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صلى الله عليو " لزمد"ك الصلاة كالسلاـ على النبي . بعد حمد الله سبحانو ك تعالى كشكره 
 .ك سلم 

 :أتقدـ بٖالص شكرم ك تقديرم إلى 
 

البٍ منحتبِ التوجيو ك الإرشاد بإخلاصها لي " تيشات سلول " الدشرفة الأستاذة الفاضلة 
إلى الوالدين  الكرلؽبْ ك لا أنسى الأستاذين  مناصرية رشيد ك طارؽ شنقاؿ , في النصيحة 

 .على تعاكنهما  معي 
ك إلى كل من علمبِ حرفا كإلى كل أساتذة كلية  العلوـ الاقتصداية ك التجارية خاصة قسم 

 .علوـ التسيبّ 
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الأجر ، لظط الإشراؼ ، جماعة  )تهدؼ ىذه الدراسة إلى معرفة أثر العدالة التنظيمية على الرضا الوظيفي من خلاؿ الأبعاد         
. في الدديرية العملية لاتصالات الجزائر فرع كرقلة  (العمل ، لزتول العمل ، طبيعة العمل 

 فقرة حبٌ  تغطي 45 ، حيث تم تصميم استبانة مكونة من ك الإعتماد على الاستبانة تم استخداـ الدنهج الوصفي للدراسة      
 استبانة ، تم بٙليل البيانات عن طريق برنامج 54 ك قد اسبَدت  مفردة60قد اشتملت عينة الدراسة على  متغبّات الدراسة ك 

spss  أف مستول تطبيق العدالة التنظيمية في الدديرية العملية لاتصالات  : ، ك توصلت الدراسة إلى النتائج التالية 19 النسخة
كاف بٗستول متوسط ،  ك ىناؾ مستول مرتفع للرضا الوظيفي لعماؿ الدؤسسة ، ك كذلك كجود علاقة ارتباطية -  كرقلة–الجزائر 

 . الوظيفي قوية كذات دلالة احصائية ببْ العدالة التنظيمية ك الرضا 
 

 . عدالة تنظيمية ، رضا كظيفي ، عدالة توزيعية ، أجر:ة الكلمات المفتاحي
 
 

Abstract: - 
     This study aims to know the effect of organizational justice on 
satisfaction job through the dimensions (pay، supervision style ،working 
group،  work content ،  work nature)   in the directorate of practical 
communication Algeria- ouargla . 
     Functional approach was used to study and adopted the questionnaire 
tool ، whis is designed to identify composed of 45 a paragraph to cover 
the study variables and 60 were distributed a questionnaire on the 
enterprise workers and recovered 54 identification ، data were analyzed by 
spss version 19. 
     The results of the study were the level of  organizational justice in the 
operation directorate for communication Algeria –ouargla- was the 
intermediate level ، there is a high level of job satisfaction for workers on 
the enterprise ، as well as having a strong correlation ، statistically 
significant between organizational justice and job satisfaction . 
 

 
Key words : organizational justice ، job satisfaction  ،distributive justice ، pay .
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  ب

 
 :توطئة -أ
 

فبعد أف كانت لررّد ، بٙتل الدوارد البشرية صدارة الاىتماـ في الدؤسسة باعتبارىا مصدرا أساسيا من مصادر التنمية كالتطور         
تساىم في بٙسبْ إنتاجية الدؤسسة إذا بٙصّلت على الدكافآت الدادية الدناسبة للجهد  ،يد عاملة منتجة كمنفذة للأكامر كالتعليمات

،أما في كقتنا الحالي  كىو ما كاف سائدا خلاؿ فبَة اقتصاد الإنتاج حيث كاف التنافس منصبا على زيادة كمية الإنتاج ،الذم تبذلو
كالعمل على تطويرىا ، الدؤسسات تتنافس من أجل الحصوؿ على أفضل الدهارات كأحسن القدرات كالإمكانيات  أصبحت

. كبٛكّنها من مواجهة بٙديات التنافسيّة كسبق لستلف التغبّّات ، كتنميتها لدا ستحققو لذا من بٛيّز في لزيطها
بٛيّزىا بالليونة كالإبداع كبسرعة رد الفعل كسبق التغبّات ىي بالإضافة إلى  ت،    كالدوارد البشرية بٗا بٛلكو من معارؼ كمهارا      

 فحبٌ لو تفاعلت كل موارد ، ذلك أفّ ىذه الدوارد ىي القوة الدافعة الحقيقية للمنظمة، من لؽكّن الدؤسسة من بٙقيق ما تصبو إليو
كتضع الخطط ، ذه الدوارد كىي البٍ بٙدد الأىداؼ كالسياساتلو تبقى المحرؾ الأساسيفإفّ مواردىا البشرية ، كإمكانيات الدؤسسة 

. كالاسبَاتيجيات
 كاف لابد لإدارة الدنظمة أف بٙرص على توفبّ مناخ تسوده العدالة ك لتحقيق الاستفادة من الخبرات الدتوفرة في ىذه الدوارد       

أم إدراؾ العدالة في مكاف العمل من خلاؿ ،  فميل الأفراد لدقارنة حالتهم مع حالة زملائهم الآخرين في العمل ،  التنظيمية 
علاقتهم بالدنظمة أك برئيسهم الدباشر ك البٍ تؤثر بالنهاية على مواقفهم ك سلوكياتهم في العمل ك بالتالي تؤثر على رضاىم الوظيفي 
بٕيث كلما ارتفع شعور الدوظف بالرضا الوظيفي أدل ذلك إلى القدرة على التكيف مع بيئة العمل ك زادت الإنتاجية كركح التعاكف 

 . لية ك كل ىذا يعود بالإلغاب على الدؤسسة اك الفع
  فبات مصبّ ، الدوظفبْ  البٍ تواجو مديرم اليوـ عندما يتعلق الأمر بإدارةبٙدياتلؽثل الرضا الوظيفي كاحدة من أكثر اؿ      

كذلك يتحقق من خلاؿ كجود عدالة ، الدؤسسات اليوـ متعلق بدرجة تسيبّ الدديرين للكفاءات البشرية للتوجو لضو أىدافها 
  .    تنظيمية بالدؤسسة لتحقيق الرضا الوظيفي ك الدضي بالدؤسسة إلى الريادة في سوقها 

 :مشكلة الدراسة/ ب
:  ك على ضوء ما سبق لؽكن صياغة إشكالية الدراسة  كما يلي 
 .؟- ورقلة-في المديرية العملية لإتصالات الجزائر ما مدى تأثير أبعاد العدالة التنظيمية على تحقيق الرضا الوظيفي 

 : كمن خلاؿ الاشكالية الرئيسية لؽكن صياغة  الأسئلة الفرعية على النحو التالي 
مستول تطبيق العدالة التنظيمية في مؤسسة اتصالات الجزائر فرع كرقلة   ؟  ما  -1
  الرضا الوظيفي في مؤسسة اتصالات الجزائر فرع كرقلة   ؟مستولما  -2
   ؟ ببْ العدالة التنظيمية ك الرضا الوظيفي في مؤسسة اتصالات الجزائر فرع كرقلة  ىل ىناؾ علاقة ارتباطية  -3
 ىل يوجد فركؽ ذات دلالة إحصائية لاجابات افراد عينة الدراسة حوؿ الرضا الوظيفي تعزل لاختلاؼ خصائصهم  -4

 ؟(. ، الخبرة ، الوظيفة ، الدصلحةالجنس،العمر،الدستول التعليمي)الشخصية 
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  ج

 :فرضيات الدراسة /ت 
:  الفرضيات التاليةالسابقة نطرح    كللإجابة على ىذه التساؤلات 

 :الفرضيات  الفرعية
 ؛- كرقلة -في مؤسسة اتصالات الجزائر عدالة التنظيمية ىناؾ مستول مرتفع لل -1
 ؛   الدؤسسة لزل الدراسةفي رضا الوظيفي    ىناؾ مستول مرتفع لل -2
 ؛   الدؤسسة لزل الدراسة توجد علاقة طردية قوية كإلغابية ببْ العدالة التنظيمية ك الرضا الوظيفي في  -3
 عينة الدراسة حوؿ الرضا الوظيفي تعزل لاختلاؼ خصائصهم أفرادلا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية لاجابات  -4

.(  ، الخبرة ، الوظيفة ، الدصلحةالجنس،العمر،الدستول التعليمي)الشخصية 

 : ىناؾ العديد من الدبرارات البٍ دفعتبِ للبحث في ىذا الدوضوع كمنها مايلي : موضوع الدراسةمبررات اختيار / ث
 ع؛في ىذا الدوضو كالاستطلاع للبحث الديل الشخصي -1
 العدالة التنظيمية في بٙقيق الرضا الوظيفي؛الرغبة في معرفة الدكر الذم تلعبو  -2
 العلمي؛ كالتخصص الدوضوع تناسب -3
 .شعورنا بقيمة كألعية ىذا الدوضوع في ظل التحولات الدتسارعة -4

 :تسعى الدراسة إلى بٙقيق لرموعة من الأىداؼ ىي :  أىداف الدراسة / ج
 الوقوؼ على  كاقع العدالة التنظيمية في بٙقيقها للرضا الوظيفي في الدؤسسة لزل الدراسة ؛ 
 التعرؼ على جوانب العدالة التنظيمية ك الرضا الوظيفي؛ 
  التعرؼ على كاقع الرضا الوظيفي كمعوقاتو في مؤسساتنا. 

:  أىمية الدراسة/ ح
 ألعية الدراسة في ب٘لىت : 
  ؛كونها تعالج  موضوعبْ من الدواضيع الذامة في لراؿ الأعماؿ كلعا العدالة التنظيمية كالرضا الوظيفي 
 ؛معنا ك مدل تأثبّىا في بٙقيق رضا العامل تتسليط الضوء على كاقع العدالة التنظيمية في مج 
  الخركج بنتائج من شأنها أف تكوف أساس لأبٕاث مستقبلية في لرالي العدالة التنظيمية كالرضا الوظيفي. 

  :حدود الدراسة/ خ

 :حددت ىذه الدراسة بعدد من الحدكد البشرية ،الدكانية ، الزمانية كالدوضوعية التالية
 54 اقتصرت الدراسة على عينة من العاملبْ في الدديرية العملية لإتصالات الجزائر بولاية كرقلة بلغت :الحدود البشرية 

 عامل؛
 الدديرية العملية لإتصالات الجزائر كرقلة؛ :الحدود المكانية 
 ؛2018/ 27/02 إلى 28/01/2018 حيث بٛت ىذه الدراسة خلاؿ الفبَة الدمتدة من: الحدود الزمانية 
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  د

 العدالة التعاملية ، العدالة الاجرائية ،  )تم البَكيز على العدالة التنظيمية من خلاؿ الأبعاد التالية :موضوعيةالحدود ال
لظط الإشراؼ، جماعة العمل، الأجر، لزتول العمل ،فرص )أما الرضا الوظيفي تم البَكيز على أبعاده  (العدالة التوزيعية 

 .(ظركؼ العمل, البَقية

  :منهج البحث والأدوات المستخدمة/ د
 على الدنهج الوصفي  في الفصل الأكؿمن أجل الإجابة على التساؤلات الدطركحة كاختبار صحة الفرضيات، اعتمدنا      

 كمعالجتو الإحصائية الاستبيافمن خلاؿ   الفصل الثاني فقد تم الاعتماد على أسلوب دراسة الحالة أما ،التحليلي لدراسة الدوضوع
 .19  نسخة SPSSعن طريق برنامج 

 :دراسة مرجعية ال/ ذ
من أجل معالجة موضوع الدراسة تم الإطلاع عل لرموعة من الدراجع كالدصادر لتغطية جوانبو النظرية كالديدانية، ففي         

 :الجانب النظرم تم الإعتماد على
 .الكتب البٍ لذا علاقة بالدراسة ك باللغتبْ، العربية ك الالصليزية  -
 .الأبٕاث الدنشورة كمذكرات الداجستبّ البٍ تناكلت الدوضوع، كمن بلداف لستلفة -

 .أما في الجانب الديداني لجأنا إلى جمع البيانات من خلاؿ الإستبياف كأداة رئيسية للدراسة
  :صعوبات الدراسة/ ر
 : نذكر ما يلي من أىم ىذه الصعوبات              

 الإستبياف في الوقت المحدد لذا لشا أدل إلى تكرار عدد الزيارات للمؤسسة للقياـ بٔمعها؛ الصعوبة في اسبَداد استمارات -
 .رفض بعض العماؿ من تلبية رغباتنا في ملئ إستمارة الإستبياف -

  :ىيكل الدراسة/  ز
      لقد قسمنا دراستنا ىذه إلى فصلبْ بعد الدقدمة البٍ تناكلنا فيها مدخل كجيز للدراسة كأىداؼ البحث كألعيتو بالإضافة إلى 

 .الصعوبات البٍ كاجهناىا أثناء الدراسة
     الفصل الأكؿ خاص بالأدبيات النظرية ك التطبيقية للعدالة التنظيمية ك الرضا الوظيفي قسم لدبحثبْ ، حيث تم التعرض 

لدفاىيم حوؿ العدالة التنظيمية ك الرضا الوظيفي في الدبحث الأكؿ ، أما الدبحث الثاني فخصص للدراسات السابقة البٍ تناكلت 
لػتوم مبحثبْ ، خصص -  كرقلة–ك كذلك الفصل الثاني الخاص بالدراسة الديدانية للمديرية العملية لاتصالات الجزائر . الدوضوع 

خصص الدبحث الأكؿ لمجتمع ك عينة الدراسة ك كذا الأدكات الدستخدمة في الدراسة ، ثم الدبحث الثاني الذم لػتوم على نتائج 
 .الدراسة ك الوصوؿ إلى الاستنتاجات من خلاؿ تلك النتائج 
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 :يتمثل لظوذج الدراسة فيما يلي: نموذج الدراسة/ س
 

 
 المتغير المستقل                                        المتغير التابع

 
 

 
 

 
 
 

  
 
 
إعداد الطالبة  : الدصدر  

 

العدالة التعاملية 
العدالة الاجرائية 
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جماعة العمل 

 الأجر
 لزتول العمل 

فرص البَقية 
 .(ظركؼ العمل
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الأدبيات النظرية : الفصل الأول 
والتطبيقية لمعدالة التنظيمية و 

الرضا الوظيفي  
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 :تمهيد 

إزداد كعي الدؤسسات صغبّة كانت أك متوسطة أك كببّة في ك قتنا الحالي بضركرة الإىتماـ بالدورد البشرم ، لدا لػققو ىذا 
الأخبّ من عوائد للمؤسسة، حيث أصبح الإىتماـ بالعدالة التنظيمية مصدر اىتماـ الكثبّ من الدؤسسات ك الشغل الشاغل لذا  ، 

حيث تعتبر العدالة التنظيمية أحد الدكونات الأساسية للمنظمة لدا لذا من دكر  .ك ىذا سعيا منها لتحقيق الرضا الوظيفي لعمالذا 
أساسي في سلوكيات العماؿ من خلاؿ التأثبّ على سلوكياتهم لتحقيق أىدافهم ك بالتالي سوؼ ينعكس ذلك إلغابا على الدؤسسة 

سنحاكؿ من خلاؿ ىذا الفصل التعرؼ أكثر على مفهوـ العدالة التنظيمية ك الرضا الوظيفي ،ك ذلك من خلاؿ تغطية الدباحث . 
 :التالية 

 الأدبيات النظرية للعدالة التنظيمية ك الرضا الوظيفي: الدبحث الأكؿ 
 الأدبيات التطبيقية للعدالة التنظيمية ك الرضا الوظيفي : الدبحث الثاني 
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 الأدبيات النظرية لمعدالة التنظيمية و الرضا الوظيفي : المبحث الأول
       يعتبر كل من مفهوـ العدالة التنظيمية ك الرضا الوظيفي من الدفاىيم الإدارية الحديثة ، ك ذات 

الألعية البالغة ، كىذا راجع إلى دكرلعا في بٙقيق أىداؼ الدنظمة ، ك لذا خصصنا ىذا الدبحث للتعرؼ 
 :على لستلف الجوانب الأساسية لذذين الدفهومبْ 

  أساسيات حول العدالة التنظيمية :المطلب الاول 
سنتطرؽ من خلاؿ ىذا الدطلب إلى لستلف الجوانب الأساسية الدتعلقة بالعدالة التنظيمية من مفهوـ ، 

 ........ألعية ، أبعاد 
 :العدالة التنظيمية وأىميتهامفهوم : الفرع الأول 

 :العدالة التنظيمية مفهوم - أولا
 :لقد أعطيت للعدالة التنظيمية العديد من التعريفات نذكر منها ما يلي 

ادمز العدالة التنظيمية بأف الفرد أك الدوظف يقوـ بإجراء مقارنة معدؿ  (adams)عرؼ "  -
لسرجاتو بالقياس إلى مدخلاتو مع معدؿ لسرجات الاخرين بالقياس إلى مدخلاتهم ، ك حيثما يتساكل 

 ".الدعدلاف تتحقق العدالة من خلاؿ ىذه الدساكاة ، ك حيثما لا تتساكل يشعر الفرد بالظلم 
ساؿ ك مور العدالة التنظيمية بأنها القيمة الدتحصلة من جراء إدراؾ الدوظف  (Saal&Moor)عرؼ "

  1."  النزاىة كالدوضوعية للإجراءات ك الدخرجات الحاصلة في الدنظمة 
 يرل أف الفرد يشعر بالعدالة التنظيمية مقارنة بالاخرين  ،  نلاحظ من خلاؿ التعريفبْ السابقبْ أف ادمز
 .أما التعريف الثاني فركز على عدالة الإجراءات 

ىي الطريقة البٍ لػكم من خلالذا الفرد عدالة الأسلوب الذم يستخدمو رئيسو في التعامل " -
 نلاحظ من خلاؿ ىذا التعريف أنو ركز على عدالة 2". معو على الدستويبْ الوظيفي ك الإنساني 

 .التعاملات ك ألعل الأبعاد الأخرل للعدالة التنظيمية 
القيمة الدتحصلة من جراء إدراؾ الدوظف للنزاىة ك الدوضوعية للإجراءات ك "ك عرفت على أنها  -

ركز ىذا التعريف على العدالة الإجرائية ك كذا العدالة التوزيعية إلا أنو " . 3الدخرجات الحاصلة في الدنظمة
 . ألعل العدالة التعاملية 

     من خلاؿ ماسبق لؽكن إعطاء تعريف للعدالة التنظيمية على أنها شعور الفرد بعدالة الإجراءات ك 
 .الدعاملات كعدالة التوزيع في الدؤسسة البٍ يعمل بها 

 
 :أىمية العدالة التنظيمية : ثانيا

                                                 
جامعة قسم علوـ التسيبّ ، ، كلية إدارة الأعماؿ ، (غبّ منشورة  )، مذكرة ماجستبّالعدالة التنظيمية و أثرىا في تحسين أداء العاملين لزمد بوقليع ، -  1

   .12 ، ص 2011الشرؽ الأكسط للدراسات العليا ، 
، المجلة الجزائرية للعولدة ك السياسات الاقتصادية ، العدد  " العدالة التنظيمية و أثرىا على التمكين الإداري في المؤسسات لجزائرية"عيسات فطيمة الزىرة ، - 2

 .  307 ، ص 2016 ، الجزائر ، 07
، كلية العلوـ الإنسانية ك الإجتماعية (غبّ منشورة  ) ، أطركحة دكتوراه إدراك العدالة التنظيمية و علاقتها بسلوك المواطنة التنظيميةحمزة معمرم ، -  3 

 . 62 ، ص 2013،جامعة قاصدم مرباح كرقلة ، 



 

 

 

    ــــــــــــــــــــــــــــــــــــالأدبٍاث الٌظرٌت ّ التطبٍقٍت للعذالت التٌظٍوٍت ّ الرضا الْظٍفً  الفصل الأول
 

4 

كضحت الدراسات ك الأبٕاث أف إحساس الفرد بالعدالة التنظيمية من شأنو أف يؤثر على العديد أقد   ؿ
 : 1من الدتغبّات ألعها

فإحساس الفرد بالعدالة التنظيمية من خلاؿ أبعادىا الثلاث يؤثر على مستول : الولاء التنظيمي  - 
الارتباط النفسي الذم يربط الفرد بالدنظمة لشا يدفعو للاندماج في العمل ك إلى تببِ  )الولاء التنظيمي لو 

  .(قيم الدنظمة
إف ثقة الفرد العامل في عدالة ك دقة نظاـ التقييم الدطبق بالدنظمة  : ثقة الفرد بنظام تقييم الأداء- 

  .(عدالة الإجراءات ك الدعاملات  )تزداد كلما شعر بأف النظاـ يتصف بالعدالة 
حيث أف شعور الفرد بعدـ ,  لؽكن أف تؤثر العدالة التنظيمية على كمية كنوع الأداء :أداء العمل - 

ك ذلك بالتأثبّ على أدائو بالعمل من حيث الكم ك , الإنصاؼ يولد لديو شعور بالتوتر لػاكؿ إزالتو 
 .النوع كيولد الغيابات ك التأخبّات 

ك ىذا من شأنو أف يؤثر على , تؤثر العدالة التنظيمية على ركح الجماعة ك فريق العمل  : الجماعة- 
إف عدالة الإجراءات ك التعاملات , دكافع الفرد العامل لزيادة مكافآت ك عوائد الجماعة ك ليس الفرد 

توجهاف رسالة للفرد العامل دلة لأف الإجراءات العادلة ك الدعاملة العا, من كسائل إشاعة ركح الجماعة 
 2قعلى أف الجماعة تقدر كل عضو في
: ومن إيجابيات العدالة التنظيمية 

 كف سوؼ يكوفالأفراد ،لية على حد سواءعاـنظاـ جيد التصميم يعزز العدالة التوزيعية كالإجرائية كالت  -
 كالدنظمة ستحافظ على السيطرة على التحديات كالتهديدات ،كا معاملة عادلةملراضبْ بأنهم قد عو
 ؛المحتملة من موظفيها

 ؛  اف الأجر الدنصف لػسن الأداء الفردم -
 ؛  الدساكاة في الدعاملة تثبّ ركح المجموعة -
 ظيفي ؛تعزز العدالة الدواقف الإلغابية للرضا الو -
 ؛تعزز العدالة التنظيمية  صحة الدوظفبْ ك رفاىيتهم  -
 3تقلل من الغيابات ، حوادث العمل ، تقلل من العطل الدرضية ك الصراعات التنظيمية  -

 ة أبعاد العدالة التنظيمي:  الفرع الثاني
ك ىناؾ من , عدالة التوزيع ك عدالة الإجراءات : تناكؿ العديد من الباحثبْ العدالة التنظيمية باعتبارىا تتضمن بعدين لعا     

كما يرل أف البعض منهم  أف العدالة التنظيمية تتضمن ثلاثة , اعتبر منهم  عدالة التعاملات جزءا لا يتجزأ من عدالة الإجراءات 
  (.عدالة التعاملات، عدالة الإجراءات  ، عدالة التوزيع )أبعاد

 
 

                                                 
 .60ص   ,2007, ليبيا  , 7العدد ,  لرلة العلوـ الاقتصادية كعلوـ التسيبّ  , "تأثير العدالة التنظيمية على الفساد الإداري " , قاسم نايف علواف -   1

2
 ، ص 2015 ، الدستنصرية ، 23، لرلة كلية الدأموـ الجامعة ، العدد لعدالة التنظيمية و أثرىا في الحد من الصراع التنظيمي خالدية مصطفى عطا ، ا-   
135.  

3  - susanna baldwin , organisational justice , institue for employment studies , 2006 , p4 
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 : عدالة التوزيع  -1

يعد مفهوـ العدالة التوزيعية من الدفاىيم الدهمة في أدبيات الإدارة بسبب دكره في تعزيز ثقة العاملبْ      
ك تأثبّه , ك تأثبّه في عملية بٙقيق الدنظمات لأىدافها ك برالرها بفاعلية ككاقعية متميزة ,في منظمتهم 

ك تعرؼ على أنها عدالة . ك ملاحظة كفاءة الدنظمة في إلصاز مهماتها ك نشاطاتها , على رضا الدوظفبْ
ك عدد , الدخرجات أك العوائد البٍ لػصل عليو العامل البٍ تتمثل بالأجور ك الحوافز ك فرص البَقية 

 1.ساعات العمل ك أعباء ككاجبات الوظيفة 
أف أساس عدالة التوزيعات يعود إلى  (Adams,1965( ) Ortiz,1995 )يعتبر الباحثاف   "

نظرية الدساكاة فهي تركز على إدراؾ الدوظفبْ لعدالة الدخرجات الدستلمة من خلاؿ تقييم الحالة النهائية 
. لتوزيع الدوارد في الدنظمة 

 ك ىناؾ من عرفها بأنها ،" الدخرجات البٍ لػصل عليها الدوظف : " ك تعرؼ عدالة التوزيعات بأنها     
درجة الشعور الدتولدة لدل العاملبْ إزاء عدالة القيم الدادية ك غبّ الدادية البٍ لػصلوف عليها من " 

" . الدنظمة بوصفها متحققة 
أم أف العدالة التوزيعية تتعلق بالنتائج أك الدخرجات البٍ لػصل عليها الفرد من كظيفتو ك تتضمن العدالة 

: التوزيعية ما يلي 
 .ك يعبر عن حجم ك مضموف ما لػصل عليو الفرد من مكافئات :  ىيكل التوزيعات : جانب مادم 

 ك يعبر عن الدعاملة الشخصية للفرد الذم لػصل على الدكافئات ك ذلك من قبل :جانب اجتماعي 
 .متخذم القرارات 

يرل بعض الباحثبْ أف ىناؾ  اختلافا ببْ الأفراد في مدل حساسيتهم للعدالة أك لددل توازف  ك        
 لرموعات طبقا لحساسيتهم 3معادلة العوائد ك الدسالعات حيث يرل أنو لؽكن تقسيم الأفراد إلى 

: للعدالة 
ك ىم لرموعة من الأفراد الذين يستمدكف رضاىم من تغليب مسالعاتهم : المؤثرون أو المعطاءون 

 أم أنهم يفضلوف الحصوؿ على دخل أقل لشا ،يستحقوف من عوائد ك ذلك مقارنة بالآخرين  على ما
 .يستحقونو 

ك ىم لرموعة من الأفراد الذين تتحقق لديهم أقصى حالات الرضا فقط : الوسطيون أو المساوون 
 أم أف ىذه المجموعة تبدؿ ،عندما تتساكل معادلة العدالة عندىم مع معدلات العدالة عند الآخرين 

 .إحساسها ببْ حالة الرضا ك حالة الشعور بالذنب 
 ك ىم لرموعة من الأفراد لػبوف الأخذ بطبيعتهم لا يرضوف إلا في حالة كوف : الذاتيون أو الأنانيون 

ك ىم يشعركف بالاضطراب ك القلق ك عدـ التوازف في حالة تساكم ىذه ،معادلة العدالة في صالحهم 
 2 ." الدعادلة أك كونها في غبّ صالحهم

                                                 
سلسلة العلوـ , لرلة جامعة تشرين للبحوث ك الدراسات العلمية ,  "دور العدالة التوزيعية في تحقيق الانتماء العاطفي للمنظمة",  ماىر علي الخزاعي -   1

 . 489ص  , 2015 , 1العدد  , 37المجلد , الاقتصادية ك القانونية 
. 65ص , مرجع سابق , حمزة معمرم -  2
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 1: عدالة الإجراءات  -2
عرفت عدالة الإجراءات على أنها العدالة الددركة فيما يتعلق بالإجراءات ك العملية الدستخدمة في      

ابٚاذ القرارت  
الإجراءات الرسمية العادلة أم الإجراءات البٍ جرم تصميمها " لؽكن تعريف عدالة الإجراءات بأنها 

أك السعي من خلاؿ تببِ إجراءات معينة لتقليل الالضياز ك الأخطاء , لزيادة الدشاركة في ابٚاذ القرارات 
إضافة إلى ’ ك كذلك قدرة الدوظف على بٙدم الطعن في تقييمات الأداء , في القرارات البٍ يتم ابٚاذىا 

. ثبات الدعايبّ الدستخدمة لتقييم الدوظفبْ 
لن تتحقق لذا ىذه الصفة إلا , ك لذا فإف الإجراءات التنظيمية البٍ صممت لتكوف موضوعية ك عادلة 

: بشرطبْ لعا 
ك الثاني الذم يتأثر بتلك ,  (الإدارة  )أف يتفق الطرفاف الأكؿ الذم يضع الإجراءات التنظيمية 

. على الأسس الدوضوعية البٍ يتم بناء عليها صياغة الإجراءات ,  (العاملبْ )الإجراءات 
: ك بناء على ذلك لؽكن القوؿ أف عدالة الإجراءات تشمل ثلاث عناصر ىي 

 ؛القواعد ك الدعايبّ الرسمية للإجراءات   
 ؛شرح الإجراءات ك عملية صنع القرار   
  ك الأفراد الذين يتوقع أف يتأثركا  (متخذ القرار  )التفاعل ببْ من يقوـ بتطبيق القواعد

 .بالقرار

 2 :عدالة التعاملات -3
 مدل إحساس لعاملبْ بعدالة الدعاملة البٍ يلقاىا الفرد عندما تطبق عليو بعض ،تعكس عدالة التعامل أيضا 

 ك ىي تتعلق بٔودة الدعاملة ببْ الفرد ك ،الإجراءات الرسمية في الدنظمة أك معرفتو بأسباب تطبيق تلك الإجراءات 
.  ك تعكس درجة تطبيق الإجراءات الرسمية بصورة صحيحة ،متخذ القرار

: ك تتضمن عدالة التعامل جانببْ لعا 
 ؛معاملة الأفراد بواسطة الرؤساء   
 تقدمو    فالتبرير الدقبوؿ أك الدنطقي الذم ،تقدنً شرح مناسب للقرارات إلى الأفراد الذين يتأثركف بها

  .الدنظمة بشأف قراراتها يؤدم إلى إدراؾ أعلى للعدالة من جانب العاملبْ

 :ك عليو لؽكن القوؿ أف عدالة التعاملات تتحدد ب
 ؛مدل كجود مبررات كاضحة للقرارات الدتخذة   
  ْ؛مدل إخلاص صاحب السلطة ك صراحتو ك عدـ استخدامو للخداع في تعاملو مع العاملب  
 ْ؛مدل احبَاـ صاحب السلطة للعاملب   

                                                 
  العدد، 4المجلد, لرلة تكريت للعلوـ الادارية كالاقتصادية  , العدالة الاجرائية و أثرىا على سلوك المواطنة التنظيمية, أنيس أحمد عبد الله ك اخركف . د -  1

. 13 ص ، 2008،
 . 72ص , مرجع سابق , حمزة معمرم -  2
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  ْعدـ استخداـ الألفاظ غبّ  )مدل التزاـ صاحب السلطة بٕدكد اللياقة في تعاملو مع العاملب
  .(الدلائمة أك الدؤذية 

مقومات العدالة التنظيمية : الفرع الثالث 
 تقوـ على مسلمة أساسية ك ىي رغبة العاملبْ في ،تستند العدالة التنظيمية إلى جملة من الدقومات الأساسية ك الذامة        

 ك عليو فإف ، ك تركز على اعتقاد العامل بأنو يعامل معاملة عادلة مقارنة مع الآخرين ،الدنظمات بالحصوؿ على معاملة عادلة 
مقومات ك أسس العدالة التنظيمية تعتمد على حقيقة الدقارنات البٍ لؽكن بناؤىا استنادا الى مقتضيات الدافعية ك التحفيز في 

 حيث أف ىذه الدقومات تصب في كيفية إدراؾ العماؿ للعدالة التنظيمية في منظماتهم بٕسب ،السلوؾ التنظيمي ك الادارم 
 1:يبينو الشكل التالي  الصيغة الإدراكية لتشكيل العدالة ك على لضو ما

 
 . بناء إدراكات العدالة:(I-1) رقم الشكل 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 63ص, مرجع سبق ذكره , معمرم حمزة : لدصدر ا

 
 ، الدقارنات البٍ يستند إليها الفرد في الحكم على العدالة التنظيميةؿ السابقيوضح الشك     

 كمن ثم مقارنة مدخلات ،  ىابٕيث يبدأ الفرد بنفسو كمقارنة مدخلاتو للمؤسسة كما حصل عليو من
ك من الدقارنتيبً السابقتبْ يرل ىل ىناؾ مساكاة في ،  عليو من نواتج ا للمؤسسة كما حصلوالآخرين

. ك أخبّا لؽارس شعور بالعدالة أك العكس , النواتج نسبة للمدخلات 
  :الاثار المترتبة على غياب العدالة التنظيمية: الفرع الرابع 

قد أكدت معظم الدراسات أف غياب العدالة التنظيمية أك عدـ توفر أم بعد من أبعاد العدالة      ؿ
:   على بعض الدتغبّات التنظيمية  كذلك على النحو التالي  شأنو أف يؤثرالتنظيمية من

                                                 
 

 .63ص  ,  نفس الدرجع- 1 

تقٍٍن الفرد لوْقفَ الشخصً  على أضاش هذخلاتَ  إلى الوٌظوت ّ الٌْاتج التً ٌحصل 

 علٍِا 

تقٍٍن الوقارًاث الاجتواعٍت  للآخرٌي على أضاش هذخلاتِن إلى الوٌظوت ّ ًْاتجِن هي 

 الوٌظوت

هقارًت الفرد لٌفطَ هع الاخرٌي على أضاش الوعذلاث الٌطبٍت للوذخلاث ّ 

 الوخرجاث

 هوارضت الشعْر بالعذالت أّ عذم العذالت
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توصلت الدراسات إلى أف الطفاض مدركات العاملبْ لذذا البعد  :  بالنسبة لبعد العدالة التوزيعية -
الطفاض جودة ، الطفاض كمية الأداء الوظيفي : قد يسبب العديد من النتائج السلبية مثل 

. ضعف لشارسة سلوكيات الدواطنة , الأداء ك نقص التعاكف مع زملاء العمل 
 ترتبط بالعديد من غبّ العادلة فقد توصلت الدراسات إلى أف عمليات صناعة القرارات  : بالنسبة لبعد عدالة الإجراءات -

. الطفاض التقييم الكلي للمنظمة ك نقص الرضا الوظيفي ك الالتزاـ التنظيمي : النتائج السلبية مثل 
إف الطفاض مدركات العاملبْ لبعد عدالة التعاملات لؽكن أف يسبب العديد من :  بالنسبة لبعد عدالة التعاملات  -

 1.الصراع التنظيمي ببْ الأفراد , زيادة الضغوط الوظيفية , زيادة النزكع لبَؾ العمل : النتائج السلبية مثل 

  ماىية الرضا الوظيفي : المطلب الثاني
 ك علم الاجتماع ك علم النفس ك الإدارةحظي موضوع الرضا الوظيفي باىتماـ الباحثبْ في علم    

 نظرا لألعيتو البالغة الدوضوعفظهرت العديد من الدراسات ك البحوث البٍ تطرقت لذذا , العلوـ الأخرل 
 . لذا خصصنا ىذا الدطلب للتعرؼ على ماىية الرضا الوظيفي .في كقتنا الحاضر

 مفهوم الرضا الوظيفي:  الفرع الأول
ربٗا من الصعب إلغاد تعريف شامل ككاضح للرضا الوظيفي نظرا لكونو ظاىرة سيكولوجية يكتنفها       

الكثبّ من الغموض كلتعدد الدتغبّات ك العوامل الدؤشرة فيو ك النتائج الدتوقعة من تلك العوامل بٕيث 
 :عرؼ على أنو 

 أف الرضا الوظيفي يطلق على مشاعر العاملبْ ب٘اه أعمالذم ك لؽكن أف بٙدد ىذه : "يرل ىربرت   
 :الدشاعر إنطلاقا من 
  ما يوفره العمل للعاملبْ في الواقع. 
  2 ."نظرىمما ينبغي أف يوفره العمل من كجهة 

كما يوضحو التعريف نرل أف ىربرت ركز في تعريفو للرضا الوظيفي على العوائد المحققة 
 .من العمل أك البٍ ينبغي أف تتحقق

أف الرضا ظاىرة داخلية ضمن عمل الدعبِ بالأمر كىو نتيجة : "ديفيس فبّل (Davis)      أما 
  3". للتكيف مع العمل ، ك يعمل الرضا على التأثبّ في القرارات الدتخذة من العامل اب٘اه عملو 

 
 أف الرضا الوظيفي يتحدد بتأثبّ العوائد البٍ لػصل عليها العامل من عملو في : "يرلؼأما بوتر       

 .1 "الدؤسسة ك ما بٙقق لو من اشباعات ك كذا إدراكو لعدالة ىذه العوائد 

                                                 
1
 ، كلية العلوـ الانسانية ك "غبّ منشورة "مذكرة مقدمة لاستكماؿ شهادة الداسبَ   ,  العدالة التنظيمية ودورىا في تحقيق الرضا الوظيفي, سارة مهبِ -  

 . 35ص  , 2015, , قسم العلوـ الإجتماعية  ،جامعة لزمد خيضر بسكرة  , الاجتماعية 
 

. 212ص  , 2002, الاسكندرية , الدار الجامعية , السلوؾ الفعاؿ في الدنظمات , صلاح الدين عبد الباقي -  2
3 -Aubert Nicolle , diriger et motiver :secret et pratiques ,les èdition chihab d,organigration1997 ,p36. 
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 عبارة عن مشاعر العاملبْ ب٘اه أعمالذم ك أنو ينتج عن : "ك يشبّ الحنيطي للرضا الوظيفي على أنو   

 .2" عليو من كظائفهم اإدراكهم لدا تقدمو الوظيفة لذم ك لدا ينبغي أف لػصلو
 إلغابية أك سارة ناشئة عن عمل الفرد أك خبرتو انفعاليةحالة عاطفية ": كلؽكن تعريفو على أنو     

ك ينتج الرضا الوظيفي من إدراؾ الفرد إلى أم مدل يوفر العامل تلك الأشياء البٍ يعدىا , العلمية 
 3 ."مهمة

   من خلاؿ التعريفات السابقة البٍ أعطيت للرضا الوظيفي نلاحظ أف الجميع متفق على أنها حالة 
 .عاطفية ك مشاعر تتولد جراء ما يوفره العمل للعامل 

أىمية الرضا الوظيفي   : الفرع الثاني 
فإذا كاف العاملوف راضبْ كليا عن , تبرز ألعية الرضا الوظيفي في كونو مقياسا لددل فاعلية الأداء       

ك , عملهم فإف ذلك سوؼ يؤدم إلى نتائج مرغوبة تضاىي رفع الأجور أك الحوافز البٍ تقدمها الدنظمة 
بالدقابل إذا كاف العاملوف غبّ راضبْ فإف ذلك يسهم في تغيبهم عن العمل ك كثرة حوادث العمل ك 

ك إف ارتفاع درجة الرضا الوظيفي يؤدم إلى الطفاض معدؿ , التأخبّ ك الانتقاؿ إلى منظمات أخرل 
. دكراف العمل ك كذلك إلى ارتفاع مستول الطموح لدل العاملبْ في منظماتهم 

 4.ك لذذا نرل أف الأفراد الراضبْ عن عملهم يسالعوف بصورة الغابية في الدنظمة ك لؽيلوف للبقاء فيها 
: العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي :الفرع الثالث 

يعد الرضا الوظيفي من الواضيع البٍ نالت اىتماما كببّا ك مشبَكا ببْ علوـ الادارة ك العلوـ      
الانسانية في سعي مشبَؾ لفهم السلوؾ الانساني كمعرفة العوامل البٍ تؤثر على الرضا الوظيفي للعاملبْ 

: إلى 
تتعلق بالأفراد ك قدرتهم كمدة الخدمة ك الدافعية ك العمل السابق ك بتفاعل ىذه : عوامل ذاتية -1

 ؛العوامل لػصل الرضا الوظيفي
نظم ك أساليب إجراءات العمل , العلاقة مع الإدارة العليا , ك ىي ظركؼ العمل  :عوامل تنظيمية-2

 ؛تعكسو من تنوع الدسؤكليات  الوظيفية كما تنتجو من إشباع ك ما
تقدير المجتمع , ك قدرة العامل على التكيف مع عملو ,  بٚص الانتماء الاجتماعي :عوامل بيئية - 3

 .لو تأثبّ سلبي ك إلغابي على العاملبْ كتكاملهم مع العمل 
 5ك أخرل معنوية , ك ىناؾ من يقسمها إلى عوامل شخصية ك عوامل مادية     

                                                                                                                                                         
 . 60ص  , 1986, ببّكت , دار النهضة العربية للطباعة ك النشر , أحمد صقر عاشور إدارة القول العاملة -  1

جامعة بغداد  , لرلة دنانبّ  , د"القيم الأخلاقية و أثرىا في تحقيق الرضا الوظيفي دراسة استطلاعية في المكتبة المركزية بغدا", خالدية مصطفى عطا -    2
 . 10ص  ، 2013  , 5العدد ,  العراؽ , 
 86الدنصور ،ص- ، الدعهد الطبي التقبِ،أثر التمكين الإداري على الرضا الوظيفي لدى العاملين في ىيئة التعليم التقنيصفاءجواد عبد الحسن -  3

 ، مركز البحوث ك الدراسات البَبوية ، 36 ،ع مجلة البحوث التربوية و النفسية،"الرضا الوظيفي لدل موظفي كزارة البَبية "د إخلاص زكي فرج ،.ـ  -  4
 .. 147 ،ص 2013

مذكرة مقدمة لاستكماؿ شهادة ,    " التحفيز وأثره على الرضا الوظيفي للمورد البشري في المؤسسة الاقتصادية" , عزيوف زىية  -  5
 .90ص ,2007،, أكت سكيكدة20كلية العلوـ الاقتصادية ك علوـ التسيبّ، جامعة , "غبّ منشورة "الداجستبّ  في علوـ التسيبّ 
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 :كالجدكؿ الدوالي يوضح العوامل الدؤثرة في الرضا الوظيفي  للفرد 
 عوامل الرضا الوظيفي للفرد: (I-1)الجدول رقم 

عوامل الدعنوية العوامل الدادية  العوامل الشخصية  
 :العوامل الداخلية الخاصة بالفرد 

, الدستول التعليمي , الجنس , السن  )
, القيم الشخصية , الأقدمية في العمل 

 (قدرات الفرد , الشخصية 
 :عوامل خاصة بٗحتول العمل 

درجة السيطرة الذاتية , درجة تنوع الدهاـ  )
, استخداـ الفرد لقدراتو , الدتاحة للفرد 

 (مستول الطموح 
 

 :العوامل الدباشرة 
الدكافات , العلاكات الاستثنائية ك الدكرية , الأجر  )

 (البَقية , الدشاركة في الأرباح , التشجيعية 
 :العوامل غبّ الدياشرة 

خدمات , الخدمات الصحية , خدمات التغذية  )
 (الخدمات التثقيفية , النقل 

جماعة العمل  )العوامل الدتعلقة بعلاقة العمل 
: ) 

الاشراؼ , علاقات العمل , جماعة العمل  )
 (الاتصاؿ , 

ساعات العمل ك أكقات  ): ظركؼ العمل 
 (الاضاءة , الراحة 

 من إعداد الطالبة إستنادا للدراسات السابقة : الدصدر 
      يوضح الجدكؿ أف ىنالك ثلاث عوامل من شأنها أف تؤثر  في الرضا الوظيفي للأفرا د، أكلذا 
العوامل الشخصية ؛ تنقسم لعوامل داخلية خاصة بالفرد مثل السن ك الجنس ك الدستول التعليمي 

ىذه .... ، ك عوامل أخرل بٚص لزتول العمل كدرجة تنوع الدهاـ أك درجة السيطرة الذاتية ......
 .العوامل من شأنها أف ترفع من الرضا الوظيفي حاؿ توفرىا أك العكس 

ثانيا العوامل الدادية ك تنقسم إلى عوامل مباشرة كالأجور ك الدكافآت ك أخرل غبّ مباشرة كالخدمات 
 .الصحية ،خدمات النقل ، ك الخدمات التثقيفية 

العوامل الدعنوية تتعلق بٔماعة ك ظركؼ العمل ، فكلما كانت جماعة العمل مناسبة ك كاف -    كثالثا
. لظط الإشراؼ السائد في الدؤسسة مناسب  ، ك كاف الاتصاؿ بالدؤسسة جيد ،كلما زاد الرضا الوظيفي 

 .ك كذلك بالنسبة لظركؼ العمل فكلما كانت أحسن ، كاف الفرد راض أكثر 
   :أبعاد الرضا الوظيفي  و النظريات المفسرة لو: الفرع  الرابع  

 أبعاد الرضا الوظيفي : أولا 
الدقابل الدادم الذم يستحقو العامل من صاحب العمل في مقابل تنفيذ "  ك يعرؼ الأجر على أنو  :.لأجرا -1

 " .ما يكلف بو من أعماؿ متفق عليها 
  ك يتجو عدد من الباحثبْ أمثاؿ ىرزبرغ إلى أف الأجر ما ىو إلا كسيلة لإشباع الحاجات الدنيا للفرد ك أف 

ك لكن . توافره لا يسبب الرضا أك السعادة ، ك إلظا فقط لؽنع مشاعر الإستياء البٍ تستحوذ على الفرد 
الخطأ الذم كقع فيو ىبّزبرغ ك أتباعو يكمن في اعتبارىم أف الأجر ىو كسيلة إشباع الحاجات الفسيولوجية 
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فقط ، فالواقع أف دكر الأجر لا يقتصر على إشباع الحاجات الدادية فقط ك إلظا لؽتد ليعطي الشعور بالأمن 
 1.ك لبّمز إلى الدكانة الإجتماعية ، فالفرد ينظر للأجر كرمز لتقدير ك عرفاف الدنظمة لألعيتو 

رغم أف طبيعة ك تكوين الدهاـ البٍ يؤديها الفرد في عملو تلعب دكرا ىاما في  : محتوى العمل -2
إلا أف الاىتماـ بدراسة أثر لزتول العمل على الرضا يعتبر , التأثبّ على رضا الفرد عن عملو 

 2 .ك ىذا العامل ىو المحدد  الوحيد للسعادة في العمل , حديثا نسبيا 
كلما شعر الدوظف أف ما يقوـ بو من أعماؿ في لزل شكر ك تقدير : الرضا عن فرص الترقية  -3

ك أنو لا بد ك سيحصل على ترقية بٛكنو من بٙسبْ كضعو كلما أصبح راضيا أكثر عن عملو ك 
 3.بالتالي ارتفعت كفاءتو في العمل

تشبّ الدراسات إلى أف لظط الإشراؼ الذم يتبعو الرئيس مع مرؤكسيو على  : نمط الإشراف -4
ففي الدرجة البٍ يكوف الدشرؼ , كجود علاقة ببْ لظط الإشراؼ ك رضا الدرؤكسبْ عن العمل 

 .حساسا لحاجات الدرؤكسبْ ك مشاعرىم فإنو يكسب كلاءىم كرضاىم الوظيفي 
ك الجماعة , تعتبر دراسة الجماعات من أىم لرالات الدراسة في علم الإجتماع  : جماعة العمل -5

كقد اتضح . ىي لرموعة من الأفراد تنشأ بينهم علاقات مستمرة مثل العائلة أك جماعة العمل 
, من ىذه الدراسات أف علاقات الجماعة تؤثر على الأحكاـ الشخصية للفرد ك تقديره للأمور 

 4.كما تؤثر في طريقة تفكبّه 
      ك يتوقف أثر جماعة العمل على الرضا عن الفرص الدتاحة للفرد التفاعل مع أفراد اخرين في 

العمل ، فعندما تعوؽ طبيعة العمل إمكانية تفاعل الفرد مع اخرين لؽثلوف مصدر إشباع لو فإف رضا 
الفرد عن عملو سيكوف منخفضا ، ك عندما تسبّ طبيعة العمل إمكانية تفاعل الفرد مع اخرين 

لؽثلوف مصدر إشباع لو ، فإف رضا الفرد عن عملو سيكوف مرتفعا ، أما عندما تعوؽ طبيعة العمل 
إمكانية التفاعل مع اخرين يعتبركف مصدر إحباط ك توتر للفرد فإف ىذا لغنب الفرد الاستياء الذم 
قد يصيبو لو اضطر إلى التفاعل مع ىؤلاء الأفراد ، ك في حالى اظطرار الفرد إلى التعامل مع اخرين 

 5.لؼلقوف توترا لديو بسبب طبيعة ك متطلبات العمل فإف ىذا يكوف مصدرا لشعور الفرد بالاستياء 
.5 
ك عند , تبلغ ظركؼ العمل المحيطة  بالدوظف ألعية قصول في درجة بٙقيقها لرضاه الوظيفي : طبيعة العمل  -6

العوامل , كساعات  العمل ق التحدث عن ىذه العوامل لغدر بنا الوقوؼ عند عامل لا يقل العية عن
                                                 

1
، كلية العلوـ الاقتصادية ك التجارية ك علوـ التسيبّ ،  (غبّ منشورة) مذكرة ماجستبّ، العدالة التنظيمية و علاقتها بالرضا الوظيفي للعاملينشيخ سعيدة ،-  

 .64ص،  2014جامعة اكلي لزمد أكلحاج، 
أثرالرضا الوظيفي في الابداع و علاقتهما بالمؤىل العلمي لاصحاب  القرار من التدريسيين في كليات و " ,كوثر كامل داكد ,الؽاف عبد الرضا لزمد - 2

. 12ص  ،  2011  ،  بغداد ،9 ، العدد 24 مجلة التقني ،  المجلد ," معاىد ىيئة التعليم التقني
  143ص  , 1979 , 1ط, لبناف , دار النهضة العربية ببّكت , إدارة الأفراد كالعلاقات الانسانية , احمد صقر عاشور ب -.   3
 . 65 ،ص 2000, الطبعة الأكلى , مكتبة غريب , السلوؾ الانساني في الإدارة , علي السلمي - 4
5

 .68شٍخ ضعٍذة ، هرجع ضابق ، -   
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فإف لساعات العمل درجة من التأثبّ في أداء العماؿ جراء ما ينتج عنها من اجهاد عضلي ك , الفيزيقية 
, ك عوامل أخرل كالتهوية , نفسي ك الذم ينبغي أف لايتحدل الحد  الدعقوؿ  الذم تتحملو الطاقة البشرية

 1.الراحة , الإضاءة 

: النظريات المفسرة للرضا الوظيفي :    ثانيا 
 البٍ تواجو مديرم اليوـ عندما يتعلق الأمر بإدارة بٙدياتلؽثل الرضا الوظيفي كاحدة من أكثر اؿ        
كقد أظهرت العديد من الدراسات تأثبّ كببّ بشكل غبّ عادم على الرضا الوظيفي على دافع العماؿ، في . الدوظفبْ

حبْ أف مستول الدافع لو تأثبّ على الإنتاجية، كبالتالي أيضا على أداء الأعماؿ التجارية فقامت عدة نظريات 
: بدراسة ىذا الدوضوع ك ىي 

 :نظرية الحاجات -1
 بتقدنً نظرية متكاملة للدافعية حيث قاـ ببَتيب ااىتمويعد إبراىاـ ماسلو من أكائل علماء النفس الذين        

 حيث . الفرد في شكل ىرمي حيث ببُ نظريتو على البحوث كالتجارب البٍ لأجراىا في عيادتو النفسية احتياجات
مستول أعلى من الحاجات حبٌ لؽكن دفع الإنساف ك حثو على العمل كقاـ ماسلو   إلىانتقلقد يكوف أف الإنساف 

2 :، كىذا ما يوضحة الشكل التالي إلى خمس مستوياتالإنسانيةبتقسيم الحاجات 
 

 

 
 تىرم ماسلو للحاجا : (I-2 )الشكل رقم

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
. 90ص,مرجع سابق, عزيوف زىية -  1
 162أبو العزـ عطية ، مرجع سابق ، ص  دكتور مصطفى كامل -  2

بٙقيق الذات 

احبَاـ الذات

الحاجة إلى الإنتماء

الحاجة إلى الأمن ك السلامة 

الحاجات الأساسية 
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، ص 2001مصطفى كامل أبو العزـ عطية ، مقدمة في السلوؾ التنظيمي ، الدكتب الجامعي الحديث ، الاسكندرية،: الدصدر 
162. 

كأشارت الدراسات البٍ حاكلت تطبيق ىذه النظرية إلى أنها تعرضت لبعض النقد في المجاؿ التطبيقي حيث أف الأفراد         
 عليها الدأخذكف في درجة تفضيلهم للحاجات فيمكن أف يذىبوا إلى العليا حبٌ ك إف كانت الحاجات الدنيا غبّ مشبعة كمن ؼلؼتل

: مايلي 
  أف حاجات الأفراد لا لؽكن ترتيبها بشكل ىرمي أك تسلسل لجميع الأفراد حيث أف الأفراد لؼتلفوف في

  ؛حاجاتهم  كما دلت الأبٕاث
  ؛أف الحاجات تذىب ك تأتي ك كذلك فإف إشباع حاجة معينة لا يعبِ بقاءىا بشكل لا نهائي 
  أف الحاجات لدل الانساف متداخلة ك مبَابطة كمن الصعوبة فصل الحاجات عن بعضها بفواصل كما حددتها

 ؛النظرية 

إلا ك أننا بشكل عاـ نستطيع القوؿ بأف ماسلو قد أعطى مفهوما عاما عن الدكافع الخاصة         
بالنفس البشرية ساعد في لفت انتباه الى لفت انتباه سلوؾ الفرد بصورة اجمالية الأمر الذم حذا ببعض 

 1.الباحثبْ إلى استخداـ نظريتو في دراسة الرضا الوظيفي  من ىذا الدنطلق 
 :نظرية الدرفير - 2

 للحد من عيوب نظرية ماسلو من خمسة النظرية ماسلو فقد بذؿ العديد من العلماء جهود نتيجة للانتقادات البٍ كجهت     
: كىي على النحو التالي  ((E.R.Gمستويات إلى ثلاثة ك عرفت نظريتو بالرموز 

  :existence needحاجة البقاء 
. كىي من الحاجات الضركرية البٍ يعمل الإنساف على بٙقيقها لضماف بقاء حياتو ك يتم إشباعها من خلاؿ عوامل البيئة      

  ؛كالحاجة إلى الطعاـ ك الدأكل, حاجات الأمن , مثل الحاجة الفسيولوجية 
  :relatedness needحاجة الارتباط 

العلاقات  )ك العلاقة القائمة ماببْ الفرد ك أفراد المجتمع الذم يعيش فيو , كىي عبارة عن درجة ارتباط الفرد مع البيئة المحيطة      
 2. (الشخصية 

  : growth needحاجات النمو 
كىي جميع ما يتصل بتطور قدرات الإنساف كاستعداده بٗا في ذلك الحاجة إلى التقدير كبٙقيق الذات     

ك بالرغم من اتفاقو مع ماسلو في تدرج الحاجات إلا أنو لؼتلف عنو في , أك الدستول الأعلى عند ماسلو 
: أمرين أساسيبْ لعا 

أف الإنساف عندما يفشل في الوصوؿ إلى الحاجة العليا فاف ذلك يدفعو للوصوؿ إلى الحاجة  -
 الدنيا

                                                 
1
رسالة مقدمة لاستكماؿ شهادة الداجستبّ في العلوـ الادارم ، كلية الدراسات العليا ، أكادلؽية  , الرضا الوظيفي وعلاقتو بالانتاجية, علي بن لػبٓ الشهرم-  

. 43ص, 2002,نايف للعلوـ الأمنية ، قسم العلوـ الادارية 
 

 43ص, نفس الدرجع -  2
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بينما تقتصر نظرية ماسلو على أف الفرد يسعى لتحقيق حاجة كاحدة في كقت كاحد فإف الدرفبّ  -
 .يرل أف الفرد لؽكنو بٙقيق حاجتبْ في كقت كاحد 

ك تعتبر ىذه النظرية رد فعل لدا قدمو . كقد بٛيزت ىذه النظرية بسهولة كبساطة افبَاضاتها          
ماسلو من حيث لزاكلة بٙسينها ك تطويرىا بشكل أفضل ك إف كانت في لرملها تعبر عن فكرة كاحدة 

. في أف لزرؾ العمل ك الإنتاج ك الرضا لدل العاملبْ ىو مدل إشباع الحاجات لديهم 
 

  : two factors theoryنظرية العاملين -3
 synderman كزميلو سيندرماف hertzbergقاـ عالم النفس الأمريكي فريديرؾ ىبّزبرج   "

: بالتفريق ببْ لرموعتبْ من العوامل ىي 
 :motivators العوامل الدافعة 

كىي تلك العوامل البٍ تؤدم إلى خلق قوة دفع للسلوؾ ك تسبب الرضا الوظيفي ك تدفع العاملبْ        
إلى بذؿ الدزيد من الجهد لتحقيق الأىداؼ الدطلوبة ك البٍ توجد في لزتول العمل ك كيانو ك تصميم 

: الوظيفة يتمثل فبي 
 ؛ الالصاز ك أداء االعمل 
 ؛مسؤكليات الفرد عن عملو ك عمل الاخرين  
 ؛الحصوؿ على تقدير الاخرين ك احبَامهم  
 ؛فرص التقدـ ك النمو في العمل 
 أداء عمل ذم ألعية ك قيمة للمنظمة. 

 protective factors :العوامل الوقائية 
كىي العوامل البٍ يعتبر توافرىا بشكل جيد ضركرم لتحييد مشاعر الاستياء ك ب٘نب مشاعر عدـ      

 ك تتمثل في بيئة العمل ك ىي على ، ك لكنها لاتؤدم إلى إلى خلق قوة دافعة كحماس لدل الأداء،الرضا 
: النحو التالي 

 ؛ظركؼ العمل الدادية  
 ْ؛العلاقة مع الدرؤكسب  
 ؛العلاقة مع الرؤساء  
 ؛الإشراؼ  
 قيمة أداء العمل ك ألعيتو في الدنظمة. 

        لقد ببْ ىرزبرج أف العوامل الدافعة ىي البٍ إف كجدت تؤدم إلى بٙسبْ الإنتاج لأنها دكافع 
ذاتية كتوفر شعورا إلغابيا لدل الأفراد ك تنظم فرصا للتطور الشخصي لشا يدفعهم إلى مزيد من العمل ك 

ك يرل ديفيز أنو عندما نقارف لظوذج ماسلو مع ىرزبرج لصد أنها تؤكد نفس لرموعة . بٙسبْ الإنتاجية 
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 حيث يركز ماسلو على الحاجات الإنسانية السيكولوجية للشخص في العمل أك الحياة على ، العلاقات
 .1 "درجة العموـ فيما يركز ىرزبرج على الشخص من حيث تأثبّ ظركؼ العمل على حاجاتو الأساسي

 مؤشرات الرضا الوظيفي و النتائج المترتبة عنو :  الفرع الخامس 
 مؤشرات الرضا الوظيفي : أولا 

   تتجسد حالة الرضا أك عدـ الرضا لدل أم فرد عامل بالدؤسسة في مظاىر عدة تشكل مشكلات 
كببّة بالنسبة للمؤسسات تؤدم إلى الطفاض إنتاجها ك تدىور أدائها ك تتسبب بشكل أك أخر في  

 (كتدريب ك تأىيل الأفراد الجدد  )تكاليف اضافية في شكل مباشر أك غبّ مباشر 
 :ك ىذه الدؤشرات كالتالي 

 : التمارض  -1
   إف حالة عدـ الرضا بٚلق لدل الفرد نوع من التوتر ك القلق ، فمن أجل التخلص من عمل 

غبّ راض عنو ، يلجأ الفرد إلى ظاىرة التمارض ك تعبِ إظهار الفرد نفسو في حالة مرض ك 
يلاحظ ذلك من خلاؿ البَدد الدستمر على عيادة الدؤسسة ، ك ىذا السلوؾ ما ىو إلا تعببّ 

 .عن مشاكل في العمل ك الدلل من الظركؼ المحيطة بو 
 : كثرة الشكاوي  -2

إف الاستياء من طرؽ الدعاملة أك الظركؼ المحيطة بالعمل تدفع بالعاملبْ الدستائبْ إلى رفع  
شكاكيهم كتابيا أك شفهيا لرؤسائهم ، فنسبة الشكاكم الدقدمة تعكس لنا مستول الرضا الأمر 

 .الذم يتوجب أخذىا بعبْ الاعتبار ك بٙليلها بدقة لإلغاد الحلوؿ الدمكنة 
 :الإضراب  -3

    لشا لاشك فيو أف حدكث الإضراب يعكس بالفعل تواجد الإختلاؿ في العلاقات التنظيمية 
، لذلك يعد أىم الدؤشرات الدالة على كجود مشاعر  (علاقة العمل ،  العلاقات الإنسانية  )

عدـ الرضا الدعبر عنها بشكل صريح ، فالإضراب بصورة عامة تعببّ عن كضعية العماؿ البٍ 
 .يعيشونها كلا تتوافق مع متطلباتهم 

أم أف العامل  )    ك الإضراب لا يعبِ العنف ك لكنو يتعلق بالقوة ، كما أنو نوع من الغياب 
، فنجد العماؿ في حالة إضراب إذا كانت الأجور  (لا يؤدم كظيفتو رغم تواجده بالدؤسسة 

منخفضة مثلا فهذا يعكس لنا عدـ الرضا على مستول الأجور ، فالعامل يلجأ إلى ذلك 
التصرؼ للتعببّ عن ما يعانيو من تأزـ ك توتر يعتقد أف الإدارة ىي الدسؤكلة عن ذلك ك 

 .الإضراب ىو الوسيلة الكفيلة للحد من تلك الوضعيات 
 : اللامبالاة و التخريب  -4

بغياب الانسجاـ ك التوافق ببْ الفرد ك أعضاء الدؤسسة تظهر عدة أشكاؿ من اللامبالاة ك 
التخريب البٍ تبَجم ك تعكس لنا حالة عدـ الرضا البٍ تنتاب الفرد العامل ، إذ يلجأ إلى بٚريب 

 . لشتلكات الدؤسسة كأدكات الإنتاج مثلا ، لشا ينتج عنو إنتاج ذك نوعية رديئة 

                                                 
.  44نفس الدرجع ، ص -  1
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ك يتضاعف الشعور بعدـ الرضا ، فيصبح مزمنا ك النتيجة الدنتظرة سلوؾ غبّ مرغوب فيو يؤدم 
إلى السرقة ، التزكير ، عدـ التعاكف مع فريق العمل ، التخريب ، خيانة الأمانة ، ك تشبّ مثل 

ىذه التصرفات إلى نوع من أنواع الانسحاب من العمل ، فالإنسحاب كاحد ك الأسباب 
 1.متعددة 

 :الرضا عن العمل و الإصابات  -5
تعد الحوادث ك الإصابات البٍ يتعرض لذا العامل تعببّا منو عن عدـ رضاه عن العمل ، ك 

بالتالي انعداـ الدافع لضو أداء العمل بكفاءة ك عدـ الرغبة في إلصاز الدهاـ الدوكلة إليو ، ك لقد 
تضاربت الآراء حوؿ العلاقة ببْ الرضا الوظيفي ك ببْ معدلات الحوادث ك الإصابات  ، فنجد 
من الباحثبْ من يفبَض العلاقة السلبية ببْ الرضا عن العمل ك معدؿ الحوادث ك الإصابات ، 

فالفرد الذم لا يشعر بالرضا عن عملو يكوف أقرب من التعرض إلى الإصابة عن الفرد الذم 
يشعر بالرضا ، ك بالدقابل لصد أف فركـ يذكر أف الإصابات ىي مصدر من مصادر عدـ الرضا 

 2.عن العمل ، ك ليس العكس ، فتعرض الفرد للإصابة لغعلو غبّ راض عن عملو 
 النتائج المترتبة عن الرضا الوظيفي : ثانيا 

توجد عدة نتائج إلغابية لوجود الرضا الوظيفي لدل أفراد الدنظمة ، حيث كلما زاد شعور العامل بالرضا 
 :الوظيفي كلما أدل ذلك إلى زيادة ىذه الدظاىر أك النتائج ، نذكر منها 

 يقصد بأداء الفرد للعمل قياـ الفرد بالأنشطة ك الدهاـ الدختلفة البٍ  :  مستوى الأداء
يتكوف منها عملو ، ك توجد ثلاثة أبعاد جزئية لؽكن أف يقاس الأداء من خلالذا ك ىي 

 .كمية الجهد الدبذكؿ ، نوعية الجهد ك لظط الأداء 
  الولاء التنظيمي يشبو الرضا الوظيفي لأف كلا منهما يتضمن مشاعر :الولاء التنظيمي 

ك اب٘اىات لضو بيئة العمل ، ك لكنهما لؼتلفاف من حيث أف الرضا الوظيفي يعبِ 
مشاعر الفرد ك اب٘اىاتو لضو الدهنة البٍ يزاكلذا ، أما الولاء التنظيمي يعبِ مشاعر الفرد 
لضو الدنظمة البٍ يعمل بها ك ترتبط ىذه الدشاعر بقبوؿ الفرد لأىداؼ الدنظمة ك قيمها 

ك يلاحظ أف الرضا الوظيفي . ك استعداده لبذؿ الجهود نيابة عنها ك رغبة للبقاء فيها 
يؤدم إلى تكوين الولاء التنظيمي حيث يشعر الفرد أنو عضو أساسي في تكوين 

الدنظمة ، ك يؤدم ذلك إلى ألظاط من السلوؾ مثل التعاكف ، تقوية العلاقات 
 .الاجتماعية ، الرغبة في الحفاظ على موارد الدنظمة 

  إف العامل الذم ترغمو ظركفو الاجتماعية على البقاء في :الصحة العضوية و النفسية 
عملو رغم عدـ رضاه لػيا صراعا داخليا يزداد يوما بعد يوـ ليجعل منو ضغطا كببّا ، 
الأمر الذم جعل الباحثبْ يفبَضوف كجود علاقة ببْ الرضا ك الصحة العقلية ، حيث 

أف لزيط العمل الذم يبعث على الارتياح ك يوفر أسباب الرضا لغعل حالة العامل 
 .العقلية أبعد عن الدشاكل ك الاضطرابات 

                                                 
1

 .113 ،  ص 112عسٌْى زٍُت ، هرجع ضابق ، ص -  
2

  114ًفص الورجع ، ص -  
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  تبدك العلاقة كاضحة ببْ الرضا الوظيفي ك سلوؾ الدواطنة  :  سلوؾ الدواطنة التنظيمية
التنظيمية ، لأف العامل الراضي عن عملو أكثر ميلا لإطهار الدواطنة التنظيمية في ألظاط 

تصرفاتو ، فهو أكثر ميلا من العامل غبّ السعيد بعملو لدساعدة الاخرين ك الحرص 
 1.على مستقبل منظمتو ك بٙمل أعباء إضافية دكف شكول 

 :العلاقة بين العدالة التنظيمية و الرضا الوظيفي : المطلب الثالث 
تشكل العدالة التنظيمية أحد الأسباب الرئيسة الدؤثرة في تشكيل اب٘هات العاملبْ لضو العمل ،     

كتظهر العلاقة ببْ العدالة التنظيمية ك ارضا الوظيفي من خلاؿ العوامل . لاسيما الرضا الوظيفي 
التنظيمية الدساعدة في تشكيل الرضا الوظيفي ، ك البٍ تتمثل في سياسة الدنظمة من حيث نظاـ الأجور 
، جماعة العمل ،ظركؼ العمل ، فرص البَقية ، طبيعة العمل ك لزتول العمل  كما ذكرنا سابقا ، فبما 

أف الرضا الوظيفي يتأثر بتلك العوامل ، فإف مراعاة العدالة ك النزاىة في تطبيق سياسات الدنظمة سيسهم 
 .حتما في الرفع من مستول رضا العاملبْ بالدنظمة 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
1

  .93 ، ص92شٍخ ضعٍذة ، هرجع ضابق ، ص -  
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 للعدالة التنظيمية و الرضا الوظيفي   التطبيقيةالأدبيات: المبحث الثاني 
العدالة التنظيمية ك موضوعي  سنتاكؿ في ىذا الدبحث لرموعة من الدراسات البٍ عالجت 

 :ك ذلك كما يلي .الرضا الوظيفي تم نقارف بينها كببْ الدراسة الحالية بالإعتماد على لرموعة من الدعايبّ
الدراسات السابقة باللغة العربية  : المطلب الأول 

لقد خصصنا ىذا الدطلب للتعرؼ على الدراسات السابقة البٍ تناكلت موضوعي العدالة         
: التنظيمية ك الرضا الوظيفي باللغة العربية 

الدراسات المتعلقة بالعدالة التنظيمية و الرضا الوظيفي معا : أولا
أثر العدالة التنظيمية في تعزيز سلوكيات المواطنة  ):دراسة  سلاـ سعد سريح الدراجي، بعنواف .1

لرلة الكوت  (بحث تطبيقي في مكاتب المفتشين العامين  )التنظيمية بتوسيط الرضا الوظيفي 
 . 2016؛2 1للعلوـ الاقتصادية ك الادارية  ،العراؽ، العدد

     ىدفت ىذه الدراسة إلى للتعرؼ على العلاقة ببْ العدالة التنظيمية ك الرضا الوظيفي ك انعكاساتها 
كتشخيص كاقع الدتغبّات , في تعزيز سلوكيات الدواطنة التنظيمية في خمس مكاتب الدفتشبْ العامبْ 

. الثلاثة لدل موظفي ىذه الدكاتب ك معرفة  علاقات الارتباط ك الأثر ببْ ىذه الدتغبّات 
 بهدؼ الوصوؿ إلى ىذه الأىداؼ اعتمد البحث على الدنهج الوصفي ، ك الاعتماد على أداة ك     -

 . موظف 127الاستبياف بٕيث تم توزيع استبانة على عينة قدرىا 
ك كذلك الرضا , كتوصلت الدراسة إلى أف إدراؾ العاملبْ في ىذه الدكاتب للعدالة التنظيمية متوسط -

ك أف ىناؾ علاقة ارتباط ببْ العدالة التنظيمية ك الرضا الوظيفي بٗستول عاؿ . الوظيفي بٗستول متوسط 
ك ارتباط , ك أف ىناؾ علاقة ارتباط معنوية ببْ العدالة التنظيمية ك سلوكيات الدواطنة التنظيمية , 

ك أف أثر العدالة التنظيمية , سلوكيات الدواطنة التنظيمية بالرضا الوظيفي بعلاقة الغابية معنوية عالية 
الإلغابي في سلوكيات الدواطنة التنظيمية الإلغابي في سلوكيات الدواطنة التنظيمية كاف دالا من خلاؿ بعد 

 .أم أف العدالة التنظيمية تؤثر إلغابا ك معنويا في سلوكيات الدواطنة التنظيمية , العدالة التعاملية 
 حالة ةاالعدالة  التنظيمية وأثرىا في تحسين أداء العاملين، دراس:  بعنوافدراسة شيخ سعيدة - 2

, (غبّ منشورة  )أطركحة مقدمة لنيل شهادة الداجستبّ , الشركة الجزائرية للمحروقات سوناطراك 
 . 2011, كلية إدارة الأعماؿ , جامعة الشرؽ الأكسط للدراسات العليا 

      ىدفت الدراسة إلى التعرؼ على أثر العدالة التنظيمية على الرضا الوظيفي للعاملبْ بالدؤسسة 
 ( . ENAP)الوطنية للدىن 

بهدؼ الوصوؿ إلى ىذه الأىداؼ اعتمد البحث على الدنهج الوصفي ، ك الاعتماد على أداة الاستبياف ك
 62 موظف في حبْ كانت الاستبيانات القابلة للتحليل 66بٕيث تم توزيع استبانة على عينة قدرىا 

 .استبياف 
     توصلت الدراسة إلى أف مستول كل من العدالة التنظيمية ك الرضا الوظيفي للعاملبْ بالدؤسسة كاف 

 .بدرجة منخفظة ، ك أف ىناؾ علاقة طردية قوية ببْ ىذين الدتغبّين 
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الدراسات المتعلقة بالعدالة التنظيمية  : ثانيا
العدالة التنظيمية و أثرىا على التمكين الإداري في : دراسة عيسات فطيمة الزىرة  ، بعنواف . 1

 ، المجلة الجزائرية للعولدة ك (دراسة استطلاعية لعينة من مؤسسات البويرة )المؤسسات الجزائرية 
  .2016؛20السياسات الاقتصادية ، العدد 

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ على معرفة أثر العدالة التنظيمية على التمكبْ الإدارم في الدؤسسات - 
. مع دراسة استطلاعية لعينة من مؤسسات البويرة , الجزائرية

كذلك من خلاؿ اعتماد الباحث على الدنهج الوصفي التحليلي ، ك تم تصميم ك تطوير استبانة لغرض -
جمع البيانات ك توزيعها على عينة عشوائية من عماؿ الدؤسسات لزل الدراسة ، كقامت الباحثة 

.  لتحليل بيانات الاستبياف spssباستخداـ  
:  كتوصلت الدارسة إلى أىم النتائج -
. كجود أثر ذك دلالة إحصائية ببْ أبعاد العدالة التنظيمية ك التمكبْ الإدارم -

ىناؾ مستول منخفض من العدالة التنظيمية في الدؤسسات الدبحوثة ، نظرا لضعف تطبيق الإجراءات - 
كل ىذا أدل إلى توفر , الإدارية بعدالة كموضوعية ؛ ك سلوؾ بعض الددراء الذم لا يتصف بالانصاؼ 

. مستول منخفض من التمكبْ في ىذه الدؤسسات 
إدراك العدالة التنظيمية و علاقتها بسلوك المواطنة التنظيمية لدى : دراسة حمزة معمرم، بعنواف .2

، جامعة قاصدم (غبّ منشورة )أطركحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه    , أساتذة التعليم الثانوي 
؛ 2014مرباح كرقلة ، كلية العلوـ االإنسانية ك الإجتماعية ، كرقلة ، 

ىدفت ىذه الدراسة التعرؼ على أثر العدالة التنظيمية في بٙسبْ اداء العاملبْ في شركة المحركقات -
ك الكشف عن , ك كذا التعرؼ على الفركؽ باختلاؼ الجنس ك السن ك الأقدمية , الجزائرية سوناطراؾ 

. العلاقة ببْ إدراؾ أساتذة الثانوم للعدالة التنظيمية ك علاقتها بسلوؾ الدواطنة التنظيمية 
كقد استخدـ الباحث الدنهج الدسحي الوصفي، كلتحقيق أىداؼ البحث استعمل استبياف لجمع -

البيانات بالدعلومات ،   يتكوف لرتمع الدراسة أساتذة ثانويات كلاية كرقلة   كقد بلغت عينة الدراسة 
 (spss 20.0) أستاذ ؛ ك بالاستعانة بالحزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعية 280

: كتوصلت الدارسة إلى أىم النتائج -
؛  مستول إدراؾ أساتذة التعليم الثانوم للعدالة التنظيمية متوسط     - 

مستول سلوؾ الدواطنة التنظيمية لدل أساتذة التعليم الثانوم مرتفع ؛     -      
 ؛ (الأقدمية, الجنس, السن)لا توجد فركؽ في إدراؾ العدالة التنظيمية تعزل للمتغبّات التالية    -     

 ؛ (الأقدمية, الجنس, السن)لا توجد فركؽ في إدراؾ الدواطنة التنظيمية تعزل للمتغبّات التالية    -     
   

توجد فركؽ ببْ الجنسبْ في إدراؾ العدالة التنظيمية باختلاؼ الجنس ك السن ؛      - 
كسلوؾ الدواطنة (التعاملية ,التوزيعية, الإجرائية  )توجد علاقة ببْ إدراؾ الأساتذة للعدالة التنظيمية -

 . السلوؾ الحضارم,الكياسة ,الركح الرياضية ,كعي الضمبّ , الإيثار )التنظيمية 
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دراسة –  تأثير العدالة التنظيمية على الفساد الإداري : دراسة قاسم نايف علواف ، بعنواف. 3
 ة ، جامعة و علوم التسيير العلوم الإقتصاديةميدانية في المجمع الإداري لمدينة سرت ، مجل

. 82-57، ص، ص2007 ، 07، ليبيا، العددالتحدي 
ىدفت الدراسة إلى معرفة مدل تأثبّ غياب العدالة التنظيمية على انتشار ظاىرة الفساد الإدارم ببْ -

. أكساط العاملبْ في المجمع الإدارم لددينة سرت الليبية  
كقد اعتمدت الباحث على الدنهج الوصفي التحليلي، كشمل لرتمع البحث على عبْ من الدوظفبْ في -

فردا ، كقد استخدمت الإستبانة كأداة رئيسية لجمع  البيانات (80)المجمع الإدارم كالبالغ عددىم 
(. SPSS)كالدعلومات، تم بٙليل البيانات الدتحصل عليها ببرنامج 

: كتوصلت الدراسة إلى أىم  النتائج - 
كجود تأثبّ للعدالة التنظيمية تأثبّ للعدالة التنظيمية بأبعادىا الثلاث على انتشار ظاىرة الفساد - 

الإدارم في عينة الدراسة ؛ 
 حالة ةاالعدالة  التنظيمية وأثرىا في تحسين أداء العاملين، دراس:  دراسة لزمد بوقليع ، بعنواف. 4

, (غبّ منشورة  )أطركحة مقدمة لنيل شهادة الداجستبّ , الشركة الجزائرية للمحروقات سوناطراك 
.  2011, كلية إدارة الأعماؿ , جامعة الشرؽ الأكسط للدراسات العليا 

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ على أثر العدالة التنظيمية في بٙسبْ أداء عاملبْ شركة المحركقات   - 
ك , كذلك من خلاؿ تسليط الضوء عبى العدالة التنظيمية بأبعادىا كمتغبّ مستقل , الجزائرية سوناطراؾ 

. التعرؼ على الدتغبّ التابع الدتمثل بتحسبْ الأداء بأبعاده
كقد اعتمد الباحث على الدنهج الوصفي التحليلي، كقد تكوف لرتمع الدراسة من كافة العاملبْ في 

ك قد , في ضوء إحصائيات قسم شؤكف الدوظفبْ ,  موظفا 3523الشركة لزل الدراسة ك البالغ عددىم 
.  من لرتمع الدراسة الكلي742ليصبح عدد الاستبانة الصالحة للتحليل , تم استخداـ أداة الاستبانة 

: كتوصلت الدراسة إلى أىم النتائج- 
اما الدتوسطات , الدتوسطات الحسابية لإدراؾ العاملبْ لأبعاد العدالة التنظيمية جاءت بدرجة متوسطة - 

الحسابية لأبعاد العملبْ جاءت بدرجة مرتفعة  ؛ 
ك عند مستويات إلغابية ببْ الدتغبّات الدستقلة للعدالة , جميع العلاقات الارتباطية دالة إحصائيا - 

ك تؤكد الدكر الفاعل للعدالة التنظيمية في بٙسبْ أداء , ك بٙسبْ أداء العاملبْ كمتغبّ تابع , التنظيمية 
.                                                                                                                        العاملبْ 

الدراسات المتعلقة بالرضا الوظيفي  : ثالثا
العضو –مدى تأثير نظرية تبادل القائد : بعنواندراسة انتظار احمد جاسم الشمرم ، .1

exchange leader-member" الجامعة الدستنصرية , ، لرلة العلوـ الإقتصادية ك الإدارية
 . 2017 , 74-55ص ,23؛المجلد 95كلية الادارة ك الاقتصاد، العدد, 
العضو كفق أفكار – ىدفت الباحثة لصياغة لظوذج البحث ك الدتعلق بأبعاد نظرية تبادؿ القائد - 

Liden/Maslyn  كأفكار hammer ك تأثبّىا في الرضا الوظيفي ك قياس ىذه الأبعاد في شركة 
العضو – اسياسيل للاتصالات للتعرؼ على مدل كجود تقارب ماببْ أبعاد نظرية تبادؿ القائد 
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(Lmx)  الدتغبّ , فقد تم بناء بناء مقياس يتضمن متغبّين ,  مع أسلوب القيادة الدتبع في ىذه الشركة
 .الدستقل نظرية تبادؿ القائد العضو بأبعادىا الخمس كالدتغبّ التابع الرضا الوظيفي بأبعاده الخمس 

أفراد لشن يعملوف في الشركة الدبحوثة ؛  (205)كقد اختبّت عينة البحث من  -  
العضو في – كتوصلت الدراسة إلى استنتاجات ألعها أف إمكانية اعتماد مدخل نظرية تبادؿ القائد - 

( 3)إذ حققت جميع الأبعاد استجابات أعلى من الوسط الفرضي ك البالغ , شركة اسياسيل للاتصالات 
مع كجود تطبيق لأغلب أبعاد ىذه النظرية في الشركة  

أثر الرضا الوظيفي على أداء العاملين في مؤسسات : دراسة يوسف حسن ادـ بشبّ، بعنواف  . 2
، جامعة السوداف (غبّ منشور )بٕث تكميلي لنيل شهادة الداجستبّ في إدارة الأعماؿ  , التعليم العالي 

؛ 2015للعلوـ ك التكنولوجيا ، كلية الدراسات العليا ك البحث العلمي، 
ك أىم العوامل , ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ على مفهوـ الرضا الوظيفي ك الوقوؼ على مسبباتو 

ك توضيح ألعية الحوافز ك دكرىا في بٙقيق , الدؤثرة على أداء العاملبْ في في الدؤسسات العامة ك الخاصة 
. الرضا الوظيفي ك رفع مستول الأداء 

ك تكوف لرتمع الدراسة من جميع الأساتذة الأكادلؽيبْ , اعتمدت الدراسة على الدنهج الوصفي التحليلي 
 من الأفراد 110ك الدوظفبْ الاداريبْ في كلية الامارات للعلوـ كالتكنولوجيا  ك تم توزيع الاستبياف على 

.  فرد 81فيما بٙصل الباحث على 
توصلت الدراسة إلى أىم النتائج ىي كجود علاقة طردية ببْ الرضا الوظيفي ك الأداء ك أف ىناؾ علاقة 

. ذات دلالة إحصائية ببْ نظاـ الحوافز ك الأداء 
عوامل الرضا الوظيفي للقائمين بالاتصال في : بعنوان, دراسة نبيل جاسم لزمد .  -4

؛ 65كلية الإعلاـ، العدد, جامعة بغداد , ، لرلة كلية البَبية الأساسية "الصحف العراقية 
 . 2010 , 588-569ص

ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة مدل رضا القائمبْ بالاتصاؿ في الصحف العراقية اليومية كظيفيا مع 
ك معرفة أكثر العوامل ألعية لديهم ك , مواقع عملهم  كالبٍ لؽارسوف فيها كظائفهم كقت اجراء البحث 

صعوبات التكيف لدل القائمبْ بالاتصاؿ في الصحف العراقية مع بيئة العمل في الصحف البٍ 
. يعملوف فيها 

ك تكوف لرتمع الدراسة جميع القائمبْ بالاتصاؿ في , اعتمدت الدراسة على الدنهج الوصفي التحليلي 
الصحف العراقية اليومية بأعمارىم الدختلفة ك بٙصليهم ك سنوات خبرتهم كمن الدرجعيات الفكرية ك 

 . 150استبياف  على العينة  ك اسبَجع منها 170ك تم توزيع , السياسية الدختلفة 
: توصلت الدراسة إلى نتائج ألعها 

 من الدبحوثبْ يركف أف مالػقق الرضا الوظيفي بالنسبة لذم ىو مدل اىتماـ 69.33تببْ أف نسبة 
 .مؤسساتهم الاعلامية بالجوانب الانسانية ك الاجتماعية 

 من الدبحوثبْ يركف أف الرضا الوظيفي يتحقق لذم عن طريق إلؽانهم بٗهنة 68.66تببْ أف نسبة 
 الصحافة 
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  من الدبحوثبْ يركف أف الأجور بالنسبة لذم حافز لتحقيق الرضا الوظيفي 68.00تببْ أف نسبة 
  من الدبحوثبْ يركف أف الدكافات الدادية بٙقق بهم الرضا الوظيفي63.66 تببْ أف نسبة 

 من الدبحوثبْ يركف أف جماعة العمل الواحدة ىب الدسبب في بٙقيق الرضا الوظيفي 52.22تببْ أ نسبة 
. 

الدراسات باللغة الأجنبية  : المطلب الثاني 
 effect of بٗوضوع  Aylin Ozel ,cahit Ali bayraktarدراسة  -1

orga,izational justice on job satisfaction  ( أثر العدالة التنظيمية على الرضا
  .2017، ديسمبر  (الوظيفي

 .د اىدفت ىذه الدراسة إلى قياس أثر العدالة التنظيمية على الرضا الوظيفي للأفر        
 فرد يعملوف في 165حيث أجريت دراسة ك بالاعتماد على تقنية الدسح لعينة لستلفة بلغ عددىم       

قطاعات لستلفة في تركيا ، تم استخداـ تقنية الدسح ،ك أظهرت نتائج الدراسة أف العدالة التنظيمية أثرت 
  .على الرضا الوظيفي للأفراد إلغابيا

   ك اخركف بعنواف أثر العدالة التنظيمية على الرضا الوظيفيMahmud Rahmanدراسة  - 2
 تأثبّ الجوانب الثلاثة للعدالة التنظيمية على الرضا الوظيفي للموظفبْ     ىدفت الدراسة للتعرؼ على 

ك تم الإعتماد على أداة , ، حيث تم استحداـ الدنهج الوصفي التحليلي  في شركة أدكية ببنغلاديش 
، ك بٛثلت عينة 16  الإصدار spssالاستبياف لجمع البيانات ك بٙليلها اعتمادا على البرنامج الاحصائي 

 . عامل من عماؿ الشركة 76الدراسة في  
    أظهرت نتائج  الدراسة أف ىناؾ تأثبّ كببّ للعدالة التوزيعية ك التعاملية  على الرضا الوظيفي ، بينما 

 لايوجد أم أثر للعدالة الإجرائية 
 ك اخركف بعنواف أثر العدالة التنظيمية على الرضا الوظيفي للموظفبْ umair akramدراسة  -3

  ، European Journal of Business and Managementالدصرفيبْ 

   .2016 ، 16العدد 

 

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ على أثر العدالة التنظيمية على الرضا الوظيفي للموظفبْ الدصرفيبْ  ، ك تم       
 .بالباكستاف   (ABL ،UBL ،SCB ،Kasahf ،Alfalah )اختيار عينة من البنوؾ الخاصة 

ىذه العاملبْ في بعض من   تكوف لرتمع الدراسة كماكقد اعتمد الباحث على الدنهج الوصفي التحليلي،  
 لجمع البيانات ك بٙليلها اعتمادا على ك قد تم استخداـ أداة الاستبانة,  موظفا53 ك البالغ عددىم البنوؾ

   .spssالبرنامج الاحصائي 
 خلصت الدراسة إلى أف العدالة التوزيعية لذا تأثبّ إلغابي ك كببّ على الرضا الوظيفي ، ك أف العدالة 

 .    الإجرائية لذا علاقة سلبية كببّة مع الرضا الوظيفي ، ك أف العدالة التعاملية عززت مستول الرضا الوظيفي 
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مقارنة بين الدراسة الحالية و الدراسات السابقة :  المطلب الثالث
  من خلاؿ استعراضنا للدراسات السابقة ، كجدنا عدة نقاط بٚتلف فيها دراستنا عن الدراسات 

 :السابقة ك كذلك نقاط ك أكجو تشابو كالتالي 
 أوجو التشابو : أولا 

 :     تشابهت دراستنا مع الدراسات السابقة في
  كونها استخدمت نفس الدنهج كىو الدنهج الوصفي التحليلي؛ -
 إستخدامها للاستبياف كأداة رئيسية لجمع الدعلومات؛ -
 .لتحليل البيانات كاختبار الفرضيات  spss  اعتمادىا على برنامج -

 أكجو الإختلاؼ : ثانيا 
 :    اختلفت دراستنا عن بقية الدراسات السابقة من خلاؿ عدة نقاط نوضحها في الجدكؿ التالي 

  : أوجو التشابو و أوجو الإختلاف بين  الدراسة الحالية الدراسات السابقة:(2-1)الجدول رقم

الدكاف كالفبَة الدراسات 
الزمنية 

النتائج الذدؼ المجتمع كالعينة 

أثر العدالة : الدراسةالحالية
التنظيمية على الرضا 

الوظيفي 

جامعة قاصدم 
مرباح في علوـ 

كرقلة - التسيبّ
2017-
2018 

عماؿ مؤسسة 
الوحدة العملية 

لإتصالات الجزائر 
 

 ( عامل54)

التعرؼ على أثر العدالة 
التنظيمية على الرضا 

 الوظيفي 

كجود مستول متوسط 
للعدالة التنظيمية في 

 .الدؤسسة لزل الدراسة 
مستول مرتفع للرضا 

 .الوظيفي
كجود علاقة ارتباط 

قوية ببْ العدالة 
التنظيمية ك الرضا 

 .الوظيفي 
أثر العدالة التنظيمية في 
تعزيز سلوكيات الدواطنة 
التنظيمية بتوسيط الرضا 

بٕث تطبيقي  )الوظيفي 
في مكاتب الدفتشبْ 

العامبْ 

لرلة الكوت 
للعلوـ 

الاقتصادية ك 
الادارية  ،العراؽ، 

 . 2016؛
 

بٕث تطبيقي في 
مكاتب الدفتشبْ 
العامبْ بالعراؽ 

 ( موظف127)

ىدفت ىذه الدراسة إلى 
للتعرؼ على العلاقة ببْ 
العدالة التنظيمية ك الرضا 
الوظيفي ك انعكاساتها في 

تعزيز سلوكيات الدواطنة 
التنظيمية  

توصلت الدراسة إلى 
أف إدراؾ العاملبْ في 
ىذه الدكاتب للعدالة 

ك , التنظيمية متوسط 
كذلك الرضا الوظيفي 

ك . بٗستول متوسط 
أف ىناؾ علاقة ارتباط 
ببْ العدالة التنظيمية ك 
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الرضا الوظيفي بٗستول 
عاؿ 

العدالة التنظيمية ك علاقتها 
بالرضا الوظيفي للعاملبْ 

دراسة حالة الدؤسسة 
 الوطنية للدىن بالبويرة

جامعة أكلي 
 البويرة –الحاج 

2014 

موظفو الدؤسسة 
الوطنية للدىن 

ENAP 
 ( موظف66 ) 

ىدفت الدراسة إلى إبراز 
ألعية العدالة التنظيمية ك 
مسالعتها في بٙقيق رضا 
العاملبْ ،  ك إبراز الدكر 

الذم لػتلو الرضا الوظيفي 
في الدنظمات ك كذا 
معرفة مدل اىتماـ 

ENAP  بٗمارسة 
العدالة التظيمية كدكرىا 

 في بٙقيق الرضا الوظيفي 

مستول العدالة 
التنظيمية في الدؤسسة 

 .منخفض 
مستول الرضا الوظيفي 
 في الدؤسسة منخفض 
كجود علاقة ارتباط 
موجبة ك قوية ببْ 

العدالة التنظيمية ك 
 .الرضا الوظيفي 

لا تؤثر الدتغبّات 
الشخصية ك الوظيفية 

الددركسة للعاملبْ على 
 درجة شعورىم بالرضا 

 العدالة التنظيمية ك أثرىا 
على التمكبْ الإدارم في 

دراسة )الدؤسسات الجزائرية 
استطلاعية لعينة من 

  (مؤسسات البويرة 

المجلة الجزائرية 
للعولدة ك 

السياسات 
الاقتصادية 

2016 

عينة من مؤسسات 
مؤسسة )البويرة 

الاسمنت ،مؤسسة 
الدنظفات كمواد 

الصيانة ،مؤسسة 
سونلغاز ،  مؤسسة 

نفطاؿ، الدؤسسة 
 (.الوظنية للدىن 

ىدفت الدراسة إلى 
التعرؼ على معرفة أثر 
العدالة التنظيمية على 
التمكبْ الإدارم في 
مع , الدؤسسات الجزائرية

دراسة استطلاعية لعينة 
من مؤسسات البويرة 

كجود أثر ذك دلالة 
إحصائية ببْ أبعاد 
العدالة التنظيمية ك 

التمكبْ الإدارم 

إدراؾ العدالة التنظيمية ك 
علاقتها بسلوؾ الدواطنة 
التنظيمية لدل أساتذة 

التعليم الثانوم    

كلية العلوـ 
االإنسانية ك 

الإجتماعية ، 
2014 

أساتذة التعليم 
 280) الثانوم 
 (أستاذ 

ىدفت الدراسة التعرؼ 
على أثر العدالة التنظيمية 

, في بٙسبْ اداء العاملبْ 
ك كذا التعرؼ على 

الفركؽ باختلاؼ الجنس 
ك العلاقة ببْ إدراؾ 

أساتذة الثانوم للعدالة 
التنظيمية ك علاقتها 

بسلوؾ الدواطنة التنظيمية 

توجد علاقة ببْ إدراؾ 
الأساتذة للعدالة 

, الإجرائية  )التنظيمية 
التعاملية ,التوزيعية

كسلوؾ الدواطنة (
, الإيثار )التنظيمية 

الركح ,كعي الضمبّ 
الكياسة ,الرياضية 

السلوؾ الحضارم ,
كجود تأثبّ للعدالة ىدفت الدراسة إلى الدوظفبْ في المجمع جامعة التحدم تأثبّ العدالة التنظيمية   
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– على الفساد الإدارم 
دراسة ميدانية في المجمع 

الإدارم لددينة سرت  
 
 

معرفة مدل تأثبّ غياب   ( فرد 80 ) الإدارم، 2007ليبيا، ، 
العدالة التنظيمية على 
انتشار ظاىرة الفساد 
الإدارم ببْ أكساط 
العاملبْ في المجمع 

الإدارم لددينة سرت 
الليبية   

التنظيمية تأثبّ للعدالة 
التنظيمية بأبعادىا 

الثلاث على انتشار 
ظاىرة الفساد الإدارم 

في عينة الدراسة ؛ 
 

االعدالة  التنظيمية كأثرىا 
في بٙسبْ أداء العاملبْ، 

دراسة حالة الشركة الجزائرية 
للمحركقات سوناطراؾ 

جامعة الشرؽ 
الأكسط 

للدراسات العليا 
2011 

موظفي سوناطراؾ 
 ( موظف742)

ىدفت ىذه الدراسة إلى 
التعرؼ على أثر العدالة 
التنظيمية في بٙسبْ أداء 
عاملبْ شركة المحركقات 

الجزائرية سوناطراؾ 

جميع العلاقات 
الارتباطية دالة 

ك عند , إحصائيا 
مستويات إلغابية ببْ 

الدتغبّات الدستقلة 
للعدالة التنظيمية 

مدل تأثبّ نظرية تبادؿ 
العضو –القائد 

exchange leader-
member" ،

كلية الادارة ك 
الاقتصاد 
2017  

عماؿ شركة اسيا 
 (  عامل205) سيل

أبعاد نظرية تبادؿ القائد 
العضو كفق أفكار – 

Liden/Maslyn  
 ك hammerكأفكار 

تأثبّىا في الرضا الوظيفي 
ك قياس ىذه الأبعاد 

إمكانية اعتماد مدخل 
– نظرية تبادؿ القائد 

العضو في شركة 
, اسياسيل للاتصالات 

إذ حققت جميع 
الأبعاد استجابات 
أعلى من الوسط 
( 3)الفرضي ك البالغ 
مع كجود تطبيق 

لأغلب أبعاد ىذه 
النظرية في الشركة 

أثر الرضا الوظيفي على 
أداء العاملبْ في مؤسسات 

التعليم العالي   

جامعة السوداف 
للعلوـ ك 

التكنولوجيا 
2015 

 

الأساتذة الأكادلؽيبْ 
ك الدوظفبْ الاداريبْ 

في كلية الامارات 
للعلوـ كالتكنولوجيا 

 ( أستاذ 81) 

ىدفت ىذه الدراسة 
التعرؼ على مفهوـ الرضا 
الوظيفي ك الوقوؼ على 

ك أىم العوامل , مسبباتو 
الدؤثرة على أداء العاملبْ 
في الدؤسسات العامة ك 

ك توضيح ألعية , الخاصة 
الحوافز ك دكرىا في بٙقيق 

الرضا الوظيفي ك رفع 

توصلت الدراسة إلى 
أىم النتائج ىي كجود 
علاقة طردية ببْ الرضا 
الوظيفي ك الأداء ك أف 

ىناؾ علاقة ذات 
دلالة إحصائية ببْ 

نظاـ الحوافز ك الأداء 
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 إعداد الطالبة: الدصدر 
 
 
 

مستول الأداء 
عوامل الرضا الوظيفي 
للقائمبْ بالاتصاؿ في 

الصحف العراقية 

جامعة بغداد 
2010 

القائمبْ بالاتصاؿ في 
الصحف العراقية 

 ( فرد 150)

ىدفت ىذه الدراسة إلى 
معرفة مدل رضا القائمبْ 

بالاتصاؿ في الصحف 
العراقية اليومية كظيفيا مع 

مواقع عملهم  كالبٍ 
لؽارسوف فيها كظائفهم 

الدبحوثبْ يركف أف 
مالػقق الرضا الوظيفي 

بالنسبة لذم مدل 
اىتماـ الدؤسسة 

, بالجانب الانساني 
, الدكافات , الاجور 

جماعة العمل 
اثر العدالة التنظيمية على 

 الرضا الوظيفي 
 تركيا

2017  
 فرد من 165

 قطاعات لستلفة 
قياس أثر العدالة 

التنظيمية على الرضا 
د االوظيفي للأفر

تأثبّ العدالة 
التنظيمية على 
الرضا الوظيفي 
إلغابا ككجود 

علاقة طردية ببْ 
 الدتغبّين 

أثر العدالة التنظيمية على 
 الرضا الوظيفي 

 بنغلاديش
2016 

 عامل من عماؿ 76
 .شركة أدكية 

تأثبّ التعرؼ على 
الجوانب الثلاثة للعدالة 

التنظيمية على الرضا 
الوظيفي للموظفبْ 

ىناؾ تأثبّ كببّ للعدالة 
التوزيعية ك التعاملية  

على الرضا الوظيفي ، 
بينما لايوجد أم أثر 

 للعدالة الإجرائية 
 

أثر العدالة التنظيمية على 
 الرضا الوظيفي

 الباكستاف
2015 

 من البنوؾ  عامل 53   
، ABL )الخاصة 
UBL ،SCB ،

Kasahf  ،
Alfalah) 

 

إلى التعرؼ على أثر 
العدالة التنظيمية على 

الرضا الوظيفي للموظفبْ 
 الدصرفيبْ  

العدالة التوزيعية لذا 
تأثبّ إلغابي ك كببّ 

على الرضا الوظيفي ، 
ك أف العدالة الإجرائية 
لذا علاقة سلبية كببّة 

مع الرضا الوظيفي ، ك 
أف العدالة التعاملية 

عززت مستول الرضا 
 الوظيفي
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 مجال الإستفادة من الدراسات السابقة: ثالثا
تكمن أىم لرالات الإستفادة من الدراسات السابقة في كونها أسهمت في إثراء كإعداد الأدبيات النظرية كصياغة 

: فرضيات الدراسة ككذا 
 ؛التعرؼ على منهجيات الدراسات السابقة، لشا فتح المجاؿ للباحث في إعداد الدنهجية الدتبعة -
سالعت كبشكل كببّ في تصميم استمارة الإستبياف، من خلاؿ الجانب النظرم كاستمارات استبيانات الدراسات  -

  ؛السابقة
الدساعدة في الإطلاع على الأساليب الإحصائية الدستخدمة في ىذه الدراسات كبٙديد الأساليب اللائقة لاختبار صحة  -

 .فرضيات الدراسة الحالية 
  .الإلداـ بالنتائج الدتوصل إليها من طرؼ ىذه الدراسة لشا مكن الباحث بالإنطلاؽ في الدراسة الحالية -
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 :خلاصة الفصل الأول 

 
حاكلنا من خلاؿ ىذا الفصل الأكؿ التطرؽ لدفهومي كل من العدالة التنظيمية ك الرضا الوظيفي من خلاؿ 

تقسيمو لدبحثبْ ، تعرفنا في الدبحث الأكؿ على الأدبيات النظرية لكل من الدتغبّين ، أما الدبحث الثاني 
. فتطرقنا فيو للدراسات البٍ قامت بدراسة ىذا الدوضوع 

:    ك من خلاؿ ىذا الفصل توصلنا إلى أف 
 شعور الفرد بعدالة الإجراءات ك الدعاملات ك عدالة التوزيع في الدؤسسة البٍ يعمل بها العدالة التنظيمية ىي  -

 يعبر عن مشاعر العاملبْ ب٘اه أعمالذم ك أنو ينتج عن إدراكهم لدا تقدمو الوظيفة لذم ك لدا ينبغي أف الرضا الوظيفي -
 .لػصلوا عليو من كظائفهم 

ك سوؼ نتطرؽ في الفصل الثاني للدراسة التطبيقية ك لإسقاط الضوء من خلاؿ الدراسة الديدانية من خلاؿ الدراسة 
 -. كرقلة –الديدانية للمديرية العملية لاتصالات الجزائر 
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الدراسة الميدانية : الفصل الثاني 
للمديرية العملية لاتصالات الجزائر 

 - ورقلة–
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 :تمهيد

لقد تطرقنا في الدراسة النظرية لأىم النقاط حوؿ العدالة التنظيمية ك لرضا الوظيفي، ك لتسليط الضوء أكثر على الدوضوع قمنا     
كفي ىذا الجزء  سنقوـ بإبراز الطريقة الدستخدمة في الجانب , بإجراء دراسة تطبيقية لدعرفة أثر العدالة التنظيمية  على الرضا الوظيفي 

 ( .spss )الديداني ككذا لستلف الأدكات الدستخدمة، كبٙليل النتائج، كذلك باستعماؿ البرنامج الإحصائي
 :     كسيتم في ىذا الفصل التطرؽ إلى 

 منهجية الدراسة كالأدكات الدستخدمة ؛: الدبحث الأكؿ  
 . نتائج الدراسة ك الدناقشة: الدبحث الثاني 
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 منهجية الدراسة والأدوات المستخدمة   :المبحث الأول
  سنحاكؿ من خلاؿ ىذا الدبحث بٙديد الإطار الدنهجي للدراسة التطبيقية لذذا الدوضوع قصد تنظيم الدعلومات من أجل الوصوؿ  

 .إلى الحقائق كالنتائج، كسنتعرؼ على الدنهجية كالأداة الدستعملة في الدراسة كسبب اختيارىا ككذا لراؿ إجراء الدراسة
المنهجية المستخدمة في الدراسة :المطلب الأول

. نستعرض فيما يلي كل من لرتمع كعينة الدراسة بالإضافة لخصائصها كالطريقة الدستخدمة
منهج الدراسة : الفرع الأول

 موضوع ما بهدؼ التعرؼ على أسبابها كتقدنً الحلوؿ، أكيببْ الدنهج لستلف الخطوات البٍ يعتمد عليها الباحث في دراسة ظاىرة 
: عن طريق النتائج البٍ تم الوصوؿ إليها كلتحقيق أىداؼ الدراسة اعتمدت الباحثة على الدناىج التالية

الذم يتيح لنا جمع البيانات كالدعلومات عن الظاىرة اك موضوع لزل الدراسة ككصف النتائج : الدنهج الوصفي التحليلي ( أ
 البٍ تم التوصل إليها كبٙليلها كتفسبّىا؛

لإستغلاؿ البيانات الديدانية عن طريق تصميم استمارة تتضمن لرموعة  من الأسئلة الدتعلقة بٗوضوع : الدنهج الإستقصائي ( ب
 البحث، كلزاكلة البرىنة على الفرضيات الدطركحة؛

الذم لؽكننا من اختبار صحة الفرضيات باستعماؿ الأساليب كالأدكات الإحصائية في بٙليل : الدنهج الإحصائي ( ت
 .البيانات

 مجتمع و عينة الدراسة : الفرع الثاني
 60اختيار  عامل، تم 89 ك البالغ عددىملرتمع الدراسة ىو لرموع العماؿ للمديرية العملية لإتصالات الجزائر كرقلة،        
كىي نسبة مرتفعة لشا تسمح لنا بإمكانية  ,  %90 استبانة أم 54من لرتمع الدراسة كاسبَجع %67.41 البٍ تشكلعامل ك

  .التعميم، حيث تم اختيار العينة العشوائية في توزيع الاستبياف
 الدراسة توزيع أداة ( :  3-2)جدول رقم ال

 الاستمارات القابلة للتحليل الغبّ مسبَجعة العائد التوزيع عدد الاستبيانات
 54 6 54 60 المجموع
 100% % 10 %90 %100 النسبة

 إعداد الطالبة: الدصدر 
 متغيرات الدراسة : الفرع الثالث 

متغيرات الدراسة  :  ( 4-2)دول رقم ج
 إسم المتغيرالمتغيرات 

 العدالة التنظيمية :المتغير المستقل
 الرضا الوظيفي :المتغير التابع

 من إعداد الطالبة:  المصدر
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أدوات الدراسة : المطلب الثاني
 الأدوات الإحصائية المستخدمة : الفرع الأول 

ك الإستعانة ببرنامج   (Excel)من أجل بٙليل البيانات البٍ تم جمعها من خلاؿ قوائم الإستبياف، بٛت  عملية تفريغ البيانات في        
(SPSS)  على لرموعة من الأساليب الإحصائية كذلك على النحو التالي19النسخة، :

مقاييس الإحصاء الوصفي كذلك لوصف عينة الدراسة كإظهار خصائصها،كىذه الأساليب ىي الدتوسط الحسابي كالالضرافات - 1
الدعيارية للإجابة عن أسئلة الدراسة كترتيب عبارات كل متغبّ تنازليا؛ 

 ؛الدتغبّ الدستقل ك الدتغبّ التابعلدعرفة العلاقات الارتباطية ببْ معامل الارتباط ببّسوف  -2
  بٙليل الالضدار الخطي البسيط؛ -3
؛ (الرضا الوظيفي)على الدتغبّ التابع الدستقل بٙليل الالضدار الدتعدد لاختبار صلاحية لظوذج الدراسة كتأثبّ الدتغبّ- 3
للاختبار تأثبّات الدتغبّات الدستقلة على الدتغبّ التابع؛  (One Way ANOVA)بٙليل التباين الأحادم - 4
 .  لدراسة أثر الجنس على بٙقيق الرضا الوظيفي t- testبٙليل - 5
الأدوات المستخدمة في جمع البيانات :    ثانيا             

حيث خصص ، في موضوع بٕثنا ىذا سيتم الاعتماد على الاستبياف بشكل كببّ كوسيلة لجمع البيانات الخاصة بالدراسة      
. بالنسبة للمؤسسة لزل الدراسةالعدالة التنظيمية ك الرضا الوظيفي الاستبياف لدعرفة مدل كعي العماؿ لدفهوـ 

 .(الخبرة, الدستول التعليمي,العمر,الجنس)مثل" يتعلق بالدعلومات الشخصية لعينة عماؿ شركة اتصالات الجزائر:الأول الجزء        
عبارة؛ 15يتعلق بٗفهوـ العدالة التنظيمية كلػتوم على : الجزء الثاني
. عبارة30يتعلق بٗفهوـ الرضا الوظيفي كلػتوم على : الجزء الثالث

 درجات، كنظرا 3كللإجابة على العبارات الخاصة بالجزء الثاني كالثالث  في الاستبياف تم الاعتماد على مقياس ليكارت ذم 
لاستخدامو في الكثبّ من الدراسات السابقة في ىذا المجاؿ، يطلب من العماؿ إعطاء درجة موافقتهم على كل عبارة من العبارات 

:  كما يلي" ليكارت الثلاثي" الواردة على مقياس
  درجات؛3موافق تعطى لذا  
 لزايد تعطى لذا درجتاف؛ 
 ؛ غبّ موافق تعطى لذا درجة كاحدة 
  27 , 7 , 4كما كاف الحاؿ مع العبارات , أما بالنسبة للعبارات السلبية التفريغ يكوف العكس .  

:  كما ىو موضح كما يلي"ليكارت الثلاثي" كحسب الدراسات السابقة يقسم مقياس 
( مقياس ليكارت) مجال المتوسط الحسابي المرجح لكل مستوى : (5-2)جدول رقم 

مجال المتوسط الحسابي 
المرجح 

المستوى الموافق لو 

ضعيف  1.66 إلى 1من 
متوسط  2.34الى 1.67من  
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 استنادا للدراسات السابقة:                       الدصدر 

ثم نقسمو على اكبر قيمة في الدقياس للحصوؿ على  (2 = 1 -3)حيث تم بٙديد لراؿ الدتوسط الحسابي من خلاؿ حساب الددل 
كذلك لتحديد الحد الأدنى لذذه الخلية كىكذا  (1)،ثم إضافة ىذه القيمة إلى أقل قيمة في الدقياس كىي ( 0.66=2/3 )طوؿ الخلية 

.  مرتفع 3 إلى 2.35 متوسط كمن 2.34 إلى 1.67 قليل كمن 1.66 إلى 1من  ): أصبح طوؿ الخلايا كما يلي
 صدق و ثبات الاستبيان : ثالثا 
كلغرض معرفة مدل كضوح أسئلة الاستبياف فقد تم عرضها على الأستاذ الدشرؼ للتعرؼ على توجيهاتو ككذلك أساتذة     

 بٙكيم ،كبعد ذلك تم صياغة العبارات بشكل ملائم كأكثر كضوحا كبساطة لتظهر في شكلها النهائي, متخصصبْ في ىذا المجاؿ
الملحق ) .   بالإضافة للاختبارات اللازمة للتحقق من الصدؽ كالثبات, الاستبياف من خلاؿ لزكمبْ متخصصبْ في ىذا الدوضوع

 (3رقم 
: (دراسة الإتساق الداخلي)ـ ثبات الاستبيان 

 :للتأكد من ثبات أداة الدراسة تم الاستعانة بٗعامل الثبات ألفا كركنباخ، كالنتائج موضحة في الجدكؿ التالي  
معاملات الثبات للمؤسسة عينة الدراسة  ( :6-2)جدول رقم 

 معامل آلفا كركنباخعدد عبارات الإستبيان 
45 0.939 

( SPSS) نتائج التحليل الإحصائي:المصدر           
،حيث يعتبر ذك مستول لشتاز من  الثقة ك الثبات، كىذا  ( %93.9) أف معامل ألفا يصل إلى   أعلاهنلاحظ من الجدكؿ      

يعبِ أف ىناؾ استقرار بدرجة عالية في نتائج الاستبياف كعدـ تغبّىا بشكل كببّ فيما لو تم إعادة توزيعو على أفراد العينة عدة 
  .مرات

خصائص عينة الدراسة : الفرع الثاني
: قصد التعرؼ على الخصائص الدلؽغرافية للأفراد الدشاركبْ في الدراسة الديدانية قسمناه كما يلي

توزيع افراد العينة حسب  (1-2)              الشكل رقم توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس : (7-2)جدول رقم 
 الجنس

 
 

 من إعداد الطالبة بناءا على نتائج التحليل الإحصائي :المصدر 

الجنس

ذكر

أنثى

مرتفع  3 إلى 2.35من 

% النسبة التكرار الجنس 
% 61.1 33ذكر   
% 38.9 21أنثى  

% 100 54المجموع 
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 بأف غالبية  الأفراد كانوا من (1-2) ك الشكل رقم ( 7-2)يظهر من خلاؿ الجدكؿ السابق رقم    
، كىذا يعود إلى طبيعة %38.9،بينما بٛثل نسبة فئة الإناث  (%61.1 )فئة الذكور البٍ تقدر بنسبة

. حيث أنها تتناسب مع فئة الذكور أكثر من فئة الإناث,النشاط كنظاـ العمل البٍ تعمل فيها الشركة
 

  
 توزيع افراد العينة حسب االعمر  (2-2)    الشكل رقم توزيع أفراد العينة حسب متغير العمر :  (8-2)جدول رقم 

 من إعداد الطالبة بناءا على نتائج التحليل الإحصائي :المصدر 
 40 إلى 30من  )فقد تببْ أف الأفراد الذين أعمارىم ،  ك الشكل السابقبْ أما فيما يتعلق بٗتغبّ العمر الدوضح في الجدكؿ      

،كىذه نتيجة منطقية  (%33.3)بنسبة  (سنة50 إلى أقل من 40من )تليها الفئة  (%52.6)لؽثلوف أعلى نسبة تقدر بػ  (سنة
ك أخبّا فئة الأكثر من % 8.8 بنسبة 30ثم تليها فئة الأقل من , لاف ىاتبْ الفئتبْ العمريتبْ بٛثلاف فئة الشباب الساعي للعمل 

% . 5.3 سنة بنسبة 50
توزيع افراد العينة : (3-2)الشكل رقم  :   المستوى التعليمي توزيع أفراد العينة حسب  : (9-2)جدول رقم 

 :حسب المستوى التعليمي 

 
  من إعداد الطالبة بناءا على نتائج التحليل الإحصائي:المصدر 
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سنة 30أقل من  إلى أقل  30من 
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إلى أقل  40من 
50من 

فما اكثر 50

العمر

0

5
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لٌسانس فأقل شهادة 
دراسات أو 

مهندس 

ماستر أو 
ماجستر

دكتوراه

% النسبة التكرار فئة العمر 
% 8.8 5 سنة 30أقل من 

 40إلى أقل من 30من
سنة 

30 52.6 %

 50 الى أقل من 40من 
سنة 

16 33.3 %

% 5.3 3 سنة فما اكثر 50من 
% 100 54المجموع 

% النسبة التكرار  المستوى التعليمي
% 27.8 15 ليسانس فأقل

شهادة دراسات أك 
 مهندس

28 51.9 %

% 16.3 9 ماسبَ أك ماجستبّ
% 3.7 2 دكتوراه

% 100 54المجموع 
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أف الدستول الجامعي ىو الغالب بنسبة , بالدستول التعليمي ين  الدتعلقك الشكل السابقبْ كما يتضح من الجدكؿ         
تتبعها ماسبَ أك ,  % 27.8عماؿ لديهم شهادة دراسات أك ليسانس أك مهندس تليها شهادة ليسانس فأقل بنسبة % 51.9

كىذا مؤشر بالغ , ك عاملبْ برتبة دكتوراه، كىذا دلالة على أف الدؤسسة بٙوم كوادر كإطارات ككفاءات% 16.3ماجستبّ بنسبة 
 الذم يتطلب متخصصبْ في ديريةالألعية للمستول العالي للكفاءات البشرية الدتخصصة الدتواجدة في شركة راجع لطبيعة نشاط الم

. ىذا المجاؿ التقبِ خاصة 
 

 توزيع افراد العينة حسب الخبرة (4-2)الخبرة       الشكل رقم توزيع أفراد العينة حسب  : (10-2)جدول رقم 

 
 

 من إعداد الطالبة بناءا على نتائج التحليل الإحصائي :المصدر 
 

إلى أف أكثر من (4-2)، ك كما ىو موضح بالشكل ( 10-2)ككما تشبّ النتائج في الجدكؿ رقم , كفيما يتعلق بٗتغبّ الخبرة    
ك ىذا مؤشر جد إلغابي كىذا راجع لأسلوب  % 61.1 سنة بنسبة 15 إلى أقل من 10نصف عماؿ الدؤسسة لديهم خبرة من 

ثم  ,  %  18.5بنسبة ( سنوات10 إلى أقل من  5من  )،كتليها  فئة ذكم الخبرة من  (التوظيف الدائم  )الدؤسسة في التوظيف 
 .%  14.8 سنة بنسبة 15تليها فئة الأفراد الذين لديهم خبرة أكثر من 

 :توزيع افراد العينة حسب الوظيفة  (5-2)     الشكل رقم :توزيع أفراد العينة حسب الوظيفة  (11-2)جدول رقم 

 
 من إعداد الطالبة بناءا على نتائج التحليل الإحصائي :المصدر 

0
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35

 5أقل من 
سنوات

إلى  5من 
 10أقل من 

سنوات

إلى  10من
 15أقل من 
سنة

 15أكثر من
سنة

الخبرة 

  الوظيفة

موظف

مدٌر مصلحة 

% النسبة التكرار الخبرة 
% 5.6 3 سنوات 5قل من أ

إلى أقل من 5من 
سنوات 10

10 18.5 %

 15إلى أقل 10من 
سنة 

33 61.1 %

% 14.8 8 سنة 15أكثر من 
% 100 54لمجموع 

 النسبة  التكرار  الوظيفة 
 48.1 26 مدير مصلحة 

 51.9 28 موظف

 %100 54 المجموع
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قمنا بتحليل عينة الدراسة من ناحية الوظيفية ،  (4-2)ك الشكل  (11-2)من خلاؿ الجدكؿ رقم 
 موظف  ، بٕيث لعا اكبر نسبة في الدؤسسة ، 28 مدير مصلحة ك 26بٕيث بٛثلت عينة الدراسة في 

 .كىم موزعوف حسب عدة مصالح يوضحها التحليل اللاحق الخاص بالدصلحة 
 
 
 
 

توزيع افراد العينة حسب  (6-2)  الشكل رقم :               توزيع أفراد العينة حسب المصلحة  (12-2)جدول رقم 
 :المصلحة 

 
 من إعداد الطالبة بناءا على نتائج التحليل الإحصائي :المصدر 

 
أف أكبر نسبة من عينة الدراسة كانت  (5-2)ك الشكل رقم  (12-2)  يتضح من خلاؿ الجدكؿ رقم 

 .في الإدارة العامة ك التسويق  ك ىذا راجع إلى طبيعة نشاط الدؤسسة  
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 إدارة عامة 16 29.6

 مالية 8 14.8
 تسويق 12 20.4
 بٛوين 2 3.7
 إنتاج 5 9.3
 أخرل 11 22.2
 المجموع 54 100
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 النتائج والمناقشة: المبحث الثاني
      يشتمل ىذا الدبحث على نتائج الدراسة الديدانية كبٙليلها من أجل الإجابة على فرضيات الدراسة للخركج باستنتاجات تتعلق 

 .بأثر العدالة التنظيمية على الرضا الوظيفي في الدؤسسة لزل الدراسة
 نتائج الدراسة: المطلب الأول

 :المتوسط الحسابي و الإنحراف المعياري وفقا لأبعاد العدالة التنظيمية و الرضا الوظيفي  وىي: الفرع الأول
: بعد العدالة التعاملية  – 1

: قيم المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري و الاستجابة لبعد العدالة التعاملية  : (13-2 )الجدول 
 

الالضراؼ الدتوسط العبارات الرقم 
الدعيارم 

الدستول البَتيب 

 2.48. يهتم الددير بي في حالة ابٚاذ قرار يتعلق بوظيفبٍ  1
 

مرتفع  3 0.810

مرتفع  2 0.730 2.61. يتعامل معي الددير كبقية الزملاء الآخرين  2
يتم إعلامي بالنشاطات الرسمية ك الاجتماعية قبل حدكثها  3

 .
متوسط  6 0.800 2.19

مرتفع  1 0.520 2.80زملائي بالعمل يتعاملوف معي بسلوكيات غبّ  مقبولة   4
متوسط  5 0.800 2.26عند إصدار الددير تعليمات يناقشبِ انا كزملائي بٖصوصها  5
مرتفع  4 0.830 2.39  .داخل الدؤسسة مديرم يتكفل بانشغالاتي 6
مرتفع  --  0.600 2.45المتوسط العام لبعد العدالة التعاملية   

 spssإعداد الطالبة بناء على لسرجات : الدصدر 
الضراؼ ب 2.45بلغ الدتوسط العاـ لو حيث   ،من خلاؿ الجدكؿ أعلاه يتضح لنا أف بعد العدالة التعاملية سائد بدرجة مرتفعة    

 (زملائي بالعمل يتعاملوف معي بسلوكيات غبّ  مقبولة) 4كما يتضح أف أكثر العبارات ألعية ىي العبارة رقم ،  0.60معيارم 
 ك ىذا يدؿ على ركح التعاكف ك الجماعة الدوجودة بالدؤسسة ك ىذا ربٗا 0.52ك الضراؼ معيارم  2.80جاءت بٗتوسط حسابي 

,  سنة بالدؤسسة 15 إلى أقل من 10راجع لطوؿ فبَة العمل البٍ جمعت العماؿ بالدؤسسة حيث أف أغلب العماؿ لديهم من 
 ك بالضراؼ معيارم 2.61 بدرجة مرتفعة بٗتوسط حسابي قدره ( يتعامل معي الددير كبقية الزملاء الاخرين)تليها العبارة الثانية

لشا يرفع من درجة الاتصاؿ ببْ العماؿ كركح ,  ك ىذا يدؿ على رضا العماؿ عن معاملة الددير ك يركف انو ىناؾ مساكاة 0.73
يتم )ك الثالثة (عند إصدار الددير تعليمات يناقشبِ انا كزملائي بٖصوصها)ك أخبّا بدرجة متوسطة العبارتبْ الخامسة. الدعاكنة 

 ك ىذا 0.80 على التوالي ك بالضراؼ 2.19 ك 2.26بٗتوسط حسابي  (إعلامي بالنشاطات الرسمية ك الاجتماعية قبل حدكثها
يعكس أف  الددير لؽيل إلى عدـ مشاركة العماؿ في ابٚاذه للقرارات ربٗا لعدـ ثقتو الكافية فيهم أك لاعتبارات أخرل إلا أنو كما 

 .رأينا ىناؾ اتفاؽ حوؿ عدالة تعامل الددير مع عمالو ك تكفلو بالانشغالات 
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: بعد العدالة الإجرائية   – 2
: قيم المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري و الاستجابة لبعد العدالة الإجرائية   : (14-2 )الجدول 

الالضراؼ الدتوسط العبارات الرقم 
الدعيارم 

الدستول البَتيب 

متوسط  3 0.83 2.30. مديرم يتحيز في القرارات الوظيفية البٍ يتخذىا  1
يشرح الددير القرارات كيزكد الدوظفبْ بتفاصيل إضافية عند  2

. الاستفسار 
مرتفع  2 0.81 2.43

متوسط  4 0.82 2.19. يشاكر الددير كيستمع لأراء الدوظفبْ قبل ابٚاذ قراراتو  3
مرتفع  1 0.66 2.69. استلمت مهاـ تتوافق كقدراتي 4
متوسط  5 0.72 2.13. تتسم الإجراءات البٍ تتخذ في الدؤسسة بالعدالة  5
متوسط   0.56 2.34المتوسط العام لبعد العدالة الاجرائية   

 spssإعداد الطالبة بناء على لسرجات : الدصدر 
 ك الضراؼ معيارم 2.34من خلاؿ الجدكؿ أعلاه نرل أف العدالة الإجرائية مطبقة بدرجة متوسطة ك ذلك بٗتوسط حسابي       

ك الضراؼ 2.69في أعلى البَتيب  بٗتوسط حسابي (استلمت مهاـ تتوافق كقدراتي )4رقم ك جاءت العبارة  , 0.56قدر ب 
ك ىذا ما يفسر بأف  الدهاـ في الدؤسسة  موزعة كفق معايبّ مضبوطة ك ىذا ما يؤثر .  بدرجة مرتفعة 0.66معيارم قدر ب 

لأف غياب العدالة في توزيع الدهاـ يؤثر على سبّكرة العمل ك يولد الضغوط لدل العماؿ لشا يفقدىم ,  على رضا الدوظفبْ بالإلغاب
بدرجة مرتفعة ك بٗتوسط  , ( يشرح الددير القرارات كيزكد الدوظفبْ بتفاصيل إضافية عند الاستفسار2)تليها العبارة رقم . الرضا 

 ك ىذا يدؿ على كجود ركح الحوار ك الاتصاؿ داخل الدؤسسة حسب العماؿ 0.81 ك بلغ الضرافها الدعيارم 2.43حسابي 
ك  2.30 حسابي إلا أنهم يركف كبدرجة متوسطة  أف الددير يتحيز في القرارات الوظيفية البٍ يتخذىا  بٗتوسط , الدستجوببْ

 .ك أنو لا يؤخذ برأيهم عند ابٚاذه القرارات  ك ىذا ربٗا يعود لعقلية الددير ,0.83الضراؼ معيارم قدره 
: بعد العدالة التوزيعية    – 3

: قيم المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري و الاستجابة لبعد العدالة التوزيعية    : (15-2 )الجدول 
الالضراؼ الدتوسط العبارات الرقم 

الدعيارم 
الدستول البَتيب 

مرتفع  1 660. 2.57. ما يقدـ لي كراتب يتساكل مع قدراتي ك مهاراتي العلمية 1
متوسط  2 710. 2.30. أرل أف كاجباتي الوظيفية كأعبائي غبّ عادلة  2
تثمن الدؤسسة ما أقوـ بو من لرهودات إضافية كتشجعبِ  3

. على ذلك 
متوسط  3 840. 1.87

قليل  4 780. 1.65. تقدـ الدؤسسة حوافز مادية كمعنوية بصفة عادلة  4
متوسط --  540. 2.10المتوسط العام لبعد العدالة التوزيعية    

 spssإعداد الطالبة بناء على لسرجات : الدصدر
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 ك بلغ الضرافو الدعيارم 2.10من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف بعد العدالة التوزيعية مطبق بدرجة متوسطة ك بٗتوسط حسابي قدره 
 (مايقدـ لي كراتب يتساكل مع قدراتي ك مهاراتي العلمية)كانت العبارة الأكثر إسهاما في ىذا البعد ىي العبارة الأكلى  . 0.54

 ك ىذا دليل على أف العماؿ يشعركف بالتوافق ببْ ما يتم 0.66 ك الضراؼ معيارم بقيمة 2.57بدرجة مرتفعة كبٗتوسط قدره 
الحصوؿ عليو من أجر ك ببْ ما يتمتعوف بو من مؤىلات ك أف الأجر موزع بٕسب الكفاءات ك الدرجات لشا يكسب الدؤسسة 

 ( أرل أف كاجباتي الوظيفية كأعبائي غبّ عادلة بٗتوسط),ك جاءت العبارتبْ الثانية ك الثالثة بدرجات متوسطة . ثقة العماؿ 
 ، ك 1.87بٗتوسط حسابي  (تثمن الدؤسسة ما أقوـ بو من لرهودات إضافية ) ،  0.71 ك الضراؼ بلغ 2.30حسابي قدره 

أم أف العماؿ بالدؤسسة يركف أف أعبائهم الوظيفية كاجباتهم عادلة ك ىذا يدؿ على رضا الدوظفبْ على 0.84إلضراؼ معيارم بلغ 
ك لاتثمن يركف أف الدؤسسة لا تشجع بالقدر الكببّ ما يبذلو العامل , مهامهم ككاجباتهم نتيجة لحسن تسيبّ الدهاـ بالدؤسسة 

ك في أخر البَتيب جاءت العبارة .بالقدر الكافي ما يضيفو العامل من جهد إضافي لشا لا يسمح للعامل بالابداع ك ب٘سيد أفكاره 
 بدرجة قليلة لشا يفسر عدـ رضا العماؿ 0.78 ك الضراؼ بلغ 1.65 بٗتوسط (تقدـ الدؤسسة حوافز مادية كمعنوية بصفة عادلة )

 .عن نظاـ الحوافز بالدؤسسة باتفاؽ الأغلبية 
 :المتوسط الحسابي  و الإنحراف المعياري وفقا لأبعاد  الرضا الوظيفي  وىي: الفرع الثاني
 :بعد نمط الإشراف -1

: قيم المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري و الاستجابة لبعد نمط الإشراف  : (16-2 ) الجدول رقم
 

الدتوسط العبارات الرقم 
الحسابي 

الالضراؼ 
الدعيارم 

الدستول البَتيب 

متوسط  6 0.720 2.13. أرل بأف لظط الإشراؼ السائد في الدؤسسة مناسب  1
مرتفع  2 0.740 2.56. علاقبٍ مع الدشرؼ كدية  2
مرتفع   3 0.810 2.46. مشرفي لؽنحبِ فرصة إبداء الرأم  3
أجد تقديرا من طرؼ الدشرؼ جراء قيامي بعمل  4

. إضافي 
مرتفع  4 0.740 2.43

متوسط  5 0.821 2.31. يدفعبِ الدشرؼ للعمل أكثر 5
مرتفع  1 0.690 2.69. يثق الدشرؼ في قدراتي  6

مرتفع  -- 0.580 2.43 المتوسط العام لنمط الإشراف 
 spssإعداد الطالبة بناء على لسرجات : الدصدر 
يتضح من خلاؿ الجدكؿ أف أغلب الدتوسطات الحسابية لبعد لظط الإشراؼ جاءت مرتفعة        

يثق الدشرؼ  ) الدرتبة الأكلى 6ك قد احتلت العبارة  , 0.58كالضراؼ معيارم  2.43بٗتوسط حسابي 
 بالدرتبة 1في حبْ جاءت العبارة رقم  , 0.69 ك الضراؼ معيارم  2.69بٗتوسط حسابي (في قدراتي 

 ك الضراؼ معيارم 2.13بٗتوسط حسابي  (أرل أف لظط الإشراؼ السائد بالدؤسسة مناسب  )الأخبّة 
لوحظ في الأخبّ أف أغلب الدتوسطات جاءت مرتفعة لشا يدؿ على كجود ,  بدرجة متوسطة 0.72

اتفاؽ ببْ أفراد عينة الدراسة كيفسر الدكر الفعاؿ الذم يقوـ بو الدشرؼ داخل الدؤسسة في توطيد 
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العلاقات ك جماعات العمل ك زرع الثقة في العماؿ لشا يشعرىم بالأرلػية داخل الدؤسسة ك يشجعهم 
 .  على العمل أكثر

بعد جماعة العمل   -  2
: قيم المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري و الاستجابة لبعد جماعة العمل  : (17-2)رقم الجدول 

الالضراؼ الدتوسط العبارات الرقم 
الدعيارم 

الدستول البَتيب 

انتمائي لجماعة العمل لؽنحبِ الشعور بالتقدير ك  1
. الأمن

مرتفع  5 0.620 2.63

مرتفع  1 0.190 2.96. أعضاء لرموعبٍ يكنوف لي الاحبَاـ  2
مرتفع  2 0.390 2.87. أرغب في العمل مع زملائي  3
مرتفع  3 0.500 2.78. زملائي يساعدكنبِ في ألصاز عملي كقت الحاجة  4
مرتفع  4 0.610 2.74. أشعر بأنبِ جزء من المجموعة البٍ اعمل بها  5
قليل  6 0.810 1.50. أجد صعوبة في التعامل مع زملائي  6

مرتفع   -- 0.280 2.58المتوسط العام لبعد جماعة العمل  
 spssإعداد الطالبة بناء على لسرجات : الدصدر 
بٕيث , من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف العماؿ راضوف بدرجة مرتفعة عن جماعة العمل بالدؤسسة       

 ك ىذا ما يفسر قوة ركح 0.28 ك إلضراؼ قيمتو 2.58بلغ الدتوسط العاـ لبعد جماعة العمل متوسط 
في ىذا البعد بدرجة (أعضاء لرموعبٍ يكنوف لي الاحبَاـ )سالعت العبارة الثانية , الجماعة بالدؤسسة 

 ك ىذا ما يفسر العلاقة الوطيدة 0.19 ك إلضراؼ قيمتو 2.96كببّة بٕيث بلغ الدتوسط الحسابي 
 3  رقمفي حبْ أتت العبارة, الدوجودة ببْ العماؿ ك ىذا راجع لطوؿ فبَة العمل البٍ جمعت بينهم 

 ك ىذا يدؿ كذلك 0.39 ك الضراؼ قيمتو 2.87ثانيا بٗتوسط حسابي (أرغب في العمل مع زملائي )
زملائي )الرابعة بالبَتيب الثالث على العلاقة القوية الدوجودة ببْ العماؿ كما تفسره كذلك العبارة  

أشعر بأنبِ جزء من المجموعة البٍ  )5رقم ك العبارة  , (زملائي يساعدكنبِ في ألصاز عملي كقت الحاجة
 اخر (أجد صعوبة في التعامل مع زملائي )6رقم في حبْ أتت العبارة , مستويات مرتفعة (اعمل بها

كلها مؤشرات الغابية توضح , 0.81 ك الضراؼ قدره 1.50قليلة بٗتوسط حسابي بلغ البَتيب بدرجة 
 .لنا مدل مسالعة بعد جماعة العمل في الرفع من الرضا الوظيفي 

:  بعد الأجر -3
: قيم المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري و الاستجابة لبعد الأجر  : (18-2 )  رقمالجدول

الالضراؼ الدتوسط العبارات الرقم 
الدعيارم 

الدستول البَتيب 

متوسط  3 0.820 2.13. يعبر راتبي عن ما أملكو من خبرة كمهارات  1
متوسط  1 0.810 2.30يعتبر راتبي مناسب مقارنة مع زملائي في الدهنة   2
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متوسط  2 0.890 2.15راتبي يتناسب مع ألعية العمل الذم أقوـ بو  3
متوسط  4 0.920 1.98يتناسب راتبي مع ظركؼ الدعيشة  4
متوسط  5 0.910 1.81فيما عدا الراتب يوجد في عملي حوافز مادية   5

متوسط  -- 0.63 2.07المتوسط العام لبعد الأجر  
 spssإعداد الطالبة بناء على لسرجات : الدصدر

    
يتضح أف كل الدتوسطات الحسابية لبعد الأجر جاءت بدرجة متوسطة  السابق  من خلاؿ الجدكؿ       

يعتبر  )2 رقم ك قد احتلت العبارة  , 0.63 ك الضراؼ معيارم قيمتو 2.07بٗتوسط حسابي عاـ بلغ 
 صدارة 0.81 ك الضراؼ قيمتو 2.29 بٗتوسط حسابي (راتبي مناسب مقارنة مع زملائي في الدهنة

ك . في أدنى البَتيب  (فيما عدا الراتب يوجد في عملي حوافز مادية  )في حبْ جاءت العبارة  , البَتيب
خاصة كأنو ليست ىناؾ حوافز بالدرجة الكافية , أف رضا العماؿ عن بعد الأجر غبّ مرتفع ىذا يفسر 

 . لتشجيع العماؿ على العمل أكثر 
: بعد محتوى العمل - 4

: قيم المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري و الاستجابة لبعد محتوى العمل  : (19-2 )  رقمالجدول
الالضراؼ الدتوسط العبارات الرقم 

الدعيارم 
الدستول البَتيب 

مرتفع   2 0.690 2.56عملي يناسب قدرتي ك مهاراتي  1
مرتفع  1 0.670 2.65أشعر بوضوح الدسؤكليات  في العمل الذم أقوـ بو   2
متوسط  5 0.830 1.91تتاح لي فرصة الدشاركة في ابٚاذ القرار   3
مرتفع  3 0.770 2.52يعبَؼ زملائي بالجهد الذم أقوـ بو في العمل  4
متوسط  4 0.790 2.30حققت طموحي في عملي  5

مرتفع  -- 0.52 2.39المتوسط العام لبعد محتوى العمل 
 spssإعداد الطالبة بناء على لسرجات : الدصدر 

بلغ الدتوسط الحسابي العاـ , يتضح من خلاؿ الجدكؿ أف بعد لزتول العمل جاء بٗستول مرتفع          
في حبْ جاءت ثلاث عبارات بٗستول مرتفع ك عبارتبْ  , 0.52 ك الضراؼ بلغ 2.39لذذا البعد 

أشعر بوضوح الدسؤكليات في العمل الذم )  2 رقم العبارة صدارة البَتيب احتلت , بٗستول متوسط 
عملي )1 جاءت بعدىا العبارة  رقم  ,0.67 ك الضراؼ معيارم قيمتو 2.65بٗتوسط حسابي  (أقوـ بو 

 )4 تليها العبارة رقم  , 0.69 ك الضراؼ قيمتو 2.56بٗتوسط حسابي  (يناسب قدرتي ك مهاراتي
 جاءت 0.77  ك الضراؼ بلغ 2.52بٗتوسط حسابي ( يعبَؼ زملائي بالجهد الذم أقوـ بو في العمل

  ,ىذه العبارات بٗستول مرتفع لشا يدؿ على كضوح الدسؤكليات في الدؤسسة ك رضا العامل عن منصبو 
بٗستول متوسط ك  بٗتوسط (حققت طموحي في عملي  ) 5ك بٗستول متوسط جاءت العبارتبْ رقم 

تتاح لي فرصة  ) 3 رقم في حبْ جاءت العبارة  ك 0.79  ك الضراؼ معيارم قيمتو2.30حسابي
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 0.83 ك الضراؼ معيارم قيمتو 1.91في أدنى البَتيب بٗتوسط حسابي قيمتو  (الدشاركة في ابٚاذ القرار 
 .بٗستول متوسط 

 بعد فرص الترقية -5
: قيم المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري و الاستجابة لبعد فرص الترقية  : ( 20-2 ) رقمالجدول

الالضراؼ الدتوسط العبارات الرقم 
الدعيارم 

الدستول البَتيب 

متوسط  3 0.950 2.00توفر الدؤسسة فرص جديدة للبَقية   1
مرتفع  1 0.690 2.56يساعدني عملي على اكتساب الخبرات ك الدعارؼ   2
متوسط  2 0.820 2.33تقوـ الدؤسسة ببرامج تدريب تطور من معارفي   3
متوسط  4 0.830 1.89توجد عدالة في نظاـ البَقية في مؤسسبٍ   4

متوسط  -- 0.63 2.19المتوسط العام لبعد فرص الترقية  
 spssإعداد الطالبة بناء على لسرجات : الدصدر 
حيث بلغ الدتوسط العاـ , يتضح من خلاؿ الجدكؿ أف بعد فرص البَقية جاء بٗستول متوسط        

  2 رقم ك كانت في أعلى البَتيب العبارة ,  بٗستول متوسط 0.63 ك الضراؼ قدر ب2.19لذذا البعد 
  0.65 ك إلضراؼ قيمتو 2.55بٗتوسط حسابي  (يساعدني عملي على اكتساب الخبرات ك الدعارؼ  )

 تقوـ  ) 3 تليها العبارة رقم ,لشا يوضح استفادة العامل من دكرات تدريبية تزيد من خبراتو ك معارفو 
 بٗستول 0.82 ك الضراؼ بلغ 2.33بٗتوسط حسابي  (الدؤسسة ببرامج تدريب تطور من معارفي 

بٗتوسط حسابي  (  توفر الدؤسسة فرص جديدة للبَقية)1ك بنفس الدستول جاءت العبارة رقم , متوسط 
 لشا يوضح عدـ رضا العماؿ عن نظاـ البَقية بالدؤسسة كما 0.95 ك الضراؼ معيارم قيمتو 2.00

 ك الضراؼ 1.89بٗتوسط حسابي  (توجد عدالة في نظاـ البَقية في مؤسسبٍ  ) 4توضحو العبارة رقم 
.   بٗستول متوسط 0.63معيارم 

 :بعد ظروف العمل -6
: قيم المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري و الاستجابة لبعد ظروف العمل  : (21-2 ) رقمالجدول

الالضراؼ الدتوسط العبارات الرقم 
الدعيارم 

الدستول البَتيب 

 مرتفع  3 0.770 2.46أكقات الراحة تساعدني على استعادة نشاطي -  1
مرتفع  2 0.710 2.61توزيع ساعات العمل أسبوعيا يناسببِ  -  2
مرتفع  1 0.490 2.85الإضاءة ك التهوية متوفراف في مكاف العمل -  3 
مرتفع  2 0.710 2.61أنا مطمئن على صحبٍ في مكاف العمل   -  4
مرتفع  -- 0.48 2.63المتوسط العام لبعد ظروف العمل   

 spssإعداد الطالبة بناء على لسرجات : الدصدر 
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, يتضح من خلاؿ الجدكؿ أف كل الدتوسطات الحسابية لبعد ظركؼ العمل جاءت بٗستول مرتفع       
 2.85بٗتوسط حسابي  (الإضاءة ك التهوية متوفراف في مكاف العمل  )3رقم ك تصدرت البَتيب العبارة 
توزيع ساعات العمل  ) 2 رقم  ك بٗستول متعادؿ العبارتبْ تليها  , 0.49ك الضراؼ معيارم قدر ب

 2.61بٗتوسط حسابي  (أنا مطمئن على على صحبٍ في مكاف العمل  ) 4 رقم ك  (أسبوعيا يناسببِ 
أدنى  (أكقات الراحة تساعدني على استعادة نشاطي  )في حبْ أتت العبارة  , 0.71ك إلضراؼ معيارم 

ك ىذا يدؿ على  . 0.77 ك الضراؼ معيارم 2.46البَتيب ك بٗستول مرتفع كذلك بٗتوسط حسابي 
 .الظركؼ الدلائمة بالدؤسسة لزل الدراسة ك رضا العماؿ عن ىاتو الظركؼ لشا لػفزىم للعمل أكثر 
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 نتائج اختبار الفرضيات : المطلب الثاني 
بعد عرض ك بٙليل لستلف  إجابات افرد عينة الدراسة حوؿ الأجزاء البٍ يتضمنها الاستبياف كالدتعلقة بٔزء الخصائص 

كجزء الرضا الوظيفي يأتي ىذا الفرع لدعرفة تأثبّ العدالة التنظيمية على الرضا الوظيفي , جزء العدالة التنظيمية , الشخصية 
  .spssللمؤسسة لزل الدراسة معتمدين على البيانات البٍ تم بٙليلها ك معالجتها إحصائيا باستخداـ 

 :اختبار الفرضيتين الأولى و الثانية :   الفرع الأول 
  (في مؤسسة اتصالات الجزائر فرع كرقلةعدالة التنظيمية ىناؾ مستول مرتفع لل)الفرضية الأكلى :ولا أ

:  العدالة التنظيمية    للمتغير المستقلقيم المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري و الاستجابة  : (22-2 )الجدول 
الترتيب مستوى الاجابة المتوسط الحسابي العدالة التنظيمية  الرقم  

 1مرتفع  2.4537العدالة التعاملية   1
 2متوسط  2.3444العدالة الإجرائية   2
 3متوسط  2.0972العدالة التوزيعية   3
-- متوسط  2.29الدتوسط العاـ للعدالة التنظيمية  

 spssإعداد الطالبة بناء على لسرجات : الدصدر 
,  بدرجة متوسطة 2.29 أف الدتوسط الحسابي العاـ للمتغبّ الدستقل العدالة التنظيمية بلغ  أعلاهيتضح من خلاؿ الجدكؿ         

يليو بعد العدالة الإجرائية بٗستول متوسط ك بٗتوسط بلغ  , 2.45كقد احتل بعد العدالة التعاملية الدرجة الدرتفعة بٗتوسط بلغ 
لشا يدؿ على أف العدالة .  بدرجة متوسطة 2.09في حبْ احتل بعد العدالة التوزيعية الدرجة الأخبّة بٗتوسط بلغ  , 2.34

 :مطبقة بٗستول متوسط ك ىذا ينفي صحة الفرضية الأكلى القائلة– كرقلة – التنظيمية في مؤسسة اتصالات الجزائر 
 ".–ورقلة – تصالات الجزائر المديرية العملية لا ىناك مستوى مرتفع للعدالة التنظيمية في "

 (في مؤسسة اتصالات الجزائر فرع كرقلة  رضا الوظيفي   ىناؾ مستول مرتفع لل )الفرضية الثانية:ثانيا 
     الرضا الوظيفي لمتغير التابعقيم المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري و الاستجابة ل : ( 23-2 )الجدول 

الترتيب  المتوسط الحسابي الرضا الوظيفي  الرقم 
 3 2.42لظط الإشراؼ    -1
 2 2.58جماعة العمل    -2
 6 2.07الأجر   -3
 4 2.38لزتول العمل   -4
 5 2.19فرص البَقية    -5
 1 2.63ظركؼ العمل    -6

مرتفع  2.38المتوسط العام للرضا الوظيفي   
 spssإعداد الطالبة بناء على لسرجات :                             الدصدر

ك قد احتل ,  بٗستول مرتفع 2.38يتضح من خلاؿ الجدكؿ أف الدتوسط الحسابي العاـ للمتغبّ التابع الرضا الوظيفي ىو        
 لشا يببْ تأثبّ الجو السائد في الدؤسسة على نفسية العامل ك مسالعتو في 2.63بعد ظركؼ العمل الدرتبة الأكلى بٗتوسط حسابي 
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 , 2.38ك بعدىا احتلاؿ بعد لظط الإشراؼ الدرتبة الثالثة بٗتوسط  , 2.58يليو بعد جماعة العمل بٗتوسط حسابي , بٙقيق الرضا 
ك ىذا ما يدؿ على أف ىناؾ مستول مرتفع  . 2.07ك أخبّا بعد الأجر بٗتوسط حسابي  , 2.19بعده فرص البَقية بٗتوسط 

  كىذا ما يثبت صحة الفرضية الثانية .للرضا الوظيفي في الدؤسسة ك ىذا راجع للظركؼ الدلائمة ك الجو السائد داخل الدؤسسة 
 ."ىناك مستوى مرتفع للرضا الوظيفي في مؤسسة اتصالات الجزائر فرع ورقلة": القائلة

 اختبار الفرضيتين الثالثة و الرابعة : الفرع الثاني
توجد علاقة طردية قوية كإلغابية ببْ العدالة التنظيمية ك الرضا الوظيفي في مؤسسة اتصالات الجزائر  الفرضية الثالثة ):  أولا

   (فرع كرقلة 
 ك للإجابة على ىذه الفرضية لغب أكلا دراسة توزيع النتائج ىل تتوزع طبيعيا أـ لا ، لإختبار النتائج 

 مدى ملائمة خط الإنحدار (7-2): الشكل رقم 

 
 (SPSS) نتائج التحليل الإحصائي:المصدر 

 
ك بذلك نستطيع حساب العلاقة .        كحسب الرسم لا توجد مشكلة فالنتائج تتوزع كفق التوزيع الطبيعي مصفوفة الإرتباطات

 :كالتالي , الارتباطية ببْ الدتغبّين عن طريق ببّسوف 
                   :العلاقة الارتباطية بين متغيرات الدراسة  -

حيث تم استخداـ معامل الارتباط ببّسوف  لدعرفة العلاقة الارتباطية ببْ متغبّات الدراسة الدستقل ك التابع في الدؤسسة لزل       
 . ك الجدكؿ التالي يوضح النتائج ،الدراسة 
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 : العدالة التنظيمية و الرضا الوظيفي العلاقة الارتباطية بين  : (24-2 )  رقمالجدول
 

  Corrélations 
 الوظيفي_الرضا التنظيمية_العدالة 

التنظيم_العدالة
 ية

Corrélation de 
Pearson 1 ,759** 

Sig. (bilatérale)  ,000 
N 54 54 

 الوظيفي_الرضا

Corrélation de 
Pearson ,759** 1 

Sig. (bilatérale) ,000  
N 54 54 

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

 (SPSS) نتائج التحليل الإحصائي:المصدر 
 

 دلالة ات ك ىذا يدؿ على أنها ذ0.05 ك ىي قيمة أقل من sig 0.00 نلاحظ أف قيمة  السابقمن خلاؿ الجدكؿ      
لشا يوضح قوة العلاقة ببْ الدتغبّين كىو ما يشبّ إلى كجود علاقة طردية  % 75.9 كما بلغ معامل الارتباط ببّسوف ,إحصائية 

أم أنو ىناؾ علاقة طردية قوية ك ذات  دلالة احصائية ببْ العدالة التنظيمية كالرضا . قوية ببْ العدالة التنظيمية ك الرضا ك الوظيفي
 .الوظيفي  

 :           كلدعرفة تأثبّ أبعاد العدالة التنظيمية على الرضا الوظيفي سوؼ نقوـ بدراسة الإلضدار الخطي بطريقة الدربعات الصغرل 

 تحليل الإنحدار الخطي باستخدام طريقة المربعات الصغرى -
 المتغير المستقل والمتغير التابع بين  الخطي يوضح الإرتباط:(25-2 )جدول رقم

Variables Entered/Removed
b

 

Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 

المتغٌر المستقل العدالة  1
التنظٌمٌة  

. Enter 

a. All requested variables entered. 
b. Dependent Variable: الْظٍفً الرضا التابع الوتغٍر 

 

 (SPSS) نتائج التحليل الإحصائي: المصدر 
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( 0.05 ) عند مستول دلالة Entry      كلؽكن ذلك من خلاؿ بٙليل الإلضدار الخطي باستخداـ طريقة الدربعات الصغرل 
حيث الدتغبّ الدستقل ىي العدالة التنظيمية كالدتغبّ التابع ىو الرضا الوظيفي حيث الجدكؿ الدوالي يوضح الإرتباط الخطي ببْ 

 .الدتغبّين الدستقل ك التابع
 العلاقات الإرتباطية بين متغيرات الدراسة :(26-2)جدول رقم

Model Summary
b 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 .759

a .576 .568 .24859 
a. Predictors: (Constant), التٌظٍوٍت العذالت الوطتقل الوتغٍر  

b. Dependent Variable: الْظٍفً الرضا التابع الوتغٍر 
 

( SPSS) نتائج التحليل الإحصائي:المصدر 
       نلاحظ من الجدكؿ السابق أف معامل الإرتباط ببْ العدالة التنظيمية ك الرضا الوظيفي بالنسبة للمؤسسة عينة الدراسة ذك 

كىي قيمة إلغابية ، حيث تثبت  (%75.9)مستويات إلغابية حيث بلغت القيمة الإجمالية للعلاقة الإرتباطية فيما ببْ الدتغبّين ب
كلإثبات ىذه الإجابة نقوـ بتحليل الإلضدار الخطي كذلك باستخداـ .الدكر الدهم للعدالة التنظيمية  كدكرىا في بٙقيق الرضا الوظيفي

، فإنو يتضح معامل الإرتباط الذم يقيس العلاقة ببْ الدتغبّين يبلغ (%0.05 )طريقة الدربعات الصغرل عند مستول معنوية 
كبالتالي نلاحظ من خلاؿ (%57.6)أم ىناؾ علاقة قوية بينهما، حيث أف مدل الدقة في تقدير الدتغبّ التابع ىو  (75.9%)

من الرضا الوظيفي يعود لوجود العدالة التنظيمية في الدؤسسة ، كالنسبة  (%75.9)ىذه النتيجة كالبٍ قدرت ب 
 ، أك تعود للخطأ .....( شخصية ، تنظيمية ، ) ترجع لعوامل أخرل لم تتناكلذا الطالبة   (%24.1)الدتبقية

 :تباين خط الإنحدار-
 "مدل ملائمة خط الالضدار للمعطيات"      يوضح الجدكؿ الدوالي تباين خط الإلضدار كالذم يدرس

 تحليل تباين خط الانحدار للمؤسسة عينة الدراسة: (27-2)الجدول رقم 
 
 

ANOVA
b 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 4.360 1 4.360 70.551 .000

a 
Residual 3.213 52 .062   

Total 7.573 53    

a. Predictors: (Constant), التٌظٍوٍت العذالت الوطتقل الوتغٍر  
b. Dependent Variable: الْظٍفً الرضا التابع الوتغٍر 

 
 

( SPSS) نتائج التحليل الإحصائي:المصدر 
 :       من خلاؿ الجدكؿ السابق للمؤسسة لزل الدراسة لصد مايلي

  ك لرموع الدربعات الكلي يساكم  (3.213)كلرموع مربعات البواقي ىي (4.360)لرموع مربعات الإلضدار يساكم
 ؛(7.573)
 درجة حرية الإلضدار(df)  ؛(52) كدرجة حرية البواقي ىي 1ىي 
 ؛(0.062)كمعدؿ مربعات البواقي ىو  (4.360)معدؿ مربعات الإلضدار ىو 
  ؛(70.551)قيمة إختبار بٙليل التباين لخط الإلضدار ىو 
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  فنفرضها كبالتالي خط الإلضدار يلائم  (0.005)أقل مستول دلالة الفرضية الصفرية (0.000)مستول دلالة الإختبار
 .الدعطيات

 :دراسة معاملات خط الإنحدار -1
 :        الجدكؿ الدوالي يوضح قيم معاملا ت خط الإلضدار للمؤسسة عينة الدراسة

 قيم معاملات خط الإلضدار: أكلا
 قيم معاملات خط الإنحدار للمؤسسة عينة الدراسة:  ( 28-2)الجدول رقم 

Coefficients
a 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.041 .163  6.373 .000 

المتغٌر المستقل العدالة التنظٌمٌة  .584 .070 .759 8.399 .000 
a. Dependent Variable: ي الْظٍف الرضا التابع الوتغٍر 

 

 (SPSS) نتائج التحليل الإحصائي:المصدر 
 

 :       من خلاؿ الجدكؿ السابق نلاحظ أف
في  (b )، أما ميل خط الإلضدارY=a+bx  من معادلة الخط الدستقيم (a)الذم لؽثل (1.041)مقطع خط الإلضدار يساكم - 

 .=x0.584+1.041Y: ، كبذلك تصبح معادلة خط الإلضدار للمتغبّ الدستقل ىي(0.584)الجدكؿ ىو
 الدتغبّ الدستقل؛x  الدتغبّ التابع كYبٕيث 

كعند دراسة  (6.373)، كمقطع خط الإلضدار (8.399)على فرضيات ميل خط الإلضدار للمتغبّ الدستقل (t)نتيجة إختبار-
 ، ىي قيم مقبولة لأنها بٙقق الفرضية البديلة فتصبح معادلة خط الإلضدار (0.000)لصد أف القيم  (Sig )قيم

 
 
 :(التدريجي)تحليل الإنحدار المتعدد - ثانيا

 )       كلصياغة النموذج النهائي لدعادلة خط الإلضدار علينا إعادة التحليل الإحصائي باستخداـ بٙليل الإلضدار الدتعدد التدرلغي 
stepwise multip régession)  للتنبؤ بالعدالة التنظيمية  من خلاؿ الرضا الوظيفي، كالجدكؿ الدوالي يوضح الطريقة

 :الدستخدمة كالدتغبّات الدستقلة كالدتغبّ التابع
 

 .الطريقة المستخدمة والأبعاد المستقلة المتبقية والمتغير التابع : (29-2)الجدول رقم 
 

Variables Entered/Removed
a

 

Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 

العدالة الاجرائٌة  1 . Stepwise (Criteria: 
Probability-of-F-

to-enter <= .050, 
Probability-of-F-

to-remove >= 
.100). 

x0.584+1.041Y= 
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العدالة التوزٌعٌة  2 . Stepwise (Criteria: 
Probability-of-F-

to-enter <= .050, 
Probability-of-F-

to-remove >= 
.100). 

a. Dependent Variable: الْظٍفً الرضا التابع الوتغٍر 
 

( SPSS) نتائج التحليل الإحصائي:المصدر 
     من الجدكؿ السابق نلاحظ أف الدتغبّين الدستقلبْ الدتبقبْ في لظوذج الدراسة النهائي لعا العدالة الاجرائية كالعدالة التوزيعية فقط 

 .كالجدكؿ الدوالي يوضح معاملات الإرتباط الخطي للمتغبّات الدستقلة الدتبقية كالدتغبّ التابع
 معاملات الإرتباط الخطي للأبعاد المستقلة المتبقية والمتغير التابع: (30-2)الجدول رقم 

 

 
 
 
 
 

( SPSS) نتائج التحليل الإحصائي:المصدر 
         من الجدكؿ السابق نلاحظ إف استخداـ طريقة بٙليل الإلضدار الدتعدد التدرلغي أدل إلى خركج بعد من أبعاد الدتغبّ 

الدستقل كالإحتفاظ ببعدين لعا العدالة الاجرائية كالعدالة التوزيعية ، حيث بلغ معامل الإرتباط الخطي ببْ ىذين الدتغبّين الدستقلبْ 
كىو دليل على كجود إرتباط خطي قوم (%74.2)بنسبة  (الرضا الوظيفي)كالدتغبّ التابع  (العدالة التوزيعية ، العدالة الاجرائية)

كىي نسبة ترجع  (%19.1) من الرضا الوظيفي يعود للعدالة التوزيعية ك الاجرائية كالنسبة الدتبقية (%55.3)بينهما، حيث أف 
 .لعوامل أخرل أك عوامل عشوائية أك الخطأ

 .مع الدتغبّ التابع  (%71.0)      علما أف الفضل الأكبر في ىذا الإرتباط الخطي يعود للمتغبّ الدستقل العدالة الاجرائية بنسبة 
 (.stepwise) تحليل تباين خط الإنحدار بطريقة (: 31-2)الجدول رقم 

 
ANOVA

c 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 3.814 1 3.814 52.765 .000
a 

Residual 3.759 52 .072   
Total 7.573 53    

2 Regression 4.187 2 2.094 31.532 .000
b 

Residual 3.386 51 .066   
Total 7.573 53    

a. Predictors: (Constant), الاجرائٍت العذالت 
b. Predictors: (Constant), التْزٌعٍت العذالت ,الاجرائٍت العذالت 

c. Dependent Variable: الْظٍفً الرضا التابع الوتغٍر 
 

( SPSS) نتائج التحليل الإحصائي:المصدر 
 :من الجدكؿ السابق لصد مايلي

  كلرموع الدربعات الكلي يساكم  (3.386)كلرموع الدربعات البواقي  (4.187)لرموع مربعات الإلضدر يساكم
 ؛(7.573)

Model Summary
c 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 .710

a .504 .494 .26886 
2 .744

b .553 .535 .25767 
a. Predictors: (Constant), الاجرائٍت العذالت 
b. Predictors: (Constant), التْزٌعٍت العذالت ,الاجرائٍت العذالت 

c. Dependent Variable: الْظٍفً الرضا التابع الوتغٍر 
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  ؛51 كدرجة البواقي ىي 2درجة حرية الإلضدار كىي 
 ؛0.066 كمعدؿ الدربعات البواقي 2.094معدؿ مربعات الإلضدار ىو 
 ؛ 31.532قيمة إختبار بٙليل التباين خط الإلضدار ىو 
  فنفرضها كبالتالي خط الإلضدار يلائم 0.005 أقل من مستول دلالة الفرضية الصفرية 0.000مستول دلالة الإختبار 

 .الدعطيات
  ( stepwise)    أما بالنسبة لدراسة معاملات خط الإلضدار فالجدكؿ الدوالي يوضح قيم معاملات خط الإلضدار بطريقة 

 (.stepwise)قيم معاملات خط الإنحدار بطريقة :  (32-2)الجدول رقم 
 

Coefficients
a 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.262 .159  7.952 .000 

العدالة الاجرائٌة  .478 .066 .710 7.264 .000 
2 (Constant) 1.121 .163  6.867 .000 

العدالة الاجرائٌة  .369 .078 .547 4.708 .000 
العدالة التوزٌعٌة  .190 .080 .275 2.370 .022 

a. Dependent Variable: الْظٍفً الرضا التابع الوتغٍر 
 

 كميل خط للعدالة الإجرائية ميل خط الإلضدار بالنسبة a (1.121)ر من الجدكؿ السابق لؽكن بٙديد مقطع خط الإلضدا       
 Y=a+Cx1+bx2: كفق الدعادلة التاليةلبعد العدالة التوزيعية  الإلضدار بالنسبة 

  :كمنو معادلة خط الالضدار ىي    
 

كنستنتج أف أىم  (H1) كبٙقق الفرضية البديلة 0.05 لصد أف جميع القيم مقبولة لأنها أقل من sigكمنو عند دراسة قيم     
توجد علاقة : وىذا ما يثبت صحة الفرضية الثالثة القائلةالعدالة الإجرائية ك التوزيعية، ىي الرضا الوظيفي  الدؤثرة على بعادالأ

 .   طردية قوية وإيجابية بين العدالة التنظيمية و الرضا الوظيفي في مؤسسة اتصالات الجزائر فرع ورقلة
 عينة الدراسة حوؿ الرضا الوظيفي تعزل لاختلاؼ أفراد لإجاباتلا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية  الفرضية الرابعة): ثانيا 

(  ، الخبرة ، الوظيفة ، الدصلحةالجنس،العمر،الدستول التعليمي)خصائصهم الشخصية 
، ك بٙليل  (ذكر ك أنثى )بٗا أف الدتغبّ لػتوم على نوعبْ  لدتغبّ الجنس  t-test       لاختبار ىذه الفرضية نقوـ بدراسة بٙليل 

 . للمتغبّات الأخرل (One Way ANOVAاختبار التباين الأحادم 
 متغير الجنس-1

    

 .بين متوسطات الرضا الوظيفي تبعا متغير للجنس  t-test نتيجة تحليل  : (  33-2)الجدول رقم 

x2 0.190+0.369x1+1.121 =Y         
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( SPSS) نتائج التحليل الإحصائي:المصدر 

 
ك ىي أكبر من مستول الدلالة  (0.76)أف القيمة الاحتمالية لدتغبّ الجنس بلغت  (31-2)          يظهر من خلاؿ الجدكؿ رقم 

كبالتالي نقبل ،  لشا يدؿ على عدـ كجود علاقة ذات دلالة إحصائية ببْ متغبّ الجنس ك الرضا الوظيفي للعماؿ  (0.05)الدعنمد للدراسة 
 .فرضية العدـ كمنو جنس الدستجوببْ لا يؤثر على الرضا الوظيفي 

 
 :متغير العمر -2

 .نتيجة تحليل التباين الأحادي بين متوسطات الرضا الوظيفي تبعا للعمر  (34-2)الجدول رقم 
ANOVA 

الدتغبّ التابع الرضا الوظيفي 

 Somme des 
carrés Ddl 

Moyenne des 
carrés F 

Significatio
n 

Inter-
groupes 

.636 3 .212 1.527 .219 

Intra-
groupes 

6.937 50 .139   

Total 7.573 53    
( SPSS) نتائج التحليل الإحصائي:المصدر            

( Sig=0.219 )       يظهر من خلاؿ الجدكؿ السابق نتيجة بٙليل  التباين لدتغبّ العمر للمؤسسة لزل الدراسة كانت قيمة 
إذف عمر , ، كبالتالي عدـ كجود علاقة ذات دلالة إحصائية ببْ العمر ك الرضا الوظيفي بالدؤسسة (%0.05)كىي أكبر من 

 .الدستجوببْ لا يؤثر على الرضا الوظيفي 
 متغير المستوى التعليمي-3

 .نتيجة تحليل التباين الأحادي بين متوسطات الرضا الوظيفي تبعا لمتغير المستوى التعليمي: (35-2)الجدول رقم 
ANOVA 

المتغٌر التابع الرضا الوظٌفً 

 Somme des 
carrés ddl 

Moyenne des 
carrés F Signification 

Inter-groupes .071 3 .024 .158 .924 
Intra-groupes 7.502 50 .150   

Total 7.573 53    

 SPSS) نتائج التحليل الإحصائي:المصدر      
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يظهر من خلاؿ الجدكؿ السابق لتحليل التباين الأحادم أف القيمة الإحصائية لدتغبّ الدستول التعليمي         
(0.9248=Sig) كبالتالي عدـ كجود علاقة ذات دلالة إحصائية ببْ الدستول (%0.05)كانت أكبر من مستول الدعنوية،

أم أف الرضا . التعليمي ك الرضا الوظيفي ، كمنو متغبّ الدستول التعليمي للمستجوببْ لا يؤثر على الرضا الوظيفي في الدؤسسة
الوظيفي  ليس مربوط بٗستواه التعليمي، كىذا يدؿ على أف الدؤسسة تعمل كتسعى جاىدة لاستقطاب اليد العاملة ذك الدستول 

 .التعليمي 
 

 : متغير الخبرة  - 4
 .يوضح نتيجة تحليل التباين الأحادي بين متوسطات الرضا الوظيفي تبعا لمتغير الخبرة: (36-2)الجدول رقم 

 
ANOVA 

المتغٌر التابع الرضا الوظٌفً 

 Somme des 
carrés ddl 

Moyenne des 
carrés F Signification 

Inter-groupes .545 3 .182 1.291 .288 
Intra-groupes 7.029 50 .141   

Total 7.573 53    

( SPSS) نتائج التحليل الإحصائي:المصدر 
 

( Sig=0.288)       يظهر من خلاؿ الجدكؿ السابق لتحليل التباين الأحادم أف القيمة الإحصائية لدتغبّ الدستول التعليمي 
،كبالتالي عدـ كجود علاقة ذات دلالة إحصائية ببْ الخبرة ك الرضا الوظيفي ، كمنو (%0.05)كانت أكبر من مستول الدعنوية

 .أم أف الرضا الوظيفي  لا يتأثر بعامل الخبرة . متغبّ الخبرة  للمستجوببْ لا يؤثر على الرضا الوظيفي في الدؤسسة
 : متغير الوظيفية -5

 .نتيجة تحليل التباين الأحادي بين متوسطات الرضا الوظيفي تبعا لمتغير الوظيفة : (37-2)الجدول رقم 
 

ANOVA 
المتغٌر التابع الرضا الوظٌفً 

 Somme des 
carrés Ddl 

Moyenne des 
carrés F Signification 

Inter-groupes .335 1 .335 2.404 .127 
Intra-groupes 7.239 52 .139   

Total 7.573 53    
      

( SPSS) نتائج التحليل الإحصائي:المصدر 
 

كانت  (Sig=0.127)      من خلاؿ الجدكؿ السابق لتحليل التباين الأحادم أف القيمة الإحصائية لدتغبّ الدستول التعليمي 
،كبالتالي عدـ كجود علاقة ذات دلالة إحصائية ببْ الوظيفة ك الرضا الوظيفي ، كمنو متغبّ (%0.05)أكبر من مستول الدعنوية

 .أم أف الرضا الوظيفي  لا يتأثر بنوعية الوظيفة  . الخبرة  للمستجوببْ لا يؤثر على الرضا الوظيفي في الدؤسسة
 

 :متغير المصلحة-6
 يوضح نتيجة تحليل التباين الأحادي بين متوسطات الرضا الوظيفي تبعا لمتغير المصلحة: (38-2)رقم  الجدول

ANOVA 
المتغٌر التابع الرضا الوظٌفً 
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 Somme des 
carrés Ddl 

Moyenne des 
carrés F Signification 

Inter-groupes .874 5 .175 1.252 .300 
Intra-groupes 6.700 48 .140   

Total 7.573 53    

 

( SPSS) نتائج التحليل الإحصائي:المصدر 
      

        يظهر من خلاؿ الجدكؿ السابق لتحليل التباين الأحادم أف القيمة الإحصائية لدتغبّ الدصلحة  
(0.300=Sig)  كبالتالي عدـ كجود علاقة ذات دلالة (%0.05)كانت أكبر من مستول الدعنوية ،

إحصائية ببْ الدصلحة كالرضا الوظيفي ، كمنو متغبّ الدصلحة   للمستجوببْ لا يؤثر على الرضا الوظيفي 
 .أم أف الرضا الوظيفي  لا يتأثر بالدصلحة   . في الدؤسسة

 

 عينة أفرادلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لإجابات  " :   كمن خلاؿ ما سبق نستنتج أنو
الجنس،العمر،المستوى )الدراسة حول الرضا الوظيفي تعزى لاختلاف خصائصهم الشخصية 

 .لشا يثبت صحة الفرضية الرابعة  ،" ، الخبرة ، الوظيفة ، المصلحةالتعليمي
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 :خلاصة الفصل الثاني
حاكلنا من خلاؿ ىذه الدراسة التطبيقية معالجة أثر العدالة التنظيمية على الرضا الوظيفي  كقد كقع اختبار لراؿ دراستنا 

، كتسليط الضوء من خلاؿ معرفة إلى أم مدل تأثر أبعاد العدالة -كرقلة-التطبيقية على عينة من الدديرية العملية لإتصالات الجزائر
حيث حاكلنا الإجابة عليها من خلاؿ الإعتماد على دراسة ميدانية، من خلاؿ تناكلنا في ىذا .التنظيمية على الرضا الوظيفي 

الدبحث الأكؿ تعرضنا فيو على الطريقة كالإجراءات الدتبعة في الدراسة الديدانية، بينما الدبحث الثاني تطرقنا إلى : الفصل لدبحثبْ
 .عرض نتائج الدراسة كبٙليلها كمناقشتها

كفي الأخبّ لؽكن القوؿ إف ىذه الدراسة خلصت إلى أف العدالة التنظيمية تؤثر على الرضا الوظيفي في الدديرية العملية 
 .عن طريق العدالة التوزيعية كالعدالة الإجرائية - كرقلة-لاتصالات الجزائر
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      لعل أبرز ما أحدثتو التغبّات كالتوجهات العالدية من تأثبّات جذرية في مفاىيم الإدارة الدعاصرة ىو 

ذلك الانشغاؿ التاـ كالعناية الفائقة بالدورد البشرم باعتباره حجر الأساس ك الدورد الأىم الذم تعتمد 
عليو الإدارة في بٙقيق الأىداؼ ، ك من أجل الإستفادة من قدراتو ك طاقاتو كزيادة فعاليتو أصبح لزاما 

 .على الدنظمات السعي لتحقيق الرضا الوظيفي للعاملبْ بها 
      كمن ىنا جاء الإىتماـ بالبحث في العوامل ك الأسباب التبِ تنمي ك تقوم ىذا الشعور ، ك إف 
العديد من الدراسات البٍ أجريت حوؿ ىذا الدوضوع توصلت إلى أف للعدالة التنظيمية أثر بالغ على 

تقوية شعور الفرد بالرضا الوظيفي، ك لضن بدكرنا بٕثنا في ىذه العلاقة ك أسقطناىا على الدديرية العملية 
ما مدل تأثبّ أبعاد العدالة التنظيمية على  )للتوصل لحل لاشكاليتنا - .  كرقلة –لاتصالات الجزائر 

 .ك توصلنا من خلاؿ دراستنا إلى جملة من النتائج  (بٙقيق الرضا الوظيفي ؟
 : النتائج 

 
 : خلصت الدراسة إلى لرموعة من النتائج ألعها 

مستول العدالة التنظيمية في الدديرية العملية لاتصالات الجزائر كاف متوسط ، حيث  -
  .2.29بلغ الدتوسط الحسابي الكلي للعدالة التنظيمية 

من خلاؿ دراستنا اتضح أف العدالة الإجرائية ك العدالة التوزيعية الأكثر تأثرا على  -
 الرضا الوظيفي ، بينما عدالة التعاملات لا تؤثر

 .تعتبر عدالة الإجراءات البعد الأكثر تأثبّا على بٙقيق الرضا الوظيفي لعينة الدراسة  -
مستول الرضا الوظيفي في الدديرية العملية لاتصالات الجزائر كاف مرتفع ، حيث بلغ  -

  .2.38الدتوسط الحسابي الكلي للرضا الوظيفي 
كجود علاقة ارتباطية قوية ك ذات  دلالة احصائية ببْ العدالة التنظيمية ك الرضا  -

 . الوظيفي
 عينة الدراسة حوؿ الرضا الوظيفي أفرادلا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية لإجابات  -

 ، الخبرة ، الوظيفة الجنس،العمر،الدستول التعليمي)تعزل لاختلاؼ خصائصهم الشخصية 
 (، الدصلحة

 

 :بناءا على نتائج الدراسة لؽكن بٙديد التوصيات الآتية :توصيات الدراسة
 

 .اىتماـ الدؤسسة بالعدالة  -
 .العمل على تفويض السلطة كمشاركة الدرؤكسبْ في ابٚاذ القرارات  -
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 .تقدنً الحوافز ك الدكافات لتحفيز العماؿ للعمل أكثر  -
 .النظر في كيفية بٙديد لظط الإشراؼ  -
 .النظر في معايبّ البَقية  -

 : افاق الدراسة 
بغرض معالجة الدوضوع من جوانب أخرل لؽكن طرح عناكين لدواضيع دراسات مستقبلية 

 :الدتمثلة فيما يلي 
 .أثر العدالة التنظيمية على الرضا الوظيفي في الدؤسسات الببَكلية  -
 .أثر الرضا الوظيفي على بٙقيق الديزة التنافسية  -
 .أثر عدالة التعاملات على بٙسبْ أداء العاملبْ  -

.
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مذكرة مقدمة ,    " التحفيز وأثره على الرضا الوظيفي للمورد البشري في المؤسسة الاقتصادية" , عزيوف زىية  (9
 20 جامعة ،كلية العلوـ الاقتصادية ك علوـ التسيبّ, "غبّ منشورة "في علوـ التسيبّ  لاستكماؿ شهادة الداجستبّ 

  .2007 ، أكت سكيكدة

رسالة مقدمة لاستكماؿ شهادة الداجستبّ في العلوـ  , الرضا الوظيفي وعلاقتو بالانتاجية, علي بن لػبٓ الشهرم (10
  .2002،  الادارم ، كلية الدراسات العليا ، أكادلؽية نايف للعلوـ الأمنية ، قسم العلوـ الادارية

 
 :المقالات -3

 مركز ، 36ع ، مجلة البحوث التربوية و النفسية، "الرضا الوظيفي لدى موظفي وزارة التربية"،خلاص زكي فرج إ (11
  .2013 ،البحوث ك الدراسات البَبوية 

أثرالرضا الوظيفي في الابداع ك علاقتما بالدؤىل العلمي لاصحاب  القرار من " ,كوثر كامل داكد ,لؽاف عبد الرضا لزمد إ (12
  .2011 ، بغداد ، 9 ، العدد 24 ، لرلة التقبِ ، لرلد  2011 ، التدريسيبْ في كليات ك معاىد ىيئة التعليم التقبِ

القيم الأخلاقية و أثرىا في تحقيق الرضا الوظيفي دراسة استطلاعية في المكتبة المركزية  "،خالدية مصطفى عطا  (13
 . 2013، 5 العدد ، العراؽ ، جامعة بغداد  ، لرلة دنانبّ , د"بغدا

 الدعهد ، أثر التمكين الإداري على الرضا الوظيفي لدى العاملين في ىيئة التعليم التقني،صفاءجواد عبد الحسن  (14
  .2013، الدنصور -الطبي التقبِ

لة جامعة تشرين للبحوث ك مج,  "دور العدالة التوزيعية في تحقيق الانتماء العاطفي للمنظمة",  ماىر علي الخزاعي  (15
 2015 , 1العدد  , 37المجلد , سلسلة العلوـ الاقتصادية ك القانونية , الدراسات العلمية 
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,  لرلة العلوـ الاقتصادية كعلوـ التسيبّ  , "تأثير العدالة التنظيمية على الفساد الإداري " , قاسم نايف علواف -   (16
   2007, ليبيا  , 7العدد 

،  " العدالة التنظيمية و أثرىا على التمكين الإداري في المؤسسات لجزائرية"عيسات ،  فطيمة الزىرة (17
 .2016 ، الجزائر ، 07المجلة الجزائرية للعولدة ك السياسات الاقتصادية ، العدد 

 :المراجع باللغة الأجنبية - ثانيا

 
( 18 Aubert Nicolle , diriger et motiver :secret et pratiques ,les èdition chihab, 

d,organigration1997.  
( 19 susanna baldwin , organisational justice , institue for employment studies , 

2006. 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الملاحق



 

  ناستمارة الاستبيا: 1الملحق 
ورقلة – جامعة قاصدي مرباح 

كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير 
قسم علوم التسيير 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 تيشات سلوى: عباسي أم السعد                                    إشراف الأستاذة : الطالبة  

 X الرجاء وضع علامة. في الخانة التي ترى أنها مناسبة 
  

: متعلقة بالموظفمعلومات : المحور الأول
أنثى ذكر الجنس 

   
 موظف متعاقد موظف دائم ديمومة الوظيفة

  
سنة و أكثر 50 سنة 50 إلى أقل من 40من سنة 40 إلى أقل من  3 1من سنة 30أقل من العمر 

    
دكتوراه  ماجستير أوماستر شهادة دراسات أو ليسانس أو مهندس دون الليسانس مستوى التعليم 

    

سنة 20أكثر منسنة 20إلى أقل من10منسنوات 10 إلى أقل من05منسنوات 05أقل منالخبرة 
    

موظف رئيس مصلحة نائب مدير مدير الوظيفة 
    

أخرى إنتاج تموين  سويقتمالية إدارة عامة  المصلحة
      

 

العدالة التنظيمية   : لثانيالمحور ا

موافق محايد  غير موافق   العبارة رقم  اؿ
    العدالة التعاملية 

    .ىتم الددير بي في حالة ابٚاذ قرار يتعلق بوظيفبٍ م   -1
    . الآخرين كبقية الزملاء ديريتعامل معي الم  -2
    .يتم إعلامي بالنشاطات الرسمية ك الاجتماعية قبل حدكثها   -3

 يشرفبِ أف أتقدـ إلى سيادتكم  المحبَمة بهذه الاستمارة البٍ تدخل ضمن متطلبات الصاز مذكرة ماسبَ :السادة والسيدات إطارات، موظفو المؤسسة
، ك أعلمكم ( فرع ورقلة–دراسة حالة عينة من موظفي مؤسسة اتصالات الجزائر  )أثر العدالة التنظيمية على الرضا الوظيفي" بٙت عنواف  

نشكركم شكرا جزيلا على . أف الإجابات الدقدمة من طرفكم بٙضى بالألعية البالغة لدينا، كبالسرية التامة كلن تستخدـ إلا لأغراض البحث العلمي
.                                                                                                    مسالعتكم الجادة بالإجابة على العبارات الدرفقة ك بصراحة تامة

 .ولكم منا كل الشكر والتقدير
 oumsaad1994@gmail.com: يمكنكم الحصول على نسخة من نتائج ىدا البحث عند الانتهاء منو بالاتصال على البريد الالكتروني للباحث
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 الرضا الوظيفي: المحور الثالث 

    .زملائي بالعمل يتعاملوف معي بسلوكيات غبّ مقبولة   -4
    .عند إصدار الددير تعليمات يناقشبِ انا كزملائي بٖصوصها   -5
     .داخل الدؤسسة مديرم يتكفل بانشغالاتي  -6

    العدالة الاجرائية 
    .مديرم يتحيز في القرارات الوظيفية البٍ يتخذىا   -7
    .يشرح الددير القرارات كيزكد الدوظفبْ بتفاصيل إضافية عند الاستفسار   -8
    .يشاكر الددير كيستمع لأراء الدوظفبْ قبل ابٚاذ قراراتو   -9

    .استلمت مهاـ تتوافق كقدراتي  -10
    .تتسم الإجراءات البٍ تتخذ في الدؤسسة بالعدالة   -11

    العدالة التعاملية 
    .ما يقدـ لي كراتب يتساكل مع قدراتي ك مهاراتي العلمية   -12
    .أرل أف كاجباتي الوظيفية كأعبائي غبّ عادلة   -13
    .تثمن الدؤسسة ما أقوـ بو من لرهودات إضافية كتشجعبِ على ذلك   -14
    .تقدـ الدؤسسة حوافز مادية كمعنوية بصفة عادلة   -15

 الرقم 
 

موافق لزايد غبّ موافق   العبارة 

    نمط الاشراف 
    .أرل بأف لظط الإشراؼ السائد في الدؤسسة مناسب  -16
    .علاقبٍ مع الدشرؼ كدية  -17
    .مشرفي لؽنحبِ فرصة إبداء الرأم  -18
    .أجد تقديرا من طرؼ الدشرؼ جراء قيامي بعمل إضافي  -19
    .يدفعبِ الدشرؼ للعمل أكثر -20
    .يثق الدشرؼ في قدراتي  -21

    جماعة العمل 
    .انتمائي لجماعة العمل لؽنحبِ الشعور بالتقدير ك الامن -22
    .أعضاء لرموعبٍ يكنوف لي الاحبَاـ  -23
    .أرغب في العمل مع زملائي  -24
    .زملائي يساعدكنبِ في ألصاز عملي كقت الحاجة  -25
    .أشعر بأنبِ جزء من المجموعة البٍ اعمل بها  -26
    .أجد صعوبة في التعامل مع زملائي  -27

    الاجر 
    .يعبر راتبي عن ما أملكو من خبرة كمهارات  -28
    يعتبر راتبي مناسب مقارنة مع زملائي في الدهنة  -29
    راتبي يتناسب مع ألعية العمل الذم أقوـ بو -30
    يتناسب راتبي مع ظركؼ الدعيشة -31
    فيما عدا الراتب يوجد في عملي حوافز مادية  -32

    محتوى العمل 
    عملي يناسب قدرتي ك مهاراتي -33
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 spssمخرجات التحليل الاحصائي  : 2الملحق 

 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.939 45 

 
 الجنس

 Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 1.00 33 61.1 61.1 61.1 

2.00 21 38.9 38.9 100.0 

Total 54 100.0 100.0  

 
 ديمومةالوظيفة

 Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 1.00 54 100.0 100.0 100.0 

 
 العمر

 Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 1.00 2 3.7 3.7 3.7 

2.00 30 55.6 55.6 59.3 

3.00 21 38.9 38.9 98.1 

4.00 1 1.9 1.9 100.0 

Total 54 100.0 100.0  

 
 مستوىالتعليم

 Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 1.00 15 27.8 27.8 27.8 

2.00 28 51.9 51.9 79.6 

3.00 9 16.7 16.7 96.3 

4.00 2 3.7 3.7 100.0 

Total 54 100.0 100.0  

 
 

    أشعر بوضوح الدسؤكليات  في العمل الذم أقوـ بو  -34
    تتاح لي فرصة الدشاركة في ابٚاذ القرار  -35
    يعبَؼ زملائي بالجهد الذم أقوـ بو في العمل -36
    حققت طموحي في عملي -37

    فرص الترقية 
    توفر الدؤسسة فرص جديدة للبَقية  -38
    يساعدني عملي على اكتساب الخبرات ك الدعارؼ  -39
    تقوـ الدؤسسة ببرامج تدريب تطور من معارفي  -40
    توجد عدالة في نظاـ البَقية في مؤسسبٍ  -41

    ظروف العمل 
    أكقات الراحة تساعدني على استعادة نشاطي -42
    توزيع ساعات العمل أسبوعيا يناسبي -43
    الإضاءة ك التهوية متوفراف في مكاف العمل -44
    أنا مطمئن على صحبٍ في مكاف العمل  -45
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 الخبرة

 Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 1.00 3 5.6 5.6 5.6 

2.00 10 18.5 18.5 24.1 

3.00 33 61.1 61.1 85.2 

4.00 8 14.8 14.8 100.0 

Total 54 100.0 100.0  

 
 الوظيفة

 Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 3.00 26 48.1 48.1 48.1 

4.00 28 51.9 51.9 100.0 

Total 54 100.0 100.0  

 
 المصلحة

 Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 1.00 16 29.6 29.6 29.6 

2.00 8 14.8 14.8 44.4 

3.00 11 20.4 20.4 64.8 

4.00 2 3.7 3.7 68.5 

5.00 5 9.3 9.3 77.8 

6.00 12 22.2 22.2 100.0 

Total 54 100.0 100.0  

 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation Variance 
. ٌهتم المدٌر بً فً حالة اتخاذ قرار ٌتعلق بوظٌفتً  54 2.4815 .81821 .669 

. ٌتعامل معً المدٌر كبقٌة الزملاء الآخرٌن  54 2.6111 .73758 .544 
. ٌتم إعلامً بالنشاطات الرسمٌة و الاجتماعٌة قبل حدوثها  54 2.1852 .80269 .644 

. زملائً بالعمل ٌتعاملون معً بسلوكٌات غٌر مقبولة  54 2.7963 .52771 .278 
. عند إصدار المدٌر تعلٌمات ٌناقشنً انا وزملائً بخصوصها  54 2.2593 .80529 .648 

. مدٌري ٌتكفل بانشغالاتً داخل المؤسسة  54 2.3889 .83365 .695 
. مدٌري ٌتحٌز فً القرارات الوظٌفٌة التً ٌتخذها  54 2.2963 .83845 .703 

. ٌشرح المدٌر القرارات وٌزود الموظفٌن بتفاصٌل إضافٌة عند الاستفسار  54 2.4259 .81500 .664 
. ٌشاور المدٌر وٌستمع لأراء الموظفٌن قبل اتخاذ قراراته  54 2.1852 .82586 .682 

. استلمت مهام تتوافق وقدراتً 54 2.6852 .66798 .446 
. تتسم الإجراءات التً تتخذ فً المؤسسة بالعدالة  54 2.1296 .72804 .530 

. ما ٌقدم لً كراتب ٌتساوى مع قدراتً و مهاراتً العلمٌة  54 2.5741 .66167 .438 
. أرى أن واجباتً الوظٌفٌة وأعبائً غٌر عادلة  54 2.2963 .71717 .514 

. تثمن المؤسسة ما أقوم به من مجهودات إضافٌة وتشجعنً على ذلك  54 1.8704 .84778 .719 
تقدم المؤسسة حوافز مادٌة ومعنوٌة بصفة عادلة  54 1.6481 .78084 .610 

. أرى بأن نمط الإشراف السائد فً المؤسسة مناسب  54 2.1296 .72804 .530 
. علاقتً مع المشرف ودٌة  54 2.5556 .74395 .553 

. مشرفً ٌمنحنً فرصة إبداء الرأي  54 2.4630 .81757 .668 
. أجد تقدٌرا من طرف المشرف جراء قٌامً بعمل إضافً  54 2.4259 .74230 .551 

. ٌدفعنً المشرف للعمل أكثر 54 2.3148 .82013 .673 
. ٌثق المشرف فً قدراتً  54 2.6852 .69565 .484 

. انتمائً لجماعة العمل ٌمنحنً الشعور بالتقدٌر و الامن 54 2.6296 .62333 .389 
. أعضاء مجموعتً ٌكنون لً الاحترام  54 2.9630 .19063 .036 

. أرغب فً العمل مع زملائً  54 2.8704 .39076 .153 
. زملائً ٌساعدوننً فً أنجاز عملً وقت الحاجة  54 2.7778 .50157 .252 

. أشعر بأننً جزء من المجموعة التً اعمل بها  54 2.7407 .61996 .384 
. أجد صعوبة فً التعامل مع زملائً  54 1.5000 .81842 .670 

. ٌعبر راتبً عن ما أملكه من خبرة ومهارات  54 2.1296 .82522 .681 
ٌعتبر راتبً مناسب مقارنة مع زملائً فً المهنة   54 2.2963 .81564 .665 

راتبً ٌتناسب مع أهمٌة العمل الذي أقوم به  54 2.1481 .89879 .808 
ٌتناسب راتبً مع ظروف المعٌشة  54 1.9815 .92125 .849 

فٌما عدا الراتب ٌوجد فً عملً حوافز مادٌة   54 1.8148 .91268 .833 
عملً ٌناسب قدرتً و مهاراتً  54 2.5556 .69137 .478 

أشعر بوضوح المسؤولٌات  فً العمل الذي أقوم به   54 2.6481 .67733 .459 
تتاح لً فرصة المشاركة فً اتخاذ القرار   54 1.9074 .83029 .689 

ٌعترف زملائً بالجهد الذي أقوم به فً العمل  54 2.5185 .77071 .594 
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حققت طموحً فً عملً  54 2.2963 .79217 .628 
توفر المؤسسة فرص جدٌدة للترقٌة   54 2.0000 .95166 .906 

ٌساعدنً عملً على اكتساب الخبرات و المعارف   54 2.5556 .69137 .478 
تقوم المؤسسة ببرامج تدرٌب تطور من معارفً   54 2.3333 .82416 .679 

توجد عدالة فً نظام الترقٌة فً مؤسستً   54 1.8889 .83929 .704 
أوقات الراحة تساعدنً على استعادة نشاطً  54 2.4630 .77003 .593 

توزٌع ساعات العمل أسبوعٌا ٌناسبً  54 2.6111 .71154 .506 
الإضاءة و التهوٌة متوفران فً مكان العمل  54 2.8519 .49172 .242 

أنا مطمئن على صحتً فً مكان العمل  54 2.6111 .71154 .506 
العدالة التعاملٌة  54 2.4537 .60433 .365 

العدالة الاجرائٌة  54 2.3444 .56088 .315 
العدالة التوزٌعٌة  54 2.0972 .54819 .301 

المتغٌر المستقل العدالة التنظٌمٌة   54 2.2985 .49122 .241 
نمط الاشراف  54 2.4290 .58868 .347 
جماعة العمل  54 2.5802 .28911 .084 

الاجر  54 2.0741 .63400 .402 
محتوى العمل  54 2.3852 .52103 .271 
 400. 63258. 2.1944 54  فرص الترقٌة

ظروف العمل  54 2.6343 .48495 .235 
المتغٌر التابع الرضا الوظٌفً  54 2.3829 .37801 .143 

Valid N (listwise) 54    
 
 
 

Variables Entered/Removed
b
 

Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 

المتغٌر المستقل العدالة  1
 التنظٌمٌة 

. Enter 

a. All requested variables entered. 

b. Dependent Variable:  ًالوتغٍر التابع الرضا الْظٍف 
 

 
Model Summary

b
 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 .759
a
 .576 .568 .24859 

a. Predictors: (Constant),  الوتغٍر الوطتقل العذالت التٌظٍوٍت  
b. Dependent Variable:  ًالوتغٍر التابع الرضا الْظٍف 
 

 
ANOVA

b
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 4.360 1 4.360 70.551 .000
a
 

Residual 3.213 52 .062   
Total 7.573 53    

a. Predictors: (Constant), الوتغٍر الوطتقل العذالت التٌظٍوٍت  
b. Dependent Variable:  ًالوتغٍر التابع الرضا الْظٍف 
 

 
 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.041 .163  6.373 .000 

 000. 8.399 759. 070. 584. المتغٌر المستقل العدالة التنظٌمٌة 

a. Dependent Variable: ًالوتغٍر التابع الرضا الْظٍف 
 

 
 

Residuals Statistics
a
 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 1.7026 2.7925 2.3829 .28681 54 
Residual -.65849- .31402 .00000 .24623 54 
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Std. Predicted Value -2.372- 1.428 .000 1.000 54 
Std. Residual -2.649- 1.263 .000 .991 54 

a. Dependent Variable:  ًالوتغٍر التابع الرضا الْظٍف 
 

 

 
 

Corrélation 

 الوظٌفً_الرضا التنظٌمٌة_العدالة 

 التنظٌمٌة_العدالة

Corrélation de Pearson 1 ,759
**

 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 54 54 

 الوظٌفً_الرضا

Corrélation de Pearson ,759
**

 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 54 54 

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

 
 

 :الاًحذار الوتذرج -1
 

Variables Entered/Removed
a
 

Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 
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 :Stepwise (Criteria . العدالة الاجرائٌة 1
Probability-of-F-
to-enter <= .050, 
Probability-of-F-
to-remove >= 
.100). 

 :Stepwise (Criteria . العدالة التوزٌعٌة 2
Probability-of-F-
to-enter <= .050, 
Probability-of-F-
to-remove >= 
.100). 

a. Dependent Variable: ًالوتغٍر التابع الرضا الْظٍف 
 

 
Model Summary

c
 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 .710
a
 .504 .494 .26886 

2 .744
b
 .553 .535 .25767 

a. Predictors: (Constant),  العذالت الاجرائٍت 
b. Predictors: (Constant), العذالت التْزٌعٍت 
c. Dependent Variable: ًالوتغٍر التابع الرضا الْظٍف 
 

 
ANOVA

c
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 3.814 1 3.814 52.765 .000
a
 

Residual 3.759 52 .072   
Total 7.573 53    

2 Regression 4.187 2 2.094 31.532 .000
b
 

Residual 3.386 51 .066   
Total 7.573 53    

a. Predictors: (Constant), الاجرائٍت العذالت 
b. Predictors: (Constant), التْزٌعٍت العذالت ,الاجرائٍت العذالت 
c. Dependent Variable: ًالوتغٍر التابع الرضا الْظٍف 
 

 
Coefficients

a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.262 .159  7.952 .000 

 000. 7.264 710. 066. 478. العدالة الاجرائٌة
2 (Constant) 1.121 .163  6.867 .000 

 000. 4.708 547. 078. 369. العدالة الاجرائٌة

 022. 2.370 275. 080. 190. العدالة التوزٌعٌة

a. Dependent Variable: ًالوتغٍر التابع الرضا الْظٍف 
 

Excluded Variables
c
 

Model Beta In t Sig. Partial Correlation 

Collinearity 
Statistics 

Tolerance 

240. العدالة التعاملٌة 1
a
 1.548 .128 .212 .387 

275. العدالة التوزٌعٌة
a
 2.370 .022 .315 .650 

251. العدالة التعاملٌة 2
b
 1.696 .096 .233 .387 

a. Predictors in the Model: (Constant), ة الاجرائٍت العذال  

b. Predictors in the Model: (Constant),  العذالت التْزٌعٍت 
c. Dependent Variable:  ًالوتغٍر التابع الرضا الْظٍف 
 

 
 

Residuals Statistics
a
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 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 1.7266 2.7958 2.3829 .28107 54 
Residual -.66309- .43604 .00000 .25276 54 
Std. Predicted Value -2.335- 1.469 .000 1.000 54 
Std. Residual -2.573- 1.692 .000 .981 54 

a. Dependent Variable: الْظٍفً الرضا التابع الوتغٍر 
 

 

2-  
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Avertissements 

Il existe moins de deux groupes pour la variable dépendante الوظٌفً الرضا التابع المتغٌر. 
Aucune statistique n'est calculée. 

 
 

ANOVA 
 المتغٌر التابع الرضا الوظٌفً

 Somme des 
carrés ddl 

Moyenne des 
carrés F Signification 

Inter-groupes .636 3 .212 1.527 .219 
Intra-groupes 6.937 50 .139   
Total 7.573 53    

 
ANOVA 

 المتغٌر التابع الرضا الوظٌفً
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 Somme des 
carrés ddl 

Moyenne des 
carrés F Signification 

Inter-groupes .071 3 .024 .158 .924 
Intra-groupes 7.502 50 .150   
Total 7.573 53    

 
ANOVA 

 المتغٌر التابع الرضا الوظٌفً

 Somme des 
carrés ddl 

Moyenne des 
carrés F Signification 

Inter-groupes .545 3 .182 1.291 .288 
Intra-groupes 7.029 50 .141   
Total 7.573 53    

 
ANOVA 

 المتغٌر التابع الرضا الوظٌفً

 Somme des 
carrés ddl 

Moyenne des 
carrés F Signification 

Inter-groupes .335 1 .335 2.404 .127 
Intra-groupes 7.239 52 .139   
Total 7.573 53    

 
ANOVA 

 المتغٌر التابع الرضا الوظٌفً

 Somme des 
carrés ddl 

Moyenne des 
carrés F Signification 

Inter-groupes .874 5 .175 1.252 .300 
Intra-groupes 6.700 48 .140   
Total 7.573 53    

 
 

 

 قائمة الأساتذة المحكمين للاستبيان : الملحق الثالث
 الجامعة  الدرجة العلمية  (ة)الأستاذ 

 قاصدم مرباح كرقلة  أستاذة مساعدة أ أسماء يوسف 
 قاصدم مرباح كرقلة أستاذ لزاضر أ رجم خالد 

 قاصدم مرباح كرقلة أستاذ لزاضر أ مناصرية رشيد 
 قاصدم مرباح كرقلة أستاذ لزاضر أ بن تفات عبد الحق 

 قاصدم مرباح كرقلة أستاذ لزاضر أ قوجيل محمد
 عنابة- جامعة باجي لستار أستاذ مساعد أ طارق شنقال
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