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ونور الق لوب وهديل ونرهان واية بلال    الى من حبهم يجري في عروقي اخواتي الغاليات : هيام
 وسفيان  .

 الى عائلتي كل واحدة باسمه.

 الى  من سرنا سويا دروب الحياة نحو النجاح صديق اتي كل واحدة بسمها.
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 الشكـر
 على نعمتو العظيمة ولضمده على فضلو علينا بإتداـ الدراسة ونرجو الله  نشكر أولا وأختَا "الله سبحانو وتعالذ"

 وصحبو آلو على و ,بن عبدالله لزمد ,إمامو و الخلق نبي على والسلاـ والصلاة ,بمقامو يليق تزداً  لله الحمد
 :بعد أما ,والاه ومن

 الذي ,والشكر بالحمد العلي القدير الله إلذ أتوجو أف الرسالة ىذه إعداد ورعايتو الله بفضل أنهيت وقد يسعدني
 من لر وقيض ,الدتواضع العلمي ىذا العمل لإتداـ صميمالت و بالعزـ أمدني و أمامي الطريق أنار و ىداني

 .الصواب الطريق إلذ أرشدوني و , العلم لر سبيل أناروا من الأفاضل العلماء و الأجلاء الأساتذة

 منحتٍ من إلذ عظيم الامتناف و الشكر بوافر أتقدـ و وعرفانا وفاءاً  لأىلو الفضل أنسب أف علي   إلزاما أجد
 و الصورة بهذه خرجت حتى و ,ىذه الرسالة كتابة من الأولذ اللحظة منذ الدخلص التوجيو و ,الصادقة الرعاية
 لعثرتي مقيلاً  الرسالة ىذه على بالإشراؼ تفضل الذي فكاف" بوبكر عباسي :الدكتور سعادة بالذكر أخص
 فالله وطلابو العلم لخدمة نفسو وىب الذي الدعلم ونعم ,خطوة أوىنت والعزلؽة كلما الذمة النفس في وباعث
كرنً  فكاف ,أرشد و ووجو ,ووفّ   أعطى الذي ىو ,ووطنو لأىلو وسنداً  ذخراً  ولػفظو ختَ الجزاء لغزيو أف أسأؿ
 لغزؿ أف أسأؿ الله و الدعاء وخالص الشكر فلو التحامل تريل القدر جليل الصدر واسع السجايا نبيل العطايا

 .عملو وبدقة وبحسن توجيهو ,نفسو وبطيب خلقو بحسنو  بكرمو أغدقتٍ فقد, والجزاء الأجر لو

 كما نشكر الاساتذة المحكمتُ الذين لد يبخلوا علينا بالعلم وخصصوا لنا من وقتهم لتحكيم الاستبياف.

كما نتقدـ بالشكر الجزيل الذ اساتذة كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ الذين حرصوا على تلقينا 
 عرفة طواؿ مشوارنا الدراسي واخص بالذكر الاستاذ "فوزي لزتَيق" " عابي خليدة".العلم والد

                                  

 جزاكم الله الف خير                                              
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 :الملخص

سة إتصالات الجزائر يهدؼ البحث إلذ بلورة مفهوـ العدالة التنظيمية و دورىا في تحقيق الرضا الوظيفي في مؤس   
دراسة ميدانية،وتأتي ألعية البحث من مدى مسالعتو في تقدنً قاعدة معلوماتية قيمة،تساعد على تحقيق الرضا 

لتحليل البيانات spssالوظيفي،و لتحقيق ىدؼ ىذه الدراسة تم إختيار الفرضيات بواسطة البرنامج الإحصائي 
أخد إنطباع الإلغابي لدى  عينة الدراسة حوؿ موضوعنا و حيث أسفرت النتائج عن قبوؿ فرضيات البحث،و 

توصلت الدراسة إلذ أنو يوجد دور للعدالة التنظيمية في تحقيق الرضا الوظيفي و خلص البحث إلذ النتائج 
لرضا تشمل العدالة التنظيمية ثلاثة أنواع،العدالة التوزيعية،العدالة الإجرائية،العدالة التعاملية،كما يتأثر ا:التالية

الوظيفي بالعديد من العوامل منها مايتعلق بشخصية الفرد ذاتو،ومنها مايتعلق بالبيئة التنظيمية.و قد خلصت 
الدراسة إلذ أف درجة إستيعاب مفاىيم العدالة التنظيمية ومفاىيم الرضا الوظيفي كانت مرتفعة.و خلصت أيضا 

إستيعاب العدالة التنظيمية و الرضا الوظيفي في  لا تؤثر الدتغتَات الشخصية و الوظيفية على درجة:إلذ أف
 الدؤسسة.

Abstract: 

The research aims to crystallize the concept of organizational justice and its role 

in achieving job satisfaction in the Algeria Telecom Corporation, a field study, 

and the importance of the research comes from the extent of its contribution to 

providing a valuable information base that helps to achieve job satisfaction, and 

to achieve the goal of this study, the hypotheses were selected by the spss 

statistical program to analyze The data where the results resulted in the 

acceptance of the research hypotheses, and the positive impression of the study 

sample about our subject was taken, and the study concluded that there is a role 

for organizational justice in achieving job satisfaction, and the research 

concluded the following results: Organizational justice includes three types, 

distributive justice, procedural justice, transactional justice, and job satisfaction 

is affected by many factors, including those related to the personality of the 

individual himself, including those related to the organizational environment. 

The study concluded that the degree of comprehension of the concepts of 

organizational justice and the concepts of job satisfaction was high. It also 

concluded that: Personal and functional variables do not affect the degree of 

organizational justice and job satisfaction in the institution. 
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 توطئة:

يعد الراس الداؿ البشري الركيزة الاساسية في الدنظمات الدعاصرة،حيث تعتبره مفتاح لصاحها والسبيل الامثل  
كن الدنظمة من ذلك لابد اف تولذ اىتماما كبتَا بدراسة سلوؾ العاملتُ بها كأفراد لتحقيق اىدافها،ولكي تتم

 وتراعات وتنظيمات،لأستخدامهم بشكل اكثر فعالية للحصوؿ على ميزة تنافسية .

لذا خاض العديد من الباحثتُ في الكثتَ من الدفاىيم الادارية التي تدس العنصر البشري ، من ضمنها العدالة 
ة وىي ظاىرة تنظيمية ومفهوـ نسبي وذلك لالعية الاثر الذي لػدثو شعور العاملتُ بالعدالة او عدـ التنظيمي

العدالة في مكاف العمل.وتعد العدالة التنظيمية سلوكا تنظيميا تنبثق عليو العديد من الدخرجات التنظيمية ومن بتُ 
ز الدتغتَات التي تركز عليها الدنظمات الناجحة ىاتو الدخرجات الرضا الوظيفي ىذا الاختَ الذي يعد من بتُ ابر 

.وقد حضي بالعية كبتَة في لرالات السلوؾ التنظيمي،وذلك لكونو يعد مكسبا حقيقيا للمنظمات ومطلبا 
اساسيا لبقاء وولاء الفرد لدنظمتو وقبولو لاىدافها لزيادة فعاليتو وكفاءة ادائو.وعليو لصد الدنظمات التي تطمح 

    ائما واولا لإرضاء العاملتُ فيها.للنجاح تسعى د

 أكلا: إشكالية الدراسة:
 على ضوء ماتقدـ تتضح اشكالية الدراسة كالأتي:

 مامدل مساىمة العدالة التنظيمية في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين في مؤسسة اتصالات الجزائر بالوادم؟

 

 ثانيا: الأسئلة الفرعية:
 :التالية الفرعية الأسئلة طرح تم الأساسية نبوجوا لستلف من الدوضوع لدراسة    
 ؟لدقصود بالعدالة التنظيمية ، وماىي ابعادىا؟ا ما .6
 ؟ما الدقصود بالرضا الوظيفي؟ وماىي عناصره .2
 مالدور الذي تساىم بو العدالة التنظيمية في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملتُ؟ .3
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 ثالثا: فرضيات الدراسة
 :التالية الفرضيات اعتمدنا راسةالد تساؤلات عن للإجابة   

 الفرضية الرئيسية -
 اتصالات الجزائر. تساىم العدالة التنظيمية في تحقيق الرضا الوظيفي من كجهة نظر موظفي مؤسسة

 الفرضيات الفرعية: -
 :التالية الفرعية الفرضيات الرئيسية الفرضية من تندرج

 وجهة نظر موظفي اتصالات الجزائر .سالعت العدالة التعاملية في تحقيق الرضا الوظيفي من  .6

 تساىم العدالة الاجرائية في تحقيق الرضا الوظيفي من وجهة نظر موظفي مؤسسة اتصالات الجزائر. .2
 تساىم العدالة التوزيعية في تحقيق الرضا الوظيفي من وجهة نظر موظفي اتصالات الجزائر . .3

 مبررات اختيار موضوع البحث : :رابعا
 ختيار الدوضوع فيمايلي:تتمثل اىم اسباب ا

 لزاولة تقدنً بحث اكادلؽي يتناسب مع التخصص. -1
 .بالدراسة الجدير الدوضوع بهذا أكثر بالإلداـ الرغبة -2
 التعرؼ اكثر على مفهومي العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي. -3
 لزاولة التعرؼ على مدى مسالعة العدالة التنظيمية في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملتُ . -4

 اىدؼ الدراسة:: امساخ

 تهدؼ دراسة ىذا الدوضوع الذ مايلي:    

 التعرؼ على العية ابعاد العدالة التنظيمية ومسالعتها في تحقيق الرضا الوظيفي. -1
 التعرؼ على العلاقة بتُ العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي. -2

 ل الدراسة.معرفة الواقع الفعلي للعدالة التنظيمية والرضا الوظيفي في الدنظمة لز -3

 
 
 



 

 

 ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ المقدمةػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ
 

 ث

 اىمية الدراسة:: سادسا
تنبع الالعية من العية الدوضوع الذي نتناوؿ والذي يبحث في مدى مسالعة العدالة التنظيمية في تحقيق إف الذدؼ 

 الرضا الوظيفي ، كما تستمد ىذه الدراسة العيتها من:

 الفعاؿ. تعتبر العدالة التنظيمية جوىرية للعملية الادارية ولزور العمل الاداري -
 معرفة الواقع الفعلي لدستوى الرضا الوظيفي لدى الدوظفتُ في الدؤسسة. -
تركيز الدراسة على علاقة الارتباط بتُ العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي الذي يعتبر اىم عناصر السلوؾ  -

 التنظيمي.

 حدكد الدراسة:سابعا: 

 :نوضحها كالاتي وحدود زمنية، كانية،لقد حددت ىذه الدراسة في اطار حدود الدراسة ، بشرية ،م

تتناوؿ ىذه الدراسة موضوع العدالة التنظيمية وعلاقتها بالرضا الوظيفي، بحيث حددنا الحدكد الموضوعية:  -
متغتَين الدتغتَ الدستقل وىو العدالة التنظيمية التي تحتوي على ثلاث ابعاد )العدالة التوزيعية، الاجرائية ، 

 والدتغتَ التابع وىو الرضا الوظيفي.العدالة التعاملية(، 
 طبقت ىذه الدراسة في اتصالات الجزائر بولاية الوادي.الحدكد المكانية:  -
 اقتصرت الدراسة على عينة من عماؿ الدنظمة لزل الدراسة.الحدكد البشرية:  -

 2021-2020اجريت ىذه الدراسة خلاؿ الدوسم الثاني من السنة الجامعية  الحدكد الزمنية:
 منهج الدراسة:: ناثام

لتحقيق اىداؼ الدراسة والاجابة على اسئلتها إعتمدنا على الدنهج الوصفي التحليلي وىو الدنهج الذي يصف 
البحث الدراد دراستو في الواقع، فأستخدمنا الدنهج الوصفي لغرض وصف مفاىيم البحث، والتحليل فيما يتعلق 

احية الجزء التطبيقي فقد إستخدمنا الدنهج التحليلي، لتحليل الاشكاؿ بالدراسات السابقة والتعقيب عليها ، اما من ن
والجداوؿ الواردة في البحث وىي متعلق ببيانات الاستبياف الذي تم معالجتو بالاعتماد على البرنامج 

 (.spssالاحصائي)
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 صعوبات الدراسة :: تاسعا
الدراسة سواء من الجانب النظري او التطبيقي وىذا لقد واجهتنا العديد من الدشاكل والصعوبات اثناء الصاز ىذه 

 " نذكر منها مايلي:19-راجع الذ تفشي جائحة "كوفيد

 صعوبة الحصوؿ على الدراجع والدعلومات الضرورية . -
 انشغالات الدوظفتُ في الدؤسسة لزل الدراسة لشا لد لؽكننا من اجراء مقابلات شخصية. -

 الدراسة: تقسيمعاشرا: 
 لاشكالية  الدطروحة واختبار الفرضيات تم تقسيم الدراسة الذ فصلتُ:للاجابة على ا

 :لػتوي على الاساس النظري للموضوع ، وينقسم الذ ثلاث مباحث ، حيث يتناوؿ الدبحث الفصل الاكؿ
الاوؿ الادبيات النظرية للرضا الوظيفي، والدبحث الثاني الادبيات النظرية للعدالة التنظيمية، ودور ابعاد 

 الة التنظيمية في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملتُ، اما الدبحث الثالث فيخصص للدراسات السابقة.العد
 :ولؽثل الدراسة الديدانية لدؤسسة اتصالات الجزائر بولاية الوادي، ويشتمل على ثلاث مباحث الفصل الثاني

هجي للدراسة، والدبحث الثالث الاوؿ يضم التقدنً بالدؤسسة لزل الدراسة. والدبحث الثاني يضم الاطار الدن
 يشمل عرض وتحليل الوصفي لنتائج الدراسة.
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 الفصل الأكؿ
ية كالتطبيقية للعدالة التنظيمية الأدبيات النظر 

 كالرضا الوظيفي
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 تمهيد:

يعتبر مفهوـ العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي من الدفاىيم الإدارية الحديثة،ويدور لزور إرتكاز         
ية الرئيسية لنجاح وإستمرار ولظو ىذه الدفاىيم على الدورد البشري الذي يعد من أىم الدوارد التنظيم

الدنظمات وللحفاظ على إستمراريتها. ويكتسي ىذا الدفهوـ ألعية بالغة في الدسالعة في تحقيق أىداؼ 
الدنظمة والفرد معا.أضيفوا شرحا بسيطا للعلاقة بتُ العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي. وعليو تم 

 التطرؽ في ىذا الفصل الذ ثلاث مباحث ىي:

 لدبحث الاوؿ : : الأدبيات النظرية للرضا الوظيفي ا -
  الدبحث الثاني: الأدبيات النظرية للعدالة التنظيمية -
 الدبحث الثالث: الدراسات السابقة  -
-  
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 .دبيات النظرية للرضا الوظيفيالأ المبحث الأكؿ:

لإبتكار،وفي ىذا الدبحث سنستعرض يعد الرضا الوظيفي أحد الجوانب الدهمة التي تطلق العناف للإبداع وا     
 مفهوـ الرضا الوظيفي وفيما تكمن ألعيتو والنظريات الخاصة بو، والعوامل الدؤثرة فيو.

 مفهوـ الرضا الوظيفيالمطلب الأكؿ: 

 : ألعهاتعريفات متعددة للرضا الوظيفي  في العلوـ السلوكية الباحثوف وردأ   

 ( يعرؼLocke:)و ما أابية الناتجة عن تقييم الفرد لوظيفتو لغلاالة العاطفية "الحا:نوأالرضا الوظيفي ب
 .1" لػصل عليو من تلك الوظيفة

 كيعرؼ (Blegen:)  ف ىذا الشعور يعكس درجة أو ،تجاه وظيفتوإشعور الفرد ":نوأبالرضا الوظيفي
 .2" التفاعل بتُ خصائص الفرد والوظيفة والدؤسسة

 ( كيعرؼStrong:)يلة العوامل الدتعلقة بالوظيفة والتي تجعل الفرد لزبا لو مقبلا حص":بأنو الوظيفي الرضا
 .3 "ي خصاصةأعليها في بدء يومو دوف 

 ( كيعرؼHoppock:) ىتماـ بالظروؼ النفسية والدادية والبيئية التي تساىم "ىو عبارة عن لرموعة الإ
  4.في خلق الوضع الذي يرضى بو الفرد" 

التعريف  لؽكن إستنتاجيفي عدة تعريفات لستلفة، ومن التعريفات السابقة الوظ ف للرضاأ ووخلاصة القوؿ ى   
الحاجات والرغبات والتوقعات مع  لإشباعالوظيفي ىو شعور نفسي بالقناعة والارتياح والسعادة  الرضاالتالر:

 نتماء للعمل .حساس بالثقة والولاء والإالعمل نفسو ولزتوى بيئة العمل ومع الإ

 

 

 

                                                           
جامعة الكويت، ماي  ،02ع ، 14، المجلة العربية للعلوـ الادارية، لرلد "يفي لمندكبي المبيعات في القطاع الخاص السعودمالرضا الوظ"سامي بن عبد الله الباحستُ،  1

 .243 ، ص2007
ة، جامعة لزمد خيضر ماجستتَ، كلية العلوـ الانسانية والاجتماعي رسالة ،"الرضا الوظيفي لدل العماؿ الجزائريين بين القطاع العاـ كالخاص"عبد الرتزاف عزيزو،  2

 .31ص،  2014 بسكرة، الجزائر،
 .87ص ،2007، 2ط ـ القرى للتًترة والنشر والتوزيع ، أ، مؤسسة  دليل ادارة الموارد البشريةابراىيم رمضاف الديب،  3

 .195 ص ،2003 دار الجامعة الجديدة ، ،الأسكندرية ،"السلوؾ التنظيمي" انور سلطاف ، لزمد سعيد، 4
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 ىمية الرضا الوظيفيأ: المطلب الثاني

 .لعية خاصة في العمل نظرا لدا لػققو من فوائد للفرد والدنظمة والمجتمع على حد سواءأ ذويعتبر الرضا الوظيفي    
 لعية فيما يلي:تتمثل ىذه الأو 

 :ىمية الرضا الوظيفي للموظفأ -1

  :لذإشعور الدوظف بالرضا الوظيفي يؤدي  زيادةف إ

 يالوضعية النفسية الدرلػة التي تتمتع بها الدوارد البشرية تعط فأ، حيث ئة العملالقدرة على التكيف مع بي 
 .كبر للتحكم في عملها وما لػيط بوأمكانية إ

 وشرب، وسكن... كلأف تريع حاجاتو الدادية من أبتكار، فعندما يشعر الدوظف ببداع والإلإالرغبة في ا ،
، مشبعة بشكل كاؼ، تزيد لديو الخماف وظيفي ... وأ حتًاـإ، وحاجاتو غتَ الدادية من تقدير، و الخ

 دية عملو بطريقة لشيزة.أالرغبة في ت

 ًكثر رغبة في تطوير أفالدوارد البشرية التي تتمتع بالرضاء الوظيفي تكوف  ،زيادة مستوى الطموح والتقدن
 مستقبلها الوظيفي .

 توفرىا الوظيفة للموظفتُ تساعد على مقابلة ف الدزايا الدادية وغتَ الدادية التي أعن الحياة، حيث  الرضا
 متطلبات الحياة.

 ىمية الرضاء الوظيفي للمنظمة :أ -2

 :الدنظمة في صورةلغاب على الوظيفي بالإ شعور الدوظفتُ بالرضا زيادةنعكس ت      

 كثر تركيزا على عملهمأالوظيفي لغعل الدوظفتُ  توى الفعالية والفاعلية ، فالرضارتفاع في مسإ. 

 داءلصاز وتحستُ الأظيفي لؼلق الرغبة للموظفتُ في الإالو  نتاجية ،فالرضاتفاع في الإر إ. 

 فيض معدلات التغيب عن العمل الوظيفي يساىم بشكل كبتَ في تخ نتاج ، فالرضاتخفيض تكاليف الإ
 ضربات والشكاوي ... الخ .والإ

 بعت حاجاتو الدادية وغتَ الدادية يزيد أشف وظيفتو ألما يشعر الدوظف برتفاع مستوى الولاء للمنظمة ، فإ
 تعلقو بمؤسستو.
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 : ىمية الرضا الوظيفي للمجتمعأ -3

 لغاب على المجتمع في صورة :الوظيفي بالإ شعور الدوظفتُ بالرضا زيادةنعكس ت   

 قتصادية .نتاج وتحقيق الفاعلية الإرتفاع معدلات الإإ 

 رتفاع معدلات النمو والتطور للمجتمعإ . 

ف العنصر أ ناعتبر إذا ما نبالغ إنتاج ، ولا لذ زيادة الإإف الرضا عن العمل يؤدي أ فيالوظيفي  لعية الرضاأتكمن    
جهزة الحديثة مهما عماؿ ، فالدعدات والألأنساني ىو الثروة الحقيقية والمحور الاساسي للإنتاج في منظمات االإ

ذا لد يتوفر العنصر البشري الذي يديرىا إعمل بلغت من درجة تطورىا وتعقيدىا ستبقى غتَ مفيدة وقد لا ت
ف ف نسعى لأأنصاؼ نو من العدؿ والإإلعية فذا كاف العنصر البشري على ىذه الدرجة الكبتَة من الأإولػركها ، ف

ظيفي دراؾ دوافع الدوظفتُ والعاملتُ في لرالات العمل ورضاىم الو إف فهم و إيكوف الفرد راضيا عن عملو ، 
ىم أدائهم الوظيفي بصفة الدوظفتُ أبقاء عليهم في لراؿ العمل وزيادة فعاليتهم و الدوظفتُ والإيساعد على حفظ 

 .1لدوارد التي تدلكها منظمات العملا

 المطلب الثالث: نظريات الرضا الوظيفي

وع تناولت موض ىناؾ العديد من النظريات التي تفسر ظاىرة الرضا او عدـ الرضا الوظيفي ،وتعد النظريات التي
الدافعية والحوافز نظريات مفسرة للرضا الوظيفي،لأف الرضا الوظيفي والدوافع والحوافز تعتبر عملية واحدة متداخلة 

 الأبعاد لأرتباطها تريعا بمشاعر الدوظف وميولو وتوقعاتو.ومن اىم ىذه النظريات:

 (maslowكلا : نظرية سلم الحاجات لماسلو )أ

كثر النظريات أ( من abraham maslowبراىاـ ماسلو )أتي وضعت من قبل تعتبر نظرية سلم الحاجات ال   
 قوـ النظرية على مبدأين أساسيتُشباع حاجاتو الدختلفة ، وتإ لراؿنساني في شيوعا وقدرة على تفستَ السلوؾ الإ

 :2لعا

 اتها للفرد .يأف حاجات الفرد مرتبة ترتيبا تصاعديا على شكل سلم بحسب أولو  - أ
ثر على سلوؾ ؤ فرد ، أما الحاجات الدشبعة فلا ت الدشبعة ىي التي تؤثر على سلوؾ الأف الحاجات غتَ - ب

 الفرد. 
                                                           

1
 ،2007الجزائر،  لزددات الرضا الوظيفي لدى اساتذة التعليم الثانوي في الجزائر، رسالة ماجستتَ في علم الاجتماع، جامعة سطيف، ميلود،سفاري  
 .19ص

2
،  2012 مؤسسة الوراؽ للنشر والتوزيع ، ،  الاردف ، 1 ط سناف كاظم الدوسوي ، الادارة لمحات معاصرة ، رضا صاحب ابو تزد اؿ علي ، 
 .451ص
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نسانية ردا على النظرية التحليلية لفرويد التي ترى أف أصوؿ السلوؾ جاءت نظرية ماسلو في الحاجات الإ ولقد   
 .1بيولوجية تتمثل في الغرائز 

بيع نساف لديو رغبات ، فالإ 1940تو لتدرج الحاجات سنة فقدـ نظري نسانيةتأثر ماسلو بمدخل العلاقات الإ   
 .2عتقد ماسلو أف ىذه الحاجات تدرلغيا حسب ألعيتها إشباع لرموعة لزددة من الحاجات ، وقد لإ

ها بشكل ىرمي ينظم وفق نساف بتًتيبنسانية ىي فطرية ، ويقوـ الإى ابرىاـ ماسلو أف كل الحاجات الإوير    
 تي :، وىي منظمة ومرتبة بشكل ىرمي ، كما ىو موضح في الشكل الآأولوياتها

 تدرج الحاجات الانسانية كفق نظرية ما سلو :(1شكل رقم )ال

 

 

 

 

 

  من اعداد الطالبات المصدر:   

لذ الطعاـ والداء إنساف الجسمي )كالحاجة وىي حاجات مرتبطة ببقاء الإ:الحاجات الفسيولوجية -1
 ذا لد تشبع ىذه الحاجات فإنها تسيطر سيطرة كاملة على حياة الفرد .إدؼء والراحة ...الخ( والأكسجتُ وال

نساف على تزاية نفسو من أخطار البيئة والطبيعة وتضم ىذه حاجات لإيعمل ا:حاجات الأمن كالسلامة -2
الفرد لزميا من الأخطار لذ أف يكوف إي الحاجة أالدفهوـ النفسي والدفهوـ الجسدي.السلامة والأماف من جانبتُ 
 الخارجية لجسده ولشخصيتو. 

،ليشعروا أنهم مقبولوف من مع الأخرينجتماعية إيسعى الناس عادة لبناء علاقات :نتماءكالإحاجات الحب  -3
جتماعية لزتًمة لنفسو مع إلذ تكوين منزلو إة ودية مع العاملتُ عموما ويسعى تراعتهم فالفرد يرغب بعلاق

 الجماعة .

                                                           
 .192ص  ، 2005، الاردف ،  مركز يزيد للنشر  ،  1 طعماد عبد الرحيم الزغوؿ ، مقدمة في علم النفس التًبوي ،  1

2
 .80ص  ، 2008الاردف ، دار اسامة للنشر والتوزيع ، ، 1ارة الدوارد البشرية ، ط اد ،فيصل حسونة 

 الحاجة لتحقيق الذات
 الحاجة لتقدير الذات

 حاجة المحبة كالإنتماء
 حاجات الأمن

 الحاجات الفسيولوجية
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وتعتٌ الحاجات الثلاثة السابقة الذكر،نساف ف يشبع الإأوىي تأتي مباشرة بعد :حتراـحاجات التقدير كالإ -4
لديو الشعور بالألعية حتى يتنامى حتًاـ والتقدير من الأخرين،نساف في كسب الإحتًاـ،رغبة الإدير والإحاجات التق
 وة بأف الفرد مفيد وضروري في ىذا العالد.لذ الشعور بالقدرة والقإشباع ىذه الحاجة يقود إوالثقة ، و 

وىي الحاجات الأختَة في مدرج ما سلو ، وىذه الحاجة تعكس الرغبة الكبتَة :حاجات تحقيق الذات -5
ف يصبح قادرا على فعل أي شيء يستطيعو  والتي وصفها ما سلو بأنها أكثر تديزا من غتَه و أف يكوف أللإنساف في 

 عتماد على النفس وأف يصبح لو ىدؼ يسعى لتحقيقو .إلفهم زاد رغبة الفرد في الدعرفة وا

مكانياتو ومواىبو ، ومستوى تحقيق إفالفرد لػس بهذه الحاجات عندما تتاح لو الفرص لاستخداـ كل طاقاتو و    
 مكاناتو.إالذات ، ويرتبط بمدى الدلائمة بتُ مستوى طموح الفرد ومستوى قدراتو و 

 :1صلوف الذ تحقيق الذات بالتالرفراد الذين يويتصف الأ   

 تقبل الذات والأخرين الطبيعة. 

 عفوية الأفكار والدافعية. 

 ىتماـ بالدشاكل العامة والشعور بوجود مشروع في الحياة .الإ 

 .تكوين علاقات شخصية عميقة 

 حساس بالفكاىة والضحك.الإ 

 . النظر بتُ نافذة للثقافة السائدة 

وتعبتَ الفرد الدتزايد بسلوكو شباع الذاتي لذات تدثل أعلى مستوى من الإقيق اف الحاجات الخاصة بتحإ   
 لذ تحقيق أقصى ما لؽكن تحقيقو.إجتماعي عن ذاتو والوصوؿ الإ

 ات الدعرفية والحاجات الجمالية.وقد أضاؼ ماسلو فيما بعد الحاج   

رـ وتلك التي  في  الدستويات الدنيا وقد جزأ ماسلو الحاجات الخمس الذ تلك تقع في الدستويات العليا في الذ   
الحاجات البدنية والأماف ، وصفها عل أنها حاجات الدستولذ الأدنى. الحاجات الاجتماعية والاحتًاـ وتحقيق 

 الذات حاجات الدستوى الاعلى.

ينما أف فتًاض أف الحاجات العليا تشبع داخليا ) من داخل الشخص ( بإوقد جاء التمييز بتُ الدستويتُ على    
 .الحاجات في الدستوى الأدنى تشبع بشكل عاـ خارجيا مثل ) الأجور ، التقاعد، مدة الخدمة...(

                                                           
1
 82، مرجع سبق ذكره ، ص فيصل حسونة 
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 :1تقادات لنظرية ما سلو من بينهاوقد وجهت بعض الان   

  لذ أعلى منها بالتًتيب.إشباع حاجاتو من منخفضة لإليس بالضرورة أف ينتقل الفرد 

 التًتيب. شباع حاجة أدنى منها فيلإ فقد يسعى 

  شباعهم لحاجاتهم وكذلك في الأذواؽ والقيم التي يعطونها لذاإلؼتلف الأفراد في أسلوب. 

 شباع ىذه الحاجاتلإرص اللازمة للبيئة دورىا في تهيئة الف. 

 في الحاجات الثلاث   alderferثانيا : نظرية الدرفر 

لا لنظرية  "ماسلو" وتعرؼ في لراؿ علم النفس قدـ " الدرفر " نظريتو في الحاجات الثلاث التي تعتبر تعدي   
 ختصار لػلأحرؼ الأولذ للمسلمات التي تتضمنها النظرية .إوىي  ERGبنظرية 

 :2نسانية الثلاث التاليةىذه النظرية على أساس الحاجات الإحيث تقوـ 

  لذ البقاءإالحاجة. 
  نتماءلذ الإإالحاجة. 
 دـالحاجة للنمو والتق. 

السلم تدرلغيا من الدرفر " و " ماسلو " على وجود سلم للحاجات وأف الفرد يتحرؾ على ىذا لقد أتفق "    
وأف الحاجات الدشبعة تصبح أقل تَ الدشبعة ىي التي تحفز الفرد،على أفّ الحاجات غأتفقناكما أسفل الذ أعلى،

 ألعية .

ذا يرى الدرفر أف يتحرؾ إ ،لذ أخرىإفئة نتقالو من إولكن تختلف نظرية الدرفر عن ماسلو كيفية تحرؾ الفرد و    
 . 3لذ أسفل على سلم الحاجاتإالذ أعلى و 

 لذ ثلاث لرموعات من الحاجات وىي:إ" بإعادة ترتيب سلم الحاجات عند ما سلو قاـ "الدرفر   

 :وتدثل شباعها بواسطة الداء،الغذاء،الأجور،ظروؼ العمل،إوىي الحاجات التي يتم حاجات الوجود
 .""ماسلو  الفسيولوجية عندالحاجات 

                                                           
1
 .113، ص 2002 الدار الجامعية ، ،مصر ، 1 طالتنظيمي الدعاصر، السلوؾ  ،راوية حسن 

2
 . 226ص ،  2010 والتوزيع  ، الاردف ، الدستَة للنشر ، 1 ط،  "علم النفس الصناعي كالمهني" ،لزمد شحاتو ربيع 

3
 108،ص 2006مد للنشر والتوزيع، ار الحاد الاردف ، ، 1طالقيادة والدافعية في الادارة التًبوية،  ،على اتزد عبد الرتزاف عياصرة 
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 ة مع الأخرين ، وتشبو الحاجات جتماعية الدتبادلشباعها بواسطة العلاقات الإإويتم :حاجات الارتباط
 جتماعية عند " ما سلو " .الإ
 :من شباعها إويتم ت الفرد والرغبة في النمو الشخصي،مكانياوإتركز على تطور قدرات حاجات النمو

حتًاـ وتحقيق الذات عند لتقدير والإوىذه تداثل حاجات ابداعي،إمنتج أو  خلاؿ قياـ الفرد بعمل
 .""ماسلو

 أف إلاشباع أكثر من مستوى في ذات الوقت ، إالجديد في ىذه النظرية أنها ترى أف الفرد قد يعمل على    
أف عدـ قدرة  كما أنها ترىأخرى، لذإومن مرحلة لذ أخر،إحتياجات لؼتلف من شخص ىتماـ الفرد بمختلف الإإ

شباع أكبر لأحد الدستويات إرتداد لضو تحقيق لذ الإإحتياجات ستؤدي بو اع مستوى أعلى من الإشبإالفرد على 
 .1الأقل 

 " Herzbergثالثا : نظرية ذات العاملين لهرزبرغ "

(  "فريدريك )عالد النفسقتًاحها من قبل العالد إ تميطلق عليو في بعض الأحياف نظرية الدوافع الصحية ،    
لضو العمل  تجاه شخص ماإف إو قة الفرد بالعمل ىي علاقة أساسية،عتقاد أف علاإوعلى  1959" سنة ىوزربرغ
درجة النجاح والفشل في ذلك العمل. وبقد طورىا بناء على الأبحاث التي أجراىا ف لػدد وبدرجة كبتَة،ألؽكن 

لذ إىي مشابهة بشكل كبتَ لنظرية ما سلو وبنيت عليها على لرموعة من الدديرين من الدهندستُ والمحاسبتُ ، و 
والتي تؤدي الذ  القناعة والرضاء بالعمل ىي ف العوامل الدؤثرة في بيئة العمل،حد كبتَ ، ولقد بنيت ىذه النظرية بأ

 كما تؤكد ىذه النظرية وجود عاملتُ يؤثراف فيلذ عدـ الرضا بالعمل.إليست بالضرورة نفس العوامل التي تؤدي 
فراد لشا يدفعهم لدزيد من لغابية لدى الأإشعور  وتوفرنتاجية،لأنها دوافع ذاتية،يفي والأداء والإمستوى الرضا الوظ

ضراب عن ج .بل لؽنع حالة عدـ الرضا أو الإنتا ف وجودىا لا يؤدي لدزيد من الإإالعمل،أما العوامل الوقائية ف
 .2العمل 

 :ليوظف في الدؤسسة لؽكن إيضاحها فيما يفوجود ىذه  العوامل الدؤثرة على الد   

 أ . عوامل الدافعية : 

وتشكل ىذه العوامل تلك الجوانب من العمل التي في حالة وجودىا تشبع حاجات العاملتُ للتطور النفسي .و    
لا ولكن غيابها أو عدـ ملائمتها على العاملتُ، الشعور بالرضا إلذيؤدي توفرىا في موقف العمل بشكل ملائم 

 . 3لذ الشعور بعدـ الرضاإيؤدي بالضرورة 

                                                           
1
 .55،ص 2004الاردف ، دار وائل للنشر والتوزيع،  ، 2 ط لزمود سلماف العمياف ، السلوؾ التنظيمي في منظمات الاعماؿ ، 

 .454رضا صاحب ابو تزد اؿ علي ، سناف كاظم الدوسوي ، مرجع  سابق ، ص 2
 .80، ص2003، الجزائر، دار المحمدية العامة ،1طالتنظيمي،ادارة الدوارد البشرية والسلوؾ ناصر دادي عدوف،  3



 

 

 كالرضا الوظيفيدبيات النظرية كالتطبيقية للعدالة التنظيمية ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ الفصل الأكؿ: الأػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ
 

15 

 ( :6ولؽكن حصر عوامل الدافعية ىذه في ستة )   
 لصاز    الإ  - 1
 التقدير – 2
 العمل نفسو – 3
 الدسؤولية – 4
 التًقي  – 5
 احتمالية النماء   - 6

العمل . لأنها مركزة حوؿ في العمل حساس بالرضا عوامل داخلية لذا أثرىا على الإفجميع ىذه العوامل تعتبر   
 .1لصاز لذلك العمل إبمعتٌ أنها تتعلق بماىية و 

ذا ما تم توافرىا بشكل مناسب إوىي عوامل خارجية تتعلق بجوانب العمل التي ب . عوامل الصحة )الوقاية(: 
توافرىا ا،امل فإنها تسبب شعورا بعدـ الرضتشبع حاجات التوتر لدى العاملتُ ، وفي حالة عدـ توافر ىذه العو 

 :2وىذه العوامل ىي. حساسا أو شعور بالرضاإبشكل عاـ لا يشكل بالضرورة 

التابعتُ  بتُ الرؤساء والعلاقات بتُ شراؼ الفتٍ فيها،الرواتب والعلاقاتدارتها والإإسياسة الدؤسسة و  -
الشخصية   من الوظيفي وتأثتَات العمل على الحياةوالعلاقات بتُ الزملاء،وظروؼ العمل والدكانة والأ

لظا مرتبطة بنمطتُ من إغ أف ىذه العوامل ليست متناقضة،كالسفر والدناوبات والدوقع الجغرافي ويرى ىرزبر 
 نسانية :الحاجات الإ

سم العوامل الصحية ، وكلما إ،وأطلق عليها دـ الرضا الذي يرتبط بمحيط العملتجنب ع:النمط الأكؿ -
 لرضا وكلما زاد ظهورىا زاد الرضا .لذ عدـ اإغابت ىذه العوامل الصحية أدى ذلك 

سماىا العوامل المحفزة ، أبراز قدراتو وشخصيتو و إوىي العوامل الدرتبطة بمساعدة العامل في :النمط الثاني -
لذ عدـ الرضا إلذ تحستُ نوعية الأداء ، وكلما غابت أدى إوكلما توفرت ىذه العوامل أدى ذلك 

 الوظيفي .

 

 

 

 
                                                           

 .161ص ،2012 الاردف، دار البداية ، ،1زياد لزمد عبد، اساسيات عاـ الادارة ، ط 1
 .86ص ،2008 ، الاردف، دار صفاء للنشر والتوزيع،1ط الرضا الوظيفي )نظرية وتطبيقات عملية (، سالد تيستَ الشرايدة، 2
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 نظر المتناقضتاف للرضا كعدـ الرضاكجهتا ال :(2الشكل رقم )
 

 العوامل الوقائٌة                                        العوامل الدافعٌة                 

     

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

 

 

       

 لا عدم الرضا                عدم الرضا                    الرضا                  

 

 من إعداد الطالبات 

،ومن لاقة بتُ الرضاء الوظيفي والأداءينتقدوف نظرية ىرزبرغ كونو لد لػاوؿ معرفة وتقييم الع إلاعدـ الأكادلؽيتُ    
 :1بتُ ىذه الانتقادات التي تعرضت لذا نظرية ذات العاملتُ لذرزبرغ ما يلي

ية التي ساليب تختلف عن الأساليب البحثأختبارىا بطرؽ و إذا ما تم إيك في مدى صدؽ النظرية التشك -
 .ستخدمها ىرزربوغ ومؤديةإ

 .،حيث شملت فقط مهندستُ ولزاسبتُعدـ تعبتَ وتدثيل عينة البحث للمجتمع -
ت كمسبب لحالاالأجر في بعض ا ظهرةختلافات الفردية ، فمثلا عتبارىا الإإلد تأخذ النظرية في  -

خر من الحالات كمسبب لعدـ الآبعض الوفي بعض أخر من الحالات كمسبب للرضا،وفي للرضا،
 فتػأثتَ العوامل قد يتوقف عمر الفرد والدستوى التنظيمي الذي يعمل بو.الرضا،

 لماكليلاد  نجاز(رابعا: نظرية الحاجات الثلاثة )حاجات الإ

 لصاز،رية الحاجات الثلاثة أو حاجات الإسم نظإريتو الدعروفة بنظ 1973" عاـ mclellandقدـ ماكليلاند "   
  ىي: حيث صنفها في ثلاث لرموعات

 

                                                           
1
 .206، ص2005 الجزائر، دار الدغرب للنشر والتوزيع، ،1مدخل الذ علم النفس الاجتماعي للعمل ، ط زيز،خواجة عبد الع 
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 : الحاجات الثلاثة لماكليلاد(3الشكل رقم )

 

 
 

                    

 

 من إعداد الطالبات:المصدر

  :لحاجة للإنجازا -1

تحقيق الأىداؼ لذ إدلات أداء عالية والوصوؿ وىي تدثل الرغبة التي يبديها الدورد البشري لضو تحقيق مع   
 ختصار ىي الرغبة في التميز .إالدوضوعية بفعالية،أي ب

 :الحاجة للقوة  -2

ولؽيز الرغبة في لشارسة السلطة عليهم. أي ىيلبشري في التحكم في سلوؾ الأخرين،وىي تدثل رغبة الدورد ا   
 ماكليلاند بتُ شكلتُ من أشكاؿ الحاجة للقوة لعا :

 الحاجة للقوة الشخصية: 

حيث تعكس حب السيطرة الفردية على الأخرين من أجل تحقيق رغبة الجانب السلبي للحاجة للقوة،وىي تدثل    
 الأىداؼ الشخصية .

 جتماعيةالحاجة للقوة الإ:  

ـ سلطتو في ستخداإحيث تعكس الرغبة التي يبديها الدورد البشري في لغابي للحاجة للقوة،وىي تدثل الجانب الإ   
 جتماعية من أجل تحقيق أىداؼ تنظيمية وليس أىداؼ شخصية .طار الدسؤولية الإإ

 :نتماءالحاجة للإ -3

 وىي تدثل رغبة الدورد البشري في تشكيل علاقات صداقة وود مع الأخرين .   

 فتًاضات نذكر من ألعها:ىذا وتقوـ نظرية الحاجات الثلاثة لدا كليلاند على لرموعة من الإ   

 تكتسب الحاجات السابقة وتتطور مع تطور خبرات الدورد البشري في الحياة . -

                                الحاجة                           لحاجة          ا

 نتماءللإ            للقوة            

 

 الحاجة للإنجاز
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فالدوارد البشرية التي تتميز بأف لديها دافع قوي  و الحاجة للإلصاز.يتباين شعور الدوارد البشرية فيما بينها لض -
لبشرية التي تتميز عكس الدوارد اوالرضا من تحقيق النتائج الجيدة،للإلصاز يرتفع لديها الشعور بالسعادة 

 لصازي ضعيف .إبدافع 
ند أف ،حيث يرى ماكليلالا يصلح أف يكوف مديرا جيدا ذلك الشخص الذي يتميز بدافع الانتماء العالر -

تخاذ القرارات،حيث سيتم في إلذ عدـ الفاعلية في إجتماعية يؤدي سعى ىذا الشخص لتعزيز علاقاتو الإ
 عتبارات الدوضوعية .الإ عية والشخصية علىجتماعتبارات الإىذه الحالة تغليب الإ

ف الدورد البشري الذي يتميز بأف لديو دافع قوي للإلصاز سيكوف أكثر إند فوعليو فانو حسب نظرية ماكليلا   
ف الدورد البشري إيتميز بأف لديو دافع الصاز ضعيف.كذلك ف رضا عند تحقيق نتائج ناجحة من ذلك الدورد الذي

لذي يتميز بأف لديو دافع ضعيف نتماء سيكوف أكثر رضا من الدورد البشري اللإيو دافع قوي الذي يتميز بأف لد
 نتماء.للإ

لصاز وتجاىلها باقي الحاجات ة ىي تركيزىا الكبتَ على حاجة الإنتقادات التي وجهت لذذه النظريومن أىم الإ  
 .1رد البشري لأداء عملو والتي من الدمكن أيضا أف تكوف لزرؾ أساسي لدافعية الدو نسانية،الإ

 ( :Zنظرية ) : خامسا

حيث لاحظ أف قضية نساني للعامل،ىتماـ بالجانب الإللإ ouchiسست ىذه النظرية من قبل العالد أوشي أ   
دارة الأفراد إنتاجية العامل لن تحل من خلاؿ بذؿ الداؿ أو بعملية التطوير، فهذه أمور لا تكفي دوف تعلم إ

 :2( ثلاث ىيzعلهم يشعروف بروح الجماعة والأسس التي تقوـ عليها نظرية )العاملتُ بطريقة تج
 فالدؤسسات اليابانية تؤكد على  جو الثقة بتُ العاملتُ بها ./ الثقة: 1
 أي الدقة وحدة الذىن والدهارة في التعامل . الحذؽ كالمهارة: / 2
تماعية  متينة وصداقات بتُ الأفراد تشعرىم جإىتماـ بالأخرين وتكوين علاقات وىي الإ / الألفة كالمودة:3

 .بالأمن والأماف
 : Dogulas MeGregor( لدكغلاس كمايكرك يجور Y)  ( نظريةX)  : نظريةادساس

عاـ  (Enterprise  the Human sid of) سلو كتابهاكرو لغو الذي كاف متأثر أكثر بمالقد نشر ماي   
 :3وضمنو ىاتتُ النظريتتُ 1970

 فتًاضات التالية :على الإ (X) ريةتقوـ نظ   

                                                           
 .646 -645ص  ص ،2007، دار الجامعة الجديدة ، مصرمنهج حديث الدعاصر،  -طارؽ طو، ادارة الاعماؿ 1

 .68ص ،1993 ويت ، دار القلم للنشر والتوزيع ،الك ،1الدشعاف عويد، دراسات في الفاروؽ بتُ الجنستُ في الرضا الدهتٍ، ط 2
 .75معهد الادارة العامة ، صالسعودية، بن طالب ابراىيم ، الرضا الوظيفي لدى العاملتُ في القطاع الصحي في مدينة الرياض )بحث ميداني( ، ، الحيدر عبد المحسن 3
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 ستطاعوا ذلك .إظم الناس لا لػبوف العمل ويتجنبونو كلما عف مإ -
 جبروا على ذلك  وتحت الدراقبة  والتهديد والعقاب .أذا إ لاإلا يعملوف  ف معظم الناسإ -
وف بالأمن الذ ولا يتحملوف الدسئولية وقليلي الطموح ويهتملناس يرغبوف في أف يكونوا موجهتُ،ف معظم اإ -

 حد بعيد .

 

 فتًاضات التالية :( فتقوـ على الإYأما نظرية )   

يزداد مع   لتزاـالإ ف ىذاأ،و لتزموا بتحقيقهاإلصاز الأىداؼ التي لإ لناس يوجهوف أنفسهمف معظم اإ -
 لصاز ىذه الأىداؼ .الدكافاة الدصاحبة لإ

 ليس قبولذا فقط.ف معظم الناس لؽكن يتعلموا البحث عن تحمل الدسئولية و إ -
 ف معظم الناس مبدعوف في العمل ولكن طاقتهم الخلاقة في أغلب الدؤسسات مستمرة جزئيا .إ -

لصاز لا يعملوف لتجنب العقاب ولكن لإ طبيعيا وذاتيا وأنهم افراد أمر لأوتعتمد ىذه النظرية العمل بالنسبة ل   
لعية في البحوث السلوكية أكسبت ىذه النظرية الأ ىي التي فتًاضاتالإ قيمة ومعتٌ بالنسبة لذم.وىذهو شيء ذ

 الدتعلقة بالعمل.

نساني بها ، وىي تحاوؿ تفستَ السلوؾ الإوىكذا تعتبر النظريات السابقة عن وجهة النظر الدتعددة لأصحا   
 نتاجية مرضية .إلذ أداء سليم و إودافعيتو ورضاه وطرؽ تحفيزه للوصوؿ 

توجد نظرية  واحدة تفسر تريع حالات الرضا أو عدمو بل توجد عدة نظريات لا  نوأولؽكن القوؿ بشكل عاـ    
 تدثل وجهات نظر متباينة .

 الوظيفي رابع : العوامل المؤثرة في الرضاالمطلب ال

ف الرضا الوظيفي ف تركز عليها،لأأوالتي لابد للإدارة من الدؤثرة على درجة الرضا الوظيفي، ىناؾ عدد من العوامل 
ىم ىذه العوامل ما أى الفرد و نعكاس التفاعل لعوامل متعددة تظهر علإ،بل ىو و بعد واحدأعامل  ليس لزصلة

 :يلي

  جور كالركاتب :الأ -1

لذ وجود إأشارت الكثتَ من الدراسات  جتماعية للأفراد،وقدوالإ شباع الحاجات الداديةلإجر وسيلة مهمة يعد الأ
رتفع رضاىم عن العمل إفكلما زاد مستوى دخل الأفراد ل،بتُ مستوى الدخل والرضا عن العمعلاقة طردية 

لو في جر ىو الثمن الذي لػصل عليو العامل مقابل الجهود الجسماني أو العقلي الذي يبذ. فالأ والعكس صحيح
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تلبية حاجاتو الطبيعية  لذ تحقيقها من وراء عملو ، والذي لؽكنو منإوىو أولذ الأىداؼ التي يسعى الدوظف .العمل
 .1ساسيةالأ

لنظر عن كم الالصاز الذي فمقدار الأجر يتناسب مع مقدار الجهد الذي يبذلو العامل في عملو وذلك بغض ا   
وتحديد بتُ الدستويات الأجرية الدختلفة، وتعتبر معايتَ العمل للتميز في الأجر وأحد الأدوات الذامة للتفريقلػققو.

 . 2الدستوى الدهارى  للعاملتُ

  كالركاتب :أىمية الأجور 

 تي:تكمن ألعية الأجور والرواتب في الآ

 تعتبر الأجور الدصدر الرئيسي لدخل معظم الأفراد العاملتُ وىي الدصدر الأساسي لدعيشتهم . -
 ليها .إتشعر الدوظف بالتقدير من قبل الدنظمة التي ينتمي  -
 حتًاـ ذاتو .إندفاعو لضو إوسيلة لقياس منزلة الدوظف ومكانتو و  -
 راحة والرفاىية للموظف .تحقيق ال -
 ستمرار ولائهم .إنتمائهم و إتحفظ للموظفتُ رضاىم و   -
 ؼ الأجور كالركاتب:اىدأ 

 تتمثل في:
 لذ الدنظمة .إجذب أفضل العناصر  -
 الحفاظ على أفضل العناصر البشرية في الدنظمة . -
 تحفيز ودفع العاملتُ لأفضل مستوى  من الأداء . -

ف درجة نصيب الفرد حيث أدارة،والإلغاد علاقة طيبة بتُ العماؿ إ تساعد على فالأجور ىي أىم العوامل التي   
العناية بتحديد الأجر العادؿ لذلك تعتبر قيمة ما لػصل عليو نقدا أو عينا، حد كبتَ على لذإ عن عملو تتوقف

افز تدفع كل من وكذلك تعتبر الأجور حو دارة،ة للأجور من عوامل لصاح برامج الإىتماـ  بوضع سياسة رشيدوالإ
 العماؿ والدديرين على العمل .

 :مكونات الأجر 

 يتكوف الأجر من عنصرين أساسيتُ لعا:

 :1وىو يتمثل في الدقابل النقدي الذي لػصل عليو العامل ويتكوف من جزئيتُ:الأجر النقدم -1
                                                           

 .176ص ،2006 ، الاردف، دار وائل للنشر والتوزيع،2سهيلة لزمد عباس، ادارة الدوارد البشرية ، مدخل استًاتيجي ، ط 1
 .179نفس الدرجع ، ص  2
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في  الدنظمة وىو الدبلغ الذي يدفع عن الساعة أو اليوـ أو الشهر بحسب النظاـ الدتبع :الأجر الثابت - أ
. 

والجهد الدبذوؿ من  ك الدقابل النقدي الذي يرتبط في قيمة بظروؼ العملوىو ذل:الأجر المتحرؾ - ب
 جانب العامل .

جتماعية ن دخل العامل  كقسط التأمينات الإوىي ذلك الجزء النقد الذي يستقطع م:الإستطاعات - ت
. 

تَ تقدنً الخدمات نيابة عن العاملتُ بها نظ،اء الدالية التي تتحملها الدنظمةوىي الأعب:المزايا العينية - ث
 جتماعية.الطبية والإ

 محتول العمل كتنوع المهاـ : -2

ودرجة ألعية رجة تنوع في الدهاـ التي يتضمنها،وديتضمنو العمل من مسؤولية وصلاحية،لؽثل لزتوى العمل بما    
ثراء والتي تسمى إأي يتضمن عناصر "نو كلما كاف العمل ذا لزتوى عالرذ أ،إالعامل لذإىذه الدهاـ بالنسبة 
 .2كلما شعر الفرد بألعيتو وىو يؤدي ىذا العمل وبالتالر يزداد رضاؤه عنو ."بالتحميل العمودي

 :3وفيما يلي عرض لأىم متغتَات لزتوى العمل وعلاقتها بالرضا   

 درجة تنوع مهاـ العمل : –أ  

أي كلما قل تكرارىا زاد الرضا عن العمل مهاـ عالية، كلما كانت درجة تنوع لؽكن القوؿ بصفة عامة،أنو   
 والعكس 

 :درجة السيطرة الذاتية المتاحة للفرد –ب 

ختيار السرعة التي يؤدي بها العمل إختيار طرؽ أداء العمل وفي إلؽكن أف نفتًض ىنا أنو كلما زادت الحرية في    
 ت درجة رضاه عن العمل .زاد رضاه عن العمل الذي يقوـ بو يستنفذ كامل قدراتو زاد

 ستغلاؿ الفرد لقدراتو:إ –ج 

 لؽكن القوؿ بأنو كلما تصور الفرد أف العمل الذي يقوـ بو يستنفذ كامل قدراتو زادت درجة رضاء عن العمل .   

 خبرات النجاح كالفشل في العمل: –د 

 عتزازه بذاتو.إو  ف أثر خبرات النجاح والفشل على الرضا عن العمل تتوقف على درجة تقديرهإ   
                                                                                                                                                                                     

 .106ص ،2008 دار زىراف للنشر والتوزيع ، ، الاردف،1ط عصاـ عبد الوىاب الدباغ، ادارة الافراد، 1
 .155، ص2012، الاردف ، دار البداية ، 1لزمد سرور الحريري، ادارة الدوارد البشرية، ط 2

 .14،15ص 2009كلية الاقتصاد والادارة جامعة الدلك عبد العزيز،الدملكة العربية السعودية،  ،الرضا الوظيفي لدى العاملتُ وآثره على الأداء الوظيفي، لد عوادسا، الشمري 3
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 فرص الترقية : -3

ة في الدسؤوليات وفي صعوبة العمل،كما يتطلب يقصد بالتًقية شغل وظيفة أعلى ويصاحب ذلك عادة زياد   
عتماد على ىذا الدصدر عادة عند الرغبة في شغل .ويتم الإ1ضافية في التقدـ للتًقيةالأعلى والخبرات الإ ذلك توافر

 دية .ية والقيافالوظائف  الإشرا

شباع الحاجات إذ أف إالتي تتيح للأفراد فرصة التًقية،وفقا للكفاءة،تساىم في تحقيق الرضا الوظيفي،ف الدنظمة إ   
 .2العليا )التطور والنمو( ذو ألعية لدى الأفراد ذوي الحاجات العليا

 شراؼ :لإنمط ا -4

يعملوف ضمن  (الدشرؼ عليهم) موجو )الدشرؼ( وعدد من الأشخاصالعلاقة بتُ شخص  شراؼالإب يقصد   
 . 3لذ مساعدة الدشرؼ على تحقيق الأىداؼإوتهدؼ ىذه العلاقة ،تراعة معينة

ىتماـ إعن الوظيفة ، فيدرؾ ألعية و  هشراؼ الواقع عليو تتأثر درجة رضامدى جودة الإ العامل فعندما يدرؾ   
يو والذي يقيم علاقتو معهم على أساس سذ أف الدشرؼ الدتفهم لدشاعر مرؤو ،إالدشرؼ بشؤونو وتزايتو لحقوقو

 عن ذلك الدشرؼ الذي يفتقد تلكحتًاـ الدتبادلتُ والدودة،لػقق رضا عاليا بتُ  مرؤوسيو،الإ الصداقة والثقة و
راطي و ودلؽق نسانيةفعاؿ يكوف انساني،لػرص على العلاقات الإفالدشرؼ ال،الصفات في لظط سلوكو مع مرؤوسيو

 . 4اعرىمخرين ومشلػتـً حرية الأ

 جماعات العمل : -5

فتفاعل الفرد مع زملائو في رد بالقدر الذي تدثل ىذه الجماعة،مصدر توتر لو،تؤثر تراعة العمل على رضا الف   
العامل عن عملو وكاف تفاعل  لرضا الفرد ذا كانت تراعة العمل مصدر إلػقق تبادؿ للمنافع بينو وبينهم، العمل

عتبر ذلك تراعة العمل مسببا أشباعو لحاجاتو أو وصولو لأىدافو إو أو يعوؽ الفرد مع زملائو لؼلق توتر لدي
 ستيائو من عملو.لإ

 :5فالرضا عن لرموعة العمل يكوف من خلاؿ     

 نسجاـ الشخصي بتُ أعضاء المجموعة .الإ -
 وعة .متقارب درجة الثقافة والناحية العلمية والفكرية للمج -

                                                           
 .  150ص، 2013، دار زىراف للنشر والتوزيع ، الاردف ،1حنا نصر الله ، ادارة الدوارد البشرية ، ط 1

 .78، ص 2004، مصر ، ادارة جامعة الجديدة ، 1ادارة الدوارد البشرية، ط لاؿ ،لزمد اسماعيل ب 2
 .107ص ، 2013دار الشروؽ للنشر والتوزيع،  الاردف ، ، 1كرنً ناصر علي ، الادارة والاشراؼ التًبوي ، ط 3
 .261ص  ، 2014دار معتز للنشر والتوزيع،  الاردف ، ، 1ادارة الدوارد البشرية، ط ،لزمد ىاني لزمد 4
 .132ص  ، 2011دار اسامة للنشر والتوزيع،  الاردف ، ، 1فايز عبد الكرنً الناطور ، التحفيز ومهارات تطوير الذات ط 5
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 اعة .جتماعية لدى أعضاء الجمالنزعة الإ -
 الدشاركة في نوادي وترعيات مهنية واحدة . -

حتًاـ تعبر عن مدى الرضا فالجماعات الرسمية وغتَ الرسمية نسانية والدهنية،وتبادؿ الود والإفتبادؿ العلاقات الإ   
قد و منية قصتَة أو لددى زمن غتَ لزدد.لفتًة ز اوف كفريق واحد لأداء مهاـ معينة،التي توجد في مكاف العمل  وتتع

نتاج خاصة عندما تبارىا ذات ألعية حيوية لنظاـ الإعإىتماـ بمستوى الجودة بجماعات العمل و ىتمت حركة الإإ
 .1نتاج والعمل على حلهاتضطلع بمسؤولية دراسة  مشكلات الإ

 : ساعات العمل -6

كما ،الجهو  على زيادة العمل وتكثيفلطفاض عدد ساعات العمل من العناصر التي  تحفز الدوظفتُإيعتبر    
ستخداـ ساعات عمل أكثر من توفتَ أوقات للراحة بحيث يتحدد نشاط العاملتُ خلالذا لشا لغعلهم يقبلوف إلؽكن 

عمل مع بالقدر الذي تتعارض فيو ساعات ال،2على العمل بشغف أكبر بعد فتًات الراحة التي لػصلوف عليها
ويتوقف ىذا على الألعية  النسبية التي و الرضا عن العمل،قدر الذي لػقق بستخدامو بالإوقت الراحة وحرية الفرد ب

،كما أف ع.3يعطيها الفرد لوقت الراحة أو الفراغ ذا كانت الساعات إدد ساعات العمل الدخصصة في اليوـ
 .4الدخصصة للعمل اليومي سيؤثر سلبيا على حجم القوى العاملة في المجتمع 

 ظركؼ العمل المادية : -7

 دفع العمل ولكن الحاؿ تغتَ في العصر اسة الكلاسيكية لعدـ ألعيتها كعنصر ىاـ فيالدر  والتي وصلتا   
 .5ضاءة والتهوية والرطوبة والحرارة عوامل مساعدة في القياـ بالعمل والرضا عنو الحديث،وأصبحت الإ

 ببساطة بإلغاد كمية الضوء التي أنواع العمل لا لػدد ف أحسن مستوى للإضاءة في لستلفإ:ضاءةالإ -
ثل مقدار خرى ما من العوامل الأتَ عتبارنا كثإفي  ف تدخلأذ لغب إعماؿ أقصى حدة بصرية أينتج عنها 

لذ تأذي العينتُ مع إالعمل تؤدي  الجيدة في مكاف غتَضاءة العمل وسهولة القياـ بو،ولا شك أف الإ
 في حالة وجود مساحات غتَ الجيدة ضاءةالفرد على الأداء الجيد وتحدث الإضعاؼ مقدرة إمرور الزمن و 

نبهار في العيوف ولػدث ذلك عندما إضاءة شديدة بشكل تحدث صلها الضوء الكافي أو أف تكوف الإيلا 
 .6ضاءة غتَ الجيدة أيضا وجود مساحات مضللة لإرات اتكوف أفقية ومباشرة ومن مؤش

                                                           
 . 412، ص  2003، مصر، عالد الكتب،  1ط  لزمد مصطفى الديب علم النفس الاجتماعي اساليب تعلم معاصرة ، 1
 .138ـ ، ص 2008)د ط(، مصر، دار الجامعة الجديدة،  والادارة الحافزية ، الفعليالاشراؼ التًبوي لزمد حستُ العجمي، القيادة التًبوية،  2
 .384ص  ـ ،2007، الاردف، دار الدستَة للنشر والتوزيع، 1ط ،الادارة التًبوية  ،حسن لزمد اابراىيم حساف ،لزمد حسنتُ العجمي 3
 .85ص  ،2005الاردف، دار وائل للنشر والتوزيع،  ، 1احساف لزمد الحسن علم الاجتماع الاقصادي، ط  4
 .209ص  ـ ، 2001جبارة عطية جبارة ،الاتجاىات النظرية في علم الاجتماع الصناعي، ) د.ط (، مصر، دار وفاء لدينا للطباعة والنشر،  5
 .275ص  مصر، دار الدعرفة الجامعية )د .س ( ،) د.ط(  ،عبدالفتاح لزمد دويدار ، اصوؿ علم النفس الدهتٍ والصناعي والتنظيمي وتطبيقاتو 6
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مثل:الأفراف ،صادر طبيعيةة في بيئة العمل من محدى أشكاؿ الطاقة ولؽكن أف تنتج الحرار إ وىيالحرارة: -
،لذلك ينبغي سبب التعب،والإرىاؽ والضيقيوالدعروؼ أف العمل في مكاف ترتفع درجة الحرارة فيو الدعروفة.
 .1ذىنيا  ـأوسواء كاف العمل عضليا ،نساف في بيئة عمل توفر درجة حرارة معتدلةالإ أف يعمل

تكيف الفرد ،ولكن من الدمكن أف يضوضاءكاتب يوجد بها قدر ما من ال:معظم الدصانع والدالضوضاء -
ولقد وجد أف ظ أف ىناؾ بعض الأفراد الذين لايتأثروف بها،كذلك من الدلاحمع ضوضاء بمرور الوقت،

فالضوضاء الدتصلة الدستمرة التي تجاه النفسي لضوىا،للضوضاء يتوقف على نوعها وعلى الإالأثر النفسي 
 . 2لا تؤثر على نفسية العامل ا،وتتَة واحدة وعلى نسق واحد ربم تحدث على

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .240ص  ـ ،2013دار الحامد للنشر والتوزيع،  الاردف ، ، 1ط علم النفس الصناعي ، ،سامي لزسن الختاتنة 1

 .51 -50ص ص  ـ ،2004 الاردف، دار اسامة للنشر والتوزيع ، ، 1علم النفس الدهتٍ والصناعي، ط عبد الرتزن العيسوي ، 2
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 دبيات النظرية للعدالة التنظيميةالأالمبحث الثاني: 

يعد موضوع العدالة التنظيمية من الدواضيع الدهمة في حقل الإدارة حاليا،إذحظي ولايزاؿ بإىتماـ العديد من    
في للموارد البشرية في الدنظمات وفي ىذا الدبحث الأبحاث والدراسات الدتعلقة بالسلوؾ التنظيمي وبالتطوير الدعر 

 سيتم التطرؽ إلذ مفهوـ العدالة التنظيمية وألعيتها ومبادئها والنظريات الخاصة بها.

 كؿ: مفهوـ العدالة التنظيميةالمطلب الأ

من طرؼ تعتبر العدالة التنظيمية من الدوضوعات الذامة في الديداف الاداري،وقد حظيت بالإىتماـ الكبتَ    
الباحثتُ في السلوؾ التنظيمي والعاملتُ على تطوير الدورد البشري لخلق الثقافة التنظيمية والتي من خلالذا تسعى 
للربط بتُ أىداؼ الدنظمة وأىداؼ الأفراد العاملتُ بها ومن ثم العمل على خلق مناخ تنظيمي إلغابي يتحرؾ من 

 خلالو العاملوف داخل الدنظمة.

العدالة التي تقدمها لذم الدؤسسة،مع ردة فراد والجماعات للإنصاؼ و إدراؾ الأىي  ":((James تعريف -
 .1"دراكاتفعل سلوكية تجاه تلك الإ

طار إعضاء الدنظمة في إحساس وإدراؾ يشعر بو أىي قيمة مهمة و ")الفهداكم كالقطواكنة(: تعريف -
تبادلة الدتحصل عليها من قبل  القيم الدجراء الدقارنات بتُإداريا من خلاؿ إالتقييمات الدتولدة نفسيا و 

 .2"دارة الدنظمةإعضاء و الأ
اؾ العاملتُ لإنصاؼ والنزاىة والشفافية،في الإجراءات والتوزيعات در إنها إ)الربيعاكم كالدراجي(:" تعريف -

بتُ  لغابيةزيادة رضا العاملتُ والثقة في الإدارة وتبادؿ الدواقف الإلذ إالتي يؤدي وجودىا والتفاعلات،
 .3"داء الدؤسسي العاملتُ والدنظمة من جهة اخرى،وبما يعزز الأالعاملتُ من جهة وبتُ

ققة عنها الدتحىي لزصلة الإتفاؽ بتُ الجهود الدبذولة،والعوائد "نظيمية حسب تعريف آخر:العدالة الت -
  .4ىداؼ الدطلوبة للمنظمة"بشكل يساىم في تحقيق الأ

العدالة التنظيمية ىي" ادراؾ العاملتُ للانصاؼ والعدالة التي تقدمها لذم نستخلص من التعاريف السابقة أف 
 الدؤسسة مع ردة فعل سلوكية اتجاه تلك الأدراكات ". 

 

                                                           
 ،2015، 3 ع، 11 مجالاعماؿ، و القاسم الاخضر تزدي، اثر العدالة التنظيمية الددركة على مستوى الرضا الوظيفي لدى اعضاء ىيئة التدريس، المجلة الاردنية في ادارة اب 1
 .546ص

 .307، ص2010 .الأردف والتوزيع، للنشر وائل دار، 1 ط البشرية الدوارد دارة، ا جودة أتزد لزفوظ 2
 .7ص ،2017، 2، لرلة ابحاث نفسية وتربوية، جامعة قسنطينة10ع، 4مجي عز الدين. اثر العدالة التنظيمية على سلوؾ الدواطنة التنظيمية، بن لػ 3
 .32ص ،2008 العدالة التنظيمية وعلاقتها ببعض الاتجاىات الدعاصرة، دار رضواف لنشر والتوزيع، سوريا ، عمر لزمد دره، 4
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 العدالة التنظيمية كمبادئ ىميةالمطلب الثاني : أ

 أكلا: أىمية العدالة التنظيمية

 :1تتضح ألعية العدالة التنظيمية في النقاط التالية    

جور في الدنظمة وذلك من خلاؿ العدالة يقة النظاـ التوزيعي للرواتب والأالعدالة التنظيمية حقتبتُ  -
 التوزيعية.

جرائية بعدا ىاما في ىذا الجانب سيطرة الفعلية والتحكم في عملية إتخاذ القرارات،وتعتبر العدالة الإتحقق ال -
. 

 ات وعلى الإلتزاـ الوظيفي .تنعكس سلوكيا على حالات الرضا عند الرؤوساء ونظم القرار  -

تسلط العدالة التنظيمية الضوء للكشف عن الأجواء التنظيمية والدناخ التنظيمي السائد في الدنظمة وىنا يبرز دور 
 .بعد العدالة في التعاملات

ل إف العدالة التنظيمية تظهر منظمة القيم الإجتماعية والأخلاقية والدينية عند العاملتُ،وتحدد طرؽ التفاع -
 الأخلاقي والقيمي لدى أفراد الدنظمة في كيفية إدراكهم وتصوراتهم للعدالة في الدنظمة.

تؤدي العدالة التنظيمية إلذ تحديد جودة نظاـ الدتابعة والرقابة والتقييم والقدرة على تفعيل أدوار التغذية  -
 .2الدنظمةالراجعة،بشكل يكفل جودة إستدامة العملية التنظيمية والإلصازات عند أعضاء 

 مبادئ العدالة التنظيميةثانيا: 

 :3للعدالة التنظيمية لرموعة من الدبادئ العامة من أىم ىذه الدبادئ   

جور والحوافز وساعات العمل وواجبات في تكافؤ الفرص والأ يتمثل ىذا الدبدأمبدأ المساكاة: -1
 فراد العاملتُ في الدنظمة.ة بتُ الأالوظيف

 الصدؽ.:الإستقامة،النزاىة،الشرؼ،الأمانة،الإخلاص،يتمثل فيالمبدأ الاخلاقي: -2
أساس معلومات جراءات الدتخذة مبنية على أف تكوف القرارات والإلغب مبدأ الدقة كالتصحيح: -3

 .أوقابلة للتصحيح في حالة وجود خطدقيقة وواضحة،

                                                           
دراسة ميدانية بمديرية الشؤوف الاجتماعية ناحية بسكرة ، اطروحة  -مل الدؤثرة في سلوكيات الدواطنة التنظيمية لادارة الدوارد البشرية بالدؤسسة العمومية حبة وديعة، العوا 1

 .25، ص2018الجزائر،  بسكرة ، دكتوراه، تخصص تنمية موارد بشرية ، جامعة لزمد خيضر ،
، 2012ارسة مديري مدارس للعدلة التنظيمية وعلاقتها بالرضا الوظيفي للمعلمتُ، مذكرة ماجستتَ غتَ منشورة، الجامعة الاسلامية غزة، سنا لزمد عطا الداية ، درجة لش 2
 .23ص

3
 51.55ص  ص عمر لزمد دره، مرجع سبق ذكره ، 
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ايتَ والقوانتُ بما ىو عادؿ وخصوصا الدعاملة الدنصفة والدكافاة الدستحقة وفقا للمعلتزاـ:مبدأ الإ -4
 الدطبقة

راؼ العاملة في الدنظمة في صنع وإتخاذ القرارات طأنو لغب أف تشارؾ تريع الأي أمبدأ المشاركة:  -5
دارية الدهمة التي لغب تطبيقها نري فايوؿ( لرموعة من الدبادئ الإجراءات.وقد حدد )ىاوتطبيق الإ

رتباطها الدباشر بالعدالة الدبادئ الإدارية إلتلك  وتعكس الدراسة الدتأنية لضماف زيادة كفاءة العمل.
رتباطها بأبعاد العدالة صفة عامة تقسيم تلك الدبادئ حسب إعادىا ولؽكن بالتنظيمية بكافة أب

 التنظيمية  في الجدوؿ التالر :

 مبادئ العدالة التنظيمية : (4الشكل رقم )

 مبادئ العدالة التنظيمية

 

 المبادئ العامة
 ةللعدالة التنظيمي

 الدساواةدأ مب
 خلاقيالأأ الدبد
 الدقة والتصحيح أمبد
 لتزاـالإ أمبد
 الدشاركةدأ مب

 

 مبادئ
 عدالة التوزيع

 التًتيب
 جر الدناسبالأ

 تقسيم العمل

 
 

 مبادئ
 جراءاتعدالة الإ

 الدركزية
 داريةحتفاظ بالكفاءات الإالإ

 تسلسل السلطة
 السلطة والدسؤولية

 الدساواة
 وحدة الذدؼ

 

 مبادئ
 عدالة التعاملات

 مروحدة الأ
 ديبأالت

 الدبادرة
 الدصلحة العامة
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 .55ص ،2008 العدالة التنظيمية وعلاقتها ببعض الاتجاىات الدعاصرة، دار رضواف لنشر والتوزيع، سوريا ، عمر لزمد دره،: المصدر

  : نظريات العدالة التنظيميةالمطلب الثالث

دالة التنظيمية ضمن النظريات الدعرفية في الدافعية وتتضمن التحليل والدفاضلة والتقييم والإختيار تقع نظرية الع   
في تحديد الأىداؼ والنواتج الدرغوبة بالإضافة إلذ إختيار الطرؽ والوسائل التي تحقق ذلك ومن أىم ىذه 

 النظريات:

  دارية:المبادئ الإ نظرية -1

دارية اتو في دراسة وتحليل العمليات الإىتمامإفرنسي تركزت "مهندسفايوؿىنرم داري "لقد كاف الدفكر الإ   
الذي أعمالذم،وفي نفس الوقت ساسية يعتمدىا الددراء في ألغاد مبادئ وقواعد تعد بمثابة مرتكزات إوالسعي لضو 

دارة الحديثة حيث الإنسي )ىنري فايوؿ ( مدخل مبادئ قتًح العالد الفر أدارة العلمية أقتًح فيو " تايلور" مدخل الإ
لذ إضافة خطيط والتنظيم والتوجيو والرقابة،إنها تشمل وظائف التأساسية للمدير على إىتم بتحديد الوظائف الأ

كفاءة العمل وتعكس   دارية الدهمة التي لغب تطبيقها لضماف زيادةة من الدبادئ الإذلك فقد حدد "فايوؿ" لرموع
 نواعها. أرتباطها الدباشر بالعدالة التنظيمية بكافة إارية دالدراسة الدتأنية لتلك الدبادئ الإ

 نظرية التنظيم البيركقراطي: -2

" لظوذج التنظيم البتَوقراطي لعلاج العديد من مظاىر الخلل التي عانت منها الدنظمات ماكس فايبرإقتًح "   
ة التنظيمية للمنظمات وخلل في ( والتي أدت إلذ إلطفاض الكفاء20الحكومية الالدانية في بديلة القرف عشرين )

شعور العاملتُ بالعدالة التنظيمية،ويرجع السبب في ىذا الخلل إلذ مفهوـ السلطة فسلطة الدوظف في ذلك الوقت 
لد تكن مستمدة من الوظيفة ذاتها بقدر ماكانت مستمدة من الدكانة الإجتماعية لشاغل الوظيفة ويبتٌ مدخل 

تكوين منظمات لظوذجية ومثالية عادلة على أساس من الدنطق والنظاـ والسلطة التنظيم البتَوقراطي على أساس 
الوظيفية وطبقا لذذا النموذج فاف أىم خصائص الدنظمات البتَوقراطية:تقسيم العمل،تسلسل السلطة،قوانتُ العمل 

 .1الرسمية،الدوضوعية بدلا من الشخصية،التًقية على أساس الجدارة وليس الأقدمية

                                                           
1
 .69.68ص ، ص2006، مصر، 1زايد، عادؿ لزمد، العدالة التنظيمية الدهمة القادمة لادارة الدوارد البشرية، ط 

 روح الفريق
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لذ حد كبتَ زيادة كفاءة تلك الدنظمات إالسابقة يضمن  طبقا للخصائص ين الدنظمات البتَوقراطي،إف تكو    
كاف من أف ىذاالدفهوـ  لا تطبيق مبادئ التنظيم البتَوقراطي،إلعية أوتحقيق درجة عالية من العدالة التنظيمية ورغم 
في  ئع في تطبيق حرفية القوانتُ واللوائح والبطرتباطو بفكرة توسيأكثر الدفاىيم الإدارية عرضة للإنتقاد نظرا لإ

أف  ف تؤكد في ىذا المجاؿأبتكار ومن الضروري التجديد والإالاداء وتعطيل العمل وعدـ تشجيع العاملتُ على 
نو في ظل ظروؼ تنظيمية وبيئة معينة يصبح أبل العديد من الإنتقادات الدوجو إلذ تنظيم البتَوقراطي غتَ دقيقة،

 لبتَوقراطي تنظيما فاعلا خاصة في لراؿ تحقيق العدالة.التنظيم ا

 

 :Adams نظرية المساكاة لادمز -3

ولقد أطلق على ىذه النظرية عدة  adamsلقد إرتبط تطوير ىذه النظرية في أساسها وتجربتها بإسم ادمز    
نظرية على إفتًاضات الفرد يكوف تسميات من بينها نظرية الدقارنة الإجتماعية ونظرية التبادؿ والدبادلة،وتقوـ ىذه ال

مدفوعا في سلوكو إلذ تحقيق الشعور بالعدالة،وىو شعور وجداني عقلي يتم التوصل إليو من خلاؿ لرموعة 
العمليات العقلية والتمثيل الذىتٍ للمشاعر الدالة العدالة من عدمها.ويدور جوىر نظرية العدالة حوؿ العلاقة بتُ 

لة ،وتفتًض أف درجة شعور العامل بالعدالة مالػصل عليو مكافاءت وحوافز من الرضا الوظيفي للعمل والعدا
عملو،تحدد بدرجة كبتَة شعوره بالرضا مايؤثر في مستوى اعتقاده بأنو يعامل بعدالة الدقارنة مع الاخرين،وتسند 

لذا )الددخلات( في عملو ىذه النظرية إلذ أف العامل يقيس درجة العدالة من خلاؿ مقارنتو النسبية للجهود التي يبذ
إلذ العوائد )لسرجات( التي لػصل عليها من تلك النسبة لأمثالو العاملتُ في نفس مستواه الوظيفي وفي الظروؼ 
نفسها،فإذا كانت نتيجة الدقارنة عادلة وتساوت النسبتاف تكوف النتيجة ىي شعور العامل بالرضا،أما إذا كانت 

 .1ل بعدـ الرضا عن عملوالعكس فإف النتيجة ىي شعور العام

 نظرية الحساسية للعدالة التنظيمية : -4

ما يسمى بنموذج الحساسية للعدالة التنظيمية وذلك بتطوير نظرية  (Huserman Et All978لقد طور )   
 الدساواة من خلاؿ أخذ الفروؽ النفسية والفردية بتُ العاملتُ بعتُ الإعتبار،ويفتًض ىذا النموذج أف الأفراد تقوـ
بردود فعل لستلفة بما يتعلق بإدراكهم للعدالة التنظيمية وعدمو وذلك نظرا للإختلافات الشخصية بينهم أو مدى 

 :2حساسية كل منهم للعدالة،وتم تصنيف الأفراد العاملتُ من حيث حساسيتهم للعدالة إلذ ثلاث فئات 
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دكتوراه غتَ  أطروحة) "،درجة ممارسة مديرم الثانوية العامة في الاردف للعدالة التنظيمية كعلاقتها بسلوؾ المواطنة التنظيمية  لمعلميهم" الدعايطة على اتزد جبريل، 

 .225. ص2005، الاردف  منشورة جامعة عماف العربية للدراسات العليا،
2
 .50ص،1997، عماف،دار زىراف للنشر ، رسالة ماجستتَ في ادارة الاعماؿ ، تنظيمي، سلوؾ الأفرادفي الدنظماتالسلوؾ ال ،حرنً حسن 
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اضات نظرية العدالة تً فص الذي لؼضع في تقييمو للعدالة لإوىو الشخالشخص الحساس للعدالة: - أ
 تجاىتُ:إحدى إدراؾ ىذا العامل لظروؼ عدـ العدالة فانو سيتحرؾ في والتبادؿ الإجتماعي وفي حاؿ إ

 و تخفيض مدخلاتو في حاؿ شعور بعدـ العدالة بما لؼصو.أزيادة لسرجاتو  -
 تُ.تخفيض لسرجاتو أو زيادة مدخلاتو في حاؿ شعور بعدـ العدالة بما لؼص غتَه من العامل -

وىو الشخص الذي يشعر بالعدالة عندما تزيد مدخلاتو عن لسرجاتو مقارنة بالجماعة الشخص الخيرم: - ب
 لتزامات للغتَ.إليها لذلك فهو مبادر بتقدنً الإالدرجعية التي ينتمي 

ىو الشخص الذي يشعر بالعدالة فقط عندما تزيد لسرجاتو عن مدخلاتو عند الشخص الغير خيرم: - ت
تَي فهو يسعى دوما للحصوؿ على ليها وعلى عكس الشخص الخعة الدرجعية التي ينتمي إة بالجماالدقارن

 لتزامات.الإمتيازات وتجنب الإ
 

 :(Vector Vroom)نظرية التوقع  -5

(، تشبو ىذه 1964من النظريات الشائعة والدقبولة على نطاؽ واسع نظرية التوقعات التي تربط باسم فروـ )   
إلذ الفرد نظرية العدالة فكلتالعا تنضراف إلذ العامل بإعتباره كائنا عاقلا ومفكرا ويتخذ  النظرية من زاوية النظر

قراراتو بعد إجراء تحليل دقيق لإحتمالات الخسارة وإحتمالات الربح أو الفائدة العائدة من أسلوب عمل معتُ أو 
منهما على جوانب معينة من العمل  نتيجة إتباع حل معتُ،وتذة وجو شبو أخر بتُ النظريتتُ إذ تركز كل واحدة

فنظرية التوقعات تركز على جوانب معينة من الدردود الذي يعود على الفرد من العمل،وىي لاتتعامل مع الأجر 
وحسب ولكنها تتعامل مع عدد من العوامل الإلغابية الديزات،والفوائد والشكر والثناء والإعتًاؼ بالفضل،والرضى 

السلبية أساليب العقاب الدختلفة وتخفيض الدستوى الوظيفي، ثم أختَا الفصل من العمل الدهتٍ،وتتضمن الجوانب 
 :1ولذذه النظرية لرموعة من الخصائص وىي

 .ختيار بتُ بدائل عديدة للسلوؾإلذ إلؽيل الفرد  -
أف يستمر حد الدرؤوستُ أذا طلب الددير من ره الفرد ىو الذي يعظم بو عوائده،فإف السلوؾ الذي لؼتاإ -

جابة إف إمتناع ؟ أـ الإعلى سبيل الدثاؿ فهل يكوف سلوؾ الدرؤوس بالدوافقة في العمل لوقت اضافي،
 الدرؤوس على ىذا السؤاؿ لػددىا العائد الذي سيعود عليو من جراء ىذا السلوؾ.

داء ألذ إف لرهوده سيؤدي أتوقع الفرد إف دافعية الفرد لأداء عمل معتُ ىي لزصلة لثلاث عناصر:) -
ف العائد الذي أتوقع الفرد الوسيلة للحصوؿ على عوائد معينة، داء ىوإف ىذا الأتوقع الفرد ،معتُ

 .(سيحصل عليو ذو منفعة وجاذبية لو
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 .250ص ،1999، 1ط دار الشروؽ،الأردف، الددخل الذ علم النفس الصناعي والتنظيمي، ترترة فارس حلمي،  رونالدو رلغيو، 
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أنو بإختلاؼ الأفراد تدثل عملية تقدير شخصي للفرد و إف العناصر الثلاثة السابقة )التوقع،الوسيلة،الدنفعة(   
 ر.خلؼتلف التقدير،فيما يشعر بو فرد أ

عناصر الثلاثة السابقة وإعطائها مكانية البحث في ذاتو عن الترى النظرية أف الفرد لديو القدرة والوعي بإ   
 .1سهاماإكثر أىتماـ بهذه العناصر الثلاثة بصورة تقديرات وقيم ،وعليو وجب الإ

 نظرية بورتر كلولر: -6

إلذ لظوذج فروـ متغتَا جديدا ىو رضا العامل عن  قاـ بوتر ولولر بتطوير نظرية التوقع حيث تضيف ىذه النظرية   
عملو،ولػدد رضا العامل بمبدا تقارب العوائد )النتائج( الدتحققة فعليا للعامل مع الفوائد )النتائج( التي يعتقد العامل 

نها عادلة ، فإنو إنو سيحققها،فاذا ما كانت العوائد فعلية لقاء الأداء والإلصاز تزيد على العوائد التي يعتقد العامل بأ
يتحقق الرضا وسيدفع الفرد إلذ تكرار الجهد والنشاط،أما إذا قلت ىذه العوائد عما يعتقد الفرد بأنو سيحققو 

 فيصبح ىناؾ حالة عدـ الرضا وتنخفض الدافعية للإستمرار في الجهد،والعوائد قد تكوف داخلية.

ر أو الرواتب وفي ىذه الحالة يتم النظر إلذ الدكافاءت مثل:الإحساس بالرضا والقناعة وقد تكوف خارجية مثل:الأج
وتقيم الفرد وتوقعاتو.وىذه النظرية عبارة عن لظوذج موسع لنظرية التوقع تم التأكيد فيها على أف الجهد الذي يبذلو 

قعها في حالة الفرد في العمل يعتمد على القيمة التي يراىا في الدكافاءت الدتوقعة وعلى إحتمالية تحقق الدكافاءت وو 
بذؿ الجهد،وىذا يتطلب أف لؽتلك الفرد القدرات والخصاؿ الفردية للقياـ بهذا الجهد،وأف يكوف لديو إدراؾ دقيق 

 .2لأبعاد دوره كي يشكل دعما لجهده لتحقيق النتائج التي يصبو إليها 

 المطلب الرابع:دكر العدالة التنظيمية في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين

 العدالة التنظيمية متغتَ مهم لو تأثتَ كبتَ على الدؤسسة ووظائفها ويعتبر الرضا الوظيفي من الإتجاىات تعتبر   
الأساسية في الدؤسسة لزيادة الإنتاجية للفرد،حيث يكمن دور العدالة التنظيمية في  تحقيق الرضا الوظيفي للعاملتُ 

 ،العدالة الإجرائية،عدالة الدعاملات( .من خلاؿ أبعاد العدالة التنظيمية )العدالة التوزيعية

  العدالة التوزيعية: -1

ت وعدالة التوزيع بالنتائج ءنها تتعلق بعدالة توزيع الدكافاأي أىي "عدالة الدخرجات التي لػصل عليها الدوظف"    
تًقيات،ويتحقق و الأوالدزايا العينية أجر و الدخرجات،التي لػصل عليها الفرد من وظيفتو وخاصة لسرجات توزيع الأأ

                                                           
1
 .231، ص2000دار الجامعية ، ، مصرالسلوؾ التنظيمي ،  ،سلطاف لزمد سعيد واخروف 
2
 .87دار وائل للنشر والتوزيع، ص  : الأردف، 3السلوؾ التنظيمي في منظمات الاعماؿ، ط العمياف لزمد، 
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من و بذل ت يتناسب مع ماءاحصل عليو من مكافام فأحساس العامل بعدالة التوزيع في الدنظمة عندما يشعر إ
 .1جهد مقارنة مع جهود زملائو

 :2نها تتكوف من ثلاثة قواعد وىيأ 1988عاـ  (Organ)كما حددىا    

 :لدسالعة،فالشخص الذي يعمل بدواـ  ساس اأت على ءعطاء الدكافاإوتقوـ على فكرة قاعدة المساكاة
خرى فتًاض ثبات العوامل الأإكبر من الشخص الذي يعمل بدواـ جزئي،على أكامل يستحق تعويض 

 ذا حصل العكس فهذا يعتٍ تجاوز غلى قاعدة الدساواة .إلديهم و 
 :ف كل الناس وبغض النظر عن خصائصهم الفردية أوتعتٍ ىذه القاعدة بقاعدة النوعية

مثلا عندما تعمل الدنظمة  ءتف يتساوى بفرص الحصوؿ على الدكافاأعرؽ،الدين.... الخ،لغب االجنس،ال
ف تشمل ىذه الخدمات تريع الدوظفتُ داخل الدنظمة وليس أعلى تقدنً الخدمات الصحية لدوظفيها لغب 

 ف ىناؾ تجاوز علىأف الباقي من الدوظفتُ يشعروف بإذا حصل العكس فإفقط الذين يعملوف بجد و 
 القاعدة النوعية .

 :تقوـ ىذه القاعدة على فكرة تقدنً الافراد ذوي الحاجة الدلحة على الاخرين بافتًاض قاعدة الحاجة
 تساوي الاشياء الاخرى.

 جرائية :العدالة الإ -2

مثلة الحوافز التي لػصل عليها العامل،والأ ت وءجراءات الرسمية العادلة الدرتبطة بالتوزيع العادؿ للمكافاىي الإ   
و السعي من خلاؿ تبتٍ أتخاذ القرارات إجراءات ىي تلك التي جرى تصميمها لزيادة الدشاركة في على ىذه الإ

مثلة قدرة الدوظف على تحدي تخاذىا.وتتضمن الأإخطاء في القرارات التي يتم لضياز والأجراءات معينة لتقليل الإإ
جراءات التنظيمية التي ف الإإلدستخدمة لتقييم الدوظفتُ،لذ ثبات الدعايتَ اإضافة إداء،الطعن في تقييمات الأ

 :3لا بشرطتُ لعاإصممت لتكوف موضوعية وعادلة لن تتحقق لذا ىذه الصفة 

ثر بتلك أدارة( والثاني الذي يتجراءات التنظيمية )الإوؿ الذي يضع الإف يتفق الطرفاف الأإكؿ:الشرط الأ
 جراءات.التي يتم بناء عليها صياغة تلك الإ سس الدوضوعيةجراءات )العاملتُ( على الأالإ

ف يزود الطرؼ الثاني )العاملتُ( بالدعلومات الكافية عن كيفية تطبيق إدارة( وؿ )الإعلى الطرؼ الأالشرط الثاني:
 جراءات.تلك الإ

                                                           
 .25ص سنا لزمد عطا الداية، مرجع سابق، 1

دة ، رسالة ماجستتَ في الادارة الصحية ، مدرسة العلوـ الادارية والدالية ، الاكادلؽية سهاـ ابراىيم شنينح، العدالة التنظيمية وعلاقتها بالرضا الوظيفي للعناصر الطبية والطبية الدساع 2
 .34ص ،2015 الليبية، مصراتو،

 .40.41عمر لزمد دره ، مرجع سبق ذكره، ص 3
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 :1جراءات تشمل ثلاثة عناصر ىيف عدالة الإإمن ذلك  ونلخص

 جراءات.القواعد والدعايتَ الرسمية للإ 
 جراءات وعملية صنع القرار.الإ شرح 
 ثروا بالقرار.أف يتأفراد الذين يتوقع التفاعل بتُ من يقوـ بتطبيق القواعد )متخذ القرار( والأ 
 عدالة المعاملات: -3

و أجراءات الرسمية حساس العاملتُ بعدالة الدعاملة التي لػصل عليها العامل عندما تطبق عليو الإإىي مدى    
حتًاـ من جانب الرئيس للمرؤوس والثقة إدب و أجراءات وتتمثل في الدعاملة بتطبيق تلك الإسباب أمدى معرفتو ب

جراءات دراؾ ومعرفة الدوظف للإإىي كما أنها .ىتماـ الرئيس بمصالح الدوظفإوالدصارحة بتُ الرئيس والدرؤوس و 
ر بما يعكس الدرجة التي يشعر ىي العلاقة التي لػتفظ بها الفرد مع مشرفو الدباشأو وكذلك تبرير الغرض منها.

 . 2عندىا الفرد بعدالة الدعاملة الصادرة عن الدنظمة ككل معو

 :3يلي بعاد العدالة التنظيمية يتضمن ماأف ىذا البعد من أويرى الباحثوف    

 وتتعلق بكرامة الافراد واحتًامهم اثناء تطبيق الاجراءات .عدالة التعامل مع الافراد : 
 وتتعلق بشرح وتفستَ مبررات القرارات وردود الفعل :عدالة المعلومات. 

في ضوء ماسبق اتضح اف ىناؾ نوعا من التًابط بتُ العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي، وىو ماسيتم الكشف    
 عنو في الدراسة الحالية.لدعرفة طبيعة وحجم العلاقة والتًابط بتُ أبعاد العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي.

 

 

 

 

 

                                                           
 .40.41عمر لزمد دره ، مرجع سبق ذكره، ص 1
2
 .55.56ص ص 2008 ردنية في ادارة الاعماؿ، الاردف،الالة المجثل التنظيمي في الدؤسسات العامة، البشاشة ، عامر عبد المجيد، اثر العدالة التنظيمية في بلورة التما 
3
مدينة الرياض، الدعم التنظيمي وعلاقتو بالعدالة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي، دراسة تطبيقية على الاطباء العاملتُ في بعض مستشفيات الحكومية في  علي ضبياف الرشدي ، 

 .243ص ،2019، 39مج ، 3 ع المجلة العربية للادارة ،ة، السعودي
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 : الدراسات السابقةثالثالمبحث ال

 .الأقل على واحد غتَمت أو معا الدراسة تناولت متغتَي التي والأجنبية العربية الدراسات الدبحث ىذا في نتناوؿ          

 العربية الدراسات :الأكؿ المطلب            

 العاملين لدل بالثقة علاقتوك  التنظيمية العدالة بعنواف:إدراؾ2010 ) البدراكم سلماف بن حمد( دراسة -1
مذكرة  )، الدكلية السعودية بالمطارات الأمني بالتفتيش للعاملين ميدانية دراسة  -الأمنية المنظمات في

 (.2018ماستر تخصص إدارة الموارد البشرية بعنواف العدالة التنظيمية كعلاقتها بالرضا الوظيفي 

 التنظيمية للعدالة السعودية بالدطارات الأمتٍ التفتيش فرؽ ءأعضا إدراؾ علاقة معرفة إلذ الدراسة ىدفت ىذه
 تتكوف طبقية عشوائية عينة إختيار تم وقد ومفتشة مفتش(1000 )الدراسة لرتمع وشمل لديهم بالثقة والشعور

 الدعلومات، لجمع كأداة ستبيافالإ ستخدـإو  التحليلي الوصفي الدنهج على الباحث عتمدإمفردة،و 305 من
 .لديهم والثقة التنظيمية للعدالة العاملتُ دراؾإ  بتُ طردية جوىرية رتباطإ علاقة وجود إلذ الباحث توصل وقد

العدالة التنظيمية لدل مديرات المدراس الثانوية ك علاقتها بالرضا  :بعنواف2011( دراسة )الحميدم -2
النفس العمل كالتنظيم مذكرة ماستر تخصص علم )،لتزاـ التنظيمي للمعلمات بمحافظة جدةالوظيفي كالإ

بعنواف العدالة التنظيمية كعلاقتها بالرضا الوظيفي لدل عماؿ صندكؽ الضماف  كتسيير الموارد البشرية
 (. 2018الإجتماعي

 من الدديرات كل نظر وجهة من الثانوية مديرات لدى التنظيمية العدالة لشارسة درجة تحديد إلذ الدراسة ىدفت   
 الدديرات من نظر كل وجهة من الثانوية الددارس معلمات لدى التنظيمي لتزاـالإ مستوى ةدرج تحديد و والدعلمات

 درجة بتُ العلاقة عن طبيعة الثانوية،الكشف بالدرحلة للمعلمات الوظيفي الرضا مستوى على التعرؼ والدعلمات،و
 عن للمعلمات،الكشف تزاـ التنظيميوالإل الوظيفي والرضا الثانوية الددارس مديرات لدى التنظيمية العدالة لشارسة
 والدعلمات الدديرات من لكل) الاجتماعية الحالة،التخصص العلمي،الخبرة الدؤىل( الدميوغرافية الدتغتَات بتُ العلاقة

 العلاقة وتعزيز لدعم مقتًح تصور التنظيمي،وضع لتزاـوالإ الرضا الوظيفي التنظيمية،ومستوى العدالة لشارسة درجة 
 وأعتمدة،الثانوي الددارس معلمات لدى التنظيمي لتزاـوالإ الوظيفي الرضا و الددارس الثانوية في التنظيمية لةالعدا بتُ

 الباحث وأستخدـ ومعلمة مديرة (501 ) قوامها عينة على الدراسة الدنهج الوصفي،وأجريت على الباحث
عالية  بدرجة التنظيمية للعدالة لشارسو بدرجة ةالثانوي الددارس مديرات تدتع على الدراسة نتائج وأسفرت ستبانةالإ
  ( 3.34 )بدرجة متوسطة كانت الدمارسة درجة أف رأين اللاتي الدعلمات ستجاباتإ مع ( بالدقارنة4.14)

 علاقة توجد وأنو (3.64 ) بدرجة عالر وظيفي رضا بمستوى جدة بمحافظة الثانوية بالددارس وتتمتع الدعلمات
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 لتزاـو الإ الوظيفي الرضا درجة من وكل الددارس مديرات لدى التنظيمية العدالة لشارسة جةدر  بتُ دالة إحصائية
 للمعلمات. التنظيمي

 علاقتها بالرضا ك الحكومية المدارس مديرم لدل التنظيمية العدالة درجة:بعنواف2012( شذا( دراسة -3
،)مذكرة ماستر الغربية فةالض شماؿ محافظات في الحكومية الثانوية المدارس معلمي لدل الوظيفي

تخصص علم النفس العمل كالتنظيم ك تسيير الموارد البشرية بعنواف العدالة التنظيمية كعلاقتها بالرضا 
 (.2018الوظيفي لدل عماؿ صندكؽ الضماف الإجتماعي 

 الرضا الوظيفيب وعلاقتها الثانوية الددارس مديري ىلد التنظيمية العدالة درجة تحديد إلذ الدراسة ىذه ىدفت   
 ستجاباتإ الاختلاؼ في بياف الغربية،و الضفة شماؿ لزافظات في الحكومية الددارس في الثانوية الدرحلة لدعلمي
 الدنهج الباحثة ،إستخدمتةمعلم و معلما 555 قوامها عينة على الدراسة وأجريت الدستقلة لدتغتَات وفقا الدعلمتُ

 ما يلي: على الدراسة نتائج أسفرت الدعلومات وقد لجمع الإستبانة على الباحثة الوصفي،وإعتمدت

 في جدا كبتَة ىي بررىا الدعلموف كما الحكومية الثانوية الددارس مديري لدى التنظيمية العدالة درجة أف -
 عدالة الإجراءات،و الدؤسسة عدالة داخل العلاقات و التعاملات عدالة ( الفرعي ولرالاتها الكلي المجاؿ
 ..)التوزيع

 الغربية الضفة شماؿ لزافظات في الثانوية الحكومية الددارس معلمات و لدعلمي الوظيفي الرضا درجة أف -
 و ) الذات حتًاـإو  التقدير و الددير، الدعلمتُ بتُ العلاقة (ولرالات الكلي المجاؿ في جدا كبتَة ىي

  )الدكافآتو  التعزيز( ؿلرا في متوسطة و ) الواجبات و )الدهاـ لراؿ في كبتَة كانت
 في الحكومية الددارس مديري لدى التنظيمية العدالة درجة بتُ قوية إلغابية إرتباطية علاقة ىناؾ توجد -

 بتَسوف الارتباط معامل بلغ الوظيفي،حيث الرضا وبتُ نظرىم وجهة من الغربية الضفة شماؿ لزافظات
0.632. 

 مستول على المدركة التنظيمية دالةالع أثر :بعنواف ) 2015حمدم الأخضر القاسم أبو (  دراسة -4
 كعلوـ كالتجارية الاقتصادية العلوـ كلية في حالة دراسة التدريس، ىيئة أعضاء لدل الوظيفي الرضا

ط،مذكرة ماستر تخصص إدارة أعماؿ بعنواف العدالة التنظيمية ك علاقتها بالرضا الأغوا بجامعة التسيير
 .2020الوظيفي 

 التدريس ىيئة أعضاء لدى الوظيفي الرضا على الددركة التنظيمية العدالة أثر معرفة إلذ الدراسة ىذه ىدفت   
 من أستاذا 53 على الدراسة عينة شتملتإ وقد الأغواط بجامعة التسيتَ وعلوـ والتجارية قتصاديةالإ العلوـ بكلية
 توصل وقد ستبيافالإ أداة مستخدما الوصفي الإحصائي التحليل على خلالذا من الباحث وإعتمد الكلية،
  :ألعها النتائج من ترلة إلذ الباحث



 

 

 كالرضا الوظيفيدبيات النظرية كالتطبيقية للعدالة التنظيمية ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ الفصل الأكؿ: الأػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ
 

36 

 .والتفاعلية التوزيعية بالعدالة مقارنة الإجرائية العدالة معدّؿ الطفاض -
 راءاتجالإ عن بالرضا الدتعلقة الأبعاد في خاصة الأساتذة لدى الوظيفي للرضا منخفض معدؿ تسجيل -
 دلالة ذو أثر وجود عدـ إلذ الوصوؿ تم فقد،الوظيفي الرضا على التنظيمية العدالة أثر لؼص ما في أما -

  .للأساتذة الوظيفي الرضا على التفاعلية والعدالة التوزيعية  العدالة من لكل إحصائية
  .الوظيفي الرضا على الإجرائية للعدالة  إحصائية دلالة ذو أثر وجود سجل بينما -
 متغتَات حسب الوظيفي والرضا التنظيمية العدالة متوسطات بتُ إحصائية دلالة ذات فروؽ وجود عدـ -
 . والقسم والأقدمية والرتبة الجنس :
 للعاملين دراسة الوظيفي بالرضا كعلاقتها التنظيمية العدالة :بعنواف) 2015سعيدة شيخ (دراسة  -5

 لة التنظيميةتخصص إدارة أعماؿ بعنواف دكر العدا)مذكرة ماستر ،بالبويرة للدىن الوطنية بالمؤسسة حالة
 (.2019في تحقيق الرضا الوظيفي في المؤسسة العمومية 

تم  وقد الدنظمة داخل العاملتُ رضا تحقيق في مسالعتها ومدى التنظيمية العدالة ألعية إبراز إلذ الدراسة ىدفت   
على  الباحثة وقد إعتمدت . بالدؤسسة الوظيفية الأصناؼ كل من عشوائيا إختيارىا تم مفردة 75 ب العينة حصر
من  ترلة إلذ الباحثة توصلت وقد الإرتباط ومعامل البسيط الخطي لضدارالإ وتحديد الوصفي الإحصائي التحليل
  :النتائج

 .منخفضا كاف للدىن الوطنية الدؤسسة في للعاملتُ الوظيفي والرضا التنظيمية العدالة مستوى -
 .الدتغتَين ينذىا بتُ طردية ىناؾ علاقة -
 ميدانية دراسة التنظيمي بالإلتزاـ كعلاقتها التنظيمية العدالة :فبعنوا 2015)شقيدؿ سمية (دراسة  -6

،)مذكرة ماستر تخصص موارد بشرية الأغواط بمدينة كالغاز الكهرباء توزيع مديرية عماؿ من عينة على
 .(2018بعنواف العدالة التنظيمية كعلاقتها بالرضا الوظيفي 

مديرية  في التنظيمي بالإلتزاـ وعلاقتها التنظيمٌية بالعدالة الشعور مستوى على التعرؼ لذإ الدراسة ىذه ىدفت   
والإلتزاـ  التنظيمية العدالة بتُ الفروؽ دلالة على التعرؼ إلذ بالإضافة ،الأغواط ولاية في والغاز الكهرباء توزيع

ة قبطري اختتَت الأغواط مقاطعة من عامل 125 العينة من تكونت حيث الدراسة، عينة وجهة نظر من التنظيمي
 الباحثة وتوصلت أداة الإستبياف، مستخدـ التحليلي الوصفي الدنهج على دراستها في الباحثة عتمدتإ عشوائية

 :التالية إلذ النتائج
 .مرتفع كاف التنظيمي والإلتزاـ متوسط الدراسة لعينة  يةمالتنظي بالعدالة الشعور مستوى -
 والإلتزاـ التنظيمية بالعدالة الشعور مستوى في إحصائية ةدلال ذات فروؽ توجد أنو النتائج بينت كما -

 .الإناث لصالح الجنس لدتغتَ تعزى الدراسة عينة لدى التنظيمي
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 لدتغتَ تعزى التنظيمي والإلتزاـ التنظيمية الشعور بالعدالة مستوى في حصائيةإ دلالة ذات فروؽ توجد كما -
 في سنوات إلذ 10 إلذ 5 ومن  ة .بالعدالة التنظيمي الشعور مستوى في ) سنوات (1 – 5 لصالح لأقدمية
 ،التنظيمي لتزاـالإ مستوى

 ةعين لدى يةالتنظيم تزاـوالإ يةالتنظيم بالعدالة الشعور في مستوى إحصائية دلالة ذات فروؽ توجد لا كما  -
 .التعليمي الدستوى لدتغتَ تعزى الدراسة

 لدل التنظيمية المواطنة بسلوؾ كعلاقتها يميةالتنظ العدالة :بعنواف)2014 الذىبي حياة ( دراسة -7
 الصحراكم الوسط في المتجددة الطاقات في البحث بوحدة ميدانية دراسة الجزائرية بالمؤسسة العامل
،)مذكرة ماستر تخصص إدارة موارد بشرية،بعنواف العدالة التنظيمية كعلاقتها بالرضا الوظيفي بأدرار

2018.) 
بالدؤسسة  العامل لدى التنظيمية الدواطنة وسلوؾ التنظيمية العدالة بتُ العلاقة على البحث إلذ الدراسة ىدفت  

 الدراسة ميداف من البيانات لجمع ستبيافالإ أداة ستخداـإ الوصفي،وتم الدنهج على الدراسة عتمدتإالجزائرية،و 
 بتُ علاقة وجود عدـ :إلذ الدراسة توصلت وقد عاملا 74 عددىم البالغ للعماؿ شامل مسح إجراء عن طريق

 .الجزائرية بالدؤسسة العامل لدى التنظيمية الدواطنة وسلوؾ العدالة التنظيمية
 في ميدانية دراسة الوظيفي الرضا على التنظيمي الصراع أثربعنواف: ) 2014أماؿ زرفاكم (دراسة -8

ظيمية كعلاقتها ،)مذكرة ماستر تخصص إدارة موارد بشرية،بعنواف العدالة التنالكوابل بسكرة مؤسسة
 (.2018بالرضا الوظيفي 

 الوظيفي الرضا ومستوى التنظيمي الصراع عناصر بتُ تربط التي العلاقة تحليل على البحث إلذ الدراسة ىدفت   
 مديرية كل من بالدئة 10 بنسبة حددتها والتي الدراسة قصدية لمجتمع تدثيلية عينة على الباحثة عتمدتإو 
 إلذ الباحثة توصلت وقد.ستبيافالإ أداة مستخدمة الوصفي الدنهج على الدراسة توىا في عتمدت الباحثةإو .

  :التالية النتائج
 على واضح بشكل يؤثر وىذا الصراعات من العديد تسبب الدؤسسة ىذه داخل الرسمية غتَ العلاقات أف -

 معدلات في ضلطفاإو  لتغيباو  العمل كدوراف داخلها التنظيمية مشكل ظهور إلذ ويؤدي العماؿ رضا
 .الأداء

 ةالدكلي الغوث ككالة مدارس مديرم ممارسة درجةبعنواف:  2012)الداية عطا محمد سناء( دراسة -9
)مذكرة ماستر تخصص إدارة ،للمعلمين الوظيفي بالرضا كعلاقتها التنظيمية للعدالة غزة بمحافظات

 .2020أعماؿ،العدالة التنظيمية ك علاقتها بالرضا الوظيفي 

غزة  بمحافظات الدولية الغوث وكالة مدارس مديري لشارسة درجة بتُ العلاقة على التعرؼ إلذ الدراسة ىدفت   
 النوع،الدؤىل ( الدتغتَات أثر كبياف كوكذل نظرىم، وجهة من للمعلمتُ الوظيفي والرضا التنظيمية للعدالة
 الغوث وكالة مدارس مديري لشارسة ةدرج بتُ للعلاقة الدعلمتُ تقديرات متوسطات على ) الخدمة سنوات،العلمي
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 معلمي تريع من الدراسة لرتمع وتكوف . للمعلمتُ الوظيفي والرضا التنظيمية للعدالة غزة الدولية بمحافظات
 وتكونت ومعلمة، معلم 7363 عددىم والبالغ 2012 - 2011 للعاـ غزة بمحافظات وكالة الغوث مدارس
 الدنهج على الباحثة عتمدتإ ومعلمة اً ممعل 477  طبقية من عشوائية بطريقة تم اختيارىا التي الدراسة عينة

 : إلذ الدراسة وتوصلت ستبانتتُ،إ مستخدمة الوصفي
 متوسطات بتُ( ( α ≤ 0.05عند مستوى دلالة  إحصائية دالالة ذات قوية طردية رتباطيةإ علاقة وجود -
ومتوسط  التنظيمية للعدالة غزة بمحافظات ثالغو  وكالة مدارس مديري لشارسة لدرجة الدعلمتُ تقديرات -

 .نظرىم وجهة من لديهم الوظيفي لرضا لعل تقديرات
 الأجنبية ساتراالد :الثاني المطلب      

المسؤكلية الإجتماعية كالعدالة  :بعنواف2011(AhronTziner and Lior Orenدراسة) -1
رية بعنواف العدالة التنظيمية كعلاقتها التنظيمية كالرضا الوظيفي،)مذكرة ماستر تخصص إدارة موراد بش

 .(2018بالرضا الوظيفي 

 الرضا الوظيفي مع لدؤسستتُ جتماعيةالإ الدسؤولية بتُ الدوجودة العلاقة عن الكشف لزاولة إلذ الدراسة ىدفت   
بتُ  يةالاجتماع الدسؤولية متغتَ في الدوجودة الفروؽ أىم ودرست وسيط، كمتغتَ التنظيمية العدالة عتبارإب

ستبياف، الإ أداة على خلالذا من الباحثاف ستخدـإمؤسستتُ،و  من فردا 101 الدراسة عينة شملت وقد مؤسستتُ؛
إلغابية   علاقة ووجود ،لديهم الوظيفي والرضا التنظيمية العدالة بتُ إلغابية لاقةع وجود التالية، للنتائج توصلا وقد

وجود  وعدـ التنظيمية العدالة في الدتمثل الوسيط الدتغتَ عتبارإب يفيالوظ والرضا الاجتماعية الدسؤولية بتُ كذلك
 .الاجتماعية الدسؤولية  متوسط في الدؤسستتُ بتُ إحصائية دلالة ذات فروؽ

عوامل الرضا الوظيفي بين مالكي الشركات التركية :بعنواف 2019(Evren Ayranci) دراسة-2
تر تخصص إدارة الموارد البشرية بعنواف العدالة التنظيمية ك الصغيرة كالمتوسطة الحجم تركيا،)مذكرة ماس

 (.2018علاقتها بالرضا الوظيفي 

  ولاية في والدتوسطة الصغتَة الدؤسسات لدالكي الوظيفي الرضا على الدؤثرة العوامل  تحديد إلذ الدراسة ىذه ىدفت 

 Baskent،الاستبياف على سةراالد بيانات ترع في الباحث اعتمدو بتُ ىذه العوامل. العلاقة تحليل و  بتًكيا، 
 النتائجمن  ترلة إلذ الدراسة خلصت حيث و متوسطة ، صغتَة مالك لدؤسسة 118 حوالر على وزعي والذ
 :ألعها

تصالات، الإ الدالية العمل،ظروؼ العمل الفوائد خصائص  :عوامل ىيبسبعة  للعاملتُ يتأثر الوظيفي الرضا
خصائص  ستثناءإب البعض ببعضها لغابيةإعلاقة قوية و  ىذه العوامل لديهاة الدؤسسةالعمل،الكفاءة و صور  ملائمة

 عماؿ التجارية .متلاؾ الأالعمل ومدى ملائمتها للمالك لإ
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 السابقة نقد الدراسات:المطلب الثالث           

د تشابو الدراسة جيتضح من الدراسات السابقة سالفة الذكر أنها تعددت من حيث التشابو و الإختلاؼ،فن    
 الوصفي وأداة ترع الدعلومات وإعتمدت على الدنهج  أف أغلبهاالحالية بالدراسات مع الدراسات الأخرى ،حيث 

 لصدىا الإختلاؼ ناحية من أماو تحليل التباين الأحادي، ألفا كرونباخالأساليب الاحصائية كالدتوسط الحسابي،

 :أف لصد الدراسات حيث هاإلي تسعى التي الذدؼ إلذ راجع طبيعية وىذا

الدنظمات  في العاملتُ لدى بالثقة وعلاقتو التنظيمية العدالة إدراؾ بعنواف: )البدراكم سلماف بن حمد( دراسة
، تشابهت دراستتنا مع ىذه الدراسة في الدتغتَ الأوؿ وكذلك الدنهج وأداة الإستبياف،وإختلفت في حجم الأمنية

 العينة والإطار الزمتٍ.

و الإلتزاـ التنظيمي  العدالة التنظيمية لدى مديرات الددراس الثانوية و علاقتها بالرضا الوظيفي(:)الحميدمدراسة 
للمعلمات،تشابهت دراستنا مع ىذه الدراسة في الدتغتَين وكذلك الدنهج وأداة الإستبياف،و إختلفت في حجم 

 العينة والإطار الزمتٍ.

 معلمي لدى الوظيفي علاقتها بالرضا و الحكومية الددارس مديري لدى التنظيمية العدالة درجة ):اشذ )دراسة
ت دراستنا مع ىذه الدراسة في الدتغتَين وكذلك الدنهج الوصفي  وأداة ،تشابهالحكومية الثانوية الددارس

 الإستبياف،وإختلفت في حجم العينة و الإطار الزمتٍ.

 ىيئة أعضاء لدى الوظيفي الرضا مستوى على الددركة ظيميةالتن العدالة أثر: ( رالأخض القاسم أبو (دراسة أما
فتشابهت مع دراستنا في الدتغتَين وكذلك أداة الإستبياف،وإختلفت في حجم العينة والإطار الزمتٍ وكذلك التدريس،
 النتائج.

ه الدراسة في ،تشابهت دراستنا مع ىذللعاملتُ الوظيفي بالرضا وعلاقتها التنظيمية العدالة :)سعيدة شيخ (دراسة
 الدتغتَين والدنهج وأداة الإستبياف،وإختلفت في طريقة إختيار العينة وىي العشوائية.

،تشابهت مع دراستنا في الدتغتَ الأوؿ والدنهج التنظيمي بالإلتزاـ وعلاقتها التنظيمية العدالة ؿ(شقيد سمية (دراسة
 ر العينة وىي العشوائية.و أداة الإستبياف،وإختلفت في الدتغتَ الثاني وطريقة إختيا

،تشابهت مع دراستنا في العامل لدى التنظيمية الدواطنة بسلوؾ وعلاقتها التنظيمية العدالة) يالذىب حياة ( دراسة
 الدتغتَ الأوؿ و الدنهج و أداة الإستبياف،وإختلفت في الدتغتَ الثاني وحجم العينة.

،تشابهت مع دراستنا في الدتغتَ الثاني و الدنهج الوظيفي االرض على التنظيمي الصراع أثر )أماؿ زرفاكم (دراسة
 وأداة الإستبياف،وإختلفت في الدتغتَ الأوؿ وحجم العينة.
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 غزة للعدالة بمحافظات ةالدولي الغوث مدارس وكالة مديري لشارسة درجة )الداية عطا محمد سناء( دراسة
دراستنا في الدتغتَين والدنهج الوصفي وأداة ،تشابهت مع للمعلمتُ الوظيفي بالرضا وعلاقتها التنظيمية

 الإستبياف،وإختلفت في حجم العينة طريقة إختيار العينة وىي العشوائية .

الدسؤولية الإجتماعية والعدالة التنظيمية والرضا (AhronTziner and Lior Orenدراسة)
الإستبياف،وإختلفت في حجم العينة والدتغتَ ،تشابهت مع دراستنا في الدتغتَ الثاني  والدتغتَ الوسيط وأداة الوظيفي
 الأوؿ.

لتًكية الصغتَة والدتوسطة عوامل الرضا الوظيفي بتُ مالكي الشركات ا (Evren Ayranci) دراسة
،تشابهت مع دراستنا في الدتغتَ الأوؿ وأداة الإستبياف،وإختلفت في الدتغتَ الثاني وحجم العينة.الحجم
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 :الفصل  خلاصة
ما  عرضناه حوؿ موضوع العدالة التنظيمية و  الرضا الوظيفي ،  من الناحية النظرية ، حيث  من خلاؿ     

تبتُ لنا أنهما  من الأسس التي ترتكز عليها الدنظمة لزيادة كفأتها  و  فاعليتها و ىذا  ما جاءت بو الدراسات  

لخيص  ما  جاء فيو فيما يلي :  السابقة  التي تطرقنا لو حوؿ ىذا الدوضوع ،  ومن دراستنا لذذا لؽكن ت  

 العدالة  التنظيمية تتمثل  في مدى ادراؾ العاملتُ  للعدالة التوزيعية و عدالة الإجراءات ، و كذا  عدالة التعاملات . 

 الرضا  الوظيفي ىو احساس أو  شعور  الغابي لػملو الدوظف أثناء أداء  عملو .

ة بتُ العدالة التنظيمية و الرضا  الوظيفي.كما بينت  الدراسات السابقة أف ىناؾ علاق  
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 الفصل الثاني
دراسة ميدانية مساىمة العدالة التنظيمية في تحقيق  

الرضا الوظيفي للعاملين في المؤسسة الاقتصادية 
 )اتصالات الجزائر بالوادم(
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 دراسة ميدانية مسالعة العدالة التنظيمية في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملتُ في الدؤسسة الاقتصادية )اتصالات الجزائر بالوادي(تمهيد: 
لتنظيميػة والرضػػا الػوظيفي بمؤسسػػة اتصػالات الجزائػػر العدالػة افي الإطػػار النظػري لدتغػػتَات الدراسػة الدتمثلػػة  لنػابعػد تناو    

العدالػة التنظيميػة في تحقيػق الرضػا الػوظيفي  مسػالعة بػتُ مػدى نفي الجانػب التطبيقػي للدراسػة أف  حاوؿنسفرع الوادي  
 وعليو سيتم التطرؽ في ىذا الفصل إلذ: بمؤسسة اتصالات الجزائر فرع الوادي 

 :؛لات الجزائر بالواديلدؤسسة اتصاتقدنً  المبحث الأكؿ  
  :؛الإطار الدنهجي للدراسةالمبحث الثاني 
 الدراسة ومناقشة نتائجعرض :  الثالث المبحث.     
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 لمؤسسة اتصالات الجزائر بالوادم تقديم  المبحث الأكؿ:

تغطيػػة أكػبر نسػبة لاتصالات الجزائر من بيػػن أىػم مؤسسػات الدولػة إذ تقػدـ عػدة خػدمات مػن ألعهػا مؤسسة تعتبر    
ودراسػػػػة ىيكلهػػػػا التنظيمػػػػي، كمػػػػا ؤسسػػػػة ، وسػػػػنحاوؿ في ىػػػػذا الدبحػػػػث التعريػػػػف بممػػػػن الاتصػػػػالات في ولايػػػػػة الػػػػوادي 

 سنتطرؽ إلذ أىم الأىداؼ التي تسعى إلذ تحقيقها.

  الجزائر بولاية الوادم اتصالاتمؤسسة المطلب الأكؿ: تعريف كنشأة 

  03/2000ىػػػي ىيئػػػة إداريػػػة ظهػػػرت مػػػع صػػػدور الدرسػػػوـ التنفيػػػذي رقػػػم العمليػػػة لاتصػػػالات الجزائػػػر ؤسسػػػة الد
الدتعلػػق باسػػتقلالية قطػػاع البريػػد والدواصػػلات ، حيػػث تم بموجػػب ىػػذا القػػرار إنشػػاء   2000أوت  05الدػػؤرخ بتػػاري    

تقهػػػا مؤسسػػة بريػػػد الجزائػػر والػػػتي تكفلػػت بتسػػػيتَ قطػػاع البريػػػد  وكػػذلك مؤسسػػػة اتصػػالات الجزائػػػر الػػتي تزلػػػت علػػى عا
مسػػؤولية تطػػوير شػػبكة الاتصػػالات في الجزائػػر، إذ وبعػػد ىػػذا القػػرار أصػػبحت اتصػػالات الجزائػػر مسػػتقلة في تسػػيتَىا عػػن 
وزارة البريد وىذه الأختَة أوكلت لذا مهمة الدراقبة لتصبح اتصالات الجزائر مؤسسػة عموميػة اقتصػادية ذات أسػهم بػرأس 

د أزيػد مػن عػامتُ وبعػد دراسػات قامػت بهػا وزارة البريػد وتكنولوجيػات ماؿ اجتماعي تنشط في لراؿ الاتصػالات ، وبعػ
 .  2003الإعلاـ والاتصاؿ أضحت اتصالات الجزائر حقيقة جسدت سنة 

موظف، وتقع في وسط مدينة ولاية  216العملية لاتصالات الجزائر بولاية الوادي ؤسسة يبلغ عدد الدوظفتُ بم
لطالب العربي قمودي مقابل البنك الدركزي من الجنوب فندؽ سوؼ من الوادي لػدىا من الشماؿ شارع الشهيد ا

 2.1ـ 1105.61الشرؽ مدرية السياحة من الغرب السكنات الوظيفية ، وتقدر مساحتها ب 

 المطلب الثاني: دراسة الهيكل التنظيمي للمديرية الإدارة المحلية بولاية الوادم

 العملية لاتصالات الجزائر بولاية الوادي. الشكل التالر يوضح الذيكل التنظيمي للمديرية

 

 

 

                                                           
 من وثائق الدؤسسة . 1
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 الجزائر بولاية الوادم لمؤسسة اتصالات( الهيكل التنظيمي 05الشكل رقم )

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 اعتمادا على كثائق المؤسسة محل الدراسة المصدر: من اعداد الطالبات

 

 المدير العاـ للاتصالات

 لاتصاؿ ك العلاقات العامةخلية ا

خلية تسيير الجودة ك لوحات 
 القيادة

 قسم الدوارد البشرية

 خلية التفتيش

 القسم التجاري القسم التقتٍ قسم الدالية و الحاسبة

 مصلحة الديزانية مصلحة التكوين مصلحة علاقات الزبائن

مصػػػػػػػػػػػػػػػػػلحة تسػػػػػػػػػػػػػػػػػيتَ 
 العماؿ و الأجراء

مصلحة شبكات الوصوؿ 
 المحلية

 حة الدبيعاتلمص

 مصلحة المحاسبة

مصلحة  ة الذياكػػػػػػػػػػل مصػػػػػػػػػػلح
 القاعدية

مصلحة 
و svaشبكات
 dataقاعدة 

مصلحة الفوترة و 
 التحصيل

 مصلحة تسيتَ الإمدادت

مصلحة الشؤوف القانونية 
 و التأمتُ

 مراكز الإنتاج الوكالة التجارية

 خلية الأمن ك الوقاية
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 (1) :الجزائر بولاية الوادي لدؤسسة اتصالاتلي شرح الذيكل التنظيمي وفيما ي
 القسم التقني .1

 مصلحة شبكات الوصوؿ المحلية: . أ
 تضمن استغلاؿ الشبكات الوصوؿ. -
 تضمن تسختَ شبكات الوصوؿ. -
 مصلحة الهياكل القاعدية: . ب
 تضمن دراسة و تطوير شبكة الاتصاؿ للمشاريع الجديدة و توسيعها. -
 (... الوقاية-الحماية-التكييف-النظافة-الذندسة الدعمارية(ماكن وضع معدات الاتصاؿ تضمن تحضتَ أ -
 .تضمن صيانة الذياكل القاعدية -
 :svaك قاعدة   dataمصلحة شبكات  . ت

 .svaو قاعدة  dataتضمن استغلاؿ شبكات  -
 .svaو قاعدة  dataتضمن متابعة شبكات  -
 تكوين و تأىيل عماؿ الدصلحة. -

 القسم التجارم: .2
 صلحة علاقات الزبائن.م . أ

 طريق الوحدات التجارية و التقنية؛ تحرص على إرضاء الزبائن عن  -
 لتجارية لتبليغ أىدافها التجارية؛تحرص على التكفل العاـ بالدواجهة التقنية و ا  -
 خل بينهم و بتُ الوحدات التجارية؛تعالج احتياجات الزبائن و تتد -
 .تكوين و تأىيل عماؿ الدصلحة -
 بيعات:مصلحة الم . ب

 اؼ التجارية للوحدات التابعة لذا؛تقوـ بتحديد الوسائل الضرورية لبلوغ الأىد -
 ات التجارية لتحستُ قوة الدبيعات؛تعتبر داعم للوحد -
 ضاء الزبائن لتحليل سلوؾ الزبائن؛تنجز استطلاعات ر  -
 اؼ الدبيعات لكل وحدة و متابعتها؛تحديد أىد -

                                                           
 من وثائق الدؤسسة  (1)
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 ؛تكوين و تأىيل عماؿ الدصلحة -
 فوترة ك التحصيل:مصلحة ال . ت

 صيل و معالجة الديوف بطريقة ودية؛تقوـ بإعداد الفواتتَ و تح -
 د رقم الأعماؿ(و إرسالذا للمسؤوؿ؛تحدي(تقوـ بإعداد ميزانية الفوترة  -
 من اجل الدشاركة في إرضاء الزبوف؛تتأكد من مصداقية الدعلومة  -
 تقوـ بتحصيل الديوف؛ -
 ؛تكوين و تأىيل عماؿ الدصلحة -

 تسيير ك التكوين:مصلحة ال . ث
 متطلبات التكوين؛تنظم و تحدد  -
 ؛تحديد برامج التكوين -
 ابعة اتفاقيات مع مؤسسات التكوين؛تقوـ بإجراء و مت -
 الدتابعة البيداغوجية للتكوين؛ -
 الدعلومات تسيتَ الدوارد البشرية؛تحديث نظاـ  -
 التقونً البيداغوجي(.(تقوـ بإلصاز الديزانية البيداغوجية  -
 ر العماؿ:مصلحة تسيي . ج

 ي للعماؿ و تحضتَ الأجور؛تضمن التسيتَ الإدار  -
 ـ بتحضتَ الوثائق الخاصة بالعماؿ؛تقو  -
 تقارير الإحصائية الخاصة بالعماؿ؛تحضتَ الدعطيات و ال -
 تسيتَ نظاـ الدعلومات للموارد البشرية. -

 مصلحة تسيير الإمدادات: . ح
 ارد و الدعدات اللازمة للاستغلاؿ؛تضمن التموين بالدو  -
 يتَ الدخزوف؛تس -
 تضمن الدعدات و الأدوات اللازمة للستَ الحسن للوحدات. -
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 العتاد(:(مصلحة تسيير الممتلكات . خ
 ن تسيتَ و تزاية لشتلكات الدؤسسة؛تضم -
 الجرد الدالر للمعدات و السيارات؛تضمن  -
 .تضمن تكوين و تأىيل عماؿ الدصلحة -

 مصلحة الخزينة: . د
 تسيتَ حسابات بنكية؛ -
 ات الخزينة؛الدصادقة على عملي -
 إعداد لسطط التوقع للخزينة. -

 مصلحة المحاسبة: . ذ
 التسجيلات و الكتابات المحاسبية؛ الصاز -
 الصاز الديزانية السنوية؛ -
 تحديث الوثائق المحاسبية للسجلات؛ -

 مصلحة الشؤكف القانونية ك التأمين: . ر
 مراقبة عقود الشركة بالدقارنة مع القوانتُ السارية الدفعوؿ. -
 ات و التنسيق مع الدتعاملتُ.تسيتَ الدنازع -
 .تسيتَ التأمتُ -

 خلية الوقاية ك الأمن: .3
 شروط الأمن و الوقاية في الشركة؛ تضمن تطبيق إجراءات و ضوابط و -
 .تشارؾ في الصاز و وضع إجراءات و قواعد السلامة و تطبيقها في الشركة -

 خلية الاتصاؿ ك العلاقات العامة: .4
 حقيق أىداؼ البرنامج الدسطر.تشارؾ في الصاز عمليات الاتصاؿ لت -
 تقوـ بنشر الدعلومات في وسائل الإعلاـ الداخلية و الخارجية. -
 تشارؾ في تشريف و تلميع صورة العلامة التجارية لاتصالات الجزائر. -
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 خلية التفتيش: .5
 تقوـ بالدراقبة في العمليات الدشبوىة. -
 تجارية.تقوـ بمراقبة الدصاريف الغتَ مبررة على مستوى الوحدات ال -

 خلية تسيير الجودة ك لوحات القيادة: .6
 اقبة و وضع سياسة جودة في الشركة؛تحدد و تنظم مهاـ الدر  -
 تقوـ بوضع برامج جودة للشركة؛ -
 تقوـ بحماية تسيتَ الوحدات. -

 
 الجزائر بالوادماتصالات مؤسسة المطلب الثالث : أىداؼ 

 قيق أىداؼ متعددة ، وتتمثل ىذه الأىداؼ فيما يلي الجزائر بالوادي إلذ تح العملية لاتصالاتمؤسسة تسعى   

 قبل انتهاء آجالذا . الدؤقتة الخطوط الذاتفية طلبات متابعة  -
 العملاء . رضا لتحسيػن الخدمة جودة لقيػاس مؤشرات ترع ضماف -
 . ؽالسو  في الطلب ورصد وتحديػد توقع -
 . ومشاىدة والتكنولوجيػا السوؽ العملاء لاحتيػاجات ةاستجاب جديػدة تكنولوجيػات وإضافة اقتناء في الشروع -
 العملاء . رضا وقيػاس بيػع وخدمة والتسويػق التًويػج -
 الطرفيػػة ونظػم والمحطػات وإلظارسػات، )انتلسػات الصناعيػػة الأقمػار عػبر الاتصػالات شبكات وتشغيػل وتطويػر وضع -

 . الدوليػة والقواعد للمعايػيػر متثاؿفي الا العالديػة....( الدتنقلة الشخصيػة الاتصالات
 نشاطاتها تغطيتها لأغلبيػة خلاؿ من سوؽ في واحد رقم وجعلها الدتعامل الريػادة في وبقائها الجزائر اتصالات سيػطرة -

 مستهلكيها .
 ودراستها . للزبائن الخطيػة التجاريػة الطلبات تسجيػل -
 . الرقميػة والدعطيػات الدكتوبة والرسائل والصوت صورةال بنقل يػسمح بما الاتصالات مصالح تدويػل -
 والخاصة  العامة الاتصالات شبكات وتسيػيػر واستمرار تطويػر -
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 الإطار المنهجي للدراسة المبحث الثاني: 
ة حال تم التطرؽ في ىذا الدبحث إلذ عرض مفصل للمنهجية والإجراءات التي تم الاعتماد عليها في تنفيذ الدراسةسي  

حيث تحديد لرتمع وعينة الدراسة، وأداة الدراسة لإجابات بيانات العينة على لزاور اتصالات الجزائر فرع الوادي، 
 الاستبياف، والأساليب الدعتمدة في الدعالجة الإحصائية. 

 عينة كأدكات الدراسةالمطلب الأكؿ: 
استبياف على أفراد  50وتوزيع  قصديوعينة  فقد تم اختيارموظفي مؤسسة اتصالات الجزائر : أكلا: عينة الدراسة

 :كيفية توزيع وترع الاستبياناتوفيما يلي جدوؿ يبتُ  . 46وبلغ عدد الاستبيانات الصالحة للتحليل العينة 
  عدد استمارات الاستبياف الموزعة كالمسترجعة كالصالحة (: 01)رقم  الجدكؿ

 عدد البياف
 50 عدد الاستبيانات الدوزعة

 50 تبيانات الدستًجعةعدد الاس
 إكماؿعدد الاستبيانات الدلغاة )غتَ الصالحة( بسبب عدـ 
 الدستجيب الإجابة على كل عبارات الاستبياف

4 

 46 عدد الاستبيانات الصالحة
 الطالباتالمصدر: من إعداد 

 ثانيا: أدكات جمع البيانات 
صب في فحواه، وتم الاستعانة بمجموعة من أي دراسة ترع الدعلومات التي تحيط بالدوضوع وت إعداديتطلب 

 الأدوات للحصوؿ على البيانات الدطلوبة وتتمثل فيما يلي: 
 :بالدؤسسة لزل دراسة حيث تم الاستعانة بمجموعة من الوثائق الدتعلقة بالجانب التعريفي  الوثائق كالسجلات

  وأىم مهامها. ىيكلها التنظيمي هامن تعرف
  ياف الأداة الأكثر استخداما في البحوث الاجتماعية والإنسانية إذ يعتبر وسيلة لجمع : يعتبر الاستبالاستبياف

البيانات من خلاؿ احتوائو على لرموعة من الأسئلة أو العبارات ويطلب من الدبحوثتُ الإجابة عليها ويتم 
 .الدبحوثتُ عبر البريد وغتَىا'' إلذ إرسالذاتوزيع الاستبياف عادة باليد أو من خلاؿ 
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 الدراسة استبياف تصميم: 
الدراسة الديدانية والحصوؿ على البيانات وترعها وتحليلها لاستكماؿ الجانب الديداني  إجراءاتومن أجل تيستَ     

للدراسة تم إعداد استبياف بشكل يساعد على ترع البيانات ودقة في تصميمو ما تم تناولو في الجانب النظري وأيضا 
ى الوضوح الأسئلة والعبارات الاستبياف لتمكن أفراد العينة الدستجوبتُ من الإجابة عنو بكل الدراسات السابقة ومد

عبارة وتضمن الاستبياف جزئتُ على  27متكوف من  )أنظر الملحق رقم ( بموضوعية وأنو خلصنا إلذ بناء الاستبياف
 النحو التالر:

 عن أفراد عينة الدراسة الشخصية والوظيفيةيتضمن البيانات الشخصية الدتعلقة بالخصائص الجزء الأكؿ:  -
  (الجنس، العمر، الدستوى التعليمي،الصنف الدهتٍ، عدد السنوات الخدمة في ىذه الدؤسسة)

 يشتمل على متغتَات الدراسة، وبدورىا تم تقسيمها إلذ لزورين كما يلي:الجزء الثاني:  -
  :( عبارة 15والذي احتوى على )العدالة التنظيمية يتعلق بالدتغتَ الدستقل للدراسة الدتمثل في المحور الأكؿ

 ( أبعاد كما يلي:03وقسمت على )
 ( عبارات.05احتوى على )العدالة التعاملية : ولؽثل البعد الأكؿ:

 ( عبارات.05احتوى على ) العدالة الإجرائيةولؽثل  :02البعد 
 ( عبارات.05احتوى على )لة التوزيعية العداولؽثل  :03البعد 
  : ( 12والػػذي احتػػوى علػػى ) الرضػػا الػػوظيفي للعػػاملينيتعلػػق بػػالدتغتَ التػػابع للدراسػػة الدتمثػػل في المحػػور الثػػاني

 عبارة. 
 ( أبعاد كما يلي:04وقسمت على )

 ( عبارات.03احتوى على ) نمط الإشراؼ: ولؽثل البعد الأكؿ:
 ( عبارات.03احتوى على )ل جماعة العمولؽثل  :02البعد 
 ( عبارات.03احتوى على ) الأجر )الراتب(ولؽثل  :03البعد 
 ( عبارات05احتوى على ) محتول العملولؽثل  :04البعد 
 مقياس ليكرت المستخدـ في الاستبياف 

تَات كما تم استخداـ مقياس "ليكارت الخماسي" لقياس متغتَات الدراسة بإعطاءه أوزاف لقيم استجابات الدتغػ
 التًتيبية كما يلي: 
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 (: توزيع درجات مقياس ليكارت الخماسي02جدكؿ رقم )ال

 بشدة موافق موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة  بدائل القياس
 65 64 63 62 66 درجة الموافقة 

 بالاعتماد على سلم ليكارت  الطالبات اعداد المصدر: من

ات أفػػػراد العينػػػة الدراسػػػة علػػػى عبػػػارات الاسػػػتبياف: فانػػػو تم اعتمػػػاد علػػػى أدوات لإعػػػداد دليػػػل الدوافقػػػة لتحليػػػل إجابػػػ  
 الإحصائية التالية: الددى، الدتوسط الحسابي، الالضراؼ الدعياري حيث:

 : لتحديد لرالات لدقياس ليكرت الخماسي الدستخدـ في الاستبياف الدراسة حيث تم حساب الددى المدل 
 
 
ة للتنقل بتُ المجالات الدوافقة نقوـ بقسمة الددى على عدد دراجات الدوافقة وذلك على وللحصوؿ على طوؿ الفئ   

 لضو التالر:
 
وىكذا مع كل لرالات الدوافقة، وتفيد ىذه العملية في التعرؼ على موقف الُمشتًؾ لإترالر أفراد العينة على كل    

 حيث لضصل على المجالات كما يلي: عبارة وعلى كل لزور
 الاتجاه حسب قيم المتوسط المرجح يد(: تحد03رقم ) جدكؿال

 مستول توفر )تقييم( درجة الموافقة مجاؿ المتوسط الحسابي

 درجة منخفضة جدا بشدة غتَ موافق  درجة 1.80إلذ  01من 

 درجة منخفضة غتَ موافق درجة 2.60إلذ  1.81من 

 درجة متوسطة لزايد درجة 3.40إلذ  2.61من 

 مرتفعةدرجة  موافق درجة 4.20إلذ  3.41من 

 جدا مرتفعةدرجة  موافق بشدة درجة 5إلذ  4.21من 

 بالاعتماد على مقياس ليكرت اتالطالبالمصدر: من إعداد 

 4(=1-5أدني درجة في مقياس( =) -ة في مقياس= )أعلى درج المدل

 (0.8=4/5)= الددى / عدد درجات الدقياس =  طوؿ الفئة
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  ترتيب العبارة من خلاؿ ألعيتها في المحور بالاعتماد على أكبر قيمة متوسط حسابي في المحور وعند تساوي
 يأخذ بعتُ الاعتبار اقل قيمة للالضراؼ معياري بينهما.الدتوسط الحسابي بتُ عبارتتُ فإنو 

 
   المستخدمة  في الدراسة الإحصائيةالأساليب المطلب الثاني: 

من أجل تحقيق أىداؼ البحث وتحليل البيانات الػتي تم تجميعهػا اعتمػدنا علػى برنػامج الإعػلاـ الآلر الدسػمى بالحزمػة    
1) ةالاجتماعيػػػالإحصػػػائية للعلػػػوـ 

SPSS)ث اسػػػتخدمنا إصػػػدار الخػػػامس والعشػػػروف الػػػذي سػػػاعدنا علػػػى التعامػػػل .حيػػػ
 بسهولة مع لرموعة من الأساليب الإحصائية الدناسبة لأىداؼ الدراسة، والتي لؽكن أف نبرز ألعها من خلاؿ الآتي: 

 لدعرفة التوزيع الطبيعي للبيانات الإحصائية: اختبار التوزيع الطبيعي   
  سػػتخدـ لقيػػاس قػػوة واتجػػاه العلاقػػات بػػتُ متغػػتَات الدراسػػة و لدعرفػػة مػػدى الاتسػػاؽ ي: معامػػل الارتبػػاط  لبيرسػػوف

 .الداخلي لمحاور الدراسة
  يسػتخدـ ىػذا الدقيػاس لتقػدير ثبػات الدراسػة؛ حيػث يأخػذ ىػذا الدعامػل قيمػا تػتًاوح : معامل الثبات ألفا كركنباخ

 ثباتا أكبر للدراسة بتُ الصفر والواحد، وكلما اقتًب من الواحد الصحيح فهذا يعتٍ 
  :مػػن أجػػل  ،العامػػة مػػن الجػػزء الأوؿ للاسػػتبيافتم الاعتمػػاد عليهػػا في لزػػور البيانػػات التكػػرارات كالنسػػب المئويػػة

 وصف خصائص عينة الدراسة.
 وذلػػػك لدعرفػػػة مػػػدى ارتفػػػاع أو الطفػػػاض اسػػػتجابات أفػػػراد الدراسػػػة عػػػن : المتوسػػػط الحسػػػابي  المػػػوزكف المػػػرجح

 توسط متوسطات العبارات(،مع العلم بأنو يفيد في ترتيب المحاور حسب أعلى متوسط حسابي.المحاور الرئيسية )م
 تم استعمالو لدعرفة متوسط إجابات الدبحوثتُ حوؿ عبارات ولزػاور الاسػتبياف، ومػن ثم معرفػة  5المتوسط الحسابي

 .العبارات(، ومعرفة مستواىا ارتفاع أو الطفاض استجابات أفراد الدراسة عن المحاور الرئيسية )متوسط متوسطات
 :يوضح التشتت في استجابات أفراد عينة الدراسة لكل عبارة مػن عبػارات متغػتَات الدراسػة،  الانحراؼ المعيارم

فكلما اقتًبت قيمتو من الصفر تركزت الاستجابات والطفض تشتتها بتُ الدقياس، كمػا يفيػد في ترتيػب الدتوسػطات 
 يكوف الدتوسط الأقل في قيمة الالضراؼ الأوؿ في التًتيب. في حالة تساويها في القيم، حيث

 مستقل على حده على الدتغتَ التابع. متغتَ كل  يستعمل لتحديد درجة تأثتَ :معامل الانحدار البسيط   

 
                                                           

1 Statistical Package for the Social Sciences 
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  الثبات كالاتساؽ الداخلي للاستبياف المطلب الثالث: 

 : ثبات أداة الدراسة أكلا
ورية بحيػث يعطػي نتػائج متقاربػة أو نفػس النتػائج إذا طبػق أكثػر مػن مػرة في ظػروؼ يعد الثبػات مػن الاختبػارات الضػر    

يعتػبر  حيػث، ، وفيمػا يػأتي سػيتم اختبػار الصػدؽ والثبػات لأداة ىػذه  الدراسػة لشاثلة يسمح للباحث بتعمػيم نتػائج بحثػو
داة الدراسػػػة، ويشػػػتًط في مػػػن أكثػػػر الدعػػػاملات اسػػػتخداما مػػػن طػػػرؼ البػػػاحثتُ في اختبػػػار ثبػػػات أ معامػػػل ألفػػػا كرونبػػػاخ

 الجدوؿ التالر يوضح ذلك.  0.6معامل ألفا كرونباخ أف يكوف أكبر من أو يساوي
 (:  معامل ألفا كركنباخ لأداة الدراسة04الجدكؿ رقم )

 معامل ألفا كركنباخ عبارات الاستبياف

27 0.884 

 "(00)أنظر الملحق رقم " SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالباتالمصدر: من إعداد 

وىػي أكػبر لزػاور الاسػتبياف لصد أف قيمة معامل ألفا كرو نباخ في تريع من خلاؿ النتائج الدبينة في الجدوؿ أعلاه        
لشػا يػدؿ علػى ثبػات أداة الدراسػة ىػذا 0.884القيمة إترالية تريع عبػارات الاسػتبياف بلغػت  وأف 0.6من الحد الأدنى 

 القوؿ أف  الاستبياف يتمتع بالثبات.وثبات في المحاور وبالتالر لؽكن يعتٍ أف ىناؾ صدؽ 
 الاتساؽ الداخلي لأداة الدراسة: ثانيا
بعد التأكد من الصدؽ الظاىري للاستبياف قمنا باختبار الاتساؽ الداخلي لو، من أجل القياـ بهذا الاختبار قمنا     

المحور والدرجة الكلية لجميع عبارات ىذا المحور بعد من أبعاد ط كل بحساب معامل الارتباط لبتَسوف بتُ درجة الارتبا
 وذلك لكل متغتَات الدراسة والنتائج المحصل عليها مبينة في الجداوؿ التالية
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  لأداة الدراسة.للمحور الأكؿ   الداخليالاتساؽ : أكلا

 الاتساؽ الداخلي لأبعاد كمحاكر الاستبياف (: يوضح05الجدكؿ رقم )

 بعاد كمحاكر الاستبيافأ
 الارتباط مع الدرجة الكلية للاستبياف

Pearson Correlation Sig 

 0.000 0.873** البعد الأوؿ: العدالة التعاملية 

 0.000 0.939** البعد الثاني: العدالة الإجرائية 

 0.000 0.863** البعد الثالث: العدالة التوزيعية 

 0.000 0.876** مية المحور الأكؿ: العدالة التنظي

 0.000 0.637** البعد الأوؿ: لظط الإشراؼ

 0.000 0.580** البعد الثاني: تراعة العمل

 0.000 0.729** البعد الثالث: الأجر)الراتب(

 0.000 0.764** البعد الرابع: لزتوى العمل 

 0.000 0.870** المحور الثاني الرضا الوظيفي للعاملين  

 رتباط معنوي بتُ العبارة والدرجة الكلية لمحورىاأي يوجد ا :داؿ**

  SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالباتالمصدر: من إعداد 

العدالػػة  الجػدوؿ أعػػلاه يتبػتُ لنػػا أف عبػارات الأبعػػاد المحػور الأوؿ مػن خػػلاؿ معػاملات الارتباطػػات الثنائيػة الدبينػػة في     
تدتاز بالاتساؽ الداخلي حيث أف العلاقػة الارتبػاط بػتُ العدالة الإجرائية/ العدالة التوزيعية( التنظيمية )العدالة التعاملية/ 

)مسػػػػتوى الدعنويػػػػة( لقػػػػيم الإحصػػػػائية  Sigالدرجػػػػة الكليػػػػة لكػػػػل بعػػػػد في المحػػػػور وعباراتػػػػو دالػػػػة إحصػػػػائيا، إذ أف قيمػػػػة 
، ومنػػػو 0.05ي أقػػػل مػػػن مسػػػتوى دلالػػػة لدعػػػاملات الارتبػػػاط بتَسػػػوف المحسػػػوبة في كػػػل عبػػػارة مػػػن عبػػػارات كػػػل  بعػػػد ىػػػ

  صادقة ومتسقة، لدا وضعت لقياسو. العدالة التنظيميةأبعاد  عبارات المحور الأوؿ
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الجدوؿ أعلاه يتبتُ لنا أف عبارات  الثنائية الدبينة في  معاملات الارتباطاتنفس الجدوؿ نلاحظ  من خلاؿ        
تدتاز ؤسسة )لظط الإشراؼ/ تراعة العمل/ الأجر )الراتب(/ لزتوى العمل( الثاني  رضا العاملتُ في الدالأبعاد المحور 

بالاتساؽ الداخلي حيث أف العلاقة الارتباط بتُ الدرجة الكلية لكل بعد في المحور وعباراتو دالة إحصائيا، إذ أف قيمة 
من عبارات كل  بعد ىي أقل من )مستوى الدعنوية( لقيم الإحصائية لدعاملات الارتباط بتَسوف المحسوبة في كل عبارة 

 صادقة ومتسقة، لدا وضعت لقياسو.رضا  العاملتُ بالدؤسسة أبعاد  الثاني، ومنو عبارات المحور 0.05مستوى دلالة 

  نتائج الدراسة  كمناقشة: عرض  الثالث المبحث

الشخصية والوظيفية لعينة  يتم في ىذا الدبحث الإحصاء الوصفي لدتغتَات الدراسة من خلاؿ عرض وتحليل البيانات   
بالإضافة  ،(الجنس، العمر، الدستوى التعليمي، الصنف الدهتٍ، عدد السنوات الخدمة في ىذه الدؤسسةالدراسة من )
 وعبارات لزاور الدراسة. إلذ تحليل 

 الوظيفية لعينة الدراسةك عرض البيانات الشخصية المطلب الأكؿ: 
لى توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الدتغتَات الشخصية والوظيفية من كمػا ىػو اوؿ من خلاؿ ىذا الجزء التعرؼ علض   

 مبتُ في الجدوؿ الدوالر: 
 أكلا: البيانات الشخصية لعينة الدراسة

 توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس .أ 

 نة الدراسة حسب الجنس(: التمثيل البياني لتوزيع عي6الشكل رقم) (: توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس6الجدكؿ رقم)
 %النسبة  التكرار الجنس

 

 91.3% 42 ذكر

 8.7% 4 أنثى

 100.0% 46 المجموع

  SPSS.V25 بالاعتماد على لسرجات برنامج الطالباتمن إعداد المصدر: 

ة ونسػػب 42تشػتَ معطيػات الجػدوؿ أعػلاه توزيػع عينػػة الدراسػة حسػب متغػتَ الجػنس حيػػث نلاحػظ أغلبيػة ذكػور بعػدد  
 لصالح الإناث من المجموع الإترالر للنسب كما ىو مبتُ في الشكل أعلاه.  8.7%بالدقابل  %91.3

92% 

8% 

 ذكر

 أنثى
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 العمرتوزيع عينة الدراسة حسب متغير  . ب

 العمر: التمثيل البياني لتوزيع عينة الدراسة حسب 7الشكل رقم العمر(: توزيع عينة الدراسة حسب متغير 7الجدكؿ رقم)
 %النسبة  التكرار العمر

 

 19.6% 9 سنة 30 من أقل

 58.7% 27 سنة 40 إلذ 30 من

 13.0% 6 سنة 50 إلذ 40 من

 8.7% 4 سنة 50 من أكثر

 100.0% 46 المجموع

   SPSS.V25 بالاعتماد على لسرجات برنامج الطالباتإعداد  : منالمصدر    

فػردا، نلاحػظ أنهػا توزعػت حسػب متغػتَ  46دىا من خلاؿ الجدوؿ أعلاه وبالنظر إلذ تكػرارات العينػة البػالغ عػد     
سػنة  50إلذ  40، تليهػا كػل مػن  58.7%فػرد ونسػبة  27سػنة بعػدد  40إلذ  30العمر  حيػث بلغػت الفئػة مػن 

ونسػػػبة  4سػػػنة بعػػػدد  50في حػػػتُ أكثػػػر مػػػن  19.6%؛ 13%سػػػنة بنسػػػب متقاربػػػة علػػػى التػػػوالر:  30وأقػػػل مػػػن 
  في الشكل أعلاه. من الجموع الإترالر للنسب. كما مبتُ %8.7

 المستول التعليمي.عينة الدراسة حسب متغير توزيع  . ج
 المستول التعليمي(: التمثيل البياني لتوزيع عينة الدراسة 8الشكل رقم) المستول التعليمي(: توزيع عينة الدراسة 8الجدكؿ رقم)

 %النسبة  التكرار المستول التعليمي

 

 أقل أك ثانوم
17 %37. 

 ليسانس
14 %30.4 

 19.6% 9 ماجيستير أك ماستر

 13% 6 آخر مستول

 100.0% 46 المجموع

   SPSS.V25 بالاعتماد على لسرجات برنامج  الطالباتمن إعداد المصدر:     

نلاحػػظ مػػن خػػلاؿ توزيػػع عينػػة الدراسػػة حسػػب متغػػتَ الدسػػتوى التعليمػػي أف أغلبيػػة ىينػػة الدراسػػة بمسػػتوى ثػػانوي      
، في حػػػتُ كػػػل مػػػن  30.4%ونسػػػبة    14، تليهػػػا الدسػػػتوى ليسػػػانس بعػػػدد  .37%ونسػػػبة  17أوؿ أقػػػل  بعػػػدد 

20% 

59% 

13% 
8% 

 سنة 30أقل من 

 سنة 40إلى  30من 

 سنة 50إلى  40من 

 سنة 50أكثر من 

38% 

30% 

19% 

13% 

 ثانوي أو أقل

 لٌسانس

 ماستر أو ماجٌستٌر

 مستوى آخر
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مػػن المجمػػوع  13%؛ 19.6%الدسػػتوى ماسػػتً أو ماجسػػتتَ  ومسػػتويات أخػػرى كانػػت بنسػػب متقاربػػة علػػى التػػوالر 
 الإترالر للنسب. 

     الصنف المهنيتوزيع عينة الدراسة حسب متغير   

 حسب الصنف المهنيالشكل رقم)(: التمثيل البياني لتوزيع عينة الدراسة  الصنف المهنيراسة حسب الجدكؿ رقم)(: توزيع عينة الد
 %النسبة  التكرار الصنف المهني 

 

 من : (تأطتَ ) أو تصميم عوف
 67.4% 31 فوؽ فما 11 درجة

 15.2% 7 10 إلذ 9 من :تطبيق عوف

 13.0% 6 8 إلذ 7 من :تحكم عوف

 4.3% 2 6 إلذ 1 من :تنفيذ عوف

 100.0% 46 المجموع

   SPSS.V25 بالاعتماد على لسرجات برنامج الطالباتمن إعداد المصدر:     

من خلاؿ النتائج الدبينة في الجدوؿ توزيع عينة الدراسة حسب الصػنف الدهػتٍ في العمػل تبػتُ لنػا أف أغلبيػة عينػة       
 :تطبيػق عػوف، %67.4ونسػبة  31بعػدد  فػوؽ فمػا 11 درجػة نمػ : تأطتَ( ) أو تصميم عوفالدراسة  الدستجوبة 

؛ 15.2%درجػات جػاءت بنسػب متقاربػة علػى التػوالر: 8 إلذ 7 مػن :تحكػم درجػات و عػوف 10 إلذ 9 مػن
 من المجموع الإترالر للنسب. 4.3%درجات بفردين ونسبة 6 إلذ 1 من :تنفيذ عوففي حتُ  %13

     الخدمة في ىذه المؤسسة.عدد سنوات توزيع عينة الدراسة حسب متغير  . ق

 حسب سنوات الخدمة الشكل رقم)(: التمثيل البياني لتوزيع عينة الدراسة  عدد سنوات الخدمة الجدكؿ رقم)(: توزيع عينة الدراسة حسب 
 %النسبة  التكرار سنوات الخدمة 

 

 21.7% 10 سنوات 5 من أقل

 10 من أقل إلى 5 من
 26.1% 12 سنوات

 52.2% 24 فأكثر سنوات 10 من

 100.0% 46 المجموع

   SPSS.V25 بالاعتماد على لسرجات برنامج الطالباتن إعداد مالمصدر:     

68% 

15% 

13% 4% 

)  عون تصمٌم أو 
 11من درجة ( : تأطٌر

 فما فوق

إلى  9من : عون تطبٌق
10 

إلى  7من : عون تحكم
8 

 6إلى  1من : عون تنفٌذ

21% 

26% 
53% 

 سنوات 5أقل من 

 10إلى أقل من  5من 
 سنوات

 سنوات فأكثر 10من 
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يتبػػػتُ لنػػػا مػػػن خػػػلاؿ النتػػػائج الدبينػػػة الجػػػدوؿ أعػػػلاه أف توزيػػػع عينػػػة الدراسػػػة حسػػػب متغػػػتَ عػػػدد سػػػنوات الخدمػػػة     
 10إلذ أقػػػػل مػػػػن  5، في حػػػػتُ كػػػػل مػػػػن 52.2%ونسػػػػبة  24سػػػػنوات فػػػػأكثر بعػػػػدد  10بالدؤسسػػػػة أغلبيػػػػتهم مػػػػن 

مػػن المجمػػوع الإترػػالر للنسػػب ومػػا  21.7%و26.1%سػػنوات بنسػػب متقاربػػة علػػى التػػوالر:  5سػػنوات وأقػػل مػػن 
بدؿ على أف الدورد البشري بالدؤسسػة لزػل الدراسػة ذو كفػاءة والخػبرة حيػث كلمػا تقػادـ الدػورد البشػري بالدؤسسػة كلمػا 

 الشكل أعلاه. كما ىو مبتُ في زادت قيمتو.

 محاكر الدراسة عرض كتحليل لإجابات أفراد العينة على عبارات المطلب الثاني: 
مسػػػالعة العدالػػػة التنظيميػػػة في تحقيػػػق الرضػػػا الػػػوظيفي  لعػػػاـ لإجابػػػات عينػػػة الدراسػػػة حػػػوؿ  علػػػى الاتجػػػاه ا للتعػػػرؼ    
تم حسػػػاب الدتوسػػػطات الحسػػػابية،  الواديالجزائػػػر بػػػ اتصػػػالات دراسػػػة حالػػػة مؤسسػػػة الاقتصػػػاديةلعػػػاملتُ في الدؤسسػػػة ل

 نتائج مبينة في الجداوؿ الدوالية.وال والالضراؼ الدعياري لكل لإجابات عينة الدراسة.
 : العدالة التنظيمية.المحور الأكؿ  أبعادعرض كتحليل لإجابات أفراد العينة على : أكلا
 جابات عينة الدراسةحسب إالعدالة التنظيمية التعرؼ سنحاوؿ من خلاؿ ىذا الجزء     
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 أبعاد المحور الأكؿ(: نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على عبارات 9الجدكؿ رقم )

رقم
ال

 

 العبارات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
يب المعيارم

لترت
ا

 
الاتجاه العاـ 

 للعينة

 درجة مرتفعة 13 1.771 4.06 بعملك  متعلق قرار يتخذ عندما باحتًاـ مسؤولك معك يتعامل  .01

 درجة مرتفعة 12 1.761 3.67 تشرح لر الادارة مبررات القرارات التي اتخذت بالنسبة لوظيفتي  .02

 ـ .03  درجة مرتفعة 10 1.556 4.15 وعدالة العماؿ بنزاىة بتُ الصراعات بحل مسؤولك يقو

 درجة مرتفعة 12 1.930 3.97 تأختَ أو لشاطلة دوف إجازاتي على احصل  .04

 درجة مرتفعة 12 1.01033 3.8478 العماؿ تريع بتُ العدالة و بالإنصاؼ الرؤساء لوؾس يتسم  .05

 درجة مرتفعة 66 6.56200 3.9435 البعد الأكؿ: العدالة التعاملية.

 13 1.808 3.54 حاسم قرار أي اتخاذ قبل عامل رأيو كل يبدي أف على الدسؤوؿ لػرص  .06
 درجة مرتفعة

 ـ .07  12 1.982 3.45 معايتَ عادلة  وفق تستَ بها أعمل لتيا الدؤسسة في التًقية نظا
 درجة مرتفعة

 12 1.860 3.43 تحيز العماؿ دوف تريع على القرارات تطبق  .08
 درجة مرتفعة

 درجة متوسطة 12 1.910 3.28 والانصاؼ  بالعدؿ الدكافآت توزيعتقوـ ادارة الدؤسسة ب  .09

 10 1.933 3.80 الدؤسسة  داخل مشاكلي حل في الإدارة تتماطل لا  .10
 درجة مرتفعة

 درجة مرتفعة 63 6.60771 3.5043 البعد الثاني: العدالة الاجرائية.

 13 1.985 3.69 علمية  مؤىلات من بو أتدتع ما مع يتناسب عادؿ راتب على أحصل  .11
 درجة مرتفعة

 12 1.691 3.50 وعادلة واضحة معايتَ على التًقية تعتمد  .12
 درجة مرتفعة

 10 1.923 3.76 الدؤسسة في عادلة بصورة أدائي وأداء زملائي ييمتق عملية تتم  .13
 درجة مرتفعة

 12 1.956 3.41 أبذلو الذي الإضافي المجهود على رؤسائي يكافئتٍ  .14
 درجة مرتفعة

 12 1.912 3.52 زملائي بتُ و بيتٍ التدريب فرص تتساوى  .15
 درجة مرتفعة
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 درجة مرتفعة 62 6.53703 3.5783 البعد الثالث: العدالة التوزيعية.

 درجة مرتفعة 6.50823 3.6754 المحور الأكؿ: العدالة التنظيمية

  SPSS.V25بالاعتماد على لسرجات برنامج اتالطالبمن إعداد المصدر:    

والدتعلق  من خلاؿ الجدوؿ أعلاه لصد: الدتوسط الحسابي الإترالر لإجابات أفراد العينة على أبعاد المحور الأوؿ      
وبالالضراؼ  (3.67بلغ) في الدؤسسة الاقتصادية دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر بالواديأبعاد العدالة التنظيمية 

وىو أقل من الواحد لشا يشتَ إلذ تقارب أراء الأفراد وتدركزىا حوؿ قيمة الدتوسط الحسابي (0.50)معياري قدر بػ: 
درجة(؛ أي أف اتجاىات أفراد العينة موافقوف  4.20إلذ  3.41 العاـ للمحور الأوؿ ىو ضمن لراؿ الدوافقة )من

وىذا حسب وجهة نظر أفراد العينة الدستجوبتُ، وفيما يلي شرح الأبعاد العدالة التنظيمية بدرجة مرتفعة   على أف
 حسب ترتيب ألعيتهم:

الأولذ بتُ لصػػد أنػػو أحتػػل الدرتبػػة وحسػػب وجهػػة نظػػر أفػػراد العينػػة الدسػػتجو  :العدالػػة التعامليػػةبالنسػػبة البعػػد الأكؿ:   
إلذ  3.41( وبدرجػػة تطبيػػق مرتفعػػة حيػػث الدتوسػػط الحسػػابي لػػو ضػػمن لرػػاؿ الدوافقػػة )مػػن 3.94بالدتوسػػط الحسػػابي )

درجػػة(؛ إذ لصػػد  أف إجابػػة الدسػػتجوبتُ علػػى عبػػارات البعػػد موافقػػوف عليهػػا بدرجػػة )مرتفعػػة( فالدتوسػػط الحسػػابي  4.20
( أي 4.15احتلػت الدرتبػة الأولذ "بمتوسػط حسػابي ) 03( حيث أف "العبارة رقم 4.15-3.67لعباراتو لزصور بتُ )

"العبػارة رقػم  ، أمػا وعدالػة العمػاؿ بنزاىػة بػتُ الصػراعات بحػل يقػوـ مسػؤولكأف  أنهػم يؤكػدوف وبدرجػة مرتفعػة علػى
 معػك يتعامػلمرتفعػة أي ( وموافقػوف في إجػابتهم عليهػا بدرجػة 4.06"جػاءت بالدرتبػة الثانيػة وبمتوسػط حسػابي )01

في الدرتبػة الثالثػة بمتوسػط حسػابي قػدر ب  04،و تليهػا العبػارة رقػم  بعملػك متعلػق  قػرار يتخػذ عندما باحتًاـ مسؤولك
و في الدرتبػة الرابعػة  تػأختَ، أو لشاطلػة دوف إجػازاتي علػى احصػلعليهػا بدرجػة  مرتفعػة علػى أنػتٍ  موافقػوف( و 3.97)

 الرؤسػػاء سػػلوؾ ( و موافقػػوف عليهػػا بدرجػػة مرتفعػػة علػػى أف يتسػػم3.84سػػط حسػػابي )بمتو  05تػػأتي العبػػارة رقػػم 
و ذلػك بمتوسػط  02،و أخػتَا تػأتي في الدرتبػة الخامسػة و الأخػتَة العبػارة رقػم  العمػاؿ تريػع بػتُ العدالػة و بالإنصػاؼ

ح لر مػػبررات القػػرارات الادارة تشػػر  ( و بتقػػدير مرتفػػع أي أف0.761( و الضػػراؼ معيػػاري بلػػغ )3.67حسػػابي قػػدر بػػػ )
 التي اتخذت بالنسبة لوظيفتي.

الثانيػػة  وحسػػب وجهػػة نظػػر أفػػراد العينػػة الدسػػتجوبتُ لصػػد أنػػو أحتػػل الدرتبػػة  العدالػػة التوزيعيػػة:بالنسػػبة البعػػد الثالػػث: 
إلذ  3.41( وبدرجػػة تطبيػػق مرتفعػػة حيػػث الدتوسػػط الحسػػابي لػػو ضػػمن لرػػاؿ الدوافقػػة )مػػن 3.57بالدتوسػػط الحسػػابي )
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درجػػة(؛ إذ لصػػد  أف إجابػػة الدسػػتجوبتُ علػػى عبػػارات البعػػد موافقػػوف عليهػػا بدرجػػة )مرتفعػػة( فالدتوسػػط الحسػػابي  4.20
( أي 3.76احتلػت الدرتبػة الأولذ "بمتوسػط حسػابي ) 13( حيث أف "العبارة رقم 3.76-3.41لعباراتو لزصور بتُ )

"العبػارة رقػم  ، في حػتُ الدؤسسػة في عادلػة بصػورة تػتم ملائػيتقيػيم أدائػي وأداء ز  عمليػةأنهم يؤكدوف وبدرجة مرتفعة أف 
 أحصػل( وموافقػوف في إجػابتهم عليهػا بدرجػة مرتفعػة ،علػى أنػتٍ 3.69"جػاءت بالدرتبػة الثانيػة وبمتوسػط حسػابي )11
سػط "بمتو  احتلػت الدرتبػة الثالثػة، 15،أمػا "العبػارة رقػم علميػة  مػؤىلات مػن بػو أتدتػع مػا مػع يتناسػب عػادؿ راتػب علػى

، و في  زملائػي بػتُ و بيػتٍ التػدريب فػرص تتسػاوى ( وموافقػوف في إجػابتهم عليهػا بدرجػة مرتفعػة أي2.52حسػابي )
 تعتمػد التًقيػة( و موافقػوف عليهػا بدرجػة مرتفعػة أي أف 3.50بمتوسػط حسػابي قػدر بػػ ) 12الدرتبػة الرابعػة العبػارة رقػم 

بالدرتبػة الخامسػة و الأخػتَة و ذلػك بمتوسػط حسػابي قػدر بػػ  14قػم  " ،أخػتَا تػأتي العبػارة ر  وعادلػة واضػحة معػايتَ علػى
 الػذي الإضػافي المجهػود علػى يكػافئونتٍ رؤسػائي ( و بتقػدير مرتفػع أي أف1.912( و الضػراؼ معيػاري بلػغ )3.41)

 أبذلو.

الثالثػة و حتػل الدرتبػة وحسب وجهػة نظػر أفػراد العينػة الدسػتجوبتُ لصػد أنػو أ :العدالة الإجرائيةبالنسبة البعد الثاني:    
 3.41( وبدرجة تطبيق مرتفعة حيث الدتوسط الحسابي لو ضػمن لرػاؿ الدوافقػة )مػن 3.50الأختَة بالدتوسط الحسابي )

درجػػػة(؛ إذ لصػػػد  أف إجابػػػة الدسػػػتجوبتُ علػػػى عبػػػارات البعػػػد موافقػػػوف عليهػػػا بدرجػػػة )مرتفعػػػة ،متوسػػػطة (  4.20إلذ 
احتلػػػت الدرتبػػة الأولذ "بمتوسػػػط  10( حيػػػث أف "العبػػارة رقػػم 3.80-3.28تُ )فالدتوسػػط الحسػػابي لعباراتػػػو لزصػػور بػػ

 ، أمػاالدؤسسػة  داخػل مشػاكلي حػل في الإدارة تداطػل لا ( أي أنهػم يؤكػدوف وبدرجػة مرتفعػة أنػك3.80حسػابي )
تفعػػة علػػى ( وموافقػػوف في إجػػابتهم عليهػػا بدرجػػة مر 3.54"جػػاءت بالدرتبػػة الثانيػػة و بمتوسػػط حسػػابي )06"العبػػارة رقػػم 

 احتلػت الدرتبػة الثالثػة، 07،أما "العبارة رقم  حاسم قرار أي اتخاذ قبل عامل رأيو كل يبدي أف على لػرص الدسؤوؿأف 
 في التًقيػػة نظػػاـ( وموافقػػوف في إجػػابتهم عليهػػا بدرجػػة مرتفعػػة أي أنهػػم يؤكػػدوف علػػى أف 3.45"بمتوسػػط حسػػابي )

و ذلػك بمتوسػط حسػابي قػدر بػػ  08، و في الدرتبػة الرابعػة العبػارة رقػم لػة معػايتَ عاد وفػق تسػتَ بهػا أعمػل الػتي الدؤسسػة
و أختَا تػأتي في الدرتبػة الخامسػة و الأخػتَة  تحيز العماؿ دوف تريع على تطبق أي أف القرارات ( و بتقدير مرتفع3.43)

أف قػدير متوسػط أي ( و بت0.910( و الضػراؼ معيػاري بلػغ )2.28و ذلك بمتوسػط حسػابي قػدر بػػ ) 09العبارة رقم 
 .والإنصاؼ بالعدؿ الدكافآت الدؤسسة بتوزيع إدارةتقوـ 
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    الثاني: الرضا الوظيفي للعاملين.المحور عرض كتحليل لإجابات أفراد العينة على عبارات : ثانيا
 الثانيأبعاد المحور (: نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على عبارات 10الجدكؿ رقم )

رقم
ال

 

 تالعبارا
المتوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
يب المعيارم

لترت
ا

 
الاتجاه العاـ 

 للعينة

 درجة مرتفعة 12 1.82941 3.60 الدؤسسة مناسب في السائد الإشراؼ لظط بأف أرى  .16

 درجة مرتفعة 10 1.59507 4.15 تتميز بالاحتًاـ والثقة الدتبادلتُ الدسؤولتُ مع علاقتي  .17

 درجة مرتفعة 13 1.92444 3.89 إضافي بعمل قيامي ءجرا الدسؤولتُ طرؼ من تقديرا أجد  .18

 درجة مرتفعة 2 6.58465 3.8841 البعد الأكؿ: نمط الاشراؼ.

 12 1.714 4.02 الأمن و بالتقدير الشعور لؽنحتٍ العمل لجماعة انتمائي  .19
 درجة مرتفعة

 13 1.529 4.17 الحاجة وقت عملي ألصاز في يساعدونتٍ زملائي  .20
 درجة مرتفعة

 10 1.647 4.26 بها اعمل التي المجموعة من جزء بأنتٍ شعرأ  .21
 درجة مرتفعة جدا

 درجة مرتفعة 6 6.50531 4.1522 البعد الثاني :جماعة العمل.

 10 1.068 3.54 الدهنة في زملائي مع مقارنة مناسب راتبي يعتبر  .22
 درجة مرتفعة

 13 1.906 3.39 ومهارات خبرة من أملكو ما عن راتبي يعبر  .23
 رجة متوسطةد

 12 1.177 3.23 الدعيشة ظروؼ مع راتبي يتناسب  .24
 درجة متوسطة

 درجة متوسطة 3 6.94361 3.3913 البعد الثالث: الأجر )الراتب(

 13 1.07227 3.30 اتي وحاجاتيرغب يناسب عملي  .25
 درجة متوسطة

 10 1.97703 3.60 بو أقوـ الذي العمل في الدسؤوليات بوضوح أشعر  .26
 درجة مرتفعة

 12 1.98687 3.21 القرار اتخاذ في الدشاركة في الفرصة لر تتاح  .27
 درجة متوسطة

 درجة متوسطة 4 6.83624 3.3768 البعد الرابع: محتول العمل
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 درجة مرتفعة 6.49801 3.7011 المحور الثاني: الرضا الوظيفي للعاملين.

  SPSS.V25بالاعتماد على لسرجات برنامج اتالطالبمن إعداد المصدر:      

والدتعلق أبعاد  من خلاؿ الجدوؿ أعلاه لصد: الدتوسط الحسابي الإترالر لإجابات أفراد العينة على أبعاد المحور الأوؿ  
 (3.70بلغ) في الدؤسسة الاقتصادية دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر بالواديالرضا الوظيفي للعاملتُ 

أقل من الواحد لشا يشتَ إلذ تقارب أراء الأفراد وتدركزىا حوؿ قيمة و ىو ( 0.49)وبالالضراؼ معياري قدر بػ: 
درجة(؛ أي أف اتجاىات أفراد  4.20إلذ  3.41الدتوسط الحسابي العاـ للمحور الثاني ىو ضمن لراؿ الدوافقة )من 

ينة الدستجوبتُ، وىذا حسب وجهة نظر أفراد العالرضا الوظيفي للعاملتُ ىو  بدرجة مرتفعة   العينة موافقوف على أف
 وفيما يلي شرح الأبعاد حسب ترتيب ألعيتهم:

الأولذ بالدتوسػط وحسب وجهة نظر أفراد العينة الدستجوبتُ لصد أنو أحتل الدرتبػة : بالنسبة البعد الثاني :جماعة العمل
 4.20إلذ  3.41( وبدرجػػػة تطبيػػػق مرتفعػػػة حيػػػث الدتوسػػػط الحسػػػابي لػػػو ضػػػمن لرػػػاؿ الدوافقػػػة )مػػػن 4.15الحسػػػابي )

جػػػدا ،مرتفعػػػة( فالدتوسػػػط  درجػػػة(؛ إذ لصػػػد  أف إجابػػػة الدسػػػتجوبتُ علػػػى عبػػػارات البعػػػد موافقػػػوف عليهػػػا بدرجػػػة )مرتفعػػػة
احتلػػػت الدرتبػػػة الأولذ "بمتوسػػػط حسػػػابي  21( حيػػػث أف "العبػػػارة رقػػػم 4.15-4.02الحسػػػابي لعباراتػػػو لزصػػػور بػػػتُ )

، أما"العبػارة رقػم  بهػا اعمػل التي المجموعة من جزء بأنتٍ رأشعأنتٍ  ( أي أنهم يؤكدوف وبدرجة مرتفعة جدا على4.15)
 زملائػػي( وموافقػػوف في إجػػابتهم عليهػػا بدرجػػة مرتفعػػة أي أف 4.17"جػػاءت بالدرتبػػة الثانيػػة وبمتوسػػط حسػػابي )20

توسػط و ذلػك بم 19، و أخػتَا تػأتي في الدرتبػة الثالثػة و الأخػتَة العبػارة رقػم  الحاجػة وقػت عملػي ألصػاز في يسػاعدونتٍ
 لؽنحػتٍ العمػل لجماعػة انتمػائي ( و بتقػدير مرتفػع أي أف0.714( و الضػراؼ معيػاري بلػغ )4.02حسػابي قػدر بػػ )

 الأمن. و بالتقدير الشعور

الثانيػػػة  وحسػػػب وجهػػػة نظػػػر أفػػػراد العينػػػة الدسػػػتجوبتُ لصػػػد أنػػػو أحتػػػل الدرتبػػػة  نمػػػط الاشػػػراؼ:بالنسػػػبة البعػػػد الثالػػػث: 
إلذ  3.41بدرجػػة تطبيػػق مرتفعػػة حيػػث الدتوسػػط الحسػػابي لػػو ضػػمن لرػػاؿ الدوافقػػة )مػػن ( و 3.88بالدتوسػػط الحسػػابي )

درجػػة(؛ إذ لصػػد  أف إجابػػة الدسػػتجوبتُ علػػى عبػػارات البعػػد موافقػػوف عليهػػا بدرجػػة )مرتفعػػة( فالدتوسػػط الحسػػابي  4.20
( أي 4.15سػط حسػابي )احتلػت الدرتبػة الأولذ "بمتو  17( حيث أف "العبارة رقم 3.15-3.60لعباراتو لزصور بتُ )

تتميػز  الدسػؤولتُ مػع علاقػتي في عادلػة بصػورة تػتم تقيػيم أدائػي وأداء زملائػي عمليػةأنهػم يؤكػدوف وبدرجػة مرتفعػة أف 
( وموافقػػػوف في 3.89"جػػػاءت بالدرتبػػة الثانيػػػة وبمتوسػػط حسػػػابي )18، في حتُ"العبػػػارة رقػػم  بػػالاحتًاـ والثقػػػة الدتبػػادلتُ
،أخػتَا تػأتي العبػارة  إضػافي بعمػل قيػامي جػراء الدسػؤولتُ طػرؼ مػن تقػديرا أجػدة ،على أنتٍ إجابتهم عليها بدرجة مرتفع
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( و 0.595( و الضػػػراؼ معيػػػاري بلػػػغ )3.60بالدرتبػػػة الثالثػػػة و الأخػػػتَة و ذلػػػك بمتوسػػػط حسػػػابي قػػػدر بػػػػ ) 16رقػػػم  
 الدؤسسة مناسب. في السائد الإشراؼ لظط بأف أرى بتقدير مرتفع أي أف

الثالثػػة وحسػػب وجهػػة نظػػر أفػػراد العينػػة الدسػػتجوبتُ لصػػد أنػػو أحتػػل الدرتبػػة : الأجػػر )الراتػػب(لبعػػد الثالػػث: بالنسػػبة ا   
إلذ  2.61( وبدرجػػة تطبيػػق متوسػػطة حيػػث الدتوسػػط الحسػػابي لػػو ضػػمن لرػػاؿ الدوافقػػة )مػػن 3.39بالدتوسػػط الحسػػابي )

متوسػطة( فالدتوسػط  وف عليهػا بدرجػة )مرتفعػة،درجة(؛ إذ لصد  أف إجابة الدسػتجوبتُ علػى عبػارات البعػد موافقػ 3.40
احتلػػػت الدرتبػػػة الأولذ "بمتوسػػػط حسػػػابي  22( حيػػػث أف "العبػػػارة رقػػػم 3.54-3.23الحسػػػابي لعباراتػػػو لزصػػػور بػػػتُ )

"العبػارة رقػم  ، أمػاالدهنػة في زملائػي مػع مقارنػة مناسػب عتػبري راتػبي ( أي أنهػم يؤكػدوف وبدرجػة مرتفعػة أف3.54)
 يعبر راتبي( وموافقوف في إجابتهم عليها بدرجة متوسطة على أف 3.39الثانية و بمتوسط حسابي ) "جاءت بالدرتبة23
و ذلػك بمتوسػط حسػابي قػدر  24، أخػتَا تػأتي في الدرتبػة الثالثػة و الأخػتَة العبػارة رقػم  ومهارات خبرة من أملكو ما عن
 الدعيشة. ظروؼ مع يتناسب اتبير أف ( و بتقدير متوسط أي 1.177( و الضراؼ معياري بلغ )3.23بػ )

الرابعػة و وحسب وجهة نظر أفراد العينة الدسػتجوبتُ لصػد أنػو أحتػل الدرتبػة : محتول العمل بالنسبة البعد الرابع:      
( وبدرجػػػة تطبيػػػق متوسػػػطة حيػػػث الدتوسػػػط الحسػػػابي لػػػو ضػػػمن لرػػػاؿ الدوافقػػػة )مػػػن 3.37الأخػػػتَة بالدتوسػػػط الحسػػػابي )

 إذ لصػػػػػد  أف إجابػػػػػة الدسػػػػػتجوبتُ علػػػػػى عبػػػػػارات البعػػػػػد موافقػػػػػوف عليهػػػػػا بدرجػػػػػة )مرتفعػػػػػة، درجػػػػػة(؛ 3.40إلذ  2.61
احتلػػت الدرتبػػة الأولذ  26( حيػػث أف "العبػػارة رقػػم 3.60-3.21متوسػػطة( فالدتوسػػط الحسػػابي لعباراتػػو لزصػػور بػػتُ )

،  بػو أقػوـ الػذي لعمػلا في الدسػؤوليات بوضػوح أشػعر( أي أنهم يؤكدوف وبدرجػة مرتفعػة أنػتٍ 3.60"بمتوسط حسابي )
( وموافقػػوف في إجػػابتهم عليهػػا بدرجػػة متوسػػطة 3.30"جػػاءت بالدرتبػػة الثانيػػة و بمتوسػػط حسػػابي )25"العبػػارة رقػػم  أمػػا

و ذلػػك بمتوسػػط  27، أخػػتَا تػػأتي في الدرتبػػة الثالثػػة و الأخػػتَة العبػػارة رقػػم  رغبػػاتي وحاجػػاتي يناسػػب عملػػي علػػى أف
 في الدشػاركة في الفرصػة لر تتػاحأف ( و بتقػدير متوسػط أي 0.986عيػاري بلػغ )( و الضػراؼ م3.21حسػابي قػدر بػػ )

 القرار. اتخاذ

 المطلب الثالث: نتائج اختبار فرضيات الدراسة 
إلذ الفرضػػػيات الفرعيػػػة، حيػػػث تركػػػزت مهمػػػة ىػػػذه  بالإضػػػافةالرئيسػػػية  اتعملنػػا في ىػػػذا الجانػػػب علػػػى اختبػػػار الفرضػػػي 

 الأساليب الإحصائية الدناسبة رفض الفرضيات  الدراسة من خلاؿ  الفقرة على اختبار مدى قبوؿ أو
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 أكلا: اختبار التوزيع الطبيعي 

بهػػدؼ التحقػػق مػػن موضػػوعية نتػػائج الدراسػػة، تم الاعتمػػاد علػػى اختبػػار التوزيػػع ألاعتػػدالر للبيانػػات، ىػػذا الأخػػتَ        
عػي أـ لا، والػػذي يػؤثر بػدوره علػى اختيػار الاختبػػارات الػذي يسػتخدـ لدعرفػة مػا إذا كانػػت البيانػات تخضػع للتوزيػع الطبي

الدطلوبة لاختبار الفرضيات، والجدوؿ الدوالر يلخص أىم النتائج التي تم التوصل لذا في اختبػار التوزيػع الطبيعػي للبيانػات 
 وبالتالر البيانات تتوزع توزيعا طبيعيا ومنو لؽكن إجراء الاختبارات الدعلمية عليها.

   

 (: اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات11) الجدكؿ رقم

 المحاكر
Shapiro-Wilk 

 Z Sigقيمة 

 1,050 9511,     العدالة التنظيمية  المحور الأكؿ:

 1,094 9581, الرضا الوظيفي للعاملتُ بالدؤسسة  المحور الثاني:

 1,025 9431, الاستبياف ككل 

  SPSS.V25لسرجات برنامج بالاعتماد على الطالباتمن إعداد المصدر:      

  حيػػػث لصػػػد (،  0.958و 0.951المحسػػػوبة والمحصػػػورة مػػػا بػػػتُ ) Zنلاحػػػظ أف قيمػػػة  أعػػػلاهمػػػن خػػػلاؿ الجػػػدوؿ      
، 0.150 ، بلغػت مسػتوى الدعنويػة للمحػور الأوؿ0.05أكػبر مػن  (0.125مستوى الدعنوية لكل من لزاور الدراسة)

نسػتنتج  أف لتػالر فػإف بيانػات العينػة الددروسػة تتبػع التوزيػع الطبيعي.ومنػو وبا؛ 0.194ومستوى الدعنوية للمحػور الثػاني 
بيانػػات تريػػع لزػػاور الاسػػتبياف تتػػوزع طبيعيػػا، وبالتػػالر لؽكػػن إجػػراء الاختبػػارات الدعلميػػة عليهػػا، مػػا يسػػتوجب الاعتمػػاد 

 على الاختبارات الدعلمية  للإجابة على الفرضيات الدوضوعة. 

 رضيات الدراسة ثانيا: نتائج اختبار ف

 الفرضية الرئيسية  .1

 العدالة التنظيمية في تحقيق الرضا الوظيفي من وجهة نظر موظفي بمؤسسة اتصالات الجزائر بالوادي تساىم : نص الفرضية             
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نقػػوـ بصػػياغتها ( Analysis Simple Regression) مػػن أجػػل اختبػػار ىػػذه الفرضػػية سػػنعتمد علػػى الالضػػدار البسػػيط
 ا كما يلي:إحصائي

 ( الفرضية الصفريةH0): العدالة التنظيمية في تحقيق الرضا الوظيفي من وجهة نظر موظفي تساىملا 
 بالوادي  بمؤسسة اتصالات الجزائر 
   ( الفرضية البديلةH1:) العدالة التنظيمية في تحقيق الرضا الوظيفي من وجهة نظر موظفي تساىم 

 بمؤسسة اتصالات الجزائر بالوادي 
 فرضية الرئيسية ( ملخص مخرجات تحليل الانحدار البسيط لل12 رقم ) دكؿالج

 دراسة العلاقة
 بين المتغيرات 

 معنوية تأثير بين المتغيرين معنوية العلاقة بين المتغيرين
معامل الارتباط 

 (rبيرسوف )
 معامل التفسير

 (R2) 
 Fقيمة

 المحسوبة
معامل 
 الانحدار

اختبار 
(T) 

مستول المعنوية 
(SIG) 

المتغير 
 المستقل

المتغير 
 التابع

,5251 1.276 16,751 1,515 

4
,0

9
3

 

العدالة  6.666
 التنظيمية 

الرضا 
 الوظيفي 

  SPSS.V25بالاعتماد على لسرجات برنامج الطالباتمن إعداد المصدر:      

 يتضح من جدوؿ تحليل الالضدار البسيط ما يلي: 
 ( 0.05)الدلالة الإحصائي عند بين المتغيرين ر دراسة معنوية العلاقة كالتأثي 

 (Fcal=16.751)المحسػوبة بلغػت  F( لصػد قيمػةF-test) F: من خلاؿ نتيجة اختبػار معنوية العلاقة بين المتغيرين -
( وىػذا 0.05ىػي أقػل مػن مسػتوى الدلالػة )( Fالدصػاحبة لقيمػة )(Sig=0.000 )  لأف قيمػة إحصػائياوىػي دالػة 

 0.05عند مستوى الدلالة  (العدالة التنظيمي ورضا العاملتُت دلالة إحصائية بتُ الدتغتَين )يشتَ إلذ علاقة ذا

المحسػػوبة بلغػػت  T( لصػػد قيمػػةT-Test: مػػن خػػلاؿ نتيجػػة اختبػػار)(Bمعنويػػة التػػأثير بػػين المتغيرين)معنويػػة قيمػػة  -
(4.093=Tcal)  حيث أف قيمة إحصائياوىي دالة ( Sig=0.000) ( الدصػاحبة لقيمػةT ) ىػي أقػل مػن مسػتوى

  العدالة التنظيمية لدتغتَ ( إحصائيامعنوي )داؿ  مسالعة ( وىذا يشتَ إلذ وجود 0.05الدلالة )
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 :نػرفض الفرضػية بػتُ الدتغػتَات الددروسػة وعليػو  إحصػائياانو توجػد علاقػة دالػة  كمنو نستنتج قرار اختبار الفرضية
تساىم العدالة التنظيمية في تحقيػق الرضػا الػوظيفي مػن وجهػة نظػر  :    ونقبل الفرضية البديلة     الصفرية

 موظفي مؤسسة اتصالات الجزائر بالوادي
 ( تفسير لػػ قيم( معامل الارتباط بيرسوفr( معامل التحديد ،)R2)، معامل الانحدار B) 

  مػػػػػػػػن خػػػػػػػػلاؿ معامػػػػػػػػل الارتبػػػػػػػاط بتَسػػػػػػػػوف الػػػػػػػػذي بلغػػػػػػػػت تفسػػػػػػػير قيمػػػػػػػػة كاتجػػػػػػػػاه العلاقػػػػػػػػة بػػػػػػػػين المتغيػػػػػػػػرين: -
العدالػػػة  ويػػػدؿ ذلػػػك أف اتجػػػاه العلاقػػػة بػػػتُ الدتغػػػتَين طرديػػػة )موجبػػػة( أي أفوىػػػو موجػػػب  (r=0.525) قيمتػػػو:

مسػػتويات تطبيػػػق   تازدادحيػػث كلمػػػا  الرضػػا الػػػوظيفي للعػػاملتُ درجػػػات   علػػى تسػػاىم بشػػػكل إلغػػابي التنظيمػػي
  الوظيفي. في تحقيق الرضايعَقُبو زيادة العدالة التنظيمية بالدؤسسة لزل الدراسة 

، يتضػػح  (R2= 0.276) بػػػػػػمػػن خػػلاؿ قيمػػة معامػػل التفسػػتَ الدقػػدرة بػػين المتغيػػرين: ( R2)تفسػػير نسػػبة المسػػاىمة -
تحقيػق الرضػا الػوظيفي بمؤسسػة  % مػن التغػتَات الػتي تحػدث في 27.66)فعاليتػو( بػػ  تفسػر العدالة التنظيميةمتغتَ بأف 

 والباقي راجع إلذ عوامل أخرى. ه الدؤسسة الدستجوبتُ في ىذ وىذا وفقا لأراء اتصالات الجزائر بالوادي 

: تشػػتَ قيمػػة معامػػل الالضػػدار الدػػذكورة في الجػػدوؿ أعػػلاه ( بػػين المتغيػػرينB تفسػػير قيمػػة التػػأثير )معامػػل الانحػػدار -
لزػػػػػػل الدراسػػػػػػة  بالدؤسسػػػػػػة   العدالػػػػػػة التنظيميػػػػػػة( أنػػػػػػو كلمػػػػػػا رفعنػػػػػػا في مسػػػػػػتويات تطبيػػػػػػق B=0.515والدقػػػػػػدرة ب )

 وحدة. 0.515بقيمةدرجات الرضا الوظيفي في  بوحدة واحدة يعقبها زيادةدراسةال
 نتائج اختبار الفرضيات الفرعية  .2

 أكلا: الفرضية الفرعية الأكلى

 العدالة التعاملية في تحقيق الرضا الوظيفي من وجهة نظر موظفي بمؤسسة اتصالات الجزائر بالوادي  تساىم : نص الفرضية             
نقػػوـ بصػػياغتها ( Analysis Simple Regression) جػػل اختبػػار ىػػذه الفرضػػية سػػنعتمد علػػى الالضػػدار البسػػيطمػػن أ

 إحصائيا كما يلي:

 ( الفرضية الصفريةH0): العدالة التعاملية  في تحقيق الرضا الوظيفي من وجهة نظر موظفي تساىملا 
 بالوادي  بمؤسسة اتصالات الجزائر 
   ( الفرضية البديلةH1:) العدالة التعاملية  في تحقيق الرضا الوظيفي من وجهة نظر موظفي ساىمت 

 بمؤسسة اتصالات الجزائر بالوادي  
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  الفرعية الأكلىفرضية ( يبين ملخص مخرجات تحليل الانحدار البسيط لل13 رقم ) الجدكؿ

 دراسة العلاقة
 بين المتغيرات 

 متغيرينمعنوية تأثير بين ال معنوية العلاقة بين المتغيرين
معامل الارتباط 

 (rبيرسوف )
 معامل التفسير

 (R2) 
 Fقيمة

 المحسوبة
معامل 
 الانحدار

اختبار 
(T) 

مستول المعنوية 
(SIG) 

المتغير 
 المستقل

المتغير 
 التابع

1.223 1.032 6,242 1,312 

2
,4

9
8

 

العدالة  6.666
  التعاملية 

الرضا 
 الوظيفي 

  SPSS.V25بالاعتماد على لسرجات برنامج باتالطالمن إعداد المصدر:      

 يتضح من جدوؿ تحليل الالضدار البسيط ما يلي: 
  ( 0.05)الدلالة الإحصائي عند بين المتغيرين دراسة معنوية العلاقة كالتأثير 

 (Fcal=6.242)المحسػوبة بلغػت  F( لصػد قيمػةF-test) F: مػن خػلاؿ نتيجػة اختبػار معنوية العلاقػة بػين المتغيػرين -
( وىػذا 0.05ىػي أقػل مػن مسػتوى الدلالػة )( Fالدصػاحبة لقيمػة ) (Sig=0.016 )  لأف قيمػة إحصػائياوىػي دالػة 

عنػػد مسػػتوى  ( العدالػػة التعامليػػة ورضػػا العػػاملتُ بالدؤسسػػةيشػػتَ إلذ وجػػود علاقػػة ذات دلالػػة إحصػػائية بػػتُ الدتغػػتَين )
 0.05الدلالة 

المحسػػوبة بلغػػت  T( لصػػد قيمػػةT-Test: مػػن خػػلاؿ نتيجػػة اختبػػار)(Bمعنويػػة التػػأثير بػػين المتغيرين)معنويػػة قيمػػة  -
(2.498=Tcal)  حيث أف قيمة إحصائياوىي دالة ( Sig=0.016) ( الدصػاحبة لقيمػةT ) ىػي أقػل مػن مسػتوى

    التعاملية  العدالةلدتغتَ ( إحصائيامعنوي )داؿ  مسالعة ( وىذا يشتَ إلذ وجود 0.05الدلالة )

 نػرفض الفرضػية بػتُ الدتغػتَات الددروسػة وعليػو  إحصػائياانو توجػد علاقػة دالػة  تبار الفرضية:كمنو نستنتج قرار اخ
تسػاىم العدالػة التعامليػة في تحقيػق الرضػا الػوظيفي مػن وجهػة نظػر :     ونقبل الفرضية البديلػة     الصفرية

 موظفي مؤسسة اتصالات الجزائر بالوادي
 ( معامل الارتباط تفسير لػػ قيم( بيرسوفr( معامل التحديد ،)R2)، معامل الانحدار B) 

 مػػػػػػػػن خػػػػػػػػلاؿ معامػػػػػػػػل الارتبػػػػػػػاط بتَسػػػػػػػػوف الػػػػػػػػذي بلغػػػػػػػػت  تفسػػػػػػػير قيمػػػػػػػػة كاتجػػػػػػػػاه العلاقػػػػػػػػة بػػػػػػػػين المتغيػػػػػػػػرين: -
العدالػػػة   ويػػػدؿ ذلػػػك أف اتجػػػاه العلاقػػػة بػػػتُ الدتغػػػتَين طرديػػػة )موجبػػػة( أي أفوىػػػو موجػػػب  (r=0.352) قيمتػػػو:



 

 

 بالوادم( ة ميدانية لمؤسسة اتصالات)دراس الثاني: دراسة ميدانية مساىمة العدالة التنظيمية في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملينل ػػػػػ الفصػػػػػػػػػػػػػ
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مسػػػتويات تطبيػػػق   تازدادحيػػػث كلمػػػا  الرضػػػا الػػػوظيفي للعػػػاملتُدرجػػػات   علػػػى تسػػػاىم بشػػػكل إلغػػػابي التعامليػػػة 
   في تحقيق الرضا الوظيفي.يعَقُبو زيادة العدالة التعاملية بالدؤسسة لزل الدراسة 

، يتضػػح  (R2= 0.124) بػػػػػػمػػن خػػلاؿ قيمػػة معامػػل التفسػػتَ الدقػػدرة بػػين المتغيػػرين: ( R2)تفسػػير نسػػبة المسػػاىمة -
تحقيػػق الرضػػا الػػوظيفي بمؤسسػػة  % مػػن التغػػتَات الػػتي تحػػدث في 12.4)فعاليتػػو( بػػػ  تفسػػر الػػة التعامليػػة العدمتغػػتَ بػػأف 

 والباقي راجع إلذ عوامل أخرى. ه الدؤسسة وىذا وفقا لأراء الدستجوبتُ في ىذ اتصالات الجزائر بالوادي 

ل الالضػػدار الدػػذكورة في الجػػدوؿ أعػػلاه : تشػػتَ قيمػػة معامػػ( بػػين المتغيػػرينB تفسػػير قيمػػة التػػأثير )معامػػل الانحػػدار -
بوحدة الدراسػةلزػل الدراسػة  بالدؤسسػة  العدالة التعامليػة( أنو كلما رفعنا في مستويات تطبيق B=0.312والدقدرة ب )

 وحدة. 0.312بقيمةدرجات الرضا الوظيفي في  واحدة يعقبها زيادة
 ثانيا: الفرضية الفرعية  الثانية   

 العدالة الإجرائية  في تحقيق الرضا الوظيفي من وجهة نظر موظفي بمؤسسة اتصالات الجزائر بالوادي  تساىم : يةنص الفرض             
نقػػوـ بصػػياغتها ( Analysis Simple Regression) مػػن أجػػل اختبػػار ىػػذه الفرضػػية سػػنعتمد علػػى الالضػػدار البسػػيط

 إحصائيا كما يلي:

 ( الفرضية الصفريةH0): جرائية في تحقيق الرضا الوظيفي من وجهة نظر موظفيالعدالة الإ تساىملا 
 بالوادي  بمؤسسة اتصالات الجزائر 
   ( الفرضية البديلةH1:) العدالة الإجرائية في تحقيق الرضا الوظيفي من وجهة نظر موظفي تساىم 

 بمؤسسة اتصالات الجزائر بالوادي  
  الفرعية الثانية فرضية ( ملخص مخرجات تحليل الانحدار البسيط لل14 رقم ) الجدكؿ

 دراسة العلاقة
 بين المتغيرات 

 معنوية تأثير بين المتغيرين معنوية العلاقة بين المتغيرين
معامل الارتباط 

 (rبيرسوف )
 معامل التفسير

 (R2) 
 Fقيمة

 المحسوبة
معامل 
 الانحدار

اختبار 
(T) 

مستول المعنوية 
(SIG) 

المتغير 
 المستقل

المتغير 
 التابع

1.224 1.280 02.122 1.222 

2
.0

2
3

 

العدالة  6.666
  الإجرائية  

الرضا 
 الوظيفي 

  SPSS.V25بالاعتماد على لسرجات برنامج الطالباتمن إعداد المصدر:      



 

 

 بالوادم( ة ميدانية لمؤسسة اتصالات)دراس الثاني: دراسة ميدانية مساىمة العدالة التنظيمية في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملينل ػػػػػ الفصػػػػػػػػػػػػػ
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 يتضح من جدوؿ تحليل الالضدار البسيط ما يلي: 
  ( 0.05)الدلالة الإحصائي عند بين المتغيرين دراسة معنوية العلاقة كالتأثير 

 (Fcal=17.077)المحسػوبة بلغػت  F( لصػد قيمػةF-test) F: من خلاؿ نتيجة اختبػار معنوية العلاقة بين المتغيرين -
( وىػذا يشػتَ 0.05ىػي أقػل مػن مسػتوى الدلالػة )( Fالدصػاحبة لقيمػة ) (Sig=0.000 )  لأف قيمػة إحصائياوىي دالة 

عنػد مسػتوى الدلالػة  ( لعدالػة الإجرائيػة ورضػا العػاملتُ بالدؤسسػةاإلذ وجود علاقة ذات دلالػة إحصػائية بػتُ الدتغػتَين )
0.05 

المحسػػوبة بلغػػت  T( لصػػد قيمػػةT-Test: مػػن خػػلاؿ نتيجػػة اختبػػار)(Bمعنويػػة التػػأثير بػػين المتغيرين)معنويػػة قيمػػة  -
(4.132=Tcal)  حيث أف قيمة إحصائياوىي دالة ( Sig=0.000) ( الدصػاحبة لقيمػةT ) ىػي أقػل مػن مسػتوى
    الإجرائية   العدالةلدتغتَ ( إحصائيامعنوي )داؿ  مسالعة ( وىذا يشتَ إلذ وجود 0.05لالة )الد

 :نػرفض الفرضػية بػتُ الدتغػتَات الددروسػة وعليػو  إحصػائياانو توجػد علاقػة دالػة  كمنو نستنتج قرار اختبار الفرضية
رائيػة في تحقيػق الرضػا الػوظيفي مػن وجهػة نظػر تساىم العدالة الإج:     ونقبل الفرضية البديلة     الصفرية

 موظفي مؤسسة اتصالات الجزائر بالوادي
 ( تفسير لػػ قيم( معامل الارتباط بيرسوفr( معامل التحديد ،)R2)، معامل الانحدار B) 

 مػػػػػػػػن خػػػػػػػػلاؿ معامػػػػػػػػل الارتبػػػػػػػاط بتَسػػػػػػػػوف الػػػػػػػػذي بلغػػػػػػػػت  تفسػػػػػػػير قيمػػػػػػػػة كاتجػػػػػػػػاه العلاقػػػػػػػػة بػػػػػػػػين المتغيػػػػػػػػرين: -
العدالػػػة  ويػػػدؿ ذلػػػك أف اتجػػػاه العلاقػػػة بػػػتُ الدتغػػػتَين طرديػػػة )موجبػػػة( أي أفوىػػػو موجػػػب  (r=0.559) قيمتػػػو:

 مسػػػتويات تطبيػػػق  تازدادحيػػػث كلمػػػا  الرضػػػا الػػػوظيفي للعػػػاملتُدرجػػػات  علػػػى تسػػػاىم بشػػػكل إلغػػػابيالإجرائيػػػة 
   في تحقيق الرضا الوظيفي.يعَقُبو زيادة العدالة الإجرائية  بالدؤسسة لزل الدراسة 

، يتضػػح  (R2= 0.280) بػػػػػػمػػن خػػلاؿ قيمػػة معامػػل التفسػػتَ الدقػػدرة بػػين المتغيػػرين: ( R2)بة المسػػاىمةتفسػػير نسػػ -
تحقيػػػق الرضػػػا الػػػوظيفي بمؤسسػػػة  % مػػن التغػػػتَات الػػػتي تحػػػدث في 28)فعاليتػػػو( بػػػػ  تفسػػػر العدالػػػة الإجرائيػػػة متغػػػتَ بػػأف 

 والباقي راجع إلذ عوامل أخرى. ؤسسة ه الدوىذا وفقا لأراء الدستجوبتُ في ىذ اتصالات الجزائر بالوادي 



 

 

 بالوادم( ة ميدانية لمؤسسة اتصالات)دراس الثاني: دراسة ميدانية مساىمة العدالة التنظيمية في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملينل ػػػػػ الفصػػػػػػػػػػػػػ
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: تشتَ قيمة معامل الالضدار الدذكورة في الجدوؿ أعػلاه والدقػدرة بين المتغيرينB تفسير قيمة التأثير )معامل الانحدار -
بوحدة واحػدة الدراسػةلزػل الدراسػة بالدؤسسػة  العدالػة الإجرائيػة( أنو كلمػا رفعنػا في مسػتويات تطبيػق B=0.433ب )

 وحدة. 0.433بقيمةدرجات الرضا الوظيفي في  يادةيعقبها ز 
 ثالثا: الفرضية الفرعية  ثالثا   

 العدالة التوزيعية في تحقيق الرضا الوظيفي من وجهة نظر موظفي بمؤسسة اتصالات الجزائر بالوادي  تساىم : نص الفرضية             
نقػػوـ بصػػياغتها ( Analysis Simple Regression) مػػن أجػػل اختبػػار ىػػذه الفرضػػية سػػنعتمد علػػى الالضػػدار البسػػيط

 إحصائيا كما يلي:

 ( الفرضية الصفريةH0): العدالة التوزيعية في تحقيق الرضا الوظيفي من وجهة نظر موظفي تساىملا 
 بالوادي  بمؤسسة اتصالات الجزائر 
   ( الفرضية البديلةH1:) نظر موظفي العدالة التوزيعية في تحقيق الرضا الوظيفي من وجهة تساىم 

 بمؤسسة اتصالات الجزائر بالوادي  
  الفرعية الثالثة فرضية ( يبين ملخص مخرجات تحليل الانحدار البسيط لل15 رقم ) الجدكؿ

 دراسة العلاقة
 بين المتغيرات 

 معنوية تأثير بين المتغيرين معنوية العلاقة بين المتغيرين
معامل الارتباط 

 (rبيرسوف )
 معامل التفسير

 (R2) 
 Fقيمة

 المحسوبة
معامل 
 الانحدار

اختبار 
(T) 

مستول المعنوية 
(SIG) 

المتغير 
 المستقل

المتغير 
 التابع

1.232 1.274 16,615 1.231 

4
,0

7
6

 

العدالة  6.666
  التوزيعية   

الرضا 
 الوظيفي 

  SPSS.V25بالاعتماد على لسرجات برنامج الطالباتمن إعداد المصدر:      

 دوؿ تحليل الالضدار البسيط ما يلي: يتضح من ج
  ( 0.05)الدلالة الإحصائي عند بين المتغيرين دراسة معنوية العلاقة كالتأثير 

 (Fcal=16.615)المحسػوبة بلغػت  F( لصػد قيمػةF-test) F: من خلاؿ نتيجة اختبػار معنوية العلاقة بين المتغيرين -
( وىػذا يشػتَ 0.05ىػي أقػل مػن مسػتوى الدلالػة )( Fلقيمػة ) الدصػاحبة (Sig=0.000 )  لأف قيمػة إحصائياوىي دالة 



 

 

 بالوادم( ة ميدانية لمؤسسة اتصالات)دراس الثاني: دراسة ميدانية مساىمة العدالة التنظيمية في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملينل ػػػػػ الفصػػػػػػػػػػػػػ
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عنػػد مسػػتوى الدلالػػة  ( العدالػػة التوزيعيػػة ورضػػا العػػاملتُ بالدؤسسػػةإلذ وجػػود علاقػػة ذات دلالػػة إحصػػائية بػػتُ الدتغػػتَين )
0.05 

بة بلغػػت المحسػػو  T( لصػػد قيمػػةT-Test: مػػن خػػلاؿ نتيجػػة اختبػػار)(Bمعنويػػة التػػأثير بػػين المتغيرين)معنويػػة قيمػػة  -
(4.076=Tcal)  حيث أف قيمة إحصائياوىي دالة ( Sig=0.000) ( الدصػاحبة لقيمػةT ) ىػي أقػل مػن مسػتوى

    التوزيعية    العدالةلدتغتَ ( إحصائيامعنوي )داؿ  مسالعة ( وىذا يشتَ إلذ وجود 0.05الدلالة )

 :نػرفض الفرضػية لدتغػتَات الددروسػة وعليػو بػتُ ا إحصػائياانو توجػد علاقػة دالػة  كمنو نستنتج قرار اختبار الفرضية
تسػاىم العدالػة التوزيعيػة في تحقيػق الرضػا الػوظيفي مػن وجهػة نظػر :     ونقبل الفرضػية البديلػة     الصفرية

 موظفي مؤسسة اتصالات الجزائر بالوادي
 ( تفسير لػػ قيم( معامل الارتباط بيرسوفr( معامل التحديد ،)R2)، معامل الانحدار B) 

 مػػػػػػػػن خػػػػػػػػلاؿ معامػػػػػػػػل الارتبػػػػػػػاط بتَسػػػػػػػػوف الػػػػػػػػذي بلغػػػػػػػػت  تفسػػػػػػػير قيمػػػػػػػػة كاتجػػػػػػػػاه العلاقػػػػػػػػة بػػػػػػػػين المتغيػػػػػػػػرين: -
العدالػػػة  ويػػػدؿ ذلػػػك أف اتجػػػاه العلاقػػػة بػػػتُ الدتغػػػتَين طرديػػػة )موجبػػػة( أي أفوىػػػو موجػػػب  (r=0.524) قيمتػػػو:

 مسػػػػتويات تطبيػػػػق  تازدادحيػػػػث كلمػػػػا  الرضػػػػا الػػػػوظيفي للعػػػػاملتُدرجػػػػات  علػػػػى تسػػػػاىم بشػػػػكل إلغػػػػابيالتوزيعيػػػػة 
   في تحقيق الرضا الوظيفي.يعَقُبو زيادة العدالة التوزيعية بالدؤسسة لزل الدراسة 

، يتضػح بػأف  (R2= 27.4) بػػػػػمػن خػلاؿ قيمػة معامػل التفسػتَ الدقػدرة بين المتغيرين: ( R2)تفسير نسبة المساىمة -
تحقيػػػق الرضػػػا الػػػوظيفي بمؤسسػػػة  الػػػتي تحػػػدث في % مػػػن التغػػػتَات 27.4)فعاليتػػػو( بػػػػ  تفسػػػر العدالػػػة التوزييعػػػة متغػػػتَ 

 والباقي راجع إلذ عوامل أخرى. ه الدؤسسة وىذا وفقا لأراء الدستجوبتُ في ىذ اتصالات الجزائر بالوادي 

: تشتَ قيمة معامل الالضدار الدذكورة في الجدوؿ أعػلاه والدقػدرة بين المتغيرينB تفسير قيمة التأثير )معامل الانحدار -
بوحدة واحػػدة الدراسػػةلزػػل الدراسػػة بالدؤسسػػة  العدالػػة التوزيعيػػة( أنػػو كلمػػا رفعنػػا في مسػػتويات تطبيػػق B=0.486ب )

 وحدة. 0.486بقيمةدرجات الرضا الوظيفي في  يعقبها زيادة
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   خلاصة الفصل:

الجزائر مؤسسة اتصالات  على دراسة حالة سقط جانبا من الجزء النظرينأف   نامن خلاؿ ىذا الفصل حاول      
ثم تطرقنا إلذ الإطار الدنهجي للدراسة الديدانية، من بالوادي بتعريفها ونشأتها وأىم تقسيمات الذيكل التنظيمي 

وطريقة تصميم الاستبياف وصدقو وثباتو، من الدقابلة مع عينة الدراسة ، والاستبياف  الأدوات الدستخدمة في الدراسة، 
اف يدانية بعد اختبار فرضياتها، وىذا من خلاؿ الدعالجة الإحصائية وتحليل الاستبيوأختَا قمنا بعرض نتائج الدراسة الد

الدراسة الدوزع على عينة 



 

 75 

 
 

 الخاتمة
 



 

 

 ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ الخاتمةػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ

76 

مدى مسالعة العدالة التنظيمية في تحقيق الرضا  ما والتي طرحت على النحو التالر:عالج ىذا البحث الاشكالية الرئيسية         
: تساىم العدالة التنظيمية في تحقيق الرضا كالتالر  العامة وكانت فرضيتها الجزائر بالوادي؟ اتصالاتالوظيفي للعاملتُ في مؤسسة 

  الوظيفي من وجهة نظر موظفي مؤسسة اتصالات الجزائر.

وفي  التعرؼ على العدالة التنظيمية وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى العاملتُ في مؤسسة اتصالات الجزائر، وحاوؿ ىذا البحث   
اوؿ عرض يتم تنوالدقابلة والدلاحظة س الاستبيافجابات العماؿ عينة الدراسة من خلاؿ لإالتحليل الذي تم في ما سبق ضوء 

وعلى ضوء ىذه النتائج التي  شكالية والفرضيات التي بنيت عليها الدراسة،جابة على الإالإك  ،ليهاإلمجمل النتائج الدتوصل 
 .ليها قدمنا عددا من التوصيات إتوصلنا 

 نتائج الدراسة أكلا: 
 اتصالاتلعاملتُ لدى مؤسسات احاولت ىذه الدراسة التعرؼ على العلاقة التي تربط العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي لدى    

قد  الدراسة، على عينة التي تم توزيعها الاستبياف استثمارحصائي للبيانات الواردة في تداـ عملية التحليل الإإوبعد  ،الجزائر
لذ طرح بعض الحلوؿ لدعالجة الدشكلة التي تواجو تلك الدؤسسات نوردىا في إتوصلت الدراسة التي تسعى الباحثة من خلالذا 

 النقاط التالية :
 اتصالاتعماؿ مؤسسة  ف ىناؾ علاقة بتُ وجود حالة عدـ رضا وظيفي ومستوى العدالة التنظيمية لدى عناصرأ -

 الجزائر.
قل على التوالر  لذ الأإعلى لعيتها النسبية من الأأنظيمية وعلاقتها بالرضا الوظيفي حسب بعاد العدالة التأترتيب  -

 .(العدالة التعاملية العدالة التوزيعية، العدالة الاجرائية، ،ميةيالتقي)العدالة  كالآتي
 .التوزيعية والرضا الوظيفي طردية متوسطة بتُ العدالة ارتباطوجود علاقة  -
 جرائية والرضا الوظيفي.ردية متوسطة بتُ العدالة الإط ارتباطوجود علاقة  -
 رتباط طردية ضعيفة بتُ العدالة التعاملية والرضا الوظيفي.إوجود علاقة  -

 رتباط طردية متوسطة بتُ العدالة التقييمية والرضا الوظيفي.إوجود علاقة   -
تية )الحالة لشخصية والوظيفة الآحصائية في درجة العدالة التنظيمية تغزى للخصائص اإوجود فروؽ ذات دلالة  -

 .سنوات الخبرة(ر، لعما نوع الوظيفة، الاجتماعية،
 

 



 

 77 

 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

قائمة المصادر 
 كالمراجع

 



 

 

 ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ قائمة المصادر كالمراجعػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ

78 

 

 . المراجع باللغة العربية1

ة جامع ،02ع ، 14، المجلة العربية للعلوـ الادارية، لرلد "الرضا الوظيفي لدندوبي الدبيعات في القطاع الخاص السعودي"سامي بن عبد الله الباحستُ، 
 2007الكويت، ماي 

ماجستتَ، كلية العلوـ الانسانية والاجتماعية، جامعة  رسالة ،"الرضا الوظيفي لدى العماؿ الجزائريتُ بتُ القطاع العاـ والخاص"عبد الرتزاف عزيزو،  -
 2014 لزمد خيضر بسكرة، الجزائر،

 2007، 2ط ترة والنشر والتوزيع ، ـ القرى للتً أابراىيم رمضاف الديب، دليل ادارة الدوارد البشرية ، مؤسسة  -
 .2003 دار الجامعة الجديدة ، ،الأسكندرية ،"السلوؾ التنظيمي" انور سلطاف ، لزمد سعيد، -
الجزائر،  لزددات الرضا الوظيفي لدى اساتذة التعليم الثانوي في الجزائر، رسالة ماجستتَ في علم الاجتماع، جامعة سطيف، سفاري ميلود، -

2007 
 2012،  الاردف ، مؤسسة الوراؽ للنشر والتوزيع ،  1بو تزد اؿ علي ، سناف كاظم الدوسوي ، الادارة لمحات معاصرة ، ط رضا صاحب ا -
 2005، الاردف ،  مركز يزيد للنشر  ،  1عماد عبد الرحيم الزغوؿ ، مقدمة في علم النفس التًبوي ، ط  -
 2008ر اسامة للنشر والتوزيع ، ، الاردف ، دا1فيصل حسونة، ادارة الدوارد البشرية ، ط  -
 2002، مصر، الدار الجامعية ،  1راوية حسن، السلوؾ التنظيمي الدعاصر، ط  -
   2010، الاردف ، الدستَة للنشر والتوزيع  ،  1لزمد شحاتو ربيع، "علم النفس الصناعي والدهتٍ" ، ط  -
 2006، الاردف ، دار الحامد للنشر والتوزيع،  1بوية، طعلى اتزد عبد الرتزاف عياصرة، القيادة والدافعية في الادارة التً  -
 2004، الاردف ، دار وائل للنشر والتوزيع،  2لزمود سلماف العمياف ، السلوؾ التنظيمي في منظمات الاعماؿ ، ط  -
 2003، الجزائر، دار المحمدية العامة ،1طادارة الدوارد البشرية والسلوؾ التنظيمي،ناصر دادي عدوف،  -
 2012 الاردف، دار البداية ، ،1مد عبد، اساسيات عاـ الادارة ، طزياد لز -
 2008 ، الاردف، دار صفاء للنشر والتوزيع،1ط الرضا الوظيفي )نظرية وتطبيقات عملية (، سالد تيستَ الشرايدة، -
 .2005، ، الجزائر، دار الدغرب للنشر والتوزيع1خواجة عبد العزيز، مدخل الذ علم النفس الاجتماعي للعمل ، ط -
 2007، دار الجامعة الجديدة ، مصرمنهج حديث الدعاصر،  -طارؽ طو، ادارة الاعماؿ -
 1993 الكويت ، دار القلم للنشر والتوزيع ، ،1الدشعاف عويد، دراسات في الفاروؽ بتُ الجنستُ في الرضا الدهتٍ، ط -
معهد السعودية، القطاع الصحي في مدينة الرياض )بحث ميداني( ، بن طالب ابراىيم ، الرضا الوظيفي لدى العاملتُ في ، الحيدر عبد المحسن -

 الادارة العامة
 2006 ، الاردف، دار وائل للنشر والتوزيع،2سهيلة لزمد عباس، ادارة الدوارد البشرية ، مدخل استًاتيجي ، ط -
 2008 دار زىراف للنشر والتوزيع ، ، الاردف،1ط عصاـ عبد الوىاب الدباغ، ادارة الافراد، -
 2012، الاردف ، دار البداية ، 1لزمد سرور الحريري، ادارة الدوارد البشرية، ط -
كلية الاقتصاد والادارة جامعة الدلك عبد العزيز،الدملكة العربية   ،الرضا الوظيفي لدى العاملتُ وآثره على الأداء الوظيفي، سالد عواد، الشمري -

 السعودية
 . 2013، دار زىراف للنشر والتوزيع ، الاردف ،1ط حنا نصر الله ، ادارة الدوارد البشرية ، -
 . 2004، مصر ، ادارة جامعة الجديدة ، 1ادارة الدوارد البشرية، ط لزمد اسماعيل بلاؿ ، -



 

 79 

 . 2013دار الشروؽ للنشر والتوزيع،  الاردف ، ، 1كرنً ناصر علي ، الادارة والاشراؼ التًبوي ، ط -
 . 2014دار معتز للنشر والتوزيع،  الاردف ، ، 1ة، طادارة الدوارد البشري ،لزمد ىاني لزمد -
 2011دار اسامة للنشر والتوزيع،  الاردف ، ، 1فايز عبد الكرنً الناطور ، التحفيز ومهارات تطوير الذات ط -
 .2003، مصر، عالد الكتب،  1ط  لزمد مصطفى الديب علم النفس الاجتماعي اساليب تعلم معاصرة ، -
 ـ.2008)د ط(، مصر، دار الجامعة الجديدة،  والادارة الحافزية ، الفعلييادة التًبوية، الاشراؼ التًبوي لزمد حستُ العجمي، الق -
 ـ.2007، الاردف، دار الدستَة للنشر والتوزيع، 1ط ،الادارة التًبوية  ،حسن لزمد اابراىيم حساف ،لزمد حسنتُ العجمي -
 .2005دف، دار وائل للنشر والتوزيع، الار  ، 1احساف لزمد الحسن علم الاجتماع الاقصادي، ط -
 ـ. 2001جبارة عطية جبارة ،الاتجاىات النظرية في علم الاجتماع الصناعي، ) د.ط (، مصر، دار وفاء لدينا للطباعة والنشر،  -
 ة )د .س () د.ط( مصر، دار الدعرفة الجامعي ،عبدالفتاح لزمد دويدار ، اصوؿ علم النفس الدهتٍ والصناعي والتنظيمي وتطبيقاتو -
 . 2013دار الحامد للنشر والتوزيع،  الاردف ، ، 1ط علم النفس الصناعي ، ،سامي لزسن الختاتنة -
 ـ2004 الاردف، دار اسامة للنشر والتوزيع ، ، 1علم النفس الدهتٍ والصناعي، ط عبد الرتزن العيسوي ، -
الرضا الوظيفي لدى اعضاء ىيئة التدريس، المجلة الاردنية في ادارة الاعماؿ، ابو القاسم الاخضر تزدي، اثر العدالة التنظيمية الددركة على مستوى  -

 .2015، 3 ع، 11 مج
 .2010 .الأردف والتوزيع، للنشر وائل دار، 1 ط البشرية الدوارد ، ادارة جودة أتزد لزفوظ -
 . 2017، 2ابحاث نفسية وتربوية، جامعة قسنطينة ، لرلة10ع، 4مجبن لػي عز الدين. اثر العدالة التنظيمية على سلوؾ الدواطنة التنظيمية،  -
 .2008 العدالة التنظيمية وعلاقتها ببعض الاتجاىات الدعاصرة، دار رضواف لنشر والتوزيع، سوريا ، عمر لزمد دره، -
ميدانية بمديرية الشؤوف الاجتماعية دراسة  -حبة وديعة، العوامل الدؤثرة في سلوكيات الدواطنة التنظيمية لادارة الدوارد البشرية بالدؤسسة العمومية  -

 .2018الجزائر،  بسكرة ، ناحية بسكرة ، اطروحة دكتوراه، تخصص تنمية موارد بشرية ، جامعة لزمد خيضر ،
امعة سنا لزمد عطا الداية ، درجة لشارسة مديري مدارس للعدلة التنظيمية وعلاقتها بالرضا الوظيفي للمعلمتُ، مذكرة ماجستتَ غتَ منشورة، الج -

 2012الاسلامية غزة، 
 2006، مصر، 1زايد، عادؿ لزمد، العدالة التنظيمية الدهمة القادمة لادارة الدوارد البشرية، ط -
علميهم"، الدعايطة على اتزد جبريل، "درجة لشارسة مديري الثانوية العامة في الاردف للعدالة التنظيمية وعلاقتها بسلوؾ الدواطنة التنظيمية  لد -

 .2005كتوراه غتَ منشورة جامعة عماف العربية للدراسات العليا، الاردف ، )أطروحة د 
 .1997حرنً حسن، السلوؾ التنظيمي، سلوؾ الأفرادفي الدنظمات ، رسالة ماجستتَ في ادارة الاعماؿ ، عماف،دار زىراف للنشر،  -
 1999، 1لأردف، دار الشروؽ، طرونالدو رلغيو، الددخل الذ علم النفس الصناعي والتنظيمي، ترترة فارس حلمي، ا -
 .2000سلطاف لزمد سعيد واخروف، السلوؾ التنظيمي ، مصر، دار الجامعية ،  -
 ، الأردف : دار وائل للنشر والتوزيع.3العمياف لزمد، السلوؾ التنظيمي في منظمات الاعماؿ، ط -
بية والطبية الدساعدة ، رسالة ماجستتَ في الادارة الصحية ، مدرسة سهاـ ابراىيم شنينح، العدالة التنظيمية وعلاقتها بالرضا الوظيفي للعناصر الط -

 .2015 العلوـ الادارية والدالية ، الاكادلؽية الليبية، مصراتو،
 2008ردف، اؿ، الاالبشاشة ، عامر عبد المجيد، اثر العدالة التنظيمية في بلورة التماثل التنظيمي في الدؤسسات العامة، المجلة الاردنية في ادارة الاعم -

 .55.56ص ص
علي ضبياف الرشدي ، الدعم التنظيمي وعلاقتو بالعدالة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي، دراسة تطبيقية على الاطباء العاملتُ في بعض  1 -

 .2019، 39، مج 3مستشفيات الحكومية في مدينة الرياض، السعودية، المجلة العربية للادارة ، ع 
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 -الوادم–هيد حمو لخضر جامعة الش

 كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيير

 قسم علوـ التسيير

 تخصص إدارة أعماؿ

 استمارة استبياف

  الموظفة تحية طيبة... الموظف، سيدتي سيدم

ي لدذكرة ، واستكمالا للجانب التطبيقأعماؿ إدارة تخصص في علوـ التسيتَ الداستً شهادة لنيل التحضتَ إطار في   
 الاقتصاديةلعاملين في المؤسسة لمساىمة العدالة التنظيمية في تحقيق الرضا الوظيفي  '' التخرج الدوسومة بػ:

 التي العبارات من لرموعة على بالإجابة التكرـ سيادتكمنرجو من  "الجزائر بالوادم اتصالات دراسة حالة مؤسسة
مع العلم أف تريع الدعلومات التي ستدلوف  في الخانة الدناسبة. (x)ة علام بوضع وذلك ،الاستبياف ىذا قائمة تحتويها

 بها ستحاط بالسرية ولن تستخدـ إلا لأغراض البحث العلمي. 

 وموضوعية الإجابة بدقة خلاؿ من العلمي البحث ىذا لصاح في ومسالعتكم لتعاونكم والامتناف التقدير خالص مع   
 .العلمية الدصداقية منحها قصد عبارة كل على

 :تحت إشراؼ                                                                                  :من إعداد الطالبات 

 بوبكر عباسي                     د. -                                 العمامرة نرجس                                                  -

 زوينة شروؽ  -

 سعيدي خولة  -

 2021-2022 :السنة الجامعية 

 

  البيانات الشخصية كالوظيفية :المحور الأكؿ 
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في الدكاف الذي  Xة الخاصة بكم ، فالرجاء وضع العلامة يالغرض من ىذا المحور ىو معرفة بعض الدعلومات الشخصية  والوظيف
 يناسبك.

          أنثى  ذكر                    : الجنس -1
                سنة                50إلذ  40سنة             من  40إلذ   30سنة              من  30أقل من  :العمر  -2

 سنة           50أكثر من 
         مستوى آخر   دكتوراه            ثانوي أو أقل              ليسانس              ماستً أو ماجستتَ :المستول التعليمي  -3

 أذكره: .....................
 فما فوؽ  11من درجة  :عوف تصميم أو ) تأطتَ (  :الصنف المهني  -4

  6إلذ  1من  :عوف تنفيذ           8إلذ  7من  :عوف تحكم          10إلذ  9من  :عوف تطبيق

 سنوات  10إلذ أقل من  5من      سنوات       5أقل من  : عدد سنوات الخدمة في ىذه المؤسسة -5

 سنوات فأكثر           10من      

 العدالة التنظيمية :لثانيالمحور ا

 ىي إدراؾ الأفراد و الجماعات للإنصاؼ و العدالة التي تقدمها لذم الدؤسسة ، مع ردة فعل سلوكية تجاه تلك الإدراكات 

محا قغير مواف  بشدة غير موافق العدالة التعاملية الرقم
 يد

  بشدة موافق  موافق

      بعملك  متعلق قرار يتخذ عندما باحتًاـ مسؤولك معك يتعامل 1

      تشرح لر الادارة مبررات القرارات التي اتخذت بالنسبة لوظيفتي 2

      وعدالة العماؿ بنزاىة بتُ الصراعات بحل مسؤولك يقوـ 3

      تأختَ أو لشاطلة دوف إجازاتي على احصل 4

      العماؿ تريع بتُ العدالة و بالإنصاؼ الرؤساء سلوؾ يتسم 5

  العدالة الاجرائية 

      حاسم قرار أي اتخاذ قبل عامل رأيو كل يبدي أف على الدسؤوؿ لػرص 6
      معايتَ عادلة  وفق تستَ بها أعمل التي الدؤسسة في التًقية نظاـ 7
      تحيز دوف العماؿ تريع على القرارات تطبق 8
      والانصاؼ  بالعدؿ الدكافآت توزيعتقوـ ادارة الدؤسسة ب 9

      الدؤسسة  داخل مشاكلي حل في الإدارة تتماطل لا 10
  العدالة التوزيعية 
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      علمية  مؤىلات من بو أتدتع ما مع يتناسب عادؿ راتب على أحصل 11
      لةوعاد واضحة معايتَ على التًقية تعتمد 12
      الدؤسسة في عادلة بصورة أدائي وأداء زملائي تقييم عملية تتم 13
      أبذلو الذي الإضافي المجهود على رؤسائي يكافئتٍ 14
      زملائي بتُ و بيتٍ التدريب فرص تتساوى 15

 

 للعاملين الرضا الوظيفي :نيالمحور الثا

 فسية و الدادية و البيئية التي تساىم في خلق الوضع الذي يرضي بو الفردىو عبارة عن لرموعة الإىتماـ بالظروؼ الن 

محا غير موافق بشدةغير موافق  نمط الاشراؼ الرقم
 يد

 بشدة موافق موافق

      الدؤسسة مناسب في السائد الإشراؼ لظط بأف أرى 16
      تتميز بالاحتًاـ والثقة الدتبادلتُ الدسؤولتُ مع علاقتي 17
      إضافي بعمل قيامي جراء الدسؤولتُ طرؼ من تقديرا دأج 18
   جماعة العمل 
      الأمن و بالتقدير الشعور لؽنحتٍ العمل لجماعة انتمائي 19
      الحاجة وقت عملي ألصاز في يساعدونتٍ زملائي 20
      بها اعمل التي المجموعة من جزء بأنتٍ أشعر 21
  الراتب(( الأجر 
      الدهنة في زملائي مع مقارنة مناسب راتبي بريعت 22
      ومهارات خبرة من أملكو ما عن راتبي يعبر 23
      الدعيشة ظروؼ مع راتبي يتناسب 24
  محتول العمل 
      اتي وحاجاتيرغب يناسب عملي 25
      بو أقوـ الذي العمل في الدسؤوليات بوضوح أشعر 26
      القرار اتخاذ في الدشاركة في الفرصة لر تتاح 27
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 (: نتائج معامل ألفا كركنباخ لأداة الدراسة.....الملحق رقم )

 

Récapitulatif de traitement des 

observations 

 N % 

Observations Valide 46 100,0 

Exclue
a

 0 ,0 

Total 46 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,884 27 
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 لأداة الدراسة الداخليالملحق رقم )(: نتائح الاتساؽ 

 

 المحور الأكؿ:

 

Corrélations 

 الأول_المحور الثالث_البعد الثانً_البعد الأول_البعد 

Corrélation de Pearson 1 ,754 الأول_البعد
**

 ,579
**

 ,873
**

 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 

N 46 46 46 46 

Corrélation de Pearson ,754 الثانً_البعد
**

 1 ,745
**

 ,939
**

 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 

N 46 46 46 46 

Corrélation de Pearson ,579 الثالث_البعد
**

 ,745
**

 1 ,863
**

 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 

N 46 46 46 46 

Corrélation de Pearson ,873 الأول_المحور
**

 ,939
**

 ,863
**

 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  

N 46 46 46 46 

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

 

Corrélations 

 الثانً_المحور الرابع_البعد الثالث__البعد الثانً__البعد الاول_البعد 

Corrélation de Pearson 1 ,663 الاول_البعد
**

 ,120 ,283 ,637
**

 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,427 ,056 ,000 

N 46 46 46 46 46 

Corrélation de Pearson ,663 الثانً__البعد
**

 1 ,116 ,183 ,580
**

 

Sig. (bilatérale) ,000  ,444 ,224 ,000 

N 46 46 46 46 46 

Corrélation de Pearson ,120 ,116 1 ,454 الثالث__البعد
**

 ,729
**

 

Sig. (bilatérale) ,427 ,444  ,002 ,000 

N 46 46 46 46 46 

Corrélation de Pearson ,283 ,183 ,454 الرابع_البعد
**

 1 ,764
**

 

Sig. (bilatérale) ,056 ,224 ,002  ,000 

N 46 46 46 46 46 

Corrélation de Pearson ,637 الثانً_المحور
**

 ,580
**

 ,729
**

 ,764
**

 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 46 46 46 46 46 

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

 

 

Corrélations 

 ككل_الاستبٌان الثانً_المحور الأول_المحور 

Corrélation de Pearson 1 ,525 الأول_المحور
**

 ,876
**

 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 

N 46 46 46 

Corrélation de Pearson ,525 الثانً_المحور
**

 1 ,870
**

 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 

N 46 46 46 

Corrélation de Pearson ,876 ككل_الاستبٌان
**

 ,870
**

 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  

N 46 46 46 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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 الملحق رقم )....(: نتائج خصائص عينة الدراسة

 

 الجنس

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 91,3 91,3 91,3 42 ذكر 

 100,0 8,7 8,7 4 أنثى

Total 46 100,0 100,0  

 

 العمر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 19,6 19,6 19,6 9 سنة 30 من أقل 

 78,3 58,7 58,7 27 سنة 40 إلى 30 من

 91,3 13,0 13,0 6 سنة 50 إلى 40 من

 100,0 8,7 8,7 4 سنة 50 من أكثر

Total 46 100,0 100,0  

 

 التعليمي_المستوى

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 37,0 37,0 37,0 17 أقل أو ثانوي 

 67,4 30,4 30,4 14 لٌسانس

 87,0 19,6 19,6 9 ماجٌستٌر أو ماستر

 100,0 13,0 13,0 6 آخر مستوى

Total 46 100,0 100,0  

 

 المهني_الصنف

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide درجة من : ( تأطٌر ) أو تصمٌم عون 

 فوق فما 11

31 67,4 67,4 67,4 

 82,6 15,2 15,2 7 10 إلى 9 من :تطبٌق عون

 95,7 13,0 13,0 6 8 إلى 7 من :تحكم عون

 100,0 4,3 4,3 2 6 إلى 1 من :تنفٌذ عون

Total 46 100,0 100,0  
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 المؤسسة_هذه_في_الخدمة_سنوات_عدد

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 21,7 21,7 21,7 10 سنوات 5 من أقل 

 47,8 26,1 26,1 12 سنوات 10 من أقل إلى 5 من

 100,0 52,2 52,2 24 فأكثر سنوات 10 من

Total 46 100,0 100,0  

 

 الملحق رقم )....(: الاتجاه العاـ لإجابات عينة الدراسة

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

A1 46 4,0652 ,77179 

A2 46 3,6739 ,76170 

A3 46 4,1522 ,55647 

A4 46 3,9783 ,93069 

A5 46 3,8478 1,01033 

 56200, 3,9435 46 الأول_البعد

Z1 46 3,5435 ,80847 

Z2 46 3,4565 ,98221 

Z3 46 3,4348 ,86029 

Z4 46 3,2826 ,91075 

Z5 46 3,8043 ,93380 

 60771, 3,5043 46 الثانً_البعد

E1 46 3,6957 ,98589 

E2 46 3,5000 ,69121 

E3 46 3,7609 ,92339 

E4 46 3,4130 ,95629 

E5 46 3,5217 ,91261 

 53703, 3,5783 46 الثالث_البعد

 50823, 3,6754 46 الأول_المحور

N valide (liste) 46   
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Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

Y1 46 3,6087 ,82941 

Y2 46 4,1522 ,59507 

Y3 46 3,8913 ,92444 

 58465, 3,8841 46 الاول_البعد

P1 46 4,0217 ,71458 

P2 46 4,1739 ,52933 

P3 46 4,2609 ,64755 

 50531, 4,1522 46 الثانً__البعد

L1 46 3,5435 1,06888 

L2 46 3,3913 ,90623 

L3 46 3,2391 1,17728 

 94361, 3,3913 46 الثالث__البعد

R1 46 3,3043 1,07227 

R2 46 3,6087 ,97703 

R3 46 3,2174 ,98687 

 83624, 3,3768 46 الرابع_البعد

 49801, 3,7011 46 الثانً_المحور

N valide (liste) 46   

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 90 

 

 الفرضية الرئيسية .(: نتائج اختبار ....الملحق رقم )

 

 

Tests of Normality 

 

Kolmogorov-Smirnov
a

 Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic Df Sig. 

 150, 46 951, 142, 46 132, الأول_المحور

 194, 46 958, 137, 46 134, الثانً_المحور

 125, 46 943, 132, 46 168, ككل_الاستبٌان

a. Lilliefors Significance Correction 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,525
a

 ,276 ,259 ,42862 

a. Predictors: (Constant), الأول_المحور 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 3,077 1 3,077 16,751 ,000
b

 

Residual 8,083 44 ,184   

Total 11,161 45    

a. Dependent Variable: الثانً_المحور 

b. Predictors: (Constant), الأول_المحور 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,810 ,466  3,881 ,000 

 000, 4,093 525, 126, 515, الأول_المحور

a. Dependent Variable: الثانً_المحور 
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 الفرضية الفرعية الأكلى  .(: نتائج اختبار ....الملحق رقم )

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,352
a

 ,124 ,104 ,47132 

a. Predictors: (Constant), الأول_البعد 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1,387 1 1,387 6,242 ,016
b

 

Residual 9,774 44 ,222   

Total 11,161 45    

a. Dependent Variable: الثانً_المحور 

b. Predictors: (Constant), الأول_البعد 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2,469 ,498  4,960 ,000 

 016, 2,498 352, 125, 312, الأول_البعد

a. Dependent Variable: الثانً_المحور 
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 الفرضية الفرعية الثانية   .(: نتائج اختبار ....الملحق رقم )

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,529
a

 ,280 ,263 ,42747 

a. Predictors: (Constant), الثانً_البعد 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 3,121 1 3,121 17,077 ,000
b

 

Residual 8,040 44 ,183   

Total 11,161 45    

a. Dependent Variable: الثانً_المحور 

b. Predictors: (Constant), الثانً_البعد 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2,183 ,373  5,854 ,000 

 000, 4,132 529, 105, 433, الثانً_البعد

a. Dependent Variable: الثانً_المحور 
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 الفرضية الفرعية الثالثة    .(: نتائج اختبار ....الملحق رقم )

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,524
a

 ,274 ,258 ,42910 

a. Predictors: (Constant), الثالث_البعد 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 3,059 1 3,059 16,615 ,000
b

 

Residual 8,102 44 ,184   

Total 11,161 45    

a. Dependent Variable: الثانً_المحور 

b. Predictors: (Constant), الثالث_البعد 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,964 ,431  4,558 ,000 

 000, 4,076 524, 119, 486, الثالث_البعد

a. Dependent Variable: الثانً_المحور 

 

 

 


