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 مقدمة:
 مجـــال فـــي لأهميتهـــا نظـــرا، التنظيميـــة الظـــواهر مـــن ظـــاهرة التنظيميـــة العدالـــة تعتاـــر 

 مــن الك يــر المتزايــد عاــر بالاهتمــام حظيــ  التــي الموضــوعات مــن فهــي الإداريــة الدراســات
 هــ ا يعــود بحيــث التنظيمــي الســلو  دراســات ولاســيما البــاح ين قاــل مــن لدراســاتوا الأبحــا 

 علـى بـدورها تـؤثر التـي التنظيمية المتغيرات من كايرة بمجموعة المباشرة علاقتهإلى  الأمر
فـــي  ومـــؤثر مهـــم متغيـــر أنهـــا علـــى إليهـــا النظـــر ويمكـــن، المنظمـــات وتقـــدم وت ـــور نجـــاح

ـــه نجـــد ولهـــ ا ووظائفهـــا العامـــة الإدارة عمليـــات  تســـعى أنهـــا الحدي ـــة ســـمات الإدارة مـــن أن
 فـي تـؤثر التـي ت ـوير العوامـل علـى تعمـل كمـا، مؤهلة عاملة يد استق اب اجل من جاهدة

ـــق، العمـــل فـــي الأفـــراد رغبـــةو  قـــدرة ـــة الاتجاهـــات وتـــدعيم بغيـــة خل  العـــاملين لـــدى الإيجابي
 لديهم. العدالة مستوى  وتحقيق معاملتهم وحسن واحترامهم

ـــة بمفهـــوم فالاهتمـــام   المتغيـــرات إحـــدى مـــن أنهـــا حقيقـــةإلـــى  يرجـــع التنظيميـــة العدال
 مــــن الك يــــر تــــؤثر علــــى فهــــي، وت ويرهــــا إســــتمراريتها المؤسســــة لنجــــاح الفعالــــة التنظيميــــة
ـــــات ـــــة العملي ـــــى ووظائفهـــــا الإداري ـــــق ويعتاـــــر، وفعاليتهـــــا المؤسســـــة إدارة وعل  العدالـــــة ت اي
 لـدى السـلوكات بعض تشكيل في مهما أبعادها عاملا تلفبمخ مؤسسةأي  داخل التنظيمية

 حيــث مــن المؤسســة علــى جهــة مــن تــؤثر فهــي، إليهــا ينتمــي التــي مؤسســته اتجــاه العامــل
 مبـــادئ فتحقيـــق، للعامـــل الـــوظيفي الأداء علـــى أخـــرى  جهـــة ومـــن وت ورهـــا أهـــدافها تحقيـــق
 عــن الفــرد رضــا ســتوى م تجعــل تنظيميــة ثقــة خلــق عنــه يتولــد بالمؤسســة التنظيميــة العدالــة

 وظيفتـه عـن راض العامـل يكـون  فعنـدما، للمؤسسـة وانتمائـه ولائـه مـن يزيـد ممـا يرتفـع عمله
 يعـــد الـــوظيفي الرضـــا لأن المنظمـــات أداء مؤشـــرات مـــن العديـــد علـــى إيجابيـــا ذلـــ  يـــنعكس
، الأفــراد فعاليــة مســتوى  تحديــد فــي هــام متغيــر يعتاــر فهــو، للمنظمــات وحقيقيــا هامــا مكســبا

 تســــت يع وحتــــى، المنظمــــة فــــي العدالــــة ت ايــــق مــــدى لمعرفــــة ضــــروريا شــــر ا يعتاــــر كمــــا
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 العدالـــة مســـتوى  تحقيـــق علـــى تعمـــل ان عليهـــا يجـــب فيهـــا العـــاملين رضـــا ضـــمان المنظمـــة
 التنظيمية.

 الـوظيفي الرضـا تحقيـق فـي التنظيميـة العدالة دور"  التالي النحو على دراستنا جاءت
 الإ ــــــار العــــــام للدراســــــة الأول الفصــــــل تضــــــمن ولفصــــــ خمســــــة الدراســــــة هــــــ ه فشــــــمل " 
 الدراسـاتو  المفـاهيم تحديـد -الدراسـة وأهـداد أهمية-الدراسة أسباب-الفرضيات-الإشكالية)

 .(السابقة

مـن مفهومهـا  التنظيميـة بالعدالـة مـا يتعلـق كـل عـن ال ـاني الفصل في الكشف تم فيم 
 النظرية المفسرة لها. والاتجاهاتلها أشكاإلى  وك ل  ت رقنا، وأهميتها وأبعادها ومبادئها

الوظيفي من مفهومـه وأهميتـه  الرضا بمتغير ما يتعلق كل تناولنا ال الث الفصل وفي 
 النظرية المفسرة له و رق قياسه.  إلى الاتجاهات وك ل  ت رقنا، وأنواعه

الجانــب الميــداني للدراســة الــ ي يحتــوي علــى كــل مــن إلــى  فــي الفصــل الرابــع ت رقنــا
المـــــنهج المتبــــع فـــــي الدراســـــة إلـــــى  جــــراءات المنهجيـــــة للدراســــة الميدانيـــــة وت رقنـــــا فيهــــاالإ

وعـــرض ، مجتمـــع البحـــث وأدوات جمـــع المـــادة العلميـــة اختيـــارومجـــالات الدراســـة وأســـلوب 
تحليــل الايانــات الوصــنية ومناقشــة إلــى  وتحليــل نتــائج الدراســة الميدانيــة والــ ي ت رقنــا فيــه

 ونتائج الدراسة. نتائج الدراسة الميدانية
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 الإشكالية وفرضيات الدراسة. -7 

المركـــزي لـــحدارة حيـــث تعتمـــد عليـــه فـــي ممارســـة إن المـــوارد البشـــرية تعتاـــر العنصـــر 
مــا يلــزم إدارة كــل تنظــيم أن تهــتم بنفســية موظفيهــا مــن أجــل الحصــول  هــ ا، وظائفهــا الرئيســية
تواجــد عــدة عوامــل وأســباب تســاعده  وذلــ  يســتدعي، روكفــؤ ومســتق نــاجح علــى مــورد بشــري 

ر العامــل بالاســتقرار وإيجــاد بي ــة عمــل مناســبة ومشــجعة تشــع، علــى التكيــف مــع أبعــاد عملــه
، هــ ا مــا يســاهم فــي رفــع روحــه المعنويــة وتوجيــه ســلوكه بمــا يخــدم أهــداد المنظمــة، والأمــان

لأنــه يســعى لإشــباع ، تحقيــق م لــب أساســي وهــو الرضــا الــوظيفيإلــى  لــ ل  لجــات المنظمــات
الــتخلم مــن التــوتر ويعمــل علــى تحقيــق التــوازن الاــدني إلــى  الحاجــات الأساســية كمــا يــؤدي

لهـــ ا تهـــتم المؤسســـات الإنتاجيـــة والإداريـــة والتربويـــة وفيرهـــا بالرضـــا الـــوظيفي ، لنفســـي للفـــردوا
إلـــى  وكـــ ل  يـــدفع، بحيـــث انـــه يـــؤثر ويـــنعكس علـــى الأداء الـــوظيفي ل فـــراد ب ريقـــة واضـــحة

 ارتفاع مستوى ال موح لدى العاملين.

فـي  واسـع ت ت ـورإذ أنهـا شـهد، وبات نجاح التنظيـم المؤسساتي مـرتب  بنجـاح الإدارة
يـــتم فيهـــا تنفيـــ  ، بحيـــث لــــم تعــــد الإدارة عاــــارة عـــن عمليـــة روتينيـــة تقليديـــة، العصــــر الحــــديث

تلايـــة إلــى  تهـــدد، بــل أصـــبح  عمليـــة إنســـانية دينامكيــة، الأوامــر ضــمن مــنهج واحــد وثابــ 
هـــم وتحســـين وكـــل مـــا يتصــل ب، وتقـــديم الخـــدمات الضـــرورية العامـــة لهــم، احتياجـــات العمــال

فــالإدارة المتميــزة تســعى بــان يكــون العمــال فيهــا راضــون لان رضــا ، وتحقيــق رضـــاهم الـــوظيفي
ي وهو أيضا مـا يجعلـه جتماعالفرد عن عمله يعتار هو الأساس الأول في التوافق النفسي والا

 على أداء العمل بحماس. يقال

اع وت ــور فــي المنظمــة وباعتبــار أن المــورد البشــري يشــكل حجــر الأســاس فــي كــل إبــد
كان لابد من توفير بي ة صحية سـلمية عادلـة فـي هـ ه ، الإداريةوما يم له من ثقل في العملية 

لهــ ا الســاب ركــزت ، المنظمــات حتــى ياــدع ويجتهــد فــي عملــه ويــزداد شــعوره بالرضــا الــوظيفي
ر ال ي يمكـن الأث نظرا لأهمية، الك ير من الدراسات والأبحا  على موضوع العدالة التنظيمية
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وكــ ل  علاقتــه المباشــرة ، عــدم العدالــة فــي مكــان العمــلأو  العــاملين بالعدالــة أن يحدثــه شــعور
نجــاح المنظمــات وت ورهــا وقــدرتها إلــى  بمجموعــة كايــرة مــن المتغيــرات التنظيميــة التــي تــؤدي

ة التـي لأنهـا تعتاـر الأدا ، الجمـاعيأو  على تحقيق أهدافها بفعالية سواء علـى المسـتوى الفـردي
تعكس ال ريقة التي من خلالها يحكم الفرد على المستوى الـوظيفي والإنسـاني الـ ي يعامـل بـه 

فالعدالـة التنظيميـة تعتاــر ظـرود حتميــة لا يمكننـا الاسـتغناء عنهــا لأنهـا مــن ، رمـن قاـل المــدي
كمـــا أنهـــا تـــرتب  بشـــكل ، والنفســـي للمنظمـــة يجتمـــاعالابـــين أهـــم المكونـــات الأساســـية للهيكـــل 

فهــي تــؤثر بشــكل مباشــر علــى دوافــع العــاملين ، يــةجتماعالاوهري بقــيم العــاملين وعلاقــاتهم جــ
الأمــر الــ ي أدى لاعتبارهــا إحــدى أهــم نظريــات الســلو  الإنســاني فــي المنظمــات ، وجهــودهم

 لفترة  ويلة.
فالعدالــة التنظيميــة تــؤثر بشــكل كايــر علــى الــروح المعنويــة والالتــزام والشــعور بالانتمــاء 

ـــال، لاء للمؤسســـةوالـــو  ومنـــه فـــين ت ايـــق مبـــادئ ، وبالتـــالي الرفـــع مـــن مســـتوى الأداء لـــدى العم 
العدالة يعتار أحد المت لبات الأساسية لتشكيل سلوكيات واتجاهـات إيجابيـة لـدى العـاملين فـي 

 المنظمة.

أحــد التحــديات التــي تواجــه المنظمــات  هــو وبالتــالي فــين تحقيــق العدالــة بــين العــاملين
يـــــة جتماعذلـــــ  لتنـــــوع مواردهـــــا البشـــــرية واخـــــتلاد ثقافـــــاتهم وخلنيـــــاتهم المعرفيـــــة والاو ، اليـــــوم

ل ل  أصبح من الضروري جدا أن تعمـل المنظمـات علـى اسـتخدام كـل الاواعـث ، والاقتصادية
ولتحفيـــز العـــاملين والرفـــع مـــن مســـتوى ، الإداريـــةوالمؤشـــرات لتفعيـــل العدالـــة داخـــل التنظيمـــات 

 العمل.  نرضاهم ع

أكــدت الك يــر مــن الدراســات علــى أهميــة الرضــا الــوظيفي داخــل المؤسســات منهــا  ولقــد
والتـــي أظهـــرت أن كـــل مـــن المشـــرفين التربـــويين والمشـــرفات يتمتعـــون  (2557دراســـة )فلمبـــان 
ـــوظيفي بمســـتوى عـــالي ـــه ، و مـــن الرضـــا ال ـــد عن ـــوظيفي يتول ـــاب الرضـــا ال ـــ  فـــان غي ـــل ذل مقاب

وعــدم اســتقرار العمــال ، مــة مــن أهمهــا دوران العمــلمجموعــة مــن المشــاكل التــي تواجههــا المنظ
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وكــــ ل  مجموعــــة مــــن الســــلوكيات التــــي ، بتغييــــر الوظيفــــةأو  فــــي عملهــــم بالانق ــــاع النهــــائي
ينتهجهــا العمــال فيــر الراضــين عــن عملهــم منهــا الإضــرابات لان الرضــا هــو نــاتج عــن العديــد 

 من الجهود التي تضخها المؤسسة. 

تحقيقهــا إلــى  ن أهــم المحكــات التــي تســعى المنظمــاتحيــث أصــبح الرضــا الــوظيفي مــ
ويت لـــب تجســـيد الرضـــا الـــوظيفي ، فهـــو عنصـــر حيـــوي يمكنهـــا مـــن بلـــوغ أهـــدافها بكـــل فعاليـــة

حيـث يقـع علـى عاتقهـا ، وتحقيقه توفر جانب مهم وهو الإدارة التي تقوم بقيادة الشركة بمرونـة
 ره علــى تنفيــ  التعليمــات والأوامــردو  اقتصــارالــدور الأكاــر فــي شــعور الموظــف بالراحــة وعــدم 

وك ل  شـعوره بالعدالـة كونهـا إحـدى محـددات السـلو  حيـث تلعـب دورا كايـرا فـي تحقيـق ، فق 
لأن العدالــة التنظيميــة تــؤثر بشــكل كايــر علــى الــروح المعنويــة ، رضــا العــاملين عــن وظــائفهم

خــــل الانيــــة التنظيميــــة هــــ ا مــــا ظــــل فائبــــا دا، والــــولاء للمؤسســــة بالانتمــــاءوالشــــعور  والالتــــزام
مســيرة المؤسســة الجزائريــة فــيلاحن موجــة مــن إلــى  وبــالرجوع، الجزائريــة  يلــة مراحلهــا التنمويــة

إذ تمحـورت م ـالاهم حـول ، الاحتجاجات والإضرابات العمالية التـي مسـ  مختلـف الق اعـات
مـا خلـق عنـد ومنه نستنتج أن ه ا ، زيادة الأجور وإعادة النظر في المنح وفيرها من الم الب

عــدم إدراكــه لهــا خاصــة فيمــا أي  العدالــة فــي جــل المؤسســات بانعــدامالعامــل الجزائــري شــعوره 
يتعلــق بــالتوظيف والترقيــة والتعامــل مــع المــوظفين وت ايــق القــوانين والإجــراءات علــى ف ــة دون 

ب حيــث يفهمهــا العمــال بانهــا تصــرفات منافيــة لمبــادئ العدالــة والنزاهــة هــ ا مــا يســا، خــرى الأ
 .غياب الرضا الوظيفي للعاملين بالمؤسسة

 كالتالي: الان لاقوفي ظل ه ه المع يات نالور سؤال 
 هل للعدالة التنظيمة دور في تحقيق الرضا الوظيفي؟

 ولتضمين معالم الوضوح نالور الأس لة الفرعية التالية:
 هل لعدالة التوزيعات دور في تحقيق الرضا المادي؟ -

 الاستمراري؟ الالتزامدور في تحقيق هل لعدالة الإجراءات  -
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 هل توجد لعدالة المعاملات دور في تحقيق الرضا المعنوي؟ -
 فرضيات الدراسة  -7

 الفرضية العامة: -

 للعدالة التنظيمية دور في تحقيق الرضا الوظيفي. 
 الفرضيات الجزئية: -
 الفرضية الجزئية الأولى  : 

 .لعدالة التوزيعات دور في تحقيق الرضا المادي  -

 :الفرضية الجزئية الثانية 

 .الاستمراري  الالتزاملعدالة الإجراءات دور في تحقيق   -

 الفرضية الجزئية الثالثة: -

 .لعدالة المعاملات دور في تحقيق الرضا المعنوي   -
  : وأهدافهأهمية وأسباب إختيار الموضو   -7

I-7-7-  أهمية إختيار الموضو 
متم ـل فـي دور العدالـة التنظيميـة فـي تحقيـق تنا ق هـ ه الدراسـة مـن أهميـة الموضـوع ال

فــيدارة الجامعـة تحــاول بـ ل جهــدها لتحســن ، المــوظفين داخـل الجامعــة الرضـا الــوظيفي للعمـال
ت ايـــق عدالـــة تنظيميـــة مـــن شـــانها أن تســـاهم فـــي تحقيـــق الرضـــا الـــوظيفي للعمـــال المـــوظفين 

 أهداد المنظمة. فتفعيل آليات تحقيق الرضا هو ما يساهم أيضا في تحقيق، داخلها

  تعتار الجامعة أحد أهم المؤسسـات لإعـداد المـوارد البشـرية وتنميتهـا معرفيـا وفكريـا ونفسـيا
ونجاحهـــا فـــي تحقيـــق أهـــدافها يتحقـــق مـــن خـــلال فعاليـــة ، لتتماشـــى مـــع ت لعـــات المجتمـــع

 .العدالة التنظيمية

 وظيفي فــي توجيــه الرضــا الــأو  تفيــد هــ ه الدراســة البــاح ين فــي موضــوع العدالــة التنظيميــة
 .بحو  مستقالية وزيادة الإهتمام به ا الموضوع
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  محاولــــة التعــــرد علـــــى مــــدى مســــاهمة العدالـــــة التنظيميــــة فــــي تحقيـــــق الرضــــا الـــــوظيفي
تقيـــيم علمـــي يكشـــف عـــن العلاقـــة بـــين متغيـــري إلـــى  تســـعى للوصـــول أنهـــاأي ، للعـــاملين
 .الدراسة

I-7-7- : أسباب إختيار الموضو 
   لموضوع العدالة التنظيمية ودورها في تحقيـق الرضـا الـوظيفي لرفاتـي لقد كان اختياري

 .نه يندرج ضمن اهتماماتنا العلميةوكو ، في معالجة ه ا الموضوع وميولي الشخصي له
   الأهمية البالغة التي تتمتع بها العدالة التنظيمية داخل المنظمة باعتبارهـا أحـد مقوماتهـا

 .  الأساسية

  المنظمــات الجزائريــة وتفاقمهــا نتيجــة لعــدة أســباب أهمهــا  ظهــور بعــض المشــكلات فــي
 غياب العدالة التنظيمية.

  كسب معرفة نظرية وت ايقية تفيدنا في المجال المهني مستقالا  . 

  إمكانية التحقق الإماريقي في الموضوع.   

   شانها أن تسهل البحث في ه ا الموضوعمن تقديم عدد من التوصيات التي. 

I-7-7- لدراسة: أهداف ا 

لكــل دراســة هــدد تصــاو إليــه كاليــة لــدفع الغمــوض الــ ي يجتاحهــا ســواء كانــ  أهــداد 
محاولــة إيجــاد حلــول لمشــكلات لكانــ  أهــداد ت ايقيــة أو ، التعايــرأو  نظريــة لمحاولــة الفهــم

 وفي ه ا السياق نالور الأهداد التالية:، ميدانية

 الجامعة.في لدى الموظفين داخل معرفة دور العدالة التنظيمية في تحقيق الرضا الوظي 

 التعرد على أبعاد العدالة التنظيمية  . 

 وإدرا  العوامـل المـؤثرة ، معرفة مدى تحقيـق الرضـا الـوظيفي للعمـال المـوظفين بالجامعـة
 في تحقيقه.

 الكشف عن مستوى شعور العمال بمستوى بمدى ت ايق العدالة التنظيمية  . 
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 لة لدور العدالة التوزيعيـة والعدالـة الإجرائيـة والعدالـة تضمين الفهم والرؤية الهيكلية الشام
 التفاعلية في ترسيخ الرقابة ال اتية داخل الواقع التنظيمي الجزائري.

 تحديد المفاهيم: -7
I-7-7-  العدالة:تعريف 
ـــة - ، وعــدل الحكــم   تعــديلا أقامــه وعدلــه، رالعدالــة مشــتقة مــن العــدل والعــدل ضــد الجــو  :لغـ

أي  وعـدل عـن  ريـق، كالعدل والعـديل والاعتـدال، والعدل الم ل والنظير، وازنه وعادله بمعنى
 سـوى بينهمـا وهكـ ا فيقامـة العـدل هـي التسـوية بـين النظيـرينأي  بفـلان وعـدل فـلان  ، مال عنه

: 7776، .)الفيروز أبـاد ما عليه خ إع اء المرء ما له وأ النظراء والعدل: الإنصاد وهوأو 
7767 ) 
 لاحا: طإص -

نهـا عدالـة مدركـة مـن قاـل الافـراد للتبـادلات التـي تنشـا عـن االعدالـة ب ة"أبو تايـ"يعـرد 
العلاقــة الســائدة فــي المؤسســة وبالتــالي تتضــمن علاقــات العامــل مــع مســؤوليه وزملائــه بــنفس 

 (776: 7777، ابو تايه). ياجتماعرتبة العمل وبعلاقته مع مؤسسته كنظام 
 إنســانيدرا  إحســاس و إعبــارة عــن قيمــة مهمــة و  بانهــا الفهــداو  والقطاونــةعرفهــا كمـا 
 إجــــراءالتقييمــــات المتولــــدة نفســــيا واداريــــا مــــن خــــلال  إ ــــارالمنظمــــة فــــي  أعضــــاءيشــــعر بــــه 

)الفهـداو  . وادارة المنظمـة الأعضـاءالمقارنات بـين القـيم المتبادلـة المتحصـل عليهـا مـن قاـل 
 (7: 7777، والقطاونة

ي يــدركها الموظــف عنــدما يقــارن بــين الجهــد الــ ي يا لــه فــي هــي الحالــة التــ إجرائيــا هــي: -
ومـــدى نزاهـــة وفعاليـــة القـــوانين والاجـــراءات ، العمـــل ومـــا يتحصـــل عليـــه مـــن عوائـــد وامتيـــازات

 .الفرد بحسن المعاملة في المؤسسة وإحساسالمتبعة في التنظيم 
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I-7-7- تعريف العدالة التوزيعية 
 الأجــرعليهــا العامــل بالمؤسســة والمتم لــة فــي يقصــد بهــا عدالــة العوائــد التــي يتحصــل 

: 7776، )سـلطان وسـوزان المناسب والحوافز المناسـبة والمكافـات العادلـة واسـتحقاق الترقيـة.
767) 
الشعور تتولد لدى العـاملين إتجـاه عدالـة القـيم الماديـة وفيـر الماديـة من هي درجة  إجرائيا أما

 .ققةالتي يحصلون عليها من المنظمة بوصفها متح
I-7-7-  الإجرائيةتعريف العدالة : 

عدالـة الإجـراءات التنظيميـة المسـتخدمة  إزاءهي درجـة الشـعور المتولـدة لـدى العـاملين 
 (777: 7776، )البشابشة وعبد المجيدفي تحديد المخرجات التنظيمية 

إحســاس العامــل بعدالــة الإجــراءات والسياســات التــي تســتخدمها يقصــد بهــا  إجرائيــا أمــا
 .  ؤسسة في تحديد المخرجاتالم

I-7-7-  عدالة المعاملاتتعريف  : 
 اــق عليــه الإجــراءات تهــي مــدى إحســاس العامــل بعدالــة المعاملــة التــي يحصــل عليهــا عنــدما 

واحتــرام  بــادبق تلــ  الإجــراءات وتتم ــل فــي المعاملــة يــمــدى معرفتــه باســباب ت اأو ، الرســمية
، )درة .لهم واهتمــــام الــــرئيس بمصــــالح العامــــمــــن الــــرئيس للمرؤوســــين وال قــــة والمصــــارحة بيــــن

7776 :77) 
يقصـد بهـا إحســـاس الموظـف بعدالـــة المعاملـــة الإنســـانية والتنظيميــة التـــي : إجرائياأما 

وإدرا  أســــــباب ت ايــــــق تلــــــ  ، يتلقاهــــــــا عنــــــــد ت ايـــــــق الإجــــــراءات الرســــــمية واتخــــــاذ القــــــرارات
 .الإجراءات

I-7-7- الرضا الوظيفي: تعريف   

هــدوءه ورضــا بعــد أن  وإســعاد، ومرضــاة بمعنــى زال اســتياؤه، مــن فعــل رضــا ورضــوان لغــة: -
 ( 777: 7776، )الفيروز أباد  إكرامية قبض
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الرضا هو شعور الفرد بالسعادة والارتياح أثناء عمله ويتحقق ذلـ  بـالتوافق بـين إصطلاحا:  -
وان الرضـا الـوظيفي ، هـ ا العمـليتوقعه الفرد مـن عملـه ومقـدار مـا يحصـل عليـه فعـلا فـي  ما

  (777: 7667، طلعت إبراهيم ) يتم ل في المكونات التي تدفع الفرد للعمل والإنتاج.

" علــى انــه الارتيــاح والحالــة التــي يتكامــل فيهــا الفــرد مــع وظيفتــه وعملــه ســتون ويعرفــه "
المتغيـرات  نتيجـة لتـاثره بمجموعـةو ، إليـهنتيجة الحصول على مكافات عن العمل الـ ي ينتمـي 

 (66-67: 7777، )عبد الرزاق. المادية والمعنوية التي تحي  به في بي ة العمل
وعرفه  لع  ابراهيم ل في بانه مجموعة المشاعر الوجدانية الايجابية التـي يشـعر بهـا 

 الـ ي يحققـه العمـل بالنسـبة للفـرد. الإشـباعوظيفتـه والتـي تعاـر عـن مـدى أو  الفرد اتجاه عملـه
 (777: 7667، هيم)طلعت إبرا

 : الإجرائيالتعريف  -

عـن  يعاـرو ، والارتياح نحو عملـه هو اتجاه ايجابي يشعر فيه العامل بالقناعة والسرور
 ال ي تحققه الوظيفة للعامل.  الإشباعمدى 

I-7-6-  الرضا الماد  إجرائيا:تعريف 

ا والعــــلاوات هــــو رضــــا العامــــل بالمقابــــل الــــ ي يتحصــــل عليــــه م ــــل الأجــــر والحــــوافز والهــــداي 
 .في عمله لأن المقابل ي من كل جهد أكاريا ل جهد  همما يجعل، والتكريمات

I-7-6-  الرضا المعنو  إجرائياتعريف : 

ـــ ا لا يمكـــن رؤيتـــه ،  ايعـــة الاقتـــران بهـــاو ويقصـــد بـــه الاســـتجابة الشـــعورية نحـــو الوظيفـــة   ول
 عمل ذاته.إذ أنه يتعلق بالعوا ف الموجودة داخل الفرد اتجاه ال، بوضوح

I-7-6-  إجرائيا الاستمرار  تعريف الالتزام : 
ويرفـب فـي البقـاء ، هو رضا العامل بقيم وأهداد المؤسسة حيث يشعر أنه جزء لا يتجزأ منها

 .فيها في كل الظرود
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  : السابقةالدراسات  -7
I-7-7- دراسات متعلقة بمتغير العدالة التنظيمية  : 

 (:  أجنبيةالدراسة الأولى ) -
الثقـة فـي دور الفعاليـة الذاتيـة العاليـة"وهي و  اسة بعنـوان "العلاقـة بـين العدالـة التنظيميـةدر 

 : Gary jruder 7777دراسة أجنبية للباحث جار  جرودر 
 مشكلة الدراسة:

 في التساؤل التالي: لقد تالورت مشكلة الدراسة

  ية ال اتية العالية؟تؤثر العدالة التنظيمية وال قة في دور الفعال أنمدى يمكن أي  إلى -
 :منهجية الدراسة

عــن الظــاهرة المدروســة كمــا  الــ ي يعاــر، يســتند هــ ا البحــث علــى المــنهج الوصــفي والتحليلــي 
فـي جمـع  الاسـتمارةواعتمد الباحث في ه ه الدراسـة علـى أداة القيـاس و ، هي على أرض الواقع

ن المهنيـين وذوي اللياقـات حيـث أخـ ت عينـة الدراسـة مـن المـوظفي، الايانات من ميدان البحـث
بلـغ و  55555الايضاء في المنظمات العامة والخاصة الكايرة والصغيرة البالغ عـددهم موظـف 

 موظف. 355حجم عينة البحث 

 : نتائج الدراسة

 :  نتائج من أهمهاإلى  توصل  الدراسة

 ال قة في المنظمة.و  وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين العدالة الإجرائية   
 وال قــة فــي المنظمــة ودور ، دور الفعاليــة ال اتيــة العاليــةو  لاقــة بــين العدالــة الإجرائيــةالع

 الفعالية ال اتية العالية لم تكن ذات دلالة إحصائية.
 ال قة في المشرد.و  وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين العدالة التفاعلية  
 دور الفعاليـــة ال اتيـــة و  عـــدم وجـــود علاقـــة ذات دلالـــة إحصـــائية بـــين العدالـــة التفاعليـــة

  العالية.



 الإطار العام للدراسة  ........................................................ الفصل الأول
 

13 

 

 دور الفعالية ال اتية العالية لم تكن ذات دلالة.و  العلاقة بين ال قة في المشرد   
 ثقة أقوى في المشرد المباشر، و عار المبحوثين عن ثقة قوية في منظمتهم 
 :  الدراسة الثانية )عربية( -

إدراك العدالـة التنظيميـة وعلاقتهـا الدراسة التي قـام بهـا حمـد بـن سـليمان البـدراني بعنـوان "
بالثقة لـد  العـاملين فـي المنظمـات الأمنيـة" أطروحـة مقدمـة اسـتطمالا لمتطلبـات الحصـول 

  .7777على درجة الدكتوراه في الرياض سنة 

 مشكلة الدراسة:
 لقد تالورت مشكلة الدراسة في التساؤل التالي:

ــــالتفتي  الأمنــــي - ــــة بــــين إدرا  العــــاملين ب  بالم ــــارات الســــعودية للعدالــــة مــــا العلاق
   التنظيمية والشعور بال قة لديهم؟

 منهجية الدراسة: 
ــــى المــــنهج الوصــــفي فــــي التعامــــل مــــع المع يــــات ومعالجــــة المعلومــــات والايانــــات  اعتمــــد عل

شــــمل مجتمــــع الدراســــة جميــــع حيــــث ، باســــتخدام الاســــتايان كــــاداة للدراســــة، المتحصــــل عليهــــا
 الات المغادرة بالم ارات السعودية الدولية الكارى.العاملين بالتفتي  الأمني بص

 :نتائج الدراسة
 :  نتائج من أهمهاإلى  توصل  الدراسة

 فــي الوقــ  نفســه كانــ  ، الحياديــةإلــى  أن درجــة إدرا  العــاملين للعدالــة التنظيميــة تميــل
 الموافقة. إلى  درجة إدراكهم لبعد )عدالة التوزيع( تميل

 الموافقـــة تجـــاه محــــور ال قـــة لـــديهم )بــــالنفسإلــــى  املينوكشـــف  الدراســـة عــــن ميـــل العـــ ،
  الحياد تجاه بعد ال قة بالإدارة العليا.إلى  بالإدارة العليا( رفم ميلهم، بالمشرد، بالزملاء

  "أن بعد )عدالة التعاملات( هو الأقل تاثير بـالمتغيرات الديموفرافيـة بينمـا متغيـر "الخاـرة
 جابات أفراد العينة تجاه محاور الدراسة وأبعادها. كان أقل المتغيرات تاثيرا في است
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 .وجود علاقة ارتباط جوهرية  ردية بين إدرا  العاملين للعدالة وال قة لديهم 
 (:عربيةالدراسة الثالثة ) -

إدراك العــاملين  "أثــر:الدراسـة التــي قامـت بهــا الطالبــة صـابرين مــراد نمـر أبــو جاســم بعنـوان
وهي رسالة مقدمة لنيـل درجـة الماجسـتير فـي ، د الأداء السياقيللعدالة التنظيمية على أبعا

الجامعـة ، دراسـة تطبيييـة علـى مـوظفي وزارات السـلطة الوطنيـة الفلسـطينية، إدارة الأعمال
 دراسة منشورة. (7777)، غزة، الإسلامية

ء جـــاءت هـــ ه الدراســـة للتعـــرد علـــى أثـــر إدرا  العـــاملين للعدالـــة التنظيميـــة علـــى أبعـــاد الأدا 
المتم لة في الالتزام التنظيمي والموا نـة التنظيميـة لـدى العـاملين فـي وزارات السـل ة ، السياقي

 الو نية الفلس ينية بق اع فزة. 
 مشكلة الدراسة:

 لقد تالورت مشكلة الدراسة في التساؤل التالي:  
 ما هو أثر إدرا  العاملين للعدالة التنظيمية على أبعاد الأداء السياقي؟ -
 هجية الدراسة: من

شـــمل حيـــث ، مـــن أجـــل تحقيـــق أهـــداد الدراســـة اعتمـــدت الباح ـــة المـــنهج الوصـــفي التحليلـــي
مجتمـع البحـث جميــع العـاملين فـي وزارات الســل ة الفلسـ ينية فـي ق ــاع فـزة بمختلـف الف ــات 

تم لـــ  عينــــة ، و مفـــردة 1554وزارة وعليـــه بلـــغ حجــــم مجتمـــع الدراســـة 22وعـــددها ، الوظينيـــة
عينـــة بنســـبة أي  1554مفـــردة مـــوزعين مـــن أصـــل مجتمـــع الدراســـة البـــالغ  311 الدراســـة فـــي

 مختارة ب ريقة عشوائية  بقية. ، 25%

 نتائج الدراسة:
 النتائج التالية: إلى  توصل  الدراسة 

 وســلو  الموا نــة التنظيميــة بدرجــة عاليــة ، وجــود عدالــة تنظيميــة والتــزام بدرجــة متوســ ة
 لفلس ينية بق اع فزة. لدى العاملين في الوزارات ا
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  أظهرت الدراسة وجود علاقة ذات دلالة إحصـائية بـين إدرا  العـاملين للعدالـة التنظيميـة
 وبين الالتزام التنظيمي والموا نة التنظيمية. 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات المبحوثين حول أثر إدرا  العـاملين للعدالـة 
اء الســياقي بالنســبة للموا نــة التنظيميــة وتعــزى للصــفات الشخصــية التنظيميــة علــى أبعــاد الأد

 العمر( باست ناء المتغير المؤهل العلمي.، )المؤهل العلمي
I-7-7- :الدراسات المتعلقة بمتغير الرضا الوظيفي 
 )عربية( الدراسة الأولى: -

 لـد  التنظيمـي مبـالالتزا وعلاقتـه الـوظيفي الرضـا بعنوان، فلملبان نواو   فؤاد إيناس دراسة
 الإدارة ماجسـتير فـي رسـالة المكرمـة مكـة بمدينـة التربويـات والمشرفات التربويين المشرفين
 . 7776، سنة القر   أم جامعة والتخطيط التربوية

 للمشـرفين التنظيمـي الالتـزام ومسـتوى  الـوظيفي الرضا مستوى  على التعردإلى  الدراسة هدف 
 متغيـرات من بكل الوظيفي والرضا الالتزام من كل ى علاقةعل والوقود، المشرفاتو  التربويين

 التربـــويين والمشـــرفات للمشـــرفين( يـــةجتماعالا الحالـــة، التخصـــم، العلمـــي المؤهـــل، الجـــنس)
 .بمكة

 مشكلة الدراسة:
 ولقد تالورت مشكلة الدراسة في التساؤلات التالية:

 المشرفات بمكة؟و  بويينالتر  ما علاقة الرضا الوظيفي بالالتزام التنظيمي للمشرفين -
  ؟علاقة الرضا المادي بالالتزام التنظيميما 
 ؟علاقة الرضا المعنوي بالالتزام التنظيمي ما 
 ؟علاقة الرضا الاستمراري بالالتزام التنظيمي ما 
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 منهجية الدراسة:
 عينـة واختارت، الوصفي المنهج على الدراسة ه ه في الباح ة اعتمدتلتحقيق أهداد الدراسة 

 .مشرفة تربوية 175و مشرفا تربويا 153 من نةمكو 

 نتائج الدراسة:  
 نتائج من أهمها:إلى  توصل  الدراسة

 التنظيمي والالتزام الوظيفي الرضا بين مشوشة إيجابية ارتبا ية علاقة وجود -

والمشــرفات  المشــرفين لــدى الــوظيفي الرضــا درجــات فــي إحصــائية دلالــة ذات فــروق  وجــود -
 .ال كور لصالح والجنس العلمي للتخصم تبعا التربويين

 الوظيفي الرضا من عال بمستوى  يتمتعون  التربويين والمشرفات المشرفين من كل أن -
 (:عربية) ثانيةالدراسة ال -

والتـي جـاءت تحـت عنـوان ، الدراسة التي قام بها الباحث عبـد العزيـز بـن محمـد الحمي ـي
، وهــي رســالة لنيــل شــهادة الماجيســتير، فيعمليــة صــنع القــرارات وعلاقتهــا بالرضــا الــوظي

ــع الشــور  الســعود  ــي مجل ــاملين ف ــى الع ــة عل واســتغرقت الدراســة ســنة ، دراســة تطبييي
 .7776، بمنطقة الرياض، واحدة

 مشكلة الدراسة:
وعلاقتهــا ، جــاءت هــ ه الدراســة لمعرفــة  ايعــة عمليــة صــنع القــرارات بمجلــس الشــورى 

 ن بالمجلس.بمستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفي

 ولقد تالورت مشكلة الدراسة في التساؤلات التالية: 
جهـة نظـرة مـوظفي و ما درجة المركزية واللامركزية في صنع القرار بمجلـس الشـورى مـن  -

 المجلس؟
 ما هي المراحل التي تتم من خلالها عملية صنع القرارات بمجلس الشورى؟ -
 ؟ما هو مستوى الرضا الوظيفي للموظفين بمجلس الشورى  -
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نحـــو ، و هـــل هنـــا  فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائية بـــين اتجاهـــات مـــوظفي مجلـــس الشـــورى  -
 اختلاد خصائصهم الديموفرافية؟إلى   ايعة عملية صنع القرارات تعزي 

 منهجية الدراسة:
كمــا اســتخدم أداة ، ولتحقيــق أهــداد الدراســة اســتخدم الباحــث المــنهج الوصــفي المســحي

 292وكـــان عـــددهم، لـــس الشـــورى بمن قـــة الريـــاضالاســـتمارة وتـــم ت ايقهـــا علـــى مـــوظفي مج
 موظف.

 نتائج الدراسة:
 النتائج التالية:إلى  توصل  ه ه الدراسة

 تهتم القيادات الإدارية بالمجلس الشورى بتدريب المسؤولين على أرس العمل. -
 أن الإدارات والأقسام ترفع مقترحاتها للقيادات قال مرحلة إتخاذ القرارات.إلى  توصل -
أن الموظـــف بــــالمجلس يـــتم التشــــاور معـــه بالمهــــام التـــي ســــتوكل إليـــه مــــن ى إلــــ توصـــل -

 القيادات العليا.
تقــوم القيــادات الإدارات بالزيــارات الدوريــة ل قســام والإدارات للتعــرد علــى أدائهــا ودرجــة  -

 قيامها باعمالها.
ة أخ  بعين الاعتبار عند تقييم الأداء بالمجلس مدى ودرجة مشاركة المـوظفين فـي عمليـ -

 صنع القرار.
 الدراسة الثالثة )محلية(:  -

، دراســة بريــام محمــد الأمــين تحــت عنــوان أثــر الرضــا الــوظيفي علــى أداء المــوارد البشــرية
بمغنيــة مــذكرة مقدمــة ضــمن متطلبــات نيــل  الاستشــفائيةدراســة حالــة المؤسســة العموميــة 

ـــوم التســـيير تخصـــص إدارة أ ـــوم الاقتصـــادية وعل عمـــال المـــوارد شـــهادة الماســـتر فـــي العل
 .7776جامعة تلمسان، البشرية
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 جاءت ه ه الدراسة من اجل:
فهم موضوعي الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي والتعرد على مختلف العوامـل المـؤثرة 

وإبراز أهمية الرضا الوظيفي ومدى مساهمته في تحسين والرفع من أداء المـورد البشـري ، فيهم
 قة الموجودة بين الرضا الوظيفي وأداء الأفراد.ومحاولة إبراز العلا، في المؤسسة

 مشكلة الدراسة:
 لقد تالورت مشكلة الدراسة في التساؤل التالي:

 كيف يؤثر الرضا الوظيفي على أداء الموارد البشرية في المؤسسة الاستشفائية بمغنية؟
 منهجية الدراسة:

الظـاهرة المدروسـة  الـ ي يعاـر عـن، التحليلـيو  يستند ه ا البحث على المنهج الوصـفي
إذ يعرد المنهج الوصـفي ، كما هي على أرض الواقع ويصفها بشكل دقيق وصفا كميا وكينيا

وتحديـدها كميـا عـن ، بانه أحد أشكال التحليل والتفسـير العلمـي المـنظم لوصـف مشـكلة محـددة
  ريق جمع الايانات والمعلومات عن المشكلة المدروسة وتصنيفها وتحليلها.

 اسة وعينته:مجتمع الدر 

، الوسـ ى، يتكون مجتمع البحث المستهدد من العاملين في كل من المستويات العليـا
وقـــد ، عامـــل 539والبـــالغ ، شـــعبان حمـــدون بمغنيـــة الاستشـــفائيةبالمؤسســـة العموميـــة ، والـــدنيا

علـيهم  الاسـتبانةحيث تـم توزيـع ، عاملا 255بلغ حجمها  التياعتمدنا  ريقة العينة العشوائية 
اســتايانات نظــرا  4اســتايانا وبعـد فحصــها ألغيــ  منهــا  194اســترجع منهــا ، زيــارة ميدانيــة عاـر

اســتايانا وهــو حجــم جيــد يســتوفي شــروط الدراســة 195بالتــالي أصــبح لــدينا ، و لعــدم مصــداقيتها
 من المجتمع. %35نساته تفوق  أنبما 
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 :نتائج الدراسة

 نتائج من أهمها:إلى  توصل  الدراسة

البشــري مـن أهــم المـوارد البشــرية فـي المنظمــة فيـه الركيــزة الأساسـية لكافــة  يعتاـر المـورد -
 الأساســيفيــه المتغيــر ، العمليــات والأنشــ ة التــي تمارســها المؤسســة فــي تحقيــق أهــدافها

   فشل نشاط المؤسسة.أو  الأساس ال ي يتوقف عليه نجاحو  المحر و 

كمـا أنـه ، نوعـاو  ى الأداء كمايعتار الرضا الوظيفي من الوسائل المهمة للرفع من مستو  -
 حواد  العمل في المؤسسة. و  دوران العملو  يساهم في تخنيض معدلات التغيب

كمـــا أنـــه لـــيس دلـــيلا كافيـــا علـــى رضـــاه عـــن العناصـــر ، اســـتمرار هـــ ا الرضـــا مســـتقالا -
رضـــا المـــورد البشـــري عـــن عنصـــر معـــين مـــن عناصـــر الرضـــا  ذلـــ  نتيجـــة، و الأخـــرى 

 رغباته.و  تغير حاجاتهو   يعني بالضرورة لتعددلا، الوظيفي في فترة معينة
 الأولـى، يمكن قياس مسـتوى الرضـا الـوظيفي للمـوارد البشـرية باسـتخدام  ـريقتين رئيسـيتين -

، هي ال ريقة فير المباشرة التي تعتمد على حسـاب معـدلات نـواتج العمـل )حـواد  العمـل
المباشــرة التــي تعتمــد علــى  دوران العمــل...الخ( وال انيــة هــي ال ريقــة، التغيــب عــن العمــل

قوائم الاستقصاء)الاستايان( هـ ه الأخيـرة أك ـر قاـولا واسـتخداما بـين البـاح ين لموضـوعيتها 
 ودقة نتائجها.

I-7-7- :دراسة متعلقة بكلا المتغيرين  

الدراسة التي قامت بها شذا لطفي محمـود محمـد بعنـوان: "درجـة العدالـة التنظيميـة لـد   -
ـــة مـــدير  المـــدارس ال ـــد  معلمـــي المـــدارس الثانوي ـــوظيفي ل ـــة وعلاقتهـــا بالرضـــا ال حكومي

، وهـي رسـالة لنيـل شـهادة الماجسـتير إدارة، الحكومية في محافظات شمال ال ـفة الغربيـة"
 7777، فلسطين، نابلع، جامعة النجام الوطنية
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 جـــاءت هـــ ه الدراســـة للتعـــرد علـــى درجـــة العدالـــة التنظيميـــة لـــدى مـــديري المـــدارس الحكوميـــة
وعلاقتهـــا بالرضـــا الـــوظيفي لـــدى معلمـــي المـــدارس ال انويـــة الحكوميـــة فـــي محافظـــات شـــمال 

 الضفة الغربية.
 مشكلة الدراسة:

 لقد تالورت مشكلة الدراسة في التساؤل التالي: 

مــا درجــة العدالــة التنظيميــة لــدى مــديري المــدارس الحكوميــة وعلاقتهــا بالرضــا الــوظيفي  -
 في محافظات شمال الضفة الغربية؟ الحكوميةلدى معلمي المدارس ال انوية 

 انا ق  عن التساؤل الرئيسي للدراسة الأس لة الفرعية التالية:

  مـــا درجـــة العدالـــة التنظيميـــة لـــدى مـــديري المـــدارس ال انويـــة الحكوميـــة مـــن وجهـــة نظـــر
 معلمي المدارس ال انوية الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية؟

 ي لمعلمـــي المـــدارس ال انويـــة الحكوميـــة فـــي محافظـــات شـــمال مـــا درجـــة الرضـــا الـــوظيف
 الضفة الغربية؟

  هل هنا  علاقة ذات دلالة إحصائية بين درجة العدالـة التنظيميـة لـدى مـديري المـدارس
 ال انوية الحكومية ودرجة الرضا الوظيفي للمعلمين في محافظات شمال الضفة الغربية؟

 :منهجية الدراسة

وأعــــدت ، الدراســــة اعتمــــدت الباح ــــة علــــى المــــنهج الوصــــفيمــــن أجــــل تحقيــــق أهــــداد 
ولقــد تكــون مجتمــع هــ ه الدراســة ، اســتايان لقيــاس متغيــري الدراســة وجمــع الايانــات مــن الميــدان

وتـم اختيـار عينـة الدراسـة بال ريقـة 2511-2512، معلمـا ومعلمـة للعـام الدراسـي 12399من 
 من مجتمع الدراسة. %4.5نسبة معلما ومعلمة ب 555ال بقية العشوائية بلغ حجمها 
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 نتائج الدراسة:

 نتائج من أهمها:إلى  توصل  الدراسة

  ة الحكوميــة كمــا يراهــا المعلمــون يــأن درجـة العدالــة التنظيميــة لــدى مــديري المــدارس ال انو
والمجـالات الفرعيـة )عدالـة التعامـل( والعلاقـات داخـل ، هي كايرة جدا في المجـال الكلـي

 جراءات وعدالة التوزيع المدرسة وعدالة الإ

  أن درجــة الرضــا الــوظيفي لمعلمــي ومعلمــات المــدارس الحكوميــة ال انويــة فــي محافظــات
شــــمال الضــــفة الغربيــــة كانــــ  كايــــرة جــــدا فــــي المجــــال الكلــــي ومجــــالات )العلاقــــة بــــين 

، وكانـ  كايـرة فـي مجـال )المهـام والواجبـات(، التقدير واحتـرام الـ ات(، المعلمين والمدير
 ة في مجال )التعزيز والمكافات(ومتوس 

  ـــة التنظيميـــة لـــدى مـــديري ـــة قويـــة بـــين درجـــة العدال توجـــد هنـــا  علاقـــة ارتبا يـــة إيجابي
المـدارس الحكوميــة والرضـا الــوظيفي لمعلمــي المـدارس ال انويــة الحكوميـة فــي محافظــات 

 .شمال الضفة الغربية من وجهة نظرهم
I-7-7- :التعقيب على الدراسات السابقة 

هنـا  بعـض  أنإحداهما نجد أو  استعراض الدراسات التي تناول  متغيري الدراسة بعد 
 النقاط مشتركة وفير المشتركة بين الدراسات وقد تم ل  في:

I-7-7-7- :حــد مــا فــي إلــى  الدراســات المتعلقــة العدالــة قــد تشــارك حيــث نجــد أن  الهــدف
حمـــد بـــن ســـلمان  راســـةودGary jruder (7777 )جـــار  جـــرودر  فمـــ لا دراســـة، أهـــدافها

العدالــة التنظيميــة  الكشــف والتعــرد علــى العلاقــة بــينإلــى  ســع  كلتاهمــا (7777البــدراني )
 أمـا، وكل من ال قة في دور الفعالية ال اتية العالية وال قـة لـدى العـاملين فـي المنظمـات الأمنيـة

أثـر كشف عن الإلى  ( فقد سع 2512) صابرين مراد نمر أبو جاسمالدراسة التي قام  بها 
كمــــا أن الدراســــات المتعلقــــة ، إدرا  العــــاملين للعدالــــة التنظيميــــة علــــى أبعــــاد الأداء الســــياقي"

 إينـاس فقـد هـدف  دراسـتي كـل مـن دراسـة، بالرضا الـوظيفي هـي الأخـرى تتشـار  فـي أهـدافها
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تنــاول إلــى  (2512)الحمي ــي محمــد بــن العزيــز عبــدودراســة  (7776فلملبــان ) نــواو   فــؤاد
العــاملين فــي الــوظيفي وعلاقتــه بكــل مــن عمليــة صــنع القــرار والإلتــزام التنظيمــي لــدى الرضــا 

فـي ، المكرمـة مكـة بمدينـة التربويـات والمشـرفات التربويين المشرفينو  مجلس الشورى السعودي
 الــوظيفي الرضــا أثــر لتســل  الضــوء علــى (7776) الأمــين محمــد بريــام حــين جــاءت دراســة

 بمغنية. الإستشفائية العمومية لموظفي المؤسسة البشرية الموارد أداء على
 العدالــــة درجــــة: "بعنــــوان (7777محمــــد ) محمــــود لطفــــي شــــذابينمــــا جــــاءت دراســــة 

 المـــدارس معلمــي لــدى الــوظيفي بالرضــا وعلاقتهـــا الحكوميــة المــدارس مــديري  لــدى التنظيميــة
 ن. تشمل كلا المتغيري "الغربية الضفة شمال محافظات في الحكومية ال انوية

I-7-7-7-  :فيمـــا يخـــم العينـــات التـــي  بقـــ  عليهـــا الدراســـات نجـــد أنهـــا متنوعـــة العينـــة
 دراســة عبــدالســعودي ) الشــورى  مجلــس فــي العــاملين بعضــها علــى تــم ت ايــقحيــث ، ومختلفــة
 التربويــات والمشـرفات التربــويين وأخـرى  بقــ  علـى المشـرفين، (الحمي ــي محمـد بــن العزيـز
 بهـا قـام التـي ( فـي حـين  بقـ  الدراسـةفلملبان نواو   فؤاد إيناس ةدراسالمكرمة) مكة بمدينة
 مـراد صـابرينو بقـ  دراسـة ، الأمنيـة المنظمـات في على العاملين البدراني سليمان بن حمد
 التــي بينمــا  بقــ  الدراســة، الفلســ ينية الو نيــة الســل ة وزارات مــوظفي علــى جاســم أبــو نمــر

 محافظــات فــي الحكوميـة ال انويــة المـدارس معلمــيعلـى  محمــد محمــود لطفــي شـذا بهــا قامـ 
المــوظفين المهنيــين وذوي علــى  جــرودر لباحــث جــار  او بقــ  دراســة ، الغربيــة الضــفة شــمال

 .الخاصةو  اللياقات الايضاء في المنظمات العامة

I-7-7-7- :حيــث ، اتفقــ  أفلــب الدراســات تقريبــا فــي النتــائج التــي توصــل  إليهــا النتــائج
وك ا أثـر العدالـة التنظيميـة علـى ، ى وجود مستوى عالي من الرضا الوظيفيأكدت بعضها عل
 بعض المتغيرات.
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I-7-7-7- :أوجه الاستفادة من هذه الدراسات 
موضــوع العدالـــة التنظيميـــة ودورهــا فـــي تحقيـــق علـــى هــ ه الدراســـات فـــي  ا لاعنـــابعــد  

ــــث ســــاعدتنا هــــ ه والموضــــوع باكملــــه ح الإشــــكاليةتوضــــح  لــــدينا معــــالم الرضــــا الــــوظيفي  ي
 الدراسات فيما يلي:

 بناء إشكالية الدراسة الحالية. -
 من ه ه الدراسات. ان لاقابناء تساؤلات وفروض يمكن تفسيرها  -

 .  الإلمام بالخلنية النظرية وأهم العناصر التي ينبغي تناولها -

 .اختيارهاضب  المنهج المناسب ونوع العينة و ريقة  -

 لاستايان(تصميم وتحديد أداة الدراسة )ا
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 تمهيد:
 بالمنظمــــات الفعــــال لــــ داء أساســــيا مت لبــــا باعتبارهــــا، ةيــــميالتنظ بالعدالــــة الاهتمــــام زاد لقــــد 

 كفـاءتهم علـى تـؤثر فهـي وبالتـالي، المنظمـات بتلـ  ل فـراد العـاملين الشخصي الرضا وتحقيق
 ظــاهرة ةيــميالتنظ العدالــة كــون إلــى  عائــد وذلــ ، عامــة المنظمــة أداء علــى ثــم ومــن ةيــنيالوظ
الــة ةيــإدار   علــى ذلــ  وتــاثير وظــائفهم فــي العادلــة للمعاملــة العــاملين إدرا  مــدى علــى تركــز فع 

 كدلالــــة التنظيميـــة العدالـــةإلــــى  ت رقنـــا الفصـــل هــــدا فـــي، و التنظيميـــة المخرجــــات مـــن العديـــد
ـــا  مفاهيميـــة ـــى كـــل مـــا يتعلـــق بهـــا مـــن أهميتهـــا وأبعادهـــا ومبادئهـــا ونماذجهـــا وكـــ ل  تناولن وإل
 النظرية المفسرة لها. والاتجاهاتأشكالها 
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  : وأهميتهاالعدالة التنظيمية "دلالة مفاهيمية"  -7

 : مفاهيميةدلالة العدالة التنظيمية  -7-7
أو  بانهــا "اعتقــادعرفــ  آخــر حيــث إلــى  مــن باحــث العدالــة التنظيميــةتختلــف مفــاهيم 

 (31: 2006، )سلطاننة مع الآخرين " إدرا  الموظف بانه يعامل معاملة عادلة مقار 
كما عرفهـا سـال ومـور بانهـا " القيمـة المحصـلة مـن جـراء معرفـة وإدرا  العامـل لنزاهـة 

 (767: 7776، )السعود وسلطانوموضوعية المخرجات الحاصلة في المنظمة" ، الإجراءات
، ن زملائـهيمكن القول أن العدالة التنظيمية هي مدى إدرا  الموظف للمسـاواة بينـه وبـي

داخـــل المؤسســـة عـــن  ريـــق التعـــاملات والأســـاليب والعوائـــد والآليـــات التـــي تســـتخدمها الإدارة 
 لضب  سلو  الموظفين. 

 أهمية العدالة التنظيمية: -7-7
 العدالة التنظيمية من خلال: أهميةتتضح 

ؤثر حيـث تـ، زيـادة دافعيـة الافـراد داخـل المنظمـةإلى  العدالة التنظيمية يؤدي إدرا أن  -
نه أن يـــؤثر علـــى دوافـــع العامـــل فـــي انجـــاز اهـــ ا مـــن شـــ، علـــى روح العمـــل والجماعـــة

   .ومخرجات الجماعة مكافاتالمهام لزيادة 
تــنعكس العدالــة التنظيميــة ســلوكيا علــى مســتوى ارتبــاط العمــال بمؤسســتهم وعــدم القــدرة  -

 (76: 7776، )درةال انية  أسرته كانها وإحساسهعلى التفكير في تغيير مكان العمل 
التنظيمية والمناخ التنظيمي السـائد فـي  الأجواءن العدالة التنظيمية تسل  الكشف عن إ -

وبالتــــالي بنــــاء تصــــورات خاصــــة ضــــمن بعــــد العدالــــة فــــي التعــــاملات حــــول ، المنظمــــة
يــة والتعامــل معهــا مــن جتماعوالا والإنســانيةالســياقات والمعــاملات والعلاقــة التنظيميــة 

 ت التجاوب ودرجات التفاعل التنظيمية.خلال ما تعكسه من حالا

ــ - عكس ســلوكيا علــى حــالات الرضــا عــن الرؤســاء ونظــام القــرار نأن العدالــة التنظيميــة ت
 على سلوكيات الموا نة التنظيمية والالتزام التنظيمي.
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ميـــع المـــوظفين يســـهل مهمـــة الادارة وقيـــادة فـــرق جأن ت ايـــق العدالـــة التنظيميـــة علـــى  -
، )درة .الم لــوب و السـل لتاكيـدالصـارمة أو  الرسـمية الإجـراءاتإلـى  فـلا تلجـا ،العمـل
7776 :76-66) 

في المؤسسة وذلـ  مـن خـلال  ل جورتوضح العدالة التنظيمية حقيقة النظام التوزيعي  -
ويتم من خلال تقييم النظام التوزيعي والعائد المادي المعمـول بـه فـي  ،العدالة التوزيعية

  .المؤسسة

نظيميــــة الســــي رة الفعليــــة والــــتمكن فــــي عمليــــة اتخــــاذ القــــرار بمعــــالم تحقــــق العدالــــة الت -
ها نظـام ئالتي يتحدد في ضـو  الإجرائيةسلوكية من خلال العدالة  واستجاباتتوضيحية 
 الفهـــداو  ). لتحقيـــق أهـــداد المؤسســـة الأداءالوظينيـــة وكينيـــة  والالتزامـــاتالعقوبـــات 

 (77: 7777، القطاونةو 
 مية:أبعاد العدالة التنظي -7

 للعدالة التنظيمية ثلاثة أبعاد رئيسية نوردها فيما يلي: 
 العدالة التوزيعية:  -7-7
يتجلــى مفهــوم العدالــة التوزيعيــة مــن خــلال إحســاس العــاملين بالعدالــة بالنســبة لمــا يتحصــلون  

ـــة وأجـــور مقابـــل  ـــات وحـــوافز وترقي ـــد ومخرجـــات حيـــث يكـــون فـــي شـــكل مكاف  ـــه مـــن عوائ علي
 في العمل. مدخلاتهم من جهود

فالموظفون لا يكـون تركيـزهم فقـ  علـى كميـة المخرجـات التـي يتحصـلون عليهـا وإنمـا يركـزون 
فقـــد كانـــ  القضـــايا المتعلقـــة بالرواتـــب وشـــعور العـــاملين ، علـــى عدالـــة هـــ ه المخرجـــات  ل كـــ

لتشـمل  امتـدتبعدالتها موضـوع دراسـات مبكـرة فـي العدالـة التنظيميـة إلا أن الدراسـات الحاليـة 
  (767 :7776، )السعود وسلطانافة المخرجاتك

 لعدالة التوزيع قواعد ملخصة فيما يلي:: قواعد عدالة التوزيع 
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  :ـــع أي توزيـــع المكافـــات إذ تقـــوم هـــ ه القاعـــدة علـــى فكـــرة مفادهـــا إع ـــاء قاعـــدة التوزي
عمــل بــدوام كامــل يســتحق تعــويض فالشــخم الــ ي ي، المكافــات علــى أســاس المســاهمة

ثبــات العوامــل الأخــرى لــديهم  افتــراضلــ ي يعمــل بــدوام جزئــي علــى مــن الشــخم ا أكاــر
 وإذا حصل العكس فه ا يعني التجاوز على قاعدة المساواة. 

  :يقصد بها أن كـل موظـف داخـل المنظمـة مهمـا كانـ  خصائصـه يجـب قاعدة النو ية
مـ لا عنــدما تعمـل المنظمــة علـى تقــديم  ،أن يتسـاوى فـي فــرض الحصـول علــى المكافـات

مات الصحية لموظفيها يجب أن تشمل ه ه الخدمات كل المـوظفين داخـل المنظمـة الخد
وإذا حصــل تمييــز فــين بــاقي العمــال سيشــعرون ، ولــيس فقــ  مــن يعمــل بــيخلال وجديــة

 بان هنا  تجاوز قاعدة النوعية. 
 ه ه القاعدة تقدم الموظفين ذوي الحاجة الملحـة علـى الآخـرين لإفتـراض قاعدة الحاجة :

ـــا  ، شـــياء الأخـــرى تســـاوي الأ ـــادة الأجـــور وكانـــ  هن  امـــرأة فمـــ لا إذا أرادت المنظمـــة زي
، متزوجة ولديها أ فال والأخرى فيـر متزوجـة فـين المتزوجـة يجـب أن تقـدم علـى ال انيـة

: 7777، )نمــر ومــرادوإذا حصــل العكــس فــين المتزوجــة تشــعر بتجــاوز قاعــدة الحاجــة. 
76) 

المخرجات التي يتحصل عليها الفرد مـن وظيفتـه أو  بما أن عدالة التوزيع تتعلق بالنتائج
 يلي:  فينها تتضمن ما

يتحصــل عليــه الفــرد مــن  ويعاــر عــن حجــم ومضــمون مــا جانــب مــاد  )هيكــل التوزيعــات(:أ/ 
 مكافات 
يعاـر عـن المعاملـة الشخصـية للفـرد الـ ي يحصـل علـى المكافـات وذلـ  ي: اجتماعجانب ب/ 

  (777: 7776، لطان)السعود وس من قال متخ ي القرار.

لمـــدى أو  بـــين الأفـــراد فـــي مـــدى حساســـيتهم للعدالـــة اخـــتلادويـــرى بعـــض البـــاح ين أن هنـــا  
 : مجموعات  بقا لحساسيتهم للعدالةإلى  حيث قسموا الأفراد ،توازن معادلة العوائد والمساهمة
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الح عنــدهم مــن جهــد لصــ وهــم المع ــاؤون والمبــادرون الــ ين يقــدمون أقصــى مــاالمــؤثرون: أ/ 
 المنظمة مع رضاهم بالقليل من العوائد والمخرجات. 

لــدى  الإحســاسوهــم الــ ين يتســاوى عنــدهم الإحســاس بالعدالــة مــع معــدلات المســاوون: ب/ 
 في مؤسسات أخرى. أو  عمال آخرين في نفس المؤسسة

، يـدركون العدالـة إلا إذا كانـ  تصـب فـي مصـلحتهم الأنـانيون وهـم الـ ين لاأو : الذاتيون ج/ 
: 7776، )العطــار ورخــرون .ق مصــالحهمقــهــم المصــلحون الــ ين يــدركون العدالــة حــين تتحأو 

777-777)  

 العدالة الإجرائية:  -7-7

هــي تعايــر عــن مــدى إحســاس العامــل بعدالــة الإجــراءات والسياســيات التــي تســتخدمها 
وهـــي عبـــارة عـــن تصـــور ذهنـــي للعامـــل لعدالـــة الإجـــراءات ، المؤسســـة فـــي تحديـــد المخرجـــات

وإذا كانـــــ  عدالـــــة التوزيـــــع تتعلـــــق ، القـــــرارات المتعلقـــــة بالعمـــــال والعمـــــل اتخـــــاذالمتبعـــــة فـــــي 
بالمخرجـات التــي يحصـل عليهــا العامـل فــين العدالــة الإجـراءات تتعلــق بعدالـة الإجــراءات التــي 

 (776: 7776، )السعود وسلطان، استخدم  في تحديد تل  المخرجات
الأول يتعلـق بالجانــب الهيكلـي للقـرارات وال ــاني  ،رائيـةويمكـن تمييـز جـاناين مــن العدالـة الإج

 ويمكن توضيح الجاناين فيما يلي:  يجتماعالايتعلق بالجانب 

  :الجانب الهيكلي 
ففـي نظـر "هربـرت سـيمون" القـرار  ،ويتعلق بالكينيـة التـي يـتم مـن خلالهـا صـنع القـرارات

لــ  الــ ي يحــوز علــى موافقــة بــل هــو ذ ،قــدر أكاــر للكفــاءةإلــى  الجيــد لــيس ذلــ  الــ ي يــؤدي
فالجانـــب الهيكلـــي ، أفلايـــة المعنيـــين بـــالقرار عـــن  ريـــق إســـتخدام أســـلوب التفـــاوض والإقنـــاع

للعدالة الإجرائية يشمل هيكلة القرارات وكينية بنائهـا مـن خـلال السـماح للعمـال بالمشـاركة فـي 
ا لجميـع العمـال دون ومـنحهم فـرل معارضـتها ومناقشـته واقتراحـاتهملآرائهـم  والاسـتماعبنائها 
 لتكون قرارات سليمة عادلة مانية على معلومات دقيقة وموضوعية.  ،تحيز أو است ناء
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  : الجانب الماد 
والــ ي يعاــر بــدوره عــن مــدى إحتــرام متخــ ي القــرار للعــاملين وذلــ  عــن  ريــق إعلامهــم 

فت ايــق ، الابمعنــى أن ياخــ  رأي العمــال فــي عمليــة صــنع القــرار مســتق ،بكينيــة إتخــاذ القــرار
تل  المعلومات كافية من أجل إتخاذ قرارات  القرارات يشمل صحة المعلومات ويجب أن تكون 

ـــين العمـــال حتـــى وإن كانـــ   ـــة ب ســـليمة وموضـــوعية التـــي تحقـــق إدرا  العامـــل لتحقيـــق العدال
 (77: 7776، )الصامد المخرجات فير مرفوب فيها 

 المؤسسات القواعد التالية:وعند دراسة قواعد العدالة الإجرائية تستخدم 
م يجــب أن تكــون متوافقــة مــع القــيم يوتتم ــل فــي أن إجــراءات التخصــ ة:يــأ/ القاعــدة الأخلا 

 ة السائدة.يالأخلاق رييوالمعا
 ميجب أن تم ل التوقعات والقيم ية التخصيوتعني أن كل مراحل عمل ل:يقاعدة التمث /ب
 (76-76: 7776، ) زايد.نيجراءات قرار معن تخصهم إين ال ية للعامليالاعتبارات الأساسو 
اــرر يظهــر مــا لــم ي  ل القــرارات إذيل وتعــديلــة لتاــديتعنــي الفــرل الاد قاعــدة الاســت:ناف: /ج 

 ذل .

 ر علىية من التاثين المصلحة الشخصيتعني ه ه القاعدة عدم تمك از:يقاعدة عدم الانح / د
م ية تخصـــيـــة مـــن كـــل نقـــاط عمليصـــق الفائـــدة الشخيـــوتحق ،ة اتخـــاذ القـــراراتيـــات عمليـــمجر 

 إجراءات القرار.
 ةيــمة كمــا أن عمليقــة وســليعلــى معلومــات دق كــون بنــاء  يإن اتخــاذ القــرارات  قاعــدة الدقــة: ه/

قة وأن تجمـع المعلومـات وتحلـل باقـل يجب أن تعتمد على المعلومات والآراء الدقيم يالتخص
 خ ا ممكن.

، )الصـامدي.عيـالجم ع المكافات علىيتوز  راءاتإججب أن تنسجم وتتنافم ي قاعدة الانسجام:
2555: 47)  
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 عدالة التعاملات:  -7-7
تعكس عدالة التعامل مدى إحساس العـاملين بعدالـة المعاملـة التـي يتلقاهـا الفـرد عنـدما 

، معرفته باسباب ت ايق تلـ  الإجـراءاتأو  ت اق عليه بعض الإجراءات الرسمية في المنظمة
وتعكـس درجـة ت ايـق الإجـراءات الرسـمية  ،عاملة بين الفرد ومتخ  القراروهي تتعلق بجودة الم

 (67: 7777، ) معمر   بصورة صحيحة
  :إن عدالة التعاملات تحتوي على مكونين هما:مكونات عدالة التعاملات 
المعاملـــة العادلـــة بـــاحترام وأدب مـــن جانـــب الرؤســـاء إلـــى  وتشـــير الحساســـية الشخصـــية: -أ

 .  اعاة الرؤساء في تعاملهم مع العاملين وحفاظهم على كرامة العاملينومدى مر  ،للمرؤوسين

وتعني قيام المنظمة بتزويد العاملين بالمعلومات الكافيـة والدقيقـة  ية:جتما التفسيرات الا -ب
مـوارد فيـر أو  مكافـاتأي  بشـان، التي تساعد في تفسـير وتاريـر الممارسـات الإداريـة والمهمة

 عليهم. مناسبة توزع
 أن هنا  أربعة محددات لعدالة التعاملات هي:إلى  ما توصل "موج" و" بايز"ك

 مراعاة أسلوب التعامل مع الأفراد عند ت ايق الإجراءات. -
 الكينية التي تنف  بها الإجراءات.إلى  تشير -
 عدالة التعامل مع الأفراد ومراعاة كرامتهم واحترامهم أثناء ت ايق الإجراءات. -
، )الخشـروم.اررات القرارات وردود الفعلــــــما يتعلق بشرح وتفسير مدالة المعلومات فيع -

7777 :777-777) 
 ونماذجها: مبادئ العدالة التنظيمية -7

 :مبادئ العدالة التنظيمية -7-7
يــــرتب  هــــ ا الماــــدأ بتكـــافؤ فــــرل الأجــــر والحــــوافز وســــاعات العمــــل  مبــــدأ المســــاواة: .أ

 سسة وواجبات الوظيفة بين العمال في نفس المؤ 



 "العدالة التنظيمية "رؤية سوسيوتنظيمية  ................................... الثانيالفصل 
 

32 

 

، الشــرد، النزاهــة، يم ــل هــ ا الماــدأ جملــة الأخــلاق النزيهــة كالاســتقامة: الأخــلاقمبــدأ  .ب
 .الإخلال والصدق، الأمانة

يشـترط هـ ا الماـدأ دقـة ووضـوح المعلومـات أثنـاء عمليـة الانـاء : مبدأ الدقـة والتصـحي  .ت
 . واتخاذ القرارات والإجراءات

ـــزام:  .  يتعلـــق بالمعاملـــة المنصـــفة والمكافـــاة يـــرتب  بجانـــب العـــدل خاصـــة مـــا مبـــدأ الإلت
  .المستحقة وفقا للمعايير والقوانين المعمول بها في المؤسسة

وهـو مـا يـنم علـى وجـوب مشـاركة جميـع الفـاعلين فـي المؤسسـة فـي  مبدأ المشاركة: .ج
 . صنع واتخاذ القرارات وت ايق الإجراءات

وانـب المرتب ـة بالعدالـة والتمييـز تشتمل ه ه المبادئ الخمسة للعدالة التنظيمية على كـل الجو  
المخرجـات ومشـاركة العمـال فـي أي  بين العمـال داخـل التنظـيم فقـد خصصـ  العوائـد المقدمـة

كمــــا شــــمل  الجانــــب الأخلاقــــي وموضــــوعية نقــــل ، صــــنع واتخــــاذ القــــرارات وت ايقهــــا العــــادل
 :وهـي ثـة أبعـادالتنظيميـة الـ ي يضـم ثلا المعلومات لتعتار ب ل  مبـادئ شـاملة لمتغيـر العدالـة

 (76: 7777، )خير   العدالة الإجرائية والتوزيعية والتعاملية
 نماذج العدالة التنظيمية: -7-7

فــي ردود فعــل ، يوجــد نموذجــان يشــرحان التــاثيرات الجوهريــة لأبعــاد العدالــة التنظيميــة 
 العمال داخل المؤسسة هما:

 النموذج ثنائي العوامل:أولا: 

علــــى  اأبعــــاد العدالــــة التنظيميــــة تــــاثيرات مختلفــــة اعتمــــاديقصــــد بــــه أن لكــــل بعــــد مــــن 
وذل  من خلال ارتباط العدالة الإجرائية بدرجة أكار مـع التقييمـات الأك ـر ، الدراسات القانونية

حـــين أن العدالـــة التوزيعيـــة ارتب ـــ   فـــي، م ـــل تقيـــيم مـــدى عدالـــة النظـــام القضــائي، عموميــة
م ـــل رضـــا المحكـــوم علـــيهم علـــى أحكـــام  ،خصـــيبدرجـــة أكاـــر بالتقييمـــات علـــى المســـتوى الش

 (66: 7777، )شنيش  القضاة في القضايا الخاصة.
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 يوض  النموذج ثنائي العوامل للعدالة التنظيمية: 7الشكل رقم 

 

 
 
 
 

 (66: 7777، )شنيش : المصدر

  ثانيا: النموذج الإضافي:

التقييمـات  د مـن أبعـاد العدالـة التنظيميـة فـيتاثير كل بعـ إمكانيةويفترض ه ا النموذج 
النمـوذج هـو  وقد أكدت بعض الدراسات أن ه ا، على المستوى الشخصي والمستوى التنظيمي
 (767 :7776، ندا )ابو .الأك ر ملاءمة لقضايا العدالة في التنظيمات

 .يوض  النموذج الإضافي للعدالة: 7الشكل رقم 
 
 

 

 

 
 
 
 

 
 (66: 7777، المصدر: )شنيش 

 عدالة النظام الصحي تقييمات أكثر عموماً مثل العدالة الإجرائية

الشخصي مثل اختيار  التقييمات على المستو  
 الاقسام بالمستشفيات رؤساء

 العدالة التوزيعية

نموذج ثنائي 
 العدالة

 النموذج الإضافي

 الشخصي تقييم على المستو  ال

 التنظيمي التقييم على المستو  
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 أشكال العدالة التنظيمية والاتجاهات النظرية المفسر لها: -7
 تتمثل أشكال العدالة التنظيمية فيما يلي:  :ةالتنظيميأشكال العدالة  -7-7

 العدالة الداخلية: 
تم علـى يـاذ ، ن وظائف المؤسسة الواحدةيعرد ه ا النوع من خلال التداخل الحاصل بي

فالعـــاملون ، فـــة أخـــرى داخـــل المؤسســـة الواحـــدةينـــة بالمقارنـــة مـــع وظيفـــة معيم وظيـــيســـها تقأسا
هـا نائـب يحصـل عليضات تفوق تلـ  التـي يحصل على تعو يس المؤسسة يتوقعون م لا أن رئي

 حيـث، ضـات مسـاعده وهكـ ايد عـن تعو يـضـات تز ير علـى تعو يـحصـل هـ ا الأخيوأن ، سيالرئ
كـــون الأجـــر يجـــب أن يإذ  ،فـــة ذاتهـــايالعدالـــة فـــي الوظإلـــى  ريشـــية يـــأن تحقيـــق العدالـــة الداخل

ـــراه. ين لمـــدى وجـــود عدالـــة تنظيميـــة مـــن عدمـــهلنـــا يتحـــدد إدرا  العـــامهفمـــن ، عـــادلا ، مي)إب
7777 :776) 

 :العدالة الخارجية 

ث تاــــدأ إدارة المــــوارد يــــح، ةيــــد العدالــــة الداخليــــة بعــــد تحديــــق العدالــــة الخارجيــــاتي تحقيــــ
ات الأجـــور التـــي تـــدفعها المؤسســـات المماثلـــة فـــي ســـوق يانـــات عـــن مســـتو ياال ة بجمـــعيالبشـــر 
تفــــاوت معــــدلات الأجــــور المعتمــــدة فــــي المؤسســــات المماثلــــة ولــــنفس أو  نيإذ أن تبــــا، العمــــل

كون مصدرا دائما للجدل والنقاش والمعارضة داخـل المؤسسـة وبالتـالي يالوظائف والأعمال قد 
لـة ذات ياـرز هـ ه الحالـة بشـكل واضـح فـي المنظمـات الم وت، ر في مستوى كفـاءة أداءهـايالتاث

ن الوظائف ضـمن ية تركز على مقارنة التشابه بيث نجد أن العدالة الخارجيح، نفس الوظائف
 (777: 7777، مهني) مؤسسات مختلفة

، ن الوظــائف ضــمن مؤسســات مختلفــةيالمقصــود بانهــا ترتكــز علــى مقارنــة التشــابه بــو   
إلــى  مكــن التوصــليث يــح، ة للمخرجــاتيجيســات المؤسســة الإســتراتاينهــا تكشــف مواقــع وسوإ

، مي) إبـراه رهـا مـن المؤسسـات الأخـرى.ينـة دون فية في مؤسسـة معيميمدى وجود عدالة تنظ
7777 :776) 
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 العدالة الفردية  : 

تعــــرد مــــن خــــلال المقارنــــة التــــي يعتمــــدها الأفــــراد العــــاملون فــــي نفــــس الوظيفــــة داخــــل 
لا يمكــن الحــديث عــن هــ ا الشــكل مــن العدالــة التنظيميــة بمعــزل عــن  لكــن، و المؤسســة الواحــدة

 المتغيــرات الوظينيــة التــي قــد تباعــد بــين المســاهمات التــي يع يهــا الأفــرادو  جملــة مــن الشــروط
التــي لا يمكــن تجاهلهــا مــن قاــل الجهــاز الإداري لمؤسســة واحــدة. إن هــ ه المقارنــة التــي يقــوم و 

التـي يمكـن أن يتلقاهـا فيمـا لـو  كـان يقـارن بـين المكافـات، بها الفرد تكون علـى عـدة مسـتويات
بـين و  يقـارن مـا يحصـل عليـه أيضـا مـن حـوافز بينـه، و آخـر داخـل المنظمـةأو  عمل بين موقع

ما يتلقونه مـن و  بقية الأفراد العاملين في نفس القسم )يعقد مقارنات بين أداء العاملين الآخرين
يـه فيـره مـن لمـا يحصـل ع، و يـه هـولتقييم ما يحصل ع يع الفرد العاملمن هنا يست و  حوافز(
: 7777، مهنــيتــه. )يحكــم علــى مــدى عــدل الجهــاز الإداري الــ ي يعمــل تحــ  إدار و  مكافــات
777 ) 
 النظرية المفسرة للعدالة التنظيمية:  الاتجاهات -7-7

إن للعدالــة التنظيميــة دورا أساســيا فـــي المجتمــع بصــفة عامـــة وداخــل التنظيمــات بصـــفة 
ممـا دفعهـم للغـول فيهـا  ،يـةجتماعالعلماء في مجـال العلـوم الا باهتمامة يجعلها تحظى خاص

 يلي:  ون كر منها ما ،واستخلال نظريات مفسرة للعدالة التنظيمية
 :  العدالةأو  نظرية المساواة .أ

نظريـة العدالـة فـي  واختبـارحيـث قـام بت ـوير 1923سنة ، آدمزإلى  تنتسب ه ه النظرية 
اء عملـــه باح ــا نفســيا فـــي شــركة الكهربـــاء العامــة فــي نيويـــور  بالولايــات المتحـــدة الدافعيــة أثنــ

ويتم ــــل جــــوهر هــــ ه النظريــــة فــــي مقارنــــة جهــــود الأفــــراد ، (777: 7777، )حــــريم الأمريكيــــة
ومكـاف تهم مـع فيـرهم مـن الأفــراد فـي مواقـف عمـل متشــابهة والافتـراض الرئيسـي لهـ ه النظريــة 

 ،خــلال رفاــتهم وشــعورهم بــانهم يعــاملون بشــكل عــادل فــي العمــلوهــو أن الأفــراد محفــزين مــن 
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حيث يعمل الفرد من خلال تبادله وحصـوله علـى مكافـات فـي المنظمـة وتفتـرض هـ ه النظريـة 
 :  ما يلي

إن درجــة شــعور العامــل بعدالــة مــا يحصــل عليــه مــن مكافــات وحــوافز مــن عملــه تحــدد  -
 إنتاجيته. مما يؤثر في مستوى أدائه و  ،بدرجة شعوره بالرضا

 معاملة العامل كغيره من العمال دون تمييز يعتار من العوامل الدافعة لتوجيه سلوكه.  -
للعمال دافعية عالية كتحقيـق التـوازن بـين جهـدهم وإسـهامهم وبـين العوائـد التـي يحققونهـا  -

 كما يدركونها. 
)ابــو  تإدرا  العمــال للتــوازن الــ ي يــتم مــن خــلال مقارنــة المخرجــات مــع قيمــة المــدخلا -

  (777: 7777تايه.
 كما تقترح ه ه النظرية بعض الوسائل وال رق لإعادة الشعور بالمساواة. 

 تقليل الجهد الما ول في العمل. أي  التغيير في المدخلات )جهد الفرد( -
 إسناد مهام جديدة. أو   لب زيادة في الراتب: التغيير في العوائد -
 الفرد.  اتجاهاتالتغيير في  -
 المدخلات )جهد الشخم الآخر ال ي تم  المقارنة به(  التغيير في -
 عمل آخر. إلى  والانتقالتغيير الموقف م ل أن يقوم بتر  العمل  -
 تغيير الشخم ال ي يتخ  أساسا للمقارنة.  -
 لتغيير في عوائد الشخم ال ي تم  المقارنة به ا -

تحـر  لخفـض هـ ا لو شعر الفرد بعـدم العدالـة فسـيحد  عنـده تـوتر وي أنهيمكننا القول 
، داخــل المنظمــة حتــى يشــعر أنــه متعــادل مــع فيــره إنتاجيتــهأو  التــوتر بمعادلــة تغييــر مدخلاتــه

  (777: 7777، )حريم يرفب أن يتعادل معهم نال يمن 
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 :  الاجتماعينظرية التبادل  .ب
ي جتمـاعأن التفاعـل الا "هامانر" حيث يرى  الافتراضاتجملة من إلى  تستند ه ه النظرية

ويسـتمرون ، مـع الآخـرين يـةاجتماعفالأفراد يقيمون علاقـات ، يم هو تبادل مادي ومعنوي للتنظ
إن م ل ه ه العلاقـات سـود تكـون مفيـدة لكـل ال ـرفين حيـث يـرى ، فيها على أساس توقعاتهم

وبالتـالي ، ترتكـز علـى قاعـدة مـن قواعـد المعاملـة بالم ـل الاجتمـاعيأن علاقة التبـادل « بلاو»
 (76 :7777، )بدر غانم التبادلات المفيدةحدو  سلسلة من 

واعتمــــد فيهــــا علــــى ، 1924التــــي قــــدمها عــــام  "وبــــلا  " حيــــث نجــــد أن صــــاحب هــــ ه النظريــــة
 :الفرضيين التاليين

والبشـر يبقـون ، يمكنـه العـي  بمفـرده لا اجتمـاعيمخلـوق  الإنسـانالأول يقوم علـى أسـاس أن 
ي فــي شــكلها البســي  جتمــاعقــة التبــادل الافــيذا نظرنــا لعلا، ي مســتمراجتمــاعفــي حالــة تفاعــل 

أن ال ــرد الأول يحصــل علــى فوائــد أي  ، ــرفين نجــد أنهــا علاقــة أخــ  وع ــاء متبــادلالبــين 
، ومــن خــلال هــ ا يــتم المقارنــة بــين كــل  ــرد، مــن ال ــرد الآخــر )مخرجــات ال ــرد الأول(

 عدمه. أو  يجتماعمدخلاته مع مخرجاته ليتم تحديد عدالة التبادل الال
الأمــر الــ ي هــو ال ــاني فينــه يقــوم علــى أســاس إدرا  الفــرد لعــدم العدالــة  الافتــراضمــا أ

بينمــا إذا كــان الفــرد فــي حالــة ، يدفعــه بالقيــام بعمــل مــا مــن شــانه المســاعدة علــى إدرا  العدالــة
عدالة فينـه لا يضـ ر للقيـام بشـيء كهـ ا لأنـه فـي الأصـل يكـون فـي وضـع اسـتقرار مـن جهـة 

 (76: 7777، )بدر غانم يجتماعالتبادل الا

 نظرية حساسية العدالة: .ت
تعـد هــ ه النظريــة احــد نظريــات العدالــة التنظيميـة التــي قــدم  رؤيــة علميــة مميــزة للعدالــة 

وجهــــ  لنظريــــة العدالــــة "لآدمــــز" ففــــي إحــــدى علــــى الاعتقــــادات التــــي  داخـــل المنظمــــات بنــــاء  
بدراســة مــدركات 1979 يناــرج ســنةقــام جر  ،الدراســات الميدانيــة لاختبــار نظريــة العدالــة لآدمــز

العدالـــة التوزيعيـــة لـــدى مجموعـــة مـــن الأفـــراد الـــ ين يؤمنـــون بشـــدة بمبـــادئ وقـــيم الاروتســـتانتية 
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نهـم علـى اسـتعداد لأ، أن الافتراضات خاصـة بهـ ه النظريـة لا تن اـق علـى هـؤلاءإلى  فتوصل
كمـا أنهـم ، يجتمـاعلالتزامات تفـوق مـا يحصـلون عليـه مـن فوائـد فـي علاقـات التبـادل اإلتقديم 

-76: 7777، )محمـود .يشعرون بالعدالـة والرضـا فـي حالـة ارتفـاع مـدخلاتهم علـى عوائـدهم
77)  

ــــةإلـــى  وتصـــنف هـــ ه النظريـــة العمـــال ـث يـــح، ثــــلا  ف ــــات مــــن جهــــة الحساســـية للعدال
 وتتم ل ه ه الف ات في:، بشكل مختلف التوزيعيةكل ف ـة لمـدركات العدالـة ب يتسـتج

 ـــة:ال وهـــو الشـــخم الـــ ي يخضـــع فـــي تقييمـــه لافتراضـــات  شـــخص الحســـاس للعدال
حيث يسعى ه ا الشخم باستمرار لتحقيـق العدالـة فـي ، يجتماعنظريتي العدالة والتبادل الا

 د عــــدم العدالــــة فينــــه يتحــــر  فــــي أحــــدي فــــيذا أدر  هــــ ا الشــــخم ظــــرو جتمــــاعالتبــــادل الا
 :الاتجاهين

 تخنيض مدخلاته في حالة الشعور بالغضب. أو زيادة مخرجاته الاتجاه الأول:
 زيادة مدخلاته في حالة الشعور بال نب.أو  : تخنيض مخرجاتهالاتجاه الثاني

 : هــو الشــخم الـ ي يشــعر بالعدالــة فقــ  عنـدما تزيــد مدخلاتــه عــن  الشــخص الخيــر
 وهــ ا الشــخم يســعى دائمــا  لتقــديم، يــة بالجماعــة المرجعيــةجتماعمخرجاتــه عنــد المقارنــة الا

المزيــد مـــن الالتزامـــات للغيـــر بحيـــث تفـــوق مـــا يحصـــل عليـــه مـــن فوائـــد فـــي علاقـــات التبـــادل 
 ي.جتماعالا

   : وهــــو الشــــخم الــــ ي يشــــعر بالعدالــــة فقــــ  عنــــدما تزيــــد الشــــخص غيــــر الخيــــر
وهـ ا الشـخم يسـعى ، يـة بالجماعـة المرجعيـةجتماعمخرجاته عـن مدخلاتـه عنـد المقارنـة الا

مـن الغيـر بحيـث تفـوق مـا يقدمـه لهـم مـن التزامـات فـي علاقــات دائمـا  للحصـول علـى الفوائـد 
 (66-66: 7776، )درة يجتماعالتبادل الا
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 تصنيف الأفراد من زاوية الحساسية للعدالة التنظيمية: 7الشكل رقم 

 
 
  
 

 

 

 

 
 
 
 

 (766: 7777، المصدر: )الصرن 
   :نظرية الحرمان النسبي .ث

مـن زاويـة أن كلتـا  لآدمز ية الحرمان النساي تتشابه مع نظرية العدالةأن نظر  مارتنأقر 
مدخلاتـــه إلـــى  النظـــريتين تفترضـــان قيـــام الفـــرد بشـــكل مســـتمر بقيـــاس نســـبة مخرجاتـــه المدركـــة

ــــة  ــــيم العدال ــــة هــــ ه النســــبة مــــع النســــبة الخاصــــة بالشــــخم المرجعــــي لتقي المدركــــة مــــع مقارن
عـــدم إلـــى  يـــةجتماعرمـــان عنـــدما تشـــير المقارنـــة الاحيـــث يواجـــه الفـــرد مشـــاعر الح، التوزيعيـــة

 (66: 7776، )درة العدالة في توزيع المكافات.
أن نظريـــة العدالـــة تم ـــل أحـــد محـــوري  إلـــى "كروســـبي " وبـــرفم ذلـــ  فقـــد أشـــارت دراســـة

 ا: همو حيث قام بالتمييز بين نوعين أساسيين للحرمان النساي  ،ينظرية الحرمان النسا

 وتعاـــر ، والـــ ي يعتمـــد علـــى المقارنـــات الفرديـــة بـــين الأفـــرادرد : الحرمـــان الـــذاتي الفـــ
 .  نظرية العدالة عن ه ا الحرمان النساي

ف:ات الأشخاص من زوايا 
 الحساسية

 الشخص غير الخير   الشخص الخير   الشخص الحساس للعدالة

 
 المدخلات = المخرجات

 
 المخرجات < المدخلات

 
 المدخلات < المخرجات
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  :ويركــز هــ ا النــوع ، والــ ي يعتمــد علــى المقارنــات بــين الجماعــاتالحرمــان الجمــاعي
 التســاوي الــدائم بــين الجماعــات المختلفــة بالاعتمــاد علــى مؤشــرات توزيعيــة متعــددة علــى عــدم

 م ل: 

  العاملين في كل جماعة.إلى  نسبة المديرين -
 الإنا  في كل جماعة.إلى  نسبة ال كور -
 نصيب كل جماعة من الموارد المختلفة. -

ــــي كــــل فــــرد معتقــــدات بشــــان عدالــــة ــــاء علــــى هــــ ه المؤشــــرات يان عــــدم عدالــــة أو  وبن
 .التوزيعات التي تحصل عليها الجماعة التي ينتمي إليها

أنـه تحـ  ظـرود معينـة فـان أعضـاء الجماعـة إلى  (7667مارتن ) وقد أشارت دراسة
خاصة هؤلاء ال ين لا تتناسب  ريقـة تفكيـرهم و مـوحهم مـع مراكـزهم  الأقل قدرا  أو  المحرومة

لـ ا ، ية المنخفضة سـود يقـارنون أنفسـهم مـع أعضـاء الجماعـات الأعلـى فـي المنزلـةجتماعالا
والمحصــلة هــي ، فيــر عادلــةأو  ر مرضــيةيــة فالبــا  مــا تكــون فيــجتماعفــين نتــائج المقارنــة الا

  (67: 7776، )درة زيادة الحرمان الجماعي.
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 خلاصة الفصل:
 مــردود لهــا ةيــميالتنظ العدالــة أنإلــى  توصــلنا الفصــل هــ ا فــي تناولنــاه مــا خــلال مــن 

ـــال  فـــي والمســـاواة  العـــدل عـــن بح ـــون ي المـــوظفين لأن وذلـــ  ،المنظمـــة أهـــداد قيـــتحق فـــي فع 
ــــات  لهــــم ضــــمني المؤسســــة داخــــل وتفعيلهــــا ت ايقهــــا مــــن الإدارة وتمكــــن، يــــةاعجتمالا العلاق

 فـي مةيوالسـل حةيالصـح ال رق  على منظمةأي  اعتماد أن القول مكني عامة وبصفة، حقوقهم
 مـن ديز ي( ةيالتعامل العدالة، ةيالإجرائ العدالة، ةيعيالتوز  العدالة) ةيميالعدالة التنظ أبعاد قيت ا

 العمل. في الاستقرار قيحاتها وتحقونجا تهايفعال مستوى 
ــــة دور كايــــر  ــــة التنظيمي ــــي تحقيــــقكمــــا أن للعدال ــــوظيفي للعمــــال داخلهــــا ف ، الرضــــا ال

لـ ل  كـان لازمـا علينـا ، فدراسـتنا خصـ  هـ ين المتغيـرين باهتمـام كايـر ومحاولـة الـرب  بينهمـا
   .تخصيم فصل آخر عن رضا العمال وظينيا داخل المؤسسة



 

 

 الفصل الثالث
 رضا الوظيفي "رؤية سوسيوتنظيمية"ال
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 خلاصــة
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 تمهيد:
ع التــــي لقيــــ  اهتمامــــا متزايــــدا مــــن قاــــل يعــــد موضــــوع الرضــــا الــــوظيفي مــــن المواضــــي 

لأن الرضـا عـن العمـل يعتاـر مــن ، والعلـوم الأخـرى  والإدارة جتمـاعالبـاح ين فـي مجـال علـم الا
مختلـف وسـائلها و  تسـخر مجهوداتهـا أنتحـاول ، و أهم الأهداد التي تسعى المنظمات لتحقيقـه

بمـــدى تاهيـــل  اقـــة  نجـــاح تلـــ  المنظمـــات حيـــث يـــرتب ، مـــن أجـــل تعزيـــز رضـــا العـــاملين بهـــا
وكـ ل  ت ـوير ، إمكانيـة الع ـاءو  ليتجسد ذلـ  فـي مسـتويات راقيـة مـن الأداء الفعـال الموظفين

ه ا ما تضعه كـل مؤسسـة مـن أولـى ، تحقيق درجة أداء فعلي مرتفعإلى  ه ا الع اء للوصول
ومهمــــا كــــان نوعهــــا خاصــــة فــــي ظــــل وجــــود بي ــــة معقــــدة ومتغيــــرة ، اهتماماتهــــا مهمــــا اختلفــــ 

البحــو  لحجابــة علــى الأســ لة المتعلقــة بمــدى و  لــ ل  ظهــرت الك يــر مــن الدراســات، رســتمرابا
 . عدم رضاهأو  رضا العامل عن عمله
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 وأهميته:الرضا الوظيفي "دلالة مفاهيمية"  -7
 :الرضا الوظيفي "دلالة مفاهيمية -7-7

تشـكل السـلو  والتـي ، يعار الرضا الوظيفي عـن الارتيـاح لظـرود وعوامـل بي ـة العمـل 
وتضـــم الشخصـــية الوظينيـــة والانجـــازات العمليـــة ونظـــرة زمـــلاء العمـــل وفيرهـــا مـــن ، التنظيمـــي

هــو حالــة مــن التكيــف تعكــس الشــعور ، بعبــارة أخــرى فــين الرضــا الــوظيفي، العوامــل التنظيميــة
وتشـمل الخصـائم الشخصـية ، نتيجة الاتجاهات المختلفة للعمل وتاثيراتها، ال يب لدى الفرد

ويتضــمن الرضــا ،  مــوح وميــول وقــدرات عقليــة وجســمية وجهــود ما ولــة وخاــرات مكتســبةمــن 
الوظيفي جملـة مـن العوامـل المتفاعلـة ذات الارتبـاط المباشـر بالعمـل وبمـدى وهـي علـى النحـو 

الرضـــا عـــن الإشـــراد والإدارة ن الرضـــا عـــن الأجـــر ن الرضـــا عـــن فـــرل الترقـــي ن  التـــالي:
 (67: 7777، )بالراب  .ا عن ظرود العملالرضا عن جماعة العمل ن الرض

 أهمية الرضا الوظيفي:  -7-7

يعتاـــر الرضـــا الـــوظيفي عنصـــر أساســـي وجـــب الإهتمـــام بـــه لأنـــه يضـــمن وجـــود وبقـــاء  
الموظـــف ويرفـــع مـــن كفاءتـــه حيـــث يكتســـي الرضـــا الـــوظيفي أهميـــة كايـــرة لكـــل مـــن الموظـــف 

 على النحو الآتي:  والمنظمة
 يفي للعاملين: أهمية الرضا الوظ -7-7-7

 شعور العامل بالرضا يؤدي إلى:  ارتفاعإن 

فــالموارد البشـــرية التــي تتمتــع بالرضـــا الــوظيفي تكــون أك ـــر ، زيــادة مســتوى ال مـــوح والتقــدم -
، )شــنوفي .ت ــوير مســتقالها الــوظيفي ويعــد عــاملا مســابا فــي تحديــد الســلو  والأداء رغبــة فــي
7777 :767-767) 

نجاحــه فــي العمــل وبالتــالي إلــى  ي للعامــل هــ ا مــا يــؤديجتمــاعوالا تحقيــق التــوازن النفســي -
 زيادة إنتاجيته.
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 أكاـرلأن سـلامة الوضـع النفسـي للفـرد يع ـي إمكانيـة ، القدرة على التكيف مع بي ة العمل - 
 من أجل التحكم في عمله وما يحي  به.

مســـــتوى  انخفـــــاضمعـــــدلات الغيـــــاب وتـــــر  العمـــــل ومعـــــدلات الشـــــكاوي وكـــــ ل   انخفــــاض -
 (767: 7777، شنوفي) .بين العمال والإدارةأو  الصراعات سواء بين العمال

 أهمية الرضا بالنسبة للمنظمة: -7-7-7
 تتجلى أهمية الوظيفي بالنسبة للمنظمة فيما يلي:

يساهم في ارتفاع مسـتوى الـولاء للمؤسسـة فلمـا يشـعر الموظـف بـان وظيفتـه أشـبع  حاجتـه  -
 يزيد تعلقه بمؤسسته.وفير المادية  المادية

الرضــا الــوظيفي يســاهم بشــكل كايــر فــي تخنــيض معــدلات التغيــب عــن العمــل والإضــرابات  -
 والشكاوي... إلخ

فالمنظمــة التــي لا يشــعر فيهــا الأفــراد ، يعتاـر مــن أهــم مؤشــرات الصــحة والاســتقرار للمنظمـة -
ع ملاحظــة أن الفـــرد مـــ، بالرضــا تكــون فيـــر ناجحــة مقارنــة بـــالتي يشــعر الأفـــراد فيهــا بالرضــا

 .  وتحقيق أهداد المنظمة، الراضي عن عمله هو الأك ر استعدادا بالاستمرار بالوظينية

يسـاهم فـي تو يـد العلاقـات بـين الموظـف والاي ـة التنظيميـة التـي يعمـل بهـا فياـ ل الموظــف  -
 .أفضل لديه من جهد لغاية الأخ  بيد المنظمة نحو التقدم والت ور

ممـا يسـاهم فـي ، ة والمـودة والتعـاون بـين القيـادة الإداريـة وبـين الأفـراد أنفسـهمزيادة روح ال ق -
 (77-77: 7777، )الشهر  أهداد المنظمة والأفراد معا. 



 الرضا الوظيفي "رؤية سوسيوتنظيمية"  .................................... الثالث الفصل 
 

42 

 

 ي والعوامل المؤثرة فيه ومظاهره:أنوا  الرضا الوظيف -7

 أنوا  الرضا الوظيفي: -7-7

 يت من الرضا الوظيفي نوعان وهما:

   الرضا العام: .أ
وهنــا ، ويم ــل رضـاه عــن جميــع جوانـب ومكونــات العمــل، انــه الاتجــاه العـام للفــرديعـرد ب

ولكن ليس من الضروري أن تتوافر ، يكون الموظف قد وصل لأقصى درجة الرضا عن عمله
نفسـه فهـو ربمـا لا ، لأن ه ا يتوقـف علـى  ايعـة الموظـف، في ه ا العمل كل عناصر الرضا

 الي الموظــف وحــده مــن يســت يع تحديــد تلــ  العناصــريعتاــر جميــع تلــ  العناصــر مهمــة وبالتــ
 التي تتوافق معه. 

  الرضا الجزئي: .ب
مــع احتمــال أن ، رضــا الموظــف عــن جانــب مــن جوانــب عملــه كــل علــى حــداإلــى  يشــير

كـــان يكـــون راض عـــن علاقتـــه مـــع الـــزملاء وإدارة ، يكـــون الفـــرد راض عـــن جانـــب دون الآخـــر
 (76: 7776، )سفار   وفير راض عن المرتب، المؤسسة

فين ه ا مكـن ، هنا  اختلافات في درجة الرضا الوظيفي خلال الحياة الوظينية أنبما  
عـــدة أقســـام أخـــرى وفقـــا لاعتبـــارات معينـــة وهـــي إلـــى  الدارســـين لموضـــوع الرضـــا مـــن تقســـيمه

 :  كالآتي

 :أنوا  الرضا باعتبار الشمولية   
 الرضا الوظيفي الداخلي:  .أ

القاــــول والشــــعور بــــالتمكن ، التعايــــر عــــن الــــ ات: م ــــلويتعلــــق بالجانــــب الشخصــــي للعامــــل 
 والانجاز. 
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 الرضا الوظيفي الخارجي:  .ب
، زمـــلاء العمـــل، م ـــل: المـــدير، يتعلـــق بالجوانـــب الخارجيـــة للموظـــف فـــي محـــي  عملـــه 

 و ايعة ونم  العمل. 
 الرضا الوظيفي العام:  .ت

ــانجيــة معــا هــو مجمــل الشــعور بالرضــا الــوظيفي اتجــاه الأبعــاد الداخليــة والخار   ، )فلمب
7776 :67) 
  :أنوا  الرضا باعتبار زمنه 

إذا ، يشـعر الموظـف بهـ ا النـوع مـن خـلال عمليـة الأداء الـوظيفي الرضا الوظيفي المتوقع: .أ
 كان متوقعا أن ما يا له من جهد يتناسب مع هدد المهام. 

رضـا الـوظيفي يشعر الموظف به ا النوع من الرضا بعد مرحلـة ال الرضا الوظيفي الفعلي:ب. 
 (66: 7776، )فلمبان عندما يحقق الهدد فيشعر حينها بالرضا الوظيفي، المتوقع

 : الوظيفي العوامل المؤثرة في الرضا -7-7
عــدة عوامــل وذلــ  حســب إلــى  تختلــف العوامــل المــؤثرة علــى الرضــا الــوظيفي وتنقســم 

 :  مصدرها وهي
 العوامل التنظيمية: .أ

يـة ل فـراد جتماعالمهمـة لإشـباع الحاجـات الماديـة والاويعتار مـن بـين الوسـائل  ر:الأج -
وجود علاقة  رديـة بـين مسـتوى الـدخل والرضـا إلى  العاملين وقد أشارت الك ير من الدراسات

 الوظيفي.
المشـرد الـ ي جعـل مـن مرؤوســيه محـور لاهتمـام يكسـب ولائهـم ويحقــق  إن :الإشـراف -

 (77: 7667، )عاشوررضاهم عن العمل 
ــة: - تعتاــر الترقيــة مــن أهــم العوامــل المــؤثرة فــي رضــا العامــل خاصــة إذا  فــرص التر ي

بحيـث كلمـا كـان توقـع الفـرد للترقيـة ، كان  الترقية متوقفة على مدى توقع العامل لهـا والعكـس
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عاليــا كلمــا كــان الرضــا النــاتج عــن هــ ه الترقيــة أقــل مــن رضــا الفــرد الــ ي كــان توقعــه للترقيــة 
ة لـم يتوقعهـا تتحقـق لـه سـعادة أكاـر وبـ ل  رضـاه التـام فـي فحصول الفرد على ترقيـ، منخفض

 (776: 7667، )حسن الحاكالعمل والعكس في ذل  
يمكننــا ان نفترضــه بانــه القــدر الــ ي تــوفر فيــه ســاعات للفــرد حريــة  ســاعات العمــل: -

وبالقــدر ، وتزيــد مــن هــ ا الوقــ  بالقــدر الــ ي يزيــد الرضــا عــن العمــل، الاســتخدام وقــ  الراحــة
تعارض ساعات العمل ووق  حرية الفرد في استخدامه بالقدر ال ي يـنخفض بـه الرضـا ال ي ت

 (776: 7667، )عاشور عن العمل
يقصد به ما تتضـمنه المهـام الموكلـة للعمـال فـي المنظمـة ولا شـ  أن محتو  العمل:  -

ويعتاــر ، لهــ ا المضــمون أثــره النفســي علــى الموظــف وهــو مــا أشــار إليــه هرســارغ فــي أبحاثــه
ارغ أن للمتغي ــرات المتصــلة بمحتــوى العمــل دور فــي تحقيــق مســتويات أعلــى مــن الرضــا هرســ

وإمكانيـة المبـادرة والمشـاركة فـي العمـل وفيرهـا. ، كعدد المهـام ومسـتوى الصـلاحيات الممنوحـة
 (777: 7667، )عاشور
ـــة وحـــرارة  الظـــروف الفيزيييـــة: - ـــة وإضـــاءة ور وب ـــة مـــن تهوي ـــؤثر الظـــرود الفيزيقي ت

كمـا تـؤثر هـ ه الظـرود ، ورضـاه عنهـا، ظافة على درجة تقاـل الفـرد لاي ـة العمـلوضوضاء ون
 .كمعدلات الدوران والغيابات، على بعض الظواهر السلوكية ل فراد العاملين

 العوامل الشخصية: .ب
 إذا كان ميول الفرد للاعتدال فـي الـرأي واحتـرام الـ ات يصـبحون أقـرب احترام الذات: -

ـــينهم عـــادة مـــا  أمـــا الأشـــخال، الرضـــاإلـــى  ـــ ين يشـــعرون بانتقـــال فـــي قيمـــتهم وقـــدرتهم ف ال
 (777-777: 7777، )ماهرعدم الرضا عن وظائفهم.إلى  يكونون أقرب

تـدعم  -مكانته في السلم الـوظيفي-للعامل  يةجتماعالاالمكانة : يةجتما الاالمكانة   -
لاســتياء وعــدم اإلــى  فــي حــين أن تــدهور هــ ه المكانــة فالبــا مــا تــؤدي، رضــاه وتعــزز شــعوره

 الرضا.
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تزيــد درجــة رضــا الفــرد مقارنــة مــع فيــره عنــدما يكــون أك ــر تحمــلا  تحمــل ال ــغو :  -
 (777: 7777، )ماهرللضغوط في العمل ويحسن تصرفه في التعامل مع تل  الظرود. 

وجـــود علاقـــة إيجابيـــة بـــين ســـن العامـــل إلـــى  إن بعـــض الدراســـات توصـــل  الســـن:  -
ـــه كلمـــا أي  ودرجـــة رضـــاه الـــوظيفي تقـــدم العامـــل فـــي العمـــر كلمـــا كـــان أك ـــر رضـــا عـــن عمل

بالمقابـل فـين ، وذل  راجع ل ول فترة العمل واكتساب العامل خارة  ويلـة فـي العمـل، ووظيفته
العمـــال الشـــباب أقـــل مـــيلا للرضـــا عـــن أعمـــالهم بســـاب  موحـــاتهم العاليـــة وعـــدم قـــدرتهم علـــى 

غييـر والتجديـد واسـتمرارهم فـي البحـث التكيف مع ظرود العمل بالمسـتوى الم لـوب وحـاهم للت
   عن الأفضل.

فكلمـا كـان العمـل ، إن العلاقة بـين الدافعيـة والرضـا الـوظيفي علاقـة وثيقـةالدافعية:   -
إذا أرضـى العمـل دوافـع العامـل أي ، محققا لحاجات العامـل ودوافعـه كلمـا زاد الرضـا الـوظيفي

حــر  الأساســي لســلو  العامــل ورضــاه لأن الدافعيــة هــي الم، فــين الشــعور بالرضــا أمــر متوقــع
 (777: 7667، )عاشور الوظيفي داخل التنظيم.

فقــد تاــين بعــض ، بالنســبة لتــاثير درجــة الــتعلم علــى الرضــا الــوظيفي للعامــل التعلــيم:  -
وبرجـع ، الأبحا  ان العامل الأك ر تعلمـا يكـون أقـل رضـا عـن العمـل مـن العامـل الأقـل تعلمـا

الفـــرد الأك ـــر تعلمـــا تكـــون مرتفعـــة والأفـــراد الـــ ين يقـــارنون  ان  موحـــاتإلـــى  الســـاب فـــي ذلـــ 
، وهـــ ا لا يجـــده فـــي عملـــه، أنفســـهم بهـــم يحتلـــون وظـــائف مختلفـــة وهـــي بالعـــادة مرتفعـــة إداريـــا

والــ ي يكــون فــي العــادة قائمــا بعملــه ، وبالتــالي تقــل درجــة رضــاه مقارنــة بالعامــل الأقــل تعلمــا
ــــــى مســــــتوى أعمــــــال ا ــــــه عل ــــــه خاصــــــة وأن ــــــ ين هــــــم فــــــي مســــــتواه مــــــن راضــــــيا عن لعــــــاملين ال

 (777: 7777، .)شاويشالتعلم
إن أك ر من يواجه صعوبة في العمـل هـم عمـال الريـف اذ تكمـن تلـ   أصل المنشأة: -

الصعوبة في التاقلم مع مت لبات المدينة لاختلاد عاداتهم وتقاليدهم ه ا مـا يجعلهـم يعيشـون 
 بالإحباط.ية تخفض من مستوى أداءهم وتشعرهم اجتماعمشاكل 



 الرضا الوظيفي "رؤية سوسيوتنظيمية"  .................................... الثالث الفصل 
 

55 

 

التــي هــي مــن أبــرز العوامــل الخارجيــة والتــي تســاب ســوء توافــق  المشــاكل الأســرية: -
العامل وعدم استقراره الوظيفي وك ل  تؤثر على وضعيته النفسية وتمـس الجانـب المـادي م ـل 

: 7667، )عبـدونيالـخ .انحـراد أحـد الأولاد..أو  مرض أحد أفراد الأسرة واستصـعاب علاجـه
776-776) 
 : امظاهر الرضا وعدم الرض -7-7

 : الوظيفي مظاهر الرضا -7-7-7

إن قــدرة الموظـــف علـــى الأداء الفعـــال لوظيفتـــه تــرتب  برضـــاه عـــن العمـــل وهنـــا  عـــدة  
 تتم ل في:  ذل مظاهر تدل على 

تتعـــدد أنـــواع معـــدلات الأداء فمنهـــا الكميـــة التـــي بموجاهـــا يـــتم : ارتفـــا  معـــدل الأداء  -
أي ، تنتج مـن خـلال فتـرة زمنيـة محـددة أنات الخدمات التي يجب تحديد كمية معينة من وحد

وكــ ل  توجــد معــدلات نوعيــة ، إنهــا تــدل علــى كميــة العمــل المنــتج والــزمن المــرتب  بهــ ا الأداء
وهنـــا  ، مســـتوى معـــين مـــن الجـــودة والدقـــة والإتقـــانإلـــى  وتعنـــي وجـــوب وصـــول إنتـــاج الفـــرد

الســابقين الــ ي مــن خلالــه يجــب ان يحصــل  معــدلات كميــة ونوعيــة تعتاــر مــزيج مــن النــوعين
إنتـــاج العامـــل علـــى تعـــدد معـــين مـــن الوحـــدات خـــلال فتـــرة زمنيـــة محـــددة وبمســـتوى معـــين مـــن 

 (77: 7777، )بهنسيالإتقان والجودة 
معـدل  ارتفـاعإلـى  الرضـا المرتفـع عـن العمـل يـؤدي حتمـا إن ارتفا  معدل الح ـور: -

العمــال ويصــبح العمــال أك ــر رضــا عــن أشــياء الحضــور وإلــى إشــرا  أقــل فــي أنشــ ة نقابــات 
أنـه كلمـا زادت درجـة أي ، هـ ا مـا أشـارت إليـه بعـض الأبحـا  والدراسـات، خارج العمل أيضـا

رضــا العمــال عــن العمــل كلمــا قلــ  نســبة التغيــب وزاد معــدل الحضــور وخاصــة إذا كــان فــي 
الحضــور للعمــل  أن ذلــ إجــراءات فــي حالــة التغيــب وربمــا كــان الســاب فــي  اتخــاذحالــة عــدم 

فيذا كان  نتائج ذل  السلو  إيجابية فينه حتما سود يكـرر الموظـف ذلـ  ، يم ل سلوكا معينا
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وفــي حالــة عــدم رضــا الموظــف عــن عملــه فســيكون حضــوره لــه ، حضــوره للعمــلأي  الســلو 
  (77: 7777، )بهنسيعواقب سلاية. 

أن يكونـوا سـعداء فـي  يجـب علـى الأفـراد السـعداء فـي حيـاتهم: ةالرضا العام عن الحيا -
لأنـــه يوجـــد انعكاســـات للرضـــا عـــن العمـــل علـــى الرضـــا العـــام عـــن ، وظـــائفهم وراضـــيين عنهـــا

، )ســــلطان وجــــود علاقــــة  رديــــة بــــين المتغيــــرين.إلــــى  والدراســــات التجريايــــة أشــــارت، الحيــــاة
7777 :77) 

  وهنا  مظاهر يمكن تسميتها بنواتج الرضا وهي:

ابة للمنظمة تعد مؤشرا هامـا للرضـا عـن العمـل بحيـث أن الصورة ال هنية الإيجابية المح -
الــدفاع عــن منظمــتهم وأن يقفــوا بجاناهــا وأن إلــى  هــ ه الصــورة الإيجابيــة تــدفع المــوظفين

 يكون لهم ولاء وإنتماء لها فه ا يعد مظهر من مظاهر رضا العاملين عن عملهم.

والت ـوير فـي مجـال أعمـالهم الاستجابة السريعة للموظفين وتقالهم لكل إجراءات التعـديل  -
ومشـــاركتهم الحقيقـــة لـــدفع ت ـــوير العمـــل ونظمـــه تـــدل علـــى مـــدى الرضـــا المرتفـــع لـــدى 

  (76: 7776، )سفار   .الموظفين

 : مظاهر عدم الرضا -7-7-7
 :مظاهر عدم الرضا متعددة وك يرة ن كر منها

مـا لــه مــن ل، يعتاــر مؤشــر التغيـب مــن أخ ـر المشــكلات التــي تواجـه المنظمــات التغيـب: -
ـــى التنظـــيم الا وبالنســـبة لضـــعف ، داخـــل المؤسســـة مـــن جهـــة، يجتمـــاعأثـــر واضـــح عل

، طلعـــت إبـــراهيم). مســـتوى الكفايـــة الإنتاجيـــة مـــن حيـــث الكـــم والكيـــف مـــن جهـــة أخـــرى 
7667 :76 ) 

والتغيــــب عــــن العمــــل يحمــــل المؤسســــة تكــــاليف باهظــــة وذلــــ  بســــاب تع ــــل العمليــــة 
فعلــى المؤسســة أن تعمــل علــى ، ونموهــا واســتمرارها، يتهــاويــنعكس ســلبا علــى مردود، الإنتاجيــة

هــ ا مــا أشــارت إليــه بعــض الأبحــا  ، تخنــيض معــدلات التغيــب وذلــ  بدراســة مختلــف أســبابه
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حيـــث وجـــدوا أن شـــعور الموظـــف بعـــدم الرضـــا يعتاـــر مـــن أحـــد الأســـباب المهمـــة التـــي تجعـــل 
  (777-777: 7777، )سلطانظاهرة التغيب عن العمل منتشرة.

، يعتار سوء التوافق المهني من المظاهر الخاصة بعدم الرضـاالتوافق المهني:  سوء -
فالعامل عنـدما يتعـرض لسـوء التوافـق المهنـي ، ويؤثر سلبا عن العمل وذل  يؤثر على الإنتاج

والأعمـال ، اللامبالاة وسوء العلاقات وذلـ  يـؤثر بـدوره علـى العامـل لمهامـهإلى  ف ل  يعرضه
   وذل  يؤثر على معدل إنتاجيته، التي توكل إليه

أخـــرى إلـــى  تشـــير أحـــد الأبحـــا  أنـــه يمكـــن للعامـــل أن ينتقـــل مـــن وظيفـــة دوران العمـــل: -
ومــن مظــاهر ، لظــرود ناتجــة عــن عــدم تنظــيم نفســه، خــارج المؤسســة بيرادتــهأو  داخــل

دوران العمــل نجــد أنمــاط مــن الســلوكيات التـــي تتجلــى أثنــاء العمــل والتــي تعكــس رغبـــة 
  (77: 7777، )بهنسي عمله العامل في

  وهنا  مظاهر أخرى لعدم الرضا وهي:

 .اللامبالاة والتكاسل والشعور بالاكت اب -

  .المشاغبةأو  التمردأو  الإسراد في تقديم الشكاوي  -

  .عدم إ اعة تعليمات المؤسسة -

  .نشر الإشاعات -

  .تحريض الزملاء على الشكوى من اللوائح ونظام العمل -

 (776: 7667، عاشورلزملاء والرؤساء وخلق مشاكل بالعمل )ك رة الاحتكا  با .7
  ياس الرضا الوظيفي: -7

مـن أهـم العمليـات العامـة والم لوبـة ، إن عملية قياس الرضا عن العمل في المنظمـات 
لتغيير اتجاهات العاملين رفم صعوبة معرفة اتجاهـاتهم نحـو العمـل بسـاب صـعوبة الملاحظـة 

والتــي ، لهـ ا تــم وضـع أسـاليب مقننــة لقيـاس الرضـا، اســتنتاجه بدقـةالمباشـرة للاتجـاه وصـعوبة 
 :تندرج تح  قسمين رئيسيين وهما
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  ياس الرضا الوظيفي موضو يا: -7-7
 السلاية وهي كالتالي: أو  وذل  باستخدام المتغيرات الايجابية، وهي مقاييس سلوكية

ــاب: - ــدل ال:ي ــاس مع لمؤشــرات التــي يعكــس مــدى إنتظــام الفــرد فــي عملــه وهــو مــن ا  ي
فالعامــل الراضــي يكــون أشــد ارتبا ــا ، يمكــن اســتخدامها للدلالــة علــى درجــة رضــا الفــرد العامــل

لـ ل  فـين احتفـا  ، بالاسـتياء مـن عملـه بالعمل وأشد حرصا على الحضور مقارنة بمـن يشـعر
الادارة بســــــجلات الحضــــــور والغيــــــاب لكــــــل عامــــــل فــــــي المنظمــــــة يتــــــيح لهــــــا تتبــــــع معــــــدلات 

  (455: 1994، رالحضور)عاشو 

 

 ويتم قياسه وفق المعادلة التالية: 
  100×               =معدل الغياب   

 
 ( 777: 7777، )بالراب المصدر: 

فـي فتـرة قـد تكـون إمـا ، وتكون  ـرق اسـتخدام هـ ا المعـدل حسـب مـا تحتاجـه المؤسسـة 
ط تتخــ  كمعيــار وكــ ل  المقارنــة بــين المنظمــات مــن نفــس النشــا، عــامأو  ســتة أشــهرأو  فصــل

 ( 776: 7667، عاشورعدم الرضا)أو  للدلالة عن الرضا
البحث عـن عمـل آخـر يرضـي قـيمهم إلى  عادة ما يلجا الموظفين فير الراضين :ترك الخدمة

حيـــث تاـــين خـــلال بعـــض الدراســـات الســـابقة العلاقـــة بـــين الرضـــا وتـــر  ، وحاجـــاتهم الخاصـــة
فالعامـــل الـــ ي يحـــب عملـــه لا يغـــادر ، غيـــرينالخدمـــة أن هنـــا  وجـــود علاقـــة نســـاية بـــين المت

مـن أهمهـا ، أن هنـا  عـدة عوامـل تتوسـ  تلـ  العلاقـةإلى  تل  الدراسات تكما أشار ، منصبه
 ( 29: 2557، . )بوضريفة وآخرون الاقتصاديةالظرود 

 مجموع أيام الغياب
 متوس  الأفراد *عدد أيام العمل 
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 ويحسب معدل تر  العمل وفق المعادلة الآتية:
 777×                 =معدل تر  الخدمة   

       
 ( 777: 7777، )بالراب المصدر: 
أهــداد أو  لنــاتج، الرضــا لــدى الأفــرادأو  يــتم قيــاس قــوة الجــاذب  يــاس قــوة الجــاذب:  -

وكــ ا القيمــة المدركــة للعلاقــة بــين ، بحســاب كــل مــن درجــة تفضــيل الفــرد لنــاتج معــين، معينــة
لمترتـــب عـــن ونـــاتج آخـــر فـــي المســـتوى ال ـــاني ا، نـــاتج المســـتوى الأول المحـــدد لمســـتوى الأداء

ولتحديـــدها يجـــب قيـــاس ، داتيـــة التـــي تعكـــس مســـتوى الأفـــرادلتحديـــد الأ، مـــ لا، مســـتوى الأداء
لتحقيـق نـواتج أخـرى ، القيمة الاداتية بين نواتج المستويات المختلفـة بحسـاب درجـة نـاتج معـين

 (777-777: 7776، )بالراب 

  ياس الرضا الوظيفي ذاتيا: -7-7
تضــم قائمــة أســ لة ، ة لقيــاس الرضــا الــوظيفي مباشــرةهــي مــن أك ــر ال ــرق المســتخدم

يقــوم الأفــراد الــ ين أجريــ  علــيهم الدراســة بالإجابــة عليهــا مــن أجــل الحصــول علــى تقــارير مــن 
 المقاييس الآتية:إلى  جانب الأفراد عن درجة رضاهم عن العمل حيث يمكننا الإشارة

  طريقة هيرزبيرغ  : 
مفـــردات العينـــة بـــان يتـــ كروا الأوقـــات التـــي تعتمـــد هـــ ه ال ريقـــة علـــى أن ي لـــب مـــن  

ثــم ، وعـن الأوقـات التــي شـعروا فيهـا بعـدم الرضـا، شـعروا فيهـا بـانهم كـانوا راضــين عـن عملهـم
، الاسـتياءأو ، ي لب من ه ه المفردات أن تحاول تـ كر الأسـباب التـي كانـ  وراء هـ ا الرضـا

 وانعكاسات ه ا الشعور على أدائهم لعملهم. 
  ون: طريقة ثورست 

تقــــوم هــــ ه ال ريقــــة علــــى المســــافات متســــاوية البعــــد ففــــي حالــــة الرضــــا الــــوظيفي تحــــدد 
ثم يانى المقياس بوضـع عبـارات تصـنيف مختلفـة العناصـر التـي تمسـه وعـادة تفـوق ، متغيراته

 عدد حالات إنهاء المهام
  المجمو  الطلي للعمال في منتصف الفترة
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أو ، وتادأ ه ه ال ريقة بتجميع مفردات تصف مختلف العناصـر المتعلقـة بالعمـل، المائة عبارة
ثـم يقـوم المحكمـين درجـة صـدق ، عات التي يتحصل عليهـا الفـرد مـن عملـهتقوم بوصف الإشا

وبعــد ذلــ  يــتم اســتبعاد العبــارات ذات التبــاين المــنخفض ، المفــردات التــي أعــدت لقيــاس الرضــا
القيمــة أو  بحيــث يكــون متوســ  التقيــيم لهــ ه العبــارات هــو الدرجــة، التــي وقــع عليهــا الاختيــار

  (66: 7776، )بووذنير إليه العبارة وفق تقييم المحكمين المم لة للرضا الوظيفي ال ي تش
   :ميياس ليكرت 

علـى اختبـار مجموعـة مـن العبـارات الإيجابيـة  تقتصر، تعرد ب ريقة التدرج التجميعي 
 التي لها صـلة مباشـرة بخصـائم العمـل حيـث ي لـب مـن مفـردة العينـة اختيـار درجـة الموافقـة

كـون مـن خمـس مسـتويات تتـراوح مـا بـين الموافقـة والموافقـة عدم الموافقة على سلم تنقـي  يتأو 
تـنق  إجابـات المفحـول كـل عبـارة وفـق سـلم نقـاط يتحصـل ، القسوى والى المعارضـة الشـديدة

 وهي:  5و 1ما بين  إجاباتعليه من 
 ابدألا أوافق  أوافقلا  أوافق اجد أوافق 

  (777: 7776، مزالأوفي الأخير تحسب درجة مستوى الرضا العام لدى العامل ) 
 النظريات المفسرة للرضا الوظيفي: -7

تحــاول نظريــات الرضــا الــوظيفي أن تقــدم تفســيرا لمســابات الرضــا وتؤكــد علــى أهميتــه  
وســـود نعـــرض أك ـــر نظريـــات تـــداولا وتـــاثيرا لموضـــوع ، لـــدى الأفـــراد العـــاملين فـــي المنظمـــات

 البحث.

 نظرية التدرج الهرمي: أو  نظرية الحاجات -7-7
حيــــث ترتكــــز هــــ ه النظريــــة علــــى 1954إبــــراهيم ماســــلو عــــام إلــــى  تعــــود هــــ ه النظريــــة 

بحيـــث تصـــبح الحاجـــات فيـــر المشـــبعة المحـــدد  .والـــنقم فـــي إشـــباعها الإنســـانيةالحاجـــات 
، )نصـــيراتعـــدم إتـــزان الفـــرد إلـــى  حيـــث إشـــباعها فهـــي تـــؤديإلـــى  الرئيســـي للســـلو  الفـــردي

7776 :777). 
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 :  خمس مجموعات حسب أهميتها وهيإلى  توقد صنف ماسلو ه ه الحاجا

 تم ل مجموعة الحاجات الضرورية لبقاء الفرد وتضـم الحاجـة الحاجات الفيزيولوجية:  -
وهـي ، النوم(. وما يقابل ه ه الحاجات لدى الأفراد فـي المنظمـات، الهواء، ال عام، )الماء إلى

ــــراد ــــة بانواعهــــاإلــــى  حاجــــة هــــؤلاء الأف ــــات الغ ائيــــة، الأجــــور والحــــوافز المادي وأوقــــات ، الوجب
 .الاستراحة

إلــى  تتم ــل حاجــات الأمــن والســلامة فــي حاجــة الفــرد الأمــان والســلامة:إلــى  الحاجــة  -
مســتقال أو  تهــدد مســتقالهأو  حمايــة نفســه مــن الأخ ــار التــي تهــدد حياتــهأي  الأمــن والحمايــة

 أسرته. 

الــود وإقامــة إلــى  ةوتشــتمل الحاجــ يــةجتماعالاوهــي مــن الحاجــات  الحاجــة للانتمــاء:  -
  نوادي المنظمة.إلى  الصداقة مع جماعات العمل والانضمام

هــام  ياجتمــاعوتشــمل رغبــة الفــرد فــي احــتلال مركــز  الاحتــرام والتقــدير:إلــى  الحاجــة  -
 ورفاته في الحصول على القوة والسل ة واحترام الآخرين 

تـه ومهاراتـه فـي تحقيـق وتم ل رغبة الفرد في استخدام قدرا تحقيق الذات:إلى  الحاجة  -
، )ســلطان وعلــى مســتوى المنظمــة تتم ــل فــي وظيفــة تم ــل تحــدي لقــدرات الفــرد، إنجــاز عــالي

7777 :777)  
 نظرية الييمة:  -7-7

مـن خــلال هـ ه النظريــة نلاحـن بــان الرضــا عـن العمــل هـو تــوفير الحاجـات التــي تعــود  
بـان المسـابات  حيث يرى أدويـن لـو على الفرد بالمنفعة ولكل فرد عوائد تناسب عمله. ورغباته

الرئيســـية للرضـــا عـــن العمـــل هـــي قـــدرة ذلـــ  العمـــل علـــى تـــوفير العوائـــد ذات القيمـــة والمنفعـــة 
العالية لكل فرد على حدة وأنـه كلمـا اسـت اع العمـل تـوفير العوائـد ذات القيمـة للفـرد كلمـا كـان 

هـي الموجـودة فـي نظريـة تـدرج وأن العوائد التي يرفاها الفرد ليسـ  تمامـا _ .راضيا عن العمل
وإنما نعتمد بالدرجـة الأولـى علـى إدرا  وشـعور كـل فـرد علـى حـدة بمـا يـوده ، الحاجات ماسلو
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فــي  "ي ويشــير"لو جتمــاعمــن عوائــد يــرى بانهــا تتناســب مــع وظيفتــه ومســتواه الــوظيفي والا
  أن درجة رضا الفرد تحددها ثلا  أبعاد:إلى  نظريته

 ي الحصول عليه من عوائد لعنصر من عناصر الرضا.يرفب الموظف ف مقدار ما -

 ر.يحصل عليه فعلا من ه ا العنص مقدار ما -

  (776: 7777، رـ)ماه .أهمية ه ا العنصر بالنسبة له -

 نظرية التوقع: -7-7
وضــــع العــــالم "فــــروم" هــــ ه النظريــــة التــــي تــــنم علــــى أن قــــوة الميــــل  1924فــــي عــــام 

منفعة ه ه النواتج للفرد وعلـى هـ ا فـين النظريـة أو  للتصرد ب ريقة معينة وعلى مدى جاذبية
 تتضمن ثلا  متغيرات وهي:

وهــي مــدى الأهميــة التــي يع يهــا الفــرد للمكاف ــات التــي يحققهــا فــي  الجاذبيــة للمنفعــة: -
  وتتم ل في الحاجات فير المشبعة.، عمله

 د يــؤديهــي درجــة اعتقــاد الفــرد أن مســتوى أدائــه ســو  الارتبــا  بــين الأداء والمكافــأة: -
  .تحقيقه للنتائج الم لوبةإلى 

 هــي الاحتمــال المــدر  للفــرد بــان الجهــد الماــ ول ســيؤدي الارتبــا  بــين الجهــد والأداء: -
فالإنســان الــ ي لديــه هــدد معــين ويســعى لتحقيقــه عليــه أن يختــار ســلوكا  تحقيــق الأداءإلــى 

لوظيفي يعاـر عـن تقـدير وبعبارة أخرى ترى ه ه النظرية أن الرضا ا .معينا لتحقيق ه ا الهدد
احتمــالي لمــا يحصــل عليــه الفــرد ومقــدار مــا كــان متوقــع الحصــول عليــه نتيجــة أدائــه )الحنــاوي 

  (175: 1999، ومحمد حسن

 نظرية العاملين لهيرزبيرغ:  -7-7

فقــد أســهم  بشــكل فعــال ، تعــد هــ ه النظريــة مــن أشــهر النظريــات التــي درســ  الــدوافع
ن العمل والإنتاجية وهي تعتمد على تفسـير الـدوافع بنـاء  علـى بتوضيح العلاقات بين الرضا ع

 :  نوعين من القوى وهما
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  القوى الداخلية الكامنة في الفرد نفسه. -

  .لقوى الخارجية المكتسبة من علاقة الفرد بالاي ة التي يعي  فيها -
ن وتاكــد هــ ه النظريــة علــى أن الرضــا والاســتياء لا يوجــدان علــى بســاط واحــد يمتــد مــ

يتــاثران بعوامــل ، فالرضــا وعــدم الرضــا مفهومــان مختلفــان، الاســتياءإلــى  الرضــا فيــر المحــي 
لان عــدم الرضــا عــن العمــل ينــتج مــن ، مختلفــة وحيــث أن مصــدر الرضــا الــوظيفي هــو العمــل

 .الاي ة التي يحد  فيها العمل

  تـتم مـع وما يتوجه من نقد له ه النظرية أنها استخدم  المقابلة الشخصـية التـي كانـ 
فقــد كانــ  الوســيلة ، العــاملين مباشــرة وهــي وســيلة متحيــزة فــي ظــل الأســ لة التــي كانــ  ت ــرح

إذ أن ال ايعــي عنــد الســؤال عــن ســاب نجــاح ، ت يــر الرغبــة عنــد العــاملين للــدفاع عــن أنفســهم
في حـين يحـول إلقـاء اللـوم عـن الآخـرين ، الفرد وساب فشله أن يحول نسبة النجاح لنفسه فق 

 ( 777: 7777، ر)ماه. لة الفشلفي حا
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 خلاصــة:
لقد ت رقنا في ه ا الفصل لمفهوم الرضا حسب وجهة نظر العديـد مـن العلمـاء وآرائهـم  

 أنكمـا ، يتحقـق بتحقـق الرضـا الـوظيفي الجزئـي الرضا الـوظيفي عامـة أنالمتباينة التي بين  
يعاــر عــن حالــة  الرضــا أهميــة بالغــة فــي المجتمعــات وخصائصــه مختلفــة لأن للرضــا الــوظيفي

الموظــف النفســية والســارة التــي يصــل إليهــا عنــد درجــة إشــباع معينــة تحــد  لــه عنــدما يتعــرض 
مؤسســة وكــ ل  قــدمنا مــن أي  رضــا الأفــراد داخــلإلــى  لمجموعــة مــن العوامــل تــؤدي للوصــول

خـــلال هـــ ا الفصـــل عـــدة  ـــرق لقيـــاس الرضـــا الـــوظيفي لتحقيـــق فعاليـــة المؤسســـات وتحســـين 
 المنظمة. أهدادبالتالي المساهمة الفعالة في تحقيق و  داء الوظيفيمستوى الأ
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   تمهيد: 

 مواصــلة اجــل مــن المتبــع بدراســتنا الخــال المنهجــي الجانــب هــ ا فصــلنا فــي ســنتناول 
، النظـري  بالجانـب صلة له أن بد لا الجانب ه ا أن بحيث ،الميداني جانبه في البحث مشروع

 بشــكل تعــود علميــة قيمــة ذات نتــائج مــن الباحــث إليــه يتوصــل فيمــا تكمــن الدراســة قيمــة فــين
 المنهجيـة والأدوات ال ـرق  اعتمـاد خـلال مـن إلا هـ ا يتحقـق ولـن، العلمي البحث على إيجابي

 الايانات. جميع في
بعـــدما تناولنـــا بيســـهاب لموضـــوع دراســـتنا مـــن نواحيـــه النظريـــة مـــن تعريفـــات ونظريـــات  

ـــد مـــن تخصـــيم جـــزء مـــن عملنـــا للجانـــب  ـــالمتغيرين محـــل الدراســـة كـــان لاب وأبعـــاد متعلقـــة ب
 الميداني.
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 جراءات المنهجية للدراسة الميدانيةالإ -7
 الدراسة: في المتبع المنهج -7-7

 بح ــه لموضــوع مناســب علمــي مــنهج إتبــاع الباحــث مــن تت لــب العلميــة الدراســات إن 
 منهـا والتحقـق علميـة حقـائقإلـى  الوصـول أجل من الدراسة وأهداد الإشكالية ت رحه لما وفقا
 .  موضوعية بكل

 تحقيـق فـي ودورهـا التنظيميـة العدالـة حول الدراسة إشكالية ت رحه  يال الرئيسي للسؤال ووفقا
 المــنهج ذلــ  هــوو  الوصــفي المــنهج هــو لدراســتنا الأنســب المــنهج أن وجــدنا، الــوظيفي الرضــا
 جمــع  ريــق عــن كميــا وتصــويرها المــدروس الموضــوعأو  الظــاهرة وصــف علــى يعتمــد الــ ي

 .الدقيقة للدراسة وإخضاعها وتحليلها الظاهرة عن معينة ومعلومات بيانات
 الظـاهرة حقـائق كشـف علـى يسـاعد ولأنـه، الموضـوع  ايعـة مـع يتماشى الوصفي المنهج ولأن

) يشــور ، ونتائجهــا عليهــا المــؤثرة والعوامــل وأشــكالها خصائصــها ومعرفــة ووصــفها المدروســة
 (776: 7776ورخرون، 

 والرضــا التنظيميــة بالعدالــة لقــةالمتع والايانــات المعلومــات مــن ممكــن قــدر اكاــر بجمــع وذلــ  
 فهمهـا بهـدد الوظيفي الرضا تحقيق في التنظيمية العدالة تلعبه ال ي الدور وكشف ،الوظيفي
 .سوسيولوجيا تحليلا وتحليلها

 أسلوب اختيار مجتمع الدراسة: -7-7
 علـــى  ايعـــة الدراســـة وأهـــدافها بنـــاء   لقـــد قمنـــا بالاعتمـــاد علـــى أســـلوب المســـح الشـــامل 

يسـتخدم و  ،حيـث يـتم جمـع الايانـات مـن جميـع مفـردات المجتمـع ،جـم مجتمـع البحـثصغر حو 
إيجابـــا علـــى أو  لاكتشـــاد العلاقـــة الناتجـــة عـــن تـــداخل عـــدد مـــن المتغيـــرات والتـــي تـــؤثر ســـلبا

ـــيجراء مســـح شـــامل للمجتمـــع  ـــب تقصـــي الحقـــائق عنهـــا وذلـــ  ب ) يشـــور الظـــاهرة ممـــا يت ل
الرؤيــــة لــــدى الباحــــث حــــول واقــــع الدراســــة وذلــــ  بقصــــد توضــــيح  (766: 7776، ورخــــرون 
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موظـــف  72فقـــد تـــم توزيـــع الاســـتمارات علـــى ، حقـــائق منشـــودةإلـــى  ومســـاعدته فـــي الوصـــول
 .بالكلية 

 :جمع المادة العلميةوات أد -7-7
 : المقابلة -7-7

آخـــرين  أشـــخالأو  وشـــخم الباحــث بـــين موجهـــة محادثـــة أنهــا علـــى المقابلـــة تعــرد 
 (77: 7666عبيدات، ).عليه للتعرد الباحث يسعى معين موقفو أ حقيقةإلى  الوصول بهدد

ـــم أهـــداد تحقيـــق اجـــل مـــنو  ـــة اســـتعمالنا الدراســـة ت ـــي للحصـــول للمقابل  المعلومـــات بعـــض عل
 العلـوم كليـة فـي المسـتخدمين مصلحة رئيس وذل  بمقابلة ،البحث بمجتمع تتعلق التي النوعية

 موضــوع لدراســة البحــث مجتمــع حــول لومــاتالمع أفادنــا بــبعض الــ ي يــةجتماعوالا الإنســانية
   حرة. مقابلة الوظيفي وكان  الرضا تحقيق في ودورها التنظيمية العدالة

 : الاستبيان -7-7
 أراءأو  معلومـات علـى الحصـول بقصـد المكتوبـة الأسـ لة مـن مجموعـة عـن عبـارة هي 

 بوجوده تعا تها أويتم الاريد  ريق عن إرساله ويتم معين موقفأو  ظاهرة حول المبحوثين

 (67: 7666، )ديلو شخصيا
 العلــوم بكليــة والإداريــين التقنيــين للمســتخدمين مخصصــة الدراســة هــ ه اســتبانة وكانــ  

 محـاور 53 إلـى الاسـتبانة تقسـيم وتم، بالمسيلة بوضياد محمد بجامعة يةجتماعوالا الانسانية
 :وهي

  57 رقم السؤالإلى  51 رقم السؤال من الشخصية الايانات ويتضمن :الأول المحور

، العمــــل فــــي الأقدميــــة الدراســــي المســــتوى ، يــــةجتماعالا الحالــــة، الســــن، الجــــنس) فــــي وتتم ــــل
 (.الوظيفي التصنيف، الحالي المنصب في الأقدمية

 رقــم الســؤال إلــى59 رقــم الســؤال مــن ،التنظيميــة العدالــة بايانــات عــن الخــال :الثــاني المحــور
19. 
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 الســـؤالإلـــى  25رقــم  الســـؤال مــن الـــوظيفي الرضــا انـــاتباي الثالـــث: الخـــاص المحــور -
 .31رقم

 مجالات الدراسة: -7-7
 : المجال المكاني -7-7-7

 الواقـع ،يـةجتماعوالا الإنسـانية العلـوم بكليـة بوضـياد محمـد بجامعـة الدراسة ه ه تم  
، ايلياإشـ حـيإلـى  المـؤدي 25 رقـم الـو ني ال ريـق محـاذاة ب ،للولايـة الغربيـة الجهة في مركزها
 .مسكن555 بحي الكائن ،الأر  بن خباب مسجد مقابل
 بوضياف محمد جامعة عن تاريخية لمحة  : 

 العــالي لتعلــيم معهــد وفــتح، بالمســيلة1995 عــام فــي بوضــياد محمــد جامعــة إنشــاء تــم 
 أنإلـى  الحضـرية التقنيـات ومعهـد مدنيـة هندسة معهد فتح تم 1999 عام وفي ،الميكاني  في

 كليــات أربــع مــع جامعــة أصــبح  2551 عــام فــي أمــا، 1992 عــام معيجــا مركــز أصــبح 
  ــرد مــن معتمــد، للبحــث مخاــر 23و ومعهــدين، كليــات 7 بالجامعــة يوجــد حاليــا، قســم 23و

 يــةجتماعوالا الإنســانية العلــوم كليــة، كليــات 7 بــين ومــن، العلمــي والبحــث العــالي التعلــيم وزارة
 فـي المـؤرخ321-12 رقـم المرسـوم بموجـب أنشـات حيـث، للدراسـة المكـاني المجال م ل  التي

 1122 رقـم القـرار صـدور دوبعـ، يـةجتماعالا والعلـوم الآداب كليـة تقسيم إثر 2512 أكتوبر 9
 2512/11/13 فـــــي المـــــؤرخ 422رقـــــم  للقـــــرار والمعـــــدل المـــــتمم 2515/11/12فـــــي المـــــؤرخ

 .  ةيجتماعوالا الإنسانية العلوم لكلية المكونة الأقسام إنشاء المتضمن

 .  النفس علم قسم -

 .  جتماعالا علم قسم -

 . التاريخ قسم -

 . الفلسفة قسم -

 .  والاتصال الإعلام علوم قسم -



 الجانب الميداني للدراسة  ................................................... الرابعالفصل 
 

25 

 

 (7777 والاجتما ية)دليل كلية العلوم الإنسانية  .الإسلامية العلوم قسم -
 المجال الزمني: -7-7-7

 كليـة فيلمـوظ الـوظيفي الرضـا تحقيـق فـي التنظيميـة العدالـة دور عـن البحث إ ار في 
إلـــى  النـــزول تـــم، والإداريـــين التقنيـــين بوضـــياد محمـــد بجامعـــة يـــةجتماعوالا الإنســـانية العلـــوم
 الـ ي الكليـة عميـد نائـب قابلنـا حيث، أفريل 27 فايةإلى  مارس 15 من ابتداء الدراسة ميدان

 بتــاريخ ذلــ  وكــان، المســتخدمين مصــلحة رئــيس مــن الكليــة حــول المعلومــات أخــ  إذن أع انــا
 فــي وتفيــدنا الكليــة تخــم التــي المعلومــات بعــض مــن اســتفدنا حيــث، صــباحا15/53/2523

 المســـتخدمين علـــى توزيعهـــا المشـــرد وتـــم الأســـتاذ قاـــل مـــن الاســـتمارة تصـــحيح وبعـــد، البحـــث
 أفريل. 27 فايةإلى  مارس 35 يوم ذل  وكان، يةجتماعوالا الإنسانية العلوم بكلية الإداريين

  المجال البشر : -7-7-7
 72يــة جتماعيالــغ عــدد المســتخدمين الإداريــين والتقنيــين فــي كليــة العلــوم الإنســانية والا 
توزيـع الاسـتمارة أي ، ولصغر حجم المجتمع تم الاعتمـاد علـى  ريقـة المسـح الشـامل، موظف

 على جميع موظفي الكلية.
مـن  بعد أك ـر، إستمارة 25وعند قيامنا بجمع الاستمارات لم نتمكن من استرجاع سوى  

أو  لكـــن فـــي كـــل مـــرة إمـــا نجـــد المكاتـــب مغلقـــة، ثـــلا  محـــاولات لاســـترجاع كـــل الاســـتمارات
   استمرار الموظفين بتاجيل م  الاستمارات.
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 : عرض وتحليل نتائج الدراسة الميدانية -7

  :تحليل البيانات الوصفية 
 توزيع المبحوثين حسب متغير الجنع.: 7الجدول رقم 

 النسبة الم:وية التطرار الجنع
 %41.54 27 ذكر

 %59.42 39 أنثى

 %155 25 المجمو 

تكــرارات أفــراد مجتمــع الدراســة والبــالغ حجمهــم إلــى  مــن خــلال الجــدول أعــلاه وبــالنظر 
أمـا حجـم الـ كور فالـغ ، %59.42بنسـبة  39مبحو  نلاحن أن حجم الإنـا  بلـغ  25إجمالا 

أن أي  ،الكليــــةب ايعــــة العمــــل إلــــى  تفــــاوت فــــي النســــب يرجــــعوهــــ ا ال، %41.54بنســــبة  27
الإدارات بصفة عامة لا تستدعي أن يتوفر في الموظفين الانية الجسـمانية القويـة والقـدرة علـى 

العمل داخل هـ ه المؤسسـة مناسـبة لعمـل المـرأة لأن هـ ه المؤسسـة تختلـف عـن  وبي ة ،التحمل
حيـث نجـد أن هـ ه ، ناعية ونظام المناوبة الليليـةباقي المؤسسات الصناعية التي بها آلات ص

خاصة الفيزيولوجية التي تتلاءم مع هـ ا النـوع مـن الأعمـال ، العوامل تتناسب مع  ايعة المرأة 
وكــ ل  يمكــن إرجــاع تغلــب العنصــر النســوي فــي الإدارات ونشــاط المــرأة فــي ، أك ــر مــن الرجــل

ـــف الق اعـــات ـــى  مختل ـــة والاإل ـــراهن وأيضـــا جتماعالتغيـــرات ال قافي ـــة الحاصـــلة فـــي الوقـــ  ال ي
فضـلا عـن ، زيادة الوعي والتعلم وتمكن المرأة من إثبات ذاتهاإلى  ية الراجعةجتماعالمكانة الا

وعليـه مـن ال ايعـي أن تكـون ، كون نسبة المتخرجين كل سـنة فالبـا مـا تكـون فـي كفـة الإنـا 
 نسبة التوظيف بينهن أكار منها لدى ال كور.
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 يوض  توزيع المبحوثين حسب متغير السن. :7الجدول رقم 
 النسبة الم:وية التطرار السن
 %29.23 19 76أقل من

76_77 39 59.42% 

 %12.31 9 فما فوق  77

 %155 25 المجمو 

الدراســة والبــالغ حجمهــم  مجتمــع تكــرارات أفــرادإلــى  بــالنظرو  مــن خــلال الجــدول أعــلاه  
ـــامبح25إجمـــالا  ـــة مـــن  39نلاحـــن أن ، وث ـــة العمري ـــون الف  بنســـبة قـــدرت  45إلـــى32فـــرد يم ل

( فــرد بنســبة بلغــ  19فقــد بلــغ عــددهم) 32إلــى27أمــا الــ ين تتــراوح أعمــارهم مــن  %59.42ب
ـــــ ين يزيـــــد ســـــنهم عـــــن  29.23%  بنســـــبة 9بلـــــغ عـــــددهم  45فـــــي حـــــين أن بقيـــــ  الأفـــــراد ال

أن ف ـة الشـباب هـي الغالبـة فـي  ةيقيـالإمار حيث نستنتج من خلال المع يات  %12.31قدرت
يــة بجامعــة محمــد بوضــياد جتماعليــة العلــوم الإنســانية والاكوهــ ا مؤشــر إيجــابي ل ،المؤسســة

لأنهــم لا يزالــون  ،بالمســيلة مــن أجــل الاســتفادة مــن كفــاءة هــ ه الف ــة وخاــرتهم فــي مجــال العمــل
لأن العمـــل الإداري قـــادرون علـــى الع ـــاء والإبـــداع ومتمكنـــين مـــن كســـب ثقـــة رؤســـاء العمـــل 

 ،ةؤسســـهـــ ا مـــا يســـاهم فـــي تنميـــة وت ـــوير الكفـــاءات بالم، يين أكفـــاءاجتمـــاعيقتضـــي فـــاعلين 
ممـــا ، وتحقيـــق أهـــدافها مـــن خـــلال وجـــود مـــوظفين وعمـــال يمتلكـــون الخاـــرة والدافعيـــة لحنجـــاز

إلمـــامهم بمختلـــف و وذلـــ  بحكـــم إدراكهـــم  ،يســـاهم فـــي تحقيـــق عدالـــة تنظيميـــة داخـــل المؤسســـة
 وقدرتهم على إحدا  تغيرات وإبداع ومواجهة العراقيل التنظيمية. ،راءات داخل المؤسسةالإج
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 ية.جتما حسب متغير الحالة الا المبحوثينيوض  توزيع : 7الجدول رقم 
 النسبة الم:وية التطرار يةجتما الحالة الا

 %22.15 17 أعزب

 %64.62 42 متزوج

 %7.69 5 مطلق

 %1.5 1 أرمل

 %155 25 المجمو 

ــــالنظر  ــــى  مــــن خــــلال الجــــدول أعــــلاه وب ــــالغ عــــددهم  مجتمــــعأفــــراد إل  25الدراســــة والب
، فــرد 42والــ ين بلــغ عــددهم  %24.22نلاحــن أن نســبة الأفــراد المتــزوجين تقــدر ب، مبحــو 

سـبة أفـراد بن 55في حين بلغ عدد الم لقين، %22.15فرد بنسبة  17أما العزاب فالغ عددهم 
يرجــع ارتفــاع نســبة  %1.54أمــا الأرامــل فقــد كــان فــردا واحــدا بنســبة قــدرت ب  %7.29بلغــ  

حيـث ، يـةاجتماعارتبا هم الوظيفي بالمؤسسة وارتبا ـاتهم بمسـؤوليات عائليـة و إلى  المتزوجين
هــاذا مــا  ،المحافظــة علــى مناصــاهم التــي تم ــل مصــدر رزق لعــائلاتهمإلــى  يســعون بكــل جهــد
خـــلال هـــ ا يـــتم و ، ي للعامـــل فـــي المؤسســـةجتمـــاعلاســـتقرار الاقتصـــادي والايجســـد نـــوع مـــن ا

 .التوزيع العادل للحوافز والمنح المالية تبعا لحجراءات القانونية المعمول بها في المؤسسة
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 يوض  توزيع المبحوثين حسب الأقدمية.: 7الجدول رقم 
 الم:ويةالنسبة  التطرار الأقدمية في العمل

7_77 29 43.59% 

77_76 29 44.21% 

 %12.31 9 فما فوق  76

 %155 25 المجمو 

 25الدراسـة البـالغ حجمهـم  مجتمـعتكرارات أفـراد إلى  من خلال الجدول أعلاه وبالنظر 
أمــا  %44.21ـقــدرت بــ ســنة بنســبة19إلــى  11فــرد يعملــون لمــدة مــن  29نلاحــن أن، مبحــو 

 ـفــرد بنســبة قــدرت بــ 29ســنة فقــد بلــغ عــددهم  11إلــى  3مــا بــين الــ ين أقــدميتهم فــي العمــل 
 %12.31سـنة فمـا فـوق بنسـية بلغـ  19أفراد اشتغلوا لمـدة  59في حين أن هنا   43.59%

ويتضـح لنــا مــن خــلال المع يــات الكميــة أن فالايــة العمــال هــم مــن ذوي الأقدميــة المهنيــة مــن 
المـدة التـي يقضـيها العامـل داخـل المؤسسـة وهـ ا يعكـس لنـا العلاقـة الو يـدة بـين  19إلى  15

تســاهم فــي  الأقدميــةلأن ، حيــث تظهــر رغبــة العامــل فــي البقــاء بالمؤسســة ،وارتبا ــه الــوظيفي
معرفـــة إلـــى  بالإضـــافة ،وكســـب رضـــا رئيســـه ،إكســـاب العامـــل الخاـــرة المهنيـــة فـــي أداء مهامـــه

ل مـــن الأشـــكال فـــي كـــل هـــ ا قـــد يســـاهم بـــاي شـــك، الاســـتراتيجيات المتبعـــة داخـــل المؤسســـات
أمــا ، تجســيد صــورة العدالــة التنظيميــة التــي تظهــر مــن خــلال رغبــة الموظــف بالبقــاء بالمؤسســة

مؤسسـة أي  أصحاب الخارة القصيرة ال ين لا يختلفون ك يرا عـن الف ـة السـابقة فهـم مـن يمكنـوا
مــن مــن امــتلا  كفــاءات شــابة ذات دافعيــة وحيويــة وقــدرة علــى العمــل وخاصــة إذا تــوفر نــوع 

التفاعـــل بـــين هـــ ه الف ـــة والف ـــة الســـابقة مـــن أجـــل تبـــادل المعـــارد والمعلومـــات ونقـــل الخاـــرات 
 والمهارات التي تسمح بتحقيق أهداد المنظمة.
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 رالاستمرافي الأقدمية ورغبة الموظف  توزيع المبحوثين حسبيوض  : 7الجدول رقم 
 عمله داخل الجامعة.ب

 اولة  العمل داخل  الجامعةالرغبة بمز  

المنصب   في  الأقدمية
 الحالي

 المجموع لا نعم

 النسب. م التكرارات .م النسبة التكرار النسبة التكرار
 %155 22 %31.92 7 %29.19 15 سنوات 7اقل من 

 %155 34 %35.29 12 %24.71 22 سنة 77إلى  6من 

 %155 9 %44.44 4 %55.52 5 سنة 77أكثر من 

 %155 25 %35.39 23 %24.22 42 مجمو ال

 25الدراسـة البـالغ عـددهم  مجتمـعمن خلال الجدول أعـلاه وبـالنظر إلـى إجابـات أفـراد  
دراســـة عنـــدهم رغبـــة فـــي الاســـتمرار ال مجتمـــعمـــن إجمـــالي أفـــراد %22، 24 هفـــردا، نلاحـــن انـــ

دة أقـدميتهم عامـل تتـراوح مـ34مـن بـين %29.19بالعمل داخل الجامعة وهي اكار نسبة منهم 
ســنة عمــل  13أفــراد لهــم أك ــر مــن  59مــن بــين  %55.52ســنة و13إلــى  2فــي العمــل مــن 

أفـراد عينـة الدراسـة ليسـ   إجمـاليمن  %35.39بنفس منصاهم الحالي، وفي مقابل ه ا نجد 
لـــــديهم رغبـــــة فـــــي الاســـــتمرار بالعمـــــل داخـــــل الجامعـــــة، ويمكـــــن ارجـــــاع النســـــبة العاليـــــة مـــــن 

فاون بالاستمرار في عملهم داخل الجامعة إلى عامل الأقدميـة أو الخاـرة المستخدمين ال ين ير 
لأنه يجعل الموظـف مـرتب  بعملـه ويتكيـف معـه أك ـر، هـ ا مـا يسـاهم فـي الاسـتمرار بالوظيفـة 

بحيث أن الموظف عندما يشتغل بنفس المؤسسة لعدة سنوات يسـهل  ،وتحقيق الرضا الوظيفي
اـول ثقافـة المؤسسـة والتفاعـل معهـا ممـا يحقـق مسـتوى مرتفـع التاقلم والتكيف مع بي ـة عملـه وق

من الرضا والوظيفي، لأن الأقدمية في العمل والخارة ترتب  ب اتية الموظف وشخصية وثقافيـة 
 بين الإدارة والموظف.الوظيفي وتاين قوة الراب  داخل التنظيم، 

تخـوفهم مـن إلـى  ةوك ل  يمكن تفسير رغبة الموظفين في مزاولة عملهـم داخـل الجامعـ 
فــالتوظيف فــي الوقــ  الحــالي صــار فيــر ، شــبح الب الــة وعــدم تــوفر مناصــب شــغل مضــمونة
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ولا يبحــث عــن ، وبالتــالي الموظــف لا يخــا ر بوظيفتــه ويحــافن علــى مكانــه الحــالي، مضــمون 
وظيفـــة فـــي مؤسســـة أخـــرى لأن فـــرل العمـــل وإعـــلان مســـابقات التوظيـــف فيـــر متـــوفرة بعـــدد 

فهـــو يحـــس بالأمـــان ل المـــا هـــو موظـــف ويـــرى نفســـه محظـــو  أنـــه ، نيضـــمن للموظـــف الأمـــا
 ية. اجتماعمتحصل على وظيفة خاصة بالجامعة التي لها مكانة 

 المستو  الدراسي والتصنيف الوظيفي.يوض  توزيع المبحوثين حسب : 6الجدول رقم 

 
 التصنيف الوظيفي

 المجمو  إطار عون تحكم عون تنفيذ
 النسبة التطرار النسبة التطرار النسبة التطرار النسبة التطرار المستو  الدراسي

 %155 24 %5 5 %22.5 15 %37.5 9 ثانو  

 %155 41 %31.75 13 %59.54 24 %9.72 4 جامعي

 %155 25 %25 13 %25 39 %25 13 المجمو 

 25ة البـالغ عـددهم الدراسـ مجتمـعإجابـات أفـراد إلـى  من خلال الجدول أعـلاه وبـالنظر 
يم لــون أعــوان تحكــم وهــي أكاــر نســبة تقابلهــا  عــدد المبحــوثينمــن  %25نلاحــن أن ، مبحــو 

حــاملي شـــهادة التعلــيم ال ـــانوي وفــي المقابـــل نجــد أن أعـــوان التنفيــ  والإ ـــارات  %22.5نســبة 
ـــيم  %25بنســـب متســـاوية وهـــي ا و ءجـــا ـــ  حـــاملي شـــهادة التعل حيـــث بلغـــ  نســـبة أعـــوان التنفي
 .%31.75فكلهم حاملي شهادات جامعية بنسبة قدرت ب  الإ اراتأما  %37.5نوي ال ا

نلاحــن أن أفلايــة المبحــوثين ذوي مســتوى جــامعي حيــث  الإحصــائيةمــن خــلال القــراءة  
أن المؤسســـة تســـتق ب كـــوادر وإ ـــارات إلـــى  وهـــ ا راجـــع ،مســـتخدم جـــامعي 41بلـــغ عـــددهم 

 يها إ ارات ومهندسين متخرجين من الجامعة.التي يجب أن يشرد عل ،لتعاملاتها الإدارية
ونلاحــــن أيضـــــا أن أعــــوان الـــــتحكم هــــم الف ـــــة الأك ـــــر تواجــــدا مـــــن بــــين بـــــاقي الف ـــــات  

كمـــا أن لــديهم أقدميـــة وخاـــرة ، لأنهـــم يرب ــون بـــين الإ ـــارات والعمــال المنفـــ ون  السوســيومهنية
ــــانوي  ،وتجربــــة ــــة ف، ؤسســــةيعتاــــرون الحجــــر الأساســــي لأي م، وهــــم عمومــــا ذوي مســــتوى ث ف 
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نجدهم في مناصب نوعية كنـواب  الإ اراتلأن  ،الإ ارات قليلة جدا مقارنة مع أعوان التحكم
 ..الخ..ومدراء ومسؤولي مصالح

لأن تجـربتهم وخاـرتهم وأقـدميتهم  ،في حين أعـوان الـتحكم نجـدهم فـي مختلـف المصـالح 
أهميـة فـي المؤسسـة لمـا لهـا  وهـ ه الف ـة هـي الأك ـر، تاهلهم لتولي مختلف المناصب الإنتقالية

بتوسـ ها بـين ، من خـلال تحكمهـا فـي العمليـة الإنتاجيـة، من دور في تجسيد أهداد المؤسسة
 القيادة الوس ى والأعوان المنف ين.

 .العملمهام تناسب ساعات العمل مع  توزيع المبحوثين حسبيوض  : 6الجدول رقم 
 النسبة الم:وية التطرار مع مهام وظيفتك ؟هل ساعات عملك تتناسب 

 %22.15 43 نعم

 %33.95 22 لا

 %155 25 المجمو 

 25الدارسـة البـالغ حجمهـم  مجتمـع ات أفـرادتكـرار إلـى  من خلال الجدول أعـلاه بـالنظر 
مـــن يـــرون أن ســـاعات عملهـــم تتناســـب مـــع  %22.15مـــن المبحـــوثين بنســـبة  43نلاحـــن أن 

أقــروا أن  %33.95موظــف بنســبة قــدرت ب  22المقابــل نجــد أن  وفــي ،مهــارتهم فــي العمــل
 هم في العمل.مساعات عملهم لا تتناسب مع مها

لـديهم الوقـ  الكـافي لإنجـاز ، المـوظفين أفلايـةمن خلال مع يـات الجـدول نسـتنتج أن  
وعــدم ، سياســة الإدارة فــي توزيــع المهــام وفــق قــدرات كــل فــردإلــى  ذلــ ويمكــن إرجــاع ، مهــامهم

إدارة هم علــى قــدر و ، للوقــ  وكــ ل  التــزام المــوظفين باوقــاتهم واســت مارهم ،لال المــوظفيناســتغ
وقـ  العمـل المتـاح مقارنـة بتـراكم فـي الأعمـال أو  وعـدم مواجهـة ضـغ  ،والتحكم فيها ممهامه

إدارتـه فلـن فـي يصف الوق  بانه المورد الهـام الـ ي إذا لـم تـنجح  "بيتر دراكر"حيث نجد ، همل
 (66:7777، )الصرايرةعمل تقوم به أي  دارةتنجح في إ
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الموظف  لاحتياجاتتوزيع المبحوثين حسب إمكانية تغطية الأجر  يوض : 6الجدول رقم 
 المادية وتناسبه مع جهده ومؤهلاته

 تغطية الأجر للاحتياجات  المادية للموظف 
 مع  الأجرتناسب 

 جهد الموظف ومؤهلاته
 المجموع  لا  نعم 

 م.النسب م.التكرارات النسبة  التكرار النسبة التكرار
 %155 32 50% 19 50% 19  نعم

 %155 29 %79.31 23 20.69% 2 لا

 %155 25 63.08% 41 %32.92 24 المجمو  

الدراســة نلاحــن أن نســبة  مجتمــعإجابــات أفــراد إلــى  مــن خــلال الجــدول أعــلاه وبــالنظر 
الدراســة الــ ين لا يغ ــي أجــرهم احتياجــاتهم الماديــة هــي أكاــر  تمــعمجمــن إجمــالي  23.59%

وفــي المقابــل ، لا يتناســب أجــرهم مــع جهــدهم فــي العمــل ومــع مــؤهلاتهم %79.31نســبة مــنهم 
 %55الدراسـة أجـرهم يغ ـي احتياجـاتهم الماديـة ومـنهم  مجتمـعمن إجمـالي  %32.92أن نجد

 .من يتناسب أجرهم مع جهدهم ومؤهلاتهم في العمل
المــــــادي للمســــــتخدمين داخــــــل الكليــــــة لا تغ ــــــي  الأجــــــرومــــــن هنــــــا نســــــتنتج أن قيمــــــة  

مفـردات أفلـب أن بمعنـى ، تناسب بشكل كايـر مـع جهـدهم ومـؤهلاتهمتولا  ،احتياجاتهم المادية
مـن أي  ،الدراسة ليسوا راضيين على الأجر الممنوح لهم مقارنة بمدخلاتهم ومخرجـاتهم مجتمع

للمهـام الموكلـة إلـيهم بمـا يتلقونـه  أدائهـمه مـن جهـد جسـدي وفكـري عنـد خلال مقارنة ما يا لون
هــ ا مــا يفســر بتغيــر نمــ  الحيــاة  ،مــن أجــر لا يشــبع حاجــاتهم ولا يحقــق  موحــاتهم وأهــدافهم

هــــ ا مــــن جهــــة ومــــن جهــــة أخــــرى فــــلاء المســــتوى ، وت ــــوره وتنــــوع حاجــــات الأفــــراد المختلفــــة
 .تعيشها الالاد في الوق  الراهنالمعيشي وك رة الأزمات الاقتصادية التي 

لاعتبــار أن دافعيــة العامــل لأداء العمــل هــي محصــلة "فيكتــور فــروم " كمــا يــ هب   
هـ ا  ،هـ ه العوائـدإلـى  وشعوره واعتقاده بيمكانية الوصـول ،للعوائد التي سيحصل عليها العامل
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مــاهي إلا  هلــن دافعيــة العامــل لأداء عمائصــها أالتوقــع التــي مــن خص مــا جــاء بــه فــي نظريــة
 محصلة ثلاثة عناصر وهي:

 أداء معين.إلى  توقع العامل أن مجهوده سيؤدي -
 توقع العامل بان ه ا الأداء هو الوسيلة لحصوله على العوائد. -

  (.66: 7777، .) هاشمتوقع العامل أن العائد ال ي يحصل عليه ذو منفعة وجاذبية -

 هرضاو من  الإدارة للموظف فرصا للترفيه يع المبحوثين حسب يوض  توز : 6الجدول رقم 
 .عن أسع عملية التر ية

 من  الإدارة فرص التر ية 
رضــــا الموظــــف عــــن أســــع 

 التر ية
 المجموع  لا  نعم 

 م.النسب م.التكرارات النسبة  التكرار النسبة التكرار
 %155 42 %32.21 15 67.39% 31 نعم

 %155 19 %79.95 15 %21.55 4 لا

 %155 25 %42.15 35 %53.95 35 المجمو  

البــالغ عــددهم ، الدراســة أفــراد مجتمــعإجابــات إلــى  مــن خــلال الجــدول أعــلاه وبــالنظر  
ــــي حــــين تقابلهــــا  %53.95نلاحــــن أن ، فــــردا 25 ــــي إدارتهــــم ف ــــة ف ــــروا بوجــــود فــــرل ترقي أق

فيـر راضـين  21.55من الموظفين راضين عن أسس عمليـة الترقيـة فـي إدارتهـم و 27.39%
من صرحوا بـان إدارتهـم لا تتـيح  من الموظفين %42.15عن أسس الترقية وبالمقابل نجد أن 

ومــن خــلال المع يــات الإحصــائية نلاحــن أفلايــة العينــة تتــيح لهــم الإدارة ، لهــم فرصــا للترقيــة
 .  فرصا للترقية وتوافقها نسبة عالية من الموظفين الراضين عن أسس عملية الترقية

ل المــا أن  ،ال قافــة الإيجابيــة التــي تنتجهــا المؤسســة فــي عمليــة الترقيــةإلــى  لــ  يعــودوذ 
لـــ ل  فـــين متغيـــر الترقيـــة م لـــب أساســـي مـــن ، الترقيـــة تـــدفع بالعمـــال نحـــو المزيـــد مـــن الجهـــد

كمــا أن الترقيــة وســيلة ، مت لبــات الوظيفــة لابــد مــن تفعيلــه بشــكل دائــم لضــمان رضــا العمــال
وليــام "عــن ثقافــة الاهتمــام بــالموظف وهــ ا مــا أكــده  وتعاــر ،م الــوظيفيمهمــة للتقــدم فــي الســل
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فــي مجمــل نظريتــه عــن ثقافــة الاهتمــام بــالموظف وتكــريس الترقيــة التــي تعتاــر كاحــد  "أوشــي
 (67 :7776، )محسنجوانب ت وير العمل وقدرات العامل 

ل الإدارة في توزيع المهم بشكل عاد عدل يوض  توزيع المبحوثين حسب: 77الجدول رقم 
 بين العمال

 النسبة الم:وية التطرار هل يتم توزيع المهام بشكل عادل بين كل العمال؟

 %39.42 25 نعم

 %21.54 45 لا

 %155 25 المجمو 

 25الدراســة البــالغ عــددهم ات أفــراد مجتمــع تكــرار إلــى  بــالنظر أعــلاهمــن خــلال الجــدول  
أقــرو  %21.54موظــف بنســبة  45ايــة المبحــوثين الــ ين بلــغ عــددهم نلاحــن أن أفل، بحــو م

أي  مـن المـوظفين 25يتم توزيع المهام بـين العمـال بشـكل عـادل وفـي المقابـل نجـد أن  بانه لا
 يرون انه يتم توزيع المهام بشكل عادل بين كل العمال. %39.42ما يعادل نسبة 

ع المهام فـي الإدارة بشـكل عـادل بـين من خلال ه ه المع يات نستنتج بانه لا يتم توزي 
العمال وه ا دليـل علـى وجـود انحيـاز فـي تفـويض المهـام مـن  ـرد المسـؤولين وأيضـا هـو مـا 

فـالإدارة الناجحـة ، مسـاواة لايجعل مستوى الرضا عن العمل لديهم ينخفض ويقوي إحساسـهم بال
به العـــادل مـــن هـــي تقـــوم بتحديـــد مهـــام كـــل فـــرد بوضـــوح والتاكـــد مـــن أن كـــل فـــرد ياخـــ  نصـــي

 .وأن يفهم الجميع دورهم، مساهمته في تل  المهام

سياسـات الإدارة ل إتبـاعيدل على يمكن أن غياب كل ه ا في مع يات الجدول كله إن  
جعــــل العمــــال يتحملــــون أعبــــاء إضــــافية يفيــــر شــــاملة وواضــــحة فــــي توزيــــع المهــــام وهــــو مــــا 

فــي  "ردمــز"يــاب العدالــة حيــث يؤكــد ويشــعرون بالإجهــاد والتعــب المهنــي الــ ي ولــد شــعورهم بغ
خلــق حالــة مــن التــوتر الــ ي إلــى  نظريتــه للعدالــة أن إدرا  الفــرد لعــدم العدالــة يمكــن أن يــؤدي

 (777 :7777، بولهواشو  طعم الله)يتر  أثر بشكل سلاي على المنظمة 
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ز الإدارة في عمليه شعور العمال بتحي يوض  توزيع المبحوثين حسب: 77الجدول رقم 
 .همنو  مهامتعن ورضاهم اتخاذ القرار 

 تحيز الإدارة في إتخاذ القرارات 
مهام  الرضا عند تنو  
 الموظف

 المجموع لا نعم
 م.النسب م.التكرارات النسبة التكرار النسبة التكرار

 %155 41 %23.41 22 %32.59 15 نعم

 %155 24 %59.33 14 %41.27 15 لا

 %155 25 %21.54 45 %39.42 25 المجمو 

 25الدراسـة والبـالغ عـددهم  مجتمـع إجابات أفـرادإلى  وبالنظر من خلال الجدول أعلاه 
أقـروا بانــه لا  %21.54الدراسـة والتــي قـدرت نســاتهم ب  مجتمــعأفـراد  نلاحـن أن أفلايــة، فـردا

مــن  %23.41نســبة  اتقابلهــ، الإدارةيوجــد تحيــز فــي عمليــه اتخــاذ القــرارات الوظينيــة مــن قاــل 
راضـين عـن فيـر من يشعرون أنهـم  %59.33و يشعرون بالرضا عند تنوع مهامهم في العمل

من يرون هنا  تحيـز فـي عمليـة اتخـاذ القـرارات  %39.42وفي مقابل ه ا نجد ، تنوع مهامهم
 .الإدارةالوظينية من قال 

 الإدارةن يـرون عـدل للجدول أن نسبة كايره من العمـال مـ ةتوضح الدلالة السيسيولوجي 
 الإجرائيــةتكــريس صــورة العدالــة إلــى  ويمكــن إرجــاع ذلــ ، فــي عمليــة اتخــاذ القــرارات الوظينيــة

يحقـق رضـا  أنوتشبع المسـؤولين بال قافـة القانونيـة الـ ي مـن شـانه ، داخل المؤسسة المدروسة
ى وإن تنوعــ  حتـ، الالتـزام اك ـر بعملــهإلــى  ويقـوده، الموظـف عـن عملــه وتعزيـز ثقتـه بــالتنظيم

عـــن تنـــوع راضـــون بـــانهم  إذ بلغـــ  نســـبة مـــن أقـــروا، أكـــده المبحـــوثين هـــ ا مـــا، مهامــه بـــالإدارة
الإدارة  ارتيـاحهم فـي عملهـم والـى نزاهـةإلى  ويمكننا إرجاع ذل ، %23.41مهامهم في العمل 

اتها لأنه كلما كانـ  الادارة عادلـة فـي ممارسـ، شانه أن يولد للعامل إحساسه بالرضا ال ي من
 فـي "ردمـز"ولقـد أشـار ، روح المبـادرة للعـاملين والتـزامهم بـادائهم الـوظيفي التنظيمية كلما زادت
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بمــــدى إحساســــهم و  أن ســــلو  الأفــــراد فــــي المنظمــــة يتــــاثر بدرجــــة كايــــرةإلــــى  المســــاواة  نظريــــة
 .(777: 7777، ايهت )ابوبالمساواة 

سعي الادارة لمناقشة  رأ  الموظفين في مبحوثين حسبيوض  توزيع ال: 77الجدول رقم 
 همالعمل مع أمور

 النسبة الم:وية التطرار هل تعمل إدارة الطلية على مناقشة أمور العمل مع الموظفين ؟
 %53.95 35 نعم

 %42.15 25 لا

 %155 25 المجمو 

( 25عــددهم )المدروســة والبــالغ  أفــراد مجتمــع إجابــاتإلــى  وبــالنظر أعــلاهمــن الجــدول  
إجابة المـوظفين علـى أن إدارة الكليـة تعمـل علـى مناقشـة أمـور   م ل %53.95نجد ان ، فرد

أقــروا بــان الإدارة لا تعمــل علــى مناقشــة أمــور  %42.15العمــل مــع المــوظفين بالمقابــل نجــد 
   .العمل مع موظفيها

مـاج العامـل من هنا نستنتج أن مناقشة أمور العمل مع المـوظفين لهـا دور كايـر فـي إد 
مــن خــلال إدمــاج ثقــافتهم عــن العمــل بمــا يتناســب مــع ، مــع التنظــيم وشــعورهم بــانهم جــزء منــه

لنــا الواقــع التنظيمــي لمســتخدمي كليــة الجامعــة  حيــث كشــف، المع يــات الموجــودة فــي التنظــيم
مـــا هـــ ا ، المـــوظفين بهـــا الإجـــراءات والتـــزاممـــن خـــلال إجابـــات المبحـــوثين علـــى فعاليـــة عدالـــة 

وإن  ،المسـ رة للالتـزام بالأهـدادعنـدهم حالـة مـن الشـعور بالرضـا عـن عملهـم ويـدفعهم  قيخل
يســـاهم فـــي زيـــادة فعاليـــة العمـــل  اقتراحـــاتإشـــرا  المـــوظفين فـــي مناقشـــة أمـــور العمـــل وتقـــديم 

مصــالح مشــتركة وتقويــة رابــ  ال قــة التنظيميــة بــين المســؤول والموظــف فــي  الجمــاعي وتحقيــق
أن روابـــ   يجتمـــاعالاأقـــر  فـــي نظريـــة التنظـــيم  لوايـــت بـــاك" "د أننجـــ، إ ـــار هـــ ه المع يـــات

وتحقيـق قابليـة التـاقلم ، تحقيق التراب  بين أجزاء المنظمـةإلى  التنظيم عبارة عن أنش ة تهدد
 ( 776: 7667، )السلميداخل التنظيم 
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مناقشة الموظف لأمور العمل هي تعاير آخر عن مشـاركته فـي عمليـة  أن اعتارناوإذا  
أن  اعتاـرالـ ي  سـيمون" هربـرت" اتجـاهإلـى  فينـه يمكننـا أن نقـرب هـ ا التحليـلتخاذ القرارات إ

العامل في اتخاذ القرارات هو وسيلة فعالية لكسب ولاء الموظف من خلال شعوره بـان  اشترا 
إذ يقــوم بالمحافظــة عليهــا والمســاهمة فــي ت ويرهــا وأيضــا ، المؤسســة جــزء منــه وهــو جــزء منهــا

لأن مشـاركة الموظـف يعتاـر فـي مناقشـة أمـور العمـل ، وسـمعتهلى ممتلكات التنظيم الحفا  ع
 (777: 7667، )السلميحتما سنجعل الموظف يعتار أن التنظيم جزء منه 

يوض  توزيع المبحوثين حسب مد  سمام الإدارة للموظفين بمعارضة : 77الجدول رقم 
 القرارات الإدارية.

 النسبة الم:وية التطرار م  لطم بمعارضة القرارات الإدارية ؟هل يس

 %45 22 نعم 

 %25 39 لا 

 %155 25 المجمو  

 25الدراسـة البـالغ عـددهم مجتمـعإجابـات أفـراد إلـى  وبـالنظر، من خلال الجدول أعـلاه 
دارة فـي الإ القـراراتلهـم بمعارضـة  لا يسمحمن الموظفين أقروا بانه  %25فـردا نجد أن نسبة 

ومـن خـلال ، مـن المـوظفين تسـمح لهـم الإدارة بمناقشـة القـرارات الإداريـة%45حين نجـد نسـبة 
بانـه  القراءة الإحصـائية للايانـات بهـا مـن قاـل المبحـوثين نجـد أن فالايـة العينـة المبحوثـة أقـروا

يمكــنهم  يسـمح لهــم بمعارضـة القــرارات الإداريـة فهــم ينفـ ون القــرارات الموجهـة إلــيهم فقـ  ولا لا
 العامــل بحيــث يمكننــا إرجــاع ذلــ  اســتقلاليةيــدل علــى عــدم  هــ ا مــا، إع ــاء آراء أخــرى حولهــا

غيــاب عدالــة الإجــراءات فــي بنــاء القــرارات المرتب ــة بالعمــل وبالمؤسســة فــالإدارة تفــرض إلــى 
القــرارات وهــ ا يعتاـر نتيجــة صــريحة لعــدم  سـل تها ونفوذهــا وتمنــع أفلايـة العمــال مــن معارضـة

 أن القـرار الجيـد لـيس ذلـ  الـ ي يـؤدي "هربرت سيمون "ففي نظر ، ا العمال عن وظائفهمرض



 الجانب الميداني للدراسة  ................................................... الرابعالفصل 
 

79 

 

وز علــى موافقــة أفلايــة المعنــين بــالقرار عــن حــبــل هــو ذلــ  الــ ي ي، قــدر أكاــر مــن الكفــاءةإلــى 
 (76: 7777، )خير  أسلوب التفاوض والإقناع  استخدام ريق 

رغبة و عدل الإدارة في تطبيق القوانين وزيع المبحوثين حسب يوض  ت: 77الجدول رقم 
 الموظف في البحث عن عمل رخر خارج الجامعة.

 الجامعة البحث عن عمل خارج 
تطبيق الإدارة للقوانين 

بشكل ثابت دون  والإجراءات
 استثناء

 المجموع لا نعم
 م.النسب م.التكرارات النسبة التكرار النسبة التكرار

 %155 22 %57.29 15 %42.31 11 نعم

 %155 39 %59.97 23 %41.53 12 لا

 %155 25 %59.42 39 %41.53 27 المجمو 

 25الدراسـة البـالغ عـددهم أفـراد مجتمـع إجابـات إلـى  من خلال الجدول أعـلاه وبـالنظر 
بالبحـث عـن عمــل آخـر خـارج الجامعــة  ن لا يرفاـو  المبحــوثينمـن  %59.42نلاحـن أن ، فـردا

القوانين والإجراءات بشكل ثابـ   قلا ت االكلية  إدارةأن  ارأو من  %59.97لها نسبة التي تقاب
وفــــي ، أن الإدارة ت اــــق القــــوانين والإجــــراءات بشــــكل ثابــــ  ارأو  %57.29ومــــع كــــل العمــــال 

  من يرفاون بتغيير عملهم والبحث عن عمل آخر خارج الجامعة. %41.53 أنالمقابل نجد 
نجـد أن عـدم ت ايـق القـوانين والإجـراءات بشـكل  الإحصـائيةمن خـلال هـ ه المع يـات   

عـادل بـين المــوظفين مـن قاــل الإدارة ليسـ  لــه علاقـة برغبـة المــوظفين فـي البحــث عـن بــدائل 
ويمكـــن تفســـير رغبـــة المـــوظفين فـــي مزاولـــة عملهـــم داخـــل الجامعـــة ، لوظـــائفهم خـــارج الجامعـــة

حيـث تؤكـد الك يـر ، التنظـيم واتجـاهمؤسسـته  بدرجة الـولاء العاليـة التـي يمتلكهـا الموظـف اتجـاه
والقـــرارات بشـــكل  والإجـــراءاتالمؤسســـة علـــى ت ايـــق القـــوانين مـــن الدراســـات أنـــه كلمـــا عملـــ  

فــي وظيفتــه وعــدم بح ــه  كلمــا ســاهم ذلــ  فــي اســتمرار الموظــف، عــادل وثابــ  مــع كــل العمــال
خلـق بي ـة عمـل خاليـة تسـعى إليـه الإدارات المعاصـرة هـو  ومـا، عن عمل آخر خارج الجامعـة
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من الصراعات والخلافـات داخـل التنظـيم وخلـق منـاخ تنظيمـي تسـوده ال قـة المتبادلـة بـين أفـراد 
 .التنظيم
المع يــــات الإحصــــائية يمكننــــا إرجــــاع الاســــت ناءات المعمــــول بهــــا فــــي إلــــى  وبــــالرجوع 

إلـــى  لمبحوثـــةت ايـــق القـــوانين والإجـــراءات وعـــدم إنصـــاد الإدارة الـــ ي أكدتـــه أفلايـــة العينـــة ا
الـــ ي يولـــد ضـــغ  عنـــد الموظـــف وعـــدم شـــعوره بالعـــدل والإنصـــاد  ،غيـــاب عدالـــة الإجـــراءات

شـــعور  زمـــا يحفـــهـــ ا ، وضـــياع حقـــه بســـاب تمييـــز المســـؤولين لف ـــة مـــن العمـــال دون الأخـــرى 
علـى البحـث عـن بـديل لوظـائفهم  كـ ل ويحفـزهم  ،داخـل التنظـيم بـالافترابالموظفين مسـتقالا 
مــا هــ ا ، سســاتهم نتيجــة لعــدم رضــاهم عــن عدالــة الإجــراءات بمؤسســاتهمبمؤسســات فيــر مؤ 

فــي نظريتــه التــي تعتاــر أن تحفيــز أعضــاء المنظمــة يتــاثر بمــدى شــعورهم  "ردمــز"إليــه  بذهــ
ومجمــل القــول أن هــ ه النظريــة تقــوم علــى ، بمعــاملتهم بشــكل عــادل وقــانوني مــن قاــل المنظمــة

وعلــى هــ ا توجــد العدالــة عنــدما ، قــف متشــابه للعمــالبمو  ومكاف ــاتهممقارنــة مجهــودات الأفــراد 
يدر  الأفراد أن نسبة مدخلاتهم متساوية لنسب العمـال الآخـرين وتوجـد عـدم العدالـة عنـدما لا 

كمــا يمكــن إرجــاع رغبــة المــوظفين بمزاولــة بعــدم رفاــتهم فــي البحــث عــن ، تتســاوى هــ ه النســب
الجـدول رقـم هـ ا مـا تـم تفسـيره فـي ، بعدم توفر مناصـب شـغل بديلـة عمل أخر خارج الجامعة

البقــاء فــي وظــائفهم رفــم عــدم  دبحيــث أن واقــع التوظيــف يجعلهــم يحســون بالأمــان عنــ (77)
أنصــفوا عــدل الإدارة أكــدوا  %57.29فــرد بنســبة  15وفــي المقابــل نجــد أن ، إحساســهم بالعــدل

وحتمـا  ،ظمهـم إ ـاراتولائهم للمؤسسة هـ ه الف ـة كمـا رأينـا خـلال عمليـة تفريـغ الايانـات أن مع
 سيرون أن ت ايق الإجراءات والقوانين يسير بشكل عادل لأنهم في أعلى قمة الهرم الوظيفي.
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المسؤول لمشاعر الموظفين  ةمراعا توزيع المبحوثين حسبيوض  : 77الجدول رقم 
 .معهم عندما يتعامل

ـــالنظر  البـــالغ عـــددهم  مجتمـــع الدراســـةتكـــرارات أفـــراد إلـــى  مـــن خـــلال جـــدول أعـــلاه وب
يراعــون مشــاعر  نالمســؤولييــرون أن  %25حــوثين بنســبة بمــن الم 39موظــف نلاحــن أن 25

يقــــرون أن  %45موظــــف بنســــبة 22ابــــل نجــــد أن المــــوظفين عنــــدما يتعامــــل معهــــم وفــــي المق
مشـــاعر المـــوظفين عنـــدما يتعامـــل معهـــم حيـــث نســـتنتج مـــن مع يـــات  ن لا يراعـــو المســـؤولين 

لهــم  حمــا يتــيالمســؤولين بمشــاعرهم وهــ ا  باهتمــامالجــدول أن أكاــر نســبة مــن العمــال صــرحوا 
 اوهـو أيضـة العمـل الفعـال فـي بي ـ يجتمـاعالاوخلق الجـو النفسـي  الرواب الفرصة على تقوية 

بالعمــال مــن  فالاهتمــام، الانتمــاءزيــادة مســتوى رضــاهم عــن العمــل وزيــادة حــس  إلــىمــا يــؤدي 
 ،خـــلال الـــدعم والتشـــجيع النفســـي ومراعـــاة مشـــاعرهم يـــؤثر علـــى دوافعهـــم ل ـــرح أفكـــار جديـــدة

بــل هــم عمــال يجــب علــى الإدارة ، بــانهم مجــرد آلــة تنجــز المهــام وفقــ  ن لا يشــعرو ويجعلــوهم 
بـــه نظريـــة  تمـــا جـــاءمســـؤول آخـــر وهـــ ا أو  مبـــادئهم كـــاي موظـــف واحتـــراماعـــاة مشـــاعرهم مر 

بــل هــو كــائن لــه  ،العلاقــات الإنســانية التــي تــرى أن الفــرد العامــل لــيس مجــرد آلــة تقــوم بعملهــا
بمشـاعر  الاهتمـامأن  اأثاتـو ، "مايو إلتون "ومن خلال تجاربهم تجارب ، مشاعره وآماله وأهدافه

 (7776:776، بونوة)بالمؤسسة  وارتبا همهم يزيد من ولائهم الأفراد تحفيز 

 النسبة الم:وية التطرار ؟عامل معهميراعي المسؤول مشاعر الموظفين عندما يت هل
 %25 29 نعم

 %45 22 لا

 %155 25 المجمو 
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 الاحترامحرص الادارة على تطبيق مبدأ توزيع المبحوثين حسب يوض  : 76الجدول رقم 
 بين الموظفين.

، فـردا 25والبـالغ عـددهم ، سةاالدر مجتمع إجابات أفراد إلى  وبالنظر أعلاه الجدول من 
تـنم علـى ت ايـق ماـدأ  الإدارةالدراسـة يـرون أن  مجتمـعمن إجمالي أفـراد  %72.92نجد أن 
تــنم علــى ت ايــق ماــدأ  يــرون أن الإدارة لا %23.59بــين المــوظفين بالمقابــل نجــد  الاحتــرام
 بين الموظفين. الاحترام

فـي العلاقـات  الاحترامه ا ما يفسر أن المؤسسة محل الدراسة تسهر على ت ايق مادأ   
 والاحتـراموت ايـق عدالـة المعـاملات فحسـن المعاملـة داخـل محـي  العمـل ، بين الف ـات الفاعلـة

وبــ ل  نجــد أن  ،الأداء فعاليـةإلــى  المتبـادل يخلــق للمـوظفين نــوع مـن الرضــا المعنــوي ويـدفعهم
حيــــث تولــــد لديــــه الشــــعور  ،المعــــاملات الإيجابيــــة كفيلــــة بيشــــباع حاجــــات الموظــــف المعنويــــة

وال قــة  الاحتــرامبينســانيته وبكيانــه كعضــو مهــم داخــل التنظــيم وكفيلــة بخلــق بي ــة عمــل يســودها 
ومــن هنــا  ،بيــنهم لانسـجاماوالتــراب  بـين العمــال وتحقيــق  الصــلةالمتبادلـة بــين المــوظفين لتقـوي 

يمكننـــا القـــول العلاقـــات الإيجابيـــة بـــين المـــوظفين والمانيـــة علـــى أســـاس التفـــاهم تجعـــل العمـــال 
يعمــــل  الاحتــــراملأن  ’رضــــاهم المعنــــوي  يشــــعرون بالعدالــــة التعــــاملات ممــــا تزيــــد فــــي مســــتوى 

ى عكـس ذلـ  وعلـ ،ب ل الجهد وزيادة الوتيرة الوظينية كمحفز معنوي يدفع بهم نحو المزيد من
ـــة مـــن اللامبـــالاة الانجـــد أن شـــعور المـــوظفين بعـــدم  ـــرام والتهمـــي  يـــزرع فـــي نفســـيتهم حال حت

" وزملائه أن الإنسان كائن له أحاسيسـه ومشـاعره التون مايو ال ي أكده " الأمروهو  ،والنفور
ولضـــمان الاســـتمرارية لابـــد مـــن خلـــق ثقافـــة  ،والتقـــدير الاحتـــراملـــ ا لابـــد مـــن  بتصـــرد بـــوعي

 النسبة الم:وية التطرار هل تنص إدارتطم على تطبيق مبدأ الاحترام بين الموظفين ؟
 %72.92 55 نعم

 %23.59 15 لا

 %155 25 المجمو 
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وتقـــدير الـــ ات مـــن  ـــرد المســـؤولين والاهتمـــام لـــ ل  وجـــب علـــى كـــل تنظـــيم داخـــل  حتـــرامالا
 .الاحترامالإدارة تكريس مادأ 

ية جتما الصورة الاعن رضا الموظف توزيع المبحوثين حسب يوض  : 76الجدول رقم 
 .رضاه عن المعاملة التي يتلقاهو التي تحقق تواجده في منصبه 

 الإدارة له رضا الموظف عن معاملة 
 صورته عنرضا  العامل 

 الاجتما ية بالمنصب
 المجموع لا نعم

 م.النسب م.التكرارات النسبة التكرار النسبة التكرار
 %100 45 %37.78 17 %62.22 28 نعم

 %100 20 %50 10 %50 10 لا

 %100 65 %41.54 27 %58.46 38 المجمو 

فـرد 25الدراسـة البـالغ عـددهم  مجتمـعأفراد  من%59.42حن أن من خلال الجدول نلا 
مـن  %22.22تقابلهـا نسـبة ، هم موظفون راضون عن المعاملة التي يتلقونها وهي أكار نسـبة

فيــر راضــين  %55يـة التــي تحقــق تواجـدهم فــي مناصـاهم وجتماعهـم راضــين عـن الصــورة الا
 %41.54م وفـي المقابـل هـ ا نجـد يـة التـي تحقـق تواجـدهم فـي مناصـاهجتماععن الصـورة الا

  من ليسوا راضين المعاملة التي يتلقونها.
للنتائج المعروفة مـن خـلال الجـدول أعـلاه نجـد أن أفلايـة  الإحصائيةمن خلال القراءة  

لنـا فعاليـة عدالـة المعـاملات التــي  دمـا يجسـوهــ ا  ،العمـال راضـون عـن المعاملـة التـي يتلقونهـا
مــن خــلال مــدى إحساســهم بحســن المعاملــة  ،لمــوظفين وتفــاعلاتهمتعكــس معاملــة المســؤولين ل

التـي تحقـق تواجـده فـي المنصـب  يـةجتماعالاالتي تجعل الموظف راض عـن صـورته ومكانتـه 
 .إجابات المبحوثين في الجدول هما أكدتوه ا 

حســـن المعاملـــة التـــي إلـــى  حيـــث نجـــد أن رضـــا الفـــرد عـــن منصـــبه وعـــن مكانتـــه راجـــع 
لأن المرونة في التعامل من شانها أن ترفـع الـروح  ،الموظفين الآخرين ارة ومنيتلقاها من الإد

فهــي بــ ل  تشــبع حاجــات الأفــراد المعنويــة وهــي كفيلــة بيشــعار  ،للموظــف ةوالإيجابيــالمعنويــة 
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"دراســــات كشــــف  عليــــه  وهــــ ا مــــا، وبانــــه فــــرد فعــــال ومهــــم فــــي مؤسســــته ،العامــــل بينســــانيته
-التقـدير-الاحتـراممـن الأشـياء الماديـة ) ن في محـي  العمـل بعـددبان الأفراد يهتمو  الهاثرون"
ويحفـــزون مـــن خـــلال إدارتهـــم فـــي الإنجـــاز وتحمـــل المســـؤولية وشـــعورهم ، والرعايـــة( الاهتمـــام

مـــا هـــ ا ، يـــةجتماعالابالســـي رة علـــى حيـــاتهم الخاصـــة مـــع الحصـــول علـــى جـــزء مـــن المكانـــة 
 (.67-67: 7776، )بونوةم. والإيجابية داخل التنظي الانسجامفي خلق  ميساه

بمد  عمال و اهتمام الادارة بأهداف التوزيع المبحوثين حسب يوض  : 76الجدول رقم 
 ملطموحاته متحييقه

 العمال بأهداف اهتمام الإدارة 
 المجموع لا نعم الموظف لطموحاته تحقيق

 لنسبم.ا م.التكرارات النسبة التكرار النسبة التكرار
 %100 29 %55.17 16 %44.83 13 نعم

 %100 36 %83.33 30 %16.67 06 لا

 %100 65 %70.77 46 %29.23 19 المجمو 

أقـروا بـان الإدارة المجتمـع المـدروس من أفـراد  %75.77 أنمن خلال الجدول نلاحن  
 ا العمــل مــن لــم يحققــوا  موحــاتهم الوظينيــة فــي هــ %93.33 ةلا تهــتم باهــدافهم وتقابلهــا نســب

مـــن  %29.23وفـــي مقابـــل هـــ ا نجـــد  ،فـــي عملهـــم الوظينيـــةمـــن حققـــوا  موحـــاتهم  55.17%
 .  الإدارة تهتم باهدافهم يرون أن

 .  العمال لم يحققوا  موحاتهم الوظينية أفلايةومن خلال مع يات الجدول أعلاه نجد أن 
فــالإدارة الناجحــة  ،الإدارة باهــداد العمــال اهتمــامعـدم إلــى  وهـ ا مــا نســت يع أن نرجعــه 

" كـــريع وفـــي هـــ ا الصـــدد أشـــار ،باهـــداد عمالهـــا الاهتمـــامها علـــى ليمســـؤو  هـــي التـــي يعمـــل
علـى تحقيـق أهـدافها وفـي المقابـل  التـي تركـز الإدارةإلـى  في نظريـة ثنائيـة الأهـدادأرجريع "

   .نتجاهل أهداد و موحات العمال وعدم السعي لتحقيقها



 الجانب الميداني للدراسة  ................................................... الرابعالفصل 
 

95 

 

راســـاته بـــان مســـتوى تحقيـــق العامـــل ل موحاتـــه "فـــي إحـــدى د "مورتـــون وأضـــاد أيضـــا  
 الممكنة. المستوى ال ي تتحقق عنده الأهداد  إدرا  بيمكاننايصبح له معنى عندما يكون 

أن العامـل لا يســت يع تحقيـق  موحاتـه دون أن تهــتم الإدارة إلـى  فنتـائج الجـدول تشــير 
ول تحقيقـــه ويجـــب علـــى الفـــرد هـــو الهـــدد الـــ ي يســـعى دائمـــا حـــ ف مـــوح، أولابتحقيـــق أهدافـــه 

الإدارة أيضــــا خلــــق الانســــجام التــــام بــــين أهــــدافها وأهــــداد العمــــال مــــن أجــــل تحقيــــق عدالــــة 
 ( 67 :7777، البدراني ) المعاملات وكسب رضا الموظفين المعنوي.

 .تناسب الوظيفة مع المؤهل العلمي توزيع المبحوثين حسب يوض : 76الجدول رقم 

 25الدراســة البــالغ عــددهم مجتمــع  إجابــات أفــرادإلــى  مــن خــلال الجــدول أعــلاه بــالنظر 
ن يـرو  %22.15موظـف بنسـبة  43 من الموظفين نلاحـن أفلايـة المبحـوثين الـ ي بلـغ عـددهم

مــا يعــادل أي  موظــف 22بــان منصــاهم فــي العمــل يتناســب مــع مــؤهلهم العلمــي بينهمــا أقــرو 
 .مع مؤهلاتهم العلمية بلا يتناسبان منصاهم في العمل  33.95%

 ،المــوظفين يتمتعــون بمـؤهلات وقــدرات علميــة تتناســب مــع وظيفــتهم أنمـن هنــا نســتنج 
قـدرة المسـؤولين علـى إلـى  ذلـ  إرجـاعويمكـن  ،مما يتيح لهم الفرصة على العمل بشكل أسـهل

 هفــي أعمــال تتناســب مــع كفاءتــأي وضــعه  ،وضــع الموظــف وفقــا للقــدرات والمــؤهلات العلميــة
ـــد  إرجـــاعكمـــا يمكـــن ، العلميـــة والمهنيـــة تناســـب منصـــب المـــوظفين مـــع مـــؤهلاتهم العلميـــة عن

ـــة ـــى  الأفلاي ـــةإل ـــة حـــاملين لشـــهادات جامعي ـــب المســـتخدمين داخـــل الكلي لمـــؤهلات أي  أن أفل
ــايلر"وقــد أكــد ، (52)الجــدول رقــم  همــا ي اتــعلميــة عاليــة وذلــ   فــي مبادئــه الأربعــة لــحدارة  "ت

 النسبة الم:وية التطرار ؟ صبك في العمل يتناسب ومؤهلك العلميمنهل 
 %22.15 43 نعم

 %33.95 22 لا

 %155 25 المجمو 
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 :7776، )رايــع .العلميــة حيــث أكــد علــى ماــدأ تقســيم العمــل وفــق التخصــم داخــل التنظــيم
76) 

 .الوظيفة في التقدم والنمو المعرفي يوض  مساهمة: 77الجدول رقم 

الدراســـة البـــالغ عـــددهم  رات أفـــراد مجتمـــعتكـــراإلـــى  مـــن خـــلال الجـــدول أعـــلاه وبـــالنظر 
و المعرفـي يقرون أن وظيفتهم تع يهم فرصة في التقدم والنمـ %52.42موظف نلاحن أن 25

يــرون أن وظيفــتهم لا تع ـــيهم فرصــة للتقــدم والنمـــو  %41.54مــن المــوظفين بنســـبة  27وأن 
بوجـــود فرصـــة للتقـــدم  اصـــرحو ومـــن خـــلال هـــ ه المع يـــات نجـــد بـــان أفلايـــة العمـــال ، المعرفــي

 ،نح شافلها المزيد من التحدي والت ـورم ايعة الوظيفة فهي تإلى  والنمو المعرفي وه ا راجع
رفــع إلــى  مهــارات جديــدة للتقــدم يــؤدي اكتســابوأيضــا إن  ،فــرل النمــو المعرفــي مــن دوالمزيــ

وهنـا   ،هى فيـر لـع الاعتمادوالنمو وعدم  الاستقلالدافعية العامل لأداء عمله ورفع رفاته في 
 بهــا فرصــة لتقــدم ونمــو معرفيــة جيــدة تع ــي تضــح سياســات تنمويــة ةالمؤسســنــدر  أن هــ ه 
 .فيةحية المعر اعمالها من الن

 النسبة الم:وية التطرار هل وظيفتك تعطيك فرصة للتقدم والنمو المعرفي؟
 %59.42 39 نعم

 %41.54 27 لا

 %155 25 المجمو 



 الجانب الميداني للدراسة  ................................................... الرابعالفصل 
 

97 

 

توزيع المبحوثين حسب توفير الإدارة للأدوات اللازمة لييام   يوض: 77الجدول رقم 
 الموظف بعمله على أكمل وجه.

 25الدراسـة البـالغ حجمهـم  أفـراد مجتمـع اتتكرار إلى  من خلال الجدول أعلاه وبالنظر 
يـــرون أن الإدارة لا تـــوفر لهـــم كافـــة  %24.22مـــن المبحـــوثين نســـبة  42موظـــف نلاحـــن أن 

ـــى أحســـن وجـــه وفـــي المقابـــل نجـــد أن  ـــام بعملهـــم عل موظـــف بنســـبة  23الأدوات اللازمـــة للقي
 .بعملهــم علــى أحســن وجــه مللقيــااللازمــة  الأدواتلهــم كافــة  دارة تــوفرالإ أقــرو أن 35.39%

تــوفر لهــم الأدوات  ومــن خــلال هــ ه المع يــات نلاحــن أن أفلايــة العمــال أقــروا بــان الإدارة لا
 لاقتنـاءذل  قلة الموارد المالية المخصصـة  إرجاعويمكن  ،لقيامهم بعملهم احسن وجه اللازمة

وهــ ا ، فيرهــاأو  تكنولوجيــةأو  ســواء أمنيــة أخــرى ومكاتــب وأدوات  مــن حواســيب الأدواتهــ ه 
   تساعد الموظف في أداء عمله باريحية. لين بالوسائل التيالمسؤو  اهتمامقلة إلى  يعود أيضا
مواكبة الإدارة للتقنيات الحديثة في توزيع أفراد عينة الدراية حسب يوض  : 77الجدول رقم 

 .العملمجال 

 25الدراســة البــالغ عــددهم ات أفــراد مجتمــع تكــرار إلــى  مــن خــلال الجــدول أعــلاه بــالنظر 
أقـرو بـان  %52.31ظـف بنسـبة مو  34المبحوثين ال ي بلغ عـددهم  أفلايةموظف نلاحن أن 

 النسبة الم:وية التطرار هل توفر لك الإدارة كافة الأدوات اللازمة لييامك بعملك على أحسن وجه؟
 35.38% 23 نعم

 %24.22 42 لا
 %155 25 مو المج

 النسبة الم:وية التطرار هل تواكب إدارتطم التقنيات الحديثة في مجال عملك؟
 47.69% 31 نعم 
 %52.31 34 لا 
 %155 25 المجمو  
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 مــن المــوظفين31وفــي المقابـل نجــد أن ، إدارتهـم لا تواكــب التقنيــات الحدي ــة فـي مجــال عملهــم
              ،يــرون أن إدارتهــم تواكــب التقنيــات الحدي ــة فــي مجــال عملهــم %47.29نســبة  لمــا يعــادأي 

وذل  حسـب رأي أفلايـة  ،ليلالإدارة للتقنيات الحدي ة ضعيف وق استعمالومن هنا نستنتج أن 
ضــعف الــوعي ال قــافي بالتكنولوجيــا الجديــدة  احتماليــةإلــى  يمكــن إرجــاع هــ احيــث  ،المبحــوثين

وعـدم  ،اسـتعمالهاين بالوسـائل وال ـرق الكلاسـيكية المعتـاد يتمس  الإدار أو إلى  ،واستخداماتها
 .بضرورة مواكبة التقنيات الحدي ة اقتناعهم

وجود حوافز تجعل الموظف يتمسك توزيع المبحوثين حسب يوض  : 77الجدول رقم 
 .بعمله
 النسبة الم:وية التطرار هل هناك حوافز تجعلك تتمسك بمنصبك؟

 %44.22 29 نعم 

 %55.39 32 لا 

 %155 25 المجمو  

هم الدراســـة البـــالغ عـــدد رات أفـــراد مجتمـــعتكـــراإلـــى  مـــن خـــلال الجـــدول أعـــلاه بـــالنظر 
يــرون  %55.39موظــف بنســبة 32موظــف نلاحــن أن أفلايــة المبحــوثين الــ ي بلــغ عــددهم 25

 مــاأي  موظــف 29بانــه لا توجــد هنــا  حــوافز تجعلــ  تتمســ  بمنصــب  وفــي المقابــل نجــد أن 
 .بان هنا  حواجز تجعل  تتمس  بمنصب  في العمل يقرون  %44.22يعادل بنسبة 

ول بـــان أكاـــر نســـبة مـــن العمـــال أكـــدوا بانـــه لا توجـــد تـــدل الإحصـــائيات الـــواردة فـــي الجـــد     
 لا تعمــل علــى تــوفير نظــام حــوافز يــدفعهم أن الإدارة ىبمعنــ، بعملهــمحــوافر تجعلهــم يتمســكون 

مـا يحفـز العامـل علـى  معنـوي هـوأو  مـادي فوجود حافز، بالعملتحسين أدائهم وتمسكهم إلى 
 .عكس ذل  ىإكمال عمله وعل
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  :ة الميدانيةالدراس مناقشة نتائج -7
صيافة فرضية عامة كيجابـة مؤقتـة للتسـاؤلات الم روحـة إلى  ت رقنا في بداية البحث 

الميــــدان وجمــــع المعلومــــات والايانــــات وتفريغهــــا إلــــى  وبعــــد النــــزول، علــــى مســــتوى الإشــــكالية
كمـــا رأينـــا فـــي الجـــداول أعـــلاه فيننـــا فـــي هـــ ه النق ـــة ســـنحاول ، ومعالجتهـــا وتحليلهـــا وتفســـيرها

  :شة الفرضيات المصافة في ضوء النتائج المتوصل إليها وفي ضوء الدراسات السابقةمناق
 مناقشة نتائج الدراسة على ضوء الفرضيات: -7-7

IV-7-7-7-  الأولىالجزئية مناقشة نتائج الفرضية  : 
حيــث كشــف   ،مفـاد هــ ه الفرضـية أن لعدالــة التوزيعــات دور فـي تحقيــق الرضــا المـادي 
المبحـــوثين أن ســـاعات عملهـــم تتناســـب مـــع مهـــاراتهم فـــي العمـــل وذلـــ   مـــن %22.15نســـبة 

 احتياجــاتهميغ ــي  أن أجــرهم لا %23.59وأوضــح  نســبة ، (57موضــح فــي الجــدول رقــم )
ــــة ــــم )، المادي ــــي الجــــدول رق ــــ  موضــــح ف ــــم )، (59وذل ــــا الجــــدول رق ( أن نســــبة 59وكشــــف لن
أنـه ، (15ف لنـا الجـدول رقـم )فـي حـين كشـ، أقروا بوجود فرصا للترقية في إدارتهـم 53.95%

وتاــين أيضــا أن نســبة ، %21.54يــتم توزيــع المهــام بشــكل عــادل بــين العمــال وذلــ  بنســبة  لا
تـــوفر لهـــم كافـــة الأدوات اللازمـــة لقيـــامهم بعملهـــم علـــى أحســـن  يـــرون أن الإدارة لا 24.22%

ســــبة ( فاــــين لنــــا أن ن22أمــــا الجــــدول رقــــم )، (21كشــــف عنــــه الجــــدول رقــــم) وذلــــ  مــــا، وجــــه
 .تواكب التقنيات الحدي ة في مجالات عملهم من الموظفين أقروا بان إدارتهم لا 52.31%
تاـين لنـا أن هنـا   إجابـات أفلايـة المبحـوثينإلـى  وبـالنظرمن خلال ه ه الإحصائيات  

نسـتنتج عـدم تحقـق الفرضـية الجزئيـة الأولـى بمعنـى أن عدالـة  وب ل ، تالتوزيعا لعدالة غياب
 .س لها دور في تحقيق الرضا الماديالتوزيعات لي

IV-7-7-7- الثانية: الجزئية  مناقشة نتائج الفرضية 
كشــف حيــث  ،الاســتمراري  الالتــزامدور فــي تحقيــق  الإجــراءاتالتــي مفادهــا أن لعدالــة   

بالعمــل  الاسـتمرارمــن المبحـوثين عنــدهم رغبـة فــي  %24.22( أن نسـبة 55لنـا الجـدول رقــم )
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أقروا بانـه لا يوجـد تحيـز 61،54% ( أن نسبة 11ظهر لنا الجدول رقم )كما أ ،داخل الجامعة
فـي حـين تاـين لنـا مـن خـلال الجـدول رقـم ، في عملية إتخاذ القـرارات الوظينيـة مـن قاـل الإدارة

يـــــرون بـــــان إدارة الكليـــــة تعمـــــل علـــــى مناقشـــــة أمـــــور العمـــــل مـــــع  %53.95( أن نســـــبة 12)
بانــــه لا يســــمح لهــــم بمعارضــــة  ابحــــوثين أقــــرو مــــن الم % 25كمــــا نجــــد أن نســــبة ، المــــوظفين

( أن 14وأوضـــح لنـــا الجـــدول رقـــم )، (13القـــرارات الإداريـــة وذلـــ  مـــا تاـــين مـــن الجـــدول رقـــم )
 %55.39وأظهـرت نسـبة ، لا يرفاون بالبحث عن عمل آخر خارج الجامعـة %59.42نسبة 

ضـــحه الجـــدول وذلـــ  مـــا أو ، مـــن المـــوظفين أنـــه لا توجـــد حـــوافز تجعلهـــم يتمســـكون بمناصـــاهم
 . (23)رقم

نسـتنتج إجابـات أفلايـة أفـراد مجتمـع الدراسـة إلـى  وبـالنظرمن خلال ه ه الإحصائيات  
الجزئيــــة وبــــ ل  نقاــــل الفرضــــية ، الاســــتمراري  الالتــــزامأن لعدالــــة الإجــــراءات دور فــــي تحقيــــق 

 ال انية. 
IV-7-7-7- مناقشة نتائج الفرضية الثالثة  

كشــف لنــا هــ ا الجــدول  .دور فــي تحقيــق الرضـا المعنــوي  مفادهـا أن لعدالــة المعــاملات 
من المبحـوثين يـرون أن المسـؤولين يراعـون مشـاعر المـوظفين عنـد  %25( أن نسبة 15رقم )

مــــن المــــوظفين يــــرون بــــان % 76.92( أن نســــبة 12وأوضــــح الجــــدول رقــــم )، التعامــــل معهــــم
مـــن  %59.42ن نســـبة فـــي حـــين أ، بـــين المـــوظفين الاحتـــرامالإدارة تـــنم علـــى ت ايـــق ماـــدأ 

حيــث نســتدل علــى ذلــ  مــن الجــدول رقــم  ،المبحــوثين هــم راضــون عــن المعاملــة التــي يتلقونهــا
هـ ا مـا أوضـحه الجـدول ، أقرو بـان الإدارة لا تهـتم باهـدافهم %75.77ونجد أن نسبة ، (17)

مـــن المـــوظفين مـــن يـــرون أن  %22.15( أن نســـبة 19) وكشـــف لنـــا الجـــدول رقـــم، (19)رقـــم 
( أن نســــبة 25وأكــــدت إحصــــائيات الجــــدول رقــــم )، تتناســــب مــــع مــــؤهلاتهم العلميــــة مناصــــاهم

 .يمن المبحوثين يقرون بان وظيفتهم تع يهم فرصة للتقدم والنمو المعرف 59.42%
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نسـتنتج أن إجابات أفلاية أفراد عينة الدراسـة إلى  وبالنظرالإحصائيات  همن خلال ه  
 الجزئية ال ال ة. وب ل  نقال الفرضية ، المعنوي لعدالة المعاملات دور في تحقيق الرضا 

IV-7-7-7- مناقشة نتائج الفرضية الرئيسية:  
ـــة التنظيميـــة دور فـــي تحقيـــق الرضـــا الـــوظيفي عنـــد   مفـــاد هـــ ه الفرضـــية هـــو أن للعدال

علــــى نتــــائج  بنــــاء  ، يــــة بجامعــــة محمــــد بوضــــيادجتماعمســــتخدمي كليــــة العلــــوم الإنســــانية والا
 :  إلى ال لاثة والمرتب ة بالفرضية الرئيسية توصلناالفرضيات الجزئية 

هـ ا مـا كشـف  عنـه نتـائج ، أن عدالة التوزيعات ليس لها دور في تحقيق الرضا المـادي -
 الفرضية الجزئية الأولى.

وهــ ا مــا كشــف  عنــه نتــائج ، الاســتمراري  الالتــزامأن لعدالــة الإجــراءات دور فــي تحقيــق  -
 الفرضية الجزئية ال انية.

وهـــ ا مــــا كشـــف  عنــــه نتــــائج ، دالـــة المعــــاملات دور فـــي تحقيــــق الرضـــا المعنــــوي أن لع -
 الفرضية الجزئية ال ال ة.

حيــث أظهــرت هــ ه النتــائج أن العدالــة التنظيميــة لهــا دور فــي تحقيــق الرضــا الــوظيفي  
 ية بجامعة محمد بوضياد.جتماعبكلية العلوم الإنسانية والا

 تائج الدراسات السابقة:مناقشة نتائج الدراسة على ضوء ن -7-7
وه ا ما ، أسفرت نتائج الدراسة أن للعدالة التنظيمية دور في تحقيق الرضا الوظيفي 

الباح ة بحيث صاف  ، (2512يت ابق مع الدراسة السابقة لش ى ل في محمود محمد )
ن م، ما درجة العدالة التنظيمية لدى مديري المدارس ال انوية: ي فرضيتها الرئيسية كالتال

 وتوصل ، وجهة نظر معلمي المدارس ال انوية الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية
أن درجة العدالة التنظيمية لدى مديري المدارس ال انوية الحكومية كما يراها المعلمون إلى 

داخل  والعلاقة، والمجالات الفرعية )عدالة التعامل(، هي كايرة جدا في المجال الكلي
 .الة الإجراءات وعدالة التوزيعالمدرسة وعد
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كما توافق  ه ه الدراسة أيضا مع نتائج الفرضية الفرعية ال ال ة التي مفادها أن لعدالة  
حيــث كشــف  أن درجــة الرضــا الــوظيفي لمعلمــي ، المعــاملات دور فــي تحقيــق الرضــا المعنــوي 

علاقــــة بــــين ومعلمــــات المــــدارس الحكوميــــة كانــــ  كايــــرة جــــدا فــــي المجــــال الكلــــي ومجــــالات ال
 .المعلمين والمدير والتقدير واحترام ال ات

وتوافقـــ  نتـــائج الفرضـــية الفرعيـــة ال انيـــة التـــي مفادهـــا أن لعدالـــة الإجـــراءات دور فـــي  
حيــث هــي الأخــرى  "الســابقة للباحــث "جــاري جــرودر مــع الدراســة الاســتمراري  الالتــزامتحقيــق 

 .الإجرائية وال قة في المنظمة كشف  أن هنا  علاقة ذات دلالة إحصائية بين العدالة
 نتائج الدراسة: -7

 لـدى الـوظيفي الرضـا تحقيـق فـي التنظيمية العدالة دور" بـ الموسومة دراستنا خلال من 
إلـى  توصـلنا -المسـيلة-بوضـياد محمـد بجامعـة يـةجتماعوالا الإنسانية العلوم كلية مستخدمي

 :أهمها النتائج من جملة
 .%24.22بة في مزاولة عملهم داخل الجامعة بنسبة أفلاية المبحوثين عندهم رغ -

تمـــنح الإدارة الوقـــ  الكـــافي للمـــوظفين مـــن أجـــل إنجـــاز مهـــامهم وذلـــ  مـــا أكـــده أفلـــب  -
 المبحوثين.

 أفلاية المبحوثين لا يتناسب أجرهم مع احتياجاتهم المادية ومع جهدهم ومؤهلاتهم. -

وأقـروا أنهــم راضـين عــن ، للترقيــة أفلايـة المـوظفين أكــدوا أن إدارة الكليـة تمــنحهم فرصـا -
 أسس عملية الترقية المعتمدة بالكلية.

 .  فالاية المبحوثين يرون أن توزيع المهام بين الموظفين لا يتم بشكل عادل -

عـــدل الإدارة فـــي عمليـــة إتخـــاذ القـــرارات الوظينيـــة وهـــ ا وفقـــا للنتـــائج المتحصـــل عليهـــا  -
 %21.53بنسبة 

مهم وذلــــ  حســــب مــــا صــــرح بــــه المــــوظفين بنســــبة رضــــا أفلايــــة المــــوظفين بتنــــوع مهــــا -
23.41% 
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تعمــــل إدارة الكليــــة علــــى مناقشــــة أمــــور العمــــل مــــع المــــوظفين وذلــــ  حســــب مــــا أكــــده  -
 الموظفون.

مــــن المبحــــوثين أنهــــم لا يرفاــــون بالبحــــث عــــن عمــــل آخــــر خــــارج  %42أكــــدت نســــبة  -
 الجامعة.

ت والقــــوانين مــــع أفلايــــة المبحــــوثين أكــــدوا أن هنــــا  اســــت ناءات فــــي ت ايــــق الإجــــراءا -
 ه ا وفقا للنتائج المتوصل إليها.، الموظفين

المســـؤولين داخـــل الكليـــة يراعـــون مشـــاعر المـــوظفين عنـــد التعامـــل معهـــم وذلـــ  حســـب  -
 إجابات أفلاية المبحوثين.

هــــ ا مـــا أكدتــــه نســــبة ، تـــنم إدارة الكليــــة علـــى ت ايــــق ماـــدأ الاحتــــرام بــــين المـــوظفين -
 من المبحوثين. 72.92%

ســـة أن أفلايـــة المـــوظفين صـــرحوا بـــانهم راضـــون عـــن معاملـــة الإدارة لهـــم كشـــف  الدرا -
 .%29.42وذل  بنسبة 

يــة التــي تحقــق تواجــدهم فــي جتماعأفلــب المــوظفين داخــل الكليــة أكــدوا أن صــورتهم الا -
 مناصاهم وذل  حسب نتائج الدراسة.

 .  أكدت النتائج عدم اهتمام الإدارة باهداد الموظفين -

 %93.33وذل  بنسبة ، يحققوا  موحاتهم الوظينية في عملهمأفلاية الموظفين لم  -

وذلـــــ  بنســـــبة ، أفلــــب المبحـــــوثين تتناســــب مـــــؤهلاتهم وقـــــدراتهم العلميــــة مـــــع وظيفــــتهم -
22.15% 

ــــان وظــــائفهم تع ــــيهم فرصــــا نحــــو التقــــدم والنمــــو  - أفلــــب مســــتخدمي الكليــــة صــــرحوا ب
 %32.42وذل  بنسبة ، المعرفي

، وات اللازمة للموظفين لقيامهم بعملهـم علـى أحسـن وجـهلا توفر إدارة الكلية كافة الأد -
 وذل  حسب رأي أفلاية المبحوثين.
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لا تواكب إدارة الكلية التقنيات الحدي ـة فـي مجـال عمـل المـوظفين وهـ ا مـا أكدتـه نسـبة  -
52.31% 

، معنوية للموظف مـن أجـل تمسـكه بالعمـلأو  على توفير حوافز ماديةلا تعمل الإدارة  -
 من الموظفين. %55.39 ا ما أكدته نسبة ه

 عدم تحقق الفرضية الجزئية الأولى. -

 تحقق الفرضية الجزئية ال انية. -

 تحقق الفرضية الجزئية ال ال ة. -

 تحقق الفرضية الرئيسية. -
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 خاتمة:
يم ـــــل موضـــــوع العدالـــــة التنظيميـــــة أحـــــد المرتكـــــزات الأساســـــية والحدي ـــــة فـــــي المجـــــال 

وذل  لأهميته البالغة في تحقيق الرضا الوظيفي ال ي يعـد مـن العوامـل التـي تلعـب ، ظيميالتن
 مؤسسة.أو  منظمةأي  دورا في نجاح

العاملين فيها على أنهم الركيزة الأساسـية إلى  كما أن المنظمة الناجحة هي التي تنظر
مار فـــي موردهـــا وعلـــى المنظمـــة الاســـت ، لقيامهـــا وصـــمودها فـــي وجـــه التحـــديات المنو ـــة بهـــا

البشــري بشــكل تســت يع معــه تحقيــق فعاليــة فــي الأداء ويــتم ذلــ  عــن  ريــق فهمهــا لاحتياجاتــه 
وبهـــ ا ، الماديـــة والمعنويـــة بخلـــق بي ـــة عمـــل صـــحية تحقـــق لـــه التكيـــف مـــع التغيـــرات الســـائدة

مســـتويات عاليـــة مـــن الرضـــا الـــوظيفي يقتضـــي إلـــى  إلا أن الوصـــول، تضـــمن اســـتقرارهم فيهـــا
 . من العوامل والممارسات العادلة داخل المؤسسةالعديد 

علــى هــ ا ان لقــ  دراســتنا مــن هــدد يتمحــور حــول معرفــة دور العدالــة التنظيميــة فــي 
 .  يةجتماعوالا الإنسانيةتحقيق الرضا الوظيفي للموظفين بكلية العلوم 

ة فـــي تحقيـــق الرضـــا يـــوجـــود دور للعدالـــة التنظيمإلـــى  حيـــث توصـــلنا فـــي هـــ ه الدراســـة
يـة التقنيـين والإداريـين بجامعـة محمـد جتماعلوظيفي لدى مستخدمي كليـة العلـوم الإنسـانية والاا

 .بوضياد بالمسيلة



 

 
 
 
 
 
 
 

 قائمة المراجع
 
 
 
 
 
 
 



 قائمة المراجع
 

99 

 

 قائمة المراجع

 :القواميع 
، دار الفكــــر، (.القــــاموس المحــــي 2515) .الفيــــروز ابــــادي مجــــد الــــدين محمــــد يعقــــوب -7

 بيروت.
 :الطتب 

 مـن التربيـة وعلـوم الـنفس ت ايقـات العمـل، مخاـر عـن الرضـا .(2519).محمـد بـالرابح -7
 .  الجزائر، وهران، الجزائر التنمية في أجل

 الخدمــة منظــور مــن للعــاملين الــوظيفي الرضــا .(2511).رجــب محمــد فــايزة الاهنســي -7
 . والنشر ال باعة لدنيا وفاء دار:، الإسكندرية، مصر51ط الاجتماعية

، 1ال ـــانوي، ط التعلـــيم أســـات ة لـــدى الرضـــا عوامـــل .(2557).آخـــرون  أحمـــد بوظريفـــة -7
 .  والأرفونوميا الوقاية مخار: الجزائر جامعة

 منظمـــات فــي والجماعــات الأفـــراد التنظيمــي، ســلو  الســـلو  .(2513). حســين حــريم -7
 .  والتوزيع للنشر الحامل دار: الأعمال، عمان، الأردن

: والتنظيم، بيـروت المنظمة في علمية المنظمة، دراسة نظرية .(1991).الحا  حسن  -6
 .  العربية النهضة دار

: التنظيمــي، الإســكندرية الســلو  .(1999).حســن محمــد صــالح، راويــة محمــد الحنــاوي  -6
 .  الإدارية التنمية مركز

الإداريـــة،  الاتجاهـــات بـــبعض وعلاقتهـــا التنظيميـــة العدالـــة .(2559).محمـــد عمـــر درة -6
 .  والتوزيع للنشر الرضوان دار: مصر

ــــــة أســــــس .(1999).فضــــــيل دليــــــو -6 ــــــوم فــــــي المنهجي ــــــة العل ــــــوم سلســــــلة الاجتماعي  العل
 دار: منتــــوري، قســــن ينة جامعــــة الاجتماعيــــة، منشــــورات العلــــوم الاجتماعيــــة، سلســــلة

 .  البحث



 قائمة المراجع
 

99 

 

 النظريــة بــين العامــة المؤسســات فــي بالأهــداد التســيير نظــام .(2512).وفــاء رايــس -77
 .  والتوزيع للنشر العلمية اليازوري  دار: والت ايق، عمان، الأردن

 الجامعيــة الــدار: الإســكندرية، مصــر المنظمــات فــي الســلو .(2551).حســن روايــة  -77
 .والتوزيع للنشر

العدالة التنظيمية، المهمة القادمة لإدارة الموارد البشـرية،  .(2552).زايد عادل محمد -77
 المنظمة الإدارية العربية للنشر. مصر:

المنظمـــــات، الإســـــكندرية،  فـــــي انيالإنســـــ الســـــلو  .(2554).ســـــعيد محمـــــد ســـــل ان -77
 .  الجديدة دار الجامعة: مصر

 فريــب دار: ، القــاهرة، مصــر51التنظيمــي، ط الفكــر ت ــور.(1975).علــي الســلمي -77
 .والتوزيع للنشر

، 53الأفــــــراد، ط البشــــــرية، إدارة المــــــوارد إدارة .(2555).نجيــــــب مصــــــ فى شــــــاوي  -77
 .  للنشر الشروق  دار: عمان

 دار:عمـــان 51 الوقـــ ، ط وإدارة الإداريـــة ، العمليـــات(2515) أحمـــد خالـــد الصـــرايرة -76
 . والتوزيع للنشر الزمان جليس

 وممارســتها الإدارة فــي نظريــة 451ـ لــ والأعمــال الإدارة.(2554).حســن رعــد الصــرن  -76
 .للنشر الرضا دار: ووظائفها، دمشق، سوريا

 يـــبفر  دار: التنظـــيم، القـــاهرة، مصـــر اجتمـــاع علـــم .(1993).ل فـــي ابـــراهيم  لعــ  -76
 .  وال باعة للنشر

ــــد عــــادل -76 ــــرزاق عا ــــادة .(2515).هاشــــم ال ــــوظيفي، عمــــان،  بالرضــــا وعلاقتهــــا القي ال
 .  والتوزيع للنشر العلمية البازوري  دار: الأردن

وأعمـال،  إدارة.(2552).منصـور حسـن  ـاهر الغابيو  مهدي محسن صالح العامري  -77
 .  للنشر وائل دار: عمان، الأردن54ط
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ــــد -77 ــــد المــــنعم عا ــــم(. 1994).الحــــي عا  ومشــــكلاته المصــــنع الصــــناعي الاجتمــــاع عل
 .  الحديث الجامعي المكتب: الصناعية، الإسكندرية، مصر

 وائــل دار: ، عمــان52العلمـي، ط البحــث منهجيــة .(1999).وآخـرون  محمــد عايـدات -77
 .للنشر

معاصـــــرة،  مواضـــــيع التنظيمـــــي الســـــلو  .(2519).وآخـــــرون  حمـــــودي فـــــؤاد الع ـــــار -77
 .والتوزيع للنشر الأيام دار: ، عمان، الأردن51ط

منهجيـــــــة البحـــــــث العلمـــــــي فـــــــي العلـــــــوم .(2517).عيشـــــــور ناديـــــــة ســـــــعيد وآخـــــــرون  -77
الاجتماعيـــــة، دليـــــل ال الـــــب فـــــي إنجـــــاز بحـــــث سوســـــيولوجي، جامعـــــة محمـــــد الأمـــــين 

 دبافين، س يف، مؤسسة حسين رأس الجال.
 ارالــد: المهــارات، الإســكندرية بنــاء مــدخل التنظيمــي الســلو  .(2555).أحمــد مــاهر -77

 .الجامعية
 المسـيرة دار: الصـحية، عمـان الرعاية منظمات إدارة .(2559).توفيق فريد نصيرات -76

 .والتوزيع للنشر

  الرسائل الجامعية:قائمة 
 علـى التنظيمية للعدالة العاملين إدرا  أثر .(2515). مراد صابرين، نمر جاسر أبو -76

، الفلســ ينية الو نيــة ســل ةال وزارة مــوظفي علــى ت ايقيــة دراســة، القياســي الأداء أبعــاد
 .  فلس ين، فزة، الإسلامية الجامعة، ماجيستير رسالة

 الشخصـــية المتغيـــرات بعـــض بـــين العلاقـــة تحليـــل(. 2557).خمـــيس ســـامية نـــدا أبـــو -76
 علـــى ميدانيـــة دراســـة، التنظيميـــة بالعدالـــة والشـــعور التنظيمـــي بـــالالتزام القيـــادة وأنمـــاط

 . فلس ين فزة، الإسلامية الجامعة، منشورة ماجيستير رسالة، الفلس ينية الوزارات

 بتفـويض وعلاقتهـا التنظيميـة العدالـة درجـة، (2515).الـرحيم عاـد محمود بدر فانم  -76
 مـــن  ــولكرم محافظـــة فــي ومـــديراتها ال انويــة الحكوميـــة المــدارس مـــديري  لــدى الســل ة
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 جـةدر  علـى الحصـول لمت لبـات اسـتكمالا مقدمـة رسالة، مدارسهم معلمي نظر وجهات
 .الو نية النجاح جامعة: فلس ين، التربوية الإدارة في الماجيستير

 لـــدى بال قـــة وعلاقتهـــا التنظيميـــة العدالـــة إدرا .(2515).ســـليمان بـــن حمـــد الاـــدراني -77
 العربيـــة المملكـــة، الريـــاض، فلســـفة دكتـــوراه  أ روحـــة، الأمنيـــة المنظمـــات فـــي العـــاملين
 .يةالأمن للعلوم العربية نايف جامعة: السعودية

 حالــة دراســة، الــوظيفي الرضــا علــى وأثرهــا الإنســانية العلاقــات .(2512).علــي بونــوة -77
 شــــهادة لنيــــل مقدمــــة أ روحــــة، الجلفــــة ـــــوكالة يجتمــــاعالا الضــــمان صــــندوق  لعمــــال

ـــدكتوراه   الإنســـانية العلـــوم كليـــة، يـــةجتماعالا العلـــوم قســـم، جتمـــاعالا علـــم فـــي علـــوم ال
 .  ضرخي محمد جامعة: بسكرة، يةجتماعوالا

 إ ـــار فـــي الجزائـــري  العامـــل لـــدى الـــوظيفي الرضـــا محـــددات.(2557).نايلـــة بـــووذن -77
 الـنفس علـم فـي الماجيسـتير شـهادة لنيـل متقدمـة مـ كرة، للدافعيـة دافيد ماكليلانـد نظرية

، التربيــة وعلــوم الــنفس علــم قســم، قســن ينة جامعــة، المــوارد البشــرية وتســيير التنظيمــي
  العلوم كلية

 والرضـــــا لحنجـــــاز بالدافعيـــــة وعلاقتـــــه الوجـــــداني الـــــ كاء .(2517 ).أمـــــزال حليمـــــة -77
 فــي الماجيســتير لشــهادة مكملــة مــ كرة، الابتــدائي مرحلــة التعلــيم معلمــي لــدى الــوظيفي

 .  معمري  مولود جامعة: الجزائر، وزو تازي ، يجتماعالا النفس عدم

 داخـل العامـل لـدى التنظيمي الولاء وتعزيز التنظيمية العدالة .(2525).أسماء خيري  -77
، المؤسســة جتمــاعالا علــم تخصــم، الــدكتوراه  شــهادة لنيــل مكملــة أ روحــة، المؤسســة

 .  المسيلة، بوضياد محمد جامعة، يةجتماعوالا الإنسانية العلوم كلية

 فـــي ال ــانوي  التعلــيم أســات ة لــدى الــوظيفي الرضــا محــددات(. 2557).ميلــود ســفاري  -77
 . الجزائر، س يف جامعة. اعجتمالا علم في ماجيستير رسالة، الجزائر
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 فــــي الأكاديميــــة الأقســــام رؤســــاء لــــدى التنظيميــــة العدالــــة.(2552).ســــوزان ســــل ان  -76
 لأعضـــاء، التنظيمـــي والـــولاء الـــوظيفي بالرضـــا وعلاقتهـــا الرســـمية الأردنيـــة الجامعـــات

 كليـة، تربويـة إدارة تخصـم، التربية في فلسفة الدكتوراه  رسالة، فيها التدريسية الهي ات
 . العليا للدراسات العربية عمان جامعة، العليا التربوية راساتالد

 الحكوميـة المـدارس مديري  لدى التنظيمية العدالة درجة.(2512).محمود ل في ش ا  -76
ـــدى الـــوظيفي بالرضـــا وعلاقتهـــا ـــة المـــدارس معلمـــي ل  محافظـــات فـــي الحكوميـــة ال انوي

: فلســـ ين، نـــابلس، دارةالإ فـــي الماجســـتير شـــهادة لنيـــل رســـالة، الغربيـــة الضـــفة شـــمال
 .  الو نية النجاح جامعة

تفعيــل نظــام تقيــيم الأداء العامــل فــي المؤسســة العموميــة .(2555).شــنوفي نــور الــدين -76
، م كرة مقدمة ضمن مت لبات نيـل شـهادة الـدكتورة فـي العلـوم الإقتصـادية، الإقتصادية

 جامعة الجزائر.

وعلاقتهــــــا بالرضــــــا الــــــوظيفي العدالــــــة التنظيميــــــة  .(2515).شنيشــــــح ســــــهام إبــــــراهيم -76
دراســــة ميدانيــــة بالمستشــــنيات العامــــة بمدينــــة ، ال ايــــة وال ايــــة المســــاعدة" للعناصــــر

مصــــراتة" قــــدم  الرســــالة اســــتكمالا  لمت لبــــات الحصــــول علــــى درجــــة الإجــــازة العاليــــة 
 .الماجستير في الإدارة الصحية

 ميدانيــة دراسـة، ظيفيالـو  الإلتــزام فـي التنظيميـة العدالــة أثـر.(2559).وليـد الصـامدي -77
 جامعــة: الأردن، الأعمــال إدارة قسـم، ماجيســتير رســالة، الأردنيـة الأدويــة شــركات علـى

 .  الاي  آل

دراسـة ميدانيـة ، بالإنتاجيـةضـا الـوظيفي وعلاقتـه ر ال.(2552).علي بن يحي الشـهري  -77
ميـــة يأكاد، كليـــة الدراســـات العليـــا، مـــ كرة ماجســـتير، يـــاضر ة القـــلمـــوظفي جمـــار  من 

 .المملكة العربية السعودية، يف العربية للعلوم الأمنيةنا
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 لــــدى التنظيمــــي بــــالالتزام وعلاقتــــه، الــــوظيفي الرضــــا .(2559).فــــؤاد إينــــاس فلمبــــان -77
 التربويـــة الإدارة قســـم والتعلـــيم التربيـــة بـــيدارة التربويـــات والمشـــرفات التربـــويين المشـــرفين
 التربيـة كليـة، السـعودية العربيـة ةالمملكـ، المكرمـة مكـة، ماجيسـتير رسـالة، ، والتخ ـي 

 . القرى  أم جامعة

إدرا  العدالـة التنظيميـة وعلاقتهـا بسـلو  الموا نـة التنظيميـة .(2513).معمري حمـزة -77
ـــيم ال ـــانوي  ـــدى أســـات ة التعل ـــوراه ، ل ـــوم الإنســـانية والا، أ روحـــة دكت ، يـــةجتماعكليـــة العل

 . الوادي، جامعة قاصدي مرباح

دراســة ، دورهــا فــي تحقيــق الرضــا الــوظيفيو  ة التنظيميــةالعدالــ.(2515).ســارة مهنــي -77
مـــــ كرة مكملــــة لنيـــــل شــــهادة الماســـــتر فــــي علـــــم ، ميدانيــــة بمقـــــر الالديــــة شـــــتمة بســــكرة

 .بسكرة، جامعة محمد خيضر، تخصم إدارة وأعمال، جتماعالا

 :قائمة المجلات 

تنظيميـة فـي أثر العدالة التنظيمية على سلو  الموا نـة ال.(2515).ابو تايه بندر كريم -77
مجلــة الجامعــة الإســلامية للدراســات الاقتصــادية ، مراكــز الــوزارات الحكوميــة فــي الأردن

 القـــوى  إدارة، (1993) عاشـــور صـــقر العـــدد ال ـــاني. أحمـــد، المجلـــد عشـــرون ، والإداريـــة
 .  العربية النهضة دار: بيروت، العاملة

ــــد -76 ــــد المجي ــــ.(2559).البشابشــــة ســــامر عا ــــة عل ــــة التنظيمي ــــر العدال ــــل أث ــــورة التماث ى بل
ـــة، التنظيمـــي فـــي المؤسســـات العامـــة الأردنيـــة ـــة فـــي إدارة ، دراســـة ميداني ـــة الأردني المجل

 (.54العدد )، الأعمال
، دور عدالــة التعــاملات فــي تخنــين صــراع الــدور.(2515).الخشــروم محمــد مصــ فى -76

مجلـــة جامعـــة ، دراســـة ت ايقيـــة علـــى عناصـــر التمـــريض فـــي مستشـــفى حلـــب الجـــامعي
 العدد ال اني.، 22المجلد ، لوم الإقتصادية والقانونيةدمشق للع
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درجــة العدالــة التنظيميــة لــدى رؤســاء الأقســام .(2559).ســل ان ســوزان، الســعود راتــب -76
الأكاديميـــة فـــي الجامعـــات الأردنيـــة الرســـمية وعلاقتهـــا بـــالولاء التنظيمـــي لأعضـــاء هي ـــة 

 .  (1 - 2العدد )، 25المجلد، مجلة جامعة دمشق، التدريس فيها

 المؤسســــة فــــي التنظيميــــة العدالــــة أبعــــاد.(2525).عمــــر بولهــــواشو  زينــــب اللــــه  عــــم -76
: الجزائــر، ال ــارد، يجتمــاعالا للضــمان الــو ني بالصــندوق  ميدانيــة دراســة، الجزائريــة

 .51 العدد، 11 المجلد، يةجتماعالا العلوم في الباحث مجلة

، للعـاملين الـوظيفي لرضـاا علـى وتاثيرهـا التنظيميـة العدالـة .(2512).سـ  علـي عاود -77
، الديوانيـــة المحافظـــة مركـــز فـــي المدرســـين المعلمــين مـــن عينـــة علـــى اســـت لاعية دراســة
 .14 المجلد، 54 العدد، والإقتصادية الإدارية للعلوم القادسية مجلة

 فـي التنظيميـة العدالـة تـاثيرات(. 2554).أحمـد نشـات الق اونة، خليفة فهمي الفهداوي  -77
 المجلـة، الإداريـة الجنوب محافظات في للدوائر المركزية ميدانية راسةد، التنظيمي الولاء

 (.52)العدد، الإدارية العربية
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 : استمارة الاستبيان77الملحق رقم 
 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية
 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي
 جامعة محمد بوضياف المسيلة

 يةجتما والاعلوم الإنسانية كلية: ال
 جتما قسم علم الا
 تنظيم وعمل جتما تخصص: علم الا

 السنة الثانية ماستر
 

 حــــــــــــــــــول استبيان استمارة
 

 دور العدالة التنظيمية في تحقيق الرضا الوظيفي
 ية بجامعة المسيلةجتما والا الإنسانيةدراسة ميدانية بكلية العلوم 

 
 

 
 : إشراف الأستـــاذة: البــــةإعداد الط

 د/أوصيف محمد        حريز  رمنة 
 
 .  هذه المعلومات سرية ولا تستخدم إلا لأغراض علمية: ملاحظة 

 
 2023\2022السنة الجامعية: 
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   الشخصيةبيانات الالمحور الأول: 
 أنثى  ذكر : الجنس ؟/ 1

 ................ سنة. السن:2/ 
  أرمل)ة(  مطلق)ة(  متزوج)ة(  أعزب)ة(: ة؟يجتماعالحالة الا/ 3
 .  سنة الأقدمية في العمل:.............../4
 سنة. ............... الأقدمية في المنصب الحالي: 5
  جامعي   ثانو    متوسط  ابتدائي: / المستو  الدراسي6
   [درجة فاك ر14 [/التصنيف الوظيفي: إطار:  7

   ]درجة  13إلى  اتدرج10 من [ عون تحكم
 درجات[  10 تح  [عون تنفي  

 العدالة التنظيميةالمحور الثاني: 
 بيانات متعلقة بالعدالة التوزيعية:: أولا

 لا نعم ؟ هل ساعات عمل  تتناسب مع مهام  في العمل/ 8
 لا نعم ؟ الأجر ال ي تتقاضاه يتناسب مع جهد  ومؤهلات هل / 9

 لا نعم  منصب أعلى ؟إلى  فرصا للترقية والتقدم هل تتيح ل  الإدارة/ 10
 لا نعم هل يتم توزيع المهام بشكل عادل بين كل العمال؟/ 11
   بعدالة الإجراءات:بيانات متعلقة : ثانيا
   لا نعم القرارات الوظينية من قال إدارتكم؟ اتخاذهل هنا  تحيز في عملية / 12
 لا نعمة أمور العمل مع الموظفين ؟ تعمل إدارة الكلية على مناقشهل / 13
 لا نعم ؟هل يُسمح للعمال بمعارضة القرارات الإدارية /14
   ؟ت اق إدارتكم القوانين والإجراءات بشكل ثاب  مع كل العمال دون است ناءهل / 15

 لا نعم
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   بعدالة المعاملات:بيانات متعلقة : ثالثا
 لا نعم؟  دما يتعامل معهميراعي المسؤول مشاعر الموظفين عن هل/ 16
 لا نعم؟ تنم إدارتكم على ت ايق مادأ الاحترام بين الموظفين /هل  17
   لا نعم ؟هل أن  راض عن المعاملة التي تتلقاها /18

 لا نعم ؟ هل تهتم إدارتكم باهداد العمال/ 19
 الرضا الوظيفي:: المحور الثالث

 :  بالرضا الماد  بيانات متعلقة: أولا

 لا نعم  ؟يغ ي أجر  إحتياجات  المادية هل / 20

 لا نعم ؟توفر ل  الإدارة كافة الأدوات اللازمة لقيام  بعمل  على أحسن وجههل  /21
 لا نعم ؟أن  راض عن أسس عملية الترقية في الإدارة هل  /22

 لا نعم ؟تواكب إدارتكم التقنيات الحدي ة في مجال عمل   هل /23
 بالالتزام الاستمرار  لبيانات المتعلقة : انياثا

  لا نعم ؟عند  رغبة في الاستمرار في عمل  ه ا داخل الجامعة هل  /24

 لا نعم   ؟ هنا  حوافر تجعل  تتمس  بمنصب  هل  /25

 لا نعم    ؟تبحث عن عمل آخر خارج الجامعة هل  /26

 لا نعم   ؟تشعر بالرضا عند تنوع مهام عمل  هل  /27
 بالرضا المعنو :البيانات المتعلقة : الثا:ث

 لا نعم   ؟حقق   موحات  الوظينية في ه ا العمل  هل/ 28

 لا نعم ؟ منصب  في العمل يتناسب ومؤهل  العلميهل  /29

 لا نعم   ؟وظيفت  تع ي  فرصة للتقدم المعرفي والنمو هل /30
 نعــم ؟ د  فـي هـ ا المنصـبالتــي تحقـق تواجـ يـةجتماعالاأنـ  راض عـن الصـورة هـل /31
   لا 
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   الملخص:
وقد شمل  ، التعرد على دور العدالة التنظيمية في تحقيق الرضا الوظيفيإلى  هدف  ه ه الدراسة

ولتحقيــق هــدد الدراســة تــم ، يــة بجامعــة المســيلةجتماعهــ ه الدراســة مســتخدمي كليــة العلــوم الإنســانية والا
عبارة  بق  على جميع مسـتخدمي الكليـة مـن  31يم استبانة مكونة من وتم تصم، اعتماد المنهج الوصفي

وبعــد المعالجــة الإحصــائية للايانــات أســفرت النتــائج أن للعدالــة التنظيميــة دور فــي تحقيــق ، إداريــين وتقنيــين
 الرضا الوظيفي. 
وي، الرضـا المـادي، ، الإلتـزام الاسـتمراري، الرضـا المعنـالرضا الوظيفي، العدالة التنظيمية :ةكلمات مفتاحي

 .عدالة التوزيع، عدالة الإجراءات، عدالة المعاملات
Abstract : 

This study aimed to identify the role of organizational justice in 

achieving job satisfaction. And This study included the Faculty of 

Humanities and Social Sciences at the University of M’sila. To 

achieve the objective of the study ،the descriptive approach was 

adopted. A questionnaire consisting of 31 statements was designed 

and applied to all employees of the faculty ،including administrators 

and technicians. After statistical processing of the data ،the results 

revealed that organizational justice has a role in achieving job 

satisfaction.  

Keywords: Organizational Justice, Job Satisfaction, Continuity 

Commitment, Moral Satisfaction, Material Satisfaction, Distribution 

Justice, Procedural Fairness, Transaction Fairness.. 

 
 


