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 العدالة التنظيمية كمتغير لمواجية الاحتراق الوظيفى لمعاممين بمؤسسات التعميم العالى.
  ممخص البحث:

تعد مؤسسات التعميم العالى أحد أىم القطاعات التنظيمية والمؤسسات اليامة داخل المجتمع، لما 
من خدمات تقدمو من خدمات لمعديد من القطاعات والفئات المجتمعية، وكذلك تزايد أعداد المستفيدين 
ضاء ىيئة مؤسسات التعميم العالى، مما أدى إلى ظيور ما يسمى بالاحتراق الوظيفى لكلًا من أع

 .التدريس والييئة المعاونة، والموظفين والقيادات الاكاديمية بمختمف الإدارات بمؤسسات التعميم العالى
، فكانت ىناك حاجة إلى قياس أبعاد ومؤشرات الاحتراق الوظيفى ذلك نظرا لزيادة ساعات العملو 

مية وعلاقتيا بالتخفيف من حدة لمعاممين بمؤسسات التعميم العالى، وكذلك قياس أبعاد العدالة التنظي
الأحتراق الوظيفى لمعاممين بمؤسسات التعميم العالى، وليذا سعى البحث الحالى إلى التحقق من 
إمكانية تطبيق العدالة التنظيمية لمواجية الاحتراق الوظيفى لمعاممين بمؤسسات التعميم العالى من 

لرؤية  ل، وكذلك التوصفة الفروضخلال مجموعة من المؤشرات، وتوصل البحث إلى قبول كا
مستقبمية لمتغمب عمى الصعوبات والمعوقات التى تحد من الاحتراق الوظيفى لمعاممين بمؤسسات 

  التعميم العالى. 
Higher education institutions are one of the most important organizational 

sectors and important institutions within society, because of the services they 

provide to many sectors and societal groups, as well as the increasing number 

of beneficiaries of the services of higher education institutions, which led to 

the emergence of the so-called job burnout for both faculty members, the 

assistant staff, and employees. and academic leaders in various departments 

of higher education institutions. This is due to the increase in working hours, 

so there was a need to measure the dimensions and indicators of job burnout 

for workers in higher education institutions, as well as measuring the 

dimensions of organizational justice and its relationship to alleviating the 

intensity of job burnout for workers in higher education institutions. As well 

as measuring the dimensions of organizational justice and its relationship to 

reducing the intensity of job burnout for workers in higher education 

institutions, and for this the current research sought to verify the possibility 

of applying organizational justice to confront job burnout for workers in 

higher education institutions through a set of indicators. The research reached 

the acceptance of all the assumptions, as well as recommending a future 

vision to overcome the difficulties and obstacles that limit the job burnout of  

workers in higher education institutions.                                                            
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 مشكمة الدراسة.  -أولًا:
أثار مصطمح العدالة أىتمام العمماء عمى مدى ألاف السنين، كما تتعدد أنماط وأشكال العدالة والتى تعد العدالة 

الاجور، والمكافاّت والترقيات، التنظيمية احد أشكاليا لما ليا من أىمية كبيرة فيما يتعمق بحياة الموظفين العممية من 
ونتائج تسوية المنازعات، كما تيتم العدالة التنظيمية أيضاً بإجراءات اتخاذ القرار التى تؤدى إلى محاولة لفيم كيف يتم 
اتخاذ القرار وتنفيذه، وأيضاً مراعاة التعاملات بين الزملاء فى بيئة العمل وبين الموظفين ورؤساء العمل والسمطات 

الافراد لمتغيير التنظيمى، وذلك فى إطار  مدى قبول رسميمية بشكل جماعى، ومن ثم تساىم العدالة التنظيمية فى التنظ
توفير الانصاف، وتدعيم الثقة، وتوفير التعاون بين زملاء العمل، والعمل عمى تمبية الاحتياجات الفردية مثل) الحاجة الى 

 Jerald). التقدير( وذلك فى إطار مجموعة من الالتزمات الاخلاقيةالتحكم، الحاجة الى الانتماء، الحاجة الى 

Greenberg, Jason A. Colquitt, 2005, p:6)   

باطية بين تحقيق العدالة إلى وجود علاقة ارت  (Gurugram, Kanwal Kapil, 2016)أشارات دراسةو  
ظيار المديرين الدعالتنظيمية وأداء الموظفين بما يشمل عمى تمبية الاحتياجات الخاصة  ليم من خلال التفاعل  مبيم وا 

ادة يالمنظم مع المرؤسين، وكذلك مراعاة الأثار الاجتماعية، والتبادل الاجتماعى، والانصاف لزيادة جودة العمل، وز 
 الجوانب الايجابية فى العمل وتدعيميا، والتقميل من الجوانب السمبية.

ة لما ليا من القدرة عمى تحقيق فوائد قوية لممنظمات والموظفين عمى حد وتعد العدالة التنظيمية ذات اىمية كبير 
، وتشمل عمى تحسين الاداء الوظيفى، وتوفير سموكيات المواطنة الأكثر فائدة، ونحسين رضا العملاء، وتقميل سواء

  ) (Russell Cropanzano, David E. Bowen, 2007, p: 97 .الصراع، وكذلك الدور الكبير فى تقييم الاداء وادارة الصراع

أىمية توافر العدالة التنظيمية بأبعادىا المختمفة التوزيعية،  إلى (8002 ،)ػّبد ٔٛس اٌذيٓ وأشارت دراسة 
لمساعدة المنظمة عمى تحقيق الاجرائية، التفاعمية، كمحاولة لاستعادة الالتزام التنظيمى وتحقيق سموكيات المواطنة 

 أىدافيا.
وجود علاقة بين العدالة التنظيمية والالتزام التنظيمى   (Khawaja Jehanzeb, 2019 )كما اوضحت دراسة

 بين مختمف العاممين وصولًا الى الالتزام التنظيمى.وسموك المواطنة، وضرورة توافر العدالة التظيمية لفيم العلاقات 
كما تتضح أىمية العدالة التنظيمية بارتباطيا بكل ما يتعمق بالصواب والخطأ فى سياق منظمات العمل؛ حيث 

 -لماذا تعد العدالة ذات أىمية للأفراد فى بيئة العمل، ب -تسعى إلى تحديد وتفسير اربعة قضايا ىامة تتمثل فى: ) أ
 -ى عواقب عدم تحقيق العدالة عمى الافراد والمنظمات، دتحديد ماى -كيف يتم تشكيل وصياغة الأحكام القضائية، ج
                       (R Crawshaw, Russell Cropanzano, 2013, p: 10)ماىى العوامل السابقة كرؤية لتصورات العدالة. 

وليذا ترجع أىمية العدالة التنظيمة؛ أنيا تشمل عمى مجموعة من الاعتبارات الفردية والجماعية، والجوانب التى  
يتم مراعاتيا داخل بيئة العمل وتشمل عمى ) اعتبارات اقتصادية، إعتبارات اجتماعية، اعتبارات اخلاقية(، وذلك لكلًا من 

  (Tan Fee Yean, 2016, p: 801)                 يق التعاون المثمر.لضمان كفاءة العمل وتحقالروءساء والمرؤسين 
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الرئسية مرتبة من الأقدم إلى الأحدث فى الظيور وىى  كما تتضمن العدالة التنظيمية مجموعة من الابعاد 
تم تفسيرىا فى ضوء مجموعة من النظريات لتحديد مدلول العدالة التوزيعية، العدالة العدالة الاجرائية، العدالة التفاعمية. 

 (842، 8002 ،)زّضٖ فشغبط                                كل بعد من ىذه الابعاد بشكل من التفصيل.            
ف كما يرتبط بالعدالة التنظيمية العديد من النظريات المفسرة ليا يمكن تصنيفيا إلى نمطين أساسيين طبقاً ليد

النظرية، فالنظريات التى حاولت تفسير كيفية إدراك العاممين لعدالة توزيع النواتج والمكافأت تتندرج تحت فئة نظريات 
التى تم اتباعيا فى تحديد النواتج العدالة التوزيعية، بينما النظريات التى أىتمت بتفسير إدراك العاممين لعدالة الاجراءات 

، 8008 ،يبسش فزسٝ إٌٙذاٜٚة الاجرائية متضمنة التفاعمية التى تطبق وتنفذ الاجراءات.)تندرج تحت فئة نظريات العدال

078) 

وليذا تشمل النظريات المفسرة لمعدالة التنظيمية عمى العديد من الأنواع يمكن إجماليا فيما يمى وتناول بعضيا  
نظرية  -4نظرية التبادل الاجتماعى،  -3نظرية الحرمان النسبى،  -2نظرية المساواة،  -1عمى النحو التالى:  تفصيلاً 

نظرية  -8نظرية العدالة الاخلاقية،  -7نظرية العدالة التقيمية،  -6نظرية المعارف المرجعية،  -5تفضيل التوزيع، 
 نظرية العدالة التوزيعية. -9العدالة الاجرائية، 

 :كما يمى النظريات تفصيلًا كأحد الموجيات النظرية المستخدمة فى الدراسةبعض من ىذه  سوف يتم تناولو  
وتعد أحد أنواع العدالة التى تتعمق بمنشأت الأعمال وتيتم بتوزيع منافع المجتمع،  نظرية العدالة التوزيعية : -3

، وترى ىذه النظرية أن وذلك من خلال التوزيع العادل لمسمع والخدمات المتوفرة فى المؤسسات الخاصة والعامة
ى زيادة الانتاج وكيفية تبرير المشكمة تكمن فى حالة عدم توافر العدالة والمساواة والحافز الذى يدفع العاممين ال

 .. وذلك لما لممساواة من أىمية يجب مراعاتيا فى العدالة التوزيعيةعدم ىذه المساواه

  (10، 8080 ،ثٓ ٔبصش ساظيٗ ثٕذ سٍيّبْ)

 ىً وجىد حأثيزاث مباشزة وغيزئ(Rami M. Ayoubi and Hiba Massoud, 2019 ) وأشارات دراسة 

 ومذىل حأثيز اىعداىت اىخىسيعيت عيً مفاءة اىعمييت الانخاجيت ىيمىظفين.اىخنظيميت مباشزة ىيعداىت 

أن الأفراد سوف  -كما تشمل المساواة كأحد نظريات العدالة التوزيعية عمى أربعة افتراضات مترابطة وىى: أ
-ج التعريفات،أن الجماعات تحدد تعريفات المساواة وتوافق عمى أعضائيا وفقاً ليذه  -يحاولون تعظيم نواتجيم، ب

أن ىذه المعناه سوف تؤدى  -أن عدم المساواة تؤدى إلى المعاناه النفسية بصورة تتناسب مع حجم عدم توافرىا، د
 (011ِشخغ سجك روشٖ،  ،يبسش فزسٝ إٌٙذاٜٚ )إلى  محاولة إزالتيا من خلال استعادة المساواة.                

كمية فى قسمة وتشمل عمى نوعين ىما العدالة الاجرائية الكاممة، وىى التى تقوم عمى  نظرية العدالة الاجرائية: -2
التوزيع وىى القسمة المتساوية، بينما النوع الأخر ىى العدالة الاجرائية غير الكاممة، وىى عدالة غير مضمونة 

زئة أو اختزال وىو ما يسمى النتائج وتقوم عمى مجموعة من القواعد التى ينبغى أن يتم تطبيقيا كاممة دون تج
 (11: 12، 8004 ،)ِسّذ ٘بشّٝ                            بالانصاف.                               

 وىى درجة شعور الموظف بنزاىة عممية التقييم الادارى الصادر بحقو عن أدائو نظرية العدالة التقيمية: -5
وسموكو، مما يؤدى الى توافر حالة من الاطمئنان لمفرد العامل ازاء ترقيتو، ونموه الوظيفى مما يحفزه إلى بذل 



 

962 
 

ملائمتو لطبيعة العمل  -لذلك يجب أن يتصف نظام التقييم العادل بعدد من الخصائص أىميا: أجيوداً أكثر 
عدم خضوع القائمين بو إلى  -دون تمييز، ج امكانية تطبيقو عمى جميع العاممين -الذى يقوم بو الموظف، ب

 (87، 8080 ،ِٙذٜ صبٌر)ِٙذٜ تميز القائمين بعممية التقييم بالخبرة الكاممة.       -ضغوط خارجية، د

ومن خلال العرض السابق لنظريات العدالة التنظمية تتضح أىمية توافر كافة الانواع داخل مختمف المؤسسات 
العالى سواء فيما يتعمق بالاداريين من الموظفين أو القيادات الاكاديمية أو أعضاء ىيئة  وبصفة خاصة مؤسسات التعميم

 التدريس مما يؤدى الى كفاءة وفاعمية الخدمات المقدمة وكذلك الاتزان والرضا لمعاممين بقطاع التعميم العالى.
القطاعات الادارية والتعميمية والصحية، كما تؤثر العدالة التنظيمية عمى الصحة العامة للأفراد وبخاصة العاممين ب

ن ثم تأثيره عمى ويؤدى عدم تطبيقيا بحدوث ما يسمى بخمل التركيب النفسى للأفراد أو الاحتراق الوظيفى لمعاممين وم
 (Marko Elovainio, Mika Kivimäki, 2002, p:105)     مختمف الجوانب النفسية والاجتماعية والانتاجية لمعاممين. 

ؤدية إلى حالة الاحتراق الوظيفى لدى الأفراد إلى عوامل فردية، وعوامل اجتماعية، وعوامل مف العوامل النصكما ت
 -بيئة العمل المادية والمعنوية، ب -تنظيمية مينية، وتتضح أىم العوامل التنظيمية المؤدية إلى الاحتراق الوظيفى فى: أ

طبيعة  -درص الترقية المتاحة لمفرد فى المنظمة، مدى توافر ف -زيادة حجم الاعباء الوظيفية المطموبة من الفرد، ج
الوظيفة التى يشغميا الفرد إذا كانت روتينية ومممة أم متنوعة الميام وتؤدى إلى التفاعل مع عدد كبير من الناس. وتشمل 

 -ل، جتدنى مستوى دافعية الفرد نحو العم -انخفاض درجة تقدير الفرد لذاتو، ب -مؤشرات الاحتراق الوظيفى عمى) أ
  (82: 81، 8001 ،)خٍيً ػٛض. تكوين اتجاىات سمبية لمفرد تجاه الوظيفة وزملاء العمل( -الشعور باليأس والعجز، د

عدم تقدير الأخرين لمجيود التى  -1: وليذا ىناك العديد من الأسباب التى تؤدى إلى الاحتراق الوظيفى التى منيا
يترتب عميو الشعور باليأس وعدم القدرة عمى مواصمة العمل بنفس الدافعية،  يبذليا الفرد فى إطار العمل الى يمارسو مما

توافر بعض الخصائص فى شخصية الموظف التى تشكل عبئاً ثقيلًا عميو مثل سرعة الاستثارة، عدم الاتزان  -2
، وعدم التكافؤ بين الصراع الذى يعانيو الموظف بين الواقع والطموح من حالة توافريعد أحد أىم الاسباب  -3الانفعالى، 

 (27، 8080 ،) زسيٓ ػّش سٍيّبْقدرات الموظف الحقيقة وما يسعى الى تحقيقو مما يؤدى الى الاحتراق الوظيفى.   
أن أىم مصادر الاحتراق الوظيفى ىى محدودية  (4242 ،)عبدالحكيم عبدالسميع رمضانوأوضحت دراسة 

 لاحيات العمل، قمة التعزيز الايجابى، إنعدام العلاقات الاجتماعية، صراع القيم. ص
أبعاد الاحتراق الوظيفى التى تؤثر عمى بيئة العمل من خلال تحديد  -:ومن خلال العرض السابق ينطمق البحث الى

وكذلك تحديد  -عبء الدور الزائد(.سوء التعامل مع الأخرين، الشعور بتدنى الانجاز، غموض الدور، المؤشرات الاتية:) 
:) العدالة أبعاد العدالة التنظيمية التى من شأنيا العمل عمى مواجية الاحتراق الوظيفى من خلال المؤشرات الأتيو

 التوزيعية، العدالة الاجرائية، عدالة التعاملات والتفاعلات، العدالة التقيمية(.
 الدراسة. اغة مشكمةصي  -ثانياً:
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مية لمواجية الاحتراق الوظيفى لمعاممين بمؤسسات التعميم أبعاد العدالة التظيفى استقصاء تتحدد مشكمة الدراسة 
العدالة التوزيعية، العدالة الاجرائية، عدالة التعاملات والتفاعلات، العدالة ) العالى وذلك من خلال المؤشرات الاتية: 

  التقيمية(.

 -أىميو الدراسة: -:ثالثاً  
تعد بيئة العمل وما تشممو من عامميين أحد أىم جوانب العممية الانتاجية فى مختمف المؤسسات وكافة  -1

 القطاعات.
 .يمثل الاحتراق الوظيفى خطورة شديدة مما يؤدى إلى ارتفاع أعداد استقالة العاممين عن القيام بأعاليم -2
 ى العالمى والمحمى.أرتفاع نسب وأعداد الاحتراق الوظيفى بين العاممين عمى المستو  -3
تحقيق العدالة بمختمف أنواعيا وتشمل عمى العدلة الاجتماعية والعدالة بضرورة  2232رؤية مصر مع يتوافق  -4

  داخل بيئات العمل المختمفة.التظيمية 
كما يحددىا أعضاء  وتأثيرىا عمى بيئة العملتحديد أبعاد قياس الاحتراق الوظيفى -3أىداف الدراسة : -: رابعاً 

 ،مع الأخرين سوء التعامل: )فى ضوء المؤشرات التالية بمؤسسات التعميم العالىالعاممين  والموظفين ىيئة التدريس
 .(عبء الدور الزائد، غموض الدور، الشعور بتدنى الانجاز

لعاممين ا والموظفين تحديد أبعاد العدالة التنظيمية لمواجية الاحتراق الوظيفى كما يحددىا أعضاء ىيئة التدريس -4
عدالة التعاملات/ عدالة ، العدالة الإجرائية ،العدالة التوزيعية)فى ضوء المؤشرات التالية: العالى بمؤسسات التعميم

 .(العدالة التقييمية، التفاعلات
معاممين بمؤسسات ل تحديد الصعوبات والمعوقات التى تحد من تحقيق العدالة التظيمية لمواجية الاحتراق الوظيفى -5

  والموظفين. كما يحددىا أعضاء ىيئة التدريسالعالى  التعميم
التوصل إلى رؤية مستقبمية فى إطار مجموعة من المقترحات لزيادة العدالة التنظيمية ومواجية الاحتراق الوظيفى -6
 والموظفين. كما يحددىا أعضاء ىيئة التدريسالعالى  معاممين بمؤسسات التعميمل

 تتحدد مفاىيم الدراسة فى الأتى :  مفاىيم الدراسة: -: خامساً 
 وفيما يمى عرض ليذه المفاىيم :   .(الاحتراق الوظيفىمفيوم  -4، مفيوم العدالة التظيمية  -3)

تعرف بأنيا مدى شعور العامل بعدالة المعاملات من قبل رئيسو والإجراءات التى  :مفيوم العدالة التظيمية -0
جيد فى عممو وما يترتب عميو من مقارنة ما يقدمو من يتخذىا من أجل توزيع الأجور والمكافأت والحوافز، من خلال 

 (81، 8001،.) الاءّ ػجذاٌىشيُ اٌّذٚمنافع ومكافأت وتعاملات وبين جيود ومنافع ومكافأت وتعاملات الرئيس مع الاخرين

 :يّىٓ رسذيذ اٌؼذاٌخ اٌزٕظيّخ اخشائيبً فٝ الارٝ

 الاكاديمة بالجامعة.العدالة التوزيعية لكلًا من أعضاء ىيئة التدريس والموظفين والقيادات  - أ
 الاجرائية لكلًا من أعضاء ىيئة التدريس والموظفين والقيادات الاكاديمة بالجامعة.العدالة  - ب
 عدالة التفاعلات لكلًا من أعضاء ىيئة التدريس والموظفين والقيادات الاكاديمة بالجامعة. - ج
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 الاكاديمة بالجامعة.العدالة التقيمية لكلًا من أعضاء ىيئة التدريس والموظفين والقيادات  - د
تدنى حالة يصل إلييا الموظف يفقد فييا الرغبة فى العمل، وكذلك  يعرف بأنو :الاحتراق الوظيفىمفيوم  -2

الانتاجية والتطوير فى أداء أعمالو وعادة تصيب الموظف عندما يمكث فى عممو بدون أى تغيير أو تطوير من فترة 
 (020، 8004 ،)خّبي ػجذالله ِسّذتترواح من سبع سنوات فأكثر.                                               

 :الارٝخشائيبً فٝ الاززشاق اٌٛظيفٝ ئيّىٓ رسذيذ  

 لكلًا من أعضاء ىيئة التدريس والموظفين والقيادات الاكاديمة بالجامعة.سوء التعامل مع الاخرين  - أ
 لكلًا من أعضاء ىيئة التدريس والموظفين والقيادات الاكاديمة بالجامعة.تدنى الانجاز  - ب
 بالجامعة.غموض الدور لكلًا من أعضاء ىيئة التدريس والموظفين والقيادات الاكاديمة  - ج
    الدور الزائد لكلًا من أعضاء ىيئة التدريس والموظفين والقيادات الاكاديمة بالجامعة.عبء - د

 -فروض الدراسة: -سادساً :
بمؤسسات  وجود علاقة طردية بين أبعاد الاحتراق الوظيفى وتأىيرىا عمى بيئة العملمن المتوقع الفرض الأول : 

الشعور بتدنى الانجاز، غموض  سوء التعامل مع الأخرين،) -ويتم ذلك من خلال المؤشرات الأتية: التعميم العالى
 الدور، عبء الدور الزائد(.

من المتوقع وجود علاقة عكسية بين أبعاد العدالة التظيمية ومواجية الاحتراق الوظيفى لمعاممين :  الثانىالفرض 
العدالة الإجرائية، عدالة التعاملات/  العدالة التوزيعية،):المؤشرات الأتيو ويتم ذلك من خلال بمؤسسات التعميم العالى

 .عدالة التفاعلات، العدالة التقييمية(
 :سابعاً الإجراءات المنيجية لمدراسة الميدانية

التنظيمية  أبعاد العدالةتعد ىذه الدراسة من الدراسات الوصفية التى تستيدف تحديد  نوع الدراسة: (3)
يمثل الاحتراق الوظيفى خطورة بالغة عمى  ، حيثلمواجية الاحتراق الوظيفى لمعاممين بمؤسسات التعميم العالى

، وليذا يتطمب استخدام استمراية تواجد المؤسسات وضعف القابمية فى بذل الجيد من العاممين وقمة الانتاجية 
كفاءة أداء الموظفين العاممين بمؤسسات التعميم العالى  لاليات التى من شأنيا العمل عمى استمراريةأحد ا

وكذلك أعضاء ىيئة التدريس وذلك من خلال أبعاد العدالة التظيمية المختمفة لمتخفيف من الاحتراق الوظيفى 
أبعاد العدالة التظيمية لمواجية الاحتراق الوظيفى وفى ىذا الاطار تسعى الدراسة الحالية إلى تحديد ليم 

 .ن بمؤسسات التعميم العالىلمعاممي
: إتساقاً مع نوع ىذه الدراسة وما ترمى إليو من أىداف فإن الدراسة الحالية تعتمد عمى  المنيج المستخدم(4)

حيث اعتمدت الدراسة عمى منيج المسح الاجتماعى  -ستخدام منيج المسح الاجتماعى :بإالمنيج العممى 
 كما يمى: 
أبعاد العدالة التظيمية راء من أعضاء ىيئة التدريس حول مخبلالمسح الاجتماعى بالعينة  -1

 لمواجية الاحتراق الوظيفى لمعاممين بمؤسسات التعميم العالى.
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 المسح الاجتماعى بالعينة لمموظفين العاممين بجامعة حموان ويعانوا من الاحتراق الوظيفى. -2
دارة: يتمثل المجال المكانى المجال المكانى -أ-مجالات الدراسة : (5)  ليذه الدراسة بجامعة حموان وا 

 الأتية:  للأسبابوترجع مبررات اختيار جامعة حموان مجتمعاً لمدراسة  وكميات الجامعة ،الجامعة
كمية الخدمة الاجتماعية، تضم جامعة حموان أكبر عدد من الكميات النظرية والعممية والتطبيقية والتى منيا  -

مما يتطمب توافر كفاءة فى التى تتسم بزيادة أعداد الطلاب وغيرىا من الكميات  ، كمية التمريضكمية التجارة
 .العاممين

، كمية التجارة، كمية التمريض، كمية وتم اختيار الكميات الأتية: )كمية الخدمة الاجتماعية، كمية التربية -
  .(الأداب،

 ين من أعضاء ىيئة التدريس والييئة المعاونة.  تضم ىذه الكميات أكبر نسبة من الخبراء والمتخصص -
الخبراء من أعضاء ىيئة التدريس والييئة المعاونة والمتخصصين بجامعة -ويشمل: المجال البشرى:-ب 

  حموان ممن تتوفر فييم الشروط الأتية :
 أعباء مينية كبيرة فوق المعتاد.أن يكون لدييم  -1
 ساعات يوميا. 7يقضى ساعات عمل أكثر من  -2
 يقوم بإستكمال أعمالو الادارية خارج ساعات العمل المحدده. -3
      .بأبعاد العدالة التنظيمية وكيفية تطبيقياأن يكون لديو دراية  -4

 -وتوزيعيم كالتالى:من أعضا ىيئة التدريس  ( مفردة 66وبتطبيق شروط العينة بمغ حجم العينة ) 
 .التدريس والييئة المعاونة والمتخصصين بجامعة حموان( يوضح توزيع الخبراء من أعضاء ىيئة 3جدول رقم )

 أعضاء ىيئة التدريس والمتخصصينعدد  الوظيفة م

 6 معيد 2

 16 مدرس مساعد 3

 24 مدرس 4

 6 أستاذ مساعد 5

 14 أستاذ 6

 66 المجموع

 -( مفردة من الموظفين وتوزيعيم كالتالى: 34وبتطبيق شروط العينة بمغ حجم العينة ) 
دارات جامعة حموان. والقيادات الاكاديمية العاممينالموظفين ( يوضح توزيع 4دول رقم )ج  بكميات وا 
 عدد العاممين الوظيفة م

 36 موظف بأحد الكميات داخل الحرم الجامعى. 3



 

965 
 

 : موظف بإدارة الجامعة. 4

 4 مدير عام. 5

 7 رئيس قسم. 6

 4 أخصائى اجتماعى. 7

 5 ومعموماتأخصائى مكتبات  8

 56 المجمــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع

 .2222/  5/ 7إلى  2222/ 3 /16فترة جمع البيانات من الميدان من المجال الزمنى: -ج 
 -أدوات الدراسة : تمثمت أدوات جمع البيانات فى : -

  لابعاد العدالة  والييئة المعاونة والمتخصصينمخبراء من أعضاء ىيئة التدريس لاستمارة استبيان
حيث تم تصميم اداة الاستبيان من خلال الرجوع الى التراث  التظيمية كتغير لمواجية الاحتراق الوظيفى

النظرى والاطار التصورى الموجو لمدراسة والرجوع إلى الدراسات المرتبطة بقضية الدراسة وترجمتيا إلى 
وذلك لتحديد  الخبراءأبعاد ومؤشرات وعبارات تتيح القياس وكذلك عمى نتائج المقابلات التى تمت مع 

، وتم إجراء الصدق الظاىرى للأداه بعد عرضيا عمى ترتبط بكل متغير من متغيرات الدراسةالعبارات التى 
بكمية الخدمة الاجتماعية جامعة حموان وقد تم الاعتماد عمى نسبة  ( من أعضاء ىيئة التدريس4عدد )

عادة صياغة البعض. وبناءاً عمى ذلك ت75اتفاق لا تقل عن ) م %(، وقد تم حذف بعض العبارات وا 
من ( مفرادات 12صياغة الاستمارة فى صورتيا النيائية. كما تم إجراء ثبات إحصائى لعينة قواميا )

( وىو مستوى مناسب لمثبات 2.89المسئولين باستخدام معامل ألفا كرونباخ، وبمغ معامل الثبات )
 .الاحصائى

 ابعاد العدالة س لقيا ات الجامعةالعاممين بإدارات وكميوالقيادات الأكاديمية  لمموظفين استمارة استبيان
حيث تم تصميم اداة الاستبيان من  التنظيمية لمواجية الاحتراق الوظيفى لمعاممين بمؤسسات التعميم العالى

خلال الرجوع الى التراث النظرى والاطار التصورى الموجو لمدراسة والرجوع إلى الدراسات المرتبطة 
وذلك لتحديد العبارات التى ترتبط بكل  شرات وعبارات تتيح القياسبقضية الدراسة وترجمتيا إلى أبعاد ومؤ 

( من أعضاء 4متغير من متغيرات الدراسة، وتم إجراء الصدق الظاىرى للأداه بعد عرضيا عمى عدد )
ىيئة التدريس بكمية الخدمة الاجتماعية جامعة حموان وقد تم الاعتماد عمى نسبة اتفاق لا تقل عن 

عادة صياغة البعض. وبناءاً عمى ذلك تم صياغة الاستمارة فى  %(، وقد تم حذف75) بعض العبارات وا 
( مفرادات من المسئولين باستخدام معامل 12صورتيا النيائية. كما تم إجراء ثبات إحصائى لعينة قواميا )

 ( وىو مستوى مناسب لمثبات الاحصائى. 2.84)ألفا كرونباخ، وبمغ معامل الثبات
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 تم معالجة البيانات من خلال الحسب الألى بإستخدام برنامج  الأساليب الاحصائية المستخدمة: -
(SPSS.V.25.0)   الحزم الاحصائية لمعموم الاجتماعية، وتم تطبيق الأساليب الاحصائية التالية: التكررات، والنسب

 . كرونباخ(.المئوية، والمتوسط الحسابى، والانحراف المعيارى، ومعامل ثبات )ألفا
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 الأول: وصف مجتمع الدراسة:ر نتائج الدراسة الميدانية: المحو 
 .الاحتراق الوظيفىالعدالة التنظيمية لمواجية حول بمؤسسات التعميم العالى لمخبراءمن أعضاء ىيئة التدريس )أ(وصف 

                  العدالة التنظيمية لمواجية الاحتراق حول بمؤسسات التعميم العالى من أعضاء ىيئة التدريس  لمخبراء( وصف 5جدول رقم)
 (88)ن=                                                                                                              الوظيفى.

 % ك النوع م

 43.4 36 ذكر 3

 :.:9 74 أنثى 4

 % ك السن م

3 47 :52 39 47.: 

4 53 :57 37 44.9 

5 58 :62 : 34.3 

6 63 :67 33 38.9 

 44.9 37 فأكثر. 68 7

 % ك المؤىل التعميمى م

 5.2 4 بكالوريوس 3

 46.4 38 ماجستير 4

 94.9 :6 دكتوراه 5

 % ك الوظيفة م

 3.; 8 معيد 3

 46.4 38 مدرس مساعد 4

 58.6 46 مدرس 5

 3.; 8 أستاذ مساعد 6

 43.4 36 أستاذ 7

 % ك الكمية م

 9.;8 68 الخدمة الاجتماعية 3

 6.7 5 الاعلام 4

 3.7 3 التمريض 5

 38.9 33  التربية 6
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 3.7 3 الأداب 7

 8.3 6 التجارة 8

 % ك عدد ساعات العمل بالكمية م

 35.8 ; ساعات 7 3

 4.:3 34 ساعات 8 4

 4.:8 67 ساعات فأكثر9 5

 %322 88 المجموع 

حول العدالة  استجابة أكبر نسبة من أعضاء ىيئة التدريس والييئة المعاونة العاممين بالجامعة -يوضح الجدول السابق أن
%(، ويمييا الذكور بنسبة تقديرية 78.8كانت من الاناث حيث جاءت بنسبة )من حيث النوع  التنظيمية والاحتراق الوظيفى

   عضاء ىيئة التدريس والييئة المعاونة.%(. مما يدل عمى ارتفاع الاحتراق الوظيفى لدى الاناث من أ21.2)
إن أكبر نسبة من أعضاء ىيئة التدريس والييئة المعاونة استجابة حول العدالة التنظيمية والاحتراق الوظيفى من حيث السن الفئة -

فأكثر(  46العمرية )(، وكذلك الفئة 35-31(، ويمييا كلًا من الفئة العمرية من )25.8( وذلك بنسبة تقديرية) 32-25العمرية من )
. مما %(16.7( وذلك بنسبة تقديرية )45-41، بينما جاء فى الترتيب الثالث الفئة العمرية من )%(22.7وذلك بنسبة تقديرية )

 يدل ذلك عمى تزايد الاحتراق الوظيفى للأفراد العاممين من أعضاء عيئة التدريس وضغوط العمل مع زيادة سنوات العمل.
ة التنظيمية والاحتراق الوظيفى حول العدلاستجابة تمثل أكبر نسبة من أعضاء ىيئة التدريس والييئة المعاونة العاممين بالجامعة -

%(، بينما جاء الترتيب التالى الحاصمين عمى الماجستير 72.7الحاصمين عمى درجة دكتوراه حيث بمغت نسبتيم) 
%(. ويدل ذلك عمى تزايد الاحتراق الوظيفى 3.2حاصمين عمى بكالوريوس بنسبة) %(، وجاء الرتيب الأخير ال24.2ونسبتيم)

  لأعضاء ىيئة التدريس بالجامعة.ع التقدم فى العمل وتزايد فترة العمل موالسعى نحو إدراك مفيوم العدالة التنظيمية 
نظيمية والاحتراق الوظيفى من كما توضح النتائج أن أكبر نسبة من أعضاء ىيئة التدريس استجابة حول العدالة الت-

%(، وجاء 24.2%(، ويمييم المدرسين المساعدين وذلك بنسبة )36.4حيث الوظيفة المدريسن وذلك بنسبة تقديرية )
 %(.9.1، بينما جاء الترتيب الأخير المعيدين وذلك بنسبة )%(21.2الترتيب الثالث الأساتذة ونسبتيم )

إن أكبر نسبة من أعضاء ىيئة التدريس والييئة المعاونة استجابة حول العدالة التنظيمية والاحتراق الوظيفى جاءت كمية الخدمة  -
%(، بينما الثالث الأخير كمية التجارة 16.7%(، ويمييا كمية التربية بنسبة تقديرية )69.7الاجتماعية بنسبة تقديرية )

الأداب، التمريض بنسبة %(، بينما جاء الترتيب الأخير لكلًا من كمية 4.5لام بنسبة تقديرية )%(، ويمييا كمية الاع6.1بنسبة)
كما جاءت أكبر نسبة من أعضاء ىيئة التدريس والييئة المعاونة استجابة حول العدالة التنظيمية والاحتراق  .%(1.5تقديرية )

ساعات من أعضاء ىيئة 6%(، ويمييا من يقضون 68.2يرية)ساعت فأكثر وذلك بنسبة تقد7الوظيفى بالنسبة لساعات العمل 
%(. ويدل 13.6ساعات وذلك بنسبة )5من يعممون %( بينما جاء الترتيب الأخير 18.2التدريس والييئة المعاونة وذلك بنسبة )

ىيئة التدريس والييئة ذلك عمى كمما تزايد عدد ساعات العمل كمما أدى ذلك إلى تزايد معدل الاحتراق الوظيفى لكلًا من أعضاء 
حول  بمؤسسات التعميم العالى الموظفين والقيادات الاكاديميةوصف )ب( المعاونة وكذلك السعى نحو تحقيق العدالة التنظيمية. 

 .       العدالة التنظيمية لمواجية الاحتراق الوظيفى
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حول العدالة التنظيمية لمواجية الاحتراق  بمؤسسات التعميم العالى الموظفين والقيادات الاكاديمية( وصف 6جدول رقم )
 (56)ن=                                                                                         .الوظيفى

 % ك النوع م

 41.2 14 ذكر 3

 58.8 20 أنثى 4

 % ك السن م

3 52  :57 8 23.5 

4 58  :62 14 41.2 

5 63  :67 3 8.8 

 26.5 9 فأكثر 68 6

 % ك المؤىل التعميمى م

 ;.77 19 بكالوريوس 3

 ;.4 3 دبموم 2

 39.8 6 ماجستير 3

 45.7 8 دكتوراه 4

 % ك الوظيفة م

 63.4 36 موظف بأحد الكميات داخل الحرم الجامعى. 3

 45.7 : موظف بإدارة الجامعة. 4

 ;.7 4 مدير عام. 5

 36.9 7 رئيس قسم. 6

 ;.7 4 اجتماعى.أخصائى  7

 :.: 5 أخصائى مكتبات ومعمومات 8

 % ك الكمية م

 52.9 18 الخدمة الاجتماعية 3

 32.4 11 التجارة 4

 14.7 5 التربية 5

 % ك الادارات م
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 ;.7 4 إدارة الجامعة. 3

 45.7 : إدارة شئون التعميم والطلاب. 4

 :.33 6 إدارة الدراسات العميا. 5

 42.8 9 الادارية.إدارة الشئون  6

 :.: 5 إدارة رعاية الشباب. 7

 :.: 5 وكالة البيئة وخدمة المجتمع. 8

 :.33 6 مكتب العلاقات الدولية. 9

 :.: 5 الإدارة العامة لممكتبات. :

 % ك  .عدد ساعات العمل م

 36.9 7 ساعات. 7 3

 6.;4 32 ساعات. 8 4

 ;.77 ;3 ساعات فأكثر. 9 5

 %322 56 المجموع 

نسبة من الموظفين والقيادات الأكاديمية استجابة حول العدالة التنظيمية والاحتراق  أكبر-:يوضح الجدول السابق أن
   %(.41.2%(، بينما جاء الترتيب الثانى الذكور وذلك بنسبة )58.8الوظيفى جاءت للإناث وذلك بنسبة تقديرية )

نسبة من الموظفين والقيادات الأكاديمية استجابة حول العدالة التنظيمية والاحتراق الوظيفى من حيث السن  أكبرأنكما -
سنة فأكثر( وذلك 46%(، ويمييا الفئة العمرية)41.2(سنة حيث بمغت نسبتيم )42-36جاءت فى الفئة العمرية من )

%(، بينما جاء 23.5سنة( وذلك بنسبة تقديرية)35-32%(، وجاء الترتيب الثالث الفئة العمرية )26.5بنسبة تقديرية)
%(. مما يدل ذلك عمى أن تزايد سنوات العمل أحد ابعاد 8.8سنة( وذلك بنسبة)45-41لمفئة العمرية)الترتيب الأخير 

لمموظيفين. ومؤشرات الاحتراق الوظيفى لمعاممين والقيادات الاكاديمية ومن ثم تبمور ادراك أىمية توفير العدالة التنظيمية 
نسبة من الموظفين والقيادات الأكاديمية استجابة حول العدالة التنظيمية والاحتراق الوظيفى من حيث  أكبركما أن -

%(، ويمييا الحاصمين عمى الدكتوراه من الموظفين 55.9المؤىل التعميمى جاءت لمحاصمين عمى البكالوريوس ونسبتيم)
%(، وجاء الترتيب الثالث لمحاصمين عمى الماجستير وبمغت نسبتيم 23.5والقيادات الاكاديمية وبمغت نسبتيم)

%(. مما يدل عمى أن المؤىل التعميمى لو 2.9%(، بينما جاء الترتيب الأخير لمحاصمين عمى الدبموم ونسبتيم)17.6)
ات الاكاديمية بالجامعة. إدراك أبعاد العدالة التنظيمية لمقيادأىمية فيما يتعمق بتخفيف العبء الوظيفى لمموظفين وكذلك 

نسبة من الموظفين والقيادات الأكاديمية استجابة حول العدالة التنظيمية والاحتراق الوظيفى من حيث  أكبركما أن -
%(، وجاء الترتيب الثانى لمموظفين بإدارة الجامعة 41.2الوظيفة جاءت لمموظفين بأحد كميات الجامعة وبمغت نسبتيم )

بينما جاء الترتيب الرابع لأخصائى %(، 14.7، ويميو من يشغل عمل رئيس قسم وذلك بنسبة)%(23.5وبمغت نسبتيم)
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%(، بينما جاء الترتيب الأخير لكلًا من )مدير عام، أخصائى اجتماعى( وذلك 8.8المكتبات والمعمومات وذلك بنسبة)
الاحتراق الوظيفى لمموظفين والسعى  أسبابيدل عمى عدم توازن الاعباء الوظيفية ومن ثم يعد أحد  ا%(. مم5.9بنسبة)

نسبة من الموظفين والقيادات الأكاديمية استجابة حول العدالة  أكبر كما أن -نحو أىمية توافر العدالة التنظيمية. 
 %(، ويمييا52.9التنظيمية والاحتراق الوظيفى من حيث الكمية جاءت كمية الخدمة الاجتماعية وذلك بنسبة تقديرية )

أكبر نسبة كما أن  -%(.14.7%(، بينما جاء الترتيب الأخير لكمية التربية وذلك بنسبة )32.4التجارة وذلك بنسبة )كمية 
من الموظفين والقيادات الأكاديمية استجابة حول العدالة التنظيمية والاحتراق الوظيفى من حيث الإدارات جاءت إدارة 

%(، وجاء الترتيب 22.6يمييا إدارة الشئون الإدارية وبمغت نسبتيم )%(، و 23.5شئون التعميم والطلاب وبمغت نسبتيم)
%(، كما جاء فى الترتيب الذى 11.8كلًا من إدارة الدراسات العميا، ومكتب العلاقات الدولية وذلك بنسبة تقديرية ) الثالث

%(، 8.8تبات وذلك بنسبة تقديرية )يميو كلًا من إدارة رعاية الشياب، وكالة البيئة وخدمة المجتمع، الإدارة العامة لممك
 %(.      5.9وجاء الترتيب الأخير إدارة الجامعة بنسبة )

نسبة من الموظفين والقيادات الأكاديمية استجابة حول العدالة التنظيمية والاحتراق الوظيفى من حيث عدد  أكبركما أن  -
%(، وجاء الترتيب الثانى لمموظفين الذين 55.9ساعات فأكثرحيث بمغت نسبتيم )7ساعات العمل جاء الذين يعممون 

ساعات وذلك 5يب الأخير لمموظفين الذين يعممون %(، بينما جاء الترت29.4ساعات وذلك بنسبة تقديرية )6يعممون 
مما يدل ذلك عمى أحد أيعاد ومؤشرات الإحتراق الوظيفى لمعممين والموظفين والقيادات الأكاديمية %(. 14.7بنسبة )

ساعات فأكثر مما يؤكد أن تزاد عدد ساعات العمل عن الحد المطموب 7بالجامعة من يعممون فترات عمل تتراوح من 
عمى تزايد معدلات الاحتراق الوظيفى لمموظفين والقيادات الاكاديمية ومن ثم أىمية العدالة التنظيمة لمتخفيف من يساعد 

عبء العمل وحدة الأحتراق الوظيفى لمموظفين والقيادات الأكاديمية بمؤسسات التعميم العالى ويتفق ذلك مع ما جاء فى 
      اً. وصف أعضاء ىيئة التدريس والييئة المعاونة أيض
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  ويتم من خلال المؤشرات التالية: لمعاممين بمؤسسات التعميم العالىوتأثيرىا عمى بيئة العمل  أبعاد الاحتراق الوظيفى ( تحديد 4ثانياً:)
 (88)ن=          .عضاء ىيئة التدريسأالخبراء من  كما يحددىا سوء التعامل مع الأخرين. أ(4)(7جدول رقم )

  الاسزدبثبد اٌؼجبساد          َ

اٌّزٛسػ 

  اٌسسبثٝ

 

الأسشاف 

 اٌّؼيبسٜ

 

إٌسجخ 

 اٌزمذيشيخ%

 

 

 غيش ِٛافك ئٌٝ زذ ِب  ِٛافك اٌزشريت

 % ن % ن % ن

أشؼش ثسذح فٝ اٌطجغ ٚرغيش  1

فٝ سٍٛوٝ ردبٖ صِلائٝ 

 ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ.

32 4219 21 2613 46 6411 0.7271 10884 11.2% 2 

أشؼش ثؼذَ اٌشغجخ فٝ اٌزؼبًِ  2

ِغ صِلاء اٌؼًّ 

 ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ.

27 3513 2: 3919 42 5811 0.7787 20218 11.0% 1 

أسؼٝ ئٌٝ ئٔٙبء اٌؼلالخ ِغ  3

خّيغ صِلاء اٌؼًّ 

 ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ.

23 2913 8 2117 58 8213 0.4217 72272 41% 00 

أػًّ دائّب ػٍٝ رأخيً الأِٛس  4

ٚالأشطخ الاخزّبػيخ اٌسبسح 

اٌخبصخ ثٝ ٌسيٓ رٛافش اٌٛلذ 

 إٌّبست ٌٙب.

34 4519 33 4414 32 4219 8.0808 28801 27.7% 4 

أشؼش ثغيبة اٌىٍيخ/اٌّؼٙذ ػٓ  5

اٌميبَ ثزٛفيش اٌذػُ اٌلاصَ 

 ٌٍؼبٍِيٓ ٚأدبصارُٙ.

3: 541: 38 511: 21 2613 8.8271 70288 72.8% 8 

اٌجؼط أدائٝ ٌؼٍّٝ لذ يشظٝ  6

ٚلا يشظٝ اٌجؼط الأخش 

 ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ.

36 481: 39 5315 24 2:18 8.0202 74888 78.7% 0 

أشؼش ثبٌزّييض غيش  7

اٌّٛظٛغٝ ثيٓ صِلائٝ 

 ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ. 

34 4519 36 481: 29 3814 8.0712 71018 21.8% 8 

رضيذ اٌصشاػبد اٌشخصيخ  8

ثيٕٝ ٚثيٓ صِلائٝ 

ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ ِٓ ػذَ 

 اٌزؼبْٚ.

29 3814 25 3213 45 6216 0.7172 22048 12.2% 2 

لا أرجبدي اٌضيبساد ٚالارصبلاد  9

ِغ صِلائٝ ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ 

 خبسج اٌؼًّ.

33 4414 34 4219 32 4219 8.0018 20880 27.8% 1 

لا أسزطيغ اٌزٛخٗ ئٌٝ سئيسٝ  11

فٝ اٌؼًّ ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ ػٕذِب 

 رٛاخٕٙٝ ِشىٍخ ِب.

28 3619 29 3814 42 5811 0.7271 28888 11.2% 2َ 

ِسزٜٛ  %24  اٌجؼذ وىً

 ِزٛسػ

كما فيما يتعمق بسوء التعامل مع الاخرين  أبعاد الاحتراق الوظيفى وتأثيرىا عمى بيئة العمل: يوضح الجدول السابق أن
، جاء فى الترتيب الاول ادائى لعممى قد يرضى البعض ولا يرضى البعض الاخر وبمغت أعضاء ىيئة التدريس يحددىا
فى الترتيب الثانى اشعر بغياب الكمية/المعيد عن القيام بتوفير الدعم اللازم لمعاممين %(، بينما جاء 72.7نسبتو )

ى بين زملائى بالكمية/المعيد، وجاء %(، بينما جاء فى الترتيب الثالث اشعر بالتمييز غير الموضوع76.3وانجازاتيم )
فى الترتيب الرابع اعمل دائما عمى تأجيل الامور السارة والأنشطة الخاصة بى لحين توافر الوقت المناسب ليا وبمغت 
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ت مع زملائى بالكمية/المعيد خارج العمل لا أتبادل الزيارات او الأتصالا%(، وجاء الترتيب الخامس 67.7نسبتيم )
%(، بينما جاء الترتيب السادس اشعر بحدة فى الطبع وتغير فى سموكى نجاه زملائى 67.3ا )وبمغت نسبتي

، وجاء فى نفس الترتيب لا أستطيع التوجو الى رئيسى فى العمل بالكمية/المعيد %(59.6بالكمية/المعيد وبمغت نسبتيم)
%(، 58.6بينى وبين زملائى وبمغت نسبتيا)عندما تواجينى مشكمة ما، وجاء الترتيب السابع تزايد الصراعات الشخصية 

%(، وجاء 59.1ت نسبتيا)بينما جاء الترتيب الثامن اشعر بعدم الرغبة فى التعامل مع زملاء العمل بالكمية/المعيد وبمغ
 %(، بينما بمغت النسبة العاممة لمجدول49الترتيب الاخير اسعى الى انياء العلاقة مع جميع زملاء العمل وبمغت نسبتيا)

  .متوسط %( وىو مستوى64)
     
 
 (56)ن=الموظفين والقيادات الاكاديمية بمؤسسات التعميم العالى  كما يحددىا سوء التعامل مع الأخرين. (أ4)(8جدول رقم)   

  الاسزدبثبد اٌؼجبساد          َ

اٌّزٛسػ 

  اٌسسبثٝ

 

الأسشاف 

 اٌّؼيبسٜ

 

إٌسجخ 

 اٌزمذيشيخ

 

 

 اٌزشريت
ئٌٝ زذ  ِٛافك

 ِب 

غيش 

 ِٛافك

 % ك % ك % ك

أشؼش ثسذح فٝ اٌطجغ ٚرغيش فٝ  1

سٍٛوٝ ردبٖ صِلائٝ 

 ثبٌدبِؼخ/اٌّؼٙذ.

1 82.1 08 81.8 08 82.8 1.8824 80772 %62.7  2 

أشؼش ثؼذَ اٌشغجخ فٝ اٌزؼبًِ  2

ِغ صِلاء اٌؼًّ 

 ثبٌدبِؼخ/اٌّؼٙذ.

2 88.1 2 88.1 02 18.1 1.7059 83591 56.3% 1 

أسؼٝ ئٌٝ ئٔٙبء اٌؼلالخ ِغ  3

خّيغ صِلاء اٌؼًّ ثبٌدبِؼخ/ 

 اٌّؼٙذ.

2 88.1 2 07.2 80 12.2 1.6471 84861 11% 00 

أػًّ دائّب ػٍٝ رأخيً الأِٛس  4

اٌسبسح ٚالأشطخ الاخزّبػيخ 

اٌخبصخ ثٝ ٌسيٓ رٛافش اٌٛلذ 

 إٌّبست ٌٙب.

16 47.1 7 20.6 11 32.4 2.1471 89213 70.1% 4 

أشؼش ثغيبة اٌدبِؼخ/ اٌّؼٙذ  5

ػٍٝ اٌميبَ ثزٛفيش اٌذػُ اٌلاصَ 

 ٌٍؼبٍِيٓ ٚأدبصارُٙ.

17 50.0 15 44.1 2 5.9 2.4412 61255 20.8% 0 

أدائٝ ٌؼٍّٝ لذ يشظٝ اٌجؼط  6

ٚلا يشظٝ اٌجؼط الأخش 

 ثبٌدبِؼخ/ اٌّؼٙذ.

17 50.0 11 32.4 6 17.6 2.3235 76755 77.4% 8 

أشؼش ثبٌزّييض غيش  7

اٌّٛظٛغٝ ثيٓ صِلائٝ 

 ثبٌدبِؼخ/ اٌّؼٙذ. 

13 38.2 13 38.2 8 23.5 2.1471 78363 70.1% 4َ 

رضيذ اٌصشاػبد اٌشخصيخ  8

ثيٕٝ ٚثيٓ صِلائٝ ثبٌدبِؼخ/ 

 اٌّؼٙذ ِٓ ػذَ اٌزؼبْٚ.

10 29.4 9 26.5 15 44.1 1.8529 85749 20.7% 7 

لا أرجبدي اٌضيبساد ٚالارصبلاد  9

صِلائٝ ثبٌدبِؼخ/ اٌّؼٙذ  ِغ

 خبسج اٌؼًّ.

16 47.1 10 29.4 8 23.5 2.2353 81868 74.1% 8 
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لا أسزطيغ اٌزٛخٗ ئٌٝ سئيسٝ  11

فٝ اٌؼًّ ثبٌدبِؼخ/ اٌّؼٙذ 

 ػٕذِب رٛاخٕٙٝ ِشىٍخ ِب.

10 
 

29.4 10 29.4 14 41.2 1.8824 84440 28.7% 2 

 ِسزٜٛ ِزٛسػ 27.42  اٌجؼذ وىً

 كمافيما يتعمق بسوء التعامل مع الاخرين  أبعاد الاحتراق الوظيفى وتأثيرىا عمى بيئة العمل :ابق أنيوضح الجدول الس
يحددىا الموظفين والقيادات الاكاديمية جاء فى الترتيب الاول اشعر بغياب الجامعة/المعيد عمى القيام بتوفير الدعم 

%(، بينما جاء الترتيب الثانى ادائى لعممى قد يرضى البعض ولا يرضى 81.3)اللازم لمعاممين وانجازاتيم وبمغت نسبتيا
%(، بينما جاء الترتيب الثالث لا اتبادل الزيارات والاتصالات وبمغت 77.4البعض الاخر وبمغت نسبتيا)

صة بى لحين %(، وجاء الترتب الرابع اعمل دائما عمى تاجيل الامور السارة والانشطة الاجتماعية الخا74.5نسبتيا)
%(، وجاء فى نفس الترتيب اشعر بالتمييز غير الموضوعى بين زملائى، 71.5توافر الوقت المناسب وبمغت نسبتيا )

%(، بينما جاء الترتيب 62.7تجاه زملائى وبمغت نسبتيا)وجاء الترتيب الخامس اشعر بحدة فى الطبع وتغير فى سموكى 
%(، وجاء الترتيب الاخير 61.7زملائى من عدم التعاون وبمغت نسبتيا) السادس تزايد الصراعات الشخصية بينى وبين

%( 67.4%(، وبمغت النسبة العامة لمجدول ككل )55اسعى الى انياء العلاقة مع جميع زملاء العمل وبمغت نسبتيا)
تى منيا بيئة . وىذا يتفق مع تنصيف العوامل المؤدية للاحتراق إلى عوامل التنظيمية المينية الوىو مستوى متوسط

 (.26، 2219العمل) خميل عوض، 
       
 (66)ن=                           .عضاء ىيئة التدريسأالخبراء من  كما يحددىا الشعور بتدنى الانجاز.، ب( 4) (9جدول رقم )   

َ 
  الاسزدبثبد اٌؼجبساد         

اٌّزٛسػ 

  اٌسسبثٝ

 

الأسشاف 

 اٌّؼيبسٜ

 

إٌسجخ 

 اٌزمذيشيخ

 

 

 غيش ِٛافك ئٌٝ زذ ِب  ِٛافك اٌزشريت

 % ن % ن % ن

أشؼش دائّب ثبلاس٘بق اٌؼمٍٝ  1

 أثٕبء ػٍّٝ ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ.

3: 541: 32 4219 27 3513 8.0170 20208 78.8% 1 

أشؼش ثؼذَ اٌسّبسخ ٚاٌذفبػيخ  2

 ٌٍؼًّ إٌّٙٝ ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ.

33 4414 32 4219 34 4519 0.1242 28010 22.8% 7 

صيبدح اٌشؼٛس ثبٌشغجخ فٝ  3

اٌجؼذ ػٓ اٌٛظيفخ ٚالاسزمبٌخ 

 ِٓ اٌىٍيخ/ اٌّؼٙذ.

2: 3919 24 2:18 45 6216 0.7787 27842 11.0% 00 

اشزىٝ وثيشا ٔزيدخ لأخفبض  4

 الاِىبٔيبد ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ.

44 611 2: 3919 25 3213 8.8271 71188 72.8% 8 

ِٓ أشؼش ثزشاوُ اٌؼذيذ  5

اٌّسئٌٛيبد اٌٛظيفيخ 

 ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ.

41 5616 32 4219 26 3318 8.8878 71110 74.84% 4 

أشؼش ثؼذَ اٌمذسح ػٍٝ اٌزؼبًِ  6

ِغ ِشبوً اٌؼًّ 

 ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ.

28 3619 33 4414 38 511: 0.2421 20242 20.2% 1 

أشؼش ثبٌزأثيش اٌسٍجٝ ػٍٝ  7

صِلاء اٌؼًّ الاخشيٓ 

 ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ.

33 4414 28 3619 38 511: 0.1848 22422 24.04% 2 
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أشؼش ثفمذاْ إٌشبغ ٚاٌسيٛيخ  8

أثٕبء أداء ػٍّٝ 

 ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ.

32 4219 34 4519 33 4414 0.1242 20880 22.02% 2 

أشؼش ثبٌسؼبدح ػٕذ اٌزؼبًِ ِغ  9

الاخشيٓ فٝ اٌؼًّ 

 ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ.

41 5616 38 511: : 2417 8.8028 70108 77.88% 8 

أدضد أشيبء وثيشح ِفيذح  11

ٚراد ليّخ أثٕبء ػٍّٝ 

 ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ.

49 6817 32 4219 8 2117 8.4217 22488 28.8% 0 

ِسزٜٛ  %70.0  اٌجؼذ وىً

 ِشرفغ

ابعاد الاحتراق الوظيفى فيما يتعمق بالشعور بتدنى الانجاز كما يحددىا اعضاء ىيئة : يوضح الجدول السابق أن
%(، وجاء 82.3قيمة اثناء عممى بالكمية وبمغت نسبتيا)التدريس جاء الترتيب الاول انجزت اشياء كثيرة مفيدة وذات 

%(، وجاء الترتيب الثالث 77.23)الترتيب الثانى اشعر بالسعادة عند التعامل مع الاخرين فى العمل وبمغت نسبتيا
%(، بينما جاء الترتيب الرابع اشعر بتراكم العديد 76.3اشتكى كثيرا نتيجة لانخفاض الامكانيات بالكمية وبمغت نسبتيا )

%(، وجاء الترتيب الخامس اشعر دائما بالارىاق العقمى اثناء 74.24من المسؤليات الوظيفية بالكمية وبمغت نسبتيا)
بينما جاء الترتيب السادس اشعر بفقدان النشاط والحيوية اثناء اداء عممى %(، 73.3ية وبمغت نسبتيا )عممى بالكم

%(، وجاء الترتيب الاخير فى زيادة الشعور بالرغبة فى البعد عن الوظيفة والاستقالة من الكمية 66.2وبمغت نسبتيا)
  %( وىو مستوى مرتفع.72.1%(، وبمغت النسبة العاممة لمجدول ككل )59.1وبمغت نسبتيا)

 (.84)ْ=        .اٌّٛظفيٓ ٚاٌميبداد الاوبديّيخ ثّإسسبد اٌزؼٍيُ اٌؼبٌٝ اٌشؼٛس ثزذٔٝ الأدبص. وّب يسذد٘ب ة(8)(2خذٚي سلُ )
  الاسزدبثبد اٌؼجبساد          َ

اٌّزٛسػ 

  اٌسسبثٝ

 

الأسشاف 

 اٌّؼيبسٜ

 

إٌسجخ 

 اٌزمذيشيخ

 

 

 اٌزشريت
ئٌٝ زذ  ِٛافك

 ِب 

غيش 

 ِٛافك

 % ك % ك % ك

أشؼش دائّب ثبلاس٘بق اٌؼمٍٝ  1

 أثٕبء ػٍّٝ ثبٌدبِؼخ/ اٌّؼٙذ.

08 82.8 08 81.8 1 82.1 
8.0072 20778 70.2% 1 

أشؼش ثؼذَ اٌسّبسخ ٚاٌذفبػيخ  2

ٌٍؼًّ إٌّٙٝ ثبٌدبِؼخ/ 

 اٌّؼٙذ.

1 82.1 00 81.4 01 44.0 
0.2881 28872 20.2% 2 

صيبدح اٌشؼٛس ثبٌشغجخ فٝ  3

اٌجؼذ ػٓ اٌٛظيفخ ٚالاسزمبٌخ 

 ِٓ اٌدبِؼخ اٌّؼٙذ.

2 88.1 00 88.4 01 44.0 
0.7140 80287 11.2% 00 

اشزىٝ وثيشا ٔزيدخ لأخفبض  4

 الاِىبٔيبد ثبٌدبِؼخ/ اٌّؼٙذ.

00 88.4 02 81.1 1 04.7 
8.0721 27822 78.2% 4 

أشؼش ثزشاوُ اٌؼذيذ ِٓ  5

اٌٛظيفيخ اٌّسئٌٛيبد 

 ثبٌدبِؼخ/ اٌّؼٙذ.

01 44.0 08 82.8 2 07.2 
8.8247 71000 71.1% 8 

أشؼش ثؼذَ اٌمذسح ػٍٝ اٌزؼبًِ  6

ِغ ِشبوً اٌؼًّ ثبٌدبِؼخ/ 

 اٌّؼٙذ.

00 81.4 2 88.1 42 47.0 
0.2881 22182 20.2% 2َ 

أشؼش ثبٌزأثيش اٌسٍجٝ ػٍٝ  7

صِلاء اٌؼًّ الاخشيٓ 

 ثبٌدبِؼخ/ اٌّؼٙذ.

00 88.4 2 88.1 01 44.0 
0.2284 27112 28.7% 7 
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أشؼش ثفمذاْ إٌشبغ ٚاٌسيٛيخ  8

أثٕبء أداء ػٍّٝ ثبٌدبِؼخ/ 

 اٌّؼٙذ.

08 81.8 1 82.1 08 82.8 
0.1702 21222 21.7% 2 

أشؼش ثبٌسؼبدح ػٕذ اٌزؼبًِ ِغ  9

الاخشيٓ فٝ اٌؼًّ ثبٌدبِؼخ/ 

 اٌّؼٙذ.

88 27.2 1 04.7 2 07.2 
8.1000 72207 28.8% 8 

أدضد أشيبء وثيشح ِفيذح  11

ٚراد ليّخ أثٕبء ػٍّٝ 

 ثبٌدبِؼخ/ اٌّؼٙذ.

84 70.2 1 82.1 0 8.1 
8.2721 18422 21.8% 0 

ِسزٜٛ  %70.0  اٌجؼذ وىً

 ِشرفغ

ابعاد الاحتراق الوظيفى فيما يتعمق بالشعور بتدنى الانجاز كما يحددىا الموظفون والقيادات : يوضح الجدول السابق أن
%(، 89.2جاء فى الترتيب الاول انجزت اشياء كثيرة مفيدة وذات قيمة اثناء عممى بالجامعة وبمغت نسبتيا )الاكاديمية 

%(، وجاء 83.3عمل بالجامعة وبمغت نسبتيا )وجاء الترتيب الثانى اشعر بالسعادة عند التعامل مع الاخرين فى ال
%(، بينما جاء الترتيب الرابع 75.5الترتيب الثالث اشعر بتراكم العديد من المسؤليات الوظيفية بالجامعة وبمغت نسبتيا )

%(، وجاء الترتيب الخامس اشعر دائما 72.6اشتكى كثيرا نتيجة لانخفاض الامكانيات بالجامعة وبمغت نسبتيا )
والحيوية اثناء عممى دان النشاط ق%(، وجاء الترتيب السادس اشعر بق72.6ىاق العقمى اثناء عممى وبمغت نسبتيا )بالار 

%(، بينما جاء الترتيب الاخير زيادة الشعور بالرغبة فى البعد عن الوظيفة والاستقالة وبمغت 65.7وبمغت نسبتيا )
 %( وىو مستوى مرتفع .72.1جدول )%(، وبمغت النسبة التقديرية العامة لم59.8نسبتيا )

  (88)ن=                         الخبراء من أعضاء ىيئة التدريس. غموض الدور. كما يحددىا، ج(4) (;رقم )جدول 
  الاسزدبثبد اٌؼجبساد          َ

اٌّزٛسػ 

  اٌسسبثٝ

 

الأسشاف 

 اٌّؼيبسٜ

 

إٌسجخ 

 اٌزمذيشيخ

 

 

 ِٛافكغيش  ئٌٝ زذ ِب  ِٛافك اٌزشريت

 % ن % ن % ن

ألَٛ ثأداء ػٍّٝ  1

ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ ٚلا أسزطيغ 

اٌزأوذ ثبٌٕسجخ ٌّب ٘ٛ ِزٛلغ 

.ِٕٝ 

29 3814 36 481: 34 4519 0.1848 71018 24.04% 2 

يصؼت ػٍٝ رسذيذ ِٓ ٌٗ  2

سٍطخ ارخبر اٌمشساد اٌخبصخ 

ثبٌؼذيذ ِٓ الاػّبي فٝ اٌىٍيخ/ 

 اٌّؼٙذ.

28 3619 33 4414 38 511: 0.2421 20242 20.7% 1 

أػًّ رسذ ظغٛغ ٚلزيخ  3

 ِسزّشح ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ.

38 511: 36 481: 25 3213 8.0170 72100 78.8% 8 

أػًّ ثألصٝ دسخخ ِّىٕخ  4

لأداء ِٙبِٝ اٌّطٍٛثخ 

 ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ.

40 20.2 01 82.2 7 00.2 8.1000 22100 28.8% 0 

 أشؼش ثزؼذد ٌٍّٙبَ اٌٛظيفيخ 5

اٌّطٍٛثخ لادائٙب 

 ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ.

45 6216 35 4715 9 2312 8.8181 21212 20% 8 

يصؼت ػٍٝ اٌزّييض ثيٓ  6

اٌصٛاة ٚاٌخطأ فٝ أداء 

 ػٍّٝ ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ.

26 3318 28 3619 45 6216 0.7080 20281 17.0% 00 
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اٌزٛصيف اٌٛظيفٝ لا يٛظر  7

اٌّٙبَ اٌفؼٍيخ اٌزٝ ألَٛ ثٙب 

 ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ.

36 481: 36 481: 27 3513 8.0824 72888 70.8% 4 

يزُ ئٔزمبد أدائٝ فٝ اٌؼًّ ِٓ  8

لجً ِذساء لا ألغ رسذ سٍطزُٙ 

 اٌشسّيخ ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ.

31 4114 25 3213 43 5916 0.2028 27142 20.2% 00 

ئخشاءاد اٌؼًّ ٌيسذ ٚاظسخ  9

ٌٝ ٌٚدّيغ صِلائٝ فٝ اٌىٍيخ/ 

 اٌّؼٙذ.

31 4114 31 4114 37 4:15 0.1010 28284 28.7% 7 

أخذ صؼٛثخ فٝ فُٙ سجت  11

رىٍيفٝ ثجؼط الأػّبي فٝ 

 اٌىٍيخ/ اٌّؼٙذ.

36 481: 24 2:18 39 5315 0.1141 10028 21.01% 1 

يزفُٙ سؤسبئٝ فٝ اٌؼًّ  11

ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ ٔزبئح ػٍّٝ 

 ثطشيمخ غيش صسيسخ.

2: 3919 28 3619 41 5616 0.2888 21021 20.00% 2 

ِسزٜٛ  %27.4  اٌجؼذ وىً

 ِزٛسػ

ابعاد الاحتراق الوظيفى فيما يتعمق بغموض الدور كما يحددىا اعضاء ىيئة التدريس جاء ان: يوضح الجدول السابق 
%(، وجاء الترتيب 83.3ميامى المطموبة بالجامعة وبمغت نسبتيا )الترتيب الاول اعمل باقصى درجة ممكنة لاداء 

%(، بينما جاء الترتيب الثالث اعمل تحت 82الثانى اشعر بتعدد لمميا الوظيفية المطموبة لادائيا بالكمية وبمغت نسبتيا )
الميام الفعمية التى  %(، وجاء الترتيب الرابع التوصيف الوظيفى لا يوضح73.2ضغوط مستمرة بالكمية وبمغت نسبتيا )

اجد صعوبة فى فيم سبب تكمفة ببعض الاعمال %(، بينما جاء الترتيب الخامس 71.2اقوم بيا بالكمية وبمغت نسبتيا )
%(، وجاء الترتيب السادس اقوم باداء عممى بالكمية ولا استطيع التاكد بالنسبة لما ىو 65.2فى الكمية وبمغت نسبتيا )
%(، بينما جاء الترتيب الاخير يعب عمى التمييز بين الصواب والخطأ فى اداء 64.14) متوقع منى وبمغت نسبتيا

 %( وىو مستوى متوسط.67.4)%(، وتمثل النسبة التقديرية العامة لمجدول 57.1عممى بالكمية وبمغت نسبتيا )
 (56)ن= .التعميم العالىالموظفين والقيادات الاكاديمية بمؤسسات  غموض الدور. كما يحددىا، ج(4) (32دول رقم )ج

  الاسزدبثبد اٌؼجبساد          َ

اٌّزٛسػ 

  اٌسسبثٝ

 

الأسشاف 

 اٌّؼيبسٜ

 

إٌسجخ 

 اٌزمذيشيخ

 

 

 غيش ِٛافك ئٌٝ زذ ِب  ِٛافك اٌزشريت

 % ن % ن % ن

ألَٛ ثأداء ػٍّٝ  1

/اٌّؼٙذ ٚلا أسزطيغ ثبٌدبِؼخ

اٌزأوذ ثبٌٕسجخ ٌّب ٘ٛ ِزٛلغ 

.ِٕٝ 

22 4315 26 5512 9 3416 8.0228 71842 21.7% 1 

يصؼت ػٍٝ رسذيذ ِٓ ٌٗ  2

سٍطخ ارخبر اٌمشساد اٌخبصخ 

ثبٌؼذيذ ِٓ الاػّبي فٝ 

 / اٌّؼٙذ. اٌدبِؼخ

9 3416 28 6111 : 3716 0.1702 70708 21.7% 7 

أػًّ رسذ ظغٛغ ٚلزيخ  3

 /اٌّؼٙذ. ثبٌدبِؼخِسزّشح 

29 631: 22 4315 6 2518 8.8284 78101 71.4% 8 

أػًّ ثألصٝ دسخخ ِّىٕخ  4

لأداء ِٙبِٝ اٌّطٍٛثخ 

 /اٌّؼٙذ. ثبٌدبِؼخ

87 71.4 1 04.7 8 1.1 8.7818 12788 10.07% 0 
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أشؼش ثزؼذد ٌٍّٙبَ اٌٛظيفيخ  5

 ثبٌدبِؼخاٌّطٍٛثخ لادائٙب 

 /اٌّؼٙذ.

29 631: 23 4614 5 2219 8.4002 70040 20.8% 8 

يصؼت ػٍٝ اٌزّييض ثيٓ  6

اٌصٛاة ٚاٌخطأ فٝ أداء 

 /اٌّؼٙذ. ثبٌدبِؼخػٍّٝ 

9 3416 : 3716 28 6111 0.7818 28722 17.1% 00 

اٌزٛصيف اٌٛظيفٝ لا يٛظر  7

اٌّٙبَ اٌفؼٍيخ اٌزٝ ألَٛ ثٙب 

 /اٌّؼٙذ. ثبٌدبِؼخ

24 4913 27 5812 6 2518 8.8818 21227 74.2% 4 

ِٓ  يزُ ئٔزمبد أدائٝ فٝ اٌؼًّ 8

لجً ِذساء لا ألغ رسذ سٍطزُٙ 

 اٌشسّيخ ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ.

22 4315 23 4614 22 4315 8.0000 20210 22.7% 2 

ئخشاءاد اٌؼًّ ٌيسذ ٚاظسخ  9

ٌٝ ٌٚدّيغ صِلائٝ فٝ 

 / اٌّؼٙذ. اٌدبِؼخ

9 3416 24 4913 24 4913 0.2181 72828 20.2% 00 

أخذ صؼٛثخ فٝ فُٙ سجت  11

رىٍيفٝ ثجؼط الأػّبي فٝ 

 / اٌّؼٙذ. اٌدبِؼخ

9 3416 28 6111 : 3716 0.1702 70708 21.7% 7َ 

يزفُٙ سؤسبئٝ فٝ اٌؼًّ  11

/اٌّؼٙذ ٔزبئح ػٍّٝ  ثبٌدبِؼخ

 ثطشيمخ غيش صسيسخ.

21 3:15 24 4913 22 4315 0.1702 71707 21.7% 7َ 

ِسزٜٛ  %70.2  اٌجؼذ وىً

 ِشرفغ

ابعاد الاحتراق الوظيفى فيما يتعمق بغموض الدور كما يحددىا الموظفون والقيادات أن:  يوضح الجدول السابق
%(، وجاء فى 91.17الاكاديمية جاء الترتيب الاول اعمل باقصى درجة ممكنة لاداء ميامى المطموبة وبمغت نسبتيا )

%(، وجاء الترتيب الثالث 82.3ائيا بالجامعة وبمغت نسبتيا )الوظيفية المطموبة لادالترتيب الثانى اشعر بتعدد لمميام 
%(، بينما جاء الترتيب الرابع التوصيف الوظيفى 79.4اعمل تحت ضغوط وقتية مستمرة بالجامعة وبمغت نسبتيا )

يع ولا استط%(، وجاء الترتيب الخامس اقوم باداء عممى 74.6لايوضح الميام الفعمية التى اقوم بيا وبمغت نسبتيا)
%(، وجاء الترتيب السادس يتم انتقاد ادائى فى العمل من قبل 69.7التاكد بالنسبة لما ىو متوقع منى وبمغت نسبتيا )

%(، بينما جاء الترتيب الاخير يصعب عمى التمييز 66.7مدراء لا اقع تحت سمطتيم الرسمية بالكمية وبمغت نسبتيا )
%( 72.8%(، وبمغت النسبة التقديرية العامة لمجدول ككل )57.9ا )بين الصواب والخطأ فى اداء عممى وبمغت نسبتي

  وىو مستوى مرتفع .
 

 .(88)ن= الخبراء من أعضاء ىيئة التدريس. عبء الدور الزائد. كما يحددىا، د( 4)( 33رقم )جدول 

  الاسزدبثبد اٌؼجبساد          َ

اٌّزٛسػ 

  اٌسسبثٝ

 

الأسشاف 

 اٌّؼيبسٜ

 

إٌسجخ 

 اٌزمذيشيخ

 

 

ئٌٝ زذ  ِٛافك اٌزشريت

 ِب 

غيش 

 ِٛافك

 % ك % ك % ك

أزشص ػٍٝ الاخبصاد ٚاٌؼطً  1

الاسجٛػيخ ثبسزّشا ِٓ اٌىٍيخ/ 

 اٌّؼٙذ.

80 41.1 80 80.2 01 88.7 
8.8878 71110 74.8% 7 
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أٙٝ ػٍّٝ اٌيِٛٝ ٚاسؼٝ  2

اٌٝ الأصشاف ِسشػب ِٓ 

 اٌىٍيخ/ اٌّؼٙذ.

84 10.1 80 80.8 08 02.8 
8.8888 77082 77.2% 1 

ٌذٜ اٌشغجخ فٝ اٌزمبػذ ِٓ  3

ػٍّٝ فٝ اٌىٍيخ/ اٌّؼٙذ 

 ٚاٌسذيث ػٕٗ ثبسزّشاس.

80 80.2 00 02.7 84 10.1 
0.2080 21280 20.0% 00 

اٌشؼٛس ثبسزفبر غبلزٝ فٝ  4

 اٌؼًّ ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ.

84 10.1 80 80.8 08 02.8 
8.8888 77082 77.2% 1َ 

ٚاٌيأط ِٓ  اٌشؼٛس ثبٌؼدض 5

 اداء ػٍّٝ ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ.

80 80.2 02 84.8 81 48.1 
0.2722 22210 28.7% 1 

اسرفبع ِؼذلاد غيبثٝ ػٓ  6

 اٌؼًّ فٝ اٌىٍيخ/ اٌّؼٙذ.

02 87.8 2 08.0 40 20.2 
0.2227 22821 11.2% 00 

أػًّ فٝ ظً رؼٍيّبد  7

ٚاسشبداد ٚأٚاِش ِسزّشح 

 ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ.

81 18.0 84 82.4 7 00.2 
8.4848 22074 20.2% 4 

يصؼت ػٍٝ رسميك اٌزٛاصْ  8

ثيٓ ِطبٌت اٌذٚس اٌزٜ ألَٛ ثٗ 

 فٝ ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ.

80 80.2 88 88.8 88 84.2 
0.1217 28801 21.7% 2 

أرؼبًِ ِغ أفشاد ٌذيُٙ فشٚق  9

فشديخ فٝ اٌمذساد ٚاٌّٙبساد 

 ٚاٌّطبٌت فٝ اٌىٍيخ/ اٌّؼٙذ.

40 28.0 80 80.2 4 2.0 
8.1202 20010 21.8% 8 

يٍضِٕٝ ػٍّٝ ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ  11

 اٌزشويض ٌفزشاد غٛيٍخ.

42 21.7 02 87.8 8 8.0 
8.2227 18121 22.1% 0 

يزطٍت ِٕٝ ػٍّٝ  11

ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ أدبص ِٙبَ 

 وثيشح.

41 22.8 07 81.2 4 2.0 
8.2808 20027 27.8% 8 

ِسزٜٛ  %74.8  اٌجؼذ وىً

 ِشرفغ

اعباء الاحتراق الوظيفى فيما يتعمق بعبء الدور الزائد كما يحددىا اعضاء ىيئة التدريس  :السابق أنيوضح الجدول 
يتطمب %(، وجاء الترتيب الثاتى 88.9جاء الترتيب الاول يمزمنى عممى بالكمية التركيز لفترات طويمة وبمغت نسبتيا )

بينما جاء الترتيب الثالث اتعامل مع افراد لدييم فروق %(، 87.3منى عممى بالكمية انجاز ميام كثيرة وبمغت نسبتيا )
%(، وجاء الترتيب الرابع اعمل فى ظل تعميمات وارشادات 85.3فردية فى القدرات والميارات والمطالب وبمغت نسبتيا )

%(، وجاء الترتيب الخامس انيى عممى اليومى واسعى الى الانصراف مسرعا 82.8واوامر مستمرة وبمغت نسبتيا )
الترتيب السادس %(، وجاء فى نفس الترتيب الشعور باستنفاذ طاقتى فى العمل بالكمية، بينما جاء 77.8وبمغت نسبتيا )

%(، بينما جاء الترتيب الاخير ارتفاع معدلات 74.2احرص عمى الاجازات والعطل الاسبوعية باستمرار وبمغت نسبتيا )
 %( وىو مستوى مرتفع.74.2لنسبة التقديرية لمجدول ككل )%(، وبمغت ا55.6غيابى عن العمل وبمغت نسبتيا )
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 (56)ن= الموظفين والقيادات الاكاديمية بمؤسسات التعميم العالى عبء الدور الزائد. كما يحددىا، د( 4)( 34جدول رقم )
  الاسزدبثبد اٌؼجبساد          َ

اٌّزٛسػ 

  اٌسسبثٝ

 

الأسشاف 

 اٌّؼيبسٜ

 

إٌسجخ 

 اٌزمذيشيخ

 

 

ئٌٝ زذ  ِٛافك اٌزشريت

 ِب 

غيش 

 ِٛافك

 % ك % ك % ك

أزشص ػٍٝ الاخبصاد ٚاٌؼطً  1

الاسجٛػيخ ثبسزّشا ِٓ 

 / اٌّؼٙذ. اٌدبِؼخ

02 18.1 00 81.4 2 07.2 
8.8181 77810 72.4% 8 

أٙٝ ػٍّٝ اٌيِٛٝ ٚاسؼٝ  2

اٌٝ الأصشاف ِسشػب ِٓ 

 / اٌّؼٙذ. اٌدبِؼخ

02 47.0 2 88.1 00 81.4 
8.0721 22182 78.2% 1 

ٌذٜ اٌشغجخ فٝ اٌزمبػذ ِٓ  3

/ اٌّؼٙذ  اٌدبِؼخػٍّٝ فٝ 

 ٚاٌسذيث ػٕٗ ثبسزّشاس.

04 40.8 2 88.1 08 81.8 
8.0122 22120 22.7% 7 

اٌشؼٛس ثبسزفبر غبلزٝ فٝ  4

 /اٌّؼٙذ. ثبٌدبِؼخاٌؼًّ 

00 88.4 08 82.8 00 81.4 
8.0814 71707 27.7% 2 

اٌشؼٛس ثبٌؼدض ٚاٌيأط ِٓ  5

 /اٌّؼٙذ. ثبٌدبِؼخاداء ػٍّٝ 

1 82.1 08 82.8 08 81.8 
0.1002 71822 28.2% 00 

اسرفبع ِؼذلاد غيبثٝ ػٓ  6

 / اٌّؼٙذ. اٌدبِؼخاٌؼًّ فٝ 

2 88.1 1 82.1 07 10.0 
0.7818 28722 17.1% 00 

أػًّ فٝ ظً رؼٍيّبد  7

ٚاسشبداد ٚأٚاِش ِسزّشح 

 /اٌّؼٙذ. ثبٌدبِؼخ

08 81.8 01 44.0 7 80.2 
8.0470 74812 70.2% 2 

يصؼت ػٍٝ رسميك اٌزٛاصْ  8

ثيٓ ِطبٌت اٌذٚس اٌزٜ ألَٛ ثٗ 

 /اٌّؼٙذ. ثبٌدبِؼخفٝ 

08 82.8 2 88.1 08 82.8 
8.0000 22728 22.7% 1 

أرؼبًِ ِغ أفشاد ٌذيُٙ فشٚق  9

فشديخ فٝ اٌمذساد ٚاٌّٙبساد 

/  اٌدبِؼخٚاٌّطبٌت فٝ 

 اٌّؼٙذ.

01 44.0 01 44.0 4 00.2 
8.8881 22404 77.4% 4 

 ثبٌدبِؼخيٍضِٕٝ ػٍّٝ  11

 /اٌّؼٙذ اٌزشويض ٌفزشاد غٛيٍخ.

80 12.2 00 88.4 8 2.2 
8.1000 22827 28.8% 8 

 ثبٌدبِؼخيزطٍت ِٕٝ ػٍّٝ  11

 /اٌّؼٙذ أدبص ِٙبَ وثيشح.

88 27.2 1 82.1 8 1.1 
8.2072 20872 27.8% 0 

ِسزٜٛ  %78.8  اٌجؼذ وىً

 ِشرفغ

والقيادات ابعاد الاحتراق الوظيفى فيما يتعمق بعبء الدور الزائد كما يحددىا الموظفون : يوضح الجدول السابق أن
%(، وجاء 87.2الاكاديمية جاء فى الترتيب الاول يتطمب منى عممى بالجامعة انجاز ميام كثيرة وبمغت نسبتيا )

%(، وجاء الترتيب الثالث احرص 83.3الترتيب الثانى يمزمنى عممى بالجامعة التركيز لفترات طويمة وبمغت نسبتيا )
%(، بينما جاء الترتيب الرابع اتعامل مع 78.4الجامعة وبمغت نسبتيا )عمى الاجازات والعطل الاسبوعية باستمرار من 

%(، وجاء الترتيب الخامس 77.4افراد لدييم فروق فردية فى القدرات والميارات والمطمب فى الجامعة وبمغت نسبتيا )
ب السادس اعمل %(، وجاء الترتي72.6الى الانصراف مسرعا من الجامعة وبمغت نسبتيا )انيى عممى اليومى واسعى 

%(، بينما جاء الترتيب الاخير ارتفاع 71.6فى ظل تعميمات وارشادات واوامر  مستمرة بالجامعة وبمغت نسبتيا )
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%(، وبمغت النسبة التقديرية العامة لمجدول ككل 57.9معدلات غيابى عن العمل فى الجامعة وبمغت نسبتيا )
 %( وىو مستوى مرتفع.72.2)

وذلك من اد العدالة التنظيمية اللازمة لمواجية الاحتراق الوظيفى لمعاممين بمؤسسات التعميم العالى أبع( تحديد 5ثالثاً:)
 خلال المؤشرات التالية:

 (88)ن=                    .الخبراء من أعضاء ىيئة التدريس  كما يحددىاالعدالة التوزيعية  أ(5)(35جدول رقم )          
  الاسزدبثبد اٌؼجبساد          َ

اٌّزٛسػ 

  اٌسسبثٝ

 

الأسشاف 

 اٌّؼيبسٜ

 

إٌسجخ 

 اٌزمذيشيخ

 

 

 غيش ِٛافك ئٌٝ زذ ِب  ِٛافك اٌزشريت

 % ن % ن % ن

رٕبست سبػبد ػٍّٝ فٝ  1

اٌىٍيخ/اٌّؼٙذ ِغ ظشٚفٝ 

 اٌخبصخ.

81 18.0 02 87.8 08 01.7 8.8888 71017 77.2% 8 

رٕبست أػجبئٝ إٌّٙيخ  2

ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ ِغ لذسارٝ 

 ٚاِىبٔيزٝ.

82 14.1 80 80.8 00 01.8 8.8181 74070 71.2% 8 

يزٕبست دخٍٝ اٌشٙشٜ ِغ  3

اٌدٙٛد اٌزٝ اثزٌٙب فٝ ػٍّٝ 

 ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ.

80 47.0 07 81.2 02 87.8 8.0170 24181 78.8% 2 

سارجٝ اٌشخصٝ اٌزٜ أزصً  4

ػٍيٗ ِٓ اٌىٍيخ/اٌّؼٙذ يزٕبست 

 اززيبخبرٝ اٌّؼيشيخ.ِغ 

02 87.8 84 82.4 84 82.4 0.1010 71220 28.7% 00 

أشؼش أْ ٚاخجبرٝ اٌٛظيفيخ   5

 ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ ِٕبسجخ ٌٝ.

82 48.4 81 48.1 1 08.2 8.8271 21242 72.8% 4 

يزؼبًِ سئيسٝ فٝ اٌؼًّ ِؼٝ  6

ثىً اززشاَ ػٕذ ارخبر لشسا 

ِزؼٍمب ثٛظيفزٝ 

 ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ.

48 28.2 01 82.2 1 7.2 8.1202 28112 21.8% 0 

يٕبلشٕٝ سئيسٝ فٝ اٌؼًّ ػٕذ  7

ارخبر لشاسا ِزؼٍك ثٛظيفزٝ 

 فٝ اٌىٍيخ/اٌّؼٙذ ثىً صشازخ.

80 47.0 88 84.2 08 02.8 8.8271 71122 72.8% 4َ 

يزُ زصٌٛٝ ػٍٝ ِىبفأح ػبدٌخ  8

ِمبثً اٌدٙٛد الاظبفيخ اٌزٝ 

ألَٛ ثٙب فٝ ػٍّٝ 

 ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ.

81 48.1 02 84.8 80 80.2 8.0808 22210 70.7% 2 

يزُ رٛصيغ الأػجبء ٚاٌٛاخجبد  9

اٌٛظيفيخ ثؼذاٌخ ػٍٝ خّيغ 

اٌؼبٍِيٓ ولاً زست دسخزٗ 

 اٌٛظيفيخ ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ. 

84 82.4 80 80.8 88 88.8 8.0808 24021 27.7% 1 

رٛخذ ػذاٌخ فٝ سٍُ سٚارت  11

ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ غجمب اٌؼبٍِيٓ 

 ٌٍذسخبد اٌٛظيفيخ.

82 81.4 84 82.4 02 84.8 8.0101 72180 70.2% 7 

ِسزٜٛ  %74.84  اٌجؼذ وىً

 ِشرفغ

ابعاد العدالة التنظيمية فيما يتعمق بالعدالة التوزيعية كما يحددىا اعضاء ىيئة التدريس جاء : يوضح الجدول السابق أن
%(، وجاء 85.3الترتيب الاول يتعامل رئيسى فى العمل معى بكل احترام عند اتخاذ قرار متعمق بوظيفتى بمغت نسبتيا )
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%(، وجاء الترتيب الثالث 79.8تى وبمغت نسبتيا)الترتيب الثانى تناسب اعبائى المينية بالكمية مع قدراتى وامكانيا
%(، وجاء الترتيب الرابع اشعر ان واجباتى 77.8ظروفى الخاصة وبمغت نسبتيا )تناسب ساعات عممى فى الكمية مع 

%(، وجاء فى نفس الترتيب يناقشنى رئيسى فى العمل عند اتخاذ قرار 76.2الوظيفية بالكمية مناسبة لى وبمغت نسبتيا )
ق بوظيفتى فى الكمية بكل صراحة، بينما جاء الترتيب الخامس يتناسب دخمى الشيرى مع الجيود التى ابذليا فى متعم

%(، بينما جاء الترتيب السادس توجد عدالة فى سمم رواتب العاممين بالكمية طبقا 73.2عممى بالكمية وبمغت نسبتيا)
يتناسب  الاخير راتبى الشخصى الذى احصل عميو من الكمية %(، وجاء الترتيب71.8لمدرجات الوظيفية وبمغت نسبتيا )

%( وىو مستوى 74.24%(، وبمغت النسبة التقديرية العامة لمجدول )63.7مع احتياجات المعيشة وبمغت نسبتيا )
 مرتفع.

 (56)ن=العالى.الموظفين والقيادات الأكاديمية بؤسسات التعميم  كما يحددىاالعدالة التوزيعية  أ(5)(36جدول رقم )
  الاسزدبثبد اٌؼجبساد          َ

اٌّزٛسػ 

  اٌسسبثٝ

 

الأسشاف 

 اٌّؼيبسٜ

 

إٌسجخ 

 اٌزمذيشيخ

 

 

 غيش ِٛافك ئٌٝ زذ ِب  ِٛافك اٌزشريت

 % ن % ن % ن

رٕبست سبػبد ػٍّٝ فٝ  1

/اٌّؼٙذ ِغ ظشٚفٝ  اٌدبِؼخ

 اٌخبصخ.

07 10.0 00 88.4 2 07.2 8.8881 72711 77.4% 4 

رٕبست أػجبئٝ إٌّٙيخ  2

ثبٌدبِؼخ/ اٌّؼٙذ ِغ لذسارٝ 

 ٚاِىبٔيزٝ.

07 10.0 08 81.8 1 04.7 8.8811 78870 77.2% 8 

يزٕبست دخٍٝ اٌشٙشٜ ِغ  3

اٌدٙٛد اٌزٝ اثزٌٙب فٝ ػٍّٝ 

 ثبٌدبِؼخ/ اٌّؼٙذ.

08 81.8 1 82.1 08 82.8 0.1702 22122 21.7% 7 

سارجٝ اٌشخصٝ اٌزٜ أزصً  4

ػٍيٗ ِٓ اٌدبِؼخ/اٌّؼٙذ 

يزٕبست ِغ اززيبخبرٝ 

 اٌّؼيشيخ.

00 88.4 00 88.4 08 81.8 0.1702 28480 21.7% 7َ 

أشؼش أْ ٚاخجبرٝ اٌٛظيفيخ   5

 ثبٌدبِؼخ/ اٌّؼٙذ ِٕبسجخ ٌٝ.

02 18.1 1 82.1 7 80.2 8.8881 20202 77.4% 4َ 

يزؼبًِ سئيسٝ فٝ اٌؼًّ ِؼٝ  6

ثىً اززشاَ ػٕذ ارخبر لشسا 

ِزؼٍمب ثٛظيفزٝ ثبٌدبِؼخ/ 

 اٌّؼٙذ.

80 20.2 08 81.8 0 8.1 8.1228 11218 22.8% 0 

يٕبلشٕٝ سئيسٝ فٝ اٌؼًّ ػٕذ  7

ارخبر لشاسا ِزؼٍك ثٛظيفزٝ 

فٝ اٌدبِؼخ /اٌّؼٙذ ثىً 

 صشازخ.

07 10.0 08 81.8 1 04.7 8.8181 78870 72.4% 8 

يزُ زصٌٛٝ ػٍٝ ِىبفأح ػبدٌخ  8

الاظبفيخ اٌزٝ ِمبثً اٌدٙٛد 

ألَٛ ثٙب فٝ ػٍّٝ ثبٌدبِؼخ/ 

 اٌّؼٙذ.

2 88.1 02 47.0 00 81.4 0.1408 78208 24.7% 00 

يزُ رٛصيغ الأػجبء ٚاٌٛاخجبد  9

اٌٛظيفيخ ثؼذاٌخ ػٍٝ خّيغ 

اٌؼبٍِيٓ ثبٌدبِؼخ ولاً زست 

دسخزٗ اٌٛظيفيخ ثبٌدبِؼخ/ 

 اٌّؼٙذ. 

1 82.1 08 82.8 08 81.8 0.1002 71822 28.2% 1 
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رٛخذ ػذاٌخ فٝ سٍُ سٚارت  11

اٌؼبٍِيٓ ثبٌدبِؼخ/ اٌّؼٙذ 

 غجمب ٌٍذسخبد اٌٛظيفيخ.

04 40.8 00 81.4 00 81.4 8.0072 24440 70.2% 2 

ِسزٜٛ  %78.71  اٌجؼذ وىً

 ِشرفغ

ابعاد العدالة التنظيمية فيما يتعمق بالعدالة التوزيعية كما يحددىا الموظفون والقيادات : يوضح الجدول السابق أن
الاكاديمية جاء فى الترتيب الاول يتعامل رئيسى فى العمل معى بكل احترام عند اتخاذ قرار متعمق بوظيفتى بالجامعة 

عند اتخاذ قرار متعمق بوظيفتى فى الجامعة %(، وجاء الترتيب الثانى يناقشنى رئيسى فى العمل 86.2وبمغت نسبتيا )
%(، وجاء الترتيب الثالث تناسب اعبائى المينية بالجامعة مع قدراتى وامكانياتى 78.4بكل صراحة وبمغت نسبتيا )

%(، وجاء الترتيب الرابع تناسب ساعات عممى فى الجامعة مع ظروفى الخاصة وبمغت نسبتيا 77.6وبمغت نسبتيا )
الترتيب الخامس توجد فى نفس الترتيب اشعر ان واجباتى الوظيفية بالجامعة مناسبة لى، بينما جاء %(، وجاء 77.4)

%(، وجاء الترتيب السادس 72.6عدالة فى سمم رواتب العاممين بالجامعة طبقا لمدرجات الوظيفية وبمغت نسبتيا )
%(، وجاء فى نفس الترتيب 65.7سبتيا )يتناسب دخمى الشيرى مع الجيود التى ابذليا فى عممى بالجامعة وبمغت ن

و من الجامعة يتناسب مع احياجات المعيشة، وجاء الترتيب الاخير يتم حصولى عمى راتبى الشخصى الذى احصل عمي
%(، وبمغت النسبة التقديرية 64.7مكافاةعادلة مقابل الجيود الاضافية التى اقوم بيا فى عممى بالجامعة وبمغت نسبتيا )

 %( وىو مستوى مرتفع.72.75ول )العامة لمجد
 (88)ن=.الخبراء من أعضاء ىيئة التدريس  كما يحددىاالعدالة الإجرائية ، ب( 5)( 37جدول رقم )

  الاسزدبثبد اٌؼجبساد          َ

اٌّزٛسػ 

  اٌسسبثٝ

 

الأسشاف 

 اٌّؼيبسٜ

 

إٌسجخ 

 اٌزمذيشيخ

 

 

 غيش ِٛافك ئٌٝ زذ ِب  ِٛافك اٌزشريت

 % ن % ن % ن

يسشص اٌّسئٌٛيٓ ػٍٝ  1

اسزشبسح اٌّٛظيفيٓ لجً ارخبر 

اٌمشاساد اٌخبصخ ثبٌؼًّ فٝ 

 اٌىٍيخ/اٌّؼٙذ.

88 84.2 88 88.8 80 80.2 8.0808 28801 27.7% 2 

يششذ اٌّسئٌٛيٓ خّيغ  2

اٌمشاساد ٌٍّٛظفيٓ 

ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ فٝ زبٌخ 

اسزفسبسرُٙ ػٓ رٍه 

 اٌمشاساد.

80 80.2 80 47.0 04 80.8 8.0020 78117 70.8% 0 

يطجك اٌّسئٌٛيٓ خّيغ  3

اٌمشساد ػٍٝ وً ِٛظف 

 ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ ثذْٚ اسزثٕبء.

88 88.8 87 40.1 07 81.2 8.0712 77028 21.8% 8 

يزخز اٌّسئٌٛيٓ ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ  4

اٌمشاساد اٌٛظيفيخ ثأسٍٛة 

 غيش ِزسيض.

80 80.2 80 41.1 01 88.7 8.0101 78211 70% 8 

يدّغ اٌّسئٌٛييٓ  5

ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ اٌّؼٍِٛبد 

اٌذليمخ ٚاٌشبٍِخ لجً ارخبر 

 اٌمشاساد اٌخبصخ ثبٌؼًّ.

01 82.2 88 42.1 01 88.7 8.0202 78022 22.7% 1 

 7 %21.01 20802 0.1141 84.2 88 84.2 88 80.8 80يزبذ ٌٍؼبٍِيٓ ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ  6
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الاػزشاض ػٍٝ اٌمشاساد اٌزٝ 

 رزؼٍك ثؼٍُّٙ.

رجٕٝ اٌمشاساد اٌّزؼٍمخ ثبٌؼًّ  7

فٝ اٌىٍيخ/اٌّؼٙذ ػٍٝ اٌسيبديخ 

 ِٚجذأ ػذَ اٌزسيض.

80 80.2 81 48.1 02 84.8 8.0712 71020 21.8% 8َ 

ِسزٜٛ  %21  اٌجؼذ وىً

 ِزٛسػ

جاء ابعاد العدالة التنظيمية فيما يتعمق بالعدالة الاجرائية كما يحددىا اعضاء ىيئة التدريس : يوضح الجدول السابق أن
الترتيب الاول يشرح المسؤلون جميع القرارات لمموظفين بالكمية فى حالة استفساراتيم عن تمك القرارات وبمغت نسبتيا 

%(، 72الوظيفية باسموب غير متحيز وبمغت نسبتيا )%(، وجاء الترتيب الثانى يتخذ المسؤلون بالكمية القرارات 72.2)
بينما جاء الترتيب الثالث يطبق المسؤلون جميع القرارات عمى كل موظف بالكمية بدون استثناء وبمغت نسبتيا 

الترتيب تبنى القرارات المتعمقة بالعمل فى الكمية عمى الحيادية ومبدا عدم التحيز، وجاء %(، وجاء فى نفس 69.2)
ب الرابع يجمع المسؤلون بالكمية المعمومات الدقيقة والشاممة قبل اتخاذ القرارت الخاصة بالعمل وبمغت نسبتيا رتيتال
%(، بينما جاء الترتيب الخامس يحرص المسؤلون عمى استشارة الموظفين قبل اتخاذ القرارات الخاصة بالعمل فى 68.7)

بالكمية الاعتراض عمى القرارات التى لسادس والاخير يتاح لمعاممين %(، بينما جاء الترتيب ا67.7الكمية وبمغت نسبتيا )
 %( وىو مستوى متوسط .69%(، وبمغت النسبة التقديرية العامة لمجدول )65.15تتعمق بعمميم وبمغت نسبتيا )

 (56)ن=.الموظفين والقيادات الاكاديمية بمؤسسات التعميم العالى كما يحددىاالعدالة الإجرائية ، ب( 5)( 38جدول رقم )  
  الاسزدبثبد اٌؼجبساد          َ

اٌّزٛسػ 

  اٌسسبثٝ

 

الأسشاف 

 اٌّؼيبسٜ

 

إٌسجخ 

 اٌزمذيشيخ

 

 

 غيش ِٛافك ئٌٝ زذ ِب  ِٛافك اٌزشريت

 % ن % ن % ن

يسشص اٌّسئٌٛيٓ ػٍٝ  1

ارخبر اسزشبسح اٌّٛظيفيٓ لجً 

اٌمشاساد اٌخبصخ ثبٌؼًّ فٝ 

 اٌدبِؼخ/اٌّؼٙذ.

2 88.1 08 81.8 04 40.8 0.2881 71220 20.2% 2 

يششذ اٌّسئٌٛيٓ خّيغ  2

اٌمشاساد ٌٍّٛظفيٓ ثبٌدبِؼخ/ 

اٌّؼٙذ فٝ زبٌخ اسزفسبسرُٙ 

 ػٓ رٍه اٌمشاساد.

7 80.2 07 10.0 00 81.4 0.1002 70808 28.2% 4 

يطجك اٌّسئٌٛيٓ خّيغ  3

اٌمشساد ػٍٝ وً ِٛظف 

ثبٌدبِؼخ/ اٌّؼٙذ ثذْٚ 

 اسزثٕبء.

7 80.2 02 47.0 00 88.4 0.2284 78228 28.2% 1 

يزخز اٌّسئٌٛيٓ ثبٌدبِؼخ/  4

اٌّؼٙذ اٌمشاساد اٌٛظيفيخ 

 ثأسٍٛة غيش ِزسيض.

7 80.2 80 12.2 7 80.2 8.0000 21084 22.2% 0 

يدّغ اٌّسئٌٛييٓ ثبٌدبِؼخ/  5

اٌذليمخ اٌّؼٙذ اٌّؼٍِٛبد 

ٚاٌشبٍِخ لجً ارخبر اٌمشاساد 

 اٌخبصخ ثبٌؼًّ.

2 88.1 07 10.0 1 82.1 0.1702 70708 21.7% 8 

يزبذ ٌٍؼبٍِيٓ ثبٌدبِؼخ/  6

اٌّؼٙذ الاػزشاض ػٍٝ 

 اٌمشاساد اٌزٝ رزؼٍك ثؼٍُّٙ.

1 04.7 02 47.0 08 82.8 0.7247 21227 12.1% 7 
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رجٕٝ اٌمشاساد اٌّزؼٍمخ ثبٌؼًّ  7

اٌدبِؼخ/اٌّؼٙذ ػٍٝ فٝ 

 اٌسيبديخ ِٚجذأ ػذَ اٌزسيض.

2 07.2 80 12.2 2 88.1 0.1408 24220 24.7% 8 

ِسزٜٛ  %28.8  اٌجؼذ وىً

 ِزٛسػ

ابعاد العدالة التنظيمية فيما يتعمق بالعدالة الاجرائية كما يحددىا الموظفون والقيادات : يوضح الجدول السابق أن
%(، جاء 66.6الاكاديمية جاء الترتيب الاول يتخذ المسؤلون بالجامعة القرارات الوظيفية باسموب متحيز وبمغت نسبتيا )

ة قبل اتخاذ القرارات الخاصة بالعمل وبمغت نسبتيا يجمع المسؤلون بالجامعة المعمومات الدقيقة والشاممالترتيب الثانى 
%(، بينما جاء الترتيب الثالث تبنى القرارات المتعمقة بالعمل فى الجامعة عمى الحيادية ومبدا عدم التحيز وبمغت 65.7)

تيم عن تمك %(، وجاء الترتيب الرابع يشرح المسؤلون جميع القرارت لمموظفين بالجامعة فى حالة استفسارا64.7نسبتيا )
%(، بينما جاء الترتيب الخامس يطبق المسؤلون جميع القرارات عمى كل موظف بالجامعة 63.8القرارت وبمغت نسبتيا )

%(، وجاء الترتيب السادس يحرص المسؤلون عمى استشارة الموظفين قبل اتخاذ 62.8دون استثناء وبمغت نسبتيا )
يتاح لمعاممين بالجامعة %(، بينما جاء الترتيب الاخير 62.8بتيا )القرارات الخاصة بالعمل فى الجامعة وبمغت نس

%( 63.3%(، وبيغج اىنسبت اىخقديزيت اىعامت ىيجدوه منو )58.9اىقزاراث اىخً حخعيق بعميهم وبيغج نسبخها )الاعتراض عمى 

       وهى مسخىي مخىسط .
 (66)ن=      .الخبراء من أعضاء ىيئة التدريس  كما يحددىا عدالة التعاملات/ العدالة التفاعمية.، ج( 5)( 39رقم )جدول    

  الاسزدبثبد اٌؼجبساد          َ

اٌّزٛسػ 

  اٌسسبثٝ

 

الأسشاف 

 اٌّؼيبسٜ

 

إٌسجخ 

 اٌزمذيشيخ

 

 

 غيش ِٛافك ئٌٝ زذ ِب  ِٛافك اٌزشريت

 % ن % ن % ن

رزّيض اٌؼلالبد الاخزّبػيخ  1

ثيٓ  ثبٌطيجخ ٚاٌٛد ٚاٌزؼبْٚ

 اٌؼبٍِيٓ ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ.

80 41.1 88 42.1 4 2.0 8.8181 80417 71.2% 8 

رسٛد سٚذ اٌزؼبْٚ ٚاٌؼًّ  2

اٌفشيمٝ ثيٓ خّيغ اٌضِلاء 

 اٌؼبٍِيٓ ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ.

80 47.0 88 42.1 8 4.1 8.4848 12887 20.2% 8 

يزُ زً اٌخلافبد ثيٓ اٌضِلاء  3

فٝ اٌىٍيخ/اٌّؼٙذ ثشىً يزسُ 

 ثبٌٕضا٘خ ٚاٌؼذاٌخ.

82 81.4 88 42.1 2 08.0 8.8787 22211 71.2% 1 

يسٛد إٌّبش اٌؼبَ  4

ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ اٌسّبذ 

ثبٌّٕبلشخ ٚاٌسٛاس ثيٓ وبفخ 

 اٌؼبٍِيٓ ثٙب.

82 81.4 81 48.1 00 02.7 8.8878 70222 74.8% 2 

رزسُ ِؼبٍِخ اٌؼبٍِيٓ فٝ  5

اٌىٍيخ/اٌّؼٙذ ثبٌّٛظٛػيخ 

 اٌزفشيك ثيُٕٙ.ٚغيبة 

82 81.4 82 48.4 08 02.8 8.8080 78408 78.7% 7 

يزُ ِشاػبح اٌجؼذ الأسبٔٝ فٝ  6

زبٌخ اٌظشٚف اٌخبصخ ٌجؼط 

 اٌؼبٍِيٓ ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ. 

88 10.0 84 82.4 1 08.2 8.8282 70142 72.2% 8َ 

ِسئٌٛٝ اٌّجبشش  7

ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ صبدق ٚصشير 

 ِؼٝ فٝ وً الأزٛاي.

81 11.0 84 82.4 8 4.1 8.1411 12212 24.1% 0 
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ِسزٜٛ  %72.8  اٌجؼذ وىً

 ِشرفغ

ابعاد العدالة التنظيمية فيما يتعمق بعدالة التعاملات/العدالة التفاعمية كما يحددىا اعضاء : يوضح الجدول السابق أن
ىيئة التدريس جاء الترتيب الاول مسؤلى المباشر بالكمية صادق وصريح معى فى كل الاحوال وبمغت نسبتيا 

لاء العاممين بالكمية وبمغت نسبتيا الزم%(، وجاء الترتيب الثانى تسود روح التعاون والعمل الفريقى بين جميع 84.9)
%(، وجاء الترتيب الثالث تتميز العلاقات الاجتماعية بالطيبة والود والتعاون بين العاممين بالكمية وبمغت نسبتيا 82.8)
%(، وجاء فى نفس الترتيب يتم مراعاة البعد الانسانى فى حالة الظروف الخاصة لبعض العاممين بالكمية، بينما 79.8)

%(، وجاء 75.8الترتيب الرابع يتم حل الخلافات بين الزملاء فى الكمية بشكل يتسم بالنزاىة والعدالة وبمغت نسبتيا )جاء 
%(، 74.2السماح بالمناقشة والحوار بين كافة العاممين بيا وبمغت نسبتيا )الترتيب الخامس يسود المناخ العام بالكمية 
معاممة العاممين فى الكميةبالموضوعية وغياب التفريق بينيم وبمغت نسبتيا بينما جاء الترتيب السادس والاخير تتسم 

  %( وىو مستوى مرتفع .78.3لمجدول ككل )%(، وبمغت النسبة التقديرية 73.7)
الموظفين والقيادات الاكاديمية بمؤسسات التعميم  عدالة التعاملات/ العدالة التفاعمية. كما يحددىا، ج( 5( ):3جدول رقم )
 (56)ن=                                                                                                 العالى.

  الاسزدبثبد اٌؼجبساد          َ

اٌّزٛسػ 

  اٌسسبثٝ

 

الأسشاف 

 اٌّؼيبسٜ

 

إٌسجخ 

 اٌزمذيشيخ

 

 

 غيش ِٛافك ئٌٝ زذ ِب  ِٛافك اٌزشريت

 % ن % ن % ن

رزّيض اٌؼلالبد الاخزّبػيخ  1

ثبٌطيجخ ٚاٌٛد ٚاٌزؼبْٚ ثيٓ 

 اٌؼبٍِيٓ ثبٌدبِؼخ/ اٌّؼٙذ.

02 47.0 01 44.0 8 2.2 8.8284 21808 71.4% 0 

رسٛد سٚذ اٌزؼبْٚ ٚاٌؼًّ  2

اٌفشيمٝ ثيٓ خّيغ اٌضِلاء 

 اٌؼبٍِيٓ ثبٌدبِؼخ/ اٌّؼٙذ.

08 81.8 02 18.1 4 00.2 8.8818 21407 74.1% 4 

يزُ زً اٌخلافبد ثيٓ اٌضِلاء  3

فٝ اٌدبِؼخ/اٌّؼٙذ ثشىً يزسُ 

 ثبٌٕضا٘خ ٚاٌؼذاٌخ.

08 82.8 01 44.0 2 07.2 8.8011 78144 78.2% 1 

يسٛد إٌّبش اٌؼبَ ثبٌدبِؼخ/  4

اٌّؼٙذ اٌسّبذ ثبٌّٕبلشخ 

ٚاٌسٛاس ثيٓ وبفخ اٌؼبٍِيٓ 

 ثٙب.

08 81.8 07 10.0 1 04.7 8.8011 22224 78.2% 1َ 

رزسُ ِؼبٍِخ اٌؼبٍِيٓ فٝ  5

اٌدبِؼخ/اٌّؼٙذ ثبٌّٛظٛػيخ 

 ٚغيبة اٌزفشيك ثيُٕٙ.

08 82.8 08 81.8 1 82.1 8.0072 20778 70.2% 7 

يزُ ِشاػبح اٌجؼذ الأسبٔٝ فٝ  6

زبٌخ اٌظشٚف اٌخبصخ ٌجؼط 

 اٌؼبٍِيٓ ثبٌدبِؼخ/ اٌّؼٙذ. 

02 47.0 04 40.8 4 00.2 8.8181 21007 72.4% 8 

ِسئٌٛٝ اٌّجبشش ثبٌدبِؼخ/  7

اٌّؼٙذ صبدق ٚصشير ِؼٝ 

 فٝ وً الأزٛاي.

02 47.0 08 81.8 2 07.2 8.8140 71112 72.1% 8 

ِسزٜٛ  %24.7  اٌجؼذ وىً

 ِزٛسػ
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ابعاد العدالة التنظيمية فيما يتعمق بعدالة التعاملات كما يحددىا الموظفون والقيادات : يوضح الجدول السابق أن
والود والتعاون بين العاممين بالجامعة وبمغت نسبتيا الاكاديمية جاء الترتيب الاول تتميز العلاقات الاجتماعية بالطيبة 

ة الظروف الخاصة لبعض العاممين بالجامعة وبمغت %(، وجاء الترتيب الثانى يتم مراعاة البعد الانسانى فى حال79.4)
%(، بينما جاء الترتيب الثالث مسؤلى المباشر بالجامعة صادق وصريح معى فى كل الاحوال وبمغت 78.4نسبتيا )
%(، وجاء الترتيب الرابع تسود روح التعاون والعمل الفريقى بين جميع الزملاء العاممين بالجامعة وبمغت 76.5نسبتيا )

%( لكل من: يتم حل الخلافات بين الزملاء فى الجامعة 73.6وجاء الترتيب الخمس النسبة التقديرية )(، 74.5تيا )نسب
بشكل يتسم بالنزاىة والعدالة، يسود المناخ بالجامعة السماح بالمناقشة والحوار بين كافة العاممين بيا، وجاء الترتيب 

%(، وبمغت 72.6امعة بالموضوعية وغياب التفريق بينيم وبمغت نسبتيا )السادس والاخير تتسم معاممة العاممين فى الج
 %( وىو مستوى متوسط .64.7النسبة التقديرية لمجدول ككل )

 (66)ن=        .الخبراء من أعضاء ىيئة التدريس  كما يحددىا العدالة التقيمية.، د( 5)( ;3جدول رقم )             
  الاسزدبثبد اٌؼجبساد          َ

اٌّزٛسػ 

  اٌسسبثٝ

 

الأسشاف 

 اٌّؼيبسٜ

 

إٌسجخ 

 اٌزمذيشيخ

 

 

 غيش ِٛافك ئٌٝ زذ ِب  ِٛافك اٌزشريت

 % ن % ن % ن

رؼزّذ الاداسح اٌّسئٌٛخ ػٓ  1

رمييُ اداء اٌؼبٍِيٓ فٝ 

اٌىٍيخ/اٌّؼٙذ ػٍٝ ِبيجزٌٗ 

اٌؼبًِ فؼلا ِٚب يسممٗ ِٓ 

 أدبص فٝ اٌؼًّ.

81 48.1 87 40.1 00 01.8 8.8271 70288 72.8% 0 

أزصً ػٍٝ اٌفشصخ إٌّبسجخ  2

ٌٍزشليخ ٚاٌزسفيض وٍّب لذِذ 

 اداء ِزّيضا ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ.

81 48.1 82 81.4 00 02.7 8.8787 78471 71.2% 8 

رزٛافش ٌذٜ ِؼشفخ ربِخ  3

ثبٌّؼبييش اٌزٝ يزُ ِٓ خلاٌٙب 

رمييُ ادائٝ إٌّٙٝ 

 ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ.

81 87.1 81 48.1 08 02.8 8.0170 78710 78.8% 8 

رزٛافش ٌذٜ فشصخ فٝ  4

الاػزشاض ػٍٝ رمييُ أدائٝ 

إٌّٙٝ ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ ئرا 

 شؼشد أٔٗ غيش ػبدي.

80 80.2 82 81.4 01 82.2 8.0808 72827 27.7% 1 

رسزخذَ الاداسح اٌّسئٌٛخ  5

ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ غشق زذيثخ 

ِٚٛظٛػيخ فٝ ػٍّيخ رمييُ 

 الاداء ٌزدٕت اٌزسيض.

81 87.1 80 80.2 80 80.8 8.0712 28214 21.8% 4 

ِسزٜٛ  %78.4  اٌجؼذ وىً

 ِشرفغ

ابعاد العدالة التنظيمية فيما يتعمق بالعدالة التقيمية كما يحددىا اعضاء ىيئة التدريس جاء : يوضح الجدول السابق أن
الترتيب الاول تعتمد الادارة المسؤلة عن تقييم اداء العاممين فى الكمية عمى مايبذلة العامل فعلا وما يحققو من انجاز فى 

مى الفرصة المناسبة لمترقية والتحفيز كمما قدمت اداء احصل ع%(، وجاء الترتيب الثانى 76.3العمل وبمغت نسبتيا )
%(، بينما جاء الترتيب الثالث تتوافر لدى فرصة فى الاعتراض عمى تقييم ادائى 75.8متميز بالكمية وبمغت نسبتيا )
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ة بالكمية %(، وجاء الترتيب الرابع تستخدم الادارة المسؤل73.2المينى بالكمية اذا شعرت انو غير عادل وبمغت نسبتيا )
%(، بينما جاء الترتيب الخامس 69.2طرق حديثة وموضوعية فى عممية تقييم الاداء لتجنب التحيز وبمغت نسبتيا )

%(، 67.7ذا شعرت انو غير عادل وبمغت نسبتيا )تتوافر لدى فرصة فى الاعتراض عمى تقييم تدائى المينى بالكمية ا
 مستوى مرتفع. %( وىو72.4وبمغت النسبة العامة لمجدول ككل )

 (56ن=)اٌّٛظفيٓ ٚاٌميبداد الاوبديّيخ ثّإسسبد اٌزؼٍيُ اٌؼبٌٝ.   كما يحددىا العدالة التقيمية.، د( 5)( 42جدول رقم )
  الاسزدبثبد اٌؼجبساد          َ

اٌّزٛسػ 

  اٌسسبثٝ

 

الأسشاف 

 اٌّؼيبسٜ

 

إٌسجخ 

 اٌزمذيشيخ

 

 

 غيش ِٛافك ئٌٝ زذ ِب  ِٛافك اٌزشريت

 % ن % ن % ن

رؼزّذ الاداسح اٌّسئٌٛخ ػٓ  1

رمييُ اداء اٌؼبٍِيٓ فٝ 

اٌىٍيخ/اٌّؼٙذ ػٍٝ ِبيجزٌٗ 

اٌؼبًِ فؼلا ِٚب يسممٗ ِٓ 

 أدبص فٝ اٌؼًّ.

08 81.8 02 47.0 2 07.2 8.0721 70210 78.2% 8 

أزصً ػٍٝ اٌفشصخ إٌّبسجخ  2

ٌٍزشليخ ٚاٌزسفيض وٍّب لذِذ 

 ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ.اداء ِزّيضا 

1 82.1 08 82.8 08 81.8 0.1002 71822 28.7% 1 

رزٛافش ٌذٜ ِؼشفخ ربِخ  3

ثبٌّؼبييش اٌزٝ يزُ ِٓ خلاٌٙب 

رمييُ ادائٝ إٌّٙٝ 

 ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ.

00 88.4 01 11.1 4 00.2 8.8011 24011 78.1% 0 

رزٛافش ٌذٜ فشصخ فٝ  4

الاػزشاض ػٍٝ رمييُ أدائٝ 

ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ ئرا إٌّٙٝ 

 شؼشد أٔٗ غيش ػبدي.

00 81.4 07 10.0 7 80.2 8.0228 70808 21.2% 8 

رسزخذَ الاداسح اٌّسئٌٛخ  5

ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ غشق زذيثخ 

ِٚٛظٛػيخ فٝ ػٍّيخ رمييُ 

 الاداء ٌزدٕت اٌزسيض.

1 82.1 01 44.0 00 81.4 0.1702 71280 21.7% 4 

ِسزٜٛ  %21.0  اٌجؼذ وىً

 ِزٛسػ

ابعاد العدالة التنظيمية فيما يتعمق بالعدالة التقيمية كما يحددىا الموظفون والقيادات : يوضح الجدول السابق أن
ر لدى معرفة تامة بالمعايير التى يتم من خلاليا تقييم ادائى المينى بالكمية وبمغت الاكاديمية جاء الترتيب الاول تتواف

عتمد الادارة المسؤلة عن تقيم اداء العاممين فى الكمية عمى مايبذلة العامل فعلا %(، وجاء الترتيب الثانى ت73.5نسبتيا )
%(، وجاء الترتيب الثالث تتوافر لدى فرصة فى الاعتراض عمى 72.6وبمغت نسبتو )وما يحققو من انجاز فى العمل 

الترتيب الرابع تستخدم الادارة  %(، بينما جاء69.6تقيم ادائى المينى بالكمية اذا شعرت انو غير عادل وبمغت نسبتو )
%(، بينما جاء 65.7المسؤلة بالكمية طرق حديثة وموضوعية فى عممية تقييم الاداء لتجنب التحيز وبمغت نسبتو )

كمما قدمت اداء متميز بالكمية وبمغت نسبتو الترتيب الخامس والاخير احصل عمى الفرصة المناسبة لمترقية والتحفيز 
 %( وىو مستوى متوسط.69.1سبة التقديرية العامة لمجدول )%(، وبمغت الن63.7)

     الصعوبات والمعوقات التى تحد من تحقيق العدالة التظيمية لمواجية الاحتراق الوظيفى لمعاممين بمؤسسات التعميم العالى.تحديد ( 6رابعاً:)
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التظيمية لمواجية الاحتراق الوظيفى لمعاممين بمؤسسات التعميم الصعوبات والمعوقات التى تحد من تحقيق العدالة تحديد  (43جدول رقم)

                                                                               (88)ن=                                                            .الخبراء من أعضاء ىيئة التدريس  كما يحددىا العالى.
  الاسزدبثبد اٌؼجبساد          َ

اٌّزٛسػ 

  اٌسسبثٝ

 

الأسشاف 

 اٌّؼيبسٜ

 

إٌسجخ 

 اٌزمذيشيخ

 

 

 غيش ِٛافك ئٌٝ زذ ِب  ِٛافك اٌزشريت

 % ن % ن % ن

أخفبض سارت اٌؼبٍِيٓ  1

ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ ثبٌٕسجخ ٌٍدٙذ 

 اٌّجزٚي. 

44 22.7 02 87.8 4 2.0 8.2020 20417 22.1% 8 

لٍخ الإِزيبصاد اٌٛظيفيخ  2

ٌٍؼّبٌيٓ ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ 

ثبٌٕسجخ ٌٍّسئٌٛيبد اٌّىٍفيٓ 

 ثٙب.

47 70.8 07 81.2 8 8.0 8.2202 18027 21.4% 0 

لٍخ الإِزيبصاد اٌٛظيفيخ  3

ٌٍؼّبٌيٓ ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ 

 ثبٌٕسجخ ٌسؼبد اٌؼًّ اٌّسذدح.

48 21.8 02 87.8 1 7.2 8.1712 28818 21.1% 4 

الإِزيبصاد اٌٛظيفيخ لٍخ  4

ٌٍؼّبٌيٓ ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ 

ثبٌٕسجخ ٌعغٛغ اٌؼًّ اٌزٝ 

 رٛاخُٙٙ.

42 21.7 02 87.8 8 8.0 8.2227 18121 22.1% 8 

أؼذاَ اٌفشصخ فٝ اثذاء اٌشأٜ  5

لاٜ لشاس أٚ ئخشاء أظش 

 ثبٌؼبٍِيٓ ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ.

88 42.1 88 88.8 08 02.8 8.8080 72811 72.2% 2 

اٌصؼت ٚصٛي اٌؼبٍِيٓ ِٓ  6

ٌٍّؼٍِٛبد اٌّزصٍخ ثؼٍُّٙ 

 ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ ثسٌٙٛخ.

80 47.0 88 88.8 08 01.7 8.8787 77110 71.2% 2 

يسّر ٌجؼط اٌّٛظفيٓ  7

اٌسصٛي ػٍٝ اٌّؼٍِٛبد 

اٌّزصٍخ ثؼٍُّٙ ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ 

 ٚيّٕغ ِٕٙب اخشْٚ.

80 41.1 81 87.1 00 02.7 8.8271 78184 72.8% 7 

ردبً٘ اٌّسئٌٛيٓ  8

ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ اٌسمٛق 

 اٌٛظيفيخ ٚالأسبٔيخ ٌٍؼبٍِيٓ.

80 41.1 80 80.8 02 84.8 8.8080 20824 78.7% 1 

لشاساد اٌّسئٌٛيٓ  9

ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ يغٍت ػٍيٙب 

 اٌغّٛض.

82 14.1 88 84.2 7 00.2 8.4814 22882 20.8% 1 

ِسزٜٛ  %20.7  اٌجؼذ وىً

 ِشرفغ

صعوبات والمعوقات التى تحد من تحقيق العدالة التنظيمية كما يحددىا اعضاء ىيئة الان:  السابقيوضح الجدول 
التدريس جاء الترتيب الاول قمة الامتيازات الوظيفية لمعاممين بالكمية بالنسبة لممسؤليات الكمفين بيا وبمغت نسبتيا 

النسبة لضغوط العمل التى تواجييم وبمغت %(، وجاء الترتيب الثانى قمة الامتيازات الوظيفية لمعاممين بالكمية ب89.4)
%(، وجاء الترتيب الثالث انخفاض راتب العاممين بالكمية بالنسبة لمجيد المبذول وبمغت نسبتيا 88.9نسبتيم )

%(، بينما جاء الترتيب الرابع قمة الامتيازات الوظيفية لمعاممين بالكمية بالنسبة لساعات العمل المحددة زبمغت 86.9)
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%(، وجاء 81.3%(، وجاء الترتيب الخامس قرارات المسؤلين يغمب عمييا الغموض ويمغت نسبتيا )85.9)نسبتيا 
%(، بينما 76.8الترتيب السادس انعدام الفرصة فى ابداء الراى لاى قرار او اجراء اضر بالعممين بالكمية وبمغت نسبتيا )

%(، وبمغت 73.7ة والانسانية لمعاممين وبمغت نسبتيا )جاء الترتيب الاخير تجاىل المسؤلين بالكمية الحقوق الوظيفي
  %( وىو مستوى مرتفع81.7النسبة التقديرية العمة لمجدول )

الصعوبات والمعوقات التى تحد من تحقيق العدالة التظيمية لمواجية الاحتراق الوظيفى لمعاممين بمؤسسات التعميم تحديد ( 44جدول رقم)
                                                                                                                                                           (56)ن=                          . الموظفين والقيادات الاكاديمية بمؤسسات التعميم العالى اكما يحددى كما يحددىا العالى.
  الاسزدبثبد اٌؼجبساد          َ

اٌّزٛسػ 

  اٌسسبثٝ

 

الأسشاف 

 اٌّؼيبسٜ

 

إٌسجخ 

 اٌزمذيشيخ

 

 

 غيش ِٛافك ئٌٝ زذ ِب  ِٛافك اٌزشريت

 % ن % ن % ن

أخفبض سارت اٌؼبٍِيٓ  1

ثبٌدبِؼخ/ اٌّؼٙذ. ثبٌٕسجخ 

 ٌٍدٙذ اٌّجزٚي. 

87 71.4 7 80.2 0 0 8.7140 40048 18.0% 0 

لٍخ الإِزيبصاد اٌٛظيفيخ  2

ٌٍؼّبٌيٓ ثبٌدبِؼخ/ اٌّؼٙذ 

ثبٌٕسجخ ٌٍّسئٌٛيبد اٌّىٍفيٓ 

 ثٙب.

81 78.1 2 88.1 0 8.1 8.7011 18814 10.8% 8 

لٍخ الإِزيبصاد اٌٛظيفيخ  3

ٌٍؼّبٌيٓ ثبٌدبِؼخ/ اٌّؼٙذ 

 ثبٌٕسجخ ٌسؼبد اٌؼًّ اٌّسذدح.

81 78.1 2 88.1 0 8.1 8.7011 18814 10.8% 8َ 

الإِزيبصاد اٌٛظيفيخ  لٍخ 4

ٌٍؼّبٌيٓ ثبٌدبِؼخ/ اٌّؼٙذ 

ثبٌٕسجخ ٌعغٛغ اٌؼًّ اٌزٝ 

 رٛاخُٙٙ.

84 70.2 00 81.4 0 0 8.7011 42810 10.8% 8َ 

أؼذاَ اٌفشصخ فٝ اثذاء اٌشأٜ  5

لاٜ لشاس أٚ ئخشاء أظش 

 ثبٌؼبٍِيٓ ثبٌدبِؼخ/ اٌّؼٙذ.

80 12.2 00 88.4 8 2.2 8.1000 22827 28.8% 1 

اٌصؼت ٚصٛي اٌؼبٍِيٓ ِٓ  6

ٌٍّؼٍِٛبد اٌّزصٍخ ثؼٍُّٙ 

 ثبٌدبِؼخ/ اٌّؼٙذ ثسٌٙٛخ.

08 82.8 01 44.0 2 07.2 8.8011 78144 71.0% 1 

يسّر ٌجؼط اٌّٛظفيٓ  7

اٌسصٛي ػٍٝ اٌّؼٍِٛبد 

اٌّزصٍخ ثؼٍُّٙ ثبٌدبِؼخ/ 

 اٌّؼٙذ ٚيّٕغ ِٕٙب اخشْٚ

04 40.8 07 10.0 8 2.2 8.8881 28280 77.1% 7َ 

ردبً٘ اٌّسئٌٛيٓ ثبٌدبِؼخ/  8

اٌّؼٙذ اٌسمٛق اٌٛظيفيخ 

 ٚالأسبٔيخ ٌٍؼبٍِيٓ.

01 44.0 01 44.0 4 00.2 8.8881 22404 77.1% 7 

لشاساد اٌّسئٌٛيٓ ثبٌدبِؼخ/  9

 اٌّؼٙذ يغٍت ػٍيٙب اٌغّٛض.

07 10.0 04 40.8 8 2.2 8.4002 21271 20.4% 2 

ِسزٜٛ  %24.8  اٌجؼذ وىً

 ِشرفغ

الصعوبات والمعوقات التى تحد من تحقيق العدالة التنظيمية كما يحددىا الموظفون ان:  السابقيوضح الجدول 
الاول انخفاض راتب العاممين بالجامعة بالنسبة لمجيد المبذول وبمغت نسبتيا  الترتيبجاء والقيادات الاكاديمية 

 بالنسبة%( لكل من: قمة الامتيازات الوظيفية لمعاممين بالجامعة 92.2%(، وجاء الترتيب الثانى النسبة التقديرية )93.1)
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بة لساعات العمل المحددة، قمة الامتيازات المكمفين بيا، قمة الامتيازات الوظيفية لمعاممين بالجامعة بالنسلممسئوليات 
انعدام الفرصة ى ابداء الراى لاى الوظيفية لمعاممين بالجامعة بالنسبة لمضغوط التى تواجييم، بينما جاء الترتيب الثالث 

ا %(، وجاء الترتيب الرابع قرارات المسؤلين بالجامعة يغمب عميي83.3قرار او اجراء اضر بالعاممين وبمغت نسبتيا)
%( لكل من: يسمح لبعض الموظفين 77.5%(، وجاء الترتيب الخامس بنسبة )82.4الغموض وبمغت نسبتيا )

الحصول عمى المعمومات المتصمة بعمميم بالجامعة المتصمة بعمميم ويمنع منيا اخرون، تجاىل المسؤلين بالجامعة 
المتصمة بعمميم عب وصول العاممين لممعمومات وجاء الترتيب الاخير من الص الحقوق الوظيفية والانسانية لمعاممين

 %( وىو مستوى مرتفع84.2%(، وبمغت النسبة التقديرية لمجدول ككل )75.1بالجامعة بسيولة وبمغت نسبتيا )
 العالى. الرؤية المستقبمية المقترحة لزيادة العدالة التنظيمية ومواجية الاحتراق الوظيفى لمعاممين بمؤسسات التعميم تحديد( 7:)خامساً 

 الرؤية المستقبمية المقترحة لزيادة العدالة التنظيمية ومواجية الاحتراق الوظيفى لمعاممين بمؤسسات التعميم العالى. (45جدول رقم)
 (88)ن=                                                                                    .  الخبراء من أعضاء ىيئة التدريس  كما يحددىا

  الاسزدبثبد اٌؼجبساد          َ

اٌّزٛسػ 

  اٌسسبثٝ

 

الأسشاف 

 اٌّؼيبسٜ

 

إٌسجخ 

 اٌزمذيشيخ

 

 

 غيش ِٛافك ئٌٝ زذ ِب  ِٛافك اٌزشريت

 % ن % ن % ن

صيبدح سارت اٌؼبٍِيٓ  1

ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ ثبٌٕسجخ ٌٍدٙذ 

 اٌّجزٚي. 

11 11.4 2 1.0 0 0.1 8.2722 87878 12% 4 

سفغ الإِزيبصاد اٌٛظيفيخ  2

ٌٍؼّبٌيٓ ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ 

ثبٌٕسجخ ٌٍّسئٌٛيبد اٌّىٍفيٓ 

 ثٙب.

11 21.4 1 7.2 8 8.0 8.2282 48112 11.1% 2 

صيبدح الإِزيبصاد اٌٛظيفيخ  3

ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ  ٌٍؼبٍِيٓ

 ثبٌٕسجخ ٌسؼبد اٌؼًّ اٌّسذدح.

80 10.1 1 7.2 0 0.1 8.2181 81248 12.1% 8 

صيبدح الإِزيبصاد اٌٛظيفيخ  4

ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ  ٌٍؼبٍِيٓ

ثبٌٕسجخ ٌعغٛغ اٌؼًّ اٌزٝ 

 رٛاخُٙٙ.

20 18.4 4 2.0 0 0.1 8.1010 88221 17% 0 

اربزخ اٌفشصخ فٝ اثذاء اٌشأٜ  5

لاٜ لشاس أٚ ئخشاء أظش 

 ثبٌؼبٍِيٓ ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ.

11 21.4 1 7.2 8 8.0 8.2282 48112 11.1% 2َ 

ريسيش ٚصٛي اٌؼبٍِيٓ  6

ٌٍّؼٍِٛبد اٌّزصٍخ ثؼٍُّٙ 

 ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ ثسٌٙٛخ.

12 27.1 7 00.2 0 0.1 8.2282 82771 11.1% 2َ 

اٌّسبٚاح ثيٓ اٌّٛظفيٓ فٝ  7

اٌسصٛي ػٍٝ اٌّؼٍِٛبد 

اٌّزصٍخ ثؼٍُّٙ ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ 

 دْٚ رّييض.

20 10.1 2 1.0 0 0 8.1010 82122 17% 0َ 

ا٘زّبَ اٌّسئٌٛيٓ  8

ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ ثبٌسمٛق 

 اٌٛظيفيخ ٚالأسبٔيخ ٌٍؼبٍِيٓ.

11 28.8 00 01.8 0 0.1 8.2028 48240 14% 1 

ٚظٛذ لشاساد اٌّسئٌٛيٓ  9

 ثبٌىٍيخ/اٌّؼٙذ ٌدّيغ اٌؼبٍِيٓ.

12 27.1 2 08.0 0 0 8.2722 88227 12% 4َ 
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ِسزٜٛ  %11.1  اٌجؼذ وىً

 ِشرفغ

الرؤية المستقبمية المقترحة لزيادة العدالة التنظيمية ومواجية الاحتراق الوظيفى كما يحددىا ان:  يوضح الجدول السابق
اعضاء ىيئة التدريس جاء الترتيب الاول زيادة الامتيازات الوظيفية لمعاممين بالنسبة لضغوظ العمل التى تواجييم وبمغت 

المعمومات المتصمة بعمميم بالكمية فين فى الحصول عمى %(، وجاء فى نفس الترتيب المساواة بين الموظ97نسبتيا )
دون تمييز، وجاء الترتيب الثانى زيادة الامتيازات الوظيفية لمعاممين بالكمية بالنسبة لساعات العمل وبمغت نسبتيا 

بذول، وضوح %( لكل من: زيادة راتب العاممين بالنسبة لمجيد الم96%(، وجاء الترتيب الثالث النسبة التقديرية )96.5)
%( لكل من: رفع الامتيازات 95.5قرارات المسؤلين بالكمية لجميع العاممين، وجاء الترتيب الرابع النسبة التقديرية )

الوظيفية لمعاممين بالكمية بالنسبة لممسؤليات المكمفين بيا، اتاحة الفرصة فى ابداء الراى لاى قرار او اجراء اضر 
لممعمومات المتصمة بعمميم بالكمية بسيولة، وجاء الترتيب الاخير اىتمام العاممين بالعاممين بالكمية، تيسر وصول 

%(، وبمغت النسبة التقديرية لمجدول 94الامسؤلين بالكمية بالحقوق الوظيفية والانسانية لمعاممين وبمغت نسبتيا )
  %( وىو مستوى مرتفع.95.9)
اٌؼذاٌخ اٌزٕظيّيخ ِٚٛاخٙخ الاززشاق اٌٛظيفٝ ٌٍؼبٍِيٓ ثّإسسبد اٌزؼٍيُ  اٌشؤيخ اٌّسزمجٍيخ اٌّمزشزخ ٌضيبدح (84) خذٚي سلُ 

  (56)ن=                                .اٌّٛظفيٓ ٚاٌميبداد الاوبديّيخ ثّإسسبد اٌزؼٍيُ اٌؼبٌٝ وّب يسذد٘ب وّب يسذد٘ب اٌؼبٌٝ.
  الاسزدبثبد اٌؼجبساد          َ

اٌّزٛسػ 

  اٌسسبثٝ

 

الأسشاف 

 اٌّؼيبسٜ

 

إٌسجخ 

 اٌزمذيشيخ

 

 

 غيش ِٛافك ئٌٝ زذ ِب  ِٛافك اٌزشريت

 % ن % ن % ن

صيبدح سارت اٌؼبٍِيٓ ثبٌدبِؼخ/  1

اٌّؼٙذ. ثبٌٕسجخ ٌٍدٙذ 

 اٌّجزٚي. 

81 21.8 8 1.1 8 2.2 8.7247 20117 18.8% 2 

سفغ الإِزيبصاد اٌٛظيفيخ  2

ٌٍؼّبٌيٓ ثبٌدبِؼخ/ اٌّؼٙذ 

ٌٍّسئٌٛيبد اٌّىٍفيٓ  ثبٌٕسجخ

 ثٙب.

81 21.8 4 00.2 0 8.1 8.2881 41228 14.0% 8 

صيبدح الإِزيبصاد اٌٛظيفيخ  3

ٌٍؼّبٌيٓ ثبٌدبِؼخ/ اٌّؼٙذ 

 ثبٌٕسجخ ٌسؼبد اٌؼًّ اٌّسذدح.

82 28.4 4 00.2 8 1.1 8.7247 11870 18.8% 2َ 

صيبدح الإِزيبصاد اٌٛظيفيخ  4

ٌٍؼّبٌيٓ ثبٌدبِؼخ/ اٌّؼٙذ 

ثبٌٕسجخ ٌعغٛغ اٌؼًّ اٌزٝ 

 رٛاخُٙٙ.

82 28.4 4 00.2 8 1.1 8.7247 11870 18.8% 2َ 

اربزخ اٌفشصخ فٝ اثذاء اٌشأٜ  5

لاٜ لشاس أٚ ئخشاء أظش 

 ثبٌؼبٍِيٓ ثبٌدبِؼخ/ اٌّؼٙذ.

82 28.4 1 04.7 0 8.1 8.7140 47220 18.0% 1 

ريسيش ٚصٛي اٌؼبٍِيٓ  6

ٌٍّؼٍِٛبد اٌّزصٍخ ثؼٍُّٙ 

 ثبٌدبِؼخ/ اٌّؼٙذ ثسٌٙٛخ.

81 21.8 1 04.7 0 0 8.2181 81141 11.0% 0 

اٌّسبٚاح ثيٓ اٌّٛظفيٓ فٝ  7

اٌسصٛي ػٍٝ اٌّؼٍِٛبد 

اٌّزصٍخ ثؼٍُّٙ ثبٌدبِؼخ/ 

 اٌّؼٙذ دْٚ رّييض.

81 21.8 4 00.2 0 8.1 8.2881 41228 14.0% 8َ 
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ا٘زّبَ اٌّسئٌٛيٓ ثبٌدبِؼخ/  8

اٌّؼٙذ ثبٌسمٛق اٌٛظيفيخ 

 ٚالأسبٔيخ ٌٍؼبٍِيٓ.

80 22.8 8 1.1 8 1.1 8.2881 18018 14.0% 8َ 

ٚظٛذ لشاساد اٌّسئٌٛيٓ  9

ثبٌدبِؼخ/ اٌّؼٙذ ٌدّيغ 

 اٌؼبٍِيٓ.

81 78.1 1 82.1 0 0 8.7818 44720 10.8% 1 

ِسزٜٛ  %18.0  اٌجؼذ وىً

 ِشرفغ

الرؤية المستقبمية المقترحة لزيادة العدالة التنظيمية ومواجية الاحتراق الوظيفى كما يحددىا ان:  يوضح الجدول السابق
الموظفون والقيادات الاكاديمية جاء الترتيب الاول تيسير وصول العاممين لممعمومات المتصمة بعمميم بالجامعة بسيولة 

لكل من: رفع الامتيازات الوظيفية لمعاممين %( 94.1%(، وجاء الترتيب الثانى بنسبة تقديرية )95.1وبمغت نسبتيا )
بالجامعة بالنسبة لممسؤليات المكمفين بيا، المساواة بين الموظفين فى الحصول عمى المعمومات المتصمة بعمميم بالجامعة 

اتاحة الفرصة فى دون تمييز، اىتمام المسؤلين بالجامعة بالحقوق الوظيفية والانسانية لمعاممين، بينما جاء الترتيب الثالث 
%( لكل 92.2%(، وجاء الترتيب الرابع بنسبة )93.1ايداء الراى لاى قرار او اجراء اضر بالعاممين وبمغت نسبتيا )

من: زيادة راتب العاممين بالجامعة بالنسبة لمجيد المبذول، زيادة الامتيازات الوظيفية لمعاممين بالنسبة لساعات العمل، 
ضغوط العمل التى تواجييم، بينما جاء الترتيب الاخير وضوح قرارات ية لمعاممين بالنسبة لزيادة الامتيازات الوظيف

%( وىو 93.1%(، وبمغت النسبة التقديرية لمجدول ككل )91.2المسؤلين بالجامعة لجميع العاممين وبمغت نسبتيا )
  مستوى مرتفع.
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