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ملخص البحث:

هدفــت الدراســة التعــرف إلــى العدالــة التوزيعيــة ودورهــا كمتغيــر معــدل علــى العلاقــة بيــن 
سياســيات الترقيــة فــي الــوزارات الفلســطينية ونيــة تــرك العمــل لــدى الموظفيــن فيهــا، اعتمــدت 
الدراســة علــى المنهــج الوصفــي التحليلــي باســتخدام الاســتبانة لجمــع البيانــات الأوليــة مــن مجتمــع 
الدراســة الــذي تكــون مــن موظفــي دوائــر وزارات دولــة فلســطين فــي محافظتــي القــدس وأريحــا 
ــى  ــة إل ــت الدراس ــت )175(. وتوصل ــوائية بلغ ــة عش ــم عين ــذت منه ــم )322( أخ ــغ عدده والبال
ــة التنظيميــة التوزيعيــة فــي خفــض نيــة تــرك  عــدة نتائــج كان أهمهــا: وجــود دور إيجابــي للعدال
العمــل، وأنــه يوجــد علاقــة عكســية بيــن سياســات الترقيــة فــي الــوزارات الفلســطيني وبيــن نيــة 
الموظفيــن تــرك العمــل فيهــا، وأن المســتوى العــام لواقــع العدالــة التوزيعيــة فــي الــوزارات 
الفلســطينية ولسياســات الترقيــة والدرجــة الكليــة لمســتوى نيــة تــرك العمــل لــدى موظفي الــوزارات 
الفلســطيني جــاءت بدرجــة متوســطة. وأن الدرجــة الكليــة لمســتوى نيــة تــرك العمــل لــدى موظفــي 
الــوزارات الفلســطيني جــاءت بدرجــة متوســطة، ممــا يدلــل علــى وجــود رغبــة لــدى الموظفيــن 
بتــرك العمــل فــي الــوزارات لــو أتُيحــت لهــم فــرص عمــل أخــرى تتناســب مــع مؤهلاتهــم وتمنحهــم 

حيــاة اجتماعيــة أفضــل.

الكلمات الدالة: العدالة التنظيمية، الترقية، سياسات الترقية، نية ترك العمل.
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Introduction :1.1 المقدمة

ــي  ــات ف ــذه المنظم ــد ه ــات؛ إذ تعتم ــات المنظم ــن أولوي ــام بالعنصــر البشــري م ــد الاهتم يعُ
نجاحهــا علــى كفــاءة الــكادر البشــري، لذلــك فإنهــا تحــرص علــى توفيــر بيئــة وحاضنــة مناســبة 
لتمكيــن وتطويــر كادرهــا وتنميتــه والحفــاظ عليــه. وفــي القطــاع العــام تتضاعــف هــذه المســؤولية، 
وتكبــر التحديــات مــع اتســاع حجــم الخدمــات التــي تقدمهــا هذه المؤسســات ومــع التزايــد الدرامتيكي 
لمتطلبــات واحتياجــات المواطنيــن، خاصــة مــع مقارنــة الخدمــات التــي تقدمهــا المؤسســات العامــة 
مــع تلــك التــي تقدمهــا المؤسســات الخاصــة، ولربمــا فــي عالمنــا اليــوم ذهبــت المقارنــة بمــا هــو 
أبعــد مــن ذلــك، بمقارنــة الخدمــات التــي تقدمهــا الدولــة مــع الخدمــات التــي تقدمهــا دول أخــرى. 
وهــذا جعــل مــن مؤسســات القطــاع العــام أمــام تحــدٍ كبيــر فــي رفــع مســتوى جــودة خدماتــه، وهــو 
ــات  ــة العملي ــاً لكاف ــذي يشــكل اساس ــام بالعنصــر البشــري ال ــي للاهتم ــب الســعي الحقيق ــا يتطل م
ــد  ــن الأداء، كان لا ب ــع م ــد أو مرتف ــتوى جي ــى مس ــول إل ــات. وللوص ــذه المنظم ــا ه ــي تنفذه الت
ــم  ــم وتأهيله ــاظ به ــي ســبيل الاحتف ــن، ف ــات الموظفي ــع واهتمام ــات ودواف ــي متطلب مــن البحــث ف

وتدريبهــم وتهيئتهــم لشــغل مواقــع وتنفيــذ مهــام مختلفــة. )بــن دحــو، وســهيل، 2017)

فــي فلســطين، حيــث الوضــع السياســي والأمنــي والاقتصــادي الصعــب المترتــب علــى وجــود 
الاحــتلال وعوامــل أخــرى مثــل الازمــات الاقتصاديــة والصحيــة، فــإن المنظمــات فــي فلســطين، 
ــع  ــى الدواف ــر إل ــة عمــل تفتق ــا بيئ ــات جمــة، شــكلت بمجمله ــام يواجــه تحدي وخاصــة القطــاع الع
ــولكيات  ــات وس ــذه المنظم ــة وأداء ه ــى فاعلي ــر عل ــا أث ــة، مم ــراد الايجابي ــلوك الأف ــة لس الكافي
ومواقــف موظفيهــا، فيمــا أن نيــة تــرك العمــل لــدى الموظفيــن تتنبــأ بــدوارن العمــل الفعلــي. لذلــك 
ــي خاصــة وأن  ــدوران الفعل ــدل ال ــة مع ــن دراس ــة م ــر أهمي ــل أكث ــرك العم ــا ت ــة نواي ــد دراس تع
ــد أســهل  ــر أن قياســها يع ــي، غي ــدوران الفعل ــون مؤشــر لل ــا تك ــاً م ــل غالب ــرك العم ــة ت نســبة ني
ــن تركــوا وظائفهــم بالفعــل للتأكــد مــن ســبب تركهــم لعملهــم.  ــن الذي ــى الموظفي مــن الوصــول إل

)عمــورة، 2014)

مــن الناحيــة الأخــرى، إن غيــاب السياســات الواضحــة والموحــدة التــي تتعلــق بالترقيــة وآليــة 
ــادة  ــم واع ــن وتأهيله ــر الموظفي ــة تطوي ــن عملي ــة تضم ــر واضح ــود معايي ــدم وج ــا، وع تطبيقه
ــع،  ــي التوزي ــة ف ــة عادل ــة، ضمــن آلي ــم بفعالي ــة إليه ــام الموكل ــق المه ــا يضمــن تحقي ــم بم توزيعه
قــد تخلــق لــدى الموظفيــن شــعور بعــدم الرضــا. وهــو مــا يدفــع الموظفيــن لعــدم الالتــزام أو يولــد 
لديهــم نيــة فــي تــرك العمــل؛ ومــن ثـَـمل تتحمــل المنظمــة الكثيــر مــن الجوانــب الســلبية الناجمــة عــن 
ــل  ــى أق ــرك العمــل، أو عل ــة ت ــر ارتباطــاً بني هــذه المواقــف وأهمهــا دوران العمــل الســلوك الأكث
ــكان  ــي م ــلبية أخــرى ف ــلوكيات س ــي وس ــاع الســخط الوظيف ــتوى الأداء وارتف ــض مس ــر خف تقدي
العمــل. وهنــا تكمــن أهميــة الدراســة، فيمــا إذا كان للعدالــة التنظيميــة التوزيعيــة دور معــدل علــى 
العلاقــة بيــن سياســيات الترقيــة فــي الــوزارات الفلســطينية ونيــة تــرك الموظفيــن العمــل فيهــا، أي 
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كلمــا كانــت نســبة إدراك العدالــة التنظيميــة أعلــى كان لسياســات الترقيــة أثــر أكبــر فــي الحــد مــن 
مســتوى نيــة تــرك العمــل لــدى موظفــي القطــاع العــام.

The problem of study :2.1 مشكلة الدراسة

ــا إدارة  ــي يجــب أن تســعى له ــور الت ــن أهــم الأم ــل م ــة العم ــي بيئ ــة ف ــة التنظيمي ــد العدال تعُ
المنظمــات لمــا لهــا مــن تأثيــر علــى إنتاجيــة الموظفيــن واتجاهاتهــم نحــو وظائفهــم والتــي تشــتمل 
علــى الرضــا ونوايــا تــرك العمــل والالتــزام التنظيمــي؛ إذ تــؤدي العدالــة التنظيميــة التوزيعيــة دوراً 
هامــاً فــي نجــاح المنظمــات واســتمرارية عملهــا، وتؤثــر فــي ســلوكيات الموظفيــن وتنشــر روح 
ــم،  ــة والتقيي ــز والترقي ــن والتحفي ــل التعيي ــال رضاهــم مث ــي تن ــب الت ــة بينهــم فــي كل الجوان العدال
ممــا يؤثــر فــي ردم الفجــوة بيــن أهــداف المنظمــة وأهــداف موظفيهــا، ويعــزز الثقــة المتبادلــة بيــن 

الموظفيــن ويدفعهــم إلــى الانجــاز والتميــز فــي عملهــم. )معــدن، و وفــاء، 2019)

ــن  ــال الكثيري ــغل ب ــي تشُ ــع الهامــة الت ــرك العمــل مــن المواضي ــي ت ــة ف ــر موضــوع الني يعتب
مــن أصحــاب القــرار فــي الإدارات العليــا بالمنظمــات، وذلــك لمــا يســببه تــرك العمــل مــن نتائــج 
ــؤدي  ــد ت ــرة ق ــى حــد ســواء، ولأســباب كثي ــاة المنظمــة والموظــف عل وأضــرار ســلبية تهــدد حي
بالموظفيــن إلــى التفكيــر بتــرك وظائفهــم فــي المنظمــات التــي يعملــون فيهــا، لذلــك علــى الإدارة 
الواعيــة أن تفكــر مليــاً فــي تلــك الأســباب ومنهــا ضغــوط العمــل والعدالــة التنظيميــة بيــن الموظفيــن 

ــة. )الحميــدي وآخــرون، 2018) ــة والمادي والحوافــز المعنوي

بالرغــم مــن عــدم وجــود إحصائيــات واضحــة حــول نســب الــدوران الفعلــي فــي القطــاع العــام 
ــة فــي  ــى نســبة دوران عمــل عالي ــج الدراســات فــي هــذا الشــأن تشــير إل ــإن نتائ فــي فلســطين، ف
مؤسســات القطــاع العــام فــي فلســطين )الطــوري،2020(. ناهيــك عــن أن نســب لالتــزام الموظفيــن 
ــدم وجــود  ــر بع ــط الام ــد يرتب ــم ووق ــم لعمله ــم وانتماءه ــر عــن رضاه ــم، لا تعب ــة بوظائفه العالي
بدائــل إلا أن تلــك المؤسســات تواجــه عــدة مشــكلات إداريــة مرتبطــة بالموظفيــن منهــا مســتوىات 
الانتاجيــة، والأداء، والرضــا الوظيفــي وكذلــك التغيــب عــن العمــل، وقــد تكــون هــذه المشــكلات 
ناتجــة عــن عــدة أســباب تناولتهــا الدراســات الســابقةً، منهــا نمــط القيــادة وســوء الادارة وضعــف 
ــد  ــي فلســطين، ق ــة )Li, Y., Sawhney, R., & Tortorella, G ,2019(. وف ــة التنظيمي الثقاف
يرتبــط الوضــع بالوضــع السياســي والأمنــي المترتــب علــى وجــود الاحــتلال، والازمــات السياســية 
ــن  ــم ايلاء تكوي ــم يت ــه ل ــن الاســباب )Abuowda,2015(، إلا أن ــا م ــة وغيره ــة المتلاحق والمالي
الاتجاهــات والمواقــف الزخــم الــذي يســتحق، كونهــا المكــون الأســاس فــي تشــكيل الســلوك. ولذلــك 
ــه مــن أثــر و دلالات علــى مســتوى  تجــد الباحثيــن مهتميــن بقيــاس المواقــف قبــل الســلوك لمــا ل
توقــع الســلوك )Kreitner & Kinicki, 2013(. اســتناداً إلــى نظريــة الانصــاف، الموظف ينظر 
بعيــن الاهتمــام إلــى المقابــل المــادي والمعنــوي الــذي يحصــل عليــه اســوة بنظيــره فــي مؤسســته 



حس� عبد القادر / عبد اللطيف ابو عودة / مروان علاونه (410 - 448)

413 سبتمبر 2024م   مجلة جامعة الشارقة للعلوم الإنسانية والاجت�عية  المجلد 21 العدد 3 

ســواء كانــت محليــة خاصــة او عامــة أو حتــى إذا كانــت فــي دولــة أخــرى، ومــن ثَــمل يشــكل ذلــك 
مســتوى الرضــا الوظيفــي لــدى موظفــي القطــاع العــام نحــو وضعهــم ومكانتهــم الوظيفيــة والمقابــل 

الــذي يحصولــون عليــه، وهــذا بــدوره ينعكــس علــى أداء وانتاجيــة وانتمــاء والتــزام الموظــف.

تعُــد سياســات الترقيــة فــي الخدمــة المدنيــة، العمليــة التــي توفــر الفرصــة للموظف الانتقــال إلى 
مســتويات أعلــى فــي الجهــاز التنظيمــي وضمــن معاييــر تحددهــا الأنظمــة والقوانيــن المعمــول بهــا. 
والتــي تشــكل أحــد أهــم الموضوعــات التــي يوليهــا الكثيريــن مــن الموظفيــن اهتمامــاً بالغــاً، لمــا لهــا 
مــن أثــر معنــوي ومــادي فــي تحفيــز الموظفيــن ورفــع قدراتهــم وأدائهــم. ومــع ذلــك نجــد أن هنــاك 
إهتمــام فــي سياســة وآليــة الترقيــة عنــد الــوزارات الفلســطينية، والــى أي مــدى تتحقــق الشــفافية فــي 
هــذه السياســة وإجــراءات تنفيذهــا، ومــدى إدراك الموظفيــن لهــذه السياســات والإجــراءات، ومــدى 
تحقيــق العدالــة التوزيعيــة والمســاواة بيــن جميــع الموظفيــن، وهــل يمثــل مســتوى إدراك الموظفيــن 
لسياســات وإجــراءات الترقيــة فــي وزاراتهــم علــى مســتوى تفكيرهــم تجــاه تــرك العمــل، لمعرفــة 
واقــع العدالــة التوزيعيــة فــي الــوزارات الفلســطينية، ودوره المعــدل علــى العلاقــة بيــن سياســات 

الترقيــة ومســتوى نيــة تــرك العمــل لــدى موظفــي الــوزارات الفلســطينية.

وممــا تقــدم فــإن مشــكلة الدراســة تتمحــور حــول الإجابــة عــن التســاؤل الرئيــس الآتــي "مــا 
دور العدالــة التوزيعيــة كمتغيــر معــدل علــى العلاقــة بيــن سياســيات الترقيــة فــي الــوزارات 

ــا؟" ــل فيه ــن العم ــرك الموظفي ــة ت الفلســطينية وني

وينبثق عن التساؤل الرئيس الأسئلة الفرعية التالية:

هــل يوجــد دور بيــن سياســات الترقيــة فــي الــوزارات الفلســطينية ونيــة الموظفيــن تــرك . )
العمــل فيهــا؟

هــل يوجــد دور للعدالــة التنظيميــة التوزيعيــة فــي نيــة تــرك العمــل فــي الــوزارات . 2
الفلســطينية؟

هــل يوجــد دور العدالــة التنظيميــة التوزيعيــة كمتغيــر معــدل علــى العلاقــة بيــن سياســيات . 3
الترقيــة فــي الــوزارات الفلســطينية ونيــة تــرك الموظفيــن العمــل فيهــا؟

Research Objectives :3.1 أهداف الدراسة

معرفــة إذا مــا كان يوجــد دور للعدالــة التنظيميــة التوزيعيــة فــي سياســات الترقيــة . )
الفلســطينية. بالــوزارات 

التعــرف إلــى دور سياســات الترقيــة بالــوزارات الفلســطينية ونيــة الموظفيــن تــرك العمــل . 2
. فيها
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ــى . 3 ــدل عل ــر مع ــة كمتغي ــة التوزيعي ــة التنظيمي ــن دور العدال ــاط بي ــة الارتب ــة علاق معرف
العلاقــة بيــن سياســيات الترقيــة فــي الــوزارات الفلســطينية ونيــة تــرك الموظفيــن العمــل 

فيهــا.

The importance of study: :4.1 أهمية الدراسة

تنبثــق أهميــة الدراســة مــن الناحيــة العلميــة بأنهــا تتنــاول أحــد أهــم المواضيــع الحديثــة فــي 
مجــال الإدارة، لمــا لموضــوع نيــة تــرك العمــل مــن أثــر كبيــر علــى كثيــر مــن المخرجــات المتعلقة 
بالمنظمــات وأهمهــا دوران العمــل وأن ربــط أحــد أكثــر العوامــل المؤثــرة علــى خلــق النيــة لتــرك 
العمــل لــدى العامليــن وهــو سياســات الترقيــة واليــة تطبيقهــا. وتكمــن أيضــاً أهميــة الدراســة فــي 
دراســة دور العدالــة التنظيميــة التوزيعيــة كمتغيــر معــدل علــى العلاقــة بيــن سياســيات الترقيــة فــي 
ــى حــد  ــم يســبق دراســتها عل ــث ل ــن العمــل فيهــا، حي ــرك الموظفي ــة ت ــوزارات الفلســطينية وني ال
علــم الباحثيــن، فــإن مخرجــات الدراســة قــد تكــون مفيــدة للباحثيــن فــي مجــال الســلوك التنظيمــي 
لإجــراء البحــوث الهادفــة للتعــرف إلــى المواقــف قبــل الســلوك وصــولاً إلــى نمــاذج إداريــة ايجابيــة 

تعالــج المشــكلات قبــل وقوعهــا.

أمــا مــن الناحيــة التطبيقيــة فــإن أهميــة الدراســة تتجلــى فــي أنهــا تتنــاول إحــدى أهــم القطاعــات 
ألا وهــو القطــاع العــام فــي الدولــة، والــذي يعانــي مــن عــدم وجــود سياســات واضحــة وموحــدة 
تتعلــق بالترقيــة وآليــة تطبيقهــا، وعــدم وجــود معاييــر واضحــة تضمــن تطبيــق العدالــة التنظيميــة 
التوزيعيــة قــد تكــون خلقــت عنــد العامليــن فيهــا عــدم شــعور بالرضــا. والقطــاع العــام يلعــب دوراً 
مهمــاً مــن الناحيــة الاقتصاديــة والاجتماعيــة ولــه الأثــر الأكبــر علــى الرضــا الوظيفــي مــن خلال 
الاهتمــام بالترقيــات للموظفيــن وعــدم تركهــم لوظائفهــم، إن نتائــج الدراســة وتوصياتهــا قــد تســهم 
ــى مراجعــة  ــر اهتمــام إدارة المؤسســات العامــة لضــرورة العمــل عل ــي ســد هــذه الفجــوة، وتثي ف

سياســات الترقيــة لديهــا ووضــع أســس تضمــن العدالــة التنظيميــة التوزيعيــة فــي تطبيقهــا.

2 .The theoretical framework الإطار النظري

Job Promotion :1-2 الترقية الوظيفية

ــا  ــه، كم ــن درجت ــى م ــة أعل ــة مالي ــي درج ــن الموظــف ف ــا: ''تعيي ــى أنه ــة عل ــرف الترقي تع
ــة  ــم طبيع ــى بحك ــة أعل ــي وظيف ــف ف ــن الموظ ــا تعيي ــي معناه ــوي ف ــا وينط ــي مدلوله ــدرج ف ين
الوظيفــة التــي يشــغلها فــي مــدارج الســلم الإداري". )العتــري، 2007(، كمــا عرفهــا آخــرون علــى 
أن مفهومهــا يرتبــط بتقييــم أداء الموظــف أثنــاء مســاره المهنــي، وهــو تقييــم دوري ومســتمر يهــدف 
إلــى تقديــر مؤهلاتــه المهنيــة وفقــا لمناهــج ملائمــة غالبــاً مــا تــؤدي إلــى الترقيــة فــي الدرجــة وفــي 
الرتبــة أو إلــى منــح امتيــازات مرتبطــة بالمردوديــة وتحســين الأداء )مقــدم، 2010(. وعليــه، يمكن 
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تعريــف الترقيــة بأنهــا "حصــول الموظــف علــى درجــة وظيفيــة أعلــى مــن وظيفتــه الحاليــة علــى 
الهيــكل التنظيمــي للمؤسســة، نتيجــة لأدائــه المميــز أثنــاء تقديــم واجباتــه الوظيفيــة بكفــاءة وفاعليــة 

وإســتحقاقه لهــا".

The Promotion Goals :2-2 أهداف الترقية

يوجــد عــدد مــن الأهــداف الماديــة والمعنويــة التــي تعمــل المنظمــة علــى تحقيقهــا مــن خلال 
الترقيــة، ومــن أهــم هــذه الأهــداف الآتــي: )الخضــر، 2012، 3)

تعــد الترقيــة مــن أهــم الحوافــز الماديــة والمعنويــة التــي تشــجع الأفــراد علــى التفانــي فــي . )
العمــل، والســعي نحــو تحســين وزيــادة الإنتــاج عــن طريــق المبــادأة والابتــكار.

ــة، . 2 ــي بالمنظم ــل، ودعــم الاســتقرار الوظيف ــاء للعم ــق الانتم ــى تحقي ــة تســاعد عل الترقي
وذلــك عــن طريــق الاحتفــاظ بالموظفيــن مــن ذوي الخبــرة والكفــاءة، وتشــجع علــى جــذب 

الكفــاءات المتميــزة للعمــل للمنظمــة.

الترقيــة تقــوي الروابــط بيــن الإدارة والموظفيــن وتدعــم العلاقــات الإنســانية بيــن الأفــراد . 3
ممــا يســاعد علــى تحقيــق قــدر مــن الأمــن الوظيفــي.

ــذل . 4 ــرة وب ــى المثاب ــم إل ــراد وتحفيزهــم وتدفعه ــن الأف ــئ فــرص المنافســة بي ــة تهي الترقي
ــا. ــد للحصــول عليه الجه

إخصــاب منــاخ التجديــد والإبــداع والابتــكار، علمــاً بــان هــذه العناصــر ذات أثــر كبيــر . 5
فــي تميــز الأفــراد وفوزهــم بالترقيــة قبــل وصفائهــم الذيــن لا يملكــون هــذه القــدرات.

ــر . 6 ــل أكث ــة تجع ــة للترقي ــر الموضوعي ــة، إذ أن المعايي ــن للمنظم ــادة الإداريي ــداد الق إع
ــة. ــف القيادي ــغل الوظائ ــي لش ــورد الأساس ــئولية الم ــلاً للمس ــدرة وتحم ــن ق الموظفي

ــاً . 7 ــة، اطمئنان ــاق بالمنظم ــزة للالتح ــدرات المتمي ــلات والق ــراد ذوي المؤه ــب الأف ترغي
لمســتقبلهم الوظيفــي وترقيتهــم فــي ضــوء معاييــر موضوعيــة وعادلــة للوظائــف الأعلــى 

فــي الســلم الوظيفــي.

Intention To Leave Work :2-3 نية ترك العمل

 (2007( ،Ipek تعــد نيــة تــرك العمــل عــن رغبــة مســتقبلية بتــرك العمــل طوعيــاً، فقــد عــرف
نيــة تــرك العمــل بأنهــا احتمــال ذاتــي أو متوقــع بــأن العامــل ســيغادر المنظمــة فــي وقــت مــا فــي 
المســتقبل، وتتشــكل هــذه النيــة بتأثيــر مجموعــة مــن العوامــل الفرديــة والتنظيميــة والبيئيــة التــي 
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ــرى Carlsonو )2009( أن  ــل. وي ــرك العم ــة بت ــى الني ــار إل ــا؛ ليص ــا بعض ــع بعضه ــل م تتفاع
نيــة تــرك العمــل غالبــاً مــا تتأثــر بعوامــل مثــل الهويــة التنظيميــة، والشــهرة، ونيــة حقيقيــة لتــرك 
ــدأ  ــا ســلوك مخطــط يب ــل بأنه ــرك العم ــا ت ــا تعــرف نواي ــي. كم ــي، والرضــا الوظيف ــل الحال العم
بالتفكيــر بتــرك الوظيفــة وينتهــي بقصــة داعــي لمغــادرة المنظمــة فــي نقطــة زمنيــة غيــر محــددة 
ــدأ بعــد الشــعور بعــدم الرضــا وتســتهدف  ــة مدروســة تب فــي المســتقبل، أي إنهــا خطــوات منطقي
الخــروج الفعلــي مــن عضويــة المنظمــة )العطــوي، 2012(. وعــرف Colle، )2006( النيــة فــي 
تــرك العمــل بأنهــا أحــد الاتجاهــات التــي تقــود إلــى الانقطــاع فــي الانتمــاء إلــى نظــام اجتماعــي 
، يمكــن تعريــف النيــة لتــرك العمــل بأنهــا  مــا بمبــادرة حصريــة وشــخصية مــن العامــل. ومــن ثَــمل
"شــعور الموظــف بعــدم الرضــا عــن مكانتــه الوظيفيــة الحاليــة فــي المنظمــة وأنــه يســتحق رتبــة 
ــم  ــة تلائ ــن وظيف ــث ع ــا والبح ــي تركه ــر ف ــه فيفك ــي منظمت ــه ف ــر ل ــد لا تتواف ــى ق ــة أعل تنظيمي

ــه" ــه وخبرات مؤهلات

أشــارت أدبيــات الدراســة الخاصــة بظاهــرة النيــة فــي تــرك العمــل بــأن أســباب النيــة فــي تــرك 
العمــل متعــددة ومتنوعــة بتعــدد الأفــراد والمنظمــات والمجتمعــات، وهــي فــي أغلبهــا تتمثــل فــي 
عوامــل بيئــة العمــل وعوامــل تنظيميــة منهــا: الأجــور والمرتبــات، تصميــم ومحتــوى الوظيفــة، 
مســتوى المركزيــة فــي العمــل، العلاقــات والاتصــالات بالمنظمــة، فــرص التقــدم والتطويــر 
ــة  ــادة الإداري ــلوب القي ــل، أس ــي العم ــان ف ــعور بالأم ــة، الش ــة والمعنوي ــز المادي ــي، الحواف المهن

ــن اســماعيلي، 2017، 74 - 78) ــي )ب ــة، والرضــا الوظيف ــي المنظم ــع ف المتب

Organizational Justice :2-4 العدالة التنظيمية

عُرفــت العدالــة التنظيميــة بأنهــا "درجــة تحقيــق المســاواة والنزاهــة فــي الحقــوق والواجبــات 
ــن  ــات م ــق الالتزام ــدأ تحقي ــة مب ــرة العدال ــد فك ــة، وتجس ــرد بالمنظم ــة الف ــر عــن علاق ــي تعب الت
ــن  ــن الطرفي ــة بي ــة المطلوب ــة التنظيمي ــد الثق ــون فيهــا، وتأكي ــي يعمل ــن تجــاه المنظمــة الت الموظفي
للتبــادلات  المدركــة مــن قبــل الأفــراد  بأنهــا "العدالــة  )دراوشــه، 2017(. وأيضــا عرفــت 
)المــدخلات والمخرجــات( التــي تنشــأ عــن العلاقــة الســائدة فــي المنظمــة والتــي تتضمــن علاقــات 
ــه كنظــام  ــع منظمت ــه م ــة العمــل وبعلاقت ــس رتب ــه بنف ــن وزملائ ــه والموظفي ــع مدرائ الموظــف م
ــر عــن  ــة تعب ــة التنظيمي ــا أشــار العطــوي )2012(  أن العدال ــه،2012 (. كم ــو تاي اجتماعــي )أب
ــة  ــاه المنظم ــن تج ــل الموظفي ــن قب ــات م ــق الالتزام ــدأ تحقي ــد مب ــة، وتجس ــرد بالمنظم ــة الف علاق
ــراد. هــذه الفكــرة اســتمدت  ــة والأف ــن المنظم ــة بي ــز الثق ــى تعزي ــا، وتعمــل عل ــون فيه ــي يعمل الت
اتجاههــا مــن نظريــة الانصــاف لآدمــز" الــذي رأى أن المحــدد الرئيســي لجهــود العامــل وأدائــه 
والرضــا عنــه هــو درجــة العدالــة أو عــدم العدالــة. )جقيــدل، 2014(. تنقســم العدالــة التنظيميــة 

ــن همــا:  ــى عنصري إل
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أولاً- العدالــة الاجرائيــة، وهــي مــدى إلمام الموظفيــن بالعمليات والاســتراتيجيات والإجراءات 
والآليــات التــي تتبعهــا المنظمــة، واحساســه بعدالتهــا عندمــا يرتبــط الامــر بتطبيقهــا عليهــم، بمــا 
فــي ذلــك شــعورهم بالاحتــرام والثقــة ولمــس اهتمــام المنظمــة والمديريــن بقضاياهــم واحتياجاتهــم 

)شــما والشــرمان، 2019)

ــة المخرجــات التــي يحصــل عليهــا  ثانيــاً- العدالــة التوزيعيــة، وهــي التــي تعبــر عــن "عدال
الموظــف أي أنهــا تتعلــق بعدالــة توزيــع المكافــآت، وهــذه العدالــة ترتبــط بالنتائــج أو المخرجــات 
التــي يحصــل عليهــا الفــرد مــن وظيفتــه، وخاصــة مخرجــات توزيــع الأجــور أو المزايــا العينيــة 
أو الترقيــات، ويتحقــق إحســاس العامليــن بعدالــة التوزيــع فــي المنظمــة عندمــا يشــعر الفــرد أن مــا 
حصــل عليــه مــن مكافــآت يتناســب مــع مــا بــذل مــن جهــد مقارنــة مــع جهــود زملائــه" )خرمــوش, 

.)49, 2014

Previous Studies :2-5 الدراسات السابقة

ــة التوزيعيــة فــي تكريــس المواطنــة  هدفــت دراســة لادمــي )2021( إلــى معرفــة دور العدال
لــدى ســكان الجنــوب الكبيــر بالجزائــر، وقــد توصلــت الدراســة إلــى ان العدالــة التوزيعيــة ترتبــط 
بالمواطنــة فــي الدولــة الحديثــة بعلاقــة طرديــة، فكلمــا تحققــت العدالــة التوزيعيــة وشــملت دائــرة 
ــر وتعمقــت وطنيتهــم وانتمائهــم  أوســع مــن الســكان تكرســت مواطنيتهــم مــن خلالهــا بشــكل أكب
لذلــك البلــد، وأن الحكومــات الجزائريــة المتتابعــة تســعى إلــى تحقيــق العدالــة التوزيعيــة بيــن افــراد 
المجتمــع الجزائــري عــن طريــق تحســين المســتوى المعيشــي للســكان فــي تلــك المنطقــة مــن خلال 

تحقيــق التنميــة علــى اكثــر مــن صعيــد وخاصــة التعليــم والصحــة

ــي إدارة  ــة ف ــة التنظيمي ــتوى العدال ــى مس ــرف إل ــي، 2021( التع ــت دراســة )الطبطبائ وهدف
رعايــة المســنين بدولــة الكويــت مــن وجهــة نظــر الموظفيــن الكويتييــن، ومســتوى التفــاؤل لــدى 
أفــراد عينــة  الدراســة وأثــر بعــض المتغيــرات علــى ذلــك والعلاقــة بيــن العدالــة التنظيميــة 
ــع  ــتبانة كأداة لجم ــتخدام الاس ــي، باس ــي التحليل ــج الوصف ــة المنه ــتخدمت الدراس ــاؤل، واس والتف
ــة ككل  ــة التنظيمي ــى ان مســتوى العدال ــت الدراســة إل ــع الدراســة، وتوصل ــن مجتم ــات م المعلوم
وجميــع أبعادهــا متوســطة فــي إدارة رعايــة المســنين، كمــا أظهــرت النتائــج عــدم وجــود فــروق 
ــر، وعــدم  ــي والعم ــل العلم ــر المؤه ــزى لمتغي ــا تع ــع أبعاده ــة ككل وجمي ــة التنظيمي حــول العدال

ــل ــز العم ــر محافظــة مرك ــزى لمتغي ــة تع ــة والاجرائي ــة التوزيعي ــروق حــول العدال وجــود ف

ــة  ــة العمومي ــي الوظيف ــة ف ــة نظــام الترقي ــاح )2019( دراســة هدفــت لمعرف ــد أجــرى مفت وق
الجزائريــة، واســتخدم الباحــث المنهــج الوصفــي فــي دراســته، وتوصلــت الدراســة إلــى ان الوظيفــة 
العامــة هــي الوســيلة القانونيــة لتنفيــذ السياســة العامــة للدولــة، وقــد ارســت الدولــة قواعــد عامــة 
لنظــام الترقيــة ووضعــت لــه نظــام موضوعــي وشــفاف يعتمــد علــى المســاهمة فــي تقلــد المناصــب 
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ومكــرس فــي الدســتور للترقيــة بــكل أشــكالها يعتمــد علــى أســاس مهنــة الوظيفــة وديمومتهــا، وإن 
الدولــة تراعــي فــي ذلــك الاختصاصــات والتقســيمات ودرجــات الوظيفــة فــي ترتيبهــا مــع اعطــاء 
ــوي،  ــادي والمعن ــل الم ــز الكام ــه بالتحفي ــه ومؤهلات ــراز قدرات ــة لإب ــن الحري ــز م ــف حي الموظ
وبيــن بــان الترقيــة لهــا أثــر معنــوي وبليــغ فــي الحيــاة المهنيــة للموظفيــن مــن جهــة كمــا يكــون 
أثرهــا علــى الإدارة العموميــة بالمنظمــة فــي الرفــع فــي الانتاجيــة والشــغور، كمــا أظهــرت النتائــج 
ــر  ــن غي ــل موظفي ــن قب ــالات م ــض الح ــي بع ــوص ف ــم النص ــدم فه ــة وع ــرات قانوني ــود تغي وج
مؤهليــن لإجــراء عمليــة الترقيــة، وذلــك لأن نظــام الترقيــة فــي حقيقتــه تــم إدخــال عليــه تعــديلات 
ــة للموظــف يجــب ألا  ــازات المخول ــة. وإن الامتي ــع تطــور الدول ــدة تتماشــى م ــات عدي واصلاح
تنحصــر فــي الجانــب المالــي فحســب بــل امتــد مجالهــا إلــى الجانــب الاجتماعــي وكذلــك الحمايــة 

ــمل تحقــق الإدارة رغبتهــا فــي تحســين إنتاجهــا القانونيــة وذلــك لكســب رضــا الموظــف ومــن ثَ

ــن الشــعور  ــة بي ــاك علاق ــت هن ــة إذا كان ــى معرف ــت دراســة فرطــاس )2017( إل ــا هدف فيم
بالعدالــة التنظيميــة ومســتوى الصحــة النفســية وأبعــاد العدالــة التنظيميــة وأبعــاد الصحــة النفســية 
لــدى معلمــي الطــور الابتدائــي بمدينــة عنابــة، واســتخدمت الدراســة المنهــج الوصفــي وطبقــت أداة 
الدراســة علــى عينــة مكونــة مــن 184 مــن معلمــي المرحلــة الابتدائيــة، وتوصلــت الدراســة إلــى: 
ــة متوســط، ولا توجــد  ــة عناب ــة بمدين ــة الابتدائي ــي المرحل ــدى معلم ــة ل ــة التنظيمي مســتوى العدال
ــدى  ــية ل ــة النفس ــتوى الصح ــة ومس ــة التنظيمي ــن الشــعور بالعدال ــة بي ــة إحصائي ــة ذات دلال علاق
ــة  ــعور بالعدال ــن الش ــة بي ــة إحصائي ــة ذات دلال ــد علاق ــا لا توج ــة، كم ــة الابتدائي ــي المرحل معلم
التوزيعيــة وأبعــاد الصحــة النفســية. وأنــه توجــد علاقــة ارتباطيــة ســالبة ذات دلالــة إحصائيــة بيــن 

ــة التوزيعيــة وبعــد الشــعور بالكفــاءة والثقــة النفســية الشــعور بالعدال

وهدفــت دراســة دراوشــه )2017( إلــى الكشــف عــن تقديــر درجــة ممارســة العدالــة 
ــة  ــة مــن وجهــة نظــر أعضــاء هيئ ــة التنظيمي ــا بالثق ــة وعلاقته ــي الجامعــات الأردني ــة ف التنظيمي
التدريــس. تكونــت عينــة الدراســة مــن )378( عضــواً مــن أعضــاء هيئــة التدريــس فــي الجامعــات 
ــة مــن )32( فقــرة.  ومــن أهــم  ــاء اســتبانة مكون ــم بن ــة، وللتحقــق مــن أهــداف الدراســة ت الأردني
ــطة،  ــة متوس ــاء بدرج ــة ج ــة التنظيمي ــتوى العدال ــة: أن مس ــا الدراس ــت إليه ــي توصل ــج الت النتائ
بينمــا جــاء مســتوى الثقــة التنظيميــة بدرجــة مرتفعــة. وأظهــرت النتائــج وجــود فــروق ذات دلالــة 
ــوع  ــرات: ن ــة يعــزى لمتغي ــة التنظيمي ــى درجــة العدال ــة عل ــراد العين ــي اســتجابات أف ــة ف إحصائي
ــاءت  ــة، وج ــة الأكاديمي ــر الرتب ــة. ولمتغي ــات الحكومي ــح الجامع ــروق لصال ــاء الف ــة، وج الجامع
الفــروق لصالــح رتبــة أســتاذ، وعــدم وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة تعــزى لمتغيــر الجنــس. 
كمــا كشــفت نتائــج الدراســة المتعلقــة بالثقــة التنظيميــة لــدى أعضــاء هيئــة التدريــس عــدم وجــود 
ــس.  ــة، أو الجن ــة الأكاديمي ــة، أو الرتب ــوع الجامع ــر ن ــزى لمتغي ــة تع ــة إحصائي ــروق ذات دلال ف
وأظهــرت نتائــج الدراســة إلــى وجــود علاقــة موجبــة وذات دلالــة إحصائيــة بيــن العدالــة التنظيميــة 

ــة ــة التنظيمي والثق
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فيمــا هدفــت دراســة بــن دحــو وســهيل )2017( إلــى الكشــف عــن مســتوى إدراك الموظــف 
ــة التنظيميــة داخــل المدرســة ومــدى ولائــه لهــا، مــع تحديــد قــوة العلاقــة التــي تربــط بيــن  للعدال
أبعــاد العدالــة التنظيميــة والــولاء التنظيمــي. للتأكــد مــن صحــة الفرضيــات قــام الباحثــان بإجــراء 
دراســة ميدانيــة علــى عينــة مــن الموظفيــن بالمدرســة الوطنيــة للجمــارك بوهــران؛ إذ قــدرت ب 
)45( موظفــا مــن إنــاث وذكــور. طبــق مقيــاس العدالــة التنظيميــة .وقــد توصلــت الدراســة إلــى أن 

ــدى  ــولاء التنظيمــي ل ــة متوســط. ومســتوى ال ــة التنظيمي ــي المدرســة للعدال مســتوى إدراك موظف
ــر الجنــس  ــى متغي ــولاء التنظيمــي يعــزى إل ــي مســتوى ال ــن متوســط. لا توجــد فــروق ف الموظفي
ــة  ــة ارتباطي ــاك علاق ــر الســن. هن ــى متغي ــولاء التنظيمــي يعــزى إل ــاك فــروق فــي مســتوى ال هن

موجبــة بيــن العدالــة التنظيميــة والــولاء التنظيمــي 

ــر  ــي تؤث ــل الت ــة العوام ــى دراس ــت دراســة )Alzayed, Murshid )2017 إل ــا هدف بينم
ــح  ــتخدم المس ــت. أس ــي الكوي ــي وزارة الإعلام ف ــة ف ــة الحالي ــرك الوظيف ــف ت ــة الموظ ــى ني عل
ــي  ــون ف ــة بلغــت 200 موظــف يعمل ــات باســتخدام الاســتبانة مــن عين ــع البيان ــم جم ــي وت الوصف
إدارات مختلفــة مــن وزارة الإعلام الكويتيــة، أظهــرت نتائــج الدراســة أن تصــور الموظفيــن 
للالتــزام والرضــا الوظيفــي همــا العــاملان الرئيســيان اللــذان يؤثــران ســلباً علــى نوايــا الموظفيــن 
ــة  ــة والني ــي الوظيف ــاركة ف ــن المش ــلبية بي ــة س ــود علاق ــج أيضــاً وج ــرت النتائ ــادرة. وأظه بالمغ
بتــرك الوظيفــة. وقــد تبيــن أن تصــور الموظفيــن للدعــم والتعقيــد يؤثــر إيجابيــاً علــى نيــة المغــادرة. 
تخلــص الدراســة إلــى أن فهــم العوامــل التــي تؤثــر علــى نيــة الموظــف تــرك الوظيفــة الحاليــة أمــر 
حاســم لتحســين ممارســات المــوارد البشــرية فــي المؤسســات العامــة وخاصــة وزارة الإعلام فــي 

الكويــت

وقــد هدفــت دراســة خصاونــه، والعكــرب )2016( إلــى معرفــة مســتوى وأثــر العدالــة 
التنظيميــة فــي الــولاء التنظيمــي فــي شــركات النســيج فــي محافظــة حلــب فــي ســوريا. تــم تصميــم 
وتوزيــع اســتبانة علــى عينــة مكونــة مــن )500( موظــف فــي ســبع شــركات نســيج مــن الدرجــة 
ــة بأبعادهــا المختلفــة، ومســتوى مرتفعــا  الممتــازة. أظهــرت النتائــج مســتوى متوســطا مــن العدال
ــن وجــود مســتوى متوســط  ــن تبي ــي حي ــي والمســتمر( ف ــن )العاطف ــولاء التنظيمــي وببعدي مــن ال
لبعــد الــولاء المعيــاري. بينــت النتائــج وجــود علاقــة ارتبــاط قويــة وإيجابيــة بيــن العدالــة التنظيميــة 
ــى  ــة عل ــردة ومجتمع ــة منف ــاد العدال ــي لأبع ــوي وإيجاب ــر ق ــود أث ــك وج ــي، وكذل ــولاء التنظيم ال
الــولاء. أظهــرت النتائــج فــروق معنويــة فــي مســتوى العدالــة تعــزى للمؤهــل العلمــي، والتخصــص 
ــة تعــزى لمتغيــرات الجنــس، العمــر،  ــم تظهــر فــروق معنوي ــة الشــركة، ول المهنــي، ونــوع ملكي
عــدد ســنوات الخدمــة. أمــا بالنســبة لمســتوى الــولاء التنظيمــي فقــد تبيــن وجــود فــروق معنويــة 
تعــزى للمتغيــرات العمــر، المؤهــل العلمــي، عــدد ســنوات الخدمــة فــي الوظيفــة الحاليــة، فــي حيــن 

لــم يتبيــن وجــود فــروق معنويــة تعــزى للجنــس، والتخصــص المهنــي، ونــوع ملكيــة الشــركة.
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كمــا حاولــت دراســة حســاني )2016( معالجــة موضــوع "العدالــة التنظيميــة وعلاقتهــا 
بالالتــزام التنظيمــي، بهــدف الكشــف عــن طبيعــة العلاقــة بيــن العدالــة التنظيميــة والالتــزام 
ــة أملاك  ــد اختيــرت مديري ــة أم البواقــي، وق ــة لولاي ــة أملاك الدول ــدى موظفــي مديري التنظيمــي ل
ــه  ــى أن ــت الدراســة إل ــل والمعالجــة توصل ــد التحلي ــات الحساســة .وبع ــا مــن المديري ــة كونه الدول
ــزام التنظيمــي  ــة والالت ــة التنظيمي ــن العدال ــة بي ــة إحصائي ــة ذات دلال ــة موجب ــة طردي توجــد علاق
ــات  ــة التوزيع ــن عدال ــة بي ــي. وتوجــد علاق ــة أم البواق ــة لولاي ــة أملاك الدول ــي مديري ــدى موظف ل
والالتــزام التنظيمــي لــدى موظفــي مديريــة أملاك الدولــة لولايــة أم البواقــي. وتوجــد علاقــة بيــن 
ــة أم البواقــي.  ــة لولاي ــة أملاك الدول ــدى موظفــي مديري ــزام التنظيمــي ل ــة الإجــراءات والالت عدال
وتوجــد عدالــة بيــن التعــاملات والالتــزام التنظيمــي لــدى موظفــي مديريــة أملاك الدولــة لولايــة أم 

ــي البواق

ــن الإداري  ــى التمكي ــة عل ــة التنظيمي ــر العدال ــة أث ــى معرف وســعت دراســة أحمــد )2016( إل
فــي المؤسســات الجزائريــة، مــع دراســة اســتطلاعية علــى عينــة مــن مؤسســات ولايــة البويــرة، 
ولتحقيــق أهــداف الدراســة تــم تصميــم وتطويــر اســتبانة لغــرض جمــع البيانات،تــم توجيههــا علــى 
عينــة عشــوائية مــن عمــال المؤسســات محــل الدراســة، وقمنا باســتخدام الحزمــة الإحصائيــة لتحليل 
بيانــات الاســتبيان، )SPSS( للعلــوم الاجتماعيــة اعتمــادا علــى العديــد الأســاليب الإحصائيــة مــن 
بينهــا المتوســطات الحســابية، الانحرافــات المعياريــة، وأيضــا تحليــل الانحــدار الخطــي مــن أجــل 
ــة الدراســة  ــة مــن وجهــات نظــر أفــراد عين ــة إحصائي ــاك فــروق ذات دلال معرفــة مــا إذا كان هن
ــن،  ــى التمكي ــر أبعادهــا عل ــة أث ــن الإداري، مــن خلال معرف ــى التمكي ــة عل ــة التنظيمي ــر العدال لأث
وقــد توصلــت الدراســة إلــى وجــود أثــر ذو دلالــة إحصائيــة بيــن أبعــاد العدالــة التنظيميــة والتمكيــن 
الإداري، كمــا أن هنــاك مســتوى منخفــض مــن العدالــة التنظيميــة فــي المؤسســات المبحوثــة، نظــرا 
ــذي لا  ــدراء ال ــض الم ــلوك بع ــة، وس ــة وموضوعي ــة بعدال ــراءات الإداري ــق الإج ــف تطبي لضع
يتصــف بالإنصــاف كل هــذا أدى إلــى توفــر مســتوى منخفــض مــن التمكيــن فــي هــذه المؤسســات

 Khatijah, Anuar, Azlinzuraini, Roslina & Badariah فيمــا كشــفت دراســة
ــفت  ــل، وكش ــادرة العم ــات لمغ ــة الممرض ــي ني ــاهمت ف ــي س ــل الت ــن العوام ــد م ر(2015( العدي

ــك  ــة وكذل ــة والبيئي ــة والتنظيمي ــل الفردي ــون العوام ــن أن تك ــل يمك ــابقة أن العوام ــات الس الدراس
الديموغرافيــة. ومــع ذلــك، ركــزت هــذه الدراســة علــى دراســة تأثيــر العوامــل الديموغرافيــة علــى 
نيــة المغــادرة بيــن الممرضــات فــي المستشــفيات العامــة الماليزيــة. اســتخدمت الدراســة تصميــم 
بحــث كمــي حيــث تــم توزيــع 700 اســتبيان علــى )) مستشــفى مختــار، وتعتبــر هــذه المستشــفيات 
ــم إرجــاع 436 اســتبانة ولكــن 398 فقــط  ــا. ت ــرة ماليزي مستشــفيات عامــة كبــرى فــي شــبه جزي
ــم تحليــل البيانــات باســتخدام برنامــج SPSS. كشــفت نتائــج تقديــر  كانــت صالحــة للاســتعمال. ت
ــات  ــة الممرض ــى ني ــرة عل ــات كبي ــر اختلاف ــط تظه ــة فق ــازة المنظم ــل وحي ANOVA أن الدخ
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للمغــادرة. وكشــفت الدراســة أن الأشــخاص الذيــن يعملــون فــي المستشــفيات العامــة فــي ماليزيــا 
يعتبــرون أن العمــر والحالــة الاجتماعيــة ومســتوى التعليــم ليســوا مســاهمين مهميــن فــي اعتزامهــم 

مغــادرة المنظمــة

الإطار النظري وبناء الفرضيات: . 3

1-3 العلاقة بين سياسات الترقية ونية مغادرة العمل: 

ــا  ــاظ بكوادره ــدة للاحتف ــعى الإدارة جاه ــة، تس ــتدامة أي منظم ــى اس ــاظ عل ــل الحف ــن أج م
المهنيــة، والحــد مــن دوران العمــل مــن اتبــاع عــدة اســتراتيجيات للاحتفــاظ بالموظفيــن منهــا توفيــر 
ــي  ــة أو شــحها فــي مؤسســة مــا، وف ــن، خاصــة أن انعــدام فــرص الترقي ــة للموظفي فــرص الترقي
الوقــت نفســه، يــدرك الموظفــون أن هنــاك فرصًــا للترقيــة خــارج مؤسســتهم الحاليــة يعــد أحــد أكثــر 
الدوافــع فــي تفكيــر الموظفيــن فــي تــرك العمــل )Cosdin et, al, 2009( ، ذلــك فــإن اتجاهــات 
الموظفيــن عــن سياســة واجــراءات الترقيــة فــي مؤسســتهم يعتبــر أحــد العوامــل المهمــة جــدًا التــي 
تؤثــر علــى نيــة الموظــف للبقــاء أو الخــروج مــن المنظمــة؛ إذ أن بقــاء الموظــف فــي وظيفــة واحــدة 
أو مســتوى وظيفــي واحــد لفتــرة طويلــة، دون وجــود أفــق أو مســار وظيفــي واضــح مــع فــرص 
للحصــول علــى الترقيــة يعــد أمــر مثبطــاً للمعنويــات ودافعــاً للمواقــف والســلوكيات الســلبية التــي 

.)Kinyiliلا ترغــب فــي وجودهــا أي منظمــة )2013 ,ز

وبالاســتناد إلــى نظريــة الدعــم التنظيمــي المــدرك، ونظريــة التبــادل الاجتماعــي، فــإن 
ــر  ــي وتوف ــم التنظيم ــم الدع ــر له ــي توف ــات الت ــي المنظم ــل ف ــر للعم ــع أكب ــعر بداف الموظــف يش
ــادة  ــى زي ــة الموظــف إل ــؤدي ترقي ــث ت ــدة، حي ــة لمناصــب جدي ــر فرصــاً للترقي ــة توف ــة داعم بيئ
الأجــور، والمكانــة الأعلــى، وزيــادة الثقــة بالنفــس ممــا يــؤدي إلــى زيــادة الرضــا الوظيفــي، ومــن 
ــمل زيــادة الانتاجيــة والاداء والالتــزام الوظيفــي علاوة علــى تشــكيل مواقــف واتجاهــات ايجابيــة  ثَ
تجــاه منظماتهــم. وعلــى عكــس هــؤلاء الموظفيــن الذيــن يعانــون مــن الركــود فــي نفــس المنصــب 
وتنعــدم الفــرص أمامهــم فــي الحصــول علــى الترقيــة يتشــكل لديهــم مواقــف واتجاهــات ســلبية منهــا 

ــة: ــات التالي ــه يفتــرض الباحثيــن الفرضي نيتهــم مغــادة العمــل. وعلي

الوزارت  في  الترقية  سياسات  بين  إحصائية  دلالة  ذات  ارتباط  علاقة  توجد  الأولى:  الفرضية 
الفلسطينية ونية ترك العمل لدى الموظفين فيها. 

الدور المعدل للعدالة التوزيعية على العلاقة بين سياسات الترقية ونية ترك العمل:

يعكــس مفهــوم العدالــة التوزيعيــة شــعور العامليــن بالعدالــة بخصــوص مــا يحصلــون عليــه من 
مخرجــات قــد تكــون علــى شــكل أجــور وترقيــة وحوافــز مقابــل جهودهــم فــي العمــل، فالعاملــون 
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لا يركــزون فقــط علــى كميــة المخرجــات التــي يســتفيدون منهــا، بــل يهتمــون كذلــك بعدالــة هــذه 
ــة المخرجــات  ــرد بعدال ــى: إدراك الف ــة إل ــة التوزيعي المخرجــات )جــودة،2010 (. وتشــير العدال
ــن  ــه م ــا يبذل ــة م ــج مقارن ــون نات ــرد وتك ــا الف ــي يحصــل عليه ــد الت ــك العوائ ــي يســتلمها وكذل الت
ــه مــن جهــة  ــون علي ــه الآخــرون ومــا يحصل ــن مــا يبذل ــه مــن جهــة، وبي جهــد ومــا يحصــل علي
أخــرى )المغربــي، 2007(. وتســتند العدالــة التوزيعيــة بالأســاس علــى نظريــة الإنصــاف لآدامــز 
)1965( والتــي تشــير إلــى حكــم الموظفيــن علــى مســتوى عادلــة أو أنصــاف المنظمــة تجاههــم. 

يمكــن أن يــؤدي الحكــم الذاتــي للموظفيــن إلــى العدالــة أو الظلــم الــذي يــؤدي إلــى التوتــر.  يؤكــد 
Greenberg )2001( أن العدالــة التوزيعيــة تركــز علــى إيمــان الأشــخاص الذيــن يتلقــون نتائــج 
عمــل عادلــة فــي شــكل أجــر وتقديــر ومكافــآت أخــرى. إنهــا اتجاهــات الموظفيــن حــول المكاســب 

العادلــة التــي يتــم الحصــول عليهــا مــن المــوارد التنظيميــة والمكافــآت والعقوبــات

وعطفــاً علــى مــا ســبق، يوجــد اتفــاق عــام بيــن الباحثيــن علــى أنــه عندمــا يشــعر الموظفــون 
بالظلــم أو علــى أقــل تقديــر لــم يتكــون لديهــم شــعور بعدالــة التوزيــع، فعنــد توزيــع أي مــن المكافآت 
أو تقديــم الترقيــات، فإنهــم يميلــون لتشــكيل اتجاهــات وموقــف قــد يترتــب عليهــا قرارهــم بمغــادرة 
المنظمــة أو علــى أقــل تقديــر وجــود نيــة لمغــادرة العمــل بغــض النظــر عــن وجــود دعــم إشــرافي 
قــوي وهــو مــا ينعكــس علــى معظــم ســلوكيات الموظفيــن داخــل المنظمــة. بالتالــي، اقترحــت هــذه 
الدراســة أن العدالــة التوزيعيــة قــد تعلــب دور المعــدل بحيــث تعــزز أو تضعــف العلاقــة الســلبية 
بيــن اتجاهــات الموظفيــن تجــاه سياســات الترقيــة ونيــة تــرك العمــل فــي مؤسســات ووزارت الدولة. 

ومــن ثـَـمل تفتــرض الدراســة الفرضيــة التاليــة:

الفرضية الثانية: تعدل العدالة التوزيعية العلاقة بين سياسيات الترقية في الوزارات الفلسطينية 
ونية ترك الموظفين العمل فيها.

)Measurement Model( إنموذج الدراسة : )شكل )1
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1 .Study The Of Methodology :منهجية الدراسة

اعتمــدت الدراســة علــى المنهــج الوصفــي التحليلــي، لمعرفــة دور العدالــة التوزيعيــة كمتغيــر 
ــن  ــرك الموظفي ــة ت ــوزارات الفلســطينية وني ــي ال ــة ف ــيات الترقي ــن سياس ــة بي ــى العلاق ــدل عل مع
العمــل فيهــا، وذلــك مــن خلال جمــع البيانــات والمعلومــات حــول متغيــرات الدراســة، تــم اســتخدام 
الاســتبانة كأداة رئيســة فــي جمــع البيانــات، وقــد تــم تطويرهــا مــن خلال وضــع عــدد مــن الفقــرات 
ــة،  المترابطــة ببعضهــا البعــض تقيــس كل مجموعــة منهــا متغيــراً مــن متغيــرات الدراســة الثلاث

بالإضافــة إلــى القســم الخــاص بالمعلومــات الديموغرافيــة والتــي قــام بإعدادهــا الباحثيــن.

2 .Population and sample of study :مجتمع الدراسة وعينتها

ــدس  ــي الق ــي محافظت ــطين ف ــة فلس ــي وزارات دول ــن موظف ــة م ــع الدراس ــد مجتم ــم تحدي ت
وأريحــا، والبالــغ عددهــم )322( موظفــاً وموظفــةً، وقــد قــام الباحثــون باختيــار عينــة عشــوائية 
 Steven K. مــن مجتمــع الدراســة وذلــك اعتمــاداً علــى طريقــة ســتيفن ثامبســون ســتيفن ثامبســون

Thompson للمعاينــة والمبينــة فــي الشــكل التالــي:

معادلة ستيفن ثامبسون للمعاينة

ــم  ــة وت ــع الدراس ــى مجتم ــا عل ــم توزيعه ــة، ت ــردة بحثي ــة )175( مف ــذه العين ــم ه ــغ حج وبل
اســترداد )126( اســتبانة قابلــة للتحليــل والدراســة، بنســبة اســترجاع بلغــت )72.0 %( وهــي نســبة 

(Hair, Black, & Babin, 2010( .ًمقبولــة إحصائيــا

والجدول التالي يوضح خصائص مجتمع الدراسة الشخصية والوظيفية:
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جدول )1( التوزيع التكراري لأفراد عينة الدراسة حسب متغيرات الدراسة

النسبة المئوية % العدد المستوى المتغير
% 50.0 63 ذكر

الجنس
% 50.0 63 أنثى
% 18.3 23 دبلوم فأقل

72.2 %المؤهل العلمي 91 بكالوريوس
% 9.5 12 دراسات عليا
% 18.3 23 أقل من 5 سنوات

28.6 %سنوات الخبرة 36 من 5– أقل من 0) سنوات
% 53.2 67 0) سنوات فأكثر

% 20.6 26 أقل من 30 عام
46.8 %العمر 59 30 – أقل من 45 عام

% 32.5 41 45 عام فأكثر
% 72.2 91 متزوج/ة

الحالة الاجتماعية
% 27.8 35 أعزب/عزباء
% (00 126 المجموع

 :Convergent Validity الصدق التقاربي لأداة الدراسة

ــبع  ــات التش ــى معلوم ــاد عل ــم الاعتم ــة، ت ــي لأداة الدراس ــدق التقارب ــاس الص ــن خلال قي م
ومعامــل الثبــات المركــب، ومتوســط التبايــن المســتخرج كمــا هــو موضــح فــي الجــدول )2( كمــا 

يلــي:
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جدول )2(: نتائج التأكد من الصدق التقاربي لأداة الدراسة

العامل 
Construct

الفقرات
Items

 التشبع

Factor Loading

معامل الثبات المركب 
 Composite
Reliability

متوسط التباين 
المستخرج

AVE

العدالة 
التنظيمية 
والتوزيعية

Q10.795

0.9420.600

Q20.722
Q30.606
Q40.825
Q50.820
Q60.890
Q70.809
Q80.839
Q90.428
Q100.829
Q110.792
Q120.778
Q130.867
Q140.783
Q150.685
Q160.630
Q170.736
Q180.685



"العدالة التوزيعية ودورها كمتغ� معدل على العلاقة ب� سياسيات الترقية في الوزارات الفلسطينية ونية ترك الموظف� العمل 

فيها" (410 - 448)

سبتمبر 2024م   مجلة جامعة الشارقة للعلوم الإنسانية والاجت�عية  المجلد 21 العدد 3 426

العامل 
Construct

الفقرات
Items

 التشبع

Factor Loading

معامل الثبات المركب 
 Composite
Reliability

متوسط التباين 
المستخرج

AVE

سياسات 
الترقية في 

الوزارة

W10.874

0.9410.695

W20.910
W30.585
W40.849
W50.868
W60.847
W70.797
W80.124
W90.761
W100.871
W110.860
W120.821
W130.526
W140.908
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العامل 
Construct

الفقرات
Items

 التشبع

Factor Loading

معامل الثبات المركب 
 Composite
Reliability

متوسط التباين 
المستخرج

AVE

نية ترك 
العمل

E10.811

0.9500.665

E20.850
E30.816
E40.647
E50.818
E60.827
E70.905
E80.905
E90.838
E100.812
E110.730
E120.678
E130.617
E140.751
E150.906
E160.857
E170.854
E180.860
E190.946
E200.882
E210.712

 Factor Loading ــوذج ــرات النم ــبع لفق ــاس التش ــن خلال قي ــوذج م ــدق النم ــم ص ــم تقيي ت
وكذلــك معامــل الثبــات المركــب Composite Reliability ومتوســط التبايــن المســتخرج 
AVE، وتشــير النتائــج فــي الجــدول رقــم )2( إلــى أن تشــبع جميــع فقــرات نمــوذج الدراســة كانــت 
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ــدة  ــتثناء ع ــول، )Hair, Black, & Babin, 2010( باس ــتوى مقب ــو مس ــن )0.5( وه ــى م أعل
ــوب ــار المطل ــق المعي ــم تصــل لتحقي ــم اســتثناؤها مــن النمــوذج لأنهــا ل ــرات ت فق

ومــن الجــدول )2( الســابق، يلاحــظ بــأن الفقــرات التــي تــم حذفهــا والتــي لــم تســتوفي شــروط 
قبولهــا فــي النمــوذج خاصــة فــي معيــار التشــبع Factor Loading هــي الفقــرات Q9 مــن 
محــور العدالــة التنظيميــة والتوزيعــة والتــي تنــص علــى "الامتيــازات التــي أحصــل عليهــا اقــل مــن 
 W8 الامتيــازات التــي يحصــل عليهــا زملائــي فــي نفــس المســتوى الوظيفــي"، وكذلــك الفقــرة رقــم
مــن محــور سياســات الترقيــة فــي الــوزارة والتــي تنــص علــى "العلاقــات الشــخصية لهــا دور هــام 
فــي الترقيــات الوظيفيــة"، وكذلــك الفقــرة رقــم w13 التــي تنــص علــى )عنــدي معرفــة بتعليمــات 
ــع بنســب  ــت تتمت ــرات كان ــع الفق ــأن جمي ــورة، نجــد ب ــرات المذك ــذه الفق ــا عــدا ه ــة(، وفيم للترقي
ــاً  ــه إجرائي ــدى المســتوى المســموح بحذف ــرات لا يتع ــن فق ــه م ــم حذف ــا ت ــن التشــبع، وم ــة م عالي
والــذي حُــددت نســبته بـــ )Baglou, Ghoddousi, & Saeedi, 2017( .)% 20(. وممــا ســبق، 
فــإن نمــوذج الدراســة قــد حقــق معاييــر الصــدق التقاربــي وفقــاً للقيــم المعياريــة، وقــد بلغــت قيــم 
متوســط التبايــن المســتخرج AVE لجميــع عوامــل نمــوذج الدراســة أكبــر مــن )0.5( وهــي النســبة 
 Composite Reliability ــب ــات المرك ــار الثب ــم معي ــاوزت قي ــا تج ــة، كم ــة المقبول المعياري
لجميــع العوامــل؛ ومــن ثَــمل يمكــن القــول إن نمــوذج الدراســة قــد حقــق معاييــر الصــدق التقاربــي

 Data Analysis :تحليل البيانات

 ،SPSS اعتمــاداً علــى الإحصــاء الوصفــي لبيانــات الدراســة ومــن خلال الحزمــة الإحصائيــة
تــم الإجابــة عــن أســئلة الدراســة وتحليلهــا ومناقشــتها:

أولا: نتائج البيانات الوصفية لمحاور الدراسة وفقاً لإجابات عينة الدراسة

اتجاهات الموظفين تجاه سياسات الترقية في الوزارات الفلسطينية:

 وبحســاب المتوســطات الحســابية والانحرافــات المعياريــة لإجابــات عينــة الدراســة عــن كل 
ــم  ــا ت ــوزارات الفلســطينية، كم ــي ال ــة ف ــي تقيــس مســتوى سياســات الترقي ــرات الت ــرة مــن الفق فق

اســتخراج الدرجــة الكليــة التــي تقيــس هــذا المســتوى، وكانــت النتائــج كمــا فــي الجــدول )3(:
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جدول )3(: نتائج البيانات الوصفية لمحور سياسات الترقية في الوزارات وفقاً لإجابات عينة 
الدراسة

المتوسط الفقرة#
الحسابي

الانحراف 
الوزن C.Vالمعياري

النسبي
تقدير 
الدرجة

تولي الإدارة اهتماماً ).
متوسطة58.4 %41.0 %2.921.197كبيراً لترقية الموظفين

يوجد في الوزارة 2.
متوسطة60.0 %45.6 %3.001.368سياسات واضحة للترقية

تؤثر الترقية إيجاباً على 3.
مرتفعة78.2 %32.2 %3.911.259أدائي الوظيفي

تتم الترقية على أساس 4.
متوسطة52.0 %47.9 %2.601.246الكفاءة 

تتم الترقية على أساس 5.
منخفضة49.2 %46.5 %2.461.143التقييم السنوي للموظف

يؤخذ بالاعتبار خدمة 6.
متوسطة53.0 %44.1 %2.651.168المجتمع عند الترقية 

معيار الأقدمية أساس 7.
متوسطة55.8 %44.0 %2.791.228في الترقيات الوظيفية

.8
العلاقات الشخصية لها 
دور هام في الترقيات 

الوظيفية
متوسطة77.4 31.3% 2.851.023%

.9
يوجد تكافؤ في فرص 
الترقيات الوظيفية بين 

الموظفين
متوسطة55.8 44.3% 2.791.237%

.(0
تتم الترقيات الوظيفية 
منخفضة48.6 %42.4 %2.431.031بكل موضوعية وعدالة

.((

الترقيات تتم حسب 
التعليمات بسرعة ودون 

تأخير
متوسطة54.2 50.7% 2.711.374%
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المتوسط الفقرة#
الحسابي

الانحراف 
الوزن C.Vالمعياري

النسبي
تقدير 
الدرجة

تتم الترقيات بنزاهة 12.
منخفضة50.6 %46.0 %2.531.164وشفافية

عندي معرفة بتعليمات 13.
متوسطة60.4 %43.9 %3.021.327للترقية  

تطبق تعليمات الترقية 14.
متوسطة50.4 %52.3 %2.521.319بدقة ودون تحيز

المستوى العام لسياسات الترقية 
متوسطة57.4 %33.1 %2.870.949في الوزارات الفلسطينية

ومــن الجــدول )3(، يتبيــن بــأن المســتوى العــام لسياســات الترقيــة فــي الــوزارات الفلســطينية 
كان بدرجــة متوســطة، حيــث بلــغ المتوســط الحســابي لهــذا المســتوى )2.87( وبانحــراف معيــاري 
بلــغ )0.949(، فيمــا كانــت نســبة معامــل الاخــتلاف للمســتوى العــام )33.1 %( وهــي نســبة أعلــى 
مــن المقبــول، بــوزن نســبي )57.4 %(، وهــي نســبة متوســطة. أيضــا، نجــد بــأن أعلــى الفقــرات 
ــوزارات،  ــي ال ــة ف ــات الترقي ــي محــور سياس ــم )3( ف ــرة رق ــي الفق ــن ه ــدى المبحوثي ــتجابة ل اس
ــغ  ــغ )1.26(، ووزن نســبي بل ــع بل ــاري مرتف جــاءت بمتوســط حســابي )3.91( وبانحــراف معي
ــغ نســبة  ــذي بل ــة، ومــن خلال معامــل الاخــتلاف ال ــة عالي )78.2 %( وهــي نســبة تعكــس موافق

ــأن نســبة مــن المبحوثيــن كانــت ســلبية تجــاه هــذه  ــه يمكــن القــول ب مرتفعــة هــي )32.2 %( فإن
الفقــرة بشــكل كبيــر ومتفــاوت عــن العينــة الإجماليــة. وفيمــا جــاءت معظــم الفقــرات التــي تقيــس 
ــج بينــت وجــود فقــرات ذات اســتجابة منخفضــة، كان أقلهــا  هــذا المحــور متوســطة، إلا أن النتائ
الفقــرة رقــم )0)( والتــي جــاءت بمتوســط حســابي بلــغ )2.43( وبانحــراف معيــاري بلغــت قيمتــه 
)1.03( كمــا بلغــت نســبة معامــل الاخــتلاف لهــذه الفقــرة نســبة مرتفعــة بلغــت )42.4 %(، وهــي 

الفقــرة التــي تعكــس موافقــة العينــة حــول موضوعيــة وعدالــة الترقيــات الوظيفيــة، وكانــت موافقــة 
ــل  ــة معام ــى قيم ــغ )48.6 %(، وبالنظــر إل ــوزن نســبي بل ــرة منخفضــة ب ــذه الفق ــة تجــاه ه العين
الاخــتلاف يتبيــن وجــود تبايــن كبيــر بيــن أفــراد العينــة حــول هــذه الفقــرة فــي ســلبية الإجابــة عليهــا 
وهــو مــا يؤكــد عــدم الموضوعيــة والعدالــة مــن وجهــة نظرهــم فــي موضــوع الترقيــات الوظيفيــة 

فــي الــوزارات الفلســطينية

كذلــك جــاءت الفقــرة رقــم )5( بنســبة اســتجابة منخفضــة، حيــث بلــغ المتوســط الحســابي لهــذه 
الفقــرة )2.46( وبانحــراف معيــاري بلــغ )1.14( وقــد بلــغ معامــل الاخــتلاف لهــا )46.5 %(، مــا 
يعنــي وجــود تبايــن لــدى عينــة الدراســة وتشــتت فــي إجاباتهــم بدرجــة كبيــرة نحــو أن الترقيــة تتــم 
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علــى أســاس التقييــم الســنوي للموظــف، وقــد كانــت موافقــة العينــة حــول ذلــك بدرجــة منخفضــة 
بلــغ وزنهــا النســبي )49.2 %(

مستوى نية ترك العمل لدى موظفي الوزارات الفلسطينية: 

تــم حســاب المتوســطات الحســابية والانحرافــات المعياريــة لإجابــات عينــة الدراســة عــن كل 
فقــرة مــن الفقــرات التــي تقيــس مســتوى نيــة تــرك العمــل لــدى موظفــي الــوزارات الفلســطينية، 
كمــا تــم اســتخراج الدرجــة الكليــة التــي تقيــس هــذا المســتوى، وكانــت النتائــج كمــا فــي الجــدول 

:)4(

جدول )4(: نتائج البيانات الوصفية لمحور نية ترك العمل وفقاً لإجابات عينة الدراسة

المتوسط الفقرة #
الحسابي

الانحراف 
الوزن C.Vالمعياري

النسبي
تقدير 
الدرجة

.(
بدأت أفكر بالبحث عن 

فرص عمل بمكان 
أخرى

مرتفعة70.4 3.521.071%30.4%

أسأل معارفي وأصدقائي 2.
مرتفعة68.6 %31.2 %3.431.069عن فرص عمل أخرى

أفكر بجدية في ترك 3.
متوسطة62.4 %36.6 %3.121.143العمل بالوزارة

.4
أعتزم ترك العمل 

بالوزارة نهاية العام 
الحالي

متوسطة54.0 40.9% 2.71.105%

أبحث دوماً عن فرص 5.
متوسطة67.2 %32.5 %3.361.092عمل أخرى

.6
الترقيات غير العادلة 
أساس في نيتي ترك 

العمل
متوسطة67.0 35.5% 3.351.189%

قلة الحوافز تجعلني أفكر 7.
مرتفعة69.8 %33.6 %3.491.171في ترك العمل بالوزارة

فرص الترقية القليلة 8.
مرتفعة65.6 %38.5 %3.281.263جعلتني أفكر بترك العمل
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المتوسط الفقرة #
الحسابي

الانحراف 
الوزن C.Vالمعياري

النسبي
تقدير 
الدرجة

.9
التحيز في القرارات 

الإدارية سبب لنيتي ترك 
العمل

مرتفعة69.2 36.8% 3.461.275%

.(0

تقييم الأداء غير العادي 
جعلني أفكر في ترك 

العمل
متوسطة62.6 % 3.131.207%38.6

.((
تحيز الإدارة في توزيع 

متوسطة61.6 %36.4 %3.081.121المهام الإدارية

.12
فرص الإبداع والتجديد 

والابتكار قليلة في 
بالوزارة

مرتفعة69.8 31.3% 3.491.094%

مؤهلاتي لا تتناسب مع 13.
متوسطة55.6 %43.8 %2.781.219طبيعة وظيفتي

العلاقة بين الإدارة 14.
متوسطة59.4 %40.2 %2.971.193والموظفين غير واضحة

.(5

سوف اترك العمل 
بالوزارة إذا توفرت لي 

فرص عمل أفضل
مرتفعة69.6 39.6% 3.481.378%

.16
قلة تكافؤ الفرص بين 

الموظفين لتولي مناصب 
قيادية

متوسطة62.8 35.7% 3.141.122%

.17
قلة تطبيق اللوائح 

المتعلقة بالامتيازات 
بعدالة بين الموظفين

مرتفعة68.2 31.8% 3.411.083%

.18
أفكر بترك العمل 

بالوزارة لعدم وجود 
فرصة للترقية الوظيفية

متوسطة62.0 39.5% 3.11.223%
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المتوسط الفقرة #
الحسابي

الانحراف 
الوزن C.Vالمعياري

النسبي
تقدير 
الدرجة

.19
متطلبات المعيشة الحالية 

تدفعني للتفكير بترك 
العمل بالوزارة

متوسطة65.8 % 3.291.295%39.4

.20
عندي إحباط من عدم 
إيفاء إدارة الوزارة 

بوعودها لي
متوسطة67.8 38.8% 3.391.314%

.21
شروط العمل التي 

تناسبني لا تتوفر في 
الوزارة

متوسطة65.0 35.9% 3.251.166%

الدرجة الكلية لمستوى نية ترك 
العمل لدى موظفي الوزارات 

الفلسطينية
متوسطة64.8 29.7% 3.240.961%

ــي  ــدى موظف ــل ل ــرك العم ــة ت ــتوى ني ــة لمس ــة الكلي ــأن الدرج ــد ب ــدول )4( ، نج ــن الج وم
ــة  ــذه الدرج ــابي له ــط الحس ــغ المتوس ــد بل ــطة، وق ــة متوس ــاءت بدرج ــطيني ج ــوزارات الفلس ال
ــبة  ــاء بنس ــتلاف ج ــل الاخ ــأن معام ــد ب ــا نج ــغ )0.961(، كم ــاري بل ــراف معي )3.24( وبانح

)29.7 %( وهــي نســبة عاليــة لكنهــا قريبــة إلــى المســتوى المقبــول والبالــغ )20.0 %(، بــوزن 

نســبي )64.8 %(، وهــي نســبة متوســطة. وتبيــن النتائــج فــي الجــدول أن أعلــى الفقــرات اســتجابة 
لــدى عينــة الراســة فــي هــذا المحــور كانــت الفقــرة رقــم ))( والتــي جــاءت بمتوســط حســابي بلــغ 
ــغ )70.4 %(، وهــي نســبة  ــع بل ــغ )1.07(، ووزن نســبي مرتف ــاري بل )3.52( وبانحــراف معي

تعكــس موافقــة كبيــرة لــدى عينــة الدراســة نحــو البــدء بالتفكيــر بالبحــث عــن فــرص عمــل بأماكــن 
أخــرى، وقــد بلــغ معامــل الاخــتلاف لهــذه الفقــرة )30.4 %( وهــي نســبة تؤكــد تجمــع نســبة كبيــرة 
مــن العينــة نحــو الموافقــة فــي إجاباتهــا عــن الفقــرة، وهــو مــا يعكــس وجــود نيــة لــدى الكثيريــن 

نحــو تــرك العمــل

أمــا باقــي الفقــرات فقــد كانــت بدرجــات اســتجابة متوســطة تراوحــت بوزنهــا النســبي مــا بيــن 
ــة  ــم )4( فــي محــور ني )54.0 % - 69.8 %(، وكانــت أدنــى هــذه الفقــرات اســتجابة الفقــرة رق

تــرك العمــل، والتــي جــاءت بمتوســط حســابي بلــغ )2.7( وبانحراف معيــاري بلغت قيمتــه )1.10) 
وكان معامــل الاخــتلاف لهــذه الفقــرة )40.9 %( وهــو مــا يعكــس تقــارب إجابــات عينــة الدراســة 
بشــكل كبيــر نحــو اعتــزام تــرك العمــل بالــوزارة نهايــة العــام الحالــي، وهــو نســبة مرتفعــة. كذلــك 
كانــت الفقــرة رقــم )13( فــي محــور نيــة تــرك العمــل، والتــي بلــغ المتوســط الحســابي لهــا )2.78) 
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ــود  ــد وج ــا يؤك ــو م ــغ )43.8 %(، وه ــتلاف بل ــل اخ ــغ )1.21( وبمعام ــاري بل ــراف معي وبانح
تشــتت فــي الإجابــات نحــو الفقــرة التــي تفيــد بــأن مــؤهلات أفــراد العينــة لا تتناســب مــع طبيعــة 
ــات نحــو الدرجــة المتوســطة  ــى اجتمــاع اتجــاه الإجاب وظائفهــم، وهــو معامــل اخــتلاف يشــير إل

حيــث بلــغ الــوزن النســبي لهــذه الفقــرة )55.6 %(

واقع العدالة التوزيعية في الوزارات الفلسطينية:

ــة الدراســة عــن  ــات عين ــة لإجاب ــات المعياري ــى المتوســطات الحســابية والانحراف بالنظــر إل
كل فقــرة مــن الفقــرات التــي تقيــس واقــع العدالــة التنظيميــة التوزيعيــة فــي الــوزارات الفلســطينية، 
ــي  ــا هــو موضــح ف ــج كم ــذا المســتوى، ظهــرت النتائ ــس ه ــي تقي ــة الت واســتخراج الدرجــة الكلي

الجــدول )5(:

جدول )5(: نتائج البيانات الوصفية لمحور العدالة التوزيعية وفقاً لإجابات عينة الدراسة

المتوسط الفقرة#
الحسابي

الانحراف 
الوزن C.Vالمعياري

النسبي
تقدير 
الدرجة

.(
أتلقى مكافآت عادلة 
بالمقارنة مع ضغط 
العمل الذي أواجهه

متوسطة %50.0 2.501.435%57.4

أتمتع بإجازاتي بكل 2.
مرتفعة 70.4% 29.1%3.521.025حرية

يخولني مديري بعض 3.
متوسطة 62.2% 33.6%3.111.045صلاحياته

يتم تطبيق الأنظمة بعدالة 4.
متوسطة 55.8% 39.2%2.791.093على الموظفين

.5
أتلقى مكافآت عادلة 

تتناسب مع الجهد الذي 
أبذله

منخفضة %44.8 2.241.113%49.7

.6
يتلقى جميع الموظفين 
فرص متساوية من 

التدريب والتأهيل
متوسطة %54.8 2.741.398%51.0

استحقاق الترقية تستند 7.
متوسطة 57.4% 52.0%2.871.493إلى مبدأ الجدارة
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المتوسط الفقرة#
الحسابي

الانحراف 
الوزن C.Vالمعياري

النسبي
تقدير 
الدرجة

يتم تقييمي بكل عدل 8.
متوسطة 65.2% 31.8%3.261.037ومساواة

.9

الامتيازات التي 
أحصل عليها اقل من 

الامتيازات التي يحصل 
عليها زملائي في نفس 

المستوى الوظيفي

متوسطة56.4 40.3% 2.781.095%

.(0

تطبق أساليب الثواب 
والعقاب بشكل متوازن 

وعادل
متوسطة %57.6 2.881.114%38.7

.((

تتاح فرص متساوية 
للموظفين للبعثات 

والمؤتمرات
منخفضة %47.0 2.35.941%40.0

توزع الحوافز بشكل 12.
متوسطة 50.8% 39.4%2.541.001عادل على الموظفين

.13
توزع الإدارة المهام 

الوظيفية حسب الكفاءة 
ودون تمييز

متوسطة %56.0 2.801.220%43.6

.14
تتيح الادارة لجميع 

الموظفين المشاركة في 
النشاطات الخارجية

متوسطة %58.0 2.901.388%47.9

.(5

تتناسب متطلبات ومهام 
عملي مع قدراتي على 

الأداء
مرتفعة %69.4 3.471.171%33.7

.16
يتناسب راتبي الشهري 
مع الجهود التي أبذلها 

في عملي
متوسطة %52.4 2.621.094%41.8

.17
أحظى بمكافأة الإدارة 

عن الجهد الإضافي الذي 
أبذله

منخفضة %46.8 2.341.013%43.3
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المتوسط الفقرة#
الحسابي

الانحراف 
الوزن C.Vالمعياري

النسبي
تقدير 
الدرجة

.18
راتبي يتناسب مع ما 
أتمتع به من مؤهلات 

علمية
متوسطة %50.8 2.541.025%40.4

 المستوى العام لواقع العدالة
 التوزيعية في الوزارات

الفلسطينية
متوسطة %32.0%55.8 2.79.894

مــن خلال النتائــج فــي الجــدول )5( الســابق، يتبيــن بــأن المســتوى العــام لواقــع العدالــة 
ــط  ــغ المتوس ــث بل ــطة، حي ــة متوس ــاء بدرج ــطينية ج ــوزارات الفلس ــي ال ــة ف ــة التوزيع التنظيمي
الحســابي لإجابــات عينــة الدراســة عــن الفقــرات التــي تقيــس هــذا المســتوى )2.79( وبانحــراف 
معيــاري مرتفــع بلغــت قيمتــه )0.894(، وهــو مــا يعنــي وجــود تشــتت فــي إجابــات المبحوثيــن 
ــت  ــة بلغ ــبته مرتفع ــت نس ــذي كان ــل الاخــتلاف وال ــه معام ــا يبين ــو م ــذا المســتوى، وه حــول ه
)32.0 %( وهــي أعلــى مــن المســتوى المقبــول )20.0 %(، والــذي يدلــل علــى ضــرورة العمــل 

ــوزارات الفلســطينية، بــوزن نســبي)55.8 %( ــة فــي ال ــة التوزيعي ــى تحســين مســتوى العدال عل

ــة  ــع العدال ــس واق ــي تقي ــرات الت ــبية للفق ــابية والأوزان النس ــطات الحس ــر المتوس ــا تظه كم
التنظيميــة التوزيعيــة فــي الــوزارات الفلســطينية، بــأن أعلــى هــذه الفقــرات اســتجابة لــدى أفــراد 
العينــة هــي الفقــرة رقــم )2( والتــي تتعلــق بالاجــازات، حيــث جاءت بمتوســط حســابي بلــغ )3.52) 
وبانحــراف معيــاري بلــغ )1.025(، وحظيــت هــذه الفقــرة بموافقــة مرتفعــة لــدى عينــة الدراســة 
بلــغ وزنهــا النســبي )70.4 %( والتــي تعكــس موافقتهــم فــي أنهــم يتمتعــون بإجازاتهــم بــكل حريــة، 
ــول بـــ )9)  ــتوى المقب ــن المس ــد ع ــي تزي ــرة )29.1 %( وه ــذه الفق ــتلاف له ــل الاخ وكان معام
فقــرات فقــط، الأمــر الــذي يــا يعنــي وجــود تشــتت كبيــر فــي إجابــات المبحوثيــن حــول هــذه الفقــرة.

ــة  ــدى عين ــة ل ــت باســتجابة مرتفع ــي حظي ــرات الت ــن الفق ــم )5)( م ــرة رق ــت الفق ــك كان كذل
الدراســة، وبلــغ المتوســط الحســابي لهــذه الفقــرة )3.47( وبانحــراف معيــاري بلــغ )1.17(، فيمــا 
ــة  ــرت موافق ــي أظه ــت )69.4 %(، والت ــطة بلغ ــة متوس ــرة بدرج ــذه الفق ــبي له كان اوزن النس
ــع  ــل م ــام العم ــات ومه ــن حــول تناســب متطلب ــات المبحوثي ــي إجاب ــر ف ــن كبي ــع تباي متوســطة م
قــدرات العامليــن عــل الأداء، وبلــغ معامــل الاخــتلاف لهــذه الفقــرة )33.7 %( وهــي نســبة مرتفعــة 
عــن المســتوى المقبــول، مــا يتطلــب العمــل علــى تحســين متطلبــات العمــل والمهــام، وموائمتهــا مــع 

أداء مــن يقومــون بهــا فــي الــوزارات الفلســطينية

أمــا أقــل الفقــرات مــن حيــث اســتجابة عينــة الدراســة عليهــا، فكانــت الفقــرة رقــم )5( المرتبطة 
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بتلقــي المكافــآت، حيــث جــاءت بمتوســط حســابي بلــغ )2.24( وبانحــراف معيــاري بلغــت قيمتــه 
ــة عــن المســتوى  ــرة )49.7 %( وهــي نســبة مرتفع ــذه الفق ــل الاخــتلاف له )1.11(، وكان معام

المقبــول، وهــو مــا يشــير إلــى وجــود تبايــن لــدى أفــراد العينــة فــي الإجابــة عــن تلقــي مكافــآت 
عادلــة تتناســب مــع الجهــد المبــذول، وقــد بلــغ الــوزن النســبي لاتجاهــات إجابــات عينــة الدراســة 
حــول هــذه الفقــرة )44.8 %( وهــي بدرجــة منخفضــة، وهــو مــا يتطلــب تحســين نظــم المكافــآت 
لــدى هــذه الــوزارات، والعمــل علــى زيــادة عدالــة هــذه المكافــآت مــن خلال ربطهــا بمعاييــر لهــا 

علاقــة بالجهــد والعمــل

كذلــك جــاءت الفقــرة رقــم )17( بدرجــة منخفضــة والتــي بلــغ المتوســط الحســابي لهــا )2.34) 
وبانحــراف معيــاري بلــغ )1.013( وبــوزن نســبي بلــغ )46.8 %( وهــي نســبة منخفضــة،  وكان 
ــث بلغــت نســبته )43.3 %(  ــول حي ــع عــن المســتوى المقب ــرة مرتف ــذه الفق معامــل الاخــتلاف له
وهــي نســبة كبيــرة تعكــس حاجــة لتحســين مســتويات تقديــم المكافــآت فــي الــوزارات خاصــة فيمــا 
ــن  ــدى المبحوثي ــاً ل ــد تباين ــل الاخــتلاف نج ــن خلال معام ــذول، وم ــي المب ــد الإضاف ــق بالجه يتعل
ــن  ــي حي ــي حصــول البعــض منهــم عليهــا ف ــآت، وهــو مــا يعن ــى هكــذا مكاف حــول حصولهــم عل
عــدم حصــول نســبة كبيــرة عليهــا، وهــو أمــر يشــير إلــى أن المكافــآت للعمــل الإضافــي تتــم مــن 
خلال معاييــر غيــر مهنيــة. كذلــك جــاءت الفقــرة رقــم )))( بدرجــة اســتجابة منخفضــة مــن أفــراد 
العينــة، والتــي بلــغ المتوســط الحســابي لهــا )2.35( وبانحــراف معيــاري بلــغ )0.941( فيمــا بلــغ 
ــول والمعــروف بـــ  ــى مــن المســتوى المقب ــرة )40.0 %( وهــو أعل ــذه الفق معامــل الاخــتلاف له
ــرة )47.0 %(  ــذه الفق ــة الدراســة حــول ه ــات عين ــوزن النســبي لإجاب ــا جــاء ال )20.0 %(، كم

وهــي نســبة منخفضــة، تعكــس موافقــة منخفضــة تجــاه إتاحــة فــرص متســاوية للموظفيــن للبعثــات 
والمؤتمــرات

وممــا ســبق، ومــن خلال ارتفــاع معــاملات الاخــتلاف الخاصــة بالفقــرات التــي تقيــس العدالــة 
التنظيميــة التوزيعيــة فــي الــوزارات الفلســطينية، يــرى الباحثــون بــأن ذلــك يدلــل علــى تبايــن كبيــر 
بيــن أفــراد عينــة الدراســة فــي إجاباتهــم، الأمــر الــذي يعكــس حاجــة ملحــة نحــو تحســين مســتويات 
العدالــة التنظيميــة التوزيعيــة فــي الــوزارات والمؤسســات الفلســطينية لتقليــل الفجــوة فــي الشــعور 

بالعدالــة التنظيميــة التوزيعيــة لــدى العامليــن فــي هــذه الــوزارات والمؤسســات

ثانيا: نتائج اختبار الفرضيات الرئيسة للدراسة:

 Modeling Equation ــة ــة الهيكلي ــادلات البنائي ــة المع ــلوب نمذج ــتخدام أس ــن خلال اس م
Structural، واعتمــاداً علــى برنامــج التحليــل الاحصائــي المتقــدم Smart PLS تــم بنــاء نمــوذج 
ــا.  ــة بينهم ــى العلاق ــدل عل ــر المع ــتقلة والمتغي ــة والمس ــرات التابع ــذي يوضــح المتغي ــة ال الدراس
ولأغــراض التأكــد مــن الصــدق التمايــزي، تــم الاعتمــاد علــى معيــار Fornell-Larcker للتأكــد 
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مــن أن العوامــل فــي النمــوذج تشــترك فــي تبايــن أكبــر مــع المؤشــرات المرتبطــة بهــا، والجــدول 
)6( التالــي يبيــن نتائــج ذلــك:

جدول )6(: معيار Fornell-Larcker لأداة الدراسة

سياسات الترقية في العدالة التوزيعية
نية ترك العملالوزارة

0.774العدالة التوزيعية
0.7140.881سياسات الترقية في الوزارة

0.4410.815-0.484-نية ترك العمل

ومــن خلال نتائــج الجــدول )6(، فــإن كل مؤشــر مــن المتغيــرات كان لديــه قيمــة ارتبــاط مــع 
نفســه هــي الأعلــى مقارنــة بالمتغيــرات الأخــرى، وهــو مــا يعنــي انتمــاء المؤشــرات للمتغيــرات 
الخاصــة بهــا وعــدم تداخلهــا مــع متغيــرات أخــرى، ومــن ثـَـمل فــإن النمــوذج حقــق الصــدق 
التمايــزي. وبغــرض الإجابــة عــن الأســئلة الرئيســة للدراســة، أجــرى الباحثــون تقديــراً لنمــوذج 
ــرات  ــن المتغي ــات بي ــي مــن خلال فحــص ثلاث علاق ــر النمــوذج البنائ ــم تقدي ــث ت الدراســة، وحي
ــاً  ــات للدراســة وفق ــار العلاق ــي ســيتم اختب ــا يل ــات الدراســة، وفيم ــك لفحــص فرضي ــثلاث، وذل ال

ــي: ــم )7( التال للجــدول رق

جدول )7(: نتائج اختبار الفرضيات الرئيسية للدراسة وفق تقدير النموذج البنائي

Original العلاقة الفرضية
Sample )O(O

 T Statistics
)|O/STDEV|(V

 P

Values

H
(
(

سياسات الترقية في الوزارة 
0.71915.4050.000--< نية ترك العمل

H
(
العدالة التوزيعية_ -< نية 2

0.1332.6880.007-ترك العمل

H
(
3 Moderating Effect 1

0.2073.0470.002-< نية ترك العمل
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R-Square شكل 2: نموذج الدراسة يظهر ارتباط المتغيرات وقيمة

ومــن خلال اختبــار العلاقــات فــي النمــوذج البنائــي للدراســة والــذي يبينــه الجــدول )7) 
ــة:  ــة التالي ــى النتيج ــة إل ــت الدراس ــابق، توصل الس

السؤال الأول: هل يوجد دور بين سياسات الترقية في الوزارات الفلسطينية ونية الموظفين ترك 
العمل فيها؟

ــوزارات  ــي ال ــة ف ــن سياســات الترقي ــة عكســية بي ــاك علاق ــن الجــدول )7(، أن هن يتضــح م
ــة  ــر قيم ــة تظه ــوذج الدراس ــن خلال نم ــا، فم ــل فيه ــرك العم ــن ت ــة الموظفي ــن ني الفلســطيني وبي
الارتبــاط لهــذه العلاقــة قويــة بلغــت )0.719-(، وهــو مــا يعنــي ارتباطــاً قويــاً بيــن حالــة سياســات 
 T ــة ــت قيم ــك كان ــن، كذل ــدى الموظفي ــل ل ــرك العم ــة ت ــض ني ــن خف ــوزارة وبي ــي ال ــة ف الترقي
ــة  ــتوى الدلال ــد مس ــة )1.96( عن ــا الجدولي ــة بقيمته ــداً مقارن ــة ج ــة عالي ــذه العلاق ــوبة له المحس
ــن  ــة بي ــوة العلاق ــى ق ــل عل ــا يدل ــو م ــوبة )15.405(، وه ــا المحس ــت قيمته ــث بلغ )0.05(، حي

ــت )0.005(. ــداً وبلغ ــة ج ــت قوي ــة كان ــذه العلاق ــة له ــة الإحصائي ــة أن الدلال ــن، خاص المتغيري

ــن بلغــت )0.609(،  ــن المتغيري ــة بي ــة R-Square للعلاق ــن الشــكل )2(، أن قيم ويتضــح م
وهــو مــا يعنــي أن سياســات الترقيــة فــي الــوزارات تفســر التبايــن الحاصــل فــي مســتوى نيــة تــرك 
ــة  ــذه الحال ــي ه ــت ف ــي كان ــدار R-Square والت ــادل مق ــي تع ــبة الت ــن بالنس ــدى العاملي ــل ل العم
ــن  ــات الموظفي ــت اتجاه ــا كان ــه كلم ــك أن ــي ذل ــطة. ويعن ــن متوس ــبة تباي ــي نس )60.9 %(، وه

تجــاه سياســات الترقيــة مرتفعــة كلمــا أدى ذلــك إلــى خفــض نيــة تــرك العمــل لــدى العامليــن فــي 
ــوزارات ال
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الوزارات  في  العمل  ترك  نية  في  التوزيعية  التنظيمية  للعدالة  دور  يوجد  هل  الثاني:  السؤال 
الفلسطينية؟

تفيــد النتائــج كمــا يظهــر فــي الجــدول )7(  بوجــود دور إيجابــي للعدالــة التنظيميــة التوزيعيــة 
فــي خفــض نيــة تــرك العمــل، بمعــدل ارتبــاط بلــغ )0.133-(، كذلــك جــاءت قيمــة T المحســوبة 
ــة )1.96)  ــا الجدولي ــن قيمته ــى م ــي أعل ــت )2.688( وه ــث بلغ ــن حي ــن المتغيري ــداً بي ــة ج عالي
عنــد مســتوى الدلالــة )0.05( وهــو مــا يعنــي انــه كلمــا كان مســتوى العدالــة التنظيميــة التوزيعيــة 
ــة لهــذه  ــة المعنوي ــت الدلال ــرك العمــل، وكان ــة ت ــى خفــض مســتوى ني ــك إل ــا أدى ذل مرتفعــة كلم
العلاقــة مرتفعــة حيــث بلغــت )0.007(. ووفقــاً لهــذه النتائــج، يتبيــن وجــود دوراً عكســياً للعدالــة 
ــع تجــاه  ــن مرتف ــا كان اتجاهــات الموظفي ــك، أن كلم ــي ذل ــرك العمــل، ويعن ــة ت ــي ني ــة ف التوزيعي
العدالــة التوزيعيــة فــي الــوزارات الفلســطينية أدى ذلــك إلــى خفــض مســتوى نيــة العامليــن لتــرك 

العمــل فــي هــذه الــوزارات

السؤال الثالث: دور العدالة التنظيمية التوزيعية كمتغير معدل على العلاقة بين سياسيات الترقية 
في الوزارات الفلسطينية ونية ترك الموظفين العمل فيها

ــة التنظيميــة التوزيعيــة كمتغيــر معــدل علــى  يتضــح مــن الجــدول )7(، أن هنــاك دور للعدال
العلاقــة بيــن سياســات الترقيــة فــي الــوزارات الفلســطينية ونيــة تــرك الموظفيــن للعمــل فيهــا، وهــو 
مــا تبينــه نتائــج الارتبــاط لهــذا الــدور المعــدل والــذي بلغــت قيمتــه )0.207( وهــو مــا يعنــي أن 
العدالــة التوزيعيــة ترتبــط بنســبة )20.7 %( بالعلاقــة بيــن سياســات الترقيــة وبيــن نيــة الموظفيــن 
ــة  ــى مــن قيمتهــا الجدولي ــة التعديــل هــذه أعل تــرك العمــل، كمــا جــاءت قيمــة T المحســوبة لعلاق
)1.96( عنــد مســتوى الدلالــة )0.05(، حيــث بلغــت قيمتهــا المحســوبة )3.047( وكانــت دلالتهــا 

قويــة بلغــت قيمتهــا )0.002(. أي أن العدالــة التنظيميــة التوزيعيــة إذا دخلــت علــى هــذه العلاقــة 
فإنهــا تزيــد قــوة العلاقــة العكســية بيــن سياســات الترقيــة فــي خفــض نيــة الموظفيــن علــى تــرك 

العمــل

ملخص النتائج والتوصيات:

نتائج الدراسة:

تبيــن مــن نتائــج الدراســة وجــود دور إيجابــي للعدالــة التنظيميــة التوزيعيــة فــي خفــض 	 
نيــة تــرك العمــل، توافقــت هــذه النتيجــة مــع نتائــج دراســة )حســاني، 2016( بوجــود دور 
ايجابــي للعدالــة التنظيميــة فــي نيــة تــرك العمــل، فيمــا اختلفــت هــذه النتيجــة مــع نتائــج 
ــة  ــلبية للعدال ــة س ــود علاق ــادت بوج ــي أف ــة )Alzayed, Murshid,2017( الت دراس
التنظيميــة حيــث ان الدعــم والتعقيــد يؤثــر ايجابيــاً علــى مغــادرة العمــل. ويعــزو الباحثيــن 
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هــذه النتائــج إلــى تحديــد القانــون المدنــي الفلســطيني لاســتحقاقات الترقيــة الوظيفيــة وقلــة 
ــي القطــاع  ــة ف ــة الشــواغر الوظيفي ــوزارات الفلســطينية، وقل ــي ال ــف المتاحــة ف الوظائ

الخــاص، ممــا يعنــي تمســك الموظــف بوظيفتــه قــدر الامــكان.

أشــارت نتائــج الدراســة أنــه يوجــد علاقــة للعدالــة التنظيميــة التوزيعيــة كمتغيــر معــدل 	 
ــة تــرك الموظفيــن  ــوزارات الفلســطينية وني ــة فــي ال علــى العلاقــة بيــن سياســات الترقي
ــن  ــة وبي ــات الترقي ــن سياس ــة بي ــي العلاق ــدل ف ــة تع ــة التوزيعي ــا، وأن العدال ــل فيه للعم
ــة إذا  ــة التوزيعي ــة التنظيمي ــة الموظفيــن علــى تــرك العمــل، وهــو مــا يعنــي أن العدال ني
ــة فــي خفــض  ــة مــن دور سياســات الترقي ــد إيجابي ــة فإنهــا تزي ــى هــذه العلاق ــت عل دخل
نيــة الموظفيــن علــى تــرك العمــل. تعارضــت هــذه النتيجــة مــع نتائــج دراســة )فرطــاس، 
ــة  ــتوى الصح ــة ومس ــة التنظيمي ــن العدال ــة بي ــود علاق ــدم وج ــادت بع ــي أف 2017( الت
النفســية، ويعــزو الباحثيــن هــذه النتيجــة إلــى أن الــوزارات إذا مــا قامــت باســتخدام 
ــات  ــي الترقي ــة ف ــة والموضوعي ــرص والعدال ــؤ الف ــن تكاف ــيد م ــم الرش ــرات الحك مؤش
وتوفــر الراتــب المناســب والنزاهــة والشــفافية فــي عملهــا، كل ذلــك يؤثــر إيجابــاً علــى 
أداء الموظفيــن ويخفــض مــن نيتهــم فــي تــرك العمــل فــي وزاراتهــم ويزيــد مــن تمســكهم 

ــم. بوظيفته

ــي 	  ــة ف ــة التوزيعي ــة التنظيمي ــع العدال ــام لواق ــتوى الع ــة أن المس ــج الدراس ــرت نتائ أظه
الــوزارات الفلســطيني متوســطة، فيمــا أن المســتوى العــام لسياســات الترقيــة فــي 
الــوزارات الفلســطيني أيضــاً متوســطة. تشــابهت هــذه النتيجــة مــع نتائــج دراســة 
ــود  ــادت بوج ــي أف ــد، 2016( والت ــة )أحم ــع دراس ــت م ــة، 2017(، وتعارض )دراوش
مســتوى منخفــض للعدالــة التنظيميــة نتيجــة ضعــف الإجــراءات وســلوك المــدراء الــذي 
لا يتصــف بالانصــاف، ويعــزو الباحثيــن هــذه النتيجــة إلــى انخفــاض النزاهــة والشــفافية 
ــن  ــأة بي ــرص المتكاف ــة الف ــوزارات الفلســطينية، وقل ــي ال ــن ف ــع الموظفي ــل م ــي التعام ف
ــات وتأخرهــا فــي  ــة، وعــدم الدقــة والتحيــز فــي الترقي ــي مناصــب قيادي الموظفيــن لتول

ــالات. ــب الح أغل

ــي 	  ــدى موظف ــل ل ــرك العم ــة ت ــتوى ني ــة لمس ــة الكلي ــة أن الدرج ــج الدراس أفــادت نتائ
ــدى  ــة ل ــى وجــود رغب ــل عل ــا يدل ــوزارات الفلســطيني جــاءت بدرجــة متوســطة، مم ال
الموظفيــن بتــرك العمــل فــي الــوزارات لــو أتُيحــت لهــم فــرص عمــل أخــرى تتناســب مــع 
مؤهلاتهــم وتمنحهــم حيــاة اجتماعيــة أفضــل، تشــابهت هذه النتيجــة مع نتائج دراســات كل 
مــن )بــن دحــو، 2017، دراوشــة، 2017، الطبطبانــي، 2021 ( بوجــود عدالــة تنظيميــة 
توزيعيــة متوســطة فــي المؤسســات التــي أجريــت عليهــا الدراســة. ويعــزو الباحثيــن هــذه 
ــن  ــات الموظفي ــات واحتياج ــع متطلب ــب م ــي لا تتناس ــة الت ــب القليل ــى الروات ــة إل النتيج
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للعيــش بكرامــة، والتــي لا تتناســب فــي بعــض الاحيــان مــع مؤهــلات الموظــف العلميــة، 
وقلــة المكافــآت التــي يحصــل عليهــا الموظــف العــام وعــدم مناســبتها للجهــد المبــذول مــن 

الموظفيــن فــي عملهــم.

توصيات الدراسة:

إن عمليــة التحفيــز المــادي والمعنــوي لهــا دور اداري كبيــر فــي عمليــة الرضــا الوظيفــي 	 
لموظفــي الدولــة، لذلــك توصــي الدراســة بــأن يتلقــى الموظفيــن فــي دولــة فلســطين كافــة 
أشــكال التحفيــز ومنهــا: المكافــآت العادلــة التــي تتناســب مــع ضغــط العمــل والجهــد الــذي 
يبذلونــه، وأن تتــاح لهــم فــرص متســاوية للبعثــات والمؤتمــرات، وأن تتــم ترقيتهــم لمــا 

يســتحقونه مــن درجــات وظيفيــة أعلــى.

تمــر فلســطين بظــروف اقتصاديــة ومعيشــية صعبــة وخاصــة الارتفــاع المتواصــل فــي 	 
أســعار الســلع والخدمــات، وفــي المقابــل ثبــات نســبي فــي مبلــغ رواتــب موظفــي الدولــة 
منــذ ســنوات طويلــة، ممــا يعنــي أن الراتــب الــذي يحصــل عليــة الموظــف العــام لــم يعُــد 
يلبــي متطلبــات الحيــاة للموظــف، لذلــك توصــي الدراســة أن تعمــل الحكومــة وبصــورة 
مســتعجلة علــى دراســة ســلم الرواتــب وتعديلــه ليتناســب مــع متطلبــات الظــروف التــي 
يعيشــها شــعبنا الفلســطيني، وذلــك لمــا للرواتــب مــن دور كبيــر فــي تثبيــت الموظــف فــي 

عملــه والمحافظــة علــى رأس المــال البشــري فــي وزارات الدولــة.

إن للترقيــات الوظيفيــة فــي وزارات الدولــة دور هــام فــي نيــل رضــا الموظفيــن 	 
العمومييــن، لذلــك كان مــن الضــروري أن تولــي الــوزارات اهتمامــاً كبيــراً لترقيــة 
الموظفيــن، يراعــى فيهــا أســاس الكفــاءة والتقييــم الســنوي للموظــف بموضوعيــة وعدالة، 

ــز. ــة ودون تحي ــة بدق ــات الترقي ــق تعليم وأن تطب

تعُــد القــرارات الاداريــة ومنــح وتفويــض الصلاحيــات والمهــام مــن أهــم الاعمــال التــي 	 
تقــوم بهــا الادارة الحديثــة، لذلــك توصــي الدراســة بضــرورة عــدم التحيــز فــي القــرارات 
الإداريــة وتفويــض الصلاحيــات لمــن يســتحقها، وإتاحــة فــرص الإبــداع والتجديــد 
والابتــكار للموظفيــن، والعمــل علــى تطويــر العلاقــات الانســانية بيــن الإدارة والموظفين، 
وتطبيــق اللوائــح المتعلقــة بالامتيــازات بعدالــة بيــن الموظفيــن، وإتاحــة فــرص التدريــب 
والتأهيــل دون تحيــز بيــن الموظفيــن، والســرعة فــي منــح الترقيــات لمــن يســتحقها دون 

تأخيــر، كل ذلــك يعنــي المحافظــة علــى رأس المــال البشــري فــي وزارات الدولــة.

يعُــد راس المــال البشــري أغلــى مــا تملكــه الدولــة مــن مــوارد، لــذا توصــي الدراســة قيادة 	 
ــار  ــى اعتب ــم، عل ــال البشــري لديه ــى رأس الم ــاظ عل ــة بضــرورة الحف مؤسســات الدول
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أنهــم نبــض الحيــاة لمؤسســاتهم، عــن طريــق توفيــر كل مــا يلــزم للعيــش الكريــم لهــم ومــا 
يســتحقونه مــن ترقيــات وتولــي مناصــب قيــادة عليــا بموضوعيــة ونزاهــة وشــفافية دون 
ــل  ــي المقاب ــم، وف ــي التعامــل معه ــاد عــن الواســطة والمحســوبية ف ــم والابتع ــز بينه تحي
ــم  ــي أداء عمله ــي ف ــي والأخلاق ــزام الوظيف ــن بضــرورة الالت توصــي الدراســة الموظفي

وبــكل كفــاءة وفاعليــة.
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The Moderator Effect of Distributive Justice on 

the Relationship between Promotion Policies in the 

Palestinian Ministries and the Employees’ Intention to 

Leave their Jobs
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Abdallatif Abuowda)2(
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Abstract:

The study aimed at identifying distributive justice and its role as 
a moderator effect on the relationship between promotion policies in 
Palestinian ministries and the employees’ intention to leave their jobs.  The 
study adopted the descriptive-analysis approach and used a questionnaire 
to collect primary data from the study population, which consisted of 
employees from Palestinian ministries in the Jerusalem and Jericho 
governorates, totaling 322 individuals. A random sample of 175 was 
selected. The study reached several key findings, including: )1( distributive 
organizational justice plays a positive role in reducing the intention to leave 
work; )2( there is an inverse relationship between promotion policies in 
Palestinian ministries and employees' intention to leave their jobs; and )3( 
the overall level of distributive justice, promotion policies, and the aggregate 
level of employees' intention to leave their jobs in Palestinian ministries 
were rated at a moderate level. The results indicated that employees have a 
moderate level of intention to leave their jobs, suggesting a desire among 
employees to leave their positions if they find other jobs that better match 
their qualifications and offer them a better social life.

Keywords: Organizational justice, promotion, Promotion policies, 
Intention to leave work.
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