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التنشئة بين  العلاقة   في  للعدالة التنظيمية لدور الوسيط  ا
 عادة في مكان العمل السوالتنظيمية 

   أعضاء هيئة التدريس بالمدارس الخاصة بمدينة المنصورةدراسة تطبيقية على 

 عبد الوهاب راغب الراعي  .د
 المستخلص

تحليل العلاقة بين و  مكان العملفي  السئئئعادة على  التنظيمية  التنشئئئئة   قياس تأثير إلى البحث  هذا هدف

بالمدارس كمتغير وسئئئيط   العدالة التنظيميةمن خلال   ،مكان العمل  فيالسئئئعادة والتنظيمية  التنشئئئئة 

التنشئئئئة التنظيمية في العلاقة بين العدالة التنظيمية التعرف على دور ، والخاصئئئة بمدينة المنصئئئورة

وباسئئئئتخئدان المنوص الوصئئئئلي التحليلي، وجما المعلوما  النظرية من مكئان العمئل،  فيالسئئئئعئادة و

بالمدارس ( ملردة من العاملين 236المصئئئادر المكتبية، والبيا ا  من خلال اسئئئتبا ة وىع) على )

اسئتخدان  وقد تم    ،( ملردة177حصئايي )لإبلغ عدد الصئال  منوا للتحليل ا، والخاصئة بمدينة المنصئورة

لتحليئل البيئا ئا   (AMOS V.26) وبر ئامص(  SPSS V.26حصئئئئاييئة للعلون اعجتمئاعيئة )لإالرىمئة ا

  أثر ذو دعلة إحصئاييةمن أهموا وجود   ،إلى عدة  تايص توصئل البحث، وقد  البحثواختبار فرضئيا  

العدالة  أن دخول ، فضئئئئلا عن  مكان العمل ي السئئئئعادة ف  المختللة وبين  ابأبعادهالتنظيمية   للتنشئئئئئة  

التنشئئئئة إلى ىيادة تأثير    أدى مكان العمل  فيالسئئئعادة والتنظيمية  التنشئئئئة  في العلاقة بين  التنظيمية

 .التنظيمية

 .العمل مكان يفالسعادة  – العدالة التنظيمية – التنظيميةالتنشئة : الكلمات المفتاحية

 مقدمة 

عمال بشئكل  لأتزايد اهتمان منظما  او،  بالتغيرا  السئريعة والمسئتمرةالحالي  العصئر  يتسئم  

ملحوظ بالعنصئئر البشئئرا، والذا يشئئار إليا مبخرا  برأس المال اللكرا للمنظمة، والذا تعتمد عليا  

تويئة الظروف    وينبغيبالنسئئئئبة لوم.   موما  جميا المسئئئئتويا  الإدارية للمنظما ، حيث يعتبر عاملا  

والبيئا  المناسئئبة عحتضئئان هذا العنصئئر البشئئرا واعهتمان بالتطوير المسئئتمر لمواراتا وكلاءاتا، 

وتشئئئجيعا على العطاء من  لسئئئا من خلال إتاحة اللرئ الملايمة لا لأقصئئئى قدر من إ جاى مواما 

، وع توجئد منظمئة مومئا كئان حجموئا أو طبيعئة  شئئئئئاطوئا قئادرة على تحقيخ أهئدافوئا واتخئاذ المونيئة

رية بكلاءة وفعالية، بغض النظر عن الموارد الأخرى المتاحة لوا، إع في وجود العنصئئئر  قرارا  إدا

قابل للتكيف ما التغيرا  البيئية، ويعالص التحديا   إ احيث  ؛البشئئئرا فوو الأهم لوا من كل مواردها

 والمشاكل التي تواجووا منظمتا، ويحسن عملياتوا وقدرتوا ويحقخ أهدافوا بلعالية وكلاءة.
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التنظيميئة تبئدأ من مرحلئة   نشئئئئئئةأن عمليئة الت(Coldwell et al., 2019) دراسئئئئة  ترى  و

اعختيار والتعيين وليس أثناء مرحلة التوظيف  لسئئئوا، وأ وا تكون على  ئئئكل بر امص ىمني يشئئئمل 

الجئدد فقط، كمئا أكئد  هئذد الئدراسئئئئة على النتئايص   الأفرادفترا  التوظيف كلوئا وليس مقتصئئئئر على 

 واعلتزانئئة التنظيميئة والمتمةلئة في: العئدالئة الئذاتيئة، والرضئئئئئا الوظيلي،  نشئئئئ لعمليئة الت  الإيجئابيئة

التنظيمي، والحد من معدل الدوران والغياب عن العمل، والتي تسوم بدورها في الحد من مشكلة القلخ  

 .الجدد في أا منظمة للأفرادوعدن التأكد بالنسبة 

تجعئل تلئ  المنظمئا  التي تتمكن من توفير بيئئة عمئل متميزة توفر الراحئة والطمئأ ينئة    إن

من خلال تحقيخ مسئئئتويا  عالية من الرضئئئا   ،للعملوقبوع  البشئئئرية  للمواردالموارد أكةر التزاما 

والشئئعور بالرفاد داخل المنظمة مما يحقخ ما يعرف بالسئئعادة في مكان العمل، التي تعد من الوظيلي 

 الإيجئابيمنئذ الةمئا ينيئا  من القرن العشئئئئرين، كمئا تم إثبئا  تئأثيرهئا    بئاعهتمئانالملئاهيم التي حظيئ)  

وذل    ،والنقصئئئان في معدل دوران العمل  والإ تاجية اعقتصئئئادا  الأداءمةل    ،على التدابير التنظيمية

  في ظل توفير جو عمل إيجابي يمكن الموارد البشئرية من أداء مواموم وواجباتوم بصئورة اكةر فاعلية

 .(2020)محمود وعبدالله، 

ومنوئا     ،وترتبط العئدالئة التنظيميئة ارتبئاطئا مبئا ئئئئرا  بمجموعئة كبيرة من المتغيرا  التنظيميئة

السئعادة في مكان العمل والتي تبثر على اسئتمرارية المنظما  وتطورها وتحقيخ أهدافوا، كما أن لوا 

وذل  لأن  ئئعورهم بالمسئئاواة والعدل    ؛تاجيتومإ دورا  كبيرا  في تحليز العاملين وتطوير أدايوم ورفا 

( وتعئد العئدالئة  2017يسئئئئوم في خلخ بيئئة عمئل إيجئابيئة ومحلزة تزيئد من وعيوم للمنظمئة )النجئار،  

عنصئرا  فعاع في تنمية الوعء المبسئسئي، وفي الحد من الصئراح وتحسئين الأداء ورفا كلاءة العمل 

 .2009)وأحد مرتكزا  استقرارد )السعود وسلطان، 

بناء  على اعهتمان الذا يحظى با موضئئوح التنشئئئة التنظيمية، والدور الذا يمكن أن يحققا و

، فإن البحث الحالي  السئئئئعادة في مكان العملفي تعزيز    التنشئئئئئة التنظيميةكل من العدالة التنظيمية و

علاوة على الكشئف عن   ،السئعادة في مكان العملعلى تعزيز    التنشئئة التنظيميةيسئعى إلي بيان تأثير  

السئعادة في مكان العمل بالمدارس الخاصئة  والتنشئئة التنظيمية  في العلاقة بين    العدالة التنظيميةتأثير  

 .بمدينة المنصورة

 أولا: الإطار النظري والدراسات السابقة 

 الإطار النظري  – 1/1

 Organizational Socialization   التنظيمية:التنشئة مفهوم  – 1/1/1

عملية تدعم اللرد بالموارا  المونية   التنظيمية بأ وا " التنشئئئئة(Taormina, 2004)   عرف

اللاىمة وتزودد بالمسئتوى المطلوب من فوم المنظمة، وتسئم  بالتلاعل اعجتماعي ما الزملاء وتقبل  

  التيبأ وا العملية  (Korte & Lin, 2013) وأ ئارالسئياسئا  التي تضئعوا المنظمة في المسئتقبل،  

وكيلية التكيف العمل و ظم  طرق ب اكتسئئئاب المعرفة تقون بوا المنظمة لمسئئئاعدة العاملين الجدد على  

أن اعسئئئتعداد التنظيمي ليس مجرد عملية   (Lee & Wie, 2021)ويعتقد  ، ما مكان العمل  والتأقلم

يتعلم من خلالوا الشئئخا العمل في منظمة معينة، بل إن تل  المنظمة تقبلا وتتصئئرف فيا بالشئئكل 

من خلالوا يكتسئئئب الأفراد مجموعة من  التيبأ وا العملية    ((Liao et al., 2017ى، ويرالمناسئئئب

كعضئئو  فيواالمنظمة والمشئئاركة  في  والمعرفة الضئئرورية لأداء دور،والسئئلوكيا     والقدرا القيم 

   تنظيمي.
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  التنظيميةالتنشئة أبعاد  – 1/1/2

 يوه  ،التنظيمية، توافق) عليوا العديد من الدراسئئئئا  السئئئئابقةالتنشئئئئئة تم تحئديد عدة أبعئاد 

 كالتالي: 

 Trainingالتدريب:  – 1/1/2/1

داء وظايلوم للوصئئول إلى  لأيسئئتطيا الأفراد من خلالوا اكتسئئاب الموارا   التيوهو العملية 

أن التدريب   إلى  (Colquitt & Noe, 2002)دراسئة   وأ ئار  ،تسئعى إليوا المنظمة التيالأهداف  

 ,.Gardner et al)للأفراد، ويرىوالكلئاءة الئذاتيئة والقئدرة المعرفيئة    الوظيليالأداء  يحسئئئئن من  

حيث يكاد  ،أن التدريب أحد البرامص الأسئئاسئئية والرسئئمية في عملية الإعداد في المبسئئسئئة  (2022

لمئا لئا من دور موم في تكيف الموظلين الجئدد   ؛يكون حجر الزاويئة في عمليئة تئأهيئل الموظف الجئديئد

  م وظيلتو تنليئذ من موالمعلومئا  اللاىمئة التي تمكنو  بئالمعرفئةما وظئايلوم الجئديئدة من خلال تزويئدهم  

  بكلاء وفاعلية.

       Understanding  :الفهم – 1/1/2/2

الشئئئئخا    اللوم  (Gardner et al., 2022)عرف    بئأ ئا هو عمليئة تلئاعليئة يتلقى فيوئا 

  ، منظمتئاالمعلومئا  التي يحتئاجوئا لإظوئار  ئئئئخصئئئئيتئا وأهئداف عملئا التي تتلخ ما أهئداف وثقئافئة  

من حيئث اللغئة وفوم قيم   ،فئالأ ئئئئخئائ الجئدد لئديوم حئاجئة ملحئة للوم والتعرف على ثقئافئة المنظمئة

وأهداف المنظمة من أجل القيان بالأدوار التنظيمية الموكلة إليوم، ويتعلمون بسئئئئوولة ويسئئئئر ما هي 

واللواي  الخئاصئئئئة والمنظمئة لشئئئئئون العمئل   والإجراءا كئذلئ  فوم القوا ين  و  ،حقوقوم والتزامئاتوم

بئالإضئئئئافئة إلى ذلئ  يتم اكتسئئئئاب وتطوير المعرفئة بئالحقوق والواجبئا  الخئاصئئئئة وفن  بئالمنظمئة،  

ا النزاعا ، وكذل  موارا  إدارة الذا  وقيادة اعتصئئال، وموارا  التلاوم ما العملاء والتعامل م

والتطوير   ،القئدرة على تطبيخ فكرة طريقئة الميكنئة  إلى جئا ئبمجموعئا  العمئل والعمئل الجمئاعي،  

 (Villavicencio et al., 2014) والتكيف ما التطورا  التكنولوجية. ،المستمر

      Co- Worker Support  :دعم زملاء العمل – 1/1/2/3

 ،أ ا يعني أن اللرد يتلقى تلاعلا  ومسئاعدة ورعاية من ىملايا  (Taormina, 2004) يرى

أن تكون هئذد التلئاعلا  دايمئة وإيجئابيئة ومبديئة إلى العمئل، فوي تمةئل  قطئة مركزيئة ومومئة في   على

 قئل ثقئافئة وقيم المنظمئة، ويتم اختيئار الموظلين الجئدد على أسئئئئاس تجئاربوم السئئئئابقئة وتقييم علاقئا   

وهذا الدعم يسئاعد العاملين  ،  الشئخا ما ىملايا اخخرين في المنظمة ومسئتوى الدعم الذا يقدمو ا

ممئا يبدا إلى تقليئل يتم تخليف    ،الجئدد والقئدامى على تحمئل ضئئئئغوط العمئل وقبولوئا والتعئامئل معوئا

في    يسئومضئغوط العمل والضئغوط التنظيمية والتخليف من اخثار السئلبية المحتملة لبيئة العمل، مما  

تاجو ا في العمل،  وبالتالي تحسئئين صئئحتوم النلسئئية وتزويدهم بالدعم الذا يح  ،رفاهيتوم الشئئخصئئية

التي تسئئاعد   ،إلى أن دعم ىملاء العمل يعد من المحلزا  للموظف (Mayo et al., 2012) وأ ئئار

 تواجا العاملين. التيالعاملين على التعامل ما ضغوط العمل والتخليف من اخثار السلبية 
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     Future Prospects التوقعات المستقبلية: – 1/1/2/4

أحئد المجئاع  الرييسئئئئة لإعئداد  بئأ وئا  التوقعئا  المسئئئئتقبليئة    (Taormina, 2004)عرف  

المنظمئة، لأ وئا تعكس تصئئئئورا  الأ ئئئئخئائ الجئدد للرئ العمئل الجئديرة بئاعهتمئان والمومئة في  

المنظمة التي يعملون فيوا، حيث إن التوقعا  المسئئئتقبلية تحدد مصئئئير الشئئئخا الجديد في منظمتا  

ا بتوقعا  موان اللردويتعلخ   المسئئئئتقبل والمكافل  التي يمكن أن يحصئئئئل عليوا   في السئئئئبال أيضئئئئ 

عملوم   في أكةر، أصئئب  الناس أكةر سئئعادة ورضئئابصئئورة ، وكلما تم تلبية هذد التوقعا  شئئخاال

أن هذا يعد من أهم أبعاد اعسئئئئتعداد التنظيمي،   (Villavicencio et al., 2014)ى، ويرالمنظمةب

لأ ئا يمةئل تصئئئئور اللرد لإمكئا يئة العةور على عمئل مرضئئئئي وهئادف في المنظمئة التي يعمئل بوئا، 

وما   ا،قون بوا في وظيلتيالعمل أن ع، ما هي الموان التي    مصير الموظف سواء واصل اويتوقف عليو

إلى وجود  (Peterson & Byron, 2008) حصئئل عليوا مقابل عملا وأ ئئارهي المكافل  التي سئئي

والتي تسئئئئتنئد إلى  ظرية الأمل وذل  عنئدما يتوقا    الوظيليتوقعئا  المسئئئئتقبليئة والأداء علاقة بين ال

  .الوظيليمون مجزية فإن مكو ا  الأمل تتحقخ وتبدى إلى ىيادة الأداء  فيالعاملون أ وم يعملون  

 Organizational Justice    :العدالة التنظيمية – 1/1/3

المبدأ الأسئئاسئئي للعدالة التنظيمية هو اهتمان الموظف بمقار ة  أن    (Sindhav, 2001)يرى 

وإذا   ،  سئئئئبة مدخلاتا ما النسئئئئبة المقابلة للموظلين الذين يبدون وظايف مماثلة داخل  لس المنظمة

كا )    إذاأما  ،أن يشئعر الموظف بنتيجة إيجابية تجاد  ظان المنظمة المرج كا ) النتيجة إيجابية فمن  

مةل ا خلام الأداء الوظيلي والتغيب والدوران   ،النتيجة سئلبية فقد يتبعوا عدد من ردود اللعل السئلبية

هنئا    إع أن ئا ع يوجئد اتلئاق على تعريف محئدد للعئدالئة التنظيميئة  أبئالرغم من  و  .وا خلئام التعئاون

ى  وا: مدأحيث عرف) ب ،ن في هذا المجالون والمتخصئئئصئئئ ةوالعديد من التعريلا  التي قدموا الباح

 & Skarlicki)  ئئئئعور وإدرا  العاملين لمعاملتوم بصئئئئورة بعيدة عن التحيز من قبل ر سئئئئايا

Latham, 1996)  العئاملين في المنظمئة أوعرفئ) بئ المعئاملئة الأخلاقيئة والمنصئئئئلئة لجميا   وئا 

(Eberlin & Tatum, 2005)،   كما عرف) بأ وا تصئور الموظلين عن إ صئاف في توىيا الموارد

لذل  يمكن تعريف العدالة التنظيمية     (Mohammad et al., 2016) التنظيمية وإجراءا  توىيعوا  

والعوايد واتباح إجراءا     الأعباء صئئئاف في توىيا  لإوا: التصئئئور المدر  من قبل العاملين عن اأ ب

 .بعيدة عن التحيز أخلاقيةوسياسا  عادلة وموضوعية في ذل  والتعامل معوم بصورة 

 : العدالة التنظيميةأبعاد  -1/1/4

 Distributive Justice    :التوزيعيةالعدالة  -1/1/4/1

أ وا تصئئئورا  العاملين حول التوىيا العادل لمكاسئئئب المنظمة وفقا  (Tan, 2014)عرفوا 

تعني مدى إدرا  العاملين للإ صئاف في  أ وا   (Leventhal, 1980)  ىلقيمة مسئاهمة كل منوم، وير

الأعبئئاء والعوايئئد آخر  ،  توىيا  العئئامليربمعنى  بئئ وى  الموئئان والموارد  أن  المخرجئئا     أون توىيا 

وهنا  ثلاثة قواعد تسئئتخدن    ،موضئئوعية واضئئحة ومحددة مسئئبقانظيمية يتم وفخ معايير أخلاقية الت

 .(2017)مصطلي،   (Yilmaz & Tasdan, 2009) للعدالة التوىيعية

يحصئئئئل كل فرد بالمنظمئة على  لس القئدر الذا يحصئئئئل عليا    أنقاعدة المسئئئئاواة: بمعنى   -1

وبعض النظر عن الخصئئايا  ،الجود المبذول أوبغض النظر عن مسئئاهمة كل فرد    ،ىملا د

 و اللروقا  اللردية.أالشخصية 
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يحصئئئل كل فرد بالمنظمة على عوايد تتناسئئئب ما   أنالجدارة: وتعني   أوقاعدة اعسئئئتحقاق   -2

 الجود الذا يبذلا. 

 يحصئئئئل على عوايئد تتنئاسئئئئب ما  أنكئل فرد في المنظمئة ينبغي    أنقئاعئدة الحئاجئة وتعني   -3

 احتياجاتا بما يحقخ لا المستوى المعيشي الجيد. 

 Procedural Justice الإجرائية: العدالة -1/1/4/2

إدرا  كئل فرد من المنظمئة لعئدالئة الإجراءا  والعمليئا  في بيئئة العمئل، من   ىتعني مئد  وهي

 خلال الشلافية والنزاهة واعبتعاد عن المحاباة والمحسوبية.

ن السياسا  والقواعد والإجراءا  التي تتبا في اتخاذ القرارا   أوتعنى مدى إدرا  العاملين ب

 Zhang)  واعيئة أخلاقيئةو الموارد على الأفراد في المنظمئة تتم وفخ معئايير  أالمتعلقئة بتوىيا الموئان 

& Agarwal, 2009),   سئتة قواعد يعتقد    وهنا(Leventhal, 1980) وا تشئكل القالب الذهني  أ 

  :(2017، ليلإدرا  معنى العدالة لدى العاملين وهي )مصط

 يتم توىيا الموارد وفقا للمعايير الأخلاقية السايدة. أنقاعدة الأخلاقية وتعني  -1

تبثر  أنقاعدة التمةيل وتعني مشئئاركة العاملين في عملية صئئناعة القرارا  التي من الممكن  -2

 بحيث تستوعب وجوا   ظرهم. ،عليوم

في حالة وجود مبررا     ،قاعدة اعسئئتئناف وتعني إمكا ية اععترام على القرارا  وتعديلوا -3

 لذل .

وعدن تمكين  ،قاعدة عدن اع حياى وتعني تقديم المصئئئلحة العامة على المصئئئال  الشئئئخصئئئية -4

 أصحاب المصال  الشخصية من التأثير على عملية اتخاذ القرار

يتم اتخاذ القرارا  على أسئاس معلوما  صئحيحة ودقيقة وعلى درجة    أنقاعدة الدقة: وتعني   -5

 من الشلافية. عالية

تنسئئجم وتتسئئخ إجراءا  اتخاذ القرارا  بشئئأن الحوافز السئئلبية    أنوتعني  قاعدة اع سئئجان   -6

 فراد في جميا الأوقا .لأوالإيجابية ما سلوكيا  ا

      Interactional Justice  العدالة التفاعلية: -1/1/4/3 

وهما العنصئر الشئخصئي   ،أ وا تتكون من عنصئرين رييسئيين (Tziner et al., 2015)يرا 

يحدد   والذاوعنصئئر المعلوماتية    ،دد معاملة العاملين في المنظمة معاملة مناسئئبة ومحترمةحي  والذا

وتعنى مدى  ئئعور العاملين باعحتران  ،مدى توافخ التلسئئيرا  المقدمة ما القرارا  التي يتم اتخاذها

والصئئدق والأدب عند اتخاذ وتطبيخ وتلسئئير القرارا  المتخذة بشئئأ وم، وتتكون من بعدين رييسئئيين  

  إلىوالتلسئيرا  والتي تشئير   ،  دب في المعاملةلأوالتي تشئير اعحتران وا  ،الحسئاسئية الشئخصئية هما:

  إلىوالتي تزيد من مسئئئئتوى الةقة وبذل  يمكن النظر   ،تبريرا  للممارسئئئئا  الإدارية المختللة  تقديم

لكئل من العئدالئة التوىيعيئة والعئدالئة    اعجتمئاعي وئا الجئا ئب  أعلى    (التلئاعليئة)  معوم  عئدالئة التعئامئل

 .(2019(، )الطوبجي وسلاما، 2017،  ليالإجرايية )مصط
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 Happiness at the Workplace :     مكان العمل فيالسعادة مفهوم  - 1/1/5

ممتعئة  تكوين حيئاة    منالموظف    هى تمكنو  المومئة،  يعئد مكئان العمئل السئئئئعيئد من الأمور   

، إن  (Choi, 2016)يقضئئون وقتا  في العمل أكةر من أا أ شئئطة أخرى العملين معظم    أنبافترام 

يضئا في تطوير المنظمة، فالموظلون السئعداء هم الذين  أفي مكان العمل تسئوم وبشئكل كبير   السئعادة

لئديوم تقبئل يولئد    ممئا  ،يعملون في أجواء مريحئة وبيئئة عمئل جيئدة واهتمئان عئالي من قبئل الإدارة العليئا

ا   لأقصى درجئئئئ وربما الوصول   ،  ومن ثم جعلوم أكةر رضا عن منظمتوم با،   لعمل الذا يقومونا

يسوم بإ جاى العمل بأعلى  ئئئئئئئئئئئئئئ س مما  ،الرضا المتمةلة بالرفاهية التي يشعر بوا الموظف في منظمتا

في  السئئعادة   (AL Shamsi et al., 2018)ويرا (Keser, 2016) مسئئتويا  الكلاءة واللاعلية

التجارب الممتعة كالمشئئاعر والعواطف الإيجابية  أو الإيجابية  من المواقف  مجموعة العمل أ وا  مكان 

 ،امتلا  الإحسئاس بالسئعادةبأ وا أكةر من مجرد   (Adnan, 2019)في حين عرفوا  ،في مكان العمل

يقون الذا  العمل أن كما تعني أيضئا   ئعور اللرد   ،  فوي تجربة عاطلية إيجابية ومشئاعر طيبة وممتعة

الموظف من يحصل عليوا كل التي النتايص  من خلال  وتبرى أهمية السعادة في مكان العمل ،  با هادف

 ربابأالزملاء ووعلاقا  العمل أن السئئعادة تحسئئن من فونا  إجماح واسئئا النطاق على   ،والمنظمة

ع تتبنى   التيمقار ة ما المنظما     أعلىفضلا  عن دور مكان العمل السعيد في تحقيخ إ تاجية  ، العمل

 ا  إوإع ف ،  كمل وجاأعلى  بأدايواسئئيقون   ، الموظف الراضئئي عن عملا وواجباتا لأنهذد الملاهيم، 

مما يولد لا  ئعور سئلبي كبير   ،يشئعر الموظف بالرضئا عناع يوجد  ئيء أسئوأ من العمل في مكان ع  

ينعكس على الإ تاجية التي سئتتدهور وقد تصئل لحد   وبالتالي ،  تجاد العمل وكأ ا يتعرم للتعذيب فيا

 (.,Kate Kurzawska 2017) الصلر

 مكان العمل: فيالسعادة  أبعاد  - 1/1/6

 توافق) عليوا العديد من الدراسا  السابقة وهي:، للسعادة في مكان العملتم تحديد عدة أبعاد 

  Job Satisfaction الرضا الوظيفي – 1/1/6/1

من   المنظما أن الرضئا الوظيلي يحتل الأولوية الرييسئية للعديد من  (Adnan,2019 ) يرى

وأن مسئئتوى رضئئا الموظلين مرتبط بالدرجة الأسئئاس بما يتلقاد    ،خلال وضئئعا في ر يتوا وأهدافوا

العاملون من أجور وحوافز وكذل  معاملتوم بصئئورة عادلة ومناسئئبة في المنظمة، فالرضئئا الوظيلي 

للقيئاس للاسئئئئتجئابئة  هو ملوون قئابئل تجئاد وظيلئة معينئة، بمعنى آخر يعبر اللرد الئذا يبدا الوظيلئة

 يشعر بالرضا عنوا. أ االمرتبطة بالعاطلة  

   Work Engagement الارتباط بالعمل – 1/1/6/2

بأ ا ارتباط أعضئئاء المنظمة بأدوار العمل الموكلة إليوم،   (Semedo et al., 2019)عرفا

ويمكن   ، بحيث يسئئتليد الأ ئئخائ جسئئديا  ومعرفيا  وعاطليا  من أ لسئئوم ويبرىون أثناء أداء الموان

وصئئئئف اعرتبئاط بالعمئل بأ ا حالة من الإ جئاىا  العئاطليئة والإيجابية المسئئئئتمرة أو هو حالة ذهنية 

 والنشاط       ،  وتتميز بةلاثة أبعاد هي الإخلائ، اعستغراق  ،إيجابية متصلة بالوظيلة

التتتنتظتيتمتي    3 - /1/1/6  Affective Organizational التعتتاطتفتيالالتتتزام 

Commitment  

وا داخل المنظمة التي يعمل بوا  وبالتالي،  يعني "وجود رغبة قوية لدى اللرد في البقاء عضئئئ 

يكون لديا رغبة قوية على بذل مزيد من الجود لتحقيخ أهداف المنظمة، وقبول قيموا وثقافتوا، وكذل  

التنبب بئالأهئداف والغئايئا  التي تسئئئئعى المنظمئة لتحقيقوئا، وىيئادة إ تئاجيتوئا، وتقليئل  سئئئئبئة الغيئاب 

حيئث تععرفئا بئأ ئا   (Salas-Vallina et al., 2018) والئدوران في العمئل، ويبكئد ذلئ  دراسئئئئئة  

"مشئئاعر المودة واع تماء للمنظمة، واعسئئتعداد لبذل المزيد من الجود لتحقيخ أهداف المنظمة رغبة  

 .بمةابة القوة التي تلزن اللرد بإتباح سلو  معين لتحقيخ هدف معين لأ اوذل   "، في البقاء فيوا
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 السابقة:الدراسات  - 1/2

 التنظيمية: التنشئة الدراسات التي تناولت  -1/2/1

أن التويئة التنظيمية تبدا لتحقيخ بعض النتايص   (Gruman & Saks, 2013)أكد  دراسئة

و تايص بعيدة مةل: الرضئا الوظيلي، اعلتزان   ،  وضئو  الدور: الإيجابية والمتمةلة في  تايص قريبة مةل

التنظيمي، اعرتبئاط بئالعمئل الحئد من معئدل الئدوران، ىيئادة معئدع  الأداء الرفئاهيئة في العمئل، الحئد  

إلى وجود علاقة إيجابية بين التويئة التنظيمية   (Massie, 2013)دراسئئئئة    توصئئئئل)ومن التوتر،  

إلى   (Lee & Burnett, 2016)واتلق) معوم دراسئة  ،  لدى موظلي التعليم العالي والرضئا الوظيلي

أمناء المكتبا  الأكاديمية بالوعيا    وجود علاقة إيجابية بين التويئة التنظيمية والرضئئا الوظيلي لدى

( أهمية التنشئئة اعجتماعية التنظيمية باعتبارها عملية تودف 2017 )البحيرادراسئة    وبين)المتحدة، 

منظمتا ووظيلتا حتى يحقخ النجا  المرجو   عنللتعلم واكتسئئئاب موظف جديد لمعلوما  صئئئحيحة 

لئديوم    بتركيئا   أن معلمي اللغئة اع جليزيئة  (Güneş & Uysal, 2018) وأظور  دراسئئئئة منئا،  

مسئئئتوى منخلض من اعحتراق النلسئئئي وارتلاح مسئئئتوى التنشئئئئة اعجتماعية التنظيمية، وأن هنا  

وأوضئئح) دراسئئة )داه ، علاقة ارتباطية سئئلبية بين احتراق المعلم والتنشئئئة اعجتماعية التنظيمية  

( أ ا يوجد علاقة سئلبية مبا ئرة بين التويئة التنظيمية وكل من غموم الدور، صئراح الدور،  2018

 وايئا دوران العمئل، فعنئد التحئاق الأفراد الجئدد بئالمنظمئة تواجووم الكةير من الضئئئئغوطئا  مةئل: 

 وأكئد  دراسئئئئئة )غموم الئدور لئدى العئاملين بئالبنو  التجئاريئة بمحئافظئة القئاهرة مصئئئئر،  

2020,Spagnoliوجود علاقة إيجابية مبا ئرة بين تعلم التويئة التنظيمية و جا  المسئار الوظيلي ) ،

غير مبا ئرة بين تعلم التويئة التنظيمية وكل من الرضئا الوظيلي والأداء التنظيمي وذل  عند توسئيط  و

دل ( وجود أثر إيجابي مع2024 )وأكد  دراسئة سئلامةلدى الموظلين بإيطاليا،    جا  المسئار الموني

 بين التويئة التنظيمية والسعادة في مكان العمل. العلاقةللتقدير الجوهرا للذا  على 

  :العدالة التنظيميةالدراسات التي تناولت  - 1/2/2

قة سئئلبية قوية بين العدالة التوىيعية  لاوجود ع  إلى(  Ali & Jan, 2012توصئئل) دراسئئة )

وكئا ئ) العلاقئة بين العئدالئة التوىيعيئة وبين النيئة لتر    ،العمئلوالعئدالئة الإجراييئة وبين النيئة لتر   

 Johan et)وأظور  دراسئئئة ، جرايية وبين النية لتر  العمللإقوى من العلاقة بين العدالة اأالعمل 

al., 2013)  قة  لاع ع توجدعلاقة سئلبية بين العدالة التوىيعية وبين النية لتر  العمل في حين  وجود

أكئد  ، ومئاليزيئابفي الشئئئئركئا  الخئاصئئئئة في كواعلمبور   بين العئدالئة الإجراييئة والنيئة لتر  العمئل

( وجود علاقة سئلبية بين العدالة التوىيعية والعدالة الإجرايية وبين النية لتر  2014دراسئة )عمورة، 

مسئتوى كال من العدالة التنظيمية والنية لتر  العمل  أن   (Tourani, 2016)وأكد  دراسئة  العمل، 

وأن هنا  علاقة سئئئلبية بين العدالة التنظيمية بأ واعوا التوىيعية والإجرايية والتعاملية   ،كان ضئئئعيلا

علاقة ذا  دعلة إحصئئئايية بين  وجودعدن   إلى( 2016 )وا تو) دراسئئئة الحمليوالنية لتر  العمل، 

بالسئئئعودية، العاملين في  ئئئرطة المنطقة الشئئئرقية  ىلدوالميل للتسئئئرب الوظيلي العدالة التنظيمية  

( وجود علاقة ارتباطية سئالبة بين كلا من العدالة التوىيعية والعدالة  2017 )ىكريا ظور  دراسئة  أو

الإجراييئة وبين النيئة في تر  العمئل وعئدن وجود علاقئة ارتبئاطيئة بين العئدالئة التعئامليئة والنيئة لتر  

ن هنا  تأثير  أ( 2018 )المطيرا، وأوضئئئح) دراسئئئة لدى أسئئئاتذة التعليم الةا وا بالجزايرالعمل 

ن غياب العدالة التنظيمية يساعد على حدوث التسرب أللعدالة التنظيمية على التسرب الوظيلي بمعنى  

الوظيلي لدى أعضئئاء هيئة التدريس السئئعوديين في جامعة  ئئقراء بالسئئعودية، وتوصئئل) دراسئئة  

إن غياب العدالة التنظيمية لا أثر على ارتلاح معدل دوران العمل في    إلى( 2019  ة)الطوبجي وسئلام

( وجود مسئتوى 2021)جراها عبد الرحمنأوأظور  دراسئة  اللنادق و ئركا  السئياحة المصئرية،  

وجود أثر ذو دعلة إحصئئئايية   إلىبالإضئئئافة   ،متوسئئئط لكل من العدالة التنظيمية والنية لتر  العمل

ثر للعدالة  أإلى وجود   (2022)السئئئميرا وا تو) دراسئئئة  للعدالة التنظيمية على النية لتر  العمل،  

، وا توئ)  التنظيميئة على النيئة لتر  العمئل لئدى العئاملين في البنو  السئئئئعوديئة في محئافظئة الطئايف
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( إلى أ ا يوجد تأثير سئئلبي مبا ئئر للعدالة التنظيمية على اعسئئتقواء في أماكن 2023 )خليل  دراسئئة

 العمل. 

   مكان العمل: فيالسعادة الدراسات التي تناولت  - 1/2/3

أن التقدير الجوهرا للذا  يرتبط إيجابي ا بالسئئئعادة (Yan et al., 2013) أظور  دراسئئئة  

العلاقة بين التقدير الجوهرا للذا  والرضئئئئا عن الحياة بين الذاتية، وأن السئئئئعادة الذاتية تتوسئئئئط  

( وجود علاقة  Yozgat & Güngörmez,(2015 رأ  دراسئئة  كما   الطلاب بالجامعا  الصئئينية،

أحد أبعاد السئعادة في مكان العمل   إيجابية مبا ئرة بين التويئة التنظيمية اعسئتباقية واعلتزان التنظيمي

 ،على الوافدين الجدد العاملين في قطاعا  مختللة في إسئئئطنبول، تركياالإدماج التنظيمي،  من خلال 

ة التويئة التنظيمية في أا منظمة، يكمن في  أن  جا  عملي Manut et al). (2016وأثبت) دراسئئئئة  

أ وا تسوم في بناء فعالية العقد النلسي للموظلين مما يسوم بدورد في ىيادة اعلتزان التنظيمي أحد أبعاد 

   (et al., 2017دراسئئئئئة    وا توئ)،  ، بئأحئد مراكز اعتصئئئئئال بئإيطئاليئاالسئئئئعئادة في مكئان العمئل

(Haynie إلى وجود علاقئة إيجئابيئة غير مبئا ئئئئرة بين التقئدير الجوهرا للئذا  والأداء الوظيلي

( على  2020)  الئدبئاو والطئاييوأكئد  دراسئئئئة  ، واعلتزان العئاطلي عنئد توسئئئئيط اعرتبئاط في العمئل

أثر معنوا لأبعاد الحرية الأكاديمية مجتمعة  في السئئعادة في مكان العمل  بكلية النور الجامعية وجود 

توصئئئل) إلى وجود علاقة إيجابية بين التقدير  ( Chhabra, 2020) في حين أن دراسئئئة   بالعراق،

 فكلما ارتلا التقدير الجوهرا للذا  كلما ىاد الرضئئئا الوظيلي ،الجوهرا للذا  والرضئئئا الوظيلي

قئة  لاوجود عإلى    (Kittinger et al., 2020)   دراسئئئئة وا توئ)  ،   للموظلين بئالمنظمئا  الونئديئة

التنظيمي العاطلي عند توسئيط الرضئا الوظيلي  واعلتزانإيجابية مبا ئرة بين التقدير الجوهرا للذا   

قة  لاوجود ع (Zehri et al., 2022)دراسئئة  اثب)  والخصئئايا الوظيلية المدركة بشئئكل كامل، و

، التنظيمي العئاطلي  واعلتزان  الأربعئةإيجئابيئة قويئة ومبئا ئئئئرة بين التقئدير الجوهرا للئذا  بئأبعئادد  

( أن القيادة المسئئئتنيرة تبثر إيجابيا في السئئئعاة التنظيمية  2023وأظور  دراسئئئة )عبد الله وكامل، 

( أن  2023أثبت) دراسئئئة )السئئئيلاوا، كما  للعاملين في  ئئئركة التوىيا المنتجا  النلطية بالعراق، 

طبقا خراء عينة من العاملين بقسئئم   السئئعادة في مكان العمل بأبعادها تبثر في تحسئئين الأداء الوظيلي

  رف بالعراق.لأالتعليم الموني بالنجف ا

 ق على الدراسات السابقة:يالتعل

من خلال اسئئتعرام الدراسئئا  السئئابقة يتضئئ  أن هذد الدراسئئا  سئئاهم) في التركيز على  

والتعرف على أهميتوئا في   ،العمئلمكئان   فيالسئئئئعئادة  و  العئدالئة التنظيميئةو  التنظيميئةالتنشئئئئئئة  ملئاهيم  

لديوا وإىالة  القصئئور  كافة  قاط والقضئئاء على    الموارد البشئئريةتحديد سئئبل تطوير وتحسئئين أداء 

 العملمكان  فيالسئئعادة  بثر في  تالتنظيمية  التنشئئئة   ، وأوضئئح) تل  الدراسئئا  أنمعوقا  تطويرها

وكذل  تحديد  بحثوتصئئئميم أداة اللدى العاملين، كما سئئئاهم) هذد الدراسئئئا  في تحديد المشئئئكلة  

مكان  فيالسئعادة على  د  ثرأوالتنظيمية  التنشئئة فروضئا، كما تنوع) تل  الدراسئا  من حيث مقياس  

مر الذى ينعكس أثرد الأ ،وأبعادها ودورها العملمكان    فيالسئئئعادة مقاييس  وكذا اسئئئتعرام ، العمل

، كمئا لمنظمتوموتمتعوئا بئالةقئة وتعزيز وعيوم  السئئئئعئادة في مكئان العمئل لئدى العئاملين  تعزيز  على  

اختلل) تل  الدراسئئا  من حيث الودف الخائ بكل دراسئئة، وبالتالي تنوح المنوص وفقا لذل ، والذا  

في    التنظيميئة  للعئدالئةالئدور الوسئئئئيط    والئذا يتمةئل التعرف على  ،الحئاليالبحئث  يختلف عن هئدف  

بالمئدارس دراسئئئئة تطبيقيئة على العئاملين  العمئلمكئان  فيالسئئئئعئادة والتنظيميئة  التنشئئئئئئة العلاقة بين  

تحديد المشكلة وتصميم وبالإضافة إلى ذل  فقد ساهم) تل  الدراسا  في  ، الخاصة بمدينة المنصورة

 صياغة فروضا. أداة البحث و

القليلة    الأبحاثلكو وا من  ؛الجا ب التطبيقيعن الدراسئا  السئابقة في الدراسئة   دختلف هذتو

في العلاقة    التنظيمية  للعدالةالدور الوسئئيط  إلى   البحثالتي تبحث في توجيا المسئئئولين بالجوة محل 

المنصئئورة بالمدارس الخاصئئة بمدينة  لدى العاملين  العملمكان    فيالسئئعادة والتنظيمية  التنشئئئة  بين 
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وتسئئعي هذد الدراسئئة أن تقدن مجموعة من النتايص التي يمكن  –الباحث في حدود علم  –البحث  محل

 .اعستلادة منوا

ً ثا  :وتساؤلاته البحثمشكلة  - نيا

للوقوف على مشئئكلة البحث قان الباحث بإجراء دراسئئة اسئئتطلاعية من خلال إعداد اسئئتبا ة 

عسئئتطلاح  وبالمدارس الخاصئئة بمدينة المنصئئورة  ( ملردة في من العاملين 24مبديية لعينة عددها )

 فيالسعادة ،  العدالة التنظيمية،  التنظيميةالتنشئة حول مستوى ممارسة متغيرا  البحث الةلاث  يومآرا

، بالإضئافة إلى تصئميم أداة الدراسئة والتحقخ من صئلاحيتوا للتطبيخ على عينة الدراسئة،  مكان العمل

وكئذلئ  جما بعض البيئا ئا  الخئاصئئئئة بموضئئئئوح البحئث، والإلمئان بئأكبر قئدر ممكن من المعلومئا  

الخئاصئئئئة با، والتئأكد من التصئئئئور العئان للبحئث، علمئا  بأ ا لم يتم اسئئئئتبعئاد العينئة المبئدييئة من عينئة 

  الدراسئة التي تم إجراء البحث عليوا وذل  لعدن وجود مشئكلا  في الخصئايا السئيكومترية لصئدق

 وثبا  اعستبا ة.

  -ظواهر هي:  ةعدوقد تبين من خلال الدراسة اعستطلاعية 

توفر الئدعم النلسئئئئي والئدعم المئادا الئذا تقئدمئا المئدارس   بنئدرةيشئئئئعر العئديئد من العئاملين   •

 للمعلمين بوا.

توافر العديد    و درةرضاهم عن بيئة العمل التي يعملون بوا   ضعفبعض العاملين أعرب عن   •

 اللاىمة للعمل.  من المتطلبا 

تناسئب ما يتقاضئو ا ما ما  ، وضئف ظان عادل للأجور والحوافز    بغيابفاد بعض العاملين أ •

 مما يبثر على ارتباطوم بالعمل و عورهم بالرضا الوظيلي المأمول. ،يقدمو ا من جود

بأ وم ع يشئئعرون بتقديم جوة الإدارة للدعم النلسئئي لوم والةقة في أعمالوم  العاملينفاد بعض  أ •

 مما يساعدهم على قياموم بأداء أعمالوم المنوط لوم تنليذها.

 العمل لدى بعض المدارس. التوقف عنبدى بعض العاملين رغبتوم بنيتوم في أ •

إلمان بعض العاملين بالمسئتشئليا  محل التطبيخ بالعلاقة بين متغيرا  الدراسئة الةلاث  ضئعف •

التنشئئة (، من حيث مدى تأثير  مكان العمل  فيالسئعادة  -  العدالة التنظيمية -التنظيمية  التنشئئة  )

العئدالة  ومئدى وسئئئئاطئة   ،مكئان العمئل فيالسئئئئعئادة و  العئدالئة التنظيميئةعلى كلا من  التنظيميئة  

 .مكان العمل فيالسعادة والتنظيمية  التنشئة في العلاقة بين   التنظيمية

المنصئئورة بالمدارس الخاصئئة بمدينة جاء هذا البحث للتعرف على مدى إدرا  العاملين   ؛لذا 

مكئان  فيالسئئئئعئادة  و  العئدالئة التنظيميئةعلى كلا  من  التنظيميئة  التنشئئئئئئة لعبئا  ت الئذا ظرا  للئدور   ؛لئذلئ 

مكان  فيالسعادة على   بأبعادد المختللة  العدالة التنظيمية، بالإضافة إلى التعرف على مدى تأثير  العمل

مكان  فيالسئعادة والتنظيمية  التنشئئة  وسئيطا  في العلاقة بين  دورا    العدالة التنظيميةلعب  ت، وهل العمل

 .العمل

كمتغير وستتتتيط في   التنظيميتةالعتدالتة  التعرف على دور  "ولئذا تتمةئل مشئئئئكلئة البحئث في  

 .“بالمدارس الخاصة بمدينة المنصورة  مكان العمل فيالسعادة  التنظيمية والتنشئة بين   العلاقة

ً ثالث  البحث: أهداف -  ا

في  مكان العمل   فيالسئئعادة على  التنظيمية  التنشئئئة  أثر  قياسفي  للبحثدف العان  ويتمةل ال

  يلي:إلى ما  لبحثاودف يوعلى وجا التحديد   ،وسيطكمتغير   العدالة التنظيميةظل دخول 

 مكان العمل. فيالسعادة و  ،التنظيميةالتنشئة الكشف عن  وح وقوة العلاقة بين  -

 .العدالة التنظيميةو  ،التنظيميةالتنشئة الكشف عن  وح وقوة العلاقة بين  -
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 مكان العمل. فيالسعادة و ،العدالة التنظيميةالكشف عن  وح وقوة العلاقة بين  -

مكئان   فيالسئئئئعئادة  والتنظيميئة  التنشئئئئئئة  في العلاقئة بين    العئدالئة التنظيميئةالتعرف على دور   -

 العمل.

 مكان العمل. فيالسعادة من أجل تعزيز التنظيمية  التنشئة  توضي  أهمية  -

 .بالجوة محل التطبيخ العاملينلدى التنظيمية  التنشئة تحديد توافر متطلبا  تطبيخ   -

 .بالجوة محل التطبيخ مكان العمل فيالسعادة في تعزيز   سومالخروج بنتايص وتوصيا    -

ً رابع   :لبحثا أهمية - ا

 :تيلآامن  بحثال اهذالعلمية لهمية الأ تنبثق - 1/ 4

في العلاقة بين   للعدالة التنظيميةأن يلقى الضئئئوء على الدور الوسئئئيط في  ا البحث  هذ  يسئئئوم

بالمنظما    مكان العمل  فيالسئعادة ثر ذل  على تعزيز  وأ مكان العمل  فيالسئعادة والتنظيمية  التنشئئة 

بالإضئافة إلى معالجة اللجوة  ،التي تمر بوا المنظما  الإدارية بصئلة عامة  المختللةفي ظل التحديا   

 –على حئد علم البئاحئث    –  البحئثالئدراسئئئئا  التي جمعئ) بين متغيرا   البحةيئة التي تتمةئل في  ئدرة  

عد ي بحثال اهذ  إلى أن ، بالإضئافة مكان العمل  فيالسئعادة و  التنظيميةالتنشئئة و  العدالة التنظيمية وهي

الدراسئا  في   لإثراءومحاولة متواضئعة    بصئلة عامة،  التنظيميةالتنشئئة امتداد للدراسئا  التي تناول)  

التي تبثر على الموارد البشئئئئريئة داخئل    المومئةمن السئئئئلوكيئا   التي تعئد    السئئئئلو  التنظيميمجئال  

التي تتعرم    معوقا المشئئكلا  والمما يجعلوا قادرة على مواجوة التحديا  و، وداريةلإاا   المنظم

مر الذى ينعكس على أدايوم لأا  ،مكان العمل  فيالسئئعادة وحل مشئئاكل العاملين وضئئمان تحقيخ  ، لوا

 أهدافوا المستودفة.تحقيخ ويساعد المنظمة بشكل قوى على 

  التطبيقية:الأهمية  – 2/ 

التنشئئئة إلى أهمية أبعاد  بصئئلة عامة   الإداريةوبالمنظما    البحثتوجيا المسئئئولين بالجوة محل  •

 .بالمنظما  مكان العمل فيالسعادة  في التأثير على الموم اودورهالتنظيمية  

العدالة  والتنظيمية  التنشئئئئة  يعد هذا البحث مب ئئئرا  هاما  يوضئئئ  العلاقة بين المتغيرا  الةلاث ) •

بالمنظما   التنظيمية  التنشئئئة   مما يسئئاعد على ىيادة فاعلية العمل(مكان    فيالسئئعادة  و  التنظيمية

 العمل.مكان    فيالسعادة  تعزيز    علىالتنظيمية  التنشئة تلعبا    الذابراى الدور الوان  إبالإضافة على  

 العمل.مكان  فيالسعادة  ىيادة إدرا  العاملين لأبعاد في  تسومالعمل على توفير بيئة  •

بالجوة محل مكان العمل    فيالسئئئعادة بمسئئئتوى    اعرتقاءمن  ئئئأ وا  التيتقديم بعض المقترحا    •

 التطبيخ.

ً ماخ  :البحث فروض - سا

 تم صياغة اللروم التالية: البحثفي ضوء مشكلة وأهداف 

دعم ،  للوم، االتدريببأبعادها المختللة )  للتنشئئة التنظيمية  يوجد تأثير ذو دعلة إحصئايية الأول:الفرض  

، الرضئئا الوظيليبأبعادها ) مكان العمل فيالسئئعادة    على(  التوقعا  المسئئتقبلية،  ىملاء العمل

 المنصورة.بالمدارس الخاصة بمدينة في  (اعلتزان التنظيمي العاطلي، اعرتباط بالعمل

التدريب، اللوم، دعم ىملاء العمل، )  للتنشئئئة التنظيميةيوجد تأثير ذو دعلة إحصئئايية : الثاني  الفرض

العئدالئة  ،  التوىيعيئةالعئدالئة  )المختللئة    بئأبعئادد  العئدالئة التنظيميئةعلى  (  التوقعئا  المسئئئئتقبليئة

 المنصورة.بالمدارس الخاصة بمدينة في ( الإجرايية، العدالة التلاعلية
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العئدالئة التوىيعيئة،  ) بئأبعئادد المختللئة  العئدالئة التنظيميئةيوجئد تئأثير ذو دعلئة إحصئئئئاييئة   الثتالتث:الفرض  

الرضئئئئا  )بأبعئادها المختللئة  مكئان العمئل فيالسئئئئعئادة على  ( العئدالة الإجراييئة، العئدالة التلئاعليئة

العئاطلي بئالمئدارس الخئاصئئئئئة بمئدينئة  في  (  الوظيلي، اعرتبئاط بئالعمئل، اعلتزان التنظيمي 

 المنصورة.

التنظيمية بأبعادها المختللة التنشئئة وسئيطا  في العلاقة بين   دورا    العدالة التنظيميةعب  لت الرابع:  الفرض

بأبعادها   مكان العمل  فيالسئئئعادة و(  التدريب، اللوم، دعم ىملاء العمل، التوقعا  المسئئئتقبلية)

بئالمئدارس الخئاصئئئئة بمئدينئة في  (  العمئل، التوقعئا  المسئئئئتقبليئةالتئدريئب، اللوم، دعم ىملاء  )

  المنصورة.

 النموذج المقترح للبحث:   –اً  دسسا

اسئئتنادا  للروم البحث وفي ضئئوء مراجعة الدراسئئا  السئئابقة، تم تصئئميم النموذج المقتر   

  فيالسئئئئعادة  –  التنظيميةالعدالة   –التنظيمية  التنشئئئئئة  على المتغيرا  الةلاثة )  يحتوا  والذاللبحث 

ى المسئئتوا العملي عل(  موذج العلاقة بين متغيرا  البحث 1)التالي    ويوضئئ  الشئئكل  العمل(مكان 

 وعلى المستوا البحةي مستقبلا .

 

 لبحثل ( الإطار المقترح 1شكل )

 المصدر: من اعداد الباحث في ضوء الدراسات السابقة     

 

 :بحثالحتتدود  اً: سابع

 ن.2023خلال عان  البحث اتم هذ الزمنيتتتة:الحدود  -7/1

المنصورة  بالمدارسالعاملين  شمل  ي  المكانية:الحدود    -7/2 بمدينة  الالخاصة  وتم  في حدود   بحث، 

 البيا ا  التي أتيح) للباحث في الجوة محل التطبيخ. 

 .الخاصة بمدينة المنصورة بالمدارس نوالعامل البشرية: الحدود -7/3

السعادة و  ،العدالة التنظيميةو  ،التنظيميةالتنشئة   وتشمل  بحثمتغيرا  ال هي :العلميتتة الحدود  -7/4

 العمل.مكان  في
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ً ثامن  : بحثالمنهجية  - ا

التنشئئة  تأثيروالطرق للكشئف عن  الأسئاليبووصئوع  لأفضئل    ،تحقيقا  لأهداف البحث السئابقة

في العلاقة بين   العدالة التنظيميةعبا  يلوالدور الوسئئئيط الذى   مكان العمل فيالسئئئعادة علي  التنظيمية  

 ، فقد اعتمد الباحثالمنصئئورةبالمدارس الخاصئئة بمدينة   مكان العمل فيالسئئعادة  والتنظيمية  التنشئئئة 

تم   الوصئئئليفعلى صئئئعيد المنوص الوصئئئلي التحليلي لدراسئئئة الظاهرة،    على المنوص هذا البحث في

التقارير و راسئا  السئابقةمختلف المصئادر العلمية والمتمةلة في المراجا والدوريا  والد  ىالرجوح إل

تم تطويرهئا    التيفقئد تم جما البيئا ئا  من خلال اعسئئئئتبئا ئة   ،التحليليوعلى الصئئئئعيئد    والنشئئئئرا ،

 . لبحثوتحليلوا بغرم استنتاج وتلسير العلاقة بين متغيرا  ا

أداة القياس: -  1/8 

قان الباحث بتصئئميم    ،المسئئتقل والوسئئيط والتابا ،فروم البحث ومتغيراتا الةلاثفي ضئئوء 

(،  (Google Forms( عبارة تم إعدادها وتوىيعوا على عينة البحث بواسئئطة 50اسئئتبا ة  ئئمل) )

 أقسان كما يلي: ةوقد جاء تنظيم اعستبا ة مقسما  إلى ثلاث

موىعة   ن( عبارة20)المتغير المستقل( وتم قياسا باستخدان )التنظيمية  التنشئة  لقياس    القسم الأول:

(، وتم  التدريب، اللوم، دعم ىملاء العمل، التوقعا  المستقبليةعلى الأبعاد المختللة لوا وهي )

البحوث   من  العديد  في  با  اعستعا ة  تم  الذا  المطور  المقياس  على  باععتماد  قياسا 

سلامة  )    (Gardner et al.2022; Villavicencio et al, 2014)والدراسئئئئئئئئئئئئئئا   

 (2024، وأخرون

الثاني: التنظيميةلقياس    القسم  قياسا باستخدان )  العدالة  الوسيط( وتم  موىعة    ،عبارة  (20)المتغير 

لوا   المختللة  الأبعاد  التلاعلية)على  العدالة  الإجرايية،  العدالة  التوىيعية،  قياس  (  العدالة  وتم 

  ، عدة دراسا  ذا  العئئئئئلاقة بموضوح الدراسئئئئئئةبتر ادا   ئئئئئئتبا ة اسئئئفقرا  اعسوصياغة  

 . (2022، السميرا، )(Moorman & Niehof, 1993)وهي 

( 10المتغير التابا( وتم قياسا باستخدان ) )  مكان العمل  في السعادة  لقياس درجة تأثير  :  القسم الثالث

)  ،عبارة لا  المختللة  الأبعاد  على  التوقعا  موىعة  العمل،  ىملاء  دعم  اللوم،  التدريب، 

سلامة  )  ، (Schaufeli et al., 2002)  استر ادا بوذد الدراسا   (، وتم قياسئئئا مقياسالمستقبلية

( في اعستبا ة بحيث قسم)  Likertقد استخدن مقياس ليكر  الخماسي )و(،  2024،  وآخرون

( 5( غير موافخ بشدة، وحتى رقم )1خمس معايير حسب  موذج ليكر  تتدرج من رقم )  إلى

 موافخ بشدة. 

  :وعينة البحث  مجتمع - 2/ 8

 مجتماحيث يتألف  المنصورة،الخاصة بمدينة  بالمدارستم إجراء هذد الدراسة على العاملين 

ملردة وق)  (608)عددهم   المنصئئورة والبالغالخاصئئة بمدينة   بالمدارسالدراسئئة من جميا العاملين  

بئالمئدارس الخئاصئئئئة بمئدينئة   أعضئئئئاء هيئئة التئدريس  على  موىعين،   2023إجراء الئدراسئئئئة في

 المنصورة.
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 . عينة الدراسة: 3/ 8

المنصئئئورة  الخاصئئئة بمدينة   بالمدارسقان الباحث باختيار عينة عشئئئوايية بسئئئيطة من العاملين 

(  177)  الصئئئئحيحئةوقئد بلغ عئدد الردود  ،  Sample Size Calculatorطبقئا لموقا ملردة   231قواموئا

 ( يوض  توىيا مجتما وعينة الدراسة:1(. والجدول )% 75بنسبة استجابة )

 مجتمع وعينة الدراسة (: توزيع 1جدول )

نسبة 

 الاستجابة 
 الاستجابة 

الوزن  

 النسبي 

 عدد مفردات

 العينة

عدد  

 المعلمين 
 المدرسة اسم 

 مدارس المنصورة كوليدج  56 25 % 10 18 % 72

 مدارس الدلتا 51 23 % 11 19 % 82

 مدارس جلورى الامريكية  37 9 4% 6 % 66

 مدارس رويال  31 9 4% 7 % 77

 مدارس الصفوة  34 13 4% 10 % 80

 مدرسة الإسلامية المحمدية  37 14 5% 11 % 82

 مدارس الايمان الخاصة 38 15 5% 12 % 75

 مدارس السلام الخاصة لغات  34 13 4% 9 % 82

 السيدة خديجة الاسلامية 27 11 4% 8 % 83

 مدارس العائلة المقدسة 18 8 3% 5 % 75

 مدارس العناية الإلهية 19 8 3% 6 % 66

 مدارس الفرنسيسكان 16 6 3% 4 % 63

 مدارس ثمرة الحياة الخاصة  21 8 3% 5 % 75

 عمر بن الخطاب الاسلامية 32 12 5% 9 % 73

 مدارس الزهراء الإسلامية لغات  37 15 6% 11 % 75

 أبو بكر الصديق الاسلامية  41 16 7% 12 % 75

 مدارس الهدي والنور  42 16 7% 12 % 82

 رعاية الطلبة جمعية  28 11 5% 9 % 73

 رياض الصالحين  39 15 7% 11 % 75

 الاجمالي  608 236 % 100 177 % 75

 بالمدارس الخاصة بمدينة المنصورةمن من خلال ما أتيح له من بيانات إعداد الباحث  المصدر:

 ً  الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات:   الأساليب – تاسعا

( اعحصايي  البر امص  حزمة  البر امص  باستخدان  البيا ا   معالجة  تم)  (  SPSS V.26لقد 

 حصايية التالية: لإاختبار فروم البحث، وذل  بالطرق ا بودف  (AMOS V.26) وبر امص

 اختبار أللا كرو باخ عختبار ثبا  متغيرا  البحث.  -

 من الوسط الحسابي واع حراف المعيارا.لكل بعاد البحث أالوصلي لمتغيرا  والتحليل  -

- ( المتعدد  اع حدار  البحث  Multiple Regressionتحليل  متغيرا   بين  العلاقة  دراسة   )

 والوسيط والتابا.  المستقل

وسيط    كمتغير  التنظيمية  للعدالةللتحقخ من وجود تأثير    Path analysisأسلوب تحليل المسار   -

 .العمل(مكان    فيالسعادة  ( والمتغير التابا )التنظيميةالتنشئة  على العلاقة بين المتغير المستقل )
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  :نتائج البحث  :اً شراع

 صدق وثبات المقياس:   اختبار - 10/1

و المتغيرا ،  مقاييس  ثبا   عختبار  كرو باخ  أللا  اختبار  الباحث  وض   تاستخدن 

 قيم معاملا  الةبا  والصدق الذاتي للاستبيان وذل  كما يلي:   (2)بيا ا  الجدول 

 قيم معاملات الثبات والصدق الذاتي للاستبيان  (2)جدول 

معامل 

 الصدق 

 الذاتي

معامل 

 الثبات 

أبعاد المتغير 

 التابع

معامل 

 الصدق 

 الذاتي

معامل 

 الثبات 

أبعاد المتغير 

 الوسيط 

معامل 

 الصدق 

 الذاتي

معامل 

 الثبات 

 أبعاد 

المتغير 

 المستقل 

0.921 0.724 
الرضا 

 الوظيفي
0.810 0.709 

العدالة 

 التوزيعية 

 التدريب  0.767 0.908

0.904 0.778 
الارتباط 

 بالعمل 
 الفهم 0.732 0.912

0.929 0.735 

الالتزام 

التنظيمي 

 العاطفي

0.823 0.719 
 العدالة 

 الإجرائية 

 زملاء العمل دعم   0.781 0.919

0.923 0.756 
التوقعات 

 المستقبلية 
0.883 0.747 

العدالة 

 التفاعلية 

 SPSSمن نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج  ث المصدر: من إعداد الباح 

 ما يلي:  (2)الجدول ويتض  من 

مقياسفيما   - أللا كرو باخ  التنشئة  )المستقل  المتغير    يخا  معامل  قيم  أن  اتض   التنظيمية(، 

( وهذا ما يشير إلى وجود 0.871-0.732وتراوح) ما بين ) 0.70لجميا الأبعاد قد تجاوى   

 درجة عالية من اععتمادية على المقياس.  

لمقياس - التنظيمية)  وبالنسبة  أللا العدالة  معامل  قيم  أن  اتض   الوسيط،  المتغير  يمةل  والذا   )

وهذا ما يشير    ،(0.747-0.709تراوح) ما بين ) 0.70 كرو باخ لجميا الأبعاد قد تجاوى 

 من اععتمادية على المقياس. مرتلعة إلى وجود درجة 

فقد تخط) قيم معامل أللا كرو باخ    العمل(مكان    فيالسعادة  )  التابا  المتغيربالنسبة لمقياس  و -

وهي القيمة الأد ى لقبول واعتماد ثبا  المقياس، حيث تراوح) قيم    0.70لجميا أبعاد المتغير  

( وهو ما يوض  وجود درجة مرتلعة من 0.778-0.724معامل الةبا  لجميا الأبعاد ما بين )

 اععتمادية على المقياس.

بصدق    البحث تحظى  لقياس متغيرا ضوء ذل ، يتض  أن جميا المقاييس المستخدمة    فيو -

   مرتلا.وثبا   

    :بحثالالتحليل الوصفي لمتغيرات وأبعاد  - 10/2

تمةئل المتغير المسئئئئتقئل   والتيالتنظيميئة  التنشئئئئئئة  وهم    متغيرا   ةثلاثئ على    البحئثحتوا  ي

المتغير الوسئئئيط ،  (اللوم، دعم ىملاء العمل، التوقعا  المسئئئتقبليةالتدريب، ) أبعاد أربعة  تضئئئمنيو

إلى  و( العئدالئة التوىيعيئة، العئدالئة الإجراييئة، العئدالئة التلئاعليئة) أبعئاد ثلاثئةويتضئئئئمن    العئدالئة التنظيميئة

الرضئئئئا الوظيلي، )أبعاد  ةثلاث ضئئئئمنيتوالتي مةل المتغير التابا ي مكان العمل فيالسئئئئعادة    جا ب
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ويمكن عرم  تايص التحليل الوصئئئلي لوذد المتغيرا    اعرتباط بالعمل، اعلتزان التنظيمي العاطلي(،

 وذل  كما يلي:   (3) كما في الجدول

 (236=  ن)  البحثالتحليل الوصفي لمتغيرات وأبعاد  (3) جدول

الانحراف 

 المعياري 

الوسط 

 الحسابى 

أبعاد 

المتغير 

 التابع

الانحراف 

 المعياري 

الوسط 

 الحسابى 

أبعاد 

المتغير 

 الوسيط 

الانحراف 

 المعياري 

الوسط 

 الحسابى 

 أبعاد 

المتغير 

 المستقل 

الرضا   3.19 0.879

 الوظيفي 
0.897 3.27 

العدالة  

 التوىيعية 

  التدريب 3.43 0.819

الارتباط   3.41 0.863

 بالعمل 

 الفهم  3.17 0.834

0.859 3.32 

الالتزام  

التنظيمي  

 العاطفي 

0891 3.04 
العدالة  

 الإجرايية 

0.880 3.27 
دعم زملاء  

 العمل 

0.909 3.30 
التوقعات  

 المستقبلية 
0.901 3.18 

العدالة  

 التلاعلية 

0.874 3.26 

السعادة  

مكان  في

 العمل  

 )الكلية( 

0.869 3.23 

العدالة  

 لتنظيمية ا

 )الكلية(

0.917 3.24 

التنشئة 

 التنظيمية 

 )الكلية(

  SPSSالمصدر: من نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج           

 ما يلي:  (3) ويتض  من الجدول

(، حيث حصئل  3.43 –  3.17التنظيمية وسئط حسئابي تراو  ما بين )التنشئئة أبعاد حصئل)  

( على  تدريبحصئئئل )ال(، في حين 3.17( على القيمة الأد ى للوسئئئط الحسئئئابي والتي بلغ) )اللوم)

التنظيمية بين التنشئئة  ( وهو ما يشئير أن توافر أبعاد 3.43القيمة الأعلى للوسئط الحسئابي بلغ) قيمتا )

  المنصورة.الخاصة بمدينة  بالمدارسالعاملين 

(، حيث حصئل  3.27 –  3.04وسئط حسئابي تراو  ما بين )  العدالة التنظيميةكما سئجل) أبعاد 

العدالة  (، في حين حصئل )3.04( على القيمة الأد ى للوسئط الحسئابي والتي بلغ) )الإجراييةالعدالة  )

( وهو ما يشئئئير أن توافر أبعاد 3.27( على القيمة الأعلى للوسئئئط الحسئئئابي بلغ) قيمتا )وىيعيةالت

  المنصورة.الخاصة بمدينة  بالمدارسبين العاملين  العدالة التنظيمية

 – 3.19على متوسئئئطا  تراوح) ما بين )  مكان العمل  فيالسئئئعادة أبعاد سئئئجل)  وأيضئئئا 

( فيما حصئل  3.19على القيمة الأد ى للوسئط الحسئابي بلغ) )) الرضئا الوظيلي(، حيث حصئل )3.41

(، وهو ما يشئئير إلى توافر 3.41( على القيمة الأعلى للوسئئط الحسئئابي وقد بلغ) )اعرتباط بالعمل)

 فوق المتوسط.  المنصورة بدرجةالخاصة بمدينة   بالمدارسبين العاملين   مكان العمل فيالسعادة  أبعاد 
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 :   ومناقشة نتائج بحثالاختبار فروض  - 10/3

 اختبار صحة أو عدم صحة الفرض الأول من البحث: -10/3/1

التدريب، اللوم، دعم  )  للتنشئئئة التنظيميةيوجد تأثير ذو دعلة إحصئئايية   يناقش الفرض الأول:

الرضئا الوظيلي، بأبعادها المختللة ) مكان العمل فيالسئعادة  ( على العمل، التوقعا  المسئتقبليةىملاء  

 المنصورة.بمدينة  الخاصةبالمدارس ( اعرتباط بالعمل، اعلتزان التنظيمي العاطلي

 للتنشئة التنظيمية( نتائج تحليل الانحدار المتعدد 4جدول )

 المتغير التابع( مكان العمل ) فيالسعادة )المتغير المستقل( على أبعاد  

المتغير  

 المستقل 

المتغير  

 التابع 

B Beta T Sig   معامل

 الارتباط  

R 

معامل  

 التحديد 
2R 

F 

(Sig) 

  التدريب

السعادة  

 في

مكان  

 العمل 

1.223 0.753 11.365 0.000 

0.856 0.762 1197.146 

 0.000 12.356 0.767 1.468 الفهم 

دعم زملاء  

 العمل 
1.357 0.724 17.321 

0.000 

التوقعات  

 المستقبلية 
1.425 0.737 14.389 

0.000 

 التحليل الاحصائي على مخرجات   اعتمادامن إعداد الباحث  المصدر: 

( تقديرا  4عختبار هذا اللرم تم استخدان تحليل اع حدار المتعدد، ويعرم الجدول )

  موذج اع حدار المتعدد، وباستعرام بيا ا  الجدول يتض  ما يلي:

التدريب، اللوم، دعم ىملاء العمل، التوقعا  )  للتنشئة التنظيميةوجود أثر ذو دعلة احصايية   -

الرضا الوظيلي، اعرتباط بالعمل،  )المختللة    مكان العمل بأبعادها  في السعادة  على  (،  المستقبلية

العاطلياعلتزان   المقدر من خلال قيمة  (،  التنظيمي    (F)كما يتض  معنوية  موذج اع حدار 

( بالإضافة إلى لمعنوية معاملا  اع حدار ومعنوية الحد Sig= 0.000(، وقيمة )1197.146)

 . (0.05( عند مستوى معنوية )Sig( وقيم )Tالةاب) من خلال قيم )

بين   - قوا  ارتباط طردا  وبين  )التنظيمية  التنشئة  وجود  المستقل(  مكان   فيالسعادة  المتغير 

)العمل   اعرتباط  معامل  قيمة  بلغ)  حيث  التابا(  دعلة R=0.856)المتغير  وبمستوى   )

 (. 0.05( ومعنوا عند مستوى معنوية )0.000)

(، وهي قيمة دالة احصاييا  وتعني أن عمليا  المتغير  620.7)   R)2(بلغ) قيمة معامل التحديد   -

( )التنظيميةالتنشئة  المستقل  حوالي  تلسر  مجتمعة  في  76.2(  تحدث  التي  التغيرا   من   )%

وأن النسبة المتبقية تلسرها متغيرا  أخرى لم يتضمنوا    العمل(مكان    فيالسعادة  )  تاباالمتغير ال

  موذج اع حدار الحالي. 
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 وبينالتنظيمية  التنشئة  إ ارة معاملا  اع حدار موجبة مما يدل على وجود علاقة طردية بين   -

السعادة   ىيادةأدى ذل  إلى    كلما التنظيمية التنشئة  بفكلما ىاد اعهتمان   العمل،مكان    فيالسعادة  

 العمل.مكان  في

لجميا   - أثر  التوقعا  )التنظيمية  التنشئة  أبعاد  وجود  العمل،  ىملاء  دعم  اللوم،  التدريب، 

العمل    فيالسعادة  تعزيز  على  (،  المستقبلية قيم )مكان  المعاملا  أن  (  Bحيث يظور جدول 

( عند 0.000على التوالي وبمستوى دعلة )،  (0.737(، )0.724( )0.767( )0.753بلغ) )

 . العمليا ( مما يدل على معنوية جميا 0.05مستوى معنوية )

يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية مما ستتتتبق يتصح صتتتتحة الفرض الأول الذي ين" على  

(  التدريب، الفهم، دعم زملاء العمل، التوقعات المستتتتقبليةبأبعادها المختلفة ) للتنشتتتئة التنظيمية

الرضتتتتتا الوظيفي، الارتبتاط بتالعمتل، الالتزام التنظيمي  )  العمتل بتأبعتادهتا  مكتان  فيالستتتتعتادة  على  

  .بالمدارس الخاصة بمدينة المنصورة (  العاطفي

 اختبار صحة أو عدم صحة الفرض الثاني من البحث: -10/3/2

التدريب، اللوم، دعم ىملاء )  للتنشئة التنظيميةيوجد تأثير ذو دعلة إحصايية     يناقش الفرض الثاني

المستقبلية التوقعا   على  العمل،  التنظيمية(  )  العدالة  المختللة  العدالة  بأبعادد 

التلاعلية العدالة  الإجرايية،  العدالة  بمدينة (  التوىيعية،  الخاصة  بالمدارس 

 ".المنصورة

 للتنشئة التنظيميةنتائج تحليل الانحدار المتعدد  (5)جدول 

 ( الوسيط المتغير) العدالة التنظيمية)المتغير المستقل( على أبعاد  

المتغير 

 المستقل

المتغير 

 الوسيط 
B Beta T Sig 

معامل 

 الارتباط 
R 

معامل 

 التحديد 
2R 

F 
(Sig) 

  التدريب

العدالة 

 التنظيمية

1.234 0.801 12.761 0.000 

0.864 0.721 1431.321 

 0.000 14.323 0.837 1.421 الفهم 

دعم 

زملاء 

 العمل

1.307 0.842 17.387 

0.000 

التوقعات  

 المستقبلية
1.411 0.875 12.567 

0.000 

 على مخرجات التحليل الاحصائي   اعتماداالمصدر: من إعداد الباحث  

( تقديرا  5عختبار هذا اللرم تم استخدان تحليل اع حدار المتعدد، ويعرم الجدول )

  موذج اع حدار المتعدد، وباستعرام بيا ا  الجدول يتض  ما يلي:

التدريب، اللوم، دعم ىملاء العمل، التوقعا  )  للتنشئة التنظيميةوجود أثر ذو دعلة احصايية   -

العدالة التوىيعية، العدالة الإجرايية، العدالة  المختللة )  بأبعادد  العدالة التنظيمية على  (،  المستقبلية

قيمة  التلاعلية من خلال  المقدر  اع حدار  معنوية  موذج  يتض   كما   ،)(F)  (1431.321  ،)

( بالإضافة إلى لمعنوية معاملا  اع حدار ومعنوية الحد الةاب) من خلال Sig=0.000وقيمة )

 (. 0.05( عند مستوى معنوية )Sig( وقيم )Tقيم )
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بين   - قوا  طردا  ارتباط  وبين  )  التنظيميةالتنشئة  وجود  المستقل(  التنظيميةالمتغير   العدالة 

( 0.000( وبمستوى دعلة )R=  0.864( حيث بلغ) قيمة معامل اعرتباط )وسيط المتغير ال)

 (.0.05ومعنوا عند مستوى معنوية )

(، وهي قيمة دالة احصاييا  وتعني أن عمليا  المتغير  210.7)   R)2(بلغ) قيمة معامل التحديد   -

( )  (التنظيميةالتنشئة  المستقل  حوالي  تلسر  في  72.1مجتمعة  تحدث  التي  التغيرا   من   )%

التنظيمية الوسيط(    العدالة  لم يتضمنوا  )المتغير  المتبقية تلسرها متغيرا  أخرى  النسبة  وأن 

  موذج اع حدار الحالي. 

موجبة  - اع حدار  معاملا   بين    ،إ ارة  وجود علاقة طردية  على  يدل  التنظيمية التنشئة  مما 

التنظيميةو اعهتمان  العدالة  ىاد  فكلما  إلى    كلما   ،التنظيميةالتنشئة  ،  ذل   العدالة تلعيل  أدى 

 .التنظيمية

لجميا - أثر  التوقعا  )التنظيمية  التنشئة    أبعاد  وجود  العمل،  ىملاء  دعم  اللوم،  التدريب، 

( B، حيث يظور جدول المعاملا  أن قيم )العدالة التنظيميةتلعيل ممارسا   على  (  المستقبلية

( )0.801بلغ)   )0.837(  )0.833(  ،)0.842)( دعلة   (0.875،  وبمستوى  التوالي  على 

 ( مما يدل على معنوية جميا العمليا . 0.05( عند مستوى معنوية )0.000)

 للتنشئة التنظيميةيوجد تأثير ذو دلالة إحصائية  مما ستبق يتصح صتحة الفرض الثاني  

بأبعاده المختلفة  العدالة التنظيمية( على التدريب، الفهم، دعم زملاء العمل، التوقعات المستقبلية)

  .بالمدارس الخاصة بمدينة المنصورة  (العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، العدالة التفاعلية)

 عدم صحة الفرض الثالث من البحث: اختبار صحة أو  -10/3/3

الثالث الفرض  إحصايية  "  يناقش  دعلة  ذو  تأثير  التنظيميةيوجد  )  العدالة  المختللة  العدالة  بأبعادد 

التلاعلية العدالة  الإجرايية،  العدالة  على  التوىيعية،  بأبعادها   العمل  مكان  فيالسعادة  ( 

( بالعمل،  المختللة  اعرتباط  الوظيلي،  العاطليالرضا  التنظيمي  بالمدارس (  اعلتزان 

  .الخاصة بمدينة المنصورة 

 )المتغير الوسيط(  التنظيمية للعدالة( نتائج تحليل الانحدار المتعدد 6جدول )

 )المتغير التابع( مكان العمل  فيالسعادة على أبعاد 

المتغير 
ط 
سي
و
ال

 

المتغير ال
ع 
تاب

 

B
 B

eta
 

T S
ig

 

ط
لارتبا

ل ا
معام

 
R 

معامل 
حديد

الت
 2

R 

F
 (S

ig
)

 

العدالة التوزيعية 

السعادة   الاتجاهي

مكان  في

 العمل  

1.811 0.787 14.543 
0.000 

0.739 0.781 1037.564 
 0.000 15.678 0.765 1.387 العدالة الإجرائية 

 0.000 12.452 0.732 1.859 العدالة التفاعلية 

 على مخرجات التحليل الاحصائي           اعتماداالمصدر: من إعداد الباحث         
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( تقديرا  6عختبار هذا اللرم تم استخدان تحليل اع حدار المتعدد، ويعرم الجدول )

  موذج اع حدار المتعدد، وباستعرام بيا ا  الجدول يتض  ما يلي:

احصايية   - دعلة  ذو  أثر  التنظيميةدللعوجود  )  الة  المختللة  العدالة  بأبعادد  التوىيعية،  العدالة 

الرضا الوظيلي، )المختللة    العمل بأبعادها  مكان  فيالسعادة    على (  الإجرايية، العدالة التلاعلية

، كما يتض  معنوية  موذج اع حدار المقدر من  (اعرتباط بالعمل، اعلتزان التنظيمي العاطلي

قيمة   )1037.564)  (F)خلال  وقيمة   ،)0.000=Sig   معاملا لمعنوية  إلى  بالإضافة   )

 (. 0.05( عند مستوى معنوية )Sig( وقيم )Tاع حدار ومعنوية الحد الةاب) من خلال قيم )

مكان العمل    فيالسعادة  وبين  المتغير الوسيط(  )  العدالة التنظيميةوجود ارتباط طردا قوا بين   -

ا )لتابا)المتغير  اعرتباط  قيمة معامل  بلغ)  ( 0.000( وبمستوى دعلة )R=  0.739( حيث 

 (.0.05ومعنوا عند مستوى معنوية )

(، وهي قيمة دالة احصاييا  وتعني أن عمليا  المتغير  810.7)   R)2(بلغ) قيمة معامل التحديد   -

التنظيمية)  الوسيط )العدالة  حوالي  تلسر  مجتمعة  في 78.1(  تحدث  التي  التغيرا   من   )%

وأن النسبة المتبقية تلسرها متغيرا  أخرى لم يتضمنوا  المتغير التابا(  مكان العمل )  فيالسعادة  

  موذج اع حدار الحالي. 

بين   - طردية  علاقة  وجود  على  يدل  مما  موجبة  اع حدار  معاملا   التنظيميةإ ارة   العدالة 

السعادة   ىيادة مستوا  كلما أدى ذل  إلى  ،العدالة التنظيمية  فكلما ىاد  العمل،مكان    فيالسعادة  و

  العمل.مكان  في

(  العدالة الإجرايية، العدالة التلاعليةالعدالة التوىيعية،  )  العدالة التنظيمية  أبعادوجود أثر لجميا   -

العمل  فيالسعادة  على   )مكان  قيم  أن  المعاملا   يظور جدول  )B، حيث  بلغ)   )0.787) ،  

( مما  0.05( عند مستوى معنوية )0.000على التوالي وبمستوى دعلة )،  (0.732)،  (0.765)

 يدل على معنوية جميا العمليا . 

 العدالة التنظيميةيوجد تأثير ذو دلالة إحصائية  الثالث:  مما ستبق يتصح صتحة الفرض  

  مكان  فيالسعادة  ( على  العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، العدالة التفاعليةالمختلفة )  ابأبعاده 

 الرضا الوظيفي، الارتباط بالعمل، الالتزام التنظيمي العاطفي( بالمدارس المختلفة )  العمل بأبعادها

  .الخاصة بمدينة المنصورة 

 اختبار صحة أو عدم صحة الفرض الرابع من البحث: -10/3/4

 ا بأبعادهالتنظيمية  التنشئة  دورا  وسيطا  في العلاقة بين    العدالة التنظيميةلعب  ي" الرابع  يناقش الفرض  

العمل   مكان  فيالسعادة  و  (التدريب، اللوم، دعم ىملاء العمل، التوقعا  المستقبلية )المختللة  

العاطلي)المختللة    بأبعادها التنظيمي  بالمدارس  (  الرضا الوظيلي، اعرتباط بالعمل، اعلتزان 

 ."الخاصة بمدينة المنصورة 

( على  التنظيميةالتنشئة  ولكي تتحقخ الوساطة عبد من وجود تأثير معنوا للمتغير المستقل ) -

التنشئة  (، وكذل  وجود تأثير معنوا للمتغير المستقل )العملمكان    فيالسعادة  المتغير التابا )

(، وأيضا  وجود تأثير معنوا للمتغير الوسيط  العدالة التنظيمية( على المتغير الوسيط )التنظيمية

(، وكذل  عند دخول المتغير  مكان العمل  فيالسعادة  ( على المتغير التابا )العدالة التنظيمية)  

الوسيط في النموذج فإن تأثير المتغير المستقل على المتغير التابا قد يتلا ى أو يقترب بصورة  

كبيرة من الصلر ويصب  التأثير غير دال احصاييا  ويسمى توسطا  كاملا ، أو ينخلض التأثير  

 ويكون دال احصاييا  ويسمى في هذد الحالة توسطا  جزييا .
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- ( المسار  تحليل  أسلوب  استخدان  تم  تأثير  Path analysisوقد  وجود  من  للتحقخ  الة  دللع( 

بين    التنظيمية العلاقة  على  المستقل(  )التنظيمية  التنشئة  كمتغير وسيط    في السعادة  والمتغير 

للتعرف على Amos V) .(26تعا ة ببر امص  ئئئئئئئابا( من خلال اعسئئئالمتغير التمكان العمل )

الدراسة،   لمتغيرا   المبا ر  وغير  المبا ر  )التأثير  التالي  الشكل  تحليل  2ويوض   (  تايص 

  المسار لمتغيرا  البحث.

 

 

في العلاقة بين  الة التنظيميةدللعنموذج تحليل المسار لبيان الدور الوسيط   (2شكل )

 مكان العمل  فيالسعادة  و التنظيميةالتنشئة 

التنشئة في العلاقة بين   الة التنظيميةدللع( نموذج تحليل المسار لبيان الدور الوسيط 7جدول )

 مكان العمل  فيالسعادة  التنظيمية و

   المسارات

 المتغيرات  
قيمة 

معامل  
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 التنظيمية التنشئة 

    العدالة التنظيمية
0.716 0.478 *** 

0.978 0.817 0.000 0.000 

    العدالة التنظيمية

 مكان العمل   فيالسعادة 
0.564 0.577 *** 

   التنظيميةالتنشئة 

 مكان العمل   فيالسعادة 

 )الأثر المباشر( 

0.631 0.489 *** 

 التنظيمية التنشئة 

 التنظيمية السمعة

 )الأثر غير المباشر( 

0.417 

 على نتائج التحليل الإحصائي   اعتماداالمصدر: من إعداد الباحث  
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(  التنظيميةالتنشئة  ( وجود تأثير إيجابي مبا ر موجب للمتغير المستقل )7يتض  من الجدول )

(، حيث أظور تحليل المسئئار أن قيمة معامل التأثير المبا ئئر التنظيميةالعدالة  على المتغير الوسئئيط )

(، كذل  يتضئئ  من الجدول ذاتا أن قيمة مسئئتوى المعنوية دالة احصئئاييا  عند مسئئتوى  0.716بلغ) )

إلى   تبدا  التنظيميةالتنشئئة (، وهو ما يعني أن ىيادة وحدة واحدة من المتغير المسئتقل 0.05معنوية )

 (.العدالة التنظيميةفي المتغير الوسيط ) (71.6) ىيادة قدرها

( على  العدالة التنظيميةكذل  تشئئير النتايص إلى وجود تأثير إيجابي مبا ئئر للمتغير الوسئئيط )

، حيث أظور تحليل المسئئار أن قيمة معامل التأثير المبا ئئر  العمل(مكان    فيالسئئعادة المتغير التابا )

الجدول ذاتا أن قيمة مسئئتوى المعنوية دالة احصئئاييا  عند مسئئتوى  (، كما يتضئئ  من 0.564بلغ) )

( تبدا العئدالئة التنظيميئة(، وهو مئا يعني أن ىيئادة وحئدة واحئدة من المتغير الوسئئئئيط )0.05معنويئة )

 .العمل(مكان  فيالسعادة  %( في المتغير التابا )56.4إلى ىيادة قدرها )

( على  التنظيميةالتنشئئة كما تظور بيا ا  الجدول وجود تأثير إيجابي مبا ئر للمتغير المسئتقل )

، حيث أظور تحليل المسئئار أن قيمة معامل التأثير المبا ئئر  العمل(مكان    فيالسئئعادة المتغير التابا )

(، كما يتضئئ  من الجدول ذاتا أن قيمة مسئئتوى المعنوية دالة احصئئاييا  عند مسئئتوى  0.631بلغ) )

 تبداالتنظيمية(  التنشئئئة  )(، وهو ما يعني أن ىيادة وحدة واحدة من المتغير المسئئتقل 0.05معنوية )

 (.مكان العمل فيالسعادة في المتغير التابا ) (63.1) إلى ىيادة قدرها

التنظيمية(  التنشئئة  كما أ ئار   تايص تحليل المسئار وجود تأثير غير مبا ئر للمتغير المسئتقل )

العئدالئة  ( وهي قيمئة جيئدة وتعني أن  0.417( بلغ )مكئان العمئل    فيالسئئئئعئادة  على المتغير التئابا )

( والمتغير التابا التنظيمية التنشئئئةلا دور كمتغير وسئئيط في العلاقة بين المتغير المسئئتقل )  التنظيمية

( وبالتالي هنا  تأثير غير مبا ئئئر للمتغير المسئئئتقل على المتغير التابا في  مكان العمل  فيالسئئئعادة )

في اتجاد موجب، وهذا يشئير إلى إيجابية وجود المتغير الوسئيط   (41.7) وجود المتغير الوسئيط بنسئبة

 حيث ساهم في ىيادة معامل التأثير بين المتغير المستقل والمتغير التابا.

( هل هي وساطة كلية أن جزيية يتم العدالة التنظيميةللتعرف على وساطة المتغير الوسيط )و   

 ( Baron & Kenny, (1986إتباح المراحل التي حددها 

 .العمل(مكان  فيالسعادة ( على المتغير التابا )التنظيميةالتنشئة قياس تأثير المتغير المستقل ) -

 (. التنظيميةالعدالة ( على المتغير الوسيط )التنظيميةالتنشئة قياس تأثير المتغير المستقل ) -

 .العمل(مكان  فيالسعادة ( على المتغير التابا )العدالة التنظيميةقياس تأثير المتغير الوسيط ) -

( مكان العمل  فيالسعادة  ( على المتغير التابا )العدالة التنظيميةقياس تأثير المتغير الوسيط ) -

 (. التنظيميةالتنشئة المتغير المستقل ) وجود في

 ( ما يلي: 7الجدول )ويتض  من 

 .(B=0.631, P≤0.05) العمل مكان فيالسعادة على  إيجابياالتنظيمية التنشئة بثر ت -

 .(B=0.716, P≤0.05) العدالة التنظيميةعلى  إيجابياالتنظيمية التنشئة تبثر  -

 .(B=0.564, P≤0.05) مكان العمل فيالسعادة إيجابيا على  العدالة التنظيميةبثر ي -

التنظيمية  التنشئة  في وجود المتغير المستقل   مكان العمل  فيالسعادة  على    العدالة التنظيميةبثر  ي -

(B=0.417 P≤0.05). 
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مكان   فيالسعادة   علىالتنظيمية التنشئة ( فيما يتعلخ بتأثير  Bو لاحظ أن قيمة معامل المسار )

مما يعني  ،على الرغم من معنوية التأثير في الحالتين   (0.417)( إلى  0.631قد ا خلضئ) من ) العمل

حيث  العمل،مكان    فيالسئئئئعادة التنظيمية والتنشئئئئئة  وسئئئئط جزييا  العلاقة بين تت  العدالة التنظيميةأن  

أقرب من الصئئئئلر بالمقار ة  (0.417)عندما يكون التأثير غير المبا ئئئئر   تتحقخ الوسئئئئاطة الجزيية

 (.  0.631بالتأثير المبا ر )

( قئد بلغئ)  GFIكمئا يتضئئئئ  من بيئا ئا  الجئدول أيضئئئئا  أن مب ئئئئر ملاءمئة جودة النموذج )

  ،( ومن المعلون أ ا كلما اقترب) النسئئبة من الواحد الصئئحي  1.00( وهي  سئئبة تقترب من )0.978)

كلما ىاد  جودة النموذج وهو الأمر الذا يدل على ملاءمة النموذج، كما يتضئئئ  أيضئئئا  من الجدول  

( مما يدل 1.00( وهي  سئئبة أيضئئا  تقترب من )0.817( قد بلغ )CFIأن مب ئئر المواءمة المقارن )

 ويبكد على جودة النموذج. 

يلعب العدالة التنظيمية دوراً  ومما ستتتتبق يتصتتتتح صتتتتحة الفرض الرابع الذي ين" على 

التنظيمية بأبعادها المختلفة )التدريب، الفهم، دعم زملاء العمل،  التنشتتتتئة  وستتتتيطاً في العلاقة بين  

مكتان العمتل بأبعتادها المختلفتة )الرضتتتتا الوظيفي، الارتبتاط   فيالتوقعتات المستتتتتقبليتة( والستتتتعتادة  

 بمدينة المنصورة .بالعمل، الالتزام التنظيمي العاطفي( بالمدارس الخاصة 

   والتوصيا :مناقشة النتايص   عشر: حادا

   وتفسيرها:مناقشة النتائج  - 1/  11

حيث كشل) النتايص عن أن المتوسط   ،التنظيميةالتنشئة  بصلة عامة يوجد ارتلاح في مستوى    -11/1/1

( وهو أعلي من 3.24وفقا  خراء ملردا  عينة الدراسة بلغ )  للتنشئة التنظيميةالحسابي العان  

( للمقياس  العان  وبالنظر  3المتوسط  درجة،  لأبعاد    إلى(  الحسابية  المتوسطا   التنشئة  قيم 

التنظيمية، يتبين عدن وجود تلاو  في آراء ملردا  العينة، وأن جميا تل  الأبعاد تتوافر بقدر 

متوسط، وقد تراو  المتوسط الحسابي لوا   ى( التي جاء  في مستوالتدريب، عدا ) سبيا    مرتلا

 (. 3.43( و )3.17بين )

حيث كشل) النتايص عن أن المتوسط  ،العدالة التنظيميةبصلة عامة يوجد ارتلاح في مستوى  -11/1/2

العان   ( وهو أعلي من  3.23وفقا  خراء ملردا  عينة الدراسة بلغ )  التنظيمية  للعدالةالحسابي 

( للمقياس  العان  وبالنظر  3المتوسط  درجة،  لأبعاد    إلى(  الحسابية  المتوسطا   العدالة  قيم 

، يتبين عدن وجود تلاو  في آراء ملردا  العينة، وأن جميا تل  الأبعاد تتوافر بقدر التنظيمية

   .(3.27( و )3.04وقد تراو  المتوسط الحسابي لوا بين ) متوسط

حيث كشل) النتايص عن أن    ،العمل  مكان   فيالسعادة  بصلة عامة يوجد ارتلاح في مستوى    -11/1/3

التنظيمية وفقا خراء ملردا  عينة الدراسة بلغ ) العان للسمعة  ( وهو 3.19المتوسط الحسابي 

السعادة قيم المتوسطا  الحسابية لأبعاد    إلي( درجة، وبالنظر  3أعلي من المتوسط العان للمقياس ) 

، يتبين عدن وجود تلاو  في آراء ملردا  العينة، وأن جميا تل  الأبعاد تتوافر مكان العمل  في

( التي جاء  في مستوا متوسط وقد تراو  المتوسط الحسابي  الأداء الماليبقدر مرتلا، عدا )

 (. 3.41( و )3.19لوا بين )
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التدريب، اللوم، دعم ىملاء العمل، التوقعا  )  التنظيميةالتنشئة  وجود تأثير معنوا لأبعاد    -11/1/4

الرضا الوظيلي، اعرتباط بالعمل،  )بأبعادها المختللة  مكان العمل    فيالسعادة  على  (  المستقبلية

معامل التحديد  وقد بلغ) قيمة    ،بالمدارس الخاصة بمدينة المنصورة  (اعلتزان التنظيمي العاطلي

المستقل0.762) المتغير  أن  يعني  ما  )  (التنظيميةالتنشئة  )  ( وهو  %( من 76.2يلسر حوالي 

(، وكذل  وجود علاقة ارتباط  مكان العمل    فيالسعادة  التغيرا  التي تحدث في المتغير التابا )

معامل اعرتباط  حيث بلغ) قيمة    ،العمل  مكان  فيالسعادة  و  التنظيميةالتنشئة  طردا قوا بين  

(0.856=R( وبمستوى دعلة )وهو ما يبكد  0.05( ومعنوا عند مستوى معنوية )0.000 )

يتلخ  ما  وهو  العلاقة،  -Bauer et al., 2007; Cohen & Veled)  دراسة  ما  معنوية 

Hecht, 2010; Gruman & Saks, 2013; Saenghiran, 2013; Massie, 2103; 

Villavicencio et ai., 2014; Yigit, 2016; Karam, 2017; Tosten et al., 

السعادة التنظيمية على  للتنشئة  معنوا  والتي توصل) إلى وجود تأثير  (  2024)سلامة،  ،  (2018

العمل  في أبعاد، وأن  مكان  داخل  التنظيمية  التنشئة    توافر  بشكل يساعد على    المدارساللعالة 

توفير مناخ داعم للإبداح وتعزيزها عن طريخ  مكان العمل    في السعادة  على استدامة    متكامل

واعبتكار يشجا أعضاء هيئة التدريس بالمدارس الخاصة على التميز والتلرد في ظل التحديا   

وذل  من خلال تنظيم مجموعة من الجوايز والحوافز المادية والمعنوية   ،التكنولوجية والعصرية

مما يشجا على تعزيز التنشئة التنظيمية داخل ،  التي تدعم هذا المناخ تقدن للمعلمين المتميزين

 بالمدارس الخاصة بمدينة المنصورة.  

اللوم، دعم ىملاء العمل، التوقعا  التدريب،  )  التنظيميةالتنشئة  وجود تأثير معنوا لأبعاد    -11/1/5

العدالة التوىيعية، العدالة الإجرايية، العدالة  بأبعادد المختللة )  العدالة التنظيميةعلى    (،المستقبلية

( وهو 0.721، وقد بلغ) قيمة معامل التحديد )بالمدارس الخاصة بمدينة المنصورة(  التلاعلية

%( من التغيرا  التي تحدث 72.1( يلسر حوالي )التنظيميةالتنشئة  ما يعني أن المتغير المستقل )

الوسيط ) المتغير  التنظيميةفي  بين  العدالة  ارتباط طردا قوا  التنشئة (، وكذل  وجود علاقة 

التنظيميةالتنظيمية و قيمة معامل اعرتباط )   ،العدالة  ( وبمستوى دعلة R=0.864حيث بلغ) 

( وهو ما يبكد معنوية العلاقة، وهو ما يتلخ ما  0.05( ومعنوا عند مستوى معنوية )0.000)

والتي توصل) إلى    ،Gosser et al., 2018  , (Joe & Lee ;2017)كل من    دراسة تايص  

التنظيميةعلى    التنظيميةالتنشئة  وجود تأثير   بشكل   التنظيميةالتنشئة  أبعاد  توافر  ، وأن  العدالة 

تعزيز ثقافة تنظيمية تجعل من العدالة أحد الأسس للعامين    العدالة التنظيمية  تعظيممتكامل يبدا  

والقيم التي تبمن بوا قيادا  المدارس محل الدراسة ودعم ذل  عن طريخ الدورا  التدريبية 

التنظيمية الواجب اتباعوا بين  بدور العدالةوورش العمل التي ترفا من مستوى إدرا  القيادا  

الحالية،  ،  العاملين الدراسة  إليا  تايص  التركيز على تعزيز  وهو ما توصل)  التنشئة التي تدعم 

 .بالمدارس الخاصة بمدينة المنصورة داخل التنظيمية لدى 

تأثير معنوا لأبعاد    -11/1/6  التنظيميةوجود  العدالة  )  العدالة  العدالة الإجرايية،  التوىيعية،  العدالة 

المختللة    العمل  مكان   فيالسعادة  على    (التلاعلية الوظيلي، اعرتباط بالعمل، )بأبعادها  الرضا 

وقد بلغ) قيمة معامل التحديد    ،بالمدارس الخاصة بمدينة المنصورة(  اعلتزان التنظيمي العاطلي

(0.781( الوسيط  المتغير  أن  يعني  ما  وهو  التنظيمية(  )العدالة  حوالي  يلسر  من 78.1(   )%

(، وكذل  وجود علاقة ارتباط  مكان العمل  فيالسعادة  التغيرا  التي تحدث في المتغير التابا )

حيث بلغ) قيمة معامل اعرتباط    ،العمل  مكان  فيالسعادة  و  العدالة التنظيميةطردا قوا بين  
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(0.739=R( وبمستوى دعلة )وهو ما يبكد  0.05( ومعنوا عند مستوى معنوية )0.000 )

،  مكان العمل    فيالسعادة    على  التنظيمية  للعدالةإلى وجود تأثير    و خلا منوامعنوية العلاقة،  

وهو ما يتلخ ما  تايص العديد من الدراسئئئئئا  السابقة في هذا الصدد ومنوا دراسا  كلا من  

 ;Yavuz, 2010; Altahayneh et al., 2014; Srivastava., 2015)(، 2021)مودا، 

Karanja, 2017)  ،  التنظيميةأبعاد  وأن تنليذ   ىيادة مستواإلي    يبدا  منوجيبشكل    العدالة 

تصميم مجموعة من الأ ظمة المالية التي تضمن الحصول  عن طريخ  مكان العمل    فيالسعادة  

اللردا للمعلمين وتشجا على المكافل  والحوافز المادية والمعنوية والعمل على ربطوا بالأداء  

الحللا  والمناسبا  التي تضمن    على التعاون بين المعلمين وباقي العاملين، تنظيم مجوعة من

عرم الأعمال والإ جاىا  المةمرة التي قان المعلمين بإ جاىها بصلة مستمرة تحقيقا لرضاهم 

على  الأمر    ،الوظيلي أثرد  ينعكس  التطبيخ    العمل   مكان  فيالسعادة  الذى  محل  ما  للجوة  هو 

داخل    العمل  مكان  فيالسعادة  توصل) إليا  تايص الدراسة الحالية، التي تدعم التركيز على تعزيز  

 .بالمدارس الخاصة بمدينة المنصورة 

التنظيمية بأبعادها التنشئة  كمتغير وسيط في العلاقة بين    التنظيمية  للعدالةالتأثير الإيجابي     -11/1/7

( المستقبليةالمختللة  التوقعا   العمل،  اللوم، دعم ىملاء    العمل  مكان  فيالسعادة  ( والتدريب، 

بالمدارس الخاصة  ( فيالرضا الوظيلي، اعرتباط بالعمل، اعلتزان التنظيمي العاطلي)  ابأبعاده

المستقل على المتغير  حيث أ ار  النتايص إلى وجود تأثير غير مبا ر للمتغير    ،بمدينة المنصورة

%( في اتجاد موجب، وهذا يشير إلى إيجابية وجود 41.7التابا في وجود المتغير الوسيط بنسبة )

الوسيط التابا،    ،المتغير  والمتغير  المستقل  المتغير  بين  التأثير  معامل  ىيادة  في  ساهم  حيث 

(، كما أ ا تبين أن Baron & Kenny, (1986 وتتما ى تل  الدراسة ما المراحل التي حددها

 إن، حيث العمل جزييا مكان فيالسعادة و التنظيميةالتنشئة توسط العلاقة بين ي العدالة التنظيمية

( المسار  بتأثير  Bقيمة معامل  يتعلخ  فيما  العمل    في السعادة  على    التنظيميةالتنشئة  (  قد  مكان 

على الرغم من معنوية التأثير  (  0.417( في حالة التأثير المبا ر إلى )0.631ا خلض) من )

السعادة  والتنظيمية  التنشئة  توسط جزييا  العلاقة بين  ي  العدالة التنظيميةمما يعني أن    ،في الحالتين

( أقرب  0.417، حيث تتحقخ الوساطة الجزيية عندما يكون التأثير غير المبا ر )مكان العمل    في

، ويلسر ذل  بأن توافر أبعاد العدالة التنظيمية  (0.631من الصلر بالمقار ة بالتأثير المبا ر )

بشكل مرتلا داخل المدراس محل الدراسة تجعل من عملية التنشئة التنظيمية بكافة أبعادها سواء 

توافر التدريب اللعال المةمر الذى ينعكس أثرد على العامليين، توافر التعاون والدعم من ىملاء 

لخبرا   حو العمل التدريسي، وضو  كافة الإجراءا  و ظم العمل القدامى الذين يتوافر لديوم ا 

الم الرضا  لوم  تحقخ  التي  التدريس  هيئة  لأعضاء  المحلزة  المادية  النظم  وافر  ادا  العمل، 

الوظيلي الذى معا  الرضا  من  كل  معا ىيادة  والمعنوا وتحقخ تطلعاتوم، اعمر الذى ينعكس  

ارتلاح   إلى  الوظيلي،  يبدى  مدارسومالأداء  ارتباطوم  وويزداد  قدرتوم  ،  اتخاذ    تزاد  على 

يزداد  عور العاملين بالسعادة في  إطار تحقخ كافة تل  العوامل    في، والقرارا  وحل المشكلا 

 مكان عملوم.

   التوصيات: – 2 /11

على  تايص عدد من الدراسئا  السئابقة ذا    واعطلاحفي ضئوء النتايص التي تم التوصئل إليوا، 

في ذل  الصئدد، يودف هذا الجزء إلى طر  مجموعة  اقتراحا الصئلة بموضئوح البحث، وما قدن من 

 ، وفيما يلي عرم لأهم هذد التوصيا :استنتاجا من التوصيا  بما ينسجم ما ما تقدن من 
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تساعد المعلمين في كسب الموارا     تقديم مجموعة من البرامص التدريبية وورش العمل التي -1

اعصطناعي مةل الذكاء    ،التدريسية الجديدة التي تتسم باستخدان الوسايل التكنولوجية الحديةة

التدريسية  في أكةر    مما  ،العملية  امواريجعلوم  تل   ممارسة  على  وقدرة  والوسايل ة  لطرق 

 تقدن بشكل مستمر ودورا. أنعلى  ا التقنيبوذد الحديةة في العمل 

تويئة مقرا  التدريب داخل المدارس الخاصة بالمنصورة بكل الأجوزة الحديةة اللاىمة لنجا   -2

 مواراتوم ومعارفوم.   ىمما ينعكس أثرد على مستو ،العملية التدريبية بشكل جيد

توفير مناخ داعم للإبداح واعبتكار يشجا أعضاء هيئة التدريس بالمدارس الخاصة على التميز  -3

وذل  من خلال تنظيم مجموعة من الجوايز    ،والتلرد في ظل التحديا  التكنولوجية والعصرية

 والحوافز المادية والمعنوية التي تدعم هذا المناخ تقدن للمعلمين المتميزين.  

من أعضاء ضرورة تلعيل مجموعة من قنوا  التواصل التي تضمن وصول صو  العاملين   -4

التطبيخ   محل  بالمدارس  التدريس  القرار هيئة  اتخاذ  في  مشاركتوم  وضمان  العليا  للقيادا  

وأهميتا الدور الذين    مما يشعرهم بأهميتوم  ،وطر  ر يتوم وما يستطيعون القيان با من أعمال

 . يلعبود داخل المدارس

وبين   -5 العاملين  بين  الودية  الروابط  من  مجموعة  بمدينة مديرا  تكوين  الخاصة  المدارس 

وتةرى رو  التعاون  برو  التعاون والةقة المتبادلة،    تتسميكون أهم ما يميزها أن  المنصورة  

 بين المعلمين بالمدارس محل التطبيخ.  والعمل الجماعي

وذل  من   ،بالمدارس محل التطبيخ  نلمعلميتحسين مستوى الشلافية للعلاقا  بين القيادا  وا -6

على   الحرئ  والسياسا   توفير  خلال  المعلوما   تودف  كافة  التي  المستقبلية  واعهداف 

الأجور   ومستوى  المستقبلية  العمل  ظروف  على  التعرف  وكذا  مستقبلا ،  لتحقيقوا  المدارس 

 وفرئ الترقي والمزايا التي يمكن منحوا من إدارة المدراس. 

توعية العاملين على العمل بمجموعة من اعخلاقيا  المطلوبة من قيم الزملاء الأقدن في تديم   -7

يد العون والمساعدة والدعم للزملاء الجدد وتقوية العلاقا  بين العاملين جميعا وتشجيا الإدارة  

 لمن يسل  ذل  السلو . 

قيادا  المدارس محل  القيم التي تبمن بوا  وتعزيز ثقافة تنظيمية تجعل من العدالة أحد الأسس   -8

إدرا   الدورا  التدريبية وورش العمل التي ترفا من مستوى عن طريخ دعم ذل   و ،الدراسة

هميتوا لنجا  التنظيم في تحقيخ  أالقيادا  بدور العدالة التنظيمية الواجب اتباعوا بين العاملين و

مدينة   ،أهدافا داخل  الخاصة  المدارس  قطاح  يشودها  التي  الشديدة  المنافسة  في ظل  خاصة 

 وا للعاملين وما ينعكس أثرد على تحقيقوم للرضا الوظيلي المأمول. أهميتعن    المنصورة، فضلا

اللواي  والأ ظمة على الجميا بلا   -9 التطبيخ على تطبيخ  العليا بالمدارس محل  حرئ الإدارة 

مما يكون لا أكبر الأثر على    ، استةناء من  احية توىيا الأعباء والعوايد بشكل منصف وعادل

رفا رو  العاملين المعنوية بالةناء والتقدير على مجووداتوم وتحليزهم سواء ماديا او معنويا  

 طبقا للمتا  والمتوفر. 

والذا يسم  بمشاركة المر وسين بعملية اتخاذ القرارا    ،اتباح النمط القيادا الديموقراطي -10

والسما  لوم بإبداء آرايوم ومقترحاتوم مما يعزى من  عورهم بالعدالة التلاعلية ورفعا لروحوم  

 المعنوية ويعزى  عورهم بالمسئولية تجاد منظمتوم. 
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المادية  -11 والحوافز  المكافل   الحصول على  التي تضمن  المالية  الأ ظمة  تصميم مجموعة من 

للمعلمين اللردا  المعلمين   ،والمعنوية والعمل على ربطوا بالأداء  التعاون بين  وتشجا على 

الأعمال   عرم  تضمن  التي  والمناسبا   الحللا   من  مجوعة  تنظيم  العاملين،  وباقي 

والإ جاىا  المةمرة التي قان المعلمين بإ جاىها بصلة مستمرة تحقيقا لرضاهم الوظيلي وتلعيل  

  عورهم با.

 شر  يتعين على الإدارة العليا بالمدارس محل التطبيخ أن تشعر المعلمين بحرصوا الكامل على   -12

الةقة لديوم التلا ل وىرح  التمكين الوظيلي لديوم وتلويض السلطا     ،رو   من خلال تلعيل 

 والصلاحيا  لوم.

العمل على استقطاب أفضل العناصر من العاملين ومنحوم فرئ الترقي والتقدن  حو تحسين  -13

 المسار الوظيلي لديوم بمنحوم المزيد من الصلاحيا  والمقابل المادا المجزا. 

  مستقبلية:مقترحات   عشر: ثاني

 : يقتر  الباحث الدراسا  المستقبلية التالية

التعليم  • الدقولية وكذل  مدارس  الدراسة على مناطخ أخرى من مدن محافظة  إمكا ية تطبيخ 

 وكذل  إجرايوا في فترة ىمنية أخرى لإتاحة مقار ة النتايص. دراسة  تايص الالعان للتأكد من 

تقسيم عينة الدراسة الى إداريين وفنيين وأيضا تقسيموا طبقا للمتغيرا  الديمغرافية مةل النوح  •

أو  النتايص  مطابقة  من  للتأكد  الحالية  الدراسة  ما  تايص  ومقار توا  الوظيلية  والدرجة  والسن 

 .اختلافوا

 العمل. مكان    فيالسعادة  و  ،التنظيميةالتنشئة    كمتغير وسيط في العلاقة بين  الأ ماط القياديةتأثير   •

الدعم التنظيمي،  مةل:    العمل  مكان  فيالسعادة  دراسة متغيرا  أخرى من الممكن أن تبثر على   •

 بالجوة محل التطبيخ. ، والصم) الوظيليالتنظيمية، والقيم  التنظيمي، والمناخ

عتتت: المراجعشر ثالث  
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(، تحليل العلاقة بين 2023أحمد، روضا عادل طلبا،  معة، را يا عبد المنعم، حمودة، مني أحمد، )

،  1، ح24، مصمجلة البحوث المالية والتجارية،  العدالة التنظيميةالسلو  اعبتكارا للعاملين و

46-24. 

بالتسرب الوظيلي من وجوة  ظر   وعلاقتوا(، العدالة التنظيمية  2016الحملي، عبد الرحمن محمد، )

العاملين بشرطة المنطقة الشرقية، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة  ايف العربية للعلون 

 .منية، الريام، المملكة العربية السعوديةالأ

(، أبعاد الحرية اعكاديمية وأثرها 2023الدباو، مكرن منيب محمود، الطايي، عادل عبد الله محمد، )

مجلة جامعة الانبار بتحقيخ السعادة في مكان العمل: حالة دراسية في كلية النور الجامعية،  

 . 356-372، 29، ح12، مص للعلوم الاقتصادية والإدارية
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( سوىان  سلطان،  راتب،  في 2009السعود،  الأكاديمية  الأقسان  ر ساء  لدى  التنظيمية  العدالة   ،)

العلوم    -مؤته للبحوث والدراسات  الجامعا  الأرد ية الرسمية وعلاقتوا بالرضا الوظيلي،  

 .4، ح 21، الأردن، مص الإنسانية والاجتماعية

(، أثر العدالة التنظيمية على النية تر  العمل: دراسة تطبيقية البنو  2022السميرا، حامد عاتخ، )

- 280،  14، ح18، مصمجلة الدراسات التجارية المعاصرةالسعودية في محافظة الطايف،  

307 . 

(، السعادة في مكان العمل وأثرها في تحسين الأداء الوظيلي دراسة 2023السيلاوا، علي فال  جبر، )

ا النجف  في  الموني  التعليم  قسم  في  الموظلين  الكلية  لأتطبيقية خراء عينة من   رف، مجلة 

 .805-832، 72، ح2الإسلامية الجامعية، مص

(، أثر تطبيخ العدالة التنظيمية في معدل 2019حمد عرفان، سالمة، وجيا محمد السيد )أالطوبجي،  

المصرية،   السياحة  و ركا   اللنادق  في  العاملين  العربية دوران  الجامعات  اتحاد  مجلة 

 -111. 100، المجلد السادس عشر، العدد الأول، للسياحة والصيافة

(، العدالة التنظيمية وعلاقتوا بالتسرب الوظيلي: دراسة ميدا ية على 2018عبيد )  اللهالمطيرا، ضيف  

،  3، العدد58، المجلد  مجلة الإدارة العامةأعضاء هيئة التدريس السعوديين في جامعة  قراء،  

487 - 529. 

(، أثر تطبيخ العدالة على اعستغراق الوظيلي دراسة ميدا ية على العاملين 2017النجار، حسن محمد )

التربية والتعليم بقطاح غزة، رسالة   ماجستير منشورة، كلية اعقتصاد والعلون  في مديريا  

 غزة. -الإدارية جامعة الأىهر 

( الرحمن،  عبد  أمل  السيد،  محمد،  الدين  صلا   سارة  العدالة  2023خليل،  بين  العلاقة  دراسة   ،)

 .380-399،  2، ح14، مصالمجلة العلمية للدراسات التجاريةالتنظيمية واعستقواء في العمل،  

(، العدالة التنظيمية المدركة وعلاقتوا بالنية في تر  العمل لدى أساتذة 2017ىكريا، بن سماعيلي، )

التعليم الةا وا: دراسة ميدا ية بةا وية مال  بن  بي بواسماعيل بوالية تيباىة، رسالة ماجستير  

 .غير منشورة، جامعة لو يسي علي، البليدة، الجزاير

(، دور التقدير الجوهرا للذا  في العلاقة 2024سلامة، أما ي محمود، السلنتي، لمياء السعيد السعيد، )

بمصلحة  التنشئة  بين   العاملين  على  ميدا ية  دراسة  العمل:  مكان  في  والسعادة  التنظيمية 

والتجاريةالمصرية،  الضرايب   المالية  والبحوث  للدراسات  العلمية  التجارة،  المجلة  كلية   ،

 .371-323، 3(1)5جامعة دمياط، 

، أثر تطبيخ العدالة التنظيمية على  ية (2019)الوان طويوا،  صورية،  عبد الرحمن، ياسر وبوالكور،  

 Revue Algérienneتر  العمل لدى العاملين: دراسة تطبيقية بالمبسسة الجزايرية للجلود  

d’Economie et gestion، 83-66،  1العدد    15المجلد ،  ومشتقاتا،  – ا تاج وحدة    جيجل . 

)عبد   ها م،  وسان  كامل،  أحمد،  أ يس  السعادة 2023الله،  تحقيخ  في  ودورها  المستنيرة  القيادة   ،)

فرح صلا     – في  ركة المنتجا  النلطية  العاملين    نالتنظيمية دراسة تحليلية لأراء عينة م

 . 161-281، 1(، ح5، مص )مجلة اقتصاديات الأعمالالدين، 
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(، عناصر الوندسة البشرية وأثرها على تحقيخ 2020محمد، )محمود، مكرن منيب، عبد الله، عادل  

في مكان   الموصل،    العمل:السعادة  في مدينة  دراسة استطلاعية في مصنا جابر بن حيان 

 .17-32، 2، ج49، ح 16، مص اعقتصاديةالإدارية ومجلة كري) للعلون 

اميمة حلمي )ليمصط التنظيمية لدى ر ساء الأقسان الأكاديمية وعلاقتوا بسلو  2017،  العدالة   ،)

مجلة كلية التربية: جامعة عين المواطنة التنظيمية لأعضاء هيئة التدريس في جامعة طنطا، 

 251-113)الجزء الةالث(، 41، العدد شمس

مجلة (، أبعاد العدالة التنظيمية وأثرها بتحقيخ السعادة في مكان العمل،  2021مودا، أمال كاظم، )

 . 723-699، 61، ح 1، مصالكلية الإسلامية الجامعة

، أثر العوامل المعنوية الخاصة بالعاملين على  وايا تر  العمل: دراسة حالة  (2014)عمورة، ريم،  

على  ركة اعتصاع  السورية سيرتل، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة دمشخ، دمشخ،  

 .سوريا
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The Mediating Role of Organizational justice in the 

Relationship between Organizational Socialization and 

Happiness in the Workplace an applied study on faculty 

Members in private schools in Mansoura city 

Dr. Abdul Wahab Ragheb Al-Rai 

Abstract:  

   The aim of this research is to measure the impact of Organizational 

Socialization on happiness in the workplace and analyze the relationship 

between Organizational Socialization and happiness in the workplace through 

organizational justice as an intermediate variable in private schools in 

Mansoura city and using the descriptive analytical approach, and collecting 

theoretical information from office sources, and data through a questionnaire 

distributed to (236) individual workers and private schools in Mansoura The 

number of valid ones for statistical analysis (177) single has been using the 

statistical package for social sciences (SPSS V.26) and the program (AMOS) 

V.26) to analyze data and test the hypotheses of the study, the study has 

reached several results, the most important of which is the existence of a 

statistically significant impact of Organizational Socialization in its various 

dimensions and happiness in the workplace, as well as that the entry of 

organizational justice in the  relationship between Organizational 

Socialization and happiness in the workplace led to an increase in the impact 

of Organizational Socialization and the study recommended a set of 

recommendations Provide a set of training programs and workshops that help 

teachers gain new teaching skills that are characterized by the use of 

technological means Providing a supportive environment for creativity and 

innovation encourages faculty members in private schools to excel and 

uniqueness in light of technological and modern challenges and the need to 

activate a set of communication channels that ensure that the voice of faculty 

members in schools in practice reaches senior leaders and ensures their 

participation in decision-making. 

Key words: Organizational Socialization - Organizational Justice - 

Happiness at the Workplace 


