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 المستخلص:

 إلىويسعى  ,العدالة والثقة التنظيمية بين يةالتفاعل ةعلاقاختبار ال إلى البحث هذا يهدف   

 كأداة . وقد جمعت البيانات باستخدام استمارة الاستبيانجودة حياة العمل بيان أثرها في تعزيز

والاقتصاد/ جامعة  دارةالإملاك الوظيفي في كلية تمثلت بال وزعت على عينة أنبعد  أساسية

( وتم 57والباقي) الإشرافيةبعد استثناء المجازين ومدراء الوظائف  فرد (98)شملت  الكوفة

وجود علاقة ذات دلالة معنوية بين  النتائج أظهرتوقد  .الإحصائي( للتحليل 57)اعتماد

وجود  إلىئج النتا أشارتكما  العاملين للعدالة التنظيمية وتحسين جودة حياة العمل, إدراك

على العلاقة بين العدالة التنظيمية وجودة حياة  التأثيرالثقة التنظيمية في  أبعاددور لبعض 

إدراك عينة البحث منها  العمل. وبالاعتماد على هذه النتائج صيغت عدد من الاستنتاجات

ممارسات للعدالة التنظيمية، والتي تم تطبيقها من قبل إدارة الكلية متمثلة بالإجراءات وال

أن تولي إدارة الكلية الإدارية، مما انعكس على جودة حياة العمل داخل الكلية.ومن التوصيات 

اهتمام بالمتغير المستقل العدالة التنظيمية والمتغير التفاعلي الثقة التنظيمية وذلك لانعكاس 

 تغير المعتمد جودة حياة العمل.  تأثيرهما في الم

  

 المقدمة: 

من ر نظرية العدالة الاجتماعية في واقع الممارسات الإدارية في المنظمات. أسهمت أفكا    

 إذالمعرفية لدراسة موضوع العدالة التنظيمية وتطورها من قبل الباحثين.  الأرضية إيجادخلال 

ولم تتوقف  متغيراتها الفرعية. إلىبل التوسع  الأساسيةلم تقتصر الدراسة على متغيراتها 

بل بين العدالة والمتغيرات الأخرى مثل الثقة والرضا وغيرها،  العلاقة جادبإيالدراسات فقط 

 السببية مع المتغيرات الأخرى. هاعلاقاتالتوصل لمعرفة  استمرت بهدف

وجود الثقة  إن إذالثقة التنظيمية فهي تعد من القوى المؤثرة في بناء الشخصية التنظيمية,  أما

 إلىالمنظمة يودي  وإدارة, والمشرفين, الأفراديمية بين في المنظمة بمختلف المستويات التنظ

تحقيق على سبيل المثال لا الحصر الرضاء, والالتزام, وزيادة التعاون, وتمكين العاملين, 

  وتحسين جودة حياة العمل. 

فضلا عن اعتماد  ,الارتباط بين متغيرات البحثو الأثر علاقات إلى إيجاد البحث الحالي دفويه

 هدفتو ،التفاعلية بين المتغيرات والتي تستخدم بشكل محدود في البحوث المحلية العلاقات

خمسة مباحث تعزيز وتحسين جودة حياة العمل. ويتضمن البحث  الدراسة بشكل أساسي إلى

على مراجعة  والثالث والرابع الثاني فيما خصص المبحث منهجية البحث العلمي، تناول الأول

 .     لاستنتاجات والتوصياتوا لجانب العمليوتناول المبحث الخامس ا ،تالأدبيات وبناء الفرضيا

     

 لمبحث الأول: المنهجية العلميةا

 أولا: مشكلة الدراسة

 تتمثل مشكلة الدراسة من خلال الأتي:

التبادل الاجتماعي  التي هناك مجموعة من النظريات التي تناولت مفهوم العدالة منها نظرية 

( عام Adams( وهي تعد  الأساس لتطوير نظرية العدالة )Homansm,1961وضعها )

( التي أصبحت مدخل سائد وأساسيا لتحليل قضايا العدالة Equity Theoryأطلق عليها)7897

التأثير التفاعلي بين العدالة والثقة التنظيمية وانعكاسه في تحقيق 

 جودة حياة العمل

 دراسة  تحليلية لآراء عينة من العاملين في جامعة الكوفة

 

 كلية الإدارة والاقتصاد/ جامعة الكوفة/ م. حاكم جبوري علك الخفاجي
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ونظرية الحرمان  في الحقل التنظيمي بشكل عام وموقع العمل بشكل خاص لعقدين تقريبا و

( ونموذج حكم العدالة Lerner, 1977الة )( ونظرية دافع العد Marlin , 1981النفسي )

(Lenenthal , 1976 ( والدراسات في هذه المجالات وضحت بان مدركات الظلم ) عدم العدالة

( ربما تؤدي إلى نقصان في أداء العمل وضعف جودة العمل وقلة التعاون بين شركاء العمل ) 

Campbell , Finch , 2008 : 2. ) 

بالمفهوم البسيط فقد توجد هناك مستويات مختلفة تبرز فيها قضايا  ليست التنظيميةفالعدالة 

 ( .Lilly, Virick, 2008 : 1العدالة اعتمادا على الوسط التنظيمي والفرد المشمول بذلك .) 

وهذا يتفق مع كتابات بعض الباحثين أمثال  

,(Linder,Tyler,1988),(Brochner,Siegel,1995)(

Alexander,Runderman,1987)  في حين نجد أن الثقة كانت تعد ارض خصبة ومنتجة.

 لكثير من النظريات التنظيمية منها

  (Barber, 1983, Burt, Knez, 1995, Gambetta, 1988, Kramer , Tyler, 1996; 

Lane , Bachmann, 1998, Lewicki , Bunker, 1995, Mayer, Davis, 

Schoorman, 1995). 

إثارة كبيرة للباحثين التنظيمين والمتخصصين في هذا المجال في علاوة على ذلك فهو يواصل 

 ,Bachmann, Zaheer, 2006, Cook, Hardin, Levi)الوقت الحالي  مثل كتابات 

2005,Cook, Levi, Hardin, 2009, Dirks, Lewicki, Zaheer, 2009, Frankel, 

2006; Kramer, Cook, 2006, Schoorman, Mayer,  Davis, 2007),( Lewicki, 

Kramer,2010:248) 

 

أهمية الثقة في العلاقة الاجتماعية والاقتصادية والسياسية   علىيتم اليوم التركيز إذ 

 والتنظيمية

 أساسي لفعالية البناء التنظيمي. في الدراسات التنظيمية ، وتعتبر الثقة كعامل وإلى حد كبير. 

أهمية جعل الثقة بين القوى العاملة.مما يدل على  وأكدت المنظمات والخبراء والباحثين القادة على

مستوى عال من الثقة  أن الثقة حيوية وضرورية لعوامل نجاح الشخصية التنظيمية.وان 

وتشير  التنظيمية للتعويض عن نقاط الضعف في مصادر أخرى مطلوبة لتعزيز الكفاءة.

ه ويؤثر على العلاقات داخل الدراسات إلى أن الثقة جعلت الآثار الشخصية وداخل الشخص نفس

حتى يقال أن مستوى عال من التنظيم مع تحسن الثقة يساوي في الرضا  وخارج المنظمة.

الوظيفي والالتزام التنظيمي ، والثقة بين الموظف ، وزيادة التعاون والتعاطف ، وتبادل البيانات 

غيير ، والتعلم والابتكار ، وحل المشكلات ، وتسهيل تمكين العاملين ، والقدرة على إحداث الت

   التنظيمي ، والحد من الضغط ، وحل النزاعات ، وجعل النهاية إطارا لزيادة الكفاءة التنظيمية. 

     (Argvis,1973, Covey,     1990, Likret 1967)      أما تدني مستوى الثقة التنظيمية

عمل ، والحد من الشائعات ، تسبب زيادة في الصراع وعدم الاستقرار من التنظيم ، وترك ال

 ..والتنظيميةوالدافع والإضرابات ، مما يجعل بعض الحواجز على طريق تحقيق الأهداف 

(Hart et al 2001, Dirks et al 2001,   Fox 1974, Laporte et al 1996, 

Korsgard et al 002). 

  ( Fard ,et al., 2010: 30) 

ي عنصر مهم لحياة وجودة العمل وتلعب دورا في وأخيرا فالثقة تمثل العامل  الأخر وه

 ( Suleiman , 2008 : 2-3 )               تحديد فعاليات العاملين  

في المنظمات لمل لها من دور ينعكس على العاملين وثقتهم مع  أساسيتلعب الثقة دور إذ   

حا في  حياة العمل إذا وترتبط  الثقة مع العدالة وتحقق  نجا بعضهم ومشرفيهم والمنظمة  نفسها

 ( (Kramer, Lewicki, 2010:250كانت ايجابية.

دور العدالة والثقة  إدراكوجود مشاكل في المنظمات نتيجة عدم  إلىهذه الدراسات  وتشير

. ولم يكتفي الباحث بذلك بل العاملين الأفراد أداءالتنظيمية في المنظمات والتي تنعكس سلبا على 
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تمثل محور العدالة والثقة  أسئلةلعينة البحث من خلال اختياره ثلاثة  يأولقام بعمل استقصاء 

لمتغير جودة حياة العمل بمتغيراته  أسئلة وأربعةالتنظيمية من المتغيرات الفرعية لكل منهما 

فرد وتوزيعها عليهم ومن ثم استلامها  (02الفرعية, وتم اختيار عينه عشوائية بلغت )

 الإجابة( للحقل 3وزن له هو ) أعلىثلاثي الذي يتوزع من ال اس,واستخدم الباحث مقيجميعا

ذلك تم بناء جدول التوزيع التكراري لغرض اعتمادها  وبعد(  7,لا) و( 0,محايد))نعم( و

اعتمد الباحث الوسط الحسابي  أخر. من جانب الموزونةالحسابية  الأوساطللحصول على 

]  أي: (7واقلها) (3في المقياس) درجة أعلى( وهو يمثل معدل 0الفرضي ومقداره)
2

13
2


 ] 

وبعد إجراء المعالجة والتحليل الإحصائي لاستجابات عينة المبحوثين تم التوصل إلى الأوساط  

الوسط الحسابي الموزون العام  إن النتائجيتضح من خلال  (.0انظر الملحق) الحسابية الموزونة

لة والثقة التنظيمية وجودة حياة العمل ومتغيراتهم الفرعية( ظهرت لكل من متغيرات البحث )العدا

. في حين كان الوسط الحسابي العام الموزون (0اقل من الوسط الحسابي الفرضي والبالغ )

(ومتغيرات الثقة والعدالة على التتالي 7.9بلغ ) إذمن البقية  أعلىلمتغير جودة حياة العمل 

( وهو يشير 7.7بلغ) إجمالاسابي الموزون العام لمتغيرات البحث الوسط الح أما(. 7.1, 7.7بلغ)

مما انعكس على جودة حياة  الكليةالعدالة والثقة التنظيمية من قبل  إدراكوجود مشكلة عدم  إلى

 العمل.

 المشكلة المتمثلة بالاتي: تساؤلاتيجيب البحث عن  أنويمكن 

 يمية تجاه العاملين؟تطبيق العدالة التنظ أهمية الكلية إدارةهل تدرك  -7

 ؟الكلية وإدارة هممع مشرفي أو أنفسهم العاملين الأفرادهل تتوفر الثقة التنظيمية بين  -0

    عمالهم؟أالعاملين  لأداءبتوفير بيئة العمل المناسبة الكلية  إدارةهل تهتم  -3

تحسين جودة حياة العمل. التنظيمية في هل يوجد دور لمتغير العدالة -1   

.جودة حياة العمل في )الثقة التنظيمية(لمتغير التفاعليل وهل هناك د -7  
 

 ثانيا: أهمية البحث  

العدالة والثقة ودورهما في  بحثيساهم البحث الحالي من خلال بيان أهمية متغيرات ال

لاستكمال والذي يمثل جهد متواضع تحقيق جودة حياة العمل للإفراد العاملين في عينة البحث، 

تعد جودة حياة العمل مصدر للتأثير في الصحة .  إذ ة وتطبيقها في البيئة العراقيةالدراسات السابق

يق عالجسمية والنفسية وما يمكن إن تسببه من أمراض وضغوط عمل، وهي احد المحددات في ت

من دوره المتوقع  أيضاأهمية البحث  كما تأتي المخرجات وكفاءة الأداء فضلا عن نمط العلاقات.

جهات المسئولة في المؤسسات التعليمية بشكل عام وعينة البحث بشكل خاص في في مساعدة ال

 تشخيص نقاط القوة والضعف لممارسات الإدارة للعدالة والثقة التنظيمية تجاه الإفراد العاملين

 بهدف المساهمة في عملية المعالجة والتحسين. 

 ثالثا: أهداف البحث

 للبحث الحالي مجموعة من الأهداف هي:

 .بإبعادها لدى عينة البحث لعدالة التنظيميةالتعرف على مستوى إدراك ا -7

   التعرف على مستوى إدراك الثقة التنظيمية بإبعادها لدى الأفراد عينة البحث  -0

 اختبار العلاقة بين متغيرات العدالة والثقة التنظيمية وجودة حياة العمل. -3

الثقة التنظيمية وجودة حياة العمل باستخدام تحليل الانحدار اختبار التأثيرات التفاعلية للعدالة و -1

 المتدرج.

    رابعا: مجتمع وعينة البحث

تم اختيار جامعة الكوفة كمجتمع للبحث الحالي، وقد تمثلت عينة البحث بالملاك الوظيفي 

( موظف وموظفه تم استثناء مدراء الوظائف 98لكلية الإدارة والاقتصاد والبالغ عددهم )

( تم توزيع الاستمارات عليهم وبعد جمعها  57(والباقي)  9(  والمجازين) 9لإشرافية وعددهم )ا
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ب المئوية لوصف عينة (  لعدم صلاحيته للتحليل، وقد استخرجت التكرارات والنس1تم استبعاد)

 ( 7) البحث إذ تم تلخيص النتائج في الجدول
 خصائص عينة البحث (0جدول )

 الجنس

 النسبة رارالتك المستوى

 49.29 35  ذكور

 50.70 36  إناث

 100% 71 المجموع

 العمر

 21.12 15 32اقل من 

32-38 36 50.70 

12-18 15 21.12 

          7.04 5 فأكثر 72

 100% 71 المجموع

 التحصيل العلمي

 21.12 15 ابتدائية

 12.67  9 متوسطه 

 11,26 8  إعدادية أو ما يعادلها

 15.49 11 معهد

 39.43 28  كلية

 0 0 عليا

 100% 71 المجموع

 سنوات الخدمة

 23.94 17 7اقل من 

9-72 30 42.25 

77-77 9 12.67 

79-02 7 9.85 

 11.26 8 فأكثر 07

 100% 71 المجموع

       استمارة الاستبيان  نتائج الجدول من إعداد  الباحث في ضوء 

 ضيخامسا: فرضيات ونموذج البحث الفر

 :فرضيات البحث وتتضمن الأتي -أ

 الفرضيات المتعلقة باختبار علاقات الارتباط وهي:  -7

العدالة التنظيمية وجودة حياة  أبعاد بين معنوية الفرضية الرئيسية الأولى: توجد علاقة ايجابية -

 :الآتيةوتنبثق منها الفرضيات الفرعية  العمل.

 ن بعد العدالة التوزيعية وجودة حياة العمل. *توجد علاقة ارتباط ايجابية معنوية بي

 وجودة حياة العمل.  الإجرائية*توجد علاقة ارتباط ايجابية معنوية بين بعد العدالة 

 *توجد علاقة ارتباط ايجابية معنوية بين بعد العدالة التفاعلية وجودة حياة العمل. 

الثقة التنظيمية وجودة حياة  أبعاد ينب معنوية الفرضية الرئيسية الثانية: توجد علاقة ايجابية -

 وينبثق منها الفرضيات الفرعية الآتية:العمل. 

 * توجد علاقة ايجابية معنوية بين بعد الثقة بالمشرفين وجودة حياة العمل.

 * توجد علاقة ايجابية معنوية بين بعد الثقة بالزملاء وجودة حياة العمل.

 لثقة بإدارة المنظمة وجودة حياة العمل.* توجد علاقة ايجابية معنوية بين بعد ا

 :الأتيبين متغيرات البحث وتتكون من  التأثيرالفرضيات المتعلقة باختبار  -0

معنوية بين أبعاد العدالة التنظيمية وجودة حياة   ذو دلالة تأثيروجد ي: الأولىالفرضية الرئيسية  -

 :الآتيةوتتفرع منها الفرضيات الفرعية  العمل.

 جودة حياة العمل.في بعد العدالة التوزيعية لذو دلالة  معنوية  ثيرتأ*يوجد 
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 جودة حياة العمل.في  بعد العدالة الإجرائية لذو دلالة  معنوية  تأثير*يوجد 

 جودة حياة العمل.في بعد العدالة التفاعلية ل ذو دلالة  معنوية تأثير*يوجد 

جودة حياة في الثقة التنظيمية  لأبعاد معنوية ذو دلالة تأثيرالفرضية الرئيسية الثانية: يوجد - 

 وتنبثق منها الفرضيات الفرعية الآتية: العمل.

 جودة حياة العمل.في بعد الثقة بالمشرفين ل* يوجد تأثير ذو دلالة معنوية  

 جودة حياة العمل.في  بعد الثقة بالزملاءل* يوجد تأثير ذو دلالة معنوية 

 جودة حياة العمل. في بعد الثقة بإدارة المنظمةل معنوية * يوجد تأثير ذو دلالة

مابين العدالة التنظيمية وجودة  التنظيمية تعدل العلاقة ايجابيا الفرضية الرئيسية الثالثة: الثقة -3

   .حياة العمل

 نموذج البحث: -ب

(: وهو من النماذج التي Moderation Modelاعتمد الباحث تبني النموذج التفاعلي )    

مل بشكل محدود على مستوى الدراسات العربية وخاصة المحلية، ويتكون هذا النموذج من تستع

، والمتغير  (Moderator)ثلاث أنواع من المتغيرات هما : المتغير المستقل، والمتغير التفاعلي 

 Moderatorالمتغير التفاعلي أو المعدل) ((Baron,  Kenny, 1986 المعتمد

Variable ويرمز له:)(Mod V)  ويستعمل في اختبار العلاقة التفاعلية ،(Interactive)  التي

يؤثر بشكل كبير  أوتقدم إجابة عن سؤالين أساسين، هما " متى" و" لمن" المتغير المستقل يسبب 

. فالمتغير التفاعلي (Baron, Kenny, 1986)وقوي جداً )أو ضعيف( في  المتغير المعتمد 

(Moderator)  يعدل قوة(Strength) ،اتجاه  أو(Direction)  العلاقة السببية بين المتغير

 ,Wu)المصباح  إضاءةيزيد من  أوبالمفتاح الذي يخفف  أشبهالمستقل والمتغير المعتمد، فهو 

Zumbo, 2008).   ،( 73،77:  0277نقلا عن )العنزي، العطوي 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (  الأنموذج الفرضي للبحث0شكل)

 الإحصائية المستخدمة  البرامج  سادسا:

والبرنامج  ،فيه الجاهزة الإحصائيةوالبرامج  (SPSS الإحصائي)تم الاعتماد على البرنامج 

 (LISRELالإحصائي )

  

 المبحث الثاني: العدالة التنظيمية

 أولا: مفهوم العدالة التنظيمية 

 لوك التنظيميسالفي أدبيات  الرغم من اختراق مفاهيم ونظريات العدالة التنظيميةعلى  

 السلوكية بصورة سريعة ومؤثرة إلا انه لا يوجد تعريف متفق عليه من الباحثين والمتخصصين

العدالة  بيان مفهوم في وقبل الخوض .من زوايا مختلفة  ،   وذلك بسب النظر لهحول هذا المفهوم

 الثقة
 التنظيمية

الثقة 
 بالزملاء

 

الثقة 
 بالمشرفين

جودة حياة 
 العمل

خصائص 
 الوظيفة

 

ظروف العمل 
المادية 
 والمعنوية

 

الإشراف 
 والمشاركة

 

جماعة 
 العمل

الثقة بإدارة  
 المنظمة

 

العدالة 
 التنظيمية

العدالة 
 لإجرائيةا

العدالة 
 التوزيعية

العدالة 
 فاعليةالت
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عدل: عدلا: قضى إلى  العدالة في اللغة العربية اذ تشير أولا من الناحية اللغويةسوف نوضحها 

بالعدل, فهو عادل والجمع عدول وعدل. عدل: عدالة: صار عدلا أو عدل الحكم: أقامه والشئ  

تشخيص وتحديد خصائص  بأنهالعدالة فيعرف ا قاموس أكسفورد أما(.19: 7892قومه)رضا,

                      (           Oxford,2003:416)تتسم بالعدالة والنزاهة وتكون منصفة للجميع وغير متحيزة.

في حين يشير مصطلح العدالة التنظيمية إلى مقدار درجة إدراك العاملين بان القواعد 

بعملهم عادلة ومطبقة على  الجميع  والمتعلقةوالقوانين التنظيمية والإجراءات والسياسات المتبعة 

 (Suleiman , 2008 : 2-3 كما ، )ركات العمال للعدالة تعرف العدالة التنظيمية على إنها مد

 ( .Campbell , Finch , 2008 : 2-3)  التي طبقتها  إدارة المنظمة بحقهم

لعدالة معاملتهم من قبل المنظمة فضلا عن مدى  الجماعةفهي تصف إدراك الفرد أو 

استجابة وردود فعلها لسلوكيات العاملين تجاه إدراكهم للعدالة، أو هي الطريقة العادلة والمنصفة 

 ( .Fernandes, Awamleh, 2008 : 2-3ي تعامل بها المنظمة جميع عامليها. ) الت

سلوك أخلاقي نابع من رفض التعامل على أساس التحيز  ان العدالةب التعريفيتضح من 

تحت أي مسوغ ومعاملة الجميع على أساس الأداء والقوانين والتعليمات. في حين عرفها كل من 

(Byers, Rue, 1977)   نتيجة لمحصلة طرفين هما الجهود المبذولة والعوائد المتحققة بأنها

  .(787: 0228)السعود, سلطان,  منها

بالعدالة التنظيمية إلى مجموعة من الأسباب  منها الحاجة إلى التخلي عن  يعود الاهتمام  

دى غير المناسبة والقائمة على البيروقراطية ومشاعر الظلم والتهديد ل التنظيميةالسياسات 

العاملين، وتبني سياسات أخلاقية أخرى تتسم بالعدالة التنظيمية والدعم التنظيمي بما يكفل 

الاستمرارية والفعالية التنظيمية في الأجل البعيد،  كما يعود الاهتمام بالعدالة التنظيمية إلى وجود 

ن الناتجة أساسا تحد في السعي لتقليل أو منع السلوكيات المعادية للمجتمع الصادرة عن الموظفي

ونظرا للأهمية المتزايدة لموضوع العدالة  .(70: 0223عن غياب العدالة التنظيمية)عواد،

بدأت محاولات جادة لتطبيق العدالة الاجتماعية والإنسانية بهدف فهم السلوك  فقد التنظيمية

لات في التنظيمي إلا أنها حققت نجاحا محدودا لتفسير السلوك التنظيمي، واستمرت المحاو

 مفهوم العدالة التنظيميةحتى تبلور السنوات الأخيرة حول وصف دور العدالة في المنظمات. 

بها  يناهتمام العلماء والمتخصص إذ شهد عقد التسعينات من القرن العشرين بشكل واضح

( , ورغم إن مفهومي العدالة والمساواة ,Moorman,1993: 538 Niehoffm) وبإبعادها

، فان اهتمام الدراسات والأبحاث كونة للركيزة القيمية في الإدارةالمفاهيم الميعدان من أعم 

الغربية الخاصة بالعدالة التنظيمية انصب بصورة واسعة على القطاع الخاص، مقابل اهتمام اقل 

(، وإذا كانت أدبيات إدارة الأعمال في العالم Adam , 2003: 343,362في القطاع الحكومي )

ي متغير العدالة التنظيمية ما يستحقه من بحث في القطاع الحكومي فان واقع الغربي لم تعط

 أدبيات الإدارة الحكومية في العالم العربي أيضا لم يبتعد كثيرا عن تلك الحالة)ألفضلي،

           .(11: 0225العنزي،
 ثانيا: أهمية العدالة التنظيمية

ر في السلوك التنظيمي و بما يتعلق بأبعادها) تتمثل أهمية العدالة التنظيمية من دورها المؤث

 :من خلال الأتيوالتفاعلية(  التوزيعية ،والإجرائية،

( إن Tyler, Smith 1998تعد وسيلة لتحقيق المصلحة الشخصية  إذ أشار كل من )  -7

الأفراد غالبا ما يحاولون مضاعفة مكاسبهم الشخصية عند تفاعلهم مع الآخرين، ولكنهم 

 ,.Dietz, et alائج والإجراءات التي تخدم وتنسجم مع مصالحهم فقط.)يختاروا النت

2003: 319) 

العدالة التنظيمية تعمل على ترتيب الأفراد ضمن المجموعة وبيان دور كل منهم ومكانته  -0

في عملية اتخاذ القرارات، فضلا عن المعلومات المناسبة عن طبيعة علاقاتهم 

 ,Fischer)                   ة الممنوحة لهم ضمنهالطبالمجموعة التي ينتمون إليها والس

Smith , 2004: 672) 
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للعدالة التنظيمية تؤثر في المشاعر الإنسانية المتولدة التي قد يشعر بها الفرد عن حالات  -3

سلوكية الإدارة غير العادلة والتي قد تجعل من نتيجة القرارات التنظيمية أو    الظلم

المنظمة،  المراس أو تدفع بالبعض منهم إلى الانسحاب منبعضهم عنيفين أو صعبي 

وهذا يتفق مع أراء مجموعة من الباحثين نذكر منهم  على سبيل المثال لا 

 ,Folgo, Sheppard,1989; Lewicki, Minton,1992; Bies, Trippالحصر)

2002), (Barclaym, et al., 2005: 629) 

بعادها  تؤثر على النتائج الفردية والتنظيمية  مثل أن ادراكات العدالة التنظيمية أو احد أ -1

 بالنسبة لهم. والرضاادراكات  العاملين للعدالة التوزيعية في دوافع العمل 

إما  بقية شركاء العمل من غير العاملين فلهم مصالحهم الخاصة والمؤثرة في بقاء ووجود  

له أثر سلبي أو ايجابي على المنظمة، وإدراكهم لمدى تحقق العدالة التنظيمية يمكن أن 

 سلوكيات واتجاهات عديدة لاحقة في الأداء التنظيمي للمنظمة. 

   (Bradley, 2008: 2-3. ) 

أدراك العاملين لعدم توفر العدالة يودي إلى مشاكل كبيرة في المنظمة وذلك بإتباع  -7

ماء، وقد سلوكيات سلبية مثل ترك العمل, وزيادة معدلات الدوران ونقص الولاء والانت

تصل بالبعض منهم إلى سلوكية الانتقام الموجهة نحو المنظمة ونظمها أو نحو قادتها 

(Laurie, 2002: 96-97)) 

 الأتي:ب ( أهمية العدالة التنظيميةGoldman, 2001:105,137ووضح  )-9

المنظمة تعد العدالة التنظيمية بالنسبة للعاملين قيمة وعلاقة اجتماعية والتجاوز عليها من قبل *

 بعدم تطبيقها يحفز العاملين لاحتمال رد فعل لسلوكيات ضارة للمنظمة.

إن منح العاملين لفرصة المشاركة لأبدأ الرأي وبما يتعلق بعملهم يولد لديهم الإحساس بتطبيق *

 العدالة وبخلافه لا تطبيق لها.

المعلومات المقدمة من يتوقف مدى إدراك العاملين لفهم أدوارهم وبيئة عملهم على توفر ودقة *

المنظمة لهم وبخلافها سيعملون بالاعتماد على معلوماتهم الشخصية والتي قد تكون غير 

 صحيحة أو دقيقه أو رسمية.      

 :  يأتي امبو( لأهمية العدالة التنظيمية  Brockner, 2002: 58في حين أشار)-5

ين مقياس للتنبؤ بما سيتم معاملتهم به يعد مدى تطبيق العدالة في المنظمة من وجهة نظر العامل*

 مستقبلا.

توافر العدالة التنظيمية يعد مؤشر للأفراد العاملين بأنهم شركاء ومقدرين من قبل إدارة *

 المنظمة.

 ثالثا:أنواع وأبعاد العدالة التنظيمية

عدالة إلى أكثر من بعد للعدالة التنظيمية  أولهما ال والمتخصصينأشار الكثير من الباحثين  

 .التوزيعية والذي يتمثل بالإنصاف من المنظمة في توزيع المخرجات وفقا لإدراك العاملين

ونظرية الحرمان النسبي  (7897)عام  ( (Adamsواعتمد أصحاب هذه العدالة على جهود 

لتقديم عدالة التوزيع وكل منهم أضاف متغيراته الفرعية ( Homans )لصاحبها (7879 )عام

( ، والبعد الثاني والذي أصبح Deutsch,1985,Price, et al., 1994ومنهم )وبحسب نظرته 

( وتتمثل إسهامات هذه Thibaut, Walker, 1975يمثل العدالة الإجرائية إذ طوره كل من )

( ، ويأتي البعد الثالث التفاعلي Williams, 1999: Lind, Tyler, 1992العدالة ومنهم )

(.  وبما يتعلق Moag, Bies, 1986اعلية والذي اقترحه كل من )والذي أطلق عليه العدالة التف

بنظريات العدالة فهي تتكون من ثلاثة أنماط هي عدالة التوزيع، وعدالة الإجراءات، و التفاعلات 

(، فعدالة التوزيع تشير إلى أدراك الفرد لعدالة Muchinsky, 2000: 275,284أو المعاملات)

يقارن بين ما يبذله من جهد وما يحصل عليه من جهة، وبين ما  المخرجات التي يتسلمها ، حيث

يبذله الآخرون وما يحصلون عليه من جهة أخرى . وعندما يشعر الفرد بعدم تحقق العدالة فانه 

يحاول استعادتها إما شعوريا أو سلوكيا.وأدراك  العدالة لا يعتمد فقط على عدالة توزيع 
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ت المستخدمة من تحقيق هذه المخرجات ،وهو ما يسمى المخرجات  ولكن أيضا على الإجراءا

 بعدالة الإجراءات، وسيتم اعتماد متغير العدالة بأبعاده الثلاثة الآتية:

 وهو يشير إلى درجة الإنصاف المدركة في   :البعد ألتوزيعي والذي سمي العدالة التوزيعية

( ، Lamberl, 2003:156توزيع المخرجات في المنظمة على ضوء المساهمات المقدمة )

 العدالة ومن خلال نظريه( 7897)عام   Adams ))ويعود الفضل لبلورة هذا البعد إلى 

فضلا عن مساهمات عدد من الباحثين في نظريات الحرمان النسبي والتبادل ( الإنصاف)

إن الفرد يقوم بمقارنة مساهماته مع اقرأنه في المنظمة (Adams)الاجتماعي إذ أشار

وفقا إلى)الفرد،المساهمات،  العدالةما يحصل عليه، وبما إن نظرية  ويقارنها مع

النتائج،المقارنات ( وهي تبحث في ردود أفعال العاملين هل تم معاملتهم بعدالة آم لا. ) 

Colqitt, et al., 2001; 426 وبعدها استمرت جهود الباحثين والخاصة بالعدالة )

( ; العدالة التوزيعية للأفراد العاملين في المنظمات. التوزيعية بإضافة قواعد لها بهدف تحقيق

،فعدالة التوزيع تشير إلى إدراك الفرد لعدالة المخرجات التي يتسلمها ، حيث يقارن بين ما 

يبذله من جهد وما يحصل عليه من جهة، وبين ما يبذله الآخرون وما يحصلون عليه من جهة 

نه يحاول استعادتها إما شعوريا أو سلوكيا.وأدراك  أخرى. وعندما يشعر الفرد بعدم العدالة فا

العدالة لا يعتمد فقط على عدالة توزيع المخرجات  ولكن أيضا على الإجراءات المستخدمة 

 )                          من تحقيق هذه المخرجات ،وهو ما يسمى بعدالة الإجراءات

Moorman,1993:539 Niehoffm, ) 

 ووفقا لرأي ذي أطلق عليه العدالة الإجرائيةوال :البعد الإجرائيLind, Tyler, 1992)) 

المستخدمة في اتخاذ القرارات بشان  إدراك إنصاف العمليات والإجراءات شير إلىتي توال

 (Ruder, 2003:10المخرجات ) 

العدالة الإجرائية  Thibaut,Walker,1975) ،)( Williams,1999) وقد وصف كل من 

ف المدرك في عملية تحديد النتائج التوزيعية مثل دفع الأجور والحوافز، أنها الإنصاعلى 

 والترقيات المقررة من قبل

 ,Thibaut( ويعود الفضل بتطوير هذا البعد إلى كل من Lambert,2003:157المنظمة) 

Walker,1975) من خلال الربط بين علم النفس الاجتماعي والقانوني وذلك من خلال حل )

قانونية ضمن التنظيم ، ووضع مقارنة بين من خلالها الإجراءات الموضوعة والتي النزاعات ال

تجعل القرارات عادلة إذ انه كلما كانت الإجراءات واضحة ودقيقة ومحدده فإنها تودي إلى 

قرارات عادلة، فضلا عن إشارته إلى نوعين من السلطة لكي تمكن الأطراف المتنازعة من حل 

أولهما سلطة للسيطرة على القرار وثانيهما للسيطرة على العملية أي كل النزاع فيما بينهما 

وبهدف  (.Colqitt, et al., 2005: 23مرحلة من مراحل عملية اتخاذ القرار داخل التنظيم  ) 

ويتم من  تنفيذها الأمريستلزم  عادلة أنهاعلى  الأفرادمن  أكثرالإجراءات تكون مدركة  جعل

     : الأتيخلال 

 (Shapiro, et al., 2005: 65) 

 الاتساق والاستمرارية -7

 تحقيق الأهداف العامة للتنظيم . -0

 لا تهدف إلى تحقيق الأهداف الشخصية. -3

 أن تبنى الإجراءات على دقة المعلومات وصحتها. -1

 توفير فرص لتصحيح القرار. -7

 التمثيل بتحقيق مصالح كافة الأطراف.  -9

 .الأخلاقية أي قيامها على معايير أخلاقية  -5

 ,Moagوالذي يقع تحت مسمى العدالة التفاعلية ويعود الفضل إلى ) :البعد التفاعلي )المعاملات(

Biaes, 1986) بإضافته 

والذي يعني وفق رأييهما إنصاف المعاملة الشخصية التي يتلقاها  ،إلى أبعاد العدالة التنظيمية 

 الفرد في المنظمة
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 (32   (Runder, 2003:.العاملين بعدالة المعاملة وذلك عندما  إحساستعبير لمدى  هي أو

) الإجراءاتالرسمية أو معرفتهم بأسباب تطبيق تلك  الإجراءاتتطبق عليهم بعض 

Moorman,1993:540 Niehoffm, )  والاتصال بين  فاعليةوهناك ارتباط بين العدالة الت

علومات والقرارات الم إيصالفهي تهتم بكيفية التنظيمية  بالإجراءاتوالمرتبطة  الأشخاص

 ,Fernandes) المتعلقة بعملهم الوظيفي وان يتم معاملتهم بكل احترام وتقدير

Awamleh,2008:2-3) وتعد العدالة التفاعلية وحسب وصف . (Bies , 2001 ) بناء  بأنها

 أهمية. وتبرز (Lilly, Virick , 2008 : 3منفصل يختلف مفاهيميا عن العدالة الإجرائية ) 

المقبول أو المنطقي الذي تقدمه المنظمة بشان تفسير وتوضيح التفاعلية من خلال التبرير  العدالة

للعدالة من جانب العاملين بعكس تقديم أي مبررات,  أعلىادراكات  إلىقراراتها والذي يؤدي 

وتؤثر في بعضها  والإجراءات  عدالة التعاملات وعدالة التوزيع  وان هناك ترابط وثيق بين

 .(Bies, Shapiro, 1988: 679البعض)
 

 

 المبحث الثالث: الثقة التنظيمية

 أولا:مفهوم الثقة التنظيمية

تعني وثق وهي جمع ثقات  ومنها وثق به، ويثق،  أولا معنى الثقة في اللغة العربية والتي نوضح  

، (357: 7859الوثاقة والتي تعني مصدر الشيء الوثيق المحكم أي العهد الوثيق )ابن منظور، 

في حين نجد معناها    ،( 527 -521: 7892واثق به)رضا,  وأناأو وثوقا به: ائتمنه وسكن إليه 

"الشعور الذي يملكه الفرد تجاه الطرف يشير الى(Oxford)الاصطلاحي في قاموس اكس فورد 

 (. Oxford , 2003 : 799)الأخر من ثقته بأدائه  بالإعمال والأفعال المتفق عليها سلفا" 

عرف الثقة التنظيمية بأنها التوقع الايجابي الذي يمتلكه الأفراد على أساس الأدوار التنظيمية وت 

 ,.Fard, et alوالخبرات المتبادلة والمعتمدة والناجمة من السلوكيات المختلفة لأعضاء المنظمة)

ختلف دراسة الثقة على مستوى الأفراد فحسب إذ يمكن دراستها على ماذ لا تتوقف (.31 :2010

مستويات التنظيم ضمن المنظمة الواحدة وبين المجاميع، وحتى داخل الفرد، فضلا عن دراستها 

الثقة على (Martins, 2002) .في حين عرفها( Ketola, 2006: 6.)بين المنظمات المختلفة 

شخص أو مجموعة من الأشخاص( طبقا نح الثقة على الحائز على الثقة )أنها " عملية اعتماد ما

 نقاطقعات معينة والتي هي ذات أهمية لمانح الثقة من غير أن يقوم الحائز على الثقة باستغلال لتو

( بأنها Mayer, et al., 1995فيما عرفها ). ( Martins, 2002: 757ضعف مانح الثقة " ) 

رغبة طرف في أن يكون عرضة لتصرفات وسلوكيات طرف أخر واعتمادا على توقعاته بان 

 الموثوق فيه( سوف يودي تصرفات مهمة للطرف المؤتمن )واضع الثقة( الطرف الأخر )

 التعريف يشتمل على عدة نقاط مهمة هي: بان Mayerويتفق الباحث مع تعريف 

ومسؤولية بان يكون الشخص واضع  تإن الثقة بين الطرفين قد تنتج عنها وجود مشكلا -7

 الثقة عرضة لتصرفات الشخص الموثوق فيه.

دي إلى سلوكيات ف يؤى أساس توقعات الشخص الموثوق فيه انه سوالثقة تبنى عل -0

 وتصرفات معينة مرغوبة فيها.

إن السلوكيات التي يتوقع أن يؤديها الشخص الموثوق فيه مهمة للشخص واضع الثقة  -3

فالموظف سوف يتوقع أن يحصل على أكثر من زيادة في الأجر مثل مكاسب إضافية أو 

 لتنظيمية.معاملة خاصة من القيادات ا

إن تعريف الثقة يتضمن إدراك الشخص واضع الثقة للدوافع التي تشكل سلوكيات  -1

 وتصرفات الشخص الموثوق فيه.  

 أبعاد الثقة ثانيا: 

ومن هذه المقاييس التي امتازت بصدقها وثبات سريانها عند تطبيقها في بيئات تنظيمية 

( فقرة 70( ويتألف من )Cook, Wall , 1980 : 47مختلفة مقياس الثقة المطور من قبل )

( فقرات لكل بعد من إبعاد الثقة التنظيمية المتمثلة بالثقة بزملاء 9خماسية الاستجابة وبواقع )
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العمل والثقة بإدارة المنظمة وقد اختبر هذا المقياس بدراسات عديدة، وقد اثبت مصداقية ومعوليه 

 عالية.

التنظيمية والمتمثلة )الثقة الإبعاد الثلاثة للثقة ( فقد طور مقياساً بScott, 1980: 37أما )

على وفق مقياس ليكرت الخماسي بالمشرفين، الثقة بزملاء العمل، الثقة بإدارة المنظمة(، 

–Lake( فقرة وتم اعتماده من قبل كثير من الدراسات ومنها )77الاستجابة والذي تالـف مـن )

Mathebula, 2004;   Adams; 2004)    Nyhan, Marlow, 1997; Dirks , Ferrin, 

2002 ;  Strater, 2005;  

إذ تتمثل الثقة بالمشرفين من خلال التوقعات الايجابية الواثقة للمرؤوسين تجاه مشرفهم في 

 (.Pillai, 1999: 898العمل وفقا للعلاقات المتبادلة بين الطرفين )

ت الأعمال في الوقت الحاضر أما الثقة بزملاء العمل قد أصبحت أساسية ومهمة في منظما

ولاسيما كونها تعتمد بشكل كبير على فرق العمل المدارين ذاتيا والمتكاملين في مهاراتهم 

وهذا يعني  (Dirks, Ferrin, 2002: 113)وتخصصاتهم والمسئولين عن تحقيق هدف مشترك.

ين الأفراد العاملين في أنها تمثل إضافة لتلك العلاقات التعاونية المتبادلة والمواقف الايجابية ب

الأفكار والمعلومات والاتصالات المفتوحة بينهم. بينما يشير متغير الثقة بإدارة المنظمة إلى مدى 

إيمان وقناعة المرؤوسين للقرارات والأهداف والسياسات التي تضعها إدارة المنظمة وتشرف 

 ,.Hart, et al) من (، ويشير كلKritsonis, 2004: 2على تنفذها بشكل عادل وللجميع.)

2001;   Dirks, et al., 2001; Fox 1974;  Laporte et al 1996;  Korsgard, et 

al., 2002) ) زيادة في الصراع وعدم الاستقرار  قد يؤدي الى تدني مستوى الثقة التنظيميةالا ان

 العمل، وزيادة وتفشي الشائعات، في التنظيم، وترك

    الأهداف  التنظيمية تحقيقما يجعل بعض الحواجز على طريق والاندفاع نحو الإضرابات، م 

      

 .  (Fard, et al.,2010: 30)  في حين ذكر كل من(Dyer, Chu,2003; 

Fukuyaman,1995;   Chught, Buckley,2008;Tan, Lim,2009)   في دراساتهم

ون لديهم مستوى عالي من وأبحاثهم إن العاملين يكونوا أكثر ميلا للانخراط في عملهم عندما يك

 (Lin, 2010:517الثقة التنظيمية.)

 ثالثا: أهمية الثقة التنظيمية

أهمية كبيرة على مستوى تحقيق الأهداف التنظيمية للأفراد أو المنظمات ومنها  التنظيمية للثقة   

  :الأتي

    (Mishra, Morrissey,1990:19)    يعود الاهتمام بموضوع الثقة لأنها تؤدي إلى  -7

 تنمية العلاقات الشخصية المتبادلة بين الأفراد داخل التنظيم. -أ

إن الثقة في السلطات التنظيمية تؤثر على العديد من اتجاهات وسلوكيات المرؤوسين، فعندما  -ب

يكون  مستواها عالي فأنهم يكونوا أكثر مساندة للسلطات التنظيمية والمؤسسات التي تمثلها. إذ 

رضاء عالي في علاقاتهم مع السلطات، وانتماء للمنظمة، فضلا عن انه يتولد لديهم يتولد لديهم 

 ,Brockner:32)               الرغبة في التصرف بأسلوب يساعد على تحقيق أهداف المنظمة

et al., 1997.) 

 .(Long, Stikin, 2005: 3) بناء الثقة التنظيمية أساس لفاعلية ونجاح التنظيم لكل منظمة  -0

أي انه لا يمكن لأي منظمة أن تستمر وتحقق أهدافها ونجاحها واستمرارها في بيئة الأعمال دون 

 :Gillespie, Mann, 2000وجود الثقة بين الأفراد العاملين ونهوض قيادة المنظمة بمهامهم.)

2 ) 

تمنح الثقة في محلها وعلى أسس موضوعية وصحيحة وليس على أساس المحسوبية   -3

باة وهو ما يمكن ملاحظته في كافة قطاعات الأعمال اليوم من خلال منح امتيازات لبعض والمحا

المنظمة وانعدام  للافراد العاملين فيالوضع قلق للغاية  هذا الأفراد وهو سلوك شائع جدا ويسبب

د ؤثر سلبا على الرضا والولاء التنظيمي وأداء الأفرات تيالثقة التي تنشأ بموجب هذه الظروف وال

(Kelec, et al., 2011: 9). 
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 المبحث الرابع: جودة حياة العمل

 أولا: مفهوم جودة حياة العمل

لجودة حياة العمل بهدف تحقيق التكامل بين أهدافها  المنظماتازداد الاهتمام من قبل إدارات     

اة العمل وأهداف العاملين. مما حدى بإدارة الموارد البشرية تحمل مسؤوليتها في تحسين جودة حي

النفسية والاجتماعية، مما ينعكس على نتائج ملموسة على المنظمة من نمو وازدهار  ابأبعاده

وتكيف مع متطلبات البيئة  وليساعد العاملين على العمل باندفاع ومستوى أداء عالي مما يودي 

تنفيذ إلى زيادة الإنتاجية كما ونوعا.ولم يقتصر دورها لهذا الحد بل أخذت تهتم بتخطيط و

نشاطاتها بوضع أهدافها بتحسين جودة حياة العمل ضمن استراتيجياتها لاسيما بالحصول على 

الأفراد العاملين من ذوي المهارات والمعارف والقدرات الإبداعية المتميزة في ظل ظروف 

المنافسة الشديدة على المورد البشري، وتعرف جودة حياة العمل بمفاهيم مختلفة منها.إذ عرف 

(Durbin,1988 جودة حياة العمل من خلال ربطها بظروف العمل الطبيعية والنفسية )

والممارسات الإدارية بأنها تتحقق من خلال توفير جو عمل ملائم واستخدام إجراءات ونظم عمل 

( Flippo,1989)تشعر الفرد العامل بأهميته في المنظمة وتحفزه باتجاه الأداء الأفضل، ويرى

أي نشاط تمارسه المنظمة بهدف تعزيز الكرامة الإنسانية والنمو والتقدم  بأنها جودة حياة العمل

( أنها توفير ظروف العمل المناسبة Schesmmer,1991)، في حين عرفوالعاملين للمنظمة

وقد  (.077:0222)الهيتي،  والعاملين.  والتي تدفع الفرد العامل بالاستمرار بالعمل في المنظمة

حياة العمل المحسنة تتمثل بالجوانب  جودة إلى ( 197: 0228، آخرونو)الموسوي،  أشار

  :الآتية

 العاملين. تجاهإشراف جيد  -7

 .مناسبة ظروف عمل نفسية واجتماعية وطبيعيةتوفير  -0

 وظائف تتميز بدرجة عالية من المتعة والمكافئة. -3

 علاقات عمل جيدة. -1

 .متعلقة بعملهمال في صنع القرارات من الأفراد العاملين مشاركة عالية -7

 فاعلية وكفاءة عالية للمنظمة. -9

 التنافسية. لاسيماقدرة عالية في التكييف مع الضغوط البيئية  -5

ظروف عمل جيدة وإشراف مناسب، ومرتبات ومزايا مادية كافية، ومقدار من  هيأو 

الاهتمام والتحدي للوظيفة، وعلاقات عمل تسمح بقدر من المشاركة في صنع القرارات، 

 ( .  Werther, Davis, 2002:502ساس بوجود دور في تحقيق النتائج التنظيمية)والإح

كان حاسما ويتعلق ببيئة العمل والعمل المرضي والذي  فقد ((Serey,2006:8  تعريفأما 

يتضمن  فرصة للعامل لممارسة مواهبه وقدراته المختلفة لمواجهة التحديات والحالات التي 

تية، وهو نشاط يعتقد بأنهّ يكون نافع للأفراد المتضامّنون في جماعة تتطلبّ مبادرة مستقلة وذا

العمل، ويعد عملا يفهم فيه كل عامل دوره لكي يتم انجاز الأهداف العامّة، ويولد إحساس يفخر 

( 0220) المؤسسة الأوربية لتحسين أحوال المعيشة،  به كل عامل في عمله. في حين تشير

متعدد الأبعاد يتكون من مجموعة من العوامل المتشابكة التي تتعلق لجودة حياة العمل هو بناء 

بالرضا الوظيفي ،والمشاركة والمهمة والتحفيز والإنتاجية والصحة والسلامة والرفاء والأمن 

 ,Rethinam, Ismail) الوظيفي وتطوير الكفاءات  وتحقيق التوازن بين العمل والحياة

( إن جودة حياة العمل تبدو من خلال استجابة Lau, May, 2001:213)   ويشير .(2008:59

المنظمة لحاجات ومتطلبات العاملين المادية والمعنوية، وتوفير نظم واليات تتيح للإفراد فرص 

يظهر من التعاريف المتعلقة  للمشاركة في اتخاذ القرارات ورسم الأبعاد الوظيفية لبيئة العمل.

نطاق، والذي يتضمن الكفاية والعدالة في الأجر، وتكامل بجودة حياة العمل انه مفهوم واسع ال

ظروف العمل الآمنة والصحية والاجتماعية التي تعمل في تنظيم العمل وتمكن الفرد من تطوير 

واستخدام جميع قدراته ، وتحقيق بيئة العمل الفعالة التي تتكامل مع الاحتياجات التنظيمية 

رفاء والأمن الوظيفي، والرضا الوظيفي، وتطوير والشخصية والقيم التي تعزز الصحة وال

الكفاءات والتوازن بين العمل والحياة خارج نطاق العمل، والتأكيد على الشعور  الجيد والمدرك  
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من التفاعل بين الأفراد وبيئة العمل وطبيعته في البيئة المعاصرة، أو تبين فعالية بيئة العمل 

 عزيز الصحة والرفاء الوظيفي.عاملين وتودورها في تشكيل القيم التي تدعم ال

توفير بيئة عمل مناسبة تتسم بتوفير متطلبات  بأنهاالباحث جودة حياة العمل  يعرفو 

شروط العمل الآمنة والصحية وبرامج التعويضات الكافية والعادلة وتهيئة الفرص لتطوير 

  .الموارد البشرية ألان ومستقبلا

 العمل ثانيا: أهمية تحسين جودة حياة 

  ( 190 :0228، وآخرون)الموسوي، تبرز أهمية تحسين جودة حياة العمل من خلال الأتي    

تحقيق التفوق على المنافسين من خلال حرص واندفاع العاملين على تحسين الأداء  -7

 والإنتاجية والجودة في نفس الوقت.

 فيا. ومعر افرصة الحصول والاحتفاظ بالموارد البشرية ذات الكفاءة مهاري -0

 فرصة الإبقاء بالمسؤولية الاجتماعية والأخلاقية تجاه المجتمع. -3

فرصة تفوق العاملين إلى جانب الإدارة في حالة تعرض المنظمة لمشاكل قد تعرقل من  -1

 نشاطها وتعطل برامجها.

 إمكانية الحصول على ولاء عالي من قبل المستفيدين لسلع المنظمة أو خدماتها. -7

تت الدراسات الميدانية إن المنظمات تحقق ذلك من خلال امتلاكها النمو والتطور إذ أثب -9

 إلى موارد بشرية ذات خبرة عالية ومعرفة عالية بالمنظمة. 

 ثالثا: أبعاد جودة حياة العمل

 وضع مجموعة من الباحثين أبعاد لجودة حياة العمل ومنهم:     

 تي:( ا بعاد جودة حياة العمل بالا5: 7888فقد حدد )جاد الرب،  -7

 * توفير بيئة عمل صحية وأمنه.  

 * توفير متطلبات الأمان والاستقرار الوظيفي.      

 * إعادة تصميم الوظائف لإشباع طموحات العاملين    

 *المشاركة الفعلية في صنع القرارات.      

 . العاملينتلبي حاجات  الأجور والمكافآت والحوافز برامج تصميم*     

 الترقية والتقدم الوظيفي. *إتاحة فرص     

 *إتاحة الظروف الملائمة لتحسين الإنتاجية والكفاءة.     

 *تشكيل فرق عمل متكاملة.      

 * العدالة الاجتماعية والحفاظ على كرامة العاملين وخصوصياتهم.     

 ( الأبعاد وهي: (Beach, 1999:454حدد   -0

 *تشكيل فرق العمل المدار ذاتيا.

 ميم العمل والإثراء الوظيفي.*إعادة تص

 *الإدارة بالمشاركة.

 *القيادة الفعالة والسلوك الإشرافي. 

 *تنمية المسار الوظيفي.

 *ساعات العمل المرنة. 

 .تلبي طموحات العاملين أجور ومكافآتبرامج *

( الاتصالات الفعالة، (Beach, 1999( إلى أبعاد  Cascio, 2001: 27فيما أضاف ) -3

 ع التنظيمي، والرعاية الصحية والاجتماعية.وإدارة الصرا

  هي:( Lowe, 2001:6أبعاد جودة حياة العمل عند ) -1

 *أمن اقتصادي ومعيشي مناسب.

 *المشاركة في صنع القرارات. 

 *ثقافة الصدق في شأن المعلومات.

 *بيئة عمل صحية وآمنة.

 *فرص لاستخدام وتطوير المهارات.  
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 .ب بشكل مناس أعباء العمل توزيع*

ما  أوجودة حياة العمل التي تم ذكرها بالبحث  أبعاديتضح من الاطلاع على ما مكتب بخصوص 

اغلبها يتعلق بظروف العمل ومتطلباتها وخصائص الوظيفة وجماعات  أنليها تم الاطلاع ع

 والمشاركة. لذ اختار الباحث هذه المتغيرات. الأشرافالعمل فضلا عن 

 يالعمل الإطارلمبحث الخامس ا

 البحث مقاييس: أولا

، والتي تمتاز الإدارة أدبياتالمستخدمة سابقا في  المقاييساعتمد الباحث على عدد من 

( Likert بالثبات والمصداقية العالية. وقد صممت جميع مقاييس البحث بالاعتماد على مقياس )

 (  يوضح هذه المقاييس بشكل تفصيلي.0الخماسي والجدول)

 البحث:اتساق وثبات مقاييس  -7

كرونباخ وقد تم حساب معامل الثبات  ألفامن اتساق وثبات مقاييس البحث بطريقة  التأكدتم 

حت قيم معامل (  وقد تراو0كرونباخ الموضح في الجدول ) ألفاللمقاييس باستخدام معامل ارتباط 

لان  والسلوكية  الإدارية( وهي مقبولة إحصائيا في البحوث  o.73 -0.78بين ) ألفاكرونباخ 

المقاييس تتصف  إن( والتي تدل على Nunnaly&Bernstein,1994( )0.75قيمتها اكبر )

 المقياس المعتمد في القياس: بالاتساق الداخلي.

 ,Organizational  justice ((Niehoff التنظيمية استخدام مقياس العدالة -7

Moorman, 1999تفاعليةوال والإجرائيةالتوزيعية  الفرعية الثلاثة . وبأبعاده.  

وتمثل المتغير التفسيري الثاني للدراسة،  (Organizational Trust)الثقة التنظيمية  -0    

استنـاداً إلـى دراسـة  المنظمة  وبإدارةالثقة بالمشرفين وبالزملاء  وتتضمن ثلاثة أبعـاد فرعيـة

(Laka – Mathebula,  2004(واستخدم من قبل كثير من الدراسات مثل  )Ford, 2002،  

 Defuria,1998)، 0227صديق،  ، 0225،ناصر

 جودة حياة العمل يمثل المتغير المعتمد واعتمد الباحث مقياسين هما: -3 

والذي اعتمده  Michigan QWL Questionnaireمقياس ميشكان لجودة الحياة الوظيفية  

 National Institute، ومقياس المؤسسة الدولية للسلامة والصحة المهنية )0227المغربي 

for Occupational     Safety and Healthy NIOSH,2002 ) (Quality of Work 

Life Questionnaire ظروف العمل المادية والمعنوية وتم تقسيمه إلى أربعة أبعاد فرعية 

 وخصائص الوظيفة وجماعة العمل ولإشراف والمشاركة.
 ملخص مقاييس البحث (2جدول)

 الفا كرونباخ   مصدر المقياس  عدد الفقرات المقياس

     Niehoff and Moorman  1999   16 العدالة التنظيمية

       

   0.77 

 Laka – Mathebula,  2004    0.78 15  الثقة التنظيمية

 ((Michigan QWL Questionnaire 16  جودة حياة العمل

(National Institute for 

Occupational     Safety and 

Healthy NIOSH,2002) 

   0.73 

 0.76      47 الكلي

 المصدر من إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج التحليل.

 اختبار فرضيات البحث الرئيسية والفرعية:ثانيا

 اختبار فرضيات علاقات الارتباط لمتغيرات البحث الرئيسة والفرعية : -7

لاله اختبار وتحليل علاقات يتخصص هذا الجزء من البحث بعرض إحصائي يجري من خ

) العدالة التنظيمية ,الثقة التنظيمية وجودة حياة العمل( وسيتم       الارتباط بين متغيرات البحث 

 مخطط البحث الفرضي وهي كالأتي: اختبارها حسب ورودها في 
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ية وجودة توجد علاقة ارتباط ذات دلاله معنوية بين العدالة التنظيم الفرضية الرئيسة الأولى : -أ

ارتباط  ( اتضح وجود علاقة3حياة العمل على المستوى الكلي. ومن خلال معطيات جدول)

 (.2.12ايجابية ضعيفة بين العدالة التنظيمية وجودة حياة العمل)

( وعليه لا 7.89البالغة ) الجد ولية( وهي اكبر من قيمتها 1.97( المحسوبة بلغت )tأما قيمة )

بوجود  توى هذا البحث. مما يدل على أن الأفراد العاملين يشعرونترفض هذه الفرضية على مس

 أنهارغم  التنظيمية مما أدى الى تحسين في جودة حياة العمل من وجهة نظرهم. العدالةوتطبيق 

 في جودة حياة العمل. كبير  ليست بالمستوى المطلوب مما لم تودي إلى تحسينضعيفة و

 بين العدالة التنظيمية وجودة حياة العمل رتباطلعلاقات الا بيرسونمصفوفة  (3جدول)

 مستوى المعنوية المحسوبة Tقيمة  جودة حياة العمل البعد ت

 0.008 3.27 0.34 العدالة التوزيعية 1

 0.003 3.66 0.33 العدالة الإجرائية 2

 0.006 3.27 0.30 العدالة التفاعلية 3

 0.000 4.65  0.40 العدالة التنظيمية 4

 SPSS                         n = 71اعتمادا على نتائج برنامج : من إعداد الباحث المصدر

توجد علاقة ارتباط ذات دلاله معنوية بين العدالة التوزيعية وجودة حياة  الفرضية الفرعية الأولى: -*

( اتضح وجود علاقة الارتباط موجبة 3العمل على المستوى الكلي. ومن خلال معطيات جدول)

( وهي 3.05( المحسوبة )t(, أما قيمة )2.31ضعيفة بين العدالة التوزيعية وجودة حياة العمل)

( وعلية لا ترفض هذه الفرضية على مستوى هذا البحث 7.89البالغة ) الجد وليةاكبر من قيمتها 

. 

دلاله معنوية بين العدالة الإجرائية وجودة توجد علاقة ارتباط ذات  الفرضية الفرعية الثانية: -*

( اتضح وجود علاقة الارتباط 3حياة العمل على المستوى الكلي. ومن خلال معطيات جدول)

( 3.99( المحسوبة )t(, أما قيمة )2.33ة الإجرائية وجودة حياة العمل) موجبة ضعيفة بين العدال

ة لا ترفض هذه الفرضية على مستوى هذا ( وعلي7.89البالغة ) الجد وليةوهي اكبر من قيمتها 

 البحث .

التفاعلية وجودة ات دلاله معنوية بين العدالة توجد علاقة ارتباط ذ :الفرضية الفرعية الثالثة -*

( اتضح وجود علاقة الارتباط موجبة 3. ومن خلال معطيات جدول)المستوى الكلي حياة العمل

(اكبر من 3.05( المحسوبة )t(, أما قيمة )2.32لعمل )ضعيفة بين العدالة التفاعلية وجودة حياة ا

 ( وعلية لا ترفض هذه الفرضية على مستوى هذا البحث .7.89قيمتها الجدولة البالغة )

: توجد علاقة ارتباط ذات دلاله معنوية بين الثقة التنظيمية وجودة الفرضية الرئيسة الثانية -ب

( اتضح وجود علاقة الارتباط 1عطيات جدول)حياة العمل على المستوى الكلي. ومن خلال م

( المحسوبة بلغت t(, أما قيمة )2.31ايجابية ضعيفة بين الثقة التنظيمية وجودة حياة العمل)

( وعليه ترفض هذه الفرضية على 7.89البالغة ) الجد ولية( وهي اصغر من قيمتها 7.83)

الملتحقين للعمل  سبب إلى إن الأفرادمستوى هذا البحث.يظهر إن الثقة بالزملاء اقل وقد يعود ال

هم لا يمتلكون المعارف والخبرات التي تؤهلهم لانجاز الأعمال وفي الوقت الحاضر  حديثا

 والأهداف بالشكل المطلوب. بعدها تأتي الثقة بالمشرفين.

من أما الثقة بإدارة المنظمة فكانت الأعلى مما يدل على إن الأفراد يولون ثقة بإدارة المنظمة  

خلال السياسات والإجراءات التي تمارسها  تجاه الأفراد من دعم واحترام ومراعاة مصالح 

بالمستوى المطلوب من وجهة نظرهم، وهذا يظهر من خلال نتائج  الجميع ورغم ذلك هي ليست

   الفرضيات الفرعية
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 دة حياة العمللعلاقات الارتباط بين الثقة التنظيمية وجو( مصفوفة بيرسون  4جدول)

 مستوى المعنوية المحسوبة Tقيمة  جودة حياة العمل البعد ت

 0.066 1.90 0.24 الثقة بالمشرفين 1

 0.766 0.34 0.06 الثقة بالزملاء 2

 0.017 2.78 0.26 الثقة بإدارة المنظمة 3

 0.053 1.93 0.25 الثقة التنظيمية 4

 SPSS                                       n=71برنامج اعتمادا على نتائج المصدر: من إعداد الباحث 

توجد علاقة ارتباط ذات دلاله معنوية بين الثقة بالمشرفين وجودة  :الفرضية الفرعية الأولى -*

( اتضح وجود علاقة الارتباط 1حياة العمل على المستوى الكلي. ومن خلال معطيات جدول)

( 7.82( المحسوبة )t(, أما قيمة )2.01ودة حياة العمل)موجبة ضعيفة بين الثقة بالمشرفين وج

( وعلية ترفض هذه الفرضية على مستوى هذا 7.89البالغة ) الجد وليةوهي اصغر من قيمتها 

 البحث .

توجد علاقة ارتباط ذات دلاله معنوية بين الثقة بالزملاء وجودة  الفرضية الفرعية الثانية: -*

( اتضح وجود علاقة الارتباط 1. ومن خلال معطيات جدول)حياة العمل على المستوى الكلي

( المحسوبة t(, أما قيمة )2.29موجبة ضعيفة جدا بين الثقة بالزملاء وجودة حياة العمل)

( وعلية ترفض هذه الفرضية على 7.89( وهي اصغر من قيمتها الجدولة البالغة )2.31)

 مستوى هذا البحث .

جد علاقة ارتباط ذات دلاله معنوية بين الثقة بإدارة المنظمة تو :الفرضية الفرعية الثالثة -*

( اتضح وجود علاقة 1وجودة حياة العمل على المستوى الكلي. ومن خلال معطيات جدول)

( المحسوبة t(, أما قيمة )2.09الارتباط موجبة ضعيفة بين بإدارة المنظمة وجودة حياة العمل )

( وعلية لا ترفض هذه الفرضية على مستوى هذا 7.89غة )اكبر من قيمتها الجدولة البال (0.59)

 البحث .

 اختبار فرضيات علاقات التأثير بين متغيرات البحث الرئيسة والفرعية : -1 

( وجميعها ذوات معنوية بمستوى 7هناك علاقات موجبة ) خلال علاقات الارتباط باناتضح من  

وجود ارتباط وهذا  إلىارت هذه العلاقات ( وثلاث علاقات لم تكون ذات معنوية ,إذ أش2.27)

 أشارت الأولىالعلاقات لم تحدد مقدار التأثير بين متغيرات البحث, لذا افترض البحث فرضيتين 

 )العدالة التنظيمية (أنّ هناك علاقة تأثير ذات دلالة معنوية بين متغير البحث المستقل  إلى

 وضع فرضية رئيسة واحدة وتفرعت عنها ثلاث. لذا تم )جودة حياة العمل (ومتغيرها المعتمد 

   .فرضيات فرعية وسيجري اختبارها
 العدالة التنظيمية وجودة حياة العمل( معاملات العلاقة بين 5جدول)

 مستوى المعنوية ( المحسوبةt) ((β (βمعامل) النموذج

 2.222 5.975  0.579 الثابت

 2.209 0.013 2.07 2.07 العدالة التوزيعية

 2.292 7.877 2.03 -2.20 الإجرائيةالة العد

  2.737  7.777  2.79 2.99 العدالة التفاعلية

 2.222 1.108 2.15 2.08 العدالة التنظيمية

 n=71 الباحث في ضوء نتائج التحليل                                 إعدادمن  المصدر: 

على عدالة التنظيمية في جودة حياة العمل لل: يوجد تأثير ذات دلالة معنوية الفرضية الرئيسة -أ

(  t) اختبار( وعلى وفق X( تبين القيمة المعنوية )7المستوى الكلي . وحسب معطيات جدول )

الجد وهي اكبر بقليل من قيمتها  ( 4.429)( المحسوبة على مستوى عينة البحث tفقد بلغت قيمة )

: كالأتيللعدالة التنظيمية وجودة حياة العمل معادلة الانحدار البسيط  أما (.7.89البالغة) ولية

  ( العدالة التنظيمية1511+) 15118= جودة حياة العمل
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وحسب  جودة حياة العمل أن إلى( يشير a=2.758وفي ضوء معادلة الانحدار يؤشر الثابت ) 

 ملجودة حياة الع( قيمتها صفر تكون قيمة X) تكون العدالة التنظيميةآراء عينة البحث عندما 

(Y()0.579. ) 

(، بما يعني أن العدالة 0.22( إلى معامل مقداره )R2كما أشارت قيمة معامل التحديد )   

من  (0.78)، وان جودة حياة العمل( من التباين الحاصل في 0.22يفسر قيمته ) (X)التنظيمية 

 التباين غير المفسر يعود لمتغيرات لم تدخل نموذج الانحدار.

( فهي تدل X( والمرافقة لـ)β=0.47حدي على مستوى عينة البحث فقد بلغ )أما قيمة الميل ال

, وعلى جودة حياة العملتؤدي إلى تغيير في  العدالة التنظيمية ( في1على أن تغيراً مقداره )

 أساس هذه النتائج تقبل هذه الفرضية.   

  زيعية في جودة حياة العملللعدالة التودلالة معنوية  ذو: يوجد تأثير  الأولىالفرضية الفرعية  *

 اختبار( وعلى وفق X1( تبين القيمة المعنوية )7على المستوى الكلي . وحسب معطيات جدول )

(t( قد بلغت )t المحسوبة على مستوى عينة البحث )(2.243 )  الجد وليةوهي اكبر من قيمتها 

جودة حياة : كالأتية العمل معادلة الانحدار المتعدد للعدالة التوزيعية وجودة حيا أما(. 7.89)

 ( العدالة التوزيعية1511+) 15118= العمل
( فهي تدل X1( والمرافقة لـ)β1=0.25أما قيمة الميل الحدي على مستوى عينة البحث فقد بلغ )

, جودة حياة العملتؤدي إلى تغيير ايجابي في العدالة التوزيعية ( في 1على أن تغيراً مقداره )

 هذه الفرضية. تقبل ائج وعلى أساس هذه النت

في جودة حياة العمل  الإجرائيةدلالة معنوية للعدالة  ذو: يوجد تأثير  الفرضية الفرعية الثانية *

 اختبار( وعلى وفق X2( تبين القيمة المعنوية )7على المستوى الكلي . وحسب معطيات جدول )

(t( قد بلغت )t المحسوبة على مستوى عينة البحث )(1.91 )  الجد وليةاصغر من قيمتها وهي 

: جودة حياة كالأتيوجودة حياة العمل  الإجرائيةمعادلة الانحدار المتعدد للعدالة  أما(. 7.89)

 الإجرائية( العدالة 1511+) 15118= العمل

( فهي تدل X2( والمرافقة لـ)β2=0.23أما قيمة الميل الحدي على مستوى عينة البحث فقد بلغ )

, جودة حياة العملتؤدي إلى تغيير ايجابي في  الإجرائيةالعدالة  ( في1ره )على أن تغيراً مقدا

 هذه الفرضية. ترفضوعلى أساس هذه النتائج 

 دلالة معنوية للعدالة التفاعلية في جودة حياة العمل ذو: يوجد تأثير الفرضية الفرعية الثالثة *

 اختبار( وعلى وفق X3عنوية )( تبين القيمة الم7على المستوى الكلي. وحسب معطيات جدول )

(t( قد بلغت )t المحسوبة على مستوى عينة البحث )(1.511 )  الجد وليةوهي اصغر من قيمتها 

جودة حياة : كالآتيمعادلة الانحدار المتعدد للعدالة التفاعلية وجودة حياة العمل  أما(. 7.89)

 ( الرقابة الذاتية1508+) 15118= العمل

( فهي تدل X3( والمرافقة لـ)β3=0.18ي على مستوى عينة البحث فقد بلغ )أما قيمة الميل الحد

, جودة حياة العملتؤدي إلى تغيير ايجابي في  العدالة التفاعلية( في 1على أن تغيراً مقداره )

 هذه الفرضية.ترفض  وعلى أساس هذه النتائج

دلالة معنوية بين متغير  أنّ هناك علاقة تأثير ذات أشارت إلى الفرضية الرئيسة الثانية: -ب

البحث )الثقة التنظيمية ( ومتغيرها المعتمد )جودة حياة العمل (. لذا تم وضع فرضية رئيسة 

 .وسيجري اختبارهاواحدة وتفرعت عنها ثلاث فرضيات فرعية 
 ( معاملات العلاقة بين الثقة التنظيمية وجودة حياة العمل6جدول)

 مستوى المعنوية ( المحسوبةt) ((β (βمعامل) النموذج

 2.222 9.350  0.10 الثابت

 2.013 7.755 2.77 2.2287 الثقة بالمشرفين

 2.578 2.397- 2.21- -2.20 الثقة بالزملاء

  2.271  7.879  2.07 2.711 المنظمة بالإدارةالثقة 
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 2.273 7.853 2.03 2.718 الثقة التنظيمية

 n=71                                   الباحث إعدادمن : المصدر 

على  للثقة التنظيمية في جودة حياة العملدلالة معنوية  ذو: يوجد تأثير الفرضية الرئيسة -

(  t) اختبار( وعلى وفق X( تبين القيمة المعنوية )9المستوى الكلي . وحسب معطيات جدول )

بقليل من قيمتها  وهي اصغر ( 1.973)( المحسوبة على مستوى عينة البحث tفقد بلغت قيمة )

 :كالآتيمعادلة الانحدار البسيط للثقة التنظيمية وجودة حياة العمل  أما (.7.89البالغة) الجد ولية

  ( الثقة التنظيمية1511+) 1511= جودة حياة العمل
وحسب آراء  جودة حياة العمل أن إلى ( يشيرa=2.42وفي ضوء معادلة الانحدار يؤشر الثابت ) 

 جودة حياة العمل( قيمتها صفر تكون قيمة X) تكون الثقة التنظيميةا عينة البحث عندم

(Y()0.10. ) 

(، بما يعني أن الثقة التنظيمية 0.10( إلى معامل مقداره )R2كما أشارت قيمة معامل التحديد )   

(X) ( من التباين الحاصل في 0.10يفسر قيمته )من التباين غير  (0.90)، وان جودة حياة العمل

 سر يعود لمتغيرات لم تدخل نموذج الانحدار.المف

( فهي تدل X( والمرافقة لـ)β=0.23أما قيمة الميل الحدي على مستوى عينة البحث فقد بلغ )

الثقة التنظيمية تؤدي إلى تغيير ايجابي في جودة حياة العمل, وعلى ( في 1على أن تغيراً مقداره )

 أساس هذه النتائج ترفض هذه الفرضية.   

دلالة معنوية للثقة بالمشرفين في جودة حياة العمل  ذو: يوجد تأثير  الأولىلفرضية الفرعية ا *

 اختبار( وعلى وفق X1( تبين القيمة المعنوية )9على المستوى الكلي . وحسب معطيات جدول )

(t( قد بلغت )t المحسوبة على مستوى عينة البحث )(1.177 )  الجد وليةوهي اصغر من قيمتها 

: جودة حياة كالآتيمعادلة الانحدار المتعدد للثقة بالمشرفين وجودة حياة العمل  أما(. 7.89)

 ( الثقة بالمشرفين1501+) 1511العمل =
( فهي تدل X1( والمرافقة لـ)β1=0.15أما قيمة الميل الحدي على مستوى عينة البحث فقد بلغ )

ى تغيير ايجابي في جودة حياة العمل, ( في الثقة بالمشرفين تؤدي إل1على أن تغيراً مقداره )

 وعلى أساس هذه النتائج ترفض هذه الفرضية. 

دلالة معنوية للثقة بالزملاء في جودة حياة العمل  ذو: يوجد تأثير  الفرضية الفرعية الثانية -3

 اختبار( وعلى وفق X2( تبين القيمة المعنوية )9على المستوى الكلي . وحسب معطيات جدول )

(t قد )( بلغتt المحسوبة على مستوى عينة البحث )(0.361 )  الجد وليةوهي اصغر من قيمتها 

: جودة حياة العمل كالآتيمعادلة الانحدار المتعدد للثقة بالزملاء وجودة حياة العمل  أما(. 7.89)

 ( الثقة بالزملاء-1511+) 1511=
( فهي تدل X2( والمرافقة لـ)-β2=0.04أما قيمة الميل الحدي على مستوى عينة البحث فقد بلغ )

( في الثقة بالزملاء تؤدي إلى تغيير سلبي في جودة حياة العمل, وعلى 1على أن تغيراً مقداره )

 أساس هذه النتائج ترفض هذه الفرضية.

المنظمة في جودة حياة  بإدارةدلالة معنوية للثقة  ذو: يوجد تأثير  الفرضية الفرعية الثالثة -1

( وعلى وفق X3( تبين القيمة المعنوية )9توى الكلي . وحسب معطيات جدول )العمل على المس

وهي اصغر من قيمتها  ( 1.195)( المحسوبة على مستوى عينة البحث t( قد بلغت )t) اختبار

: كالأتيالمنظمة وجودة حياة العمل  بإدارةمعادلة الانحدار المتعدد للثقة  أما(. 7.89) الجد ولية

 المنظمة بإدارة( الثقة 1511+) 1511= جودة حياة العمل

( فهي تدل X3( والمرافقة لـ)β3=0.25أما قيمة الميل الحدي على مستوى عينة البحث فقد بلغ )

المنظمة تؤدي إلى تغيير ايجابي في جودة حياة العمل ,  بإدارة( في الثقة 1على أن تغيراً مقداره )

 وعلى أساس هذه النتائج ترفض هذه الفرضية.

تنظيمية تعدل العلاقة الثقة ال :اختبار الفرضية الرئيسية الثالثة المتعلقة بالمتغير التفاعلي -1

 .بين العدالة التنظيمية وجودة حياة العمل ماايجابيا 
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 إلىضمن الفرضية الثالثة فان ذلك يحتاج  )التفاعلي(من اجل اختبار علاقة المتغير المعدل 

المتغير  بإدخالمن التحليل نقوم  الأولى. في الخطوة (HRA)تحليل الانحدار المتدرج استخدام

في الخطوة الثانية من التحليل  أماالعدالة التنظيمية( والمتغير التفاعلي )الثقة(.  أبعادالمستقل )

وهذا المتغير هو حصيلة تفاعل المتغير  (.Interaction V)متغير حاصل التفاعل  بإدخالفنقوم 

نحتاج  فإننا. ومن اجل بناء متغير التفاعل (TRUST)و  (PJ)علي، أي المستقل مع المتغير التفا

صيغة  أو (Standardized)الصيغة المعيارية  إلىتحويل المتغير المستقل والمتغير المعتمد  إلى

(Centrized)التمركز 
7

التي تحدث  (Multicollinarity)وذلك من اجل التخلص من مشكلة  

متغير  إدخال. وبعد أخرىل من جهة ومتغير التفاعل من جهة المعد أوبين المتغير المستقل 

 فإذاالتفاعل في التحليل نقوم بفحص قيم بيتا المعيارية الخاصة بمتغير التفاعل والمتغير المعتمد. 

كانت قيمة بيتا معنوية فان المتغير المعدل له دور في تغيير العلاقة بين المتغير المستقل 

في الخطوة الثانية فان قيمة بيتا غير المعيارية  (7 )خلال الجدولوالمعتمد. وكما نلاحظ من 

 (T)لان قيمة  (5%)معنوية عند مستوى  (0.282)والبالغة  (PJ * TRUST)لمتغير التفاعل 

. وهذا يؤكد بان متغير الثقة هو متغير معدل للعلاقة بين الجد ولية (T)المحسوبة اكبر من قيمة 

وبشكل ايجابي. ولكن هذه  (QUALITY)غير جودة حياة العمل ومت الإجرائيةبعد العدالة 

تحقق من معنوية  أنالخطوة وحدها لا تكفي للحكم على كون المتغير هو متغير معدل بل نحتاج 

بواسطة استخدام برنامج  (Plotting)هذا الاختبار وذلك يكون من خلال استخدام الرسم البياني 

(Mod Graph)
0

الحالة المنخفضة للمتغير  الأولىموعات تمثل عن طريق تكون ثلاث مج 

حالة العلاقة بين المتغير المستقل  إلىوالثانية المعتدلة والثالثة العالية ويتم النظر  (PEP)المعدل 

(PJ)  والمتغير المعتمد(QUALITY)  .تم ملاحظة حصول تغير  فإذافي الحالات الثلاث

عالي،  (TRUST)د في حالة كون المتغير المعدل ايجابي بين المتغير المستقل والمتغير المعتم

وتغير سلبي في حالة الانخفاض فان هذا يؤشر معنوية وصدق العلاقة بين هذه المتغيرات الثلاث. 

 : ( 2)وكما نلاحظ في الشكل 
 عدالة التوزيع والثقة بعد العلاقة التفاعلية بين   (HMRA)تحليل الانحدار المتعدد المتدرج  (7)جدول

Dependent 

Variable 

Independent 

Variable 

B T R 2 R 2 F 

QUALITY       

Step 1 DJ 0.290 2.52  .14  5.33** 

 TRUST 0.178 1.54    

Step 2 DJ 0.296 2.61 .17 .03 4.60** 

 TRUST .0.149 1.29    

 DJ*TRUST 

(Interaction 

effect) 

0.190 1.69    

 

 عدالة الإجراءات والثقةبعد  للعلاقة التفاعلية بين (HMRA) لمتعدد المتدرج تحليل الانحدار ا( 8)جدول 

Dependent 

Variable 

Independent 

Variable 

B T R 2 R 2 F 

QUALITY       

Step 1 PJ 0.291* 2.53 .13  4.97** 

 TRUST 0.129 1.06    

Step 2 PJ 0.232 1.93 .20 .07* 5.52** 

 TRUST .0.227 1.83    

 PJ*TRUST 0.282* 2.43    

                                                 
7
 .(Frazier, Barron & Tix, 2004)للمزيد راجع  
0
 \Paul  Jose (2008)تم تصميم هذا البرنامج من قبل  
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(Interaction 

effect) 

 

 عدالة التعاملات والثقةبعد  للعلاقة التفاعلية بين (MRA ) لع تحليل الانحدار المتعدد المتدرج( 9 ) جدول 

Dependent 

Variable 

Independent 

Variable 

B T R 2 R 2 F 

QUALITY       

Step 1 TJ 0.254* 2.15 .12  4.42** 

 TRUST 0.168 1.42    

Step 2 TJ 0.171 1.43 .18 .06* 4.87** 

 TRUST 0.274* 2.22    

 TJ*TRUST 

(Interaction 

effect) 

0.279* 2.29    

( والمتغير (PJ) الإجرائيةويظهر الشكل بأن العلاقة بين المتغير المستقل )بعد العدالة 

وتنخفض  (TRUST)المتغير التفاعلي )الثقة(  المعتمد )جودة حياة العمل( تزداد مع زيادة

بخصوص العلاقة التفاعلية بين بعد عدالة التوزيع  أما بانخفاضه وهذا يؤكد صحة الفرضية.

عدم وجود علاقة معنوية لان  إلى( لتحليل الانحدار المتدرج تشير 7والثقة فان نتائج الجدول)

وهذا يبين بأن الثقة   (%5  ,%1)المستويين  عندمعنوي  وهي غير (0.190 قيمة بيتا )

تظهر نتائج  أخرالتنظيمية لا تعدل العلاقة بين بعد عدالة التوزيع وجودة حياة العمل. من جانب 

وهي  (0.279بلغت قيمة بيتا ) إذ إحصائية( الخاصة بالعلاقة التحليلية ذات دلالة 5الجدول )

عدل العلاقة بين بعد عدالة التعاملات ( ما يؤكد بأن الثقة التنظيمية ت%5معنوية عند مستوى )

العلاقة التفاعلية بين بعد العدالة  أما .(3ومتغير جودة حياة العمل وكما هو ظاهر في الشكل )

التوزيعية والثقة وتأثيرها على جودة حياة العمل لم تكن معنوية ولهذا فان هذا يدل على عدم تحقق 

    الفرضية ولا داعي لإجراء الرسم. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 (2) شكل 

 والثقة على جودة حياة العمل الإجرائيةالتأثير التفاعلي لبعد العدالة 
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 (3) شكل

 التأثير التفاعلي لبعد العدالة التفاعلية والثقة في متغير جودة حياة العمل

 الاستنتاجات والتوصياتالمبحث السادس:   

 : الاستنتاجات -7

 ت وهي:وضع الباحث مجموعة من الاستنتاجا

متمثلة  كليةال إدارة تطبيقها من قبلالتي تم و ،إدراك عينة البحث للعدالة التنظيمية - أ

 .كليةلى جودة حياة العمل داخل الانعكس ع مما بالإجراءات والممارسات الإدارية،

عينة البحث، وبما يتعلق بمتغيرات الثقة الفرعية الثلاثة فالثقة بين الزملاء  إدراكتباين  - ب

التي يمتلكها فين لم تكن معنوية والسبب يعود لمتغيرات الخبرة والقدرات والكفاءات ومع المشر

الأفراد والمشرفين.في حين الثقة بالإدارة كانت أفضل بسبب التزام الإدارة بالسياسات 

 .والممارسات الإدارية الصحيحة

كلية سوف داخل ال الإجرائيةالذين يشعرون بوجود العدالة وعينة البحث  الأفرادأن    - ت

 إدراك إن إيزداد لديهم جودة حياة العمل كلما ازداد مستوى شعورهم بوجود الثقة التنظيمية. ت

وفي القرارات المتخذة داخل الكلية يصبح تأثيره اكبر على جودة حياة  الإجراءاتالعدالة في 

لشك. وهذا الشعور بالثقة التنظيمية وحسن الضن وعدم ا أجواءالعمل عندما تسود داخل الكلية 

المتبعة غير كافي لتحقيق  الإجراءاتمفادها بأن الشعور بعدالة  أساسيةقد يكون ناجم من فكرة 

 يكن هنالك شعور بالثقة. ذ لمجودة حياة العمل ا

في التعامل من قبل القيادات  والمساواةالذين يدركون وجود العدالة وعينة البحث  الأفراد  - ث

دة حياة العمل كلما ازداد مستوى شعورهم بوجود الثقة زداد لديهم جوتداخل الكلية سوف 

 والإدارةالتنظيمية. وهذا يعني بان الشعور بحالة الثقة في التعامل مع المرؤوسين والمدراء 

العليا له دور مهم في تعزيز مستوى العلاقة بين عدالة التعاملات وجودة حياة العمل. وهذه 

العاملين  الأفرادلدى  والطمأنينةفي زرع الاستقرار النفسي الفكرة نابعة من دور الثقة التنظيمية 

 مما يعظم من دور العدالة التنظيمية في تحقيق جودة حياة العمل.

دور للثقة التنظيمية في تعزيز العلاقة بين العدالة التوزيعية وجودة حياة العمل ،  لم يظهر  -ج

 الأفرادمستوى جودة حياة العمل لدى  لا تتفاعل الثقة مع العدالة التوزيعية لغرض تحسين إي

 الإجرائيةعدالة العدالة التعاملات والعاملين يزداد شعورهم ب الأفرادالعاملين. وهذا يشير بأن 
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بشكل اكبر عندما يزداد مستوى الثقة التنظيمية ولكن هذه النتيجة لا تتحقق مع حالة العدالة 

 التوزيعية.

والمعدات  بالأجهزةر جميع متطلبات العمل المتمثلة توف تتمكن من الكلية لم إدارة أن -ح

سوء توزيعها مما  أووقد يعود السبب لنقص الموارد المالية المتاحة  الأخرىوالمستلزمات 

 .العمل حياةانعكس على جودة 

دور كبير العاملين  الأفراد بعض الذي يمتلكهو مجال العملعامل الخبرة والتخصص في ل أن -خ

غلب المجموعة, ونظرا لان ا أعضاءباقي  إلىيمنحها  ، فضلا عن الثقة التيلالأعمافي انجاز 

ولد عدم ثقة  العمل وكذلك أداء انعكس على جودة امم ،الخبرة والتخصص إلىالعاملين يفتقدون 

في العمل  لا يمتلك التخصص من أوالخبرة  محدوديمجموعة العمل تجاه العاملين  أفرادمن 

      .العمل انجازفي تهم اقدربمدى 

  التوصيات -1 

 وهي: التوصيات المناسبةمجموعة من وضع الباحث 

لما لها  على تطبيق العدالة بمتغيراتها الفرعية الثلاثة وذلكاهتمام كبير  كليةإدارة التولي  أن -أ

 على جودة حياة العمل. من تأثير 

اعتماد  والمشرفين من خلال العاملين الأفرادالثقة بين  إشاعةعلى  كليةال إدارة هتمت أن -ب

العاملين بدورات تدريبية وخاصة حديثي التعين  وإدخال إستراتيجية تحديد الاحتياجات التدريبية

لمهارات التي تولد الثقة ا  يكتسب العاملينحتى والأمثل، مهامهم بالشكل أداء ليكونوا قادرين على 

م اعتمادا على أساس الكفاءة والخبرة لا على يتم اختيارهف . أما المشرفينالعمل بأداء عند زملائهم

 أساس متغيرات أخرى. 

نفس الحقوق والامتيازات  يتمتع جميع العاملين بالحصول على  أنالكلية على  إدارة تهتم أن – ت

 وتكون عادلة للجميع. قانونيةوان تتم على أسس 

التقنية  العمل ة لتوفير متطلباتبتوفير الموارد المالية المناسب الكلية إدارةمن قبل  الاهتمام -ث

 توزيع الموارد المالية بشكل امثل.  إعادة أوالعمل,  لأداءوالمعدات المطلوبة  والأجهزة

الثقة  والمتغير التفاعلي العدالة التنظيمية الكلية اهتمام بالمتغير المستقل إدارةتولي  أن -ج

    ودة حياة العمل.ج المتغير المعتمد في تأثيرهماوذلك لانعكاس  التنظيمية
  

  

 

 

 

 

 

 

 راجع:لما

 المراجع العربية: -أ

 (، قاموس لسان العرب، بيروت.7859ابن منظور، )-7

(،  درجة العدالة التنظيمية لدى رؤساء الأقسام 0228السعود، راتب, سلطان, سوزان ) -0

لهيئات الأكاديمية  في الجامعات الأردنية الرسمية وعلاقتها بالولاء التنظيمي لأعضاء ا

 (.   0-7العدد ) -07المجلد  –التدريسية فيها, مجلة جامعة دمشق 

(،  نماذج البحث في إدارة 0277العنزي، سعد علي حمود، العطوي، عامر علي حسين)  -3

 والاقتصاد السادس / جامعة كربلاء  الإدارةالأعمال  بحث قدم في مؤتمر كلية 

ن العدالة التنظيمية وبعض (، العلاقة بي0225الفضلي، فضل، العنزي، عوض) -1

المتغيرات التنظيمية والديموغرافية في الأجهزة الحكومية في دولة الكويت، المجلة 

  (. 7(، عدد)71العربية للعلوم الإدارية، مجلد)
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دارة ( إ0228الموسوي، سنان كاظم، الطائي، يوسف حجيم، العبادي، هاشم فوزي) -7       

لوثائق العراقية، العراق.االموارد البشرية, دار الكتب              

-9     ( إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي، الأردن 0222الهيتي، خالد عبد الرحيم،)    

( جودة الحياة الوظيفية في شركات قطاع الأعمال العراقية، 7888جاد الرب، سيد محمد)-5

 بحث مقدم للجنة العلمية الدائمة للترقية، إدارة أعمال  

 , دار مكتبة الحياة بيروت 1( ، معجم متن اللغة, مجلد 7892رضا, الشيخ احمد )-9

( ، أثر الثقة التنظيمية على إدراك العاملين لإدارة 0227صديق، محمد جلال سليمان)-8

 المعرفة في البنوك التجارية المصرية، كلية التجارة، جامعة المنصورة.

أبعاد العدالة التنظيمية: دراسة تطبيقية، (، تحليل 0223عواد، عمرو محمد أحمد)-72

 القاهرة جامعة عين شمس ، كلية التجارة، مجلة البحوث الإدارية. 
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 (0ملحق)

 بسم الله الرحمن الرحيم

 كلية الإدارة والاقتصاد/جامعة الكوفة

                                                              قسم إدارة الأعمال

 استمارة استبانهم / 

 أخي الموظف / أختي الموظفة 

 الله وبركاته.السلام عليكم ورحمة    

التأثير التفاعلي بين الاستمارة التي نضعها بين أيديكم تتعلق بدراسة البحث الموسوم )) 

العدالة والثقة التنظيمية وانعكاسه في تحقيق جودة حياة العمل دراسة  تحليلية لأراء عينة من 

لثقتنا الكبيرة ((   ونظرا لكون الموضوع يخصكم مباشرة من جهة، والعاملين في جامعة الكوفة 

بخبرتكم العلمية والعملية، لذا فان تعاونكم وجهودكم في المساهمة بتقديم الإجابة الدقيقة له الأثر 

 الكبير في إغناء البحث مقدرين لكم جهودكم ووقتكم وأمانتكم العلمية. 

 جزاكم الله خيرا لحسن تعاونكم

 ملاحظة : يرجى التفضل بمراعاة ما يأتي:

أمام البديل المناسب من البدائل الخمسة وأمام كل )√ ( وأمانة بوضع  بيان رأيك بصدق .7

 فقرة من فقرات المقياس الذي ينطبق عليك.

إن الإجابات المعطاة لن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي لذا لا داعي لذكر أسمكم  .0

 رجاءً.

وسيكون موجوداً الباحث على استعداد دائم للإجابة على استفساراتكم حول أسئلة الاستبانة  .3

 أو متجولاً في المكان.
 

 حاكم جبوري الخفاجيمدرس. 

 جامعة الكوفة/كلية الادارة والاقتصاد 

 : المعلومات العامة  الأولالمحور 

    أنثى  ذكر   الجنس .7

            

    49-40    39-30   30 اقل من      العمر .0

           

      فأكثر  50      

           

 كلية  معهد  إعدادية أو ما يعادلها  متوسطة    ابتدائية التحصيل العلمي .3

      عليا          

            

            

1

. 
اقل من     عدد سنوات الخدمة  5  10 - 6  15 - 11  20 -16 

            

       فأكثر 21     

            

 التنظيميةالمحور الثاني: العدالة  

 الفقرة المتغيرات
أتفق 

 تماما
 محايد أتفق

لا 

 أتفق

لا أتفق 

 تماما

 ت
العدالة 

 لتوزيعية

وتعني توزيع أعباء الوظيفة على الإفراد العاملين دون تحيز مع مراعاة ساعات العمل والأجور 

 والحوافز.

      تتناسب ساعات العمل مع ظروفي الخاصة.  -7

      . راتبي الشهري مناسب  -0
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         يعد عبء العمل الخاص بي مناسب جدا. -3

      الحوافز المالية التي احصل عليها تتناسب مع الجهد المبذول -1

      توزيع الواجبات والأعباء الوظيفية بأسلوب غير متحيز. -7

 
العدالة 

 لإجرائية
 يفية مع ردود أفعال العاملين.الإجراءات التي يعتمدها المدير في عملية اتخاذ القرارات الوظ

      يطبق المدير القرارات الوظيفية على الجميع دون استثناء.  -9

      يشارك المدير العاملين أرائهم  قبل اتخاذ القرارات الخاصة بعملهم. -5

9- 
يعتمد المدير على المعلومات الدقيقة والكاملة قبل اتخاذ القرارات 

 الوظيفية.
     

8- 
المدير للعاملين محتوى القرارات ويزودهم بتفاصيل إضافية  يوضح

 عند استفسارهم عنها. 
     

72- 
يسمح المدير للعاملين على معارضة أو مناقشة القرارات التي 

 يصدرها وفقا للمبررات الموضوعية.
     

 العدالة التفاعلية   
قبل المدير وبما يتعلق بالقرارات المتخذة التفاعل المبني على الود والاحترام والتقدير للعاملين من 

 بحقهم.

77- 
يتعامل المدير معي بكل الود والاهتمام عندما يتخذ قرارا يتعلق 

 بوظيفتي.  
     

70- 
عندما يتخذ المدير أي قرار يتعلق بوظيفتي فأنه يناقشه معي بكل 

 احترام وكرامه. .  
     

      ي اتخذت بالنسبة لوظيفيتي.يشرح لي المدير مبررات القرارات الت -73

      يراعي المدير تاريخي الوظيفي قبل اتخاذ القرار. 71-

77- 
يتأنى المدير قبل اتخاذ القرار وينظر إلى تأثير نتائجه في مستقبلي 

 الوظيفي.
     

79- 
عندما يتخذ المدير قرارا متعلقا بوظيفتي فانه يأخذ بنظر الاعتبار  

 مصالحي الشخصية.
     

 المحور الثالث: الثقة التنظيمية

 الفقرة المتغيرات
 أتفق

 تماما
 محايد تفق

لا 

 أتفق

لا أتفق 

 تماما

 ثقة الفرد بمشرفه لخبراته واختصاصه، وتقديمه العون له، واهتمامه بمشاكله.ثقة الفرد بمشرفه لخبراته واختصاصه، وتقديمه العون له، واهتمامه بمشاكله. الثقة بالمشرفين 

      اختصاص وخبرة ومعرفة مشرفي في عمله تجعلني أثق به.اختصاص وخبرة ومعرفة مشرفي في عمله تجعلني أثق به. -75

79- 
رفي في العمل العون والإسناد للآخرين بعيداً عن دافع الكسب رفي في العمل العون والإسناد للآخرين بعيداً عن دافع الكسب يقدم مشيقدم مش

 المادي والمعنوي.المادي والمعنوي.
     

       اشعر بثقة كاملة في مهارات وأخلاقيات مشرفي اشعر بثقة كاملة في مهارات وأخلاقيات مشرفي  -78

      يولي مشرفي اهتماما بمشاكل الآخرين ويعدها  مشاكله.يولي مشرفي اهتماما بمشاكل الآخرين ويعدها  مشاكله. -02

       مشرفي جدير بالثقة ويتفاعل مع زملاء العمل بسرعة. مشرفي جدير بالثقة ويتفاعل مع زملاء العمل بسرعة.  -07

 ثقة بالزملاءال  
هي الثقة الناتجة من الاعتماد على الزملاء لما يمتلكوه من خبرات ومعارف في العمل وتعاون مشترك هي الثقة الناتجة من الاعتماد على الزملاء لما يمتلكوه من خبرات ومعارف في العمل وتعاون مشترك 

 بهدف تحقيق أهداف المنظمة.    بهدف تحقيق أهداف المنظمة.    

       اعتمد على زملائي في العمل لامتلاكهم مهارات  ومعارف متنوعة.اعتمد على زملائي في العمل لامتلاكهم مهارات  ومعارف متنوعة. -00

      توجد ثقة متبادلة بين زملائي في العمل  -03

      .يحقق زملائي النجاح في العمل دون القصد بإلحاق الضرر بالآخرين -01

      أستطيع الاتكال على زملائي إذا واجهتني صعوبة في  أداء عملي. -07

      زملائي في العمل قادرين أن يسهموا في نجاح أداء المنظمة.  -09
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 الثقة بإدارة لمنظمة 
وسياسات الإدارة  تجاه العاملين من خلال الدعم والاحترام وسياسات الإدارة  تجاه العاملين من خلال الدعم والاحترام   هي الثقة التي تنشأ نتيجة إجراءاتهي الثقة التي تنشأ نتيجة إجراءات  

 ومراعاة مصالح الجميع.     ومراعاة مصالح الجميع.     

05- 
إدارة المنظمة تبادر بتقديم المساعدة وفعل الخير لجميع العاملين حتى لو إدارة المنظمة تبادر بتقديم المساعدة وفعل الخير لجميع العاملين حتى لو 

 كان ذلك على حساب مصالحها.كان ذلك على حساب مصالحها.
     

      ن.ن.دائما إلى الجوانب الإيجابية في شخصية العامليدائما إلى الجوانب الإيجابية في شخصية العاملي  إدارة المنظمة تنظرإدارة المنظمة تنظر -09

       تعمل إدارة المنظمة على معاملة جميع الأفراد والأقسام بالعدالة. -08

       اعتقد إن جميع العاملين في المنظمة يثقون ثقة كاملة في إدارة المنظمة -32

       تراعي إدارة المنظمة مصالح الجميع عند اتخاذها القرارات.تراعي إدارة المنظمة مصالح الجميع عند اتخاذها القرارات. -37

 

 المحور الرابع: جودة حياة العمل

 الفقرة لمتغيراتا
أتفق 

 تماما
 محايد أتفق

لا 

 أتفق

لا أتفق 

 تماما

 

ظروف العمل 

المادية 

 والمعنوية

وتعني إمكانية توفير أجهزة ومعدات العمل المناسبة والأمان والاستقرار الوظيفي مع مراعاة اتساق الجهد وتعني إمكانية توفير أجهزة ومعدات العمل المناسبة والأمان والاستقرار الوظيفي مع مراعاة اتساق الجهد 

 والمهارة مع الدخل.والمهارة مع الدخل.

      توافر لأدوات والتجهيزات اللازمة لأداء العمل. -30

      تتوفر بيئة عمل مناسبة تتسم بالأمان والاستقرار الوظيفي. -33

      يتناسب الدخل مع الجهد المبذول في العمل. -31

      يتناسب الدخل مع مهارات  ومؤهلات العاملين. -37

 
خصائص 

 الوظيفة
 مناسبة لها.مناسبة لها.مدى وضوح واجبات الوظيفة وإشباعها لطموحات الموظف وتوافر المهارات المدى وضوح واجبات الوظيفة وإشباعها لطموحات الموظف وتوافر المهارات ال  

      وضوح الواجبات الوظيفية.  -39

      مدى تعارض أو تداخل الوظيفة مع الوظائف الأخرى. -35

      إسهام الوظيفة بإشباع طموحات وأهداف الموظف. -39

      مدى توافر المهارات اللازمة لأداء الوظيفة. -38

 جماعة العمل 
ون بخصائص منها   الثقة والمسؤولية وخزين المهارات والخبرات ون بخصائص منها   الثقة والمسؤولية وخزين المهارات والخبرات وهم مجموعة من العاملين والذين يتحلوهم مجموعة من العاملين والذين يتحل

 والقابلية على حل المشكلات.   والقابلية على حل المشكلات.   

      الثقة المتبادلة مع زملاء جماعة العمل. -12

      نعتمد المناقشة والحلول الجماعية في حل المشكلات. -17

       نشترك في تحمل المسئولية الجماعية عن العمل.نشترك في تحمل المسئولية الجماعية عن العمل. -10

       ل المهارات والخبرات ضمن جماعة العمل.ل المهارات والخبرات ضمن جماعة العمل.تكامتكام -13

 
لإشراف 

 والمشاركة
معرفة الرئيس المباشر عن معلومات الوظيفة ومشاركته مرؤوسيه باتخاذ القرارات المتعلقة بعملهم وتقييمه معرفة الرئيس المباشر عن معلومات الوظيفة ومشاركته مرؤوسيه باتخاذ القرارات المتعلقة بعملهم وتقييمه 

 العادل للجميع.العادل للجميع.

       مدى الحرص على توافر وتكامل المعلومات عن الوظيفة.مدى الحرص على توافر وتكامل المعلومات عن الوظيفة. -11

       اء الجميع.اء الجميع.العدالة في تقييم أدالعدالة في تقييم أد -17

       المشاركة في عملية اتخاذ القرارات المتعلقة بعملي. المشاركة في عملية اتخاذ القرارات المتعلقة بعملي.  -19

       يتبني رئيسي المباشر سياسة الباب المفتوح. يتبني رئيسي المباشر سياسة الباب المفتوح.  -15
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 (1ملحق )

 الأوليجدول يوضح الجدول التكراري والوسط الحسابي الموزون لمتغيرات البحث في الاستقصاء 

 

 سط الحسابي الموزونجدول يبين التوزيع التكراري والو
 المتغيرات ت

 الفقرات

 لا محايد نعم

الوسط الحسابي  

  الموزون
العدالة 

 التنظيمية

التكرا

 ر

النس

 بة

% 

التكرا

 ر

 النسبة

% 
 التكرار

 النسبة

% 

7 
توزيع الواجبات والأعباء 

 الوظيفية بأسلوب غير متحيز.
1 5% 5 25% 14 70% 1.35 

0 
ة يطبق المدير القرارات الوظيفي

 على الجميع دون استثناء.
2 10% 4 20% 14 70% 1.4 

3 

يشرح لي المدير مبررات   

القرارات التي اتخذت بالنسبة 

 لوظيفتي

2 10% 3 15% 15 75% 1,35 

 
الوسط الحسابي الموزون العام 

 للعدالة التنظيمية
      

1.4 

 

 
الثقة 

 التنظيمية
        

1 

اختصاص وخبرة ومعرفة 

ه تجعلني أثق مشرفي في عمل

 به.

3 15% 4 20% 13 65% 1.5 

7 

اعتمد على زملائي في العمل 

لامتلاكهم مهارات ومعارف 

 متنوعة.

4 20% 5 25% 11 55% 1.6 

9 

إدارة المنظمة تنظر دائما إلى 

الجوانب الايجابية في شخصية 

 العاملين

2 10% 4 20% 14 70% 1.4 

 1.5       الوسط الحسابي الموزون العام 

5 
توافر الأدوات والتجهيزات 

 اللازمة لأداء العمل
4 20% 4 20% 12 60% 1.6 

9 
مدى توافر المهارات اللازمة 

 لأداء الوظيفة
3 15% 6 30% 11 55% 1.6 

8 
الثقة المتبادلة مع زملاء العمل 

 جماعة العمل.
4 20% 5 25% 11 55% 1.7 

 1.4 %70 14 %20 4 %10 2 العدالة في تقييم أداء الجميع. 72

 1.6       الوسط الحسابي الموزون العام. 

 

الوسط الحسابي العام الموزون 

لكل من )العدالة والثقة 

 التنظيمية وجودة حياة العمل(

      1.5 

 n=20                            الأوليالجدول من اعداد الباحث في ضوء نتائج استمارة الاستقصاء 

 


