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 ملخص
 

   تهدف هذه الدراسة إلى الكشف عن طبيعة ودرجة العلاقة بين العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي لمديرية الضرائب 
عامل، ولتحقيق أهداف الدراسة  (78)لولاية عين الدفمى، حيث طبقت هذه الدراسة عمى عينة عشوائية مكونة من 

استخدمت الباحثة أداة الاستبانة لجمع البيانات، تم تحميل البيانات الواردة في الاستبيانات عن طريق استخدام الحزمة 
بالاعتماد عمى المتوسطات الحسابية، الانحرافات المعيارية، اختبار الفرضيات  (SPSS)الإحصائية لمعموم الاجتماعية 

One Simple T Test واختبار الأحادي One Way Anovaومعامل الارتباط ، .

هناك علاقة ارتباط قوية وموجبة ذات دلالة إحصائية بين العدالة :  هذه الدراسة إلى عدة نتائج أهمهاتوصمت   
وهذا ما يثبت صحة ، α <0,01التنظيمية والرضا الوظيفي في مديرية الضرائب بولاية عين الدفمى عند مستوى دلالة 

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين العدالة التعاممية والرضا الوظيفي لموظفين مديرية الفرضية الرئيسية الأولى،
العدالة )ضرورة الاهتمام بالعدالة التنظيمية بمختمف أبعادها الضرائب، وهي علاقة طردية متوسطة، وقد أوصت الدراسة 

 .بما يضمن العدل والإنصاف بين جميع العاممين (التوزيعية، العدالة الإجرائية، العدالة التعاممية

 . عدالة تنظيمية، عدالة تعاممية، عدالة توزيعية، عدالة إجرائية، رضا وظيفي:الكممات المفتاحية

Abstract 

   This study aims to reveal the nature and degree of the relationship between 

organizational justice and job satisfaction in the tax directorate of Ain Defla state. This 

study was conducted on random sample of different levels, consisted of (78) employees. 

To achieve the aims of our research, quantitative research method was used to collect data 

.The data were analyzed by using statistical package of social studies (SPSS)based on the 

mean, standard deviations, one simple T test and one way anova test and correlation 

coefficient.  

   This study reached with several results, the most important of which are: there is a strong 

and positive correlation with statistical significance between organizational justice and job 

satisfaction in the tax directorate in Ain Defla state at a significance level 0.01 and this 

proves the validity of the first main hypothesis, Statistical significance between dealing 

justice and job satisfaction for employees of the Tax Directorate, it is a positive medium 

relationship, and the study recommended the need to pay attention to organizational justice 

in its various dimensions (distributive justice, procedural justice, dealing justice) in a way 

that guarantees justice and fairness among all employees. 

Key words: Organizational justice, dealing justice, procedural justice, distributive justice, 

job satisfaction. 
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 توطئة: 

   يعد الرأس المال البشري الركيزة الأساسية في المنظمات المعاصرة، حيث تعتبره مفتاح نجاحيا والسبيل الأمثل 
لتحقيق أىدافيا، ولكي تتمكن المنظمة من ذلك لابد أن تولى اىتماما كبيرا بدراسة سموك العاممين بيا كأفراد و 

 .جماعات وتنظيمات، لاستخداميم بشكل أكثر فعالية لمحصول عمى ميزة تنافسية

   وقد تناولت العديد من الدراسات والأبحاث سموك الأفراد داخل المنظمات، ومن ىنا تعد العدالة التنظيمية نظرية 
ىامة في دراسة سموك العاممين في المنظمة، نظرا لعلاقتيا المباشرة بالعديد من المتغيرات وبالتطوير المعرفي 

 .لمموارد البشرية

   ولقد أصبح موضوع العدالة التنظيمية محط اىتمام العديد من الباحثين في مختمف المنظمات، وىي شعور 
 في سموكيم وتصرفاتيم يالعاممين بالمعاممة العادلة والمتساوية من قبل رؤسائيم، وذلك يؤدي إلى التأثير الإيجاب

وبالتالي عمى أدائيم في العمل، وعميو فعمى المنظمة إدراك مشاعر واستجابات العاممين وتفيم مواقفيم واىتماماتيم 
 .بطريقة عادلة، لخمق جو إيجابي لمعمل، لتحقيق أىداف العاممين وأىداف المنظمة معا

   كما تشير الكثير من الدراسات إلى أن لمعدالة التنظيمية علاقة بمتغيرات مؤثرة عمى سموك الموظفين اتجاه العمل 
في أي منظمة، كالالتزام الوظيفي، الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي، ىذا الأخير الذي حظي بأىمية كبيرة في 

مجالات السموك التنظيمي، وذلك لكونو يعد مكسبا حقيقيا لممنظمات ومطمبا أساسيا لبقاء وولاء الفرد لمنظمتو وقبولو 
لأىدافيا لزيادة فعاليتو وكفاءة أدائو، وعميو نجد المنظمات التي تطمح لمنجاح تسعى دائما وأولا لإرضاء العاممين 

 . فييا

 طرح الإشكالية: 

 :    ومن خلال ما سبق يمكننا صياغة الإشكالية عمى النحو التالي

 الرضا الوظيفي لمعاممين في مديرية الضرائب بولاية عين  و العدالة التنظيمية طبيعة العلاقة بينما
 دفمى؟ ال

 :   وللإجابة عمى ىذه الإشكالية يمكن طرح الأسئمة الفرعية الآتية

  ما المقصود بالعدالة التنظيمية ؟ وما ىي أبعادىا ؟ 
 ما المقصود بالرضا الوظيفي ؟ وما ىي عناصره ؟ 
 ما علاقة الرضا الوظيفي بالعدالة التنظيمية ؟ 
 ما ىي طبيعة أبعاد العدالة التنظيمية في المنظمة محل الدراسة وما علاقتيا بالرضا الوظيفي؟ 



 مقدمة

 

 

 ب
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الوظيفي داخل المنظمات ، بحيث تكمن أىمية الدراسة من كونيا تدرس العلاقة بين ىذين المتغيرين، حيث 

أصبح الرضا الوظيفي حتمية لا يجب عمى المنظمات تجاىميا، وذلك لتأثيره عمى نجاح المنظمة واستقرارىا، 
وىذا لا يمكن تحقيقو إلا بوجود الإجراءات التي من شأنيا أن تساىم في زيادة مستوى الشعور بالعدالة التنظيمية 

 .لدى العاممين

 حدود البحث: 



 مقدمة

 

 

 ج

 :   لقد حددت ىذه الدراسة في إطار حدود موضوعية، بشرية، مكانية وحدود زمنية، نوضحيا كالآتي

 تتناول ىذه الدراسة موضوع العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالرضا الوظيفي، بحيث حددنا :الحدود الموضوعية .1
العدالة التوزيعية، الإجرائية، )متغيرين المتغير المستقل وىو العدالة التنظيمية التي تحتوي عمى ثلاث أبعاد 

 .، والمغير التابع وىو الرضا الوظيفي(والعدالة التعاممية
 .اقتصرت الدراسة عمى عينة من عمال المنظمة محل الدراسة: الحدود البشرية .2
 . طبقت ىذه الدراسة عمى مستوى مديرية الضرائب التابعة لولاية عين الدفمى:الحدود المكانية .3
 .2020/ 2019أجريت ىذه الدراسة خلال الموسم الثاني من السنة الجامعية : الحدود الزمنية .4
 منهج البحث : 

   اعتمدنا في دراستنا عمى المنيج الوصفي، ففي الجانب النظري اعتمدنا عمى المنيج الوصفي الذي ساعدنا في 
فيم العلاقة التي تربط العدالة التنظيمية بالرضا الوظيفي، وفي الجانب التطبيقي اعتمدنا عمى المنيج التحميمي وىذا 

 .من خلال إسقاط الجانب النظري عمى واقع التطبيق الفعمي

 صعوبات البحث: 

   لقد واجيتنا العديد من المشاكل والصعوبات أثناء إنجاز ىذه الدراسة سواء من الجانب النظري أو التطبيقي وىذا 
 :، نذكر منيا ما يمي"19_كوفيد"راجع إلى تفشي جائحة 

 صعوبة الحصول عمى المراجع والمعمومات الضرورية بسبب غمق المكتبات الجامعية. 
 صعوبة تطبيق الدراسة الميدانية في المنظمة بسبب الحجر الصحي. 
 صعوبة التواصل المباشر بالأستاذ المشرف. 
 هيكل البحث: 

 :   للإجابة عمى الإشكالية المطروحة واختبار الفرضيات تم تقسيم الدراسة إلى مبحثين

 يحتوي عمى الأساس النظري لمموضوع، وينقسم إلى ثلاث مباحث، حيث يتناول المبحث الأول :الفصل الأول
الأدبيات النظرية لمعدالة التنظيمية، والمبحث الثاني الأدبيات النظرية الرضا الوظيفي والعلاقة بين المتغيرين، أما 
 .المبحث الثالث فيخصص للأدبيات التطبيقية التي تشمل الدراسات السابقة لمموضوع المدروس والقيمة المضافة لو

 ويمثل الدراسة الميدانية لمديرية الضرائب بولاية عين الدفمى، ويشتمل عمى مبحثين أساسين، المبحث :الفصل الثاني
الأول يضم الطريقة المتبعة والأدوات المستخدمة في إنجاز الدراسة، والمبحث الثاني يتناول تحميل ومناقشة النتائج 

 .المتحصل عمييا
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 :تمييد

دراؾ ىتماما بالغا مف قبؿ الباحثيف كالمختصيف في إدارة الأعماؿ، فيي  القد حظيت العدالة التنظيمية    إحساس كا 
داريا، مف خلاؿ إجراء المقارنات بيف القيـ المنظمة إنساني يشعر بو أعضاء  في إطار التقييمات المتكلدة نفسيا كا 

 ىذا المفيكـ عمى المكرد البشرم الذم يعد أىـ ارتكازكيدكر محكر  ،دارةالإالتبادلية المتحصؿ عمييا مف قبؿ الأعضاء ك
كتبنييا منيا يتطمب الدعـ المستمر تيا كلمحفاظ عمى استمرارمالمنظمات الرئيسية لنجاح كاستمرار كنمك المكارد التنظيمية 

مناخ عادؿ تنعكس نتائجو إيجابيا عمى مخرجات العامميف كرضاىـ الكظيفي ىذا الأخير الذم يعد مف بيف أبرز 
:  ىمااحثمبثلاث المتغيرات التي تركز عمييا المنظمات الناجحة، كعميو سنتطرؽ في ىذا الفصؿ إلى 

 .مفيكـ العدالة التنظيمية سنعرض الجانب النظرم ؿ:المبحث الأكؿ

الجانب النظرم لمفيكـ الرضا الكظيفي لمرضا الكظيفي كالعلاقة بيف العدالة التنظيمية كالرضا   سنتناكؿ:المبحث الثاني
 .الكظيفي

سنتطرؽ الجانب التطبيقي مف دراسات السابقة التي تناكلت متغيرات الدراسة ألا كىما العدالة التنظيمية : المبحث الثالث
 .كالرضا الكظيفي كالقيمة المضافة لمدراسة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الأدبيات النظرية والتطبيقية للعدالة التنظيمية والرضا الوظيفي:                        الفصل الأول

 
6 

 

 

 

الأدبيات النظرية لمعدالة التنظيمية  : المبحث الأكؿ

تعد العدالة التنظيمية قيمة جكىرية لممنظمات كمف أىـ مككنات الييكؿ الاجتماعي كالنفسي لممنظمة، كتطبيقيا يعتبر    
أحد المتطمبات الأساسية لتشكيؿ سمككيات كاتجاىات إيجابية لدل المكظفيف فييا، حيث يعتبر المكظفكف أحد المحددات 

الرئيسية لنجاح كاستمرار كنمك المنظمات، كذلؾ لانعكاس ما يتبنكه مف اتجاىات كقيـ كدكافع كسمككيات عمى كفاءة 
الأداء كفعالية المنظمات التي يعممكف فييا، كبناءا عمى ذلؾ فإف تحقيؽ العدالة ىك أحد التحديات التي تكاجييا 
منظمات القرف الكاحد كالعشريف، كعميو سنتطرؽ في ىذا المبحث إلى مفيكـ العدالة التنظيمية، أىميتيا، أبعادىا، 

.  كالعكامؿ المؤثرة لإدراؾ العدالة التنظيمية

مفيكـ العدالة التنظيمية  : المطمب الأكؿ

   إف العدالة التنظيمية تعتبر مف المكضكعات اليامة في الميداف الإدارم، كقد حظيت بالاىتماـ الكبير مف طرؼ 
الباحثيف في السمكؾ التنظيمي كالعامميف عمى تطكير المكرد البشرم لخمؽ الثقافة التنظيمية كالتي مف خلاليا تسعى 

لمربط بيف أىداؼ المنظمة كأىداؼ الأفراد العامميف بيا كمف تـ العمؿ عمى خمؽ مناخ تنظيمي إيجابي يتحرؾ مف خلالو 
 1.العاممكف داخؿ المنظمة

: العدالة لغة . أ
   العدؿ ضد الجكر كما قاـ في النفكس، أم أنو مستقيـ كالعدالة، العدكلة، المعدلة، عدؿ، يعدؿ فيك عادؿ، مف عدكؿ 

 2.كعدؿ بمفظ الكاحد كىك اسـ لمجمع، رجؿ عدؿ كامرأة عدكلو، كعدلو كعدؿ الحكـ، تعديلا أقامو كعدلو يعدلو كعادلو

   أما العدؿ كما جاء في لساف العرب يعني الحكـ بالحؽ كىك الحكـ العدؿ، كعدؿ الشيء كازنو، كعدلت فلانا إذا 
ساكيت بينيما، كتعديؿ الشيء تقكيمو كعدؿ شيء بمعنى أقامو فاعتدؿ كاستقاـ، لأف العدؿ ىك الاستقامة كالسكية كىك 

 1.فريضة ينبغي تحمي الإنساف بيا
                                                           

، مجمة أثر العدالة التنظيمية عمى سمكؾ المكاطنة التنظيمية، دراسة ميدانية بمؤسسات الشباب لكلاية قسنطينة بف يحي عز الديف، 1
 . 239، ص 2017، 10، العدد4أبحاث نفسية ك تربكية، المجمد 

أثر الأنماط القيادية الحديثة عمى جكدة الحياة الكظيفية مف خلاؿ تكسيط العدالة التنظيمية ، دراسة حالة مديرية تكزيع  فاطنة قييرم، 2
 . 143، ص 2018ػ2019، أطركحة دكتكراه، عمكـ التسيير، جامعة زياف عاشكر، الجمفة، الكيرباء كالغاز بكلاية الجمفة
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:  العدالة اصطلاحا . ب
   العدالة كمصطمح يستخدـ بشكؿ عاـ لمتعبير عف الاستقامة أك العدؿ كبسبب إدراؾ ذلؾ العدالة ىي قضية ميمة 

 2.لفيـ سمككيات المكظفيف في المنظمات

  :مفيكـ العدالة التنظيمية . ت
العدالة التنظيمية ىي التي  "(Adams)أدامس    تناكؿ العديد مف الباحثيف مفيكـ العدالة التنظيمية حيث عرفيا 

تتضمف بأف الفرد أك المكظؼ يقكـ بإجراء مقارنة معدؿ مخرجاتو بالقياس إلى مدخلاتو، مع معدؿ مخرجات الآخريف 
بالقياس إلى مدخلاتيـ، كحيثما يتساكل المعدلاف تتحقؽ العدالة مف خلاؿ ىذه المساكاة ك حيثما لا يتساكل المعدلاف 

 3".يشعر الفرد بالظمـ

أنيا إدراؾ العامميف لإنصاؼ كالنزاىة كالشفافية، في الإجراءات كالتكزيعات  "الربيعاكم كالدراجيكعرفيا الباحثاف 
كالتفاعلات، التي يؤدم كجكدىا إلى زيادة رضا العامميف كالثقة في الإدارة كتبادؿ المكاقؼ الإيجابية بيف العامميف مف 

 4.جية كبيف العامميف ك المنظمة مف جية أخرل، كبما يعزز الأداء المؤسسي

عمى أنيا إدراؾ الأفراد لحالة الإنصاؼ في المعاممة التي يعاممكف بيا مف قبؿ منظماتيـ، فيي  "جرينبيرغ   كعرفيا 
تعني إدراؾ العدالة في مكاف العمؿ مف خلاؿ علاقاتيـ بالمنظمة أك برئيسيـ المباشر، التي تؤثر بالنياية عمى مكاقفيـ 

 5".ك كسمككياتيـ في العمؿ

الطريقة التي تعكس عدالة المخرجات كعدالة الإجراءات المستخدمة في تكزيع : "   كما تعرؼ العدالة التنظيمية بأنيا
 1" .تمؾ المخرجات

                                                                                                                                                                                                             
 أطركحة دكتكراه، تخصص عمـ إدراؾ العدالة التنظيمية كعلاقتيا بسمكؾ المكاطنة التنظيمية لدل أساتذة التعميـ الثانكم،حمزة معمرم،  1

 .52، ص2013ػ2014النفس العمؿ ك التنظيـ ، جامعة قاصدم مرباح، كرقمة، 
2 Salih Zeki Imamoglu, Huseyin Ince, Hulya Turkcan, Birsen Atakay, The Effect Of Organizational 

Justice and Organizational Commitment on Knowledge Sharing and Firm performance, 3rd Word 

conference on Technology, Innovation and Entrepreneurship, Gebze Technical University; Kacaeli, 

Turkey, 2019, p 
، رسالة العدالة التنظيمية كأثرىا في تحسيف أداء العامميف، دراسة حالة عمى الشركة الجزائرية لممحركقات سكنطراؾنجـ العزاكم،  3

 .12، ص 2011ماجستير، إدارة أعماؿ، جامعة الشرؽ الأكسط لمدراسات العميا، 
درجة ممارسة القيادات الأكاديمية الإدارية في جامعة الأقصى بمحافطات غزة لمعدالة التنظيمية كعلاقتيا عثماف محمد العثماني،  4

 .18، ص2017، رسالة ماجستير، أصكؿ التربية ػإدارة تربكية، الجامعة الإسلامية بغزة، بفاعمية اتخاذ القرار لدييـ
5

، العدالة التنظيمية كعلاقتيا بالصحة النفسية، دراسة ميدانية مطابقة عمى معممي الطكر الابتدائي بمدينة عنابةحمزة فرطاس،  
 . 44ص ، 2016/2017أطركحة دكتكراه، تخصص عمـ النفس العمؿ كالتنظيـ، جامعة محمد خيضر، بسكرة، 
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العدالة التنظيمية تتجمى في درجة تحقؽ المساكاة كالنزاىة في الحقكؽ كالكاجبات، فالأجكر العادلة  "الفيداكم   كيعرفيا 
التي تتناسب مع العمؿ ك أعبائو، كالإجراءات العادلة لمترقية كالنقؿ كالتدريب كالمكافآت كالعقاب، كميا تسيـ في رفع 

 2.الركح المعنكية لمعامؿ ك يعطيو إحساس بالعدالة التي تجسدُىا منظمتو

أف إدراؾ العدالة التنظيمية يتجمى في ميؿ العماؿ لمقارنة حالتيـ مع حالة زملائيـ الآخريف في مكاف " العطكم   كيرل 
  3."العمؿ، مف خلاؿ علاقتيـ بالمنظمة أك برئيسيـ ك ىذا في الأخير يؤثر عمى مكاقفيـ كسمككياتيـ

   كمف التعريفات السابقة نستنتج أف العدالة التنظيمية تعكس عدالة المخرجات كعدالة الإجراءات المستخدمة في تكزيع 
المخرجات، ك تعتبر العدالة مطمبا أساسيا للأداء الفعاؿ بالمنظمات ك تحقيؽ الرضا الشخصي للأفراد العامميف بتمؾ 

ف ارتفاع إحساس العامميف بالعدالة سكؼ يؤدم إلى زيادة ثقتيـ في إدارة المنظمة ك زيادة قناعتيـ بقدرتيـ  المنظمات، كا 
في الحصكؿ عمى حقكقيـ ك ما يعنيو ذلؾ مف ارتقاء سمككيات الأفراد بعد الاطمئناف إلى سيادة العدالة ك مف ثـ الكثكؽ 

. في المنظمة

أىمية العدالة التنظيمية  : المطمب الثاني

    تبرز أىمية العدالة التنظيمية لممنظمات العامة كالخاصة، في ككنيا عنصران ميمػان كفػاعلان أساسػيا
. في بناء كاستقرار كتطكر المنظمة نحك تحقيؽ أىدافيا الإستراتيجية

:    كتتضح أىمية العدالة التنظيمية كما أكردىا الفيداكم، كالقطاكنة كالداية في النقاط التالية

   تبيف العدالة التنظيمية حقيقة النظاـ التكزيعي لمركاتب ك الأجكر في المنظمة كذلؾ مف خلاؿ العدالة التكزيعية؛
   تحقؽ السيطرة الفعمية كالتحكـ في عممية اتخاذ القرارات، كتعتبر العدالة الإجرائية بعدا ىاما في ىذا الجانب؛
   تنعكس سمككيا عمى حالات الرضا عند الرؤساء، كنظـ القرارات، كعمى الالتزاـ الكظيفي؛
  تسمط العدالة التنظيمية الضكء لمكشؼ عف الأجكاء التنظيمية كالمناخ التنظيمي السائد في المنظمة كىنا يبرز

 1دكر بعد العدالة في التعاملات؛ 

                                                                                                                                                                                                             
العكامؿ المؤثرة في سمككيات المكاطنة التنظيمية لإدارة المكارد البشرية بالمؤسسة العمكمية، دراسة ميدانية بمديرية حبو كديعة،  1

، ص 2017/2018بسكرة، ، ناحية بسكرة، أطركحة دكتكراه، تخصص تنمية مكارد البشرية، جامعة محمد خيضر،الشؤكف الاجتماعية
25 . 

العدالة التنظيمية كعلاقتيا بسمكؾ المكاطنة التنظيمية لدل العامؿ بالمؤسسة الجزائرية، دراسة ميدانية بكحدة البحث في حياة الدىبي، 2
 . 49، ص2015/ػ2014جامعة أدرار،  ، رسالة ماجستير، تخصص عمـ الاجتماع،الطاقات المتجددة في الكسط الصحراكم بأدرار

  .49نفس المرجع، ص  3
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  تحفز الأفراد عمى العمؿ، فإف كانت الإدارة متياكنة في العدالة التنظيمية فإف العامؿ لا ييتـ ببذؿ الجيد أك
التأخير كالتقصير في العمؿ ، بينما إذا اتسمت المنظمة بالعدالة التنظيمية فإف ىذا يحفزه ك يساعده لمعمؿ لأنو 

 2يعمـ أنو لف يكسب إلا بقدر ما يبذؿ؛
  تعمؿ عمى تحقيؽ الاندماج كالطمكح الذم يسعى كراءه معظـ أفراد المنظمة، ككذا تكفير الشعكر بكحدة الفريؽ

 3في العمؿ كالإنجاز، كتدعـ ركح الجماعة؛
  تبرز منظكمة القيـ الاجتماعية كالأخلاقية كالبيئية عند الأفراد، كتحدد طرؽ التفاعؿ كالنضج الأخلاقي لدل

 4أعضاء المنظمة في كيفية إدراكيـ كتصكراتيـ لمعدالة الشائعة في المنظمة؛
  ،تؤثر عمى كمية ك نكعية الأداء، حيث أف شعكر الفرد بعدـ الإنصاؼ يكلد لديو شعكر بالتكتر يحاكؿ إزالتو

 5كذلؾ بالتأثير عمى أدائو في العمؿ مف حيث الكـ كالنكع؛
  تعمؿ عمى ترتيب الأفراد ضمف المجمكعة كبياف دكر كؿ منيـ كمكانتو في عممية اتخاذ القرارات، فضلا عف

 6المعمكمات المناسبة عف طبيعة علاقاتيـ بالمجمكعة التي ينتمكف إلييا كالسمطة الممنكحة ليـ ضمنيا؛
  تساعد العامميف عمى إدراؾ كفيـ أدكارىـ كبيئة عمميـ بالاعتماد عمى تكفر كدقة المعمكمات المقدمة مف

المنظمة ليـ، كبخلافيا سيعممكف بالاعتماد عمى معمكماتيـ الشخصية كالتي قد تككف غير صحيحة أك غير 
 7.دقيقة أك غير رسمية

 
 

                                                                                                                                                                                                             
العدالة التنظيمية كعلاقتيا بالالتزاـ التنظيمي، دراسة ميدانية عمى ىيئة التمريض في المستشفيات الحككمية محمد عبد سعيد عمياف،  1

 .17، ص 2016رسالة ماجستير، جامعة الأزىر، غزة، في محافظة غزة، 
العدالة التنظيمية كعلاقتيا بالتميز التنظيمي لدل القيادات الإدارية في إسكاف الطالبات بجامعة الممؾ سعكد،  نكر بنت فؤاد منشي، 2

 .16 ، ص 2017/2016، جامعة الممؾ سعكد، كمية التربية، المممكة العربية السعكدية، رسالة ماجيستير
 ، العدالة التنظيمية كعلاقتيا بالدافعية للإنجاز دراسة ميدانية بشركة صناعة الاسمنت ػكىانة فايضة فاضؿ، غياث بكفمجة، نجاة بزايد، 3

 .295، ص 2019، 2، جامعة البميدة 3،العدد12مجمة دراسات نفسية ك تربكية ، المجمد
، رسالة ماجستير، العدالة التنظيمية كعلاقتيا بالرضا الكظيفي لمعامميف، دراسة حالة المؤسسة الكطنية لمدىف بالبكيرة سعيدة شيخ، 4

 .17، ص2015/2014جامعة آكمي محند أكلحاج، البكيرة، 
، مجمة الإدارة كالتنمية لمبحكث كالدراسات، العدد محددات كآثار ممارسة العدالة التنظيمية في المنظمات فرح شعباف، سعيدة أشيخ، 5

 . 151، ص 2السابع، جامعة البميدة 
التأثير التفاعمي بيف العدالة كالثقة التنظيمية كانعكاسو في تحقيؽ جكدة حياة العمؿ، دراسة تحميمية  حاكـ جبكرم، عمؾ الخفاجي، 6

، جامعة القادسية، العراؽ، 3، العدد 14، مجمة القادسية لمعمكـ الإدارية كالاقتصادية، المجمد لأراء عينة مف العامميف في جامعة الككفة
 .14، ص2012

 . 16، ص مرجع سابؽ سعيدة شيخ، 7
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 أبعاد العدالة التنظيمية : المطمب الثالث

   برغـ أف مفيكـ العدالة التنظيمية مفيكـ إدارم عاـ ينطبؽ عمى كافة أنكاع المنظمات في كافة الأكقات، كبرغـ 
إمكانية التعامؿ معو عمى أنو مفيكـ أحادم البعد، إلا أف طبيعة ىذا المفيكـ كأىميتو تستدعي بالضركرة أف تتعامؿ معو 

 1:عمى أنو مفيكـ ثلاثي الأبعاد، كمنو يمكف تقسيـ الأبعاد الأساسية لمفيكـ العدالة التنظيمية إلى ثلاثة أبعاد ىي

  Distributive justiceعدالة التكزيع .1
أم أنيا تتعمؽ بعدالة تكزيع المكافآت كعدالة التكزيع بالنتائج أك '' عدالة المخرجات التي يحصؿ عمييا المكظؼ''   ىي 

المخرجات، التي يحصؿ عمييا الفرد مف كظيفتو كخاصة مخرجات تكزيع الأجر أك المزايا العينية أك الترقيات، كيتحقؽ 
إحساس العامؿ بعدالة التكزيع في المنظمة عندما يشعر أف ما حصؿ عميو مف مكافآت يتناسب مع ما بذؿ مف جيد 

 2.مقارنة مع جيكد زملائو
 3: أنكاع تتمثؿ في3العدالة التكزيعية إلى ككبماف    ػكقد صنؼ 

يقكـ عمى قاعدة تكزيع العكائد كفقا لمستكل المساىمة، فمثلا العامؿ الذم يعمؿ دكاما جزئيا لا : الإنصاؼ . أ
ذا تساكل في الأجر يككف ىناؾ خرؽ لقاعدة الإنصاؼ .  يتساكل في الأجر مع العامؿ ذكم الدكاـ الكامؿ، كا 

 تركز عمى مبدأ تكزيع العكائد بغض النظر عف الجنس، المكف، كالعرؽ، كأخذ الجميع فرص متساكية، :المساكاة . ب
.  كيككف التكزيع عمى أساس المعرفة، الميارة، كالإنتاجية

 يعتمد ىذا النكع في تكزيع العكائد عمى مبدأ صاحب الحاجة الأكلى، فالأـ التي لدييا طفلاف أك أكثر :الحاجة . ت
.   تستحؽ زيادة عف الأـ التي لدييا طفؿ كاحد بشرط تساكم الظركؼ الأخرل جميعيا

  Procedural justiceعدالة الإجراءات  .2
   تمثؿ انعكاسا لمدل إحساس العامميف بالعدالة التي استخدمت في إجراءات تحديد المخرجات، كتعكس مدل إدراؾ 

العامميف بأف الإجراءات المتبعة بكاسطة المنظمة في تحديد مف يستحؽ المكافآت ىي إجراءات عادلة ك ىي تعكس في 

                                                           
.  16، ص2006 المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، القاىرة، ،العدالة التنظيمية الميمة القادمة لإدارة المكارد البشرية زايد، عادؿ محمد، 1
درجة ممارسة مديرم مدارس ككالة الغكث الدكلية بمحافظات غزة لمعدالة التنظيمية كعلاقتيا بالرضا الكظيفي  سناء محمد عطا الداية، 2

 . 25، ص2012، رسالة ماجستير، كمية التربية، الجامعة الإسلامية، غزة، لممعمميف
 مجمة جامعة إحساس العامميف في مديريات التربية ك التعميـ في محافظة المفرؽ بالعدالة التنظيمية،درجة  محمد عبكد الحراحشة، 3

  .49، ص 2012، العمكـ التربكية كالدراسات الإسلامية، الرياض، 24الممؾ سعكد، المجمد 
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نفس الكقت التصكر الذىني لعدالة الإجراءات المتبعة في اتخاذ القرارات التي تمس الفرد، كيتحقؽ ىذا النكع مف العدالة 
 1.عندما يتاح لممكظؼ فرصة لمناقشة الأسس كالقكاعد التي سكؼ يتـ عمى أساسيا تقييـ أدائو

   نقصد بيا عدالة الإجراءات المتبعة في تكزيع العكائد في المنظمة المدركة مف قبؿ العامؿ، ك المتمثمة في إجراءات 
  2.الترقية، معايير تقييـ الأداء، أسس تحديد مستحقي المكافآت

 3: كيمكف تمخيص عدالة الإجراءات بثلاث عناصر ىي

  القكاعد كالمعايير الرسمية للإجراءات؛
  شرح الإجراءات ك عممية صنع القرار؛
  كالأفراد الذم يتكقع أف يتأثركا بالقرار )متخذ القرار(التفاعؿ بيف مف يقكـ بتطبيؽ القكاعد . 
  interactional justice (التفاعمية)عدالة التعاملات  .3

الإجػػػراءات الرسػػمية،   ىػي مػدل إحسػاس العامميػػف بعدالػة المعاممػة التػػي يحصمػكف عمييػا عندمػا تطبػؽ عمييػـ
تطبيػػؽ  أك معرفػػة الأسػػباب التػػػي أدت إلػػى تطبيقيػػا، كىػػذا يعنػػي أىميػػة أسػػمكب التعامػػؿ مػػع المكظفيػػػف عنػػد

 4.فالإجػػػراءات كالأنظمػػة كالقكاني

   كتشير العدالة التفاعمية إلى إنصاؼ المعاممة الشخصية التي يتمقاىا الفرد في المنظمة، كىي تعبير لمدل إحساس 
العامميف بعدالة المعاممة كذلؾ عندما تطبؽ عمييـ بعض الإجراءات الرسمية، أك معرفتيـ بأسباب تطبيؽ تمؾ 

                                                           
درجة العدالة التنظيمية لدل رؤساء الأقساـ الأكاديمية في الجامعات الأردنية الرسمية كعلاقتيا بالكلاء راتب السعكد، سكزاف سمطاف،  1

.  202، ص2009، 1+2، العدد 25 مجمة جامعة دمشؽ، المجمد التنظيمي لأعضاء الييئات التدريسية فييا،
، دراسة ميدانية ة بيف العدالة التنظيمية كالمكاطنة التنظيمية لدل العامميفؽالعلا حياة براىيـ الدىبي، لعمى محمد الشريؼ بككميش، 2

الجزائر ، مجمة العمكـ الإنسانية كالاجتماعية، العدد الثاني، المجمد ر، بكحدة البحث في الطاقات المتجددة في الكسط الصحراكم بأدرا
 . 24، ص2019الثالث، 

العدالة التنظيمية لدل مديرم المدارس الحككمية كعلاقتيا بالرضا الكظيفي لدل معممي المدارس  محمكد محمد، درجة ، شذا لطفي3
، رسالة ماجستير، كمية الدراسات العميا، جامعة النجاح الكطنية في نابمس، فمسطيف، الثانكية الحككمية في محافظات شماؿ الضفة الغربية

 . 14، ص2012
4

، دراسة تطبيقية عمى الأطباء العامميف في بعض الدعـ التنظيمي كعلاقتو بالعدالة التنظيمية كالالتزاـ التنظيميعمي ضبياف الرشيدم،  
.  243،ص2019، 39، المجمد 3مستشفيات الحككمية في مدينة الرياض، المجمة العربية للإدارة، العدد



 الأدبيات النظرية والتطبيقية للعدالة التنظيمية والرضا الوظيفي:                        الفصل الأول

 
12 

الإجراءات، كبشكؿ عاـ يمكف القكؿ بأف ىذا البعد تتعمؽ بكحدة الأمر، التأديب، المصمحة العامة، ركح الفريؽ، كيرل 
 1:الباحثكف أف ىذا البعد مف أبعاد العدالة التنظيمية يتضمف ما يمي

. كتتعمؽ بكرامة الأفراد كاحتراميـ أثناء تطبيؽ الإجراءات: عدالة التعامؿ مع الأفراد . أ
 .كتتعمؽ بشرح كتفسير مبررات القرارات كردكد الفعؿ: عدالة المعمكمات . ب

العكامؿ المؤثرة عمى إدراؾ العامميف لمعدالة التنظيمية  : المطمب الرابع

   ىناؾ مجمكعة مف العكامؿ التي تؤثر عمى إدراؾ العامميف لمعدالة التنظيمية، فمنيا ما يتعمؽ ببيئة المنظمة الداخمية 
.  ك منيا ما يتعمؽ ببيئة المنظمة الخارجية

:  بيئة العمؿ الداخمية .1

مجمكعة الخصائص التي تميز بيئة العمؿ في المنظمة كالمدركة بصكرة مباشرة مف "   تعرؼ بيئة العمؿ الداخمية بأنيا 
" الأفراد العامميف في ىذه البيئة، بحيث تككف ىذه الخصائص ذات تأثير كاضح عمى دكافع ىؤلاء العامميف كسمككياتيـ،

حيث يتطمب فيـ العدالة التنظيمية الفيـ الصحيح لمبيئة الداخمية لممنظمة كالتعرؼ عمى خصائصيا، ككف الحديث عف 
العدالة التنظيمية كتطبيقيا لا يمكف أف يتـ دكف التعرؼ عمى خصائص تمؾ البيئة التي ترغب تطبيؽ العدالة فييا، 

فالمنظمات التي تسعى إلى تكفير بيئة عمؿ مناسبة، مف خلاؿ تشجيع العمؿ بركح الفريؽ، ك تعزيز الميارات كالقدرات 
دراكيـ لمعدالة  الإيجابية لمعامميف، كنشر قيـ الإنصاؼ كالتعاكف، سينعكس ذلؾ إيجابا عمى إحساس عاممييا كا 

:   كمف بيف عناصر البيئة الداخمية المؤثرة عمى إدراؾ العامميف لمعدالة التنظيمية نذكر2.التنظيمية

 : الييكؿ التنظيمي 1.1

الطريقة التي يتـ مف خلاليا تنظيـ المياـ كتحديد الأدكار الرئيسية لمعامميف، كتبييف : "   يعرؼ الييكؿ التنظيمي بأنو
نظاـ تبادؿ المعمكمات، كتحديد آليات التنسيؽ، كأنماط التفاعؿ اللازمة بيف الأقساـ المختمفة في المنظمة كالعامميف 

. 3"فيو

   كالييكؿ التنظيمي ىك مصدر أساسي مف مصادر تحقيؽ العدالة التنظيمية، فمف خلالو يتـ تحديد العديد مف الأكجو 
:  التنظيمية ذات التأثير عمى إحساس العامميف بالعدالة التنظيمية، كنذكر منيا

                                                           
، دراسة استطلاعية لأراء عينة مف العامميف في  كدكرىا في تعزيز سمككيات المكاطنة التنظيميةتنظيميةالعدالة اؿ زانا مجيد صادؽ، 1

 . 156،ص.2012، الجامعة المبنانية الفرنسية، 2، العدد 1ربيؿ، مجمة قو لأم زانست العممية، المجمد أ في مدينة EMCمستشفى
 .40، صابؽ شيخ سعيدة، مرجع س2
 . 50، ص2006، عماف، الأردف، دار كاذؿ لمنشر، 2 الطبعة،نظرية المنظمة كالتنظيـ محمد قاسـ القريكتي، 3
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 : درجة المركزية كاللامركزية في اتخاذ القرارات 1.1.1

تجميع كافة السمطات كحؽ اتخاذ القرارات في المراكز القيادية العميا، حيث لا تستطيع المستكيات "كتشير المركزية إلى 
  1".الإدارية الدنيا اتخاذ أم قرار دكف الرجكع إلى المركز الإدارم الأعمى

: كىناؾ عاملاف رئيسياف يحدداف درجة المركزية في الييكؿ التنظيمي كىما

 كتعكس مدل مشاركة أعضاء المنظمة بمختمؼ مستكياتيـ في صياغة ك اتخاذ :المشاركة في اتخاذ القرار . أ
.  القرارات

 كتشير إلى الحرية أك الصلاحيات الممنكحة لمفرد في اتخاذ لمقرارات الخاصة بأداء ميامو :ىرمية السمطة . ب
الكظيفية، فكمما كانت درجة الحرية الممنكحة لمفرد كبيرة كمما قمت درجة ىرمية السمطة كالعكس، أم كمما قمت درجة 
الحرية الممنكحة لمفرد كمما اتسعت ىرمية السمطة، ككمما قمت درجة المشاركة في اتخاذ القرار ك اتسعت درجة ىرمية 

 .السمطة كمما أدل ذلؾ إلى زيادة درجة المركزية في الييكؿ التنظيمي كالعكس

   فمما سبؽ يمكف ملاحظة أكجو العلاقة بيف المركزية ك العدالة التنظيمية كبالضبط العدالة الإجرائية، فإتاحة الفرصة 
أماـ الأفراد لإبداء آرائيـ كأفكارىـ عند صياغة كتطبيؽ الإجراءات كالقدرة عمى التأثير في القرار، يعتبراف مف المككنات 
الرئيسية لمعدالة الإجرائية، لذالؾ فإف اتساع درجة المشاركة في اتخاذ القرارات بما تتيحو مف فرصة أماـ العامميف لإبداء 
آرائيـ، يساىـ في تعزيز مدل إدراؾ العامميف لمعدالة الإجرائية، يضاؼ إلى ذلؾ أف انخفاض درجة ىرمية السمطة بما 
تتيحو لمعامميف مف إمكانية التأثير في نتائج القرار مف شأنو أف يساىـ في تعزيز مدل إدراؾ العامميف لمعدالة الإجرائية، 

كبالتالي قمة درجة المشاركة في اتخاذ القرار كزيادة درجة ىرمية السمطة، تؤدياف إلى إحساس العامميف بعدـ تقدير 
كاحتراـ الإدارة ليـ، كما تؤدياف إلى تراجع درجة التفاعؿ الشخصي بيف الإدارة كالعامميف، كبما أف التقدير الشخصي 

كالاىتماـ الذاتي يعتبراف مف أسس العدالة التفاعمية، فإنو مف المتكقع أف تؤدم قمة المشاركة في اتخاذ القرارات ك زيادة 
.  درجة ىرمية السمطة إلى تراجع مستكل إدراؾ العامميف لمعدالة التفاعمية 

: درجة الرسمية 1.1.2

الدرجة التي يككف فييا العمؿ رسميا، أم يككف العمؿ الذم يمارسو الفرد "   كيقصد بالرسمية في الييكؿ التنظيمي 
جراءات كسمككيات محددة، بحيث لا يستطيع الخركج عمييا  2".محككما بقكاعد كا 

                                                           
 . 69، ص2008، عماف، الأردف، دار كائؿ لمنشر، 3، الطبعة الييكؿ ك التصميـ: نظرية المنظمةمؤيد سعيد سالـ، 1
 .42 سابؽ، صعشيخ سعيدة، مرج 2
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   كالإفراط في درجة الرسمية المتمثؿ بكجكد إجراءات كلكائح تفصيمية تحكـ مختمؼ الأنشطة كالسمككيات الكظيفية، مف 
شأنو أف يتيح مناخا تنظيميا مقيدا لحرية العامميف في المشاركة كالتأثير في صياغة كتطبيؽ الإجراءات كالقرارات داخؿ 

المنظمة، كعميو فإف كجكد درجة معينة مف الرسمية في الييكؿ التنظيمي دكف أف يككف ىناؾ إفراط فييا سيسمح بتحقيؽ 
الثبات في تطبيؽ الإجراءات بشكؿ متماثؿ عمى جميع العامميف في المنظمة، كىذا سيدعـ شعكر العامميف بالعدالة 

.  الإجرائية

:  مستكل الأجر 1.2

   يمثؿ الأجر أحد العكامؿ المؤثرة عمى إحساس العامميف بالعدالة التنظيمية كخاصة عدالة التكزيع، كذلؾ أف الفرد 
يسعى لتحقيؽ كلا مف العدالة الداخمية كالخارجية في تحديد معدلات الأجكر، فالعدالة الخارجية تتحقؽ مف خلاؿ تقديـ 
المنظمة أجكرا مساكية نسبيا لتمؾ التي يتمقاىا العاممكف في أنماط مشابية مف الكظائؼ في منظمات أخرل، أما العدالة 
الداخمية فتتحقؽ عندما يعتقد العاممكف أف معدلات الأجكر خاصة بكظائفيـ تتناسب مع قيمة الكظيفة بالنسبة لممنظمة، 

: كىذا يمكف تحقيؽ العدالة الداخمية كالخارجية عند كضع كتحديد معدلات الأجكر مف خلاؿ إتباع الخطكات التالية

إجراء مسح شامؿ لمعدلات الأجكر التي تقدميا المنظمة الأخرل لنفس الكظائؼ؛  )1
تحديد القيمة النسبية لكؿ كظيفة داخؿ المنظمة مف خلاؿ إجراء تقييـ الكظائؼ؛  )2
تجميع كؿ مجمكعة مف الكظائؼ المتشابية في فئات أجرية متساكم؛  )3
 كضع معدلات ملائمة للأجكر؛  )4

 :الاستقطاب 1.3

  إف إتباع المنظمة لأسمكب الاستقطاب الداخمي مف شأنو أف يشعر العامميف باىتماـ المنظمة بيـ كثقتيا في قدراتيا 
مكانيتيـ بما ينعكس إيجابا عمى إدراكيـ لمعدالة التنظيمية  .كا 

 1 :البيئة الخارجية لممنظمة .2

   تنقسـ البيئة الخارجية إلى مستكييف رئيسييف مف البيئات الفرعية، كىما بيئة المياـ كالبيئة العامة، فبيئة المياـ ىي 
البيئة المباشرة أك الجزئية، تشمؿ كؿ مف العملاء كالمنافسيف كالمكرديف كالمكزعيف، بالإضافة إلى المكارد البشرية في 

البيئة الخارجية كالذيف تعتمد عمييـ المنظمة في القياـ بأنشطتيا، أما بالبيئة العامة فيي مجمكعة الأبعاد أك القكل العامة 
 غير المباشرة التي تغمؼ محيط المنظمة، مثؿ ىذه القكل قد لا ترتبط بالضركرة بجميع المنظمات أك بنكعيات محددة أك

                                                           
 .43ص نفس المرجع، 1
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كالسياسية  منيا، كتشمؿ البيئة الكمية أك العامة لغالبية المنظمات كؿ مف القكل الاقتصادية، كالاجتماعية كالتكنكلكجية
 .كالتشريعية

 الرضا الكظيفي: المبحث الثاني

   يعتبر مكضكع الرضا الكظيفي مف المكاضيع التي حظيت بالاىتماـ مف قبؿ الباحثيف منذ بداية القرف العشريف، 
فتعددت الدراسات كالبحكث المتناكلة ليذا المكضكع، إلا أنو مازاؿ ىناؾ اختلاؼ حكؿ تحديد مفيكـ كاضح كدقيؽ ليذا 

المصطمح، كالسبب في ذلؾ راجع لارتباطو بمشاعر الفرد التي غالبا ما يصعب تفسيرىا كدراستيا لتغيرىا حسب 
المكاقؼ المختمفة، حيث أف النفس البشرية تميؿ لمعمؿ، فماداـ ىناؾ شخص يعمؿ فيك إما أف يككف راض عف عممو، 

ما أف يككف غير راض عنو . كا 

   كلأىمية مكضكع الرضا الكظيفي، باعتباره يتناكؿ مشاعر الفرد اتجاه العمؿ كالبيئة المحيطة بو سنحاكؿ دراسة 
الإطار النظرم لمرضا الكظيفي مف خلاؿ التطرؽ إلى مفيكمو، عناصره، أىميتو، أنكاعو، أشكالو، مؤشراتو كالعكامؿ 

. المؤثرة عميو

 ماىية الرضا الكظيفي : كؿالمطمب الأ

يعد الرضا الكظيفي أحد الجكانب الميمة التي تطمؽ العناف للإبداع كالابتكار، كفي ىذا المطمب سنستعرض مفيكـ    
 . الرضا الكظيفي كأىـ عناصره كفيما تكمف أىميتو

مفيكـ الرضا : أكلا

. لغة كاصطلاحا" الرضا"   مف أجؿ التعرؼ عمى الرضا الكظيفي لابد مف تعريؼ مصطمح 

 1.ضد السخط" الرضا"جاء في لساف المّساف لابف منظكر : الرضا لغة .1
 2."الحالة الشعكرية التي تصاحب بمكغ الفرد لغاية ما أك كصكلو إلى ىدؼ معيف"ىك: الرضا اصطلاحا .2

مفيكـ الرضا الكظيفي  : ثانيا

الرضا الكظيفي ىك السعادة التي يستمدىا العامؿ ":    أكرد الباحثكف تعريفات متعددة لمرضا الكظيفي فيرل البعض أف
 1".كما إلى ذلؾ... مف عممو، كمف العكامؿ المتعمقة بالعمؿ كالراتب كفرص الترقية

                                                           

. 492، ص 1993، 1، دار الكتب العممية، بيركت، طتيذيب لساف العرب: لساف المّساف، منظكرابف 1 
، دار الكفاء لدنيا الطباعة كالنشر، الإسكندرية، الرضا الكظيفي لمعامميف مف منظكر الخدمة الاجتماعية فايزة محمد رجب بينسي،  2

  .40، ص 2011، 1مصر، ط



 الأدبيات النظرية والتطبيقية للعدالة التنظيمية والرضا الوظيفي:                        الفصل الأول

 
16 

كجية نظر الأفراد العامميف نحك قبكليـ كاستحسانيـ لمعمؿ الذم يزاكلكنو، كقبكليـ لعمميـ يكلد : "   كعرفو آخركف أنو
 2".لدييـ مشاعر الرضاء عنو

ذلؾ الشعكر بالاكتماؿ كالإنجاز النابع مف العمؿ، ىذا الشعكر ليس لو علاقة بالنقكد أك "بأنو " كام كيبمر"   كيعرفو 
المميزات أك حتى الإنجازات، إنما ىك ذلؾ الشعكر بالارتياح النابع مف العمؿ ذاتو، كمف الناحية النظرية يمكف لأم 

 3".كظيفة أف تحقؽ قدرا مف الرضاء

رضا الفرد عف عممو يتكقؼ عمى المدل الذم يجد فيو منفذا مناسبا لقدراتو كميكلو كسماتو " أف  سكبر   كيرل
الشخصية، كيتكقؼ أيضا عمى مكقفو العممي كطريقو الحياة التي يستطيع بيا أف يمعب الدكر الذم يتماشى مع نمكه 

 4".كخبراتو

الرضا الكظيفي يأتي في مركز جكدة الحياة الكظيفية كالتي تعني مدل قياـ المنظمة بكفاية " قالا أف ميست كىيت   أما 
  5".حاجات أك رغبات العامميف

   كخلاصة القكؿ ىي أف لمرضا الكظيفي عدة تعريفات مختمفة، كمف التعريفات السابقة نستنتج تعريؼ بسيط كدقيؽ 
الرضا الكظيفي ىك شعكر نفسي بالقناعة كالارتياح كالسعادة لإشباع الحاجات كالرغبات كالتكقعات مع العمؿ "كىك أف 

  ".نفسو كمحتكل بيئة العمؿ كمع الإحساس بالثقة كالكلاء كالانتماء لمعمؿ

 

 

 

 

 

                                                                                                                                                                                                             
1  Evren Ayranci, A Study on the Factors of Job satisfaction among Owners of Smal and medium 

sized turkish Businesses, International Journal of Business and Social Science, vol 2, No 5, 2011, 
p89  

. 177، ص 2007، 1، دار كائؿ لمنشر كالتكزيع، عماف، طإدارة المكارد البشريةسييمة عباس محمد كعمي حسيف عمي،  2
  .90، ص2005، إيتراؾ لمنشر كالتكزيع،، بناء كتدعيـ الكلاء المؤسسي لدل العامميف داخؿ المنظمة مدحت محمد أبك ناصر3
. 172، ص 2002، دار الجامعة الجديدة لمنشر، الإسكندرية، السمكؾ الفعاؿ في المنظماتصلاح الديف محمد عبد الباقي،  4
. 195، ص 2003، الدار الجامعية، القاىرة، السمكؾ التنظيمي، محمد سعيد أنكر سمطاف 5
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 معناصر الرضا الكظيؼ: ثالثا

محتكل العمؿ؛ نمط ؛    ينظر الباحثكف إلى الرضا الكظيفي كمتغير عاـ يمثؿ محصمة لعناصر فرعية تتككف مف الأجر
 1  :،كالشكؿ التالي يبيف أىـ عناصر الرضا الكظيفي الإشراؼ؛ فرص الترقية؛ جماعات العمؿ كظركؼ العمؿ المادية

 .عناصر الرضا الكظيفي: (01-01)الشكؿ رقـ 

 
. 140، ص 2005، الإسكندرية الجامعية، المعرفة دار ،المنظمات في الإنساني السمكؾ ،عاشكر صقر أحمد :المصدر

 الأجر .1
الذم يبذلو لإنتاج     يعرؼ الأجر بأنو ذلؾ المقابؿ المادم الذم يدفع لممكرد البشرم مقابؿ الجيد البدني أك الفكرم

لممنظمة، فبالنسبة لممكرد البشرم تعتبر الأجكر الكسيمة الفعالة  كالسمع كالخدمات، كللأجكر أىمية بالغة لممكرد البشرم
 أما بالنسبة المنظمة فالأجكر تساعدىا عمى جذب الكفاءات خ،اؿ...المختمفة كالأكؿ كالشرب كالسكف لإشباع الحاجات

 .لمعمؿ فييا كعمى المحافظة عمى الكفاءات العاممة حاليا

 محتكل العمؿ .2
كمف بيف أىـ ىذه     يعبر مَحتكل العمؿ عف تمؾ المتغيرات التي تككف المياـ التي يؤدييا المكرد البشرم في عممو

 :المتغيرات نجد

 السمطة كالمسؤكلية المرتبطة بالعمؿ؛ 
 طبيعة أنشطة العمؿ؛ 

                                                           

-أثر ضغكط العمؿ عمى الرضا الكظيفي لممكارد البشرية بالمؤسسة الصناعية، دراسة ميدانية بمؤسسة إنتاج الكيرباء شفيؽ شاطر، 1 
، رسالة ماجستير، تخصص إدارة أعماؿ، كمية العمكـ الاقتصادية، التجارية كعمكـ التسيير، جامعة أحمد بكقرة ، بكمرداس، جيجؿ-سكنمغاز
 .7، ص2010الجزائر، 

 
 

الرضا العاـ عف العمؿ 

جماعات العمؿ  ظركؼ العمؿ 
المادية الترقية  نمط الإشراؼ  محتكل العمؿ الأجر 
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 فرص الإنجاز التي يكفرىا العمؿ؛ 
 فرص النمك التي يكفرىا العمؿ. 
 نمط الإشراؼ .3

، كتيدؼ ىذه )المشرؼ عمييـ ( كعدد مف الأشخاص)ؼالمشرؼ (علاقة عمؿ رسمية بيف شخص مكجو    الإشراؼ ىك
 مساعدة المشرؼ في تحقيؽ الأىداؼ المسطرة ػ العلاقة إلى

 الترقية .4
، الكظائؼ أك تصنيؼ المياـ يقصد بالترقية نقؿ المكرد البشرم إلى مركز أك كظيفة كغالبا ما تتـ الترقية نتيجة لتقييـ   

مكضكعية تفيميا المكارد  كلكي تعطي برامج كخطط الترقية الفكائد المرجكة منيا ينبغي أف تبنى عمى معايير أك أسس
 .البشرية كتتقبمو

 جماعات العمؿ .5
علاقة عمؿ صريحة     يتفؽ أغمبية الباحثيف عمى تعريؼ جماعات العمؿ بأنيا كحدة تتككف مف فرديف أك أكثر تجمعيـ

. بوكيتأثر  عمى نحك يسمح بأف يدرؾ كؿ عضك في الجماعة العضك الآخر كأف يؤثر فيو

 ظركؼ العمؿ المادية .6
الحرارة، الإضاءة، ترتيب     كىي تمثؿ مختمؼ الظركؼ المادية التي تتميز بيا البيئة الداخمية لممنظمة مثؿ الضكضاء

 1.ذلؾ إلى زيادة مستكل أداءه ككمما كانت ىذه الظركؼ مساعدة لممكرد البشرم كمما أدل، الخ...المكاتب

أىمية الرضا الكظيفي  : المطمب الثاني

   يعتبر الرضا الكظيفي ذات أىمية خاصة في العمؿ نظرا لما يحققو مف فكائد لمفرد كالمنظمة كالمجتمع عمى حد 
 2:سكاء، تتمثؿ ىذه الأىمية فيما يمي

 : أىمية الرضا الكظيفي لممكظؼ .1
 :إف ارتفاع شعكر المكظؼ بالرضا الكظيفي يؤدم إلى

  القدرة عمى التكيؼ مع بيئة العمؿ، حيث أنا الكضعية النفسية المريحة التي تتمتع بيا المكارد البشرية تعطي
 إمكانية أكبر لمتحكـ في عمميا كما يحيط بو؛

                                                           

. 10نفس المرجع، ص  1 
، أطركحة دكتكراه في العمكـ الاقتصادية، جامعة تفعيؿ نظاـ تقييـ أداء العامؿ في المؤسسة العمكمية الاقتصاديةنكر الديف شنكفي،  2

  192-191، ص2005الجزائر، سنة 
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 الرغبة في الإبداع كالابتكار، فعندما يشعر المكظؼ بأفّ جميع حاجاتو المادية مف أكؿ، شرب 
لديو الرغبة في  الخ، مشبعة بشكؿ كاؼ، تزيد...الخ، كحاجاتو غير المادية مف تقدير،احتراـ، أماف كظيفي...كسكف

 تأدية عممو بطريقة مميزة؛

  زيادة مستكل الطمكح كالتقدـ فالمكارد البشرية التي تتمتع بالرضا الكظيفي تككف أكثر رغبة في تطكير مستقبميا
 الكظيفي؛
 الرضا عف الحياة، حيث أف المزايا المادية كغير المادية التي تكفرىا الكظيفة لممكظفيف تساعد 

 .عمى مقابمة متطمبات الحياة

 ينعكس ارتفاع شعكر المكظفيف بالرضا الكظيفي بالإيجاب: أىمية الرضا الكظيفي لممنظمة .2
 :عمى المنظمة في صكرة

 ارتفاع في مستكل الفعالية كالفاعمية، فالرضا الكظيفي يجعؿ المكظفيف أكثر تركيزا عمى عمميـ؛ 
  ارتفاع في الإنتاجية، فالرضا الكظيفي يخمؽ الرغبة لممكظفيف في الإنجاز كتحسيف الأداء؛
  تخفيض تكاليؼ الإنتاج، فالرضا الكظيفي يساىـ بشكؿ كبير في تخفيض معدلات التغيب عف

الخ؛ ....العمؿ كالإضرابات كالشكاكم

  ارتفاع مستكل الكلاء لممنظمة، فمما يشعر المكظؼ بأف كظيفتو أشبعت حاجاتو المادية كغير
. المادية يزيد تعمقو بمؤسستو

 ينعكس ارتفاع شعكر المكظفيف بالرضا الكظيفي بالإيجاب :أىمية الرضا الكظيفي لممجتمع .3
: عمى المجتمع في صكرة

  ارتفاع معدلات الإنتاج كتحقيؽ الفعالية الاقتصادية؛
 ارتفاع معدلات النمك كالتطكر لممجتمع .

   الرضا الكظيفي كمؤشراتأنكاع: المطمب الثالث

 أنكاع الرضا الكظيفي: أكلا

 1:يكجد نكعاف مف الرضا الكظيفي ىما

                                                           
 ، جامعة سطيؼ، الاجتماع، رسالة ماجستير في عمـ  التعميـ الثانكم في الجزائرأساتذةمحددات الرضا الكظيفي لدل سفارم ميمكد،  1

. 19 ، ص 2007الجزائر،



 الأدبيات النظرية والتطبيقية للعدالة التنظيمية والرضا الوظيفي:                        الفصل الأول

 
20 

 يعرؼ بأنو الاتجاه العاـ لمفرد نحك العمؿ الذم يقكـ بو، فيككف أما راضي أك غير راضي :الرضا العاـ (1
فالمؤشر الأكلي بطبيعة العمؿ لا يسمح بتحديد الجكانب النكعية التي يرضى عنيا أصلا الفرد، كىذا السبب انو يفيد 

. إلقاء النظرة عامة عمى مكقؼ العامؿ نحك عممو
 يشير إلى رضا الفرد عف جانب مف ج كانب عممو، ك تتضمف ىده الجكانب مثؿ سياسة :الرضا النكعي (2

المنظمة، الأجكر، الإشراؼ، فرصة الترقية، الرعاية الصحية ك الاجتماعية، ظركؼ العمؿ، أساليب الاتصاؿ داخؿ 
المنظمة ك العلاقات مع زملاءه كيمكف أف تككف أسباب حدكث إصابات ىك تعبير غير مباشر مف عدـ الرغبة مف 

. عمؿ ذاتو

 مؤشرات الرضا الكظيفي: ثانيا

   إف لمرضا الكظيفي مظاىر أك مؤشرات تدؿ عميو، حيث أنو كمما انخفضت ىذه المؤشرات كمما كاف ىذا دليلا عمى 
: ارتفعت كمما كاف ىذا دليلا عمى انخفاض الرضا، كتتمثؿ ىذه المؤشرات في ارتفاع الرضا، ككمما

 يقصد بالتغيب الانقطاع عف العمؿ لمدة ما سكاء كاف ىذا الانقطاع بعذر قانكني أك بدكف عذر، :لتغيبا 
المستمر عميو  كراىية المكرد البشرم لمبيئة التي يعمؿ فييا، كعدـ استطاعتو تحمؿ الضغط فالتغيب ناجـ عف

تكافؽ الفرد نفسيا كاجتماعيا مع  مف خلاؿ الظركؼ التي يعمؿ فييا المادية كالإنسانية، كبمعنى آخر صعكبة
 1.مككنات المحيط

 لأسباب تنظيمية،  كيقصد بو تمؾ التغيرات التي تطرأ عمى القكل العاممة داخؿ المنظمة الإنتاجية :كراف العمؿد
، بمحض إرادتو أك بتغييره الكظيفة كما يقصد بو عدـ الاستقرار في العمؿ، إما ترؾ العامؿ لمنصب عممو

الكظيفي زادت الرغبة في  عتبر دكراف العمؿ مف أىـ مؤشرات عدـ الرضا الكظيفي، حيث كمما زاد الرضاكم
 2.الاستقرار كالبقاء في الكظيفة كالعكس صحيح

 غير راض  إف حالة عدـ الرضا تخمؽ لدل الفرد نكع مف التكتر كالقمؽ، فمف أجؿ التخمص مف عمؿ :التمارض
 كيلاحظ ذلؾ مف خلا عنو، يمجأ الفرد إلى ظاىرة التمارض، كتعني لنا إظيار الفرد نفسو في حالة مرض،

                                                           
، رسالة ماجستير، تخصص عمـ لمدافعية ماكميلاند دافيد نظرية إطار في الجزائرم العامؿ لدل الكظيفي الرضا محدداتنبيمة بككذف،  1

، 2007، الجزائر، قسنطينة منتكرم، محمكدر المكارد البشرية، كمية العمكـ الإنسانية كالعمكـ الاجتماعية، جامعة مالنفس التنظيمي كتسي
. 43ص

. 45 نفس المرجع، ص2
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مشاكؿ في العمؿ كالممؿ مف الظركؼ  التردد المستمر عمى عيادة المنظمة، كىذا السمكؾ ما ىك إلا تعيير عف
 1.المحيطة بو

 الإضراب شكؿ مف أشكاؿ التعبير، يمجأ إلييا لأفراد سكاء كانكا مجمكعة صغيرة أك كبيرة، لممطالبة  :الإضراب
ببعض الحقكؽ، كالكضعية التي يعيشكنيا تعاكس طمكحاتيـ كتطمعاتيـ، كقد تككف ىذه المطالبة مادية بحتة، 

 2.كالزيادة في الأجكر، تحسيف ظركؼ العمؿ، أك المطالبة بتغيير بعض المسيريف
تؤكد الدراسات أف الشكاكم مؤشر ميـ لمعرفة الرضا الكظيفي في المنظمة، كذلؾ مف خلاؿ  :كثرة الشكاكم

كتصنيفيا حسب العكامؿ المرتبطة بيا، كدراستيا لمكقكؼ عمى  حصر كؿ الشكاكم المقدمة في فترة معينة،
 3.الأسباب التي تؤثر عمى الرضا الكظيفي

 مف الرفع في ىاما دكرا يمعب المنظمة، كأعضاء العامؿ الفرد بيف كالتكافؽ الانسجاـ إف :اللامبالاة كالتخريب 
 العمؿ ذلؾ عف ما حد إلى راض ىك إذف عممو، في اللازـ الجيد بذؿ إلى كيكجيو يدفعو الذم معنكياتو،الأمر

 تظير العمؿ محيط مع التكيؼ عمى القدرة كعدـ الانسجاـ ذلؾ كبغياب كالذات، الطمكح تحقيؽ مف يمكنو الذم
 يمجأ إذ العامؿ، الفرد تنتاب التي الرضا عدـ حالة لنا كتعكس تترجـ التي كالتخريب اللامبالاة مف أشكاؿ عدة
 4.رديئة نكعية ذك إنتاج عنو ينتج مما مثلا، الإنتاج كأدكات المنظمة ممتمكات تخريب إلى

 تمكننا طبيعة العلاقات بيف العماؿ مف معرفة الرضا الكظيفي مف عدمو، فكمما كانت :العلاقات بيف العماؿ 
ىذه العلاقات حسنة كيسكدىا ركح التعاكف كالمساندة، فإنيا تعبر عف مستكل الرضا لدل العامؿ، أما إذا كانت 

أفراد المنظمة، فإنيا تعبر عف غياب الرضا  ىذه العلاقات يسكدىا التكتر كالنزاعات الدائمة كالصراعات بيف
الكظيفي، ذلؾ أف الرضا الكظيفي يؤدم بالفرد إلى الاستقرار كالاتجاه الإيجابي نحك عممو كزملائو، أما في 

 5.حالة عدـ الرضا فإف الفرد يككف مستعدا لأف يتنازؿ عف كؿ ما يربطو بالكظيفة
 
 
 
 

                                                           
 كتسيير اقتصاد تخصص ماجستير، رسالة الاقتصادية، المؤسسة في البشرم لممكرد الكظيفي الرضا عمى ثرهأك التحفيز ف،عزيك  زىية1

. 112ص  ،2007، الجزائر،سكيكدة ، 1955تأك 20 جامعة التسيير، كعمكـ الاقتصادية العمكـ كمية المؤسسات،
. 47مرجع سابؽ، ص نبيمة بككذف، 2
. 48نفس المرجع، ص  3
 .113زىية عزيكف، مرجع سابؽ، ص  4
 .47مرجع سابؽ، ص نبيمة بككذف،  5
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العكامؿ المؤثرة عمى الرضا الكظيفي :  الرابعالمطمب

 1:   مف العكامؿ التي أثبتت الدراسات أف ليا تأثيرىا عمى درجة رضا الأفراد العكامؿ الآتية

 مثؿ السف، مستكل التعميـ، أىمية العمؿ بالنسبة لمعامؿ كالمستكل الإدارم لمكظيفة كالحالة :عكامؿ شخصية .1
. الصحية كالمزاجية كالسمات الشخصية كىذه العكامؿ جميعيا ذات أثر بالغ عمى رفع رضا الفرد

مثؿ نكع العمؿ، كطبيعة كظيفتو أك مينتو كعمؿ ركتيني أك متنكع، ابتكارم أك : عكامؿ متعمقة بظركؼ العمؿ .2
. عادم، كالأمف، كالتقدـ في العمؿ، الأجر كالراتب كالرئيس كزملاء العمؿ كساعات العمؿ

:    كفيما يمي تكضيح لتأثير بعض ىذه العكامؿ عمى الرضا الكظيفي

  لقد أظيرت بعض الدراسات أنو تكجد علاقة ارتباطية مكجبة بيف السف كبيف درجة الرضا الكظيفي، إذ أنو كمما
زاد عمر الفرد كمما زادت درجة رضائو عف العمؿ، ككمما تمسؾ بو كاستقر فيو؛ 

  أما بالنسبة لمستكل التعميـ كتأثيره عمى رضا الفرد فقد بينت بعض البحكث أف العامؿ الأكثر تعممان يككف أقؿ
رضا عف عممو مف العامؿ الأقؿ تعممان حيث تككف طمكحات الأكؿ مرتفعة عف الآخر الذم يككف في العادة قانعان بعممو 

راضيان بو؛ 
  بالنسبة لممستكل الإدارم كجد مف خلاؿ الدراسات أف العامميف الذيف يحتمكف مناصب إدارية مرتفعة يككف

 رضاىـ الكظيفي أعمى مف ىؤلاء الذيف ىـ أقؿ منيـ في المستكل الإدارم؛
  ،أما مف حيث المستكل الكظيفي فتشير الدراسات إلى أنو كمما ارتفع المستكل الكظيفي لمفرد زاد رضاه الكظيفي

نظران لما تتضمنو الكظائؼ العميا مف إشباع لمختمؼ حاجات الفرد، بينما في المستكيات الكظيفية الدنيا تمعب الحاجات 
المادية دكران أكثر أىمية في تحديد الرضا الكظيفي؛  

  ،كذلؾ كجد أنو كمما كاف العمؿ ىك مركز حياة العامؿ ميـ جدان بالنسبة لو مف أجؿ معيشتو كمعيشة أسرتو
كمما كانت درجة الرضا ليذا العامؿ عف العمؿ أكثر مف درجة رضا العامؿ الذم يعتبر مركز حياتو في أشياء خارج 

العمؿ، أم أف ىذا العمؿ لا يعتبر ميمان بالنسبة لو؛ 
 الأجر، زملاء العمؿ، نكع (: كىناؾ عكامؿ مينية ترتبط بالرضا الكظيفي، كالعكامؿ الغالبة في ىذه الناحية ىي

 .)العمؿ كالترقي

                                                           
، الرضا الكظيفي كعلاقتو بالالتزاـ التنظيمي لدل المشرفيف التربكييف كالمشرفات التربكيات بإدارة التربية إيناس فؤاد نكاكم فممباف 1

 القرل، مكة، المممكة العربية أـ التربكية كالتخطيط، كمية التربية، جامعة الإدارة، رسالة ماجستير، قسـ كالتعميـ بمدينة مكة المكرمة
 .62، ص ق1428السعكدية، 
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 أما، للأفراد الكظيفي الرضا مستكل لرفع محاكلة في الشخصية العكامؿ في التحكـ الإدارة عمى يصعب أنو    كيلاحظ
 بيف مكجبة قكية طردية علاقة كجكد الدراسات بعض أظيرت فقد العامميف رضا عمى العمؿ ظركؼ لتأثير بالنسبة
 كالمشرفيف كالزملاء بالرئيس العلاقات بيف كذلؾ للأفراد الرضا زاد كمما الراتب زاد كمما أنو أم الكظيفي كالرضا الراتب
 ميمان  دكران  تمعب أف للإدارة يمكف كعميو لمفرد، الرضا مستكل ارتفع كمما جيدة العلاقة كانت فكمما الكظيفي الرضا كبيف
 1.لمعامميف الكظيفي الرضا درجة رفع أجؿ مف بعضيا أك العكامؿ ىذه تعديؿ في

العلاقة بيف العدالة التنظيمية كالرضا الكظيفي  :  الخامسالمطمب

   إف العلاقة بيف العدالة التنظيمية كالرضا الكظيفي يمكف أف تتضح مف خلاؿ بعض النظريات العممية المفسرة لمرضا 
الكظيفي، كالتي ركزت عمى محكر العدالة كالدكر الذم يمعبو إدراؾ العامؿ لمعدالة في التكزيع عمى رضاه عف العمؿ، 

: 2كمف ىذه النظريات

 ـ أحد 1965عاـ  )Adams(تعتبر نظرية العدالة التي قدميا آدمز : )Adams(لآدمز  )المساكاة(نظرية العدالة . 1
النظريات الأساسية في العدالة التنظيمية، تتناكؿ ىذه النظرية العلاقة بيف الرضا الكظيفي لمفرد كالعدالة، كتقكـ عمى 

افتراض أف درجة شعكر الفرد بعدالة ما يحصؿ عميو مف عكائد كحكافز مف عممو تؤثر في شعكره بالرضا، مما يؤثر في 
نتاجيتو في المؤسسة كتفترض ىذه النظرية أف الفرد يقيس درجة شعكره بالعدالة مف خلاؿ مقارنتو النسبية  مستكل أدائو كا 

في عممو إلى العكائد المخرجات التي يحصؿ عمييا مع تمؾ النسبة لأمثالو العامميف في  )المدخلات(لمجيكد التي يبذليا 
فإذا كانت نتيجة المقارنة عادلة تككف النتيجة ىي شعكر الفرد . نفس الكظائؼ بالمؤسسة، أك في مؤسسات أخرل

. بالرضا، أما إذا كاف العكس فإف النتيجة ىي شعكر الفرد بعدـ الرضا عف عممو

تفترض ىذه النظرية أف الإنساف يجرم مجمكعة مف : )Victor Vroom,1964(نظرية نمكذج التكقع لفيكتكر فركـ . 2
العمميات العقمية كالتفكير قبؿ ما يؤدم الأمر إلى سمكؾ محدد، كترل ىذه النظرية التي كضع أسسيا الدكتكر فركـ 

)1964, Vector Vroom( كشعكره . أف دافعية الفرد لأداء عمؿ معيف ىي محصمة لمعكائد التي سيحصؿ عمييا الفرد
كاعتقاده بإمكانية الكصكؿ إلى ىذه العكائد كما تشير ىذه النظرية إلى أف الحكافز المادية كالمعنكية بما فييا الركاتب 
كالعلاكات كالترقيات إذا كانت تسير كفؽ نظاـ معيف كفؽ ما ىك متكقع لدل الفرد، فإف ذلؾ سيؤدم بو إلى الرضا 

الكظيفي، أما إذا كانت تسير خلاؼ ما كاف ما يتكقعو، فإف ذلؾ سيؤدم بو إلى عدـ الرضا، لذا ينبغي عمى المؤسسة 
أف تضع شركط النظاـ الحكافز كالأجكر كالعلاكات كالترقيات، كأف تككف معقكلة ككاضحة لدل المكظفيف في ىذه 

المؤسسة كأف تمتزـ المؤسسة بتنفيذىا كىنا تمعب العدالة التكزيعية دكرة في تحديد المكافأة المرغكبة لممعمـ كالتي تقابؿ 
. الجيد المبذكؿ كالإنجاز، كالتي تشبع حاجاتو كتحقؽ رضاه

                                                           
 .63نفس المرجع ص  1
 .63-60سناء محمد عطا الداية، مرجع سابؽ ص  2
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يتحدد بمدل تقارب العكائد أك  كالتي ترل أف رضا العامؿ) Porter&Lawler,1968(نظرية نمكذج بكرتر كلكلير . 3
بأنو يستحقيا فإذا كانت العكائد الفعمية لقاء الأداء تعادؿ أك  النتائج الفعمية لمعامؿ، مع العكائد كالنتائج التي يعتقد العامؿ

أنو  تزيد عمى العكائد التي يعتقد العامؿ بأنيا عادلة يتحقؽ الرضا لدل العامؿ، أما إذا قمت ىذه العكائد عما يعتقد العامؿ
يستحقيا سينشأ عف ذلؾ عدـ الرضا لديو   أم بمعنى أف العدالة في التكزيع تشعر الفرد بأف الأجر أك العائد الذم 

 حصؿ عميو فعلا يماثؿ الأجر أك العائد الذم يعتقد الفرد أنو يستحقو عف أدائو في العمؿ، كذلؾ بدكره يسيـ في تحقيؽ
. رضا الفرد عف الأجر كالعائد الذم يحصؿ عميو

كقد اتجيت بعض الدراسات عمى التأكيد عمى أىمية العدؿ في تكزيع مياـ العمؿ بيف العامميف لما لذلؾ مف تأثير عمى 
رضا العامميف إزاء محتكل العمؿ؛ لأف غياب العدالة في تكزيع مياـ العمؿ بيف الأفراد يشعر الأفراد بزيادة ضغكط 

 .العمؿ مما يفقدىـ الرضا تجاه العمؿ، كىك ما أشارت إليو دراسة لامبرت كأخركف

  إف طبيعة العلاقة كالترابط بيف العدالة التنظيمية كالرضا الكظيفي يمكف استنباطيا كذلؾ مف خلاؿ العكامؿ التنظيمية 
المساعدة في تشكيؿ رضا الفرد في مجاؿ العمؿ، ذكر في سياسة المؤسسة مف حيث نظاـ الأجكر، كالترقية، كالنقؿ، 

كالإجراءات الخاصة بالأمف الكظيفي، كأساليب الاتصالات، كاتخاذ القرارات، كنكع القيادة، كالإشراؼ كالرقابة، كظركؼ 
. العمؿ كبيئتو كشركطو، كالعلاقات بيف الزملاء

كبما أف الرضا الكظيفي يتأثر بتمؾ العكامؿ، فإف مراعاة النزاىة كالمكضكعية في عممية تقكيـ الأداء الكظيفي عامؿ 
أساس في تشكيؿ كؿ القرارات الميمة كالمؤثرة عمى حياة الفرد الكظيفية، مثؿ قرارات الترقية، كالنقؿ، كالراتب، كالتدريب، 

كالذم يؤدم في النياية إلى تشكيؿ رضا الفرد إزاء بعض العكامؿ التنظيمية المرتبطة بعممو كفرص النمك، كالترقي 
. الكظيفي

  كفي ضكء ما سبؽ اتضح أف ىناؾ نكعا مف الترابط بيف العدالة التنظيمية كالرضا الكظيفي، كىك ما سيتـ الكشؼ عنو 
 .كالرضا الكظيفي في الدراسة الحالية؛ لمعرفة طبيعة كحجـ العلاقة كالترابط بيف أبعاد العدالة التنظيمية
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 الأدبيات التطبيقية لمعدالة التنظيمية كالرضا الكظيفي: المبحث الثالث

 الدراسات السابقة : المطمب الأكؿ

 الدراسات العربية : أكلا

 الدراسات المتعمقة بالعدالة التنظيمية  .أ 

 بعنكاف إدراؾ العدالة التنظيمية كعلاقتيا بسمكؾ بالمكاطنة التنظيمية لدل أساتذة التعميـ (حمزة معمرم)دراسة  .1
 :2014-2013، جامعة قاصدم مرباح، كرقمة، الثانكم

ىدفت الدراسة إلى مستكل الشعكر بالعدالة التنظيمية كسمكؾ المكاطنة التنظيمية لدل أساتذة التعميـ الثانكم، ككذالؾ    
التعرؼ عمى الفركؽ باختلاؼ الجنس كالجنس كالأقدمية، كما ىدفت إلى الكشؼ عف العلاقة بيف إدراؾ أساتذة التعميـ 
لمعدالة التنظيمية كعلاقتيا بسمكؾ المكاطنة التنظيمية، استخداـ الباحث المنيج الكصفي في الدراسة كما تككنت عينة 

) 2كا (:  أستاذ بثانكية مدينة كرقهمة كقد استعمؿ الباحث مجمكعة مف الأساليب الإحصائية تمثمت في280الدراسة مف 
  :، اختبار تحميؿ تبايف الثلاثي، معامؿ الارتباط بيرسكف، معادلة سبيرماف براكف كقد جاءت نتائج الدراسة)ت(كاختبار 

  ؛دارؾ أساتذة التعميـ الثانكم لمعدالة التنظيمية متكسطامستكل  
 ؛مستكل سمكؾ المكاطنة التنظيمية لدل أساتذة التعميـ الثانكم مرتفع 
 ؛لا تكجد فركؽ في إدراؾ العدالة التنظيمية تعزل لكؿ مف متغيرات السف كالجنس ك الأقدمية 
 ؛لا تكجد فركؽ في سمكؾ المكاطنة التنظيمية تعزل لكؿ مف متغيرات السف كالجنس كالأقدمية 
 ؛تكجد فركؽ بيف الجنسيف في إدراؾ العدالة التنظيمية باختلاؼ السف كالأقدمية 
 ؛لا تكجد فركؽ بيف الجنسيف في سمكؾ المكاطنة التنظيمية باختلاؼ السف كالأقدمية 

كسمكؾ المكاطنة التنظيمية  )الإجرائية ك التكزيعية كالتعاممية (تكجد علاقة بيف إدراؾ الأساتذة لمعدالة التنظيمية 
 . )الإيثار، كعي الضمير، الركح الرياضية، الكياسة، السمكؾ الحضارم(

 بعنكاف العدالة التنظيمية دراسة ميدانية عمى الكزارات الفمسطينية في قطاع غزة، جامعة غزة، (كادم)دراسة  .2
2006-2007:  

   ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ إلى مستكل الشعكر بالعدالة التنظيمية لدل مكظفي بعض الكزارات الفمسطينية في 
دارة المكارد البشرية بما يكفؿ تحقيؽ الأىداؼ الكطنية  قطاع غزة كذلؾ مف أجؿ تحسيف مستكل التنمية البشرية كا 

 مكظفا ممف يشغمكف مراكز إشرافية قيادية مف مجتمع الدراسة، كقد كشؼ 652المرجكة،كقد تككنت عينة الدراسة مف 
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تحميؿ النتائج كتفسيرىا تدني الشعكر بالعدالة التنظيمية في الكزارات الفمسطينية في قطاع غزة، كذلؾ كجكد فركؽ بيف 
.  آراء عينة الدراسة حكؿ الشعكر بالعدالة التنظيمية تعزل لممتغيرات الشخصية

،  ليبيا،بعنكاف تأثير العدالة التنظيمية عمى انتشار الفساد الإدارم، جامعة التحدم (قاسـ نايؼ عمكاف)دراسة   .3
2007: 

   ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة مدل تأثير غياب العدالة التنظيمية عمى انتشار ظاىرة الفساد الإدارم بيف أكساط  
 فردا، كقد 80العامميف في المجمع الإدارم لمدينة سرت الميبية كقد تككنت عينة الدراسة مف عينة عشكائية بسيطة بمغت 

عمى انتشار ظاىرة  )الإجرائية كالتعاممية، التكزيعية (أظيرت نتائج الدراسة كجكد تأثير لمعدالة التنظيمية كأبعادىا الثلاثة 
 مف انتشار الفساد الإدارم %72 كالذم يعني إرجاع %72الإدارم في عينة الدراسة، حيث بمغ مستكل معامؿ التفسير 

بالمئة يرجع إلى عكامؿ أخرل كفؽ استجابة عينة  28بيف العامميف في مجتمع الدراسة إلى غياب العدالة التنظيمية، كأف 
لى نظاـ الحكافز المستخدـ في المنظمات العامة  الدراسة، قد يرجع إلى نظاـ الاختيار كالتعييف أك نظاـ  تقييـ الأداء  كا 

.  محؿ الدراسة

: متعمقة بالرضا الكظيفي الدراسات اؿ .ب 

الرضا الكظيفي كعلاقتو بالالتزاـ التنظيمي لدل المشرفيف التربكييف "بعنكاف  ،(إيناس فؤاد نكاكم فممباف)دراسة  .1
 جامعة أـ القرل،مكة، المممكة العربية السعكدية، ،كالمشرفات التربكيات بإدارة التربية كالتعميـ بمدينة مكة المكرمة

 :2016 -ق1428

لى التعرؼ عمى مستكل الرضا الكظيفي لمعامميف كمستكل الالتزاـ التنظيمي لدل المشرفيف التربكييف إ ىدفت الدراسة 
ة ادأكالمشرفات التربكيات اعتمدت الباحثة عمى المنيج الكصفي المسحي كالمنيج الإرتباطي، كما استخدمت الاستبياف ؾ

 ،مشرفة تربكية )175( كتربكيامشرفا  )103(لجمع البيانات كتككنت عينة الدراسة مف 

ف كؿ المشرفيف التربكييف كالمشرفات التربكيات يتمتعكف بمستكل عاؿ مف الرضا الكظيفي أ: لىإكخمصت الدراسة    
) 3.67(كمستكل عاؿ مف الالتزاـ التنظيمي بمتكسط حسابي  )0.52(كانحراؼ معيارم  )3.52(بمتكسط حسابي 
يفي بأبعاده كالالتزاـ التنظيمي مقداره ظكجكد علاقة ارتباطية إيجابية متكسطة بيف الرضا الك )0.51(كانحراؼ معيارم 

)0.571( .
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 دراسة الصناعية، بالمؤسسة البشرية لممكارد الكظيفي الرضا عمى العمؿ ضغكط :بعنكاف (شاطر شفيؽ)دراسة  .2
: 2010-2009، جيجؿ ز،سكنمغا الكيرباء إنتاج الصناعية بالمؤسسة ميدانية

 شيء كلإضفاء البشرية، لممكارد الكظيفي الرضا عمى العمؿ ضغكط تأثير عمى الضكء إلقاء إلى الدراسةتيدؼ ىذه    
 في الدراسة، ليصؿ محؿ بالمؤسسة الباحث أخذ التأثير، ىذا طبيعة لمعرفة ناحية، مف النظرية الدراسةل عؿ الكاقعية مف

 مف منخفضة بمستكيات تتمتع ك العمؿ ضغكط مف مرتفعة مستكيات مف تعاني بالمؤسسة البشرية أف المكارد الأخير
 دلالة ذات عكسية بعلاقة ترتبط بمصادرنا العمؿ ضغكط أف الدراسة كشفت فقد ذلؾ إلى بالإضافة الكظيفي، الرضا

 .الكظيفي الرضا مع إحصائية

محددات الرضا الكظيفي لدل العامؿ الجزائرم في إطار نظرية دافيد ماكميلاند "  تحت عنكاف (نبيمة بككذف)دراسة  .3
 :2007، الجزائر، قسنطينة منتكرم، محمكدجامعة ، لمدافعية

 بفرجيكة كلاية ميمة 2006" قسنطينة"بجامعة - مذكرة ماجستير– لمدافعية - أجريت الدراسة بكحدة سكناريؾ لإنتاج    
 إناث كتكصمت 20 ذككر ك 43 عامؿ بالكحدة، منيـ 63لمرضا الكظيفي مطبؽ عمى  " منسكتا"كاستخدمت مقياس 

الدراسة عمى أنو تكجد فركؽ بيف العماؿ كالعاملات حكؿ أىمية الحاجات التي تضمنتيا نظرية ماكميلاند لمدافعية 
. لتحقيؽ الرضا الكظيفي في المؤسسة الجزائرية

 . معاالدراسات المتعمقة بالعدالة التنظيمية كالرضا الكظيفي .ج 

بعنكاف أثر العدالة التنظيمية المدركة عمى مستكل الرضا الكظيفي لدل  (أبك القاسـ الأخضر حمدم)دراسة  .1
  :2015، جامعة الاغكاط، أعضاء ىيئة التدريس، دراسة حالة في كمية العمكـ الاقتصادية كالتجارية كعمكـ التسيير

سة إلى معرفة أثر العدالة التنظيمية المدركة عمى الرضا الكظيفي لدل أعضاء ىيئة التدريس بكمية اتيدؼ ىذه الدر   
 أستاذا مف الكمية، 53كقد اشتممت عينة الدراسة عمى . الاغكاطالعمكـ الاقتصادية كالتجارية كعمكـ التسيير بجامعة 

 .كاعتمد الباحث مف خلاليا عمى التحميؿ الإحصائي الكصفي، مستخدما أداة الاستبياف

انخفاض معدّؿ العدالة الإجرائية مقارنة بالعدالة التكزيعية كالتفاعمية، : كقد تكصؿ الباحث إلى جممة مف النتائج أىميا   
أما فيما ، كتسجيؿ معدؿ منخفض لمرضا الكظيفي لدل الأساتذة خاصة في الأبعاد المتعمقة بالرضا عف الإجراءات

يخص أثر العدالة التنظيمية عمى الرضا الكظيفي، فقد تـ الكصكؿ إلى عدـ كجكد أثر ذك دلالة إحصائية لكؿ مف 
العدالة التكزيعية كالعدالة التفاعمية عمى الرضا الكظيفي للأساتذة، بينما سجؿ كجكد أثر ذك دلالة إحصائية لمعدالة 

الإجرائية عمى الرضا الكظيفي؛ في حيف تكصمت النتائج إلى عدـ كجكد أية فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف متكسطات 
 .العدالة التنظيمية كالرضا الكظيفي حسب متغيرات الجنس كالرتبة كالأقدمية كالقسـ
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بعنكاف العدالة التنظيمية كعلاقتيا بالرضا الكظيفي لمعامميف، دراسة حالة بالمؤسسة  (شيخ سعيدة)دراسة  .2
  :2015/2014 جامعة آكمي محند أكلحاج، البكيرة، ،الكطنية لمدىف بالبكيرة

ىدفت الدراسة إلى إبراز أىمية العدالة التنظيمية كمدل مساىمتيا في تحقيؽ رضا العامميف داخؿ المنظمة كقد تـ    
عتمدت الباحثة عمى اكقد ، ختيارىا عشكائيا مف كؿ الأصناؼ الكظيفية بالمؤسسةا مفردة تـ 75حصر العينة ب 

التحميؿ الإحصائي الكصفي كتحديد الانحدار الخطي البسيط كمعامؿ الارتباط كقد تكصمت الباحثة إلى جممة مف 
مستكل العدالة التنظيمية كالرضا الكظيفي لمعامميف في المؤسسة الكطنية لمدىف كاف منخفضا، كأف ىناؾ علاقة : النتائج

. طردية بيف ىاتيف المتغيريف

درجة ممارسي ككالة الغكث الدكلية بمحافظات غزة لمعدالة التنظيمية كعلاقتيا  (سناء محمد عطا الداية)دراسة  .3
  :2012الجامعة الإسلامية، غزة، ف، بالرضا الكظيفي لممعممي

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى العلاقة بيف درجة ممارسة مديرم مدارس ككالة الغكث الدكلية بمحافظات غزة    
النكع، المؤىؿ العممي سنكات (لمعدالة التنظيمية كالرضا الكظيفي لممعمميف مف كجية نظرىـ، ككذؿ كبياف أثر المتغيرات 

عمى متكسطات تقديرات المعمميف لمعلاقة بيف درجة ممارسة مديرم مدارس ككالة الغكث الدكلية بمحافظات  )الخدمة
كتككف مجتمع الدراسة مف جميع معممي مدارس ككالة الغكث ، غزة لمعدالة التنظيمية كالرضا الكظيفي لممعمميف

معمـ كمعممة، كتككنت عينة الدراسة التي تـ اختيارىا بطريقة 7363كالبالغ عددىـ  2011-2012بمحافظات غزة لمعاـ 
معممان كمعممة اعتمدت الباحثة عمى المنيج الكصفي مستخدمة استبانتيف، كتكصمت الدراسة  477عشكائية طبقية مف 

 : إلى

  كجكد علاقة ارتباطية طردية قكية ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة) α≥ 0.05( بيف متكسطات .
  تقديرات المعمميف لدرجة ممارسة مديرم مدارس ككالة الغكث بمحافظات غزة لمعدالة التنظيمية كمتكسط تقديرات

.  ىمؿ رضا الكظيفي لدييـ مف كجية نظرىـ

 : الدراسات الأجنبية: ثانيا

 The Impact of Perceived Organizational Justice on(Dr.HAMDI Abouelkacem)دراسة .1
Organizational Commitment amongg Bouchrit Corporation Employees, Turkey, 

2019: 

بالاغكاط عمى كلائيـ  ىدفت ىذه الدراسة إلى البحث عف أثر العدالة التنظيمية المدركة لدل عماؿ شركة بكشريط   
 عامؿ كاستخدـ الباحث مف خلاليا عدة أدكات إحصائية 31التنظيمي، كقد تـ استخداـ أداة الاستبانة لعينة قكاميا 



 الأدبيات النظرية والتطبيقية للعدالة التنظيمية والرضا الوظيفي:                        الفصل الأول

 
29 

لتحميؿ البيانات مثؿ الارتباط، تحميؿ الانحدار، كقد خمصت الدراسة إلى نتيجة مفادىا كجكد أثر العدالة التنظيمية 
 .المدركة عمى الكلاء التنظيمي

تسجيؿ معدؿ متكسط لمعدالة التنظيمية المدركة لدل العماؿ، كالعدالة التفاعمية بصكرة : الآتية كما تكصؿ إلى النتائج   
 كجكد ارتباط كأخيرايضا تسجيؿ معدؿ متكسط لمكلاء التنظيمي لمعماؿ، أأكبر تمييا العدالة الإجرائية ك التفاعمية، ك

 . العدالة التنظيميةإبعادحصائيا بيف الكلاء التنظيمي كجميع إإيجابي داؿ 

 A Study on the Factors of Jo satisfaction among": بعنكاف ((Evren Ayranciدراسة  .2
:Owners of Smal and medium sized turkish Businesses" Turkey, 2019 

 كلاية ىدفت ىذه الدراسة إلى تحديد العكامؿ المؤثرةِ عمى الرضا الكظيفي لمالكي المؤسسات الصغيرة كالمتكسطة في   
baskent بتركيا، كتحميؿ العلاقة بيف ىذه العكامؿ. 

 مالؾ لمؤسسة صغيرة 118عمى حكالي  اعتمد الباحث في جمع بيانات الدراسة عمى الاستبياف، كالذم كزع   
:  كمتكسطة، حيث خمصت الدراسة إلى جممة مف النتائج أىميا

خصائص العمؿ؛ ظركؼ العمؿ؛ الفكائد المالية؛ الاتصالات؛ : يتأثر بسبعة عكامؿ ىي الرضا الكظيفي لمعامميف   
يجابية ببعضيا البعض باستثناء خصائص  ملائمة العمؿ؛ الكفاءة؛ كصكرة المؤسسة، ىذه العكامؿ لدييا علاقة قكية كا 

. العمؿ كمدل ملائمتيا لممالؾ لامتلاؾ الأعماؿ التجارية
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 القيمة المضافة لمبحث : المطمب الثاني

   تظير القيمة المضافة لدراستنا كالتي تناكلت مكضكع العدالة التنظيمية كعلاقتيا برضا الكظيفي، ىك أننا قمنا بإسقاط 
المفاىيـ كالأسس النظرية حكؿ ىذا المكضكع عمى الكاقع التطبيقي، مف خلاؿ إجراء دراسة ميدانية في مديرية الضرائب 
في كلاية عيف الدفمى، لغرض التعرؼ عمى درجة كطبيعة العلاقة بيف العدالة التنظيمية كالرضا الكظيفي لمعامميف في 

قيمة إنسانية عميا كمطمبا مجتمعيا ىاما كغاية سامية كالتزاـ أخلاقي ، كبالتالي فإف ما ميز مديرية الضرائب باعتبارىا 
: دراستنا عف باقي الدراسات العممية السابقة ما يمي

 التي ستلامس الرضا الكظيفي لدل العامميف في مديرية الضرائب  ستككف ىذه الدراسة ىي الأكلى مف نكعيا
 . لكلاية عيف الدفمى، كالذم لو علاقة بكاقع تطبيؽ العدالة التنظيمية

 العدالة التكزيعية، العدالة (تناكلتيا الدراسة كىي  تـ دراسة العدالة التنظيمية كمفيكـ متكامؿ بأبعاده الثلاثة التي
، كمعرفة درجة كطبيعة علاقتيا بالرضا الكظيفي في مديرية الضرائب بكلاية عيف )التفاعميةالإجرائية، العدالة 

  .الدفمى
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 :خلاصة الفصؿ

حاكلنا مف خلاؿ ىذا الفصؿ الإحاطة بالمفاىيـ النظرية لمعدالة التنظيمية كأىـ أبعادىا كمفيكـ كعناصر الرضا   
: الكظيفي كالعلاقة بينيما، كمختمؼ الدراسات السابقة التي تناكلت المتغيريف كقد تـ التكصؿ إلى النتائج التالية

 العدالة التكزيعية، العدالة الإجرائية، العدالة التعاممية: تكجد ثلاث أبعاد لمعدالة التنظيمية ىي. 
 تشير العدالة التنظيمية إلى المعاممة العادلة كالمنصفة كالأخلاقية لممرؤكسيف. 
 الرضا الكظيفي عبارة عف المشاعر الإيجابية التي يكنيا الفرد نحك عممو. 
  تدؿ عميو، حيث أنو كمما انخفضت ىذه المؤشرات كمما كاف ىذا دليلا عمى ارتفاع مؤشرات إف لمرضا الكظيفي

 .ا كمما كاف ىذا دليلا عمى انخفاض الرضتككمما ارتفعالرضا، 

لى معرفة كسنحاكؿ في الفصؿ التالي إسقاط ما تـ التطرؽ إليو في الجانب النظرم عمى الكاقع كمحاكلة الكصكؿ إ   
 .درجة كطبيعة العلاقة بيف العدالة التنظيمية كالرضا الكظيفي في مديرية الضرائب بكلاية عيف الدفمى
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 تمهيد    

   بعد التطرق إلى العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي من الجانب النظري، يتناول ىذا الفصل الدراسة الميدانية التي 
أجريت عمى موظفين مديرية الضرائب بولاية عين الدفمى، وبالتالي سنقوم في ىذا الفصل بتحديد مجتمع وعينة 
الدراسة وخصائصيا وكذا تحديد الأدوات اللازمة لجمع المعمومات التي تتوافق مع موضوع الدراسة، والأساليب 

 .الإحصائية التي استخدمناىا في تحميل البيانات، ومن ثم التوصل إلى النتائج وتحميميا و تفسيرىا

: اثنين مبحثين وفقوقمنا بذلك 

  . الدراسةإنجاز في المستخدمة والأدوات المتبعة الطريقة :الأول المبحث

. النتائج ومناقشة عرض :الثاني المبحث
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 . الطريقة المتبعة وأدوات المستخدمة في إنجاز الدراسة: المبحث الأول

تقديم مديرية الضرائب لولاية عين الدفمى  : المطمب الأول

  التعريف بالمؤسسة:أولا  

 21/02/1991المؤرخ في60بموجب مرسوم تنفيذي رقم1991 أنشأت مديرية الضرائب لولاية عين الدفمى سنة   
: والمتضمن تنظيم المصالح الخارجية للإدارة الجبائية وصلاحياتيا وتضم خمس مديريات فرعية وىي

 ؛المديرية الفرعية لمعمميات الجبائية 
 ؛المديرية الفرعية لمتحصيل 
 ؛المديرية الفرعية لممنازعات الجبائية 
 ؛المديرية الفرعية لمرقابة الجبائية 
 المديرية الفرعية لموسائل .

: بالإضافة إلى ىذه المديريات الفرعية نجد مصالح خارجية والمتمثمة في

 9؛ مفتشيات اختصاص ضريبي 
 8؛ قباضات ضرائب 
 ؛مفتشية الطابع والتسجيل وبطاقة المواريث 
  ؛(01/01/2016تم افتتاحو في )مركز الضرائب  
 301/01/2016 مراكز جوارية لمضرائب تم افتتاح المركز الجواري لمضرائب بعين الدفمى فقط في). 

 موظف الأغمبية من السمك التقني مفتش قسم، مفتش مركزي، مفتش رئيسي، مفتش مراقب، 438   وتضم المديرية 
. عون معاينة، الأسلاك الإدارية، وأغمبيم ذو مستوى ثانوي فما فوق

الهيكل التنظيمي لمديرية الضرائب : ثانيا

   يعتبر الييكل التنظيمي الطريقة التي يستمد منيا المدراء لتنظيم الأفراد داخل المؤسسة، فيمكن تعريف ىذا الييكل 
 ييدف إلى المساعدة في تحقيق التنسيق أو ،بأية مجموعة من الأنشطة مجمعة في إدارات أو أقسام في المؤسسة

، والشكل التالي الترتيب الفعال لإنجاز الأنشطة وتجنب التضارب والصراعات والازدواج في تنفيذ ىذه الأنشطة
 :يوضح الييكل التنظيمي لمديرية الضرائب لولاية عين الدفمى
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 .الهيكل التنظيمي لمديرية الضرائب لولاية عين الدفمى: (01-02)الشكل رقم

 
 .من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى معمومات من مديرية الضرائب: المصدر

 

 

 

المديرية العامة لمضرائب 

المديريةالجهوية لمضرائب 

قباضات 
الضرائب 

مفتشيات 
الضرائب 

المديرية الولائية لمضرائب لولاية عين الدفمى 

المديرية الفرعية 
لموسائل 

والمستخدمين 

مكتب 
المستخدمين 

مكتب العمميات 
الميزانية 

مكتب الوسائل  

مكتب 
المطبوعات 

المديرية الفرعية 
لممنازعات  

مكتب المنازعات 
الجبائية 

مكتب التبميغ 
والأوامر

مكتب المنازعات 
القضائية ولجان 

الطعن 

المديرية الفرعية 
لمعمميات 
الجبائية 

مكتب الإعلام 

مكتب التنشيط 

مكتب الأوراد 

مكتب 
الإحصائيات 

المديرية الفرعية 
لمتحصيل 

مكتب المراقبة

مكتب التسيير 
المالي لمبمدبات 
والمؤسسات

المديرية الفرعية 
لمرقابة الجبائية 

مكتب التحقيقات 
الجنائية 

مكتب مراقبة 
التقويم 

مكتب البطاقات 

مكتب البحث 
عن المادة 
الجبائية 
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مهام المديرية الولائية لمضرائب  : ثالثا

:    تتمخص بشكل عام فيما يمي

: مراقبة ومحاربة التهرب الجبائي، وتتم عمى مستوى .1
 المصالح المختصة بمراقبة المحاسبات .
 مستوى آليات الممكية العقارية .

: المنازعات ومنها .2
 المنازعات ذات الطابع الجبائي. 
 لجنة الدائرة، المجنة الولائية لمطعن: المنازعات ذات الطابع الإداري ويتم عمى مستوى. 
  المنازعات ذات الطابع التبعي ويتم فيو دراسة الممفات المقدمة أمام العدالة وكناتج عام يتم جرد المداخيل

: الجبائية لمختمف النشاطات الإقميمية بالمقابل ىناك الإجراءات الردعية وتتمثل في
 قرار الغمق المؤقت. 
 الرىن العقاري. 
 جدول الدفع بالتقسيط. 
 المتابعة عن طريق التبني الشخصي. 
 الإشعارات إلى غير الحائز. 
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الطريقة المتبعة في إنجاز الدراسة  : المطمب الثاني

   من أجل إتمام ىذه الدراسة والإجابة عمى إشكالية الدراسة الميدانية، تم اختيار مجتمع لمقيام بإثبات الفرضيات تم 
 : اختيار عينة من ىذا المجتمع سوف يتم التطرق ليا كما يمي

المجتمع وعينة الدراسة  : أولا

يضم مجتمع الدراسة جميع الموارد البشرية العاممة بمديرية الضرائب لولاية عين الدفمى، : مجتمع الدراسة .1
 (01أنظر الممحق رقم ). مورد بشري206والبالغ عددىا 

 .من موظفين مديرية الضرائب لعين الدفمى (عامل) مستجوب 78 تضمنت عينة الدراسة :عينة الدراسة .2
، والجدول الموالي يوضح لنا عدد ونسبة الاستبيانات الموزعة والممغاة والصالحة من عاممين عينة الدراسة

 : ونوضح ذلك من خلال الجدول والشكل المواليين

. المسترجعة والصالحة لمتحميل الاستبيانات الموزعة والغير (:01-02)الجدول رقم 

 (%)النسبة العدد الاستبيانات 
 %100 80الموزعة 

 % 2,5 2الغير المسترجعة 
 %97,5 78الصالحة لمتحميل 

. د عمى نتائج الاستبيانمن إعداد الطالبتين بالاعتما: المصدر

 
 (01-02 )من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى الجدول رقم: المصدر
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الإستبيانات الموزعة والغير المسترجعة والصالحة لمتحميل (: 02-02)رقم الشكل
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 استمارات 2 استمارة استبيان، تمثمت الاستبيانات الغير المسترجعة ب80 من خلال الجدول نلاحظ أنو تم توزيع 
.  % 97,5 استمارة بنسبة 78، وتمثمت الاستبيانات الصالحة لمتحميل ب%2,5بنسبة 

يتم حسب النوع الاجتماعي، الفئة العمرية، المستوى الدراسي، الأقدمية، : توزيع العينة حسب المتغيرات الشخصية
 . الأجر

متغيرات ونموذج الدراسة  : ثانيا

 : متغيرات الدراسة .1
:    شممت الدراسة متغيرين ىما

العدالة التنظيمية وبالاعتماد عمى أبعادىا المتمثمة في العدالة التوزيعية و العدالة : المتغير المستقل .أ 
الإجرائية والعدالة التعاممية، وىنا نحاول معرفة إلى أي درجة تأثر العدالة التنظيمية عمى رضا الوظيفي 

.  لمعاممين في المؤسسة
.  يتمثل في الرضا الوظيفي:المتغير التابع .ب 
 :نموذج الدراسة .2

 :   يوضح الشكل الموالي نموذج الدراسة

نموذج الدراسة : (03-02)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

. من إعداد الطالبتين: المصدر

 

 

 

 العدالة التنظيمية

 العدالة التوزيعية

 العدالة الإجرائية

 العدالة التعاممية

 الرضا الوظيفي

المتغير 
 المستقل

 المتغير
 بعالتا
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أدوات الدراسة  : المطمب الثالث

   تم الاعتماد عمى عدد من الأدوات لأجل تجميع وتحميل مختمف البيانات التي تم جمعيا من عينة الدراسة، حيث 
 .تعددت ىذه الأدوات بين ما تم الاعتماد عميو في عممية الجمع ومنيا ما تم استخدامو في عممية التحميل

الأدوات المستخدمة في جمع البيانات  : أولا

 : تتمثل في

 أثناء الدراسة تم الاعتماد عمى وثائق مقدمة من طرف مديرية الضرائب لولاية عين الدفمى، لمعرفة :الوثائق .1
. مختمف المعمومات المتعمقة بعدد عماليا، الييكل التنظيمي وغيرىا

يعد من أىم الأساليب جمع البيانات من مصادرىا الأولية، وىو عبارة عن استمارة تحتوي عمى : الاستبيان .2
الممحق  انظر). مجموعة من الأسئمة المصممة لمتوصل من خلاليا إلى حقائق عممية تيدف إلييا الدراسة

( 02رقم 

 : ولقد تم تكوين الييكل العام لأداة الدراسة أي الاستبيان عمى النحو التالي

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

 النوع الاجتماعي، الفئة العمرية، المستوى الدراسي،  )المعمومات شخصية لمعينة يتضمن: الجزء الأول
. (الأجر الشيري

 عبارات، بعد العدالة  6يتعمق بأبعاد العدالة التنظيمية حيث بعد العدالة التوزيعية يتضمن: الجزء الثاني
.  عبارات4 عبارات، بعد العدالة التعاممية 4الإجرائية 

 عبارات10يتعمق بالعبارات المتعمقة بالرضا الوظيفي ويضمن : الجزء الثالث. 

 درجات، حيث تم تحديد درجة 3   وللإجابة عمى الجزء الثاني والجزء الثالث تم الاعتماد عمى مقياس ليكرت ذي 
: والذي يوضحو الجدول التالي، 3 إلى 1الاستجابة تصاعديا من غير موافق إلى موافق تبعا للأرقام من 

سمم ليكارت الثلاثي : (02-02)الجدول رقم 

موافق محايد  غير موافقالرأي 
 3 2 1الدرجة 

. من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مقياس ليكرت: المصدر
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ومن الجدول نلاحظ أن الأىمية النسبية لاستجابة أفراد العينة تم تحديدىا عمى أساس قيم المتوسط الحسابي التي    
تتوزع حسب الدرجات القيم المتجمعة النازلة كحاصل قسمة المدى عمى عدد الفئات الخاصة بمقياس ليكرت، 

 .فالمدى ىو الفرق بين أعمى قيمة وأدنى قيمة

  : كما يمي نقوم بحساب المتوسط : حساب المتوسط الحسابي المرجح

  2=1-3، وبالتالي فالمدى ىو 1=، أدنى قيمة 3=أعمى قيمة 

 .3عدد الفئات الخاصة بالمقياس تساوي 

 المدى= وبالتالي طول الفئة 
 الفئات

 =𝟐

𝟑
 =0,66.  

 :اعتمادا عمى ىذه القيمة نحدد درجات التقييم كما ىو موضح في الجدول الموالي

 فئات ودرجات الموافقة: (03-02)جدول رقم 

درجة الموافقة درجة مقياس ليكرت الفئات 
ضعيفة غير موافق  [ 1,66- 1]
متوسطة محايد [  2,33 1,67 ]
مرتفعة موافق [  2-3, 34]

 .إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى سمم ليكرت: المصدر

:  الأدوات الإحصائية المستخدمة: ثانيا

:  تتمثل في

(   spss برنامج ال ): أداة القياس .1

   قمنا بتوزيع استبيانات لدراسة بعض مفردات البحث وحصر جميع المعمومات اللازمة في موضوع البحث ومن ثم 
( SPSS: Statisiticals Package for Social Science)تفريغيا و تحميميا باستخدام البرنامج الإحصائي

 . واستخدام الاختبارات المناسبة بيدف الوصول لدلالات ذات قيمة ومؤشرات تدعم الدراسة

وىو من  (الحزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية) (SPSS ver22)   لقد تم الاستفادة من البرنامج الإحصائي 
لأنظمة المتقدمة التي تستخدم في إدارة البيانات وتحميميا في مجالات متعددة ومنيا التطبيقات الإحصائية، حيث 

يستخدم ىذا النظام في إجراء التعديلات الإحصائية المختمفة من إدخال البيانات وتمخيصيا وعرضيا بأشكال 
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ىندسية وبيانات وحسابات ومقاييس النزعة المركزية ومعامل الارتباط ومعادلات الانحدار والتقدير لاختبارات 
 .الفروض الإحصائية، ىذا بالإضافة إلى تحميلات إحصائية متقدمة

: الأساليب الإحصائية المستخدمة .2
يعتبر من أشير وأكثر متوسطات النزعة المركزية استخداما وشيوعا في الإحصاء، وىو : المتوسط الحسابي . أ

. مركز التوازن لأي ظاىرة
.  يعتبر من أىم المقاييس الإحصائية لمتشتت وأكثرىا استخداما في النظريات الإحصائية:الانحراف المعياري . ب
 ويعرف عمى أنو يبين أساس قوة العلاقة بين متغير مستقل ومتغير تابع والشرط :معامل الارتباط بيرسن . ت

. الأساسي أن تكون المتغيرات تتوزع توزيعا طبيعيا
ثبات أداة الدراسة   .3
ولغرض معرفة مدى وضوح أسئمة الاستبيان فقد تم عرضيا عمى الأستاذ المشرف : الصدق الظاهري للأداة .أ 

لمتعرف عمى توجيياتو وكذالك أساتذة متخصصين في ىذا المجال، وقد أشاروا إلى مجموعة من 
الملاحظات، التي تم أخذىا بعين الاعتبار في إعداد الاستبيان وبعد ذلك تم صياغة العبارات بشكل ملائم 

 ( 03انظر الممحق رقم : قائمة الأساتذة المحكمين). وأكثر وضوحا وبساطة لتظير في شكميا النيائي
سيتم من خلال ىذا الاختبار التأكد من مدى ثبات الفقرات المكونة لأداة الدراسة : الصدق البنائي للأداة .ب 

، وحتى يكون ىذا 1-0حيث تم حساب معامل الثبات ألفا كرومباخ للاتساق الداخمي الذي يأخذ القيمة من 
 تعبيرا عن مدى استقرار 0,6المقياس قادر عمى تحقيق أغراض البحث يجب أن يكون مساويا أو أكبر من 

 في حالة ما إذا أعيد توزيعيا عمى نفس العينة ،ىذه الأداة، أي قدرتيا عمى الحصول عمى نفس النتائج
:  والجدول التالي يوضح ذلك( 04الممحق رقم  أنظر)،تحت نفس الظروف

مقياس ألفا كرومباخ : (04-02 )الجدول رقم

 (ألفا كرومباخ )معامل الثباتعدد العبارات محاور الاستبيان 
 0,804 14العدالة التنظيمية 
 0,738 10الرضا الوظيفي 
 0,86 24الاستبيان ككل 

 spssإعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

وتعتبر  %86 أي بنسبة 0,86نلاحظ من الجدول أعلاه أن معامل ألفا كرومباخ بالنسبة للاستبيان ككل يساوي    
 0,804، كما أن قيمة ألفا كرومباخ لمحور العدالة التنظيمية يساوي %60نسبة مرتفعة، وىو مقبول لأنو أكبر من 

، مما يشير أن أداة %73,8 أي بنسبة 0,738، وبالنسبة لمرضا الوظيفي قيمة ألفا كرومباخ %80,4أي بنسبة 
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قياس في ىذه الدراسة تتمتع بدرجة عالية من الثبات بالنسبة لعبارات الاستبيان، وىذا يدل عمى أن ىناك درجة 
 .عالية من المصداقية في الإجابات
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.  تحميل ومناقشة النتائج: المبحث الثاني

   سنقوم من خلال المبحث بتحميل نتائج الدراسة الميدانية، حيث سيحتوي عمى عرض خصائص العينة المدروسة، 
وكذا عرض نتائج الدراسة، كما سيشمل ىذا المبحث عمى اختبار الفرضيات وبالتالي التعرف عمى درجة تأثير 

. العدالة التنظيمية عمى رضا الوظيفي لمعاممين في مديرية الضرائب بولاية عين الدفمى

. تحميل نتائج الاستبيان: المطمب الأول

   بعد القيام بتوزيع الاستبيان عمى أفراد عينة الدراسة واستطلاع رأييم حول موضوع بحثنا الآن سوف نقوم بتحميل 
الفقرات المكونة لاستبيان، والمتمثمة في البيانات الشخصية، العبارات المتعمقة بالعدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، 

. العدالة التعاممية، والرضا الوظيفي

تحميل المعمومات الشخصية الخاصة بعينة الدراسة  : أولا

   لقد تم توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس، الفئة العمرية، المستوى الدراسي، الأقدمية، الأجر الشيري، حيث 
سوف نستيل تحميمنا لفقرات الاستبيان بتحميل البيانات الشخصية عمى اعتباره مقسما إلى محاور وأوليا ىذه البيانات 

  :(05أنظر الممحق رقم )وفق ما يمي 

 :التاليك  الموضحة استمارة معالجة تم الحصول عمى النتائج78من مجموع  :النوع الاجتماعي .1

 توزيع أفراد العينة حسب متغير النوع الاجتماعي: (05-02) جدول رقم

 

 Spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

منيا إناث، ومنو % 44من أفراد العينة ذكور، ونسبة % 56يتبين لنا من خلال الجدول والشكل أعلاه أن نسبة    
. نستنتج أن نسبة الذكور أعمى من نسبة الإناث، وىذا يعني أن المؤسسة استقطابيا لمذكور أكثر من الإناث

 

 

56%

44%

توزيع أفراد العينة حسب (: 04-02)الشكل رقم 
متغير النوع الإجتماعي 

ذكر

أنثى

التكرار النسبي التكرار التكرار النوع الاجتماعي 

 % 56 44ذكر 
% 44 34أنثى 

 %100 78المجموع 
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 :التاليالموضحة ك استمارة معالجة تم الحصول عمى النتائج 78من مجموع  :الفئة العمرية .2
 توزيع أفراد العينة حسب متغير الفئة العمرية( 06-02 )الجدول رقم

 

 Spss  من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

 [سنة40-30]   يظير من الجدول والشكل أعلاه توزيع أفراد العينة حسب العمر، حيث نجد الفئة العمرية من 
وىي قريبة من الأولى، تمييا أفراد الذين % 36بنسبة بمغت  [سنة50-40من ]، تمي ذلك الفئة العمرية %41بنسبة 

، %10 سنة بنسبة 50وىي نسبة قميمة، النسبة الأخيرة كانت أكثر من % 13 سنة بنسبة 30تبمغ أعمارىم أقل من 
. وعميو نستنتج أن مديرية الضرائب لا تستقطب بنسبة كبيرة الشباب وىذا راجع لطبيعة عمل المؤسسة

 :التاليالموضحة ك استمارة معالجة تم الحصول عمى النتائج 78من مجموع : المستوى الدراسي .3

 .توزيع أفراد العينة حسب المستوى الدراسي :(07-02) الجدول رقم

 

 

 

 

 spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

 

 

 

التكرار النسبي التكرار الفئة 
% 12,8 10 سنة 30أقل من 

% 41 32سنة 40-30من 
% 35,9 28سنة 50-40من 

% 10,3 8 سنة 50أكثر من 
% 100 78المجموع 

التكرار النسبي التكرار المستوى الدراسي 

% 26 20جامعي 
% 69 54ثانوي 
% 5 4أخرى 

% 100 78المجموع 

13%

41%
36%

10%

توزيع العينة حسب الفئة ( : 05-02)الشكل رقم 
العمرية 

سنة  30أقل من 

سنة 40-30من 

سنة 50-40من 

سنة 50اكثر من 

26%

69%

5%

توزيع أفراد العينة حسب (: 06-02)الشكل رقم 
المستوى الدراسي 

جامعً 

ثانوي 

أخرى 
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، ثم يمييا المستوى %69   يتبن لنا من خلال الجدول أعلاه أن المستوى الثانوي تحصل عمى أكبر نسبة قدرت ب
، ومنو نستنتج أن التوظيف في %5، وفي الأخير مستويات أخرى تحصمت عمى نسبة %26الجامعي بنسبة 

. مديرية الضرائب بولاية عين الدفمى يكون حسب المستوى الثانوي فما فوق

 :التاليك  الموضحة استمارة معالجة تم الحصول عمى النتائج78من مجموع : الأقدمية .4

يمثل توزيع أفراد العينة حسب متغير الأقدمية : (08-02) الجدول رقم

 
 spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

بالتدوير وىي الفئة % 39 سنة خبرة بنسبة 15 إلى 5   نلاحظ من الجدول والشكل أعلاه أن أفراد العينة من 
من  % 18 سنوات بنسبة بمغت 5، تمييا الذين تقل خبرتيم عن %28,2 سنة بنسبة 25 إلى 15الغالبة، تمييا من 

%. 15,4 سنة بنسبة 25إجمالي العينة، والنسبة الأخيرة كانت لأصحاب الخبرة أكثر من 

 :التاليك  الموضحة استمارة معالجة تم الحصول عمى النتائج78من مجموع  : الأجر الشهري .5

يمثل توزيع أفراد العينة حسب متغير الأجر الشهري : (09-02) الجدول رقم

 
 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

18%

39%
28%

15%

توزيع أفراد العينة حسب متغير (: 07-02)الشكل رقم 
الأقدمية 

سنوات  5أقل من 

سنة  15إلى  5من 

سنة  25إلى  15من 

سنة  25أكثر من 

20%

36%

26%
18%

توزيع الافراد حسب (:08-02)الشكل رقم 

متغير الأجرالشهري  

إلى 15000من 
دج 25000

إلى  26000من 
دج35000

إلى  35000من 
دج45000

التكرار النسبي التكرار الأقدمية 
 17,9% 16سنوات 5أقل من 

 38,5% 28سنة 15إلى 5من 
 28,2% 20سنة 25إلى 15من 

 15,4% 14سنة 25أكثر من 
 100% 78المجموع 

التكرار النسبي التكرار الأجر الشهري 

 20,5% 14 دج25000 إلى15000 من

 35,9% 30 دج35000 إلى 26000 من

 25,6% 22 دج45000 إلى 35000 من

 17,9% 12 فما فوق  دج46000 من

 100% 78المجموع 
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، تمييا %36دج تمثمت في 35000 إلى 26000 منيتبين لنا من خلال الجدول والشكل أعلاه أن نسبة الأجر    
 20دج بنسبة 25000 إلى15000من الفئة دج، تمييا 45000 إلى 35000 منلأصحاب الأجر % 26نسبة 
، وعميو نستنتج أن أغمبية %18فما فوق دج بنسبة  46000، وفي الأخير النسبة الضئيمة لأصحاب الأجر من%

دج وىي النسبة الغالبة في 35000 إلى 26000 موظفي مديرية الضرائب بولاية عين الدفمى يتقاضون أجور بين
. الجدول
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 . تحميل النتائج المتعمقة بمتغيرات الدراسة: ثانيا

 طريق عن ذاهوسنقوم بتحميل متغيرات الدراسة العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي، : الإحصاءات الوصفية: أولا
 (06أنظر الممحق رقم ).تاعبارلل المعيارية فاتاوالانحر الحسابية المتوسطات جااستخر

 :الجداول الموالية توضح نتائج العبارات: تحميل نتائج عبارات أبعاد العدالة التنظيمية .أ 

. المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لعبارات العدالة التوزيعية (10-02)جدول رقم 

 Spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

 وانحراف 2,41نلاحظ من الجدول أعلاه أن العبارة الأولى احتمت المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدر ب    
 بدرجة موافق، وىذا يدل عمى أنو تتناسب متطمبات وميام موظفين مديرية الضرائب بعين الدفمى 0,904معياري ب

 وانحراف 2,13 المرتبة الثانية بمتوسط حسابي 03مع قدراتيم ذاتية في الأداء، بعدىا في الترتيب احتمت العبارة 
 وانحراف معياري 2,05 بمتوسط حسابي 06 بدرجة محايد، تمييا في المرتبة الثالثة العبارة رقم 0,858معياري 
 بدرجة 0,982 وانحراف معياري 1,67 بمتوسط حسابي 04 بدرجة محايد، تمييا المرتبة الرابعة العبارة رقم 0,966

 بدرجة غير موافق وىذا 0,733 وانحراف معياري 1,33 بمتوسط حسابي 02محايد، تمييا المرتبة الخامسة العبارة 
يعني أنو لا يتناسب راتب الشيري الذي يحصل عميو الموظف مع المجيودات التي يبذليا في عمل داخل مديرية 

. الضرائب بعين الدفمى

 

المتوسط عبارات الرقم 
الحسابي 

الانحراف 
المعياري 

درجة الترتيب  
الموافقة 

01 
موافق  01 0,904 2,41تتناسب متطمبات و مهام عممي مع قدراتي الذاتية في الأداء 

يتناسب راتبي الشهري مع المجهودات التي أبذلها في عممي  02
غير  05 0,733 1,33داخل المؤسسة 

موافق 
يتم توزيع المهام و المسؤوليات و الصلاحيات عمي بصورة  03

محايد  02 0,858 2,13عادلة 

أحصل عمى راتب و مزايا و مكافآت مناسبة مقارنة مع زملائي  04
في نفس المستوى الوظيفي 

محايد  04 0,892 1,67

محايد  02 0,917 2,13أتمقى تحفيزات معنوية عند قيامي بأداء متميز في المؤسسة  05
أحصل عمى الترقية وفق معايير ملائمة و هي عادلة بالنسبة  06

محايد  03 0,966 2,05لي 
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. المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لعبارات العدالة الإجرائية (11-02)جدول رقم 

المتوسط عبارات الالرقم 
الحسابي 

الانحراف 
درجة الترتيب المعياري 

الموافقة 

محايد  04 0,802 2,08 .تتسم الإجراءات الإدارية المطبقة في المؤسسة بالعدالة و الإنصاف 01

أخضع أنا وجميع الموظفين لمقانون الداخمي لممؤسسة دون  02
محايد  02 0,795 2,31 .استثناء

محايد  03 0,815 2,10 .تسمح الإدارة لي و لمموظفين بمناقشة القرارات التي تتخذ بحقنا 03

تتناسب العقوبات الإدارية المستخدمة في المؤسسة مع المخالفات و  04
موافق  01 0,749 2,44 .التجاوزات التي ترتكب

 spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات :المصدر

 بدرجة موافق وىذا يعني 0,749 وانحراف معياري 2,44 بمتوسط حسابي 04   احتمت المرتبة الأولى العبارة رقم 
أن العقوبات الإدارية المستخدمة تتناسب مع المخالفات التي ترتكب في مديرية الضرائب بولاية عين الدفمى، تمييا 

 بدرجة محايد، تمييا المرتبة الثالثة 0,795 وانحراف معياري 2,31 بمتوسط حسابي 02المرتبة الثانية العبارة رقم 
 بدرجة محايد ،تمييا المرتبة الأخيرة العبارة الأولى 0,815 وانحراف معياري 2,10 بمتوسط حسابي 03العبارة رقم 
.  بدرجة محايد0,802 وانحراف معياري 2,08بمتوسط 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لعبارات العدالة التعاممية  (12-02)جدول رقم 

 spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات :المصدر

 بدرجة موافق، تمييا 0,519 وانحراف معياري 2,79 بمتوسط حسابي 04   احتمت المرتبة الأولى العبارة رقم 
 بدرجة موافق،تمييا المرتبة الثالثة 0,818 وانحراف معياري 2,49 بمتوسط حسابي 01المرتبة الثانية العبارة رقم 

المتوسط عبارات الرقم 
الحسابي 

الانحراف 
المعياري 

درجة الترتيب 
الموافقة 

موافق  02 0,818 2,49. يتعامل معي المسؤول بطريقة موضوعية وعادلة 01

موافق  04 0,871 2,38. يتفهم المسؤول ويراعي ظروفي الخاصة 02

موافق  03 0,784 2,46. يتم إعلامي عادة بمهام رسمية أو اجتماعية قبل حدوثها 03

موافق   01 0,519 2,79. يسمح رئيسي أن أتواصل وأتحاور مع جميع الموظفين 04
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 02 بدرجة موافق، تمييا المرتبة الرابعة العبارة رقم 0,784 وانحراف معياري 2,46 بمتوسط حسابي 03العبارة رقم 
.  بدرجة موافق0,871 وانحراف معياري 2,38بمتوسط حسابي 

ومنو نستنتج أن موظفين مديرية الضرائب بولاية عين الدفمى يوافقون عمى كل عبارات العدالة التعاممية من حيث    
علاميم بميام رسمية أو اجتماعية قبل حدوثيا والتحاور والتواصل فيما بينيم  التعامل ومراعاة ظروفيم الخاصة وا 

.   وبذالك تحتل العبارة الأولى الترتيب الأول2,49بأعمى نسبة موافقة 

 :  نوضح ذلك من خلال الجدول الموالي:تحميل نتائج عبارات الرضا الوظيفي .ب 

. المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لعبارات الرضا الوظيفي: (13-02)جدول رقم 

المتوسط العبارات الرقم 
الحسابي 

الانحراف 
درجة الموافقة الترتيب المعياري 

غير موافق  09 0.633 1.26.  يعتبر راتبي مناسب لمجهد الذي أقوم به 01

مكانيتي 02 موافق  01 0.690 2.69.  طبيعة عممي ملائمة بالنسبة لتخصصي وا 

محايد  05 0.881 2.05.  توفر لي المؤسسة بيئة عمل مناسبة و مريحة 03

04 
أنا راض عن نمط القيادة والاتصال السائدين في 

محايد  04 0.906 2.10.  المؤسسة

تمنحني مرونة الإشراف الحرية في إنجاز عممي و ترتيب  05
محايد  02 0.874 2.26. أولوياتي

غير موافق  07 0.673 1.41. تقدم لي المؤسسة حوافز مادية ومعنوية مرضية 06

تحقق لي المؤسسة رقابة إدارية فعالة في القيام بالأعمال  07
محايد  03 0.836 2.23. المطموبة

توفر لي المؤسسة تنظيم واضح من حيث تقسيم وتنسيق  08
محايد  05 0.881 2.05. الأعمال

محايد  06 0.912 2.00. توفر لي المؤسسة دورات تدريبية من حين لأخر 09

غير موافق   08 0.707 1.38 .أنا راضي عن المزايا الاجتماعية التي تقدمها المؤسسة 10

 spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات :المصدر

 بدرجة موافق وىذا يعني 0,690 وانحراف معياري 2,69 بمتوسط حسابي 02   احتمت المرتبة الأولى العبارة رقم 
مكانيتيم وبيذا تحتل  أن طبيعة عمل موظفين مديرية الضرائب بولاية عين الدفمى ملائمة بالنسبة لتخصصيم وا 

 وانحراف 2,26 بمتوسط حسابي 05المرتبة الثانية العبارة رقم احتمت ، 2,69الترتيب الأول بأعمى متوسط حسابي 
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 وانحراف معياري 2,23 بمتوسط حسابي 07 بدرجة محايد، تمييا في المرتبة الثالثة العبارة رقم 0,874معياري 
 بدرجة 0,906 وانحراف معياري 2,10 بمتوسط حسابي 04 بدرجة محايد، تمييا المرتبة الرابعة العبارة رقم 0,836

 بدرجة محايد، 0,881 وانحراف معياري 2,05 بمتوسط حسابي 08محايد، تمييا المرتبة الخامسة العبارة رقم 
 بمتوسط 09، تمييا المرتبة السادسة العبارة رقم 03 لمعبارة 2,05والمرتبة الخامسة أيضا بنفس متوسط الحسابي 

 1,41 بمتوسط حسابي 06 بدرجة محايد، تمييا المرتبة السابعة العبارة رقم 0,912 وانحراف معياري 2,00حسابي 
 وانحراف 1,38 بمتوسط حسابي 10تمييا المرتبة الثامنة العبارة رقم   بدرجة غير موافق،0,673وانحراف معياري 

 بدرجة غير موفق مما يدل عمى أن مديرية الضرائب لا تقدم حوافز مادية ومعنوية مرضية، تمييا 0,707معياري 
 بدرجة غير موافق ،مما يدل أن 0,707 وانحراف معياري 1,38 بمتوسط حسابي 10في المرتبة الثامنة العبارة رقم 

 01موظفين غير راضون عن المزايا الاجتماعية التي تقدميا مديرية ضرائب، تمييا المرتبة التاسعة والأخيرة العبارة 
 بدرجة غير موافق، مما يدل عمى أن موظفين مديرية الضرائب 0,633 وانحراف معياري 1,26بمتوسط حسابي 

. بولاية عين الدفمى يتقاضون رواتب لا تناسب الجيد المبذول في العمل داخل المؤسسة

 : One Sample T.testاختبار فرضيات الدراسة: ثانيا
   بعد تحميل ومناقشة نتائج إجابات عينة الدراسة، سوف نتطرق إلى اختبار قابمية النتائج لمتعميم عمى مجتمع 

 (07أنظر الممحق رقم ) .الدراسة عمى أنيا نتائج معنوية
إحصائي، بجمع عباراتو عن طريق المتوسطات الحسابية     ولتحقيق ىذا اليدف قمنا بتحميل كل محور لبعد

 (T) الأبعاد الثلاثة التي تمثل المحاور قمنا بتطبيق اختبار وتحويميا لعبارة وحيدة تمثل المحور، وبعد الحصول عمى
 .والبحث عن إمكانية وجود فروقات ذات دلالة إحصائية  لاختبار كل بعدOne Sample T Testعينة الواحدة لل

يكون في   الذي يدل عمى أن احتمال الخطأ المسموح بو5%عند مستوى دلالة  T))   اختبار الفرضيات باستخدام 
: وىذا عمى أساس قاعدة القرار التالية95%مما يعكس مجال الثقة بين 5%حدود 

  قبول الفرضية الصفريةH0 0,05 إذا كانت( < α )sig 
  قبول الفرضية البديمةH1 0,05 إذا كانت( > α )sig 

 . يعني ويبين أن إجابات أفراد العينة بعيدة عن مركز الحيادsig( α) < 0,05وعميو إذا كان 
 :اختبار الفرضية الأولى .1

 لا يوجد تطبيق لأساليب العدالة التوزيعية في مديرية الضرائب: الفرضية الصفرية .
 يوجد تطبيق لأساليب العدالة التوزيعية في مديرية الضرائب:الفرضية البديمة  . 

 :الجدول التالي يبين نتائج الاختبار لمحور العدالة التوزيعية
 لمحور العدالة التوزيعية t.testيمثل اختبار فرضيات : ( 14-02)الجدول رقم

درجة الحرية  sig قيمة   01المحور  Tقيمة 
 العدالة التوزيعية 35,902 77 0,000

 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر
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 SIG 0,000 حيث تمثل قيمة 77 بدرجة حرية T 35,902  من خلال نتائج الجدول أعلاه نلاحظ أن قيمة 
 وعميو يوجد تطبيق لأساليب العدالة التوزيعية في مديرية 0,05لممحور الأول لمعدالة التوزيعية، وىي أقل من 

. الضرائب بولاية عين الدفمى، بعبارة أخرى نقبل الفرضية البديمة ونرفض الفرضية الصفرية

 : اختبار الفرضية الثانية .2
 لا يوجد تطبيق لأساليب العدالة الإجرائية في مديرية الضرائب: الفرضية الصفرية  .
 يوجد تطبيق لأساليب العدالة الإجرائية في مديرية الضرائب:الفرضية البديمة  . 

 :الجدول التالي يبين نتائج الاختبار لمحور العدالة الإجرائية
 لمحور العدالة الإجرائية t.testيمثل اختبار فرضيات  :(15-02)الجدول رقم

درجة الحرية  sigقيمة   02المحور  Tقيمة 
 العدالة الإجرائية  32,471 77 0,000

 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

 وىي أقل SIG 0,000 وتمثل قيمة 77 بدرجة حرية T 32,471   من خلال نتائج الجدول أعلاه نلاحظ أن قيمة 
، وعميو نستنتج أنو يوجد تطبيق لمعدالة الإجرائية بمديرية ضرائب ولاية عين الدفمى، وعميو نقبل الفرضية 0,05من 

. البديمة ونرفض الفرضية الصفرية 

 : اختبار الفرضية الثالثة .3
 .   لا يوجد تطبيق لأساليب العدالة التعاممية في مديرية الضرائب بولاية عين الدفمى

 لا يوجد تطبيق لأساليب العدالة التعاممية في مديرية الضرائب: الفرضية الصفرية  .
 يوجد تطبيق لأساليب العدالة التعاممية في مديرية الضرائب: الفرضية البديمة. 

 :الجدول التالي يبين نتائج الاختبار لمحور العدالة التعاممية
 لمحور العدالة التعاممية t.testات يمثل اختبار فرضي: (16-02)الجدول رقم

درجة الحرية  sig قيمة  03المحور  Tقيمة 
 تعامميةالعدالة ال 36,255 77 0,000

 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

 وىي SIG 0,000 وتمثل قيمة 77 بدرجة حرية 36,255المحسوبة T   من خلال نتائج الجدول أعلاه تمثل قيمة 
، مما يدل عمى وجود تطبيق لمعدالة التعاممية في مديرية الضرائب، وعميو نقبل الفرضية البديمة 0,05أقل من 

 .ونرفض الفرضية الصفرية 

: اختبار الفرضية الرابعة .4
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.  لا يوجد رضا وظيفي لدى الموظفين في مديرية الضرائب بولاية عين الدفمى 
 لا يوجد رضا وظيفي لمعاممين في مديرية الضرائب: الفرضية الصفرية  .
 يوجد رضا وظيفي لمعاممين في مديرية الضرائب:الفرضية البديمة .  

 :الجدول التالي يوضح نتائج الاختبار لمحور الرضا الوظيفي
  لمحور الرضا الوظيفيt.testات يمثل اختبار فرضي: (17-02)الجدول رقم

درجة الحرية  sig قيمة  04المحور  Tقيمة 
 الرضا الوظيفي  39,006 77 0,000

 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

، 0,05 وىي أقل من SIG 0,000 وتمثل قيمة 77 بدرجة حرية T 39,006  من نتائج الجدول أعلاه تمثل قيمة 
وىذا يدل عمى وجود رضا وظيفي لدي العاممين في مديرية الضرائب لولاية عين الدفمى، وعميو نقبل الفرضية البديمة 

 . ونرفض الفرضية الصفرية

  One way anova:تحميل التباين الأحادي : ثالثا  

   اليدف الأساسي من ىذا الاختبار ىو مقارنة المتوسطات وفحص ما إذا كانت ىناك فروقات ذات دلالة 
 ( 08أنظر الممحق رقم ): إحصائية، حسب الفرضيتين الآتيتين

  قبول الفرضية الصفريةH0 :0,05 إذا كانت لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية( < α )sig 
  قبول الفرضية البديمةH1:0,05 إذا كانت  توجد فروقات ذات دلالة إحصائية( > α )sig 

 :الجداول التالية توضح نتائج الاختبار لأبعاد العدالة التنظيمية تبعا لمتغير الفئة العمرية
 . الفئة العمريةيمثل التباين الأحادي لمعدالة التوزيعية تبعا لمتغير: (18-02)الجدول رقم

 SIGقيمة  Fقيمة  متوسط المربعات درجة الحرية مجموع المربعات العدالة التوزيعية
 0,327 1.17 0,268 3 0,805 بين المجموعات

 0,229 74 16,968 داخل المجموعات 
 77 17,772 المجموع

 spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

 وىي أكبر من مستوى الدلالة الإحصائية 0,327   من خلال نتائج الجدول أعلاه نجد أن مستوى الدلالة تساوي 
، ومنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمعدالة التوزيعية تبعا لمتغير العمر، أي أن العمر لا يؤثر عمى 0,05

 . العدالة التوزيعية المطبقة في مديرية الضرائب
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. يمثل التباين الأحادي لمعدالة الإجرائية تبعا لمتغير الفئة العمرية: (19-02)الجدول رقم

  SIGقيمة   Fقيمة متوسط المربعات  درجة الحرية  مجموع المربعات  العدالة الإجرائية  
 0,368 1,170 0,268 3 1.77بين المجموعات  
 0,229 74 27.170داخل المجموعات  

 77 28,346المجموع  
 spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

 وىي أكبر من مستوى الدلالة الإحصائية 0,368   من خلال نتائج الجدول أعلاه نجد أن مستوى دلالة تساوي 
 ومنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمعدالة الإجرائية تبعا لمتغير العمر، أي أن العمر لا يؤثر عمى 0,05

 .العدالة الإجرائية المطبقة في مديرية الضرائب

. يمثل التباين الأحادي لمعدالة التعاممية تبعا لمتغير الفئة العمرية: (20-02)الجدول رقم

مجموع   تعامميةالعدالة ال
المربعات  

متوسط درجة الحرية  
المربعات  

  SIGقيمة   Fقيمة 

 0,308 1,221 0,460 3 1,381بين المجموعات  
 0,377 74 27,913داخل المجموعات  

 77 29,295المجموع  
 spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

 وىي أكبر من مستوى الدلالة الإحصائية 0,308   من خلال نتائج الجدول أعلاه نجد أن مستوى دلالة تساوي 
، ومنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمعدالة التعاممية تبعا لمتغير العمر، أي أن العمر لا يؤثر عمى 0,05

 . العدالة التعاممية المطبقة في مديرية الضرائب

. يمثل التباين الأحادي لمرضا الوظيفي تبعا لمتغير الفئة العمرية: (21-02)الجدول رقم

  SIGقيمة   Fقيمة متوسط المربعات  درجة الحرية  مجموع المربعات   الرضا الوظيفي
 0,227 1,479 0,281 3 0,844بين المجموعات  
 0,190 74 14,068داخل المجموعات  

 77 14,912المجموع  
 spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر
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 وىي أكبر من مستوى الدلالة الإحصائية 0,227   من خلال نتائج الجدول أعلاه نجد أن مستوى دلالة تساوي 
 ومنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمرضا الوظيفي تبعا لمتغير العمر، أي أن العمر لا يؤثر عمى 0,05

. الرضا الوظيفي لموظفي في مديرية الضرائب

  :الجداول التالية توضح نتائج الاختبار لأبعاد العدالة التنظيمية تبعا لمتغير المستوى الدراسي

. تبعا لمتغير المستوى الدراسي يمثل التباين الأحادي لمعدالة التوزيعية: (22-02)الجدول رقم

  SIGقيمة   Fقيمة متوسط المربعات  درجة الحرية  مجموع المربعات   التوزيعيةالعدالة 
 0,544 0,613 0,143 2 0,286بين المجموعات  
 0,233 75 17,486داخل المجموعات  

 77 17,772المجموع  
 spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

 وىي أكبر من مستوى الدلالة الإحصائية 0,544من خلال نتائج الجدول أعلاه نجد أن مستوى دلالة تساوي    
، ومنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمعدالة التوزيعية تبعا لمتغير المستوى الدراسي، أي أن المستوى 0,05

. الدراسي لا يؤثر عمى العدالة التوزيعية المطبقة في مديرية الضرائب

. يمثل التباين الأحادي لمعدالة الإجرائية تبعا لمتغير المستوى الدراسي: (23-02)الجدول رقم

  SIGقيمة   Fقيمة متوسط المربعات  درجة الحرية  مجموع المربعات  العدالة الإجرائية  
 0,003 6,195 2,009 2 4,019بين المجموعات  
 0,324 75 24,327داخل المجموعات  

 77 28,346المجموع  
 spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

 وىي أقل من مستوى الدلالة الإحصائية 0,003   من خلال نتائج الجدول أعلاه نجد أن مستوى دلالة تساوي 
، ومنو توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمعدالة الإجرائية تبعا لمتغير المستوى الدراسي، أي أن المستوى 0,05

، ولمعرفة الفروق نتبع أسموب اختبار المقارنات الدراسي يؤثر عمى العدالة التوزيعية المطبقة في مديرية الضرائب
 (09أنظر الممحق رقم ): الموضح في الجدول التالي (Post hoc)البعدية 
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 .لمعدالة الإجرائية تبعا لمتغير المستوى الدراسيPost Hoc المقارنات البعدية : (24-02)الجدول رقم 

 المقارنة بين المستويات الدراسية
 SIGقيمة  الانحراف المعياري 

 جامعي
 0,033 0,149 ثانوي
 0,069 0,312 أخرى

 ثانوي
 0,033 0,149 جامعي
 0,003 0,295 أخرى

 أخرى
 0,069 0,312 جامعي
 0,003 0,295 ثانوي

 spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات :المصدر

 :من خلال الجدول لخصت النتائج التالية

  0,033نتيجة مقارنة المستوى الجامعي مع المستوى الثانوي تساوي sig= 

   0,033نتيجة مقارنة المستوى الثانوي مع الجامعي تساوي sig= 

  0,003نتيجة مقارنة المستوى  الثانوي مع مستوى آخر sig= 

   0,003نتيجة مقارنة المستوى  آخ مع مستوى الثانوي sig= 

  ومنو نلاحظ أن قيمةsig وىذا يدل عمى وجود اختلاف وفروقات بين المستويات0,05 أعلاه  أقل من . 
  ومنو نستنتج أن مكان الاختلاف ىو المستوى الثانوي فعندما تم مقارنتو مع المستويات الأخرى حدث

 .الاختلاف

. يمثل التباين الأحادي لمعدالة التعاممية تبعا لمتغير المستوى الدراسي : (25-02)الجدول رقم

  SIGقيمة   Fقيمة متوسط المربعات  درجة الحرية  مجموع المربعات    لتعامميةالعدالة ا
 0,122 2,162 0,798 2 1,597بين المجموعات  
 0,369 75 27,698داخل المجموعات  

 77 29,295المجموع   
 spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر
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 وىي أكبر من مستوى الدلالة الإحصائية 0,122من خلال نتائج الجدول أعلاه نجد أن مستوى دلالة تساوي    
 ومنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمعدالة التعاممية تبعا لمتغير المستوى الدراسي، أي أن المستوى 0,05

 . الدراسي لا يؤثر عمى العدالة التعاممية المطبقة في مديرية الضرائب

. يمثل التباين الأحادي لمرضا الوظيفي لمعاممين تبعا لمتغير المستوى الدراسي: (26-02)الجدول رقم

  SIGقيمة   Fقيمة متوسط المربعات  درجة الحرية  مجموع المربعات   الرضا الوظيفي
 0,491 0,717 0,140 2 0,280بين المجموعات  
 0,195 75 14,632داخل المجموعات  

 77 14,912المجموع  
 spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

 وىي أكبر من مستوى الدلالة الإحصائية 0,491من خلال نتائج الجدول أعلاه نجد أن مستوى دلالة تساوي   
، ومنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمرضا الوظيفي تبعا لمتغير المستوى الدراسي، أي أن المستوى 0,05

.  الدراسي لا يؤثر الرضا الوظيفي لمموظفين في مديرية الضرائب

 :الجداول التالية توضح نتائج الاختبار لأبعاد العدالة التنظيمية تبعا لمتغير الأقدمية

. يمثل التباين الأحادي لمعدالة التوزيعية تبعا لمتغير الأقدمية: (27-02)الجدول رقم

  SIGقيمة   Fقيمة متوسط المربعات  درجة الحرية  مجموع المربعات    توزيعيةالعدالة ال
 0,803 0,331 0,078 3 0,235بين المجموعات  
 0,237 74 17,537داخل المجموعات  

 77 17,772المجموع  
 spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

 وىي أكبر من مستوى الدلالة الإحصائية 0,803من خلال نتائج الجدول أعلاه نجد أن مستوى دلالة تساوي   
 ومنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمعدالة التوزيعية تبعا لمتغير الأقدمية ، أي أن الأقدمية لا تؤثر 0,05

. عمى العدالة التوزيعية المطبقة في مديرية الضرائب
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. يمثل التباين الأحادي لمعدالة الإجرائية تبعا لمتغير الأقدمية: (28-02)الجدول رقم

مجموع العدالة الإجرائية  
المربعات  

متوسط درجة الحرية  
المربعات  

  SIGقيمة   Fقيمة 

 0,382 1,036 0,381 3 1,142بين المجموعات  
 0,368 74 27,204داخل المجموعات  

 77 28,346المجموع   
 spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

 وىي أكبر من مستوى الدلالة الإحصائية 0,382من خلال نتائج الجدول أعلاه نجد أن مستوى دلالة تساوي    
 ومنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمعدالة الإجرائية تبعا لمتغير الأقدمية، أي أن الأقدمية لا يؤثر عمى 0,05

 . العدالة الإجرائية المطبقة في مديرية الضرائب

. يمثل التباين الأحادي لمعدالة التعاممية تبعا لمتغير الأقدمية: (29-02)الجدول رقم

مجموع  تعامميةالعدالة ال
المربعات  

متوسط درجة الحرية  
المربعات  

  SIGقيمة   Fقيمة 

 0,596 0,633 0,244 3 0,733بين المجموعات  
 0,386 74 28,562داخل المجموعات  

 77 29,295المجموع   
 spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

 وىي أكبر من مستوى الدلالة الإحصائية 0,596من خلال نتائج الجدول أعلاه نجد أن مستوى دلالة تساوي   
، ومنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمعدالة التعاممية تبعا لمتغير الأقدمية، أي أن الأقدمية لا تؤثر 0,05

 . عمى العدالة التعاممية المطبقة في مديرية الضرائب

. يمثل التباين الأحادي لمرضا الوظيفي تبعا لمتغير الأقدمية: (30-02)الجدول رقم

مجموع   الرضا الوظيفي
المربعات  

متوسط درجة الحرية  
المربعات  

  SIGقيمة   Fقيمة 

 0,160 1,773 0,333 3 1,000بين المجموعات  
 0,188 74 13,912داخل المجموعات  

 77 14,912المجموع  
 spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر
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 وىي أكبر من مستوى الدلالة الإحصائية 0,160من خلال نتائج الجدول أعلاه نجد أن مستوى دلالة تساوي    
، ومنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمرضا الوظيفي تبعا لمتغير الأقدمية، أي أن الأقدمية لا يؤثر عمى 0,05

.  الرضا الوظيفي لدى الموظفين في مديرية الضرائب

 :الجداول التالية توضح نتائج الاختبار لأبعاد العدالة التنظيمية تبعا لمتغير الأجر الشيري

. يمثل التباين الأحادي لمعدالة التوزيعية تبعا لمتغير الأجر الشهري: (31-02)الجدول رقم

مجموع  التوزيعيةالعدالة 
المربعات  

متوسط درجة الحرية  
المربعات  

  SIGقيمة   Fقيمة 

 0,279 1,304 0,298 3 0,893بين المجموعات  
 0,228 74 16,880داخل المجموعات  

 77 17,772المجموع  
 spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

 وىي أكبر من مستوى الدلالة الإحصائية 0,279من خلال نتائج الجدول أعلاه نجد أن مستوى دلالة تساوي    
، ومنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمعدالة التوزيعية تبعا لمتغير الأجر الشيري، أي أن الأجر لا يؤثر 0,05

 . عمى العدالة التوزيعية المطبقة في مديرية الضرائب

. يمثل التباين الأحادي لمعدالة الإجرائية تبعا لمتغير الأجر الشهري: (32-02)الجدول رقم

مجموع العدالة الإجرائية  
المربعات  

متوسط درجة الحرية  
المربعات  

  SIGقيمة   Fقيمة 

 0,247 1,409 0,510 3 1,531بين المجموعات  
 0,362 74 26,815داخل المجموعات  

 77 28,346المجموع   
 spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

 وىي أكبر من مستوى الدلالة الإحصائية 0,247   من خلال نتائج الجدول أعلاه نجد أن مستوى دلالة تساوي 
، ومنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمعدالة الإجرائية تبعا لمتغير الأجر الشيري، أي أن الأجر لا يؤثر 0,05

 . عمى العدالة الإجرائية المطبقة في مديرية الضرائب
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. يمثل التباين الأحادي لمعدالة التعاممية تبعا لمتغير الأجر الشهري: (33-02)الجدول رقم

مجموع  تعامميةالعدالة ال
المربعات  

متوسط درجة الحرية  
المربعات  

  SIGقيمة   Fقيمة 

 0,125 1,978 0,725 3 2,175بين المجموعات  
 0,366 74 27,120داخل المجموعات  

 77 29,295المجموع  
 spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

 وىي أكبر من مستوى الدلالة الإحصائية 0,125   من خلال نتائج الجدول أعلاه نجد أن مستوى دلالة تساوي 
، ومنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمعدالة التعاممية تبعا لمتغير الأجر الشيري، أي أن الأجر لا يؤثر 0,05

 . عمى العدالة الإجرائية المطبقة في مديرية الضرائب

. يمثل التباين الأحادي لمرضا الوظيفي تبعا لمتغير الأجر الشهري: (34-02)الجدول رقم

مجموع  الرضا الوظيفي
المربعات  

متوسط درجة الحرية  
المربعات  

  SIGقيمة   Fقيمة 

 0,312 1,209 0,232 3 0,697بين المجموعات  
 0,192 74 14,215داخل المجموعات  

 77 14,912المجموع  
 spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

 وىي أكبر من مستوى الدلالة الإحصائية 0,312من خلال نتائج الجدول أعلاه نجد أن مستوى دلالة تساوي    
 ومنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمرضا الوظيفي تبعا لمتغير الأجر الشيري، أي أن الأجر لا يؤثر 0,05

. عمى الرضا الوظيفي لمموظفين في مديرية الضرائب
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.  مناقشة وتفسير النتائج: المطمب الثاني

بعد القيام بتحميل نتائج الاستبيان، سوف نقوم في ىذا المطمب بمناقشتيا وتفسيرىا، عن طريق اختبار صحة     
وخطأ الفرضيات المقترحة وىذا باستعمال معامل الارتباط بيرسن لتحديد علاقة الارتباط بين متغيرات الدراسة 

 (10أنظر الممحق رقم ) .المستقل والتابع

:    ولدراسة الفرضيات تم الاعتماد عمى فرضيتين الصفرية والبديمة

 .لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية: الفرضية الصفرية
 . توجد علاقة ذات دلالة إحصائية: الفرضية البديمة

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي : الفرضية الرئيسية الأولى
 .لموظفين مديرية الضرائب

   لاختبار وتحميل ىذه الفرضية تم الاعتماد عمى معامل الارتباط بيرسن، والجدول التالي يوضح قوة واتجاه العلاقة 
 :بين العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي

. علاقة الارتباط بين العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي :(35-02)الجدول رقم

Sig متغيرات الدراسة معامل بيرسن 
العدالة التنظيمية  0,635 0,000
 الرضا الوظيفي 0,635 0,000

 0,01دال إحصائيا عند مستوى دلالة 
 spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  :المصدر

، 0,000 عند مستوى دلالة 0,635   يتبين لنا من خلال الجدول أعلاه أن قيمة معامل الارتباط لبيرسن تساوي 
 والتي تدل عمى أنو لا توجد علاقة ذات دلالة H0، مما يعني رفض الفرضية الصفرية α < 0,01وىو أقل من 

 والتي تنص H1إحصائية بين العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي لموظفين مديرية الضرائب، وقبول الفرضية البديمة
عمى أنو توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي لموظفين مديرية الضرائب، وىي 

علاقة طردية قوية، وىذا يعني أنو كمما زاد شعور الفرد بالعدالة والإنصاف داخل المؤسسة التي يعمل فييا زاد 
. رضاه الوظيفي، وىذا يدل عمى صحة الفرضية الأولى

: ـ اختبار الفرضيات الفرعية2

   لتحقيق علاقة كل بعد من أبعاد العدالة التنظيمية مع الرضا الوظيفي لمموظفين تم تقسيم الفرضية الرئيسية إلى 
:  فرضيات فرعية التي جاءت عمى النحو التالي3
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لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين العدالة التوزيعية والرضا الوظيفي في : الفرضية الفرعية الأولى 1.1
  .مديرية الضرائب لولاية عين الدفمى

 :والجدول التالي يوضح العلاقة بين العدالة التوزيعية والرضا الوظيفي

علاقة الارتباط بين العدالة التوزيعية والرضا الوظيفي  :(36-02)الجدول رقم

 Sigمعامل بيرسن المتغيرات 
 0,000 0,624العدالة التوزيعية 
 0,000 0,624الرضا الوظيفي 

 .0,01دال إحصائيا عند مستوى دلالة 
 spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  :المصدر

، 0,000 عند مستوى دلالة 0,624   يتبين لنا من خلال الجدول أعلاه أن قيمة معامل الارتباط لبيرسن تساوي 
 والتي تدل عمى أنو لا توجد علاقة ذات دلالة H0، مما يعني رفض الفرضية الصفرية α < 0,01وىو أقل من 

 والتي تنص H1إحصائية بين العدالة التوزيعية والرضا الوظيفي لموظفين مديرية الضرائب، وقبول الفرضية البديمة
عمى أنو توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين العدالة التوزيعية والرضا الوظيفي لموظفين مديرية الضرائب، وىي 

. علاقة طردية قوية، وىذا يعني أن كمما زاد شعور الفرد بالعدالة التوزيعية زاد رضاه الوظيفي داخل المؤسسة

لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين العدالة الإجرائية والرضا الوظيفي في  :الفرضية الفرعية الثانية 1.2
 .مديرية الضرائب لولاية عين الدفمى

 :والجدول التالي يوضح العلاقة بين العدالة الإجرائية والرضا الوظيفي

 .علاقة الارتباط بين العدالة الإجرائية والرضا الوظيفي :(37-02)الجدول رقم

 Sigمعامل بيرسن المتغيرات 
 0,001 0,361العدالة الإجرائية  
 0,001 0,361الرضا الوظيفي 

. 0,01دال إحصائيا عند مستوى دلالة 
 spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  :المصدر

، 0,001 عند مستوى دلالة 0,361   يتبين لنا من خلال الجدول أعلاه أن قيمة معامل الارتباط لبيرسن تساوي 
 والتي تدل عمى أنو لا توجد علاقة ذات دلالة H0، مما يعني رفض الفرضية الصفرية α < 0,01وىو أقل من 

 والتي تنص H1إحصائية بين العدالة الإجرائية والرضا الوظيفي لموظفين مديرية الضرائب، وقبول الفرضية البديمة
عمى أنو توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين العدالة الإجرائية والرضا الوظيفي لموظفين مديرية الضرائب، وىي 
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علاقة طردية متوسطة ، وىذا يعني أن كمما زاد شعور الفرد بعدالة الإجراءات المتخذة داخل المؤسسة زاد رضاه 
. الوظيفي

لا يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين العدالة التعاممية والرضا الوظيفي في : الفرضية الفرعية الثالثة 1.3
 .مديرية الضرائب

 :والجدول التالي يوضح العلاقة بين العدالة التعاممية والرضا الوظيفي

علاقة الارتباط بين العدالة التعاممية والرضا الوظيفي  :(38-02)الجدول رقم

 Sigمعامل بيرسن المتغيرات 
 0,000 0,490العدالة التعاممية  
 0,000 0,490الرضا الوظيفي 

 .0,01دال إحصائيا عند مستوى دلالة 
 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

، 0,000 عند مستوى دلالة 0,490   يتبين لنا من خلال الجدول أعلاه أن قيمة معامل الارتباط لبيرسن تساوي 
 والتي تدل عمى أنو لا توجد علاقة ذات دلالة H0، مما يعني رفض الفرضية الصفرية α < 0,01وىو أقل من 

 والتي تنص H1إحصائية بين العدالة التعاممية والرضا الوظيفي لموظفين مديرية الضرائب، وقبول الفرضية البديمة
عمى أنو توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين العدالة التعاممية والرضا الوظيفي لموظفين مديرية الضرائب، وىي 

علاقة طردية متوسطة، وىذا يعني أن كمما زاد شعور الفرد بعدالة في التعامل من تواصل وحوار بين الموظفين زاد 
. رضاىم الوظيفي
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خلاصة الفصل  

مـن خـلال مـا تـم التطـرق إليـو ضـمن الفصـل الثـاني، والدراسـة الميدانيـة التـي تمـت اعتمـادا عمى الاسـتبيان الـذي    
صمم خصيصا ليذه الدراسة، وبعـد تحكيمـو وتوزيعو عمـى أفـراد العينـة محـل الدراسـة مديرية الضرائب بولاية عين 

 من الاسـتبيانات الموزعـة التـي تـم تحميميا بدقـة، وقـد أسـفر التحميل عمى وجود %97,5الدفمى تم استرجاع 
متوسطات مرتفعة لممحور الثالث لبعد العدالة التعاممية وىذا راجع لمعظم إجابات الأفراد التي اتجيت نحو موافق، 
والتي تدل عمى وجود العدالة التعاممية داخل المؤسسة من تواصل وحوار بين الموظفين، مراعاة المسؤول ظروف 

 وباختبار فرضيات الدراسة تبين لنا وجود علاقة الارتباط القوية بين العدالة ،العاممين بطريقة عادلة ومنصفة
التنظيمية والرضا الوظيفي حيت تم اختبار درجة العلاقة بين العدالة التنظيمية وكل بعد من أبعادىا مع الرضا 

، حيث ينعكس ذلك عمى أن العدالة التوزيعية ليا تأثير كبير عمى الرضا الوظيفي الوظيفي وىو ما تحقق فعلا
 .لموظفي مديرية الضرائب لولاية عين الدفمى
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من خلال ىذه الدراسة التي تمثمت إشكاليتيا المطروحة حول درجة وطبيعة علاقة العدالة التنظيمية بالرضا الوظيفي،    
تعد العدالة التنظيمية الأساس الذي يعتمد عميو تقييم الأداء، وىو بدوره أداة لتطبيق العدالة بما يوفره من معمومات تبنى 

. عمييا القرارات

دراك إنساني يشعر بو أعضاء المؤسسة في إطار التقييمات المتولدة     حساس وا  تعتبر العدالة التنظيمية قيمة ميمة وا 
دارة المؤسسة، وبذلك  داريا من خلال إجراء المقارنات بين القيم التبادلية المتحصل عمييا من قبل الأعضاء وا  نفسيا وا 

تصبح العدالة التنظيمية شعورا وجدانيا عقميا يمكن التوصل إليو عبر مجموعة من العمميات العقمية والانعكاس الذىني 
. لممشاعر الدالة عمى العدالة من عدميا

: ومن خلال معالجتنا لمختمف جوانب ىذه الدراسة ومناقشة النتائج المتعمقة بموضوعنا توصمنا إلى ما يمي

: حيث انقسمت النتائج إلى:نتائج الدراسة

النتائج النظرية : أولا

يعكس مفيوم عدالة التوزيع شعور العاممين بالعدالة بخصوص ما يحصمون عميو من مخرجات قد تكون عمى شكل - 
. أجور وترقية وحوافز مقابل جيودىم في العمل

فتعد العدالة التنظيمية من أىم العوامل المؤثرة عمى العلاقات بين الموظف والمدير، وعلاقات الموظفين ببعضيم - 
  .البعض، وكذا علاقة الموظف بالمؤسسة

العدالة التنظيمية تؤدي إلى تحقيق السيطرة الفعمية والتمكن في عممية اتخاذ القرار، وتعتبر العدالة الإجرائية بعدا ىاما - 
. وتؤدي أيضا إلى تحديد جودة نظام المتابعة الرقابة و التقييم.في ىذا الجانب

النتائج الميدانية   :ثانيا

. تتناسب متطمبات و ميام العاممين بمديرية الضرائب مع قدراتيم الذاتية في الأداء بدرجة موافقة مرتفعة- 

المرتبة " توزيع الميام و المسؤوليات و الصلاحيات عمى الموظفين في مديرية الضرائب بصورة عادلة" احتمت عبارة - 
.  بدرجة موافقة متوسطة2,13الثانية بمتوسط حسابي 

تتناسب العقوبات الإدارية المستخدمة في مديرية الضرائب مع المخالفات والتجاوزات التي ترتكب بدرجة موافقة - 
. مرتفعة

. تميزت أغمبية إجابات موظفين مديرية الضرائب عمى كل عبارات بعد العدالة التعاممية بدرجة موافقة مرتفعة- 
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. يسمح المسؤول في مديرية الضرائب بالتواصل والتحاور مع جميع الموظفين بأعمى نسبة موافقة- 

أغمبية إجابات العينة كانت بدرجة موافقة ضعيفة لما تقدمو مديرية الضرائب بولاية عين الدفمى من حوافز مادية - 
. ومعنوية

. موظفين مديرية الضرائب غير راضون عن المزايا الاجتماعية التي تقدميا ليم بدرجة موافقة ضعيفة- 

. 0,05عند مستوى دلالة   0,000(sig)بقيمة  يوجد تطبيق لمعدالة التوزيعية بمديرية ضرائب ولاية عين الدفمى-

. 0,05عند مستوى دلالة 0,000(sig)بقيمة   يوجد تطبيق لمعدالة الإجرائية بمديرية ضرائب ولاية عين الدفمى-

. 0,05عند مستوى دلالة  0,000(sig)بقيمة  يوجد تطبيق لمعدالة التعاممية بمديرية ضرائب ولاية عين الدفمى- 

. 0,05عند مستوى دلالة  0,000(sig)بقيمة  يوجد تطبيق لمرضا الوظيفي لمعاممين بمديرية ضرائب ولاية عين الدفمى-

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمعدالة التوزيعية تبعا لمتغير العمر، أي أن العمر لا يؤثر عمى العدالة التوزيعية - 
 . المطبقة في مديرية الضرائب

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمعدالة التعاممية تبعا لمتغير العمر، أي أن العمر لا يؤثر عمى العدالة التعاممية  - 
. المطبقة في مديرية الضرائب

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمعدالة التوزيعية تبعا لمتغير المستوى الدراسي، أي أن المستوى الدراسي لا يؤثر - 
.  عمى العدالة التوزيعية المطبقة في مديرية الضرائب

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمعدالة التوزيعية تبعا لمتغير الأقدمية، أي أن الأقدمية لا تؤثر عمى العدالة - 
 .التوزيعية المطبقة في مديرية الضرائب

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمعدالة التعاممية  تبعا لمتغير الأقدمية، أي أن الأقدمية لا تؤثر عمى العدالة - 
 . التعاممية المطبقة في مديرية الضرائب

لا يؤثر عمى العدالة  الأجر الشيري، أي أن الأجر لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمعدالة التعاممية تبعا لمتغير- 
. الإجرائية  المطبقة في مديرية الضرائب

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمرضا الوظيفي تبعا لمتغير الأجر الشيري، أي أن الأجر لا يؤثر عمى الرضا - 
. الوظيفي لمموظفين في مديرية الضرائب
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: النتائج الخاصة باختبار الفرضيات

ىناك علاقة ارتباط قوية وموجبة ذات دلالة إحصائية بين العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي في مديرية الضرائب بولاية 
 فرضيات 3وىذا ما يثبت صحة الفرضية الرئيسية الأولى والتي تتفرع إلى ، α < 0,01عين الدفمى عند مستوى دلالة 

: فرعية تتمثل فيما يمي

  أنو توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين العدالة التوزيعية والرضا الوظيفي لموظفين مديرية الضرائب، وىي
.  α <0,01علاقة طردية قوية عند مستوى دلالة 

  أنو توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين العدالة الإجرائية والرضا الوظيفي لموظفين مديرية الضرائب، وىي
.  α < 0,01علاقة طردية متوسطة عند مستوى دلالة 

  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين العدالة التعاممية والرضا الوظيفي لموظفين مديرية الضرائب، وىي علاقة
 .α <0,01طردية متوسطة عند مستوى دلالة 

  63أكثر أبعاد العدالة التنظيمية تأثيرا عمى الرضا الوظيفي ىي العدالة التوزيعية بنسبة% . 

: الاقتراحات والتوصيات

 بما يضمن العدل والإنصاف  (التعاممية الإجرائية، العدالة التوزيعية،) ضرورة الاىتمام بالعدالة التنظيمية بمختمف أبعادىا
. إيجابية التي تحققيا المؤسسة  بين جميع العاممين ويرفع من درجة رضاىم، وتحقيق أىدافيم مما يعكس ذلك عمى نتائج

 عادة النظر في نظام تقديم الحوافز المادية والمعنوية ما يحقق عدالة أكبر بين الموظفين . تعديل وا 
 قياس رضا العاممين عمى مستوى المكافآت و الأجور والعلاوات التي يحصل عمييا أفراد المؤسسة .
  المراجعة المستمرة لأبعاد العدالة التنظيمية لتعزيز جوانبيا الإيجابية ومعالجة جوانبيا السمبية، باعتبار العدالة التنظيمية

.  مطمبا أساسيا في تحقيق الرضا لمموظفين داخل المؤسسة

 :مقترحات الدراسة

إستراتيجيات الصراع التنظيمي، الأنماط القيادية وعلاقتيا :البحث في متغيرات أخرى لم تتناوليا الدراسة الحالية مثل- 
. بالعدالة التنظيمية

 .دراسة أثر العدالة التنظيمية عمى الصراع التنظيمي في الجامعة الجزائرية- 
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I. المراجع بالمغة العربية :

الكتب : أولا

 .1993، 1تيذيب لسان العرب، دار الكتب العممية، بيروت، ط: ابن منظور، لسان المّسان .1
عادل محمد، العدالة التنظيمية الميمة القادمة لإدارة الموارد البشرية، المنظمة العربية لمتنمية الإدارية،  زايد .2

 2006القاىرة، 
، 1سييمة عباس محمد وعمي حسين عمي، إدارة الموارد البشرية، دار وائل لمنشر والتوزيع، عمان، ط .3

2007. 
 فايزة محمد رجب بينسي، الرضا الوظيفي لمعاممين من منظور الخدمة الاجتماعية، دار الوفاء لدنيا .4

  .2011، 1الطباعة والنشر، الإسكندرية، مصر، ط
صلاح الدين محمد عبد الباقي، السموك الفعال في المنظمات، دار الجامعة الجديدة لمنشر، الإسكندرية،  .5

2002. 
.  2008، عمان، الأردن، دار وائل لمنشر، 3الييكل و التصميم، الطبعة : مؤيد سعيد سالم، نظرية المنظمة .6
مدحت محمد أبو ناصر، بناء وتدعيم الولاء المؤسسي لدى العاممين داخل المنظمة، إيتراك لمنشر  .7

 .2005والتوزيع،
 .2003  مصر،محمد سعيد أنور سمطان، السموك التنظيمي، الدار الجامعية، القاىرة، .8
 .2006، عمان، الأردن، دار واذل لمنشر، 2محمد قاسم القريوتي، نظرية المنظمة والتنظيم، الطبعة .9

الأطروحات والرسائل : ثانيا
 الأطروحات  .أ 
حبو وديعة، العوامل المؤثرة في سموكيات المواطنة التنظيمية لإدارة الموارد البشرية بالمؤسسة العمومية،  .1

دراسة ميدانية بمديرية الشؤون الاجتماعية، ناحية بسكرة، أطروحة دكتوراه، تخصص تنمية موارد البشرية، 
 .2018\2017 جامعة محمد خيضر، بسكرة،

فاطنة قييري، أثر الأنماط القيادية الحديثة عمى جودة الحياة الوظيفية من خلال توسيط العدالة التنظيمية ،  .2
دراسة حالة مديرية توزيع الكيرباء والغاز بولاية الجمفة، أطروحة دكتوراه، عموم التسيير، جامعة زيان عاشور، 

  .2019\2018 الجمفة،
حمزة فرطاس، العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالصحة النفسية، دراسة ميدانية مطابقة عمى معممي الطور  .3

الابتدائي بمدينة عنابة، أطروحة دكتوراه، تخصص عمم النفس العمل والتنظيم، جامعة محمد خيضر، بسكرة، 
2016/2017 . 

حمزة معمري، إدراك العدالة التنظيمية وعلاقتيا بسموك المواطنة التنظيمية لدى أساتذة التعميم الثانوي،  .4
 .2014\2013أطروحة دكتوراه، تخصص عمم النفس العمل و التنظيم ، جامعة قاصدي مرباح، ورقمة، 
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 الرسائل  .ب 
إيناس فؤاد نواوي فممبان، الرضا الوظيفي وعلاقتو بالالتزام التنظيمي لدى المشرفين التربويين والمشرفات  .1

التربويات بإدارة التربية والتعميم بمدينة مكة المكرمة، رسالة ماجستير، قسم الادارة التربوية والتخطيط، كمية 
 .ه1428التربية، جامعة ام القرى، مكة، المممكة العربية السعودية، 

حياة الدىبي، العدالة التنظيمية وعلاقتيا بسموك المواطنة التنظيمية لدى العامل بالمؤسسة الجزائرية، دراسة  .2
ميدانية بوحدة البحث في الطاقات المتجددة في الوسط الصحراوي بأدرار، رسالة ماجستير، تخصص عمم 

 . 2014/2015الاجتماع، جامعة أدرار، 
 ماجستير، رسالة الاقتصادية، المؤسسة في البشري لممورد الوظيفي الرضا عمى واثره التحفيز ن،عزيو زىية .3

 1955 اوت 20 جامعة التسيير، وعموم الاقتصادية العموم كمية المؤسسات، وتسيير اقتصاد تخصص
 .2007 ، الجزائر،،سكيكدة

سعيدة شيخ، العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالرضا الوظيفي لمعاممين، دراسة حالة المؤسسة الوطنية لمدىن  .4
 .2015/2014بالبويرة، رسالة ماجستير، جامعة آكمي محند أولحاج، البويرة، 

سناء محمد عطا الداية، درجة ممارسة مديري مدارس وكالة الغوث الدولية بمحافظات غزة لمعدالة التنظيمية  .5
 . 2012وعلاقتيا بالرضا الوظيفي لممعممين، رسالة ماجستير، كمية التربية، الجامعة الإسلامية، غزة، 

شذا لطفي، محمود محمد، درجة العدالة التنظيمية لدى مديري المدارس الحكومية وعلاقتيا بالرضا الوظيفي  .6
لدى معممي المدارس الثانوية الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية، رسالة ماجستير، كمية الدراسات 

 .2012العميا، جامعة النجاح الوطنية في نابمس، فمسطين، 
شفيق شاطر، أثر ضغوط العمل عمى الرضا الوظيفي لمموارد البشرية بالمؤسسة الصناعية، دراسة ميدانية  .7

جيجل، رسالة ماجستير، تخصص إدارة أعمال، كمية العموم الاقتصادية، -سونمغاز-بمؤسسة إنتاج الكيرباء
 .2010التجارية وعموم التسيير، جامعة أحمد بوقرة، بومرداس، الجزائر، 

عثمان محمد العثماني، درجة ممارسة القيادات الأكاديمية الإدارية في جامعة الأقصى بمحافطات غزة  .8
لمعدالة التنظيمية وعلاقتيا بفاعمية اتخاذ القرار لدييم، رسالة ماجستير، أصول التربية ـإدارة تربوية، الجامعة 

 .2017الإسلامية بغزة، 
محمد عبد سعيد عميان، العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالالتزام التنظيمي، دراسة ميدانية عمى ىيئة التمريض  .9

 .2016في المستشفيات الحكومية في محافظة غزة، رسالة ماجستير، جامعة الأزىر، غزة، 
، رسالة لمدافعية ماكميلاند دافيد نظرية إطار في الجزائري العامل لدى الوظيفي الرضا محدداتنبيمة بووذن،  .10

ماجستير، تخصص عمم النفس التنظيمي وتسيير الموارد البشرية، كمية العموم الإنسانية والعموم الاجتماعية، 
 .2007، الجزائر، قسنطينة منتوري، محمودجامعة 

نجم العزاوي، العدالة التنظيمية وأثرىا في تحسين أداء العاممين، دراسة حالة عمى الشركة الجزائرية  .11
 .2011لممحروقات سونطراك، رسالة ماجستير، إدارة أعمال، جامعة الشرق الأوسط لمدراسات العميا، 
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نور بنت فؤاد منشي، العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالتميز التنظيمي لدى القيادات الإدارية في إسكان  .12
الطالبات بجامعة الممك سعود، رسالة ماجيستير، جامعة الممك سعود، كمية التربية، المممكة العربية السعودية، 

2017/2016 . 
 المجلات : ثالثا

بن يحي عز الدين، أثر العدالة التنظيمية عمى سموك المواطنة التنظيمية، دراسة ميدانية بمؤسسات الشباب  .1
 . 2017، 10، العدد4لولاية قسنطينة، مجمة أبحاث نفسية و تربوية، المجمد 

حاكم جبوري، عمك الخفاجي، التأثير التفاعمي بين العدالة والثقة التنظيمية وانعكاسو في تحقيق جودة حياة  .2
العمل، دراسة تحميمية لأراء عينة من العاممين في جامعة الكوفة، مجمة القادسية لمعموم الإدارية والاقتصادية، 

 .2012، جامعة القادسية، العراق، 3، العدد 14المجمد 
حياة براىيم الدىبي، لعمى محمد الشريف بوكميش، العلاقة بين العدالة التنظيمية والمواطنة التنظيمية لدى  .3

العاممين، دراسة ميدانية بوحدة البحث في الطاقات المتجددة في الوسط الصحراوي بأدرار، الجزائر ، مجمة 
 .2019العموم الإنسانية والاجتماعية، العدد الثاني، المجمد الثالث، 

راتب السعود، سوزان سمطان، درجة العدالة التنظيمية لدى رؤساء الأقسام الأكاديمية في الجامعات الأردنية  .4
، العدد 25الرسمية وعلاقتيا بالولاء التنظيمي لأعضاء الييئات التدريسية فييا، مجمة جامعة دمشق، المجمد 

2+1 ،2009. 
زانا مجيد صادق، العدالة التنظيمية ودورىا في تعزيز سموكيات المواطنة التنظيمية، دراسة استطلاعية لأراء  .5

، 2، العدد 1 في مدينة أربيل، مجمة قو لأي زانست العممية، المجمد EMCعينة من العاممين في مستشفى
 . 2012الجامعة المبنانية الفرنسية، 

عمي ضبيان الرشيدي، الدعم التنظيمي وعلاقتو بالعدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي، دراسة تطبيقية عمى  .6
، المجمد 3الأطباء العاممين في بعض مستشفيات الحكومية في مدينة الرياض، المجمة العربية للإدارة، العدد

39 ،2019. 
فايضة فاضل، غياث بوفمجة، نجاة بزايد، العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالدافعية للإنجاز دراسة ميدانية بشركة  .7

 .2019، 2، جامعة البميدة 3،العدد12صناعة الاسمنت ـوىانة، مجمة دراسات نفسية و تربوية، المجمد
فرح شعبان، سعيدة أشيخ، محددات وآثار ممارسة العدالة التنظيمية في المنظمات، مجمة الإدارة والتنمية  .8

 . 2لمبحوث والدراسات، العدد السابع، جامعة البميدة 
محمد عبود الحراحشة، درجة إحساس العاممين في مديريات التربية و التعميم في محافظة المفرق بالعدالة  .9

 . 2012، العموم التربوية والدراسات الإسلامية، الرياض، 24التنظيمية، مجمة جامعة الممك سعود، المجمد 
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 وزارة التعميم العالي والبحث العممي

 جامعة الجيلالي بونعامة خميس مميانة

 كمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير

 قسم عموم التسيير

 تخصص إدارة أعمال

 

 سيدتي الموظفة , سيدي الموظف

العدالة  ''عنوان تحت أعمال إدارة تخصص الماستر شهادة لنيل التحضير إطار في    
 من رجون.  لدى مديرية الضرائب لولاية عين الدفمى'' التنظيمية وعلاقتها بالرضا الوظيفي

، وذلك بوضع الإستبيان  هذاقائمة تحتويها التيمن العبارات  مجموعة عمى بالإجابة التكرم سيادتكم
 ,في الخانة المناسبة (x)علامة 

 الإجابة خلال من  العمميالبحث هذا نجاح في ومساهمتكم لتعاونكم والإمتنان التقدير خالص ومع  
 المقدمة الإجابات أن لسيادتكم كدنؤو العممية، المصداقيةه منح قصد عبارة كل عمى وموضوعية بدقة

. فقط العممي البحث ضرالأغ إستخدامها وسيتم تامة بسرية ستحاط

 : تحت إشراف:                                                    من إعداد الطالبتين

 خموف زهرة .ــ  تتبيرت لويزة                                                        د

 ــ فيزير سعاد 

 2020-2021: السنة الجامعية                                
 

الاستبيان: 02ممحق رقم   

 

 
 

الاستبيان: 02ممحق رقم   
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  أمام العبارة المناسبة (x)    ضع علامة المعلومات الشخصية

 ـ النوع الإجتماعً 1

 ذكر                          أنثى 

 ـ الفئة العمرٌة 2

  سنة 50              أكثر من 50 الى 40            من 40 إلى 30           من 30أقل من 

 ـ المستوى الدراسً 3

 ثانوي                  جامعً                  أخرى 

 ـ الأقدمٌة 4

  سنة   25 إلى 15 سنوات            من 5 إلى 5أقل من خمس سنوات           من 

 

  سنة 25أكثر من 

  الأجر الشهري – 5

 دج35000 إلى 26000 مندج                             25000 إلى15000 من 

 

 فوق فما دج 46000 مندج                              45000 إلى 35000 من

 

 فوق فما دج 46000 من
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 أبعاد العدالة التنظيمية : المحور الأول 

 درجة الموافقة
 العبارات

 
 الأبعاد الرقم

 محايد موافق
غير 

موافق 

  
  

ية
يع

وز
لت
 ا
لة

دا
لع

 ا

   
فً الأداء  الذاتٌةتتناسب متطلبات و مهام عملً مع قدراتً 

 
01 

   
ٌتناسب راتبً الشهري مع المجهودات التً أبذلها فً عملً  

داخل المإسسة 
02 

   
ٌتم توزٌع المهام و المسإولٌات و الصلاحٌات  علً بصورة 

عادلة 
 

03 

   
أحصل على راتب و مزاٌا و مكافؤت مناسبة مقارنة مع 

زملائً فً نفس المستوى الوظٌفً 
 

04 

   
أتلقى تحفٌزات معنوٌة عند قٌامً بؤداء متمٌز فً المإسسة 

 
05 

أحصل على الترقٌة وفق معاٌٌر ملائمة و هً عادلة بالنسبة    
لً 
 

06 

تتسم الإجراءات الإدارٌة المطبقة  فً المإسسة بالعدالة و    
الإنصاف 

01 

ية
ائ
جر

لإ
 ا
لة

دا
لع

 ا

أخضع أنا و  جمٌع الموظفٌن  للقانون الداخلً للمإسسة دون    
إستثناء 

02 

تسمح الإدارة  لً و للموظفٌن بمناقشة القرارات التً تتخذ    
بحقنا 

03 

تتناسب العقوبات الإدارٌة المستخدمة فً المإسسة   مع    
المخالفات و التجاوزات  التً ترتكب 

 
04 

ٌتعامل معً المسإول  بطرٌقة موضوعٌة و عادلة    
 

01 

ية
مل

عا
لت
 ا
لة

دا
لع

 ا

ٌتفهم المسإول و ٌراعً ظروفً الخاصة    
 

02 

ٌتم إعلامً عادة  بمهام رسمٌة أو إجتماعٌة قبل حدوثها    
 

03 

ٌسمح رئٌسً أن أتواصل و أتحاور مع جمٌع الموظفٌن    
 

04 
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الرضا الوظيفي :المحور الثاني  

  الرقم العبارات درجة الموافقة

 محايد موافق
غير 
 موافق

  

ً
ٌف
ظ

لو
 ا
ضا

ر
 ال

 ٌعتبر راتبً مناسب للجهد الذي أقوم به    

 
01 

 طبٌعة عملً ملائمة بالنسبة لتخصصً و إمكانٌتً    

 
02 

 توفر لً المإسسة بٌئة عمل مناسبة و مرٌحة    

 
03 

أنا راضً عن نمط  القٌادة و الإتصال السائدٌن فً    

 المإسسة 

 
04 

تمنحنً مرونة الإشراف الحرٌة فً إنجاز عملً و    

 ترتٌب أولوٌاتً 

 
05 

 تقدم لً المإسسة حوافز مادٌة و معنوٌة  مرضٌة    

 
06 

    

تحقق لً المإسسة رقابة إدارٌة فعالة فً القٌام 

 بالأعمال المطلوبة 

 

07 

     

توفر لً المإسسة تنظٌم واضح من حٌث تقسٌم  و 

 تنسٌق الأعمال

  

08 

 توفر لً المإسسة دورات تدرٌبٌة من حٌن لأخر    

 
09 

 أنا راضً عن المزاٌا الإجتماعٌة التً تقدمها المإسسة    

 10 
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Reliability Statistics  العدالة

 التعاملٌة 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,827 4 

 

 

Statistiques de fiabilité total 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,860 24 

 

 

 

 

 الرقم  الأستاذ  الرتبة  التخصص 
 01 قاضي نجاة  أستاذة محاضرة  قسم أ  ديمغرافيا 
أ  قسم ساعدةأستاذة م إقتصاد  نادية   مسعودي   02 

 03 محمد بمكبير  خميدة  أستاذ محاضر قسم أ إدارة أعمال 
 04 بومازونة كريم  أستاذ مساعد قسم أ إدارة أعمال
 05 خيثر محمد   بروفيسور إدارة أعمال 

 06 سعيد منصور فؤاد  أستاذ محاضر قسم أ  تسويق 

Reliability Statistics العدالة

 التوزٌعٌة

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,527 6 

Reliability Statistics  العدالة

 الاجرائٌة 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,767 4 

Reliability Statistics  الرضا

 الوضٌفً 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,738 10 

 المحكمين الأساتذة قائمة: 03 رقم الممحق

 صدق وثبات الاستبيان  Spss22 مخرجات برنامج: 04الممحق رقم 
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 الاجتماعي النوع

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 56,4 56,4 56,4 44 ذكر 

 100,0 43,6 43,6 34 أنثى

Total 78 100,0 100,0  

 

 العمرية الفئة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 12,8 12,8 12,8 10 30 من أقل 

 53,8 41,0 41,0 32 40 إلى 30 من

 89,7 35,9 35,9 28 50 إلى 40 من

 100,0 10,3 10,3 8 50 من أكثر

Total 78 100,0 100,0  

 الدراسي المستوى

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ً25,6 25,6 25,6 20 جامع 

 94,9 69,2 69,2 54 ثانوي

 100,0 5,1 5,1 4 أخرى

Total 78 100,0 100,0  

 الأقدمية

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 17,9 17,9 17,9 14 سنوات 5 من أقل 

 56,4 38,5 38,5 30 15إلى 5 من

 84,6 28,2 28,2 22 25 إلى 15 من

 100,0 15,4 15,4 12 25 من أكثر

Total 78 100,0 100,0  

 "خصائص عينة الدراسة"Spss22 مخرجات: 05الممحق رقم 
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 الشهري الأجر معدل

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 20,5 20,5 20,5 16 25000 إلى15000 من 

 56,4 35,9 35,9 28 35000 إلى 26000 من

 82,1 25,6 25,6 20 45000 إلى 35000 من

 100,0 17,9 17,9 14 فوق فما 46000 من

Total 78 100,0 100,0  

 

 

 
 

 

 

 

 Statistics العدالة التوزيعية 

 

 متطلبات تتناسب

 مع عملً ومهام

 فً الذاتٌة قدراتً

 الأداء

 راتبً ٌتناسب

 مع الشهري

 التً المجهودات

 عملً فً أبذلها

 المإسسة داخل

 المهام توزٌع ٌتم

 والمسإولٌات

 والصلاحٌات

 فً عادلة بصورة

 المإسسة

 راتب على أحصل

 ومكافآت ومزاٌا

 مع مقارنة مناسبة

 نفس فً زملائً

 الوظٌفً المستوى

 تحفٌزات أتلقى

 عند معنوٌة

 باداء قٌامً

 فً متمٌز

 المإسسة

 الترقٌة على أحصل

 ملائمة معاٌٌر وفق

 المإسسة فً وعادلة

N Va

lid 
78 78 78 78 78 78 

Mi

ssi

ng 

0 0 0 0 0 0 

Mean 2,41 1,33 2,13 1,67 2,13 2,05 

Std. 

Deviation 
,904 ,733 ,858 ,892 ,917 ,966 

 "الإحصاءات الوصفية لعبارات الاستبيان " Spss22مخرجات : 06الممحق رقم 
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 Statisticsالعدالة الاجرائية

 

 الإجراءات تتسم

 فً المطبقة الإدارٌة

 بالعدالة المإسسة

 والإنصاف

 الموظفٌن جمٌع ٌخضع

 الداخلً للقانون

 استثناء دون للمإسسة

 للموظفٌن الإدارة تسمح

 التً القرارات بمناقشة

 بحقهم تتخذ

 العقوبات تتناسب

 المستخدمة الإدارٌة

 و المخالفات مع علً

 أرتكبها التً التجاوزات

N Valid 78 78 78 78 

Missing 0 0 0 0 

Mean 2,08 2,31 2,10 2,44 

Std. Deviation ,802 ,795 ,815 ,749 

 Statisticsالعدالة التعاملية

 

 المسإول معً ٌتعامل

 موضوعٌة بطرٌقة

 وعادلة

 وٌراعً المسإول ٌتفهم

 الخاصة ظروفً

 بمهام عادة إعلامً ٌتم

 حدوثها قبل رسمٌة

 رئٌسً لً ٌتٌح

 مع والحوار التواصل

 الموظفٌن جمٌع

N Valid 78 78 78 78 

Missing 0 0 0 0 

Mean 2,49 2,38 2,46 2,79 

Std. Deviation ,818 ,871 ,784 ,519 

Statistics الرضا الوظيفي   

 

 راتبً ٌعتبر

 للجهد مناسب

 به أقوم الذي

 عملً طبٌعة

 بالنسبة ملائمة

 لتخصصً

 وإمكانٌاتً

 لً توفر

 بٌئة المإسسة

 مناسبة عمل

 ومرٌحة

 عن راض أنا

 القٌادة نمط

 والإتصال

 فً السائدٌن

 المإسسة

 مرونة تمنحنً

 الحرٌة الإشراف

 عملً إنجاز فً

 أولوٌاتً وترتٌب

 المإسسة لً تقدم

 مادٌة حوافز

 مرضٌة ومعنوٌة

 لً تحقق

 رقابة المإسسة

 فً فعالة إدارٌة

 بالأعمال القٌام

 المطلوبة

 لً توفر

 المإسسة

 واضح تنظٌم

 حٌث من

 وتنسٌق تقسٌم

 الأعمال

 لً توفر

 دورات المإسسة

 حٌن من تدرٌبٌة

 للآخر

 عن راض أنا

 المزاٌا

 التً الإجتماعٌة

 المإسسة تقدمها

N Vali

d 
78 78 78 78 78 78 78 78 78 78 

Mis

sing 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 
1,26 2,69 2,05 2,10 2,26 1,41 2,23 2,05 2,00 1,38 

Std. 

Deviation 
,633 ,690 ,881 ,906 ,874 ,673 ,836 ,881 ,912 ,707 
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One-Sample Test 

 

Test Value = 0 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

COMPUTE 

,MEAN(A1,A2,A3=الاول_المحور

A4,A5,A6) 

35,902 77 ,000 1,953 1,84 2,06 

COMPUTE 

,MEAN(B1,B2,B3=الثانً_المحور

B4) 

32,471 77 ,000 2,231 2,09 2,37 

COMPUTE 

,MEAN(C1,C2,C3=الثالث_المحور

C4) 

36,255 77 ,000 2,532 2,39 2,67 

COMPUTE 

,MEAN(D1,D2,D3=الرابع_المحور

D4,D5,D6,D7,D8,D9,D10) 

39,006 77 ,000 1,944 1,84 2,04 

 

ANOVA الفئة العمرية 

 Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

COMPUTE 

,MEAN(A1,A2,A3=الاول_المحور

A4,A5,A6) 

Between Groups ,805 3 ,268 1,170 ,327 

Within Groups 16,968 74 ,229   

Total 17,772 77    

COMPUTE 

,MEAN(B1,B2,B3=الثانً_المحور

B4) 

Between Groups 1,177 3 ,392 1,068 ,368 

Within Groups 27,170 74 ,367   

Total 28,346 77    

COMPUTE 

,MEAN(C1,C2,C3=الثالث_المحور

C4) 

Between Groups 1,381 3 ,460 1,221 ,308 

Within Groups 27,913 74 ,377   

Total 29,295 77    

COMPUTE 

,MEAN(D1,D2,D3=الرابع_المحور

D4,D5,D6,D7,D8,D9,D10) 

Between Groups ,844 3 ,281 1,479 ,227 

Within Groups 14,068 74 ,190   

Total 14,912 77    

 One Sample T.testاختبار الفرضيات : Spss22مخرجات : 07الممحق رقم 

 One Away Anovaتحميل التباين الأحادي  "Spss22مخرجات : 08الممحق رقم 
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ANOVA  المستوى الدراسي 

 Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

COMPUTE 

,MEAN(A1,A2,A3=الاول_المحور

A4,A5,A6) 

Between Groups ,286 2 ,143 ,613 ,544 

Within Groups 17,486 75 ,233   

Total 17,772 77    

COMPUTE 

,MEAN(B1,B2,B3=الثانً_المحور

B4) 

Between Groups 4,019 2 2,009 6,195 ,003 

Within Groups 24,327 75 ,324   

Total 28,346 77    

COMPUTE 

,MEAN(C1,C2,C3=الثالث_المحور

C4) 

Between Groups 1,597 2 ,798 2,162 ,122 

Within Groups 27,698 75 ,369   

Total 29,295 77    

COMPUTE 

,MEAN(D1,D2,D3=الرابع_المحور

D4,D5,D6,D7,D8,D9,D10) 

Between Groups ,280 2 ,140 ,717 ,491 

Within Groups 14,632 75 ,195   

Total 14,912 77    

ANOVA  الأقدمية 

 Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

COMPUTE 

,MEAN(A1,A2,A3=الاول_المحور

A4,A5,A6) 

Between Groups ,286 2 ,143 ,613 ,544 

Within Groups 17,486 75 ,233   

Total 17,772 77    

COMPUTE 

,MEAN(B1,B2,B3=الثانً_المحور

B4) 

Between Groups 4,019 2 2,009 6,195 ,003 

Within Groups 24,327 75 ,324   

Total 28,346 77    

COMPUTE 

,MEAN(C1,C2,C3=الثالث_المحور

C4) 

Between Groups 1,597 2 ,798 2,162 ,122 

Within Groups 27,698 75 ,369   

Total 29,295 77    

COMPUTE 

,MEAN(D1,D2,D3=الرابع_المحور

D4,D5,D6,D7,D8,D9,D10) 

Between Groups ,280 2 ,140 ,717 ,491 

Within Groups 14,632 75 ,195   

Total 14,912 77    
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ANOVA الأجر الشهري  

 Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

COMPUTE 

,MEAN(A1,A2,A3=الاول_المحور

A4,A5,A6) 

Between Groups ,286 2 ,143 ,613 ,544 

Within Groups 17,486 75 ,233   

Total 17,772 77    

COMPUTE 

,MEAN(B1,B2,B3=الثانً_المحور

B4) 

Between Groups 4,019 2 2,009 6,195 ,003 

Within Groups 24,327 75 ,324   

Total 28,346 77    

COMPUTE 

,MEAN(C1,C2,C3=الثالث_المحور

C4) 

Between Groups 1,597 2 ,798 2,162 ,122 

Within Groups 27,698 75 ,369   

Total 29,295 77    

COMPUTE 

,MEAN(D1,D2,D3=الرابع_المحور

D4,D5,D6,D7,D8,D9,D10) 

Between Groups ,280 2 ,140 ,717 ,491 

Within Groups 14,632 75 ,195   

Total 14,912 77    

Multiple Comparisons 

Dependent Variable:   COMPUTE الثانً_المحور=MEAN(B1,B2,B3,B4)   

LSD   

(I) الدراسً المستوى (J) الدراسً المستوى 

Mean Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

323, ثانوي جامعً
*
 ,149 ,033 ,03 ,62 

 05, 1,20- 069, 312, 575,- أخرى

323,- جامعً ثانوي
*
 ,149 ,033 -,62 -,03 

898,- أخرى
*
 ,295 ,003 -1,49 -,31 

 1,20 05,- 069, 312, 575, جامعً أخرى

898, ثانوي
*
 ,295 ,003 ,31 1,49 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 

 "Post hocالمقارنات البعدية  "Spss22مخرجات : 09الممحق رقم 
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Corrélations 

 

COMPUTE 

M=التوزٌعٌة_العدالة

EAN(A1,A2,A3,

A4,A5,A6) 

COMPUTE 

ME=الوظٌفً_الرضا

AN(D1,D2,D3,D

4,D5,D6,D7,D8,

D9,D10) 

COMPUTE 

MEAN(A1,A2,A=التوزٌعٌة_العدالة

3,A4,A5,A6) 

Corrélation de Pearson 1 ,624
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 78 78 

COMPUTE 

MEAN(D1,D2,D=الوظٌفً_الرضا

3,D4,D5,D6,D7,D8,D9,D10) 

Corrélation de Pearson ,624
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 78 78 

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

 

 
 

 

 

Corrélations 

 

COMPUTE 

ME=التنظٌمٌة_العدالة

AN(A1,A2,A3,A

4,A5,A6,B1,B2,

B3,B4,C1,C2,C

3,C4) 

COMPUTE 

ME=الوظٌفً_الرضا

AN(D1,D2,D3,D

4,D5,D6,D7,D8,

D9,D10) 

COMPUTE 

MEAN(A1,A2,A=التنظٌمٌة_العدالة

3,A4,A5,A6,B1,B2,B3,B4,C1

,C2,C3,C4) 

Corrélation de Pearson 1 ,635
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 
78 78 

COMPUTE 

MEAN(D1,D2,D=الوظٌفً_الرضا

3,D4,D5,D6,D7,D8,D9,D10) 

Corrélation de Pearson ,635
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 78 78 

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

" معامل الارتباط بيرسن "Spss22مخرجات : 10الممحق رقم 
تتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتت"

تتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتانتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتت
 تتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتت
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Corrélations 

 

COMPUTE 

M=الإجرائٌة_العدالة

EAN(B1,B2,B3,

B4) 

COMPUTE 

ME=الوظٌفً_الرضا

AN(D1,D2,D3,D

4,D5,D6,D7,D8,

D9,D10) 

COMPUTE 

MEAN(B1,B2,B=الإجرائٌة_العدالة

3,B4) 

Corrélation de Pearson 1 ,361
**
 

Sig. (bilatérale)  ,001 

N 78 78 

COMPUTE 

MEAN(D1,D2,D=الوظٌفً_الرضا

3,D4,D5,D6,D7,D8,D9,D10) 

Corrélation de Pearson ,361
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,001  

N 78 78 

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

 

 

Corrélations 

 

COMPUTE 

ME=التعاملٌة_العدالة

AN(C1,C2,C3,C

4) 

COMPUTE 

ME=الوظٌفً_الرضا

AN(D1,D2,D3,D

4,D5,D6,D7,D8,

D9,D10) 

COMPUTE 

MEAN(C1,C2,C=التعاملٌة_العدالة

3,C4) 

Corrélation de Pearson 1 ,490
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 78 78 

COMPUTE 

MEAN(D1,D2,D=الوظٌفً_الرضا

3,D4,D5,D6,D7,D8,D9,D10) 

Corrélation de Pearson ,490
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 78 78 

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

 

 

 

 


