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الرضا ولك الحمد  عنداللهم لك الحمد قبل أن ترضى ولك الحمد 
 بعد الرضا

نحمد اللّه عزّ وجلّ أنه وفقنا إلى إنجاز هذا العمل المتواضع وآمل من 
 اللّه أن ينفعنا والأمة به.

ولن نكون منصفين في شيء إن لم نتقدم بباقات الشكر والعرفان 
 للأستاذة القيمة

التي قبلت الإشراف على هذا العمل، والتي لم  "  بولعشب  حكيمة  "
 تبخل علينا بملاحظاتها القيمة.

وذلك  الاجتماععلم  الأساتذة بقسمكما نقدم الشكر لكل 
 لمجهوداتهم ومساعداتهم لنا خلال مشوارنا الدراسي.

وجه بالشكر إلى كل من ساعدنا في المؤسسة المينائية جن جن كما نت
على مجهوداتهم وعلى التوجيهات والنصائح التي قدموها لنا والتي 

 ساهمت في إتمام هذا العمل بالشكل الصحيح.
الذين لم  ئلة وخاصة الوالدينكل من العادون أن ننسى تقديم الشكر ل

 العطاء.يبخلوا علينا بشيء من 
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 مقدمة
 

 أ 
 

ة في حقل الإدارة فهي إحدى محددات السلوك التنظیمي  تعد العدالة التنظیمیة من المواضیع الهامّ
ا لعلاقتها المباشرة بالمتغیرات التنظیمیة التي تؤثر على نجاح المنظمات وتطورها وقدرتها على تحقیق  نظرً

ال یعد أحد التحد یات التي تواجهها المنظمات أهدافها بكفاءة وفعالیة وعلیه تحقیق العدالة بین العمّ
ثقافاتهم وخلفیاتهم المعرفیة ونجد مختلف المنظمات  واختلافالمعاصرة، وذلك لتنوع مواردها البشریة 

التسعى إلى إرضاء العاملین فیها لمعرفتها بتأثیر رضا العاملین على مستوى الرضا الع   .ام للعمّ

لیها أن تعمل على تحقیق مستوى من حتى تستطیع المنظمة ضمان رضا العاملین فیها ویجب ع
العدالة التنظیمیة التي تساهم في ظهور مشاعر الإنتماء والإلتزام التنظیمي الذي یعبر عن قوة إیمان الفرد 

  .وقبوله لأهداف المنظمة وقیامها

من  انطلقناحیث " لعدالة التنظیمیة والرضا الوظیفيالعلاقة ین ا"ومن هذا المنطلق جاءت دراستنا    
  ".للعدالة التنظیمیة علاقة بالرضا الوظیفي"الإشكالیة التي مفادها 

  :ولذلك قمنا بتقسیم هذه الدراسة إلى جانبین جانب نظري، والآخر تطبیقي  

" للدراسة لمفاهیمياالإطار "الفصل الأول بعنوان : صول نظریةالجانب النظري یضن أربعة ف
براز أسباب  حاولنا لهذا الموضوع وأهمیة وأهداف الموضوع، مع تحدید  اختیارناخلاله طرح إشكالیتنا وإ

فرضیات الدراسة، وفي الأخیر حاولنا التطرق إلى مجموعة من المفاهیم التي استخدمناها خلال الدراسة ثم 
  .تقدیم بعض الدراسات السابقة التي لها صلة بالدراسة والتعقیب علیها

والتي تناولت نظریات خاصة بالعدالة التنظیمیة  "ریةالمداخل النظ"الفصل الثاني كان بعنوان أما 
نظریة الإدارة العلمیة، نظریة التنظیم الإداري، والنظریة البیروقراطیة، ومدرسة : وكانت على التوالي

العلاقات الإنسانیة، ونظریة الفلسفة الإداریة، أما النظریات التي تناولت الرضا الوظیفي فتمثلت في نظریة 
ا نظریة ماسلو للحاجاتالعدالة، نظر    .یة التوقع ونظریة التفاعل الإجتماعي أخیرً

وتتضمن التطور التاریخي لمفهوم العدالة  "العدالة التنظیمیة"الفصل الثالث كان بعنوان أما 
التنظیمیة، وأهمیة العدالة وأشكالها، وأهم مرتكزات العدالة التنظیمیة ومبادئها وأبعادها ومقوماتها وأهم 

  .كما تناولنا في هذا الفصل وأیضًا طرق المحافظة على العدالة التنظیمیة المترتبة عن غیابهاالآثار 

    



 مقدمة
 

 ب 
 

وتطرقنا خلاله إلى طبیعة الرضا الوظیفي وأهمیته  "الرضا الوظیفي"الفصل الرابع فكان بعنوان  أما
في وأسالیب قیاسه وكذلك الخصائص والأنواع والعناصر واهم مححداته والعوامل المؤثرة في الرضا الوظی

  .وكذلك معوقاته وفي الأخیر تناولنا بعض الإرشادات لزیادة الرضا

الإجراءات المنهجیة "الفصل الخامس بعنوان : لاث فصولالجانب التطبیقي فقد تضمن ث أما
حیث تم فیه تحدید المؤسسة التي كانت میدان الدراسة وهي مؤسسة میناء جن جن إلى جانب  "للدراسة

جمع  وأدواتومنهج الدراسة، ومجتمع الدراسة وعینته ) الجغرافي والبشري والزمني ( سة اذلك مجلات الدر 
ا تطرقنا إلى أ) الملاحظة، المقابلة، الإستمارة، السجلات والوثائق( البیانات    . سالیب التحلیلوأخیرً

حیث قمنا بعرض وتحلیل بیانات  "عرض وتفسیر وتحلیل البیانات"الفصل السادس بعنوان أما 
  : الدراسة التي بدورها تنقسم إلى ثلاث محاور وهي

 البیانات الشخصیة. 
 العدالة التوزیعیة والروح المعنویة. 
 العدالة الإجرائیة والإلتزام التنظیمي. 
  والشعور بالإنتماءالعدالة التعاملیة. 

أما الفصل السابع كان بعنوان مناقشة نتائج الدراسة حیث قمنا بمناقشة نتائج الدراسة في ضوء 
ا النتائج العامة للدراسة  فروض الدراسة في ضوء الدراسات السابقة، وفي ضوء المقاربات النظریة، وأخیرً

  .والقضایا التي أثارتها الدراسة

ا بالتطرق للخاتمة وقائمة المراجع والملاحق التي استندنا إلیها لإنجاز هذه أنهینا دراستنفي الأخیر 
 .الدراسة



 

 

 الجانب النظري  
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  :تمهید

فهو یعد بمثابة الباب الذي نلج من  أهدافهاهمیتها و أشكالیة الدراسة و یتعرض هذا الفصل لطرح إ   
عداد هذا البحث جوهر البحث العلمي نظرا لكونه یعطي تصورا واضحا لما إخلاله لهذه الدراسة و یعتبر 

ن براعة الباحث تبرز بالدرجة أوالنقطة التي یتفق علیها معظم الباحثین هي ، إلیهیرید الباحث الوصول 
ذا ما نجح ذلك وإ  في حصر جوانب الموضوع و تحدید النقاط التي یتم من خلالها التركیز علیها، الأولى

جمع البیانات راءات و قیام بالقكل ما یبقى علیه هو الاحث قد حدد المسار العام لبحثه و ن البیكو 
                                                                                                           .المعلوماتو 
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  ةسار دلا ةیلاكشإ :أولا

العامة  أو ، أصبحت المؤسسات الخاصة منهاالتي تعیشها المجتمعات الحدیثةفي ظل التنافسیة 
ا لما تقدمه من خدمات تلبي  اهتمامهاتوجه  نحو الموارد البشریة، التي باتت تحظى بأهمیة متزایدة نظرً

مختلف حاجاتها ومتطلباتها، حیث تعمل كل منظمة على خلق جو ملائم للعمل الذي من شأنه أن یزید 
، والذي یساهم بشكل فعّال في تحقیق الأهداف ور هذه الكوادر البشریة بالرضا تجاه عملهممن شع

ا من طرف الباحثین  المنشودة للمؤسسة، وقد لقي موضوع العدالة التنظیمیة والرضا الوظیفي اهتماما كبیرً
  .والعلماء في مجال الموارد البشریة والسلوك التنظیمي

هرة تنظیمیة، وذلك لأهمیة الأثر الذي یمكن أن یحدثه شعور العاملین ظا تعتبر العدالة التنظیمیة 
والرضا الوظیفي  الأداءتراجع مستویات  إلىعدمها في مكان العمل فعدم توفر العدالة یؤدي  أو بالعدالة

مهما بلغت قوة سائر عناصر العملیة الإداریة، فهي أحد المتغیرات التنظیمیة المهمة والمؤثرة على كفاءة 
الوظیفي للعاملین من جانب، وعلى أداء المنظمة من جانب آخر، كما أنها ترتبط بشكل جوهري  الأداء

بقیم العاملین وعلاقاتهم الإجتماعیة، فهي تؤثر بشكل مباشر على دوافع العاملین وجهودهم، الأمر الذي 
فالعدالة التنظیمیة تؤثر . إحدى أهم نظریات السلوك الإنساني في المنظمات لفترة طویلة لاعتبارهاأدى 

بشكل كبیر على الروح المعنویة والالتزام والشعور بالانتماء والولاء للمؤسسة، وبالتالي الرفع من مستوى 
ال، ویمكن تجسید فكرة الرضا الوظیفي في محاولة تقدیم تایلور لمفهوم العدالة التنظیمیة  الأداء لدى العمّ

العمل والتخصص الشدید مما یسمح بتحدید إنتاجیة كل عامل عتماده لمجموعة من المبادئ كتقسیم إب
وتقدیم عائد مادي یتوافق مع عدد القطع المنتجة، أي تقدیر العامل وفق مجهوده المبذول، الأمر الذي من 

أن العدالة التنظیمیة في المؤسسة لا  ضا الوظیفي له، وبالمقابل نجد أن إلتون مایو یرىر شأنه أن یحقق ال
الأمر الذي یفتح الجانب المادي فقط، بل تتعلق أیضا بتعاملات الإدارة مع العاملین  أو عائدترتبط بال

المجال أمامهم لطرح مشاكلهم وتقدیم اقتراحاتهم حول سیر العمل، وعدم اقتصار دورهم على تنفیذ 
ة في الوظائف التعلیمات والأوامر فقط، وهو ما یتوافق مع ما جاء به آدمز الذي یؤكد على ضرورة المرون

والتعامل مع العاملین التي من شأنها أن تزید من ثقتهم في الإدارة، الأمر الذي یبعث فیهم روح التعاون 
ن كان قد أشار في  ال للعمل، وإ لتحقیق الأهداف المسطرة، كما أن المناخ الملائم یزید من دافعیة العمّ

جراءات ومعاییر لتقدیر اعتماد إالعاملین عبر ذات الوقت لأهمیة تناسب العوائد مع مساهمات ومجهودات 
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ن المنظمة من بلوغ  مكِّ ُ أهدافها بكل فعالیة، ما الجهود المبذولة بشفافیة، فالرضا الوظیفي عنصر حیوي ی
  .ءسلوكیات العاملین من خلال الروح المعنویة والالتزام التنظیمي والشعور بالانتماینعكس على 

فع من وبناءًا على هذا تسعى المؤس   العاملین، ما یساعدها  أداءسة الإقتصادیة الجزائریة جاهدة للرّ
التي تمكنها من فرض وجودها في ظل  الأداءوفعالیة على تجاوز مختلف المشكلات المتعلقة بالإنتاج 

بیئة غیر مستمرة، ما یتطلب تجسید الرضا الوظیفي الذي لا یتحقق إلا لضمان ولاء العاملین والتزامهم 
  .وشعورهم بالاستقرار

انطلاقا مما تقدم سنحاول من خلال دراستنا هذه الكشف عن واقع العدالة التنظیمیة والرضا   
  :ائیة جن جن، من خلال  التساؤل المركزي للدراسة الحالیة ومفاده كالآتيالوظیفي في المؤسسة المین

 هل توجد علاقة بین العدالة التنظیمیة والرضا الوظیفي؟ 

  :وتتفرع عنه التساؤلات الفرعیة التالیة

 هل توجد علاقة بین العدالة التوزیعیة والروح المعنویة؟ 
 التنظیمي؟ هل توجد علاقة بین العدالة الإجرائیة والالتزام 
 هل توجد علاقة بین العدالة التعاملیة والشعور بالإنتماء؟ 
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   أسباب  ومبررات اختیار الموضوع   :ثانیا

اختیار موضوع ما قصد دراسته لیست بالعملیة السهلة لان اختیار موضوع البحث یبنى ن عملیة إ
، حیث ینطلق في البدایة من الاحساس بالمشكلة و من ثم تتولد لدیه الرغبة في الأسسعلى مجموعة من 

هو  عشوائیا بقدر ما أو ع معین لا یكون اعتباطیالهذا فاختیار الباحث لموضو ایجاد حل لهذه المشكلة 
القیام بهذا الموضوع دون غیره و علیه فان اختیارنا لهذا  إلىمبني على محددات و مبررات تنبه الباحث 

  : سباب الذاتیة و الموضوعیة التالیةالأ أو الموضوع جاء نتیجة للعوامل

 سباب الذاتیةالأ:  
 رغبة شخصیة ملحة لدراسة الموضوع.       
  الوظیفيعدم اهتمام معظم المؤسسات بأبعاد العدالة التنظیمیة و مدى اهمیتها في تحقیق الرضا.       
  علم اجتماع تنظیم و عمل " ارتباط الموضوع و ملائمته بالتخصص الذي ندرسه ".   
 انجاز دراسة تكمیلیة لنیل شهادة الماستر.            
 سباب الموضوعیةلأا :  
 المكانة التي یحتلها الموضوع وسط التوجهات الحدیثة في الادارات الحدیثة.         
 مكانیة المختار للبحث العلمية الموضوع قابلی             .منه میدانیاالتحقق  وإ
 همیة الموضوع بالنسبة للعمال و المؤسسة و كذا المجتمعأ.        
 تدعیم و تقدیم افكار جدیدة في مجال البحث العلمي لهذا الموضوع.   
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  همیة الدراسةأ: ثالثا

الموضوع نفسه حیث یتناول علاقة العدالة التنظیمیة  أهمیةمن  أهمیتهاتستمد هذه الدراسة   
  :فیما یلي أهمیته إبرازو یمكن تلخیص و  ، محط مناقشات مستفیضة أصبحبالرضا الوظیفي، الذي 

 نظریة"  :علمیةهمیة أ "  
  التراث النظري إثراءزیادة المعارف و المعلومات و.   
  من المواضیع الهامة في مجال الموارد البشریةیعتبر موضوعنا.   
  علمیة  إضافةقلة الدراسات التي تجمع بین متغیري الدراسة على حد علمنا و هو ما یجعلها

         .تثري المكتبة الجامعیة
 درجة ارتباط العدالة التنظیمیة بالرضا الوظیفي إبراز.   
 میدانیة "  :عملیةهمیة أ"  

  بعض النتائج التي من شانها تعزیز الجوانب الایجابیة للدراسة إلىالوصول .  
  الوظیفي لمواردها  الأداءتنظیمیة تساعد المؤسسات على زیادة معدلات  أسالیبتبني طرق و

  . البشریة
 تنمیة شعور الموظفین بالرضا الوظیفي من خلال تطبیق مبادئ العدالة التنظیمیة .  
  المنبثقة من نتائج البحث و تطبیقها في الواقع العلميتقدیم مجموعة من التوصیات. 
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  هداف الدراسةأ: رابعا

  إلیهاخلفیة تستند و  أرضیةتكون لها  أندون  ، مهما كان نوعها من فراغي دراسة و ألا تنطلق 
سیع المعارف في بحث من خلال تو  أو فبغض النظر عن الهدف العلمي الذي یكمن وراء كل دراسة

من خلال التفسیر فقد كان اختیارنا لبحثنا هذا التحلیل و تطویر العقلیة على البحث و مختلف المجالات و 
 الأهدافبحثنا هذا قائم على تحقیق مجموعة و  ، معایشتنا للواقع و اطلاعنا على مجموعة من الحقائق

  :التالیة

 نظریة "  :علمیةهداف أ"  
  ف على طبیعة العلاقة بین العدالة التنظیمیة و الرضا الوظیفيالتعر.   
  العدالة التنظیمیة أبعادالتعرف على مبادئ و.   
 یرتبط بها من مفاهیم داخل المنظمةما العدالة التنظیمیة و  أهمیة إبراز.   
 البحث العلمي لهذا المجال إثراء.   
 میدانیة" :عملیةهداف أ "  

  مساهمة العدالة التنظیمیة في زیادة الرضا الوظیفي للعاملینمحاولة معرفة ما مدى.   
  محاولة تطبیق مدى استیعابنا للمادة العلمیة التي تلقیناها من خلال دراستنا لهذا الموضوع دراسة

         .میدانیة
 التعرف على نمط العدالة التنظیمیة المتبع في المؤسسة و مدى تحقیقه لرضا العمال.   
  تائج یمكن من خلالها تحقیق ن إلىالتعرف على رؤیة العمال للعدالة التنظیمیة و الوصول

      .الوظیفي الرضا
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   .فرضیات الدراسة: خامسا

توجه الباحث وتحدد  إذنفهي  ، تعد الفرضیة بمثابة تفسیر مقترح للصعوبة التي یواجهها الباحث  
كما انها ترشد الباحث للخطوات التي یجب ان یتبعها في  ، الجهودتساعد على عدم تشتت إطار بحثه و 

  . البیانات و المعلومات التي یجب جمعها والتي یمكن الاستفادة منها إلىبحثه و توجهه 

و لهذا البحث  التابع،تمثل الفرضیات العلاقة بین متغیرین هما المتغیر المستقل و المتغیر   
  : متغیرین هما

  .العدالة التنظیمیة :المستقل المتغیر -
  .الرضا الوظیفي :التابع المتغیر -

  :الفرضیة الرئیسیة

 الرضا الوظیفيو  عدالة التنظیمیة توجد علاقة بین ال  .       

  :الفرضیات الفرعیة

 للعمال الروح المعنویةد علاقة بین العدالة التوزیعیة و توج  .  
  لدى العمالالالتزام و  الإجرائیةتوجد علاقة بین العدالة.    
 الشعور بالانتماء لدى العمالد علاقة بین العدالة التعاملیة و توج .  
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 .مؤشراتهایوضح الفرضیة و  ):1(رقم الشكل 

  
  .من إعداد الطالبتین: المصدر  

  

توجد علاقة بین العدالة التنظیمیة و الرضا الوظیفي 

توجد علاقة بین العدالة التعاملیة و 
الشعور بالانتماء 

مؤشرات الشعور 
بالانتماء

التفاني في العمل  -
المشاركة في -

اتخاذ القرارات 
العمل بتوجیھات  -

 الرئیس المباشر

مؤشرات العدالة 
 التعاملیة

احترام المشرف  -
الارتیاح في  -

العمل 
علاقات حسنة  -

بین العمال

توجد علاقة بین العدالة الاجرائیة 
و الالتزام 

مؤشرات الالتزام

تقبل العقوبة  -
الانضباط في  -

العمل 
تقبل النظام  -

المعمول بھ
وجود تواصل  -

 تنظیمي جید

مؤشرات العدالة 
الاجرائیة

الخضوع  -
للقوانین واللوائح 

التنظیمیة 
الرقابة الاداریة  -

العقوبات   -
الموحدة 

العدالة في   - 
توزیع برامج 

التدریب 
الترقیة -

توجد علاقة بین العدالة التوزیعیة و 
الروح المعنویة 

مؤشرات الروح 
المعنویة

الاستمرار في  -
العمل 

الاخلاص في  -
العمل 

الفعالیة في  -
الاداء 

مؤشرات العدالة 
التوزیعیة 

الاجور المناسبة  -
و المكافأت 

فرص الترقیة  -
تحدید المھام  -

الوظیفیة 
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  تحدید مفاهیم الدراسة: اسداس

العلمي خصوصا في مجال العلوم  طار المفاهیمي بمثابة الخطوة المنهجیة للبحثیعد الإ
ن المفاهیم الوجهة الصحیحة، ولأن هناك الكثیر م إلىجتماعیة، وذلك من أجل توجیه البحث العلمي الإ

جرائیادید تلك المفاهیم تحدیدا نظریا و معانیها، فهذا یستوجب على الباحث تحتتشعب في مدلولاتها و   لإزالة إ
فكّ أي  و وعلیه فموضوع دراستنا یحتوي على جملة من المفاهیم التي تتطلب توضیح ؛الغموض حولها

  :فیما یلي هذه المفاهیم إدراجسیتم و  القارئلبس قد یعلق بذهن 

      :مفهوم العدالة التنظیمیة .1

  : قبل التطرق لمفهوم العدالة التنظیمیة لابدّ من الاشارة لمفهوم العدالة ومفهوم التنظیم 

                                                                              :العدالةمفهوم  -1-1

  :لغة

عدِّلُ "  :منهالكلمة العدالة مدلولات كثیرة  ُ كان أنصف ، عدّل و معدلة عدولهعدالة و ، عدلا و عَدّل، ی
  )1( ."عادلا

وعدل عن الطریق أي مال عنه  ، والاعتدال ، المثل والنظیر والعدیل"  :كما تعرف كذلك على أنها
  )2( ."التسویة بین النظیرینة العدل هي وهكذا فإقام ، سوى بینهما أيعدل فلان لفلان و 

ْ « :إلىوقد ذكرت في القران الكریم في قوله تع źا ُŪ ğȩٱ ʮۡ  وَ َő ōٖ ۡŧ ğȫ ŴŠَ ōٌ ۡŧ َȫ ِي Ō ۡ َƏ ğƅ ĵ ٗŲ ۡź َ Ž ٗٔ  ُŮ َĸ ۡŪ ُȬ َƅ ĵ وَ
ونَ  ُǲَŶ ُ Ž űۡ ُŸ َƅ لٞ وَ ۡŉŠَ ĵ َŹ ۡŶŲِ ُŊŇَ ۡİ ُ Ž َƅ ٞ وَ Ĺ َš ٰ َʁ َő ĵ َŹ ۡŶŲِ̱ « )3(   

  :اصطلاحا

یهتدي به القضاة یتنزه عن التحیز بإعطاء كل ذي حق حقه بأنها ما یطابق الحق و تعرف العدالة  
یعطي الغیر حقه كاملا دون الالتفاف  أنتلزم كل فرد التبادل و  أو ویقال عدالة المعارضة ، في أحكامهم

  . مكانته الاجتماعیة أو لقیمته الشخصیة

                                                             
  .463، ص 1956، لبنان، 2، دار المشرق، طمنجد الطلاب: فؤاد إبراھیم البستاني )1(
  .928، ص 2010، دار الفكر، بیروت، قاموس المحیط: ابدي الفیروز  )2(
  .48، الآیة سورة البقرة: القران الكریم )3(
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التمییز المتساویین بدون تمییز، و  لأشخاصامعاملة كل ذي حق حقه و  إعطاء :بأنها أیضاتعرف و 
   )1(. في معاملة غیر المتساویین بطریقة نسبیة

فكار التي تعبر عن صورة ما لمجتمع أما من المنظور الاجتماعي فالعدالة هي مجموعة من الأ
جتماعي، وتكافئ الفرص الحقیقیة بین المواطنین، بحیث تسود الدیمقراطیة السیاسیة یحقق التضامن الإ

  . والاقتصادیة والاجتماعیة

  :مفهوم التنظیم -1-2

 :لغة

، نظم الطالب كتبه، تنظیم مصدر نظم، وجمعه "نرتبها" الأشیاءنظم، ینظم تنظیما، تنظیم 
   .)2(تنظیمات

 :اصطلاحا

اكتساب لنمط  أیضانسق فرعي مستمر لنشاط من السلوك، وهو :" نهأعلى " ماكس فیبر"عرفه 
 .)3("معین من السلوك الذي یحقق بناء السلطة 

نسق من  أو وحدة: "الذي یرى أن التنظیم عبارة عن" تالكوت بارسونز"كما جاء في تعریف 
لفة كالجماعات ألف منها انساق فرعیة مختوالرغبة المشتركة من قبل الأعضاء اجتماعیا تتالاتصالات 

  .)4("ج بنائي معین لكي یحقق الأهداف المحددة ت، وفقا لنموذداراالأقسام والإو 

  :مفهوم العدالة التنظیمیة

  ن العدالة التنظیمیة تقوم على غرض أساسي مفاده أن الأفراد إ: ""نارمستروندافیز و "یرى كل من
 مخرجاتهم التي سلموا بها إلىالحكم عن العدالة من خلال مقارنة مدخلاتهم  إلىالعاملین یمیلون 

  )5(. خرینالمخرجات الخاصة مع زملاءهم الآ إلىوأیضا بمقارنة نسبة المدخلات 

                                                             
  .297ط، لبنان، دس، ص ، مكتبة لبنان، د معجم مصطلحات العلوم الاجتماعیة: أحمد زكي بدوي )1(
  . 207، ص 1989، المنظمة العربیة والثقافة والعلوم، تونس، المعجم الأساسي للناطقین بالعربیة ومتعلمیھا: العاید أحمد و آخرون )2(
  .199، ص 1980سلیم حداد، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، : ، تالمعجم النقدي لعلم الاجتماع: ریمون بودون، فرانسوابریلو)  3(
  . 9، ص2004مؤسسة الشباب، الإسكندریة،  علم اجتماع التنظیم،:حسین عبد الحمید، أحمد رشوان  )4(
، 1والاقتصادیة، العدد الإداریة، دراسة میدانیة، مجلة القادسیة للعلوم اثر العدالة التنظیمیة في الأداء التنظیمي: عامر علي، حسین العطوي )5(

  . 9، ص 2007سطین، جامعة القادسیة، فل
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  جون رولز "ل أخركما جاء في تعریف John Rowls  " ن اتفاق مجموعة من البشر أ: " یقول
وعادات   على مفهوم مشترك للعدالة یتطلب وجود مصالح ولغة وثقافة مشتركة وجملة قیم تعاونیة،

  )1(". تفرض التزما أخلاقیا علیهم
 هم مكون من المكونات البیئیة الاجتماعیة والنفسیة أ: "یضا العدالة التنظیمیة على أنهاأ تعرف

 :وتعود لسببین هما
  ن یعملوه مستقبلاً أدراك العدالة الحالیة بالمنظمة للتنبؤ بما یمكن إأن الأفراد یستعملون. 
 2(. رغبة الأفراد بالشعور أنهم جزء من المنظمة(   

  ضوء ما یدركه العامل من  العدالة التنظیمیة مفهوم نسبي یتحدد في: " خر لهاآوفي تعریف
  )3(". موضوعیة المخرجات والإجراءات داخل المنظمة نزاهة و 

  :للعدالة التنظیمیة الإجرائيالمفهوم 

 سواءالعدل داخل المؤسسة وتشمل كافة مجالات العمل، إدراك العامل لتحقیق المساواة و هي درجة 
ا لما قدموه من جهود في عملهم ال، نظرً من ناحیة  أو من ناحیة الطریقة التي توزع بها العوائد على العمّ

، بما فیه المعاییر التي یتم بها تقییم الآخرینالمطبقة علیه في العمل مقارنة بزملائه  الإجراءاتعدالة 
  .أداءه

  :مفهوم الرضا الوظیفي -2

  :ا والوظیفة كل على حداالمفهوم الرض إلى الإشارةمن  لاأو  مفهوم الرضا الوظیفي لابدّ  إلىالتطرق قبل  

  :مفهوم الرضا -2-1

أن  إلىالمؤثرة على الأفراد تجاه عملهم وأدوارهم والمهنیة قد ذهب  الاتجاهات" :فروم بأنهیعرفه  
السلع والخدمات، التفاعل  إنتاجالرضا وهي الأجر، الطاقة المبذولة،  إلىهناك خمسة عوامل هامة تؤدي 

   )4( ".والمكانة 

                                                             
، 5، مجلد )الإنسانیةالعلوم (،مجلة جامعة النجاح للأبحاث في نظریة العدالة لدى جون رولز الأجیالالعدالة بین : تیتات علي، بلعزوقي محمد )1(

  . 232، ص 2013، 2، جامعة الجزائر28العدد 
و الاقتصاد،  الإدارة، دراسة تحلیلیة لأراء منتسبي كلیة التربیة، كلیة لتنظیميدور العدالة التنظیمیة في تقلیل ظاھرة التھكم ا: سحر عناوي رمیو )2(

  .7، ص 2007جامعة القادسیة، فلسطین، 
،  ص 2006، منشورات المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة، القاھرة، العدالة التنظیمیة المھمة القادمة لإدارة الموارد البشریة: عادل محمد زاید )3(

13 .  
  .64، ص 2008، الأردن، 1، دار صفاء للنشر، ط)أثر نظریة وتطبیقات علمیة(الرضا الوظیفي: تیسیرسالم الشرایدة )4(
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ف أیضا  یحبه ویخلق لدیه نوع من السرور، كما أنه هو اختیار الفرد الإرادي للشيء الذي : " ویعرّ
مراعاة الفرد المعطى للحالة النفسیة للفرد المعطى له، بحیث یجعله یقبل ویوافق على الأشیاء المعطاة له 

  .)1(" معنویة أو سواء كانت مادیة

  :التعریف الإجرائي

القیم الإیجابیة هي التي تؤدي بالفرد  أو من خلال هذا التعریف نستنتج أن الشعور الإیجابي 
  .حالة عدم الرضا إلىالقیم السلبیة فهي التي تؤدي  أو أما الشعور السلبي. الرضا

  :مفهوم الوظیفة -2-2

هي عبارة عن مجموعة من الواجبات والمسؤولیات التي یكلف بها شخص معین تمنح له السلطة   
 .تقیام بتلك الواجبات والمسؤولیاالتي تمكنه من ال

أنها عبارة عن منصب عمل یقوم بها موظف معین تتوفر لدیه شروط تشمل هذه : وتعرف الوظیفة
  . )2(للقیام بمجموعة من الواجبات والمسؤولیات في حدود سلطات هذه الوظیفة الوظیفة 

  : التعریف الإجرائي 

 .منافع كبیرة ومتعددة له بقدر ما یزید رضاه عن هذه الوظیفة أو إن الوظیفة تمثل مصدر إشباعات
مجموعة من الواجبات والمسؤولیات والمهام المتشابهة والمترابطة ذات الكیان والموقع المحدد كما أنها تعد 

الإسهام في تحقیق الأهداف المنشودة للتنظیم الإداري العام  إلىفي الهیكل التنظیمي للمنظمة یؤدي 
  .والخاص

  :تعریف الرضا الوظیفي

مجموعة من الإتجاهات والمعتقدات والآراء والشاعر التي تتشكل لدى  إلىیشیر الرضا عن العمل 
نتیجة  بالارتیاحالفرد عند ممارسته للعمل مع مرور الوقت، ویتحقق الرضا الوظیفي للفرد من خلال شعوره 

تمكنه من إشباع حاجاته ورغباته، وفي ما یلي نجد العدید من التعریفات المتنوعة والمقدمة للرضا 
  :تعریفه لغة واصطلاحًا إلىوهي تختلف حسب خلفیات أصحابها من الباحثین، لذا سیتم التطرق  الوظیفي

                                                             
  .210، ص 2005ط، مصر، .السلوك الإنساني في المنظمات، دار المعرفة الجامعیة للنشر، د: أحمد صقر عاشور )1(
  .175، ص 2006، 2.إدارة الموارد البشریة، مدخل إستراتیجي، دار وائل للنشر والتوزیع، عمان، ط: سھیلة محمد عباس  )2(
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  :لغة

  رضي، رضا رضوانا، مرضاة عنه وعلیه. 
 فالرضا في اللغة هو ضد السخط. 
  فیه ما یسره ویعجبهرأى. 
 1( أحبه وأقبل علیه: وارتضاه أي رآه أهلا ورضى عنه(  . 

  :اصطلاحا 

 :قدمت في هذا المجال العدید من التعریفات المختلفة نقدم منها 

 عرف لوك  locke السارة التي  أو على أنه الحالة العاطفیة الإنفعالیة الإجابیة: الرضا الوظیفي
ینتج عن الرضا مدركات الفرد حول المدى  تنشأ عن طبیعة عمل الفرد وخبراته العلمیة، وعادة ما

  . )2( المتطلبات الأساسیة للفرد العاملالذي یوفره العمل من 

الرضا الوظیفي على أنه ردود الفعل العاطفیة للفرد اتجاه وظیفة معینة والتي تسمح  إلى لوكینظر  
 . له بتحقیق قیم معینة

 منفذاأن الرضا عن العمل یتوقف على المدى الذي یجد فیه " :یعرف سوبر الرضا الوظیفي 
التي مناسبا لقدراته ومیوله وسماته الشخصیة، ویتوقف أیضا على موقعه العلمي وطریقة الحیاة 

  . )3(" یستطیع بها أن یلعب الدور الذي یتماشى مع نموه وخبراته
 الرضا الوظیفي یستخدم للدلالة على مشاعر  اصطلاحیریان أن : "تعریف كل من لاند وترامبو

العاملین تجاه العمل بنفس الطریقة التي تستخدم بها عبارة نوعیة الحیاة المعیشیة لوصف ردود 
 . )4(" الفرد بشكل عام  انطباعات أو فعل

  

                                                             
  .249، 1990، لبنان، 36.منجد الطلاب، دار المشرق للنشر، ط: فؤاد افرام البستاني  )1(
  .117، ص 2009، الأردن، 1.ة الجامعیة للنشر والتوزیع، ط،المكتب)مفاھیم معاصرة( السلوك التنظیمي: موسى سلامة اللوزي وآخرون  )2(
  .212. 211، ص ص 2002، 1. السلوك الفعّال في المنظمات، دار الجامعة الجدیدة الإسكندریة، ط: صلاح الدین محمدعبد الباقي  )3(
  .132.133، ص ص 2006، 1.الإسكندریة، ط، دار الوفاء للطباعة والنشر، )العلاقات الإنسانیة( السلوك الإداري: محمد الصرفي )4(
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 یریان أن الرضا الوظیفي هو المواقف الوظیفیة من قبل الأفراد نحو "  :یعرفه شاملي ولي
بین المكافآت التي تقدمها بیئة العمل للفرد  والانسجامیتوقف ذلك على الملائمة الوظائف و 

  . )1(" وأولویات الفرد لهذه الوظائف 

  :التعریف الإجرائي

شباع حاجاته المختلفة المادیة منها هو شعور العامل بالإرتباح تجاه عمله ، نتیجة تحقیق وإ
  .والمعنویة داخل المؤسسة التي یعمل بها

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 
                                                             

علاقة نمط الإشراف الإداري بمستوى الرضا الوظیفي، رسالة ماجیستر، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة، : جبر سعید صایل السحاني )1(
  .25، ص 2014
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  الدراسات السابقة: سابعا

موضوع بحثنا هذا تعددت الأبحاث والدراسات المیدانیة السابقة التي تناولت موضوع  إطارفي   
العدالة التنظیمیة وعلاقتها بالرضا الوظیفي، خصوصا في حقل العلوم الاجتماعیة على اختلاف فروعها 

من حیث  أو معرفیة نظریة أو تنوع المداخل المستخدمة سواء كانت منهجیة إلىوتخصصاتها، مما أدى 
النتائج المحصلة، ونحاول من خلال هذا الفصل عرض بعض الدراسات التي تصب في نفس السیاق 

مختلفة سواء في دراستنا من الدراسات السابقة، وقد جاءت هذه الدراسات متنوعة و  حتى یمكن معرفة موقع
حسب طر النظریة التي اعتمدت علیها، حیث قسمنا هذه الدراسات في نتائجها وذلك وفقا للأ أو اتهامنطلق

بعض الدراسات التي أجریت ببلدنا الجزائر  إلى إضافةالموقع الجغرافي بالنسبة لبلدنا من أجنبیة وعربیة، 
  .وفیما یلي عرض لأهم الدراسات التي نرى أنها في بعض الجوانب مع دراستنا الراهنة

  ":العدالة التنظیمیة" الأولالدراسات المتعلقة بالمتغیر  -1

  :الأجنبیة الدراسة -1-1

للباحث جاري " لذاتیة العالیةالعلاقة بین العدالة التنظیمیة و الثقة في دور الفعالیة ا"دراسة بعنوان  -
  . Gary jruder  2003ر رودج

  :تساؤلات الدراسة

 اي مدى یمكن ان تؤثر العدالة التنظیمیة و الثقة في دور الفعالیة الذاتیة العالیة؟ إلى  
 فرضیات الدراسة:  
 العدالة الاجرائیة لها تأثیر مباشر على الثقة في المنظمة.  
 الثقة في المنظمة لها تأثیر مباشر على دور الفعالیة الذاتیة العالیة .  
 مباشر على دور الفعالیة الذاتیة العالیة من خلال الثقة في جرائیة لها تأثیر غیر العدالة الإ

  .المنظمة
 العدالة التفاعلیة لها تأثیر مباشر على الثقة في المشرف.  
 الثقة في المشرف لها تأثیر مباشر على دور الفعالیة الذاتیة.  
 الثقة في  العدالة التفاعلیة لها تأثیر غیر مباشر على دور الفعالیة الذاتیة العالیة من خلال

  .المشرف
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  :أدوات جمع البیانات

  .ستمارة في جمع البیانات من میدان البحثهذه الدراسة على أداة القیاس و الإاعتمد الباحث في 

  :عینة الدراسة

ت عینة الدراسة من الموظفین المهنیین و ذوي اللیاقات البیضاء في المنظمات العامة و ذأخ
   .موظف 350و بلغ حجم عینة البحث  50000 عددهم موظفالبالغ الخاصة الكبیرة والصغیرة  

   :نتائج الدراسة

  :هم النتائج التي توصلت الیها الدراسة تتمثل فیما یليأ

 الثقة في المنظمةو  بین العدالة الإجرائیة إحصائیةات دلالة وجود علاقة ذ.  
 دور الفعالیة والثقة في المنظمة و  ، جرائیة و دور الفعالیة الذاتیة العالیةالعلاقة بین العدالة الإ

  .إحصائیةالعالیة لم تكن ذات دلالة الذاتیة 
  الثقة في المشرفبین العدالة التفاعلیة و  إحصائیةوجود علاقة ذات دلالة.  
  دور الفعالیة الذاتیة العالیةبین العدالة التفاعلیة و  إحصائیةعدم وجود علاقة ذات دلالة .  
 اتیة العالیة لم تكن ذات دلالةدور الفعالیة الذرف و العلاقة بین الثقة في المش.  
 قوى في المشرف المباشرقة أث، و وثین عن ثقة قویة في منظمتهمعبر المبح.  

  :تعقیب

في ضوء ما سبق تتبین لنا نقطة التشابه بین الدراستین في اعتبار موضوع العدالة التنظیمیة 
الثقة متغیرین تابعین عكس الدراسة الحالیة فیكمن كون الفعالیة الذاتیة و  الاختلافأما  ،كمتغیر مستقل

  . التي تناولت الرضا الوظیفي كمتغیر تابع
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  :الدراسة العربیة -1-2

من وجهة نظر الضباط في " محددات العدالة التنظیمیة وعلاقتها بسلوك المواطنة"دراسة بعنوان 
  . غزة ، 2015 سنة ، دارة الأعمالإتخصص  الإسلامیةبالجامعة  ، جهاز الشرطة بقطاع غزة

  : تساؤلات الدراسة

  ما علاقة استشعار محددات العدالة التنظیمیة بسلوك المواطنة التنظیمیة من وجهة نظر الضباط
  في جهاز الشرطة بقطاع غزة ؟

 التساؤلات الفرعیة:  
  عدالة التعاملات الإجراءاتعدالة  ، عدالة التوزیع"ما علاقة استشعار العدالة التنظیمیة ، "

  من وجهة نظر الضباط في جهاز الشرطة بقطاع غزة ؟ الإیثاربسلوك 
 عدالة التعاملات  ، جراءاتعدالة الإ ، عدالة التوزیع" ما علاقة استشعار العدالة التنظیمیة " 

  بسلوك وعي الضمیر من وجهة نظر الضباط في جهاز الشرطة بقطاع غزة ؟ 
  عدالة التعاملات  ، جراءاتلإعدالة ا ، عدالة التوزیع" استشعار العدالة التنظیمیةما علاقة " 

  بسلوك الروح الریاضیة من وجهة نظر الضباط في جهاز الشرطة بقطاع غزة ؟
  عدالة التعاملات  ، جراءاتلإعدالة ا ، عدالة التوزیع"ما علاقة استشعار العدالة التنظیمیة  "

  جهة نظر الضباط في جهاز الشرطة بقطاع غزة ؟بالسلوك الحضاري من و 
 عدالة التعاملات  ، جراءاتعدالة الإ ، عدالة التوزیع"ظیمیة ما علاقة استشعار العدالة التن  "

  بسلوك الكیاسة من وجهة نظر الضباط في جهاز الشرطة بقطاع غزة ؟

  :منهج الدراسة

اهرة موضوع الدراسة خلاله وصف الظاستخدم الباحث المنهج الوصفي التحلیلي بحیث یحاول من 
  .تحلیل بیاناتها و العلاقة بین مكوناتهاو 

  :عینة الدراسة

قطاع غزة من رتبة نقیب فما فوق  ن المجتمع المستهدف ینكون من ضباط جهاز الشرطة فيإ
  .ضابط من مختلف الرتب 1550البالغ عددهم و 
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  :أدوات جمع البیانات

  .مع البیانات من میدان الدراسةكأداة بحثیة لج استخدم الاستبیان

  :نتائج الدراسة

  ة من داخل لدى العینة المستطلع) مقبولة ( وجود شعور بالعدالة التنظیمیة بدرجة فاقت المتوسطة
، كما أظهرت النتائج عدالة الموجودة داخل جهاز الشرطةوهذا جید لحالة ال ،جهاز الشرطة بقطاع غزة

ها بدرجة كبیرة ثم تلیو  الأولىالة التعاملات بالمرتبة حیث جاءت عد تفاوتا في ترتیب الشعور بالعدالة
  .، وأخیرا عدالة التوزیع بدرجة قلیلةبدرجة متوسطة الإجراءاتعدالة 

  ني عدم الشعور بعدالة هذا یعیع بدرجة قلیلة لدى عینة الدراسة، و جاءت نتائج الشعور بعدالة التوز
  .التوزیع

 دراك المدراء إهذا یعني و  ، جراءات بدرجة متوسطة لدى عینة الدراسةجاءت نتائج الشعور بعدالة الإ
حیث اتخاذ القرارات بأسلوب  ممارستهم منجراءات و المقبولة لأهمیة مراعاة عدالة الإبالحدود 

  .موضوعي واضح داخل جهاز الشرطة
 العلاقات  أنهذا یعني ت بدرجة كبیرة لدى عینة الدراسة، و جاءت نتائج الشعور بعدالة التعاملا

التناغم الطیبة كما تسودها روح التعاون و هاز الشرطة مبنیة على الاحترام و القائمة في ج الإنسانیة
  .السائد بین الزملاء و المدراء

  :تعقیب

الدراسة لعدالة التنظیمیة كمتغیر مستقل و تكمن نقاط التشابه في كون هذه الدراسة اهتمت بموضوع ا
هذه  أنما نقاط الاختلاف فتكمن في أ، العدالة التنظیمیة كمتغیر مستقل الحالیة كذلك اعتبرت موضوع

الدراسة تناولت موضوع سلوك المواطنة كمتغیر تابع بینما الدراسة الحالیة تناولت موضوع الرضا الوظیفي 
  .كمتغیر تابع
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  : الدراسة الجزائریة -1-3

سهیل "و" بن دحو سمیة"للباحثین  "التنظیميالعدالة التنظیمیة و علاقتها بالولاء "دراسة بعنوان 
  .دراسة میدانیة على عینة من الموظفین بالمدرسة الوطنیة للجمارك بوهران" مقدم

  :مشكلة الدراسة

ي تنمیة ولاء فالفعالة التي تساهم  الأسالیبتتلخص مشكلة الدراسة في محاولة تسلیط الضوء على 
ذا إبأخذ الجمركي كنموذج فان ولاء الجمركي لإدارته یعني ولاءه للوطن خاصة و  الموظفین لإدارتهم،

  .ن للعدالة التنظیمیة دور في ولاء الموظف الجمركي لمنظمتهأافترضنا 

  :تساؤلات الدراسة

  موظفي المدرسة الوطنیة للجمارك للعدالة التنظیمیة؟ إدراكما مستوى  
  للمدرسة الوطنیة للجمارك؟ما مستوى الولاء الذي یكنه الموظفون  
  متغیر الجنس؟ إلىهل هناك فروق في مستوى الولاء التنظیمي تعزى  
  متغیر السن؟ إلىهل هناك فروق في مستوى الولاء التنظیمي تعزى  
 جراءات عدالة الإ ، عدالة التوزیع"ثلاثة هل توجد علاقة ارتباطیه بین العدالة التنظیمیة بأبعادها ال

  والولاء التنظیمي؟ "عدالة التعاملات 

  :فرضیات الدراسة

  للجمارك للعدالة التنظیمیة متوسطموظفي المدرسة الوطنیة  إدراكمستوى.  
  ن للمدرسة الوطنیة للجمارك متوسطمستوى الولاء الذي یكنه الموظفو.  
 متغیر الجنس إلىء التنظیمي تعزى هناك فروق في مستوى الولا.  
 متغیر السن إلىء التنظیمي تعزى هناك فروق في مستوى الولا.  
 لة ، عداجراءات، عدالة الإعدالة التوزیع"ثلاثة توجد علاقة ارتباطیه بین العدالة التنظیمیة بأبعادها ال

  . والولاء التنظیمي" التعاملات 
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  :عینة الدراسة

بطریقة موظف یعملون بالمدرسة الوطنیة للجمارك وقد تم اختیارهم  45شملت هذه الدراسة 
  .عشوائیة

  :منهج الدراسة

  .في میدان الدراسة على الاستمارة اعتمد الباحثین في دراستهما لجمع البیانات

   :نتائج الدراسة

  :جملة من النتائج تتمثل فیما یلي إلىتوصل الباحثین 

  لجمارك للعدالة التنظیمیة متوسطموظفي المدرسة الوطنیة ل إدراكمستوى.  
  للمدرسة الوطنیة للجمارك متوسط یكنه الموظفونمستوى الولاء الذي.  
 متغیر الجنس إلىالتنظیمي یعزى  لا توجد فروق في مستوى الولاء.  
  متغیر السن إلىهناك فروق في مستوى الولاء التنظیمي تعزى.   
 هناك علاقة ارتباطیه موجبة بین العدالة التنظیمیة و الولاء التنظیمي.  

  :تعقیب

منها في  الاستفادةقد تم و  ، مع الدراسة الحالیة في متغیر العدالة التنظیمیةتتشابه هذه الدراسة 
في  الاختلافكذلك تم الاستدلال بهما فیما یخص تحدید المنهج لیبقى  ، بعاد العدالة التنظیمیةأتحدید 

لذي یتمثل كذلك المتغیر التابع اأدوات جمع البیانات ومیدان الدراسة و و  ،طریقة معالجة الظاهرة المدروسة
  .في الولاء التنظیمي على غرار الدراسة الحالیة الذي یتمثل متغیرها التابع في الرضا الوظیفي 

  "الرضا الوظیفي " الدراسات المتعلقة بالمتغیر التابع  -2

  :الدراسة العربیة -2-1

في كلیة التقنیة بالخرج من وجهة نظر " القیادیة وعلاقتها بالرضا الوظیفي  الأنماط" دراسة بعنوان 
  .للباحث حسین مرضي الدوسري 2013ة بالسعودیة سن ، الموظفین
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  :التساؤل الرئیسي

 یة بالخرج من وجهة نظر الموظفین؟داریة بالرضا الوظیفي بكلیة التقننماط القیادیة الإما علاقة الأ  
 التساؤلات الفرعیة:  
 نماط القیادیة السائدة في كلیة التقنیة بالخرج من وجهة نظر الموظفین؟ما الأ  
 ما مستوى الرضا الوظیفي للموظفین في كلیة التقنیة بالخرج من وجهة نظر الموظفین؟  
  الدراسة تغرى لمتغیراتهم  راء الموظفین حول محاورآفي  إحصائیةهل توجد فروق ذات دلالة

  الشخصیة و الوظیفیة؟
 بین الأنماط القیادیة والرضا الوظیفي في كلیة التقنیة بالخرج  إحصائیةوجد علاقة ذات دلالة هل ت

  من وجهة نظر الموظفین؟ 

  :فرضیات الدراسة

  :الفرضیة العامة

 داریة بالرضا الوظیفي من وجهة نظر الموظفین في كلیة التقنیة بالخرجنماط القیادیة الإعلاقة الأ  

  :الفرضیات الفرعیة

 نماط القیادیة السائدة في كلیة التقنیة بالخرج من وجهة نظر الموظفینالأ.  
 مستوى الرضا الوظیفي للموظفین في كلیة التقنیة بالخرج الجامعي من وجهة نظر الموظفین. 
  في أراء الموظفین حول محاور الدراسة تغرى لمتغیراتهم  إحصائیةتوجد فروق ذات دلالة

 .الوظیفیةو الشخصیة 
  الرضا الوظیفي في كلیة التقنیة بالخرج من بین الأنماط القیادیة و  إحصائیة علاقة ذات دلالةتوجد

  . وجهة نظر الموظفین

  :منهج الدراسة

  .الباحث في دراسته المنهج الوصفي استخدم
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  :أدوات جمع البیانات

 الاستبیان.  

  :عینة الدراسة

  .عامل 165وشملت عینة الدراسة 

  :نتائج الدراسة

  5من ) 3.30(ذلك بمتوسط حسابي  ، طةالرضا الوظیفي بدرجة متوستوفر.   
 لسائد ثم التشاوري ثم النمط الحروتوقراطي هو النمط االنمط الأ.  
 وتوقراطيوجود علاقة عكسیة بین مستوى الرضا الوظیفي والنمط القیادي الأ.  
 وجود علاقة طردیة بین مستوى الرضا الوظیفي والنمط القیادي التشاوري.  
 وجود علاقة طردیة بین مستوى الرضا الوظیفي والنمط القیادي الحر .  

  :تعقیب

تتجلى نقاط التشابه في كون هذه الدراسة تناولت موضوع الرضا الوظیفي كمتغیر تابع، كذلك 
  .اعتبرت الدراسة الحالیة الرضا الوظیفي كمتغیر تابع

ع الأنماط القیادیة كمتغیر مستقل، فتكمن في أن هذه الدراسة تناولت موضو  الاختلافأما نقاط 
  . بینما تناولت دراستنا هذه العدالة التنظیمیة كمتغیر مستقل

  :الدراسة الجزائریة -2-2

هذه الدراسة بجامعة منتوري  أجریتللباحثة میلاط نظیرة  "الحوافز والرضا الوظیفي": دراسة بعنوان
غاز التابع لمؤسسة بمركز التوزیع للكهرباء والجریت أما الدراسة المیدانیة فقد أ ، 2006بقسنطینة سنة 
  .سونلغاز بجیجل
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  : تساؤلات الدراسة

  : التساؤل الرئیسي

 هل توجد علاقة ارتباطیه بین الحوافز والرضا الوظیفي؟  

  : التساؤلات الفرعیة

 ي مدى یساهم الاحترام والتقدیر في تحقیق الشعور بالرضا الوظیفي؟ أ إلى 
 جر على الروح المعنویة؟ أي مدى یؤثر الأ إلى 
 هل توجد علاقة بین المشاركة في علاوات التشجیع والشعور بالانتماء والولاء للمؤسسة؟  

  :فرضیات الدراسة

  :الفرضیة العامة

  الرضا الوظیفيو توجد علاقة بین الحوافز.  

  :عینة الدراسة

عامل، ) 171(كلي یبلغ اعتمدت الباحثة في دراستها هذه على العینة الطبقیة المنتظمة من مجتمع 
  . صليمن المجتمع الأ) %20(ي ما یعادل أعامل ) 34(جریت على أو 

   :منهج الدراسة

  .اعتمدت الباحثة خلال دراستها على النهج الوصفي بطریقة المسح بالعینة 

  :دوات الدراسةأ

لجمع البیانات وهي الملاحظة، المقابلة، الاستمارة  الأدواتموعة من استخدمت في هذا البحث مج
  .الوثائقالسجلات و 
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  :نتائج الدراسة

ذا هو  ،أنه توجد علاقة بین الحوافز والرضا الوظیفي :نتیجة عامة مفادها إلىتوصلت هذه الدراسة 
، حیث أن المؤسسات التي تتوفر على كم ضئیل من الحوافز بنوعیها ما أكده صدق الفرضیات الجزئیة
سة التي توفر لهم مغریات كثیرة ن المؤسأ، في حین اعدم الرضو  الارتیاحتخلق لدى العمال حالة من عدم 

بین العمال  والانسجام الالتحامخلق نوع من  إلى، خاصة المادیة منها تؤدي حوافز كبیرة بنوعیهاو 
حدوث ما یسمى  إلىهذا ما یؤدي تجعل العامل لا یفكر في مغادرتها، و  فإنهاالتالي بو  ،والمؤسسة
  .شعوره بالرضا الوظیفي لدى العامل و  بالاستقرار

  :تعقیب

تتشابه هذه الدراسة مع الدراسة الحالیة في المتغیر الثاني والذي یتمثل في الرضا الوظیفي، وقد 
بها  الاستدلالالمؤسسة، كذلك  استقرارمنها في تحدید أهمیة ودور الرضا الوظیفي في  الاستفادةتمت 

  .فیما یخص منهج الدراسة وكذلك أدوات جمع البیانات

  :الدراسات المتعلقة بالمتغیرین معا -3

  :الدراسة الجزائریة -3-1

بالمؤسسة الوطنیة دراسة " العدالة التنظیمیة وعلاقتها بالرضا الوظیفي للعاملین"دراسة بعنوان 
 إدارةقسم علوم التسییر تخصص  ، ، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة و علوم التسییرللدهن بالبویرة

 ، لحاجأو  محمد أكليوهي عبارة عن مذكرة قدمت استكمالا لمتطلبات شهادة الماجستیر بجامعة  ، الأعمال
  . 2015نوقشت سنة  ، بالبویرة

  :تساؤلات الدراسة

  :التساؤل الرئیسي

 ما مدى تأثیر العدالة التنظیمیة على رضا العاملین في المنظمة ؟ 
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  :فرضیات الدراسة

  ي عدالة فا و ذا شعر الفرد بأن هناك عدالة في العوائد التي یحصل علیهإتتحقق العدالة التنظیمیة
  .الإجراءات التنظیمیة المتبعة وأیضا عدالة التعاملات

 لعامل راضٍ عن وظیفته في المنظمةهم العوامل التي تجعل اأیمیة من بین تعتبر العدالة التنظ.  
 الرضا الوظیفي للعاملین في المؤسسة الوطنیة یه قویة بین العدالة التنظیمیة و توجد علاقة طرد

  .للدهن بالبویرة

  :منهج الدراسة

  .ستها على المنهج الوصفي التحلیلياعتمدت الباحثة في درا

  :البیاناتأدوات جمع 

  .رة لجمع البیانات من میدان البحثعلى الاستما الاعتمادتم 

  :عینة الدراسة

و ) المدیریة العامة(یضم مجتمع الدراسة جمیع العاملین بالمقر الاجتماعي للمؤسسة الوطنیة للدهن 
مفردة تم ) 75(العینة فقد ضمت  أما ، أصناف وظیفیة) 03(عامل موزعین على ) 100(البالغ عددهم 

  اختیارها بطریقة عشوائیة 

  :نتائج الدراسة

  :جملة النتائج التالیة إلىتوصلت الدراسة 

  عدالة  یضاوأ المخرجات أو دالة توزیع النتائجدراك العاملین بعإتتعلق العدالة التنظیمیة بمدى
 .الإجراءات

  التجاوز علیها من قبل المنظمة اجتماعیة و أخلاقیة و بالنسبة للعاملین قیمة تعد العدالة التنظیمیة
 .بأفعال وسلوكیات ضارة بالمنظمةعدم تطبیقها یدفع العاملین لاحتمال القیام و 
  درجة الوظیفیة المدروسة في المؤسسة الوظیفیة للدهن على لا تؤثر المتغیرات الشخصیة و

 .إحساسهم بالعدالة التنظیمیة
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  یفي للعاملین في هناك أثر كبیر للعدالة التنظیمیة على الرضا الوظن أ إلىكما توصلت الدراسة
وى الرضا زیادة مست إلىلى أو  ، حیث تؤدي الزیادة في العدالة التنظیمیة بدرجةالمؤسسة الوطنیة
 ).0,765(الوظیفي بمقدار 

  : تعقیب

ظیفي، وهو أیضا تكمن نقاط التشابه في هذه الدراسة تناولت موضوع العدالة التنظیمیة والرضا الو 
التابع والمستقل، كما أنه تم  المتغیرینیمثل موضوع دراستنا الحالیة، أي أنها تشترك معها في كلا 

  .من خلالها فیما یخص المنهج وكذلك أدوات جمع البیانات الاستدلال

  :التعقیب العام حول الدراسات السابقة

تنوعت الدراسات السابقة التي تناولناها في هذه الدراسة المتعلقة بموضوع العدالة التنظیمیة 
 أو مع أحد متغیرات دراستنا اشتركتوعلاقتها بالرضا الوظیفي، حیث قمنا بتوظیف الدراسات التي 

ن خلال هذه من هذه الدراسات في دراستنا الحالیة، كما استدللنا م والاستفادةكلاهما، قصد الإلمام 
الدراسات المیدانیة في دراستنا الراهنة، بالإضافة تمكننا من التعمق من خلالها في فهم وتحدید تصوراتنا 
حول موضوع الدراسة، والتي استفدنا منها لاحقًا في تحلیل وتفسیر النتائج المتحصل علیها خلال الدراسة 

   .ضوءهامناقشة النتائج في  إلىالمیدانیة بالإضافة 
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  :ةصلاخ

 دیدحت مت ''ةسار دلا عو ضو م'' لو لأا لصفلا رص انع فلتخم ضر ع دعبو  قبس ام للاخ نم  
 لو ح ىؤ ر لا انل حضتت تأدبو  ،سر دن نأ دیر ن اذام ادیج كر دن انحبصأ ثیح ،اقیقد ادیدحت عو ضو ملا
  يفیظو لا اضر لاب اهتقلاعو  ةیمیظنتلا ةلادعلا ةیمهأ ةسار دل ةمئلاملاو  اهدامتعا مز لالا تامو لعملا رداصم
 ةقلعتملا میهافملا فلتخم ضر ع للاخ نم اهتسار د دار ملا ةلكشملل ةتقؤ م تاباجإ عضو  نم اننكمت امك
 ةبسنلاب ةر یخلأا هذه ةیمهأ ىدم نع فشكلا مت ةقباسلا تاسار دلل انصحفت للاخ نمو  هنأ امك ،عو ضو ملاب
  .يملعلا ثحبلا لحار م نم ةمهملا ةلحر ملا هذه زو اجت نكمملا ریغ نمف ،انثحب عو ضو مل
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  :تمهید

نظري ومنهجي منظم، إذا لا أن یحدد مسار بحثه في إطار  الاجتماعيیتوجب على الباحث 
تقتصر الدراسة على اختیاره لظاهرة معینة وقیامه بملاحظتها ووصفها وتصنیفها وتحلیلها واستنباط 

یحتاج إلى إطار فكري متكامل منسجم ومنطقي، والنظریة والبحث العلمي بینهما تكامل ؛ بل نتائجها
واندماج في آن واحد، فالنظریة تدعم البحث العلمي بالأطر والأنساق التي تعینه على إعطاء معنى 

من والتوسع، وتك للاختیارالمستمدة من المیدان، كما أن البحث العلمي یعطي للنظریة مجالا  للبیانات
، وهذا ما ومطلقاتهعملیة البحث السوسیولوجي في قدرة الباحث على اختیار النظریة الأنسب لتفسیر بحثه 

  . والرضا الوظیفي التنظیمیةالعدالة سنحاول القیام به من خلال استعراض النظریات التي تناولت متغیري 
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  النظریات الكلاسیكیة: أولا
النظریة القدیمة في تفسیر السلوك الإنساني، ولقد افترضت النظریة یقصد بالنظریة الكلاسیكیة 

وأنهم غیر قادرین على تنظیم وتخطیط العمل، وأنهم الكلاسیكیة مع اختلاف نماذجها بأن الأفراد كسالى، 
مالهم بصورة سلیمة غیر عقلانیین وأنهم انفعالیون، وأنه لهذه الأسباب فهم غیر قادرین على أداء أع

افتراضات هذه النماذج الكلاسیكیة تؤدي وفعالة، وعلیه وجب السیطرة على السلوك غیر الرشید، باتت 
بضرورة فرض نموذج عقلاني ورشید وقوي على العاملین، وذلك في محاولة السیطرة والتحكم في السلوك 

ن الإنسان كائن اقتصادي رشید یسعى أ« : الأساسي لهذه النظریات هو الافتراضداخل المنظمات، حیث 
بمعنى أن قوة ارتباط العامل بالمنظمة یتحدد في ضوء العائد المادي الذي یمكن أن  .»العائدإلى تعظیم 

   .(1)واستمراره بالمنظمةیحققه نتیجة التحاقه 

  : نظریة الإدارة العلمیة -1

وانتشارها في كل من فرنسا ) 18(في بریطانیا في القرن الثامن عشر الصناعیة  النهضةساهمت 
وألمانیا والولایات المتحدة الأمریكیة، وما نتج عنها من إقامة مصانع كبیرة الحجم، ونمو القوى العاملة 

دارات المصانع وزیادة جدم الإنتاج الصناعي، وتعد العلاقات ال صناعیة بین القوى العاملة الجدیدة، وإ
ت في ظهور عدة أبحاث ودراسات لعدد من الباحثین، الهدف منها واحتدام المنافسة بین مختلف المنظما

واستنباط ووضع أسالیب ونظم إداریة جدیدة تنظم الحیاة الصناعیة وترتب العلاقات، وتعمل على كفاءة 
ومن هذه الدراسات الدراسة التي اقترحها فریدریك تایلور كمدخل للإدارة في كتابه تحت إنتاجیة عالیة، 

  . (2)م1911عام " الإدارة العلمیةمبادئ "مسمى 
م، حیث تدرج 1878بدأ تایلور حیاته العلمیة بشركة مدفیل لصناعة الصلب ي ولایة فیلادلفیا عام 

م، وخلال سنوات عمله، استطاع أن یلاحظ 1848فیها من وظیفة صانع إلى وظیفة كبیر المهندسین عام 
تدني في مستویات الإنتاج في المشاریع الصناعیة  الكبیر في كفاءة العمال، وأیضا والاختلافالتباین 

ن بالإضافة إلى الثغرات العدیدة في عمل الإدارة، فقد تبین له أن الإدارة لم یكن لدیها فكرة واضحة ع
لم یكن هناك أیه معاییر لأداء العمل، وأن العمال یكلفون اعتباطیا بأداء  مسؤولیة إدارة وتوجیه العمل، كما

لهم علیها ولا رغبة لهم فیها، مما أدى إلى قیام النزاع بین الإدارة والعمال، ولمعالجة هذه أعمال لا قدرة 

                                                             
  .32، ص2011، عمان، 1التنظیمي، دار المسیرة، طالسلوك : زاهد محمود دیري )1(
  . 30- 28، ص ص 1993ط، القاهرة، علم اجتماع التنظیم، دار غریب، د : طلعت إبراهیم لطفي )2(
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الثغرات استهدف تایلور بالدراسة تحسین العلاقة بین الإدارة والعامل، وتوفیر الوسائل لإدارة العمل 
  . (1)إدارة العمل واكتشاف أفضل السبل الممكنة لزیادة الإنتاج، ووضع المبادئ التي یجب تطبیقها في

  : وأهم هذه المبادئ
استخدام الأسلوب العلمي في الوصول إلى حلول المشاكل الإداریة واتخاذ القرارات، بتحویل  -

المصالح المتعارضة بین العاملین وأصحاب العمل إلى مصالح مشتركة، عن طریق البحث في 
كیفیة زیادة الإنتاج مما یؤدي إلى تحقیق أرباح مرتفعة وزیادة استقرار العاملین وربط مصالحهم 

 . ح المنظمةبمصال
یجب أن یتم تنظیم العمل في المنظمة بین الإدارة والعمال، وتضطلع الإدارة بمهام تصمیم  -

 . الوظائف والأجور والتعیین، ویضطلع العمال بأداء، وتنفیذ المهام الموكلة إلیهم
بد حیث كان یعتقد بأنه السبیل إلى خلق وتطویر الدافعیة للعمل و : مبدأ ربط الأجور بالمردودیة -

 . المزید من الجهد لذلك
الرشد في العمل وتحدید أسالیب الرقابة والمحاسبة والعلاقة بالرؤساء، بوضع قوانین صارمة  -

كتصمیم نظام للحوافز، التدریب، الترقیة، الجور،  (طرق وقواعد العمل داخل المنظمة توضح 
 . (2)وانضباطهم في أماكن العملاملین الع التزامما یؤدي إلى ). المواظبة على قواعد العمل

وكان تایلور إذا اكتشف طریقة جدیدة لأداء عمل معین یفرضها بالقوة على العمال، من خلال 
  : مفاهیم أساسیة هي

  الإنسان إنتاجه،  یستطیعهي الحد الأقصى لما : الطاقة

هي الوقت الذي یستغرقه الإنسان بمستوى محدد ویبذل كمیة معلومة من الجهد لإنجاز : السرعة
  . عمل معین

  . في العمل وتحمل كل المصاعب والخطر الاستمرارویشیر إلى قدرة الإنسان على : التحمل

   .(3)تتحدد الأجور على أساس قیاس الزمن اللازم لأداء العمل ومدى المنافسة في السوق: التكلفة

                                                             
  . 36-35س، ص ص النفسیة والتربویة، دار الهدى، د ط، الجزائر، د نظریة المنظمة، مخبر التطبیقات : لوكیا الهاشمي )1(
  . 20، ص 2008ط، الجزائر، التنظیم والجماعات، دار الفجر، د : حسان الجیلالي )2(
  . 76، ص 2011، الأردن، 1إدارة المنظمات، دار صفاء، ط: علاء الدین عبد الغني محمود )3(
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لاحظ تایلور أن العاملین لا یبذلون أقصى جهدهم أثناء العمل مما أدى إلى زیادة نسبة الهلاك 
تلاف في الإنتاج، ومن ثمة  إنتاجیة العاملین وتدهور ربحیة المنظمة، وهذا هو المبعث  انخفاضوإ

لعمل على توفیر الأساسي في إحساس العاملین بعدم العدالة التنظیمیة، وهذا یتطلب من إدارة المؤسسة ا
، النفسي بالارتیاحالعدالة داخل مكان العمل وجعل العمال یدركون وجودها، وهذا یدفعهم إلى شعورهم 

بالقواعد والقوانین الصارمة وتطبیقها بدون أي ضغوط، وذلك  الالتزاموالتركیز على العمل بدرجة عالیة من 
قصد الضبط والتحكم في الأداء والإنتاج، ویتجسد ذلك من خلال تقسیم العملیة الإنتاجیة إلى أجزائها 

 والاستقرارالأولیة، وتحدید طبیعة العمال والمهام التي یؤدیها العامل، وهذا ما یشعره بالراحة والأمان 
بالأوامر والقواعد، وأیضا منح حوافز مادیة  التزامهمالتحدید الدقیق للوظیفة الذي یؤدي ة نتیجة والمسؤولی

في العمل، وبذل المزید من الجهد لزیادة الإنتاجیة وتحقیق عائد مادي یعود  للاستمرارللعمال تدفعهم 
  . بالنفع على العمال والمنظمة

نه ركز على العدالة الإنتاجیة بدلا من العدالة لأ الانتقاداتحیث جعل نظریته ردا للكثیر من 
  . (1)السلوكیة

إذن تقوم هذه النظریة بالتفكیر في تحقیق العدالة التنظیمیة، وذلك بتحویل المصالح : التعقیب
المتعارضة بین العاملین وأصحاب العمل إلى مصالح مشتركة، وذلك عن طریق البحث في كیفیة زیادة 

كما یمكن یؤدي إلى تحقیق أرباح مرتفعة وربط مصلحة العامل بمصلحة العمل، إنتاجیة العاملین، مما 
زیادة إنتاجیة العاملین عن طریق مدخل علمي للإدارة، یهدف إلى تنمیة قدرة المشرفین والمدیرین إلى 

  . توجیه ودعم العاملین على توفیر الحوافز المناسبة للعاملین لتشجیعهم على الإنتاج

  : التنظیم الإدارينظریة  - 2

لقد قام هنري فایول بتحدید مجموعة من الوظائف الأساسیة للمدیر والتي تشمل وظائف التخطیط، 
التنظیم، الرقابة والتوجیه، كما قام أیضا بتحدید مجموعة من المبادئ الإداریة المهمة التي تهدف بالنسبة 

یمكن أن یتمیز بها الأفراد داخل  للمدیر أو المسیر الحصول على أفضل الخصائص والصفات التي
التنظیم، كما أن الدراسة التي قام بها فایول تعكس على أن الإدارة توفر المساواة بین الأفراد في التنظیم، 

                                                             
  . 51- 50مرجع سابق، ص ص : لوكیا الهاشمي )1(
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، وهذا یشكل قوة كبیرة للمؤسسة، وقد قام فایول بالانسجاموالعدالة فیما بینهم، مما یؤدي إلى شعور العمال 
  : ارة بأنواع أو أبعاد العدالة كما یليبتحدید علاقة مبادئ الإد

التي ترتبط ارتباطا مباشرا بتحدید وهي تمثل المبادئ : المبادئ المرتبطة بعدالة التوزیع  - أ
 : المخرجات، التي یحصل علیها الفرد داخل المؤسسة والتي تتضمن ما یلي

یجي تقسیم العمل إلى مجموعة من الوظائف على أن یتولى كل فرد التخصص : تقسیم العمل -
وظیفة محددة، ویهدف هذا التقسیم إلى زیادة كفاءة العاملین، وهذا یؤثر مباشرة على في أداء 

 . إنتاجیته وبالتالي یؤدي إلى التأثیر في مخرجاته الوظیفیة
عند تحدید الأجر المناسب، ومنها  باراتالاعتعلى المنظمة أخذ العدید من : الأجر المناسب -

أسعار السلع والخدمات ومستوى المعیشة، وكذلك مستوى الأرباح التي تحققها المنظمة وبصفة 
عامة فإن الفرد لا بد أن یشعر بأن الأجر الذي یحصل علیه یتناسب مع الجهد الذي یبذله، 

 . (1)درجة إحساسه بعدم عدالة التوزیعوالإدارة التي تحدد 
لزیادة درجة الكفاءة والتنسیق یجب أن توضح كافة الإمكانیات المادیة والبشریة : الترتیب -

 . اللازمة لأداء وظیفة معینة
وتمثل المبادئ المرتبطة ارتباطا مباشرا بتحدید الإدارات : المبادئ المرتبطة بعدالة الإجراءات  -  ب

علیها لتحدید المخرجات التي یحصل علیها الفرد داخل المنظمة والتي  الاعتمادالتي تم 
 : تتضمن ما یلي

 . المنظمة كلها یجب أن تهدف إلى تحقیق هدف مشترك ومحدد وواضح: وحدة الهدف -
 الالتزامكل العاملین یجب أن تطبق علیهم نفس القوانین واللوائح بشكل عادل، وعدم : المساواة -

 . ى تنامي شعور العاملین بعدم العدالة التنظیمیةبهذا المبدأ یؤدي إل
 طاعةالسلطة هي حق إصدار الأوامر وممارسة الضغوط، لضمان : السلطة والمسؤولیة -

، والسلطة ترتبط بالمسؤولیة والمسؤولیة هي تحمل نتائج القرارات التي یتخذه صاحب العاملین
 . ؤولیةالسلطة وبالتالي من یحصل على سلطة یجب علیه تحمل المس

توزع السلطة بین المستویات الإداریة المختلفة كل حسب اختصاصه وغالبا ما : تسلسل السلطة -
 . تتدفع السلطة من الأعلى إلى الأسفل

                                                             
، 2006ط، مصر، منظمة العربیة الإداریة للنشر، د لإدارة الموارد البشریة، الالعدالة التنظیمیة، المهمة القادمة : عادل محمد زاید )1(

  . 69ص 
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تعمل المنظمة على الحفاظ على العمال المتمیزین وتبرز أهمیة : بالكفاءات الإداریة الاحتفاظ -
ظیمي، واتجاه معظم الشركات إلى تقلیل حجم هذا المبدأ خاصة مع تزاید معدلات التقلص التن

 . العمالة
  .(1)تركیز سلطة اتخاذ القرار في ید شخص أو مجموعة من الأفراد: المركزیة -

مباشرا بتحدید الأسلوب  ارتباطاوتمثل المبادئ المرتبطة : المبادئ المرتبطة بعدالة التعاملات - ج
  : الذي تستخدمه الإدارة في التعامل مع العاملین والتي تتضمن ما یلي

 . من المدیر المباشر الأوامروتعني تلقي : وحدة الأمر -
المنظمة الناجحة هي التي تستطیع أن توحد جهود العاملین، كما أن وضع العقوبات : التأدیب -

وتطبیقها أمرا ضروریا ضد الأشخاص الذي لا یلتزمون بها بشرط أن تطبق على الجمیع دون 
 . تفرقة

 . لدیهم الابتكارلا بد تشجیع العاملین على المبادرة ودعم روح : المبادرة -
للصالح العام ولیس الفردي ویمثل هذا المبدأ ركنا أساسیا من أركان  یةالأولو : المصلحة العامة -

 . العدالة التنظیمیة
یجب على الإدارة أن تنمي روح الفریق بین العاملین كما هو الحال بالنسبة : روح الفریق -

للتدخلات المحتملة بین أنواع العدالة، فإن المبادئ السابقة یمكن أن یمتد تأثیر البعض منها 
بالنسبة لمبادئ المصلحة العامة ووحدة ى أكثر من نوع من أنواع العدالة، ویبدو هذا جلیا إل

 . الأمر والتأدیب حیث أن تأثیرهم یمتد لكل أنواع العدالة

في تحدیده لمجموع المبادئ الإداریة هو تطویر العدالة التنظیمیة  "فایول": إن الهدف الأساسي لـ
   (2). كونها وذلك لضمان ولائهم واستمرارهم في عملهموجعل العاملین یحسون بها ویدر 

إن الإسهام الذي قدمه فایول في تحدیده لمجموعة من المبادئ الإداریة الواجب اتباعها : تعقیب
وجعل العاملین یحسون بها، ویدركونها لكس ولائهم  تنظیمیةلأجل غایة وهدف واحد هو تطبیق عدالة 

بالقواعد والتعلیمات واللوائح حتى یكون هناك تعاون وتوازن  الالتزامواستمرارهم في عملهم، وذلك من خلال 
تقانها، مما یؤدي إلى ولاء واستقرار العاملین في العمل   . وتكافؤ في أداء المهام، وإ

                                                             
  . 69مرجع سابق، ص : عادل محمد زاید )1(
    .70مرجع سابق، ص : عادل محمد زاید )2(
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  : البیروقراطیةنظریة ال -3

في المجتمع، وتأثیر جاءت النظریة البیروقراطیة لصاحبها ماكس فیبر لتشرح درایتها بالفرد ودوره 
المجموعة علیه، لأن فیبر كان عامل في الاقتصاد، فقد اهتم بالإنتاجیة، وضرورة تحفیز العاملین ولهذا 

حه من خلال مفهوم مصلحة كافة الأطراف وهذا ما سنحاول شر  الاعتباروضع أسس للإدارة تأخذ بعین 
التنظیم البیروقراطي الذي یعتبره من أفضل أشكال التنظیم الإداري وأكثرها دقة على تحقیق الأهداف، هذا 
إضافة إلى تمتعه بصفة العقلانیة أو الرشد في معالجة المشكلات أیضا هو ذلك التنظیم المثالي، أي 

سیم العمل، التدرج الهرمي الدقیق، وتخطیط كنموذج لنموذج التنظیم العلمي الذي یقوم على مبادئ تق
   (1). رسمي لمناصب یشغلها أفراد أكفاء

  : وتتمثل خصائص التنظیم البیروقراطي عند فیبر في
توزیع السلطة التي تمنع للمنظف لإعفاء الأوامر لتنفیذ الأعمال بشكل رسمي وتبعا لقواعد  -

 . ثابتة، حیث تحدد هذه القواعد حجم السلطة التي تمنع للموظف طبیعة تلك السلطة
توزع الأنشطة في التنظیم البیروقراطي على أعضاء التنظیم البیروقراطي، وتعتبر هذه الأنشطة  -

 . بها الموظفون رسمیاواجبات یكلف 
توجد طرق محددة لتنفیذ الأعمال وعلى الموظف بهذه الإجراءات البیروقراطیة أثناء تأدیته  -

للعمل، لذا یجب ألا یعین في التنظیم البیروقراطي، إلا من لدیه القدرة على تنفیذ الأعمال تبعا 
 . للطرق المحددة

لذا یخص وقت الموظف لأداء العمل یتمتع العمل البیروقراطي بالأولویة في الإنجاز،  -
 . البیروقراطي أي لا یجوز تسخیر الموظف لأداء أعمال أخرى

یتشكل التنظیم البیروقراطي من مستویات إداریة، ویتخذ بذلك شكلها هرمیا، وتشرف المستویات  -
العلیا من التنظیم على المستویات الدنیا، أي كل مستوى تنظیمي یشرف على المستوى 

 . (2)من قمة الهرم إلى قاعدته انطلاقاالتنظیمي الذي یلیه، 
حیث تتصف هذه لیمات تعتمد في إنجازه الأعمال یقوم التنظیم البیروقراطي على قواعد وتع -

القواعد والتعلیمات بالعمومیة والثبات النسبي، وكلما زاد منهم الموظف أدى ذلك إلى زیادة 
 . خبرته

                                                             
  . 65ص السلوك التنظیمي، مرجع سابق، : اهد محمد دیريز  )1(
  . 65-64، ص ص 2008، الأردن، 1الإدارة، دار الیازوري، ط: النعیمي صلاح عبد القادر )2(
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یعین الموظف في المنصب استنادا إلى قدراته، لذا یجب أن یختار على أساس المسابقات  -
 . (1)أو الشهادات التي تحدد ذلك والامتحانات

  : نظیم البیروقراطي عنده نحددها فيأما مبادئ الت

 اختیار العاملین وترقیتهم یعتمد على الجدارة الفنیة في العمل؛  -
 التخصص وتقسیم العمل على أساس الأداء الناجح للأعمال والوظائف؛  -
  (2). التسلسل الرئیسي ضروري لتحدید العلاقات بین الرؤساء والمرؤوسین -

وتحقیق درجة عالیة من العدالة التنظیمیة حسب خصائص ومبادئ التنظیم  المنظماتإن تكوین : التعقیب
البیروقراطي سابقة الذكر یضمن إلى حد كبیر زیادة كفاءة المنظمات، وكذلك وضوع إجراءات العمل 

التنظیمي بالقوانین  الالتزاموتطبیقها حرفیا من طرف العمال، هذا ما یؤدي إلى وجود درجة عالیة من 
لإجراءات، ونتیجة استمرار المنظمة في العمل تمنح للعمال فرصة إبراز قدراتهم وولائهم بها، وكذلك وا

  . توفر الاتصالات التي تسهل عملیة التواصل بین الإدارة والعمال

  

  

  

  

  

  

  

  

  
                                                             

  . 284، صمرجع سابقأساسیات علم الإدارة، : منال طلعت حمود )1(
  . 40، ص 2004السلوك التنظیمي لمنظمات الأعمال، دار وائل، : محمود سلیمان العمیان )2(
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  : النظریات النیوكلاسیكیة: ثانیا

التنظیمیة وكیفیة إن الطرح الذي اعتمدت علیه وقدمته المداخل الكلاسیكیة في تفسیرها للعدالة 
إحساس العاملین بها، كان غیر كافي للتعبیر عن أهم جوانب المفهوم وتجسیده داخل المؤسسة، من خلال 

ومداخل تعمل على  اتجاهاتتركیزها على نقاط محددة وتجاهلها لنقاط أخرى فكان من الضروري أن تبرز 
وكلاسیكیة لتركز على الجوانب النفسیة المداخل النی 20محاولة إتمام النقص، فظهرت في بدایة القرن 

   :للعاملین من أهمها والاجتماعیة
  : العلاقات الإنسانیة مدرسة -1

جاءت مدرسة العلاقات الإنسانیة كرد فعل للنظریات الكلاسیكیة، حیث اهتمت بالجوانب النفسیة 
للمنظمة، وتقوم على أهمیة فهم الفرد أي كان مستواهم من حیث سلوكهم وتصرفاتهم ومیولهم  والاجتماعیة

  . (1)ورغباتهم، حتى یمكن خلق جو من التفاهم المتبادل والتعاون المشترك والمشاركة الجماعیة
من أهم الدراسات التي قام بها هو وزملائه في جامعة هارفارد دراسة هوثون في شركة وسترك 

أ وكن الهدف من تلك الدراسة معرفة تأثیر بعض المتغیرات المادیة مثل الإضاءة، .م.تریك في الوإلك
فترات الراحة، ظروف العمل، وساعات العمل، نظام دفع الأجور على الإنتاجیة العامة، إلا أن نتائجها 

لى إنتاجیة جاءت متناقضة فهي لم تثبت وجود أي علاقة مباشرة بین تلك المتغیرات وحافز خفي ع
لى تشخیص هذا المتغیر الخفي الذي أطلق علیه الجوانب النفسیة إالعامل، وبعد تكرار التجارب توصل 

  . (2)والاجتماعیة

  : ومن أبرز نتائج هوثون ما یلي

 العنصر البشري من أهم العناصر الأساسیة داخل التنظیم؛  -
 یؤثر التنظیم الرسمي وجماعاته بشكل فعال على السلوك التنظیمي؛  -
 إن العمال لا یتعرفون كأفراد لكن كأعضاء في مجموعات؛  -
 وهامش الحریة المفتوحة للعمال؛ فعالیة الأفراد تقترن بالإشراف غیر المباشر،  -
تخصص الوظیفي للعمل للعلاقات التبادلیة وتفاعل الأفراد دور في تحسین الكفاءة والفعالیة، فال -

 یؤدي إلى الملل والروتین؛ 
                                                             

  . 86، ص 2003أساسیات علم الإدارة، المكتب الجامعي الحدیث، مصر، : منال طلعت حمود )1(
  . 89س، ص  ط، مصر، دطور الفكر التنظیمي، دار غریب، د ت: علي السلمي )2(
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العمال واستقرارهم لا تعد  التزامإن الطریقة الدیمقراطیة في معاملة الآخرین كفیلة بأن تحقق  -
 . (1)الحوافز المادیة الوحیدة المؤثرة على الفرد

  : مایو على ثلاث مسلمات أساسیة انتقد من خلالها حركة الإدارة العلمیةإلثون  وقد ركز

لا تعد الحوافز المادیة العوامل الوحیدة التي تؤثر على الفرد العامل، ومن ثم على مستوى  -
 ومردوده في المؤسسة؛  التزامه

نما كجماعات منظمة بصورة غ -  یر رسمیة؛ لا یواجه الأفراد المواقف المتعلقة بالعمل كأفراد، وإ
  (2). والالتزامللعلاقات المتبادلة وتفاعل الأفراد الأثر الكبیر في تحقیق الكفاءة والفعالیة  -

العلاقات الإنسانیة هو أن الإنسان كائن اجتماعي یسعى إلى  الرئیسي لمدخل الافتراضكما أن 
  .تحقیق ذاته من خلال العمل

نقطة تحول رئیسیة في مفهوم العدالة التنظیمیة من خلال التجارب التي قام  الافتراضویمثل هذا 
  : بها إلتون مایو وزملائه، واستنتجوا متغیرین رئیسیین أثرا على العاملین وهما

والذي ینهي بینهم العلاقات الاجتماعیة التي ساهمت بشكل مباشر في تعزیز : العمل الجماعي -
 الإنتاجیة؛  ، مما یؤدي إلى زیادةالتزامهم

 استشارتهمهو نمط الإشراف التعاوني الذي یحسس الأفراد بأهمیتهم من خلال : نمط الإشراف -
 . (3)في كثیر من الأمور المتعلقة بالعمل

تمثلت في تطویر مفهوم العدالة إن الإضافة الحقیقیة التي جاءت بها مدرسة العلاقات الإنسانیة : التعقیب
التنظیمیة من خلال التأكید على أهمیة مشاركة العاملین في وضع العدالة التنظیمیة، فبدلا من أن یكون 
الفرد متلقي للعدالة التنظیمیة كما تتصورها إدارة المنظمة، فإن الفرد یلعب دورا أساسیا في تحدید العدالة 

في العدید من القرارات التي تؤثر بشكل مباشر على مدى إحساسه من خلال الرأي الجماعي للمشاركة 
بتلك العدالة وبمعنى آخر فقد أصبحت مسؤولیة خلق العدالة التنظیمیة والحفاظ علیها وتطویرها مسؤولیة 

، حیث أن تحقیق وتوفر هذه العدالة یساعد على العمل )المنظمة والعاملین( مشتركة بین طرفي العدالة 

                                                             
  . 68، ص 2005، لبنان، 2نظریة المنظمة، دار المسیرة، ط: خلیل محمد حسن الشماع، خیضر كاظم محمود )1(
  . 68س، ص .ط، الأردن، دمبادئ الإدارة، دار المسیرة، د : حسن الشماعخلیل محمد )2(
  . 76، ص مرجع سابق: زاید محمد عادل )3(
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في ظل الظروف  بالاستمراربأهمیتهم داخل التنظیم، وهذا ما یسمح لهم  وتحسسیهمد من الجهد وبذل المزی
  . والولاء لدى العاملین اتجاه المنظمة الالتزامالتي تقدمها لهم المنظمة، وهذا ما یؤدي إلى زیادة 

  : نظریة الفلسفة الإداریة -2

وهي النظریة التقلیدیة، ومن مسلمات هذه النظریة للإدارة هي قیام الإدارة بجمع عوامل : )x(نظریة 
، كما أن الإدارة تقوم بالجمع بین العامل اقتصاديالإنتاج وتنسیقها بالصورة التي ینتج عنها أكبر نفع 

یام إدارة المشروع بذلك ، ولولا قاقتصاديوالآلة والموارد والجهود البشریة، بالكیفیة التي تعطي أكبر مردود 
لما تحقق ما تهدف إلیه الإدارة، وذلك نتیجة لافتراضاتها عن حقیقة النفس البشریة، ومحددات السلوك 

  : التالیة

 العمل؛ب الإنسان بطبعه كسول ولا یح -
  الإنسان خامل لا یرید تحمل المسؤولیة في العمل؛ -
 ه ماذا یفعل؛ الفرد یفضل دائما أن یجد شخصا یقوده، ویوجه ویشرح ل -
 العقاب أو التهدید من الوسائل الأساسیة لدفع الإنسان للعمل؛  -
 . الأجر والمزایا المادیة من أهم حوافز العمل -

ظالمة في سلوك الأفراد  افتراضاتإن هذه السیاسة التقلیدیة في إدارة العاملین وضعت لتتناسب مع 
أثبتت بطلانها العلوم الاجتماعیة وتجاربها الكثیرة، كما دعمتها الكثیر من الحقائق العلمیة التي نفت وجود 
هذه الصفات في الأفراد، وأكدت على أن هذه الصفات لم تكن من صفات الأفراد الموروثة، ولا من 

   (1). خاطئة في السلوك البشري افتراضاتاعتمادا على طبائعه، بل هي نتیجة لما تنتجه الإدارة من خطط 

  )y(نظریة 

یغور في هذه النظریة أن الإنسان یحب العمل ویسعى لتحمل المسؤولیة إذا هیئت له غو ویرى ماك
لتحفیز العاملین فهناك طرق أخرى  الوحیدةالظروف، وأن زیادة الأجور والمكافآت المادیة لیست الوسیلة 

   (2). واحترام القیم التنظیمیة والانضباطمعنویة كالترقیة والتي تحفز العامل، ورفع مستوى الأداء 

                                                             
  . 50، ص 2005عمان،  ،3ط، دار الشروق للنشر، )إدارة الأفراد( إدارة الموارد البشریة: یب شاویشنج مصطفى )1(
  . 44، ص 1997أساسیات الإدارة الحدیثة، المستقبل للنشر والتوزیع، الأردن، : ، محمد عبیداتفایز الزغبي )2(
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  : وأساسیات هذه النظریة تجلى في

بون في أداءه بقدر وفعالیة فهو محبب لدیهم ینظر العامل إلى عمله بوصفه قیمة إیجابیة یرغ -
  .شأنه شأن الراحة

یتولد للعامل توجیه ذاتي للعمل إذا ما تعرفوا على أهدافه وشاركوا فیها، هذا ما یدفع إلى  -
  .حقیق هذه الأهدافتوظیف سلوكهم في سبیل ت

تحریر العامل من ضغط الرقابة المباشرة وترك الحریة له في توجیه أنشطتهم وتحملهم  -
سلطة والمشاركة في اتخاذ القرارات، مسؤولیاتهم لإشباع حاجاتهم ورغباتهم من خلال تفویض ال

 .إلى تحقیق أهداف الفرد والمؤسسةالأمر الذي یؤدي 
اتهم إذا تم تحفیزهم بشكل لدیهم شيء مرتبط بشخصی والالتزامیقوم الفرد بتوجیه أنفسهم  -

  (1).مباشر

  : تعقیب على نظریة الفلسفة

لوكه مجحفا في حق العامل وس ومن خلال هذه النظریة یتضح لنا أن هذه النظریة تعطي تصورا
شباع حاجاته الاجتماعیة والإنسانیة، ومنه  في العمل وبالتالي لا تعطیه فرصة لإثبات شخصیته وقدراته، وإ

الفرد في ظلها سیتسم سلوكه بالسلبیة وعدم الرغبة في العمل، وهذا إن دل فإنما یدل على غیاب ما تسمى 
  . بالعدالة التنظیمیة

  

  

  

  

  

  

                                                             
  . 302، ص 1976الإدارة، الأصول والأسس العلمیة، مكتبة عین شمس، القاهرة، : سید الهواري )1(
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  :یثةالنظریات الحد :اثلاث

  : نظریة العدالة -1

  "سیتي آدمز"نظریة العدالة  -1-1

إلى أن الفرد یقیس درجة العدالة من خلال مقارنته " سیتي آدمز"تستند نظریة العدالة التي وضعها 
التي تشمل التعلیم، الخبرة، الجهد، القدرة على العمل مع مخرجاته والتي تشمل  مدخلاتهالنسبیة لمعدل 

الأجر، الأرباح، المكافآت والترقیات التي یحصل علیها، مع تلك النسبة لأمثاله من العاملین في نفس 
تي ینتمي الوظیفة، فإذا كانت نتیجة المقارنة عادلة كانت النتیجة شعور الفرد بالرضا والولاء للمنظمة ال

إلیها، أما إذا لم یتساوى المعدلات فإن النتیجة هي شعور الفرد بالظلم وعدم الرضا والتوتر، وبالطابع فإن 
الأفراد یرغبون في وجود توازن بین مدخلاتهم ومخرجاتهم، ومدخلات ومخرجات الأفراد الآخرین الذي هم 

   (1). وجودها داخل المنظمةفي نفس المستوى، حتى یمكنهم الإقرار بوجود عدالة أو عدم 
العمل الشاق، مستوى (تدعو للتوازن العادل بین المدخلات التي یوفرها الموظف " آدمز"نظریة 

  الراتب، الفوائد(مع المخرجات التي یحصل علیها الموظف ) الخ... المهارة، والتسامح والحماس 
  ). الخ.. ، الاعتراف

العادل یضمن تحقیق علاقة قویة ومثمرة بین المؤسسة ووفقا لهذه النظریة فإن إیجاد التوازن 
ذا شعروا كما لو أن  الاعتقادوالموظف وهذا التوازن مبني على نظریة  بأن الموظفین لدیهم دوافع، وإ

  . ون علیها یتثبطون ویسخطونلمدخلات العمل التي یقدمونها أكبر من المخرجات التي یحص
ك الموظف أن هناك تفاوتا في طریقة التعامل معه مقارنة مع كما أن فقدان الدافعیة یأتي عندما یدر 

 . الآخرین ولذا قد یصبح من الساخطین

   Jhon Rowlsجون رولز "نظریة العدالة لـ -2- 1

إن هدفي هو تقدیم تصور للعدالة یمكن من تعمیم ورفع مستوى التجرید لنظریة العقد الاجتماعي 
وكانت من أجل القیام بهذا علینا ألا نفكر بالعقد الأصلي " روسو"و "لوك"الشهیرة كما وجدت في أعمال 

وجهة هي أن على أنه عقد لدخول مجتمع معین أو إعداد شكل للحكومة وبدلا من ذلك إن الفكرة الم
الأصلیة إنها المبادئ التي سوف  الاتفاقیةمبادئ عدالة البنیة الأساسیة لمجتمع ما هي هدف أو موضوع 

                                                             
  . 106، ص 2007ط، الأردن، شر والتوزیع، د معرفة العلمیة للن، دار كنوز ال)التحفیز والمكافآت(الإدارة بالحوافز : هیثم العاني )1(
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یقبلها أشخاص أحرار أو عقلانیون یهتمون بتحقیق مصالحهم الذاتیة في وضع مبدئي من المساواة على 
، إنها تعین الأخرى الاتفاقیاتمیع أنها تحدد الشروط الأساسیة لرابطتهم ویجب أن تنظم هذه المبادئ ج

أنماط الشراكة الاجتماعیة وأشكال الحكومات التي یمكن تأسیسها وهذه الطریقة في النظر إلى مبادئ 
  . العدالة سوف أدعوها العدالة إنصافا

إذن علینا أن نتصور أن أولئك المشتركین في شراكة اجتماعیة یختارون معا، في فعل مشترك 
ادئ التي سوف تحدد الحقوق والواجبات الأساسیة التي تحدد كذلك التقسیم للمنافع واحد، فإن المب

الاجتماعیة یجب أن یقرر الأشخاص مقدما كیف علیهم تنظیم مطالبهم، وما هو الدستور أو التشریع 
لذلك یجب أن تقرر المؤسس لمجتمعهم، مثلما یتوجب على كل شخص أن یحدد غایاته بشكل عقلاني، 

ن الأشخاص مرة واحدة، ومن أجل الجمیع ما الذي یعد عادلا وما الذي یعد غیر عادل مجموعة م
 الافتراضمن الحریة المتساویة مع  الافتراضيالذي یقوم به أشخاص عقلانیون في هذا الوضع  والاختیار

   .(1)العدالةهذه لها حل نهائیا یمكن في تحدید مبادئ  الاختیارأن مشكلة 
تقوم هذه النظریة من منطلق أساسه ضرورة وجود العدالة التنظیمیة داخل مكان العمل وذلك 

مراعاة التي یجب أن تقوم علیها العدالة التنظیمیة والتي تحاول في معظمها  الافتراضاتلتصورها بعض 
یعتمد على مصالح العاملین في المؤسسة مع إعطائهم مجال للحكم، فالجهد الذي یبدله الفرد في عمله 

مة التي یراها في المكافأة المتوقعة وعلى احتمالیة تحقق المكافأة ووقوعها في حالة بدل الجهد، وهذا یالق
  . یتطلب أن یمتلك الفرد القدرات والخصال الفردیة للقیام بهذا الجهد

ة مدخلات من خلال تطرقنا لنظریة العدالة نرى بأن الفرد یقیس درجة العدالة من خلال مقارن: تعقیب
الجهود التي یقوم بها مع المخرجات التي یحصل علیها مع شخص آخر یقوم بنفس الوظیفة فإذا كانت 
مدخلاته ومخرجاته متساویة مع مدخلات ومخرجات الآخر فهذا یعزز الولاء والثقة لدیه اتجاه منظمته ما 

  . بالضرورة الالتزامیؤدي إلى الإحساس بالرضا الذي ینتج عنه 
دراكه  یمكن القول عموما بأن هذه النظریة وجهت اهتمامها إلى الجماعة وتأثیراتها وفهم الفرد وإ
للآخرین كما دعت إلى إیجاد الطرق والوسائل المختلفة التي تجعل الفرد یشعر بعدالة معاملة الإدارة له 

  . كما ركزت على الحوافز النقدیة نظرا لسهولة قیاسها والإحساس بها
  

                                                             
  العدالة التنظیمیة وعلاقتها بالتزام التنظیمي، شهادة ماجستیر في علم النفس، قسم العلوم الاجتماعیة، جامعة محمد خیضر :سمیة جقیدل )1(

  .46، ص 2015بسكرة، 
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  : نظریة التوقع -2

  "فیكتور فروم"نظریة التوقع لـ -2-1

تعد نظریة التوقع لصاحبها فیكتور فروم من أكثر النظریات التي ركزت على تفسیر دافعیة الفرد 
للعمل، ومن أهم افتراضات هذه النظریة أن أفعال الفرد تحكمها قوة التوقع بأن هذا الفعل سوف تتبعه 

أدق فإن هذه النظریة تقول أن ما یدفع الفرد لبذل جهد بأعلى مستوى هو توقعه أن نتیجة معینة، وبمعنى 
وكذا مدى منفعة هذه النواتج  الخ، ...هذا الجهد سیحصل على نواتج كالمكافآت، زیادة في الأجر، الترقیة 

  . (1)دى تحقیقها للأهداف الشخصیة للعاململلفرد وهل تمثل قیمة إیجابیة أم سلبیة له و 
معنى ذلك أن هذه النظریة ترى بأن دافعیة الفرد للقیام بسلوك معین تحدد باعتقاده أن لدیه القدرة 
على القیام بذلك السلوك، وأن هذا السلوك سیؤدي إلى نتیجة معینة ذات أهمیة بالنسبة للفرد، وهذا یعني 

  : أن سلوك الفرد یتأكد بمستوى توقعاته كما یلي
  المبذول سیؤدي إلى الإنجاز المطلوب؛ أن الجهد : التوقع الأول
أن الإنجاز المطلوب سیحقق المكافآت المرغوبة من قبل الفرد والتي بدورها تشبع : التوقع الثاني

  . (2)حاجاته وبالتالي تحقق له الرضا

  . یمثل نموذج التوقع): 2(الشكل رقم 

  
  

  

  

   .293محمد سلیمان العمیان، مرجع سابق، ص : المصدر

  

  

                                                             
  .70 مرجع سابق، ص: عادل محمد زاید)1(
  . 115، ص 2009، الأردن، 1السلوك التنظیمي والنظریات الإداریة الحدیثة، دار أسامة للنشر والتوزیع، ط: امر بطرسجادة س )2(

  التوقع الثاني  التوقع الأول 

  التوقع الأول  المكافآت المرغوبة  المطلوبالإنجاز   الجهد المبذول
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ووفقا لهذه النظریة فإن میل الفرد للتصرف بسلوك معین  ؛كما ترى نظریة التوقع أن أهم الجوانب
  . (1)بأن درجة هذا السلوك سیتبعه تحقیق نواتج معینة الاحتمالیتوقف على قوة الدفع أو 

  .الاعتقاد بأن جهودهم ستقابل بالتقدیر  - أ
  (2). أن هذا التقدیر المتوقع یشكل مطلبا هاما بالنسبة لهم  -  ب

  : نظریة التوقع لبورتر ولولر -2-2

حیث تضیف هذه النظریة عما " فروم"بتطویر نظریة التوقع ل 1968عام " بورتر ولولر"قام كل من 
متغیرا جدیدا مفاده رضا العامل عن عملیه، فإذا كانت العوائد الفعلیة لقاء الأداء والإنجاز " فروم"جاء به 

لرضا وسیدفع الفرد إلى تكرار یتحقق ا فإنهتعادل أو تزید على العوائد التي یعتقد العامل بأنها عادلة، 
الجهد والنشاط، أما إذا قلت هذه العوائد عما یعتقد الفرد بأنه یستحقه فیصبح هناك حالة عدم الرضا 

الإحساس بالرضا والقناعة وقد تكون : في الجهد، فقد تكون داخلیة مثل للاستمراروتنخفض الدافعیة 
النظر إلى المكافآت وتقییمها من حیث درجة عدالتها  خارجیة مثل الأجر، الرواتب، وفي هذه الحالة یتم
نصافها من وجهة البعد الذاتي لفهم الفرد وتوقعاته   . (3)وإ

  : أساسیات النظریة

في بناء نظریتهما على عائدین أساسیین یحصل علیهما الفرد لقاء " بورتر ولولر"اعتمد كل من 
  : عمله هما

 ه تشبع الحاجات ندما یحقق الإنجاز المرتفع، وهذوهي التي یشعر بها الفرد ع: عوائد ذاتیة
  .العلیا عند الفرد

 وهي التي یحصل علیها الفرد من المنظمة لإشباع حاجاته الدنیا كالترقیة، : عوائد خارجیة
 . الأجر، والأمن الوظیفي

 

                                                             
   .133 ، ص2004ط، مصر، لمعاصر، الدار الجامعیة للنشر، د السلوك التنظیمي ا: راویة حسن )1(
  . 76، ص 1990، السعودیة، 1فسلفة الفكر الإداري والتنظیمي، دار اللواء للنشر والتوزیع، ط: تامر ملوح المطیري )2(
  . 165 ، صمرجع سابقالسلوك التنظیمي في منظمات الأعمال، : محمود سلیمان العمیان )3(
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  (1): والشكل التالي یوضح هذه العوائد بدقة

  . یوضح العوائد التي یحصل علیها الفرد حسب بورتر ولولر): 3(الشكل رقم 

  

 

 

 

 

 

 

  .294، ص 2003السلوك التنظیمي، قسم إدارة الأعمال، الإسكندریة، : محمد سعید أنور سلطان :ردصملا

  : تعقیب على نظریة التوقع

جوهر نظریة التوقع یشیر إلى الرغبة أو المیل للعمل بطریقة معینة، وتعتمد قوة التوقع بأن ذلك 
العمل أو التصرف سیتبعه نتائج محددة، كما یعتمد كذلك على رغبة الأفراد في تلك النتائج، وتعتبر نظریة 

الترقیة في وظیفة بسبب  التوقع ضمنیا وسیلة لتحقیق غایة، وفقد نجد نتیجة أخرى، كأن یرغب الفرد في
نما بسبب إدراكه بأن الترقیة في سبیل تحقیق حاجات التقدیر  والتمیز والحصول على  والاحترامالترقیة، وإ

  . (2)الربح المادي

فعلى الرغم من النظریات التي وجهت لهذه النظریة، إلا أنه لا یمكن إغفال دورها الكبیر في تفسیر 
سبب غیاب الدافعیة لدى العمال بالعمل إذ یكتفون بالقیام بالعمل المطلوب منهم فقط، وهذا إن یدل على 

ذول إذا كان سینجم عنه شيء فهو یدل على غیاب عدالة داخل التنظیم من خلال نظرة العامل لجهده المب
  . الفرد بعدالة تلك العوائد الممنوحة له اقتناعتقییم عادل للأداء ومن ثمة 

  

  
                                                             

  . 294، ص 2003السلوك التنظیمي، قسم إدارة الأعمال، الإسكندریة، : محمد سعید أنور سلطان )1(
  . 214، ص 2003ط، الأردن، لإداریة، مركز الكتب الأردنیة، د المفاهیم ا: سالم فؤاد )2(

  الإنجاز

  عوائد ذاتیة  

  عدالة العوائد
  كما یدركها الفرد  

  عوائد خارجیة 

  الرضا 
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  "باك"نظریة التفاعل الاجتماعي لـ -3

یمكن كذلك الأخذ بنظریة التنظیم الاجتماعي لباك، التي اهتمت بالتنظیم الداخلي، وكیفیة تركیبه 
جتماعي عامة والمنظمة خاصة، كتنظیم مستمر من الأنشطة ومحاولة تفسیره، فهي تنظر إلى التنظیم الا

الإنسانیة، المادیة والمالیة والفكریة والطبیعیة في نظام یحل المشكلات ویشبع بعض الرغبات الإنسانیة 
متفاعلا مع غیره من النظم في البیئة المحیطة به، وبناء على هذا یمكن القول إن التفاعل الناتج في نهایة 

عمالها بمواثیق وقواعد وطرق سیر العمل بها نتیجة  التزاموفقا لهذا التفسیر سیؤدي إلى ما ضمن مؤسسة 
   (1). العمل على إشباع حاجاتهم المختلفة

یعتبر بارك أن التنظیم عبارة عن وحدات اجتماعیة وكیان مستمر تحدث فیه تفاعلات : تعقیب
مع  تتلاءمومختلف النشاطات، فالموارد الموجودة فیه تدمج فیما بینها بهدف الحصول على مخرجات 

الوظیفي الذي یكون قد نتج عن  الالتزامتطلعات التنظیم، وجل التفاعلات بالضرورة ستؤدي إلى زیادة 
  . حساس الفرد بالرضا الوظیفي داخل المنظمة التي ینتمي إلیهاإ

  الحاجات الإنسانیة  maslowنظریة ماسلو  -4

تفترض نظریة ماسلو للحاجات أن الناس في محیط العمل یدفعون للأداء بالرغبة لإشباع مجموعة 
  : أساسیة هي افتراضاتمن الحاجات الذاتیة ویستند في ذلك على ثلاثة 

البشر كائنات محتاجة، ومن الممكن أن تؤثر احتیاجاتها على سلوكها والحاجات غیر المشبعة  -
 . فقط هي التي تؤثر في السلوك، أما الحاجات المشبعة فلا تصبح دافعة للسلوك

ترتب حاجات الإنسان حسب أهمیتها أو تتدرج هرمیا، فتبدأ بالأساسیة مثل الأكل والمأوى، ثم  -
 . الذات والإنجازإلى المركبة مثل 

تقدم الإنسان للمستوى التالي من الهرم أو من الحاجات الأساسیة إلى المركبة عندما تكون  -
الحاجة الدنیا قد تم إشباعها على الأقل بدرجة ضعیفة أي أن الشخص العامل یركز أو لا على 

نحو إشباع حاجة  إشباع الحاجة المتعلقة بالأمان في الوظیفة قبل أن یتم توجیه السلوك المدفوع
 . إنجاز العمل بنجاح

                                                             
  .301، ص2004، سوریاط، .نظریة الإدارة والأعمال، دار الرضا للنشر والتوزیع، د: رنرعد حسن الص )1(
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   (1): وقد قام ماسلو بتحدید حاجات الإنسان وتصنیفها على شكل سلم أو هرم وهي خمس حاجات

 تمثل المرتبة الأولى في سلم الحاجات الذي اقترحه ماسلو، وهي : الحاجات الفیزیولوجیة
الحاجات الأساسیة، وتمثل هذه الحاجات الهواء، الماء، الغذاء، والمأوى التي تعتبر أساسیة 

  . وحیویة لبقاء الإنسان حیا

ویمكن للمدیر المساعدة في تلبیة هذه الحاجات من خلال الرواتب العادلة والظروف البیئیة الصحیة 
  . للعمل

  وتشمل هذه الحاجات المرتبة الثانیة في سلم  ماسلو، : والاستقرارحاجات الأمن والسلامة
اء الاقتصادیة وتتضمن حمایة الفرد من الأخطاء الجسمیة والصحیة والبدنیة، والحمایة من الأخط
في  واستقراریةوالمالیة، ویمكن للمدیر أن یلعب دورا في ضمان وتوفیر ظروف عمل آمنة، 

  . العمل، وبرامج المزایا والمنافع الإضافیة

ذا ما استطاع الإنسان إشباع الحاجات الفسیولوجیة وحاجات الأمان،  یبدأ بتوجیه  والاستقراروإ
  . حاجات اجتماعیةاهتماماته لحاجات أخرى غیر ملموسة 

  تنبع هذه الحاجات من كون الإنسان اجتماعي بطبیعته،  ):الانتماءحاجات (الحاجات الاجتماعیة
 الانتماءوتشمل هذه الحاجات حاجة الإنسان إلى ویعیش ضمن جماعات ویتفاعل، ویتعامل معها 

والتعاطف والحب والرغبة في التقارب، والمشاركة الوجدانیة ویمكن للمدیر أن یساعد في  والارتباط
تلبیة هذه الحاجات بتوفیر جماعات عمل مستقرة وتسهیل التفاعلات، والسماح بإیجاد وتكوین 

  . والارتباطالعلاقات 
  لشعور بالأهمیة وتشمل على رغبة الفرد في قبوله من الجماعة وا: والتقدیر الاحترامحاجات

من قبل الآخرین وتأكید احترام الذات وتحقیق هذه الحاجات هام، لكونه یبعث  والاحتراموالتقدیر 
والمركز ویستطیع المدیر المساعدة  والاستقلالیةلدى الفرد شعورا بالثقة بالنفس، والكفاءة والمنافسة 

  . (2)یات هامة للفردبالأداء الجید وتعیین مهام ومسؤول الاعترافعلى ذلك من خلال 
 وهي كما یشیر ماسلو تعبر عن " ماسلو"وتمثل أعلى مراحل الإشباع عند : حاجات تحقیق الذات

حاجة الفرد المتزایدة لأن یكون ما هو قادر على الوصول إلیه بناء على قدراته، كفاءته، وهي 

                                                             
  . 122، ص 2004السلوك الفعال في المنظمات، الدار الجامعیة، الإسكندریة، : صلاح الدین عبد الباقي )1(
  . 122مرجع سابق، ص : صلاح الدین عبد الباقي )2(
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أقصى ما یطمح إلیه الإنسان، ولكن الإنسان لا یسعى لإشباع تلك الحاجة إلا بعد أن یؤمن تمثل 
  . إشباع حاجاته السابقة الذكر

بل یفتح المجال لحاجة " ماسلو"إن إشباع هذه الحاجات لا یعني زوالها من هرم الحاجات عند 
یحین وقتها لتعلو في سلم الأولویات أخرى تبرز أهمیتها بعد الحاجة المشبعة لتعود هذه الأخیرة عندما 

  : وتتوضح لنا الحاجات الخمسة عند ماسلو من خلال الشكل الآتي  (1). للإشباع

  یمثل هرم الحاجات لماسلو): 04(الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

   .127في المنظمات، مرجع سابق، ص السلوك الفعال : صلاح الدین عبد الباقي: المصدر

ومن خلال هذه النظریة یتضح لنا أن الفرد یحاول قبل كل شيء إشباع حاجیاته المادیة، والمتمثلة : تعقیب
الحاجات الأخرى  الانتقال لإشباعالكافي یمكن الفرد من ) قبل كل شيء(في الأجر باعتبار أن الأجر 

  الترقیة من أجل تحقیق حاجاته بدایة عند المركز الاجتماعي التي تلیه، فمثلا الفرد عندما یسعى إلى
وتحقیق الذات على التوالي، وهذه الحاجات لا یمكن تحقیقها والوصول إلیها إلا في إطار العدالة 

 الإلزامالتنظیمیة، فوجود هذه الأخیرة في أي منظمة یؤثر إیجابیا على رضاه الوظیفي الذي یتجسد في 
  . وزیادة الروح المعنویة لدى العمال بالانتماءوالشعور 

                                                             
  . 124-123، ص ص 1997السلوك التنظیمي، سلوك الأفراد في المنظمات، دار زهران للنشر والتوزیع، عمان، : حسن حریم )1(

 ...)الطعام، الشراب، النوم : تخص كل البشر(الحاجات العضویة 

 ...)الصحة، العمل، غیاب المخاطر (حاجات الأمان 

 )إلى جماعة، أو دین، أو مؤسسة الانتماء( الانتماءحاجات 

 من رئیس العمل، والإدارة  الاعتراف( حاجات التقدیر 
 )المعنیة

تحقیق ( حاجات الإنجاز
الذات، إنجاز الأعمال، 

 )البطولات 
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  :خلاصة

تختلف المداخل النظریة التي تناولناها في تحلیلاتها فلها أوجه نظر متعددة تتمیز بالتباین كما 
في تفسیرها لموضوع الدراسة فیما یتعلق بالمتغیرین فهما من أهم تختلف في المنطلقات الرئیسیة 

  . التي جذبت اهتمام الباحثین، لما لها من تأثیر كبیر على سلوك الفرد داخل المؤسسةالموضوعات 

بین هذه المداخل فمثلا  اختلاففمن خلال النظریات والمداخل التي تطرقنا إلیها نلاحظ وجود 
ین النموذج الكلاسیكي والمداخل التي یشملها كانت تنظر إلى الإنسان على أنه اقتصادي ومجرد آلة، فیتب

نتاجهم فكلما كان الأداء مرتفعا بالضرورة سیكون له أجرا جزاء  مفهوم العدالة من خلال قدرات الأفراد وإ
جهده المبذول، أما فیما یخص النموذج النیوكلاسیكي فقد أعطى إضافة أخرى والتي تكمن في ضرورة 

ما فیما یخص النموذج الحدیث الاهتمام بالعنصر البشري من حیث تلبیة رغباته ومعاملته معاملة عادلة، أ
  . بمداخله فقد دعا إلى تطبیق العدالة بأبعادها المختلفة

 



 

 

 

 

 

  :تمهید

  .التطور التاریخي لمفهوم العدالة التنظیمیة: أولا

  .أهمیة العدالة التنظیمیة: ثانیا

  .أشكال العدالة التنظیمیة: ثالثا

  .مبادئ العدالة التنظیمیة: رابعا

  .أبعاد العدالة التنظیمیة: خامسا

  .مقومات العدالة التنظیمیة: سادسا

  .المترتبة عن غیاب العدالة التنظیمیة الآثار: سابعا

  .طرق المحافظة على العدالة التنظیمیة: ثامنا

 .خلاصة    

 

العدالة التنظیمیة: الفصل الثالث  
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  :تمهید

لقد زاد الاهتمام خلال العقد الماضي بالعدالة التنظیمیة، باعتبارها أحد المتغیرات التنظیمیة ذات 
من ثم على فهي تؤثر على كفاءتهم الوظیفیة و الأثر الهام على سلوك الأفراد داخل المنظمات، وبالتالي 

فعّالة، حیث بإمكان المنظمات  إداریةكون العدالة التنظیمیة ظاهرة  إلىأداء المنظمة عامة، وذلك عائد 
  التركیز على مفهوم المعرفة إلى الإنتاجالاعتماد علیها خاصة تلك التي تحاول الانتقال من التركیز على 

  لدى أفراد تلك المنظمات الأفكارتولید و  عوالإبدادرجة كبیرة على زیادة الابتكار وذلك ما یساعد ب
    .ما یساعد في الرفع من مستوى الأفرادمراعاة العدالة التنظیمیة  إلى بالإضافة
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  تاریخي لمفهوم العدالة التنظیمیةالتطور ال: أولا

 الإسلامالعدالة التنظیمیة وقیمتها التي وفرها  أهمیة إلىلقد تنبه علماء الاجتماع منذ زمن طویل 
تركیز  إلىالحدیثة  الإدارةتحقیق رضا الأفراد العاملین بها، الأمر الذي دفع علماء للأداء الممیز و  أساسا

والأجور المتكافئة وغیرها اهتمامهم على الكثیر من الظواهر المتعلقة بمفهوم العدالة كاختبارات التوظیف 
النفسي للمؤسسة لهیكل الاجتماعي و اعتبار العدالة التنظیمیة أحد المكونات الأساسیة ل إلى وأدى بهم ذلك

كونها رابطة مقدسة  غیر مباشر موضوع العدالة التنظیمیة أوبشكل مباشر  الإداریةوقد تناولت المدارس 
العلمیة للعدالة  الإدارةالمؤسسة تتوقف علیها كفاءة وفعالیة كل منهما، فقد نظرت مدرسة بین العامل و 

عمل والاختیار السلیم للعاملین تحقق من خلال تصمیم طریقة وحیدة ومثلى لل أنیمكن  أنهاالتنظیمیة على 
ال، ووضع و  الإدارةبطریقة عادلة ووضعهم في المكان المناسب و تنظیم العمل في المؤسسة بین و  العمّ

عطاء الأجر الذي یتناسب مع حجم  نظام عادل للحوافز یقوم على الاستحقاق والجدارة أما  الإنتاج،وإ
ال واجباتهم المساواة فهما ضروریان د كان من مبادئها العدالة و فق الإداریةنظریة المبادئ  لیؤدي العمّ

بإخلاص وولاء، كما یعطي لهم تعویضات عادلة لقاء خدماتهم كوسیلة لتحفیزهم كوسیلة لتحفیزهم ووضع 
ما رأى البیروقراطیون أن العدالة التنظیمیة تتحقق من خلال وجود نظام صارم ضوابط محددة للأداء، بین

للقواعد والإجراءات داخل المؤسسة لتحدید واجبات العاملین وحقوقهم ووضع نظام من العلاقات غیر 
الشخصیة بعیدا عن المؤثرات الشخصیة من أجل الموضوعیة والنزاهة في التعامل ووضع نظام اختیار 

العدالة التنظیمیة من خلال احترام  إلى الإنسانیةوترقیتهم، في حین نظرت مدرسة العلاقات  العاملین
المدرسة السلوكیة  أمابین العاملین والمشاركة في اتخاذ القرارات وأنظمة الشكاوي، العلاقات الاجتماعیة 

ر وحقوق العاملین بغض العدالة في المعاملة و تكافؤ الفرص في العمل و الاستخدام والأجو  إلىفقد دعت 
 . )1(النظر عن العرق أو اللون أو الجنس أو الدین

  

  

  

                                                             
الموارد البشریة،كلیة  إدارةفي علوم التسییر تخصص  دكتوراهأثر الدعم التنظیمي في التشارك المعرفي، أطروحة : جهید بوطالب )1(

  .45، ص2021 الجزائر،  جیجل، -سییر، جامعة محمد الصدیق بن یحيالعلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم الت
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  أهمیة العدالة التنظیمیة: ثانیا

ا بارزًا  أنها، حیث الإدارةتعد العدالة التنظیمیة من المواضیع الفعّالة و الأساسیة في حقل  تلعب دورً
ووظائفها، وقد  الإدارةبكافة مستویاتها، فهي متغیر مهم ومؤثر في عملیات  الإداریةفي تماسك النظم 

من الأمور الهامة التي تشغل الفرد العامل أكثر من اهتمامه بالمادیات في تحقیقها وتتجلى  أصبحت
  :فیما یلي أهمیتها

  ا في استقطاب الموارد البشریة الملائمة، حیث تعمل على تعتبر العدالة التنظیمیة عاملا هامً
جذبها خاصة الطموحة منها فإحساسهم بتوفیر عدالة بجمیع أبعادها یدفعهم للالتحاق بمثل هذه 

 . )1(المؤسسات
 2(توجد علاقة قویة بین العدالة التنظیمیة والولاء التنظیمي( ، 
 شعور الموظف بالعدالة سیقوي مشاعره نحو مؤسسته وینمي روح انتمائه لها مما یدفعه لبذل  إن

 .(3)و الأداء الإنتاجلرفع مستوى  أكثرد جهو 
 4( یؤثر على دوافع الفرد العامل أنؤثر العدالة التنظیمیة على روح فریق العمل وهذا من شأنه ت( . 
  تنعكس العدالة التنظیمیة على حالات عدم الرضا عن الرؤساء، ونظم القرار وعلى سلوكیات

مراعاة الفروق الفردیة وعدم تكلیف العامل أكثر من المواطنة التنظیمیة والالتزام التنظیمي مع 
  .)5(طاقاته

  توفر عدالة التنظیمیة فعلیة بالمؤسسة یؤدي الى عدم تحقیق الاندماج والطموح الذي یسعى وراءه
ال بالهویة والكیان والاستقرار  إحساسالمؤسسة، وبالتالي  أفرادمعظم   إحساسهمجانب  إلىالعمّ

                                                             
، 4، دار وائل للنشر، ط) عمالالأالفردي والجماعي في منظمات  الإنسانيدراسة السلوك ( محمد قاسم القریوتي، السلوك التنظیمي  )1(

  . 50، ص 2009الأردن، 
لیم بمكة السبعي سعید بن فایز بن محمد، العدالة التنظیمیة وعلاقتها بالصراع التنظیمي لدى القادة التربویون بمكاتب التربیة والتع )2(

  .130-129، ص ص 2012لعربیة السعودیة، ر، المملكة اتن وجهة نظر المشرفین، رسالة ماجسالمكرمة م
  .109، ص 2011، عمان، 2بلال خلف السكارنة، أخلاقیات العمل، دار المسیرة للنشر والتوزیع، ط)3(
الأعمال، كلیة  إدارةر في تالمواطنة، رسالة ماجس قتها بسلوكمحددات العدالة التنظیمیة وعلا: محمد ناصر راشد أبو سمعان )4(

  . 28، ص2010، غزة، الإسلامیةالتجارة، الجامعة 
، 2008والتنمیة البشریة، دار المسیرة للنشر والتوزیع، د ط، عمان،  الإداریةالاتجاهات الحدیثة في القیادة : محمد حسن العجمي )5(

  .123ص 
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ال بالانتماء  إحساسفحیثما توفر ذلك زاد بعدالة التقییم الذي یخضعون به وفق الاستحقاق  العمّ
 . )1(لمؤسستهم والسعي دائما لرقیها

یمثل خطورة على  أنیمكن  أبعادهاالعدالة التنظیمیة في أن غیاب أي بعد من  أهمیةتكمن    
  :المنظمات وذلك على النحو التالي

  أن انخفاض مدركات العاملین لهذا البعد قد  إلىبعد العدالة التوزیعیة فقد توصلت  إلىبالنسبة
انخفاض كمیات الأداء الوظیفي وانخفاض جودة الأداء : یسبب العدید من النتائج السلبیة مثل

  .ونقص التعاون مع الزملاء
 صناعة القرارات غیر  أن عملیة إلىفقد توصلت الدراسات  الإجرائیة،بعد العدالة  إلىبالنسبة  أما

 .انخفاض التقییم الكلي للمنظمة: العادلة ترتبط بالعدید من التتابعات التنظیمیة السلبیة مثل

ا سبق نستخلص أنه للعدالة التنظیمیة أهمیة بالغة، فمن المهم جدّا الاهتمام بها في المنظمات  ممّ
لتحكم في سلوك الأفراد داخل المنظمة وذلك لما لها من تأثیر على السلوك التنظیمي، فمن خلالها یمكننا ا

ولهذا تجب العنایة بها من أجل ضمان أداء . كونها أحد الحلول الفعّالة للعدید من المشكلات التنظیمیة
الأفراد والقیام بمهامهم على أكمل وجه وبطریقة أفضل، وكذلك العمل على توفیر المناخ المثالي والظروف 

رة مسبقا من قبل المنظمة إلى المناسبة والمساعدة للوصول  .الأهداف المسطّ

 

 

 

 

 

 

  

                                                             
  .309ص  ، 2002، لبنان،1ادارة الموارد البشریة من منظور استراتیجي، دار النهضة العربیة للنشر، ط: بلوط إبراهیمحسن  )1( 
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  أشكال العدالة التنظیمیة: الثاث

اختلفت و تنوعت الأوجه والأشكال التي برزت من خلالها العدالة التنظیمیة، وفیما یلي سنتطرق 
  :الأشكالأبرز هذه  إلى

 :العدالة الداخلیة -1

اذ یتم على أساسها  ،وظائف المؤسسة الواحدةیعرف هذا النوع من خلال التداخل الحاصل بین 
تقییم وظیفة معینة بالمقارنة مع وظیفة أخرى داخل المؤسسة الواحدة، فالعاملون یتوقعون مثلا أن رئیس 

، وأن یحصل هذا الأخیر تعویضات تفوق تلك التي یحصل علیها نائب الرئیسالمؤسسة یحصل على 
  . )1(كذامساعده وه عن تعویضاتتزید  تعویضاتعلى 

حیث أن العدالة تعد شرط مهم وأساسي في أي نظام سلیم لبناء هیكل الأجور والرواتب،فالعدالة في     
الواقع مسألة معقدة وذات اتجاهات متعددة، ولهذا فان تحقیق العدالة الداخلیة یشیر الى العدالة في 

  .ن یكون الأجر عادلایجب أ إذالوظائف المختلفة في المنظمة،  إطارالوظیفة ذاتها، وفي 

 :العدالة الخارجیة -2

الموارد البشریة بجمع  إدارةیأتي تحقیق العدالة الخارجیة بعد تحدید العدالة الداخلیة، حیث تبدأ 
تفاوت  أوأن تباین  إذالبیانات عن مستویات الأجور التي تدفعها المؤسسات المماثلة في سوق العمل، 

معدلات الأجور المعتمدة في المؤسسات المماثلة ولنفس الوظائف والأعمال قد یكون مصدرا دائما للجدل 
والنقاش والمعارضة داخل المؤسسة وبالتالي التأثیر في مستوى كفاءة أداءها، وتبرز هذه الحالة بشكل 

خارجیة تركز على مقارنة التشابه واضح في المنظمات المثیلة ذات نفس الوظائف، حیث نجد أن العدالة ال
   )2(. بین الوظائف ضمن مؤسسات مختلفة

                                                             
  .306مرجع سابق، ص : بلوط إبراهیمحسن  )1(
، 2ط التوزیع،عالم الكتب الحدیث للنشر و  ،)مدخل استراتیجي(شریة الموارد الب إدارة: صالح ومؤید سعید سالمعادل حرحوش، )2(

  . 176، ص 2006الأردن، 
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المقصود بأنها ترتكز على مقارنة التشابه بین الوظائف ضمن مؤسسات مختلفة، أنها تكشف مواقع 
للمخرجات، حیث یمكن التوصل الى مدى وجود عدالة تنظیمیة في  الإستراتیجیةوسیاسات المؤسسة 

  . )1(مؤسسة معینة دون غیرها من المؤسسات الأخرى

 :العدالة الفردیة -3

وفق  بعد تحقیق كل من العدالة الداخلیة والخارجیة، لابد من تحقیق قیمة استحقاق كل فرد عامل
 . )2(الحدود الدنیا والعلیا وتكمن في الأجور والرواتب

  وتعرف من خلال المقارنة التي یعتمدها الأفراد العاملون في نفس الوظیفة وداخل المؤسسة الواحدة
لكن لا یمكن الحدیث عن هذه العدالة بمعزل عن جملة من الشروط والمتغیرات الوظیفیة التي تباعد بین 

   .المساهمات التي یعطیها الأفراد والتي لا یمكن تجاهلها من قبل الجهاز التعویضي للمؤسسة الواحدة

الأشكال یعد بمثابة تعدد هذه  أنمما سبق ومن خلال تطرقنا لأشكال العدالة التنظیمیة، نستنتج 
وفهمهم لقوانین سیر عمل  إدراكهممحاولة لتفسیر كیفیة تقییم المؤسسة لجهود الأفراد العاملین، ومدى 

  .المؤسسة

  مبادئ العدالة التنظیمیة :رابعا

موضوع العدالة التنظیمیة من المواضیع الهامة التي تطمح كل مؤسسة لتحقیقها، كونها تهدف  إن
للقضاء على الفجوة الحاصلة بین أهداف المؤسسة وأهداف الأفراد الذین یعملون بها ومن أجل تحقیق هذا 

  :لابد من توفر مجموعة من المبادئ والتي سندرجها فیما یلي

 :مبدأ الشفافیة -1

المنتفعین منها، وذلك سسة ووضوح علاقتها مع العاملین و به مدى وضوح ما تقوم به المؤ  ویقصد
راعاته وتنفیذه في كافة والغایات والأهداف وهو المبدأ الذي یجب م الإجراءاتمن خلال علنیة 

   .)3(اتالتنظیم

                                                             
  .127، ص 2007، الأردن، 1التوزیع، طرد البشریة، دار المسیرة للنشر و الموا إدارة :، یاسین كاسب الخرشةخضیر كاضم محمود) 1(
  .240، ص 2006، الأردن، 2، دار وائل، ط)مدخل استراتیجي( الموارد البشریة  إدارة: عباس سهیلة محمد )2(
  .294مرجع سابق، ص: السكارنةبلال خلف  )3(
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والعاملین في  الإدارة نوالصراحة القائمة بیالة الوضوح أي أن هذا المبدأ یتضمن أو یبرز ح
  .المؤسسة مهما اختلفت تخصصاتهم

 :مبدأ الجدارة -2

یرتبط هذا المبدأ بما یحمله الأفراد العاملون من مهارات وقدرات علمیة وعملیة، تمكنهم من التفوق 
 . )1(والتمیز عن الآخرین داخل المنظمة

والحوافز، وكذلك عند تحدید مختلف معناه أن على المؤسسة مراعاة هذا المبدأ عند تقدیم المكافآت 
  .العوائد الفردیة والجماعیة

 : مبدأ المساواة -3

 ویتمثل هذا المبدأ في تكافؤ الفرص والأجور والحوافز وساعات العمل وواجبات الوظیفة بین الأفراد   
  . )2(العاملین في المؤسسة

 :مبدأ الالتزام المتكافئ -4

وطبقا لهذا المبدأ یكون الأفراد و الموظفین في المنظمة على استعداد للالتزام بالقواعد التنظیمیة اذا 
  :الآتیینتحقق الشرطین 

 أن یكون التنظیم واضحا وعادلا: الشرط الأول. 
 عندما یحصل الموظف على المزایا والفوائد التي یقدمها له التنظیم عن طیب : الشرط الثاني

 . )3(خاطر

معناه أن كل طرف من أطراف التبادل یؤدون ما علیهم في سبیل الحصول على منافع ومكافآت 
  .من وراء التزامهم بعقد العمل

                                                             
  .75-73، ص ص2013، الأردن، 1إدارة الوارد والكفاءات البشریة، زمزم ناشرون وموزعون، ط: خضیر، الشیخ حمود  )1(
، ص 2008المعاصرة، دار الرضوان للنشر والتوزیع، القاهرة،  الإداریةالعدالة التنظیمیة وعلاقتها بالاتجاهات : عمر محمد درة )2(

51.  
ص ص  ،2005مطبعة العشري، مصر، ) متقدمة إداریةموضوعات وتراجم وبحوث (السلوك التنظیمي :محمد سید جاب الرب )3(

111-112.  
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 :مبدأ الواجبات الطبیعیة -5

  :المنظمة قراراتها في ضوء التزامات متعددة والتي تشمل إدارةیتطلب تحقیق هذا المبدأ أن تتخذ 

  إضافیةتحمیلهم مخاطر وأعباء  إلىتوفیر الأعمال المناسبة للعاملین، دون أن تؤدي. 
  أنصافهمیجب أن لا تتسبب هذه الواجبات والمهام في الظلم للعاملین وعدم. 
  للعاملین إضافیةمتاعب یجب أن لا تتسبب في مصاعب و. 
 1( .مهم التنظیمیةیجب أن تكون المهام والواجبات الملقاة على الأفراد من صمیم مها(  

  :العدالة التنظیمیة تتمثل فیما یلي أن "العدالة كإنصاف"في كتابه  "جون رولز"یرى 

كل شخص یجب أن یكون له حق مساو في أوسع مقدار من الحریات الأساسیة : مبدأ المساواة -
 .حیث یكون منسجما مع حریة مشابهة مع الآخرین

 :المساواة الاجتماعیة و الاقتصادیة بحیث تكونانیجب ترتیب عدم : مبدأ اللامساواة -
  متوقعتین توقعا معقولا أنهما لمنفعة كل واحد. 
 أن تكون متعلقتین بمراكز ووظائف مفتوحة للجمیع. 

   .)2(أن المبدأین هما حالة خاصة لفهم أدق للعدالة" رولز"ویؤكد 

  

  

  

  

  

 

                                                             
  .113مرجع سابق، ص :  محمد سید جاب الرب )1(
، ص 2009، لبنان، 1المنظمة العربیة للترجمة، ط: حیدر حاج إسماعیل: ترجمة) صیاغة إعادة(العدالة كإنصاف : جون رولز )2(

  .405-404ص 
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  أبعاد العدالة التنظیمیة: خامسا

عام ینطبق على كافة أنواع المنظمات في كافة الأوقات  إداريیعد مفهوم العدالة التنظیمیة مفهوم 
أن الضرورة تستدعي التعامل معه  إلاالتعامل مع هذا المفهوم على أنه أحادي البعد  إمكانیةفبالرغم من 

  :هذه الأبعاد فیما یلي إلىعلى أنه مفهوم ثلاثي الأبعاد، حیث سنتطرق 

  Distributive justice  دالة التوزیعع -1

تتعلق بعدالة توزیع  أنهاتعرف بأنها عدالة المخرجات التي یحصل علیها الموظف، بمعنى 
المخرجات التي یحصل علیها الفرد من وظیفته وخاصة ة التوزیع تتعلق أیضا بالنتائج و وعدال )1(المكافآت 

العاملین بعدالة التوزیع  إحساسالمزایا العینیة أو الترقیات، ویتحقق  آوالمتعلقة بمخرجات توزیع الأجور 
یتناسب مع ما بذله من جهد مقارنة مع  المكافآتفي المنظمة عندما یشعر الفرد أن ما حصل علیه من 

  .جهود زملائه

قف في اشتماله على معالجة الحالات والمواالعدالة التي تمثل نوعا محددا : "بأنها Rayakوعرفها 
فیما بینهم للحصول عن طریق المقارنة بین سلوكیات الأشخاص ضمن مواقع متماثلة ومباشرة  الإنسانیة

  . )2(المنافععلى العوائد و 

  :تركز عدالة التوزیع على أمرین هما    

  المرؤوسین عادة ما یجرون عملیات مقارنة بشكل مستمر مع زملائهم لقیاس النسبة بین
 .قیاسا بزملاء العمل في نفس الوظیفةمخرجاتهم مع مدخلاتهم 

  وجود العدالة یجعل المرؤوسین في حالة توازن دینامیكي، أما عدم وجودها یجعل المرؤوسین
 . )3( یشعرون بالغضب أو الذنب ما یجعلهم یسعون لاستعادة التوازن

   )4( :ثلاثة قواعد لعدالة التوزیع في المؤسسات وهي  ORgan 1988كما حدد   

                                                             
  .164، ص 2002، مصر، 7ط ، الدار الجامعیة للنشر،)مدخل بناء المهارات(ك التنظیمي السلو : أحمد ماهر )1(
  .16، ص 2011ر، الجزائر، ترسالة ماجیس تحسین أداء العاملین،العدالة التنظیمیة وتأثیرها على : محمد بوقلیع )2(
  .20مرجع سابق، ص : محمد ناصر راشد أبو سمعان )3(
  .48مرجع سابق، ص : جهید بوطالب )4(
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المكافآت على أساس المساهمة، فالشخص الذي یقوم  إعطاءتقوم على فكرة : المساواة قاعدة  - أ
بدوام كامل یستحق تعویض أكبر من الشخص الذي یعمل بدوام جزئي على افتراض ثبات 

ذا حصل العكس فهذا یعني حدوث تجاوز على قاعدة المساواة  .العوامل الأخرى لدیهم، وإ
  ردیة، الجنسبغض النظر عن صفاتهم الفالقاعدة بأن الأفراد و وتعني هذه : قاعدة النوعیة   -  ب

 .المكافآتیجب أن یكونوا متساویین في فرص الحصول على  الخ، ...العرق، الدین، 

 الآخرینتقوم هذه القاعدة على فكرة تقدیم الأفراد ذوي الحاجة الملحة على : قاعدة الحاجة - د
متزوجة  امرأةبافتراض تساوي الأشیاء الأخرى فمثلا اذا أرادت المؤسسة زیادة الأجور وكانت هناك 

وأخرى غیر متزوجة وعلى افتراض تساوي الأشیاء الأخرى فان المرأة المتزوجة یجب أن ولدیها أطفال 
ذا حصل العكس فان المرأة المتزوجة تشعر بتجاوز   .قاعدة الحاجة تقدم على المرأة الغیر متزوجة وإ

  Procédural justice  :عدالة الإجراءات -2

التي استخدمت في تحدید  الإجراءاتالعاملین بعدالة  إحساسیمثل هذا البعد انعكاسا لمدى     
حساس العاملین ب إدراكأیضا مدى  الإجراءاتالمخرجات، وتعكس عدالة  المتبعة  الإجراءاتن أوإ

ها تقدم في نفس عادلة كما أن إجراءاتبواسطة المنظمة في تحدید من یستحق المكافآت هي 
 . )1(المتبعة في اتخاذ القرارات التي تمس الفرد الإجراءاتالوقت التصور الذهني لعدالة 

معینة للتقلیل من الانحیاز والأخطاء في القرارات التي یتم  إجراءاتكما تسعى من خلال تبني 
  :التنظیمیة لتكون موضوعیة وعادلة، ولكنها لا تتحقق إلا بشرطین هما الإجراءاتاتخاذها، وقد صممت 

أثر بتلك ، والثاني الذي یت)الإدارة(التنظیمیة  الإجراءاتالأول الذي یضع " أن یتفق الطرفان  - أ
 . الإجراءاتعلى الأسس الموضوعیة التي یتم علیها بناء صیاغة تلك " ) العاملین(  الإجراءات

بالمعلومات الكافیة عن كیفیة ) العاملین ( أن یزود الطرف الثاني ) الإدارة(على الطرف الأول   -  ب
 . )2(الإجراءاتتطبیق تلك 

  :و تتمثل فیما یلي الإجراءاتقواعد لعدالة    Leventhal 1968كما یضیف 

                                                             
والاقتصادیة، جامعة القادسیة،  الإداریةأثر العدالة التنظیمیة في الأداء السیاقي، مجلة القادسیة للعلوم : عامر علي حسین العطوي )1(

  .150، ص 2007 ،، العدد الأول10العراق، المجلد 
  .24، ص مرجع سابق، )ریةالموارد البش دارةإالمهمة القادمة ( العدالة التنظیمیة :عادل محمد زاید )2(
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التخصیص یجب أن تكون متوافقة مع القیم والمعاییر  إجراءاتوتتمثل في أن : القاعدة الأخلاقیة  - أ
 .الأخلاقیة السائدة

وتعني أن كل مراحل عملیة التخصیص یجب أن تمثل التوقعات والقیم : قاعدة التمثیل   -  ب
 .قرار معین إجراءاتوالاعتبارات الأساسیة للعاملین الذین تخصهم 

  .ما ظهر ما یبرر ذلك إذاتعني الفرص البدیلة لتبدیل وتعدیل القرارات : قاعدة الاستئناف - د
القاعدة عدم تمكین المصلحة الشخصیة من التأثیر على  تعني هذه: قاعدة عدم الانحیاز -ج

 إجراءاتتخصیص مجریات عملیة اتخاذ القرارات وتحقیق الفائدة الشخصیة من كل نقاط عملیة 
  .القرار

اتخاذ القرارات یكون بناءا على معلومات دقیقة وسلیمة كما أن عملیة  إن: قاعدة الدقة -و
الدقیقة وأن تجمع المعلومات وتحلل بأقل خطأ  والآراءالتخصیص یجب أن تعتمد على المعلومات 

  .ممكن

   .)1(على الجمیع المكافآتیجب أن تنسجم و تتناغم اجراءات توزیع : قاعدة الانسجام -ي

  la justice transactionnelle: عدالة التعاملات -3

العاملین بعدالة المعاملة التي یحصل علیها العامل  إحساستعرف عدالة التعاملات بأنها مدى 
وتتمثل في  الإجراءاتهي مدى معرفته بأسباب تطبیق تلك  أوالرسمیة،  الإجراءاتعندما تطبق علیه 

المعاملة بأدب واحترام من جانب الرئیس للمرؤوس والثقة والمصارحة بین الرئیس والمرؤوس واهتمام 
الرئیس بمصالح العاملین كما تشیر لإدراك معرفة العامل للإجراءات الرسمیة ومدى تقبله لها بعد قیام 

ا تشیر أیضا للعلاقة التي یحتفظ وكذلك تبریر الغرض منها، كم الإجراءاتبشرح وتوضیح هذه  المدیرین
بها الفرد مع مدیره المباشر بما یعكس الدرجة التي یشعر عندها الفرد بعدالة المعاملة الصادرة عن 

 . )2(المؤسسة ككل

 إحساسالمنظمة، أي أن هذا النوع یتعلق بمدى  إدارةویمكن القول أن العدالة التعاملیة تهتم بسلوك 
والدقة في  الآخریناحترام  إلىمع المنظمة التي یعملون بها، كما أنها تشیر العاملین بعدالة تعاملهم 

  . التعامل معهم داخل المنظمة
                                                             

  .19-18مرجع سابق، ص ص : عادل محمد زاید  )1(
  .45مرجع سابق، ص : عمر محمد درة )2(
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   )1( :تعكس عدالة التعاملات مجموعة من العناصر، وتتمثل فیما یلي

 تعكس عدالة التعاملات جودة العلاقات الشخصیة بین الرئیس المباشر والعاملین. 
 أخطارالمباشر عند الأخلاق التي یبدیها الرئیس تعكس مقدار الاحترام و التعاملات عدالة  إن 

 .العامل بالكیفیة التي اتخذ بها القرار
  ض العاملین بعدالة المعاملة التي یعامل بها الفرد عندما تطبق علیه بع إحساستعكس مدى

 .الإجراءاتو معرفته بأسباب تطبیق تلك أالرسمیة في المؤسسة  الإجراءات
 عدالة التعاملات تتعلق بجودة المعاملة بین الفرد ومتخذ القرار. 
  الرسمیة بصورة صحیحة الإجراءاتعدالة التعاملات تعكس درجة تطبیق. 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
                                                             

  .46-45ص  مرجع سابق، ص: محمد درةعمر )1(
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  مقومات العدالة التنظیمیة: سادسا

جملة من المقومات الهامة، وهي تقوم على مسلمة أساسیة تتمثل في  إلىتستند العدالة التنظیمیة 
وعلیه فان مقومات العدالة التنظیمیة وأسسها رغبة العاملین في المنظمات بالحصول على معاملة عادلة، 

تعتمد على حقیقة المقارنات الاجتماعیة التي یمكن بناؤها استنادا الى مقتضیات الدافعیة والتحفیز في 
، حیث أن هذه المقومات تصب في كیفیة ادراك العاملین للعدالة التنظیمیة في والإداريالتنظیمي  السلوك

  .منظماتهم

  .دراكات العدالة التنظیمیةإیوضح بناء ) 05: (الشكل رقم

  
  .127راویة حسن، السلوك في المنظمات، ص: المصدر

المنظمة من منظور العدالة نماط السلوك التنظیمي لأعضاء أ  Griffinو  Moormanولقد أوضح
  : الموالي التنظیمیة وترسیخ مقوماتها والدافعیة المدعمة لها وذلك من خلال الشكل

  

  

  

ممارسة الشعور بالعدالة او عدم العدالة

مقارنة الفرد لنفسھ مع الأخرین على أساس المعدلات النسبیة للمدخلات

تقییم المقارنات الاجتماعیة للاخرین على أساس مدخلاتھم الى المنظمة ونواتجھم

تقییم الفرد لموقفه الشخصي على اساس مدخلاته في المظمة
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  أنماط السلوك التنظیمي من منظور العدالة: )06(الشكل رقم

  
  )435، ص2008البشاشة، (مجلة  :المصدر

العدالة التنظیمیة من خلال وفي ضوء هذه الادراكات حیال العدالة التنظیمیة، تتحقق مقومات 
  :السلوكیات التالیة

  كل فرد في المنظمة یحتاج الى معرفة وفهم أساس أو معیار الحصول على مكافآت فلا بد
 . للفرد أن یعرف هل سیحصل على مكافآت بناءًا على النوعیة ام الكمیة

  نوعیات مختلفة من ینمي الأفراد وجهات نظر متعددة فیما یتعلق بمكافآتهم، فهم یدركون
 .مكافآت بعضها مادي و الأخر معنويال

  أم عدم الشعور  للواقع، سواءً بالشعور بالعدالة إدراكهمیبني الأفراد تصرفاتهم بناءًا على
 . )1(بذلك

  

  

 

                                                             
  .132السلوك في المنظمات، مرجع سابق، ص : راویة حسن  )1(

تقییم الأداء

تقییم الأخرین

المقارنة

الشعور

الشعور بالعدالة

دافعیة الاستقرار في السلوك التنظیمي

الشعور بعدم العدالة

دافعیة للتخلص من حالة عدم العدالة
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  ترتبة عن غیاب العدالة التنظیمیةالآثار الم: سابعا

له  الافتقار لأي بعد من أبعاد العدالة التنظیمیة أوتؤكد معظم الدراسات أن غیاب العدالة التنظیمیة 
  :تأثیر على بعض المتغیرات التنظیمیة وذلك على النحو التالي

أن انخفاض مدركات العاملین لهذا البعد  إلىفقد توصلت الدراسات : بالنسبة للعدالة التوزیعیة  - أ
  داءانخفاض جودة الأانخفاض كمیة الأداء الوظیفي، : یسبب العدید من النتائج السلبیة مثل

 .الخ...نقص التعاون مع زملاء العمل
أن عملیة صناعة القرارات الغیر العدالة  إلىفقد توصلت الدراسات : الإجرائیةبالنسبة للعدالة    -  ب

انخفاض التقییم الكلي للمنظمة ونقص الرضا الوظیفي والالتزام : ترتبط بالعدید من النتائج السلبیة
 .التنظیمي

انخفاض مدركات العاملین لبعد العدالة التنظیمیة یمكن أن یسبب  إن: بالنسبة للعدالة التعاملیة  -  ت
زیادة النزوح لترك العمل، زیادة الضغوط الوظیفیة والصراع :  العدید من النتائج السلبیة مثل

 . )1(التنظیمي بین الأفراد

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                             
   .123 ، ص2005، دار وائل للنشر والتوزیع، عمان ،3طالسلوك التنظیمي في منظمات الأعمال، : محمد العمیان )1(
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  المحافظة على العدالة التنظیمیة طرق: ثامنا

على المدراء خاصة، حیث یعود  الهینتحقیق العدالة التنظیمیة داخل أي مؤسسة لیس بالأمر  إن
ال أو  الفروق الفردیة بینهم، وفي حالة تحقیق العدالة  إلىذلك لاختلاف الوظائف التي یشغلها العمّ

 من الطرق مجموعة إلىالتنظیمیة على المدیر أن یسعى في سبیل الحفاظ علیها، وقد تطرقنا فیما یلي 
  :للمحافظة على العدالة التنظیمیة

  یجب على المدراء  إذوالموظفین داخل المنظمة دون استثناء،  الأفرادالمعاملة العادلة بین جمیع
مراعاة العدالة في التعامل مع الموظفین وعدم التفریق بینهم في التعامل مع المواقف، وأن یكون 

المقارنة و المفاضلة بین  إلىداخل المنظمة وعدم اللجوء یتخذه جمیع أطراف العمل هذا مبدأ عام 
 .الموظفین

  ،عطاءالعدالة في الرواتب والأجور والحوافز وفي تقییم الأداء ال جمیع الحقوق دون تمییز  وإ العمّ
  .)1(بینهم

  في الأعباء والواجبات والوظائف بین الأفرادضرورة وجود توزیع عادل. 
 فرصة المشاركة في اتخاذ القراراتحقوقهم منحهم  الموظفین إعطاء. 
  العمل على تحسین العلاقة بین المشرف والأفراد فكلما كانت العلاقة حسنة زاد الشعور بمستوى

 .العدالة التنظیمیة

  

  

  

  

  

  

  

                                                             
  .254مرجع سابق، ص: بلال خلف السكارنة )1(
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  :خلاصة

أن العدالة التنظیمیة ذات مردود فعّال في تحقیق أهداف المنظمة  إلىمن خلال ما سبق توصلنا 
یضمن لهم حقوقهم یبحثون عن العدل والمساواة في العلاقات الاجتماعیة وتطبیقها  الأفرادوذلك لأن 

ق أبعاد العدالة وبصفة عامة یمكن القول أن اعتماد أي منظمة على الطرق الصحیحة والسلیمة في تطبی
نجاحاتها یزید من مستوى فعالیتها و ) العدالة التعاملیة الإجرائیة،عدالة التوزیعیة، العدالة ال(التنظیمیة 

 .وتحقیق الاستقرار في العمل

 
 
 
 
 
 
 
 

  

   
 



 

 
 
 

  
  :تمهید

  .طبیعة الرضا الوظیفي  :أولا
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  .الرضا الوظیفيأنواع  :رابعا
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  :تمهید

المتعلقة بالعمل، لذا فقد قام العدید  الاتجاهاتیعتقد الكثیر من الباحثین أن الرضا الوظیفي من أهم 
ن في مختلف المنظمات والسبب الرئیسي یریمن الباحثین والكتاب بدراسته باستمرار، ولا زال باهتمام المد

لدراسة الرضا الوظیفي هو تزوید المدیرین بالأداء والأفكار التي تساعد على تحسین اتجاهات العاملین 
، فالرضا الوظیفي له أهمیة كبیرة الخ وغیرها... نحو العمل أو المنظمة أو العوائد من العمل أو الإشراف 

 والاجتماعيالفرد عن وظیفته یعتبر الأساس الأول لتحقیق توافقه النفسي للعاملین، ذلك أن رضا بالنسبة 
فالرضا یرتبط بالنجاح في العمل والنجاح هو المعیار الموضوعي الذي یقوم على أساسه تقییم المجتمع 

ؤشرا لنجاح الفرد في مختلف جوانب حیاته الأخرى الأسریة والاجتماعیة، ولهذا لأفراده، كما أنه یمكن م
ن عدم اهتمام المنظمة بتنمیة الدوافع الإیجابیة نحو العمل، یؤدي إلى بروز بعض الظواهر السلبیة لدى فإ

العاملین داخل المؤسسة، ولعل من أهم هذه الظواهر هي ظاهرة الرضا الوظیفي، والتي نالت اهتماما كبیرا 
  . الخاصة بالعمل اهاتالاتجمن قبل الباحثین والعلماء السلوكیین بالرغم من وجود العدید من 

، أنواع الرضا الوظیفي وخصائصه سنتطرق في هذا الفصل إلى الرضا الوظیفي طبیعته وأهمیته
وعناصره ومحددات الرضا الوظیفي، والعوامل المؤثرة علیه وطرق وأسالیب قیاسه، ومعوقات الرضا 

  . الوظیفي وبعض الإرشادات لزیادة منه
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  الوظیفيطبیعة الرضا : أولا

 الاجتماعبشأن موضوع الرضا الوظیفي، وهذا لما له من أهمیته في علم لقد تعددت المصطلحات 
وعلم النفس والسلوك الإداري وما له من علاقة متینة بین الرضا الوظیفي والأداء في القطاعات الإنتاجیة 

   .(1)ا یؤدي إلى تحفیز هؤلاء الأفرادوهذا م

وما نتج من تعقید في هیاكله  20أواخر القرن مع التطور الهائل الذي عرفته المؤسسات خلال 
بالرضا الوظیفي من طرف المدیرین باعتباره أحد الأهداف الهامة لإدارة  الاهتمام، فقد زاد التنظیمیة

لدى العاملین  الموارد البشریة بحیث تعمل هذه الأخیرة على توفیر الظروف التي تحقق الرضا الوظیفي
ومعالجة النقائص التي تؤدي إلى عدم الرضا من أجل رفع مستوى الأداء في العمل، فالرضا الوظیفي 

 التي یشعر بها الفرد نحو العمل الذي یشغله حالیابصفة عامة یشیر إلى مجموعة المشاعر الوجدانیة 
الذي یتصور الفرد أنه یحققه في وهذه المشاعر قد تكون سلبیة أو إیجابیة وهي تعبر عن مدى الإشباع 

عملیه، فكلما كان تصور الفرد عن عمله یحقق له إشباعا كبیرا لحاجته، كانت مشاعره نحو هذا العمل 
  .)2(یحرمه من هذا الإشباع كانت مشاعره سلبیةإیجابیة، وكلما تصور الفرد أن عمله 

  : وجهات النظر في تفسیرها، حیث أن اختلافوفي خضم هذه نجد 

هناك من یرى أنه كلما زاد تحفیز المورد البشري من خلال المكافآت زادت قدرته على إشباع  -
 . حاجاته، وبالتالي زیادة درجة الرضا

الآخر یرى أن توفیر الرضا الوظیفي یؤدي إلى أداء مرتفع وكلما زاد تحفیز العمال زادت درجة  -
 . الرضا، مما یؤدي إلى ارتفاع معدل الأداء

لث یرى أن المناخ التنظیمي هو المرآة العاكسة لانطباعات الأفراد باعتباره الوسیلة الرأي الثا -
، فكلما كانت صورة المؤسسة إیجابیة كلما أدى إلى الأساسیة لأداء الوظائف وبلوغ الأهداف

 . (3)الأداء ارتفاعارتفاع الروح المعنویة وبالتالي 

  
                                                             

  .138، ص 2003، لبنان، 2العربیة للنشر، ط إدارة القوى العاملة، دار النهضة: أحمد صقر عاشور )1(
  . 140، 139السلوك الإنساني في المنظمات، دار المعرفة الجامعیة للنشر، د ط، مصر، د س،  ص ص : أحمد صقر عاشور )2(
، ص 2003صلاح الدین محمد عبد الباقي، السلوك الإنساني الفعال في المنظمات، الدار الجامعیة الجدیدة للنشر، د ط، مصر،  )3(

229 .  
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   أهمیة الرضا الوظیفي: ثانیا

أو البقاء لما له  للاستمرارمكانة بارزة ضمن اهتمامات أي مؤسسة تسعى یمثل الرضا الوظیفي 
   (1): أهمیة بالنسبة للعاملین وكذلك المؤسسات وهي

شعور العامل بالرضا الوظیفي الناتج عن إشباع مختلف حاجیاته مما یجعله یركز اهتمامه  -
 یتحسن أدائه وتزید إنتاجیته؛ على عمله وبالتالي 

 . تحقیق رضا العامل یقلل مظاهر التغیبات، ویقلل معدل التأخر -
فیها العامل باعتباره منفذا، وهذا ما یساعد على تقویة الروابط زیادة الولاء للمؤسسة التي یعمل  -

 التعاونیة بین العاملین بالمؤسسة 

  : یهتم بجانبینمن خلال ما سبق نستنتج أن أهمیة الرضا الوظیفي 

جانب یحقق رضا العامل، وجانب یحقق رضا المؤسسة، وذلك من خلال شعور العامل بإشباع 
جمیع حاجاته واهتماماته، وهذا من خلال أدائه وزیادة إنتاجیاته، كما أنها تقلل من تغیبات الفرد داخل 

روح التعاون مع زملائه المؤسسة، وهنا تصبح المؤسسة راضیة عمل هذا العامل فهي تعمل على تقویة 
  . في العمل كفریق واحد موحد وبالتالي تحقیق الأهداف الموجودة

  

  

  

  

  

  

  

                                                             
  . 69، ص مرجع سابق: أحمد صقر عاشور )1(
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   لرضا الوظیفيخصائص ا :ثالثا

   (1): یمكن أن نحدد أهم خصائص الرضا الوظیفي فیما یلي

  : تعدد المفاهیم -1

إن تعدد التعریفات وتباینها حول الرضا الوظیفي یرجع لاختلاف وجهات النظر بین العلماء الذین 
  . تختلف مداخلتهم واتجاهاتهم

  : النظر إلى الرضا الوظیفي على أنه موضوع فردي -2

إن ما یمكن أن یكون رضا لمعلم قد یكون عدم ا ما ینظر إلى الرضا على أنه موضوع فردي، فغالب
علم آخر، فالإنسان مخلوق معقد له دوافع وحاجات مختلفة وهذا ما انعكس على طرق القیاس رضا لم

  . المستخدم

  : الرضا الوظیفي له جوانب عدیدة من السلوك الإنساني -3

وتداخل جوانب السلوك الإنساني تتباین أنماطه من موقف لآخر من دراسة لأخرى، نظرا لتعقید 
وبالتالي تظهر نتائج متناقضة ومتضاربة للدراسات التي تناولت الرضا لأنها تصور الظروف المتباینة 

  . التي أجریت في ظلها تلك الدراسات

  : قناعة والقبولالرضا الوظیفي حالة من ال -4

ظیفي على أنه حالة من القناعة والقبول ناشئة عن تفاعل المعلم مع العمل نفسه یتمیز الرضا الو 
ومع بیئة العمل وعن إشباع الحاجات والرغبات والطموحات ویؤدي هذا الشعور بالثقة في العمل وتحقیق 

  . أهداف العمل وغایاته

  : الاجتماعيللرضا عن الوظیفة ارتباط بسیاق تنظیم العمل والنظام  -5

یعد الرضا الوظیفي محصلة للعدید من الخبرات السارة وغیر السارة المرتبطة بالعمل فیكشف عن 
دارته ویستند هذا التقدیر بدرجة كبیرة على النجاح الشخصي أو الفشل في  نفسه في تقدیر المعلم للعمل وإ

                                                             
ر قسم الإدارة والتربویة مذكرة مكلمة لنیل شهادة ماجستی: التنظیمي بالالتزامالرضا الوظیفي وعلاقته : إیناس فؤاد نواوي فلمبان )1(

  . 48، ص 2008-2007والتخطیط، جامعة أم القرى، السعودیة، 
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دارة العمل في سبیل الوصول إلى هذه  تحقیق الأهداف الشخصیة وعلى الأسالیب التي یقدمها للعمل وإ
  . الغایات

  : رضا الفرد عن عنصر لیس دلیلا على رضاه عن العناصر الأخرى -6

إن رضا المعلم عن عنصر معین لا یمثل ذلك دلیل كافي على رضاه عن العناصر الأخرى ولیس 
  (1). بالضرورة أن یكون له نفس قوة التأثیر وذلك نتیجة لاختلاف حاجات المعلمین وتوقعاتهم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  
                                                             

  .نفس الصفحةالمرجع السابق، : إیناس فؤاد نواوي فلمبان )1(
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  أنواع الرضا الوظیفي: رابعا

  : یمكن تمییز عدة أنواع للرضا الوظیفي وهي كالتالي

  : الرضا الكلي -1

یمثل رضا الموظف عن جمیع جوانب ومكونات العمل، وهنا یكون الموظف قد وص لأقصى درجة 
كرها عن عمله ولكن لیس من الضروري أن تتوافر في هذا العمل كل عناصر الرضا التي سبق ذالرضا 

أعلاه، لأن هذا یتوقف على طبیعة الموظف نفسه، فهو ربما لا یعتبر جمیع تلك العناصر مهمة بالتالي 
  . الموظف وحده من یستطیع أن یحدد تلك العناصر التي تتوافق معه

  : الرضا الجزئي -2

یمثل شعور الفرد الوجداني عن بعض أجزاء ومكونات العمل، وهذا یكون الموظف قد وصل لدرجة 
موجودا لكنه لا زال یؤدي  الاستیاءرضا كافیة عن بعض جوانب العمل وبالتالي اكتفى بها أو ربما لا زال 

   (1). أعماله

ل عمله بالمنظمة وبما أن الرضا الوظیفي یمثل محطة الشعور الذي یشعر به الموظف من خلا
والذي یتأثر بعوامل متعددة تؤدي لاختلاف درجة الرضا الوظیفي لدى الفرد، یمكننا أن نقسم الرضا 

   (2): الوظیفي إلى عدة أقسام وفقا لاعتبارات معینة كالتالي

  : الرضا الوظیفي باعتباره شمولیة -1

ویتعلق بالجوانب الذاتیة للموظف والتي یساهم في صنعها مثل : الرضا الوظیفي الداخلي -
التعبیر عن الذات، العلاقات مع الزملاء والتقدیر، القبول، التمكن، والإنجاز،  الاعتراف
 نحو الوظیفة؛  والاتجاه

                                                             
  . 77، ص 2017عمان،  في، دار أسامة للنشر والتوزیع، د ط، الأردن،النفسي والرضا الوظی الاحتراق: مختار بوفرة )1(
الرضا الوظیفي وعلاقته بالذكاء الوجداني لدى عینة من معلمات المرحلة الثانویة بمدینة مكة المكرمة، : حنان بنت ناصر الخلیفي )2(

  . 28، ص 2011رسالة ماجستیر، جامعة أم القرى، السعودیة، 
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ویتعلق بالجوانب البیئیة للموظف في محیط العمل والمطلوب منه أن : الرضا الوظیفي الخارجي -
الراتب، الحوافز الترقیات (المدیر، الزملاء في العمل، ممیزات العمل المادیة : یتكیف معها مثل

 ؛ )ونمط العمل
وهو مجمل الشعور بالرضا الوظیفي تجاه الأبعاد الداخلیة والخارجیة : الرضا الوظیفي العام -

 . معا

  : الرضا الوظیفي باعتبار زمنه -2

ویشعر الموظف بهذا النوع من خلال عملیة الأداء الوظیفي إذا كان : الزمن الوظیفي المتوقع -
  (1)متوقعا أن ما یبذله من جهد یتناسب مع هدف المهمة؛ 

ویشعر الموظف بهذا النوع بعد رحلة الرضا الوظیفي المتوقع عندما : الرضا الوظیفي الفعلي -
 . الهدف فعلیا یحقق
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  عناصر الرضا الوظیفي: خامسا
  : یحتوي الرضا الوظیفي على مجموعة من العناصر منها

یشمل محتوى العمل طبیعة تكوین المهام التي یؤدیها الفرد في عمله، إذ تلعب : محتوى العمل -
السیطرة الذاتیة دورا هاما في التأثیر على درجة الرضا، وهو یعبر عن درجة تنوع المهام، 

 . (1)المتاحة واستخدام الفرد لقدراته
ویعرف الأجر بأنه المقابل المادي الذي یتقاضاه من یعمل في خدمة : الأجر والتعویضات -

 . الدولة أو المؤسسات العامة أو الخاصة على السواء، ذلك بتأدیة عملا معینا
یعملون مع یعرف الإشراف بأنه علاقة رسمیة بین شخص وعدد من الأشخاص : نمط الإشراف -

 جماعات وتهدف هذه العلاقة إلى مساعدة المشرف على تحقیق الأهداف المسطرة؛ 
إنها عملیة إعادة تخصیص فرد على وظیفة ذات مرتبة أعلى وعادة ما تنطوي مثل : الترقیة -

ما أنها عادة ما ترتبط بالزیادة في الراتب أو هذه الوظیفة على مسؤولیات وسلطات أكبر، ك
 . (2)الأجر

والتفاهم فهي ستزید من رضا الفرد  والاحترامإذا كانت الجماعة یسودها التقدیر : جماعات العمل -
 والصراعات بین الأفراد فهي حتما سوف تقلل من الرضاأما إذا كانت مصدر للإزعاج 

  (3). الوظیفي
إن معظم هذه العوامل یمكن للإدارة التحكم فیها أو تغییرها من أجل رفع  :ظروف العمل المادیة -

   (4). رضا العاملین عن أعمالهم
أن عناصر الرضا تتكون من مجموع متكاملة من سلوكیات قد تكون من داخل الفرد وقد نلاحظ 

الأجور تكون من طرف المؤسسة لأنه قد یرضى العامل على عمله من خلال ترقیته، ومدى زیادة 
والتعویضات وقد یكون راضي لأن المؤسسة لها نمط إشراف دیمقراطي تشاركي ومحتوى العمل الذي 

وبالتالي زیادة معدل  نسب إلى العامل كما أن جماعة العمل أي العمل كفریق تزید من روحه المعنویة
الرضا + الأجر الرضا عن = الرضا لدیه سواء عن نفسه أو عمله أو مؤسسته أي أن الرضا الوظیفي 

 . الرضا عن ظروف العمل+ عن جماعة العمل 
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   محددات الرضا الوظیفي: سادسا

في مستوى الرضا الوظیفي بین موظفین یعملون في نفس المؤسسة  اختلافافي الواقع قد نجد 
ویؤدون نفس الوظیفة، وهنا یجب التساؤل عن سبب هذا التفاوت في مستوى الرضا للموظفین والإجابة 

  : تتعلق بمحددات الرضا الوظیفي التالیة

تختلف من طرف  تتعلق بمعتقدات وقیم الفرد، هذه المعتقدات والقیم الاتجاهاتإن : التباعد - 1
في مستوى  الاختلافلآخر، وهي بذلك سبب رئیسي في اختلاف الرضا الوظیفي لدى الأفراد، كما أن 

تفسیره بأن الأفراد قد یختلفون من حیث ما یریده كل منهم أن یحصل علیه من الرضا الوظیفي یمكن 
یرغبها الفرد والنتائج التي یحصل أي أن الرضا الوظیفي یتحدد بالتناقض بین نتائج الوظیفة التي وظیفته، 

علیها فعلا، فالفرد إذا رغب أن یتمكن من خلال وظیفته أن یتعامل ویتفاعل مع الجمهور عندما یكلف 
بوظیفة من وظائف العلاقات العامة، ثم یجد نفسه یجلس على كرسیه ویقوم بأعمال مكتبیة فقط، فإنه 

یتحقق من التقارب بین النواتج التي یرغب في تحقیقها یستشعر بعدم الرضا عن هذه الوظیفة إذن الرضا 
  . (1)من خلال عمله وتلك التي یحصل علیها فعلا

لیها كما وتتحقق العدالة عندما یدرك الموظفین أنها یستحقونه من وظائفهم یحصلون ع: العدالة - 2
ون في العملیة المستخدمة لتحدید نتائج الوظیفة وتقییم الأداء، وكذا سیاسة قفیدركون العدالة عندما یت

عندما یشعر الموظف أن الأجر الذي یتقاضاه مناسب لمجهوده الذي بذله : العوائد والجزاءات فمثلاتقریر 
أن سیاسة الأجور المطبقة في المؤسسة ومن جهة أخرى یدرك في العمل، وهو یستحقه بالفعل 

أنه موضوعیة، فإنه بالتالي یشعر بالرضا، إذن فالموظف یشعر بالعدالة عندما یحصل على ما یعتقد 
  . (2)یستحقه من العمل

یشیر هذا المحدد إلى الوضع التشخیصي للفرد، فالمؤسسة إذا تمكنت : المیول أو المنازعات -3
من خلال التغیرات، والتحسینات في بیئة العمل حیث أثبتت دراسات  من التأثیر على رضا موظفیها

الشخصیة الموروثة والمكتسبة في تحدید الرضا الوظیفي أن بعض الخصائص متخصصة في الرضا 
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الوظیفي، وتؤكد أن المیول السلبیة والتفكیر المتناقض یؤثر على مشاعر السعادة لدى الأفراد، وبالتالي 
  . ما یكونون أكثر رضا عن وظائفهمقعي غالبا أصحاب التفكیر الوا

من هذا نستنتج أن الرضا الوظیفي تابع لبعض العوامل التي تعكس الموقف الشخصي المسبق 
للفرد والتباعد بین النواتج التي یرغبها الفرد، فهي خاضعة للقیمة الشخصیة، وكذا لمعتقداته حول طبیعة 

  (1). العمل

 درجة تأثیر محددات الرضا  مخطط یوضح): 07(الشكل رقم

  

  

  

  

  

  

  .174مرجع سابق، ص : راویة حسن: المصدر
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 العدالة 

  نتائج العمل المرغوب فیھا  القیم

  الرضا عن العمل  التباعد

نتائج العمل التي یدرك الفرد 
 حصولھ علیھا من المنظمة  

  الموقف الشخصي 
 المسبق للفرد 

  المعتقدات 
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  عوامل المؤثرة في الرضا الوظیفيال: سابعا

یتأثر الرضا الوظیفي بالعدید من العوامل الناتجة عن الفرد نفسه، أو العمل الوظیفي، أو البیئة 
  : المحیطة به، وقد تعددت وجهات النظر المحددة للعوامل المؤثرة على الرضا الوظیفي، وتتمثل فیما یلي

 ونسمیها عوامل شخصیة، وهي تختلف من شخص لآخر على مقدرا : العوامل المرتبطة بالأفراد
  : دافعیته على أداء عمله، والتي لها تأثیر على درجة رضاه في العمل، ونذكر منها

بین السن وبین درجة لقد ظهرت بعض الدراسات أنه توجد علاقات إرتباطیة إیجابیة : السن -
كلما زاد من العامل كلما زادت درجة رضاه، وكلما تمسك به واستقر فیه وقد  رضاه الوظیفي، إذ

یكون السبب في ذلك أن طموحات العامل في بدایة عمره الوظیفي أو العملي تكون مرتفعة، إذ 
أن تطلعاته لما یرید تحقیقه عمن عمله تكون عالیة ویترتب عن ذلك قلة رضاه، بینما مع الكبر 

كبیرة مع د أكثر واقعیة وتقل طموحاته، وبالتالي غالبا ما تتوافق بدرجة والتقدم یصبح الفر 
 . (1)الحاجات التي یشبعها العمل مع طموحاته

بالنسبة لتأثیر درجة التعلم على الرضا الوظیفي للعامل، فقد تبین بعض الأبحاث أن  :التعلم -
العامل الأكثر تعلما یكون أقل رضا عن العمل من العامل الأقل تعلما، ویرجع السبب في ذلك 
إلى أن طموحات الفرد الأكثر تعلما، تكون مرتفعة والأفراد الذین یقارنون أنفسهم بهم یحتلون 

وهي بالعادة مرتفعة إداریا، وهذا لا یجده في عمله، وبالتالي تقل درجة رضاه ختلفة، وظائف م
مقارنة بالعامل الأقل تعلما، والذي یكون في العادة قائما بعمله راضیا عنه، خاصة وأنه على 

 . مستوى أعمال العاملین الذي هم في مستواه من التعلم
العامل، أي أنه مهم جدا بالنسبة له من أجل إذا كان العمل هو مركز حیاة : أهمیة العمل -

هذا العمل  یعتبرمعیشته، وتكون درجة رضا هذا العامل أكثر من درجة رضا العامل الذي لا 
 . (2)مهما بالنسبة له، إذ هناك مصادر أخرى لیعیش منها، ویوفر متطلبات الحیاة له ولأسرته

  العمل(العوامل المرتبطة بالتنظیم :( 
یمثل الأجر عنصرا رئیسیا من عناصر الدخل بالنسبة للعامل حیث أن الهدف الأساسي : الأجر -

بالوظیفة التي یشغلها هو الحصول على الأجر، وقد یرى العمال  الالتحاقللشخص من وراء 
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، حیث یؤذونهأن كمیة الأجر والمكافآت التي یحصلون علیها غیر مناسبة مع العمل الذي 
، ولا تكافؤهم على أحسن وجه، وفي هذا مجهداتهمغیر عادلة ولا تقدر ة یعتبر العمال أن الإدار 

أوضحت الكثیر من الدراسات أن المشكلات التي تعاني منها التنظیمات الحدیثة تعبر  الاتجاه
للمنظمة القائمة بالعمل، وكذلك وجود  الاجتماعيعن وجود خلل وعدم توازن في أنساق البناء 

 . التفاوت في الأجور والحوافزفرص غیر عادلة للترقیة و 

رضاهم عن العمل والعكس  ارتفعدخل الأفراد كلما  ارتفاعإذن ما یمكن قوله أنه كلما زاد   
  . (1)صحیح

العامل الوحید المؤثر على الرضا الوظیفي هو العنصر " هورزبرغ"واعتبر : محتوى العمل -
المحدد الوحید للسعادة في العمل دون بقیة العناصر الأخرى، ومن هذا المنطلق أصبح محتوى 

: بین المتغیرات محتوى العملالعمل من العناصر الهامة التي تناولها الباحثون بالدراسة، ومن 
، درجة السیطرة الذاتیة المتاحة للفرد، استخدام الفرد لقدراته، خبرات درجة تنوع مهام العمل
 . (2)النجاح والفشل في العمل

الفرد بحاجة إلى حریة في استخدام وقت الراحة، أما إذا تعارضت ساعات  :ساعات العمل -
الرضا عن العمل، وتوصلت العدید من  انخفاضالعمل مع وقت الراحة، وحریة الفرد ینتج عنه 

الدراسات التي تبحث في موضوع العمل إلى أن الراحة تسمح للعامل بإعادة تجدید نشاطه سواء 
سنویة، خاصة أن هذه الأوقات تكون مدفوعة الأجر، أي الراحة الیومیة أو الأسبوعیة أو ال

  (3). الوظیفيلرضا تضمن للعامل حقه في الراحة والأجر، مما یؤدي به إلى حالة ا
تؤثر ظروف العمل المادیة على درجة تقبل الفرد لبیئة العمل  :الظروف الفیزیقیة للعمل -

 الإضاءة الحرارة: وبالتالي على رضاه عن العمل ولقد شغلت متغیرات ظروف العمل مثل
 . معظم الباحثین اهتمامتأدیته للعمل التهویة، الضوضاء، وضع الفرد أثناء 
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فالتهویة والحرارة المناسبة یساعدان الفرد على العمل، ومن الطبیعي أن یزداد الإنتاج إذن 
   (1).بتحسین درجة الحرارة والرطوبة، ومحیط العمل عامة مما یؤدي إلى رضا العمال في عملهم

كلما توفرت العلاقات الإنسانیة بین الرؤساء والمرؤوسین القائمة على التعاون : نمط الإشراف -
 . والثقة كلما تحقق الرضا عن العمل لدى العاملین

كلما زادت العلاقة الجیدة التي تربط الفرد العامل بزملائه في العمل التي  :جماعة العمل -
  (2). ة مصدر رضا الفرد عن عملهتسودها المنافع المتبادلة بینه وبینهم كلما كانت الجماع

كلما تصور الفرد أن العمل الذي یقوم به یستخدم قدراته، كلما زاد  :استخدام الفرد لقدراته -
ت، أثر النجاح رضاه عن العمل، أي أن استخدام الفرد لقدراته یمثل إشباع حاجة تحقیق الذا

ه واستغلال كامل قدراته والفشل على الرضا عن العمل یتوقف على درجة تقدیم الفرد لذات
 ومهاراته في العمل، 

في نظریته عن العدالة بأن الفرد یقارن معدل عوائده المستلمة " Adams"أوضح  :عدالة العائد -
  (3). قیاسا بمدخلاته، لذا فإن نقص ما یستلمه یشعره بعدم العدالة وتكون النتیجة عدم الرضا

مما سبق نقول أنه توجد عدة عوامل تؤثر في رضا العامل وهي متفاوتة التأثیر على العامل بتفاوت 
أهمیتها، ودرجة تأثیرها ویعتبر الأجر من أهم هذه العوامل لما له من أهمیة في حیاة الفرد المهنیة وفي 

 . تحقیق رضاه عن العمل
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  .الوظیفيیوضح العوامل المؤثرة على الرضا  ):01(الجدول رقم 

  عوامل مرتبطة بالتنظیم  العوامل الشخصیة
  الجنس 
 العمر 
  الاجتماعیةالحالة 
 مدة الخدمة 
 القدرات 
  الشخصیة 
  التعلم 
  القیم 
 الاتجاهات  
  الدافعیة  

 مرونة التنظیم 
  طبیعة العمل 
 أسلوب التعامل مع العاملین 
  أنماط السلطة 
 الأمن الوظیفي 
  أسلوب التحفیز 
  تدریب العاملین 
  أسالیب الرقابة 
  الاجتماعیةالمسؤولیة  

مذكرة  غبة العاملین في الاستمرار بالعأثر العوامل المسببة للرضا الوظیفي على ر : مروان أحمد حویجي: المصدر
 .12، ص 2008مكملة لنیل شهادة الماجستیر في إدارة الأعمال، كلیة التجارة الجامعیة الإسلامیة غزة، فلسطین، 

  یبین العوامل التي تتحكم في رضا الموظف عن عمله ):08(شكل رقم 

  

  

  

  

 
 

محددات الرضا الوظیفي وأثرها على أداء الموظفین في المؤسسة، رسالة ماجستیر في علوم : زویش سامیة: المصدر
 .55، ص 2013التسییر، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، جامعة أكلي محمد أولحاج، البویرة، الجزائر، 
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الرضا 
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الرضا 
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   الإشراف

الرضا 
عن 

ساعات 
   العمل 

الرضا 
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  أسالیب قیاس الرضا الوظیفي: مناثا

  : من الأسالیب التي تستخدم في قیاس الرضا الوظیفي للأفراد العاملین ما یلي

وهي من أشهر المداخل لقیاس الرضا عن العمل وهناك : ذات المقاییس المقننة الاستبیانات -1
  : عدة أنواع منها

وهذا المقیاس یتعامل مع خمسة مفاهیم للعمل : Job Description Index (JDI)مقیاس  -
العمل نفسه، الأجر، فرص الترقیة، الإشراف، والزملاء حیث یتضمن أسئلة تتضمن هذه : هي

 . الجوانب
في هذا المقیاس یعبر الفرد عن مدى رضاه عن بعض النواحي  :Minnesat (MSQ)مقیاس  -

جانب من جوانب الأجر، فرص الترقیة، وهناك مقاییس أخرى تركز : المتعلقة بالعمل مثل
 .العمل مثل الأجر مثلا یتم التركیز على مستوى الأجر، الزیادات في الأجر، المزایا الإضافیة

العاملین ورضاهم عن طریق استخدام  اتجاهاتحیث یمكن قیاس : المقاییس الموضوعیة -2
أسالیب قیاس معینة مثل معدل الغیاب، معدل دوران العمل، وكذلك معدل الشكاوي ومستوى إنتاج 

  . (1)العامل

وهي الوسیلة الثالثة لقیاس درجة الرضا عن العمل وتتضمن مقابلة العاملین وجها : المقابلة -3
لوجه عن طریق إعطاء الأسئلة للعمال بنظام معین لتسجیل إجاباتهم وتتم مقابلة المواجهة في بیئة یشعر 

   (2). فیه العاملون بحریة في الكلام

في الغالب من الحصول على معلومات  وبالطبع فإن هذا الأسلوب إذا تمت إدارته بكفاءة یمكننا
  (3). الأفراد نحو العمل اتجاهاتأكثر دقة وأكثر عمقا عن 

 

  
                                                             

  . 235السلوك التنظیمي، دار الجامعة الجدیدة للنشر، د ط، الإسكندریة، ص : صلاح الدین عبد الباقي )1(
  . 198، ص السلوك التنظیمي، مرجع سابق: أنور سلطان محمد سعید )2(
ط، دار إدارة السلوك في المنظمات، د : جیبراند جرینیج، روبرت باروت، تعریب رفاعي محمد رفاعي، إسماعیل علي بسیوني )3(

  . 208المریخ للنشر، السعودیة، ص 
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  معوقات الرضا الوظیفي: تاسعا

لله العدید من الصعوبات لتحقیق درجة عالیة من الرضا الوظیفي لدى العمال بالمؤسسة تتخ
  : والعوائق منها

 : العمل الروتیني -
وعدم الرضا لدى العمال في كل الأوقات، كما یؤثر كذلك على الحجم  بالاستیاءهو الشعور 

  . على العمل والفیزیقیةالساعي للعمل والظروف المادیة 
 : التفكیر السلبي -

تلازم الأفكار السلبیة للإنسان في كل الأوقات خاصة في بعض الحالات المرضیة وهذا ما 
تحقیقها ولعل ما یساهم في التفكیر یؤدي إلى الإحباط وكدح الطموحات التي یسعى إلى 

  : السلبي
  ظروف العمل غیر المناسبة وتسریح العمال؛ 
 الإعلام والدعایة وتأثیرها السلبي في وسط العمال . 

 : الخلاف مع الرئیس -
تساهم العلاقات السیئة بین المشرف والعمال في خلق حالة الشعور بعدم الرضا لدى العمال، 
حیث أن المشرف الذي لا یتفهم عماله ولا یشعر بظروفهم، ویكون اهتمامه فقط منصبا على 

  . الإنتاج یولد خلاف وسوء التفاهم مع العمال
 :سوء اختیار الفرد للمهنة -

مكانیاته، وقد لا ترضى دوافعهالفرد إمكانیات وقدرات حیث تكون  ولا  لا تتوافق مع طموحات وإ
 الاقتصادیةناتج عن الظروف  الاختیارتشبع حاجاته المادیة والمعنویة، وقد یكون سوء 

ر قالتعلیم الذي تلقاه، وحالة البطالة والف تلاءمالقاهرة، كعدم وجود فرص عمل  والاجتماعیة
  . وهذا یجعل من وظیفته أقل من كفاءته، مما یولد حالة الرضا

 : ضعف الأجر -
یعتبر ضعف الأجر من أهم العوائق في تحقیق درجة عالیة من الرضا الوظیفي، ذلك أنه یمثل 

بمكانة ودرجة الفرد والمجتمع، لذا  وسیلة لإشباع الحاجات المختلفة للعامل، كما یمثل مؤشرا
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یسمح للعامل تحقیق متطلباته ورغباته وحاجیاته، مما یولد حالة عدم فإن ضعف الأجر لا 
  . الرضا

 : التقدم التكنولوجي -
حداث حالة استیاء لدیهم، حیث  یؤدي التقدم التكنولوجي في بعض الأحیان إلى إحباط العمال وإ
یجد العامل نفسه عرضة للتسریح بسبب استخدام آلة جدیدة تقوم بالعمل الذي یقوم به أو یجد 
نفسه عاجزا عن تشغیلها، وهذا ما یجعل العمال في حالة خوف على مناصبهم وشعورهم بعد 

  . (1)لاستیاءواالرضا 
نستنتج مما سبق أنه توجد معوقات كبیرة منها التي تكون على مستوى الفرد بحد ذاته لأنه قد یكون 
غیر راض عن عمله، ولا تسمح طموحاته مع هذه المهمة، وأیضا قد تكون تلازم التفكیر السلبي اتجاه 

لمتبع من أجور إذا كانت العمل أیضا قد تكون على مستوى المؤسسة بصفة رسمیة أي حسب النظام ا
منخفضة والروتین، وأیضا عدم استطاعة العمال التحكم في التكنولوجیا وكل هذه المعوقات تحكم في عدم 

  . وصول العمال إلى رضاهم عن نفسهم وعن المؤسسة
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

                                                             
  . 30، 29، ص ص 2007ط، الإسكندریة، والصناعي، مؤسسة شباب الجامعة، د علم النفس والمهني : طارق كمال )1(
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  الإرشادات لزیادة الرضا الوظیفيبعض : اشراع
  : من بین الوسائل التي یمكن استخدامها لزیادة الرضا عن العمل بالمنظمة ما یلي

فعندما یشعر الفرد بعدالة ما یحص علیه من مكافآت ومزایا : الدفع للأفراد بصورة عادلة - 1
وعدالة الإجراءات التي طبقت لتحدید ما یستحقه، فعندما نترك له بعض الحریة في تحدید ما 

 . أو المزایا، فإن الفرد یشعر بالرضا عن عملهمكافآت یرغبه من نوعیة ال
فعندما تكون العلاقة بین المشرف والأفراد علاقة طیبة یسودها : تحسین نوعیة وجودة الإشراف - 2

مفتوحة بین المشرف  اتصال، ویراعى فیها المصالح المشتركة، وتكون هناك خطوط الاحترام
 . ومرؤوسیه، یزید رضا الأفراد عن العمل

وتعني اللامركزیة إعطاء الحق لأفراد متعددین : قیق اللامركزیة في سیطرة القوة التنظیمیةتح - 3
أو لاعتقادهم بأنهم لشعورهم لاتخاذ القرارات لأن هذا یزید من شعورهم بالرضا ویرجع هذا 

 . یستطیعون التأثیر على المنظمة
فكلما شعر الفرد بأنه یستطیع : تحقیق التوافق بین الوظائف التي یقوم بها الفرد واهتماماتهم - 4

  (1). إشباع اهتماماته من خلال عمله، كلما شعر بالرضا عن عمله

وكخلاصة نخلص إلیها أن المؤسسة اعتمدت على مجموعة من القواعد والأسس الرئیسیة لزیادة 
الرضا عن الفرد من مكافآت ومزایا، واحترام ومشاركة في اتخاذ القرارات، التي تجعل الفرد یشعر بالإنتماء 

یادة شعوره بالرضا عن للمؤسسة التي یعمل بها، وبالتالي المیل إلى العمل الذي یقوم به مما یؤدي إلى ز 
  . العمل

  

  

  

  

  

                                                             
  . 181، ص 2004ط، مصر، لمعاصر، الدار الجامعیة للنشر، د السلوك التنظیمي ا: راویة حسن )1(
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  :خلاصة

من خلال ما سبق یظهر أن الرضا الوظیفي یعبر عن مشاعر الفرد وأحاسیسه اتجاه العمل، والتي 
لمدى الإشباع الذي یستمده منه والجماعات التي تشاركه فیه وسلوك رئیسه معه یمكن اعتبارها انعكاسا 

  . ومن بیئة العمل الداخلیة والخارجیة بوجه عام، فضلا عن شخصیته

حیاة الفرد، بدءا من رضاه عن ذاته، وبیئته ووصولا كما تظهر أهمیة الرضا في جمیع مجالات 
ب ما یشبع حاجاته المادیة والمعنویة لیكون راضیا عن إلى مهنته، ولعل أهم حاجة للموظف هي أن یح

  . عمله



 

 
 
 

  
 

 

 الجانب التطبیقي
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  :تمهید

تحتل الدراسة المیدانیة مكانة هامة في البحث السوسیولوجي، فلا یمكن عرض التصورات الفكریة 
دون إدراك صلتها بالواقع وربطها به، إضافة إلى أن هذه الدراسة یدعم الجانب النظري حیث یسمح 

  .بإثبات أو نفي الفرضیات والتساؤلات المطروحة، حتى یتمكن من الوصول إلى نتائج دراستهللباحث 

وتكملة لخطوات الدراسة وعلى ضوء ما تم التطرق إلیه في الفصول النظریة السابقة، والتي تناولت 
ي للبحث العدالة التنظیمیة وعلاقتها بالرضا الوظیفي، سیتم من خلال هذا الفصل تقدیم الإطار المنهج

 والذي سنتناول من خلاله مجالات الدراسة بدءًا بالمجال الجغرافي ثم المجال الزمني ثم المجال البشري
المنهج المتبع في الدراسة، بالإضافة إلى مجتمع الدراسة وعینته والأدوات التي استعملت في جمع وكذلك 

  .اعتمادهاالبیانات، وكذلك أسالیب التحلیل التي تم 
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  مجالات الدراسة: أولا

عتمد علیها في تصمیم  ُ یعد تحدید مجالات الدراسة من بین الخطوات المنهجیة الأساسیة التي ی
البحوث، وذلك لما تكتسبه من أهمیة ودور في البحث الإجتماعي أثناء الدراسة المیدانیة وتقسم مجالات 

  :ثلاثة مجالات وهي إلىالدراسة 

  :المجال الجغرافي -1

یقصد بالمجال الجغرافي لإجراء البحث المیدانیة وهو بالتحدید في هذه الدراسة المؤسسة المینائیة 
میناء جن جن من خلال ، و سنحاول التعرف على مؤسسة -جیجل–جن جن بمدینة الطاهیر ولایة 

تحقیقها بالإضافة إلى إعطاء شرح  إلىإعطاء تعریف للمؤسسة و تحدید مهامها والأهداف التي تسعى 
  .لهیكلها التنظیمي

 : التعریف بمؤسسة میناء جن جن 1-1

هي مؤسسة اقتصادیة عمومیة تابعة لمجمع الخدمات المینائیة، وهي شركة ذات أسهم برأس مال 
یتوفر على عدة میزات  إذ، وهو أحدث میناء تجاري شید بالجزائر، جزائري ملاییر دینار 4یقدّر ب 

لاحتلال مكانة بالصف الأول على المستوى الوطني، ومن بین أهم العملیات التجاریة التي تتم  ترشحه
  .نجده یحتل المرتبة الأولى فیما یخص استیراد الحبوبعلى مستواه 

ویقع میناء جن جن في الجهة الشرقیة لمدینة جیجل تحدیدًا في منطقة أشواط التابعة لبلدیة 
 40كیلومتر وعن المنطقة الحرة بلارة بالمیلیة بحوالي  10الولایة بحوالي الطاهیر، حیث یبعد عن مقر 

كیلومتر، وتقدّر  370كیلومتر وبكیلومترین عن مطار فرحات عباس، ویبعد عن العاصمة بحوالي 
هكتار، ویحتوي المیناء على منشآت قاعدیة  30هكتار مع إمكانیة توسیع تقدر ب 140مساحته ب 

   :ة  وهي كالآتيقیوفر 

 إلى سد غربي بطول  بالإضافة، یتكون میناء جن جن من حاجزین للحمایة المدنیة: المنشآت القاعدیة
متر، ویحتوي على عدة أرصفة للإرساء ذات خصائص مختلفة  900متر، وسد شرقي بطول  3000

 :وهي كالتالي
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 مساحته تقدر   متر 11متر وعمقه  200متر، وعرضه  770طوله : رصیف عام لبواخر الشحن
 .هكتار 15ب 

 متر ومساحة السطح قدِّرت  11متر والعمق  200متر، والعرض  770الطول : رصیف المختلط
 .هكتار 7,5بحوالي 

 متر  18,2متر إلى  10,5العمق من متر، و  300متر، والعرض  1060الطول : رصیف غربي
  .هكتار 30مساحة السطح 

 وهي جمیع المنشآت التي یحتوي علیها المیناء وتتمثل في: المنشآت الفرقیة : 
 تضم العمارات جمیع مدیریات المیناء إضافة إلى مقر الجمارك وشرطة الحدود، عمارة : العمارات

 .المیناء، بالإضافة الى قاعة لتغییر الملابس إدارةقیادة المیناء، مركب الصحة، مبنى 
 متر مربع 1000مبنیة، مساحة كل منهما حوالي تحتوي على ثلاث مستودعات : المخازن. 

  : كما تحتوي المؤسسة على هیاكل في طور الإنجاز تتمثل في

د -  .الرصیف الغربي غیر معبّ
 .متر مربع 6000مجموعة من المستودعات تقدّر مساحتها الإجمالیة  -

  :أهداف مؤسسة میناء جن جن 1-2

فإن لكل مؤسسة أهداف  12/07/1984في المؤرخ  173- 84من المرسوم ) 2(حسب المادة رقم 
  :ولمؤسسة میناء جن جن أهداف داخلیة وأخرى خارجیة وتتمثل فیما یلي

 الأهداف الداخلیة : 
 .محاولة تحقیق أكبر ربح ممكن بأقل التكالیف: الربح -
 .زیادة رأس المال وتوسیع المؤسسة بفتح وحدات في أماكن أخرى: النمو -
 .الزیادة في حجم المبیعات -
 .زیادة في حجم التعاملال -
استثمار المؤسسة في نشاطها، وذلك بتحسب الخدمات المقدمة وفق المقاییس العالمیة المعمول  -

 .بها
 .داخله وخارجه الانتظارتخفیض مدة  -
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 الأهداف الخارجیة: 
 .زیادة الدخل القومي -
 .توفیر العملة الصعبة -
 .البطالةتوفیر مناصب الشغل مما یؤدي إلى التقلیل من نسبة  -

  .مهام مؤسسة میناء جن جن  1-3
 الشحن والتفریغ. 
 الإرشاد والجر. 
 التجارة. 
 التأكد من مطابقة البضائع للمواصفات الأمنیة. 
 التكفل بالبواخر من یوم وصولها خلیج المیناء وحتى خروجها منه. 
 السهر على حمایة البضائع من التلف والسرقة. 
 وتطبیق أحسن الطرق في التسییر اختیار. 

  :الأسواق التي یتعامل معها المیناء 1-4
  :وطنیة وخارجیة دولیة إن مؤسسة میناء جن جن تتعامل مع مؤسسات داخلیة

 الأسواق الداخلیة: 
- Sonatrach 
- OAIC 
- CAMEG 
- ENAB 
- AQS …  

 الأسواق الخارجیة: 
 المنظمة الوطنیة والبلدان العربیة. 
 الإتحاد المغاربي. 
 بلدان الإتحاد الأوروبي. 
  خارج الإتحاد الأوروبي أوروبابلدان. 
 أمریكا الشمالیة وأمریكا الوسطى. 
 آسیا. 



  لدراسةامنهجیة                                       :                                الفصل الخامس
 

98 
 

 :المجال الزمني -2
  :جانبین هما إلىویقصد به المدة التي قضیناها في إنجاز هذه الدراسة، وقد قسمت 

موضوع الدراسة وتحدیده ثم جمع المعلومات والبیانات والحقائق  اختیاروتم فیه : الجانب النظري -
 .المتعلقة بموضوع الدراسة بهدف الإحاطة بموضوع البحث

 :وقد قسم هذا الجانب إلى أربعة مراحل موزعة كما یلي: الجانب المیداني -
 08م حیث تم فیها التوجه إلى المؤسسة بغرض الحصول على الموافقة وذلك یو  :المرحلة الأولى 

حیث تم الحصول على الترخیص بطلب التسهیلات لإنجاز البحث وذلك من طرف  2022ماي 
مدیر الموارد البشریة لمؤسسة میناء جن جن، كما تم تزویدنا ببعض المعلومات المتعلقة بالمؤسسة 

، كما تم التعرف في نفس الیوم على المیدان وبعض المصالح 2022ماي  15محل الدراسة یوم 
 .المؤسسة و بعض المدراء والعاملین في المؤسسة وذلك من أجل تحدید عینة البحثداخل 

 وذلك بعد 2022ماي  22یوم  فمنا في هذه المرحلة بتوزیع الإستمارة النهائیة: المرحلة الثانیة ،
 والاجتماعیةإعدادها مع الأستاذ المشرف وتحكیمها من طرف أستاذین من كلیة العلوم الإنسانیة 

إجراء تعدیلات على بعض الأسئلة وحذف بعضها بما یخدم موضوع الدراسة على عینة من وقد تم 
ال قدِرت ب   .عامل من مختلف التخصصات) 63(العمّ

 التي تم توزیعها الاستمارات استرجاعماي تم  23في یوم  :المرحلة الثالثة. 
 ارد البشریة وبعض ماي قمنا بإجراء مقابلة مع رئیس مصلحة المو  24یوم  :المرحلة الرابعة

 .الموظفین

ال في المؤسسة التي أجریت فیها الدراسة : المجال البشري -3 یتمثل المجال البشري في عدد العمّ
ال بها إلى غایة   1256، 2022أفریل  30المیدانیة وهي مؤسسة میناء جن جن، حیث یبلغ عدد العمّ

 65تنفیذي، وبلغ عدد النساء به عون  854عون تحكم، و 299إطار،  103عامل موزعین على 
ال المؤسسة 1191موظفة، أما عدد الرجال   .عامل، وقد شملت دراستنا هذه كل عمّ
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ال على المراكز والمناصب بهذه المؤسسة ):02(رقم  الجدول    :یوضح توزیع العمّ
  

  %النسبة المئویة   العدد  المنصب

  09%  103  الإطارات

  24%  299  أعوان التحكم

  67%  845  التنفیذأعوان 

  100%  1256  المجموع
 

  .مصلحة الموارد البشریة: المصدر

 شرح الهیكل التنظیمي العام لمؤسسة میناء جن جن:  

  :المدیریة العامة- 1

تتكون أساسا من مكتب رئیس المدیر العام الذي یعتبر المسیر الرئیسي للمیناء، وتتمثل أهم مهامه 
  :فیما یلي

  المدى القریب والبعید للمؤسسةوضع استراتیجیات على. 
 تنسیق ومراقبة مدیریات المؤسسة. 
 یعتبر المسؤول عن أي عقد تقوم به المؤسسة. 
 ال ویعیین الإطارات العلیا  .یضبط تسییر المؤسسة ویحدد الترتیب الهرمي للعمّ
  یقوم بفتح حسابات لدى المؤسسات المالیة بهدف تسهیل أي عملیة حالیة، وذلك حسب

 .المعمول بهاالشروط 
 یكون المسؤول عن أي تذكرة أو صك خاص بالتبادلات ومختلف الأعمال التجاریة. 

  :وعلیه فهذه المدیریة تشمل
 :تتمثل أهم مهام هذه المدیریة فیما یلي: مدیریة القیادة المینائیة

 .الاستغلالالسهر على تطبیق القوانین الخاصة بالنقل والتفریغ والشحن بالتنسیق مع مدیریة  -
مسؤول عن الرقابة ومواجهة الحوادث التي تحدث وتحدید أولویة السفن بالتنسیق مع مدیریة  -

 .في المیناء الاستغلال
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 .تصحیحیة لبعض المشاكل واقتراحاتإعطاء حلول تقنیة  -
  :وتشمل هذه المدیریة على دائرتین هما

 دائرة الشرطة المینائیة. 
 دائرة المساعدات الملاحیة. 

 :الاستغلالمدیریة - 2

  :ومن أبرز المهام التي تقوم بها

 لة عنها قصد بلوغ وتحقیق الأهداف المسطرة من قبة وتوجیه نشاطات الهیاكل المسؤو راتنشیط وم
 .قبل المؤسسة

 شریعیة الساریة المفعولوص التیسهر على تنفیذ تعلیمات القوانین والنص. 
  الأمثل للإمكانیات المتوفرة في المؤسسة  الاستغلالالسهر على 

  :وتشمل هذه المدیریة دائرتین هما
 دائرة التجارة. 
 دائرة الشحن والتفریغ. 

 :مدیریة المحاسبة-3

  :ومن أبرز المهام التي تقوم بها

 السهر على التطبیق الجید لكل عملیات المحاسبة. 
  ا للنظام المعمولبالقیام  .به تدوین السجلات المحاسبیة تبعً
 تحدید حسابات ومیزانیة المؤسسة. 
 تطبیق القرارات الخاصة بالمدیریة العامة ومجلس الإدارة. 

  :وتشمل هذه المدیریة دائرتین هما

 دائرة المالیة. 
 دائرة المحاسبة. 
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 :مدیریة الدراسة والتنمیة-4

  :ومن أبرز المهام التي تقوم بها

 المبادلات الخاصة بالنقل دراسة الإحصائیات والتغیرات الملاحظة فیما یخص. 
 تحدید الحاجیات من الإحصائیات اللازمة في كل المجالات. 
  والاتصالوضع إستراتیجیة الإعلان. 
 تطبیق القوانین واللوائح التنظیمیة المتعلقة بسیر النشاطات المینائیة الساریة المفعول. 

  :وتشمل هذه المدیریة دائرتین هما

  الآليدائرة الإعلام. 
 لدراسات والتنمیةدائرة ا. 

 :مدیریة الموارد البشریة - 5

تسعى هذه المدیریة لتقدیم أحسن الخدمات، فهي تعتبر من أهم الوحدات التنظیمیة في المیناء والتي 
مباشر معهم في  اتصالبشكل مباشر مع المستخدمین كالموظفین والمتمهنین والمتربصین، ولها  تتعامل

إطار العمل قصد تزویدهم بكافة المعلومات الخاصة بهم إذ تعتبر شبكة من العلاقات المتداخلة في أداء 
  :ما یلي اختصاصهالمهام، ومن أهم المهام التي یكلف بها مدیر الموارد البشریة في مجال 

  المؤسسةتنشیط ومراقبة وتوجیه نشاط هیئة المشرف علیها من أجل تحقیق أهداف. 
 السهر على تطبیق قرارات المدیریة العامة ومجلس الإدارة. 
 المساهمة بعمله في تحسین أداء المصالح التي یشرف علیها ونوعیة عمله. 
  ًإعداد وتطبیق سیاسة تسییر الموظفین والتكوین والنظافة والأمن على مستوى المؤسسة طبقا

 للقوانین
 ا  إعداد وتطبیق شبكة أجور الموظفین على مستوى المؤسسة بالتنسیق مع الهیئات المعنیة وهذا طبقً

 .لتوجیهات السیاسة الوطنیة للأجور
  نجاز المخططات المتعددة لسنوات التوظیف والتكوین، بالتنسیق مع المدیریات المركزیة إعداد وإ

  .الأخرى
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  منهج الدراسة: ثانیا

طبیعة موضوع ما،  یلائمفإن له مناهج كثیرة وكل منهج  الاجتماعنظرا لتعدد وتنوع مواضیع علم   
أنه یقوم  اعتبارالمنهج الوصفي التحلیلي على  رأینا أن أنسب منهج في دراستنا هووعلى هذا الأساس 

ظاهرة من خلال الوقوف على أدق جزئیاته وتفاصیله والتعبیر عنها إما كیفیا عن أساسا على وصف ال
الدراسة أو كمیا عن طریق الأعداد والتقدیرات والدرجات التي تعبر عن  طریق وصف حال الظاهرة محل

  )1(الظاهرة  وعلاقتها بغیرها من الظواهر 

  .  )2(في الدراسات الإنسانیة  استخداماویعد المنهج الوصفي التحلیلي الأكثر 

شكل علمي منظم طریقة من طرق التحلیل والتفسیر ب:  حیث یعرف المنهج الوصفي التحلیلي بأنه      
 .ما اجتماعیةأجل الوصول إلى أغراض محددة لوضعیة أو مشكلة  من

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

                                                             
  .61، ص 2006دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، د ط ،  ،مدخل لمنھجیة البحث الاجتماعي: أحمد عیاد )1(
  .75، ص 2010، 1ط  مناھج وطرق البحث العلمي، دار صفاء للنشر والتوزیع، الأردن،: إبراھیم بن عبد العزیز الدعیاج )2(
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  مجتمع الدراسة وعینته: ثالثا

  :مجتمع الدراسة -1

  یعتبر مجتمع الدراسة ركیزة أساسیة من ركائز البحث العلمي، فهو یدعم ویحقق أهداف البحث  
ا یصعب التعامل معه، فیلجأ الباحث إلى أخد عینة من المجتمع  ولأن مجتمع الدراسة قد یكون كبیرً

  .الأصلي

المجموعة الكلیة من العناصر التي یسعى الباحث إلى أن یعمم علیها  :الدراسةویقصد بمجتمع  
  . )1(النتائج ذات الصلة بالمشكلة المدروسة 

مجموع العاملین بالمؤسسة المینائیة جن جن والمقدّر عددهم ب  ومجتمع بحث هذه الدراسة یتمثل في
 .عامل موزعین على مختلف مصالح وأقسام المؤسسة 1256

 : عینة الدراسة -2

ف العینة على أنها     .)2(یشمل جانبا أو جزءًا من وحدات المجتمع الأصلي المعني بالبحث  نموذجا: وتعرّ

عامل، فقد قمنا باعتماد العینة العشوائیة  1256ونظرا لكبر حجم مجتمع الدراسة والذي یتكون من 
  : البسیطة حیث

 .عامل 63اخترنا منهم عامل،  1256یتكون المجتمع الكلي للدراسة من  -
ال ( یتكون مجتمعنا من كلا الجنسین موزعین على ثلاث مصالح  - إطارات، إداریین، وعمّ

  ).التنفیذ 

  100÷ ) النسبة المختارة × المجتمع الكلي = ( العینة                       

ال %5نسبة   اخترنا   .من العمّ

   ) 5×  1256( ÷ 100=  62,8=  63أي                            

  .عامل، قمنا باستردادها كلها 63التطبیقیة على  للاستمارةوبعد توزیعنا   
                                                             

  .137، ص 1999البحث العلمي واستخدام مصادر المعلومات، دار الیازوري العلمیة، عمان، : مساعد بن عبد الله النوح )1(
  .78، ص 2010نبادئ البحث التربوي،كلیة المعلمین بالریاض، السعودیة، : عامر ابراھیم فندیلجي )2(
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ا   البیاناتأدوات جمع : رابعً

من القضایا  باعتبارهایعتبر جمع البیانات والمعلومات خطوة هامة في البحوث الإجتماعیة 
المنهجیة الأساسیة، وتكون طبیعة المجتمع هي التي تحدد استعمال أدوات معینة، بواسطتها تتضح تتضح 

  .قیمة البحث ومدى صحة النتائج المتوصل إلیها

  :مدنا على مجموعة الأدوات الموالیةاعت بناءًا على طبیعة موضوع بحثنا 

 : الملاحظة -1

هي عملیة مراقبة أو مشاهدة لسلوك الظواهر والمشكلات والأحداث ومكوناتها المادیة والبیئیة   
وعلاقاتها، بأسلوب علمي مخطط وهادف قصد تفسیر وتحدید العلاقة بین  واتجاهاتهاومتابعة سیرها 

  .)1(المتغیرات، والتنبؤ بسلوك الظاهرة وتوجیهها لخدمة أغراض الإنسان وتلبیة حاجاته 

والزیارات التي  الاستطلاعیةوقد استخدمنا في دراستنا هذه الملاحظة البسیطة من خلال الدراسة  
  : من أبرز الملاحظات التي سجلناها ما یليإلى المؤسسة و قمنا بها 

 كبر حجم المؤسسة. 
  طبیعة عمل صعبة حیث یكثر فیها ضجیج الشاحنات إلا أن هناك توجیه ورقابة من قبل المسؤولین

 .وهناك تنظیم محكم للعاملین
 مع عاملة الحسنة مة والالحسن من قبل رؤساء المصلح والاستقبالتتسم بالحركیة أثناء العمل  إدارة

 .زوار المؤسسة
 : الإستمارة -2

الإستمارة من أهم الوسائل التي یعتمد علیها البحث الإجتماعي، وهي الأداة الأكثر استعمالا  تعتبر
ا لنا  من معلومات حول موضوع الدراسة وینبغي استعمالها بصورة  توفرتحیث لا یخلو بحث منها نظرً
  .موضوعیة للوصول إلى نتائج دقیقة

                                                             
  73، ص 2009ط، الأردن، .، دار وائل للنشر، د )القواعد والمراحل والتطبیقات  (منھجیة البحث العلمي : محمد عبیدات )1(
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ف الإستما طرح سلسلة من الأسئلة على مجموعة من المستجوبین تكون في : " رة على أنهاوتعرّ
الغالب ممثلة لمجموع المستجوبین وتتصل هذه الأسئلة بأوضاع المستجوبین المجتمعیة والمهنیة والعائلیة 

  ". )1(ومواقفهم بالنسبة لحدث ما 

ال المصنع، وقد  26على  اشتملت استمارةوفي هذا البحث تم إعداد  سؤال وتم توجیهها إلى كل عمّ
  :قسمت هذه الإستمارة إلى أربعة محاور وهي

 یضم البیانات الشخصیة، وقد شمل الأسئلة المتعلقة بالجنس والسن والحالة العائلیة : المحور الأول
 ...والمستوى التعلیمي

 لروح المعنویة في تحقیق الرضا الوظیفيحول دور العدالة التوزیعیة وا  یضم أسئلة: المحور الثاني 
 ومن بین الأسئلة التي طرحت في هذا المحور، هل تقدم مؤسستك حوافز؟

  الإجرائیة في تحقیق الرضا الوظیفي، ومن بین  یضم بیانات حول دور العدالة: الثالثالمحور
 إلیك؟الأسئلة التي طرحت في هذا المحور، هل تتقید بالتعلیمات والأوامر الصادرة 

 في تحقیق الرضا  بالانتماءویضم البیانات الخاصة بدور العدالة التعاملیة والشعور : المحور الرابع
 القرار؟ اتخاذالتي طرحت في هذا المحور، هل یتم إشراكك في عملیة  الأسئلةالوظیفي، ومن بین 

على الأستاذة  حتى نتأكد من صدق الإستمارة ومدى ملائمتها مع موضوع الدراسة قمنا بعرضها  
قمنا بعرضها على أستاذین محكمین في كلیة  بارها شخص مختص في هذا المجال، قدالمشرفة وذلك باعت
الأستاذ غراز الطاهر، والأستاذ : تنظیم وعمل وهم اجتماع، تخصص علم والاجتماعیةالعلوم الإنسانیة 
الهامة والمساعدة لتعدیل بنود الإستمارة لتتناسب  والاقتراحاتوقد أخدنا بالملاحظات . بوخدوني التوفیق

 :یوضح البنود المعدلة يلاو ملامع موضوع الدراسة والجدول 

 

  

 

  

                                                             
  .225، ص 2008، المغرب، 1البحث العلمي في العلوم الإجتماعیة، المركز الثقافي العربي للنشر، ط :عبد االله إبراهیم  )1(
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  .یوضح العبارات المعنیة بالتعدیل): 03(الجدول رقم

  البند بعد التعدیل  البند قبل التعدیل  رقم البند
  :الأقدمیة  6

 .سنوات 10أقل من  -
 .سنة 20سنوات إلى  10من  -
  .سنة فما فوق 20من  -

  :الأقدمیة
 .سنوات 10أقل من  -
 .سنة 20سنوات إلى أقل من  10من   -
  .سنة فما فوق 20من  -

هل المجهود الذي تبدله یناسب الأجر -  8
  الذي تتحصل علیه؟

هل الراتب الشهري الذي تتقاضاه یتناسب -
  مع الجهد الذي تبذله؟

النزاعات هل ترى أن دور المدیر في حل -  17
  بین الموظفین فعّال؟

هل یقوم المدیر بدور فعال في حل -
ال؟   النزاعات بین العمّ

  كیف تقییم علاقتك بزملائك؟-  كیف ترى علاقتك بزملائك؟-  20
هل البیئة الداخلیة للمؤسسة مناسبة -  23

  للعمل؟
في رأیك هل المناخ السائد في المؤسسة  -

  مناسب للعمل؟
  

 : المقابلة -3

ف على أنها تفاعل لفظي یتم عن طریق موقف :" تعتبر المقابلة من أهم أدوات جمع البیانات وتعرّ
مواجهة، یحاول فیه الشخص القائم بالمقابلة أن یستشیر معلومات او آراء أو معتقدات شخص آخر 

  .)1(للحصول على بیانات موضوعیة 

البشریة وبعض الموظفین، حیث ساهمت وفي ضوء هده الدراسة أجرینا مقابلة مع رئیس الموارد   
  .المقابلة التي أجریناها في الكشف عن خفایا الموضوع محل الدراسة

 :الوثائق والسجلات -4

من بین الوسائل والأدوات التي اعتمدناها لجمع المعومات حول موضوع دراستنا، الوثائق 
في تزویدنا بمعلومات  لها دور كبیروالسجلات التي حصلنا علیها من إدارة الموارد البشریة والتي كان 

  :كثیرة وتمثلت الوثائق والسجلات المعتمدة في دراستنا في ما یلي

                                                             
  .86، ص 1995مصر،  ط،.أسالیب وأدوات البحث الإجتماعي، دار غریب للنشر،د:طلعت ابراهیم لطفي  )1(
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 .وثائق خاصة بتاریخ المؤسسة وتطورها -
ال المؤسسة وتوزیعهم على مختلف المصالح -  .وثائق خاصة بالعدد الإجمالي لعمّ
 .وثائق تخص الهیكل التنظیمي الخاص بالمؤسسة -

في أخذ صورة عامة حول الأنشطة التي تقوم بها المؤسسة وكیفیة  تالوثائق والسجلا وقد ساعدتنا هذه
  .سیر العمل بها
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  أسالیب التحلیل: خامسًا

الدراسة الراهنة على أسلوبین للتحلیل من أجل فهم المعلومات والبیانات والعملیات  اعتمدت  
  .المشتقات من الواقع

 وهو الأسلوب الذي یهدف إلى تكمیم البیانات التي تحصلنا علیها في الجداول  :الأسلوب الكمي
 .وتحویلها إلى أرقام ونسب مئویة

 وهو تحلیل تفسیر البیانات الواردة في الجداول و بالإطار النظري الذي تطرقنا : الأسلوب الكیفي
ولها وتدعیم البحث العلمي قي لفرضیات الدراسة التي تم تنایإلیه، ویهدف إلى معرفة الصدق الإمبر 

 . )1(بحقائق وأفكار ومعطیات أخرى  الاستشهادمن حیث ورفع مستواه العلمي 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                             
، 3.، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، ط)دراسات في المنھجیة ( ملاحظات حول تحدید الإشكالیة وصیاغة الفرضیات: أحمد رزدومي  )1(

  .33، ص 2008
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  :خلاصة
لقد حاولنا في هذا الفصل توضیح أهم الخطوات المنهجیة التي تم استخدامها في هذا البحـث 

وتحلیلها بالإضافـة إلـى ذلك ة التي استخدمت في جمع البیانات والتعرف على أهم الأدوات المنهجی
التعرف على مجالات الدراسة ومدى ملائمة المنهج المتبع لموضوع الدراسة، ولقـد شكلـت هـذه العناصر 

ا ساعد في تسییر معا وكانت في . عنهومتنوعـة لجة الموضوع وتوفیر بیانات هامة والأدوات سندًا منهجیً
في  من البحـث المیداني والمتمثلة ا من المرور إلى المرحلة الأخیرةبمثابة الجسر الذي یمكنننفس الوقت 

جابات مقنعة لأسئلة الدراسةثم الحصـول أو ومن  تحلیل وتفسیر بیانات الدراسة .التوصـل إلـى نتائـج وإ

   



 

 
 
 

  

  :تمهید

  .البیانات الشخصیة: المحور الأول     

  .العدالة التوزیعیة و الروح المعنویة: المحور الثاني     

  .العدالة الإجرائیة والإلتزام التنظیمي: المحور الثالث     

  .العدالة التعاملیة والشعور بالإنتماء: المحور الرابع     

 .خلاصة    

 

.عرض و تفسیر وتحلیل البیانات: السادس الفصل  
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 :تمهید

بعد تحدید الإجراءات المنهجیة المتبعة في هذه الدراسة من مجالات البحث الجغرافیة الزمنیة 
منه، إضافة إلى تحدید  المأخوذةوكذلك تحدید خصائص المجتمع المدروس وطبیعة العینة  والبشریة،

إلى  الانتقالالأدوار المنهجیة المستقلة في جمع البیانات والمعطیات المیدانیة، سیتم في هذا الفصل 
لأرقام الجداول وتحلیلها حسب واقع الدراسة وما تم الإشارة إلیه في الجانب النظري القراءة السوسیولوجیة 

  :الفصل إلى أربعة محاور وهيوقد تم تقسیم هذا  .وذلك وفق إجراءات علمیة

  .البیانات الشخصیة: المحور الأول

  .العدالة التوزیعیة والروح المعنویة: المحور الثاني

  .العدالة الإجرائیة والإلتزام التنظیمي: المحور الثالث

  .العدالة التعاملیة والشعور بالإنتماء: المحور الرابع
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  البیانات الشخصیة: المحور الأول

  :جنستوزیع المبحوثین حسب متغیر ال یوضح ):04(رقمالجدول 

  

  

 

 

 

 

من عینة دراستنا هذه تمثل   %58,73للجدول تبین لنا أن نسبة  الإحصائیةمن خلال القراءات 
ویمكن  عاملة، 26والبالغ عددهم   %41,27عامل، بینما تمثل نسبة  37والبالغ عددهم فئة الذكور 

ا لصعوبة العمل  تفسیر ما سبق بطبیعة العمل في الشركة والذي یتلائم أكثر مع العنصر الرجالي، نظرً
 .وخطورته والذي یتطلب قوة عضلیة كبیرة

  :ع أفراد العینة حسب متغیر السنییوضح توز : )05(الجدول رقم

 السن
  الاحتمالات

  %النسبة المئویة  التكرار

 %17,46  11  سنة 29 إلى 20من 
  %44,44  28  سنة 39 إلى 30من 
 %38,10  24  سنة فما فوق 40من 

 %100  63  المجموع
نلاحظ من خلال الشواهد الكمیة أعلاه أن أغلب العاملین بمؤسسة میناء جن جن تتراوح أعمارهم 

عامل، وتلیها الفئة العمریة من  28والبالغ عددهم   %44,44بنسبة بلغت سنة وذلك  39 إلى 30ما بین 
سنة  29 إلى 20عامل، أما الفئة العمریة من  24أي ما یعادل   % 38,10سنة فما فوق بنسبة  40

د العینة مرتفعة عند الفئة افنلاحظ أن توزیع أفر عامل،  11وقدر عددهم ب   %17,46فكانت بنسبة 

  الجنس         

  الاحتمالات

 %النسبة المئویة  التكرار

 %58,73  37  ذكر  

 %41,27  26  أنثى  

 %100  63  المجموع  
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 عقلیة(سنة وهي فئة تعتبر في أوج نشاطها وذات طاقات بدنیة ومؤهلات  39 إلى 30الشبابیة من 
  .تدفعها للعمل بكل روح حیویة والتزام ومسؤولیة) نفسیة، وجسمیة 

   :المستوى التعلیمي یوضح توزع أفراد العینة حسب متغیر: )06(الجدول رقم

 المستوى التعلیمي
  الاحتمالات

 %النسبة المئویة  التكرار

 %1,59  1  ابتدائي
  %14,29  9  متوسط
  %22,22  14  ثانوي

  %61,90  39  جامعي
 %100  63  المجموع

في الجدول أعلاه أن نسبة أصحاب الشهادات الجامعیة هم أعلى نسبة  الإحصائیةتبین البیانات 
تلیها فئة الموظفین من المستوى الثانوي بنسبة  عامل، 39وبلغ عددهم   %61,9والتي قدرت ب 

والبالغ  %14,29عامل، ثم فئة الموظفین من المستوى المتوسط بنسبة  14أي ما یعادل   22,22%
ال، أما فئة ال 9عددهم    %1,59عاملین من المستوى الابتدائي فكانت شبه منعدمة فقدرت نسبتها ب عمّ

لمبحوثین في المؤسسة والتي تمثل عامل واحد فقط، وعلیه یمكن تفسیر ارتفاع نسبة المستوى التعلیمي ل
  .الإداريجن جن بطبیعة النشاط الممارس والرقابة على المستوى المینائیة 
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  :توزع أفراد العینة حسب متغیر الحالة العائلیةیوضح : )07(الجدول رقم

 الحالة العائلیة
  الاحتمالات

 %النسبة المئویة  التكرار

 %22,22  14  أعزب
  %69,84  44  متزوج
  %6,35  4  مطلق
  %1,59  1  أرمل

  100%  63  المجموع
  %69,84من خلال الشواهد الكمیة أعلاه نلاحظ أن الفئة العائلیة هي فئة المتزوجین بنسبة 

عامل، تلیها فئة  14والمقدر عددهم ب   %22,22عامل، تلیها فئة العزاب بنسبة  44والبالغ عددهم 
ال، لتأتي في الأخیر نسبة  4والبالغ عددهم   %6,35المطلقین بنسبة  بنسبة شبه معدومة  الأراملعمّ

 . والتي تمثل عامل واحد فقط  %1,59قدِّرت ب 

ال یتمتعون توضح  ال متزوجین، وهذا ما یفسر أن هؤلاء العمّ نتائج الجدول أن أغلب العمّ
بالاستقرار المهني نتیجة تحملهم للمسؤولیة، مما یدفعهم للعمل أكثر للمحافظة على مصالحهم مقارنة 

ال یحاولون السعي وراء  إلىبالعزّاب وهذا یعود  لك من فرص عمل أفضل وذ إیجادكون هذه الفئة من العمّ
أجل تلبیة حاجاتهم المادیة والمعنویة، وتعتبر قلة المطلقین والأرامل مؤشرا ایجابیا یعكس جو عمل مستقر 

ال  .داخل الشركة بسبب قلة المشاكل الاجتماعیة للعمّ
  :یوضح توزع أفراد العینة حسب متغیر طبیعة العمل): 08(الجدول رقم 

 طبیعة العمل
  الاحتمالات

  %مئویةالنسبة ال  التكرار

  %90,48  57  دائم
  %9,52  6  مؤقت

 100%  63  المجموع
أي ما   %90,48یتضح من خلال هذا الجدول أن أكبر نسبة كانت للعمال الدائمین وذلك بنسبة 

عمال، وهذا یدل على استقرار  6أي ما یعادل   %9,52عامل، في حین بلغت نسبة المؤقتین  57یعادل 
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ال لاالمؤسسة واعتمادها على عقود  العمل المؤقت وهذا یحبذون  العمل غیر محددة المدة لأن معظم العمّ
  .یكون لمصلحة المؤسسة

  : یوضح توزع أفراد العینة حسب متغیر المستوى المهني: )09(الجدول رقم

 المستوى المهني
  الاحتمالات

  %النسبة المئویة  التكرار

 %26,98  19  إطار
  %30,16  17  عون تحكم
  %42,98  27  عون تنفیذ

  100%  63  المجموع
نلاحظ من خلال نتائج الجدول أعلاه والذي یمثل المستوى المهني لأفراد العینة أن أعلى نسبة من 

عامل، ثم تلیها فئة أعوان  27وبلغ عددهم  %42,86العاملین تتركز في فئة أعوان التنفیذ وقدرت ب 
وبلغ  %26,98ب  الإطاراتعامل، في حین قدرت نسبة  19وبلغ عددهم  %30,16التحكم بنسبة 

  .عامل 16عددهم 

ید عاملة  إلىیكمن تفسیر النسبة العالیة لأعوان التنفیذ بكون المؤسسة المینائیة جن جن تحتاج 
ؤسسة ، كما أن طبیعة النشاط في هذه المإلیهامتحكمة في العمل ولدیها الخبرة في انجاز المهام الموكلة 

  .عمال التنفیذ ذوي خبرة ومعرفة في مجال العمل إلىتحتاج بشكل أكبر 

  :یوضح توزع أفراد العینة حسب متغیر الأقدمیة في العمل: )10(الجدول رقم

 الاقدمیة في العمل
  الاحتمالات

 %النسبة المئویة  التكرار

 %26,98  17  سنوات 10أقل من 
أقل من  إلى 10من 
  سنة 20

35  55,56%  

  %17,46  11  سنة فما فوق 20من 
  100%  63  المجموع
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أن  إلاكما هي في الجدول أعلاه المتعلق بمتغیر الأقدمیة في العمل،  الإحصائیةتشیر البیانات 
والبالغ عددهم  %55,56سنة بنسبة  20أقل من  إلىسنوات  10أعلى نسبة من المبحوثین هم الفئة من 

عامل، من تم تأتي الفئة  17والبالغ عددهم  %26,98سنوات بنسبة  10عامل، تلیها الفئة الأقل من  35
 عامل 11والمقدر عددهم ب  %17,46سنة فما فوق بنسبة  20التي لدیها خبرة أكثر في العمل من 

سنة لحیویة النشاط في  20أقل من  إلىسنوات  10تعود النسبة المرتفعة لذوي الأقدمیة التي من و 
سیاسة المؤسسة التي  إلى بالإضافةا واستقطابا مستمرا للید العاملة المؤهلة، المؤسسة الذي یتطلب تجدیدً 

تتیح الفرصة أمام العمالة الجدیدة المؤهلة والتي تملك المهارة والفعالیة وهذا ما تم ملاحظته خلال الدراسة 
 .المیدانیة، حیث أن أغلب العاملین بالمؤسسة من فئة الشباب

  ةیو نعملا حو ر لاو  ةیعیز و تلا ةلادعلا :يناثلا رو حملا

  .سب الرتب الشهري مع الجهد المبذولیوضح تنا: )11(الجدول رقم

 العینة
  الاحتمالات

 %النسبة المئویة  التكرار

  61,9  39  نعم
  38,1  24  لا

  100%  63  المجموع
حیث  عامل 39والبالغ عددهم " نعم"أجابوا ب  % 61,9یتضح من خلال الجدول أن نسبة 

ما هو متفق علیه في  إلىیعتبرون الراتب الشهري الذي یتقاضونه یناسب مع الجهد المبذول وهذا راجع 
عامل، وذلك لكثرة الجهود  24والبالغ عددهم " لا"أجابوا ب  %38,1تشریعات العمل، في حین نجد نسبة 

 إلىهذا  إرجاعجر، ویمكن التي یبذلونها مما یجعلهم یشعرون بالتعب أثناء العمل وعدم الرضا عن الأ
 الإطاراتالعمل المكثف والضغط المهني الذي یعرفه الموظفین خصوصا الذین هم على مستوى 

حساسهم العلیا بشؤونهم وجهودهم المبذولة في سبیل تحقیق  الإدارةبسوء التسییر والتنظیم وعدم اهتمام  وإ
حالة عدم الرضا في وظیفتهم  إلىبهم أهداف المنظمة وعدم الاستماع لشكاویهم الأمر الذي یؤدي 

من ن نظام الأجور بالمؤسسات یعتبر في بذل المزید من الجهد، وعلیه فإوانخفاض الدافعیة للاستمرار 
المیزات الرئیسیة لاستقطاب الموارد البشریة والحفاظ علیها داخل المؤسسة فكلما كان الأجر یتناسب 

س یفي والرغبة في البقاء للعمل بالمؤسسة، أما في حالة العكوالجهد المبذول یساهم ذلك في الرضا الوظ
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عدم الرضا وانخفاض الولاء مما یدفع بالعامل  إلىالمبذول یؤدي هذا  أي كلما كان الأجر أقل من الجهد
   .التفكیر في ترك العمل من المؤسسة إلى

 :الحوافزنوعیة یمثل : )12(الجدول رقم

      العینة
  الاحتمالات

النسبة   التكرار
  %المئویة

في حالة الإجابة ب 
  "نعم"

النسبة   التكرار
 %المئویة

 
 
  نعم

  
  
27  

 
 
42,86% 

  37,04  10  مادیة

  18,52  5  معنویة

  44,44  12  كلاهما
  /  /  / %57,14  36  لا

  /  /  / %100  63  المجموع

ال أشاروا  %57,14من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن  لا تقدم أي  أن المؤسسة إلىمن العمّ
كون المؤسسة تمنح الحوافز حسب الكفاءة والجهود  إلىعامل، وذلك راجع  36حوافز والبالغ عددهم 

من أفراد العینة أجابوا بأن المؤسسة تقدم لهم حوافز والبالغ  %42,86المبذول، في حین نجد أن نسبة 
ا وقدر عددهم أقروا بأن هذه الحوافز كانت مادیة  %44,44عامل، حیث أن  27عددهم   12ومعنویة معً

ال، ثم  10والبالغ عددهم  %37.04عامل، ثم تلیها الفئة التي أقرت بأن هذه الحوافز مادیة بنسبة  عمّ
ال 5أي ما یعادل  %18,52تأتي وبأقل نسبة الفئة التي أقرت بأن هذه الحوافز كانت معنویة بنسبة    .عمّ

ویات الإداریة العلیا في المؤسسة والتي تمثل الدیر یمكن تفسیر النتائج المتوصل إلیها بأن المست
وأغلب المسؤولین لم یولوا اهتماما كبیرا بالنظام التحفیزي الخاص بالموظفین على اعتبار أنه عبارة عن 

أو  تباطؤ إلىزیادة تكالیف وتنقیص من أرباح المؤسسة، كما یمكن إرجاع سبب غیاب نظام الحوافز 
ال في أد إهمال أن المؤسسة تعمل  الأقللفئة في حین تؤكد ا .المهام الوظیفیة المنسوبة إلیهماء بعض العمّ

لى الموظفین الذین ، ویمكن تفسیر ذلك بأن هذا راجع إمستمر على تحفیز وتشجیع موظفیهابشكل 
  .یتمتعون بقدرات عالیة وكفاءة في الأداء فتقوم المؤسسة بتقدیرهم وتقدیم الحوافز لهم
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ا یمكن الإ ال  إلىشارة عمومً أن جمیع المؤسسات باختلاف أنواعها والتي توظف عددًا كبیرا من العمّ
ا لعدم قدرتها على مشاركة أرباحها مع    لا تقوم بإتباع نظام خاص بالحوافز في غالب الأحیان وذلك نظرً

ال الأمر ال الها ولعله من أسباب انخفاض معدلات الأداء والروح المعنویة لدى العمّ ذي قد یؤثر جمیع عمّ
  .  على الرضا الوظیفي لدیهم

 .یوضح كیفیة توزیع المهام بین العاملین في المؤسسة: )13(الجدول رقم

 العینة
  الاحتمالات

 %النسبة المئویة  التكرار

  30,16  19  حسب التخصص
  26,98  17  حسب المركز

  19,05  12  حسب الشهادة
  23,81  15  حسب أشیاء أخرى

  100% 63  المجموع
من أفراد العینة محل  %30,16نلاحظ من خلال الشواهد المدرجة في الجدول أعلاه أن نسبة 

عامل أقروا بأن المهام توزع علیهم حسب التخصص، بینما نجد نسبة  19الدراسة و البالغ عددهم 
بینما  عامل، 17وبلغ عددهم حسب المركز من المبحوثین أكدوا أن المهام توزع علیهم على  26,98%

  .أقروا بأن المهام توزع علیهم على أساس الشهادة %19,05نجد نسبة 

یمكن تفسیر الارتفاع النسبي لاعتماد التخصص في توزیع المهام على الموظفین بأنه من أجل أن 
تایلور من خلال  فریدریك إلیهبكل سهولة وهذا ما أشار  إلیهیتمكن كل موظف من انجاز المهام الموكلة 

 إلى إرجاعهمبادئ الإدارة العلمیة، أما الاعتماد على المركز الوظیفي في توزیع المهام فیمكن تطرقه ل
أسفل القاعدة، أما الاعتماد  إلىالخبرة والكفاءة واعتماد التسلسل الهرمي، فالمهام توزع من أعلى الهرم 

فعدم توافق حیة، على الشهادة في توزیع المهام فذلك من أجل أن یتمكن كل موظف من العمل بأری
  .المنصب مع المؤهلات العلمیة یجعل الموظف عاجز عن تقدیم الأداء المرغوب
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هو أنه من الضروري أن توزع المهام بعدل  الإحصائیةما یمكن استنتاجه من خلال هذه القراءات 
نصاف بین العاملین، وهذا ما یجعل الموظف على استعداد لبذل الجهد من أجل تحقیق الأهداف  وإ

  .رة، وهذا في النهایة یجعل منه راضي عن عمله ویدعم بقاءه واستمراره في الوظیفةالمسطّ 

 .في العمل داخل المؤسسة بالإستمراررغبة العاملین  یوضح: )14(الجدول رقم

 العینة
  الاحتمالات

النسبة   التكرار
  %المئویة

في حالة الإجابة ب 
  "نعم"

النسبة   التكرار
 %المئویة

 
 

  نعم

  
  
42  

  
  

66,67  

  35,71  15  الأجر المغري

  35,71  15  مسار وظیفي أفضل

مرتبطة  امتیازات
  بالوظیفة

12  28,58  

  /  /  /  33,33  21  لا

  /  /  / %100  63  المجموع

ال لیس لدیهم   %66,67نلاحظ من خلال الشواهد المدرجة في الجدول أعلاه أن نسبة  من العمّ
عامل، فمنهم من أقر أن الأجر المغري  42بالعمل داخل المؤسسة وبلغ عددهم  الاستمرارالرغبة في 

سسة حیث بلغت نسبة كل بالعمل داخل المؤ  الاستمراروالمسار الوظیفي هما السبب في عدم رغبتهم في 
امتیازات  إلىد أرجعوا ذلك منهم ق %28,58فرد لكل منهما، أما  15یعادل  أي ما %35,71واحدة منهما

  .عامل 12ة بالوظیفة وبلغ عددهم مرتبط

ن توفرت مناصب عمل أفضل فبلغت نسبتهم  أما الذین صرحوا بعدم تركهم لمناصبهم حتى وإ
  .عامل 21أي ما یعادل  33,33%

ال الذین لا یرغبون في  بالعمل داخل المؤسسة إذا ما  الاستمراریمكن تفسیر النسبة العالیة من العمّ
ال  إلىاجع توفرت فرص عمل أفضل، فذلك ر   إلىإشباع حاجاتهم والتي تشمل الحاجة  إلىحاجة العمّ

ماسلو في نظریة الحاجات، فإشباع حاجات العامل المختلفة تحقق  إلیهوالأمن حسب ما أشار  الاحترام
 .التزامه بالتنظیمولاءه و 
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ال بتأدیة أعمال : )15(الجدول رقم  .خارج أوقات العمل إضافیةیوضح مدى قیام العمّ

 العینة
  الاحتمالات

النسبة   التكرار
  %المئویة

في حالة الإجابة ب 
  "نعم"

النسبة   التكرار
 %المئویة

 
  نعم
  

  
45  

  
71,43  

  57,58  26  نعم
  42,22  19  لا

  %100 45  المجموع
  /  /  /  28,57  18  لا

  /  /  / %100  63  المجموع

ال أقرو  %71,43من خلال الشواهد الكمیة الموضحة في الجدول أعلاه نلاحظ أن   امن العمّ
عامل، فمنهم من صرح  45بقیامهم بتأدیة أعمال إضافیة خارج أوقات العمل في المؤسسة والبالغ عددهم 
 27أي ما یعادل  %57,78أنه حصل على مكافآت مادیة مقابل ذلك الجهد المبذول وبلغت نسبتهم 

  .عامل في حین صرح الباقي أنهم لم یحصلوا على أي مكافئة مقابل ذلك المجهود

عمل جهود إضافیة خارج أوقات ال من أفراد العینة صرحوا بأنهم لم یقدموا أي  %28,57أما نسبة 
  .عامل 18البالغ عددهم و 

نوع  إلىضافیة وهذا راجع أي یمكن القول أن المؤسسة تقوم بتقدیم تعویضات عن الساعات الإ
  .المهام الذین یقومون بها وكذلك القوانین التي تتبعها المؤسسة
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ال بالملل نتیجة القیام بتأدیة نفس المهام الوظیفیة :)16(الجدول رقم   .یوضح مدى شعور العمّ

 العینة
  الاحتمالات

النسبة   التكرار
  %المئویة

في حالة الإجابة ب 
  "نعم"

النسبة   التكرار
 %المئویة

 
 

  نعم

  
35  

  
55,56  

  20  7  التغیب
  51,42  18  التباطؤ
  14,29  5  الإهمال

  14,29  5  ترك العمل
 %100  35  المجموع

  /  /  /  44,44  28  لا
  /  /  / %100  63  المجموع

 

ال بالملل نتیجة تأدیتهم لنفس المهام  من خلال الجدول أعلاه والذي یوضح مدى شعور العمّ
عامل أقروا بأنهم یشعرون بالملل نتیجة  35من أفراد العینة والذي یعادل عددهم  %55,56الوظیفیة أن 

التباطؤ في العمل وبلغت نسبتهم  إلىفمنهم من صرح أن الملل یؤدي به  تأدیتهم لنفس المهام الوظیفیة
عن العمل وبلغت  التغیب إلىعامل، ومنهم من قال بأن الملل یؤدي به  18أي ما یعادل  51,42%
ال، ثم تأتي نسبة من أقروا بأن الملل یقودهم  7أي ما یعادل  %20نسبتهم  الإهمال وترك العمل  إلىعمّ

ال لكل منهما 5أي ما یعادل  %14,29بنسب متساویة وبلغت نسبة كل منهما    .عمّ

رت نسبتهم بنسبة أما الذین صرحوا بأنهم لا یشعرون بالملل نتیجة قیامهم بنفس المهام الوظیفیة فقد
  .عامل 28أي ما یعادل  44,44%

التخصص وتقسیم العمل الذي أشار إلیه تایلور جعل الموظفین غیر  اعتمادنستنتج مما سبق أن 
التباطؤ والتغیب والإهمال في المهام وحتى  إلىمرتاحین وغیر قادرین على العطاء بل یمیلون نتیجة الملل 

اعتماد المرونة في الوظائف لأن ذلك سوف یؤدي بدوره لا بد من ترك العمل في بعض الأحیان، ف إلى
  .في المؤسسة الاستقرارزیادة  إلى
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 والالتزام التنظیمي الإجرائیةالعدالة : الثالثالمحور 

ال بالتعلیمات والأوامر الصادرة: )17(الجدول رقم    .یوضح تقید العمّ

 العینة
  الاحتمالات

 %النسبة المئویة  التكرار

  96,83  61  نعم
  3,17  2  لا

  100%  63  المجموع
من خلال معطیات الجدول نلاحظ أن أغلبیة أفراد العینة أكدوا أن هناك تقید بالتعلیمات الصادرة 

عامل، بینما صرح عاملین والتي بلغت نسبتهما  61أي ما یعادل  %96,83إلیهم وذلك بنسبة بلغت 
  .أنهم لا یتقیدون بالتعلیمات والأوامر الصادرة إلیهم 3,17%

د الأغلبیة بالتعلیمات والأوامر  صرامة النظام المطبق داخل المؤسسة  إلىیمكن إرجاع سبب تقیّ
ال بهذه الأوامر والتعلیمات، وفي حالة عدم الإلتزام بها سیتعرض الموظف   إلىفمن الطبیعي تقید العمّ

  .صب العمل وهذا ما أشار إلیه تایلور في نظریته الإدارة العلمیةالعقوبات، كالتهدید بمنا

ال بالعمل، أي  إلتزام إلىنلاحظ أن وجود عدالة في المعاملات والإجراءات التنظیمیة، سیؤدي  العمّ
  . في العمل الانضباط إلىأن الإلتزام بالتعلیمات والأوامر الصادرة عن الرئیس المباشر یؤدي 

ال في حالة الغیاب الغیر مبرر: )18(الجدول رقم  .یوضح العقوبات التي یخضعها المدیر للعمّ

 العینة
  الاحتمالات

  %النسبة المئویة  التكرار

  95,24  60  الأجرالخصم من 
عدم الاستفادة من 

  العطل
2  3,17  

  1,59  1  الحرمان من الترقیة
  100% 63  المجموع
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عامل  60والمقدر عددهم ب  %95,24أن نسبة تبین البیانات الكمیة الواردة في الجدول أعلاه 
من المبحوثین  %3,17أقروا بأنهم یتعرضون للخصم من الأجر في حالة الغیاب غیر المبرر، أما نسبة 

في حین نجد نسبة أجابوا بأنهم لا یستفیدون من العطل بسبب تأخرهم غیر المبرر، والبالغ عددهم عاملین 
  .والتي تمثل عامل واحد أجاب بأنه یحرم من الترقیة في حال غیابه غیر المبرر 1,59%

بناءًا على هذه القراءة الإحصائیة نستنتج أن المدیر یعتمد على أسلوب الصرامة في تطبیق القوانین 
أن  اعتماد إجراءات ردعیة قاسیة بهدف الحفاظ على النظام والقوانین حیث إلىوالقرارات، كما أنه یلجأ 

اعتماد العدالة في تطبیق الإجراءات على الجمیع بالتساوي یزید من ثقة الموظفین في المؤسسة ویدفعهم 
  . للانضباط أكثر في المستقبل

 ن واللوائح التنظیمیة في المؤسسةیوضح مدى تطبیق القوانی :)19(الجدول رقم
 العینة

  الاحتمالات
 %النسبة المئویة  التكرار

  63,49  40  نعم
  36,51  23  لا

  100%  63  المجموع
ال أقروا بأن القوانین واللوائح التنظیمیة تطبق  أنمن خلال الجدول أعلاه نلاحظ  أغلبیة العمّ

من أفراد العینة  %36,51وفي المقابل أقر  عامل، 40أي ما یعادل  %63,49بصرامة وبلغت نسبتهم 
  .عامل بعدم الصرامة في تطبیق القوانین واللوائح التنظیمیة 23أي ما یعادل 

ترسیخ بعض الذهنیات والأفكار  إلىیمكن تفسیر ذلك بحسن التسییر وممارسة الشفافیة وذلك راجع 
  .السلبیة ووجود الصراع بین بعض الأطراف
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  .یوضح دور المدیر في حل النزاعات بین الموظفین :)20(الجدول رقم
 العینة

  الاحتمالات
النسبة   التكرار

  %المئویة
 %النسبة المئویة  التكرار  "نعم"في حالة الإجابة ب 

  /  /  /  58,73  37  نعم

  
  
 لا

  
  
26  

  
  

41,26  

  42,31  11  غیر مبالٍ 

متحیز لطرف ما على 
  الآخر

15  57,69  

 %100  26  المجموع
  /  /  /  %100  63  المجموع

 

نلاحظ من خلال الجدول أعلاه والذي یوضح دور المدیر في حل النزاعات بین الموظفین حیث أن 
 37أي ما یعادل  %58,73نسبة المبحوثین الذین أقروا بالدور الفعّال للمدیر في حل النزاعات بلغت 

أي ما یعادل  %41,26عامل، بینما تمثل نسبة الذین أقروا بعدم فعالیة المدیر في حل النزاعات فبلغت 
أي  %57,69وبلغت نسبتهم أن المدیر متحیز لطرف ما على الآخر  إلىعامل، منهم من أرجع ذلك  26

 %42,31غیر مبالٍ وبلغت نسبتهم  كون المدیر إلىعامل، بینما أرجع البعض الباقي ذلك  15ما یعادل 
  .عامل 11أي ما یعادل 

أنه له حكمة وقدرة على حل المشاكل  إلىیعود السبب في دور المدیر الفعّال في حل النزاعات 
وجود بعض الصراعات  إلىدون تفضیل، وأما الذین صرحوا بأن دور المدیر غیر فعّال فذلك راجع 

وجودة داخل المؤسسة المینائیة جن عض المشاكل التنظیمیة الموالمحسوبیة، وكذا معوقات الاتصال وب
   . جن
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الوضح كیفیة توزیع برامج التدریب یبی :)21(الجدول رقم   .ن العمّ

 العینة
  الاحتمالات

  %النسبة المئویة  التكرار

  44,44  28  نعم
  55,56  35  لا

  100%  63  المجموع
ال من خلال الجدول أعلاه الذي یوضح توزیع  البرامج التدریبیة بطرق متكافئة بین جمیع العمّ

عامل یقرون بأن البرامج التدریبیة توزع  35من المبحوثین والمقدّر عددهم ب  %55,56نلاحظ أن نسبة 
عامل فقد أقروا بأن  28من المبحوثین والمقدّر عددهم ب  %44,44بطرق غیر متكافئة، أما نسبة 

  .البرامج توزع بطرق متكافئة بین الجمیع

إن المؤسسة تستعمل سیاسات تقوم بتدریب الجمیع على حساب متطلبات الوظیفیة التي یشغلها 
وبالتالي  فهناك من الوظائف تتطلب جهد فكري، ذكاء وخبرة والفطنة، ووظائف أخرى تتطلب مهارات تقنیة

العمل على التدریب على استخدام التكنولوجیا، وذلك لزیادة قدرات ومهارات الفرد وهذا حسب ما قاله 
الرجل المناسب في المكان المناسب وذلك لتفادي الخسائر والتماشي مع مقولته، انجاز  تایلور كریفرید

بیة لا توزع بطرق متكافئة فیمكن أن تكون العمل بأقل جهد وأقل تكلفة، أما الذین أقروا بأن البرامج التدری
   .وظائفهم لا تتطلب ذلك

  .الإداریة الإجراءاتیوضح عدالة  :)22(الجدول رقم

 العینة
  الاحتمالات

  %النسبة المئویة  التكرار

  44,44  28  نعم
  55,56  35  لا

  100%  63  المجموع
ال تقدر ب   35أي ما یعادل  %55,56یتضح من خلال الجدول أعلاه أن نسبة عالیة من العمّ

العلاقات الموجودة بیت مختلف  إلىوذلك راجع  ،عامل أكدوا أن الإجراءات الإداریة لا تتسم بالإنصاف
 28ما یعادل   %44,44الأفراد ووجود الطبقیة في مختلف مستویات الإدارة، وفي المقابل نجد نسبة 
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طبیعة الإجراءات الإداریة المطبقة  إلىیقرون أن الإجراءات الإداریة تتسم بالإنصاف، وذلك راجع  عامل
ال   .في المؤسسة التي تسودها العدالة والنزاهة وبالتالي وجود انضباط نسبي من طرف العمّ

عدم تطبیق  إلىجاع سبب غیاب الإنصاف في تطبیق الإجراءات الإداریة في المؤسسة، كن إر می
  .الكفاءة في العمل ومحاولة عدم ارتكاب الأخطاء بكثرة إلىقوانین واللوائح التنظیمیة بالطریقة التي تؤدي ال

  الة التعاملیة والشعور بالانتماءالعد: المحور الرابع

ال :)23(الجدول رقم   .یوضح طبیعة العلاقة بین العمّ

 العینة
  الاحتمالات

  %النسبة المئویة  التكرار

  55,56  35  جیدة
  42,86  27  عادیة
  1,59  1  سیئة

  100% 63  المجموع
 

ال في العمل نجد أن نسبة  وهي  %55,56من خلال الجدول الذي یوضح طبیعة العلاقة بین العمّ
عامل أقروا بوجود علاقة جیدة مع زملائهم في العمل، وتلیها نسبة  35أكبر نسبة والبالغ عددهم 

فرد، أما الذین یقرون  27من الأفراد یقرون بأن علاقتهم عادیة مع زملائهم وقد بلغ عددهم  42,86%
أي ما یعادل فرد واحد فقط، ونلاحظ وجود تقارب بین المقرین  %1,59بوجود علاقة سیئة فبلغت نسبتهم 

تعاون وترابط بین  ملائمة المناخ السائد في العمل لوجود إلىبوجود العلاقة الجیدة والعادیة وذلك راجع 
ال، وهذا ما تم ملاحظته فعلاً أثناء الزیارة الزملاء،  ویعني وجود مستوى عالٍ من التفاعل الجید بین العمّ

  .المیدانیة لمؤسسة جن جن

ال أقروا بوجود علاقة جیدة مع الزملاء في العمل، بوجود علاقات  یمكن تفسیر أن أغلبیة العمّ
بداء الرأي وطرح الأفكار ض، ببعضهم البعاحترام تربطهم  وبالتالي یكون تعزیز الشعور بالأمان وإ

، أما نسبة المقرین بوجود علاقة سیئة مع الزملاء في العمل والتي كانت شبه منعدمة، دلیل والانشغالات
ال منسجمین فیما بینهم   .على أنه لا توجد توترات ولا صراعات بین الزملاء وأن جمیع العمّ
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في الوظیفة التي یشغلها  كالاختلافتلك النظرة الفوقیة بین الموظفین  دامانع أنیمكن القول 
الموظف أي المركز الوظیفي أو المكانة التي یشغلها في المؤسسة، فهذا التباین في الوظائف یؤثر في 

  .العلاقات بین الموظفین

  .یوضح مشاركة العمال في اتخاذ القرارات المتعلقة بالعمل :)24(الجدول رقم

 العینة
  الاحتمالات

النسبة   التكرار
  %المئویة

في حالة الإجابة ب 
  "نعم"

النسبة   التكرار
 %المئویة

 
 

  نعم

  
  
  
22  

  
  
  

34,92  

القرارات التي تتعلق 
  بتحسین ظروف العمل

5  22,73  

القرارات التي تتعلق 
  بخطط وبرامج العمل

13  59,09  

القرارات التي تتعلق 
  بتحدید أهداف المؤسسة

4  18,18  

 %100  22  المجموع
  /  /  /  65,08  41  لا

  /  /  / %100  63  المجموع
تفید المعطیات الكمیة الواردة في الجدول الذي یوضح مشاركة الموظف في عملیة اتخاذ القرارات 

موظف في مؤسسة  41من إجمالي عینة البحث أي ما یعادل  %65,08التي تخص العمل أن نسبة 
میناء جن جن أقروا بأن مدیرهم لا یسمح لهم بالمشاركة في عملیة اتخاذ القرار، وبالتالي عدم منحهم 

عدة أسباب مثل أن المدیر  إلىالفرصة في التعبیر عن آرائهم حول القرارات المتعلقة بالعمل، ویعود ذلك 
ة على اتخاذ القرار الأنسب والأمثل في الوقت المناسب، وطبیعة القرارات فإذا كان قرار یملك كفاءات قادر 
ثلا فإن المدیر لا یسمح للموظفین باتخاذ ذلك القرار، وأیضا طبیعة مسة ستمرار المؤساحساس بتعلق ب

  .المنصب الذي لا یسمح لشاغله باتخاذ القرارات على عكس من یشغلون مناصب علیا

موظف أقروا بأن  22من إجمالي عینة البحث أي ما یعادل  %34,92ل نجد نسبة في المقاب
مبحوث  13أي ما یعادل  %59,09نجد  مدیرهم یسمح لهم بالمشاركة في عملیة اتخاذ القرارات حیث أن

أي ما  %22,73أقروا بأنه یسمح لهم بالمشاركة في القرارات التي تتعلق بخطط العمل، ثم تلیها نسبة 
  مبحوثین أقروا بمشاركتهم في القرارات التي تتعلق بتحسین ظروف العمل، وتلیها نسبة 5یعادل 
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مبحوثین تسمح لهم بالمشاركة في القرارات التي تتعلق بتحسین أهداف  4أي ما یعادل  18,18%
، وهذا بدوره المؤسسة إذ أن هذا الأمر سیزید من خبرتهم وقدرتهم على حل ومواجهة المشاكل الطارئة

 إلتزامهمرات المتعلقة بمهامهم، كما أن سیجعل المدیر یتفق مع الموظف ویتیح له الفرصة في اتخاذ القرا
خلاصهم في العمل أتاح لهم فرصة المشاركة في اتخاذ القرارات   .وإ

ال لبذل جهود  :)25(الجدول رقم   .من أجل تحقیق أهداف المؤسسة إضافیةیوضح مدى استعداد العمّ

 العینة
  الاحتمالات

 %النسبة المئویة  التكرار

  60,32  38  نعم
  39,68  25  لا

  100%  63  المجموع
 

عامل مستعدین  38من أفراد العینة الذین یعادلون  %60,32من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن 
من أفراد  %39,68 لبذل جهود إضافیة من أحل تحقیق أهداف المؤسسة، وفي المقابل نجد أن نسبة

للقیام بجهود إضافیة من أجل تحقیق أهداف  والاستعدادعامل لیس لدیهم الرغبة  25العینة والبالغ عددهم 
  .المؤسسة

ال المستعدین لبذل جهود إضافیة من أجل تحقیق أهداف المؤسسة  یمكن تفسیر النسبة العالیة للعمّ
واستمرارها،أما الذین أقروا بأنهم غیر سة ورغبتهم في نجاحها بوجود إخلاص وولاء العاملین للمؤس

أن المؤسسة لا تراعي ظروف  إلىمستعدین لبذل أي جهد إضافي لتحقیق أهداف المؤسسة فذلك راجع 
العاملین ویرون بأن المؤسسة لا تقدر جهودهم وبالتالي لیس لدیهم استعداد لبذل أي جهود إضافیة لأن 

  .یتحملون مسؤولیة تحقیق أهدافهاتحقق لهم أهدافهم وبالتالي لا  المؤسسة لا
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  .یوضح مدى ملائمة المناخ السائد في المؤسسة للعمل :)26(الجدول رقم

 العینة
  الاحتمالات

 %النسبة المئویة  التكرار

  66,67  42  نعم
  33,33  21  لا

  100%  63  المجموع
 

من  %66.67نلاحظ من خلال الجدول أعلاه الذي یبن المناخ السائد في المؤسسة أن نسبة 
عامل، أما نسبة  42المبحوثین یقرون أن المناخ السائد في المؤسسة مناسب للعمل وذلك ما یعادل 

  .عامل 21فیقرون أن الجو السائد في المؤسسة غیر ملائم ویعادل عددهم  33,33%

وجود عدالة في التعاملات والإجراءات  إلىیرجع السبب في أن نسبة المناخ السائد مناسب للعمل 
المتبادل في العمل ولیس هناك تحیز ولا محسوبیة حیث أن  والاحتراموالتوزیع وكذلك التعاون بین الأفراد 

كل الأفراد یحصلون على ما یجب الحصول علیه مقابل أي عمل یقومون به وبالتالي یكون الكل ملتزم 
أشار إلتون فیما أسماه بالعمل الجماعي إذ یسهم التعاون في  بمهامه وواجباته داخل المؤسسة، وكما

تشجیع روح المهارة والإبداع، وهذا كله یجعل الجو ملائم للعمل، أما الذین یرون أن المناخ غیر مناسب 
الأفراد الذین یعملون من أجل تلبیة حاجاتهم ویكونون تحت الضغط  إلىللعمل في المؤسسة فذلك راجع 

  .لعملوكثرة ساعات ا

  .من الرئیس المباشر الأوامریوضح تلقي   :)27(الجدول رقم
 العینة

  الاحتمالات
 %النسبة المئویة  التكرار

  95,24  60  نعم
  4,76  3  لا

  100%  63  المجموع
أقروا بأنهم یتلقون الأوامر من رئیسهم  %95,24خلال الشواهد الكمیة أعلاه أن  نلاحظ من

أجابوا بأنهم لا یتلقون التعلیمات والأوامر  %4,76عامل، في حین نجد أن  60المباشر والمقدّر عددهم 
  .من رئیسهم المباشر وهي نسبة قلیلة جدًا حتى أنها تكاد تكون منعدمة
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ر من رئیسهم المباشر وهذا راجع أن العاملین بالمؤسسة یباشرون عملهم بأم إلىتشیر هذه النتائج 
طبیعة النشاط في المؤسسة وكذلك لكثرة الأعمال بها الأمر الذي یتطلب التوجیه المستمر والمباشر  إلى

  .من قبل الرئیس المباشر
ال عن عملهم في المؤسسة :)28(الجدول رقم   .یوضح رضا العمّ

 العینة
  الاحتمالات

النسبة   التكرار
  %المئویة

الإجابة ب في حالة 
  "لا"و " نعم"

النسبة   التكرار
 %المئویة

 
 

  نعم

  
  
42  

  
  

66,67  

العدالة في تطبیق 
  اللوائح التنظیمیة

15  35,71  

  33,33  14  الأداءالعدالة في تقییم 
 اتخاذالمشاركة في 
  القرار

13  30,96  

 %100  42  المجموع
  
  لا

  
  
  
21  

  
  
  

33,33  

العمل المكثف والمجهد 
  المؤسسةداخل 

10  47,62  

المعاملة السیئة من 
  المسؤولین

4  19,05  

الجو السائد في 
  المؤسسة

7  33,33  

 100%  21  المجموع
  /  /  / %100  63  المجموع

 

والذي یبین رضا العاملین عن العمل في المؤسسة أن نسبة  أعلاهنلاحظ من خلال الجدول 
عامل عبروا عن رضاهم عن العمل في المؤسسة، فمنهم من أرجع السبب  42أي ما یعادل  66,67%

 15أي ما یعادل  %35,71العدالة في تطبیق اللوائح التنظیمیة وبلغت نسبتهم  إلىفي رضاه عن العمل 
 إلىعامل والذین أقروا بأن رضاهم عن العمل راجع  13والتي تمثل  %33,33عامل، ثم تلیها نسبة 

المشاركة في اتخاذ  إلىلعدالة في تقیم الأداء، ثم تأتي أخیرا الفئة التي أقرت بأن رضاها عن العمل راجع ا
  .عامل 13ما یعادل  %30,96القرار بنسبة بلغت 
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 عامل من عینة الدراسة فقد عبروا عن عدم رضاهم عن عملهم 21ما یعادل  %33,33أما نسبة 
ال أن عدم رضاهم رجع  10 منهم والبالغ عددهم %47,62حیث أقر  مل المكثف و المجهد الع إلىعمّ

ال الذین أرجعوا  7منهم ما یعادل  %33,33داخل المؤسسة، ثم تلیها نسبة  ال والتي تمثل فئة العمّ عمّ
والمقدّر  %19.05السبب وراء عدم رضاهم هو الجو السائد في المؤسسة، ثم تلیها وبنسبة قلیلة بلغت 

ال وال 4عددهم ب    .المعاملة السیئة من طرف المسؤولین إلىذین أرجعوا سبب عدم رضاهم عمّ

ال الغیر راضیین عن  ال عن العمل في المؤسسة بنسبة أعلى بكثیر من العمّ یمكن تفسیر رضا العمّ
لات، فهذا جعلهم راضیین الإحساس بوجود عدالة التوزیع والإجراءات والمعام غالىالعمل في المؤسسة 

حصولهم على أجور ملائمة مع الجهد المبذول، وأیضا وجود قناعة شخصیة للعاملین ، كذلك عن العمل
ال عند إجراءنا للمقابلة معهمفي أنه سوف تتحقق    .أهدافهم المرسومة وهذا ما صرح به بعض العمّ

أما الذین أقروا بأنهم غیر راضیین عن العمل فیكمن السبب في ذلك أن ظروف العمل غیر 
  . ملائمة، وكذلك الروتین المكرر وأیضا الضجر الموجود في مكان العمل جعله غیر راضي

  ة العمال في الاٍستمرار في العملیمثل رغب :)29(الجدول رقم

 العینة
  الاحتمالات

النسبة   التكرار
  %المئویة

في حالة الإجابة ب 
  "لا"أو  "نعم"

النسبة   التكرار
 %المئویة

 
 

  نعم

 
 
45  

 
 

71.43  

المكافآت والحوافز التي 
  تقدمها المؤسسة

24  53.33  

عدم توفر فرص عمل 
  في مؤسسات أخرى

21  46.67  

 %100  45  المجموع
   لا

18  
 

28.57  
  61.11  11  عدم تقدیر جهودك

العمل المكثف والمجهد 
  داخل المؤسسة

7  38.89  

  %100  18  المجموع

  /  /  / %100  63  المجموع
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ال في الإستمرار في العمل بمؤسسة میناء جن جن  نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن رغبة العمّ
فمنهم من كانت المكافآت والحوافز التي تقدمها المؤسسة هي عامل  45أي ما یعادل  %71.43تقدر ب 

فهم من  %46,67عامل، أما نسبة  24والبالغ عددهم  %53,33هذه بنسبة بلغت  الدافع وراء رغبتهم
أرجعوا سبب رغبتهم في الإستمرار في العمل إلى عدم توفر فرص عمل في مؤسسات أخرى والمقدّر 

  .عامل 21عددهم ب 

سة فتمثل نسبة العمال الذین لیس لهم الرغبة في الإستمرار بالعمل داخل المؤس %27,57أما نسبة 
ال الذین أرجعوا السبب في ذلك الى عدم تقدیر  18وبلغ عددهم  عامل من أفراد العینة، وبلغت نسبة العمّ

منهم السبب وراء عدم رضاه  %38,89عامل، فیما أرجع  11والمقدّر عددهم ب  %61,11جهودهم 
ال 7عن العمل في المؤسسة إلى العمل المكثف والمجهد داخل المؤسسة والمقدّر عددهم ب    .عمّ

ال في العمل داخل المؤسسة بسبب المكافآت والحوافز التي تقدمها  استمراریمكن تفسیر رغبة  العمّ
شعور العاملین بالإنتماء والولاء للمؤسسة وكذلك تحقیق العاملین  إلىالمؤسسة لهم، وبأن ذلك راجع 

ظروف الفیزیقیة للعمل، و المجهودات المبذولة وملائمة ال أولحاجیاتهم وملائمة الأجور مع أدائهم 
ال بأن كل ما یطمحون إلى تحقیقه تحقق لهم، وكان ذلك مرتبا مثل ما أشار إلیه ماسلو في  إحساس العمّ

ثم الحاجة إلى تحقیق الذات وهذا ما  الانتماءنظریة الحاجات بدءًا بالحاجات الفیزیولوجیة إلى الحاجة إلى 
  .دفعهم الى الرغبة في العمل بالرغم من توفر فرص عمل أخرى

أما بالنسبة للذین عبروا عن عدم رضاهم عن العمل في المؤسسة فیمكن تفسیر ذلك بأن هؤلاء 
ا تتناسب مع مجهوداتهم المبذولة وأن طموحاتهم أكبر من الطموحا ت التي تحققت الأفراد لا یتقاضون أجورً

  .لدى الفئة الأولى
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  .یوضح تحدید المؤسسة للمهام الوظیفیة لكل عامل :)30(الجدول رقم

 العینة
  الاحتمالات

 %النسبة المئویة  التكرار

  82,54  52  نعم
  17,46  11  لا

  100%  63  المجموع
 

أقروا بأن المؤسسة من خلال المعطیات المبینة في الجدول أعلاه، نلاحظ أن أغلبیة أفراد العینة 
ویرجع  عامل 52وذلك ما یعادل  %82,54هي التي تقوم بتحدید المهام الوظیفیة لكل عامل بنسبة بلغت 

جراءات عند التوظیف أن المؤسسة  إلىالسبب في ذلك  والتوظیف  والاستقطابتستعمل سیاسات وقوانین وإ
حسب الشهادات والخبرات من أجل التقلیل من التكالیف في حالة حدوث أخطاء عندما یكون الشخص 

  .المناسب في المكان المناسب

أي ما یعادل  %17,46نجد نسبة الذین أقروا بأن المؤسسة لا تقوم بتحدید المهام الوظیفیة بنسبة 
ال ذوي و  11 ظائف واضحة لا تحتاج إلى تحدید أو توجیه من عامل، وذلك راجع إلى أن هؤلاء العمّ

  .طرف المؤسسة
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  : خلاصة

مرحلة هامة  باعتبارهاتم التطرق من خلال هذا الفصل إلى عرض وتحلیل البیانات المیدانیة 
النتائج التي تؤكد صدق الفرضیات  استخلاصوأساسیة من مراحل البحث العلمي، حیث تساعد على 

  .تنفیها وتمكن من الإجابة على أسئلة الدراسة أوالموضوعة 
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 :تمهید

یعد تفسیر وتحلیل البیانات والمعطیات المیدانیة الموضوعة في الجداول الإحصائیة والتي قسمت 
تم التطرق إلیه في الجانب النظري من طرح لإشكالیة الدراسة  حسب محاور الإستمارة، ومن خلال ما

النظریات التي تقدم العدید من التحلیلات للعدالة التنظیمیة والرضا الوظیفي وبعد إبراز الدراسات  ومختلف
السابقة التي تخدم موضوع البحث بقدر كبیر أو في بعض جزئیاته أصبح من الضروري في هذا الفصل 

 البناء النظري د موقع الدراسة فيتوضیح مدى تحقق فرضیات الدراسة من خلال مناقشة نتائجها، وتحدی
  .والتطرق إلى القضایا التي أثارتها دراسة الموضوع
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  مناقشة النتائج في ضوء الفرضیات :أولا

 :طبیعة مجتمع الدراسة -1

  : أوضحت مناقشة الخصائص العامة لمجتمع الدراسة ما یلي  

 58,73%  وهذا راجع إلى  %41،27من المبحوثین من فئة الذكور، أما فئة الإناث فتقدر ب
بین الجنسین في المؤسسة، وكون نشاط هذه الأخیرة متاح أكثر لفئة الذكور فهو یتطلب  الاختلاف

 .نشاط الإناث یقتصر على العمل الإداري فقطجهد عضلي كبیر لذلك نجد 
 44,44%  40للفئة من  %38,10سنة، تلیها نسبة  39و 30من المبحوثین تتراوح أعمارهم ما بین 

ت الصاعدة فالموظف في سن مابین إلى كون المؤسسة تعتمد على الكفاءاا فوق، وهذا راجع سنة فم
 .سنة یحاول إبراز نفسه عن طریق فرضه لقدراته ونفسه في المؤسسة 39و 30

 61,9%  من المبحوثین مستواهم الدراسي جامعي وهذا راجع إلى كون المؤسسة تسعى إلى ضم
 .شهادات العلیاموظفین ذوي الكفاءة المعرفة وال

 69,84%  المهني نتیجة  بالاستقرارمن المبحوثین متزوجین وهذا راجع إلى أن هؤلاء العاملین یتمتعون
 .تحملهم للمسؤولیة، الأمر الذي یدفعهم أكثر للمحافظة على مصالحهم أكثر من أي فئة أخرى

 90,48% لى أن المؤسسة المؤسسة الأمر الذي یدل ع المبحوثین یشغلون مناصب دائمة في من
 .العمل بها استقرارتعتمد على عقود غیر محددة الأجل وهذا یدل على 

 55,56%  سنة وهذا راجع إلى السیاسة المنتهجة في  20إلى  10من المبحوثین ذوي خبرة من
الفئة الشبابیة أكثر من غیرها كونها تتمتع بالمعرفة والمهارة التقنیة  استقطابالمؤسسة فهي تسعى إلى 

 .سنة وذلك نظرا لتمرنهم وتمكنهم من العمل 20مع الإبقاء على ذوي الخبرة لفئة ذوي الخبرة أكثر من 
 42,98% من المبحوثین یمثلون فئة أعوان التنفیذ نظرا لطبیعة النشاط الممارس في المؤسسة. 
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 :مناقشة النتائج في ضوء الفرضیة الأولى -2

  من المبحوثین أكدوا بأن الراتب الشهري الذي  %61,9تبین أن : )11(الجدول رقممن خلال
ال  یتقاضونه یتناسب مع الجهد المبذول وهذا إن كان یدل على شيء فإنه یدل على أن العمّ

 .راضیین عن رواتبهم، ویرون أنه یتناسب مع الجهد الذي یبذلونه
  تقدم حوافز  من المبحوثین أكدوا أن المؤسسة %57,14تبین لنا أن ): 12(من خلال الجدول رقم

كبیرا للنظام التحفیزي الخاص بالموظفین، فقد  اهتماماوذلك راجع إلى أن المسؤولین قد أولوا 
 .منهم أن هذه الحوافز مادیة ومعنویة معا %44,44صرح 

 ال أكدوا %30,16تبین لنا أن ): 13(من خلال الجدول رقم ن المهام توزع بین العاملین أ من العمّ
یمكن إرجاع ذلك لأجل تسهیل إنجاز المهام الموكلة إلیهم بكل  على أساس التخصص حیث

 .سهولة وأریحیة
 ال أقروا  %66,67ن لنا أن تبی): 14(من خلال الجدول رقم بتركهم للعمل في حالة من العمّ

ال  إیجادهم لفرص عمل أخرى بأجر أفضل ومسار وظیفي أفضل، ویمكن تفسیر ذلك بحاجة العمّ
والأمن فإشباع حاجات العامل المختلفة  الاحترامي تشمل الحاجة إلى إلى إشباع حاجاتهم والت

 .للتنظیم والالتزامتحقق الولاء 
 من المبحوثین أقروا بقیامهم بأعمال إضافیة  %71,43تبین لنا أن ): 15(من خلال الجدول رقم

خارج أوقات العمل الرسمیة بمقابل مادي وهذا یدل على إخلاص العاملین للمؤسسة وذلك یعود 
 .بالعمل داخل المؤسسة وما تقدمه لهم لاقتناعهم

  یشعرون بالملل نتیجة قیامهم بنفس المهام  %55,56تبن لنا أ، ): 16(من خلال الجدول رقم
 .یفیة وذلك یؤدي بهم إلى التباطؤ في تأدیة المهام الموكلة إلیهمالوظ

توجد بالنظر إلى معطیات الجداول الإحصائیة المتعلقة بالفرضیة الفرعیة الأولى الذي كان نصها 
ال  یتضح لنا من خلال إجابات المبحوثین على محور علاقة بین العدالة التوزیعیة والروح المعنویة للعمّ

التي تم التوصل إلیها أن الفرضیة محققة، أي أن والمتعلق بتلك الفرضیة وبعض النسب  تمارةللاسالثاني 
ال داخل المؤسسة   .غیاب العدالة التوزیعیة یؤدي إلى التقلیل من الروح المعنویة للعمّ
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 :مناقشة النتائج في ضوء الفرضیة الثانیة -3

 من المبحوثین أكدوا تقیدهم بالتعلیمات  %96,83تبین لنا أن ): 17(من خلال الجدول رقم
والأوامر الصادرة إلیهم وهذا راجع إلى صرامة القوانین ودرجة العقوبات التي تطبق علیهم في حالة 

 .عدم تقیدهم بالتعلیمات والأوامر الصادرة إلیهم
 من المبحوثین أكدوا أنهم یخضعون لعقوبة  %95,24تبین لنا أن ): 18(من خلال الجدول رقم

في حالة غیابهم غیر المبرر والتي تتمثل في الخصم من الأجر، ویمكن إرجاع ذلك إلى صرامة 
 . تطبیق القوانین واللوائح التنظیمیة والرقابة السائدة في المؤسسة

 من المبحوثین أقروا بأن اللوائح التنظیمیة  %63,49تبین لنا أن ): 19(من خلال الجدول رقم
المؤسسة، وذلك كون المؤسسة تمارس أسلوب الشفافیة وتسییرها الجید والقوانین تطبق بصرامة في 

 .والمنظم للمؤسسة
 أقروا بدور المدیر الفعّال في حل النزاعات  %58,73تبین لنا أن ): 20(من خلال الجدول رقم

بین الموظفین وذلك لتمتع المدیر بالشخصیة القیادیة التي تمكنه من خل المشاكل العالقة بین 
 .ن دون أي تمییزالموظفی

 أقروا بأن البرامج التدریبیة لا توزع بطرق  %55,56تبین لنا أن ): 21(من خلال الجدول رقم
 متكافئة بین الجمیع

 تبین لنا أن  من المبحوثین أقروا أن الإجراءات الإداریة لا تتسم ): 22(من خلال الجدول رقم
ال لا یشعرون بوجود  عدالة ونزاهة في تطبیق الأوامر الأمر بالإنصاف وذلك راجع إلى كون العمّ

ال  .الذي قد یؤدي إلى بروز نزاعات وعراقیل تحول دون انضباط العمّ

توجد علاقة والتحلیل السوسیولوجي لمعطیات الفرضیة الثانیة والتي مفادها  ألجدوليبعد العرض 
ا یمكن القول بأن الفرضیة ومن خلال النتائج المتحصل علیهالتنظیمي،  والالتزامبین العدالة الإجرائیة 

  .التنظیمي داخل المؤسسة الالتزاممحققة أي أن الإجراءات التنظیمیة العادلة تساهم في زیادة 
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 :مناقشة النتائج في ضوء الفرضیة الثالثة -4

من خلال إجابات المبحوثین عن أسئلة الإستمارة والتي تمثل المحور الرابع، حیث یتضمن هذا 
  :وكانت نتائجه كما یلي 27 الى 20الجزء أسئلة من 

 بأن علاقتهم مع الزملاء من المبحوثین أكدوا  %55,56أن  تبین لنا): 23(من خلال الجدول رقم
جیدة وذلك لوجود التفاعل بینهم والمعاملة الحسنة بین جمیع الأطراف وكذلك الجو السائد الملائم 

 .للعمل داخل المؤسسة
 من أفراد العینة أقروا بعدم إشراكهم في عملیة  %65,08 تبین لنا أن): 24(من خلال الجدول رقم

 اتخاذالقرار وذلك راجع إلى طبیعة القرارات ومدى حساسیتها، أو وجود كفاءات قادرة على  اتخاذ
 .القرار الأمثل والأنسب في الوقت المناسب دون غیرها

 افیة ذل جهود إضمن المبحوثین مستعدین لب %62,32تبین لنا أن ): 25(من خلال الجدول رقم
من أجل تحقیق أهداف المؤسسة، وذلك رغبة منهم لتحقیق أهداف المؤسسة بوتیرة أسرع وأدق 
ال  وعزمهم على تحقیق الفعالیة داخل التنظیم والتنافسیة من خلال الجهود الإضافیة فهؤلاء العمّ

 .بالعمل بها الاستمرارلهم ولاء كبیر لمؤسستهم ولهم الرغبة الكبیرة في 
  من أفراد العینة أكدوا أن المناخ السائد في  %66,67تبین لنا أن ): 26(خلال الجدول رقممن

المؤسسة ملائم للعمل وذلك راجع لوجود عدالة في التوزیع والإجراءات والتعاملات وكذلك وجود 
 .المتبادل كذلك والاحترامالتعاون بین الأفراد 

 من المبحوثین یقرون بأنهم یتلقون الأوامر  %95,24تبین لنا أن ): 27(من خلال الجدول رقم
ال و  الرئیس المباشر والتعلیمات من رئیسهم المباشر وهذا یدل على وجود علاقة حسنة بین العمّ

 .وبعیدة كل البعد عن التوترات والصراعات
 من المبحوثین عبروا عن رضاهم عن العمل  %66,67تبین لنا أن ): 28(من خلال الجدول رقم

داخل المؤسسة وهذا لاعتقادهم أن هناك عدالة في تطبیق والإجراءات التنظیمیة وأن المؤسسة 
 .استهتاربطرق علمیة دون  أداءهمتقیم 

 من المبحوثین عبروا عن رغبتهم في  %71,43تبین لنا أن ):  29(من خلال الجدول رقم
 ل المؤسسة، في العمل داخ الاستمرار
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 من المبحوثین صرحوا بأن المؤسسة تقوم  %82,54تبین لنا أن ): 30(من خلال الجدول رقم
ندمج داخل ون المؤسسة قادرة على جعل الفرد یبتحدید المهام الوظیفیة لكل عامل وهذا ما یفسر ك

بمتطلبات شاغل الوظیفة ووضع الرجل المناسب في المكان  الاهتماموانطلاقا من  مكان عمله،
 .المناسب

توجد علاقة بین من خلال النتائج المتحصل علیها یمكن القول أن الفرضیة الثالثة والتي مفادها 
محققة أي أنه للعدالة التعاملیة دور كبیر في تعزیز الشعور عدالة التعاملات والشعور بالانتماء، 

  .عامللدى ال بالانتماء
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  النتائج العامة للدراسة: ثانیا

من خلال النتائج التي تمت مناقشتها سابقا، توصلت دراستنا إلى مجموعة من النتائج العامة التي 
  :تؤكد على الصدق الإمبریقي للفرضیة العامة والفرضیات الجزئیة، وتتمثل هذه النتائج فیما یلي

  ال أكدوا أن الراتب الشهري  .یتناسب مع الجهد المبذولأغلبیة العمّ
 ال كلٌ حسب تخصصه  .المؤسسة تقوم بتوزیع المهام على العمّ
 أغلب الموظفین یفضلون ترك العمل في حالة إیجاد فرصة عمل أفضل. 
 ال مستعدین لبذل جهود إضافیة من أجل تحقیق أهداف المؤسسة  .معظم العمّ
  ظفین وانضباطهمالتقید بالتعلیمات والأوامر الصادرة یعكس التزام المو. 
 واعد المطبقة في المؤسسة تتمیز بالصرامةقالقوانین وال. 
 للمدراء دور فعّال في حل النزاعات بین الموظفین. 
  في العمل داخل المؤسسة بالاستمرارأغلبیة الموظفین یرغبون. 
 عبّر الأغلبیة من الموظفین عن رضاهم عن العمل في المؤسسة. 
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  ء الدراسات السابقةمناقشة النتائج في ضو : ثالثا

بعدما تطرقنا في الشق الأول لطرح الإشكالیة وعرض التراث النظري الذي تناول العدالة التنظیمیة 
صحة فرضیات  اختباربعد الدراسة المیدانیة التي قمنا بها من أجل والرضا الوظیفي بمختلف مؤشراته و 

الدراسة، وبعد التوصل إلى النتائج سنحاول إجراء مقارنة بین ما تم التوصل إلیه من نتائج في بحثنا، وبین 
  .نتائج الدراسات السابقة التي تعرضنا إلیها في الفصل الأول من الدراسة

 :مجالات الدراسة -1

  .أجریت أغلبیة الدراسات في بیئات عربیة

  :الخاصة بالعدالة التنظیمیة فیما یتعلق بالدراسات

ضمن بیئة جزائریة، وبالتالي تتشابه مع دراستنا الحالیة من " سهیل مقدم"و" بن دحو سمیة"أجریت دراسة 
في بیئة فلسطینیة، أما " 2015أبو سمعان ناصر راشد "حیث المجال الجغرافي، في حین كانت في دراسة 

فكانت بفیرجینیا، الأمر الذي ینطبق على " Gary jruder 2003جاري جرودر " بالنسبة لدراسة 
" 2006میلاط نظیرة "الدراسات المتعلقة بالرضا الوظیفي حیث أجریت كذلك في بیئة جزائریة دراسة 

، ولا یتوقف الأمر على الدراسات التي التي أجریت ضمن بیئة سعودیة" حسین المرضي الدوسري"ودراسة 
ة الحالیة، بل حتى الدراسات التي اهتمت بموضوع العدالة التنظیمیة تتشابه في متغیر واحد فقط مع الدراس

  ".2015شیخ سعیدة "والرضا الوظیفي فقد أجریت ضمن بیئة جزائریة وتتمثل في دراسة 

وعلیه یمكن القول أنه على الرغم من أن الدراسات تمت في بیئات مختلفة إلا أن أغلبیتها كانت في 
ه في خصائص مجتمع البحث الأمر الذي یساهم في توفیر معطیات تؤثر بیئات عربیة، ما یعكس التشاب

ا لأهمیة المجال الجغرافي في إمكانیة التوصل لنفس النتائج   .في نتائج البحث النهائیة نظرً

 :المنهج -2

في استعمال المناهج إلى طبیعة الموضوع محل الدراسة وأهدافه، وعلیه سنقوم  الاختلافیعود 
  :المتبعة في الدراسات السابقة بمقارنة المناهج
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أغلبیتها على المنهج  اعتمدتنلاحظ فیما یتعلق بالدراسات الخاصة بالعدالة التنظیمیة أنها 
وذلك " بن دحو سمیة وسهیل مقدم" ودراسة " 2015أبو سمعان محمد راشد " كدراسة الوصفي التحلیلى 

ا  ا دقیقًا یعبر تعبیرً ا عنها، في حین نجد دراسة من أجل جمع الوقائع ووصفها وصفً جاري جرودر " كیفیً
Gary jruder 2003 "لم یتم تحدید المنهج المتبع بها.  

اما بالنسبة للدراسات التي تناولت موضوع الرضا الوظیفي فكلاهما استخدما المنهج الوصفي، وذلك    
ا  لأنه الأنسب لموضوع الدراسة، فهو یسمح بإعطاء وصف دقیق للظاهرة المدروسة ویعبر عنها كمیً

ا، وذلك بالنسبة لدراسة كل من    " 2006ظیرة میلاط ن"ودراسة " 2015     حسین مرضي الدوسري" وكیفیً

في حین نجد أن الدراسة المشابهة لموضوع الدراسة الحالیة اعتمدت على المنهج الوصفي     
  "2015شیخ سعیدة"التحلیلي، وذلك بالنسبة لدراسة 

نظرا لملائمته مع طبیعة الموضوع  أما دراستنا هذه فقد اعتمدت على المنهج الوصفي التحلیلي
یمكن القول أن أغلبیة الدراسات تتشابه مع موضوع الدراسة الحالیة من  اءًا على ذلكوبومجتمع الدراسة، 

  .ناحیة المنهج، حیث اعتمدت على الدراسات الوصفیة

 :أدوات الدراسة -3

في هذه الدراسة على أدوات جمع البیانات من میدان الدراسة وتمثلت في الملاحظة  الاعتمادتم   
والوثائق والسجلات، وهي نفس أدوات جمع البیانات التي تم اعتمادها في الدراسات الأخرى  والاستمارة

نا إلیها في دراستنا هذه فمعظم الدراسات السابقة التي تطرقعلى اختلاف البیئات التي تم إجرائها بها، 
یرجع إلى ملائمتها مع استخدمت الملاحظة، المقابلة، الإستمارة، الوثائق والسجلات كأدوات للدراسة، وهذا 

  .الدراسة الوصفیة، بالإضافة إلى أن أغلبیة الدراسات اعتمدت على أسلوب العینة العشوائیة

أما دراستنا الحالیة فقد تم اختیار العینة العشوائیة البسیطة وهذا راجع إلى كبر حجم المؤسسة المینائیة   
  .جن جن

 :نتائج الدراسة -4

للكشف عن تأثیر تحدید المسؤولیات الوظیفیة على الروح المعنویة نسعى من خلال دراستنا هذه 
للعاملین ومدى تطبیق الإجراءات التنظیمیة على انضباط العاملین وكذلك مدى تأثیر التعاملات على 
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ال والتعرف على مستوى شعور العاملین بالعدالة التنظیمیة والرضا الوظیفي وعلیه  الروح المعنویة للعمّ
  :لأهم النتائج المتحصل علیها سیتم التطرق

  ".العدالة التنظیمیة: "بالنسبة للدراسات المتعلقة بالمتغیر الأول

توصل الباحث إلى وجود علاقة بین العدالة " Gary jruder 2003جاري جرودر " ففي دراسة 
المبحوثین عبر عنه  التفاعلیة والمشرف فقد عبر المبحوثین عن ثقة قویة بالمشرف المباشر، وهذا ما

أما بالنسبة لدراسة أبو سمعان محمد بن ناصر فقد توصلت  .%95,24كذلك في دراستنا الحالیة بنسبة 
لدى عینة الدراسة، وذلك یعني عدم الشعور بعدالة  إلى أن نتائج الشعور بعدالة التوزیع كانت بدرجة قلیلة

طة، وذلك یعني إدراك المدراء بالحدود التوزیع، ثم تلیها نتائج الشعور بعدالة الإجراءات بدرجة متوس
المقبولة لأهمیة مراعاة عدالة الإجراءات، أما نتائج الشعور بعدالة التعاملات فكانت بدرجة كبیرة لدى 

والطیبة والتعاون بین الزملاء والمدراء  الاحترامعینة الدراسة، وهذا یعني أن العلاقات القائمة مبنیة على 
الإجراءات والتعاملات بدرجة كبیرة  حالیة فقد عبر أفراد العینة عن وجود عدالة فيأما بالنسبة لدراستنا ال

سمیة بن دحو، سهیل "، أما بالنسبة للدراسة الجزائریة للباحثین ثم تلیهما عدالة التوزیع بدرجة متوسطة
ها توصلت إلى ، كما أنفقد توصلت إلى أن مستوى إدراك العدالة التنظیمیة متوسط لدى أفراد العینة) مقدم

، أما بالنسبة للدراسة الحالیة فقد وجود علاقة ترابطیة موجبة بین العدالة التنظیمیة والولاء التنظیمي
  .توصلت إلى وجود علاقة بین العدالة التنظیمیة والرضا الوظیفي

  ".الرضا الوظیفي: "بالنسبة للدراسات المتعلقة بالمتغیر الثاني

توصل إلى أن الرضا الوظیفي متوفر بدرجة متوسطة لدى " الدوسريحسین مرضي "ففي دراسة 
ومن  أفراد العینة، كما توصلت إلى أن النمط الأوتوقراطي هو النمط السائد ثم التشاوري ثم النمط الحر،

من  %66,67خلال دراستنا یمكن القول أن الرضا الوظیفي متوفر بدرجة جیدة وذلك ما عبر عنه 
مفادها أن هناك علاقة بین فقد توصلت إلى نتیجة عامة  "میلاط نظیرة " نسبة لدراسة أما بال المبحوثین،

المادیة  بنوعیها تي تتوفر على كم ضئیل من الحوافزأن المؤسسة ال حیثالحوافز والرضا الوظیفي، 
ال وكذلك العكس فإن توفر حوافز ومغریات كثیرة الارتیاحالمعنویة، تخلق حالة من عدم و  یخلق  لدى العمّ

ال والم الالتحامنوع من  ؤسسة وتجعلهم لا یفكرون في تركها، وقد توصلنا من خلال دراستنا هذه بین العمّ
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من المبحوثین أكدوا أن مؤسستهم لا تقدم حوافز الأمر الذي جعلهم یفكرون في ترك العمل  %54,14أن 
  .في حالة توفر فرص عمل أفصل

ابالنسبة للدراسة التي جمعت المتغیرین    ".العدالة التنظیمیة والرضا الوظیفي: "معً

العدالة التنظیمیة تتعلق بمدى إدراك العملین لعدالة توزیع المخرجات وأیضا الإجراءات، كما توصلنا 
للعاملین، حیث تؤدي الزیادة في العدالة  إلى أن هناك أثر كبیر للعدالة التنظیمیة على الرضا الوظیفي

كذلك بالنسبة للدراسة الحالیة والتي یمكن القول  .زیادة مستوى الرضا الوظیفيالتنظیمیة بدرجة واحدة إلى 
ال، دون أن  بأنه لعدالة الإجراءات أثر أكبر من أبعاد العدالة التنظیمیة الأخرى على الرضا الوظیفي للعمّ

   .عدالة التوزیع وعدالة التعاملات على هذا الأخیر نقلل من أهمیة كل من

سابقة ولا تتعارض لدراسة الحالیة قد حققت نتائج تتشابه مع نتائج الدراسات الویمكن القول أن ا
  .معها بشكل كبیر
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  المداخل النظریة مناقشة النتائج في ضوء: رابعا

النظریة ذات العلاقة المباشرة وغیر  والاتجاهاتبعد التطرق في الفصل الثاني إلى المداخل 
  :المباشرة بموضوع الدراسة الراهنة، وسوف نحاول مناقشة نتائج دراستنا في ظل هذه المداخل

كانت البدایة مع أغلبیة النظریات الكلاسیكیة التي نادت أغلبیتها بأهمیة تقسیم العمل والتخصص 
تباعوتسلسل السلطة،  ي العمل، حیث أقر فریدیریك تایلور من خلال نظریته الطرق الرشیدة والعقلانیة ف وإ

حاول إیجاد طرق رشیدة  فقدالإدارة العلمیة على العلاقة بین المؤسسة والعاملین وهي علاقة تعاقدیة، 
ال  وناديالعمل بإتقان  لأداء الإدارة العلیا والحرص على استخدام خبراء متخصصین و بضرورة تعاون العمّ

وحدد المهمة الأساسیة للمدیر، وأن تتضمن أقصى عائد ممكن لأصحاب العمل مع تحقیق أقصى عائد 
وفي المقابل نجد هنري فایول قد حدد مجموعة من المبادئ الإداریة المهمة التي تعكس توفر للعاملین، 

راد داخل التنظیم والعطف والعدالة، وهذه المبادئ تتضمن تطبیق نفس الإدارة على المساواة بین الأف
القرار في ید شخص أو  اتخاذالعاملین، وتركیز سلطة  التزامالقوانین واللوائح بشكل عادل ما یؤدي إلى 

التي أجریناها نلاحظ أن  ةالإمبریقیمجموعة من الأشخاص، ومن خلال ما توصلنا إلیه خلال الدراسة 
ا، إضافة إلى مبدأ وحدة الأمر الذي یقتضي تلقي الأوامر من المؤسسة  تنتهج المبادئ التي ذكرناها سابقً

من المبحوثین حیث أقروا أنهم یتلقون الأوامر من قبل رئیسهم  %95,24رئیس واحد فقط، وهذا ما أكده 
ر الصادرة إلیهم، في لتعلیمات والأواممن العاملین بالمؤسسة أنهم یلتزمون با %63,49المباشر، كما نجد 

للطرق  تبعاعلى تنفیذ الأعمال  حین یؤكد ماكس فیبر على ضرورة تعیین الأفراد الذین یملكون القدرة
المحددة وتوزیع الأنشطة بطریقة عادلة بالإضافة إلى التخصص في العمل، وهذا ما تقوم به المؤسسة 

وهذا ما أكدته نسبة  حداة لكل عامل على المینائیة حیث أنها تعتمد على مبدأ توزیع المهام الوظیفی
  .وصنع القرارات اتخاذ، كما أنها تختار الأفراد ذوي المهارات والقدرات من أجل 82,54%

كما تناولت الدراسة الراهنة النظریات النیوكلاسیكیة من بینها مدرسة العلاقات الإنسانیة التي ركزت 
على أهمیة مشاركة العاملین في عملیة صنع القرارات والتي تؤثر بشكل مباشر على مدى إحساسه 

تحقیق فعالیة في  بالعدالة التنظیمیة كما نادت بتشجیع العمل الجماعي والتعاون بین العاملین من أجل
لهم ممیزاتهم وخصائصهم العمل بالإضافة إلى أهمیة تزویدهم بالمعلومات وتدریبهم ومعاملتهم كأفراد 

بالعاملین وتوضیح كل  الاهتمامواحترامهم، وهذا یتوافق مع ما توصلنا إلیه من خلال الدراسة المیدانیة أن 
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ما ینتج  %71,43هذا ما عبر عنه المبحوثین بنسبة المتعلقة بهم أو بعملهم ومتطلباته و  سواءالقرارات 
  .بالمؤسسة الاستمرارعنه ولاء العاملین ورغبتهم في 

 إلىم الذي أشار 1963المداخل النظریة الحدیثة بدأً بنظریة العدالة لأدمز  استعراضأما مرحلة 
المكافآت كون الأفراد مبدأ المساواة من خلال العدالة في توزیع الأجور و  الاعتبارضرورة الأخذ بعین 

یحصلون علیه أو عدمها، فإذا أحس  یمیلون لمقارنة أنفسهم مع زملائهم في العمل حول مدى عدالة ما
 والالتزامالعاملین بوجود عدالة یؤدي ذلك إلى تعزیز ثقتهم بالمؤسسة وزیادة ولاءهم ما ینتج عنه الرضا 

أكدوا  %66,67والعكس صحیح، وهذا یتوافق مع ما تم التوصل إلیه من خلال دراستنا هذه، حیث أن 
على وجود عدالة في توزیع المكافآت، كما عبروا عن رضاهم عن عملهم في المؤسسة التي یعملون بها 

  .%68,42بنسبة 

ا لما قدمه آدمز في نظریته للعد ا مقاربً الة كون أن الفرد یتوقع مقدار كما طرحت نظریة التوقع تصورً
مدخلاته اللازمة لإنجاز المطلوب منه، بالإضافة إلى إدراكه لعدم عدالة المدخلات الذي تحصل علیها 

والنواتج والتأكد من أن المكافآت یتم  الأداءبعد تأدیته لما هو مطلوب منه، بمعنى ضرورة الربط بین 
رك الفرد بأن المكافآت أكثر إنصافًا زاد رضاه عن العمل توزیعها بصفة عادلة بین العاملین، وكلما أد

أن  %63,49أكد وتقبله للوظیفة التي یشغلها وهذا ما توصلنا إلیه من خلال إجابات المبحوثین، حیث 
  .هناك عدالة في توزیع البرامج التدریبیة مما یجعلهم راضیین عن العمل بها

القرارات وذلك  اتخاذمشاركة العاملین في عملیة  كما أشارت نظریة الإدارة بالأهداف إلى ضرورة
من خلال مبدأ المشاركة ومبدأ رفع الروح المعنویة وهذا ما لا یتفق مع الدراسة الحالیة حیث نجد أن 

ال قبل  هتمامااوثین أقروا أن المؤسسة لا تبدي من المبح 65,08%  أشارتالقرار، كما  اتخاذلآراء العمّ
الذي یعني رغبة العاملین في البقاء داخل المؤسسة وتحملهم المسؤولیات الموكلة إلیهم  الالتزامإلى مبدأ 

من المبحوثین أقروا بملائمة المناخ السائد  %66,67وهذا ما یتوافق مع الدراسة الحالیة، حیث نجد أن 
داخل في العمل  بالاستمرارمن المبحوثین أكدوا على رغبتهم  %71,43داخل المؤسسة، وكذلك نجد 

من المبحوثین مستعدین لبذل جهود إضافیة من أجل تحقیق أهداف  %60,32كما نجد المؤسسة، 
  .المؤسسة
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أما المدخل السیكولوجي ركز على السلوك الإنساني للعنصر البشري داخل التنظیم، فنظریة التفاعل 
السائدة، فتشیر إلى أن الأفراد أو العاملین في وسط ملتزم تناولت الآثار السلبیة والعلاقات الإجتماعیة 

ا فإنهم یكتسبون هذه الثقافة أو السلوك في  العوامل التي تتضمنها البیئة مع مختلف  احتكاكهمتنظیمیً
 الامتثالالداخلیة، ویمكن أن نعتبر وجهة نظرهم ایجابیة نحو العمل وتكسبهم عنصر احترام الوقت أو 

ین والقواعد وهذا ما تم ملاحظته خلال الدراسة الإمبریقیة فالعاملین بمؤسسة میناء جن جن للأوامر والقوان
ر عنه  من  %95,24العقوبة التي یخضعها إلیها مدیرهم في حالة غیابهم غیر المبرر وهذا حسب ما عبّ

إلیهم ات الصادرة المبحوثین أن هذه العقوبة تتمثل في الخصم من الأجر،كما أنهم یمتثلون للأوامر والتعلیم
في نظریته التنظیم الإجتماعي، حیث أشار إلى أن  باك وهذا الطرح یتشابه مع ما قدمه %96,83بنسبة 

التي تستخدم وتحول وتدمج مجموعة الموارد ومنه التنظیم نظام مستمر من الأنشطة الإنسانیة المتمیزة، 
الها بمواثیق وقواعد وطرق تسییر العمل بها نتیجة العمل  التزامفالتفاعل الناتج في النهایة سیؤدي إلى  عمّ

على إشباع حاجاتهم المختلفة، وفي هذا الصدد یشیر ماسلو في نظریته للحاجات إلى أن سلوك الأفراد 
في  أعتمدهفي المنظمات یعكس مدى القدرة على تحقیق الحاجات المتسلسلة في هرم الحاجات الذي 

من العاملین  %69,84وصل إلیه من خلال دراستنا المیدانیة حیث كانت نظریته، وهذا ما تم الت
ا منهم لبناء مسار مهني وضمان مصدر دخل دائم، وبحثهم على  بالمؤسسة من فئة المتزوجین وهذا سعیً

   .في العمل والاستقرار الاستمرارالأمن الوظیفي من خلال تلبیة حاجاتهم المادیة ومحاولة 
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  أثارتها الدراسة القضایا التي: خامسا

إن الموضوع المدروس والمتمثل في علاقة العدالة التنظیمیة بالرضا الوظیفي داخل المؤسسة 
حیث نجد أن أهم الباحثین في مجال علم اجتماع التنظیم والعمل قد وجهوا اهتمامهم المینائیة جن جن، 

ال یؤثر بشكل مباشر  نحو كیفیة التسییر الحسن والتنظیم العادل والجید الذي من شأنه أن على رضا العمّ
والالتزام وكذلك ارتفاع الروح المعنویة لدیهم، وعلیها  والانضباط بالانتماءعن عملهم الذي یعكسه الشعور 

  :عملنا على التطرق إلى مجموعة من القضایا التي یمكن مجالا للبحث مستقبلا وهي كالتالي

  الوظیفي؟هل للعدالة التنظیمیة دور في تحقیق الرضا 
  غیاب العدالة التنظیمیة إلى التسیب وكثرة المشاكل والنزاعات داخل المؤسسة؟هل یؤدي 
 ال والتزامهم بالعمل أكثر؟  هل تؤدي العدالة التنظیمیة إلى زیادة الروح المعنویة لدى العمّ
 هل للحوافز علاقة بالرضا الوظیفي؟ 
  الوظیفي للعاملین؟ أثر على الرضاهل لعملیة المشاركة في اتخاذ القرار 
 هل للعدالة التنظیمیة دور في تحقیق الأداء المتمیز؟  
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  :خلاصة

من خلال هذا الفصل تمت مناقشة النتائج المتوصل إلیها، وذلك في ضوء الفرضیات والدراسات 
السابقة وكذلك المداخل النظریة التي تم التطرق إلیها من خلال الفصول السابقة، حیث تم في الأخیر 

بعض استخلاص النتائج العامة وتقدیم بعض القضایا التي أثارها موضوع الدراسة بالإضافة إلى 
  .والاقتراحاتالتوصیات 

  

 



 

 
 
 

  
 

 

ةــــخاتم  

 



 خاتمة
 

153 
 

ختاما یمكن القول أن موضوع الرضا الوظیفي من المواضیع ذات الأهمیة البالغة بالنسبة للمؤسسة 
ال، فالرضا الوظیفي ضرورة ومطلب تسعى جمیع المنظمات لتحقیقه والوصول إلیه، وذلك أن نجاح  والعمّ

البشري من أهم الموارد التي یتبین لنا أن المورد المنظمة یرتبط ارتباطا وثیقًا بمدى رضا أفرادها، وعلیه 
لابد للمنظمة العنایة بها عنایة كافیة، باعتباره من العوامل الأساسیة التي تحقق للمؤسسة التكیف مع 
التغیرات السائدة في بیئة العمل، إلا أن الوصول إلى مستویات عالیة من الرضا الوظیفي لذلك المورد نحو 

ارسات العادلة داخل المؤسسة، فمنح العاملین فرص تقدیم المؤسسة یقتضي العدید من العوامل والمم
اقتراحاتهم وآرائهم بالإضافة إلى المشاركة في اتخاذ القرارات التي تساعد على زیادة ثقتهم بالإدارة، كما 

بین العاملین في تعزیز ولائهم  سؤولیات وكذا المكافآت والتحفیزیساهم التوزیع العادل للمهام والم
  .ا یزید من شعورهم بالإنتماء والاستقرار في المؤسسةكمالتنظیمي، 

على هذا انطلقت دراستنا من هدف یتمحور حول معرفة دور العدالة التنظیمیة في تحقیق الرضا 
الوظیفي للموظفین في المؤسسة المینائیة جن جن، وقد خلصت دراستنا إلى وجود علاقة بین العدالة 

الانضباط لدى الموظفین، كذلك عدالة الإجراءات تؤدي إلى تحقیق  التنظیمیة والرضا الوظیفي، وذلك أن
وجدنا أن عدالة التعاملات تؤثر على تعزیز الولاء لدى الموظفین بهدف التأكد من الصدق الإمبریقي 
للفرضیة العامة ثم تجسیدها في  فرضیات فرعیة، وبعد اختبارها میدانیا ثن الوصول إلى مجموعة من 

كد وتدعم صحة هذه الفرضیات مما یدل على أهمیة العدالة التنظیمیة ودورها في تحقیق النتائج التي تؤ 
  .الرضا الوظیفي بمؤسسة جن جن المینائیة

وخلاصة القول بأن السعي لإبراز هذا الدور كان یتطلب التفرغ التام لإنجاز هذا العمل، وككل 
التي قد تعترض بحثه  ن الصعوباتدراسة بحثیة في حقل معرفي فإن الباحث یتعرض إلى مجموعة م

ه بعض المشقة لإتمامه مثل قلة المراجع التي تناولت موضوع العدالة التنظیمیة والرضا وتجعله یواج
  .إلخ...الوظیفي

  :التوصیات

  : خلصت الدراسة إلى مجموعة من التوصیات منها  

  العدالة  انتشارضرورة القضاء على المحاباة والمحسوبیة في التعامل داخل المؤسسة بما یكفل
 .بالعمل في المؤسسة الاستقرارفي التعامل بین العاملین بالمؤسسة وخلق جو ملائم یدعو إلى 
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  التخطیط بهدف تحقیق الرضا الوظیفي مما یساهم في خلق ضرورة إشراك العاملین في عملیة
 .الشعور بالانتماء والولاء للمؤسسة

  على المؤسسة الاعتماد على نظام الحوافز المادیة والمعنویة لما لها من تأثیر على نفسیة
 .العاملین ومساهمتها في الرفع من دافعیتهم ورضاهم عن العمل

  یهة وعادلة بین الموظفین ومبنیة على أسس واضحة وثابتة یجب على العاملین اتخاذ قرارات نز
تضمن المساواة بین الأعمال والاهتمام بالتوزیع العادل بین مخرجات العمل كالأجور والمكافآت 

 .من أجل خلق جو عمل بعید عن التوترات والنزاعات
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الملاحققائمة    

 



  -لـجیج –جامعة محمد الصدیق بن یحي 

العلوم الاجتماعیةو  الإنسانیةالعلوم كلیة   

 قسم علم الاجتماع

 

 

 استمارة بحث بعنوان :

 

 

 

 

 

تنظیم و عمل: مذكرة مكملة لنیل شهادة الماستر في علم الاجتماع تخصص   

لك بالإجابة نرجو تعاونكم معنا في هذا البحث و ملء هذه الاستمارة و ذ) ة(عامل ال) أختي(أخي      

، و نحیطكم علما أنتسنى لنا الوصول إلى نتائج دقیقةحتى یعلى الأسئلة المطروحة بكل مصداقیة   

.يـه الاستمارة سریة و لن تستخدم إلا في خدمة أغراض البحث العلمالإجابات الواردة في هذ  

.ةـالمناسبأمام الإجابة ) X(الإجابة تكون بوضع علامة  :ملاحظة  

:اذـالأستتحت إشراف                                                              :ةـالطلبإعداد   

  بولعشب   حكیمة  / د  -                                                               بوابسهى   -

  بن غالیة سمیة   -

  2022/  2021 :ـةالجامعیالسنة 

بالمؤسسـة الجزائریـة يـالرضا الوظیفب العدالة التنظیمیة وعلاقتها  

* اشواط*المینائیة جن جن دراسة میدانیة بالمؤسسة   

    -الطاھیر  -



  .البیانات الشخصیة: المحور الأول

 :الجنس .1
                     أنثىذكر                                       

 :السن .2
  سنة  29 إلى 20من 
  سنة 39 إلى 30من 
  سنة فما فوق  40من 

  
 :المستوى التعلیمي .3

  ابتدائي 
 متوسط 
  ثانوي 
 جامعي 

 
 :الحالة العائلیة .4

  أعزب 
 متزوج 
 مطلق 
 أرمل 

 
 :تشغلهطبیعة العمل الذي  .5

 دائم 
 مؤقت 

  

 



 :الأقدمیة في العمل  .6
  سنوات  10أقل من 
  سنة 20أقل من  إلىسنوات  10من 
  سنة فما فوق  20من 

 :المستوى المهني .7
 إطار  
 إداري  
 عامل تنفیذي 

 

  .عدالة التوزیعیة والروح المعنویةال: المحور الثاني

 تبذله؟هل الراتب الشهري الذي تتقاضاه یتناسب مع الجهد الذي  .8
 نعم                     لا    

 هل تقدم مؤسستك حوافز؟ .9
  نعم                     لا    
 ما نوع تلك الحوافز؟" نعم " ب  إجابتككانت  إذا 

 مادیة                      معنویة                       كلاهما      

 ؟داخل المؤسسة كیف یتم توزیع المهام بین العاملین  .10

  حسب التخصص               حسب المركز                   حسب الشهادة 

    أخرى أشیاءحسب 

 :........................................................................تذكر

  

 

 



 أتیحت لك فرصة عمل أفضل هل تفكر في ترك عملك؟ إذا  .11
  نعم                          لا   

  ما هي الجوانب التي تفضلها؟" نعم " ب  الإجابةفي حالة 

 المغري               مسار وظیفي أفضل               امتیازات مرتبطة بالوظیفة الأجر    

 خارج أوقات العمل الرسمیة؟ إضافیةهل سبق وقمت بتأدیة أعمال  .12

  نعم                          لا        

  هل حصلت على مكافأة مقابل ذلك الجهد؟" نعم " ب  الإجابةفي حالة 

 نعم                          لا           

 هل تشعر بالملل نتیجة قیامك بنفس المهام الوظیفیة؟ .13
  لا نعم                            

  إلىهل یؤدي هذا بكَ " نعم " ب  الإجابةفي حالة: 

 ترك العمل                  الإهمال                    التباطؤ    التغیب                 

  .التنظیمي والالتزام الإجرائیةالعدالة : المحور الثالث

 ؟إلیكهل تتقید بالتعلیمات والأوامر الصادرة   .14
  نعم                       لا      

 
 مدیرك في حالة غیابك غیر المبرر؟ إلیهاما هي العقوبة التي یخضعك   .15

  الحرمان من الترقیة    عدم الاستفادة من العطل           الخصم من الأجر         
 

 ؟ بصرامة في المؤسسة في رأیك هل تطبق القوانین واللوائح التنظیمیة  .16
  نعم                        لا     

  
 



 ؟یقوم المدیر بدور فعّال في حل النزاعات بین الموظفینهل   .17
  نعم                        لا     
 كونه إلىفذلك یعود "  لا " ب  إجابتككانت  إذا: 

 متحیز لطرف ما على الأخر         غیر مبال                     

ال؟  .18  هل توزع برامج التدریب بطرق متكافئة بین جمیع العمّ
 نعم                        لا     

 ؟بالإنصافم ستت الإداریة الإجراءاتهل تشعر بأن   .19
  نعم                        لا     

 .العدالة التعاملیة والشعور بالانتماء: المحور الرابع

 كیف تقیم علاقتك بزملائك؟  .20
 جیدة                     عادیة                     سیئة

 في عملیة اتخاذ القرارات التي تخص العمل؟ إشراككهل یتم   .21
  نعم                       لا     
 ما نوع تلك القرارات؟" نعم " ب  إجابتككانت  إذا 

  قرارات تتعلق بتحسین ظروف العمل 
 قرارات تتعلق بخطط وبرامج العمل 
 قرارات تتعلق بتحدید أهداف المؤسسة 

 
 من أجل تحقیق أهداف المؤسسة؟ إضافيهل لدیك استعداد لبذل جهد   .22

 نعم                        لا     
 في رأیك هل المناخ السائد في المؤسسة مناسب للعمل؟  .23

  نعم                        لا     
 

 هل تتلقى التوجیهات المتعلقة بعملك من رئیسك المباشر؟  .24
 نعم                        لا     



 هل أنت راض عن عملك في المؤسسة؟  .25
  نعم                        لا     
 إلىفذلك یعود " نعم " ب  إجابتككانت  إذا: 

 العدالة في تطبیق اللوائح التنظیمیة 
  الأداءالعدالة في تقییم  
 المشاركة في اتخاذ القرار 

 إلىفذلك یعود " لا " ب  إجابتككانت  إذا: 
 العمل المكثف و المجهد داخل المؤسسة 
 المعاملة السیئة من طرف المسؤولین 
  الجو السائد في المؤسسة 

 
 هل لدیك الرغبة في الاستمرار بالعمل داخل المؤسسة؟  .26

  نعم                        لا      
 إلىفذلك یعود " نعم " ب  إجابتككانت  إذا: 

 والحوافز التي تقدمها المكافآت 
 عدم توفر فرص عمل في مؤسسات أخرى 

 إلىفذلك یعود " لا " ب  إجابتككانت  إذا: 
 عدم تقدیر جهودك 
 العمل المكثف و المجهد داخل المؤسسة 

 
  هل تقوم المؤسسة بتحدید المهام الوظیفیة لكل عامل؟  .27

 لانعم                             



 الملاحق
 

  دلیل المقابلة: 02ملحق رقم 

 
 ما مفهوم العدالة التنظیمیة من وجهة نظرك؟ .1
 فیما یتمثل الرضا الوظیفي لدیك؟ .2
 كیف تتم عملیة تقییم الأداء في مؤسستك؟ .3
 عندما تقوم الإدارة بعملیة اتخاذ القرارات التي تخص العمل، هل یتم إشراككم فیها؟ .4
 هل تواظب على الحضور إلى العمل في الأوقات المحددة؟  .5
 باعتبارك أحد موظفي المؤسسة، هل تقوم بتطبیق القوانین واللوائح التنظیمیة الخاصة بالمؤسسة؟ .6
 عند قیامك بجهد إضافي، هل تتحصل على مكافآت مقابل ذلك الجهد؟ .7
العمل في مؤسستك في حالة توفر فرصة عمل في مؤسسة أخرى، هل تفضل الإستمرار في  .8

 الحالیة؟ ولماذا؟
  



الهیكل التنظیمي للمؤسسة المینائیة جن : 03ملحق رقم 



  :ملخص الدراسة باللغة العربیة

حاولت هذه الدراسة تقصي موضوع العدالة التنظیمیة والرضا الوظیفي بالمؤسسة الجزائریة وذلك 
  .من خلال الوقوف على واقع كلا المتغیرین في التنظیم محل الدراسة

قد اشتملت الدراسة على جانبین أحدها نظري والأخر تطبیقي فالباب النظري مكون من أربعة 
العدالة "الدراسة من فرضیات عامة مفادها أن  انطلقتفصول والباب المیداني مكون من ثلاث فصول كما 

  :والتي انبثقت عنها فرضیات فرعیة وهي" التنظیمیة لها علاقة بالرضا الوظیفي 

  .توجد علاقة بین العدالة التوزیعیة والروح المعنویة: لفرعیة الأولىالفرضیة ا

  .توجد علاقة بین العدالة الإجرائیة والإلتزام التنظیمي: الفرضیة الفرعیة الثانیة

  .توجد علاقة بین عدالة التعاملات والشعور بالإنتماء: الفرضیة الفرعیة الثالثة

المنهج  اعتمادضایا التي طرحت إشكالیة الدراسة فقد تم لأجل تحقیق هذه الأهداف والإجابة عن الق
  .والاستمارةالوصفي التحلیلي وعلى أدوات منهجیة تمثلت في الملاحظة والمقابلة 

  :ومن أهم هذه الأهداف التي نسعى إلى تحقیقها ما یلي

  المینائیة جن التعرف على مدى تأثیر تطبیق الإجراءات التنظیمیة على الرضا الوظیفي بالمؤسسة
 .جن

 الكشف على تأثیر تحدید المسؤولیات على الرضا الوظیفي بالمؤسسة المینائیة. 
  الوظیفي بالمؤسسة الجزائریة ءهمأدابالعاملین على تحسین  الاهتمامالكشف عن تأثیر. 

 

 

 

 

 

 



Abstract 

This study attempted to investivgate the subject of justice organizational 
and job satisfaction in the algerian institutins by identifying the reality of both 
variables in the organization under study, It included two aspects, one theorical 
(four chapters) ; and the other applied (three chapters).  

The study was based on general hypothese : justice organizatinal is related 
to job satisfaction.  

Sub-hypotheses : 

- There is a relationship between distributive justice and morality.  
- There is a relationship between justice and regulatory compliance. 
- There is a relationship between transactional fairness and a sense of 

belonging.  

In order to achieve these goals and answer the issues that posed the 
problematic of the study, the descriptive analytical approach was adopted and 
methodological tools were represented in the observation, interview and 
questionnary.  

The goals of study were :  

- Identify the extent to which the application of regulatory measures affects 
job satisfaction in the port organization.  

- To detect the impact of assigning responsibilities on job satisfaction.. 
- To reveal the impact of caring for employees on improving their job 

performance in the Algerian institutions. 

 

 


