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 المقدمة:

 تشكل الجامعات أ حد النظم الفريدة في أ ي مجتمع. ذلك أ نها مؤسسات تربوية وأ كاديمیة

وبحثیة وتنموية في أ ن واحد. وبذلك، فاإنها تتسم بخصائص مميزة تجعلها ذات طابع خاص 

وفريد في أ هدافها وأ نشطتها، ثم في مكوناتها ومخرجاتها، مما يجعل علاقتها بالمجتمع المحلي 

لى مس توى الريادة والتميز  الذي يحتضنها ذات طبیعة حركیة ومؤثرة، ومما يرقى بمكانتها اإ

يعتمد مس تقبل الجامعة بشكل كبير على الحجم والبراعة  .ت المجتمع ال خرىبين مؤسسا

 . (Alfridi & Baloch,2018,238)   الفردية ل عضاء هیئة التدريس فيها

 وهو المؤسسات،كل نتاجية في الا في لّالعناصر الفاع اهم ي منبر العنصر البشر تيع و 

 والمهمساسي الاالمصدر  لأ صبح يمثا. كما هداف هأ   قلتحقي الامثل يلسب و  امفتاح نجاحه

 ذلكو كبير,  في المؤسسات بشكل هبم ىتماالاه زاد  . لذلكلها الميزة التنافس یة قلتحقي

 نمو , وجه لأ كم لىع هظیفتو أ داء  لىئمة التي تساعده علاالبيئة الم وففير الظر و بت

، لتهممعام نحسو  ماحترامهو  لينالعام ىابیة لدالايجات هتجاالا متدعيـو  لقخ لالخ

 یةالتدريس   أ ثر العدالة التنظيمیة على مس توى الرضا الوظیفي لدى أ عضاء هیئة

 جامعة اربیل التقنیة دراسة حالة في 

 ٢دلاور جلال غريب     ٢هلمت فواد خضر     ١هاوكار خطاب رحمن 

 قسم النظم المعلومات الادارية، المعهد التقني الاداري اربيل، جامعة اربيل التقنية،اربيل، العراق١

 قسم ادارة التسويق، المعهد التقني الاداري اربيل، جامعة اربيل التقنية،اربيل، العراق٢

 التقنية،اربيل، العراققسم ادارة التسويق، المعهد التقني الاداري اربيل، جامعة اربيل ٢
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 المس تخلص

الكبيرة  وفي ذلك اهمیة التقنیة اربیل يهدف يهدف البحث الحالي الى ايجاد العلاقة وال ثر للعدالة التنظيمیة على مس توى الرضا الوظیفي لدى اعضاء الهیئة التدريس یة في جامعة

 حيث ان العدالة التنيمیة و الرضا الوظیفي من المفاهيم الحیوية المعاصرة في ادبیات الادارة و خاصة السلوك التنظيمي.

 المتغيرات في ناول هذهت عى الباحثون الى ولتحقيق هذا الهدف اس تخدم البحث المنهج التحلیلي والوصفي والارتباطي الذي يتلائم مع طبیعة البحث واس ئلته واهدافه، وقد س

 هذا البحث من اجل الوصول الى العلاقة وال ثر بينهما.

لتقنیة بوصفها مجال لجراء امن البحث فتم اختیار جامعة اربیل   ولقد قدم البحث احاطة نظرية عن العدالة التنظيمیة وابعاده وكذلك عن الرضا الوظیفي، اما الاطار العملي

ركزت تريس یة في هذه الجامعة لقد (. واس تخدمت اس تمارة الاس تبيان ك داة رئيس یة لجمع البیانات من اعضاء الهیئة التد114المیداني من البحث اذ تم انتقاء عینة قوامها )الجانب 

 تدريس یة في الجامعة المبحوثة.مشكلة الدراسة حول مدى علاقة ارتباط وأ ثر العدالة التنظيمیة على مس توى الرضا الوظیفي لدى اعضاء الهیئة ال 

 

 .وظیفيالرضا الجرائیة، الاعدالة التوزيعیة، ال عدالة التعاملیة، ال عدالة التنظيمیة، ال عدالة ال :المفتاحيةالكلمات 

 الكلمات 

______________________________________________________________________________________ 
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المنظمات هي أ نظمة اجتماعیة ،  م.الحیادية بينهو ة هالنزا مقيـو العدالة  قتطبی لالخ نم

لى المنظمة فعالیة والكفاءةلحيث الموارد البشرية هي أ هم عوامل  . تحتاج المنظمات اإ

مديرين وموظفين فعالين لتحقيق أ هدافهم. ل يمكن للمنظمات أ ن تنجح بدون جهود 

 المنظمات فسة ، يجب أ ن تسعىنافي ال عمال التجارية العالمیة شديدة الم . والتزام أ فرادها

-Al)  جاهدة لتحديد العوامل التي تؤثر على ال داء والرضا الوظیفي للموظفين

Zu’bi,2010,102). 

م هتمادارة، حيث حظیت باإ الا لمة في حقهاضیع الم و الم نتعد العدالة التنظيمیة م 

ذ الباحثين نالكثير م ر هتظ و ا, هظائف ووالمؤسسة  لىتأ ثير كبير ع له متعتبر متغير مه، اإ

لعدالة لطالما كانت ا. زيعو التوعدالة ت لاعدالة التعامو جراءات الاعدالة  لالخ نم

فشي المت بشرية عبر التاريخ. الیوم بسبب الدورلل مطلبًا أ ساس یًا للحیاة الاجتماعیة 

نسان ، أ صبح دور العدالةللمنظمات متعددة ال طراف في الحیاة الاجتماع    فيیة للاإ

 نظیفي مو . كما يعتبر الرضا ال(Gaziani,2012,179) المنظمات أ كثر وضوحًا

 هال و قبو  هائكفاءة أ دو  هفعالیتو فرد لنتاجية لالاساس یة في المؤسسة لزيادة الاات هتجاالا

رضاء  ملـو ا، هقيم و ا هداف الاه ختیاره أ  الايعد اإ  لىالتخ وفراد أ مرا تس تطیع المؤسسة اإ

  جاحالنو المؤسسات تسعى اإلى التميز  نفاإ  هیل ع و ا، هلهتجا نيمك ول حتمیة عنه، بل

 والى ارضا العاملين فيها.

 هالرضا الوظیفي هي واحد من اهم  موضوعات المحورية لعدة دراسات ويجذب انتبا

 ل التيعميئة العلماء والباحثين حتى ال ن. يعتبر الرضا الوظیفي عاملًا مهمًا في كل الب 

لى النجاح في أ ي مكان عمل. الرضا الوظیفي لى الموقف  يمكن أ ن تؤدي اإ لذي ايشير اإ

لى تق  يوضح مس توى الشعور الفردي المرتبط بعملهم. ييم تشير العدالة التنظيمیة اإ

ن  مكافيوالمعاملّ في مكان العمل. تؤدي ممارسة العدالة  الموظف للعدالة والمساواة

ن توفير من  اإلى تحقيق ال هداف التنظيمیة والنجاح العمل من قيبل الإدارة عدالة اخ للاإ

يجابي على دوافع الموظف   هأ دائو في المؤسسات الاكاديمیة و المعرفية سينعكس بشكل اإ

نصاف في منظمة ما ، فاإنهم س یؤدون واجبهم  لعمل  ، عندما يعامل الموظفون باإ

ر لشعو اير العادلة س تؤدي هذا بطريقة جيدة ، ومع ذلك ، عندما يشعرون  بالمعاملّ غ

لى الاداء وظیفة منخفضة يؤدي الى عدم الرضا في مكان العمل.  اإ

ة دودومع ذلك ، في مجال العدالة التنظيمیة  والرضا الوظیفي فقد أ جريت دراسات مح

لى في دول الشرق ال وسط وكذلك في البلدان النامية، وخاصة في العراق. علاوة ع

ب ات السابقة التي أ جريت في الدول الغربیة أ و دول جنو ذلك ، فاإن معظم الدراس

رنة مقا شرق أ س یا مختلفة تمامًا عن هذه البلدان من حيث الثقافة والبيئة والعملیات

ق س یا وبالتالي ، فهيي هذا الموضوغ قابلّ لدراسة  في .بالعراق ودول الشرق ال وسط

يجاد. الغرض من هبشكل خاص اقليم كردس تانو  بشكل عام العراق  ذه الدراسة هو اإ

لتعليم اال مجدالة التنظيمیة على رضاء الوظیفي في بيئة العراق وخاصة في عواختبار تأ ثير 

 .جامعة اربیل التقنیة و تدريس ، بين اساتذة الموجودة في

 

 المبحث الاول: نطاق البحث و المنهجیة:

 البحث:  المشكلة

على الرضا الوظیفي لدى أ عضاء هیئة بسبب نقص ال بحاث حول تأ ثير العدالة التنظيمیة 

. من المفيد دراسة التأ ثير الطبیعي ) جامعة اربیل التقنیةالتدريس في التعليم العالي )

التفاعلیة في الرضا الوظیفي. أ جريت هذه الدراسة لمعالجة و  للعدالة التوزيعیة والإجرائیة

. قد يكون من ة اربیل التقنیةجامع بعض ال س ئلّ الرئيس یة المتعلقة بالعدالة التنظيمیة في

المفيد دراسة التأ ثير الطبیعي للعدالة التنظيمیة )العدالة التوزيعیة ، والعدالة الإجرائیة ، 

 والعدالة التفاعلیة( في الرضا الوظیفي. ومن ال س ئلّ ال خرى:

لى أ ي مدى يصل مس توى العدالة التنظيمیة في  ؟ جامعة اربیل التقنیة اإ

 العدالة التنظيمیة والرضا الوظیفي؟ هل توجد علاقة بين

 

 أ هداف الدراسة

 أ هداف هذه الدراسة هي كما يلي:

 لتقنیةایل جامعة ارب  ف مس تويات العدالة التنظيمیة كما يراها اساتذة الموجودة فيااكتش

اق  س یفي للاكاديمينتوضیح كیف تؤثر العدالة التنظيمیة بجوانبها على الرضا الوظیفي 

 التعليم العالي.

 .فيلوظیاالتعرف على أ همیة أ بعاد العدالة التنظيمیة ومدى مساهمتها في تحقيق الرضا 

 

 أ همیة الدراسة : 

 شارة اإلى أ نه قد : الاتتجلى أ همیة هذه الدراسة في  

رشاد رؤساء الجامعات في تكوين مناخ تنظيمي جيد يسا عد تساعد هذه الدراسة في اإ

( على أ داء واجباتهم على أ كمل وجه ؤسسة )أ عضاء هیئة التدريسو الم منتس بي

 وبأ فضل صورة. 

 جعاً يمكن لهذه الدراسة من خلال اس تنتاجاتها وتوصیاتها أ ن تساهم في أ ن تصبح مر 

لمتخذي القرار من خلال وضع الخطط والإجراءات التي يمكن أ ن تسهم في رفع 

عكس  تنوالتي ،هیئة التدريس یة في جامعة اربیل التقنیةمس توى العدالة التنظيمیة بين 

 .الموارد البشرية للجامعةفي أ داء 

لقاء الضوء على مس توى الرضا الوظیفي جامعة اربیل التقنیةعلى المؤسسة ) كل ل( اإ

فة من تكل يقللفيها ، ل نه بالمقابل يحقق الاس تقرار العقلي والمهني للعاملين و  التدريسي

 دوران العمالة.

 

 :ساؤلت البحثت 

 لیة الإجابة على ال س ئلّ التالیة:تحاول الدراسة الحا   

 ؟ جامعة اربیل التقنیة ما هو مس توى العدالة التنظيمیة في

 ؟جامعة اربیل التقنیة في تدريسينما هو مس توى الرضا الوظیفي ل 

ل ربیاجامعة  والعدالة التنظيمیة في لاكاديمينهل هناك علاقة بين الرضا الوظیفي ل

 ؟التقنیة

 :الدراسة یاتفرض 

جابة  جعتها ،مرا على ال س ئلّ التي طرحها الباحثون ، وبناءً على ال دبیات التي تمت للاإ

 نطرح الباحثون الفرضیة التالیة:

حصائیة بين العدالة التنظيمیة والرضا الوظیفي.  ل توجد علاقة ذات دللة اإ

 ةالهیئ لدى يوجد تأ ثيرذات دللة الاحصائیة للعدالة التنظيمیة في تحقيق الرضا الوظیفي

 جامعة اربیل التقنیة.التدريس یة في 
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 مبـررات اختیار الموضوع:

 صص تخصميم  فيتدخل  تيواضیع اللمموضوع العدالة التنظيمیة و الرضا الوظیفي من ا

دارة ا  وارد البشرية.لماإ

  حداثة موضوع الدراسة.بسبب 

  دراسة.بادير لجوضوع المذا ابهم أ كثر اللمالرغبة باإ 

  ث على قيق رضاه والبحتح و  يةرد البشر او المدارة باهتمام الامعات بضرورة لجاسيس اتح

 معي.لجاس تاذ االاص هنا نخئم و لاتنظيمي مال مناخ 

  .الرغبة الذاتیة في معالجة موضوع يمس مجال التخصص 

 

    منهجیة البحث:

ات ص متغير ائخص فوص الىهذا البحث المنهجیة الوصفية التحلیلیة كونه يرمي  نىيتب

ضاء ى أ علد( يظیفتعزيز الرضا الو )والتابعة  (يمیةظ دور العدالة التن )لّ قالدرسة المس ت

ل فضول ل  ووصة الدرسف هدالاً قيق وتح  .في جامعة اربیل التقنیة هیئة التدريس

ى لديمیة في تعزيز الرضا الوظیفي ظ على دور العدالة التن  فوالطرق للتعر ب سالیا

 فيأ عضاء هیئة التدريس ، وقد تم تطبیق هذه الدراسة على أ عضاء هیئة التدريس 

 .جامعة اربیل التقنیة

 

 أ سلوب جمع وتحلیل البیانات :

 على نوعين من البیانات : الدراسةعتماد في هذا الاتم 

 بتان الك س تعانة بمجموعة مالال لاول : المصادر الثانوية : تم الحصول عليها من خالا

 . الموثوقة كترونیةع الالوالمواق ودكتورا ل الماجس تيرئورسا

ن راسة مدات عینة الدفر ولیة من مالاالبیانات  عولیة : سيتم جمالاثانیا : المصادر 

 في كل تدريسي  او ارساله عن طريق ايمیل الىل تطوير نموذج اس تبيان وتوزيعه لاخ

 . ةجامعة اربیل التقنی

ديده تحتم ي يالدراسة ، والذ عتحديد مجتم بالدراسة المیدانیة يج ءجرالمجتمع البحث :

 عيتكون مجتمس  ء علیهوبنا. علیه ئجتعميم النتاف البحث بهدض طبیعة وأ غرا بحس

یل في جامعة اربیل التقنیة)معاهد و كلیات عن طريق ايم  كل تدريسي الدراسة من 

 . الجامعي(

، یةجامعة اربیل التقن من كل التدريسي عینة الدراسة هي عبارة عن  عینة البحث :

  لوصول الى نتائج الموثوقة. ئجومن ثم اس تخدام تلك النتا

 

 أ دوات الدراسة:

لى:  تم الاعتماد على الاس تبيان بشكل أ ساسي ، حيث تم تقس يم الاس تبيان اإ

 لوظیفي(ا العنوان: المعلومات الشخصیة )الجنس ، الخبرة ، الاول الجزء

لعدالة اائیة ، لإجر الجزء الثاني: ويتعلق بالعدالة التنظيمیة )العدالة التوزيعیة ، العدالة ا

 جملّ. 23التفاعلیة( ويحتوي على 

س جملّ. تم اس تخدام مقيا 20الجزء الثالث: يتعلق بالرضا الوظیفي ويحتوي على 

جابة على العبارات الواردة في الجزأ ين الثاني  5لیكرت المكون من   الثالث.و نقاط للاإ

 :حدود الدراسة

 (لكلیات)المعاهد و ا هیئة التدريساعضاء الدراسة على  االحدود المكانیة: تقتصر هذ

وظیفي ا الفي جامعة اربیل التقنیة، لعرض معرفة دور العدالة التنظيمیة في تحقيق الرض

 في المؤسسة.

دة في الم  ٢٠٢٢-٢٠٢١منیة: أ جريت هذه البحث في الس نة الجامعیة الحدود الز 

 الزمنیة الممتدة من  ثمانیة اشهر .

 

 : طار النظريالا

 Organizational Justiceاول: العدالة التنظيمیة 

 :العدالة التنظيمیةو تعريف مفهوم 

يمان ــــالشاملّ ل ي منظمو ة ــتعتمد التنمیة المس تدام دالة ـــات العــــموظفيها بممارسة على اإ

تم ذكر مفهوم العدالة التنظيمیة ل ول  .(Afridi & Baloch, 2018,237 )  ةــــالتنظيمي

، الذي بحث  (Jerald Greenberg)  مرة في الثمانینيات من قبل جيرالد جرينبيرج

 في .عن أ س باب سلوك الموظف غير الفعال والآلیات الجديدة لدراسة سلوك الموظف

في العلوم الإدارية ، تفُهم العدالة التنظيمیة على أ نها الشعور العام والوقت الحاضر 

لى ما هو في رأ يه عادلً في مكان العمل بما في ذلك على وجه  للموظف ، بالإشارة اإ

)مثل المكافأ ت ، وفرص الترقية( ، والإجراءات )مثل المعايير ات الخصوص توزيع

 علات الاجتماعیة )مثل طريقة التصال والاحترام(الترقية والمكافأ ت( والتفا

.(Przeczek et al, 2021, 54)   

س یقارن الموظفون ناتجهم (Afridi & Baloch, 2018,238 )حسب ما اشير 

)الراتب أ و الحالة( مع المدخلات )الجهد والوقت( لزملائهم في العمل ويس تنتجون ما 

ذا كانوا يعاملون بشكل عادل في العمل أ م  و المصطلح ــــالعدالة التنظيمیة ه. لاإ

 ,Al-Zu’bi)   المس تخدم لوصف دور العدالة من حيث ارتباطها المباشر بمكان

2010, 102) . 

دراك الفرد للنزاهة و نهعرف العدالة التنظيمیة بأ  ت ضوعیة المو ا: "القيمة الناتجة عن اإ

جراءات والعوائد في المؤسسة التي يعمل  (Saal & Moore, 1993, 106)بها"  للاإ

 العدالة التنظيمیة تعكس الطريقة التي يحكم من .(200،2009سعود و سلطان،و )

يين خلالها فرد على عدالة الاسلوب الذي يس تخدمة المدير في تعامل معه على مس تو 

 ( 33،2008الانساني و الوظیفي ) دره، 

عن  تعبر والواجبات التيا: "درجة تحقيق المساواة والنزاهة في الحقوق نهكما تعرف بأ  

ين لموظفاالعدالة مبدأ  تحقيق الالتزامات من قبل  علاقة الفرد بالمنظمة، وتجسد فكرة

" رفينتجاه المنظمة التي يعملون فيها، وتأ كید الثقة التنظيمیة المطلوبة بين الط

تعكس   (Afridi & Baloch, 2018,238)( و اشارة  429،2008بشابشة،ال )

لى "السلوك العادل والمنصف للمنظمات مع موظفيها"العدالة التنظيم   یة اإ
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شعور ة ال يذكر التعريف للاجرائي للعدالة التنظيمیة من قبل الباحثون الحالیين ) درج

كذالك  ویة الافراد وادراكهم للمساواة في الحقوق والانصاف في التوزيع الموارد التنظيم 

 الاجور والمكافأ ت في العمل(

 

 تنظيمیة:العدالة ال  اهمیة

بناء  فيما ا عنصرا مهنهكو  فيصة، الخایة العدالة التنظيمیة للمنظمات العامة و ز أ هم بر ت 

ة لعدالـايـة هم اتیجیة. وتتـضح أ  تر سالا ماقيق أ هدافهتح و نح تظمالمنواس تقرار وتطور ا

 (446،  2020النقاط التالیة: )رجم و قصة،  فيالتنظيميـة 

ـة نظملم ا جـور فـيالالتـوزيعي للرواتـب واحقيقـة النظـام  تبينأ ن العدالـة التنظيميـة  -

  .ل العدالة التوزيعیةلاوذلـك مـن خـ

لة العدا بروتعت ر،اذ القراتخعملیة ا فيقق العدالة التنظيمیة الس یطرة الفعلیة والتحكم تح -

 .ذلك فيجرائیة بعدا هاما الا

اه تج ينرؤوسلمالرضـا عنـد ات العلـى حـ االعدالـة التنظيميـة سـلوكیتنعكس  -

 ام التنظيمي.الالتز الرؤساء، وعلى 

 

 (22-21،2015)عبدالحمید و محمد،مبادئ العدالة التنظيمیة: 

 للعدالة التنظيمیة مجموعة من المبادئ من أ هم هذه المبادئ: 

لعمل، ابدأ  المساواة: ويتمثل هذا المبدأ  في تكافؤ الفرص وال جور والحوافز وساعات م  -

 العاملين في المنظمة. واجبات الوظیفة بين ال فرادو 

لمبدأ  ال خلاقي: ويتمثل في الاس تقامة، النزاهة، الشرف، ال مانة، الإخلاص، ا -

 الصدق. و 

بدأ  الدقة والتصحیح: يجب أ ن تكون القرارات والإجراءات المتخذة مبنیة على م  -

 وجود خطأ . وقابلیة للتصحیح في حالة  أ ساس معلومات دقيقة و واضحة،

يير قا للمعابدأ  الالتزام: بما هو عادل وخصوصا المعاملّ المنصفة والمكافأ ة المس تحقة وفم  -

 والقوانين المطبقة. 

ع بدأ  المشاركة: أ ي أ نه يجب أ ن تشارك جمیع ال طراف العاملّ في المنظمة في صنم  -

  واتخاذ القرارات وتطبیق القرارات.

 

  :أ بعاد العدالة التنظيمیة

ب ئيس یة ر عاد يتفق معظم الدارسين ل بعاد العدالة التنظيمیة على أ نها تتكون من ثلاثة أ 

 وعدالة الإجراءات وعدالة التعاملات( یةهي: )عدالة التوزيع 

ته هو ه وتسمی ديدالعدالة التوزيعیة: تاريخیًا ، العنصر ال ول للعدالة التنظيمیة الذي تم تح

   (Przeczek et al,2021,54)  العدالة التوزيعیة

قصة  و)رجم  وظفالمصل عليها يح تيرجات اللمخا عدالة ابانهتعرف  العدالة التوزيعیة .1

زاء عدالة القيم  ينلدي العامل المتولدةهي درجة الشعور و (. 447،2020،  وغير ديةالمااإ

( 2007،147. وقد بين )العطوي، نظمة بوصفها متحققهالم صلون عليها من يح التي المادية

 ( بأ ن لعدالة التوزيعیة ثلاث القواعد منها:447،2020و)رجم و قصة ،

ويقصد  وظف: تعني منح المكافأ ة وفقاً للجهد الذي يبذله الماو الانصاف قاعدة المساواة

 . مع الجهد المبذول بها مدى تناسب ال جر والحافز المادي، والإمتیاز الوظیفي

ن عظفين بفرص الحصول على المكافأ ت بغض النظر قاعدة النوعیة: تعني تساوي المو 

و خصائصهم الفردية ويقصد بها حصول الموظف على مكافأ ته بغض النظر عن جنسهِ أ  

 .عِرقهِ، أ و لونهِ، وتشملُ الموظفين كافة مهما كان أ داؤهم أ و قابلیاتهم

 یةتعني تقديم ذوي الحاجات الملحة على ال خرين وفق ظروف موضوع  قاعدة الحاجة:

عطاء ال ولوية للموظف في الحصول على مكافأ ته أ و قرضه م  ذا  ثلاً واضحة، ويقصد بها اإ اإ

  .كان صاحب حاجة مع ثبات الظروف ال خرى

حساس العاملاو عدالة  تلاعدالة التعام .2  تيللّ اإ عاملمبعدالة ا ينالتفاعلیة: هي درجة اإ

در  . جراءاتللاصلون عليها عند تطبیقهم يح اك ال فراد تعبر العدالة التفاعلیة "عن مدى اإ

،  2010الس بوع، )لعدالة المعاملّ التي يحصلون عليها عندما تطبق عليهم الإجراءات"

دير الم بينقات التفاعلیة لاجودة الع لالز وتتضح من خبر لذا فاإن عدالة التعامل ت (.13

دار اء أ و مقدالا ر أ ثناء عملیة تقييمديلمايتلقاها العامل من قبل  تيعاملّ اللمو العامل، كا

ر ا القرابهذ تخا تيكيفية البال دير عند اخبار العامل الميبديها  تيلق اللخام ورفعة اتر حالا

 ملاتعدالة التعا(.  448،  2020، )رجم و قصة صناعته فياتبعت  تيسس الالاو

  (141:  2007العطوي : )نوعين من العدالة هما :  تضم

 الشخصیة لاقاتعدالة الع Interpersonal Justice:    عني مدى تو

 . یةؤس  حترام والتقدير الذي يتعامل فيه المدير مع المروالا

 تعدالة المعلوما  :Informational Justice  ة ويعني التوضیحات المقدم

 الاس تخدامباب س  ورية حول اضر ال لوماتل المعیوص تل لامن خ لموظفين

 رجات معینةمخجراءات معینة او طريقة الا

لدي  المتولدةهي درجة الشعور  Procedural Justice :العدالة الإجرائیة . 3

زاء عدالة  العاملين  .نظيمیة رجات الت لمخديد اتح فيس تخدمة الم جراءات التنظيمیة الااإ

عدالة بملون  كلما شعر العاينرؤوسالمالرؤساء و  ينب كبرفكلما كانت هناك ثقة متبادلة أ  

هناك عدة تعريفات لها نذكر و  (447،  2020)رجم و قصة، كبربشكل أ  جراءات الا

  :منها

   و هي الاهتمام بالآلیات والعملیات والطرق المس تخدمة في تحديد المخرجات أ

  .النتائج

 فرادس ال  هي التصور الذهني لعدالة الإجراءات المتبعة في اتخاذ القرارات التي تم.  

 دلة المتعلقة بال فرادهي تلك القرارات والإجراءات العا.  

 ائف هي التي تشير اإلى السلوك والعملیات التي تس تخدمها المنظمة لتنفيذ الوظ

  .المختلفة

لى تصورات المشاركين حول عدالة القواعد والإجراء لتي ات االعدالة الإجرائیة تشير اإ

 هي الإجراءات الرسمیة العادلة المرتبطةو (Al-Zu’bi,2010,102). تنظم العملیة

 هذه بالتوزيع العادل للمكافأ ت والحوافز التي يحصل عليها العامل. وال مثلّ على

عي الس الإجراءات هي تلك التي جرى تصميمها لزيادة المشاركة في اتخاذ القرارات أ و

 تخاذهاا تممن خلال تبني اإجراءات معینة لتقلیل الانحیاز وال خطاء في القرارات التي ي

 عبود، )من المكونات هي  ةعو الإجراءات نحدد ضمن مجم عدالة( . 40،2008)دره،

2012 ، 70 ) 

  ثبات الإجراءات 

 عدم التحيز 

 دقة الإجراءات 

 صحة الإجراءات 

 قيتهالاواقعیة الإجراءات واخ 



جتماعیة كیتكن ی ل ۆ پمجلّة   817  للعلوم الإنسانیة والإ
 

 

Original article  |  Volume 4  |  Number 1  |  2023 

لى العملیة لى ائجها عونت للعدالة الإجرائیة س تة قواعد التي يجب تطبیقها حتى يتم النظر اإ

 (Przeczek et al, 2021, 57) أ نها عادلة

في مبدأ  الاتساق )يجب أ ن تكون الإجراءات متسقة سواء بالمقارنة بين الموظفين و 

 الوقت المناسب(

 (مبدأ  عدم التحيز )يجب أ ن تعامل جمیع الإجراءات جمیع الموظفين بنفس الطريقة 

 علوماتع الممبدأ  الدقة )أ ثناء تنفيذ الإجراءات ، من الضروري أ ن يقرأ  صانعو القرار جمی 

 ذات الصلّ بتنفيذ الإجراء ويس تخدمونها بشكل صحیح في العملیة(

آلیة أ خرى  مكانیة الطعن في قرار أ و أ  مبدأ  الإصلاح )يجب أ ن تتضمن الإجراءات اإ

 .لتصحیح أ ي قرارات خاطئة(

 یة(لعمل مبدأ  المشاركة )يجب أ ن تكون جمیع ال طراف المهتمة قادرة على المشاركة في ا 

لقيم تستند جمیع القرارات الناتجة عن تطبیق الإجراء على امبدأ  ال خلاق )يجب أ ن  

 .المعنوية وال خلاقية المقبولة من قبل الموظفين(

 

بار اعت  من أ جل أ فضل اس تخدام للعدالة الإجرائیة ، يقترح المؤلفون على أ نه لكي يتم

 الإجراءات عادلة ، يجب مراعاة المعايير التالیة:

 ال شخاص جمیع يجب أ ن تنطبق بنفس الشروط على 

  يجب أ ل تكون متحيزة 

 يجب أ ن تكون المعلومات المس تخدمة لتخاذ القرارات صحیحة وموثوقة 

  جراءات لكتشاف وتصحیح الإجراءات المتحيزة  يجب أ ن تكون هناك اإ

  يجب أ ن تتوافق مع المعايير ال خلاقية للشركة 

  تبتلك القرارايجب أ ن تأ خذ بعين الاعتبار أ راء المجموعات التي قد تتأ ثر 

 

لة أ ن بعض الب  احثينعلى رغم من ثلاثة أ بعاد للعدالة التنظيمیة موضحة من قبل، اإ

 بناء على(، و لها بعدين أ خرين على النحو التالي: )عدالة التقييم وعدالة ال خلاق واأ ضاف

 (37،2008)دره،    ذلك أ صبح للعدالة التنظيمیة خمسة أ بعاد

داء الا فيه قبحداري، الصادر الاوظف بنزاهة التقييم لمعور االعدالة التقيمیة: هي درجة ش .4

زاء ترقيته و  طمئنانه اإ  .وه الوظیفي وتقييم أ دائه نموالسلوك والعمل ويعزز اإ

قية لاخالانسانیة والاداري بالعدالة الاوظف لمقية: هي درجة شعور الاخالاالعدالة  .5

 فيائدة ء السجواالاتفاعلها مع  فيضارية الحس تقاه من منابع العقيدة والقيم الثقافية و الا

همة، لم  واوضوعات الفاعلّالمدارة من الاحقل  فيوعلیه فاإن العدالة التنظيمیة  .نظمةلم ا

ليها على نها متغ يمكُن النظر اإ كن يمو ئفها، دارة العامة ووظاالاعملیات  فيمهم ومؤثر ير اإ

ليها ك حد ا لوظیفي  ا ًقيق الرضاتح  تمل علىلمح  ايرات التنظيمیة ذات التأ ثير تغلم النظر اإ

( و حسب 9، 2017، د.عبد الوهاب) .داء للمنظماتالا ينستح عن لا ، فضينللعامل

لى( 47،2008)دره،  :وتؤدي العدالة ال خلاقية اإ

o براز منظومة القيم الاجتماعیة والدينية وال خلاقية   .اإ

o درا تحدد طرق التفاعل والنضج ال خلاقي لدى أ عضاء المنظمة في كیفية  كهماإ

 وتصوراتهم للعدالة الشائعة في المنظمة بشكل يدل على ضوابط ال فعال

 .للقيام بال داء المطلوب والتفاعل الايجابي

 

 

 ( 12، 2006زايد ، ) بعدم وجود العدالة التنظيمیة: بیةل النتائج الس 

 :منها بیةل العديد من النتائج الس  لیهين بعدم العدالة يترتب ع لشعور العامان 

  كانخفاض الرضا الوظیفي 

 وكیات المواطنة التنظيمیة لتدني س 

  تزام التنظيميالالانخفاض 

  داء الوظیفي بصفة عامةالاانخفاض 

 

 :يؤدي اإلى ين بالعدالةلفاً لذلك، فاإن ارتفاع اإحساس العاملاوخ

 دارة المنظمة زيادة ثقته  م في اإ

 مكانیة الحصول عزيادة قناعته فراد الا وكیاتلذلك من ارتقاء سه م وما يعنیه حقوق لىم باإ

لى س یادة العدالة ومن ثم الوثوق في المنظمةالابعد    .طمئنان اإ

 

 ثانیا: الرضا الوظیفي:

يعد موضوع الرضا الوظیفي مجالً ذا أ همیة كبيرة للباحثين في السلوك التنظيمي وممارسة 

دارة الموارد البشري الوظیفي على تمت دراسة الرضا  . (Lathman,2006,211) ة اإ

-Al)   نطاق واسع على مدى العقود ال ربعة الماضیة من ال بحاث التنظيمیة

Zu’bi,2010,103) . 

أ ن لك شذلم يتم التفاق بين الباحثون والمهتمون على تعريف الرضا الوظیفي شانه في 

ت بصورة عامة . وتعتبر التعريفا والانسانیة بقية مصطلحات العلوم الاجتماعیة

عات المطروحة للرضا الوظیفي هي وجهة نظر الباحث من زاوية معینة منطلقة من تطل

 (.260،2013)العبیدي، فكرية وثقافية وقيمیة معینة

 لكل من يعمل في المنظمات، ويعد من الاكثرا مهما وعالرضا الوظیفي يعتبر موض

ن المفهوم التقلیدي للرضا ه السلوك  في بحوث المتغيرات تكرارا  و شعورالتنظيمي. اإ

زاء وظیفته، و ل من لعاميعتمد الرضا على طبیعة المهمة فحسب، بل توقعات ا لالعامل اإ

 تملذي اكثر ش یوعا الاوظیفته و يعتبر الرضا الوظیفي من وجهة نظر الكثيرين المتغير 

ن عناس تقدات التي لدى ال بحثه في السلوك التنظيمي ، وهو مجموعة من العواطف والمع 

 (251،2020)مجذوب و الاخرون، .وظائفهم الحالیة

 

 تعريف و مفهوم الرضا الوظیفي:

رتیاح الاأ نه حالة  الرضا الوظیفي على (Locke & Lathman,2000,69 )  عرف 

ل ريقة هام بطلم عمال أ و الواجبات واالاجموعة من بميشعر بها الفرد بعد قيامه  تياإ

ذا ساهمت تحالوظیفة  منطقية، أ ي أ ن ش باع حاجات الفر  فيقق الرضا الوظیفي اإ د اإ

س تغالال وساعدته على ية یع الطاقات الفكر جم  لالتزام بقيمه ومعايره الذاتیة واإ

تي يشعر الرضا الوظیفي هو الدرجة ال" وبشكل اخر .بداعیة والعلمیة الكامنة فيهالاو

يجابي أ و سلبي تجاه وظائفهم  .(Khan et al,2010,46) "بها ال فراد بشكل اإ

 الي لماالح يعرف الرضا الوظیفي على أ نه "مشاعر الفرد تجاه وظیفته والناتج عن الإدراك

دراكه لما لیه، واإ  یفة.ينبغي أ ن يحصل علیه من الوظ  تقدمه الوظیفة اإ

 (Afridi & Baloch,2018,241)الاخرعرف كل من و بشكل (259،2005)فلیة،

 جابة العاطفية للفرد في مكان العمل.الاس ت هوو الرضا الوظیفي  
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له، و عمنحهو "شعور داخلي يشعر به العامل اخيرا يمكن تعريف الرضا الوظیفي بأ ن 

 سانیة"ن الادية ولماو العمل وبیئته انحراحة النفس یة بالحساس الاعن درجة  بروهو يع

 (39، 2011نسي،)به 

 

 (152:2014:البليهد) مظاهر الرضا الوظیفي:

 ؤثرت اانههناك مظاهر عديدة للرضا الوظیفي، هذه المظاهر مع اختلافها وتعددها اإل  

 عن العمل فذلك يجعله بشكل ايجابي على العمل ومعدلته، فالعامل عندما يرضى

 شخصا قادرا على ال داء ويتم توضیح هذه المظاهر فيما يلي:

 الاندماج مع الزملاء في العمل. -

 ف وزملائه في العمل.التعاون بين الموظ -

يجابیا. نمو العلاقات الشخصیة الوظیفية -  اإ

 عة العمل.مو لمجالشعور بالنتماء للعمل والولء  -

نتاجية وجود -  ا للموظف وفريق العمل.تهارتفاع الإ

 نظمة.مبادرة الموظف السريعة لخدمة الم  -

 لتدريب والتغیير.ل النشاط والاس تعداد الدائم  -

 بالواقعیة والتفاؤل الدائم.الشعور  -

 .الإحساس بال من والاس تقرار الوظیفي -

 ة للموظف.الصحة البدنیة والنفس یة السليم -

 بسرعة. تعلم الواجبات الوظیفية الجديدة -

   زيادة الولء التنظيمي للمنظمة. -

 

 :النظريات الرئيسة في الرضا الوظیفي

 النظريات منها:تتكون نظريات الرضا الوظیفي من مجموعة من 

  نظرية تسلسل الهرمي للحاجات ماسلو 

 نظرية العاملين )هزربرج( الدافع و الصحة 

 نظرية درفر(Alderfer Theory ERG) 

لى ما يحفز ال شخاص في العمل ، أ ي تحديد الرضا الوظیفي  تتستند نظريا اإ

 حصولللالاحتیاجات والدوافع والحوافز / ال هداف وتحديد أ ولوياتها من قبل الفرد 

ئم أ عد الباحثون قوا. (Lathman,2006,240)  على الرضا وبالتالي ال داء الفعال

نف ص ،  مختلفة للاحتیاجات أ و المتطلبات البیولوجية والنفس یة والاجتماعیة للبشر

لى متطلبات أ ساس یة وثانوية للموظف والتي  ين ،جمیع الباحثين تقريبًا هذه الاحتیاجات اإ

ت ظرياا. وفقاً لنی، كلما كان مطلوبًا أ ن يكون العامل متحفزًا وراض  ان تتحققيجب 

 ظیفةفي الو  ان يتحقق، تصف الرضا الوظیفي الاحتیاجات والقيم التي يجب  الموجودة

 (Khan et al,2010,47)من أ جل الحصول على رضا وظیفي اإيجابي. 

 

 نظرية )ماسلو( تسلسل الهرمي للحاجات :

یاجات لماسلو هو "أ كثر نظرية مذكورة على نطاق واسع حول التسلسل الهرمي للاحت 

 ، الوظیفيةالدافع والرضا". مس تفيدًا بشكل أ ساسي من علم النفس الإنساني والتجارب 

، التي تفترض أ ن حاجات الفرد غير المش بعة ”سلم ماسلو للحاجات“أ طلق عليها أ يضاً 

براهام ماسلو أ ن الاحتیاجات تشكل منطلقاً لدافعیته، مرتبة في سلم هرمي. افترض أ  

بمجرد تلبیة مس توى معين من  التحفيزية للفرد يمكن ترتيبها في التسلسل الهرمي.

الاحتیاجات ، لن يساعد ذلك في التحفيز. وبالتالي ، يجب تنش یط المس توى ال على 

رضائه. حدد ماسلو خمسة مس تويات في  التالي للحاجة من أ جل تحفيز الفرد وبالتالي اإ

 (240،2005)لوثانس، سل الهرمي للحاجة:التسل 

 )المأ كل ، الملبس ، المأ وى ، الجنس( ،ة و فس یولوجي الحاجات المادية  - 1

 ( لهعمتتمثل في شعور الفرد بالسلامة في حياته و السلامة: )الامن و . احتیاجات 2

 ، الاجتماعیة: )فرص تطوير علاقات وثیقة مع أ شخاص أ خرين( الحاجة الى قبول .3

 . حاجات التقدير / الإنجاز: )الهیبة المتلقاة من ال خرين( 4

 و تطور تحقيق الذات: )فرص تحقيق الذات والإنجازمن خلال النمو حاجة الى .5

 الشخصي( 

 

 

 (:48،2010نظرية العاملين )هيزربرج( دافع و الصحة:)خان و الاخرون ،

 Herzberg’s)  عاملينتم بناء نظرية ال(، 1959)هيرزبرج طرح نظريته في العام 

Two-Factor Theory )  على أ سس نظرية ماسلو وتهدف اإلى فهم العوامل التي

تتحدث عن النظرية طور هيرزبرج نظرية محددة لتحفيز العمل. ، تحدد الرضا الوظیفي

 د.احتمالیة شعور العاملين بالرضا وعدم الرضا في أ ن واح

محاسب ومهندس في بیتسبرغ ،  200أ جرى هيرزبرج دراسة تحفيزية على حوالي  

 (Luthans,2005,243)   بنسلفانیا. سأ ل سؤالين:

  ا الذي قمت بتشغیله؟م -أ . متى شعرت بالرضا عن وظیفتك بشكل خاص 

  ا الذي أ وقفك؟م -ب. متى شعرت بسوء اس تثنائي بشأ ن وظیفتك 

مل " التي تحقق النمو النفسي للعامل ، وتتضمن عواالمحفزات هي "مُرضي الوظیفة

 خرى، من الجهة الاجوهرية ، مثل المسؤولیة ، والتقدير ، والتقدم ، وفرصة النمو

هي "مُرضِیة للوظیفة" مرتبطة ببيئة العمل وتشكل  الصحة او الوقائیةعوامل 

ة ، الخارجيالمتغيرات  الصحةاحتیاجات يجب تلبيتها لمنع عدم الرضا. تشمل عوامل 

 ت معمثل ال جور والمرتبات وظروف العمل والإشراف والس یاسات التنظيمیة والعلاقا

 . ال قران والحیاة الشخصیة

 

 :Alderfer Theory ERGنظرية درفر    

 بناء نظرية Alderfer، أ عاد  Caulton Alderferالتي تم تبنيها من  ERGنظرية 

لو في أ عاد تجمیع قائمة احتیاجات ماس ،1969ماسلو للتسلسل الهرمي للحاجة في عام 

 ،العلاقات  /ثلاث فئات من الاحتیاجات )احتیاجات الوجود ، احتیاجات الارتباط

اجات التي تتضمن الاحتی ERGواحتیاجات النمو( والتي عُرفت فيما بعد باسم نظرية 

 (Patricia & Asoba,2021,5)   الثلاثة التالیة:

{: وهي حاجات EXISSTENCES NEEDSحاجات البقاء } /احتیاجات الوجود

ش باعها بواسطة عوامل البيئة مثل: الطعام، الماء  عاييرتوفر هذه الم، و التي يتم اإ

ضرورات مهمة قابلّ للقياس الكمي. على سبيل المثال ، يشمل احتیاجات الشخص 

 فس یولوجية والبدنیة.ال وحاجات للسلامة وال من 

o احتیاجات الترابط/  { حاجات العلاقات/ الانتماءRELATED NEEDS تتضمن :}

حاجة الفرد للاحتفاظ بالتفاعلات الشخصیة )سواء مع ال قارب أ و ال صدقاء أ و 

الجزء و سلو الرؤساء( ، لتحقيق الاهتمام العام والشعبیة. تندرج الاحتیاجات النفس یة لما

لى الاحترام تحت هذه الفئة من الحاجة.الخارجي من   الحاجة اإ
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o { حاجات النمو/التطورGROWTH NEEDS تتضمن متطلبات التطوير الذاتي :}

 انبوالتقدم المهني واحتیاجات التحسين. تندرج احتیاجات تحقيق الذات لماسلو والج

لى الاحترام.  اللازم للحاجة اإ

 

 :فوائد الرضا الوظیفي

لى قسمين هماقسمت فوائد الرضا   :(147،2013)فرج، الوظیفي من قبل الباحثين اإ

 جتماعیة وهي:الاأ . الفوائد السلوكیة و 

 جتماعیة.الا.القضاء على الخسارة  1

 ظمة.فراد يكرسون طاقاتهم لتحقيق أ هداف المنالاء التنظيمي يجعل ل.زيادة الو 2

 اتیة.ابة الذمن ممارسة الرق توفر الرضا عن العمل يزيد ل نس تقرار التنظيم الا.زيادة  3

 قتصاديةالاب. الفوائد المادية و 

يرة في غ كبوتتمثل بتقلیل التكالیف المتعلقة بالغیاب تلك التكالیف التي تصل اإلى مبال

ذ اثبتت أ ن المنظمة التي يعمل فيها عدد كبير من العاملين فاإ الابعض  دة ن زياحيان اإ

 .نس بة الغیاب س یؤدي اإلى ارتفاع التكالیف

 

 (261،2013)العبیدي، هتمام بالرضا الوظیفي: الاس باب ا

صر لعنااتكمن أ همیة الرضا الوظیفي بالنس بة للفرد العامل بالمؤسسة في حد ذاتها في 

 لي:هتمام بموضوع الرضا الوظیفي وهي كما يالاس باب التي أ دت اإلى الاالتي تبرز 

لى انخفاض نس بة  .1 ن ارتفاع درجة الرضا الوظیفي تؤدي اإ فراد في الاغیاب اإ

 المؤسسات المختلفة.

ن ارتفاع مس توى الرضا الوظیفي يؤدي اإلى ارتفاع الطموح لدى  .2  فراد.الااإ

ن  .3  فراد ذوي درجات الرضا الوظیفي المرتفع يكونوا أ كثر رضا عند وقتالااإ

 عائلتهم و كذالك أ كثر رضا عن الحیاة بصفة عامة. فراغهم وخاصة مع

ن  .4  عملهم يكونوا أ قل عرضة لحوادث العمل .كثر رضا عن الافراد الااإ

 انواع رضا الوظیفي:

 تي:ل  أ ن أ نواع الرضا عن العمل كا (16،2009الشمري,)تشير دراسة 

 الرضا الكلي- 1

يمثل رضا الموظف عن جمیع جوانب ومكونات العمل, وهنا يكون الموظف قد وصل 

 كلفي هذا العمل  تتوافر قصى درجة الرضا عن عمله, ولكن ليس من الضروري أ نالا

 يعتبر تلك لالموظف نفسه, فهو ربما  ن هذا يتوقف على طبیعةل  عناصر الرضا, 

 وافقالعناصر مهمة بالتالي الموظف وحده من يس تطیع أ ن يحدد تلك العناصر التي تت

 .معه

 :الرضا الجزئي- 2

د قيمثل شعور الفرد الوجداني عن بعض أ جزاء ومكونات العمل, وهنا يكون الموظف 

 ستياءالازال لوصل لدرجة كافية عن بعض جوانب العمل وبالتالي اكتفى بها أ و ربما 

 ل يؤدي عمله.زالكن ما  موجود

 

 الجانب المیداني

 أ ولً: وصف متغيرات البحث:

لغرض الحصول على البیانات ، قام الباحثون باس تخدام مقياس لیكرت الخماسي والتي 

( والذي يمثل اجابة )ل اتفق تماماً( الى )خمس 1تتراوح قيمته ما بين  )درجة واحدة=

( والذي يمثل ) اتفق تماماً( كوس یلّ لجمع البیانات الاولیة حول المس تجیبين 5درجات=

بصورة عشوائیة على عینة من مجتمع البحث عن طريق حيث تم توزيع الاستبانة 

(Google form حيث قام )مس تجیب بملئ اس تمارة الاس تبيان من  114

( يوضح 1التدريس یين في جامعة اربیل التقنیة والذين يمثلون مجتمع البحث،والجدول )

 متغيرات اس تمارة الاس تبيان:

 

 (: يوضح متغيرات الاس تبيان1جدول رقم )

 الدراسة وابعدهامحاور 
 الرموز المس تخدمة في متن البحث

 الفقرة البعد المحور

 العدالة التنظيمیة

 العدالة التوزيعیة

X 

X1 X1.1-X1.8 

 X2 X2.1-X2.6 العدالة الإجرائیة

 X3 X3.1-X3.9 العدالة التفاعلیة

 Y Y1-Y20 الرضا الوظیفي

 (SPSS)المصدر : من اعداد الباحثين استنادا على برنامج 

  وبعد تحلیل البیانات تم الحصول على النتائج التالیة:

 وصف متغيرات الشخصیة:  .1

 من خلال الجدول ادناه والذي يبين توزيع المس تجیبين حسب المعلومات الشخصیة

 وقد اتضح ما يأ تي:

a.  ان اعلاه نس بة كانت لفئة من خلال توزيع المس تجیبين حسب الجنس نجد

م %( مقارنةً بالناث والتي كانت نسبته67.54الذكور وذلك بنس بة مساهمة )

%(، حيث نس تنتج من ذلك ان الاجابات والاس تنتاجات  تعود لفئة 32.46)

 الذكور لكون نسبتهم اكبر من نس بة الاناث من المس تجیبين.

b. جة لمشاركة كان لحملّ در بالنس بة للمؤهل العلمي، تبين ان اعلاه نس بة من ا

%( من المساهمة مقارنةً مع الذين 82.46الماجس تير حيث كانت نسبتهم )

يحملون شهادة الدكتورا، حيث نس تنتج من ذلك ان المس تجیبين من حملّ 

 هادةش الماجس تير ارائهم تكون نوعاً ما مهيمنة على اراء المس تجیبين من حملّ 

 الدكتورا.

c. ب الالقاب العلمیة، تبين من خلال التحلیل انلغرض توزيع المس تجیبين حس 

م اكبر نس بة من المس تجیبين كانوا من ضمن المدرسين المساعدين وكانت نسبته

س بة %( من المساهمة وجاءت بالمرتبة الثانیة اللقب العلمي )مدرس( بن 55.26)

لمي ع%( اما النس بة القلیلّ الباقية فكان للمشاركين ذوا لقب 35.09مشاركة )

اء تاذ مساعد( و)اس تاذ(، ومن خلال التوزيع المذكور نس تدل على ان الار )اس  

ما  وعاً والنتائج تعود الى الفئتين من المدرسين المساعدين والمدرسين حيث ان ن

 تذة.تكون ارائهم تفوق على او مهيمنة على فئتين الاساتذة المساعدين والاسا

d. ة البحث من المس تجیبين، كلما بصورة عامة كلما ازداد س نوات الخبرة ل فراد عین

ازدادة درجة الاعتمادية على الاراء وبمعنى اخر زيادة جودة المعلومات وبالتالي 

جودة النتائج ، من خلال الجدول المذكور نجد ان اعلاه نس بة من المشاركة كانت 
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%( 23.68س نة ( بنس بة مشاركة ) 20-16س نة ( و ) 15-11ضمن الفئتين )

والى حيث جاءت بالمرتبة الاولى من الاهمیة وجاءت %( على الت22.81و )

س نة فأ كثر (  26بالمرتبة الثانیة المشاركين التي تقع س نوات خبرتهم ضمن الفئتين )

س نة ( حيث كانت نسبتهم مساوية من حيث المشاركة حيث بلغت  10-6و )

ورة، %( اما الفئات الباقية فقد كانت نس بهم ضئیلّ مقارنةً بالفئات المذك19.30)

نس تنتج من المعلومات السابقة ان الاراء والاجابات تكون نوعاً ما ذا جودة 

ويمكن الاعتماد عليها وتكون ذات مصداقية  لكون الاكثرية من المس تجیبين 

 لديهم س نوات من الخبرات المتراكمة .

 ( : وصف متغيرات المعلومات الشخصیة للمس تجیبين2جدول )

 النس بة المئوية التكرار المتغيرفئات  المتغير الرقم

 الجنس 1

 32.46 37 انثى

 67.54 77 ذكر

 100.00 114 المجموع

 المؤهل العلمي 2

 82.46 94 ماجس تير

 17.54 20 دكتورا

 100 114 المجموع

 اللقب العلمي 3

 55.26 63 مدرس مساعد

 35.09 40 مدرس

 7.89 9 اس تاذ مساعد

 1.75 2 اس تاذ

 100 114 المجموع

 س نوات الخبرة 4

 4.39 5 س نة 1-5

 19.30 22 س نة 6-10

 23.68 27 س نة 11-15

 22.81 26 س نة 16-20

 10.53 12 س نة 21-25

 19.30 22 س نة 26اكثر من 

 100 114 المجموع

 (SPSS)المصدر : من اعداد الباحثين استنادا على برنامج 

 

 العدالة التنظيمیة:وصف ابعاد متغير  .2

a. :وصف بعد العدالة التوزيعیة 

( والذي يمثل الاحصاءات الوصفية لفقرات البعد العدالة 3من خلال الجدول )

( فقرات. تبين من خلال النتائج ان اراء المس تجیبين 8التوزيعیة حيث تمثلت بـ )

( 38.93%( مقابل نس بة )44.41بالنس بة للبعد ككل تمیل الى التفاق وذلك بنس بة )

جهة اخرى نجد ان النس بتين المذكورتين  من الغير المتفقين على البعد المذكور ومن

متقاربة نوعاً ما ول يمكن القول بان الاجابات تتجه نحو الموافقة،وكان نس بة الاهمیة 

%( اي ان الاراء ل تتجه نحو وجود عدالة توزيعیة للوظائف 59.89على البعد ككل )

لتي كانت ( وا2.99وذلك حسب اراء المس تجیبين ويؤكد ذلك قيمة الوسط الحسابي )

( والتي جاءت من مقياس لیكرت الخماسي 3اقل من قيمة الوسط الحسابي الفرضي )

 المعتمد في البحث، يمكن الاس تدلل من ذلك ان الاراء كانت محايدة نوعاً ما.

 

 

 ( :  وصف بعد العدالة التوزيعیة3جدول )

ت
ارا

لعب
ا

 # 

ير 
غ

ق 
واف

م

دة
ش
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غ

ق
واف

م
يد 

محا
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واف
م

ق  
واف
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دة
ش

ب
 

بي
سا

لح ا
ط 

وس
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ري 
عیا

لم  ا
ف

نحرا
الا

ق 
تفا

ال
ة 

س ب
ن

 

1 2 3 4 5 

X1.1 
 11 53 13 23 14 التكرار

3.21 1.23 64.21% 
% 12.28% 20.18% 11.40% 46.49% 9.65% 

X1.2 
 8 36 26 22 22 التكرار

2.88 1.25 57.54% 
% 19.30% 19.30% 22.81% 31.58% 7.02% 

X1.3 
 10 54 15 17 18 التكرار

3.18 1.26 63.68% 
% 15.79% 14.91% 13.16% 47.37% 8.77% 

X1.4 
 19 31 18 24 22 التكرار

3.01 1.39 60.18% 
% 19.30% 21.05% 15.79% 27.19% 16.67% 

X1.5 
 9 33 20 37 15 التكرار

2.86 1.20 57.19% 
% 13.16% 32.46% 17.54% 28.95% 7.89% 

X1.6 
 10 34 21 39 10 التكرار

2.96 1.16 59.12% 
% 8.77% 34.21% 18.42% 29.82% 8.77% 

X1.7 
 9 51 18 21 15 التكرار

3.16 1.21 63.16% 
% 13.16% 18.42% 15.79% 44.74% 7.89% 

X1.8 
 6 31 21 35 21 التكرار

2.70 1.20 54.04% 
% 18.42% 30.70% 18.42% 27.19% 5.26% 

X1 
 82 323 152 218 137 التكرار

2.99 0.96 59.89% % 15.02% 23.90% 
16.67% 

35.42% 8.99% 

 %44.41 %38.93 المعدل

 (SPSS)المصدر : من اعداد الباحثين استنادا على برنامج 

 

b. :وصف بعد العدالة الإجرائیة 

( والذي يمثل الاحصاءات الوصفية لفقرات البعد العدالة 4من خلال الجدول )

بين ( فقرات. تبين من خلال النتائج ان اراء المس تجی 6الاجرائیة حيث تمثلت بـ )

%( مقابل نس بة 48.10بالنس بة للبعد ككل تمیل الى التفاق وذلك بنس بة )

كل بعد ك%( من الغير المتفقين على البعد المذكور ،وكان نس بة الاهمیة على ال 31.58)

الة الاجرائیة للوظائف وذلك حسب %( اي ان الاراء تتجه نحو وجود عد63.13)

قيمة  ( والتي كانت اكبر من3.16اراء المس تجیبين ويؤكد ذلك قيمة الوسط الحسابي )

( والتي جاءت من مقياس لیكرت الخماسي المعتمد في 3الوسط الحسابي الفرضي )

 البحث.
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 ( :  وصف بعد العدالة الإجرائیة4جدول )
ت

بارا الع
 

# 

شدة
ق ب

ير مواف
غ

 

ير 
غ

ق
مواف

 

محايد
ق 

مواف
شدة 

ق ب
مواف

 

بي
سا

ط الح
الوس

یاري  ف المع
الانحرا

 

ق
بة التفا س 

ن
 

1 2 3 4 5 

X2.1 1.15 2.64 4 29 24 36 21 التكرار 

52
.8

1%
 

% 18.42% 31.58% 21.05% 25.44% 3.51% 

X2.2 1.21 3.20 13 44 23 21 13 التكرار 

64
.0

4%
 

% 11.40% 18.42% 20.18% 38.60% 11.40% 

X2.3 1.32 3.31 21 42 18 17 16 التكرار 

66
.1

4%
 

% 14.04% 14.91% 15.79% 36.84% 18.42% 

X2.4 1.22 3.21 13 44 26 16 15 التكرار 

64
.2

1%
 

% 13.16% 14.04% 22.81% 38.60% 11.40% 

X2.5 1.21 3.32 20 38 23 24 9 التكرار 

66
.3

2%
 

% 7.89% 21.05% 20.18% 33.33% 17.54% 

X2.6 1.11 3.26 8 53 25 17 11 التكرار 

65
.2

6%
 

% 9.65% 14.91% 21.93% 46.49% 7.02% 

X2 1.05 3.16 79 250 139 131 85 التكرار 

63
.1

3%
 % 12.43% 19.15% 20.32% 36.55% 11.55% 

 %48.10 %31.58 المعدل

 (SPSS)المصدر : من اعداد الباحثين استنادا على برنامج 

 

c. :وصف بعد العدالة التفاعلیة 

( والذي يمثل الاحصاءات الوصفية لفقرات البعد العدالة 5من خلال الجدول )

بين ( فقرات. تبين من خلال النتائج ان اراء المس تجی 9الاجرائیة حيث تمثلت بـ )

%( مقابل نس بة 58.87التفاق وذلك بنس بة )بالنس بة للبعد ككل تمیل الى 

كل بعد ك%( من الغير المتفقين على البعد المذكور ،وكان نس بة الاهمیة على ال 21.44)

%( اي ان الاراء تتجه نحو وجود عدالة التفاعلیة للوظائف وذلك حسب 68.67)

قيمة  ( والتي كانت اكبر من3.43اراء المس تجیبين ويؤكد ذلك قيمة الوسط الحسابي )

( والتي جاءت من مقياس لیكرت الخماسي المعتمد في 3الوسط الحسابي الفرضي )

 البحث.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( :  وصف بعد العدالة التفاعلیة5جدول )

ت
بارا الع

شدة # 
ق ب

ير مواف
غ

ق 
ير مواف

غ
محايد 
ق 

مواف
شدة 

ق ب
مواف

بي 
سا

ط الح
الوس

یاري  ف المع
الانحرا

ق 
بة التفا س 

ن
 

1 2 3 4 5 

X3.

1 

التكرا

 ر
11 16 24 52 11 

3.32 1.13 

66.32%
 

% 9.65% 
14.04

% 

21.05

% 

45.61

% 
9.65% 

X3.

2 

التكرا

 ر
11 10 20 53 20 

3.54 1.17 

70.70%
 

% 9.65% 8.77% 
17.54

% 

46.49

% 

17.54

% 

X3.

3 

التكرا

 ر
13 10 23 56 12 

3.39 1.15 

67.72%
 

% 
11.40

% 
8.77% 

20.18

% 

49.12

% 

10.53

% 

X3.

4 

التكرا

 ر
9 16 26 43 20 

3.43 1.17 

68.60%
 

% 7.89% 
14.04

% 

22.81

% 

37.72

% 

17.54

% 

X3.

5 

التكرا

 ر
11 15 15 54 19 

3.48 1.20 

69.65%
 

% 9.65% 
13.16

% 

13.16

% 

47.37

% 

16.67

% 

X3.

6 

التكرا

 ر
8 14 20 51 21 

3.55 1.14 

71.05%
 

% 7.02% 
12.28

% 

17.54

% 

44.74

% 

18.42

% 

X3.

7 

التكرا

 ر
2 21 22 57 12 

3.49 0.97 

69.82%
 

% 1.75% 
18.42

% 

19.30

% 

50.00

% 

10.53

% 

X3.

8 

التكرا

 ر
8 18 29 40 19 

3.39 1.15 

67.72%
 

% 7.02% 
15.79

% 

25.44

% 

35.09

% 

16.67

% 

X3.

9 

التكرا

 ر
14 13 23 50 14 

3.32 1.20 

66.49%
 

% 
12.28

% 

11.40

% 

20.18

% 

43.86

% 

12.28

% 

X3 

التكرا

 ر
87 133 202 456 148 

3.43 1.01 

68.67%
 

% 8.48% 
12.96

% 19.69

% 

44.44

% 

14.42

% 

 %58.87 %21.44 المعدل

 (SPSS)المصدر : من اعداد الباحثين استنادا على برنامج 

 

 وصف متغير رضا الوظیفي: .3
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في الوصفية لفقرات متغير رضا الوظی( والذي يمثل الاحصاءات 6من خلال الجدول )

ة للبعد ( فقرة. تبين من خلال النتائج ان اراء المس تجیبين بالنس ب20حيث تمثلت بـ )

%( من الغير 28.07%( مقابل نس بة )52.76ككل تمیل الى التفاق وذلك بنس بة )

%( 64.98المتفقين على متغير رضا الوظیفي ،وكان نس بة الاهمیة على البعد ككل )

ان الاراء تتجه نحو وجود عامل رضا )رضا الوظیفي( وذلك حسب اراء  اي

 ( والتي كانت اكبر من قيمة3.25المس تجیبين ويؤكد ذلك قيمة الوسط الحسابي )

( والتي جاءت من مقياس لیكرت الخماسي المعتمد في 3الوسط الحسابي الفرضي )

 البحث.

 
 

 لبحث:ثانیاً: تحلیل علاقة الارتباط بين متغيرات ا 

 تحلیل علاقة الارتباط بين العدالة التنظيمیة ورضا الوظیفي: .1

من خلال الجدول ادناه والذي يمثل نتائخ اختبار الفرضیة والتي مفادها )وجود علاقة 

معنوية موجبة بين العدالة التنظيمیة بشكل عام  ورضا الوظیفي( حيث وجد الباحثون  

ذ بلغت ومن خلال النتائج التحلیل وجود علاقة ار  تباط معنوية موجبة بين المتغيرين اإ

( وعند **0.881قيمة معامل الارتباط بين متغيري العدالة التنظيمیة و رضا الوظیفي )

( وبمعنى اخر اذا تغير اي من المتغيرين فان المتغير الاخر يتغير 0.05مس توى معنوية )

فان رضا الوظیفي  %( )اذا ازداد العدالة التنظيمیة88بنفس الاتجاه وذلك بنس بة )

%( والعكس صحیح،   وبالتالي ترفض الفرضیة الرئيس یة الاولى 88يزداد بنس بة )

والتي مفادها )لتوجد علاقة ذات دللة معنوية بين العدالة التنظيمیة و الرضا الوظیفي( 

 وتقبل الفرضیة البديلّ )توجد علاقة معنوية بين العدالة التنظيمیة ورضا الوظیفي( .

 

 

 

 

 

 (: معامل الارتباط بين العدالة التنظيمیة ورضا الوظیفي7الجدول )

 المتغير المعتمد                  

 

 المتغير المس تقل

 رضا الوظیفي
 مس توى المعنوية

(sig.) 

 0.000 0.881** العدالة التنظيمیة

 **:0.01الارتباط معنوية عند مس توى  

 (SPSS)المصدر : من اعداد الباحثين استنادا على برنامج 

 

 تحلیل علاقة الارتباط بين ابعاد العدالة التنظيمیة ورضا الوظیفي: .2

ظیفي ، الو  لغرض اختبار العلاقة بين كل بعد من ابعاد متغير العدالة التنظيمیة مع رضا

حيث  لرضاوبين متغير ا تم تحلیل علاقة الارتباط بين ابعاد متغير العدالة التنظيمیة

ل اتضح وجود علاقة معنوية موجبة وذلك استنادا على قيم مس توي المعنوية لمعام

 (  والتي تم0.05الارتباط حيث كانت كلها اقل من مس توى المعنوية المفترضة )

رضا  تغيراعتمادها في هذا البحث،حيث بلغت قيم معامل الارتباط للابعاد الثلاثة مع م 

داد ( وعلى التوالي ،وبتعبير اخر عندما يز **0.833، **0.766، **0.827الوظیفي )

ان علیة( فلتفاكل من الابعاد الثلاثة )العدالة التوزيعیة ، العدالة الاجرائیة،العدالة ا

%( على التوالي والعكس 83%،77%،83رضا الوظیفي يزداد ايضا وذلك بنس بة )

 صحیح .

 اد العدالة التنظيمیة و رضا الوظیفي(: معامللات الارتباط بين أ بع8جدول  )

                                

 المتغير المس تقل 

 

 المتغير المعتمد     

 العدالة التنظيمیة

العدالة 

 التوزيعیة
 العدالة التفاعلیة العدالة الإجرائیة

 0.833** 0.766** 0.827** رضا الوظیفي

Sig. 0.000 0.000 0.000 

 **:0.01معنوية عند مس توى الارتباط  

 (SPSS)المصدر : من اعداد الباحثين استنادا على برنامج 

 ثالثاً: تحلیل علاقات التأ ثير بين متغيرات البحث: 

 تحلیل تأ ثير العدالة التنظيمیة في رضا الوظیفي: .1

لغرض اختبار علاقة التأ ثيرية لمتغير العدالة التنظيمیة كمتغير مس تقل في متغير رضا 

( حيث تبين وجود 9الوظیفي كمتغير معتمد ومن خلال النتائج الموضحة في جدول )

تأ ثير معنوي لمتغير العدالة التنظيمیة في متغير رضا الوظیفي وذلك اعتماداً علي قيمة 

(     6                     : ) 

         # 

         
     

                                     
       

       
        

     
       

1 2 3 4 5 

Y1 
        16 4 13 49 32 

3.68 1.31 73.51% 
% 14.04% 3.51% 11.40% 42.98% 28.07% 

Y2 
        21 23 27 35 8 

2.88 1.23 57.54% 
% 18.42% 20.18% 23.68% 30.70% 7.02% 

Y3 
        13 37 25 32 7 

2.85 1.14 57.02% 
% 11.40% 32.46% 21.93% 28.07% 6.14% 

Y4 
        11 41 20 35 7 

2.88 1.14 57.54% 
% 9.65% 35.96% 17.54% 30.70% 6.14% 

Y5 
        28 41 21 22 2 

2.38 1.11 47.54% 
% 24.56% 35.96% 18.42% 19.30% 1.75% 

Y6 
        16 29 18 41 10 

3.00 1.24 60.00% 
% 14.04% 25.44% 15.79% 35.96% 8.77% 

Y7 
        6 16 15 64 13 

3.54 1.04 70.88% 
% 5.26% 14.04% 13.16% 56.14% 11.40% 

Y8 
        10 12 19 56 17 

3.51 1.14 70.18% 
% 8.77% 10.53% 16.67% 49.12% 14.91% 

Y9 
        14 15 33 44 8 

3.15 1.13 62.98% 
% 12.28% 13.16% 28.95% 38.60% 7.02% 

Y10 
        20 13 18 53 10 

3.18 1.27 63.51% 
% 17.54% 11.40% 15.79% 46.49% 8.77% 

Y11 
        6 5 15 55 33 

3.91 1.04 78.25% 
% 5.26% 4.39% 13.16% 48.25% 28.95% 

Y12 
        4 17 16 60 17 

3.61 1.03 72.11% 
% 3.51% 14.91% 14.04% 52.63% 14.91% 

Y13 
        8 16 18 49 23 

3.55 1.17 71.05% 
% 7.02% 14.04% 15.79% 42.98% 20.18% 

Y14 
        6 10 25 53 20 

3.62 1.04 72.46% 
% 5.26% 8.77% 21.93% 46.49% 17.54% 

Y15 
        4 5 25 51 29 

3.84 0.97 76.84% 
% 3.51% 4.39% 21.93% 44.74% 25.44% 

Y16 
        21 15 17 48 13 

3.15 1.32 62.98% 
% 18.42% 13.16% 14.91% 42.11% 11.40% 

Y17 
        21 22 23 40 8 

2.93 1.25 58.60% 
% 18.42% 19.30% 20.18% 35.09% 7.02% 
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( والتي كانت اقل من مس توى المعنوية المفترضة في Fمس توى المعنوية لختبار )

( والتي كانت اكبر من قيمتها Fالدراسة المعنیة وايضا من خلال قيمة المحسوبة لختبار )

(،ومن خلال نموذج الانحدار نجد ان قيم معامل الانحدار كانت 3.93الجدولیة )

ندما تنعدم العدالة معنوية ايضا وذلك لنفس السبب المذكور اعلاه وبتعبير اخر ع 

( وكذلك عندما 0.73التنظيمیة فان رضا الوظیفي يكون موجوداً بمقدار ثابت وقدره )

(. 0.79تزداد العدالة التنظيمیة بمقدار وحدة واحدة فاإن رضا الوظیفي تزداد بمقدار )

(  ان العدالة التنظيمیة يفسر التغيرات R2وكذلك نجد ومن خلال معامل التحديد )

%( فتعود الي 22%( اما النس بة المتبقية )78ث في رضا الوظیفي بنس بة )التي تحد

 متغيرات اخرى تؤثر في متغير رضا والغير المتضمنة في النموذج.

 (: تأ ثير العدالة التنظيمیة في رضا الوظیفي9جدول )

                             

 المتغير المس تقل

 

 المتغير المعتمد  

 F (X)العدالة التنظيمیة 

B0 B1 R2  الجدولیة المحسوبة 

 0.73 0.79 (Yرضا الوظیفي )
0.78 387.95 3.93 

 0.000 0.000 (.Sigمس توى المعنوية )

 (SPSS)المصدر : من اعداد الباحثين استنادا على برنامج 

 

 تحلیل  تأ ثير ابعاد العدالة التنظيمیة في رضا الوظیفي: .2

د ( والذي يمثل نتائج تحیل الانحدار المتعد10)اتضح للباحثين ومن خلال جدول 

النموذج  ( حيث يتم اضافة الابعاد الثلاثة الىStepwiseباس تخدم الطريقة التدريجیة )

ة لاحظمواحدة تلو الاخرى بطريقة تدريجیة مع ملاحظة النس بة التفسيرية للنماذج مع 

 ان بعد العدالةمعنوية معاملات الانحدار لكل نموذج. ومن خلال التحلیل وجد 

%( 69التفاعلیة يفسر لوحده التغيرات التي تحدث في متغير رضا الوظیفي بنس بة )

ل ذج الاو لنمو والذي يمثل النموذج الاول  ولكن بعد اضافة متغير العدالة التوزيعیة الى ا

%( وبمعنى اخر ان كل من بعدي 81فان النس بة التفسيرية ازدادة حيث بلغت )

وظیفي ا المع العدالة التوزيعیة يفسران التغيرات التي تحدث في رض العدالة التفاعلیة

لكل  %( والذي يمثل النموذج الثاني، ونجد ايضا ان قيم معامل الانحدار81بنس بة )

دار نحمن النموذجين كانت معنوية وذلك اعتماداً على قيم مس توى المعنوية لمعامل الا

 ة من قبل الباحثين .والتي كانت اقل من مس توى المعنوية المفترض

 ة معاملعنوياما بالنس بة للبعد العدالة الاجرائیة فقد تم استبعادها من النموذج لعدم م 

لنس بة یة باالانحدار اي ان العدالة الاجرائیة ل تؤثر في رضا الوظیفي وليس له اي اهم 

 للتغيرات التي تحدث في متغير رضا الوضیفي.

عنوية م أ ثير الرئيس یة الثانیة التي تنص )توجد علاقة تتأ سيسا على ماتقدم تقبل الفرضیة 

ربیل عة اللعدالة التنظيمیة في التحقيق الرضا الوظیفي لدى الهیئة التدريس یة في جام

 التقنیة(.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (Stepwise( : الانحدار المتعدد بطرقة التدريجیة )10جدول )

النماذج
بعد الدراسة   أ 

لى 
الداخلّ ا

نموذج خطوة  ال

بخطوة
يمة  ق

 

Bo
الانحدار 

ل 
معام

يمة  ق
 

R
2

 

يمة  ق
F 

یة الجدول
 

يمة  ق
F 

سوبة
المح

 

1 
العدالة 

 التفاعلیة

0.93 0.68 

0.69 3.93 
243.0

3 0.000 
0.00

0 

2 

العدالة 

 التفاعلیة
0.62 

0.40 

0.81 3.08 
234.8

2 

0.00

0 

العدالة 

 التوزيعیة
0.000 

0.42 

0.00

0 

 (SPSS)المصدر : من اعداد الباحثين استنادا على برنامج 

 

 

 الاس تنتاجات والمقترحات

 الاس تنتاجات:

 اس تنتج الباحثون من خلال وصف البیانات وتشخیصها وتحلیلها مايأ تي:

ذا %( وه59,89تبين النتائج وجود اتفاق ايجابي اقل من المتوسط قدره ) .1

ن والموارد التنظيمیة وبشكل دو يدل على وجود عدالة توزيعیة للوظائف 

 المتوسط في الجامعة لدى اعضاء الهیئة التدريس یة.

%( في اجابات 63,13بینت النتائج وجود اتفاق ايجابي متوسط قدره ) .2

عینة الدراسة حول العدالة الاجرائیة ويس تنتج الباحثون من ذلك ان 

لهیئة جامعة المبحوثة تولي أ هتمام بالعدالة الاجرائیة بين اعضاء ا

 التدريس یة.

%( اي 68,67أ ظهرت الدراسة وجود اتفاق ايجابي فوق المتوسط قدره ) .3

عة ان الاراء تتجه نحو وجود العدالة التفاعلیة للوظائف من قبل الجام

 المبحوثة.

 أ ظهرت النتائج هناك علاقة ارتباط معنوية موجية بين ابعاد العدالة .4

 يرينامل الارتباط بين المتغالتنظيمیة والرضا الوظیفي اذ بلغت قيمة مع

الة %( و هذا يدل بأ ن ادارة الجامعة تولي الاهتمام بأ بعاد العد0,881)

علیة(  التفاعدالةالتنظيمیة والمتمثلّ )العدالة التوزيعیة، العدالة الاجرائیة، وال

 وحسب اراء المس تجیبين.
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 فيأ شارت النتائج الى وجود اثر ذي دللة احصائیة للعدالة التنظيمیة  .5

 ة، فيتحقيق الرضا الوظیفي لدى الهیئة التدريس یة في جامعة اربیل التقنی

ء حين ان العدالة الاجرائیة ليست لها اثرعلى الرضا الوظیفي حسب ارا

 المس تجیبين.

 المقترحات:

 اعتمادا على اس تنتاجات الدراسة نعرض اهم المقترحات الضرورية كما يلي:

ل تي تعكس العدالة التنظيمیة من خلاضرورة اهتمام الجامعة بمفاهيم ال .1

الة العدتطبیق أ بعادها المتمثلّ )العدالة التوزيعیة والعدالة الاجرائیة و 

 ة.التفاعلیة( بما ينعكس على رضا الوظیفي لدى لعضاء الهیئة التدريس ی

ى لدیة اشاعة روح الثقافة التنظيم الاداري وصیاغة ابعاد العدالة التنظيم   .2

ية كیف  ريس یة في الجامعة وعلى تعريفهم بأ صول العدالة واعضاء الهیئة التد

 الحفاظ على العلاقات السليمة في ممارسة العمل الاداري.

رات اتاحة المجال لعضاء الهیئة التدريس یة في المشاركة في صنع القرا  .3

 الادارية المتعلقة بعملهم لكي يولد لديهم الرضا الوظیفي.

لعدالة يق االمادية و المعنوية بمتطلبات تحق  ضرورة التأ كید على ربط المكافأ ت .4

 التنظيمیة بحیث عدم جعلها تكون خاضعة للاهواء والاجراءات البعیدة

 النزاهة والحق.

من الضروري اعادة النظر في الاسالیب واجرااءت نطبق العدالة   .5

ة لهیئالتنظيمیة في الجامعة والابعاد عن الروتين مما يؤثر أ يجابا على ا

 في الجامعة والرضار في العمل وولئهم الدائم.    التدريس یة
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 ثوختةي تويذَينةوة:

ي طةرئةم تويَذينةوةية ئامانجي ئةوةية كة ثةيوةندي و كاري
ي بوونازيدةربخات لة نيَوان دادثةروةري ريَكخراوةي و ئاستي رِ

يان( وستامام)ريَكخراوةيي لة نيَوان ئةنداماني دةستةي وانةبيَذان 
ة ابةتم بلة زانكؤي ثؤليتةكنيكي هةوليرَ بةهؤي طرينطي زؤري ئة
 بةتةبا كة دادثةروةري ريَكخراوةيي و رازيبووني ريَكخراوي لة
ي يبةتةتاهةرة زيندووة سةردةميةكانن لة بواري بةريَوةبردن و ب

 ريكَخراوةيي. لة بواري رِةفتاري

ة و نةوبؤ طةيشتن بة ئامانجي ئةم تويَذينةوةية ريَطاي شيكرد
ار رسيثباسكردني ثةيوةنديدار كة زؤر طونجاوة لةطةل سروشت و 
 ةرانيَذو ئامنجةكاني ئةو جؤرة تويَذينةوةية ثةيرةوكراوة، تو

وو هةوليانداوة ئةم طؤرِاوانةي ناو تويذَينةوةكة بخةنةر
 ثةيوةندي و كاريطةري نيَوانيان.بةمةبةستي زانيني 

ةك ةريئةم تويَذينةوةية لة لايةني تيؤري تيشكي خستؤتةسةر ه
ني يبووازلة دادثةروةري ريَكخراوةي و رةهةندةكاني وةهةروةها رِ

يَر ةولهويَكخراوةيي ، لة لايةني كرداري زانكؤي ثؤليتةكنيكي 
 يراورطةوةكو كؤمةلطةي تويذَينةوة دةستنيشانكراوة و نمونةي و

انياري ز( بةشداربوو . بةمةبةستي طةيشتن بة 114بريتي بووة  )
ة ة كدرووست بة شيوَةيةكي سةرةكي فؤرمي رِاثرسي بةكاهاتوو
كي كنيلةلايةن ئةنداماني دةستةي ماموستاياني زانكؤي ثؤليتة
 ةختيهةوليَر وةلامةكان دراونةتةوة . كيَشةي تويذَينةوة ج

يوةندي و كاريطةري نيَوان كردؤتةسةر زانيني ئاستي ثة
وان ة نيَلةي دادثةروةري ريَكخراوةيي و ئاستي رِازيبووني ريَكخراو

 ئةنداماني دةستةي ماموستايان لة زانكؤي ناوبراو.

ي وشة سةرةكييةكان: دادثةروةري ريكَخراوةيي، دادثةروةر
دابةشكردن، دادثةروةري ريَ و شويَنةكان، دادثةروةري 

 ي بووني ريَكخراوةيي.هةلسوكةوتكردن، رِاز
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