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 الإهــــــــــــــــــــــداء   
 بسم الله الرحمان الرحيم 

 وقل اعملوا فسيرى الله عملكم ورسوله والمؤمنون 

 إلى من كلله الله بالهيبة والوقار...إلى من علمني العطاء بدون إنتظار...

 إلى من أحمل اسمه بكل إفتخار...

 رى ثمارا قد حان قطافها بعد طول انتظاريأرجوا من الله أن يمد في عمرك ل

 وستبقى كلماتك اهتدي بها اليوم وبعد الغد وإلى الأبد. 

 والدي العزيز 

 إلى ملاكي في الحياة...إلى معنى الحب ومعنى الحنان والتفاني...

إلى بسمة الحياة وسر الوجود...إلى من كان دعائها سر نجاحي وحنانها بلسم جراحي 

 ب إلى أغلى الحباي

 أمي العزيزة

 إلى سندي وقوتي وملاذي بعد الله...

إلى من آثروني على نفسهم... إلى من علموني علم الحياة...إلى من أظهروا لي ما هو 

 أجمل من الحياة 

 إخوتي رفقاء دربي

إلى من كانوا ملاذي وملجئي ...إلى من تذوقت معهم اجمل اللحظات... إلى من 

 ني...إلى من جعلهم الله إخوتي بالله...ومن أحببتهم بالله سأفتقدهم...وأتمنى ان يفتقدو

  أصدقائي وزملائي في الجامعة  

إلى كل من علمني حرفا...إلى كل من وسعهم قلبي ولم                            

 تسعهم مذكرتي

 إلى أساتذتي الموقرين جزاهم الله عنا خير جزاء

 إلى كل هؤلاء أهدي عملي هذا.

 صبريــــــــــنة                              
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 ــــرشكـ
أشكر الله العلي القدير الذي أنعم عليا بنعمة العقـل والدين القـائل في محكم  

 صدق الله العظيم. 67التنزيل "وفوق كل ذي علم عليم " سورة يوسف الآية  
 وأثني ثناء حسنا على الأستاذ المشرف بوخلوة باديس

 بالشكر إلى كل عمال مؤسسة الإستشفـائيةكما أتقدم  
 توالطفـل "تقر "الأم                       

 كما اتقدم بأسمى معاني الشكر إلى كافة        
 علوم التسيير  أساتذة قسم                                  
 تخصص تسيير موارد بشرية،               

 والى كل طلبة                      
 0202دفعة   تسيير موارد بشرية  
 

                                       

 صبريـــنة                                   
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 الإهداء
 الحمد لله عدد ما كان

 الحمد لله عدد ما يكون

 الحمد لله عدد الحركات والسكون

 والصلاة والسلام على سيدنا محمد صلى الله عليه وسلم

 أهدي ثمرة جهدي وعملي هذا إلى عائلتي الكريمة  وإلي كل أقاربي

 إلى من تذوقت معهم أجمل اللحظات

 وإلى كل من جمعتني بهم المحبة والصداقة والأخوة

 إلى كل من جمعتني بهم مقاعد الدراسة

 إلى كل من علمني أول الحروف

 أنار دربي من الطور الابتدائيإلى من 

 إلى كل دفعة إدارة الموارد البشرية

 إلى كل من ساعدني ودعا لي بالتوفيق.

 
 

 
 فاطمة                                           

 
 
 
 
 

 الشكر
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 " وما توفيقي إلا بالله عليه توكلت وإليه أنيب "

 ووفقنا إلى انجاز هذا العملالحمد لله الذي أنار لنا درب العلم والمعرفة 

 المتواضع.

 أتوجه بجزيل الشكر والإمتنان 

 إلى كل من ساعدني من قريب أو من بعيد على

 انجاز هذا العمل و في تذليل ما واجهني من صعوبات

 و اخص بالذكر 

 الأستاذالمشرف بوخلوة باديس الذي لم يبخل عليا بتوجيهاته ونصائحه القيمة

 ولا يفوتني أن أشكر

 -تقرت-كل عمال المؤسسة الإستشفائية الأم وطفل 

 
 
 
 
 

 فاطمة                                                             

 

 

 

 
 الملخص:
حيث تم الدراسة تهدف هذه الدراسة إلى تحديد أثر العدالة التنظيمية على الرضا الوظيفي بالمؤسسة محل         

عمال المؤسسة الإستشفائية "الأم وطفل "بتقرت، حيث تم توزيع إستمارة استبيان على عينة اختيار عينة عشوائية من 
بالإعتماد على   SPSSاستمارة وتم تحليل البيانات عن طريق برنامج 59 وتم إسترجاع من عمال هذه المؤسسة،

 التولل إلياا وجود مستو  متوس  وأهم النتائج التي تم ،تحليل الإنحدارو المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية 
المتواجدة بالعدالة التوزيعية  النقائص لبعضة نظر وجود تنظيمية الوجود نظرة سلبية للعدالة كذلك لرضا الوظيفي  

 والعدالة الإجرائية ،وأن هناك أثر ذو دلالة إحصائية  للعدالة تنظيمية على الرضا الوظيفي.
 

 مية، الرضا الوظيفي.العدالة التنظي :الكلمات المفتاحية
Abstract : 



 

V 
 

         This study aims to determine the effect of organizational justice on job 
satisfaction in the institution under study. a random sample of hospital workers 
"mother and child" was selected in Tikrit, where a questionnaire form was 
distributed to a sample of the workers of this institution, 59 questionnaires were 
retrieved and the data were analyzed through the SPSS program by 
accreditation.  On the arithmetic averages and standard deviations, regression 
analyses and the most important results that were reached, the presence of an 
average level of job satisfaction, the presence of a negative view of organizational 
justice in view of some existing in distributive justice and procedural justice, and 
that there is a statistically significant effect of organizational justice on job 
satisfaction. 

 
 Key words: organizational justice, job satisfaction. 
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 توطئة:
 مؤخرا   برز ولقد  وتفاليلاا مكوناتها بكل الحياة المجالات جميع في وتطورا تقدما الأخيرة الآونة في العالم شاد      
 الإدارة. عنالـــــــر أهم من ابإعتبارهــ البشرية الموارد على الضوء تسلي  تم وعنالره بحيث الإدارة بمجال ملحوظا إهتمام
المورد البشري الذي  اردأهم هذه المو  ولعلها، در اها من خلال الإهتمام بمو اتحسين مستو  تسعى المنظمات إلى      

 لذ وجب على المنظمات دعمه وتوجيه سلوكه . مثل لتحقيق أهدافاا،يعتبر نواة النجاح وسبيل  الأ

المفاهيم الإدارية  التي تمس العنصر البشري  ومن ضمناا   خاض العديد من الباحثين في الكثير من ولهذا       
ومفاوم نسبي وذلك لأهمية الأثر الذي يحدثه شعور العاملين بالعدالة أو عدم  تنظيمية العدالة التنظيمية وهي ظاهرة

نظيمية ومن بين العدالة في مكان العمل   وتعد العدالة التنظيمية سلوكا تنظيميا تنبثق عليه العديد من المخرجات الت
 .الأخير الذي يعد من بين أبرز المتغيرات التي تركز علياا المنظمات الناجحة اهذه المخرجات الرضا الوظيفي هذ

إذ تنبع أهمية الرضا الوظيفي للأفراد من الطبيعة الخالة للعنصر البشري الذي يتكون لأفراده انفعالات و مشاعر       
 ئة المحيطة به، فاو دالة لسعادة الإنسان و استقراره. إزاء العمل الذي يؤديه و البي

أيضا من أثر الرضا على العديد من مؤشرات أداء المنظمات مثل تحسين أداء الأفراد، رفع الإنتاجية، الحضور،       
 .الرأسمال البشري من التسرب و الضياع المحافظة على الانتظام في العمل،

 الاشكالية:
 ح الاشكالية التالية  : ومن خلال ما سبق نطر 

 المؤسسة الإستشفائية  "الأم وطفل" تقرت؟في  الرضا الوظيفي علىالعدالة التنظيمية  إلى أي مد  تؤثر
 ولمعالجة هذه الإشكالية تم تجزئتاا إلى الأسئلة الفرعية التالية:   

 ستو   العدالة التنظيمية في المؤسسة الإستشفائية  "الأم وطفل" تقرت؟م ما -1
 ما مستو   الرضا الوظيفي في المؤسسة الإستشفائية "الأم وطفل " تقرت ؟ -2
 عدالة التنظيمية والرضا الوظيفي؟ة إحصائية للهل يوجد أثر ذو دلال -3
هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية لإجابات أفراد عينة الدراسة حول العدالة التنظيمية تعز  بالمتغيرات  -4

 الخبرة(؟ المستو  التعليمي، العمر،)الجنس، الشخصية 
 فرضيات الدراسة:

 في المؤسسة الإستشفائية "الأم وطفل " تقرت ؛ هناك مستو  مرتفع للعدالة التنظيمية-1



 

 ب
 

 هناك مستو  مرتفع لرضا الوظيفي في المؤسسة الإستشفائية "الأم وطفل " تقرت ؛ -2
 الوظيفي؛الرضا  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للعدالة التنظيمية على -3
 الوظيفي.لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين العدالة التنظيمية والرضا  -4

 : الموضوع اختيارمبررات 
 ؛الميول الشخصي لهذ الموضوع  -
 ؛لحداثته  ونقص الدراسات حول هذ الموضوع -
 ت؛أهمية الموضوع بالنسبة للمؤسسات، لما له من دور هام في أداء فعالية المؤسسا-
 خدماتي.مية على الرضا الوظيفي في قطاع يلأثر العدالة التنظ الفئات المدروسة معرفة نظرةمحاولة  -

 أهداف الدراسة: 
 محاولة التعرف على مفاومي العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي التي تعتبر من أكثر المواضيع حداثة نسبيا ؟  -
 التعرف على واقع الرضا الوظيفي في المؤسسة الإستشفائية "الأم وطفل " تقرت ؟  -
 فل " تقرت ؟ تحديد طبيعة العلاقة بين الرضا الوظيفي والعدالة التنظيمية بالمؤسسة الإستشفائية "الأم وط -

 أهمية الدراسة:  
ة ــات الجزائريـبالحداثة نسبيا ، مع محاولة معرفته في المؤسسيز ـــية الدراسة بأنها تناقش موضوعا أكاديميا يتمــتتجلى أهم -

 ؛)القطاع الخدماتي ( 
 الوظيفي بالعدالة التنظيمية  رب  الرضامحاولة تقديم إطار عملي من خلال  -

 حدود الدراسة: 
  -"الأم وطفل " تقرت  الاستشفائيةالحدود المكانية : تم إجراء الدراسة بالمؤسسة  -
 .2222زمانية : تم إجراء الدراسة خلال سنة الحدود ال -

 : المنهج والأدوات المستخدمة في الدراسة

يعرف المناج علي أنه مجموعة العمليات والخطوات التي يتبعاا الباحث بغية إنجاز بحثه، ويعد المناج الولفي      
واختبار لحة الفرضيات، اعتمدنا الطريقة المنتظمة لولف الظاهرة ، ومن أجل الإجابة على التساؤلات المطروحة 

على المناج الولفي لدراسة الموضوع، وأسلوب دراسة الحالة من خلال الاستبانة، ومعالجتاا الإحصائية عن طريق 
 .SPSSبرنامج 



 

 ج
 

 الدراسة:  عوباتص

 ؛ناورو لعوبة إستقبال المؤسسة لنا في ظل تفشي  وباء ك -
 ؛لعوبة إستجابة بعض العمال للإستبيان -
 ؛إسترجاع الإستمارات المتعلقة بدراسة لعوبة في -
 إنعدام وسائل النقل؛ -
 لعوبة التحرك في المؤسسة الإستشفائية وذلك لأنها بؤرة الوباء؛ -
 لعوبة موافقة إلب العمال الاستمارة لاحتمالية نقلاا للوباء. -

 هيكل الدراسة:

  :من أجل معالجة الموضوع قمنا بتقسيم دراستنا إلى فصلين      

الجانب النظري قسم بدوره إلى مبحثين إهتم المبحث الأول بالإطار المفاهيمي  للعدالة : يتمثل في لأولالفصل ا
التنظيمية والرضا الوظيفي في مطلبين منفصلين ،أما المبحث الثاني تم عرض الدراسات السابقة المتعلقة بالموضوع في 

 .يةبين الدراسات السابقة والدراسة الحال وفي المطلب الثاني أوجه التشابه والإختلاف المطلب الأول،

 :يما يليتضمن نموذج الدراسة   موذج الدراسة:ن

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 لبتان بناء على الدراسات السابقةاالمصدر : من إعداد الط

 الرضا الوظيفي العدالة التنظيمية 

 نمط الإشراف  -

 جماعة العمل  -

 الأجر  -

 محتوى العمل  -

 الترقية  -

 ظروف العمل -

 العدالة التوزيعية  -

 العدالة الإجرائية  -

 عدالة المعاملات -

 

 المتغير المستقل

 المتغير التابع
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 الفصل الأول
الأدبيات النظرية والتطبيقية 
للعدلة التنظيمية والرضا 

 الوظيفي
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 تمهيد:
تعتبر  العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي من المفاهيم الإدارية الحديثة و التي  تدخل ضمن مفاهيم السلوك 
التنظيمي التي  تمس العنصر البشري بشكل كبير في المنظمات، والتي  تكتسي أهمية  بالغة نظر  إلى أهميتاا  في 

جاء هذا الفصل لمعاجلة الإطار النظري للدراسة والدراسات  لمساهمة  في تحقيق أهداف الفرد والمنظمة  معا، لذاا
  للمتغيرين.التطبيقية السابقة 

وقد تم تقسيم هذا الفصل إلى مبحثين المبحث الأول يتمحور حول الأدبيات النظرية للعدالة التنظيمية 
تعلقة بموضوع العدالة التنظيمية تلف الدراسات السابقة الممخاني تم فيه عرض أما المبحث الث والرضا الوظيفي،
 .والرضا الوظيفي

 لمبحثين أساسيين وهما: فوعليه سنحاول في هذا الفصل التعر 
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 الأدبيات النظرية للعدالة التنظيمية والرضا الوظيفيالأول: المبحث 
 

تنظيمي اهتم به الباحثون في العلوم الإجتماعية وعلوم التسيير لما لهذا الأخير من العدالة التنظيمية سلوك         
 الأثر الكبير على سلوك الفرد داخل المنظمة مما يدعوا للتعرف عليه  بشكل جيد. 

 مية يالمطلب الأول: الإطار المفاهيمي للعدالة التنظ
 واهميتاا وكذلك نتطرق إلى أنواعاا ومجالاتها ونظرياتها.نتناول في هذا المطلب مفاوم العدالة التنظيمية      

 الفرع الأول: مفهوم العدالة التنظيمية
والمساواة نوع  ، الظلموهي إعطاء كل ذي حق حقه من غير أن يطالب به، وهي ضد الجور و  أولا : العدالة:

لواجبات العامة التي لا تتعارض من أنواع العدالة العامـــة، ومن مظاهرها التساوي بين الناس في الحقوق وا
 .1ومراكزهم

هو الوظيفة الإدارية المتعلقة بعملية ترتيب وتنسيق موارد المنظمة البشرية، المادية و المالية اللازمة ثانيا : التنظيم :
 .2لإنجاح ماامه أهدافه

 العدالة التنظيمية:   -1
والتي تعبر عن علاقة الفرد  والواجبات،ق وهي درجة تحقيق المساواة والنزاهة في الحقو التعريف الأول:   -أ

 بالمنظمة.
( :بأن العدالة هي القضية الأولى في المنظمات green berg 1990عرفاا   )التعريف الثاني: -ب

 يمكن لأنهبسبب المخاوف المتزايدة بخصوص العدالة في المؤسسات، والذي له أهمية واضحة في موقع العمل 
أن يؤثر على قابلية النجاح بعيد المد  لأي منظمة خصولا في ظل أهمية العلاقة بين رب العمل والعاملين 

3. 
(أن إحساس العاملين بالعدالة التنظيمية يفضي إلى organ 1988عرفاا أروجن ) التعريف الثالث: -ج

العاملين إحساس بأن نتائج  السلوك الإيجابي للعاملين في المنظمة ،وبصياغة أخر  فإنه عندما يسيطر على

                                                           
رسالة الماجستير، كلية   ، أثر تطبيق العدالة التنظيمية على الإستغراق الوظيفي دراسة ميدانية على العاملين في مديريات  التربية والتعليم  قطاع غزة،حسن محمد حسن نجار  1

 .22،ص 2212الاقتصاد والعلوم الادارية، جامعة الأزهر، غزة،  
  .34،ص2222 ،الاسكندرية ،مصر ، ،دار الفكر الجامعي ،التنظيم طارق طه، 2
 ، كلية  الإدارة والإقتصاد في ادارة الأعمال ، رسالة ماجيستير ، دراسة حالة معمل الإسمنت العدالة التنظيمية والإغتراب الوظيفي، الزبيدي عليي حيدر حمود 3

 .2ص، 2212جامعة الكوفة، العراق، سنة 



 الوظيفيللعدالة التنظيمية والرضا الأدبيات النظرية والتطبيقية  :                          الفصل الأول
 

 

 3 

بطريقة نزياة  الكفاءاتتقييمام نتائج عادلة، أو أن الطريقة التي تم بها توزيع الماام والأعمال ومن تم 
 كفــــــاءةومحايـــدة فإن ذلك سوف يفضي إلى دفع العاملين إلى المزيد من السلوك الإيجابي وبالتالي زيـــادة  

 .1ـــر الذي تكون نتيجته في أكثر الأحيان زيادة الإنتاجية المنظمة ـــون بها ، الأمــتي يعملاعلية المنظمة الـــــــــوف
هي درجة إدراك العامل لموضوعية ونزاعة الإجراءات والمعاملات من خلال تحقيق المساواة في  التعريف الرابع: -د

العامل لما يقدمه من جاد في مجال  الحقوق والواجبات، التي تعبر عن علاقة الفرد بالمنظمة من خلال مقارنة
عمله، وما يحصل عليه من عوائد زملائه في العمل من جاة أخر ، ولا تقتصر هذه المقارنة على العاملين في 

 .2نفس المنظمة ، بل تمتد لتشمل العاملين خارجاا 
ذي يستخدمه أو هي الأسلوب ال هما يستحقيقصد بالعدالة التنظيمية إعطاء كل فرد  التعريف الخامس: -ه

 .3المدير في التعامل مع العاملين على المستو  الإنساني 
 
 
: هي إدراك العاملين للإنصاف والنزاهة في المنظمة بطريقة يمكن أن تأثر على المتغيرات التعريف السادس -و

 .4الأخر  ذات الصلة
 تعريف شامل:

تعني شــــــعور العاملين بالإنصاف فيما يحصــــلون من خلال التعاريف يكـــمن القـــول بأن العدالة التنظيمية       
عليه من مخرجات، و إدراكـــام لموضـــــــــــوعية الإجراءات التي تحــــدد تلك المخرجات بالإضافة إلى إحســــاسام بعدالة 

 .يؤثر على العديد من المتغيرات التنظيمية الأخر  ذات للة التعامل مقـــــارنة بزملائام ، مما
 
 
 
 

                                                           
، مجلة جامعة الملك سعود العلوم التربوية والدراسات الإسلامية المفرق بالعدالة التنظيمية محافظةدرجة إحساس العاملين في مديريات التربية والتعليم في  حراشة، ةمحمد عبود 1

 .44،ص 2212 ،42،العدد
 .13حسن محمد حسن نجار مرجع  سبق ذكره ص 2
 .123ص، 2212  ،2د ، اللاذقية، العد، مجلة جامعة تشرين للبحوث والدراسات العلميةساد الإداريأثر العدالة التنظيمية على ظاهرة الف، رامي أكرم مزيق3

4 PeymanAkbari.mehdisharafi, torajTarajvatandost, A Study of the Relationship betweenPereivedorganizational 
Justice and Social Capital of Staff (Case Study: physical Education General Department of Ilamprovice), 
International Journal of Sport  Studies.volume2(9),2012,p456. 
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 الفرع الثاني: أهمية العدالة التنظيمية:
 تتضح أهمية العدالة التنظيمية من خلال المؤشرات التالية:

حقيقة النظام التوزيعي للرواتب والأجور في المنظمة وتعتبر العدالة التوزيعية في  توضحإن العدالة التنظيمية  -1
النظام التوزيعي والعائد المادي المعمول به في  هذا الجانب بعدا  هاما من الأبعاد التي يتم عبرها تقييم

 المنظمة؛
دالة التنظيمية تؤدي إلى تحقيق السيطرة الفعلية والتمكين في عملية إتخاد القرار وتعتبر العدالة  إن الع -2

الإجرائية في هذا الجانب بعدا  هاما  يتحدد في ضوئاا نظام العقوبات والإلتزامات الوظيفية، وكيفية الأداء 
 بلوغ الأهداف المطلوبة في المنظمة؛ل
إن العدالة التنظيمية تســــــل  الكشف عن الأجواء التنظيـــــــمية والمنـــاخ التنظيمي السائد في المنظمة،  -3

وبالتالي بنـــــــاء تصورات خالــــــــــة ضمن بعــــــد العدالة في التعاملات حول السياقات والمعــــــــــاملات 
تعكسه من حالات  قــــــــــــــات التنظيميــــــــة والإنســــــــانية و الإجتمـــــاعية، والتعامل معاا من خلال ماوالعلا

 التجاوب ودرجات التفاعل التنظيمية؛
تنعكس العدالة التنظيمية سلوكيا على حالات الرضا عن الرؤساء ونظم القرار وعلى سلوكيات المواطنة  -4

 التنظيمية؛ لتزاماتوالاالتنظيمية، 
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إن العدالة التنظيمية تؤدي إلى تحديد جودة نظام المتابعة والرقابة والتقييم ؛ وخلق القدرة على تفعيل أدوار  -5
 .1التغذية الراجعة والقدرة على إعادة تصميم التنظيم في الوضائف و الأدوار وتصحيح الإنحرافات

 
 ية وعلاقتها برضا الوظيفي:الفرع الثالث : أنواع العدالة التنظيم

سنحاول من خلال هذا المطلب التعرف على أنواع الثلاثة للعدالة التنظيمية والمتمثلة في العدالة التوزيعية        
 والعدالة الإجرائية وعدالة التعاملات:

 أولا: العدالة التوزيعية :
والفلاسفة  السياسييناستعمل مصطلح العدالة التوزيعية من قبل التعريف الأول للعدالة التوزيعية:  -1

( و زملائه كمصطلح شبه إقتصادي ، 1421سنة ) (homas)وغيرهم من زمن بعيد طورها هومانس
 (.1425( أول مرة كمصطلح إداري سلوكي سنة )Stacey Admasستاسي آذمر ) واستخدمه

ويعكس مفاوم العدالة التوزيعية شعور العاملين بالعدالة بخصوص ما يتحصلون عليه من عوائد قد تكون على  
شكل اجور ترقية أو حوافز مقابل جادهم في العمل ، فالعاملون لا يركزون فق  على كمية العوائد التي يستفيدون 

 .2مناا بل ياتمون كذلك بعدالة هذه العوائد
وتشير عدالة توزيع المصادر والفرص التنظيمية إذ ينزع الأفراد إلى  لعدالة التوزيعية :التعريف الثاني ل -2

( 2223تقييم نتائج أعمالهم وفقا للقاعدة التوزيعية القائمة على مبدأ المساواة وقد لنفاا كيمون )سنة 
 العدالة التوزيعية إلى ثلاثة أنواع :

 و  المساهمة ؛ويقوم على توزيع العوائد وفق لمست الإنصاف : -أ
 وترتكز على مبدأ توزيع العوائد بغض النظر على الجنس والألوان ؛ المساواة : -ب
 .3وتعني هذه القاعدة العامل ذو الحاجة الملحة على الآخرين  الحاجة : -ج

 

                                                           
، كلية الأعمالرسالة مقدمة لنيل درجة الماجيستير في ادارة  ،دراسة ميدانية على مستشفيات الجامعية،أثر تطبيق العدالة التنظيمية على إدارة ظغوط العمل  ،عمر محمد درة 1

 .53ص  ،2222القاهرة،   التجارة، جامعة عين شمس،
كلية العلوم الإقتصادية ،  رسالة الماجيستير في إدارة الاعمال ، دراسة حالة للمؤسسة الوطنية للدهن بالبويرة،للعاملين  الوظيفيالعدالة التنظيمية وعلاقتها بالرضا   ،شيخ سعيدة 2

 .14ص  2215-2214ة أكلي محند أولحاج، الجزائر، جامع والتجارة وعلوم التسيير،
 44الحراشة، مرجع سابق ص مد عبودةمح3



 الوظيفيللعدالة التنظيمية والرضا الأدبيات النظرية والتطبيقية  :                          الفصل الأول
 

 

 6 

 ويقصد بها عدالة العوائد التي يحصل علياا العامل بالمؤسسة ولمتمثلة في التعريف الثالث للعدالة التوزيعية :-0
 .1الأجر والحوافز المناسبة والمكافاءات العادلة و إستحقاق الترقية

كما تعرف عدالة التوزيع بأنها إدركات الفرد لعدالة المخصصات التنظيمية  التعريف الرابع للعدالة التوزيعية: -3
 .2والنتائج 

تحصلون عليه من عوائد قد هو شعور العاملين بالعدالة بخصوص ما ي التعريف الخامس للعدالة التوزيعية: -3
 .3تكون على شكل أجور وترقية وحوافز مقابل جاودهم في العمل

 ثانيا: عدالة إجرائية :
 التعريف الأول للعدالة الإجرائية: -1
تعرف عدالة الإجراءات بأنها الإجراءات الرسمية العادلة أي الإجراءات التي جر  تصميماا بهدف رفع          

في القرارات المتخذة، وكذلك قدرة  الانحيازت أو العمل على تبني إجراءات معينة لتقليل االقرار  نسبة المشاركة إتخاد
 العامل على مواجاة الطعن في تقييم الأداء، هذا بالإضافة إلى ثبات المعايير المستخدمة لتقييم العاملين.

التنظيمية وتناولت محور عدالة  ( أن الدراسات اهتمت بشكل كبير بموضوع العدالة2222وير  زايد )        
التوزيع دون غيره من أبعاد العادلة التنظيمية، مما أد  إلى إهمال بعد مام من أبعاد العدالة التنظيمية آلا وهو بعد 
عدالة الإجراءات التنظيمية والتي تحدد توزيع المخرجات بحيث تتناسب مع المدخلات التنظيمية، وقد لا يكون من 

نقول بأن المحدد الأساسي لإدراك العاملين للعدالة التنظيمية هو الطريقة التي تم بواسطتاا التولل إلى  المبالغة عندما
 مضمون ونوعية قرار توزيع المخرجات .

عدالة الإجراءات تشير إلى إدراك الناس لعدالة الإجراءات المستخدمة لتحديد النتائج التي يتلقونها، أي أنها         
الإجراءات المستخدمة في تحويل المدخلات إلى مخرجات على شكل نتائج نهائية يحصل علياا الأفراد ترتب  بعدالة 

 بعدالة الإجراءات المتخذة فإنه يستطيع الحكم على نزاهة أو عدم نزاهة القواعد والإجراءات المطبقة في المنظمة،
جرائية يمكن أن تستخدماا ( في دراستاا ست قواعد للعدالة الإBaldwin 2222لقد حددت)         

 المنظمات وهي:
                                                           

العلاقة بين العدلة التنظيمية والمواطنة التنظيمية لدى العاملين، دراسة ميدانية بوحدة البحث والطاقات المتجددة في  ،حياة ابراهيم الدهبي ،لعلى محمد الشريف بوكميش1
 .23،ص2214 , العدد الثاني، فبراير، مجلة العلوم الإنسانية والاجتماعية   ،الجزائرر/الجزائرالوسط الصحراوي أدرا

2Abdallah M Elamin, Nasser Alomaim , Does organizational Justice Influence Job Satisfaction and Self-
perceived Performance In Saudi Arabia Work Environment, International Management  Review , 
volume.7, n°1,2011,p39. 

 .242ص 2211، دار وائل للنشر، عمان، الأردن، 1، طالأساسيات في الإدارة المعاصرةمحفوظ جودة،  3
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بمعنى وجود فرص لتبديل وتعديل والقرارات إذا ما ظار ما يبرر ذلك ويدعمه الشعور  : الاستئنافقاعدة  -أ
 بالظلم مما يدفع بالمنظمات للإستئناف على تلك القرارات؛

م وفقا للمعايير الأخلاقية السائدة، وتعني بأن عملية توزيع المصادر و الموارد لابد أن يت القاعدة الأخلاقية: -ب
 دون تأثر تلك الإجراءات بعوامل خارجية أو عوامل شخصية مثل العمر والجنس والجنسية؛

عملية اخاذ القرارات لآراء الحاب العلاقة و تمثيلام ، بحيث أخذت  باستيعاوتعني  قاعدة التمثيل :  -ج
عند لياغة القرارات، فمثلا لو باستشارة كل من المدخنين والغير  المنظمة بنتائج ملاحظاتهم وآرائام بعين الإعتبار

مدخنين حول إجراء حظر التدخين داخل المنظمة والنظر في عمل مقاربة بين الطرفين ليصبح القرار قابل للحياة 
 الذين سيزعجام هذا الإجراء؛ لأولئكوالتطبيق بالنسبة 

تبني على معلومات لحيحة ودقيقة وتجنب الإعتماد على  عملية إتخاد القرارات يجب ان قاعدة الدقة : -د
 الإشاعات والتحقق من لحة القرار وتناغمه مع سياسات الموارد البشرية قبل إتخاذه؛

يجب أن لا تؤثر المصالح الشخصية وأهواء متخدي القرارات عند إتخادها، وتغليب  :الانحيازقاعدة عدم  -ه
ارات على الحقائق وعلى التنويع لمصادر المعلومات بحيث تؤدي إلى خلق نظرة الصالح العام، بحيث تستند هذه القر 

 شاملة وموضوعية ومحايدة؛
بتوزيع الكفاءات والعقوبات على العاملين بين  المتخذةيجب أن تنسجم وتتناغم الإجراءات  قاعدة الإنسجام: -ي

 .1ين لمجرد نزوةالجميع في كل الأزمنة ودون تمييز، وعلى سبيل المثال عدم رفض الموظف
كما تعرف عدالة الإجراءات بأنها الإجراءات المتبعة في توزيع العوائد   التعريف الثاني للعدالة الإجرائية: -2

 .2والمتمثلة في إجراءات الترقية، معايير تقييم الأداء، أسس تحديد مستحقي المكافآت
ا التصور الذهني لعدالة الإجراءات  المتبعة بأنه 1442ويعرفاا خليفة سنةالتعريف الثالث  للعدالة الاجرائية : -3

في إتخاذ القرارات التي تمس الأفراد  وإذ كانت عدالة التوزيع تتعلق بدالة المخرجات التي يحصل علياا الموظف ، 
 .3فإن عدالة الإجراءات تتعلق  بعدالة الإجراءات التي استخدمت في تحديد تلك المخرجات 

 

                                                           
، أطروحة الماجستير في العدالة التنظيمية وعلاقتها بالإلتزام التنظيمي دراسة ميدانية على هيئة التمريض في المستشفيات الحكومية في محافظة غزة محمد عبد سعيد عليان،  1

 .25،ص2212إدارة الأعمال، كلية الإقتصاد والعلوم الإدارية، جامعة الأزهر،غزة،
 .24ص،مرجع سابق ش ،كميلعلى محمد الشريف بو ،حياة ابراهيم الدهبي  2
 .23ص ،مرجع سابق ،لحراشة   محمد عبودة 3
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سابقة يمكن تعريف عدالة الإجراءات بأنها شعور متولد لد  العاملين إزاء عدالة من خلال تعريفات          
الإجراءات والعمليات التنظيمية التي تستخدم في تحديد النتائج أو المخرجات التنظيمية وعليه يمكن القول أنه اذا  

خرين فإن العدالة تعني مد  كانت عدالة التوزيع تتمثل في عدالة المخرجات التي يحصل علياا الفرد مقارنة بالآ
 إحساس الفرد بعدالة الإجراءات التي تستخدم لتحديد تلك المخرجات.

 
 ثالثا: عدالة التعاملات: 

وهي درجة إحساس العاملين بعدالة المعاملة  ) الإنسانية والتنظيمية ( التي  التعريف الأول لعدالة التعاملات :  -1
 يحصلون

( وعدالة التعاملات  تشير إلى مد  Robert,2001,p312علياا عند تطبيقام للإجراءات )
إحساس الأفراد بعدالة المعاملة التي يحتاجون إلياا عندما تنطبق عليام الإجراءات وتتضمن عدالة 

 المعاملات جانبين هما: 
 معاملة الأفراد بواسطة الرؤساء -أ
 تقديم شرح مناسب للقرارات إلى الأفراد الذين يتأثرون بها. -ب
 أن عدالة التعامل تحتوي على مكونين هما :  Chan 2000ؤكد شان وي
 الحساسية الشخصية : و تشير إلى المعاملة العادلة باحترام و أدب من جانب  الرؤساء للمرؤوسين؛ -ت
التفسيرات أو المحاسبة الاجتماعية : وتشير إلى قيام المنظمة بتقديم تفسيرات  منطقية للعاملين بشأن أي  -ث

 .1و مكافئات غير مناسبة يتم توزيعااالمخرجات أ
تمثل معتقدات أو أفكار الفرد بشأن جودة المعاملة الشخصية التي  التعريف الثاني لعدالة التعاملات: -1

يحصل علياا من لانعي القرارات عند وضع الإجراءات. كما تمثِّل عدالة المعاملة التي يحظى بها الموظف 
 .2ـي تفسير هذه الإجراءاتلد  تنفيذ الإجراءات الرسـمية أو ف

أن عدالة التعاملات ( (Greenberg2013جرينبرجير   التعريف الثالث لعدالة التعاملات: -2
 تتضمن جانبين أو مكونين هما : 

 والحساسية (؛ الاحترامنوعية معاملة الأفراد بواسطة الرؤساء )  -    

                                                           
 .542ص ،مرجع سابق ،كعوان محمد    1
 .25ص ، 2222العدد الثاني  فلسطين، غزة، مجلة الجامعة الإسلامية، ،مية، دراسة ميدانية على الوزارات الفلسطينية في قطاع غزةيالعدالة التنظرشيدي عبد الطيف وادي ،2
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 القرار. باتخاذتقديم تفسيرات ومعلومات متعلقة  -    
فالجانب الأول: يتعلق بالحساسية والتي يقصد بها مد  مراعاة مسؤولي المنظمة لمشاعر العاملين لديام والحفاظ 

 على كرامتام.
، مما يؤدي الى  اقراراتهأما الجانب الثاني: يتعلق بالتفسير أو التبرير المقبول أو المنطقي ، الذي تقدمه المنظمة بشأن 

 .مبرراتنة بعدم تقديم أية ر العاملين  وذلك بالمقا إدراك أعلى  للعدالة من جانب
 

ومن خلال التعاريف السابقة يمكن تعريف عدالة التعاملات بأنها درجة الشعور المتولد لد  العاملين إزاء        
 عدالة المعاملة التي يعاملون بها من قبل رؤساءهم عند تطبيق الإجراءات الرسمية.

 
 الة تنظيمية:الفرع الرابع :نظريات العد

هناك أكثر من نظرية ساهمت في بناء وتأطير مفاوم العدالة التنظيمية وسنقوم في هذ الفرع بتعرف على اهم       
 هذه النظريات.

حين ظارت نظرية المساواة التي ناد   1423تعود فكرة العدالة في المنظمة إلى عام أولا : نظرية العدالة لآدمز: 
( إذ يعتقد آدم بأن سلوك الأفراد التي في المنظمة يتأثر بدرجة كبيرة 1425-1423سنة  Adamsبها آدم )

(التي يقدمونها ضمن المجموعة التي ينتمون إلياا و Benefitsبمد  إحساسام بالمساواة في التوزيع بين الفوائد )
المرتبطة بالعمل )الرواتب، التي يحصلون علياا الأفراد، فإن النظرية تقوم على أساس مقارنة الفرد لمعدل  مخرجاته 

المكافآت، الحوافز، الخ ( إلى مدخلاته فياا )عبء العمل، ساعات العمل، الجاد المبذول، الخ( مع معدل 
مخرجات زملاءه في المنظمة إلى مدخلاتهم، و وفقا لتلك النظرية  يشعر الفرد بالرضا عندما يتساو  المعدلان و 

 .1ا و التوتر عندما لا يتساو  المعدلانلكن يسوء الشعور بالظلم و عدم الرض
نظرية التوقع تم التأكيد فياا على أن الجاد  (VROOM)وهذه النظرية عبارة عن نموذج موسع لنظرية فروم   

الذي يبذله الفرد في العمل يعتمد علي القيمة التي يرها في المكافآت المتوقعة وعلى احتمالية تحقق المكافآت 

                                                           
، رسالة ماجيستير ،كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية، جامعة محمد العدالة التنظيمية ودورها في تحقيق الرضا الوظيفي دراسة ميدانية بمقر بلدية شتمة بسكرةسارة، ماني 1

 .52، ص2212خيضر بسكرة، الجزائر، 
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الجاد، وهذا يتطلب أن يمتلك الفرد القدرات والخصال الفردية للقيام بهذا الجاد، وأن يكون ووقعاا في حالة بذل 
 .1لديه إدراك دقيق لإبعاد دوره كي يشكل دعما لجاده لتحقيق النتائج التي يصبو إليه

 بين نوعين من العدالة وهي:  Admas ويفرق ادمز
العائد الذي يحصل  يتساو وتتحقق عندما يتناسب العائد مع الجاد المبذول ، بمعني عندما  العدالة الداخلية :

 عليه الفرد مع القيمة النسبية للوظيفة داخل المنظمة؛
وتتحقق عندما يتساو  العائد والجاد المبذول من قبل الفرد مع العائد والجاد المبذول من قبل  العدالة الخارجية :
 .2اخر  فرد أخر في منظمة

 
 الفرع الخامس : مجالات العدالة التنظيمية :

 يتمثل الدور الاساسي للمنظمات في عملية إدارة الموارد البشرية من خلال ثلاثة مجالات أساسية         
المجال الاول وهو جذب الموارد البشرية ، إذ أن عدالة عملية الإستقطاب  من شأنها تصحيح إتجاهات العاملين  

وا يعتقدون أن المحسوبية والعلاقات الإجتماعية هي السبيل الوحيد للحصول ـــقة في المنظمات بعد ما كاننحو الث
 على الوظيفة المناسبة ؛

في حين يتمثل المجال الثاني بقائام واستمرار في المنظمة ،كما يسام بشكل مباشر في تحقيق الميزة التنافسية       
 وافز  ومزايا العمل والأمن الوظيفي ؛من خلال  تصميم نظم الأجور والح

أما المجال الثالث فيركز على تنمية العاملين بما يحقق الأهداف استراتجية للمنظمة  عن طريق رفع مستو              
 3كفاءة العاملين من خلال التدريب وتنمية المسار الوظيفي وتقييم وإدارة الأداء

 
 : المتغيراتأولا: علاقة العدالة التنظيمية ببعض 

يعد متغير العدالة التنظيمية بأبعاده الثلاثة : التوزيع والإجراءات والتعاملات، متغير محوريا  يتأثر بعدد        
 من المتغيرات التنظيمية ،كما أنه يؤثر في متغيرات أخر   من أهماا مايلي: 

                                                           
للعدالة التنظيمية وعلاقتاا بسلوك المواطنة التنظيمية لمعلميام، رسالة دكتوراه غير منشورة،كلية العلوم  المعايطة، علي أحمد جبريل، درجة ممارسة مديري الثانوية العامة في الأردن 1

 .24ص2225التربوية والنفسية ،جامعة عمان العربية، الأردن 
 13ص،سعيدة مرجع سابق ،شيخ  2
عاملين في المنظمات الأمنية ،دراسة ميدانية للعاملين بالتفتيش اللأمني بالمطارات السعودية دولية ، إدراك العدالة التنظيمية وعلاقتها بالثقة لدى الحمد بن سليمان البدرانيأ 3
 .32، ص2212رسالة دكتوراه،كلية الدراسات العليا،جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية  ،رياض، ،
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ا يشعر بأن المدخلات تفوق فإن العامل عندم ،  Admasالأداء : وفق منظور عدالة التوزيع لآدامز  -أ
فإنه يحاول إعادة التوازن عن طريق المدخلات لتكون مكافئة للعوائد ويمثل الأداء أهم المدخلات  العوائد ،

،وجود علاقة بين Johnson1997)التي يستطيع العامل التحكم بها  وقد أكد أحد الباحثين )
 لين المتأثرين بالقرار.الشعور بعدالة القرارات التنظيمية  ومستو  أداء العام

الإنتاجية : الإنتاجية تعني القدرة على تحويل مدخلات عنالر الإنتاج إلى مخرجات وفق   -ب
للموالفات محددة ، وبشكل معين وبتكلفة مناسبة ، وبدورها إنتاجية العامل تتأثر بعدة عوامل من بيناا 

للعمل بالمنظمات  ومن ثم كل ما  الأجر والمكافأة ،الذي يشكل الحافز الأساسي لإلتحاق الأشخاص
 انخفض الأجر انخفض الأداء تبعا لذلك تنخفض الإنتاجية . 

الإبداع والمنافسة : يعتبر الإبداع أداة لتفوق على المنافسين إذ أن المنافسة تمثل نوع من التفاعل المنظم الذي  -ج
رة أو غير مباشرة ، وهي في وقد تكون المنافسة مباش ،ينطوي على الكفاح من أجل تحقيق أهداف معينة

ويعرف بعض الباحثين الإبداع بأنه عبارة عن )عملية عقلية خلاقة تؤدي  جميع الأحوال لا تتضمن عنف،
 Anabile ،Cont، (من قبل الأفراد أو المجموعات  مألوفةإنتاج افكار مفيدة ،جديدة وغير  إلى
،Coon، Lazenby &  Herron، 1996 الذي  بالابتكارويرتب  بمفاوم الإبداع بما يعرف

 .يعرفه معظم الباحثين على أنه ) تطبيق النجاح للأفكار المبدعة أو الخلاقة في المنظمة (
وإذ كان المتميزون بالأداء هم أحد مصادر الأفكار الجديدة المبدعة، فإنه عندما يتعرضون                 

 والانغماسلد لديام الشعور بالإحباط  وعندها لن يكون بإمكانهم  التفاني بالأداء لممارسات غير عادلة ، قد يتو 
 والجودة بحلول إبداعية . في التفكير بغرض حل مشكلات الأداء

الصراع التنظيمي : يعتبر الصراع موقفا تدرك فيه الأطراف المتنازعة وجود تعارض بيناا ، مما يدفعام  -د
ه ويمثل نزاع مباشرا ومقصودا بين أطرافه ،وهزيمة الخصم شرطا ضروريا لتولل إلى للقيام بسلوك معين لمواجات

الهدف  الخاص بكل طرف، وفي بعض الأوقات يصح إلحاق الهزيمة بالخصم أهم من تحقيق الهدف الخاص 
ا ، فقد أكدت إحد  الدراسات بوجود علاقة بينامةالتنظيميبأحد الأطراف ، وفيما يتعلق بمتغير العدالة 
 ، 2003إلى لراع بينام كما أشار بعض الباحثين  المرؤوسينحيث يؤدي عدم العدالة في التعامل مع 

Ayoki and Hartel 1إلى أن الصراع يؤدي إلى أداء أعمال الغير ) الزملاء ( بطريقة خاطئة . 
 
 

                                                           
 .34-24، مرجع سبق ذكره، صحمد بن سليمان البدرانيأ 1
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 المطلب الثاني: الإطار المفاهيمي لرضا الوظيفي :
 في هذا المطلب مفاوم الرضا الوظيفي وأهمية العوامل المؤثرة كذلك نظرياته وأنواعه ومظاهره. نتناول     

 الفرع الأول : مفهوم الرضا الوظيفي :
 لكلمة الرضا. والالطلاحيقبل التطرق لتعريف  الرضا الوظيفي سنقوم بتحديد المعنى اللغوي 

 الرضا لغة  : 
، رآه أهلا له ، ورضي عنه : أحبه وأقبل عليه ،وأرضاه: أعطاه وارتضا، جاء في لسان العرب الرضا ضد السخ  -
 يرضى به ،وترضاه، طلب رضاه؛ ما
 كما يقصد: به الموافقة ، القبول، عدم الممانعة. -

 الرضا إصطلاحا:
 هو ثمرة من ثمار المحبة ، وأن الحب يورث الرضا؛ حالالطلاالرضا في  -
حالة السرور لد  الفرد عندما يتحقق الهدف والميل لديه، كما يشار إليه في علم ويشار الرضا بأنه عبارة عن  -

 .1النفس بأنه الحالة الشعورية التي تصاحب بلوغ الفرد لغاية ما أو ولوله إلي هدف معين
 مفهوم الرضا الوظيفي:

الباحثين في الرضا من أقدم التعريفات الرضا الوظيفي وأبسطاا  هو ما جاء به الباحث هابوك وهو من أول   -1
النفسية والفسيولوجية والوظيفية والأوضاع البيئية التي تجعل للشخص يقرر بأنه راض  الظروف الوظيفي : هو كل 

 عن عمله؛
 ؛2بينما عرف لوك الرضا الوظيفي بأنه حالة الارتياح العاطفي عن تحقيق قيم الشخص من خلال عمله  -2
السعادة التي تتحقق عن طريق العمل، وبالتالي فاو مفاوم يشير إلى كما يعرف الرضا الوظيفي بأنه تعبير عن  -3

 .3مجموعة المشاعر الوظيفية أو الحالة النفسية التي يشعر بها الفرد نحو عمله
وير   لاندي : أن الطلاح الرضا الوظيفي يستخدم للدلالة على مشاعر العاملين إتجاه العمل بنفس الطريقة   -4

 .4الحياة المعيشية لولف ردود فعل او وانطباعات الفرد عن الحياة بشكل عام التي تستخدم عبارة نوعية
 
 

                                                           
 .54،ص  شيخ سعيدة ،المرجع سابق 1

 . 25ص 2215،الطبعة الأولى، دار الكنوز المعرفة لنشر وتوزيع ،الأردن،  القيادة التبادلية والتحويلة والرضا الوظيفي، عثمان محادين 2
 .135،ص  2211ن ،عمان، طبعة الأول، دار نشر زمزم ناشرون وموزعو  ،الرضا والولاء الوظيفي قيم واخلاقيات العمل محمد احمد سليمان ،سوسن عبد الفتاح وهب، 3
 .132-131ص ،2222دار الوفاء الإسكندرية، مصر،  الطبعة الأولى، ،السلوك الإداري، العلاقات الإنسانيةمحمد الصيرفي ، 4
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كما يشير مفاوم الرضا الوظيفي إلى مجموعة من الإتجاهات ) ميول مستقرة إلى حد كبير ( الفرد ناحية عمله  -5
عر الوظيفية أو وهو تعبير عن السعادة التي تتحقق عن طريق العمل ، وبالتالي فاو يشير إلى مجموعة من المشا

 .1الحالة النفسية التي يشعر بها العامل نحو عمله
 

التي يكونها الفرد  ةأو سلبي ةإيجابيويمكن تلخيص التعاريف السابقة بأن الرضا الوظيفي عبارة عن مشاعر                 
العلاقة مع العاملين  ظروف  إتجاه عمله  نتيجة تعرضه لعدة عوامل نذكر مناا الراتب أو الأجر، الترقية في العمل،

 والاستقرار.العمل، الأمن، السلامة 
 

 الوظيفيالفرع الثاني : أهمية الرضا 
النفسي والفكري والوظيفي للأفراد العاملين  الإستقراريعتبر الرضا الوظيفي أحد العنالر المامة في تحقيق الأمن 
 بالنسبة للمنظمة فيما يلي: بمختلف المستويات الإدارية لذا تظار أهمية الرضا الوظيفي

حيث أن العامل الراضي يكون أكثر تركيزا في أدائه لعمله  تخفيض تكاليف حوادث إلابات العمل، -أ
 وبالتالي يقل معدل إلابته وتعرضه للحوادث أثناء العمل؛

تخفيض تكاليف ترك العمل، حيث أن الشعور الفرد بالرضا الوظيفي يزيد من استقراره في عمله  -ب
 ؛2فكيره في تغييره، أي أن الرضا الوظيفي يقلل من معدلات ترك العملوعدم ت

 إن ارتفاع درجة الرضا الوظيفي يؤدي إلى انخفاض نسبة غياب الموظفين؛ -ت
إن ارتفاع مستو  الرضا الوظيفي يؤدي إلى ارتفاع مستو  الطموح لد  الموظفين في المؤسسات  -ث

 المختلفة؛
ي المرتفع يكونون أكثر رضا عن وقت فراغام وخالة مع عائلاهم إن الأفراد ذوي درجات الرضا الوظيف -ج

 وكذلك أكثر رضا عن الحياة بصفة عامة؛
هناك علاقة وثيقة بين الرضا الوظيفي والإنتاج في العمل فكلما كان هنا درجة عالية من الرضا أد  ذلك  -ح

 .3إلى زيادة الإنتاج
 
 
 

                                                           
ستير غ منشورة ، جامعة كلية علوم التسيير ،مذكرة ماجبسطيف ،CHIALIأثر نظام المعلومات الموارد البشرية على أداء العاملين دراسة حالة مؤسسة رجم خالد ، 1

 .24ص 2212قالدي مرباح ورقلة، الجزائر،
 .22،ص 2214 ، مصر،الإسكندرية ،،مكتبة الوفاء القانونية  در الوفاء الطباعة والنشر،،1طإدارة الأفراد بين نظرية والتطبيق،،محمد موسى أحمد 2
 .22مرجع سابق،ص،شيخ سعيدة  3
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 فيالفرع الثالث: العوامل المؤثرة على الرضا الوظي
تتعدد العوامل المؤثرة في الرضا الأفراد، حيث يمكن تقسيم العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي حسب مصدرها إلى 

 قسمين:
 1ويقصد بها سياسة المنظمة والعوامل المتعلقة بعمل المنظمة وتشمل ما يلي: العوامل التنظيمية : -1
وهي جميع الحوافز المادية والمعنوية التي توفرها المنظمة لتحقيق درجات الرضا والإشباع لعمالها  الحوافز: -خ

 و الترقية(؛ المكافآت التشجيعية وفق ما قدموه من جاد في تأدية الأعمال المكلفين بها وتشمل )الأجر،
قة وطيدة بين نم  معظم الدراسات التي أجريت في هذا المجال أكدت على وجود علا نمط الإشراف: -د

الإشراف ورضا العاملين، وأن معاملة المشرف المباشر اليومية لهم لها تأثير كبير على رضاهم، حيث ير  
(Filippoأن عدم وجود الإشراف الجيد يؤدي إلى زيادة الإستياء وليس عدم الرضا؛ ) 
أو نفع بالنسبة  كلما شعر العامل بأنه يعمل من أجل أهداف ذات قيمة  قيم و أهداف المنظمة: -ذ

 للمجتمع كان لذلك أثر لا يمكن إنكاره على الرضا الوظيفي لانه يعمل من أجل شيء يستحق الجاد؛
أثبتت تجارب ) التون مايو وهاوثورن( بأن للمحي  المادي تأثير على السلوك  ظروف العمل المادية: -ر

 ل؛العامل تتمثل هذه العوامل بالحرارة والتاوية والنظافة وسائل العم
يقصد بالتدوير الوظيفي تحريك العامل باستمرار أو بشكل منتظم من وظيفيته لأخر   التدوير الوظيفي: -ز

ويستخدم لغرض التدريب في أكثر الأحيان، كما يفترض زيادة عدد ونوع الماام التي يقوم بها العامل في 
 لديام إلى زيادة رضاهم الوظيفي. مجال عمله، لانها تؤدي إلى تقليل الروتين وبالتالي تقليل ساعات الفراغ

 
 من شخصية الفرد وتتمثل كالآتي: بثقوهي العوامل التي تن العوامل الذاتية: -2

حاجات الفرد المادية والمعنوية، مد  اتفاق العمل مع القيم الفرد ، الشعور بإحترام الذات، ظروف العمل 
 .2المستو  التعليمي والذكاء( ومستواه الاجتماعي كما تدخل ضمن هذه العوامل)العمر ،الجنس،

 
 الفرع الرابع: النظريات المفسرة لرضا الوظيفي  

 :هناك عدة نظريات مفسرة لرضا الوظيفي نذكر أهماا فيما يأتي نظريات مفسرة للرضا الوظيفي،  
 ( : Abraham Masloueنظرية تدرج الحاجات لأبرهام ماسلو ) -1

تعد النظرية الإنسانية او ما تعرف بنظرية تدرج الحاجات، من أشار نظريات الدافعية و اكثرها شيوعا منذ ان تم 
، و «الحافز والشخصية » م، عمد نشر أبرهام ماسلو كتابه  1445م ومن ثم نشرها في عام 1443تطويرها عام 

                                                           
الجامعة  ة، كلية التجارة،لة ماجستير غير منشور رسا ،دراسة حالة في شركة الاتصالات الفلسطينية أثر المناخ التنظيمي على الرضا الوظيفي ،الطيب إيااب محمود  1

 .52،ص2222،،فلسطينالإسلاميةغزة
 .142،ص2414سنةلبنان،  الجامعية، بيروت،المعرفة  الدار، 1طبعة ، السلوك الإنساني في المنظمات أحمد لقر عاشور، 2
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لا تقاس بالدوافع الاقتصادية و الاجتماعية فق ،  تر  هذه النظرية التي اوضحت ان دوافع الفرد العامل في العمل
و انما ثمة دوافع اسمى من ذلك لا تقل اهمية فتأثيرها على سلوك الفرد بمعنى آخر على رضاه الوظيفي بشكل عام، 
و قد قسم ماسلو الحاجات الإنسانية إلى خمسة مستويات، و ان حاجات الافراد  يمكن ان يتم ترتيباا على 

ويتم الانتقال من مستو  إلى آخر  الأفراد، لد  الحاجات هذه�اشارة إلى الأسبقية التي تحظى بها  شكل هرم، في
 الشكل التالي: تندرجإشباعاا وهذه الحاجات يمكنا  دما أريحسب الترتيب المقدم فماسلو إذا 

 
 
 

 الحاجة لتحقيق الذات

 و التقدير  للاحترامالحاجة  

 الحاجات الإجتماعية

 الحاجة للأمان والسلامة

 الحاجات الأساسية )الفسيولوجية(
 

 (Abraham Masloueنظرية تدرج الحاجات لأبرهام ماسلو ) سلم ماسلو
 
 و يمكن ولف الحاجات التي ذكرها أبرام ماسلو كالآتي :   -1

تتضمن الحاجات الأساسية مجموعة الحاجات الضرورية لبقاء  الحاجات الأساسية )الفسيولوجية(: -أ
الفرد، وتضم الحاجة إلى الطعام، الماء، الهواء، النوم، والكساء، و ما يقابل هذه الحاجات لد  الافراد في 
المنظمات هي حاجة هؤلاء الافراد إلى الأجور و الحوافز المادية بأنواعاا، الوجبات الغذائية، و أوقات 

 احة؛الاستر 
وتتمثل حاجات الأمن و السلامة في حاجة الفرد إلى الأمن و  حاجات الأمن والسلامة : -ب

الحماية بما في ذلك حماية نفسه من الأخطار التي تهدد حياته أو تهدد مستقبله أو مستقبل أسرته، و ما 
القصير  والحصول يقابل هذه الحاجات لد  الافراد في المنظمات ) الحاجة الى الأمن الوظيفي في المد  

 والحماية من الإلابات و الحوادث في العمل(؛ على التقاعد في نهاية  مدة الخدمة
، و تتضمن الحاجات اللازمة لتحقيق الانتماءو تعرف أيضا بالحاجة إلى حاجات الاجتماعية : -ت

الحاجة الى  التفاعل الاجتماعي و تتمثل في الحاجة الى الانتماء الى الاسرة او الجماعة او الوطن، و
الصداقة و الحب، و من مثل هذا النوع من الحاجات في المنظمات هي حاجة الافراد إلى الانتماء إلى 
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جماعات العمل الرسمية او الجماعات الغير رسمية، الانتماء الى المنظمة، و سيادة علاقات الصداقة مع 
 العمل؛ رؤساء

تتعلق حاجة الاحترام بشعور الفرد بالكفاءة أو الجدارة، الاستقلالية،  الحاجة الى الاحترام : -ث
القوة، الثقة بالنفس و التقدير، و الاعتراف من قبل الآخرين، و من العوامل التنظيمية التي تقابل هذا 

ه او ماام مميزة و مامة تجعل من بأعمالالنوع من الحاجات  هي اتاحة الفرلة للفرد في المنظمة للقيام 
 و تحمل المسؤولية؛ بالإنجازيشعر 

وهي من العب انواع الحاجات، و تضم هذه الحاجة رغبة الفرد في تكوين الحاجة الى تحقيق الذات : -ج
قدراته و تطويرها، و التعبير الى اقصى حد عن الماارات الفرد و عواطفه و على النحو الذي يحقق ذاته 

التي تساعد على اشباع مثل هذا النوع من الحاجات هي توفير  في الواقع العملي، و من العوامل التنظيمية
، فضلا عن توفير فرص التنمية الذاتية و تحقيق التقدم في المسار للأفرادفرص الابتكار و الابداع و النمو 

 .1الوظيفي
تسمى هذه النظرية بنظرية العاملين، حيث قدم "هرزبرغ" نظريته نظرية العاملين لهرزبرغ :   -2

 للرضا الوظيفي، وحصرها في عاملين أساسيين:   المفسرة
( وهي العوامل المتعلقة بالوظيفة وبداخلاا على وجه Motivatorsالعامل الأول ممثلا في العوامل المحفزة ّ )

الخصوص، وتتمثل في لإنجاز والمسؤولية والعمل بحد ذاته والاعتراف والتقدم والترقية، وقال بأن الفرد الذي يملك 
 امل يصبح راضيا عن العمل ومحفزا نحوه؛هذه العو 

(، وتتمثل في تلك العوامل الخارجية عن Hygiene factorsأما العامل الثاني فيتمثل في العوامل الصحية ) 
الوظيفة والتي لا تؤدي بصورة مباشرة إلى الرضا الوظيفي، بل إن غيابها قد يؤدي إلى عدم الرضا، تتجلى تلك 

تنظيمية والراتب والإشراف والقيادة وشروط وظروف العمل والاتصالات مع المشرف العوامل في السياسات ال
 والزملاء. 

ويعتقد "هرزبرغ"  أن الأفراد يحتاجون إلى معدلات مقبولة من العوامل الصحية  حتى يصبحوا حياديين، وأن 
 يتحصلوا على  معدلات عالية من المحفزات حتى يرتفع أداؤهم.

يعود ألل هذه  (:Hakman & Oldhamأولدهام" ) و لـ "هاكمان نظرية خصائص الوظيفة -3
النظرية إلى نظرية "ماسلو" للحاجات، ونظرية التوقع، وتقوم هذه النظرية على اعتبار أن التغير في العوامل 

( للعمل يؤدي إلى زيادة كبيرة في التحفيز Internal work environnementالداخلية )
 م هذه النظرية المكونات الآتية: والرضا لد  العاملين، وتض

 الخصائص الأساسية للوظيفة وتضم هذه الخصائص ما يأتي:   -1

                                                           
 . 212ص   1221دار لفا لنشر وتوزيع عمان، الاردن، ، ،1ط ادارة سلوك التنظمي في عصر التغيير، إ حسان دهش جلاب، 1
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 تنوع الماارات: حيث أن التنوع ضروري لرفع الرضا الوظيفي؛  -أ 
 شمولية العمل: وتعني قيام الفرد بالعمل كاملا، وليس مجرد جزء منه؛-ب
 أكبر كلما أحس بأن عمله يؤثرّ  في النتائج أو في الآخرين؛تأثير العمل: حيث يكون الفرد راضيا بصورة  -ج
 الاستقلالية: حيث تكون له الحرية في العمل؛ -د 
 التغذية  الرجعة: حيث تكون الضرورة بأن يعِرف الفرد ردود الأفعال التي يقوم بها؛ -ه
الخصائص الخمسة السابقة، فإنه سيمر بثلاث حالات  الحالة النفسية الحرجة: فإذا كان الفرد يمتلك جميع -و

 نفسية، وهي:
 القدرة على تقييم العمل.   -الإحساس بالمسؤولية عن العمل ونتائجه    -الإحساس بقيمة العمل     -س
 المخرجات: تكون المخرجات في هذه الحالة على الشكل الآتي:   -2
 . ارتفاع الحافز نحو العمل؛1
 ء؛. ارتفاع مستو  الأدا2
 الرضا عن العمل؛ -3
 .1انخفاض نسبة التغيب وترك العمل  -4
 
 لفرع الخامس : انواع ومظاهر الرضا الوظيفي ا

 أولا: أنوع الرضا الوظيفي:
يعرف بأنه الاتجاه العام للفرد نحو العمل الذي يقوم به، فيكون إما راضي أو غير راضي فالمؤشر  . الرضا العام :1

يسمح بتحديد الجوانب النوعية التي يرضى عناا الفرد، وهذا السبب أنه يفيد إلقاء نظرة  الأولي بطبيعة العمل لا
 عامة على موقف العامل نحو عمله . 

يشير إلى رضا الفرد عن جانب من جوانب عمله، و تتضمن هده الجوانب مثل سياسة  . الرضا النوعي :2
حية و الاجتماعية، ظروف العمل، أساليب الاتصال  داخل المنظمة، الأجور، الإشراف، فرلة الترقية، الرعاية الص

المنظمة و العلاقات مع زملاءه ويمكن ان تكون أسباب حدوث إلابات هو تعبير غير مباشر من عدم  الرغبة من 
 .2عمل ذاته 

 هناك من يصنف الرضا الوظيفي إلى قسمين أو نوعين وهما: 
الجوانب ومكونات العمل ، وهنا يكون الموظف قد ولل إلى  يمثل رضا الموظف على جميع أ/   الرضا الكلي:

أقصى درجة الرضا عن عمله ، ولكن ليس من الضرورة أن تتوفر في هذا كل عنالر  الرضا التي سبق ذكرها ،إلا 

                                                           
 .551ص   2215 ،3، العدد الأردن،، مجلة اردنية فييمية المدركة على مستوى رضا الوظي،اثر العدالة التنظابو قاسم الاخضري حمدي 1
 .14، ص2222الجزائر،  جامعة سطيف،، رسالة الماجستير في علم الإجتماعأساتذة التعليم الثانوي في الجزائر ، ىيفي لدظ، محددات رضا الو  ي ميلودر سفا2
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أن هذا يتوقف عن طبيعة الموظف نفسه ، فاو ربما يعتبر جميع  تلك العنالر مامة ، وبالتالي الموظف نفسه من 
 ع أن يحدد تلك العنالر التي تتوافق معه. يستطي

يمثل شعور الفرد الوجداني عن بعض أجزاء ومكونات العمل، وهناك يكون الموظف قد ولل ب/ الرضا الجزئي :
موجودا لكن لايزال يؤدي  الاستياءإلى درجة كافية عن بعض جوانب العمل وبالتالي إكتفى بها أو ربما لا يزال 

 .1أعماله
 مظاهر الرضا الوظيفي: ثانيا: 
انخفاض معدلات الغياب و قلة الشكاوي و ندرة الصراعات و المنازعات في مجال العمل كلاا مظاهر تدل على -

 الرضا و استقرار العمال؛
ان الإبداع و تطوير العمل و تحسينه و انخفاض معدل دوران العمل كلاا منشورات تدل على رضا العاملين إلى  -

 لام؛حد كبير عن عم
الصورة الذهنية الايجابية المحببة للمنشأة أو المنظمة، نوعاا، نوع العمل بها، طريقة الافراد العاملين تعد مؤشرا  -

هاما للرضا عن العمل و خالة أن هذه الذهنية الايجابية عن العمل و المنظمة في اذهان العمال تؤدي دائما إلى 
انباا و أن يكون لهم ولاء و انتماء لها و هذا مظار من  مظاهر أن يدافع العمال عن منظمتام و أن يقفوا بج

 رضا العاملين عن عملام؛
 .2قلة الفاقد من مستلزمات الإنتاج وهي تكون عادة من عمال راضين عن عملام -
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .41ص ،2222السعودية،  جامعة أم القر ، ،تيرأطروحة ماجس بالالتزام الوظيفي، ه الرضا الوظيفي وعلاقتايناس فؤاد،  1
  .335ص ،2221 مصر، ،الإسكندريةالمكتب الجامعي الحديث  ،النفس الصناعي علم ،أشرف عبد الغني 2
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  للعدالة التنظيمية وأثرها على الرضا الوظيفي المبحث الثاني : الأدبيات التطبيقية

ســـنحاول في هـــذا المبحـــث عـــرض الدراســـات الـــتي تناولـــت هـــذا الموضـــوع ســـواء كانـــت دراســـات عربيـــة أو        
أجنبية، وذلك بهدف معرفة الأدوات المستخدمة في جمع وتحليل البيانات، إضـافة إلى النتـائج والأهـداف المتولـل 

 إلياا، ثم عرض أوجه التشابه والاختلاف فيما بيناا.
 .المطلب الأول: عرض الدراسات العربية والأجنبية

 الفرع الأول: الدراسات العربية
الأداء دراسة  الوظيفي وتحسينوتأثيرها على الرضا  ةالتنظيميالعدالة بعنوان : الوهابدراسة ياسر عبد  -1

 .2214حالة البنك المركزي المصري
التنظيمية ودورها في تحقيق الرضا الوظيفي وتحسين الأداء يادف البحث إلى بلورة مفاوم مناج العدالة            

طبقا لإختبار ميداني معرفي مزدوج بين النظرية والتطبيق، وتأتي أهمية البحث من مد  مساهمته في تقديم قاعدة 
 تحقيق الرضا الوظيفي وتحسين الأداء بالجااز المصرفي.في معلوماتية قد تساعد 

وقد تم جمع البيانات بواسطة استبيان تم تصميمه لغرض البحث، وتم تحليل البيانات بواسطة الحزم           
والمعروف اختصارا   Package for Social Sciences Statisticalالإحصائية في العلوم الإجتماعية

 .SPSS ـب
المبحوثين عن مناج العدالة  الإيجابي لد  والانطباعوقد أسفرت النتائج عن قبول فروض البحث،          
 .التنظيمية

 :إلياامن أهم النتائج المتولل 
لأبعاد مناج العدالة التنظيمية بشكل  الارتباطيةتأكد من خلال التحليل الإحصائي أن جميع العلاقات  -

واضحة إلى منفرد من أبعاد الرضا الوظيفي  وتحسين الأداء مجتمعه كانت علاقات موجبة ودالة معنويا، وهي إشارة 
 وجود الإعتمادية والتبادلية بين المتغيرات المحدوثة؛

أوضحت نتائج التحليل أن البنك المركزي المصري محل البحث وظف مناج العدالة التنظيمية داخل  -
قطاعاته المختلفة، وإن كان ذلك بدرجة محدودة، وبالطبع فإن  هذه النتيجة معبرة عن أن البنك قيد الدراسة يدرك 
أهمية مناج العدالة التنظيمية كأحد المناهج الإدارية المعالرة من حيث: المفاوم والدور والأهداف، ولو بدرجات 

 متفاوتة حيث أن المحتو  قد جر  إختباره وفحصة إحصائيا للولول إلى قناعة عملية مناسبة.
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الإستغراق الوظيفي دراسة  أثر تطبيق العدالة التنظيمية على بعنواندراسة حسن محمد حسن نجار :   -2

 2214ميدانية على العاملين في مديرية التربية وتعليم.
هدفت  الدراسة إلى التعرف على أثر العدالة التنظيمية  على الإستغراق الوظيفي لد  العاملين في مديريات        

، العمر، المؤهل العلمي، سنوات التربية والتعليم بقطاع غزة، وكــذلك بيان أثر المتغيرات الديموغرافي  ) الجنس
الخدمة، المسمى الوظيفي، الحالة الإجتماعية( على متوسطات تقديرات العاملين بمديريات التربية والتعليم بقطاع 
غزة لعدالة التنظيمية والإستغراق الوظيفي، وقد طبقت هذه الدراسة باستخدام أسلوب المسح الشامل على مجتمع  

ثل في جميع العاملين الإداريين في مديريات التربية التعليم بقطاع غزة  والذي بلغ حجمة الدراسة ككل والذي يتم
 ( مفردة.323)

 من أهم النتائج التي تم التولل إلياا:        
( للعدالة التنظيمية على الإستغراق الوظيفي α ≤ 0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستو  دلالة ) -ج

 ت التربية والتعليم بقطاع غزة؛لد  العاملين في مديريا
يتوفر لد  العاملين في مديريات التربية والتعليم بقطاع غزة درجة منخفضة من الإستغراق الوظيفي؛ أي  -ح

حصول مجال "العدالة التنظيمية" ككل على درجة منخفضة من الموافقة من قبل العاملين في مديريات التربية 
 والتعليم بقطاع غزة؛

ت دلالة إحصائية حول العدالة التنظيمية في مديريات التربية والتعليم بقطاع غزة تعز  لا توجد فروق ذا -خ
لمتغيرات الديموغرافية )الجنس، العمر، المؤهل العلمي، سنوات الخدمة، المسمى الوظيفي، الحالة الإجتماعية(، 

 بينما توجد فروق تعز  لمتغير )سنوات الخدمة(؛
ية في استجابات المبحوثين حول الإستغراق الوظيفي في مديريات التربية لا توجد فروق ذات دلالة إحصائ  -د

والتعليم بقطاع غزة تعز  لمتغيرات الديموغرافية )الجنس، العمر، المؤهل العلمي، سنوات الخدمة، المسمى 
 الوظيفي، الحالة الإجتماعية(.

 
 الجامعات على ميدانية دراسة ةالتنظيمي بالثقة وعلاقتها ةالتنظيمي العدالة بعنوان:  دراوشة نجوي دراسة -0

 .2016الأردنية 
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وعلاقتاا  الأردنية الجامعات في التنظيمية العدالة  ممارسة درجة تقدير عن الكشف إلى الدراسة هدفت         
 هيئة أعضاء من عضو (322من) الدراسة عينة تكونت التدريس، هيئة أعضاء نظر وجاة من التنظيمية بالثقة

 (فقرة. 32) من مكونة استبانة بناء تم الدراسة أهداف من ولتحقق الأردنية، الجامعات في  التدريس
 : الدراسة إلياا توللت التي النتائج أهم ومن

 مرتفعة؛ بدرجة التنظيمية الثقة مستو  جاء بينما متوسطة، بدرجة جاء التنظيمية العدالة مستو  أن -ذ
 يعزي التنظيمية العدالة درجة على العينة أفراد استجابات في إحصائية دلالة ذات فروق وجود النتائج أظارت -ر

 ؛ الجامعة نوع:  لمتغيرات
 الآكاديمية؛ الرتبة ولمتغير الحكومية، الجامعات  لصالح الفروق جاءت  -ز
 الجنس؛ لمتغير تعز   إحصائية دلالة ذات فروق وجود وعدم أستاذ، رتبة لصالح الفروق جاءت  -س
 نوع لمتغير تعزي إحصائية دلالة ذات فروق وجود عدم التنظيمية بالثقة المتعلقة الدراسة نتائج كشفت كما -ش

 الجنس؛ الأكاديمية، أو أو الرتبة الجامعة،
 .التنظيمية والثقة التنظيمية العدالة إحصائية بين دلالة وذات موجبة علاقة وجود الدراسة نتائج أظارت -ص

 الحكومية المستشفيات في التمريض هيئة على ميدانية دراسة بعنوان: عليان محمد السعيد محمد عبد -3
 . 2016غزة محافظة في

 في التمريض هيئة على التنظيمي والالتزام التنظيمية العدالة بين العلاقة على لتعرف الدراسة هذه هدفت       
 ،العمر، المؤهل المشفى، الجنس إسم)  الشخصية المتغيرات أثر بيان وكذلك غزة، محافظة في الحكومية المستشفيات

 بهيئة العاملين تقديرات متوسطات على(  التخصصي التصنيف الوظيفي،  الخدمة، التصنيف العلمي، سنوات
 التنظيمي. والإلتزام التنظيمية للعدالة غزة بمحافظة الحكومية المستشفيات في التمريض

 بلغ الدراسة مجتمع من وممرضة(ممرض 222) بلغت طبقية عشوائية عينة على الدراسة هذه طبقت وقد
 (مفردة.1222) حجمه

  إلياا: التولل تم التي النتائج أهم من      

 ؛التنظيمي والإلتزام التنظيمية العدالة بين( a≤2.5 دلالة ) مستوي عند إحصائية دلالة ذات علاقة توجد -
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 التنظيمي؛ مالالتزا من عالية درجة  غزة بمحافظة الحكومية المستشفيات في التمريض هيئة لد  تتوفر -

 المستشفيات في التمريض هيئة قبل من الموافقة من متوسطة درجة على ككل التنظيمية العدالة مجال حصول -
 . غزة محافظة في الحكومية

أثر العدالة التنظيمية المدركة على مستوى الرضا الوظيفي   بعنواندراسة أبو قاسم الأخضري حمدي : -3
والتجارية وعلوم التسيير بجامعة  الاقتصاديةلدى أعضاء هيئة التدريس دراسة حالة كلية العلوم 

 2213الأغواط

ريس سة إلى معرفة أثر العدالة التنظيمية المدركة على الرضا الوظيفي لد  أعضاء هيئة التداتهدف هذه الدر       
 بكلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة الأغواط.

أستاذا من الكلية واعتمد الباحث من خلالها على التحليل الإحصائي  53وقد اشتملت عينة الدراسة على       
 .الولفي مستخدما أداة الإستبيان

 وقد تولل الباحث إلى جملة من النتائج أهماا:      

 والتفاعلية،  ةالتوزيعيدل العدالة الإجرائية مقارنة بالعدالة إنخفاض مع -ض
 اتتسجيل معدل منخفض للرضا الوظيفي لد  الأساتذة خالة في الأبعاد المتعلقة بالرضا عن الإجراء -ط

 :تم الولول إلى دأما في ما يخص أثر العدالة التنظيمية على الرضا الوظيفي، فق

ل من العدالة التوزيعية والعدالة التفاعلية على الرضا الوظيفي للأساتذة، عدم وجود أثر ذو دلالة إحصائية لك  -ظ
في حين توللت النتائج إلى  بينما سجل وجود أثر ذو دلالة إحصائية للعدالة الإجرائية على الرضا الوظيفي،

 عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي حسب متغيرات
 .(القسم ،الأقدمية ،الرتبة ،الجنس)
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العدالة التنظيمية وعلاقتها بالرضا الوظيفي للعاملين دراسة حالة بالمؤسسة بعنوان دراسة شيخ سعيدة :-2
 2215الوطنية للدهن بالبويرة 

داخل المنظمة وقد هدفت الدراسة إلي إبراز أهمية العدالة التنظيمية ومد  مساهمتاا في تحقيق رضا العاملين         
مفردة تم إختيارها عشوائيا من كل الألناف الوظيفية بالمؤسسة  وقد إعتمدت الباحثة على  52تم حصر العينة ب

  .التحليل الإحصائي الولفي وتحديد الانحدار الخطي البسي  ومعامل الإرتباط

 وقد توللت الباحثة إلى جملة من النتائج أهماا :         

دهن وان هناك علاقة طردية بين للة التنظيمية والرضا الوظيفي كان منخفض في بالمؤسسة الوطنية لمستو  العدا -
 .هذين المتغيرين

مية يمية وأثرها على سلوكيات المواطنة التنظيالعدالة التنظبعنوان  دراسة أسامة عبد الكريم هزي : -4
 .2215دراسة ميدانية على شركات التأمين

هدف الدراسة بشكل رئيسي إلى اختبار فيما  اذا كان هناك  تأثير للعدالة التنظيمية بكافة أنواعاا          
وللمتغيرات الديموغرافية موضع الدراسة في تلك  السلوكيات  التنظيمية التطوعية وإلى الكشف عن نماذج جديدة 

ات المواطنة التنظيمية التطوعية وإلى الكشف للقياس المستخدم في قياس كل من العدالة التنظيمية وأنواعاا وسلوكي
عن نماذج جديدة للمقاييس المستخدمة في قياس كل من العدالة التنظيمية  وأنواعاا وسلوكيات المواطنة التنظيمية 
والتي تتمتع بموثوقية ولدق وأن تكون ملائمة لبيئة العمل السورية بالإعتماد على أسلوب الإستبانة كأداة لجمع 

 (من حجم المجتمع الإحصائي المستادف.  41ات من عينة شملت )٪ المعلوم

 من أهم النتائج التي تم التولل إلياا:        

ت المستخدمة في توزيع مخرجات العمل  على الموظفين تؤدي إلى تدني سلوكيات المواطنتام اأن سياسة الإجراء -ع
ي في سلوكيات المواطنتام التنظيمية إتجاه دون أن يكون لها أي تأثير حقيق التنظيمية إتجاه مؤسستام ،

 زملائام الأخرين ؛
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تؤدي إدركات الموظفين لعدالة التوزيع إلى تحفيز سلوكيات مواطنتام التنظيمية إتجاه منظمتام، دون أن يكون  -غ
 لها أي تأثير حقيقي في سلوكيات المواطنتام التنظيمية إتجاه الأخرين ؛

لاقات الشخصية إلى زيادة حقيقة في كل من سلوكيات مواطنتام تؤدي إدركات الموظفين لعدالة الع -ف
 وإتجاه زملائام الأخرين. التنظيمية إتجاه منظمتام ،

 
الرضا الوظيفي وعلاقته بالإلتزام التنظيمي دراسة حالة بإدارة التربية وتعليم  بعنوان إيناس فؤاد نواوي:  -1

 .2213بمدينة مكة المكرمة 
 هدفت هذه الدراسة الى : 

 التربويات؛ التربويين والمشرفاتالتعرف على مستو  الرضا الوظيفي ومستو  الالتزام التنظيمي لد  المشرفين  -ق
التنظيمي والرضا الوظيفي للمشرفين التربويين والمشرفات التربويات بمكة  مالالتزاالتعرف على العلاقة بين  -ك

 المكرمة؛
المؤهل الجنس، التنظيمي والرضا الوظيفي ببعض المتغيرات الشخصية )  الالتزام منالوقوف على علاقة كل   -ل

 ،،الحالة الاجتماعية ( العلمي التخصص
الباحثة الاستبانة لجمع  واستخدمه(مشرفة تربوية   152( مشرف تربويا و )123عينة الدراسة من ) تكونه

 المعلومات.
 نتائج الدراسة : 

ين والمشرفات التربويات يتمتعون بمستو  عليا من الرضا الوظيفي بمتوس  أن كل من المشرفين التربوي -
( 3.22(ومستو  عالي من الالتزام التنظيمي بمتوس  حسابي) 2،52( وانحراف معياري ) 3،52حسابي ) 

 (؛2.51وانحراف معياري) 
 (؛2،521ظيمي مقداره )إيجابية  متوسطة بين الرضا الوظيفي بأبعاده والإلتزام التن ارتباطيةوجود علاقة   -
في درجات الرضا الوظيفي لد  المشرفين  (a≤2.25جود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستو ) و  -

 التربويين والمشرفات التربويات تبعا لتخصص لصالح التخصصات العلمية والجنس لصالح الذكور ؛
الإلتزام التنظيمي لد  ( في درجات a≤2.25وجود فروق ذات دلالة احصائية عند مستو  دلالة)   -

المشرفين التربويين والمشرفات التربويات لصالح التخصصات العلمية، والجنس لصالح الذكور  والمؤهل التعليمي 
 لصالح حملة الدكتوراه .
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ظاهرة  الفساد الإداري دراسة ميدانية  انتشارعلى  ةالتنظيميأثر العدالة بعنوان دراسة رامي أكرم مزيق :-4
 .2213لعاملين في اللاذقيةعلى مجلس ا

يادف البحث إلى التعرف على أثر غياب العدالة التنظيمية بأبعادها: عدالة التوزيع, عدالة الإجراءات,           
اعتمد البحث  ،عدالة التعاملات, على انتشار ظاهرة الفساد الإداري بين أوساط العاملين في مجلس مدينة اللاذقية

, أما عينة البحث فاي عينة اللاذقية, وشمل مجتمع البحث جميع العاملين في مجلس مدينة المناج الولفي التحليلي
استبانة كاملة وجاهزة  (121عليام وأعيد مناا  )  الاستبانات(عامل تم  توزيع 125ميسرة من العاملين بلغت ) 

 .ناسبةالم الإحصائيةوباعتماد الأساليب  ،(%42لتحليل الإحصائي وبنسبة استجابة بنسبة) 
 من أهم النتائج التي تم التولل إلياا:     
 ؛إحساس العاملين بعدالة التعاملات كان الأعلى بأهمية نسبية   -
(, يليه إحساسام بعدالة %52.22بأهمية نسبية ) الإجراءات( يليه إحساسام بعدالة %24.22إن )   -

 ؛(%53.24التوزيع بأهمية نسبية )
 له تأثير في انتشار سلوكيات الفساد الإداري بين أوساط العاملين في مجلس مدينةغياب العدالة التنظيمية  -

( من التغيرات الحاللة في انتشار سلوكيات الفساد الإداري بين العاملين يفسره %22.4حيث أن )  اللاذقية,
ن غياب عدالة توزيع فإ  غياب العدالة التنظيمية بشكل عام، وبالنسبة إلى كل بعد من أبعاد العدالة التنظيمية

 (.%52.2( وغياب عدالة التعاملات يفسر )%55.5(, وغياب عدالة الإجراءات يفسر )%54يفسر)
 
درجة ممارسة مديري مدارس وكالة الغوث الدولية بعنوان  دراسة سناء محمد عطاء الداية : -12

 .2012 بمحافظات غزة للعدالة التنظيمية وعلاقتها برضا الوظيفي للمعلمين

هدفت الدراسة إلى التعرف على العلاقة بين درجة ممارسة مديري المدارس وكالة الغوث الدولية بمحافظة غزة        
المؤهل العلمي،  للعدالة التنظيمية والرضا الوظيفي للمعلمين من وجاة نظرهم ، وكذلك بيان أثر المتغيرات ) النوع،

للعلاقة بين درجة ممارسة مديري مدارس وكالة الغوث الدولية سنوات الخدمة ( على متوسطات تقديرات المعلمين 
معلما ومعلمة 3232بمحافظة غزة للعدالة التنظيمية والرضا الوظيفي للمعلمين وتكون مجتمع الدراسة من  

معلما ومعلمة واعتمدت الباحثة على المناج  724من  طبقية ةعشوائيبطريقة  اختيرتوتكونت عينة الدراسة التي 
 ي مستخدمة استبانتين. الولف
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 ثلت أهم النتائج فيما يلي :تم
بلغت درجة ممارسة مديري المدارس وكالة الغو ولية بمحافظات غزة للعدالة التنظيمية من وجاة نظر المعلمين  -

 ؛وبدرجة كبير حسب المعيار المعتمد في الدراسة 21،52٪
 ؛المعيار المعتمد في الدراسة وبدرجة كبيرة حسب٪ 23،54بلغت درجة الرضا الوظيفي للمعلمين -
وجود علاقة ارتباطية طردية قوية ذات دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات المعلمين لدرجة ممارسة مديري  -

المدارس وكالة الغوث الدولية بمحافظات غزة للعدالة التنظيمية ومتوس  تقديراتهم لرضا الوظيفي لديام من وجاة 
 نظرهم.

 
مية وعلاقتها بالإلتزام التنظيمي  دراسة ميدانية يأثر العدالة التنظ بعنوانالعبيدي:  دراسة نماء جواد -11

 .2212في وزارة التعليم العالي والبحث العلمي 
يادف البحث إلى التعرف على العدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي ومعرفة  الاثر بيناما لتحقيق هدف          
 البحث؛

 توللت الدراسة إلى مجموعة من نتائج مناا: 
 ؛(1(عند مستو  معنوية   )%2.344وجود علاقة ارتباط بين المتغيرين وبنسبة عند مستو ) -
 ؛(2،125قوة العلاقة بين متغير عدالة التعامل والايمان بالمنظمة وبلغت ) ارتفاع -
 ارتباط وتأثير بين أبعاد العدالة التنظيمية وأبعاد الالتزام التنظيمي وبنسب متفاوتة. وجود -

 
  طبيين شبه الأفراد فئة حالة دراسة الوظيفي الرضا على التنظيمية الثقافة أثر بعنون:  وهيبة عيساوي -12

 .2012ببشار العمومية الاستشفائية بالمؤسسة

 بالمؤسسة طبيين شبه للأفراد الوظيفي الرضا في التنظيمية الثقافة تؤثر كيف معرفة الى الدراسة هدفت            
 على الباحثة وإعتمدت فرد 02 فاي الدراسة عينة أما  طبيا شبه 932من الدراسة مجتمع وتكون الإستشفائية،

 .المعلومات لجمع والإستبيان الملاحظة أداة مستخدمة الولفي المناج

 :  ما يلي في الدراسة نتائج أهم تمثلت
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 المعنوي الجانب  من كل تأثير خلال من الوظيفي، الرضا على التأثير عوامل من عامل التنظيمية الثقافة تعتبر -
 ؛( للعمل المادية البيئة تأثير)  المادي ، الجانب( والتقاليد العادات)تأثير  السلوكي الجانب ،( القيم)تأثير 
 ؛ طبيين شبه للأفراد الوظيفي الرضا إنخفاض -
 حيث فياا للعاملين الوظيفي والرضا الدراسة محل المؤسسة في السائدة التنظيمية الثقافة بين قوية علاقة وجود -
 ؛2،242 الإرتباط معدل بلغ
 .2،242 الإرتباط معامل بلغ حيث الوظيفي بالرضا ارتباط أقو  لديه التنظيمية لثقافة المادي الجانب-
 

على رغبة العاملين في الإستمرار  الوظيفيأثر العوامل المسببة للرضا بعنوان  مروان أحمد حويحي: -10
 .2221 اللجان العمل الصحي في قطاع غزة اتحادحالة دراسية في  في العمل،
هدفت هذه الدراسة إلى تحديد أثر العلاقة بين العوامل المسببة للرضا الوظيفي  ورغبة العاملين في  

مرار في العمل بإتحاد اللجان العمل الصحي بقطاع غزة ، والتعرف على أفضل الوسائل لتحسين مستو  الإست
 الرضا الوظيفي لديام .

وقد تكون مجتمع الدراسة من الموظفين ألحاب العقود الدائما والموظفين ألحاب العقود المؤقتة العاملين 
 موظف وكانت الإستبانة هي وسيلة جمع البيانات.( 124في إتحاد اللجان الصحي في قطاع غزة وعددهم ) 

 أهم نتائج الدراسة : 
هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين العوامل المسببة للرضا الوظيفي والرغبة في الإستمرار في العمل ، وكل من  -

 ؛الإنجاز، والعدالةقيمة  توقعات الفرد، ،الرواتب والحوافز، والمرؤوسينظروف العمل، الإستقرار الوظيفي الرؤساء 
عينة الدراسة حول أثر العوامل المسببة للرضا الوظيفي  استجاباتعدم وجود فروق  ذات دلالة إحصائية في  - 

الحالة  ،العمر، الجنس)على رغبة العاملين في الإستمرار بالعمل تعزي للمتغيرات الشخصية تمثلت في 
 استجاباتالدراسة إلى فروق ذات دلالة إحصائية في  وأشارت، (الإجتماعية، عدد أفراد الأسرة، المؤهل العلمي

عينة الدراسة فيما يتعلق بأثر العوامل المسببة للرضا الوظيفي على رغبة العاملين في الإستمرار بالعمل تعزي لمتغير 
  ؛مكان العمل

علاقة الرؤساء بينت نتائج الدراسة أن مستو   الإستقرار الوظيفي منخفض ، وأن ظروف العمل جيدة  ،و  -
وأشارت  نتائج  جيدة  وأن الرواتب والحوافز غير مجزية، وأن مستو  العدالة في التعامل غير مرضى، بالمرؤوسين
 .الاتحادالتوافق التام في وجاات النظر المستطلعة آرائام من العاملين في  الدراسة إلى
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مية على إدارة ضغوط العمل   دراسة يأثر غياب العدالة التنظ   بعنواندراسة عمر محمد دره  :-13

 .2221ميدانية على مستشفيات  الجامعية اخر 

تواجه امليين يادف هذا البحث إلى التعرف على أبعاد العدالة التنظيمية، ودراسة مصادر ضغوط الع        
ة لكل بعد من )الأطباء، وهيئة التمريض، والإداريين( في مستشفيات جامعة عين شمس، وتحديد الأهمية النسبي

أبعاد العدالة التنظيمية، ومد  ارتباط كل مناا بضغوط العمل،  ومعرفة مد  تأثير أبعاد العدالة التنظيمية على 
 مصادر ضغوط العمل لد  )الأطباء ، ممرضين ، والإداريين( في المستشفيات الجامعية محل الدراسة،  

فردا  يعملون في مستشفيات جامعة عين شمس من ثلاثة  (352وقد تم تطبيق الدراسة على عينة تعدادها )     
 .(الأطباء والممرضون والإداريون)تخصصات وظيفية هي

 من أهم النتائج التي تم التولل إلياا:       

وجود فروق جوهرية ذات دلالة إحصائية بين مدركات العاملين لأبعاد العدالة التنظيمية، تعز  للمتغيرات   -
 الديموغرافية ) العمر، وسنوات الخبرة، والوظيفة الحالية(؛

وجود فروق جوهرية ذات دلالة إحصائية بين مدركات العاملين لمصادر ضغوط العمل، تعز  للمتغير  -
 لوظيفة الحالية(؛الديموغرافي)ا

وقد أظارت النتائج الولفية أن أكثر أبعاد العدالة التنظيمية إدراكا  من قبل العاملين بمستشفيات عين شمس 
وأن أكثر  ،الجامعية هو بعد العدالة التوزيعية، يلي ذلك بعد عدالة التعاملات، وأخيرا  بعد العدالة الإجرائية

لين بمستشفيات عين شـمس الجامعية هو بيئة العمل المادية، يليه عبئ لد  العام مصادر ضغوط العمل تواجدا  
 الدور الزائد، وأخيرا  لراع الدور.
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 الفرع الثاني: الدراسات باللغة الأجنبية 
 

المسؤولية الإجتماعية للشركات وعلاقتها  بعنوان:  ahron tziner and oranدراسة  -13
 .2211العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي

هدفت الدراسة إلى محاولة الكشف عن العلاقة الموجودة بين المسؤولية الإجتماعية لمؤسستين مع الرضا        
الوظيفي بإعتبار العدالة التنظيمية كم تغير وسي ، ودرست أهم الفروق الموجودة في متغير المسؤولية الإجتماعية 

ؤسستين واستخدام الباحثان من خلالها على أداة فرد بين الم121بين مؤسستين، وقد شملت عينة الدراسة 
 الإستبيان ،

 وقد توللا للنتائج التالية:     
 وجود علاقة ايجابية بين العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي لديام،   -
 ووجود علاقة إيجابية كذلك بين المسؤولية الإجتماعية والرضا الوظيفي بإعتبار المتغير الوسي  في العدالة -

 التنظيمية وعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين المؤسستين في متوس  المسؤولية الإجتماعية.
 

العلاقة بين العدالة التنظيمية  بعنوان: Asgari, Nojabaee, & Arjmand ة دراس -13
 .2211وسلوك المواطنة التنظيمي للعاملين

الدراسة إلى اختبار العلاقة بين أنواع العدالة التنظيمية )عدالة التوزيع و عدالة الإجراءات و  هذه سعت           
وذاك بالاستعانة بأداة عدالة التعاملات وعدالة توزيع المعلومات( وبين سلوك المواطنة التنظيمية  عند العاملين 

 الإستبيان لجمع المعلومات 
 : المتولل إلياا نتائج أهم           

علاقة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية بين العدالة التنظيمية وسلوك المواطنة التنظيمية، وذلك من خلال  -
وجود علاقة ارتباط  موجبة وذات دلالة احصائية بين كل من عدالة الإجراءات وعدالة توزيع المعلومات وبين 

 التقييم طريق عن التنظيمية المواطنة سلوك  بأسئلة لخالةا البيانات على الحصول كما تم  سلوك المواطنة التنظيمية، 
 الذاتي؛
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أي علاقة ذات دلالة  إحصائية بين كل من عدالة التوزيع وعدالة  في حين لم تجد نتائج تلك الدراسة  -
ولابد من الإشارة إلى أن سلوكيات المواطنة التنظيمية )الإيثار والكياسة  ،التعاملات وبين سلوك المواطنة التنظيمية

و وعي  كبعد واحد وتحت الضمير والسلوك الحضاري والروح الرياضية(  تم معالجتاا إحصائيا كبعد واحد تحت 
التنظيمية عن  مسمى سلوكيات المواطنة التنظيمية، وأنه تم الحصول على البيانات الخالة بأسئلة  سلوك المواطنة

 .طريق التقييم الذاتي 

 

          ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة المطلب الثاني : 

 الحالية والدراسة السابقة الدراسات بين المقارنة يوضح:  (1-1رقم) الجدول

 عينة الدراسة أداة الدراسة ميدان الدراسة  عنوان الدراسة إسم الباحث  الرقم 

ياسر عبد الوهاب  1
2017 

العدالة التنظيمية 
وتأثيرها على رضا 

 الوظيفي

البنك المركزي 
 المصري

الإستبيان + المناج 
 الولفي التحليلي

 عينة طبقية 

 مفردة 240

 قاسم الأخضري  2

2015 

أثر العدالة 
التنظيمية المدركة 
على الرضا 

 الوظيفي

أعضاء هيئة 
 التدريس بدمشق 

الإستبيان + مناج 
 الولفي التحليلي

 عينة عشوائية 

 مفردة 53

سناء عطاء الدية  2
2012 

العدالة التنظيمية 
وعلاقتاا بالرضا 

 الوظيفي

مدري المدارس 
وكالة الغوث 
 الدولية محافظة غزة 

 عشوائية طبقية   الإستبيان

 مفردة 447

 شيخ سعيدة  4

2015 

العدالة التنظيمية 
وعلاقتاا بالرضا 

 الوظيفي

المؤسسة الوطنية 
 لدهن

 عينة عشوائيا  الاستبيان

 مفردة 52

العدالة التنظيمية  نماء جواد العبيدي 5
وعلاقتاا بالإلتزام. 

 مفردة 53  الإستبيانوزارة التعليم العالي 
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 والبحث العلمي  التنظيمي 2012

أثر العدالة  رامي أكرم مازيق  6
التنظيمية على 
إنتشار ظاهرة 
 الفساد الإداري 

مجلس العاملين 
 باللاذقية 

 عينة عشوائية  الإستبيان

 مفردة 175

 عمر محمد دره  7

2008 

أثر غياب العدالة 
التنظيمية على 
 إدارة ضغوط العمل 

المستشفيات 
 الجامعية 

 عينة عشوائية  الإستبيان

 مفردة 352 

 حسن محمد حسن 8
 2017نجار 

أثر تطبيق العدالة 
التنظيمية على 
 الإستغراق الوظيفي

دراسة ميدانية على 
العاملين بمديرية 

 التربية 

 مناج+  الإستبيان
 التحليلي الولفي

 

 مفردة323

  

العدالة التنظيمية  أسامة محمد هزي  9
وأثرها على 
سلوكيات المواطنة 

 التنظيمية 

على  ةدراسة ميداني
  شركات التأمين

 مناج+  الإستبيان
 التحليلي الولفي

 عينة عشوائية

 مفردة 14

محمد عبد سعيد  10
 محمد 

العلاقة بين العدالة 
التنظيمية والإلتزام 

 تنظيمي

دراسة ميدانية على 
المستشفيات 

 الحكومية قطاع غزة 

عينة عشوائية   الإستبيان
 طبقية بلغت 

 مفردة 278

التنظيمية  العدالة نجو  دراوشة  11
وعلاقتاا بالثقة 

 التنظيمية

دراسة ميدانية 
 بالجامعات الأردنية 

 عينة عشوائية  الإستبيان

 مفردة378

العوامل المسببة  مروان أحمد حوحي  12
 لرضا الوظيفي

دراسة ميدانية في 
إتحاد لجان العمل 
الصحي في قطاع 

 عينة عشوائية الإستبيان

 مفردة 184
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 غزة 

الرضا الوظيفي  نواويإيناس فؤاد  13
وعلاقته بالإلتزام 

 تنظيمي

إدارة تربية وتعليم 
 بمكة المكرمة 

 مناج+  الإستبيان
 التحليلي الولفي

 عينة عشوائية

 مفردة 255

 عيساوي وهيبة  14

2015 

أثر الثقافة 
التنظيمية على 

 الرضا الوظيفي 

فئة الافراد شبه 
طبيين مؤسسة 
 الإستشفائية بشار 

 

  الإستبيان    
 الملاحظة 

عينة عشوائية 
 طبقية  

 مفردة 26

15 ahron tziner 
and oran 

العلاقة بين 
 ةالمسؤولي

الاجتماعية والرضا 
الوظيفي والعدالة 

 التنظيمية 

موظف في شركتين، 
الأولى شركة تأمين 
والأخر  شركة 
 أجازة الإلكترونية

 عينة عشوائية  الاستبيان 

 مفردة 101

16 Asgari, 
Nojabaee, 
&Arjmand 

2211 

العلاقة بين العدالة 
التنظيمية وسلوك 
 المواطنة تنظيمية 

العاملين في قطاع 
التعليمي في جامعة 
آزاد الاسلامية 

 إيران

 مفردة122 الاستبيان 

 السابقة. الدراسات على اعتمادا الطالبتان إعداد من المصدر:

  :الشبه أوجه -1

 جمع في الأداة نفس على اعتمدت كونها السابقة والدراسات الحالية الدراسة بين الشبه وجه يكمن        
وكذلك أغلب الدراسات استخدمت العينة   الاستبيان،SPSS البيانات ومعالجة لتحليل  في والمتمثلة البيانات

 العشوائية البسيطة  ومناا من تشابهه معاا في متغيرات الدراسة.

 عبد الوهاب، أبو قاسم الأخضري سناء عطاء الدية، شيخ سعيدة (.مثل: دراسة ) ياسر 
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ومناا من تشابه معاا في متغير العدالة تنظيمية )نماء جواد العبيدي ، رامي أكرم مزيق، عمر محمد دره،        
 حسن محمد حسن نجار، أسامة محمد هزي، عبد سعيد عليان (.

في متغير الرضا الوظيفي )نجو  دراوشة، مروان أحمد حوجي، إيناس  أما بنسبة لدراسات التي تشابهه معاا       
 فؤاد نواوي، عيساوي وهيبة (.

 مناا: نقاط عدة في بيناا فيما تختلف السابقة الدراسات أن نلاحظ أعلاه الجدول خلال ومن

 :الاختلاف أوجه -2

 فترة وهي( 2212-2212) زمني مجال في محصورة السابقة أغلب الدراسات أن نلاحظالزمني: الإطار  -أ-2
 باستثناء نسبيا، السابقة الدراسات حداثة على يدل ما وهذا قصيرة، زمنية فترة وهي سنوات بخمس تقدر زمنية

 الدراسات. بباقي مقارنة نوعا ما قديمة فتعتبر دراسة مروان أحمد حوجي ، عمر محمد دره "

 في معظماا أجريت حيث متباينة، وأجنبية عربية بيئات في السابقة الدراسات أجريت الدراسة:ميدان  -ب-2
والخالة، ماعد دراسة الشيخ  الحكومية المصارف البنوك، الجامعات، المدارس، كالمستشفيات، الخدمي، القطاع

 سعيدة والتي أجريت في مؤسسة إنتاجية وهي المؤسسة الوطنية لدهن.

 في ورقلة ولاية تقرت بمدينة" الأم وطفل "الإستشفائية  المؤسسة في تطبيقاا سيتم الحالية للدراسة بالنسبة أما      
 العدالة التنظيمية على الرضا الوظيفي. أثر موضوع

 أن حين في العدالة التنظيمية على الرضا الوظيفي، أثر الحالية الدراسة تناولت الدراسة:متغيرات  -ج -2
، إنتشار ظاهرة الفساد  كالالتزام التنظيمي مختلفة، متغيرات العدالة التنظيمية على تناولت السابقة الدراسات

 الإداري، إدارة ضغوط العمل، سلوكيات المواطنة تنظيمية، الثقة التنظيمية، الإستغراق الوظيفي.

 ، الثقافة التنظيمية؛يكالالتزام التنظيم مع متغيرت أخر   لرضا الوظيفي فدرس بالنسبة أما -      

 أما بنسبة لدراسة مروان احمد حوجي فقد تناولت أثر العوامل المسببة لرضا الوظيفي؛ -      

 ودراسة )غواش ( بمتغير واحد وهو الرضا الوظيفي. -      
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 لجمع كأداة الاستبيان على اعتمدت الدراسات أغلب أننلاحظ  :الإحصائية والمعالجة الدراسةأداة  -د-2
 .. ،كأداة  لجمع البيانات  على الإستبيان والملاحظة اعتمدت التي ( اسة)عيساوي وهيبة در  المعلومات، باستثناء

 الطبقية. العشوائية العينة اعتمدت الدراسات أغلب أن نلاحظ العينة: حيث من -و-2
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 خلاصة الفصل:

حيث المبحث الأول لعرض الأدبيات النظرية تطرقنا في  مبحثين، من خلال هذ الفصل قمنا بتقسيمه إلى       
أنواع  أهمية العدالة التنظيمية،، العدالة التنظيميةمطلبه الأول للإطار المفاهيمي للعدالة التنظيمية وتناولنا فيه مفاوم 

نظريات العدالة التنظيمية ،مجالات العدالة التنظيمية وكذلك علاقة العدالة التنظيمية ببعض  العدالة التنظيمية،
الرضا أهمية ، المطلب الثاني فتعرضنا للإطار المفاهيمي لرضا الوظيفي بما في ذلك من مفاهيم أما المتغيرات الأخر 

 .النظريات المفسرة لرضا الوظيفي، أنواع ومظاهر الرضا الوظيفي  العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي، الوظيفي،

والمبحث الثاني كان لإبراز الدراسات السابقة المتعلقة بموضوع دراستنا مستخلصين بذلك النتائج والتوليات        
 .المتحصل علياا
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 الفصل الثاني
العدالة  ثرلأ الدراسة الميدانية 

 التنظيمية على الرضا الوظيفي
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 تمهيد:
بعد التطرق إلى الجانب النظري للعدالة التنظيمية والرضا الوظيفي ، وبهدف إثراء ما جاء في الجزء النظري      

والتعرف أكثر على واقع العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي، سنقوم في هذ الفصل بدراسة ميدانية للمؤسسة 
الاستشفائية" الأم وطفل" بتقرت، حيث سيتم إبراز الطرق و الأدوات المستخدمة في جمع البيانات وتحليلاا 

 ومعالجتاا.
 وللولول إلى ما سبق، قسم الفصل إلى مبحثين كالتالي:

 
 في المبحث الأول يتم التطرق إلى: الطريقة والأدوات المستعملة في الدراسة؛ -
 وفي المبحث الثاني يتم التطرق إلى: عرض ومناقشة نتائج الدراسة. -
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 المبحث الأول: الطريقة والأدوات المستخدمة في الدراسة.

ا الوظيفي، سنتناول في هذا المبحث تقديم المؤسسة قبل التطرق في دراسة أثر العدالة التنظيمية على الرض         
 محل الدراسة وأهم الطرق والأدوات المستخدمة في الدراسة التي تم الاعتماد علياا في الدراسة الميدانية.

 المطلب الأول: طريقة الدراسة

 في هذا المطلب نقوم بتعريف المؤسسة محل الدراسة وطرق الدراسة    

 دراسةالفرع الأول: منهج ال

يعرف المناج على أنه مجموعة العمليات والخطوات التي يتبعاا الباحث بغية انجاز بحثه، فالمناج ضروري        
وبغرض معالجة موضوع الدراسة تم  جدا للباحث، إذ يساعده في ضب  أبحاثه لدراسة ظاهرة أو موضوع ما،

استخدام المناج الولفي التحليلي الذي يتيح لنا جمع البيانات والمعلومات عن ظاهرة أو موضوع ما، أو ولف 
النتائج التي تم التولل إلياا وتحليلاا وتفسيرها واختبار لحة الفرضيات باستعمال الأساليب والأدوات الإحصائية 

 في تحليل البيانات.

  رع الثاني :تعريف المؤسسةالف
 -تقرت –نبذة عن المؤسسة الاستشفائية المتخصصة مستشفى الأم والطفل  أولا:
يتضمن إنشاء مصالح ووحدات مكونة لها على  22/21/2224والمؤرخ في   224بناءا على القرار الوزاري رقم     

الأطفال وجراحة الأطفال بمستشفى الأم مستو  المؤسسة الاستشفائية المتخصصة في طب النساء والتوليد وطب 
 والطفل تقرت.

والتي كانت في السابق عبارة عن مصلحتين تابعتين إداريا وماليا للمؤسسة  12/22/2224تاريخ إنشائاا كان يوم 
 العمومية الاستشفائية تقرت وتضم المصالح التالية:

 مصلحة طب الأطفال: -أ 

 وحدة حديثي الولادة؛
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 المواليد الجدد؛ وحدة

 وحدة الاولاد الكبار.

 مصلحة أمراض النساء والتوليد: -ب

 وحدة امراض النساء ؛

 وحدة الحمل الخطير؛

 وحدة قبل وبعد الولادة؛

 وحدة الفحص والاستعجالات.

 المصالح التقنية:-ج 

  العمليات الجراحية؛ 

 المخبر؛

 الأشعة؛

 الصيدلة.

 كما يوزع موظفياا عبر الأسلاك:

 .155شبه طبيين ال 

  ؛35الأطباء 

 بالإضافة إلى الأسلاك:

 ؛32الإداريين  

 .52العمال المانيين  
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 ثانيا: الوضعية الديمغرافية:

دوائر وهي تقرت، المقارين، تماسين، الطيبات، جامعة،  22يغطي مستشفى الأم والطفل بتقرت بصفة دائمة 
نسمة، تضاف إلى الدوائر  322.222سكان المناطق المغطاة بصفة دائمة حوالي  عددالمغير، الحجيرة..... 

 دوائر وهي: ورقلة، حاسي مسعود، القرارة. 23المذكورة سلفا 

 كما أن للمؤسسة الاستشفائية عدة إيرادات ونفقات نذكرها كما يلي:

 الايرادات: -1

 وتنقسم إلى أربعة أبواب رئيسية هي:

 الباب الأول:  -1-1
 تحتل المبلغ الأكبر وتساهم بها وزارة الصحة. دولة:مساهمة ال -أ

 الباب الثاني:-1-2

 وتأتي بعد مساهمة الدولة من ناحية أهمية المبلغ. مساهمة هيئات الضمان الاجتماعي: -أ 

 الباب الثالث:  -1-0

وهي مساهمات أقل  مساهمة الصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية بعنوان الخدمات الخاضعة للاتفاقيات: -أ
 حجما من المساهمات السابقة، ولا تكون في كل سنة وتكون غالبا موجاة للأدوية. 

 الباب الرابع:-1-3

: وتتمثل في مبالغ الفحوص الطبية والتحاليل المخبرية للأشعة، ومداخيل بيع العتاد غير الصالح موارد أخرى -أ
 للاستعمال.

 النفقات: -2

 فتنقسم إلى عشرة أبواب رئيسية وهي:

 ويتكون من مرتبات الموظفين والمنح والتعويضات المقدمة لهم. باب الأجـور: -2-1
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وتتكون من نفقات التكوين من المنح والأجور والتعويضات المقدمة للمتربصين، بالإضافة إلى  باب التكويـن: -2-2
لتكاليف الاجتماعية والجبائية الأخر  )المنح العائلية، الضمان نفقات التدريب قصير المد  في الخارج، ومختلف ا

 الإجتماعي، تأمين البطالة، الدفع الجزافي، مصاريف التغذية، مصاريف أخر ...(.

يقصد بها نفقات التغذية الخالة بالمرضى و العمال المناوبين، وتتكون من فصلين هما نفقات  باب التغذيـة: -2-0
 لسنة المقفلة.التغذية ونفقات من ا

وتتمثل نفقات هذا الباب في نفقات الأدوية والمواد  باب الأدوية والمواد الأخرى ذات الإستعمال الطبي: -2-3
المخبرية، وكذا نفقات الغازات الطبية والمواد الأخر ، بالإضافة إلى نفقات على حساب السنة المالية المقفلة )ديون 

 سابقة(.

وتتمثل نفقات هذا الباب في نفقات التلقيحات والأمصال والأدوية، وكذا  ال النوعيـة:باب الوقايـة والأعمـ -2-3
نفقات الأدوات والأثاث التقني )النفقات الخالة باقتناء هذه الأدوات وليانتاا(، بالإضافة إلى نفقات اللوازم الأخر  

 )دفاتر التلقيح، الملصقات، نفقات على حساب السنة المالية المقفلة(.

وتتكون نفقات هذا الباب من نفقات العتاد والأدوات الطبية، وكذا نفقات على حساب  باب العتـاد الطبـي: -2-3
 السنة المالية المقفلة.

وتتشكل نفقات هذا الباب من نفقات ليانة وترميم الهياكل الصحية، وكذا  باب صيانـة الهياكـل الصحية: -2-4
 نفقات مواد البناء والمواد الضرورية لعملية الترميم والصيانة، وأخيرا نفقات على ليانة المساحات الخضراء، بالإضافة إلى

 حساب السنة المالية المقفلة.

وتتضمن مختلف النفقات الأخر  التي لم تظار في الأبواب السابقة كأتعاب  باب نفقـات التسييـر الأخـرى: -2-1
د والمنازعات، مصاريف حظيرة السيارات ) شراء، ليانة...( الخبراء، مصاريف البريد و المواللات، مصاريف العقو 

 ومصاريف التنقل )نقل المرضى، السلع...( كما أنها تتضمن نفقات على حساب السنة المالية المقفلة.

وتحتوي على النفقات المخصصة للتقاعد المسبق، والنفقات المخصصة لتمويل  باب الخدمـات الاجتماعية: -2-2
 ي.السكن الإجتماع
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أي نفقات البحث الطبي وتتمثل في نفقات الخبراء المشاركين في البحث الطبي،  باب البحـث الطـبـي: -2-12
وأتعاب الأخصائيين ونفقات ليانة السيارات التي تنقلام، ولاحظنا أن هذا الباب يغيب كإعتماد فعلي أو تقديري في 

 ائية الجامعية وبعض المؤسسات الإستشفائية المتخصصة.ميزانية المستشفى، وذلك لأنه يخص فق  المراكز الإستشف

 الفرع الثالث: مجتمع وعينة الدراسة
 أولا: مجتمع الدراسة

عمال المؤسسة الإستشفائية الأم وطفل، بتقرت  فئة الإداريين الأطباء و الممرضين ليتمثل مجتمع الدراسة في 
 ية.عامل والذين تم اختيارهم بصورة عشوائ 112حيث بلغ عددهم
 ثانيا: عينة الدراسة

استبيان على عينة  22لي لمجتمع الدراسة، حيث تم توزيع ــــــــــاتم تحديد عينة الدراسة انطلاقا من العدد الإجم
 عشوائية .

 الدراسة عينة توزيع يوضح (:1-2رقم) الجدول

 النهائي الملغاة المسترجعة غير المسترجعة  الموزعة الاستبيانات عدد

 59 2 09 61 70 المجموع

 34.43% %2.85 %12.85 %87.14 %122 النسبة

 الطالبتان إعداد من المصدر:

 

 ثالثا: متغيرات الدراسة

 (: يوضح متغيرات الدراسة2-2الجدول رقم )

 المؤسسة الإستشفائية "الأم والطفل" تقرت  المتغيرات

 الرضا الوظيفي  التابع المتغير

 التنظيمية  العدالة المتغير المستقل

 الطالبتان إعداد من المصدر:
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 المطلب الثاني: أدوات الدراسة

 الفرع الأول: الأدوات الإحصائية المستخدمة
 إدخـال تم حيـث الولـفي، الإحصـاء أسـاليب استخدام تم الفرضيات لحة واختبار الدراسة أسئلة على للإجابة
ــــامج باســــتخدام الحاســــوب إلى المعطيــــات ــــوم الإحصــــائي البرن ــــة للعل ــــق عــــن spss الاجتماعي ــــغ طري ــــات تفري  بيان
 . spss برنامج إلى مباشرة ونقلاا Excel في الاستبيان

 الفرع الثاني: الأدوات المستخدمة في جمع البيانات 
 .بالدراسة الخالة البيانات لجمع كوسيلة الاستبيان على الاعتماد سيتم هذا بحثنا موضوع في       

   الاستبيان:

ــــة ذات العلاقــــة بموضــــوع  نســــتخدم الاســــتبياإ        في هــــذه الدراســــة كــــأداة مــــن أدوات جمــــع المعلومــــات الأولي
 التنظيميـة بالمؤسسـةحيث خصـص الاسـتبيان لمعرفـة مـد  وعـي العمـال لمفاـوم الرضـا الـوظيفي والعدالـة الدراسة، 

 محل الدراسة.
الدراســـة )الجـــنس، العمـــر، المســـتو  التعليمـــي،  الجـــزء الأول: يتعلـــق بالمعلومـــات الشخصـــية لعمـــال المؤسســـة محـــل

 .الخبرة( ،الموقع الوظيفي
 ؛عبارة 24 على وتحتوي ، الرضا الوظيفي عبارات بمجموعة يتعلق الثاني: الجزء

 ؛عبارة15  على وتحتوي ،العدالة  التنظيمية عبارات بمجموعة يتعلق الثالث: الجزء

 ذي ليكـارث مقيـاس علـى الاعتمـاد تم الاستبيان في  والثالث الثاني بالجزء الخالة العبارات على وللإجابة          
 .درجات 5

 ليكـارث مقيـاس علـى الواردة العبارات من عبارة كل على موافقتام درجة إعطاء العمال من يطلب حيث       
 يلي: كما الخماسي

 واحدة؛ درجة لها تعطى بشدة: موافق

 درجتان؛ لها تعطى موافق:

 درجات؛ ثلاث لها تعطى محايد:

 درجات؛ 4 لها تعطى موافق: غير

 درجات. خمس لها تعطى بشدة: موافق غير
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 الجدول. في موضح هو كما الخماسي ليكارث مقياس يقسم السابقة الدراسات وحسب

  مستوى لكل المرجح الحسابي المتوسط مجال يوضح (3رقم) الجدول

 له الموافق المستوى المرجح الحسابي المتوسط مجال

 جدا ضعيف 1.12 إلى 1.22 من

 ضعيف 2.32 إلى 1.11 من

 متوسط 0.32 إلى 2.31 من

 مرتفع 3.22 إلى 0.31 من

  جدا مرتفع 3 إلى 3.21 من

 الطالبتان  إعداد من :المصدر

 
 الاستبيان وثبات صدق الثالث: الفرع

 وثباته. لحته من للتأكد الاستبيان على الاختبارات من العديد إجراء تم لقد

 الاستبيان صدق أولا:

 كما توجيااته، على للتعرف المشرف الأستاذ على عرضاا تم فقد الاستبيان، أسئلة وضوح مد  لمعرفة       
 المتخصصين، التدريسية الهيئة أعضاء من محكمين 3 عددهم بلغ المحكمين الأساتذة من مجموعة على عرضاا تم

 الناائي. شكلاا في لتظار وبسي  واضح بشكل العبارات ولياغة التعديلات إجراء تم ذلك وبعد

 
 الاستبيان ثبات ثانيا:

 أن فلوحظ أدناه، الجدول في الموضح كرونباخ ألفا مقياس خلال من الاستبيان عبارات فحص تم لقد      
 يجب بحيث الدراسة، بأغراض وتفيد عالية إحصائية دلالة ذات النسبة هذه وتعد مقبولة، نسبته الثبات معامل
 البحث. في إلياا المتولل النتائج تعتمد لكي %2.22 عن المعامل قيمة يقل لا أن
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 -بتقرت -(: يوضح معاملات الثبات للمؤسسة الإستشفائية الأم وطفل 3جدول رقم)
 "الأم والطفل" المؤسسة الإستشفائية المؤسسة

 %91.6 معامل ألفا كرونباخ

 الطالبتان بناءا على نتائج التحليل الإحصائيمن إعداد  المصدر:
 

تعتبر ذو مستو  ممتاز من الثبات حيث  % 91.6من الجدول نلاحظ إن معامل ألفا كرونباخ يصل إلى       
 والثقة، وهذا يشير إلى وجود استقرار بدرجة عالية في نتائج الاستبيان.
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 ومناقشتهاالمبحث الثاني: نتائج الدراسة 
في هـــذا المبحـــث ســـيتم عـــرض مختلـــف نتـــائج الدراســـة الميدانيـــة الـــتي تم التولـــل إلياـــا مـــن خـــلال البيانـــات          

 وتحليلاا ومناقشتاا، للولول إلى نفي أو إثبات الفرضية من خلال استنتاجات الدراسة.
 المطلب الأول: نتائج الدراسة الميدانية

 ج الدراسة وتحليلاا ومناقشتاا وتفسيرها.في هذا المطلب سنقوم بعرض نتائ
 الدراسة عينة خصائص الأول: الفرع

 يلي: فيما توضيحاا يمكن سمات بعدة الدراسة عينة أفراد يتسم
 الجنس متغير-1

 الجنس متغير حسب الدراسة عينة أفراد توزيع يوضح (:3رقم) الجدول

 النسبة التكرار الجنس

 %.23.7 18 ذكر

 %76.3       45 أنثى

 %122 59 المجموع

 

 بناءا على نتائج التحليل الإحصائي  البتان: من إعداد الطالمصدر

       
نلاحظ بأن غالبية أفراد عينة الدراسة كانوا من فئة الإناث التي تقدر ب  5من خلال الجدول رقم       

ذلك راجع لطبيعة الخدمات التي تقدماا المؤسسة والتي ، و  %23,7، بينما تمثل نسبة فئة الذكور 76,3%
يفضل فياا  عمل الإناث على  الذكور، وخالة من فئة التمريض والأطباء فيما يتعلق بخصولية علاج 

 النساء.
 متغير ديمومة الوظيفة -2 

 ( : يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير ديمومة الوظيفة 6-2الجدول رقم )
 ℅النسبة   التكرار ديمومة الوظيفة

 88.1% 25 موظف دائم 
 ℅11.9 7 موظف متعاقد 
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 100% 59 المجموع 
 بناء على نتائج التحليل الإحصائي البتانمن إعداد الط المصدر :

نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن نسبة الموظفين الدائمين أعلى من نسبة الموظفين المتعاقدين وقدرت       
شخص وهي نسبة منطقية وهي الفئة التي تحت مركز كبير داخل المؤسسة، فاي فئة  52( أي %22نسبتاا بـ )

تخص عمال قضو معظم عمرهم في العمل في المؤسسة، وتلياا نسبة الموظفين المتعاقدين والتي قدرت بـ 
دته القانونية ( والتي خص العمال المتعاقدين والذين يعملون وفق عقد محدد المدة وينقضي وفق بانتااء م11%)

المتفق علياا مع المؤسسة، وهذا جيد بنسبة للمؤسسة كي لا تصل إلى نسبة دوران عمل كبير وهجرة كفاءتها مما 
 يؤثر سلبا على نشاط وعمل المؤسسة.

 السن متغير -0

 السن متغير حسب العينة أفراد توزيع يوضح (:7-2رقم) الجدول
 % النسبة التكرار العمرية الفئة

 %40.7 24 سنة 32 من أقل

 %40.7 24 سنة 42 إلى 32 من

 %11.9 7 سنة 52 إلى 42 من

 %6.8 4 سنة 52 من أكثر

 %122   59  المجموع

 بناءا على نتائج التحليل الإحصائي البتانمن إعداد الط لمصدر:ا

 32أعمارهم )أقل من  أما فيما يتعلق بمتغير العمر الموضح في الجدول أعلاه فقد تبين أن الأفراد الذين      
( ، وهي فئة %40,7سنة( يمثلون أعلى نسبة تقدر ب) 42إلى أقل من  32سنة( والذين أعمارهم) من 

و أخيرا فئة العمال الذين  ،%11,9سنة(بنسبة  52إلى  42حديثة التوظيف، وتلياا الفئة )من 
الفئة العمرية إلى حالات  ، وترجع أسباب نقص هذه%6,8سنة( بأقل نسبة قدرت   52أعمارهم)أكثر من 

 الإحالة على التقاعد. 
وهذا يدل على أن المؤسسة تركز في توظيفاا للعمال على الكفاءات الشابة باعتبارها فئة حيوية ونشطة    

 تعمل على تقديم أفضل ما لدياا من أجل السير الحسن للمؤسسة.
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 :التعليمي المستوىمتغير - 3

 التعليمي المستوى متغير حسب العينة أفراد توزيع يوضح(: 8-2رقم) الجدول
 

 %النسبة  التكرار المستوى التعليمي

 %5.1 5 أقل من ثانوي

 %33.9 20 ثانوي

 %49.2 29 جامعي 

 %11.9 7 دراسات عليا 

 %122 59 المجموع

 : من إعداد الطلبة ناءا على نتائج الإحصائيالمصدر

يتضح من الجدول أعلاه المتعلق بمتغير المستو  التعليمي، أن المستو  الجامعي هو الغالب  كما       
انة وتلياا الأفراد ذوي المالخالة ب تالماارا( ، حيث أن المستو  الجامعي يكفي لتعلم كافة %49.2بنسبة)

مؤهلات علمية عالية  تحتاج لا الفنية التي( ، ويرجع ذلك إلى طبيعة المانة %33.9المستويات الثانوية بنسبة )
( وأخير أقل نسبة %11.9ة تقدر ب )بحتى يتقن الموظف عمله، الأفراد الذين مستوياتهم دراسات عليا بنس

، وذلك يدل على أن المؤسسة بحاجة إلى الخدمات المساندة من حملة %5ة لفئة أقل من ثانوي تقدر ب ببنس
 شاادة جامعية فما دون. 

 

 

 :الخبرةمتغير -3

 (: يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير الخبرة2-2الجدول رقم)    
 النسبة التكرار  الخبرة

 %37.3 22 سنوات 3أقل من 



 الدراسة الميدانية لأثر العدالة التنظيمية على الرضا الوظيفي                                :           الفصل الثاني 

 

 43 

 %33.9 22 سنوات 12إلى اقل  3من 

 %20.3 21 سنة 02إلى 01من 

 %8.5 5 سنة 02أكثر من 

 %122   59 المجموع

 الإحصائيناءا على نتائج ب البتان: من إعداد الطالمصدر

 
فيما يتعلق بمتغير الخبرة، وكما تشير النتائج في الجدول أعلاه إلى أن فئة الأفراد الذين تقل سنوات الخبرة و     

وهي فئة حديثة التوظيف،  ، وتلياا  %37,3سنوات تحصلوا على اكبر نسبة والتي تقدر ب 5لديام عن 
للذين  %20.3سنوات(، وتلياا نسبة  12إلى  5الذين بلغت سنوات الخبرة لديام)من  %33,9 نسبة

حيث أن هذه الفئة تمتلك خبرة متوسطة تمكنام من أداء أعمالهم  (20إلى10) بلغت سنوات الخبرة لديام من
سنة ويرجع ذلك إنها  20للأفراد الذين تزيد سنوات خبرتهم عن  %.8.5وأخيرا نسبة   بالشكل المطلوب،

  .خدمة العمال الذين بلغو سن التقاعد
 الوظيفي الموقعمتغير  - 3

 الوظيفي الموقع متغير حسب الدراسة عينة أفراد توزيع يوضح (:01-2رقم) الجدول
 النسبة التكرار الوظيفي الموقع

 %22.0 13 الأطباء 

 %47.5 28 الممرضين 

 %30.5 18 الإداريين 

 %122 59 المجموع

 الإحصائيمن إعداد الطلبة بناءا على نتائج التحليل المصدر: 

      
، %22تقدر ب تمثل نسبةأما فيما يتعلق بمتغير الموقع الوظيفي تشير نتائج الجدول أعلاه إلى أن الأطباء       

وعليه فإن اغلب افراد العينة    للإداريين %30,5، وتلياا نسبة %,45.5وتلياا أعلى نسبة للممرضين بقيمة 



 الدراسة الميدانية لأثر العدالة التنظيمية على الرضا الوظيفي                                :           الفصل الثاني 

 

 43 

 الاختصالاتبحاجة إلي هذ الاختصاص عن غيره من  المستشفىوهذ راجع  إلى أن ، من فئة  الممرضين اكانو 
 الأخر .

 تحليل البيانات الفرع الثاني:
تحليل البيانات المتعلقة بأثر العوامل الشخصية والتنظيمية وسلوكيات المواطنة التنظيمية في المؤسسة محل      

 الدراسة.
 حيث سيتم التركيز الإجابة على الأسئلة التالية:

  ؟ محل الدراسة الوظيفي بالمؤسسة  الرضا ما مستو 
 واقع لعدالة بالمؤسسة محل الدراسة؟ وما ه 

 
 الإجابة الإحصائية عن السؤال الأول:

درجات الذي تم ذكره سابقا والنتائج  5ومن أجل تحليل بيانات العبارات اعتمدنا على مقياس ليكارث ذي 
 التالية توضح ذلك:

 واقع الرضا الوظيفي  في المؤسسة الإستشفائية "الأم وطفل" بتقرت-1
 تمثلت أبعاد الرضا الوظيفي في ستة أبعاد وهي:

 المتوس  العام لبعد الأجر-5        ،المتوس  العام لبعد محتو  العمل-2                  نم  الإشراف، ،-1
 ظروف العمل-2 ،    العام لبعد جماعة العملالمتوس   -5،    المتوس  الحسابي العام للأبعاد-4

 والجدول التالي يوضح تحليل عبارات هذا المتغير التابع:
 

(: يوضح المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات عمال المؤسسة 11-2الجدول رقم)
 الإستشفائية " الأم وطفل " حول الرضا الوظيفي .

 

المتوسط  الفقرة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 المستوى الترتيب

أنا راضي على نم   1
 الإشراف في المؤسسة 

 متوس    4 1.22 2.84
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 مرتفع  2 86897 3.62 علاقتي مع المسؤولين ودية  2

ياتم رؤسائي بسماع  3
 شكو  الموظفين 

 متوس  3 1.06 3.22

لا يستعمل رؤسائي أسلوب  4
 تهديد معي 

 مرتفع 1 1.04 3.66

 متوس  / 0.74 3.33 المتوسط العام لبعد نمط الإشراف 

للجماعة يمنحني  انتمائي 5
  ولاحترامالشعور بتقدير 

 مرتفع 3 0.90 4.03

زملائي يساعدونني في إنجاز  2
 عملي وقت الحاجة 

 امرتفع جد 1 0.62 4.30

أعضاء مجموعتي يكنون لي  2
  الاحترام

  ادمرتفع ج 2 0.81 4.22

أجد لعوبة في التعامل مع  لا 2
 زملائي

 مرتفع جدا 2 0.76 4.22

 مرتفع   / 2.32 4.19 المتوسط العام لبعد جماعة العمل

يتوافق راتبي مع مستو  خبرتي  4
 في العمل

 منخفض 4 1.26 2.57

يعتبر راتبي مناسب مقارنة مع  12
 زملائي في نفس الوظيفة 

 متوس   3 1.38 2.72

الأجر الذي أتقضاه يسد  11
حاجاتي الأساسية التي 

 أحرص علياا 

 متوس  2 1.37 3.01

 مرتفع 1 1.32 3.59غالبا ما أحصل على راتبي  12
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 في نفس الأيام من شار 

 متوس  / 2.30 2.97 المتوسط العام لبعد الأجر 

أشعر بوضوح المسؤوليات في العمل  13
 الذي أقوم به

 متوس  3 1.32 3.35

تتاح لي الفرلة في المشاركة في  14
 إتخاذ القرار

 متوس  4 1.13 3.33

يعترف زملائي بالجاد الذي أقوم  15
 به فلعمل 

 مرتفع 2 91 3.76

 مرتفع 1 1.27 3.99 يحقق لي العمل الذي أقوم به طموحاتي 12

 مرتفع / 2.32 3.44 المتوسط العام لبعد محتوى العمل 

على المعايير التي تتم بها  أنا راضي 12
 الترقية 

 ضعيف 3 1.17 2.54

12 

 

 مرتفع 1 1.13 3.49 إن فرص الترقية تحفزني لتنمية ماارتي 

يقوم المستشفى ببرامج تدريبية تطور من  14
 معارفي مما يؤهلني لترقية مستقبلا

 ضعيف 4 1.16 2.33

الترقية تتم على أساس الجاد أو  20
 عل أساس الأقدمية 

 

 متوس  2 1.18 3.27

 متوس   0.78 2.91 المتوس  العام لبعد الترقية  

أوقات الراحة تساعدني على  21
 استعادة نشاطي 

 متوس  1 1.38 3.38
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أنا مطمئن عل لحتي في مكان  22
 العمل 

 متوس  3 1.28 2.42

توزيع ساعات العمل أسبوعيا  23
 يناسبني

 متوس  2 1.27 3.15

المؤسسة لي ولزملائي مناخ  توفر 24
آمن من الأخطار المانية والأضرار 

 الصحية 

 ضعيف 4 1.29 2.35

 متوس   1.01 2.83 المتوسط العام لبعد ظروف العمل 

 متوس   0.54 3.27 المتوسط الحسابي العام للأبعاد 

 الإحصائي التحليل نتائج على بناءا الطالبتان إعداد من المصدر:

 
 هو العام الحسابي المتوس  أن يتضح أعلاه الجدول التابع الرضا الوظيفي في المتغير عبارات تحليل بعد       

 محتو  حول مرتفعة موافقة درجة يعكس وهذا متوس ، مستو  ذو وهو( (0.54 المعياريوانحرافه  (3.27)
 . المتغير أبعاد بعض اتجاه إيجابية نظرة وجود على هذا يدل وقد العبارات هذه
 احتلت وقد( 0.74) معياري وانحراف( 3.33) بلغ نم  الإشراف قد بعد لعبارات الحسابي المتوس       

 يدل وهذا مرتفع، بمستو ( 3.66) حسابي بمتوس  الأولى المرتبة( علاقتي مع المسؤولين ودية) 4 رقم العبارات
 بمتوس  ( علاقتي مع المسؤولين ودية ) 2 رقم العبارة وتلياا الرؤساء يكنون تقدير والإحترام للعمال، أن على
 3.22بمتوس ) )ياتم رؤسائي بسماع شكو  الموظفين ( 3رقم  العبارة جاءت كما مرتفع، بمستو ( 3.66)

بلغ  حسابي بمتوس  )أنا راضي على نم  الإشراف فلمؤسسة ( 1بمستو  متوس ، وتلياا العبارة رقم 
نم  الإشراف جاءت  بعد أن المتوس  الحسابي العام  لعباراتومن الجدول نلاحظ   متوس  بمستو  (2.81)
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وجودة نظرة  تميل إلى السلبية لد  العمال حول نم  الإشراف السائد في  على يدل بمستو  متوس ، وهذا
 المؤسسة .  

 مرتفع، بمستو ( 2.44) معياري وانحراف (4.19جماعة العمل بلغ) بعد لعبارات الحسابي المتوس       
( 4.24بمتوس  ) زملائي يساعدونني في إنجاز عملي وقت الحاجة( المرتبة الأولى) 6 رقم العبارة احتلت حيث
أعضاء جماعتي )  8و 7العبارتين  وهذا يدل على إنتشار روح الجماعة بين العمال، وتلياا جدا، مرتفع بمستو 

 وتلياا جدا، مرتفع بمستو ( 4.22) )لا أجد لعوبة في تعامل مع زملائي( بمتوس  يكنون لي الاحترام (
 بمستو  مرتفع ،  (4.03)انتمائي للمجموعة يمنحني الشعور بتقدير والاحترام ( بمتوس  حسابي ) 5 العبارة
 مرتفعة جدا، وهذا بمستويات أغلباا جاءت جماعة العمل فقد بعد لعبارات الحسابية المتوسطات إلى وبالنظر
  المؤسسة، روح الجماعة وتعاون بين العمال في  انتشار  يعني

 حيث متوس .(بمستو  0.63) معياري وانحراف( 2.97) بلغ  الأجور بعد لعبارات الحسابي المتوس        
 بمستو ( 3.59) بمتوس  على راتبي في نفس الأيام من شار ( لغالبا ما أحص) 12 رقم العبارة احتلت
الأجر الذي ) 11 رقم العبارة المؤسسة تسدد أجور العمال بشكل منتظم وتلياا أن على يدل وهذا مرتفع،

 10 رقم العبارة لتلياا متوس ، بمستو ( 3.01) بمتوس  أتقاضاه يسد حاجاتي الأساسية التي احرص علياا (
 المرتبة في وتلياا متوس ، بمستو ( 2.72) بمتوس  يعتبر راتبي مناسبة مقارنة مع زملائي في نفس الوظيفة ()

 وهذا ضعيف ، بمستو ( 2.57) بمتوس  يتوافق راتبي مع مستو  خبرتي فلعمل ()  9 رقم العبارة  الأخيرة
 أن العمال يوظفون في منالب لا تتوافق مع خبراتهم. إلى يشير
 متوسطة، بمستويات العبارات أغلب جاءت و فقد الأجور بعد لعبارات الحسابية المتوسطات إلى بالنظر عموما
 . الأجور حول العاملين لد  السلبية إلى تميل نظرة وجود على يدل وهذا
) 16رقم العبارة احتلت حيث مرتفع، بمستو  (3.43محتو  العمل ) بعد لعبارات الحسابي المتوس       

راضين ان العمال  على يدل وهذا,  مرتفع بمستو ( 3.99) بمتوس  يحقق لي العمل الذي أقوم به طموحاتي (
 بمتوس  يعترف زملائي بالجاد الذي أقوم به فلعمل ()15رقم العبارة تلياا على الأعمال التي يقومون بها ،

بمتوس   به ( أقوم الذي العمل في تالمسؤوليا بوضوح ) أشعر13 العبارة وتلياا, مرتفع بمستو ( 3.76)
 القرار( إتخاذ في المشاركة في لفرلةا لي تتاح )14وبمستو  متوس   وأخير العبارة رقم ( 3.35حسابي )
 أنه ندر ما يتم  اشراك العمال  في إتخاذ القرارات ومن على يدل وهذا متوس  ، بمستو  (3.33بلغ)  بمتوس 
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  وجود على يدل وهذا مرتفعة، بدرجة جاء البعد هذا لفقرات العام الحسابي المتوس  أن يظار الجدول خلال
 حول  محتو  العمل في هذه المؤسسة .نظرة ايجابية من قبل العمال 

 حيث متوس ، بمستو  (0.78)معياري  وانحراف (2.91بلغ) الترقية  بعد لعبارات العام المتوس      
وهذ يدل   مرتفع، بمستو ( 3.49) بمتوس  إن فرص الترقية تحفزني لتنمية ماارتي() 18 رقم العبارة احتلت

الترقية تتم على أساس الجاد ) 20 رقم العبارة فرص ترقية لتنمية ماارات عمالها، تلياا على أن المؤسسة تقدم
 ( وبمستوي متوس   3.27أو على أساس الأقدمية ( بمتوس  )

(ومستو  ضعيف  وهذ يدل عل  (2.54)أنا راضي على المعايير التي تتم بها الترقية (بمتوس 17 والعبارة رقم 
يقوم المستشفى ببرامج )19ين على المعايير التي تتم بها الترقية ،واخير العبارة رقم أن اغلب العمال  غير راض

( وبمستو  ضعيف وهذ يدل على وجود 2.33تدريبية تطور من معارفي مما يؤهلني الترقية مستقبلا( بمتوس  )
 ئص .نظرة سلبية نوع ما حول بعد الترقية وهذ يدل على  أن نضام الترقية يحتو  على بعض  نقا

 حيث متوس ،بمستو  (1.01) معياري وانحراف( 2.83) بلغ ظروف العمل بعد لعبارات الحسابي المتوس 
 بمستو ( 3.38) بمتوس  الأولى المرتبة أوقات الراحة تساعدني على إستعادة نشاطي() 21 رقم العبارة احتلت
توزيع ) 23 رقم العبارة وتلياا وهذ يعني أن نظرة العمال حول أوقات الراحة تميل إلى سلبية ،  متوس ،

أنا مطمئن على ) 22 رقم العبارة لتلياا  متوس ، بمستو ( 3.15) بمتوس  ساعات العمل أسبوعيا يناسبني (
 متوس ، بمستو ( 2.42) بمتوس  لحتي في مكان العمل(

ظروف العمل فقد جاءت أغلباا بمستويات متوسطة  بعد لعبارات الحسابية لمتوسطاتا إلى بالنظر وعموما     
 . النقائص بعض تحتوي أنها إلا توفر بعض من ظروف العمل  فعلى الرغم من

 

  (: يوضح المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأبعاد الرضا الوظيفي21-2) رقم الجدول

 

 

 المتوسط  المتغير أبعاد الرقم
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 المستوى الترتيب

 متوس  3 0.74 3.33 المتوس  العام لبعد نم  الإشراف  21

 مرتفع 1 0.55 4.19 المتوس  العام لبعد جماعة العمل  22
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 متوس  4 1.00 97.2 المتوس  العام لبعد الأجر  20

 مرتفع 2 0.84 3.44 المتوس  العام لبعد محتو  العمل 23

 متوس  5 78 2.91 المتوس  العام لبعد الترقية  05

 متوس  6 1.01 2.83 المتوس  العام لبعد ظروف العمل  06

 متوس  /  3.27 المتوسط العام للأبعاد

 بناء على نتائج التحليل الإحصائي البتانمن إعداد الط المصدر:
 

الوظيفي  يظار أن أغلب المتوسطات جاءت بمستويات لأبعاد الرضا  من خلال المتوسطات الحسابية        
(  بمستو  مرتفع هذا يدل على أن هناك علاقة 4.19متوسطة ، وأعلى متوس  كان لبعد جماعة العمل  بلغ )

( بمستو  مرتفع، ويليه بعد نم  3.44ابية بين لعمال فيما بينام   ، ويليه بعد محتو  العمل بمتوس  )يجإ
( بمستو  متوس ، وهذا يعني أن نم   الإشراف في المؤسسة لا يحظى بالرضا 3.33الإشراف  بمتوس  )

والقبول العام من طرف العمال، ذلك لأنه لا يعتمد على إشراك العاملين في اتخاذ القرار، ويليه بعد الأجر  
برضا والقبول من  يحظىلا  المؤسسةأن نظام الأجور في  ( بمستو  متوس ، وهذا يدل على2.97بمتوس  )

طرف العمل ، لأنه حسب اجابات العمال لا يحصلون على رواتب تتوافق مع خبراتهم ، ولا يحصلون على 
ويليه في  (  بمستو  متوس  ، 2.91، ويليه  بعد الترقية  بمتوس  )الرتب المناسب مقارنة بزملائام فلعمل   
 تو  متوس  .وبمس(2.83 المرتبة الأخيرة بعد ظروف العمل بمتوس  )

 
وعموما يمكن القول أنه توجد درجة موافقة متوسطة لد  العاملين بالمؤسسة، ونظرة تميل إلى السلبية حول        

التي تنص على أن الرضا الوظيفي بالمؤسسة الإستشفائية  " الأم  نية الثاأبعاد الرضا الوظيفي ، وهو ما ينفي الفرضية 
 مرتفع  بمستو   يتمتع  وطفل " بتقرت " 
(: يوضح المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات عمال المؤسسة 31-2الجدول رقم)

 الإستشفائية " الأم وطفل " حول العدالة التنظيمية .
 المستوى الترتيب الانحرافات المتوسطات الفقرة الرقم

 متوس  1 1.25 2.84الشاري مع رواتب العمال  يتعادل راتبي 1
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 المشابهين لي في تأدية الماام 

2 
يتم توزيع الحوافز في مؤسستي حسب الإنتاجية 

 )الكفاء+ الفعالية (
 ضعيف 4 1.13 2.40

3 
تتم عملية التقييم بصفة عادلة في المؤسسة التي 

 أعمل بها 
 ضعيف 3 1.16 2.47

4 
عادلة تتناسب مع  تلقى منح ومكأفات

 مجاوداتي 
 ضعيف 5 1.17 2.20

 ضعيف 2 1.16 2.55 تتساو  فرص التدريب بيني وبين زملائي 5

 ضعيف / 0.88 2.49 المتوسط الحسابي لبعد العدالة التوزيعية 

5 
 في مؤسستي قوانين والأنظمة تسال عملية

 الإلتزام بها 
 متوس  3 1.22 2.66

2 
تضمن لي المؤسسة حق الإتصال بالإدارة العليا 
إذ ما واجاتني مشكلة شخصية مع المسؤولين 

 في العمل 
 متوس  2 1.39 2.69

2 
يحرص المدير على أن يبدي كل موظف رأيه 

 ت الخالة بالعمل اقبل إتخاذ القرار 
 ضعيف 4 1.31 2.44

 متوس  1 1.21 3.16 أكلف بماام تتوافق مع قدراتي  2

4 
تطبق القرارات الإدارية على الجميع بطريقة 

 منصفة 
 ضعيف 5 1.26 2.35

 متوس  / 0.96 2.66 المتوسط الحسابي لبعد العدالة الإجرائية 

12 
يشعرني رؤسائي بتقدير والإحترام تجاه أي 

 عمل إيجابي أقوم به 
 متوس  2 1.20 3.40

11 
يقوم رؤسائي بتقديم تفسيرات منطقية لبعض 

 الإجراءات التي تبدو لي تعسفية 
 متوس  3 1.18 2.94

 مرتفع 1 1.00 3.77 يتعامل رؤسائي معي بإحترام 21
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31 
 والاجتماعية  يتم إعلامي بأي نشاطات رسمية
 متعلقة بعملي قبل حدوثاا 

 متوس  5 1.11 2.88

41 

 

عندما يتخذ المدير قرار متعلق بوظيفتي فإنه 
 يبدي إهتمام بمصلحتي كموظف 

 متوس  4 1.32 2.89

 متوس  | 0.85 3.18 المتوسط العام لبعد عدالة المعاملات  

 متوس  | 0.76 2.78 المتوسط الحسابي العام للأبعاد

 بناء على نتائج التحليل الإحصائي البتانمن إعداد الط المصدر:

بعد تحليل عبارات المتغير المستقل العدالة التنظيمية في الجدول أعلاه يتضح أن المتوس  الحسابي العام للعدالة 
بمستو  متوس  وهذا على وجود نظرة سلبية نوعا ما   لأفراد  (0.76)وانحراف معياري  (2.78التنظيمية  هو 

 العينة حول هذه العبارات.
بمستو  ضعيف ، حيث 0.88وانحراف معياري2.49المتوس  الحسابي لعبارات بعد العدالة التوزيعية  بلغ      

) يتعادل راتبي الشاري مع رواتب العمال المشابهين لي في تأدية الماام ( المرتبة الأولى 1احتلت العبارة رقم 
التدريب بيني وبين زملائي (  )تتساوي فرص5(بمستو  متوس ، وتلياا العبارة رقم 2.84بمتوس )
تتم عملية التقييم بصفة عادلة في المؤسسة التي أعمل  3بمستو  ضعيف  ، وتلياا العبارة رقم 2.53بمتوس 

بمستو  ضعيف وهذ يدل على أن العمال هذ المؤسسة يرو بأن عملية تقييم تتم بصفة  2.42بها ( بمتوس 
ع الحوافز في مؤسستي حسب الإنتاجية )الكفاءة + الفعالية ( بمتوس  )يتم توزي 2غير عادلة  ،وتليه العبارة رقم 

 بمستو  ضعيف  وفي المرتبة الأخيرة العبارة   2.4
وهذا يدل على أن  بمستو  ضعيف   2.2)أتلقى منح ومكافآت عادلة تتناسب مع مجاوداتي( بمتوس   4

 .ا لأنها لا تتناسب مع مجاوداتهمعمال هذه المؤسسة غير راضين على المنح والمكافآت التي يتلقونه
وعموما وبالنظر إلى المتوس  الحسابي العام لعبارات بعد العدالة التوزيعية  فقد جاءت أغلباا بمستويات       

والحوافز المالية وعدم تناسب مع لجاود  الأجورضعيفة  ويرجع ذلك إلى شعور العاملين بعدم الرضا على نظام 
 .ة ففرص التدريبالمبذولة و عدم العدال

بمستو  متوس ، حيث 2.42وانحراف معياري ،2المتوس  الحسابي لعبارات بعد العدالة الإجرائية بلغ     
بمستو  متوس ، وهذا  3.12)أكلف بماام تتوافق مع قدراتي ( في المرتبة الأولى بمتوس   9احتلت العبارة رقم 

) تضمن لي المؤسسة حق  7راتك ، وتلياا العبارة رقم يدل على  أن العمال يكلفون بماام لا تتوافق مع قد
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بمستو   2.69الإتصال بالإدارة العليا إذ ما وجاتني مشكلة شخصية مع المسؤولين في العمل ( بمتوس 
بمستو   2.66)في مؤسستي قوانين وأنظمة تسال عملية الإلتزام بها ( بمتوس   6متوس ، لتلياا العبارة رقم 
) يحرص  8ى امتلاك العمال قدرات النقاش والحوار مع الآخرين( ، وتلياا العبارة رقم متوس ، وهذا يدل عل

، ومستو  ضعيف(2.44المدير على أن يبدي كل موظف رأيه قبل إتخاذ القرارات الخالة بالعمل( بمتوس  )
تطبق  ) 10عبارة رقم وهذا يدل على أنه لا يتم إشراك العاملين  في اتخاذ القرارات تلياا في المرتبة الأخيرة ال

( بمستو  ضعيف ، وهذا يدل على  أن 2.35( بمتوس  )القرارات الإدارية على الجميع بصفة منصفة 
 .القرارات لا تطبق بصفة منصفة

ومن خلال جدول المتوسطات نلاحظ أن جميع فقرات بعد العدالة الإجرائية جاءت بمستويات  متوسطة      
ويرجع ذلك إلي شعور العاملين بالتحيز وعدم الموضعية في إتخاذ القرارات  ل وأن هذه القرارات لا تطبق على 

ة القرارات حيث يتم إتخاذ القرارات الجميع بصفة عادلة  وشعور العاملين بعدم سماح لهم بالمناقشة  أو معارض
 بشكل مركزي  دون إتاحة الفرص للمشاركة وتعبير عن الرأي. 

( بمستو  متوس ، 0.85وانحراف معياري ) 3.18المتوس  الحسابي لعبارات بعد  عدالة المعاملات  بلغ       
بمستو  مرتفع  ،وتلياا  3.77توس  )يتعامل رؤسائي معي بإحترام ( المرتبة الأولى بم 13وقد احتلت العبارة رقم 

بمستو   3.40)يشعروني رؤسائي بتقدير والاحترام إتجاه أي عمل إجابي أقوم به (  بمتوس  بلغ  11العبارة رقم 
)يقوم رؤسائي بتقديم تفسيرات منطقية لبعض الإجراءات  12متوس ، وهذا ، وتأتي في المرتبة الثالثة  العبارة رقم 

)عندما يتخذ المدير قرار متعلق 15 بمستو  متوس  ،وتلياا العبارة رقم  2.94ية ( بمتوس  التي تبدو لي تعسف
 مستو  متوس   ،وأخيرة العبارة رقم  2.89بوظيفتي فإنه يبدي إهتمام بمصلحتي الشخصية كموظف ( بمتوس  

 .   مستو  متوس  2.2)يتم إعلامي بأي نشطات رسمية واجتماعية متعلقة بعملي قبل حدوثاا ( بمتوس  14 
ات ـــــــــــــــــد عدالة المعاملات جاءت بمستويــــــــــات نلاحظ أن جميع فقرات بعـــــجدول المتوسط خـــــلالومن         
طة ، لكن  هناك رضا أكبر مقارنة بالعدالة التوزيعية والعدالة الإجرائية  وبرغم من أن هناك عدالة  في ــــمتوس

 .الموظفين إلا أن هناك نقائص في هذ الجانب المعاملة بين
 (: يوضح المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأبعاد العدالة التنظيمية 41-2الجدول رقم )

 المتوسط  المتغير أبعاد الرقم
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 المستوى الترتيب
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العدالة   لبعد العام المتوس  21

 التوزيعية 

 ضعيف  2 0.88 2.49

 متوسط 3 0.96 2.66  العدالة الإجرائية  لبعد العام المتوس  22

عدالة   لبعد العام المتوس  20

  المعاملات 

 متوسط 1 0.85 3.18

 متوسط / 0.76 2.78 للأبعاد العام المتوسط

 على نتائج الإحصائيالطالبتان بناءا : من إعداد المصدر
 

وأعلى متوس    متوسطة،خلال المتوسطات الحسابية يظار أن أغلب المتوسطات جاءت بمستويات  من     
متوس  ، فلعلي الرغم من أن المؤسسة تطبق عدالة  ستو ( بم3.18كان لبعد عدالة المعاملات بلغ )

( بمستو  2.66بمتوس  ) العدالة الإجرائية ويليه بعدالمعاملات إلا أن هناك بعض نقائص في هذ الجانب  ،
متوس  ،  وهذ يعني أن هناك نظرة تميل إلى السلبية من قبل العمال إتجاه  العدالة الإجرائية  فأغلب العمال يرو 

لا تطبق على الجميع بصفة عادل ،وأن مدير المؤسسة لا يحرص على أن يبدي كل موظف رأيه  تالقرارابأن 
( بمستو  ضعيف ، وهذا يعني أن عدالة 2.49ية  بمتوس  )قبل إتخاذ القرارات  ، ويليه بعد  العدالة التوزيع

حسب  نلا يكو  المكافآتالتوزيع  في المؤسسة لا تحظى بالرضا والقبول  من قبل  العمال، ذلك لأنه توزيع  
، وكذلك توزيع الحوافز فالمؤسسة لا يكون حسب الإنتاجية ، وهناك غياب شبه تام لعملية تقييم  تالمجاودا
 .بالمؤسسة

وعموما يمكن القول أنه توجد درجة موافقة متوسطة لد  العاملين بالمؤسسة، ونظرة تميل إلى السلبية حول       
العدالة التنظيمية، وهو ما ينفي الفرضية التي تنص على أن العدالة التنظيمية بالمؤسسة  الإستشفائية " الأم وطفل " 

 .بتقرت تتمتع بمستو  مرتفع
 النتائج مناقشة الثاني: المطلب 

 من خلال هذا المطلب سنتناول تحليل النتائج والفرضيات المتعلقة بالمؤسسة محل الدراسة        
 النتائج تحليل الأول: الفرع

 عدمه. من الطبيعي التوزيع تتبع معين متغير بيانات كانت إذا ما لمعرفة الاختبار هذا يستخدم  التوزيع: طبيعة اختبار -1

 أدناه والجدول طبيعي توزيع تتوزع البيانات أن القول يمكن لذلك 2.225 من أكبر Sig أن نلاحظ الجدول خلال ومن        
 ذلك. يوضح
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 الطبيعي التوزيع اختبار (: يوضح51-2رقم) الجدول

 

N   
 العدالة تنظيمية  الرضا الوظيفي

 N 59 59 المعلومات العادية 
 2.7819 3.2726 المتوسط

 0.76960 0.54207 الإنحراف القياسي  أقصى فرق 
 0.100 0.83 المطلق 

 0.100 0.83 إجابي
 0.62- 0.52- سلبي 

 0.100 0.83 إختبار إحصائي 
 ((2-tailed sing Symp ,200 ,200 

 
 

 تحليل الانحدار الخطي باستخدام طريقة المربعات الصغرى:-2
 مية على الرضا الوظيفي ييوجد أثر ذو دلالة إحصائية للعدالة التنظ" الفرضية الرئيسية الثالثة :

 2.25ن ذلك من خلال تحليل الانحدار الخطي باستخدام طريقة المربعات الصغر  عند مستو  الدلالة مويك
ابع )الرضا حيث تمثلت المتغيرات المستقلة في )العدالة التوزيعية العدالة الإجرائية عدالة المعاملات (، والمتغير الت

 الوظيفي (.
 (: يوضح الارتباط الخطي بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع61-2الجدول رقم )

مجموع  المصدر 
 المربعات 

متوس   درجة الحرية 
 المربعات 

مستو  
 الدلالة 

معامل 
 التحديد 

معامل. 
 الإرتباط 

Conetant 

 1.988 0.65 0.42 2.020 7.320 1 7.320 الإنحدار 
     .0.171 57 9.723 الخطاء
      58 17.043 المجموع 

 Spssمن إعداد الطلبة بناء على مخرجات نتائج:المصدر 

و الرضا الوظيفي   مستقلة العدالة تنظيمية كمتغيرات بين الخطي الارتباط معامل أن نلاحظ الجدول من      
بينما كان معامل تحديد  التحديد معامل كان بينما ما، نوعا قوي ارتباط هناك أن أي(، %65) تابع كمتغير

 ب والمقدرة المتبقية والنسبة من الرضا الوظيفي تعود للعدالة التنظيمية ، (%42)بمعني أن نسبة  ( 0.42%)
 أخر . عوامل إلى تعود (58%)
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 العدالة التنظيمية في تغيير أو زيادة أي أنه بمعنى طردية، علاقة هي الرضا الوظيفي والعدالة التنظيمية  بين والعلاقة
 في الرضا الوظيفي. والزيادة التغيير إلى سيؤدي ذلك فإن
 نقبل أننا يعني  وهذا( 2.25) المعتمد الدلالة مستو  من أقل( 2.222) الدلالة مستو  أن نلاحظ كما

 .  على الرضا الوظيفي للعدالة التنظيمية إحصائية دلالة ذو أثر وجود على تنص التي الفرضية
 الرضا الوظيفي. للعدالة التنظيمية على إحصائية دلالة ذو أثر"يوجد  : الفرعية الفرضية
 التالية: الجزئية الفرضيات الفرضية هذه من تنبثق

 العدالة التوزيعية على الرضا الوظيفي. لبعد إحصائية دلالة ذو أثر"يوجد  الأولى: الجزئية الفرضية
 
 
 طريقة المربعات الصغرىتحليل الانحدار باستخدام -0

 (: يوضح معامل الارتباط بين بعد العدالة التوزيع  والرضا الوظيفي 71-2الجدول رقم )
 
 

  Adjusted معامل تحديد معامل الإرتباط النموذج 
Square 

the of Error std 
Estimate  

1 0.642 0.413 0.402 0.41908 
 

 العدالة التوزيعية 
 

، R=0,642نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن قيمة معامل الارتباط بين بعد العدالة التوزيعية والرضا الوظيفي 
 R=0,413 أي أن هناك ارتباط تأثير بيناما، لأن معامل الارتباط ذو إشارة موجبة، بينما كان معامل التحدي

Square ا الوظيفي( تعود إلى التغير في المتغير من التغير في المتغير التابع )الرض %41,3أنه نسبة  يأ
وهذا ما يثبت لحة  ،تعود إلى عوامل أخر  %58.7المستقل)بعد العدالة التوزيعية (، والنسبة المتبقية المقدرة 

 العدالة التوزيعية . الفرضية أنه يوجد تأثير لبعد
 تباين خط الانحدار:-3

 خط الانحدار (: يوضح تحليل تباين81-2الجدول رقم ) 

 
 



 الدراسة الميدانية لأثر العدالة التنظيمية على الرضا الوظيفي                                :           الفصل الثاني 

 

 34 

مجموع  النموذج 
 المربعات

درجة 
 الحرية 

متوسط 
 المربعات

مستوى  (fقيمة )
 الدلالة 

 0.000 40.037 7.032 1 7.032 تراجع  1
   0.176 57 10.011 المتبقية 

    58 17.043 المجموع 
 أن: نلاحظ الجدول خلال من

 الكلي المربعات مجموع، 10,011 البواقي مربعات مجموع، 7,032 يساوي الانحدار مربعاتمجموع -
17,043. 

 57 البواقي حرية ودرجة ،1هي الانحدار حريةدرجة -

 .0.153 هو البواقي مربعات معدل7,032الانحدار مربعاتمعدل -

-F 40,037هو الانحدار لخ  التباين تحليل اختبار قيمة 

 .الفرضية تقبل وبالتالي 2.25 من أقل وهو، 2.222 الاختبار دلالةمستو  -

 دراسة معاملات خط الإنحدار-3
(:يوضح نتيجة تحليل الانحدار المتعدد لأثر لبعد العدالة التوزيعية على الرضا 91-2الجدول رقم )

 الوظيفي.
 

 
معاملات  معاملات غير موحدة النموذج 

 موحدة
  

B  Error std Beta T  مستوى
 الدلالة 

 0.000 13.980  0.164 2.294 ثابت  1
العدالة 

 التوزيعية 
0.392 0.062 0.642 6.327 0.000 

 الرضا الوظيفي
 من خلال الجدول نلاحظ أن:
يساوي  bمن معادلة الخ  المستقيم، أما ميل خ  الانحدار  aوالذي يمثل  2,294مقطع خ  الانحدار يساوي 

المتغير  xالمتغير التابع، و Y حيثY=2.294x+0.392، وبذلك تصبح معادلة خ  الانحدار ، 0,392
 المستقل.

 2.25وهو أقل من مستو  الدلالة المعتمد  2.222حيث نجد أن مستو  الدلالة يساوي 



 الدراسة الميدانية لأثر العدالة التنظيمية على الرضا الوظيفي                                :           الفصل الثاني 

 

 34 

 وبالتالي نقبل الفرضية التي تنص على وجود أثر ذو دلالة إحصائية لبعد العدالة التوزيعية على الرضا الوظيفي
 

 لة إحصائية لبعد العدالة الإجرائية على الرضا الوظيفي.يوجد أثر ذو دلا :"الفرضية الجزئية الثانية
 تحليل الانحدار الخطي باستخدام طريقة المربعات الصغرى-3

 (: يوضح معامل الارتباط بين بعد العدالة الإجرائية  والرضا الوظيفي 02-2الجدول رقم) 
 

  Adjusted معامل التحديد معامل الإرتباط  النموذج 
Square  

the of Error std 
Estimate  

1 0.523 0.274 0.261 0.46590 

 

 العدالة الإجرائية 

 

نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن قيمة معامل الارتباط بين بعد العدالة إجرائية و الرضا الوظيفي       
هناك ارتباط تأثير بيناما، لأن معامل الارتباط ذو إشارة موجبة، بينما كان معامل ،أي أن  R=0,523هو

من التغير في المتغير التابع تعود إلى التغير في  %27.4.أي أنه نسبة 0,274يساوي Square  Rالتحديد 
 .إلى عوامل أخر  تعود  %72.6 بالمتغير المستقل) بعد العدالة الإجرائية (، والنسبة المتبقية والمقدرة 

 
 تباين خط الانحدار-4

 الانحدار خط تباين تحليل يوضح (:12-2رقم) الجدول
 spssمن مخرجات  المصدر:

 

- 
مجموع  النموذج 

 المربعات 
درجة 

 الحرية 
متوسط 

 المربعات
مستوى  (fقيمة )

 الدلالة 
 0.000 42.910 7.320 1 7.320 تراجع  1

    57 9.723 المتبقية 
    58 17.043 المجموع 

 من إعداد طلبة بناء على مخرجات التحليل الإحصائي
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، ومجموع المربعات الكلي 9,723، ومجموع مربعات البواقي يساوي 7,320مجموع مربعات الانحدار يساوي 
 ؛17,043يساوي 

 ؛57، درجة حرية البواقي 1درجة حرية الانحدار يساوي  -
 ؛0,171 ، معدل مربعات البواقي7,320معدل مربعات الانحدار  -
- F  ؛42,910قيمة اختبار تحليل التباين لخ  الانحدار 
دراسة  وبالتالي نقبل الفرضية 2.25وهو أقل من مستو  الدلالة المعتمد  2.222مستو  الدلالة يساوي  -

 .معاملات خ  الإنحدار 
بعد العدالة الإجرائية على الرضا (: يوضح نتيجة تحليل الانحدار المتعدد لأثر 22-2دول رقم)
 الوظيفي.

  

    
معاملات  معاملات غير موحدة النموذج 

 موحدة
  

B Error 
std 

Beta T  مستوى
 دلالة 

 0.000 13.885  0.179 2.490 ثابت  1
العدالة 

 الإجرائية 
0.294 0.063 0.523 4.638 0.000 

   
 الرضا الوظيفي 

 
من معادلة الخ   a. والذي يمثل 2,490من خلال الجدول نلاحظ أن مقطع خ  الانحدار يساوي   

 ، وبذلك تصبح معادلة خ  الانحدار0,294يساوي  bالمستقيم، أما ميل خ  الانحدار 
Y=2,490x+0,294  ، حيث نجد أن مستو  الدلالةSig=0.000  وهي أقل من مستو  الدلالة

 .2.25المعتمد 
الدلالة أقل من أو يساوي  مستو وبالتالي نقبل الفرضية التي تنص على وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند       
 .لبعد العدالة الإجرائية على الرضا الوظيفي 2.25
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 "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد العدالة المعاملات على الرضا الوظيفي " الفرضية الجزئية الثالثة:
 

 لخطي باستخدام طريقة المربعات الصغرى.تحليل الانحدار ا-1
 (: يوضح الارتباط الخطي بين بعد العدالة المعاملات على الرضا الوظيفي . 32-2الجدول رقم)   

 
  

  Adjusted معامل تحديد معامل الإرتباط   نموذج 
Aquare 

the of Error 
std Estimate 

1 0.512 0.262 0.249 0.46982 
    

 عدالة المعاملات 
  
 0.512نلاحظ من خلال الجدول أن قيمة معامل الارتباط بين بعد عدالة المعاملات والرضا الوظيفي هو 

بمعنى أن هناك علاقة ارتباط تأثير فيما بيناما، لأن معامل الارتباط إشارته موجبة، بينما كان معامل التحديد 
)الرضا الوظيفي( تعود إلى التغير في المتغير  من التغير في المتغير التابع %26.2 .، أي نسبة0.262يساوي 

 تعود إلى عوامل أخر. %73.4المستقل)بعد عدالة المعاملات ( والنسبة المتبقية 
 الانحدار: خط تباين-2

 الانحدار خط تباين تحليل يوضح (:42-2رقم) الجدول
 

مجموع  النموذج 
 المربعات 

درجة 
 الحرية 

متوسط 
 المربعات

مستوى  (fقيمة )
 الدلالة 

 0.000 21.515 4.670 1 4.670 تراجع  1
   0.217 57 12.373 المتبقية

    58 17.043 المجموع 
 
 
  نلاحظ: أعلاه الجدول من

 ؛17,043 الكلي المربعات مجموع، 12,373, يساوي البواقي مربعات مجموع، 4,670 يساوي الانحدار مربعاتمجموع -

 ؛57 البواقي حرية درجة، 1 الانحدار حريةدرجة -
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 ؛0,217 البواقي مربعات معدل، 4,670 الانحدار مربعاتمعدل -

-F ؛21,515 الانحدار لخ  التباين تحليل اختبار قيمة 

 .الفرضية نقبل وبالتالي 2.25 الدلالة مستو  من أقل 2.222 الدلالةمستو  -

 .دراسة معاملات خط الانحدار-12
 ( يوضح نتيجة تحليل الإنحدار المتعدد لأثر بعد عدالة المعاملات على الرضا الوظيفي 52-2الجدول رقم )

 

 

 مستوى دلالة  T معاملات موحدة  معاملات غير موحدة  النموذج 
B Error std Beta 

 0.000 9.409  0.238 2.238 ثابت  4

 0.000 4.496 0.512 0.072 0.325 عدالة المعاملات 

 

 الرضا الوظيفي 

 

 الخ  معادلة من a يمثل والذي. 2.238 يساوي الانحدار خ  مقطع أن نلاحظ الجدول خلال من      
 ، وبذلك تصبح معادلة خ  الانحدار0,325يساوي  bالانحدار  خ  ميل أما المستقيم،

Y=2,238x+0,325  ، حيث نجد أن مستو  الدلالةSig = 0.000  وهي أقل من مستو  الدلالة
 .2.25المعتمد 
الدلالة أقل من أو يساوي  مستو وبالتالي نقبل الفرضية التي تنص على وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند      
 الرضا الوظيفي. المعاملات علىلبعد العدالة  2.25

 
 تحليل الإنحدار بإستخدم طريقة المربعات الصغرى -10

 يوضح الارتباط الخطي بين العدالة تنظيمية والرضا الوظيفي(: -62-2)الجدول رقم
 

  Adjusted معامل التحديد معامل الإرتباط  النموذج 
Square 

the of Error 
std Estimate 

 0.655 0.429 0.419 0.41302 

 
 العدالة التنظيمية 
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. أي أن 0.655والرضا الوظيفي هو من الجدول نلاحظ أن قيمة معامل الارتباط بين العدالة التنظيمية   

أي نسبة  0.429هناك ارتباط تأثير بيناما لأن معامل الارتباط ذو إشارة موجبة، بينما كان معامل التحديد 
تعود إلى  %.39.2من التغير في المتغير التابع تعود إلى التغير في المتغير المستقل، والنسبة المتبقية   42.9%

 عوامل أخر .
 

 الانحدار خط تباين
 الانحدار خط تباين تحليل يوضح(: -2-27رقم) دول

 
 مستوى الدلالة  (fقيمة ) متوسط المربعات درجة الحرية  مجموع المربعات  النموذج 

 0.000 42.910 7.320 1 7.320 تراجع 1
   0.171 57 9.723 المتبقية

    58 17.043 المجموع 
 

 الرضا الوظيفي 
 العدالة تنظيمية 

 
 من الجدول يتبين أن:

، مجموع المربعات الكلي 9.723.،مجموع مربعات البواقي .7.320مجموع مربعات الانحدار تساوي --
 ؛17.043

 ؛57، درجة حرية البواقي 1درجة حرية الانحدار -
 ؛0.171.، معدل مربعات البواقي 7.320معدل مربعات الانحدار -
-F  ؛42.910الانحدار  قيمة اختبار تحليل التباين لخ 
 .2.25، وهو أقل من مستو  الدلالة المعتمد2.222مستو  دلالة الاختبار -
 دراسة معاملات خط الانحدار-13

 (: يوضح قيم معاملات خط الإنحدار العدالة التنظيمية على  الرضا الوظيفي .-2-28الجدول رقم)

   
  معاملات  معاملات غير موحدة النموذج 
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 موحدة
B Error 

std 
Beta T  مستوى

 دلالة 
 0.000 9.783  0.203 1.988 ثابت  1

العدالة 
 تنظيمية 

0.462 0.070 0.655 6.551 0.000 

       
 الرضا الوظيفي

 
 من الجدول نلاحظ أن   

من معادلة الخ  المستقيم، أما ميل خ  الانحدار  aوالذي يمثل  1.988مقطع خ  الانحدار يساوي        
b  وبذلك تصبح معادلة خ  الانحدار 0.462هوY 1.988+0.462x=,Y  حيث ،Y  ،المتغير التابع
 المتغير المستقل)العدالة تنظيمية (. xو

وبالتالي نقبل ، 2.25أقل من مستو  الدلالة المعتمد  Sig=0.000حيث نجد أن مستو  الدلالة     
 .إحصائية للعدالة التنظيمية على الرضا الوظيفيالفرضية الفرعية التي تنص على وجود أثر ذو دلالة 

 اختبار طبيعة التباين الأحادي لدراسة وجود فروق ذات دلالة إحصائية لرضا الوظيفي  لمتغير الجنس-3
الهدف من هذا الاختبار هو بيان ما إذا كانت هناك فروقات في تصور : T Testمتغير الجنس واختبار -أ

 .رضا الوظيفي ام لا، بحيث تعز  هذه الفروقات إلى متغير الجنسأفراد عينة الدراسة حولل ال
 

 لمتغير الجنس  T Test( يوضح اختبار 29-2الجدول رقم)
 إختبار عينات مستقلة 

اختبار المستوى لتساوي  
 الفروق 

 اختبار لتكافؤ الوسائل 

F مستوى دلالة T  درجة الحرية 
الرضا 

 الوظيفي 
يفترض 

وجود 
تباينات 

 متساوية 

0.238 0.597 0.079 57 

يفترض 
وجود 

  0.085 24.455 
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تباينات غير 
 متساوية
يقوم هذا الاختبار على أساس بيان ما إذا كانت هناك فروقات في : Anovaالمتغيرات الأخرى واختبار 

هذه الفروقات إلى متغير العمر، الموقع تصور أفراد عينة الدراسة حول سلوكيات المواطنة التنظيمية، بحيث تعز  
 الوظيفي، المستو  التعليمي، الحالة الاجتماعية، الخبرة والتي تحتمل أكثر من إجابتين.

 : متغير ديمومة الوظيفة -ب
( يوضح تحليل التباين الأحادي لدراسة وجود فروق ذات دلالة إحصائية لرضا 30-2الجدول رقم )

 لوظيفة الوظيفي حسب متغير ديمومة ا
 

 
 

 إختبار عينات مستقلة 
اختبار المستوى لتساوي  

 الإختلافات  
 اختبار لتكفافؤ الوسائل 

 درجة الحرية  Tقيمة  مستوى دلالة fقيمة 
الرضا 

 الوظيفي 
يفترض 

وجود تباينات 
 متساوية

2.651 0.109 2.373 57 

يفترض 
وجود تباينات 
 غير متساوية 

  1.655 6.638 

  
وهي  Sing=0.109نتيجة تحليل التباين لمتغير ديمومة الوظيفة للمؤسسة الإستشفائية الأم وطفل قيمته    

تؤثر  الوظيفي لاوبتالي لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين متغير ديمومة الوظيفة والرضا 0.05 أكبر من  
 .تبعا لمتغير ديمومة الوظيفية ينالمبحوث  يوجد فروق في إجابات أي لا، على الرضا الوظيفي

 
 
 

 متغير العمر-ج
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(: يوضح تحليل التباين الأحادي لدراسة وجود فروق ذات دلالة إحصائية لرضا -2-31الجدول رقم )
 الوظيفي حسب متغير العمر 

 

 
 تحليل تباين 

 الرضا الوظيفي 
مجموع  

 المربعات 
متوسط  درجة الحرية 

 المربعات 
مستوى  (fقيمة)

 الدلالة 
بين 

 المجموعات 
0.839 3 0.280 0.949 0.423 

داخل  
 المجموعات 

16.204 55 0.295   

    58 17.204 المجموع 
 

وبالتالي لا توجد علاقة ، 0.05  وهي أكبر من  Sing=0.423  نتيجة تحليل التباين لمتغير العمر  كانت قيمته
 ذات دلالة إحصائية بين متغير العمر والرضا الوظيفي أي لا توجد فروق بين إجابات المبحوثين حسب العمر 

 متغير المستوى التعليمي:-د
(: يوضح تحليل التباين الأحادي لدراسة وجود فروق ذات دلالة إحصائية لرضا 32-2الجدول رقم )

 المستوى التعليمي. الوظيفي  حسب
 

 
 تحليل تباين 

 الرضا الوظيفي 
مجموع  النموذج

 المربعات 
درجة 

 الحرية 
متوسط 

 المربعات 
قيمة 

(f) 
 مستوى الدلالة 

 0.563 0.689 0.206 3 0.617 بين المجموعات 1
   0.299 55 16.426 داخل المجموعات

    58 17.043 المجموع 
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وبالتالي  2.25وهي أكبر من  ,Sig=0.563نتيجة تحليل التباين لمتغير المستو  التعليمي كانت  قيمته       
ذات دلالة إحصائية بين متغير المستو  التعليمي و الرضا الوظيفي ، ومنه المستو  التعليمي لا  لاتوجد  علاقة

 يؤثر على  الرضا الوظيفي اي لا توجد فروق بين إجابات المبحوثين تبعا المستو  التعليمي. 
 :الخبرة متغير-ه

(: يوضح تحليل التباين الأحادي لدراسة وجود فروق ذات دلالة إحصائية لرضا 2-33-الجدول رقم )
 الوظيفي حسب الخبرة.

 

 تحليل تباين

 الرضا الوظيفي 

مجموع  النموذج 
 المربعات 

درجة 
 الحرية 

متوسط 
 المربعات 

 مستوى الدلالة  (f)قيمة

 0.107 2.131 0.591 3 1.774 بين المجموعات 1

   0.278 55 15.269 داخل المجموعات

    58 17.043 المجموع 

 

 

علاقة  وبالتالي لاتوجود 2.25وهي أكبر من   ,Sig=0.107نتيجة تحليل التباين لمتغير الخبرة  كانت قيمته 
ذات دلالة إحصائية بين متغير الخبرة والرضا الوظيفي، ومنه الخبرة لا تؤثر على الرضا الوظيفي ، أي لا توجد فروق 

 بين إجابات المبحوثين حسب الخبرة.
 

 (: يوضح تحليل التباين الأحادي لدراسة وجود فروق ذات دلالة لرضا الوظيفي34-2الجدول رقم )
 حسب الموقع الوظيفي.

 
 

 تحليل تباين

 الرضا الوظيفي 
مجموع  النموذج

 المربعات 
درجة 

 الحرية 
متوسط 

 المربعات
مستوى  (f)قيمة

 الدلالة 

 0.745 0.296 0.089 2 0.179 بين المجموعات 4

   0.301 56 16.864 داخل المجموعات

    58 17.043 المجموع 
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وبالتالي عدم  2.25وهي أكبر من Sig=0.745نتيجة تحليل التباين لمتغير الموقع الوظيفي كانت قيمته      
وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين الموقع الوظيفي والرضا الوظيفي ، ومنه متغير الموقع الوظيفي لا يؤثر على 

 قع الوظيفي.أي لا توجد فروق بين إجابات المبحوثين حسب المو   الرضا الوظيفي،
 ع الثاني: مناقشة النتائج.الفر 

 الفرضية الأولى: 

أثبتت الدراسة أن هناك مستويات متوسطة من العدالة التنظيمية  في المؤسسة الإستشفائية "الأم وطفل"      
بتقرت من خلال حساب المتوسطات الحسابية لكل بعد من أبعاد العدالة التنظيمية، بمتوس  الحسابي الإجمالي 

حيث تم نفي الفرضية  وكان هناك مستو  متوس  للعدالة التنظيمية ، ( وهو مستو  متوس 2.78قيمة )
 بالمؤسسة . 

 الفرضية الثانية:
 أثبتت الدراسة أن هناك مستويات متوسطة من الرضا الوظيفي في المؤسسة الإستشفائية " الأم وطفل"،من     

خلال حساب المتوسطات الحسابية لكل بعد من أبعاد الرضا الوظيفي ،وقدر المتوس  الحسابي الإجمالي الذي  
حيث تم نفي هذه الفرضية وكان هناك مستو  متوس  لرضا ، ( وهو مستو  متوس 3.27كانت قيمته )

 الوظيفي بالمؤسسة .
 الفرضية الثالثة :

صائية للعدالة التنظيمية والرضا الوظيفي عند مستو  دلالة أقل من أثبتت الدراسة أن هناك أثر ذو دلالة إح
(2.25)، 

 وهذا ما يؤكد لحة الفرضية التي تنص على أنه "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للعدالة التنظيمية على الرضا .
 الفرضية الرابعة :

، وتوللت الدراسة إلى أنه لا Anovaو T Testحيث تم اختبار لحة هذه الفرضية عن طريق اختبار     
"الأم وطفل" تعز  لمتغير الجنس، ديمومة    الإستشفائيةتوجد فروق ذات دلالة إحصائية لرضا الوظيفي في المؤسسة 

مستو   2.25الوظيفة ، العمر، الخبرة، الموقع الوظيفي  ، حيث نجد أن مستو  الدلالة المحسوب كان أكبر من 
 الدلالة المعتمد.
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 خلاصة الفصل:

تطرقنا في هذا الفصل إلى أثر العدالة التنظيمية في الرضا الوظيفي بالمؤسسة الإستشفائية "الأم وطفل " بتقرت، 
حيث حاولنا من خلال هذا الفصل معرفة مد  تأثير االعدالة التنظيمية  على الرضا الوظيفي ولأجل ذلك تم 

اليب الإحصائية )المتوسطات الحسابية، الانحرافات المعيارية، معامل الاعتماد على تحليل الاستبيان باستعمال الأس
 . الارتباط(

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 خاتمة
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 الخاتمة:

لقد حاولنا من خلال هذا الموضوع التعرف على أثر العدالة التنظيمية في الرضا الوظيفي وذلك عبر       
وللإجابة علياا قمنا تقسيم بحثنا إلى قسمين رئيسين الأول الإجابة عن التساؤلات التي تمثل إشكالية البحث 

الجانب النظري الذي تطرقنا فيه إلى الأدبيات النظرية للعدالة التنظيمية والرضا الوظيفي وبعض الدراسات 
السابقة التي تندرج تحت سياق هذا الموضوع، أما القسم الثاني فخصص للدراسة التطبيقية فقد أردنا دعم 

ا البحث وتعمق في إشكالية والإحاطة بها من جوانباا المختلفة من خلال الدراسات الميدانية مضمون هذ
 الاستشفائية "الأم والطفل" تقرت. ةللمؤسس

 
 

 نتائج الدراسة:
وذلك من  ت"الأم والطفل "تقر  ةاتضح أن هناك مستو  متوس  للعدالة التنظيمية بالمؤسسة الاستشفائي -1

خلال التركيز على بعدين )العدالة الإجرائية، عدالة المعاملات( بينا بعد العدالة التوزيعية بنسبة أقل وهو 
 مستو  غير كافي؛

 الاهتمام بجانب الرضا الوظيفي متوس  وغير كافي؛  -2
 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للعدالة التنظيمية على الرضا الوظيفي؛ -3
 من قبل المؤسسة هو بعد جماعة العمل؛أكثر الأبعاد إهتمام  -4
 لا توجد فروق بين إجابات أفراد عينة الدراسة فيما يتعلق بالجنس، العمر، المستو  التعليمي، الخبرة؛ -5
 أكثر بعد من أبعاد العدالة التنظيمية أثر على الرضا الوظيفي هو بعد العدالة التوزيعية؛  -2
 .دالة التوزيعية والعدالة الإجرائيةتهتم المؤسسة بعدالة المعاملات مقارنة بالع -2

 التوصيات:
 يمكن تقديم مجموعة من التوليات انطلاقا من النتائج وتتمثل فيما يلي:

واضحة لتقييم الأداء والحرص على العمال بها بالإضافة إلى توحيد الإجراءات وتطبيقاا على  إجراءاتإتباع  -1
 جميع العمال دون استثناء.

 وحاجاتهم وإعطائام فرلة التعبير عن آرائام. مانشغالاتهلعمال ومعرفة تقرب المدراء أكثر من ا -2
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 بتفسيرات وشروحات كافية مما يزيد من ثقة العامل في المنظمة. المتخذةإرفاق القرارات  -3
أكثر بنظام الترقيات والحوافز المتبع في المؤسسة ومراعاة العدالة والنزاهة عند وضع هذه الأنظمة مع  الاهتمام -4

 العمال في وضعاا مما يساهم في زيادة قناعتام بها. إشراك
 أنفسام. المرؤوسينوبين  والمرؤوسينتعميق الوعي بأهمية العلاقات الإنسانية بين الرؤساء  -5

 آفاق الدراسة:
الختام البحث وبناء على النتائج المتولل إلياا نقترح لعض المواضيع التي يمكن معالجتاا مستقبلا للإكمال البحث وفي 

 العلمي على سبيل المثال:

 .واقع ممارسة العدالة التنظيمية في المنظمات الجزائرية: دراسة مقارنة بين منظمات القطاع العام والخاص 
 على استفحال ظاهرة الفساد الإداري غي المنظمات الجزائرية. العدالة التنظيمية واثر غيابها 
 .العدالة التنظيمية وعلاقتاا بصراع التنظيمي في الجامعات الجزائرية 
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 قائمة المراجع
 أولا: المراجع باللغة العربية

 ،2221 مصر، ،الإسكندريةالمكتب الجامعي الحديث  ،علم النفس الصناعي أشرف عبد الغني. 
  ،السعودية جامعة أم القر ، ،تيرأطروحة ماجس بالالتزام الوظيفي، وعلاقتهالرضا الوظيفي ايناس فؤاد ،

2222. 
  ،دار لفا لنشر وتوزيع عمان،  ،1ط ،التغييرمي في عصر يدارة سلوك التنظإإ حسان دهش جلاب

 .2211الاردن، 
  انــــلبن بيروت، الجامعية،المعرفة  الدار، 1طبعة ، الإنساني في المنظمات السلوك عاشور، أحمد لقر ،

1424. 
 إدراك العدالة التنظيمية وعلاقتها بالثقة لدى العاملين في المنظمات حمد بن سليمان البدرانيأ ،

رسالة دكتوراه، كلية ، بالمطارات السعودية دولية الأمنيدراسة ميدانية للعاملين بالتفتيش  ة،ـــــــــــــــــــالأمني
 .2212، رياض، للعلوم الأمنيةالدراسات العليا، جامعة نايف العربية 

 ،العلاقة بين العدلة التنظيمية والمواطنة التنظيمية لدى  ،لعلى محمد الشريف بوكميش حياة ابراهيم الدهبي
 ،الجزائر/دراسة ميدانية بوحدة البحث والطاقات المتجددة في الوسط الصحراوي أدرار)العاملين 

 .2214فبراير  العدد الثاني، ,رالجزائ ،(والاجتماعيةمجلة العلوم الإنسانية 
 ة ميدانية على ــــدراس)ية على الإستغراق الوظيفي ـــالتنظيمأثر تطبيق العدالة  ،رن نجاـــن محمد حســحس

وم ــــاد والعلــة الاقتصــــــــكلي ير،ـــالة الماجستــرس ،(زةــاع غــــات التربية والتعليم قطـــالعاملين في مديري
 .2212،غزة جامعة الأزهر، ة،ـــــــــــــالاداري

 ،رسالة  ،(دراسة حالة معمل الإسمنت)ظيمية والإغتراب الوظيفي العدالة التن حيدر حمودي علي الزبيدي
 .2212دارة الأعمال، كلية  الإدارة والإقتصاد، جامعة الكوفة ،الكوفة ، العراق، سنة إماجستير في 

  ،مجلة جامعة تشرين للبحوث أثر العدالة التنظيمية على ظاهرة الفساد الإداريرامي أكرم مزيق ،
 .2212 ،2اللاذقية ،العدد والدراسات العلمية، 

 ،مؤسسةدراسة حالة )نظام المعلومات الموارد البشرية على أداء العاملين  أثر رجم خالد 
CHIALI جامعة قالدي مرباح ورقلة، مذكرة ماجستير غ منشورة التسيير،(، كلية علوم بسطيف ،

 .2212الجزائر،
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 ،ة على الوزارات الفلسطينية في قطاع غزة،دراسة ميداني) ةالتنظيميالعدالة  رشيدي عبد الطيف وادي 
 .2222 ،العدد الثاني فلسطين، غزة، ،(مجلة الجامعة الإسلامية

 ة ممارسة مديري مدارس للعدالة التنظيمية وعلاقتها بالرضا الوظيفي جدر ، ناء مخمد عطا الدايةس
 .2212 غزة، ، مذكرة ماجستير غير منشورة، الجامعة الإسلامية،للمعلمين

 رسالة  ،(ساتذة التعليم الثانوي في الجزائرلأ )دراسة حالة ، محددات رضا الوظيفي ميلود سفاري
 .2222الجزائر،  جامعة سطيف، الماجستير في علم الإجتماع،

 دراسة حالة للمؤسسة الوطنية ) للعاملين الوظيفي،  العدالة التنظيمية وعلاقتها بالرضا شيخ سعيدة
جامعة  ،والتجارة وعلوم التسيير الاقتصاديةكلية العلوم  رسالة الماجستير في إدارة الاعمال، ،(للدهن بالبويرة

 .2215أكلي محند أولحاج، الجزائر، 
 ،دراسة حالة في شركة الاتصالات )أثر المناخ التنظيمي على الرضا الوظيفي  طيب إيااب محمود

 .2222 فلسطين، غزة، رسالة ماجستير غير منشورة، كلية التجارة، الجامعة الإسلامية ،(الفلسطينية
 ،2222 ،رمص الاسكندرية، ، دار الفكر الجامعي،التنظيم طارق طه. 
 ،دراسة ميدانية على مستشفيات ) العمل ضغوطأثر تطبيق العدالة التنظيمية على إدارة  عمر محمد درة

درجة الماجستير في ادارة الأعمال ،كلية التجارة، جامعة عين شمس،  القاهرة،  ، رسالة مقدمة لنيل(الجامعية
2222. 

  ،الطبعة الأولى، دار الكنوز المعرفة لنشر وتوزيع، ،القيادة التبادلية والتحويلة والرضا الوظيفيعثمان محادين 
 .2215الأردن، 

 الأردن،  ردنية،أ، مجلة فييرضا الوظ مية المدركة على مستوىيثر العدالة التنظأ ،قاسم الاخضري حمدي
 .2215، 3العدد 

 ،موبيليس  مؤسسةدراسة حالة في ) التنظيمي بالالتزامالعدالة التنظيمية وعلاقتها  كعوان محمد
 . 2215 الجزائر، ،44لعدد اجامعة قسنطينة ، مجلة العلوم الإنسانية، ،(الجزائر

 المفرق بالعدالة  )محافظةدرجة إحساس العاملين في مديريات التربية والتعليم  مد عبودة حراشة،مح
 .2212، 42 ، مجلة جامعة الملك سعود العلوم التربوية والدراسات الإسلامية ،العدد(التنظيمية
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  ،دراسة ميدانية على هيئة )التنظيمي  بالالتزامالعدالة التنظيمية وعلاقتها محمد عبد سعيد عليان
، أطروحة الماجستير في إدارة الأعمال،كلية (ض في المستشفيات الحكومية في محافظة غزةالتمري

 .2212 غزة، جامعة الأزهر، الإقتصاد والعلوم الإدارية،
  ،2211، دار وائل للنشر، عمان، الأردن،1، طالأساسيات في الإدارة المعاصرةمحفوظ جودة. 
 مكتبة الوفاء  در الوفاء الطباعة والنشر، ،1ط والتطبيق،إدارة الأفراد بين نظرية  ،محمد موسى أحمد

 .2214الإسكندرية، مصر،  القانونية،
 ،طبعة الرضا والولاء الوظيفي قيم واخلاقيات العمل محمد احمد سليمان ،سوسن عبد الفتاح وهب ،

 .2211عمان،  الأول، دار نشر زمزم ناشرون وموزعون،
 ، الوفاء الإسكندرية، مصر، دار الطبعة الأولى، ،قات الإنسانيةالسلوك الإداري، العلامحمد الصيرفي 

2222. 
  ،دراسة ميدانية بمقر بلدية شتمة  ة ودورها في تحقيق الرضا الوظيفيالعدالة التنظيميماني سارة(

ستير ،كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية، جامعة محمد خيضر بسكرة، الجزائر، رسالة ماج، بسكرة(
2212. 

 درجة ممارسة مديري الثانوية العامة في الأردن للعدالة التنظيمية وعلاقتها ة، علي أحمد جبريل، معايط
كلية العلوم التربوية والنفسية ،جامعة  ، رسالة دكتوراه غير منشورة،بسلوك المواطنة التنظيمية لمعلميهم

 .2225عمان العربية، الأردن 
 

 ثانيا: المراجع باللغة الأجنبية

 
1  PeymanAkbari.mehdisharafi, torajTarajvatandost, A Study of the Relationship between Pereived 
organizational Justice and Social Capital of Staff (Case Study: physical Education General Department of 
Ilamprovice), International Journal of Sport  Studies.volume2(9),2012, 

2 Abdallah M Elamin, Nasser Alomaim , Does organizational Justice Influence Job Satisfaction and Self-
perceived Performance In Saudi Arabia Work Environment?, International Managment Review , 
volume.7, n°1,2011 
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 (: قائمة الأساتذة المحكمين21الملحق رقم )

 الرقم اسم الأستاذ الدرجة العلمية  
 21 رشيد ةمنالري -أ-أستاذ محاضر
 22 بن شويحة بشير -ب-أستاذ محاضر
 20 بوخلخال عبد الرحيم -أ–أستاذ محاضر 
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 (: استمارة الاستبيان22الملحق رقم)

 

 ورقلة –ي مرباح دجامعة قال                         
 العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير كلية

 ثانية ماستر تخصص تسير إدارة موارد بشريه                                                               قسم علوم التسيير
 استمارة استبانه

 تحت إشراف : بوخلوة باديس                                       السايح لبرينة بن، من إعداد الطالبة: فرج فاطمة 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 1-معلومات عامة :

 
 أنثى ذكر الجنس

  
الوظيفةديمومة   موظف متعاقد موظف دائم 

  

سنة 32أقل من  العمر سنة  42سنة إلى أقل من  32من   سنة 52إلى أقل من  42من   سنة وأكثر52   
    

ممستو  التعلي  دراسات عليا  جامعي ثانوي  اقل من ثانوي  
    

سنوات25أقل من  الخبرة   سنوات12سنوات الي أقل من  25من   سنة 22إلي سنوات  12من   سنة  22أكثر من    
   

 الإداريين  الممرضين  الأطباء الوظيفة 
 

 

تحت عنوان: مذكرة ماستر السادة والسيدات الأساتذة الأفاضل، يشرفني أن أتقدم إلى سيادتكم المحترمة بهذه الاستمارة التي تدخل ضمن متطلبات انجاز 
 :حيثاثر العدالة التنظيمية في الرضا الوظيفي 

 أن إِجاباتكم  ستحظي بسرية التامة وسوف تستخدم لأغراض البحث العلمي فق -1
  يرجى أن تكون الإجابات على أساس الواقع الفعلي الموجود وليس على أساس ما ترونه مناسبا؛-2
ذلك نظرا لكفاءتكم وانتمائكم لهذه ( أمام الخانة التي تمثل اتفاقكم ويعكس الواقع او اقرب الى Xيرجى الإجابة على العبارات بوضع علامة )-3

  المؤسسة
 يرجى عدم ترك أي  سؤال لان هذا يعني عدم للاحية الاستمارة.-4

 Farajefatima61@gmail.comوشكر لكم لحسن تعاونكم                                              
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 المحور الأول العبارات المتعلقة بالرضا الوظيفي 
 

 

 الرقم الفقرة
محا موافق موافق بشدة 

 يد 
   البعد الأول : نمط الإشراف غير موافق بشدة  غير موافق 

 01 المؤسسة  أنا راضي على نم  الإشراف في      
 02 علاقتي مع المسؤلين ودية      
 23 ياتم رؤسائي بسماع شكو  الموظفين       
 24 لا يستعمل رؤسائي أسلوب تهديد معي     

محا موافق موافق بشدة 
 يد 

   البعد الثاني : جماعة العمل  غير موافق بشدة  غير موافق 

 25 للمجموعة يمنحني الشعور بتقدير والإحترام   إنتمائي     
 02 زملائي يساعدونني في إنجاز عملي وقت الحاجة       
 22 أعضاء مجموعتي يكنون لي الإحترام      
 22 لا أجد لعوبة في التعامل مع زملائي     

محا موافق موافق بشدة 
 يد 

  الأجر:  لبعد الثالثا غير موافق بشدة  غير موافق 

 24 يتوافق راتبي مع مستو  خبرتي في العمل     
 12 يعتبر راتبي مناسب مقارنة مع زملائي في نفس الوظيفة      

 11 الأجر الذي أتقاضاه يسد حاجاتي الأساسية التي أحرص علياا     
 12 غالبا ما أحصل على راتبي في نفس الأيام من الشار      

محا موافق موافق بشدة 
 يد 

  البعد الرابع : محتوى العمل غير موافق بشدة  غير موافق 

 13 أشعر بوضوح المسؤوليات في العمل الذي أقوم به      
 14 تتاح لي الفرلة في المشاركة في إتخاذ القرار     
 15 يعترف زملائي بالجاد الذي أقوم به في العمل      
 12 لي العمل الذي أقوم به طموحاتي يحقق     

محا موافق موافق بشدة 
 يد 

  البعد الخامس : الترقية  غير موافق بشدة  غير موافق 

 12 أنا راضي على معايير التي تتم بها الترقية      
 12 إن فرص الترقية تحفزني لتنمية ماارتي     
 14 معارفي مما يؤهلني للترقية مستقبلايقوم المستشفى ببرامج تدريبية تطور من      
 22 الترقية تتم على أساس الجاد أو على أساس الأقدمية      
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محا موافق موافق بشدة 
 يد 

   البعد السادس : ظروف العمل غير موافق بشدة  غير موافق 

 21 أوقات الراحة تساعدني على إستعادة نشاطي     
 22 أنا مطمئن على لحتي في مكان العمل      
 23 توزيع ساعات العمل أسبوعيا يناسبني     
 24 توفر المؤسسة لي ولزملائي مناخ آمن من الأخطار المانية والأضرار الصحية      

 المحور الثاني: العبارات المتعلقة بالعدالة التنظيمية
 الرقم الفقرة

محا موافق موافق بشدة 
 يد 

  العدالة التوزيعية   غير موافق بشدة  غير موافق 

 25 يتعادل راتبي الشاري مع رواتب العمال المشابهين لي في تأدية الماام      

 22 يتم توزيع الحوافز في مؤسستي حسب الإنتاجية )الكفاءة + الفعالية  (     
 22 بها  تتم عملية التقييم بصفة عادلة في المؤسسة التي أعمل     
 22 أتلقى منح ومكافآت عادلة  تتناسب مع مجاوداتي     
 24 تتساوي فرص التدريب بيني وبين زملائي     

محا موافق موافق بشدة 
 يد 

   لعدالة الإجرائيةا غير موافق بشدة  غير موافق 

 32 قوانين وأنظمة تسال عملية الالتزام بهامؤسستي  في      
المؤسسة حق الاتصال بالإدارة العليا إذا ما واجاتني مشكلة تضمن لي      

 شخصية مع المسؤولين في العمل
31 

يحرص المدير على أن يبدي كل موظف رأيه قبل إتخاذ القرارت الخالة      
 بالعمل  

32 

 33 أكلف بماام تتوافق مع قدراتي      
 34 منصفة  تطبق القرارات الإدارية علي الجميع بطريقة      

محا موافق موافق بشدة 
 يد 

   عدالة المعاملات غير موافق بشدة  غير موافق 

 35 يشعرني رؤسائي بتقدير والإحترام تجاه أي عمل إيجابي أقوم به      
يقوم رؤسائي بتقديم تفسيرات منطقية لبعض الإجراءات التي تبدو لي      

 تعسفية 
32 

 32 يتعامل رؤسائي معي بإحترام      
 32 يتم إعلامي بأي نشاطات رسمية وإجتماعية متعلقة بعملي قبل حدوثاا      
عندما يتخذ المدير قرار متعلق بوظيفتي فإنه يبدي إهتمام بمصلحتي       

 كموظف 
34 
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 I 1الإهداء 
 II 2الإهداء 

 III شكر 
 IV ملخص 

 V قائمة المحتويات 
 VI قائمة الجداول 
 VII قائمة الأشكال
 VIII قائمة الملاحق 

 أ مقدمة 
 الفصل الأول

 الأدبيات النظرية والتطبيقية
 1 تمهيد 

 2 الأول: الأدبيات النظرية للعدالة التنظيمية والرضا الوظيفي المبحث
 2 المطلب الأول: الإطار المفاهيمي للعدالة التنظيمية

 2 الفرع الأول : مفهوم العدالة التنظيمية
 3 الفرع الثاني: أهمية العدالة التنظيمية
 3 وعلاقتها بالرضا الوظيفي الفرع الثالث: أنواع العدالة التنظيمية

 2 الفرع الرابع : نظريات العدالة التنظيمية
 12 الفرع الخامس : مجالات العدالة التنظيمية 

 12 المطلب الثاني:  الإطار المفاهيمي لرضا الوظيفي
 12 الفرع الأول : مفهوم الرضا الوظيفي
 10 الفرع الثاني: أهمية الرضا الوظيفي

 13 ا الوظيفيالفرع الثالث: العوامل المؤثرة على الرض
 13 الفرع الرابع: النظريات المفسرة لرضا الوظيفي
 14 الفرع الخامس : أنواع ومظاهر الرضا الوظيفي

 12 للعدالة التنظيمية والرضا الوظيفي المبحث الثاني: الأدبيات التطبيقية
 12 المطلب الأول: عرض الدراسات العربية والأجنبية

 12 الأول: الدراسات العربية الفرع
 22 الدراسات باللغة الأجنبية الفرع الثاني :

 02 ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة          المطلب الثاني : 
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 03 خلاصة 

 الفصل الثاني
 الدراسة الميدانية 

 03 تمهيد 
 03 الأول: الطريقة والأدوات المستخدمة في الدراسة الميدانية المبحث

 03 المطلب الأول: الطريقة المعتمدة في الدراسة
 03 منهج الدراسة الفرع الأول:

 03 الفرع الثاني: تعريف المؤسسة
 32 الفرع الثالث: مجتمع وعينة الدراسة

 31 المطلب الثاني: الأدوات المستخدمة في الدراسة
 31 الفرع الأول: الأدوات الإحصائية المستخدمة

 31 الفرع الثاني: الأدوات المستخدمة في جمع البيانات 
 32 الاستبيان وثبات صدق الثالث: الفرع

 33 المبحث الثاني: عرض نتائج الدراسة الميدانية ومناقشتها
 33 المطلب الأول: عرض نتائج الدراسة الميدانية

 33 الدراسة عينة خصائص الأول: الفرع
 31 المطلب الثاني: تحليل ومناقشة نتائج الدراسة التطبيقية

 31 تفسير وتحليل النتائج :الأول الفرع
 42 ربط النتائج بالفرضيات وتفسيرها الفرع الثاني:

 43 خلاصة 
 43 خاتمة 

 44 المراجع 
 12 الملاحق 
 13 الفهرس 

 


