,00 2,00 

75 3,00 3,00 3,00 3,00 

 

Statistiques 

 

راتي عملي يتناسب مع قد

 ومهاراتي

أشعر بوضوح 

المسؤوليات في العمل 

 الذي أقوم به

تتاح لي فرصة المشاركة 

 في اتخاذ القرار

يعترف زملائي بالجهد 

 الذي أقوم به في العمل

N Valide 53 53 53 53 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 2,64 2,60 2,38 2,55 

Ecart type ,653 ,599 ,765 ,637 

Percentiles 25 2,00 2,00 2,00 2,00 

50 3,00 3,00 3,00 3,00 

75 3,00 3,00 3,00 3,00 

 

Statistiques 

 حققت طموحي في عملي 

توفر المؤسسة فرص 

 جديدة للترقية

يساعدني عملي على 

اكتساب الخبرات 

 والمعارف

تقوم المؤسسة ببرامج 

 تدريب تطور من معارفي

N Valide 53 53 53 53 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 2,51 2,36 2,58 2,51 

Ecart type ,608 ,901 ,633 ,697 

Percentiles 25 2,00 1,00 2,00 2,00 

50 3,00 3,00 3,00 3,00 



75 3,00 3,00 3,00 3,00 

 

Statistiques 

 

توجد عدالة في نظام 

 الترقية في المؤسسة

أوقات الراحة تساعدني 

 على استعادة نشاطي

العمل  توزيع ساعات

 أسبوعيا يناسبني

الإضاءة والتهوية متوفران 

 في مكان العمل

N Valide 53 53 53 53 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 2,08 2,60 2,64 2,57 

Ecart type ,851 ,689 ,623 ,636 

Percentiles 25 1,00 2,00 2,00 2,00 

50 2,00 3,00 3,00 3,00 

75 3,00 3,00 3,00 3,00 

 

Statistiques 

 المحور الثاني أنا مطمئن على صحتي في مكان العمل 

N Valide 53 53 

Manquant 0 0 

Moyenne 2,32 2,4658 

Ecart type ,872 ,30832 

Percentiles 25 1,00 2,2241 

50 3,00 2,4138 

75 3,00 2,6897 

 

 

 
Table de fréquences 
 

 

 

المؤسسة مناسبأرى أن نمط الإشراف السائد في   

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3,8 3,8 3,8 2 غير موافق 

 24,5 20,8 20,8 11 محايد

 100,0 75,5 75,5 40 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 علاقتي مع المشرف علاقة ودية

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 



Valide 3,8 3,8 3,8 2 غير موافق 

 17,0 13,2 13,2 7 محايد

 100,0 83,0 83,0 44 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 المشرف يمنحني فرصة إبداء الرأي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide افقغير مو  2 3,8 3,8 3,8 

 22,6 18,9 18,9 10 محايد

 100,0 77,4 77,4 41 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 أجد تقديرا من طرف المشرف جراء قيامي بعمل إضافي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 9,4 9,4 9,4 5 غير موافق 

 35,8 26,4 26,4 14 محايد

 100,0 64,2 64,2 34 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 يثق المشرف بقدراتي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 7,5 7,5 7,5 4 غير موافق 

 24,5 17,0 17,0 9 محايد

 100,0 75,5 75,5 40 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 انتمائي لجماعة العمل يمنحني الشعور بالتقدير والأمان

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3,8 3,8 3,8 2 غير موافق 

 20,8 17,0 17,0 9 محايد

 100,0 79,2 79,2 42 موافق

Total 53 100,0 100,0  



 

 

 أعضاء مجموعتي يكنون لي الاحترام

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3,8 3,8 3,8 2 غير موافق 

 26,4 22,6 22,6 12 محايد

 100,0 73,6 73,6 39 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 أرغب في العمل مع زملائي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 18,9 18,9 18,9 10 غير موافق 

 28,3 9,4 9,4 5 محايد

 100,0 71,7 71,7 38 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 زملائي يساعدونني في إنجاز عملي وقت الحاجة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 11,3 11,3 11,3 6 غير موافق 

 20,8 9,4 9,4 5 محايد

 100,0 79,2 79,2 42 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 أشعر بأنني جزء من المجموعة التي أعمل بها

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 7,5 7,5 7,5 4 غير موافق 

 32,1 24,5 24,5 13 محايد

 100,0 67,9 67,9 36 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 أجد صعوبة في التعامل مع زملائي



 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 37,7 37,7 37,7 20 غير موافق 

 64,2 26,4 26,4 14 محايد

 100,0 35,8 35,8 19 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

عبر راتني عن ما أملكه من خبرة ومهاراتي  

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 30,2 30,2 30,2 16 غير موافق 

 54,7 24,5 24,5 13 محايد

 100,0 45,3 45,3 24 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

مهنةيعتبر راتبي مناسب مقارنة مع زملائي في ال  

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 39,6 39,6 39,6 21 غير موافق 

 60,4 20,8 20,8 11 محايد

 100,0 39,6 39,6 21 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 راتبي يتناسب مع أهمية العمل الذي أقوم به

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 43,4 43,4 43,4 23 غير موافق 

 62,3 18,9 18,9 10 محايد

 100,0 37,7 37,7 20 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 يتناسب راتبي مع ظروف المعيشة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide موافق غير  16 30,2 30,2 30,2 

 50,9 20,8 20,8 11 محايد



 100,0 49,1 49,1 26 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 فيما عدا الراتب يوجد في عملي حوافز مادية

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 26,4 26,4 26,4 14 غير موافق 

 56,6 30,2 30,2 16 محايد

 100,0 43,4 43,4 23 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 عملي يتناسب مع قدراتي ومهاراتي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 9,4 9,4 9,4 5 غير موافق 

 26,4 17,0 17,0 9 محايد

 100,0 73,6 73,6 39 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 أشعر بوضوح المسؤوليات في العمل الذي أقوم به

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 5,7 5,7 5,7 3 غير موافق 

 34,0 28,3 28,3 15 محايد

 100,0 66,0 66,0 35 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

في اتخاذ القرار تتاح لي فرصة المشاركة  

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 17,0 17,0 17,0 9 غير موافق 

 45,3 28,3 28,3 15 محايد

 100,0 54,7 54,7 29 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 



 

 يعترف زملائي بالجهد الذي أقوم به في العمل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 7,5 7,5 7,5 4 غير موافق 

 37,7 30,2 30,2 16 محايد

 100,0 62,3 62,3 33 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 حققت طموحي في عملي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide وافقغير م  3 5,7 5,7 5,7 

 43,4 37,7 37,7 20 محايد

 100,0 56,6 56,6 30 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 توفر المؤسسة فرص جديدة للترقية

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 28,3 28,3 28,3 15 غير موافق 

 35,8 7,5 7,5 4 محايد

فقموا  34 64,2 64,2 100,0 

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 يساعدني عملي على اكتساب الخبرات والمعارف

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 7,5 7,5 7,5 4 غير موافق 

 34,0 26,4 26,4 14 محايد

 100,0 66,0 66,0 35 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 تقوم المؤسسة ببرامج تدريب تطور من معارفي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 



Valide 11,3 11,3 11,3 6 غير موافق 

 37,7 26,4 26,4 14 محايد

 100,0 62,3 62,3 33 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

ي المؤسسةتوجد عدالة في نظام الترقية ف  

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 32,1 32,1 32,1 17 غير موافق 

 60,4 28,3 28,3 15 محايد

 100,0 39,6 39,6 21 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 أوقات الراحة تساعدني على استعادة نشاطي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 11,3 11,3 11,3 6 غير موافق 

 28,3 17,0 17,0 9 محايد

 100,0 71,7 71,7 38 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 توزيع ساعات العمل أسبوعيا يناسبني

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 7,5 7,5 7,5 4 غير موافق 

 28,3 20,8 20,8 11 محايد

 100,0 71,7 71,7 38 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 الإضاءة والتهوية متوفران في مكان العمل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 7,5 7,5 7,5 4 غير موافق 

 35,8 28,3 28,3 15 محايد

 100,0 64,2 64,2 34 موافق

Total 53 100,0 100,0  



 

 

 أنا مطمئن على صحتي في مكان العمل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 26,4 26,4 26,4 14 غير موافق 

 41,5 15,1 15,1 8 محايد

 100,0 58,5 58,5 31 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 المحور الثاني

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1,90 3 5,7 5,7 5,7 

2,03 2 3,8 3,8 9,4 

2,07 2 3,8 3,8 13,2 

2,10 2 3,8 3,8 17,0 

2,14 2 3,8 3,8 20,8 

2,17 2 3,8 3,8 24,5 

2,28 1 1,9 1,9 26,4 

2,31 1 1,9 1,9 28,3 

2,34 7 13,2 13,2 41,5 

2,38 4 7,5 7,5 49,1 

2,41 1 1,9 1,9 50,9 

2,52 1 1,9 1,9 52,8 

2,55 4 7,5 7,5 60,4 

2,59 3 5,7 5,7 66,0 

2,66 5 9,4 9,4 75,5 

2,72 2 3,8 3,8 79,2 

2,83 2 3,8 3,8 83,0 

2,86 5 9,4 9,4 92,5 

2,93 2 3,8 3,8 96,2 

3,00 2 3,8 3,8 100,0 

Total 53 100,0 100,0  

 



 

 

  08ملحق رقم : 
 

CODEBOOK  XA1 [o] XA2 [o] XA3 [o] XA4 [o] XA5 [o] XA6 [o] XB1 [o] XB2 [o] XB3 [o] XB4 [o] 

XB5 [o] 

    XC1 [o] XC2 [o] XC3 [o] XC4 [o] 

  /VARINFO POSITION LABEL TYPE FORMAT MEASURE ROLE VALUELABELS MISSING ATTRIBUTES 

  /OPTIONS VARORDER=VARLIST SORT=ASCENDING MAXCATS=200 

  /STATISTICS COUNT PERCENT MEAN STDDEV QUARTILES. 

 

 
Livre de codes 
 

XA1 

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 6   

Libellé  يهتم المدير بنا في حالة

اتخاذ قرار يتعلق 

 بوظيفتي

  

Type Numérique   

Format F8   

Mesure Ordinales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1 11,3 6 غير موافق% 

 %17,0 9 محايد 2

 %71,7 38 موافق 3

 

 

XA2 

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 7   

Libellé  يتعامل معي المدير

 كبقية الزملاء الآخرين
  

Type Numérique   

Format F8   

Mesure Ordinales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1 3,8 2 غير موافق% 

 %17,0 9 محايد 2

 %79,2 42 موافق 3

 

 

 

 

 



 

 

 

 

XA3 

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 8   

Libellé  يتم إعلامي بالنشاطات

الرسمية والإجتماعية 

 قبل حدوثها

  

Type Numérique   

Format F8   

Mesure Ordinales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1 13,2 7 غير موافق% 

 %20,8 11 محايد 2

 %66,0 35 موافق 3

 

 

XA4 

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 9   

Libellé  زملائي بالعمل

يتعاملون معي 

 بسلوكيات غير مقبولة

  

Type Numérique   

Format F8   

Mesure Ordinales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1 37,7 20 غير موافق% 

 %34,0 18 محايد 2

 %28,3 15 موافق 3

 

 

XA5 

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 10   

Libellé  عند اصدار المدير

تعليمات، يناقشني أنا 

 وزملائي بخصوصها

  

Type Numérique   

Format F8   

Mesure Ordinales   



Rôle Entrée   

Valeurs valides 1 11,3 6 غير موافق% 

 %18,9 10 محايد 2

 %69,8 37 موافق 3

 

 

XA6 

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 11   

Libellé  مديري يتكفل

بانشغالاتي داخل 

 المؤسسة

  

Type Numérique   

Format F8   

Mesure Ordinales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1 5,7 3 غير موافق% 

 %24,5 13 محايد 2

 %69,8 37 موافق 3

 

 

XB1 

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 12   

Libellé  مديري يتحيز في

القرارات الوظيفية التي 

 يتخذها

  

Type Numérique   

Format F8   

Mesure Ordinales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1 34,0 18 غير موافق% 

 %18,9 10 محايد 2

 %47,2 25 موافق 3

 

 

XB2 

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 13   



Libellé  يشرح المدير القرارات

ويزود الموظفين 

بتفاصيل إضافية عند 

 الاستفسار

  

Type Numérique   

Format F8   

Mesure Ordinales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1  موافقغير  1 1,9% 

 %34,0 18 محايد 2

 %64,2 34 موافق 3

 

 

XB3 

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 14   

Libellé  يشاور المدير ويستمع

لآراء الموظفين قبل 

 إتخاذ قراراته

  

Type Numérique   

Format F8   

Mesure Ordinales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1 1,9 1 غير موافق% 

 %30,2 16 محايد 2

 %67,9 36 موافق 3

 

 

XB4 

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 15   

Libellé  استلمت مهام تتوافق مع

 قدراتي
  

Type Numérique   

Format F8   

Mesure Ordinales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1 3,8 2 غير موافق% 

 %18,9 10 محايد 2

 %77,4 41 موافق 3

 

 



XB5 

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 16   

Libellé  تتسم الإجراءات التي

تتخذ في المؤسسة 

 بالعدالة

  

Type Numérique   

Format F8   

Mesure Ordinales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1 24,5 13 غير موافق% 

 %11,3 6 محايد 2

 %64,2 34 موافق 3

 

 

XC1 

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 17   

Libellé  ما يقدم لي كراتب

يتساوى مع قدراتي 

 ومهاراتي العلمية

  

Type Numérique   

Format F8   

Mesure Ordinales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1 22,6 12 غير موافق% 

 %32,1 17 محايد 2

 %45,3 24 موافق 3

 

 

XC2 

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 18   

Libellé  أرى ان واجباتي

الوظيفية وأعبائي غير 

 عادلة

  

Type Numérique   

Format F8   

Mesure Ordinales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1 43,4 23 غير موافق% 

 %35,8 19 محايد 2

 %20,8 11 موافق 3



 

 

XC3 

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 19   

Libellé  تثمن المؤسسة ما أقوم

به من مجهودات 

على إضافية وتشجعني 

 ذلك

  

Type Numérique   

Format F8   

Mesure Ordinales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1 30,2 16 غير موافق% 

 %20,8 11 محايد 2

 %49,1 26 موافق 3

 

 

XC4 

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 20   

Libellé  تقدم المؤسسة حوافز

مادية ومعنوية بصفة 

 عادلة

  

Type Numérique   

Format F8   

Mesure Ordinales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1 39,6 21 غير موافق% 

 %18,9 10 محايد 2

 %41,5 22 موافق 3

 

 
 



  09ملحق رقم : 
 

CODEBOOK   [n] ‫الخبرة_العلمية‫  [n] ‫المستوى_التعليمي‫  [n] ‫العمر‫  [n] ‫الجنس‫ 

 [n] ‫التصنيف_الوظيفي‫ 
  /VARINFO POSITION LABEL TYPE FORMAT MEASURE ROLE VALUELABELS MISSING ATTRIBUTES 

  /OPTIONS VARORDER=VARLIST SORT=ASCENDING MAXCATS=200 

  /STATISTICS COUNT PERCENT MEAN STDDEV QUARTILES. 

 
Livre de codes 

 الجنس

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 1   

Libellé الجنس   

Type Numérique   

Format F8   

Mesure Nominales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1 37,7 20 أنثى% 

 %62,3 33 ذكر 2

 

 

 العمر

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 2   

Libellé العمر   

Type Numérique   

Format F8   

Mesure Nominales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1  سنة 30أقل من  14 26,4% 

سنة إلى أقل من  31من  2

سنة 40  

27 50,9% 

سنة فما فوق 40من  3  12 22,6% 

 

 

 المستوى_التعليمي

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 3   

Libellé المستوى_التعليمي   



Type Numérique   

Format F8   

Mesure Nominales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1 3,8 2 ثانوي فما أقل% 

 %15,1 8 تقني 2

 %60,4 32 تقني سامي 3

 %15,1 8 جامعي 4

 %5,7 3 دراسات عليا 5

 

 

 الخبرة_العلمية

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 4   

Libellé الخبرة_العلمية   

Type Numérique   

Format F8   

Mesure Nominales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1  سنوات 05أقل من  19 35,8% 

 10سنوات إلى  05من  2

 سنوات

21 39,6% 

اتسنو 10أكثر من  3  13 24,5% 

 

 

 التصنيف_الوظيفي

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 5   

Libellé التصنيف_الوظيفي   

Type Numérique   

Format F8   

Mesure Nominales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1 24,5 13 عون تنفيذ% 

 %49,1 26 عون تحكم 2

ارإط 3  14 26,4% 

 



 

  10ملحق رقم : 
 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=‏  ‪XA‎‪1‪ XA‎‪2‪ XA‎‪3‪ XA‎‪4‪ XA‎‪5‪ XA‎‪6‪ XB‎‪1‪ XB‎‪2‪ XB‎‪3‪ XB‎‪4‪ XB‎‪5‪ XC‎‪1‪ XC‎‪2‪ XC‎‪3‪ XC‎‪4 ‫المحور_الأول‫
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Corrélations 

 المحور الأول

يهتم المدير بنا في حالة 

اتخاذ قرار يتعلق 

 بوظيفتي

Corrélation de 

Pearson 

,767
**
مديري يتحيز   

في القرارات 

الوظيفية التي 

 يتخذها

Corrélation de 

Pearson 

أرى ان واجباتي   262,-

وظيفية وأعبائي غير ال

 عادلة

Corrélation de 

Pearson 

,535* 

Sig. 

(bilatérale) 

,000  Sig. 

(bilatérale) 

,005  Sig. (bilatérale) ,000 

N 53  N 53  N 53 

يتعامل معي المدير 

 كبقية الزملاء الآخرين

Corrélation de 

Pearson 

,837
**
يشرح المدير   

القرارات 

ويزود 

الموظفين 

بتفاصيل 

إضافية عند 

 الاستفسار

Corrélation de 

Pearson 

,783*

* 

وم به تثمن المؤسسة ما أق 

من مجهودات إضافية 

 وتشجعني على ذلك

Corrélation de 

Pearson 

,492** 

Sig. 

(bilatérale) 

,000  Sig. 

(bilatérale) 

,000  Sig. 

(bilatérale) 

,000 

N 53  N 53  N 53 

يتم إعلامي بالنشاطات 

الرسمية والإجتماعية 

 قبل حدوثها

Corrélation de 

Pearson 

,804
**
يشاور المدير   

ويستمع لآراء 

الموظفين قبل 

 إتخاذ قراراته

Corrélation de 

Pearson 

,670*

* 

تقدم المؤسسة حوافز  

مادية ومعنوية بصفة 

 عادلة

Corrélation de 

Pearson 

,479** 

Sig. 

(bilatérale) 

,000  Sig. 

(bilatérale) 

,000  Sig. 

(bilatérale) 

,000 

N 53  N 53  N 53 

زملائي بالعمل 

يتعاملون معي 

 بسلوكيات غير مقبولة

Corrélation de 

Pearson 

,291
*
استلمت مهام   

تتوافق مع 

 قدراتي

Corrélation de 

Pearson 

,383*

* 

    

Sig. 

(bilatérale) 

,003  Sig. 

(bilatérale) 

,005     

N 53  N 53     

عند اصدار المدير 

تعليمات، يناقشني أنا 

 وزملائي بخصوصها

Corrélation de 

Pearson 

,763
**
تتسم   

الإجراءات 

التي تتخذ في 

المؤسسة 

 بالعدالة

Corrélation de 

Pearson 

,513*

* 

    

Sig. 

(bilatérale) 

,000  Sig. 

(bilatérale) 

,000     

N 53  N 53     

مديري يتكفل 

بانشغالاتي داخل 

 المؤسسة

 

Corrélation de 

Pearson 

,802*

* 

ما يقدم لي  

كراتب يتساوى 

مع قدراتي 

ومهاراتي 

 العلمية

Corrélation de 

Pearson 

,017     

Sig. 

(bilatérale) 

,000  Sig. 

(bilatérale) 

,002     

N 53  N 53     
 

Corrélations 
 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 



  11ملحق رقم : 
 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=المحور_الثاني YA1 YA2 YA3 YA4 YA5 YB1 YB2 YB3 YB4 YB5 YB6 YC1 YC2 YC3 YC4 YC5 YE1 YE2 

    YE3 YE4 YE5 YF1 YF2 YF3 YF4 YG1 YG2 YG3 YG4 

  /PRINT=TWOTAIL SIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Corrélations 
 

 
 


