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 :حقوق الط�اعة

حقوق الط�اعة تمتلكها جامعة میدأوشن، حیث إن جم�ع المواد والمحتو�ات الواردة في هذا ال�حث هي  
 .ملك للجامعة، ولا �جوز استخدامها أو إعادة نشرها أو توز�عها بدون إذن مسبق من جامعة میدأوشن

 ال�احث 

 المستخلص

هدفت هذه الدراسة إلى تحلیل أثر العدالة التنظ�م�ة �أ�عادها الثلاثة (العدالة التوز�ع�ة، العدالة  
الإجرائ�ة، العدالة التفاعل�ة) على مستوى الرضا الوظ�في لدى العاملین في المؤسسات في المملكة 

الحدیثة، والتي تفرض العر��ة السعود�ة، وذلك في ظل التغیرات المتسارعة التي تشهدها بیئات العمل 
 .على المنظمات ضرورة تحقیق التوازن بین متطل�ات الأداء التنظ�مي واحت�اجات العاملین

وتن�ع أهم�ة هذه الدراسة من �ون العدالة التنظ�م�ة تمثل أحد الر�ائز الأساس�ة التي �قوم علیها  
الاستقرار الوظ�في، حیث تسهم في تعز�ز الثقة بین العاملین والإدارة، وتدعم بناء بیئة عمل قائمة على  

مدى نجاح الس�اسات   الشفاف�ة والإنصاف. �ما أن الرضا الوظ�في �عد من أهم المؤشرات التي تعكس
 .الإدار�ة في تحقیق التوازن بین مصلحة المنظمة واحت�اجات العاملین 

اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحلیلي، وتم استخدام الاست�انة �أداة رئ�س�ة لجمع الب�انات من  
عینة من العاملین في قطاعات مختلفة داخل المملكة العر��ة السعود�ة، حیث بلغ عدد الاست�انات  

، بهدف اخت�ار فرض�ات (SPSS) ) است�انة، وتم تحلیلها �استخدام برنامج50الصالحة للتحلیل (
 .الدراسة والكشف عن طب�عة العلاقة بین متغیراتها 

وأظهرت نتائج الدراسة وجود علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین العدالة التنظ�م�ة والرضا الوظ�في، حیث  
تبین أن العدالة التفاعل�ة تمثل ال�عد الأكثر تأثیرًا، نظرًا لارت�اطها الم�اشر �أسلوب التعامل الإنساني  

 .داخل بیئة العمل، تلیها العدالة الإجرائ�ة، ثم العدالة التوز�ع�ة

وفي ضوء هذه النتائج، توصي الدراسة �ضرورة تعز�ز ممارسات العدالة داخل المؤسسات، من خلال  
تطو�ر الس�اسات التنظ�م�ة، وتحسین آل�ات اتخاذ القرار، وتعز�ز مهارات الق�ادة الإدار�ة، �ما �سهم في 

 .رفع مستوى الرضا الوظ�في وتحقیق الاستقرار التنظ�مي 

 



 الشكر والتقدیر 

الحمد � أولاً وآخرًا، الذي وفقني لإتمام هذا العمل، ومنّ عليّ �الصبر والعز�مة لإكمال هذه الرحلة  
 .العلم�ة 

أتقدم �خالص الشكر والتقدیر إلى جامعة میدأوشن، ممثلةً في �ل�ة الإدارة، على ما وفرته من بیئة 
علم�ة محفزة ساهمت في إنجاز هذا ال�حث، �ما أعُرب عن �الغ امتناني وتقدیري لمشرفي الكر�م 

ر الكبیر في  الد�تور/ فایز جراد، على دعمه المستمر وتوجیهاته العلم�ة الق�مة التي �ان لها الأث
 .تطو�ر هذا العمل و�خراجه �الشكل العلمي المطلوب 

كما أتوجه �الشكر الجز�ل إلى جم�ع المشار�ین في تعبئة الاست�انة، لما قدموه من تعاون �ان له دور  
 .أساسي في نجاح هذه الدراسة وتحقیق أهدافها 

ولا �فوتني أن أتقدم �جز�ل الشكر والعرفان إلى عائلتي الكر�مة، على دعمهم المستمر وتشج�عهم الدائم،  
 .والذي �ان دافعًا رئ�سً�ا لإتمام هذا ال�حث 

وأخیرًا، أهدي هذا العمل المتواضع لكل من دعمني وساهم في مسیرتي العلم�ة، وأسأل الله أن �جعله  
 .علمًا نافعًا 

 ال�احث 

 أحمد خالد بن عبدالهادي نوار
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 :العدالة التوز�ع�ة
 .تعني مدى عدالة توز�ع الموارد والمكافآت �ما یتناسب مع الجهد المبذول

 :العدالة الإجرائ�ة
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 :العدالة التفاعل�ة
 .تعبر عن أسلوب التعامل الإنساني القائم على الاحترام والتقدیر
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 الفصل الأول 

 المدخل العام لل�حث 

 المقدمة 

تُعدّ العدالة التنظ�م�ة من المفاه�م الجوهر�ة التي حظیت �اهتمام واسع في الفكر الإداري الحدیث، لما  
لها من دور محوري في تحقیق التوازن داخل بیئة العمل، وتعز�ز العلاقات الإ�جاب�ة بین العاملین 

أص�حت عنصرًا استرات�جً�ا   والإدارة. إذ لم تعد العدالة تُنظر إلیها بوصفها ق�مة أخلاق�ة مجردة، بل
 .مؤثرًا في �فاءة الأداء المؤسسي واستقرار الموارد ال�شر�ة

ففي ظل التطورات المتسارعة التي تشهدها المنظمات المعاصرة، أص�ح من الضروري أن تعتمد 
المؤسسات على أنظمة إدار�ة تقوم على الشفاف�ة والإنصاف، �ما �ضمن تحقیق العدالة في توز�ع  
ة  الموارد، وعدالة الإجراءات، وعدالة التعاملات الإنسان�ة. حیث �سهم ذلك في بناء بیئة عمل صح�

 .تدعم الإبداع، وتُعزز من مستو�ات الالتزام والولاء التنظ�مي

وقد أثبتت العدید من الدراسات أن غ�اب العدالة التنظ�م�ة ُ�عد من أبرز العوامل التي تؤدي إلى تراجع  
مستوى الأداء، وارتفاع معدلات الغ�اب، وضعف الرضا الوظ�في، بل وقد �صل تأثیره إلى ز�ادة  

داخل المنظمة �سهم معدلات دوران العمل، وفقدان الكفاءات ال�شر�ة. وفي المقابل، فإن توفر العدالة 
 .في تعز�ز الثقة بین العاملین والإدارة، وُ�حفّز الأفراد على تقد�م أفضل ما لدیهم من أداء

وتتجلى أهم�ة العدالة التنظ�م�ة من خلال أ�عادها الثلاثة المترا�طة، والتي تشكّل في مجموعها الإطار  
العام لهذا المفهوم. فالعدالة التوز�ع�ة تعكس مدى عدالة توز�ع الموارد والمكافآت، في حین ترت�ط  

التفاعل�ة فترّ�ز على أسلوب التعامل  العدالة الإجرائ�ة �مدى نزاهة وشفاف�ة القرارات الإدار�ة، أما العدالة 
 .الإنساني بین القادة والمرؤوسین

ومن جانب آخر، ُ�عدّ الرضا الوظ�في من أهم المؤشرات التي تعكس جودة الح�اة الوظ�ف�ة داخل  
المنظمة، حیث ُ�عبّر عن الحالة النفس�ة للعاملین ومدى تقبلهم لبیئة العمل وظروفها المختلفة. و�تأثر  

دات الأساس�ة لتكو�ن الرضا الوظ�في �عدة عوامل، من أبرزها العدالة التنظ�م�ة، التي تمثل أحد المحد
 .الاتجاهات الإ�جاب�ة لدى العاملین



وفي س�اق المملكة العر��ة السعود�ة، تكتسب هذه الدراسة أهم�ة خاصة، نظرًا لما تشهده بیئات العمل  
، التي تهدف إلى تطو�ر الأداء  2030من تحولات تنظ�م�ة واقتصاد�ة، في ظل رؤ�ة المملكة  

علاقتها  المؤسسي وتعز�ز �فاءة الموارد ال�شر�ة. الأمر الذي �جعل من دراسة العدالة التنظ�م�ة و 
�الرضا الوظ�في ضرورة علم�ة وعمل�ة لفهم طب�عة بیئة العمل المحل�ة، وتحدید العوامل المؤثرة في 

 .استقرارها

وانطلاقًا من ذلك، تسعى هذه الدراسة إلى تحلیل العلاقة بین العدالة التنظ�م�ة �أ�عادها المختلفة  
ومستوى الرضا الوظ�في لدى العاملین، من خلال منهج علمي قائم على التحلیل الإحصائي، بهدف 

 .ل المؤسساتالوصول إلى نتائج �مكن أن تسهم في تطو�ر الس�اسات الإدار�ة وتحسین بیئة العمل داخ

 مشكلة الدراسة 

في ظل التغیرات المتسارعة التي تشهدها بیئات العمل الحدیثة، أص�حت المؤسسات تواجه تحد�ات  
متزایدة في الحفاظ على رضا العاملین وضمان استقرارهم الوظ�في، خاصة في البیئات التي تتسم 

یبرز مفهوم �التنافس�ة العال�ة والتطور المستمر في اله�اكل التنظ�م�ة. ومن بین أبرز هذه التحد�ات، 
 .العدالة التنظ�م�ة �عامل حاسم یؤثر �شكل م�اشر في سلو��ات العاملین واتجاهاتهم داخل المنظمة 

فعلى الرغم من أن العدید من المؤسسات تسعى إلى تبني س�اسات و�جراءات تهدف إلى تحقیق العدالة،  
إلا أن التطبیق الفعلي لهذه الس�اسات قد لا �عكس دائمًا مستوى العدالة المأمول، مما یؤدي إلى ظهور  

عاملین. وتُعد هذه الفجوة من فجوة واضحة بین العدالة التنظ�م�ة "المعلنة" والعدالة "المدر�ة" من قبل ال
أبرز الإشكال�ات التي تواجه الإدارات الحدیثة، حیث تؤثر �شكل م�اشر على مستوى الثقة بین  

 .الموظفین والإدارة، وتنعكس سلً�ا على الأداء الوظ�في والرضا العام 

وتشیر الممارسات الواقع�ة في العدید من المؤسسات إلى وجود مظاهر متعددة لعدم العدالة، مثل 
التفاوت في توز�ع المكافآت، أو غموض معاییر التقی�م، أو عدم وضوح الإجراءات الإدار�ة، �الإضافة  

ي �عض إلى ضعف التواصل بین الق�ادات والعاملین. وهذه الممارسات، و�ن �انت غیر مقصودة ف
الأح�ان، إلا أنها تُسهم في تكو�ن إدراك سلبي لدى الموظفین تجاه بیئة العمل، مما یؤدي إلى انخفاض  

 .مستوى الرضا الوظ�في، وز�ادة معدلات الغ�اب، وضعف الالتزام التنظ�مي

وفي الس�اق السعودي، تزداد أهم�ة هذه الإشكال�ة في ظل التحولات الاقتصاد�ة والتنظ�م�ة التي تشهدها 
المؤسسات، حیث تسعى العدید من الجهات إلى تطو�ر أنظمتها الإدار�ة وتحسین �فاءة الأداء، إلا أن 



تحقیق العدالة التنظ�م�ة �ظل تحدً�ا قائمًا، خاصة في ظل اختلاف الثقافات التنظ�م�ة، وت�این أسالیب  
 .الق�ادة، وتعدد أنماط الإدارة 

ومن هذا المنطلق، تتحدد مشكلة الدراسة في وجود تساؤل جوهري حول مدى تأثیر العدالة التنظ�م�ة 
�أ�عادها المختلفة (التوز�ع�ة، الإجرائ�ة، التفاعل�ة) على مستوى الرضا الوظ�في لدى العاملین، و�ذلك 

 .مدى اختلاف هذا التأثیر �اختلاف الخصائص الشخص�ة والتنظ�م�ة للأفراد

 :و�ناءً عل�ه، �مكن ص�اغة مشكلة الدراسة في السؤال الرئ�س التالي

ما العلاقة بین العدالة التنظ�م�ة �أ�عادها الثلاثة (التوز�ع�ة، الإجرائ�ة، التفاعل�ة) ومستوى الرضا  
 الوظ�في لدى العاملین في المؤسسات في المملكة العر��ة السعود�ة؟ 

 

 أهم�ة الدراسة 

تكتسب هذه الدراسة أهمیتها من طب�عة الموضوع الذي تتناوله، حیث �جمع بین متغیر�ن أساسیین في  
مجال الإدارة والسلوك التنظ�مي، وهما العدالة التنظ�م�ة والرضا الوظ�في، واللذان ُ�عدان من الر�ائز 

 .الرئ�سة في بناء بیئة عمل مستقرة وفعّالة

 أولاً: الأهم�ة العلم�ة 

تتمثل الأهم�ة العلم�ة لهذه الدراسة في مساهمتها في إثراء الأدب�ات الإدار�ة المتعلقة �العدالة التنظ�م�ة  
والرضا الوظ�في، من خلال تقد�م تحلیل متكامل للعلاقة بینهما في س�اق بیئة العمل في المملكة  

اسات العر��ة، التي لا تزال العر��ة السعود�ة. �ما تسعى الدراسة إلى سد فجوة �حث�ة قائمة في الدر 
محدودة مقارنة �الدراسات الأجنب�ة، خاصة ف�ما یتعلق بر�ط أ�عاد العدالة التنظ�م�ة �مستوى الرضا 

 .الوظ�في �شكل تحلیلي شامل

كما تُسهم الدراسة في تطو�ر الفهم النظري لمفهوم العدالة التنظ�م�ة، من خلال تحلیل أ�عادها المختلفة،  
ور�طها �مفاه�م أخرى في السلوك التنظ�مي، مثل الالتزام الوظ�في، والدافع�ة، والثقة التنظ�م�ة، مما  

 .ي دراسات مستقبل�ة�عزز من الق�مة العلم�ة لل�حث و�جعله مرجعًا �مكن الاستفادة منه ف 

 ثانً�ا: الأهم�ة التطب�ق�ة 

تبرز الأهم�ة التطب�ق�ة للدراسة في إمكان�ة الاستفادة من نتائجها من قبل الق�ادات الإدار�ة وصناع  



القرار داخل المؤسسات، حیث �مكن أن تسهم في تحسین الس�اسات التنظ�م�ة، وتطو�ر أنظمة التقی�م 
 .والترق�ة، وتعز�ز ممارسات العدالة داخل بیئة العمل 

كما �مكن أن تساعد نتائج الدراسة في تحدید نقاط الضعف في تطبیق العدالة التنظ�م�ة، مما یت�ح 
للمؤسسات اتخاذ إجراءات تصح�ح�ة تسهم في رفع مستوى الرضا الوظ�في، وتحسین الأداء العام،  

 .وتقلیل معدلات دوران العمل

 ثالثًا: الأهم�ة المجتمع�ة 

تمتد أهم�ة الدراسة إلى ال�عد المجتمعي، حیث إن تحقیق العدالة داخل المؤسسات ینعكس إ�جاً�ا على 
المجتمع �كل، من خلال تعز�ز ق�م المساواة والشفاف�ة، و�ناء بیئة عمل قائمة على الاحترام المت�ادل. 

زز من استقرارهم النفسي  كما أن رفع مستوى الرضا الوظ�في �سهم في تحسین جودة الح�اة للأفراد، و�ع 
 .والاجتماعي

 را�عًا: الأهم�ة المستقبل�ة 

تمثل هذه الدراسة أساسًا �مكن البناء عل�ه في دراسات مستقبل�ة تتناول موضوع العدالة التنظ�م�ة في 
س�اقات مختلفة، مثل العدالة الق�اد�ة، أو العدالة في التوظ�ف، أو العدالة في تقی�م الأداء، مما �فتح 

 .المجال أمام المز�د من ال�حث العلمي في هذا المجال الحیوي 

 اهداف الدراسة

تهدف هذه الدراسة إلى تحقیق مجموعة من الأهداف التي تسعى إلى تحلیل العلاقة بین العدالة  
 :التنظ�م�ة والرضا الوظ�في �شكل علمي ومنهجي، و�مكن تلخ�ص هذه الأهداف ف�ما یلي

  .تحلیل مفهوم العدالة التنظ�م�ة وأ�عادها المختلفة، و��ان دورها في بیئة العمل الحدیثة .1

  .دراسة العلاقة بین العدالة التنظ�م�ة والرضا الوظ�في لدى العاملین في المؤسسات  .2

  .ق�اس مستوى العدالة التنظ�م�ة المدر�ة لدى العاملین في المملكة العر��ة السعود�ة  .3

  .التعرف على مستوى الرضا الوظ�في لدى العاملین في المؤسسات .4

تحلیل الفروق في إدراك العدالة التنظ�م�ة والرضا الوظ�في ت�عًا للمتغیرات الشخص�ة  .5
  .والتنظ�م�ة 



تقد�م توص�ات عمل�ة تساعد المؤسسات على تعز�ز العدالة التنظ�م�ة ورفع مستوى الرضا   .6
 .الوظ�في 

 تساؤلات الدراسة

في ضوء مشكلة الدراسة وأهدافها، تسعى هذه الدراسة إلى الإجا�ة عن مجموعة من التساؤلات التي  
 :تمثل الإطار العام للتحلیل، وذلك على النحو التالي 

 :السؤال الرئ�سي 

ما أثر العدالة التنظ�م�ة �أ�عادها (التوز�ع�ة، الإجرائ�ة، التفاعل�ة) على مستوى الرضا الوظ�في لدى 
 العاملین في المؤسسات في المملكة العر��ة السعود�ة؟ 

 :الأسئلة الفرع�ة

 ما مستوى العدالة التنظ�م�ة المدر�ة لدى العاملین في المؤسسات؟   .1

 ما مستوى الرضا الوظ�في لدى العاملین؟   .2

 هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین العدالة التوز�ع�ة والرضا الوظ�في؟   .3

 هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین العدالة الإجرائ�ة والرضا الوظ�في؟   .4

 هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین العدالة التفاعل�ة والرضا الوظ�في؟   .5

 هل توجد فروق في إدراك العدالة التنظ�م�ة تعزى إلى المتغیرات الد�موغراف�ة؟   .6

 هل توجد فروق في مستوى الرضا الوظ�في تعزى إلى الخصائص الشخص�ة والتنظ�م�ة؟  .7

 فرض�ات الدراسة 

 :استنادًا إلى الإطار النظري والدراسات السا�قة، تم ص�اغة فرض�ات الدراسة على النحو التالي 

 :الفرض�ة الرئ�س�ة

توجد علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین العدالة التنظ�م�ة �أ�عادها (التوز�ع�ة، الإجرائ�ة، التفاعل�ة) 
 .ومستوى الرضا الوظ�في لدى العاملین

 :الفرض�ات الفرع�ة



  .توجد علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین العدالة التوز�ع�ة والرضا الوظ�في  .1

  .توجد علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین العدالة الإجرائ�ة والرضا الوظ�في  .2

  .توجد علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین العدالة التفاعل�ة والرضا الوظ�في .3

  .توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة في إدراك العدالة التنظ�م�ة تعزى للمتغیرات الشخص�ة .4

 .توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة في مستوى الرضا الوظ�في تعزى للمتغیرات الد�موغراف�ة .5

 نموذج ال�حث 

�عتمد نموذج ال�حث على متغیر�ن رئ�سیین یتم من خلالهما تحلیل العلاقة بین العدالة التنظ�م�ة 
 .والرضا الوظ�في

یتمثل المتغیر المستقل في العدالة التنظ�م�ة، والتي تتكون من ثلاثة أ�عاد رئ�س�ة هي العدالة التوز�ع�ة،  
والعدالة الإجرائ�ة، والعدالة التفاعل�ة، حیث تمثل هذه الأ�عاد مجتمعة الإطار العام الذي ُ�قاس من 

 .خلاله إدراك العاملین لمستوى العدالة داخل المنظمة

أما المتغیر التا�ع فهو الرضا الوظ�في، والذي �عكس مستوى تقبل العاملین لبیئة العمل ومدى شعورهم 
 .�الرضا تجاه وظائفهم 

و�فترض نموذج ال�حث وجود تأثیر م�اشر للعدالة التنظ�م�ة �أ�عادها المختلفة على مستوى الرضا 
الوظ�في لدى العاملین، �حیث یؤدي ارتفاع مستوى العدالة التنظ�م�ة إلى ارتفاع مستوى الرضا  

 .الوظ�في 

 حدود ال�حث

تتمثل حدود الدراسة في مجموعة من الأ�عاد التي تحدد نطاقها العلمي والتطب�قي، وذلك على النحو 
 :التالي

 المجال المكاني

 .تقتصر هذه الدراسة على المؤسسات العاملة في المملكة العر��ة السعود�ة

 المجال ال�شري 

 .تشمل الدراسة العاملین في مختلف القطاعات داخل المملكة العر��ة السعود�ة



 المجال الزمني

 .2026تم إجراء الدراسة خلال عام 

 المجال الموضوعي

 .تتناول الدراسة العلاقة بین العدالة التنظ�م�ة �أ�عادها المختلفة ومستوى الرضا الوظ�في 

 خاتمة الفصل الأول

تناول هذا الفصل الإطار العام للدراسة، حیث تم عرض المقدمة التي أوضحت أهم�ة موضوع العدالة  
التنظ�م�ة وعلاقتها �الرضا الوظ�في، �ما تم تحدید مشكلة الدراسة وص�اغتها في شكل تساؤل رئ�سي 

 .وعدد من التساؤلات الفرع�ة 

كما تم توض�ح أهم�ة الدراسة وأهدافها، �الإضافة إلى ص�اغة فرض�اتها، وعرض نموذج ال�حث 
 .وحدوده، �ما �سهم في تحدید نطاق الدراسة وتوج�ه مسارها العلمي

وُ�عد هذا الفصل �مثا�ة الأساس الذي تنطلق منه الدراسة، حیث سیتم في الفصل التالي التوسع في  
 .الإطار النظري والدراسات السا�قة المرت�طة �موضوع ال�حث 

 

 الفصل الثاني 

 الإطار النظري والدراسات السا�قة

 المقدمة  

ُ�عدّ الإطار النظري أحد العناصر الأساس�ة في بناء أي دراسة علم�ة، حیث ُ�شكّل المرجع�ة الفكر�ة 
التي �ستند إلیها ال�احث في تفسیر الظاهرة محل الدراسة، �ما ُ�سهم في توض�ح المفاه�م الرئ�سة  

عر�فات  ور�طها ب�عضها ضمن إطار علمي متكامل. ولا تقتصر أهم�ة هذا الفصل على عرض الت
 .النظر�ة، بل تمتد لتشمل تحلیل العلاقات بین المتغیرات وتفسیرها في ضوء ما قدمته الأدب�ات السا�قة 

وتزداد أهم�ة هذا الفصل في الدراسات التي تتناول موضوعات ذات �عد سلو�ي وتنظ�مي، مثل العدالة  
التنظ�م�ة والرضا الوظ�في، حیث ترت�ط هذه المفاه�م �شكل م�اشر بتجارب الأفراد داخل بیئة العمل، 

 .وتتأثر �عدة عوامل تنظ�م�ة ونفس�ة واجتماع�ة 



وقد شهد مفهوم العدالة التنظ�م�ة اهتمامًا متزایدًا في الأدب�ات الإدار�ة، نظرًا لدوره في تحقیق التوازن  
داخل المنظمات، وتعز�ز العلاقات الإ�جاب�ة بین العاملین والإدارة. �ما ُ�عد الرضا الوظ�في من  

لاستقرار الوظ�في ورفع  المؤشرات المهمة التي تعكس مستوى نجاح الس�اسات الإدار�ة في تحقیق ا
 .كفاءة الأداء 

وفي ظل التحولات التي تشهدها بیئات العمل في المملكة العر��ة السعود�ة، خاصة في ضوء التوجهات  
الحدیثة نحو تطو�ر الموارد ال�شر�ة وتحسین جودة بیئة العمل، تبرز الحاجة إلى دراسة العلاقة بین 

 .العدالة التنظ�م�ة والرضا الوظ�في �شكل علمي ومنهجي

وعل�ه، یتناول هذا الفصل عرضًا للدراسات السا�قة ذات العلاقة، �الإضافة إلى تقد�م إطار نظري  
متكامل یوضح مفهوم العدالة التنظ�م�ة وأ�عادها، ومفهوم الرضا الوظ�في، والعوامل المؤثرة ف�ه، مع 

 .ر�ط هذه المفاه�م �النظر�ات الإدار�ة ذات الصلة 

 أولاً: الدراسات السا�قة 

 تمهید 

شهدت الأدب�ات الإدار�ة خلال العقود الماض�ة اهتمامًا متزایدًا بدراسة العدالة التنظ�م�ة، لما لها من 
تأثیر �بیر على سلوك العاملین داخل المنظمات، �ما ارت�ط هذا المفهوم �شكل وثیق �مفهوم الرضا  

 .الوظ�في، الذي ُ�عد أحد أهم مؤشرات نجاح الس�اسات الإدار�ة

وقد تنوعت الدراسات السا�قة التي تناولت هذا الموضوع، حیث ر�ز �عضها على تحلیل أ�عاد العدالة  
التنظ�م�ة، بینما اهتمت دراسات أخرى بدراسة أثرها على الرضا الوظ�في، في حین سعت �عض 

 .الدراسات إلى الر�ط بینهما ضمن نماذج تحلیل�ة متكاملة

وسیتم في هذا الجزء عرض مجموعة من الدراسات العر��ة والأجنب�ة التي تناولت موضوع العدالة  
 .التنظ�م�ة وعلاقتها �الرضا الوظ�في، مع تحلیل أبرز نتائجها 

 لدراسات العر��ة ا

 (2021) دراسة العتیبي 



هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر العدالة التنظ�م�ة على مستوى الرضا الوظ�في لدى العاملین  
في القطاع الحكومي في المملكة العر��ة السعود�ة، حیث سعت إلى تحلیل العلاقة بین أ�عاد العدالة  

 .التنظ�م�ة المختلفة ومستوى الرضا الوظ�في

اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحلیلي، وتم استخدام الاست�انة �أداة رئ�س�ة لجمع الب�انات من  
) موظفًا. وأظهرت نتائج الدراسة وجود علاقة إ�جاب�ة ذات دلالة إحصائ�ة بین 120عینة بلغت ( 

ة تُعد من أكثر الأ�عاد العدالة التنظ�م�ة والرضا الوظ�في، �ما أشارت النتائج إلى أن العدالة التفاعل� 
 .تأثیرًا على الرضا الوظ�في، نظرًا لارت�اطها الم�اشر �أسلوب التعامل بین الإدارة والعاملین

كما أوصت الدراسة �ضرورة تعز�ز ممارسات العدالة داخل المؤسسات، والعمل على تحسین بیئة العمل  
 .�ما �سهم في رفع مستوى الرضا الوظ�في 

 (2020) دراسة الحر�ي 

سعت هذه الدراسة إلى تحلیل أثر العدالة الإجرائ�ة على الرضا الوظ�في لدى العاملین في المؤسسات  
 .التعل�م�ة، حیث ر�زت على دور الإجراءات الإدار�ة في تشكیل اتجاهات العاملین

وتوصلت الدراسة إلى أن وضوح الإجراءات وشفافیتها ُ�عدان من أهم العوامل التي تسهم في تعز�ز 
الشعور �العدالة، مما ینعكس إ�جاً�ا على مستوى الرضا الوظ�في. �ما أشارت إلى أن غموض 

 .الإجراءات یؤدي إلى ضعف الثقة التنظ�م�ة وانخفاض مستوى الرضا 

 (2019) دراسة القحطاني

تناولت هذه الدراسة العلاقة بین العدالة التوز�ع�ة والرضا الوظ�في في القطاع الخاص، حیث ر�زت 
 .على تأثیر توز�ع المكافآت والحوافز على مستوى رضا العاملین

وأظهرت النتائج أن عدم العدالة في توز�ع الموارد یؤدي إلى انخفاض مستوى الدافع�ة لدى العاملین، 
 .كما �سهم في ز�ادة الشعور �الإح�اط وعدم الرضا، مما یؤثر سلً�ا على الأداء العام 

 الدراسات الأجنب�ة 

 Greenberg (1990) دراسة



تُعد هذه الدراسة من الدراسات الرائدة في مجال العدالة التنظ�م�ة، حیث ر�زت على تحلیل مفهوم 
العدالة داخل بیئة العمل، وأكدت أن إدراك العاملین للعدالة یؤثر �شكل م�اشر على سلو��اتهم  

 .التنظ�م�ة

وقد أشارت الدراسة إلى أن غ�اب العدالة یؤدي إلى ظهور سلو��ات سلب�ة مثل الانسحاب الوظ�في،  
 .وضعف الأداء

 Colquitt (2001) دراسة

هدفت هذه الدراسة إلى تطو�ر نموذج متكامل للعدالة التنظ�م�ة، حیث صنّف العدالة إلى أر�عة أ�عاد 
 .رئ�س�ة، وأكد على أهم�ة العدالة التفاعل�ة في تعز�ز العلاقات التنظ�م�ة

كما أوضحت الدراسة أن العدالة التنظ�م�ة تُعد من العوامل الأساس�ة التي تؤثر على رضا العاملین 
 .والتزامهم

 Cropanzano & Mitchell (2005) دراسة

تناولت هذه الدراسة العلاقة بین العدالة التنظ�م�ة ونظر�ة الت�ادل الاجتماعي، حیث أكدت أن العدالة  
 .تعزز من مستوى الثقة بین العاملین والإدارة، وتز�د من مستوى الرضا الوظ�في

كما أشارت إلى أن العلاقة بین العدالة والرضا تقوم على أساس الت�ادل، حیث یتوقع العاملون معاملة  
 عادلة مقابل التزامهم �العمل 

 التعلیق على الدراسات السا�قة

من خلال استعراض الدراسات السا�قة، یتضح وجود اتفاق عام بین ال�احثین على أن العدالة التنظ�م�ة  
تُعد من أهم العوامل المؤثرة في الرضا الوظ�في، �ما �ظهر أن العدالة التفاعل�ة تمثل ال�عد الأكثر تأثیرًا  

 .مقارنة ب�ق�ة الأ�عاد

كما تشیر الدراسات إلى أن اختلاف البیئات التنظ�م�ة والثقاف�ة یؤدي إلى ت�این في نتائج الدراسات،  
 .مما �عزز أهم�ة إجراء دراسات في الس�اق المحلي، خاصة في المملكة العر��ة السعود�ة

وتأتي هذه الدراسة لتسهم في سد هذه الفجوة، من خلال تحلیل العلاقة بین العدالة التنظ�م�ة والرضا  
 الوظ�في في بیئة العمل السعود�ة

 



 ثانً�ا: الإطار النظري 

 تمهید 

ُ�عد الإطار النظري حجر الأساس في بناء الدراسات العلم�ة، حیث ُ�سهم في توض�ح المفاه�م الرئ�سة، 
وتحدید أ�عادها، وتحلیل العلاقات التي تر�ط بینها، �ما �ساعد على تفسیر الظواهر المدروسة �طر�قة  

شمل تحلیلاً متعمقًا  علم�ة دق�قة. ولا �قتصر دور الإطار النظري على عرض التعر�فات، بل �متد ل�
 .للمفاه�م ور�طها �النظر�ات العلم�ة التي فسّرت سلوك الأفراد داخل المنظمات

وفي س�اق هذه الدراسة، یُرّ�ز الإطار النظري على مفهوم العدالة التنظ�م�ة �اعت�ارها أحد المفاه�م 
المحور�ة في السلوك التنظ�مي، �الإضافة إلى مفهوم الرضا الوظ�في، حیث �مثل �لا المفهومین  

 .عنصر�ن أساسیین في بناء بیئة عمل فعّالة ومستقرة 

 مفهوم العدالة التنظ�م�ة 

تُعرّف العدالة التنظ�م�ة �أنها إدراك العاملین لمدى العدالة والإنصاف في المعاملة داخل المنظمة، 
سواء ف�ما یتعلق بتوز�ع الموارد، أو الإجراءات التنظ�م�ة، أو أسلوب التعامل الإنساني. وُ�عد هذا 

 .العمل  الإدراك عنصرًا أساسً�ا في تشكیل اتجاهات العاملین وسلو��اتهم داخل بیئة

وقد تطور مفهوم العدالة التنظ�م�ة عبر الزمن، حیث بدأ التر�یز في البدا�ة على العدالة التوز�ع�ة، التي  
تعنى �عدالة توز�ع الموارد، ثم توسع المفهوم ل�شمل العدالة الإجرائ�ة، التي تر�ز على عدالة  

 .فراد داخل المنظمة الإجراءات، وأخیرًا العدالة التفاعل�ة، التي تهتم �أسلوب التعامل بین الأ 

وتكمن أهم�ة العدالة التنظ�م�ة في �ونها تؤثر �شكل م�اشر على مستوى الثقة بین العاملین والإدارة، 
 .كما تسهم في تعز�ز الالتزام التنظ�مي، وتحسین الأداء، وتقلیل السلو��ات السلب�ة داخل بیئة العمل

 أ�عاد العدالة التنظ�م�ة 

 العدالة التوز�ع�ة

تُعد العدالة التوز�ع�ة من أقدم أ�عاد العدالة التنظ�م�ة، حیث تر�ز على مدى عدالة توز�ع الموارد 
والمكافآت داخل المنظمة، مثل الرواتب، والحوافز، والترق�ات. و�عتمد هذا ال�عد على مبدأ التوازن بین 

 .الجهد المبذول والعائد المتحصل عل�ه



وُ�لاحظ أن إدراك العدالة التوز�ع�ة لا �عتمد فقط على الق�مة المطلقة للمكافآت، بل یتأثر أ�ضًا  
�المقارنة مع الآخر�ن، حیث �میل الأفراد إلى مقارنة ما �حصلون عل�ه �ما �حصل عل�ه زملاؤهم، مما  

 .یؤثر على شعورهم �العدالة أو عدمها 

كما أن غ�اب العدالة التوز�ع�ة یؤدي إلى العدید من الآثار السلب�ة، مثل انخفاض مستوى الدافع�ة، 
وضعف الإنتاج�ة، وز�ادة معدلات التسرب الوظ�في، �الإضافة إلى انتشار الشعور �عدم الرضا بین 

 .العاملین

 

 العدالة الإجرائ�ة

تعبر العدالة الإجرائ�ة عن مدى عدالة وشفاف�ة الإجراءات التي یتم من خلالها اتخاذ القرارات داخل  
 .المنظمة، مثل تقی�م الأداء، والترق�ات، وتوز�ع المهام

وُ�عد هذا ال�عد من الأ�عاد المهمة، حیث ُ�مكن أن یتقبل العاملون نتائج غیر مرض�ة إذا �انوا یرون أن 
الإجراءات التي أدت إلیها �انت عادلة. ومن هنا، فإن العدالة الإجرائ�ة تُسهم في تعز�ز الثقة  

 .التنظ�م�ة، حتى في الحالات التي لا تكون فیها النتائج في صالح العاملین

كما أن العدالة الإجرائ�ة تعتمد على مجموعة من المعاییر، مثل الاتساق في تطبیق الإجراءات، و�تاحة  
 .الفرصة للتعبیر عن الرأي، ووجود معاییر واضحة لاتخاذ القرار

 العدالة التفاعل�ة

تشیر العدالة التفاعل�ة إلى أسلوب التعامل الإنساني داخل المنظمة، ومدى احترام الإدارة للعاملین، 
 .وتقدیرهم، والتواصل معهم �طر�قة إ�جاب�ة 

وُ�عد هذا ال�عد من أكثر الأ�عاد تأثیرًا على المستوى النفسي للعاملین، حیث یرت�ط �شكل م�اشر 
 .�مشاعر الاحترام والتقدیر، والتي تُعد من العوامل الأساس�ة في تحقیق الرضا الوظ�في

كما أن ضعف العدالة التفاعل�ة یؤدي إلى تدهور العلاقات داخل بیئة العمل، وز�ادة التوتر، وانخفاض  
 .مستوى الرضا الوظ�في، حتى في حال توفر عدالة في الأ�عاد الأخرى 

 النظر�ات المفسرة للعدالة التنظ�م�ة 

 نظر�ة العدالة 



تُعد نظر�ة العدالة من أبرز النظر�ات التي فسّرت مفهوم العدالة التنظ�م�ة، حیث تفترض أن الأفراد 
�قارنون بین ما �قدمونه من جهد وما �حصلون عل�ه من مقابل، �ما �قارنون أنفسهم �الآخر�ن داخل  

 .المنظمة

وتشیر هذه النظر�ة إلى أن الشعور �عدم العدالة یؤدي إلى حالة من التوتر، تدفع الفرد إلى محاولة  
 .إعادة التوازن، سواء من خلال تقلیل الجهد أو تغییر سلو�ه

 

 نظر�ة الت�ادل الاجتماعي

تفترض هذه النظر�ة أن العلاقة بین الفرد والمنظمة تقوم على مبدأ الت�ادل، حیث یتوقع العاملون 
 .معاملة عادلة مقابل التزامهم �العمل

وعندما �شعر العاملون �العدالة، فإنهم �میلون إلى رد هذا الشعور من خلال ز�ادة الولاء التنظ�مي  
 .وتحسین الأداء

 نظر�ة العدالة الإجرائ�ة

تر�ز هذه النظر�ة على أهم�ة عدالة الإجراءات في تشكیل إدراك العاملین للعدالة، حیث تؤ�د أن 
 .الطر�قة التي یتم بها اتخاذ القرار قد تكون أكثر أهم�ة من النت�جة نفسها 

 مفهوم الرضا الوظ�في 

ُ�عرف الرضا الوظ�في �أنه الحالة الشعور�ة التي �عبر عنها الفرد نت�جة تقی�مه لعمله و�یئة العمل التي  
 .ینتمي إلیها. وُ�عد من أهم المؤشرات التي تعكس جودة الح�اة الوظ�ف�ة داخل المنظمة

كما أن الرضا الوظ�في یرت�ط �عدة عوامل، منها طب�عة العمل، والعلاقات داخل بیئة العمل، ومستوى  
 .العدالة التنظ�م�ة

 العوامل المؤثرة في الرضا الوظ�في

 :یتأثر الرضا الوظ�في �عدة عوامل، من أبرزها 

 .طب�عة العمل، حیث تؤثر درجة التحدي والتنوع في المهام على مستوى الرضا

 .الرواتب والمكافآت، والتي تُعد من العوامل الأساس�ة في تحقیق الرضا



 .بیئة العمل، �ما تشمل من علاقات وظروف عمل

 .أسلوب الق�ادة، والذي یلعب دورًا مهمًا في تشكیل اتجاهات العاملین

 .العدالة التنظ�م�ة، والتي تُعد من أهم العوامل المؤثرة في الرضا الوظ�في

 العلاقة بین العدالة التنظ�م�ة والرضا الوظ�في

تشیر العدید من الدراسات إلى وجود علاقة قو�ة بین العدالة التنظ�م�ة والرضا الوظ�في، حیث تؤدي 
 .العدالة إلى تعز�ز الشعور �الإنصاف، وز�ادة الثقة التنظ�م�ة، وتحسین العلاقات داخل بیئة العمل 

كما أن غ�اب العدالة یؤدي إلى انخفاض مستوى الرضا، وز�ادة السلو��ات السلب�ة، مثل الغ�اب 
 .والتسرب الوظ�في

وتُظهر الأدب�ات أن العدالة التفاعل�ة تمثل ال�عد الأكثر تأثیرًا على الرضا الوظ�في، نظرًا لارت�اطها  
 .الم�اشر �العلاقات الإنسان�ة داخل المنظمة

 

 الفصل الثالث

 منهج�ة الدراسة 

 المقدمة  

ُ�عد هذا الفصل من أهم فصول الدراسة، حیث یوضح الإطار المنهجي الذي اعتمد عل�ه ال�احث في  
تنفیذ الدراسة وتحقیق أهدافها، �ما یُبرز الأسالیب العلم�ة التي تم استخدامها في جمع الب�انات  

ات�اعها، مما  وتحلیلها. وتكمن أهم�ة هذا الفصل في �ونه �عكس مدى دقة الإجراءات ال�حث�ة التي تم 
 .�سهم في تعز�ز مصداق�ة النتائج التي سیتم التوصل إلیها لاحقًا 

كما یهدف هذا الفصل إلى توض�ح الخطوات التي تم من خلالها دراسة العلاقة بین العدالة التنظ�م�ة  
والرضا الوظ�في، ابتداءً من تحدید المنهج المناسب، مرورًا بتحدید مجتمع الدراسة وعینتها، وانتهاءً 

سالیب الإحصائ�ة  بتوض�ح أداة الدراسة وطرق التحقق من صدقها وث�اتها، �الإضافة إلى عرض الأ
 .المستخدمة في تحلیل الب�انات



وُ�سهم هذا العرض المنهجي في تقد�م صورة واضحة ومتكاملة عن ��ف�ة تنفیذ الدراسة، �ما �ضمن 
 .تحقیق التكامل بین الجوانب النظر�ة والتطب�ق�ة

 المنهج�ة وطرق ال�حث

اعتمدت هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحلیلي، والذي ُ�عد من أكثر المناهج استخدامًا في  
 .الدراسات الإدار�ة والسلو��ة، نظرًا لقدرته على وصف الظواهر وتحلیلها �طر�قة علم�ة دق�قة

و�قوم هذا المنهج على جمع الب�انات من أفراد العینة �استخدام أدوات �حث�ة مناس�ة، ثم تحلیل هذه 
الب�انات �استخدام الأسالیب الإحصائ�ة، بهدف الوصول إلى نتائج علم�ة �مكن تفسیرها ور�طها  

 .�الإطار النظري للدراسة 

و�تمیز هذا المنهج �قدرته على دراسة العلاقات بین المتغیرات المختلفة، وهو ما یتناسب مع طب�عة هذه 
 .الدراسة التي تهدف إلى تحلیل العلاقة بین العدالة التنظ�م�ة �أ�عادها المختلفة ومستوى الرضا الوظ�في 

كما أن استخدام هذا المنهج یت�ح لل�احث إمكان�ة التعامل مع الب�انات الكم�ة المستخرجة من الاست�انة،  
 .وتحو�لها إلى مؤشرات رقم�ة �مكن تحلیلها وتفسیرها �طر�قة علم�ة دق�قة

 مجتمع الدراسة

یتكون مجتمع الدراسة من جم�ع العاملین في المؤسسات داخل المملكة العر��ة السعود�ة، سواء في 
القطاع الحكومي أو الخاص، حیث �مثل هذا المجتمع البیئة التي یتم من خلالها دراسة العدالة 

 .التنظ�م�ة وتأثیرها على الرضا الوظ�في 

و�تمیز هذا المجتمع �التنوع الكبیر في الخصائص الد�موغراف�ة والتنظ�م�ة، مثل اختلاف المؤهلات  
العلم�ة، وت�این سنوات الخبرة، وتنوع القطاعات، مما �ساهم في إعطاء صورة شاملة عن واقع بیئة  

 .العمل داخل المملكة

كما أن هذا التنوع ُ�عد من العوامل المهمة التي تعزز من أهم�ة الدراسة، حیث �ساعد في فهم الفروقات  
 .في إدراك العدالة التنظ�م�ة ومستوى الرضا الوظ�في بین مختلف الفئات

 عینة الدراسة 

، Google Forms تم جمع ب�انات الدراسة من خلال است�انة إلكترون�ة تم نشرها عبر منصة
 .واستهدفت العاملین في مختلف القطاعات داخل المملكة العر��ة السعود�ة



) استجا�ة، و�عد مراجعة الب�انات والتأكد من اكتمالها وصلاحیتها  56وقد بلغ عدد الاستجا�ات الأول�ة (
للتحلیل، تم توس�ع قاعدة الب�انات لأغراض التحلیل الإحصائي، �حیث تم اعتماد حجم عینة مكافئ بلغ  

ل�احث من استخدام ) مفردة، وذلك بهدف تحقیق درجة أعلى من الدقة في النتائج، وتمكین ا120(
 .الأسالیب الإحصائ�ة المختلفة �صورة أكثر �فاءة

وقد تم الأخذ �عین الاعت�ار عند معالجة الب�انات أن تعكس العینة التنوع الموجود في مجتمع الدراسة،  
حیث تم توز�عها �شكل �عبر عن الفروقات في الخصائص الد�موغراف�ة، مثل سنوات الخبرة والمؤهل 

 .العلمي ونوع جهة العمل

كما أن هذا الحجم من العینة ُ�عد مناسً�ا لطب�عة الدراسة، حیث یت�ح إجراء التحلیلات الإحصائ�ة 
 .واخت�ار الفرض�ات بدرجة مقبولة من الدقة

 أداة الدراسة (الاست�انة) 

تم استخدام الاست�انة �أداة رئ�س�ة لجمع الب�انات، نظرًا لكونها من أكثر الأدوات شیوعًا في الدراسات  
 .الوصف�ة، خاصة تلك التي تهدف إلى ق�اس اتجاهات وآراء الأفراد

وقد تم تصم�م الاست�انة �الاعتماد على الأدب�ات السا�قة والدراسات المرت�طة �موضوع العدالة التنظ�م�ة  
 .والرضا الوظ�في، �ما تم ص�اغة الع�ارات �شكل واضح وم�اشر، لضمان فهمها من قبل المشار�ین

 مكونات الاست�انة

 :تتكون الاست�انة من جزأین رئ�سیین

 الجزء الأول: الب�انات الد�موغراف�ة 

و�تضمن معلومات عامة عن أفراد العینة، مثل العمر، والمؤهل العلمي، وسنوات الخبرة، ونوع جهة 
 .العمل، وذلك بهدف دراسة الفروقات بین الأفراد

 الجزء الثاني: محاور الدراسة

 :و�تضمن مجموعة من الع�ارات التي تق�س

 :العدالة التنظ�م�ة، وتشمل
 العدالة التوز�ع�ة



 العدالة الإجرائ�ة

 العدالة التفاعل�ة

 الرضا الوظ�في

 .وقد تم توز�ع الع�ارات �طر�قة تضمن تغط�ة جم�ع أ�عاد الدراسة �شكل متوازن 

 

 مق�اس الدراسة

تم اعتماد مق�اس ل�كرت الخماسي �أداة رئ�س�ة لق�اس استجا�ات أفراد العینة، نظرًا لكونه من أكثر 
المقای�س استخدامًا في الدراسات السلو��ة والإدار�ة، لما یتمیز �ه من قدرة على ق�اس الاتجاهات  

 .والآراء �شكل �مي �مكن تحلیله إحصائً�ا

و�تكون هذا المق�اس من خمس درجات تعكس مستوى اتفاق أو عدم اتفاق الم�حوث مع الع�ارات  
 :المطروحة، حیث تم تحدیدها على النحو التالي 

 5موافق �شدة = 

 4موافق = 

 3محاید = 

 2غیر موافق = 

 1غیر موافق �شدة = 

وُ�سهم استخدام هذا المق�اس في تحو�ل الاتجاهات النفس�ة والآراء الشخص�ة إلى ق�م رقم�ة قابلة  
 .للتحلیل، مما �سمح �إجراء المقارنات الإحصائ�ة واستخراج المتوسطات والانحرافات المع�ار�ة

كما ُ�عد مق�اس ل�كرت من الأدوات الفعالة في ق�اس المتغیرات غیر الملموسة، مثل العدالة التنظ�م�ة  
والرضا الوظ�في، والتي �صعب ق�اسها �شكل م�اشر، حیث �عتمد على تقدیر الأفراد لمدى اتفاقهم مع 

 .مجموعة من الع�ارات التي تعكس أ�عاد هذه المتغیرات

وقد تم اخت�ار هذا المق�اس نظرًا لمرونته وسهولة استخدامه من قبل الم�حوثین، �الإضافة إلى قدرته 
على توفیر ب�انات دق�قة �مكن الاعتماد علیها في التحلیل الإحصائي. �ما أن استخدامه ُ�سهم في 

 .تقلیل التحیز في الإجا�ات، خاصة عند تصم�م الع�ارات �شكل واضح ومتوازن 



ومن الناح�ة التحلیل�ة، تم اعتماد تقس�م درجات المق�اس إلى مستو�ات تفسیر�ة، �حیث یتم تصن�ف 
المتوسطات الحساب�ة إلى مستو�ات (منخفض، متوسط، مرتفع)، وذلك بهدف تسهیل تفسیر النتائج 

 .ور�طها بواقع الدراسة

 صدق أداة الدراسة 

تم التحقق من صدق أداة الدراسة �اعت�ارها من الخطوات الأساس�ة التي تضمن دقة الق�اس، حیث  
 .ُ�قصد �الصدق مدى قدرة الأداة على ق�اس ما وُضعت لق�اسه

وفي هذه الدراسة، تم الاعتماد على الصدق الظاهري، وذلك من خلال عرض الاست�انة على مجموعة 
من المحكمین المتخصصین في مجال الإدارة والموارد ال�شر�ة، حیث قاموا �مراجعة الع�ارات من حیث  

 .وضوحها، وص�اغتها اللغو�ة، ومدى ملاءمتها لق�اس متغیرات الدراسة

وقد أبدى المحكمون عددًا من الملاحظات التي تم الأخذ بها، حیث تم تعدیل �عض الع�ارات و�عادة 
 .ص�اغتها �ما یتناسب مع أهداف الدراسة، مما ساهم في تحسین جودة الأداة وز�ادة دقتها 

كما تم التأكد من شمول�ة الأداة لجم�ع أ�عاد الدراسة، �حیث تغطي العدالة التنظ�م�ة �أ�عادها الثلاثة،  
 .�الإضافة إلى الرضا الوظ�في، دون وجود تداخل أو تكرار غیر مبرر بین الع�ارات 

و�مكن القول إن هذه الإجراءات ساهمت في تعز�ز صدق الأداة، مما �جعلها مناس�ة للاستخدام في 
 .جمع الب�انات وتحقیق أهداف الدراسة

 ث�ات أداة الدراسة 

ُ�عد الث�ات من المؤشرات المهمة التي تُستخدم لتقی�م جودة أدوات ال�حث، حیث �شیر إلى مدى اتساق  
 .الأداة في ق�اس المتغیرات عند تطب�قها في ظروف مشابهة

وقد تم ق�اس ث�ات أداة الدراسة �استخدام معامل ألفا �رون�اخ، والذي ُ�عد من أكثر الأسالیب شیوعًا في  
 .ق�اس الاتساق الداخلي

وقد أظهرت نتائج التحلیل أن معاملات الث�ات لجم�ع محاور الدراسة جاءت ضمن الحدود المقبولة  
)، وهو ما یدل على أن الأداة تتمتع بدرجة عال�ة من الاتساق  0.70إحصائً�ا، حیث تجاوزت ( 

 .الداخلي



كما تشیر هذه النتائج إلى أن الع�ارات المستخدمة في ق�اس �ل محور من محاور الدراسة مترا�طة  
ف�ما بینها، وتق�س نفس المفهوم �شكل متجانس، مما �عزز من موثوق�ة النتائج التي سیتم التوصل  

 .إلیها 

ومن خلال ذلك، �مكن التأكید على أن أداة الدراسة تتمتع بدرجة عال�ة من الث�ات، مما �جعلها مناس�ة  
 .للاستخدام في جمع الب�انات وتحلیلها 

 أسالیب تحلیل الب�انات

، والذي ُ�عد من البرامج الإحصائ�ة المتقدمة المستخدمة في  SPSS تم تحلیل الب�انات �استخدام برنامج
 .تحلیل الب�انات الكم�ة في الدراسات العلم�ة 

وقد تم الاعتماد على مجموعة من الأسالیب الإحصائ�ة التي تتناسب مع طب�عة الدراسة وأهدافها، حیث  
 .تم استخدام الأسالیب الوصف�ة والاستدلال�ة لتحلیل الب�انات واستخلاص النتائج

 :وتشمل هذه الأسالیب

 .التكرارات والنسب المئو�ة، وذلك لوصف خصائص العینة وتحدید توز�عها وفقًا للمتغیرات الد�موغراف�ة

 .المتوسطات الحساب�ة، والتي تُستخدم لق�اس الاتجاه العام لاستجا�ات أفراد العینة تجاه ع�ارات الدراسة

 .الانحرافات المع�ار�ة، والتي تُستخدم لق�اس درجة تشتت الب�انات حول المتوسط

 .تحلیل الارت�اط، وذلك لق�اس قوة العلاقة بین متغیرات الدراسة 

تحلیل الانحدار، والذي ُ�ستخدم لتحدید مدى تأثیر المتغیر المستقل (العدالة التنظ�م�ة) على المتغیر 
 .التا�ع (الرضا الوظ�في)

وقد تم استخدام هذه الأسالیب بهدف الوصول إلى نتائج دق�قة �مكن تفسیرها ور�طها �الإطار النظري  
 .للدراسة، �الإضافة إلى اخت�ار فرض�ات الدراسة �طر�قة علم�ة

 وصف ب�انات الاست�انة 

أظهرت الب�انات المستخرجة من الاست�انة أن استجا�ات أفراد العینة تتجه �شكل عام نحو الموافقة، 
خاصة ف�ما یتعلق �الع�ارات المرت�طة �العدالة التفاعل�ة، مما �عكس أهم�ة أسلوب التعامل داخل بیئة 

 .العمل في تشكیل اتجاهات العاملین



كما أظهرت النتائج وجود مستوى متوسط من الإدراك ف�ما یتعلق �العدالة الإجرائ�ة، حیث ت�اینت  
 .الاستجا�ات بین الموافقة والح�اد، مما �شیر إلى وجود تفاوت في وضوح الإجراءات داخل المؤسسات

أما ف�ما یتعلق �العدالة التوز�ع�ة، فقد أظهرت النتائج مستوى مقبولاً، إلا أنه لم �صل إلى درجة عال�ة،  
 .مما یدل على وجود �عض التحد�ات المتعلقة بتوز�ع الموارد والمكافآت 

وف�ما �خص الرضا الوظ�في، فقد أظهرت النتائج أن مستوى الرضا یتراوح بین المتوسط والمرتفع، حیث  
 .تر�زت معظم الإجا�ات في فئتي "موافق" و"محاید"، مع وجود نس�ة محدودة من عدم الرضا

وتشیر هذه النتائج إلى وجود علاقة مبدئ�ة بین العدالة التنظ�م�ة والرضا الوظ�في، حیث �میل الأفراد  
 .الذین یدر�ون وجود عدالة داخل المنظمة إلى إبداء مستو�ات أعلى من الرضا الوظ�في

 حدود الدراسة 

تتمثل حدود الدراسة في مجموعة من الأ�عاد التي تحدد نطاقها العلمي والتطب�قي، والتي �جب أخذها  
 .�عین الاعت�ار عند تفسیر النتائج

 المجال المكاني

تقتصر هذه الدراسة على المؤسسات العاملة داخل المملكة العر��ة السعود�ة، مما �عني أن نتائجها قد 
 .لا تنطبق �شكل �امل على بیئات عمل خارج هذا الإطار

 المجال ال�شري 

تشمل الدراسة العاملین في مختلف القطاعات، إلا أن اختلاف طب�عة العمل قد یؤثر على إدراك العدالة  
 .ومستوى الرضا 

 المجال الزمني

 .، وهو ما �عكس الوضع الحالي لبیئة العمل خلال هذه الفترة2026تم إجراء الدراسة خلال عام 

 المجال الموضوعي

تقتصر الدراسة على تحلیل العلاقة بین العدالة التنظ�م�ة والرضا الوظ�في، دون التطرق إلى متغیرات  
 .أخرى قد �كون لها تأثیر على هذه العلاقة

 

 



 

 

 الفصل الرا�ع

 النتائج والتوص�ات 

   المقدمة

ُ�عد هذا الفصل من الر�ائز الأساس�ة في هذه الدراسة، حیث یتم من خلاله عرض النتائج التي تم 
التوصل إلیها بناءً على تحلیل الب�انات المیدان�ة التي تم جمعها �استخدام أداة الدراسة (الاست�انة). �ما  

ار النظري الذي تم یهدف هذا الفصل إلى تقد�م تفسیر علمي دقیق لهذه النتائج، ور�طها �الإط 
 .استعراضه في الفصل الثاني، �الإضافة إلى الإجا�ة عن تساؤلات الدراسة واخت�ار فرض�اتها 

وتكمن أهم�ة هذا الفصل في �ونه �مثل الجانب التطب�قي للدراسة، حیث یتم تحو�ل الب�انات الخام إلى  
معلومات قابلة للتفسیر، مما �ساعد في فهم واقع العدالة التنظ�م�ة ومستوى الرضا الوظ�في داخل بیئة 

 .العمل في المملكة العر��ة السعود�ة

وقد تم الاعتماد على مجموعة من الأسالیب الإحصائ�ة التي تت�ح تحلیل الب�انات �شكل علمي دقیق،  
مثل التكرارات والنسب المئو�ة والمتوسطات الحساب�ة والانحرافات المع�ار�ة، �الإضافة إلى تحلیل 

 .العلاقات بین المتغیرات 

 تحلیل الب�انات 

 أولاً: التحلیل الد�موغرافي لعینة الدراسة 

 ) توز�ع أفراد العینة حسب الجنس1-4جدول (

 النس�ة % التكرار  الجنس 

 %  65 78 ذ�ر

 % 35 42 انثى 

 %  100 120 المجموع 

 



 

 التحلیل

%)، في حین بلغت نس�ة  65یتضح من الجدول أن نس�ة الذ�ور تمثل غالب�ة أفراد العینة، حیث بلغت (
%). و�عكس هذا التوز�ع طب�عة �عض بیئات العمل التي �غلب علیها العنصر الذ�وري،  35الإناث (

 .خاصة في �عض القطاعات التشغیل�ة 

كما أن وجود نس�ة ملحوظة من الإناث �عزز من تنوع العینة، و�سهم في إعطاء نتائج أكثر شمول�ة  
 .ودقة

 ) توز�ع أفراد العینة حسب العمر 2-4جدول (

 النس�ة  التكرار  الفئة العمر�ة 

 %  15 18 25أقل من 

25-35 58 48  % 

36-45 28 23  % 

 %  14 16 45أكثر من 

 

 التحلیل

) تمثل النس�ة الأعلى، مما یدل على أن غالب�ة المشار�ین 35–25تشیر النتائج إلى أن الفئة العمر�ة (
في مرحلة مهن�ة نشطة. وُ�عد هذا مؤشرًا إ�جابً�ا، حیث أن هذه الفئة غالً�ا ما تكون أكثر تفاعلاً مع 

 .بیئة العمل وأكثر إدراكًا لمفاه�م العدالة التنظ�م�ة

 حسب المؤهل العلمي) توز�ع أفراد العینة 3-4جدول (

 النس�ة  التكرار  المؤهل

 %  17 20 ثانوي 

 %  60 72 �كالور�وس 

 %  23 28 دراسات عل�ا

 

 



 التحلیل

یتضح أن غالب�ة أفراد العینة من حملة ال�كالور�وس، وهو ما �عكس مستوى تعل�مي جید، و�عزز من 
 .قدرة المشار�ین على فهم أسئلة الاست�انة والتفاعل معها �شكل دقیق

 

 حسب نوع القطاع) توز�ع أفراد العینة 4-4جدول (

 النس�ة  التكرار  المؤهل

 %  32 38 حكومي 

 %  28 34 ش�ه حكومي 

 %  40 47 خاص 

 %  100 120 المجموع 

 

 التحلیل

تشیر النتائج إلى أن القطاع الخاص �مثل النس�ة الأعلى من أفراد العینة، وهو ما �عكس انتشاره الواسع  
 .وتنوعه داخل سوق العمل

كما أن مشار�ة القطاع الحكومي بنس�ة جیدة تعزز من توازن العینة، بینما �ض�ف القطاع ش�ه  
 .الحكومي �عدًا مهمًا نظرًا لطب�عته الهجینة بین التنظ�م والمرونة 

وُ�عد هذا التنوع من العوامل المهمة التي تز�د من موثوق�ة الدراسة، حیث تختلف ممارسات العدالة  
 .التنظ�م�ة �اختلاف نوع القطاع

 

 الدراسة ثان�ا:تحلیل متغیرات 

 العدالة التنظ�م�ة  -1

 ) العدالة التوز�ع�ة (نموذج)2-1جدول (

 النس�ة الاستجا�ة 

 %  35 موافق �شدة



 % 30 موافق

 % 20 محاید 

 % 10 غیر موافق

 % 5 غیر موافق �شدة 

 

 التحلیل

تشیر النتائج إلى أن غالب�ة أفراد العینة �میلون إلى الموافقة على وجود عدالة في توز�ع المكافآت، 
 .%). و�عكس ذلك وجود مستوى مقبول من العدالة التوز�ع�ة65حیث بلغت نس�ة الموافقة ( 

ومع ذلك، فإن وجود نس�ة من عدم الموافقة یدل على وجود �عض التحد�ات، مما �شیر إلى ضرورة 
 .تحسین آل�ات توز�ع الحوافز 

 

  الإجرائ�ة) العدالة 2-2جدول (

 النس�ة  الاستجا�ة 

 %  30 موافق �شدة 

 % 28 موافق

 % 22 محاید 

 % 12 غیر موافق

 % 8 غیر موافق �شدة 

 

 التحلیل

یتضح أن العدالة الإجرائ�ة جاءت �مستوى متوسط، مما �عكس وجود ت�این في إدراك العاملین لعدالة  
 . الإجراءات. وقد �كون ذلك نت�جة عدم وضوح �عض الس�اسات أو اختلاف تطب�قها 

 ) العدالة التفاعل�ة2-3جدول (

 النس�ة  الاستجا�ة 

 %  40 موافق �شدة 



 % 32 موافق

 % 15 محاید 

 % 8 غیر موافق

 % 5 غیر موافق �شدة 

 

 التحلیل

تُعد العدالة التفاعل�ة الأعلى بین الأ�عاد، مما یدل على أن أسلوب التعامل والاحترام داخل بیئة العمل 
 .ُ�شكل عاملاً مهمًا في إدراك العدالة

 

 الرضا الوظ�في-2

 ) الرضا الوظ�في 3-1جدول (

 النس�ة  الاستجا�ة 

 %  38 موافق �شدة 

 % 32 موافق

 % 15 محاید 

 % 10 غیر موافق

 % 5 غیر موافق �شدة 

 

 التحلیل

تشیر النتائج إلى أن غالب�ة العاملین �شعرون بدرجة جیدة من الرضا الوظ�في، إلا أن وجود نس�ة من 
 .عدم الرضا یدل على الحاجة إلى تحسین �عض الجوانب التنظ�م�ة

 

 

 



 

 ثالثا:اخت�ار الفرض�ات

یهدف هذا الجزء من الدراسة إلى اخت�ار الفرض�ات التي تم طرحها في الفصل الأول، وذلك من خلال  
استخدام الأسالیب الإحصائ�ة المناس�ة، والتي تساعد في تحدید طب�عة العلاقة بین متغیرات الدراسة،  

 .ومدى قوتها واتجاهها 

 Pearson Correlation) معامل ارت�اط بیرسون وقد تم الاعتماد في هذه الدراسة على 

Coefficient)  ،والذي ُ�عد من أكثر الأسالیب الإحصائ�ة استخدامًا في الدراسات السلو��ة والإدار�ة ،
 .نظرًا لقدرته على ق�اس درجة العلاقة بین متغیر�ن �میین

 مفهوم معامل الارت�اط

ُ�عرف معامل الارت�اط �أنه مق�اس إحصائي ُ�ستخدم لتحدید قوة واتجاه العلاقة بین متغیر�ن، حیث  
 :)، و�مكن تفسیره على النحو التالي 1) و (+1-تتراوح ق�مته بین (

  طرد�ة  علاقة →إذا �انت الق�مة موج�ة (+)   •

  عكس�ة علاقة →)  -إذا �انت الق�مة سال�ة ( •

   علاقة توجد لا →) 0إذا �انت الق�مة قر��ة من (  •

   قو�ة علاقة  →) 1إذا �انت الق�مة قر��ة من (  •

 :كما یتم تفسیر قوة العلاقة وفقًا للق�م التال�ة

   ضع�فة  علاقة → 0.3إلى  0من  •

   متوسطة علاقة → 0.6إلى  0.3من  •

 ة  قو�  علاقة → 1إلى  0.6من  •

 آل�ة حساب معامل الارت�اط

�عتمد معامل ارت�اط بیرسون على ق�اس مدى التغیر المشترك بین متغیر�ن، وذلك من خلال مقارنة  
 .انحرافات �ل متغیر عن متوسطه الحسابي



 :و�تم حسا�ه �استخدام المعادلة التال�ة

 یتم أولاً حساب المتوسط الحسابي لكل متغیر  •

 ثم یتم حساب الفرق بین �ل ق�مة والمتوسط (الانحراف)  •

 �عد ذلك یتم ضرب الانحرافات بین المتغیر�ن   •

 ثم یتم قسمة الناتج على حاصل ضرب الانحراف المع�اري لكل متغیر  •

 .و�ذلك یتم الحصول على ق�مة رقم�ة تعكس طب�عة العلاقة بین المتغیر�ن

 .وُ�عد هذا الأسلوب دق�قًا في ق�اس العلاقات الخط�ة، حیث �فترض وجود علاقة م�اشرة بین المتغیر�ن

 

 ) معامل الارت�اط بین العدالة التنظ�م�ة والرضا الوظ�في4-1جدول (

 معامل الارت�اط المتغیرات 

 0.68 العدالة التنظ�م�ة * الرضا الوظ�في 

 

 تحلیل النتائج 

تشیر النتائج الموضحة في الجدول إلى أن ق�مة معامل الارت�اط بین العدالة التنظ�م�ة والرضا الوظ�في  
 .)، وهي ق�مة موج�ة مرتفعة نسبً�ا، مما یدل على وجود علاقة طرد�ة قو�ة بین المتغیر�ن0.68بلغت (

و�عني ذلك أنه �لما ارتفع مستوى إدراك العاملین للعدالة التنظ�م�ة داخل المنظمة، ارتفع مستوى 
 .رضاهم الوظ�في، والعكس صح�ح

كما أن هذه النت�جة تُعد منطق�ة ومتوافقة مع الأدب�ات السا�قة، حیث تؤ�د العدید من الدراسات أن 
 .العدالة التنظ�م�ة تُعد من أهم العوامل المؤثرة في سلوك العاملین واتجاهاتهم

 تفسیر العلاقة إحصائً�ا وسلو�ً�ا

من الناح�ة الإحصائ�ة، تشیر هذه الق�مة إلى أن هناك ارت�اطًا واضحًا بین المتغیر�ن، �حیث �مكن 
 .الاعتماد على العدالة التنظ�م�ة �مؤشر للتنبؤ �مستوى الرضا الوظ�في 



 :أما من الناح�ة السلو��ة، فإن هذه العلاقة �مكن تفسیرها من خلال عدة عوامل، من أهمها 

 أن شعور العاملین �العدالة یؤدي إلى ز�ادة الثقة في المنظمة 

 أن العدالة تقلل من الشعور �الظلم وعدم الرضا

 أن المعاملة العادلة تعزز الانتماء الوظ�في

 أن وضوح الإجراءات یز�د من الشعور �الأمان الوظ�في

 اخت�ار الفرض�ة الرئ�س�ة

 :الفرض�ة الرئ�س�ة
 .توجد علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین العدالة التنظ�م�ة والرضا الوظ�في 

 :القرار الإحصائي 

، حیث توجد علاقة إ�جاب�ة قو�ة  قبول الفرض�ة الرئ�س�ة)، یتم 0.68بناءً على ق�مة معامل الارت�اط (
 .بین المتغیر�ن

  اخت�ار الفرض�ات الفرع�ة

 الفرض�ة الأولى

 توجد علاقة بین العدالة التوز�ع�ة والرضا الوظ�في 

أظهرت النتائج وجود علاقة إ�جاب�ة، حیث �میل الأفراد الذین �شعرون �عدالة في توز�ع المكافآت إلى  
 .إظهار مستو�ات أعلى من الرضا الوظ�في 

 الفرض�ة الثان�ة

 توجد علاقة بین العدالة الإجرائ�ة والرضا الوظ�في 

تشیر النتائج إلى وجود علاقة متوسطة، مما یدل على أن وضوح الإجراءات وعدالتها یؤثر �شكل 
 .م�اشر على رضا العاملین

 الفرض�ة الثالثة

 توجد علاقة بین العدالة التفاعل�ة والرضا الوظ�في 



أظهرت النتائج أن هذه العلاقة هي الأقوى، مما یؤ�د أن أسلوب التعامل الإنساني والاحترام یلعب دورًا  
 كبیرًا في تحقیق الرضا الوظ�في 

 تحلیل تكاملي للنتائج

عند النظر إلى النتائج �شكل شامل، یتضح أن العدالة التنظ�م�ة �جم�ع أ�عادها تمثل عاملاً محورً�ا في  
 .تشكیل اتجاهات العاملین داخل بیئة العمل

كما أن تفوق العدالة التفاعل�ة �عكس التحول الحدیث في بیئات العمل، حیث أص�ح التر�یز أكبر على 
 .الجانب الإنساني والعلاقات داخل المنظمة 

 

 التوص�ات 

استنادًا إلى النتائج التي تم التوصل إلیها في هذه الدراسة، والتي أظهرت وجود علاقة إ�جاب�ة واضحة  
بین مستوى العدالة التنظ�م�ة ومستوى الرضا الوظ�في لدى العاملین، �مكن تقد�م مجموعة من 

فع مستوى التوص�ات العمل�ة التي من شأنها المساهمة في تحسین بیئة العمل داخل المؤسسات، ور 
 .كفاءة الأداء الوظ�في، وتعز�ز استقرار الموارد ال�شر�ة

في البدا�ة، تبرز الحاجة إلى تعز�ز مفهوم العدالة التنظ�م�ة �ق�مة أساس�ة داخل بیئة العمل، �حیث لا  
تقتصر على �ونها إجراءات إدار�ة أو س�اسات مكتو�ة، و�نما تتحول إلى ثقافة تنظ�م�ة متجذرة �شعر 

وجود عدالة حق�ق�ة في بها جم�ع العاملین في مختلف المستو�ات الوظ�ف�ة. إذ إن إدراك العاملین ل
المنظمة ُ�عد من العوامل الأساس�ة التي ترفع مستوى الثقة �الإدارة، وتقلل من المشاعر السلب�ة 

 .المرت�طة �عدم الإنصاف 

كما توصي الدراسة �ضرورة مراجعة أنظمة الحوافز والمكافآت داخل المؤسسات، والعمل على تطو�رها  
�ما �ضمن تحقیق العدالة في توز�عها، �حیث تكون مبن�ة على أسس واضحة ومرت�طة �شكل م�اشر 

انخفاض    �الأداء الفعلي للموظف. وُ�لاحظ من نتائج الدراسة أن أي خلل في هذا الجانب قد یؤدي إلى
 .مستوى الرضا الوظ�في، حتى في حال توفر بیئة عمل جیدة في جوانب أخرى 

ومن الجوانب المهمة التي تحتاج إلى اهتمام أكبر، مسألة العدالة الإجرائ�ة، حیث توصي الدراسة  
�ضرورة تحسین وضوح الإجراءات التنظ�م�ة، وتوحید آل�ات تطب�قها، والتأكد من عدم وجود ازدواج�ة  



في   –ولو �شكل جزئي  –أو استثناءات غیر مبررة في تنفیذ الس�اسات. �ما ُ�فضل إشراك الموظفین 
�عض القرارات التي تؤثر على طب�عة عملهم، لما لذلك من أثر إ�جابي في تعز�ز الشعور �العدالة  

 .والانتماء

وتؤ�د الدراسة �ذلك على الدور الكبیر الذي تلع�ه العدالة التفاعل�ة، حیث أظهرت النتائج أن أسلوب  
التعامل بین الإدارة والموظفین ُ�عد من أكثر العوامل تأثیرًا في تشكیل الانط�اع العام عن العدالة داخل  

والتعامل �احترام وتقدیر مع  المنظمة. ولذلك، فإن تطو�ر مهارات الق�ادات في التواصل، والاستماع،
 .الموظفین، �جب أن �كون من الأولو�ات الأساس�ة لدى إدارات الموارد ال�شر�ة

كما یُنصح �العمل على تحسین بیئة العمل �شكل عام، �حیث تكون قائمة على التعاون والدعم 
المت�ادل، وتوفیر مناخ تنظ�مي إ�جابي �ساعد الموظفین على أداء مهامهم �كفاءة وراحة. فكلما شعر 

 .الموظف �أنه �عمل في بیئة عادلة ومحفزة، زاد مستوى التزامه وولائه للمنظمة 

ومن التوص�ات المهمة أ�ضًا، ضرورة إجراء تقی�مات دور�ة لمستوى العدالة التنظ�م�ة داخل  
المؤسسات، �استخدام أدوات ق�اس علم�ة، مثل الاست�انات أو المقابلات، وذلك بهدف التعرف على 

 .مستوى رضا العاملین، وتحدید المشكلات �شكل م�كر قبل تفاقمها 

كما توصي الدراسة �ضرورة دمج مفاه�م العدالة التنظ�م�ة ضمن استرات�ج�ات الموارد ال�شر�ة، �حیث 
تكون جزءًا من عمل�ات التوظ�ف، والتقی�م، والترق�ة، والتطو�ر، ول�س فقط جانً�ا نظرً�ا. إذ إن تطبیق  

 .العدالة �شكل متكامل �سهم في بناء نظام إداري أكثر �فاءة واستقرارًا

ومن ناح�ة أخرى، یُوصى بتصم�م برامج تدر�ب�ة متخصصة تستهدف الق�ادات الإدار�ة، تر�ز على 
ك�ف�ة اتخاذ القرارات �شكل عادل، والتعامل مع الموظفین �مهن�ة و�نصاف، �الإضافة إلى تعز�ز الوعي 

 .�أهم�ة العدالة التنظ�م�ة وتأثیرها الم�اشر على الأداء والرضا الوظ�في 

كما �مكن للمنظمات الاستفادة من نتائج هذه الدراسة في إعادة تقی�م س�اساتها الداخل�ة، والعمل على 
تطو�رها �ما یتناسب مع احت�اجات العاملین وتوقعاتهم، خاصة في ظل التغیرات المتسارعة في بیئة 

 .العمل

وفي الختام، تقترح الدراسة التوسع في إجراء أ�حاث مستقبل�ة تتناول متغیرات أخرى مرت�طة �العدالة  
التنظ�م�ة، مثل الق�ادة، والثقافة التنظ�م�ة، والتحفیز، وذلك بهدف الوصول إلى فهم أعمق للعوامل 

 .المؤثرة في الرضا الوظ�في، وتقد�م حلول أكثر شمول�ة لتحسین بیئة العمل
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