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الوظيفي في جامعات المحافظات الجنوبية  هدفت الدراسة التعرف الى العدالة التنظيمية وعلاقتها بالرضا  

وكانت   التحليلي،  الوصفي  المنهج  الباحثان  استخدم  وقد  فيها،  الاقسام  رؤساء  نظر  وجهة  من  لفلسطين 

( من رؤساء 132الاستبانة أداة الدراسة، وتم استخدام أسلوب الحصر الشامل لمجتمع الدراسة والمكون من )

%( من  100.0( استبانة بنسبة ) 132زهر والأقصى(، وتم استرداد )الأقسام والاداريين في جامعتي )الأ

التنظيمية  العدالة  من  واضح  مستوى  يوجد  أبرزها:  النتائج  من  لجملة  الدراسة  توصلت  الدراسة،  عينة 

( بنسبة  بفلسطين  الجنوبية  المحافظات  الوظيفي  83.5بجامعات  الرضا  من  واضح  مستوى  يوجد   ،)%

%(، وفي ضوء النتائج السابقة فإن الدراسة توصي  75.5ة بفلسطين بنسبة )بجامعات المحافظات الجنوبي

بضرورة توظيف ادارة الجامعة مهنيين متخصصين من أجل توفير معلومات شاملة عن جوانب عملياته  

المتعددة، أيضاً حث إدارة الجامعة على إدامة الشراكة مع الجامعات المناظرة لها اقليمياً، كذلك ضرورة 

رة الجامعة الى أن الشراكة مع الجامعات المشابهة لابد من تعزيزها من الخروج من الأزمات، مع  سعي ادا

 ضرورة تشجع إدارة الجامعة التفاعل بين العاملين من أجل تكوين فرق عمل فاعلة. 

 

 العدالة التنظيمية، الرضا الوظيفي، جامعات المحافظات الجنوبية بفلسطين.  :المفتاحيةالكلمات 
Abstract 

The study aimed to identify justice and its relationship to job satisfaction in the universities of 

the southern governorates of Palestine from the point of view of the study in the descriptive-

analytical area. 132) A questionnaire with a percentage of (100.0%) from the study sample, the 

most important of which were: There is a clear level of justice in the universities of the southern 

governorates in Palestine with a rate of (83.5%), and there is a clear level of job satisfaction in 
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the universities of the southern universities in Palestine with a percentage of (75.5%), and the 

results of the study Evening of this study abroad university to the union of the united nations 

universities to the united nations universities.  

 

Keywords: justice, job satisfaction, the universities of the southern governorates in Palestine. 

 المقــدمة  

إن مننن أصننعب التحننديات التنني تواجننه المؤسسننات مهمننا كانننت ابيعتهننا عموميننة كانننت أو 

خاصننة، صننناعية أو خدميننة هنني فنني سننعيها لامننتلاك القنندرة علننى التننأقلم والتكيننف السننريع، فنني ظننل 

مننن تحننولات كبننرى تننرتبب أساسننا بننالتطورات العلميننة والتقنيننة الهائلننة والمتسننارعة.  مننا يشننهده العننالم

ورغننم مننا أفضننى إليننه هننذا التطننور الهائننل مننن انعكاسننات علننى المؤسسننات مننن خننلال شننروعها فنني 

عملينننات التحنننديث والعصنننرنة للمعننندات والأجهنننزة، والاعتمننناد علنننى التكنولوجينننا، إلا أن العنصنننر 

العناصننر الفاعلننة فيهننا، فهننو أسننالإ نشننااها اهنتنناجي ومحركهننا نحننو أهنندافها. البشننري يبقننى هننو أهننم 

لننذا تزاينند الاهتمننام فنني العصننر الحننديث بننالمورد البشننري علننى مسننتوى المؤسسننات بشننكل كبيننر، 

 وخاصة المؤسسات التربوية.

يعنند منندخل العدالننة التنظيميننة مننن المننداخل التنني يمكننن أن تحسننن مننن الأداء الننوظيفي لكافننة 

املين بالمؤسسنننات التربوينننة، إلنننى جاننننب تحقينننق الرضنننا النننوظيفي وتشنننجيع وتحسنننين المننننا  العننن

التربننوي الننذي يهنندف إلننى الحفنناظ علننى عناصننر الجننودة بالمؤسسننة، وتطننوير العمننل بالمؤسسننات 

التربويننة المعتمنندة، حيننث تننوفر العدالننة التنظيميننة اهاننار الننذي يوضننح اريقننة أداء العمننل والمعننايير 

خلالهننا ربننب الأفننراد بالمؤسسننة التعليميننة، إضننافة الننى تحفيننزهم لأداء أعمننالهم بإتقننان  التنني يننتم مننن

ورفننع مسننتوى التننزامهم، وكننذلك مسننتوى رضنناهم، ممننا يننؤدي إلننى توحنند وتضننامن أفننراد المؤسسننة 

التعليميننة نحننو تحقيننق الأهننداف، وهننذا يمثننل قمننة التماسننك الاجتمنناعي الننذي يحقننق الاسننتقرار والنمننو 

 (.654: 2021سة )عويضة، لتلك المؤس

 المؤسسة أن تراعي التباين في التنظيمية بإجراءاتها تقوم عندما مؤسسة لأي لابد  الصدد  هذا وفي

 تحيز أنه على ما إجراءات  أحد الموظفين يدرك فأحيانا ، فيها العاملين نظر ووجهات  في آراء والاختلاف

 يدركه وقد  منه العكس على ذلك آخر موظف  يرىحين  في الموضوعية وبعيداً عن  ومنصف عادل وغير

 حق ذي كل يعطي لأنه للموظفين منصف إجراء وأنه يتصف بالموضوعية أنه إجراء على أخر موظف

 فالأفراد  ، المنظمات  داخل  العدالة حساسية مفهوم يعكس الأفعال ردود  في متحيز، وهذا التباين وغير حقه

بينهم يختلفون هذه  في اهدارة على يجب  لذا منظماتهم، داخل للعدالة وحساسيتهم إدراكهم مدى  في فيما 

 والقرارات  استجابتهم للمواقف مدى وتحديد  للموظفين والنفسية الفردية الفروق بالحسبان تأخذ  أن المنظمات 

 .(111:  2023المنظمة )حلوب،  تتخذها التي التنظيمية

العننناملين بالعدالنننة أو عننندم العدالنننة فننني مكنننان العمنننل، وتمثنننل العدالنننة التنظيمينننة إحسنننالإ 

والنننذي يمكنننن أن ينننؤدي إلنننى تراجنننع مسنننتويات الأداء التنظيمننني مهمنننا بل نننت قنننوة سنننائر عناصنننر 

العمليننة اهداريننة، إذ إن إحسننالإ العنناملين بالعدالننة يمكننن إن يننؤدي إلننى حنندو  ارتفننا  مسننتويات 

ة وزينننادة قنننناعتهم بإمكانينننة الحصنننول علنننى الأداء التنظيمننني، وزينننادة فقنننتهم فننني إدارة المؤسسننن

حقننوقهم ومننا يعنيننه ذلننك مننن ارتقنناء سننلوكيات الأفننراد بعنند الاامدنننان إلننى سننيادة العدالننة ومننن فننم 

الوفننوق فنني المؤسسننة. ففنني الحننالات التنني يشننعر العنناملين بعنندم العدالننة قنند يترتننب علننى ذلننك العدينند 

لأداء التنظيمنني بصننفة عامننة. ونظننرا ل هميننة مننن النتننائج السننلبية مثننل انخفنناو الرضننا الننوظيفي وا

المتزاينندة لموضننو  العدالننة التنظيميننة فننإن تطبيننق قننيم العدالننة وقننيم النزاهننة والحياديننة فنني المؤسسننة 

يعتبننر أحنند المتطلبننات الأساسننية لتشننكيل اتجاهننات إيجابيننة لنندى العنناملين فيهننا وعلننى قنندرة تلننك 

 (.106: 2021المحيطة بها )حروز، المؤسسة على التكيف مع المت يرات والأحدا  

الرضا  بها يقوم التي الأعمال نحو إيجابي  اتجاه هو  والتعليم التربية مجال في الوظيفي ويعتبر 

حيث  الاقتصادية   والأوضا  الاجتماعية  والنواحي  البيدية العوامل مختلف عن بالرضا  يشعر المعلم، 

 بالسعادة لممارسته وشعوره به وتمسكه لعمله وتقبله بوظيفته المتعلقة الوظيفية والجوانب  اهدارية والنواحي
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 نجاح مؤشرات  من أهم المعلمين لدى الوظيفي الرضا يعد  كما الشخصية، وحياته أدائه على ذلك وانعكالإ

 نحو المعلمون يبديها التي اهيجابية مجموعة الاتجاهات  الوظيفي الرضا يمثل حيث  المؤسسات التعليمية،

 (. 146:  2023يمية )شرف،  المؤسسة التعل

فالرضننا عننن العمننل فنني حنند ذاتننه دالننة تكامليننة لسننعادة العامننل واسننتقراره فنني عملننه ومظهننر 

للتكيننف المهننني والأداء الجينند. فهننو دليننل علننى النجنناح فنني العمننل وانعكننالإ للارتينناح عننن بيدننة العمننل 

والنفسننية واكتسنناب ككننل، ومننا يهيدننه العامننل مننن ظننروف وأسننباب ملائمننة هشننبا  دوافعننه الماديننة 

الاحتننرام والعدالننة فنني المعاملننة وتحقيننق الننذات ولننذلك كننان لزامننا لننربب بننين درجننة العدالننة ومسننتوى 

الرضننا الننوظيفي خصوصننا فنني جامعننات المحافظننات الجنوبيننة لكونهننا القامننة للهننرم التعليمنني وحلقننة 

 الوصل بين الوزارة والجامعة.

 مشكلة الدراسة وتساؤلاتها:

علننى النننرغم منننن المحنناولات الرامينننة لتطنننوير المننننا  التنظيمنني فننني جامعنننات المحافظنننات          

الجنوبينننة  إلا أن هنننناك قصنننوراً واضنننحاً فننني الواقنننع التطبيقننني، يتجلنننى فننني ممارسنننة منننديري 

الجامعننات ورؤسنناء الأقسننام لأنمنناا اهدارة التقليديننة التنني تتسننم بالتسننلب  مننا ينننعكس بصننورة سننيدة 

ر العدالنننة التنظيمينننة ، وحينننث أن الاهتمنننام بتنمينننة العنصنننر البشنننري يعتبنننر الركينننزة علنننى تطنننو

الأساسننية التنني يجننب أن يؤخننذ بهننا لتحقيننق ميننزة الرضننا داخننل  المؤسسننات التعليميننة ، مننن أجننل أن 

تسنناهم هننذه الرضننا فنني مواكبننة العصننر الحننديث ومواجهننة زيننادة الضنن وا الاقتصننادية والاجتماعيننة 

 حسين كوادرها وزيادة كفاءتها وفعاليتها نبعت فكرة البحث .والمعرفية ، لت

ــة بالرضــا  وتتمثننل مشننكلة الدراسننة الحاليننة فنني السننؤال الننرئيس التننالي ــة التنظيمي ــة العدال ــا علاق : م

ــطين     ــة بفلسـ ــات الجنوبيـ ــات المحافظـ ــي جامعـ ــاملين فـ ــدم العـ ــوظيفي لـ وينبثنننق عنننن السنننؤال الـ

 الرئيس الأسدلة الفرعية التالية:

ا درجننة ممارسننة المسنندولين بجامعننات المحافظننات الجنوبيننة بفلسننطين للعدالننة التنظيميننة منن .1

 من وجهة نظر العاملين فيها؟

منننا متوسنننب تقننندير عيننننة الدراسنننة لدرجنننة الرضنننا النننوظيفي لننندى العننناملين فننني جامعنننات  .2

 المحافظات الجنوبية بفلسطين؟

بنننين متوسنننطات ( α≤050.هنننل توجننند فنننروق ذات دلالنننة إحصنننائية عنننند مسنننتوى دلالنننة ) .3

تقنننديرات عيننننة الدراسنننة لدرجنننة ممارسنننة المسنننؤولين فننني جامعنننات المحافظنننات الجنوبينننة 

التنظيميننة والرضننا الننوظيفي تعننزى لمت يننرات للمسنندولين )الجنننس، المسننمى  بفلسننطين للعدالننة

 الجامعة(؟ الوظيفي،

 فروض الدراسة:

 تالية:تسعى الدراسة الحالية الى التحقق من صحة الفرضيات ال

بين متوسطات تقدير عينة الدراسة ) α    ≤0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  ) .1

والرضا   التنظيمية  للعدالة  بفلسطين  الجنوبية  المحافظات  جامعات  في  المسؤولين  ممارسة  لدرجة  

 الوظيفي تعزى لمت ير الجنس)ذكر، أنثى(. 

بننين متوسننطات تقنندير ) α  ≤0.05مسننتوى دلالننة  )لا توجنند فننروق ذات دلالننة إحصننائية عننند  .2

عيننننة الدراسنننة لدرجنننة  ممارسنننة المسنننؤولين فننني جامعنننات المحافظنننات الجنوبينننة بفلسنننطين  

سنننمى الننوظيفي )إداري، رئنننيس قسنننم،  للعدالننة التنظيمينننة والرضننا النننوظيفي تعنننزى لمت يننر  المد

 نائب رئيس قسم(.

بننين متوسننطات تقنندير ) α  ≤0.05لننة  )لا توجنند فننروق ذات دلالننة إحصننائية عننند مسننتوى دلا .3

عيننننة الدراسنننة لدرجنننة  ممارسنننة المسنننؤولين فننني جامعنننات المحافظنننات الجنوبينننة بفلسنننطين  

 الجامعة ) الأزهر، الأقصى(. للعدالة التنظيمية والرضا الوظيفي تعزى لمت ير

 أهداف الدراسة:

 تهدف الدراسة الى تحقيق ما يلي:
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المسننؤولين بجامعننات المحافظننات الجنوبيننة بفلسننطين للعدالننة التنظيميننة تحدينند درجننة ممارسننة  .1

 من وجهة نظر العاملين فيها؟

التعنننرف إلنننى تقنننديرات عيننننة الدراسنننة لدرجنننة الرضنننا النننوظيفي لننندى العننناملين بجامعنننات  .2

 المحافظات الجنوبية بفلسطين.

عينننة الدراسننة  الكشننف عمننا اذا كننان هننناك فننروق ذات دلالننة إحصننائية بننين متوسننطات تقننديرات  .3

لدرجننننة ممارسننننة المسننننؤولين بجامعننننات المحافظننننات الجنوبيننننة للعدالننننة التنظيميننننة والرضننننا 

 ، سنوات الخدمة، المدسمى الوظيفي، المؤهل العلمي(.)الجنسالوظيفي تعزى لمت يرات: 

 : يمكن ابراز أهمية الدراسة من خلال:أهمية الدراسة

 التالية:الأهمية النظرية: وتتمثل في النقاط 

ننندرة البحننو  والدراسننات التنني تناولننت العلقننة بننين العدالننة التنظيميننة والرضننى الننوظيفي فنني  -1

 الجامعات الفلسطينية.

 تزويد المكتبة العربية ببحث قد يفيد في علم السلوك التنظيمي. -2

 دعم التوجهات العالمية نحو تعزيز الرضا الوظيفي للعاملين. -3

 الدراسة الحالية يمكن أن تفيد:الأهمية العملية: حيث ان نتائج 

 جامعات المحافظات الجنوبية: تزويدهم بمعلومات حول درجة ممارسة العدالة التنظيمية بالجامعات. .1

 مدراء جامعات المحافظات الجنوبية: في تطوير خطب وبرامج مستقبلية لتفعيل العدالة التنظيمية.  .2

كمرج .3 التربوية:  اهدارة  مجال  في  والدارسون  وموضو   الباحثون  بمجال  المرتبطة  البحو   في  ع 

 الدراسة.  

 تبصير العاملين بمفهوم العدالة التنظيمية ومدى أهميتها في تحسين الرضا الوظيفي للعاملين.   .4

 تقتصر حدود الدراسة الحالية على:حدود الدراسة: 

الننة حنند الموضننو : ويقتصننر علننى دراسننة العدالننة التنظيميننة لأ والتنني تشننمل الأبعنناد التاليننة )عد  .1

عدالنننة التقييمينننة( ، وعلاقتهنننا بالرضننننا –عدالنننة التفاعلينننة  –عدالنننة اهجنننراءات  –التوزينننع 

 الوظيفي في جامعات المحافظات الجنوبية بفلسطين.

 الحد البشري: يقتصر على اهداريين ورؤساء الأقسام. .2

 الحد المؤسسي: يقتصر على جامعات المحافظات الجنوبية بفلسطين. .3

 م.2023-2022الزماني: سيتم تطبيق هذه الدراسة بمشيدة الله تعالى في العام الدراسي الحد   .4

 تشتمل الدراسة الحالية على المصطلحات التالية:مصطلحات الدراسة: 

هنني درجننة تحقيننق المسنناواة والنزاهننة فنني الحقننوق والواجبننات التنني تعبننر عننن . العدالــة التنظيميــة: 1

فكننرة العدالننة مبنندأ تحقيننق الالتزامننات مننن قبننل المننوظفين تجنناه علاقننة الفننرد بالمنظمننة، وتجسنند 

: 2021المنظمننة التنني يعملننون بهننا، وتأكينند الثقننة التنظيميننة المطلوبننة بننين الطننرفين  )عويضننة، 

660.) 

مننندى شنننعور العننناملين بجامعنننات المحافظنننات الجنوبينننة بفلسنننطين  ويعرفهـــا الباحثـــان اجرائيـــا :

بتحقننق اهنصنناف والنزاهننة فنني كافننة النننواحي التنظيميننة فنني العمننل، بمننا فيهننا توزيننع العوائنند 

وتقنندر اجرائيننا  التقيننيم،والمخرجننات الماديننة والمعنويننة، واهجننراءات المتبعننة بحقهننم، وعدالننة 

 حوفين على أداة الدراسة.بالدرجة الكلية التي يحصل عليها المب

يعننرف علننى أنننه  مشنناعر الفننرد تجنناه وظيفتننه والننناتج عننن اهدراك الحننالي لمننا  . الرضــا الــوظيفي:2

تقدمننه الوظيفننة إليننه، وإدراكننه لمننا ينب نني أن يحصننل عليننه مننن الوظيفننة أي مشنناعر الفننرد تجنناه 

 (.527: 2021عمله  )تباني، 

ــان  ــا الباحثـ ــا :ويعرفهـ لظروف النفسنننية والمادينننة والبيدينننة التننني تحمنننل بنننا الاهتمنننام اجرائيـ

العنناملين بجامعننات المحافظننات الجنوبيننة بفلسننطين علننى القننول بصنندق أننننا راضننون عننن وظيفتنننا 

ومرتننناحون فننني عملننننا ولنننيس هنننناك مضنننايقات تجاهننننا، وراضنننون عنننن الأجنننر ومسنننتوى العمنننل 

لمبحنننوفين علنننى أداة ويعنننرف اجرائينننا بالدرجنننة الكلينننة التننني يحصنننل عليهنننا ا الترقينننة،وفنننر  

 الدراسة.  
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 الدراسات السابقة:

 أولا: دراسات سابقة تتعلق بالعدالة التنظيمية/

ــ    .1 ــة لمالـ ــاملين: 2022دراسـ ــين أداء العـ ــي تحسـ ــا فـ ــة وأحرهـ ــة التنظيميـ ــوان: ل العدالـ ( بعنـ

 دراسة حالة على صندوق رعية النشء والشباب والرياضةل 

الة التنظيمية على تحسين أداء العاملين لدى الموظفين في صندوق  هدفت الدراسة إلى التعرف على أفر العد 

رعاية النشء والشباب والرياضة، وذلك من خلال تسليب الضوء على العدالة التنظيمية بأبعادها )العدالة 

التوزيعية، والعدالة اهجرائية، وعدالة التعاملات(، كمت ير مستقل، والتعرف على المت ير التابع المتمثل 

حسين أداء العاملين بأبعاده )الانضباا، إنجاز المهام، العلاقة مع الرؤساء، العلاقة مع الزملاء(. ولأجل بت

تحقيق أهداف الدراسة واختبار فرضياتها تم تطوير استبيان ل رو جمع البيانات من عينة الدراسة التي 

ي التحليلي، وتم استخدام مقاييس  ( موظفا، وقد اعتمدت الدراسة على المنهج الوصف100بلغ عدد أفرادها )

وتوصلت  .(SPSS) الاختبار اهحصائية المناسبة للدراسة، حيث جرت معالجة البيانات بواسطة برنامج 

العدالة  لأبعاد  والرياضة  والشباب  النشء  رعاية  صندوق  في  العاملين  إدراك  مستوى  أن  إلى  الدراسة 

التعاملات(،   )التوزيعية، واهجرائية،  )التنظيمية  كلية  بدرجة متوسطة وبنسبة  أداء 54جاء  %(.، وواقع 

%(. وأن هناك    69العاملين الحالي في صندوق رعاية النشء والشباب والرياضة مرتفع نسبيا وبنسبة )

تأفيرا للعدالة التنظيمية في تحسين الأداء الوظيفي، حيث إن العلاقة بينهما علاقة متوسطة، كما أن أبعاد 

%( من التباين الحاصل في تحسين أداء العاملين، وتبين أن بعد عدالة  54فسر ما نسنبته ) العدالة التنظيمية ت

%( من  52التعاملات أكثر المجالات تأفيرا على مستوى تحسين الأداء الوظيفي، حيث يفسر ما نسبته ) 

يمية عن مجال  التباين الحاصل في تحسين أداء العاملين، كما تبين أن مستوى إدراك العاملين للعدالة التنظ 

تبين أن  47العدالة اهجرائية يفسر ما نسبته )  العاملين، وأخيرا  التباين الحاصل في تحسين أداء  %( من 

مستوى إدراك العاملين للعدالة التنظيمية عن مجال العدالة التوزيعية أقل تأفيرا في تحسين أداء العاملين، 

 ين أداء العاملين. %( من التباين الحاصل في تحس27حيث يفسر ما نسبته ) 

التنظيميــة ودورهــا فــي التقليــل مــن  العدالــة بعنــوان:ل (2022دراســة لمــرابق وأقصــى   .2

ــوناطرا   ــة سـ ــة لمسسسـ ــسون الاجتماعيـ ــة الشـ ــة بمديريـ ــة ميدانيـ ــوظيفي: دراسـ ــراب الـ الاغتـ

 ناحية بسكرةل.

العدالنننة )هننندف هنننذه الدراسنننة إلنننى استكشننناف دور العدالنننة التنظيمينننة بأبعادهنننا المختلفنننة 

التوزيعيننة، العدالننة اهجرائيننة والعدالننة التفاعليننة( فنني التخفيننف مننن ظنناهرة الاغتننراب الننوظيفي لنندى 

منننوظفي مديرينننة الشنننؤون الاجتماعينننة لمؤسسنننة سنننونااراك ناحينننة بسنننكرة، وقننند تنننم اسنننتخدام 

( موظننف، وقنند توصننلت هننذه الدراسننة 50ة فنني جمننع البيانننات علننى عينننة مكونننة مننن )الاسننتبيان كننأدا

إلننى جملننة مننن النتننائج أهمهننا: وجننود علاقننة ارتبنناا ضننعيفة نسننبيا وعكسننية بننين العدالننة التنظيميننة 

بأبعادهننا المختلفننة والاغتننراب الننوظيفي فنني مديريننة الشننؤون الاجتماعيننة مؤسسننة سننونااراك ناحيننة 

للعدالننة التنظيميننة بأبعادهننا المختلفننة فنني التقليننل مننن الاغتننراب الننوظيفي فنني  بسننكرة، ووجننود دور

مديريننة الشننؤون الاجتماعيننة مؤسسننة سننونااراك ناحيننة بسننكرة، وهنني نتيجننة منطقيننة متوقعننة. كمننا 

خلصنننت هنننذه الدراسنننة إلنننى توصنننيات أهمهنننا: ضنننرورة تفعينننل بنننرامج تدريبينننة للمنننوظفين للتنننأقلم 

  ادية أو البشرية.والتكيف مع بيدة العمل الم

( بعنوان: لالقيادة المتسامية لدم مدارس التعليم العام  2022دراسة لالوعلاني والشمراني   .3

 وعلاقتها بالعدالة التنظيمية ل

يهدف البحث الحالي إلى التعرف على مدى العلاقة بين القيادة المتسامية والعدالة التنظيمية في مدالإ  

المعلمين، ولتحقيق هذا الهدف استخدم الباحث المنهج الوصفي، وتكونت عينه  التعليم العام من وجهة نظر  

البالغ عددهم ) (337الدراسة من) بيشة  بمدارلإ محافظة  الثانوي  العام  التعليم  (  1055معلما من معلمي 

( بنسبه  وتكونت من    31.94معلما  البيانات  لجمع  كأداة  الاستبانة  استخدام  تم  المجتمع الأصلي؛  %( من 

رين؛ الأول لقيالإ أبعاد القيادة المتسامية )السلوكية، والقيم والتوجهات، والسمو الأخلاقي( والمحور  محو

( عبارة،  48الثاني لقيالإ العدالة التنظيمية )اهجرائية، التوزيعية، التفاعلية( وبلغ عدد عبارات الاستبانة ) 

امية لدى قادة المدالإ الثانوية جاء بدرجة  وقد توصلت نتائج البحث إلى: درجة ممارسة أبعاد القيادة المتس
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ممارسة كبيرة بمتوسطات حسابية، بينما جاءت درجة ممارسة أبعاد العدالة التنظيمية لدى قادة المدارلإ 

بدرجة ممارسة كبيرة بمتوسطات حسابية، وعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في متوسطات استجابات 

(  0.05لى بعد القيم والتوجهات، وبعد السمو الأخلاقي عند مستوى )عينة البحث باختلاف سنوات الخدمة ع

توجد فروق ذات دلالة إحصائية في متوسطات استجابات عينة البحث باختلاف سنوات الخدمة على بعد 

(، لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند  0.05السلوكيات والدرجة الكلية للقيادة المتسامية عند مستوى )

( قادة  0.05مستوى  لدى  التنظيمية  العدالة  لمستوى  تقديرهم  حول  المعلمين  استجابات  متوسطات  بين   )

(  0.05المدارلإ تعزى لاختلاف التخصص العلمي، توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

لاختلاف  بين متوسطات استجابات المعلمين حول تقديرهم لأبعاد العدالة التنظيمية لدى قادة المدارلإ تعزى  

 سنوات الخدمة.

( بعنوان: لأحر العدالة التنظيمية على الرضا الوظيفي للعاملين بالتعليم  2022دراسة لأحمد وعليان     .4

 شرق السودانل.-العالي بالسودان: دراسة تطبيقية على العاملين بجامعة كسلا

لتقديم بعض المقترحات   هدفت هذه الدراسة إلى البحث عن الأبعاد التي تحقق الرضا الوظيفي للعاملين

والحلول من أجل خلق الرضا الوظيفي لديهم. وتتمثل المشكلة الرئيسة والتي فرضت تنفيذ هذه الدراسة في  

الرئيسي هو: وجود علاقة  الفرو  إن  السودانية.  بالجامعات  العمل  العاملين وترك  ارتفا  معدل دوران 

للعا الوظيفي  والرضا  التنظيمية  العدالة  بين  تم مباشرة  استبانة  باستخدام  البحث  بيانات  جمع  وتم  ملين. 

للدراسات  اهحصائية  الحزمة  باستخدام  الفرضيات  واختبار  البيانات  تحليل  وتم  ال رو،  لذلك  تصميمها 

خرجت الدراسة بالعديد من النتائج أهمها: وجود علاقة مباشرة بين العدالة التنظيمية   .((SPSS الاجتماعية

لين، وينعكس ذلك على أداء العاملين من خلال تأفيره المباشر على اهنتاج. وأن عدم  والرضا الوظيفي للعام

توفر العدالة التنظيمية له نتائج سالبة على المؤسسات. بناء على تلك النتائج قدم البحث العديد من التوصيات  

ق الرضا الوظيفي للعاملين  منها: على الجهات اهدارية العليا بالمنظمات الاهتمام بالعدالة التنظيمية لتحقي 

 .بالمستويات اهدارية الدنيا على وجه الخصو  لضمان ولائهم للمنظمة

 : دراسات سابقة تتعلق بالرضا الوظيفي/حانيا  

ــو   1 ــد القـ ــة لعبـ ــوظيفي 2022. دراسـ ــا الـ ــا بالرضـ ــة وارتباطهـ ــاركة المعرفيـ ــوان: ل المشـ ( بعنـ

 .لمعلمي التربية الرياضيةل

هنندف البحننث إلننى التعننرف علننى المشنناركة المعرفيننة وارتبااهننا بالرضننا الننوظيفي لمعلمنني التربيننة 

الرياضننية. واعتمنند البحننث علننى المنننهج الوصننفي بالأسننلوب المسننحي، وتمثلننت أدوات البحننث فنني 

اسننتمارات )البيانننات الأوليننة العامننة، والمشنناركة المعرفيننة، والرضننا الننوظيفي(. وتننم تطبيقهننا علننى 

( معلنننم منننن معلمننني التربينننة الرياضنننية للمرحلنننة اهعدادينننة بمركنننز المنصنننورة، 91)قوامهنننا عيننننة 

وجنناءت نتننائج البحننث مؤكنندة علننى وجننود علاقننة ارتباايننة موجبننه دالننة إحصننائيا  .محافظننة الدقهليننة

( بنننين المشننناركة المعرفينننة بجمينننع محاورهنننا والرضنننا النننوظيفي بجمينننع 0.01عنننند مسنننتوى )

روق بننين متوسننطات درجننات الننذكور واهنننا  فنني المشنناركة المعرفيننة، محنناوره، كمننا لا يوجنند فنن

والرضننا الننوظيفي. وأوصننى البحننث بالعمننل علننى تشننجيع سننلوك المشنناركة المعرفيننة بننين معلمنني 

 التربية الرياضية من خلال تبني نظام للحوافز المادية والمعنوية يكافئ الجهود المعرفية لديهم.

ــباآ وونـــرون   (. دراســـة2 ــة  (2022مصـ ــلو  المواطنـ ــا الـــوظيفي وعلاقتـــا بسـ بعنـــوان:ل الرضـ

 التنظيمية بجامعة الزيتونةل

هنندفت الدراسننة إلننى التحقننق مننن الرضننا الننوظيفي وعلاقتننه بممارسننة سننلوك المواانننة التنظيميننة مننن 

وجهننة نظننر العنناملين بننإدارة جامعننة الزيتونننة، وبهنندف تحقيننق هنندف الدراسننة تننم اسننتخدام المنننهج 

( فقننرة وزعننت 34لمناسننبته لهننذه الدراسننة، كمننا تننم تطننوير اسننتبانة تتكننون مننن ) الوصننفي التحليلنني

علننى أبعنناد ومحنناور الرضننا الننوظيفي وعامننل سننلوك المواانننة التنظيميننة، فنني حننين تكننون مجتمننع 

(. واسننتخدمت الدراسننة أسننلوب 237الدراسننة مننن العنناملين بننإدارة جامعننة الزيتونننة؛ البننالغ عننددهم )

 ر مجتمنننع الدراسنننة، إلا أن عننندد الاسنننتبانات الصنننالحة للمعالجنننة الحصنننر الشنننامل؛ نظنننرا لصننن

%( مننن الاسننتبانات التنني تننم توزيعهننا، وتننم تصننميم المقيننالإ بننناء 81(، بنسننبة )193اهحصننائية )
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علنننى بعنننض الدراسنننات السنننابقة، وإخضننناعه للاختبنننار اهحصنننائي التحلينننل العننناملي الاستكشنننافي. 

دام اختبنننار الانحنندار الخطنني المتعننندد مننن خنننلال ومننن أجننل التحقنننق مننن فرضننية الدراسنننة اسننتخ

وتوصننلت الدراسننة إلننى مجموعننة مننن النتننائج كننان أهمهننا هننناك  .(SPSS) البرنننامج اهحصننائي

علاقننة ارتبنناا وأفننر إيجننابي بننين عوامننل الرضننا الننوظيفي وسننلوك المواانننة التنظيميننة، كمننا أن 

علنننى ممارسنننة سنننلوك الموااننننة جمينننع أبعننناد الرضنننا النننوظيفي لهنننا علاقنننة ارتبننناا وأفنننر إيجنننابي 

التنظيميننة، وأعلاهننا عامننل العوامننل الماديننة، ومننن خننلال أهننم النتننائج؛ أوصننى البنناحثون بتعزيننز 

أبعنناد الرضننا الننوظيفي مننن خننلال توفيرهننا ودعمهننا مننن قبننل القيننادات اهداريننة بننإدارة الجامعننة؛ لمننا 

اخنننل أروقنننة مكاتنننب إدارة لهنننا منننن علاقنننة وتنننأفير إيجنننابي بتحرينننك سنننلوك الموااننننة التنظيمينننة د 

 .الجامعة

( بعنــــوان: لمســــتوم الرضــــاء الــــوظيفي 2022. دراســــة كــــل مــــن لالصــــاعد  والحــــويطي  3

 للعاملين من ذو  اضطراب طيف التوحدل

هنندفت الدراسننة إلننى التعننرف علننى مسننتوى الرضننا الننوظيفي للعنناملين مننن ذوي اضننطراب ايننف 

ملكنننة العربينننة السنننعودية، وتكوننننت عيننننة التوحننند النننذين تنننم تنننوظيفهم منننن قبنننل جمعينننة سنننعي بالم

( منننن 7منننن النننذكور، و) (18)( عننناملا وعاملنننة منننن ذوي الاضنننطراب، بواقنننع 25الدراسنننة منننن )

اهنننا ، وتمثلنننت أداة الدراسنننة فننني مقينننالإ الرضنننا النننوظيفي للعننناملين منننن ذوي اضنننطراب اينننف 

لنندى العنناملين مننن  التوحنند مننن إعننداد البنناحثين، وتوصننلت الدراسننة إلننى أن مسننتوى الرضننا الننوظيفي

ذوي الاضننطراب كننان متوسننطا، وأن البعنند الشخصنني أعلننى أبعنناد الرضننا الننوظيفي لننديهم، يليننه 

البعنند المهننني، فننم البعنند الاجتمنناعي، فالبعنند اهداري، وأخيننرا البعنند المننادي، كمننا توصننلت الدراسننة 

الجنننس ) إلننى عنندم وجننود فننروق ذات دلالننه إحصننائية فنني الرضننا الننوظيفي تعننزى لكننل مننن مت يننري

سنننوات الخبنننرة(، وأوصننت الدراسنننة بننبعض التوصنننيات، أهمهننا تقنننديم دورات تدريبيننة مسنننتمرة  -

لننذوي الاضننطراب وللعنناملين العنناديين والمنندراء، كمننا أوصننت بضننرورة التوعيننة بأهميننة تشنن يل 

 .وتوظيف ذوي اضطراب ايف التوحد 

لرضـــا الـــوظيفي للموظفـــات .دراســـة لالهنـــداو  والعنـــز ( بعنـــوان:ل البنـــاء العـــاملي لمقيـــاس ا4

  .في القطاع الخاص: المجمعات التجارية بمدينة تبو ل

هندفت الدراسة إلى تطوير مقيالإ للكشف عن درجة الرضا الوظيفي للموظفات في المجمعات التجارية،  

( من  النهائية  في صورته  وتكون  الوظيفي،  الرضا  مقيالإ  تطوير  على خمسة  37وقد  موزعه  عبارة،   )

بيد والحوافزمحاور:  والدخل  اهنسانية،  والعلاقات  والمتابعة،  واهشراف  والمهام،  والأدوار  العمل،   .ة 

واعتمدت الدراسة المنهج الوصفي المسحي، وابق المقيالإ على عينة عشوائية بسيطة من الموظفات في 

النتائج.    لتحليل (MOS  ،SPSS) ( موظفة، واستخدم برنامجا252المجمعات التجارية بمدينة تبوك بل ت ) 

وقد تحقق من الصدق باستخدام الصدق العاملي، والتقاربي، والتمييزي، وكانت المؤشرات قوية. كما تحقق  

(،  0.94حتى    0.87من الثبات باستخدام معادلة ألفا كرونبا ، وتراوحت معاملات الثبات للنموذج المعدل )

أن درجة الرضا الوظيفي مرتفعة في المعايير (. وبينت النتائج  0.97بينما كانت قيمة معامل الثبات الكلي )

عينة   استجابات  متوسطات  قيم  وأن  المقيالإ،  في  المستخدم  الخماسي  التدرج  حسب  عام  بشكل  الخمسة 

  - بيدة العمل  -(، وأتت على الترتيب: العلاقات اهنسانية3.98- 2.85الدراسة على جميع المحاور بل ت )

الدخل والحوافز. وفي ضوء هذه النتائج أوصى الباحثان بوضع خطة   -الأدوار والمهام  -اهشراف والمتابعة

زيارات كشفية مستمرة من قبل وزارة العمل؛ للتأكد من راحة الموظفات واريقة سير العمل، خاصة عند 

إصدار نظام جديد، وتشجيع المؤسسات على الاهتمام بالدخل والحوافر، وتقديم أفضل العروو والخدمات 

 للموظفات. 

 التعقيب على الدراسات السابقة 

 :السابقة والدراسات الحالية الدراسة بين الاتفاق أوجا

 . اتفقت الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في موضو  العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي 1

 . من حيث المنهج اتفقت مع مناحي بالمنهج الوصفي التحليلي. 2
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 الاستبانة. بقة . الأداة مع جميع الدراسات السا4

 . من حيث المت ير )الجنس، سنوات الخدمة، المدسمى الوظيفي، المؤهل العلمي( مع أغلب الأبحا  5

 :السابقة والدراسات الحالية الدراسة بين الانتلاف وجا

.اختلفت الدراسة مع جميع الدراسات السابقة على المجتمع المتكون باهداريين ورؤساء الأقسام في  1

 الجامعات.

 .اختلفت مع الجميع بربب الرضا الوظيفي بالعدالة التنظيمية. 2

 

 الإطار النظر 

تعود أسس العدالة التنظيمية في أمرها إلى ما نادى به المفكر آدم الذي ربب في نظريته بين ما يدخله الفرد  

يش فإنهما  الطرفين  مطالب  تساوى  ما  فإذا  الآخرون،  ينتجه  بما  مقارنة  ينتجه  بالمساواة  وما  الفرد  عران 

والعدالة، وفي حال عدم تحقيق ذلك فإن الأمر يؤدي في نهاية الأمر الى شعور احد الطرفين بالتحيز لصالح  

 الطرف الآخر مما ينتج عنه وجود مشاعر تشعر أحد الطرفين بالتوتر والضيق ورفض النتائج المتوقعة. 

المؤسسات هو ما تمثله تلك العدالة من مسميات تنظيمية ويرجع سبب الاهتمام بتوافر العدالة التنظيمية في  

ووظيفية تحد  إحساساً لدى العاملين حيث أن إحسالإ العاملين بعدم توافر العدالة التنظيمية في المؤسسة  

بقية  يشكل خطورة على  التنظيمي مما  الأداء  تراجع مستويات  إلى  ذلك  يؤدي  أن  يمكن  اليه  ينتمي  التي 

اهد  العملية  بالعدالة عناصر  إحساسهم  زيادة  في  يساهم  مما  الادارية  العملية  على  التأفير  وبالتالي  ارية 

التنظيمية الأمر الذي يساهم في حدو  قفزة كبيرة في هرم الأداء الوظيفي، وفي حال عدم شعور العاملين  

تنظيمية وتدني كذلك بتوفر العدالة ينتج من ذلك العديد من النتائج السلبية مثل انخفاو سلوكيات المواانة ال

مستويات الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي، وما يعرف اصطلاحاً بانخفاو الأداء الوظيفي، وعل غرار  

ذلك يساهم توافر العدالة التنظيمية بارتفا  فقة العاملين بأنفسهم، وزيادة قناعتهم بمهاراتهم وقدراتهم في  

 (. 544:  2022وامتيازات داخل المؤسسة )مرابب،  حصولهم على كل ما يتمنونه وما يسحقوه من حقوق

 :التنظيمية العدالة مفهوم

يشير العديد من الباحثين الى أن مفهوم العدالة التنظيمية هو مصطلح قديم حديث، فمن الناحية التاريخية  

الدائرة القانونية أكثر  القديمة يرتبب اسم العدالة التنظيمية بالقانون والشرعية، أي أن العدالة مستوحاة من  

من أي دائرة أخرى، إلا أنه لا يوظف اليوم كمصطلح قانوني بصورة شاملة، بل يستخدم اليوم كمصطلح  

 تربوي وإداري.

ومن هذا المنطلق يمكن الولوج الى تعريف العدالة التنظيمية   بأنها اتجاه الادارة نحو اتبا  الطرق       

العاملي فيما يخص منح  أهداف القانونية  تحقيق  الشفافية في  المكافدات وتحقيق مبدأ  ن أجورهم واعطائهم 

 (.703: 2021، اليها)عويضةالعاملين وأهداف المؤسسة التي ينتمون 

( العدالة التنظيمية بأنها   منهج أخلاقي قائم على تحكيم القانون  239:  2022وقد عرف الوعلاني )      

المساواة أمام القانون، ونيل كافة الحقوق بعيداً عن الظلم والتمييز  والشريعة بما يضمن للنّالإ الاستقامة و

 بين الطرفين .

( العدالة التنظيمية  بأنها درجة تحقيق المساواة والنزاهة في  435:  2022)  أحمد وعليان كما عرف       

قبل العاملين    الحقوق والواجبات التي تعبر عن علاقة الفرد بالمنظمة، وتجسيد مبدأ تحقيق الالتزامات من

 تجاه المؤسسة التي يعملون فيها، وتأكيد الثقة التنظيمية المطلوبة بين الطرفين . 

     ( حلوب  عرف  للطرق 112:  2023كما  المؤسسات  في  العاملين  معرفة  بأنها  التنظيمية    العدالة   )

امل معهم  وفقاً للجهود  القانونية المتبعة في منااق عملهم فيما يخص حصولهم على المكافآت والعدالة والتع 

 المبذولة من قبل الادارة الأمر الذي يسهم في تعزيز مبدأ الشفافية  وتحقيق تلك الأهداف الخاصة بالمؤسسة.

أحد المت يرات التنظيمية الادارية التي تساهم في   ومن هذا المنطلق يعرف الباحثان العدالة التنظيمية بأنها

 العمل وإعطاء الحقوق للجميع بتساوٍ ودون تمييز. تحقيق مبدأ الكفاءة والمساواة في 

 أهمية تحقيق العدالة التنظيمية 

 تكمن اهمية تحقيق العدالة التنظيمية فيما يلي: 
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. توضح العدالة التنظيمية القضايا المرتبطة بالعمل خصوصاً التي تهم العامل والمدير في المؤسسة التي  1

 (. 114: 2023يعملون بها )حلوب، 

 تبرز أهمية العدالة في أنها تعطي كل ذي حقٍ حقه دون تمييز. . 2

 . تساهم العدالة التنظيمية في تحقيق الاكتفاء النفسي والمادي للموظف والمسؤول. 3

. تعزيز مبدأ التوزيع العادل بين الجميع من حيث الرواتب والاجور والتحصيل بين العامل والمدير في  4

 تلك المؤسسة. 

تحقيق مبدأ الاتخاذ السريع للقرار والذي يعد من القرارات المصيرية التي يتخذها المدير . المساهمة في  5

 في المؤسسة لصالح العامل. 

 . تسليب الضوء على العوامل التنظيمية السائدة في المؤسسة من حيث التعاملات بين العاملين ورؤسائهم. 6

 نظرية العدالة التنظيمية 

ية في الأسالإ على أن الفرد يتوقع ما يحصل له داخل عمله من عوائد تنسجم  تركزت نظرية العدالة التنظيم 

مع الجهود المبذولة من قبل الجميع من أجل تحقيق مبدأ المساواة في الأداء، لذلك يرى الدراجي أن تلك  

 (: 121: 2022العلاقات التنظيمية تتجسد في فلافة صور أساسية هي )أحمد وعليان، 

 مية مع نفس المجال الذي يسير عليه الأفراد فإن العدالة تتحقق من خلال ذلك. تسير العدالة التنظي .1

انسجام العدالة التنظيمية في مستوى المجال الذي يسير عليه الأفراد ولكن بصورة قل مما كانت عليه فإن   .2

 العدالة تتحقق. 

راد ولكن بارتفا  مضطرد  تحقيق مبدأ العدالة التنظيمية مع نفس المستوى والفاعلية للذي يسير عليه الأف .3

 فإن العدالة تتحقق للجميع. 

ومن هذا المنطلق يرى الباحثان أن العدالة التنظيمية تعتبر مت يراً مؤفراً في عمليات الادارة وبالتالي يمكن  

 النظر اليها على أنها ذات كفاءة وفاعلية. 

 شروط تحقيق العدالة التنظيمية 

 لابد من تحقيق  والمساواة في الأجر والرتب  والواجبات، الحقوق في مثلةلتحقيق مبدأ العدالة التنظيمية والمت

 (: 62: 2022شروا مهمة وهي )مالك،  فلافة

 أو الل ة أو العرق أو الجنس بسبب  العاملين داخل المؤسسة بين التمييز إلى تؤدي  التي الفوارق . ازالة1

  الدين

 تفريق.. توفير فر  عمل مناسبة للجميع دون تمييز أو 2

 . تحقيق مبدأ الاستفادة من قدرات ومهارات جميع العاملين دون استثناء. 3

الحياة التي يأملون في الحصول   وتحقيق فرصة نوعية نحو . تحقيق جو من الموائمة بين الموظف والمدير4

 عليها. 

 .والثروة بين جميع العاملين دون استثناء الدخل في نحو تحقيق التوزيع العادل . السعي5

ومن هذا المنطلق يرى الباحثان أن العدالة التنظيمية تهدف الى تحقيق مبدأ التوازن الفعال بين العامل ورفيه   

وبين الادارة العليا من جهة اخرى، اضافة الى ازالة الفوارق الأجرية بين العاملين قدر المستطا  من اجل  

 تحقيق مبدأ النزاهة في العمل.

 العدالة التنظيمية مدركات تحقيق 

يشير العديد من الباحثين الى أهمية معرفة ما تؤول اليه العدالة التنظيمية داخل المؤسسة من خلال العديد     

  ( : 549: 2022من المؤشرات التالية )مرابب وأقصى، 

وزيع  توضح العدالة التنظيمية مبدأ التوزيع العادل في الرواتب والأجور داخل المؤسسة، من خلال الت -1

 العادل. 

توافر العدالة التنظيمية يؤدي الى المساهمة في عملية اتخاذ القرار الخا  بالعمل الاداري الأمر الذي  -2

 يساهم في تعزيز مبدأ العدالة القانونية بين الجميع. 

تعكس العدالة التنظيمية حالة الرضا بين العاملين ومتخذي القرار، وعلى سلوكيات المواانة التنظيمية   -3

 لتزام التنظيمي. والا
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تسلب العدالة التنظيمية الضوء على نسبة الأجواء التي يتقاضاها الجميع داخل المؤسسة العاملة والمنا    -4

 السائد فيها وبالتالي تتكشف العلاقات بين جميع الأاراف.

ل تكفل جودة تؤدي العدالة التنظيمية إلى تحقيق مبدأ المتابعة والرقابة والتقييم، وتحقيق ت ذية راجعة، بشك -5

 استدامة العمليات التنظيمية داخل المؤسسة التي يعملون فيها. 

والجدير بالذكر أن العدالة التنظيمية تبين أهمية القيم التربوية والاجتماعية والدينية السائدة بين العاملين الأمر  

 ون فيها.الذي يوضح كيفية إدراكهم وتوقعاتهم للعدالة التنظيمية في تلك المؤسسة التي يعمل

 أبعاد العدالة التنظيمية 

 تتمثل أبعاد العدالة التنظيمية في تحقيقها المساواة بين الجميع من خلال ما يلي:      

   في ضوء  Adamsتعود نشأة عدالة التوزيع إلى اهسهامات التي قدمها    المساواة في توزيع العدالة:  -أ

تبر العدالة التوزيعية من أهم أبعاد العدالة التنظيمية  نظريته حول نظريته حول العدالة والمساواة، حيث تع

 (. 713:  2021وتعني مدى إدراك الأفراد لعدالة المخرجات التي يحصل عليها من عمله )عويضة،  

)  الاجرائية:العدالة    -ب لدراسة  نتيجة  اهجرائية  العدالة  مفهوم  إذ Thibaut &Walke  ،1975ظهر   )

الفرد للعدالة لا يتأفر فقب بعدالة كمية المخرجات التي حصل عليها   توصل الباحثان إلى أن مدى إدراك

مقارنة بالآخرين )العدالة التوزيعية(، ولكن يتأفر أيضاً بعدالة اهجراءات المستخدمة في تحديد كمية هذه 

وتطبيق   صياغة  عند  ومشاعره  آرائه  هبداء  للفرد  الفرصة  إتاحة  مدى  أن  الباحثان  ويرى  المخرجات. 

 اءات، ومدى قدرته على التأفير في اهجراءات.اهجر

 معايير وأسس العدالة التنظيمية 

( إلى أن هناك العديد من الشروا والمعايير التي  242-241: 2022يشير الوعلاني والشمراني )  

 يجب أن تقوم عليها نظام العدالة، وهي على النحو التالي: 

 ومهام المؤسسة المراد العمل فيها. يجب أن يكون هناك وصف دقيق وشامل لوظائف  .1

لا يجوز تتم العدالة التنظيمية إلا بعد حصول الفرد العامل على وظيفة شاغرة فعلاً وأن يكون قد مر  .2

 على عمله فترة من الزمن. 

توفر الشروا اللازمة للترقية كتوافر المؤهلات العلمية وزيادة سنوات الخبرة المطلوبة وانقضاء الفترة  .3

 الأمر الذي يساهم في تحقيق هذه العدالة التنظيمية.  عليها،منصو  الزمنية ال

عدم تجاوز الهيكلية اهدارية، وذلك من خلال نقل الموظف من الوظيفة الحالية إلى الوظيفة الأعلى   .4

 منها مباشرة. 

بحيث تتم العدالة بواسطة لجان منتخبة وموفوقة وغير منحازة لأي ارف كان وذلك   العدالة،توافر   .5

 عبر توفير البيانات اللازمة لهم وكذلك بدليل وإرشادات النظام المتبع في العدالة. 

العدالة  .6 تعلن  أن  المختصة يجب  السلطة  التنظيمية والتصديق عليها من  العدالة  إكتمال إجراءات  عند 

كما يجب أن يدعطى المتضررون حق التظلم والطعن في نتائج العدالة   رسمي،يةً وبشكل  للموظفين علان

 ذلك.التنظيمية إذا رغبوا في 

مراعاة حجم التدرج الوظيفي في المؤسسة التي يعمل بها الموظف، حيث أنه كلما كبرت المؤسسة التي   .7

 لة التنظيمية إلى وظائف أعلى. يعمل بها الموظف وزادت مستوياتها اهدارية، كلما زادت فر  العدا

يجب أن تكون العدالة التنظيمية مصحوبة بزيادة في العدالة المادية حتى يشعر الفرد بالمقابل المادي   .8

 الذي يحصل عليه لقاء المسؤوليات والمهام الأكبر الملقاة على عاتقه.

 أنواع العدالة التنظيمية: 

 لى عدة أنوا  والتي يمكن تلخيصها على النحو التالي: يصنف العديد من الباحثين العدالة التنظيمية إ

يعرفها الباحثان على أنها مجموعة )الأجور، العدالة، والعلاوات( السنوية، قابلة للزيادة    . العدالة المادية:1

والمكافدات يحصل عليها الموظف في عمله وهو حوافز مضافة إلى  قيمة الأجر الذي   المعيشة،في نفقات  

 الموظف من عمله. يحصل عليه 

 ( العدالة المادية في النقاا التالية: 666- 665:  2021وكذلك فقد لخّص )بن عدة، 

الرواتب والأجور: يعتبر الراتب من أهم العدالة المادية التي يحصل عليها الموظف نتيجة بذل الجهد  ▪

 فكلما زاد العمل زادت نسبة الرواتب نتيجة تحسن مستوى الأداء.  والعمل،
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عمله  التعوي  ▪ فوق  مضاف  لعملٍ  تعرضه  نتيجة  يحد   وهو  اضافيا  حافزا  التعويضات  تمثل  ضات: 

 ...الخ.والبدلات،ومن هذه التعويضات: العلاوات والمنح وابيعة العمل  الأصلي،

المزايا العينية ذات القيمة المادية: وتتكون من العديد من المزايا العينية كالسفر وإقامة الحفلات واهداء  ▪

 لمعايدة والأجهزة وغيرها من المزايا الممنوحة للموظفين. بطاقات ا

التي   ▪ الكفاءة  وتكون  للموظف  الوظيفي  والأداء  باهنتاجية  الزيادات  تلك  وترتبب  الدورية:  الزيادات 

 يستحقها الموظف على رألإ سلم تلك الزيادات.

نحو التحسين المستمر    المشاركة في الأرباح: تهدف تلك العدالة إلى دفع العاملين في تلك المؤسسات  ▪

 في الأداء من أجل زيادة اهنتاجية ورفع أجور وحوافز الموظفين في تلك المؤسسات.

وهنا يشير الباحثان إلى أنه يجب أن تتوفر مجموعة من المعايير والركائز التي على أساسها تقوم  

 عملية للتحفيز المادي، وتتمثل هذه الركائز فيما يلي: 

 وتطبيق وفقاً للقوانين واللوائح المتبعة والمطبقة على الجميع بلا استثناء. أن يكون هناك عدل  ▪

 أن تتناسب قيمة الحافز مع الجهد المبذول من قبل الموظف. ▪

 أن يكون متوقعا مع المعدلات المحددة ل داء.  ▪

 والنفسية. والاجتماعيةأن يكون مشبعا للحاجات اهنسانية  ▪

 تعقيداته تفرو على اهدارة تحقيق العدالة المادية. صعوبة العمل وابيعته ودرجة  ▪

إن للتحفيز المعنوي أشكالاً عديدة، يمكن للإدارات إتبا  أياً منها كالآتي )أحمد وعليان،   . العدالة المعنوية:2

2022  :125 :) 

فر  العدالة والتقدم: وهذه الفرصة تسنح للموظف في حالة كان الموظف يرغب في ش ل منصب   ▪

 مكانة اجتماعية ومرموقة تسعى إلى تحقيق وتلبية احتياجاتهم الخاصة.  وظيفي ذو

تقدير جهود العاملين: وتتحقق من خلال منح الموظفين شهادات تقدير وشكر عن العمل الذي أنجزوه   ▪

 وهذا التقدير فيه فناء وتقدير وعرفاناً بجهودهم في أداء العمل. 

حقيق مساهمة فاعلة في رسم أهداف المؤسسة والعمل  إشراك العاملين في اهدارة: وذلك من خلال ت  ▪

 تلك القرارات.    اتخاذ القرارات اهدارية التي من شأنها المساهمة في إشراك العاملين في  اتخاذ على 

 ج. شروط نجاآ العدالة:

من العدالة في   الاستفادةهناك العديد من الشروا الأساسية التي لابد من أخذها في الاعتبار لضمان  

   (:47: 2021ين الأداء منها الآتي )مصطفى، تحس

 العمل على ربب العدالة بأنواعها مع أهداف العاملين وكذلك الأهداف التي تسعى اهدارة إلى تحقيقها.  ▪

 توفيق الصلة بين العدالة والهدف الذي يدفع الموظف لتحقيق رغباته.  ▪

 المادية منها. اختيار التوقيت المناسب لتقديم العدالة وخاصة العدالة  ▪

 ضرورة توفير العدالة بشكل مستمر، وذلك لكي يشعر الموظف بالطمأنينة.  ▪

 العمل على توفير سياسات عادلة ومنصفة تنظم آلية توزيع العدالة.  ▪

 تنمية العدالة في ذهن العامل من خلال تحديد الأداء الجيد والحصول على الحافز. ▪

واهجراءات التي تنظم آلية توزيع العدالة بشتى أنواعها، كي يدرك الأفراد  العمل على نشر السياسات   ▪

 اهجراءات التي على إفرها يتم تحقيق العدالة.

 معيقات تواجا نظام العدالة التنظيمية 

 (:  659: 2021تواجه العدالة التنظيمية العديد من المعيقات التي تحد من الأداء اهداري ومنها )بن عدة، 

توفر .1 العلمية    عدم  الشهادات  أصحاب  المهنيين خصوصاً  العاملين  من  واسعة  لدى شريحة  الوظائف 

والاكاديمية مع ارتباا تلك الوظائف بالترقيات إذا ما حصلوا عل تلك الوظائف، لذلك لا يرغب الكثير من 

 العاملين في ت يير أعمالهم وتبديل مسمياتهم الوظيفية خشية خسرانهم لأمنهم الوظيفي. 

موافقة المشرف التخلي عن الفرد حيث يرى أن عدم مقدرة المشرف على التخلي عن مرؤوسيه    عدم .2

يعود لأسباب ادارية لا تقل أهمية عن امكانية التنازل عن ترقياتهم ونقلهم إلى وظائف وادارات أخرى، وهذا 

 بدوره يؤدي إلى خسران الكفاءات العلمية وخروجها من دوائر تثق فيه تلك اهدارات.

 ينعطف الباحثان إلى إبراز مجموعة أخرى من معيقات العدالة والتي من بينها:   الاتجاهومن هذا 
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عوائق التقدم الوظيفي: حيث توجد العديد من العوائق التي تؤفر بالسلب على العدالة وهي: الجنس،  .1

ا الثقافة  الت يير،  تنفيذ  على  القدرة  عدم  الأسرية،  والحياة  العمل  بين  التوازن  والحدود  عدم  لتنظيمية، 

اهلزامية، المنافسة بين الزملاء،   الاجتماعيةالمفروضة من قبل المرأة نفسها، وسائل اهعلام والأعراف  

 التمييز على أسالإ نو  الجنس كل هذه العقبات والشهادات التي أدلى بها هؤلاء المسدولين التنفيذيين. 

 

 المبحث الثاني: الرضا الوظيفي 

تمامها في كيفية التخطيب السليم، والاختيار الجيد، والتوظيف الصحيح، ولكي يتم ما تصب اهدارة جل اه

تم الحديث عنه فلا بد للإدارة من اتبا  أحد  الأساليب اهدارية والتي من ضمنها أسلوب الرضا الوظيفي.  

يتم من فترة   فإن سياسة تطبيق الرضا الوظيفي في مؤسساتنا الصحية أصبح ملحوظ بشكل كبير، حيث 

لأخري ت يير أماكن بعض اهداريين في الأقسام المختلفة، وبذلك يتم إتاحة الفرصة لأكبر عدد من هؤلاء  

 (. 218:  2021المدراء ممارسة أكثر من عمل سواء في الأعمال الفنية، أو اهدارية، أو القيادية)زهران، 

 نبذة تاريخية عن الرضا الوظيفي: 

م وكانت هذه السياسة مثيرة لقلق العاملين الذين اعتادوا  1987بدأ تطبيق سياسة الرضا الوظيفي منذ عام  

منذ فترة اويلة علي سياسة التخصص، وقد كان في ذلك الوقت نموذجين متبعين للإدارة، النموذج الأول 

امن عشر في غمار الثورة  يستند إلي مفهوم التخصص )النموذج الانجلوسكسوني( وكان ذلك في القرن الث

الصناعية، حيث استند هذا الفكر إلي فكرة التخصص التي ارتبب بأفكار الاقتصادي آدم سميث في كتابه 

 فروة الأمم  وقد ارتكز هذا الفكر إلي مجموعة من المقومات تعتمد علي تكرار العامل للعملية للإنتاجية  

ته وتطور مهارته في حرفته كما أن إيجاد نظام التخصص  التي يمارسها بشكل منتظم وتؤدي إلي زيادة كفاء 

للدعاية   وفالثة  للتوزيع  وأخري  للإنتاج  أقسام  ووجود  ككل  اهنتاجي  النشاا  دولاب  داخل  العمل  وتقسيم 

واهعلان، وداخل كل قسم علي حده فذلك يؤدي إلي زيادة اهنتاجية وتحسين مستوي اهنتاج )عبد الوهاب،  

2021  :868 .) 

 الرضا الوظيفي: مفهوم 

يعتبر الرضا الوظيفي من أحد  الأساليب التي تم التوصل إليها من خلال اهدارة الحديثة في تطبيقه على  

إلى   أو  المؤسسات  داخل  الرضا  أكثر من عمل منظم سواء  لهم في ممارسة  الفرصة  إتاحة  العاملين من 

 مؤسسة أخري. 

 أي ااف حول الشيء، ومنها الدوارة: كل ما تحرك    ويعرف الرضا ل ة في مادة: دار، دوراً، دوراناً:

 (. 302: 2004ودار  )المعجم الوسيب، 

أما اصطلاحا فيعرف الرضا الوظيفي على أنه:  ذلك النقل من وظيفة إلى أخري بهدف تحقيق عدة أهداف 

ي سبيل تشجيع  أهمها تطوير أداء العاملين وتعزيز القيادات اهدارية وتعزيز مبدأ اهعتماد على التنافس ف

الكفاءات من الكوادر اهدارية الناجحة والمؤهلة، وكذلك تفعيل اهصلاح اهداري في المنظمات  )تباني،  

2021  :524 .) 

كما يعرف الرضا الوظيفي للإداريين بأنه: تحريك اهداريين من موقعهم إلى مواقع أخري لوجود أسباب 

مهارات والتدريب، أو ش ل أماكن شاغرة تستدعي وجودها  ومبررات متعددة مثل تلقي الخبرة، أو تنمية ال

اكتساب مهارات عديدة في   الوظائف، والهدف منها  بين  أنه  تنقلات سريعة نسبيا  فيه، كما يعرف على 

 (.560: 2022أسر  وقت  )الصاعدي والحويطي، 

وقدراتهم، ويحد  كما أنه عملية نقل الموظفين بين وظيفة وأخري على أسالإ مدرولإ بهدف رفع كفاءتهم  

هذا لعدة مرات وال رو منه هو تدريب وتنمية الموظف نفسه  ويمكن القول بأن المعني الضيق للتدوير 

الوظيفي ينحصر في انتقال الموظف من إدارة إلى أخري ب رو التعرف علي وظيفة أو مهام جديدة لكل 

 (.159:  2023إدارة )شرف، 

الرضا   الباحثان  يعرف  هنا  التي ومن  المنظمة  داخل  دورية  بصفة  ل فراد  العمل  بأنه  ت يير  الوظيفي 

تستخدمها هتاحة الفرصة لأكبر عدد من العاملين لممارسة أكثر من عمل منظم في المجالات الفنية واهدارية  

 واهشراف واهدارة والقيادة .
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 أساليب الرضا الوظيفي 

 (. 869:  2021الوهاب،  )عبد : يتم تطبيق الرضا الوظيفي بأسلوبين هما

ويقصد به انتقال الموظف من وظيفته الحالية لممارسة اعمال اخري يقوم بها موظف  الرضا الرأسي:   .1

في مستوي وظيفي مختلف، وينتج عن ذلك زيادة في المزايا المالية وكذلك السلطة وفي الأهمية الوظيفية،  

 كذلك الحصول على مهارات تطلبها تطوره الوظيفي مستقبلا. 

ويقصد به ويقصد به انتقال الموظف من وظيفته الحالية لممارسة اعمال اخري يقوم بها    الرضا الأفقي: .2

تكون زيادة في  قد  المالية، ولكن  المزايا  ت يير في  ينتج عنه  الوظيفي وقد لا  المستوي  ذات  موظف في 

ات تطلبها الوظيفة السلطة أو الأهمية الوظيفية، ويكون في ذات المستوي الوظيفي للحصول على مهار

 الحالية 

 أهداف الرضا الوظيفي.

هناك أهداف عديدة لعملية الرضا الوظيفي تعود بالفائدة على المنظمات وكذلك الموظف في أن عملية الرضا  

الوظيفي تهدف إلى تجديد النشاا وروح العمل، وتجديد بيدة العمل، وتحقيق مبدأ الت يير من أجل التطوير  

ثير من المؤسسات، كما أن الرضا الوظيفي يعطي الحيوية والمرونة في العمل اهداري الذي تنادي به الك

ويساعد في القضاء على الخمول والتراخي، ويؤفر على مستوي اهنتاجية لدي الموظفين. وفي هذا السياق  

ذات الأهمية    فقد اعتبر فلاسفة وخبراء القيادة واهدارة أن الرضا الوظيفي واحداً من أهم المبادئ والأسس

في تطوير الأعمال وتحسين اهنتاج وتحديث اهدارات ودفع تلك المؤسسات قدماً نحو تحقيق أهدافها العليا  

 (. 191:  2020وتطوير واقعها وقدراتها، وتحسين من أدائها )مزغيش،  

الت يير الناجم ضخ دماء جديدة للمنظمة ومساعدة الموظف والمنظمة للخروج من دائرة الركود ومقاومة  .1

 عن الاعتقاد بأن الوظيفة ملك الموظف، كما يؤدي إلى مكافحة الفساد اهداري في المؤسسة. 

يؤدي إلي رفع الكفاءة اهنتاجية وتحسين الأداء، كما أن نسج علاقات اجتماعية جديدة في المنظمة، ويعزز   .2

 الرضا الوظيفي تطور العمل وفعاليته في المؤسسة. 

 برات جديدة للموظفين، اضافة الى القضاء على الرتابة والملل في العمل. إكساب مهارات وخ .3

 

 أهمية الرضا الوظيفي: 

والقيادة وإبراز  الشابة لممارسة اهشراف واهدارة  للكفاءات  الحافز  أنه  الوظيفي في  الرضا  أهمية  تكمن 

قدرا التعرف على  المنظمة على  في  القرار  يساعد صنا   وإبداعاتهم كما  الموظفين  قدراتهم  ت ومواهب 

والتعرف على قوتهم وضعفهم من خلال الأعمال اهشرافية واهدارية والقيادية التي يمارسونها ومنحهم  

 (. 33:  2022الفرصة للنمو والتطوير إلى وظائف عليا )مصباح وآخرون،  

ملين لشعورهم  وتبرز أهمية الرضا الوظيفي أيضاً في تأفيرها الكبير علي رفع مستوي الرضا الوظيفي للعا

بأن إدارة المنظمة تعطي المتميز المستحق الفرصة العادلة للتقدم والترقي الوظيفي كما أن الرضا الوظيفي 

وسيلة عملية ضرورية عندما تكون المنظمة تعمل في بيدة إدارية تقليدية وأنظمة وقواعد وإجراءات تتصف 

ت التجربة انخفاو مستوي أدائها، أو إخلاصها بالجمود والروتين وصعوبة التخلص من العناصر التي أفبت

 (. 19: 1996وولائها وعدم ملائمتا للمواقع التي تبوؤها )السلمي، 

في   القيادي  الفراغ  القيادات وسد  الوسيلة هعداد  أنه  في  تكمن  الوظيفي  الرضا  أهمية  أن  الباحثان  ويرى 

ة وصقل مواهبها، وفتح آفاق جديدة لها الوزارات، كما أنه يساهم في تعزيز وتفعيل دور الموارد البشري

 وإكسابها خبرات ومهارات متنوعة تمكنها من اهلمام بجوانب العمل في الوحدات اهدارية المختلفة. 

 

 نطوات ومراحل تنفيذ برنامج الرضا الوظيفي: 

ة معدة مسبقاً، وبناء على الأهمية والفائدة التي تحدفنا عنها سابقا، لابد من أن يستخدم هذا الأسلوب وفق خط

ويطبق من خلال برنامج واضح تؤدي في النهاية لتحقيق الأهداف المرجوة من عملية الرضا الوظيفي، وقد  

 ( عن هذه الخطوات والمراحل والتي تشمل علي ما يلي: Macleo . & Kennedy)  2006تحد  كلاً من  
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 . الإجراءات الأولية: 1

المرجوة من الرضا ويكون ذلك من خلال تهيدة الأفراد واهدارات   أ. عقد اجتما  للموظفين لتحديد الأهداف

لفكرة الرضا الوظيفي ومشاركة الأفكار معهم وخلال هذا الاجتما  يكون عرضا قصيرا عن بيدة العمل 

 والرضا الوظيفي. وكذلك مناقشة العلاقة بينهما. 

لترقية، النقل، التنقيل( في مختلف ب. مراقبة وظائف معينة سوف تخلو عن اريق )التقاعد، الاستقالة، ا

 المناصب ونقل الأفراد الذين يحتاجون إلي تدريب إلي هذه الأماكن الشاغرة. 

 ج. استخدام نظام التقييم المستمر لتحديد الأفراد الذين يحتاجون إلي تدريب وخبرة. 

 الجديدة.د. تزويد الموظفين بوقت كافي لضمان تأهيلهم ذهنياً وجسدياً لأداء مهامهم 

 القدامى(. –ه. خلص جو من العلاقات الحسنة بين الموظفين )الجدد 

 . مرحلة الإعداد والتهيئة للمرؤوسين لقبول سياسة الرضا الوظيفي: 2

أ. معرفة كيفية مواجهة المشاكل ويكون ذلك من خلال التحد  مع المرؤوسين ومعرفة المواقف التي يمكن  

 سياسة الرضا الوظيفي.أن يتعرضوا لها عند تنفيذ 

أخد مشاورة المرؤوسين في عين الاعتبار وترك مساحة من الوقت لهم للتفكير في الت يرات التي قد  ب.  

 تحد .

 . تنفيذ عملية الرضا الوظيفي ومتابعتها وتقييمها: 3

 تنفيذ برنامج الرضا الوظيفي. -أ

ن يواجهون صعوبة في اداء  رصد ومتابعة عملية الرضا الجديدة لضمان المرونة ومعرفة الموظفي  -ب 

 المهام الجديدة. وتقييم حاجاتهم الى مزيد من التدريب من عدمه.

لتقييم نتائج عملية الرضا الوظيفي. وعمل مسح جديد باستخدام   -ج عقد اجتماعات متابعة مع الموظفين 

نتائج جيدة يتم مواصلة  استبانة الرضا الوظيفي. يتم مقارنة النتائج مع نتائج المسح المسبق الاولي. اذا كانت ال 

الرضا. إذا كانت النتائج تشير الى وجود مشكلة يتقرر ما اذا كان هناك حاجة الى اتخاد اجراءات تصحيحية 

 او ما اذا كان ينب ي وقف الرضا.

ويرى الباحثان انه إذا اعطية لهذه الخطوات من تخطيب ومتابعة وتقييم وأهمية في اتقانها فانه سيؤدي الى  

 ير ناجح ونتائج ايجابية للوزارة.احدت ت ي

 أبعاد ومتطلبات الرضا الوظيفي: 

ان الرضا الوظيفي من الاساليب الحديثة المتبعة في الادارات التي تسعى الى ازدهار مؤسساتها وتقدمها      

العاملين  وتحسين ادائها وكفاءتها الانتاجية وتحقيق أهدافها المتنوعة كما يعد احد اهم متطلبات التطوير لأادء  

وكذلك الوزارات، ويتحقق هدا باستخدام ابعاد ومتطلبات التدور الوظيفي والتي تسلب الضوء على بعض 

( على انه لابد من توفير عاملين  2007منها في هده الدراسة حيت اجمع كلا من )كارديمالإ، وبابستماتيو،  

واستراتيجية التطور الوظيفي( كما ركز  اساسيين لكي تتم عملية التطوير الوظيفي وهما )التدريب والتطوير  

 بعض الباحتين على عوامل ومتطلبات اخرى متل )النظام المتبع والاجراءات وتصميم الوظائف(  

ويرى الباحثان أن هذه الابعاد والمتطلبات إذا ما تم تطبيقها بشكل الصحيح فان دلك سيؤدي الى نجاح عملية  

أو شركة ولذلك سنتناول في هده الدراسة هذه الابعاد )التدريب،   الرضا الوظيفي في أي مؤسسة او أي وزارة

 وتطوير الكفاءات، التصميم الوظيفي، استراتيجية التطوير الوظيفي، النظام والاجراءات(.

 

 التدريب وتطوير القدرات  .أ

إن تنمية القوى العاملة في المؤسسات العامة والشركات الخاصة تعتبر غاية في الصعوبة ومن المشاكل  

الكبيرة التي تواجه الادارات لأي مؤسسة. لهذا بات من الضروري على هده المؤسسات استخدام افضل 

ل فراد العاملين، وذلك     السياسات التدريبية القادرة على تطوير الحياة الاجتماعية والاقتصادية والعملية

من خلال وضع برامج وانشطة تدريبية مفيدة يتم من خلالها تنمية الافراد وزيادة قدراتهم العملية وتطوير  

مهاراتهم، كما ان الصرا  الرائد الآن في المؤسسات العالمية أدى الى أن تقوم هذه المؤسسات بتطوير  

كافة المجالات بهدف تحقيق الجودة الشاملة حيت يعرف    العاملين لديها عن اريق النشاا التدريبي في
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التدريب على انه عملية اكساب الافراد المعلومات والمعارف  المتعلقة بالأعمال واساليب الاداء الأمثل 

يختزلونها    التي  الطاقات  استثمار  من  وتمكنهم   بها  يتمتعون  التي  والقدرات  المهارات  وصقل  فيها  

لسلوك وتطوير اساليب الاداء من اجل اتاحة مزيدا من الفر  للتحسين والتطوير  باهضافة الى تعديل ا

 وتامين الوصول الى الاهداف المنشودة.

فالتدريب الجيد يؤدي الى تحويل الكادر البشري داخل أي مؤسسة ادارية الى فرد مثمر للمؤسسة قابل  

فترات زمنية تدريبية محددة. وهناك فرق   لتحقيق الاهداف وتقديم خدمات وتحسين الاداء والانتاجية خلال

شاسع بين المؤسسات التي تهتم بأمر التدريب لتنمية افرادها وبين تلك التي تترك الامور ل قدار ومن  

التي يوليها التدريب في المؤسسات بالنسبة للعاملين بمختلف قطاعاتها هو تهيدة هؤلاء الافراد، وترك اتر 

وتطوي مهامهم  أداء  على  العمل واضح  مستوى  على  ادائها  المطلوب  الوظيفية  المهام  في  خبراتهم  ر 

والحر  على سمعة المؤسسات وتقديم الأفضل، وهي قوة رئيسية تتحكم بحياة الانسان العملية، كذلك 

الحاجة الملحة ل فراد تجعلهم يتقبلون التدريب وذلك للقيام بالأعمال المطلوبة في حدود امكاناته وبحمالإ  

 (. 531: 2021اني، شديد )تب

 

 التصميم الوظيفي:  .ب

يعتبر اعادة التنظيم الوظيفي من وظائف الموارد البشرية المهمة جدا الدي بدا يحتل موقعا كبيرا من اهتمام  

منظمات الاعمال والمنظمات العامة التي تستطيع بواسطتها مواءمة الافراد العاملين الاكثر تنوعا أي وضع  

المناسب. اذ تعيش هذه المنظمات في ظل بيدة متسارعة الت يير والتنو  في  الشخص المناسب في المكان  

الموارد البشرية من حيت حاجاتها ورغباتها ومهاراتها وفي الواقع ان اغلب المنظمات تؤكد اعادة تصميم  

وظائفها بصورة جيدة لان ذلك يؤدي الى رفع كفاءة اداء الافراد، وهناك ارتباا وفيق في اعادة تصميم  

الوظيفة ونوعية حياة العمل من جهة وبالاحتياجات الانسانية للموارد البشرية من جهة اخرى، وبما يؤفر  

المهام وتحقيق   انجاز  في  اعلى  بشكل  مندفعين  الافراد  يجعل  وبما  ل فراد،  المظمي  الاداء  في مستويات 

لمهارات   الجيد  الاست لال  يعزز  ناحية اخرى  ناحية، ومن  المنظمة من  الافراد ومعارفهم اهداف  هؤلاء 

المختلفة، ان العوامل المهمة في اداء العاملين، سواء كانت هده العوامل ذات تأفير مباشر أو غير مباشر  

 (. 567: 2022)الصاعدي والحويطي، 

وهنا يشير الباحثان إن أن تصميم الوظيفة تقوم على أسالإ أنها عملية تقسيم وتدريب انشطة واعمال المنظمة  

وعات من الوظائف، على ان يراعى عند تصميم الوظيفة مجموعة المت يرات المرتبطة بالمنظمة الى مجم

 وشاغل الوظيفة والمت يرات البيدية. 

 

 ج. استراتيجية التطوير الوظيفي: 

يعد العنصر البشري من العناصر المهمة المكونة لمنظمات الاعمال المختلفة، كونه المحرك الأساسي لجميع  

تتلائم   وقدرات  بمهارات ومعارف  يتميز  لفاعليتها لاسيما عندما  المهمة  المصادر  نشاااتها ومصدر من 

اصلة في بيدة الاعمال وما  وابيعة الاعمال التي يمارسها في المنظمة، وتنمية للتطورات والت يرات الح

تشهده من تسار  يزيد من حدة المنافسة بين كافة قطاعات المنظمات، فإن الأمر يستلزم إعادة النظر في  

تركيبة الموارد البشرية المهارية والمعرفية وتطوير قدراتها بما يتماشى وهذا التطور السريع )الصاعدي  

 (. 568: 2022والحويطي، 

المنظمات  تسهم  نقاا    ولذلك  علي  والتعرف  المهنية  ميولهم  تحديد  علي  العاملين  مساعدة  في  المعاصرة 

المهني   التخطيب  بعملية  يسمي  ما  من خلال  المهنية  لأهدافهم  وتصوراتهم  مهاراتهم  في  والقوة  الضعف 

هم  والتطوير الوظيفي، وهي العملية التي يتم من خلالها زيادة وعي وإدراك الموظفين بميولهم المهنية وقيم

ونقاا قوتهم وضعفهم من خلال ما توفره المنظمة من معلومات حول الفر  الوظيفية، إن اتاحة المعلومات 

أمام الموظفين حول ابيعة الوظائف والمواقع في المنظمة يساعدهم في تحديد أهدافهم المهنية والأساليب  

 المناسبة لتحقيق الأهداف المرجوة. 
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لموارد البشرية أنها اهدارة المسؤولة عن تمكين المنظمة من بناء مزاياها  ومن هنا يرى الباحثان أن إدارة ا

والمحافظة   للموارد   علىالتنظيمية  ملائم  توظيف  البشرية،  للموارد  واقعي  تخطيب  خلال  من  تطويرها 

 البشرية، تدريب دقيق للموارد البشرية ومتابعة مستمرة وتطوير للموارد البشرية. 

 رضا الوظيفي:معوقات تطبيق برنامج ال

إن أي عملية ادارية تطويرية تحدت في أي مؤسسة لابد ان يوجهها بعض المعيقات سواء كان ذلك قبل او  

افناء او بعد تنفيذها، ولذلك يجب التنبؤ بها او ببعضها قبل حدوتها كي نضمن سير هده العملية بنجاح، وهنا  

رنامج الرضا الوظيفي والتعرف عيها ليتم  نسب الضوء على بعض المعوقات التي قد تحدت عند تطبيق ب

بهذا  تتعلق  التي  السابقة  الدراسات  بعض  على  الاالا   وبعد  تأفيرها.  من  التقليل  او  وتخطيها  علاجها 

 (: 193:  2020الخصو  يمكن دكر بعض معوقات تطبيق اسوب الرضا الوظيفي فيما يلي )مزغيش، 

اهمية   .1 في  الوزارات  في  الموظفين  فقافة  اساليب  ضعف  باتجاه  السلبية  فقافتهم  الى  باهضافة  التطوير 

 الت ير والتطوير وضمنها اسلوب الرضا الوظيفي. وهذا الذي يؤدي الى مقاومتهم للت يير. 

 هناك بعض الانظمة والتشريعات الوظيفية والتي تعيق اسلوب الرضا الوظيفي. .2

 ضعف الامكانات المادية او البشرية.  .3

 الوزارات خصوصا الفترة الحالية.   عدم وجود حوافز في بعض  .4

 عدم وضع الموظف المناسب في المكان المناسب خصوصا المدراء. .5

 تصميم الهيكل التنظيمي لا يسمح لت يير وغير مناسب لتطبيق عملية الرضا الوظيفي. .6

 عدم وجود وصف وظيفي للوظائف وكذلك عدم تحديد المسار الوظيفي للموظفين. .7

المعوقات والسلبي هذه  السلبيات رغم  أن معظم هذه  الوظيفي. حيث  الرضا  أهمية  تقلل من  انها لا  إلا  ات 

والمعوقات يمكن تجاوزها او التقليل من تأفيرها من خلال مجموعة من السياسات والتوجيهات والاجراءات 

ل  اهدارية، إذا ما كانت الادارة جادة في تطبيقه وتحقيق الاهداف المرجوة منه كما تحد  في هذا المجا

 (.  27: 2011، القحطاني، 39: 2000)اليامي، 

 الإطار الميداني والمنهجي للدراسة

قام الباحثان باستخدام المنهج الوصفي التحليلي، والذي يعتمد على دراسة الظاهرة، ويهتم بوصفها وصفاً  

المعلومات المتعلقة بالظاهرة  دقيقاً، والذي يعبر عنها تعبيراً كيفياً وكمياً، كما لا يكتفي هذا المنهج عند جمع  

من أجل استقصاء مظاهرها وعلاقاتها المختلفة، بل يتعدى ذلك إلى التحليل والربب والتفسير؛ للوصول إلى  

 استنتاجات. 

 مجتمع وعينة الدراسة 

الأزهر(،    –( من المدراء اهداريين ورؤساء الاقسام في جامعات )الأقصى  132بلغ مجتمع وعينة الدراسة )

بع الباحثان أسلوب المسح الشامل، حيث قصدا في دراستهما المدراء اهداريين ورؤساء الاقسام في  كما ات

الأزهر(، كما قدم المحكمون العديد من التعديلات القيمة والجوهرية على اداة الدراسة،    –جامعات )الأقصى  

ضو في  الاستبانة  في  النظر  بإعادة  وقاما  التعديلات  لهذه  الباحثان  قدمها واستجاب  التي  الملاحظات  ء 

 المحكمين. 

    أولا : وصف الخصائص الديموغرافية لعينة الدراسة

 توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس. 1

  132( توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس، حيث نلاحظ بأن عينة الدراسة على  3يوضح الجدول رقم )

 انا . ( 9( ذكور و ) 123مبحو ، مقسمين على ) 

 يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس(  1لجدول 

 النسبة  العدد  الجنس

 % 93.2 123 ذكر

 % 6.8 9 انثى 

 % 100 132 الإجمالي
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ويشير الباحثان الى أن تلك النتيجة هي نتيجة ابيعية للدراسة، فكلا الجنسين )الذكور والانا ( لديهم اهتمام  

الواقع الذي نعيشه في قطا  غزة أن نسبة أداء الذكور في واضح في المجال اهداري، حيث لاحظنا أنه في  

المهام اهدارية أكثر كفاءة من اهنا  وذلك يعود الى أن المرأة لديها أعمال بيتية أخرى تؤفر على عملها 

اهداري داخل الجامعة، خاصة إذا كانت ذات منصب إداري، والدليل على ذلك النسبة المتدنية في الدراسة،  

 بق على جميع الجامعات الفلسطينية دون استثناء في قطا  غزة. وهذا ينط

 . توزيع أفراد العينة حسب متغير الجامعة: 2

أن الاستبانات وزعت على    ( توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجامعة، حيث نلاحظ2يوضح الجدول رقم ) 

 . على جامعة الأقصى  76، في حين وز   56جامعة الأزهر عدد 

 وضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجامعةي(  2جدول رقم ل 

 النسبة  العدد  الجامعة

 % 42.4 56 الأزهر 

 % 57.6 76 الأقصى 

 % 100 132 الإجمالي

بالجانب   يهتمون  الدراسة  عليهم  أجريت  التي  الفلسطينية  الجامعات  أن  الى  النتيجة  تلك  الباحثان  ويعزو 

اهداري، فجامعة الأقصى تعتبر من أكبر الجامعات الفلسطينية في المحافظات الجنوبية من حيث استقبالها  

معات الأخرى، إضافة الى ذلك  للطلبة وهي جامعة حكومية مخفضة في التكاليف الدراسية بخلاف بقية الجا

فدات )شهداء الفدات سواء  تقدم منح الابية لجميع  التي  الجامعات  -أن جامعة الأقصى تعتبر من ضمن 

ذوي احتياجات خاصة..( وهذه تعتبر منحة كاملة للفدات لذلك نرى أن -شؤون اجتماعية  -أسرى  -جرحى

 ر. الأزهتوجه الطلاب الى جامعة الأقصى أكبر منه في جامعة 

 . توزيع أفراد العينة حسب متغير المسمى الوظيفي: 3

من    76( توزيع أفراد عينة الدراسة حسب مت ير المسمى الوظيفي، حيث كانت  3يوضح الجدول رقم ) 

 . من المبحوفين من جامعة الأزهر 56المبحوفين من جامعة الأقصى، 

 ( 3جدول رقم ل 

 الوظيفييوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المسمى 

 النسبة المئوية  المجموع  جامعة الأزهر  جامعة الأقصى  المسمى الوظيفي 

 % 68.8 77 24 53 رؤساء الأقسام 

 % 31.2 55 32 23 المدراء الإداريين 

 % 100.0 132 56 76 الإجمالي

والأزهر، وهي نسبة تنعكس على أداء أولدك يتضح مما سبق أن غالبية رؤساء الأقسام في جامعتي الأقصى  

الموظفين داخل الجامعة، حيث نجد أن الجامعات الفلسطينية تحتوي على تخصصات جامعية كثيرة تجعل  

من الضروري وجود أقسام إدارية لهم رؤساء ونواب رؤساء أقسام، كي يتسنى احتواء كل قسم والعمل  

بالأمر، حت لهم اختصا   بجدية ومن  الجامعات  داخل قسم  داخل  العمل اهداري  تداخل في  ى لا يحد  

الفلسطينية، ويتم وضع الشخص المناسب في المكان المناسب، لذلك نرى أن من يتمتع بالعدالة التنظيمية  

 هم من ابقة مستوى اهداري العليا وهم ما ينطبق عليهم مسمى مدير إداري  ورئيس قسم إداري.

 دراسة.حانيا : نتائج تحليل تساؤلات ال

السسال الأول: ما درجة ممارسة المسئولين بجامعات المحافظات الجنوبية بفلسطين للعدالة التنظيمية من  

 وجهة نظر العاملين فيها  
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 ( 4جدول رقم ل 

 الفقرة الرقم
المتوسق 

 الحسابي

الانحراف  

 المعيار 

الوزن 

 النسبي 
 الرتب

1 
تحدد ادارة الجامعة الفرص قبل غيرها بشكل  

 يمكنها من اغتنامها. 
4.09 0.67 81.8 4 

2 
تمتل  ادارة الجامعة القدرة على رؤية الأشياء 

 غير المنظورة والتعامل مع المجهول. 
4.61 0.76 92.2 1 

3 
تستشعر ادارة الجامعة بشكل متجدد القضايا 

 مستقبل الجامعة.  الأحر فيالتنظيمية ذات 
4 0.67 80 5 

4 
الجامعة رؤية شمولية تحدد من  تمتل  ادارة 

 نلالها اتجاه الإعمال.
4.18 0.67 83.6 3 

5 
تحلل ادارة الجامعة المشكلات بالنظر الى 

 أسبابها مجتمعة بدلا  من تجزأتها.
4.37 0.72 87.4 2 

 83.5 0.84 4.18 الدرجة الكلية

الجامعة القدرة على رؤية الأشياء غير  ( والتي تنص على   تمتلك ادارة  2يرى الباحثان أن الفقرة رقم )

%(، وهي تدل على أن ادارة 92.2المنظورة والتعامل مع المجهول  قد أتت في المرتبة الأولى بنسبة ) 

( والتي  3الجامعة تمتلك القدرة على رؤية الأشياء غير المنظورة والتعامل مع المجهول بينما أتت الفقرة ) 

بشكل متجدد القضايا التنظيمية ذات الأفر  في مستقبل الجامعة  أتت تنص على   تستشعر ادارة الجامعة  

% وهي نسبة مرتفعة، تدل 83.5%( وحيث أن الدرجة الكلية قد بل ت  80.0في المرتبة الاخيرة بنسبة )

على أن ادارة الجامعة تحدد الفر  قبل غيرها بشكل يمكنها من اغتنامها، كما تمتلك ادارة الجامعة القدرة  

ؤية الأشياء غير المنظورة والتعامل مع المجهول، كما تمتلك ادارة الجامعة رؤية شمولية تحدد من  على ر

 خلالها اتجاه اهعمال.  

في جامعات   العاملين  لدم  الوظيفي  الرضا  لدرجة  الدراسة  تقدير عينة  متوسق  ما  الثاني:  السسال 

 المحافظات الجنوبية بفلسطين 

 ( 5جدول رقم ل 

 الفقرة الرقم
المتوسق 

 الحسابي

الانحراف  

 المعيار 

الوزن 

 النسبي 
 الرتب

 3 77.4 0.62 3.87 الترقية  على الحصول في عدالة يوجد 1

2 
 بين العمل واجبات توزيع في عدالة يوجد

 الموظفين.
3.88 0.90 77.6 2 

 5 76.6 0.85 3.83 والمكافآت  الحوافز توزيع في عدالة توجد 3

 1 78.4 0.95 3.92 بالمساواة. الجامعة في الموظفونيعامل  4

 6 76.0 0.77 3.80 صحيحة. أداء الموظفين تقويم طريقة 5

6 
 التدريبية الفرص توزيع في عدالة توجد

 والتطويرية. 
3.79 0.82 75.8 7 

 4 77.0 0.84 3.85 الإمكانيات المتاحة في الجامعة مناسبة وجذابة. 7
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لدم ادارة الجامعة استعداد دائم لمساعدة   8

 مشكلةالعاملين عند حدوث 
3.67 0.76 73.4 8 

 9 71.8 0.72 3.59 الأزمات يوفر الجامعة الإمكانيات للتعامل مع  9

سهولة تواجد الموظفين في أماكن عملهم  10

 .وسهولة الوصول
3.55 0.71 71.0 10 

 75.5 0.81 3.77 الدرجة الكلية

بالمساواة  قد أتت في  الجامعة في ( والتي تنص على   يعامل الموظفون4الباحثان أن الفقرة رقم )يرى  

بالمساواة، بينما أتت  الجامعة  يعاملون في %(   وهي تدل على ان الموظفين78.4المرتبة الأولى بنسبة ) 

( والتي تنص على   سهولة تواجد الموظفين في أماكن عملهم وسهولة الوصول إليهم  أتت في 10الفقرة )

% وهي نسبة مرتفعة، تدل على  75.5%( وحيث أن الدرجة الكلية قد بل ت  71.0المرتبة الاخيرة بنسبة )

والمكافآت، كذلك توجد  الحوافز توزيع في الةالترقيةن كما أن هناك عد  على الحصول في عدالة أنه يوجد 

 والتطويرية.  التدريبية الفر   توزيع في عدالة صحيحة، كذلك توجد  أداء الموظفين تقويم اريقة

العدالة التنظيمية بأبعادها ( بين  α≤    (0.05السسال الثالث: لا يوجد أحر ذو دلالة احصائية عند مستوم  

الش المنظم   التفكير  المحافظات لالاستشراق   جامعات  في  الوظيفي  الرضا  تحقيق  في  التحفيز(   راكة  

 . الجنوبية بفلسطين

الجنوبية   المحافظات  بجامعات  الوظيفي  الرضا  تحقيق  في  وأفره  التنظيمية  العدالة  عن  للكشف 

)العدالة (؛ لقيالإ أفر المت ير المستقل Stepwiseبفلسطين، تم استخدام تحليل الانحدار الخطي التدريجي ) 

 التنظيمية( على المت ير التابع )الرضا الوظيفي(، وقد تبين التالي: 

( أن الرضا الوظيفي  Stepwiseيبين نموذج الانحدار النهائي باستخدام اريقة الانحدار التدريجي )

 ده. وهو يمثل المت ير التابع يتأفر بصورة جوهرية وذات دلالة إحصائية على العدالة التنظيمية وجميع أبعا

 (  6جدول رقم ل 

 نتائج تحليل الانحدار الخطي التدريجي لدرجات العدالة التنظيمية 

 المتغيرات المستقلة 
معاملات  

 الانحدار

الخطأ  

 المعيار 

معاملات  

الانحدار 

 المعيارية 

Beta 

 قيمة 

t 

القيمة  

 الاحتمالية 

sig. 

مستوم  

 الدلالة

 ( 0.05عند ل

 دال  0.00 8.792  0.17 1.49 المت ير الثابت 

 دال  0.037 2.525 0.22 0.09 0.2 عدالة الاجراءات 

 دال  0.012 8.12 0.29 0.1 1.22 عدالة المعاملات 

 دال 0.001 3.493 1.34 0.33 1.16 الرضا الوظيفي

 ANOVAتحليل التباين 

 0.000 القيمة الاحتمالية  F 54.9قيمة انتبار  

قيمة معامل التفسير المعدل 
2R 

 0.000 القيمة الاحتمالية لمعامل التفسير  0.523

للوقوف على مستوى تأفير العدالة التنظيمية )عدالة اهجراءات وعدالة المعاملات( مجتمعة على الرضا  

 ( ويمكن استنتاج ما يلي:  stepwiseالوظيفي، استخدم الباحثان اختبار الانحدار المتعدد باستخدام اريقة ) 

أن الرضنا الوظيفي وهو يمثل المت ير     stepwiseيبين نموذج الانحدار النهائي باسنتخدام اريقة ▪

 التابع يتأفر بصورة جوهرية وذات دلالة إحصائية بكل المت يرات ) أبعاد العدالة التنظيمية(.
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(  2Rالتفسننننير المعدل )(، بينما بلغ معامل 0.703أظهرت نتنائج التحليل أن معامل الارتباا بلغ )  ▪

%( من الت يير في الرضننننا الوظيفي يعود إلى تنأفير المت يرات 52.3(، وهنذا يعني أن )0.523)

%( يعود للعوامنل الأخرى التي تؤفر على المت ير التنابع الرضنننننا 48.7المسننننتقلنة، والبناقي )

 يفي، وبالتالي نرفض الفرضية الصفرية ونقبل بالفرضية البديلة.الوظ

(، بالتالي نسنتنتج  0.00كما أن القيمة الاحتمالية تسناوي )  ،54.9المحسنوبة بل ت  Fقيمة الاختبار   ▪

بجنامعنات   الرضننننا الوظيفيأننه توجند علاقنة ذات دلالنة إحصننننائينة بين العندالنة التنظيمينة وتحقيق  

 المحافظات الجنوبية.

السـسال الثالث: هل توجد فروق ذات دلالة احصـائية في دور العدالة التنظيمية في تحقيق الرضـا الوظيفي  

 بجامعات المحافظات الجنوبية بفلسطين تبعا  لمتغير الجنس 

دلالة   ذات  فروق  لمعرفة  المعياري  والانحرافات  الحسابية  والمتوسطات  )ت(  اختبار  الباحثان  استخدم 

عدالة التنظيمية في تحقيق الرضا الوظيفي بجامعات المحافظات الجنوبية بفلسطين تبعاً  في دور ال إحصائية

 لمت ير الجنس.    

 ( 0.05لقيالإ دلالة الفروق عند ) T.testقيمة اختبار  (7جدول ل

حيث يتضننح أنه لا   α=   0.05من   أكبر = sig  0.13أن قيمة مسننتوى الدلالة ( 7يتضننح من جدول رقم )

توجد فروق ذات دلالة إحصائية في دور العدالة التنظيمية في تحقيق الرضا الوظيفي بجامعات المحافظات 

 الجنوبية بفلسطين تبعاً لمت ير الجنس.

ــسال الثـاني والـذ  ينص على ل هـل توجـد فروق ذات دلالـة احصـــــائيـة لـدور العـدالـة  للإجـابـة على الســ

ــمى  التنظيمية   ــطين تبعا  لمتغير المســ ــا الوظيفي بجامعات المحافظات الجنوبية بفلســ في تحقيق الرضــ

 الوظيفي 

لمعرفة   المعياري  والانحرافات  الحسابية  والمتوسطات  الأحادي  التباين  التحليل  اختبار  الباحثان  استخدم 

إحصائية دلالة  ذات  بجا فروق  الوظيفي  الرضا  تحقيق  في  التنظيمية  العدالة  دور  المحافظات في  معات 

 الجنوبية بفلسطين لمت ير المسمى الوظيفي. 

 ( 0.05لقيالإ دلالة الفروق عند ) T.testقيمة اختبار  (8جدول ل

 المتوسق  التكرار الجنس البعد
الانحراف  

 المعيار 

قيمة  

 لتل 

مستوم  

 الدلالة

العــدالـة التنظيميــة في تحقيق  دور  

ــدراء   الم ــدم  ل الوظيفي  ــا  الرضــــ

ــات ــامع بج ــات   الإداريين  ــافظ المح

لمتغير   ــا   تبع ــطين  بفلســ ــة  الجنوبي

 الجنس.

 3.11 3.12 123 ذكر

3.25 0.13 

 2.52 2.61 9 انثى 

 البعد
المسمى  

 الوظيفي 
 المتوسق  التكرار

الانحراف  

 المعيار 

قيمة  

 لتل 

مستوم  

 الدلالة

العدالة التنظيمية في تحقيق  دور 

الرضا الوظيفي  بجامعات 

المحافظات الجنوبية بفلسطين 

 .تبعا  لمتغير المسمى الوظيفي

مدراء  

 اداريين
 1.19 2.27 

2.09 0.72 
رؤساء  

 أقسام
 3.51 0.76 
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حيث يتضننح أنه لا   α=   0.05من   أكبر  = sig  0.72أن قيمة مسننتوى الدلالة (  8يتضننح من جدول رقم )

توجد فروق ذات دلالة إحصائية في دور العدالة التنظيمية في تحقيق الرضا الوظيفي بجامعات المحافظات 

 الجنوبية بفلسطين تبعاً لمت ير المسمى الوظيفي.

لتنظيمية للإجابة على السسال الثالث والذ  ينص على ل هل توجد فروق ذات دلالة احصائية لدور العدالة ا 

تبعا    الأزهر والأقصى  في جامعتي  الأقسام  الإداريين ورؤساء  المدراء  الوظيفي لدم  الرضا  تحقيق  في 

 لمتغير الجامعة  

لمعرفة   المعياري  والانحرافات  الحسابية  والمتوسطات  الأحادي  التباين  التحليل  اختبار  الباحثان  استخدم 

إحصائية دلالة  ذات  التنظيم فروق  العدالة  دور  المحافظات في  بجامعات  الوظيفي  الرضا  تحقيق  في  ية 

 الجنوبية بفلسطين تبعاً لمت ير سنوات الخدمة.   

 ( 0.05لقيالإ دلالة الفروق عند ) T.testقيمة اختبار  (9جدول ل

حيث يتضننح أنه لا   α=   0.05من   أكبر = sig  0.92أن قيمة مسننتوى الدلالة ( 9يتضننح من جدول رقم )

توجد فروق ذات دلالة إحصائية في دور العدالة التنظيمية في تحقيق الرضا الوظيفي بجامعات المحافظات 

 الجنوبية بفلسطين تبعاً لمت ير الجامعة.

 

 النتائج

  توصل الباحثان إلى العديد من النتائج أبرزها

 وظيفي لدى المدراء اهداريين ورؤساء الأقسام لديها.تسعى ادارة الجامعة الى تحقيق رضا  •

 يوجد توجه استراتيجي للجامعة نحو تعزيز الرضا الوظيفي لدى موظفيها.  •

 . يعزز العدالة التنظيمية أساليب الرضا الوظيفي لدى رؤساء الأقسام في الجامعة •

 ين ورؤساء الاقسام.يحقق العدالة التنظيمية ارتباااً فكرياً ووظيفياً لدى المدراء اهداري •

 التوصيات

 في ضوء نتائج الدراسة توصي الباحثان بما يلي:

توفير معلومات شاملة عن جوانب   • الجامعة مهنيين متخصصين من أجل  ادارة  ضرورة توظف 

 عملياته المتعددة.

 حث إدارة الجامعة على إدامة الشراكة التنظيمية مع الجامعات المناظرة لها اقليمياً.  •

سعي ادارة الجامعة الى أن الشراكة مع الجامعات المشابهة لابد من تعزيزها من الخروج  ضرورة   •

 من الأزمات. 

 ضرورة تشجع إدارة الجامعة التفاعل بين العاملين من أجل تكوين فرق عمل فاعلة.  •

 
 المصادر والمراجع 
 أولا المراجع العربية:

دراسة  (  أفر  2022أحمد، عثمان وعليان، عليان ) .1 بالسودان:  العالي  بالتعليم  الوظيفي  الرضا  التنظيمية على  العدالة 

 شرق السودان . -تطبيقية على العاملين بجامعة كسلا

 المتوسق  التكرار الجامعة البعد
الانحراف  

 المعيار 

قيمة  

 لتل 

مستوم  

 الدلالة

دور العدالة التنظيمية في  

الوظيفي  تحقيق الرضا 

المحافظات الجنوبية  بجامعات

 بفلسطين تبعا  لمتغير الجامعة.

 1.95 2.18 576 الأزهر 

2.07 0.92 

 3.53 4.22 756 الأقصى 
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ايف التوحد ،  (   مستوى الرضاء الوظيفي للعاملين من ذوي اضطراب  2022الصاعدي، مها والحويطي، محمد ) .7
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