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 أولا : الإطار العام لمدراسة
يعتبر التعميم بوابة النيوض بالمجتمعات التي تسعى لبناء حاضرىا وضمان مستقبميا  وقد       

واجبات دينو حث الإسلام كثيراً عمى التعميم إذ لا يمكن لممرء المسمم أن يعبد الله دون عمم ب
" ٜ:قلْ ىلْ يسْتوي الذين يعْممون والذين لا يعْممون("الزمر:)وأحكامو، وقد قال الحق تبارك وتعالى

ومن فضائل ديننا الحنيف أنو عالج شتى نواحي الحياة وأمر بفضائل الأعمال وحث عمى التحمي 
لا تخمو حياتنا من  بالقيم الحميدة التي تساىم في بناء المجتمع بناءً صحيحا، وعمى ضوء ذلك

 .قيم ىذا الدين، في شتى نواحييا العممية والعممية
وعمى الرغم من التطور اليائل عمى جميع جوانب الحياة والاعتماد بشكل واضح عمى        

المعدات والأجيزة والاعتماد عمى التقنية، إلا أن العنصر البشري يبقى ىو أىم العناصر الفاعمة 
ة، وىو أساس النشاط والإنتاج في جميع المؤسسات ميما كانت طبيعتيا في جميع جوانب الحيا

صناعية أو خدمية، عمومية كانت أو خاصة، لذا يتزايد الاىتمام في العصر الحديث بالموارد 
البشرية وتنميتيا ويعد الاستثمار بيا أحد الاستثمارات المربحة، ويعتبر التعميم أحد أىم 

ء المجتمعات وتحقيق أىداف الحكومات ونيضة الأمم وتسخير المؤسسات التي تعمل عمى بنا
 الكوادر البشرية لذلك.

وليذا نجد أن من سمات الإدارة الحديثة أنيا تسعى جاىدة من أجل جمب اليد العاممة        
والمؤىمة، كما تعمل عمى العوامل التي تؤثر في قدرة ورغبة الأفراد في العمل، بغية خمق اتجاه 

ى العاممين واحتراميم ومعاممتيم أحسن معاممة وتحقيق مستوى من العدالة نحوىم ايجابي لد
 (.ٓٙ: ٕٙٔٓ)ميني، 
ويعد التعميم الجامعي بصفة خاصة ذات أىمية كبيرة في التنمية ومواكبة التقدم المعرفي        

وبحثية، والعممي والتربوي والتقني، حيث تعتبر الجامعات بمثابة مؤسسات تربوية وأكاديمية، 
وتنموية في آن واحد لإعداد أفراد مؤىمين ومدربين عمى ميارات مختمفة لمخوض في سوق العمل 

 (. ٕٔ:  ٕٛٓٓ)العبادي وآخرون، 
كما يعتبر تطوير المنظومة البشرية في التعميم الجامعي من أىم وسائل إصلاح التعميم،        

، والتعرف عمى مشكلاتيم والعوامل عن طريق تنمية الأداء الميني لأعضاء ىيئة التدريس
المؤدية ليا، ووسائل معالجتيا، من أجل إفساح الطريق أمام العنصر البشري لتحقيق تطوير 

 (.   ٕٗ: ٕ٘ٔٓعممي وعممي وذي رؤية استراتيجية )عون، 
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ومن أىم وسائل إصلاح منظومة التعميم الجامعي استقطاب أعضاء ىيئة التدريس 
مل عمى العوامل التي تؤثر في قدرة ورغبة أعضاء ىيئة التدريس في عمى كفاءة عالية، والع

العمل، بغية خمق وتدعيم الاتجاىات الايجابية لدييم واحتراميم ومعاممتيم أحسن معاممة وذلك 
عن طريق عدة وسائل من أىميا تحقيق العدالة التنظيمية والتي تعني الأسموب الذي يعامل بو 

و جامعاتيم، وينظر إلى تمك العدالة كأحد أىم العوامل التي تزيد المرؤوسون من قبل مديرىم أ
 (.ٕٖٓ: ٕ٘ٔٓمن كفاءة أداء أعضاء ىيئة التدريس )الجابر، 

وقد أكد الفكر الإداري الحديث عمى موضوع العدالة التنظيمية وأىميتيا في مجال 
الجمعية الأمريكية العمل التنظيمي، كما جاء ذلك في بعض الدراسات العممية التي تطرقت ليا 

( والتي أكدت عمى   American Association School Administrationلإدارة المدرسة )
أىمية مبدأ العدل وضرورتو حيث أدرجتو ضمن السياسات التي تحكم السموك الأخلاقي الميني 

ىد لمدير المؤسسة، ونصت ىذه السياسات عمى أن مينة المدير تفرض عميو عدم إخفاء أية شوا
أو معمومات تساعد عمى إقرار الحق وتحقيق العدالة، وعدم إفساح المجال لأية ضغوطات من 

 (.ٓٗ: ٕٕٔٓشأنيا التأثير عمى مبادئ العدالة والمساواة وحرية التعبير)الحميدي، 
لذا فأن تطبيق العدالة من قبل القيادات الجامعية عمى أعضاء ىيئة التدريس يعود 

تعميمية ككل، ويدركيا أعضاء ىيئة التدريس والتي تعرف بالعدالة التنظيمية بالأثر عمى العممية ال
Organizational Justice ( أنيا مطمباً أساسيا للأداء الفعال  ٖٔ: ٕٙٓٓوالتي أكد زيدان )

 بالمنظمات وتحقيق الرضا الشخصي للأفراد العاممين بتمك المنظمات.
لأىمية الأثر الذي يمكن أن يحدثو شعور وتعد العدالة التنظيمية مفيوم نسبي، وذلك 

الموظفين بالعدالة أو عدم العدالة في مكان العمل والذي يمكن أن يؤدي إلى تراجع مستويات 
 (.ٕٗ: ٕٕٔٓالأداء التنظيمي ميما بمغت قوة سائر عناصر العممية الإدارية )محمد، 

          لنفسي لمجامعةكما أن العدالة التنظيمية أحد أىم مكونات الييكل الاجتماعي وا
       حيث تعتبر قيماً ونمطاً اجتماعياً وبالتالي الاعتداء عمييا يمثل تدميراً لمقيم والعلاقات 
          الاجتماعية لمموظفين. وعميو فإن عدم العدالة يترتب عميو إتباع الموظفين سموكيات مختمفة

        خاصة والأداء بصفة عامة،  في الجامعة، مثل انخفاض مستوى الرضا الوظيفي بصفة
         وعند إحساس الموظفين بالعدالة فإن ذلك يؤدي إلي زيادة ثقتيم بالجامعة وارتقاء سموكياتيم، 
             كما يعد الرضا الوظيفي موضوعاً إداريا ميماً لارتباطو بمتغيرات تنظيمية عديدة مثل: 

متغيرات ترتبط بطبيعة المنظمة ونوعية نشاطيا وأىدافيا الإنتاجية والولاء التنظيمي، وىذه ال
 ( .ٖٓ: ٕٓٔٓ)الشيخ وأبو نصيب، 
أىمية الاىتمام بالرضا الوظيفي، وتحميل العوامل  (( Fornt,2006:50  ويرى فورنت

الفاعمة والمؤثرة عمى مستوياتو، والتعرف عمى مشاعر العاممين تجاه العمل والإجراءات المتبعة، 
تقانو وزيادة الفاعمية.وذلك لما ل  و من تأثير عمى سير العمل وا 
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ويكمن الشعور بالرضا الوظيفي كل يوم عن طريق التنقيب داخل عناصر الرضا 
         المتاحة، وىذا الأمر ينطبق حتى عمى من ينتظرون الوقت المناسب للانتقال إلى مجال

         عمى الرغم من أنو يستعدعمل آخر، فالسر يكمن في أن يستمتع الفرد بعممو الحالي، 
لعمل أفضل وكثير من الناس يحققون قدراً معقولًا من الشعور بالرضا من خلال أداء أعمال 
تقميدية، فيم يحسنون استغلال وقت العمل، بغض النظر عن طبيعة الميام التي يؤدونيا 

 (.ٓٗ: ٕٕٔٓ)محمد،
والنفسية داخل التنظيم، إلا أن  ورغم اىتمام الدراسات الحديثة بالموضوعات السموكية

موضوع العدالة التنظيمية لم يمق الاىتمام الكافي، وىناك القميل من الدراسات في المممكة العربية 
السعودية التي تناولت العدالة التنظيمية عمى حد عمم الباحث، لذلك جاءت ىذه الدراسة لسد 

التنظيمية لدى أعضاء ىيئة التدريس  فجوة ىذا الجانب، ومحاولة التعرف عمى أبعاد العدالة
بجامعة تبوك وعلاقتيا في الرضا الوظيفي وتحديد مستواه الحالي، من أجل المساىمة في تطوير 

 العمل التنظيمي في الجامعات   كأحد عوامل إصلاح التعميم في المممكة العربية السعودية.
 مشكمة الدراسة:

لاقتيا بعدة متغيرات ومن ضمنيا الرضا تطرقت بعض الدراسات لمعدالة التنظيمية وع
الوظيفي، في محاولة لمتعرف عمى أثرىا في تنمية جوانب العمل التنظيمي الإداري، كدراسة 

(، ٕٙٔٓ(، ودراسة عمار )ٕ٘ٔٓ(، ودراسة حمدي)ٕٗٔٓ(، ودراسة البخيتي)ٕٕٔٓالحميدي )
مما يدع المجال مفتوحاً ( وغيرىا، وقد تباينت ىذه الدراسات في نتائجيا ٕٚٔٓودراسة عماد)

 لمزيد من الدراسات بيذا المجال.
وحيث يعد عضو ىيئة التدريس في جامعة تبوك أحد أىم مدخلات العممية التربوية، لذا 
  فمن الميم معالجة البيئة التي يعمل بيا لكي يستطيع القيام بالأدوار المنوطة بو، ومن خلال

ىيئات التدريس في مساعدة الجامعات لتحقيق ذلك تساىم الدراسات التي تيتم في أعضاء 
 وظائفيا وأىدافيا. 

ونظراً لأىمية العدالة التنظيمية وارتباطيا الوثيق بالكثير من المتغيرات التنظيمية عمى 
( ٗٗ٘:  ٕ٘ٔٓغرار الرضا الوظيفي، ولتميز موضوعيا بالحيوية والتجدد في الطرح)حمدي،

( من  أن درجة تطبيق العدالة التنظيمية من قبل ٕٙٔٓولما توصمت إليو  دراسة عبدالفتاح) 
إدارة السنة التحضيرية من وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس بجامعة تبوك جاءت بدرجة 
متوسطة، واقترحت الدراسة إجراء دراسات ترتكز عمى قياس العلاقة بين إحساس أعضاء ىيئة 

 لوظيفي بجامعة تبوك.التدريس بالعدالة التنظيمية مع متغيرات أخرى كالرضا ا
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( التي استيدفت الكشف عن كل من مستويات  ٕٙٔٓولما ورد بدراسة الشمري ) 
يجاد العلاقة، والفروق فيما بينيا، والتي طبقت  الأداء الوظيفي، والرضا الوظيفي من جية، وا 
عمى عينة من أعضاء ىيئة التدريس الذكور بجامعة تبوك وتوصمت إلى وجود فروق دالة 

ا في مستويات الأداء الوظيفي، والرضا الوظيفي تبعا لمتغيرات منيا الرتبة العممية إحصائي
والجنسية ووجود علاقة ارتباطية إيجابية بين مستويات الأداء الوظيفي، والرضا الوظيفي من 
جانب ثانٍ.  وقد أوصى الباحث في ىذه الدراسة بضرورة تييئة الوسط الجامعي المناسب لتطوير 

 .لأداء، والرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريسمستويات ا
وتأسيسا عمى ما سبق نسمط الضوء عمى العلاقة بين العدالة التنظيمية والرضا 

تقانو وزيادة الفاعمية.   الوظيفي بجامعة تبوك ما قد يسيم في رفع مستوى كفاءة العمل وا 
 وتحدد مشكمة الدراسة في السؤال الرئيس التالي:

الة التنظيمية بجامعة تبوك وعلاقتو بمستوى الرضا الوظيفي لدى أعضاء ما واقع العد
 ىيئة التدريس؟

  وتتفرع منو الأسئمة التالية :
ما واقع العدالة التنظيمية بأبعادىا ) التوزيعية ،الإجرائية، والتفاعمية ( من وجية نظر أعضاء  .ٔ

 ىيئة التدريس بجامعة تبوك؟
)الرضا عن العمل وظروفو، العلاقات مع الزملاء ورؤساء ما مستوى الرضا الوظيفي بأبعاده  .ٕ

العمل ، الرضا عن الرواتب والمكافآت، الرضا عن القوانين والأنظمة والتعميمات، الرضا عن 
التقدير واحترام الذات( تعزى لمتغيرات الجنس والجنسية ، والرتبة الأكاديمية  لدى أعضاء 

 ىيئة التدريس بجامعة تبوك؟
قة ارتباطيو بين واقع العدالة التنظيمية ومستوى الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىل توجد علا .ٖ

 ىيئة التدريس بجامعة تبوك ؟
ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات أعضاء ىيئة التدريس بجامعة  .ٗ

لمتغيرات:  تبوك حول واقع العدالة التنظيمية بأبعادىا) التوزيعية ،الإجرائية، والتفاعمية ( تعزى
 الجنس، الجنسية ، الرتبة الأكاديمية؟

ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات أعضاء ىيئة التدريس بجامعة  .٘
تبوك حول مستوى الرضا الوظيفي في أبعاد )الرضا عن العمل وظروفو، العلاقات مع 

عن القوانين والأنظمة الزملاء ورؤساء العمل ، الرضا عن الرواتب والمكافآت، الرضا 
        والتعميمات، الرضا عن التقدير واحترام الذات( تعزى لمتغيرات : الجنس، الجنسية ،

 الرتبة الأكاديمية ؟
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 أىداف الدراسة:
 تيدف الدراسة إلى الكشف عن :

واقع العدالة التنظيمية بأبعادىا ) التوزيعية ،الإجرائية، والتفاعمية ( من وجية نظر أعضاء  .ٔ
 يئة التدريس بجامعة تبوك .ى

                مستوى الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس بجامعة تبوك في أبعاده  .ٕ
) الرضا عن العمل وظروفو، العلاقات مع الزملاء ورؤساء العمل ، الرضا عن الرواتب 

 ام الذات(.والمكافآت، الرضا عن القوانين والأنظمة والتعميمات، الرضا عن التقدير واحتر 
طبيعة العلاقة  بين واقع العدالة التنظيمية ومستوى الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة  .ٖ

 التدريس بجامعة تبوك .
وجود فروق ذات دلالو إحصائية بين متوسطات استجابات أفراد وعينة الدراسة حول محاور  .ٗ

  الدراسة تعزي لمتغيرات ) الجنس ، الجنسية ، الرتبة الأكاديمية (.
 مية الدراسة:أى

تكمن أىمية الدراسة فيما تقدم من إضافات عمى المستويين النظري والتطبيقي وذلك عمى 
 النحو التالي: 

 الأىمية النظرية :
تكمن أىمية الدراسة النظرية في إثراء الأدبيات في مجال العدالة التنظيمية كأحد 

امعات وما تحققو من مردود متطمبات تحقيق الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس بالج
 إيجابي عمى العمل وتحقيق أىداف الجامعة.

 الأىمية التطبيقية :
يأمل الباحث أن تساعد ىذه الدراسة أصحاب القرار والمسؤولين في جامعة تبوك في دعم  .ٔ

مُمارسة العدالة التنظيمية بأبعادىا داخل كميات وأقسام الجامعة، وأيضا تعزيز النقاط 
 أعضاء ىيئة التدريس لتحقيق مستوى الرضا الوظيفي المأمول دائما. الإيجابية لدى

يمكن أن تشجع ىذه الدراسة عدداً من الباحثين عمى إجراء المزيد من الدراسات حول العدالة  .ٕ
 التنظيمية بجامعة تبوك وعلاقتيا بمتغيرات أخرى.

 حدود الدراسة :
قع العدالة التنظيمية بأبعادىا اقتصرت ىذه الدراسة عمى دراسة وا الحدود الموضوعية: -1

)التوزيعية والإجرائية والتفاعمية(، ومستوى الرضا الوظيفي بأبعاده )الرضا عن العمل 
وظروفو، العلاقات مع الزملاء ورؤساء العمل، الرضا عن الرواتب والمكافآت، الرضا عن 

 قة بينيما .( والعلاالقوانين والأنظمة والتعميمات، الرضا عن التقدير واحترام الذات
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 جامعة تبوك بشطرييا في المقر الرئيسي بمدينة تبوك . الحدود المكانية: -2
تم تطبيق أداة الدراسة خلال الفصل الثاني من العام الدراسي  الحدود الزمنية: -3

 ه .ٜٖٗٔ/ٖٛٗٔ
طبقت أداة الدراسة عمى أعضاء ىيئة التدريس بجامعة تبوك بشطرييا  الحدود البشرية: -4

 ي بمدينة تبوك.بالمقر الرئيس
 المصطمحات:

 (:Organizational Justiceالعدالة التنظيمية ) -1
             تعرف بأنيا الإنصاف الذي يشعر بو الفرد في ضوء ما يدركو من نزاىة
         وموضوعية لممخرجات والإجراءات التنظيمية، وتتخذ تمك العدالة مكونات ثلاثة وىي: 

 (.ٖٖ٘: ٕ٘ٔٓ)الجابر، 
 وىي التي تعنى بعدالة المخرجات التي يحصل عمييا الفرد. التوزيع: عادلة -
وىي إحساس الموظفين بعدالة الإجراءات المتبعة في اتخاذ القرارات  العدالة الإجرائية: -

 المتعمقة بتحديد تمك المخرجات.
إحساس الفرد بعدالة المعاممة التي يعاممون بيا عندما تطبق عمييم  عدالة التعاملات: -

 جراءات الرسمية أو معرفتيم بأسباب تطبيق تمك الإجراءات.الإ
كما تعرف العدالة التنظيمية عمى أنيا مدى أدارك المرؤوس لنزاىة الإجراءات، 
والمخرجات، والمعاممة التي يتمقاىا من رئيسة، وتقييم أدائو، ومدى تكافؤ  مدخلاتو ومخرجاتو مع 

 (. ٕٔ:  ٕٓٔٓباجودة ، حكم بعدالة الرئيس)مدخلات ومخرجات أقرانو، مما يجعمو يصدر ال
عضو ىيئة التدريس بأنيا شعور يتولد لدى  إجرائياً وتعرف الدراسة العدالة التنظيمية 

من خلال إدراكو لنزاىة وموضوعية العدالة التوزيعية والإجرائية والتفاعمية والتي تطبق عميو من 
 قبل الجامعة .

 (:Job Satisfactionالرضا الوظيفي )
يعرف عمى أنو الشعور النفسي بالقناعة والارتياح لإشباع الحاجات والرغبات والتوقعات 
مع العمل نفسو )محتوى العمل(، وبيئة العمل مع الثقة والولاء والانتماء لمعمل مع العوامل 

 (.ٓٙ: ٕٔٔٓوالمؤثرات البيئية والخارجية ذات العلاقة )الغصاب والدوسري، 
( الرضا الوظيفي عمى أنو مجموعة من العوامل ٓٔ: ٕٗٔٓويعرف) الزيدان،

والمؤثرات الخارجية والداخمية المتعمقة بالعامل والعمل الذي يقوم بو ، وتؤدي ىذه العوامل إلى 
الرضا الوظيفي إذا كانت متفقة مع ما يطمح لو العامل من إنجازات، مما يجعمو  أكثر تقبلًا  

نتاجية في ىذا العمل.  ونجاحاً وا 
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الباحث الرضا الوظيفي اجرائياً بأنو مجموعة من الأحاسيس والمشاعر تؤدي  ويعرف
إلى شعور عضو ىيئة التدريس بجامعة تبوك بالرضا والارتياح تجاه العمل وظروفو، والعلاقة مع 
الزملاء ورؤساء العمل، والرواتب والمكافئات، والقوانين والانظمة والتعميمات والتقدير واحترام 

 شعور متغير نسبياً تبعاً لتغير الظروف.الذات، وىو 
 ثانيا : الاطار النظري لمبحث
 أولًا: مفيوم العدالة التنظيمية:
 عدالة عمى الفرد خلاليا من يحكم التي بأنيا الطريقة التنظيمية جاء في تعريف العدالة

ىي والإنساني، و  الوظيفي المستويين عمى معو التعامل في المدير يستخدمو الأسموب الذي
           تمك المخرجات توزيع في المستخدمة الإجراءات وعدالة المخرجات عدالة تعكس التي الطريقة

 (.٘ٙٔ: ٕٚٓٓ) أبو ندا، 
           العدالة التنظيمية بأنيا "تصورات العاممين  ( Cox,2009 ) كما عرف كوكس

 تعاملات الشخصية"والإجراءات، والوالعمميات  تجاه مدى عدالة المخرجات التنظيمية،
 (. ٜٔ٘: ٕٔٔٓحسن،)

 في بيئات العمل والأخلاقية للأفراد المنصفة المعاممة وتعرف العدالة التنظيمية بأنيا
معاممتيم بصورة  لمدى مدركات المرؤوسين في وتتمثل المختمفة صناعية أو تجارية، أم تربوية،

 (.ٕٔ: ٕٗٔٓمية.)الشيري، السمطة التنظي أو الإدارة قبل موضوعية خالية من التحيز من
بإدراك الأفراد والجماعات للإنصاف والعدالة التي تقدميا ليم   Jamesوقد عرفيا 

 (. ٕٓ: ٕ٘ٔٓالمؤسسة مع ردة فعل سموكيات تجاه تمك الإدراكات.)حمدي، 
          وتعد العدالة التنظيمية تصور الأفراد حول النزاىة والإنصاف في المعاممة

          من قبل المؤسسة وردود الفعل سموكية عمى ىذه التصوراتيلاقونيا  التي
(Ahmadzadeh et al., 2012, 995.) 

        وتصف العدالة التنظيمية تصورات الأفراد )أو الجماعات( عن الإنصاف في
                  عن المؤسسة وانعكاساتيم السموكية لتمك التصورات  المعاممة التي تصدر

(Nadiri & Tanova, 2010, 34.) 
 الإجراءات عدالة وكذلك المخرجات عدالة من كلا انعكاس وتعد العدالة التنظيمية بأنيا

 إدراك مدى عمى تركز العدالة التنظيمية أن نجد وكذلك المخرجات، تمك توزيع في المستخدمة
          لتنظيميةا المخرجات من عمى العديد ذلك وتأثير وظائفيم في العادلة لممعاممة العاممين

 (.ٗٔ :ٕٗٔٓ)عبد الرزاق، 
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 ينظر الذي التنظيمي الإجراء نسبياً، بمعنى أن مفيوما التنظيمية العدالة مفيوم ويبقى
آخر، لذا  فرد نظر في موضوعي وغير إجراء متحيز يكون قد عادل، أنو إجراء عمى ما فرد إليو
 الإجراءات وموضوعية نزاىة من العامل الفرد يدركو ما ضوء تتحدد في العدالة التنظيمية فإن

 (.ٕ٘ :ٕٗٔٓوالتعاملات )خضير،
إدراك الفرد العامل سواء عضو ومما سبق يمكن القول بأن العدالة التنظيمية تمثيل 

ىيئة تدريس أو أي موظف آخر لنزاىة الإجراءات التنظيمية والمخرجات سواء في الجامعة أو 
لميام والمكافآت، والإجراءات المتخذة والتعاملات بين أي منظمة أخرى وذلك من خلال توزيع ا

 الرؤساء والمرؤوسين وكذلك التعاملات بين الزملاء.
 ثانياً: أىمية العدالة التنظيمية:

 نظرا التنظيمي السموك مجال في الباحثين باىتمام التنظيمية العدالة مفيوم لقد حظي
 العدالة إدراك أىمية ويمكن وكفاءتيا، ظمةالمن بفعالية وعلاقتيا التنظيمية لأىمية العدالة

 ( ٖٗ:  ٕ٘ٔٓالتالية: ) أبو سمعان ،  خلال المؤشرات من التنظيمية
 عمى تفعيل والقدرة والتقييم والرقابة المتابعة نظام جودة تحديد إلى تؤدي التنظيمية العدالة إن .ٔ

 والانجازات عند التنظيمية العمميات استدامة جودة يكفل بشكل الراجعة التغذية أدوار
 المنظمة. في الأعضاء

وتحدد  الأفراد عند والدينية والاجتماعية الأخلاقية القيم منظومة تبرز التنظيمية العدالة إن .ٕ
 وتصوراتيم لمعدالة إدراكيم كيفية في المنظمة أعضاء لدى الأخلاقي والنضج التفاعل طرق

 المنظمة. في الشاممة
 عمى دوافع يؤثر أن شأنو من وىذا والجماعة، العمل فريق روح عمى التنظيمية العدالة تؤثر  .ٖ

الإجراءات  عدالة أن حيث الفرد، وليس الجماعة وعوائد مكافئات لزيادة العامل الفرد
والمعاممة  العادلة الإجراءات لأن الجماعة، روح إشاعة وسائل من وسيمة تعد والتعاملات

  .فييا فرد كل درتق الجماعة أن عمى لمفرد رسالة توجيان العادلة
 التنظيمية، العدالة أبعاد من بعد أي غياب خطورة التنظيمية العدالة نظريات وقد أثبتت

 انخفاض أن إلى الدراسات التوزيعية توصمت العدالة لبعد التالي، بالنسبة عمى النحو وذلك
 لأداءا مستوى مثل، انخفاض السمبية النتائج يسبب أن البعد يمكن ليذا العاممين مدركات
 العدالة لبعد التنظيمية. أما بالنسبة المواطنة جودة الأداء، وضعف مستوى وانخفاض الوظيفي،

 النتائج من بالعديد العادلة ترتبط غير القرارات صنع عمميات أن إلى الدراسات الإجرائية توصمت
 الالتزام ىمستو  الرضا الوظيفي، وانخفاض لممنظمة، ونقص الكمي التقييم مثل، انخفاض السمبية

  العمل لترك النزوع التنظيمية، وزيادة وضعف المواطنة الوظيفي، الأداء التنظيمي، وانخفاض
 (.ٚٛٔ: ٕٚٓٓأبو ندا، (
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 (35:  1022ويمكن تمخيص أىمية العدالة التنظيمية فيما يمي: )خرموش،  
 اقتناع أن يليم، أ تولد العدالة التنظيمية للأفراد الراحة لأنيم يشعرون بإنصاف المنظمة .ٔ

 من الجاد والعمل للارتياح يدفعيم زملائيم مع بمؤسستيم وبالمقارنة إنصاف بوجود العاممين
 وسمعتيا. يخدم المؤسسة متميز أداء تقديم أجل

 لمثل يرتاحون لأنيم الاستقرار الوظيفي ، يولد بالمؤسسة تنظيمية عدالة توفر أن الأفراد يعتقد .ٕ
وحتى  والمخرجات، لممداخلات توزيعيا كيفية في العدالة نظام تطبق التي  ىذه المؤسسات

عنيم  تستبعد التي المؤسسات تمك من يستاؤون حين في عماليا مع معاممتيا طريقة في
 تغيبييا.  عمى وتعمل العدالة

 تحفيز خلال من التنظيمي السموك عمى التأثير في ميما عنصرا التنظيمية العدالة تعتبر .ٖ
ثارة  من أن يتأكدون عندما خاصة لممنظمة والولاء العمل من لممزيد عيتيمداف العاممين، وا 

  .العامل لتحقيقيا يسعى أكثر مكاسب عمى لمحصول المتبع الأساس ىما والإنجاز العمل
          كان سواء المؤسسة، داخل الموجود الصراع مستوى من يقمل التنظيمية العدالة تطبيق .ٗ

العاممين  أىداف تحقيق يعيق كونو الجماعي أو الفردي المستوى عمى الصراع ىذا
 تعامميو  أو توزيعية عدالة لا ووجود الأداء تقييم معايير في التفاوت أن إذ ومصالحيم،

 مسبباتو. أىم أحد يعتبر
        التي المنظمات عمييا تعتمد أن يمكن فعالة إدارية أداة التنظيمية العدالة كما تعد

 إلى يستند الذي المعرفة عمى التركيز مفيوم إلى الإنتاج عمى زالتركي من في التحول ترغب
         والانفتاح الثقة جسور لبناء الفرصة العدالة توفر حيث ومشاركتيا، الأفكار الابتكار وخمق
 ميما للإدارة مؤشرا التنظيمية العدالة وتعد .أخرى جية من العميا والإدارة جية من بين العاممين

         التنظيمية بالعدالة الاىتمام وأيضا يعود .في المنظمات لمعاممين الوظيفي نالأم تدعيم حول
 البيروقراطية عمى القائمة اليدامة السياسات التنظيمية عن لمتخمي الحاجة وتنامي أىمية إلى

 الحد في التنظيمية العدالة وتساىم .المنظمات المتطورة في العاممين بحق التيديد ومشاعر
 العدالة غياب نتيجة والمنظمات تجاه المجتمع والمعادة والانحراف التسيب سموكيات من والتقميل

 (.ٖٗ: ٕ٘ٔٓأبو سمعان، (
وعميو يمكن القول بأن أىمية العدالة التنظيمية تظير من خلال ارتباطيا بالعديد من 

ع العاممين عمى المتغيرات التنظيمية التي تساىم في بناء المنظمة وتطورىا وتحقيق أىدافيا بتشجي
 الأداء بشكل أفضل  يعود بالأثر الإيجابي لمعاممين والمنظمة بشكل عام.
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 اً: أثر العدالة التنظيمية عمى الرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس:ثالث
التنظيمية، وأثرىا عمي الرضا  لمعدالة الإيجابية النتائج من العديد الدراسة قدمت

 التنظيمية العدالة في مجال الحديثة الدراسة التنظيم، وبينت ولاءال الوظيفي بشكل عام من خلال،
 الولاء مستوى عمى يؤثر أبعادىا الثلاث، خلال من بالعدالة العامل أي الفرد إحساس أن

 نظام ودقة عدالة في العامل الفرد ثقة الأداء حيث إن تقييم نظام في الفرد التنظيمي. وىناك ثقة
التنظيمية. كما تعمل  بالعدالة يتصف النظام ىذا بأن كمما شعر تزدادبالمنظمة  المطبق التقييم

 وىذا والجماعة، العمل فريق روح عمى التنظيمية العدالة فتؤثر دافعية الجماعة أيضا عمي زيادة
الفرد. وتؤثر  وليس الجماعة وعوائد مكافآت لزيادة العامل الفرد دوافع عمى أن يؤثر شأنو من

 أن حيث ونوعية الأداء، كمية عمى التنظيمية العدالة تؤثر أن حيث يمكن العمل أيضا في أداء
 ( .ٖٖ: ٕٗٔٓبالتوتر )خضير،  شعور لديو يولد بعدم الإنصاف الفرد شعور

وتمعب العدالة التنظيمية دور بالغ الأىمية في الرضا الوظيفي والتوافق الميني ويمكن 
 (ٓٔ: ٖٕٓٓربي، عرض ذلك من خلال بعض المؤشرات كالتالي، )المغ

دراكيم بأن المنظمة تساندىم يعمل عمى تحقيق التنمية الذاتية لمعاممين .ٔ : فشعور العاممين وا 
 زيادة اىتماميم بتنمية خبراتيم سواء عن طريق التدريب الرسمي أو غير الرسمي. 

 : وذلك من خلال العملزيادة الجيد المبذول من قبل الأفراد نحو تحقيق الأىداف التنظيمية .ٕ
عمى تحسين صورة المنظمة والدفاع عنيا حيث يؤدى إدراك الدعم التنظيمي إلى تنمية 
الاتجاىات الإيجابية لدى العاممين مما يدفعيم لإتباع سموكيات بناء الصورة الذىنية الطيبة 

 عن المنظمة أمام الغير والسعي لتحسينيا باستمرار.
: وتحقيق أعمى عمى زيادة كفاءة الأداءتنمية إدراك الدعم التنظيمي الدافع نحو العمل   .ٖ

 معدلات عائد متوقعة للإدارات والأقسام والمنظمة بصفة عامة. 
: العمل عمي تقميل الآثار السمبية لبعض سموكيات وتصرفات الأفراد العاممين داخل المنظمة .ٗ

فمقد أثبتت الدراسات أن ىناك علاقة ارتباط سالبة بين إدراك الدعم التنظيمي وظاىرة 
 الغياب.

: فالمنظمات التي تبذل جيدىا لتنمية العمل عمي زيادة درجة الالتزام التنظيمي لدى الأفراد .٘
مديرييا تحقق منافع مزدوجة عن طريق جعل المديرين أكثر التزاما من جيــة تدعيم 
الاتجاىات الإيجابية نحو العمل الإبداعي والابتكاري والذي تم التوصل إليو من دراسات 

 فراد لمساعدة منظماتيم.ميول الأ
ويمكن أن يشعر الموظفين بمزيد من الرضا الوظيفي عندما تتم مكافأتيم بعدالة عمى 
العمل الذي حققوه وبالتأكيد عمى أن ىذه المكافأة نظير إسياماتيم المجدية في المؤسسة، وأن 

 (. Ahmadzadeh et al., 2012, 995) تكون متسقة مع سياسة المكافأة
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 ىمية العدالة التنظيمية في اعتبارىا مؤشرا ميما عن الرضا عن الأجور، وتتمثل أ
         والرضا عن العمل، والالتزام التنظيمي، والثقة في الإدارة، وكذلك سموكيات الانسحاب

(Zhang, 2006, 16.) 
وتزداد أىمية العدالة بالنسبة للأشخاص كمما ازداد الشك والقمق الذي يتعرضون لو  

(Enoksen & Sandal, 2015, 489 .) 
ولتصورات العدالة والمساواة تأثيرات ىامة عمى سموك الموظفين المتعمق بذلك مثل 
الابتكار وغيره؛ وترتبط العدالة التنظيمية بالعديد من النتائج المفيدة، بما في ذلك الالتزام 

ات المواطنة التنظيمي، وفرص العمل، والرضا الوظيفي، وزيادة معدلات الأداء، وسموكي
 (.Shelton, 2010, 53التنظيمية، بالإضافة الى نوايا البقاء في المؤسسة )

وتعتبر العدالة التنظيمية واحدة من المكونات الأساسية لمييكل الاجتماعي والنفسي 
لممؤسسة؛ فتشير أىمية العدالة التنظيمية في المؤسسات إلى حقيقة استخدام الإفراد لوعييم 

ية في المؤسسة لتوقع الطريقة التي سيتم التعامل بيا معيم في المستقبل، كما أنيم بالعدالة الحال
أيضا يرغبون في أن يشعروا بأنيم جزء من المنظومة، فيعد توافر العدالة إشارة إلى أنيم 

 (. Rawashdeh, 2013, 29أشخاص مقبولين ومقدَّرين من قبل قياداتيم )
لمعدالة التنظيمية إلى إظيار السموكيات الإيجابية، ويميل الموظفين ذوي الإدراك القوي 

في حين ان السمبيين منيم قد يميمون إلى إظيار السموكيات السمبية مثل انخفاض مستوى 
 (.Tan, 2014, 1190) جيودىم وتغيير مستوى الثقة في المنظومة

نقاط وتسعي العدالة التنظيمية وراء تحقيق أكبر قدر من الرضا الوظيفي من خلال ال
 (.ٛٙ: ٕٚٓٓالتالية: )مكناسي، 

العمل عمي تحقيق مشاعر الأمن والطمأنينة بين الإدارة والعمال وذلك بإزالة عوامل القمق  .ٔ
 وتقصي الإشاعات وتحسين وسائل الاتصال المختمفة.

إنشاء الخدمات وتوفير العلاج النفسي لمعمال ومعالجة مشكلاتيم حتى خارج المنظمة التي  .ٕ
 بالقدر المستطاع. ينتمون إلييا

العمل عمي تلافي وتخفيف العوامل التي تؤدي إلي سوء العلاقات بين العاممين داخل  .ٖ
 المنظمة عن طريق تجنب الحوافز القميمة في العمل.

العناية  التامة بأساليب الاختيار الميني، ذلك إن العامل الكفء كثيرا ما يتصف بالاستقرار  .ٗ
 و من أثر حسن عمي نسب دوران العمل.في العمل والشعور بالرضا مما ل

خمق جو لمعمل يتصف بالروح المعنوية العالية وذلك بتنظيم عمميات التوجيو الجمعي  .٘
 لمعاممين بالمنظمة ومعالجة المشكلات الجماعية أول بأول. 
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وتترك العدالة التنظيمية آليات بعينيا لموصول إلي المستوى الأمثل من الرضا الوظيفي 
 (ٓ٘ٔ: ٕ٘ٔٓليات: )بن غربال، ومن تمك الآ

: ولا يتم ذلك إلا من خلال عمميتي الاختيار وضع العامل المناسب في المكان المناسب .ٔ
الميني والتوجيو الميني إن ىذا الأسموب من شأنو أن يقوي علاقة العامل بمينتو فيتمسك 

صدىا الشركات بيا حيث يحقق ذاتو من خلاليا، فضلا عن المزايا والفوائد التي يمكن أن تح
 والمؤسسات.

: فالعلاقة الحسنة تعكس التوافق لمعامل مع جية عممو، تقوية علاقة العامل بالمؤسسة .ٕ
وينبغي أن يكون بكل مؤسسة إنتاجية وحدة لمبحوث النفسية والاجتماعية والتي يكون من بين 
 أىدافيا دراسة مشكلات العاممين والوقوف عمي مصادر الضغوط الخاصة بيم وكذلك

 المتغيرات الخاصة بتقبميم لممينة.
: ويعتبر ىذا من أىم أبعاد التوافق الميني والنفسي إذ أن علاقة تقوية علاقة العامل بزملائو .ٖ

 العامل بزملائو تعتمد عمى اعتبارين رئيسيين ىما التعاون والمنافسة.
ناسب قدراتو ويتفق : ولن يتقبل العامل لمينتو إلا أذا اختار العمل الذي يتقبل العامل لمينتو .ٗ

مع ميولو واستعداداتو وكذلك سماتو الشخصية، فعمي أصحاب العمل أن يوظفوا مبدأ 
الاختيار والتوجيو، حيث أن ىذا المبدأ يكفل رفع معدلات الإنتاج وكذلك يزيد من رضا 

 العامل عن مينتو. 
ن ىناك ومن خلال ما سبق عرضو يمكن القول بأنو كمما زادت العدالة التنظيمية كا

مخاطرة أقل بانخفاض أداء أعضاء ىيئة التدريس، فقد ارتبطت العدالة التنظيمية المرتفعة 
بانخفاض مخاطر التعرض لمغياب بسبب المرض لدييم فمثلًا، لا تميل العدالة الإجرائية إلى أن 

تعاملات؛ تكون مؤشر قوي لنوايا الاستقالة والرضا الوظيفي مقارنة بالعدالة التوزيعية وعدالة ال
ومع ذلك، تميل العدالة التوزيعية إلى أن تكون مؤشرا أقوى عمى سموك المواطنة التنظيمية مقارنة 
بالعدالة الإجرائية؛ كما أن الإجراءات المنصفة لممؤسسات قد يكون ليا تأثير أقل عمى سموك 

ىيئة التدريس؛  المواطنة التنظيمية أكثر من إنصاف ونزاىة النتائج الشخصية التي يتمقاىا عضو
حيث تؤثر إجراءات المؤسسة المنصفة عمى نوايا الاستقالة والرضا الوظيفي لديو؛ ومع ذلك، لا 
تزال نزاىة النتائج الشخصية التي يتمقيا أعضاء ىيئة التدريس تفسر التباين في نوايا الاستقالة 

ىة إجراءات الجامعة لدييم حتى بعد الأخذ في الاعتبار الدور الذي يمعبو تأثير عدالة ونزا
المتصورة؛ والسبب وراء تأثيرات العدالة الإجرائية عمى الرضا الوظيفي يرجع إلى قدرة أعضاء 
ىيئة التدريس عمى تعزيز نتائجيم عن طريق طمب زيادة الأجور، أو الترقي أو مزايا وظروف 

داخل الجامعة  عمل أفضل؛ والمنطق وراء ذلك يكمن في أن العدالة الإجرائية يجب أن تتواجد
مثل: ضرورة قدرة أعضاء ىيئة التدريس عمى التأثير عمى النتائج من خلال المشاركة في صنع 
القرار )نظرية المصمحة الذاتية(؛ وبالتالي وفي مثل ىذه الحالات، يمكن تعزيز الرضا الوظيفي 

 لدى أعضاء ىيئة التدريس والتأثير عميو عن طريق العدالة الإجرائية. 
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 الرضا الوظيفي ثانيا :
 أولًا : مفيوم الرضا الوظيفي:

يعرف الرضا الوظيفي بأنو استجابة لعوامل متعددة منيا عوامل الشعور نحو الوظيفة 
ومحتواىا وظروفيا، ولفيم الرضا الوظيفي لا بد من دراسة أبعاد الوظيفة ومقاييسيا والتي تضم 

ي يرغب أن يشبعيا من وظيفتو من خلال العمل. أو "درجة شعور الفرد بمدى إشباع الحاجات الت
قيامو بأداء وظيفة معينة" وىو "الشعور بالارتياح والقناعة والسعادة من العمل الذي يؤديو 

 (.ٖٜٕ: ٜٕٓٓالإنسان" )خميفات، 
ويعرف الرضا الوظيفي بأنو شعور الفرد العامل بالتكافؤ مع عممو من خلال ما يحققو لو 

 (.ٜٛٔ: ٕٓٔٓعبدالحسين و محي، العمل من نتائج ايجابية" ) 
كما أنو تمك المشاعر والاتجاىات السارة وغير السارة التي يحمميا الفرد تجاه عممو التي 
قد تجعمو ممتصقا بذلك العمل الذي يشبع حاجاتو بعيدا عن كل حالات الضيق أو التوتر وعدم 

 (.ٜ: ٕٓٔٓالارتياح)المياحي، 
 الوظيفي بالعمل الصمة ذات العوامل مجموعة مةحصي يمثل بأنو الوظيفي الرضا ويعرف

لمشعور  نتيجة الإنتاج في وفاعميو نفس ورضا بارتياح العمل ذلك الفرد بقبول أساسا والتي تقاس
 (.ٖ: ٕٓٔٓضيق )الفارس،  أو ممل دون بعممو القيام من الفرد يمكن الذي الوجداني

عة من الأحاسيس والمشاعر ومما سبق يمكن القول بأن الرضا الوظيفي يعبر عن مجمو 
)القناعة، الارتياح، السعادة والقبول( لمعاممين عن أدائيم لما تقدمو الوظيفة ليم ولما ينبغي أن 
يحصمون عميو من وظائفيم، كما أنو محصمة للاتجاىات الخاصة نحو مختمف العناصر 

لمعاممين تجاه عمميم  المتعمقة بالمنظمة. وىو أيضاً الشعور بالرضا والارتياح عن رد فعل نفسي
 في وقت معين، وىو شعور متغير نسبيا تبعاً لتغير الظروف.

 ثانياً: أىمية الرضا الوظيفي:
يعد الرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس عن عمميم ىو عامل غاية في الأىمية 
بالنسبة لأي نظام تعميمي، فكمما زادت درجة رضاىم عن عمميم، كمما أصبح ارتباطيم 

كتيم في المؤسسات التعميمية أقوى، فنية البقاء في مكان العمل بالنسبة لأعضاء ىيئة ومشار 
التدريس ترتبط طردياً بالرضا الوظيفي في بعض الجوانب مثل النظام والبيئة التعميمية والدخل 

 والرفاىية والقيادة والإدارة والحالة الاجتماعية وبيئة وظروف العمل.
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: ٕٛٓٓا الوظيفي بالمؤسسات وذلك كما أوردىا )فممبان، ويمكن استخلاص أىمية الرض
 ( فيما يمي:ٗٗ
ارتفاع درجة الرضا الوظيفي يؤدي إلي ارتفاع درجة الطموح لدي العاممين في المؤسسات  .ٔ

 المختمفة. 
ارتفاع مستوي الرضا الوظيفي يؤدي إلي انخفاض نسبة غياب العاممين في المؤسسات  .ٕ

 المينية المختمفة. 
درجات الرضا الوظيفي المرتفع يكون أكثر رضا عن وقت فراغو وخاصة مع  الفرد ذو .ٖ

 عائمتو، وكذلك أكثر رضا عن الحياة بصفة عامة.
 العاممين الأكثر رضا عن عمميم، يكونون أقل عرضة لحوادث العمل.  .ٗ
 ىناك علاقة وثيقة ما بين الرضا الوظيفي والإنتاجية في العمل. .٘

الصدد أن ىناك العديد من الفوائد لتحقيق الرضا  ( في ىذاٙ، ٜٕٓٓوأوضح سعيد )
 الوظيفي وىنا تكمن أىميتو فيما يحقق من فوائد ومنيا ما يمي:

: القضاء عمى الخسارة الاجتماعية التي تحدث خارج المنظمة الفوائد السموكية والاجتماعية .ٔ
 عندما تضطرب علاقات الأفراد.

أىداف  العاممين يكرسون طاقاتيم في تحقيق: بحيث يجعل الأفراد زيادة الولاء التنظيمي .ٕ
 المنظمة. 

: وىذا بدوره يؤدي إلى انخفاض معدل دوران العمل مما انخفاض مستوى التغيب عن العمل .ٖ
 يؤدي إلى أبعاد المنظمة عن الخسائر المادية والمعنوية. 

         ة : وذلك لأن توفر الرضا الوظيفي يزيد من ممارسة الرقابالتنظيمي زيادة الاستقرار .ٗ
 الذاتية للإفراد. 

: تقميل التكاليف المتعمقة بالغياب، تمك التكاليف التي تصل مبالغ الفوائد المادية والاقتصادية .٘
 كبيرة جداً في بعض الأحيان. 
 ثالثاً: أنواع الرضا الوظيفي : 

 ( ٘ٙ: ٜٕٓٓيوجد لمرضا الوظيفي عدة أقسام وفقاً لاعتبارات معينة وىي كالتالي : )فممبان،    
 الرضا الوظيفي باعتبار شموليتو:  -2
في صنعيا أشياء أخرى  تساىم الذاتية لمموظف التي ويتعمق بالجوانب : الداخمي الوظيفي الرضا -

 عن الذات والعلاقات مع الزملاء. والتعبير الإنجاز بالتمكن من والقبول والشعور التقدير مثل
البيئية لمموظف في محيط العمل مثل المدير  الرضا الوظيفي الخارجي: ويتعمق بالجوانب -

 وزملاء العمل وطبيعة العمل ذاتو .
الرضا الوظيفي الكمي العام : وىو مجمل الشعور بالرضا الوظيفي تجاه الأبعاد الداخمية  -

 والخارجية معاً . 
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 الرضا الوظيفي باعتبار زمنو:  -1
عممية الأداء الوظيفي إذا كان  الرضا الوظيفي المتوقع: ويشعر الموظف بيذا النوع خلال -

 متوقعاً أن ما يبذلو من جيد يتناسب مع ىدف الميمة.
الرضا الوظيفي الفعمي: ويشعر الموظف بيذا النوع بعد مرحمة الرضا الوظيفي المتوقع عندما  -

 يحقق اليدف فعمياً.
 رابعاً: العوامل التي تؤثر في الرضا الوظيفي:

           ريفات السابقة تفسير الرضا الوظيفي وكيفيةذكرت الدراسة في النظريات والتع
، وبالتالي نجد أن العوامل التي تؤثر في الرضا الوظيفي تأخذ شكمين ىما:  حدوثو

(Perrachione et al., 2008, 10  .) 
 العوامل الداخمية: تختص بالعمل مع الزملاء والكفاءة لدى العاممين. -
 عمل وزيادة العبء الوظيفي وضعف الرواتب. العوامل الخارجية: وتختص بمحيط ال -

وقد أجريت العديد من الدراسات والأبحاث حول العوامل المؤثرة في عممية الرضا 
الوظيفي وخرجت الكثير من الأسباب والنظريات والعوامل وجميعيا تشترك معاً في تحقيق الرضا 

 (ٙٗ: ٕٙٔٓالوظيفي، ومنيا: )الدعيس، 
ىناك ميل لدى الفرد للاعتداد برأيو واحترام ذاتو، والعمو بقدره كان : كمما كان احترام الذات -ٔ

أقرب إلى الرضا عن العمل، أما الذين يشعرون ببخس في قدرىم، أو عدم اعتداد بذاتيم، 
 فإنيم عادة ما يكونون غير راضين عن العمل. 

التكيف معيا، : كمما كان الفرد قادراً عمى تحمل الضغوط في العمل والتعامل و تحمل الضغوط -ٕ
كان أكثر رضا، أما الذين يتقاعسون بسرعة وينيارون فور وجود عقبات أماميم، فإنيم عادة 

 ما يكونون غير راضين عن العمل. 
: كمما ارتفعت المكانة الاجتماعية أو الوظيفة زاد رضا الفرد عن عممو، المكانة الاجتماعية -ٖ

 زاد استياء الفرد. أما إذا قمت مكانة الفرد وظيفياً أو اجتماعياً 
: يميل الأفراد السعداء في حياتيم إلى أن يكونوا سعداء في عمميم، الرضا العام عن الحياة -ٗ

أما التعساء في حياتيم وغير الراضين عن نمط حياتيم العائمية أو الاجتماعية، فإنيم عادة 
 ما ينقمون ىذه التعاسة إلى عمميم. 
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ضا الوظيفي إلى: عوامل ذاتية تتعمق بالإفراد ويمكن تقسيم العوامل المؤثرة عمى الر 
وقدرتيم ومدة الخدمة والدافعية والعمل السابق وبتفاعل ىذه العوامل يحصل الرضا الوظيفي. 
جراءات العمل  وعوامل تنظيمية وىي ظروف العمل والعلاقة مع الإدارة العميا، نظم وأساليب وا 

ع المسؤوليات. وعوامل بيئية وتخص الانتماء الوظيفية وما تنتجو من إشباع وما تعكسو من تنو 
الاجتماعي، وقدرة العامل عمى التكيف مع عممو، وتقدير المجتمع لو التأثير السمبي والايجابي 

 ( .ٙٗٔ: ٖٕٔٓ)فرج،  عمى العاممين وتكامميم مع العمل
وىناك تصنيف آخر لمعوامل المؤثرة في الرضا وىو: عوامل شخصية تتعمق بالعاممين 

يم وقدرات وميارات الأفراد لمستوى الدافعية لدييم وتشمل ىذه العوامل المؤىل العممي، فئات أنفس
العمر، الخبرة، مستوى الطموح وغيرىا. وعوامل تنظيمية تتعمق بالمنظمة وظروف العمل 
وشروطو وما يسود التنظيم من أوضاع وعلاقات وظيفية ترتبط بالموظف والوظيفة والعلاقة مع 

العلاقة مع الرؤساء ومستوى الوظيفة ومحتواىا ومسؤوليتيا. وعوامل بيئية ترتبط بمحيط الزملاء و 
العمل وتأثيرىا عمى الموظف وتشمل المرافق والخدمات والتسييلات المتوفرة بمكان ومحيط 
العمل، وتشمل كذلك نظرة المجتمع إلى الموظف ومدى تقديره لدوره ومدى اندماجو مع عممو 

 ( .ٕٓٙ: ٖٕٔٓ)العبيدي، 
 ( فيما يمي:46: 1021ومن العوامل أيضاً المؤثرة في الرضا الوظيفي ما أورده عيساوي) 

أوضحت الدراسات أن لمتغير السن علاقة بمستوي الرضا لدى العاممين، فكمما زاد  السن: -ٔ
 عمر الشخص كمما قل معدل تركو لعممو وقل معدل غيابو.

إلى أن النساء يتفوقن عمى الرجال من حيث  : تشير معظم البحوث في ىذا الموضوعالجنس -ٕ
       الرضا الوظيفي، وىذا الفرق يمكن إرجاعو إلى أن مطامح النساء وحاجتين المالية أقل 

 من الرجال.
: يعتبر المستوى التعميمي كمؤشر جيد لتحقيق درجة عالية من الفاعمية المستوى التعميمي -ٖ

          ن حوافز تمكن من تحقيق درجة عالية منفي نظام الإنتاج مستقبلا وما يقابل ذلك م
 الرضا الوظيفي.

: إدراك الفرد مدى وجودة الإشراف الواقع عميو يؤثر في درجة رضاه عن الوظيفة، الإشراف -ٗ
والأمر ىنا يعتمد عمى إدراك الفرد ووجية نظره حول عدالة المشرف واىتمامو بشؤون 

 المرؤوسين وحمايتو ليم.
ما يكون لمعمل تصميم سميم يسمح بالتنوع والمرونة والتكامل والأىمية : حينتصميم العمل -٘

 واستقلال وتوافر معمومات كاممة يكون ىناك ضمان نسبي بالرضا عن العمل.
( أن من أكثر ٖٓٔ: ٕٗٔٓوفي ىذا الصدد فقد أوضحا كلا من الثبيتي والعنزي)

 لعوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي ما يمي:
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: حيث يعد الأجر وسيمة ميمة لإشباع الحاجات المادية والاجتماعية للأفراد الأجور والرواتب .ٔ
       وقد أشارت الكثير من الدراسات إلى وجود علاقة طردية بين مستوى الدخل والرضا 

 عن العمل. 
: يمثل محتوى العمل وما يضمنو من مسؤولية وصلاحية ودرجة محتوي العمل وتنوع الميام .ٕ

 أىمية كبيرة لمفرد عندما يمنح صلاحيات لإنجاز عممو. التنوع في الميام 
: يتوقف الأداء عمى متغيري الرغبة في العمل والقدرة والمعرفة، إمكانية الفرد ومعرفتو بالعمل .ٖ

إن إسناد أعمال أو ميام تتناسب مع القدرة ومعرفة العاممين يؤدي إلى تدعيم أدائيم وىذا 
 ء ذلك. ينعكس عمى الرضا الذي يتحقق ليم جرا

حيث إن المنظمة التي تتيح للأفراد فرصة الترقية وفقاً  فرص التطور والترقية المتاحة لمفرد: .ٗ
لمكفاءة تساىم في تحقيق الرضا الوظيفي، إذ أن إشباع الحاجات العميا)التطور والنمو( ذو 

 أىمية لدى الأفراد ذوي الحاجات العميا. 
قيادة ورضا العاممين، فالنمط القيادي الديمقراطي : حيث توجد علاقة بين نمط النمط القيادة  .٘

يؤدي إلى تنمية المشاعر الايجابية نحو العمل والمنظمة لدى الأفراد العاممين حيث يشعرون 
 بأنيم مركز اىتمام القائد. 

: حيث تؤثر ظروف العمل المادية من تيوية، إضاءة، حرارة الظروف البيئية لمعمل .ٙ
 د لبيئة العمل.وضوضاء عمى درجة تقبل الفر 

         ويمكن حصر بعض العوامل المؤثرة في فاعمية الرضا الوظيفي في النقاط التالية :  
 (ٖٓٔ: ٕٓٓٓ)عبد القادر، 

: حيث أحياناً يوضع الموظف في عمل لا يتناسب مع طبيعة العمل في منظمات بيروقراطية -ٔ
 عا روتيناً.إعداده الميني أو ربما كانت إجراءات العمل نفسيا تفرض طاب

: فإذا كانت القيادات عمى دراية وخبرة بعمل الأخصائي كذلك علاقة الموظف بقيادات العمل -ٕ
 الميني كانوا عونا لو.

: إذا ما افتقد الموظف الرغبة في الاستزادة العممية بعد تخرجو مدى توافر التدريب المستمر -ٖ
 فإنو يكون عرضة لمتخمي عن مقتضيات المينة.

: وتتمثل في إحساس الموظف بالغربة ووجود مسافة سيكولوجية بين ةالأعباء الميني -ٗ
 الأخصائي والعملاء.
( أن ىناك العديد من العوامل المنبئة GormIey, 2003, 176-177وقد أوضح )

 بالرضا الوظيفي من عدمو لأعضاء ىيئة التدريس أىميا ما يمي:
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في لأعضاء ىيئة التدريس ىو : حيث أن من أىم عوامل الرضا الوظيلاستقلالية المينيةا -ٔ
 استقلاليم الميني ومشاركاتيم الإدارية في عمميات اتخاذ القرار.

وىي عبارة عن تصورات أعضاء ىيئة التدريس عن دور رئيس القسم  التوقعات من القيادة: -ٕ
 يناط بو من أعمال فيما يتعمق بالمناىج التدريسية وعمميات التدريس.

د صراع الأدوار والغموض انخفض الرضا الوظيفي؛ وكان : كمما ازداصراع وغموض الدور -ٖ
متوسط تأثير حجم صراع وغموض الدور يتراوح ما بين متوسط إلى قوي، مما يدل عمى أن 

 كلًا من صراع وغموض الدور ىي مؤشرات ىامة لمرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس.
 : وينقسم إلى عدة نقاط فرعية وىي:المناخ التنظيمي -ٗ
 ستغراق: وىو اتجاه أعضاء ىيئة التدريس لأن يكونوا منفصمين عن البيئة المحيطة.عدم الا -
 تصور المعوقات: وىي إدراك عبئ أعضاء ىيئة التدريس من قبل الإدارة. -
 الروحانية: أي معنويات أعضاء ىيئة التدريس. -
 الارتباط الوثيق: العلاقات الاجتماعية الإيجابية بين أعضاء ىيئة التدريس. -
 ، وتنقسم إلى أربع مستويات فرعية وىي: موكيات القيادةس -3
 التحفظية: التعامل الرسمي من القائد. -
 التركيز عمى الإنتاجية: الإشراف عمى أعضاء ىيئة التدريس. -
 التوجيو: القيادة النشطة الموجية نحو الميمة. -
 المراعاة: معالجة مشكلات أعضاء ىيئة التدريس من قبل القائد. -
وىي تشمل المراعاة والتي تُعرف عمى أنيا سموك يادة والخصائص التنظيمية: سموك الق -4

يدل عمى الثقة المتبادلة والاحترام والدفء والعلاقة بين القائد ومجموعتو؛ والييكل المبدئي 
الذي يُعرف عمى أنو السموك الذي يقوم فيو المشرف بتنظيم وتحديد أنشطة المجموعة 

 وعلاقاتيا بالمجموعة.
أن من أىم العوامل المؤثرة عمى رضا أعضاء ىيئة التدريس ىي الكفاءة الذاتية  كما

المتصورة والتحصيل الدراسي لمطلاب؛ كمما زاد التحصيل الدراسي لمطلاب، تزداد الكفاءة الذاتية 
المتصورة لدى أعضاء ىيئة التدريس، والتي بدورىا تؤدي لازدياد الرضا الوظيفي لدييم 

(Caprara et al., 2006, 485.) 
ومما سبق يمكن القول أن العوامل التي تؤثر عمى الرضا الوظيفي تتمثل في ثلاث 

 عوامل رئيسية ىي:
 العوامل الذاتية: وىي تتعمق بالفرد نفسو كالاحترام لذاتو وتحممو لمضغوط وغيرىا. -
اعات وجم ورضاه العام عن الحياه الفرد الاجتماعي بانتماء وىي تختص العوامل البيئية: -

 العمل.
العوامل التنظيمية: وتتعمق بالمناخ التنظيمي لمعمل من إشراف وأجور وفرص تطوير  -

 لمعاممين وغيرىا.
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 خامساً: وسائل قياس الرضا الوظيفي:
إن معرفة اتجاىات الأفراد نحو بيئة العمل ليست بالعممية السيمة، لأنو من الصعب 

أو استنتاجيا من خلال سموك الأفراد، فإلى حد معرفة تمك الاتجاىات بدقة من خلال الملاحظة 
كبير يعتمد في قياس الرضا عن العمل عمى ما يذكره الفرد، وعادة لا يفصح أو لا يستطيع 
الافصاح بصورة صادقة عما بداخمو، ويمكن حصر الأساليب المستخدمة في الوقت الحاضر في 

 (ٖٕ٘: ٖٕٓٓ: )عبد الباقي، نوعين
 لقياس الرضا الوظيفي:المقاييس الموضوعية -2

وىي الطريقة الغير مباشرة، والتي تعتمد عمى وحدات قياس موضوعية بحيث تقيس 
الرضا بالآثار السموكية التي تصدر عن الفرد، أي بدراسة السموكيات الناجمة عن عدم الرضا 

ىذه كالتغيب وترك الخدمة ودوران العمل وقد أثبتت الدراسات وجود علاقة عكسية بين الرضا و 
 (.٘ٔ: ٕٚٓٓالمتغيرات )بووذن، 

 المقاييس الذاتية لقياس الرضا الوظيفي: -1
وتعرف بالطريقة المباشرة، ىي تعتمد عمى جمع المعمومات من العاممين باستخدام وسائل 
محددة كاستمارة الاستقصاء والتي تتضمن قائمة من الأسئمة الخاصة بالرضا الوظيفي توجو 

أجل معرفة درجة رضاىم عن العمل، أو باستخدام طريقة المقابمة  لمعاممين في المنظمة من
الشخصية التي يجرييا الباحثين مع العاممين في المنظمة. ونظراً لأن طريقتي المقابمة أو 
الملاحظة تستغرقان وقتاً كبيراً فإن الاستبانة ىي أكثر الطرق استعمالًا لقياس الرضا الوظيفي، 

لا يعتمد عمييا إلا أن البعض الآخر قد طورىا واىتم بتصميميا  بالرغم أن بعض الاستبانات
 (ٖٕ: ٕٗٓٓبحيث يمكن الاعتماد عمييا كمقياس ملائم لمرضا الوظيفي. )الموسوي،

وقد بذل الباحثون والمنظرون في السموك التنظيمي جيوداً كبيرة من أجل تطوير بعض 
لطرق الرئيسية المستخدمة لقياس الرضا المقاييس لتكون أكثر صدقاً وثباتاً، وسنستعرض أىم ا

 (       ٖٗ: ٕٓٔٓالوظيفي نذكر منيا: )الدوسري،
: تعتمد ىذه الطريقة عمى محاولة معرفة درجة إشباع الحاجات طريقة تقسيم الحاجات -ٔ

الإنسانية مثل ما اقترحو "ماسمو" والتي تتضمن ترتيباً ىرمياً كالتالي: الحاجات الفسيولوجية، 
 ن، الحاجات الاجتماعية، حاجات تقدير، وحاجات تقدير الذات.حاجات الأما

: تعتمد ىذه الطريقة عمى استخدام الاستمارة، وتحاول معرفة أنواع طريقة تقسيم الحوافز -1
الحوافز المؤثرة عمى الرضا الوظيفي، بجعل عبارات الاستمارة تراعي العوامل المؤثرة عمى 

الرضا عن العمل وظروفو، والعلاقات مع الزملاء ورؤساء  الرضا الوظيفي في الأبعاد التالية:
العمل، الرضا عن الرواتب والمكافئات، الرضا عن القوانين والأنظمة، الرضا عن التقدير 

 واحترام الذات. 
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 (22: 1005ومن الأمثمة عمى مقاييس الرضا الوظيفي : )البدراني، 
"سميث  ي لموظيفة الذي طوره كلا منحيث يعتبر مقياس الوصف الوصفي لموظيفة: المؤشر -2

 خمسة مظاىرة ىي:  ىذا المؤشر بحيث يقيس ىذا المجال، في استعمالا المقاييس أكثر وكالدين"
 الرضا عن العمل نفسو. -
 الرضا عن الإشراف -
 الرضا عن الأجر. -
 الرضا عن الترقيات. -
 الرضا عن زملاء العمل. -
الثاني الأكثر استعمالا بعد مقاييس المؤشر  ويعتبر الاستبيان استبيان "منسوتا" لمرضا: -1

الوصفي لموظيفة ويقيس ىو الآخر جوانب معينة من الرضا الوظيفي؛ ويتكون من عشرون 
 مظيرا منيا: الإبداع، الاستقلالية، العلاقات الإنسانية، الإشراف الفني، ظروف العمل. 

 سابعاً: مؤشرات الرضا وعدم الرضا الوظيفي:
نجاح الفرد وتميزه في عممو وتقبمو لمينتو والعمل مع الجماعة الوظيفي:  مؤشرات الرضا -2

بروح الفريق الواحد ينعكس عمى المنظمة وتحقيق أىدافيا إيجابياً، ومن المؤشرات التي تدل 
 (ٜٖ: ٜٕٓٓعمى الرضا الوظيفي ما يمي: )قميوبي، 

 التعاون بين الموظف وزملائو في العمل. -
 لخدمة المنظمة.مبادرة الموظف السريعة  -
 ارتفاع الانتاجية وجودتيا لمموظف وفريق العمل. -
 نمو العلاقات الشخصية والوظيفية إيجابياً. -
 النشاط والاستعداد لدى الموظف لتقبل التدريب والتغيير. -
 احساس الموظف بالأمن والاستقرار الوظيفي. -
عن التكيف  عدم الرضا يبرز من خلال عجز الموظف مؤشرات عدم الرضا الوظيفي: -1

      ( ٖٓ: ٕٛٓٓالسميم مع ظروف العمل، ومن أبرز تمك المؤشرات ما يمي: )الخيري،
 (ٙٓٔ: ٕٛٓٓ)عبد الممك،

 ضعف الانتاج من حيث الكم والكيف. -
 العلاقات السيئة مع الإدارة والأفراد. -
 عدم الشعور بالانتماء لممنظمة . -
 كثرة الأخطاء والحوادث الفنية . -
 مارض بدون عذر والانتقال لأعمال أخرى.كثرة الغياب والت -
 الاسراف في الشكوى والتمرد والمشاغبة . -
 سوء استخدام الآلات والأجيزة والأدوات. -
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       ومما سبق يمكن القول بأنو من السيولة التعرف عمى مؤشرات الرضا وعدم الرضا 
عمى طبيعة رضاىم  لدى العاممين من خلال ما يؤدون من أعمال وملاحظة سموكياتيم التي تدل

 أو عدمو.
جراءاتيا ثالثا :  منيجية الدراسة وا 

 أولًا: منيج الدراسة:
اتبعت الدراسة الحالية لمنيج الوصفي في وصف واقع العدالة التنظيمية بأبعادىا 
              )التوزيعية، الإجرائية، والتفاعمية( بجامعة تبوك، ومستوى الرضا الوظيفي بأبعاده 

العمل وظروفو، العلاقات مع الزملاء ورؤساء العمل، الرضا عن الرواتب )الرضا عن 
والمكافئات،  الرضا عن القوانين والأنظمة والتعميمات، الرضا عن التقدير واحترام الذات(؛ لدى 
أعضاء ىيئة التدريس بجامعة تبوك، إذ يتميز المنيج الوصفي بوصف الظاىرة المدروسة كما 

ع المعمومات والبيانات من عينة ممثمة لممجتمع الأصمي، باستخدام ىي بالواقع من خلال جم
أدوات كالاستبيان أو المقابمة أو الاتصال الياتفي بيدف تحميل وضع قائم لنظام او ظاىرة معينة 

(، ٘ٛ: ٜٕٓٓبالإضافة إلى الوصول إلى بيانات يمكن تصنفييا وتفسيرىا وتعميميا )رجب وطو،
ير مناىج الدراسة وأكثرىا استخداماً في الدراسات الوصفية خاصة ويعد المنيج الوصفي من أش

  وأنو يوفر الكثير من البيانات والمعمومات عن موضوع الدراسة.
كما استخدمت الدراسة المنيج الوصفي الارتباطي لمكشف عن العلاقة بين واقع العدالة 

  لتدريس بجامعة تبوك،التنظيمية بجامعة تبوك ومستوى الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة ا
 حيث يستيدف المنيج الوصفي الارتباطي الكشف عن العلاقة بين المتغيرات التي تتعمق 
         بظاىرة أو سموك أو متغير باستخدام إجراء إحصائي رياضي يسمى معامل الارتباط، حيث يتم

           تمع جمع البيانات عن متغيرين أو أكثر لعينة من المفحوصين جرى أخذىا من المج
         موضع الدراسة، ثم ايجاد معامل الارتباط بناء عمى البيانات المتحققة لأفراد ىذه العينة 

 (.ٕٛٗ-ٕٚٗ؛ ٕٚٓٓ)البطش وأبو زينة،
ومن ىنا فإن الدراسة الحالية تعتمد عمى المنيج الوصفي لدراسة وضع قائم وىو الكشف 

ا الوظيفي، كما تعتمد عمى المنيج الوصفي الارتباطي عن واقع العدالة التنظيمية، ومستوى الرض
لمكشف عن العلاقة بين متغير العدالة التنظيمية ومتغير الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة 

 التدريس بجامعة تبوك.
 ثانياً: مجتمع الدراسة:

تكون مجتمع الدراسة من كافة أعضاء ىيئة التدريس بجامعة تبوك بشطرييا، والذين ىم 
 ه، والبالغ عددىمٜٖٗٔ/ٖٛٗٔأس العمل أثناء تطبيق الدراسة خلال العام الدراسي عمى ر 

 ( عضو ىيئة تدريس بالشطرين .ٙٓٙ)
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 عينة الدراسة:
نت عينة الدِّراسَة من ) ( من أعضاء ىيئة التدريس بشطرييا بالمقر الرئيسي ٔٛٔتكوَّ

ل تطبيق اداة الدراسة الكترونياً من لمجامعة بمدينة تبوك، تمَّ اختيارىم بطريقة عشوائيَّة من خلا
وشكَّمت عينة الدِّراسَة ما نسبتو  https://goo.gl/9VNyF9خلال الرابط التالي: 

 ( يبين توزيع افراد عينة الدراسة حسب متغيرات الدراسة:ٔ، والجدول رقم)%(ٙٛ.ٜٕ)
 (2الجدول )

 اد عينة الدراسة من أعضاء ىيئة التدريس بجامعة تبوك، حسب متغيراتتوزيع أفر 
 ))الجنس، الجنسية، الرتبة الأكاديمية 

 النسبة المئوية العدد فئات المتغير المتغيرات المستقمة

 الجنس
 %ٔ.ٛٗ ٚٛ ذكر
 %ٜ.ٔ٘ ٜٗ أنثى

 % ٓٓٔ ٔٛٔ الإجمالي

 الجنسية
 %٘.ٖٔ ٚ٘ سعودي

 %٘.ٛٙ ٕٗٔ غير سعودي
 %ٓٓٔ ٔٛٔ الإجمالي

 الرتبة الأكاديمية

 %ٚ.ٜ٘ ٛٓٔ استاذ مساعد
 %ٔ.ٖٖ ٓٙ أستاذ مشارك

 %ٕ.ٚ ٖٔ أستاذ
 %ٓٓٔ ٔٛٔ الإجمالي

 ثانياً: المتغيرات التابعة: تشتمل الدراسة عمى متغيران تابعين ىما:
 العدالة التنظيمية )التوزيعية، الإجرائية، والتفاعمية(.أبعاد  -ٔ
ظيفي من حيث الأبعاد )الرضا عن العمل وظروفو، العلاقات مع الزملاء ورؤساء الرضا الو   -ٕ

العمل، الرضا عن الرواتب والمكافئات، الرضا عن القوانين والأنظمة والتعميمات، الرضا عن 
 .التقدير واحترام الذات(

 :ثالثاً: بناء وضبط أداة الدراسة
ات التي تم إتباعيا في إعداد اداة يتناول ىذا المحور من الدراسة الخطوات والإجراء

الدراسة والتي تمثمت في استبانة التعرف عمى العدالة التنظيمية وعلاقتيا بمستوى الرضا 
        الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس بجامعة تبوك، وفيما يمي توضيح لخطوات بناء

 :وضبط الاستبانة

https://goo.gl/9VNyF9


      

 نزيــــــف العــــد خمـــف بن محمـــخمأ /        العدالة التنظيمية بجامعة تبوك 

 أشرف عبد التواب عبد المجيد حسند/                                             
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 

   2910أبريل    - الرابع  العدد   -  33  لمجلدا      77
 

 التنظيمية والرضا الوظيفي:  مراجعة الادب المتوفر حول كلا من متغيري العدالة .2
قام الباحث بمراجعة الادب التربوي السابق حول متغيري العدالة التنظيمية والرضا 

والذي اعتمد عميو الباحث بشكل  الفصل الثاني من ىذه الدراسة، والذي تم توضيحو فيالوظيفي، 
 اسات السابقة. في بناء استبانة الدراسة، كما اعتمد بشكل خاص عمى أدوات بعض الدر  عام
 تحديد اليدف من الاستبانة: .1

 تيدف اداة الدراسة الحالية)الاستبانة( إلى:
التعرف عمى واقع كلا من العدالة التنظيمية بجامعة وعلاقتيا بمستوى الرضا الوظيفي 

  لدى أعضاء ىيئة التدريس بجامعة تبوك.
 تحديد نمط وفئات التقدير للاستبانة: .5

           وفق مقياس ليكرت الخماسي: وىي عدة استجابات تقابلتم بناء فقرات المقياس  
          كل عبارة خمسة تقديرات )أوافق بشدة، أوافق، محايد، لا أوافق، لا أوافق بشدة( تمثل 

العدالة التنظيمية وجيات نظر لدى أعضاء ىيئة التدريس بجامعة تبوك حول واقع ابعاد 
) الرضا عن العمل وظروفو، ( وعلاقتو بأبعاد الرضا الوظيفي  ية)التوزيعية، الإجرائية، والتفاعم

الرضا عن القوانين ، الرضا عن الرواتب والمكافئات، العلاقات مع الزملاء ورؤساء العمل
لدى أعضاء ىيئة التدريس بجامعة  والأنظمة والتعميمات، الرضا عن التقدير واحترام الذات(؛ 

 وصياغة عبارات الاستبانة الشروط التالية:تبوك، وقد راعى الباحث عند بناء 
 تجنب استخدام صيغ النفي أو النفي المزدوج في صياغة الفقرات. -
 خمو الفقرة من أي إشارات او تمميح يوجو او يحدد استجابة المفحوص. -
 صياغة الفقرات بحيث تخمو من الجمل الاعتراضية. -
 إعداد الصور الاولية للاستبانة: .2

ولية للاستبانة في ضوء الادب التربوي والدراسات السابقة التي تم تم اعداد الصورة الا
الاشارة الييا في الخطوة الأولى من خطوات بناء الاستبانة، وتكونت من جزأين: الاول لتسجيل 
البيانات الديموغرافية لأفراد عينة الدراسة، والجزء الثاني عبارات الاستبانة والتي تكونت بصورتيا 

 ( عبارة تم توزيعيا عمى محورين ىما:٘٘الأولية من )
( ٕٛلدى أعضاء ىيئة التدريس بجامعة تبوك، وتكون من)العدالة التنظيمية واقع : المحور الاول

 عبارة توزعت عمى ثلاثة أبعاد .
، وتكون : مستوى الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس بجامعة تبوكالمحور الثاني

  أبعاد . ( عبارة توزعت عمى أربعةٕٚمن)
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( يبين ٕوقد صممت الاستجابة عمى كل عبارة وفق مقياس ليكرت الخماسي، والجدول)
 الاوزان التقديرية المقابمة لكل استجابة:

 (: يوضح الأوزان التقديرية لبدائل الاستجابة لكل عبارة من عبارات الاستبانة1الجدول )

 بدائل الاستجابة               
 نوع العبارة

موافق 
 لا أوافق بشدة لا أوافق محايد موافق دةبش

 ٔ ٕ ٖ ٗ ٘ موجبــة

وتعبر الدرجة الكمية عمى المقياس عن مجموع الأوزان التقديرية التي حصل عمييا 
( ٚٗأعضاء ىيئة التدريس في جميع عبارات الاداة، وبيذا تكون أدنى درجة للإجابة الاداة )

 (. ٖ٘ٔوأعمى درجة)
 الصدق والثبات(:رابعاً: ضبط الاستبانة )

في ىذه الخطوة يتم حساب صدق وثبات أداة الدراسة)الاستبانة( قبل تطبيقيا عمى عينة 
 الدراسة الأصمية، وذلك كما يمي:

 صدق اداة الدراسة: .2
 (:face Validityالصدق الظاىري: صدق المحكّمين  -2

في ( محكماً ٜٕلمتحقق من الصدق الظاىري للأداة بصورتيا الأولية عرضت عمى )
الجامعات العربية من ذوي الخبرة والاختصاص في مجال الإدارة التربوية كما ىو موضح في 

( حيث طُمب منيم تحكيم الاستبانة كما ورد في خطاب التحكيم الموجو إلييم، وبعد ٔالممحق رقم)
إعادة نُسخ الأداة من المحكمين، قام الباحث بدراسة اقتراحاتيم وتعديلاتيم، حيث تم حذف 

 في ضوء أراء المحكمين. عادة صياغة بعض العباراتوا  
 (:Constructive Validityصدق الاتساق الداخمي للاستبانة: صدق البناء ) -1

بعد إجراء التعديلات التي اقترحيا المحكمون عمى الصورة المبدئية أصبحت الاستبانة 
ت عمى عينة استطلاعية ( عبارة، ولمتأكد من صدق البناء التكويني للاستبانة طُبقٖ٘تتكون من)

( من أعضاء وعضوات ىيئة التدريس، ومن ثم استخرج ٖٓومن خارج عينة الدراسة، بمغت )
معامل ارتباط بيرسون بين كل عبارة من عبارات الاستبانة والبعد الذي تنتمي اليو، باستخدام 

 يو.(؛ وذلك لإظيار مدى اتساق الفقرات مع البعد الواردة فSPSSبرنامج الاحصائية)
 اتساق عبارات اداة الدراسة في المحور الأول: العدالة التنظيمية:  -

       لمتحقق من اتفاق عبارات أداة الدراسة في المحور الأول: العدالة التنظيمية، تم 
        حساب معامل ارتباط بيرسون بين كل عبارة والبعد الذي تنتمي اليو وبين كل بعد والدرجة 

 الكمية لممحور، 
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ير النتائج إلى أن قيم معاملات الارتباط بين عبارات المحور الاول العدالة التنظيمية تش
( وبدلالة احصائية ٔ٘ٛ.ٓ-ٖ٘.ٓوالبعد الذي تنتمي اليو )الدرجة الكمية لمبعد( تراوحت ما بين)

 ( مما يشير إلى مناسبة ىذه الفقرات للأبعاد التي تنتمي الييا، كما تبين أن قيم معاملاتٔٓ.ٓ)
الارتباط بين كل بعد من أبعاد العدالة التنظيمية والدرجة الكمية لممحور تراوحت ما 

( مما يشير ٔٓ.ٓ( وجاءت جميعيا دالة احصائياً عند مستوى الدلالة )ٜٜٗ.ٓ-ٗٙٛ.ٓبين)
 إلى مناسبة ىذه الابعاد لمحور العدالة التنظيمية.  

 ثبات الاستبانة: .1
 ن ىما:تم التحقق من ثبات الاداة بطريقتي

 (:Cronbach's Alphaمعامل كرونباخ الفا ) -2
بعد تطبيق الاستبانة عمى العينة الاستطلاعية وتفريغ الاستجابات حسب الثبات باستخدام       

"؛ لمتعرف عمى ثبات محاور الاستبانة والابعاد Cronbach's Alphaمعادلة الفا كرونباخ " 
ات لأبعاد المحور الأول: العدالة التوزيعية تراوحت الفرعية المتضمنة تبين ان قيم معاملات الثب

(، وتراوحت قيم ٜٙٗ.ٓ(، وبمغ معامل ثبات المحور الأول ككل )ٕٜ٘.ٓ-ٖ٘ٛ.ٓبين)
(، وبمغت ٜٚٛ.ٓ-ٜٜٚ.ٓمعاملات ثبات ابعاد المحور الثاني: مستوى الرضا الوظيفي بين )

امل ثبات الاستبانة ككل (. كما يتبين قيمة معٜٙٔ.ٓلمحور مستوى الرضا الوظيفي ككل )
 (.ٜٜٗ.ٓ( بمغ )المحورين مجتمعين)

ومما سبق نلاحظ أن جميع قيم معاملات الثبات مرتفعة، وقد تجاوزت الحد المقبول 
( حيث يرى كثير من المختصين، والباحثين أن المحك لمحكم ٓٚ.ٓكمعيار لقبول الثبات وىو)

(؛ مما يشير إلى ٖٗٔ: ٕٚٓٓوأبو زينة، ( )البطش ٓٚ.ٓعمى كفاية معامل ألفا كرونباخ ىو )
أن استبانة الدراسة تتمع بمعامل ثبات مقبول، ويمكن الوثوق بثبات النتائج التي يمكن أن تسفر 

 عنيا الاستبانة عند تطبيقيا
 (:Index -Validating) مؤشر الصدق )الصدق الذاتي( -1

امل الثبات الوارد تم حساب مؤشر الصدق، وذلك من خلال احتساب الجذر التربيعي لمع
(، وقد بمغت قيم مؤشر الصدق الذاتي لأبعاد ومحاور الاستبانة والاستبانة ككل ٛفي الجدول )

(، وىذه ٜٗٚ.ٓ-ٜٗٛ.ٓأن مؤشرات الصدق تمتمك جميعيا معدلات ثبات عالية تراوحت بين )
ف أداة الدراسة النتيجة تُعد مقبولة لاعتبار أداة الدراسة )الاستبانة( ثابتو. ومن ىنا يمكن وص

الحالية )الاستبانة( بالثبات العالي، وأن البيانات التي تمَّ الحصول عمييا من خلال تطبيق أداة 
 الدراسة)الاستبانة( تخضع لدرجة عالية من الاعتمادية ويمكن الوثوق بصحتيا. 
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 خامساً: الصورة النيائية للاستبانة:
      ة أصبحت الاستبانة في بعد الانتياء من حساب الصدق والثبات للاستبان

( يبين الاستبانة ٕ( عبارة توزعت عمى محورين، والممحق )ٖ٘صورتيا النيائية، تتكون من )
 بصورتيا النيائية. 

  :سادساً: تحديد معيار تفسير النتائج المتجمعة من تطبيق الاستبانة
لدراسة عن لتحديد معاير الحكم عمى المتوسطات الحسابية لاستجابات افراد عينة ا

عبارات الاستبانة: ويقصد بيا النقطة أو المدى الذي إذا وصمت إليو استجابات المفحوصين فإنَّو 
يجتاز فئة التقدير ليذا المدى، حيث تعتبر عممية تحديد ىذه الدرجة من الأمور الأساسية في 

سابيّة التي وصمت إلييا بناء المقاييس التربوية، واستناداً إلى ذلك فإنّو يمكن تقييم المتوسطات الح
 (:ٜالدراسة، كما سيتمّ التعامل معيا لتفسير البيانات عمى النحو التالي كما في الجدول )

 (7جدول )
 مقياس تفسير البيانات لمتعميق عمى النتائج

 مستوى الاستجابة المتوسط الحسابي درجة العدالة التنظيمية درجة الرضا الوظيفي
 موافق بشدة ٓٛ.ٔمن اقل  ضعيفة جدا ضعيفة جدا
 موافق ٓٙ.ٕاقل من -ٓٛ.ٔ ضعيفة ضعيفة
 محايد ٓٗ.ٖأقل من -ٓٙ.ٕ متوسطة متوسطة
 غير موافق ٕٓ.ٗأقل من-ٓٗ.ٖ عالية عالية

 غير موافق بشدة ٘أقل من-ٕٓ.ٗ عالية جداً  عالية جداً 

 وتم حساب ىذه القيم وفق الخطوات التالية:
( ثم تقسيمو عمى عدد ٗ=ٔ-٘ظيمية تم حساب المدى)بالنسبة لمقياس واقع العدالة التن

( بعد ذلك تم إضافة ٛ.ٓ=٘/ٗخلايا المقياس لمحصول عمى الطول الخمية المقابمة لكل تقدير، )
ىذه القيمة إلى أقل قيمة في المقياس )أو بداية المقياس وىي الواحد الصحيح، لتشكيل الفئة 

يل الفئة الثانية، ثم الفئة التي تمييا، حسب عدد الأولى، ثم اضافة طول الفئة في كل مرة لتشك
 فئات المقياس كما يمي:

 ٓٛ.ٔ= ٔ+ٓٛ.ٓالفئة الاولى )بدرجة ضعيفة جداً( = 
 ٓٙ.ٕأقل من -ٓٛ.ٔالفئة الثانية )بدرجة ضعيفة( = 
 ٓٗ.ٖأقل من -ٓٙ.ٕالفئة الثالثة )بدرجة متوسطة( = 
 ٕٓ.ٗأقل من -ٓٗ.ٖٓالفئة الرابعة )بدرجة عالية( =

 ٘أقل من -ٕٓ.ٗالفئة الخامسة )بدرجة عالية جداً( = 
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وقد تم عرض ىذا المعيار عمى السادة لجنة التحكيم وأبدوا جميعاً موافقتيم عميو 
 .ومناسبتو 

 رابعا : ممخص النتائج والتوصيات والمقترحات
 أولًا : ممخص النتائج :

 أظيرت النتائج ما يمي:
ة تبوك من وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس بدرجة تقدير جاء واقع العدالة التنظيمية بجامع -

 (.ٓٓٙ.ٓ( وبانحراف معياري )ٗٚ.ٖعالية بمتوسط حسابي )
(، وانحراف معياري ٘ٚ.ٖجاء بعد" العدالة الإجرائية" في المرتبة الاولى وبمتوسط حسابي ) -

النحو (، وبدرجة تقدير عالية، وجاءت ممارسات ىذا البعد مرتبة تنازلياً عمى ٜٗٙ.ٓ)
 التالي:

 يبنى القرار في الجامعة عمى المعمومات الدقيقة. ●
 رؤسائي يقومون بتوفير حمول لأية مظالم. ●
 أشعر بأن الإجراءات الإدارية المطبقة في الجامعة تتسم بالعدالة. ●
 تطبق القرارات عمى الجميع بدون بموضوعية. ●
 ىناك إجراءات عادلة في المسائمة القانونية. ●
        في الجامعة حق الاتصال بالإدارة العميا في حالة تعرضي لأية  يضمن لي النظام ●

 مشاكل بالعمل.
 يسمح لي رؤسائي بمناقشة القرارات. ●
 يوجد بالجامعة نظام اتصال يكفل مشاركة الجميع في اتخاذ القرار. ●
 بإمكاني التصريح برأيي لحل النزاعات. ●
 التنظيمية في الجامعة.يطمب منك الإدلاء برأيك في عمميات صنع القرارات  ●
جاء بعد "العدالة التوزيعية" في المرتبة الثانية إذ بمغ متوسط الاستجابات عمى ىذا البعد ككل  -

(، وبدرجة تقدير عالية، وجاءت ممارسات ىذا البعد ٚٛٙ.ٓ(، وبانحراف معياري )ٗٚ.ٖ)
 مرتبة تنازلياً عمى النحو التالي:

 ة بدون راتب في الجامعة.أشعر بأن ىناك أسس عادلة لمنح الإجاز  ●
 أشعر أن مسؤوليات عممي عادلة. ●
 أرى أن ىناك آلية عادلة لتوزيع الأعمال بين أعضاء ىيئة التدريس. ●
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 أجد الحوافز المالية التي احصل عمييا مناسبة جداً. ●
 يركز تقييم الجامعة عمى مبدأ الجدارة والاستحقاق في الترقية. ●
 بيعة علاقتي الشخصية مع رئيس القسم.أشعر بأن مكانتي الوظيفية تتأثر بط ●
 تتم مكافأة أعضاء ىيئة التدريس عمى الأعمال التي تساعد في نجاح الجامعة. ●
(، وبانحراف ٕٚ.ٖجاء في المرتبة الثالثة والأخيرة بعد "العدالة التفاعمية" متوسط حسابي ) -

تنازلياً عمى (، وبدرجة تقدير عالية، وجاءت ممارسات ىذا البعد مرتبة ٖٓٙ.ٓمعياري )
 النحو التالي:

 يتعامل رئيس القسم بكل ود واحترام مع أعضاء ىيئة التدريس. ●
 أجد الاحترام من رؤسائي نتيجة أي دور ايجابي أقوم بو. ●
 يتم دعم البحث العممي في الجامعة ضمن معايير واضحة لمجميع. ●
 ية.يقوم رؤسائي بتقديم تفسيرات منطقية عند حصول بعض الإجراءات القانون ●
 يتم أعلامي بأي نشاط اجتماعي لمجامعة قبل حدوثو. ●
 يراعي رئيسي حاجاتي الشخصية عند اتخاذ القرار. ●
 أشعر بأن أصحاب القرار يحجبون عني بعض الامتيازات عمداً. ●
 تناقش إدارة الجامعة القرارات والتعميمات الصادرة معي ومع زملائي. ●
 يئة التدريس بتفاصيل إضافية عند استفسارىم.تشرح إدارة الجامعة القرارات وتزود أعضاء ى ●
 يتم ترشيحي لمقيام بتمثيل الجامعة دولياً أو محمياً  ●
جاء مستوى الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس بجامعة تبوك بدرجة تقدير عالية،  -

 ( .ٖٓ٘.ٓ( وبانحراف معياري )ٜٓ.ٖوبمتوسط حسابي  بمغ )
(، ٙٔ.ٗ" احتل المرتبة الاولى وبمتوسط حسابي )تبين أن بعد" التقدير واحترام الذات -

(، وبدرجة تقدير عالية، وجاءت ممارسات ىذا البعد مرتبة تنازلياً ٖٓٙ.ٓوانحراف معياري )
 عمى النحو التالي:

 عممي بالجامعة مصدر فخر لعائمتي.  ●
 أفتخر بأنني أحد أعضاء ىيئة التدريس بيذه الجامعة. ●
 مرموقا . يوفر العمل لي مركزاً اجتماعياً  ●
 يقدر الزملاء جيود الآخرين المبذولة في مجال العمل. ●
(، ٙٓ.ٗ" بمتوسط حسابي )العلاقات مع الزملاء والرؤساءجاء في المرتبة الثانية بعد " -

(، وبدرجة تقدير عالية، وجاءت ممارسات ىذا البعد مرتبة تنازلياً ٛ٘ٙ.ٓانحراف معياري )
 عمى النحو التالي:

 وين صداقات طيبة مع الآخرين.يتيح لي العمل تك ●
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 يقدر رئيسي الجيود المبذولة ويعززىا. ●
 ىناك تفاىم بيني وبين رئيسي في الطريقة التي نتعامل بيا. ●
 يُسمح ببيئة العمل بتبادل الخبرات بين الزملاء. ●
 يتقبل الرئيس المقترحات المقدمة حول تطوير القسم  ●
 تقارب بين الزملاء.تحرص القيادات عمى توفير فعاليات اجتماعية لم ●
(، وبانحراف ٖٛ.ٖ" بمتوسط حسابي)الرضا عن العمل وظروفوجاء في المرتبة الثالثة بعد " -

(، وبدرجة تقدير عالية، وجاءت ممارسات ىذا البعد مرتبة تنازلياً عمى ٗٓ٘.ٓمعياري )
 النحو التالي:

 أحب عممي رغم الأعباء الإضافية. ●
 الميام المطموبة في العمل واضحة. ●
 وزع الأعمال بين أعضاء ىيئة التدريس في القسم بشكل عادل.ت ●
 أكمف بأعمال تتناسب مع تخصصي الميني. ●
 تتناسب الميام المكمف بيا مع ساعات العمل. ●
 تواجيني صعوبات في عممي. ●
 جاء في المرتبة الرابعة وقبل الأخيرة بعد "القوانين والأنظمة والتعميمات" بمتوسط حسابي -

(، وبدرجة تقدير عالية، وجاءت ممارسات ىذا البعد ٜٛٙ.ٓمعياري ) (، وبانحرافٕٛ.ٖ)
 مرتبة تنازلياً عمى النحو التالي:

 عمم أعضاء ىيئة التدريس بالموائح والأنظمة لمجامعة. ●
 القوانين والأنظمة الجامعية تراعي العدالة الوظيفية. ●
 مرونة الأنظمة والقوانين. ●
 كفاية الإجازة الاضطرارية. ●
(، ٓٚ.ٖالرواتب والمكافآت" في المرتبة الخامسة والأخيرة بمتوسط حسابي)جاء بعد "  -

وجاءت ممارسات ىذا البعد مرتبة تنازلياً  ،(، وبدرجة تقدير عاليةٜٛٚ.ٓوبانحراف معياري )
 عمى النحو التالي:

 أجد أن الراتب الشيري مناسب لمميام الوظيفية.  ●
 لمستوى في قطاعات وظيفية أخرى.راتبي مناسبة مقارنة برواتب العاممين بنفس ا ●
 تناسب الراتب مع الوضع العام للاقتصاد في المجتمع. ●
 يتوفر تأمين صحي لأعضاء ىيئة التدريس. ●
 كفاية الحوافز والمكافآت التي تمنحيا إدارة الجامعة. ●
 العلاوة السنوية المقدمة لأعضاء ىيئة التدريس مجزيو. ●
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( بين واقع ٔٓ.ٓدالة احصائيا عند مستوى )وجود علاقة ارتباطية طردية )قوية جداً(  -
 العدالة التنظيمية ككل وبين مستوى الرضا الوظيفي ككل.

( بين العدالة ٔٓ.ٓوجود علاقة ارتباطية طردية دالة احصائياً عند مستوى الدلالة) -
  التوزيعية وبين الرضا الوظيفي ككل، و بدرجة)قوية( .

عدالة  ( بينٔٓ.ٓعند مستوى الدلالة) وجود علاقة ارتباطية طردية دالة احصائياً  -
   الإجراءات وبين الرضا الوظيفي ككل، و بدرجة)قوية جداً( .

( بين العدالة ٔٓ.ٓوجود علاقة ارتباطية طردية دالة احصائياً عند مستوى الدلالة) -
   التفاعمية وبين الرضا الوظيفي ككل، و بدرجة)قوية( .

( في استجابات أعضاء ىيئة التدريس α  ≤٘ٓ.ٓعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية ) -
عدالة -بجامعة تبوك حول واقع العدالة التنظيمية ككل وأبعادىا الثلاثة )العدالة التوزيعية 

 العدالة التفاعمية( تبعاً لمتغيري الجنس والجنسية. -الإجراءات 
ريس ( في استجابات أعضاء ىيئة التدα  ≤٘ٓ.ٓعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية ) -

بجامعة تبوك حول واقع العدالة التنظيمية ككل وبعد عدالة الإجراءات تبعاً لمتغير الرتبة 
 الأكاديمية.  

( تبعا لمتغير الرتبة الأكاديمية بين استجابات ٘ٓ.ٓ= αوجود فروق ذات دلالة إحصائية ) -
دريس أعضاء ىيئة التدريس من رتبة أستاذ مساعد واستاذ مشارك ولصالح أعضاء ىيئة الت

 (.العدالة التفاعمية- العدالة التوزيعيةمن رتبة أستاذ مشارك عمى بعدي )
( في استجابات أعضاء α  ≤٘ٓ.ٓ عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) -

ىيئة التدريس بجامعة تبوك حول مستوى الرضا الوظيفي ككل وأبعاد )العلاقات مع الزملاء 
الرضا عن القوانين والأنظمة  -تب والمكافآتالرضا عن الروا –عمل ورؤساء ال
لدى أعضاء ىيئة التدريس بجامعة تبوك  لرضا عن التقدير واحترام الذات(ا-والتعميمات

 تعزى لمتغير الجنس. 
( في استجابات في استجابات ٘ٓ.ٓ= αوجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) -

لصالح أعضاء  عن العمل وظروفو( أعضاء ىيئة التدريس بجامعة تبوك حول بعد )الرضا
 ىيئة التدريس من الذكور .

( في استجابات أعضاء α ≤٘ٓ.ٓعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) -
ىيئة التدريس بجامعة تبوك حول مستوى الرضا الوظيفي ككل وأبعاد )الرضا عن العمل 

-انين والأنظمة والتعميماتالرضا عن القو -العلاقات مع الزملاء ورؤساء العمل -وظروفو 
         الرضا عن التقدير واحترام الذات( لدى أعضاء ىيئة التدريس بجامعة تبوك تعزى

 لمتغير الجنسية. 
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( في استجابات في استجابات ٘ٓ.ٓ= αوجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) -
لصالح أعضاء أعضاء ىيئة التدريس بجامعة تبوك حول الرضا عن الرواتب والمكافآت 

 ىيئة التدريس من غير السعوديين.
( في استجابات أعضاء α  ≤٘ٓ.ٓعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) -

ىيئة التدريس بجامعة تبوك حول مستوى الرضا الوظيفي ككل وبعدي )العلاقات مع 
 تبة الأكاديمية. الرضا عن التقدير واحترام الذات( تبعاً لمتغير الر -الزملاء ورؤساء العمل 

( بين استجابات افراد الدراسة α =ٓ0ٓ٘وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) -
الرضا عن القوانين -الرضا عن الرواتب والمكافآت-عمى أبعاد )الرضا عن العمل وظروفو 

والأنظمة والتعميمات( من ابعاد مستوى الرضا الوظيفي تبعا لمتغير الرتبة الأكاديمية؛ 
 ح الرتب الأكاديمية الأعمى من فئة أستاذ وأستاذ مشارك.لصال

 :ثانياً : التوصيات
أظيرت الدراسة أن العدالة التنظيمية ترتبط بعلاقة طردية قوية مع الرضا الوظيفي 
لأعضاء ىيئة التدريس بالجامعة وىو الأمر الذي يجب معو الاستمرار في المحافظة عمى 

التفاعمية بالجامعة لممحافظة عمى مستوى الرضا الوظيفي العالي العدالة التوزيعية والإجرائية و 
دارية يسودىا التعاون المُثمر، والثقة المتبادلة بين  يجاد بيئة تعميمية وا  لأعضاء ىيئة التدريس وا 
قيادات الجامعة وأعضاء ىيئة التدريس، مما يؤدي إلى الترابط ورفع الروح المعنوية لدييم وحفزىم 

ط، والاستمرار في تعزيز الرضا الوظيفي، وفي ضوء ما تمخضت عنو النتائج عمى العمل بنشا
 السابقة تُوصي الدراسة بما يمي:

دعم مُمارسة " العدالة الإجرائية" من خلال الاستمرار في بناء القرارات بالجامعة بالاعتماد  -ٔ
ق القرارات عمى المعمومات الدقيقة، وتوفير حمول لأية مظالم لأعضاء ىيئة التدريس، وتطب

عمى الجميع بموضوعية، وتبني إجراءات عادلة في المساءلة القانونية، وفتح قنوات اتصال 
بالإدارة العميا في حالة تعرض عضو ىيئة التدريس لأي مشاكل بالعمل، والسماح لو بمناقشة 

 رئيسو المباشر فيما يخصو من قرارات.
رار في وضع أسس عادلة لمنح الإجازة دعم مُمارسة "العدالة التوزيعية" من خلال الاستم -ٕ

بدون راتب في الجامعة، وتبني آلية عادلة لتوزيع الحوافز المالية والأعمال بين أعضاء ىيئة 
 التدريس، والتركيز عمى مبدأ الجدارة والاستحقاق في الترقية.
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اء دعم مُمارسة "العدالة التفاعمية" من خلال تعامل رئيس القسم بكل ود واحترام مع أعض -ٖ
ىيئة التدريس، وتبني معايير واضحة لمجميع لدعم البحث العممي في الجامعة، والاستمرار 
في تقديم تفسيرات منطقية عند غموض بعض الإجراءات القانونية وتزود أعضاء ىيئة 
التدريس بتفاصيل إضافية عند استفسارىم، والاعلان عن الأنشطة الاجتماعية بالجامعة قبل 

 . حدوثيا بوقت كافي
تعزيز النقاط الإيجابية التي أظيرتيا الدراسة الحالية لمحفاظ عمى مستوى الرضا الوظيفي  -ٗ

العلاقات مع -لدى أعضاء ىيئة التدريس بالجامعة في الابعاد )الرضا عن العمل وظروفو 
الرضا عن القوانين والأنظمة -الرضا عن الرواتب والمكافآت -الزملاء ورؤساء العمل 

 ضا عن التقدير واحترام الذات(.الر -والتعميمات
 ثالثاً: بحوث مُقترحة:

 عمى ضوء نتائج الدراسة وتوصياتيا، فإن الباحث يقترح ما يمي:
إجراء دراسة مشابية عمى عينات أخرى بالجامعات السعودية لمتحقق من مدى إمكانية تعميم  .ٔ

 النتـائج التي توصمت إلييا الدراسة الحالية في مجتمعات أخرى.
دراسات عمى العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالأداء الإداري لدى اعضاء ىيئة التدريس إجراء  .ٕ

 بجامعة تبوك.
إجراء دراسات تستيدف بناء نظام حوافز مادية عمى رفع مستوى الرضا الوظيفي لدى   .ٖ

 أعضاء ىيئة التدريس بالجامعة.
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 المصادر والمراجع
 القرآن الكريم 

 المراجع :
 المراجع العربية :  -أ 
(. تحميل علاقة بعض المتغيرات الشخصية وأنماط القيادة ٕٚٓٓأبو ندا، سامية خميس) -

رسالة ماجستير غير بالالتزام الوظيفي والشعور بالعدالة الوظيفية، 
 ، كمية التجارة، الجامعة الإسلامية . غزة. فمسطين.منشورة

قتيا بسموك (. محددات العدالة التنظيمية وعلإ٘ٔٓأبو سمعان، محمد ناصر راشد) -
، كمية التجارة، الجامعة رسالة ماجستير غير منشورةالمواطنة التنظيمية، 

 .ٕ٘ٓ -ٔغزة:  -الإسلامية
(.الرضا الوظيفي والعدالة التنظيمية وعلاقتيا بالولاء ٕٗٔٓالبخيتي، جميل حسن ) -

رسالة التنظيمي. دراسة تطبيقية عمي المستشفيات الحكومية اليمنية. 
. جامعة المنوفية. كمية التجارة. قسم إدارة  شورةماجستير غير من

 الأعمال.
(. قيم الثقافة التنظيمية السائدة في المدراس الثانوية لمبنين في  ٕٚٓٓالبدراني، بدر )  -

المدينة المنورة وعلاقتيا بالرضى الوظيفي لممعممين من وجية نظرىم. 
وي. كمية . قسم الإدارة والتخطيط التربرسالة ماجستير غير منشورة

 التربية. جامعة ام القرى. مكة المكرمة.
مناىج البحث العممي تصميم البحث (. ٕٚٓٓالبطش، محمد وليد وأبو زينة، فريد كامل) -

 . دار المسيرة لمنشر والتوزيع. عمان. الأردن.والتحميل الإحصائي
لحكومي لمبنات ( واقع تطبيق العدالة التنظيمية بمدارس التعميم العام ا ٕٓٔٓباجودة ، ندى)  -

، جامعة أم القرى،  رسالة ماجستير غير منشورةبمدينة مكة المكرمة. 
 مكة المكرمة .

رسالة ماجستير غير (. الذكاء العاطفي وعلاقتو بالتوافق الميني. ٕ٘ٔٓبن غربال، سعيدة ) -
. كمية العموم الإنسانية والاجتماعية، جامعة محمد خضير بسكرة. منشورة
 الجزائر.

رسالة ماجستير غير (. محددات الرضا الوظيفي لدي العامل. ٕٚٓٓبيمة )بووذن، ن -
. كمية العموم الإنسانية والعموم الاجتماعية، جامعة محمود منتوري منشورة

 قسنطينة. الجزائر.
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(.عوامل الرضا الوظيفي لدي ٕٗٔٓالثبيتي، محمد بن عبدالله، العنزي، خالد بن عويد) -
المجمة الدولية التربوية نظرىم.  معممي محافظة القريات من وجية

 .ٕٓ-ٔ. ص ص   ٙ. ع ٖ. م المتخصصة
(.درجة ممارسة العدالة التنظيمية وعلاقتيا بمستوى ٕ٘ٔٓالجابر، ريم عبد الرحمن عبد الله ) -

سموك المواطنة التنظيمية بإدارات التربية والتعميم في المممكة العربية 
. ص ٔ.جٔٓٔ. ع ٕٙمج  . مصر.مجمة كمية التربية ببنياالسعودية. 

 .ٖٙٛ-ٜٖٔص. 
( .العلاقة بين أبعاد المناخ الأخلاقي ومدركات العدالة  ٕٔٔٓحسن، أحمد عمي حسن )  -

التنظيمية في المستشفيات الحكومية والخاصة بمحافظة القاىرة. دراسة 
. كمية التجارة. جامعة عين المجمة العممية للاقتصاد والتجارة :ميدانية

 .  ٗٗ٘ – ٕٔ٘ ( . ٖشمس . ع ) 
(.أثر العدالة التنظيمية المدركة عمى مستوى الرضا ٕ٘ٔٓحمدي ، أبو القاسم الأخضر ) -

الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس. دراسة حالة في كمية العموم 
المجمة الأردنية الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير بجامعة الأغواط . 

 .ٗٙ٘-ٖٗ٘.  ص صٖ. ع ٔٔ. مج في إدارة الإعمال
(. العدالة التنظيمية لدى مديرات المدارس الثانوية ٕٕٔٓالحميدي ، منال حسين حسن ) -

وعلاقتيا بالرضى الوظيفي والالتزام التنظيمي لممعممات بمحافظة جدة. 
 قسم الإدارة التربوية. جامعة ام القرى.رسالة دكتوراه غير منشورة . 

ية في الحراك الميني لمعاممين من القطاع (. دور العدالة التنظيمٕٗٔٓخرموش، مراد رمزي) -
، رسالة ماجستير غير منشورةالصناعي الخاص نحو القطاع العام ، 

 الجزائر . -كمية العموم الإنسانية، جامعة محمد خيضر بسكرة
رسالة ماجستير (. دور الحوافز في رفع العدالة التنظيمية، ٕٗٔٓخضير، بن زانة نوفل) -

 -لاقتصادية، جامعة محمد خيضر بسكرةكمية العموم ا ،غير منشور
 الجزائر.

(. الولاء التنظيمي وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدي أعضاء ىيئة ٜٕٓٓخمفيات، عبد الفتاح) -
. سوريا. م مجمة جامعة دمشقالتدريس في الجامعات الأردنية، 

 .ٖٓٗ -ٜٕٛ.ص ص ٖ.عٕ٘
ة التدريس بجامعة (. درجة الرضا الوظيفي لدي أعضاء ىيئٕٙٔٓالدعيس، محمد ناجي) -

صنعاء:  -المجمة العربية لضمان جودة التعميم الجامعيصنعاء، 
ٕٖ(ٜ ،)ٔ-ٕٗ. 



      

 نزيــــــف العــــد خمـــف بن محمـــخمأ /        العدالة التنظيمية بجامعة تبوك 

 أشرف عبد التواب عبد المجيد حسند/                                             
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 

   2910أبريل    - الرابع  العدد   -  33  لمجلدا      887
 

(. ضغوط العمل وعلاقتيا بالرضا الوظيفي للأفراد ٕٓٔٓالدوسري، مبارك بن فالح مبارك) -
، كمية رسالة ماجستير غير منشورةالعاممين في مراكز حرس الحدود، 

المممكة العربية  –لعربية لمعموم الأمنية الدراسات العميا، جامعة نايف ا
 السعودية.

. دسوق: دار مناىج البحث بين النقد والتجديد( . ٜٕٓٓرجب، مصطفى و طو، حسين. ) -
 العمم والإيمان . مصر.

(. الرضا الوظيفي وعلاقتو بفاعمية الذات لدى عينة من  ٕٗٔٓالزيدان، خالد زيدان )  -
رسالة ماجستير ميم بمنطقة حائل. معممي التربية الخاصة بمراحل التع

 . كمية التربية. جامعة أم القرى .غير منشورة
(. الرضا الوظيفي لدي التدريسيين في كمية التربية الأساسية، ٜٕٓٓسعيد، سممي خميل) -

 ، كمية التربية، الجامعة المستنصرية.رسالة ماجستير غير منشورة
ي بالأداء الوظيفي لدى عينة من ( . علاقة الرضا الوظيفٕٙٔٓالشمري، سعود محمد) -

مجمة دراسات، العموم الإنسانية أعضاء ىيئة التدريس بجامعة تبوك. 
 . ٕٓٗ- ٘ٓٗ. ص ص  ٔ. مٖٗ. الأردن . مج والاجتماعية

(.أثر العدالة التنظيمية عمى  ٕٓٔٓالشيخ، أماني عبد العاطي وأبو نصيب، محمد جبريل ) -
بحث جمارك بولاية البحر الأحمر. الرضا الوظيفي بالتطبيق عمى إدارة ال

 . جامعة البحر الأحمر. السودان.منشور
(. مستوي العدالة التنظيمية لدي مديري المدارس ٕٗٔٓالشيري، محمد بن محمد بن جابر) -

          الثانوية بمحافظة جدة وعلاقتيا بدافعية الإنجاز لدي المعممين من
ية التربية، جامعة أم ، كمغير منشورة رسالة ماجستيروجية نظرىم، 

 السعودية. -القري
.دار  السموك التنظيمي: مدخل تطبيقي معاصر(. ٖٕٓٓعبد الباقي، صلاح الدين محمد ) -

 الجامعة الجديدة. الاسكندرية. مصر.
(. مدي توافر معايير الجودة في التعميم العالي بالمممكة العربية السعودية ٕ٘ٔٓعون، وفاء ) -

. ٕٓٔ.عٕٙ، مج. مجمة كمية التربية ببنيا، مقارنة ببعض دول العالم
 .ٖٚ-ٔٗص ص 

(. العلاقة بين لعدالة المدركة والرضا الوظيفي لدى موظفي  ٕٚٔٓعماد، ولد عمي )  -
. مجمة الجامعة العربية الجامعة العربية الأمريكية .بحث منشور

 ،.  ٕٔ - ٔ. ص ص  ٔ. ع  ٖ.فمسطين. مج  الأمريكية لمبحوث
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.  إدارة التعميم الجامعيم (  ٕٛٓٓالطائي، يوسف والأسدي، أفنان ) العبادي، ىاشم  و  -
 الوراق لمنشر والتوزيع : الأردن .

(. الرضا الوظيفي لدي تدريسيين الجامعات ٕٓٔٓعبد الحسين، نبأ ومحي، مي نوري) -
 .ٕٛٗ -ٜٙٔالعراق:  -مجمة البحوث التربوية والنفسيةالعراقية، 

دالة التنظيمية وعلاقتيا بالالتزام التنظيمي لدي الأستاذ (. العٕٗٔٓعبد الرزاق، فوزية) -
، كمية العموم الإنسانية، جامعة رسالة ماجستير غير منشورةالجامعي، 

 .ٓٓٔ -ٔالجزائر. ص ص  -محمد خيضر بسكرة
(. العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالولاء التنظيمي لدي ٕٙٔٓعبد الفتاح، محمد زين العابدين) -

 مجمة التربية العربيةدريس بجامعة تبوك، بحث منشور، أعضاء ىيئة الت
 .ٓٗ -ٔ. مصر  . ص ص  ٖٓٔ. ع  ٖٕ. مج 

(. التوافق الميني للأخصائي الاجتماعي في ٕٓٓٓعبد القادر، زكية عبد القادر خميل) -
. ص ٗ٘عٗٔ. مصر. ممجمة عمم النفسمجالات الممارسة المينية، 

 .ٖٓٔ -ٓٓٔص
مجمة كمية (. دور بيئة العمل في تعزيز الرضا الوظيفي، ٖٕٔٓالعبيدي، بشري عبد العزيز) -

 .ٖٓ-ٔ. ص ص ٖٙالعراق . ع -بغداد لمعموم الاقتصادية
(.العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالرضا الوظيفي لدى معممي ٕٙٔٓعمار، أسامو شفيق محمد ) -

التربية الرياضية بمديريات التربية التعميم ببعض محافظات صعيد مصر. 
. جامعة جنوب الوادي. كمية التربية ماجستير غير منشورة رسالة 

 الرياضية. قسم الإدارة الرياضية والترويح.
رسالة ماجستير غير (. أثر الثقافة التنظيمية عمي الرضا الوظيفي، ٕٕٔٓعيساوي، وىيبة ) -

 -كمية العموم الاقتصادية والعموم التجارية، جامعة أبو بكر بمقايد منشورة،
 جزائر. ال -تممسان

(. الرضا الوظيفي والثقافة التنظيمية لمعاممين ٕٓٔٓالغصاب، عبد الله؛ والدوسري، بادي ) -
بالييئة العامة لمشباب والرياضة بدولة الكويت في ضوء أبعاد التمكين. 

.  ص  ٚٔ.ع  ٔ، مجمجمة جامعة المنوفية لمتربية البدنية والرياضية
 .ٜٚ -ٜ٘ص 

، كمية الاقتصاد، رسالة ماجستير غير منشورةالوظيفي،  (. الرضإٓٔٓالفارس، سميمان) -
 جامعة دمشق. سوريا.
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(.العدالة التنظيمية لدى رؤساء الأقسام الاكاديمية وعلاقتيا  ٖٕٔٓفرج، شدي ابراىيم )  -
رسالة بالثقة التنظيمية لأعضاء ىيئة التدريس بجامعة أم القرى . 

 لمكرمة . كمية التربية .جامعة أم القرى . مكة اماجستير غير منشورة . 
(. الرضا الوظيفي وعلاقتو بالالتزام التنظيمي لدي ٕٛٓٓفممبان، إيناس فؤاد نواوي )  -

، كمية التربية، جامعة رسالة ماجستير غير منشورةالمشرفين التربويين. 
 أم القري بمكة. المممكة العربية السعودية.

وعلاقتيا بكل من جية الضبط وفاعمية (. المسؤولية الاجتماعية ٜٕٓٓقميوبي، خالد محمد) -
رسالة الذات لدى عينة من طلاب جامعة الممك عبد العزيز بجدة. 

 . جامعة أم القرى. كمية التربية. مكة المكرمة.دكتوراه غير منشورة
(. درجة العدالة التنظيمية لدى مديري المدارس الحكومية وعلاقتيا  ٕٕٔٓمحمد، شذا )  -

رسالة ماجستير غير ظات الضفة الغربية. بالرضى الوظيفي في محاف
 . جامعة النجاح الوطنية. نابمس. فمسطين .منشورة

(. أثر محددات إدراك الدعم التنظيمي عمي دافعية ٖٕٓٓالمغربي، عبد الحميد عبد الفتاح) -
المجمة العممية الأفراد للإنجاز بالتطبيق عمي الشركات الصناعية، 

 .ٓٗ -ٔ. ص ص ٕ. مصر: ع . كمية التجارةالتجارة والتمويل
(. التوافق الميني وعلاقتو بضغوط العمل لدي موظفي المؤسسات ٕٚٓٓمكناسي، محمد) -

. جامعة منتوري قسنطية. رسالة ماجستير غير منشورةالعقابية. 
 الجزائر.

( العدالة التنظيمية ودورىا في تحقيق الرضا الوظيفي . دراسة ميدانية  ٕٙٔٓمنيي، سارة )  -
. جامعة  منشوردراسة ماجستير غير  -بسكرة  -ة شتمة بمقر بمدي

 كمية العموم الإنسانية والاجتماعية . -بسكرة  -محمد خيضر 
(. العدالة التنظيمية وأداء المعممين لسموك المواطنة ٕٙٓٓالميدي، ياسر فتحي اليندواي) -

. كمية  رسالة ماجستير غير منشورةبالمدارس الثانوية العامة بمصر. 
 مصر. -ة، جامعة عين شمسالتربي

    (. الضغوط التي يواجييا عضو ىيئة التدريس وأثرىإٓٔٓالمياحي، جعفر عبد كاظم) -
        الأردن:  -مجمة واسط لمعموم الإنسانيةعمي الرضا الوظيفي، 

 .ٗٗ-ٔص ص  
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