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 جامعة وارث الانبياء )ع(

يهتم ه ا البح  بدراسة علاقة الارتباط والت ثيج بين ابعاد العدالة التنظيمية والجضا الوظيفي في عينة من عاملي  معمل نسيج   المستخلص  :

معالجة البيانات إحصا ياً بالاعتماد  وتماختبار فجضيتين ر يسيتين , ووتحقيقاً لهدا البح  تم  ( استمارا استبانة ,51الحلة( , اذ تم توزيع  

معامل التفسيج(ا وتوصل البح  الى  , Fاختبار ,Tاختبار, تحليل الانحدار البسيا, على عدا وسا ل إحصا ية منها  معامل الارتباط البسيا

 أبجزها:العديد من الاستنتااات 

 العدالة التنظيمية تعتبج شجطاً اساسياً لتحقي  الأرباح والاهداا التنظيمية والمحافظة على المييا التنافسيةاتحقي  ا   ا0

وه ا اثبو نتا ج التحليل الاحصا ي على قبول فجضية البح  الج يسية الاولى  واود علاقة ايجابية بين العدالة التنظيمية والجضا الوظيفي  ا8

 عدالة بين اميع العاملين يبدع العاملين في العمل ويكو  لديهم ولاء تنظيمي عالي لمنظماتهمايدل على انه عندما تسود ال

مبدأ العدالة الدا مة بين اميع العاملين  ,واميقع الأقسقاد لكقي على معمل نسيج الحلة انتهى البح  بجملة من التوصيات أهمها " ضجورا اعتماد 

بصقورا مباشقجا  وانعكاسقه  ة بين زملاء العمل ال ب يضجج عنه نتا ج سلبية تؤثج على أداء العاملين يتحق  الجضا الوظيفي بينهم, وعدد المقارن

 على الإنتاج النها ي للمنظمة"ا

 الجضا الوظيفيا ,العدالة التنظيمية  : الكلمات المفتاحية

Abstract: This research is concerned with studying the correlation and relationship impact between the 

dimensions of organizational justice and job satisfaction in a sample of Hilla Fabric Factory workers. (51) 

questionnaires were distributed, and to achieve the goal of the research, two main hypotheses were tested, 

and the data were processed statistically depending on several methods (simple correlation coefficient, 

simple regression analysis, T-test, F-test, interpretation coefficient). The research reached many conclusions, 

the most prominent of which are: 

1. Achieving organizational justice is a prerequisite for achieving profits and organizational goals and 

maintaining competitive advantage. 

2. The results of the statistical analysis prove the acceptance of the first main research hypothesis (the 

existence of a positive relationship between organizational justice and job satisfaction, and this indicates that 

when justice prevails among all workers, workers innovate at work and have high organizational loyalty to 

their organizations. " 

The research ended with a set of recommendations, the most important of which is "The necessity of 

adopting the Hilla Fabric Factory on the principle of permanent justice among all workers, and all 

departments in order to achieve job satisfaction among them, and not to compare work colleagues who 

produce negative results that affect the performance of workers and its direct reflection on the final 

production of the organization" . 

Key words: organizational justice, job satisfaction. 

 المقدمة :

في تعودُ إلى نظريةِ المساواة والتي  تشيرالى القواعد والاحكام في الأصول التاريخية لمفهوم العدالة التنظيمية، المؤلفات والدراسات انُ      

عن طريق أنّ الأفرادَ العاملين في قطاعٍ ما، يهتمون بقياس العدالة التي حصلوا عليها  هيعلى فرضيةٍ أساسيّة  تركزوالتي  القرن العشرين،

ونظرة الإدارة وتقديرها للعاملين والمجهود الذي يبذلونه مع زملائهم بنفس القسم او الأقسام لتي يستخدمونها لتحقيقها، والطرق ا أداء عملهم،

والاستقرار لكي  بالأمانالمشاعر التي يشعر بها العاملين اتجاه المنظمة وشعوره   في حين يمثل الرضا الوظيفي  الأخرى في المنظمة.
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لتقدم  الأساساذ تعتبر العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي هما  الأخرىن اهداف المنظمة والتفوق على المنظمات في العمل ويحققو نيبدعو

وزيادة  للمنظمةمخلصين عاملين أهم أدوار ووظائف إدارة الموارد البشرية في المنظمات الحديثة هو جعل الومن   وتطور المنظمات .

المعيار الذي يكشف عن المستوى الحقيقي لأداء  وهي عامليهالتأسيس قاعدة صلبة مع المنظمات نهج  يهالعدالة التنظيمية الاحتفاظ بهم. 

 ولائهم،وإرضائهم من أجل زيادة بالعاملين إلى إيلاء أكبر قدر ممكن من الاهتمام  العدالة التنظيميةالمنظمة. تهدف الإدارة القائمة على 

بنية الاحتفاظ بهم ، وتعمل على عامليها المنظمة الناجحة التي تسعى إلى التميز هي التي تختار  ،بأعمالهموالشعور بالرضا الوظيفي والفخر 

 .بمنظمتهم عامليهاتقوية علاقة 

 المنهجية 1

  مشكلة البحث 2.1

 تتمثل مشكلة البح  بالاتي :     

 هل تمتلك المنظمة المبحوثة صورا واضحة عن مفهود واهمية العدالة التنظيمية؟ -

 مدى مساهمة العدالة التنظيمية في تعييي الجضا الوظيفي للمنظمة المبحوثة؟ما  -

 ما مستوى تطبي  العدالة التنظيمية في الشجكة المبحوثة؟ -

 هل هنالك تواه لدى المنظمة المبحوثة في تبني ابعاد العدالة التنظيمية؟ -

 ثة؟هل يواد علاقة بين العدالة التنظيمية والجضا الوظيفي للمنظمة المبحو -

 همية البحثا 1.2
 تنطل  أهمية البح  من خلال الاتي:       

 عاملو معمل نسيج الحلةااكتشل مستويات العدالة التنظيمية كما يجاها  -

 تحديد نوع العلاقة بين العدالة التنظيمية والجضا الوظيفي ا -

حول وظا فهم والمنظمات  الافجادموقل لدى كما انه يمثل المؤهلين ايدًا وا بهما  عاملينبالغ الأهمية للاحتفاظ بال الجضا الوظيفي يعتبج امج -

 االتي يؤدو  فيها ه ه الوظا ل

  اهداف البحث    2.3

سوأ , وتحديد طبيعة العلاقة  في معمل نسيج الحلة والجضا الوظيفي  بين العدالة التنظيميةالى اختبار علاقات الارتباط والت ثيج ه ا البح  يهدا     

 كانو علاقة إيجابية قوية او علاقة سلبية ضعيفة, من خلال الاتي :

 قيا  مستوى وتوافج العدالة التنظيمية والجضا الوظيفي في المنظمة المبحوثةا -

لمنظمة المبحوثة بيا  الاطار النظجب والفكجب لمتغيجات البح   العدالة التنظيمية والجضا الوظيفي ( والتعجا على  مدى ادراك العاملين في ا -

 لأهمية ه ه المتغيجات ا

 عينة البحث 2.4

وتم استجااعها اميعها  ,( 50اذ تم توزيع   من مدراء الأقساد والعاملين في معمل نسيج الحلة,فجداً  (50)البالغ حجمها  بح تجكيت عينة ال    

 ( يوضق تلك العينةا0للاستفادا منها في الجانب العملي للبح  والجدول  

 ( وصف عينة البحث1جدول )

 

 النسبة العدد الفئة السمة

 

 النوع الاجتماعي

 31 ذكر

 

61% 

 21 انثى

 

41% 

 

N 51 111% 

 %21 11 سنة فأقل  30 
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 العمر

40 – 31 21 41% 

50 – 41 11 21% 

59 – 51 11 21% 

N 51 111% 

 

 المؤهل العلمي

 

 %41 21 اعدادية فما دون

 %21 11 دبلوم 

 %41 21 بكالوريوس

 N 51 111% 

 

 سنوات الخدمة

 

 %21 11 سنة فأقل  1-5

 5- 11  21 41% 

 11- 21  11 21% 

 %21 11 سنة فأكثر 21 

N 51 111% 

 

 فرضيات البحث 2.5

 تتكو  فجضيات البح  من فجضيتين ر يسيتين تضص متغيجات البح :    

  الفجضية الج يسية الاولى : تواد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصا ية بين العدالة التنظيمية والجضا الوظيفي وينبث  عن ه ه الفجضية

 الفجضيات الفجعية الآتية:

 الوظيفيا و الجضا العدالة التوزيعية واود علاقة ارتباط بين  اأ

 والجضا الوظيفيا  العدالة الااجا يةواود علاقة ارتباط بين  اب

 والجضا الوظيفيا  العدالة التفاعليةواود علاقة ارتباط بين  ات

  ب بعادها في الجضا الوظيفي " ويشت  منها  للعدالة التنظيميةالفجضية الج يسة الثانية " تواد علاقة ت ثيج ذات دلالة معنوية

 -الفجضيات الفجعية الآتية :

 افي الجضا الوظيفي العدالة التوزيعية  تواد علاقة ت ثيج ذات دلالة معنوية لبعد  اأ

 افي الجضا الوظيفي  العدالة الااجا يةتواد علاقة ت ثيج ذات دلالة معنوية لبعد  اب

 الوظيفيافي الجضا  العدالة التفاعليةعد علاقة ت ثيج ذات دلالة معنوية لب تواد ات

 

 

 

 

 

 

 استمارة الاستبانةبالاعتماد على نتائج المصدر: اعداد الباحث 
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 المخطط الفرضي للبحث  2.6

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 بحثأدوات ال 2.0

 -فقد أعتمد في عملية امع البيانات والمعلومات نظجياً وميدانياً على الأدوات الآتية :البح  من أال تحقي  أهداا   

 الجانب النظري -

 االصلة بموضوع الدراسة  الأانبية ذات أعتمد على مجموعة من المقالات والدراسات العلمية 

 الجانب الميداني -

للحصول على البيانات والمعلومات وقد تم مجاعاا  مدراء الأقساد والعاملين في معمل نسيج الحلة  م توزيعها على ت استبيانهأعتمد على استمارا  

 االبساطة والوضوح

 الأدوات الإحصائية المستخدمة  2.2

 تم استضداد مجموعة من الأدوات الإحصا ية والمتمثلة بم الاتي:

بقققين متغيقققجات الدراسقققة ,ف قققلاً عقققن تحديقققد الاتسقققاق والتنقققا م القققداخلي  اسقققتعمل لتحديقققد طبيعقققة العلاققققة : rالارتبااااط البسااايط  -

  االاستبانةلفقجات 

 البح الاختبار الت ثيج بين متغيجات  :المتعددتحليل الانحدار  -

 الج يسةابح  استعمل لاختبار معنوية علاقات الت ثيج وقياسها بين متغيجات ال : Fاختبار -

 االج يسةالبح  استعمل لاختبار معنوية علاقات الارتباط وقياسها بين متغيجات  : Tاختبار -

 

 

 

 النظري للبحث الجانب  3

  العدالة التنظيمية   3.1

 مفهوم العدالة التنظيمية  3.1.1

التنظيميا العدالة التنظيمية هو ( ا  أبحاث العدالة التنظيمية قد تفسج العديد من متغيجات نتا ج السلوك Greenberg  0661اقتجح          

مصطلق مستضدد لوصل دور الإنصاا من حي  صلته المباشجا بمكا  العملا على واه التحديد, تهتم العدالة التنظيمية بالطجق التي يحدد بها 

 غيجات الأخجى المتعلقة بالعملالعاملين فيما ما إذا كانوا قد عوملوا بشكل عادل في وظا فهم والطجق التي تؤثج بها ه ه القجارات على المت

Folger & Greenberg, 1985:3))  ا يتم بشكل روتيني الاستشهاد بمصدرين للعدالة التنظيمية: عدالة توزيعية , والتي تصل عدالة النتا ج

 

ابعاد العدالة 

 التنظيمية 

 العدالة التوزيعية

 العدالة الاجرائية

 الرضا الوظيفي

 تأثير 

 ارتباط 

   العدالة التفاعلية
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الجوهج , فإ  اعتقاد الباحثين التي يتلقاها العامل, والعدالة الإاجا ية  والتي تصل عدالة الإاجاءات المستضدمة لتحديد تلك النتا ج من حي  

حول  ال ين يدعمو  قيمة العدالة التنظيمية هو أنه إذا اعتقد العاملين أنهم يعاملو  بشكل عادل , فمن المجاق أ  يكو  لديهم مواقل إيجابية

ة تنعكس على أداء المتغيجات التنظيميوالمشجفين عليهما كدليل على العلاقة بين العدالة الإاجا ية والتوزيعية ومجموعة متنوعة من ,عملهم 

أ  أداء العامل قد يييد أو ينقص فيما يتعل  بتصورات النتا ج  يج العادلةا ومع ذلك,  اذ ( ا(Greenwich & Konovsky, 1989:5العامل 

ى ت ثيج لمواقل العاملين مثل نظجًا لأ  الأداء الوظيفي  الباً ما يت ثج بشدا بالحالات الطار ة الظجفية, فقد كا  من الصعب العثور عل

عاداً من  ملاحظتها(ا ه ه السلوكيات  يج التقليدية هي سلوكيات أثناء العمل لا يتم (Freefell& Gordon, 1989:3التصورات  يج العادلة 

نظيمية قد حددوا ما لا يقل عن وبالتالي من المجاق أ  تكو  تحو السيطجا الشضصيةا أ  علماء العدالة الت التقليدية,خلال التوصيفات الوظيفية 

لنتا ج أو ثلاث فئات من الأحداث التي تم تقييمها من حي  العدالة النتا ج والعمليات والتفاعلات الشضصيةا يطُل  على الأحكاد المتعلقة بإنصاا ا

ة الإاجا ية" , ويطل  على الأحكاد يطل  على الأحكاد المتعلقة بإنصاا عناصج العملية اسم "العدالوالعدالة التوزيعية"ا “بم المضصصات 

على الج م من أ   واسع,تمو دراسة اميع الأنواع الثلاثة للعدالة على نطاق  اذ"العدالة التفاعلية"ابمالمتعلقة بإنصاا التفاعلات بين الأشضاص 

وتعجا العدالة   . (Cropanzano& Rupp,2001:22) . باحثي العدالة التنظيمية مؤخجًا يميلو  إلى الت كيد على العدالة الإاجا ية والتفاعلية

والمساهمة في الت ثيج , عن طجي  تطبي  المساواا في التعامل  معهم العاملينالإدارا على تعييي  الشعور بالعدالة  بين  حجصالتنظيمية على انها 

 (اWolfe & Rojek, 2018:44 على سلوكهم الإيجابي في العمل

ية على انها" مقارنة زملاء العمل مع بعضهم البعض من حيث العدالة الموزعة، والتي  تؤثر في النهائية على مما تقدم تعرف العدالة التنظيم

 سلوكياتهم ومواقفهم تجاه العمل".

 

 ابعاد العدالة التنظيمية 3.1.2

 (التوزيعيقة , والعدالقة الإاجا يقة , والعدالقة التفاعليقةالعدالة  : وهي  أبعاد للعدالة التنظيمية اتف  ا لب الباحثين  الإداريين على ا  هنالك ثلاثة 
Alsalem& Alhaiani, 2007:9),) Adams, 1963:77)) 

Nabatchi& Good, 2007:33),) .(Colquitt& Ng,2001:8) 

تشققققيج العدالققققة التوزيعيققققة إلققققى الإنصققققاا المتصققققور للنتققققا ج التققققي يتلقاهققققا الفققققجد مققققن المنظمققققة , ويمكققققن : العدالااااة التوزيعيااااة  ا0

التوزيقققع ,توزيقققع النتقققا ج علقققى أسقققا  المسقققاواا أو الحااقققة أو المسقققاهمة ويحقققدد الأفقققجاد عدالقققة التوزيقققع مقققن خقققلال المقارنقققة مقققع الآخقققجين 

لحقققل التقققوتج , مقققع العقققاملين يقققتم تحفيقققي  لققق لك بقققين الافقققجاد العقققاملين , ضلققق  التقققوتج يققج العقققادل لمكافقققآت العمقققل بالنسقققبة لمقققدخلات العمقققل ت

تحقققول التجكيقققي تقققدريجياً مقققن  لققق لكاكتشقققاا الإاقققجاءات المسقققتضدمة لتحديقققد النتقققا ج يمكقققن أ  تكقققو  أكثقققج تققق ثيجًا مقققن النتقققا ج نفسقققها , 

 (ا(Adams, 1963:77 العدالة التوزيعية إلى العدالة الإاجا ية

فقققي حقققين أ  ق قققاا .حقققول عدالقققة القواعقققد والإاقققجاءات التقققي تقققنظم العمليقققة عقققاملينتشقققيج إلقققى تصقققورات ال :الإجرائياااة  لعدالاااةا ا8

فقققإ  العدالقققة الإاجا يقققة تشقققيج إلقققى أ  الجضقققا هقققو وظيفقققة عمليقققةا مقققن بقققين المبقققادا  للنتيجقققة,التوزيقققع يقتجحقققو  أ  الجضقققا هقققو وظيفقققة 

عييقققي تمهمقققة , ووأسقققس الققققجارات , ومصقققداقية سقققلطة اتضقققاذ الققققجار الاسقققتماع,ت أو فجصقققة والصقققو الحيقققاد, الإاجا يقققة,التقليديقققة للعدالقققة 

تشقققيج الأبحقققاث إلقققى  عقققاد,المستفي قققة نظجيقققات العدالقققة الإاجا يقققة للجضقققاا بشقققكل الدراسقققات الإداريقققة تصققورات العدالقققة الإاجا يقققةا تقققدعم 

أكثقققج رضقققا , وأكثقققج اسقققتعدادًا لقبقققول حقققل هققق ا  عقققاملينفسقققيكو  ال أنقققه إذا تقققم تصقققور العمليقققات والإاقققجاءات التنظيميقققة علقققى أنهقققا عادلقققة ,

 (ا(Nabatchi& Good, 2007:33الإاجاء , وأكثج احتمالًا لتشكيل مواقل إيجابية حول المنظمة 

ا ب نهقققا اقققودا المعاملقققة بقققين الأفققق العدالاااة التفاعلياااة: ا3 جاد طقققور بقققاحثو العدالقققة التنظيميقققة مفهقققود العدالقققة التفاعليقققة , التقققي تعُقققجَّ

بشقققكل عقققاد , تعكقققس العدالقققة التفاعليقققة مضقققاوا بشققق   عدالقققة اوانقققب التفاعقققل  يقققج االتقققي يقققتم تلقيهقققا أثنقققاء سقققن الإاقققجاءات التنظيميقققة 

حقققدد البحققق  فئتقققين فقققجعيتين للعدالقققة التفاعليقققة: العدالقققة المعلوماتيقققة والعدالقققة الشضصقققية تتقققداخل  ف قققلاً عقققن ذلقققك ,المفجوضقققة إاجا يقققاً 

ومققع ذلقققك , تشققيج الأبحققاث إلقققى أنققه يجققب النظقققج إليهققا بشقققكل  ,جعيتقققا  مققن العدالققة الإعلاميقققة والشضصققية بشققكل كبيقققج هاتققا  الفئتققا  الف

تشقققمل العدالقققة التفاعليقققة إاقققجاءات مضتلفقققة تظهقققج حساسقققية  .منفصقققل , حيققق  أ  لكقققل منهقققا تققق ثيجات متباينقققة علقققى تصقققورات العدالقققة 

( ذكقققج أ  نسقققبة كبيقققجا مقققن الظلقققم المتصقققور لا Mikula  0661بقققاحتجاد وكجامقققةا  عقققاملينمثقققل عنقققدما يعامقققل المشقققجفو  ال ااتماعيقققة,

ولكنهقققا أشققققارت بقققدلاً مقققن ذلققققك إلقققى الطجيقققققة التقققي يقققتم فيهققققا التعامقققل مققققع  ال ققققي ,تتعلققق  بالمسقققا ل التوزيعيققققة أو الإاجا يقققة بقققالمعنى 

 (Colquitt& Ng,2001:8).الأشضاص بشكل شضصي أثناء التفاعلات واللقاءات

 لرضا الوظيفيا 3.2

 مفهوم الرضا الوظيفي 3.2.1

التنظيميا تم تحديد الجضا السلوك  دراسات وبحوث تمو دراسة الجضا الوظيفي على نطاق واسع على مدى العقود الأربعة الماضية من         

جضقا القوظيفي علقى أنقه "دالقة للعلاققة بشقكل عقاد , تقم تعجيقل ال الوظيفي وقياسه على أنقه بنقاء عقالمي وكمفهقود ذو أبعقاد أو اوانقب متعقددا  

 عقاملينأمقج بقالغ الأهميقة للاحتفقاظ بال وهقو .((Mosadeghrad, 2003:22"اثنقاء العمقلمقن وظيفتقه ومقا يقجاه  فقجدالمتصورا بين ما يجيقده ال

حقدد ي ناحيقة اخقجى,حقول وظقا فهم والمنظمقات التقي يقؤدو  فيهقا هق ه الوظقا لا مقن  الافقجادموقل لقدى كما انه يمثل المؤهلين ايدًا وا بهما 

أنقه هيكقل متعقدد  او  ا مضططقةالعاطفي على الوظيفة , بناءً على مقارنقة بقين النتقا ج الفعليقة والنتقا ج ال عاملالجضا الوظيفي باعتباره رد فعل ال

 (Rad&Yarmohammadian,2006:76)صقج العمقل الداخليقة والضارايقة حقول مجموعقة متنوعقة مقن عنا عامقلالأواه يت من مشقاعج ال
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يشمل اوانب محددا من الجضا المتعلقة بالأاور والميايا والتجقيقة وظقجوا العمقل والإشقجاا والممارسقات التنظيميقة والعلاققات مقع زمقلاء .

لمبتكجا في التحسين المستمج للجودا والمييد من المشقاركة فقي الأكثج رضاءًا لديهم المييد من الأنشطة اعاملين , فإ  البالإضافة الى ذلكالعمل 

الجضا الوظيفي ب نه أب مقييج   Hoppockوقد عجّا ل ا من الواضق أيً ا أ  الجضا الوظيفي يجتبا ارتباطاً إيجابياً بجضا العم ااتضاذ القجار

على الج م من أ  الجضقا القوظيفي يض قع  ,راتٍ عن وظيفتي  يقول بصدق إننيالفجد من الظجوا النفسية والفسيولواية والبيئية التي تجعل 

ا هق ا هقو الجضقا القوظيفي يققدد مجموعقة عامقلداخلي يتعل  بالطجيقة التي يشعج بهقا ال لت ثيج العديد من العوامل الضاراية , إلا أنه يظل شيئاً ما

 &George ظيفي علقى دور الموظقل فقي مكقا  العمقلفقي تعجيفقه علقى الجضقا القو Frommيجكقي . التي تسبب الشعور بالجضا من العوامل

Jones, 2008:6)) تواهات عاطفية من اانب الأفجاد تجاه أدوار العمل التي يشغلونها حالياً , ومن أكثقج  يمثلا وبالتالي , فإ  الجضا الوظيفي

يمثل الجضا الوظيفي المدى ال ب تتوافق  فيقه  ا(Christen&Soberman,2006:44)التعجيفات التي يتم الاستشهاد بها حول الجضا الوظيفي 

إحسقا  العامقل بالإنجقاز  كمقا انقهيقجتبا الجضقا القوظيفي ارتباطًقا وثيققًا بسقلوك هق ا الفقجد فقي مكقا  العمقل  و التوقعات مع الجقوا ي الحقيقيقةا 

هية الشضصيةا يعني الجضقا عقن العمقل القيقاد بعمقل والنجاح في الوظيفةا ينُظج إليه عمومًا على أنه مجتبا بشكل مباشج بالإنتااية وك لك بالجفا

في يتمتع به الفجد , والقياد به بشكل ايد,  ومكاف ته على اهودها يعني الجضا عن العمل ك لك الحمقا  والسقعادا مقع عمقل الفقجدا الجضقا القوظي

يمكقن  ى التي تؤدب إلى الشعور بالجضا عقن القنفسهو العامل الأساسي ال ب يقود إلى الاعتجاا , والدخل , والتجقية , وتحقي  الأهداا الأخج

كما انقه تعجيل الجضا الوظيفي أيً ا على أنه مدى رضا العامل عن المكافآت التي يحصل عليها من وظيفته خاصة من حي  الدافع الجوهجبا 

ى الجضقا القوظيفي , بينمقا تشقيج المواققل تشقيج المواققل الإيجابيقة والسقلبية تجقاه الوظيفقة إلقوحول عملهقما  الافجادإلى مواقل ومشاعج  يشيج

من الجضا الشديد  فجادالسلبية و يج المواتية تجاه الوظيفة إلى عدد الجضا الوظيفيا يمكن أ  تتجاوح مستويات دراات الجضا الوظيفي لدى الأ

ا مواققل حقول اوانقب مضتلفقة مقن وظقا فهم أي ً  فجادإلى عدد الجضا الشديدا بالإضافة إلى المواقل تجاه وظا فهم ككلا يمكن أ  يكو  لدى الأ

  .((Statt,2004:21 مثل نوع العمل ال ب يقومو  به , وزملا هم في العمل , والمشجفين أو المج وسين ودفعهم

 ( ا(Dobrow & Liu, 2018:4لإنجاز العمل  كاف ل ما يملج بة في تقديم والإلى مجحلة تولد الدوافع ال اتية لديه ويمثل وصول العامل 

 عناصر الرضا الوظيفي3.2.2

 نموذاًا للجضا الوظيفي ال ب يت من العناصج التالية: (Christen& Soberman ,2006:8) يقدد كل من  

 العوامل المتعلقة بالوظيفةا ا0

 تصورات الدورا ا8

 الأداء الوظيفيا ا3

 أداء المنظماتا ا2

على عكس النموذج الساب  يعطي أهمية خاصة لت ثيج المكافآت نموذاهم للجضا الوظيفي ال ب )  (Lawler & Porter ,1967:90يعطي بينما 

 ويتكو  من العناصج التالية : على الجضا الوظيفي

 الأداءا ا0

 .المكافآت الجوهرية ا8

 .المكافآت الخارجية ا3
 المدركةاالمكافآت العادلة  ا2

فيمققا يتعلقق   مققدركات العققاملينوذلققك بسققبب  الققوظيفي,لا تققجتبا المكافققآت الجوهجيققة والضارايققة ارتباطًققا مباشققجًا بالجضققا  النمققوذج,وفققًقا لهقق ا  

( نموذاًا مضتلفاً إلى حد ما للجضا الوظيفيا إنها تنطل  من الافتجات بق   (Locke & Latham ,1990:55بمستوى الأاور ال ب يتم تقديمه 

 اح في أداء المهادا توفج الإنجاز والنجالعمل, والأهداا الموضوعة على أعلى مستوى والتوقعات العالية للنجاح في 

 للبحث  العملي. الجانب 4  

 الدراسة متغيرات بين الارتباط فرضيات اختبار4.1 

( باسقققتضداد معامقققل الجضقققا القققوظيفي( والمتغيقققج المعتمقققد  العدالقققة التنظيميقققةعلاققققة الارتبقققاط بقققين المتغيقققج المسقققتقل   ا  هققق ه الفققققجا تققققيس

( Tواقققد علاققققة معنويقققة إذا كانقققو قيمقققة  فت( , Tمعنويقققة معقققاملات الارتبقققاط باسقققتضداد الاختبقققار   واختبقققارالارتبقققاط البسقققيا  بيجسقققو ( 

اذا كانقققو القيمقققة  المحسقققوبة أصقققغج مقققن قيمتهقققا الجدوليقققة عنقققد مسقققتوى  علاققققة ولا تواقققد  ,المحسقققوبة أكبقققج او مسقققاوية لقيمتهقققا الجدوليقققة 

مكانيقققة قبقققول الفجضقققية الج يسقققة الاولقققى والفجضقققيات الفجعيقققة المنبثققققة التحقققق  مقققن مقققدى إيجقققب ( ولتحقيققق  هققق ا الهقققدا 1410معنويقققة  

 عنهاا

 وبناءً على ما تقدد , سيتم تحقي  هدا الفقجا, وكما ي تي :

 :اختبار الفرضيةّ الرئيسة الأولى  

 ب بعادها, والجضا الوظيفي ب بعادها(ا التنظيمية  عدالة تواد علاقة ارتباط ذات دلالة احصا ية بين ال 

معامقل الارتبقاط  القوظيفي( باسقتضدادعلاققة الارتبقاط بقين المتغيقج المسقتقل  العدالقة التنظيميقة( والمتغيقج المعتمقد  الجضقا  في ه ه الفققجا تققا 

 ( المحسقوبة أكبقج اوT( إذ تواقد علاققة معنويقة إذا كانقو قيمقة  Tمعنويقة معقاملات الارتبقاط باسقتضداد الاختبقار   واختبقارالبسيا  بيجسقو ( 
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( ولتحقي  ه ا 1410مساوية لقيمتها الجدولية , ولا تواد تلك العلاقة اذا كانو القيمة  المحسوبة أصغج من قيمتها الجدولية عند مستوى معنوية  

 الهدا لابد من التحق  من مدى إمكانية قبول الفجضية الج يسة الاولى والفجضيات الفجعية المنبثقة عنهاا

 تحقي  هدا الفقجا, وكما ي تي :سيتم  تقدد,وبناءً على ما 

 :اختبار الفرضيةّ الرئيسة الأولى 

  تواد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصا ية بين العدالة التنظيمية ب بعادها, والجضا الوظيفي(ا 

 لغجت إثبات صحّة الفجضيةّ الج يسة من نفي ها سيتمّ أوّلاً اختبار الفجضيتّين الإحصا يتّين الآتيتيَن:  

 ّالعدد   فجضيةH0 لا تواد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصا ية العدالة التنظيمية ب بعادها, والجضا الوظيفي :) 

  فجضيةّ الواودH1 تواد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصا ية بين العدالة التنظيمية ب بعادها, والجضا الوظيفي :). 

( للوققوا علقى معنويقّة العلاققة بقين المتغيقّج tقبول الفجضيةّ الإحصا يةّ من عدمه تمّ اختبار مُعام لات الارتباط البسيا  باستعمال اختبقار  لأال 

 (ا2وكما موضّق في الجدول   ,( من اهةY( والمتغيجّ الج يس المعتمد الجضا الوظيفي  Xالج يس المستقلّ العدالة التنظيمية  

 (2جدول )

 ( المحسوبةTعلاقات الارتباط بين العدالة التنظيمية بأبعادها، والرضا الوظيفي بأبعاده مع قيمة )

المتغياااااااار        

 المعتمد

 

المتغيااااااااااااااااااااااار 

 المستقل

  (Yالرضا الوظيفي )

 ( الجدوليةTقيمة   الجضا الوظيفي 

العدالاااااااااااااااااااااااااة 

 (Xالتنظيمية )

0.59 0.32 

 

2.39 

( Tقيماااااااااااااااااة )

 المحسوبة

4.88 4.97 

9499 

 دراة الثقة

1466 

 %0تواد علاقة ارتباط موابة وذات دلالة إحصا ية عند مستوى معنوية  نوع العلاقة

 

 

  -( ما ي تي:2يتّ ق من النتا ج الواردا في الجدول  

ب بعادهقا, والجضقا القوظيفي  (X)( بقين العدالقة التنظيميقة %1إحصا ية عند مسقتوى معنويقة  واود علاقة ارتباط ايجابية ذات دلالة  -أ

(Y)  ,  ل الارتباط البسيا بينهما ( وهقي أكبقج 4.88( المحسوبة بلَغََو  t, أّ  قيمة  ,وتوضق ه ه القيمة قوا العلاقة  (0.59)إذ بلَغََو قيمة مُعام 

( وقبقول H0( يسقتدلّ مقن ذلقك علقى رفقض فجضقيةّ العقدد  1466( وبدراة ثققة  %1ند مستوى معنويةّ  ( ع2.39من قيمتها الجدوليةّ البالغة  

ممقا يشقيج  ا( وه ا يعني واود علاقة ارتباط ايجابية  ذات دلالة إحصا ية بين العدالة التنظيمية ب بعقاده  والجضقا القوظيفي H1فجضيةّ الواود  

 الى ا  العدالة التنظيمية بشكل عاد لها علاقة بتقليل الجضا الوظيفي ا

 بوصل متغيقج معتمقد ( Y1(, وكلٍّ من  Xبلَغََو قيمة مُعام لات الارتباط بين العدالة التنظيمية  ب بعاده بوصفه متغيجّاً ر يساً مستقلّاً   -ب

مسقتوى  والجضقا القوظيفي عنقدا ايجابية ذات دلالة إحصا ية بقين العدالقة التنظيميقة ب بعقاده ( , ممّا يدلّ على واود علاقة ارتباط 1438كالآتي  

( وهق ا يعنقي رفقض 2.39قيمتهقا  الجدوليقّة البالغقة   وهقي اكبقج ,(ا6.77( المحسقوبة بلَغََقو   t( ومما يدعم ه ه العلاقة أ  قيمقة  %1معنويةّ  

مما يشيج إلى واود علاقة ارتباط إيجابية ذات دلالة إحصقا ية بقين المتغيقّج القج يس المسقتقلّ ( H1( وقبول فجضيةّ الواود  H0فجضيةّ العدد  

(X)   والمتغيج المعتمدY)   ا0.99وبدراة ثقة) 

 على نتائج الحاسبة الالكترونيةبالاعتماد عداد الباحث إالمصدر : 
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قبقول الفجضقية الج يسقية  وواود علاقة ارتباط موابة ذات دلالة إحصا ية بين العدالة التنظيميقة ب بعادهقا والجضقا القوظيفي ب بعقاده,  وه ا يؤكد

 الأولى التي تنص " تواد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصا ية بين العدالة التنظيمية ب بعاده والجضا الوظيفي ب بعادها

 ومن الفجضية الج يسة الأولى لابد من اختبار الفجضيات الفجعية المنبثقة عنها, وعلى النحو الآتي:

 اختبار الفرضية الفرعية الأولى:

  ((Yوالجضا الوظيفي ب بعاده (X1)  العدالة التوزيعيةواد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصا ية بين بعد  ت

 -اختبار الفجضيتّين الإحصا يتّين الآتيتّين: يتملغجت إثبات صحّة الفجضيةّ الفجعيةّ الأولى   

   فجضيةّ العددH0 االوظيفي العدالة التوزيعية والجضا(: لا تواد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصا ية بين بعُد  

   فجضيةّ الواودH1 اوالجضا الوظيفي العدالة التوزيعية(: تواد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصا ية بين بعُد  

العدالقة  ة بين بعقد( للوقوا على معنويةّ العلاقtمن أال قبول الفجضيةّ الفجعية الاولى , تمّ اختبار مُعام لات الارتباط البسيا باستعمال اختبار   

 أخجىا ( من اهةY( والمتغيجّ المعتمد الجضا الوظيفي  X1   التوزيعية

 ( المحسوبةTوالرضا الوظيفي مع قيمة )،  العدالة التوزيعيةعلاقات الارتباط بين بعد  (3جدول )

 المتغير المعتمد       

 

 المتغير المستقل

  (Yالرضا الوظيفي )

 الجدولية (Tقيمة   الجضا الوظيفي

         0.45 0.39 (X1)  العدالة التوزيعية

 

2.39 

 دراة الثقة 3.44 4.00 ( المحسوبةTقيمة )

 %0تواد علاقة ارتباط موابة وذات دلالة إحصا ية عند مستوى معنوية  نوع العلاقة 1466

 

 

 -( ما ي تي :3من النتا ج الواردا في الجدول  يتّ ق 

( Yوالجضقا القوظيفي   X1)   العدالة التوزيعيقة( بين بعُد %1علاقة ارتباط ايجابية ذات دلالة إحصا ية عند مستوى معنويةّ   تواد (0

ل الارتباط البسيا بينهما   ( وهقي أكبقج مقن قيمتهقا  الجدوليقّة 4.00بلَغََقو  ( المحسقوبة tه ه العلاققة أّ  قيمقة   ويدعم( 0.45إذ بلغََو قيمة مُعام 

( ممّا يعني واود علاقة ارتباط إيجابية ذات دلالقة H1(, وقبول فجضيةّ الواود  H0( يستدلّ من ذلك على رفض فجضيةّ العدد  2.39البالغة  

 (ا 1466إحصا ية بينهما وبدراة ثقة  

( المحسقوبة لعلاققة t( على التوالي وأّ  قيمة  0.39  (Y)الجضا الوظيفي  (X1)  التوزيعيةالعدالة بلَغََو مُعام لات الارتباط بين بعد  (8

( H0( وهق ا يقدلّ علقى رفقض فجضقيةّ العقدد  %1( عند مسقتوى معنويقّة  2.39( أكبج من قيمتها الجدوليةّ البالغة 3.44الارتباط بينهما بلَغََو  

والجضقا القوظيفي  (X1)علاقة ارتباط ايجابية ذات دلالة إحصقا ية بقين المتغيقّج الفجعقيّ المسقتقلّ ( ممّا يعني واود H1وقبول فجضيةّ الواود  

(Y)   ا0.99وبدراة ثقة) 

وهق ا يعنقي قبقول الفجضقية الفجعيقة الأولقى  ,والجضقا القوظيفي   العدالقة التوزيعيقة واود علاقة ارتباط ذات دلالة احصا ية بقين بعقد وه ا يوكد

 "اوالجضا الوظيفي   العدالة التوزيعيةية الج يسة الأولى التي تنص "تواد علاقة ارتباط ذات دلالة احصا ية بين بعد المنبثقة عن الفجض

 اختبار الفرضية الفرعية الثانية :

  ((Yوالجضا الوظيفي (X2)العدالة الااجا ية  تواد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصا ية بين بعد 
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 -اختبار الفجضيتّين الإحصا يتّين الآتيتّين: يتمالفجعيةّ الأولى لغجت إثبات صحّة الفجضيةّ   

   فجضيةّ العددH0 االوظيفي العدالة الااجا ية والجضا(: لا تواد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصا ية بين بعُد  

   فجضيةّ الواودH1 اوالجضا الوظيفي  العدالة الااجا ية(: تواد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصا ية بين بعُد  

العدالقة  ( للوقوا على معنويةّ العلاقة بين بعقدtمن أال قبول الفجضيةّ الفجعية الاولى , تمّ اختبار مُعام لات الارتباط البسيا باستعمال اختبار   

 أخجىا ( من اهةY( والمتغيجّ المعتمد الجضا الوظيفي  X2 الإاجا ية 

  

 ( المحسوبةTوالرضا الوظيفي مع قيمة ) العدالة الإجرائية،علاقات الارتباط بين بعد  (4جدول )

 المتغير المعتمد       

 

 المتغير المستقل

الرضاااااااا الاااااااوظيفي 

(Y) 

 

 ( الجدوليةTقيمة   الجضا الوظيفي

         0.50 0.22 (X2)  العدالة الاجرائية

 

2.39 

 الثقةدراة  4.00 4.50 ( المحسوبةTقيمة )

 %0تواد علاقة ارتباط موابة وذات دلالة إحصا ية عند مستوى معنوية  نوع العلاقة 1466

 

 -( ما ي تي :2يتّ ق من النتا ج الواردا في الجدول  

( Yوالجضقا القوظيفي   X2)   العدالة الااجا يقة( بين بعُد %1علاقة ارتباط ايجابية ذات دلالة إحصا ية عند مستوى معنويةّ   تواد (0

ل الارتباط البسيا بينهما   ( وهقي أكبقج مقن قيمتهقا  الجدوليقّة 4.50( المحسقوبة بلَغََقو  tه ه العلاققة أّ  قيمقة   ويدعم( 0.50إذ بلغََو قيمة مُعام 

( ممّا يعني واود علاقة ارتباط إيجابية ذات دلالقة H1(, وقبول فجضيةّ الواود  H0( يستدلّ من ذلك على رفض فجضيةّ العدد  2.39الغة  الب

 (ا 1466إحصا ية بينهما وبدراة ثقة  

( المحسقوبة لعلاققة tأّ  قيمة  ( على التوالي و0.22  (Y)الجضا الوظيفي  (X2)العدالة الااجا ية  بلَغََو مُعام لات الارتباط بين بعد  (8

( H0( وهق ا يقدلّ علقى رفقض فجضقيةّ العقدد  %1( عند مسقتوى معنويقّة  2.39( أكبج من قيمتها الجدوليةّ البالغة 4.00الارتباط بينهما بلَغََو  

والجضقا القوظيفي  (X2)المسقتقلّ  ( ممّا يعني واود علاقة ارتباط ايجابية ذات دلالة إحصقا ية بقين المتغيقّج الفجعقيّ H1وقبول فجضيةّ الواود  

(Y)   ا0.99وبدراة ثقة) 

 الثانيقةوهق ا يعنقي قبقول الفجضقية الفجعيقة  ,والجضقا القوظيفي العدالة الااجا ية   واود علاقة ارتباط ذات دلالة احصا ية بين بعد وه ا يوكد

 "اوالجضا الوظيفي العدالة الااجا ية  المنبثقة عن الفجضية الج يسة الأولى التي تنص "تواد علاقة ارتباط ذات دلالة احصا ية بين بعد 

 اختبار الفرضية الفرعية الثالثة :

  (ا(, والجضا الوظيفي X3 التفاعلية القيادا   تواد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصا ية بين بعد 

 ثبات صحّة الفجضيةّ الفجعيةّ الثالثة من عدمه, سيتمّ أوّلاً اختبار الفجضيتّين الإحصا يتّين الآتيتيَن:لغجت إ 

   فجضيةّ العددH0ا, والجضا الوظيفي  العدالة التفاعلية (: لا تواد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصا ية بين بعد  

   فجضيةّ الواودH1اوالجضا الوظيفي  العدالة التفاعلية ية بين بعد (: تواد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصا 

للوقوا على معنويةّ العلاقة بين بعد العدالة  (t) تمّ اختبار مُعام لات الارتباط البسيا باستعمال اختبار الثالثة,من أال قبول الفجضيةّ الفجعية  

 من اهة أخجىا( Y المعتمد الجضا الوظيفي ( والمتغيج X3 ةالتفاعلي
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 ( المحسوبةTوالرضا الوظيفي بأبعاده مع قيمة ) العدالة التفاعلية ،نتائج علاقات الارتباط بين بعد  ( 5جدول )

 المتغير المعتمد       

 

 المتغير المستقل

الرضاااااااا الاااااااوظيفي 

(Y) 

 

 ( الجدوليةTقيمة   الجضا الوظيفي

         0.90 0.52 (X3)  العدالة التفاعلية

 

2.39 

 دراة الثقة 4.3 4.40 المحسوبة (Tقيمة )

 %0تواد علاقة ارتباط موابة وذات دلالة إحصا ية عند مستوى معنوية  نوع العلاقة 1466

 

  

 -( ما ي تي :5يتّ ق من النتا ج الواردا في الجدول   

والجضقا القوظيفي  X3)  العدالقة التفاعليقة( بين بعُقد 1466(  وبدراة ثقة  %1إيجابية ذات دلالة إحصا ية عند مستوى معنويةّ  واود علاقة ارتباط  (1

 Y  ل الارتباط البسيا بينهما ليقّة ( وهي أكبج من قيمتها  الجدو4.40( المحسوبة بلَغََو  t( ومما يدعم ه ه العلاقة أّ  قيمة  0.90( إذ بلغََو قيمة مُعام 

(؛ ممّقا يعنقي واقود علاققة ارتبقاط إيجابيقة ذات دلالقة H1(, وقبقول فجضقيةّ الواقود  H0(, يستدلّ من ذلك على رفض فجضيةّ العدد  2.39البالغة  

 إحصا ية بينهماا 

( المحسوبة لعلاقة الارتباط tوأّ  قيمة   ( على التوالي0.52    (Y), وأبعاد الجضا الوظيفي  (X3)العدالة التفاعلية  بلَغََو مُعام لات الارتباط بين بعد (3

( وهق ا يقدلّ علقى رفقض فجضقيةّ العقدد %1( عنقد مسقتوى معنويقّة  2.39( على التوالي, واميعها أكبج من قيمتها الجدوليةّ البالغة 4.3بينهما بلَغََو  

 H0  وقبول فجضيةّ الواود )H1 ية بين المتغيجّ الفجعقيّ المسقتقلّ ( ممّا يعني واود علاقة ارتباط إيجابية ذات دلالة إحصا(X3)  والجضقا القوظيفي

 (ا0.99وبدراة ثقة   (Y)ب بعاده 

وهق ا يعنقي قبقول الفجضقية الفجعيقة  ,والجضقا القوظيفي ب بعقادهالعدالة التفاعليقة  مما تقدد يت ق ا  هنالك علاقة ارتباط ذات دلالة إحصا ية بين بعد  

والجضقا القوظيفي  الثالثة المنبثقة عن الفجضية الج يسة الأولى والتي مفادها " تواد علاقة ارتباط موابة ذات دلالة إحصا ية بين بعد القيادا التحويلية

 ب بعادها

 :اختبار الفرضية الرئيسة الثانية

فقي الجضقا القوظيفي وفق  الفجضقية الج يسقة الثانيقة والتقي تقنص " تواقد علاققة تق ثيج ذات دلالقة معنويقة  للتحق  من معنوية ت ثيج العدالة التنظيميقة  

( لتحليل معنوية أنموذج الانحدار Fب بعاده في الجضا الوظيفي ب بعاده " ولأال قبول ه ه الفجضية من عدد قبولها تم استضداد اختبار  للعدالة التنظيمية

 وف  الصيغة الآتية :( 9 ضق بالجدول هو مو الضطي البسيا وكما

* X         14309 + 1.544=Y 

 ( تمثل المتغيج التابع   الجضا الوظيفي (اYإذ إّ  :  

          X التنظيمية ( ا  العدالة( تمثل المتغيج المستقل 
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 في الرضا الوظيفي تقدير معلمات أنموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير العدالة التنظيمية (6جدول )

         المتغيقققج المسقققتقل

    X       الج يسي

 

   التابع المتغيج

Constant  العدالة التنظيميةX  قيمة F)  معامققققققققققققققققل

 R2التفسيج 

Α Β 1الجدولية  المحسوبة% 

 Y 04920 0.416 034511 5.85 0.140الرضا الوظيفي 

 

 ( يت ق ما ي تي :9من النتا ج الواردا في الجدول  

( عنقد 5425( وهقي اكبقج مقن قيمتهقا الجدوليقة البالغقة  X ) 034511  للعدالقة التنظيميقة( المحسقوبة لأنمقوذج الانحقدار الضطقي البسقيا Fبلغ قيمقة   -أ

( أب ا  تغيقج مققداره وحقدا واحقدا فقي العدالقة التنظيميقة يقؤدب القى b=0.317الانحدار  ( , مما يدل على ثبوت معنوية معامل %0مستوى  معنوية 

تق ثيج ذو دلالقة  للعدالة التنظيميقة( في الجضا الوظيفي , وه ا يعني ثبوت معنوية أنموذج الانحدار الضطي البسيا , مما يعني ا  %31.7تغيج مقداره 

 معنوية في الجضا الوظيفي ا

( مقن التغيقجات الكليقة التقي تطقجأ علقى الجضقا %14.0( تفسقج مقا نسقبته  X( مما يعني ا  العدالة التنظيمية  R2  )0.140لتفسيج  بلغ قيمة معامل ا -ب

( فتعود الى متغيجات أخجى  يج مواقودا فقي مضطقا البحق  الحاليقة اوهق ا يقؤدب القى قبقول الفجضقية % 86الوظيفي , اما النسبة المتبقية والبالغة  

 "اب بعاده في الجضا الوظيفي  للعدالة التنظيميةانية التي تنص " تواد علاقة ت ثيج ذات دلالة معنوية الج يسة الث

 وفيما يلي اختبار الفجضيات الفجعية المنبثقة عنها :

 اختبار الفرضية الفرعية الأولى :

في الجضا الوظيفي " ولأال قبول ه ه الفجضية من عدد قبولها تم العدالة التوزيعية  تنص ه ه الفجضية " تواد علاقة ت ثيج ذات دلالة معنوية لبعد   

 ( وال ب تم بناءه وف  الصيغة الآتية 9( لتحديد معنوية أنموذج الانحدار الضطي البسيا وكما هو موضق في الجدول  Fاستضداد اختبار  

0.512*X1 + 0.927 =Y 

 ( تمثل المتغيج التابع   الجضا الوظيفي (Yإذ أّ  : 

         X1  العدالة التوزيعية( تمثل المتغيج المستقل  ) 

 في الرضا الوظيفيالعدالة التوزيعية  تقدير معلمات أنموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير  (0جدول )

         المتغيقققج المسقققتقل

X1 

 

   التابع المتغيج

Constant العدالققققققة التوزيعيققققققة  

X1 

معامققققققققققققققققل  (F قيمة 

 R2التفسيج 

Α β 1الجدولية  المحسوبة% 

 Y 0.927 0.611 22.719 9425 0. 266الرضا الوظيفي 
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 ( ما ي تي :7يت ق من النتا ج الواردا في الجدول  

( 9425( وهي أكبج من قيمتهقا الجدوليقة البالغقة  X1  )884906 العدالة التوزيعية  ( المحسوبة لأنموذج الانحدار الضطي البسيا لبعد Fبلغ قيمة   -أ

يقؤثج فقي   العدالقة التوزيعيقة( , أب ا  تغيقج مققداره وحقدا واحقدا فقي b=0.512( مما يدل على ثبقوت معامقل الانحقدار  %0عند مستوى معنوية  

تق ثيج العدالقة التوزيعيقة  ثبوت معنوية أنموذج الانحدار الضطي البسيا أب ا  لبعقد  ( وه ا يعني%5408المبحوثة بمقدار   منظمةالجضا الوظيفي لل

 ذو دلالة معنوية في الجضا الوظيفيا

( من التغيجات التي تطجأ على الجضا %26.6القيادا التوايهية  يفسج ما نسبته   ( , وه ا يعني ا  بعدR2  )14899بلغ قيمة معامل التفسيج     -ب

( فتعود الى مساهمة متغيجات أخجى  يج داخلة في مضطا البحق  الحقالي ابنقاءً علقى مقا تققدد سقيتم %74.6النسبة المتبقية والبالغة  الوظيفي , اما 

 في الجضا الوظيفي ب بعادهاالعدالة التوزيعية   قبول الفجضية الفجعية الأولى التي تنص " تواد علاقة ت ثيج ذات دلالة معنوية لبعد

 

 الفرعية الثانية : اختبار الفرضية

في الجضا الوظيفي ب بعاده " ولأال قبقول هق ه الفجضقية مقن عقدد  العدالة الإاجا ية تنص ه ه الفجضية " تواد علاقة ت ثيج ذات دلالة معنوية لبعد   

 تم بنا ه وف  الصيغة الآتية :( وال ب 2( لتحليل معنوية أنموذج الانحدار الضطي البسيا وكما موضق في الجدول  Fقبولها تم استضداد اختبار  

X2* 14555 + 04023=Y  

 ( تمثل المتغيج التابع  الجضا الوظيفي(اYإذ أّ  :  

         X2  ا الااجا يةالعدالة ( تمثل المتغيج المستقل ) 

 في الرضا الوظيفي الاجرائيةتقدير معلمات أنموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير بعد العدالة  (2جدول )

         المتغيقققج المسقققتقل

X2 

 

   التابع المتغيج

Constant قيادا المعاملاتX2  قيمة F)  معامققققققققققققققققل

 R2التفسيج 

Α β 1الجدولية  المحسوبة% 

 Y 1.183 0.585 55.946 7.66 0.399الجضا الوظيفي 

 

 ( ما ي تي :2يت ق من النتا ج الواردا في الجدول  

( عنقد 7.66( وهي اكبقج مقن قيمتهقا الجدوليقة البالغقة  X2  )55.946 العدالة الااجا ية ( المحسوبة لأنموذج الانحدار الضطي البسيا لبعد Fبلغ قيمة   -أ

يقؤثج فقي الجضقا القوظيفي  العدالقة الااجا يقة( أب ا  تغيقج مققداره وحقدا واحقدا فقي b=0.555(  مما يقدل علقى ثبقوت معامقل الانحقدار  %0مستوى  

( مما يعني ثبوت معنويقة أنمقوذج الانحقدار الضطقي البسقيا, أب ا  بعقد قيقادا المعقاملات تق ثيج ذو دلالقة معنويقة فقي %55.5المبحوثة بمقدار  للمنظمة 

 الجضا الوظيفيا

( مقن التغيقجات التقي تطقجأ علقى الجضقا %3646يفسقج مقا نسقبته  العدالقة الإاجا يقة 9499( ممقا يعنقي ا   بعقد R2  )0.399بلغ قيمة معامل التفسيج   -ب

 ( فتعود لمساهمة متغيجات أخجى  يج داخلة في مضطا البح  الحاليةا%9046الوظيفي, اما النسبة المتبقية والبالغة  

 في الجضا الوظيفي ب بعاده" ا العدالة الااجا يةد علاقة ت ثيج ذات دلالة معنوية لبعد وعليه سيتم قبول الفجضية الفجعية الثانية التي تنص " توا

 المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على نتائج الحاسبة الالكترونية



 Warith Scientific Journal                     
 

121 
ISSN:2618-0278   Vol. 3 No. 6 June 2021 

 :    اختبار الفرضية الفرعية الثالثة 

في الجضقا القوظيفي "ولأاقل قبقول هق ه الفجضقية مقن عقدد قبولهقا تقم   العدالة التفاعليةتنص ه ه الفجضية " تواد علاقة ت ثيج ذات دلالة معنوية لبعد   

 ( وال ب تم بنا ه على وف  الصيغة الآتية :6( لتحليل معنوية أنموذج الانحدار الضطي البسيا وكما موضق في الجدول  Fاستضداد اختبار 

* X3         14399 + 84219 =Y  

 الوظيفي ( ا( تمثل المتغيج التابع   الجضا Yإذ أّ   : 

         X3  ا  العدالة التفاعلية( تمثل المتغيج المستقل) 

 (6ادول  

 في الجضا الوظيفيالعدالة التفاعلية  تقديج معلمات أنموذج الانحدار الضطي البسيا لقيا  ت ثيج بعد 

         المتغيقققج المسقققتقل

X3 

 

   التابع المتغيج

Constant العدالة التفاعلية  X3  قيمة F)  معامققققققققققققققققل

 R2التفسيج 

Α β 1الجدولية  المحسوبة% 

 Y 0.152 0.788 34.784 9488 0.320الرضا الوظيفي 

 

 

 ( ما ي تي :6يت ق من النتا ج الواردا في الجدول  

( 9488( وهي أكبقج مقن قيمتهقا الجدوليقة البالغقة  X1  )34.784   العدالة التفاعليةالمحسوبة لأنموذج الانحدار الضطي البسيا لبعد   (Fبلغ قيمة   -أ

يقؤثج فقي العدالقة التفاعليقة  ( أب ا  تغيج مقداره وحقدا واحقدا فقي بعقد b= 0.377( مما يدل على ثبوت معامل الانحدار  %0عند مستوى معنوية  

تق ثيج ذو دلالقة معنويقة فقي العدالقة التفاعليقة  (  مما يعني ثبقوت معنويقة أنمقوذج الانحقدار الضطقي البسقيا  اب ا  %3949لوظيفي بمقدار  الجضا ا

 الجضا الوظيفي ا

علقى الجضقا  ( مقن التغيقجات التقي تطقجأ%3841(, وهق ا يعنقي ا  بعقد القيقادا التحويليقة  يفسقج مقا نسقبته  R2  )14381بلغ قيمة معامل التفسقيج   -ب

( فتعود الى متغيجات أخجى  يج داخلة في مضطقا البحق  الحاليقةا ممقا تققدد , يت قق  قبقول الفجضقية %92الوظيفي, اما النسبة المتبقية والبالغة  

 ا "في الجضا الوظيفي العدالة التفاعلية  الفجعية الثالثة التي تنص " تواد علاقة ت ثيج ذات دلالة معنوية لبعد 

 اجات والتوصيات.الاستنت5

 
 الاستنتاجات  5.1

نعكس على تحقي  العدالة التنظيمية تعتبج شجطاً اساسياً لتحقي  الأرباح والاهداا التنظيمية لكي يتحق  الجضا الوظيفي لتكو  نتا جه إيجابية وتا   ا3

 أداء المنظمة بشكل كاملا

وه ا يدل اثبو نتا ج التحليل الاحصا ي على قبول فجضية البح  الج يسية الاولى  واود علاقة ايجابية بين العدالة التنظيمية والجضا الوظيفي  ا2

 على انه عندما تسود العدالة بين اميع العاملين يبدع العاملين في العمل ويكو   لديهم ولاء تنظيمي عالي لمنظماتهما

ابداع العاملين في العمل من خلال اعتماد أسس العدالة التنظيمية بين اميع  على مما انعكس في المنظمة المبحوثة كا  عالي اداً  الجضا الوظيفيا   ا5

  العاملينا

 العامل بالإنجاز والنجاح في الوظيفةا أحس العمل كما انهالوظيفي ارتباطاً وثيقاً بسلوك الفجد في مكا   ارتبا الجضا ا9

 التوصيات 5.2

البح  الإدارب   في مواضيع العدالة التنظيمية والجضا الوظيفي وذلك لانهم من المواضيع الهامة التي تحفي وتدفع العاملين  عد الكبيج وتوسيالاهتما -أ

 اللعمل وتحقي  الابداع فيه
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مبدأ العدالة الدا مة بين اميع العاملين  ,واميع الأقسقاد لكقي يتحقق  الجضقا القوظيفي بيقنهم, وعقدد المقارنقة على معمل نسيج الحلة ضجورا اعتماد  -ب

 على الإنتاج النها ي للمنظمةابصورا مباشجا  وانعكاسه  بين زملاء العمل ال ب يضجج عنه نتا ج سلبية تؤثج على أداء العاملين 

 ,من خلال تعييي الجوابا والقيم السلوكية والاخلاقية واشاعة ثقافة الثقة والالتياد فيها ا معمل نسيج الحلةي لعدالة التنظيمية لدى العاملين فاتعييي  -ت

وأكثقج احتمقالًا لتشقكيل مواققل إيجابيقة حقول  ,أكثج رضا , وأكثج اسقتعدادًا عاملينال ليكو ,  بصورا عادلة العمليات والإاجاءات التنظيمية  تطبي  -ث

 االمنظمة
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 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته  

 تحليلقققي فقققي معمقققل نسقققيج الحلقققة"بحققق   (اثقققج العدالقققة التنظيميقققة علقققى الجضقققا القققوظيفي الاسقققتبانة التقققي بقققين أيقققديكم تهقققدا إلقققى دراسقققة  

ووضققوح, ونظققجاً لمقققا نعهققده فققيكم مققن خبققجا وققققدرا علميققة وكققونكم الأقققدر علقققى رااققين تف ققلكم بقققجاءا اميققع فققققجات الاسققتبانة بعنايققة 

( تحقققو الإاابقققة التقققي تضتارونهقققا, ونقققود أعلامكقققم بققق   المعلومقققات التقققي التعامقققل مقققع فققققجات الاسقققتبانة, لققق ا نجاقققو الإشقققارا بعلامقققة  

علققى الاسققتمارا, وأخيققجاً نققثمن اهققودكم وتعققاونكم سققتدلو  بهققا تسققتضدد لأ ققجات الدراسققة فقققا, لقق ا لا ضققجورا لقق كج الاسققم أو التوقيققع 

 معناا 

 مع خالص شكجنا وتقديجنااا  

 

 

 م.م ياسمين قاسم الخفاجي / جامعة وارث الانبياء)ع(

 

 

 

 

 
 
 

 ااسم المنظمة :0

    

  النوع الااتماعيا8

 

 ذكج                                أنثى           

 

 

 االعمج:3

 ا 56-50, 51-20, 21-30,سنة ف قل   31

 

 ا المؤهل العلمي: 2

 , دبلود , بكالوريو اإعدادية فما دو 

                          

 ا سنوات الضدمة:5

 

 ف كثجا 81, 01-81, 5-01,  5 -0

 

 

 
 
 

 ) Niehoff& Moorman,1993 ( متغير العدالة التنظيمية ويشمل:

 العدالة التوزيعية: .1

 يج مواف   الفقجات ت

 اداً 

 مواف  ادا  مواف   محايد   يج مواف  

      عملي عادل.جدول   ا0

      اعتقد ان مستوى راتبي عادل.  ا8

 معمل نسيج الحلة

 المحور الأول:ـــ  معلومات عامة

 

  العدالة التنظيميةالمحور الثاني:ـــ 

 

 استمارة الاستبانة



 Warith Scientific Journal                     
 

124 
ISSN:2618-0278   Vol. 3 No. 6 June 2021 

      انا اعتبر عبء عملي عادلاً تماماً.  ا3

      احصل عليها عادلة تماماً.المكافآت التي   ا2

      تجاه وظيفتي. ةاشعر بالمسؤولي  ا5

 :  العدالة الإجرائية  .2

 يج مواف   الفقجات ت

 اداً 

 مواف  ادا  مواف   محايد   يج مواف  

يتم اتخاذ قرارات الوظيفة من قبل المدير بطريقة   ا0

 متحيزة.

     

قبل  عاملينمن سماع جميع مخاوف ال المدراء يتأكد  ا8

 قرارات الوظيفة.الاتخاذ 

     

بجمع معلومات  المدراءوظيفية ، يقوم القرارات اللاتخاذ   ا3

 .دقيقة وكاملة

     

القرارات ويقدم معلومات إضافية عندما  المدراءيوضح   ا2

 العاملين.يطلبها 

     

يتم تطبيق جميع قرارات الوظائف باستمرار على جميع   ا5

 المتأثرين.عاملين ال

     

 العدالة التفاعلية : .3

 يج مواف   الفقجات ت

 اداً 

 مواف  ادا  مواف   محايد   يج مواف  

عندما يتم اتخاذ القرارات بشأن وظيفتي ، يعاملني المدير   ا0

 بلطف ومراعاة. 

     

عندما يتم اتخاذ قرارات بشأن وظيفتي ، يعاملني المدير   ا8

 باحترام وكرامة.

     

عندما يتم اتخاذ القرارات بشأن وظيفتي ، يكون المدير   ا3

 حساسًا لاحتياجاتي الشخصية.

     

عندما يتم اتخاذ قرارات بشأن وظيفتي ، يتعامل المدير   ا2

 معي بطريقة صادقة.

     

يظُهر المدير  وظيفتي،عندما يتم اتخاذ قرارات بشأن   ا5

 كعامل.اهتمامًا بحقي 

     

 
  

 
 ((Locke,1969متغير الرضا الوظيفي: 

 

 يج مواف   الفقجات ت

 اداً 

مواف   مواف   محايد   يج مواف  

 ادا 

  الرضا الوظيفيالمحور الثالث:ــ 
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      شكل عام ، أنا راضٍ عن هذه الوظيفة.   ا0

      أجد أن آرائي تحُترم في العمل.    ا8

      هذه الوظيفة راضون جدًا عنها.معظم الافراد  في   ا3

      أنا راضٍ عن التقدير الذي أحصل عليه في العمل.    ا2

أنا راضٍ عن الطريقة التي يقارن بها راتبي مع     ا5

 راتبي لوظائف مماثلة في شركات أخرى.

     

أنا راضٍ عن العلاقة الشخصية بين المدراء     ا9

 والعاملين.

     

أنا راض عن الطريقة التي يتعامل بها المدراء مع   ا9

 العاملين .

     

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


