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 المستخلص

المباشر وغير المباشر للتوازن التنظيمي في الرضا  تأثيرالى معرفة مدى ال البحث هدفي        

على المنهج  البحث النفط العراقية، واعتمد الوظيفي عبر العدالة التنظيمية في مركز وزارة

كأداة رئيسية  الاستبانةاسلوب العينة الطبقية العشوائية، وتم استخدام  باستخدامالوصفي التحليلي 

دائرة  )44( عاملا بمختلف المستويات الوظيفية، في )451لجمع البيانات، وبلغ حجم العينة )

وصفية، واستخدمت المقابلات الشبه مهيكلة والملاحظة ال فضلاً عنداخل مركز الوزارة، 

 ارتباطمصفوفة و ،التحليل العامليو ،كرونباخ -معامل ألفا) الإحصائيةمجموعة من الأساليب 

 (.معامل التحديد الزائفو ،تحليل المسارو ،tإختبار و ،كندال

 البحثبين متغيرات  ةمعنوي ارتباطهي وجود علاقة  ؛البحثاليها  اما أهم النتائج التي توصل     

ا غير مباشرا عبر تأثيرعلى المستوى الكلي، وان التوازن التنظيمي يؤثر في الرضا الوظيفي 

 اغلب العاملين في مركز الوزارة واتفقالعدالة التنظيمية، وان مركز الوزارة غير متوازن، 

على مستوى الابعاد هي؛ العدالة التفاعلية ،يليها  اتفاقبوجود عدالة التنظيمية، وكانت اعلى نسبة 

على  اتفاقن عن عملهم وكانت اعلى نسبة و، والعدالة التوزيعية، وانهم راضيةجرائالعدالة الإ

، و الامان تنظيمي، ويليها الرضا عن المناخ الد هي؛ الرضا عن اسلوب الادارةمستوى الابعا

، اما اهم التوصيات رضاهم ناجم عن ظروف الوظيفةالوظيفي، و العمل نفسه، والتقدير، وكان 

تقديمه لفرص التطوير والعلاقة الجيدة مع الادارة في  استغلالالوزارة  يجب على مركزفهي 

 بعدالة. والإسهاماتتحسين تقديم المغريات 

 المقدمة

 صحية ةعلى انه يمثل حال تفاقنظيمي والالتعلى الرغم من اهمية موضوع التوازن ا       

بنفس الوقت في ظل احتدام المنافسة، إلا ان الكثيرين قد للمنظمات وانه يمثل وسيله وغايه 

كما في بنيه الاقتصاد العراقي  الحلول ولها المفعول السحري لحل مشاكلهم، بأحاديةانبهروا 

% عن طريق انتاج 55المتمحور حول انتاج وتصدير النفط الخام، إذ بلغت الايرادات الحكومية 

بتت فشلها والذي نتج عنه ولكن سرعان ما اضمحلت وث (،2: 2142صدير النفط )هيوفلن،وت

بب سوء تطبيق العدالة وبس. الملقاةزيادة العوائد  مؤشر الرضا الوظيفي على الرغم من انخفاض

العدالة  باعتبارازن التنظيمي على الرضا الوظيفي التو تأثير  البحثفي هذا  سنتناولالتنظيمية 

ه تأثيرو التوزان التنظيميعن بمجموعة تساؤلات  البحثوتمثلت مشكلة متغير وسيط.  التنظيمية

وبهدف الاجابة على  ر مختارة في وزارة النفط،العدالة التنظيمية لدوائ في الرضا الوظيفي عبر

فقد  البحثاما عينة  .ط فرضي استخلصت منه فرضيتين رئيسيتينتم بناء مخط البحثتساؤلات 

 كأداة ةنابدوائر وزارة النفط، وقد استخدمت الاست( دائرة من 44)( من العاملين في 451شملت )

 ،لة والملاحظة الوصفيةالمهيكبيه اضافة الى المقابلات الش لجمع البيانات والمعلومات.رئيسية 

التي توصل  وكانت ابرز النتائج. لامعلميةلواستخدمت مجموع من الاساليب الاحصائية للبيانات ا

في  ا غير مباشرتأثيرالتنظيمي يؤثر  ، وإن التوازنالبحثليها وجود علاقات ارتباط لمتغيرات ا

 استغلالوابرز التوصيات هي يجب على مركز الوزارة ، الرضا الوظيفي عبر العدالة التنظيمية

أثر التوازن التنظيمي في الرضا الوظيفي في ظل العدالة التنظيمية: 

 بحث ميداني في دوائر مختارة في وزارة النفط

 المدوالاء عبد الكريم غالب                   د انتصار عباس حمادي الدليمي م. أ.

 رطالبة ماجستي                          كلية الادارة والاقتصاد –جامعة بغداد 
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 .بعدالة والإسهاماتتقديمه لفرص التطوير والعلاقة الجيدة مع الادارة في تحسين تقديم المغريات 

، والمبحث الثاني الاطار البحثاربعة محاور تناول المحو الاول منهجية  البحثوتضمن 

 ، واخيرا تناول المحور الرابع النتائج والتوصياتبحثلمحور الثالث الجانب العملي للالنظري، وا

 المستقبلية. بحوثوالمقترحات لل

 البحثمنهجية  /المحور الأول

 :البحثاولا: مشكلة 

وحهاول ) Simon (4515( وتبعهه 4591)  Barnardالتوازن التنظيمي الذي اطلقه يعد          

 كفاءتهها( مؤشهرا علهى صهحة المنظمهة التهي تعكهس مهدى 4551) March & Simonإنضهاجه 

بالبطالههة  وزارات العراقيههة التههي اصههبحت متخمهههوفاعليتههها، فالمنظمههات العراقيههة أو بههالأخ  الهه

المقنعههة وتعههاني مههن امههراض مزمنههة ابرزههها الترهههل والتههي تراكمههت منههذ الثمانينيههات مههن القههرن 

المنصرم، والتي ما زالت تغدق على عامليها بالمغريات ولكن دون جدوى في جذبها للإسههامات، 

اي  وقهت ممكهن، ولكههن بأسهرعممها ادى إلهى ارتفهاع الأصهوات نحهو ضههرورة ترشهيق الهوزارات 

التي جعلت من النهادر إيجهاد فرصهة عمهل  لعاملين بسبب ظروف العراق الخاصةر باقد يض قرار

لخبراتهها التهي ههي بهأمس الحاجهة  رر بخسهارتهاتريد الوزارات ان تتضلا  هنفس أخرى، وبالوقت

لها، وليس هناك حل إلا من خلال التوازن بين مصلحة العاملين ومصلحة الهوزارة لهيس فقهط مهن 

هنههاك عدالههة تنظيميههة  بههأننظمههة العادلههة؛ بههل مههن خههلال جعههل العههاملين يههدركون خههلال تطبيههق الا

، بههها حتههى لههو تههم تسههريحهم مههن عملهههم تجعلهههم راضههين عههن عملهههم بمحتههواه وبيوتههه، ويشههعرون

 : العلمي يمكن صياغتها من خلال التساؤلات الآتية البحثعلى وفق منهج  البحثولتأطير مشكلة 

 March؟، ووفق فلسفة  Barnardعلى وفق افكار  للتوازن التنظيميهل يمكن صياغة نموذج  (1

& Simon.؟ 

 ما هي  اكثر المغريات والإسهامات التي يتفق عليها العاملين في مركز وزارة النفط؟. (2

ن في مركز وزارة النفط العدالة التنظيمية؟ فإذا كانوا يدركون العدالة التنظيمية ووهل يدرك العامل (4

ية، جرائمن ابعاد العدالة التنظيمية متفقين عليه ) العدالة التوزيعية، أو العدالة الإما هو اعلى بعد 

 أو العدالة التفاعلية(؟.

ن عن عملهم؟، ما هو اكثر بعد من ابعاد الرضا ون في مركز وزارة النفط راضولعاملهل ا (3

ا هل هو الأمان الوظيفي، أو اسلوب الادارة، أو المناخ العام، التقدير، أو العمل اتفاقالوظيفي 

 ؟.نابع من وظيفتهم ام من بيوة الوظيفةنفسه؟ ولماذا؟ وهل رضاهم 

 ؟.على المستوى الكلي تغيرات البحثمهل توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين  (5

ا مباشرا عبر العدالة التنظيمية ؟ ام يؤثر ثيرتأهل يؤثر التوازن التنظيمي في رضا الوظيفي  (6

ا تأثيرشد ا غير مباشر عبر العدالة التنظيمية؟ وايهما اتأثيرالتوازن التنظيمي في الرضا الوظيفي 

 المغريات؟. وهل هو بعد الإسهامات ا

 :البحثثانيا: اهداف 

ومعرفة مستوى توازن مركز وزارة النفط   Barnardعلى وفق افكار  البحثصياغة انموذج  (1

 .March & Simonعلى وفق افكار 

 معرفة اي من ابعاد التوازن التنظيمي التي يتفق عليها العاملين  في مركز وزارة النفط. (2

 وزارةالالكشف عن مستويات ابعاد العدالة التنظيمية، ومعرفة اي بعد هو السائد في مركز  (4

ا بين اتفاقرضا الوظيفي في مركز الوزارة، واي بعد هو الاكثر التوصل إلى تحديد مستوى ال (3

 .العاملين
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 التوازن التنظيمي

 العدالة التنظيمية

 

  

بين متغيرات  والجزئي رتباط على المستوى الكليتشخي  ومعرفة مدى قوة وضعف علاقات الإ (5

 في مركز وزارة النفط. البحث

التوازن التنظيمي  ببعديه في  تأثير  المباشر وغير المباشر واتجاه تأثيرلمعرفة وتحديد اتجاه ا (6

 الرضا الوظيفي عبر العدالة التنظيمية في مركز وزارة النفط.

 :البحثثالثا: أهمية 

العدالة التنظيمية والرضا ) ( بحقل السلوك التنظيميالتوازن التنظيميحقل نظرية المنظمة )ربط   (1

 .(الوظيفي

 اً وصفه متغيرالتي تناولت موضوع التوازن التنظيمي ب الأولى بحسب علم الباحثتين البحثعد ي (2

 طبقت في البيوة العراقية ووزارة النفط. ، ويعد ثاني بحثمستقلاً 

ل التي في بلوره الحلول للمشاكه مي في مركز وزارة النفط ودورإدراك اهمية التوازن التنظي (4

 .الوزارة يعاني منها مركز

 مركزالكشف عن مستويات التوزان التنظيمي والعدالة التنظيمية والرضا الوظيفي داخل  (3

 الوزارة.

، لتجاوز البحثتقديم المقترحات للإدارات العليا داخل مركز الوزارة، واحاطتهم بنتائج  (5

 المشكلات المطروحة.

 الفرضي البحث: مخطط رابعا

 :وهو التوازن التنظيمي مكون من بعدين فرعيين هما )المغريات والإسهامات(  المتغير المستقل

 ،التعويضاتو ،هي )الراتب المباشر ةيويتفرع من البعد الفرعي للمغريات متغيرات ثانو

ات متغيرات الثانوية هي فرص التطوير( كما يتفرع من البعد الفرعي للإسهامو ،الترقيةو

 .العلاقة مع الإدارة(و ،لاقة بين الموظفينالعو ،تنوع المهامو ،)الإنجاز

 :العدالة و ،وهو العدالة التنظيمية مكون من ثلاث ابعاد هي )العدالة التوزيعية المتغير الوسيط

 العدالة التفاعلية(.و ،يةجرائالإ

 :اسلوب و ،خمسة ابعاد هي ) الامان الوظيفي وهو الرضا الوظيفي مكون من المتغير المعتمد

 ( الآتي:4كما مبين في الشكل ) العمل نفسه(.والتقدير، والمناخ العام، والإدارة، 

 المتغير المعتمد                       المتغير الوسيط                             المتغير المستقل                    

 

 

   

 علاقة الأثر علاقة الارتباط                   

 الافتراضي البحث( إنموذج 1الشكل )

 ث:البح: فرضيات خامسا

 فرضيات الارتباط اولا:

 ماتاالإسه

 

الرضا 

 الوظيفي

 العدالة التوزيعية

 العدالة الإجرائية

 العدالة التفاعلية

 لمغرياتا
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علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين التوازن التنظيمي والعدالة التنظيمية على المستوى الكلي . ))وجود 4

 والجزئي((.

على المستوى الكلي  أ. )) وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين المغريات والعدالة التنظيمية

 ((.والجزئي

على المستوى الكلي  العدالة التنظيميةب.)) وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين الإسهامات و

 ((.والجزئي

 .رضا الوظيفي على المستوى الكلي((. ))وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين التوازن التنظيمي وال2

 . المستوى الكلي((التنظيمية والرضا الوظيفي على  . ))وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين العدالة9

 فرضيات الأثر ثانيا: 

الوظيفي عبر مباشرة ذات دلالة معنوية بين التوازن التنظيمي والرضا  تأثير))يوجد علاقة 

 .العدالة التنظيمية((

مباشرة ذات دلالة معنوية بين الراتب المباشر و الرضا الوظيفي عبر العدالة  تأثير))توجد علاقة   .4

 التنظيمية((.

مباشرة  ذات دلالة معنوية بين التعويضات و الرضا الوظيفي عبر العدالة  تأثير))توجد علاقة  .2

 التنظيمية((.

 مباشرة  ذات دلالة معنوية بين الترقية و الرضا الوظيفي عبر العدالة التنظيمية((. تأثير))توجد علاقة  .9

مباشرة ذات دلالة معنوية بين فرص التطوير و الرضا الوظيفي عبر العدالة  تأثير))توجد علاقة  .1

 التنظيمية((.

 مباشرة ذات دلالة معنوية بين الأنجاز و الرضا الوظيفي عبر العدالة التنظيمية((. تأثير))توجد علاقة   .5

ر العدالة مباشرة ذات دلالة معنوية بين تنوع المهام و الرضا الوظيفي عب تأثير))توجد علاقة  .6

 التنظيمية((.

و الرضا الوظيفي عبر العدالة معنوية بين العلاقة بين العاملين مباشرة ذات دلالة  تأثير))توجد علاقة  .7

 التنظيمية((.

مباشرة ذات دلالة معنوية بين العلاقة مع الادارة و الرضا الوظيفي عبر العدالة  تأثير))توجد علاقة  .1

 التنظيمية((.

 البحث: أدوات ادسسا

ة كمصدر رئيس لجمع البيانات والمعلومات التي تتعلق بالجانب بأنالاست د البحث علىاعتم     

وقد تم صياغة الجزء  شبه المهيكلة والملاحظة الوصفية،المقابلة ال فضلاً عن الميداني للبحث،

مقاييس  بين ، اما الجزء الثاني فقدالبحثالمتعلق بالخصائ  الشخصية لعينة  ةبأنمن الاست الاول

اجتماعيا  المبحوثةمع البيوة العراقية وبيوة العينة  ميتلائصياغتها بما وتمت  ومختبرةجاهزة 

( اسولة، وقد 5عي )، وتضمن كل متغير فرالبحث( سؤال غطت متغيرات 11وثقافيا، تضمنت )

الخماسي لقياس شدة الاجابة والتي تراوحت بين اتفق بشدة  (Likert)مقياس  اعتمد البحث

( ارفض و 2( محايد و)9( درجات أتفق و)1( درجات أتفق بشدة و )5وارفض بشدة، إذ تعطي )

وبهدف ضمان الدقة المطلوبة للبيانات خضعت ، ض بشدة، والعكس للأسولة المعكوسة( ارف4)

 ة للإجراءات التالية :بأنالاست

ة على عدد من الاساتذة المختصين في مجال المنظمة بأنعرضت الاست دق:اختبارات الص .1

كما في   البحثمتها لأهداف ءتماع والنفس واللغة العربية لملاوعلم الاج التنظيميوالسلوك 

%، وتم اعادة صياغة وحذف بعض الفقرات 75ة اكبر من بوقد حظيت بقبول بنس( 4الملحق )

 .ةبأنللاستفي ضوء ملاحظات السادة المحكمين وبذلك تحقق الصدق الظاهري 
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كرونباخ إذ بلغ  -معاملة الفا باستخداماما صدق المحتوى فقد جرى اختبار صدق المقياس         

الثبات، والعلاقة بين الصدق  ( ويستخرج من خلال جذر معامل0.88معامل الصدق الاحصائي )

 يعني الصدق. لا ، فالصدق يعني الثبات ولكن الثباتلا تماثلوالثبات هي علاقة 

على اداة القياس بمرور الزمن، وقد تم  المتحققةهو اختبار درجة اتساق النتائج  اختبار الثبات: .2

معامل جيد يؤكد ثبات ( وهو (0.79كرونباخ فقد بلغ معامل الثبات  -استخدام طريقة معامل الفا

 المقياس.

 ( يبين المقياس المعتمد لمتغيرات البحث الحالي: 4الجدول )

 المتعمد في صياغة الفقرات الاساس المتغيرات ت

 التوزان التنظيمي  .1

 اعداد الباحثتين اعتمادا على الافكار الواردة في: 

(Murray,1999; Spector,1997; Teck-Hong & Waheed,2011; Smith & et al; 

Jones,1986; Lincoln & Kalleberg,1990)  

 (2116؛ القاروط،2111؛ غواش،2111وناس،؛ 4515العنزي،؛ 2117حرز الله،؛ 2141ابو شمالة،)

 (Niehoff&Moorman,1993) العدالة التنظيمية  .2

 الرضا الوظيفي  .4

(Meyer & Allen,1984; Jeon,2009; Kriel,2006; Spector,1997; Hackman & 

Oldham,1974; Murray,1999) 

 (2111خليل وشرير،؛ 2111الموسوي،؛ 2117حرز الله،؛ 2111وناس،؛ 2141ابو شمالة،)

 لمتغيرات البحثالمعتمد المقياس ( 1الجدول )

 البحث: مجتمع وعينة سابعا

من مجتمع البحث وزارة النفط، ويتكون  مركز دائرة في( 44)من  البحثيتكون مجتمع      

، وتم توزيع يةعلى اساس اسلوب العينة الطبقية العشوائ البحثوقد تم اختيار عينة عامل ( 156)

%  4774سبة بنة صالحة للتحليل الاحصائي اي بأناست 451ة واسترد منها بأناستمارة است 451

. اما %(14ات الخاضعة للتحليل كانت )بأن، كما ان نسبة الاستللمجتمعمن المجموع الكلي 

 ( الآتي: 2البحث فمبينة كما في الجدول )خصائ  عينة 

 في ضوء المعلومات الشخصية البحث( خصائص عينة 2الجدول )

 النسبة التكرار المتغير النسبة التكرار المتغير النسبة التكرار المتغير

س
جن
ال

 
 % 96 55 ذكر

ي
لم
لع
 ا
ى
تو
س
لم
ا

 

 8.5% 49 إعدادية

مة
خد
 ال
ت
وا
سن

 

 أقل من

 سنتين
47 44% 

 30.5% 17 5-2 11% 47 دبلوم %61 55 أنثى

 %7 44 41-6 %74 441 بكلوريوس %411 451 المجموع

مر
لع
ا

 

 %.519 91 41-44 1.3% 2 دبلوم عالي 94% 11 21-25

 %23 15 25-45 6% 5 ماجستير 41% 21 91-96

 %411 451 المجموع 2% 9 دكتوراه 22% 91 97-15

  %411 451 المجموع 21% 97 16-55
 

  %5 7 فأكثر 56 

  %411 451 المجموع

%( مقابل نسبة الاناث 96خفاض نسبة الذكور إذ بلغت )بأن( 9يلاحظ من معطيات الجدول )     

%( لان اغلب الذكور في القطاع النفطي يعملون في الحقول النفطية وخارج مركز 61إذ بلغت )

%( مما يعطي مؤشر 94هي النسبة الاكبر إذ بلغت )سنه  25-21تعد فوة بالنسبة للعمر الوزارة، 

مع  مينسج بماعلى دخول طاقات ودماء جديدة الى مركز الوزارة وامكانيه تطويعها وتدريبها 

اما بالنسبة للمستوى العلمي اذ يعد الحاصلين على البكلوريوس هم النسبة الخطط المستقبلية، 

%( وهي تدل على امتلاك العاملين القدرة على 74الاكبر من بين المستويات العلمية إذ بلغت )

سنه اعلى نسبه إذا بلغت  5-2النسبة لسنوات الخدمة حازت  اداء عملهم بمهنية، واخيرا ب

وزيادة  2119وهي نسبة طبيعية لدخول قوى عامله شابه خصوصا بعد عام %( 9175)

 .المستوى العلمي 

 : الأساليب الاحصائيةتاسعا
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لذا يستوجب إتباع (Non Parametric) هي طبيعة لا معلمية  الدراسةان طبيعة بيانات      

 الاساليب التالية: البحث ئمة، وعلى هذا الاساس فقد اعتمدأساليب إحصائية ملا

الموزعة  اتبأنوعدد الاست البحثلعرض البيانات المتعلقة بوصف عينة  النسب المئوية والتكرارات: (1

 والمستردة والخاضعة للتحليل لاحصائي.

( و التحليل Principals Component  Analysis)  اسلوب تحليل العوامل الاساسية (2

 .البحثة بأن: لتحليل العوامل الاساسية لفقرات است(Factor Analysis)العاملي

، وبسبب تعديله التلقائي لشوهات  البحثلمعرفة معاملات الارتباط لمتغيرات  معامل إرتباط كندال: (4

 البيانات الناجمه عن تشابه اجابات المبحوثين.

 .والتي تستخدم للبيانات اللامعلمية لأختبار معنوية معامل إرتباط كندال :tاختبار  (3

لتحديد الاثر المباشر والغير مباشر للمتغير المستقل في المتغير  :Path-Analysisتحليل المسار  (5

 متغير وسيط. عبرالمعتمد 

p-R)معامل التحديد الزائف  (6
2

R معامل التحديد  بدلا من  :(
2   

 لان البينات المستخدمة لامعلمية.

 الأطار النظري للبحث /المحور الثاني

 اولا: التوازن التنظيمي

التوازن هو العدالة الظاهرة الجلية والممكن قياسها التوازن والعدالة، وقد يخلط بين مفهوم      

العدل عبارة عن وإن من العدالة ما يظهر وما يضمر، وإن الفرق بين العدل والعدالة هو إن 

ن مفهوم التوزان بوصفه حالة مرغوبة بإختلاف فإ اما عند علماء الادارة العدالة الظاهرية،

ية مع النظريات التقليدية، كان هناك نوع اخر من النظريات، ففي وقت احتدام النظريات السلوك

النظريات أكثر عمقا واصالة خففت من شدة وطيس تلك النظريات وترك الاثر الكبير في النظرية 

التنظيمية، فبعد ان ركزت النظريات التقليدية بالجانب الرسمي وتركيز النظريات الانسانية على 

نظيمية الحديثة تتوسط بين النظريات وتخفف من الجانب غير الرسمي فقد جاءت نظريات الت

بعد صدور  )4591(في سنة  Chester I.Barnardتطرف النظريتان بقيادة جستر برنارد 

وهو من رواد الفكر الإداري  The Functions of The Executiveكتابه وظائف المدير 

دم إسهامات فكرية قيمة الأمريكي الذي إعتمد في وضعه لنظريته على علم النفس والإجتماع وق

بعد صدور كتابه السلوك الإداري  4515في سنة  Herbert A.Simonوتلاه هربرت سايمون 

Administrative Behavior  والذي طور نظريهBarnard ا تأثير بأنر هذان الكاتوقد أث

 .تحولا اساسيا في نظريات المنظمةعنيفا في طبيعة الفكر التنظيمي واحدثا 

ذات اهمية لعدة اسباب؛  Barnardالاستاذ في جامعة هارفارد ان نظرية  Androwsيرى      

كونها تقع بين مفترق طرق لعدة مداخل إدارية، فقد جمع بين المدخل الكلاسيكي، والمدخل 

الكلاسيكي الحديث، والمدخل السلوكي، ومدخل مدرسة اتخاذ القرار، ومدخل دراسات الحالة، 

( كما ويعد Mano,1972:49تجارب وخبرات رجال الاعمال ) والنظريات المستقاة من

Simon  أول من والف بين الحقول الاقتصادية وعلم النفس والعلوم المعرفية ونظرية اتخاذ

ج حاسوبي القرار و نظرية المنظمة، ولم يقف عند هذا الحد بل لخ  خبرته إلى إنشاء برنام

 .يعمل في اتخاذ القرارات

بوصفه مجموعة من العلاقات تنشأ بين العاملين  Barnardالتنظيمي عند ويعرف التوازن     

انضمامهم ومشاركتهم في تحقيق اهداف المنظمة سوف يسهم  بأنعند قبولهم بالسلطة واقتناعهم 

أو هو القدرة على حفاظ  (.25: 2112اتهم الشخصية )الشهري،في إشباع حاجاتهم وتحقيق رغب

 .(Perez,2008:21)كفاءة المنظمة 
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فتقوم عى مبدأ الدافعية، فالتوازن ناجم  March & Simonاما التوزان التنظيمي عند          

عن قرار العاملين بالمشاركة، وبنفس الوقت هو نجاح المنظمة بتحفيزهم على الاستمرار في 

قرارات داخل المنظمة من قرار المشاركة،  March & Simonفصل الإسهامات، كما  

واقترضا ان قرارات داخل المنظمة تتعلق بالانتاجية مع عدم الرضا على الانتاج الحالي، اما 

المنظمة  Barnardإذ عد  ،(Mano,1994:20) قرار المشاركة فيتعلق بالرضا عن الحوافز

في الإشتراك لتحقيق الهدف، اما ها عبارة عن نظام تعاوني، فلا بد من توفر عنصر الرغبة بأن

March& Simon  فقد عرفا المنظمة كونها اكبر تجمعات في المجمتع والتي تبدو جميعها

( إذ عدا المنظمة نظام اجتماعي يقوم بإتخاذ 22: 4511مرتبط بنظام منسق مركزيا )السالم،

حديد المؤثرات التي القرارات فانصبت دراسة المنظمة على اساس تتبع عملية إتخاذ القرارات وت

 تتفاعل لتوجيه الوصول إلى الهدف.

وتعرف الباحثتان التوازن التنظيمي: هو مدى قدرة المنظمة على دفع مغريات )راتب،     

العلاقة وتنوع المهام، والتعويضات، الترقية، فرص التطوير( الناجمة عن الاسهامات )الانجاز، 

 التي من خلالها يتم دفع المغريات.العلاقة مع الرؤساء( ومع زملاء العمل، 

هي مدفوعات تؤدى عبر المنظمة إلى مساهميها، وتقاس  Inducementsقصد بالمغريات يو    

بوحدات مستقلة في منفعتها للعاملين. وإن اي مكون من هذه المجموعة يمثل بعد مختلف من 

ة المخصصة من قبل المغريات المعروضة، والذي يمكن ان يقاس بشكل منفرد ومستقل للمنفع

هي  Inducement utilitiesوتعد منفعة المغريات  (March& Simon,1958:84)العاملين 

 لهم وهي تقابل منطقة السواء في قبول العاملين للسلطة. الممنوحةمقياس قبول العاملين مغريات 

اربعة  الحالي البحث وعامة، واستخدم ومحدودةومعنوية، لى مغريات مادية عوتقسم المغريات 

 انواع مختلفة من المغريات هي:

هو مبلغ ثابت من المال يدفع من قبل صاحب العمل الى العامل لقاء العمل  الراتب المباشر: (1

 المنجز.

هي مبالغ من المال مختلفة الاشكال يحصل عليها العامل من المنظمة، لقاء ما يقدمه  التعويضات: (2

داء في الوظيفة، والوقت، والمهارات، والمعرفة( لها من مساهمات )الجهد، والسلوك والا

 (.511: 2115)عقيلي،

الترقية وهي انتقال العامل داخل المنظمة إلى وظيفة ذات اهمية ومسؤولية اكبر واجر  الترقية: (4

، وتكون فرص الترقيه مهمه إذ كان العامل بحاجة إلى النمو أو انه (Luddy,2005:15)  اعلى

-Hammam)ج إلى دخل أعلى أو زيادة الوضع الإجتماعي يستحق الترقية أو يحتا

Fisher,2008:57). 

 ارتفاع المكانة الاجتماعية.هي فرص لنمو شخصية العامل وزيادة المسؤولية و فرص التطوير: (3

بر العاملين هي مشاركات معينه تؤدى من خلال أو ع Contributionsويقصد بالإسهامات 

جماعات إلى المنظمة ، وتقاس بشكل مستقل لمنفعتها للعاملين، ويقصد  وسواء كانوا افرادا ا

هو قيمة البديل الذي يتخلى عنه العامل من اجل  contribution utilizesبمنفعة الإسهامات 

ث الحالي اربعة انواع من ، واستخدم البح (March & Simon,1958:85)القيام بإسهاماته 

 هي: الإسهامات

 الفرد على النجاح وتجاوز الصعوبات وبلوغ الهدف.  هو قدرة الإنجاز: (1

 الفرد لأداء مهام معينة. يمتلكهامن القدرات المتنوعة التي  مجموعةتنوع المهام: هي  (2

، فكلما كان هناك تعاون الاجتماعيةتشبع علاقة العامل بالآخرين الحاجات  العلاقة بين العاملين: (4

 (.446: 2111والارتباط النفسي بالوظيفة )وناس، الإنتاجيةوتفاهم بين العامل والآخرين زادت 
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وهي العلاقة الرسمية بين الرئيس والمرؤوس والمؤدية إلى تحقيق الاهداف  العلاقة مع الادارة: (3

 (.1: 2141)شفيق،

اشخاص قادرين على التواصل مع  وتتكون المنظمات الرسمية من ثلاثة عناصر اساسية هي؛    

 بأن( 2141لإسهام بالعمل، ولتحقيق غرض عام،  ويرى السعيدي )بعضهم، ويرغبون با

العنصر الأول والثاني ركز على بيوة المنظمة الداخلية وعدها مكون اساسي من مكونات الرأس 

المال الاجتماعي، والقدرة على التواصل يمثل المشاركة، والرغبة بالإسهام يمثل التعاون، اما 

( واشارت نتائج الدراسات 499: 2141يوة الخارجية )السعيدي،العنصر الثالث فهو يرتبط بالب

هناك علاقة ايجابية وقوية بين العدالة التنظيمية والرأس المال الاجتماعي  بأنالاخيرة 

(Yazdani & Yaghoubi,2011:132)  ويرتبط الرأس المال الاجتماعي بالرأس المال

مباشر في  تأثيرعميق على العدالة التنظيمية والتي لها  تأثيرالفكري وإن الراس المال الفكري له 

 .(Yaghoubi & et al,2010:120)الرضا الوظيفي 

هي؛ ان وظائف المنظمة هي خلق وتحويل  Barnard & Simonوان الفرق بين افكار      

، (Mano,1994:18)هذه والظائف بنظر الاعتبار  Simonوتبادل المنفعة، في حين لم يأخذ 

عملية خلق فائض القيمة من خلال التبادل الفعال بين المنظمة والعاملين كما  Simonشير ولم ي

بسب إن  Barnardبالاسهامات وفي كفاءة المنظمة اكثر من  Simon، واهتم  Barnardاشارها

 كانت اكثر تقلبا. Simonالبيوة التي شهدها 

 ثانيا: العدالة التنظيمية

تشير العدالة التنظيمية إلى أنها فكرة الفعل أو القرار الصحيح اخلاقيا المحدد بموجب الدين      

؛ لأنها مفهوم نسبي يتحدد في ضوء ما يدركه العامل Owolabi, 2012:28)والقانون والاخلاق 

ة للعدالة، لذلك الصعب قياس العدالة التنظيمية لأنها تستند اساسا إلى إدراك العاملين للعدال

(Seifert,2006:19)  وتقاس العدالة التنظيمية من خلال حكم العاملين عن عدالة المنظمة، وتعد

العدالة اقوى متنبئ للتعبير عن السلوكيات من خلال ردود فعل العاملين نتيجة لإدراكهم للمعاملة 

  .(Altaf et al,2011:1287)العادلة للمنظمة 

( بوصفها ادراك العامل وردة فعله 4517) Greenbergوعرفت العدالة التنظيمية من قبل     

( هي مدى إدراك العاملين والجماعه 4559) James عرفها، وةنحو العدالة في المنظم

للتعاملات العادلة المستلمة من المنظمة وردود فعلهم الناجمه عن السلوكيات التي تعكس إدراكهم 

(Aslam&Sadaqat,2011:54) ، عرفهاBevgre(4551هي )  العدالة المدركة في التبادلات

، ممن قبل العاملين مع بعضهم ومع روسائه لاقتصادية داخل المنظمة التي تكونالاجتماعية وا

إدراك العاملين إلى أحد يتم التعامل معهم بعدالة هي Elovainio&  et al (2115 )عرفها و

( هي شعور العاملين بمدى 2144) Ruppعرفها ، و :Malik & Naeem,2011) 59 (وامانة

عدالة التعاملات من قبل مختلف كافة اصحاب المصالح المتعاملين معهم، وتشتمل تشكيل إدراك 

، في ظل وسلوكيات كاتجاهاتعنه ردود فعل  ، ونتجعاطفيا ومعرفيا الأحداثل معالجة من خلا

 .(Rupp,2011:187)مناخ العدالة داخل جماعات العمل والمنظمات 

( فيصفان العدالة التنظيمية 4559) James( و 4517) Greenbergويتضح من تعاريف      

 Cropanzano &et al( و 2115) Elovainio & et alها ادراك واستجابة، اما تعاريف بأن

Rupp (2144 )، اما تعريف لة عن كونها سلوك اخلاقي للمنظمةوصفهم للعدا ( فلم يتعد2117)

ن العدالة التنظيمية: هي اوتعرف الباحثت ن معه.االتعريفات السابقة وتتفق الباحثتفقد شمل جميع 

، والتفاعلية داخل المنظمة يةجرائوالإحصيلة إدراك العاملين والجماعات للعدالة التوزيعية، 

( والتنظيمية )مناخ والادراك، والخبرة،... )الشخصية، ةاستنادا إلى العوامل العاملي متفاوتةبنسب 
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( وانعكاس رجية )الثقافية، والاجتماعية،...العمل، وسياسات العمل، والإجراءات، ...( البيوة الخا

 هذا الادراك على اتجاهاتهم وسلوكياتهم والتي من خلالها يمكن للمنظمة  معرفة مستوى عدالتها.

متزايد  مباهتماوحظيت  (Ruder,2003:32) تقيمة جوهرية للمنظما وتعد العدالة التنظيمية     

العدالة  تحفزه الفعال في العمل والانتاجية وتأثيرمن قبل الباحثين في مجال الإدارة وذلك بسبب 

المهمة في جودة  المرتكزات ( تعد من(Ardakani,2012:337التنظيمية في مشاركة المعرفة 

سلوك المواطنة والثقة والولاء للقيادة، و ،الالتزام التنظيميومثل الثقة بالمنظمة، العمل ) بيوةحياة 

سهم في إرساء قواعد المناخ وت وتقليل الصراع، ،ورضا الزبون ،التنظيمية، وتحسين الأداء

المفاصل التي يمكن  ومن (،نية ترك العملوالتنظيمي الجيد، وترتبط سلبيا مع سرقة العامل، 

و حل الصراع،  تطبيق العدالة التنظيمية من خلالها هي ؛ تقييم الأداء، والإجراءات التأديبية،

  .Baldwin,2006:6)وتسريح العمل، وأنهاء الخدمة، والاختيار والتعيين، والتغيير التنظيمي )

العدالة وية، جرائلعدالة الإاووهناك ثلاثة ابعاد للعدالة التنظيمية هي ) العدالة التوزيعية،  

 -:التفاعلية(

 :العدالة التوزيعية .1

 استعمل مصطلح العدالة التوزيعية من قبل السياسيين والفلاسفة وغيرهم منذ زمن، طورها    

Homans (4564وزملائه كمصطلح شبه اقتصادي ) (Adams,1965:272)  واستخدمه ،

Adams J.Stacey (4565 أول مرة كمصطلح إداري سلوكي، وقبها ) اشتركAdams 

 الاجتماعية( بوضع الاطر العامة لنظرية العدالة 4564) Homans( و 4569)

Walsh,2003:32).)   

بالرغم من كثرة الدراسات التي تطرقت لمفهوم العدالة في القرن العشرين؛ إلا أنها ما تزال     

  Adams( ويصفInce&Gul,2011:135) Adams (1965) تعتمد على نظرية المساواة ل

العاملين يميلون إلى الحكم على العدالة من خلال مقارنة مدخلاتهم )العمر، والحالة  بأن( 4565)

، والتعليم، والجهود المبذولة، والمهارة، والتدريب، والخبرة، ومدة الخدمة...الخ( أو الاجتماعية

، والعلاوات، والترقية، والأمان الوظيفي، والقبول مساهماتهم إلى المخرجات )المكافآت

 & Seo)الاجتماعي، وفرص وظيفية، والسلطة، وتحديات الوظيفة، وحجم المكتب، والتسريح( 

et al,2010:42) أو المغريات التي يستلموها مع مدخلات إلى المخرجات الخاصة بزملائهم ،

أو اكثر مما يستحق فأنه يشعر بعدم  وإذا حصل العامل اقل مما يستحق(، 9: 2117)العطوي،

( العدالة التوزيعية بوصفها إدراك العدالة 4515) Folger & Greenbergالعدالة، وعرف 

عرفها (، و (Altaf,2011:1287والإنصاف في الاسلوب الذي توزيع فيه المنظمة المكافآت 

Suliman (2117هي رضا ا )إلى الفاعلية التنظيمية  لعاملين عن نتائج عملهم التي تؤدي

(Moorthy,2011:24) عرفها ، وGreenberg& Baron (2111 هي شكل من اشكال )

 العدالة التنظيمية التي تركز على معتقدات العاملين الذين يستلمون نتائج عادلة تعادل قيمة نتائجهم

 Sadaqat,2011: 55) (Aslam&. 

 بأنالعدالة التوزيعية هي إدراك  بأنFolger & Greenberg (4515  )ويتبين من تعريف      

 Greenberg & Baronعليهم بالتساوي، اما تعريف  ةالنتائج التي يحصلون عليها موزع

لعاملين يحصلون على ا بأنالعدالة التوزيعية جزء من العدالة و هي معتقد  بأنبينا  فقد (2111)

( قد يبدو لأول وهله انه تطرف عن بقية التعريفات 2117) Suliman، اما تعريف نتائج عادلة

ولكنه في الحقيقة قد اعطى عمق لمفهوم العدالة التوزيعية وهي ان الرضا لا يحصل الا عندما 

يشعر العامل بالعدالة وان هذا الشعور انعكس إلى اداء مرضي وبنفس الوقت اسهم في تحقيق 

 البحثاكثر شمولية ويتفق مع  لأنهمع التعريف الاخير  لفاعلية التنظيمية، وتتفق الباحثتينا

ها فن توزيع موارد المنظمة على عامليها كافة على بأنوتعرف الباحثتان العدالة التوزيعية  الحالي.
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اساس انضمامهم للمنظمة بالتساوي )مثل التامين الصحي، وتطبيق القوانين والتعليمات بكافة 

 كفاءتها، والاداء...( بتحقيق اهدافها والمهارةانواعها...( ، واسهاماتهم ) الخبرة، والكفاءة ، 

 وفاعليتها يها بما يرضي جميع الاطراف )العاملين، واصحاب الاسهم، والمديرين(.

 ية:جرائالإ العدالة .2

 Adamsية والعدالة التوزيعية جذورهما من نظرية المساواة لجرائاستمدت العدالة الإ     

كان في  ) (Harris & et al, 2007:137( ويقعان تحت مظلة نظرية العدالة التنظيمية 4569)

في توضيح السلوكيات  يةجرائالإالسابق يعتقد إن العدالة التوزيعية هي اهم من العدالة 

عدالة الأجر والطريقة التي يتم دفع فيها الأجر  يةجرائالإوتشتمل العدالة  والاتجاهات والدوافع.

 والعلاوات وتقييم الاداء والترقية والعقوبات والتوظيف وتسريح العاملين.

سبعينيات من القرن اقصر من العدالة التوزيعية وبدأت في بداية ال يةجرائالإيعد تاريخ العدالة      

 & Thibaut ، وقدم Thibaut & Walkerو   John Rawlsالماضي على يد 

Walker(4575) العاملين الذين يتلقون نتائج غير مؤاتيه  بأنية واقترحا جرائمفهوم العدالة الإ

 &Seo)هذه النتائج تمخضت عن إجراءات عادلة  بأنيكونون اكثر رضا بهذه النتائج إذا اعتقدوا 

et al,2010,42) .لأن العاملين غالبا لا يدركون القيمة النقدية للفوائد المستلمة 

ان توزيع المكافآت لم تكن بنفس بأهمية العملية التي   Lind &Tyler (1988)وجد      

ية ينتقل جرائففي العدالة الإ (Ishak& Alam,2009:326)بواسطتها تم تخصي  المكافآت 

 .ذ الى معرفة الكيفية التي يتخذ بها القرارالتركيز من  القرار المتخ

أولي لنظريات عمليات الفعل وهي تتضمن نمطين من  أنموذجبمثابة  النظريةعدت هذه      

ية من منظور جرائكمعيارين للعدالة الإ Thibaut & Walker  (1975)قدمها المدخلات  

وركزت على  (Warren,2010:19)قانوني وأنها وضعت لحل الصراع بين الاشخاص 

 Processرقابة العمليات  :وهما (Seo & et al,2010:42) اتجراءللإالجوانب الهيكلية 

Control  هي القدرة على توحيد الاصوات في اثناء النقاش والعرض والطريقة التي ينفذ بها

في المخرجات أو  تأثيروهي القدرة على ال Decision Controlرقابة القرار و ،الأجراء

يمكن تطبيقها في جمع الحالات، ولاسيما ان هناك ادلة  النتائج وقد وجد ان هذين المعيارين لا

على ان رقابه العمليات ستظل مهمة وان لم ترتبط برقابة القرار، واثمرت عن 

وهناك ثمانية ( ذات المعايير السته نظرية الأفضلية التوزيعية 4576)  Leventhalالنظرية

اعطاء الفرصة  :Greenberg1987)49)ية هي جرائجراءات تساعد في تعزيز العدالة  الإا

وتنسيق، وتستند إلى معلومات دقيقة، وتحديد  سيابيهبأنالقرار بالوكالة، وتدفق القواعد  لاتخاذ

 وإتاحة، بالاستونافلقمع التحيز، والسماح  وقائيةإجراءات  واستخدامالقرار،  اتخاذهيكل سلطة 

 وتستند إلى معايير اخلاقية. خال التعديلات عند صنع الإجراءات،فرص إد

بوصفها إدراك عدالة Folger& Cropanzano (4515 )ية من قبل جرائوعرفت العدالة الإ    

 عرفها ، و(Jamaludin,2011:62)الوسائل المستخدمة لتحديد مقدار المكافات 

Moorman(4554 )حديد الاجور والترقيات هي الإجراءات  المتبعة في ت

(Ruder,2003:12)عرفها ، و McShane & Von Glinow(2115 ) هي عدالة الإجراءات

وعرفها ، (McShane & vonGlinow,2005:157)المستخدمة في قرار توزيع الموارد 

Greenberg& Baron (2111 هي  إدراك العاملين لعدالة الاجراءات المستخدمة لتحديد )

 .(Aslam& Sadaqat,2011:55)النتائج التي يستلمونها 

ية ما هي إلا ادراك جرائالعدالة الإ بأنتتفق  ةتعريفات السابقة بأنها بصورة عامويتبين من ال     

نحو الوسائل، على خلاف تعريفات العدالة التوزيعية التي شهدت احتدامات فكرية، وهذا يعكس 
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ية هي افضل من التوزيعية بسبب العنصر المادي وما جرائالعدالة الإ بأنعدم اقتناع الباحثين 

لة التفاعلية لم تشبع مفهوم يشكله من اهميه، وقد تكون المدة الزمنية بين العدالة التوزيعية والعدا

ية ادبيا ولا ميدانيا، وعدها جزء من العدالة التفاعلية التي تطفوا إلى سطحها جرائالعدالة الإ

هي رضا العامل عن قوانين وتعليمات  الإجرائيةوعرفت الباحثتان العدالة   العلاقات الشخصية.

 المنظمة وطريقة تنفيذهما بما يضمن توزيع امثل للموارد.

 لعدالة التفاعلية:ا .4

تعد العدالة التفاعلية  شكل اخر من العدالة التنظيمية، والتي بدأت بالظهور كعامل مستقل في      

(، تتخطى العدالة التفاعلية علاقة العاملين 4516) Bies & Moag أبحاث العدالة امثال 

اخل المنظمة وخارجها، بالمشرفين أو المديرين أو سياق اتخاذ القرار بل تتعلق بجميع الجهات د

 Bies& Moag  يةجرائولابد من تعريف العدالة التفاعلية كونها كيان منفصل ومكمل للعدالة الإ

( هي نوعية التعاملات الشخصية التي يتلقاها العامل عند تنفيذ السياسات والإجراءات في 4516)

املة الشخصية ( هي المع4551)Greenbrg ، و(Ladebo & et al,2008:206)مكان العمل 

 Malik)التي يتلقاها العاملين من قبل صانعي القرار و التوضيح المتعلق بإجراءات اتخاذ القرار 

& Naeem ,2011:92)عرفها ، وAmbrose &et a (2117 عدالة التعاملات التي يتلقاها )

 .(Jamaludin,2011:62) العامل من صانع القرار

( أنهم ركزوا على العلاقات الشخصية 2117) Ambrose & et alويتضح من تعريف       

على Greenberg (1990) و Bies & Moag (4516)بشكل كبير ، وركزت تعريفات 

 العلاقات والاتصالات الشخصية.

عتها والتي تدعم العدالة التفاعلية هي عدالة غير رسمية بطبي بأنومن التعريفات السابقة يتبين     

العدالة  وعرفت الباحثتين ورة مباشرة مع الرئيس والمرؤوس،، وتكون بصالعدالة الرسمية

ها السلوكيات الايجابية للمديرين بصورة غير رسمية داخل المنظمة والتي تسهم بأنالتفاعلية 

 الرسمية. للإجراءاتبزيادة رضا العاملين نحو العدالة 

وهي مدركات العاملين  عدالة العلاقات الشخصية لى قسمين هما عقسم العدالة التفاعلية وت    

للطريقة العادلة التي يعاملون بها من قبل الآخرين )خصوصا من قبل الجهات العليا( 

Aslam&Sadaqat,2011:56) ،)تشير إلى ان تعامل السلطات باحترام مع العاملين و

، (Ishak&Alam,2009:326)لقراراتهم،  السلبيةالمتأثرين بقراراتهم وتقديم الاعتذار للأثار 

 هي مدركات العاملين لعدالة المعلومات المستخدمة اساسا لاتخاذ القرارعدالة المعلومات و

Aslam& Sadaqat,2011:56)) وهي تزويد اصحاب القرار المعلومات إلى متأثرين ،

ية، والعدالة العلاقات الشخصية جرائبالقرار، وتعد العدالة المعلوماتية كمفهوم اجتماعي للعدالة الإ

 (.96: 2111للعدالة التوزيعية )الشكرجي، لاجتماعياالمفهوم 

 ثالثا: الرضا الوظيفي

مههن أجههل التوصههل إلههى فهههم الرضهها الههوظيفي؛ فأنههه مههن المهههم معرفههة مهها يحفههز العههاملين فههي     

(، 55: 2119؛ لأن كلما اشهبع الأنسهان حاجاتهه زاد رضهاه )سهلامه، (Bull,2005:26)المنظمة

ف مههن فههرد إلههى اخههر، فقههد يركههز بعههض العههاملين علههى الحههافز ولكههون الرضهها وعههدم الرضهها يختلهه

 (.254: 2144النقدي ويركز البعض الاخر على الحافز المعنوي )الرحاحلة والعزام،

 طبيعههةإن المفهههوم التقليههدي للرضهها هههو شههعور العامههل ازاء وظيفههه، ولا يعتمههد الرضهها علههى      

 (Sowmya &Panchanatham,2011:76)فبحسهب بهل توقعهات العامهل مهن وظيفتهه  المهمهة

بههالظروف المحيطههة بالوظيفههة ومحتههوى الوظيفههة،  يههرتبطالرضهها الههوظيفي  بههأنوقههد عههد اخههرون 
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ويشههير  ،(Chimanikire &et al,2007:167)ه نوعيههة الحيههاة فههي الوظيفههة بأنههويوصههف 

Potraoski & Ryzin (2115 )ه يعتمهد علههى التههوزان بههين المههدخلات  )الجهههد، والوقههت، بأنهه

، والوضع الاجتماعي، ظهروف العمهل، و المجهالات والامتيازاتقافة( والمخرجات )الاجور، والث

الضههمنية لوظيفههة(  وإذ مهها زادت المخرجههات )المسههرات( علههى المههدخلات )الالام( عنههدها يههزداد 

 (415: 2111الرضا الوظيفي )وناس، 

ه يههؤدي عملههة بصههورة جيههدة، والإجههراءات بأنهههههو اعتقههاد العامههل Karve (2115 )وعرفههها     

عرفههها  ، و(Al Jenaibi,2011:54)مناسههبة، والمكافههآت التههي يحصههل عليههها مناسههبة لجهههوده 

Diala&Nemani (2144 هي مشاعر لدى العاملين نتيجة )رتبطة بالوظيفة لعوامل م لاستجابة

ي والثقهههههههة مههههههن خههههههلال المكافهههههههآت، والنمههههههو الشخصههههههه ،والراحههههههة تههههههؤدي إلههههههى المتعهههههههة،

(Diala&Nemani,2011,829). عرف الباحثان الرضا الوظيفي: هو الشعور الايجابي الذي و

 والمعنويهةفي العمل وتحقيقهه لأهدافهه واسهتلامه المغريهات الماديهة  لإسهاماتهيحمله العامل نتيجة 

 وهناك عوامل مؤثرة في الرضا الوظيفي هي: بعدالة.

: هههو توقهع اسههتمرار العامهل بوظيفتههه الحاليهة مههع امكانيهه تحقيههق فهرص الترقيههة  الأماان الاوظيفي (1

ا فههي الرضهها تههأثير، يعههد الامههان الههوظيفي مههن اهههم العوامههل (Jeon,2009:23)والتقههدم الههوظيفي 

لمهادي والنفسهي فهي الوظيفي، لأن جل اهتمام العامل هو ان يكون في وظيفة تهأمن لهه الاسهتقرار ا

 .ةحياته الوظيفي

: يعد العمل نفسه مؤشهرا رئهيس للرضها الهوظيفي، وتعنهي مهدى حهب أو كهره العامهل  لعمل نفسها (2

لهههم  بةالههذين يهرون وظيفهتهم مهمههه بالنسه فالعهاملين (Danish&Usman,2010:162) لوظيفتهه

فهههي وظيفهههتهم ههههم اكثهههر رضههها مهههن غيهههرهم  الحريهههةويسهههتغلون مههههاراتهم ومعهههرفتهم ولهههديهم 

(Josias,2005:54). 

منح الموظف مكانه معينة داخل المنظمة، ويقصد بالتقهدير كيفيهة تعامهل المنظمهة مهع  هو التقدير: (4

 (.(Danish &  Usman,2010: 161العامل  ومقدار التقدير الذي يتلقاه 

هههي العلاقههة الرسههمية بههين الههرئيس والمههرؤوس والمؤديههة إلههى تحقيههق الاهههداف اساالوب الادارة:  (3

بهين المنظمهة والعهاملين،  الاتصهاللها أهمية كبرى لأنها تشكل نقطهة  فالإدارة( 1: 2141)شفيق،

 (.51: 2141وتكون لها الاثر الاكبر فيما تقوم به من انشطة يومية )الشرايدة،

العاملين داخل  لمجموعةهو البيوة الاجتماعية أو النظام الاجتماعي الكلي  المناخ التنظيمي:  (5

المنظمة، وتشمل القيم والثقافة والعادات والتقاليد والاعراف والأنماط السلوكية والمعتقدات 

الاجتماعية وطرائق العمل المختلفة، والتي تؤثر على الرضا الوظيفي، كما إن خلق التوازن بين 

التي تتطلبها المنظمة السلوك العام للمنظمة والبيوة الخارجية يعد حصيلة فاعلة من الضروريات 

 في التكيف والتوازن والاستقرار.

 الجانب العملي للبحث /المحور الثالث

 البحث ةباناستاولا: تحليل العوامل الاساسية لفقرات 

 Principals Componentتحليل العوامل الاساسية ) إلى استعمال طريقة البحثاعتمد           

Analysis باستعمال البرنامج الإحصائي ) (SPSS.14 ) لبناء نموذج التحليل العاملي من خلال

طريقة المكونات الرئيسة الاعتيادية، التي في ضوءها تجري عملية تحديد نسب التشبع لكل فقرة 

ثم ، (Component Matrix) وبالتالي لكل بعد وذلك من خلال استخراج مصفوفة العوامل

ومن خلال استخدام طريقة التدوير للحصول ( PCA) بواسطة تطبيق اسلوبتعديل البيانات 

 Varimax With Kaiser)والمسماة بـ( Rotated Matrix) على مصفوفة التدوير

Normalization ) اذ جرى تحليل مصفوفة الارتباط الخاصة بالمتغيرات وظهر ميل التدوير

جذور( من خلال مصفوفة المكونات، وبالنظر  الى الالتقاء عند اثنين وعشرين تكرارا )عوامل او
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لكون مصفوفة المكونات قد جاءت بعدد كبير من العوامل فان الحل الأمثل قد ترشح من خلالها 

ان النسبة المتراكمة للتباين التي  فضلاً عنولم تعد هناك اهمية للحصول على مصفوفة التدوير، 

وفيما يلي  ،الكلي للفقرات. وهي نسبة جيدة جدا (  من التباين88.911حققتها العوامل ما نسبته )

 : الاستبانةفقرات استمارة تميز مستوى  يعرض( 3الجدول )

 الاستبانةاستمارة  فقرات تميزمستوى ( 4الجدول )

 البعد

 الفرعي
 الفقرة ت

نسبة  

 التميز

 ميزمستوى ت

 الفقرات

ترتيب 

 الأهمية

شر
با
لم
 ا
ب
ات
لر
ا

 

 الثالث مميزة 17169 الاساسية للعاملين.يشبع الراتب الحاجات   .1

 الأول مميزة 17591 مستوى. بأحسنيحفز مقدار الراتب على اداء العمل   .2

 الرابع ميزةم 17129 استطيع ان ادخر جزء مقبول من راتبي.  .4

 الخامس ميزةم 17975 قليلة ولا تتناسب مع تكاليف المعيشة. السنويةالعلاوات   .3

 الثاني ميزةم 17161 دافعيتي نحو العمل.يثير الراتب   .5

ت
ــا
ـــ
ضـ
وي
ـع
ـــ
ـــ
لت
ا

 

 الرابع مميزة 17916 تدفع الوزارة مكافوة تتناسب مع نوع العمل المنجز.  .1

2.  
اعد نفسي راض عن التعويضات )الارباح، الحوافز، بدلات ساعات 

 العمل( التي اتلقاها.
 الأول مميزة 17126

 الثاني مميزة 17955 من المفروض ان استلمها ولكنها محجبة عني. مكافواتهناك   .4

3.  
قانون توزيع التعويضات )الارباح، الحوافز، بدلات ساعات العمل( 

 بصورة عادلة بين العاملين.
 الثالث مميزة 17974

 - مميزةغير  17211 اعمل بصورة جديه. مكافوات تجعلني ال  .5

ـة
ـــ
ـــ
يــ
ـــ
ـــ
رق
ـت
لــ
ا

 

 الثاني مميزة 17114 للعاملين في الوزارة جيدة ومحفزة. المتاحةسياسات فرص الترقية   .1

 الأول مميزة 17524 عندما يكون أداء العامل جيدا يتاح له استلام منصب اعلى.  .2

4.  
يحرز العاملين ذوي الاداء المتميز في دائرتنا تقدير اكثر من باقي 

 الدوائر في الوزارة.
 الثالث مميزة 17145

 الخامس مميزة 17917 يتم استلام منصب اعلى على اساس المجهود الشخصي.  .3

5.  
يساعد نظام الترقيات )المناصب + العناوين الوظيفية( على تحقيق 

 اهداف الوزارة والعاملين بفاعلية.
 الرابع مميزة 17951

ير
طو
لت
 ا
ص
فر

 

 الثالث مميزة 17197 تتيح الوزارة امكانية تطوير مهارات العاملين لديها.  .1

 الثاني مميزة 17159 تتيح الوزارة المجال للعاملين بتجربة وسائل جديدة في اداء العمل.  .2

 الأول مميزة 17545 تدرب الوزارة عامليها بما يلائم وظائفهم الحالية والمستقبلية.  .4

 الرابع مميزة 17194 تحضى دائرتنا بفرص تدريب افضل من بقية الدوائر في الوزارة.  .3

5.  
تمنح الوزارة فرصة إكمال التعليم للعاملين لديها ممن تتوفر فيهم 

 الشروط المطلوبة.
 الخامس مميزة 17955

از
ج
ـــ
ـــ
ـــ
نـ
لإ
ا

 
 الثالث مميزة 17611 مطلوب مني. ما هو لأداءأوظف قدراتي الذهنية والجسدية   .1

 الرابع مميزة 17519 لدي القدرة على تحمل المسؤوليات اعلى في عملي.  .2

 الخامس مميزة 17571 اشعر بالثقة العالية وانا اؤدي عملي في إطار اختصاصي.  .4

 الأول مميزة 17659 مبتكره. بأساليبلدي القدرة على انجاز عملي   .3

 الثاني مميزة 17619 اتملك امكانات تفوق ما يوكل الي من مهام.   .5

ام
مه
ـــ
لــ
 ا
ع
و
ـن
ـــ
تـ

 

 الرابع مميزة 17615 وظيفة اكثر تحديا من التي اقوم بها حاليا. استطيع ان اتعامل مع  .1

 الأول مميزة 17614 لدي القدرة والرغبة لإداء اكثر من مهمة في وقت واحد.  .2

 الثاني مميزة 17657 المهام بنجاح. بأداءلدي مهارات وتجارب تزيد ثقتي   .4

 الخامس مميزة 17966 اتقبل اكمال عملي خارج اوقات الدوام الرسمي.  .3

 الثالث مميزة 17611 ارغب بمنحي صلاحيات اكبر في ممارسة عملي.  .5

ن
لي
ام
لع
 ا
ن
بي
ة 
لاق
لع
ا

 

 الرابع مميزة 17911 لدي القدرة على إقامة علاقات اجتماعية في بيوة العمل.  .1

 الثاني مميزة 17165 احرص على سيادة مناخ الثقة والاحترام بين العاملين في بيوة العمل.  .2

 الخامس مميزة 17921 يتشارك العاملون في المناسبات الاجتماعية والشخصية.  .4

3.  
تشيع في بيوة العمل الرغبة العالية في التعاون واداء العمل باسلوب 

 الفريق.
 الثالث مميزة 17199

5.  
تسود رغبة العاملين بعلاقات وثيقة فيما بينهم في دائرتنا اكثر من 

 الوزارة.الدوائر الاخرى في 
 الأول مميزة 17154

ع
 م
قة
لا
لع
ا

 

رة
دا
لا
ا

 

 الأول مميزة 17571 تتوافق اهدافي مع أهداف الإدارة.  .1

 الرابع مميزة 17911 اقوم بتنفيذ توجيهات الإدارة بدون تذمر.  .2

 الثالث مميزة 17912 اقوم بتوضيح قرارات الإدارة للعاملين الآخرين .  .4

 الخامس مميزة 17916 اساهم في حل مشاكل الإدارة.  .3

 الثاني مميزة 17915 اقدر جهود الإدارة في تجاوز عقبات العمل.  .5

دا
لع
ا

لة
و 
لت
ا

يع
ز ية

 

 الثاني مميزة 17167 اشعر ان واجبات وظيفتي الحالية مناسبة لمؤهلاتي.  .1
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 البعد

 الفرعي
 الفقرة ت

نسبة  

 التميز

 ميزمستوى ت

 الفقرات

ترتيب 

 الأهمية

 الخامس مميزة 17955 اعتقد ان مستوى راتبي ملائم لمؤهلاتي.  .2

 الثالث مميزة 17164 العاملين يتناسب مع قدراتهم.اشعر ان توزيع العمل على   .4

 الرابع مميزة 17157 المكافات التي احصل عليها تحفزني للإرتقاء بإدائي.   .3

 الأول مميزة 17176 ارى إن مسؤوليأتي تتلائم مع الصلاحيات الممنوحة لي.  .5

لإ
 ا
لة
دا
لع
ا

ائ
جر

ية
 

 الثاني مميزة 17657 موظفيه قبل وبعد اتخاذ قرارات العمل. يستمع مسؤولي المباشر لاراء  .1

2.  
يجمع مسؤولي المباشر المعلومات الدقيقة والكاملة قبل اتخاذ القرار 

 وياخذها بنظر الاعتبار.
 الثالث مميزة 17651

4.  
ية ويزود العاملين جرائيشرح مسؤولي المباشر القرارات والإ

 عنها.بمعلومات اضافية عند استفسارهم 
 الأول مميزة 17742

 الرابع مميزة 17647 يتم تطبيق القرارات الإدارية على كل العاملين دون استثناء.  .3

5.  
يسمح للعاملين بتغيير او الاعتراض على القرار اذا وجد انه غير 

 مناسب.
 الخامس مميزة 17595

ية
عل
فا
لت
 ا
لة
دا
لع
ا

 

1.  
 

عندما يتم  بأنبالحسيتعامل معي مسؤولي المباشر بلطف ويأخذني 

 اتخاذ القرار بخصوص عملي.
 الثالث مميزة 17741

2.  
يهتم  مسؤولي المباشر بمصالحي عندما يتم اتخاذ القرار بخصوص 

 عملي.
 الثاني مميزة 17721

4.  
يظهر  مسؤولي المباشر الاهتمام بحقوقي كموظف عندما يتم اتخاذ 

 القرار بخصوص عملي.
 الأول مميزة 17761

3.  
مسؤولي المباشر معي النتائج المترتبة على القرارات التي   يناقش

 يمكن ان تؤثر في وظيفتي.
 الرابع مميزة 17711

5.  
يقدم مسؤولي المباشر التفسيرات المناسبة لتجعل القرار المتخذ 

 بخصوص عملي موضوعيا.
 الخامس مميزة 17675

ي
يف
ظ
لو
 ا
ن
ما
لا
ا

 

1.  
على عمل افضل قليلة عند تركي للعمل الحالي فإن فرص الحصول 

 جدا.
 الثاني مميزة 17171

2.  
لدي فرص واعده في مهنتي في المستقبل القريب في مجال عملي 

 الحالي.
 الرابع مميزة 17957

 الخامس مميزة 17997 اشعرإن وظيفتي مرغوبة ومطلوبه في المستقبل .  .4

 الأول مميزة 17519 تشيع اجواء الإطمونان واستقرار نفسي بشكل عام في الوزارة.  .3

 الثالث مميزة 17145 ي سافقد وظيفتي خلال الخمس سنوات القادمة.بأناتوقع   .5

رة
دا
لا
 ا
ب
لو
س
ا

 

 الخامس مميزة 17691 مسؤولي المباشر على دراية ومعرفة بمسؤولياته.  .1

 الرابع مميزة 17969 يظهر مسؤولي المباشر اهتماما قليلا بمشاعر عامليه.  .2

 الأول مميزة 17615 المباشر جميع العاملين بعدالة.يعامل مسؤولي   .4

 الثالث مميزة 17611 اشعر بالارتياح للطريقة التي يلجأ اليها مسؤولي  في حل المشكلات.  .3

 الثاني مميزة 17612 يتبع مسؤولي المباشر الاساليب المناسبة في متابعة اداء العاملين.   .5
ام
لع
 ا
خ
نا
لم
 الخامس مميزة 17166 اعمل معهم راضون عن عملهم.معظم الافراد الذين   .1 ا

 الرابع مميزة 17511 اعد نفسي راض عن عملي.  .2

 الأول مميزة 17625 يساعد المناخ العام في الوزارة على الاداء بشكل جيد.  .4

 الثاني مميزة 17516 اشعر بالالفة في مكان العمل.  .3

 الثالث مميزة 17565 والاخبار الملفقة. هناك الكثير يمزجون العمل بالاشاعات  .5

ير
قد
لت
ا

 

 الأول مميزة 17171 اتلقى باستمرار تقديراً مادياً لقاء جهودي من الإدارة.  .1

 الخامس مميزة 17947 نادرا ما احصل على تقديراً معنوياً لقاء جهودي من الإدارة.  .2

 الرابع مميزة 17917 يقدر زملائي إنجازاتي في العمل.  .4

 الثالث مميزة 17974 اشعر أني شخ  مرموق في مكان عملي.  .3

 الثاني مميزة 17126 اشعر أن عملي يحتاج إليَّ .  .5

سه
نف
ل 
عم
ال

 

 - مميزةغير  17254 عملي لا معنى له. بأناشعر   .1

 - مميزةغير  17276 لا اشعر بتذمر عند القيام بالمهام الملقاة على عاتقي.   .2

 الثالث مميزة 17517 يشعرني بالفخر.انتمائي للوزارة   .4

 الأول مميزة 17597 استمتع بأداء عملي .   .3

 الثاني مميزة 17521 ينسجم عملي في الوزارة مع ميولي واهتماماتي.  .5

 

 

 ( الآتي:1فهي كما في الجدول ) مستوى الابعاد الفرعيةاما تميز الفقرات على 
 ( تميز فقرات الابعاد الفرعية3الجدول )
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 الابعاد الفرعية ت
البعد 

 الرئيسي

نسب 

 التشبع
 الابعاد الفرعية ت التميز

البعد 

 الرئيسي

نسب 

 التشبع
 التميز

 الراتب المباشر  .1
التوازن 

 التنظيمي

 )المغريات(

 العدالة التوزيعية  .4 غير مميزة 0.255
العدالة 

 التنظيمية

 مميزة 0.579

 مميزة 0.807 يةجرائالعدالة الإ  .15 مميزة 0.546 التعويضات  .2

 مميزة 0.799 العدالة التفاعلية  .11 مميزة 0.567 الترقية  .4

 الامان الوظيفي  .12 مميزة 0.619 فرص التطوير  .3

الرضا 

 الوظيفي

 مميزة 0.487

التوازن  الانجاز  .5

 التنظيمي

)الإسهامات

) 

 مميزة 0.802 اسلوب الادارة   .14 مميزة 0.423

 مميزة 0.734 التنظيميالمناخ   .13 مميزة 0.384 تنوع المهام  .6

 مميزة 0.356 التقدير  .15 مميزة 0.565 العلاقة بين العاملين  .4

 مميزة 0.596 العمل نفسه  .16 مميزة 0.644 العلاقة مع الادارة  .4

 

 ( الاتي:5كما في الجدول ) المتغيراتومستوى التميز على مستوى 

 مستوى التميز على مستوى المتغيرات(  5الجدول )

 الترتيب التميز نسبة التشبع الرئيسةالمتغيرات 

 4 مميزة 0.710 التوزان التنظيمي

 2 مميزة 0.844 العدالة التنظيمية

 1 مميزة 0.889 الرضا الوظيفي

( تقدم متغير الرضا الوظيفي على متغير العدالة 5) يتضح من خلال معطيات الجدول    

 التنظيمية ومتغير التوازن التنظيمي.

 وتحليلها  البحثثانيا: اختبار فرضيات الارتباط بين متغيرات 

، ومقارنه القيمة راتبين متغيعلاقات الارتباط اختبرت  البحثاستنادا الى فرضيات      

tة مع الجدولية، فإذا كانت القيمةالمحسوب tول الفرضية وكما بمن الجدولية فيتم ق المحسوبة اكبر

 ( التالي: 6في الجدول )

 ((N=154اختبار علاقات الارتباط بين التوزان التنظيمي، والعدالة التنظيمية، والرضا الوظيفي   (6الجدول )

 المتغير المستقل

 المتغير التابع

التوازن 

 التنظيمي

t القيمة

المحسو

 بة

t القيمة

 الجدولية

قبول او 

رفض 

 الفرضية

العدالة 

 التنظيمية
0.122* 1.527 1.645 

رفض 

 الفرضية

العدالة 

 التنظيمية
0.255** 3.365 1.645 

قبول 

 الفرضية

العدالة 

 التوزيعية
0.115* 1.437 1.645 

رفض 

 الفرضية

 المتغير المستقل

 المتغير التابع
 المغريات

t القيمة

المحسو

 بة

t القيمة

 الجدولية

قبول او 

رفض 

 الفرضية

العدالة 

 يةجرائالإ
0.160** 2.025 1.645 

قبول 

 الفرضية

العدالة 

 التنظيمية
0.294** 3.970 1.645 

قبول 

 الفرضية
 1.645 1.259 0.101 العدالة التفاعلية

رفض 

 الفرضية

العدالة 

 التوزيعية
0.349** 4.990 1.645 

قبول 

 الفرضية

 المتغير المستقل

 المتغير التابع

التوازن 

 التنظيمي

t القيمة

المحسو

 بة

t القيمة

 الجدولية

قبول او 

رفض 

 الفرضية

العدالة 

 يةجرائالإ
0.231** 3.010 1.645 

قبول 

 الفرضية
 1.645 4.533 **0.328 الرضا الوظيفي

قبول 

 الفرضية

العدالة 

 التفاعلية
0.155** 1.959 1.645 

قبول 

 الفرضية

 المتغيرالمستقل 

 المتغير التابع

العدالة 

 التنظيمية

t القيمة

المحسو

 بة

t القيمة

 الجدولية

قبول او 

رفض 

 الفرضية

 المستقلالمتغير 

 المتغير التابع
 الإسهامات

t القيمة

المحسو

 بة

t القيمة

 الجدولية

قبول او 

رفض 

 الفرضية

 1.645 7.172 **0.459 الرضا الوظيفي
قبول 

 الفرضية

 وبعد اختبهار فرضهيات   459و درجة حريهة =  (1.645=)1714( الجدولية عند مستوى معنوية t** قيمة )

هنههاك علاقههة ارتبههاط ذات دلالههة  بههأن( فرضههيات 1تههم قبههول ) إنههه( ف6الارتبههاط كمهها فههي الجههدول )

( فرضهية رئيسهية وفرعيهة وكمها 44( فرضيات مهن اجمهالي )9، ورفض )المتغيراتمعنوية بين 

 الاتي:  (7في الجدول )

 ( نتائج اختبار فرضيات الارتباط4الجدول )
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 قبول او رفض الفرضية الفرضيات الرئيسي والفرعية والثانوية ت

 قبول الفرضية د علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين التوازن التنظيمي والعدالة التنظيميةوجو 1

 قبول الفرضية علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين المغريات والعدالة التنظيميةوجود  2

 قبول الفرضية وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين المغريات والعدالة التوزيعية 4

 قبول الفرضية يةجرائوجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين المغريات والعدالة الإ 3

 قبول الفرضية وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين المغريات والعدالة التفاعلية 5

 رفض الفرضية وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين الإسهامات والعدالة التنظيمية 6

 رفض الفرضية علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين الإسهامات والعدالة التوزيعيةوجود  4

 قبول الفرضية يةجرائوجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين الإسهامات والعدالة الإ 4

 رفض الفرضية وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين الإسهامات والعدالة التفاعلية 4

 قبول الفرضية ارتباط ذات دلالة معنوية بين التوازن التنظيمي والرضا الوظيفي وجود علاقة 15

 قبول الفرضية وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي 11

 اسلوب تحليل المسار ثالثا:

مباشرة ذات دلالة  تأثير))علاقة تم استخدام اسلوب تحليل المسار لاختبار فرضيات الاتية :

وقد تفرعت عن معنوية بين التوازن التنظيمي والرضا الوظيفي عبر العدالة التنظيمية((، 

 :الفرضية الرئيسية الفرضيات الفرعية الاتية

 مباشرة بين الراتب المباشر والرضا الوظيفي عبر العدالة التنظيمية((. تأثير))توجد علاقة  .1
)مباشر( موجب في الرضا الوظيفي بقراءة  تأثيرسجل التوازن التنظيمي )الراتب المباشر(     

. 0.123)مباشر( موجب في الرضا الوظيفي بقراءة بلغت )ال )غير تأثير. اما ال(0.0309)بلغت 

وهذه يعني  (0.27)بلغ معامل التحديد و .(0.153) المباشر والغير المباشر تأثيروبلغ اجمالي ال

عدالة لرضا الوظيفي عبر المن التباين الحاصل في ا (0.27)ان متغير التوازن التنظيمي يفسر 

من التباين يعود لعوامل اخرى غير التوازن التنظيمي، وهو معامل جيد  (0.73)، وان التنظيمية

 يمكن ان يعول عليه في تفسير سلوك الرضا الوظيفي للعاملين.

 مباشرة بين التعويضات والرضا الوظيفي عبر العدالة التنظيمية((. تأثير.  ))توجد علاقة 2 

)مباشر( موجب في الرضا الوظيفي بقراءة بلغت  تأثيرسجل التوازن التنظيمي )التعويضات(     

بلغ و.0.169)مباشر( موجب في الرضا الوظيفي بقراءة بلغت )ال)غير  تأثيراما ال .(0.0712-)

وهذه يعني ان  (0.101)بلغ معامل التحديد و .(0.0978)المباشر وغير المباشر  تأثيراجمالي ال

العدالة من التباين الحاصل في الرضا الوظيفي عبر  (0.101)متغير التوازن التنظيمي يفسر 

من التباين يعود لعوامل اخرى  غير التوازن التنظيمي، وهو معامل  (0.899)، وان التنظيمية

 عليه في تفسير سلوك الرضا الوظيفي للعاملين.جيد يمكن ان يعول 

 مباشرة بين الترقية والرضا الوظيفي عبر العدالة التنظيمية((. تأثير))توجد علاقة  .4

)مباشر( موجب في الرضا الوظيفي بقراءة بلغت  تأثيرسجل التوازن التنظيمي )الترقية(     

بلغ و .0.281))غير مباشر( موجب في الرضا الوظيفي بقراءة بلغت ) تأثير اما  .(0.0986)

وهذه يعني ان  (0.290)بلغ معامل التحديد  و.( 0.3799)المباشر وغير المباشر  تأثيراجمالي ال

العدالة من التباين الحاصل في الرضا الوظيفي عبر  (0.290)متغير التوازن التنظيمي يفسر 

من التباين يعود لعوامل اخرى  غير التوازن التنظيمي، وهو معامل جيد  (0.71)، وان التنظيمية

 يمكن ان يعول عليه في تفسير سلوك الرضا الوظيفي للعاملين.

 مباشرة بين فرص التطوير والرضا الوظيفي عبر العدالة التنظيمية((. تأثير.  ))توجد علاقة 3

اشر( موجب في الرضا الوظيفي بقراءة )مب تأثيرسجل التوازن التنظيمي )فرص التطوير(     

 .0.349))غير مباشر( موجب في الرضا الوظيفي بقراءة بلغت ) تأثير وال .(0.0290)بلغت 
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وهذه يعني ان  (0.261)بلغ معامل التحديد و .(0.378)المباشر وغير المباشر  تأثيربلغ اجمالي ال

العدالة من التباين الحاصل في الرضا الوظيفي عبر  (0.261)متغير التوازن التنظيمي يفسر 

من التباين يعود لعوامل اخرى  غير التوازن التنظيمي، وهو معامل  (0.739)، وان التنظيمية

 .جيد يمكن ان يعول عليه في تفسير سلوك الرضا الوظيفي للعاملين

 .مباشرة بين الانجاز والرضا الوظيفي عبر العدالة التنظيمية(( تأثير. ))توجد علاقة 5

)مباشر( موجب في الرضا الوظيفي بقراءة بلغت  تأثيرسجل التوازن التنظيمي )الانجاز(     

بلغ و .0.174))غير مباشر( موجب في الرضا الوظيفي بقراءة بلغت ) تأثيروال .(0.1402)

وهذه يعني ان  (0.32)بلغ معامل التحديد و .(0.314)المباشر وغير المباشر  تأثيراجمالي ال

لعدالة من التباين الحاصل في الرضا الوظيفي عبر ا ( 0.32)متغير التوازن التنظيمي يفسر 

من التباين يعود لعوامل اخرى  غير التوازن التنظيمي، وهو معامل جيد  ( 0.68)، وان التنظيمية

 يمكن ان يعول عليه في تفسير سلوك الرضا الوظيفي للعاملين.

 .مباشرة بين تنوع المهام والرضا الوظيفي عبر العدالة التنظيمية(( تأثير. ))توجد علاقة 6

 جب في الرضا الوظيفي بقراءة بلغتاشر( مو)مب تأثيرسجل التوازن التنظيمي )تنوع المهام(      

بلغ و .0.157))غير مباشر( موجب في الرضا الوظيفي بقراءة بلغت ) تأثير. وال0.0376-))  

وهذه يعني ان  (0.1)بلغ معامل التحديد . و(0.1194)المباشر وغير المباشر  تأثيراجمالي ال

العدالة من التباين الحاصل في الرضا الوظيفي عبر  (0.1)متغير التوازن التنظيمي يفسر 

من التباين يعود لعوامل اخرى  غير التوازن التنظيمي، وهو معامل جيد  (0.9)، وان التنظيمية

 يمكن ان يعول عليه في تفسير سلوك الرضا الوظيفي للعاملين.

مباشرة بين العلاقة بين العاملين والرضا الوظيفي عبر العدالة  تأثير))توجد علاقة  .4

 .(التنظيمية(

)مباشر( موجب في الرضا الوظيفي  تأثيرسجل التوازن التنظيمي )العلاقة بين العاملين(     

)غير مباشر( موجب في الرضا الوظيفي بقراءة بلغت  تأثيروال .(0.1403)بقراءة بلغت 

 (0.39)بلغ معامل التحديد و .(0.510)المباشر وغير المباشر  تأثيرلبلغ اجمالي او .0.370))

من التباين الحاصل في الرضا الوظيفي  (0.39)وهذه يعني ان متغير التوازن التنظيمي يفسر 

من التباين يعود لعوامل اخرى  غير التوازن التنظيمي، وهو  (0.61)، وان العدالة التنظيميةعبر 

 معامل جيد يمكن ان يعول عليه في تفسير سلوك الرضا الوظيفي للعاملين.

مباشرة بين العلاقة مع الإدارة والرضا الوظيفي عبر العدالة  تأثير.  ))توجد علاقة 4

 ((التنظيمية

)مباشر( موجب في الرضا الوظيفي بقراءة  تأثيرسجل التوازن التنظيمي )العلاقة مع الإدارة(     

 .0.371))غير مباشر( موجب في الرضا الوظيفي بقراءة بلغت ) تأثيروال .(0.1229)بلغت 

وهذه يعني  (0.34)بلغ معامل التحديد و.(0.4393)المباشر وغير المباشر  تأثيربلغ اجمالي الو

العدالة من التباين الحاصل في الرضا الوظيفي عبر  (0.34)ير التوازن التنظيمي يفسر ان متغ

من التباين يعود لعوامل اخرى  غير التوازن التنظيمي، وهو معامل جيد  (0.66)، وان  التنظيمية

ويمكن تلخيصها كما في الجدول يمكن ان يعول عليه في تفسير سلوك الرضا الوظيفي للعاملين.

 تي: ( الآ1)
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 في الرضا الوظيفي عبر العدالة التنظيميةي توازن التنظيمبعاد المباشر لأالغير المباشر و تأثير( ال4الجدول )

 التوازن التنظيمي
المباشر عبر العدالة  تأثيرال

 في الرضا الوظيفي

الغير مباشر  تأثيرال

 في الرضا الوظيفي

اجمالي 

 تأثيرال

معامل 

 التحديد

 المغريات

 27% 0.153 0.123 0.0309 المباشرالراتب 

 10.1% 0.0978 0.169 0.0712- التعويضات

 24% 0.3799 0.281 0.0986 الترقية

 26.1% 0.378 0.349 0.0290 فرص التطوير

 الإسهامات

 32% 0.314 0.174 0.1402 الانجاز

 10% 0.1194 0.157 0.0376- تنوع المهام

 39% 0.510 0.370 0.1403 عاملينالعلاقة بين ال

 34% 0.4393 0.371 0.1229 العلاقة مع الإدارة

ا تأثيرالة التنظيمية التوازن التنظيمي يؤثر في الرضا الوظيفي عبر العد بأنويتضح مما سبق 

 .غير مباشرا

 والتوصيات والمقترحات للبحوث اللاحقة الاستنتاجات /المحور الرابع

 :الاستنتاجاتاولا: 

للأبعاد الفرعية للمغريات هي فرص التطوير وادنى نسبة  البحثبين افراد عينة  اتفاقكانت اعلى نسبة  (1

للأبعاد  البحثبين افراد عينة  اتفاقهي الراتب المباشر، وكانت اعلى نسبة  البحثبين افراد عينة  اتفاق

 .المهامهي تنوع   البحثعينة  بين افراد اتفاقالفرعية الإسهامات هي العلاقة مع الإدارة وادنى نسبة 

ببعد العدالة  البحثيدرك العاملين في مركز وزارة النفط العدالة التنظيمية، واتفق اغلب افراد عينة   (2

حقوقهم عندما يتم بمسؤولهم المباشر يظهر الاهتمام   بأن البحثالتفاعلية، اي اتفق اغلب افراد عينة 

  بأن البحثية، اي اتفق بعض افراد عينة جرائالعدالة الإاتخاذ القرار بخصوص عملهم، ثم يليه بعد 

م وجود سياسات ثواب يسمح لهم بتغيير او الاعتراض على القرار إذا وجد انه غير مناسب، بسبب عد

، واخيرا العدالة التوزيعية، اتفق معظم  افراد عينة دم تفعيل عقوبات الردع للمخالفينع وعقاب واضحة،

 هم ملائم مع مؤهلاتهم.مستوى راتب بأن البحث

و الرضا عليه ه اتفاقحاز على نسبة  إن العاملين في مركز وزارة النفط راضين عن عملهم، واكثر بعد (4

وبسبب العرف الدارج مسؤولهم المباشر يعامل جميع العاملين بعدالة،  أن سلوب الادارة، اي اتفقوااعن 

قييم معاير التوظيف المعتمد بها عالميا، ولا يوجد نظام ت تطبيقالمديرين هم دائما صح وبسبب عدم  بأن

 ، عدم وجود لجان متخصصة لتقييم الاداء. اداء قائم على معايير ثابته

هو الرضا عن التقدير، ويعود ذلك إلى انهم نادرا ما يحصلون على  اتفاقاما اقل بعد حاز على نسبة        

 بالأصلتقدير معنوي لقاء جهودهم من الادارة، ويعود ذلك إلى فهم العاملين لكتب الشكر والتي هي 

معنويه إلى علاوات، وإن التقدير الذي يحصلون عليه هو من خلال توفر التسهيلات مثل  مكافوات

 .الاجتماعية التي يحصلون عليها بصورة غير مباشرة من وظيفتهم لمكانةواالكهرباء والاثاث 

الأجر والكهرباء وعن طريق تحقيق لى ينبع رضا العاملين من محتوى الوظيفة خصوصا الرضا ع  (3

 الاهداف الشخصية.

على مستوى الكلي ما عدا العلاقة بين الاسهامات والعدالة  البحثبين متغيرات   ارتباطوجود علاقة  (5

 التنظيمية.

ا مباشرا في الرضا الوظيفي عبر العدالة التنظيمية كان من خلال تأثيركان اشد ابعاد التوازن التنظيمي  (6

ذا ا غير مباشرا ايضا كان من خلال الاسهامات، وهتأثيربعد الاسهامات، اما اشد ابعاد التوازن التنظيمي 

يعني إن توزيع المهمات والعمل بروح الفريق هي عالية في مركز الوزارة، وهناك جهد يبذل، ولكن هذا 

 الجهد غير معلوم إن كان يصب في خلق المغريات بصورة مباشرة ام لا.

 ثانيا: التوصيات

تقديمه لفرص التطوير بما تنسجم مع حاجات العاملين الفعلية وتذليل  استغلالالوزارة  يجب على مركز (1

العقبات التي تهدر تكاليف تدريبهم لتزيد من إسهاماتهم الفعلية التي تصب بتحقيق الاهداف بكفاءة 

 وفاعلية.
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مع الادارة، والتي تكمن اهميتها ليس في المصالح الشخصية،  الجيدةالعلاقة  استغلالمن الضروري  (2

ما استغلالها من خلال تظافر الجهود والعمل بروح الفريق، وسهوله الاتصال، وانسجام بين اهداف وان

 الفرد والادارة، لتقديم إسهامات تصب بمصلحة مركز الوزارة.

 التفاعلية. العدالةية لان ذلك سيعزز من جرائيجب تطبيق العدالة الإ (4

العاملين  بإحساسكبير بالمناخ العام، الذي يسهم يرتبط بشكل  لأنهاعتماد اسلوب الادارة الديمقراطي  (3

 بأهميتهم واهمية ما يقدموه من عمل.

مع  لارتباطهاية جرائالقوي مع المغريات، وتطبيق العدالة الإ لارتباطهاالحرص على العدالة التوزيعية  (5

 الاسهامات.

، اكثر من  بالإسهاماترتبط لما لها من اهمية من تعزيز الرضا الداخلي والذي ي المعنويةإعطاء الحوافز  (6

 الحوافز المادية التي تعزز من الرضا الخارجي والمرتبط بالمغريات.

 ترتبط بالرضا الوظيفي اكثر من العدالة التوزيعية والتفاعلية. لأنهاية جرائالاهتمام بتطبيق العدالة الإ (4

 الاهتمام اولا بالتوازن التنظيمي ومن ثم العدالة التنظيمية. (4

  تؤثر بصورة مباشرة في الرضا الوظيفي. لأنهااولا،  بالإسهاماتالاهتمام  (4

تؤثر بشكل مباشر في الرضا الوظيفي  لأنهايجب خلق مناخ يساعد على التنافس بين الافراد المتكافوين  (15

 يمكن ان يكون الفرد مبدعا وخلاقا ومندفعا. ، فبدون تنافس لا

 ثالثا: المقترحات للبحوث اللاحقة

 على مختلف القطاعات . نتائجهاتعميم  لإمكانيةفي منظمات صناعية   الحالي كليا او جزئيا البحثإعادة  (1

 الفاعلية التنظيمية،وداء الوظيفي، الاو، ه في )دوران العملتأثيرغير التوزان التنظيمي وإجراء بحوث لمت (2

 .(المواطنة التنظيميةو

يم والتقدير الاجتماعي، ومدى تقبل العامل للق)الاحترام اد اخرى لنموذج التوازن التنظيمي إدخال ابع (4

 .(بالأهميةالتنظيمية، والشعور 

الرضا الوظيفي للعزاب والارامل و لتنظيمية في المنظمات الافتراضيةالتوازن التنظيمي والعدالة ا (3

 والمطلقين.
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