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ةماع ةمʗقم  

ʙيʙرات عʨʢة الأعʺال تʯʽت بʙالات خاصة شهʳʺال ʧم ʛʽʲؔال ʗʶةة مǽادʸʱة،  الاقॽɺاʺʱوالاج

 ʧع ʘʴॼة تʶسʕؗل م ʗʴॼأص ʘʽها، حʻʽا بʺॽɾ ةʶافʻʺة الʙاد حʙʱات واشʶسʕʺد الʙادة عȄإلى ز Ȑما أد

ʗ الʺʕسʶات أهʺॽة الʺʨرد  سʰل مʨاكॼة هʚه الʨʢʱرات وتʴقȘʽ الاسʛʺʱارȄة والॼقاء، وفي ʣل هʚا أدرؗ

ʜʽة الأساسॽة الʱي تعʙʺʱ علॽة الʺʕسʶة في الॽʁام ॽʺʳǼع وʣائفها  ʛؗفعال وال ʛʸʻاره عॼʱاعǼ ،ȑʛʷॼال

  .اهʱʺام الॼاحǼ ʧʽʲالʳانʖ الʻفʶي والإنʶاني له بʚلʜʱ ʥايʙفوتʴقȘʽ أهʙافها 

 ȑعلى أ ʖʳǽ ʘʽحʶسʕعها  ةمʨه، مهʺا ؗان نॽعل ȍفاʴه والʱʽʺʻوت ȑʛʷॼال ʛʸʻالعǼ امʺʱالاه

مʧ خلال الʵʱلي  ، ولا يʴʱقȘ ذلʥ إلاوȂمȞانॽاتهتʨفʛʽ الʯʽʰة الʺلائʺة الʱي تʶاعʙ على اسʲʱʺار قʙراته و 

القائʺة على الʛʽʰوقʛاॽʡة والʤلʦ، وتʻʰي ʦॽʀ العʙالة وعلى رأسها تلʥ عʧ الॽʶاسات الॽʺॽʤʻʱة الʶلॽʰة 

 ،ʧʽالعامل ʧʽة بǽادॽʴاهة والʜʻوالʘʽح ʧة مॽʺॽʤʻʱالة الʙع العʨضʨعات الʺهʺة في حقل الإدارة،  مʨضʨʺال

الʺʱعلقة Ǽالʶلʨك الॽʤʻʱʺي والʛȄʨʢʱ الʺعʛفي  ʜʱايʙ للʛʽʲؔ مʧ الأʴǼاث والʙراساتوقʙ حʤي Ǽالاهʱʺام الʺ

لʙورها في إبʛاز مʨʤʻمة الʦॽʁ أحʙ الʺʢʱلॼات الأساسॽة للإدارة للʺʨرد الȑʛʷॼ، فȘʽʰʢʱ العʙالة أصॼح 

اتʳاهاتهȞʷǼ ʦل و  اتهॽʦسلʨؗ وتأثʛʽها في زȄادة ؗفاءة العاملʧʽ وتعʙيل الاجʱʺاॽɺة والأخلاॽʀة للعʺال،

  .إʳǽابي وتعʜȄʜ ثقʱهʦ في إدارتهʦ وتعاونهʦ على أداء مهامهǼ ʦʺا ʧʺʹǽ تʴقȘʽ أهʙاف الʺʕسʶة

 ʧة مॽʺॽʤʻʱات الʛʽغʱʺال ʧم ʙيʙالعǼ ʛاشॼل مȞʷǼ ةॽʺॽʤʻʱالة الʙالع Ȍॼتʛفي،  أهʺهاكʺا وتॽʣʨضا الʛال

لة إلى العامل،الȑʚ يʕدȑ إلى  تʴقȘʽ الاسʱقʛار الॽʣʨفي وارتفاع مȐʨʱʶ ا ʨؗʺأداء الʺهام الǼ امʜʱلال 

وȃالʱالي تʴقȘʽ أفʹل الʱʻائج للʺʕسʶة مʧ حʘʽ زȄادة الأرȃاح والعʨائʙ الʺادǽة لها، Ǽالإضافة إلى أن 

تʺʜʽها عʧ الʺʕسʶات الʱي  اءات الȄʛʷॼةالʛضا ʧȞʺǽ الʺʕسʶات مʧ الاحʱفاȍ بʚوȑ الʛʰʵات والؔف

  .الأخȐʛ الʺʻافʶة

  

  

  

 



ةماعمقʗمة   

 

2 

 

  :أهॻʸة الʗراسة.1

 ʦʤقه معॽʁʴعى إلى تʶت Ȑʛʰؗ ةॽʺع ذو أهʨضʨة مॽʺॽʤʻʱالة الʙأن الع ʧها مʱʽʺراسة أهʙه الʚي هʶʱؔت

اتهʦ تأثʛʽا  ،الʺʕسʶات ʨؗوسل ʧʽعلى العامل ʛثʕي ȑʚاوالʛاشॼا ، مʜحاف ʛʰʱوافع خاصة وأنها تعʙة الॽʺʻʱل

الʛʽʲؔ مʧ العاملʧʽ في  لا ʵǽفى على أحʙ أنكʺا  لȐʙ العاملʧʽ وتʴقȘʽ رضاهʦ الॽʣʨفي،الإʳǽابॽة 

الاهʱʺام Ǽالعاملʧʽ مʛʡ ʧف إلى أن إضافة  .الʺʕسʶات ʨؔʱʷǽن الʤلʦ وعʙم الʺʶاواة في العʺل

تʛʰز أهʺॽة الʺʨضʨع  أǽʹا هʻا، لʺʱʵلف جʨانʖ تʴقȘʽ هʚه الʤاهʛةيʢʱلʖ معʛفة شاملة الʺʕسʶات 

، فʽها، أهʦ مॼادئها ومʱʵلف أǼعادها والعʨامل الʺʕثʛة كʨنه يلقي الʹʨء على مفهʨم العʙالة الॽʺॽʤʻʱة

 لاسॽʺا وأنها، ه الʤاهʛةحʨل هʚ للفʛد عʺʨما والʺʙيʧȄʛ والʺʨʯʶلʧʽ خاصةʛاء الʳانʖ الʺعʛفي وȃالʱالي إث

ʛضا الॽʣʨفي لȐʙ العاملʧʽ، وتعʙ مʧ الʙراسات القلʽلة الʱي تʙرس أثʛ العʙالة الॽʺॽʤʻʱة في تʴقȘʽ ال

ʥلʚب ʗʺʱاه.  

 :أسॺاب اخॻʯار الʦʸضʦع. 2

جانॼا مهʺا مʧ لأنه يʙرس  ،يʙʻرج هʚا الʺʨضʨع ضʺʧ اهʱʺام الॼاحʲة أكʛʲ مʧ غʛʽه مʧ الʺʨاضॽع

ʧʽي للعاملʺॽʤʻʱك الʨلʶال ʖانʨراسات ، جʙال ʧم ʛʽʲؔأن ال ʘʽح ȑالʺاد ʖانʳال ʧة عॽʺقل أهǽ لا ȑʚوال

ॽɿॽة تʴقȘʽ الأرȃاح وزȄادة العʨائʙ تهǼ ʦʱالʳانʖ الʺادȑ للʺʕسʶة معلʨمات  اكʷʱاف، فʶʱعى الॼاحʲة إلى وؗ

  .جʙيʙة حʨل ॽɿॽؗة الاهʱʺام Ǽالعاملʧʽ واسʲʱʺار قʙراتهʦ مʧ خلال تȘʽʰʢ العʙالة الॽʺॽʤʻʱة Ǽالʺʕسʶة

تعʛʰʱ العʙالة الॽʺॽʤʻʱة مʧ أهʦ الʺʨاضॽع الʱي نادرا ما تʦ الʛʢʱق إلʽها ودراسʱها في الʺʕسʶات 

الʜʳائȄʛة، رغʦ أنها أصʗʴॼ مʨʴر اهʱʺام الʛʽʲؔ مʧ الॼاحʧʽʲ في مʳال الإدارة ولأنها تʙرس الʶلʨك 

 ȑʛʷॼرد الʨʺال ʨة وهʶسʕʺة للॼʶʻالǼ ةॽة وفعالॽʺأه ʛʲرد الأكʨʺي للʺॽʤʻʱال.  

ǽ هاʻلة تعاني مȞʷع مʨضʨʺعالج الʧم ʙيʙات ألا وهي  العʶسʕʺلافالʱالة  اخʙللع ʧʽإدراك العامل

ʦيهʙفي لॽʣʨضا الʛورها على الʙب ʛثʕي تʱقة داخلها والॼʢʺة الॽʺॽʤʻʱال.  

 ʧمʧʽي  بʺॽʤʻʱك الʨلʶة في الʛثʕʺات الʛʽغʱʺال ʦأه ʙأحǼ هʢȃر ʨا هʹǽع أʨضʨʺار الॽʱاب اخॼأس

وتʝॽʶʴ الʺʕسʶات الʜʳائȄʛة أن الاهʱʺام Ǽالʺʨرد الȑʛʷॼ وتʴقȘʽ رضاه الʛضا الॽʣʨفي  ʨللعاملʧʽ، وه
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أصॼح لʜاما علʽها مʧ أجل مʨاكॼة الʺʕسʶات الȐʛʰؔ، خاصة وأن معʦʤ هʚه الʺʕسʶات تعاني مʧ مȞʷل 

  .انʷʱار الʺʤاهʛ الʶلॽʰة ؗارتفاع معʙلات الॽɽاب واللامॼالاة في العʺل

 :أهʗاف الʦʸضʦع. 3

  : تهʙف هʚه الʙراسة إلى

  .الʱعʛف على مȐʙ إدراك للعʙالة الॽʺॽʤʻʱة الʺॼʢقة داخل الʺʕسʶة مʴل الʙراسة - 

 .الॽʣʨفي لȐʙ العاملʧʽ في الʺʕسʶةالʱعʛف على مȐʨʱʶ الʛضا  - 

 - ʴتʦيهʙفي لॽʣʨضا الʛال Ȑʨʱʶفي م ʧʽف العاملʛʡ ʧة م  .لʽل تأثʛʽ العʙالة الॽʺॽʤʻʱة الʺʙرؗ

 -  ʙيʙʴوق تʛات  الفʛʽغʱʺلل Ȑʜراسة تعʙل الʴة مʶسʕʺالǼ قةॼʢʺة الॽʺॽʤʻʱالة الʙللع ʧʽفي إدراك العامل

ʦيهʙة لॽʸʵʷال. 

 :إشȜالॻة الʗراسة. 4

  :الإجاǼة على الإشȞالॽة الʛئॽʶॽة الʱالॽة لا بʙ مʧ فإنه لʴʱقȘʽ أهʙاف الʙراسة

ة مʙʟ ʥف العاملʥʻما مȎʗ تأثʙʻ العʗالة الॻʸॻʢʹʯة   في يهʤالʙضا الॻʡʦفي لʗ في مȎʦʯʴ  الʗʸرؕ

  بʦلاǻة قالʸة؟" عʙʸ بʥ عʙʸمʠاحʥ  "مʓسʴة 

  :و تʜʳʱأ هʚه الإشȞالॽة إلى مʨʺʳعة مʧ الʶʱاؤلات الفॽɺʛة هي

 ؟ ما مȐʙ إدراك العاملʧʽ للعʙالة الॽʺॽʤʻʱة الʺॼʢقة في الʺʕسʶة مʴل الʙراسة - 

 ؟ الʙراسةما هʨ مȐʨʱʶ الʛضا الॽʣʨفي لȐʙ العاملʧʽ في الʺʕسʶة مʴل  - 

 -  ʛʽعلاقة تأث ʙجʨل  وأهل تʴة مʶسʕʺقة في الॼʢʺة الॽʺॽʤʻʱالة الʙللع ʧʽإدراك العامل ʧʽب ȋاॼارت

 الʛضا الॽʣʨفي لʙيهʦ؟مȐʨʱʶ الʙراسة و 

هل تʨجʙ فʛوق ذات دلالة إحʸائॽة لʺȐʙ إدراك العاملǼ ʧʽالʺʕسʶة مʴل الʙراسة للعʙالة الॽʺॽʤʻʱة  - 

 ؟هʦ لʙي تعȐʜ للʺʱغʛʽات الॽʸʵʷة
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 :فʙضॻات الʗراسة. 5

لʶاǼقة، تʛʡ ʦح فʛضʧʽʱʽ رئʧʽʱʽʶॽ، تʱعلȘ الأولى بʙʴʱيʙ تأثʛʽ العʙالة للإجاǼة على الʶʱاؤلات ا

ا الॽʣʨفي لȐʙ العاملǼ ʧʽالʺʕسʶة، أما الفʛضॽة الʛئॽʶॽة الʲانॽة الॽʺॽʤʻʱة والعلاقة بʻʽها وʧʽȃ الʛض

  .في الʺʕسʶة لʙيهʦتعȐʜ للʺʱغʛʽات الॽʸʵʷة  في إجاǼات الأفʛاد الʱي فʛوق ال فʟʱʵʱ بʙراسة

 :الفʙضॻة الʙئॻʴॻة الأولى  - أ

 ʥʻالعامل Ȏʗفي لॻʡʦضا الʙال Ȏʦʯʴة في مॻʸॻʢʹʯالة الʗة للعॻائʶذو دلالة إح ʙأث ʗجʦلا ي

  %).Ǻ)α =5الʸʢʹʸة مʲل الʗراسة عʹʗ مȎʦʯʴ معʹȂʦة 

ʧع Șʲʰʻة وتॽضʛه الفʚة هॽʶॽئʛعة  الʨʺʳالم ʧات المॽضʛةفॽɺʛعاد  فǼأ ʧا مʙعǼ هاʻي تعالج ؗل مʱال

انʗ ؗʺا يلي   :العʙالة الॽʺॽʤʻʱة وؗ

في مȐʨʱʶ الʛضا الॽʣʨفي لȐʙ العاملǼ ʧʽالʺʤʻʺة  للعʗالة الʦʯزॻɹȂةلا يʨجʙ أثʛ ذو دلالة إحʸائॽة  - 

  %).α =5(مʴل الʙراسة عʙʻ مȐʨʱʶ معȄʨʻة 

في مȐʨʱʶ الʛضا الॽʣʨفي لȐʙ العاملǼ ʧʽالʺʤʻʺة  للعʗالة الإجʙائॻةلا يʨجʙ أثʛ ذو دلالة إحʸائॽة   - 

  %).α =5(مʴل الʙراسة عʙʻ مȐʨʱʶ معȄʨʻة 

في مȐʨʱʶ الʛضا الॽʣʨفي لȐʙ العاملǼ ʧʽالʺʤʻʺة  للعʗالة الʯفاعلॻةلا يʨجʙ أثʛ ذو دلالة إحʸائॽة  - 

  %).α =5(مʴل الʙراسة عʙʻ مȐʨʱʶ معȄʨʻة 

في مȐʨʱʶ الʛضا الॽʣʨفي لȐʙ العاملǼ ʧʽالʺʤʻʺة  لʯقॻʸॻʻةللعʗالة الا يʨجʙ أثʛ ذو دلالة إحʸائॽة  - 

  %).α =5(مʴل الʙراسة عʙʻ مȐʨʱʶ معȄʨʻة 

 : الفʙضॻة الʙئॻʴॻة الʰانॻة  -  ب

لا تʦجʗ فʙوق ذات دلالة إحʶائॻة لȎʗʸ إدراك العاملǺ ʥʻالʸʢʹʸة مʲل الʗراسة للعʗالة الॻʸॻʢʹʯة 

  %).α =5(تعȎʚ للʯʸغʙʻات الॻʶʳʵة لʗيهʤ عʹʗ مȎʦʯʴ معʹȂʦة 

  :وتʜʳʱأ هʚه الفʛضॽة إلى فʛضॽات فॽɺʛة تʲʺʱل في
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لا تʨجʙ فʛوق ذات دلالة إحʸائॽة لʺȐʙ إدراك العاملǼ ʧʽالʺʤʻʺة مʴل الʙراسة للعʙالة الॽʺॽʤʻʱة   - 

  %).α =5(تعȐʜ لʺʱغʛʽ الʝʻʳ عʙʻ مȐʨʱʶ معȄʨʻة 

 -  ʴة مʺʤʻʺالǼ ʧʽإدراك العامل Ȑʙʺة لॽائʸوق ذات دلالة إحʛف ʙجʨة لا تॽʺॽʤʻʱالة الʙراسة للعʙل ال

  %).α =5(تعȐʜ لʺʱغʛʽ الʧʶ عʙʻ مȐʨʱʶ معȄʨʻة 

لا تʨجʙ فʛوق ذات دلالة إحʸائॽة لʺȐʙ إدراك العاملǼ ʧʽالʺʤʻʺة مʴل الʙراسة للعʙالة الॽʺॽʤʻʱة   - 

  %).α =5(تعȐʜ للʺȐʨʱʶ الʱعلॽʺي لʙيهʦ عʙʻ مȐʨʱʶ معȄʨʻة 

 -  Ȑʙʺة لॽائʸوق ذات دلالة إحʛف ʙجʨة  لا تॽʺॽʤʻʱالة الʙراسة للعʙل الʴة مʺʤʻʺالǼ ʧʽإدراك العامل

  %).α =5(الاجʱʺاॽɺة عʙʻ مȐʨʱʶ معȄʨʻة  ʱهʦتعȐʜ لʴال

 تʨجʙ فʛوق ذات دلالة إحʸائॽة لʺȐʙ إدراك العاملǼ ʧʽالʺʤʻʺة مʴل الʙراسة للعʙالة الॽʺॽʤʻʱة تعȐʜ لا - 

 %).α =5(لʺʱغʛʽ الأقʙمॽة لʙيهʦ عʙʻ مȐʨʱʶ معȄʨʻة 

 :مʹهج الʗراسة. 6

ʖʶ مʻهج يʱʺاشى مع أهʙاف الʙراسة، حʘʽ تʦ وصف الʤاهʛة في ǽعʛʰʱ الʺʻهج الʨصفي الʴʱلʽلي أن

العʙالة الॽʺॽʤʻʱة والʛضا الॽʣʨفي بʧʽ  الȄʛʤʻة العلاقة وعʛضالʳانʖ الȑʛʤʻ والʱعʱʵʺǼ ʅȄʛلف جʨانʰها 

تʦ اسʱʺارة الأسʯلة Ǽعʙها وȃالاعʱʺاد على أداة الʙراسة الʛئॽʶॽة ألا وهي لȐʙ العاملʧʽ في الʺʕسʶة، 

مȐʙ إدراكهʦ تʙʴيʙ لʺعʛفة آرائهʦ ووجهات نʛʤهʦ و  مʧ العاملǼ ʧʽالʺʕسʶة مʴل الʙراسةاسʨʳʱاب عʻʽة 

 ʥلʚ مȐʨʱʶ الʛضا الॽʣʨفي لʙيهʦ، وفي الأخʛʽ تʴلʽل إجاǼاتهʦ وتفʛʽʶها ॽʀاس للعʙالة الॽʺॽʤʻʱة وؗ

  .ʵʱلاص مʨʺʳعة الʱʻائج حʨل الʤاهʛة الʺʙروسةلاس

 :الʗراسات الʴاǺقة  .7

 الʺʨضʨع ومʴاولةإثʛاء على Ǽعʠ الʙراسات الʶاǼقة الʱي ساهʺʗ في  هʚا الʘʴॼتʦ الاعʱʺاد في 

الإلʺام ॽʺʳǼع جʨانॼه، ؗʺا وساعʙت هʚه الʙراسات في الʛʢʱق إلى Ǽعʠ الʺفاʦॽʂ الʱي لʦ يʦʱ الʛʢʱق 

  : إلʽها ساǼقا، ومʧ بʧʽ أهʦ الʙراسات ما يلي
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ة على 2018دراسة صॻɽة شقʙاني، عائʵة شʯاتʲة،  -أ ، Ǻعʹʦان ॻɾاس أثʙ العʗالة الॻʸॻʢʹʯة الʗʸرؕ

 ʙʵॺرد الʦʸفي للॻʡʦضا الʙال Ȏʦʯʴة امʴسʓʸالǺ الʸالع ʥة مʹʻة دراسة حالة عʴسʓʸفي ال ȏ ةॻمʦʸلع

ȉاʦالأغǺ ةȂارʦʱة الʲʶلل: 

 ȑʛʷॼرد الʨʺال Ȑʙفي لॽʣʨضا الʛة على ال هʙفʗ هʚه الʙراسة لॽʁاس أثʛ العʙالة الॽʺॽʤʻʱة الʺʙرؗ

  .عاملا Ǽ60الʺʕسʶة العʺʨمॽة للʴʸة الʨʳارȄة Ǽالأغʨاȋ، وقʙ اشʱʺلʗ عʻʽة الʙراسة على 

ة على الʛضا الॽʣʨفي  تʨصلʗ الʙراسة إلى لȐʙ عʺال الʺʕسʶة أن هʻاك أثʛ للعʙالة الॽʺॽʤʻʱة الʺʙرؗ

العʺʨمॽة للʴʸة الʨʳارȄة Ǽالأغʨاʚؗ ،ȋلʥ بʗʻʽ الʙراسة وجʨد أثʛ لॼعȑʙ العʙالة الʨʱزॽɻȄة والʱفاعلॽة 

ة على الʛضا الॽʣʨفي لعʺال الʺʕسʶة، بʻʽʺا لا يʨجʙ أثʛ لॼعʙ العʙا ة على الʺʙرؗ لة الإجʛائॽة الʺʙرؗ

  . الʛضا الॽʣʨفي

ʨعʙي تʱات الॽصʨʱال ʧعة مʨʺʳاح مʛʱاق ʦائج، تʱʻه الʚء هʨلها وعلى ضʺʳات على  في مʺʤʻʺال

  .اخʱلاف أنʨاعها للاهʱʺام بهʚا الʺʨضʨع لʺا له مʧ آثار إʳǽابॽة علʽها وعلى مʨاردها الȄʛʷॼة

Ǻالقʗرات الإبʗاॻɸة لȎʗ مʡʦفي  وعلاقʯه، Ǻعʹʦان الʙضا الॻʡʦفي 8201، معʙوف هʦارȏ دراسة  - ب

دراسة مʗʻانॻة ʗʸǺيȂʙات الॺʵاب والȂʙاضة لؒل مʥ الʱلفة، الʻʴʸلة، بʙج –مʗيȂʙات الॺʵاب والȂʙاضة 

 :بʦعȂʙȂʙج

الȄʛاضة، إلى معʛفة درجة الʛضا الॽʣʨفي لȐʙ مʣʨفي مʙيȄʛات الॼʷاب و هʙفʗ هʚه الʙراسة إلى 

Ǽالإضافة إلى تʙʴيʙ العلاقة بʧʽ درجة الʛضا الॽʣʨفي ومȐʨʱʶ مȐʨʱʶ القʙرات القʙرات الإبʙاॽɺة لʙيهʦ، و 

  .القʙرات الإبʙاॽɺة لȐʙ مʣʨفي مʙيȄʛات الॼʷاب والȄʛاضة

 ʧنة مʨȞة مʻʽارة على عʺʱام أداة الاسʙʵʱاس ʦصفي، وتʨهج الʻʺراسة على الʙت الʙʺʱ105واع 

  .لؔل مʧ الʳلفة، الʺʽʶلة، بʛج بʨعȄʛȄʛجॼʷاب والȄʛاضة مʣʨف تاǼعʨن لʺʙيȄʛات ال

تʨصلʗ الʙراسة إلى أن درجة الʛضا الॽʣʨفي لȐʙ الʺʣʨفʧʽ مʨʱسʢة، بʻʽʺا مȐʨʱʶ القʙرات  

الإبʙاॽɺة لʙيهʦ مʛتفع، ؗʺا وخلʗʸ الʙراسة إلى وجʨد علاقة ارتॼاॽʡة ʛʡدǽة مʨجॼة بʧʽ درجة الʛضا 

ɺاʙرات الإبʙالق Ȑʨʱʶفي ومॽʣʨاضةالȄʛاب والॼʷات الȄʛيʙفي مʣʨم Ȑʙة لॽ.  
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دعʗ في مʳʺلها إلى زȄادة اهʱʺام الʺʕسʶة مʨʺʳعة مʧ الʨʱصॽات  الॼاحʘ إقʛʱح في الأخʛʽو 

Șʽوث ȋاॼارت ʧلʺا له م ʥه وذلʱفॽʣو ʧف عʣʨʺرضا ال ȐʙʺǼ  ʛالأجǼ Șاعي وخاصة ما تعلʙالإب ʖانʳالǼ

والॽʀʛʱة، إضافة إلى تॽʳʷع الʺʣʨفʧʽ على تॽʀʛة وتॼادل الأفؔار الʱي تʶاهʦ في تʛȄʨʢ العʺل داخل 

الʺʕسʶة وذلʥ مʧ خلال تʦॽʤʻ الʺلॽʁʱات والʙʻوات والʨرشات وأǽʹا الʺʶاǼقات الʙورȄة لॽʳʷʱع العʺل 

  .الإبʙاعي

، Ǻعʹʦان العʗالة الॻʸॻʢʹʯة وعلاقʯها Ǻالʙضا الॻʡʦفي للعاملʥʻ دراسة 2015دراسة شॻخ سعʗʻة،  -ج

 :الʓʸسʴة الॻʹʟʦة للʗهǺ ʥالʙȂʦʮة حالة

ʗاولʻت ʻʱالة الʙراسة العʙال ʧʽعة العلاقة بॽʰʡ فةʛولʺع ،ʧʽفي للعاملॽʣʨضا الʛالǼ هاʱة وعلاقॽʺॽʤ

 . ة مʙʽانॽة Ǽالʺʕسʶة الॽʻʡʨة للʙهǼ ʧالʛȄʨʰةالعʙالة الॽʺॽʤʻʱة والʛضا الॽʣʨفي للعاملʧʽ تʦ إجʛاء دراس

للعاملʧʽ في  تʦ في هʚه الʙراسة الʨʱصل إلى أن مȐʨʱʶ ؗل مʧ العʙالة الॽʺॽʤʻʱة والʛضا الॽʣʨفي

ʧȄʛʽغʱʺال ʧيʚه ʧʽة بȄʨة قǽدʛʡ اك علاقةʻفʹة، وأن هʵʻرجة مʙؗان ب ʧهʙة للॽʻʡʨة الʶسʕʺال.  

مʨʺʳعة مʧ الʨʱصॽات والاقʛʱاحات الʱي تʙعʨ  عتʦ وضوʻȃاء على الʱʻائج الʺʨʱصل إلʽها 

الʺʤʻʺات على اخʱلاف أنʨاعها للاهʱʺام بهʚا الʺʨضʨع لʺا له مʧ آثار إʳǽابॽة علʽها وعلى مʨاردها 

  .الȄʛʷॼة

ة على مȎʦʯʴ  العʗالة الॻʸॻʢʹʯة أثǺ ، ʙعʹʦان2015،أبʦ القاسʤ الأخȏʙʷ حȏʗʸدراسة  -د الʗʸرؕ

لȎʗ أعʷاء هʭʻة الʗʯرʛȂ، دراسة حالة في ؕلॻة العلʦم الاقʶʯادǻة والʱʯارȂة وعلʦم  الʙضا الॻʡʦفي

ȉاʦامعة الأغʱǺ ʙʻʻʴʯال . 

ة على الʛضا الॽʣʨفي لȐʙ أعʹاء هʯʽة تهʙف الʙراسة إلى  معʛفة أثʛ العʙالة الॽʺॽʤʻʱة الʺʙرؗ

ʨاȋ، وقʙ اشʱʺلʗ عʻʽة الʙراسة الʙʱرȞǼ ʝȄلॽة العلʨم الاقʸʱادǽة والʳʱارȄة وعلʨم الʳǼ ʛʽʽʶʱامعة الأغ

  .أسʱاذا مʧ الؔلॽة 53على 

تʨصلʗ الʙراسة إلى مʨʺʳعة مʧ الʱʻائج أهʺها انʵفاض معʙل العʙالة الإجʛائॽة مقارنة Ǽالعʙالة 

الʨʱزॽɻȄة والʱفاعلॽة، وتʽʳʶل معʙل مʵʻفʠ للʛضا الॽʣʨفي لȐʙ الأساتʚة خاصة في الأǼعاد الʺʱعلقة 

  .Ǽالʛضا عʧ الإجʛاءات
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عʙم وجʨد أثʛ لؔل مʧ العʙالة الʨʱزॽɻȄة والعʙالة الʱفاعلॽة أوضʗʴ نʱائج الʴʱلʽل الإحʸائي كʺا 

، في رضاهʦ في مȐʨʱʶ  الʛضا الॽʣʨفي للأساتʚة، بʻʽʺا يʨجʙ أثʛ  للعʙالة الإجʛائॽة في مȐʨʱʶ الʛضا

 ʛة والॽʺॽʤʻʱالة الʙات العʢسʨʱم ʧʽوق بʛة فǽد أʨم وجʙائج إلى عʱʻال ʗصلʨت ʧʽح ʖʶفي حॽʣʨضا ال

  .والقʦʶ مʱغʛʽات الʝʻʳ، الʛتॼة، الأقʙمॽة

ʜʽ أكʛʲ على تغʛʽʽ الإجʛاءات الʺॼʱعة في ʙراسة وʻȃاء على الʱʻائج الʺʨʱصل إلʽها، أوصʗ ال ʛؗʱالǼ

كʳॽʱʻة لأثʛ العʙالة الإجʛائॽة على الʛضا الॽʣʨفي للأساتʚة دون ) مʧ إدارة، قʛارات ومʨضॽɺʨة(الؔلॽة 

الأخȐʛ مع الاهʱʺام أكʛʲ بʧʽʶʴʱ الʛʷوȋ الʺادǽة للعʺل وȂعادة الʛʤʻ في Ȅʛʡقة إدارة إهʺال الأǼعاد 

  .الؔلॽة في جʨانʖ عʙة أهʺها إشʛاك الأساتʚة في اتʵاذ القʛارات

وعلاقʯها ʴǺلʦك الʟʦʸʹة الॻʸॻʢʹʯة لǺ ، Ȏʗعʹʦان العʗالة الॻʸॻʢʹʯة 2014،ة حॻاة الʗهʮيدراس -ه

دراسة مʗʻانॻة بʦحʗة الʖʲॺ في الʠاقات الʗʱʯʸدة في الʦسȊ الʙʲʶاوȏ العامل Ǻالʓʸسʴة الʚʱائȂʙة 

 .Ǻأدرار

 Ȑʙة لॽʺॽʤʻʱة الʻʡاʨʺك الʨة وسلॽʺॽʤʻʱالة الʙالع ʧʽالعلاقة ب ʧع ʘʴॼراسة إلى الʙه الʚه ʗفʙه

لة العامل Ǽالʺʕسʶة الʜʳائȄʛة مʧ خلال معʛفة مȐʨʱʶ تʨاجʙ ؗلا الʺʱغǼ ،ʧȄʛʽالإضافة إلى تʙʴيʙ أثʛ العʙا

  .الॽʺॽʤʻʱة على سلʨك الʺʨاʻʡة الॽʺॽʤʻʱة في الʺʕسʶة الʜʳائȄʛة

واعʙʺʱت الʙراسة على الʺʻهج الʨصفي، وتʦ اسʙʵʱام أداة الاسʱʺارة لʳʺع الॽʰانات مʧ مʙʽان 

الʙراسة الʺʲʺʱل في وحʙة الʘʴॼ في الʢاقات الʺʙʳʱدة في الʨسȌ الʛʴʸاوȑ عȘȄʛʡ ʧ إجʛاء مʶح 

ʙالغ عॼشامل لعʺالها ال ʦعاملا 74ده.  

وقʙ تʨصلʗ الʙراسة إلى أن انʵفاض مȐʨʱʶ ؗل مʧ العʙالة الʨʱزॽɻȄة، العʙالة  الإجʛائॽة، العʙالة 

 ʧة الʺʺارس مॽʺॽʤʻʱة الʻʡاʨʺك الʨسل Ȑʨʱʶفاض مʵإلى ان ȑدʕراسة لا يʙل الʴة مʶسʕʺالǼ ةॽعاملʱال

ة وسلʨك الʺʨاʻʡة الॽʺॽʤʻʱة لȐʙ علاقة بʧʽ العʙالة الʛʡ ॽʺॽʤʻʱف عʺالها، Ǽالإضافة إلى عʙم وجʨد

  .العامل Ǽالʺʕسʶة الʜʳائȄʛة

 



ةماعمقʗمة   

 

9 

 

، Ǻعʹʦان إدراك العʗالة الॻʸॻʢʹʯة وعلاقʯها ʴǺلʦك الʦʸاʟʹة الॻʸॻʢʹʯة 2014دراسة حʚʸة معȏʙʸ،  - و

 ȏʦانʰال ʤॻعلʯة الʘأسات Ȏʗل. 

هʙفʗ هʚه الʙراسة إلى الʱعʛف على مȐʨʱʶ الʷعʨر Ǽالعʙالة الॽʺॽʤʻʱة وسلʨك الʺʨاʻʡة الॽʺॽʤʻʱة 

 ʧف عʷؔة، والॽمʙوالأق ʝʻʳوال ʧʶلاف الʱاخǼ وقʛف على الفʛعʱا الʚ لȐʙ أساتʚة الʱعلʦॽ الʲانȑʨ، وؗ

لʺʨاʻʡة الॽʺॽʤʻʱة، ولʴʱقȘʽ العلاقة بʧʽ إدراك أساتʚة الʱعلʦॽ الʲانȑʨ للعʙالة الॽʺॽʤʻʱة وعلاقʱها ʶǼلʨك ا

 ʧنة مʨȞة مʻʽعلى ع ʧʽانॽʰʱاس Șʽʰʢت ʦراسة تʙال ʧف مʙاذ  280الهʱة ورقلةأسʻيʙات مȄʨانʲب.  

ʙراسة أن مȐʨʱʶ إدراك أساتʚة الʱعلʦॽ الʲانȑʨ للعʙالة الॽʺॽʤʻʱة مʨʱسȌ، في حʧʽ أوضʗʴ هʚه ال

 ʨانʲال ʦॽعلʱة الʚأسات Ȑʙة لॽʺॽʤʻʱة الʻʡاʨʺك الʨسل Ȑʨʱʶوق في مʛد فʨم وجʙالإضافة إلى عǼ ،تفعʛم ȑ

، ؗʺا )الʧʶ، الʝʻʳ، الأقʙمॽة(إدراك العʙالة الॽʺॽʤʻʱة وسلʨك الʺʨاʻʡة الॽʺॽʤʻʱة تعȐʜ للʺʱغʛʽات الʱالॽة 

وسلʨك الʺʨاʻʡة ) الإجʛائॽة، الʨʱزॽɻȄة، الʱعاملॽة(تʨجʙ علاقة بʧʽ إدراك الأساتʚة للعʙالة الॽʺॽʤʻʱة 

  ).وعي الʹʺʛʽ، الʛوح الȄʛاضॽة، الॽؔاسة، الʶلʨك الʴʹارȑ  الإيʲار،(الॽʺॽʤʻʱة 

 :تعقʔʻ على الʗراسات الʴاǺقة -

ʗقة  حاولǼاʶراسات الʙلاثة الʲعادها الǼأǼ ةॽʺॽʤʻʱالة الʙالع ʛʽة، دراسة تأثॽɻȄزʨʱالة الʙوهي الع Ȍفق

والʛضا  Ǽعʠ الʺʱغʛʽات الॽʺॽʤʻʱة مʧ بʻʽها الʺʨاʻʡة الॽʺॽʤʻʱة لة الإجʛائॽة والعʙالة الʱفاعلॽة فيالعʙا

  .الॽʣʨفي

أما ॽɾʺا يʱعلǼ Șأدوات ॽʀاس مȐʨʱʶ إدراك العاملʧʽ للعʙالة الॽʺॽʤʻʱة والʛضا الॽʣʨفي، ʤॽɾهʛ أن 

  .معʦʤ الʙراسات اعʙʺʱت على اسʱʺارة الأسʯلة Ǽاعॼʱارها الأداة الأفʹل للॽʁاس

إن ما ʜʽʺǽ هʚه الʙراسة عʧ الʙراسات الʶاǼقة هʨ أنها مʧ أقلॽة الʨʴॼث الʱي رʗʢȃ العʙالة 

والʱي تʻاولʗ العʙالة الॼعʙ الʛاǼع للعʙالة الॽʺॽʤʻʱة وهʨ العʙالة الʱقॽʺॽʽة ॼؗعʙ الॽʺॽʤʻʱة Ǽالʛضا الॽʣʨفي 

ʜ الاهʱʺام  مʱʶقل عʧ العʙالة الإجʛائॽة، ʛؗت ʛʽغʱʺا الʚة هॽʺا لأهʛʤʻد،فʛفʻل مȞʷǼ هǼ  ʛʰʱتع ʘʽالة حʙع

الʱقʦॽʽ مهʺة لʹʺان اسʛʺʱار نʳاح الʺʕسʶة إذ تʺʧȞ مʧ الʺʴافʤة على الأفʛاد ذوȑ الأداء الʺʛتفع، 

ʦهʱʽʺʻوت ʦهʰȄرʙفʹة وتʵʻʺات الʛيʙقʱال ȑاد ذوʛأداء الأف ʧʽʶʴوت.  
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لة الॽʺॽʤʻʱة وتأثʛʽ وفي هʚا الʙʸد فقʙ حاولʗ الʙراسة الإلʺام قʙر الإمȞان ȞǼافة جʨانʖ العʙا  

  .Ǽالʺʕسʶة الʛضا الॽʣʨفي لȐʙ العاملʧʽ مȐʨʱʶ  كل Ǽعʙ في

 :نʦʸذج الʗراسة. 8

ʛʽات الʙراسة وʨȄضح العلاقة انʢلاقا مʧ إشȞالॽة الʙراسة، اقʛʱحʗ الॼاحʲة نʺʨذج يȌȃʛ بʧʽ مʱغ

  :مʧʽʰ في الȞʷل الʱالي هʨ ؗʺا بʻʽها

  نʦʸذج الʗراسة): 1(الȜʵل

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  مʧ إعʙاد الॼاحʲة :الʗʶʸر

 : Ȝॻʀل الʗراسة .9

، تʦ تقʦॽʶ الʙراسة إلى أرȃعة جʨانʖ الʺʨضʨعالإشȞالॽة الʺʛʢوحة والإلʺام ʱʵʺǼلف للإجاǼة على 

  :ؗالʱاليهي فʨʸل 

 المستقلالمتغير 

 المتغير التابع

 

 الرضا الوظيفي

 العدالة التنظيمية

 العʙالة الʱعاملॽة

 العʙالة الʨʱزॽɻȄة 

 العʙالة الإجʛائॽة

 العʙالة الʱقॽʺॽʽة
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، حʘʽ تʦ الʛʢʱق إلى مفهʨمها، مॼادئها، أهʺʱʽها الفʸل الأول مʨضʨع العʙالة الॽʺॽʤʻʱةتʻاول 

ومʱʵلف أهʙافها، Ǽالإضافة إلى مʛاحل وʛʡق إدراكها الʱي تʱʵلف مʧ فʛد إلى آخʚؗ ،ʛلʥ مʙʴداتها 

  .ومʱʵلف أǼعادها

الʛضا الॽʣʨفي وعلاقʱه Ǽالعʙالة الॽʺॽʤʻʱة، حʘʽ تʻاول ماॽʂة ʳاء Ǽعʨʻان فلفʸل الʲاني أما ا

، ؗʺا وتʦ الʛʢʱق في هʚا الفʸل إلى أǼعاد الʛضا الॽʣʨفي، أنʨاعه، مʤاهʛه، ومʱʵلف العʨامل الʺʕثʛة ॽɾه

  .الʛضا الॽʣʨفي وعلاقʱه Ǽالعʙالة الॽʺॽʤʻʱة

الʙراسة وخʨʢاتها الإجʛائॽة، تʛʢقʻا مʧ خلاله إلى الʱعʅȄʛ الفʸل الʲالʘ جاء Ǽعʨʻان مʻهॽʳة 

ʚلʥ قʺʻا Ǽالʺʕسʶة مʴل الʙراسة، مʱʳʺع وعʻʽة الʙراسة إثॼات صʙق وثॼات أداة الʙراسة، الʻʱاسǼ Ș، وؗ

  .وأهʦ أسالʖʽ الʺعالʳة الإحʸائॽةالʙاخلي لها 

لʙراسة واقع الʺʨضʨع في الفʸل الʛاǼع Ǽعʨʻان تʴلʽل وتفʛʽʶ نʱائج الʙراسة الʺʙʽانॽة، وجاء 

الʺʕسʶة مʴل الʙراسة مʧ خلال تʴلʽل وتفʛʽʶ إجاǼات عʻʽة الʙراسة، ومʧ ثʺة اخॼʱار الفʛضॽات 

  .والإجاǼة على الإشȞالॽة الʺʛʢوحة

  .و في الأخʛʽ فʦʱ اقʛʱاح مʨʺʳعة مʧ الʨʱصॽات بʻاءا على الʱʻائج الʺʨʱصل إلʽها مʧ الʙراسة

  :ةسار ʗلا تاʦȁ عص .10

 ةʸʴॽلا فو ʤ ʛلل اʤ ʛن ʽʧثॼʴ ʨʺلا ىلع تار اʺʱسلاا عʺجو  عȄز ʨ ت يف ةسار ʙلا تاʨȃ عص ʦهأ  ʗلʲʺت

  .ةɦʛ فلا ʥلت يف )Covid-19( سو ʽ ʛف راʱʷنا Ǽʶʰʖ ةʙئاʶلا



 

 الفصل الأول

 العدالة التنظيمية

 ةالمبحث الأول: مفهوم العدالة التنظيمي -

مراحل إدراك العدالة التنظيمية وطرق  المبحث الثاني: -
 اهالاستجابة المرتبطة بها، محدداتها، أهدافها ومعوقات

 الثالث: أبعاد العدالة التنظيمية المبحث -



العدالة التنظيمية                الفصل الأول                                      
 

13 

 

 مقدمة الفصل

تعد العدالة التنظيمية أىم المواضيع الحديثة في إدارة الموارد البشرية والتي تيتم بدراسة السموك 
التنظيمي لمعاممين في المؤسسة، خاصة في ظل المنافسة الشديدة التي تشيدىا بيئة الأعمال اليوم حيث 

المادي فقط، بل في الحفاظ أصبح تحقيق الميزة التنافسية والاستمرارية في السوق لا يقتصر عمى الجانب 
عمى مختمف الموارد البشرية من خلبل مجموعة من الممارسات التي تضمن ليم المعاممة العادلة 
والإنصاف في تمبية حقوقيم، ونظرا لأىمية ىذه الأخيرة وجب عمى المؤسسات بذل مختمف الجيود 

ية، وكونيا عنصرا فعالا في تحقيق لتطويرىا والحفاظ عمييا ودفعيا لكسب رضاىا وولائيا لممؤسسة من ج
 أىداف المؤسسة من جية أخرى. 

ا والرفع عمى مدى قدرتيا عمى تحفيز مواردىا البشرية، المحافظة عميي يعتمد نجاح أي مؤسسة
من خلبل توفير بيئة صحية سميمة عادلة يضمن فييا الفرد العامل الحصول عمى  من مستويات أدائيا

، المساواة في تطبيق الإجراءات الإدارية...، وىذا ما ظير في العديد من مةالمعامحقوقو بإنصاف، حسن 
ي يعتبر من أىم الأبحاث والدراسات في مجال الإدارة والتي ركزت عمى موضوع العدالة التنظيمية الذ

المواضيع الحديثة، حيث أصبح تطبيق العدالة وقيم النزاىة في المنظمة أحد المتطمبات الأساسية لتطوير 
 .سموك العاممين وتمكينيم من أداء مياميم بكفاءة وفعالية أكبر
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 المبحث الأول: مفهوم العدالة التنظيمية 

إدارة وبكيفية  العاممينب الاىتمامحيث تزايد  ،شيدت الإدارة تطورا كبيرا في مجال التنمية الإدارية
يضمنان للؤفراد أداء توفير مناخ تنظيمي وبيئة عمل مناسبين وتزايد معو التركيز عمى  ،الموارد البشرية

من خلبل تدريبيم، تكوينيم، تطويرىم،  ،ي تحقيق أىدافيم وأىداف المنظمةوبالتالوظائفيم بكفاءة وفعالية 
 لعل العدالة التنظيمية أفضل السبل لتحقيق ذلك.و  ،ترقيتيم، الاىتمام بيم...إلخ

 الة التنظيمية في الفكر الإداريدتطور مفهوم العالمطمب الأول: 

 لمعدالة،" Adamsأدمز"نظرية  المنظور الإداري إلى ترجع الجذور التاريخية لمعدالة التنظيمية من
عمى دوافع وجيود العاممين، الأمر الذي  لمتأثير المباشرحظيت ىذه النظرية باىتمام كبير آنذاك نظرا  وقد

 .1آن ذاك أدى إلى عدىا من أىم نظريات السموك الإنساني في المنظمات

أعمال "أدامز" في العدالة  المنبثق عن 1975قد اقتصر مفيوم العدالة التنظيمية قبل سنة و 
في  "أدامز"أكد  حيثلعدالة، التوزيعية فقط، حيث استخدم نظرية التبادل الاجتماعي كإطار لتفسير وتقييم ا

نظريتو أن الأفراد لا يولون اىتماما كبيرا لمعدل المخرجات التي يتحصمون عمييا بالقدر الذي يعطونو 
ل ذلك جيدا في نظريتو المشيورة بالعدالة التوزيعية، حيث اقترح يمثت تم وقد ،لمدى عدالة تمك المخرجات

أن يتم حساب مدخلبت شخص ما )الجيود، الأداء، في سبيل الحصول عمى العدالة في المخرجات 
( وتقسيميا عمى المخرجات ومقارنة ذلك المعدل بنفس الصيغة ولكن لشخص .... وغيرىاالخبرة، التعميم 

 .2حتى يتضح بذلك مستوى العدالة في التوزيعآخر 

يتقبمون القرارات بدراسة بينا فييا أن الأفراد  (Walker)و (Thibaut)قام كل من  1975وفي سنة 
في أول إشارة لمفيوم  ويعدونيا عادلة عندما يكونون مشاركين فييا، وعندما يتحكمون في العمميات أيضا،

، أول من أطمق ىذه التسمية "العدالة الإجرائية" عمى ىذا المفيوم انالسابق انويعد الباحث ،العدالة الإجرائية
                                                           

المنظمة العربية أثر العدالة التنظيمية عمى الثقة داخل المنظمات"دراسة تطبيقية"، حمد الزىيري أحمد شعبان، أأميرة  1
 .96-95، ص2018العربية، القاىرة، مصر،  جامعة الدوللمتنمية الإدارية 

الرضا الوظيفي لدى أعضاء هيئة التدريس، أثر العدالة التنظيمية المدركة عمى مستوى أبو القاسم الأخضري حمدي،  2
، المجمة الأردنية في إدارة الأعمال، دراسة حالة في كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير بجامعة الأغواط

 .547-546، ص2015، 3، العدد11المجمد
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صناعة القرارات وىيكمتيا حتى تضمن الإدارة بذلك إدراكا إيجابيا الأفراد في إشراك  انويقترح الباحث كما
ويضيف البعض أيضا أن العدالة الإجرائية ىي التي تجيب عمى ىذا  .لمستوى العدالة الإجرائية الممارسة

 .التساؤل الخاص بكيفية اتخاذ القرار الخاص بتخصيص المخرجات من حيث العدالة والإنصاف

المفيوم الجديد المتعمق بالعدالة التفاعمية والتي لا تختمف  (Moag)و (Bies)قدم1986 وفي سنة 
حيث يقسم المفكرون ىذه الأخيرة إلى جزئيتين، الأولى تتعمق بالجانب  ،كثيرا عن العدالة الإجرائية

اعتيا فالأولى تيتم بتصميم القرارات وصن ،التنظيمي الإجرائي والثانية تتعمق بالجانب الاجتماعي التفاعمي
 .1ي الشق الاجتماعي وليس الإجرائي(والثانية بتطبيقيا عمى الأفراد )طريقة تطبيقيا ف

ونظرا لكون العدالة التنظيمية رابطة مقدسة بين العامل والمؤسسة، وباعتبار الإدارة أساس العدل 
منيما، فقد  بوصفيا نشاط يقوم عمى التنسيق بين مصالح الرئيس والمرؤوسين لتحقيق كفاءة وفاعمية كل

  42المدارس الإدارية مفيوم العدالة التنظيمية من منظور مختمف كما يميتناولت 

نظرت إلى العدالة التنظيمية عمى أنيا يمكن أن تتحقق  :"فريديريك تايمورل "مدرسة الإدارة العممية . 1
من خلبل تصميم طريقة وحيدة ومثمى لمعمل، والاختيار السميم لمعاممين بطريقة عادلة ووضعيم في 
عطاء الأجر الذي يتناسب  المكان المناسب، ووضع نظام عادل لمحوافز يقوم عمى الاستحقاق والجدارة وا 

 المسؤوليات بين الإداريين والعاممين بشكل متساوي. مع حجم العمل، وكذلك توزيع

العدل والمساواة بين تحقيق  ىو 4 من أىم مبادئ ىذه النظرية"هنري فايولل "نظرية المبادئ الإدارية . 2
خلبصللضمان أداء العاممين العاممين  من خلبل الاعتماد عمى العمميات  ، وذلكمتطمبات العمل بأمانة وا 

 الإدارية المختمفة التي تتضمنيا وىي التخطيط السميم والرقابة والإشراف والتوجيو.

خلبل  العاممين وذلك مندعت ىذه المدرسة إلى العدالة في المعاممة بين  4المدرسة السموكية. 3
 الاختيار السميم لمعمل، والأجور، وتكافؤ الفرص في العمل. 

                                                           
  .547-546ص ،السابقالمرجع  1
العدالة التنظيمية وعلاقتها بالرضى الوظيفي لدى معممي المدارس الحكومية والخاصة في سلبم محمود السبوع،  2

 .11-10، ص2010رسالة ماجستير في الإدارة التربوية، جامعة مؤتة، الأردن، محافظة الكرك، 
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العاممين تركز عمى ضرورة إقامة علبقات إنسانية طيبة وسميمة بين  مدرسة العلاقات الإنسانية:. 4
أنفسيم وبين الإدارة من جية أخرى، والمشاركة في اتخاذ القرارات ليتيح ذلك لمعاممين الشعور بالعدل 

 في حقوقو.  الإجحاف وأوالمساواة وعدم الاستبداد والظمم 

 العدالة التنظيمية المطمب الثاني: تعريف 

يعتبر موضوع العدالة التنظيمية من الموضوعات الميمة في حقل الإدارة العامة، حيث يمكن اعتبارىا 
تعددت التعاريف المعطاة لمعدالة متغيرا ميما يساعد في فيم السموك التنظيمي للؤفراد العاممين، إذ 

 نذكر4 أىميا، ومن اختلبف وجيات نظرىم وتخصصاتيم التنظيمية من قبل الباحثين وذلك بسبب

الموظفين حول مدى معاممتيم بإنصاف  إدراكات االعدالة التنظيمية بأني (Greenberg 1990)يعرف  -
 .1في مكان العمل وكيف لمثل تمك الإدراكات أن تؤثر عمى المخرجات التنظيمية

للئجراءات تعرف كذلك بأنيا القيمة المتحصمة من جراء إدراك الموظف لمنزاىة والموضوعية  -
 .2والمخرجات الحاصمة في المنظمة

فرد بمقارنة معدل مخرجاتو نسبة إلى مدخلبتو مع عرفيا "أدامز" بأنيا المساواة التي تتضمن قيام ال -
 .3معدل مخرجات الزملبء الآخرين نسبة إلى مدخلبتيم

العدالة التنظيمية ىو مفيوم يتعمق بظروف العمل والعلبقات التي تخمق الاعتقاد لدى العمال بأنيم  -
 .4يعاممون بشكل عادل

                                                           
تأثير العدالة التوزيعية عمى الرضا الوظيفي لمعاممين بالتطبيق عمى أكاديمية التدريب رضا عطية عبد المعطي،   1

، متاح عمى الموقع4 00/2021/ 20 شوىد بتاريخ المجمة العممية للبقتصاد والتجارة، بشركة مصر لمطيران، 
https://jsec.journals.ekb.eg/article_139765_39f7dd53fd722249e1a24095fa84061f.pdf 

، 2015، ديسمبر00، مجمة العموم الإنسانية، المجمد أ، العددالعدالة التنظيمية وعلاقتها بالالتزام التنظيمي، محمد كعوان 2
 .544ص

أثر العدالة التنظيمية عمى الولاء التنظيمي لدى أعضاء هيئة ، ىاجر شلبلي، ياسمينة خوجة، نور الدين عسمي  3
مجمة التنمية التدريس دراسة عينة من أساتذة كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير جامعة المسيمة، 

 .161، ص2020، 2 ، العدد4والاقتصاد التطبيقي، المجمد 
4
 Mucahit Celik, Mehmet Sariterk, Organizational justice and motivation relationship :the case of adiyaman 

university, Istanbul Business University Social Science Journal, Vol 11, 2012, p359. 

https://jsec.journals.ekb.eg/article_139765_39f7dd53fd722249e1a24095fa84061f.pdf
https://jsec.journals.ekb.eg/article_139765_39f7dd53fd722249e1a24095fa84061f.pdf
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أنيا تعكس كل من عدالة المخرجات وكذلك عدالة  ىعم (Early)و  (Farth)الباحثين  منعرفيا كل  -
تركز عمى مدى إدراك العاممين لممعاممة فيي وكذلك  ،الإجراءات المستخدمة في توزيع تمك المخرجات

 .1مالعادلة في وظائفي

 ن واليياكل التي توظفيم، تقييماتبكيفية تقييم فوائد الموظفي تتعمق العدالة التنظيميةوىناك من يرى أن  -
 .2في حقيم إجراءات اتخاذ القرارات المتخذة

إلى القواعد والأعراف الاجتماعية التي تحكم المؤسسة من حيث  تشير التنظيميةالعدالة  يرى آخرون أن -
 .3توزيع الموارد والفوائد والعمميات

أنظمة المكافآت القانونية في إطار كيفية عمل إمكانية تحميل  ىي العدالة التنظيمية وأوضح البعض أن -
جراءات التقييم وطرق  .4الإدارة تسيير شامل متكامل وا 

ومعايير توزيع النتائج التنظيمية )المكافآت والعقوبات(  بأنيا قواعدكذلك  العدالة التنظيمية عرفتو  -
 .5ياوالمعايير المستخدمة لتوزيع تمك النتائج، وكيف ينظر الأفراد إلى معاممتيم الشخصية أثناء توزيع

أو منظمة( بتخصيص الموارد  )فرديمكن النظر إلى العدالة عمى أنيا "تقييم حدث تقوم فيو سمطة و  -
 .6لممتمقين"

                                                           
التنظيمية وسموكيات أثر الالتزام التنظيمي والثقة في الإدارة عمى العلاقة بين العدالة أميرة محمد رفعت حواس،  1

، 2003، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال، جامعة القاىرة، مصر، المواطنة التنظيمية بالتطبيق عمى البنوك التجارية
 .04 ص

2
 Dirk Steiner, Gerard Vallery et.al, "justice organisationnelle, psychologie du travail et des organisations : 

110 notions clés",Edition Dunod « Univers psy » , 2019, p 275. 
3
Amar Fall, Patrice Roussel,"l’effet de la justice organisationnelle perçue sur la satisfaction des besoins 

psychologiques fondamentaux au travail, association de gestion des ressources humaines", vol4, n°13, 2017, p 

38-39. 
4
 Thierry Come,Giles Rouet, "Statuts des personnels, gouvernance et justice organisationnelle le cas des 

universités française" , Revue interdisciplinaire management, Homme&Entreprise, vol 6, n°28, p 78. 
5
Anthony Sumnaya kumasey, Eric Delle, Farhad Houssain, "Toutes les justices organisationnelles sur le 

comportement et les opinions des fonctionnaires au Ghana", Revue internationale des sciences 

administratives, vol 87, 2021, p 81. 
6
 Linda Ben fekih Aissi, Valérie Neveu, "Mieux comprendre les caractéristiques d’un monitoring 

electronique des performances acceptable par les salariés, à la lumiére des théories de la justice 

organisationnelle", Revue de gestion des ressources humaines, n°97, 2015, p41. 
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عمى أنيا العدالة المتصورة للؤفراد في مكان العمل، وتشمل أيضا تعريف العدالة التنظيمية  كما تم -
العدالة الإجرائية( القرار )جوانب مثل التوزيع العادل لمموارد )عدالة التوزيع( وعدالة عممية صنع 

 .1والتفاعلبت الاجتماعية العادلة )العدالة التفاعمية(

العدالة التنظيمية ىي إدراك العدالة في مكان العمل من خلبل علبقة الموظفين بالمنظمة أو برئيسيم و  -
 .2المباشر والتي تؤثر بالنياية عمى مواقفيم وسموكياتيم في العمل

 فإنو يمكننا اقتراح التعريف الإجرائي التالي4 في ضوء التعاريف السابقة، 

مختمف الجوانب  ضمنإدراك العاممين لممساواة والإنصاف في معاممتيم  مدى العدالة التنظيمية ىي "
توزيع  وأسواء تعمق الأمر بكيفية اتخاذ القرارات  ،الإجراءات الإدارية المطبقة داخل المنظمةو التنظيمية 

 ".تنفيذ الإجراءات، تقييم الأداء...إلخ ات،الميام، الأجور، الترقي

 المطمب الثالث: مبادئ العدالة التنظيمية 

 يا4نظيمية مجموعة من المبادئ من أىمأن لمعدالة الت (Tarter)و ( Hoy) كل من  يرى

 مبدأ المساواة: -1

تحقيق الاستفادة تشير المساواة بمفيوميا العام إلى منح أفراد المجتمع فرصا متكافئة لتمكينيم من 
القصوى من مواىبيم وحياتيم، بحيث يحصل الجميع عمى ذات الفرص والمعاممة والدعم بغض النظر عن 

 .3أعراقيم، أنسابيم واعتقاداتيم

                                                           
1
Raphael M.Herr, Jos A.bosch, Adrian Lloerbroks, Bernd Genser, Christian Almer, Annelies E.M Van vianen, 

Joechim E.fischer, "Organizational justice, justice climate, and somatic complaints : A multi level 

inventigation", Journal of psychosomatic research, Vol111, 2018, p 15. 
محددات العدالة التنظيمية وعلاقتها بسموك المواطنة التنظيمية ر، محمد ناصر راشد أبو سمعان، يوسف عبد عطية بح 2

منشورات المجمة العربية للئدارة، المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، من وجهة نظر الضباط في جهاز الشرطة بقطاع غزة، 
 .12جامعة الدول العربية، القاىرة، مصر، ص

 ، متاح عمى الموقع20/00/20214شوىد في4 الفرق بين العدل والمساواة، طلبل مشعل،  3
/%D8%A7%D9%84%D9%81%D8%B1%D9%82_%D8%A8%D9%8A%D9%86_https://mawdoo3.com

%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%AF%D9%84_%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B3%D8
%A7%D9%88%D8%A7%D8%A9 

https://mawdoo3.com/%D8%A7%D9%84%D9%81%D8%B1%D9%82_%D8%A8%D9%8A%D9%86_%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%AF%D9%84_%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B3%D8%A7%D9%88%D8%A7%D8%A9
https://mawdoo3.com/%D8%A7%D9%84%D9%81%D8%B1%D9%82_%D8%A8%D9%8A%D9%86_%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%AF%D9%84_%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B3%D8%A7%D9%88%D8%A7%D8%A9
https://mawdoo3.com/%D8%A7%D9%84%D9%81%D8%B1%D9%82_%D8%A8%D9%8A%D9%86_%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%AF%D9%84_%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B3%D8%A7%D9%88%D8%A7%D8%A9
https://mawdoo3.com/%D8%A7%D9%84%D9%81%D8%B1%D9%82_%D8%A8%D9%8A%D9%86_%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%AF%D9%84_%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B3%D8%A7%D9%88%D8%A7%D8%A9
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تكافؤ الفرص والأجور والحوافز وساعات العمل وواجبات تشير إلى  ىذا فييبحثنا  وفي سياق
 .1الوظيفة بين الأفراد العاممين في المنظمة

 المبدأ الأخلاقي:  -2

أن الأخلبقيات تتعمق بالقيم الداخمية التي ىي جزء من البيئة الثقافية لممنظمة، إذ  (Daft) أوضح
أن المسألة الأخلبقية تؤثر عمى تصرفات الفرد أو المجموعة أو المنظمة بشكل سمبي أو إيجابي، في حين 

وبعض النواحي المرتبطة كل ما يتعمق بالعدالة أخلبقيات العمل بأنيا  (Koontz)و  (Weihrich)وصف 
، بصفة عامة فإنو يمكن توقعات المجتمع والمنافسة بنزاىة والإعلبن والعلبقات العامةبيا عمى غرار 

في  حول القيام بالأعمال اليادفة، عدم إلحاق الضرر بالآخرين، عدم الخداع دوري ىذا المبدأالقول بأن 
 .2الآخربأي ممارسات لصالح طرف دون أي تعاملبت، وعدم التحيز في القيام 

نزاىة، الاستقامة، ال ييتمثل فمن المواضيع كالعدالة التنظيمية حيث  بالعديد بدأارتبط ىذا الملذلك 
 الصدق.و  الشرف، الأمانة، الإخلبص

 4مبدأ الدقة والتصحيح -3

المتخذة مبنية عمى أساس معمومات دقيقة وواضحة، وقابمة يجب أن تكون القرارات والإجراءات 
 لمتصحيح في حالة وجود خطأ.

 4مبدأ الالتزام -4

بما ىو عادل وخصوصا المعاممة المطيفة والمكافأة المستحقة وفقا لممعايير والقوانين أي الالتزام 
  المطبقة.

 

 

                                                           
أثر العدالة التنظيمية على الانتماء التنظيمي، دراسة ميدانية على المستشفيات الجامعية التابعة ماهر علي الخزاعي،  1

 . 93، ص2013 سوريا،  ، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال، جامعة دمشق،لتعليم العاليلوزارة ا
، أثر أخلاقيات الأعمال لممنظمة عمى السموك الأخلاقي وأداء رجال البيع لممنتجات رغدة عابد عطالله المرايات 2

 .22، ص2011الأوسط، الأردن، جامعة الشرق ، ، رسالة ماجستير في إدارة الأعمالالصيدلانية في مدينة عمان
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 4مبدأ المشاركة -5

العاممة في المنظمة في صنع واتخاذ القرارات وتطبيق أي أنو يجب أن تشارك جميع الأطراف 
 1الإجراءات.

  4الالتزام بالموضوعية -6

ويقصد بيا المبادئ والمعايير التي تؤكد عمى الالتزام بالتعميمات والأنظمة والقوانين في كل الأحوال 
دراك أن ،والتجرد من العوامل الشخصية عند إصدار الأحكام أو القرارات السموك غير الموضوعي الذي  وا 

 تتبناه الإدارة يؤدي إلى تزايد درجات عدم التأكد لدى المرؤوسين من جيات عدة، فمن جية عدم تأكده من
عدم تأكده من أن جيوده تحقق الأداء أو النتائج المطموبة، ومن  ثانيةعلبقتو برئيسو، ومن جية  طبيعة
ئج المطموبة سيحصل عمى العوائد المرغوبة، وبالتالي فإن عدم تأكده أنو في حال تحقيق النتا أخرىجية 

الالتزام بالموضوعية سيزيد من مستوى ثقة العاممين في منظمتيم وىذا ما سيؤثر إيجابا عمى إدراكيم 
لمعدالة التنظيمية، حيث أن إشاعة جو من الثقة بين الرئيس والمرؤوس ستزيد من إحساس العاممين بعدالة 

مما كانت نتائج تقييم الأداء ترتبط بشكل أساسي بالجيود التي يبذليا العاممون وليس بأي التعامل، وأيضا ك
ثقة العاممين فشيء آخر فإن ذلك يزيد من الثقة في نظام تقييم الأداء ويؤدي إلى الشعور بالعدالة، كذلك 

 فيؤثر تأن  اشأني في المعمومات المقدمة ليم من الإدارة خاصة المعمومات المتعمقة بتقييم أدائيم من
 .2إدراكيم لعدالة نظام تقييم الأداء بصفة خاصة والعدالة التنظيمية بصفة عامة

 

 

 

 

                                                           
، 2018، دار الرضوان لمنشر والتوزيع، العدالة التنظيمية وعلاقتها ببعض الاتجاهات الإدارية المعاصرةعمر محمد دره، 1

 .51ص
مجمة الإدارة والتنمية لمبحوث والدراسات، محددات وآثار ممارسة العدالة في المنظمات، ، سعيدة شيخفرج ، شعبان  2

 .161-160، ص1، العدد 4المجمد 
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 4 مبدأ الجدارة والكفاءة -7

، ودفع رواتبيم، الذي يوفر العدالة والوسيمة المنتظمة في استخدام الأفراد يعرف ىذا المبدأ بأنو ذلك النظام
خضاعيمالاحتفاظ بيم في الخدمة  ،قيتيمتر ، تطويرىم ممساءلة الإدارية، كل ذلك يتم عمى أساس القدرة ل وا 
 .1والأداء

الجدارة والكفاءة المدعم بمعايير دقيقة تضمن تطبيقو بشكل موضوعي،  مبدأإن اعتماد الإدارة عمى 
سيساعد عمى إدراك العاممين لمعدالة التنظيمية لأنيا تساىم في تبسيط وتوضيح الإجراءات لمعاممين، كما 

جراءاتيا، وكذلك توفر الرقابة عمى متخذي القرارات في الإد ارة توفر ليم المعمومات عن نظم تقييم الأداء وا 
 .2وبالتالي عدم انحرافيم عن المعايير التي تدعم شرعية قراراتيم

 الشفافية -8

مع خضوعيا لممساءلة  ياوتعني التزام منظمات بالإفصاح والعمنية والوضوح في ممارسة أعمال
بحيث والمحاسبة، إضافة إلى تبسيط الإجراءات، نشر المعمومات والإفصاح عنيا وسيولة الوصول إلييا 

حيث  ،3بأن الشفافية تعني توفر نفس المعمومات لجميع الأفراد (Brenton)تكون متاحة لمجميع. كما أكد 
الشفافية تزيد من إدراك العاممين لمعدالة التنظيمية لأنيا تساىم في تبسيط وتوضيح الإجراءات أن 

جراءاتيا،  وكذلك توفر الرقابة عمى متخذي لمعاممين، كما توفر ليم المعمومات عن نظم تقييم الأداء وا 
القرارات في الإدارة وبالتالي عدم انحرافيم عن المعايير التي تدعم شرعية قراراتيم، وتعتبر الشفافية 

 .4والإفصاح من المبادئ الميمة التي يجب تفعيميا إذا ما أرادت المنظمة تحقيق درجة عالية من العدالة

 

                                                           
، 2، العدد4مجمة النبراس لمدراسات القانونية، المجمد التوظيف عمى أساس الكفاءة في القانون الجزائري، ، أحسن غربي 1

 .13، ص2019
 .161، صمرجع سبق ذكره، سعيدة شيخ، فرج  شعبان 2
الشفافية وعلاقتها بالثقة التنظيمية في المؤسسات الأكاديمية الأمنية السعودية من وجهة نظر محمد عمي الراجحي،  3

، جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية، الرياض، راه الفمسفة في العموم الأمنيةأطروحة دكتو العاممين فيها )دراسة مقارنة(، 
 .14-13، ص2014السعودية، 

 . 161، صسبق ذكرهمرجع ، شيخ سعيدة، فرج  شعبان 4
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 مية المطمب الرابع: أهمية العدالة التنظي

من الموضوعات الميمة في حقل الإدارة، وقد حظي بالاىتمام يعد موضوع العدالة التنظيمية 
المتزايد عبر كثير من الأبحاث والدراسات المتعمقة بالسموك التنظيمي وبالتطوير المعرفي لمموارد البشرية 

العدالة التنظيمية تصب في المسعى العممي لردم الفجوة الحاصمة بين أىداف  حيث أنفي المنظمات، 
وأىداف المنظمة، خمق الروابط الدافعة إلى إيجاد سبل ووسائل تكفل للؤجيزة الإدارية إشاعة  العاممين

ة مناخ تنظيمي إيجابي يتعامل معو العاممون في المنظمات الإدارية كونيا مؤشرا يتضمن تفسير قيم كثير 
 .1ومتعددة من جوانب العمل والسموك التنظيمي وما يختص بالعمميات الإدارية في المنظمة

إن شعور العاممين بالمعاممة العادلة والمتساوية من قبل رؤسائيم في المؤسسة يؤدي إلى تعديل 
ى تعزيز اتجاىاتيم بشكل إيجابي ويؤثر في سموكيم وتصرفاتيم وبالتالي عمى أدائيم في العمل، إضافة إل

 .2ثقتيم في إدارتيم ومنحيم حافزا لمتعاون مع رؤسائيم

تنطمق أىمية العدالة التنظيمية من اعتبارىا متغيرا ميما ومؤثرا في عمميات الإدارة بشكل عام، إذ 
ينظر إلييا كأحد المتغيرات التنظيمية ذات التأثير المحتمل في كفاءة الأداء الوظيفي لمعاممين في 

أن العدالة  (Greenberg)وفي ىذا الصدد فقد أوضح  ،علبوة عمى أداء المنظمات ذاتياالمنظمات 
كقيمة ومضمون متغير لو دلالاتو في التأثير التنظيمي، ويمكن أن يفسر العديد من المتغيرات التنظيمية 

لتي من الأخرى المؤثرة في السموك التنظيمي لمعاممين في المنظمة انطلبقا من أنيا توضح الطريقة ا
خلبليا يتسنى لأعضاء المنظمة الحكم عمى عدالة المنظمة في تعامميا معيم عمى المستووين الوظيفي 

 .3والإنساني

                                                           
أثر العدالة التنظيمية في بمورة التماثل التنظيمي في المؤسسات العامة الأردنية: دراسة سامر عبد المجيد البشابشة،  1

 .428-427ص ،2008، 4، العدد 4المجمة الأردنية في إدارة الأعمال، المجمد ميدانية، 
أثر العدالة التنظيمية عمى الولاء الوظيفي لدى العاممين في المؤسسات الجزائرية والأجنبية، ، عبد المالك ميمل  2

Revue des réformes economiques et intégration en economie mondiale ،1، العدد15المجمد ،
 .328، ص 2021

درجة العدالة التنظيمية لدى مديري المدارس الحكومية وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى معممي شذا لطفي محمود محمد،  3
أطروحة ماجستير في الإدارة التربوية، جامعة النجاح المدارس الثانوية الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية، 

 . 4، ص2012الوطنية، نابمس، فمسطين،
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يمكن النظر إلييا كأحد كما ، مجال الإدارة ووظائفياتكتسي العدالة التنظيمية أىمية كبيرة في 
التأثير الكبير عمى كفاءة الأداء الوظيفي لمعمال في المؤسسات، حيث ليا دور  المتغيرات التنظيمية ذات

في إبراز منظومة القيم الاجتماعية والأخلبقية لمعمال، وتحديد طرق التفاعل والنضج الأخلبقي لدى 
 كذلك تؤثر العدالة التنظيمية عمى كمية ونوعية الأداء، زيادة دافعية الجماعة وروح، أعضاء المؤسسة

 .1ىذا من شأنو أن يؤثر عمى دوافع العاملو فريق العمل، 

حقيقة النظام التوزيعي لمرواتب والأجور في المنظمة، وذلك من خلبل توضح العدالة التنظيمية 
كما تؤدي إلى تحقيق السيطرة الفعمية والتمكن في عممية اتخاذ القرار، وتعد العدالة  ،العدالة التوزيعية

 .2في ىذا الجانب الإجرائية بعدا ىاما

إن تطبيق العدالة التنظيمية في المؤسسة يشعر الأفراد العاممين أنيم يعاممون بشكل عادل وبذلك 
 .3يطورون التزاما أقوى لمنظمتيم وثقة أكبر في التسمسل اليرمي

إن تعميم تطبيق تعاليم العدالة التنظيمية عمى جميع العاممين داخل المؤسسة يسيل ميمة الإدارة، 
تحقيق الاندماج والطموح الذي يسعى وراءه معظم أفراد المؤسسة، وقيادة فرق العمل فلب تمجأ إلى 

 .4الإجراءات الرسمية أو الصارمة لتأكيد السموك المطموب

 

 

 

 
                                                           

تخصص عمم  دكتوراه،أطروحة وتعزيز الولاء التنظيمي لدى العامل داخل المنظمة، العدالة التنظيمية ، أسماء خيري 1
 .33، ص2020، جامعة محمد بوضياف، المسيمة، اجتماع المؤسسة

دراسة حالة الشركة الوطنية –العدالة التنظيمية وأثرها في تعزيز الإبداع الإداري حياة سرير حرتسي، كريمة ربحي،  2
 .85، ص2، العدد8الاقتصاد والتنمية البشرية، المجمد مجمة، -Saaلمتأمينات 

3
 Pascal Langevin, Carla Mendoza, la justice un revenant ou pays du contrôle ? Association francophone de 

comptabilité « comptabilité contrôle audit », Vol 1, N1, 2013, p39. 
دراسة ميدانية –العدالة التنظيمية وعلاقتها بالدافعية للإنجاز لدى العمال فايزة فاضل، غياث بوفمجة، نجاة بزايد،  4

 .295، ص2019، 3، العدد12، المجمد معسكربشركة صناعة الاسمنت زهانة، 
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داتها، أهدفها وطرق الاستجابة المرتبطة بها، محدمراحل إدراك العدالة التنظيمية المبحث الثاني: 
 ومعوقاتها

من فرد  إلا أن طرق الاستجابة تختمفيبنى إدراك العدالة التنظيمية عمى مجموعة من المراحل، 
يجب عمى أي مؤسسة ترغب في تحقيق العدالة التنظيمية بطريقة فعالة أن تأخذ بعين  لذاإلى آخر، 

ستعداد لمختمف الاعتبار مجموعة المحددات التي قد تؤثر في إدراك العاممين ليا، وأن تكون عمى دراية وا
 المعوقات التي تعرقل تحقيق ذلك.

 مراحل إدراك العدالة التنظيمية وطرق الاستجابة المرتبطة بها المطمب الأول: 

تستند العدالة التنظيمية إلى جممة من المقومات الأساسية واليامة، تقوم عمى مسممة أساسية وىي 
ة، وتركز عمى أن اعتقاد العامل بأنو يعامل رغبة العاممين في المنظمات بالحصول عمى معاممة عادل

معاممة عادلة مقارنة بالآخرين، وعميو فإن مقومات وأسس العدالة التنظيمية تعتمد عمى حقيقة المقارنات 
 التي يمكن بناؤىا استنادا إلى مقتضيات الدافعية والتحفيز في السموك التنظيمي والإداري.

جتماعية يبنى عميو إدراك الموظف لمعدالة والشكل التالي وعميو فإن جوىر عممية المقارنات الا 
 1يوضح عممية تكوين الأفراد لإدراكيم لمعدالة4

 

 

 

 

 

                                                           
يمية )من وجهة نظر الضباط محددات العدالة التنظيمية وعلاقتها بسموك المواطنة التنظمحمد ناصر راشد أبو سمعان،  1

رسالة ماجستير في إدارة الأعمال، كمية التجارة، الجامعة الإسلبمية، غزة، فمسطين، في جهاز الشرطة بقطاع غزة(، 
 .26، ص2015
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 بناء إدراك العدالة عند العاممينمراحل (:22الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

العدالة التنظيمية وعلبقتيا بسموك المواطنة التنظيمية )من وجية نظر  محمد ناصر راشد أبو سمعان، محددات 4المصدر
الضباط في جياز الشرطة بقطاع غزة(، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال، كمية التجارة، الجامعة الإسلبمية، غزة، 

 .24، ص2012فمسطين، 

 
ا تتم عممية المقارنة بين ، وبعدىتقويم لطريقة معاممة المنظمة لوومن ىنا فإن الفرد يقوم بعممية 

الفرد والآخرين عندئذ وكمرحمة أخيرة تتم عممية تشكيل الإدراك لمعدالة أو عدميا، حيث لا يتطمب الأمر 
إدراك العدالة بأن تكون النواتج والمدخلبت متساوية، ولكن يتطمب أن تكون النسبة فقط متساوية، وبناءا 

 حدا من البدائل الموضحة في الشكل التالي4عمى قوة الإدراك تمك يتم اختيار الفرد وا
 

 

 

تقىين الفرد لوىقفه الشخصي على أساس هذخلاته إلى 

 الونظوة والنىاتج التي يحصل عليها هن الونظوة 

تقىين الوقارنات الاجتواعية للآخرين على أساس هذخلاتهن 

 إلى الونظوة ونىاتجهن هن الونظوة

هقارنة الفرد لنفسه هع الآخرين هع أساس الوعذلات النسبية 

 للوذخلات والوخرجات

 هوارسة الشعىر بالعذالة أو عذم العذالة
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 (: الاستجابات المرتبطة بإدراك العدالة أو عدم العدالة23الشكل )

 

 

 

 

 

 

 

 

وعلاقتها بالعدالة التنظيمية من وجهة نظر رؤساء الأنماط القيادية لدى القادة التربويين سميمان سالم الحجايا، 4 المصدر
، 2004، رسالة دكتوراه، تخصص الإدارة التربوية، كمية الدراسات العميا، الأقسام في مديريات التربية والتعميم في الأردن

 .45ص 

رد عند مقارنة الفرد لنفسو مع الآخرين، فإنو إما يشعر بالعدالة أو عدم العدالة، حيث عند شعور الف
تتولد لديو دافعية لممحافظة عمى الوضع الحالي، أما عند شعوره بعدم العدالة فإنو تتولد بالعدالة في حقو 

عنده دافعية لتخفيض عدم العدالة من خلبل مجموعة من السموكات منيا4 تغيير المدخلبت، تغيير 
راك الفرد للآخرين، تغيير المخرجات، تغيير إدراك الفرد لنفسو، تغيير إدراك الفرد لنفسو، تغيير إد

 ، تدارك الموقف.المقارنات

 هقارنة الفرد لنفسه هع الآخرين

 عذالة

دافعية للوحافظة على 

 الىضع الحالي

 الذافعية لتخفيض عذم العذالة: 
 تغيير المدخلات  - 11

 تغيير المخرجات  - 11
 تغيير إدراك الفرد لنفسه                          - 19
 تغيير إدراك الفرد للآخرين  - 11

 تغيير المقارنات  - 11

 تدارك الموقف  - 11

11 --                                           
11  

 

 عذم عذالة 
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يتحقق إدراك العدالة التنظيمية من خلبل فيم الفرد في المنظمة أساس ومعيار الحصول عمى 
عمى الجودة أو الكمية، كما و قد يبني  المكافآت سواء المادية أو المعنوية ومعرفتو ىل يحصل عمييا بناءا

 .1الفرد تصرفاتو في ضوء إدراكو وشعوره بالعدالة أو عدميا

 المطمب الثاني: محددات العدالة التنظيمية 
ن كانت العدالة التنظيمية متوفرة  في نفس المؤسسة وبنفس القدر إلا أنو يمكن لمعاممين حتى وا 

د ذلك إلى مجموعة من المحددات منيا ما ىو شخصي ومنيا ما داخميا إدراكيا بمستويات مختمفة، ويعو 
يرتبط بمدى فيم وتأقمم الأفراد مع مختمف مكونات وخصائص البيئة الداخمية لممؤسسة وكذلك مختمف 

 المتغيرات الخارجية.

 المحددات الشخصية: أولا: 

 "تاتا"ودراسة  (1996)سنة  "كولكيت"دراسة  في ىذا المجال عمى رأسياد من البحوث ديعال بينت
 حيث  ،من دراسة إلى أخرىإدراك العدالة التنظيمية يختمف  فيأن تأثير متغير الجنس  (2000)سنة 

أن الإناث يولين اىتماما لمنواتج التنظيمية أكثر من العلبقات داخل جماعة العمل،  "كولكيت"أثبتت دراسة 
 توصمت إلى أنين ييتممن بالعدالة الإجرائية أكثر من العدالة التوزيعية. "تاتا"بينما دراسة 

إلى أن ىناك فروقا  (2010)" في دراسة لو  سنة البدراني" أما في الدراسات العربية فقد توصل 
دالة بين الجنسين في أحكاميم حول العدالة التنظيمية، وكانت أبرز الفروق في كل من عدالة التعاملبت 

إلى أن الفروق  (2017) " سنةالبشابشة"بينما توصل  ،الإجراءات حيث كانت تميل لصالح الإناث وعدالة
أما دراسات كل من  ،بين الذكور والإناث من حيث الدرجة الكمية لمعدالة التنظيمية ىي لصالح الذكور

 فمم يجدوا تأثيرا لمتغير الجنس عمى إدراك الأفراد لمعدالة التنظيمية. "معمري"و "تير"، "دويدار"

" سنة تير"أما فيما يتعمق بمتغير العمر، فيلبحظ من خلبل العديد من الدراسات مثل دراسة 
ليس لو تأثير عمى إدراك العدالة التنظيمية من طرف  العمر أن (2014) " سنةمعمري"ودراسة  (2007)

توصمت إلى أن العمر لو  (2007) " سنةالبشابشة"الأفراد، بينما تجاىمو عدد من الدراسات إلا أن دراسة 

                                                           
الأنماط القيادية لدى القادة التربويين وعلاقتها بالعدالة التنظيمية من وجهة نظر رؤساء الأقسام سميمان سالم الحجايا،  1

 .45، ص2006رسالة دكتوراه، تخصص الإدارة التربوية، كمية الدراسات العميا، في مديريات التربية والتعميم في الأردن، 
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تأثير عمى إدراك الأفراد لمعدالة التنظيمية، يكون الاختلبف في الإدراك بين الأفراد ذوي الأعمار الأقل من 
سنة فأكثر مع الإشارة إلى أن ىذه الدراسة اعتمدت اختبار الفروق  47الذين أعمارىم من  سنة وبين 23

ويمكن تفسير ىذه ، ضح أثر العمر عمى كل بعد عمى حداعمى الدرجة الكمية لمعدالة التنظيمية، ولم تو 
تتميز  (1984)سنة التي ولدت بعد سنة  23الفروق باختلبف الأجيال، حيث الفئة العمرية الأقل من 

بالتمرد والبحث عن التسمق في السمم اليرمي بسرعة مما يجعل الإجراءات التنظيمية وطريقة تفكير 
الأجيال السابقة ليا تبدو بالنسبة ليم قديمة وغير عادلة ولا تأخذ في الحسبان تطمعاتيم وطموحاتيم، بينما 

التحدي والسعي لتعمم أشياء جديدة تميز بالبحث عن ت (1960)نجد أن الفئة الأكبر قد ولدت بعد سنة 
 وطموحات متوسطة في الحراك الوظيفي العمودي.

إلى أنو يؤثر في  (2017) " في دراسة لو سنةالبشابشة"فقد توصل  ، وفيما يتعمق بمتغير الأقدمية
إدراك المبحوثين لمعدالة التنظيمية، حيث توصل إلى أن ىناك فروقا واختلبفات في الإدراك بين مجموعة 

 6سنة وبين كل مجموعتي العمال الذين لدييم أقدمية أقل من 16العمال الذين لدييم أقدمية أكثر من 
ذه الفروق كانت لصالح الأفراد الذين لدييم سنوات، وى 10إلى  6سنوات والعمال الذين لدييم أقدمية من 

 أطول مدة عمل في المنظمة. 

من  لم يتوصل كلعمى العدالة التنظيمية، حيث  مدى تأثيره ختمفأما المستوى التعميمي في
وجد فروقا في إدراك العدالة  "البدراني"أنو يؤثر في إدراك العدالة التنظيمية، بينما  "تير"و "دويدار "

فذووا الشيادة الثانوية أو أقل أكثر شعورا بعدالة التوزيع مقارنة بكل من التقنيين وذوي المستوى  التنظيمية،
خمص إلى أن ىناك فروقا بين أصحاب الدراسات العميا وبقية المستويات  "البشابشة"الجامعي، غير أن 

 .1االتعميمية لكن ىذه المرة لصالح أصحاب الدراسات العمي

 العمل الداخمية: بيئةثانيا: 

ذلك الحيز أو الميدان الذي يعمل فيو الأفراد ويشمل كل منيم تعرف بيئة العمل الداخمية بأنيا "
والتقنيات )الآلات والمعدات( وعمميات الإنتاج والخدمة والتشريعات )النظم والموائح والقوانين( والسياسات 

سمية والاتصال ونظم الحوافز المادي والمعنوي والأىداف المرسومة وطبيعة العلبقات الرسمية وغير الر 
                                                           

 El-khaldounia journal of"، المحددات والنتائج :يميةالعدالة التنظسميمان تيش تيش محمد لمين، خياط أميرة، " 1
human and social sciences ،48، ص1،2020، العدد12 المجمد. 
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والظروف المادية )الإضاءة والتيوية والتجييزات( مجتمعة لتحقيق الأىداف المسطرة من طرف المؤسسة 
حيث يتطمب فيم العدالة التنظيمية الفيم الصحيح لمبيئة  ،1"وتحقيق حاجات الأفراد العاممين والمجتمع

خصائصيا كون الحديث عن العدالة التنظيمية وتطبيقيا لا يمكن أن يتم  الداخمية لممنظمة والتعرف عمى
فالمنظمات التي تسعى إلى توفير  ،دون التعرف عمى خصائص تمك البيئة التي ترغب تطبيق العدالة فييا

بيئة عمل مناسبة من خلبل تشجيع العمل بروح الفريق، وتعزيز الميارات والقدرات الإيجابية لمعاممين، 
دراكيم لمعدالة ونشر  قيم الإنصاف والموضوعية والتعاون، سينعكس ذلك إيجابا عمى إحساس عاممييا وا 

 ومن بين عناصر البيئة الداخمية المؤثرة عمى إدراك العاممين لمعدالة التنظيمية نذكر4 ،2التنظيمية

 الهيكل التنظيمي .1

مجموعة الطرق التي تقسم بيا المنظمة أفرادىا في ميمات محددة ثم  يعرف الييكل التنظيمي بأنو
التنسيق بينيا، كما ويحدد كيفية توزيع الميام والمسؤوليات بين الأقسام والأفراد داخل المؤسسة، والعلبقات 

خلبل  ذلكوالييكل التنظيمي ىو مصدر أساسي من مصادر تحقيق العدالة التنظيمية،  ،3الرسمية بينيا
 ، ومنيا نذكر44يد العديد من الأوجو التنظيمية ذات التأثير عمى إحساس العاممين بالعدالة التنظيميةتحد

 درجة المركزية واللامركزية في اتخاذ القرارات أ. 

المستوى التنظيمي الذي لو حق اتخاذ القرار، ففي بعض المنظمات ىناك وتشير المركزية إلى 
القرارات تؤخذ من قبل الإدارة العميا، وفي منظمات أخرى نجد أن صلبحية مركزية عالية بمعنى أن أغمب 

 .5اتخاذ القرارات تم تحويميا إلى المستويات الإدارية الأدنى فنقول أن اللبمركزية عالية في ىذه المنظمات
 6وىناك عاممين رئيسيين يحددان درجة المركزية في الييكل التنظيمية وىما4 

                                                           
بيئة العمل الداخمية وأثرها عمى الأداء الوظيفي دراسة عينة من الإداريين بكميات ومعاهد جامعة ن رحمون، بسيام  1

 .14، ص2014أطروحة دكتوراه في عمم الاجتماع، تخصص تنمية الموارد البشرية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، باتنة، 

 .156، صمرجع سبق ذكره ،سعيدة شيخشعبان فرج،   2
، أطروحة دكتوراه، تخصص عموم مساهمة لتحسين التنظيم في البمدية الجزائرية دراسة حالة بمدية بسكرةعامر الحاج،  3

  .02ص، 2012التسيير، جامعة محمد خيضر، بسكرة، 

 .157-156صص  مرجع سبق ذكره، ،سعيدة شيخشعبان فرج،  4 
 .25، ص2008، الطبعة الثالثة، دار وائل لمنشر، نظرية المنظمة الهيكل والتصميممؤيد سعيد السالم، 5
 .157صمرجع سبق ذكره، ، سعيدة شيخشعبان فرج، 6
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وتعكس مدى مشاركة أعضاء المنظمة بمختمف مستوياتيم في صيغة  لقرار:المشاركة في اتخاذ ا -
 واتخاذ القرارات.

وتشير إلى الحرية أو الصلبحيات الممنوحة لمفرد في اتخاذه لمقرارات الخاصة  هرمية السمطة: -
بأداء ميامو الوظيفية، فكمما كانت درجة الحرية الممنوحة لمفرد كبيرة كمما قمت درجة ىرمية 

 .السمطة والعكس
زيادة وكمما قمت درجة المشاركة في اتخاذ القرار واتسعت درجة ىرمية السمطة كمما أدى ذلك إلى 

مما سبق يمكن ملبحظة أوجو العلبقة بين المركزية والعدالة  .درجة المركزية في الييكل التنظيمي والعكس
التنظيمية ، فإتاحة الفرصة أمام الأفراد لإبداء آرائيم وأفكارىم عند صياغة وتطبيق الإجراءات والقدرة عمى 

، لذلك فإن اتساع درجة المشاركة في اتخاذ لةان من المكونات الرئيسية لمعداالتأثير في القرار، يعتبر 
 القرارات، بما تتيحو من فرصة أمام العاممين لإبداء آرائيم يساىم في تعزيز مدى إدراك العاممين لمعدالة.

يضاف إلى ذلك أن انخفاض درجة ىرمية السمطة بما تتيحو من إمكانية التأثير في نتائج القرار  
وبالتالي يمكن القول أن قمة درجة المشاركة  ،ى إدراك العاممين لمعدالةمن شأنو أن يساىم في تعزيز مد

في اتخاذ القرارات، وزيادة درجة ىرمية السمطة )أي زيادة درجة المركزية( تؤديان إلى إحساس العاممين 
 بعدم تقدير واحترام الإدارة ليم، كما تؤديان إلى تراجع درجة التفاعل الشخصي بين الإدارة والعاممين. 

والاىتمام الذاتي يعتبران من أسس العدالة التفاعمية، فإنو من المتوقع أن  وبما أن التقدير الشخصي
تؤدي قمة المشاركة في اتخاذ القرارات، وزيادة درجة ىرمية السمطة إلى تراجع مستوى إدراك العاممين 

 .1لمعدالة

 درجة الرسميةب. 

الذي يمارسو الفرد محكوما  العملالتي يكون فيو التنظيمي " الدرجة يقصد بالرسمية في الييكل 
جراءات وسموكيات محددة بحيث لا يستطيع الخروج عمييا " حيث أنو من المتوقع أن تؤدي .بقواعد وا 

الزيادة في درجة الرسمية في الييكل التنظيمي إلى تعزيز مدى إدراك العاممين لمعدالة الإجرائية، فحينما 
فإن القرارات والأنشطة وكذلك سموكيات العمل تكون تكون درجة الرسمية في الييكل التنظيمي مرتفعة 

                                                           
 .157، صالسابقالمرجع  1
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مبرمجة وتتميز بدرجة عالية من الثبات، وبما أن الثبات في تطبيق الإجراءات والقرارات يعتبر أحد 
إلى  سيؤدي الرسمية عالية من درجة اعتماد فإن  ،(Leventhal)مقومات العدالة وفق ما اقترحو 
الأمر  ،بعدم وجود تمييز بين العاممين عند صياغة وتطبيق الإجراءات المساىمة في تعزيز قناعة العاممين

 الذي من شأنو أن يعزز مدى إدراكيم لمعدالة الإجرائية.

الإفراط في درجة الرسمية المتمثل بوجود إجراءات ولوائح تفصيمية تحكم مختمف الأنشطة  غير أن
والسموكيات الوظيفية من شأنو أن يتيح مناخا تنظيميا مقيدا لحرية العاممين في المشاركة والتأثير في 

 صياغة وتطبيق الإجراءات والقرارات داخل المنظمة.

مية في الييكل التنظيمي دون أن يكون ىناك إفراطا فييا وعميو فإن وجود درجة معينة من الرس
يسمح بتحقيق الثبات في تطبيق الإجراءات بشكل متماثل عمى جميع العاممين في المنظمة، وىذا ما 

 .1سيدعم شعور العاممين بالعدالة الإجرائية

 مستوى الأجر . 2

حب العمل لمعامل مقابل الخدمات المبمغ المالي المدفوع بموجب عقد من قبل صايعرف الأجر بأنو4 "
إحساس العاممين  في. ويعد الأجر المصدر الأساسي لدخل الفرد، ويمثل أحد العوامل المؤثرة 2المقدمة"

بالعدالة التنظيمية وخاصة عدالة التوزيع، وذلك أن الفرد يسعى لتحقيق كلب من العدالة الداخمية والخارجية 
في تحديد معدلات الأجور الخاصة بوظائفيم تتناسب مع قيمة الوظيفة بالنسبة لممنظمة. ىذا ويمكن 

 3 لات الأجور من خلبل إتباع الخطوات التالية4تحقيق العدالة الداخمية والخارجية عند وضع وتحديد معد

 إجراء مسح شامل لمعدلات الأجور التي تقدميا المنظمات الأخرى لنفس الوظائف. -

 تحديد القيمة النسبية لكل وظيفة داخل المنظمة من خلبل إجراء تقييم الوظائف. -

 تجميع كل مجموعة من الوظائف المتشابية في فئات أجرية متساوية. -

                                                           
 .122-121، صالمرجع السابق  1

2
 Manoj Kumar, wages :types and other details, consulté le : 02/05/2021, disponible sur : 

https://www.economicsdiscussion.net/wages/wages-definition-types-and-other-details/7450 

 
 .158، صمرجع سبق ذكره، شيخ  سعيدةشعبان فرج،  3

https://www.economicsdiscussion.net/wages/wages-definition-types-and-other-details/7450
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 .وضع معدلات ملبئمة للؤجور -

 الاستقطاب.3

غراء العمالة المرتقبة لشغل الوظائف الشاغرة سواء من يقصد باستقطاب الموارد البشرية "  عممية جذب وا 
. 1داخل أو خارج المنظمة والذين تنطبق عمييم الاشتراطات والمعايير الموضوعة لعممية الاختيار

 2والاستقطاب نوعان4

العاممين المناسبين من داخل المنظمة والذين يمكن الاعتماد يتمثل في استقطاب  داخمي: استقطابأ. 
عمى بعضيم في شغل الوظائف سواء عمى نفس المستوى من خلبل النقل أو عمى المستوى الأعمى من 

 خلبل الترقية.

الاعتماد عمييا  للبستقطاب التي يمكنوىنا تمجأ المنظمة إلى المصادر الخارجية  استقطاب خارجي:ب. 
 في توفير واستقطاب المرشحين المحتممين لموظائف الشاغرة.

إن اتباع المنظمة لأسموب الاستقطاب الداخمي من شأنو أن يشعر العاممين باىتمام المنظمة بيم 
مكانياتيم بما ينعكس إيجابا عمى إدراكيم لمعدالة التنظيمية كما أن المغالاة في  ،وثقتيا في قدراتيم وا 

عتماد عمى الاستقطاب الخارجي قد يؤدي إلى انخفاض إحساس العاممين بالعدالة التنظيمية وخاصة الا
لدى موظفي المستويات الإدارية العميا، وذلك لأنيم ينتظرون بفارغ الصبر لحظة الترقية إلى منصب رفيع 

 .3في أماكن عمميم

 

 

 

 
                                                           

 .69، ص2011الأجيال لمنشر والتوزيع، إدارة الموارد البشرية )أساليب الإدارة الحديثة(، ،  يزنتيم  1
، متاح عمى الموقع4 04/02/2021شوىد في4 الموارد البشرية،  استقطابأحمد ماىر،  2

https://www.sst5.com/readArticle.aspx?ArtID=1334&SecID=50 
 .159صمرجع سبق ذكره، ، سعيدة شيخ، فرج  شعبان 3

https://www.sst5.com/readArticle.aspx?ArtID=1334&SecID=50
https://www.sst5.com/readArticle.aspx?ArtID=1334&SecID=50
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 التدريب  .4

عمى أداء  الإنسانيعرف التدريب بأنو الجيود الإدارية أو التنظيمية التي تيدف إلى تحسين قدرة 
 .1عمل معين أو القيام بدور محدد في الفترة التي يعمل فييا

إن نشاط التدريب الذي يساىم في تحقيق أىداف كل من المنظمة والعاممين يمكن أن يكون عاملب  
مين بالعدالة التنظيمية والعكس صحيح، فالنشاط التدريبي الذي يمكن أن ميما في زيادة إحساس العام

وفيما يمي بعض الممارسات  ،يحقق ىدف أحدىما دون الآخر يمثل مصدرا ميما لعدم العدالة التنظيمية
 2غير العادلة في مجال التدريب4

 لبرامج تدريب لا يحتاجون إلييا. العاممين  ترشيح -

 المتميزة عمى طائفة معينة من أصحاب النفوذ. حصر الاشتراك في البرامج -

عدم رغبة إدارة المنظمة في الاستفادة من الميارات أو المعارف التي اكتسبيا الفرد من برنامج تدريبي  -
 معين.

 تقييم الأداء . 5

يعرف بأنو " عممية قياس موضوعية لحجم ومستوى ما تم إنجازه بالمقارنة مع المطموب إنجازه كما 
 .3ونوعا"

" نظام ييدف من خلبلو إلى تحديد مدى كفاءة أداء العاممين لأعماليم وذلك كما ويعرف بأنو 
 .4لغايات تتعمق بالمنظمة والفرد عمى حد سواء"

                                                           
المشاكل التي يعاني منها قسم إدارة الموارد عامر ىاني القاسم، لميس رياض محمد البدور، زينب إسماعيل الغرابمي،  1

 .218، ص2016، 2مجمة الدراسات التجارية المعاصرة، العدد البشرية من ناحية الاستقطاب الداخمي والخارجي، 
 .159، صمرجع سبق ذكره، سعيدة شيخفرج شعبان،   2
فاعمية نظام تقييم الأداء وأثره عمى مستوى أداء العاممين حالة دراسية عمى جمعية أصدقاء ى محمد أبو حطب، موس3

 .15، ص2009 فمسطين، غزة،، ، الجامعة الإسلبميةرسالة ماجستير في إدارة الأعمال، المريض الخيرية
"، الممتقى العممي الوطني حول استراتيجيات  الأعمالقياس وتقييم أداء العاممين في منظمات ، "فريدة زنينينوال شيشة،  4

التدريب في ظل إدارة الجودة الشاممة كمدخل لتحقيق الميزة التنافسية، كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، 
 .2، ص2009جامعة د. الطاىر مولاي، سعيدة، الجزائر، 
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وتؤثر نتائج تقييم الأداء عمى شعور العاممين بالعدالة التنظيمية، فكمما كانت نتائج التقييم معبرة 
مي وأتيحت ليم فرصة كافية لإبداء الرأي في ىذه التقديرات بشكل موضوعي عن مستوى أدائيم الفع

وشعروا أن رئيسيم المباشر لديو إلمام كاف بجوانب عمميم، أدى ذلك إلى زيادة شعورىم بالعدالة التنظيمية 
وزاد من ثقتيم في نظام تقييم الأداء، ومن بين الشروط التي ينبغي توفرىا في تقييم الأداء حتى يتماشى 

 1ارات العدالة التنظيمية نذكر4مع اعتب

 ن عمى نظام تقييم الأداء بسياسة العمنية في تقديرات تقييم الأداء بدلا من السرية.و أن يأخذ القائم -

 وضع النظم الكفيمة بمعالجة تظممات العاممين من تقديرات تقييم الأداء. -

الديمقراطي مع مرؤوسييم لتحديد تدريب الرؤساء المباشرين عمى كيفية إجراء المقابلبت والحوار   -
 مستوى ومعايير الأداء المستيدف لتحقيق الأداء المنشود.

 القيم التنظيمية . 6

يقصد بالقيم التنظيمية " المعتقدات التي يحمميا الفرد والجماعات، والمتعمقة بالأدوات والغايات التي 
نجاز الأعمال والاختيار بين البدائل وتحقيق  تسعى إلييا المنظمة، وتحديد ما يجب في إدارة المنظمة وا 

ولما كانت العدالة التنظيمية مرتبطة بإدراك الأفراد لمدخلبتيم ومخرجاتيم مقارنة بالآخرين أي  2الأىداف"
أنيا مرتبطة بعممية الإدراك، وبما أن القيم التي يؤمن بيا الفرد تؤثر في مدى إدراكو فإنيا ستؤثر عمى 

 3يمي4 التنظيمية. ومن بين تمك القيم نذكر ماإدراك الأفراد لمعدالة 

 الاهتمام بالعاممينأ. 

بيا المبادئ والمعايير التي تراعي وتخاطب الجوانب الإنسانية والاجتماعية لمعاممين من خلبل  يقصد
الاىتمام بمشاعرىم واحتياجاتيم وأىدافيم الشخصية والمشاكل التي تواجييم واحترام أفكارىم وتطمعاتيم. إن 

لتنظيمية، حيث أن الإدارة ستراعي سيادة قيمة الاىتمام بالعاممين في المنظمة لو تأثير عمى إدراك العدالة ا

                                                           
 .160-159، صمرجع سبق ذكره، سعيدة شيخشعبان فرج،   1
 دراسة ميدانية في بعض المؤسسات الاستشفائية العمومية لولاية قالمة–البنية العاممية لمقيم التنظيمية"  ،بكوشليمى  2

 .71، ص2019"، أطروحة دكتوراه الطور الثالث في عمم النفس العمل والتنظيم، جامعة قاصدي مرباح، ورقمة، الجزائر، 
 .160 ص ،ذكره مرجع سبق،  سعيدة شيخشعبان فرج،  3
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حقوق ورغبات العاممين وظروفيم دون الإضرار بأىداف المنظمة، وبالتالي سوف يكون توزيعيا لعبء 
العمل عمييم متناسبا مع قدرات وميارات كل واحد فييم، كذلك سوف تحرص عمى توزيع العوائد التي تمبي 

 احتياجاتيم وتطمعاتيم.

 القراراتالمشاركة في اتخاذ ب. 

يقصد بيا المبادئ والمعايير التي تؤكد عمى إشراك العاممين بالمنظمة في المستويات الإدارية 
المختمفة في عممية صنع القرارات من خلبل مناقشتيم والاستماع إلى أرائيم وتفويضيم بعض الصلبحيات 

 في اتخاذ القرارات خاصة تمك المتعمقة بوظائفيم.

 ل حل النزاعات في العمج. 

يجد المشرف نفسو في غالب الأحيان مطالب بالتدخل لفض نزاع بين مرؤوسين أو أكثر، وقيامو 
ويتدخل المشرف بيدف الحفاظ عمى مستوى ، بذلك يجعل منو طرفا ثالثا خفيا في أي نزاع بين طرفين

العممية معين من العدالة في فض النزاع بين الأفراد دون إلحاق الضرر بحقوق البعض أو بأىداف 
الإدارية. وتعتمد عممية حل النزاع عمى إعطاء فرصة التحدث والكلبم للؤطراف حول الإجراء الذي سيتم 

وقد  ،تطبيقو والذي يمكن أن يؤثر عمى مستويات إحساسيم بعدالتو، ومن ثم عمى مخرجاتيم في العمل
أكدت بعض الدراسات أن النمط المستبد في الإشراف يعتبر غير فعال في إحداث نوع من العدالة في 

وعميو تعتبر آلية مشاركة الأفراد في جمع المعمومات حول  ،فض النزاع في العمل مقارنة بالنمط المشارك
 .1دالةموضوع النزاع وفيمو، وكذا اقتراح حمولا ملبئمة لو ميمة جدا لشعوره بالع

 البيئة الخارجية لممنظمة ثالثا: 

أن  قد يعتقد البعض أن فيم العدالة التنظيمية يقتصر فقط عمى فيم ما يحدث داخل المنظمة، إلا
العدالة  مثل ىذا الفيم يبقى ناقصا لأن ىناك عوامل أخرى خارجية ليا عالقة وتأثير كبير عمى إدراك

 ، فالموارد المادية والبشرية الموجودة بداخمياالتي تعيش فييا ةالتنظيمية باعتبار المنظمات وليدة البيئ
البيئة  مصدرىا الأول ىو البيئة الخارجية، وفي المقابل كل النواتج المحصمة في الأخير ستصدر ليذه

                                                           
 .162، صالسابقالمرجع  1
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أثر ىذه المتغيرات  عمىالخارجية، فيناك إذن علبقة تفاعل بينيما، ومن ىذا المنطمق كان لزاما التركيز 
 4وتتمثل ىذه المتغيرات فيوالقوى الخارجية عمى العدالة التنظيمية باعتبارىا ىدفا من أىداف المنظمة، 

 المتغيرات السياسية . 1

يقصد بالمتغيرات السياسية المناخ السياسي السائد في الدولة والمنظمات والييئات الحاكمة والتي 
وتمثل الروافد السياسية أحد المتغيرات الحاكمة والمؤثرة عمى ، ية والداخميةتتولى تنظيم العلبقات الخارج

العدالة التنظيمية، فالقوى السياسية تعمل عمى خمق المناخ المستقر من خلبل الجيود التي تبذليا لسن 
ن الاستقرار الس ،القوانين والتشريعات المنظمة للؤعمال، والقوانين التي تحمي مصالح العاممين ياسي وا 

والتشريعي في البيئة الخارجية يمثل رافدا ميما لتحقيق العدالة التنظيمية، وعمى العكس فإن عدم الاستقرار 
 يتولد عنو العديد من معوقات تحقيق العدالة.

 المتغيرات التكنولوجية . 2

إنتاج تمثل المتغيرات التكنولوجية انعكاسا لمستوى تطبيق المعارف العممية في المجتمع بيدف 
والتي بالمتغيرات التكنولوجية العالمية ويلبحظ بصفة عامة أن المنظمات تتأثر  ،السمع وتقديم الخدمات

، تمثل تحديا لممنظمات الحديثة نظرا لتأثيرىا المحتمل ليس فقط عمى ىيكل وربحية وكفاءة تمك المنظمات
ثو تكنولوجيا المعمومات عمى نوعية بل أيضا عمى العدالة التنظيمية من خلبل الأثر الذي يمكن أن تحد

 .1العمالة وىيكل المنظمة

 المتغيرات الاقتصادية. 3

تعكس تركيبة المنظمات العاممة في الدولة )القطاع العام والخاص( ومنيا قوانين خصخصة 
ىذا التوجو في الفكر الاقتصادي لمتوجو نحو اقتصاد السوق الحر،  الشركات التي تعتبر وسيمة أساسية

من جوانب العدالة التنظيمية خاصة فيما يتعمق بنظم الاستقطاب،  إلى إعادة النظر في العديد أدى
 الأجور، الحوافز، والعديد من الممارسات الأخرى ذات التأثير المباشر عمى إحساس العاممين بالعدالة.

 

                                                           
 .101-96، ص صمرجع سبق ذكرهعمر محمد دره، 1
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 المتغيرات الاجتماعية . 4

في المجتمع والتي تؤثر عمى سموكات  السائدةتمثل متغيرات القيم، العادات، التقاليد والثقافة 
ونظرتيم لمقيادات التنظيمية ومن بين ىذه المتغيرات المؤثرة عمى  العاممين، والعالقات الشخصية فيما بينيم

عدد السكان، معدلات المواليد والوفيات، متوسط دخل الفرد، مستوى التعميم،  العدالة التنظيمية نجد4
السائدة  السائدة في المجتمع الأكبر ىي نفسيا التي تسود المنظمات، وتعقد وتطور العدالة فالعدالة...إلخ، 

 .1في المجتمع ينعكس بشكل مباشر عمى تعقد نظم العدالة في المنظمات

ومنو يمكن القول أن لكل متغير من ىذه المتغيرات انعكاس عمى العدالة التنظيمية، بما أن ىذه 
الخارجي فلببد من  المنظمة وطالما ىناك تفاعل دائم بين المنظمة والمحيطالأخيرة تعتبر من أىداف 

 عدالة التنظيمية.بال العاممين دراكليذه المتغيرات عمى إ رتأثي وجود

 المطمب الثالث: أهداف العدالة التنظيمية 

 4 إلىالتنظيمية  العدالةتيدف 

 زيادة مستوى الرضا الوظيفي. -

 سموك المواطنة التنظيمية.  الرفع من مستويات ممارسة -

زيادة الثقة التنظيمية والتي تؤدي بدورىا إلى استبقاء العمال وتحسين عممية التواصل بين الأفراد داخل  -
 .2المنظمة، التعاون وتعزيز كفاءة عمل الفريق

ي تقييم أدائو زيادة ثقة الفرد العامل في نظام تقييم الأداء ودقتو من خلبل إعطائو الفرصة لإبداء رأيو ف -
 1وأداء المنظمة مما يشعره بأنو شخص محترم وعضو فعال ذو قيمة ضمن جماعة العمل.

                                                           
دور العدالة التنظيمية في الحراك المهني لمعاممين من القطاع الصناعي الخاص نحو القطاع مراد رمزي خرموش، "  1

، جامعة محمد خيضر، الاجتماع، تخصص التنظيم والعمل "، مذكرة ماجستير في عمم العام دراسة ميدانية بولاية سطيف
 .60، ص2014بسكرة، 

العدالة التنظيمية وعلاقتها بسموك المواطنة التنظيمية لدى العامل بالمؤسسة الجزائرية دراسة ميدانية حياة الدىبي،  2
، جامعة أحمد دراية ماع،مذكرة ماجستير، تخصص عمم الاجتبوحدة البحث في الطاقات في الوسط الصحراوي بأدرار، 

 . 83-82صأدرار، 



العدالة التنظيمية                الفصل الأول                                      
 

38 

 

نحو منظماتيم وتقدم في الأداء الوظيفي وزيادة في  مرتفعة من الالتزام لدى العاممينخمق مستويات  -
 .2مستويات الرضا الوظيفي

 .3دتخفيض الضغوط النفسية والصراع التنظيمي بين الأفرا -

 العدالة التنظيمية  معوقات: المطمب الرابع

سموك  فيتؤثر  يريان أنيا التي العواملعدد من  إلى (Lind)و   (Greenberg)أشار كل من 
في  مدرائيممع تيم بعلبق وىي ترتبط أساسا ،قدرتيم في إدراك العدالة التنظيميةوتحد من  الموظفين
 4 وىي4 ،المنظمة

عمى قرارات التوزيع في المنظمات أن تكون متسقة، كما أن السموك القيادي المتسق ىو  الاتساق:عدم  -
 شرط ضروري لإدراك الموظفين لمعدالة.

فيما يتعمق بالتوزيع أو العمميات يجب أن لا يقوم المدير بالتميز أو التحيز ضد موظفي  :التحيز -
 المنظمة.

 يجب أن يتم التعامل مع المعمومات في المنظمة بدقة وأمانة. :انعدام الدقة -

يجب أن يعطى لمموظفين الحق في الاعتراض أو تصحيح القرارات  متصحيح:عدم إفساح المجال ل -
 . المتخذة من قبل المدراءالخاطئة 

أي عممية صنع القرارات التي تؤثر عمى الموظفين يجب أن تضم ممثمين  :التمثيل أو المشاركةغياب  -
 عنيم أثناء تطبيق ىذه القرارات.

                                                                                                                                                                                     
مجمة مفاىيم لمدراسات الفمسفية والإنسانية العدالة التنظيمية في قراءة سوسيولوجية، ، شبيمي داسو ، بمقاسممصطفى  1

 .436، ص2020، ، الجمفة8العدد ،1المعمقة، المجمد

أثر تطبيق العدالة التنظيمية عمى الاستغراق الوظيفي دراسة ميدانية عمى العاممين في حسن محمد حسن النجار،  2
 .36، ص2017رسالة ماجستير إدارة أعمال، جامعة الأزىر، غزة، فمسطين، مديريات التربية والتعميم بقطاع غزة، 

 .438صمرجع سبق ذكره، ، بمقاسم شبيمي، مصطفى داسو 3
أثر العدالة التنظيمية عمى التمكين الإداري من وجهة نظر موظفي الأمانة العامة عبد المحسن المتروك، " شروق 4

، 2010، الجامعة الأردنية، ، تخصص إدارة عامةماجستير"، رسالة لممجمس الأعمى لمتخطيط والتنمية بدولة الكويت
 .41ص
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 يجب أن تعكس عممية صنع القرار القيم الأخلبقية لمموظفين. الأخلاقيات: -

 عميو يتناسب مع جيوده التي قدميا.أي أن الموظف يجب أن يدرك ما يحصل  :(equity)الإنصاف  -

 أي أن تصور الفرد يساىم في إدراكو العام لمعدالة. :((perceptionالتصور أو الإدراك  -

أي القيام بمعاممة الموظف بحساسية وكرامة : (interpersonal justice)العدالة الشخصية  -
 واحترام وبالتالي تساىم بتعزيز حكمو عمى المساواة والعدالة.

يجب أن تكون عممية صنع القرار بعيدة عن المصالح الذاتية  :(egalitarian)المطالبة بالمساواة  -
 .فعة الجماعية وعمى مستوى المنظمةوأن تكون وفقا لممن
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 المبحث الثالث: أبعاد العدالة التنظيمية 

يسمى د شعورىم بالعدالة، البعد الأول فراأربعة أبعاد يبني عمييا الأتتكون العدالة التنظيمية من 
العدالة التوزيعية وىو متعمق بعدالة المخرجات. أما الثاني فيسمى عدالة الإجراءات وىي تبين مدى 
إحساس الفرد بعدالة الإجراءات التي استخدمت في تحديد المخرجات، والبعد الثالث يتعمق بعدالة المعاممة 

ترتبط خير فيسمى العدالة التقييمية و أثناء تطبيق تمك الإجراءات ويسمى العدالة التفاعمية، أما البعد الأ
 .تسمح بتقييم أداء العاممين بطريقة عادلة يالت نظمةجموعة الأمب

 المطمب الأول: العدالة التوزيعية

جاءت البعد الأول لمعدالة التنظيمية ىو عدالة توزيع المدخلبت والعوائد في المؤسسة، حيث  
ما وترتكز عمى مجموعة من القواعد حتى يتم إدراكيا بشكل العدالة التوزيعية بناء عمى فرضيات معينة، ك

 مماثل لدى جميع العاممين بالمؤسسة.

 مفهوم العدالة التوزيعية  .1

تعتبر العدالة التوزيعية من أىم أبعاد العدالة التنظيمية وتعود نشأتيا إلى المساىمات التي قدميا 
(Adams)  والعوائد التي  المخرجاتفي نظريتو حول مفيوم المساواة والعدالة، حيث تشير إلى عدالة

ىا بأنيا تصور الفرد عمى ما إذا ااعتبر  (Folger)و  (Cropanzano)في حين أن  يحصل عمييا الفرد،
ملبئمة يصدرون أحكام بشأن مدى كانت المكاسب التي تحصل عمييا موزعة بشكل عادل، وأن الأفراد 

بأنيا تصورات العدالة لمنتائج التي يتحصل عمييا  "Lee"وعرفيا ، العدالة التوزيعية مقارنة بنتائجيا
 .1الموظف من المنظمة

                                                           
العدالة التنظيمية وعلاقتها بالصحة النفسية دراسة ميدانية مطبقة عمى معممي الطور الابتدائي بمدينة حمزة فرطاس،  1

 .50-49، ص2017، جامعة محمد خيضر، بسكرة، تخصص عمم النفس العمل والتنظيم ،أطروحة دكتوراهعنابة، 
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مدى إدراك رضا الموظفين لتوزيع المخرجات )الأجر، المكافآت،  أنسب تعريف ليا ىو بأنياغير أن 
مقابل المدخلبت التي يقدمونيا لممؤسسة )قدرات، ميارات، الحوافز، الترقيات، الميام، المسؤوليات...(، 

 .1أو خارجيا( في نفس الرتبة الوظيفية داخل المؤسسة، خبرة...(، وذلك بالمقارنة مع طرف آخر )جيد

 2عمى الفرضيتين التاليتين4والعدالة التوزيعية بنيت 

أن الأفراد دائما ما يجرون عمميات مقارنة اجتماعية مع الجماعات المرجعية أي أن الفرد يقيس بشكل  -
 مقارنة ىذه النسبة بالشخص المرجعي. معمستمر النسبة بين مخرجاتو إلى مدخلبتو 

أن الفرد مدفوع أساسا بواسطة مدركات عدم العدالة، ففي ظل ظروف العدالة يصبح الفرد في حالة  -
، أما ظروف عدم العدالة ىي التي تجعل الفرد يشعر إما بالغضب أو الذنب مما يجعمو وازن ديناميكيت

 يسعى لإعادة ذلك التوازن بالبحث عن تحقيق العدالة.

 3جانبين4عدالة التوزيع تتضمن 

 مكافآت.الفرد من ويعبر عن حجم ومضمون ما يحصل عميو  4الجانب المالي المادي -

ويعبر عن المعاممة الشخصية لمفرد الذي يحصل عمى المكافآت من قبل  4المعنوي غير المالي الجانب -
 متخذي القرار.

 . قواعد العدالة التوزيعية 2

 1أنيا تتكون من ثلبث قواعد4 1988عام  (Organ)كما حدد 

                                                           
، 1، العدد 3مجمة الاقتصاد الدولي والعولمة، المجمد واقع العدالة التنظيمية في المؤسسة الاقتصادية، ، فاطنة قييري 1

 .113-95 ، ص ص2020
قياس أثر العدالة التنظيمية المدركة عمى مستوى الرضا الوظيفي لممورد البشري في ، صفية شقراني، عائشة شتاتحة2

، 1 ، العدد18 المجمددراسة حالة عينة من العمال بالمؤسسة العمومية لمصحة الجوارية بالأغواط، –المؤسسة 
 .429-428ص

العدالة التنظيمية لدى مديري المدارس الثانوية وعلاقتها بمستوى سموك المواطنة محمد عمي عطاف الزىراني، "  3
ماجستير في الإدارة التربوية والتخطيط، جامعة أم القرى، المممكة العربية رسالة "،  التنظيمية لممعممين في محافظة المخواة

 .42، ص2012السعودية، 
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 قاعدة المساواة: أ. 

عمى فكرة إعطاء المكافئات عمى أساس المساىمة، فالشخص الذي يعمل بدوام كامل يستحق  وتقوم
ذا حصل  تعويض أكبر من الشخص الذي يعمل بدوام جزئي، عمى افتراض ثبات العوامل الأخرى لدييم وا 

 العكس فيذا يعني جاوز عمى قاعدة المساواة.

 قاعدة النوعية: ب. 

س وبغض النظر عن خصائصيم الفردية )الجنس، العرق، وتعني ىذه القاعدة بأن كل النا
الدين...( يجب أن يتساوى بفرص الحصول عمى المكافئات، فمثلب عندما تعمل المنظمة عمى تقديم 
الخدمات الصحية لموظفييا يجب أن تشمل ىذه الخدمات كل الموظفين داخل المنظمة وليس فقط الذين 

ذا حصل الغير فإن باقي  الموظفين يشعرون بأن ىناك تجاوز عمى قاعدة النوعية. يعممون بجد، وا 

 قاعدة الحاجة:ج. 

تقوم ىذه القاعدة عمى فكرة تقديم الأفراد ذوي الحاجات الممحة عمى الآخرين، بافتراض تساوي     
الأشياء الأخرى، فمثلب إذا أرادت المنظمة زيادة الأجور وكانت ىناك امرأة متزوجة وعمى افتراض تساوي 

ذا حصل ا لعكس فإن المرأة المتزوجة الأشياء الأخرى، فإن المرأة المتزوجة يجب أن تقدم عمى الثانية، وا 
 تشعر بتجاوز قاعدة الحاجة.

أن ىناك اختلبفا بين الأفراد في مدى حساسيتيم لمعدالة أو لمدى توازن معادلة العوائد لباحثين كما يرى ا
  4وىم أو المساىمات، حيث يرى أنو يمكن تقسيم الأفراد إلى ثلبث مجموعات طبقا لحساسيتيم لمعدالة

المعطاؤون4 وىم مجموعة من الأفراد الذين يستمدون رضاىم من تغميب مساىماتيم عمى المؤثرون أو  -
 وذلك مقارنة بالآخرين، أي أنيم يفضمون الحصول عمى دخل أقل مما يستحقونو. ما يستحقون من عوائد

 الوسيطون أو المساوون4 وىم مجموعة من الأفراد الذين تتحقق لدييم أقصى حالات الرضا فقط عندما -
تتساوى معادلة العدالة عندىم من معدلات العدالة عند الآخرين، أي أن ىذه المجموعة تبدل أساسيا بين 

 حالة الرضا والشعور بالذنب )زيادة عوائده مقابل ما يقدمو من جيود ومساىمات(.
                                                                                                                                                                                     

أبعاد العدالة التنظيمية في المؤسسة الجزائرية دراسة ميدانية بالصندوق الوطني لمضمان الاجتماعي زينب طعم الله، " 1
CNAS 145-144، ص2020، 1، العدد3"، مجمة الباحث في العموم الإنسانية والاجتماعية، المجمدالطارف. 
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الأخذ بطبيعتيم، لا يرضون إلا في حالة كون  الذاتيون والأنانيون4 وىم مجموعة من الأفراد يحبون -
معادلة العدالة في صالحيم، وىم يشعرون بالاضطراب والقمق وعدم التوازن في حالة تساوي ىذه المعادلة، 

 .1أو كونيا في غير صالحيم

 : العدالة الإجرائية نيالمطمب الثا

، والتي تتمثل في عدالة الإجراءات المطبقة في البعد الثاني لمعدالة التنظيمية ىو العدالة الإجرائية
المؤسسة، والقرارت التي تتخذىا الإدارة في حق العاممين، إذ يرتبط توفرىا بالمؤسسة بمجموعة من 

 القواعد.

 . مفهوم العدالة الإجرائية1

مفة واتخاذ السموك والعمميات التي تستخدميا المنظمة لتنفيذ الوظائف المختإلى  العدالة الإجرائية شيرت
القرارات بدون تحيز والمكافآت الموزعة عمى الأفراد العاممين، ويتم ذلك وفق معايير وقواعد معينة حسب 

 .2ءات المستخدمة في تحقيق المخرجاتعدالة الإجراأي أنيا  ظمفي المنطبيعة العمل 

 . قواعد العدالة الإجرائية 2

وفقًا ليذه و  ،( من فيم آلية إدراك العدالة الإجرائية خارج ىذا السياق1320) توسع نظرية ليفينثال
 3ة4يم ما إذا كان ىناك عدالة إجرائيالنظرية، ىناك ستة قواعد لتقي

في الواقع، ف ،يتعمق الأول بالاتساق في استخدام القواعد الواردة في إجراء يسمح بتخصيص الموارد -
  .الإجراء بشكل متماثل بين الأفراد ومع مرور الوقت يجب تطبيق القواعد المدرجة في

دالة الإجرائية، فإن والثاني يتعمق بالتحيزات الإجرائية. وفقًا ليذا المعيار، لكي يكون ىناك تصور لمع -
  .يجب أن يكون تطبيق الإجراء، الذي يسمح بتخصيص الموارد، غير متحيز في صنع القرار السمطات

                                                           
 .145-144ص المرجع السابق، 1
، مجمة الغري لمعموم  دور العدالة التنظيمية في تحقيق الأداء الجامعي المميز: جامعة الكوفةشعبان،عبد الكريم ىادي  2

 .197-168، ص2010، 16، العدد5الاقتصادية والإدارية، المجمد
3
Marie Hélène Chèvrefils, " Etude longitudinale du lien entre la justice distributive et procédurale et le 

niveau d’engagement affectif chez les travailleurs du secteur des technologies de l’information et des 

communications  " , Mémoire présenté à la faculté des études supérieures en vue de l’obtention du grade maitrise 

en relations industrielles, Ecole de relations industrielles, Faculté des arts et des sciences, Université de 

Montréal, Canada, 2013, P 10-11. 
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يتعمق الأمر بجودة ، و يشير إلى المعمومات التي يتم النظر فييا في عممية صنع القرار الثالث -
 العممية التي تسمح بتخصيص الموارد.المعمومات المستخدمة في 

يشير ىذا إلى وجود بند ضمن العممية يمكن من خلبلو و  ،الرابع يتعمق بإمكانية نقض قرار غير عادل -
  .تصحيح قرار قد يكون غير عادل

يجب أن تكون احتياجات وقيم  حيث ،الخامس يتعمق بمبدأ تمثيل أصحاب المصمحة في الإجراء -
ا لا يتجزأ من العممية حتى ينظر إلييا ووجيات نظر أصحاب المصمحة المتأثرين بتخصيص الموارد جزءً 

 عمى أنيا عادلة.

ليذه القاعدة، يجب أن تكون عممية وفقًا ، فأخيرًا، يتعمق الأخير بمستوى الأخلبق المرتبط بالإجراء -
 ، حيثلمتأثرين بيذا التخصيصتخصيص الموارد متوافقة مع القيم الأخلبقية والمعنوية الأساسية للؤفراد ا

عندما يدرك العامل الظمم فيما يتعمق بالإجراء الذي سمح بتوزيع الموارد، فإنو يتفاعل بشكل سمبي مع 
 .المنظمة التي يعمل بيا

ومع  ،النظرية، فإن جميع العمال لدييم نفس التصور فيما يتعمق بتوزيع الموارد التنظيميةوفقًا ليذه 
 نظرًا لأن كل فرد يختمف عن الآخر، فإن تصور كل فرد يميل إلى الاختلبف من شخص لآخر.و ذلك، 

 المطمب الثالث: العدالة التفاعمية 

أول من اىتم بدراسة بعد العدالة التفاعمية، حيث اتفقا  (Moag)و  (Bies) يعتبر كل من الباحثين
 .1أنيا مدى إدراك العاممين لعدالة المعاممة أثناء تطبيق الإجراءاتب تعريفيا  عمى

أي  القرار،إن العدالة التفاعمية تعتمد عمى كل من الجوانب الاجتماعية القائمة حول عممية صنع 
 ولكن أيضًا عمى المعمومات المقدمة في القرار.  اجتماعيًا،الطريقة التي يُعامل بيا الموظفون 

المرتبطة بالحساسية  الشخصية،وىما العدالة  مستقمين،يتم تمييز العدالة التفاعمية في بعدين 
المرتبطة  المعموماتيةوالعدالة  ،وما إلى ذلك( والكرامة، الاحترام،الاجتماعية المستخدمة في صنع القرار )

   .المعمومات الخاصة بالقرار المتخذبيانات بالإشارة إلى 
                                                           

العدالة التنظيمية وأثرها في تحسين أداء العاممين دراسة حالة عمى الشركة الجزائرية لممحروقات محمد بوقميع،  1
 .18، ص2011، جامعة الشرق الأوسط لمدراسات العميا، رسالة ماجستير في إدارة الأعمالسوناطراك، 
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تمثل العدالة الشخصية جودة العلبقات التي تربط الرؤساء بالموظفين عند اتخاذ القرار. ويشير 
 بشكل خاص إلى الاحترام والتأدب والكرامة والمجاملبت مثل الامتناع عن الملبحظات الميينة.

يعتمد قبول القرار عمى جودة العلبقات الشخصية ولكن أيضًا عمى المعمومات المقدمة، وىي عدالة 
معموماتية تشير بشكل خاص إلى المعمومات المقدمة، وبعبارة أخرى إلى التفسيرات المقدمة بشأن القرار 

ننا ربط العدالة المتخذ، ولكنيا تشير أيضًا إلى التواصل بين الأشخاص )أعذار، مبررات ...(. يمك
 .المعموماتية بما يسمى "التغذية الراجعة"، في الواقع، كل قرار، مثل رفض زيادة، يتطمب نوعًا من التفسير

 .1تمكن العدالة التفاعمية من تحديد كيفية رد فعل المرء تجاه الإجراءات أو التوزيعات غير العادلة

 لتقييمية الرابع: العدالة ا طمبالم

أن عدالة تقييم الأداء ليست مستقمة عن عدالة الإجراءات كون تقييم الأداء إجراء عمى الرغم من 
تركز الاىتمام بو بشكل منفرد، مفيومو،  نظرا لأىمية ىذا المتغير وتنظيمي كسائر الإجراءات، إلا أن

  اشتراطاتو ومعوقاتو. أساليبو،  أسسو،

، وقد عرفيا بأنيا العدالة التي 2003 سنة "القطاونة"في بعد مستقل ةتقييميالعدالة ال وممن تناول 
جراءات وأنظمة محددة تسمح بتقييم أداء العاممين بطريقة عادلة تؤمن ليم الاستقرار تتضمن عمميات  وا 

 الوظيفي. 

العدالة التقييمية بأنيا مدى إدراك العامل ونزاىة تقييم أدائو من حيث معايير إعداده  وعرفت
جراءات تطبيقو والنتائج المترتبة عميو، وأن يطبق والقائمين عمى تنف عمى جميع العاممين بمساواة يذه وا 

 وعدم تفرقة أو تدخل عوامل خارجية.

أنيا ميمة لضمان استمرار نجاح المؤسسة إذ تمكن المنظمة من في أىمية عدالة التقييم تكمن 
ذوي التقديرات المنخفضة وتدريبيم  المحافظة عمى الأفراد ذوي الأداء المرتفع، وتحسين أداء الأفراد

شعور العاممين بعدالة تقييم أدائيم ووجود معايير واضحة ودقيقة يحد من مقاومتيم  إذ أن ،وتنميتيم
كما يضع تصورا في  ،لمتغيير، ومن نشوء الصراع بين العاممين وصاحب السمطة أو بين العاممين أنفسيم

                                                           
1
 Caroline Piasecki, "l’utilisation de la justice organisationnelle dans une démarche de prévention des 

risques psychosociaux", Thèse de doctorat, Laboratoire d’anthropologie et de psychologie clinique, cognitives 

et sociales, Ecole doctorale sociétés, humanités, arts et lettres (SHAL)-ED86, Université cote d’azur, 2017, p 63-

64. 
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و وفقا لإسياماتو وجودة أدائو، وىو ما يدفع إلى التنافس الشريف ييمبيئة العمل ان كل عامل يتم تقديره وتق
 .1وتحسين الأداء، وخمق بيئة عمل جاذبة ومناسبة لمنمو الميني والقيمي

وتعد العدالة التقييمية المصفاة التي يمكن من خلبليا معرفة تأثير بعض التغييرات في عدالة نظام 
والاختلبفات التنظيمية، مما يجعل من عدالة نظم تقييم الأداء أمرا التقييم مثل الموضوعية والفروق الفردية 

ضروريا في نجاح المنظمة وبناء الثقة في عدالتيا ودقتيا وتجنب حالة عدم الموضوعية والوقوع في 
 أخطاء التقييم.

 . 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

                                                           
 .47-46، ص مرجع سبق ذكرهمحمد عمي عطاف الزىراني،  1
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 الفصل خلاصة

تعتبر العدالة التنظيمية أحد المتغيرات التي تساعد عمى فيم سموك الأفراد داخل المنظمة حيث 
، االمعاممة وغيرىتتحدد في ضوء ما يدركو الفرد من عدالة المخرجات، نزاىة الإجراءات، الإنصاف في 

كما قيمة اجتماعية ونمط اجتماعي يؤدي إغفاليا إلى مخاطر جسيمة تيدد المنظمة والفرد معا، فيي 
ترتبط بشكل جوىري بقيم العاممين وعلبقاتيم الاجتماعية، وىي تؤثر بشكل مباشر عمى دوافع العاممين و 

 ات الحديثة.وجيودىم، الأمر الذي أدى إلى اعتبارىا إحدى أىم محددات السموك الإنساني في المنظم

تطبيق العدالة التنظيمية من قبل المؤسسة غير كافيا إذا لم يتم إدراكيا من قبل العاممين وتقوم  يعد
عممية الإدراك عمى مجموعة من المقارنات التي تسمح لمعامل بتحديد فيما إذا كان ىناك مساواة وعدل في 

 المنظمة أم لا.

موظفييا بإنصاف من خلبل ضمان أن تكون النتائج  من الميم لممؤسسات أن تتأكد من أنيا تعامل
الإدارة لما وعميو فإن تطبيق العدالة التنظيمية أصبح أحد التحديات التي تواجو ، والعمميات منصفة وعادلة

ليا من تأثير إيجابي عمى الأداء الوظيفي لمفرد وتحسينو كما تمكن الفرد من أداء ميامو عمى أكمل وجو 
 اءة وفعالية المؤسسة في تحقيق أىدافيا. وبالتالي زيادة كف
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  مقʗمة الفʶل 

ǽعʛʰʱ العʛʸʻ الȑʛʷॼ أحʙ أهʦ الʺʨارد في الʺʕسʶة والأكʛʲها فعالॽة، حʘʽ تعʙʺʱ علॽه وʣائف 

مʱʵلف مʧ خلال العʺل على تʨفʛʽ  لʚلʥ تʶعى الʺʤʻʺات للاهʱʺام ʨʺǼاردها الȄʛʷॼة الʺʕسʶة وتʺʜʽها،

ǽعʛʰʱون أنفʶهʳǽ  ʦعلهʦالȑʚ عʺلهʦ و عʧ  لʴʱقȘʽ رضاهʦ بʯʽة عʺل مʻاسॼة االʱي تॽʱح له العʨامل

  . مʕʶولʧʽ عʧ تʴقȘʽ أهʙاف الʺʕسʶة والʶعي إلى تʛȄʨʢها

، فهʨ الأساس في مʳال الإدارة وتॽʺʻة الʺʨارد الȄʛʷॼةǽعʙ الʛضا الॽʣʨفي مʧ الʺʨاضॽع الهامة 

حʧʶ الأداء لارتॼاʡه Ǽالʳʻاح في مʳال الʴǽ ȑʚقȘ الʨʱافȘ الʻفʶي والاجʱʺاعي للعاملʧʽ، وʶȄاعʙ على 

  .العʺل، ؗʺا وʻȄعʝȞ على نʳاح الفʛد في مʱʵلف جʨانʖ الॽʴاة

لʴʱقȘʽ الʛضا الॽʣʨفي للعاملʧʽ والȑʚ بʙوره يʕدȑ  العʙالة الॽʺॽʤʻʱة أحʙ الʰʶل  ʗلقʙ أصʴॼو 

ع لʚʰل الʺʙȄʜ مʧ الʳهʙ في العʺل، الʺʤʻʺة والعاملʧʽ بها، ؗʺا وȄعʽʢهʦ الʙافتʙʽʡʨ العلاقة بʧʽ تॽʺʻة و 

 ʘʽح ʧم ʛʽʲؔام الʺʱاهǼ ʗʽʤي حʱع الॽاضʨʺال ʧم ȑاواة في العʺل الإدارʶʺالة والʙالع Șʽʰʢت ʙعǽ

ʨا أهʺॽة ʨؗن الʺʙʴد ، ʙىالعاملʧʽل في تʴقȘʽ الʛضا الॽʣʨفي الॽʺॽʤʻʱة العʙالة تȘʽʰʢ الॼاحʧʽʲ الʚيʧ أدرؗ

ها الفʛد في وॽʣفʱه   . الʛئʶॽي لʛضا الفʛد عʧ عʺله هʨ درجة  الʺʶاواة أو عʙم الʺʶاواة الʱي يʙرؗ
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  الʙضا الॻʡʦفي اॻʀة م: الʖʲॺʸ الأول

 ʛʲع وأكॽاضʨʺال ʦأه ʙفي أحॽʣʨضا الʛال ʛʰʱعǽها ʽʲاحॼل الʰق ʧارد دراسة مʨʺال إدارة الʳفي م ʧ

، فʳʻاح أȑ مʕسʶة يʛتȌॼ بʳʻاح أساسي في زȄادة إنʱاجॽة الʺʕسʶة مʨردة هʚه الأخʨؗ  ʛʽن الȄʛʷॼة، 

ʦاح في عʺلهॽضا والارتʛالǼ ʦهʛعʷي تʱامل الʨلف العʱʵم ʛʽفʨʱمʜاردها مʺا يلʨم. 

  الʦʠʯر الʯارʳȂي للاهʸʯام Ǻالʙضا الॻʡʦفي : الʠʸلʔ الأول

 ،ʧȄʛʷن العʛاد إلى القʛك الأفʨه على سلʛʽفي وتأثॽʣʨضا الʛع الʨضʨʺǼ امʺʱات الاهǽاʙد بʨتع

انʗ أولى الʺʴاولات هي مʴاولة    صاحʖ نȄʛʤة الإدارة العلʺॽة  "فʙȄʛيʥȄʛ تايلʨر" وؗ

(Scientific Management Theory).  

ǽعʛʰʱ أصʴاب هʚه الȄʛʤʻة أول مʧ فʛؔوا عʺلॽا في تفʛʽʶ سلʨك العامل في الʺʤʻʺة وفي ॽɿॽؗة 

 ʧؔل، لʚʰاء والʢالع ʧم ʙȄʜʺأجل ال ʧه مʜʽفʴة تॽɺاʺʱد الاجʛال الفʨأح ʧʽʶʴفي ت ʘʴॼال ʧȞǽ ʦل ʦلقهʢʻم

ॽɿॽة رفع إنʱاجॽة الفʛد ، وȂنʺا ؗان مʢʻلقهʦ مʻاقʷة مȞʷلات الإنʱاجȄॽادة راتॼه وتʨفʛʽ حʱȄʛه الفʛدǽةوز  ة وؗ

  . العامل

حʱى يʧȞʺʱ ولقʙ أدت نʛʤتهʦ نʨʴ زȄادة الإنʱاج إلى اعॼʱار العامل أداة مʧ أدوات الإنʱاج، وعلॽه 

الفʛد مʧ إعʢاء أقʸى ʡاقʱه الإنʱاجॽة فلابʙ أن تهʦʱ الإدارة بʙʱرॼȄه على العʺل وأن تʛاॼʀه بʨاسʢة 

 . ذا قʛʸ في إنʱاج الؔʺॽة الʺʢلȃʨة مʻهالʺʛʷفʧʽ مع تʴفʜʽه مادǽا ومعاقʱʰه إ

بʨضع نȄʛʤة الإدارة العلʺॽة في  (1856-1917)في الفʛʱة الʺʺʙʱة مʧ "فʙȄʛيʥȄʛ تايلʨر"وقʙ قام 

بʙاǽة القʛن العȄʛʢؗ ʧȄʛʷقة لʳعل إدارة أنʢʷة العʺل أكʛʲ ؗفاءة، والافʛʱاض الʛئʶॽي للʙوافع حʖʶ هʚه 

 ʧʽة فالعاملॽافآت الʺالȞʺل على الʨʸʴأجل ال ʧم ʙʳǼ ون للعʺلʙعʱʶم ʧʽاد العاملʛأن الأف ʨقة هȄʛʢال

 Ȑʛʰؗ ةॽʺة أهǽالʺاد ʜافʨʴن الʨʢعǽ1.  

                                                           
ʺال1 ʛؗار مʱʶال ʙʰل ، عʻلʲة تʶʯʳʸة الȂʦȁʙʯات الʴسʓʸي الʸمعل Ȏʗفي لॻʡʦضا الʙالǺ هاʯة وعلاقॻʸॻʢʹʯقافة الʰال

تʟʸʵ علʦ ، ماجʛʽʱʶ رسالة، )دراسة مॻʲʴة(ʗʸǺيʹة الʱلفة " الأʟفال الʸعʦقȂʙʶǺ ʥʻا"اسʠʯلاعي لʸعلʸي مʗرسة 
  .99، ص2014، جامعة زȄان عاشʨر، الʳلفة، الاجʱʺاع تʦॽʤʻ وعʺل
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الʺعʛفة ʨʺʳʺǼعة مʧ الʳʱارب الʱي ؗانʗ تهʙف إلى إثʛاء  1927في عام  "مايʨ ن الʨʱ "ومʧ ثʦ قام 

في مʳال الʛضا الॽʣʨفي، وتʨصل إلى أن هʻاك مʨʺʳعة مʧ العʨامل الʱي تʴفʜ الأفʛاد على حʖ العʺل 

ʺʱوالاه ʦعʹهǼ اهʳات ʧʽر العاملʨعʷؗ ةॽɿʡامل العاʨها العʻʽب ʧة ومॽاجʱادة الإنȄن وزʨيلقاه العامل ȑʚام ال

ʦهʽفʛʷم ʧم .  

 ʧات مॽʻʽلاثʲال ʚʻومʧȄʛʷن العʛالق  ʧʽʲاحॼال Ȑʙل ʙايʜʱʺام الʺʱلاقي الاهǽ فيॽʣʨضا الʛع الʨضʨوم

في مʳال علʦ الʻفʝ والʶلʨك الॽʤʻʱʺي في الʨلاǽات الʺʙʴʱة الأمॽȞȄʛة وأوروȃا الغॽȃʛة، فقʙ درس علʺاء 

للʙلالة  1930مʚʻ عام " الʛضا الॽʣʨفي"الʻفʣ ʝاهʛة الʛضا عʧ العʺل في الʺʕسʶات واسʙʵʱمʨا ॼɺارة 

قف والʺʨʽل الʚاتॽة أو على مȐʙ تأقلʦ الأفʛاد الʺʣʨفʧʽ في وʣائفهʦ، ومʚʻ ذلʥ الʧʽʴ أكʙ على الʺʨا

 ʛʸʻفالع ،ʦائفهʣاه وʳات ʧʽفʣʨʺرات الʨʸوت ʛاعʷاقف ومʨة دراسة مॽʺعلى أه ʧʽʲاحॼال ʧعة مʨʺʳم

ǽعʺل الʙʴʱيʙ خلال الʨʲرة الʻʸاॽɺة حʘʽ ؗان الʺʣʨف ȃالȑʛʷॼ لǽ ʦعʙ ؗʺا ؗان مهʺلا في الʶابȘ و 

ساعات Ȅʨʡلة Ǽأجʛ زهʙʽ قʙ لا ʙʶǽ القʨت الʨʽمي وفي ʛʣوف عʺل سʯʽة ؗʺا ؗان أصʴاب الȄʛʤʻة 

مʷغʨلʧʽ عʧ مȐʙ تʴقȘʽ الؔفاءة الإنʱاجॽة وأغفلʨا العʛʸʻ الȑʛʷॼ في العʺل لʧؔ تʳارب مʸانع 

 ʧة مʛʱا خلال الفȞȄʛأمǼ ʥȄʛʱؔة ال ʛؗʷع لǼاʱرن الʨار إل1932)-(1926الهاوثʤالأن ʗʱة لفॽʺى أه

، وفʗʴʱ آفاق جʙيʙة حʨل أهʺॽة العʛʸʻ الȑʛʷॼ وحاجاته الʻفॽʶة والاجʱʺاॽɺة مʺا العلاقات الإنʶانॽة

ʧʽة إلى العʺل والعاملʛʤʻفي ال ȑرʚج ʛʽوث تغʙه حॽعل ʖتʛ1ت.  

 )Dickson(و  )ʣ)Roethlsbergeهʛ أول ʱؗاب في مʳال الʛضا الॽʣʨفي ل 1939في سʻة و 

  . الهاوثʨرن لʸʵا ॽɾه نʱائج دراسة 

 ʦث ʧوم ʧʽاد العاملʛعى إلى إسعاد الأفʶة تʙيʙفة جʶإلى فل ʨعʙت دراسات تʛهʣ اتॽʻʽعȃفي الأر

ʙيʙر جʨʤʻم ʧة مॽ ʨؗلʶراسات الʙاب للॼال ʗʴʱي فʱاج والʱادة الإنȄʜالأساسي ل ʛʸʻالع ʦارهॼʱاعǼ .  

ة والॽʤʻʱʺات غʛʽ عʧ العلاقات الاجʱʺاॽɺ" وايʗ"و" ولʦॽ فʨنʣ"ʗهʨر دراسة  :1948سʻة في و 

 ʦهʱانȞم ʥلʚ الʛسʺॽة للعاملʧʽ، والʱي أوضʅॽؗ ʗʴ أن ʛʣوف العʺل والʸʵائʟ الʺهॽʻة للعʺال، وؗ
                                                           

أثʙ الʹȊʸ الॻɿادȏ لʙؤساء الأقʴام على الʙضا الॻʡʦفي لȎʗ الʙʸؤوسʥʻ الॺʸاشǺ ʥȂʙالʓʸسʴة الاقʶʯادǻة ، هʷام بʛو1
ي العلʨم الاقʸʱادǽة، أʛʡوحة دʨʱؗراه ف، -Ǻاتʹة–الʚʱائȂʙة دراسة حالة وحʗة العʙʻʶ والʙʮʶʸات الغʘائॻة نقاوس 

 ،ʛائʜʳة، الʛȞʶǼ ،ʛʹॽجامعة محمد خ ،ʛʽʽʶʱم الʨة وعلȄارʳʱة والǽادʸʱم الاقʨة العلॽة، ؗلʶسʕʺال ʛʽʽʶاد وتʸʱاق ʟʸʵت
  .99، ص2018-2019
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ʱن الاجʨؗ راسةʙه الʚة، إذ بهǽدʛة والفॽɺاʺʱالاج ʦاته ʨؗسل ʛʶتف ،ʦاتهॽʸʵش ȋوأنʺا ʦة وعلاقاتهॽɺاʺ

"ʗالات العʺل" وايʳفي م ʘʴॼا يʙيʙاها جʳة ، اتʙر عʨهʣ إلى Ȑه مʺا أدǼ العلʺاء ʧم ʛʽʲؔال ʛتأث ʙوق

 ʦهʻʽب ʧة ومʛʱالف ʥدراسات في تل"ʜمانʨرج هʨن "و" جʨʱوال ʧʽت"و" الفʛʽو" ك"ʝȄʛو" آرج"ʨو" ماي"ʥॽبل "

ॽا ʨؗاد سلʛالأف ʛʽʽة تغॽɿॽȞǼ اʨʺʱفاعل واهʱات الॽل عʺلʽلʴاه في تʳا الاتʚروا هʨʡ ʧيʚال .  

نʱȄʛʤه في الʴاجات حʘʽ حʙد فʽها ȞʷǼل علʺي ودقȘʽ " ماسلʨ ابʛاهام"قʙم : 1954في سʻة

  . الʴاجات الإنʶانॽة والʱي يȐʛ أن إشॼاعها يʕدȑ إلى الʛضا الॽʣʨفي للفʛد

رفقة مʨʺʳعة مʧ العلʺاء نȄʛʤة العاملʧʽ والʱي  (Herzberg)" هارزʛʽȃج"قʙم : 1959في سʻة 

  .إلى مʷاعʛ الاسॽʱاء والʛضا ʕدȑبʧʽ فʽها أن مʷاعʛ الفʛد تʱأثǼ ʛعʨامل مʱʵلفة ت

الȑʚ لॽɾ ʟʵه ؗل الʙراسات " العʺل والʙافॽɻة"ʱؗاǼه  (Vroom)" فʛوم"قʙم : 1964في سʻة 

  .الʶاǼقة في مʳال الʛضا الॽʣʨفي وفʛق بʧʽ مʷاعʛ الʛضا والاتʳاهات الʻفॽʶة والʙافॽɻة للأداء

ʜ فʽها " مȞॽلॽلانʙ: "1981في سʻة  على الʛʤوف الʱي تʺʧȞ الأفʛاد مǽ ʧقʙم نȄʛʤة الʙوافع الʱي رؗ

  .1تʛȄʨʢ دافع الإنʳاز

هʚا وقʙ شهʙت هʚه الفʛʱات تʨʢرا ʛʽʰؗا في الʨʻاحي الȄʛʤʻة والʺʻهॽʳة وفي عʙد الأʴǼاث ȞʷǼل 

 ʧمات مʨل على معلʨʸʴال ʧȞʺʺال ʧح مॼأص ʘʽل خاص حȞʷǼ فيॽʣʨضا الʛاث الʴǼعام، وأ

ʛʽʲا مʧ الأʴǼاث قامʗ بʙراسة علاقة الʛضا Ǽالʸʵائʟ مʨʺʳعات ʛʽʰؗة مʧ الأفʛاد، حʘʽ نلاحȎ أن ؗ

  .الاجʱʺاॽɺة والʨȞॽʶلʨجॽة للأفʛاد، الهॽاكل الॽʺॽʤʻʱة، الʺʻاخ الॽʤʻʱʺي ومعʙل دوران العʺل

وأصʗʴॼ أʴǼاث الʛضا الॽʣʨفي حقلا مʱʶقلا بʚاته حʘʽ وضعʗ في هʚه الفʛʱة معʦʤ الȄʛʤʻات 

ʅȄعارʱدت الʙالعʺل وتع ʧضا عʛالǼ اصةʵضا  الʛع الʨضʨات في مǼاʱؔال ʗʴॼوأص ʛʽا الأخʚاة لهʢالʺع

  .2مʨʱفʛة ȞʷǼل أكʛʰ واتʶع مʳال الȘʽʰʢʱ لʷॽʺل العʙيʙ مʧ الʣʨائف الʙʳيʙة

  

                                                           
الʙضا الॻʡʦفي وعلاقʯه Ǻالʗافॻɹة للإنʱاز لȎʗ أساتʘة الॻȁʙʯة الʗʮنॻة في مʙحلة الʯعلʤॻ ، عʙʰ الʴǼ Șʴاش،  امحمدزواق1

  .198- 197، ص2017، 7، العʙد 4مʳلة تارȄخ العلʨم، الʺʳلʙ الʦʯʸسȊ جامعة الʻʴʸلة، 
، رسالة ماجʛʽʱʶ، تʟʸʵ -دراسة حالة–أثʙ بʭʻة العʸل الʗاخلॻة للʸʢʹʸة على الʙضا الॻʡʦفي للعاملʥʻ نʦॽʶ بʨقال،  2

  .94، ص 2012تʛʽʽʶ الʺʨارد الȄʛʷॼة، جامعة مʨʱʻرȑ، قʻʽʢʻʶة، 
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 تعʃȂʙ الʙضا الॻʡʦفي : الʠʸلʔ الʰاني

ʧʽʲاحॼوال ʧʽلفʕʺال ʧم ʙيʙل العʰق ʧافه مʷؔʱاس ʦم تʨمفه ʨفي هॽʣʨضا الʛال ʗلفʱاخ ʧؔل ،

ʘʽه، حʛʤوجهة ن ʖʶله ؗل ح ʦفاتهȄʛتع :  

ǽعʛف الʛضا عʧ العʺل على أنه مʷاعʛ الفʛد اتʳاه وॽʣفʱه والʻاتج عʧ الادراك الʴالي لʺا تقʙمه  - 

وعʛفه آخʛون على أنه قʙرة عʺل الفʛد . الॽʣʨفة إلॽه، وȂدراكه لʺا يॼʻغي أن ʸʴǽل علॽه مʧ الॽʣʨفة

سॽة لǽʙه والʱي مʧ شأنها أن تʷعʛه بʴʱقȘʽ ذاته، ؗʺا يʧʺʹʱ الʱقʙيʛ والإنʳاز على إشॼاع الʴاجات الأسا

 .1والإبʙاع واحʛʱام الʚات وتʴʺل الʺʕʶولॽة والʺʻفعة الʱي تعʨد علॽه مʧ جʛاء الॽʁام Ǽالعʺل نفʶه

 .2عʺله سॽاقʲʺǽل الʛضا الॽʣʨفي تقʦॽʽ الفʛد لॽʣʨفʱه و  - 

على أنه حالة عاॽɿʡة إʳǽابॽة أو مʺʱعة ناتʳة عʧ  (Locke)" لʨك"تʦ تعʅȄʛ الʛضا الॽʣʨفي مʧ قʰل  - 

 .3إنها اسʳʱاǼة عاॽɿʡة للʟʵʷ اتʳاه وॽʣفʱه. تقʦॽʽ الفʛد لعʺله وخʛʰاته

 -  ʧع ʛʰعǽ ȑʚد لعʺله والʛالف ʦॽʽتق ʨفي هॽʣʨضا الʛدالʛالف ʥات ذلʙقʱومع ʦॽʀ4. 

كʚلʥ هʻاك مʧ عʛف الʛضا الॽʣʨفي Ǽأنه شعʨر الʺʣʨف الإʳǽابي أو الʶلʰي عʧ العʺل الȑʚ يʱʻʺي  - 

 .5إلॽه نʳॽʱة تأثʛه ʨʺʳʺǼعة مʧ الʺʱغʛʽات الʺادǽة والʺعȄʨʻة الʱي تǼ Ȍॽʴه في بʯʽة العʺل

ʳاه الʛضا الॽʣʨفي على أنه بʶॼاʡة ما ʷǽعǼ ʛه الʻاس ات (Spector 19971)" سʨʱȞॽʰر" كʺا عʛف - 

 .6وʣائفهʦ، وȄعʛʰ عʧ مȐʙ إعʳابهʦ أو عʙم إعʳابهʦ بها 

                                                           
1 ،ʙʽʳʺال ʙʰه، محمد عॽه فلʙʰة، فاروق عॻʸॻعلʯات الʴسʓʸي في إدارة الʸॻʢʹʯك الʦلʴال ʛʷʻة للʛʽʶʺعة الأولى، دار الॼʢال

  .259، ص2005والʨʱزȄع، عʺان، الأردن، 
2 Steven L.Mcshane , Mary Ann Von Glinow, Organizational behavior : Emerging realities for the 
workplace revolution, 3rd edition,McGraw-Hill, New york, 2005, p122. 
3Christian Prat Dit Hauret, l’implication organisationnelle et la satisfaction au travail sont-ils des concepts 
pertinents pour les experts comptables stagaires ?, revue « comptabilité contrôle audit », vol 12, 2006, p128. 
4Jean Louis Tavani, Grégory Lomonaco, Julie Collange, validation complémentaire d’une mesure de 
satisfaction au travail, revue « Santé publique », vol 31, 2019, p224. 

5 ،ʖاح وهʱالف ʙʰع ʧسʨان، سʺॽسل ʙʺال، محمد أحʸات الأعॻɾوأخلا ʤॻɾ فيॻʡʦلاء الʦضا والʙون الʛم ناشʜعة الأولى، زمॼʢال
  .135، ص2011ومʨزعʨن، عʺان، الأردن، 

6HiroatsuNohara, MichioNitta, working conditions, satisfaction of front-line agents and theirintent to quit 
or stay in  french and  japanese call centers, revue de gestion des ressourceshumaines, N°94, 2014 , p40. 
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الʛضا الॽʣʨفي هʨ الʷعʨر الʻفʶي Ǽالقʻاعة والارتॽاح أو الʶعادة لإشॼاع الʴاجات والॼɼʛات والʨʱقعات  - 

وʯʽȃة العʺل، مع الʲقة والʨلاء والانʱʺاء للعʺل، ومع العʨامل والʺʕثʛات " مȐʨʱʴ الॽʣʨفة"مʧ العʺل نفʶه 

 .1الॽʯʽʰة الʙاخلॽة والʵارجॽة ذات العلاقة

ʛون أنه نʳॽʱة عاॽɿʡة للعامل ॽɾʺا يʱعلǼ Șأدوار العʺل الʱي ʷǽغلها، والʻاتʳة وآخ ȄLaroucheعʛفه و  - 

ʅॽʣʨʱال ʜافʨة وحȄʛʷॼاجات الॽʱالاح ʧʽي بȞॽامʻيʙفاعل الʱال ʧ2ع.  

الʛضا الॽʣʨفي Ǽأنه الʨʸʱر الإʳǽابي للعامل الʺʛتȌॼ  (vancevich et Donnely)كʺا عʛف  - 

ʛاضʴال ʗقʨغلها في الʷǽ يʱفة الॽʣʨالǼ3. 

عاॽɿʡة اتʳاه مʱʵلف جʨانʖ وॽʣفة الفʛد وهʨ الʺʨقف العاʡفي والانفعالي الʛضا الॽʣʨفي هʨ اسʳʱاǼة  - 

عال مʧ الʛضا الȑʚ يʨؔʱن لȐʙ الفʛد الʺʣʨف اتʳاه عʺله ʨȞǽ ʘʽʴǼن لȐʙ الʟʵʷ الʷǽ ȑʚعʨʱʶʺǼ ʛى

 ʨه، ؗʺا الʱفॽʣاه وʳة اتॽابʳǽاقف إʨفي مॽʣ ʧضح ؗل مʨيGeorge)( و)Jones(  على ʛʽأثʱه الʻȞʺǽ أنه

ॽات في مȞان العʺل ʨؗلʶال ʧعة واسعة مʨʺʳ4م. 

Ǽأنه الʴالة الʱي يʱؔامل فʽها الفʛد مع وॽʣفʱه وعʺله، أو ॼʸǽح إنʶانا تʱʶغʛقه  (Stone)كʺا وعʛفه  - 

الॽʣʨفة وʱȄفاعل معها مʧ خلال ʨʺʡحه الॽʣʨفي، ورغʱʰه في الʨʺʻ والʱقʙم وتʴقȘʽ أهʙافه الاجʱʺاॽɺة 

 ʧ5خلالهام. 

  : في ضʨء الʱعȄʛفات الʶاǼقة، فإنه ʻʻȞʺǽا اقʛʱاح الʱعʅȄʛ الإجʛائي الʱالي

الʛضا الॽʣʨفي هʨ ذلʥ الʷعʨر الʙاخلي Ǽالقʻاعة والارتॽاح الʻفʶي لȐʙ العامل اتʳاه "

والʻاتج عʧ رضاه عʧ أجʛه ومʱʵلف الʺهام والʺʕʶولॽات الʺʙʻʶه إلॽه، تʨافȘ سॽاسات الॽʀʛʱة الʱي  عʺله،

                                                           
، 2016الॼʢعة الأولى، دار الʻʳان للʛʷʻ والʨʱزȄع، عʺان،الأردن، الʴلʦك الʸॻʢʹʯي، محمد الفاتح مʨʺʴد ʛʽʷǼ الʺغȃʛي،  1

  . 277ص
2Vanessa Boies, l’influence des dimensions de la satifaction au travail sur l’intention de quitter la 
profession chez les techniciens ambulanciers/paramédics (Tap) du Québec, mémoire maitrise en relations 
industrielles, université laval, Québec, Canada, 2015, p36. 
3Gilles Giard, NomadTherrien, la satisfaction au travail chez les professeurs de la théorie à la pratique, 
revue prospectives, Vol 14, N°3, p122. 

تأثير التمكين النفسي على الأداء الوظيفي للعاملين بوجود الرضا ، سعيدي عامر بزوق، ة دحومليكة شيخي، خضر4

  .48، ص2020، 3، العدد 8مجلة التنظيم والعمل، المجلد الوظيفي كمتغير وسيط دراسة حالة القطاع المصرفي بسعيدة، 
أثر الرضا الوظيفي على جودة الخدمات الفندقية دراسة ميدانية لعينة من فنادق أيوب صكري، أحمد بن عيشاوي، 5

  .198، ص 2017، 2، العدد8مجلة ميلاف للبحوث والدراسات، المجلد صنف ثلاثة نجوم بولاية المدية، 
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، Ǽالإضافة إلى الʱي تʢȃʛه بʜملائه ورؤسائهʦ في العʺلتॼʱعها الʺʕسʶة مع ʨʺʡحاته، العلاقات الʙʽʳة 

ʴʱقȃ Șʽ، مʺا يʨلʙ لʙيهالʷعʨر ʱʵلف العʨامل الʺادǽة الʱي تʶاعʙه في تʴقȘʽ أهʙافه وأهʙاف الʺʤʻʺةʛ متʨف

 ."الʚات

ʖالʰال ʔلʠʸفي : الॻʡʦضا الʙال ʝائʶخ 

Ǽ فيॽʣʨضا الʛال ʜʽʺʱل فييʲʺʱت ʟائʸʵال ʧعة مʨʺʳʺ:  

وذلʥ لاخʱلاف وجهات الʛʤʻ بʧʽ العلʺاء الʚيʧ تʱʵلف  ،الʱعارʅȄ حʨل مفهʨمه وʛʡق ॽʀاسهتعʙد .1

،ʦاخلهʙا له مʙحʨفا شاملا ومȄʛتع ʙʳفلا ن .  

2 .ʛʤʻم  يʙن عʨȞǽ ʙق ʟʵʷن رضا لʨȞǽ أن ʧȞʺǽ فإن ما ،ȑدʛع فʨضʨفي على أنه مॽʣʨضا الʛإلى ال

ʛآخ ʟʵʷرضا ل . ʙوق ʛلآخ ʗوق ʧلفة مʱʵدة ومʙعʱه حاجات ودوافع مǽʙل ʙق معقʨلʵان مʶفالإن

  . انعʝȞ هʚا ؗله على تʨʻع ʛʡق الॽʁاس الʺʙʵʱʶم

3 .  Șعلʱيʙʱʺال ʖانʨʳال ʧم ʙيʙالعǼ فيॽʣʨضا الʛاالʶك الإنʨلʶاخل ني، فاخلة للʙوت ʙʽد وتعقʙعʱا لʛʤʻ

جʨانʖ الʶلʨك الإنʶاني تॼʱايʧ أنʺاʡه مʧ مʨقف لآخʛ ومʧ دراسة لأخȐʛ، ومʧ ثʺة تʤهʛ نʱائج 

مʻʱاقʹة ومʱʹارȃة للʙراسات الʱي تʻاولʗ الʛضا الॽʣʨفي لأنها تʨʸر الʛʤوف الʺॼʱايʻة الʱي أجʗȄʛ في 

  .ʣ1لها تلʥ الʙراسات

4. ʜʽʺʱة يʯʽه ومع بʶد مع العʺل نفʛتفاعل الف ʧة عʯل ناشʨʰاعة والقʻالق ʧأنه حالة مǼ فيॽʣʨضا الʛال

العʺل وعʧ إشॼاع الʴاجات والॼɼʛات والʨʺʢحات، وʕȄدȑ هʚا الʷعʨر إلى الʷعʨر Ǽالʲقة في العʺل 

  .هوالʨلاء والانʱʺاء له وزȄادة الفاعلॽة في الأداء والإنʱاج لʴʱقȘʽ أهʙاف العʺل وغاǽات

ǽعʙ الʛضا الॽʣʨفي مʸʴلة للعʙيʙ مʧ الʛʰʵات الʺȃʨʰʴة وغʛʽ الʺȃʨʰʴة الʺʛتʢॼة Ǽالعʺل ʷȞॽɾف الفʛد .5

عʧ نفʶه مʧ خلال تقʙيʛه للعʺل وȂدارته وʙʻʱʶȄ هʚا الʱقʙيʛ بʙرجة ʛʽʰؗة على الʳʻاح الʸʵʷي أو الفʷل 

ʺل في سʽʰل الʨصʨل إلى في تʴقȘʽ الأهʙاف الॽʸʵʷة وعلى الأسلʨب الǽ ȑʚقʙمه لإدارة هʚا الع

  . الغاǽات الʺʢلȃʨة
                                                           

مʗʲدات الʙضا الॻʡʦفي وعلاقʯه ȜǺل مʥ الالʚʯام الॻʡʦفي والʹॻة في تʙك العʸل دراسة امॻɿȂʙʮة لȎʗ سʙʽ أحʺʙ سʱي،  1
أʛʡوحة دʨʱؗراه في العلʨم الʳʱارȄة، جامعة الʨʱؗʙر مʨلاȑ الʢاهʛ، عʻʹة مʥ مʡʦفي الإدارات العʦʸمॻة لʦلاǻة سعʗʻة، 

 ،ʛائʜʳة، الʙʽ4، ص2017-2016سع.  
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6. ʛالأخ ʛاصʻالع ʧي رضاه عʻعǽ لا ʧʽمع ʛʸʻع ʧد عʛإن رضا الف Ȑ  ʧʽد معʛضا فʛل ȑدʕا أن ما يʺؗ

ʦقعاتهʨاد وتʛلاف حاجات الأفʱلاخ ʥوذل ʛد لآخʛعلى ف ʛʽأثʱة الʨق ʝن له نفʨȞǽ ورة أنʛʹالǼ ʝॽ1ل.  

7.ʙة تقॽألة ذاتʶفي مॽʣʨضا الʛال ʙعǽ عيʨضʨك مʨل سلȞفي ش ʦجʛʱت ʙي قʱال ʛاعʷʺالǼ ةʢॼتʛة مȄʛي

ǽعʝȞ حالة الفʛد العامل، في مʲل هʚه الʴالة نقʨل أن الʛضا الॽʣʨفي صȄʛح وȃالʺقابل قʙ نʙʳه ضʺॽʻا 

 .ʧʺȞǽ داخل الفʛد العامل

8.ʖاسʻʱي ʙد العامل إلى عائʛاج الفʱʴǽ  على ʙاعʶǽ ʦملائ ʨلع إلى جʢʱول في العʺل، ؗʺا يʚʰʺه الʙوجه

غʛʽ ذلʥ مʧ الʺʱʶلʜمات الʹʛورȄة، إذن للʛضا الॽʣʨفي أǼعاد وأوجه مʱʵلفة، فقʨȞǽ ʙن  ىإل.... العʺل

كʺا قʨȞǽ ʙن عʧ ؗل جʨانʖ وॽʣفة العامل ) جʜئي(في Ǽعʠ جʨانʖ وॽʣفة العامل وȄعʛʰʱ رضا نʨعي 

 .موȄعʛʰʱ رضا وॽʣفي عا

إن مʶألة الʛضا الॽʣʨفي تॼقى نॽʰʶة إلى حʛʽʰؗ ʙ، وʛȄجع الʖʰʶ في ذلʥ إلى عʨامل عʙة مʻها .9

الʛʤوف الʱي ǽعʺل فʽها الفʛد ومʱʵلف الʺʱغʛʽات الʱي تʕثʛ فʽها، درجة ʨʺʡح الفʛد ومȐʙ تॽؔفه مع 

لʜاما على الʺʙيʧȄʛ  العʺل ʙʴǼ ذاته والʯʽʰة الʺʨʱاجʙ فʽها في حالة مʺارسʱه لʷʻاʡه الʨʽمي، لʚا ؗان

ʖانʳا الʚام بهʺʱالاه،  Ȍسʨا لأن الॽة وثانʻايॼʱم ʟائʸذو خ ȑʛʷǼ ʛʸʻمع ع ʦʱعامل يʱأولا لأن ال

 Ȑʛرها هي الأخʨʢاجات وتʴد الʙتع ʥلʚي بʻالات ونعʳʺلف الʱʵر في مʨʢʱا والॽجʨلʨʻؔʱال ʛايʶǽ امʻʱم .  

عʺله الʨʽم قʙ لا يʛضى Ǽه مॼʁʱʶلا، إذ  العائʙ الȑʚ يʸʴʱل علॽه مʧ ىإن رضا الفʛد العامل عل.10

 ʙي قʱات الʛʽغʱة ؗل الʛايʶة ومॽʺʻاجة إلى تʴǼ ʨة فهॽȞॽامʻعة ديॽʰʡ في ذوॽʣʨضا الʛل أن الʨع القॽʢʱʶن

  .2تʛʢأ على العʨامل الʺʕثʛة ॽɾه ؗالأجʛ وعلاقʱه ȐʨʱʶʺǼ الʺʷॽɻة مʲلا

  

  

  

                                                           
1 ،ʅॽʢالل ʙʰام عʸل، عʸالع ȉʦفي ومهارة إدارة ضغॻʡʦضا الʙة، الʛالقاه ،ʖȄرʙʱوال ʛʷʻلل ʥʻʽل ʨʽعة الأولى، نॼʢال

 ،ʛʸ16-15، ص2015م.  
2 ،ȑʜʻشامان الع ʗة في دولة محمد عافॻɸاʸʯات الاجʹʻأمʯة العامة للʴسʓʸفي في الॻʡʦضا الʙال Ȗʻقʲفي ت ʚافʦʲال ʙأث

 ،ʕȂʦؒفي الإدارة العامةال ʛʽʱʶرسالة ماج ،ʗʽʰ31-30، ص2017- 2016، جامعة آل ال.  
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  أهॻʸة الʙضا الॻʡʦفي : الʠʸلʔ الʙاǺع

الॽʣʨفي أهʺॽة ʛʽʰؗة في مʳال إدارة الʨʶك الॽʤʻʱʺي للʺʨارد الȑʛʷॼ والاهʱʺام ʶʱȞǽي الʛضا 

ॽة والॽʺॽʤʻʱة مʚʻ بʙاǽة القʛن  ʨؗلʶم الʨفي العل ʧʽʲاحॼام الʺʱاهǼ فيॽʣʨضا الʛي الʤح ʘʽح ،ʧʽالعاملǼ

  .االʺاضي لʺا له مʧ آثار إʳǽابॽة على تʨʢر الʺʤʻʺات وتقʙمه

Ǽالॼʶʻة للأفʛاد، فʛضا الفʛد عʧ وॽʣفʱه الأساس الأول لʴʱقǽ Șʽعʙ الʛضا الॽʣʨفي مʶألة مهʺة 

ح في العʺل، والʳʻاح في العʺل هʨ الʺॽɻار تʨافقه الʻفʶي والاجʱʺاعي، وذلʥ لأن الʛضا يʛتǼ Ȍॼالʳʻا

الʺʨضʨعي الǽ ȑʚقʨم على أساسه تقʦȄʨ الʺʱʳʺع لأفʛاده، ؗʺا ʧȞʺǽ أن ʨȞǽن مʕشʛ الʳʻاح للفʛد في 

ما ؗانʗ مʤاهʛ الʶلʨك غʛʽ الȑʨʶ للأفʛاد ته الأخȐʛ الأسȄʛة والاجʱʺاॽɺة، فʛʽʲؔا مʱʵلف جʨانʖ حॽا

ومȞʷلاتهʦ الʻفॽʶة ناشʯة عʧ إحʶاساهǼ ʦأن هʚا لʧȞǽ ʦ العʺل الȑʚ يʙȄʛون وأن ما يʨفʛه العʺل ʱʵʺǼلف 

ʦحاتهʨʺʡ ضيʛولا ي ʦع حاجاتهॼʷǽ عʹها لاǼ ه أوॼانʨ1ج. 

ʳاح الʺʣʨف في العʺل، حǽ ʘʽعʛʰʱ الʙافع الأساسي وراء ǽعʙ الʛضا الॽʣʨفي مʧ أهʦ عʨامل ن

لʺʣʨف في الابʱؔار والʛȄʨʢʱ، ؗʺا وأنه إذا شعʛ الʺʣʨف Ǽأن حʖ العʺل والأداء الʙʽʳ وأǽʹا رॼɼة ا

وॽʣفʱه تقʙم فʛصا عॽʤʺة ومʛʽʲة للʴʱفʜʽ لʧ يʵʱلى عʻها ʶǼهʨلة، أما إذا شعǼ ʛعʙم الأمان وأن وॽʣفʱه 

  .2حʱʺا سʴॽاول الʘʴॼ عʧ فʛصة عʺل أخȐʛ في الʺʕسʶة تأخʚه إلى ȘȄʛʡ مʙʶود فإنه 

ʽة، حʛʽʰؗ ةॽʺاد أهʛضا الأفʛة الأداء، إذا ؗان رضا إن لॽفاعل Ȑʙʺاسا لॽʁم ʖفي الأغل ʛʰʱعǽ ʘ

الأفʛاد الؔلي مʛتفعا فإن ذلʥ سʕʽدȑ إلى نʱائج مʛغʨب فʽها تʹاهي تلʥ الʱي تȄʨʻها الʺʤʻʺة عʙʻما تقʨم 

ومʧ ناحॽة أخȐʛ فإن عʙم  ،Ȟافآت الॽɻॽʳʷʱة أو نʤام الʙʵماتبʛفع أجʨر عʺالها أو بȘʽʰʢʱ بʛنامج للʺ

ʦ في الʱغʖʽ عʧ العʺل، ʛʲؗة حʨادث العʺل والʱأخʛ عʻه وتʛك العاملʧʽ الʺʕسʶات الʱي الʛضا ʶǽه

 Ȑʛات أخʶسʕقال إلى مʱن بها والانʨعʺلǽ،  ادةȄة وزॽلات العʺالȞʷʺال ʦإلى تفاق ȑدʕا يʚوه ȐاوȞالعʺال  ش

                                                           
1  ،ȑʛʸʺى الʶॽɺ إيهاب ،ʛؤوف عامʛال ʙʰارق عʡ ،هʹيʸفي والॻʡʦضا الʙي والʴسʓʸلاء الʦة الʶسʕʺعة الأولى، الॼʢال

  .32، ص2014العॽȃʛة للعلʨم والʲقافة، 
2  ،ȑارودॼال الʻم ،ʥʻؤوسʙʸؤساء والʙعامل مع الʯال ʥفي وفॻʡʦضا الʙال ʖȄرʙʱة للॽȃʛعة العʨʺʳʺعة الأولى، الॼʢال

 ،ʛʸة، مʛالقاه ،ʛʷʻ40- 39، ص2015وال.  
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 ʦهʴالʸم ʧفاع عʙة للॽادات عʺالʴاء اتʷلإن ʦههʽجʨأوضاع العʺل وت ʧم ʧع ʙلʨʱضا ؗʺا أنه يʛم الʙع

  .1مʻاخ تॽʤʻʺي غʛʽ صʴي

كʺا وʕȄدȑ الʛضا الॽʣʨفي لȐʙ العامل إلى تʴقȘʽ الاسʱقʛار الॽʣʨفي وارتفاع مȐʨʱʶ الالʜʱام 

لة إلॽه وȃالʱالي تʴقȘʽ أفʹل الʱʻائج للʺʕسʶة مʧ حʘʽ زȄادة الأرȃاح والعʨائʙ الʺادǽة  ʨؗʺأداء الʺهام الǼ

 ʧȞʺǽ ضاʛالإضافة إلى أن الǼ ،لها ʧعها مʻة ومȄʛʷॼات والؔفاءات الʛʰʵال ȑوʚب ȍفاʱالاح ʧات مʶسʕʺال

  .2الʛʶʱب للʺʕسʶات الأخȐʛ الʺʻافʶة

ة  ʛؗʷؗ ةʛʽʰؔات ال ʛؗʷراء الʙة فإن مॽʺه الأهʚا لهʛʤونIBM  ʘʽح ،ʦهʽفʣʨرضا م ȐʙʺǼ نʨʺʱيه

ʦائفهʣو ʨʴن ʦرهʨة شعॽɿॽؗ لʨها حʽفʣʨاء أراء مʸقʱاسǼ اȄʨʻة س ʛؗʷم الʨتق .ʛʰʱعȄفي  وॽʣʨضا الʛال

 ʖالي جلʱالȃه، وʶنف ʛȄʨʢت ʧع ʘʴǼ اته ؗلʺاॼɼد حاجاته ورʛع الفॼة، فؔلʺا أشʺʤʻʺاح الʳʻارا هاما لॽɻم

وȃهʚا فإن درجة رضا العʺال أصʗʴॼ دعامة مهʺة تعʙʺʱ علʽها  ،الʺʶاهʺة الȄʨʽʴة لʛȄʨʢʱ مʱʺʤʻه

  .3الʺʤʻʺة في تȌॽʢʵ وتʛʽʽʶ مʳهʨدات مʣʨفʽها

  

  

  

  

  

                                                           
أثʙ الʲʯفʚʻ ودوره في تʲقȖʻ الʙضا الॻʡʦفي للعاملʥʻ أنʦʸذج الʖʲॺ إدارة حʴاǺات مʛʽفʗ تʨفȘʽ إبʛاʦॽʂ عʨض الله،  1

ʥʻ في بلǻʗة غʚة، ʙؕʯʵʸنʺارك،  رسالةالʙالǼ ةॽȃʛة العॽʺǽفي إدارة الأعʺال، الأكاد ʛʽʱʶ67 ، ص2012-2011ماج. 
، مʱاح على 05/06/2021: ، شʨهʙ فيأهॻʸة الʙضا الॻʡʦفيمʙʳ ذوقان،  2

https://wikiarab.com/%D8%A3%D9%87%D9%85%D9%8A%D8%A9-:الʺʨقع
-%D8%A7%D9%84%D8%B1%D8%B6%D8%A7

%D8%A7%D9%84%D9%88%D8%B8%D9%8A%D9%81%D9%8  
أثر الرواتب على الرضا الوظيفي والرضا عن التعويضات والحفز الذاتي لأساتذة التعليم العالي دراسة ، ونوغيفʴॽʱة  3

أطروحة دكتوراه، تخصص تسيير مؤسسات، جامعة فرحات عباس، سطيف، ميدانية بجامعة فرحات عباس سطيف، 
  .65، ص2015-2014الجزائر، 



وعلاقʯه Ǻالعʗالة الॻʸॻʢʹʯةالفʶل الʰاني                                 الʙضا الॻʡʦفي   
 

59 

 

ʖʲॺʸاني الʰفي: الॻʡʦضا الʙال ʙاهʢاع، مʦه ،أنॻɼ ةʙثʓʸامل الʦعاده والعǺأ  

يʨؔʱن الʛضا الॽʣʨفي لȐʙ العامل نʳॽʱة مʨʺʳعة مʧ الʺʱغʛʽات سʨاء ؗانʗ مʱعلقة Ǽالفʛد نفʶه، 

Ǽالॽʣʨفة أو Ǽالʺʕسʶة، وʱʵȄلف Ǽاخʱلاف مʨʺʳعة مʧ الاعॼʱارات فʙʳʻ رضا وॽʣفي داخلي، خارجي، 

ما تʙȄʜ مʧ مȐʨʱʶ رضا ؗلي ورضا عام، ؗʺا يʱأثʨʺʳʺǼ ʛعة مʧ العʨامل الʱي إ مʨʱقع وغʛʽ مʨʱقع،

ʝȞغه أو العʨبل.  

 أنʦاع الʙضا الॻʡʦفي: الʠʸلʔ الأول

نʳॽʱة لارتفاع أدائه في  حيʛتȌॼ الʛضا الॽʣʨفي Ǽأكʛʲ مʧ مʙʸر، فالإنʶان قʷǽ ʙعǼ ʛالارتॽا

ʚلʥ مʶاعʙة الʜملاء أو  العʺل، أو جʨدة عʺله، تعلʦ مهارات جʙيʙة، العʺل ʜʳؗء مʧ فȘȄʛ العʺل، وؗ

  .الॽʸʵʷة زȄادة قʙراته

  :حʔʴ شʦʸلʯʻه. 1

 1:وفȘ هʚا الاعॼʱار ǽقʦʶ الʛضا الॽʣʨفي إلى

 : الʙضا الॻʡʦفي الʗاخلي. أ

وتʲʺʱل في الاعʛʱاف، الʱقʙيʛ، القʨʰل، الʷعʨر ǼالʧȞʺʱ، الإنʳاز وʱȄعلǼ Șالʨʳانʖ الʚاتॽة للعامل 

 .والʱعʛʽʰ عʧ الʚات

 :الʙضا الॻʡʦفي الʳارجي. ب

للعامل في مȌॽʴ العʺل مʲل الʺʙيʛ، زملاء العʺل، ॽʰʡعة نʺȌ ) الʯʽʰة(وʱȄعلǼ Șالʨʳانʖ الʵارجॽة  

 .العʺل

  :الʙضا الॻʡʦفي Ǻاعॺʯار زمʹه. 2

ʦʶقǽ اǼ فيॽʣʨضا الʛقع ورضا فعلي ؗʺا يليالʨʱه إلى رضا مʻار زمॼʱ1:ع 

                                                           
1 ،ȑʜʻمحمد خلف الع ʧامخلف بʱǺ ةॻʸॻʢʹʯالة الʗالعʛȂرʗʯة الʭʻاء هʷأع Ȏʗفي لॻʡʦضا الʙالǺ هاʯك وعلاقʦʮعة ت ،

 ʙلʳʺة، الॽʺلة العلʳʺد 35الʙ87، ص2019، 4، الع.  
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 :الʙضا الॻʡʦفي الʦʯʸقع. أ

 ʧله مʚʰقعا أن ما يʨʱفي إذا ؗان مॽʣʨة الأداء الॽخلال عʺل ʧع مʨʻا الʚف بهʣʨʺال ʛعʷȄو ʙجه

  .يʻʱاسʖ مع هʙف الʺهʺة

 : الʙضا الॻʡʦفي الفعلي. ب

وʷȄعʛ الʺʣʨف بهʚا الʨʻع مʧ الʛضا Ǽعʙ مʛحلة الʛضا الॽʣʨفي الʺʨʱقع، عʙʻما ʴǽقȘ الهʙف 

 . فʻʽʴها ʷǽعǼ ʛالʛضا الॽʣʨفي

  :الʙضا حʔʴ درجʯه. 3

 2:وʻȄقʦʶ الʛضا الॽʣʨفي حʖʶ درجʱه إلى رضا ؗلي أو عام، ورضا جʜئي أو نʨعي

 ): العام(الʙضا الؒلي . أ

عامة على مʨقف العامل إزاء عʺله ʸǼفة عامة، إذ ǽعʛف على أنه ǽفʙʽ الʛضا العام في إلقاء نʛʤة 

 ʛشʕʺا الʚح هʺʶǽ لقة، ولاʢفة مʸǼ راض ʛʽراض أو غ ʨل، فإما هȞؗ عʺله ʨʴد نʛاه العام للفʳالات

لا ʷǽعǼ ʛالʛضا  العامل أكʛʲ مʧ غʛʽها ولا مقʙار ذلʥ والʱيبʙʴʱيʙ الʨʳانʖ الॽɺʨʻة الʱي يʛضى عʻها 

 . حॽالها

 :الʙضا الʚʱئي أو الʹʦعي. ب

ʛʽʷȄ هʚا الʨʻع إلى رصʙ رضا الفʛد عʧ ؗل جانʖ مʧ جʨانʖ العʺل الǽ ȑʚقʨم Ǽه ȞʷǼل مفʸل، و 

ʖانʨʳال ʥتل ʧʺʹʱة، : وتॽʴʸة الǽعاʛة، الॽʀʛʱة الॽانȞاف، إمʛالإش Ȍʺر، نʨة، الأجʺʤʻʺاسة الॽس

                                                                                                                                                                                     
1  ʝǽادǼةʨخلʨلةبʽسه ، ʨʺة دراسة مقارنة ، قʠسʦʯʸة والʙʻغʶات الʴسʓʸفي في الॻʡʦفي على الأداء الॻʡʦضا الʙال ʙأث

الʺʳلة الʜʳائȄʛة للʙراسات الʺʴاسॽʰة والʺالॽة، بʥʻ مʓسʯʴي مʠاحʥ الʦاحات العʦʸمॻة ومʠاحʥ جǻʗع الʳاصة بʯقʙت، 
 ʙلʳʺد2الʙ166، ص2016، 1 ، الع.  

2 ʦॽلʴال ʙʰالأ، جلال ع Ȏʗفي لॻʡʦضا الʙة الȂʙائʚʱامعة الʱفي ال ʥʻʰاحॺة الʘاس (ساتॺɸ حاتʙي فʯامعʱǺ ةॻانʗʻدراسة م
 ʃॻʠ01س  ʃॻʠس ʥʻاغǺد ʥʻʸمحمد لऌ02ʙائʚʱم ، )، الʨة العلॽة، ؗلȄʛʷॼارد الʨʺإدارة ال ʟʸʵراه، تʨʱؗوحة دʛʡأ

 ʅॽʢس ʧʽاغǼة، جامعة محمد دॽɺاʺʱة والاجॽانʶ02الإن ،ʛائʜʳ70-69، ص2016- 2015، ال.  
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وȄفʙʽ معʛفة رضا الفʛد عʧ هʚه الʨʳانʖ في معʛفة  ،ʛʤوف الʺʢॽʴة Ǽالعʺل، العلاقات مع الʜملاءال

ʧʽفʣʨʺال Ȑʙفي لॽʣʨضا الʛال Ȑʨʱʶم ʠاهʺة في رفع أو خفʶم ʛʲ1أيهʺا أك. 

  مʢاهʙ الʙضا الॻʡʦفي : الʠʸلʔ الʰاني

ʛاهʤرا أو مʨفله ص ʛاشॼل مȞʷǼ لىʳʱضا لا يʛا أن الʺǼم ʛاهʤʺه الʚدها ، هʙلافها وتعʱع اخ

  : وتʲʺʱل هʚه الʺʤاهʛ في تʕثȞʷǼ ʛل إʳǽابي على العʺل ومعʙلاته، فهي 

 : زȂادة معʗل الأداء. 1

لʺعʙل الأداء أنʨاع، فهʻاك الʺعʙلات الؔʺॽة وʨʺȃجʰها يʦʱ تʙʴيॽʺؗ ʙة معʻʽة مʧ وحʙات الʙʵمات 

ʖʳǽ يʱال  ʧمʜج والʱʻʺة العʺل الॽʺؗ ʧʽل على العلاقة بʙأنها ت ȑدة، أʙʴة مॽʻة زمʛʱج خلال فʱʻأن ت

 الʺʛتȌॼ بهʚا الأداء، وهʻاك معʙلات نॽɺʨة وتعʻي وجʨب وصʨل إنʱاج الفʛد إلى مȐʨʱʶ معʧʽ مʧ الʨʳدة

 ʨʺǼ إذ ʧʽقǼاʶال ʧʽعʨʻال ʧʽج بȄʜة وهي مॽɺʨة ونॽʺؗ لاتʙاك معʻقة والإتقان، وهʙل والʸǽ أن ʖʳǽ هاʰج

  .إنʱاج الفʛد إلى عʙد معʧʽ مʧ الʨحʙات خلال فʛʱة زمॽʻة مʙʴدة وȐʨʱʶʺȃ معʧʽ مʧ الʨʳدة والإتقان

وقʙ حʙد الفʛؔ الإدارȑ أن هʻاك اتʳاه يȐʛ أن الʛضا الʺʛتفع عʧ العʺل يʕدȑ إلى زȄادة الأداء، 

وهʻاك اتʳاه آخʛ يȐʛ أن الأداء يʕدȑ إلى الʛضا، واتʳاه ثالʘ يȐʛ أن الʛضا هʨ نʳॽʱة لʨʸʴل العامل 

ॽʁورة الʛʹǼ افآتȞʺل على الʨʸʴال Ȍȃʛة لʳॽʱورها نʙي هي بʱافآت عادلة الȞعلى مʧʽأداء معǼ ام .  

مʧ مʤاهʛ الʛضا ومʧ هʻا ʧȞʺǽ القʨل Ǽأن الȄʜادة في معʙل الأداء لȐʙ العاملʧʽ هي مʤهʛعام 

عʧ العʺل أو الʛضا الॽʣʨفي، فالعامل عʙʻما يʛضى عʧ عʺله يʕثʛ ذلǼ ʥالإʳǽاب على معʙل الأداء 

  .2لǽʙه

  

  

  

                                                           
1 ،ʞॽالقل ʙʺي سارة حʯȂʦؒن الʦȂʚلفʯال في الʶالاتǺ ʤالقائ Ȏʗفي لॻʡʦضا الʙة على الʙثʓʸامل الʦة"العॻʲʴدراسة م" ،

  .25، ص2017- 2016رسالة ماجʛʽʱʶ في تʟʸʵ الإعلام، ؗلॽة الإعلام، جامعة الʛʽمʨك، 
الطبعة الأولى، دار الوفاء لدنيا الرضا الوظيفي للعاملين من منظور الخدمة الاجتماعية، فايزة محمد رجب بهنسي،  2

  .42-41، ص2011الطباعة والنشر، الإسكندرية، مصر، 
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  : الاسʯقʙار في العʸل. 2

 ʦأنهǼ رʨعʷفي حاجة إلى ال ʦار في العʺل إذ أنهʛقʱالأمان والاسǼ رʨعʷاد في الʛالأف ʦʤأمل معǽ

مʨʻʸʴن مʧ مʵاʛʡ فقʙان العʺل والʨʴادث، وعʙʻما ʷǽعʛ الفʛد بʨʻع مʧ الأمان، فإنه ʷǽعǼ ʛالʺʱعة 

  . لهوالȄʛʴة والاسʱقلالॽة وȃقاء الفʛد واسʱقʛاره في وॽʣفʱه وهʚا يʕدȑ إلى رضاه عʧ عʺ

 :العلاقات الʴʲʹة. 3

 Ȑʛجهة أخ ʧم ʧʽفʛʷʺالعʺال وال ʧʽȃجهة، و ʧم ʦهʻʽا بʺॽɾ العʺال ʧʽة بʻʶد علاقات حʨإن وج

  . ʦعʧ عʺله ʺالتʺʜʽها علاقات الʱقʙيʛ والاحʛʱام الʺॼʱادل والʱعاون بʻʽهʦ مʕشʛ لʛضا الع

4 . ʝاوىنقȜʵاتالʸلʢʯالʦ : 

ʛمʚʱحالة ال ʧلʺات عʤʱوال ȑاوȞʷال ʛʰتع  ȑاوȞʷه الʚن هʨؔت ʙعʺله، وق ʧد عʛم رضا الفʙأو ع

إحȐʙ الʨسائل الʱي ʱʶǽعʺلها العʺال للʱعʛʽʰ  ، وهيفʛدǽة أو جʺاॽɺة وتعʛʰ عʧ واقع وهʺي أو حॽʁقي

 ،ʦاع حاجاتهॼم إشʙع ʧها عʸإذ أن نقʦعʺله ʧع ʦلا على رضاهॽدل ʛʰʱعǽ .  

 : ʳفاض نʚاعات العʸل والʙʶاعاتان. 5

لʺا ؗانʗ جʺاعة إن وجʨد تفاعل ب ʧʽ أفʛاد الʳʺاعة يʕدȑ إلى انʵفاض معʙل الʛʸاع بʻʽهʦ، وؗ

ة، والعʺل لʺʸلʴة الفʛد ومʸلʴة الʺʕسʶة  ʛؗʱʷʺاف الʙالأه Șʽقʴʱة لʙعى جاهʶة فإنها تȞاسʺʱالعʺل م

ʦاه عʺلهʳفي اتॽʣʨال ʦل على رضاهʙمʺا ي ،ʦهʻʽاع بʜʻل الʙقل معǽ ʥلʚȃ1و.  

 :إنʳفاض معʗلات الॻɻاب. 6

تǼ ʛʽʷعʠ الʙراسات إلى أن العلاقة بʧʽ الʛضا عʧ العʺل والإنʱاجॽة لʗʶॽ مʙؗʕة بʙرجة عالॽة، 

ولǼ ʧؔعʠ الأʴǼاث والʙراسات تʛʽʷ إلى أن الʛضا الʺʛتفع عʧ العʺل يʕدȑ إلى معʙل مʛتفع للʨʹʴر 

العʺل  خارجإلى العʺل واشʛʱاك أقل في أنʢʷة نقاǼات العʺال وॼʸȄح العʺال أكʛʲ رضا عʧ أشॽاء 

  .أǽʹا

                                                           
الطبعة الأولى، دار المثقف للنشر والتوزيع، تحفيز العاملين وبناء الرضا الوظيفي مفاهيم ونظريات، لكحل منيف، 1

  .63-62، ص2018
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وȞʷȃل آخʧȞʺǽ ʛ القʨل أنه ؗلʺا زادت درجة رضا العاملʧʽ عʧ العʺل ؗلʺا قلʗ نॼʶة الॽɽاب وزاد 

معʙل الʨʹʴر وخاصة إذا ؗان لا يʨجʙ عقاب عʧ الॽɽاب أو أن الʨʹʴر لʝॽ إجॼارȄا ورȃʺا ؗان 

ʥفي ذل ʖʰʶال  ʖل حʲة مॽابʳǽك إʨلʶا الʚع هǼاʨت ʗا، فإذا ؗانʻʽا مع ʨؗل سلʲʺǽ ر إلى العʺلʨʹʴأن ال

العʺل أو الʛضا عʻه سʨف ʛȞǽر العامل ذلʥ الʶلʨك أو ʨȞǽن لǽʙه رॼɼة في تʛؔار الʨʹʴر إلى العʺل 

ʛʽ لأن حʹʨره يॼʱعه حʨʸله على شيء إʳǽابي وهʨؗ ʨنه سعʙʽا في جʨ العʺل، أما إذا ؗان العامل غ

  .1سعʙʽ أو غʛʽ راض عʧ العʺل فʨʹʴره إلॽه تॼʱعه عʨاقʖ سلॽʰة

7 .ʙʻʻغʯقاومة للʸفاض درجة الʳان: 

في ʣل العلاقات الإنʶانॽة الʙʽʳة ورضا العاملʧʽ عʧ عʺلهʦ تقل حʙة الʺقاومة للʱغȞǼ ʛʽʽافة صʨره 

ʽʽغʱادرون للॼات يʺʤʻʺال ʧع مʨʻا الʚالقادة في ه ʙʳن ʥلʚاعه، لʨاله وأنȞة وأشॽانȞإم ʧم ʦاوفهʵوتقل م ʛ

ʦعهȄارʷ2.معارضة م 

ʖالʰال ʔلʠʸفي : الॻʡʦضا الʙعاد الǺأ  

يʙʴʱد الʛضا الॽʣʨفي لȐʙ العاملʧʽ في الʺʕسʶة بʨʱفʛ مʨʺʳعة مʧ العʨامل سʨاء مʱʳʺعة، أو 

 :بʨʱفʛ أحʙها دون الآخʛ، وتʲʺʱل هʚه العʨامل في

1 . ʙالأج 

 ʧم ʛʽʲؔأشارت ال ʙاد، وقʛة للأفॽɺاʺʱة والاجǽاجات الʺادʴاع الॼلة مهʺة لإشʽوس ʛالأج ʙعǽ

الʙراسات إلى وجʨد علاقة ʛʡدǽة بʧʽ مȐʨʱʶ الʙخل والʛضا عʧ العʺل، فؔلʺا زاد مȐʨʱʶ الʙخل للأفʛاد 

  . العاملʧʽ ارتفع مȐʨʱʶ رضاهʦ عʧ العʺل والعʝȞ صॽʴح

ʷافآت تȞل العامل على مʨʸها إن حʛʽتفعة وغʛʺر الʨاح، الأجȃة في الأر ॽɻॽʳة وعلاوات، الʺʷارؗ

 ʜافʨʴه الʚه ʛʽتأث ʛʸʱقǽ ضا، ولاʛالǼ رʨعʷادة الȄفي ز ʦاهʶǽ شأنه أن ʧة مǽالʺاد ʜافʨʴال ʧعلى م

الاشॼاع الاقʸʱادȑ فʖʶʴ، بل لها تأثʛʽات على الʴالة الʻفॽʶة للعاملʧʽ، لأن الʙخل لʝॽ أداة إشॼاع 

الاقʸʱادǽة فقȌ، وȂنʺا مʙلʨله الاجʱʺاعي ؗʺȞافأة عʧ الامॽʱاز والʱفʨق ودلʽل تقʙيʛ العامل للʴاجات 

ʙʽʳال،  ʙهʳة مع الॼاسʻʱم ʛʽها غʽن علʨلʸʴǽ يʱافآت الȞʺوال ʛة الأجॽʺؗ ن أنʨالعامل ʙأما إذا وج
                                                           

  .42، صمرجع سبق ذكرهفايزة محمد رجب بهنسي،  1
  .37صمرجع سبق ذكره، محمد عافت شامان العنزي،  2
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ن تʴقȘʽ أهʙاف الʺʚʰول أو مع الʺʕهلات الʱي ǽʺلʨؔنها، فإن وتʛʽة العʺل سʱʱأثʛ وتʵʻفʠ مʺا ʨʴǽل دو 

مʧ جهة، واحʱʺال نʨʷء صʛاع مع الإدارة مʧ جهة أخȐʛ، ذلʥ أن العʺال ǽعʛʰʱون الإدارة غʛʽ  الʺʤʻʺة

ʦداتهʨهʳر مʙعادلة ولا تق .  

إذا ʧȞʺǽ القʨل Ǽأن الأجʛ وملʴقاته ؗالʺȞافآت والعلاوات تلعʖ دورا حاسʺا في تʴقȘʽ الʷعʨر 

 .1لʧؔ له تأثʛʽ في نفʨس العاملʧʽ مادǼȑالʛضا عʧ العʺل، ॼɾالʛغʦ مʧ أنه عامل 

 مȎʦʯʲ العʸل . 2

وʧʺʹʱȄ الʺهام والأنʢʷة حʖʶ الʺهʻة الʱي يʜاولها العامل وما يʛتȌॼ بها مʧ أهʙاف ومʙخلات 

فإن ʛʽʲؗ مʧ خʸائʟ العʺل تʕثʛ على الʛضا  (D.J. Cherrington 1989)وحʖʶ . وعʺلॽات

  : ومʻها

 .ǽفهʦ بها العاملʨن مهامهʦ ومʕʶولॽاتهʦ في الʺʤʻʺةوضʨح الʙور، وȄعʻي الॽɿॽؔة الʱي  - 

 .مȐʙ ما يʴॽʱه العʺل مʧ تʨʻع واسʱقلالॽة ومʨضॽɺʨة - 

 - ʙةمॽولʕʶة ومॽقلالʱع واسʨʻت ʧه العʺل مʴॽʱما ي Ȑ. 

 . مȐʙ ما يʨفʛه مʧ مȞافآت داخلॽة ومȞافآت خارجॽة - 

  : ومʧ أهʦ الʺʱغʛʽات الʺʛتʢॼة ȐʨʱʴʺǼ العʺل ما يلي

م، إذ ʧȞʺǽ القʨل أنه ؗلʺا ؗان هʻاك تʨʻع في مهام العʺل ؗلʺا قل الʺلل الʻفʶي درجة تʨʻع الʺها - 

 .وȃالʱالي زادت درجة الʛضا عʧ العʺل والعʝȞ صॽʴح ،الʻاشئ عʧ تʛؔار أداء ؗل مهʺة

درجة الʛʢॽʶة الʚاتॽة الʺʱاحة للفʛد، وهʻا ʧȞʺǽ القʨل Ǽأنه ؗلʺا زادت حȄʛة الفʛد في اخॽʱار ʛʡق  - 

 .2والʛʶعة الʱي يʕدȑ بها العʺل زادت درجة رضاه عʧ العʺلأداء العʺل 

  

                                                           
رسالة ماجستير العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي لدى الصيادلة العاملين في محافظة طرطوس، عمار محمد أبو علي،  1

  .25في إدارة الأعمال، الجامعة الافتراضية السورية، سوريا، ص 
مʗʲدات الʙضا الॻʡʦفي وعلاقʯها بʗافॻɹة الإنʱاز لȎʗ مʵʯʴارȏ الʦʯجॻه والإرشاد الʗʸرسي والʸهʹي حʙʽرة ، وحʙʽة 2

أʛʡوحة دʨʱؗراه، تʟʸʵ علʦ نفʝ دراسة مʗʻانॻة ʙʸǺاكʚ الʦʯجॻه والإرشاد الʗʸرسي والʸهʹي بॺعʞ الʦلاǻات الʚʱائȂʙة، 
Ǽ ʧب ʙʽʺʴال ʙʰة، جامعة عॽة العقلʴʸالعʺل وال ،ʦغانʱʶم ،ʝǽ51، ص2018اد.  
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 فʙص الॻɾʙʯة . 3

تʶاهʦ الॽʀʛʱة الʱي تʦʱ وفقا لʦʤʻ عادلة Ǽالʺʤʻʺة في الʷعʨر Ǽالʛضا الॽʣʨفي حʘʽ أن الॽʀʛʱة 

، سʨاء ؗانʗ مʕشʛات مادǽة الفʛد الʚاتي ʙʳǼارته تʱعلǼ Șإحʶاستȑʨʢʻ على عʙد مʧ مʕشʛات الʦॽʁ الʱي 

  .1أو معȄʨʻة واجʱʺاॽɺة

حʘʽ تʛʽʷ أغلʖ الʙراسات إلى وجʨد علاقة ʛʡدǽة بʧʽ تʨفʛʽ فʛص الॽʀʛʱة والʛضا الॽʣʨفي، 

 ʛʽʷॽɾ(Vroom 1964)  دʛقعات الفʨح أو تʨʺʡ ʨفي هॽʣʨضا الʛة على الॽʀʛʱال ʛد لأثʙʴʺأن العامل ال

امل ǽقل ؗلʺا ؗانʗ الفʛص الʺʱاحة له للॽʀʛʱة أقل مʨʺʡ ʧحاته، لفʛص الॽʀʛʱة، فالʛضا الॽʣʨفي لȐʙ الع

  .والعʝȞ صॽʴح

 ȎلاحȄقعه لها، وʨت Ȑʙقف على مʨʱفي تॽʣʨضا الʛة على الॽة الفعلॽʀʛʱال ʛل أن أثʨوخلاصة الق

أن ʨʺʡح الفʛد غالॼا ما ʨȞǽن ʛʽʰؗا، لʚا ʖʳǽ على الʺʤʻʺة أن تعʺل دوما على تʴقȘʽ فʛص للॽʀʛʱة، 

  .2تʶعى لʳعل ʨʺʡح العʺال لʙيها واقॽɻا حʱى تʧȞʺʱ مʧ تʴقȘʽ رضاهʦوأن 

 نȊʸ الإشʙاف . 4

 ʧع ʦله ورضاه ʦولائه ʖʶȞǽ فإنه ،ʦهʛاعʷه ومॽؤوسʛاجات مʴاسا لʶح ʛيʙʺن الʨȞǽ ماʙʻع

وȃالʱالي فإن أثʛ الʺʙيʛ على رضا الأفʛاد يʨʱقف على الʸʵائʟ الॽʸʵʷة للʺʙيʛ والʺʛؤوسʧʽ، . العʺل

سʛʢॽة الʺʙيʛ على الʨʴافʜ ووسائل الإشॼاع ودرجة الʱفʠȄʨ للʶلʢات والȄʛʴات وتʻاسʰها مع درجة 

فʺʲلا مʙيʛو الʺʙارس الʚيǽ ʧʺارسʨن نʺʢا ॽʀادǽا ، قʙرات الʺʛؤوسʧʽ واسʱعʙادهʦ لʴʱʺل الʺʕʶولॽة

 ʦوهʛيʙارس مʺǽ لا ʧيʚال ʧرضا م ʛʲأك ʦهʨʺن معلʨȞǽ ،ʦهʽʺا مع معلॽʡاʛقʺǽدȑادॽʁال Ȍʺʻي الʡاʛقʺǽʙال .  

  

  

                                                           
1 ʧيʙر الʨلينʶات، ، عॻɽʵʯʴʸفي ال ʥʻالعامل Ȏʗي لʸॻʢʹʯلاء الʦفي والॻʡʦضا الʙال ʥʻق دراسة العلاقة بʨقʴلة الʳم

  .386، ص 3، العʙد 6، الʺʳلʙ - دراسات اقʸʱادǽة-والعلʨم الإنʶانॽة 
مʗʲدات الʙضا الॻʡʦفي لȎʗ العامل الʚʱائȏʙ في إʟار نȂʙʢة دافʗʻ ماكلॻلانʗ للʗافॻɹة دراسة مʗʻانॻة نʽʰلة بʨوذن، 2

 ʣȂنا رʦة سʴسʓʸǺ-ةʦʻجʙة فʗة، جامعة محمد ، -وحȄʛʷॼارد الʨʺال ʛʽʽʶي وتʺॽʤʻʱال ʝفʻال ʦفي عل ʛʽʱʶرسالة ماج
  .54 ، ص2007مʨʱʻرȑ، قʻʽʢʻʶة، 
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 العʸل  فʙق . 5

وʨʱȄقف تأثʛʽ جʺاعة العʺل في الʛضا الॽʣʨفي للفʛد على مȐʙ قʨة حاجة الفʛد للانʱʺاء، فȄʜادة 

وʛȄتȌॼ . الʴاجة للانʱʺاء له أثʛ قȑʨ في الʱفاعل مع جʺاعة العʺل، وȃالʱالي يʕثʛ أكʛʲ في رضا الفʛد

فالعلاقات الॼʽʢة بʧʽ الʜملاء  ،وجʺاعة العʺل، Ǽالإضافة إلى مʙيʛ الʺʕسʶة ءالʛضا الॽʣʨفي Ǽالʜملا

تʛʱك أثʛا ॼʽʡا في نفॽʶة الفʛد، وتʶهʦ في رفع روحه الʺعȄʨʻة وȂحʶاسه Ǽالانʱʺاء إلى بʯʽة الʺʕسʶة مʺا 

يʕثʛ على مȐʨʱʶ الʛضا الॽʣʨفي للفʛد، حʘʽ تعʛʰʱ جʺاعات العʺل جʺاعات ضاغʢة نʨʴ الإحʶاس 

 ʛالǼانهʙفي أو فقॽʣʨ1ضا ال.  

 ʙʡوف العʸل الʸادǻة . 6

كالʱهȄʨة والإضاءة والʤʻافة وضغȌ العʺل : تʷʺل الʛʤوف الʺʻاخॽة الʶائʙة في مȞان العʺل

حʘʽ تʻعʝȞ هʚه الʛʤوف في  إلخ،...ومʶاحات العʺل والʹॽʳج وعʙد ساعات العʺل وفʛʱات الʛاحة

  .2وفاعلʱʽه في العʺلمة العʛʸʻ الȑʛʷॼ وصʱʴه، وفي أدائه لاس

  العʦامل الʓʸثʙة في الʙضا الॻʡʦفي : الʠʸلʔ الʙاǺع

الॽʣʨفي للفʛد ʨʺʳʺǼعة مʧ العʨامل، Ǽعʹها يʱعلȘ بʚاتॽة الفʛد نفʶه والॼعʠ الآخʛ يʱأثʛ الʛضا 

مʱعلȘ بʯʽʰة العʺل، وॽʰʡعة وॽʣفʱه ؗعʺل روتʻʽي أو مʨʻʱع، ابʱؔارȑ أو عادʚؗ ،ȑلʥ الʛʤوف الʺʢॽʴة 

، حǽ ʘʽأتي رضا الفʛد إلخ...العʺل الفȄʜʽائॽة مʧ تهȄʨة، إضاءة، حʦʳ العʺل، نʨع الʦॽʤʻʱ الإدارȑ بʯʽʰة 

  :عʧ عʺله نʳॽʱة لهʚه العʨامل الʺʙʱاخلة والʱي تʲʺʱل في

  العʦامل الʘاتॻة : أولا

عʨامل تʱعلǼ Șقʙرات ومهارات الʺʣʨفʧʽ الʚاتॽة والʱي ॽʀ ʧȞʺǽاسها ومعʛفʱها عȘȄʛʡ ʧ  وهي

 ،ʦॽعلʱال Ȑʨʱʶة، مॽالة العائلʴال ،ʛʺل العʲة مʜʽʺʺال ʟائʸʵات والʺʶة والॽʸʵʷل الʽلʴارات تॼʱاخ

  :ومʧ أهʦ هʚه العʨامل.اوغʛʽه.... سʨʻات الʛʰʵة

                                                           
1 ،ʧاديʴان مʺʲادل عॺʯادة الॻɿة،الʙة معاصȂʦȁʙت ʙʢفي وجهة نॻʡʦضا الʙة والॻلȂʦʲʯة والॻ ،ةॽʺفة العلʛز الʺعʨʻؗ دار

  .93، ص  2016عʺان، 
دراسة مقارنة في الʱامعة الʦʴرȂة الʳاصة قʮل الانʯقال إلى : أثʙ بʭʻة العʸل الʸادǻة في أداء العاملʥʻمॼɺ ʛʽʻاس، 2

ʚ الʓʸقʕ وȁعʗه،  ʙؕʸال ʙلʳʺة، الॽنʨة والقانǽادʸʱم الاقʨللعل Șʷلة جامعة دمʳد 34مʙ10، ص 2018، 2، الع.  



وعلاقʯه Ǻالعʗالة الॻʸॻʢʹʯةالفʶل الʰاني                                 الʙضا الॻʡʦفي   
 

67 

 

1.ʥʴال :ʳǽة إॽʡاॼد علاقة ارتʨوج ʧʽʰت ʙزادت لق ʛʺفي، فؔلʺا زاد العॽʣʨضا الʛودرجة ال ʛʺالع ʧʽة بॽاب

في بʙاǽة عʺʛه تʨؔن مʛتفعة،  درجة الʛضا عʧ العʺل، وقʨȞǽ ʙن الʖʰʶ في ذلʥ أن ʨʺʡحات الʺʣʨف

ولا ǽقابلها في أغلʖ الʴالات الʴاجات الʱي ॼʷǽعها الʨاقع الفعلي للॽʣʨفة مʺا يʖʰʶʱ في عʙم الʛضا، 

 ʛʺم العʙمع تق ʧؔل ʥاقع الفعلي، وذلʨالǼ ضىʛȄحاته وʨʺʡ درجة ʠفʵʻة وتॽɻواق ʛʲد أكʛح الفॼʸǽ

  .1يʕدȑ إلى زȄادة الʛضا الॽʣʨفي

2 .ʛʹʱال : ʦهʻؔجال، لʛال ʙʻه عʻم ʛʰاء أكʶʻال ʙʻفي عॽʣʨضا الʛال Ȑʨʱʶراسات أن مʙال ʦʤمع ʗʱʰأث

 .2أقل رضا عʧ إمȞانॽة تʴقȘʽ الʚات

 : الȎʦʯʴʸ الʯعلʸॻي. 3

 ʗʱʰأقل رضا أث ʦهʻؔجال، لʛال ʙʻه عʻم ʛʰاء أكʶʻال ʙʻفي عॽʣʨضا الʛال Ȑʨʱʶراسات أن مʙال ʦʤمع

  .عʧ إمȞانॽة تʴقȘʽ الʚات

أن العʺال الʚيǽ ʧʺلʨؔن مȐʨʱʶ عالي مʧ الʱعلʦॽ قادرʧȄ على أداء مهامهʦ ) 1975"(سʨʰʽلǽ"ʗقʨل 

كʚلʥ العʺال الʚيʷǽ ʧغلʨن . قل تعلॽʺاومʕʶولॽاتهȞǼ ʦفاءة أكʛʲ وȃالʱالي ʨȞǽنʨن أكʛʲ رضا مʧ العʺال الأ

ʦهʛʽرضا غ ʛʲا أكॽعل ʖاصʻم. 

Ǽ ʛʽʷǽعʠ الʺʕلفʧʽ أن الʛضا الॽʣʨفي يʨʺʻ مع الأقʙمॽة، مʧ خلال تʅॽؔ : الأقʗمॻة في العʸل. 4

  .3العʺال مع وʣائفهʦ وȃالʱالي زȄادة رضاهʦ نʨʴها

 : ʤॻɾ الفʙد. 5

الʺعʱقʙات والʨʸʱرات الʱي تفʹي إلى سلʨك تفʹʽلي للفʛد، وهي مॽɻار أو حʦȞ لʻʰʱي تʺʲل ʦॽʀ الفʛد 

  . مॼادȏ معʻʽة تʶاهʦ في اخॽʱار الʨسائل الʺʻاسॼة لʴʱقȘʽ أهʙاف الفʛد

الॽʁʺة هي الǼ ʦȞʴالإʳǽاب أو الʶلʖ على مʤاهʛ معʻʽة فʱʻʽج هʚا الʦȞʴ عʧ الʺʨاقف الʱي مʛ بها 

ǽʙنة لʜʵʺة الʛʰʵد والʛهالفʻ1ه في ذه. 

                                                           
  .73صمʙجع سȖʮ ذʙؕه، عبد الحليمجلال ، 1

2Lise Tremblay-Barrette,Étude sur la satisfaction au travail d'un groupe de travailleurs oeuvrant dans un 
Ministère québécois au Saguenay-Lac-ST-Jean, Mémoire maitrise en gestion des petites et moyennes 
organisations, Université du Québec, Chicoutimi, Canada, 1990, p57. 
3Ibid, p 59-60. 
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 : الॻʶʳʵة. 6

ʜʽʺʱد يʛكل ف  ʧȄʛعلى الآخ ʛثʕخلالها أن ي ʧم ʧȞʺʱة يȄʨة قॽʸʵن شʨؔت ʙة قʻʽة معॽʸʵʷǼ

ʧȄʛعلى الآخ ʛʽأثʱاث الʙع إحॽʢʱʶفة لا تॽɻن ضʨؔت ʙا قʺؗ ،ʦمعه ȘافʨʱȄة دراسة  ،وॽʺا أهʻز لʛʰوت

  .الॽʸʵʷة في مʳال العʺل مʧ خلال تʛʽʶॽ فهʦ الاخʱلافات الفʛدǽة

 :قʗرات الفʙد. 7

الʺʱعارف علॽه أن قʙرات الأفʛاد تʱʵلف وتॼʱايʧ، هʚا ما ʛʽʷǽ إلى اخʱلاف درجة تأثʛʽها على رضا 

  .2الفʛد العامل، فالقʙرات تʺʲل الاسʱعʙادات والقʙرات الʚهॽʻة والʙʰنॽة لأداء مهام مʱعʙدة

  مʯعلقة Ǻالʓʸسʴة عʦامل : ثانॻا

للعʺل في مʺʜʽات إʳǽابॽة تأثʛʽ في خلȘ وتʙʴيʙ درجة الʛضا الॽʣʨفي، وتʱعلʸǼ Șفة عامة  إن

  :لعʺل وتʷʺل مʨʺʳعة مʧ العʨامل هيॽʶǼاسات الʺʕسʶة وقʨاعʙ ا

وتʱعلʛʢǼ Șق الإشʛاف والإدارة الʺॼʱعة ومȐʙ تʨافʛ العلاقات مʱعلقة بȌʺʻ الإشʛاف أو الإدارة،  عʨامل - 

 ʧʽة بॽانʶالإن ʝॽئʛال ʧʽة بʙʽʳة الॽʶفʻة والॽɺاʺʱد العلاقات الاجʨʶأن ت ʖʳǽ إذ ʧʽؤوسʛʺؤساء والʛال

  .3والʺʛؤوس

  .4عʨامل تʱعلʶǼ Șاعات العʺل، ʛʣوفه، إجʛاءاته، ونʦʤ الاتʸال في الʺʕسʶة - 

  

                                                                                                                                                                                     
مʛؗʚة ماجʛʽʱʶ في علʦ الʤॻɿ الॻʸॻʢʹʯة وعلاقʯها ʦʱǺدة الʯعلʤॻ العالي دراسة مʗʻانॻة ʱǺامعة ʙȜʴǺة، مʶعʨدة عʳال ،  1

 ،ʛائʜʳة، الʻʽʢʻʶق ،ȑرʨʱʻة، جامعة محمد مॽɺاʺʱم الاجʨة والعلॽانʶم الإنʨة العلॽي، ؗلʺॽʤʻʱك الʨلʶالعʺل وال ʝفʻ2009ال -
  .11، ص2011

مʳلة الاقʸʱاد ʙه على تʥʻʴʲ وتʙȂʦʠ أداء العاملǺ ʥʻالʶʸارف الʚʱائȂʙة، الʙضا الॻʡʦفي وأث، مʨلاȑ مʢʸفىسارة 2
 ʙلʳʺة، الॽʺʻʱد4والʙ178، ص2016، 2، الع.  

رسالة مȎʦʯʴ الʙضا الॻʡʦفي لȎʗ مʴاعȏʗ مʗيȏʙ الʗʸارس الʰانȂʦة الʳاصة في الأردن، سهʛʽ عʙʰ الʨʻر حॼايॼه، 3
  .15، ص 2009ماجʛʽʱʶ في الإدارة الȄʨȃʛʱة، ؗلॽة الॽȃʛʱة وعلʦ الʻفʝ، جامعة عʺان العॽȃʛة للʙراسات العلॽا، الأردن، 

أثʙ بʙنامج تʗرʮȂي مقʙʯح لʥʻʴʲʯ الʙضا الॻʡʦفي وفȖ نȂʙʢة الʘؕاء العاʟفي مʚʻر أحʺʙ أبʨ شهاب، علي محمد جʛʰان، 4
ʗȁة إرʢافʲارس في مʗʸال ȏʙيʗم Ȏʗل،  ʙلʳʺة، الॽʶفʻة والȄʨȃʛʱراسات الʙة للॽامعة الإسلامʳلة الʳد 28مʙ3، الع ،

  .364، ص 2020
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  عʦامل مʯعلقة Ǻالॻʡʦفة : ثالʰا

، ودرجة إثʛائها، وتʲʺʱل في تʨʻع أنʢʷة الॽʣʨفة رأسॽا وȃعʺȘ تʱعلȘ هʚه العʨامل بʦॽʺʸʱ الॽʣʨفة

ومȐʙ إشॼاعها للʴاجات العلॽا، وتʷʺل هʚه العʨامل مȐʙ اكʶʱاب معʛفة جʙيʙة مʧ خلال الॽʣʨفة 

  ).الȌॽʢʵʱ، الʛقاǼة والʻʱفʚʽ(الॽʣʨفة، ومȐʙ الʛʢॽʶة على الॽʣʨفة 

ة في اتʵاذ القʛارات الʺʱعلقة Ǽالॽʣʨفة -   .الʺʷارؗ

 -  ʛʲن العʺل أكʨȞȄعه، وॼʢǼ اعيʺʱان اجʶملاء، فالإنʜه  إرضاءالعلاقة مع الʻʴʺǽ أنه ʛد إذا شعʛللف

ʧȄʛاصل مع الآخʨʱصة للʛالف. 

العʺل نفʶه، فأغلʖ الأفʛاد ʷǽعʛون Ǽالʛضا عʧ العʺل، إذا ؗان مʧ الʨʻع الʨʰʴǽ ȑʚنه، وʨȞȄن  ॽʰʡعة - 

 .هʚا الʛضا دافعا لهʦ لإتقان عʺلهʦ وʚȃل ما لʙيهʦ مʡ ʧاقة للॽʁام Ǽه

: عʨامل مʛتʢॼة ȌॽʴʺǼ الॽʣʨفة، وتʷʺل ما ʸʴǽل علॽه الفʛد مʧ امॽʱازات نʳॽʱة شغله للॽʣʨفة مʲل - 

زملاء، رؤساء، (الʴʸي، الʧȞʶ، الʛاتʖ، فʛص الॽʀʛʱة والعلاقات مع الآخʱ ʧȄʛأمʧʽ الإجازات، ال

ʧʽؤوسʛ1)م. 

  بॻʭʻة  عʦامل: راǺعا

  2: عʧ وॽʣفʱه وعʺله، ومʧ بʧʽ هʚه العʨامل وتأثʛ في رضا الʺʣʨف ،هي عʨامل تʛتǼ Ȍॼالʯʽʰةو 

 -  ʧʽالعامل ʠعॼي لʯʽʰاعي والʺʱاء الاجʺʱة(الانʻيʙʺأو ال ʅȄʛال ( ʅॽؔʱعلى درجة ال ʛثʕي ȑʚوال

 .والانʙماج في العʺل

 .نʛʤة الʺʱʳʺع إلى الʺʣʨف ومȐʙ تقʙيʛه للʙور الǽ ȑʚقʨم Ǽه - 

  .الʺʱʳʺع مʧ أوضاع ʕʺǼسʶاته، نʤʺه وॽʀʺهما ʨʶǽد  - 

  

                                                           
الॼʢعة الأولى، دار صفاء للʛʷʻ والʨʱزȄع، عʺان، الʙضا الॻʡʦفي أʙʟ نȂʙʢة وتॻʮʠقات عʸلॻة، سالʦ تʛʽʶॽ الʛʷايʙة،  1

  .99-98، ص 2008الأردن، 
  .100الʺʛجع نفʶه، ص2
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ʖالʰال ʖʲॺʸة : الॻʸॻʢʹʯالة الʗفي والعॻʡʦضا الʙال ʥʻالعلاقة ب  

يʱعلʱʵʺǼ Șلف الॽʶاسات والعʺلॽات الʺॼʢقة في الʺʕسʶة  ǽعʛʰʱ تʨʸر العʙالة لȐʙ الʺʣʨفॽɾ ʧʽʺا 

هʦ في مȞان العʺل ʨؗضا وسلʛؗال ʧʽاقف العاملʨعلى م ʛʽأثʱة في الॽʶॽئʛاب الॼالأس ʙك أحʨل سلʲʺ

تʳʱلى العلاقة بʧʽ العʙالة الॽʺॽʤʻʱة والʛضا الॽʣʨفي مʧ حॽʁقة أن و  ،معʙل الʙوران و الʨʹʴر أو الॽɽاب

ومʛاعاة الʜʻاهة والʷفاॽɾة في تȘʽʰʢ سॽاسات الʺʕسʶة ʺʶاواة في الʱعامل مع الʺʣʨفʧʽ تفعʽل ʦॽʀ العʙل وال

ȑدʕا يʺʱح ʦاح في عʺلهॽالارتǼ ʦرهʨوشع ʧʽإلى رضا العامل. 

الإجʛاءات، العʙالة  عʙالةتʛتȌॼ العʙالة الॽʺॽʤʻʱة ʨʺʳʺǼعة مʧ الأǼعاد تʲʺʱل في العʙالة الʨʱزॽɻȄة، 

ॽات الʺʨجهة نالعʙالة و الʱفاعلॽة  ʨؗلʶاقف والʨʺة للʜʽʺم Șابʨس ʛʰʱي تعʱة الॽʺॽʽقʱفي، الॽʣʨضا الʛال ʨʴ

حʘʽ ؗلʺا زادت درجة تȘʽʰʢ العʙالة الॽʺॽʤʻʱة مʧ قʰل الʺʕسʶة وتʺاثلʗ مȄʨʱʶات إدراكها مʛʡ ʧف 

  .العاملʧʽ ؗلʺا زاد شعʨر العاملǼ ʧʽالʛضا الॽʣʨفي والعʝȞ صॽʴح

  لȎʗ العاملʥʻالʙضا الॻʡʦفي  في تʲقʦʯ ȖʻزॻɹȂةالعʗالة ال دور: الʠʸلʔ الأول

لʛʷح العلاقة بʧʽ العʙالة الʨʱزॽɻȄة والʛضا الॽʣʨفي، حʘʽ أشار تʦ إجʛاء العʙيʙ مʧ الʙراسات 

Lower 1977)( ،ةॽʀʛʱال ،ʛل الأجʲة مॽʺॽʤʻʱافآت الȞʺع الȄزʨه... إلى أن تʛʽن له  اوغʨȞǽ أن ʧȞʺǽ

  . تأثʛʽات قȄʨة على الʛضا الॽʣʨفي وجʨدة الॽʴاة العʺلॽة والفعالॽة الॽʺॽʤʻʱة

ʙكʺا وجFloger andKonovsky 1989) ( ʛʽʰؗ لȞʷǼ ةʢॼتʛة مॽʺॽʤʻʱالة الʙرات العʨʸأن ت

ʚلǼ ʥالʛضا الॽʣʨفي   .1بʛضا زȄادة الأجʨر وؗ

 ʖʶاواة حʶʺم الʙث عʙʴت(Adams)  ه إلىʱفॽʣو ʧم ʙة العائॼʶأن نǼ د العاملʛالف ʝʴǽ اʺʻʽح

 ʟʵʷا الʚن هʨȞǽ ʙجعي، وقʛم ʟʵخلات شʙائج ومʱعادلان مقارنة مع نʱفة لا يॽʣʨخلات الʙم

الʺʛجعي أحʙ أفʛاد الʳʺاعة الʱي يʱʻʺي إلʽها هʚا الʟʵʷ أو عʹʨا في جʺاعة أخȐʛ أو مʧ خارج 

  .الʺʤʻʺة

                                                           
1Housseinzainalipour, Ali AkbarsheikhiFini, SiyedmohammaDmirkamali, A study of 
relationshipbetweenorganizational justice and job satisfaction amongteachers in Bandar Abbas middle 
school, Procedia- social and behavioral sciences, Vol 5, 2010, p 1987. 
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الʳهʙ، الʺهارات، الʺعʛفة، أداء الʺهام الʱي : مʧ الʺʱغʛʽات مʲلوتʛʽʷ الʺʙخلات إلى مʨʺʳعة 

ʳǽيء بها الفʛد أو يʣʨفها في عʺله، بʻʽʺا ʛʽʷǽ العائʙ أو الʱʻائج إلى تلʥ الʺȞافآت الʱي تʱʻج عʧ إنʳاز 

ʛيʙقʱة والॽʀʛʱال ،ʖاتʛالʺهام ؗال.  

  : لॽةيॽʀ ʦʱاس العʙالة الʨʱزॽɻȄة مʧ قʰل العامل مʧ خلال الʺعادلة الʱا

  إدراك العʗالة الʦʯزॻɹȂة مʥ قʮل العامل): 04(الȜʵل 

  

 

  

دراسة مʗʻانॻة (الʙضا الॻʡʦفي لȎʗ الأساتʘة الॺاحʥʻʰ في الʱامعة الʚʱائȂʙة جلال عʙʰ الʴلʦॽ، : الʗʶʸر

ʃॻʠاس سॺɸ حاتʙي فʯامعʱǺ01 ʃॻʠس ʥʻاغǺد ʥʻʸمحمد لऌ02ʙائʚʱارد  ،)، الʨʺإدارة ال ʟʸʵراه، تʨʱؗوحة دʛʡأ

ॽʢس ʧʽاغǼد ʧʽʺة، جامعة محمد لॽɺاʺʱة والاجॽانʶم الإنʨة العلॽة، ؗلȄʛʷॼال ʅ02 ،ʛائʜʳ106، ص2016، ال.  

فإذا وجʙ الʟʵʷ نॼʶة الفʨائʙ الʺʸʴʱل علʽها مقارنة مع الآخʧȄʛ أقل، فإنه ʷǽعʛ بʨʱتʳǽ ʛعله 

ʚء هʨه، وفي ض ʨؗسل ʛʽغǽعʺله  ه ʧʽب Șابʢʱض الʛʱفǽ في، إذ أنهॽʣʨضا الʛد درجة الʙʴʱالʺقارنة ت

يʚʰلها، وȂذا أدرك Ǽالʺقارنة أن عائʙه لا ʶǽاوʨȞǽ ȑن عائʙه مʶاوȄا لʳʺلة الʳهʨد الʱي أʖʳǽ ȑ أن  وعائʙه

في هʚا  (Adams)وȄقʨل  ،مقʙار الʳهʙ الȑʚ بʚله فقʷǽ ʙعǼ ʛاللاعʙالة مʺا يʕدȑ إلى عʙم الʛضا

إن الفʛد ǽعʺل على مʨاجهة عʙم الʺʶاواة الʱي ʷǽعʛ بها وʛʢȃق مʱʵلفة حʱى يʴʱقȘ عʙʻه : " الॽʶاق

تقلʽل مȐʨʱʶ مʙخلاته Ǽالعʺل ساعات : وذلʥ على الʨʴʻ الʱالي عʙالةلاالخفʠ شعʨر عʙم الʺʶاواة أو 

أقل وȃالʱالي ʴǽقȘ الʺʶاواة بʜملائه، الʺʢالॼة بȄʜادة الʛاتʖ والʨʴافʜ والॽʀʛʱات، الانʱقال إلى عʺل آخʛ في 

  ".الʺʤʻʺة أو تʛك العʺل في الʺʤʻʺة

 ʛال Ȑʨʱʶم ʙيʙʴة في تॽɻȄزʨʱالة الʙة العॽʺج أهʱʻʱʶا نʻه ʧالي ومʱالȃالعʺال، و Ȑʙفي لॽʣʨضا ال

  .1ؗل الʨʳانʖ قʰل وضع نʤام الأجʨر ضʛورة دراسة

                                                           
  .107-106، صمرجع سبق ذكرهلحليمجلال ،عبد ا 1

الʳهʙ الʺʚʰول مʛʡ ʧف العامل 

  ॽɾالعʺل

الʺȞافآت والʨʴافʜ الʺʸʴلة مʛʡ ʧف 
 الʺقارنة

ʦفهʛʡ ʧلة مʸʴʺال ʜافʨʴافآت والȞʺال 

 الʳهʨد الʺʚʰولة مʛʡ ʧف الʜملاء في العʺل
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إذ ʧȞʺǽ القʨل Ǽأن العʙالة الʨʱزॽɻȄة مʕʶولة في الʺقام الأول عʧ درجة الʛضا الॽʣʨفي، وأن إهʺال 

مʧ الإدارة لʺʙʰأ تʴقȘʽ العʙالة في الʺʤʻʺة ʸǼفة عامة، وʧʽȃ الʺʣʨفʧʽ وȃعʹهʦ الॼعʸǼ ʠفة خاصة 

ʚا الʛضا  ،شأنه إضعاف الʲقة بʻʽهʦ وʧʽȃ إدارة الʺʤʻʺة وȃالʱالي تʠॽɿʵ مȐʨʱʶ الʨلاء الʺʕسʶي وؗ

 .1الॽʣʨفي

  :والȞʷل الʱالي يʨضح العلاقة بʧʽ العʙالة الʨʱزॽɻȄة والʛضا الॽʣʨفي ؗʺا يلي

  العلاقة بʥʻ العʗالة الʦʯزॻɹȂة والʙضا الॻʡʦفي): 05(الȜʵل 

  

  

  

  

  

  

ة الʱابʙ لʗʳمات كʻان علʦ الʙيʧ مʙاح، : الʗʶʸر ʙؕفي ش ʥʻȂالإدار ʥʻفʡʦʸال Ȏʗفي لॻʡʦضا الʙة في الʙثʓʸامل الʦالع

ʙʻأجʯة،  رسالة، الȄرʨʶة الॽاضʛʱامعة الافʳفي إدارة الأعʺال، ال ʛʽʱʶ44، ص 2015ماج.  

 دور العʗالة الإجʙائॻة في تʲقȖʻ الʙضا الॻʡʦفي لȎʗ العاملʥʻ: الʠʸلʔ الʰاني

تعʛʰʱ الॽʶاسات الʱي تʱʻهʳها الإدارة مʧ العʨامل الʺهʺة الʱي تʕثʛ على العاملʧʽ الʚيǽ ʧقʨمʨن 

ولʨائح وȂجʛاءات وقʨاعʙ تʦॽʤʻ  لبॽʰʢʱقها، وتʛʽʷ هʚه الॽʶاسات إلى وجʨد أنʤʺة عʺبʻʱفʚʽها أو يʱأثʛون 

 ʜʽʺʱي تʱاسات الॽʶال ʛثʕت ʘʽقه، حॽɻǽ العʺل ولا ʛʶॽل يȞʷǼ لهاʶلʶفات وتʛʸʱضح الʨالعʺل وت

                                                           
ة رضا عॽʢة عʙʰ الʺعʢي، 1 ʙؕʵǺ ʔȂرʗʯة الॻʸǻعلى أكاد ȖʻʮʠʯالǺ ʥʻفي للعاملॻʡʦضا الʙة على الॻɹȂزʦʯالة الʗالع ʙʻتأث

 .279، ص2012الʺʳلة العلʺॽة للاقʸʱاد والʳʱارة، مʙʶ للʙʻʠان، 

لʛضاا مȞافآت مالॽة  
 ومعȄʨʻة

الʷعʨر Ǽعʙالة 

 الʺȞافآت
ʙʽʳالأداء ال 

 تغǻʘة عॻʴȜة
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ʶلʺا ات ʺʗ هʚه Ǽالعʙالة والʺʛونة في اتʵاذ القʛارات تأثʛʽ إʳǽابي على الأفʛاد الʚيʧ يʱأثʛون بॽʰʢʱقها وؗ

 .Ǽ1عʙم الʜʽʴʱ والʨضʨح ؗلʺا زاد مȐʨʱʶ الʛضا الॽʣʨفي للفʛد العامل في الʺʕسʶةالॽʶاسات 

تʕثʛ العʙالة الإجʛائॽة على الأفʛاد العاملʧʽ داخل الʺʤʻʺة، إذ يʛغʖ جʺॽع الʺʣʨفʧʽ تقॼȄʛا في 

لأداء الفعال الإنʸاف والعʙالة في مȞان العʺل، حʘʽ تعʛʰʱ أن تʨʸرات العʙالة هي مʢلʖ أساسي ل

  .2للʺʤʻʺات والʛضا الʸʵʷي والॽʣʨفي للأفʛاد العاملʧʽ في الʺʤʻʺة

الʛضا الॽʣʨفي هʨ اسʳʱاǼة شاملة للʤʻام الॽʤʻʱʺي الʖʳǽ ȑʚ تʙʴيʙه في الʺقام الأول مʧ خلال ف

  : مʧ الʙراسات العلاقة بʧʽ العʙالة الإجʛائॽة والʛضا الॽʣʨفي حʘʽ وأʣهʛت العʙيʙ. العʙالة الإجʛائॽة

أن العʙالة  )1983(له سʻة  مʧ خلال دراسة تॽʰȄʛʳة وأرȃع دراسات مʙʽانॽة (Lissak) حيʨض - 

ؗل مʧ  الإجʛائॽة لʙيها أقȐʨ قʨة تȄʕʰʻة للʛضا الॽʣʨفي، ؗʺا وʷȞȄف ʘʴǼ آخʛ أجʛاه 

(Lewis)،(Masterson) و(Goldman and Taylor)  ةʻ2000(س ( ʧة مʻʽفا في  651على عʣʨم

إحȐʙ الʳامعات العامة ǼأمȞȄʛا الʷʺالॽة الॽʀʛʷة أن العʙالة الإجʛائॽة تʛتȌॼ ارتॼاʡا وثॽقا Ǽالʛضا الॽʣʨفي 

على أن العʙالة الإجʛائॽة لʙيها أفʹل ) 2001(سʻة ) (Colquitt et alوأكʙ  ،أكʛʲ مʧ ارتॼاʡها Ǽالعʙالة

Ȅʛʽʶة تفʨق Ȑʛعاد الأخǼالأǼ في مقارنةॽʣʨضا الʛة لل. 

 .3ومʧ هʻا نʱʻʱʶج أن العʙالة الإجʛائॽة تʛتȞʷǼ Ȍॼل إʳǽابي Ǽالʛضا الॽʣʨفي

ʖالʰال ʔلʠʸال :ʥʻالعامل Ȏʗفي لॻʡʦضا الʙال Ȗʻقʲة في تॻفاعلʯالة الʗدور الع  

اتʶاق  جʛائॽة ǽعʙʺʱ علىǼأن تʨʸر العʙالة الإ ,Leventhal,Karuza et Fry)1980( يʨضح

ʙاعʨالقʴʱاب الॽɼار، وʛع القʻمات في صʨات، ودقة الʺعلʜʽ ʧȞʺǽ ȑʚال ʛʽبʙʱاف في الʻʯʱفي الاس Șʴوال ،

  . تʴॽʴʸه وفقًا للʺعلʨمات الʙʳيʙة والاسʱʺاع والȘʴ في الؔلام

                                                           
ة الʱابʙ لʗʳمات الʯأجʙʻالعʦامل الʓʸثʙة في الʙضا كʻان علʦ الʙيʧ مʙاح، 1 ʙؕفي ش ʥʻȂالإدار ʥʻفʡʦʸال Ȏʗفي لॻʡʦال ،

  .60، ص 2015أʛʡوحة ماجʛʽʱʶ في إدارة الأعʺال، الʳامعة الافʛʱاضॽة الʨʶرȄة، سʨرȄا، 
2Eric G. Lambert, Nancy L. Hoganb, Marie L. Griffin,The impact of distributive and procedural justice on 
correctionalstaffjob stress, job satisfaction, and organizationalcommitment, Journal of criminal justice, Vol 
35, issue 6, 2007, p 646. 
3Amar Fall, FatémaSafy-Godineau, David Carassus, Analyse de l’influence de la justice organisationnelle 
perçue sur la motivation intrinsèque, la satifaction au travail et la performance dans la tache au sein des 
collectivités locales françaises, AGRH 2018, Lyon, France, 2018, p 5-6. 
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ةة له علاقة أكǼ ʛʰالʛضا ॽلعافʱالʷعʨر Ǽالعʙالة الإن  ʛؗʷفي ال ʧʽفʣʨʺفي وثقة الॽʣʨلأداء في ا ،ال

ॽات الʺʨاʻʡة الॽʺॽʤʻʱة  ʨؗالعʺل وسل)ॽ ʨؗالعʺلوهي سل ʙها في عقʽص علʨʸʻم ʛʽعل ات غʳها تʻؔول ،

وما  الʜمʽل،والʺʳاملة،ومʶاعʙة  مʻاسʖ،على سʽʰل الʺʲال إدارة الʜʻاعات ȞʷǼل  أسهل،الॽʴاة في العʺل 

ʥإلى ذل.  

أفʹل Ǽالؔفاءة الʚاتॽة الʱي احʛʱام الʚات الأفʹل بʧʽ الʺʣʨفʧʽ وȂحʶاس تʕدȑ العʙالة الʱفاعلॽة 

ات الʺهॽʻة تȞʷل الاعʱقاد Ǽأن الفʛد لǽʙه القʙرة على الॽʁام أو عʙم الॽʁام Ǽʺهʺة ما ʨؗلʶال ʧم ʙʴال ،

ʶالʧʽفʣʨʺدوران ال ،ʖʽغʱل الʲة مॽʰه...لʱفॽʣو ʧد عʛم رضا الفʙع ʧع ʛʰي تعʱإلخ وال.  

الʺʻاخ الॽʤʻʱʺي الʶائʙ في الʺʤʻʺة، ومʱ ʧفاعلॽة تʶلȌ الʹʨء عʧ الأجʨاء الॽʺॽʤʻʱة و عʙالة الالإن

  . ثʦ بʻاء تʨʸرات خاصة حʨل الॽʶاقات والʺعاملات والعلاقات الॽʺॽʤʻʱة والإنʶانॽة والاجʱʺاॽɺة

ات العاملʧʽ لهʚا الॼعʙ مʧ العʙالة ʧȞʺǽ أن ʖʰʶǽ العʙيʙ مʧ الʱʻائج الʶلॽʰة مʲل  إن انʵفاض مʙرؗ

ॽات الʺʨاʻʡة الॽʺॽʤʻʱة، ضعف الأداء الॽʣʨفي وغʛʽها، الʛضا الॽʣʨفي، ضعف مʺارسة انʵفاض  ʨؗسل

  . 1فإذا العلاقة بʧʽ العʙالة الʱفاعلॽة والʛضا الॽʣʨفي علاقة ʛʡدǽة

ȘȄʛʡ ʧة عॽفاعلʱالة الʙالع ʙعॼوفقا ل ʧʽفي للعاملॽʣʨضا الʛال Șقʴʱي :  

 .مȐʙ وجʨد مʛʰرات واضʴة للقʛارات الʺʚʵʱة - 

 -  ʛة وصʢلʶال ʖإخلاص صاح Ȑʙهمʱاح. 

 - ʧʽة للعاملʢلʶال ʖام صاحʛʱاح Ȑʙم. 

 - ʧʽاقة في تعامله مع العاملॼود اللʙʴǼ ةʢلʶال ʖام صاحʜʱال Ȑʙ2م. 

في الʺʕسʶة ومȐʨʱʶ إدراكها لȐʙ العاملʶǽ ʧʽاهʺان في تʴقȘʽ الʛضا إن تȘʽʰʢ العʙالة الʱفاعلॽة 

  .الॽʣʨفي

  

  

                                                           
دراسة مʗʻانॻة ʓʸǺسʴة الʚʳف –الاتʶال الʸॻʢʹʯي ودوره في تʥʻʴʲ الأداء الॻʡʦفي ʙون، فايʜة فاضل، سʺॽة سع 1

  .230، ص2017، 1، مʳلة روافʙ للʙراسات والأʴǼاث العلʺॽة، العʙد- مغʹॻة-بʯافʹة
  .230الʺʛجع الʶابȘ، ص2
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 الॻʡʦفي لȎʗ العاملʥʻدور العʗالة الʯقॻʸॻʻة في تʲقȖʻ الʙضا : الʠʸلʔ الʙاǺع

 ȑʛʳʱف وعادل لʸʻل مȞʷǼ ʧʽد العاملʨجه ʛيʙها تقʰجʨʺǼ ʦʱي يʱة الॽالأداء العʺل ʦॽʽتق ʛʰʱعǽ

مȞافأتهǼ ʦقʙر ما ǽعʺلʨن وʨʳʱʻȄن، وذلǼ ʥالاسʻʱاد إلى عʻاصʛ ومعʙلات تʦʱ على أساسها مقارنة 

لة  ʨؗʺفي الأعʺال ال ʦات ؗفاءتهȄʨʱʶم ʙيʙʴʱبها ل ʦات أدائهȄʨʱʶمʦهʽ1إل.  

  : تʴʱقȘ عʙالة تقʦॽʽ الأداء مʧ خلال مʨʺʳعة مʧ الʨʢʵات تʲʺʱل في

العʙالة في تʙʴيʙ معايʛʽ الأداء وȄقʙʸ بها الʺʨضॽɺʨة والʙقة في تʙʴيʙ الʺعايʛʽ الʱي تʺʲل الأداء  - 

ؗان في أعʺالها الʺȞلفة بها حʘʽ على أساسها نॽɾ ʦȞʴʺا إذا الʺʢلʨب تॽʁʴقه مʧ قʰل الʺʨارد الȄʛʷॼة 

 .ؤها وفȘ الʺʢلʨب أم لاأدا

 .2عʙالة ॽʀاس الأداء - 

مʲل الॽʀʛʱة، الȄʜادة في  إلى تʴقȘʽ مʨʺʳعة مʧ الأهʙافعʺلॽة تقʦॽʽ الأداء تʕدȑ عʙالة إذ  

ʜافʨح العامل حʻم ،ʛالي  الأجʱالȃاء وʺʱالانǼ اسʶة، الإحʶسʕʺقة في الʲالǼ دʛالف ʛعʷǽ ل عادل مʺاȞʷǼ

  .3الॽʣʨفيتʴقȘʽ الʛضا 

مʧ خلال عʙالة نʤام تقʦॽʽ الأداء، إذ ʖʳǽ أن يǼ ʜʽʺʱقʙرته على  ʧʽيʴʱقȘ الʛضا الॽʣʨفي للعامل  

 ʗاء ؗانʨة سॽʸʵات شʡʨالأداء لʹغ ʦॽʽة تقॽعلى عʺل ʧʽʺع القائʨʹم خʙوع ʧʽعلى أداء العامل ʦȞʴال

ʚلʥ ملائʺة الʺقايʝॽ لॽʰʢعة العʺل الǽ ȑʚقʨم Ǽه العاملʧʽ وتȘʽʰʢ الʺقايʝॽ على  ،خارجॽة أم داخلॽة وؗ

  .4جʺॽع العʺال دون تʺʜʽʽ وتʺʱع القائʺʧʽ علʽها Ǽالʛʰʵة الʱي تʕهلهʦ لȘʽʰʢʱ الʤʻام Ǽعʙالة ومʶاواة 

                                                           
دور تقييم أداء العاملين في تحديد احتياجات التدريب دراسة حالة مؤسسة صناعة الكوابل الكهربائية عمار بن عيشي، 1

  . 4، ص 2006مذكرة ماجستير، تخصص علوم تجارية، جامعة محمد بوضياف، المسيلة، الجزائر، ، - بسكرة–
في شركة الاتصالات الفلسطينية من  تقييم أثر الحوافز على مستوى الأداء الوظيفينادر حامد عبد الرزاق أبو شرخ، 2

  .23رسالة ماجستير في إدارة الأعمال، جامعة الأزهر، غزة، فلسطين، ص وجهة نظر العاملين، 
: تʲلʻل العلاقة بʥʻ نʢام تقʤॻʻ العامل وأدائه في الʓʸسʴة الاقʶʯادǻةخالʙ رجʦ، محمد الأمʧʽ شȃʛي، هȐʙ الله دǼاش،  3

  .11، ص 2018، 2، العʙد 7مʳلة الʦॽʤʻʱ والعʺل، الʺʳلʙ حالة فʙع تʦزȂع الؒهȁʙاء والغاز بʦرقلة، 
تقʤॻʻ فعالॻة نʢام تقʤॻʻ الأداء الॻʡʦفي دراسة مʗʻانॻة في مʓسʴة الʥȂʦؒʯ في مʱال الؒهȁʙاء والغاز الʮلʗʻة فلة رمادة، 4
 ، ʙلʳʺة، الȄʨȃʛة وتॽʶلة دراسات نفʳد 4مʙ257، ص 16، الع.  
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سلȃʨا تعʛʰʱ العʙالة الʱقॽʺॽʽة وسʽلة لʹʺان عʙالة الʺعاملة، حʘʽ تʹʺʧ الإدارة عʙʻ اسʙʵʱامها أ

وأن ʸʴǽل ؗل فʛد على ما ʴʱʶǽقه مʧ تॽʀʛة أو علاوة على أساس جهʙه  ،مʨضॽɺʨا لʱقʦॽʽ الأداء

ʦفي في عʺلهॽʣʨضا الʛالǼ ʧʽر العاملʨإلى شع ȑدʕوره يʙا بʚفاءته في العʺل، وه   .وؗ

امهʦ هي مʨضع تقʦॽʽ مʧ قʰل الإدارة فإن أن جهʨدهʦ وʡاقاتهʦ في تأدǽة مهʽ ʧǼالعامل إن شعʨر

ʨج ʦفاهʱال ʧم  ʦॽʽاءا على تقʻب ʦʱت ʦॽʽقʱة الॽا أن عʺلʺؗ ،ʦورؤسائه ʧʽد العاملʨʶǽ ةʻʶʴوالعلاقات ال

 ʧع ʦرضاه Șʽقʴالي تʱالȃتفعة وʛة مȄʨʻوح معʛب ʦأعʺالهǼ امॽʁلل ʧʽفع العاملʙف وعادل يʸʻعي مʨضʨم

ʦ1عʺله. 

والʛضا الॽʣʨفي لȐʙ العاملʧʽ، حʘʽ ومʧ هʻا نʱʻʱʶج أن هʻاك علاقة إʳǽابॽة بʧʽ العʙالة الʱقॽʺॽʽة 

  .ʥ إلى تʴقȘʽ الʛضا الॽʣʨفي لǽʙهكلʺا ؗانʗ هʻاك عʙالة في تقʦॽʽ أداء العاملʧʽ في الʺʕسʶة أدȐ ذل

  

  

  

  

  

  

  

  

 

                                                           
1 ،ʅȄʛʷر الʨʸʻم ʧب ʛʺع ʗʻب ʦȄفي رॻʡʦالأداء ال ʥʻʴʲفي ت ȏالإدار ʙȂʦʠʯة على (دور إدارة الॻɿॻʮʠدراسة ت

رسالة ماجʛʽʱʶ في الإدارة العامة، جامعة الʺلʥ عʙʰ العʜȄʜ ، )الʡʦʸفات الإدارȂات في جامعة الʸلʣ عʗʮ العʗʱǺ ʚȂʚة
  .61، صʙʳǼ2013ة، 
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  الفʶل لاصةخ

ʽʷǽʛ  ʧضا عʛالǼ ʟʵʷر الʨفي إلى شعॽʣʨضا الʛالʰʱعȄفة وॽʣʨالʛ  Șʽقʴʱل ʜادة حافȄʜل

  .والإبʙاع في العʺل وȃالʱالي تʴقȘʽ أهʙاف الʺʕسʶة واسʛʺʱارʱȄهاالإنʱاجॽة وتʴقȘʽ ؗفاءة الأداء 

ǽ ةॼʶʻالǼ ةॽʺة الأهǽا في غاʛأم ʧʽفʣʨʺرضا ال ʙعلى ع ʦهʙاعʶǽ ʘʽح ،ʧʽفʣʨʺة والʺʤʻʺلل ʦǽʙتق

ʦاتهȄʨʱʶإلى، ؗʺا أفʹل م ȑدʕي Șخل  ʦفي عʺله ʛʲون أكʜ ʛؗي ʦعلهʳان العʺل تȞة في مॽابʳǽاء إʨأج

  .وȃالʱالي تʴقȘʽ أهʙاف الʺʤʻʺة ȞǼفاءة وفعالॽة

 ʦهʱʶسʕʺة لǽن للغاʨʸلʵʺاص الʵالأش ʦن هʨاضʛن الʨفʣʨʺن لهالʨʸلʵʺى في أ اوالʱح ʙش

. لى مȐʨʱʶ جʙيʙإنهʦ لا ǽعʺلʨن ʖʰʶǼ أȑ إكʛاه ولʧؔ لأنهʴǽ ʦلʺʨن Ǽالارتقاء ʱʺʤʻʺǼهʦ إ ،الأزمات

ʽن راضʨفʣʨʺن الʨȞǽ ماʙʻإلا ع ʦأتي شغفهǽ ولا ʦعʺلهǼ ʧʽفʨا شغʨنʨȞǽ ن إلى أنʨفʣʨʺاج الʱʴǽ ʧع ʧ

الʺʣʨفʨن الʚيʷǽ ʧعʛون أن مʱʺʤʻهʦ تعاملهȞʷǼ ʦل عادل يʱʺʱعʨن Ǽقʙر ، و وॽʣفʱهʦ وتॽʤʻʺهȞʷǼ ʦل عام

 .هʦ والʺʤʻʺةتʳاه عʺلاأكʛʰ مʧ الʛضا الॽʣʨفي وȃالʱالي فهʦ أكʛʲ الʜʱامًا 

ʧʽفʣʨʺات إلى إرضاء الʺʤʻʺال ʦʤعى معʶقع على عاتق، فتʱة  هاॽولʕʶم Șʽقʴت ʧʽرضا العامل

  .لʙيها مʧ خلال العʙل والʺʶاواة في مʱʵلف الʨʳانʖ الॽʺॽʤʻʱة والإجʛاءات الإدارȄة في الʺʕسʶة

يʕدȑ الʤلʦ والʨʱزȄع غʛʽ العادل لإنʳازات ومʛʵجات الʺʤʻʺة إلى انʵفاض معȄʨʻات الʺʣʨفʧʽ في 

 ʦدهʨفإنجه ʥلʚل،ʦهʱʢʷها وأنʽفʣʨة ومʺʤʻʺر الʨʢار تʛʺʱقاء واسॼالأساسي في ال ʛʸʻالة هي العʙالع .

ॽات العادلة وتʛȄʨʢها بʽ نلʚلʥ فإ ʨؗلʶعلى ال ȍفاʴة للإدارة هي الॽʶॽئʛر الʺهام الʨعʷال Șوخل ʧȄʛيʙʺال ʧ

ʧʽفʣʨʺالة في الʙالعǼ ة، فهيȄʛʷॼارد الʨʺة الॽʺʻʱة لॽاجات الأساسॽʱالاح ʧة مʙه هي واحʚه ʛثʕت ʘʽح ،

  .الأخʛʽة ʱʵʺǼلف أǼعادها في تʴقȘʽ الʛضا الॽʣʨفي لȐʙ العاملʧʽ في الʺʕسʶة

  



 

 لثثاالفصل ال

 منهجية الدراسة الميدانية وخطواتها الإجرائية

 الدراسةالتعريف بالمؤسسة محل المبحث الأول:  -

  التعريف بمجتمع وعينة الدراسة، منهجها وحدودهاالمبحث الثاني:  -

 الدراسةأداة المبحث الثالث:  -
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لʶالفمقʗمة   

 ʝʺة، وهي تǽادʸʱات الاقʶسʕʺال ʧم ʛʽʲؔسة في واقع الʨʺة ملʛاهʣ ةॽʺॽʤʻʱالة الʙأن الع ʥلاش

 ʧʽرجة الأولى العاملʙالǼفي  ،بها ʦل رؤسائهʰق ʧة مȄاوʶʱʺالʺعاملة العادلة والǼ ʧʽر العاملʨشع ʘʽح

 ʦه ʨؗفي سل ʛثʕȄابي وʳǽل إȞʷǼ ʦاهاتهʳيل اتʙإلى تع ȑدʕة يʶسʕʺفي ال ʦالي على أدائهʱالȃو ʦفاتهʛʸوت

ʦيهʙفي لॽʣʨضا الʛال Ȑʨʱʶادة مȄفي ز ʛثʕالعʺل، ؗʺا وت.  

مʕسʶة مʢاحʧ عʺʛ بʧ "الʨاقع، قʺʻا Ǽإجʛاء الʙراسة على ولʺعʛفة حॽʁقة هʚا الʱأثʛʽ في أرض  

ʛʺة" عॽائʚاعات الغʻʸة قالʺة، للǽلاʨب ʛʰأك ʙارها أحॼʱاعǼ ة في اʙائʛة الॽɺاʻʸات الʶسʕʺق،الʨʶل  ʧوم

مʧ تʶلȌॽ الʹʨء أولا على الإʡار الʺʻهʳي  لابʙفإنه  أجل الفهʦ الʶلʦॽ لʺʱʵلف الʱʻائج الʺʨʱصل إلʽها

  . للʘʴॼ الʺʙʽاني

 ،ʥلʚفلʙل يهʸا الفʚه ʅȄʛعʱإلى ال Ǽ لفʱʵي ومʺॽʤʻʱلها الȞॽʂ ،راسةʙل الʴة مʶسʕʺال

ʱالإضافة إلى الǼ ،افهاʙا أهʚف هʙاتها، ؗʺا يهʙلف وحʱʵراسة ومʙة الʻʽع وعʺʱʳʺǼ ʅȄʛل عʸحالفʛإلى ش 

  .ومʱʵلف الأسالʖʽ الإحʸائॽة الʺعʙʺʱة في معالʳة بॽانات الʘʴॼالʺʻهج الʺॼʱع ، الʙراسةأداة  بॽʻة
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  Ǻالʓʸسʴة مʲل الʗراسة الʯعʃȂʙ : الʖʲॺʸ الأول

عʺʛ مʢاحʧ "للعʙالة الॽʺॽʤʻʱة الʺॼʢقة في مʕسʶة  ʲʴا في مȐʙ إدراك العاملǼʧʽتʧʺʹʱ الʙراسة 

ʛʺع ʧفي " بॽʣʨضا الʛال Șʽقʴها في تʛا أثʚ مʴل  ، ومʧ أجل هʚا ʖʳǽ الʱعǼ ʅȄʛالʺʕسʶةلهʦوؗ

  . ومʱʵلف الأهʙاف الʱي تʶعى إلʽها Ȟॽʂلها الॽʤʻʱʺي الʙراسة، نʷأتها،

  وتʦʠرها" مʠاحʥ عʙʸ بʥ عʙʸ" نʵأة مʓسʴة  :الʠʸلʔ الأول

لابʙ مʧ معʛفة نʷأتها ومʱʵلف مʛاحل تʨʢرها " عʺʛ بʧ عʺʛمʢاحʧ "الʱعʕʺǼ ʅȄʛسʶة  ǽقʱʹي

ʚا Ȟॽʂلها الॽʤʻʱʺي ؗʺا يلي  :وؗ

ة  ʛؗʷاء الʷة إنʛؔف ʗد أتʨʺʴعاتي مʨة بǽʙلʰات بʛʰʸʺلل ʛʺع ʧب ʛʺع عʻʸاء مʷإن ʦأن ت ʙعǼ

الʙراسات والʨʴॼث  حʘʽ بʙأت ،1994العائلॽة ذات الʺʕʶولॽة الʺʙʴودة مʢاحʧ عʺʛ بʧ عʺʛ سʻة 

للʨʸʴل على قʛض بʻؔي ناʥॽʂ عʧ تʧȄʨؔ ملفات لهॽأت  الاسʲʱʺارǼالʛʢق القانʨنॽة وذلʥ بʧȄʨؔʱ ملف 

 ʧة، ومॽلʴʺة الॽʺʻʱال ȌʢʵʺǼ Șعلʱʺال Șʷة خاصة الǽلاʨالح الʸارة ومʳʱة للȄʨهʳفة الʛؗالغ Ȑʛة أخȄإدار

 ʛؗʚوع نʛʷʺا الʚت لهʙي أعʱة الǽʙʽهʺʱراسات الʙز الʛهاأبʻم :  

 .دراسة الʺʢʻقة الʳغʛاॽɾة مʧ الʻاحॽة الʨʽʳلʨجॽة - 

 . الإنʱاجॽةوالʱؔالʅॽ  الاقʸʱادǽةدراسة الإمȞانॽات  - 

 ) .الʨʶق (للʺʕسʶة  الاقʸʱادǽةدراسة الʯʽʰة  - 

وقʙ تʺʗ هʚه الʙراسات مʛʡ ʧف خʛʰاء مʴلʧʽʽ وأجǼ ʧʽʽʰʻʺا فʽها ؗل ما يʱعلǼ Șالॽʻʰة الॽʱʴʱة 

وȃعʙ مʛور أرȃع  ،الʺعʙنॽة، أما في ما يʱعلǼ Șالʳʱهʜʽات والʺعʙات فهي ألʺانॽة وʢǽȂالॽة الʺʷʻأوالʻʰاءات 

ة الʺʢاحʧ 2000مارس مʧ سʻة  29سʨʻات مʧ الʙراسة وȃالʹȌॼ في ) 04( ʛؗش ʗʯʷل الأب  أنʰق ʧم

ॽɺاʻʸة الǽʚة للأغॽʻʡʨق الʨʶفي ال ʙائʛؗ هʶض نفʛفǽ اع أنʢʱاس ȑʚوال ʛʺع ʧب ʛʺاحل عʛة ال

ة الأم سʻة  ،والأعʺال الʳʱارȄة الأسȄʛة ʛؗʷال ʝॽتأس ʚʻا مʚ1984وه ) ʦʡاʺʢات الʛʰʸمCAB(  ʧʺض

ʙʴǽها مʧ  2م 42500الʱي تȃʛʱع على مʶاحة قʙرها  ،مʢʻقة فلاحॽة صʻاॽɺة بʰلǽʙة الفʨʳج ولاǽة قالʺة

وغȃʛا فأراض  الʨʻʳب الʺʱʷلة الॽʰȄʛʳʱة عʺʛ بʧ عʺʛ ومʧ الʷʺال مʻʸع الʴلʖʽ بʻي فʨغال أما شʛقا

فالʺʳʺع الʨʽم ʱʴǽل مȞانة مʛمʨقة في الʨʶق الʜʳائȄʛة وحʱى العالʺॽة نʛʤا ، زراॽɺة ملؔا للʨʵاص
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ʛ بʧ عʺʛ انʱقلʗ إدارة الʺʳʺع إلى ثǼ ʦعʙ وفاة الأب عʺ. للإمȞانॽات العالॽة الʨʳدة الʺعʙʺʱة في الإنʱاج

  . أبʻائه الأرȃعة حʘʽ واصلʨا مʨʷار والʙهʦ في تॽʀʛة جʨدة ونॽɺʨة مʱʵلف مʨʱʻجات الʺʳʺع

ʧʡ  700 إلى ʧʡ2004 يʨمॽا إلى أن وصل سʻة  300نʢلȘ إنʱاج الʺʢاحʧ في الʙʰاǽة ʛʺǼدود ا

تʦ إنʷاء وحʙة إنʱاج العʳائʧ  2009وفي سʻة  ،ʧʡ يʨمॽا 400أȑ زȄادة الʢاقة الإنʱاجॽة ب ، يʨمॽا

وشهادة سلامة الʺʳʱʻات ) ISO 9001(الغʚائॽة والʝȞʶؔ والʱي تʸʴلʗ على شهادة الʨʳدة العالʺॽة 

وهʚا راجع إلى نʤام تʛʽʽʶ الʨʳدة الȑʚ سهʛت على تॽʰʢقه  ،2012سʻة ) ISO 22000(الغʚائॽة 

العʳائʧ الʵاصة ذو الʗʽʸ العالʺي سʻة  إنʱاجالʺʕسʶة مʚʻ نʷأتها إلى أن تʦ تʜوʙȄ هʚه الʨحʙة ʢʵǼي 

2014  .  

 ʚʻازه مʳإن ȑارʳوع الʛʷʺة  01أما الॽلȄʨ2015ج  ȋʨʢلاث خʲة بʙحʨع الॽسʨت ʨاجهʱة  إنʙيʙج

ةنʛʤا لʛʲؔة الʢلʖ على  ʛؗʷات الʳʱʻم.  

ʧاحʢودة مʙʴʺة الॽولʕʶʺة ذات ال ʛؗʷد عʺال الʙلغ عʰي  ʛʺع ʧب ʛʺؗالآ 770ع ʧʽʺʶتيعامل مق :

ملʨʽن  66مʻفʚ، وʛȃقʦ أعʺال ǽقʙر ب 479و) ماهʛ(عʨن تʦȞʴ  148إʡار،  130إʡار سامي،  13

 .  أورو سȄʨʻا

 أهʗاف الʓʸسʴة :الʠʸلʔ الʰاني

ةتʶعى  ʛؗة شॽالʱاف الʙالأه Șʽقʴأتها إلى تʷن ʚʻم ʛʺع ʧب ʛʺع ʧاحʢم :  

 .الॼقاء والاسʛʺʱار ضʺان - 

 .تʴقȘʽ أكʛʰ نॼʶة مʧ الʺॽʰعات والأرȃاح  - 

 .تॽʳʷع القʢاع الʵاص للʻهʨض للاسʲʱʺار وتॽʺʻة الاقʸʱاد الʻʡʨي  - 

 .الʙʽ العاملة الʺʴلॽة وامʸʱاص الʢॼالة تॽʳʷع - 

 .ʖʶؗ أكʛʰ حʸة مʧ الʨʶق الॽʻʡʨة مʴاولة - 

 -   ʘʽح ʧاج مʱعلى الإن ȍفاʴار في الʛʺʱدةالاسʨʳالʛعʶة، والॽɺʨʻال ،. 

 .الʶعي إلى مʻافʶة الʺʕسʶات العالʺॽة الʱي تȌʷʻ في نفʝ الʺʳال  - 
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 .تʙʽʶʳ الʛʷاكة الأجॽʰʻة الʺʛʺʲة   - 

 .العʺل على الʴفاȍ على الȃʜائʧ واكʶʱاب زȃائʧ جʙد  - 

ʖالʰال ʔلʠʸي ل: الʸॻʢʹʯل الȜॻة اله ʙؕʵ" ʥاحʠمʙʸع ʥب ʙʸع " 

مʧ أهʦ سʺات الʺʕسʶة الʻاجʴة هي قʨة جهازها الȑʛʽʽʶʱ فʧʶʴ تʛʽʽʶ مʨارد الʺʕسʶة يʨʱقف 

ة مʢاحʧ عʺʛ بʧ عʺʛ هʨ على الȞʷل  ʛؗʷي لʺॽʤʻʱل الȞॽي، والهʺॽʤʻʱلها الȞॽʂ اعةʳعلى ن

  : الʱالي
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مʠاحʥ عʙʸ بʥ عʙʸ"الهȜॻل الʸॻʢʹʯي لʓʸسʴة ): 06(الȜʵل

الʺʕسʶةمʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على وثائȘ : الʗʶʸر
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إلى مʳʱʻات نهائॽة، ) القʺح(إن الʙور الأساسي الȑʚ تقʨم Ǽه الʺʕسʶة هʨ تȄʨʴل الʺادة الأولॽة 

  : وتʛʷف على هʚه العʺلॽة عʙة مʸالح وأقʶام، وʧȞʺȄ إǽʹاح مʱʵلف مهام هʚه الأقʶام ؗʺا يلي

الʙʽ العاملة الʺʕهلة والʹʛورȄة مʧ أجل ضʺان  اسʱقʢابمهʺʱها الʛئॽʶॽة  :مʗيȂʙة الʦʸارد الȂʙʵॺة. 1

ة، وهي تʻقʦʶ إلى ʛؗʷالح الʸلف مʱʵات مʡاʷؗل ن ʛʽس :  

  :تʲʺʱل مهامه في: قʤʴ تʙȂʦʠ الʦʸارد الȂʙʵॺة. أ

 .الʅॽʣʨʱ حʖʶ حاجات الʺʕسʶة - 

 .تʛȄʨʢ الؔفاءات والʴفاȍ علʽها في إʡار ما ǽعʛف Ǽالʨلاء الॽʣʨفي - 

 -  ʙʽال ʧȄʨؔةضʺان تʺʤʱʻفة مʸǼ العاملة. 

  :وȄهǼ ʦʱʺا يلي: قʤʴ تʙʻʻʴ الʗʳʯʴʸمʥʻ . ب

-  ʦهʻʽالعلاقات في ما ب ʦॽʤʻر وتʨالأجǼ Șعلʱʺال Șʷخاصة في ال ʦدارتهȂون العʺال وʕلف شʱʵʺǼ ؔفلʱال

Șʽʰʢʱال ʙʽني قʨار القانʡداخل الإ. 

  .خارجي مʱاǼعة مʱʵلف علاقات العʺل والʛʽʽʶʱ الإدارȑ للʺلفات داخلॽا ؗان أو - 

2 .ʥة الأمʲلʶعىت: مʶ  ةʴلʸʺه الʚإلىه:  

 .الʶهʛ على أمʧ الʺʨقع واسॼʁʱال مʱʵلف الʜوار - 

 .الإشʛاف على حʛاسة الʺʨقع أثʻاء وȃعʙ ساعات العʺل - 

  : مʴاعʗة الʗʸيȂʙة العامة. 3

ʙاعʶʺǼ ʦʱة، تهॼʀاʛʺات الॽلف عʺلʱʵم Șʽقʴة وفي ت ʛؗʷون الʕش ʛʽʽʶالعام في إدارة وت ʛيʙʺة ال

كʺا تʶاهʦ في حفȎ أرشʅॽ الʺʙيȄʛة وأسʛارها Ǽاعॼʱارها هʺʜة وصل وحل بʧʽ الʺʙيʛ العام ومʱʵلف 

 Ȑʛالح الأخʸʺات والȄʛيʙʺال . 

  :مʶلʲة نʢام الʸعلʦمات والإعلام الآلي. 4

ة تʶهʛ هʚه الʺʸلʴة على ʛؗʷماتي للʨام الʺعلʤʻادة الॽʀ اف علىʛان الإشॽفي وص ʦȞʴʱا الʚ ʱه، وؗ

  .مʳال تʨʻؔلʨجॽات الإعلام والاتʸال داخل وخارج الʺʕسʶة
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  :مʶلʲة تʙʻʻʴ نʢام الʦʱدة وسلامة الʦʯʹʸجات الغʘائॻة. 5

مʱʵلف الʶهʛ على الʱؔفل وحفȎ شهادات الʨʳدة وسلامة الʺʨʱʻجات الغʚائॽة وذلʥ بʛȄʨʢʱ  مهʺʱها

 ).ISO(الأنʤʺة الʺʱعلقة Ǽالإيʜو 

  : الʵʯʴʸار القانʦني. 6

ʨʱجॽه الʺʙيʛ العام في ما ʟʵǽ ؗل الإجʛاءات القانʨنॽة والॽʺॽʤʻʱة للʺʴافʤة على مʺʱلؔات ǽقʨم ب

ة ʛؗʷال ʙائʨوف. 

  :تهǼ ʦʱʺا يليو : مʗيȂʙة الȖȂʦʴʯ والॻʮʸعات. 7

ة حʖʶ اله -  ʛؗʷجات الʨʱʻلف مʱʵع مॽȃو ȘȄʨʶالعامضʺان ت ʛيʙʺف الʛʡ ʧم ʛʢʶʺف الʙ. 

ة -  ʛؗʷاح الȃأعʺال و أر ʦج ومʹاعفة رقʨʱʻʺة الॽʀʛوت ʛȄʨʢت. 

ة -  ʛؗʷف الʛʡ ʧة مʳهʱʻʺاسة الॽʶال ʖʶع حॽʰات الʡاʷؗل ن ʛʽʽʶوت ʦॽʤʻت. 

 -  ʥهلʱʶʺن أو الʨȃʜالǼ ة ʛؗʷال Ȍȃʛي تʱة الॽالʸات الاتʡاʷʻلف الʱʵʺǼ ؔفلʱإعلانات، حʺلات (ال

Ȅإلخ... ،ةإشهار.( 

إلى سʺʙʽ مʨجه ) القʺح(تȄʨʴل الʺادة الأولॽة لها مʧ الʺهام الʛئॽʶॽة : الʗʻʸʴ إنʯاجمʶلʲة . 8

 :وʶȄهʛ على ذلʥ ؗل مʧ . للاسʱهلاك Ǽالؔʺॽات والॽɺʨʻات الʺʢلȃʨة

ʚا  :الʓʴʸول الʙئʴॻي للʥʲʠ. أ وهʨ الǽ ȑʚعʺل على الʺʛاॼʀة الʺʛʺʱʶة على سʛʽ هʚه العʺلॽة وؗ

 .الʛʽʶ الʧʶʴ للʣʨائف الʺʱفʛعة عʻها والॽɾ Șʽʶʻʱʺا بʻʽها

في أكॽاس مʱʵلفة الأحʳام وهʚا ) الʙʽʺʶ(يʦʱ فʽها وضع الʺʨʱʻج الʻهائي : مʶلʲة الʛॻʻؒʯ  . ب

 .حʡ ʖʶلʖ مʙيʛ الʺॽʰعات

9 .ʥائʱاج العʯة انȂʙيʗال: مǼ مʨةوتقॽالʱهام الʺ:  

مʧ أجل ضʺان إنʱاج مʱʵلف العʳائʧ الغʚائॽة Ǽالؔʺॽة والॽɺʨʻة الʱي ) سʺʙʽ(تȄʨʴل الʺادة الأولॽة  - 

 .ʙʴǽدها الʨʶق 



 الفʶل الʰالʖ مʹهॻʱة الʗراسة الʗʻʸانॻة وخʦʠاتها الإجʙائॻة  
 

86 
 

 -  ʧة مʛʢʶʺات الॽʰلʢة ؗل الॽʰأجل تل ʧة اللازمة مǽة والʺادȄʛʷॼارد الʨʺؗل ال ʛʽفʨوت Șʽʶʻʱاف، الʛالإش

 .ʛʡف مʙيʛ الʺॽʰعات

10 .ʃॻغلʯة الʲلʶم : 

 ʘʽة، حʯʰعʱة الॽاج تأتي عʺلʱة الإنॽعʺل ʙعǼʛهʶة تʴلʸʺه الʚه  ʨʱʻʺة الʯʰاسعلى تعॽج في الأك 

 .والعلʖ ؗل حʖʶ نʨعه

  :ثلاثة أقʶام ؗʺا يلي وتʻقʦʶ إلى: الʗʸيȂʙة الʯقʹॻة. 11

 :وȄقʨم Ǽالʺهام الʱالॽة: قʤʴ الʸʹاهج والʯʸاǺعة الʯقʹॻة . أ

  .الاسʲʱʺارȄةمʱاǼعة مʱʵلف الʺʷارȄع  - 

 .وسلامة الʺʨʱʻج الغʚائي Ǽالإنʱاجالإشʛاف على الʺʛاॼʀة الʱقॽʻة لʺʱʵلف العʺلॽات الʺʱعلقة  - 

 .    والإنʱاجॽة الإنʱاجتʦॽʺʸ وتʛشʙʽ وتʦॽʤʻ مʱʵلف الʴلʨل الʱقॽʻة والʺʻاهج الʺعʙʺʱة في  - 

 : قʤʴ الأشغال والʗراسات .ب

ة وॽʀاس ʙراسة وانʳاز مʱʵلف الʺʷارȄع وتهʦʱ ب ʛؗʷال Ȑʨʱʶة على مȄارʳعات الॽسʨʱل الȞǼ علقةʱʺال

 .مȐʙ الʙʳوȐ مʻها

 : الʙʮʳʸ .ج

Ǽ مʨقǽ جʨʱʻʺقة الǼاʢعلى م ʛهʶاج والʱات الإنʛʱلة فʽʡ اʚة وهॽامʤفة نʸǼ جاتʨʱʻʺة الॼʀاʛʺ

 ). إلخ...الȞʷل، الʚوق، اللʨن، الʨزن، الʺʨȞنات الʙاخلॽة(للʺعايʛʽ العالʺॽة على مȄʨʱʶات مʱعʙدة 

  : مʶلʲة الॻʶانة. 12

،ʖ ʛؗʺها الʽم علʨقǽ يʱات الȄورʛʹال ʦأه ʧة مʙحʨانة في الॽʸال ʛʰʱون  تعʛهʶǽ انةॽʸفعʺال ال

حʘʽ يʦʱ تʜوʙȄ هʚه الʺʸلʴة ȞǼل ما تʱʴاج إلॽه مʧ مʨارد ȄʛʷǼة ومعʙات  والآلاتعلى صॽانة الʺعʙات 

  : ؗالآتيوهي مʤʻʺة  الآلاتوقʢع ॽɼار مʱʵلف 
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 .ورشة الؔهȃʛاء - 

 - ʥॽانȞॽʺورشة ال. 

 - ʦॽʴلʱة والʡاʛʵورشة ال. 

وʲʺʱȄل دور ؗل هʚه الʨرشات في مʛاॼʀة مʱʵلف الآلات على مȐʨʱʶ الʨحʙتʧʽ، إذ هʦ ملʜمʨن 

حʘʽ تقʨم أǽʹا  ،الإنʱاجبʸʱلʴॽها إذا حʙث لها عʢل في أقل مʙة مʺʻȞة وذلʥ للʴفاȍ على وتʛʽة 

  .Ǽإعʙاد تقارʛȄ شهȄʛة حʨل عʙد الʱعॽʢلات والʙʱخلات الʱقॽʻة الʱي قامʗ بها

13 . ʦʸʯة الȂʙيʗمʥȂ :  

ة Ǽالʺʨاد الأولॽة، الʺعʙات، الʳʱهʜʽات، قʢع الॽɽار،  ʛؗʷال ʙȄوʜاء وتʛة شॽʶॽئʛها الʱʺإلخ...مه .

 :وهي تʻقʦʶ إلى. والʶهʛ على تʻȄʜʵها

  .وهʨ الʺȞلف Ǽʹʺان شʛاء ؗل ما تʱʴاجه الʺʕسʶة: قʤʴ الȂʙʯʵʸات .أ

  ): القʸح(قʤʴ الǺ ʥȂʦʸʯالʸادة الأولॻة  . ب

الʶهʛ على ضʺان ؗل العʺلॽات اللʨجॽȞॽʱʶॽة الʺʱعلقة Ǽاسʛʽʱاد القʺح ونقله مهʺʱه الʨحʙʽة هي 

  .إلى الʺʵازن والعʺل على تʛȄʨʢ ما ǽعʛف ʶǼلʶلة الإمʙاد

  : مʗيȂʙة الʸالॻة والʲʸاسॺة. 14

ة في الإʡار القانʨني الʦȞʴǽ ȑʚ مʱʵلف صفقات  ʛؗʷي للʰاسʴʺالʺالي وال ʛʽʽʶʱها ضʺان الʱʺمه

ة، وتʻقʦʶ إلى ʛؗʷات الʡاʷون :  

  :وهي مȞلفة Ǽالʺهام الآتॽة :مʶلʲة الʲʸاسॺة العامة .أ

  .مʕʶولة على تʽʳʶل ومʴاسॼة  جʺॽع العʺلॽات الʱي تȑʛʳ داخل الʺʕسʶة - 

 -  ʧم Șقʴʱل والʽلʴʱةالॽامʱʵة الॽانʜʽʺاد الʙلة العام لإعʽʡ ة ʛؗʷضات الʨʰعات ومقʨفʙم. 

ة -  ʛؗʷلؔات الʱʺعلى م ȍفاʴة والॽائॼʳاءات الʛالإجǼ ؔفلʱال. 

  :وتʶهʛ على: قʤʴ الʸالॻة والȂʚʳʹة .ب
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ومʹاعفة  الاسʛʺʱارȄةتʛشʙʽ الʛʽʽʶʱ على مȐʨʱʶ الʺʨارد الʺالॽة ورؤوس الأمʨال مʧ أجل ضʺان  - 

 .الأرȃاح

ةدراسة  -  ʛؗʷة على الʙالفائǼ دʨي تعʱة الॽفقات الʺالʸلف الʱʵاز مʳنȂو. 

 .الʺʱاǼعة الॽؔʻʰة - 

 :وهʨ مȞلف Ǽالॽʁام Ǽالʺهام الʱالॽة :قʤʴ مʙاॺɾة الʙʻʻʴʯ .ج

ة -  ʛؗʷف الʛʡ ʧة مʳهʱʻʺة الॽʳॽاتʛʱعا للإسॼفعال ت ȑادॽʀ نهج Șʽʰʢعلى ت ʛهʶال. 

ة -  ʛؗʷة الॽانʜʽة مॼʀاʛوم ʧʽʽʴت. 

  : مʗيȂʙة الإدارة العامة. 15

مهʺʱها الʛئॽʶॽة الʱؔفل ʱʵʺǼلف العʺلॽات اللʨجॽȞॽʱʶॽة والإدارȄة الʙاعʺة للʺʸالح الأخȐʛ، ؗʺا 

ة وتʻقʦʶ إلى ʛؗʷة للॽارجʵالعلاقات ال ʧʽʶʴعلى ت ʛهʶت :  

الʱي  مʕʶولة على الʙعʦ اللʨجȞॽʱʶॽي والإدارȑ وتʨفʛʽ ؗل الʨسائل الʹʛورȄة: مʶلʲة الʦسائل العامة .أ

 . تʱʴاجها مʱʵلف الʺʸالح 

  :وتهǼ ʦʱʺا يلي :الʓʵون القانʦنॻة وحفȌ الʯʸʸلؒات مʶلʲة .ب

ة في إʡار ؗل الʷʻاʡات والʜʻاعات الʺʱʴʺلة -  ʛؗʷلؔات الʱʺعلى م ȍفاʴال . 

ة وحفʤها -  ʛؗʷة للȄʨؗه ʛʰʱي تعʱة الॽɻȄʛʷʱة والॽʺॽʤʻʱال Șثائʨلف الʱʵم ʛʽʽʶت. 

 : مʶلʲة العلاقات الʳارجॻة .ج

Ǽ مʨوتق Șعلʱار ما يʡولة في إʙات الʯʽلف هʱʵة مع مॽارجʵؗل العلاقات ال ʛʽʽʶʱؔفل بʱال

ل ما له علاقة ǼالʺʕسʶةالاسॼʁʱالǼالȄʜارات،   .، اللʨجʥॽʱʶॽ وؗ
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  الʯعʸʯʱʸǺ ʃȂʙع وعʻʹة الʗراسة، مʹهʱها وحʗودها: الʖʲॺʸ الʰاني

ʅȄʛعʱإلى ال ʘʴॼʺا الʚف هʙاد  يهʛا وصف لأفʚ Ǽالʺʻهج الʺॼʱع في الʙراسة وتʨضॽح حʙوده، وؗ

  .عʻʽة الʙراسة وفȘ مʱʵلف الʺʱغʛʽات الʨʶسʨʽمهॽʻة

  مʹهج الʗراسة: الʠʸلʔ الأول

أنه مʨʺʳعة القʨاعʙ والأنʤʺة الʱي تʶاعʙنا في الʨصʨل إلى حقائȘ  مʻهج الʙراسة علىǽعʛف 

مقʨʰلة ومॽʁʢʻة حʨل الʨʤاهʛ أو الʺʷاكل تʗʴ الʙراسة أو الʺʨاضॽع ذات الاهʱʺام مʧ قʰل الॼاحʧʽʲ في 

وȃʺا أن الʙراسة الʺʙʽانॽة تهʙف إلى الʱعʛف على أǼعاد  ،1مʱʵلف مʳالات الʺعʛفة الإنʶانॽة والعلʨم

الʛضا الॽʣʨفي لȐʙ العاملʧʽ بها، ا في تʴقȘʽ أثʛهالॽʺॽʤʻʱة الʺॼʢقة في الʺʕسʶة مʴل الʙراسة و  العʙالة

ʶاره الأنॼʱاعǼ ليʽلʴʱصفي الʨهج الʻʺعلى ال ʘʴॼلة الȞʷʺها لʱت في دراسʙʺʱة اعʲاحॼفإن ال Șʽقʴʱل ʖ

ʱʳʺع الʺʙروس في عʨʷائॽة مʧ أفʛاد الʺعلى اسʨʳʱاب عʻʽة أهʙاف الʘʴॼ، حʘʽ اعʙʺʱت هʚه الʙراسة 

ما  ،Ǽالاعʱʺاد على أداة صʺʺʗ خʸॽʸا لʳʺع الॽʰانات الʹʛورȄة والʺʻاسॼة لॽʰʢعة الʺʨضʨع الʺʕسʶة

حॽʁॽʁة ومفʸلة للʤاهʛة  مʱʵلف إجاǼات أفʛاد العʻʽة وضʢॼها في شȞل بॽانات ومعلʨمات مʧȞ مʧ جʺع

ʚا الʴʱلʽل مʧ أجل الʱعʛف على ʘʽʴǼ تʨؔن  الʤاهʛة ومʱʵلف أǼعادها  قابلة للʨصف الإحʸائي وؗ

الʱʻائج الʺʱعلقة وتأثʛʽها على مȐʨʱʶ الʛضا الॽʣʨفي لȐʙ العاملʧʽ في الʺʕسʶة، ومʧ ثʦ اسʵʱلاص 

  .Ǽالʙراسة ȞʷǼل أكʛʲ دقة ومʙʸاॽʀة

  حʗود الʗراسة : الʠʸلʔ الʰاني

  : انʢلاقا مʧ أهʙاف وॽʰʡعة الʙراسة والإمȞانات الʺʱاحة للॼاحʲة، فإن حʙود الʙراسة ؗانʗ ؗالآتي

عʺʛ بʧ مʢاحʧ  "أجʗȄʛ الʙراسة على عʻʽة عʨʷائॽة، سʗʰʴ مʧ عʺال مʕسʶة : الʗʲود الȂʙʵॺة -

ʛʺة"عॽɿॽʣʨال ʦهʰأو رت ʦهʜاكʛم ʧع ʛʤʻال ʠغǼ ʥوذل ،. 

ʳات ʱللʺʻ" عʺʛ بʧ عʺʛمʢاحʧ "سة اقʛʸʱ على العاملʕʺǼ ʧʽسʶة مʱʳʺع الʙرا: الʗʲود الȜʸانॻة -

 .بʨلاǽة قالʺةالغʚائॽة Ǽالفʨʳج 

 .ʽʡ2020/2021لة الʺʨسʦ الʳامعي  امʙʱت الʙراسة زمॽʻا: الʗʲود الʚمʹॻة -

                                                           
، SPSSمʹهॻʱة وأسالʔʻ الʖʲॺ العلʸي وتʲلʻل الॻʮانات Ǻاسʗʳʯام الʙʮنامج الإحʶائي دلال القاضي، مʨʺʴد الॽʰاتي،  1

  .64، ص 2008الॼʢعة الأولى، دار الʴامʙ للʛʷʻ والʨʱزȄع، عʺان، 
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ʜ الʙراسة الʺʙʽانॽة على تʴلʽل تأثʛʽ العʙالة الॽʺॽʤʻʱة في تʴقȘʽ الʛضا : الʗʲود الʦʸضॻɸʦة - ʛؗف تʨس

 .الॽʣʨفي لȐʙ العاملʧʽ في الʺʕسʶة

ʖالʰال ʔلʠʸع : الʸʯʱاد مʙأف ʝائʶراسةخʗة الʹʻوع   

 أنه جʺॽع أفʛاد الʤاهʛة الʱي تعاني مʧ مȞʷلة الʙراسة وسʱعʺʦ نʱائʳها ǽعʛف مʱʳʺع الʙراسة على

ʦهʽلا صادقا، علॽʲʺله له تʲʺن مʨؔع على أن تʺʱʳʺال ʧء مʜة هي جʻʽراسة ، 2أما العʙع الʺʱʳن مʨؔʱȄو

 ʧ770إجʺالا م ،ʧʽؤوسʛرؤساء وم ʧم ʦهʰلاف رتʱاخǼ ʥة  عامل وذلॽائʨʷة عʻʽع ʗʰʴس ʙة وقʢॽʶǼ

ʧلاء مʕة هʶسʕʺالǼ ʧʽالعامل.  

، وتʦ "مʢاحʧ عʺʛ بʧ عʺʕʺǼ"ʛسʶة  على العاملʧʽ اسʱʺارة (150) هʚا الʙʸد فقʙ تʦ تʨزȄع  وفي

مʧ الاسʱʺارات الʺʨزعة، وȃعʙ الʙʱقȘʽ اسॼʱعʙت ) %69.3(سʱʺارة، أȑ ما نʱʰʶه ا) 104(اسʛʱجاع 

اسʱʺارات ʖʰʶǼ عʙم اكʱʺال الإجاǼة وعʙم صلاحʱʽها للʙراسة الإحʸائॽة، وȃهʚا بلغ عʙد ) 06(

  .اسʱʺارة 98الاسʱʺارات الʸالʴة والʺلائʺة والʺॽɾʨʱʶة لؔافة عʻاصʛ الʴʱلʽل الإحʸائي 

 ʟائʸʵض لʛا يلي عʺॽɾراسة وفقوʙاد الʛة أفॽɿॽʣʨة والॽʸʵʷات الʛʽغʱʺة(ا للॽʻمهʨʽسʨʶال:(  

1. ʛʹʱال ʙʻغʯم Ȗراسة وفʗاد الʙأف ʝائʶخ : 

  : فʛاد الʙراسة وفȘ مʱغʛʽ الʝʻʳتʨزȄع أ) 01(يʨضح الʙʳول 

  ʙاد عʻʹة الʗراسة وفȖ مʯغʙʻ الʛʹʱتʦزȂع أف): 01(الʗʱول 
  الʦʸʱʸع  %الʹॺʴة   العʗد

 %الॼʶʻة  العʙد  إمʛأة   رجل  إمʛأة   رجل
81  17  82.7  17.3  98  100  

 SPSS V.25مʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج : الʗʶʸر

 ʧʽʰة ي ʛؗجال في شʛد الʙول أعلاه، أن عʙʳا الʻل" ʧاحʢمʛʺع ʧب ʛʺعادل  (82)بلغ  "عǽ رجلا ما

مʧ  17.2)(امʛأة ما نʱʰʶه ) 17(مʧ إجʺالي العʻʽة الʺȃʨʴʶة، بʻʽʺا بلغ عʙد الʶʻاء  (82.8%)نॼʶة 

  .إجʺالي عʙد أفʛاد عʻʽة الʙراسة

 ʦل رقȞʷفي ال ʝʻʳال ʖʶراسة حʙة الʻʽاد عʛع أفȄزʨح تॽضʨت ʧȞʺȄالي) 07(وʱكال:  

  
                                                           

  .158 -157 ، ص2018الطبعة الثانية، مناهج البحث العلمي، حاتم أبو زايدة، 2
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ʛʹʱال ʙʻغʯم Ȗراسة وفʗة الʹʻاد عʙأف  

  
  EXCELمʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج 

العʺل بʤʻام إلى Ǽالʺʕسʶة إنʺا يʛجع 

ة  ʛؗʷال ȋاʷعة نॽʰʡ الإضافة إلىǼ ،

 .الʛجال للعʺل أكʛʲ مʧ الʶʻاء

ʥʴال ʙʻغʯم Ȗراسة وفʗة الʹʻاد عʙع أفȂزʦت  
  الʦʸʱʸع

50
 

ʛʲة فأكʻس
    

  العʙد
  

  
الॼʶʻة 

%  

9.2  98 100  

SPSS V.25  

حʸلʗ على الʺʛتॼة الأولى بʛؔʱار 

 49إلى  40مʧ ( والفʯة) سʻة 30
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أفʙاد عʻʹة الʗراسة وفȖ مʯغʙʻ الʛʹʱتʦزȂع ): 07(الȜʵل 

مʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج : الʗʶʸر

Ǽالʺʕسʶة إنʺا يʛجع  مقارنة Ǽالʛجال الاخʱلاف في نॼʶة الʶʻاءتȐʛ الॼاحʲة أن 

ة،  ʛؗʷق في الʛف Șة وفȃاوʻʺالǼ ام العʺلʤن ȑة )3/8(أ ʛؗʷال ȋاʷعة نॽʰʡ الإضافة إلىǼ ،

الʛجال للعʺل أكʛʲ مʧ الʶʻاءإلى تʅॽʣʨ ، ما يʙفع ʛʽʰؗا والȑʚ يʢʱلʖ في Ǽعʠ الأحॽان جهʙا بʙنॽا

Ȗراسة وفʗاد الʙأف ʝائʶخ ʥʴال ʙʻغʯم: 

  : ʧʶتʨزȄع أفʛاد الʙراسة وفȘ مʱغʛʽ ال )02(يʨضح الʙʳول 

تʦزȂع أفʙاد عʻʹة الʗراسة وفȖ مʯغʙʻ الʥʴ): 02(الʗʱول 
  %الʹॺʴة   العʗد

 ʧم
30

 
إلى 

39
 

سʻة
   ʧم

40
 

إلى 
49

 
سʻة

  50
 

 ʛʲة فأكʻس
  

 ʧأقل م
30

 
سʻة

  

 ʧم
30

 
إلى 

39
 

سʻة
   ʧم

40
 

إلى 
49

 
سʻة

  

45  22  9  22.4  45.9  22.4  

V.25مʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج : الʗʶʸر

حʸلʗ على الʺʛتॼة الأولى بʛؔʱار ) سʻة 39إلى  30مʧ (يʨضح الʙʳول أعلاه، أن الفʯة العʺȄʛة 

45.9( ʧʽة ، في حʯالف ʗلʸة حȄʛʺالع) ʧ30أقل م

17.3%

82.7%

امرأة رجل

 ʖالʰل الʶالف 

تȐʛ الॼاحʲة أن 

ة،  الʨردǽات ʛؗʷق في الʛف Șة وفȃاوʻʺالǼ ام العʺلʤن ȑأ

والȑʚ يʢʱلʖ في Ǽعʠ الأحॽان جهʙا بʙنॽا

2. Ȗراسة وفʗاد الʙأف ʝائʶخ

يʨضح الʙʳول 

 ʧأقل م
30

 
سʻة

  

22  

يʨضح الʙʳول أعلاه، أن الفʯة العʺȄʛة 

45.9(مفʛدة وॼʶʻȃة ) 45(
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سʻة  50(، ثʦ يلʽها أخʛʽا الفʯة العʺȄʛة 

 39إلى  30مʧ ( العʺȑʛ لأفʛاد عʻʽة الʙراسة ʽʺǽل للفʯة العʺȄʛة 

ʨʺʱن إلى هʚه الفʯة، وȄعʨد ذلʥ لॽʶاسات 

 ʛʺالع ʛʽغʱʺراسة وفقا لʙة الʻʽاد عʛع أفȄزʨة تॽɿॽؗ اʺؗ

ʥʴال ʙʻغʯم Ȗراسة وفʗة الʹʻاد عʙف  

  
  EXCELمʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج 

ʨؗن هʚه الفʯة تعʛʰʱ الʙافع والʺʛʴك الʛئʶॽي لعʳلة 

 ʦعلʱة، ؗʺا أنها قابلة للʶسʕʺلل ʛʰأك

والʛʶǼ ʅॽؔʱعة أكʛʲ مʧ غʛʽها مʧ الفʯات، الأمʛ الȑʚ يʙفع الʺʕسʶة للاسʲʱʺار في قʙراتها لʺʨاكॼة 

ʦي لهʺॽعلʱال Ȑʨʱʶʺراسة وفقا للʙاد الʛع أفȄزʨت:  

45.9%

22.4%
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، ثʦ يلʽها أخʛʽا الفʯة العʺȄʛة )22.4(مفʛدة ونॼʶة بلغʗ ) 22(على الʺʛتॼة الʲانॽة بʛؔʱار 

  ).9.2(مفʛدات وॼʶʻȃة ) 09(بʛؔʱار أقل قʙره 

Ȍسʨʱʺل على أن الʙا يʚة  هȄʛʺة العʯل للفʽʺǽ راسةʙة الʻʽاد عʛلأف ȑʛʺالع

ة  ʛؗة شʻʽاد عʛأف ʦʤمع"ʛʺع ʧب ʛʺع ʧاحʢم"ʻاسات يॽʶل ʥد ذلʨعȄة، وʯه الفʚن إلى هʨʺʱ

ة ʛؗʷعها الॼʱي تʱال ʅॽʣʨʱال.  

 ʦل رقȞʷالǼ عانةʱح) 08(الاسॽضʨʱل  ʛʺالع ʛʽغʱʺراسة وفقا لʙة الʻʽاد عʛع أفȄزʨة تॽɿॽؗ

فʙاد عʻʹة الʗراسة وفȖ مʯغʙʻ الʥʴتʦزȂع أ): 08(الȜʵل 

مʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج : الʗʶʸر

ة بʷʱغʽل الفʯة الॼʷابॽة ʛؗʷام الʺʱجع اهʛلة  إلى يʳي لعʶॽئʛك الʛʴʺافع والʙال ʛʰʱة تعʯه الفʚن هʨؗ

أكʛʰ للʺʕسʶة، ؗʺا أنها قابلة للʱعلʦ الॽʺʻʱة إذا ما تʦ تʨفʛʽ الʯʽʰة الʺʻاسॼة لها ودعʺها لʴʱقȘʽ إنʳازات 

والʛʶǼ ʅॽؔʱعة أكʛʲ مʧ غʛʽها مʧ الفʯات، الأمʛ الȑʚ يʙفع الʺʕسʶة للاسʲʱʺار في قʙراتها لʺʨاكॼة 

 .اصلة وتʴقॽʀ Șʽʺة مʹافة

 : خʶائʝ أفʙاد الʗراسة وفȖ الȎʦʯʴʸ الʯعلʸॻي

تʨزȄع أفʛاد الʙراسة وفقا للʺȐʨʱʶ الʱعلॽʺي لهʦ) 03(يʨضح الʙʳول 

9.2%

22.4%

%

سنة فأكثر 50

سنة 49إلى  40

سنة 39إلى 30

سنة 30أقل من 

 ʖالʰل الʶالف 

على الʺʛتॼة الʲانॽة بʛؔʱار ) سʻة

ʛʲره ) فأكʙار أقل قʛؔʱب

Ȍسʨʱʺل على أن الʙا يʚه

ة  أن، أȑ )سʻة ʛؗة شʻʽاد عʛأف ʦʤمع

ة ʛؗʷعها الॼʱي تʱال ʅॽʣʨʱال

 ʧȞʺȄو ʦل رقȞʷالǼ عانةʱالاس

  :يلي

ة بʷʱغʽل الفʯة الॼʷابॽة ʛؗʷام الʺʱجع اهʛي

الॽʺʻʱة إذا ما تʦ تʨفʛʽ الʯʽʰة الʺʻاسॼة لها ودعʺها لʴʱقȘʽ إنʳازات 

والʛʶǼ ʅॽؔʱعة أكʛʲ مʧ غʛʽها مʧ الفʯات، الأمʛ الȑʚ يʙفع الʺʕسʶة للاسʲʱʺار في قʙراتها لʺʨاكॼة 

ʴرات الʨʢʱة مʹافةالʺॽʀ Șʽقʴاصلة وت

خʶائʝ أفʙاد الʗراسة وفȖ الȎʦʯʴʸ الʯعلʸॻي .3

يʨضح الʙʳول 

  

  

40من 

30من 

أقل من 
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  تʦزȂع أفʙاد عʻʹة الʗراسة وفȖ مʯغʙʻ الȎʦʯʴʸ الʯعلʸॻي: )03(الʗʱول
  الʦʸʱʸع %الʹॺʴة   العʗد

ابʙʱائي
  Ȍسʨʱم
   ȑʨثان
جامعي  
ت   

دراسا
علॽا

  

ابʙʱائي
  Ȍسʨʱم
   ȑʨ ثان
جامعي  
ت علॽا  

دراسا
   

  العʙد
 

الॼʶʻة 
% 

8  27  12  39  12  8.2  27.6  12.2  39.8  12.2  98  100  

  SPSS V.25مʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج  :الʗʶʸر

يʱʹح مʧ خلال الʙʳول أعلاه، أن أغلॽʰة أفʛاد عʻʽة الʙراسة ǽʺلʨؔن الʺȐʨʱʶ الʳامعي بʛؔʱار 

عاملا ما ʲʺǽل ) 27(ثʦ يلʽهʦ العاملʨن ذوȑ الʺȐʨʱʶ الʺʨʱسȌ بʛؔʱار ،)%39.8(عاملا ونॼʶة  )39(

) 12(ثʦ يلʽهʦ العاملʧʽ ذوȑ الʺȐʨʱʶ الʲانȑʨ والʴائʧȄʜ على شهادات دراسات علॽا بʛؔʱار  ،)27.6( نॼʶة

عاملʧʽ ما ) 08(عʙاد ، وȄأتي في الأخʛʽ العاملʨن ذوȑ الʺȐʨʱʶ الإبʙʱائي بʱ)12.2(عاملا ونॼʶة قʙرها 

  .مʧ إجʺالي العʻʽة الʺʙروسة) 8.2(نʱʰʶه 

لهʦ  الʺȐʨʱʶ الʱعلॽʺي حʖʶ" مʢاحʧ عʺʛ بʧ عʺʛ"مʕسʶة تʨزȄع أفʛاد عʻʽة والȞʷل يʨضح 

  :كالʱالي 
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  تʦزȂع أفʙاد عʻʹة الʗراسة وفȖ الȎʦʯʴʸ الʯعلʸॻي

  
  EXCELمʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج 

 ʦلأنه ،ʦهʛʽغ ʧم ʛʲة أكॽɻعلى شهادات جام ʧʽاصلʴة الȄʛʷॼارد الʨʺل الʽغʷʱة بʶسʕʺال ʦʱته

ة، Ǽالإضافة إلى امʱلاكهʦ الؔفاءة  ʛؗʷاف الʙأه Șʽقʴغلالها لʱاس ʧȞʺǽ ةʙيʙة وجʲيʙعارف حʺǼ ودونهاʜي

ة ʛؗʷال ʛȄʨʢʱة لॽولʕʶʺل الʺʴرة على تʙة والقʙا والʺعقॽالعل. 

ʦة لهॽɺاʺʱالة الاجʴلل:  

  تʦزȂع أفʙاد عʻʹة الʗراسة وفقا للʲالة الاجʸʯاॻɸة
  الʦʸʱʸع

 %الॼʶʻة  العʙد

98  100  

SPSS V.25 

 ʦدهʙبلغ ع ʘʽن حʨوجʜʱراسة مʙة الʻʽاد عʛأف ʦʤضح أعلاه، أن معʨʺول الʙʳخلال ال ʧم Ȏنلاح

 ʧʽȃالعاز ʧʽة العاملॼʶن ʗا بلغʺʻʽة ) %37(، بʻʽاد العʛع أفʨʺʳم ʧم

Ȍفق ʧʽار عاملʛؔʱة بʻʽاد العʛإجʺال أف ʧم .  

27,6

دراسات عليا
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تʦزȂع أفʙاد عʻʹة الʗراسة وفȖ الȎʦʯʴʸ الʯعلʸॻي): 09(الȜʵل

مʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج : الʗʶʸر

 ʦلأنه ،ʦهʛʽغ ʧم ʛʲة أكॽɻعلى شهادات جام ʧʽاصلʴة الȄʛʷॼارد الʨʺل الʽغʷʱة بʶسʕʺال ʦʱته

ة، Ǽالإضافة إلى امʱلاكهʦ الؔفاءة  ʛؗʷاف الʙأه Șʽقʴغلالها لʱاس ʧȞʺǽ ةʙيʙة وجʲيʙعارف حʺǼ ودونهاʜي

 ʖاصʻʺمع ال ʅॽؔʱات للॽانȞةوالإم ʛؗʷال ʛȄʨʢʱة لॽولʕʶʺل الʺʴرة على تʙة والقʙا والʺعقॽالعل

 : تʦزȂع أفʙاد الʗراسة وفقا للʲالة الاجʸʯاॻɸة

للʴالة الاجʱʺاॽɺة لهʦ عʻʽة الʙراسة وفقاتʨزȄع أفʛاد  )04(

تʦزȂع أفʙاد عʻʹة الʗراسة وفقا للʲالة الاجʸʯاॻɸة: )04(الʗʱول
 %الʹॺʴة   العʗد

العʙد  مʢلȘ  مʜʱوج  أعʜب  مʢلȘ  مʜʱوج 

  59  2  37.8  60.2  2  98

V.25مʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج  :الʗʶʸر

 ʦدهʙبلغ ع ʘʽن حʨوجʜʱراسة مʙة الʻʽاد عʛأف ʦʤضح أعلاه، أن معʨʺول الʙʳخلال ال ʧم Ȏنلاح

 ʗ60.2(بلغ( ʧʽȃالعاز ʧʽة العاملॼʶن ʗا بلغʺʻʽب ،

مʧ إجʺال أفʛاد العʻʽة بʛؔʱار عاملʧʽ فقȌ) %2(أما العʺال الʺʢلقʨن لا Ȟʷǽلʨن إلا نॼʶة 

12,2

39,8

12,2

8,2

دراسات عليا جامعي ثانوي متوسط ابتدائي

 ʖالʰل الʶالف 

الȜʵل

 ʦلأنه ،ʦهʛʽغ ʧم ʛʲة أكॽɻعلى شهادات جام ʧʽاصلʴة الȄʛʷॼارد الʨʺل الʽغʷʱة بʶسʕʺال ʦʱته

ة، Ǽالإضافة إلى امʱلاكهʦ الؔفاءة  ʛؗʷاف الʙأه Șʽقʴغلالها لʱاس ʧȞʺǽ ةʙيʙة وجʲيʙعارف حʺǼ ودونهاʜي

 ʖاصʻʺمع ال ʅॽؔʱات للॽانȞوالإم

تʦزȂع أفʙاد الʗراسة وفقا للʲالة الاجʸʯاॻɸة .4

(يʨضح الʙʳول

 أعʜب
  

37  

 ʦدهʙبلغ ع ʘʽن حʨوجʜʱراسة مʙة الʻʽاد عʛأف ʦʤضح أعلاه، أن معʨʺول الʙʳخلال ال ʧم Ȏنلاح

بلغʗ  عاملا وॼʶʻȃة) 59(

أما العʺال الʺʢلقʨن لا Ȟʷǽلʨن إلا نॼʶة الʺʙروسة، 
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  :مʧ خلال الȞʷل الʺʨالي

  تʦزȂع أفʙاد عʻʹة الʗراسة وفقا للʲالة الاجʸʯاॻɸة

  

  EXCELمʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج 

 ʧلاقا مʢل، فانȞʷضح في الʨراسة ؗʺا مʙة الʻʽاد عʛزع أفʨʱعي أن يॽʰʢال ʧة أنه مʲاحॼال Ȑʛت

 ʧع ʦهʻس ʙȄʜة يʶسʕʺالǼ ʧʽالعامل ʧما ) 30(م ʨة، وهʻس

  : تʨزȄع أفʛاد عʻʽة الʙراسة حʖʶ أقʙمʱʽهʦ في الʺʕسʶة

 ʙʻغʯم Ȗراسة وفʗة الʹʻاد عʙع أفȂزʦةتॻمʗالأق  
  الʦʸʱʸع

 ʧم
15

 
إلى 

19
 

سʻة
  

20
 

ʛʲة فأكʻس
    

  العʙد
  
 الॼʶʻة
% 

  0  98  100  

SPSS V.25  
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مʧ خلال الȞʷل الʺʨالي تʨزȄع أفʛاد عʻʽة الʙراسة وفقا للʴالة الاجʱʺاॽɺةوʧȞʺȄ تʨضॽح 

تʦزȂع أفʙاد عʻʹة الʗراسة وفقا للʲالة الاجʸʯاॻɸة): 10(لȜʵل ا

مʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج : الʗʶʸر

 ʧلاقا مʢل، فانȞʷضح في الʨراسة ؗʺا مʙة الʻʽاد عʛزع أفʨʱعي أن يॽʰʢال ʧة أنه مʲاحॼال Ȑʛت

مʧ العاملǼ ʧʽالʺʕسʶة يʙȄʜ سʻهʦ عʧ ) %77.2(أن نॼʶة  يʱʹح

ة ʛؗʷفي ال ʧʽوجʜʱʺاد الʛللأف ʛʰة الأكॼʶʻر الʛʰي.  

 : تʦزȂع أفʙاد الʗراسة وفقا للأقʗمॻة

تʨزȄع أفʛاد عʻʽة الʙراسة حʖʶ أقʙمʱʽهʦ في الʺʕسʶة) 50(يʨضح الʙʳول 

تʦزȂع أفʙاد عʻʹة الʗراسة وفȖ مʯغʙʻ ): 50(الʗʱول 
 %الʹॺʴة   العʗد

 ʧم
10

 
إلى 

14
 

سʻة
  

 ʧم
15

 
إلى 

19
 

سʻة
  

20
 

ʛʲة فأكʻس
  

 ʧأقل م
5 

ت
سʨʻا

  

 ʧم
5 

إلى 
9 

ت
سʨʻا

  

 ʧم
10

 
إلى 

14
 

سʻة
  

 ʧم
15

 
إلى 

19
 

سʻة
  

23  2  0  34.7  39.8  23.5  2  

V.25مʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج  :الʗʶʸر

2%

60.2%

37.8%

مطلق

متزوج

أعزب

 ʖالʰل الʶالف 

وʧȞʺȄ تʨضॽح 

 ʧلاقا مʢل، فانȞʷضح في الʨراسة ؗʺا مʙة الʻʽاد عʛزع أفʨʱعي أن يॽʰʢال ʧة أنه مʲاحॼال Ȑʛت

يʱʹح) 2(الʙʳول نʱائج 

ة ʛؗʷفي ال ʧʽوجʜʱʺاد الʛللأف ʛʰة الأكॼʶʻر الʛʰي

تʦزȂع أفʙاد الʗراسة وفقا للأقʗمॻة .5

يʨضح الʙʳول 

 ʧأقل م
5 

ت
سʨʻا

  

 ʧم
5 

إلى 
9 

ت
سʨʻا

  

 ʧم
10

 
إلى 

14
 

سʻة
  

34  39  

مطلق

متزوج

أعزب
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 أن ما تʛؔار العاملʧʽ الʚيǼʧالॼʶʻة للأقʙمॽة، تʨضح الʺعلʨمات الʺʸʴلة في الʙʳول أعلاه، 

مʧ العʙد الؔلي ) %39.8(عاملا وشȞلʨا أعلى نॼʶة 

، )%34.7(عاملا ونॼʶة ) 34(بʛؔʱار 

لا ) سʻة 19إلى  15مʧ (، بʻʽʺا العʺال ذوȑ خʛʰة 

سʻة  20(العʻʽة على أȑ عامل ذو خʛʰة 

لʨʱضॽح ॽɿॽؗة تʨزȄع أفʛاد عʻʽة الʙراسة وفقا 

  تʦزȂع أفʙاد عʻʹة الʗراسة وفقا للأقʗمॻة

  
 EXCELمʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج 

 ʜ ʛؗرسة في ، فإن تʙة الʻʽاد عʛأف ʦʤمع

ʚلʥ الʵلॽة  أمʛ  "سʻة 14إلى  10مʧ "وؗ

ة معʦʤ عʺ ʛؗʷة ال الʯن للفʨʺʱʻي

34,7%
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Ǽالॼʶʻة للأقʙمॽة، تʨضح الʺعلʨمات الʺʸʴلة في الʙʳول أعلاه، 

عاملا وشȞلʨا أعلى نॼʶة ) 39(بلغ  ) سʨʻات 9إلى  

بʛؔʱار ) سʨʻات 5أقل مʧ (ذوȑ خʛʰة ، ثʦ يلʽهʦ العʺال 

، بʻʽʺا العʺال ذوȑ خʛʰة )سʻة 14إلى  10مʧ (ثʦ العاملʧʽ الʚيǽ ʧʺلʨؔن 

% (ʱب ȑʨʱʴلا ت ʧʽفي ح ،Ȍفق ʧʽار عاملʛؔ  ةʛʰعامل ذو خ ȑة على أʻʽالع

 ʦل رقȞʷالǼ عانةʱد الاسʙʸا الʚراسة وفقا ) 11(هʙة الʻʽاد عʛع أفȄزʨة تॽɿॽؗ حॽضʨʱل

  :لʺʱغʛʽ الأقʙمॽة ؗالʱالي

تʦزȂع أفʙاد عʻʹة الʗراسة وفقا للأقʗمॻة): 11(الȜʵل 

مʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج : الʗʶʸر

ʜ  مʧ خلال الʱʻائج الʶاǼقة وحʖʶ وجهة نʛʤ الॼاحʲة ʛؗفإن ت ،

ʚلʥ الʵلॽة " سʨʻات 9إلى  5مʧ "والʵلॽة " سʨʻات وؗ

 ʧع ʙȄʜة تʛʰʵل ʧʽلاك العاملʱم امʙة  14فعʻد إلى أنسʨعǽ ʺع ʦʤمع

2%

23,5%

39,8%

سنة 19إلى  15من 

سنة 14إلى  10من 

سنوات 9إلى  5من 

سنوات5أقٌل من 

 ʖالʰل الʶالف 

Ǽالॼʶʻة للأقʙمॽة، تʨضح الʺعلʨمات الʺʸʴلة في الʙʳول أعلاه، 

 5مʧ ( خʛʰةǽʺلʨؔن 

، ثʦ يلʽهʦ العʺال للعʻʽة الʺʙروسة

ثʦ العاملʧʽ الʚيǽ ʧʺلʨؔن 

Ȟʷǽ)2%لʨن إلا نॼʶة 

ʛʲفأك.(  

هʚا الʙʸد الاسʱعانة ǼالȞʷل رقʦ وʧȞʺȄ في 

لʺʱغʛʽ الأقʙمॽة ؗالʱالي

مʧ خلال الʱʻائج الʶاǼقة وحʖʶ وجهة نʛʤ الॼاحʲة

سʨʻات 5أقل مʧ" الʵلॽة

فعʙم امʱلاك العاملʧʽ لʛʰʵة تʙȄʜ عॽʰʡ ، ʧعي

  .العʺȄʛة الॼʷابॽة

  

  

  

  

من 

من 

من 
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ʖالʰال ʖʲॺʸراسة : الʗأداة ال  

 ʙوق ،Ȑʛدراسة إلى أخ ʧروسة مʙʺة الʛاهʤل الʨانات حॽʰمات والʨد أدوات جʺع الʺعلʙعʱم تʙʵʱʶǽ

وʨʢȄرها بʻفʶه، أو ʙʵʱʶǽم أدوات وضعها Ǽاحʨʲن أن يʻʰي أداة ʲʴǼه ة لʚلʥ وʧȞʺȄ الॼاحʘ أكʛʲ مʧ أدا 

  .تعǽʙلات علʽهامع إمȞانॽة إجʛاء  ولها علاقة ʨʺǼضʨع ʲʴǼهآخʛون 

  بʹॻة أداة الʗراسة : الʠʸلʔ الأول

  : اعʙʺʱت الॼاحʲة في تॽʺʸʺها لأداة الʙراسة وهي اسʱʺارة الأسʯلة على تقॽʶʺها إلى جʜأيʧ ؗʺا يلي

 الॻʮانات الॻʶʳʵة والॻɽॻʡʦة : الʚʱء الأول .1

Ǽالʺʨʴॼثʧʽ الهʙف مʧ هʚا الʜʳء الʱعʛف على Ǽعʠ الʺʱغʛʽات الॽʸʵʷة والॽɿॽʣʨة الʺʱعلقة 

ʘʽح ʧم ʥوذل:  

 - ʝʻʳال. 

 - ʧʶال. 

 .الʺȐʨʱʶ الʱعلॽʺي - 

 .الʴالة الاجʱʺاॽɺة - 

 .الأقʙمॽة - 

 مʲاور الʗراسة: الʚʱء الʰاني .2

  : تʹʺʧ هʚا الʜʳء الʺʴاور الأساسॽة للʙراسة والʱي ؗانʗ ؗʺا يلي

 لعʗالة الॻʸॻʢʹʯة ا: الʦʲʸر الأول  . أ

مʧ وجهة نʛʤ  تʨفʛ أǼعاد العʙالة الॽʺॽʤʻʱة في الʺʕسʶة معʛفة مȐʙ يهʙف هʚا الʺʨʴر إلى

تʦ الʱعʛʽʰ عʧ ، وهǽ ʨعʛʰ عʧ الʺʱغʛʽات الʺʱʶقلة للʙراسة، والʱي يʰلغ عʙدها أرȃع مʱغʛʽات، العاملʧʽ بها

كل مʻها ʨʺʳʺǼعة مʧ الॼɻارات، وفي الʺقابل فقʙ تʦ اقʛʱاح خʺʝ إجاǼات مʺʻȞة تعʛʰ عʧ مȐʙ إدراك 

ʙة الʻʽاد عʛات ؗʺا يليأفǼه الإجاʚه ʗان ضʅॽɻ جʙا : راسة للعʙالة الॽʺॽʤʻʱة الʺॼʢقة في مʕسʱʶهʦ، وؗ

–  ʅॽɻض–  Ȍسʨʱا –عالي  –مʙعالي ج.  
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  : على أǼعاد العʙالة الॽʺॽʤʻʱة ؗʺا يليॼɺارة تʦ تقॽʶʺها ) 21(واشʱʺل هʚا الʺʨʴر Ȟؗل على 

 -  ʧارات مॼɻة) 5(إلى ) 1(الॽɻȄزʨʱالة الʙالعǼ خاصة. 

 -  ʧارات مॼɻة) 11(إلى ) 7(الॽائʛالة الإجʙالعǼ خاصة. 

 -  ʧارات مॼɻة) 16(إلى ) 12(الॽفاعلʱالة الʙالعǼ خاصة. 

 -  ʧارات مॼɻة) 21(إلى ) 17(الॽʺॽʽقʱالة الʙالعǼ خاصة .  

 الʙضا الॻʡʦفي: الʦʲʸر الʰاني. ب

Ȑʨ الʛضا الॽʣʨفي لȐʙ أفʛاد العʻʽة، وذلʥ بʱقॽʶʺه إلى مʨʺʳعة ॽʀاس مʱʶإلى يهʙف هʚا الʺʨʴر 

 ʧلةمʲʺʱʺعاد الǼوف العʺل  الأʛʣ ،ق العʺلʛاف، فʛالإش Ȍʺة، نॽʀʛʱص الʛالعʺل، ف Ȑʨʱʴم ،ʛفي الأج

  .وȃʺا يʱʺاشى وأهʙاف الʙراسة الʺادǽة والʱي تʦ اخॽʱارها اعʱʺادا على مʨʺʳعة مʧ الʙراسات

غʛʽ راض أبʙا : خʺʶة إجاǼات مʺʻȞة هي تʦ اقʛʱاحو لʺʱغʛʽ الʱاǼع للʙراسة، وȄعʛʰ هʚا الʺʨʴر عʧ ا

  .راض جʙا –راض  –راض بʙرجة مʨʱسʢة  –غʛʽ راض  –

  :ॼɺارة، قʗʺʶ على أǼعاد الʛضا الॽʣʨفي ؗالʱالي) 27(وقʙ اشʱʺل على  كʺا و

 -  ʧارات مॼɻخاصة ب) 25(إلى ) 22(الʛالأج ʙعॼ. 

 -  ʧارات مॼɻالعʺلخاصة ب) 30(إلى ) 26(ال Ȑʨʱʴم ʙعॼ. 

 -  ʧارات مॼɻةخاصة ) 33(إلى ) 31(الॽʀʛʱص الʛف ʙعॼب. 

 -  ʧارات مॼɻاف) 37(إلى ) 34(الʛالإش Ȍʺن ʙعॼخاصة ب.  

 -  ʧارات مॼɻق العʺل) 42(إلى ) 38(الʛف ʙعॼخاصة ب.  

 -  ʧارات مॼɻة) 48(إلى ) 42(الǽوف العʺل الʺادʛʣ ʙعॼخاصة ب.  

  صʗق وثॺات أداة الʗراسة : نيالʠʸلʔ الʰا

جʨدة الاخॼʱارات والʺقايʝॽ، فالʙʸق ǽعʛف  ةلʺȞʴاتعʙ درجة الʙʸق العامل الأكʛʲ أهʺॽة Ǽالॼʶʻة 

الʝॽʁǽ ȑʚ بʙقة ؗاॽɾة الʤاهʛة الʱي صʺʦ لॽʁاسها ولا ʝॽʁǽ شʯʽا بʙلا مʻها أو Ǽالإضافة  الاخॼʱارǼأنه 

لʺا قʙم الॼاحʘ أدلة ʛʽʲؗة على صʙق اخ ،إلʽها ॼʱاره زادت درجة ثقة مʙʵʱʶمॽه في ʨؗنه ʝॽʁǽ حقا ما وؗ
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 ȑʛاهʤق الʙʸاسه، فالॽʁل ʙأع(Face validity)  و أنʙʰالإشارة إلى ما ي ʨارهॼʱالاخ  ʝॽل ʨه وهʶॽʁǽ

يʙʰو صادقا في صʨرته الʤاهȄʛة،  الاخॼʱارصʙقا حॽʁॽʁا Ǽالʺعʻى العلʺي لؔلʺة الʙʸق ولʻؔه بʶॼاʡة أن 

ʦʱȄه وʙيʙʴاد تʺʱالاعǼ  ʧʽʸʱʵʺاء والʛʰʵلعلى آراء الʧم ʙأكʱاته في  لʛالات وفقʳʺة الॽل صلاحʽʲʺت

أما صʙق الʺॽɾ ȐʨʱʴقǼ ʙʸه الʙرجة الʱي ʝॽʁǽ بها الاخॼʱار ما صʺʦ مʧ الʺʳالات الʱي تʱʻʺي إلʽها، 

  .3أجل ॽʀاسه في الʺʱʳʺع

مȐʙ اسʱقʛار الʙرجة الʱي ʸʴǽل علʽها الفʛد في مॽʁاس ʝॽʁǽ لǽʙه سʺة  في حʛʽʷǽ ʧʽ الॼʲات إلى

معʻʽة، حʘʽ أنه إذا ما تʦ تȘʽʰʢ الʺॽʁاس على الʟʵʷ أكʛʲ مʧ مʛة، فإنه ʳʶǽل نفʝ الʱʻائج في ؗل 

  .4مʛة

مʧ خلال دراسʻʱا لʙʸق وثॼات الأداة الʺعʙʺʱة وॽɾʺا يلي عʛض للʱʻائج الʱي تʦ الʨʱصل إلʽها 

 Ȑʙائيومʸل الإحʽلʴʱها للʱʽصلاح:   

 : صʗق أداة الʗراسة .1

اॽɾة وشاملة لॽʺʳع جʨانʖ الʺʨضʨع، وضʺانا لʙʸق اسʱʺارة حʱى تʨؔن الॽʰانات الʺʳʺعة ؗ

 ʦقة، ؗʺا وتʙح والʨضʨالǼ اراتهاॼɺ ʜʽʺʱʱارة لʺʱة الاسǼاʱؗ ʙاعʨقǼ امʜʱة إلى الإلʲاحॼال ʗلة، سعʯالأس

الإمȞان مع تʖʻʳ الʺʢʸلʴات الॼɻʸة والʺعقʙة واقʛʱاح إجاǼات الʛʴص على أن تʨؔن مʨجʜة قʙر 

الاسʱʺارة ʨʸǼرتها الأولॽة للʦॽȞʴʱ على عʙة أساتʚة مʧ  إلى جانʖ ذلʥ تʦ عʛض ʢॽʶǼة وغʛʽ غامʹة،

مʨȞʷرǼ ʧȄإبʙاء ملاحʤاتهʦ واقʛʱاحاتهʦ حʨل مʹʺʨن الاسʱʺارة والʦȞʴ  ذوȑ الاخʸʱاص، والʚيʧ تفʹلʨا

ʱʡحاȂة، وȄʨة واللغॽʺها العلʱحها وسلامʨارات ووضॼɻملائʺة ال Ȑʙروسةعلى مʙʺة الʛاهʤعاد الǼافة أȞǼ ها .  

ة ) 60(كʺا وتʦ تʨزȄع  ʛؗʷǼ ʧʽارة على العاملʺʱاس"ʛʺع ʧب ʛʺات عʛʰʸة،" مॽʰȄʛʳة تʻʽها ؗعʚوأخ 

ʙعȃجاعها وʛʱل و و  اسʽلʴʱة للʴصال ʧؔت ʦي لʱات الǼالإجا ʠعǼ اءا علىʻȃهات علىʽجʨت  ȑة ذوʚالأسات

 :تʦ إخʛاج الاسʱʺارة في صʨرتها الʻهائॽة Ǽعʙ إجʛاء Ǽعʠ الʱعǽʙلات تʺʲلʗ أساسا ॽɾʺا يليالاخʸʱاص 

 حʚف Ǽعʠ الʺفʛدات؛ - 

 تعʙيل صॽاغة Ǽعʠ الॼɻارات؛ - 

                                                           
3 ʦȄʛؗ ʙانعايʻؔن الʨع ʙʰقات ، يعॻʮʠاء وتʶمة في الإحʗمقSPSS ، ȑازورॽ194- 193، ص2014عʺان،،دار ال.  
مʳلة العلʨم الإنʶانॽة، تقʹʥʻ اسॻʮʯان مȎʦʯʲ العʸل لʙوȁار ʙؕزاك في مʱال الʯعلȄʛؗ ،ʤॻʺة حʨʽاني، فʴॽʱة بʧ زروال،  4

  .229 ، ص2016، 6العʙد
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 .زȄادة Ǽعʠ الॼɻارات - 

 : ثॺات أداة الʗراسة. 2

مʧ أشهʛ مقايʝॽ الʨثॽʀʨة وتʛʱاوح ʱʺॽʀه بCronbach alpha  ʧʽ)(" ألفا ʜؗونॼاخ"ǽعʙ معامل 

(0-1) ʦॽʁة أن الॽʺوالʺقالات العل ʖʱؔفي ال ʙʳا ما نॼلة لʺعامل  (0.8)و (0.7)، وغالʨʰمق ʦॽʀ ألفا "هي

لʺا ارتفعॽʀ ʗʺة هʚا الʺعامل دل ذلʥ على  (0.6)، وأن الʙʴ الأدنى لʱʺॽʁه ʖʳǽ أن ʨȞǽن "كʛونॼاخ وؗ

لؔل مʨʴر مʧ مʴاور الاسʱʺارة، وحʖʶ " ألفا ʛؗونॼاخ"، فقʙ تʦ حʶاب معامل 5ثॼات أكʛʰ لأداة الॽʁاس

 :كل عʻʽة ؗʺا هʨ مʨضح في الʙʳول الʱالي

  لॻɿاس مȎʗ ثॺات مʲاور الʗراسة" ألفا ʙؕونॺاخ"معامل ): 06(الʗʱول 

  "ألفا ʙؕونॺاخ" معامل  مʲاور الاسʸʯارة
  %92.7  العʙالة الॽʺॽʤʻʱة
 %94.7  الʛضا الॽʣʨفي

  SPSS V.25مʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج : الʗʶʸر

مʛتفع ʤǽهʛ لʻا مʧ خلال نʱائج الʙʳول الʶابǼ Șأن معامل الॼʲات لؔل مʨʴر مʧ مʴاور الʙراسة 

لؔل مʨʴر مʧ مʴاور الʙراسة، حʘʽ بلغ " ʛؗونॼاخألفا "ومقʨʰل Ǽالॼʶʻة لعʻʽة الʙراسة، وتʦ حʶاب معامل 

ؗʺا وتʦ أǽʹا  لʺʨʴر الʛضا الॽʣʨفي،) %94.7(لʺʨʴر العʙالة الॽʺॽʤʻʱة، ونॼʶة ) %92.7(نॼʶة 

وهʚا ما يʙؗʕ ثॼات أداة الʙراسة ، (96.5%)حʶاǼه لؔافة مʴاور الʙراسة مʱʳʺعة حʘʽ بلغ الॽʁʺة 

  .صʱʴها وقابلʱʽها للاخॼʱار الʺʙʽانيو 

ʖالʰال ʔلʠʸراسة : الʗاخلي لأداة الʗال Ȗاسʹʯال 

 الʺقʨʸد ǼالʻʱاسȘ الʙاخلي هʨ أن تʕدȑ وتʝॽʁ أسʯلة الاسॽʰʱان ما تʦ وضعه لॽʁاسه فعلا، Ǽʺعʻى

 ʥلʚ وضʨح الاسॽʰʱان ومفʛداته وفقʛاته ومفهʨمه لأفʛاد عʻʽة الʙراسة الʚيʧ سʨف ʷǽʺلهʦ الاسॽʰʱان، وؗ

  .6لʴʱلʽل الإحʸائيلقابلة تʨؔن فقʛات الاسॽʰʱان 

                                                           
معامل ʙؕونॺاخ ألفا، معامل الارتॺاȉ القانʦني والʲʯلʻل العاملي لॻʮانات أسʨان محمد ʖʽʡ رشʙʽ، شॽʺاء مʤفʛ خلʽل،  5

  .459، ص 2018، 44، العʙد 4مʳلة تʗȄʛؔ، الʺʳلॻɾ ʙاس الʙضا عʥ الʗʳمات الفʗيȂʦة على الهاتف الʦʸʲʸل، 
 عمʧ الʺʨق، 28/06/2021:شʨهʙ في ،الاتʴاق الʗاخلي للاسॻʮʯان 6

https://www.manaraa.com/post/6590/.  
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مȎʗ إدراك العاملʥʻ للعʗالة الॻʸॻʢʹʯة الॺʠʸقة في "اخॺʯار الʯʹاسȖ الʗاخلي لॺɹارات الʦʲʸر الأول  .1

 ": الʓʸسʴة

مȐʙ إدراك العاملʧʽ للعʙالة الॽʺॽʤʻʱة الʺॼʢقة في "الʺʨʴر الأول لاسʱʺارة الأسʯلة  ʧʺʹʱي

إلى أرȃعة أǼعاد، ؗل Ǽعǽ ʙعʛʰ عǼ ʧعʙ مʧ أǼعاد العʙالة الॽʺॽʤʻʱة، حʘʽ تʦ حʶاب معامل  "الʺʕسʶة

انʗ الʱʻائج ؗʺا يلي   :بʛʽسʨن لॼɻارات ؗل Ǽعʙ على حʙا، وؗ

 ": العʗالة الʦʯزॻɹȂة"اخॺʯار الʯʹاسȖ الʗاخلي لॺɹارات الॺعʗ الأول  .أ

والʱي  "العʙالة الʨʱزॽɻȄة"لॼɻارات الॼعʙ الأول يʨضح الʙʳول الʱالي نʱائج اخॼʱار الʻʱاسȘ الʙاخلي 

  :جاءت ؗالʱالي

والʗرجة " العʗالة الʦʯزॻɹȂة"معاملات الارتॺاȉ بʥʻ ؕل ॺɸارة مॺɸ ʥارات Ǻعʗ ): 07(الʗʱول 

ʗعॺة للॻالؒل  
 ʤرق
  الॺɹارة

عʙʸ بʥ مʠاحʥ "  مʓسʴة  الॺɹارة
 ʙʸع"  

معامل 
ȉاॺالارت  

Sig 

1 ʦʳمع ح ȑʛهʷال ʥॼرات ʖاسʻʱة الʺلقاة على  يॽولʕʶʺال
  .عاتقʥ في العʺل

0.781**  0.000 

2   ʧȄʛر الآخʨه مع أجॽل علʸʴت ȑʚال ʛاشى الأجʺʱي
  .الʺʺاثلʧʽ لʥ في الʺȐʨʱʶ الॽʣʨفي

0.681**  0.000  

يʦʱ تʨزȄع الʨʴافʜ الʺادǽة في الʺʕسʶة على جʺॽع   3
ʦقاقهʴʱدرجة اس ʖʶح ʧʽالعامل.  

0.672**  0.000  

4   ʖاسʻʱت ʥهلاتʕمع م ʥॽة إلʙʻʶʺة الॽɿॽʣʨات الॼاجʨال
ʥراتʙة وقॽʺالعل.  

0.719**  0.000  

يʦʱ تʨزȄع أدوات العʺل على جʺॽع العاملȄʛʢǼ ʧʽقة   5
  .عادلة

0.778**  0.000  

  ʱʶǽ.  0.718**  0.000فʙʽ العاملʨن بʻفʝ القʙر مʧ الʙʵمات الاجʱʺاॽɺة 6
 SPSS V.25مʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج : الʗʶʸر

" العʙالة الʨʱزॽɻȄة"الʙʳول الʶابȘ أن معاملات الارتॼاȋ بʧʽ ؗل ॼɺارة مॼɺ ʧارات Ǽعʱ  ʙʹح مʧي

لها دالة عʙʻ درجة معȄʨʻة  أن ؗل الॼɻارات  يʧʽʰ، وهʨ ما )% α=5(والʙرجة الؔلॽة للॼعʙ مʨجॼة وقȄʨة، وؗ

 .مʳʱانʶة وصادقة في ॽʀاس الॼعʙ الȑʚ صʺʺʗ لॽʁاسه
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 "العʗالة الإجʙائॻة"اخॺʯار الʯʹاسȖ الʗاخلي لॺɹارات الॺعʗ الʰاني  .ب

العʙالة " للعʙالة الॽʺॽʤʻʱة ʲانيالʙʳول الʱالي نʱائج اخॼʱار الʻʱاسȘ الʙاخلي لॼɻارات الॼعʙ ال ʧʽʰي

  :يليالʱي ؗانʗ ؗʺا ، و "جʛائॽةالإ

والʗرجة " العʗالة الإجʙائॻة"معاملات الارتॺاȉ بʥʻ ؕل ॺɸارة مॺɸ ʥارات Ǻعʗ ): 08(الʗʱول 

ʗعॺة للॻالؒل  
 ʤرق
  الॺɹارة

عʙʸ بʥ مʠاحʥ "  مʓسʴة  الॺɹارة
 ʙʸع"  

معامل 
ȉاॺالارت  

Sig 

ʛʴǽص رئʥʶॽ الʺॼاشʛ على أن يȑʙʰ ؗل عامل  7
  .رأǽه قʰل اتʵاذ القʛارات الʵاصة Ǽالعʺل

0.733** 0.000  

ʵǽʹع جʺॽع الʺʣʨفʧʽ للقانʨن الʙاخلي للʺʕسʶة   8
  .دون اسʻʲʱاء

0.862**  0.000  

تȘʰʢ الإجʛاءات والقʛارات على جʺॽع العاملʧʽ دون   9
ʜʽʴاء أو تʻʲʱاس.  

0.850**  0.000  

تʶʺح لʥ الإجʛاءات الʺॼʱعة في الʺʕسʶة ʻʺǼاقʷة   10
ʥة في حقʚʵʱʺارات الʛلف القʱʵم.  

0.844**  0.000  

تʚʵʱ مʱʵلف القʛارات في حقʥ بʻاء على معلʨمات   11
  .دॽʀقة وواقॽɻة

0.763**  0.000  

 SPSS V.25مʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج : الʗʶʸر

" لإجʛائॽةالعʙالة ا"الارتॼاȋ بʧʽ ؗل ॼɺارة مॼɺ ʧارات Ǽعʙ يʨضح الʙʳول أعلاه أن معاملات 

لها دالة عʙʻ درجة معȄʨʻة والʙرجة الؔلॽة للॼعʙ مʨجॼة  أن ؗل الॼɻارات  يʙؗʕ، وهʨ ما )% α=5(وقȄʨة، وؗ

 .مʳʱانʶة وصادقة في ॽʀاس الॼعʙ الȑʚ صʺʺʗ لॽʁاسه

 "العʗالة الʯفاعلॻة"اخॺʯار الʯʹاسȖ الʗاخلي لॺɹارات الॺعʗ الʰالʖ . ج

العʙالة " للعʙالة الॽʺॽʤʻʱةʲالʘ يʨضح الʙʳول الʱالي نʱائج اخॼʱار الʻʱاسȘ الʙاخلي لॼɻارات الॼعʙ ال

ʱةالॽي "فاعلʱالي والʱجاءت ؗال:  
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والʗرجة الؒلॻة " العʗالة الʯفاعلॻة"معاملات الارتॺاȉ بʥʻ ؕل ॺɸارة مॺɸ ʥارات Ǻعʗ ): 09(الʗʱول 

ʗعॺلل 
 ʤرق
  الॺɹارة

عʙʸ بʥ  مʠاحʥ " مʓسʴة  الॺɹارة
 ʙʸع"  

معامل 
ȉاॺالارت  

Sig 

12 ʛاشॼʺال ʥʶॽرئ ʚʵʱما يʙʻفإنه  ع ʥارا في حقʛق
  .يʱعامل معȞǼ ʥل احʛʱام والاهʱʺام

0.735** 0.000  

13   ʠغǼ في العʺل ʥملائʜة بʙʽعلاقة ج ʥʢȃʛت
ʦهʰاصʻم ʧع ʛʤʻال.  

0.705**  0.000  

يॽʱح رئʥʶॽ الʺॼاشʛ فʛص الʨʱاصل والʨʴار مع   14
ʧʽع العاملॽʺج.  

0.850**  0.000  

 يʱعامل رئȞǼ ʥʶॽل نʜاهة ومʨضॽɺʨة في حل  15
  .الʛʸاعات بʥʻʽ وʧʽȃ زملائʥ في العʺل

0.799**  0.000  

يʨضح لʥ رئʥʶॽ الʱʻائج الʺʛʱتॼة عʧ مʱʵلف   16
ʥأن عʺلʷǼ ةʚʵʱʺة الॽɿॽʣʨارات الʛالق.  

0.866**  0.000  

  SPSS V.25مʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج : الʗʶʸر

ǽʛهʤ  ʙعǼ اراتॼɺ ʧارة مॼɺ ؗل ʧʽب ȋاॼأن معاملات الارت Șابʶول الʙʳال"ʱالة الʙالعॽةفاعل "

لها دالة عʙʻ درجة معȄʨʻة  أن ؗل  يʛʰهʧ، وهʨ ما )% α=5(والʙرجة الؔلॽة للॼعʙ مʨجॼة وقȄʨة، وؗ

 .الॼɻارات مʳʱانʶة وصادقة في ॽʀاس الॼعʙ الȑʚ صʺʺʗ لॽʁاسه

  " العʗالة الʯقॻʸॻʻة"اخॺʯار الʯʹاسȖ الʗاخلي لॺɹارات الॺعʗ الʙاǺع . د

العʙالة "يʨضح الʙʳول الʱالي نʱائج اخॼʱار الʻʱاسȘ الʙاخلي لॼɻارات الॼعʙ الʛاǼع للعʙالة الॽʺॽʤʻʱة 

  :ؗʺا يلي، حʘʽ ؗانʗ "الʱقॽʺॽʽة

  

  

  



 الفʶل الʰالʖ مʹهॻʱة الʗراسة الʗʻʸانॻة وخʦʠاتها الإجʙائॻة  
 

104 
 

  والʗرجة الؒلॻة للॺعʗ" العʗالة الʯقॻʸॻʻة"معاملات الارتॺاȉ بʥʻ ؕل ॺɸارة مॺɸ ʥارات Ǻعʗ ): 10(الʗʱول 

 ʤرق
  الॺɹارة

عʙʸ بʥ مʠاحʥ  "  مʓسʴة  الॺɹارة
 ʙʸع"  

ȉاॺمعامل الارت  Sig 
ʦॽʁǽ الʺʙيʛ جʺॽع العاملʧʽ وفقا لأدائهʦ الʺقʙم في  17

  .العʺل
0.805** 0.000  

18   ʛʽغ ʥʺॽʽأن تق ʗاور إذا ما رأيʴʱصة للʛف ʥǽʙل
  .عادل

0.809**  0.000  

19   ʧا عʙʽعǼ ةʶسʕʺة في الॽɿॽʣʨة الॽʀʛʱات الॽعʺل ʦʱت
  .العلاقات الॽʸʵʷة

0.799**  0.000  

20   ʛʽمعاي Șة وفʶسʕʺالأداء في ال ʦॽʽة تقॽعʺل ʦʱت
  .مʨضॽɺʨة

0.793**  0.000  

21   ʦॽʽة تقॽخلالها عʺل ʧم ʦʱي تʱال ʛʽالʺعايǼ فةʛمع ʥǽʙل
  .الأداء في الʺʕسʶة

0.780**  0.000  

  SPSS V.25مʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج : الʗʶʸر

 ʙعǼ اراتॼɺ ʧارة مॼɺ ؗل ʧʽب ȋاॼأن معاملات الارت Șابʶول الʙʳضح الʨي"ʱالة الʙةالعॽʺॽʽق "

لها دالة عʙʻ درجة معȄʨʻة  أن ؗل الॼɻارات  يʧʽʰ، وهʨ ما )% α=5(والʙرجة الؔلॽة للॼعʙ مʨجॼة وقȄʨة، وؗ

 .مʳʱانʶة وصادقة في ॽʀاس الॼعʙ الȑʚ صʺʺʗ لॽʁاسه

 "مȎʗ شعʦر العاملǺ ʥʻالʙضا الॻʡʦفي"اخॺʯار الʯʹاسȖ الʗاخلي لॺɹارات الʦʲʸر الʰاني  .2

ॼɺارة، ) 27(مʧ " مȐʙ شعʨر العاملǼ ʧʽالʛضا الॽʣʨفي " يʻقʦʶ الʺʨʴر الʲاني لاسʱʺارة الأسʯلة 

ولاخॼʱار الʻʱاسȘ الʙاخلي لॼɻارات هʚا الʺʨʴر تʦ حʶاب معامل بʛʽسʨن بʧʽ ؗل ॼɺارة والʙرجة الؔلॽة 

انʗ الʱʻائج ؗʺا يلي   : للʺʨʴر، وؗ

  " الأجʙ" اخॺʯار الʯʹاسȖ الʗاخلي لॺɹارات الॺعʗ الأول . أ

، "الأجʛ"ʛضا الॽʣʨفي لل وليʨضح الʙʳول الʱالي نʱائج اخॼʱار الʻʱاسȘ الʙاخلي لॼɻارات الॼعʙ الأ

  :جاءت ؗʺا يليإذ 
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  والʗرجة الؒلॻة للॺعʗ" الأجʙ"معاملات الارتॺاȉ بʥʻ ؕل ॺɸارة مॺɸ ʥارات Ǻعʗ ): 11(الʗʱول 

 ʤرق
  الॺɹارة

عʙʸ بʥ  مʠاحʥ " مʓسʴة  الॺɹارة
 ʙʸع"  

ȉاॺمعامل الارت  Sig 
22  ʙهʳمع ال ȑʛهʷال ʥॼرات ʖاسʻʱي

  .الȑʚ تʚʰله في العʺل
0.708** 0.000  

23   ʥلقʹاء حاجات ȑʛهʷال ʥॼفي راتȞǽ
  .الʨʽمॽة الأساسॽة

0.759**  0.000  

24   ʗمʙة ؗلʺا قǽافآت مادȞلقى مʱت
  .عʺلا إضاॽɾا

0.397**  0.000  

يʻʱاسʖ راتʥॼ مع أهʺॽة العʺل   25
ʥॽل إل ʨؗʺال.  

0.702**  0.000  

 SPSS V.25على بʛنامج  Ǽالاعʱʺادمʧ إعʙاد الॼاحʲة : الʗʶʸر

 ʙعǼ اراتॼɺ ʧارة مॼɺ ؗل ʧʽب ȋاॼأن معاملات الارت Șابʶول الʙʳال ʧʽʰي" ʛة " الأجॽرجة الؔلʙوال

لها دالة عʙʻ درجة معȄʨʻة   تʳانʝ وصʙق الॼɻاراتأن  يʛʰهʧ ، وهʨ ما)% α=5(للॼعʙ مʨجॼة وقȄʨة، وؗ

  .في ॽʀاس الॼعʙ الȑʚ صʺʺʗ لॽʁاسه

 " مȎʦʯʲ العʸل"اخॺʯار الʯʹاسȖ الʗاخلي لॺɹارات الॺعʗ الʰاني . ب

مʛ" Ȑʨʱʴضا الॽʣʨفي لل ʲانييʨضح الʙʳول الʱالي نʱائج اخॼʱار الʻʱاسȘ الʙاخلي لॼɻارات الॼعʙ ال

ان"العʺل    :ʗ ؗʺا يلي، وؗ
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والʗرجة الؒلॻة " مȎʦʯʲ العʸل"معاملات الارتॺاȉ بʥʻ ؕل ॺɸارة مॺɸ ʥارات Ǻعʗ ): 12(الʗʱول 

ʗعॺلل  

 ʤرق
  الॺɹارة

عʙʸ بʥ  مʠاحʥ " مʓسʴة  الॺɹارة
 ʙʸع"  

معامل 
ȉاॺالارت  

Sig 

26 ʥراتʙوق ʥاتॽانȞمع إم ʥعة عʺلॽʰʡ Șافʨʱ0.000 **0.670  .ت  
تʺلʥ الȄʛʴة في اخॽʱار ʛʡق العʺل   27

ʥة لأداء مهامॼاسʻʺال.  
0.724**  0.000  

تॽʱح لʥ مʕسʥʱʶ الفʛصة لاكʶʱاب   28
  .مهارات وخʛʰات جʙيʙة

0.739**  0.000  

تʨضح لʥ الʺʕسʶة مॼʶقا الأهʙاف   29
ʥعʺل ʧقعة مʨʱʺال.  

0.780**  0.000  

  0.000  **0.364  .تʻاسʥॼ ساعات العʺل ومʨاعʙʽ الʙوام  30
 SPSS V.25مʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج : الʗʶʸر

 ʧʽب ȋاॼأن معاملات الارت Șابʶول الʙʳال ʧʽʰي ʙعǼ اراتॼɺ ʧارة مॼɺ ل"ؗلʸالع Ȏʦʯʲرجة "  مʙوال

لها دالة عʙʻ درجة معȄʨʻة  أن ؗل الॼɻارات  يʧʽʰ، وهʨ ما )% α=5(الؔلॽة للॼعʙ مʨجॼة وقȄʨة، وؗ

  .مʳʱانʶة وصادقة في ॽʀاس الॼعʙ الȑʚ صʺʺʗ لॽʁاسه

  "فʙص الॻɾʙʯة"لॺɹارات الॺعʗ الʰالʖ اخॺʯار الʯʹاسȖ الʗاخلي . ج

 ʙعॼارات الॼɻاخلي لʙال Șاسʻʱار الॼʱائج اخʱالي نʱول الʙʳضح الʨيʘالʲفي لل الॽʣʨضا الʛ" صʛف

انʗ ؗالʱالي"الॽʀʛʱة  :، وؗ
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  والʗرجة الؒلॻة للॺعʗ" فʙص الॻɾʙʯة"معاملات الارتॺاȉ بʥʻ ؕل ॺɸارة مॺɸ ʥارات Ǻعʗ ): 13(الʗʱول 

 ʤرق
  الॺɹارة

عʙʸ بʥ  مʠاحʥ " مʓسʴة  الॺɹارة
 ʙʸع"  

معامل 
ȋاॼالارت  

Sig 

31  ʖاصʻم إلى مʙقʱة والॽʀʛʱص للʛة فʶسʕʺال ʥل ʛفʨت
  .أعلى

0.799** 0.000  

32  ʥحاتʨʺʡ ة معʶسʕʺة في الॽʀʛʱاسات الॽس Șافʨʱ0.000  **0.760  .ت  
تʦʱ عʺلॽة الॽʀʛʱة في الʺʕسʶة على أساس الؔفاءة   33

  .والأداء
0.671**  0.000  

  SPSS V.25مʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج : الʗʶʸر

 ʙعǼ اراتॼɺ ʧارة مॼɺ ؗل ʧʽب ȋاॼأن معاملات الارت Șابʶول الʙʳال ʧʽʰة"يॻɾʙʯص الʙرجة " فʙوال

لها دالة عʙʻ درجة معȄʨʻة  أن ؗل الॼɻارات  ʙؗʕي، وهʨ ما )% α=5(الؔلॽة للॼعʙ مʨجॼة وقȄʨة، وؗ

  .مʳʱانʶة وصادقة في ॽʀاس الॼعʙ الȑʚ صʺʺʗ لॽʁاسه

 "نȊʸ الإشʙاف"اخॺʯار الʯʹاسȖ الʗاخلي لॺɹارات الॺعʗ الʙاǺع . د

نʺʛ" Ȍضا الॽʣʨفي لل ʛاǼعيʨضح الʙʳول الʱالي نʱائج اخॼʱار الʻʱاسȘ الʙاخلي لॼɻارات الॼعʙ ال

 :، والʱي ؗانʗ ؗʺا يلي"الإشʛاف
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والʗرجة الؒلॻة " نȊʸ الإشʙاف"معاملات الارتॺاȉ بʥʻ ؕل ॺɸارة مॺɸ ʥارات Ǻعʗ ): 14(الʗʱول 

ʗعॺلل  
 ʤرق
  الॺɹارة

عʙʸ مʠاحʥ "  مʓسʴة  الॺɹارة
 ʙʸع ʥب"  

معامل 
ȋاॼالارت  

Sig 

تʨجʙ ثقة واحʛʱام مॼʱادل بʥʻʽ وʧʽȃ رئʥʶॽ في  34
  .العʺل

0.650**  0.000 

الؔاॽɾة لʺʺارسة مʱʵلف ʥʴʻʺǽ رئʥʶॽ الʶلʢة   35
  .مهامʥ الॽɿॽʣʨة

0.715**  0.000  

36   ʥوفʛʣك وʛاعʷم ʛاشॼʺال ʥʶॽاعي رئʛي
  .الاجʱʺاॽɺة

0.665**  0.000  

ʶǽاعʙك رئʥʶॽ في حل الʺȞʷلات الʱي   37
  .تʨاجهʥ في العʺل

0.689**  0.000  

 SPSS V.25مʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج : الʗʶʸر

والʙرجة " نȊʸ الإشʙاف"الʶابȘ أن معاملات الارتॼاȋ بʧʽ ؗل ॼɺارة مॼɺ ʧارات Ǽعʙ يʧʽʰ الʙʳول 

لها دالة عʙʻ درجة معȄʨʻة  أن ؗل الॼɻارات  يʙؗʕ، وهʨ ما )% α=5(الؔلॽة للॼعʙ مʨجॼة وقȄʨة، وؗ

  .مʳʱانʶة وصادقة في ॽʀاس الॼعʙ الȑʚ صʺʺʗ لॽʁاسه

  " فʙق العʸل"اخॺʯار الʯʹاسȖ الʗاخلي لॺɹارات الॺعʗ الʳامʛ . ه

فʛق "ʛضا الॽʣʨفي لل ʵامʝيʨضح الʙʳول الʱالي نʱائج اخॼʱار الʻʱاسȘ الʙاخلي لॼɻارات الॼعʙ ال

 :، والȑʚ جاء ؗʺا يلي"العʺل 
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والʗرجة الؒلॻة " فʙق العʸل"معاملات الارتॺاȉ بʥʻ ؕل ॺɸارة مॺɸ ʥارات Ǻعʗ ): 15(الʗʱول 

ʗعॺلل  
 ʤرق
  الॺɹارة

عʙʸ مʠاحʥ "  مʓسʴة  الॺɹارة
 ʙʸع ʥب"  

معامل 
ȋاॼالارت  

Sig 

38 ʥل ʛفʨت  ʥاصل مع زملائʨʱص الʛة فʶسʕʺال
  .في العʺل

0.702**  0.000  

تʷʱارك مع زملائʥ حل الʺȞʷلات الʱي   39
  .في العʺل تʨاجهʨنها

0.611**  0.000  

والʛʰʵات ضʺʧ فȘȄʛ يʨجʙ تॼادل الʺعلʨمات   40
  .العʺل

0.569**  0.000  

41   ʥزملائ ʧʽȃو ʥʻʽادل بॼʱم ʛيʙام وتقʛʱاح ʙجʨي
  .في العʺل

0.587**  0.000  

تʺʥʴʻ علاقʥʱ مع زملائʥ ضʺʧ الفȘȄʛ نʨعا   42
  .مʧ الاسʱقʛار والارتॼاǼ ȋالʺʕسʶة

0.620**  0.000  

 SPSS V.25مʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج : الʗʶʸر

 ʙعǼ اراتॼɺ ʧارة مॼɺ ؗل ʧʽب ȋاॼأن معاملات الارت Șابʶول الʙʳال ʧʽʰل"يʸق العʙرجة " فʙوال

لها دالة عʙʻ درجة معȄʨʻة  أن ؗل الॼɻارات  يʧʽʰ، وهʨ ما )% α=5(الؔلॽة للॼعʙ مʨجॼة وقȄʨة، وؗ

  .مʳʱانʶة وصادقة في ॽʀاس الॼعʙ الȑʚ صʺʺʗ لॽʁاسه

  "ʙʡوف العʸل الʸادǻة"لॺɹارات الॺعʗ الʴادس اخॺʯار الʯʹاسȖ الʗاخلي . و

ʛʣوف "ʛضا الॽʣʨفي لل ʶادسيʨضح الʙʳول الʱالي نʱائج اخॼʱار الʻʱاسȘ الʙاخلي لॼɻارات الॼعʙ ال

  :، والʱي ؗانʗ ؗʺا يلي" العʺل الʺادǽة
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والʗرجة " ʙʡوف العʸل الʸادǻة"معاملات الارتॺاȉ بʥʻ ؕل ॺɸارة مॺɸ ʥارات Ǻعʗ ): 16(الʗʱول 

ʗعॺة للॻالؒل 
 ʤرق
  الॺɹارة

عʙʸ بʥ مʠاحʥ "  مʓسʴة  الॺɹارة
ʙʸع"  

معامل 
ȋاॼالارت  

Sig 

تʨفʛ لʥ الʺʕسʶة الʳʱهʜʽات والأدوات  43
  .الʺادǽة اللازمة لأداء العʺل

0.451** 0.000  

44   ʥمع مهام ʥان عʺلȞم ʦॽʺʸلاءم تʱي
  .ونʷاʡاتʥ الʺهॽʻة

0.736**  0.000  

عʺلǼ ʥالهʙوء اللازم لʱأدǽة يʜʽʺʱ مȞان   45
ʥمهام.  

0.740**  0.000  

46   ʧم ʥॽʺʴǽ ʧاخ آمʻة مʶسʕʺال ʥل ʛفʨت
  .الأمʛاض الʺهॽʻة

0.580**  0.000  

أنʤʺة تʅॽʽؔ ؗاॽɾة تʨفʛ لʥ الʺʕسʶة   47
  .لʺʨاجهة الʛʴارة والʛʰودة

0.685**  0.000  

48  ʧة مǽقاʨم للʜة ؗل ما يلʶسʕʺال ʥل ʛفʨت
  .حʨادث العʺل

0.447**  0.000  

  SPSS V.25مʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج : الʗʶʸر

 ʙعǼ اراتॼɺ ʧارة مॼɺ ؗل ʧʽب ȋاॼأن معاملات الارت Șابʶول الʙʳال ʧʽʰة"يǻادʸل الʸوف العʙʡ "

لها دالة عʙʻ درجة معȄʨʻة  أن ؗل الॼɻارات  يʧʽʰ، وهʨ ما )% α=5(والʙرجة الؔلॽة للॼعʙ مʨجॼة وقȄʨة، وؗ

 .مʳʱانʶة وصادقة في ॽʀاس الॼعʙ الȑʚ صʺʺʗ لॽʁاسه

  أسالʔʻ الʸعالʱة الإحʶائॻة : الʠʸلʔ الʙاǺع

 Șʽقʴأجل ت ʧة مॽائʸزم الإحʛنامج الʛاد على بʺʱالاع ʦاؤلاتها، تʶة على تǼراسة والإجاʙاف الʙأه

في الʱعامل مع مʱʵلف الأسالʖʽ الإحʸائॽة الʺعʙʺʱة في الʙراسة،  (SPSS V.25) للعلʨم الاجʱʺاॽɺة

  :والʱي ؗانʗ ؗʺا يلي

 درجة ثॼات أداة الʙراسة؛ لॽʁاس" ونॼاخʛؗ ألفا "معامل  .1

2.  ȋاॼن "معامل الارتʨسʛʽراسة؛" بʙنة لأداة الʨȞʺارات الॼɻاخلي للʙال ʝانʳʱوال Șاسʻʱاس درجة الॽʁل 
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 مʱʳʺع وعʻʽة الʙراسة والʴʱقȘ مʧ إجاǼات الأفʛاد؛الʛؔʱرات والʖʶʻ الʺȄʨʯة لʨصف  .3

 أفʛاد الʙراسة نʨʴ ؗل مʨʴر مʧ مʴاورها ولʛʱتʖʽ إجاǼاتهʦ؛ اتʳاهات الʺʨʱسȌ الʶʴابي لʺعʛفة  .4

 الانʛʴاف الʺॽɻارȑ لॽʁاس مȐʙ تʳانʝ إجاǼات الأفʛاد وتʱʱʷها حʨل مʨʱسʢات إجابʱهʦ؛ .5

ʝॽ الإحʸائॽة اسʙʵʱاما في مʳال الʙراسات الʱي ǽعʛʰʱ مʧ أكʛʲ الʺقاي: الʵʺاسي" لʛʽȞॽت"مॽʁاس  .6

تعʙʺʱ على الʺʻهج الʺʴʶي في العلʨم الاجʱʺاॽɺة والʻفॽʶة، لاسॽʺا في الʙراسات الʱي تʴاول الʨقʨف 

 Ȍॽʴي تʱد الʨʻʰال ʧعة مʨʺʳل مʨاد حʛالأف ʧعة مʨʺʳʺات لॽ ʨؗلʶاعات والॼʢعلى الآراء والان

 . الȑʚ يʲʴǼ ʦʱهǼالʤاهʛة أو الʺʨقف 

الʺȐʙ  الʵʺاسي Ǽʺعʻى الʙʴود الʙنॽا والعʤʺى، فقʙ تʦ حʶاب" لʛȞॽت"ولʶʴاب ʨʡل خلاǽا مॽʁاس  .7

 ثʦ ،(4=1-5)أȑ أعʦʤ مʷاهʙة مʛʢوح مʻها أدنى مʷاهʙة  ،E=Xmax-Xmin: العام وفȘ القانʨن 

ʦت ʦॽʶتق  ʨʴʻعلى ال ʥح، وذلॽʴʸا الǽلاʵل الʨʡ ل علىʨʸʴاس للॽʁʺات الʯد فʙة على عʳॽʱʻال

، Ǽعʙ ذلʥ تʦ إضافة هʚه الॽʁʺة إلى أقل ॽʀʺة في الʺॽʁاس وهي الʨاحʙ الॽʴʸح (0.8=5/ 4): ليالʱا

، ثʦ نʹʅॽ إلى هʚه الʳॽʱʻة (1.08)، وذلʥ لʙʴʱيʙ الʙʴ الأعلى للʵلॽة الأولى، والॼʸǽ ȑʚح (1)

لॽʁʺة ، وȃإضافة ا(2.6)نفʝ الॽʁʺة الأولى للʨʸʴل على الʙʴ الأعلى للʵلॽة الʲانॽة والʨȞǽ ȑʚن 

، ثʦ نʹॽفه مʛة أخȐʛ (3.4)ذاتها مʛة أخȐʛ نʸʴل على الʙʴ الأعلى للʵلॽة الʲالʲة والॼʸǽ ȑʚح 

 ʨعة هǼاʛة الॽلʵالأعلى لل ʙʴح الॼʸॽɾ(4.2) نʨȞǽ ةʛʽة أخʛه مʱإضاف ʙعȃة  ، وॽلʵالأعلى لل ʙʴال

 ʨال هʴعة الॽʰʢǼ ةʶامʵالي(5)الʱال ʨʴʻا على الǽلاʵل الʨʡ حॼʸǽ اʚȞوه ،:  

 -  ʧ(1)م  ʧل  (1.8)إلى أقل مʲʺا(تʙج ʅॽɻض (ر الأول، وʨʴʺة للॼʶʻالǼ) راض ʛʽاغʙة ) أبॼʶʻالǼ

 .للʺʨʴر الʲاني

 -  ʧ(1.8)م  ʧل  (2.6)إلى أقل مʲʺت)ʅॽɻض (ر الأول، وʨʴʺة للॼʶʻالǼ)راض ʛʽر ) غʨʴʺة للॼʶʻالǼ

 .الʲاني

 -  ʧ(2.6)م  ʧل  (3.4)إلى أقل مʲʺت)Ȍسʨʱم (ر الأʨʴʺة للॼʶʻالǼول و )ةʢسʨʱرجة مʙراض ب (

 .الʲاني Ǽالॼʶʻة للʺʨʴر

 -  ʧ(3.4)م  ʧل  (4.2)إلى أقل مʲʺعالي(ت (ر الأول، وʨʴʺة للॼʶʻالǼ)اني) راضʲر الʨʴʺة للॼʶʻالǼ. 

 -  ʧل  (5)إلى  (4.2)مʲʺا(تʙعالي ج (ر الأول، وʨʴʺة للॼʶʻالǼ)اʙاني) راض جʲر الʨʴʺة للॼʶʻالǼ. 

 للʱأكʙ مʧ الʨʱزȄع الॽʰʢعي لॽʰانات الʙراسة؛" Kolmogorov-Smirnov"اخॼʱار  .8
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 ؛تاॽضʛ فلا راʱॼخاو  ةسار ʙلا جذʨ ʺن ʦلاعم ةʻ ʨȄعم ʽॽʦقʱل ʗ" (T-test)ندʱʽ ʨس" راʱॼخا .9

) أǼعاد العʙالة الॽʺॽʤʻʱة(لʱقʦॽʽ معȄʨʻة العلاقة بʧʽ الʺʱغʛʽات الʺʱʶقلة  ʛʷॽɾ "(F-test)"اخॼʱار  .10

 ، أȑ معȄʨʻة نʺʨذج الʙراسة Ȟؗل؛)الʛضا الॽʣʨفي(والʺʱغʛʽ الʱاǼع 

11.  ȋاॼمعامل الارت(R)  ʧʽب Ȍȃʛي تʱة العلاقة الʨعلى ق ʦȞʴع في للǼاʱال ʛʽغʱʺقلة والʱʶʺات الʛʽغʱʺال

 كل نʺʨذج؛

12.  ʙيʙʴʱمعامل ال(R2)  قلة علىʱʶʺات الʛʽغʱʺرة الʙى قʻعʺǼ ،راسةʙذجي الʨʺʻة لȄʛʽʶفʱة الʨالق ʦॽʽقʱل

 .تفʛʽʶ الʱغʛʽات الʱي تʛʢأ على الʺʱغʛʽ الʱاǼع

إجاǼات الأفʛاد لاكʷʱاف الفʛوقات في ، (One way ANOVA) لأحادȑالॼʱايʧ ااخॼʱار تʴلʽل  .13

ʦيهʙة لॽʸʵʷات الʛʽغʱʺلل Ȑʜة تعॽʺॽʤʻʱالة الʙللع ʦإدراكه Ȑʙʺ؛ل 

كʺا تʺʗ الاسʱعانة ǼالأشȞال الॽʰانॽة لإجʛاء Ǽعʠ الاخॼʱارات، ؗالʱأكʙ مʧ فʛضॽات الانʷʱار  .14

  .الʢʵي وتʳانʝ الॼʱايʧ لʨʰاقي نʺʨذج الʙراسة
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  خلاصة الفʶل

ʅȄʛعʱل الʸا الفʚاول هʻة  تʶسʕلة في مʲʺʱʺراسة، والʙل الʴة مʶسʕʺالǼ" ʧاحʢمʛʺع ʧب ʛʺع" 

، مʱʵلف وحʙاتها ، نʷأتها وتʨʢرها، Ȟॽʂلها الॽʤʻʱʺيبʰلǽʙة الفʨʳج بʨلاǽة قالʺة للʺʳʱʻات الغʚائॽة

خʸائʟ أفʛادها وفȘ الʺʱغʛʽات الॽʸʵʷة  مʧ خلال تʙʴيʙ، ثʦ الʱعʱʳʺǼ ʅȄʛʺع وعʻʽة الʙراسة وأهʙافها

ʦالإضلهǼ ، ʠعॼعانة بʱالاس ʦاورها، ؗʺا وتʴلف مʱʵارة ومʺʱلة في الاسʲʺʱʺراسة الʙأداة ال ʙيʙʴافة إلى ت

مȐʙ صʙق وثॼات أداة الʙراسة، واخॼʱار  الȑʚ أثʗʰ"  ألفا ʛؗومॼاخ"الأسالʖʽ الإحʸائॽة ؗʺعامل 

الʙاخلي لʺʱʵلف الʻʱاسȘ تʴقȘ شȋʛ مʻʱاسقة Ǽʺعʻى أنها  الȑʚ بʧʽ أن ॼɺارات اسʱʺارة الأسʯلة" بʛʽسʨن "

  .ॼɺاراتها، وهʨ ما يʛʰهʧ صلاحॽة الأداة للȘʽʰʢʱ الʺʙʽاني

مʱʵلف أسالʖʽ الʺعالʳة الإحʸائॽة الʱي سʱʱعʺʙ علʽها  الʱعʛف علىʚؗلʥ تʹʺʧ هʚا الفʸل  

  .الʙراسة في معالʳة الʺʨضʨع واسʵʱلاص الʱʻائج

  



 

 رابعالفصل ال

 تحليل وتفسير نتائج الدراسة الميدانية

 مستوى إدراك العاملين للعدالة التنظيمية المطبقة في المؤسسة محل الدراسةالمبحث الأول:  -

 مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين بالمؤسسة محل الدراسةالمبحث الثاني:  -

 اختبار فرضيات الدراسةالمبحث الثالث:  -
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  الفʶل مقʗمة

مʧ خلال معʛفة وذلʥ مʙʽانॽا، يʻʱاول هʚا الفʸل عʛض وتʴلʽل الʱʻائج الʱي تʦ الʨʱصل إلʽها 

ʱʵʺǼلف أǼعادها "مʢاحʧ عʺʛ بʧ عʺʛ"مȐʨʱʶ إدراك العاملʧʽ للعʙالة الॽʺॽʤʻʱة الʺॼʢقة في مʕسʶة 

ʚلʥ مȐʨʱʶ الʛضا العʙالة الʱقॽʺॽʽةوالʺʲʺʱلة في العʙالة الʨʱزॽɻȄة، العʙالة الإجʛائॽة، العʙالة الʱفاعلॽة و  ، وؗ

إضافة إلى ذلʥ يهʙف هʚا الفʸل  ،الॽʣʨفي لʙيهʦ، وذلʥ مʧ خلال تʴلʽل إجاǼاتهʦ حʨل أسʯلة الاسʱʺارة

  .لʺعʛفة مȐʙ تʴقȘ ؗل مʻها الʱي تʦ تʙʴيʙها مॼʶقا فʛضॽات الʙراسةاخॼʱار  إلى

ॽʺॽʤʻʱة في مȐʨʱʶ الʛضا الॽʣʨفي لȐʙ كʺا وتʶعى الʙراسة ʚؗلʥ إلى تʙʴيʙ مȐʙ تأثʛʽ العʙالة ال

ॽʰʡعة العلاقة بʧʽ هʚيʧ مʧ خلال صॽاغة نʺʨذج ǽفʛʶ " مʢاحʧ عʺʛ بʧ عʺʛ"العاملʧʽ في مʕسʶة 

ؗان هʻاك تأثʛʽ للʺʱغʛʽات الॽʸʵʷة لأفʛاد العʻʽة الʺʙروسة في مȐʨʱʶ إدراكهʦ الأخʧȄʛʽ، ومعʛفة ما إذا 

  .للعʙالة الॽʺॽʤʻʱة
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 مȎʦʯʴ إدراك العاملʥʻ للعʗالة الॻʸॻʢʹʯة الॺʠʸقة في الʓʸسʴة مʲل الʗراسة: لالʖʲॺʸ الأو

إن الʱعʛف على مȐʨʱʶ إدراك العاملʧʽ للعʙالة الॽʺॽʤʻʱة الʺॼʢقة Ǽالʺʕسʶة، ǽقʱʹي الإجاǼة على 

 راسة؟ما مȐʙ إدراك العاملʧʽ للعʙالة الॽʺॽʤʻʱة الʺॼʢقة في الʺʕسʶة مʴل الʙ: القائلالʶʱاؤلالفʛعي الأول 

وللإجاǼة على الʶʱاؤل أعلاه لابʙ مʧ حʶاب الʛؔʱارات والʖʶʻ الʺȄʨʯة والانʛʴافات الʺॽɻارȄة 

مȐʙ إدراك العاملʧʽ للعʙالة "لإجاǼات أفʛاد عʻʽة الʙراسة حʨل ॼɺارات الʺʨʴر الأول لاسʱʺارة الأسʯلة 

لॽʺॽʤʻʱة، حʘʽ تʦ الʱعʛʽʰ عʧ والʺʧʺʹʱ أǼعاد العʙالة ا "لʺॼʢقة في الʺʕسʶة مʴل الʙراسة الॽʺॽʤʻʱة ا

عʛض وتʴلʽل إجاǼات أفʛاد عʻʽة الʙراسة الʵاصة  ʦوॽɾʺا يلي سʱʽ، كل ǼعʨʺʳʺǼ ʙعة مʧ الॼɻارات

  :ʕʺǼسʶة عʺʛ بʧ عʺʛ حʨل ؗل Ǽعʙ على حʙا ؗʺا يلي

  العʗالة الʦʯزॻɹȂة Ǻعʗ :الʠʸلʔ الأول

، 02، 01(والʺʺʲلة Ǽالॼɻارات " ʨʱزॽɻȄةالعʙالة ال"كانʗ نʱائج إجاǼات الأفʛاد الʺʱعلقة Ǽالॼعʙ الأول 

مȐʙ إدراك العاملʧʽ للعʙالة الॽʺॽʤʻʱة الʺॼʢقة في الʺʕسʶة مʴل "مʧ الʺʨʴر الأول ) 06، 05، 04، 03

  :ؗالʱالي "الʙراسة 
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حʦل ॺɸارات الॺعʗ الأول للعʗالة " عʙʸ بʥ عʙʸمʠاحʹ "إجاǺات أفʙاد عʻʹة مʓسʴة ): 17(الʗʱول 

  "عʗالة الʦʯزॻɹȂةال"الॻʸॻʢʹʯة 

 ʤرق
  الॺɹارة 

الʦʯʸسȊ   الإجاǺات  الॺɹارة
  الʴʲابي

الانʙʲاف 
 ȏارॻɹʸال  

ʤȜʲال  

 ʃॻɹض
  جʗا

ʃॻɹض  Ȋسʦʯعالي   عالي  م
  جʗا

01  ʦʳمع ح ȑʛهʷال ʥॼرات ʖاسʻʱي
الʺʕʶولॽة الʺلقاة على عاتقʥ في 

  .العʺل

  مʨʱسȌ  0.888  2.64  1  12  48  25 12  ت

% 12.2  25.5  49.0  12.2  1  

يʱʺاشى الأجʛ الȑʚ تʸʴل علॽه   02
 ʥل ʧʽالʺʺاثل ʧȄʛر الآخʨمع أج

  .في الʺȐʨʱʶ الॽʣʨفي

  مʨʱسȌ  0.786  2.71  1  12  48  32 5  ت

%  5.1  32.7  49.0  12.2  1.0  

يʦʱ تʨزȄع الʨʴافʜ الʺادǽة في   03
 ʧʽع العاملॽʺة على جʶسʕʺال

ʦقاقهʴʱدرجة اس ʖʶح.  

  ʅضॽɻ  1.056  2.45  3  11  35  27  22  ت

%  22.4  27.6  35.7  11.2  3.1  

تʻʱاسʖ الʨاجॼات الॽɿॽʣʨة   04
الʺʙʻʶة إلʥॽ مع مʕهلاتʥ العلʺॽة 

ʥراتʙوق.  

  مʨʱسȌ  0.970  2.87  5  16  47  21  9  ت

% 9.2  21.4  48.0  16.3  5.1  

يتم توزيع أدوات العمل على جميع   05
  .العاملين بطريقة عادلة

  Ȍمʨʱس  1.083  2.96  4  39  38  13  14  ت

%  14.3  13.3  38.8  29.6  4.1  

يستفيد العاملون بنفس القدر من   06
  .الخدمات الاجتماعية

  مʨʱسȌ  1.137  3.19  9  36  29  13  11  ت

%  11.2  13.3  29.6  36.7  9.2  

  مʦʯسȊ  -  2.803  الʦʯʸسȊ الʴʲابي العام

 SPSS V.25مʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج : الʗʶʸر

" مʢاحʧ عʺʛ بʧ عʺʛ"لʙʳول أعلاه أن أفʛاد العʻʽة الʺʙروسة والعاملʕʺǼ ʧʽسʶة يʱʹح مʧ ا

ʨنʙʰرجة مʨʱسʢة ॼؗعʙ مʧ أǼعاد العʙالة الॽʺॽʤʻʱة، حʘʽ بلغ  الʺॼʢقة في مʕسʱʶهʦ العʙالة الʨʱزॽɻȄة يʙرؗ

 ʙعॼا الʚارات هॼɺ لʨح ʦاتهǼابي العام لإجاʶʴال Ȍسʨʱʺة ا) 2.803(الʯالف ʧʺقع ضǽ Ȍسʨʱم ʨة وهʲالʲل

 ʧ2.6(م ( ʧإلى أقل م)ة ) 3.4ॽلʵل الʲʺي تʱوال"Ȍسʨʱم ."  

أفʛاد الʙراسة يʱفقʨن على أن تʨزȄع الʨʴافʜ الʺادǽة مʧ قʰل الʺʕسʶة لا يʦʱ كʺا وʤȄهʛ الʙʳول أن 

يʦʱ تʨزȄع الʨʴافʜ الʺادǽة في الʺʕسʶة على ) "ȄʛʢǼ)3قة عادلة، حʘʽ بلغ الʺʨʱسȌ الʶʴابي للॼɻارة 
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وهʨ مʨʱسȌ يʙʻرج ضʺʧ حʙود الفʯة الʲانॽة الʱي ) ॽʀ)2.45ʺة  "ʧʽ حʖʶ درجة اسʴʱقاقهʦجʺॽع العامل

  ). 1.056(، وȃانʛʴاف مॽɻارȑ "ضʅॽɻ"تقابل الʵلॽة 

، إذ "مʨʱسॽʁǼ"Ȍة الʺʨʱسʢات الʶʴابॽة لॼɻارات هʚا الॼعʙ تʙʻرج ضʺʧ حʙود الʵلॽة في حʧʽ أن 

ʨʱʺǼسȌ حʶابي  "بʻفʝ القʙر مʧ الʙʵمات الاجʱʺاॽɺة ʱʶǽفʙʽ العاملʨن  )"6الॼɻارة (في مقʙمʱها جاءت 

الʙʵمات  أن الʺʕسʶةتقʨم بʱقʦǽʙوهʨ ما يʙل على )1.137(وانʛʴاف مॽɻارʱʺॽʀ ȑه ) ʱʺॽʀ)3.19ه 

ʥالة في ذلʙالع ʧة مʢسʨʱرجة مʙن بʨʶʴǽ ʦعلهʳǽ اʚوه ʧʽة للعاملॼʶʻالǼ لفةʱʵرجة مʙة بॽɺاʺʱها  ،الاجʽتل

ʨʱʺǼسȌ " يʦʱ تʨزȄع أدوات العʺل على جʺॽع العاملȄʛʢǼ ʧʽقة عادلة ") 5رة الॼɻا(في الʺʛتॼة الʲانॽة 

تʻʱاسʖ الʨاجॼات الॽɿॽʣʨة  "القائلة ) 4الॼɻارة (، ثʦ تلʽها )1.083(وانʛʴاف مॽɻارȑ ) 2.96(حʶابي 

ʥراتʙة وقॽʺالعل ʥهلاتʕمع م ʥॽة إلʙʻʶʺه  "الʱʺॽʀ ابيʶح ȌسʨʱʺǼ)2.87 ( هʱʺॽʀ ȑارॽɻاف مʛʴوان

وهʨ ما يʙل على حʛص الʺʕسʶة على إعʢاء ؗل عامل الʺهام الʱي تʻاسॼه وتʻاسʖ مʱʵلف  )0.970(

مʕهلاته وقʙراته العلʺॽة في مʱʵلف الʺȄʨʱʶات الإدارȄة وتॽʰʢقا لقاعʙة الʟʵʷ الʺʻاسʖ في الʺȞان 

ʖاسʻʺها الʽتل ʦارة (، ثॼɻ2ال ("  ʧʽالʺʺاثل ʧȄʛر الآخʨه مع أجॽل علʸʴت ȑʚال ʛاشى الأجʺʱفي ي ʥل

العاملʧʽ وهʨ ما ʤǽهʛ على أن ) 0.786(وانʛʴاف مॽɻارȑ ) ʨʱʺǼ)2.71سȌ حʶابي  "الʺȐʨʱʶ الॽʣʨفي

) 1الॼɻارة (ثʦ أخʛʽا  في نفʝ الʺȐʨʱʶ الॽʣʨفي ʨʶʴǽن بʙرجة مʨʱسʢة مʧ العʙالة في تʨزȄع الأجʨر،

ʨʱʺǼسȌ حʶابي  "ʺليʻʱاسʖ راتʥॼ الʷهȑʛ مع حʦʳ الʺʕʶولॽة الʺلقاة على عاتقʥ في الع "القائلة 

)2.64 ( ȑارॽɻاف مʛʴوان)ل )0.888ʙما ي ʨالة ، وهʙالع ʧة مʢسʨʱرجة مʙن بʨʶʴǽ ʧʽعلى أن العامل

 Șات الʺلقاة على عاتॽولʕʶʺافقها مع الʨت Ȑʙة ومʶسʕʺل الʰق ʧر مʨوالأج ʖواتʛع الȄزʨاسة تॽفي س

ʚار العʺال وأنها لا تأخॼʱالاع ʧʽعǼ  ةॽولʕʶʺال ʦʳحʶʺهوالʺهام الॼرات ʙيʙʴة في تʛʽʰؗ رجةʙة للعامل بʙʻ .  
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  العʗالة الإجʙائॻة Ǻعʗ : الʠʸلʔ الʰاني

، 08، 07(والʺʺʲلة Ǽالॼɻارات " جʛائॽةالعʙالة الإ" الأفʛاد الʺʱعلقة Ǽالॼعʙ الʲانيكانʗ نʱائج إجاǼات 

الʺʕسʶة مʴل  مȐʙ إدراك العاملʧʽ للعʙالة الॽʺॽʤʻʱة الʺॼʢقة في"مʧ الʺʨʴر الأول ) 11، 10، 09

  :ؗالʱالي "الʙراسة 

للعʗالة  ʰانيحʦل ॺɸارات الॺعʗ ال" عʙʸ بʥ عʙʸمʠاحʹ "إجاǺات أفʙاد عʻʹة مʓسʴة ):  18(الʗʱول 

  "العʗالة الإجʙائॻة"الॻʸॻʢʹʯة 

 ʤرق
  الॺɹارة

الʦʯʸسȊ   الإجاǺات  الॺɹارة
  الʴʲابي

الانʙʲا
ف 
الॻɹʸار 

ȏ  

ʤȜʲال  

 ʃॻɹض
  جʗا

ʃॻɹض  Ȋسʦʯعالي   عالي  م
  جʗا

يحرص رئيسك المباشر على أن  07
يبدي كل عامل رأيه قبل اتخاذ 

  .القرارات الخاصة ʪلعمل

  مʨʱسȌ  1.127  2.61  4  19  29  27 19  ت

% 19.4  27.6  29.6  19.4  4.1  

يخضع جميع الموظفين للقانون   08
  .الداخلي للمؤسسة دون استثناء

  مʨʱسȌ  1.049  2.85  2  29  31  24  12  ت

%  12.2  24.5  31.6  29.6  2.0  

تȘʰʢ الإجʛاءات والقʛارات   09
  على جʺॽع العاملʧʽ دون 

ʜʽʴاء أو تʻʲʱاس.  

  مʨʱسȌ  1.097  2.69  4  16  44  14  20  ت

% 20.4  14.3  44.9  16.3  4.1  

تʶʺح لʥ الإجʛاءات الʺॼʱعة   10
في الʺʕسʶة ʻʺǼاقʷة 

مʱʵلف القʛارات الʺʚʵʱة في 
ʥحق.  

  ضʅॽɻ  1.001  2.32  1  9  36  26  26  ت

%  26.5  26.5  36.7  9.2  1.0  

تʚʵʱ مʱʵلف القʛارات في   11
حقʥ بʻاء على معلʨمات 

  .دॽʀقة وواقॽɻة

  ضʅॽɻ  0.900  2.51  0  10  47  24  17  ت

%  17.3  24.5  48.0  10.2  0.0  

  ضʃॻɹ  -  2.596  الʦʯʸسȊ الʴʲابي العام

 SPSS V.25مʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج : الʗʶʸر

ʨʶʴǽن  "مʢاحʧ عʺʛ بʧ عʺʛ"مʧ خلال الʙʳول أعلاه، يʱʹح أن أفʛاد عʻʽة الʙراسة ʕʺǼسʶة 

ʦهʱʶسʕقة في مॼʢʺاءات الʛالة الإجʙعǼفةॽɻرجة ضʙب ʦاتهǼالعام لإجʺالي إجا Ȍسʨʱʺال ʨه ʥل ذلʽودل ،
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ॽة مʧ وهʨ مʨʱسǽ Ȍقع ضʺʧ حʙود الفʯة الʲان ،)2.596(حʨل ॼɺارات هʚا الॼعʙ الȑʚ بلغʱʺॽʀ ʗه 

)1.8 ( ʧإلى أقل م)ة ) 2.6ॽلʵل الʲʺي تʱوال"ʅॽɻض."  

، وعلى الʛغʦ مʧ ذلʥ فقʙتʛاوحʗ إجاǼاتهʦ حʨل ॼɺارات هʚا الॼعʙ كʺا ǽلاحȎ أن أفʛاد عʻʽة الʙراسة

ʵǽʹع جʺॽع الʺʣʨفʧʽ للقانʨن الʙاخلي للʺʕسʶة دون " )8الॼɻارة (بʧʽ الʺʨʱسȌ والʹʅॽɻ، حʘʽ جاءت 

) 2.6(وهʨ مʨʱسȌ يʛʸʴʻ ضʺʧ حʙود الفʯة الʲالʲة مʧ ) 2.85(حʶابي ॽʁǼʺة  Ǽأعلى مʨʱسȌ" اسʻʲʱاء

 ʧ3.4(إلى أقل م ( ةॽلʵي تقابل الʱوال"Ȍسʨʱة "مʺॽʁǼ ȑارॽɻاف مʛʴوان)ة ) 1.049ʻʽاد عʛى أن أفʻعʺǼ

حʷǽ ʘʽعʛ العاملʨن أن مȄʨʱʶات ،ʸǼفة عادلة لا يʦʱ لقانʨن الʙاخلي للʺʕسʶةتȘʽʰʢ اʙʳǽون أن الʙراسة 

ʢقه تॽʰʧʽع العاملॽʺʳة لॼʶʻالǼ رجةʙال ʝفʻب Șʰʢǽ لف وأنه لاʱʵم تʙوع ʦلʤالǼ ونʛعʷǽ ʦعلهʳǽ ما ،

 ،ʥاف في ذلʸارة الإنॼɻة  )9(وجاءت الʻʺʹʱʺال" ʧʽع العاملॽʺارات على جʛاءات والقʛالإج Șʰʢت

ʜʽʴاء أو تʻʲʱه "دوناسʱʺॽʀ ابيʶح ȌسʨʱʺǼ ةॽالʨʺة الॼتʛʺرج) 2.69(في الʙʻي Ȍسʨʱم ʨة  وهʯالف ʧʺض

 ʧة مʲالʲ2.6(ال ( ʧإلى أقل م)3.4 ( ةॽلʵي تقابل الʱوال"Ȍسʨʱه "مʱʺॽʀ ȑارॽɻاف مʛʴوان ،)1.097 (

 ʦة، ثʶسʕʺارات في الʛاءات والقʛلف الإجʱʵم Șʽʰʢالة في تʙالع ʧة مʢسʨʱرجة مʙن بʨالعامل ʛعʷǽ ʘʽح

امل رأǽه قʰل اتʵاذ القʛارات الʵاصة ʛʴǽص رئʥʶॽ الʺॼاشʛ على أن يȑʙʰ ؗل ع"القائلة ) 1(الॼɻارة يلʽها 

إلى أقل مʧ ) 2.6(مʧ وهʨ مʨʱسȌ يʛʸʴʻ ضʺʧ الفʯة الʲالʲة ) ʨʱʺǼ)2.61سȌ حʶابي ॽʁǼʺة  "Ǽالعʺل

حȄʛʢǼ ʘʽقة رسʺॽة، Ǽʺعʻى أن عʺلॽة اتʵاذ القʛارات في الʺʕسʶة تʦʱ "مʨʱسȌ"والʱي تقابل الʵلॽة ) 3.4(

تʚʵʱ مʱʵلف ) "11الॼɻارة (ثʦ راǼعا  ،ة مʛʡ ʧف العاملʧʽ وآرائهʦلا يʕخǼ ʚعʧʽ الاعॼʱار الʺعلʨمات الʺقʙم

وهʨ مʨʱسʨʱʺǼ)2.51 (  ȌسȌ حʶابي بلغʱʺॽʀ ʗه  "القʛارات في حقʥ بʻاء على معلʨمات دॽʀقة وواقॽɻة

 ʧة مॽانʲة الʯالف ʧʺرج ضʙʻة )  2.6(إلى ) 1.8(يॽلʵي تقابل الʱوال"ʅॽɻض " ȑارॽɻاف مʛʴوان

عʺلॽة اتʵاذ القʛار في  العاملʨʶʴǽ ʧʽن بʙرجة ضॽɻفة مʧ العʙالة وأن ى أنوهʚا يʙل عل ،)0.900(

الॼɻارة (وأخʛʽا جاءت وʻȃاء على معلʨمات غʛʽ دॽʀقة وواضʴة، الʺʕسʶة تʦʱ وفقا لʺعايʛʽ غʛʽ عادلة 

10 " (ʥة في حقʚʵʱʺارات الʛلف القʱʵة مʷاقʻʺǼ ةʶسʕʺعة في الॼʱʺاءات الʛالإج ʥح لʺʶت"  ȌسʨʱʺǼ

والʱي تقابل )  2.6(إلى ) 1.8( مʧ نॽةوهʨ مʨʱسȌ حʶابي يʙʻرج ضʺʧ الفʯة الʲا) ǽ)2.32عادل حʶابي 

فʶح الʺʳال للعاملʧʽ وهʨ ما ǽعʻي أن الʺʕسʶة لا ت) 1.001(وانʛʴاف مॽɻارǽ ȑعادل " ضʅॽɻ"الʵلॽة 

ʧ حȘ العامل الʺعʛفة لإبʙاء أرائهʦ في مʱʵلف القʛارات الʺʚʵʱة في حقهʦ والʱʻائج الʺʛʱتॼة علʽها، إذ أنه م
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الॽʀʙقة والʛʷح الʺفʸل لʺʱʵلف الإجʛاءات الʱي سʚʵʱʱها الʺʕسʶة في حقه حʱى يʧȞʺʱ مʧ تقॽʽʺها ما 

  .وهʚا ʷǽعʛهǼ ʦعʙم العʙالة في ذلʥإذا ؗانʗ عادلة وواقॽɻة، 

ʖالʰال ʔلʠʸال :  ʗعǺةॻفاعلʯالة الʗالع  

، 13، 12(والʺʺʲلة Ǽالॼɻارات " العʙالة الʱفاعلॽة" ʲالʘكانʗ نʱائج إجاǼات الأفʛاد الʺʱعلقة Ǽالॼعʙ ال

مȐʙ إدراك العاملʧʽ للعʙالة الॽʺॽʤʻʱة الʺॼʢقة في الʺʕسʶة مʴل "مʧ الʺʨʴر الأول ) 16، 15، 14

  :ؗالʱالي "الʙراسة 
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للعʗالة  ʰالʖحʦل ॺɸارات الॺعʗ ال" عʙʸ بʥ عʙʸمʠاحʹ "إجاǺات أفʙاد عʻʹة مʓسʴة ):  19(الʗʱول 

  "العʗالة الʯفاعلॻة"الॻʸॻʢʹʯة 

 ʤرق
  الॺɹارة

الʦʯʸسȊ   الإجاǺات  الॺɹارة
  الʴʲابي

الانʙʲاف 
 ȏارॻɹʸال  

ʤȜʲال  

 ʃॻɹض
  جʗا

ʃॻɹض  Ȋسʦʯا  عالي  مʗعالي ج  

عʙʻما يʚʵʱ رئʥʶॽ الʺॼاشʛ قʛارا في  12
حقʥ فإنه يʱعامل معȞǼ ʥل احʛʱام 

  .اهʱʺامو 

  مʨʱسȌ  0.853  3.07  6  16  60  11 5  ت

% 5.1  11.2  61.2  16.3  6.1  

تʥʢȃʛ علاقة جʙʽة بʜملائʥ في   13
ʦهʰاصʻم ʧع ʛʤʻال ʠغǼ العʺل.  

  عالي  1.056  3.45  12  43  27  9  7  ت

%  7.1  9.2  27.6  43.9  12.2  

يॽʱح رئʥʶॽ الʺॼاشʛ فʛص الʨʱاصل   14
ʧʽع العاملॽʺار مع جʨʴوال.  

  مʨʱسȌ  1.045  2.96  4  27  40  15  12  ت

%  12.2  15.3  40.8  27.6  4.1  

يʱعامل رئȞǼ ʥʶॽل نʜاهة   15
ومʨضॽɺʨة في حل الʛʸاعات 

  .بʥʻʽ وʧʽȃ زملائʥ في العʺل

  مʨʱسȌ  0.906  2.94  3  23  42  25  5  ت

%  5.1  25.5  42.9  23.5  3.1  

يʨضح لʥ رئʥʶॽ الʱʻائج الʺʛʱتॼة   16
عʧ مʱʵلف القʛارات الॽɿॽʣʨة 

ʥأن عʺلʷǼ ةʚʵʱʺال.  

  مʨʱسȌ  1.118  2.68  4  18  39  17  20  ت

%  20.4  17.3  39.8  18.4  4.1  

  مʦʯسȊ  -  3.02  الʦʯʸسȊ الʴʲابي العام

  SPSS V.25مʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج : الʗʶʸر

ʨن " مʢاحʧ عʺʛ بʧ عʺʕʺǼ"ʛسʶة أن أفʛاد عʻʽة الʙراسة يʧʽʰ الʙʳول الʺʨضح أعلاه،  يʙرؗ

، وما يʙل على ذلʥ هʨ الʺʨʱسȌ الʶʴابي العام ॼقة في الʺʕسʶةالʺʢ العʙالة الʱفاعلॽة بʙرجة مʨʱسʢة

ʦاتهǼه  لإجʺالي إجاʱʺॽʀ ʗبلغ ȑʚوال ʙعॼا الʚل هʲʺي تʱارات الॼɻل الʨ3.02(ح ( ʧʺرج ضʙʻة تʺॽʀ وهي

 ʧة مʲالʲة الʯود الفʙة ) 3.4(إلى ) 2.6(حॽلʵل الʲʺي تʱوال"Ȍسʨʱم."  

لॽة بʨجʨد علاقات جʙʽة تʢȃʛهʦ بʜملائهǼ ʦغʠ أفʛاد الʙراسة ʨʶʴǽن بʙرجة عاكʺا ǽلاحȎ أن 

،ʦهʰاصʻم ʧع ʛʤʻال  ʧȄʨؔأجل ت ʧم ʧʽالعامل ʧʽاصل بʨʱص الʛح فॽʱة تʶسʕʺأن إدارة ال ʙؗʕما ي

الʨحʙʽة الʺʺʲلة لʚلʥ  ةعلاقات أقȐʨ وأكʛʲ جʙوȐ تʺʻȞهʦ مʧ الʱعاون في تʴقȘʽ أهʙاف الʺʕسʶة والॼɻار 

ة ʛاǼعوهʨ مʨʱسȌ  يʙʻرج ضʺʧ الفʯة ال) 3.45(الॽʁʺة لها لʶʴابي حʘʽ بلغ الʺʨʱسȌ ا، )13(هي الॼɻارة 

 ʧ3.4(م ( ʧإلى أقل م)4.2 ( ةॽلʵي تقابل الʱة " عالي"والʺॽʁبلغ ال ȑارॽɻاف مʛʴانȃو)1.056.(  
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حʖʶ إجاǼات عʻʽة الʙراسة بʙرجة ʱفاعلॽةالفي حʧʽ جاءت ॽʁǼة الॼɻارات الʺʺʲلة لॼعʙ العʙالة 

عʙʻما يʚʵʱ رئʥʶॽ الʺॼاشʛ قʛارا في حقʥ فإنه  "القائلة ) 12الॼɻارة (ʺقʙمة مʨʱسʢة، حʘʽ جاءت في ال

وهʨ مʨʱسȌ يʛʸʴʻ ضʺʧ حʙود الفʯة الʲالʲة ) ʨʱʺǼ)3.07سȌ حʶابي  "يʱعامل معȞǼ ʥل احʛʱام واهʱʺام

 ʧ2.6(م ( ʧإلى أقل م)3.4 ( ةॽلʵي تقابل الʱوال"Ȍسʨʱه " مʱʺॽʀ ȑارॽɻاف مʛʴوان)ها )0.853ʽتل ʦث ،

وهʨ مʨʱسȌ يʛʸʴʻ ضʺʧ الفʯة الʲالʲة  والʱي ) 2.96(ʨʱʺǼسȌ حʶابي ʱʺॽʀه ) 14الॼɻارة (ʙ ذلǼ ʥع

Ǽʺعʻى أن العاملʨʶʴǽ ʧʽن بʙرجة مʨʱسʢة مʧ العʙالة وأن الʺʕسʶة لا تʨفʛ لهʦ " مʨʱسȌ"تقابل الʵلॽة 

، ثʦ تلʽها )1.045(فʛص الʨʱاصل والʨʴار ȄʛʢǼقة مʺاثلة ومع جʺॽع العاملʧʽ، وانʛʴاف مॽɻارʱʺॽʀ ȑه 

يʱعامل رئȞǼ ʥʶॽل نʜاهة ومʨضॽɺʨة في حل الʛʸاعات بʥʻʽ وʧʽȃ زملائʥ في "القائلة ) 15الॼɻارة (

حل مʱʵلف الʜʻاعات  أن رؤسائهʴǽ ʦاولʨن أȑ أن العاملʨʶʴǽ ʧʽن  )ʨʱʺ)2.94سȌ حʶابي Ǽ"العʺل

 ʧʺʹǽ لȞʷǼ ،ةॽɺʨضʨاهة ومʜل نȞǼ في العʺل ʦزملائه ʧʽȃو ʦهʻʽاعات بʛʸل على والʨʸʴللعامل ال

وانʛʴاف مॽɻارȑ أدنى حقʨقه دون ʣلʦ وʙȃون اشʛʱاȋ تʨفʛ مʸالح شॽʸʵة بʻʽه وʧʽȃ رئʶॽه، 

)0.906( ʛʽوتأتي في الأخ ،) ارةॼɻارات  ") 16الʛلف القʱʵم ʧة عॼتʛʱʺائج الʱʻال ʥʶॽرئ ʥضح لʨي

ʥأن عʺلʷǼ ةʚʵʱʺة الॽɿॽʣʨة  "الʺॽʁابي بلغ الʶح ȌسʨʱʺǼ)2.68 (اف مʛʴعادل وانǽ ȑارॽɻ)1.118(  ȑأ

أن إدارة الʺʕسʶة تقʙم شʛح للʱʻائج الʺʛʱتॼة عʧ القʛارات الʺʚʵʱة في حȘ العاملʧʽ تʕدȑ إلى شعʨر 

 .العامل بʙرجة مʨʱسʢة Ǽالإنʸاف في العʺل

  العʗالة الʯقॻʸॻʻة Ǻعʗ:لʠʸلʔ الʙاǺعا

، 18، 17(والʺʺʲلة Ǽالॼɻارات " ةالعʙالة الʱقʛ "ॽʺॽʽاǼعكانʗ نʱائج إجاǼات الأفʛاد الʺʱعلقة Ǽالॼعʙ ال

مȐʙ إدراك العاملʧʽ للعʙالة الॽʺॽʤʻʱة الʺॼʢقة في الʺʕسʶة مʴل "مʧ الʺʨʴر الأول ) 21، 20، 19

  :ؗالʱالي "الʙراسة 
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حʦل ॺɸارات الॺعʗ الʙاǺع للعʗالة " عʙʸ بʥ عʙʸمʠاحʹ"إجاǺات أفʙاد عʻʹة مʓسʴة ): 20(الʗʱول 

  "ةالعʗالة الʯقॻʸॻʻ"الॻʸॻʢʹʯة 

 ʤرق
  الॺɹارة

الʦʯʸسȊ   الإجاǺات  الॺɹارة
  الʴʲابي

الانʙʲاف 
 ȏارॻɹʸال  

ʤȜʲال  

 ʃॻɹض
  جʗا

ʃॻɹض  Ȋسʦʯعالي   عالي  م
  جʗا

17  ʧʽع العاملॽʺج ʛيʙʺال ʦॽʁǽ
وفقا لأدائهʦ الʺقʙم في 

  .العʺل

  مʨʱسȌ  1.005  2.80  3  18  47  16  14  ت

% 14.3  16.3  48.0  18.4  3.1  

ور إذا ما لʥǽʙ فʛصة للʴʱا  18
 ʛʽغ ʥʺॽʽأن تق ʗرأي

  .عادل

  مʨʱسȌ  1.093  2.66  3  24  22  35  14  ت

%  14.1  35.7  22.4  24.5  3.1  

تʦʱ عʺلॽات الॽʀʛʱة   19
الॽɿॽʣʨة في الʺʕسʶة 

ʧا عʙʽعǼ 
  .العلاقات الॽʸʵʷة

  ضʅॽɻ  1.057  2.53  1  18  34  24  21  ت

%  21.4  24.5  34.7  18.4  1.0  

داء في تʦʱ عʺلॽة تقʦॽʽ الأ  20
ʛʽمعاي Șة وفʶسʕʺال  

  .مʨضॽɺʨة

  ضʅॽɻ  1.086  2.53  3  16  31  28  20  ت

%  20.4  28.6  31.6  16.3  3.1  

لʥǽʙ معʛفة Ǽالʺعايʛʽ الʱي   21
 ʦॽʽة تقॽخلالها عʺل ʧم ʦʱت

  .الأداء في الʺʕسʶة

  ضʅॽɻ  1.229  2.48  4  19  27  18  30  ت

%  31.3  18.2  27.3  21.2  2  

  مʦʯسȊ  -  2.6  عامالʦʯʸسȊ الʴʲابي ال

 SPSS V.25مʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج  :الʗʶʸر

ʨʶʴǽنʙʰرجة " مʢاحʧ عʺʛ بʧ عʺʛ"يʱʹح مʧ الʙʳول أعلاه أن أفʛاد عʻʽة الʙراسة ʕʺǼسʶة 

العʙالة الʱقॽʺॽʽة ॼؗعʙ مʧ أǼعاد العʙالة الॽʺॽʤʻʱة، ودلʽل ذلʥ هʨ الʺʨʱسȌ العام لإجʺالي بʨʱفʛ مʨʱسʢة 

Ǽه إجاʱʺॽʀ ʗبلغ ȑʚال ʙعॼا الʚارات هॼɺ لʨح ʦ2.6(اته ( ʧة مʲالʲة الʯود الفʙح ʧʺقع ضǽ Ȍسʨʱم ʨوه

)2.6 ( ʧإلى أقل م)ة ) 3.4ॽلʵل الʲʺي تʱوال"Ȍسʨʱم."  

Ȅول ذاته أن كʺا وʙʳال ʧح مʹʱ) ارॼɻم في ") 17ة الʙالʺق ʦوفقا لأدائه ʧʽع العاملॽʺج ʛيʙʺال ʦॽʁǽ

ضʺʧ الفʯة الʲالʲة مʧ وهʨ مʨʱسǽ Ȍقع ) Ȍ)2.80 حʶابي ǽعادل الॽʁʺة جاءت في الʺقʙمة ʨʱʺǼس"العʺل

)2.6 ( ʧإلى أقل م)3.4 ( ةॽلʵل الʲʺي تʱوال"Ȍسʨʱه " مʱʺॽʀ ȑارॽɻاف مʛʴوان)ة ، )1.005ॽأن عʺل ȑأ
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تقʦॽʽ الأداء تȞǼ ʦʱل مʨضॽɺʨة وشفاॽɾة Ǽعʙʽا عʧ العلاقات الॽʸʵʷة، حʦॽʁǽ ʘʽ الفʛد العامل وفقا 

وه2.66 ( ʨ(ʨʱʺǼسȌ حʶابي ʱʺॽʀه )  18(ثʦ تلʽها الॼɻارة الأداء الʺقʙم مʛʡ ʧفه في العʺل، لإنʱاجʱʽه و 

اسهǼ ʦعʙم الʺʕسʶة العاملʧʽ فʛصة الʴʱاور في حالة إحॽʱ ʶححʘʽ لا ت "مʨʱسȌ"مʨʱسʲʺǽ Ȍل الʵلॽة 

،ʦفي حقه ʦॽʽقʱالة الʙع ȑارॽɻاف مʛʴ1.093(وان( ʧʽارتॼɻة الʲالʲة الॼتʛʺفي ال ʦث ،)20(و )19 ( ʝفʻب

) 1.086(و) 1.057(وȃانʛʴافات مॽɻارȄة بلغʗ على الʨʱالي ) 2.53(الʺʨʱسȌ الʶʴابي الȑʚ بلغ الॽʁʺة 

 ʦʱة تॽه العʺلʚوأن ه ʦأدائه ʦॽʽالة في تقʙالع ʧفة مॽɻرجة ضʙن  بʨʶʴǽ ةʶسʕʺفي ال ʧʽى أن العاملʻعʺǼ

لʥǽʙ معʛفة Ǽالʺعايʛʽ الʱي تʦʱ مʧ  ") 21الॼɻارة (وفقا لʺعايʛʽ غʛʽ مʨضॽɺʨة، ثʦ في الأخʛʽ تأتي 

، ما "ضʅॽɻ"والʲʺǽ ȑʚل الʵلॽة ) ʨʱʺǼ)2.48سȌ حʶابي ʶǽاوȑ  "خلالها عʺلॽة تقʦॽʽ الأداء في الʺʕسʶة

 ʦلʤالǼ ʦهʛعʷǽ ها، ماʽأداء عامل ʦॽʽخلالها تق ʧم ʦʱي يʱال ʛʽة للʺعايʶسʕʺح إدارة الॽضʨم تʙل على عʙي

ما يʗʰʲ درجة ʛʽʰؗة في ) 1.229(وانʛʴاف مॽɻارʶǽ ȑاوȑ الʺʕسʶة،  وعʙم ؗفاءة نʤام تقʦॽʽ الأداء في

  .رب إجاǼات الأفʛاد حʨل هʚه الॼɻارةاتق

 ʦاول رقʙʳائج الʱاء على نʻȃالة ) 20، 19، 18، 17(كʺا أنه وʙعاد العǼأ ʛفʨت Ȑʙضح مʨي تʱال

والȑʚ يʨضح ) 21(كل على حʙة، تʦ صॽاغة الʙʳول رقʦ " مʢاحʧ عʺʛ بʧ عʺʛ"الॽʺॽʤʻʱة ʕʺǼسʶة 

  : مȐʙ تʨفʛ هʚه الأǼعاد مʱʳʺعة ؗʺا يلي

 ʤول رقʗʱة ): 21(الʴسʓʸǺ ةॻʸॻʢʹʯالة الʗعاد العǺلأ ʥʻإدراك العامل Ȏʗم" ʥب ʙʸع ʥاحʠم

ʙʸع"  

  الʛʱتʖʽ  الʦȞʴ  الʺʨʱسȌ الʶʴابي  أǼعاد العʙالة الॽʺॽʤʻʱة
  2  مʨʱسȌ  2.803  العʙالة الʨʱزॽɻȄة
  4  ضʅॽɻ  2.596  العʙالة الإجʛائॽة
  1  مʨʱسȌ  3.020  العʙالة الʱفاعلॽة
  3  مʨʱسȌ  2.600  العʙالة الʱقॽʺॽʽة

  -  مʦʯسȊ  2.755  الʦʯʸسȊ الʴʲابي العام
  مʧ إعʙاد الॼاحʲة:الʗʶʸر
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ʛʺع ʧب ʛʺع ʧاحʢن " مʨ بʙرجة يʙرؗ

ة عʺلهʦ، حʘʽ بلغ الʺʨʱسȌ العام لإجاǼاتهʦ حʨل ॼɺارات 

 ȑة أʲالʲة الʯود الفʙح ʧʺقع ضǽ Ȍسʨʱم ʨوه

  :لॽʺॽʤʻʱة في الȞʷل الʱالي

مʠاحʥ عʙʸ بʥ "إدراك العاملʥʻ لأǺعاد العʗالة الॻʸॻʢʹʯة الॺʠʸقة في مʓسʴة 

  

  EXCELمʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج 

 ʙعǼ ʨراسة هʙة الʻʽاد عʛأف ʛʤوجهة ن ʖʶة حʶسʕʺالǼ اʛفʨعاد تǼالأ ʛʲل أعلاه، أن أكȞʷال ʧʽʰي

العʙالة الʱفاعلॽة، ثʦ يلॽه Ǽعʙ العʙالة الʨʱزॽɻȄة، ثǽ ʦأتي ثالʲا Ǽعʙ العʙالة الʱقॽʺॽʽة ʨʱʺǼسʢات حʶابॽة 

وهي مʨʱسʢات تʛʸʴʻ ؗلها ضʺʧ حʙود 

  ". Ȍمʨʱس"

2,3

2,4

2,5

2,6

2,7

2,8

2,9

3

3,1

العدالة التقييمية
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مʢاحʧ عʺʛ بʧ عʺʛ"يʱʹح مʧ الʙʳول أعلاه أن أفʛاد عʻʽة الʙراسة ʕʺǼسʶة 

ة عʺلهʦ، حʘʽ بلغ الʺʨʱسȌ العام لإجاǼاتهʦ حʨل ॼɺارات في بʯʽ الʺॼʢقةأǼعاد العʙالة الॽʺॽʤʻʱة 

وهʨ مʨʱسǽ Ȍقع ضʺʧ حʙود الفʯة الʲالʲة أॽʀ)2.755 ( ȑʺة " العʙالة الॽʺॽʤʻʱة"الʺʨʴر الأول للاسʱʺارة 

 ʧة ) 3.4(إلى أقل مॽلʵي تقابل الʱوال"Ȍسʨʱم ."  

لॽʺॽʤʻʱة في الȞʷل الʱاليمȐʙ إدراك العاملʧʽ لأǼعاد العʙالة ا 

إدراك العاملʥʻ لأǺعاد العʗالة الॻʸॻʢʹʯة الॺʠʸقة في مʓسʴة ): 

ʙʸع"  

مʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج  :الʗʶʸر

 ʙعǼ ʨراسة هʙة الʻʽاد عʛأف ʛʤوجهة ن ʖʶة حʶسʕʺالǼ اʛفʨعاد تǼالأ ʛʲل أعلاه، أن أكȞʷال ʧʽʰي

العʙالة الʱفاعلॽة، ثʦ يلॽه Ǽعʙ العʙالة الʨʱزॽɻȄة، ثǽ ʦأتي ثالʲا Ǽعʙ العʙالة الʱقॽʺॽʽة ʨʱʺǼسʢات حʶابॽة 

 ʦॽʁالي الʨʱعلى ال ʗود ) 2.600(، )2.803(، )3.020(بلغʙح ʧʺؗلها ض ʛʸʴʻات تʢسʨʱوهي م

 ʧة مʯالف ȑة أʲالʲة الʯ2.6(الف ( ʧإلى أقل م)ة ) 3.4ॽلʵي تقابل الʱوال"

العدالة التفاعلية العدالة الإجرائية العدالة التوزيعية

 الفʶل الʙاǺع                                      تʲلʻل وتفʙʻʴ نʯائج الʗراسة الʗʻʸانॻة

 
يʱʹح مʧ الʙʳول أعلاه أن أفʛاد عʻʽة الʙراسة ʕʺǼسʶة 

أǼعاد العʙالة الॽʺॽʤʻʱة مʨʱسʢة 

الʺʨʴر الأول للاسʱʺارة 

 ʧة مʯ2.6(الف ( ʧإلى أقل م

 وʧȞʺȄ تʨضॽح

): 12(الȜʵل 

 ʙعǼ ʨراسة هʙة الʻʽاد عʛأف ʛʤوجهة ن ʖʶة حʶسʕʺالǼ اʛفʨعاد تǼالأ ʛʲل أعلاه، أن أكȞʷال ʧʽʰي

العʙالة الʱفاعلॽة، ثʦ يلॽه Ǽعʙ العʙالة الʨʱزॽɻȄة، ثǽ ʦأتي ثالʲا Ǽعʙ العʙالة الʱقॽʺॽʽة ʨʱʺǼسʢات حʶابॽة 

 ʦॽʁالي الʨʱعلى ال ʗبلغ

 ʧة مʯالف ȑة أʲالʲة الʯالف

  

العدالة التوزيعية
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وهʨ ) 2.596(في حʧʽ جاء في الʺʛتॼة الأخʛʽة، Ǽعʙ العʙالة الإجʛائॽة ʨʱʺǼسȌ حʶابي ǽعادل 

 ʧة مʯالف ȑة أॽانʲة الʯود الفʙح ʧʺرج ضʙʻي Ȍسʨʱ1.8(م ( ʧإلى أقل م)ة ) 2.6ॽلʵي تقابل الʱوال

"ʅॽɻض." 
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  ʴة مʲل الʗراسةلȎʗ العاملǺ ʥʻالʓʸس ʙضا الॻʡʦفيمȎʦʯʴ ال: الʖʲॺʸ الʰاني

إن الʱعʛف على مȐʨʱʶ الʛضا الॽʣʨفي لȐʙ العاملǼ ʧʽالʺʕسʶة، ǽقʱʹي الإجاǼة على الʶʱاؤل 

  ما هʨ مȐʨʱʶ الʛضا الॽʣʨفي لȐʙ العاملʧʽ في الʺʕسʶة مʴل الʙراسة؟:القائلالفʛعي الʲاني 

ارȄة ات الʺॽɻوللإجاǼة على الʶʱاؤل أعلاه لابʙ مʧ حʶاب الʛؔʱارات والʖʶʻ الʺȄʨʯة والانʛʴاف

أǼعاد الʛضا والʺʧʺʹʱ  حʨل ॼɺارات الʺʨʴر الʲاني لاسʱʺارة الأسʯلة،لإجاǼات أفʛاد عʻʽة الʙراسة 

 ʘʽفي، حॽʣʨاراتالॼɻال ʧعة مʨʺʳʺǼ ʙعǼ ؗل ʧع ʛʽʰعʱال ʦت.  

ʱʽا يلي سʺॽɾوʦ  ل ؗلʨح ʛʺع ʧب ʛʺة عʶسʕʺǼ اصةʵراسة الʙة الʻʽاد عʛات أفǼل إجاʽلʴض وتʛع

  :ʺا يليǼعʙ على حʙا ؗ

  Ǻعʗ الأجʙ:الʠʸلʔ الأول

) 25، 24، 23، 22(والʺʺʲلة Ǽالॼɻارات " الأجʛ"كانʗ نʱائج إجاǼات الأفʛاد الʺʱعلقة Ǽالॼعʙ الأول 

  :ؗالʱالي "مȐʙ شعʨر العاملǼ ʧʽالʛضا الॽʣʨفي""مʧ الʺʨʴر الأول 
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Ǻعॺ ʗارات حʦل ɸ" عʙʸ بʥ عʙʸمʠاحʥ "إجاǺات أفʙاد عʻʹة مʓسʴة ): 22(الʗʱول 

"ʙالأج"  

 SPSS V.25مʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج : الʗʶʸر

عʧ غʛʽ راضʨن " ʺʛمʢاحʧ عʺʛ بʧ ع"مʧ الʙʳول أعلاه يʱʹح أن أفʛاد عʻʽة الʙراسة ʕʺǼسʶة 

ʦرهʨأجʙعॼا الʚارات هॼɺ لʨح ʦاتهǼابي لإجʺالي إجاʶʴال Ȍسʨʱʺال ʨه ʥل ذلʽة  ، ودلʺॽʁبلغ ال ȑʚوال

والʱي تقابل ) 2.6(إلى أقل مʧ ) 1.8( أȑ مʧوهʨ مʨʱسȌ يʛʸʴʻ ضʺʧ حʙود الفʯة الʲانॽة ) 2.26(

  ". غʛʽ راض"الʵلॽة 

غʛʽ راضʨن عʧ جʺॽع ॼɺارات مʨʴر الʛضا عʧ  أفʛاد عʻʽة الʙراسةكʺا وʱȄʹح مʧ الʙʳول أن 

 ،ʛات الأجʢسʨʱʺؗل ال ʙʳʻرجفʙʻة تॽابʶʴال  ʧة مॽانʲة الʯالف ȑة، أʯالف ʝنف ʧʺ1.8(ض ( ʧإلى أقل م

يʻʱاسʖ راتʥॼ الʷهȑʛ مع  "القائلة ) 22الॼɻارة (حʘʽ جاءت ، "غʛʽ راض"والʱي تʺʲل الʵلॽة ) 2.6(

) 1.067(وانʛʴاف مॽɻارǽ ȑعادل ) ʨʱʺǼ)2.46سȌ حʶابي ǽعادل الأولى  "الʳهʙ الȑʚ تʚʰله في العʺل

Ǽʺعʻى أن العاملǼ ʧʽالʺʕسʶة غʛʽ راضʧʽʽ عʧ الأجʛ الȑʚ يʱقاضʨنه Ǽالʛʤʻ إلى الʳهʙ الȑʚ يʚʰلʨنه في 

 ʤرق
  الॺɹارة

الʦʯʸسȊ   الإجاǺات  الॺɹارة
  الʴʲابي

الانʙʲاف 
 ȏارॻɹʸال  

ʤȜʲال  

 ʙʻغ
راض 
  أبʗا

 ʙʻغ
  راض

راض 
بʗرجة 
  مʦʯسʠة

راض   راض
  جʗا

22 
 

 ȑʛهʷال ʥॼرات ʖاسʻʱي
مع الʳهʙ الȑʚ تʚʰله 

  .في العʺل

  0  24  16  39 19  ت
  غʛʽ راض  1.067  2.46

%  19.4 39.8 16.3 24.5 0.0 

23  
 ȑʛهʷال ʥॼفي راتȞǽ

 ʥلقʹاء حاجات
  .الʨʽمॽة الأساسॽة

  0  14  14  41  29  ت
  غʛʽ راض  1.001  2.13

%  29.6  41.8  14.3  14.3  0.0  

24  
تتلقى مكافآت مادية كلما 

  .قدمت عملا إضافيا

  1  8  26  20  43  ت
  غʛʽ راض  1.065  2.02

%  43.9  20.4  26.5  8.2  1.0  

25  
مع أهمية  يتناسب راتبك

  .العمل الموكل إليك
  0  21  26  25  26  ت

  غʛʽ راض  1.103  2.43
%  26.5  25.5  26.5  21.4  0.0  

  غʙʻ راض  -  2.26  الʦʯʸسȊ الʴʲابي العام



 الفʶل الʙاǺع                                      تʲلʻل وتفʙʻʴ نʯائج الʗراسة الʗʻʸانॻة

 

130 

 

ل إلʥॽ ") 25الॼɻارة (، ثʦ تلʽها العʺل ʨؗʺة العʺل الॽʺمع أه ʥॼرات ʖاسʻʱه  "يʱʺॽʀ ابيʶح ȌسʨʱʺǼ

Ȟǽفي راتʥॼ الʷهȑʛ  "الʺʻʺʹʱة ) 23الॼɻارة ( ، ثʦ ثالʲا )1.103(ॽɻارʱʺॽʀ ȑه وانʛʴاف م) 2.43(

ما يʙل أن ) 1.001(وانʛʴاف مॽɻارʱʺॽʀ ȑه ) ʨʱʺǼ)2.13سȌ حʶابي  "لقʹاء حاجاتʥ الʨʽمॽة الأساسॽة

ʛʽا الأخʚه ʧراض ع ʛʽعله غʳǽ ما ،ȑʛهʷه الॼق راتʨاة العامل تفॽʴة لॽاجات الأساسʴة الॽʰوجاءت تل ،

في الʺʛتॼة الأخʛʽة ʨʱʺǼسȌ  "تʱلقى مȞافآت مادǽة ؗلʺا قʙمʗ عʺلا إضاॽɾا "أخʛʽا الॼɻارة الʺʻʺʹʱة 

 ȑاوʶǽ ابيʶ2.02(ح ( ȑاوʶǽ ȑارॽɻاف مʛʴوان)1.065( ʜʽفʴʱب ʦʱة لا تهʶسʕʺى أن إدارة الʻعʺǼ ،

 .العاملʧʽ مادǽا لʚʰل الʺʙȄʜ مʧ الʳهʙ في العʺل

   مȎʦʯʲ العʸل Ǻعʗ: الʠʸلʔ الʰاني

، Ǽ)26 ،27 ،28الॼɻارات  والʺʺʲل" مȐʨʱʴ العʺل"كانʗ نʱائج إجاǼات الأفʛاد الʺʱعلقة Ǽالॼعʙ الʲاني

  :الʱاليʲȞانॽمʧ الʺʨʴر ال) 30، 29
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مȎʦʯʲ "حʦل ॺɸارات Ǻعʗ " عʙʸ بʥ عʙʸمʠاحʥ "إجاǺات أفʙاد عʻʹة مʓسʴة  ):23(الʗʱول

  "العʸل

 ʤرق
  الॺɹارة 

سȊ الʦʯʸ   الإجاǺات  الॺɹارة
  الʴʲابي

الانʙʲاف 
 ȏارॻɹʸال  

ʤȜʲال  

 ʙʻغ
راض 
  أبʗا

 ʙʻغ
  راض

راض 
بʗرجة 
  مʦʯسʠة

راض   راض
  جʗا

26 
تʨʱافॽʰʡ Șعة 

 ʥاتॽانȞمع إم ʥعʺل
ʥراتʙوق.  

  5  29  31  17  16  ت
2.90  1.153  

راض 
بʙرجة 
  5.1  29.6  31.6  17.3  16.3 %  مʨʱسʢة

27  

تʺلʥ الȄʛʴة في 
اخॽʱار ʛʡق العʺل 

لأداء الʺʻاسॼة 
ʥمهام.  

  4  23  32  19  20  ت
2.71  1.158  

راض 
بʙرجة 
  4.1  23.5  32.7  19.4  20.4  %  مʨʱسʢة

28  

 ʥʱʶسʕم ʥح لॽʱت
الفʛصة لاكʶʱاب 
مهارات وخʛʰات 

  .جʙيʙة

  2  30  22  12  32  ت

  غʛʽ راض  1.284  2.57
%  32.7  12.2  22.4  30.6  2.0  

29  

 ʥضح لʨت
الʺʕسʶة مॼʶقا 

الأهʙاف الʺʨʱقعة 
ʧم ʥعʺل.  

  4  24  18  15  37  ت
  غʛʽ راض  1.323  2.42

%  37.8  15.3  18.4  24.5  4.1  

30  
تʻاسʥॼ ساعات 
 ʙʽاعʨالعʺل وم

  .الʙوام

  11  35  24  21  7  ت
3.22  1.126  

راض 
بʙرجة 
  11.2  35.7  24.5  21.4  7.1  %  مʨʱسʢة

  -  2.764  الʦʯʸسȊ الʴʲابي العام
راض 
بʗرجة 
  مʦʯسʠة

 SPSS V.25لॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج مʧ إعʙاد ا: الʗʶʸر

مʢاحʧ عʺʛ بʕʺǼ" ʧسʶة  عʻʽة الʙراسة أفʛاد مȐʨʱʶ رضاأن  نلاحȎ مʧ خلال الʙʳول أعلاه،

ʛʺابي العام لإجʺالي إ" عʶʴال Ȍسʨʱʺبلغ ال ʘʽة، حʢسʨʱرجة مʙالعʺل ؗان ب Ȑʨʱʴم ʧل عʨح ʦاتهǼجا



 الفʶل الʙاǺع                                      تʲلʻل وتفʙʻʴ نʯائج الʗراسة الʗʻʸانॻة

 

132 

 

إلى أقل ) 2.6(حʙود الفʯة الʲالʲة أȑ الفʯة مʧ  وهʨ مʨʱسǽ Ȍقع ضʺʧ)ॼɺ)2.764ارات هʚا الॼعʙ الॽʁʺة 

 ʧة ) 3.4(مॽلʵل الʲʺي تʱة"والʢسʨʱرجة مʙراض ب ."  

 ʘʽة، حʢسʨʱرجة مʙراض وراض ب ʛʽغ ʧʽب ʦاتهǼإجا ʗاوحʛت ʙفق ʥذل ʧم ʦغʛإلا أنه وعلى ال

حʶابي ʶǽاوʨʱʺǼ ȑسȌ  "تʻاسʥॼ ساعات العʺل ومʨاعʙʽ الʙوام "القائلة ) 30الॼɻارة (جاءت في مقʙمʱها 

، ثʦ تلʽها الॼɻارة الʺʱعلقة بʨʱافॽʰʡ Șعة العʺل مع إمȞانॽات )1.126(وانʛʴاف مॽɻارȑ ) 3.22(الॽʁʺة 

بʙرجة مʨʱسʢة  ؗان يʙل على رضا الأفʛاد) 2.90(العاملʧʽ وقʙراتهʦ في الʺʛتॼة الʲانॽة ʨʱʺǼسȌ حʶابي 

لة إل ʨؗʺعة الʺهام الॽʰʡ مع ʦراتهʙوق ʦاتهʸʸʵت Șافʨم تʙاح في لعॽالارتǼ مʙعǼ ʛعʷǽ أن العامل ȑأ ،ʦهʽ

العʺل لعʙم امʱلاكه الʺʕهلات اللازمة لأداء عʺله إذ أن ؗل وॽʣفة تʢʱلʖ إمȞانॽات وقʙرات مॼʶʱȞة 

تʺلʥ الȄʛʴة في اخॽʱار ʛʡق  ") 27الॼɻارة (، ثʦ )1.153(وانʛʴاف مॽɻارȑ بلغ الॽʁʺة  مॼʶقا لأدائها،

ʥة لأداء مهامॼاسʻʺالعʺل ال" ʺǼ هʱʺॽʀ ابيʶح Ȍسʨʱ)2.71 ( ȑارॽɻاف مʛʴوان)أن) 1.158 ȑإدارة  أ

خॽʱار الʛʢق الʺʻاسॼة في نʛʤهʦ الʱي تʺʻȞهʦ االʺʕسʶة تعʢي درجة مʨʱسʢة مʧ الȄʛʴة للعاملʧʽ في 

  .مʧ أداء عʺلهȞǼ ʦل ارتॽاح وعلى أكʺل وجه

 ʧʽفي ح ʦصة لهʛة إتاحة الفॽانȞإم ʧع ʧʽراض ʛʽراسة غʙة الʻʽاد عʛاب مهارات أن أفʶʱلاك

، وهي )2.57(ذلʥ الॽʁʺة  الʱي تʛʽʷ إلى) 28(حʘʽ بلغ الʺʨʱسȌ الʶʴابي للॼɻارة رقʦ جʙيʙة وخʛʰات 

، ؗʺا وȃلغ الانʛʴاف الʺॽɻارȑ لها " غʛʽ راض"ॽʀʺة تʙʻرج ضʺʧ حʙود الفʯة الʲانॽة الʱي تقابل الʵلॽة 

وضʨح الأهʙاف الʺʨʱقعة مʧ عʛ ʧ راضʧʽʽ ، إضافة إلى ذلʥ فإن أفʛاد عʻʽة الʙراسة غʽ)1.284(الॽʁʺة 

ʦعʺله ʦارة رقॼɻابي للʶʴال Ȍسʨʱʺبلغ ال ʘʽ29(، ح ( ةʺॽʁال ʥة ذلʻʺʹʱʺال)اف ) 2.42ʛʴلغ الانȃو

 ).1.323(الॽʁʺة 

ʰال ʔلʠʸاالʖل: ʗعǺ ةॻɾʙʯص الʙف  

 ʘالʲال ʙعॼالǼ علقةʱʺاد الʛات الأفǼائج إجاʱن ʗة"كانॽʀʛʱص الʛارات " فॼɻالǼ لةʲʺʺ32، 31(وال ،

  :ؗالʱالي "مȐʙ شعʨر العاملǼ ʧʽالʛضا الॽʣʨفي"الʲاني مʧ الʺʨʴر ) 33
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فʙص "Ǻعʗ حʦل ॺɸارات " عʙʸ بʥ عʙʸمʠاحʥ "إجاǺات أفʙاد عʻʹة مʓسʴة ): 24(الʗʱول 

  "الॻɾʙʯة

 ʤرق
  الॺɹارة

  الॺɹارة

  الإجاǺات
 Ȋسʦʯʸال
  الʴʲابي

الانʙʲاف 
 ȏارॻɹʸال  

ʤȜʲال   ʙʻغ
راض 
  أبʗا

 ʙʻغ
  راض

راض 
ʗرجة ب

  مʦʯسʠة
  راض

راض 
  جʗا

31 
تʨفʛ لʥ الʺʕسʶة فʛص 

للॽʀʛʱة والʱقʙم إلى 
  .مʻاصʖ أعلى

  6  16  12  25 39  ت
  غʛʽ راض  1.299  2.23

% 39.8  25.5  12.2  16.3  6.1  

32  
تʨʱافȘ سॽاسات الॽʀʛʱة في 

ʥحاتʨʺʡ ة معʶسʕʺال.  

  3  12  17  26  40  ت
  غʛʽ راض  1.162  2.10

%  40.8  26.5  17.3  12.2  3.1  

33  
تʦʱ عʺلॽة الॽʀʛʱة في 
الʺʕسʶة على أساس 

  .الؔفاءة والأداء

  4  12  22  34  26  ت
  غʛʽ راض  1.119  2.33

%  26.5  34.7  22.4  12.2  4.1  

  -  2.22  الʦʯʸسȊ الʴʲابي العام
 ʙʻغ
  راض

 SPSS V.25مʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج : الʗʶʸر

غʛʽ " مʢاحʧ عʺʛ بʧ عʺʛ"أن أفʛاد عʻʽة الʙراسة ʕʺǼسʶة  يʱʹح مʧ خلال الʙʳول أعلاه

راضʧʽ عʧ فʛص الॽʀʛʱة الʱي تʺʴʻها مʕسʱʶهʦ، ودلʽل ذلʥ هʨ الʺʨʱسȌ الʶʴابي العام لإجʺالي 

وهʨ مʨʱسȌ يʙʻرج ضʺʧ حʙود الفʯة الʲانॽة )2.22(إجاǼاتهʦ حʨل ॼɺارات هʚا الॼعʙ، والȑʚ بلغʱʺॽʀ ʗه 

 ʧة مʯالف ȑ1.8(أ (إلى أقل  ʧم)ة ) 2.6ॽلʵل الʲʺي تʱراض"وال ʛʽغ."  

 ʘʽر، حʨʴʺا الʚارات هॼɺ عॽʺج ʧع ʧʽʽراض ʛʽاد غʛول أن الأفʙʳال ʝا نفʻل ʧʽʰȄجاءت و

أولا ʨʱʺǼسȌ حʶابي ǽعادل  "تʦʱ عʺلॽة الॽʀʛʱة في الʺʕسʶة على أساس الؔفاءة والأداء ") 33الॼɻارة (

عʙالة  ي أن أفʛاد عʻʽة الʙراسة غʛʽ راضʧʽ عʧ، هʚا ǽعʻ)1.119(وانʛʴاف مॽɻارǽ ȑعادل ) 2.33(

تʨفʛ لʥ الʺʕسʶة فʛص للॽʀʛʱة والʱقʙم إلى  ")31الॼɻارة ( عʺلॽة الॽʀʛʱة في الʺʕسʶة، ثʦ تلʽها ثانॽا

، وهʨ مʨʱسǽ Ȍقع في )1.299(وانʛʴاف مॽɻارʱʺॽʀ ȑه ) ʨʱʺǼ)2.23سȌ حʶابي ʱʺॽʀه  "مʻاصʖ أعلى

، وفي الأخʛʽ "غʛʽ راض"والʱي تʺʲل الʵلॽة ) 2.6(إلى أقل مʧ ) 1.8(أȑ الفʯة مʧ حʙود الفʯة الʲانॽة

) 2.10(ʨʱʺǼسȌ حʶابي ʱʺॽʀه  "تʨʱافȘ سॽاسات الॽʀʛʱة في الʺʕسʶة مع ʨʺʡحاتʥ "القائلة ) 32(جاءت 
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تفʨق  أفʛاد عʻʽة الʙراسة ʨʺʡحات ورॼɼات أن ، وهʚا ǽعʻي"غʛʽ راض"وهʨ مʨʱسȌ حʶابي ʲʺǽل الʵلॽة 

  .ما ʳǽعلهʷǽ ʦعʛون Ǽعʙم الʛضا عʧ ذلʥ ،لهʦ مʛʡ ʧف إدارة الʺʕسʶة للॽʀʛʱةالفʛص الʺʺʨʻحة 

  Ǻعʗ نȊʸ الإشʙاف: الʠʸلʔ الʙاǺع

، 35، 34(والʺʺʲلة Ǽالॼɻارات " نʺȌ الإشʛاف"كانʗ نʱائج إجاǼات الأفʛاد الʺʱعلقة Ǽالॼعʙ الʛاǼع 

 :اليؗالʱ "مȐʙ شعʨر العاملǼ ʧʽالʛضا الॽʣʨفي"مʧ الʺʨʴر الʲاني ) 37، 36

نȊʸ "حʦل ॺɸارات Ǻعʗ " عʙʸ بʥ عʙʸمʠاحʥ  "إجاǺات أفʙاد عʻʹة مʓسʴة ): 25(الʗʱول 

  "الإشʙاف

 ʤرق
  الॺɹارة

  الॺɹارة

  الإجاǺات
 Ȋسʦʯʸال
  الʴʲابي

الانʙʲاف 
 ȏارॻɹʸال  

ʤȜʲال   ʙʻغ
راض 
  أبʗا

 ʙʻغ
  راض

راض 
بʗرجة 
  مʦʯسʠة

  راض
 راض
  جʗا

34 
تʨجʙ ثقة واحʛʱام مॼʱادل 

ʥʶॽ في بʥʻʽ وʧʽȃ رئ
  .العʺل

  17  20  43  14  4  ت
3.33  1.053  

راض 
بʙرجة 
  17.3  20.4  43.9  14.3  4.1 %  مʨʱسʢة

35  
ʥʴʻʺǽ رئʥʶॽ الʶلʢة 
الؔاॽɾة لʺʺارسة مʱʵلف 

  .مهامʥ الॽɿॽʣʨة

  17  24  21  18  18  ت
3.04  1.369  

راض 
بʙرجة 
  17.3  24.5  21.4  18.4  18.4 %  مʨʱسʢة

36  
 ʛاشॼʺال ʥʶॽاعي رئʛي

عʛك وʛʣوفʥ مʷا
  .الاجʱʺاॽɺة

  9  24  47  10  8  ت
3.16  1.012  

راض 
بʙرجة 
  9.2  24.5  48.0  10.2  8.2  %  مʨʱسʢة

37  
ʶǽاعʙك رئʥʶॽ في حل 
 ʥاجهʨي تʱلات الȞʷʺال

  .في العʺل

  11  22  41  16  8  ت
3.12  1.077  

راض 
بʙرجة 
  11.2  22.4  41.8  16.3  8.2  %  مʨʱسʢة

  -  3.162  الʦʯʸسȊ الʴʲابي العام
راض 
بʗرجة 
  مʦʯسʠة

  SPSS V.25مʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج : الʗʶʸر
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يʨضح الʙʳول أعلاه أن مȐʨʱʶ رضا أفʛاد عʻʽة الʙراسة عʧ نʺȌ الإشʛاف ؗان بʙرجة مʨʱسʢة، 

 ʦاتهǼابي لإجʺالي إجاʶʴال Ȍسʨʱʺبلغ ال ʘʽة حʺॽʀ)3.162 ( ودʙح ʧʺرج ضʙʻي Ȍسʨʱم ʨة وهʯالف

  ".راض بʙرجة مʨʱسʢة"والʱي تʺʲل الʵلॽة )  3.4(إلى أقل مʧ ) 2.6(لفʯة مʧ الʲالʲة أȑ ا

ن جʺॽع ॼɺارات Ǽعʙ نʺȌ الإشʛاف تʙخل ضʺʧ نفʝ الفʯة، أȑ الفʯة و يȐʛ أفʛاد عʻʽة الʙراسة أ

تʨجʙ ثقة واحʛʱام مॼʱادل بʥʻʽ وʧʽȃ رئʥʶॽ في  "القائلة  )34الॼɻارة (، حʘʽ جاءت "راض بʙرجة مʨʱسʢة"

تʢȃʛهʦ وهʚا ǽعʻي أن أفʛاد عʻʽة الʙراسة ، )1.053(وانʛʴاف مॽɻارȑ ) ʨʱʺǼ)3.33سȌ حʶابي  "العʺل

علاقات ॼʽʡة بʻʽهʦ وʧʽȃ رؤسائهʦ قائʺة على الاحʛʱام والʲقة، حʘʽ أن تʝॽʶʴ العامل أنه مʨضع ثقة 

) 36الॼɻارة (لʽها ثʦ ت، ʳǽعله ʷǽعǼ ʛالʛضا، ॽɾعʛʰʱ نفʶه مʕʶولا أكʛʲ عʧ أداء عʺله ȞǼل ؗفاءة واحʛʱاॽɾة

) 1.012(وانʛʴاف ʶǽاوȑ ) ʨʱʺǼ)3.16سȌ بلغ  "يʛاعي رئʥʶॽ الʺॼاشʛ مʷاعʛك وʛʣوفʥ الاجʱʺاॽɺة "

إدارة الʺʕسʶة مʴل الʙراسة تʴاول الʨʱفȘʽ  ي أنما ǽعʻ" راض بʙرجة مʨʱسʢة"وهʨ مʨʱسʲʺǽ Ȍل الفʯة 

 ʥذل ʛهʤǽ ʙاف العʺل، وقʙأه Șʽقʴللعʺال وت ȑʨʻالʺع ʖانʳال ʧʽامج دوام لؔل عامل بʛخلال وضع ب ʧم

في  "ʶǽاعʙك رئʥʶॽ في حل الʺȞʷلات الʱي تʨاجهʥ في العʺل ") 37الॼɻارة(، بʻʽʺا جاءت Ǽʺا يʻاسॼه

، ثʦ تلʽها )1.077(والانʛʴاف الʺॽɻارȑ ) 3.12(الʺʛتॼة الʲالʲة حʘʽ بلغ الʺʨʱسȌ الʶʴابي الʺʛافȘ لها 

ʨʱʺǼسʥʶ"  Ȍ الʶلʢة الؔاॽɾة لʺʺارسة مʱʵلف مهامʥ الॽɿॽʣʨةʥʴʻʺǽ رئॽ "القائلة  )35الॼɻارة (أخʛʽا 

، أȑ أن إدارة الʺʕسʶة تʻʱازل عʧ جʜء مʧ )1.369(وانʛʴاف مॽɻارʱʺॽʀ ȑه ) 3.04(حʶابي ʱʺॽʀه 

 .الʶلʢة لعاملʽها حʱى يʨʻȞʺʱا مʧ أداء أعʺالهȞǼ ʦل سʛور ورضا

ʔلʠʸا الʛامʳل: ʗعǺ لʸق العʙف  

، 40، 39، 38(والʺʺʲلة Ǽالॼɻارات " فʛق العʺل"ʵامʱʺʝعلقة Ǽالॼعʙ الكانʗ نʱائج إجاǼات الأفʛاد ال

  :كالʱالي" مȐʙ شعʨر العاملǼ ʧʽالʛضا الॽʣʨفي"مʧ الʺʨʴر الʲاني ) 42، 41
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  "فʙق العʸل"حʦل ॺɸارات Ǻعʗ " عʙʸ بʥ عʙʸمʠاحʥ  "إجاǺات أفʙاد عʻʹة مʓسʴة ): 26(الʗʱول 

 

  SPSS V.25مʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج  :الʗʶʸر

 ʨʱʶح أن مʹʱول أعلاه يʙʳخلال ال ʧمʽاد عʛرضا أف Ȑ ةʶسʕʺǼ راسةʙة الʻ"ʻب ʛʺع ʧاحʢمʛʺع "

ॼɺارات هʚا الॼعʙ والȑʚ بلغ  ، وما يʙل على ذلʥ هʨ الʺʨʱسȌ العام لإجʺالي إجاǼاتهʦ حʨلمʨʱسȌ كان

)  3.4(إلى أقل مʧ ) 2.6(وهʨ مʨʱسȌ يʛʸʴʻ ضʺʧ حʙود الفʯة الʲالʲة أȑ الفʯة مʧ ) ॽʀ)3.294ʺة 

  ".راض بʙرجة مʨʱسʢة"والʱي تʺʲل الʵلॽة 

 ʤرق
  الॺɹارة

  الॺɹارة

  الإجاǺات
Ȋسʦʯʸال 
  الʴʲابي

الانʙʲاف 
 ȏارॻɹʸال  

ʤȜʲال   ʙʻغ
راض 
  أبʗا

 ʙʻغ
  راض

راض 
بʗرجة 
  مʦʯسʠة

  عالي
عالي 
  جʗا

38 
تʨفʛ لʥ الʺʕسʶة فʛص 
الʨʱاصل مع زملائʥ في 

  .العʺل

  10  23  38  16  11  ت
3.05  1.125  

راض 
بʙرجة 
  10.2  23.5  38.8  16.3  11.2 %  مʨʱسʢة

39  
تʷʱارك مع زملائʥ حل 

الʺȞʷلات الʱي تʨاجهʨنها 
  .في العʺل

  10  28  37  20  3  ت
3.22  0.990  

راض 
بʙرجة 
  10.2  28.6  37.8  20.4  3.1 %  مʨʱسʢة

40  
يʨجʙ تॼادل الʺعلʨمات 
 ȘȄʛف ʧʺات ضʛʰʵوال

  .العʺل

  8  25  38  16  11  ت
3.03  1.098  

راض 
بʙرجة 
  8.2  25.5  38.8  16.3  11.2  %  مʨʱسʢة

41  
  يʨجʙ احʛʱام وتقʙيʛ مॼʱادل
بʥʻʽ وʧʽȃ زملائʥ في 

  .العʺل

  16  46  22  10  4  ت
  راض  1.012  3.61

%  4.1  10.2  22.4  46.9  16.3  

42  

تʺʥʴʻ علاقʥʱ مع 
ʥزملائ  

 ʧعا مʨن ȘȄʛالف ʧʺض
 ȋاॼار والارتʛقʱالاس

  .Ǽالʺʕسʶة

  16  43  24  10  5  ت

  راض  1.046  3.56
% 5.1  10.2  24.5  43.9  16.3  

  -  3.294  الʦʯʸسȊ الʴʲابي العام
راض 
بʗرجة 
  مʦʯسʠة
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إلا أنه وعلى الʛغʦ مʧ ذلʥ فقʙ تʛاوحʗ إجاǼاتهʦ بʧʽ راض وراض بʙرجة مʨʱسʢة، حʘʽ جاءت 

ʨʱʺǼسȌ  "يʨجʙ احʛʱام وتقʙيʛ مॼʱادل بʥʻʽ وʧʽȃ زملائʥ في العʺل "القائلة ) 41الॼɻارة (في مقʙمʱها 

 ȑاوʶǽ ابيʶ3.61(ح ( ȑارॽɻاف مʛʴوان)ة ) 1.012ॽلʵل الʲʺǽ Ȍسʨʱم ʨاد " راض"وهʛل أن الأفʙما ي

ʽها ن عʧ العلاقات الʱي تʢȃʛهʦ بॼعʹهʦ وعʧ درجة الاحʛʱام والʱقʙيʛ الʺॼʱادل بʻʽهʦ، ثʦ تلʨ العاملʧʽ راض

ʨʱʺǼسȌ  "تʺʥʴʻ علاقʥʱ مع زملائʥ ضʺʧ الفȘȄʛ نʨعا مʧ الاسʱقʛار والارتॼاǼ ȋالʺʕسʶة ") 42الॼɻارة (

تʷʱارك مع زملائʥ حل  "الʺʻʺʹʱة ) 39الॼɻارة (، ثʦ )1.046(وانʛʴاف مॽɻارȑ ) 3.56(حʶابي ʱʺॽʀه 

أفʛاد عʻʽة الʙراسة  Ǽʺعʻى أن) ʨʱʺǼ)3.22سȌ حʶابي ʱʺॽʀه  "الʺȞʷلات الʱي تʨاجهʨنها في العʺل

تعاونهʦ في حل مȞʷلات العʺل، مʺا يʕدȐ إلى ضعف مʷاعʛ الʨʵف مʧ ن بʙرجة مʨʱسʢة عʨ ʧ راض

) 0.990(، وانʛʴاف مॽɻارȑ العʺل لȐʙ العامل وأدائه لعʺله ȞǼل ارتॽاحॽة وثقة تعʜز شعʨر الʛضا لǽʙه

) 3.05(ʨʱʺǼسȌ حʶابي ) 38لॼɻارة ا(وهʨ ما ǽعʝȞ تʳانʝ إجاǼات الأفʛاد حʨل هʚه الॼɻارة، ثʦ تلʽها 

 ȑارॽɻاف مʛʴ1.125(وان ( ةʯالف ȑة أʲالʲة الʯود الفʙح ʧʺرج ضʙʻي Ȍسʨʱم ʨوه ʧم)2.6 ( ʧإلى أقل م

ن نʨعاما عʧ تʨافʨ ʛ أȑ أن أفʛاد العʻʽة الʺʙروسة راض" راض بʙرجة مʨʱسʢة"قابل الʵلॽة والʱي ت)  3.4(

ʛʽوتأتي في الأخ ،ʦهʻʽا بʺॽɾ الʸص الاتʛارة ( فॼɻالقائلة ) 40ال" ʧʺات ضʛʰʵمات والʨادل الʺعلॼت ʙجʨي

  ).1.098(وانʛʴاف مॽɻارʶǽ ȑاوȑ ) 3.03(بلغ الॽʁʺة ʨʱʺǼسȌ حʶابي " فȘȄʛ العʺل

  Ǻعʙʡ ʗوف العʸل الʸادǻة: الʠʸلʔ الʴادس

، 43( والʺʺʲلة Ǽالॼɻارات" ʛʣوف العʺل الʺادǽة"ʶادس كانʗ نʱائج إجاǼات الأفʛاد الʺʱعلقة Ǽالॼعʙ ال

  :كالʱالي" مȐʙ شعʨر العاملǼ ʧʽالʛضا الॽʣʨفي"مʧ الʺʨʴر الʲاني ) 48، 47، 46، 45، 44

  

  

  

  



 الفʶل الʙاǺع                                      تʲلʻل وتفʙʻʴ نʯائج الʗراسة الʗʻʸانॻة

 

138 

 

ʙʡوف العʸل " حʦل ॺɸارات Ǻعʗ " عʙʸ بʥ عʙʸمʠاحʥ "إجاǺات أفʙاد عʻʹة مʓسʴة ): 27(الʗʱول 

  "الʸادǻة 

 ʤرق
  الॺɹارة

  الॺɹارة

  الإجاǺات
 Ȋسʦʯʸال
  الʴʲابي

الانʙʲاف 
 ȏارॻɹʸال  

ʤȜʲال   ʙʻغ
راض 
  أبʗا

 ʙʻغ
  راض

راض 
بʗرجة 
  مʦʯسʠة

  راض
 راض
  جʗا

43 

تʨفʛ لʥ الʺʕسʶة 
الʳʱهʜʽات والأدوات 
الʺادǽة اللازمة لأداء 

  .العʺل

  10  38  29  10 11  ت
3.27  1.136  

راض 
بʙرجة 
  10.2  38.8  29.6  10.2  11.2 %  مʨʱسʢة

44  
 ʥان عʺلȞم ʦॽʺʸلاءم تʱي

 ʥاتʡاʷون ʥمع مهام
  .الʺهॽʻة

  10  20  30  18  20  ت
2.82  1.263  

راض 
بʙرجة 
  10.2  20.4  30.6  18.4  20.4 %  مʨʱسʢة

45  
يʜʽʺʱ مȞان عʺلǼ ʥالهʙوء 

ʥة مهامǽأدʱاللازم ل.  

  5  26  22  14  31  ت
  غʛʽ راض  1.315  2.59

%  31.6  14.3  22.4  26.5  5.1  

46  
تʨفʛ لʥ الʺʕسʶة مʻاخ 
آمʥॽʺʴǽ ʧ مʧ الأمʛاض 

  .الʺهॽʻة

  12  29  27  10  20  ت
3.03  1.312  

راض 
بʙرجة 
  12.2  29.6  27.6  10.2  20.4  %  مʨʱسʢة

47  
أنʤʺة تʨفʛ لʥ الʺʕسʶة 

تʅॽʽؔ ؗاॽɾة لʺʨاجهة 
  .الʛʴارة والʛʰودة

  8  32  15  14  29  ت
2.76  1.393  

راض 
بʙرجة 
  8.2  32.7  15.3  14.3  29.6 %  مʨʱسʢة

48  
تʨفʛ لʥ الʺʕسʶة ؗل ما 
يلʜم للʨقاǽة مʧ حʨادث 

  .العʺل

  21  41  16  10  10 ت
  21.4  41.8  16.3  10.2  10.2 %  راض  1.228  3.54

  -  3.001  الʦʯʸسȊ الʴʲابي العام
راض 
بʗرجة 
  مʦʯسʠة

  SPSS V.25مʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج : الʗʶʸر

مʢاحʧ عʺʛ بʕʺǼ" ʧسʶة  أعلاه أن مȐʨʱʶ رضا أفʛاد عʻʽة الʙراسةيʱʹح مʧ خلال الʙʳول 

ʛʺابي العام لإجʺالي " عʶʴال Ȍسʨʱʺال ʥل ذلʽة، ودلʢسʨʱرجة مʙة ؗان بǽوف العʺل الʺادʛʣ ʧع
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وهي ॽʀʺة تʛʸʴʻ ضʺʧ حʙود ضʺʧ حʙود الفʯة ) 3.001(هʚا الॼعʙ الȑʚ بلغʱʺॽʀ ʗه إجاǼاتهʦ حʨل 

  ".راض بʙرجة مʨʱسʢة"قابل الʵلॽة والʱي ت)  3.4(إلى أقل مʧ ) 2.6(مʧ الʲالʲة أȑ الفʯة 

ا نلاحȎ مʧ خلال الʙʳول ʚؗلʥ أن مȄʨʱʶات رضا الأفʛاد تفاوتʗ بʧʽ غʛʽ راض وراض بʙرجة كʺ

 "تʨفʛ لʥ الʺʕسʶة ؗل ما يلʜم للʨقاǽة مʧ حʨادث العʺل ") 48الॼɻارة (حʘʽ ؗانʗ مʨʱسʢة وراض، 

ل ما يʙ)  1.228(وانʛʴاف مॽɻارȑ ) ʶǽ)3.54اوʨʱʺǼ  ȑسȌ حʶابي" راض"الʨحʙʽة الʱي تقابل الʵلॽة 

على أن إحʶاس العاملǼ ʧʽاهʱʺام الʺʕسʶة ʱʴʸǼهʦ الǽʙʶʳة مʧ خلال حʺايʱهʦ مʧ الʺʵاʛʡ الʺهॽʻة 

ما يʕدȑ إلى تʴقȘʽ درجة معʛʰʱة مʧ الʛضا  بʨʱفʛʽ مʱʵلف الʺعʙات والʳʱهʜʽات الʱي تʴقȘ ذلʥ عالي

ʦهʱفॽʣاه وʳات ʦيهʙل.  

ʚلʥ نʙʳ أن تʨفʛ لʥ  ") 43الॼɻارة (مʧ كل  أفʛاد عʻʽة الʙراسة راضʨن بʙرجة مʨʱسʢة حʨل وؗ

تʨفʛ لʥ الʺʕسʶة مʻاخ آمʧ  ") 46الॼɻارة (و "الʺʕسʶة الʳʱهʜʽات والأدوات الʺادǽة اللازمة لأداء العʺل

 "يʱلاءم تʦॽʺʸ مȞان عʺلʥ مع مهامʥ ونʷاʡاتʥ الʺهॽʻة ") 44الॼɻارة (و " ʥॽʺʴǽ مʧ الأمʛاض الʺهॽʻة

، وذلʨʱʺǼ ʥسʢات "ة تʅॽʽؔ ؗاॽɾة لʺʨاجهة الʛʴارة والʛʰودةأنʤʺتʨفʛ لʥ الʺʕسʶة  ") 47الॼɻارة (و 

وهي مʨʱسʢات تʙʻرج ضʺʧ حʙود ) 2.76(و) 2.82(، )3.03(، )3.27(حʶابॽة بلغʗ على الʨʱالي 

راض بʙرجة "قابل الʵلॽة والʱي ت)  3.4(إلى أقل مʧ ) 2.6(مʧ حʙود ضʺʧ حʙود الفʯة الʲالʲة أȑ الفʯة 

  ".مʨʱسʢة

ʨʱʺǼسȌ  "يʜʽʺʱ مȞان عʺلǼ ʥالهʙوء اللازم لʱأدǽة مهامʥ" القائلة ) ॼ45ارة الɻ(في حʧʽ جاءت 

أȑ أن الأفʛاد غʛʽ راضʧʽ عʧ الʨʳ الʶائʙ في مȞان ) 1.315(وانʛʴاف مॽɻارȑ ) 2.59(حʶابي ǽعادل 

  .والʛاجع لॽʰʢعة نʷاȋ الʺʕسʶة في حʙ ذاتهعʺلهʦ الʚيʧ يǼ ʜʽʺʱعʙم تʨفʛ الهʙوء اللازم 

مʠاحʥ عʙʸ بʓʸǺ" ʥسʴة " الʙضا الॻʡʦفي"تفʙʻʴ إجاǺات الأفʙاد حʦل الʦʲʸر الʰاني  :ʴاǺعالʠʸلʔ ال

ʙʸع "  

هʨ مȐʨʱʶ الʛضا الॽʣʨفي لȐʙ العاملʧʽ في  ما: الʲاني القائل الفʛعي للإجاǼة على الʶʱاؤل

 ʦاول رقʙʳائج الʱاء على نʻȃراسة؟  وʙل الʴة مʶسʕʺضح  )27، 26، 25، 24، 23، 22(الʨي تʱال
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 Ȑʙعاد مǼأ ʛفʨفيتॽʣʨضا الʛة  الʶسʕʺǼ"ʛʺع ʧب ʛʺع ʧاحʢم " ʦول رقʙʳاغة الॽص ʦة، تʙكل على ح

 : مȐʙ تʨفʛ هʚه الأǼعاد مʱʳʺعة ؗʺا يلي ʚؗلʥ والȑʚ يʨضح) 28(

  "مʠاحʥ عʙʸ بʥ عʙʸ"مȎʦʯʴ الʙضا الॻʡʦفي لȎʗ العاملʓʸǺ ʥʻسʴة ): 28(الʗʱول 

  الʙʯتʔʻ  الʤȜʲ  الʦʯʸسȊ الʴʲابي  أǺعاد الʙضا الॻʡʦفي
ʛراض  2.26  الأج ʛʽ5  غ  

  4  راض بʙرجة مʨʱسʢة  2.764  مȐʨʱʴ العʺل
  6  غʛʽ راض  2.22  فʛص الॽʀʛʱة
  2  راض بʙرجة مʨʱسʢة  3.162  نʺȌ الإشʛاف
  1  راض بʙرجة مʨʱسʢة  3.294  فʛق العʺل

  3  راض بʙرجة مʨʱسʢة  ʛʣ  3.001وف العʺل الʺادǽة
الʦʯʸسȊ الʴʲابي 

  العام
2.783  ʯرجة مʗةراض بʠسʦ  -  

  مʧ إعʙاد الॼاحʲة: الʗʶʸر

 Ȏول أعلاه نلاحʙʳخلال ال ʧة مʶسʕʺǼ ʧʽالعامل Ȑʙفي لॽʣʨضا الʛال Ȑʨʱʶأن م" ʛʺع ʧاحʢم

ʛʺع ʧاني " بʲر الʨʴʺارات الॼɺ لʨح ʦاتهǼابي العام لإجʺالي إجاʶʴال Ȍسʨʱʺأن ال ʘʽح ،Ȍسʨʱكان م

ʛʸʴʻ ضʺʧ حʙود الفʯة الʲالʲة أȑ الفʯة مʧ وهي ॽʀʺة ت) 2.783(الʺʱعلǼ Șالʛضا الॽʣʨفي بلغ الॽʁʺة 

)2.6 ( ʧإلى أقل م)ة ) 3.4ॽلʵل الʲʺي تʱة"والʢسʨʱرجة مʙراض ب" ʧʽاد راضʛل أن الأفʙا ما يʚوه ،

نʨعا ما عʧ الʛواتʖ والأجʨر الʱي يʱلقʨنها Ǽالʛʤʻ إلى حʦʳ الʺʳهʨدات الʱي يʚʰلʨنها في العʺل وما 

، Ǽالإضافة إلى أنهʦ راضʧʽ بʙرجة مʨʱسʢة عʧ مȐʨʱʴ العʺل ما يʱʺʱعʨن Ǽه مʧ مʕهلات علʺॽة وقʙرات

ǽعʻي أن الʺʕسʶة تهǼ ʦʱإعʢاء الʺهام والʺʕʶولॽات لؔل فʛد حʖʶ تʸʸʵه وقʙرته وتʶعى إلى وضع 

 ʦؤسائهʛعا ما بʨة نʙʽعلاقات ج ʦهʢȃʛت ʧʽأن العامل Ȏلاحǽ اʺؗ ،ʖاسʻʺان الȞʺفي ال ʖاسʻʺجل الʛال

ǽ في العʺل ما ʦوزملائه ʛفʨة وتॽʀʛʱاسات الॽس ʥة، إضافة إلى ذلʢسʨʱرجة مʙها بʻع ʧʽراض ʦعلهʳ

Ǽالʺʨارد الȄʛʷॼة " مʢاحʧ عʺʛ بʧ عʺʛ"مʱʵلف الʛʤوف الʺادǽة للعʺل، ؗل هʚا ǽعʝȞ اهʱʺام مʕسʶة 

العاملة لʙيها مʧ خلال تʨفʛʽ مʱʵلف العʨامل الʱي تʶاهʦ في رضاها مʧ أجʨر ورواتǼ ،ʖالإضافة إلى 

تʨفʛʽ فʛص تॽʀʛة تʺʧȞ العاملʧʽ مʧ تʴقȘʽ أهʙافهʦ وʨʺʡحاتهʦ، تʴقȘʽ الʱعاون بʧʽ حʛصها على 
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ة  الʛؤساء والʺʛؤوسʧʽ ومʱʵلف العاملʧʽ داخل الʺʕسʶة ما يʕدȑ إلى ارتॽاح العاملʧʽ في عʺلهʦ ومʷارؗ

Ǽعʹهʦ في تʴقȘʽ أهʙاف الʺʕسʶة، تفʠȄʨ جʜء مʧ الʶلʢة والȄʛʴة للعاملʧʽ حʱى يʨʻȞʺʱا مʧ أداء 

مʱʵلف مهامهʦ ووʣائفهʦ، ؗʺا وتʶعى الʺʕسʶة إلى تʨفʛʽ مʱʵلف ʛʣوف العʺل الʺادǽة الʺلائʺة الʱي 

ʦاجههʨت ʙي قʱالعʺل ال ʛʡاʵلف مʱʵم ʧم ʦهʱوحʺاي ʦفي أداء مهامه ʧʽالعامل ʙاعʶت.  

  : وʧȞʺȄ تʨضॽح مȐʨʱʶ رضا الأفʛاد عʧ ؗل Ǽعʙ مʧ أǼعاد الʛضا الॽʣʨفي في الȞʷل الʱالي

  مȎʦʯʴ رضا الأفʙاد عʥ ؕل Ǻعʗ مʥ أǺعاد الʙضا الॻʡʦفي 

  

 EXCELمʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج 

 ʛʤوجهة ن ʖʶة حʶسʕʺالǼ اʛفʨفي تॽʣʨضا الʛعاد الǼأ ʛʲل أعلاه ، أن أكȞʷخلال ال ʧم ʛهʤǽ

 ʙعǼ اʲأتي ثالǽ ʦ ،ةǽوف العʺل الʺادʛʣ

 ʦॽʁالي الʨʱعلى ال ʗة بلغॽابʶات حʢسʨʱʺǼ)3.294( ،

 ʧة مʯالف ȑة أʲالʲة الʯود الفʙح ʧʺؗلها ض ʛʸʴʻات تʢسʨʱوهي م
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ة  الʛؤساء والʺʛؤوسʧʽ ومʱʵلف العاملʧʽ داخل الʺʕسʶة ما يʕدȑ إلى ارتॽاح العاملʧʽ في عʺلهʦ ومʷارؗ

Ǽعʹهʦ في تʴقȘʽ أهʙاف الʺʕسʶة، تفʠȄʨ جʜء مʧ الʶلʢة والȄʛʴة للعاملʧʽ حʱى يʨʻȞʺʱا مʧ أداء 

مʱʵلف مهامهʦ ووʣائفهʦ، ؗʺا وتʶعى الʺʕسʶة إلى تʨفʛʽ مʱʵلف ʛʣوف العʺل الʺادǽة الʺلائʺة الʱي 

ʦاجههʨت ʙي قʱالعʺل ال ʛʡاʵلف مʱʵم ʧم ʦهʱوحʺاي ʦفي أداء مهامه ʧʽالعامل ʙاعʶت

وʧȞʺȄ تʨضॽح مȐʨʱʶ رضا الأفʛاد عʧ ؗل Ǽعʙ مʧ أǼعاد الʛضا الॽʣʨفي في الȞʷل الʱالي

مȎʦʯʴ رضا الأفʙاد عʥ ؕل Ǻعʗ مʥ أǺعاد الʙضا الॻʡʦفي ): 13(الȜʵل 

مʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج : الʗʶʸر

 ʛʤوجهة ن ʖʶة حʶسʕʺالǼ اʛفʨفي تॽʣʨضا الʛعاد الǼأ ʛʲل أعلاه ، أن أكȞʷخلال ال ʧم ʛهʤǽ

 ʙعǼ ʨراسة هʙة الʻʽاد عʛق العʺلأفʛف ʙعǼ هॽيل ʦاف، ثʛالإش Ȍʺثن ، ʙعǼ اʲأتي ثالǽ ʦ

 ʙعǼ هॽي تلʱة الॼتʛʺأتي في الȄالعʺلو Ȑʨʱʴم  ʦॽʁالي الʨʱعلى ال ʗة بلغॽابʶات حʢسʨʱʺǼ

( ،)2.764(  ʧة مʯالف ȑة أʲالʲة الʯود الفʙح ʧʺؗلها ض ʛʸʴʻات تʢسʨʱوهي م

  ". اض بʙرجة مʨʱسʢةر "والʱي تقابل الʵلॽة ) 3.4

نمط الإشراف فرص الترقية محتوى العمل
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ة  الʛؤساء والʺʛؤوسʧʽ ومʱʵلف العاملʧʽ داخل الʺʕسʶة ما يʕدȑ إلى ارتॽاح العاملʧʽ في عʺلهʦ ومʷارؗ

Ǽعʹهʦ في تʴقȘʽ أهʙاف الʺʕسʶة، تفʠȄʨ جʜء مʧ الʶلʢة والȄʛʴة للعاملʧʽ حʱى يʨʻȞʺʱا مʧ أداء 

مʱʵلف مهامهʦ ووʣائفهʦ، ؗʺا وتʶعى الʺʕسʶة إلى تʨفʛʽ مʱʵلف ʛʣوف العʺل الʺادǽة الʺلائʺة الʱي 

ʦاجههʨت ʙي قʱالعʺل ال ʛʡاʵلف مʱʵم ʧم ʦهʱوحʺاي ʦفي أداء مهامه ʧʽالعامل ʙاعʶت

وʧȞʺȄ تʨضॽح مȐʨʱʶ رضا الأفʛاد عʧ ؗل Ǽعʙ مʧ أǼعاد الʛضا الॽʣʨفي في الȞʷل الʱالي

الȜʵل 

 ʛʤوجهة ن ʖʶة حʶسʕʺالǼ اʛفʨفي تॽʣʨضا الʛعاد الǼأ ʛʲل أعلاه ، أن أكȞʷخلال ال ʧم ʛهʤǽ

 ʙعǼ ʨراسة هʙة الʻʽاد عʛأف

 ʙعǼ هॽي تلʱة الॼتʛʺأتي في الȄو

)3.162( ،)3.001(

)2.6 ( ʧإلى أقل م)3.4

الأجر
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 ʙعǼ ،ةʛʽة الأخॼتʛʺجاء في ال ʧʽفي ح ،ʖʽتʛʱالǼ ةॽʀʛʱص الʛف ʙعȃو ʛالأجʢسʨʱʺǼات 

ॽابʶحʦॽʁالي الʨʱعلى ال ȑاوʶ2.22(، )2.26( ةت(ॽʂو ،ʢسʨʱʺقعʱة  اتʯالف ȑة أॽانʲة الʯود الفʙح ʧʺض

 ʧ1.8(م ( ʧإلى أقل م)ة ) 2.6ॽلʵي تقابل الʱراض"وال ʛʽغ."  
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 اخॺʯار فʙضॻات الʗراسة : ʰالʖالʖʲॺʸ ال

 ॽʸاغة نʺʨذج عام ǽعʛʰ عʧ العلاقة بʧʽ مʱغʛʽاتقʺʻاǼللʱأكʙ مʧ صʴة الفʛضॽات الʺʛʢوحة، 

 ʘʽراسة، حʙال ʛʽغʱم ʧʽالعلاقة ب ʧع ʛʰعǽ نهʨؗ ،دʙعʱʺي الʢʵار الʙʴب الانʨة على أسلʲاحॼت الʙʺʱاع

Ȟل معادلة رȄاضॽة، وهʨ ما يʱʺاشى وأهʙاف دراسʻʱا وॽʰʡعة تاǼع مʛʺʱʶ ومʱغʛʽان مʱʶقلان أو أكʛʲ في ش

الʺʨضʨع، ؗʺا وȋʛʱʷȄ تʨفʛ مʨʺʳعة مʧ الʛʷوȋ الʱي تʧʽʰ أن مʱʵلف الʺعاملات مقʨʰلة مʧ الʻاحॽة 

  .الإحʸائॽة حʱى نʧȞʺʱ مʧ الاعʱʺاد على هʚا الأسلʨب

  الʯعʃȂʙ بʹʦʸذج الʗراسة : الʠʸلʔ الأول

الʨʸʴل على رؤȄة واضʴة للعلاقة بʧʽ  في ʙراسة في شȞل رȄاضيال تʶاعʙ عʺلॽة صॽاغة نʺʨذج

 ʙʻد عʙعʱʺي الʢʵار الʙʴب الانʨاد على أسلʺʱالاعǼ ʥروسة، وذلʙʺة الʻʽراسة للعʙات الʛʽغʱلف مʱʵم

الʙʵʱʶǽ ȑʚم في الʕʰʻʱ بʱغʛʽات الʺʱغʛʽ الʱاǼع الȑʚ تʕثॽɾ ʛه عʙة مʱغʛʽات و )α=5%(مȐʨʱʶ معȄʨʻة 

 .مʱʶقلة

ʙʴت ʦت ʙراسة ؗʺا يليوقʙات الʛʽغʱم ʙي:  

والȑʚ " مʢاحʧ عʺʛ بʧ عʺʛ"وʲʺʱȄل في الʛضا الॽʣʨفي لȐʙ العاملʧʽ في مʕسʶة  :الʺʱغʛʽ الʱاǼع - 

ʜمʛالǼ له ʜمʛي :(Y).  

  :وتʲʺʱل في أرȃع مʱغʛʽات وهي: الʺʱغʛʽات الʺʱʶقلة - 

 ؛(X1)وʛȄمʜ لها Ǽالʛمʜ  العʗالة الʦʯزॻɹȂة -

 ؛Ǽ(X2)الʛمʜ  وʛȄمʜ لهاالعʗالة الإجʙائॻة  -

 ؛(X3)وʛȄمʜ لها Ǽالʛمʜ العʗالة الʯفاعلॻة  -

 .(X4)وʛȄمʜ لها Ǽالʛمʜ العʗالة الʯقॻʸॻʻة  -

  :وعلॽه تʨؔن الॽʸغة الȄʛاضॽة العامة لʨʺʻذج الʙراسة ؗʺا يلي

Y= B0+B1X1+B2X2+B3X3+B4X4+£i  
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  : حʘʽ أن

B0 : عǼاʱال ʛʽغʱʺة الʺॽʀ إلى ʛʽʷȄذج، وʨʺʻال ʗثاب)Y ( ʗومةإذا ما ؗانʙقلة معʱʶʺات الʛʽغʱʺؗل ال.  

Bi :عǼاʱال ʛʽغʱʺقل في الʱʶم ʛʽغʱؗل م ʛʽأثʱاسا لॽʁم مʙي، وتقʢʵار الʙʴهي معاملات الان.  

i£ : لهاʺʷǽ ي لاʱال Ȑʛات الأخʛʽغʱʺال ʛʽتأث ʧع ʛʰعǽ ȑʚأ، والʢʵال ʛʸʻع ʨذجهʨʺʻال.  

 الʱأكʙ مʧ تʨفǼ ʛعʠ شʛوȋ وقʰل تقʙيʛ معلʺات الʨʺʻذج واخॼʱار صʴة فʛضॽات الʙراسة، ʖʳǽ أولا

 Șʽʰʢار تʷʱاقي، الانʨʰال ʝانʳعي، تॽʰʢع الȄزʨʱار الॼʱها اخʻʽب ʧي مʱد، والʙعʱʺي الʢʵار الʙʴالان

  .الʢʵي للʨʰاقي

 :اخॺʯار الʦʯزȂع الॻʮʠعي. 1

على الʱأكʙ مʧ الʨʱزȄع الॽʰʢعي لॽʰانات الʙراسة، حʘʽ تȘʽʰʢ أسلʨب الانʙʴار الʢʵي يʨʱقف 

اخʸʱارا، والʙʵʱʶǽ ȑʚم  (K-S)أو " Kolmogro-Smirnov"حʲة في ذلʥ على اخॼʱار اعʙʺʱت الॼا

ʗفة ما إذا ؗانʛع أم لا لʺعȄزʨʱع الॼʱانات تॽʰوت1ال ، ʙʺʱار عॼʱا الاخʚار لهʛة القʙعلى قاع

ॽضʛةالفॽالʱالياتالʱكال:  

  .مʱغʛʽات الʙراسة تॼʱع الʨʱزȄع الॽʰʢعي: H0الفʛضॽة الʸفȄʛة  - 

 - ʰة الॽضʛيلة الفʙH1 :عيॽʰʢع الȄزʨʱع الॼʱراسة لا تʙات الʛʽغʱم.  

الʵاصة ʱʺǼغʛʽات  (K-S)لʦॽʁ  (Sig)وʦʱȄ قʨʰل الفʛضॽة الʸفȄʛة إذا ما ؗان مȐʨʱʶ الʺعȄʨʻة 

  .، والعʝȞ صॽʴح Ǽالॼʶʻة للفʛضॽة الʙʰيلة)α=5%(الʙراسة أكʛʰ مʧ درجة الʺعȄʨʻة الʺفʛʱضة 

                                                           
: ، مʱاح على الʺʨقع28/07/2021: ، شʨهʙ فيStatistical applications using SPSS، ولʙʽ محمد عॽɿفي محمد1
-https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&ved=2ahUKEwju
-f7ZmYfyAhUVoFwKHasdDqsQFjALegQICxAD&url=https%3A%2F%2Ffaculty
-a3f0bf3bab7b197f173b2fc81a275eae-ppt-10-ledownload%2Fdocold.psau.edu.sa%2Ffi

original.ppt&usg=AOvVaw22h5vyfG__yQlEkK71QkeS 
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 ،ʧʽʱʽضʛالف ʧʽار هاتॼʱاب ولاخʶʴǼ اʻʺار قॼʱة اخʺॽʀ"Kolmogorov-Smirnov " راسةʙة الʻʽلع

انʗ الʱʻائج ؗالʱالي ǼSPSSالاعʱʺاد على بʛنامج    : ، وؗ

  
    لعʻʹة الʗراسة "  Kolmogorov-Smirnov"نʯائج اخॺʯار): 29(الʗʱول   

 
Test Kolmogorov-Smirnov pour un échantillon 

 x1 x2 x3 x4 Y 

N 98 98 98 98 98 

Paramètres normauxa,b Moyenne 2,8044 2,5959 3,0204 2,6000 2,8394 

Ecart type ,71597 ,83874 ,79040 ,87154 ,75576 

Différences les plus 

extrêmes 

Absolue ,074 ,086 ,082 ,078 ,083 

Positif ,074 ,078 ,082 ,078 ,083 

Négatif -,071 -,086 -,071 -,078 -,066 

Statistiques de test ,074 ,086 ,082 ,078 ,083 

Sig. asymptotique (bilatérale) ,200 ,071 ,105 ,149 ,094 

 

  
  SPSS V.25مʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج : الʗʶʸر

 

الʵاصة ȞǼافة مʱغʛʽات  (K-S)لʦॽʁ  (Sig)يʧʽʰ الʙʳول الʺʨضح أعلاه أن مȐʨʱʶ الʺعȄʨʻة 

ʻدرجة الʺع ʧم ʛʰراسة أكʙراسة الʙضة في الʛʱة الʺفȄʨ)α =5%( ةȄʛفʸة الॽضʛل الفʨʰق ʦʱه يॽوعل ،

(H0) عيॽʰʢع الȄزʨʱع الॼʱروسة تʙʺة الʻʽراسة للعʙات الʛʽغʱي مفادها أن مʱال.  

ʺا وتʦ الاعʱʺاد على اخॼʱار تʴلʽل بʨاقي الʨʺʻذج للʱأكʙ مʧ الʨʱزȄع الॽʰʢعي لॽʰانات الʙراسة، ك

  :ʥ ؗالʱاليوالȞʷل الʱالي يʨضح نʱائج ذل
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  إعʗʯالॻة الʦʯزȂع الاحʸʯالي لʦʮاقي نʦʸذج الʗراسة ): 14(الȜʵل 

 
  

 SPSS V.25مʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج  :الʗʶʸر

، أن بʨاقي نʺʨذج الʙراسة تॼʱع الʨʱزȄع الॽʰʢعي، وتॼعا لʚلʥ فإن الʺʱغǽ ʛʽلاحȎ مʧ الȞʷل أعلاه
ʦ الʨʺʻذج يॼʱع أǽʹا الʨʱزȄع الॽʰʢعي، وعلॽه ʧȞʺǽ إجʛاء الاخॼʱارات وتʨزȄع الʺعايʻة لʺعال) Y(الʱاǼع 

ʦه الʺعالʚة لهȄʨʻالʺع.  
  :اخॺʯار الانʵʯار الʠʳي. 2

للʴʱقȘ مʧ أن تʨؔن العلاقة خॽʢة بʧʽ الʺʱغʛʽ الʱاǼع والʺʱغʛʽات الʺʱʶقلة، تʦ الʱأكʙ مʧ فʛضॽة 

  :ʱاليȞʷل الالانʷʱار الʢʵي لʨʰاقي نʺʨذج الʙراسة مʧ خلال تʅॽʣʨ ال
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  نʯائج اخॺʯار تʱانʛ بʦاقي نʦʸذج الʗراسة): 15(الȜʵل 

 
  

 SPSS V.25مʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج  :الʗʶʸر
مʨزعة حʨل خȌ دالة مʽل الانʙʴار ȞʷǼل خʢي، وهʨ ما  يʨضح الȞʷل، أن بʨاقي نʺʨذج الʙراسة

ʺʱغʛʽات الʺʱʶقلة للʨʺʻذج، وأن الʺʨʱسȌ الʶʴابي يʙل على وجʨد علاقة خॽʢة بʧʽ الʺʱغʛʽ الʱاǼع وال
 .)i)=0£Eللʨʰاقي ʶǽاوȑ صفǼ ʛʺعʻى 

 :اخॺʯار تʱانʛ الʦʮاقي. 3

) الʱغʢʵ)ʛʽي ʚؗلʥ اخॼʱار فʛضॽة تʳانʝ الʨʰاقي، ومعʻاه ثॼات الॼʱايȋʛʱʷǽ ʧ تȘʽʰʢ الانʙʴار ال

ʶʱن مʨؔʱاقي سʨʰفإن ال ʝانʳاك تʻن هʨȞǽ ماʙʻع ȑاقي، أʨʰة الʺॽʀ في ʦॽʁع الॽʺج ʙʻما ع ʙة إلى حȄاو

والȞʷل الʱالي  ،2أو Ǽʺعʻى آخʛ لʧ نلاحȎ اتʳاه لȄʜادة أو نقʸان الʨʰاقي مع تغॽʀ ʛʽʺة الʺʱغʛʽ الʺʱʶقل

ʥضح ذلʨي:  

  

                                                           
، شʨهʙ في Regression –Residualsanalysis  ،2009دراسة الʦʮاقي   –مقال تʲلʻل الانʗʲار سامح فهʺي،   2

  https://samehar.wordpress.com/2009/11/11/120909: ، مʱاح على الʺʨقع29/07/2021
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  "مʠاحʥ عʙʸ بʥ عʙʸ"نʯائج اخॺʯار تʱانʛ الʦʮاقي لʹʦʸذج مʓسʴة ): 16(الȜʵل

  

  

  

  

  

  

  

  

 SPSS V.25بʛنامج مʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على : الʗʶʸر

يʧʽʰ الȞʷل أعلاه، أن الॽʰانات الʺʱعلقة Ǽالʨʰاقي الʺॽɻارȄة في نʺʨذج الʙراسة تʨʱزع في شȞل انʷʱار 

مʺا ǽعʝȞ تʨفʛ شʛوȋ الॼʲـات ) Y(لʝॽ له نʺȌ مʙʴد، فهي لا تʙȄʜ بȄʜادة الʦॽʁ الʺॼʻʱأ بها للʺʱغʛʽ الʱاǼع 

 .في الॼʱايʧ للʨʺʻذج

  ʙضॻة الʙئॻʴॻة الأولى اخॺʯار الف: الʠʸلʔ الʰاني

لعʙالة علاقة تأثʛʽ وارتॼاȋ بʻʽاما إذا ؗان هʻاك  الʺʧʺʹʱالفʛعي الʲالʲ الʶʱاؤلتقʱʹي الإجاǼة على 

،الʴʱقȘ أولا مʧ صʴة الفʛضॽة مȐʨʱʶ الʛضا الॽʣʨفي لȐʙ العاملǼ ʧʽالʺʕسʶة مʴل الʙراسةو الॽʺॽʤʻʱة  

ائॽة للعʙالة الॽʺॽʤʻʱة في مȐʨʱʶ الʛضا الॽʣʨفي لȐʙ لا يʨجʙ أثʛ ذو دلالة إحʸ" الʛئॽʶॽة القائلة Ǽأنه

  )".α=5%( ةمعȄʨʻبʨلاǽة قالʺة عʙʻ مȐʨʱʶ " مʢاحʧ عʺʛ بʧ عʺʛ"العاملʕʺǼ ʧʽسʶة 
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 :نʯائج اخॺʯار الفʙضॻة الʙئॻʴॻة الأولى. 1

ة  ʛؗعʺال ش ʧة مʻʽاؤها على عʛإج ʦي تʱراسة الʙذج الʨʺʻاضي لȄʛل الȞʷاغة الॽح صʺʶت

" ʛʺع ʧاحʢمʛʺع ʧة الأولى"بॽʶॽئʛة الॽضʛالفǼ اصةʵة الॽɺʛات الفॽضʛار الفॼʱاخǼ خلال ʧم ʥوذل ،

أولا والʛʽʷǽ ȑʚ إلى مȐʙ تأثʛʽ ؗل مʱغʛʽ مʱʶقل في الʺʱغʛʽ الʱاǼع، ومʧ  (Bi)تقʙيʛ معلʺات الʨʺʻذج 

  :ثʦ الʦȞʴ على مȐʙ صʴة الفʛضॽات الفॽɺʛة مʧ خلال اخॼʱار معȄʨʻة ذلʥ الʱأثʛʽ ؗالʱالي

ة مʲل الʗراسة. أ ʙؕʵي للʠʳذج الʦʸʹات الʸمعل ʙيʗتق: 

 ʦॽʀ ادʳǽإ ȑقلة، أʱʶʺات الʛʽغʱʺمعاملات ال ʙيʙʴخلال ت ʧة مॽه العʺلʚه ʦʱت(Bi)ʱول الʙʳلي ا، وال

ʥضح ذلʨي:  

"مʠاحʥ عʙʸ بʥ عʙʸ"لʓʸسʴة  نʯائج تقʗيʙات معلʸات الʹʦʸذج الʠʳي): 30(ل ʗʱوال  
 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) ,444 ,208  2,132 ,036 

x1 ,190 ,080 ,180 2,387 ,019 

x2 ,247 ,077 ,274 3,205 ,002 

x3 ,082 ,069 ,086 1,204 ,232 

x4 ,374 ,080 ,431 4,687 ,000 

a. Variable dépendante : Y 

 

 SPSS V.25مʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج : الʗʶʸر

  : Ǽالاعʱʺاد على نʱائج الʙʳول الʺʨضح أعلاه، فإن الȞʷل الȄʛاضي الأولي للʨʺʻذج ʨȞǽن ؗالʱالي

Y=0.444 + (0.190)X1 + (0.247) X2 + (0.082) X3 + (0.374) X4  
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  :سʴة مʲل الʗراسةللʓʸ تقʤॻʻ معلʸات الʹʦʸذج الʠʳي . ب

عʺلॽة تقʦॽʽ معلʺات الʨʺʻذج الʢʵي للʙراسة تʦʱ مʧ خلال اخॼʱار ؗل مʧ الʺعȄʨʻة الʺॽʁʢʻة  إن 

 :والʺعȄʨʻة الإحʸائॽة للʺعلʺات ؗʺا يلي

وȄقʙʸ بها الإشارة الʱي ʤǽهʛ معها معامل الʺʱغʛʽ الʺʱʶقل والʱي :اخॺʯار الʸعʹȂʦة الॻɿʠʹʸة للʸعلʸات -

Ǽ هʱل على علاقʙالة تʙراسة أن العʙه الʚض هʛʱتف ʘʽة، حॼة أو سالॼجʨن مʨؔت ʙع، وقǼاʱال ʛʽغʱʺال

الॽʺॽʤʻʱة قʙ تʕثʛ سلॼا أو إʳǽاǼا في مȐʨʱʶ الʛضا الॽʣʨفي لȐʙ العاملǼ ʧʽالʺʕسʶة، وعلॽه فإن ؗافة 

لʺʱغʛʽات معلʺات الʨʺʻذج وفقا لهʚا الاخॼʱار تعʛʰʱ مॽʁʢʻة لأنها لا تʻʱافى مع فʛضॽة الʙراسة وعلاقة ا

 .الʺʱʶقلة مع الʺʱغʛʽ الʱاǼع للʙراسة

ʙʵʱʶǽم هʚا الاخॼʱار لॽʁاس درجة الʲقة في ): اخॺʯار سʦʻʯدنʕ(اخॺʯار الʸعʹȂʦة الإحʶائॻة للʸعلʸات  -

الʺعلʺات الʺقʙرة مʧ العʻʽة ؗأساس جʙʽ للʨصʨل مʻها لʺعلʺات الʨʺʻذج مʧ خلال اسʙʵʱام 

ʗدنʨʽʱارسॼʱ3اخ ʛار الفॼʱاء اخʛة، ولإجॽالʱات الʨʢʵالǼ امॽʁال ȑورʛʹال ʧات مॽض : 

 H0 : B0=B1=B2=B3=B4=0                         : فʛضॽة العʙم - 

 H1 :B0≠B1≠B2≠B3≠B4≠0:    الفʛضॽة الʙʰيلة - 

في هي الʺʱغʛʽات الʨحʙʽة  (x4)و  (x2)، (x1)، نلاحȎ أن ؗل مʧ )31( مʧ خلال الʙʳول

ة  ʛؗʷذج الʨʺة إحنȄʨʻي لها معʱال ʧدلالة أقل م ȐʨʱʶʺǼ ةॽائʸ)α=5% ( ضاʛال Ȑʨʱʶفي م ʛʽأثʱفي ال

ʧʽالعامل Ȑʙفي لॽʣʨال(Y)  ʛʽغʱʺا الʺʻʽراسة، بʙل الʴة مʶسʕʺفي ال(x3)  ةȄʨʻله مع ʝॽة،لॽائʸلأن إح

 ȐʨʱʶةمȄʨʻة الʺعॽائʸه ب الإحǼ اصةʵلغال ॽʁلالة ) 0.232(ʺة الʙال Ȑʨʱʶم ʧم ʛʰة أكʺॽʀ وهي

 .B3=0: على ذلʧȞʺǽ ʥ قʨʰل فʛضॽة العʙم الʺʻʺʹʱةوʻȃاء ، )α =5%(الʺفʛʱض في الʙراسة 

  

  

  
                                                           

حالة نʦʸذج : دراسة تॻɿॻʮʠة(كॻɽॻة تقʤॻʻ نʸاذج الانʗʲار في الॻɿاس الاقʶʯادȏ أحʺʙ سلامي، ʶॽɺى حʳاب،  3
ʙائʚʱالة الادخار في الʗار لʗʲالان( ʙلʳʺال ،ȑادʸʱيل الاقʙʰلة الʳد ، ال5، مʙ37، ص 2018، 1ع.  
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 :وǼ ʦʱȄالاعʱʺاد على ما يلي: اخॺʯار الʸعʹȂʦة الؒلॻة للʹʦʸذج. ج

- ʙʵॻɼ ارॺʯا يلي:اخʺؗ ʗي ؗانʱار، والॼʱا الاخʚائج هʱالي نʱول الʙʳال ʛهʤǽ:  

  نʯائج اخॺʯار ʙʵॻɼ لʹʦʸذج عʻʹة الʗراسة): 31(الʗʱول

 
ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 39,014 4 9,753 55,340 ,000b 

de Student 16,391 93 ,176   

Total 55,405 97    

a. Variable dépendante : Y 

b. Prédicteurs : (Constante), x1, x2, x3, x4 

  
  SPSS V.25بʛنامج مʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على: الʗʶʸر

  

ة لأقل مʧ مȐʨʱʶ الʙلا) Sig(مȐʨʱʶ الʺعȄʨʻة  مʧ خلال الʙʳول الʺʨضح أعلاه، وȃʺا أن

فإنه سʦʱʽ رفʠ فʛضॽة العʙم وقʨʰل الفʛضॽة الʙʰيلة لها، أȑ أنه يʨجα =5%(،  ʙ(الʺفʛʱض في الʙراسة 

ʻاك على الأقل Ǽعʙ واحʙ مʧ هعلى الأقل معامل واحʙ لا ʶǽاوȑ الʸفʛ وأن الʨʺʻذج Ȟؗل معǼ ،ȑʨʻʺعʻى 

املʕʺǼ ʧʽسʶة أǼعاد العʙالة الॽʺॽʤʻʱة والʱي تʻاولʱها الʙراسة يʕثʛ فعلا في مȐʨʱʶ الʛضا الॽʣʨفي لȐʙ الع

"ʛʺع ʧب ʛʺع ʧاحʢار ، "مॼʱها في اخʽصل إلʨʱʺائج الʱʻة الʴص ʙؗʕما ي ʨوه"ʗدنʨʽʱس."  

بʧʽ مʱغʧȄʛʽ سʨاء ؗانʗ مʨجॼة أو  وهʨ مॽʁاس لقʨة الʛاʢǼة الॽʢʵة: (R)معامل الارتॺاȉ .د

أن معامل الارتॼاȋ في نʺʨذج الʺʕسʶة مʴل الʙراسة ʶǽاوȑ ) 33(رقʦ وʱȄʹح مʧ الʙʳول  ،4سالॼة

)83.90%(ȋاॼد علاقة ارتʨوج ʧʽʰما ي ʨةو  ، وهॼجʨالة مʙراسة ألا وهي العʙات الʛʽغʱم ʧʽة بȄʨق

ة ʛؗفي ش ʧʽالعامل Ȑʙفي لॽʣʨضا الʛال Ȑʨʱʶة ومॽʺॽʤʻʱال "ʛʺع ʧب ʛʺع ʧاحʢم."  

                                                           
4RiccoRakotomalala, Analyse de corrélation etude des dépendence- variables quantitavies, université 
lumière lyon2, 2017, p13. 
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في الʺʱغʛʽ الʱاǼع الȑʚ تفʛʶه الاخʱلافات في وʝॽʁȄ الॼʶʻة الʺȄʨʯة للاخʱلاف :(R2)معامل الʗʲʯيʗ .ه

، يʧʽʰʱ أن )33(الʺʨضʴة في الʙʳول رقʦ  (R2) مʧ خلال ॽʀʺة معامل الʙʴʱيʙ ، و 5الʺʱغʛʽات الʺʱʶقلة

مʧ الʱغʛʽات الʱي (70.4%)ة الॽʺॽʤʻʱة تفʛʶ ما نʱʰʶه ʙالالʺʱغʛʽات الʺʱʶقلة لʨʺʻذج الʙراسة أȑ أǼعاد الع

ة  ʛؗفي ش ʧʽالعامل Ȑʙفي لॽʣʨضا الʛال Ȑʨʱʶم ʨع وهǼاʱال ʛʽغʱʺث في الʙʴت"ʛʺع ʧب ʛʺع ʧاحʢم."  

  معامل الʗʲʯيʗ لʹʦʸذج عʻʹة الʗراسة ): 32(الʗʱول 

 
Récapitulatif des modèlesb 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation Durbin-Watson 

1 ,839a ,704 ,691 ,41982 1,663 

a. Prédicteurs : (Constante), x1, x2, x3, x4 

b. Variable dépendante : Y 

  

  SPSS V.25مʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج : الʗʶʸر

والʵاص Ǽعʻʽة الʺʕسʶة مʴل  ʺا سॼʸǽ ،Șʰح الȞʷل الȄʛاضي الʻهائي لʨʺʻذج الʙراسةعلʼبʻاء

  :الʙراسة ؗʺا يلي

Y= 0.444 + (0.190) X1 + (0.247) X2 + (0.374) X4  

ǽعادل الॽʁʺة " مʢاحʧ عʺʛ بʧ عʺʛ"فʻقʨل أن مȐʨʱʶ الʛضا الॽʣʨفي لȐʙ العاملʕʺǼ ʧʽسʶة 

تȘʽʰʢ  في حال) 0.190(إذا لʦ تȘʰʢ العʙالة الॽʺॽʤʻʱة مʛʡ ʧف الʺʕسʶة، وأنه يॽʁǼ ʙȄʜʺة ) 0.444(

الʨʱزॽɻȄة والʱي تعʛʰʱ عاملا مهʺا يʕثʛ في درجة الʛضا الʱي ʷǽعʛ بها  للعʙالة إضاॽɾةواحʙةدرجة 

مقابل زȄادة بʙرجة واحʙة في مʱغʛʽ العʙالة ) 0.247(العاملʨن اتʳاه عʺلهʦ، ؗʺا يʚؗ ʙȄʜلॽʁǼ ʥʺة 

لʧʽ، ؗʺا يʙȄʜ هʚا الأخʛʽ الإجʛائॽة أȑ الإنʸاف في اتʵاذ مʱʵلف القʛارات والإجʛاءات في حȘ العام

 ȑاوʶة تʺॽʁǼ)0.374 (ةʶسʕʺف الʛʡ ʧة مॽʺॽʽقʱالة الʙالع Șʽʰʢة في تʙرجة واحʙادة بȄز ȑمقابل أ . ȑأ

                                                           
5DalsonBrittoFilho , J OséAlexandre Silva, Enivaldo Rocha , What is R2 all about ?, leviathan- cadernos de 
pesquisa, n3,2011, p61. 
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Ǽʺعʻى تȘʽʰʢ " مʢاحʧ عʺʛ بʧ عʺʛ"أن هʻاك علاقة ʛʡدǽة بʧʽ تȘʽʰʢ العʙالة الॽʺॽʤʻʱة في مʕسʶة 

ʙة، العॽɻȄزʨʱالة الʙلة في العʲʺʱʺالة والʙعاد العǼةأॽʺॽʽقʱالة الʙة والعॽائʛالة الإج.  

مʢاحʧ عʺʛ بʧ "كʺا وʻʻȞʺȄا القʨل أن أȑ زȄادة في مȐʨʱʶ الʛضا الॽʣʨفي لȐʙ العاملʕʺǼ ʧʽسʶة 

ʛʺة " عॼʶن Ȑʜراسة، تعʙة الʻʽاد عʛأف ʛʤوجهة ن ʖʶ70.4(ح%( ʧقة مॼʢʺة الॽʺॽʤʻʱالة الʙه للعʻم

جʛائॽة والعʙالة الʱقॽʺॽʽة، في حʧʽ تعȐʜ الॼʶʻة الʺॽʁॼʱة ʛʡف الʺʕسʶة Ǽʺعʻى العʙالة الʨʱزॽɻȄة، العʙالة الإ

  .لʺʱغʛʽات أخȐʛ خارج  نʢاق نʺʨذج الʙراسة

على ما سʻʻȞʺǽ ،Șʰا القʨل أن نʱائج اخॼʱار الفʛضॽات الفॽɺʛة الʵاصة Ǽالفʛضॽة الʛئॽʶॽة  وʻȃاء

  :الأولى ؗانʗ ؗالʱالي

للعʗالة الʱي مفادها لا يʨجʙ أثʛ ذو دلالة إحʸائॽة  تʦ رفʠ الفʛضॽات الفॽɺʛة الأولى، الʲانॽة والʛاǼعة - 

مȎʦʯʴ الʙضا الॻʡʦفي لȎʗ العاملʥʻ على الʨʱالي في  الʦʯزॻɹȂة، العʗالة الإجʙائॻة، العʗالة الʯقॻʸॻʻة

، وȃالʱالي قʨʰل الفʛضॽة الʙʰيلة لها )α=5%(عʹʗ مȎʦʯʴ معʹȂʦة " مʠاحʥ عʙʸ بʥ عʙʸ"بʓسʴة 

إحʶائॻة لؒل مʥ الأǺعاد الʴاǺقة الʙؕʘ في مȎʦʯʴ الʙضا الॻʡʦفي لȎʗ  أثʙ ذو دلالةالقائلة بʨجʨد 

 .)α=5%(عʹʗ مȎʦʯʴ معʹȂʦة مʲل الʗراسة العاملǺ ʥʻالʓʸسʴة

في  للعʗالة الʯفاعلॻةتʦ قʨʰل الفʛضॽة الفॽɺʛة الʲالʲة القائلة أنه لا يʨجʙ أثʛ ذو دلالة إحʸائॽة  - 

 ).α=5%(عʙʻ مȐʨʱʶ معȄʨʻة  "مʠاحʥ عʙʸ بʥ عʙʸ"مȎʦʯʴ الʙضا الॻʡʦفي لȎʗ العاملʓʸǺ ʥʻسʴة 

" مʢاحʧ عʺʛ بʧ عʺʛ"وعلى ضʨء هʚه الʱʻائج فإنه يʦʱ رفʠ الفʛضॽة الʛئॽʶॽة الأولى لʺʕسʶة 

بʻʽʺا يʦʱ قʨʰل الفʛضॽة الʙʰيلة لها القائلة يʨجʙ أثʛ ذو دلالة إحʸائॽة للعʙالة الॽʺॽʤʻʱة في مȐʨʱʶ الʛضا 

  %).ʶ)α =5ة عʙʻ مȐʨʱʶ معȄʨʻة الॽʣʨفي لȐʙ العاملǼ ʧʽالʺʕس

ʖالʰال ʔلʠʸة : الॻانʰة الॻʴॻئʙة الॻضʙار الفॺʯاخ  

ما إذا ؗانʗ هʻاك اخʱلاف في إدراك العʙالة  الʺʧʺʹʱ، الʛاǼع على الʶʱاؤل الفʛعيتقʱʹي الإجاǼة 

 ʧʽالعامل Ȑʙة لॽʺॽʤʻʱالʦيهʙة لॽʸʵʷات الʛʽغʱʺلل Ȑʜة تعॽʶॽئʛة الॽضʛة الفʴص ʧم ʙأكʱان، الʲة الॽ
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لا تʨجʙ فʛوق ذات دلالة إحʸائॽة لʺȐʙ إدراك العاملǼ ʧʽالʺʤʻʺة مʴل الʙراسة للعʙالة الॽʺॽʤʻʱة ": القائلة

  .")α =5%(تعȐʜ للʺʱغʛʽات الॽʸʵʷة عʙʻ مȐʨʱʶ معȄʨʻة 

الفʛضॽات الفॽɺʛة الʺʱعلقة بها، والʱي وʦʱȄ الʴʱقȘ مʧ صʴة هʚه الفʛضॽة، مʧ خلال اخॼʱار 

  : كانʗ صॽغʱها ؗʺا يلي

 -  Ȑʜة تعॽʺॽʤʻʱالة الʙراسة للعʙل الʴة مʺʤʻʺالǼ ʧʽإدراك العامل Ȑʙʺة لॽائʸوق ذات دلالة إحʛف ʙجʨلا ت

  %).α =5(لʺʱغʛʽ الʝʻʳ لهʦ عʙʻ مȐʨʱʶ معȄʨʻة 

 -  Ȑʜة تعॽʺॽʤʻʱالة الʙراسة للعʙل الʴة مʺʤʻʺالǼ ʧʽإدراك العامل Ȑʙʺة لॽائʸوق ذات دلالة إحʛف ʙجʨلا ت

 ʦله ʧʶال ʛʽغʱʺة لȄʨʻمع Ȑʨʱʶم ʙʻع)α =5.(%  

 -  Ȑʜة تعॽʺॽʤʻʱالة الʙراسة للعʙل الʴة مʺʤʻʺالǼ ʧʽإدراك العامل Ȑʙʺة لॽائʸوق ذات دلالة إحʛف ʙجʨلا ت

  %).α =5(للʺȐʨʱʶ الʱعلॽʺي لʙيهʦ عʙʻ مȐʨʱʶ معȄʨʻة 

 -ʱالة الʙراسة للعʙل الʴة مʺʤʻʺالǼ ʧʽإدراك العامل Ȑʙʺة لॽائʸوق ذات دلالة إحʛف ʙجʨلا ت Ȑʜة تعॽʺॽʤʻ

  %).α =5(للʴالة الاجʱʺاॽɺة لهʦ عʙʻ مȐʨʱʶ معȄʨʻة 

 -  Ȑʜة تعॽʺॽʤʻʱالة الʙراسة للعʙل الʴة مʺʤʻʺالǼ ʧʽإدراك العامل Ȑʙʺة لॽائʸوق ذات دلالة إحʛف ʙجʨلا ت

 %).α =5(لʺʱغʛʽ الأقʙمॽة لʙيهʦ عʙʻ مȐʨʱʶ معȄʨʻة 

 ʧايॼʱل الʽلʴعلى ت ʥة في ذلʲاحॼت الʙʺʱاع ʙوق(ANOVA) ʧʽوق بʛار الفॼʱف إلى اخʙيه ȑʚال ،
أو أكʛʲ، ولأن الʘʴॼ يهʙف إلى دراسة أثʛ ؗل مʱغʛʽ في الʱأثʛʽ على مʱغʛʽ تاǼع عʙد الʺʱغʛʽات الʺʱʶقلة 

مʧ الʺʱغʛʽات الॽʸʵʷة على إجاǼات أفʛاد العʻʽة على مʴاور أداة الʙراسة، فقʙ تʦ الاعʱʺاد على اخॼʱار 
 ȑالأحاد ʧايॼʱال(One Way ANOVA).  

  :على الفʛضʧʽʱʽ الʱالʧʽʱʽ الاخॼʱاروتʻʰى قاعʙة القʛار الʱي ǽقʨم علʽها هʚا 
مʢاحʧ بʕʺǼ" ʧسʶة لا تʨجʙ فʛوق ذات دلالة إحʸائॽة لʺȐʙ إدراك العاملʧʽ :(H0)فʛضॽة العʙم  - 

ʛʺة " عȄʨʻمع Ȑʨʱʶم ʙʻع ʦيهʙة لॽʸʵʷات الʛʽغʱʺلل Ȑʜة تعॽʺॽʤʻʱالة الʙللع)α =5.(%  
 - ʙʰة الॽضʛيلة الف(H1): ʧʽإدراك العامل Ȑʙʺة لॽائʸوق ذات دلالة إحʛف ʙجʨة تʶسʕʺǼ" ʧب ʛʺع ʧاحʢم

ʛʺة " عȄʨʻمع Ȑʨʱʶم ʙʻع ʦيهʙة لॽʸʵʷات الʛʽغʱʺلل Ȑʜة تعॽʺॽʤʻʱالة الʙللع)α =5.(%  
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 ANOVA لاخॼʱار (f)لاحʸائॽة sig ( ʛʷॽɾ(إذا ؗانॽʀ ʗʺة الʺعȄʨʻة  (H0)وتقʰل فʛضॽة العʙم 
  .، والعʝȞ صॽʴح%)α =5(ʺعȄʨʻة الʺفʛʱضة في الʙراسة أكʛʰ مʧ مȐʨʱʶ ال

  
للفʛوق في إجاǼات أفʛاد العʻʽة الʺʙروسة ) ʧʽʰȄ)ANOVA الʙʳول الʱالي نʱائج اخॼʱار الॼʱايʧ و 

ʦيهʙة لॽʸʵʷات الʛʽغʱʺلل Ȑʜتع:  

لة العʗا"للفʙوق في إجاǺات الأفʙاد حʦل الʦʲʸر الأول  (ANOVA)تʲلʻل الॺʯايʥ نʯائج): 33(الʗʱول 
  "الॻʸॻʢʹʯة

 
 

ANOVA 

 
Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Sex Intergroupes 6,789 44 ,154 1,126 ,338 

Intragroupes 7,262 53 ,137   

Total 14,051 97    

Age Intergroupes 37,206 44 ,846 1,135 ,328 

Intragroupes 39,488 53 ,745   

Total 76,694 97    

Etat sociale Intergroupes 11,488 44 ,261 ,922 ,607 

Intragroupes 15,012 53 ,283   

Total 26,500 97    

Ancienneté Intergroupes 31,286 44 ,711 1,135 ,328 

Intragroupes 33,214 53 ,627   

Total 64,500 97    

Niveau 

éducatif 

Intergroupes 79,014 44 1,796 1,513 ,075 

Intragroupes 62,905 53 1,187   

Total 141,918 97    

 

  SPSS V.25مʧ إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج : الʗʶʸر

 
 ʦول رقʙʳائج الʱخلال ن ʧم Ȏلالة ) 34(نلاحʙال Ȑʨʱʶأن م(sig)  اتʛʽغʱʺؗل ال ʧʽوقات بʛللف

لʴالة الاجʱʺاॽɺة أوالأقʙمॽة ومʨʴر العʙالة الॽʺॽʤʻʱة الॽʸʵʷة سʨاء الʝʻʳ، العʺʛ، الʺȐʨʱʶ الʱعلॽʺي، ا
 ʖʽتʛʱل، بلغ على الȞاوز درجة )%16.7(و) %47(، )%10(، )%21.9(، )%74(كʳʱت ʦॽʀ وهي ،
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الʵاصة Ǽالفʛضॽة  الفʛضॽات الفॽɺʛةجʺॽع  ، وعلॽه يʦʱ قʨʰل)α=5%(الʺعȄʨʻة الʺفʛʱضة في الʙراسة 
  : القائلة الʛئॽʶॽة الʲانॽة

  
جʙ فʛوق ذات دلالة إحʸائॽة لʺȐʙ إدراك العاملǼ ʧʽالʺʤʻʺة مʴل الʙراسة للعʙالة الॽʺॽʤʻʱة تعȐʜ تʨ  لا - 

  %).α =5(لʺʱغʛʽ الʝʻʳ لهʦ عʙʻ مȐʨʱʶ معȄʨʻة 

 -  Ȑʜة تعॽʺॽʤʻʱالة الʙراسة للعʙل الʴة مʺʤʻʺالǼ ʧʽإدراك العامل Ȑʙʺة لॽائʸوق ذات دلالة إحʛف ʙجʨلا ت

  %).α =5(عȄʨʻة لʺʱغʛʽ الʧʶ لهʦ عʙʻ مȐʨʱʶ م

 -  Ȑʜة تعॽʺॽʤʻʱالة الʙراسة للعʙل الʴة مʺʤʻʺالǼ ʧʽإدراك العامل Ȑʙʺة لॽائʸوق ذات دلالة إحʛف ʙجʨلا ت

  %).α =5(للʺȐʨʱʶ الʱعلॽʺي لʙيهʦ عʙʻ مȐʨʱʶ معȄʨʻة 

 -  ʜة تعॽʺॽʤʻʱالة الʙراسة للعʙل الʴة مʺʤʻʺالǼ ʧʽإدراك العامل Ȑʙʺة لॽائʸوق ذات دلالة إحʛف ʙجʨلا ت Ȑ

  %).α =5(للʴالة الاجʱʺاॽɺة لهʦ عʙʻ مȐʨʱʶ معȄʨʻة 

" مʢاحʧ عʺʛ بʧ عʺʛ"هʚه الʱʻائج فإنه يʦʱ قʨʰل الفʛضॽة الʛئॽʶॽة الʲانॽة لʺʕسʶة ʻȃاء على و 

" مʢاحʧ بʧ عʺʛ"والʱي مفادها عʙم وجʨد فʛوق ذات دلالة إحʸائॽة لʺȐʙ إدراك العاملʕʺǼ ʧʽسʶة 

  %).α =5(الॽʸʵʷة لʙيهʦ عʙʻ مȐʨʱʶ معȄʨʻة  للعʙالة الॽʺॽʤʻʱة تعȐʜ للʺʱغʛʽات

  

  

  

  

  

  

  



 الفʶل الʙاǺع                                      تʲلʻل وتفʙʻʴ نʯائج الʗراسة الʗʻʸانॻة

 

157 

 

  :خلاصة الفʶل

اسʵʱلاصا لʺا جاء في الفʸل الأخʛʽ، وانʢلاقا مʧ تʴلʽل نʱائج الʙراسة الʺʙʽانॽة واخॼʱار صʴة 

بʰلǽʙة الفʨʳج بʨلاǽة قالʺة " مʢاحʧ عʺʛ بʧ عʺʕʺǼ"ʛسʶة إلى أن العاملʧʽ الفʛضॽات، تʦ الʨʱصل 

ʛفʨن تʨ ة الॽʺॽʤʻʱة بʙرجة مʨʱسʢة وذلʥ مʧ خلال تȘʽʰʢ مʱʵلف أǼعادها الʺʲʺʱلة في العʙالة العʙال يʙرؗ

الʨʱزॽɻȄة، العʙالة الإجʛائॽة، العʙالة الʱفاعلॽة والعʙالة الʱقॽʺॽʽة، ؗʺا وأʣهʛت الʱʻائج أن مȐʨʱʶ الʛضا 

،Ȍسʨʱة ؗان مʶسʕʺالǼ ʧʽالعامل Ȑʙفي لॽʣʨل الʨح ʦاتهǼل إجاʽلʴخلال ت ʧم ʥان ذل ؗل Ǽعʙ مʧ  وؗ

مʧ هʚا الأخʛʽ يʱأثʛ بʨʱفǼ ʛعʠ أǼعاد العʙالة الॽʺॽʤʻʱة وʛȄتȌॼ ) %70.4(وأن ما نʱʰʶه  أǼعاد الʛضا،

العʙالة الʱفاعلॽة  عʝȞالأمʛ بȘʽʰʢʱ ؗل مʧ العʙالة الʨʱزॽɻȄة، العʙالة الإجʛائॽة والعʙالة الʱقॽʺॽʽة، على 

  الʱي لʧȞǽ ʦ لها تأثʛʽʰؗ ʛʽ في تفʛʽʶه،

فقʙ بʗʻʽ نʱائج الʙراسة أنالʺʱغʛʽات الॽʸʵʷة لا تʕثʛ على إدراك العاملʧʽ  لʥ،إلى جانʖ ذ

 ʦاهʨʱʶة ومॽɺاʺʱالاج ʦهʱحال ،ʦأعʺاره ،ʦاسهʻلاف أجʱوعلى اخ ʧʽع العاملॽʺʳى أنʻعʺǼ ةॽʺॽʤʻʱالة الʙللع

ʨن العʙالة الॽʺॽʤʻʱة بʙرجات مʺاثلة ʚلʥ أقʙمʱʽهʦ يʙرؗ  .الʱعلॽʺي وؗ

  



ةماع ةʸتاخ  

 

158 

 

ةماعخاتʸة   

 ʧم ȑʨʻالʺع ʖانʳل الʺʷॽل ʥذل Ȑʙا بل تعǽماد ʦهʜʽفʴعلى ت ʧʽالعاملǼ ام الإدارةʺʱاه ʛʸʱقǽ ʙعǽ ʦل

خلال تʨفʛʽ الʯʽʰة الʺʻاسॼة الʱي تʹʺʧ لهʦ الʨʸʴل على جʺॽع حقʨقهȞǼ ʦل عʙل وȂنʸاف، وجاء هʚا 

العاملǼ ʧʽالʺعاملة الاهʱʺام انʢلاقا مʧ أهʺॽة تȘʽʰʢ العʙالة الॽʺॽʤʻʱة داخل الʺʤʻʺة، إذ أن شعʨر 

 ʦرهʨة، وشعʶسʕʺاه الʳابي اتʳǽل إȞʷǼ ʦاهاتهʳيل اتʙإلى تع ȑدʕي ʦل رؤسائهʰق ʧة مȄاوʶʱʺالعادلة وال

الʱعʛف على تأثǼ ʛʽالارتॽاح في عʺلهʦ وȃالʱالي تʴقȘʽ رضاهʦ الॽʣʨفي، لʚا هʙفʗ الʙراسة أساسا إلى 

مʧ خلال عʙالة تʨزȄع  وذلʥ لʧʽ في الʺʕسʶة،العʙالة الॽʺॽʤʻʱة في مȐʨʱʶ الʛضا الॽʣʨفي لȐʙ العام

الʺʙخلات والعʨائʙ في الʺʕسʶة، عʙالة مʱʵلف الإجʛاءات والقʛارات الʺॼʢقة مʛʡ ʧف الإدارة، العʙالة 

الʱفاعلॽة الʱي تʹʺʧ حʧʶ الʱعامل بʧʽ الʛؤساء ومʛؤوسʽهʦ والʺʶاواة بʧʽ جʺॽع العاملʧʽ في الʺʕسʶة، 

ʽاف في تقʸالإضافة إلى الإنǼʧʽأداء العامل ʦॽ.  

على ما سȘʰ حاولʻا إبʛاز دور العʙالة الॽʺॽʤʻʱة في تʴقȘʽ الʛضا الॽʣʨفي لȐʙ العاملʧʽ  وʻȃاء

انʢلاقا مʧ الʳانʖ الȑʛʤʻ للʛʡ ʘʴॼح الأسʝ الفȄʛؔة حʘʽ تǼ ʦالʺʕسʶة الاقʸʱادǽة الʜʳائȄʛة، 

العʙالة الॽʺॽʤʻʱة والʛضا الॽʣʨفي ؗل ʻʱاولʗ الʙراسة مʱʵلف الʨʳانʖ الʺʱعلقة ǼفوالȄʛʤʻة لهʚا الʺʨضʨع، 

ʜت ȞʷǼل مفʸل على أǼعاد العʙالة الॽʺॽʤʻʱة وتʴلʽل أثʛها  على حʙة وتʙʴيʙ العلاقة بʻʽهʺا، ؗʺا ورؗ

  .وتفʛʽʶ علاقʱها Ǽالʛضا الॽʣʨفي

  ʥان ذل أما ॽɾʺا ʟʵǽ الʙراسة الʺʙʽانॽة، فقʙ هʙفʗ إلى إسقاȋ الإʡار الȑʛʤʻ على أرض الʨاقع، وؗ

 Ȑʙإح Ȑʨʱʶعلى م ʦة أهȄʛائʜʳة الǽادʸʱات الاقʶسʕʺال"ʛʺع ʧب ʛʺع ʧاحʢة مʶسʕاعات " مʻʸلل

ة، وقʙ على عʻʽة عʨʷائॽة مʧ عʺال االغʚائॽة، مʧ خلال الاعʱʺاد على اسʱʺارة أسʯلة تʦ تʨزȄعها  ʛؗʷل

سʺʗʴ أداة الʙراسة خلال الʜʳء الأول ʛʸʴǼ الʺعلʨمات الॽʸʵʷة الʵاصة Ǽالعاملʧʽ، في حʧʽ أن 

الʜʳء الʲاني تʹʺʧ مʴاور الʙراسة، الʱي تʻاولʗ في الʺʨʴر الأول مȐʙ إدراك العاملʧʽ للعʙالة الॽʺॽʤʻʱة 

 ʨضا الʛال Ȑʨʱʶاني مʲر الʨʴʺاول الʻا تʺʻʽة، بʶسʕʺقة في الॼʢʺل الʽلʴاءا على تʻȃو ،ʧʽالعامل Ȑʙفي لॽʣ

وتفʛʽʶ الॽʰانات الʺʳʺعة، فقʙ تʦ اخॼʱار الفʛضॽات الʺقʛʱحة والإجاǼة على الإشȞالॽة الʺʛʢوحة والʛʵوج 

  :Ǽعʙة نʱائج ملʸʵة في الʻقاȋ الʱالॽة
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1.  Șعلʱا يʺॽɾ ʧʽإدراك العامل ȐʙʺǼةॽʺॽʤʻʱالة الʙة العʶسʕʺقة في الॼʢʺا الʛاتʹح أن أف ʙة فقʻʽد ع

بلغ مʨʱسȌ حʘʽ " مʢاحʧ عʺʛ بʧ عʺʛ"لعʙالة في مʕسʶة لدرجة مʨʱسʢة يʛون Ǽأن هʻاك الʙراسة 

العʙالة الʨʱزॽɻȄة، العʙالة الإجʛائॽة، العʙالة الʱفاعلॽة، العʙالة (إجاǼاتهʦ حʨل تʨفʛ أǼعاد العʙالة مʱʳʺعة 

 ."مʨʱسȌ"الʲالʲة والʱي تʺʲل الʵلॽة وهʨ مʨʱسȌ يʛʸʴʻ ضʺʧ حʙود الفʯة ) 2.755(الॽʁʺة ) الʱقॽʺॽʽة

الʻʶʺʱا أǽʹا مʧ خلال ʻʲʴǼا معʛفة مȐʨʱʶ الʛضا الॽʣʨفي لȐʙ العاملǼ ʧʽالʺʕسʶة مʴل الʙراسة  .2

بʙرجة مʨʱسʢة عʧ  راضʨن أن أفʛاد عʻʽة الʙراسة حʖʶ وجهة نʛʤ العاملʧʽ بها، وقʙ تʦ الʨʱصل إلى 

Ǽاتهʦ حʨل أǼعاد الʛضا الॽʣʨفي مʱʳʺعة الॽʁʺة عʺلهʦ، حʘʽ بلغ الʺʨʱسȌ الʶʴابي لإجʺالي إجا

 ".راض بʙرجة مʨʱسʢة"وهي ॽʀʺة تقع ضʺʧ حʙود الفʯة الʲالʲة أȑ الفʯة الʱي تʺʲل الʵلॽة ) 2.783(

لا يʨجʙ أثʛ ذو دلالة إحʸائॽة للعʙالة  "اخॼʱار الفʛضॽة الʛئॽʶॽة الأولى القائلة Ǽأنه أفʹى كʺا  .3

= α(الॽʺॽʤʻʱة في مȐʨʱʶ الʛضا الॽʣʨفي لȐʙ العاملǼ ʧʽالʺʤʻʺة مʴل الʙراسة عʙʻ مȐʨʱʶ معȄʨʻة 

الȑʚ ساهʦ في الـʱأكʙ مʧ وجʨد علاقة تأثʛʽ الأمʛ ، لها ، إلى رفʹها وقʨʰل الفʛضॽة الʙʰيلة) "5%

 .ʛضا الॽʣʨفي لȐʙ العاملǼ ʧʽالʺʕسʶةوارتॼاȋ بʧʽ العʙالة الॽʺॽʤʻʱة ومȐʨʱʶ ال

هʚا وقʙ خلʗʸ الʙراسة الʺʙʽانॽة في شقها الʺʱعلȐʙʺǼ Ș تأثʛʽ العʙالة الॽʺॽʤʻʱة في تʴقȘʽ الʛضا . 4

، إلى صॽاغة نʺʨذج رȄاضي يʨضح ॽʰʡعة الأثʛ والعلاقة الʱي تȌȃʛ بʧʽ الॽʣʨفي لȐʙ العاملǼ ʧʽالʺʕسʶة

في ضʨء الʱʻائج الʺʸʴʱل علʽها ساǼقا ǼالإجاǼة على الʶʱاؤل  سʺح، وهʨ ما الʘʴॼ مʱʵلف مʱغʛʽات

 Ȑʙفي لॽʣʨضا الʛال Șʽقʴفي ت ʛʽʰؗ ʛة أثॽʺॽʤʻʱالة الʙل أن للعʨالق ʧȞʺǽ ʘʽراسة، حʙي للʶॽئʛال

مʧ مȐʨʱʶ الʛضا الॽʣʨفي لȐʙ العاملʧʽ ) %70.4(العاملʧʽ، حʘʽ تفʛʶ العʙالة الॽʺॽʤʻʱة ما نʱʰʶه 

وهي نॼʶة جʙ معʛʰʱة في حʧʽ أن الॼʶʻة الʺॽʁॼʱة تعʨد لʺʱغʛʽات أخȐʛ " عʺʛ مʢاحʧ عʺʛ بʕʺǼ"ʧسʶة 

  .خارج نʢاق الʨʺʻذج

الʱعʛف على ما إذا ؗانʗ تʨجʙ فʛوق ذات دلالة إحʸائॽة  لابʙ مʧ وللʱعʺȘ أكʛʲ في مʨضʨع الʙراسة،

الॽʺॽʤʻʱة الʺॼʢقة حʨل مȐʙ إدراكهʦ للعʙالة " مʢاحʧ عʺʛ بʧ عʺʛ"في إجاǼات الأفʛاد العاملʕʺǼ ʧʽسʶة 

 Ȑʜة تعʶسʕʺة  في الȄʨʻمع Ȑʨʱʶم ʙʻع ʦيهʙة لॽʸʵʷات الʛʽغʱʺلل)α =5%(ʥى لا نهʺل  ، وذلʱور حʙال

الʧȞʺǽ ȑʚ أن تلॼɻه الʺʱغʛʽات الॽʸʵʷة في صॽاغة إجاǼات الأفʛاد حʨل مȐʙ إدراكهʦ للعʙالة الॽʺॽʤʻʱة 
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تʨضॽح تأثʛʽ ؗل مʱغʛʽ مʧ هʚه الʺʱغʛʽات  فيساهʦ اخॼʱار الفʛضॽة الʛئॽʶॽة الʲانॽة  حǼ  ʘʽالʺʕسʶة،

  .في الʱأثʛʽ على إجاǼات أفʛاد العʻʽة

ʷؗفʗ نʱائج الاخॼʱار عʧ عʙم وجʨد أȑ فʛوق ذات دلالة إحʸائॽة في إجاǼات الأفʛاد هʻا و 

 مȐʙ إدراكهʦ للعʙالة الॽʺॽʤʻʱة الʺॼʢقة في الʺʕسʶةحʨل " مʢاحʧ عʺʛ بʧ عʺʛ"العاملʕʺǼ ʧʽسʶة 

، Ǽʺعʻى أن هʚه الʺʱغʛʽات لʝॽ لها أα =5%( ȑ(تعȐʜ للʺʱغʛʽات الॽʸʵʷة لʙيهʦ عʙʻ مȐʨʱʶ معȄʨʻة 

  . أثʛ على إجاǼات أفʛاد عʻʽة الʙراسة

وعلى ضʨء ما تʦ عʛضه في الʳانʖ الȑʛʤʻ للʙراسة، وما تʦ الʨʱصل إلॽه في الʳانʖ الॽʰʢʱقي، 

 : تʦ الʛʵوج ʨʺʳʺǼعة مʧ الʨʱصॽات والʺʲʺʱلة في ما يليفإنه 

حʘʽ العامل الأكʛʲ اجʱهادا  ،على عʙالة نʤام الʨʴافʜالʛʴص أكʖʳǽ  ʛʲ على الʺʕسʶة زȄادة

 همʺا ʷǽعʛ  في العʺل، وȂنʱاجॽة هʨ الأجʙر Ǽالاسʱفادة مʧ حʨافʜ سʨاء مادǽة أو معȄʨʻة تʙفعه لȄʜادة أدائه

  .ه مʜʽʺʱا لاسʴʱقاقه ذلʥ دون غʛʽهتقʙر مʳهʨداته وتʳعل إدارة الʺʕسʶة Ǽأن

الاهʱʺام أكʨʺǼ ʛʲاردها الȄʛʷॼة مʧ خلال تقʦǽʙ مʱʵلف الʙʵمات  هاكʺا وȄقع على عاتق 

 ʙʽفʱʶǽ أن ʖʳǽ بل ،ʖʶʴمات فʙʵه الʚه ʧفادة مʱعلى الاس ʥقف ذلʨʱلا، ولا يʲات مʻʽأمʱة ؗالॽɺاʺʱالاج

 .مʻها جʺॽع العاملʧʽ دون اسʻʲʱاء وʖʶʻȃ مʶʱاوȄة

ǽ اʹǽوأʱʶةʶسʕʺم على الʜة، لʲاحॼال ʛʤوجهة ن ʧل مʱʵح مॽضʨالعʺل ت ʧʽانʨاءات وقʛف الإج

إذ أنه مʧ حȘ العامل الʺعʛفة الॽʀʙقة والʛʷح الʺفʸل  الʺॼʢقة في الʺʕسʶة وخاصة للعاملʧʽ الʙʳد

 .لʺʱʵلف الإجʛاءات الʱي سʚʵʱʱها الʺʕسʶة في حقه حʱى يʧȞʺʱ مʧ تقॽʽʺها ما إذا ؗانʗ عادلة وواقॽɻة

العاملʧʽ وزملائهʦ مʧ جهة، وʻʽȃهʦ وʙʽʡʨʱ ʧʽȃ العلاقات بʧʽ إلى جانʖ ذلʥ، نʨصي الʺʕسʶة ب

ʦرؤسائه  Ȑʛجهة أخ ʧاحات خاصة مʶة ومॽداخل ʧؗإقامة أماك ʥلʚل ʦالʺلائ ʨʳال ʛʽفʨخلال ت ʧم ،

 ʦافهʙأه Șʽقʴʱعاون لʱال ʧم ʦهʻȞʺي تʱمات الʨات والʺعلʛʰʵلف الʱʵادل مॼوت ʦهʻʽا بʺॽɾ فاعل العʺالʱل

 .في العʺل لʙيهʦ الارتॽاحما يʨلʙ شعʨر وأهʙاف الʺʕسʶة، 

 ʥلʚؗ ةʶسʕʺعلى ال ʖʳǽةॽʀʛʱات الॽعʺل ʦʱة على أن تʶسʕʺص الʛادة حȄالأداء ز ʦॽʽوتق  Șوف

، Ǽعʙʽا عʧ العلاقات الॽʸʵʷة، حʦॽʁǽ ʘʽ الفʛد العامل وفقا لإنʱاجʱʽه والأداء كʛʲ مʨضॽɺʨةمعايʛʽ أ
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 ʧيʚال ʧʽاور للعاملʴʱصة الʛفه في العʺل، مع إتاحة فʛʡ ʧم مʙالʺق ʦة لأدائهʶسʕʺال ʦॽʽن أن تقʨʶʴǽ

  .غʛʽ عادل

غǼ ʗʢعʠ قʙ فإنʻا نأمل أن تʨؔن دراسʻʱا وفي الأخʛʽ، نʛʤا لأهʺॽة مʨضʨع العʙالة الॽʺॽʤʻʱة 

الʱي تʨؔن نʨصي Ǽإجʛاء الʺʙȄʜ مʧ الأʴǼاث الʻقاȋ الʱي لʦ يʦʱ الʱعʛض لها في الʙراسات الʶاǼقة، ؗʺا و 

 .Ǽعʠ الʨʳانʖ الʱي رȃʺا لʦ نʱعʛض لها في هʚه الʙراسةومʴاولة تغॽʢة دراسʻʱا فاتʴة لها 
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 : استمارة الأسئمة 10الممحؽ رقـ 

 قالمة 5491 ماي  8 جامعة

   

 

 كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير

 قسم عموم التسيير 

نجاح أي منظمة في تحقيؽ أهدافها يتوقؼ عمى مدى قدرتها عمى لا يخفى عميكـ أف 
استغلاؿ مواردها لاسيما البشرية منها، وذلؾ مف خلاؿ تحفيز الأفراد والرفع مف مستويات أدائهـ، 

توفير بيئة صحية سميمة عادلة يضمف فيها الفرد العامؿ حسف وهو أمر لا يمكف تحقيقه إلا عبر 
، هنا تحديدا تبرز الحصوؿ عمى حقوقه بإنصاؼو  بيؽ الإجراءات الإداريةالمعاممة والمساواة في تط

إحدى المتطمبات الأساسية لتطوير سموؾ العامميف وتمكينهـ مف أهمية العدالة التنظيمية، باعتبارها 
أداء مهامهـ بكفاءة وفعالية أكبر، كما ترجع أهمية العدالة التنظيمية إلى علاقتها المباشرة بالعديد 

لمتغيرات التنظيمية التي مف شأنها التأثير عمى أداء المنظمة ككؿ ومف أبرزها الرضا مف ا
 الوظيفي.

أثر العدالة التنظيمية في تحقيؽ  ولأهمية هذا الموضوع فنحف بصدد إجراء دراسة بعنواف "
عمر بف وهي دراسة مسحية لوجهات نظر عينة مف عماؿ شركة   "الرضا الوظيفي لدى العامميف

ولاية قالمة، فالرجاء الإجابة عمى الأسئمة المرفقة بكؿ صراحة وحرية لتحقيؽ الأهداؼ ب عمر
المرجوة مف الدراسة، وستحظى إجابتكـ بالسرية التامة، فالمعطيات المقدمة لف تستخدـ إلا في 

 أغراض البحث العممي.
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 الجزء الأول: البيانات الشخصية والوظيفية:
الغػػرض مػػف هػػذا الجػػزء هػػو معرفػػة بعػػض المتغيػػرات الشخصػػية والوظيفيػػة الخاصػػة بكػػـ، الرجػػاء  

 ( أماـ العبارة المناسبة وتعبئة الفراغ بما يناسبكـ وذلؾ حسب المطموب فيما يمي: xوضع إشارة ) 
 
 أنثى    ذكر           :الجنس -

 :السن -

 سنة  03أقل من  - 

 سنة 03إلى  03من  - 

 سنة 03إلى  03من  - 

 سنة وأكثر  03 - 

 :المستوى التعليمي -

 ابتدائً - 

 متوسط - 

 ثانوي - 

 جامعً - 

 دراسات علٌا  - 

 مطلق )ة(                 متزوج )ة(             أعزب )ة(                الحالة الاجتماعية: -

  ة:الأقدمي -

 سنوات  0أقل من  - 

 سنوات 3إلى  0من  - 

  سنة 00إلى  03من  - 

 سنة  03إلى  00من  - 

 سنة فأكثر 03 - 
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 محاور الدراسة:  الثاني:الجزء 

 في الخانة التي تعبر عف رأيكـ( xالرجاء وضع الإشارة )

 لمعدالة التنظيمية المطبقة في المؤسسة محل الدراسة:الأول: مدى إدراك العاممين لمحور ا

 لديكـ؟توفر المتغيرات التالية في واقع العمؿ إحساسكـ ب ما مدى -

 رقم
 العبارة

 الإجابة                     
 العبارة                

ضعيف 
 عالي متوسط ضعيف جدا

عالي 
 جدا

 العدالة التوزيعية

1 
يتناسب راتبك الشهري مع حجم الدسؤولية الدلقاة على 

 في العمل. كعاتق

     

2 
الأجر الذي تحصل عليه مع أجور الآخرين الدماثلين  يتماشى

 لك في الدستوى الوظيفي.
     

3 
يتم توزيع الحوافز الدادية في الدؤسسة على جميع العاملين  

 حسب درجة استحقاقهم.
     

4 
تتناسب الواجبات الوظيفية الدسندة إليك مع مؤهلاتك 

 العلمية وقدراتك.

     

      بطريقة عادلة. على جميع العاملين العمليتم توزيع أدوات  5

      يستفيد العاملون بنفس القدر من الخدمات الاجتماعية. 6

 العدالة الإجرائية

7 
يحرص رئيسك الدباشر على أن يبدي كل عامل رأيه قبل اتخاذ 

 القرارات الخاصة بالعمل.
     

8 
 للقاوون الداخلي للمؤسسة دون ينيخضع جميع الدوظف

 استثناء.
     

9 
تطبق الإجراءات والقرارات على جميع العاملين دون استثناء 

 أو تحيز.
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10 
تسمح لك الإجراءات الدتبعة في الدؤسسة بمناقشة مختلف 

 ت الدتخذة في حقك. االقرار 
     

11 
 دقيقة على معلومات  تتخذ مختلف القرارات في حقك بناء

 .وواقعية
     

 التفاعليةالعدالة 

12 
عندما يتخذ رئيسك الدباشر قرارا في حقك فإوه يتعامل معك  

 . والاهتمامبكل احترام 

     

13 
بغض النظر عن  تربطك علاقة جيدة بزملائك في العمل

 مناصبهم.
     

      يتيح رئيسك الدباشر فرص التواصل والحوار مع جميع العاملين.  14

15 
في حل الصراعات وموضوعية يتعامل رئيسك بكل وزاهة 

 بينك وبين زملائك في العمل.

     

16 
يوضح لك رئيسك النتائج الدترتبة عن مختلف القرارات 

 الوظيفية الدتخذة بشأن عملك.
     

 العدالة التقييمية

      في العمل. يقيم الددير جميع العاملين وفقا لأدائهم الدقدم 17

      غير عادل. كفرصة للتحاور إذا ما رأيت أن تقييم كلدي 18

19 
تتم عمليات الترقية الوظيفية في الدؤسسة بعيدا عن العلاقات 

 .الشخصية
     

      تتم عملية تقييم الأداء في الدؤسسة وفق معايير موضوعية. 20
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  ملʝʳ الʗراسة

في مȐʨʱʶ معʛفة مȐʨʱʶ إدراك العاملʧʽ للعʙالة الॽʺॽʤʻʱة وتʙʴيʙ تأثʛʽها هʙفʗ هʚه الʙراسة إلى 

عة مʧ خلال صॽاغة نʺʨذج ǽفॽʰʡ ʛʶ ،بʨلاǽة قالʺة" مʢاحʧ عʺʛ بʧ عʺʕʺǼ"ʛسʶة  الʛضا الॽʣʨفي

  .الʙراسة الʺʻهج الʨصفي الʴʱلʽلي اتॼعʗولʴʱقȘʽ هʚا الهʙف العلاقة بʧʽ مʱغʛʽات الʙراسة، 

على عʻʽة عʨʷائॽة مʧ العاملʧʽ  تʨزȄعها أسʯلة تʦاسʱʺارة  اعʙʺʱت الʙراسة في ذلʥ على 

Ǽعʙ ذلʥ تʴلʽل الॽʰانات الʺʸʴʱل ، عاملا 98، حʘʽ اشʱʺلʗ عʻʽة الʙراسة على Ǽالʺʕسʶة مʴل الʙراسة

  .SPSSعلʽها واخॼʱار الفʛضॽات Ǽالاعʱʺاد على بʛنامج الʛزمة الإحʸائॽة للعلʨم الإحʸائॽة 

ة بʙرجة إلى أن الʺʕسʶة تȘʰʢ مʱʵلف أǼعاد العʙالة الॽʺॽʤʻʱ في الأخʛʽ خلʗʸ الʙراسة

ʙعǼ أن لؔل ʧʽʰة، ؗʺا تʢسʨʱفي مॽʣʨضا الʛال Ȑʨʱʶادة مȄفي ز ʛʽتأث  ʛʶفǽ ʘʽح ،ʧʽالعامل Ȑʙإدراك ل

 ʧʽة العاملॽʺॽʤʻʱالة الʙة للعʶسʕʺقة في الॼʢʺه  الʱʰʶ70.4(ما ن% (ʦيهʙفي لॽʣʨضا الʛال Ȑʨʱʶم ʧم ،

 Ȑʨʱʶفي م ȑʨʻمع ʛأث ȑلها أ ʝॽراسة لʙة الʻʽاد عʛة لأفॽʸʵʷات الʛʽغʱʺائج إلى أن الʱʻال ʗصلʨكʺا وت

  .إدراكهʦ للعʙالة الॽʺॽʤʻʱة

العʙالة الॽʺॽʤʻʱة، العʙالة الʨʱزॽɻȄة، العʙالة الإجʛائॽة، العʙالة الʱفاعلॽة، : الؒلʸات الʸفʯاحॻة

  .العʙالة الʱقॽʺॽʽة، الʛضا الॽʣʨفي

  

  

  

  

  

  

  



Résumé : 
 Cette étude visait à connaître le niveau de sensibilisation des 
travailleurs à la justice organisationnelle et à déterminer son impact sur le 
niveau de satisfaction au travail à l'entreprise "Moulins Amor Benamor" pour la 
production agroalimentaire à Guelma, en proposant un modèle qui explique la 
nature de la relation entre les variables de l'étude, et pour atteindre cet objectif, 
l'étude a suivi l'approche analytique descriptive. 
 
 L’etude a été réalisé a partir d’un questionnaire qui a été distribué à 
un échantillon aléatoire d'employés de l’entreprise . L'échantillon de l'étude 
comprenait 98 employés. L’analyse des données obtenues par la suite et le 
test des hypothèses de cette étude ont été réaliser en se basant sur le logiciel 
des statistiques des sciences sociales (SPSS). 
 L’étude a conclut que le niveau de sensibilisation des employés aux 
différentes dimensions de la justice organisationnelle était moyen, aussi il a été 
constaté que la justice augmente le niveau de satisfaction au travail, car elle 
explique 70.4% de leur niveau de satisfaction. 
 En plus, les résultats ont également montré que les variables 
personnelles de l'échantillon de l'étude n'ont pas d'effet significatif sur leur 
niveau de sensibilisation à la justice organisationnelle. 
 
Mots clés : 
Justice organisationnelle, justice distributive, justice procédurale, justice 
interactive, justice évaluative, satisfaction au travail. 

  

  

  

  



Abstract: 
 This study aimed to find out the level of workers' awareness of 
organizational justice and determine its impact on the level of job satisfaction at 
the company  "Amor Benamor mills" Guelma, by formulating a model that 
explains the nature of the relationship between the study variables, and to 
achieve this goal the study followed the descriptive analytical approach. 
 The study was conducted using a questionnaire that was distributed to 
a random sample of 98 employees in the company. Data analysis and 
hypothesis testing of the study were performed using statistical package for the 
social sciences software (SPSS). 
 The study concluded that the level of employees awareness of the 
different dimensions of organizational justice was medium, it was also found 
that justice increases the level of job satisfaction, as it explains 70.4% of their 
level of satisfaction.  
 In addition, the results also showed that personal variables in the study 
sample did not have a significant effect on their level of awareness of 
organizational justice. 
 
Key words: 
Organizational justice, distributive justice, procedural justice, interactive justice, 
evaluative justice, job satisfaction. 

  


