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 عرفانشكر و 
ده من ولاه إلى يوم الديننحمالصلاة والسلام عمى رسول الله وعمى آلو وصحبو و الحمد لله و 

نرجو حسن حمدا كثيرا طيبا مباركا فيو ونشكره عمى فضمو وتوفيقو لنا لإتمام ىذا العمل، و 
 .الجزاءالخاتمة و 

 عمى التوجيياتزينب"  "بوشلاغمالدكتورة : شكر الجزيل إلى الأستاذة المشرفةنتقدم بال
 الاحترامز ىذه المذكرة فميا كل التقدير و النصائح السديدة التي قدمتيا لنا طيمة فترة إنجاو 

 الكيروبالمؤسسة الوطنية لمصناعات التقدير لمسؤول الوحدة التجارية كما نتقدم بالشكر و 
بوليم الإجابةعمى جميع عمال عينة الدراسة عمى تعاونيم معنا من خلال ق، و ENIEMةمنزلي

 .أدوات الدراسة

الذي لم يبخل عمينا  إيكوفان"شفيق "جزيل الشكر إلى البروفيسوركما نتوجو ب
 .المعمومات القيمةالتوجييات و يمبتقد

 .جنة المناقشة عمى قبوليم قراءة ومناقشة ىذه المذكرةشكر خالص إلى ل

 

 

 

 

 

 



 إهداء
 أىدي ثمرة عممي

معممييجعل رحمة الله عميو راجية من الباري أن يجعل مثواه الجنة وأن "أبي" الأول إلى روح 
ين أنعم الله عمييم من النبيين والصديقين والشيداء والصالحين وحسنأولئك منزلتو من الذ

 .رفيقا

"أمي"  أن الجنة تحت أقداميا -صمى الله عميو و سمم  -إلى التي قال عنيا سيدنا محمد 
 .وأمدىا بالصحة والعافية وأسبغ عمييا نعمة ظاىرة وباطنة فجزاىا الله عنا كل خير

لى جميع الأ، و جميع أفراد العائمة الكريمةإكرام و  "أختي"إلى  صدقاء الذين تتسع الصدور ا 
لى كل من ساىم من قريب أو من بعيد في، و عن حصر أسمائيمتعجز السطور لذكرىم، و  يذا ا 

 .الإنجاز

 .كل أفراد عائمتياو "نادية" تمام ىذا العمل صديقتي إ السير عمىإلى من قاسمتني التعب و 

 

                                                                                                 
 رانيــــــــة

 

 

 

 



 إهداء

 .لنبيو الكريم عميو أزكى الصلاة والسلامب بيذا العمل إلى الواحد الأحد و بداية أتقر 

 أىدي ثمرتو إلىو 

 الكريمان المذانبفضل "والداي"سير الميالي من أجمي إلى من عمماني وربياني و 
أمدىما وأطال في عمرىما و قيق حممي وحمميما، أداميما الله تشجيعيماوصمت إلى تح

 .الصحةوالعافيةب

مشواريالدراسي توجيياتيم لي طيمة الذين لم يبخموا عميا بنصائحيم و "أخواتيإخوتي و "إلى كل 
 .أداميم الله لي وحفظيم من كل سوء

 .ذين رافقوني طيمة مشواري الدراسيزميلاتي الإلى جميع زملائي و 

لى جميو  "رانية"ا إلي رفيقتي الغاليةأىدي نجاحي ىذو   .ع أفراد عائمتيا الكريمةا 

 

                                                                                          
نـــــاديـة           



 ملخص
 

  :ملخص الدراسة

تهدف هذه الدراسة إلى التعرف عمى علاقة العدالة التنظيمية بالرضا الوظيفي داخل     
، و لتحقيق أهداف الدراسة بتيزي وزو ENIEMالمؤسسة الوطنية لمصناعات الكهرو منزلية 

 فقد استخدمنا الاستبيان لجمع البيانات و المعمومات . 

و اقتصرت عممية التوزيع عمى أسموب العينة العشوائية البسيطة ، بحيث بمغ عدد عينة    
عامل من المؤسسة . تم تحميل البيانات الواردة في الاستبيانات عن طريق  25الدراسة 

بالاعتماد عمى المتوسط الحسابي ،  SPSSاستخدام الحزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية 
 خمصت الدراسة لعدد من النتائج أهمها : ، و بيرسون معامل الارتباط ري، و و الانحراف المعيا

تطبق العدالة التنظيمية بأبعادها  ENIEMأن المؤسسة الوطنية لمصناعات الكهرو منزلية 
   المختمفة بنسب متفاوتة مما يخمق مستوى جيد لمرضا الوظيفي في المؤسسة محل الدراسة ،

 وقد خمصت الدراسة إلى النتائج التالية: 

توجد علاقة ارتباط بين العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي لدى موظفي الوحدة التجارية -
ENIEM .تيزي وزو 

 بين الجنس والعدالة التنظيمية .لا توجد علاقة ارتباط -

 لا توجد علاقة ارتباط بين السن والعدالة التنظيمية.-

 باط بين المستوى التعميمي والعدالة التنظيمية.توجد علاقة ارت-

 توجد علاقة ارتباط سالبة بين سنوات الخبرة والرضا الوظيفي.-

 لا توجد علاقة ارتباط بين الأجر الشهري والرضا الوظيفي. -

 



 ملخص
 

 

 

Résumé: 

Cette étude vise à identifier la relation entre la justice organisationnelle et la satisfaction au 

travail au sein de la Chambre nationale des industries électriques, et pour atteindre les 

objectifs de l'étude, nous avons utilisé le questionnaire pour collecter des données et des 

informations. 

 Le processus de distribution était limité à la méthode d'échantillonnage aléatoire simple, avec 

le nombre d'études d'études 52 travailleurs de l'institution. Les données contenues dans les 

questionnaires ont été analysées en utilisant le package statistique pour les sciences sociales, 

selon l'arithmétique moyenne, l'écart type et le coefficient de corrélation, et l'étude a conclu 

un certain nombre de résultats, dont les plus importants sont: 

La Chambre nationale de la Chambre des industries applique la justice organisationnelle dans 

ses différentes dimensions dans diverses proportions, ce qui crée un bon niveau de satisfaction 

au travail dans l'institution étudiée, et il existe une forte relation de corrélation entre 

l'utilisation de la justice organisationnelle et de la satisfaction au travail. 



 
I.  لبحثامدخل 

 



 مقدمة:
 

 ‌أ
 

      مقدمة : 

العدالة ىي المطمب النيائي و اليدف الغائي لأي تجمعات بشرية متوازنة ، فلا         
يمكن لأي تخطيط أو استراتيجية أو تكتيك أن يتخطى ىذا المبدأ في أبعاده السياسية أو 

 الثقافية أو الاجتماعية أو الاقتصادية . 

ونظرا للأىمية المتزايدة لموضوع العدالة التنظيمية ، فإنو من المنطقي أن تجري الكثير من   
المحاولات الجادة لتطبيق نظريات العدالة الاجتماعية و الإنسانية لفيم سموك الأفراد داخل 
المنظمات ، و لعل من الجدير بالذكر أن ىذه المحاولات واجيت في بدايتيا نجاحا محدودا 

ر الكثير من صور السموك التنظيمي ، إلا أن استمرار المحاولات في السنوات الأخيرة لتفسي
حول وصف دور العدالة في المنظمات أدى إلى ظيور مفيوم العدالة التنظيمية  لذا شيد 
عقد التسعينات من القرن العشرين الذي تميز بتسارع وتيرة التغيرات العالمية ، اىتماما 

لتنظيمية ، بعد أن باتت الموارد البشرية التي تعتبر أىم الأصول في متصاعدا بالعدالة ا
المنظمات أكثر احتياجا إلى الشعور بالاكتفاء النفسي و المادي ،  لتقديم في المقابل التزام 

 عمى الأمد البعيد . 

كما تعتبر العدالة التنظيمية أحد المتغيرات التي تساىم في تنمية الدوافع الإيجابية و    
تشكيل سموكيات و اتجاىات إيجابية لدى العاممين و تحقيق رضاىم الوظيفي ، ىذا الأخير 
الذي أصبح مطمبا أساسيا لبقاء وولاء الفرد لمنظمتو و قبولو لأىدافيا و قيميا و أساسا لزيادة 

 فعاليتو و كفاءة أدائو . 

من تأثير إيجابي حيث يمثل الرضا الوظيفي ضرورة حتمية لمختمف المؤسسات ، لما لو   
عمى الجوانب النفسية لمعمال  و الذي ينعكس بدوره عمى أسموب و جودة إنتاج و تقديم 
الخدمة لمعملاء ، فمع ازدياد حالات الاغتراب الوظيفي و ارتفاع معدلات ترك العمل و 

عد الغياب و التي سببيا البعد النفسي  و الفكري بين الفرد و المنظمة التي يعمل بيا ، لم ي



 مقدمة:
 

‌ب  
 

إرضاء الأفراد في المنظمات أمرا تستطيع المنظمة اختياره أو التخمي عنو ، بل ىو حتمية لا 
يمكن تجاىميا ، و عميو نجد المنظمات التي تتطمع إلى النجاح و التميز تسعى إلى إرضاء 

 العاممين فييا . 

ت السموك حيث نجد أن الرضا الوظيفي قد حظي بأىمية كبيرة من قبل الباحثين في مجالا  
التنظيمي ، وذلك لكونو يعد مكسبا حقيقيا لممنظمات ، فحينما يكون العمال  راضون عن 
وظائفيم فإن ذلك سينعكس إيجابيا عمى العديد من مؤشرات أداء المنظمات مثل تحسين أداء 

 الأفراد ، الانتظام في العمل و غيرىا . 

عن علاقة العدالة التنظيمية  و من ىذا المنطمق جاءت ىذه الدراسة بيدف الكشف   
 بالرضا الوظيفي . 

 حيث قسمنا دراستنا إلى أقسام وىي : 

الإشكالية و التساؤلات ، فرضيات الدراسة ، أسباب اختيار الدراسة ، أىمية و أىداف   
 الدراسة ، ضبط المفاىيم و المصطمحات . 

 ىي :  ثم يميو مراجعة أدبيات البحث والتي  احتوت عمى أربعة فصول و

الفصل الأول عمى العدالة التنظيمية ، يميو الفصل الثاني عمى الرضا الوظيفي ، الفصل 
مع البحث منيج البحث ، مجت ام ، التصميم المنيجي لمبحث :الثالث عمى المؤسسة بشكل ع

، التحميل الإحصائي وعرض نتائج البحث، مناقشة نتائج وعينتو ، أدوات الدراسة، الإجراءات
  الخلاصة، قائمة المصادر و المراجع، وأخيرا الملاحق.البحث، 

 



 إشكالية الدراسة:
 

3 
 

 الإشكالية :

  زاما أخلاقيا العدالة قيمة إنسانية عميا و مطمبا مجتمعيا ىاما وغاية سامية و الت تعد      
        العدالة مطموبة في أي مجال من مجالات الحياة في الأسرة ضرورة ليا أولوية، و و 
 المجتمع و حتى المؤسسات عمى اختلاف أنواعيا سواء عامة أو خاصة .و 

ونظرا لأن نجاح المنظمات مرتبط بدرجة كبيرة بالعنصر البشري الذي يعد موردا ىاما     
يمكن أن تحقق أىدافيا دون وجود موارد بشرية أصوليا، إذ ل من موارد المؤسسة وأصل من

، الأمر الذي ود عميو في تحقيق أىدافيا بكفاءةمؤىمة و مدربة فيو مصدر لقدراتيا إذ يع
عمى استثمار  ، وتوفير البيئة الملائمة التي تساعدبو وتنميتو و الحفاظ عميوام يتطمب الاىتم

ق أىدافو الى جانب أىداف ، وكذا مساعدتو عمى إشباع حاجاتو و تحقيقدراتو و إمكانياتو
 . المنظمة

في الستينيات  "آدمز" وتعود جذور العدالة التنظيمية الى نظرية المساواة التي نادى بيا      
معدل  رن الماضي و التي أوضحت أن الفرد يقارن بين معدل مخرجاتو و مدخلاتو معمن الق

، فإذا تساوى المعدلان شعر بالعدالة مما يدفعو الى زيادة مخرجات الآخرين و مدخلاتيم
تقان أد بينما إذا لم يتساوى المعدلان يشعر بعدم المساواة  ،ائو و يشكل ذلك حافزا إيجابيا لووا 

 .اللامبالاة وعدم الرغبة في العملما قد يدفعو إلى  الارتياحر وعدم و يصاب بالتوت

حتى تستطيع المنظمة ضمان رضا العاممين فيي تسعى إلى تحقيق مستوى من العدالة و     
الرضا الوظيفي ويعبر عن قوة إيمان الفرد و لذي ينمي لدييم مشاعر الانتماء و التنظيمية، ا

ومن السموكيات التي تتأثر بقيم العدالة التنظيمية في المنظمة . نظمة وقيمياقبولو لأىداف الم
 ،كبير في أدبيات السموك التنظيمي الرضا الوظيفي فيو من المواضيع التي حظيت باىتمام

 نظرا لانعكاسو عمى أداء المنظمة .



 إشكالية الدراسة:
 

4 
 

ظيفي من يمثل الرضا الوظيفي ضرورة حتمية لمختمف المؤسسات الخدماتية لما لمرضا الو 
، و الذي ينعكس بدوره عمى أسموب و جودة عمى الجوانب النفسية لمعاممين إيجابيتأثير 

 نوعية  الخدمة المقدمة لمعملاء.  الإنتاج وكذا

لقد أكدت العديد من الدراسات عمى أىمية الرضا الوظيفي داخل المؤسسات منيا دراسة      
المشرفات التربويات يتمتعون ، و التي أظيرت أن كل المشرفين التربويين و (2007فممبان )'

بمستوى عال من الرضا الوظيفي، وفي المقابل فإن غياب الرضا الوظيفي يتولد عنو 
، وعدم استقرار التياون في العمل :نظمة من أىميامجموعة من المشاكل التي تواجييا الم

يات التي ، وكذلك مجموعة من السموكنقطاع النيائي أو بتغيير الوظيفةالعمال في عمميم بالا
، فالرضا الوظيفي عمميم منيا التمارض، و الإضراباتينتيجيا العمال غير الراضين عن 

نما ىو ثمرة العديد من الجيود التي ؤتى أو قرارا يصدر من قبل الإدارة، إليس سحرا ي
 .االمؤسسة لعل أىميا تحقيق المساواة أو العدالة التنظيمية بين موظفيي تضخيا

، حيث تعتبر متغيرا ميما لو المواضيع الميمة في حقل الإدارة لتنظيمية منتعد العدالة ا    
ءات و عدالة ، و تظير من خلال عدالة الإجراأثير كبير عمى المؤسسة و وظائفيات

، كما يعتبر الرضا الوظيفي من الاتجاىات الأساسية في المؤسسة لزيادة التعاملات و التوزيع
، و لم يعد إرضاء الأفراد أدائو و قبولو لأىدافيا و قيميا فاءةالإنتاجية لمفرد و فعاليتو و ك

، و عميو فإن عنو، بل حتمية لا يمكن تجاىميا أمرا تستطيع المؤسسة اختياره او التخمي
المؤسسات تسعى الى التميز و النجاح و إلى إرضاء العاممين فييا لتحقيق الأىداف التي 

 .اتصبو إليي

 :يتمثل في فإن السؤال المركزي لدراستنا استنادا إلى ما ذكر أعلاه
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 الاقتصادية؟عمى الرضا الوظيفي داخل المؤسسة كيف تؤثر العدالة التنظيمية 

 ة من التساؤلات الفرعية تتمثل فيالتساؤل الرئيسي مجموع ويندرج ضمن ىذا: 
ىل توجد علاقة بين العدالة التنظيمية و الرضا الوظيفي لدى موظفي الوحدة  .1

 تيزي وزو؟ ENIEMالتجارية 
ىل توجد علاقة بين الجنس و العدالة التنظيمية لدى موظفي الوحدة التجارية  .2

ENIEM تيزي وزو؟ 
ىل ىناك علاقة بين السن و العدالة التنظيمية لدى موظفي الوحدة التجارية  .3

ENIEM تيزي وزو؟ 
ىل ىناك علاقة بين المستوى التعميمي و العدالة التنظيمية لدى موظفي الوحدة  .4

 تيزي وزو؟ ENIEMالتجارية 
ىل توجد علاقة بين سنوات الخبرة في المؤسسة و الرضا الوظيفي لدى موظفي  .5

 تيزي وزو؟ ENIEMالوحدة التجارية 
المؤسسة لدى موظفي  ىل ىناك علاقة بين الأجر الشيري و الرضا الوظيفي في .6

 تيزي وزو؟ ENIEMالوحدة التجارية 

 فرضيات الدراسة :  -

 المؤسسة . والرضا الوظيفي لدى الموظفين فيالعدالة التنظيمية توجد علاقة بين  .1

   بين الجنس والعدالة التنظيمية داخل المؤسسة. توجد علاقة .2
 العدالة التنظيمية داخل المؤسسة.ة بين السن و ىناك علاق .3

 العدالة التنظيمية داخل المؤسسة.ى التعميمي و ىناك علاقة بين المستو  .4

  الرضا الوظيفي في المؤسسة.برة في المؤسسة و توجد علاقة بين سنوات الخ .5
  الرضا الوظيفي لمموظفين.ن الأجر الشيري و ىناك علاقة بي .6
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 أسباب اختيار الموضوع :   -

 : ت إلى اختيار ىذا البحث فيما يميدفعالموضوعية التي الشخصية و  تتمثل أىم الأسباب

 نلاحظ التناول  ، حيثالموضوع الجدير بالبحث والدراسة الرغبة بالإلمام أكثر بيذا
 . الرضا الوظيفي في مناىج الدراسةالكبير لمعدالة التنظيمية و 

  الحاجة المسبقة لمبحث و الاستقصاء في موضوع العدالة التنظيمية و الرضا الوظيفي
ىو مدروس و ما ىو تسميط الضوء عمى ما  ؤسسات و ذلك من خلالداخل الم

 .معاش في الواقع
 والقيمة الحقيقية ليذا الموضوع الشعور بالأىمية . 
 قابمية الظاىرة لمدراسة . 
 طرح من طرف طمبة الدفعات السابقةكون الموضوع لم ي . 
 عدالة التنظيمية والرضا الوظيفيالتعرف أكثر عمى مفيومي ال . 
  الاحتكاك و التعامل مع المختصين في  الخبرة من خلالغبة في اكتساب التجربة و الر

 .اءىا عمى أسس عممية منطقية ىادفةمجال دراستنا و بن
 المجال الإداري و ضمن التخصص  كون الموضوع من المواضيع ذات الأىمية في

 الذي ندرسو و ما يتطمبو من ضرورة التمكن .

 فاعمية العدالة التنظيمية في تحقيق الرضا الوظيفي  الرغبة في اكتشاف مدى
 لمموظفين داخل المؤسسات . 

 

 

 

 



 إشكالية الدراسة:
 

7 
 

 أهداف الدراسة:-

 : تتمثل أىداف دراستنا فيما يمى

 :الأهداف النظرية .1

النزاىة ى العدل و محاولة التعرف عمى قدرة المسؤولين في المنظمة عمى خمق مناخ قائم عم  
 يحفز العاممين.

مدى مساىمة العدالة في وبالتالي يخمق لدييم ولاء وانتماء أكثر لممنظمة و ، حو العملن
نظيمية التي يخضع ليا المعايير التومعرفة الأساليب و  ،المنظمة تحقيق رضا العاممين داخل

 ،نموه الوظيفيالذي يعزز اطمئنانو إزاء ترقيتو و  كل ما يتعمق بنظام تقييم الأداءالعاممين و 
ف يؤثر كي، و عادلةضع لأسس دقيقة وموضوعية و ممين إذا ما كانت تخكذلك مكافئة العاو 

 .ية العاممين نحو العمل والمنظمةدافعذلك عمى الروح المعنوية و 

عمل عمى تفعيل ، مع المعمومات صحيحة حول أداء العاممينوذلك من خلال جمع       
لذي يدعم شرعية القرارات . كما تعد نتائج ىذا التقييم بمثابة المعيار انظام تقييم الأداء

تخمق دافع  إدراك لمعدالة نتيجة لوضوح الإجراءات التي ىذا ما جعل العاممين أكثر، و المتخذة
 .التميزالموظف في الإبداع و لدى  الرغبة

فاع اند، بالتالي يبذل جيد بكل حماس و عممو عمى إتقان التزامبالتالي يولد لديو حرص و 
نتاجيةويكون أكثر تميزا و  ، التي الترقياتمن خلال منح المكافآت و  اندماجوىذا ما يشجع ، و ا 

شباع حاجياتو سواء كانت ىذه د العامل في المنظمة عمى تمبية و تساع الاحتياجات مادية أو ا 
لممنظمة يمكنو ذلك من تمبية تمك  وانضمامو. فبمجرد حصول العامل عمى وظيفتو معنوية

 .(اجتماعية، خدمات الاحتياجات )سكن
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 : الأهداف الميدانية .2

الرضا الوظيفي من خلال  دورىا الفاعل في تعزيزالتعرف عمى العدالة التنظيمية و  .  
 :أبعادىا المتمثمة في

في تحديد تمك المخرجات التي تعبر عمى درجة شعور  استخدمتالإجراءات التي  عدالة
حصولو عمى الترقية لمنصب دد الموظف بنزاىة التقييم الإداري لأدائو بموضوعية بالتالي يح

 . أعمى

يا الموظف التي تتمثل التي تشمل المخرجات التي يحصل عميعمى عدالة التوزيع و  التعرف .
لتي تتناسب مع المعنوية االاجتماعية والحوافز المادية و  الخدماتفي الأجر ومختمف 

 . مجيوداتو المبذولة

عمال ية مراعاة أسموب التعامل مع الالتي تعبر عمى أىمالتعرف عمى عدالة التعاملات و  .
 . عندما تطبق عمييم الإجراءات

 اندماجيمدورىا في تعزيز رضاىم الإدراكي والعاطفي والتزاميم و ىذا ما يترجم          
 .ايعود ىذا بضمان استمرارىلموظيفة التي يشغمونيا و 
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 أهمية الدراسة : -

  جسد أىمية ىذه الدراسة فيما يمي:تت  

انتباه الباحثين لفت تتمثل في زيادة المعمومات والمعارف فيما يخص ىذا الموضوع و  .
ي مؤثرة فظيمية تعتبر أداة إدارية فعالة و ، فالعدالة التنلدراسة ىذا الموضوع وتحميل أبعاده

 .العديد من المتغيرات التنظيمية

ن الحكم عمى نجاح المنظمة يتجمى من خلال قدرة الإدارة فييا عم تحقيق متطمبات ى وا 
السموكيات المرغوبة ما  حث العاممين عمى إظيار . ومدى قدرتيا عمىالعدالة التنظيمية

 .تمون إليو مما يعزز من استقرارىممنظمتيم التي ين اتجاهيجسد التزاميم وولائيم 

البشرية ة الموارد كبيرا من قبل الباحثين في مجال إدار  اىتمامالاقت العدالة التنظيمية  ولقد. 
عمى الكثير من العاممين ليا يؤثر بشكل كبير  ، حيث أوضحوا أن إدراكوالسموك التنظيمي

التنظيمي الذي يعد من أوجو  الالتزامالعاممين والتي تشمل  اتجاىاتمنيا النتائج التنظيمية، و 
إشباع الذي يتحقق بطفي. و العابين العاممين والمنظمات، والرضا بجانبيو الإدراكي و  الارتباط

و تفعيل قدرتو  دوره الوظيفي في سبيل ضمان تحقيق والاندماجحاجات الفرد نتيجة العمل 
 .في تحقيق الأىداف

لأنيم يرتاحون لمثل ىذه بالمؤسسة يولد ليم الراحة  يعتقد الأفراد أن توفر العدالة التنظيمية .
حتى في والمخرجات، و توزيعيا المدخلات  ، التي تطبق نظام العدالة في كيفيةالمؤسسات

تستبعد عنيم العدالة  طريقة معاممتيا مع عماليا في حين يستاؤون من تمك المؤسسات التي
تنظيمي من خلال ال ، لأنيا تعتبر عنصرا ميما في التأثير عمى السموكوتعمل عمى تغييبيا
ثارة دافعيتيم لممزيد من العملتحفيز العاممين و  يتأكدون من ، خاصة عندما والولاء لممنظمة ا 

 مكاسب أكثر يسعى العامل لتحقيقيا . المتبع لمحصول عمى الأساسالإنجاز ىما أن العمل و 
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لإدارة في التعامل مع  ولا يتحقق ىذا إلا بتحقق العدالة في الأسموب الذي تستخدميا .
 . موضوعيةاىة و ما تحققو من نز النفسي والوظيفي و ى العمال عمى المستو 

مختمف جوانب الحياة التنظيمية والاجتماعية ليم  وضع نظام عادل يمسفاىتمام المنظمة ب. 
إلا أن إدراك العاممين  ،وىذا إما يضمن ليم رضا عن العمل ويخمق لدييم الدافعية لمبقاء فيو

تقانو لو وعمى لمعدالة التنظيمية بأبعادىا قد يترتب عنيا آثار تتعمق بأداء العامل لعم مو وا 
 .شعوره بالأمن الوظيفي

فيد أصحاب القرار في مقترحاتيا مرجعا عمميا يمكن أن تشكل نتائج ىذه الدراسة و ي.       
بالعدالة التنظيمية  الإجراءات التي يمكن أن تساىم في زياد مستوى الشعوروضع الخطط و 
أساليب تنظيمية تساعد تبني طرق و  الذي بدوره ينعكس بشكل إيجابي عمىو  ،لدى الموظفين

 الاندماجو  بالالتزاممواردىا من خلال تنمية شعورىم  استقرارالمؤسسات عمى الحفاظ عمى 
 .ة التنظيمية تجاه مختمف العاممينتبني مبادئ العدالوالرضا بجانبيو الإدراكي والعاطفي و 

داء ط التوازن السموكي في المنظمات والأمطمب ضروري لضب كما أن العدالة أصبحت .
اخل المنظمة في ظل تشيع معو أجواء الاستقرار دالإداري، فيتحقق معو الرقي والتطور و 

الجيود لنيوض  تضافرينعكس بالإيجاب عمى  ، مماروح التعاون والمشاركة البناءة
 .المنظمات

ت التي تواجييا المؤسسات أحد التحديا العدالة التنظيمية بين العاممين ىو عميو أن تحقيقو . 
جب خمفياتيم المعرفية ومن أجل تحقيقيا يثقافاتيم و  اختلافاليوم وذلك لتنوع مواردىا و 

 الاستمرارية تبني سياسات تتسم بالدعم التنظيمي بما يضمنالتخمي عن السياسات اليدامة و 
  .يدالفعالية التنظيمية في الأمد البعو 
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 :الدراسة فاهيمضبط م -

 : . العدالة التنظيمية 1

 : . العدالة 

مشتقة من العدل والعدل ضد الجور وعدل الحكم تعديلا أقامو وعدلو بمعنى وازنو : لغة
عدل فلان وعدل عن الطريق أي مال عنو و  والاعتدالالنظير كالعدل والعدل ىو المثل و 

 بفلان أي سوى بينيما.

  .(42، ص 4102ي تسوية بين النظيرين أو النظراء. )خرموش، فإقامة العدل ى

تعبر عن علاقة  النزاىة في الحقوق والواجبات التيتحقيق المساواة و  ىي درجة: اصطلاحا
تجسيد فكرة العدالة مبدأ تحقيق الالتزامات من قبل الموظفين تجاه المنظمة الفرد بالمنظمة و 
 .(04، ص 4102أكيد الثقة المطموبة بين الطرفين. )جقيدل، تيا و التي يعممون في

من خلال المكافآت يمي المستخدم في توزيع الموارد و ىي النشاط التنظ: التنظيمية. العدالة 
ة ، بما يكفل المحافظاستخدام إجراءات موحدة ودقيقة ونزيية، بجانب معاممة العاممين باحترام

 . عمى الحقوق الفردية الخاصة بيم

ساواة في المو عدل العدالة التنظيمية ىي شعور الموظف بمدى تطبيق ال: التعريف الإجرائي
ىذا من خلال صاف بين جميع العمال دون استثناء، و تحقيق الإنالتعامل داخل المؤسسة و 

رتب عن تمك المجيودات من نتائج ما يتل ما قدمو من جيد في مجال عممو و مقارنة العام
 .ومردودية مقارنة مع زملائو بالعمل
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 : . الرضا الوظيفي 2

أنو " الشعور النفسي بالقناعة والارتياح والسعادة لإشباع  يعرف عمى: . الرضا الوظيفي
ومع الحاجات والرغبات والتوقعات مع العمل نفسو وبيئة العمل، مع الثقة والانتماء لمعمل 

 .العوامل والمؤثرات البيئية الداخمية والخارجية ذات العلاقة"

 : الرضا الوظيفي بأنو: "( locke ) "لوكعرفو 

 .مرة تجاه العمل كمو أو جزء منو "شعورية مست استجابة" 

كية لمفرد بين ما يتوقعو الفرد وما تقدمو : "حالة إدرارفو نفس المفكر السابق أيضا بأنوعو 
 .الوظيفة الخاصة بو"

اك لمستوى ، تكون نتيجة إدر شعورية تجاه العمل استجابةىذا يعني بأن الرضا الوظيفي ىو و 
 .إشباع حاجاتو و رغباتو

قناعيمىو رضا العاممين و : التعريف الإجرائي.  ا يقومون بو من عمل داخل المنظمة. بم ا 
يجة الرضا الوظيفي عبارة عن المشاعر السمبية أو الإيجابية التي يكونيا الفرد نحو عممو نتو 

العمل، العلاقة مع العاممين،  ، الترقية فيلتأثره بعدة عوامل نذكر منيا: الراتب أو الأجر
 .عمل، الأمن، السلامة والاستقرارظروف ال

 : الدراسات السابقة -

 : سات المتعمقة بالعدالة التنظيمية: الدراأولا

لمعدالة التنظيمية عمى  تحت عنوان أثر إدراك العاممين: (2212،دراسة )أبو جاسر (1
 .زارات السمطة الوطنية الفمسطينيةالأداء السياقي دراسة تطبيقية عمى موظفين و 
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ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى إدراك العاممين لمعدالة التنظيمية عمى أبعاد الأداء و 
، و تحديد مدى الفمسطينية بقطاع غزة السياقي لدى العاممين في وزارات السمطة الوطنية

وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين مستويين العدالة التنظيمية الموجودة في تمك 
توى الشعور بالعدالة التنظيمية بتوصيات تعمل عمى زيادة مس الوزارات و محاولة الخروج

بشرية العاممة في ىذه ، ذلك من أجل تحسين مستوى القوى الوأبعاد الأداء السياقي
، وطبقت ىذه الدراسة ي ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفيتمدت الباحثة فساالوزارات و 
 لقياس الاستبانةدمت الباحثة ، فاستخموظفا من كافة الدرجات 200واميا ق عمى عينة

 :متغيرات الدراسة وأسفرت نتائج ىذه الدراسة عمى

أبعاد الأداء السياقي بدرجة عالية لدى بدرجة متوسطة و  . وجود العدالة التنظيميةأ
 .بقطاع غزةالموظفين في الوزارات الفمسطينية 

أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات المبحوثين  . أظيرت الدراساتب
اقي تعزى لمصفات حول أثر إدراك العاممين لمعدالة التنظيمية عمى أبعاد الأداء السي

 (.، سنوات الخبرة الشخصية ) الجنس، المؤىل العممي

 اك العدالة التنظيمية وعلاقتيا بسموكتحت عنوان إدر : (2213( دراسة ) معمري،  2
الكشف عن ، و الاقدمية، التعرف عمى الفروق باختلاف السن، والجنس كذلكالمواطنة، و 

تنظيمية وعلاقتيا بسموك المواطنة، العلاقة بين إدراك أساتذة التعميم الثانوي لمعدالة ال
دم خ، واستنويات مدينة ورقمةا( أستاذ بث 481يت الدراسة عمى عينة قواميا ) أجر و 

بعد  الاستبيان استخدم أيضائل الإحصائية الملائمة، و الوساو  الباحث المنيج الوصفي
 .  من خصائصو السيكوميترية ) الصدق، والثبات ( التأكد
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 أسفرت نتائج ىذه الدراسة عمى: و 

 . الثانوي لمعدالة التنظيمية متوسطمستوى إدراك أساتذة التعميم  (0
 . الثانوي مرتفعدى أساتذة التعميم مستوى سموك المواطنة التنظيمية ل (4
ة لمعدالة التنظيمية )الإجرائية، التوزيعية، التعاممية(. الأساتذ توجد علاقة بين إدراك (2

 .(وسموك المواطنة )الإيثار، وعي الضمير، الروح الرياضية، السموك الحضاري

 : بالرضا الوظيفي: الدراسات المتعمقة ثانيا

دارات المختمفة وفق نموذج الإ بعنوان الرضا الوظيفي لدى: (2222دراسة )غواش،  (1
، تيدف ىذه الدراسة قطاع غزة ( حالة دراسية عمى البنوك العاممة في ) لولر بوتر و 

وفق نموذج  إلى التعرف عمى درجة الرضا الوظيفي لموظفي البنوك في قطاع غزة
بوتر ولولر وكل المتغيرات )الجنس، لولر، و بيان أثر كل من أبعاد نظرية بوتر و 
 ( في رضاىم الوظيفي.لخبرة، الدخل الشيري، و مستوى التعميمسنوات ا

 : وأسفرت نتائج الدراسة عمى

وك محل الدراسة حسب ما يشير إليو نموذج الرضا الوظيفي لدى العاممين بالبن أن      
المحاور الثلاثة لمدراسة  كذلك جاء ترتيبو °( 42.82يتحقق بوزن نسبي ) لولر بوتر و 

بالعمل المرتبة الأولى في  القدرة عمى القياممحور إدراك الجيد و  كالتالي: حيث احتل
عمى الوصول  القدرة( ثم تميو محور إدراك الإنجاز و  °80.11درجة الرضا بوزن نسبي 

وأخيرا محور إدراك قيمة العوائد ° ( 48.01ي ) المطموب بوزن نسب لمستوى الأداء
 .° (21.44بوزن نسبي في مستوى الرضا يقدر ب: ) عدالتيا و 

بة العوامل المسببة لمرضا الوظيفي عمى رغ بعنوان أثر: (2222حويجي، دراسة )  (2
 .العاممين في الاستمرار بالعمل
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رغبة المسببة لمرضا الوظيفي و  ىدفت ىذه الدراسة إلى تحديد أثر العلاقة بين العوامل
غزة، العمال الصحي في قطاع  في الاستمرار بالعمل في اتحاد لجان العاممين

 قد تكونالوظيفي لدييم، و  التعرف عمى أفضل الوسائل لتحسين مستوى الرضاو 
 .الباحث الاستبانة لجمع المعموماتاستخدم ( و 444مجتمع الدراسة من )

دلالة إحصائية بين العوامل  قد أسفرت نتائج الدراسة عمى أن ىناك علاقة ذاتو 
لعمل وكممن ظروف العمل، والرغبة في الاستمرار في االمسببة لمرضا الوظيفي 

الاستقرار الوظيفي، الرؤساء والمرؤوسين، الراتب والحوافز، توقعات الفرد، قيمة 
 .الإنجاز والعدالة
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 تمهيد:

يعد موضوع العدالة التنظيمية من المواضيع الميمة في حقل الإدارة حاليا، إذ حظي ولا      
رفي بالتطوير المعسات المتعمقة بالسموك التنظيمي و الدرازال باىتمام العديد من الأبحاث و ي

. في والمجتمعية، وذلك من خلال دوره في خمق الثقافة التنظيمية لمموارد البشرية في المنظمات
، أبعادىا، العدالة التنظيمية في الفكر طرق إلى مفيوم العدالة التنظيميةىذا الفصل سيتم الت
 . ترتبة عن غياب العدالة التنظيميةالم الآثار، أىميتيا، مقوماتيا، أىدافيا و التنظيمي، نظريات
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 . المبحث الأول: مفهوم العدالة التنظيمية

رة مفيوم العدالة داالمفاىيم الحديثة التي لقيت اىتماما واضحا من قبل رجال الإمن    
الإجراء الذي ينظر إليو الفرد عمى انو إجراء  أنالتنظيمية الذي يعد من المفاىيم النسبية حيث 

ضوء ما يدركو فيي تتحدد في  ،غير موضوعي من وجية نظر شخص آخر عادل قد يكون
 . (52، 5002ىة الإجراءات والمخرجات )الصيرفي، انز الفرد من موضوعية و 

تتضمن في جوانبيا مختمف الأمور والقضايا المشتممة عمى وتفترض الدراسات أن العدالة     
بأن العدالة والظمم (Campbell ) وقد بين  ،الأفراد واحتياجاتيم كعناصر حيوية وواعية

نساني بشكل يميز الإنسان العنصر الإتعاملات و ، تظير عبر سموكيات والنزاىة والمحاباة
ن ىنالك أشكال متعددة لمعدالة ىي7 العدالة الاقتصادية، العدالة السياسية، ليذا فإكمخموق، و 

 . ( 5005الاجتماعية ) البشابشة ،  ، العدالةالعدالة الجزائية

، لدرجة نالعامميتعد العدالة التنظيمية كشرط و حاجة أساسية للأداء الفعال لممنظمات و    
 قيادة العاممينأنو في حال غيابيا فإن المنظمات ستجد صعوبة في تحفيز و 

Fabio ,p421).di.) 

طاء كل فرد ما يستحق" (  يرى " أن العدالة التنظيمية إع Neuhof & Mormantحسب ) و 
 . (805، ص 5050) الخرشوم، 

 أدبيات السموك التنظيمي ي وعمى الرغم من اختراق مفاىيم و نظريات العدالة التنظيمية ف  
ريف متفق عميو من قبل الباحثين والمتخصصين حول ، إلا انو يوجد تعريعة ومؤثرةبصورة س

المعطاة لمعدالة  ، ومن بين تمك التعاريفلك بسب النظر لو من زوايا مختمفة،  وذىذا المفيوم
  التنظيمية نذكر7
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الأسموب الذي يستخدمو رئيسو في  "ىي الطريقة التي يحكم من خلاليا الفرد عمى عدالة
 . ( 554، ص 5055امل معو عمى المستويين الوظيفي والإنساني " ) سعيد، التع

المخرجات في الناتجة عن إدراك الفرد لنزاىة وموضوعية الإجراءات و القيمة "ىي 
 . ( 500، ص 5006منظمة التي يعمل فييا " ) السعود، ال

)  التفاعلات بين الأشخاص " العوائد التنظيمية والإجراءات و عامل لعدالة " ىي إدراك ال
Christie M,2009,p8.) 

حسا"ىي قيمة ميمة و  دراك إنساني يشعر بو أعضاء المنظمة في إطار التقييمات س و ا  ا 
دارياال ، من خلال إجراء المقارنات بين القيم التبادلية المتحصل عمييا من متولدة نفسيا وا 

دارة   (.804، ص5050المنظمة" )جودة،  قبل الأعضاء وا 

الممارسات في المنظمة " دراك العاممين لعدالة العلاقات و " في حالة إ
((Bostangi,2013,p83. 

النزاىة في المنظمة بطريقة يمكن ان تؤثر عمى المتغيرات " ىي إدراك العاممين للإنصاف و 
 .(Akbari,2012,p456الأخرى ذات الصمة " ) 

السابقة يمكن القول ان العدالة التنظيمية تعني شعور العاممين بالإنصاف من خلال التعاريف 
لإجراءات التي تحدد تمك ، و إدراكيم لموضوعية ااتفيما يحصمون عميو من مخرج

، مما يؤثر عمى العديد من بزملائيم، بالإضافة إلى إحساسيم بعدالة التعامل مقارنة المخرجات
  .الصمةيرات التنظيمية الأخرى ذات المتغ
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 . أبعاد العدالة التنظيمية: المبحث الثاني

 : عدالة التوزيع– 1

، وذلك من خلال ي إلى تقوية الثقة بين الإدارة والعمالتعتبر من اىم العوامل التي تؤد      
الييكل اليرمي  توزيع الأجور كل حسب طبيعة عممو إضافة إلى التوزيع العادل للأرباح حسب

 . (4أحمد، بدون سنة، ص. ) لممؤسسة

 : قواعد عدالة التوزيع  5 – 5

 7 د لعدالة التوزيع في المنظمات ىيثلاث قواع Organ"5655" كما حدد

 : قاعدة المساواة

، فالشخص الذي يعمل بدوام كامل عطاء المكافآت عمى أساس المساىمةتقوم عمى فكرة إ  
بات العوال العوامل عمى افتراض ثيستحق تعويض أكبر من الشخص الذي يعمل بدوام جزئي 

ذا حصل العكس فيذ، و الأخرى لدييم  . ا يعني تجاوز عمى قاعدة المساواةا 

 : قاعدة النوعية

بغض النظر عن خصائصيم الفردية )الجنس، العرق، تعني ىذه القاعدة بأن كل الناس و   
تعمل المنظمة  ، فمثلا عند مان يتساو فرص الحصول عمى المكافآت( يجب أالدين .... إلخ

دمات كل الموظفين داخل عمى تقديم الخدمات الصحية لموظفييا يجب أن تشمل ىذه الخ
ذا حصل الغير فإن الباقي سيشعرون بالذين يعممون بجد، و ليس فقط المنظمة و  أن ىناك ا 

 . تجاوز عمى قاعدة النوعية
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 : قاعدة الحاجة

حاجة الممحة عمى الآخرين، بافتراض لتساوي د ذوي التقوم ىذه القاعة عمى فكرة تقديم الأفراو 
ناك امرأة متزوجة ولدييا أطفال ، فمثلا إذا أراد المنظمة زيادة الأجور كانت ىالأشياء الأخرى

تقدم امرأة غير متزوجة وعمى افتراض تساوي الأشياء الأخرى فإن المرأة المتزوجة يجب أن و 
ذا حصل العكس فإن المرأة العمى الثانية جة تشعر بتجاوز قاعدة الحاجة.            متزو . وا 

 . (58، ص 5050) أبو جاسر، 

 جوانب عدالة التوزيع: 1-2

 7 دالة التوزيع جانبين أساسيين ىمامما سبق يتضح أن لع  

مون ما حصل عميو الفرد من مض7 ) ىيكل التوزيع ( ويعبر عن حجم و جانب مادي -1
 . مكافآت

لمدير الفرد الذي حصل المعاممة الشخصية التي يعامل بيا ا7 ويعبر عن اجتماعي جانب-2
 . (51، ص 5055) لطفي محمود محمد،  عمى مكافآت

 : محددات عدالة التوزيع 1-3

قيمة الوظيفة التي يشغميا الفرد، أو ما يحصل عميو العامل وىو ما  7 ىو مقابلالأجر-1
 . يصرف يوميا أو أسبوعيا

) أو الراتب ر بمثابة المقابل للأداء المتميز، ويفترض ىذا التعريف أن الأجر7 تعتبالحوافز-2
 ،مبات الأساسية لمحياة، وبالتبعية قادر عمى الوفاء بالمتط( قادر عمى الوفاء بقيمة الوظيفة

 . (553، ص 5001قيمة المنصب ) ماىر، وطبيعة الوظيفة و 



 العدالة التنظيمية                                                           الفصل الأول:
 

22 
 

لمعمال داخل المؤسسات ىي أساليب الرعاية الاجتماعية التي تقدم و  :الخدمات الاجتماعية-3
ية الطبية سواء لمعاممين أو ، تقديم الرعاارجيا وتشمل ذلك عمى سبيل المثالخالصناعية و 

الأرباح، والعمل عمى تقديم الحوافز و خلال نوبات العمل و ، و تقديم الوجبات الغذائية أسرىم
) عبد  الممل داخل العملآثار التعب و  التقميل منمن الصناعي و رفع الروح المعنوية وتوفير الأ

نش.  و (34، ص 5666، الرحمان الإعانات في حالات اء صندوق للإيجار يستخدم لقروض و ا 
تقديم خدمات من أجل لزواج أو الولادة وغيرىم وتوفير المستيمكات المعيشية و المرض أو ا

، ص 5002)عبد العزيز،   لاحتياجات اليوميةتوفير ائم و مساعدة العمال في إيجاد سكن ملا
505) . 

 : عدالة الإجراءات- 2

ادلة ) العمميات المتبعة في تحديد المكافآت عى إحساس الأفراد بأن الإجراءات و يقصد بيا مد
العدالة المدركة عن الإجراءات  تعني أيضامثل وسائل تحديد الأجور ووسائل الترقية (، و 

، أو العدالة في الإجراءات اتخاذ القرارات في مكان العمل فيالسياسات المستخدمة و 
 مكافآت التي تعتبر ميمة لمموظفين المستخدمة في تخصيص القرارات بخصوص توزيع ال

 . (2، ص 5004)حسن العطوى ، 

 .لعممية المرتبطة باتخاذ القراراتوىي في الأساس شفافية ا

 : أنواع عدالة الإجراءات 2-1

 7 إلى نوعين من العدالة الإجرائية مان (قد أشار ) كويو   

ة في اتخاذ و ىي تستخدم قاعدة منيجية واضحة لإجراءات المستخدم :ظمةالعدالة المنت -1
 . واعد الأساسية لمعدالة الإجرائيةحسب القالقرارات التوزيعية و 
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توفير تتضمن اعية لتحقيق العدالة الإجرائية  و ىي وسيمة اجتمو  :العدالة المعموماتية -2
لقرار المتخذ في إجراءات التوزيع، ا معمومات واضحة لمعاممين المستفيدين من المخرجات حول

 . (15، ص 5052بمعنى تبرير إجراءات القرار ) جقيدل، 

   :جوانب عدالة الإجراءات 2-2

 7 كز العدالة الإجرائية عمى جانبينتر 

نظمة الذي يعبر عن كيفية استخدام الإجراءات الرسمية في الم : الجانب الهيكمي المادي-
جراءات  جراءات النقل والترقية، وا  جراءات تقييم الأداء، وا  مثل ) إجراءات تحديد الأجور، وا 

 . التعامل مع الشكاوي والتظممات .... إلخ (

قيامو الذي يعبر عن الاحترام الذي يظيره صانع القرار من خلال : الجانب الاجتماعي-
 . لعاممين بشأن كيفية اتخاذ القراربإخبار ا

خلال بالقواعد الإجرائية أن مدى الاعتقاد بوجود عدالة الإجراءات يرتبط بمدى الوفاء أو الإو 
 7التالية

بمعنى وجود فرص للاعتراض عمى القرارات وتعديميا إذا ظير ما  :قاعدة الاستئناف -1
 . يبرر ذلك

 . وفقا لممعايير الأخلاقية السائدةن يتم توزيع الوارد أي أ: ة الأخلاقيةقاعد -2

يات نظر أصحاب إذا يجب أن تستوعب عممية اتخاذ قرارات وج :قاعدة التمثيل -3
 . المصمحة و العلاقة

يجب عدم تمكين المصمحة الشخصية من التأثير عمى مجريات  :قاعدة عدم الانحياز -4
 . راراتعممية اتخاذ الق
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  ات عمى أساس المعمومات الصحيحة والدقيقة، والموثقة المصادر.بناء القرار : قاعدة الدقة -5

تنسجم إجراءات توزيع الجزاءات والمكافآت  عمى جميع الأفراد  يجب أن :قاعدة الانسجام -6
 . (535، ص 5004وفي كل الأوقات.) المغربي، 

 :تمحددات عدالة الإجراءا 2-3

 الحكم عمى مدىاء الفردي او الجماعي لمعاممين و وسيمة لقياس الأد :تقييم أداء العاممين
بميات ميارات وقان ذلك من شأنو أن يرتبط بقدرات و ، إذ أانجازىم للأىداف المتوخى بموغيا

، 5004، )حمود معايير قياسو من ناحية أخرىء و طبيعة الأداالأفراد العاممين من ناحية، و 
 . (516ص 

 7 عمى وضع نظام فعال لمتقييم مالي رات التي تساعدومن أىم الاعتبا     

ظيار نتائجيم الإيجابية *  . التركيز عمى تدعيم الإيجابيات7 يعني تشجيع وحث العمال وا 

 . ب أن تكون مرتبطة بالواقع الفعميتقديم معمومات مرتدة عن الأداء7 يج *

 . القدرات الخلاقةل لمعمال لتحرير 7 يعني فسح المجاتشجيع وتدعيم الابتكار *

رتيا عمى 7 لأن النظم التقميدية أثبتت عدم قدإلى الاعتماد عمى النظم الحديثة زيادة الاتجاه*
  .(558، ص 5001، ) حمداوي التقييم الفعال للأداء

يرى أحمد ماىر أن الترقية ىي " الانتقال من درجة إلى درجة أعمى أو من مسمى  :الترقية
 . وظيفي اعمى "ظيفي أدنى إلى مسمى و 

 7 دة يترتب عمى ذلك عدة نتائج منياوعا      

 . وظف في الوقت الحاضر أو المستقبلزيادة في دخل الم *
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 ليات في الوظيفة التي رقى إلييا المسؤو زيادة في الصلاحيات و  *

 . (102، ص 5005)عبد الباقي، 

 : عدالة التعاملات -3

الموظفين خلال المتشكل فيما يتعمق بالمعاملات الشخصية اتجاه  الإدراكىي جودة و   
 . الأنشطة التنظيمية

 : عناصر عدالة التعاملات 3-1

 الة التعاملات العناصر التالية7حيث تعكس عد

  . العاممينقات الشخصية بين الرئيس المباشر و إن عدالة التعاملات تعكس جودة العلا-
ار الاحترام و دماثة الخمق التي يبدييا الرئيس المباشر عند إن عدالة التعاملات تعكس مقد-

 . ف بالكيفية التي اتخذ بيا القرارإخبار الموظ
إن عدالة التعاملات تعكس مدى أحساس العاممين بعدالة المعاممة التي يعامل بيا الفرد -

تمك فتو بأساليب تطبيق معر  أوعندما تطبق عميو بعض الإجراءات الرسمية في المنظمة 
 . الاجراءات

 . لمعاممة بين الفرد ومتخذ القرارإن عدالة التعاملات تتعمق بجودة ا-
ة وىذا البعد إن عدالة التعاملات تعكس درجة تطبيق الإجراءات الرسمية بصورة صحيح

 7 يتضمن جانبين
 . واحتراميم أثناء تطبيق الإجراءاتمراعاة كرامتيم عدالة التعامل مع الأفراد و *
 ردود الفعل ر مبررات القرارات و تفسيالمعمومات فيمل يتعمق بشرح و الة عد*

  .(536، ص5004)المغربي، 
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 : محددات عدالة التعاملات 3-2
يصاليا إلى 7 التمعاملات التواصل -1 عطاء معمومات وا  وجيو أساس عممية إصدار تعميمات وا 

ل ىذه التعميمات إلى تصتعتبر  توجييا إنما يجب أن  ، فإصدار التعميمات لاالمرؤوسين
الاتصال عممية يتم بمقتضاىا ا بالمعنى الذي يريده المديرون والرؤساء، و يفيمونيالمرؤوسين و 

. لذا د القيام بعمل او احداث تغيير ماتوصيل معمومات ما من شخص إلى شخص آخر بقص
ت بالمئة في عمميا 50او  40يستخدم المديرون الجزء الأكبر من أوقاتيم يصل إلى 

 اعية نحو التنفيذ السميم للأعمال.الاتصالات اليومية بيدف توجيو الجيود الجم
  .(551، ص 5663، ) بربر 
اىتم كثير من عمماء النفس الاجتماعي المجموعات البشرية الصغيرة  :معاملات التفاعل -2

نلاحظ علات بين الأفراد أو بين الفرد والمجموعات و الحجم كمجال اجتماعي تحدث فيو التفا
نسق أنو كثيرا من ما يقود البحث إلى اعتبار المجموعات لا ككيان مغمق عن نفسو بل ك

 . (20، ص5668الزغل، . ) مفتوح يتفاعل مع المجتمع ككل
 : الة التنظيمية في الفكر التنظيميالمبحث الثالث: العد

ة غير مباشر موضوع العدالة التنظيمي أولقد تناولت المدارس الإدارية بشكل مباشر        
، لأن الإدارة كونيا رابطة قوية بين العامل والمؤسسة تتوقف عمييا كفاءة وفعالية كل منيما

 . يق بين مصالح طرفين ىما الموظف والمؤسسةأساسيا العدل بوصفيا نشاط يقوم عمى التنس
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 : الإدارة العممية لفريدريك تايمورمدرسة -1
ن أن تتحقق من لقد نظرت مدرسة الإدارة العممية إلى العدالة التنظيمية عمى أنيا يمك     

عن طريق " دراسة  ، وقد توصل إلى ىذه الطريقةمثمى لمعملوحيدة و خلال تصميم طريقة 
  ،الطريقة العادلة لوضعيم في المكان المناسبالاختيار السميم لمعاممين و الزمن" و الحركة و 

، وضع نظام عادل لمحوافز يقوم عمى مل في المؤسسة بين الإدارة والعملالع تنظيمو 
عطاء االاستحقاق والجدارة و   54، ص 5055لأجر الذي يناسب مع حجم الإنتاج ) البكا، ا 

 . بتصرف(
إنجاز الأعمال بالطريقة السممية،  وعد فريديريك تايمور إلى تعاون الإدارة مع العمال لضمان

عمال النصاف والعدالة بين الإدارة والعمال، حيث تقوم الإدارة بالتخطيط و كما عبر عن فكرة الإ
 . (18, 11، ص 5008بالتنفيذ )عاشور وآخرون، 

 
 :نظيم الإداري لهنري فيولمدرسة الت-2

 7 أبعاد العدالة التنظيمية كما يميلقد حدد فيول علاقة مبادئ الإدارة ب    
 : عدالة التوزيع*
و عامل واحد كل جزء يقوم بأدائالعمل الواحد إلى أجزاء أخيرة و  7 تجزئةالعملمبدأ تقسيم  -5

الميارات في ىتمامات والجيد و ، فتقسيم العمل يؤدي إلى حصر الاأو مجموعة من العمال
لعاممين ما يؤثر عمى إنتاجيتيم وعمى مخرجاتيم الوظيفية ) حدود ضيقة بيدف زيادة كفاءة ا

 . ( 82، ص 5051خرموش، 
تعويضاتيم و أجورىم عادلة 7 يجب أن تكون مكافآت الأفراد و مبدأ المكافآت و التعويض-5

 ( 11، ص 5055تستطيع تحقيق رضاىم عمى العمل وأصحابو. ) رمضان وآخرون،  بحيث
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الرجل المنسب في المكان المناسب، و وضع الأدوات  الآلات في  7 بمعنى وضعالترتيب-8
باران  المكان المناسب لكل شيء وكل شيء في مكانو عت، عمى االأماكن المناسبة ليل

 . ( 15، ص 5005المناسب.) الجيوسي & جاد الله، 
 : *عدالة الإجراءات

يتطمب ىذا المبدأ ضرورة أن يتمقى كل موظف تعميماتو من مصدر واحد 7 و وحدة الهدف-1
 . ا لتضارب التعميمات الصادرة إليوفقط وذلك منع

المركزية بأنيا التقميل من أىمية دوران المرؤوسين في حين أن  عرف فيول :المركزية-2
 . ( 55س، ص -التي يعمل فييا المدير. ) ىلال، د اللامركزية تعني زيادة المنظمة

يجب المحافظة عمى العامل الماىر لأن البحث عن جديد : الاحتفاظ بالكفاءات الإدارية -3
لعمل إلى جية أخرى يؤدي الاستقرار في امن ف يترتب عميو تكمفة ووقت إضافيين، و سو 

 . ( 15، ص 5005) الجيوسي & جاد الله، إتقانو وحسن الإنجاز
 : *عدالة التعاملات

، حيث عمى ز الرؤساء في معاممتيم لممرؤوسين7 أي عدم تحيالمساواة في المعاممة-1
معيم والعدل في العمل عن طريق التعاطف تفانييم ريين الحصول عمى ولاء مرؤوسييم و الإدا

 . ( 11، ص 5055في معاممتيم. ) رمضان و آخرون، 
يتطمب ىذا المبدأ ضرورة أن يتمقى كل موظف تعميماتو من مصدر واحد 7 و الأمروحدة -2

 . ا لتضارب التعميمات الصادرة إليوفقط وذلك منع
ىنا يجب أن ، و احتراميا7 يجب إتباع الأنظمة والتعميمات و التأديب ) النظام والانضباط (-3

  (.  15،ص5008)عاشور وآخرون،يتم وضع نظام عادل و واضح لمعقاب
ىنا يجب أن تتوافق مصمحة الفرد في المنشأة مع المصالح العامة ليذه 7 و المصمحة العامة-4

 . ( 15، ص 5008أة ) عشور وآخرون، المنش
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 : درسة التنظيم الإداري لماكس فيبرم -3
ن خلال وجود نظام صارم لمقواعد عدالة التنظيمية تتحقق ميرى البيروقراطيون أن ال   
وضع نظام من العلاقات غير لمؤسسة لتحديد واجبات العاممين وحقوقيم و الإجراءات داخل او 

وضع ؤثرات الشخصية من أجل الموضوعية والنزاىة في التعامل، و الشخصية بعيدا عن الم
  .( 23، 24ص  ،5051نظام اختيار العاممين و ترقيتيم ) معمري، 

 : مدرسة العلاقات الإنسانية -4
نظرت مدرسة العلاقات الإنسانية إلى العدالة التنظيمية من خلال احترام العلاقات     

اوى بجعل العامل يشير أنظمة الشكعاممين والمشاركة في إبراز القرارات و الاجتماعية بين ال
 . اواة في حقوقو ضمن معادلة مشتركةالمسبالعدالة و 

 : المدرسة السموكية -5
حقوق د دعت إلى العدالة في المعاممة وتكافأ الفرص في العمل والاستخدام والأجور و فق   

 أو المون أو الجنس أو الدين العاممين بغض النظر عن العرق
 .(23، 24، ص 5051، ) معمري

 : المبحث الرابع: نظريات العدالة التنظيمية
النظريات المعرفية في الدافعية وتتضمن التحميل تقع نظرية العدالة التنظيمية ضمن       

الإضافة إلى اختيار الطرق النواتج المرغوبة بوالمفاضمة والتقييم والاختيار في تحديد الأىداف و 
 7 والوسائل التي تحقق ذلك  من أىم ىذه النظريات

 : نظرية الحساسية لمعدالة -1
(  بتطوير ( Husemaneti1985ا للانتقادات التي وجيت إلى نظرية العدالة قام نظر       

لتطوير نظرية ويعتبر ىذا المفيوم ناتج أحدث الجيود  .الييكل الخاص بالحساسية لمعدالة
، حيث يرتبط ىذا المفيوم لحسبان الفروقات الفردية النفسيةذلك لكي تأخذ في االعدالة، و 

لكنيا مختمفة فيما أن الأفراد يسمكون طرق متناسقة و رض ىذا المفيوم بنظرية العدالة حيث يفت
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، أي أن تفضيلاتيمذلك نظرا لاختلاف يم بشأن إدراك العدالة أو عدميا، و بينيم في ردود أفعال
مما سبق يتضح أن نظرية العدالة قد بينيم في مدى حساسيتيم لمعدالة و الأفراد يختمفون فيما 

ذلك لأن الأفراد يبحثون عن العدالة أو المساواة في العلاقة منذ نشأتيا و قت اىتماما كبيرا  لا
 جتماعية التبادلية بين العامل وصاحب العمل.الا
 . (12، ص 5008، ) رفعت حواس 

 7 ئات من زاوية الحساسية لمعدالة وىيحيث يرى أنو يمكن تصنيف الأفراد إلى ثلاث ف
 : الشخص الحساس لمعدالة -

دالة لافتراضات نظريتي العدالة والتبادل خص الذي يخضع في تقييمو لمعىو الش      
، لذا فإذا تبادل الاجتماعي، حيث يسعى ىذا الخص باستمرار لتحقيق العدالة في الالاجتماعي

 7 فإنو يتحرك في أحد الاتجاىين ىماأدرك ىذا الشخص ظروف عدم العدالة 
 . لشعور بالغضبض مدخلاتو في حالة ازيادة مخرجاتو أو تخفي*
 . ة مدخلاتو في حالة الشعور بالذنبتخفيض مخرجاتو أو زياد*
 : الشخص الخيري -

نة خلاتو عن مخرجاتو عند المقار ا، عندما تزيد مددالة فقطوىو الشخص الذي يشعر بالع      
المزيد يسعى دائما لتقديم الاجتماعية بالجماعة المرجعية، لذا فإنو يقبل نصيبو من الحياة، و 

 .ائد في علاقات التبادل الاجتماعيمن الالتزامات لمغير بحيث تفوق ما يحصل عميو من فو 
 : الشخص غير الخيري -

، عندما تزيد مخرجاتو عن مدخلاتو عند المقارنة ىو الشخص الذي يشعر بالعدالة فقطو       
يسعى دائما لمحصول و ذا فإنو لا يقبل نصيبو من الحياة، ، لعة المرجعيةالاجتماعية بالجما

ات في علاقات التبادل عمى المزيد من الفوائد من الغير تفوق ما يقدمو ليم من التزام
 . ( 50، ص 5055الاجتماعي )محمد، 

 :نظرية العدالة لآدمز -2
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لقد أطمق عمى ىذه ربتيا باسم" آدمز" و تجط تطوير ىذه النظرية في أساسيا و لقد ارتب    
لة ونظرية المبادنيا نظرية المقارنة الاجتماعية ونظرية التبادل و بي النظرية عدة تسميات من

سموكو إلى تقوم ىذه النظرية عمى افتراضات الفرد يكون مدفوعا في المساواة أو العدالة و 
خلال مجموعة  جداني عقمي يتم التوصل إليو من، وىو شعور و تحقيق الشعور بالعدالة

 . الذىني لممشاعر الدالة من عدميا التمثيلالعمميات العقمية و 
تفرض أن علاقة بين الرضا الوظيفي لمعمل والعدالة، و يدور جوىر نظرية العدالة حول الو 

، تحدد بدرجة كبيرة بالعدالة ما يحصل عمية مكافآت وحوافز من عممو درجة شعور العامل
أن العامل يقيس درجة  تسند ىذه النظرية إلىرضا بعدالة بالمقارنة مع الآخرين، و شعوره بال

 العدالة من خلال مقارنتو النسبية لمجيود التي يبذليا ) المدخلات ( في عممو إلى العوائد 
العاممين في نفس مستواه الوظيفي.  ) المخرجات ( التي يحصل عمييا من تمك النسبة لأمثالو

ن النتيجة ىي كو ، فإذا كانت نتيجة المقارنة عادلة و تساوت النسبتان توفي الظروف نفسيا
شعور العامل بعدم الرضا عن ، أما إذا كانت العكس فان النتيجة ىي شعور العامل بالرضا
 . (5002عممو ) المعايطة، 

 : لتاليلمنظرية عدة افتراضات استندت اليها و أوردتها كشروط عمى النحو او 
 .المحافظة عمى حالة وضعية عادلة  يتصارع الأفراد من أجل -
   عندما يدرك العامل حالة غير عادلة فان تمك تخمق فييا توترا و ىذا يدفع العامل -       
 . لى العمل لمتخفيض من حالة القمق والتوتر وعدم الارتياحإ       

 . تخفيض حالة توتركمما زاد مستوى إدراك عدم العدالة زاد الدافع لمعمل عمى  -
7 حصوليم عمى رواتب أقل من مثل عامل إدراك حالة عدم العدالةينبغي عمى ال -

رواتب أعمى من  زملائيم أكثر من إدراكيم لمحالات العادلة مثل حصوليم عمى
 . زملائيم في العمل

 7 ة تكون من خلال المعادلة التاليةوطبقا ليذه النظرية فان حالة العدال
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باحو عمى أو مدخلاتو تساوي نتائج الأخر أو أر  إسياماتوأرباحو عمى العامل و  نتائج -
 . أو مدخلاتو إسياماتو

ىا "آدمز" الشعور أن حالة عدم التساوي الناتجة عن مقارنة العامل لنفسو مع الآخرين اسما -
عرفيا بأنيا شعور الفرد بالغبن حال إدراك أن نسبة مدخلاتو عمى مخرجات بعدم العدالة و 

 رين إلى مخرجاتيم بة مدخلات الآخالعمل تتعارض نسبيا في علاقاتيا ما يدركو عن نس
 . (5001) رسمي، 

 :نظرية العدالة لجون روس-3
 في كتابو  5645( أن النظرية التي وضعيا "جون روس "  5008، لقد ذكر )إمام      

يعة الأولى ولمسألة العقد الاجتماعي، ) نظرية في العدالة ( اعتمدت عمى تصورين لحالة الطب
، حيث يتمقى الناس عمى حالة مساواة شبو الطبيعة الأولىور افتراضي لحالة تقوم عمى تصو 

و كاممة بغض النظر عن الفروق الاجتماعية نتيجة لموضع الاقتصادي أو السياسي أ
، وفي الجانب الثاني يفترض "روس " أن ىؤلاء الناس الاجتماعي الذي يولد فيو الشخص

ين الراشدين الذين يسعون إلى يجتمعون عمى المبادئ القائمة بان الأشخاص الأحرار العاقم
 . من العدالة مبدأتعزيز مصالحيم يقبمون بموقف 

من المبادئ التي يقبمونيا حرية واختيار، في ىذا الوضع يتفق ىؤلاء الأفراد عمى جممة و 
تعاونيم ممكنا في تكوين المجتمع المدني لتي تجعل التقائيم و اوتشكيل ليم قوانين منصفة و 

ذلك يساعدىم ، كرات التي يجنوىا من جراء التعاونالخيى أقسام المنافع و ل الذي يقوم عمالعاد
تحقق من الإجماع عمى ىذه الأسس ، وىنا سمى " روس" التي تعمى اقتسام الميام والواجبات

جميع الفوارق الطبيعية  إسقاط، ويعني الإنصاف لة ىي الإنصاف، أو العداوالمبادئ إنصافا
 .  الافتراضية الأولىفي تمك الحالة الاجتماعية و 
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 :نظرية العدالة لبوتر ولولر-4
 لمور" بتطوير نظرية التوقع) لفروم ( حيث تضيف ىذه النظرية إلى نموذج قام "بوتر و     

 يحدد رضا العامل بمبدأ تقارب العوائدعن عممو، و  ) فروم (  متغير جديد ىو رضا العامل 
ما  فإذا، ( التي يعتقد العامل أنو سيحققيافوائد ) النتائج) النتائج ( المتحققة فعميا لمعامل مع ال 
د التي يعتقد العامل بأنيا عادلة، فانو الإنجاز تزيد عمى العوائانت العوائد فعمية لقاء الأداء و ك

، أما إذا قمت ىذه العوائد عما يعتقد بأنو النشاطسيدفع الفرد إلى تكرار الجيد و يتحقق الرضا و 
خفض الدافعية للاستمرار في الجيد، والعوائد قد تنحالة عدم الرضا و ققو فيصبح ىناك سيح

 . تكون داخمية مثل7 الإحساس بالرضا و القناعة
الة يتم النظر إلى المكافآت 7 الأجر أو الرواتب وفي ىذه الحوقد تكون خارجية مثل

  .(5002، ) العميان ييم الفرد وتوقعاتوتقو 
لنظرية) فروم ( نظرية التوقع تم التأكد فييا عمى أن  وىذه النظرية عبارة عن نموذج موسع

الجيد الذي يبذلو الفرد في العمل يعتمد عمى القيمة التي يراىا في المكافآت المتوقعة وعمى 
يتطمب أن يمتمك الفرد القدرات  ىذامكافآت ووقعيا في حالة بذل الجيد، و احتمالية تحقق ال

أن يكون لديو إدراك دقيق لإبعاد دوره كي يشكل دعما لخصال الفردية لمقيام بيذا الجيد، و او 
  .(5664 ،) حريمنتائج التي يصبو إلييا لجيده لتحقيق ال

 نظرية العدالة الاجتماعية لفرد ركسن:-5
من مبادئ ىذه النظرية أنيا انطمقت من خمفيات الواقع الاجتماعي السائد في الولايات       

العلاقات  المساواة فيلذي كان يعاني من غياب العدالة و االستينات، و المتحدة الأمريكية خلال 
، وأدت ىذه الحالة إلى وجود خمل في الأوضاع القائمة بين الأفراد والمؤسسات الإدارية

، وقد أشار "فريد ركسن " أن ىذه الظروف الاجتماعية أسفرت إلى القيام ماعية والإداريةالاجت
ية حقوق الأقميات التي تضمن التأكد عمى تمبمعدالة الاجتماعية و كة الجديدة لبما يسمى بالحر 

توفير فرص عمل لجميع الناس وفتح أبواب الوظائف العامة أمام الجميع في المجتمعات و 
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، ومن ىذه وجعل العوائد بقدر الجيد المقدم عمى أساس المساواة دون تميز في الحقوق
في العدالة بوضعيا مرتكزا في حقل الدارة بديلا الخمفيات الأساسية قدم " فرد ركسن " نظرية 

 . تمثل المدخل التقميدي في الإدارةالاقتصادية التي كانت  الأبعادعن 
 : التالية لنظريته وقد وضع" فرد ركسن" الافتراضات

تاحة من خلال تمثيل وظائف الإ: التمثيل البيروقراطي - دارية العامة لجميع فئات المجتمع، وا 
وات الإدارية المطالب عبر القنالاجتماعية لتعبير عن الحاجات و  الفئاتلمجماعات و الفرصة 

 . في المؤسسات العامة
يمة عبر عممية التدريب الإداري لضمان إحياء المواطنة السم: حرية التعبير في الصحافة-

 الإيمانلممجتمع و قيم الفمسفة الأخلاقية ، مما يدعم التحمي بولدعم الديمقراطية في مواقع العمل
 . بالحقوق والواجبات والالتزامات القانونية

ري النيوض بمسؤوليات الإصلاح الإدا: دارية بمعالجة حالات عدم العدالةقيام الأجهزة الإ -
 . الخدماتمن خلال إعادة توزيع المنافع و 

 7 ية يصور" فريد ركسن" العدالة الىوفي ضوء ىذه النظر 
من خلال احترام الذات  الديمقراطيةيا الأساس لمفاىيم الحرية و بوضع: * العدالة الفردية

 . الإنسانية
ن العدالة في الوظائف والتعميم بين الجماعات العرقية المكونة لممجتمع م :*العدالة الطبقية
 . وغيرىا من المنافع

الأجور أن تكون الأجور في القطاعين العام والخاص، و وذلك بتساوي : * العدالة القطاعية
 . (5002ود المبذولة لا عمى أساس القطاع ) المعايطة، عمى أساس الجي
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 :نظرية التبادل الاجتماعي-6
 7 و بالاعتماد عمى الفرضيتين التاليتين( نظريت5661وضع "بمو" )

لة تفاعل ، فإن البشر في حاق اجتماعي لا يمكنو العيش بمفردهطالما أن الإنسان ىو مخمو  1
بين  عند النظر لعلاقة التبادل الاجتماعي في شكميا البسيطاجتماعي مستمر، و أو تبادل 

بعبارة أخرى فإن الطرف الأول يحصل عمى فوائد طرفين نجد أنيا علاقة أخذ وعطاء متبادل و 
ا لمطرف الآخر من الطرف الآخر ) مخرجات الطرف الأول ( مقابل التزامات يتم تقديمي

 ذلك يقارن كل طرف مدخلاتو مع مخرجاتو لتحديد عدالة أوبناء عمى )مدخلات الأول ( و 
 . عدم  عدالة التبادل الاجتماعي

عندما يدرك الفرد عدم العدالة فإنو يكون مدفوعا لمقيام بعمل ما يساعده عمى إدراك العدالة  2
، فإنو يكون في وضع استقرار من زاوية التبادل أما إذا كان الفرد في حالة عدالةفي الموقف 

 . (56، ص 5055لأي عمل لأنو يشعر بالرضا )محمد،  الاجتماعي وليس مدفوعا
 : مقومات العدالة التنظيمية:المبحث الخامس

ىي إلى جممة من المقومات الأساسية واليامة عمى مسممة أساسية و تستند العدالة التنظيمية 
 العامل بأنو يعاملتركز عمى أن اعتقاد ين في المنظمات عمى معاممة عادلة، و رغبة العامم

أسس العدالة التنظيمية تعتمد عمى معاممة عادلة مقارنة مع الآخرين. وعميو فإن مقومات و 
استنادا إلى مقتضيات الدافعية والتحفيز في السموك  حقيقة المقارنات التي يمكن بناءىا

التنظيمية ، حيث أن ىذه المقومات تصب في كيفية إدراك العاممين لمعدالة التنظيمي والإداري
عمى نحو ما يبينو الشكل دراكية لتشكيل العدالة التنظيمية، و في منظماتيم بحسب الصيغة الإ

 .(5رقم )
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 ( يوضح مقومات العدالة التنظيمية . 5الشكل رقم )
 
" أنماط السموك التنظيمي لأعضاء المنظمة من خلال الشكل  قد أوضح "مورمان و جريفنو 

 7(5رقم )
 
 
 

 
   

 

 (50ص 5004( يوضح أنماط السموك التنظيمي لأعضاء المنظمة )العطوي، 5الشكل رقم )

تقييم الفرد لموقفه الشخصي على أساس مدخلاته إلى المنظمة و النواتج التي يحصل 

 عليها .

المنظمة و نواتجهم من  تقييم المقارنات الاجتماعية للآخرين على أساس مدخلاتهم إلى

 المنظمة

 مقارنة الفرد لنفسه مع الآخرين على أساس المعدلات النسبية للمدخلات و المخرجات .

 ممارسة الشعور بالعدالة أو عدم العدالة .

 تقييم الذات 

 تقييم الآخرين 

 المقارنة 

 الشعور 



 العدالة التنظيمية                                                           الفصل الأول:
 

37 
 

نظيمية من خلال مقومات العدالة الت في ضوء ىذه الإدراكات حيال العدالة التنظيمية تحققو 
 7 السموكيات الآتية

معيار الحصول عمى المكافآت فلا بد رد في المنظمة يحتاج إلى معرفة وفيم أساس و كل ف. 1
 . فآت بناءا عمى النوعية أو الكميةلمفرد أن يعرف ىل يحصل عمى مكا

مختمفة من ينمي الأفراد وجيات نظر متعددة فيما يتعمق بمكافأتيم فيم يدركون نوعيات . 2
 . المكافآت بعضيا مادي وبعضيا الآخر معنوي

عور بالعدالة أو عدم الشعور يبني الأفراد تصرفاتيم بناءا عمى إ دراكيم لمواقع سواء بالش. 3
 . بذلك

 . ميةالمبحث السادس: أهداف وأهمية العدالة التنظي

 : أهداف العدالة التنظيمية - 1

، و في إطار تنظيمي واحدتيدف العدالة التنظيمية لجعل سموك المورد البشري ضمن شروط
من الناحية التي لا  فلا يمكن لمعامل الذي يشعر بوجود عدالة تنظيمية أن يغير من سموكياتو

كيفية تطبيقيا لمختمف  في، و وره بعدالة الإدارة في تعامميا وتوزيعيا، فشعتخدم مؤسستو
صى ، مما يدفعو لبذل أقعره نحوىا وتنمي روح انتمائو لياقرارات العمل تقوي مشاإجراءات و 

 .  (55،53، ص5050جيوده لرفع مستوى الإنتاجية والأداء المطموب منو. ) أبو جاسر، 

وذلك من  ،ظمةحقيقة النظام التوزيعي لمرواتب والأجور في المنإن العدالة التنظيمية توضح -
مناخ الجور التنظيمية و . تسمط العدالة التنظيمية الضوء لمكشف عن الأخلال العدالة التوزيعية

 . رز دور بعد العدالة في التعاملاتىنا يبالتنظيمي السائد في المنظمة، و 
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 ، وتعتبرؤدي إلى تحقيق السيطرة الفعمية والتمكن في عممية اتخاذ القرارالعدالة التنظيمية ت-
يد جودة نظام المتابعة ، وتؤدي أيضا إلى تحدجرائية بعدا ىاما في ىذا الجانبالعدالة الإ

 . الرقابة والتقييم

تبرز منظومة القيم الاجتماعية والأخلاقية والدينية عند الأفراد، وتحدد طرق التفاعل  كما أنيا 
لعدالة الشائعة في اتيم اتصور يم  و النضج الأخلاقي لدى أعضاء المنظمة في كيفية إدراكو 

 . المنظمة

 : أهمية العدالة التنظيمية -2

 7 نظيمية من خلال المؤشرات التاليةتتضح أىمية العدالة الت

تعتبر قيقية النظام التوزيعي لمرواتب والأجور في المنظمة و إن العدالة التنظيمية توضح ح-1
م عبرىا تقييم النظام التوزيعي يتالعدالة التوزيعية في ىذا الجانب بعدا ىاما من الأبعاد التي 

 . ئد المادي المعمول بو في المنظمةالعاو 

والتمكن في عممية اتخاذ القرا،  إن العدالة التنظيمية تؤدي إلى تحقيق السيطرة الفعمية-2
يتحدد في ضوئيا نظام العقوبات  تعتبر العدالة الإجرائية في ىذا الجانب بعدا ىاماو 

موغ الأىداف المطموبة في المنظمة، وكيفية حل كيفية الأداء لبوالالتزامات الوظيفية، و 
 . المشكلات المترتبة

مناخ التنظيمي السائد في المط الكشف عن الأجواء التنظيمية و إن العدالة التنظيمية تس  -3
الة في التعاملات حول السياقات بالتالي بناء تصورات خاصة ضمن بعد العدالمنظمة، و 
التعامل معيا من خلال ما تعكسو والعلاقات التنظيمية والإنسانية والاجتماعية، و والمعاملات 

 . لتفاعل التنظيميةمن حالات التجاوب ودرجات ا
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عمى  نظم القراريا عمى حالات الرضا عن الرؤساء و تنعكس العدالة التنظيمية سموك  -4
 الالتزام التنظيمي  سموكيات المواطنة التنظيمية، و 

خمق القدرة إلى تحديد جودة نظام المتابعة والرقابة والتقييم، و  دالة التنظيمية تؤديإن الع  -5
عادة تصميم التنظيم في الوظائف والأدوار القدرة عمى إر التغذية الراجعة، و عمى تفعيل أدوا

قامة التصورات التنظيمية وتصحيح الانحرافات و  ود استدامة العمميات بشكل يكفل وج الأزمةا 
 . ة والإنجازات عند أعضاء المنظمةالتنظيمي

الأخلاقية والدينية عند الأفراد وتحدد إن العدالة التنظيمية تبرز منظومة القيم الاجتماعية و  -6
تصوراتيم لمعدالة  عضاء المنظمة في كيفية إدراكيم و النضج الأخلاقي لدى أطرق التفاعل و 

ام بالأداء المطموب والتفاعل لأفعال لمقيالشائعة في المنظمة بشكل يدل عمى ضوابط ا
عادىا تشكل ضابطا توازنيا والسموك ، إن ىذه الأىمية لمعدالة التنظيمية بمختمف أبالإيجابي

حيث أن الموظفين ضمن منظماتيم يتعاممون مع  الإنساني، بشكل يجسد مبادئ العدالة
، حينما تأخذ المواقفساسية المتعمقة بتطبيق القواعد وممارسة السمطة والتعامل مع الجوانب الأ

د من ىؤلاء الموظفين بالمساواة العدالة التنظيمية مجراىا دون تمييز عمى أساس شعور كل واح
عطائيم فرصا متماثمة وتطابق الجيود مع الحاجات والرغبات و  لمنجاح ودعم توقعاتيم ا 

 (.5005)محمد دره، ا يؤدي إلى تقدميم وزيادة أدائيممع قيميم وم التعاملالمشروعة و 

تبرز أىمية العدالة التنظيمية عندما تضر الأفعال أو القرارات الصادرة عن المنظمة بمصالح و 
ا ، حيث يتعاظم تأثير عدم العدالة التنظيمية كممراد أو الجماعات العامة بالمنظمةبعض الأف

 . وقد أكدت العديد من الدراسات خطورة عدم توافر كل بعدزادت مشاعر الظمم لدى العاممين
رىا عمى بعض المتغيرات التنظيمية، وذلك عمى من أبعاد العدالة التنظيمية من حيث تأثي

 7 النحو التالي
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 : بالنسبة لبعد العدالة التوزيعية *

ب العديد فقد توصمت الدراسات إلى انخفاض مدركات العاممين ليذا البعد يمكن أن يسب       
 7 من النتائج السمبية مثل

 . الوظيفينقص الرضا -

 . فاض الولاء التنظيميانخ-

 . انخفاض الرضا عن الأج -

 التوتر الميني. زيادة الضغوط الوظيفية و -

 انخفاض جودة العمل. -

 نقص التعاون مع زملاء العمل. -

 انخفاض كمية الأداء الوظيفي. -

  (.5005)محمد دره،التخريب في مكان العملزيادة السرقة و -

 لة الإجرائية: * بالنسبة لبعد العدا

ر العادلة ترتبط بالعديد من فقد توصمت الدراسات إلى أن الإجراءات الرسمية غي      
 بعات السمبية مثل7 التت

 الرؤساء. فقدان الثقة بالزملاء و -

 سوء عممية اختيار الموظفين. -

 غياب الولاء التنظيمي. -
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 انخفاض الرضا الوظيفي. -

 . التنظيميةارسة سموكيات المواطنة ضعف مم-

  .ع لترك العملزيادة النزو -

 : عد مستقل عن العدالة الإجرائية (* بالنسبة لبعد التعامل ) عند معالجته كب

فقد أشارت العديد من الدراسات إلى أن عدم مراعاة الحساسية الشخصية ) المكون الأول 
اىات السمبية نحو الاتج، وزيادة تب عميو نشأة الصراعات التنظيميةلعدالة التعامل ( يتر 

. كما أكدت العديد من المنظمة والعمل، وضعف الأداء الوظيفي، وزيادة الضغوط الوظيفية
الدراسات عمى أن التوزيعات غير المناسبة يتم استقباليا بشكل أفضل من العاممين عند تقييم 

 ( . 5005 مكون الثاني لعدالة التعاملات ( )دره،تفسيرات منطقية ليا من قبل المنظمة ) ال

 : المبحث السابع: مبادئ العدالة التنظيمية

 7ة من المبادئ من اىم ىذه المبادئلمعدالة التنظيمية مجموع     

 : أ. مبدأ المساواة

واجبات الوظيفة ص والأجور والحوافز وساعات العمل، و يتمثل ىذا المبدأ في تكافؤ الفر و       
 . بين الأفراد العاممين في المنظمة

 : المبدأ الأخلاقيب. 

 . ويتمثل في الاستقامة، النزاىة، الشرف، الأمانة، الإخلاص، الصدق
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 : مبدأ الدقة والتصحيح ج.

أساس معمومات دقيقة وواضحة،  الإجراءات المتخذة مبنية عمىيجب أن تكون القرارات و 
   .قابمية التصحيح في حالة وجود خطأو 

 : مبدأ الالتزام د.

 . القوانين المطبقةفقا لممعايير و المكافأة المستحقة و وخصوصا المعاممة المنصفة و بما ىو عادل 

 : مبدأ المشاركة ه.

تخاذ القرارات أو أي أنو يجب أن تشارك جميع الأطراف العاممة في المنظمة في صنع وا
 . (55،55، ص 5052تطبيق القرارات. ) عبد الحميد & محمد، 

 : بة عن غياب العدالة التنظيميةترت: الآثار المالمبحث الثامن

لقد أكدت معظم الدراسات أن غياب العدالة التنظيمية أو عدم توفر أي بعد من أبعاد       
 7 ن يؤثر سمبا عمى أداء المنظمات وذلك عمى النحو التاليالعدالة التنظيمية يمكن أ

مدركات العاممين ليذا  بالنسبة لبعد العدالة التوزيعية فقد توصمت الدراسات إلى أن انخفاض*
مثل انخفاض كمية الأداء الوظيفي وانخفاض جودة  ،يسبب العديد من النتائج السمبية البعد قد

 ضعف ممارسة سموكيات المواطنة  التنظيمية اء ونقص التعاون مع زملاء العمل، و الأد

صناعة القرارات ، فقد توصمت الدراسات إلى أن عمميات ا بالنسبة لبعد عدالة الإجراءاتأم*
ي لممنظمة ونقص 7 انخفاض التقييم الكمرتبط بالعديد من التبعات السمبية، مثلالغير عادلة ت

 . (54، ص 5050الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي ) مراد، 
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يسبب العديد من النتائج  إن انخفاض مدركات العاممين لبعد عدالة التعاملات يمكن أن*
نزوع لترك العمل، وزيادة الضغوط الوظيفية، والصراع التنظيمي بين السمبية، مثل7 زيادة ال

 . (855، ص 5050الخشروم،  ) الأفراد
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 : خلاصة الفصل  

ي ضوء ما يدركو وفي الأخير يمكن القول بان العدالة  التنظيمية تتحدد بصفة أساسية ف   
نصاف الإجراءات  عميو فإن تحقيق والمخرجات التنظيمية، و الفرد من نزاىة وموضوعية وا 

لتنوع ذلك ت التي تواجييا المؤسسات اليوم و العدالة التنظيمية بين العاممين ىو أحد التحديا
من أجل تحقيقيا يجب التخمي مواردىا واختلاف ثقافتيم وخمفياتيم المعرفية والاقتصادية، و 

تبني عر الظمم والتيديد لدى العاممين و دامة القائمة عمى البيروقراطية ومشاعمى السياسات الي
 .ا يضمن استمرارية والتزام العاممين في الأمد البعيدبالدعم التنظيمي بمسياسات تتسم 



 الفصل الثاني 

 الرضا الوظيفي
 

   :تمهيد
 

.: مفهوم الرضا الوظيفيالمبحث الأول  
.: أهمية الرضا الوظيفيالمبحث الثاني  
.: خصائص الرضا الوظيفيالمبحث الثالث  

.المبحث الرابع: نظريات الرضا الوظيفي  
: العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفيالمبحث الخامس  
.ا الوظيفيقياس الرض: أساليب المبحث السادس  

.المبحث السابع: مؤشرات قياس الرضا الوظيفي  
.المبحث الثامن: ديناميكية حدوث الرضا الوظيفي  
.المبحث التاسع: أسباب الاهتمام بالرضا الوظيفي  

 خلاصة الفصل .
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 : تمهيد

وى الإشباع الذي تتيحو العناصر يتجسد سموك رضا الأفراد عن العمل من خلبل مست   
رضا الأفراد بيذا فإن نجاح منظمة الخدمات يتأثر كثيرا بمستوى و  ،والجوانب المختمفة لمعمل
 ىذاالتي يعمل بيا تيتم بحالة لديو ومتطمباتو، و لا يشعر أن المنظمة عن العمل أو الوظيفة، و 

 . مية الرضا الوظيفي في حياة الفردما يؤكد أى

تحديد ، إذ يعتبر مؤشرا يستند إليو في موضوع الرضا الوظيفي أىمية بالغةعميو يكتسب و     
مستوى فعالية أداء الأفراد، ونظرا لارتباطو بالحاجات ومستوى الإشباع وكذا طموح الأفراد 

التي ينبغي عمى المؤسسة مفاىيم الأخرى و تميزه عن باقي ال، فيو يتصف بخصائص ودافعيتيم
 المؤسسة بشكل عام. مستوى الفرد و  من نتائجيا عمى للبستفادةإدراكيا 

لتطرق إلى مفيوم الرضا الوظيفي وأىميتو وخصائصو وكذلك في ىذا الفصل سيتم او     
 . وأسبابوا الوظيفي بالإضافة إلى أساليب ومؤشرات قياسو ؤثرة في الرضمالعوامل النظرياتو و 
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 : المبحث الأول: مفهوم الرضا الوظيفي

 9 عددة حول الرضا الوظيفي من بينياأورد الباحثون تعريفات مت

يجد فيو منفذا مناسبا  تعريف سوبر9" يرى أن رضا الفرد عن عممو يتوقف عمى المدى الذي
يقة الحياة التي طر لقدراتو وميولو وسماتو الشخصية، ويتوقف أيضا عمى موقعو العممي و 

، بدون 12ص  ،اشى مع نموه وخبرتو ") عبد الباقييتميستطيع بيا أن يمعب الدور الذي 
 سنة(. 

البيئية التي موعة الاىتمام بالظروف النفسية والمادية و 9 "ىو عبارة عن مجتعريف ىوبوك   
 (. 284، ص 1002أنور سمطان، ق الوضع الذي يرضى بو الفرد ")تساىم في خم

ياح أو السعادة الارتر النفسي بالقناعة و 9 " الرضا الوظيفي ىو الشعو تعريف محمد العديمي   
مؤثرات ذات العلبقات اللإشباع الحاجات والرغبات والتوقعات من العمل نفسو وبيئة العمل و 

 . ( 278، ص 2882عمى سواء " )العديمي، 

و ، أو يصبح إنسانا تستغرقظيفتو وعمموي يتكامل فييا الفرد مع و 9" الحالة التتعريف ستون   
ق أىدافو تحقيفاعل معيا من حلبل طموحو الوظيفي، ورغبتو في النمو والتقدم، و يتالوظيفة و 

 . ( 42، ص 2872الاجتماعية من خلبليا " ) عاشور، 

ي الذي يستمده عميو يمكن القول أن الرضا الوظيفي مفيوم متعدد الأبعاد يتمثل في الرضا الكمو  
مل معيا ومن الذين يخضع لإشرافيم، وكذلك من من جماعة العمل التي يعفرد من وظيفتو و ال

وظيفي ىو دلالة لسعادة الإنسان باختصار فإن الرضا الالمنظمة والبيئة التي يعمل فييا، و 
شباع لحاجاتو، و  يمكن القول بشكل عام واستقراره في عممو وما يحققو لو ىذا العمل من وفاء وا 

ون من الرضا عن الوظيفة والرضا عن علبقات العمل والرضا عن الوظيفي يتك أن الرضا
 . زملبء العمل والرضا عن الرؤساء والرضا عن بيئة العمل والرضا عن سياسات الأفراد
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شعور داخمي يحس بو الفرد ) عامل، موظف (  عميو فإن الرضا الوظيفي ىو عبارة عنو     
 تياجاتو ورغباتو وتوقعاتو في بيئة عممواح ذلك لإشباعتجاه ما يقوم من عمل و 

 . (20، ص، 1024)عبد المطيف،  

 : المبحث الثاني: خصائص الرضا الوظيفي

 9 ىم خصائص الرضا الوظيفي فيما يمييمكن أن نحدد أ

 ضا الوظيفي إلى تعدد 9 أشار الكثير من الباحثين في ميدان الر تعدد مفاىيم طرق القياس
ن العمماء ذلك لاختلبف وجيات النظر بيحول الرضا الوظيفي، و التعريفات وتباينيا 

 . الذين تختمف مداخميم وأرضياتيم التي يقفون عمييا
 9 غالبا ما ينظر إلى الرضا الوظيفي لرضا الوظيفي عمى أنو موضوع فرديالنظر إلى ا

رضا لشخص يكون عدم رضا لشخص  عمى أنو موضوع فردي لذا ما يمكن أن يكون
قد دوافع متعددة ومختمفة من وقت لآخر و نسان مخموق معقد لديو حاجات و الإ، فآخر

 . (2872عمى تنوع طرق القياس المستخدمة ) القبلبن،  انعكس ىذا كمو
  انب المتداخمة لسموك الإنسان9 نظرا لتعدد وتعقيد الرضا الوظيفي يتعمق بالعديد من الجو

موقف لآخر ومن دراسة لأخرى،  وتداخل جوانب السموك الإنساني وتباين أنماطو من
متضاربة لمدراسات التي تناولت الرضا لأنيا تصور الظروف وبالتالي نتائج متناقضة و 

 . نة التي أجريت فييا تمك الدراساتالمتباي
 9 يتميز الرضا الوظيفي عمى أنو حالة من يفي حالة من القناعة والقبولالرضا الوظ

مل نفسو ومع بيئة العمل وعن إشباع الحاجات عن تفاعل الفرد مع الع القناعة ناشئة
دي إلى الشعور بالثقة في العمل وزيادة الفاعمية في التي تؤ والرغبات والطموحات، و 

 . يق أىداف العمل وغاياتوذلك لتحقالأداء والإنتاج، و 
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 9 حيث يعد الرضا تنظيم العمل والنظام الاجتماعي الرضا عن العمل مرتبط بسياق
عديد من الخبرات المرتبطة بالعمل، فيكشف عن نفسو في تقدير مالوظيفي محصمة ل

، و يستند ىذا التقدير بدرجة كبيرة عمى النجاح الشخصي أو الفشل في تحقيق إدارتو
دارة العمل فى الإسيامات التي يقدميا لمعمل و عمالشخصية و الأىداف  ي سبيل الوصول ا 

 .(2873، إلى ىذه الغايات      ) أسعد
  9 إن رضا ليلب عمى رضاه عن العناصر الأخرىعن عنصر معين ليس درضا الفرد

، كما كافي عمى رضاه عن العناصر الأخرىالفرد عن عنصر معين لا يمثل ذلك دليل 
ك نتيجة ذلرة أن يكون لو نفس قوة التأثير و أن ما قد يؤدي لرضا فرد معين ليس بالضرو 

  .(28، ص 1024لاختلبف حاجات الأفراد وتوقعاتيم ) الباروديِ، 

 :المبحث الثالث: أهمية الرضا الوظيفي

   9تتمثل فيما يمية كبيرة لكل من الموظف لمؤسستو والمجتمع و يكتسي الرضا الوظيفي أىمي

 9 الموظف بالرضا الوظيفي يؤدي إلى 9 ارتفاع شعورأىمية الرضا الوظيفي لمموظف-  

 النفسية المريحة التي تتمتع بيا 9 حيث أن الوضعية القدرة عمى التكيف مع بيئة العمل
 .يحيط بو الموارد البشرية تعطييا إمكانية أكبر لمتحكم في عممو أو ما

 أن جميع حاجاتو المادية من أكل 9 فعندما يشعر الموظف بالرغبة في الإبداع والابتكار
وشرب، سكن ...إلخ، وغير المادية من تقدير واحترام، أمان وظيفي ... إلخ، مشبعة 

 . ة في تأدية الأعمال بطريقة مميزة، تزيد لديو الرغبكافيبشكل 
 9 فالموارد البشرية التي تستمتع بالرضا الوظيفي تكون أكثرزيادة مستوى الطموح والتقدم 

 . رغبة في تطوير مستقبميا الوظيفي
 تساعد عمى حيث أن المزايا المادية التي توفرىا الوظيفة لمموظفين  9الرضا عن الحياة

 . متطمبات الحياةمقابمة 
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9 ينعكس ارتفاع شعور الموظفين بالرضا الوظيفي أىمية الرضا الوظيفي في المؤسسة- 
 9 ي صورةبالإيجاب عمى المؤسسة ف

 الموظفين أكثر تركيزا عمى عمميم ، فالرضا الوظيفي يجعلارتفاع مستوى الفعالية . 
 في الإنجاز وتحسين  مق الرغبة لمموظفين، فالرضا الوظيفي يخارتفاع في الإنتاجية

 . الأداء
 تخفيض معدلات التغيب عن العمل والإضرابات و الشكاوى ... إلخ . 
  وظائفيم اشبعت حاجاتيم ارتفاع مستوى الولاء لممؤسسة فمما يشعر الموظفين بان

 . المادية يزيد من تعمقيم بمؤسستيمغير المادية و 

في بالإيجاب الموظفين بالرضا الوظي9 ينعكس ارتفاع شعور أىمية الرضا الوظيفي لممجتمع-
 9عمى المجتمع في صورة

 ارتفاع معدلات الإنتاج وتحقيق الفعالية الاقتصادية . 
  ،( 1004ارتفاع معدلات النمو والتطور لممجتمع ) شنوفي . 

 . المبحث الرابع: نظريات الرضا الوظيفي

، وتعد النظريات الوظيفي اىرة الرضا أو عدم الرضاىنالك العديد من النظريات التي تفسر ظ
مرضا الوظيفي حيث يوضح )العديمي، الحوافز نظريات مفسرة لدافعية و التي تناولت موضوع ال

الحوافز ( أن كلب من الرضا الوظيفي والدوافع و 22، ص2312( كما ورد في )السموم،  2302
من ، و توقعاتوو  لارتباطيا جميعا بمشاعر الموظف وميولوتعتبر عممية واحدة متداخمة الأبعاد 

  9أىم ىذه النظريات
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 Maslow Hierarchicalنظرية ماسمو ذات التدرج الهرمي لمحاجات الإنسانية ) . 1
Needs ): 

( بتفسير سموك الإنسان عمى أساس  حاجاتو A Maslow قام عالم النفس أبراىام ماسمو)
الإنسانية وطبقا ليذه النظرية فإن الحاجات غير المشبعة تصبح المحدد الرئيس لمسموك الفردي 

، فيي تؤدي إلى عدم اتزان الفرد وتدفعو إلى الإتيان بسموك يؤدي إلى خفض  إشباعيالحين 
عادة حالة التوازن الداخمي و حالة التوتر ىذ  . يزول التوتر إلا بإشباع الحاجةالفسيولوجية ولاه وا 

لا يستطيع أحد تكون تمك الحاجات غير المشبعة و  الحاجات الميمة في أي وقت من الأوقاتو 
، ثم الأقل إلا عن طريق إشباع الحاجات الأىمأن يرقى لإشباع حاجة من الحاجات الأخرى 

ت الدنيا الفسيولوجية يجعميا الأىم من أىمية وفقا لمتسمسل اليرمي فمثلب عدم إشباع الحاجا
الحاجات العميا حتى يتم إشباعيا ثم يرتقي الفرد عمى درجات سمم الحاجات ليشبع الحاجات 

 . ( 47، ص 2882سميا ) المشعان، تبعا لتسم
 9 مستويات ووزعيا عمى النحو التاليوقسم ماسمو الحاجات الإنسانية إلى خمسة    

 ل والمشرب والسكن والراحة، وىي أدنى تنظيم لمحاجات الإنسانية.العضوية كحاجات المأك1.

 (9 وىي الحاجات التي تتعمق بحماية Safety Needsالحاجة إلى الأمن والضمان )  2.

 الفرد من الأذى الجسدي والنفسي أو ضمان الدخل والمحافظة عمى مستوى معيشي لائق.

 9 عمييا شعور العاممين بالأمن ىي ميرى البعض أن ىناك دعامات ثلبث يقو و 

موقف الرؤساء من العاممين واتجاىاتيم النفسية نحوىم فالفرد لا يشعر بالأمن إن لم تقابل -
 جيوده ونشاطو بالاستحسان من رؤسائو والمشرفين عميو.
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معرفة الفرد لما يراد منو، كمعرفتو للؤنظمة والموائح التي تخص المنظمة وفرص التقدم في -
ودرجة قبول عممو ولذا فإن تنمية ذلك يتم عن طريق تحديد الاختصاصات والواجبات  عممو

 ليتعرف الفرد عمى ما يراد منو بدلا من أن يترك عرضة لمغموض والإليام.

 ثبات نظم الثواب والعقاب. -

(9 وتمثل الحاجة   Belonging Needsالاحتياجات الاجتماعية أو الحاجة إلى الانتماء ) 3.
كة الآخرين والتفاعل الاجتماعي والحاجة إلى الصداقة والحب و العطف والقبول من لمشار 

الآخرين، وتعتبر الحاجات الاجتماعية نقطة الانطلبق نحو حاجات أعمى وبعيدة عن الحاجات 
 الأولية.

(9 كالحاجة إلى الاحترام والتقدير  Esteem Needsالحاجة إلى الاحترام وتقدير الذات ) 4.
من الآخرين والتميز عنيم، ويقول ماسمو بأن ىذه الحاجة تأتي عقب إشباع الحاجات الثلبث 

 السابقة.

(9 وتمثل الحاجة إلى تحقيق Self _ Actualisation Needsالحاجة إلى تحقيق الذات ) 5.
ىذه الحاجة أعمى مستوى في تنظيم الأىداف والطموحات التي يرغبيا الفرد في الحياة، وتعد 

، 2884( و)سالم و آخرون، 174 – 171، ص1004ماسمو اليرمي لمحاجات ) العميان، 
 (. 23 – 21، ص 2872( و ) العديمي،  120ص 
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 9 لحاجات إلى افتراضين أساسيين ىماتستند ىذه اليرمية أو تدرج او 

  غير المشبعة ىي التي تدفع السموكأن الحاجة . 
  ليذا فإن الحاجات لن تعود دافعة لمسموك، و دما يتم إشباع الحاجة فإنيا عنو

ا بالمقارنة مع الحاجات الدنيا العميا عند غالبية الناس تكون ىي الأقل إشباع
 (.23، ص1002سلبمة، )

 ىرم ماسمو لمحاجات الإنسانية9 ( 2شكل رقم ) 

 

                                   

 

 الحاجة الى تحقيق الذات                                                

 حاجات التقدير والاحترام                                              

 

 

 الحاجات الفيزيولوجية                                    

 

 

 

    

 

 الحاجة إلى الحب والانتماء  )اجتماعٌة(

الأمان حاجات   

          

  

 

 الحاجات الفٌزٌولوجٌة
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نما الحاجات ) الدوافع ( عند الفرد و إن جوىر نظرية ماسمو لا يعتمد عمى تصنيفو لأنواع     ا 
ىذه النظرية لا عمى الرغم من أن أولويتيا لذلك الفرد. و  يعتمد عمى ترتيب ىذه الحاجات بحسب

تعتبر نقطة لإنساني إلا أن مساىمتيا واضحة وأساسية و الحفز اكمي تفسر بشكل واضح و 
 .( 122، ص2884الأفراد ) سالم وآخرون،  البداية في فيم الحفز عند

ماسمو تظير متأخرة في الثلبثة الأخيرة ( في سمم  الحاجات العميا) حاجات المستوياتو       
محافظة عمى بقاء الفرد في حين أن ضرورية لم ، كما أن الحاجات الدنيا ىي حاجاتحياة الفرد

يؤدي كبتيا إلى أمراض نفسية كما  غالبامنو و ألازمة لسعادة الفرد و  الحاجات العميا ىي حاجات
     أن طرق إشباع الحاجات الدنيا محددة أما الحاجات العميا عمى خلبفيا ليا طرق شتى لإشباعيا 

 .( 132، ص2328) زويمف، 

 : Herzberg Two Factor Teory( 1151لهيرزبيرج عام ) نظرية ذات  العاممين -2

تستند رف عمى المؤثرات المحفزة لمعمل و تعد محاولة لمتعين و تسمى ىذه النظرية بنظرية العامم
إلى إشباع أعمى  9 تبني الأفراد لسموكيات معينة تدفعيمالنظرية إلى عدة افتراضات أىميا ىذه

فإن ) مستوى الحاجات السفمي (  ة ماسمو لمحاجاتبالرجوع إلى نظريمستويات الحاجات، و 
لأول والثاني والثالث أي الحاجات الأساسية وحاجة الأمن يطمق عمى المستويات الثلبثة او 
 Hygièneىذا يقابل العوامل الصحية أو الوقائية حاجات الاجتماعية من ىرم ماسمو و الو 

Factor  قيق تح( ويضم حاجات تقدير الذات و  ما ) المستوى العموي لمحاجات، ألدى ىيرزبيرج
 Motivationالخامس من ىرم ماسمو فيقابل العوامل الدافعية الذات أي المستويين الرابع و 

Factor  . لدى ىيرزبيرج 

أثره في الرضا لدافعية و وتعد ىذه النظرية من أىم النظريات التي عالجت موضوع ا    
. حيث العلبقة بين الرضا عن العمل والإنتاجيةيح ، فقد أسيمت بشكل فعال في توضالوظيفي
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ن في الولايات المتحدة المحاسبي( من الميندسين و 100راستيم عمى )رفاقو د ىرزبيرج وأجرى 
 . في تجاه الأعمال التي يقومون بيا، لمتعرف عمى دوافع العاممين ودرجة رضاىم الوظيالأمريكية

ن يرتبط بالمحفزات أو العوامل الدافعة وىي تمك إن تحقيق الرضا الوظيفي وعدم تحقيقو لمعاممي
النشاط ولذا فإن وجودىا في المنظمة لو أثر الفرد لتقديم المزيد من العطاء و الحاجات التي تدفع 

عتراف الإدارة بالعمل الجيد ومثل9 الإنجاز والتقدير من الزملبء والرؤساء والمسؤولية إيجابي كا
في حالة غياب تزيد من دافعية الفرد تجاه عممو، و  ه العوامل، وىذالوظيفيالترقي وفرص النمو و 

 بعض ىذه العوامل السابقة يشعر الفرد بدرجة أقل من الرضا ولكنيا لا تؤدي إلى الشعور بعدم
 . (176،175، ص 1004الرضا أي تمنع حالات عدم الرضا ) العميان، 

لوقائية حيث ترتبط ببيئة العمل مل اأما العوامل الخارجية الأخرى فقد أطمقوا عمييا العوا     
وظروفو والحالة الاجتماعية والعلبقة مع الزملبء والرؤساء والراتب والضمانات في العمل، 

مل يسبب عدم الرضا المركز الوظيفي وعدم توفر ىذه العواوالأمن الوظيفي وأسموب الإشراف و 
عدم الاستياء في العمل وتمنع ل معقول فإنيا تضمن ، ولكن إذا تم توفرىا بشكالوظيفي لمفرد

 ( . 117، ص 2328العاممين . )زويمف ،  تنمر

ولقد وجيت عدة انتقادات الى نظرية ىيرزبيرج  أىميا الانتقاد العائد إلى طبيعة العينة التي 
استخدميا  في أبحاثو بحيث اقتصرت عمى طبقة المديرين ولم تكن شاممة لكل المستويات 

  الإدارية.
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 محتوى نظرية ىرزبرج )العاممين( (: 4قم )الشكل ر 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( .353، ص1007إبراىيم ، : )المصدر

 : (Expectancy theoryنظرية التوقع )-3

تصف الستينات من ( في منVictor H .Vroomلقد وضع ىذه النظرية فكتور فروم )     
، وقد طورىا في أواخر ت ىذه النظرية رواجا بين الأبحاثمنذ ذلك الوقت لقيالعشرين و القرن 

 Edward"إدوارد لولر" )( و  Lyman w . Porterالستينات مفكرون بارزون أمثال "بورتر" )
F.Lwler)  ،( 22، ص 1024) البارودي . 

التي كير" و الذىنية "التفوتقوم ىذه عمى أساس افتراض أن الإنسان يجري مجموعة من العمميات 
ترى أن دافعية الفرد لأداء عمل معين ىي محصمة لمعوائد التي يحصل عمييا الفرد أو شعوره 

الحافز المستمم مكانية الوصول إلى ىذه العوائد والعلبقة المدركة بين الجيد والأداء و واعتقاد بإ

 عدم الرضا الوظٌفً  الرضا الوظٌفً 

 العوامل الوقائٌة 

ظروف العمل .   

العلاقات مع زملاء . 

 العمل 

نوعٌة المشرفٌن .   

 العوامل الدافعة 

الإنجاز  .  

الاعتراف .   

المسؤولٌة .   

 

تحسٌن العوامل الدافعة ٌزٌد من 

 الرضا الوظٌفً 

تحسٌن العوامل الوقائٌة تقلل من 

 عدم الرضا الوظٌفً 
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ر ما يحصل عميو من لي لمقدامقابل الأداء بمعنى أن الدافع لمعمل ىو عبارة عن تقدير احتما
 . ( 243، ص 1002يتوقع الحصول عميو نتيجة لأدائو ) ماىر، مقدار ما كان منفعة و 

 9ة التوقع عمى ثلبثة ركائز ميمة وىيوبعبارة أخرى ترتكز نظري

ىي مدى الأىمية التي يعطييا العاممون لمنواتج المحتممة أو المكافأة التي و : الجاذبية لممنفعة-
 .في عممو، وىي تتمثل في الحاجة الغير مشبعةا يحققي

دائيم سوف ىي درجة اعتقاد الأفراد العاممين بأن مستوى أو : الارتباط بين الأداء والمكافأة-
 . يؤدي إلى تحقيق الأداء

دي إلى ، بأن الجيد المبذول سيؤ وىي الاحتمال المدرك لمعاممين: الارتباط بين الجهد والأداء-
 (.70، ص2887ناوي، تحقيق الأداء )الح

 9 الآتيكوتفترض نظرية التوقع 

 . سموك الفرد عمى المنفعة الشخصية يرتكز .        

 . يعد واحدا من عديد بدال الأنشطة اختيار الفرد لنشاط معين .       

 . دفويرتكز الاختيار عمى اعتقاد الفرد أن النشاط المختار ىو الطريق لتحقيق ى .       

 .عات دورىا في اتخاذ الفرد لقرارهتمعب التوق .      

، في حافز واحد بل بالعديد من الحوافزمن مميزات ىذه النظرية أن سموك الفرد لا يتحدد بو 
الفارق فروم" ، كما أوضحت نظرية "إشباعا لحاجاتو نفس الوقت يختار منيا أي الحوافز أكثر

النظرية بأنيا لا تعطي نمطا عاما لسموك يأخذ عمى ىذه يقو، و احتمال تحقبين قيمة الحافز و 
 وبة في تطبيق ىذه النظرية عمميا الأفراد تجاه أعماليم لما يمثل صع

 .(22، ص1024)البارودي، 



الرضا الوظيفي                                                  الفصل الثاني:  
 

58 
 

 :(Value Theoryنظرية القيمة ) -4

ظريات من أىم الن 2865عام (Fduinlouckeإدوين لوك ) تعتبر نظرية القيمة التي قدميا 
عمى  يؤكد أن المسببات الرئيسية لمرضا الوظيفي ىي قدرة ذلك العملالوظيفي، و المفسرة لمرضا 

كمما استطاع توفير عوائد ذات منفعة العالية لكل فرد عمى حدا و التوفير العوائد ذات القيمة و 
بين يحتاجو و . فقبل كل شيء يقوم بتحديد الفرق بين ما مة لمفرد كمما كان راضيا عن عمموقي

 و الأىمية لمحاجات التي يريدىا، ثم يحدد القيمة أفعلب ما يتحصل عميو

  (. 102،ص1002) سمطان، 

صر وظيفتو تحددىا ثلبثة في نظريتو إلى أن درجة رضا الموظف عن أحد عنالوك يشير و 
 9أبعاد ىي

  .مقدار ما يرغب الموظف في الحصول عميو من عوائد لعنصر من عناصر الرضا الوظيفي-

  .مقدار ما يحصل عميو فعلب بالنسبة ليذا العنصر -

 .( 120. 108، ص1003أىمية ىذا العنصر بالنسبة لو ) جربنرج و بارون،  -

ما يتحصل عميو فعلب اعتمدت عمى الفرق بين ما يريد و  النقد الموجو ليذه النظرية أنياو     
لمحيط لا علبقة ليا با، فقد تحركو مشاعر داخمية يي تجاىمت الجانب الداخمي لمموظفف

كأن ما جاز الميام الموكمة إليو ... إلخ، و شعوره بالرضا عند إنالخارجي كحبو لأداء عممو و 
و ما ما يحصل عميو فعلب أضا إلا وجود تساوي بين ما يريد و ما شعوره بالر يحركو إلا العوائد و 

أىمية كبيرة و قيمة و ن لوك أن كل عنصر يكون ذ، كما ذكر أدوييتحصل عميو أكبر من ما يريد
 . يؤدي إلى الشعور بالرضا الوظيفي لمموظف فإنو
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 :(Equity Theory.نظرية العدالة ) 5
تقوم ىذه ، و 2854وذلك عام (   Stacy Admsآدمز ) تنسب نظرية العدالة لمكاتب     

النظرية في تفسيرىا لمرضا الوظيفي عمى فرضية رئيسية ىي أن درجة الرضا الوظيفي 
، ن المجيودات التي يقدميا لوظيفتولمموظف تتوقف عمى مقدار ما يشعر بو من عدالة بي

 . يحصل عمييا نتيجة ىذه المجيودات مقارنة مع العوائد التي
فإن الموظف لا يقصر عممية المقارنة عمى نفسو فقط بل يقارن أيضا بين آدمز حسب و     

كمما كانت نتيجة يو من عوائد جراء ذلك، و ا يحصمون عممدميا الآخرون و المجيودات التي يق
               العكس صحيح ف بالرضا الوظيفي و ىذه المقارنة عادلة كمما زاد مستوى شعور الموظ

 .(208، ص1004، ) الكتبي
 9 لأربع خطوات يوضحيا الشكل التاليتتشكل عممية إدراك الموظف لمعدالة وفقا و  

 الموظف لمعدالةخطوات عممية إدراك : (5الشكل رقم)
 

 

 

 

 

 

 

. 125، ص1006غربي،المصدر:   

علٌه منها تقٌٌم الموظف لوضعه الشخصً على أساس المقارنة بٌن مجهوداته للمؤسسة و العائد الذي ٌتحصل  

 تقٌٌم مواضٌع التعلٌم ، الخبرة ...إلخ ، أما العوائد فتتمثل فً تلك العوائد التً ٌتحصل علٌها الموظف

أساس المعدلات النسبٌة للمجهودات و العوائدمقارنة الموظف لنفسه مع الآخرٌن على   

 ممارسة الشعور بالعدالة أو عدم العدالة
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اعتمد في تفسيره لعممية إدراك العدالة عمى الثنائية آدمز يتبين من الشكل السابق أن 
يضعيا الموظف تحت "مجيودات، عوائد" حيث تمثل المجيودات مختمف الإمكانيات التي 

تصرف مؤسستو بصفة عامة ووظيفتو بصفة خاصة مثل9 التعميم، الخبرة...إلخ، أما العوائد 
نت ىذه العوائد مادية مثل9 التي يتحصل عمييا الموظف مقابل ما قدمو من مجيودات سواء كا

 الأجو، العلبوات...إلخ، أو معنوية مثل9 التقدير، الشكر والتكريم...إلخ.
ا المقارنة بين رتب عممية إدراك الموظف لمعدالة بدءا بالخطوة الأولى التي تكون فييتتو      

، ليأتي في الخطوة الثانية يحصل عمييا مقابل ىذه المجيودات العوائد التيمجيودات الموظف و 
يتحصمون عمييا إثر عوائدىم التي لمقارنة بين مجيوداتيم لممؤسسة و تقييم الآخرين عمى أساس ا

عمى أساس ىذه المقارنة لنسبية لممجيودات والعوامل، و ، عمى أساس المعدلات امجيوداتتمك ال
 . لمشعور بالعدالة أو عدم العدالة يتحدد سموك الموظف أي الخطوة الأخيرة

، أي أنو يستمر بتقديم جعل الفرد يحافظ عمى وضعو القائمفإذا كان الشعور بالعدالة ي      
ىذا ما دام أن عوائده عمى خاصة، و لوظيفتو بصفة فة عامة و س المجيودات لمؤسستو بصنف
، أما إذا كان ىناك شعور قل لم تتغير كما أن المجيودات وعوائد الآخرين كذلك لم تتغيرالأ

 9لشعور بإتباعو السموكيات التاليةبعدم العدالة فإن الموظف يسعى إلى تجاوز ىذا ا
  .تقميص مجيوداتو في العمل  -
  .ىذا من خلبل المطالبة بالرفع من العوائدواتج و تغيير الن  -
، فالموظف قد يرجع أن عممية تغيير الإدراك الذاتي، وىذا من خلبل تغير تقييمو الذاتي  -

  .تقييمو لنفسو كانت خاطئة
ممية تقييمو ىذا من خلبل تغير تقييمو فينا يرجع الموظف أن عتغيير إدراكو للآخرين و  -

 .( 125.126، ص1006)غربي، للآخرين كانت خاطئة 
مستوى الرضا  من ىنا فإن واجب الإدارة أن تيتم بتوفير العدالة التي تؤدي إلى زيادةو      

يتيم لمزيد مستوى ، لأن العدالة تؤدي إلى تحفيز الموظفين و إثارة دافعالوظيفي لدى الموظف
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الذي ينعكس الرضا الوظيفي و لة يؤدي إلى عدم ، أما إذا كان الشعور بعدم العداالأداء و جودتو
 (.57، ص1008ثل9 التغيب عن العمل)القريوتي، سمبا عمى المؤسسة م

ستوى الرضا الوظيفي لدى ما نستنتجو من ىذه النظرية أىمية مبدأ العدالة الذي يحدد م    
مق جو تنظيمي سميم تسوده الثقة والتعاون خبين الموظفين و كذلك يقمل الصراعات الموظف و 

 .موظفين في المؤسسةبين ال
 :( لدوغلاس ماكريجو y( و واي )   x.نظرية اكس ) 6

فتراضات ، حيث قام باختبار اوجية نظره الخاصة بطبيعة البشرماكريجور قدم العالم دوغلبس 
بيعة البشرية أسماىا نظرية اكس ، كما قدم نظريتين مختمفتين لمطأساسية من السموك البشري

(x ( و واي   )y  و ،) نظريتين يبينان مستوى الدافعية والإنجاز لدى العاممينىاتين الأن . 
 9 تقوم عمى مجموعة اقتراحات أىميا و ىذه النظرية: ( xنظرية اكس )  . أ

  .الإنسان بطبعو كسول لا يحب العمل-
  .الإنسان خامل لا يريد تحمل مسؤولية في العمل  -
  .يشرح لو ما يعملالفرد دائما أن يجد شخصا يقوده ويوجيو و يفضل   -
  .العقاب أو التيديد بالعقاب من الوسائل الأساسية لدفع الإنسان إلى العمل  -
  .الدقيقة عمى الإنسان لكي يعمللا بد من الرقابة الشديدة و -
  .المزايا المادية الأخرى ىي أىم حوافز العملالأجر و   -
الملبئمة لإدارة الجيد  الأساليبطط و اتخذت الإدارة التقميدية الخعمى أساس ىذه الافتراضات و 

ىذه السياسة وضعت ف المحكم عمى العاممين وسائل ليا، و الإشراالبشري وجعمت التيديد و 
صفات نفت تمك النيا و لتناسب افتراضات ظالمة في سموك الأفراد أثبتت العموم الاجتماعية بطلب

لا من طبائعو، بل أنيا إىدار لما التي تم إلصاقيا بالبشرية وجاءت بأن صفات البشر الموروثة و 
 . افتراضات خاطئة في السموك البشريتنتجو الإدارة من خطط دفاعية ضد 
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ر ، فسوف يؤثر عمى مشاعرىم كبشالمؤقتة كأفراد إذا افترضنا ذلك من ىنا فإن العمالةو 
مدى انتمائيم لمعمل، بل ولممؤسسة التي يعممون بيا ويصبحون بالتالي عمى سموكياتيم و و 

يصبح ىؤلاء أداة قوية في العمل ىو أن أدوات معطمة لمعمل وىذا عكس ما يريد الوصول إليو و 
 . ون معياعمى الأطراف الأخرى التي يتعاممويستفاد من طاقتيم وأفكارىم بما يعود بالنفع عمييم و 

 حاجات العاممين فإنياإلى جانب إيمانيا بدوافع العمل و ىذه النظرية (:  yنظرية أي)   ب.
 ىذه الافتراضات ىي9 فسر بعض مظاىر السموك الإنساني و تحاول تقديم افتراضات أخرى ت

 .ل في عممو ىو شيء طبيعي كالمعب والراحةالعقمي الذي يبذلو العامأن الجيد الجسدي و -
من  التيديد بالعقاب ليست الوسيمة الوحيدة التي تدفع العاممين لبذل الجيدأن الرقابة الخارجية و -

التوجو يقوم بممارسة الرقابة الذاتية و  ، إذ أن العامل سوفحقيق الأىداف التنظيميةأجل ت
 . جل إنجاز الأىداف التي التزم بياالشخصي من أ

 . عن المسؤولية وليس فقط قبوليا أن العنصر البشري يعرف كيف يبحث-
ن كانعمى المكافآت لا خوفا من العقاب يعمل الإنسان أملب في الحصول  - فآت ت أىم مكا، وا 

شباع حاجة تحقيق الذات  . الفرد تتمثل في الرضا الشخصي، وا 

الافتراضات التي قامت عمييا مع فئة العمالة المؤقتة نجد ( و  yبالنظر إلى ىذه النظرية ) و  
( ترى أن الأفراد يحبون  yذلك لأن نظرية ) (، و  xأنيا مناسبة أكثر من النظرية السابقة ) 

يجاد نوع العمل ويرعبون في المسؤولية و  مؤسسة من الرغبة في تحقيق أىداف الن الإبداع و ما 
مؤقتة نسق ىذه الافتراضات تجعل من العمالة الخلبل الرقابة الذاتية والتوجيو الشخصي، و 

ىذا لو والمؤسسة و  يسعى إلى تحقيق ذاتو وتحقيق الأىداف المتفق عمييا، وأكثر انتماء لمعمل
الإيجابية الكثيرة عمى العامل والعمل والمؤسسة بل وعمى المجتمع كمو ) بينسي،  توابعو
 ( .  40 -38، ص1022
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  : المبحث الخامس: العوامل المؤثرة عمى الرضا الوظيفي
تركز عمييا لتحقيق التي لا بد للئدارة أن مؤثرة عمى درجة الرضا الوظيفي و  ىناك عدة عوامل

 9 الرضا الوظيفي، نذكر منيا ما يمي
 : أولا: تأثير الأجور والرواتب عمى الرضا الوظيفي

، وقد أشارت الكثير من ميمة في إشباع الحاجات المادية والاجتماعية للؤفراديعد الأجر وسيمة 
 فكمما زاد مستوى دخلد علبقة طردية بين مستوى الدخل والرضا عن العمل، الدراسات إلى وجو 

الجدير بالذكر أن "ىرزبرج" خالف ىذا الرأي راد ارتفع رضاىم عن العمل والعكس صحيح، و الأف
ظات التي بعض الملبحىذا الرأي عميو فقط عدم الرضا و  نظريتو عندما أكد بأن الأجرفي 
 (. 256، ص91005 )عباس، منيا
خر عمى ؤثر ىو الآ، كما أن المجتمع يفراد في درجة تفضيلبتيم لمحاجاتيختمف الأ .2

تبرز أىمية الأجور في ظل نظام الرأسمالي بدرجة أكبر من الدول النامية نظرا حاجات الأفراد 
 . الرأسماليلأىمية العوامل الاقتصادية في حياة الأفراد في النظام 

الحاجة ، كمفة أخرى غير الحاجات الاقتصاديةالأجور إحدى المشبعات لحاجات مخت تعد .1 
   .النجاحلمتميز والتفوق و 

 : ر فرص الترقية عمى الرضا الوظيفي: تأثيثانيا
ينظر إلى الترقية عمى أنيا حصول الموظف عمى فرص لمترقي إلى مناصب أعمى في السمم    

المعنوي ،فيي إلى جانب الزيادة التي يحصل تمنحو الترقية الإشباع المادي و  الإداري بحيث
لتوقيت ، فإنو في اإلى درجة أعمى في السمم الإداري عمييا الموظف في راتبو الشيري إذا ارتقى

الموظف عندما ينتمي إلى التنظيم فإنو يتطمع دائما إلى المراكز نفسو يحقق مركزا اجتماعيا، و 
دم التقرة طويمة في المركز الإداري نفسو، فالرغبة في النمو و ، فيو لا يتوقع أن يبقى لفتمياالع

وقف عمى مدى وبالتالي فإن رضا الموظف عن ىذا الجانب يت، تدفعو إلى التطمع إلى الترقية
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كمما كانت مترقية متساوية مع الفرص المتاحة، و ، بحيث تكون تطمعاتو لإتاحة فرص الترقي لو
 (. 17، ص1002ر مما ىو متاح قل رضاه عن العمل )المدلج، تطمعاتو لمترقية أكب

 : الوظيفي و تنوع المهام عمى الرضا: تأثير محتوى العمل ثالثا
كمما قام الفرد بتطبيق يمعب محتوى العمل دورا ىاما في التأثير عمى الرضا الوظيفي حيث    

توى عالي أي يتضمن أيضا كمما كان العمل ذا محزاد رضاه. و  خبراتو في العمل كممامياراتو و 
عمل، ا الىو يؤدي ىذعناصر إثراء والتي تسمى بالتحميل العمودي، كمما شعر الفرد بأىميتيا و 

 ((.267،ص1006)عباس، بالتالي يزداد رضاه عنو و 
 : ثير ظروف العمل عمى رضا العاممين: تـأرابعا
الفرد ومدى تقبمو لبيئة  ذلك من حيث درجة تحملعمى رضا العاممين و  تؤثر ظروف العمل    

مريحة أن سوء الظروف ووضعيات العمل الغير آمنة و الغير العمل وبالتالي رضاه الوظيفي، و 
المؤسسة  ، وأن معظم ىذه العوامل يمكن لإدارةلبقة بعدم الرضا عمى ىاتو الظروفليا ع

التحكم إلى حد بعيد بدرجة الأمن، طبيعة  ، حيث يمكن لإدارة المؤسسةالتحكم فييا أو تغييرىا
 ذلك فيكالترقية(، الأجر، نوع الإشراف أو أسموبو، و )، درجة التقدم في العمل العمل أو نوعو

بالتالي يمكن للئدارة أن التي تعطى لمعاممين، و فترات الراحة ساعات العمل من حيث عددىا، و 
ن عن تمعب دورا ميما في تعديل ىذه العوامل أو بعضيا من أجل رفع درجة رضاء العاممي

  (224،ص1004أعماليم )شاويش،
ية والعوامل الخارجية الوظيفي إلى العوامل الداخم وىناك من قسم العوامل المؤثرة عمى الرضا

 9 وىي
ا تتمثل ىذه العوامل في تمك الجوانب من العمل التي في حالة وجودى: العوامل الداخمية-1

، قعة ضمن العمل أو كامنة في داخموتكون وا ، وىذه غالبا ماتشبع الحاجات النفسية لمعاممين
العمل نفسو أي ، و التقدير، تة عوامل ىي9 الإنجازويمكن حصر العوامل الدافعة ىذه في س

ص الترقية وتغيير ، أي فر مستوى المسؤولية، والترقيرا أو ميما أو متنوعا أو رتيبا و كونو مثي



الرضا الوظيفي                                                  الفصل الثاني:  
 

65 
 

داخمية ليا أثرىا عمى الدافعية وعمى ، فجميع ىذه العوامل تعتبر عوامل المكانة واحتمالية النماء
 . الإحساس بالرضا والقناعة في العمل

الإشراف  ،9 سياسة و أنظمة المنظمةعمق ىذه العوامل ببيئة العمل مثلتت :جيةالعوامل الخار -2
والزملبء والرواتب، وظروف العمل والمكانة، والأمن الوظيفي، والحالة  العلبقة بين الرؤساءو 

و عدم ملبئمتيا ، وأنو في حالة عدم توافر ىذه العوامل أو عدم توافر ىذه العوامل أالاجتماعية
  .(241،ص1023الرضا )البمييد، ، فإنيا تسبب شعور بعدميفي الوسط الوظيف
 :ليب قياس الرضا الوظيفي: أساالمبحث السادس

لاكتفاء بطريقة أو تقنية واحدة تقنيات لقياس الرضا الوظيفي دون ايستعمل الباحثون عدة طرق و 
 9ومن أىم ىذه التقنيات نذكر

 :LIKERT: تقنية أو طريقة التدرج التجميعي ليكرث أولا
ر إلى الخصائص المقياس وفقا ليذه الطريقة يتكون من مجموعة من العبارات التي تشي

رات مع بيان درجة موافقة عمييا يطمب من كل فرد اختيار أي عبارة من العباالإيجابية لمعمل و 
لي يوضح ذلك )العبودي بالتالي اختيار واحد من بدائل لدرجة الموافقة والمثال التاو 
 . (42،ص1007،

 . مي أكثر من استمتاعي بوقت الفراغإنني أستمتع بعم
 لا أوافق أبدا   –لا أوافق  –غير متأكد  –أوافق  –أوافق جدا 

فقة أو عدم موافقتو عمى ( حسب درجة موا4( و )2وتقضي الإجابات التي يقررىا الفرد بين )
ب الدرجة لمختمفة يمكن حسابتجميع الدرجات التي يحصل عمييا الفرد من العبارات االعبارات، و 

 . أو القيمة الكمية لرضاه
 : ة تحميل ظواهر الرضاثانيا : طريق

، حيث تعتمد عمى تحميل عدد من ريقة من أكثر طرق القياس بساطة وانتشاراتعتبر ىذه الط
، من الظواىر التي تساعد عمى اىر المعبرة عن درجة رضا الفرد ومشاعره تجاه عمموالظو 
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التمارض ،فقد أظير تحميل ىذه الرضا الوظيفي معدل دوران العمل، والتغيب و  تممس درجة
الظواىر أن الأفراد الذين يتمتعون بدرجة عالية من الرضا الوظيفي ينخفض تغيبيم عن العمل 

ون درجة منخفضة فضلب عن انخفاض معدل دوران العمل بينيم بصورة لا تجدىا بين الذين يبد
الابتعاد عن مزايا ىذه الطريقة دقة المعمومات، وسيولة تصنيفيا، و  منمن الرضا الوظيفي، و 

فة إلى صعوبة التحيز، ولكن مشكمتيا في عدم توفر وسيمة لمتأكد من صحة البيانات ، إضا
 . (53،ص1024ترجمة بعض البيانات   )المختار ،

 : ثالثا: الدليل الوصفي لمعمل
، كل بعد يتكون من مجموعة سة أبعاد لمعملالرضا من خلبل خم يقيس الدليل الوصفي لمعمل

والأجور وفرص  الإشراففقرة، ىذه الأبعاد ىي العمل نفسو و  61الصفات بمجموع   الفقرات أو
، حيث يتطمب من المستجوبين تسجيل "نعم" أو "لا" أو "غير متأكد" أمام الترقية وزملبء العمل

، ثم تجمع النتائج داخل كل كل فقرةعمى مدى تجاوبيم مع سؤال كل صفحة أو فقرة اعتمادا 
 فئة لتشير إلى الرضا عن بعد معين من أبعاد العمل أو تجمع كل النتائج المتعمقة بالفئات

 .  (66،65، ص 1024الخمس لتقيس الرضا العام )ونوغي، 
 9 ويوجد أيضا طرق بينيا

 : Questionnaireاستخدام قائمة الأسئمة -1
ساعات العمل،  ،ن عوامل مثل طبيعة أو أنوع العملأسئمة عىذه القائمة تحتوي عمى و   

 . ، زملبء العمل ...إلخالإشراف، ظروف العمل، الترقية، اتجاىات الإدارة، حرية التعبير، الأجر
 :المقابلات-2

ية ىي أ كثر فعالون المقابلبت رسمية أو غير رسمية، مخطط ليا أو غير مخطط ليا، و قد تك
لمؤسسة صغيرا. ويوجد نوعين من خاصة إذا كان حجم االعاممين و في معرفة الرضا عن 

 المقابمة9
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 : المقابمة المتعمقة-أ
بيانات اللبزمة حول ىذا السموك تفسير السموك الإنساني في جميع الوالتي تستخدم في دراسة و 

يطمق عمى ىذه أو مقابلبت جماعية من الأفراد و  ، سواء كانت فرديةومظاىره المختمفة
  . نوعية في جمع البياناتابلبت الطريقة الالمق
 :  المقابمة الجماعية المتعمقة-ب

المناقشة و  20-4عة الذين قد يصل عددىم من تعتمد ىذه الطريقة عمى التفاعل بين أفراد الجما
ىو محل اىتمام كل فرد في الجماعة، حيث يتم تشجيعو لممناقشة الجماعية حول موضوع معين 

لكن ىنا المقابمة الفردية غير الموجية و  ىي تشبوع الآخرين و أو التفاعل مالتعبير عن رأيو و 
 . (15ص ،1007،سة دور أكثر إيجابية من المقابل )حويجييمعب رئيس الجم

 : البيانات الثانوية المتاحة-ج
يانات ثانوية متاحة بالمؤسسة مثل، إذ ينبغي استنتاج درجة رضا العاممين من واقع ب    

وي العاممين معدل دوران العاممين، عدد الحوادث أثناء التشغيل، ، حجم شكاالغيابمعدلات 
، حيث أنو بتحميل مثل ىذه المؤشرات نسبة الإنتاج التالف أو المعيب، مستوى إنتاجية العمل

 . (224،ص1004ا العاممين عن )شاويش،يمكن الحكم إلى حد ما عمى درجة رض

 : الملاحظة-د

الذي يدل بدوره عمى مدى ول عمى معمومات عن سموك العاممين، و ن الحصالتي بواسطتيا يمكو 
 .(224، ص 1004رضا العاممين عن أعماليم ) شاويش، درجة 

 : المبحث السابع: مؤشرات قياس الرضا الوظيفي

ة ما تسبق السموك فنجدىا تتجسد حالة الرضا أو عدم الرضا بالإشارة إلى مظاىر عديدة عاد
 9 كالتغيب، دوران العمل، الإضراب والشكاوي. ويمكن ادراك مؤشرات الرضا فيوعة متنكثيرة و 
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 : أولا: التغيب

، لما لو من أثر واضح بالنسبة طر المشكلبت التي تواجو المنظماتيعتبر التغيب من أخ   
من بالنسبة لضعف مستوى الكفاية الإنتاجية م الاجتماعي داخل المؤسسة من جية، و لمتنظي

من أىم النظريات التي عالجت ىذا المؤشر "التغيب" نجد الكيف من جية أخرى. و حيث الكم و 
، التي حاولت من خلبليا بيان ما مدى استطاعت 2866( عام (Smithنظرية سميث 

. وتعتبر نتائج دراسة "سميث" من أفضل النتائج المتعمقة جاىات الوظيفية التنبؤ بالغياباتالات
 . (52، ص1007لعبودي ، لوظيفي والغيابات )ابالرضا ا

 9 اب معدل الغياب عمى النحو التالييكون حسو 

 xعدد ساعات العمل الكمية (  ⧵معدل الغياب خلبل فترة معينة = )مجموع عدد الغيابات للؤفراد 
200 

 : ثانيا: دوران العمل

و تحت ، أالتسرب الوظيفيورد مفيوم دوران العمل في بعض البحوث العممية تحت مصطمح  
. و يقصد بو خروج العاممين من المنظمة خلبل فترة معينة مصطمح ترك العمل أو الخدمة

ىي ظاىرة سيئة بالنسبة أو النقل. و  الإجازةخدمتيم أو العجز أو الوفاة أو  إنياءبسبب انتياء أو 
لتو المنظمة في اختيار الجيد الذي بذفي المال والوقت و  الإسرافلممنظمات لأنيا نوع من 

ليذا تتجو الكثير من . عينة يفضمون الانسحاب من التنظيمتعيينيم لكنيم بعد مدة ماد و الأفر 
عن العمل )بن السياسات الخاصة بالقوى العاممة إلى تحاشي حالات الانفصال 

 9 ( ويحسب معدل ترك الخدمة كما يمي62، ص1023منصور،

متوسط عدد  ⧵خلبل فترة  معدل ترك الخدمة خلبل فترة معينة = ) عدد حالات ترك الخدمة  
 .x 200العاممين في منتصف الفترة ( 
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الفردية من بينيا العوامل الاقتصادية  و  ،جد عدة عوامل مؤثرة في ترك العملتو و 
  (.162،ص1023)حييد،

 : العوامل الاقتصادية-1

فرد العامل، متمثمة في معدل التضخم ومعدل المتمثمة في محددات تقع خارج سيطرة الو     
  البطالة 

 : العوامل الفردية-2

عدم الرضا  ىذا النوع يكشف لناا ميما في تفسير ظاىرة ترك العمل، و تؤدي العوامل الفردية دور 
 . في المؤسسة أو المنصب الذي يشغموعدم ارتياحو الذي يصدر من العمل و 

 : الإضراب: ثالثا

عة إلى قد تكون أسبابو راجظاىر عدم الاستقرار في التنظيمات، و أكثر م الإضرابيعتبر 
الوعي ظروف تنظيمية غير مرضية ولفترة طويمة من الاضطياد النفسي، وقد أدى الفيم و 

تجاج عمييا لممحافظة عمى الأمن وتماسك العمالي بالمصمحة المشتركة بين العمال إلى الاح
        رضا في مكان عمميم ة لمعمل ليكونوا أكثر استقرارا و المعنويلظروف المادية و تحسين االجماعة و 

 .(53،ص1023)بن منصور، 

 رابعا: الأداء: 

سيمة تقييم منجزات الأفراد عن طريق و  الذي ييدف إلى الإجراءيعرف تقييم الأداء بأنو ذلك   
يقاس وضوعية، و ل إليو بطريقة ملمحكم عمى مدى مساىمة كل فرد في إنجاز الأعمال التي توك

الأداء بقياس كمية العمل المستغمة بكل عنصر باستعمال الأسموب الفني المناسب لقياس العمل 
 (. 243،ص1008)حمدي رضا،
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ىذا الميدان و السبب قد يكون ىذا العنصر من أىم العناصر من حيث اشتغال الباحثين في و 
لمعرفة العلبقة بين الرضا  ولأداء و  عمال سعداء ومنتجين،، لأننا نريد أن يكون الفي ذلك واضح

كروكيت" (، و"BRYFIELDقدمت دراسات عديدة من بينيا دراسات كل من "بريفيمد" )
(KROKETT ، )و( "فروم"VROOM سنة )ي إلى الأداء ، حيث وجدو أن الأداء يؤد2853

 . (56،ص1007)العبودي،

 خامسا: الشكاوى و التظممات: 

قاباتيم العمالية أو حتى المقدمة من طرف العمال لمسؤولييم أو نوىي تمك النسبة من الشكاوى 
ت ، فكمما كانت نسبة التظمماعمى مظاىر الرضا الوظيفي أو عدمو، و ىذه النسبة تدل زملبئيم

، كمما كان ذلك تعبيرا عن عدم مرتفعة من طرف العمال لمشرفييم، سواء كانت موضوعية أولا
العكس صحيح ا العامل داخل التنظيم الصناعي و يعيشيعن الحالة النفسية التي الرضا و 
 .(56،ص1007)العبودي،

 المبحث الثامن: ديناميكية حدوث الرضا الوظيفي: 

، وينشطون في أعماليم لاعتقادىم أن الأداء إلى أىداف معينة ايعمل الناس لكي يصمو   
عما ىم عميو، والعكس ىا سيجعميم أكثر رضا من ثم فإن بموغيم إياالأىداف، و  ةسيحقق ليم لذ

، لكن عوامل سابقة للؤداء ولاحقة لو دائما إلى أن الأداء سيؤدي لمرضامن ىذا ينظر صحيح، و 
 ق الرضا يرتبيا "شوقي" كما يمي9تشكل سمسمة عمميات متتالية تنظم في نسق تؤدي إلى تحقي

 الحاجات: -1

 . ر مصادر ىذا الإشباع إتاحةمل أكثيعد العاجات يريد أن يسعى إلى إشباعيا و فمكل فرد ح   
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 : الدافعية-2

المتوقع  منيا إشباع تمك تولد الحاجات قدرا من الدافعية يحث الفرد عمى التوجو نحو المصادر 
 . الحاجات

 الأداء: -3

الأداء وسيمة ، اعتقادا منو أن ىذا حول الدافعية إلى أداء نشط لمفرد، و بوجو خاص في عمموتت
 . لإشباع تمك الحاجات

 الإشباع: -4

 . اء الفعال إلى إشباع حاجات الفرديؤدي الأد

 الرضا: -5

إن بموغ الفرد مرحمة الإشباع من خلبل الأداء الكفء في عممو يجعمو راضيا عن العمل 
 (.111ص  ،نى من خلبليا إشباع حاجاتو )شوقيباعتباره الوسيمة التي تس

 9 ل ما سبق بالرسم التوضيحي التاليويمكن تجسيد ك

 

 

 

 (: ديناميكية حدوث الرضا الوظيفي . 6شكل رقم )

  (.112ص طريف، دون سنة،المصدر: )

 

 أداء دافعٌة الحاجات

 أ

 رضا إشباع

 عائد
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 : : أسباب الاهتمام بالرضا الوظيفيالمبحث التاسع

 9 ع أدت للبىتمام بالرضا الوظيفي وىيدوافىنالك أسباب و 

  ي إلى انخفاض نسبة غياب الموظفينارتفاع درجة الرضا الوظيفي يؤدإن . 
 الطموح لدى الموظفين في  إن ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي يؤدي إلى ارتفاع مستوى

 . المؤسسة
  يكونون أكثر رضا عن وقت فراغيم إن الأفراد ذوي درجات الرضا الوظيفي المرتفع

 . الحياة بصفة عامة رضا عنكذلك أكثر وخاصة مع عائلبتيم و 
 ميم يكونون أقل عرضة لحدوث العملإن الموظفين الأكثر رضا عن عم . 

كمما كان ىناك درجة عالية قة وثيقة ما بين الرضا الوظيفي والإنتاج في العمل و ىنالك علب
 . (22،21،ص1024أدى ذلك إلى زيادة الإنتاج ) عمر، من الرضا 

وظفين من أىم المؤشرات عمى صحة وعافية المؤسسة عموما يعتبر الرضا الوظيفي لممو 
مدى فعالتيم عمى افتراض أن المؤسسة التي لا يشعر فييا الموظفين بالرضا الوظيفي مع و 

كثر استعداد للبستمرار بوظيفتو وتحقيق ملبحظة أن الموظف الراضي عن عممو ىو أ
م ما يميز أىمية دراسة أىا في العمل و حماسأىداف المؤسسة، كما أنو يكون أكثر نشاطا و 

 .  إزاء العمل الذي يؤديو والبيئة المحيطة بو الإنسانالرضا الوظيفي أنو يتناول مشاعر 
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 : خلاصة الفصل

د من بين أىم شروط نجاح أي وفي نياية الفصل يمكن القول أن الرضا الوظيفي لمعامل يع
ميو يجب عمى أي عو  .الإنتاجفان ذلك سيؤدي إلى زيادة بحيث أنو كمما كان راضيا مؤسسة 

رضا عماليا لأنو إن لم يكن راضيا سيؤثر ذلك بالسمب عمى المؤسسة مما مؤسسة أن تراعي 
ان ذلك سيؤدي إلى نجاح المؤسسة ويرفع من سيعرضيا لخطر الإفلبس أما إذا كان راضيا ف

 . إنتاجيتيا

 



 الفصل الثالث
 

  الاقتصادية  المؤسسة
 

 

 

:تمهيد  

 

الاقتصادية. : مفهوم المؤسسةالمبحث الأول        

  

الاقتصادية. : تصنيفات المؤسسةالمبحث الثاني        

  

  الاقتصادية. : خصائص المؤسسةالمبحث الثالث      

 

  الاقتصادية. : أهداف المؤسسةالمبحث الرابع      

 

  الاقتصادية. : وظائف المؤسسةالمبحث الخامس      

 

 خلاصة الفصل .
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 تمهيد:

مكن النظر إلييا من زوايا يتتميز بالشمولية و  ،ؤسسة ىي مفيوم ذو طبيعة جد معقدةالم     
ونيا تعمل في ، كتعبر المؤسسة عن واقع اقتصادي واجتماعي وقانوني ... ، حيثمتعددة

من البيئة التحتية الاقتصادية  تمثل في نفس الوقت جزءا لا يتجزأبيئة مجتمعية محددة، و 
 . والاجتماعية لأي مجتمع ميما كان

تمف الييئات المتميزة عن الوظائف لمخلمنظور ليا وظائفيا الخاصة بيا و فالمؤسسة بيذا ا
، فبمفيوميا الحديث ىي القمب النابض لمبيئة الاقتصادية في شكميا الأخرى المشابية ليا

التي في ميزتيا الرئيسية ون أنيا في حركية ديناميكية و نظر المتحرك أو كما يعبر عميو الم
 . معقد وغير مؤكد ، فالمحيط الحالي لممؤسسات ىو جدالتغيرتشكل معمما لمتطور و 

لنواة الفعالة افإن المؤسسة ىي الييكل القائم والمحرك الأساسي و  من ىذا المنظورو 
ي نفس المجتمع تختمف فو  ت المؤسسة تختمف من مجتمع لآخر، فميزالاقتصاديات العالم

 . من وقت لآخر
ذا الفصل إلى مفيوم المؤسسة وتصنيفاتيا ودورة حياة عميو سوف نتطرق في ىو    

 . المؤسسات وكذلك وظائف المؤسسة، بالإضافة إلى خصائص المؤسسة وأىدافيا
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  الاقتصادية:  :  مفهوم المؤسسةالمبحث الأول    
نظرا لتعدد التوجيات والمدارس الفكرية ونذكر منيا  الإقتصادية ت المؤسسةتعددت تعريفا

 7 عمى الحصر ما يمي
تستثمر معنوية كل من مجموعة عناصر تكون مادية و المؤسسة ىي جممة من الوسائل تتش-

الوصول إلى إشباع ىدف اقتصادي واجتماعي  ، بغرضمن طرف مجموعة من الأشخاص
 . (02،ص 0222)بن حبيب ،

بوصفيا وحدة اجتماعية فنية تضم مجموعة من الأفراد مي محمد عبد الوهاب عيعرفيا  -
 . (85، ص0222ة لازمة لبموغ اليدف )عبد الوىاب، يؤدون وظائف معين

نظام قيم و مستويات من  "ىي تجمع لو حدود واضحة نسبيا و: ريتشارد هالتعريف  -
مى أساس مستمر تجمع ع، يوجد ىذا الالسمطة وأنظمة اتصالات، وأنظمة تنسيق عضوي

ليا ، ىذه النشاطات بمجموعة من الأىدافيشترك في نشاطات ذات علاقة نسبيا في البنية و 
 تأثيرات عمى مستوى التنظيم وعمى مستوى المؤسسة نفسيا، وعمى المجتمع"

 . (50،58، ص 0228)ىال،  
اعتبارىا كوحدة ، إذن يمكن المؤسسة ىي وحدة إنتاجية ومركز توجيو عوائد الإنتاج -

ام أكبر عدد من الأسواق، وكذلك لتحقيق اجتماعية تتخذ مجموعة من القرارات من أجل اقتح
 . (82، ص8665مجمل أىدافيا )عدون، 

رارات ، تؤخذ فييا القمؤسسة عمى أنيا منظمة اقتصادية واجتماعية مستقمة نوعا ماتعرف ال -
الإعلامية بغية خمق قيمة مضافة حسب و  حول تركيب الوسائل البشرية، المالية، المادية

 . (88، ص 8665اق زماني ومكاني )عدون، الأىداف في نط
ت التي تحتوي عمى الخدماالمؤسسة منظمة تختص في إنتاج، تبادل، توزيع السمع و  -

ليدف الذي أنشأت من أجمو ، بحيث تعمل من أجل تحقيق اإمكانيات مادية، مالية، بشرية
 . (80، ص 8665)عرباجي، 
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طبقا لأىداف محددة، بالاعتماد عمى حوافز الربح  ،المؤسسة ىي مركز لصنع القرار -
 .(82، ص8665والمنفعة الاجتماعية )عدون، 

عن مجموعة من الوسائل المادية والمالية  من ىنا يمكننا القول أن المؤسسة ىي عبارةو     
 . بشرية وجدت من أجل تحقيق أىدافياالو 

  الاقتصادية:  تصنيفات المؤسسة: المبحث الثاني
 7تأخذ المؤسسات أشكالا مختمفة ومتعددة، وفقا لمعايير محددة، نحاول اختصارىا في الآتي

 : يف المؤسسة حسب المعيار القانونيتصن .1
يمكن ليذا لتي يمتمكيا شخص واحد أو عائمة و ىي المؤسسات او : المؤسسات الفردية .1.1

م بنفس الوقت يقو ن الغير و المؤسسة أن يورثيا أو يشترييا مالشخص الذي يؤسس ىذه 
بتقديم رأس المال والعمل من جية أخرى، وىو المسؤول الأول والأخير عن نتائج أعمال 

مؤسسات إنتاجية إلى وحدات  يأخذ ىذا النوع من المؤسسات أشكالا تتباين منالشركة. و 
 تفعا عدد العاممين فييا مر  غالبا لا يكونحرفية، تجارية، أو فنادق ...الخ و 

 .(81، ص0223)بن حبيب، 
 تعرف الشركة بأنيا عبرة عن المؤسسة التيو : المؤسسات الجماعية ) الشركات ( .2. 1

، يمتزم كل منيم بتقديم حصة من المال أو من العمل تعود ممكيتيا إلى شخصين أو أكثر
بشكل عام، إلى  تنقسم الشركاتو  ن ىذه المؤسسة من أرباح أو خسارة.لاقتسام ما قد ينشأ ع
 7 قسمين رئيسيين ىما

ت ذات شركا7 كشركات التضامن وشركات التوصية البسيطة و شركات الأشخاص-      
ى يتضمن عمالمسؤولية المحدودة ...، وىي شركات سيمة التكوين، تحتاج إلى عقد شركائو و 

، بحيث يكون زيع الأرباحتو  كيفيةالأقل قيمة المساىمة لكل مشترك، وىدف ىذه المؤسسة، و 
قد تكون مسؤولية غير تضامنية كالشركات ذات ء في ىذه الحالة مسؤولية تضامنية. و لمشركا

 .SARLالمسؤولية المحدودة 
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مح لمعديد من الأفراد أن مصرفية تسىي عمى شكل مؤسسات مالية و : شركات الأموال -
، وقد تكون شركة كات المساىمةوشر 7 كشركات التوصية بالأسيم يستثمرون أمواليم فييا

عمييا شركة المساىمة )صخري متكونة من مساىمات مجموعة من الأشخاص يطمق 
 .SPA(. 04ص ،0225،

  7ينقسم إلى نوعينو  :المؤسسة حسب معيار طبيعة الممكية. تصنيف 2

 ىي المؤسسات التي تعود ممكيتيا لمفرد أو مجموعة أفرادو : . المؤسسات الخاصة1. 2
 ، شركة أموال ...(.)شركات أشخاص

ركة لمقطاع ىي المؤسسات التي تعود ممكيتيا بصورة مشتو : . المؤسسات المختمطة2. 2
 . العام والقطاع الخاص

ين ىي المؤسسات التي تعود ممكيتيا لمدولة فلا يحق لممسؤولو : . المؤسسات العمومية3. 2
لا إذا وافقت الدولة عمى ذلك. أو إغلاقيا إلا يحق ليم بيعيا عنيا التصرف بيا كما يشاؤون و 

دارة المؤسسات العمومية مسؤولون عن ين ينوبون عن الحكومة في تسيير و الأشخاص الذو  ا 
تيدف المؤسسات العمومية من خلال ولة وفقا لمقوانين العامة لمدولة. و أعماليم ىذه اتجاه الد

)فربما ىناك أىمية كبيرة لمربح  ليسمع وخيره و نشاطيا الاقتصادي إلى تحقيق مصمحة المجت
نما تعمل من أجل تحقيق نتربح و ربما تخسر أيضا( و  صيبيا المحدد في الخطة الوطنية ا 

يكون دائما ىدفا  ، لاومن خلال ذلك يمكن أن تحقق الربح. فالربح في المؤسسات العامة
 . (06، ص0225بحد ذاتو )صخري، 
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 :الاقتصادي. تصنيف المؤسسة حسب طبيعة النشاط 3

 ، أي تبعا لمنشاط الاقتصادياقتصادية معينة ىذه المؤسسات تبعا لمعايير يمكن تصنيف
عموما مؤسسات متخصصة في إنتاج المنتجات الصناعية ووسائل  ىيالذي تمارسو. و 

 7الاستراتيجية، ونميز منياتعرف بالمؤسسات بالضخامة والتفرع، و تتميز ، و الإنتاج

 7 ، إلىمتقسيم السائد في القطاع الصناعيتنقسم بدورىا تبعا لو : عية. المؤسسات الصنا1. 3

مؤسسات الصناعات الثقيمة، أو الاستخراجية7 كمؤسسات الحديد والصمب، مؤسسات  . أ
 . الييدروكربونات...الخ

، مؤسسات ت الصناعات التحويمية أو الخفيفة7 كمؤسسات الغزل والنسيجمؤسسا  . ب
 .الجمود...الخ

يادة إنتاجية الأرض أو ىي المؤسسات التي تيتم بز و : الفلاحية . المؤسسات2.  3
بتقديم ثلاث أنواع من الإنتاج وىم7 الإنتاج النباتي،  تقوم ىذه المؤسساتاستصلاحيا. و 

 . الإنتاج الحيواني، والإنتاج السمكي

النشاط التجاري كمؤسسات الجممة ىي المؤسسات التي تيتم بو : . المؤسسات التجارية3. 3
 . ؤسسة التجزئةوم

سات التي تقوم بالنشاطات المالية7 كالبنوك ىي المؤسو : . المؤسسات المالية4.  3
 .ومؤسسات التأمين ومؤسسات الضمان الاجتماعية...الخ

المؤسسات التي تقدم خدمات معينة، كمؤسسات النقل،  ىيو : . مؤسسات الخدمات5.  3
سات الأبحاث العممية...الخ ، مؤسؤسسات الجامعية، الممؤسسات البريد والمواصلات

 .(88 82، ص0225)صخري، 
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  الاقتصادية: : خصائص المؤسسةالمبحث الثالث

لعل قتصادية الأخرى نظرا لخصوصيتيا و إن لممؤسسة صفات ذاتية تميزىا عن الوحدات الا
 من أىميا ما يمي7  

 : أولا: خاصية الهيكل الملائم لممؤسسة

و تحديد وضعية المؤسسة. فيفي نفس الوقت،  في تكوين و ا وأساسي يعتبر الييكل أساس
اختلاف المستويات ضمن المؤسسة  تقسيم المسؤوليات عمىالذي يسيل لنا مسألة التنظيم و 

ة واضحة معبرة جدا ، فكمما كانت الييكمعممية اتخاذ مختمف القرارات فييابالنتيجة تسييل و 
مرنة في تسييل عممية لوظائف من جية و ختمف الأقسام واالتبادلات بين معن العلاقات و 

داث التغيرات المرتبطة بالمحيط والاستراتيجية من جية أخرى، كمما كانت أكثر ملائمة إح
لتالي تتخذ صورة الأداة الجيدة والأحسن في تسيير نشاط باومساعدة عمى تحقيق الأىداف و 

 . المؤسسة

اخمي لممؤسسة إذ كان ىذا الأخير في عميو فإن المفيوم الكلاسيكي لمييكل أي التنظيم الدو 
صورتو التقميدية )التنظيم( لا يلائم فكرة المؤسسة بمفيوميا الحديث غير أنو في السنوات 

في الغرابة من الأمر الدول الصناعية أصبحت تعتمد عميو، و الأخيرة نجد بأن المؤسسات في 
التي يابانية وحتى الأمريكية و من المؤسسات الكبرى ال بات ىذا المفيوم مرغبا فيو في الكثير

ة بمفيومو نشاط المؤسسالأفكار أي إعادة تنظيم الييكل و تسعى جاىدة في ترسيخ ىذه 
. إذ وجدت حاليا ىذه المؤسسات الاقتصادية نفسيا في حقل تنافسي التقميدي أو الكلاسيكي

دولية واق الشرس يفرض عمييا ضبط تنظيميا الداخمي من أجل بقاء ملائمة مختمف الأس
  .قاء لممؤسسات الاقتصادية الضعيفةمتسارعة فلا مجال لمبالحركيتيا التي باتت متضاربة و 
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 : ثانيا: خاصية التقرب من المستهمك

حتى الاقتصادية عمى اختلاف أنواعيا وأشكاليا و مما لا شك فيو فإن وجود فكة المؤسسات   
 عدميا مرتبط ارتباطا وثيقا بوجودعمى اختلاف القنوات التي تنشط فيو فإن وجودىا من 

باعتبار أن المستقبل أو بعبارة أخرى الدراسات المستيمك الفعمي أو حتى المتوقع. و 
الاستشرافية المستقبمية تنصح بأن يتم إدراج ضمن ىياكل المؤسسة الاقتصادية فرع يتولى 

حاجات  عرفة مختمفمتيمك من أجل التوجو نحو التسوق و دراسة مختمف سموكيات المس
كذلك الاختلاف بين المستيمكين من جية أخرى السوق التنافسي، فتأثر الإنتاج من جية و 
، بمعنى ىذا أنو عمى المؤسسة ثر من المستيمكيفرض عمى المؤسسة الحديثة الاقتراب أك
الرغبات سات قصد التعرف عمى الاحتياجات و المساىمة في الحياة الاقتصادية بتقديم درا

جودة المطموبة لمختمف تقديم الالناحية الكمية أو حتى النوعية و واء من الاستيلاكية س
 . المستيمكين

 : عمومات: خاصية المجوء إلى تكنولوجية المثالثا

، تنطوي مثل زات المؤسسة في الدول المتقدمة والتي تعتمد عمى تكنولوجيات عاليةإن ممي  
التي ترتبط بكيفية أو أخرى ية الحديثة و يات عمى مختمف الوسائل التقنية والآلىذه التكنولوج

يا إلى تحويميا من الحصول عمى جمع البيانات ومعالجتيا و بالمعمومات إذ أن خاصيتيا تمكن
يمكن الاعتماد عمييا أي أن المعمومة تتحول إلى مصدر معمومات موثقة بصورة آلية، و 

تمدين في ذلك دائما ، معو استخراجيا متى حصل الطمب عميياموثوق فيو فيتم تخزينيا أ
، أي تكريس مبادئ البحث العممي في خدمة وجيا الحديثة للإعلام أو الاتصالعمى التكنول

 . الاقتصادية المؤسسة
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 : رابعا: خاصية الاعتماد عمى الإبداع والتجديد

المصدر  طرق الإنتاج إذ أنوو  بالمتوجاتالمقصود بالإبداع ىنا التكنولوجي المرتبط   
نو أن يساعد عمى تحسين ، أما التجديد فيو تعبير إيجابي من شأالأساسي لمقوى التنافسية

 . ا التجديد طرق تسيير الأفكار والتنظيميدخل ضمن ىذالتسيير والأداء و 

كن أن تكون صفة رسمية أو عكس ذلك، ميما كانت بالنسبة للإبداع خاصة فمزاولتو يمو 
التكنولوجي حيث ط مع ىيكل التعميم العالي والبحث العممي و رتباالاالطريقة للاتصال و 

ما تعاني منو اقتصاديات دول العالم النامي في ا أمرين ضروريين في ىذا العنصر و أصبح
 . و ضعف العلاقات بين اليياكل كمياىذا الصدد إنما ىو عدم وجود أ

الخصائص التي م ، يمكن أن نستخمص أىومما سبق ومن مختمف التعاريف السابقة الذكر
 7 تتصف بيا المؤسسة وىي كالتالي

مستقمة من حيث امتلاكيا لمحقوق والصلاحيات ومن إن المؤسسة شخصية قانونية  -8
 . حيث واجباتيا ومسؤولياتيا

 . قاء بما يكفل ليا من تمويل كاف وظروف مواتيةقدرتيا عمى الب -0
 . نشاطيا في حدودىاليب التي تزاول الأساالتحديد الواضح والجمي للأىداف و  -8
اء الوظيفة التي وجدت من أجميا وذلك لضمان وفرة المواد القدرة عمى الإنتاج أو أد -1

 . وارد المالية عن طريق الاعتمادات، الإرادات والقروضكذا المالأولية و 
 . الوطني باعتبارىا وحدة اقتصادية مساىمة المؤسسة عمى نمو الدخل -2
لفترة معينة مثل المؤسسة كنظام مشكل من ىياكل يمكن وصفيا بأنيا عناصر ثابتة  -3

 . (03، 02، ص8668ىياكل الإنتاج والتوزيع )صخري، 
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  الاقتصادية: المبحث الرابع: أهداف المؤسسة

الخاصة إلى تحقيق عدة أىداف العمومية منيا و  ،يسعى منشئ المؤسسات الاقتصادية  
من بين ىذه الأىداف  ،أصحاب المؤسسات وطبيعة وميدان نشاطياتمف حسب اختلاف تخ

 7 نذكر ما يمي

 : أولا: الأهداف الاقتصادية

 7 التي تدخل ضمن ىذا النوع كما يمييمكن جمع عدد كبير من الأىداف 

 تحقيق الربح : 

إن استمرار المؤسسة في الوجود لا يمكن أن يتم إلا إذا استطاعت أن تحقق مستوى أدنى 
طيا لمصمود أمام المؤسسات بالتالي توسيع نشايضمن ليا إمكانية رفع رأسماليا و الربح من 

 . الأخرى

 متطمبات المجتمع تحقيق : 

، سواء تغطي طمبات المجتمع الموجودة بياعند قيام المؤسسات بعممية بيع منتجاتيا فيي 
 . مي أو الوطني أو الجيوي و الدوليعمى المستوى المح

 عقمنة الإنتاج : 

نتاجيتيا بواسطة التخطيط الجيد رفع إستعمال الرشيد لعوامل الإنتاج و يتم ذلك بواسطة الا
 .فة إلى مراقبة تنفيذ ىذه الخطط والبرامجالتوزيع بالإضاوالتدقيق للإنتاج و 
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 : الأهداف الاجتماعية :ثانيا

 7 حيث تتمثل في الأىداف الاجتماعيةمن بين ىذه الأىداف العامة لممؤسسة الاقتصادية نجد 

 ضمان مستوى مقبول للأجو : 

يتقاضون أجورىم مقابل عمميم  يعتبر العمال من بين المستفيدين الأوائل من نشاطيا حيث
العنصر ، إذ يعتبر العمال من وشرعا وعرفا يعتبر ىذا المقابل حقا مضمونا قانونيابيا، و 

 . الحيوي والحي في المؤسسة

 تحسين مستوى معيشة العمال: 

لذي يكون بتنويع تحسين الإنتاج وتوفير إمكانيات عقمنة الاستيلاك اأي تحسين و       
 . الية أكثر فأكثر لمعامل من جية ولممؤسسة من جية أخرىممادية و 

  :إقامة أنماط استهلاكية معينة 

ير في أذواقيم عن طريق الإشيار ذلك بتقديم المؤسسة منتجات جيدة أو بواسطة التأثو       
 . والدعاية

  تماسك العمالالدعوة إلى تنظيم و : 

 . ضمان الحركة المستمرة لممؤسسات وتحقيق أىدافياىو الوسيمة الوحيدة لو       

  مرافق لمعمالتوفير تأمينات و : 

كذلك التأمين الصحي ضد حوادث العمل و  7سسة عمى توفير بعض التأمينات مثلتعمل المؤ 
 . التقاعد
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 7 نجدىا في: الرياضيةة و الثقافي: الأهداف ثالثا

  ثقافيةتوفير وسائل ترفيهية و : 

الثقافة التي مى الاستفادة من وسائل الترفيو و تشمل المؤسسات عمى اعتياد عمميا ع       
انب عمى المستوى رحلات نظرا لتأثير ىذا الجيم وأولادىم من مسرح ومكتبات و توفرىا ل

 . الفكري لمعامل والرضى بتحسين مستواه

 تدريب العمال المبتدئين : 

مع التطور السريع الذي تشيده وسائل الإنتاج فإن المؤسسة تجد نفسيا مجبرة عمى       
سمح تدريب عماليا الجدد تدريبا كفيلا بإعطائيا إمكانية استعمال ىذه الوسائل بشكل ي

ا في إطار ان، رغم إمكانية تحصيميم عمى تكوين نظري أحيباستغلاليا استغلالا عقلانيا
 . المنظومة التربوية والجامعية

 تخصيص أوقات الرياضة : 

تعمل المؤسسات الخاصة الحديثة منيا عمى اتباع طريقة في العمل تسمح لمعامل     
ما يجعل العامل يتخمص من الممل ويحتفظ بصحة جيدة بمزاولة نشاط رياضي زمن محدد م

  ( 80، ص0288)بالضياف، 

ىاما في الميدان بالإضافة إلى ما سبق تؤدي المؤسسة دورا : التكنولوجيةرابعا: الأهداف 
 7 التكنولوجي نذكر

  التنميةالبحث و : 

زاد أىمية الاتصال لنسبة عالية ، مما المؤسسات عممت عمى توفير الإدارةمع تطور     
دورا ىذا حسب حجم المؤسسة الذي يتناسب طرديا معيا كما أن المؤسسة الاقتصادية تؤدي و 



المؤسسة الاقتصادية                                        ث:الفصل الثال  
 

86 
 

ا لما تمثمو ، نظر قائمة في البلاد في مجال البحث والتطوير التكنولوجيىاما مساندا لمسياسة ال
لخطة التنموية لمدولة ، من خلال امن وزن في مجموعيا وخاصة المؤسسات الضخمة منيا

 . (86ص ،0222، 0223، )بن الموفق

 الاقتصادية: المبحث الخامس: وظائف المؤسسة

 7 وظائف المؤسسة في العناصر الآتيةيمكن أن نمخص 

 : أولا: وظيفة العمميات والإنتاج

، فعندما يقيم مجموعة المنظمة من إنتاجو لأغراض بيعو وتحقيق الربحتشمل ما تقوم بو   
من الأفراد شركة لصناعة اليواتف مثال حتى تبقى ىذه الشركة لا بد من أن تقوم بمجموعة 

عندما يقيمون شركة النقل ليواتف إذ لم تفعل ذلك لن تبقى. و ا من الأنشطة المتعمقة بتضييع
لا لن تبقى الجوي لا بد من أن تمارس ىذه الشركة فع اليات توفير خدمات النقل الجوي وا 

 . حية

 : ا: وظيفة التوظيفثاني

حتاجيم المؤسسة لتنفيذ الأنشطة ىذه تشمل كل ما لو علاقة بتمديد العاممين الذين تو   
كذلك كيفية استخداميم ومنحيم الأجور والمكافآت المناسبة والمحافظة عمييم  ىلاتيم ومؤ و 

 . وتدريبيم وتطويرىم

 : ثالثا: وظيفة التمويل

، بما في ذلك ى الأموال الضرورية لعمل المنظمةتشمل كل ما لو علاقة بالحصول عمو   
بعدد كبير من  الاىتمام بحساباتيا فلا يمكن لأي منظمة أن تنجح و تبقى دون الاىتمام

 . ي تتعمق بتحديد الأموال الضروريةالقضايا الت
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 : رابعا: وظيفة إدارة المعارف والمعمومات

نفيذ الوظائف حتى تبقى المنظمة ناجحة لا بد من أن تتوفر ليا كمية كبيرة من المعارف لت  
، تحتاج ظائفيا بالإضافة إلى ىذه المعارفتعتمد عمييم في تنفيذىا و الكبيرة في العمل و 
القرارات أن توفرىا لكل من يتخذ تحصل عمى المعمومات بشكل منتظم و المنظمة إلى أن 

 . (22، ص0221 ،حتى يستخدميا )البرنوطي

 : خامسا: وظيفة الإدارة

ذىا مجموعة كبيرة من الفعاليات يتطمب تنفية الأخرى الميمة لبقاء المؤسسة و ىي الوظيفو   
 7 ا إلىلوظائف الفرعية نصنفيا حالياو 

 : الاستراتيجيةالإدارة /أ

توجيييا المنظمة أي بعض خصائصيا و  باستراتيجيةتحقيق ما نسميو تتعمق بتحديد و و   
ب أن تحدد كل منظمة نوع نشاطيا واتجاه وحجم نموىا وعلاقتيا بالمنافسين فمثلا يج

 . ل فيو إلى غير ذلك من قضايا ميمةموقعيا في السوق الذي تعمو 

 : العممياتيةالإدارة /ب

 . تتعمق بالعمل اليومي لممؤسسةو  

 : سادسا: وظيفة التخطيط

اءات اللازمة لتحقيق ىذه كل الإجر يد الأىداف التي تسعى لتحقيقيا و أي تقوم المؤسسة بتحد
 . الأىداف

جراءات العمل و نيا و تحديد المسؤولين عأي إقامة الدوائر و : التنظيم/أ  .غيرىاسمطاتيم وا 

 . الرقابة المنتظمة لكل ما تقرر والتأكد من تنفيذه أي: الرقابة/ب
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ات تتعمق بربط غيرىا من نشاطأي حث العاممين وتحفيزىم والاىتمام بحاجاتيم و التوجيه: /ج
 . ام بعلاقات العاممين بالعاممين والاتصالات وغيرىاكل ما يتعمق بالاىتمالعاممين بالعمل و 

 : سابعا: وظيفة التسويق

تسويق ما ينتج فلا يكفي أن توفر شركة النقل يفة كل ما يتعمق ببيع و ل ىذه الوظتشم  
ع الفعمي ليذه الخدمات الجوي خدمات النقل دون القيام بمجموعة فعاليات تضمن البي

 .(20، ص0221)البرنوطي، 
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 : خلاصة الفصل

مسار طويل يمر من خلالو الشخص المنشئ تعتبر المؤسسة ثمرة تفكير جدي و  عميوو    
يجاد ففكرة، فيصبح بذلك صاحب فكرة. و بدراسة لإمكاناتو التي تؤىمو لأن يجد  كرة أمر ا 

ب لو بسيطة لمجوانيفرض عميو دراسة مكثفة ودقيقة لمسوق ومصادر التمويل ومعرفة و 
ة مؤسسة حقيقي بعدىا يقوم بتحويل ذلك المشروع إلىالقانونية لأن يصبح صاحب مشروع، و 

، ثم البحث من بين الخيارات الاستراتيجية المتواجدة عن تنطمق فيما بعد في أداء نشاطيا
 التمكن من تجاوز كل المخاطر التي تحيط بو.نسب منيا في ظل المحيط السائد، و الأ

 

 
 



 
III.  التصميم

 المنهجي للبحث
 



 التصميم المنهجي لمبحث
 

91 
 

 :تمهيد
بقين لكل من العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي من جانبيما بعد ما تطرقنا في الفصمين السا

، سنقوم في ىذا الفصل بإسقاط ما تم التوصل إليو نظريا عمى المؤسسة الوطنية النظري
 .تيزي وزو ENIEMلمصناعات الكيرومنزلية 

الموظفين الرضا الوظيفي لمعمال و حيث سنحاول دراسة العلاقة بين العدالة التنظيمية و   
 : ، وتضمن ىذا القسم العناصر التاليةENIEMبالمؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية 

 .منيج الدراسة -
 .مجتمع و عينة الدراسة -
 .أدوات الدراسة -
 .الإجراءات-
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 التعريف بالمؤسسة محل الدراسة:  -1
 لمحة تاريخية لممؤسسة:-1  

مؤسسة اقتصادية وطنية  ENIEMتعتبر المؤسسة الوطنية لمصناعة الكيرومنزلية         
"  SONELECتحت اسم مؤسسة " 1974ولكنيا تواجدت منذ  02/10/1983تأسست في 

 المؤسسة الوطنية لصناعة وتركيب المواد الإلكترونية. 
و أصبحت المؤسسة الوطنية  1983ذاتيا ابتداء من أكتوبر « ENIEM« أنشأت أن     

 مستقمة مقرىا بولاية تيزي وزو.  « ENIEM »لمصناعات الكيرومنزلية 
ENIEM  تيزي وزو 

ENIE سيدي بمعباس 
ENEL عزازقة 
ENPSسطيف 

EPE  المؤسسة العمومية الاقتصادية 
SPA. مؤسسة ذات أسيم 

 
 المؤسسة: التعريف ب-2

تعتبر المؤسسة الوطنية لمصناعة الكيرومنزلية ىي مؤسسة عمومية اقتصادية مقرىا 
( برأسمال قدره SPAالاجتماعي في مدينة تيزي وزو، و ىي شركة ذات أسيم )

دج، أما  2095705440444إلى  2441ليصل سنة  1979دج عام  4404440444
لشركة  ℅100دج و ىي تابعة  14027908440444وصل رأسماليا إلى  2411سنة 

 NONELLE  0توظيف الأموال تحت تسمية 
 الموقع الجغرافي لممؤسسة:  -3
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في قمب المنطقة الصناعية  « ENIEM »تقع المؤسسة الوطنية لمصناعة الكيرومنزلية 
 55كمم من مقر ولاية تيزي وزو، عمى مساحة تقدر ب  10"عيسات إيدير" عمى بعد حوالي 

عامل، و تشرف عمييا الإدارة العامة في وسط مدينة تيزي وزو،  2000ىكتار و تضم 
 بجوار البنك الجزائري. 

 مهام و أهداف المؤسسة:  -4
من المؤسسات اليامة عمى  « ENIEM »تعد المؤسسة الوطنية لمصناعة الكيرومنزلية 

ن أىم مياميا المستوى الاقتصادي لمبلاد لأنيا تساىم في رفع الإنتاج الداخمي الخام و من بي
 وأىدافيا ما يمي: 

 المهام:  -4-1
  7ضمان إنتاج وترطيب أجيزة التبريد، التيوية، الطبخ بانتماء وطني يقدر ب ℅ . 
 .تساىم في رفع الإنتاج الوطني في صناعة الأجيزة الكيرومنزلية 
 أهدافها:  -4-2
  .تمبية الطمب المحمي من المنتجات الكيرومنزلية 
 نوعية الإنتاج.  تحسين 
  .وضع إنتاجيا في العالمي 
  .الرفع من رقم الأعمال 
  .اكتساب مكانة في الأسواق المحمية والأجنبية والتحكم فييا 
 ( 14001تطبيق نظام المناجمنت المحيطي وفق معيار ISO.) 
 ( 9001تطبيق نظام المناجمنت النوعي وفق معيار ISO). 
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 الهيكل التنظيمي لممؤسسة  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 المجلس الإداري

 الرئيس المدير العام

 مدير الجودة و المحيط

 مديرية تسيير الصناعة 

 

 مديرية التطوير و الشراكة 

 مديرية الموارد البشرية 

 مديرية المركزية و المالية 

 مديرية التخطيط و المراقبة

 التسيير 

 
 مديرية التسويق الاتصال

القانوني و المنازعات  القسم  

 السكريتاريا

 الوحدات

 وحدة التبريد

 وحدة الطهي

 وحدة المكيفات الهوائية

 الوحدة التجارية

 وحدة الخدمات التقنية  
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 الوحدة التجارية:
 التعريف بالوحدة التجارية:-1

ىي وحدة مكمفة بتسويق وترويج كل المنتجات المصنوعة في كل المؤسسة الوطنية 
وىدفيا الأساسي ىو التأكد من وصول منتوجاتيا عبر  ENIEMلمصناعات الكيرو منزلية  

 الوطن كذلك توفير الخدمة لمزبائن وخاصة خدمات ما بعد البيع. 
 دة وظائف وىي: تقوم الوحدة التجارية بعوظيفة الوحدة التجارية:  -2
  .تقييم البرامج السنوية لمبيع والتوزيع 
  .التموين )البرمجة( مع الوحدة الإنتاجية العناصر الكمية والكيفية 
  .تسويق المنتوجات 
  .ضمان علاقات النقاش والبيع والشراء 
  .دراسة احتياجات السوق 
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 الهيكل التنظيمي لموحدة التجارية
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 المديرية العامة

 الوحدة التجارية

اسكريتاري  مراقب التسيير 

المكلف بالصيانة 

 و الأمن الصناعي

 
 المكلف بالشؤون القانونية 

مساعد الجودة و    

المحيط              

قسم المالية 

 و المحاسبة
قسم 

 التخزين

قسم خدمات 

 ما بعد البيع

قسم 

 المبيعات

قسم 

 التسويق

قسم الموارد 

 العامةالموارد

البشرية         
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 منهج الدراسة : 
ل قواعده دراسة ، يتم من خلابحثا عمميا بدون منيج عممي واضح لا يمكن أن نجد   

المتعمقة بيا، و مسبباتيا والتعرف إلى جوانبيا ومدى تأثيرىا  الأبعادتحميل ، و المشكمة البحثية
ىو دراستنا ىذه عمى المنيج المسحي و ، حيث اعتمدنا في وتأثرىا بالظواىر التي تحيط بيا

، فيو يصف الظاىرة محل الدراسة بدقة الدراسات الوصفية المستخدمة في من أىم المناىج
 .(41،ص1992لغني،يقة وواضحة )عبد ابحيث يعطينا نتائج دق

 : المنهج المسحي -
يقصد بالمنيج المسحي الطريقة العممية التي تمكن الباحث من التعرف عمى الظاىرة 

سة من حيث العوامل المكونة ليا والعلاقات السائدة داخميا، كما في الحيز الواقعي المدرو 
 البيانات المحققة لذلك لطبيعية من خلال جمع المعمومات و ضمن ظروفيا او 
التفسير بشكل عممي لموصول إلى أغراض محددة يعرف أنو طريقة من طرق التحميل و كما  

 تصويرىا كميا عن طريقو طريقة لوصف الظاىرة المدروسة و لوضعية اجتماعية معينة أو ى
 قيقةاخضاعيا  لمدراسة الدحميميا و تجمع معمومات مقننة عن المشكمة وتصنيفيا و 

 . (2018،2019اضرات في وحدة تقنيات ومناىج البحث، ) مح 
معمومات عن الظواىر الىج الرئيسية التي تجمع الحقائق والبيانات و كما يعرف بأنو أحد المنا 

ذلك بقصد الوصول ىي في الواقع الذي نقوم بدراستو، و  السياسية كماالاجتماعية والثقافية و 
، ولا يتوقف لظواىر وتقديم الحمول لممشكلات البحثيةتعمقة بما يفيد في فيم اإلى النتائج الم

ى تقديم ، لكنو يتجاوز ذلك إلمنيج المسح عند تجميع البيانات والمعمومات وتصنيفيا وتبويبيا
يقوم منيج المسح عمى الحصول عمى أكبر كم ممكن من حمول لممشكلات العممية و 

                                  ير من الفيم الشامل لموضع القائم المعمومات حول الظاىرة محل الدراسة بغية تحقيق قدر كب
  . (227،ص2018مسعود،) 
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  مجتمع البحث و عينته : -
 أو الأشياء أو الأشخاص الذين يشكمون موضوع مشكمة البحث .  الأفرادىو جميع 

وىو جميع العناصر ذات العلاقة بمشكمة الدراسة التي يسعى الباحث إلى أن يعمم عمييا 
 نتائج الدراسة . 

عدد  أنجميع أفراد المجتمع ، لكن الصعوبة تكمن في  إشراكلذا فإن الباحث يسعى إلى 
ر جميعا ، حيث يقوم باختيا إشراكيمأفراد المجتمع قد يكون كبير ، بحيث لا يستطيع الباحث 

 مجموعة جزئية من مجتمع البحث و تسمى ىذه المجموعة عينة البحث 
 ( . 1)محمد، محاضرات المنيج التجريبي ، ص

 عينة البحث : 0 
تمثيل ، بحيث  أفضلىي مجموعة جزئية من مجتمع البحث ، و ممثمة لعناصر المجتمع 

يمكن تعميم نتائج تمك العينة عمى المجتمع بأكممو ، و عمل استدلالات حول معالم 
  .المجتمع

لذا فان عينة البحث يجب أن تحتفظ  بجميع خصائص المجتمع الأصمي حتى تكون ممثمة  
لجميع خصائص ذلك المجتمع . بحيث تتمثل عينتنا في العينة العشوائية البسيطة و ىي 

ة لأخذ العينات بشكل عشوائي من المجتمع ،و يكون لكل عنصر من عناصر المجتمع طريق
نفس احتمالية الظيور فتكون ىذه الطريقة بمثابة تمثيل لممجتمع بأكممو مبتعدة عن التحيز، 

وتعتبر العينة العشوائية أكثر طرق جمع البيانات شيوعا ، لأنيا بسيطة و تتوصل 
 ( .2022/2/2لاستنتاجات غير متحيزة )

مفردة، حيث لم نتمكن من زيادة العدد نظرا لمقيود الإدارية  52وقد تكونت عينتنا من 
 لممؤسسة.
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 تحميل المعمومات الشخصية الخاصة بعينة الدراسة :-
السن ،المستوى التعميمي ، سنوات الخبرة  لقد تم توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس ،

،الأجر الشيري ، حيث سوف نستيل تحميمنا لفقرات الاستبيان بتحميل البيانات الشخصية 
 عمى اعتباره مقسما إلى محاور وأوليا ىذه البيانات وفق ما يمي : 

 : صول عمى النتائج الموضحة كالتالياستمارة تم الح 52من مجموع الجنس : -1
 (: توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس 10قم )جدول ر 

  التكرار  %النسبة المئوية
 ذكر 32 61.5 %
 أنثى 20 38.5 %
 المجموع 52 100 %

 ( : توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس 9الشكل رقم ) 

            
( الذين تقدر 32نة ذكور حيث بمغ عددىم )يظير من خلال ىذا الجدول أن أغمب أفراد العي

 (61.5%نسبتيم)
( 38.5%التي تقدر نسبتيم )و ( 20من الحجم الإجمالي لمعينة ، في حين بمغ عدد الإناث )

ويمكن تبرير زيادة عدد الذكور إلى طبيعة عمل المؤسسة ، من الحجم الإجمالي لمعينة ،
 وىذا يعني أن المؤسسة تستقطب الذكور أكثر من الإناث . 

 استمارة معالجة تم الحصول عمى النتائج التالية :  52من مجموع السن : -2
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 (: توزيع أفراد العينة حسب متغير السن 20الجدول رقم )
 

 %النسبة المئوية  تكرارال 
 %26.9 14 سنة 30أقل من 

 %36.9 19 سنة 40إلى  30من 
 50إلى  40من 
 سنة 

19 36.9% 

 %100 52 المجموع 
 
 

 ( : توزيع أفراد العينة حسب متغير السن 10الشكل رقم ) 

 
 

حيث نجد أن أفراد  يظير من خلال الجدول و الشكل أعلاه توزيع أفراد العينة حسب السن ،
( ، تمييا نسبة 26.9%سنة( تقدر نسبتيم ب )30العينة الذين تتراوح أعمارىم أقل من )

( ،ثم في الأخير نجد 36.9%سنة( بنسبة )40إلى 30الأفراد التي تتراوح أعمارىم من )
( ، ومن %36.9سنة( تقدر نسبتيم ب)50إلى40نسبة الّأفراد الذين تتراوح أعمارىم من )

  سنة. 50و30الفئة العمرية الغالبة في المؤسسة تتراوح بين  ستنتج أنىنا ن
 استمارة معالجة تم الحصول عمى النتائج التالية :  52من مجموع المستوى التعميمي : -3
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 العينة حسب المستوى التعميمي .  توزيع أفراد( : 3الجدول رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ( : توزيع أفراد العينة حسب متغير المستوى التعميمي 11الشكل رقم ) 

 
حيث  يظير من خلال الجدول و الشكل أعلاه توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي ،

( ، ثم تميو نسبة الأفراد 5.8%نجد نسبة الأفراد الذين مستواىم التعميمي  متوسط يمثمون )
( ، أما بقية الأفراد فمستواىم التعميمي 38.5%الذين مستواىم التعميمي  ثانوي بنسبة )

( ، ومن ىنا نلاحظ أن أغمب أفراد العينة مستواىم التعميمي 55.8%جامعي يقدر بنسبة )
 وذلك راجع إلى أن معظميم إداريين .  جامعي ،

 

  تكرارال   %النسبة المئوية 
 متوسط 3 5.8 %
 ثانوي 20 38.5 %
 جامعي 29 55.8 %
 المجموع 52 100 %
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 استمارة معالجة تم الحصول عمى النتائج التالية :  52من مجموع سنوات الخبرة : -4
 ( : يمثل توزيع أفراد العينة حسب متغير سنوات الخبرة 0 4الجدول رقم )

  تكرارال        %النسبة المئوية
 سنوات  5أقل من  10 19.2 %
 سنوات  10سنوات إلى  5من  21 40.4 %
 سنوات  10أكثر من  21 40.4 %
 المجموع  52 100 %

 
 د العينة حسب متغير سنوات الخبرة( : توزيع أفرا12الشكل رقم )

حيث نجد  يظير من خلال الجدول و الشكل أعلاه توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة ،
( ، ثم تمييا نسبة الأفراد الذين 19.2%سنوات نسبتيم ) 5الأفراد الذين لدييم خبرة أقل من 

( ، وأخيرا نجد نسبة الأفراد الذين 40.4%سنوات بنسبة )10سنوات إلى 5لدييم خبرة من 
( ،  ومنو نلاحظ أن أغمبية الموظفين 40.4%سنوات بنسبة قدرىا )10لدييم خبرة أكثر من 

تعون بخبرة عالية ما يعني أن طول سنوات الخبرة لأفراد العينة يعطي مؤشر عمى أنيم يتم
 عمى دراية كافية بطبيعة المناخ السائد بالمؤسسة . 
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 استمارة معالجة تم الحصول عمى النتائج التالية :  52من مجموع الأجر الشهري : -5
 ر الأجر الشهري ( : يمثل توزيع أفراد العينة حسب متغي5الجدول رقم )

  تكرارال %النسبة المئوية
 دج  25000إلى  15000من  7 13.5 %
 دج  35000إلى  25000من  12 23.1 %
 دج  45000إلى  35000من  20 38.5 %
 دج فما فوق  45000 13 25 %
 المجموع  52 100 %

 

 
  ( : توزيع أفراد العينة حسب متغير الاجر الشيري 13الشكل رقم )

دج  25000إلى  15000يظير من خلال الجدول و الشكل أعلاه أن نسبة الأجر من 
إلى  25000( لأصحاب الأجر من %23.1( ، تمييا نسبة )13.5%تمثمت في )

دج 45000إلى  35000( لأصحاب الأجر من 38.5%دج ، من ثم تمييا نسبة )35000
 فوق دج فما 45000( لأصحاب الأجر من 25%، وأخرا تمييا نسبة )

دج وىي النسبة 45000إلى  35000ومنو نلاحظ أن موظفي المؤسسة يتقاضون أجور بين 
 الغالبة في الجدول . 
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 أدوات الدراسة:-
بناء عمى طبيعة البيانات المراد جمعيا ، وعمى طبيعة المنيج المتبع في البحث و الوقت 

حة و جدنا بأن الأداة الأكثر المسموح بو لإجراء ىذه الدراسة ، و الإمكانيات المادية المتا
 البحث ىي الاستبيان .  أىدافملائمة لتحقيق 

  الاستبيان : -
من أجل الحصول عمى  الأفراديعرف الاستبيان بأنو : " نموذج يضم أسئمة توجو إلى 

معمومات حول موضوع أو مشكمة أو موقف ، ويتم تنفيذ الاستبيان إما عن طريق المقابمة 
 ( . 182،ص2008الشخصية أو أن ترسل إلى المبحوثين عن طريق البريد " ) رشيد، 

يعرف أيضا عمى أنو أداة من أدوات جمع البيانات من المبحوثين المعنيين بالظاىرة أو  
باحث لة محل البحث و تعد الاستمارة واسطة بين الباحث و المبحوث ، و غالبا يمجا االمشكم

و  الأفرادببيانات ليا ارتباط بمشاعر  الأمرلأسموب الاستمارة لجمع المعمومات عندما يتعمق 
 دوافعيم و عقائدىم نحو موضوع محددة مسبقا .

ضعيا في استمارة للأشخاص و ىي مجموعة من الأسئمة المرتبة حول موضوع معين يتم و 
يجرى تسميميا باليد تمييدا لمحصول عمى أجوبة الأسئمة الواردة فييا )  أوالمعنيين بالبريد 

 ( .269-261،ص2008ابراش،
     تم تكوين الييكل العام لأداة الدراسة أي الاستبيان عمى النحو التالي : وقد 

طريقة الاستقصاء من خلال الاستبيان في  قمنا في ىذه الدراسة باستخدامفقرات الاستبيان : 
 جمع البيانات الأولية ، وقد تم تصميم الاستبيان وتقسيمو إلى ثلاث محاور كما يمي : 

يتضمن البيانات الشخصية لمعينة )الجنس ، السن ، المستوى التعميمي ،  المحور الأول :
 سنوات الخبرة ، الأجر الشيري ( . 

 عبارة . 25من ضلعدالة التنظيمية حيث يتبا يتعمق  المحور الثاني :
 عبارة  28بالرضا الوظيفي و يتضمن  يتعمق  المحور الثالث :
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 ثبات أداة الدراسة 2-0
 وصف المقاييس و ثباتها:-

 من خلال الجدول التالي سنقدم وصف لممقياس الذي استخدمناه في دراستنا:
 قياس العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي داخل المؤسسة . ممحاور ( : 6الجدول رقم )

محاور 
 المقياس 

 أمثمة عن الأسئمة  الأسئمة  تسمية المحاور 

العدالة  1
 التنظيمية 

1-2-3-4-5-6 
......25 

يتخذ الرؤساء القرارات المتعمقة 
 بالعمل بأسموب عادل 

 29-28-27-26 الرضا الوظيفي  2
......53 

أنا راضي عمى نمط اشراف 
 رؤسائي عني 

 صدق وثبات المقياس: -
لغرض معرفة مدى وضوح أسئمة الاستبيان فقد تم عرضيا عمى الصدق الظاهري للأداة: -

الأستاذة المشرفة لمتعرف عمى توجيياتيا، وقد أشارت إلى بعض الملاحظات التي تم أخذىا 
تم صياغة العبارات بشكل ملائم وأكثر وضوحا بعين الاعتبار في إعداد الاستبيان وبعد ذلك 

 وبساطة لتظير في شكميا النيائي. 
سيتم من خلال ىذا الاختبار التأكد من مدى ثبات الفقرات المكونة الصدق البنائي للأداة: -

للاتساق الداخمي الذي يأخذ القيمة  لأداة الدراسة حيث تم حساب معامل الثبات ألفاكرومباخ
، وحتى يكون ىذا المقياس قادرا عمى تحقيق أغراض البحث يجب أن يكون مساويا 1-0من 

تعبيرا عن مدى استقرار ىذه الأداة، أي قدرتيا عمى الحصول عمى نفس  0.6أو أكبر من 
  . النتائج، في حالة ما إذا أعيد توزيعيا عمى نفس العينة تحت نفس الظروف 

معاملات الاتساق الداخمي ألفا كرومباخ لمقياس العدالة التنظيمية و ( : 7الجدول رقم )
 الرضا الوظيفي 
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معامل ألفا 
 لممقياس 

 رقم المعامل 

78. 2 
 

. أي 78نلاحظ من الجدول أعلاه أن معامل ألفا كرونباخ بالنسبة للاستبيان ككل يساوي 
، مما يشير إلى أن أداة  60وىو مقبول لأنو أكبر من  وتعتبر نسبة مرتفعة ، 78بنسبة 

القياس في ىذه الدراسة تتمتع بدرجة عالة من الثبات بالنسبة لعبارات الاستبيان ، وىذا يدل 
 عمى أن ىناك درجة عالية من المصداقية في الإجابات .

 
 الإجراءات : 

صباحا قمنا بالتوجو إلى المؤسسة الوطنية  10:00عمى الساعة  2022جوان  22في يوم  
وبالتحديد إلى الوحدة التجارية ،  من أجل إيداع طمب    ENiEMلمصناعات الكيرو منزلية 

إجراء دراسة ميدانية لعينة من موظفي المؤسسة لدراسة موضوعنا ، حيث التقينا  بمسؤول 
بشرح سبب زيارتنا ليم ، وبكل صدر رحب وافق عمى طمبنا ، حيث الوحدة ىناك وقمنا 

عينة  52موظف لكن سمح لنا بدراسة  180أخبرنا أن المجتمع الكمي لمموظفين بالوحدة ىو 
 من المجتمع الكمي وىذا راجع لأسباب تخص المؤسسة . 

ة التجارية صباحا قمنا بالتوجو مرة ثانية لموحد 9:30عمى الساعة  2022جوان  29في يوم 
ENiEM  استمارة  قمنا بتوزيعيا عمى موظفي الوحدة عشوائيا ، بعد ذلك سألنا  52ومعنا

 المشرف عن يوم استرجاعنا للاستمارات ممموءة فأخبرنا أنو بعد أسبوع يمكننا أن نسترجعيا . 
صباحا توجينا نحو المؤسسة حيث وجدنا  10:00عمى الساعة  2022جويمية  06في يوم 
لاستمارات ممموءة وجاىزة من طرف الموظفين  حيث لم ينقص منيا ولا استمارة جميع ا
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، حيث استغرق تفريغيا يومين  SPSS لحسن الحظ ، بعد ذلك قمنا بتفريغيا في برنامج 
 فقط ، بعد ذلك أكممنا باقي الخطوات المتبقية . 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

IV.  التحليل
الإحصائي وعرض 

 نتائج البحث
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 تمهيد9 
ي معالجة من المعموم أنو أمام كثرة المعطيات وتعددىا يجد العقل الإنساني صعوبة ف      

، ي أن يترك الإنسان جانب الجزئيات. وعميو فالحل المنيجي يكمن فكل جزئياتيا دفعة واحدة
. عده عمى فيم متغيرات موضوع البحثويركز عمى اىتمامو عمى السمات الكبرى التي تسا

، ومن شأنو أن حمة ىامة في كل البحوث الإحصائيةفالفحص الأولي لممعطيات ىو مر 
ي تحتوي عمييا المعطيات وىيكمتيا، بل يساعد الباحث عمى تمخيص أىم المعمومات الت

التقنيات الملائمة في مراحل ن مسار التحميل الإحصائي و ، في غالب الأحياوبوضوح لو
 .ياتالبحث اللاحقة عند اختبار الفرض

، ولا تتوقف ات أحد أىم مراحل البحث العممي وأبرز خطواتوبعد التحميل الإحصائي لمبيان
، بل تكمن أىميتو في مساعدة الباحث الإحصائي عند عرض ووصف البيانات أىمية التحميل

 الإجابة عن التساؤلات.تبار الفرضيات و عمى اخ
 

)الحزمة الإحصائية لمعموم  ) (spss ver 25لقد تم استخدام البرنامج الإحصائي 
(، وىو من الأنظمة statisticals package for social scienceالاجتماعية ( )

المتقدمة التي تستخدم في إدارة البيانات وتحميميا في مجالات متعددة ومنيا التطبيقات 
ل الإحصائية، حيث يستخدم ىذا النظام في إجراء التعديلات الإحصائية المختمفة من إدخا

 البيانات وتمخيصيا وعرضيا بأشكال ىندسية وبيانات وحسابات. 
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 عرض وتحميل الجداول البسيطة9 -
 نتائج أسئمة مقياس العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي ( 9 7الجدول رقم )

 رقم السؤال  المتوسط الحسابي  الانحراف المعياري 
 3س 4 1..3
 2س 4..4 1..3
 1س 4.44 3.41
 4س .4.4 3.41
 4س 1.11 3.11
 1س 4.24 3.41
 .س 4.14 3.41
 1س 4.11 4..3
 1س 4.12 3.44
 .3س .1.4 1..3
 33س 4.11 3.14
 32س 1.31 3.13
 31س 1..1 1..3
 34س 4..1 .3.1
 34س 3..4 3.44
 31س 4.11 3.42
 .3س 1.11 3.41
 31س 4.11 .3.4
 31س .4.4 3.11
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 .2س 1..4 3.12
 23س .1.1 3.11
 22س 1.11 ...3
 21س 4..1 1..3
 24س 3..1 .3.1
 24س 1.12 .3.1
 21س .4.4 .3.4
 .2س .4.4 3.43
 21س 4.14 3.41
 21س 4.21 3.41
 .1س 4.12 3.43
 13س 1.11 3.11
 12س 1.12 ...3
 11س 2.12 3.44
 14س 1.41 .3.4
 14س 4.31 3.12
 11س .1.1 ...3
 .1س 1..1 1..3
 11س 4.11 3.41
 11س 1..4 ...3
 .4س 1.12 3.44
 43س 4.12 4..2
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 42س 4.11 3.41
 41س 4.14 3..3
 44س 4.41 3.14
 44س .1.4 3.12
 41س 1 3..3
 .4س 1.21 1..3
 41س 4 3.11
 41س 4.34 3.14
 .4س 1.21 3.11
 43س 4.24 4..3
 42س 4.33 3.14
 41س 4..1 3.12

 
 9 لعدالة التنظيمية والرضا الوظيفيا التحميل الإحصائي الوصفي لمقياس-

توزيع أسئمة العدالة التنظيمية والرضا ( أن 1تبين النتائج الموضحة في الجدول رقم )
، في حين .4.4و 1ت المتوسطات الحسابية بين ، حيث تراوحالوظيفي اعتدالي نسبيا

شتت ضعيف في ىو ما يشير إلى ت، و 4..2و .3.4الانحرافات المعيارية بين تراوحت 
 نتائج أفراد العينة. 
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  عرض وتحميل الجداول المركبة9-
يتخذ الرؤساء القرارات المتعمقة بالعمل بأسموب عادل حسب متغير (9 8الجدول رقم )

  الجنس.
  الجنس المجموع

 ذكر أنثى
معارض  التكرار 4 2 1

 بشدة
يتخذ 

الرؤساء 
القرارات 
المتعمقة 
بالعمل 
بأسموب 

 عادل

3..% 11.1% %11.. % 
 معارض التكرار 1 1 1
%3.. 4.% 4.% % 
معارض  التكرار 1 2 1

 % %4. 24% %..3 قميلا
 متردد التكرار 4 4 1

3..% 4.% 4.% % 
موافق  لتكرارا . 4 33

 % %11.1 %11.4 ..3% قميلا
 موافق التكرار . 4 32

3..% 43..% 41.1% % 
 موافق التكرار 3 . 3

 % %..3 .% %..3 بشدة
 المجموع التكرار 12 .2 42

 3..% 11.4% 13.4% % 
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كأعمى  %4.يوضح الجدول أعلاه أن فئة الذكور أجابوا بمعارض قميلا بنسبة تقدر ب 
كأعمى نسبة فيما يتعمق  %.4نسبة، أما فئة الإناث أجابوا بمتردد ومعارض بنسبة تقدر ب 

 بالقرارات المتخذة من طرف الرؤساء في العمل. 
أنظمة تسيل عممية التزام الموظف حسب متغير في المنظمة قوانين و (9 01الجدول رقم )

 المستوى التعميمي.
 

  المستوى التعميمي المجموع
 متوسط ثانوي  جامعي

معارض  التكرار . 2 2 4
 بشدة

في 
المنظمة 
قوانين و 

أنظمة 
تسيل 
عممية 
التزام 

 الموظف 

3..% %4. 4.% %. % 
 معارض التكرار . 1 1 1
%3.. 4.% 4.% %. % 
معارض  التكرار 3 4 2 .

 % %34.1 %3..4 %21.1 %..3 قميلا
 متردد التكرار 3 3 1 4

3..% 1.% 2.% 2.% % 
موافق  التكرار 3 4 1 33

 % %1.3 %11.4 %44.4 ..3% قميلا
 موافق التكرار . 4 32 .3

3..% %...1 21.4% .% % 
موافق  التكرار . 3 3 2

 % %.   .4% %.4 %..3 بشدة
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 المجموع التكرار 1     .2  21  42
3..% 44.1% %11.4 4.1% % 

 
ذوي المستوى التعميمي المتوسط أجابوا بمعارض  يوضح الجدول أعلاه أن فئة المبحوثين

، أما ذوي المستوى التعميمي الثانوي أجابوا بمعارض  %34.1قميلا أكبر نسبة التي تقدر ب 
، أما المبحوثين ذوي المستوى التعميمي الجامعي  %3..4قميلا أكبر نسبة التي تقدر ب 

نين والأنظمة التي تسيل عممية فيما يخص القوا %1...أجابوا بموافق أكبر نسبة تقدر ب
  التزام الموظف في المنظمة.
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في مؤسستي يقوم عمى معايير عادلة حسب متغير الأجر نظام الترقية (9 00الجدول رقم )
 الشيري.

  جر الشيريالأ المجموع
دج ...44من

 فما فوق
دج ...14من
 دج...44إلى

دج ...24من
 دج...14إلى

دج ...34من
 دج...24إلى

معارض  التكرار 1 2 . 3 1
 بشدة

نظام 
الترقية 

في 
مؤسستي 

يقوم 
عمى 

معايير 
 عادلة

3..% 31..% .% 11.1% 4.% % 
 معارض التكرار 3 2 4 2 1

3..% 22.2% 44.4% 22.2% 33.3% % 
معارض  التكرار . 2 . 3 .3

 % %. %.2 %.. %.3 %..3 قميلا
 متردد التكرار . 3 3 1 1

3..% .4% 32.4% 32.4% .% % 
موافق  التكرار 1 1 4 3 33

 % %1..2 %1..2 %11.4 %1.3 %..3 قميلا
 موافق التكرار . 2 4 2 1

3..% 24% 4.% 24% .% % 
 المجموع التكرار . 32 .2 31 42

3..% 24% 11.4% 21.3% 31.4% % 
 

دج ...34الذين يتقاضون الأجر الشيري من يوضح الجدول أعلاه أن نسبة أفراد العينة 
، أما الذين يتقاضون  %1..2دج أجابوا بموافق قميلا أكبر نسبة قدرت ب ...24إلى 
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دج أجابوا بمعارض بشدة أكبر نسبة قدرت ب ...14دج إلى...24الأجر الشيري من 
دج أجابوا بمعارض أكبر ...44دج إلى ...14، والذين يتقاضون الأجر من  11.1

دج فما ...44، أما أفراد العينة الذين يتقاضون الأجر الشيري من  %44.4بة قدرة ب نس
، و ذلك فيما يتعمق بنظام الترقية الذي يقوم %4.فوق أجابوا بمتردد أكبر نسبة قدرت ب

  عمى معايير عادلة. 
   9الارتباطدراسة علاقات -

، وفي بين مختمف المتغيراتات الارتباط ىنالك طرق عديدة يمكن اعتمادىا لتفسير علاق
قات الارتباط بين متغيرات ، بيدف دراسة علاالحالي استخدمنا ارتباط )بيرسون(البحث 
وىي العلاقة  -3..، ويشير )بيرسون( إلى أن الارتباط في ىذا الاختبار يتراوح بين البحث

وىي العلاقة + 3..، وصولا إلى والتي تعني أنو لا يوجد أي ارتباط ...ة، المثالية السالب
 . المثالية الموجبة

، فإذا كان ىذا  زيادة والنقصان في أطراف الارتباالسمب في الارتباط في الو  الإيجابويشير 
يح وىو الارتباط موجبا فذلك يعني أنو كمما زاد العامل الأول زاد العامل الثاني والعكس صح

ذلك يشير إلى أنو كمما زاد  ، في حين اذا كان الارتباط سالبا فإنما يسمى بعلاقة طردية
. وانطلاقا صحيح وىذا ما يسمى بعلاقة عكسية العكسلعامل الأول نقص العامل الثاني و ا

رتباط من ىذه المعطيات قمنا باختبار العلاقة الموجبة في فرضيات البحث باستخدام ا
  .)بيرسون( كما ذكرنا سابقا

 9 الفرضية الأولى(لرضا الوظيفي )االعلاقة بين العدالة التنظيمية و 
( وجود علاقة ارتباط قوية ذات دلالة إحصائية بين العدالة التنظيمية 32ضح الجدول رقم )ي

لتنظيمية تعتبر ، وىذا يعني أن العدالة ا(r= .65** , p= 0.01والرضا الوظيفي ب ) 
  شرطا ميما لتحقيق الرضا الوظيفي لدى الموظفين. 
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 : لارتباط بين العدالة التنظيمية والرضا الوظيفييمثل ا9 (01الجدول رقم )
 الرضا الوظيفي  العدالة التنظيمية  

 .14** 3 العدالة التنظيمية 
 3 .14** الرضا الوظيفي 

  0.01دلالة عمى مستوى  ** ارتباط ذو         
 9 لة التنظيمية )الفرضية الثانية (العداالعلاقة بين الجنس و -
 توجد علاقة ارتباط بين الجنس والعدالة التنظيمية في ىذا لاأنو  (31ضح الجدول رقم) ي

 . العدالة التنظيمية ىذا يعني أن الجنس لا يرتبط  بتحقيق، و البحث
 : لعدالة التنظيميةايمثل الارتباط بين الجنس و 9 (02الجدول رقم )

 العدالة التنظيمية  الجنس  
 .4. 3 الجنس 

 3 .4. العدالة التنظيمية 
 
 9 لة التنظيمية )الفرضية الثالثة (العداالعلاقة بين السن و  -
لا توجد علاقة ارتباط بين السن والعدالة التنظيمية في ىذا أنو ( 34ضح الجدول رقم )ي

   .العدالة التنظيميةىذا يعني أن السن لا يرتبط بتحقيق و ، البحث
 : التنظيمية يمثل الارتباط بين السن والعدالة 9(03الجدول رقم )

العدالة 
 التنظيمية 

  السن 

 السن  3 -.31
العدالة  -.31 3

 التنظيمية 
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 9 الة التنظيمية )الفرضية الرابعة(العدالعلاقة بين المستوى التعميمي و  -
إحصائية بين المستوى التعميمي  ( وجود علاقة ارتباط ذات دلالة34يوضح الجدول رقم )

، وىذا يعني أن المستوى التعميمي يرتبط (r=.34* ,p=0.05العدالة التنظيمية قدرت ب )و 
 العدالة التنظيمية.  بتحقيق

 : وى التعميمي و العدالة التنظيميةيمثل الارتباط بين المست 9(04الجدول رقم )
 العدالة التنظيمية  المستوى التعميمي  

 .14* 3 المستوى التعميمي 
 3 .14* العدالة التنظيمية 

 4...*ارتباط ذو دلالة عمى مستوى          
 (9 الرضا الوظيفي )الفرضية الخامسةالعلاقة بين سنوات الخبرة و -
سالبة بين سنوات الخبرة و الرضا الوظيفي  ( وجود علاقة ارتباط31جدول رقم )ضح الي

 ،(r=- .28* , p=0.05قدرت ب )
 . الوظيفي لدى العمالدني في الرضا تن سنوات الخبرة تؤدي إلى تراجع و وىذا يعني أ

 : يمثل ارتباط بين سنوات الخبرة والرضا الوظيفي9 (05الجدول رقم )
 الرضا الوظيفي  سنوات الخبرة  

 -.21* 3 سنوات الخبرة 
 3 -.21* الرضا الوظيفي 

  4...عند مستوى *ارتباط ذو دلالة 
 9 العلاقة بين الأجر الشهري والرضا الوظيفي )الفرضية السادسة(-
علاقة ارتباط بين الأجر الشيري والرضا الوظيفي في ىذا ( لا توجد .3ضح الجدول رقم )ي

ني أن الأجر الشيري لا يرتبط بتحقيق الرضا الوظيفي لدى الموظفين ىذا يعالبحث، و 
  ويحتاجون لعناصر أخرى حتى يتحقق لدييم الرضا. 
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 : الوظيفي لرضاامثل الارتباط بين الأجر الشيري و ي (069الجدول رقم )
 

 
 

 الرضا الوظيفي  الأجر الشيري  
 .34 3 الأجر الشيري 
 3 .34 الرضا الوظيفي 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

V.  مناقشة نتائج 
 البحث
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 مناقشة نتائج البحث:

ومستوى الرضا تحقيقا لأىداف الدراسة في التعرف عمى مستوى العدالة التنظيمية ،     
الوحدة التجارية بالمؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرو منزلية  الوظيفي لدى موظفي 

ENIEM   ودور العدالة التنظيمية في تحقيق الرضا الوظيفي لدييم ،وبعد القيام بتحميل ،
نتائج الاستبيان قمنا بمناقشة و تفسير النتائج التي تحصمنا عمييا عن طريق اختبار صحة 
وخطأ الفرضيات المقترحة وىذا باستعمال معامل الارتباط "بيرسون" لتحديد علاقة الارتباط 

 راسة المستقل و التابع ، بحيث تبين لنا أن : بين متغيرات الد
تنظيمية و الرضا الوظيفي قد الفرضية الأولى التي تنص عمى وجود علاقة بين العدالة ال   
وذلك لوجود علاقة ارتباط قوية ذات دلالة إحصائية بين العدالة التنظيمية و  م تأكيدىا، ت

العدالة التنظيمية ترتبط  يعني أنوىذا  ( r=.65** ,p=0.01الرضا الوظيفي قدرت ب )
راجع إلى أن المؤسسة تحرص عمى اتخاذ القرارات  الرضا الوظيفي،  وىذا كمو تحقيقب

المتعمقة بالعمل بأسموب عادل بين جميع الموظفين ، حيث يتسم نظام توزيع المكافآت 
سموب والترقية فييا وفق معايير عادلة ومنصفة ، كما تحرص عمى حل جميع المشاكل بأ

حضاري دون خمق فوضى بين الموظفين ولا يتأتى ذلك إلا بإتباع نظام موازي وىو نظام 
الحوافز التي تدفع الموظفين إلى زيادة الجيد بقصد الإنتاج و السعي إلى تحقيق أىداف 
المؤسسة ، حيث أن مسيرو المؤسسة يقومون بمكافأة موظفييم عمى الجيد الإضافي الذي 

يتساوون في فرص التدريب فيما بينيم ، مما يجعل الموظفين راضين عن يبذلونو كما أنيم 
وظيفتيم داخل المؤسسة ويرفضون التخمي عن عمميم فييا مقابل أي عرض يأتييم من 

 مؤسسة أخرى .
بين الجنس و العدالة ارتباط  نلاحظ من خلال الفرضية الثانية أنو لا توجد أي علاقة و      

 العدالة التنظيمية .  تحقيقلا يرتبط ب، و ىذا يعني أن الجنس  التنظيمية في ىذا البحث
جع إلى أن المؤسسة لا تفرق بين الجنسين في التعامل و تحقيق العدل ، فميما ر قد يوىذا 

ئما إلى تحقيق العدل فيما أو إناث فيي تسعى دا اكان جنس الموظفين سواء كانوا ذكور 
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و ذلك بمنحيم حقوقيم عمى أكمل وجو بتحفيزىم عن طريق مكافآت مادية أو معنوية   ،بينيم
و ترقيتيم بإعطائيم شيادات استحقاق وفق العمل المطموب منيم إنجازه ، و ىذا يعني أن 

و ذلك راجع إلى حرص  سة في تحقيق العدالة داخل المؤس عامل الجنس لا يشكل أي عائق
ع الموظفين باختلاف جنسيم عمى إبداء رأييم و مناقشة المسؤولين عمى السماح لجمي

 القرارات قبل اتخاذىا .
نلاحظ من خلال الفرضية الثالثة أنو لا توجد أي علاقة ارتباط بين السن و العدالة     

العدالة التنظيمية ، فتطبيق  تحقيق، ذلك يعني أن السن لا يرتبط بالتنظيمية في ىذا البحث 
سسة لا يتم عمى حسب السن ، فميما كان سن الموظفين  يخضعون العدالة داخل المؤ 

 لقوانين المؤسسة و تطبق عمييم أساليب العمل بشكل عادل . 
وجود علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين  الفرضية الرابعة وقد أكدت نتائج اختبار     

ي أن و ىذا يعن ( ، (r=.34*,p=0.05المستوى التعميمي و العدالة التنظيمية قدرت ب 
منو نلاحظ أن المؤسسة تعمل عمى و العدالة التنظيمية ،  تحقيقالمستوى التعميمي يرتبط ب

توظيف الأفراد كل حسب تخصصو ووضع الشخص المناسب في المكان المناسب من أجل 
عمى الوساطة في نظام الترقية ، بين الموظفين ، فيي لا تعتمد  الإنصافتحقيق العدل و 

نما حسبو  ىذا ما يجعل المؤسسة مزدىرة  ، المبذول داخميا وكذا الكفاءة  العمل و الجيد ا 
  .ا يخمق روح التعاون بين العمالناجحة ممو 
ارتباط سالبة بين سنوات الخبرة نلاحظ من خلال الفرضية الخامسة وجود علاقة و     
الخبرة تؤدي إلى ( ، وىذا يعني أن سنوات r= -.28*,p=0.05الرضا الوظيفي قدرت ب )و 

تراجع وتدني في الرضا الوظيفي لدى العمال ، ومنو الموظفين ليسوا راضين تماما عمى نمط 
الاشراف ، وىذا قد يكون راجع إلى أن معظم الذين يعممون داخل المؤسسة وبالرغم من 

بيرة منح ليم امتيازات كي لا إلا أن ذلك سنوات 01سنوات الخبرة التي لدييم و التي قد تفوق 
ولا فرص ترقية ، مما يشعرىم بالإحباط و المماطمة في العمل ، وىذا يدفعيم إلى عدم الرضا 
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، كما أن طول فترة العمل داخل لمؤسسة إلى حالة من الفوضىفي العمل ، مما قد يؤدي با
المؤسسة بدون وجود محفزات و مشجعات عمى العمل يجعل الموظفين يشعرون بالممل 

  رتياح والرضا. والإحباط وعدم الا
أنو لا توجد علاقة ارتباط بين الأجر والأخيرة نلاحظ من خلال  الفرضية السادسة كما     

 تحقيق ني أن الأجر الشيري لا يرتبط بالشيري و الرضا الوظيفي في ىذا البحث ، مما يع
لمموظفين، ومنو نلاحظ أن أجر الموظف لا يعتبر شرطا وحيدا في تحقيق الرضا الوظيفي 

نما يجب توفر شروط أخرى عمى المؤسسة تحقيقيا إذا أرادت الحصول عمى  الرضا لديو وا 
    رضا وارتياح الموظفين لدييا مما يحقق نجاحيا ويساىم استمراريتيا وتطورىا. 
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   : خلاصة
الميداني لمدراسة المتمثل في العدالة التنظيمية وعلاقتيا بعد استعراضنا لمجانب النظري و      

بالرضا الوظيفي لمعاممين في الوحدة التجارية لممؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرو منزلية 
ENIEM،  درجة من مية ىي للإجابة عمى تساؤلات الدراسة توصمنا إلى أن العدالة التنظيو

الفرد بالمؤسسة من  التي تعبر عن علاقةتحقيق المساواة والنزاىة في الحقوق والواجبات و 
يقيا بشكل جيد لضمان استمرارىا تطبخلال أبعادىا، فكل مؤسسة تسعى إلى تحقيقيا و 

 . وبقاءىا
سابقة دراسات القراءة المستفيضة لما توفر لدينا من لاطلاع عمى التراث النظري و فبعد ا    

ضيات التي نزلنا بيا إلى ، تم تحديد إشكالية البحث وصياغة الفر عن متغيرات الدراسة
 مسحينات التي تتلاءم مع المنيج ال، مستخدمين مجموعة من الأساليب لجمع البياالميدان

 . مناىج لرصد وتقصي ىذه الظاىرةالذي يعتبر أنسب الو 
لمخروج في ، يميا إلى نسب مئوية وتفسيرىاتحو  وبعد جمع ىذه المعطيات الميدانية تم    

المعطيات الكمية  خلال ، ومنالأخير بنتائج تمكننا من الوصول إلى الأىداف المرجوة
وائد أو أن الموظفين في ىذه المؤسسة ينالون نصيبيم سواء كان من توزيع الع تبينوالكيفية 

، بالإضافة إلى توفير ما بينيمأو في جانب المعاملات في، في تطبيق كافة الموائح والقوانين
يزيد من  مما ،زيادة شعورىم بالرضا كافة الظروف التنظيمية المرضية والتي عممت عمى

 . ة من قدرتيمالاستفادكفاءتيم و 
الميداني بذول في كل البحث بشقيو النظري و الجيد الملذا ومن خلال دراستنا الحالية و     

 وتحقيق قولنا أن العدالة التنظيمية تساىم في تعزيزنستطيع أن نجيب عن تساؤلات الدراسة ب
 . ENIEMالرضا الوظيفي لمموظفين في 

أن بجزء بسيط في عممية البحث العممي، و وفي الأخير نأمل أننا نكون قد ساىمنا ولو     
 .ياية دراستنا بداية لدراسات أخرىتكون ن
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 الاستمارة المعتمدة في الدراسة :

 

 وزارة التعليم العالي و البحث العلمي

–تــامدة  –جامعة مولود معمري   

 كلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية

 قــسم العلوم الإنسانية

 فرع علوم الإعلام والاتصال

 تخصص : اتصال تنظيمي

 

    

 سٌدي الموظف :  سٌدتً الموظفة ،

 

التحضٌر لنٌل شهادة الماستر فً علوم و الاتصال ، تخصص اتصال تنظٌمً تحت  إطارفً       

بولاٌة تٌزي وزو "،نرجو   ENIEMعنوان "العدالة التنظٌمٌة و علاقتها بالرضا الوظٌفً لدى مإسسة 

 (فً الخانة المناسبة . X)من سٌادتكم التكرم بالإجابة على مجموعة من الأسئلة و ذلك بوضع علامة 

 

مع خالص التقدٌر و الامتنان لتعاونكم و مساهمتكم فً نجاح هذا البحث العلمً من خلال الإجابة بدقة 

و موضوعٌة على كل سإال قصد منحه المصداقٌة العلمٌة ، و نإكد لسٌادتكم أن الإجابة المقدمة 

 مً فقط .ستحاط بسرٌة تامة و سٌتم استخدامها لأغراض البحث العل

 

 الطالبتين :                                                      تحت اشراف :  إعدادمن 
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 العدالة التنظٌمٌة :: المحور الثاني
 

( فً خانة واحدة فقط من الخانات أمام الإجابة الأكثر تعبٌرًا عن رأٌك ، و ذلك Xالرجاء وضع علامة )

 لمعرفة درجة ممارسة العدالة التنظٌمٌة فً مكان عملك .
 

 الـــعـــــبـــــــارات الرقم
معارض 

 بشدّة
 معارض

معارض 
 قليلا

 متردّد
موافق 

 قليلا
موا
 فق

موا
فق 
بشدّ 
 ة

2 
ٌتخذ الرإساء القرارات المتعلقة بالعمل بؤسلوب 

 عادل 

       

2 
تطبٌق القرارات الإدارٌة على جمٌع العمال ٌكون 

 بطرٌقة منصفة

       

ٌّم رإسائً أدائً فً العمل بعدالة  3         ٌق

4 
ٌتّسم نظام توزٌع المكافآت فً منصبً بالعدل 

 والانصاف 

       

        نظام الترقٌة فً مإسستً ٌقوم على معاٌٌر عادلة  5

        تتماطل الإدارة فً حلّ المشاكل داخل المإسسة 6

        أكلفّ بمهام تتوافق مع قدراتً  7

8 
 فً المنظمة قوانٌن و أنظمة تسهّل عملٌة التزام

 الموظف 

       

        ٌتعامل رإسائً معً باحترام 9

22 
تشرح لً الإدارة مبرّرات القرارات التً اتخذتها 

 قبل اتخاذها 

       

22 
هنالك عدالة فً التعامل بٌن الجنسٌن داخل 

 المإسسة 

       

22 
ٌفتح الرإساء المجال للجمٌع لمناقشة القرارات قبل 

 اتخاذها

       

23 
ٌتسم سلوك الرإساء بالإنصاف و العدالة بٌن 

 جمٌع العمال 

       

24 
ٌتم إعلامً بؤي نشاطات رسمٌة و اجتماعٌة 

 متعلقة بعملً قبل حدوثها

       

25 
ٌحرص الرإساء على تنمٌة روح التعاون بٌن 

 العمال 

       

        ٌمنح رإسائً أهمٌة لحقوق الموظف  26

27 
ٌتعامل رإسائً بعدالة فً حلّ الصراعات التً 

 تنشؤ بٌنً و بٌن زملائً 

       

28 
ٌحترم رإسائً آرائً و اقتراحاتً بخصوص 

 العمل 

       

        أحصل على إجازتً دون مماطلة أو تؤخٌر  29

22 
ٌتعادل راتبً الشهري مع رواتب العمال 

 المتشابهٌن لً فً تؤدٌة المهام 

       

        ٌكافئنً رإسائً على الجهد الإضافً الذي أبذله  22
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22 
توزع الحوافز المادٌة فً المإسسة التً أعمل بها 

 حسب الاستحقاق 

       

        تتساوى فرص التدرٌب بٌنً و بٌن زملائً  23

        لا ٌعتمد نظام الترقٌة على الوساطة  24

25 
تتساوى فرص الترقٌة بٌن الجنسٌن داخل المإسسة 

 التً أعمل بها 

       

 

 الرضا الوظٌفً :: المحور الثالث
 

( فً خانة واحدة فقط من الخانات أمام الإجابة الأكثر تعبٌرًا عن رأٌك ، وذلك Xالرجاء وضع علامة )

 لمعرفة درجة ممارسة الرضا الوظٌفً فً مكان عملك.

 العـــبـــــــــارات الرقم
معارض 

 بشدّة
 معارض

 معارض

 قليلا
 متردّد

موافق 

 قليلا
 موافق

موافق 

 بشدّة

2 
علاقتً مع رإسائً قائمة على أساس 

 الاحترام المتبادل
       

2 
        أنا راضً على نمط اشراف رإسائً عنً 

3 
تقدٌر مسإولً فً العمل لمجهوداتً ٌشعرنً 

 بالرضا
       

4 
ٌشعرنً الرإساء بحرٌة التصرف فً أداء 

 أعمالً 
       

5 
ٌساعدنً مشرفً فً المواقف الصعبة التً 

 تواجهنً فً عملً 
       

6 
        ٌهتم الرإساء بسماع شكاوي الموظفٌن 

7 
أتلقى الشكر عند إنجازي لأعمال تستحق 

 الشكر من طرف رإسائً 
       

8 
        ٌستعمل رإسائً أسلوب التهدٌد معً 

9 
ٌهتم رإسائً بسماع آراء العمال و 

 اقتراحاتهم
       

22 
ٌّز الرإساء بمهارات الاتصال الجٌد          ٌتم

22 
ٌؤخذ الرإساء انشغالاتً الاجتماعٌة بعٌن 

 الاعتبار 
       

22 
ٌحرص الرإساء على تهٌئة الظروف 

 المناسبة للمساعدة على العمل 
       

23 
        ٌثق مسإولً فً أداء عملً 

24 
        إن غٌاب فرص الترقٌة ٌشعرنً بالإحباط 

25 
أنا راضً عن فرص الترقٌة التً حصلت 

 علٌها 
       

26 
        ٌعتمد نظام الترقٌة على الخبرة 
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27 
فرص الترقٌة تدفعنً لبذل مجهود أكبر فً 

 عملً 
       

28 
        فرص الترقٌة تحفّزنً لتنمٌة مهاراتً المهنٌة 

29 
نظام الترقٌة العادي ٌإثّر اٌجابٌا على 

 استقراري المهنً 
       

22 
        ٌرضٌنً نظام الأجور المتّبع 

22 
        الأجر الذي أتقاضاه ٌسدّ حاجاتً الأساسٌة 

22 
الحوافز المادٌة التً تقدّمها لً المإسسة 

 ترضٌنً 
       

23 
عند حصولً على مكافآت ٌزداد شعوري 

 بالرضا 
       

24 
أشعر بؤن الزٌادة فً الراتب تزٌدنً تحفٌزا 

 لأداء عملً 
       

25 
        أنا راضً عن الأجر الذي أتقاضاه 

26 
أحصل على راتبً دوما فً آجاله المحدّدة 

 دون تؤخٌر 
       

27 
أنا راضً عن وظٌفتً الحالٌة وعن 

 مإسستً التً أعمل بها 
       

28 
لا ٌمكن أن أتخلى عن عملً فً هذه 

 المإسسة مقابل دخل أكبر فً مإسسة أخرى 
       

         

 

 نشكركم جزٌل الشكر على تعاونكم معنا. -   
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 : spss عينة عن العمل في برنامج 
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 :  spssعٌنة من جداول 

 

 الجنس

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 61,5 61,5 61,5 32 ذكر 

 100,0 38,5 38,5 20 أنثى

Total 52 100,0 100,0  

 

 

 السن

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 26,9 26,9 26,9 14 سنة30 اقلمن 

 63,5 36,5 36,5 19 سنة40 الى30 من

 100,0 36,5 36,5 19 سنة50 الى40من

Total 52 100,0 100,0  

 

التعليمي المستوى  

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 5,8 5,8 5,8 3 متوسط 

 44,2 38,5 38,5 20 ثانوي

 100,0 55,8 55,8 29 جامعً

Total 52 100,0 100,0  

 

الخبرة سنوات  

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 19,2 19,2 19,2 10 سنوات5اقلمن 

5من الى سنوات  59,6 40,4 40,4 21 سنوات10 

رمن اكث  100,0 40,4 40,4 21 سنوات10 

Total 52 100,0 100,0  

 

 

الشهري الأجر  

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 13,5 13,5 13,5 7 دج25000الى15000من 

 36,5 23,1 23,1 12 دج35000الى25000من

 75,0 38,5 38,5 20 دج45000الى35000من

45000من فوق فما دج  13 25,0 25,0 100,0 

Total 52 100,0 100,0  
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 عينة من جداول اختبار الفرضيات: 

 
 

Corrélations 

 الرضا محور 

Corrélation de Pearson 1 ,653 محور
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 52 52 

Corrélation de Pearson ,653 الرضا
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 52 52 

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

 

 

Corrélations 

 محور الجنس 

 Corrélation de Pearson 1 ,058 الجنس

Sig. (bilatérale)  ,683 

N 52 52 

 Corrélation de Pearson ,058 1 محور

Sig. (bilatérale) ,683  

N 52 52 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Corrélations 

 محور السن 

 Corrélation de Pearson 1 -,192 السن

Sig. (bilatérale)  ,174 

N 52 52 

 Corrélation de Pearson -,192 1 محور

Sig. (bilatérale) ,174  

N 52 52 
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 نموذج من جداول المركبة
Tableau croisé 1س * الجنس 

 

 1س

Total 

 معارض

 معارض بشدة

 معارض

 بشدة  موافق موافق قلٌلا موافق متردد قلٌلا

 Effectif 4 3 6 4 7 7 1 32 ذكر الجنس

% dans 

 الجنس

12,5% 9,4% 18,8% 12,5% 21,9% 21,9% 3,1% 100,0% 

% dans 61,5 %100,0 %58,3 %63,6 %50,0 %75,0 %50,0 %66,7 1س% 

% du total 7,7% 5,8% 11,5% 7,7% 13,5% 13,5% 1,9% 61,5% 

 Effectif 2 3 2 4 4 5 0 20 أنثى

% dans 

 الجنس

10,0% 15,0% 10,0% 20,0% 20,0% 25,0% 0,0% 100,0% 

% dans 38,5 %0,0 %41,7 %36,4 %50,0 %25,0 %50,0 %33,3 1س% 

% du total 3,8% 5,8% 3,8% 7,7% 7,7% 9,6% 0,0% 38,5% 

Total Effectif 6 6 8 8 11 12 1 52 

% dans 

 الجنس

11,5% 11,5% 15,4% 15,4% 21,2% 23,1% 1,9% 100,0% 

% dans 100,0 %100,0 1س

% 

100,0

% 

100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

% du total 11,5% 11,5% 15,4% 15,4% 21,2% 23,1% 1,9% 100,0% 

+ 

 

Tableau croisé التعليمي المستوى  8س * 

 

 8س

Total 

 معارض

 موافق قلٌلا موافق متردد قلٌلا معارض معارض بشدة

 موافق

 بشدة

التعلٌمً المستوى  Effectif 0 0 1 1 1 0 0 3 متوسط 

% dans المستوى 

 التعلٌمً

0,0% 0,0% 33,3% 33,3% 33,3% 0,0% 0,0% 100,0% 

% dans 5,8 %0,0 %0,0 %9,1 %20,0 %14,3 %0,0 %0,0 8س% 

% du total 0,0% 0,0% 1,9% 1,9% 1,9% 0,0% 0,0% 5,8% 

 Effectif 2 3 4 1 4 5 1 20 ثانوي

% dans المستوى 

 التعلٌمً

10,0% 15,0% 20,0% 5,0% 20,0% 25,0% 5,0% 100,0% 

% dans 38,5 %50,0 %29,4 %36,4 %20,0 %57,1 %50,0 %50,0 8س% 

% du total 3,8% 5,8% 7,7% 1,9% 7,7% 9,6% 1,9% 38,5% 

 Effectif 2 3 2 3 6 12 1 29 جامعً

% dans المستوى 

 التعلٌمً

6,9% 10,3% 6,9% 10,3% 20,7% 41,4% 3,4% 100,0% 

% dans 55,8 %50,0 %70,6 %54,5 %60,0 %28,6 %50,0 %50,0 8س% 

% du total 3,8% 5,8% 3,8% 5,8% 11,5% 23,1% 1,9% 55,8% 
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Total Effectif 4 6 7 5 11 17 2 52 

% dans المستوى 

 التعلٌمً

7,7% 11,5% 13,5% 9,6% 21,2% 32,7% 3,8% 100,0% 

% dans 100,0 %100,0 8س

% 

100,0% 100,0

% 

100,0% 100,0% 100,0

% 

100,0% 

% du total 7,7% 11,5% 13,5% 9,6% 21,2% 32,7% 3,8% 100,0% 

 

 

Tableau croisé الشهري الأجر  5س * 

 

 5س

Total موافق قلٌلا موافق متردد قلٌلا معارض معارض بشدة معارض 

الشهري الأجر  Effectif 3 1 0 0 3 0 7 دج25000الى15000من 

% dans الشهري الأجر  42,9% 14,3% 0,0% 0,0% 42,9% 0,0% 100,0% 

% dans 13,5 %0,0 %27,3 %0,0 %0,0 %11,1 %50,0 5س% 

% du total 5,8% 1,9% 0,0% 0,0% 5,8% 0,0% 13,5% 

 Effectif 2 2 2 1 3 2 12 دج35000الى25000من

% dans الشهري الأجر  16,7% 16,7% 16,7% 8,3% 25,0% 16,7% 100,0% 

% dans 23,1 %25,0 %27,3 %12,5 %20,0 %22,2 %33,3 5س% 

% du total 3,8% 3,8% 3,8% 1,9% 5,8% 3,8% 23,1% 

 Effectif 0 4 7 1 4 4 20 دج45000الى35000من

% dans الشهري الأجر  0,0% 20,0% 35,0% 5,0% 20,0% 20,0% 100,0% 

% dans 38,5 %50,0 %36,4 %12,5 %70,0 %44,4 %0,0 5س% 

% du total 0,0% 7,7% 13,5% 1,9% 7,7% 7,7% 38,5% 

فوق فما دج45000من  Effectif 1 2 1 6 1 2 13 

% dans الشهري الأجر  7,7% 15,4% 7,7% 46,2% 7,7% 15,4% 100,0% 

% dans 25,0 %25,0 %9,1 %75,0 %10,0 %22,2 %16,7 5س% 

% du total 1,9% 3,8% 1,9% 11,5% 1,9% 3,8% 25,0% 

Total Effectif 6 9 10 8 11 8 52 

% dans 100,0 %15,4 %21,2 %15,4 %19,2 %17,3 %11,5 الأجرالشهري% 

% dans 100,0 %100,0 %100,0 %100,0 %100,0 %100,0 %100,0 5س% 

% du total 11,5% 17,3% 19,2% 15,4% 21,2% 15,4% 100,0% 
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