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     -كلمة الشكر -
  

بسم الله و الصلاة و السلام على نبینا المصطفى 
نحمد الله و نشكره على نعمتھ التي انعم علینا و 

 .التي بفضلھا الیوم نقدم عملنا ھذا
نتقدم بالشكر الجزیل إلى قسم علم النفس الذي 
كان لنا مكان العلم و المعرف طیلة مشوارنا 

  .الدراسي الجامعي
 

إلى من ساندنا في انجاز ھذا العمل و لم یبخل 
علینا بإرشاداتھ و توجیھاتھ الأستاذ المشرف 

و إلى كل أساتذة علم النفس " بن لعریبي عادل "
  .تنظیم عمل

  
كما نتقدم بالشكر الجزیل إلى كل عمال 

  .بعزازقة ENELالمؤسسة الوطنیة   
  .و إلى كل من قدم لنا ید العون مادیا أو معنویا

  
 فكرار و وعباس 
 



 

 
 

 
 

 
 

            

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                       

  الرحیم حمنبسم الله الرّ 
الحمد Ϳ رب العالمین و الصلاة و السلام على سیدنا محمد النبي الأمین و رضي عن 

  :الھ و صحبھ و سار على ھدیھ إلى یوم الدین أما بعد
أفراد  أطال الله في عمریھما،و إلى  أھدى ھذا العمل المتواضع إلى أمي و أبى   

  :عائلتي 

v  مریم، شھرزاد، صارة" إلى آخى كمال و زوجتھ ذھبیة و بناتھ.  

v  لولا"إلى آخى جمال و زوجتھ سیتفانى و ابنتھ."  

v  موسى و آیة"إلى آخى ارزقي و زوجتھ تونسیة و العصفورین."  

v ذھبیة، ریان حمزة" إلى أختي العزیزة تیطم و زوجھا سعید و أولادھا."  

v و إلى إخوتي ، زھیر، سمیر،ماسینیسا.  

v والى صدیقتي و شریكتي في العمل سعاد و عائلتھا خاصة دلیلة 

v   إلى الصغیرة و الكتكوتة خدوج. 

v و إلى كل من ساعدني من قریب و من بعید.  

                    
 إلى كل ھؤلاء اھدي ثمرة جھدي          
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  حمن الرحیمبسم الله الرّ                                   

الحمد Ϳ رب العالمین و الصلاة و السلام على سیدنا محمد النبي الأمین و رضي عن 
اھدي ھذا العمل المتواضع إلى .الھ و صحبھ و سار على ھدیھ إلى یوم الدین أما بعد 

  .كل من یستحقھ أولھم
عانني في دراستي و كان لي سندا منذ أإلى من كان لي منبع الحیاة و الحنان و الذي 

  ).ارزقي و ذھبیة(أطال الله في عمریھما " أبي و أمي" یة البدا
  ".مجید و علي" كل من  يخوانإإلى 

Ø  و زوجتھ نظیرة و الصغیر نجیب ابنھما) سعید(رمضان. 

Ø محمد و زوجتھ لیلیا. 

Ø  واتي دلیلة و سمیرةأخو إلى من كان معي في السراء و الضراء. 

Ø نورة و زوجها أحمد و عائلته حفظهم االله. 

Ø ة و زوجھا عبد القادر و ابنھما زین الدینزاھی. 

Ø فتیحة و زوجھا محمد و الكتكوتین عبد النور و ذھبیة. 

Ø نصیرة و زوجھا مصطفى و الصغیرة زینة. 

Ø سامیة و زوجھا رشید و أبنائھا حفظھم الله سعید ، أنیا، وردیة، مایلس. 

Ø نادیة و زوجھا عمر و الصغیرین على و عائشة. 

Ø الغالیة نوال و عائلتھا، ذھبیة و عائلتھا ، خلوجة و  إلى كل الأصدقاء خاصة
 .مریم و مالحة 

Ø  حمد و عائلتھ ، و الأستاذ إیاد أ يو المدرب توم 1إلى فریق كرة الید تامدة

 .zoomو ریاض خوجة و أمھ أطال الله في عمرھا و یوسف و  يسدلأا

Ø سعاد                .و إلى كل من یعرفني من قریب و بعید    
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  :مقدمة 

اقتصادیة عمیقة ، كونها المحرك  إصلاحاتتعیش المؤسسات الجزائریة تحولات و         

لا تتماشى  أنهاما تزال ناقصة لاسیما  الإصلاحاتهذه  أنغیر  الوطنيللاقتصاد  الأساسي

للمؤسسات و لان الفرد  الإنسانيعلى البعد   الأضواء، و لم تسلط  التغیراتمع متطلبات 

، بینما المنظمات  أهدافهاتحقیق  إلىوصول المنظمات  فيتساعد  التي العنصر المهمیعد 

محكومة بشبكة معقدة من العلاقات الداخلیة و الخارجیة قد تولد عنها خلافات و تناقضات 

قد تؤدي  معاملاتالتنظیم ما ینتج عن ذلك من  الأفرادمرحلة من الصراع بین  إلىتتطور 

 أوتنقص حقوقهم  أنالذین هم بطبیعة الحال یكرهون  الآخرینبحق  الإجحافالظلم و  إلى

 الأفرادو علیه یتم تطبیق القوانین بطریقة عادلة على جمیع . یستغل ضعفهم دون وجه حق

 فيالتزامه وولاءه لمهنته و تعامله مع الزملاء باحترام  إلىالعاملین داخل المؤسسة ما یؤدى 

المؤسسة، على  فياة بین الجمیع وفق القوانین المتبعة العدل و المساو  أسسسبیل توفیر 

لفعالیة الموارد البشریة عل التنظیم و  الأساسیةو الرضا احد المحددات العدالة  أناعتبار 

  .ضمان السیر الجید للمؤسسة

دراستها بطرق علمیة  أهمیةو لقد بدا الاهتمام بالعدالة و الرضا مع نمو المنظمات و تزایدت 

هذا  فيعدة بحوث  بالتاليالمؤسسة ، فظهرت  في تطرأ التيهة مختلف المشاكل قصد مواج

ا منها دراسة مورمان ، و فولجرونفكسي ، و اهتمت به التيالموضوع ، و من بین الدراسات 

، و  الوظیفيدراستنا لتبیان العلاقة الموجودة بین العدالة التنظیمیة و الرضا  في  ارتأینالقد 



 أ
 

، حیث قسم  التطبیقيقسمین الجانب النظري و الجانب  إلىمن اجل هذا قمنا بتقسیم بحثنا 

  :ثلاث فصول و هي  إلىالجانب النظري 

 أهمیةالدراسة ،  أهداف، الفرضیات ،  للإشكالیةالعام  لإطارخصصناه  الأولالفصل 

  .و الثالث  الثانيالفصل  فيالموضوع  أدبیاتالدراسة، و الدراسات السابقة ثم استعرضنا 

العدالة التنظیمیة ، نبذة تاریخیة عن العدالة التنظیمیة تعریفها و  الثانيفتناول الفصل 

  .، و التعاملیة ، و نظریات العدالة و محدداتها الإجراءات، العدالة التوزیعیة،  أبعادها

، و و نظریاتها الذي تناول فیه تعریفها و محدداتها  الوظیفي،و تناول الفصل الثالث الرضا 

  .أهمیتها

أما الجانب التطبیقي فیحتوى على فصلین ، الفصل الرابع خصصناه للتذكیر بفرضیات 

الدراسة ، و المنهج المتبع ، و فیه تناولنا الدراسة الاستطلاعیة ، میدان البحث ، العینة و 

  .خصائصها ، و أسالیب المعالجة الإحصائیة

یه تحلیل و مناقشة النتائج و التوصیات، و خاتمة و الفصل الخامس و الأخیر عرضنا ف

   .الدراسة



 
 

  
  
  
  
  

  

  
 :الفصل التمھیدي
الإطار العام 

  للإشكالیة
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  :البحث شكالیةإ -1

جمیع المجالات و الذي یحدث في العالم بشكل عام و في الجزائر  فيإن التغیرات الاقتصادیة 

إلى إرغام التنظیمات المختلفة على التكیف مع المتطلبات الحدیثة و ھذا ما أدي  بشكل خاص

جعل كل مؤسسة تعتمد قانون خاص یمیزھا عن باقي المؤسسات الأخرى ، و الذي یتوافق 

مع مراكزھا الداخلیة و مواردھا البشریة و ذلك بھدف المحافظة و الصیانة الداخلیة ، 

ي تفرضھ المؤسسات ھي العوامل التي تساھم في تكوین فالقوانین أو النظام الداخلي الذ

الاتجاھات و بلورة السلوكات داخلھا فیعتبر سلوك الفرد الوحدة الأولیة التي یتكون منھا و 

یقوم علیھا و ماھو إلى استجابة لمواقف و مؤشرات تنظیمیة قد تتعلق بعملھ أو بمعاملة 

سلبیة على الاستیاء فسلوك الرضا ماھو إلا رئیسھ أو تعبر الایجابیة منھا على الرضا و ال

صورة منعكسة للظروف  التي تقوم علیھا المؤسسة ووجود دلیل على وجود مؤشر العدالة 

التي تنشأ عن العلاقات السائدة في المنظمة و التي تتضمن علاقات الموظف مع مدرائھ و 

ام اجتماعي الموظفین الذین ھم في نفس الرتبة معھ و علاقتھ مع المنظمة كنظ

(SALL&NOOR,1993,p106)  . بدورھا تتفرع إلي ثلاثة أبعاد متنوعة و ھي العدالة

المرتبطة  التوزیعیة المعبرة عن إدراك الموظف لعدالة توزیع المخرجات و المدخلات

بوظیفتھ في المنظمة ، و العدالة الإجرائیة و التي ھي أیضا إدراك الطرق المستخدمة في 

و تأتى العدالة التعاملیة التي ھي إدراك الموظف  ،المنظمة فيتوزیع المخرجات و المدخلات 

لمعاملة المدیر لھ أیضا تطبیق الإجراءات و القوانین علیھ كلھا تسمح بالتأكد من حقوق 

العاملین  و مستویات أدائھم یتم تقییمھا بطریقة عادلة و نزیھة ، تؤمن لھم الاستقرار و الأمن 

  ) .نفس المرجع السابق( الوظیفي 

دراستھا  إلىولذا كانت  العدالة التنظیمیة و الرضا الوظیفي مثل ھذه الأھمیة دفع الباحثین 

الذي اھتم  ADAMSین أدامز المنظمة و من أمثال ھؤلاء الباحث فيكمؤشرین أساسیین 

كثیرا بموضوع العدالة التنظیمیة من خلال نظریتھ التي یقول إنھا المساواة في مقارنة 

الموظف معدل مخرجاتھ نسبة إلى مدخلاتھ مع معدل مخرجات الزملاء الآخرین حیث 

دم یث یشعر الفرد بالظلم و الاستیاء و عحیتساوى المعدلان تتحقق العدالة و العكس صحیح 
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، كما أجرى الباحثان شمنسك   ) bradwell&holden,2001,p202(الرضا

schamsank   و سافر توجلیمToudjlime  دراسة حول العدالة التنظیمیة و الرضا

جامعة أوھایو التي كشفت عن وجود ارتباط ایجابي بینھما كذلك كل أبعاد العدالة  فيالوظیفي 

ة و الرضا الوظیفي كون ھذا الأخیر یشكل أھمیة سواء التوزیعیة ، الإجرائیة، التعاملی

المقترنة بدرجة رضا العاملین  الآراءتزوید الإدارة العلیا في المنظمة بالأفكار و  فيأساسیة 

بغیة تحسین اتجاھاتھم نحو الولاء و الانتماء للمنظمة ، و ھذا لغرض تحسین الإنتاج من 

  .) 117، ص 2009فرحات و آخرون ،  خظیر كاظم حمود( الناحیتین الكمیة و النوعیة 

العلاقة لموجودة بین العدالة التنظیمیة  فيھذه الدراسة البحث  فيو من ھذا المنطلق سنحاول 

وزو قصد تفعیل أھمیة العدالة  و الرضا الوظیفي لدى عمال المؤسسة الالكترونیة بتیزي

التنظیمیة داخل المؤسسة و القرارات التي تؤخذ فیھا تؤثر في رضا العمال عن العمل و عن 

المؤسسة و علیة التساؤل الذي یطرح ھل للعدالة التنظیمیة علاقة بالرضا الوظیفي لدى عمال 

  ؟ المؤسسة الالكتروتقنیة بعزازقة

  : البحثفرضیات  - 2 

  : العامة الفرضیة  - 

المؤسسة  هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین العدالة التنظیمیة و الرضا الوظیفي في   

  .عزازقةفي  یةالعمومیة الإلكترو صناع
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  :الفرضیات الجزئیة 

في المؤسسة  هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین العدالة الإجرائیة الرضا الوظیفي -1

 . .عزازقةفي  یةالعمومیة الإلكترو صناع

في  هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة  بین العدالة التوزیعیة و الرضا الوظیفي -2

  . عزازقةفي  یةالمؤسسة العمومیة الإلكترو صناع

في  يهناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین العدالة التعاملیة و الرضا الوظیف -3

 . .عزازقةفي  یةالمؤسسة العمومیة الإلكترو صناع

  : لدراسةأهمیة اــ 3   

تكمن أهمیة الدراسة كونها تتناول أحد المفاهیم الإداریة الهامة هو العدالة التنظیمیة الذي 

یرتبط كمتغیر مستقل بالعدید من المتغیرات التنظیمیة السلوكیة منها الرضا التنظیمي لدى 

  :یليو تظهر هذه الأهمیة فیما ‘العمال بشكل أكثر 

 وأثارهاهذه الدراسة للقیادات الرسمیة معلومات عن مستوى ممارسة العدالة التنظیمیة  توفر -

  .للتعدیل إن كان هناك ما یستدعي ذلك في المستقیل‘على الرضا الوظیفي 

 المتغیر، وقد تساعد نتائج الدراسة في تفسیر نتائج البحوث السابقة التي تناولت هذا  -

  .جوانب أخرى  لدراسة منا لدراسة متغیري  الاهتمام توجیه البحوث المستقبلیة لجذب

  .وهي فئة عمال المؤسسة الصناعیة الجزائریة كما تظهر أهمیة الدراسة من الفئة المتناولة -
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  :أهداف الدراسة ـ 4 

تهدف الدراسة إلى التعرف لدرجة ممارسة رؤساء المنظمات للعدالة التنظیمیة أنواعها الثلاثة 

،و بیان علاقة ذلك بالرضا الوظیفي لدى العمال كما لهذه  )الإجرائیة و التعاملیة التوزیعیة ( 

  . تساعد في معرفة الأسباب المؤدیة إلى قلة الإنتاج : الدراسة أهداف عملیة تتمثل فیما یلي 

  .ترسیخ فكرة أهمیة العمال في المؤسسة  -

الكشف عن المشاكل الموجودة  مبكر ،یهدف إلى یعمل كنظام إنذار دراسة الرضا الوظیفي -

  .أو المحتملة حدوثها قبل خروجها عن السیطرة 

  .یساعد في التعرف على أمال و تطلعات العمال نحو المستقبل  -

     :تحدید  المفاهیم الأساسیة ــ 5

  . تساوي= عادل  :لغة :     العدالة التنظیمي1ــ 5  

تعدد تعریفها اصطلاحا لاختلاف وجهة نظر العلماء لكل عالم تعریفه الخاص به للعدالة 

 .التنظیمیة

العدالة التنظیمیة هي المساواة ، التي تتضمن قیام  )  : Adams 1964(   آدمزتعریف 

الفرد أو الموظف بمقارنة معدل مخرجاته  نسبة إلى مدخلاته مع مخرجات الزملاء و 
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سوزان أكرم سلطان (حیث تتساوى المعدلات تتحقق العدالة و العكس صحیح ،و  مداخلاتهم

   ).131،ص2009،راتب السعود ،

العدالة هي ذلك المفهوم الذي یحقق للأفراد :  Bany ,(1989)   تعریف بوني  

الاستجابة للقیود المفروضة علیهم ، و یتفقون علیه كأدنى ثمن یمكن دفعه في سبیل 

  "الآخرین معهمالحصول على تعاون 

العدالة التنظیمیة هي مدركات العمال "):  2008( (Campbell&Finch)تعریف      

  ". للعدالة التي وعوملوا بها من قبل المنظمة

هي الإنصاف أي أن كل واحد من أصحاب المصالح "  1994آخرون ) Row(تعریف رو

تیجیة مشتركة یتوقعون ایتعامل لأصحاب المصالح یساهمون في استر ) ذوي العلاقة (

              .سوف تكون ملائمة)المعاملة المتشابهة (المعاملة نفسها وعندما تحصل 

  (Row et all ,1994,P10).  

الطریقة التي یحكم من خلالها الفرد "  ): 1990( (Greenberg)تعریف جرینبرج  ،  

المستویین الوظیفي و  على عدالة الأسلوب الذي یستخدمه المدیر في التعامل معه  على

 .الإنساني 

  : إجرائیا   
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هي درجة إدراك الفرد العامل لحالة الإنصاف و المساواة و المعاملة التي یعامل بها من  

قبل ریس المؤسسة من خلال مقارنة ما قدّمه من جهد في مجال عمله و ما یترتب على تلك 

  . مجهود نظرائه من أعضاء المؤسسة  الجهود من نتائج و مردودات ،

  :الرضا الوظیفي  2- 5  

  .، تلبیة لرغبات و إشباعها الرضا : لغة   

  .في النشاط التي یمارسها الفرد :الوظیفة     

هو إشباع و تلبیة العامل لرغباته و كل ما سطر للمهنة التي یمارسها : الرضا الوظیفي      

  ).62،ص1987فرنسوا بارو وآخرون ،(بكل راحة  و هو أیضا ممارسة العامل لمهامه

لا یوجد اتفاق محدد أو مفهوم متفق علیه لمعنى الرضا و هذا راجع إلى تعدد : اصطلاحا   

  .الكتابات حول مفهومه 

الرضا الوظیفي بأنه مجموعة المشاعر قد تكون سلبیة أو ایجابیة " عرفه أحمد صقر عاشور 

أحمد صقر ("   الذي یتصور الفرد أنه یحققه من هذا العمل الإشباعو هي تعبر عن مدى 

  ).139،ص 1983عاشور ،

أنه تقبل العامل لعمله من جمیع النواحي و ظروفه " كما عرفه عباس محمود  عوض على 

الفیزیقیة و مكانته الاجتماعیة الاقتصادیة و ما یبنیه  من علاقات اجتماعیة و اقتصادیة و 
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و الزملاء زیادة ساعات العمل  الأجر المناسب و مدى حماسه للعمل إنسانیة بین الرؤساء 

    ).10،ص1977عباس محمود عوض ، " ( مع میوله و قدراته

  : إجرائیا

هو تقبل الفرد للمهنة التي یمارسها استحسانه لها و هو ذلك الشعور الذي ینتاب العامل  

لعمله وتلبیة لكل الحاجات المتعلقة عندما یحقق كل المشاریع و الأهداف القبلیة التي سطرها 

  . بالمهنة 

     :الدراسات السابقةــ   6 

جنبیة التي تناولت متغیري الدراسة نعرض فیما یلي بعض من الدراسات السابقة العربیة و الأ

  .العدالة التنظیمیة و الرضا الوظیفي 

  :التي تناولت العدالة التنظیمیة  الدراسات 6-1

في عدالة و دقة نظم و محددات و نتائج ثقة العاملین "بدراسة بعنوان  )1991(قام جاب االله 

فردا من العاملین بشركات القطاع العام للغزل و )128(،اشتملت العینة على "تقییم الأداء 

نظام تقییم النسیج في جمهوریة مصر ،وأشارت نتائجها إلى أن ثقة العمال في عدالة ودقة 

المباشر یس المنظمة تؤثر تأثیرا إیجابیا في مستوى كل من الرضا عن الرئالأداء المطبق في 

و الانتماء للمنظمة ،كما توصلت الدراسة إلى أن الثقة في عدالة ودقة نظام تقییم الأداء 



الإطار العام للإشكالیة                                                                 التمھیدي الفصل  	
 

 19 

تزداد لدى العمال ، و كلما ازدادت زاد الشعور لدیهم بأن النظام یتصف بالعدالة الإجرائیة و 

  .التوزیعیة 

تحلیل العلاقة بین الولاء التنظیمي و إحساس "فقد أجرى دراسة بعنوان ) 1998(جمي أما الع

من خمسة منظمات حكومیة في موظف )500(و بلغت العینة " العاملین بالعدالة التنظیمیة 

العاملین  إحساسدولة الكویت ثم اختیارها بطریقة عشوائیة ،أشارت نتائج الدراسة إلى أن 

ءات و التفاعلیة یؤثر في مستوى الولاء التنظیمي لدیهم ،في حین بكل من عدالة الإجرا

 لهؤلاءكشفت على أن إحساسهم بالعدالة التوزیعیة لم یكن له تأثیر في مستوى الولاء 

  .الموظفین 

تأثیر العدالة التنظیمیة في الولاء التنظیمي و "دراسة بعنوان  )2003( و أجرى القطاونة

الدوائر الحكومیة في موظف إداري من العاملین في  )700(تكونت عینة البحث من 

محافظات جنوب الأردن و قد أظهرت نتائج الدراسة أن الأهمیة النسبیة للعدالة التنظیمیة 

بعامة متوسطة ،كذلك أظهرت النتائج أنه توجد علاقة إرتباطیة  قویة بین العدالة التنظیمیة 

 .و الولاء التنظیمي 

 ،دراسة هدفت إلى التأثیرات Folger &Konvsky ,(1989) )نونفسكي و فولجر( أجرى

التوزیعیة على كل من ،لمحددات شعور العاملین بعدم عدالة الإجراءات و العدالة المحتملة 

الثقة بالرئیس و الانتماء للمنظمة و الرضا عن الأجر و كشفت نتائج الدراسة التي تكونت 
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بعامة لها علاقة ایجابیة بالولاء التنظیمي ،و أن فردا أن العدالة التنظیمیة  )127(من 

المحددات لعدم الشعور بعدالة الإجرائیة تأثیرا سلبیا على الثقة بالرئیس المباشر و الولاء 

للمنظمة في حین كانت العدالة التوزیعیة على رضا العمال و الأجر أكبر من تأثیر عدالة 

   .الإجراءات

  سة عنوانها العلاقة بین العدالة التنظیمیة وسلوك ،دراMoorman1991) مورمان( أجرى 

و عضو من المشرفین )225(المواطنة التنظیمي و قد توصلت الدراسة التي تكونت عینتها 

لإداریین إلى أن هناك علاقة بین إدراك المبحوثین لعدالة التفاعل مع المشرف و سین او المرؤ 

أبعاد سلوكیات المواطنة التنظیمیة ،كما أوضحت الدراسة أن جمیع أبعاد العدالة التنظیمیة 

في لها علاقة هامة على مستوى الرضا الوظیفي بالرغم من أن هذا المستوى لیس له تأثیر 

   .سلوكیات المواطنة و الرضا الوظیفيعلاقتها مع متغیري 

  ى دراسة هدفت إل Schning ,SafritsGliem, 2003 )سافرتوجیلیم  ك وشمنس( أجرى

التعرف للعوامل المؤثرة في إدراكات العاملین بجامعة أوهایو للعدالة التنظیمیة و الرضا عن 

فرد ،وجود ارتباط ایجابي  )246(العمل ،و قد كشفت نتائج الدراسة التي تشكلت عینتها من

ضعیف بین العدالة التوزیعیة و الرضا الوظیفي ،و هناك ارتباط ایجابي قوي بین العدالة 

  .التفاعلیة و العدالة الإجرائیة و الرضا الوظیفي 

    :الوظیفيالدراسات التي تناولت الرضا 2ــ 6  
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لمستوى الرضا الوظیفي لدى العاملین في  بدراسة استهدفت التعرف )1990(طناش قام 

عضوا، إلى عدم )225(وقد أدارت نتائج الدراسة ، التي تكونت عینتها من .الجامعة الأردنیة

، في حین جتماعیة دلالة إحصائیة تعزى إلى متغیرات الجنس و الحالة الا وجود فروق ذات

تعزى لمتغیرات العمر ، و سنوات الخبرة ، و الرتبة  إحصائیةوجدت فروق ذات دلالة 

كما . التي ینتسب إلیها عضو هیئة التدریس الأكادیمیة ، وطبیعة العمل الأكادیمي ، والكلیة 

أظهرت النتائج أن مجال ظروف  العمل كان مصدرا أساسیا لرضا أعضاء هیئة التدریس في 

  .رضا عن العمل مصادر الحین كان مجالا الراتب و الحوافز أقل 

تحدید دور عمداء كلیات رؤساء أقسام التربیة إلى  )1998( البریطانیةو هدفت دراسة 

الرضا الوظیفي لأعضاء الهیئات التدریسیة في الجامعات الأردنیة  كما  إكسابالریاضیة في 

، ،و المرتبة العلمیة الجنسي ،و الخبرة ،المؤهل العلمي :هدفت إلى بیان أثر نل متغیرات 

و كشفت نتائج الدراسة ،التي تكونت عینتها من . العمر ،الجامعة على الرضا الوظیفي لدیهم

كما بینت عدم وجود  ،عضو ،أن درجة الرضا الوظیفي كانت إما متوسطة أو جیدة ) 67(

  . فروق ذات دلالة إحصائیة في درجة الرضا الوظیفي تعزى إلى متغیرات الست

الرضا عن العمل لدى أعضاء هیئة التدریس في "دراسة بعنان  )1999(شدیفات و أجرى 

تدریس ،أن مجال الحوافز المادیة و المعنویة أقل مصادر الرضا عن العمل ،و أن مجال 

كما أشارت النتائج إلى عدم وجود فروق ذات دلالة .بیئة العمل كان مصدرا لرضاهم 

و الكلیة ، في حین وجدت فروق ، عن العمل تعزى لمتغیرات الجنس إحصائیة في الرضا 
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في الرضا عن العمل تعزى إلى متغیرات سنوات الخبرة ،و الرتبة  إحصائیةذات دلالة 

  .الأكادیمیة

دراسة هدفها التعرف إلى مستویات الرضا الوظیفي لدى أعضاء  )2001(السعود وأجرى 

كشفت الدراسة .المتغیرات علاقته ببعض الهیئات التدریسیة في الجامعات الأهلیة الأردنیة ،و 

تدریسیة في أفراد أن درجة الرضا الوظیفي لدى هیئات ال)105(التي تكونت عینتها من 

الجامعات الأهلیة الأردنیة كانت متوسطة في مجالات العلاقات مع الزملاء و الإدارة 

كما . الأكادیمیة ،وظروف العمل ،فیحین كانت قلیلة في مجال الحوافز و الترقیة ، والراتب

بینت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائیة تعزى إلى متغیري الجنس ،نوع الكلیة ،و ثلاثة 

  .مجالات من مجالات الرضا الوظیفي الخمسة 

  

 ،دراسة هدفت إلى التعرف إلى الرضا عن العمل عند  Buxton (1971)بكستون  أجرى

وأشارت النتائج إلى أن .و كلیات أمریكیة  أعضاء هیئة التدریس في ثماني جامعات

ذات دلالة ،لم یكن لمتغیر الجنس ،  المتغیرات العمر ، و الرتبة الأكادیمیة ، الراتب أثر

والحالة الاجتماعیة ، الطبقة الاجتماعیة  لأعضاء هیئة التدریس أي أثر في تحدید مستوى 

  .الرضا عن العمل 

  على مستوى الولایات المتحدة  وفي دراسة عن الرضا عن العمل لدى أعضاء هیئة التدریس
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    د الذي ساهم مساهمةإلى أن الراتب هو العنصر الوحی Winkler  (1987) ونكلر أشار

في حین كان عنصر العلاقات في الخدمة مع الزملاء هم  الوظیفي،في عدم الرضا أساسیة 

التثبیت في  الأكادیمیة، وو الرتبة  العمر،و لم یكن لمتغیرات .رضاهمالمساهم الأكبر في 

  .أي أثر ذي دلالة إحصائیة في مستوى الرضا عن العمل  الخدمة،

 المملكة   ین في یكادیمرضا الأ"دراسة بعنوان  Oshagbemi 1996)( أوشاجیبمي أجرى

أشارت نتائج الدراسة إلى أن .جامعة ) 23(،اشتملت عینتها على أساتذة  من "المتحدة

عن عملهم، وإنهم راضون بالأخص عن التدریس و البحث و  الأساتذة راضون بعامة بعامة

ا عن رؤساء الأقسام و عن طبیعة العمل و بیئته طالعلاقة مع الزملاء،و كان رضاهم متوس

 .، و غیر راضین عن الراتب ،و فرص الترقیة و بعض الأعمال الإداریة 



 

 
 

           الجانب 
  النظري 

 
 



 
 

  
  :الأول الفصل 

 العدالة التنظیمیة 



العدالة التنظیمیة                                                                      الأول الفصل  	
 

 
25 

 : تمهید 

یتناول هذا الفصل العدالة التنظیمیة بجذورها المتعددة بدء بالمفهوم باعتبارها فضیلة أخلاقیة  

كما نطرق أیضا لأبعادها المتمثلة .دیمقراطیة و أیضا قیمة تنظیمیة  وقیمة و حق إنساني،

في عدالة التوزیع ،عدالة الإجراءات و عدالة التعاملات وأصبح هذا الثالوث أحد أهم مشّكلٍ 

للعدالة التنظیمیة و جاءت هذه الأبعاد في  نظریات متعددة و لكلِّ وجهة نظر مختلفة عن 

مباشرة بمجموعة من المتغیرات التنظیمیة التي تؤثر على نجاح الأخرى،و بعدها علاقتها ال

   .  المنظمات و تطورها و قدرتها على تحقیق أهدافها و فاعلیة 
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  :ـ نبذة تاریخیة عن العدالة التنظیمیة 1

ظلت العدالة منذ بدایة البشریة مطلب لتعایش و الحیاة الكریمة و إحدى صور            

التعبد في  جمیع الدیانات السماویة ،و لما كانت الدیانات السابقة محرفة فقد تراجعت الثقة 

فیها خاصة الكنیسة في العصور الوسطى إلى أن بدأت حركات التنویر في أوروبا و تحریر 

ت مدارس فكریة تناولت مسارات فلسفیة  دون التقیّد بمرجعیة دینیة العقل ، و معها ظهر 

فكان من أشهرها ما انتهت إلیه معظم القومیات في العالم التي انقسمت في القرن العشرین 

مابین الفكر الشّیوعي مقابل الفكر الرأسمالي ، و لكل منهما منظوره الخاص للعدالة 

  "التنظیمیةإدراك العدالة "الاجتماعیة و مصطلح 

هو نتاج الفكر الغربي الحدیث،إذ أنّ الإطار المعرفي الحدیث الذي تنتمي إلیه العدالة یتمثل 

في الفكر الفلسفي ، فقد أبرز في أفكار هیجل ثم تلمیذه ماركس ، كما اقترن مفهوم العدالة 

  .یا للعدالة بفكرة المساواة التي لم تكن ردیفا لمصطلح العدالة و إنّما تعتبرها مكونا جوهر 

 و یتم عرض تطور و طبیعة هذه المفاهیم وفق خمسة مداخل تشمل     

  . العدالة من المنظور الإسلامي : الأول 

  .العدالة كقیمة إنسانیة: الثاني       

  .العدالة كقیمة دیمقراطیة : الثالث       

  .العدالة كمحدد للقرار: الرّابع       
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  .م 1948لإعلان العالمي لحقوق الإنسان العدالة في ا: الخامس      

  : العدالة من المنظور الإسلامي : المدخل الأول 

امتدت لقرون عدیدة حتى أصبحت خلال فترة  أسس المسلمون حضارة إسلامیة           

التشریعات السیاسیة و الاجتماعیة و    قصیرة إمبراطوریة واسعة أسهمت في وضع

الاقتصادیة لتنظیم حیاة الأفراد في المجتمع، و قد أبدعت هذه الحضارة في ممارسة و 

تطویر مفاهیم السلطات المدنیة و العسكریة و العلاقات الدولیة و تطبیق مبادئ العدالة و 

علیه و سلم بالبساطة و المساواة حیث تمیزت الحضارة الإسلامیة في عهد الرسول صلى االله 

عدم التعقید نظرا للدور المحدود آنذاك الذي یتمحور حول حمایة العقیدة و نشر المبادئ 

الإسلامیة و تحریر الإنسان من العبودیة بشكلها الإنساني و المادي و كذلك ضمان تحقیق 

طابعا وظیفیّا و العدالة كونها المبدأ الأساسي و یجب الالتزام به و هكذا أخذ مفهوم العدالة 

وقد ، ) 58النساء الآیة ،" (و إذا حكمتم بین النّاس أن تحكموا بالعدل "قانونیا لقوله تعالى 

اعتبرت العدالة شرطا ضروریا و قیمة علیا تسیطر على وطائف و ممارسات الدولة 

  ).32،ص2004بركات و آخرون ،(الإسلامیة 

إن االله یقیم الدولة العادلة و إن كانت كافرة " لهالأمر الذي أكده شیخ الإسلام ابن تیمیة بقو   

،و لا یقیم الظالمة و إن كانت مسلمة ، و إنّ الدنیا تدوم مع العدل و الكفر و لا تدوم مع 

  ). 91،ص1951ابن تیمیة،" (الظلم و الإسلام
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و من الناحیة أخرى فالعمل یقابله الأجر المناسب المتفق علیه بین العامل و صاحب العمل 

و في نظر الإسلام فإن الأجر العادل لا یقتصر على المرتب فقط بل یتعداه لیشمل المأكل ،

و الملبس و الدواء و المسكن و المواصلات و الزواج و الخدمة ، و ذالك لقوله صلى االله 

من كان لنا عاملا ولم یكن له سكن فلیتخذ مسكنا ومن لم یكن له زوج فلیتخذ   "علیه و سلّم 

و من لم یجد له خادما فلیتخذ خادما و من لم یجد دابة فلیتخذ له دابة و من اتخذ له زوجٌا 

  .رواه أبو داوود في سننه" غیر ذالك فهو غیر ذالك فهو غالِ أو سارق 

  : العدالة كقیمة إنسانیة : المدخل الثاني

للعبودیة و القهر و الاضطهاد  الكریمة، رافضاالإنسان بطبیعته متطلع إلى الحیاة          

و الظلم بسب التفاوت الطبقي أو غیره من التفاوت الاجتماعي و الاقتصادي و المادي و 

الوظیفي التي یسیّرها الظلم و الانتقائیة ، لكونها تصون حقوق الآخرین،و تحول دون 

و الجبر و فالسلوك الأخلاقي  لا یخضع لقانون القوة . استغلال جهل الآخرین أو ضعفهم 

،  من  )carl&Dittrich(  )1986(كارل دتریتش إنّما ینصت لصوت الضمیر ، فقد أكدّ 

أنّ إدراك الفرد للعدالة یتأثر بقیّمه الاجتماعیة و الدینیة لعل سلطة الأخلاق هي البدیل 

الوحید لضمان الاحترام للآخرین و صیانة حقوقهم ، عندما تنهار النظم الوضعیة و یتعذر 

ع النّاس بالقوّة  أو انتزاع حقوق الغیر منهم بالقوة و تبقى الأخلاق هي التي تفرّق بین إخضا

انسجام الإنسان مع المجتمع الذي یعیش فیه من عدمه فتسود القوّة یصبح البشر محكومین 

إلا أنّ الضمیر هو " إلا أنّ القوّة هي الحق" القوة هي الحق"و " البقاء للأقوى"بقانون الغاب 
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نة العدالة و احترام الآخر و حفظ حقوقه و صیانة خصوصیاته لأنه یمنع الفرد من ضما

  .)21،ص2003بروربا،(التعدّي على غیره و یساعده على التّمییز بین الخطأ و الصّواب   

لاقیّون بأن العدالة عبارة عن حالة وسطیة بین الإحسان و یرى بعض الفلاسفة الأخ        

الاعتداء ،ویتم فیها مراعاة حقوق جمیع الأطراف، و یعتبر هیجل و ماركس الغایة النهائیة 

لمسیرة التّاریخ البشري و اختلفا في تحدید السّیاق على أساس إیدیولوجي و بذلك فإنّ 

فیما یتعلق بالعدالة ، فإنّها تتراوح بین . م البشري المساواة هي بمثابة المطلب النّهائي لعمو 

مفهومین الأول ، تتبناه المدرسة التقلیدیة التي ترى أنّ واجب الدولة ینحصر في توفیر 

الحریات المتساویة للجمیع لممارسة قدراتهم على نحو متساو ، یضمن معاملة الحالات 

المدرسة الحدیثة، یرى بأنّ واجب الدّولة لیس في حین الثاني تتبناه . المماثلة معاملة متماثلة 

،و لكن أیضا تضعفهم بقدر الإمكان )المساواة القانونیة(فقط أن توفر للأفراد حریات متساویة 

حتى لو تطلّب ذلك معاملتهم بطریقة غیر )المساواة الاجتماعیة (في ظروف فعلیة متساویة 

 ).229،ص 2004عویضة،(متساویة 

   

  :العدالة كقیمة دیمقراطیة  :المدخل الثالث  

كل إنسان یكتسب حقوقا معنویة أساسیة لكونه إنسانا ، و هي حقوق شاملة              

عرفها الإنسان باعتباره ینتمي إلى الجنس البشري ،و هي ترمي إلى حمایته من العنف و 
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مة التي دائما الاستبداد و بالتالي إلى ضمان حقه في الحیاة ، و ذلك في إطار المصلحة العا

  ).222،ص2002أندرسون ،(ما تكون في حكومة عادلة 

من المؤكّد ، بأنّ مفهوم العدالة قد تطور على أساس الرفض المطلق لتمییز المبني         

على الانتماء الحزبي الثّقافي أو العرفي ، لذا ظهرت إرهاصات نظریة العدالة التنظیمیة ، 

لیتجاوز " مبدأ فصل الإدارة عن السیاسة " ي دعا فیها إلى، الت) 1987"  (ودورد ویلسون "

فیها قرارات ترك العمل و التسریح على أساس الانتماء الحزبي أو العرفي بالنسبة للمناصب 

العامة إیمانا من ویلسون بأنّ المنظمات و التنظیمات لن تشهد استقرارا و لا نجاحا إلا إذا 

للبقاء و الاستمرار ، كما أنّ العاملین عند شعورهم بأنّه  كرست مبدأ الجدارة و الكفاءة كشرط 

ینتابهم    )فوز حزب على آخر (یمكن الاستغناء عنهم لمجرد تغییر المعادلة الدیمقراطیة 

قلق ، فینعكس ذلك على سلوكهم فیسعون في الحصول على مكاسب شخصیة حتى ولو 

ام السّلطة و تعزیز الأهداف كانت على حساب المصلحة العامة  ومن ذلك إساءة استخد

ظهرت مبادئ البیروقراطیة كثورة ضد  1924و في عام . الشخصیة و استنزاف المال العام

ما یسمیه فیبر الإدارة التقلیدیة التي تسوغ تداول السلطة و المراكز الوظیفیة على أساس 

یین على أساس الانتماء العرقي، من خلال عملیة توارث المنصب فجاءت النظریة معززة لتّع

    .الجدارة

تقوم نظریة البیروقراطیة على أساس یتكون من مجموعة متناسقة من المبادئ تشكل          

ما یعرف بالنموذج المثالي و أسس بذلك لتحدیث المجتمعات و بذلك تحریر الأفراد من 



العدالة التنظیمیة                                                                      الأول الفصل  	
 

 
31 

كان النموذج القیود الاجتماعیة و الثقافیة و تمكینهم من الانخراط في المنظمات الصناعیة ف

البیروقراطي یحقق الحیاد و یلغي التحیّز و یجعل القرارات تنظیمیة موضوعیة و لیست 

  .  قرارات عاطفیة شخصیة

كان هناك العدید من حركات الإصلاح في الإدارة العامة من أبرزها ما یعرف بأفكار       

بأن التنظیم  حیث یرىجورج فریدریكسون  التي صاغها " الإدارة  العامة الجدیدة"

في قرارات المنظمات الحكومیة ،و إنّما یرجع   البیروقراطي لیس مسؤول عن عدم العدالة

الأمر إلى سلوك العاملین حیث أن جزء من المشكلة نابع من كون المنظمات الحكومیة لا 

  .تعرف ماذا یرید النّاس منها ؟ و ماذا یحتاجون ؟

ن،  ظهرت فكرة جدیدة على النّقیض  من أفكار في التسعینات من القرن العشری         

فقد تمكن الصحفي دیفید أزبورن و زمیله من " الإدارة العامة الجدیدة "جورج فریدریكسون في 

و ینطلقان في "إعادة اختراع الحكومة " صیاغة أفكار برّاقة  ضمناها في كتاب بعنوان 

لوكیات العاملین و إنّما هي في أفكارهما من قناعة مفادها أنّ المشكلة  لا تكمن في س

التخلص من "البیروقراطیة ذاتها و ذلك اتساقا مع آراء سابقة صاغها إزبورن في كتابه 

  ).2002ویلمز،( "البیروقراطیة

في سیاق حملة للنهوض بأداء الحكومة "إعادة ابتكار الحكومة "جاءت أفكار        

نت الدّعوة إلى إتباع استراتیجیات محددة الأمریكیة في فترة الرئیس بیل كلینتون ، و تضم

و ذلك بالاستفادة من أسالیب عمل القطاع الخاص التي . للنهوض بالإدارة العامة الأمریكیة 
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و كسب ولاءه للمنظمة ، و محاكاة ذلك من قبل ) الزبون(ترمي إلى تحقیق رضا العمیل 

بون ینبغي تلبیة احتیاجه الحكومة یتطلب النظر إلى المواطن مستحق الخدمات باعتباره ز 

  .والوفاء بتوقعاته و تصمیم خدمات تحقق رغباته و تطابق استخداماته 

  :للقراراتالعدالة كمحدد : المدخل الرّبع  

بالنظر إلى كون المنظمات تمثل أنساق تعاونیة اجتماعیة تتأثر بالقیم السائدة في        

في بیئتها الخارجیة ، و هي بذلك تعتبر كل منظمة نموذجا مصغرا في  المجتمع المحیط بها

و بممارسة النّفوذ أو القوّة " عمل سیاسي مصغر"المجتمع لهذا السبب فإنّ الإدارة تمثل 

یصبح المدیرون قضاة و لا ینبغي لهم أن یكونوا متحیزون مع أو ضد النّاس أو آراء أو 

ن تبریرها ، ولا یشعرون بالقلق ، نظرا لقناعتهم أنّهم على أفكار بطریقة غیر منطقیة و لا یمك

صواب و الآخرین على خطأ و بذلك تصبح القرارات التنظیمیة لا أخلاقیة إذا فقدت 

موضوعیتها و شابتها العواطف و دخلها التحیّز لأنّه عبارة عن اتجاه سلبي نحو شخص 

م إلى سلوك یضر بالآخرین دون آخر بسبب عضویته أو انتماءه لجماعة معیّنة كما یترج

مبرر موضوعي و بالتالي یعتبر سلوكا یمیل لأطراف معینة دون أطراف أخرى في نفس 

المنظمة یلاحظه حتى المهمّشون و المتضررون و المراقبون ، و من ذلك التفرقة على 

نتاج  أساس الإعاقة ،العمر الجنس ، أو معاییر أخرى لا علاقة لها بكفاءة الأداء و جود الإ

  ).  221،ص2004جرینبرج و بارون ،(
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القرارات التنظیمیة باعتبارها تجسد  (Siemon)) 2003( ، هربرت سایمون ناقش         

قیّم المنظمة ، و العدالة إحدى القیم الجوهریة في المنظمات المتفوقة ، و یؤكد سایمون 

تمع ، و العدالة كقیمة تمثّل مطلبا بوجود علاقة بین القیم التنظیمیة و القیم المستقرة في المج

إذا كانت نتائجه مرغوبة اجتماعیا " صحیحا"اجتماعیا أساسیا ، بالمعنى الأوسع یكون القرار 

و بالمعنى الأضیق یكون القرار صحیحا إذا كان یتماشى مع المعاییر الرّسمیة المحددة داخل 

فإنّ التقارب أو التطابق بین قرارات المنظمة و تلك المعاییر ینبغي أن تكون عادلة ، بالتالي 

المنظمة و القیم السائدة في البیئة الاجتماعیة للمنظمة یؤدي إلى قبول القرارات التنظیمیة من 

قبل العاملین و الأشخاص المتواجدین بالبیئة الخارجیة للمنظمة 

  ). 408،ص2003سایمون،(

إداریا حیث یمكن تعریف الانحراف  یرى أحد المفكرین بأن عدم العدالة یمثل انحرافا       

أو المیل إلى استغلال المنظمة لتحقیق "شیوع السلوك الانتهازي الأناني "الإدارِي بأن 

الأهداف الشخصیة على حساب أهداف المنظمة ، أو الانحراف بالسلطة و استخدامها في 

محسوبیة و عدم و قد یتمثل الانحراف في الرشوة و الوساطة و ال"غیر مجالاتها المشروعة 

  ).58،ص1980مقلد ،(استخدام المعاییر الموضوعیة عند تقویم الأداء 

 :1948العدالة في الإعلان العالمي لحقوق الإنسان : المدخل الخامس    
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إذا كانت القرارات الأخلاقیة تصون حقوق العاملین ، فقد جاء الاهتمام بتكریس              

و حمایتها من الإجحاف و التّعدي مما جعلها ، مما جعلها  تلك الحقوق و الدعوة لصیانتها

  ).1948(حاضرة في الإعلان العالمي لحقوق الإنسان 

لكل شخص "م، أن 1948من الإعلان العالمي لحقوق الإنسان  )23(المادة أكدّت        

حق في العمل في اختیار عمله ، و في شروط عمل عادلة مرضیة ، و في الحمایة من 

البطالة ، و على هذا الأساس فإنّ لجمیع الأفراد ،دون أيّ تمیز، الحق في أجر متساویة 

لكل فرد یعمل حق في مكافأة عادلة و مرضیة تكفل له  " كما أنّه   "على العمل المتساوي 

لائقة بالكرامة البشریة و تستكمل ،عند الاقتضاء بوسائل أخرى للحمایة  ولأسرته عیشة

  ".الاجتماعیة 

لكل شخص الحق في الراحة و في أوقات " على أنّه  )24(المادة كما نصت           

كما " .الفراغ ، وخصوصا في تحدید معقول لساعات العمل و في إجازات دوریة مأجورة 

من العهد الدولي على ضرورة اعتراف الدول المشاركة في المعاهدة  )07(أكدت المادة 

بحقوق الأفراد في التساوي في المكافأة لدى تساوي قیمة العمل دون أي تمییز ،  كما أنّها 

طالبت الدول بأن یضمن للمرأة خصوصا تمتعها بشروط عمل لا تكون أدنى من تلك التي 

  " .ي أجر الرجل لدى تساوي العمل یتمتع بها الرجل و تقاضیها أجرا یساو 

لكل شخص الحق في أن یلجأ إلى المحاكم الوطنیة لإنصافه  "على أنه  )08(المادة نصت 

  ". عن أعمال فیها اعتداء على حقوقه الأساسیة التي یمنحها له القانون 
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  ". فالا یجوز القبض على أيّ إنسان أو حجزه أو نفیه تعسّ " فأكدت على أنه )09(المادة أما  

لكل إنسان على قدم المساواة التامة مع الآخرین ، الحق في أن  "أن) 10(المادة كما نصت 

تنظر قضیته محكمة مستقلة نزیهة و محایدة ، نظرا منصفا و علنیا للفصل في حقوقه و 

أن المتهم برئ حتى  )"11(المادة  كما تضیف". التزاماته و في أیة تهمة جزائیة توجه إلیه 

دانته من خلال محاكمة علنیة نزیهة عادلة تتوفر فیها جمیع الضمانات اللازمة للدفاع تثبت إ

عن نفسه و لا یدان أيّ شخص بسبب أي عمل أو امتناع عن عمل لم یكن في حینه یشكل 

 "جرما بمقتضى القانون الدولي 

  :  ـ تعریف العدالة التنظیمیة 2   

:      أن العدالة التنظیمیة هي ، (Sarl &Moor) )1993(سارل و مور یشیر الباحث    

"  غیر متحیز  موضوعي إجراءالإجراء التنظیمي الذي قد یدركه أحد العاملین على أنه "

  .)13،ص2006عادل محمد زاید،(

یمكن القول أیضا أنّ العدالة هي القیمة الناتجة عن إدراك الفرد للنزاهة و الموضوعیة 

 .التي یعمل فیها للإجراءات و العوائد في المؤسسة

 :أبعاد العدالة التنظیمیة  ـ3

  توصلت الدراسات التي أجریت بغرض بناء هیكل مفاهیم للعدالة التنظیمیة إلى         

  :العدالة التوزیعیة ، الإجراءات و التعاملات و توضح فیما یلي: تحدید ثلاثة أبعادي  و هي
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  : ـ العدالة التوزیعیة1ـ 3

الحالة التي یكون فیها تقدیر العامل للعدالة مبني على نتیجة المقارنة وفق إدراكه بین  في

 في العمل مقابل العوائد  إسهاماته

.(Adams ,1964,Lawler, & porder1968p202)      

إضافة إلى ذلك یذهب بعض الباحثین إلى " عدالة التوزیع "وتسمى في هذه الحالة     

تصنیف عدالة التوزیع وفق مكان تواجد الطرف الآخر في عملیة المقارنة ، فعندما یكون 

وعندما یكون الطرف الآخر "عدالة داخلیة "ذلك الطرف زمیل یعمل داخل المنظمة تصبح 

  "عدالة خارجیة "  عندئذأخرى تصبح للمقارنة یعمل في منظمة 

.(Mondy and None, 1996p21)   

ولفهم أثر العدالة التوزیعیة على العلاقات بین العاملین داخل المنظمة بشكل أفضل     

یجب أن نأخذ في الحسبان الأهمیة النسبیة لقیم العمل الاقتصادي و الاجتماعیة من وجهة 

قیم الاقتصادیة بالنسبة للعاملین فإن الإحساس بعدالة نظر العاملین ، فإذا زادت أهمیة ال

 .التوزیع سوف یكون له أثر كبیر على سلوكهم 

  :ـ العدالة الإجرائیة 2ـ3
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و تعرف العدالة الإجرائیة بأنها الإنصاف المدرك للعملیة التي تستخدم لتقریر توزیع     

عبارة عن مدى إدراك الموظف بعدالة  (Robins &Judge,2007)المخرجات،وهي 

  الإجراءات المستخدمة في تحدید المخرجات 

إن إدراك الفرد للعدالة لا یتأثر فقط بالعدالة التوزیعیة أي عدالة كمیة المخرجات التي یحصل 

علیها الفرد مقارنة بالآخرین ،و لكن یتأثر أیضا بعدالة الإجراءات المستخدمة في تحدید 

فمدى حاجة إتاحة الفرصة للفرد لإبداء آرائه و مشاعره عند صیاغة . رجات كمیة هذه المخ

و تطبیق الإجراءات ، و مدى قدرته على التأثیر في الإجراءات المستخدمة لأغراض توزیع 

   المخرجات ،تحددان مستوى إدراكه للعدالة الإجرائیة

ملین بأن الإجراءات و تعكس عدالة الإجراءات أیضا مدى إدراك أو إحساس العا        

المتبعة بواسطة المنظمة في تحدید من یستحق المكافآت هي إجراءات عادلة و هي تعكس 

في نفس الوقت التصور الذهني لعدالة الإجراءات عندما یتاح للموظف فرصة لمناقشة 

  الأسس والقواعد التي سوف یتم على أساسها تقییم أدائه ،

أو الإخلال .حیث أن مدى الاعتقاد بوجود عدالة الإجراءات یرتبط بمدى الوفاء      

  :بمجموعة القواعد الإجرائیة الستة التالیة 

بمعنى وجود فرص لتبدیل و تعدیل القرارات إذا ما ظهر ما یبرر :    ـقاعدة الاستئناف1

  .ذلك و یدعمه 
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  .د یجب أن یتم وفقا للمعاییر الأخلاقیة السائدة أي أن توزیع الموار :   ـ القاعدة الأخلاقیة 2

  یجب أن تستوعب عملیة اتخاذ القرار وجهات نظر أصحاب العلاقة  :    ـ قاعدة التمثیل 3

یجب عدم غلبة المصلحة الشخصیة من التأثیر على  مجریات :    ـ قاعدة عدم الانحیاز4

  ). 255،ص2003ومحمد ، الصحیح(عملیة  اتخاذ القرارات 

  :العدالة التعاملیة  4ــ 3

العامل بعدالة المعاملة التي یحصل علیها عندما تطبق علیه بعض  إحساسهي مدى    

الإجراءات الرسمیة ، أو معرفته أسباب تطبیق الإجراءات و یلاحظ أنّ هناك ترابطا وثیقا 

كلا من هذه  بین عدالة التوزیع و العدالة التعاملیة یكون مستوى ولائه مرتفعا لذلك فإنّ 

  .العاملین بالعدالة التنظیمیة الأبعاد للعدالة یمكن أن تؤثر في إحساس 

  :ـ نظریات العدالة التنظیمیة 4

نظرا لأهمیة المتزایدة للعدالة التنظیمیة ،فقد انصبت جهود الباحثین على تفسیرها لتصبح  

 :ایلي موضوعا مستقلا له نظریاته و باحثیه المختصین ، ومن أهم النظریات م

(Adams) ـ   نظریة العدالة لآدمز  4ـ1

و قد أطلق على ) آدمز (لقد ارتبط تطویر نظریة العدالة في أساسها و تجریبها باسم  

هذه النظریة عدة  تسمیات من بینها نظریة المقارنة الاجتماعیة ، و نظریة التبادل أو 
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النظریة على افتراض أن الفرد یكون المبادلة ،و نظریة المساواة  أو العدالة ، و تقوم هذه 

مدفوعا في سلوكه نحو تحقیق الشعور بالعدالة و هو شعور وجداني عقلي ،یتم التوصل إلیه 

من خلال مجموعة العملیات العقلیة و التمثیل الذهني للمشاعر الدالة على العدالة من 

  .عدمه

ة یدور أن جوهر نظریة العدال (Organe & Batiman,1991)أوضح كل من   

حول العلاقة بین الرضا الوظیفي للعامل والعدالة ،و تفترض النظریة أن درجة شعور العامل 

بعدالة ما یحصل علیه من مكافأة و حوافز من عمله تحدد شعوره بالرضا مما یؤثر في 

ومستوى رضا العامل یتحدد بمستوى اعتقاده بأنه یعامل بعدالة . مستوى أدائه و إنتاجه 

مع الآخرین ، و تستند هذه النظریة إلى أن العامل یقیس درجة العدالة من خلال بالمقارنة 

التي یحصل ) المخرجات(في عمله إلى العوائد ) المدخلات(مقارنته النسبیة للجهود المبذولة 

علیها مع تلك النسبة لأمثاله من العمال في الوظائف الشبیهة وفي الظروف نفسها ،فإذا 

عادلة و متساویة یكون شعور العامل ایجابي أي راضي أما إذا كانت  كانت نتیجة المقارنة

  ).216،ص2003ماهر ،(العكس فیكون الشعور عدم الرضا عن عمله   

  :(Rawls)  ـ نظریة العدالة لروس 2ـ4

عن العدالة على تصورین لحالة الطبیعة   (John Rawls)اعتمدت نظریة    

الأولى و مسألة العقد الاجتماعي ، وتقوم على تصور افتراضي لحالة الطبیعة الأولى ،حیث 

یلتقي الناس على حالة مساواة شبه كاملة بغض النظر عن الفوارق الاجتماعیة نتیجة للوضع 
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، و في الجانب الثاني الاقتصادي أو الاجتماعي أو السیاسي الذي یولد فیه الشخص 

أن هؤلاء الناس یجتمعون ویتفقون على المبادئ القائلة بأن الأشخاص ) روس ( یفترض

  .الأحرار الذین یسعون إلى تعزیز مصالحهم یقبلون بموقف مبدئي من العدالة 

و في هذا الوضع یتفق هؤلاء الأفراد على جملة من المبادئ التي یقبلونها بحریة و 

ة ، وتشكل لهم قوانین منصفة و التي تجعل التقاءهم و تعاونهم ممكنا في اختیار و طوعی

تكوین المجتمع المدني العادل الذي یقوم على اقتسام الخیرات و المنافع التي یجنونها جمیعا 

من جراء التعاقد و التعاون ،و كذلك یساعدهم على اقتسام المهام و الواجبات  ،هنا سمى 

ق من الإجماع على هذه الأسس و المبادئ إنصاف ،أو العدالة العدالة التي تحق) روس(

هي الإنصاف ذاته ، و یعني اسقاط جمیع الفوارق الطبیعیة و الاجتماعیة في تلك الحالة 

  ).122،ص2007المعایطة،(الافتراضیة الأولى 

  :(Porter&Lawler)  ـ نظریة العدالة لبورتر و لولر  3ـ4

حیث تضیف هذه النظریة إلى هذا  (vroom)ریة التوقع    قام العالمان بتطویر نظ       

النموذج متغیر جدید هو رضا العامل عن عمله ،و یتحدد رضا العامل بمدى تقارب العوائد 

المحققة فعلیا للعامل لقاء الأداء و الإنجاز تعادل أو تزید على العوائد التي یعتقد ) النتائج(

و سیندفع الفرد إلى تكرار الجهد و النشاط ، أما إذا  العامل بأنها عادلة ،فإنه یحقق الرضا

قلت هذه العوائد عما یعتقد الفرد بأنه یستحقه فیصبح هناك حالة عدم رضا و تنخفض 

  .الدافعیة للاستمرار في الجهد 
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و العوائد قد تكون داخلیة مثل الإحساس بالرضا و القناعة ، و قد تكون خارجیة مثل 

یتم المكافأة و تقییمها من حیث درجة عدالتها و إنصافها من وجهة الأجر،و في هذه الحالة 

  نظر البعد الذاتي لفهم الفرد و توقعاته 

و تم التأكد في هذه النظریة على أن الجهد الذي یبذله الفرد في العمل یعتمد على         

عها في حالة بذل القیمة التي یراها في المكافأة المتوقعة و على احتمالیة تحقق المكافأة ووقو 

الجهد ،وهذا یتطلب أن  یمتلك الفرد القدرات و الخصال الفردیة للقیام بهذا الجهد و أن یكون 

نفس (لدیه إدراك دقیق لإبعاد دوره كي یشكل دعما لجهده لتحقیق النتائج التي یصبو إلیها 

  ). 124،ص2007المرجع السابق ،

التوقع ،الوسیلة ،و :و تقترح نظریة التوقع بأن سلوك الفرد یستند على ثلاثة عوامل       

التقییم ، و الاعتقاد حول الرابط بین محاولة أداء سلوك معین و الأداء الفعلي الجید یسمى 

لق بالتوقع و التوقع یشبه الكفاءة الذاتیة  ، وفي نظریة التوقع الاعتقاد بأداء سلوك  معین یتع

بنتیجة محددة یسمى بالوسیلة ،و التقییم هو القیمة التي یضعها الشخص على النتیجة     

(Noe,2008,p20) . 

 : (Fredrickson)نظریة العدالة الاجتماعیة لفردركس    4ـ4

انطلقت هذه النظریة من خلفیات الواقع الاجتماعي السائد في الولایات المتحدة الأمریكیة    

ینیات ،و الذي كان یعاني من غیاب العدالة و المساواة في العلاقات القائمة خلال فترة الست



العدالة التنظیمیة                                                                      الأول الفصل  	
 

 
42 

بین الأفراد و المؤسسات الإداریة ،و أدت هذه الحالة إلى وجود خلل في الأوضاع 

 ).  ،ص 2007المعایطة،(الاجتماعیة و الإداریة 

أن هذه الظروف الاجتماعیة أسفرت عن قیام ما  (Fredrickson,1986)ویرى      

یسمى بالحركة الجدیدة للعدالة الاجتماعیة و التي تضمنت التأكید على تلبیة الحقوق المدنیة 

للأقلیات في المجتمع وتوفیر فرص العمل لجمیع الناس و فتح أبواب الوظائف العامة أمام 

لحقوق ،و جعل العوائد بقدر الجهد الجمیع على قدم المساواة دون تمییز في الأجور و ا

  .المقدم 

و من هذه الخلفیات الأساسیة لمبررات إحلال العدالة في المنظمات العامة قدّم       

في حقل الإدارة كبدیل عن الأبعاد الاقتصادیة  اهإیانظریته في العدالة  موظفا ) فردركس(

بدأ العدالة في النواحي الإداریة و التي كانت تمثل المدخل التقلیدي في  الإدارة ،تحقیقا لم

  .)،ص2003القطاونة ،(القانونیة و الاجتماعیة 

  :لات العدالة التنظیمیة اـ مج 5

یتمثل الدور الأساسي للمنظمات في عملیة  إدارة الموارد البشریة من خلال ثلاث        

قطاب من شأنها مجالات أساسیة الأول هو جذب الموارد البشریة ،إذ أن عدالة عملیة الاست

تصحیح اتجاهات العاملین نحو الثقة في المنظمات بعدما كانوا یعتقدون أن المحسوبیة و 

العلاقات الاجتماعیة هي السبیل الوحید للحصول على وظیفة مناسبة في حین یتمثل المجال 

الثاني في الحفاظ على الموارد البشریة ،من حیث تحقیق درجة عالیة من الرضا الوظیفي 
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عاملین یضمن بقاءهم و الاستمرار في المنظمة ،كما یسهم بشكل مباشر في تحقیق  المیزة  لل

المجال . التنافسیة من خلال تصمیم نظم الأجور والحوافز و مزایا العمل و الأمن الوظیفي 

الثالث یركز على تنمیة العاملین بما یحقق الأهداف الإستراتیجیة  للمنظمة عن طریق رفع 

ة العاملین من خلال التدریب و تنمیة المسار الوظیفي و تقییم و إدارة الأداء   مستوى كفاء

لذا یتنافس العاملون بالمنظمات على العوائد المحفزة على الأداء و الملبیة لاحتیاجاتهم في 

 .الحیاة و ذلك أربع مجالات  تشمل الترقیة ، التدریب ، المكافأة ،العقاب 

   ).159،ص2002زاید،(

  :لترقیة  ـ ا1ـ5

نقل الموظف من  وظیفة إلى أخرى ،فهي تتضمن زیادة المسؤولیات و السلطات ،و         

یصاحب ذلك زیادة في مزایا العمل التي یتلقاها المادیة و المعنویة في الغالب یترتب زیادة 

الحافز و الاحتفاظ : في الرواتب ،و الغرض من الترقیة هو تحقیق أهداف مهمة منها 

  .زین و عدم إعطائهم   مبرر لترك العمل   و هناك أسلوبین للترقیة بالعاملین المتمی

  .فالأقدم هو الأحق بالصعود في السلم الوظیفي : الأقدمیة  :الأول 

فالأكثر كفاءة سیكون إسهاما في تحقیق أهداف العمل ما یمكن الجمع بین : الثاني الجدارة 

ائف الدنیا ، بینما الوظائف العلیا تعتمد الأسلوبین بحیث یتم تطبیق أسلوب الأقدمیة في الوظ

   ).41،46،ص1998القریوتي،(على أسلوب الجدارة 
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یرى أحد المفكرین بأنه نتیجة لضعف مزایا أسلوب الترقیة على أساس الأقدمیة ،          

فإن اعتماد أسلوب الترقیة على أساس الجدارة فهو یسهم في إتاحة فرصة متكافئة و مفتوحة 

ائف العلیا و یؤدي إلى تشجیع العاملین على بذل مزیدا من الجهد و تطویر لشغل الوظ

مهاراتهم و قدراتهم لیكونوا جدیرون بالترقیة ، كما یساعد هذا الأسلوب في اجتذاب الأفراد 

                                                          غبین في إظهار كفاءاتهم         الطموحین الرّا

لذا لابد من المنظمة الالتزام بإجراءات موضوعیة لفرز المرشحین و حصر الترقیة في الأكفأ 

من تاریخ (و الأجدر، و أخیرا مدى حفظ المنظمة لحقوق الموظف و اتخاذ قرار الترقیة 

و الأثر الرجعي لبعض النتائج المالیة ) الاستحقاق ، أو تاریخ قرار الترقیة 

 ).335،ص2001رشید،(

یعد التدریب وسیلة یتم بواسطتها توجیه العملیات المنهجیة بالمنظمة   :   ـ التدریب  2ـ5

للوصول إلى تحسین الأداء من خلال التعلم المنتظم الذي یوفره التدریب 

  ).60،ص2001،بروكس(

یرى أحد الباحثین أن التدریب یساهم في تحقیق أهداف كل من المنظمة و العاملین ،و      

یزید من إحساسهم  بالعدالة التنظیمیة و بطبیعة الحال تختلف المتطلبات باختلاف المهام و 

الأدوار التي یقوم بها  كل عضو في المنظمة ، إذ أن الدور المطلوب من أصحاب المراتب 

قیادة المنظمة نحو التقدم في المنافسة ،بالتالي یحتاج  إلى مهارات إستراتیجیة و العلیا هو 

إبداع یسهم في تجنب أخطاء في العمل قبل وقوعها، و التوجه نحو أسالیب الجودة الشاملة 
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التي تهتم بالوفاء بمتطلبات العمیل ،و الوصول إلیه قبل المنافسین و تحقیق رضاه ، بالتالي 

لاءه للمنظمة و الترویج لها مما یساعد  في استقطاب  عملاء جدد ، في الحفاظ على و 

المقابل فإن الدور المكلف به أصحاب المراتب الدنیا یقتصر على مهام تنفیذیة روتینیة لا 

یحتاجون إلى قدرات ذهنیة عالیة ، إنما یمكن اكتساب  المهارات المطلوبة لإنجاز أعمالها  

ة و الخطأ و التوجیه الذي یتلقونه من المشرفین مباشرة أو بالممارسة و أسلوب التجرب

ومن ناحیة أخرى بعدما تنفق المنظمة جزء . بدورات تدریبیة متخصصة خارجیة  بإلحاقهم

من مواردها لتطویر قدرات العاملین بها بغرض تحسین فعالیة المنظمة و زیادة نقاط القوة بها 

إلا أن المفارقة .ثبات مكانتها في سوق العمل ،مما یعطیها استراتیجیات دفاعیة قویة لإ

تحدث عندما یسعى هؤلاء لترك العمل مما یجعل المؤسسة تعاني من نقص في مواردها 

  ). 205،ص1994زاید ،(البشریة 

  : المكافأة 3ـ  5

ینتظر العامل نوعین من العوائد لقاء جهده و دوره في الإنتاج ،و الوقت الذي         

أما النوع الثاني . المنظمة ،تشمل عوائد ذات أثر تحفیزي مباشر كالأجر  یستقطعه لصالح

من العوائد هو الارتقاء بقدرات العامل و مستواه الوظیفي، و یترتب علیها تحسن ملحوظ في 

العوائد ذات الأثر المباشر كزیادة الراتب الشهري بحیث مستوى وظیفي أعلى یقترن براتب 

  .الإنسانأمین و إشباع حاجات أعلى، كما یعتبر وسیلة لت
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یرى أحد الباحثین بأن نظم المكافآت في منظمات القطاع الخاص ذات أفضلیة عن      

تلك السائدة في المنظمات الحكومیة، فالمنظمات الخاصة أكثر قدرة على إثابة العاملین فیها 

لهم الحریة المطلقة في مكافأة العمال ذوي الأداء المرتفع ، بعكس  كما أن المدیرین بها

المدیر في المؤسسة الحكومیة التي غالبا ما لا یملك الرئیس المباشر إمكانیة إثابة أو مكافأة 

مرؤوسیه نظرا لوجود نظم و لوائح عامة للمكافآت تحكمها اعتبارات غیر تقدیر الرئیس 

    ). 222،ص2005مسلم ،(المباشر 

  : ـ العقاب 4ـ 5

بطبیعة الحال ،فإن تعارض الأهداف یمثل تحدیا لإدارة المنظمة لأنه یعیق الأداء ،       

فیؤدي إلى تدني الإنتاجیة و لتفادي ذلك لابد من حمل الموظف على الطاعة باتخاذ 

 إجراءات عقابیة تجاهه في حالة رفض تطبیق الأوامر الصادرة من السلطة العلیا أو حاول

  .استغلال المنظمة لمصلحه الشخصیة 

هناك الكثیر من أسالیب العقاب ،تتراوح من توجیه اللوم ، الحسم من لائحة المكافآت      

إلى قرار نهایة الخدمة و في هذه الحالة إن عقوبة نهایة الخدمة من شأنها أن توفر 

نظمة مما یؤدي إلى للمنظمات المنافسة  فرصة الاستفادة من العامل المسرّح من تلك الم

  .فقدانها هیبتها و تهتز مكانتها أمام العملاء و المنظمات الأخرى في سوق العمل 
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یؤكد أحد المفكرین بأن كل عامل في المنظمة یملك معرفة ،و المتمیزون منهم یحققون     

میزة تنافسیة تساعد المنظمة في النجاح و التفوق  على المنافسین ،في الوقت نفسه تصبح 

  .أسرار تفوق هذه المنظمة في متناول المنافسین في حالة تسریح العامل 

كما یؤكد باحث آخر أن العامل یمكن أن یتقبل العقاب التنظیمي إذا أحس بأنه یستند إلى    

و الثبات في نظام العقوبات " جرینبریج و بارون"عادلة و أضاف كل من  إجراءاتمبادئ و 

زاید (لا یكون تطبیقه انتقائیا وأن لا توقع عقوبات على شخص ما قبل الاستماع إلیه  

  .)108،ص1999،

  :ـ علاقة العدالة التنظیمیة ببعض المتغیرات  6

التوزیع و الإجراءات و التعاملات ، :یعد متغیر العدالة التنظیمیة بأبعادها  الثلاثة          

یرات التنظیمیة ، كما أنه یؤثر في متغیرات أخرى من أهمها متغیرا محوریا بعدد من المتغ

  :مایلي 

، فإن العامل عندما (Adams)لآدامز      وفق منظور عدالة التوزیع:    ـ الأداء 1ـ6

یشعر بأن المدخلات تفوق العوائد فإنه یحاول إعادة التوازن عن طریق المدخلات لتكون 

        دخلات التي یستطیع العامل التحكم فیها و أكد  مكافئة للعوائد و یمثل الأداء أهم الم

 )(Johnson1987  على وجود علاقة بین الشعور بعدالة القرارات الإداریة و مستوى أداء

  .العاملین المتأثرین بالقرار
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الانتظام یعني التواجد  الدائم للموظف في عمله في حین أن تكرار الغیاب :    ـالغیاب  2ـ6

  .ـ توقف الإنتاجیة أو الخدمة 1:كبیرة على المنظمة و یترك آثار سلبیة تشمل یشكل خطورة 

  .ـ تكلفة البحث عن البدیل من ناحیتي الجهد و الوقت2

  .ـ التدریب الفوري للبدیل لأخذ مكان الغائب عن العمل3

آل  (ـ انخفاض مستوى جودة إنتاج العامل الجدید بسب نقص الخبرة 4

  ).363،ص2008جبیر

تعني القدرة على تحویل مدخلات عناصر الإنتاج إلى مخرجات وفقا :       الإنتاجیة ـ 4ـ6

لمواصفات محددة ،وفي شكل معین و بتكلفة مناسبة و بدورها إنتاجیة العامل تتأثر بعدة 

عوامل من بینها الأجر و المكافأة الذي یشكل الحافز الأساسي لالتحاق الأشخاص للعمل 

  داء تبعا لذلك تنخفض الإنتاجیة ا انخفض الأجر انخفض الأبمنظمات ،ومن  ثم كلم

الممارسات و القرارات العادلة أو غیر العادلة تصدر من المستوى الأعلى  : ـ القیّادة  5ـ6

في المنظمة إلى المستوى الأدنى ، و یعتبر كل مدیر بالنسبة لمرؤوسیه بمثابة القائد ، فقد 

،إلى وجود علاقة بین السلوك ) (Otto& Marron,1991-1993توصلت دراسة   

نفس المرجع السابق (القیادي للمدیر و إحساس العاملین بالعدالة التنظیمیة 

 ).367،ص2008،
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 : خلاصة

العدالة التي تتضمن عملیات و إجراءات و أنظمة محددة تسمح بالتأكد من أنّ حقوق 

العاملین و مستویات أدائهم یتم تقییمها بطریقة عادلة و نزیهة تؤمن لهم حقوقهم و الأمن 

  .         الوظیفي و استقرار كیان المؤسسة 
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  :نيالفصل الثا

الوظیفيالرضا   
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  :تمهید 

الذي یستمده من هذا  الإشباعتعتبر مشاعر الفرد اتجاه العمل  الذي یؤدیه انعكاسا لمدى    

العمل و الجماعات التي تشارك فیه و كذا من رئیسه و من بیئة عمله ، فیجب على الفرد 

 أن یتصرف سلوكیا بشكل معین یظهر في أسلوب تعامله مع الزملاء و في غیابه أو تأخره،

 في میدان عمله فالرضا الوظیفي خالة نفسیة في غایة. یعبر ذلك عن رضاه أو عدم رضاه 

الأهمیة بالنسبة للعمال على  حد سواء یبعث بنوع من الارتیاح و الطمأنینة لدى الفرد 

العامل، مما یجعله أكثر عطاء في عمله و أدائه و هو ما ینعكس إیجابا على المؤسسة دون 

سلبیة عدیدة في عمله  ما یجعل العامل أن یتصرف بسلوكاتشك ، أما في حالة عدمه فهذا 

  .منظمة أمام مشاكل  تنظیمیة مختلفة بسبب عدم  رضا عمالها ما یعني وقوع ال

و لأنه كذلك في غایة الأهمیة و الخطورة ،هذا ما یفرض على المنظمات الاهتمام برضا    

عمالها و محاولة إشباع حاجاتهم و متطلباتهم المشروعة ،بما في ذلك تجنبهم و إبعادهم عن 

لتعرف أكثر على مفهوم الرضا الوظیفي تم العوامل الضاغطة في العمل ،و من أجل ا

  .تخصیص الفصل التالي لعرض مفهومه ، أنواعه ، أسبابه نظریاته ،و طرق قیاسه

  

    :الوظیفيتعریف الرضا  -1
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هو مجموعة من المشاعر التي یشعر بها الفرد نحو العمل الذي یشغله حالیا، هذه          

سلبیة و هي تعبر عن مدى الإشباع الذي یتصوره الفرد و  المشاعر قد تكون ایجابیة او

 .حققه من عمله

 :تعریف بعض العلماء   2-1

 ":  stoon"  )1959(تعریف ستون 

الحالة التي یتكامل فیها الفرد مع وظیفته و یصبح إنسانا تستغرقه الوظیفة و یتفاعل         

محمد (و تحقیق أهدافه الاجتماعیة معها خلال طموحه الوظیفي و رغبة في النمو و التقدم

  ) .195ص  ، 2002سعید السلطان،

 : ،" louche"  )1969(تعریف لوش  

حالة انفعالیة ناتجة عن العلاقة بین ما یرغب الحصول علیه في العمل و ما "       

  .CLAUDE LOUCHE , 2001, P89)(" سیحصل علیه فعلا

 :    "super" تعریف سوبر  

رضا الفرد عن عمله یتوقف على المدى الذي یجد فیه منفذا مناسبا لقدراته ، میوله          

و سماته  الشخصیة و یتوقف أیضا على موقعه العملي و طریقة الحیاة التي یستطیع بها أن 

) 213، ص1994عوید سلطان المشعان ، ( یلعب الدور الذي یتماشى مع نموه و خبراته 

. 



الرضا الوظیفي                                                                                      الثانيالفصل  	
 

 53 

 : ،  "hobbek"    )1935(تعریف هوبوك 

 روف النفسیة و المادیة و البیئیةالرضا الوظیفي عبارة عن مجموعة الاهتمام بالظ"       

، 2002محمد سعید السلطان، (التي تسعى متضافرة في حلق الوضع الذي یرضى به الفرد 

  ).195ص

  :عوامل و محددات الرضا الوظیفي -2

تتمثل في الأجر، نمط الإشراف، فرص الترقیة، محتوى العمل، جماعة العمل، ساعات           

  .العمل و الظروف المادیة

 :الأجر 1.2

فهي من الوسائل  التي تؤدى إلى إشباع الحاجات المادیة للأفراد ، فانه یسبب الرضا و     

الدراسات التي أجریت في السعادة ، كما انه جد مهم في حیاة العامل ، فهذا ما أكدته 

  )1971(میلر ، و  Thompson) 1939(طومسون  الولایات المتحدة الأمریكیة غرار

Meler  و الرضا عن العمل ، فكلما زاد ) الأجر(، أن هناك علاقة بین مستوى الدخل

  .الدخل زاد الرضا عن العمل و العكس صحیح
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و أتباعه فان الأجر هو وسیلة لإشباع الحاجات الفیزیولوجیة و  أما بالنسبة للباحث هرزبرغ

احمد صقر ( المجتمع  فيیؤدى للفرد بالشعور بالأمن و یرمز للمكانة الاجتماعیة له 

  ).139، ص  1983عاشور ، 

 :نمط الإشراف و القیادة   2.2

ك الفرد لعدالة فرضا الأفراد یتأثر بمدى إدراكه لنمط الإشراف و هذا یعتمد على إدرا        

،ص  2002محمد سعید السلطان ، ( المشرف و اهتمامه بشؤون المرؤوسین و حمایته لهم 

114(. 

، حول المشرف ) 1957" (میتشیغن "و هذا ما تبینه الدراسات التي أقیمت في الجامعة  

 احمد صقر( الذي یهتم بالمسؤولین فیكسب ولائهم و یحقق لهم الرضا العالي عن العمل ، 

فإذا كان نمط القیادة بیروقراطیة یكون ذلك علاقة بین العاملین  )143،ص 1983اشور، ع

و القائد ، تكون بتبادل الحدیث و الآراء فذلك یخلق لدیهم الشعور بالرضا نحو العمل في 

 .المنطقة

 :الظروف الفیزیقیة 3.2

تؤثر ظروف العمل المادیة من تهویة ، إضاءة ، نظافة مع تقبل الفرد بیئة العمل ، فقدرة    

الفرد على تجاوز الضغوط في العمل و تكیفه مع الظروف المتوفرة في مكان العمل ، یكون 

كثر من الذین لا یتحملون العواقب ، فیملون إلى الجانب الحیاة السعیدة و الهنیئة ، فسعادة 
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 2002محمد سعید السلطان ، (تكون مرتبطة بسعادتهم في مكان عملهم الأفراد 

  ).200،ص

 :محتوي العمل  4.2 

 نّ العمل على رضا الأفراد فكلما قل تكرار المهام كلما زاد الرضا، لأ ىیؤثر محتو        

الفرد الذي یقوم بتكرار مهمة واحدة خلال مسیرته المهنیة یؤدي ذلك إلى الروتین و الملل ، 

فالقیام بالمهام المختلفة یقضى على الروتین و یؤدى إلي الرضا ما یدفع للعامل ببذل مجهود 

  .كبر نحو ما یقوم بهأ

لما كان ، أنه ك"  helkman"هلكمان  و "   herzberg " هرزبرغ و أكدت دراسات 

محتوى عالي أي یتضمن عن صراع إثراء و التي تسمى بالتعمیل العمودي ،  تالعمل ذا

سهیلة محمد ( كلما شعر الفرد بأهمیة و هو یؤدي هذا العمل  بالتالي یزداد رضاه عنه 

  ).186، ص 2000عباس ، علي حسین ، 

  :الترقیة 5.2

أن الترقیة من العوامل  "  Vroom"   )1964( فرومفبینت الدراسات التي قام بها      

التي تزید من رضا الأفراد عن العمل ، فحصول الفرد على ترقیة غیر متوقعة أي بصفة 

فجائیة یحقق لدیه سعادة كبیرة أما توقعه لترقیة و عدم التحصل علیها یسبب له مشاعر 

  .الاستیاء و الحزن
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 :ساعات العمل 6 .2

العامل عن عمله ، فكلما طال وقت العمل كلما كان تؤثر ساعات العمل على رضا          

  .فهذا یؤدي إلى عدم الرضا فالراحة من عوامل رضا الأفراد إجهاد العامل

 :جماعة العمل ـ 7.2

یلعب التفاعل بین الأفراد و العلاقات التي تربط كل مع بعض دور في الرضا عن      

لحاجات الاجتماعیة و تحقیق المنافع العمل فالعلاقات الایجابیة تؤدي إلى الراحة و إشباع ا

و تبادلها ، بمعنى آخر رضا العامل عن عمله یتوقف على مدى قوة حاجة الفرد إلى 

الانتماء إلى جماعة العمل ، فذلك یتیح فرصة التفاعل و الاتصال و تبادل المعلومات فیما 

  .بینهم

  :نظریات الرضا الوظیفي -3

  :فهناك عدة نظریات التي تناولت الرضا الوظیفي و تتمثل في    

Ø  1958(ماسلو  لإبراهیمنظریة الحاجات "  (Maslow   : " 

بحسب هذه النظریة یكون الرضا وفق إشباع الحاجات البشریة للفرد و هي تدفع به إلى أن 

جات الدنیا یسلك سلوكیات معینة ، و تتسلسل هذه الحاجات في ترتیب هرمي بدءا من الحا

 . فإذا تم إشباع الحاجة الأولى تظهر الحاجة الموالیة

 



الرضا الوظیفي                                                                                      الثانيالفصل  	
 

 57 

  

  الحاجة إلى    

  تحقیق الذات                 

  الحاجة إلى التقدیر      

 الحاجة إلى الانتماء                             

 الحاجة إلى الأمن    

  الحاجات الفیزیولوجیة   

  

  ).27،  ص2001اشرف محمد عبد الغنى ، (للحاجات  هرمیة ماسلو) :  1(شكل رقم 

 : الحاجات الفیزیولوجیة الأساسیة  .1

و هي الحاجات الأولى في الهرم ، مثل الأكل ، الشرب ، النوم ، الجنس ، الهواء و         

عبد الغنى شریت ، ' المأوى و في حالة عدم إشباعها لا یندفع الفرد نحو الحاجات الموالیة

  ) .322، ص2001

  

 



الرضا الوظیفي                                                                                      الثانيالفصل  	
 

 58 

 : الحاجة إلى الأمن .2

هي الحاجة إلى التأمین من الخوف مهما كان نوعه ، كالخوف من الخطر المادي          

، أو الفشل أو ضیاع عمل أو غیر ذلك و تظهر أهمیة هذه الحاجة بمجرد إشباع الحاجیات 

و خاصة بالنسبة إلى الراشدین كما أنها تدفع إلى محاولة التحرر  من الخوف و  الفیزیولوجیة

 ).97، ص 1973ملاك جرجس ، ( إشباع النظم  الدینیة و ما ینتج من امن 

 :الحاجة إلى الانتماء .3

الإنسان اجتماعي بطبعه فهو یحتاج إلى الانتماء إلى جماعة ، و كسب قبولها و           

 .ن فعدم إشباع هذه الحاجة یؤدى إلى عدم التوافق و سوء التكیفالعمل مع الآخری

 :الحاجة إلى التقدیر  .4

یكون عن طریق كسب الاحترام من طرف الآخرین له ، و الشعور بأنه مهم              

 .بالنسبة إلى الآخرین فذلك یضمن له المكانة الاجتماعیة

 : الحاجة إلى تحقیق الذات  .5

الهرم ، تقدم فرصة للعامل في إظهار مواهبه و قدراته ، و من خلال و هي في قمة         

إشباع حاجات فیزیولوجیة ، إلى إشباع حاجات علیا فهو لا یفكر في تحقیق الحاجات الدنیا 

 ).322، ص2001الغني شریت ، عبد ( قبل العلیا 
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Ø  1961(نظریة هرزبرغ (Herzberg     : 

من خلال هذه النظریة على وجود مجموعتین ترتبطان بنوعین من مشاعر             

العوامل التي تسبب الرضا لیست هي نفسها التي  الرضا و عدم الرضا  بمعنى أن  توفر

  ).107،ص2000راویة حسن ،(تؤدى إلى عدم الرضا 

و زملاءه ، یفصلون بین نوعین من العوامل الوقائیة ، لأنها  و هذا ما یجعل هرزبرغ    

ضروریة للحفاظ على مستوى من الرضا لدى العمال و تشمل العوامل الوقائیة سیاسة 

العلاقة مع الزملاء ، الأجر ،التأمین و ظروف العمل ، و هناك  الشركة، الإدارة و الإشراف

الجهد و هي عوامل الدافعیة و تضم التقدیر عوامل أخرى تدفع العامل إلى بذل المزید من 

  ).127، ص 2001أشرف محمد عبد الغني،(الانجاز و الترقیة 

Ø  1964نظریة التوقع لفروم   ، )Vroom :  ( 

سنة  فروم، ثم قدمها    Laulerو لاولر   Potterقام بتعدیلها كل من بوتر        

)1964 Vroom ( عناصر  3، و تشمل هذه النظریة :  

: E(التوقع  عبارة عن العلاقة التي یدركها الفرد العامل بین كمیة جهده و المحصلة ) 

 . النهائیة

  .عبارة عن المدى الذي ینتج فیه أداء العامل ) :I(الفائدة 
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عبارة عن المدى الذي یقوم فیه العامل بتقییم نتیجة معینة ، تستعمل هذه  ):V(التكافؤ 

  :معادلة من اجل فهم مستوى تحفیز العامل كما یلي  العناصر فى

 ).الفائدة  التكافؤ( التوقع = التحفیز 

Motivation    = E ( IxV) 

فالعامل الذي یعتقد انه مهما عمل بجد و جهد معین و لا یحقق أداء ذو مستوى معین ، فان 

  .)200، ص1999عزت عبد العظیم الطویل  ، ( تحفیز یكون منخفضا 

Ø الفروق الفردیة نظریة:  

، الذي استنتج أن العمل یمثل نقطة اهتمام ) Orpen)  (1978(اهتم بها أورین         

بعض الناس و مصدر سعادتهم أكثر من الذین لا یركزون اهتمامهم على عملهم و أن هناك 

  .علاقة ایجابیة بین الرضا الوظیفي و الرضا عن الحیاة

) Arvey(لها العمل فقط كما أظهر ذلك كل من ارفي إن الرضا الوظیفي لا یتحقق من خلا

، لكن یمكن ) Abraham(  أبراهام، )   Segall( ، سیجال )   ( Bouchard، بوتشارد  

، حیث قاموا )  Arvey( أن یتحدد الرضا الوظیفي نتیجة عوامل وراثیة كما  بیّن  ارفي

زوجا من التوائم المتطابقة الذین ) 34(بمقارنة مستویات الرضا المهني عند أربعة و ثلاثون 

تم فصل كل واحد منهم عن أخیه في سن مبكرة ، و إذا كانت البیئة وحدها التي تتحكم في 

الرضا فلن تكون هناك علاقة مشتركة بین مستوى الرضا الوظیفي عن هؤلاء التوائم 
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تطابقتین الذین تمت تربیتهم في بیئات مختلفة ، و الذین یشغلون وظائف مختلفة في الم

الوقت الحالي ، و إذا كان عكس هذا الوضع ، فسیكون من الطبیعي وجود استعداد وراثي 

  ).207، ص1999عزت عبد العظیم الطویل ، ( للرضا الوظیفي 

Ø    نظریة    ولیام أوشى )William Ochi  : ( 

حیث انه اهتم بالجانب الإنساني للعامل ، لاحظ )   Ochi(قام بتأسیسها العالم              

أن قضیة العامل لن تحل من خلال بذل المال أو بعملیة التطویر هذه الأمور لا تكفى دون 

 .معرفة الإدارة كیفیة التعامل مع الأفراد العاملین و جعلهم یشعرون بروح الجماعة و بفعالیة

 :النظریة على ثلاث أسس تقوم هذه 

 .العاملینیجب توفر جو الثقة داخل المؤسسات بین   :الثقة -1

 .التعاملأي الدقة ووحدة الذهن و المهارة في   :المهارةالحذف و  -2

أي الاهتمام بالرفیق الذي یعمل بجانبك و تكوین علاقات :  الألفة و المحبة  -3

 بالأمن و الراحةاجتماعیة و صداقات حمیمة و هذا یجعل العامل یشعر 

 ).238ص ، 1994عوید سلطان المشعان ، ( 
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  )Z(رسم توضیحي یمثل نظریة ) :2(شكل رقم 

  : ـ أهمیة الرضا الوظیفي 4

إن الرضا عنصر أساسي یجب الاهتمام به في جمیع مجالات العمل كونه هدف كل       

عمل ، و هو من الأسباب التي تتضمن وجود و بقاء العامل و رفع كفاءته و الرضا أیضا 

له إسهام في اتجاهات أخرى ، حیث یحدث أثار سلبیة آو ایجابیة على كل الظواهر المتوفرة 

  ).43، ص2006ارزقي ،  لنورعبد ا( فى مجال العمل 

  : أهمیة الرضا الوظیفي على الصحة العقلیة  4-1

في دراسة  وجود علاقة  ،) Korn house( ) 1965(  سكورناهو لقد أكد            

قویة بین الرضا و الصحة العقلیة ، لقد تكلم عن وضعیة العمل و تأثیرها على الرضا 

ثقة   رضا   إنتاجیة  

 

الحذف 
و 
 المھارة 

 الحوافز  -

وظیفة مدى  -

 الحیاة

مھن غیر  -

 متخصصة

 ترقیات  -

قرارات  -
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محیط عمل جید و مناسب تتوفر له كل الراحة في الوظیفي ، حیث كلما كان العامل في 

و هذه الراحة تبعث له شعور بالاستقرار و تكون حالته العملیة بعیدة عن . العمل یزداد رضاه

  .المشاكل و الاضطرابات و لا یؤثر سلبا على أداءه 

إذن  إن العمل جزء من حیاة الفرد الیومیة و یؤثر ذلك على حیاتهم الاجتماعیة و العائلیة ،

رضاه في العمل یؤثر على رضاه الحیاة بصفة عامة لان العامل یقضى معظم وقته في 

  .العمل باعتبار هذا الأخیر ضرورة حیاته 

، التي أكدت على أنه عند إدخال ) Hawthorne( هاوثورن  إلى جانب ذلك نجد دراسة 

یتحسن الأداء و متغیرات على محیط العمل كالراحة ، ساعات العمل ، و نوع الإشراف ، 

  .الروح المعنویة

إذن من اجل فهم  طبیعة الشعور و علاقته بطریقة العمل و أسلوبه ، فالهدف المحقق من 

عبد النور ارزقي ، ( الطرف العامل یدعم وجوده و یحسنه و یبعثه فیه شعور ایجابي 

  ).45، ص2006

  :أهمیة الرضا الوظیفي على الصحة العضویة4 ـ2

لاشك أن الصحة النفسیة و العقلیة تأثیر على الصحة العضویة ، حیث قدم العالم           

، تأكید على وجود ارتباطات جد واضحة بین المشاكل ذات الآثار   )(Debrayدبراعي   

  .على الحالة النفسیة و الإصابة بداء السكر
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، و زملائه  أن الأعراض العضویة  )Herzberg( ) 1959( هرزبرغ وضحت دراسة    

   لیبي و وایتكألم الرأس و الغثیان تحدث عند تكرار الرضا فتكون كنتیجة حتمیة ، أما 

)1955(  Leepe & White  فقد توصل إلى أن نسبة من حالات القرحة المعدیة ،

     یةظهرت عند العمال الغیر راضین عن عملهم ، إذن تبعا لاختلاف الأفراد ، أن العضو 

 )L’organisme ( العمل  في، تشكل بتفاعلها مع محیطها وحدة وظائفیة متنوعة و الرضا

عامل ضروري و أساسي لضمان صحة جسمیة سلیمة ، كما أكدته الدراسات لأن كما سبق 

و ذكر أن العمل هو جانب كبیر الأهمیة في حیاة الفرد حیث یقضى فیه معظم وقته ، و 

لضمان رضا العامل عامل  ضروري ، و أساسي لضمان صحة جسمیة سلیمة ، كما أكدته 

كر أن العمل هو جانب كبیر الأهمیة في حیاة الفرد حیث الدراسات لأنه كما سبق و ذ

  .یقضى فیه معظم وقته 

و العمل هنا یحقق له إشباع لحاجاته الشخصیة الفردیة ، العائلیة ، الاجتماعیة و المادیة ، 

نفس (و هذا یلعب دورا كبیرا و یؤثر بصورة ایجابیة على الصحة النفسیة و العضویة 

 ).46ص 200المرجع السابق  ، 
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  :نتائج الرضا الوظیفي ـ 5

  :الرضا عن العمل و معدل دوران العمل   1ـ5

قد أظهرت الدراسات بدرجة متفاوتة أن هناك علاقة سلبیة بین الرضا عن العمل و       

بین دوران العمل ، بمعنى أنه كلما ارتفع الرضا الوظیفي یمیل دوران العمل ، بمعنى أنه 

كلما ارتفع الرضا الوظیفي یمیل دوران العمل إلى الانخفاض أي كلما زاد رضا الفرد عن 

  .ل تركه لهعمله ، قل احتما

  :الرضا عن العمل و معدل الغیاب   2ـ 5

كل یوم یتخذ فیه العامل قرار بذهابه إلى موقع العمل ، و نوع قراره مرتبط بمحدداته        

و هي الفرص البدیلة المتاحة له ، إذا قرر عدم الذهاب إلى العمل ، فإن كانت له فرص 

  ).204، ص 2002سلطان ، محمد سعید ( مغریة فسوف یتغیب و العكس صحیح  

إذا كان العامل یحصل على درجة من الرضا أثناء وجوده في عمله أكثر من الرضا الذي 

لتغیب الناتجة یمكن الحصول علیه إذا تغیب عن العمل ، فهو عامل أساسي للتنبؤ بحالات ا

 .عن الرضا الوظیفي 
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  :الرضا عن العمل والإصابات3ـ 5    

تعتبر الحوادث الصناعیة والإصابات كتعبیر حزني عن عدم رضا الفرد عن عمله         

وبالتالي انعدام الدافع على أداء العمل بكفاءة ، وعدم الرغبة في العمل ذاته ، یفترض 

الباحثون أن هناك علاقة سلبیة بین الرضا الوظیفي وبین معدلات الحوادث والإصابات في 

مل الذي لا یشعر بنسبة كافیة أو عالیة من الرضا عن عمله ، نجده العمل حیث أن العا

  . أقرب من الإصابة وكأنها وسیلة یبتعد بها عن العمل ذاته 

  :الرضا عن العمل ومعدل أداء العمل  4ـ 5   

والعامل أكثر إنتاجیة  اتفقت جمیع الدراسات على أن العامل الراضي أكثر إنتاجیة ،        

، یصبح أكثر رضا ، من هذا فان الرضا الوظیفي علاقة سلبیة مع الأداء ویتمازجون 

     ).206 - 205، ص 2002محمد سعید  سلطان ،(   بعضها البعض

  : قیاس الرضا الوظیفي ـ  6  

  ). Oskood (   )سكودأ( طریقة الفروق ذات الدلالة  1ـ  6  

وزملاءه  من مجموعة  )  Oskood( سكود  أیتكون مقیاس الرضا الذي قدمه         

مقاییس جزائیة خاصة بكل جانب من جوانب العمل ،بحیث یحتوي كل مقیاس على قطعتین 

تمثلان صفتان متعارضتان  بینهما عدد من الدرجات ویطلب من الفرد المراد قیاس رضاه 

الدرجات التي یحتویها كل  مقاییس جزئ وفیما یلي یختار الدرجة التي تمثل مشاعره من بین 
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مجموعة  من المقاییس الجزئیة ، المعلقة بمحتوى العمل الذي یقوم به الفرد وفقا لطریقة 

  .الفروق ذات الدلالة

  ممل                             مثیر

  طسبب الإحبا  مثیر

 تافهة         مثیر 

 سكودأمقیاس ) : 3(شكل رقم 

ویجمع الدراجات التي أعطاها الفرد لكل مجموعة من المقاییس الجزئیة التي تمثل جانب 

  .ألخ..... الأجر،  معین من جوانب العمل، محتوى العمل الإشراف ،

 صقر أحمد(یكون هذا المجموع ممثلا لرضا الأفراد واتجاههم النفسي لهذا الجانب 

  .)144ص1983عاشور،

هو صعوبة  تفرقه العامل بین   )." Oskood (   )اكسود( ما یؤخذ من طریقة    

الدرجات أي صعوبة تخیل الحدود الفاصلة بین كل درجة وأخرى وتأكیدها ، على أن النقطة 

د عب( الوسطي تدل على  الإجابة  والواقع  أن هذه النقطة قد تدل على حالات نفسیة أخرى 

  .)114،ص1997رزقي،أ النور

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 
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         ) : Thurstone(طریقة ثورستون     2ــ 6 

هو مقیاس الاتجاه في حالة الرضا  یتحدد متغیراته  ثم یبني المقیاس ، بوضع        

عبارات تصف مختلف العناصر التي تمسه ، ثم تقدم  لمجموعة   من المختصین یسمون 

 .الحاكم أو القضاة للحكم  على دلالتها عن الرضا 

ة الأقل  منها فالأقل من المجموعة الأولى تمثل الاتجاه الایجابي والقوي ، تلیها المجموع

آخر مجموعة ، وهي تحتوي على جمل ذات أفراد اتجاه سلبي ، وبعد ذلك یتم استیعاب 

العمل ذات التباین العالي أي التي اختلف في توزیعها الحكّام اختلافا واضحا ، وبذلك یتم 

بیة ، وضع المقیاس النهائي على شكل هرم ، وفي قمته عمل تمثل أقوى الاتجاهات الایجا

وفي النهایة عمل تمثل أقوى الاتجاهات السلبیة ، ثم یقدم على  شكل استبیان للعمال ، على 

أن لا یرتب العمل تبعا لدراجات في المقیاس لكي یكتشف العمال التسلسل بین الأسئلة 

وبالتالي الإجابة  بنوع  من الحیادیة ، ووضع النقط مدرجة من قوة الإیجاب إلى ضعفه ویتم 

حیح بالرجوع إلى العلامات المرجعیة المقابلة لكل عبارة ، وهي تمثل ثلث متوسط التص

التقسیم الذي أعطاه الحكام للعبارة وتكون مجموعة العلامات المدرجة المماثلة للرضا العام ، 

 .وتسمى بطریقة  الفواصل المتساویة ظاهریا 
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  ) :       Likert( ،طریقة التدرج  التجمیعي لیكرت   3ـ 6 

في الإجراءات المطلوبة التكوینیة ، ویكفي وضع " ثورستون" یخالف هذا المقیاس      

مجموعة من العبارات تمثل آو تشیر إلى خصائص ایجابیة في العمل ، وعلى العامل أن 

یبدى درجة موافقته على كل عبارة باختبار واحد من البدائل الموجودة  في  مقیاس لیكرت ، 

Likert  هم و. 

  

 

 

 

 

  .)411 – 408، ص1983عاشور، محمد صقر(   مقیاس لیكرت): 4(شكل رقم 

 

لا أوافق  لا أوافق  غیر متأكد   أوافق أوافق جدا 
 جدا
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حسب درجة موافقة آو عدم موافقته  5و1تحمل إجابات العامل درجات تتراوح بین  بعدها

  .العبارةعلى 

أخیرا تجمع الدرجات التي حصل علیها العامل في العبارات المختلفة وبذلك تحسب      

الدرجة الكلیة للرضا أو ما یسمى بالقیمة التجمیعیة ، ویجب الإشارة هنا إلى عبارة تقیس ما 

تقیسه  العبارات الأخرى ، وتحصل على هذا بحساب معامل ارتباط كل عبارة  والكیة 

  .   )السابقنفس المرجع ( للعبارات

    :  أسالیب القیاس الموضوعیة 4ـ  6  

وعدم الرضا مثل الغیاب  من خلال الآثار السّلوكیة للرضا وهي التي تقیس الرضا       

و قد أثبتت الدراسات وجود علاقة عكسیة بین الرضا و هذه وترك الخدمة التمارض التسرب ،

انتظام الفرد في عمله أو عدمه بالتالي  المتغیرات ، فالغیاب قلته أو كثرته یعبر عن درجة

نسبته یمكن أن تستعمل لمعرفة درجة رضاه العام حیث أن اللارضا عن العمل یكون غیر 

منتظم في عمله عكس العامل الراضي الذي یكون منتظما في عمله و لیس الغیاب عن 

ن تجنبها العمل یعني الاستیاء اتجاه العمل و إنّما هناك حالات غیاب طارئة لا یمك

كالمرض ، حوادث مفاجئة الظروف العائلیة لذلك نجد في المؤسسة سجلات عن الغیاب و 

 الحضور فهناك طریقة معروفة لقیاس الرضا الذي اقترحته وزارة العمل الأمریكیة سنة      

م حیث یحسب معدل الغیاب خلال فترة معینة للدلالة على الرضا و هي معدل 1968

  .معینة و ذلك بتطبیق المعادلة الغیاب خلال فترة 
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  :فیتم حساب الغیاب وفقا للطریقة التالیة

	مجموع	أیام	الغیاب	للافراد	
	متوسط	عدد	الافراد	العاملین	لعدد	ایام	الاسبوع

=              	معدل	الغیاب	خلال	فترة	معینة

  :و یتم حساب معدل ترك الخدمة خلال فترة معینة كالأتي 

عدد	حلات	ترك	الخدمة	خلال	فترة	معینة

	مجموع	عدد	العمال	فى	منتصف		الفترة
=               	معدل	ترك	الخدمة

  :الاستبیانات5ـ  6    

هي عبارة عن مجموعة من الأسئلة التي یطلب من مجال الرضا الوظیفي هو         

  ) Weiss( وایس والذي قام بتطویره كل من )  .  MSG(استبان مینیسوتا للرضا المهني 

 ،)Lofquest (  )1967( لوفكست و) England( وانجلاس  ) Dawis(دیفیس 

  ).270 209،ص1999عزه عبد العظیم الطویل ،(مقیاس  20والذي یحتوى على 
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  :خلاصة 

الوظیفي ظاهرة بالغة الأهمیة لارتباطه بالعدید من المتغیرات الموجودة الرضا إنّ      

بمحیط العمل ، و یمكن القول أنّه نسبي غیر دائم ، و السبب في ذلك هو التغیرات الیومیة 

التي تطرأ على حیاة العامل أي أنّ الحالي لا یدوم لمدة طویلة لتغییر ظروف الحیاة 

و الجدیر بالذكر أنّه یتوجب على المنظمات الاهتمام . ملالشخصیة و المهنیة للفرد العا

بدرجة كبیرة برضا عماله في عملهم لأنّ في ذلك سلامة و صحة هؤلاء أولا و استقرار 

  .كیانها ثانیا 

  

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

  
   

       
 

 

 

  

  

  

 

 

 
 

           الجانب 
  التطبیقي

 
 



 
 

 

  

  
  :الثالثالفصل 

                  الإجراءات  المنھجیة
  للدراسة 
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  :تمهید 

 الحالیة،یضم هذا الفصل مجموعة من الخطوات المنهجیة المتبعة لدراسة الدراسة       

إجراء البحث و تحدید العینة التي  الاستطلاعیة، میدانسنقوم بالتذكیر بالفرضیات و الدراسة 

المنهج المتبع في البحث و الأدوات المعتمدة في جمع  علیها، تحدیدقمنا بإجراء البحث 

 .لمعالجتهاالبیانات و الأسالیب الإحصائیة 
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   :ـ الدراسة الاستطلاعیة 2

، و كان الهدف  بعزازقة ENELقمنا بدراسة الاستطلاعیة فى المؤسسة الالكتروصناعیة 

منها هو معرفة مدى وجود علاقة بین العدالة التنظیمیة و الرضا الوظیفة لدى العاملین فیها 

المتمثلة في المقابلة المفتوحة التي تستعمل في الدراسة المیدانیة و قد اعتمدنا على وسائل 

الفكریة  عن طریق أسئلة یلقیها السائل لمعرفة رأي المجیب في موضوع محدد و اتجاهاته

وتم اختیارهم عشوائیا فقمنا بطرح مجموعة 10اخترنا عینة مصغرة بلغ عدد أفرادها "نحوه 

  .بالرضا الوظیفي عدالة التنظیمیة أسئلة المفتوحة حاولنا من خلالها تحدید مدى علاقة ال

  :ـ المنهج المتبع 3 

في الدراسة الحالیة التي نبحث فیها عن العلاقة بین العدالة التنظیمیة و الرضا       

الوظیفي  سنقوم بالاعتماد على المنهج الوصفي ،الذي یهدف لوصف الظاهرة المدروسة 

و في هذا بدقة كما ونوعا إضافة إلى الكشف عن علاقة الظواهر و المتغیرات فیما بینها 

أن البحوث تعتمد على هذا النوع من المناهج كونها   ) 1998( يالسیاق أكد عبد النور أرزق

  ).170،ص1998عبد النور أرزقي ،(تقیس الظاهرة و علاقات معینة 

  

  

  :البحثـ میدان 4
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  :الزمني الإطار 1ـ4

  .2015جوان17 و أفریل18 في الفترة الممتدة  ما بین  البحث إجراءتم    

  : المكاني الإطار 2ـ4  

صناعیة الواقعة على الطریق الوطني تم إجراء البحث في المؤسسة الصناعیة الإلكترو      

تقدر مساحة .كلم من عزازقة 25.11 تیزي وزو على بعد  كلم شرق ولایة32ب  12رقم 

المحركات و  إنتاجو كلفت بمهمة  )1986(  ر ،تأسست في عامهكتا45المؤسسة حوالي 

  :وحدات المتمثلة في ) 3(تتكون المؤسسة من ثلاثة  1999المحولات سنة 

  .الكهربائیة ـ وحدة إنتاج للمحولات

  .الكهربائیة ـ وحدة إنتاج المحركات

  ).هو الجمع بین الوحدتین للإنتاج (ـ الوحدة التقنیة والصیانة 

  .ـ الإدارة العامة 

  

  

  

  :الدراسة  ـ مجتمع 4
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الأصلي لدراسة هو العدد الحقیقي للأفراد الموجودون في میدان إجراء البحث و  المجتمع  

منه نستخلص عینة المراد دراستها و في دراستنا هذه بلغ عدد أفراد المجتمع الأصلي 

  .عامل و منه اخترنا عینة بحثنا200

،و یقدر   تقوم مؤسسة الصناعات الكهروصناعیة بتصنیع المواد وفق المعاییر الألمانیة    

  .بالمئة من احتیاجات السوق 70المنتوج  في الأسواق بملیار دینار و یغطي  

  :عامل موزعون كمایلي  934وتشغل المؤسسة 

 .%19إطارات  

 .%50منفذون  

  .%13متحكمون  

  :وحدة المحركات  ـ  

تعد وحدة صناعة المحركات الكهربائیة إحدى الوحدات الموجودة في المؤسسة  

  :الكهروصناعیة التي تحتوي على أقسام تتمثل في 

  .قسم الإنتاج 

  .قسم التسویق 
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 یتم تصنیع المحركات الكھربائیة في ھذه الوحدة و ذلك بالمرور بعدة مراحل و ھي كما یلي

یتم وضع صفائح حدیدیة و التي على شكل عجلات داخل آلة أین یتم تقطیعھا إلى قطع 

ا من طرف العامل و مراقبتھا ثم یتم وضعھا داخل قالب للتصنیع مختلفة الإبعاد ویتم تشغیلھ

أین یتم تثبیت ھذه الصفائح داخلھا ثم یقوم بتلحیمھا و ترسل إلى وحدة التلفیف ، و یقوم 

یقوم بتجربتھا و  ءالعمال في ھذه الوحدة بوضع الأسلاك الكھربائیة فیھا و عند الانتھا

  .مراقبة نوعیتھا من طرف الخبیر

  : البحث  صعوبات.5

عن  المسئول أوبحسب مدیرھا  لأنھالبدایة بالقیام ببحثنا  فيعدم قبول المؤسسة  -

 .نتباهالا إلىقیامنا بتشتیت انتباه العمال لان المركز یحتاج في  التصنیع

 .العمال من فقدان منصب العمل خوفبسبب  الأسئلةعن  الإجابة فيعدم المصداقیة  -

 .فقط شھرینللبحث بحیث استغرق مدة  كافيعدم وجود وقت  -

الاستبیان باللغة  لأسئلةترجمتنا  إلى أدىعدم تمكن العمال من اللغة العربیة ما  -

 .الفرنسیة

 .صعوبة التنقل داخل المؤسسة بسبب كبر المساحة -
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  : و خصائصها ـ عینة البحث 6 

إن دراسة أيّ مجتمع أو ظاهرة تعتمد أساسا على العینات المأخوذة من هذه الظاهرة  و      

عبارة عن مجموعة من المفردات أو العناصر التي سحبها من " ف العینة على أنها تعر 

عدنان حسین الجادري (المجتمع المراد دراسته أو بتعریف آخر أنها جزء من الكل 

  ).27،ص2007،

عامل من مجتمع أصلي متكون من  80ر العینة عشوائیا بحیث اخترنا في اختیاو اعتمدنا  

   : كات الكهربائیة و تتمثل خصائصهاعامل في وحدة صناعة المحر 200

  یمثل توزیع أفراد العینة حسب الجنس : )01(الجدول رقم 

 الجنس  التكرارات %النسبة المئویة 

 الذكر 64 80

 الأنثى  16 20

 المجموع 80 100

  

أفراد العینة ذكور لطبیعة العمل الذي أن أغلبیة ) 01(نلاحظ من خلال الجدول رقم   

من  20تمثل ) فئة الإناث(  من أفراد العینة أما العنصر النسوي 80یقومون به فیمثلون 

  .مجموع العینة 
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  یمثل توزیع أفراد العینة حسب السن : )02(الجدول رقم

 السن التكرارات  %النسبة المئویة

41,5  33                         ]25-35[ 

25 20 ]36-45[ 

25 20 ]46-56[ 

 فأكثر  56 7 8,75

 المجموع  80 100

     

سنة ] 35ـ25[توزیع أفراد العینة هم من الفئة الشابة فتتراوح أعمارهم من ) 02(نلاحظ رقم   

كما نلاحظ أن 25بنسبة ] 55ـ 46[و سنة ] 45ـ 36[بینما تتساوى فئة  41,5فنسبتهم 

لأن العمل في تلك المؤسسة  8,75سنة فأكثر نسبتهم قلیلة جدا وهي 56العمال الذین لهم 

   .تكون نشیطة و ذو حركة و حیویةیحتاج لید عاملة شابة 
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  یمثل توزیع أفراد العینة حسب الحالة العائلیة  : )03(الجدول رقم      

 الحالة العائلیة  التكرارات %النسبة المئویة 

  أعزب 55 68,25

 متزوج 20 25

 مطلق 5 6,25

 المجموع 80 100

  

التي  لشبابمثل اأن النسبة الكبیرة من أفراد العینة ت) 03(یتبین من خلال الجدول رقم       

و هي نسبة قلیلة  25نسبة المتزوجین   بلغهذا لنقص الإمكانیات المادیة و تو  68,75تشكل 

  .6,25فهي ضئیلة جدا أما المطلقین 
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  توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي یمثل  :)04(الجدول رقم 

 المستوى التعلیمي  التكرارات  %النسبة المئویة 

 ابتدائي 14 17,5

 متوسط 26 32,5

 ثانوي 15 18,25

 جامعي  20 27,5

 دون مستوى  5 6,25

 المجموع 80 100

  

متوسط  تعلیمي أن نسبة أفراد العینة الذین لهم مستوى) 04(نلاحظ من الجدول رقم       

و هذا لوجود مناصب عمل لا تحتاج لمستوى تعلیمي عالي خاصة المناصب 32,5هي 

لذوي الأفراد نسبة بینما تتقارب   27,5 یها أفراد ذو مستوى جامعي بنسبة و یلالعادیة 

بینما نسبة الأفراد الذین هم بدون  17,5و ذوي مستوى ابتدائي  18,25مستوى ثانوي 

  .6,25مستوى هي 
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  یمثل توزیع أفراد العینة حسب الأقدمیة المهنیة  :)05(الجدول رقم 

 الأقدمیة المهنیة  التكرارات %النسبة المئویة 

 سنوات10أقل من  33 41,25

 ]20ـ10[ 37 46,5

 سنة 20أكثر من  10 12,5

 المجموع  80 100

الأقدمیة من أفراد العینة تتراوح مدة 41,25أن نسبة ) 05(نلاحظ من الجدول رقم       

سنوات وهذا لكونهم عمال جدد في المؤسسة ، كما نلاحظ أیضا نسبة 10لدیهم أقل من 

سنة فهي تطغى في ] 20ـ10[المهنیة بین  أقدمیتهمتمثل العمال الذین تتراوح  46,5

  .12,25نسبة سنة مشكلین 20ر من ثبالعمال الذین لهم أقدمیة أكالمؤسسة مقارنة 

  : ـ أدوات جمع البیانات 7

الذي یعد من الوسائل المعتمدة علیها في البیانات الخاصة بالدراسة و هو   :الاستبیان    

عبارة عن أداة أو وسیلة لجمع البیانات على شكل استمارة للبحث تتكون من قائمة أسئلة 

الحصول على المعلومات حول توجه للأفراد یقوم المبحوث بالإجابة  علیها بنفسه من أجل 

  ).164ص1989هیم ، مجدي عزیز إبرا(موضوع معین 

  : محاور و هي كالأتي) 3(یتكون الاستبیان من ثلاثة 
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الجنس، السن ، (الخاص بیانات شخصیة حول أفراد العینة و هي :  ـ المحور الأول   

  ).صنیف المهني تالحالة العائلیة ، المستوى التعلیمي ، الأقدمیة المهنیة ،ال

أبعاد رئیسیة و هي ) 3(الخاص بالعدالة التنظیمیة و یتضمن ثلاثة  :ـ المحور الثاني

  :كمایلي 

التالیة یقیس العدالة التوزیعیة التي تتكون من البنود التي تحمل الأرقام : ـ البعد الأول 

)5،4،3،2،1. (  

التالیة  من البنود التي تحمل الأرقامیقیس العدالة الإجرائیة یتكون : ـ البعد الثاني 

)11،10،9،8،7،6.(  

یقیس العدالة التعاملیة التي تتكون من البنود التي تحمل الأرقام التالیة : ـ البعد الثالث 

)16،15،14،13،12.(  

بند مصاغ بطریقة ایجابیة و 24خاص بالرضا الوظیفي یحتوي على :   ـ المحور الثالث 

مسة نقاط إذا كانت الإجابة موافق حیث یتم خ 5و 1یتم سلم التنقیط وفق سلم متدرج بین 

  .تماما 

  .أربعة نقاط إذا كانت الإجابة موافق 

  .ثلاثة نقاط إذا كانت الإجابة محاید  
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  .نقطتین إذا كانت الإجابة غیر موافق 

  .نقطة إذا كانت الإجابة غیر موافق تماما 

  : صدق و ثبات الاستبیان. 8

قمنا بتوزیع الاستبیان على مجموعة من الأساتذة للتحقق من صدقه و قابلیة تطبیقه على    

العینة التي تم اختیارها ،كما تم التأكد من ثبات الأداة من خلال توزیع عدد من النسخ على 

اللغة و التأكد من  بضبطعمال و هو ما سمح لنا 10عینة تمثیلیة و أولیة متكونة من 

  .ات بطریقة  یفهمها العمالوضوح العبار 

  :و قدر عدد الأساتذة المحكمین بثلاث أساتذة علم النفس العمل و التنظیم  و هم كالتالي

 .الأستاذ مجیدر بلال -

 .الأستاذ لحسن حمزة -

 .الأستاذ حدیبي سمیر -
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   ـ أسالیب المعالجة الإحصائیة9

فيما یسمى بالحزم الإحصائیة    SPSS 20 للمعالجة الإحصائیة تم استخدام برنامج      

على  و ذلك لتعرف، التكراراتالنسب المئویة و ب و ذلك  الاجتماعیةالعلوم  

  :  خصائص العینة و تستخدم المعادلة التالیة

×૚૙૙  =النسب المئویة 
				مجموع	التكرارات	لكل	اجابة

	مجموع	العینة		أفراد
     

  ) .46،ص 1995غریب سید أحمد ،

لتعرف على خصائص إجابات أفراد عینة ـ المتوسط الحسابي و الانحراف المعیاري     

  الدراسة 

لحساب العلاقة و  الأنسبهو  و جابة على فرضیات الدراسةللإ :ـ   معامل ارتباط بیرسون 

  .  الا رتبا ط
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  :خلاصة

تحكم فیها  كلما دقیق،كل المراحل و الخطوات تجعل من الدراسة تتم في تسلسل منهجي     

یصبح العمل أكثر سهولة ووضوحا  جهة، والباحث كلما كانت نتائجه دقیقة موضوعیة من 

  .علمیةمن جهة أخرى فهذه الخطوات تجعل من أي دراسة 

  

  



 
 

 
 

  :الرابعالفصل 
عرض و مناقشة 

  نتائج الدراسة
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 :عرض و تحلیل النتائج -1

 علاقة بین العدالة التنظیمیة و الرضا الوظیفيبال الخاصةنتائج التحلیل  1-1

                                                   

  
  

متوسط 
  الحسابي

انحراف  
  معیاري

معامل 
  بیرسون

القیمة 
  المرفقة

  الدلالة

  
العدالة 

  التنظیمیة

67.43  19.48    
0.07  

  
0.51  

  

   
  دالة 

  
الرضا 

   الوظیفي

65.00  16.37  

  

یستغنى عن الجداول التكراریة و تستبدل       ,   spss20  بعد معالجة البیانات ببرنامج

و الانحراف  67.43بمستوى الدلالة ، و منه فإن المتوسط الحسابي للعدالة التنظیمي یساوي 

أما  65,00أما بالنسبة للرضا الوظیفي فالمتوسط الحسابي یساوي  19.84المعیاري یساوي 

اصغر من القیمة  0.07اوي ، و معامل بیرسون یس16,37الانحراف المعیاري یساوي 

ة و تنظیمیال مفادها توجد علاقة بین العدالة تقبل الفرضیة البدیلة التي منه 0.51المرفقة 

   . الإلكتروصناعیة الوظیفي لدى العمال في المؤسسة  الرضا
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  :علاقة بین العدالة الإجرائیة و الرضا الوظیفيبال الخاصةنتائج التحلیل  1-2

  
  

متوسط 
  الحسابي

انحراف  
  معیاري

معامل 
  بیرسون

القیمة 
  المرفقة

  الدلالة

  
العدالة 

   الإجرائیة

36.74  17.89    
0.12  

  

  
0.26  

  

   
  دالة  

  
الرضا 

    الوظیفي

65.00  16.37  

  

یستغنى عن الجداول التكراریة و تستبدل   بمستوى Spss20 بعد معالجة البیانات ببرنامج  

و الانحراف  36,74الدلالة ، و منه فإن المتوسط الحسابي للعدالة الإجرائیة یساوي 

أما الانحراف  65، أما بالنسبة الرضا الوظیفي فالمتوسط الحسابي یساوي 17,89المعیاري 

  أصغر من القیمة المرفقة  0.12، و معامل بیرسون یساوي 16,37المعیاري یساوي 

تقبل الفرضیة التي مفادها توجد علاقة بین العدالة الإجرائیة و الرضا الوظیفي  و منه 0.26

  . صناعیةو لكتر لدى العمال في المؤسسة الإ
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 :علاقة بین العدالة التوزیعیة و الرضا الوظیفي بال الخاصةنتائج التحلیل  3- 1   

  
  

متوسط 
  الحسابي

انحراف  
  معیاري

معامل 
  بیرسون

القیمة 
  المرفقة

  الدلالة

  
العدالة 

  التوزیعیة 

12.20  6.60    
0.02-  

  

  
0.84  

  

   
  دالة 

  
الرضا 

   الوظیفي

65.00  16.37  

  

   Spss20 البیانات ببرنامج بعد معالجة التوزیعیة استنتجنا أن المتوسط الحسابي للعدالة 

أما بالنسبة للرضا الوظیفي فالمتوسط الحسابي 6,60و الانحراف المعیاري 12,20یساوي 

أصغر  -0.02و معامل بیرسون یساوي 16,37أما الانحراف المعیاري یساوي 65,00یساوي 

و منه تقبل الفرضیة التي مفادها توجد علاقة بین العدالة 0.84  من القیمة المرفقة التي تساوي 

 . صناعیةالرضا الوظیفي لدى العمال في المؤسسة الالكترو التوزیعیة و 
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  :علاقة بین العدالة التعاملیة و الرضا الوظیفيبال النتائج الخاصةتحلیل  1-4

  

  
  

متوسط 
  الحسابي

انحراف  
  معیاري

معامل 
  بیرسون

القیمة 
  المرفقة

  الدلالة

  
العدالة 

  التعاملیة

29.71  7.78    
0.13  

  

  
0.24  

  

   
  دالة 

  
الرضا 

   الوظیفي

65.00  16.37  

  

یستغنى عن الجداول التكراریة و تستدل بمستوى    spss20  جبعد معالجة البیانات ببرنام 

و الانحراف المعیاري 29,41الدلالة ، و منه فإن المتوسط الحسابي للعدالة التعاملیة یساوي 

أما الانحراف  65,00، أما بالنسبة للرضا الوظیفي فالمتوسط الحسابي یساوي  7,32یساوي 

أصغر من القیمة المرفقة التي  0,13،و معامل بیرسون یساوي 16,37المعیاري یساوي 

، و منه تقبل الفرضیة التي مفادها توجد علاقة بین العدالة التعاملیة و الرضا  0,24تساوي 

  صناعیةترو الوظیفي في المؤسسة الالك
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  :الفرضیات مناقشة نتائج - 2

بعد عرض نتائج الدراسة و تحلیل أسئلة الاستبیان الذي طبق على عمال لمؤسسة 

بعزازقة ، توصلنا إلى تحقیق الفرضیات المتمثلة في وجود علاقة  ENELالالكتروصناعات 

بین العدالة التنظیمیة و الرضا الوظیفي ، و التي تم تجزئتھا إلى ثلاثة فرضیات و ذلك 

لى وجود علاقة بین العدالة الإجرائیة و الرضا ، الثانیة وجود بحسب أبعاد العدالة ، الأو

 .علاقة بین العدالة التعاملیة و الرضا ، و الثالثة وجود علاقة بین العدالة التوزیعیة و الرضا

توصلت الدراسة الحالیة إلى تأكید وجود ھذه العلاقة لان  یتحقق رضا الأفراد العاملین في 

ة ، و عند احترام القوانین و الأنظمة السائدة فیھا ، فالمدیر الذي المنظمة عندما توجد عدال

یكون عادل في إدارتھ و یقوم بتطبیق الأنظمة على كل العمال بالتساوي و بدون آیة اختلاف 

أو عنصریة یحقق الرضا و الإشباع في نفسیة العامل ، ما یؤدى بھ إلى الأداء الجید لعملھ 

  .داخل المؤسسة

ت وجود حضو الذي) Moorman )1991الحالیة مع دراسة الباحث مورمان  تتفق الدراسة

مع الرضا الوظیفي  الإجرائیةالعدالة التنظیمیة التوزیعیة ، التعاملیة ،  أبعادجمیع   علاقة بین

  .الإداریین أعضاءلدى 

، بشركات القطاع العام للغزل و النسیج في جمھوریة ) 1991(و نجد أیضا دراسة جاب الله 

مصر التي توصلت إلى أن الثقة العمال في العدالة تؤثر تأثیرا ایجابیا في مستوى كل من 

  .الرضا عن الرئیس و الانتماء إلى المنظمة

الذین توصلا الى Folger & kowskyو أیضا نجد دراسة الباحثان فولجر و نوفونسكى 

لثقة بالرئیس و الرضا عدم وجود العدالة و بالأخص الإجرائیة و التوزیعیة یؤثر فى عدم ا

عن الأجر و الولاء للمنظمة ، و توصلا أن لتأثیر العدالة التوزیعیة اكبر من تأثیر عدالة 

  .الإجراءات
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  :الاستنتاج العام  - 3

:  أبعادھاكل من العدالة التنظیمیة و  أن إلىبعد الدراسة و التحلیل المعمق للنتائج توصلنا 

  .لھا علاقة مع الرضا الوظیفي، العدالة التعاملیة ، والعدالة التوزیعیة  الإجرائیةالعدالة 

، مما یجعلنا  =0.07Rفلقد بلغ معامل الارتباط بیرسون عند مستوى العدالة التنظیمیة  -

ھناك علاقة بین العدالة التنظیمیة و الرضا " الفرضیة العامة القائلة  أننقول 

 .مقبولة" الوظیفي

  :كالتاليحیث جاءت نتائج دراسة العلاقة بین العدالة و درجة الرضا الوظیفي بالتفصیل 

مما یدل  =R 0.12 الوظیفيو الرضا  الإجرائیةمعامل ارتباط بیرسون بین العدالة  -

صغر أ ارتباطھاو الرضا الوظیفي لان معامل  الإجرائیةعلى وجود علاقة بین العدالة 

 .تحقق الفرضیة البدیلة و رفضھ الفرضیة الصفریة ، و ھكذام القیمة المرفقة 

  =R-0.02بیرسون بین العدالة  التوزیعیة و الرضا الوظیفي بلغ معامل ارتباط  -

ما یدل على وجود علاقة و تحقق الفرضیة التي مفادھا  أصغر من القیمة المرفقة

 .توجد علاقة بین العدالة التوزیعیة و الرضا الوظیفي

صغر أ=R  0.13بلغ معامل ارتباط بیرسون بین العدالة التعاملیة و الرضا الوظیفي  -

، و بالتالي تحققت الفرضیة الأخیرة التي تقبل وجود علاقة   0.24من القیمة المرفقة 

  .بین العدالة التعاملیة و الرضا الوظیفي عند العمال

 



  :خاتمة

و المتمثل في العدالة التنظیمیة في میدان العمل و  الأھمیةتناولنا في بحثنا موضوع في غایة 

  .لكتروصناعیةالعاملین لدى المؤسسة الإ أفرادمدى علاقتھ برضا 

و من خلال النتائج المتحصلة علیھا بعد تحلیل نتائج الاستبیان الخاصة بالمتغیرات العدالة و 

تأكد جود علاقة بین العدالة  التيتحقیق الفرضیات العامة  إلىالرضا الوظیفي ، توصلنا 

تتمثل  التيمعظم الفرضیات الجزئیة محققة و  أن، كما وجدنا " التنظیمیة و الرضا الوظیفي 

  .، التوزیعیة، التعاملیةالإجرائیة: العدالة التنظیمیة و ھي كالتالي  بعادأ في

من المواضیع  لأنھانقول انھ یجب الاھتمام بمثل ھذه المواضیع  أنو كختام لبحثنا بقي لنا 

من الأفراد بل المجتمع لا تمس فئة معینة  لأنھاو  الدراسة،التعمق و  إلىتحتاج  التيمة ھالم

  .ككل



 :التوصیات 

في ضوء الاستنتاجات المستخلصة من الدراسة یمكن تثبیت أهم التوصیات التي تمثل     

  :مقترحات الدراسة و التي من شأنها أن تساعد في غرس قیم العدالة في المؤسسات العامة 

غرس القیم الأخلاقیة الایجابیة داخل المنظمات العامة ، من خلال توفیر   .1

المناخ التنظیمي الذي یدعم السلوك الأخلاقي فالموظف الذي یعمل في منظمة لها 

قیمتها و أخلاقیاتها و معاییر سلوكها ، و ما لم تكن تلك القیّم و الأخلاقیات و معاییر 

لأخلاقي فإنّ أیّة جهود لتنمیة أخلاقیات العاملین السلوك مشجّعة و مؤیّدة للسّلوك ا

  .ستكون دون فائدة 

أن تقوم المؤسسة بزیادة الاهتمام برضا عمالها و تولیهم عنایة خاصة و أن   .2

تتعرف على حاجاتهم و رغباتهم لتحقیق الممكن منها و تسعى لإشراكهم في اتخاذ 

ؤیا التي تسعى لتحقیقها لزیادة و توضح لهم أهداف و الر .القرارات الخاصة بالإدارة 

 الرضا الوظیفي 

أن تقوم المؤسسة باعتماد معاییر و قوانین واضحة عادلة فیما یتعلق بتوزیع مراتب   .3

 .العمل على العمال و تحدید الحقوق و الوجبات لهم 

عقد دورات تدریبیة أو ورش عمل للعمال الجدد من أجل بناء قاعدة معرفیة عمیقة   .4

عامل مع الإدارة و زملائهم من منظور العدل و المساواة و تكافؤ لهم حیال الت

 .الفرص 

تطبیق العدالة في أنظمة الحوافز و المكافآت المادیة و المعنویة لرفع أكثر من   .5

 .درجة الرضا الوظیفي لدى العمال

أن تقوم الجهات ذات العلاقة و لاسیما وزرة العمل و التشغیل على زیادة الاهتمام  .6

مستوى العدالة التنظیمیة في المؤسسات الصناعیة العامة لما في ذلك من  بتحسین

 .أثر في رضا العمال



إجراء المزید من الدراسات المستقبلیة من طرف الباحثین على هذه المتغیرات مع  .7

غیرها مثل الأمن الوظیفي، الأداء الوظیفي و على مجتمعات أخرى غیر عمال 

 .لجامعیة ، مدیریات التربیة و التعلیمالمؤسسات العامة مثل الكلیات ا

 

 

  



  :قائمة المراجع

،  ي، الحسیة في الإسلام محمد خامد الفق1951ابن تیمریة ، احمد عبد الحلیم ،  .1

  .القاھرة ، مطبعة السنة المحمدیة

إدارة القوى العاملة، دار النھضة العربیة للنشر، ): 1983(أحمد صقر عاشور   .2

  .، بدون طبعةتبیرو

المكتب الجامعي  علم النفس الصناعي،): 2001(أشرف محمد عبد الغنى  .3

  .للنشر،الإسكندریة بدون طبعة

، المظاھر السلوكیة للموظف ضعیف الإنتاجیة في 2008أل جبیر ، سلمان محمد،  .4

  .العمل ، مجلة العلوم الإنسانیة و الاجتماعي ، جامعة محمد بن سعود الإسلامیة ، الریاض

لسیاسة ، مكتبة ، مبادئ علم ا2004بركات نظام و عثمان الرواق و محمد الحلوة ،  .5

 .العبیدات ، الریاض

، بناء الذكاء الأخلاقي للترجمة سعد الحسنى ، دار الكتاب  2003،  لبروبا و میشی .6

 .الجامعي الإمارات العربیة المتحدة 

، قدرات التدریب و التطویر دلیل عملي ، ترجمة عبد الله 2001بروكس جل ،  .7

  .إسماعیل ، معھد الإدارة العامة ، الریاض

، إدارة السلوك في المنظمات ترجمة رفاعي محمد 2004جرینبرج دوبارون ،  .8

  .إسماعیل على ، دار المریخ ، الریاض

، درجة توافر الكفایات الإداریة لدى رؤساء الأقسام 2001جیلات ، محمد و إبراھیم ، .9

  .في مدیریة التربیة محافظة اربد 

ار الجامعیة، الإسكندریة، بدون السلوك التنظیمي المعاصر، الد): 2002(حسن راویة  .10

  . طبعة

  .، إدارة الموارد البشریة ، مكتبة العبیكان ، الریاض2001رشید مازن فارس ،  .11

، العدالة التنظیمیة المھمة القادمة لإدارة الموارد البشریة، 2006زاید عادل محمد،  .12

  . المنظمة العربیة للعلوم الإداریة، القاھرة



داري ترجمة عبد الرحمان ھیجان و عبد الله أمنیة معھد ، السلوك الإ2003سایمون ،  .13

  .الإدارة العامة ، الریاض

إدارة الموارد البشریة، دار وائل للطباعة و النشر ): 1999(محمد عباس  سھلیة .14

  .بیروت،بدون طبعة

، دراسات في علم النفس الصناعي و المھني ، دار 1976 عباس محمد عوض ، .15

  .المعرفة الجامعیة ، مصر ، بدون طبعة

، دراسات في علم النفس الصناعي و المھني ، دار  1976عباس محمود عوض ،  .16

  .المعرفة الجامعیة مصر ، بدون طبعة

ماجستیر ، تأثیر العدالة التنظیمیة في الولاء التنظیمي، رسالة ال2003العطاونة ،  .17
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 نتائج الفرضیة العامة) : 05(شكل  رقم 
   

  

  

 
Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart-type N 

العدالة 
 80 19,482 67,43 التنظیمیة

الرضا 
 80 16,369 65,00 الوظیفي

  

  

 
Corrélations 

 الرضا العدالة 

العدالة 
 التنظیمیة

Corrélation de Pearson 1 ,074 

Sig. (bilatérale)  ,517 

N 80 80 

الرضا  
 الوظیفي

Corrélation de Pearson ,074 1 

Sig. (bilatérale) ,517  

N 80 80 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
  
 
  
 
 



  الأولىنتائج الفرضیة الجزئیة ) : 06(شكل  رقم 
  
  
 

 
Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart-type N 

العدالة 
 التوزیعیة

 
12,20 6,596 80 

 80 16,369 65,00 الرضا

 
 

Corrélations 

العدالة  
 التوزیعیة

 الرضا

العدالة 
 التوزیعیة

Corrélation de Pearson 1 ,126 

Sig. (bilatérale)  ,267 

N 80 80 

 الرضا
Corrélation de Pearson ,126 1 

Sig. (bilatérale) ,267  

N 80 80 

 
 

 

  

 

  

  

 

  

  



  نتائج الفرضیة الجزئیة الثانیة) : 07(شكل  رقم 
  
  
  
  
  

 

Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart-type N 

العدالة 
 80 178,837 36,74 الإجرائیة

 80 16,369 65,00 الرضا

 
 

Corrélations 

العدالة  
 الإجرائیة

 الرضا

العدالة 
 الإجرائیة

Corrélation de Pearson 1 -,022 

Sig. (bilatérale)  ,846 

N 80 80 

 الرضا
Corrélation de Pearson -,022 1 

Sig. (bilatérale) ,846  

N 80 80 

 
 

 

  

  

  

  

  

  

  



 

  نتائج الفرضیة الجزئیة الثالثة) : 08(شكل  رقم 
 

 
Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart-type N 

 80 7,781 29,71 العدالة التعاملیة

 80 16,369 65,00 الرضا

 
 

Corrélations 

 الرضا العدالة التعاملیة 

 العدالة التعاملیة
Corrélation de Pearson 1 ,133 
Sig. (bilatérale)  ,240 

N 80 80 

 الرضا
Corrélation de Pearson ,133 1 

Sig. (bilatérale) ,240  

N 80 80 

 
 

 

  

  

  

  

  

  

 

 

 

  



  :  )09(شكل رقم  

 وزو ي تیز جامعة مولود معمري                   
  عمل العلم نفس "في تخصص  الماسترلتحضیر مذكرة التخرج لنیل شھادة ا إطارفي   

نضع بین أیدیكم " العدالة التنظیمیة و علاقتھا بالرضا الوظیفي"حول موضوع ،"تنظیموال
الاطلاع علیھا و من ثمة الإجابة على كل عبارة بدقة و راجین منكم   ھذه الإستبانة 

  .نشكر حسن تعاونكم معناو اباتكم مھمة جدا لمواصلة دراستنا،إج كما أن موضوعیة ،
   .في الخانة المناسبة (×)ضع علامة   :ملاحظة

  

  البیانات الشخصیة : المحور الاول

 ذكر                    أنثي      :   الجنس -1
  

 . سنة   :               السن - 2
  

 )ة(أرمل              )   ة(مطلق   )        ة(متزوج              أعزب      : الحالة العائلیة  - 3
 

 جامعي  ثانوي                 متوسط                ابتدائي            :  التعلیمي ىالمستو  - 4

  بدون مستوى     

 .سنوات    :               الأقدمیة المھنیة - 5
 

 مدیر                    رئیس القسم                       موظف عادي     : ةالمھنی الوضعیة - 6

  

 

    

    

 

   

 



  العبارات
 
  

موافق 
  جدا

غیر   محاید  موافق
  موافق

غیر 
  موافق
على 

  الإطلاق
  تتناسب ساعات العمل مع ظروف خاصة -1
  

          

  اعتقد أن راتبي الشھري مناسب-2
  

          

علیھا بصفة عامة فان الحوافز المالیة التي احصل -3
  مناسبة جدا

          

  وواجباتي الوظیفیة مناسبة جدا  يعبائأاشعر أن  - 4
  

          

  .یستخدم المدیر القرارات الوظیفیة بأسلوب غیر متحیز- 5
  

          

یحرص المدیر على أن یبدى كل موظف رأیھ قبل اتخاذ  - 6
  القرارات 

  

                        
  

          

الدقیقة و الكاملة قبل اتخاذ یجمع المدیر المعلومات  - 7
  القرارات الوظیفیة

  

          

یشرح المدیر القرارات و یزود العاملین بتفاصیل  - 8
  إضافیة عند استفسارھم عن تلك القرارات 

  

          

یتم تطبیق كل القرارات الإداریة على كل العاملین بلا  - 9
  استثناء 

  

          

القرارات التي یسمح للعاملین بعدم قبول أو معارضة  - 10
  یصدرھا المدیر

  

          

عندما یتخذ المدیر قرار متعلقا بوظیفة فانھ یتعامل - 11
  معي بكل الاھتمام و الود

  

          

عندما یتخذ المدیر قرار متعلقا بوظیفتي فانھ یتعامل  - 12
  معي باحترام و كرامة 

  

          

عندما یتخذ المدیر قرار متعلقا بوظیفتي فانھ یتناقش  - 13
  .معي بمنتھى الصراحة

  

          

عندما یتخذ المدیر قرار یتعلق بوظیفتي فانھ یأخذ في  - 14
  الاعتبار مطالبي الشخصیة

  

          

  استبیان حول العدالة التنظیمیة:  المحور الثاني

   الخانة المناسبة في) x(العبارات بدقة ثم ضع علامة  أاقر



یناقش المدیر معي النتائج المترتبة على تلك القرارات  - 15
  ن تؤثر على وظیفتيأالتي یمكن 

  

          

یشرح المدیر المبررات القرارات التي اتخذت بالنسبة  - 16
  الوظیفي

  

          

رار متعلقا بوظیفي فانھ قعندما یتخذ رئیسي المباشر  - 17
  یشرح الأسباب المنطقیة التي دعتھ لاتخاذ تلك القرارات 

  

          

قرارا یتخذ  أيیشرح لي المدیر بشكل واضح جدا  - 18
  بالنسبة لوظیفتي

  

          

          



 
 

   .الرضا الوظیفياستبیان حول  : المحور الثالث

  الخانة المناسبة في) x(العبارات التالیة و ضع علامة  اقرأ

 

  
  العبارة                    

                             

   
موافق      

  تماما    
      

  
 موافق

  

  
  محاید

  

  
غیر 

  موافق
  

  
غیر 

موافق 
  تماما

  
  .عمل بھ مریحأمناخ العمل الذي  - 1
  

          

  .حصل علیھ مرضيأالراتب الذي  - 2
  

          

الراتب الذي أتقاضاه یتناسب مع مؤھلي العلمي و حجم العمل الذي  - 3
  .أقوم بھ

  

          

  .عملي الحالي یقدم لي فرصة جیدة للترقیة - 4
  

          

  .تحظي مھنتي ببرامج تدریبیة مناسبة - 5
  

          

  .الحاسمة لوظیفتيیتیح لي عملي المشاركة في اتخاذ القرارات  - 6
  

          

توفر لي المؤسسة جمیع الوثائق و المعلومات التي تساعدني في  - 7
  .اتخاذ القرارات الصائبة

  

          

            .           الإجراءات الإداریة التي تتعلق بمھنتي واضحة- 8

  .رئیسي في العمل یساعدني و یوجھني عندما أجد صعوبة في العمل- 9
  

          

            .علاقات العمل مع زملائي بالتعاون و التنسیقتتسم  - 10
            .رئیسي في العمل یعاملني باحترام و یقدر أعمالي- 11
المكتب، التدفئة، ( توفر لي مؤسستي ظروف بیئیة مناسبة للعمل- 12

  ). التھویة
          

  .توفر لي المؤسسة كل مستلزمات العمل الضروریة لأداء مھامي- 13
  

     

       .مھنتي بتقدیر الآخرین و مكانة اجتماعیة مناسبةتحظي  - 14
  .أشعر بأن أدائي في العمل یلقي قبولا من طرف زملائي - 15
  

     



 
 

  .أشعر بتوافق ما بین ما أقوم بھ في عملي و طموحاتي الشخصیة - 16
  

     

یتناسب الأجر الذي أنقضاه مع مؤھلاتي مقارنة باجر من  -17
  في المؤسسة  لیحملون نفس المؤھ

         

  أنا راض عن المعاییر التي یتم من خلالھا الترقیة -18
   

          

  
  أغیب عن عملي في حالات الضرورة القصوى فقط -19

          

            أشجع الآخرین على العمل في ھذه الشركة  -20

        تتفق مھنتي مع میولي و قدراتي  -21

        اشعر بالعدالة و عدم التحیز في وظیفتي الحالیة  -22

        ینتسب دخلي من الشركة مع مسؤولیاتي الحالیة  -23

  یسرني ما أجده من تعاون من زملائي -24
  

      

 

 

  

  

  

  





 


