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 الشكر والتقدير

{ صدؽ الله العظيـ ْـ ْـ لَأزِيدَنَّكُ  قاؿ تعالى: }كلَئِفْ شَكَرْتُ

أتكجّو بالشّكر أكلان إلى الله عز كجؿ العمي القدير الذم أعانني عمى إنجاز ىذه الدّراسة كما أتقدّـ 
كالذم كاف لو الفضؿ في تقييـ دراستي غساف الحمك إلى كؿ مف الدكتكر  يؿ الشكر كالتقديربجز 

 كمنحَي الدّعـ كالتكجيو بكؿ ما أُكتي مف عمـ كمعرفة إلى أفْ رست قكاعد المكضكع لدم

لى أساتذة كمية   خاصة..التربية كما أتقدّـ بالشّكر الجزيؿ إلى جميع أساتذة جامعة النجاح الكطنية كا 
 الفضؿ في منحي المعمكمات لمكصكؿ إلى ىذه الدّرجة مف العمـ. مف لِما كاف لو

كما كاشكر كؿ الذيف درست عمى أيادييـ مف مساقات مختمفة، كتممست فييـ العطاء الكبير، كالتشجيع 
 المستمر إلى البحث كالمعرفة، كالتطكر أماـ بحر مف العمـ اللبمتناىي.
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 قرارالإ

 ة أدناه مقدمة الرسالة التي تحمؿ عنكاف:أنا المكقع

 

درجة العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي لدى الإداريين والأكاديميين في جامعات شمال 
 الضفة الغربية من وجيات نظرىم أنفسيم

 

و أقر بأفّ ما اشتممت عميو ىذه الرسالة إنّما ىي نتاج جيدم الخاص، باستثناء ما تمت الإشارة إلي
حيثما كرد، كأفّ ىذه الرسالة كاممة، أك أمّ جزء منيا لـ يقدّـ مف قبؿ لنيؿ أية درجة أك لقب عممي 

 أك بحثيّ لدل أم مؤسسة تعميميّة أك بحثيّة أخرل.
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في جامعات شمال  ينكاديميالأ و  ينداريالإالوظيفي لدى  الأداءوعلاقتيا ب درجة العدالة التنظيمية
 الضفة الغربية من وجيات نظرىم أنفسيم
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 إشراف
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 الممخص

الكظيفي  الأداءالعدالة التنظيمية كعلبقتيا ب درجة إلى البحث فيتيدؼ ىذه الدراسة 
 .أنفسيـ يفكاديميالأك  يفداريالإنظر  اتشماؿ الضفة الغربية مف كجي لمعامميف في جامعات

كتـ استخداـ  مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ الدراسة المنيج الكصفي الارتباطياستخداـ كتـ 
كالثانية  ،الأكلى لقياس العدالة التنظيمية :أداة لجمع البيانات، حيث تـ تصميـ استبانتيفكالاستبانة 

العامميف في  يفداريالإك  يفكاديميالأ تألؼ مجتمع الدراسة مف جميعك  الكظيفي. الأداء لقياس
الضفة الغربية، كبالتحديد جامعة النجاح الكطنية في نابمس، جامعة فمسطيف التقنية شماؿ جامعات 

بمغ مجتمع الدراسة مف  حيث في جنيف الأمريكيةكالجامعة العربية  ،خضكرم في طكلكرـ-
اشتممت ، في حيف ان إداري ان ( مكظف1064ك) ،ان أكاديمي( 1142لثلبث )في الجامعات ا يفكاديميالأ

ة كالطاقـ كاديميمستجيبان مف الييئة الأ (110عمى )التي كانت عينة طبقية عشكائية  عينة الدراسة
% مف مجتمع 10.5ك ،يفداريالإ% مف مجتمع الدراسة مف المكظفيف 11، أم بنسبة دارمالإ

 .معات شماؿ الضفة الغربيةفي جا يفكاديميالأالمكظفيف 

، حيث تـ ( لتحميؿ البياناتSPSS) الإنسانيةتـ استخداـ برنامج الحزمة الإحصائية لمعمكـ 
اختبارات  إجراءكما تـ  ،كالانحرافات المعيارية ،كالمتكسطات الحسابية ،استخراج النسب المئكية

كاختبار الفركؽ  ،(One Way Anova) اختبار تحميؿ التبايف الأحادملمعينات المستقمة، ك  (ت)
كركنباخ ألفا، كالذم أظير تمتع الاستبانتيف بدرجة عالية مف ككذلؾ اختبار  ،(LSDالبعدية الأقؿ )

 المصداقية، كقد أظيرت نتائج الدراسة ما يمي:



 ل

التي تتبعيا الجامعات في شماؿ الضفة الغربية بدرجة  الإجراءاتعدالة التكزيعات كعدالة جاءت  -
بينما كانت عدالة  ،في ىذه الجامعات دارمة كالطاقـ الإكاديميب آراء الييئة الأمتكسطة بحس

 .ةالتفاعلبت بدرجة عالية، كأما الدرجة الكمية لمعدالة التنظيمية فكانت بدرجة متكسط

درجة العدالة التنظيمية في  (α=0005عند مستكل الدلالة ) لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية -
كالمؤىؿ  ،تعزل لمتغيرات الجنس ضفة الغربية مف كجية نظر العامميففي جامعات شماؿ ال

فركؽ دالة احصائيان تعزل لمتغير الجامعة فيما كجدت  ،كسنكات الخبرة ،كالمسمى الكظيفي ،العممي
كجاءت الجامعة العربية  ،تمتيا جامعة النجاح الكطنية ،جامعة فمسطيف التقنية خضكرملصالح 
فييا. أما عدالة التفاعؿ فقد كانت أكثر  الإجراءاتالأخير مف حيث عدالة في الترتيب  الأمريكية

كحمت جامعة النجاح  ،، تمتيا جامعة فمسطيف التقنية خضكرمالأمريكيةانتشاران في الجامعة العربية 
 .في المرتبة الأخيرة

في  يفيالكظ الأداءدرجة ( في α=0005لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة ) -
 ،كالمؤىؿ العممي ،تعزل لمتغيرات الجنس جامعات شماؿ الضفة الغربية مف كجية نظر العامميف

 فيما كجدت فركؽ دالة احصائيان تعزل لمتغير الجامعة لصالح ،كسنكات الخبرة ،كالمسمى الكظيفي
عربية يف في جامعة فمسطيف التقنية خضكرم، تمتيا الجامعة الأكاديمييف ك إداريالعامميف مف 

 كحمت جامعة النجاح في المرتبة الأخيرة. ،الأمريكية

بضركرة إيجاد نظاـ لممكافآت كالحكافز كفي ضكء النتائج التي تـ التكصؿ إلييا، أكصت الباحثة 
المتميزيف في جامعات شماؿ الضفة الغربية يقكـ  يفداريالإك  يفكاديميالأالمادية كالمعنكية لممكظفيف 
كاصؿ كالكاضح القابؿ لمقياس، ككذلؾ تكفير درجة مركنة أكبر بيف عمى أساس التميز المت

دارييف ك أكاديميالمرؤكسيف مف  بداء ا  يف كالرئيس المباشر فيما يتعمؽ بتقديـ المقترحات ك ا 
 الاعتراضات.
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 الفصل الأول
 مقدمة الدراسة وأىميتيا

 المقدمة

ة أكاديميالنظـ الفريدة في أم مجتمع، ذلؾ أنيا مؤسسات تربكية ك إحدل تشكؿ الجامعات 
كبحثية كتنمكية في آف كاحد. كبذلؾ، فإنيا تتسـ بخصائص مميزة تجعميا ذات طابع خاص كفريد 

أىدافيا كأنشطتيا، ثـ في مككناتيا كمخرجاتيا، مما يجعؿ علبقتيا بالمجتمع المحمي الذم في 
مما يرقى بمكانتيا إلى مستكل الريادة كالتميز بيف مؤسسات  يحتضنيا ذات طبيعة حركية كمؤثرة

رىا، كتؤدم الجامعات دكران ميمان كأساسيان في تنمية المجتمعات البشرية كتطكيكما ل، المجتمع الأخر 
فيي التي تصنع حاضرىا، كتخطط معالـ مستقبميا، باعتبارىا تشكؿ القاعدة الفكرية كالفنية 

 (. 2009لممجتمعات البشرية )سمطاف كالسعكد، 

إنيا لحقيقة مسمـ بيا أننا جميعان نحب العدالة، كسماحنا للآخريف بالتمتع بالعدالة ىك درس 
( فكرة أف المساكاة في Equity theoryدالة )العؼ/لا يقدر بثمف، حيث تقدـ نظرية الإنصا

التعكيضات مكجكدة عندما يعتقد المكظفكف أف "ما ىك" ىك ما يجب أف "يككف"، أم أف يككف 
كؿ  أمكافآتيـ عندما تككف المكافأة متساكية مع الجيد، فيكاف/ف عف تعكيضاتيـيالمكظفكف راض

 (.Efanga, Aniedi & Idante, 2015مجتيد بما قدـ، كيقابؿ كؿ متكاسؿ بما قصّر )

تمثؿ العدالة ظاىرة تنظيمية نظران لأىمية الأثر الذم يمكف أف يحدثو إحساس العامميف 
أك عدـ العدالة في مكاف العمؿ، حيث أف شعكر العامميف بالعدالة سكؼ يدفعيـ إلى بذؿ  ،بالعدالة

كس مف ذلؾ فإف إحساس المزيد مف الجيد تكقعان لمحصكؿ عمى نتائج أكثر إيجابية، كعمى الع
التنظيمي، كيعطي دلالة  الأداءالعامميف بعدـ العدالة يزيد مف استيائيـ، كيؤدم إلى تراجع مستكيات 

عمى انخفاض مستكل العدالة في المنظمة، كعمى ذلؾ فإف زيادة السمكؾ الإيجابي لمعامميف في 
 (.2008المنظمة يعتمد عمى إحساسيـ بيذه العدالة )درة، 
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مكانة خاصة في المؤسسة، كيعتبر النتيجة النيائية لأنشطة المنظمة عمى  داءالأيحتؿ 
مستكل الفرد كالتنظيـ كالدكلة، حيث ستككف المؤسسة أكثر استقراران كستظؿ مستمرة لفترة أطكؿ 

 الأداءقمؽ المنظمة إزاء مستكل  بأفبشكؿ عاـ، يمكف القكؿ ك عندما يككف أداء المكظفيف متميزنا. 
أك في أم جزء  ،عمى المستكل التنظيمي الأداء، كيمكف القكؿ أيضان أف يفممادة قمؽ العايتجاكز ع

يمكف ك أيضان قدرات المدراء كدكافعيـ.  يعكس بؿ ،لا يعكس فقط قدرات المكظفيف كدكافعيـ ،منو
ذا أقؿ مف اىتماـ القادة كالمديريف في المؤسسات الحككمية، كى الأداءملبحظة أف اىتماـ المكظفيف ب

لرفع مستكل أدائيـ لتنفيذ المياـ  ؛قد يجبر القادة كالمديريف عمى ممارسة الضغط عمى المكظفيف
 (.Al Rawashdeh, 2013لتحقيؽ الأىداؼ التي ترغب المنظمة في تحقيقيا )

بشكؿ مباشر عف مجيكدات العامميف في سبيؿ تحقيؽ أىداؼ المنظمة،  الأداءكيعبر 
لكظيفي عمى خبرات كقدرات كميارات العامميف، كالتي تتبع مجمكعة ا الأداءكلذلؾ يتكقؼ مستكل 

، دارممف المتطمبات التي تتضمف المؤىلبت العممية، كالميكؿ، كالاىتمامات، كدرجة التفكيض الإ
كغيرىا مف العكامؿ التي تندرج تحت الكصؼ الكظيفي اللبزـ لتصميـ الكظائؼ كاشتراط تكافر 

الجيد يرتكز عمى خمفية عممية كتأىيؿ عممي تطبيقي  الأداءلشغميا، فالمؤىلبت كالخبرات اللبزمة 
يكضح مياـ العمؿ كسط إجراءاتو كخطكاتو، كتسيـ الخبرات لسابقة كالقدرات كالميارات الفردية 

ة كتيسير داريفيك مكاجية المشكلبت الإ الأداءلمعامميف في دعـ الابتكار، أما اليدؼ مف تطكير 
 (.  2011فاعمية كالكفاءة التنظيمية لممنظمة )بكقميع، كزيادة ال الإجراءات

كيُنظر إلى العدالة التنظيمية عمى أنيا متغير ميـ يمعب دكران رئيسيان في تحسيف أداء 
العامميف في المؤسسات، كلأف الدراسات المختمفة أظيرت أنو إذا لـ يتـ التعامؿ مع المكظفيف 

تج مف المكظفيف كرد طبيعي عمى المعاممة غير بإنصاؼ، فإف ذلؾ سيؤدم إلى انخفاض النا
 (.Iqbal, Rehan, Fatima, Nawab, 2017العادلة )

سكؼ يؤدم إلى زيادة  فإنو ؛ففي الحالات التي يزداد فييا ارتفاع إحساس العامميف بالعدالة
 كزيادة قناعتيـ بقدرتيـ في الحصكؿ عمى حقكقيـ، كما يعنيو ذلؾ في ،ثقتيـ في إدارة المنظمة

المنظمة، كعمى النقيض بارتقاء سمككيات الأفراد بعد الاطمئناف إلى سيادة العدالة كمف ثـ الكثكؽ 
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العديد مف النتائج السمبية مثؿ: انخفاض الرضا يو الآخر فإف شعكر العامميف بعدـ العدالة يترتب عم
لتزاـ التنظيمي، كزيادة ضغكط العمؿ، كانخفاض الا ،الكظيفي، كتدني سمككيات المكاطنة التنظيمية

ف زيادة الإنتاجية الفردية أ(، حيث 2008الكظيفي بصفة عامة )درة،  الأداءبالإضافة إلى انخفاض 
الميني ىي كاحدة مف نتائج تأسيس العدالة التنظيمية. كتظير الأبحاث أنو عندما يتصرؼ  الأداءك 

ىذه العلبقات ك  ،تشكؿ بينيـالمديركف مع المكظفيف بعدالة، فإف العلبقات الإيجابية كالغنية ست
 ,Moazzezi, Sattari & Bablanالميني ) الأداءالإيجابية كالمؤثرة تزيد الدافعية كترفع 

2014 .) 

ف تحسيف أداء العامميف صعب التطكير أالكظيفي، إذ  الأداءكترتبط العدالة التنظيمية مع 
لكظيفية، كليا تأثيرات في اتو كتحسيف قدرا ،المكظؼ ء، حيث يتـ مف خلبليا متابعة أدادارمالإ

متماشية كأىداؼ المنظمة، كتعطي العامؿ القدرة  الأداءسمكؾ الأفراد كجماعات العمؿ، لتككف نتائج 
عمى انجاز المياـ كالكاجبات المكككلة إليو، كتحمؿ مسؤكلية إضافية تحقؽ لو درجة عالية مف 

مؿ، كبذلؾ يمكف استكشاؼ العناصر الكظيفي، كتعطيو القدرة عمى التكيؼ مع بيئة الع االرض
البشرم مف حيث الكفاءة الإنتاجية الأمر الذم ينعكس أثره في الفعالية الكمية  الأداءالمترتبة عمى 

 (.2011لممنظمة )بكقميع، 

( كجكد علبقة ارتباط مكجبة بيف عدالة التكزيعات كبيف 2010كقد كجدت دراسة شعباف )
كأف أغمب علبقات الارتباط دالة معنكيا عدا علبقة عدالة  الجامعي المتميز، الأداءمتغيرات 

كزيادة الأرباح غير دالة معنكيا، ككذلؾ كجكد علبقة ارتباط مكجبة بيف  ،التكزيعات بخفض التكاليؼ
الجامعي المتميز، إلى جانب كجكد علبقة ارتباط مكجبة بيف  الأداءكبيف متغيرات  الإجراءاتعدالة 

الجامعي المتميز، كقد كانت أغمب علبقات الارتباط دالة  الأداءمتغيرات عدالة التفاعلبت كبيف 
معنكيا عدا علبقة عدالة التفاعلبت كخفض التكاليؼ كزيادة الأرباح، مما يعني أف اىتماـ الكمية 

كتحقيؽ  ،الجامعي المتميز الأداءبالعدالة التنظيمية سكؼ يساىـ بشكؿ كبير في زيادة الاىتماـ ب
( أثران ذا دلالة إحصائية لأبعاد 2009نظيمية، كما كجدت دراسة العمياف كالسعكدم )الأىداؼ الت
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الكظيفي لدل العامميف في الكزارات الأردنية، كىي النتيجة ذاتيا التي  الأداءالعدالة التنظيمية في 
 . ( بدراسة تطبيقية عمى العامميف في البنكؾ2014تكصؿ إلييا كؿ مف عبابنة، كىياجنة كالكاكد )

كلأىمية النتائج التي يمكف أف تترتب مف إحساس العامميف بالعدالة أك عدـ العدالة في 
ف أحد العكامؿ الميمة التي تؤثر عمى أداء العنصر البشرم، كمف ثـ أمكاف العمؿ، يعتقد الباحثكف 

أف ف بعض المفكريف ذىب إلى أبعد مف ذلؾ مؤكديف إعمى إنتاجية ككفاءة كفعالية المنظمات، بؿ 
بيا لقضية العدالة التنظيمية، الأمر الذم العامميف ات إدراكاستمرارية كحياة المنظمات تتكقؼ عمى 

يجعؿ العامؿ يحتؿ جزءان كبيران، مف البحث في حقؿ التنظيـ كالسمكؾ التنظيمي، كحقؿ إدارة المكارد 
 الأداءجع مستكيات البشرية، مف منطمؽ أف إحساس العامميف بعدـ العدالة يمكف أف يؤدم إلى ترا

ة مف قكة، نظران لمنتائج السمبية مف داريالكظيفي بشكؿ كبير ميما بمغت بقية عناصر العممية الإ
كالالتزاـ  ،كالكلاء التنظيمي ،جراء الشعكر بعدـ العدالة مف انخفاض في مستكيات الرضا الكظيفي

ذلؾ، فإف الشعكر كالاحساس الكظيفي بكجو عاـ، كعمى النقيض مف  الأداءكمف ثـ في  ،التنظيمي
كزيادة قناعتيـ في الحصكؿ  ،بالعدالة قد يؤدم إلى ارتفاع مستكل ثقة العامميف في إدارة المنظمة

كمف ثـ  ،عمى حقكقيـ كما يعنيو ذلؾ مف ارتقاء سمككيات الافراد بعد الاطمئناف إلى سيادة العدالة
 (.  2012المنظمة )حسف، بالكثكؽ 

 مشكمة الدراسة

ساسي الألعدالة التنظيمية مف أىـ متطمبات البيئة التنظيمية التي تعتبر المحرؾ ا تعد
كدفعيـ للئنجاز كالتميز، مف خلبؿ تكفير بيئة تنظيمية سميمة  ،لتعزيز ثقة العامميف بمؤسستيـ

كالمياـ المطمكبة بأفضؿ الطرؽ كأدقيا، كبجكدة عالية تناؿ رضا كؿ  الأعماؿملبئمة لإنجاز 
ما يحقؽ رضا أكبر مف العامميف، لأف ذلؾ سينعكس إيجابان عمى انتاجيـ كسمككياتيـ، الأطراؼ، ب

سيككف لو تأثير إيجابي عمى مخرجات التعميـ العالي. كبما أف المؤسسات  حيثكشعكرىـ بالثقة، 
جزء مف البيئة كالمجتمع، فإف العدالة التنظيمية ىي امتداد كانعكاس لمثقافة السائدة في المجتمع 

لتي ينعكس تأثيرىا عمى جميع العامميف فييا؛ مما يؤدم إلى إثارة اىتماـ الجيات المختصة كا
(، كلأف العدالة 2017)دراكشة،  كعلبقتيا بزيادة ثقتيـ بمؤسساتيا ،بأىمية العدالة التنظيمية
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كؼ تسعى التنظيمية قد تؤثر بصكرة بارزة عمى تأدية العامميف لمياميـ الكظيفية سمبان أك إيجابان، فس
الكظيفي لمعامميف في  الأداءالعدالة التنظيمية كعلبقتيا ب درجة الدراسة الحالية إلى البحث في

 انفسيـ. يفكاديميالأك  دارييفنظر الإ اتجامعات شماؿ الضفة الغربية مف كجي

 أسئمة الدراسة

 :تيالآ تقدـ الدراسة الحالية إجابات حكؿ عدد مف الأسئمة، تنبثؽ عف السؤاؿ الرئيسي

في جامعات  ينكاديميالأ و  ينداريالإالوظيفي لدى  الأداءما درجة العدالة التنظيمية وعلاقتيا ب
 شمال الضفة الغربية من وجيات نظرىم؟

 كقد صاغت الباحثة الأسئمة الفرعية التالية استنادان إلى السؤاؿ الرئيسي، كىذه الأسئمة ىي:

في جامعات شماؿ الضفة الغربية مف  يفكاديميلأاك  يفداريالإما درجة العدالة التنظيمية لدل  .1
 كجيات نظرىـ؟

في جامعات شماؿ الضفة الغربية مف كجيات  يفكاديميالأيف ك داريالكظيفي للئ الأداءما درجة  .2
 نظرىـ؟

في جامعات شماؿ  يفكاديميالأك  يفداريالإىؿ تكجد فركؽ في درجة العدالة التنظيمية لدل  .3
 المسمى الكظيفي،ك المؤىؿ العممي، ك )الجنس،  :تعزل لمتغيرات الضفة الغربية مف كجيات نظرىـ

 (؟الجامعةك  سنكات الخبرة،ك 

في جامعات شماؿ  يفكاديميالأك  يفداريالإالكظيفي لدل  الأداءىؿ تكجد فركؽ في درجة  .4
لمتغيرات: )الجنس، كالمؤىؿ العممي، كالمسمى الكظيفي، الضفة الغربية مف كجيات نظرىـ تعزل 

 برة، كالجامعة(؟كسنكات الخ

 يفداريالإالكظيفي لدل  الأداءبيف العدالة التنظيمية ك  دالة احصائيان  ىؿ تكجد علبقة ارتباطية .5
 الغربية مف كجيات نظرىـ؟ في جامعات شماؿ الضفة يفكاديميالأك 
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 أىداف الدراسة

 سعت الدراسة الحالية إلى تحقيؽ الأىداؼ الآتية:

في جامعات شماؿ الضفة  يفكاديميالأك  يفداريالإلدل  التعرؼ إلى درجة العدالة التنظيمية .1
 الغربية مف كجيات نظرىـ أنفسيـ.

في جامعات شماؿ الضفة  يفكاديميالأك  يفداريالإلدل الكظيفي  الأداءمستكل التعرؼ إلى  .2
 الغربية مف كجيات نظرىـ أنفسيـ.

 يفداريالإفي لدل الكظي الأداءالتعرؼ إلى العلبقة بيف درجة العدالة التنظيمية كمستكل  .3
في جامعات شماؿ الضفة الغربية مف كجيات نظرىـ أنفسيـ تبعان لمتغيرات: )الجنس،  يفكاديميالأك 

 .كالمؤىؿ العممي، كالمسمى الكظيفي، كسنكات الخبرة، كالجامعة(

في  يفكاديميالأك  يفداريالإالتكصؿ إلى مجمكعة مف التكصيات كالنتائج التي مف شأنيا إفادة  .4
ت الفمسطينية عمكمان، كجامعات شماؿ الضفة الغربية بشكؿ خاص، في كضع الخطط الجامعا

يجاد الحمكؿ ، كاتخاذ القرارات التي مف شأنيا النيكض قدمان بدرجة كمستكل ممارسة العدالة كا 
 الكظيفي في جامعاتيـ. الأداءك التنظيمية 

 فرضيات الدراسة

 ( كىي كالآتي:5، ك4، ك3عمى أسئمة الدراسة ) فحصت الباحثة الفرضيات الصفرية التالية اعتمادان 

( بيف متكسطات استجابات الإدارييف α=0.05لا تكجد فركؽ دالة احصائيان عند مستكل الدلالة ) .1
كالأكاديمييف في جامعات شماؿ الضفة الغربية لمجالات العدالة التنظيمية مف كجيات نظرىـ تعزل 

 ى الكظيفي، كسنكات الخبرة، كالجامعة(.لمتغيرات )الجنس، كالمؤىؿ العممي، كالمسم
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( بيف متكسطات استجابات الإدارييف α=0.05لا تكجد فركؽ دالة احصائيان عند مستكل الدلالة ) .2
كالأكاديمييف في جامعات شماؿ الضفة الغربية لمجاؿ الأداء الكظيفي مف كجيات نظرىـ تعزل 

 كسنكات الخبرة، كالجامعة(.لمتغيرات: )الجنس، كالمؤىؿ العممي، كالمسمى الكظيفي، 

( بيف متكسطات α=0.05لا تكجد علبقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة ) .3
استجابات الإدارييف كالأكاديمييف في جامعات شماؿ الضفة الغربية بيف درجة العدالة التنظيمية 

 كالأداء الكظيفي مف كجيات نظرىـ.

 أىمية الدراسة

 الأىمية النظرية

 :تيةتنبع أىمية الدراسة الحالية مف الجكانب الآ

تناكليا لقطاع ميـ كحيكم في التعميـ كىك التعميـ الجامعي كالعامميف فيو الذيف يسيمكف كينظمكف  .1
 ة لمييئة التدريسية كالطمبة عمى حد سكاء.داريالشؤكف الإ

سطينية الشمالية كىـ الفئة قياسيا لتأثير العدالة التنظيمية عمى أداء العامميف في الجامعات الفم .2
التي لا تمقى اىتمامان كافيان مف الباحثيف نظران لتقميؿ العديد مف الافراد لدكرىـ الفاعؿ في تسييؿ 

 العممية التعميمية.

 تقديميا معمكمات حكؿ المؤثرات في أداء العامميف كالتي تتعمؽ بجكانب العدالة التنظيمية. .3

 اني منيا العاممكف في جامعات شماؿ الضفة الغربية.كشفيا المشكلبت التنظيمية التي يع .4

تسيـ الدراسة في عرض مجمكعة مقترحات قد تؤدم إلى تحسيف أداء العامميف كتعزيز الأىداؼ  .5
 .الاستراتيجية لمجامعات الفمسطينية

تسيـ ىذه الدراسة في إغناء المكتبة العربية بمكضكع جديد قد يحظى باىتماـ الباحثيف  .6
 .يعد نقطة انطلبؽ لدراسات أخرلكالممارسيف، ك 
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 الأىمية التطبيقية

 الكظيفي في الجكانب التالية: الأداءتتمثؿ الأىمية العممية لدراسة العدالة التنظيمية كعلبقتيا ب

تزكيد الجيات المعنية في الجامعات الفمسطينية في شماؿ الضفة الغربية بمعمكمات قيمة حكؿ  .1
 يفكاديميالأك  يفداريلئلالكظيفي  الأداءنظيمية كمدل تأثيرىا عمى درجة ممارسة الجامعات لمعدالة الت

 في ىذه الجامعات.

كمراجعة الممارسات  ،كتصحيح الجكانب السمبية ،سكؼ تسيـ في تعزيز الممارسات الإيجابية .2
في جامعات شماؿ الضفة  يفكاديميالأيف ك داريالكظيفي للئ الأداءالتي تؤثر عمى العدالة التنظيمية ك 

 بية.الغر 

سكؼ تكجو الباحثيف إلى اجراء المزيد مف الدراسات حكؿ تأثير العدالة التنظيمية في المنظكمة  .3
 الجامعية بكؿ مككناتيا كالتي قد يككف ليا تأثير عمى مخرجات التعميـ الجامعي.

كمدل تأثيرىا  ،سكؼ تمكف الجامعات مف رصد جكانب الضعؼ في تطبيؽ العدالة التنظيمية .4
 ،كالعمؿ عمى مراجعة تطبيقيا لمعدالة التنظيمية ،ككفاءتيـ يفكاديميالأك  يفداريالإعمى أداء 

 . دارمكتصحيح مسارىا الإ

 حدود الدراسة

 . 2018/2019 كاديميالحد الزماني: تـ تطبيؽ الدراسة خلبؿ العاـ الأ

 الدراسة عمى جامعات شماؿ الضفة الغربية، كتضـ: جامعة النجاحتـ تطبيؽ الحد المكاني: 
(.خضكرم -جامعة فمسطيف التقنيةك )جنيف(،  الأمريكيةالجامعة العربية ك الكطنية )نابمس(،   )طكلكرـ

في الجامعات الفمسطينية  يفكاديميالأك  يفداريالإفقط عمى  الحالية الدراسةاقتصرت الحد البشرم: 
 في شماؿ الضفة الغربية.
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 مصطمحات الدراسة

الحقكؽ كالكاجبات التي تعبر  تحقيؽ المساكاة كالنزاىة في : ىي درجةالعدالة التنظيمية اصطلاحاً 
فكرة العدالة مبدأ تحقيؽ الالتزامات مف المكظفيف تجاه المنظمة  عف علبقة الفرد بالمنظمة، كتجسد

: بأنيا درجة إجرائياً كتعرؼ  .(2017التي يعممكف فييا كترفع مف مستكل أدائيـ الكظيفي )دراكشة، 
لإنصاؼ كالمساكاة في المعاممة التي يعامؿ بيا المدراء العامميف، مف خلبؿ العامؿ لحالة ا إدراؾ

يقدمو المدير مف الجيد كما يترتب عمى العامميف، كتـ قياسيا مف خلبؿ استجابات عينة  مقارنة ما
 الباحثة لأغراض ىذه الدراسة.أعدتيا الدراسة عمى فقرات استبانة العدالة التنظيمية التي 

كيشير إلى الحصكؿ عمى حقائؽ أك بيانات محددة، مف شأنيا أف  :ي اصطلاحاً الوظيف الأداء
تساعد عمى تحميؿ كفيـ كتقييـ أداء العامؿ لعممو كمسمكو فيو في فترة زمنية محددة، كتقدير مدل 

كالكاجبات المتعمقة بعممو في الحاضر  المسؤكلياتكفاءتو الفنية كالعممية كالعممية، لمنيكض بأعباء 
: تقييـ مدل قياـ المكظفيف/العامميف بالمياـ المككمة اجرائياً كتعرؼ  .(1995قبؿ )العديمي، كالمست

التي الكظيفي  الأداءإلييـ بفاعمية كتـ قياسيا مف خلبؿ استجابات عينة الدراسة عمى فقرات استبانة 
 الباحثة لأغراض ىذه الدراسة.أعدتيا 

لا يقؿ عف ثلبث كميات جامعية كتقدـ برامج : ىي المؤسسات التي تضـ كؿ منيا ما الجامعات
تعميمية تنتيي بمنح البكالكريكس، الدرجة الجامعية الأكلى، كلمجامعة أف تقدـ برامج لمدراسات العميا 
تنتيي بمنح درجة الدبمكـ العالي أك الماجستير أك الدكتكراة، كيجكز ليا أف تقدـ برامج تعميمية 

المؤسسات  اجرائيا:كتعرؼ  (.2012ظمة الدبمكـ )أبك نمر، تنتيي بمنح شيادة الدبمكـ كفؽ أن
الكطنية الفمسطينية لمتعميـ العالي كالكاقعة في شماؿ الضفة الغربية كتضـ: جامعة النجاح الكطنية 

في  الأمريكيةكالجامعة العربية فرع محافظة جنيف، -في محافظة نابمس، جامعة القدس المفتكحة
.-التقنية  محافظة جنيف، كجامعة فمسطيف  خضكرم في محافظة طكلكرـ
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 الفصل الثاني

 الإطار النظري والدراسات السابقة

 

 الإطار النظري -

 الدراسات السابقة -

  التعقيب عمى الدراسات السابقة -
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 الفصل الثاني
 الإطار النظري والدراسات السابقة

 :الإطار النظريأولًا: 

 .الكظيفي الأداءك  كيتضمف الأدب التربكم لكؿ مف العدالة التنظيمية

 :العدالة التنظيمية .1

 ,Adams) آدامز يستمد مفيكـ العدالة التنظيمية أصكلو التاريخية مف نظرية المساكاة التي اقترحيا

كقد حظيت ىذه النظرية باىتماـ كبير آنذاؾ نظران لتأثيرىا المباشر عمى دكافع كجيكد  ،(1963
نظرية إحدل أىـ نظريات السمكؾ الإنساني في العامميف، الأمر الذم أدل إلى اعتبار ىذه ال

ف مفيكـ العدالة التنظيمية يمكف أف يفسر العديد مف المتغيرات المؤثرة  .المنظمات لفترة طكيمة كا 
عمى السمكؾ التنظيمي لمعامميف، نظران لأف العدالة التنظيمية تعكس الطريقة التي يحكـ مف خلبليا 

دمو المدير في التعامؿ معو عمى المستكل الكظيفي كالمستكل الفرد عمى عدالة الأسمكب الذم يستخ
اء التنظيمي الذم الأجر الإنساني، كيعد مفيكـ العدالة التنظيمية مف المفاىيـ النسبية، بمعنى أف 

قد يككف إجراء متحيزان أك غير مكضكعي في نظر فرد  ،ينظر إليو فرد ما عمى أنو إجراء عادؿ
حدد بصفة أساسية في ضكء ما يدركو الفرد مف نزاىة كمكضكعية آخر، كالعدالة التنظيمية تت

 (.2008التنظيمية )درة،  الإجراءاتالمخرجات ك 

دراؾكالعدالة التنظيمية ىي إحساس ك  إنساني يشعر بو أعضاء المنظمة في إطار التقييمات  ا 
داريالمتكلدة نفسيان ك  صؿ عمييا مف قبؿ مف خلبؿ إجراء المقارنات بيف القيـ التبادلية المتح ،ان ا 

دارة المنظمة، كتسعى العدالة التنظيمية لردـ الفجكة الحاصمة بيف أىداؼ الأعضاء  الأعضاء كا 
ة إشاعة مناخ داريكأىداؼ المنظمة، كخمؽ الركابط الدافعة إلى إيجاد سبؿ ككسائؿ تكفؿ للؤجيزة الإ

ؽ ككف العدالة التنظيمية ة مف منطمداريتنظيمي إيجابي، يتعامؿ معو العاممكف في المنظمات الإ
مؤشران يتضمف تفسير قيـ كثيرة كمتعددة مف جكانب العمؿ كالسمكؾ التنظيمي، كما يختص 

 (.2008ة في المنظمة )درة، داريبالعمميات الإ
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 مفيوم العدالة التنظيمية

في المنظمات بشكؿ عاـ، كفي  دارميعد مفيكـ العدالة التنظيمية أحد أبرز مفاىيـ العمؿ الإ
مؤسسة التعميمية بكجو خاص، حيث تعمد الإدارات المتميزة إلى تطبيؽ ىذا المفيكـ في نظميا ال
ة مف أجؿ العمؿ عمى رفع كفاءة كأداء المكظفيف، لما لمتكزيع العادؿ مف أثر عمى ىذيف داريالإ

قدميا الجانبيف بصكرة ممحكظة، حيث تعكد جذكر مفيكـ العدالة التنظيمية إلى نظرية المساكاة التي 
كالتي تقكـ عمى افتراض أف الافراد العامميف يميمكف إلى الحكـ  ،(Equity Theory, 1965آدامز )

عمى العدالة مف خلبؿ مقارنة مدخلبتيـ مع المخرجات التي يحصمكف عمييا، ككذلؾ مقارنة نسبة 
دت (، كبناء عمى ذلؾ الافتراض تعد2017المدخلبت إلى المخرجات الخاصة بزملبئيـ )سيؼ، 

 التعريفات التي قدميا الباحثكف كالدارسكف ليذا المجاؿ كتشعبت كتاليا أبرزىا كأحدثيا.

( إلى المدل الذم يرل فيو Baldwin, 2006يشير مصطمح "العدالة التنظيمية" بحسب بالدكيف )
المكظفكف إجراءات مكاف العمؿ كالتفاعلبت كالنتائج عادلة في طبيعتيا، بينما ينظر مارتنسكف 

الأفراد لعدالة  إدراؾلمعدالة ككنيا مصطمح عاـ يشير إلى  (Martison et al, 2006)  ملبؤهكز 
عممية اتخاذ القرارات داخؿ المنظمة كتأثير ذلؾ عمى سمككيات العامميف بيا. كما يشير كركبانزانك 

إلى أف العدالة التنظيمية   (Cropanzano Bowen & Gilliland, 2007)ندميلبيكبكيف كج
ات العامميف حكؿ مدل إنصافيـ مف جانب المنظمة التي يعممكف بيا. أما إدراكس تصكرات أك تعك

فيركف أف العدالة التنظيمية تعكس الطريقة   (Karriker & Williams, 2009)كاريكر ككيميامز
التي يحكـ مف خلبليا الفرد عمى عدالة الأسمكب الذم يستخدمو المدير في التعامؿ مع العامميف 

 .ؾ عمى المستكييف الإنساني كالكظيفيكذل

استنادان إلى ما سبؽ، يمكننا تعريؼ العدالة التنظيمية بأنيا إحساس المكظؼ بالعدالة في المعاممة 
المتبعة في المؤسسة التي يعمؿ فييا، كىي كذلؾ شعكر المكظؼ  الإجراءاتفي ظؿ القكانيف ك 

سب مؤىلبتو كقدراتو، فميس مف العدؿ إعطاء بالمساكاة بيف المكظفيف العامميف في المؤسسة كؿ ح
جميع المكظفيف نفس المكافآت كالترقيات، بؿ يجب تمييز المكظؼ الكؼء المتقف لعممو كالمبدع 
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فيو عف زملبئو، كيتكقؼ ذلؾ لقدرات المدير في التقييـ الصحيح العادؿ لكفاءات المكظفيف مف 
 خلبؿ نظاـ تقييـ كاضح كعادؿ.

أف   (Yuan Wang & Zamantili, 2009)التنظيمية يرل كانغ كزامانتيميكعف أىمية العدالة 
الخصائص اليامة التي يجب أف تتصؼ بيا منظمات القرف الحادم  لحدإالعدالة التنظيمية ىي 

  (Baldwin, 2006)كالعشريف مف أجؿ تحقيؽ الميزة التنافسية كالفعالية التنظيمية، كتؤكد بالدكيف
 دالة التنظيمية يؤثر بشكؿ كبير عمى اتجاىاتيـ كسمككياتيـ مما يؤدم إلىالعامميف لمع إدراؾأف 

كؿ مف ىذا القكؿ الكظيفي كالتنظيمي، كيتفؽ مع  الأداءنتائج سكاء إيجابية أك سمبية عمى  ظيكر
حيث يرياف أف أىمية دراسة العدالة التنظيمية ، (Jafari & Bidarian, 2012)جعفرم كبيدارياف 

أسباب رئيسية كىي: أف العدالة ظاىرة اجتماعية، كأنيا تتضمف جكانب أك أبعاد  ةترجع إلى ثلبث
اجتماعية كتنظيمية، كأف المكرد البشرم ىك أىـ أصكؿ المنظمة، كسكؼ تتحدد سمككياتو كاتجاىاتو 

 (Cropanzano et al., 2007) و لمعدالة التنظيمية، أما كركبنزانك كزملبئوإدراككفقا لدرجة 
مثؿ تحقيؽ مستكيات  ،ف العدالة التنظيمية سكؼ تحقؽ منافع لمعامميف كلممنظمة معافيفترضكف أ

الكظيفي، بالإضافة إلى تقميؿ  الأداءمرتفعة مف الثقة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي، كتحسيف مستكل 
 .مستكيات الصراع التنظيمي

 أىمية العدالة التنظيمية

ف مف جانب المنظمة ك المنظمة ىك ما يدركو المكظفإف مف أىـ ما يؤثر عمى إنتاجية كربحية 
بخصكص العدالة التنظيمية، فيي تمثؿ إحدل المككنات الأساسية لمبقاء كالاستمرار، لا بؿ كتتميز 

نظرا  ،المنظمة خاصة في الكقت الحاضر مف حيث اتساع مدارؾ الأفراد بشكؿ أكثر مف السمؽ
ات كاسعة مف المجتمع بأكممو. كما كبينت الكثير مف لمثقافة كالتعميـ الذم يمتد إلى شرائح كطبق

الدراسات كالأبحاث الميدانية في مجاؿ العدالة التنظيمية أف المكظفيف الذيف يدرككف مدل تعامؿ 
 ،لا بؿ كالتفاني الكظيفي مف أجؿ تحقيؽ ذكاتيـ ،منظماتيـ العادؿ ليـ يرغبكف بالبقاء كالاستمرارية

كما  صكؿ إلى حالة مف التناغـ بيف أىداؼ المنظمة كأىداؼ الفرد.كالك  ،كتحقيؽ أىداؼ المنظمة
نظرا لما تعانيو ىذه  ،كتبرز أىمية العدالة التنظيمية أكثر في البيئات العربية عمى كجو الخصكص
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البيئات مف درجة كبيرة مف التحيز كظيكر الكثير مف المتغيرات السمبية لشيكع ىذه السمككيات، 
لتجيض حقكؽ الكثير مف القيادات  ؛قيا كعمكديا، كتمتد عمى جميع الصعدكالتي أخذت تتكسع أف
كالتي بدكرىا أفقدت الكثير منيـ كامؿ الثقة بحمقات كثيرة مف النظـ  ،ذات الكفاءة العالية

 (.2008الاجتماعية المحيطة بيـ )الصمادم، 

ل أعضاء ىيئة التدريس، كتقسـ أىمية العدالة التنظيمية إلى مستكييف، أكليما أىميتيا عمى مستك 
كالثاني ىك أىمية العدالة التنظيمية عمى مستكل الجامعات. أما أىمية العدالة التنظيمية عمى 

بيانيا لأصالة كعدالة التكزيع للؤجكر كالحكافر عمى في مستكل أعضاء ىيئة التدريس فتتضح 
نعكس ترسيخ العدالة ، حيث يأعضاء الييئات التدريسية، كىك ما يطمؽ عميو عدالة التكزيعات

التنظيمية في سمكؾ أعضاء الييئات التدريسية كتتجمى في كؿ مف: الأداء الكظيفي، كالرضا 
، فييالكظيفي، كالدافعية، كالتحفيز، كالكلاء، كالانتماء التنظيمي، كالالتزاـ التنظيمية، كالاستقرار الكظ

ة، كالدينية، عند أعضاء الييئات إلى جانب ما تمثمو في منظكمة القيـ الاجتماعية، كالأخلبقي
دراكيـ لمعدالة السائدة في المنظمة. فيما تبرز العدالة التنظيمية عمى  التدريسية ككيفية تصكرىـ كا 

تحقيقيا لمميزة التنافسية في الجامعات، فشعكر الأكاديمييف في مستكل الجامعات مف خلبؿ 
، كما أف أكبر لتحقيؽ التميز كالتفكؽ كالتنافسيةالجامعات بسيادة العدالة التنظيمية يدفعيـ لبذؿ جيد 

أىمية العدالة التنظيمية تكتسب درجة أعمى مف القيمة لتصدييا لظكاىر سمبية شائعة في الجامعات 
كتسمط العدالة التنظيمية الضكء عمى المناخ . مثؿ الكاسطة، كالمحسكبية، كالتحيز، كالإىماؿ

ت كتكشؼ عف حقيقتيا، كتقدـ صكرة حكؿ عدالة التفاعلبت التنظيمي كالثقة التنظيمية في الجامعا
، كالتي تسيـ في تقميص الفجكة بيف أىداؼ السائدة في الجامعة بيف مكظفييا مف إدارييف كأكاديمييف

 .(2019)الخضيرم،  الجامعة كأىداؼ العامميف فييا

 أبعاد العدالة التنظيمية

لممؤسسات التعميمية، كيشير المصطمح إلى الإحساس تتعمؽ العدالة التنظيمية بالتطكرات الإيجابية 
بالعدالة كالمساكاة في جكانب سياسات كأنظمة المنظمة المتعمقة بالمصالح الفردية التي يتصكرىا 

عمى يركز ك النكع الأكؿ  :الأعضاء الداخميكف في المنظمات، كىناؾ نكعاف مف العدالة التنظيمية
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يتضمف تصكرات الأعضاء الداخمييف فالنكع الثاني  أما نظيمية.نزاىة كعدالة السياسات كالمكائح الت
حكؿ عدالة ىذه السياسات كالمكائح، كينظر الأعضاء المؤسسيكف إلى العدالة التنظيمية عمى أنيا 

 (.Yang & Cho, 2017) الأداءمرتبطة بشكؿ إيجابي برضاىـ الكظيفي كالثقة كالالتزاـ ك 

ات تناكلت ثلبثة أبعاد رئيسة لمعدالة التنظيمية ىي العدالة ( أف معظـ الأدبي2007ذكر العطكم )
، كالعدالة التفاعمية، إلا أف آخريف أشاركا إلى أف المفيكـ تطكر في الإجرائيةالتكزيعية، كالعدالة 

ثلبث مراحؿ بدءان ببعديف في السبعينات، كثلبثة أبعاد في الثمانينات، كأربعة أبعاد في التسعينات 
ضي، كيضيؼ أف معظـ الباحثيف يستخدمكف في دراساتيـ أربعة أبعاد لمعدالة مف القرف الما
، كالعدالة التفاعمية، كالعدالة المعمكماتية. الإجرائيةالعدالة التكزيعية، كالعدالة  :التنظيمية ىي

(، كبالرغـ مف 2009، السعكد كسمطافكاستخدـ البعض نكعان آخر تحت مسمى العدالة التقييمية )
شكاؿ الخمسة لمعدالة، إلا أنيا غير مستقمة تماما عف بعضيا، فيناؾ علبقات ارتباطية كجكد الأ

 .بينيا

العامميف لمعدالة التنظيمية يؤثر في اتجاىاتيـ كسمككياتيـ  إدراؾ( إلى أف 2013كيشير عمي )
تكزيعية  الكظيفية كالتنظيمية، ما دفع كثيران مف الباحثيف إلى تقسيـ العدالة التنظيمية إلى عدالة

الرسمية  الإجراءاتتتمثؿ في تكزيع المكافآت كعدالة التعامؿ الشخصي، كعدالة إجرائية تتضمف 
العادلة، كعدالة التعامؿ الاجتماعي، إلى جانب عدالة التعامؿ التي تشير إلى التبرير المقبكؿ 

الة مف جانب أعمى لمعد إدراؾكالمنطقي الذم تقدمو المؤسسة بشأف قراراتيا، كالذم يؤدم إلى 
 العامميف كذلؾ مقارنة بعدـ تقديـ أية تبريرات.

أظيرت الدراسات السابقة جانبيف مف جكانب العدالة التنظيمية، كىما عدالة التكزيع كالعدالة 
تيتـ عدالة التكزيع بممارسات اتخاذ القرارات التنظيمية كتحدد آثارىا، في حيف أف ك . الإجرائية
 الإجرائيةكطريقة صياغتيا، كترتبط العدالة  الإجراءاتلضكء عمى تسمط ا الإجرائيةالعدالة 

تـ تطبيؽ العدالة التفاعمية ك التي تحدد المكافآت كالمعاممة التي يقدميا ليـ رؤسائيـ.  الإجراءاتب
، كيكضح ىذا الجانب ما إذا كاف المكظفكف يتمقكف معاممة محترمة كسريعة الاستجابة مف لاحقان 

عندما يككف لدينا نظرة طاغية عمى أدب العدالة التنظيمية، نجد أف ك اـ آرائيـ. المؤسسة كمدل احتر 
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 كالإجرائيةالباحثيف يركزكف فقط عمى ثلبثة جكانب مف العدالة التنظيمية، أم العدالة التكزيعية 
 كالتفاعمية، كترتبط العدالة في التكزيع بفكائد مثؿ المكافآت كالحكافز التي يتـ تسميميا لممكظفيف
بطريقة عادلة كمنصفة، كعدالة التكزيع ىي نتيجة لعدالة العمؿ الاجتماعي المستمدة مف نظريات 

( كنظرية 1965(، كنظرية المساكاة لآدمز )1961يكماف )لمثؿ نظرية عدالة التكزيع  ،مختمفة
(، كفيما Greenburg, 1990( )Akram et al., 2015الحرماف النسبي التي طرحيا غرينبرغ )

 :، كالتي تتمثؿ بالآتيظرة أدؽ عمى أبعاد العدالة التنظيميةيمي ن

 (Distributive Justiceعدالة التوزيع ) .1

يشير ىذا النكع مف العدالة إلى النتائج التي يتـ تكزيعيا بالتناسب مع المدخلبت التي يطمؽ عمييا 
كالمكافقة  (، كقد تأخذ النتائج في سياؽ العمؿ شكؿ الأجكر1965مبدأ المساكاة )آدامز، 

الاجتماعية كالأمف الكظيفي كالترقية كالفرص الكظيفية، بينما تشمؿ المدخلبت التعميـ كالتدريب 
نو قد يككف مف الصعب تحديد ما يشكؿ مستكل مناسب مف المكافأة إكالخبرة كالجيد. حيث 

، لمحصكؿ عمى درجة معينة مف المدخلبت، يميؿ الناس إلى جعؿ ىذا الحكـ بعبارات نسبية
(، كىناؾ Baldwin, 2006ناتج مماثمة لتمؾ التي لدل أقرانيـ )/يبحثكف عف نسبة مساىمة

 كالآتي: (2012)الحراحشة أشار إلييا  تصنيفات ثلبث لمعدالة التكزيعية

الإنصاؼ: كيقصد بيا تكزيع العكائد تبعان لمستكل المساىمة، كمثاؿ ذلؾ عدـ المساكاة في  .1
ي كمف يعمؿ بدكاـ كامؿ، فالمساكاة بينيما في الأجكر خرؽ لقاعدة بيف مف يعمؿ بدكاـ جزئ الأجر
 نصاؼ.الإ

عطاء  .2 المساكاة: تقكـ عمى مبدأ تكزيع العكائد دكف تحيز إلى الجنس أك المكف أك العرؽ، كا 
 .الجميع فرصان متساكية بحيث يككف التكزيع استنادان إلى المعرفة كالميارة كالإنتاجية

تكزيع العكائد طبقان لمحاجة، فالأـ التي لدييا طفلبف أك أكثر تستحؽ  قكـ عمى فكرةكتالحاجة:  .3
 .زيادة عف الأـ التي ليا طفؿ كاحد شرط تساكم الظركؼ الأخرل جميعيا
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أك كما يسمييا البعض بعدالة  ،ركزت معظـ أبحاث العدالة التنظيمية عمى العدالة التكزيعية
يكـ الذم يستخدـ لتفسير كيفية الكصكؿ إلى التي يحصؿ عمييا المكظؼ، كىك المف ،المخرجات

الرضا الكظيفي عف كمية المخرجات التي يحصمكف عمييا، ىذا كتتكقؼ عدالة المكقؼ عمى نتيجة 
المكظؼ  إدراؾمقارنة المكظؼ لما يحصؿ عميو بالنسبة للؤخريف، أم أف عدالة التكزيع ىي مدل 

تمي إليو. كطبقا لنظرية )العدالة( فإنو لعدالة المخرجات التي يحصؿ عمييا مف عممو الذم ين
الجيد بكمدخلبتيـ الكظيفية  ،الدخؿ الكظيفيبيفترض أف العامميف يقارنكف نسبة مخرجاتيـ الكظيفية 

لغير مف أقراف العمؿ، لذا فإنو يفترض أف شعكر المكظؼ انسبة مخرجات كمدخلبت ك  ،الكظيفي
لعامؿ عمى أجر أعمى مما يستحؽ، كالتي يترتب بعدـ المساكاة ينتج في الحالات التي يدؿ فييا ا

عمييا خيبة أمؿ كذنب اتجاه ذلؾ، أك في الحالات التي يحصؿ فييا العامؿ عمى أجر أقؿ مما 
يستحؽ، كحينما يشعر بالضجر، أما إذا تساكت النسبتاف، نسبة المخرجات كنسبة المدخلبت،  فلب 

 (.2008يحدث الشعكر بعدـ المساكاة )الصمادم، 

عمى اعتبار أف ىناؾ  ،حظي مكضكع المكافآت باىتماـ كبير مف الميتميف بالسمكؾ التنظيميد لق
إذ يتضح أف العدالة التكزيعية كالعدالة  ،الإجراءاتتكامؿ بيف كؿ مف عدالة التكزيع كعدالة 

قة كما أف العلبقة بينيما تعد علب ،ف كانا شديدم الارتباطا  ك  ،يعداف مفيكميف مختمفيف الإجرائية
ذ تعد العدالة إ ،الإجرائيةفراد المخرجات كمؤشر لمعدالة نو مف الممكف أف يستخدـ الأإمعقدة حيث 

كالتي حازت عمى أكبر قدر مف الدراسات في الفترة  ،التكزيعية مف أىـ الجكانب المرتبطة بالمكافآت
الإيجابي الذم  المكظؼ لعدالة التكزيع يتكقؼ عمى مدل عدالة التغيير إدراؾالأخيرة، حيث أف 

يتـ  ،الذم يبذلو داخؿ بيئة عممو، كبناء عمى نتيجة المقارنة الأداءيحصؿ عميو المكظؼ مقارنة ب
تحديد إلى أم مدل يدرؾ الفرد العدالة في تكزيع تمؾ التقديرات. أم أف العدالة التكزيعية تتعمؽ 

كما  تضمف العدالة التكزيعيةتبيذا ك  ،بالنتائج أك المخرجات التي يحصؿ عمييا المكظؼ مف كظيفتو
 ما يمي:( 2008الصمادم ) يراىا

جانب مادم )ىيكؿ التكزيعات(، كيعبر عف حجـ كمضمكف ما يحصؿ عميو المكظؼ مف  .1
 مكافآت.
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جانب اجتماعي، كيعبر عف المعاممة الشخصية لممكظؼ الذم يحصؿ عمى المكافآت كذلؾ مف  .2
 قبؿ متخذ القرار.

 (Procedural Justice) الإجرائيةالعدالة  .2

بإنصاؼ عممية اتخاذ القرار المؤدية إلى نتيجة معينة. ككما لكحظ لمتك،  الإجرائيةالعدالة تتعمؽ 
العدالة التكزيعية، حيث قد يككف الناس مستعديف لقبكؿ نتيجة  الإجرائيةفإنو يمكف أف تفكؽ العدالة 

ة إلييا قد تمت كفقنا لمبادئ العدالة المؤدي اتغير مرغكبة إذا كانكا يعتقدكف أف عممية اتخاذ القرار 
( أف المدخنيف يكافقكف بشدة Greenberg, 1994التنظيمية. كعمى سبيؿ المثاؿ، كجد جرينبيرج )

عمى حظر التدخيف في أماكف عمميـ عندما شعركا أنو قد تـ إعطاؤىـ معمكمات دقيقة حكؿ تغيير 
 السياسة، بطريقة حساسة اجتماعيان.

كالذم يظير داخؿ المنظمة  ،أكليما الجانب المادم الييكمي :عمى جانبيف راءاتالإجكتشتمؿ عدالة 
 كتحديد الأجكر كغيرىا، أما الجانب الثاني فيك الأداءفي صكرة إجراءات رسمية مثؿ إجراءات تقييـ 

كيتمثؿ في  ،يعبر عف احتراـ الرؤساء كأصحاب القرار لمعامميف في المنظمة ،اجتماعي جانب
 (.2003أصحاب القرار لمعامميف لدييـ بطريقة اتخاذ القرارات )حكاس،  طريقة اخبار

مجمكعة مف القكاعد الأساسية  (Niehoff & Moorman, 1993) ذكر نييكؼ كمكرمافلقد 
 :، منياالإجراءاتالمككنة لعدالة 

قاعدة الاستئناؼ: أم كجكد فرص للبعتراض عمى القرارات كتعديميا في حالة كجكد مبرر  .1
 لذلؾ.

 .القاعدة الأخلبقية: كىي تكزيع المصادر طبقان لممعايير الأخلبقية السائدة .2

 .قاعدة التمثيؿ: حيث يجب أف تتضمف عمميات اتخاذ القرارات كجيات نظر أصحاب العلبقة .3

 .كتشير إلى المكضكعية في عممية اتخاذ القرار :قاعدة عدـ الانحياز .4
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 .مات كمدل مكثكقيتيا كدقتيا كسلبمتياقاعدة الدقة: كتعني التركيز عمى مصادر المعمك  .5

 .كيقصد بيا التناغـ بيف إجراءات التكزيع عمى جميع الأفراد كفي كؿ الأكقات :قاعدة الانسجاـ .6

 ( Interpersonal Justice) عدالة التعاملات .3

يشير مصطمح عدالة التعاملبت إلى الدرجة التي يتعامؿ بيا القادة مع المرؤكسيف بكؿ احتراـ 
كما تعكس عدالة التعاملبت المدل الذم يتعامؿ فيو الأفراد باحتراـ ك كرامة مف قبؿ  كتقدير،

الآخريف، كمف زاكية أخرل، فتشير عدالة التعاملبت إلى نكعية المعاممة الشخصية التي يتمقاىا 
(، في حيف يرل القحطاني 2012)جكدة كدكركرم كخشاف،  الإجراءاتالفرد عندما يتـ تنفيذ 

 .الأداءا تعني مستكل العلبقة بيف الرئيس كالمرؤكسيف خلبؿ عممية تقكيـ ( أني2016)

الأفراد  إدراؾ( مجمكعة مف التعريفات لعدالة التعاملبت فيرل بأنيا تعني مدل 2013كيدرج عمي )
عمييـ، كىي مراعاة أسمكب التعامؿ  الإجراءاتلعدالة المعاممة التي يحصمكف عمييا عندما تطبؽ 

كعدالة التكزيع، كعدالة التعاملبت، كيضيؼ بأنيا ليست منفصمة  الإجراءاتد تطبيؽ مع الأفراد عن
كعدالة التكزيع، بؿ مترابطة كتؤثر في بعضيا البعض، إلى جانب  الإجراءاتتمامان عف عدالة 

. كما كتشير إلى عدالة التعامؿ مع الافراد كمراعاة الإجراءاتككنيا تشير إلى الكيفية التي تنفذ بيا 
، كعدالة المعمكمات فيما يتعمؽ بشرح كتفسير مبررات الإجراءاترامتيـ كاحتراميـ أثناء تطبيؽ ك

القرارات كردكد الفعؿ، كتشير عدالة المعمكمات إلى كفاية المعمكمات فييا يتعمؽ بالإجابة عمى 
ماذا تـ أك ل بطريقة معينة؟ أك كيؼ تـ تحديد المخرجات؟ الإجراءاتتساؤؿ كىك لماذا تـ استخداـ 

بالإضافة إلى أف عدالة المعمكمات تركز عمى نكعية المعمكمات  تكزيع المخرجات بيذا الاسمكب؟
التنظيمية كتكزيع المخرجات، كعلبكة عمى ذلؾ،  الإجراءاتكالتفسيرات المقدمة للؤفراد فييا يتعمؽ ب

ير القرارات تشير عدالة المعمكمات إلى المعمكمات المتكافرة لدل المرؤكسيف عف شرح كتفس
مدل كفاية المعمكمات ب : (Kaneshiro, 2008)كالسياسات. كيعرفيا كانشيرك الإجراءاتك 

المستخدمة في تفسير صنع القرارات. كما تتضمف عدالة المعمكمات الدقة كالصراحة في إيصاؿ 
  المعمكمات، بالإضافة إلى ككنيا معقكلة كفي التكقيت المناسب كمحددة.
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املبت ذات أىمية نظران لأف التفسيرات كالتبريرات المنطقية المقبكلة التي تقدميا كتعتبر عدالة التع
كذلؾ فيما يتعمؽ بالقرارات التي تتخذىا بخصكصيـ إلى رفع مستكيات  ،المؤسسة لمعامميف فييا

العامميف لعدالة المؤسسة بحقيـ مقارنة بعدـ تقديـ أية تبريرات، كما أف عدالة التعاملبت  إدراؾ
كجميعيا تتأثر بعضيا ببعض مما يجعؿ مف  ،الإجراءاتطة بقكة بعدالة التكزيعات كعدالة مرتب

 (.2003الصعب مناقشتيا منفصمة )حكاس، 

 مبادئ العدالة التنظيمية

 ( أف العدالة التنظيمية تنطكم عمى مجمكعة مف المبادئ مف أىميا:2007يرل درة )

الفرص كالأجكر كالحكافز كساعات العمؿ كالكاجبات مبدأ المساكاة: كيتمثؿ ىذا المبدأ في تكافؤ  .1
 .الكظيفية بيف الأفراد كالعامميف في المنظمة

المبدأ الأخلبقي: كيتمثؿ في الاستقامة كالنزاىة كالشرؼ كالأمانة كالإخلبص كالصدؽ في  .2
 .العمؿ

المتخذة مبنية عمى أساس  الإجراءاتأف تككف القرارات ك كيعني مبدأ الدقة كالتصحيح:  .3
 .كقابمة لمتصحيح في حالة كجكد خطأ ،ككاضحة ،عمكمات دقيقةم

كخصكصان في إنصاؼ المعاملبت تجاه  ،مبدأ الالتزاـ: كيتمثؿ بمراعاة العدؿ مع العامميف .4
 .كسياسات التدريب كفقان لممعايير كالقكانيف المطبقة ،كالعلبكات ،تكزيع المكافآت المستحقة

كالمرؤكسيف في اتخاذ كضع القرارات مع الرؤساء في  مبدأ المشاركة: كىك مشاركة العامميف .5
 .العمؿ

تعد العدالة عاملبن أساسيان في إقامة مجتمع مستقر كالحفاظ عميو، كترتبط زيادة أداء المنظمات كما ك 
الفردم لممكظؼ، كعمى مر السنيف كالتطكر السريع لمعمـ كالتكنكلكجيا،  الأداءارتباطان مباشران بزيادة 

لكعي بأىمية دراسة العدالة التنظيمية مف أجؿ تكقع أداء المكظفيف في منظمات اليكـ، زاد مستكل ا
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الدكر الميـ لممنظمات في المجتمع؛ ينجذب الناس إلى إقامة العدؿ كأحد  إدراؾفمف خلبؿ 
 الكظيفي في ىذه المنظمات. الأداءمؤشرات 

ف تعددت تعريفاتيا كتبترل الباحثة أف  اينت أنكاعيا كمبادئيا، إلا أنيا جزء العدالة التنظيمية، كا 
تتمتع بمكانة خاصة في الإدارة التربكية في المؤسسات التعميمية أصيؿ مف الإدارة في المنظمات، ك 

 .لما ليا مف أثر عمى تطكيرىا كرفع كفاءة مكظفييا

 نظريات العدالة التنظيمية

 ىناؾ العديد مف النظريات التي فسرت العدالة التنظيمية كمنيا

 (Adams, 1965) نظرية العدالة التنظيمية لآدمزأولًا: 

( كىي القائمة عمى Adamsارتبطت العدالة التنظيمية بالجيكد البحثية لعالـ السمكؾ آدمز )
حالة عدـ العدالة المدركة مف الفرد نتيجة مقارنة عكائده بمدخلبتو مع عكائد إالافتراض التالي: 

حرؾ لمدافعية. كتشير عكائد الفرد إلى جميع ما يحصؿ عميو الآخريف بمدخلبتيـ تمثؿ الكضع الم
+ الحكافز المادية + الأرباح المكزعة + العلبكات + التقدير + الشكر +  الأجرالفرد مف العمؿ )

رد جميع ما يضعو الفرد داخؿ العمؿ فبينما يقصد بمدخلبت ال ،المعاممة الحسنة + الامتيازات(
الخبرة(. كتستخدـ الصيغة الرياضية السابقة في التعبير بشكؿ تقريبي )الجيد + الكقت + التفكير + 

(. كنستخمص مف ذلؾ أف المكظؼ يقدـ كؿ ما لديو 2008عف المقارنات التي يجرييا الفرد )طو، 
مف جيد ككقت كخبرة مف أجؿ الحصكؿ عمى شيء معيف سكاء أكاف مكافآت مادية مثؿ الحكافز 

 ة.المادية، أك المكافآت المعنكي

( بأف ىذه النظرية تربط بيف درجة الدافعية لدل الفرد 2009كفي ىذا السياؽ فقد أكضح القريكتي )
و ئإذ يميؿ الفرد إلى مقارنة أدا ،كبيف شعكره بعدالة نظاـ الحكافز المتبع في المنظمة التي يعمؿ بيا

كجد الإنساف أف ىناؾ عدالة  و، فإذائبأداء غيره، كمقارنة الحكافز التي يتمقاىا غيره كفقا لمستكل أدا
ىي  ،كىي الاستعداد لبذؿ أقصى الجيكد في العمؿ ،في الحكافز كالمكافآت، أدرؾ أف الدافعية

تباعو، كالعكس صحيح تماما. كعادة ما يعقد المكظؼ المقارنة عمى االطريؽ السميـ الكاجب عميو 
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مكافآت التي يمكف أف يتمقاىا فيما كال ،الممكف لو عمميا الأداءعدة مستكيات، فيك يقارف مستكيات 
لك عمؿ بيف مكقع ك آخر داخؿ المنظمة، كما يقارف عممو كالعكائد المترتبة عمييا لك كاف يعمؿ في 

يقارف عممو بعمؿ الآخريف مف الذيف يعممكف معو في نفس كأيضان مكاف آخر خارج التنظيـ، 
بيف المنظمة التي يعمؿ فييا كالمنظمات المنظمة أك القسـ، كما يقارف العمؿ بمستكياتو كعكائده 

الأخرل التي سبؽ أف عمؿ فييا. كيترتب عمى عدـ شعكر الفرد بعدـ العدالة تصرفات كسمككيات 
 تتراكح بيف تقميؿ الجيد المبذكؿ، أك التفريط في نكعية المنتج الذم ينتجو.  ةعديد

أف نظرية العدالة ليا (Moorman, 1991( ك)Adams, 1965كيرل كثير مف الباحثيف منيـ )
ة في الكاقع العممي، فعمى سبيؿ المثاؿ تتقاضى المرأة العاممة في المجتمع الأمريكي إداريتطبيقات 
(. 2008الذم يتقاضاه زميميا الرجؿ الذم يقكـ بنفس العمؿ )طو،  الأجرمف %( 76)تقريبا 

ذا كاف يعامؿ بعدالة أـ لا في كيمكف القكؿ بأف نظرية العدالة يمكف مف خلبليا أف يلبحظ الفرد إ
ضكء المدخلبت التي يقدميا مف جيكد كخبرات كمحاكلات لمتقدـ في عممو كما يحصؿ عميو مف 
مخرجات حياؿ ذلؾ كىذا يكلد لديو الشعكر بالراحة ك العدؿ. كتمتاز ىذه النظرية بأنيا تيتـ 

دراكبالجماعة كتأثيرىا كفيـ الفرد ك  يجاد الطرؽ كالكسائؿ المختمفة و للآخريف، كذلؾ تدعك إلى إا 
 (.2002التي تجعؿ الفرد يشعر بعدالة معاممة الإدارة لو )العمياف، 

( أيضا أف نظرية العدالة تشتمؿ عمى ثلبث خطكات أساسية ىي: التقييـ، 2002كبيف العمياف )
الميارة، ك مستكل التعميـ، ك المقارنة، كالسمكؾ، كيتضمف التقييـ قياس المدخلبت: )جدارة الشخص، ك 
الاىتماـ ك الترقية، ك مقدار الجيد المبذكؿ في العمؿ.... الخ(. كالمخرجات: )العكائد المادية، ك 

العلبقة بيف التقييـ  إدراؾالتقدير كالاحتراـ.... الخ(، أما السمكؾ فيك عممية ك التميز، ك الذاتي، 
بشكؿ إيجابي، كعمى كالمقارنة. فعندما يدرؾ الشخص بأف الكضع يتسـ بالعدالة فإنو يستجيب 

العكس مف ذلؾ إذا شعر بأف الكضع غير عادؿ فإنو يعمؿ عمى إعادة المساكاة بيف النسبتيف، كىذا 
لإعادة المساكاة يستخدـ لتفسير دافعية العمؿ، كتتناسب قكة الدافعية طردا مع حجـ المساكاة السمكؾ 

( تقميؿ الجيد المبذكؿ في 1لمساكاة: )المدرؾ. كتقترح ىذه النظرية الطرؽ التالية لإعادة الشعكر با
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      ( تغيير عكائد الشخص الآخر الذم تمت المقارنة بو.3. )الأجر( المطالبة بزيادة 2العمؿ. )
 ترؾ العمؿ. ك ( 4)

 :(2007)الوارد في الشنفرى،  نظرية العدالة لجون رولزثانياً: 

بو عمى تصكريف ىما : حالة ( التي كضعيا في كتاJohn Rawlsركلز )لتقكـ نظرية العدالة 
الطبيعة الأكلى، حيث يمتقي الأفراد عمى حالة سكاء بصرؼ النظر عف الفكارؽ بينيـ نتيجة لمكضع 
السياسي أك الاقتصادم أك الاجتماعي الذم يجدكف أنفسيـ عميو، أما التصكر الثاني، فيك مسألة 

ف إيفضؿ أحدىـ عمى الآخر، بؿ العقد الاجتماعي، كىنا يتفؽ الناس بأنو لا يكجد أم امتياز 
جميعيـ أشخاص عقلبء أحرار، يتفقكف عمى جممة مف المبادئ تمكنيـ مف التعاكف فيما بينيـ 
لتحقيؽ أىدافيـ كمصالحيـ المشركعة، كاقتساـ الكاجبات كالتبعات الاجتماعية بشكؿ منصؼ 

لأسس في "العدالة دؿ، كقد سمى ركلز العدالة الناتجة عف الإجماع عمى ىذه المبادئ كااكع
كالإنصاؼ"، أك "العدالة ىي الإنصاؼ" كيرل بأف الإنصاؼ ىك إسقاط كؿ الفكارؽ الطبيعية 
كالاجتماعية في تمؾ الحالة الافتراضية الأكلى، كالتي تشكؿ أساس المجتمع المدني الذم سكؼ 

 يتعاقدكف عميو.

 (Vroomلفروم ) نظرية التوقعثالثاً: 

ف بيف أكثر النظريات قبكلا في الكقت الحاضر في تفسير الدافع ىي ( أنو م2003ذكر العطية )
، كبالرغـ مف الانتقادات المكجية إلييا فإف أغمب مؤشرات البحكث تعزز ىذه النظرية،  نظرية فركـ

أف القكة كالميؿ لمفعؿ تعتمد بطريقة معينة عمى قكة التكقع أف الفعؿ سكؼ  :كتفترض نظرية التكقع
كبأسمكب أدؽ عمميا فإف نظرية التكقع تقكؿ أف  ،ة، اك جاذبية تمؾ النتيجة لمفرديتبعو نتيجة معين

الفرد سيككف مدفكعا لبذؿ الجيد بمستكل عاؿ حينما يعتقد أف ذلؾ الجيد سكؼ يؤدم إلى تقييـ 
كأف تمؾ  ،، أك الترقيةالأجرجيد للؤداء، أم أف التقييـ سكؼ يؤدم إلى مكافأة منظمية، مثؿ زيادة 

، فآت تؤدم لتحقيؽ الأىداؼ الشخصية لمعامؿ. كبذلؾ فإف النظرية تركز عمى ثلبث علبقاتالمكا
 : كىي
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الفرد باحتماؿ أف بذؿ كمية معينة مف الجيد سكؼ  إدراؾمثؿ : الأداءالعلبقة بيف الجيد ك  .1
 يؤدم إلى إنجاز العمؿ.

بمستكل معيف سكؼ يؤدم  الأداءدرجة اعتقاد الفرد أف كتتمثؿ بكالمكافآت:  الأداءالعلبقة بيف  .2
 لتحقيؽ النتائج المرغكبة. 

درجة إشباع المكافآت للؤىداؼ الشخصية كتعني العلبقة بيف المكافآت كالأىداؼ الشخصية:  .3
كجاذبية تمؾ المكافآت المحتممة لمفرد، كتستند نظرية التكقع إلى أربعة مفاىيـ  ،لمفرد أك حاجاتو

  ( كىي:2008حسكنة )في أساسية كرد ذكرىا 

اعتقاد الفرد بأف الجيد المبذكؿ في أداء عمؿ ما سيؤدم إلى الإنجاز  يقكة الرغبة: كى .1
 المطمكب، كتتمثؿ ىذه الرغبة في نتيجة تحقيؽ الفكائد المتكقعة مف أداء عمؿ معيف.

تمثؿ باعتقاد الفرد بأف مستكل جيد معيف يضعو في أداء عمؿ ما يستحؽ مستكل يك التكقع:  .2
 .الأداءمعيف مف 

 ىي طريقة ما يمكف مف خلبليا تحقيؽ نتيجة أك مستكل محدد.ك لكسيمة: ا .3

النتائج: كىي ما يحصؿ عميو الفرد نتيجة جيد أك أداء ما، كما تقكـ النظرية التكقع التي قدميا  .4
العالـ فركـ عمى افتراض أساسي مؤداه أف دافعية الفرد لمعمؿ أك القكة الدافعية نحك أداء العمؿ 

ات الفرد حكؿ إمكانية حصكلو عمى عكائد نتيجة القياـ بيذا العمؿ، كيشير التكقع تتكقؼ عمى تكقع
طبقا ليذا المفيكـ الذم قدمتو النظرية إلى الاحتمالات التي يعطييا كيدركيا الفرد، حكؿ نجاحو في 
الحصكؿ عمى العائد مف كراء بذلو لممجيكد. كىذه الاحتمالات تمثؿ تقديرا ذاتيا يعبر عف فرص 

 (. 2008صكؿ عمى تمؾ العكائد بناء عمى الخبرات السابقة التي تعرض ليا الفرد )البمكم، الح

كيمكف القكؿ أف نظرية التكقع تقكـ عمى الاعتقاد بعمؿ معيف، كتقديـ جيد معيف يتكقع مف خلبلو 
 العضك أف يحصؿ عمى مستكل معيف مف المكافآت مف خلبؿ الشيء الذم قدمو.
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لنظريات لا تقدـ أساليب تطبيقية لكيفية ممارسة العدالة التنظيمية داخؿ ترل الباحثة أف ىذه ا
المؤسسات، إلا أنيا تكضح العلبقات المتشابكة بيف عناصر العدالة كالتي يمكف مف خلبليا صياغة 

لتحقيؽ بيئة عمؿ تتسـ بالدافعية كالانتماء، يتعاكف أفرادىا لخير كمصمحة الأساليب كابتداعيا 
 ىذه المؤسسة تسعى إلى تحقيؽ تطمعاتيـ أيضان. المؤسسة، ككف

 الوظيفي الأداء

، الأداءىناؾ اىتماـ متزايد مف قبؿ كثير مف المجتمعات المتقدمة كالنامية عمى حد سكاء بمكضكع 
كرفع درجاتو بحيث يصبح معياران لمنمك كالتقدـ  الأداءالجميع يعمؿ عمى تحسيف مستكل فإف لذلؾ 

كذلؾ لأف نمك الدخؿ القكمي كرفع مستكل المعيشة يعتمد بالدرجة الأكلى ؛ دارمالاقتصادم كالإ
مف قبؿ الأفراد العامميف في  الأداء، كأيضان ىناؾ اىتماـ كبير برفع مستكل الأداءعمى كفاءة 

المؤسسات، لما ليذا العامؿ مف دكر كبير كميـ في إحداث تأثير إيجابي كسمبي عمى فاعمية 
 ككفاءة المؤسسات ككؿ.

الكظيفي باىتماـ بالغ كشيد بحكثان مستمرة عف حمكؿ لممشكلبت المتعمقة  الأداءكقد حظي مكضكع 
الكظيفي، إذ أنو يعتبر الكسيمة الكحيدة لتحقيؽ أىداؼ العمؿ فضلبن عف أنو يعبر عف  الأداءب

 مستكل التقدـ الحضارم كالاقتصادم لجميع الدكؿ المتقدمة كالنامية عمى حد سكاء، كما زالت
المنظمات تبحث عف قيادات جديدة عف طريؽ إعادة تصميـ ىياكميا، كمحاكلاتيا اشراؾ العامميف 
فييا في كضع السياسات بصكرة أكبر، كاستحدثت نظاـ حمقات الجكدة كابتداع حكافز جديدة لمجيكد 

 ىي الفردية كالجماعية المممكسة، كمئات الأساليب الأخرل التي تركز عمى تحقيؽ غاية كاحدة
 (.2004)السكراف،  الأداءتحسيف 

بككنو مفيكمان كاسعان كمتطكران، كما أف محتكياتو تتميز بالديناميكية نظران لتغير  الأداءكيتصؼ 
كتطكر مكاقؼ كظركؼ المؤسسات بسبب تغير ظركؼ كعكامؿ بيئتيا الخارجية كالداخمية عمى حد 

كجكد اتفاؽ بيف الكُتاّب كالباحثيف في سكاء، كمف جية أخرل فقد أسيمت ىذه الديناميكية في عدـ 
 (.2009)الداكم،  الأداءمجالات الإدارة فيما يتعمؽ بإيجاد تعريؼ جامع شامؿ لمفيكـ 



27 

 الوظيفي الأداءتعريف 

المقدرة كالدافعية معان،  :أنو حصيمة تفاعؿ عامميف ىما الأداء( 2009عرؼ الصرايرة كالقضاة )
أداء العمؿ بدكف كجكد الدافعية لديو لا يؤدم العمؿ بالشكؿ بمعنى إذا امتمؾ الفرد مقدرة عمى 

ذا كانت لديو الدافعية في العمؿ بدكف المقدرة لا يمكف أف يؤدم العمؿ كما ينبغي.  المطمكب، كا 
كما يجب، كيتصؼ ىذا  الأعماؿأنو ذلؾ الفعؿ الذم يقكد إلى تأدية  الأداء( 2009كعرؼ الداكم )

أك ىك القياـ بفعؿ يؤدم إلى تحقيؽ الأىداؼ المكضكعة مسبقان، أما  ،رالفعؿ بالشمكلية كالاستمرا
( فقد عرفو بالكيفية التي يؤدم بيا العاممكف نشاطاتيـ كمياميـ أثناء العمميات 2001مزىكدة )

التحكيمية الكمية كالكيفية  الإجراءاتالإنتاجية كالعمميات المرافقة ليا باستخداـ كسائؿ الإنتاج ك 
تماـ المياـ كالمسؤكليات المختمفة  الأداءيمكف القكؿ أف ك . المناسبة الكظيفي ىك درجة تحقيؽ كا 

مف  الأداءالمككنة لمكظيفة التي يشغميا الفرد، كبما يحقؽ أىداؼ المنظمة، مف خلبؿ تحسيف ىذا 
 (.2015حيث الجكدة كالنكعية، بكاسطة التدريب المستمر لمعامميف )العيفة، 

تماـ المياـ المككنة لكظيفة ا  الكظيفي يشير إلى درجة تحقيؽ ك  الأداءأف فيرل ( 2017محمد )أما 
الفرد، كىك يعكس الكيفية التي يتحقؽ بيا، أك يشبع الفرد بيا متطمباتو الكظيفية، كغالبان ما يحدث 

فيقاس عمى أساس  الأداءكالجيد، فالجيد يشير الى الطاقة المبذكلة، أما  الأداءلبس كتداخؿ بيف 
 .التي حققيا الفرد النتائج

يرتبط بكؿ مف سمكؾ الفرد كالمنظمة كيحتؿ مكانة  الأداء( أف مفيكـ 2004كما يرل الربيؽ )
خاصة داخؿ أية منظمة باعتباره الناتج لمحصمة جميع الأنشطة بيا، كذلؾ عمى مستكل الفرد 

ر إلى محصمة السمكؾ الكظيفي يشي الأداءكالمنظمة كالدكلة، كقد تعددت تعريفات الباحثيف للؤداء، ف
 .كالتقنيات التي تكجو العمؿ نحك تحقيؽ الأىداؼ المرغكبة الإجراءاتالإنساني في ضكء 

الكظيفي ىك محصمة النتائج كالمخرجات التي حققيا الفرد نتيجة  الأداءبأف  تستنج الباحثة ىنافمف 
ككمة إليو، كيتضح مما سبؽ الجيد المبذكؿ مف خلبؿ قياـ الفرد بالمياـ كالكاجبات كالمسؤكليات الم

فمنيـ مف يرل بأنو إنجاز عمؿ، كمنيـ مف يرل بأنو سمكؾ، كمنيـ مف يرل  الأداءتعدد تعريفات 
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التي قاـ بيا الباحثكف كالميتمكف  حصيمة جيد، كىذا ناتج عف تعدد الدراسات كالأبحاثبأنو 
 .في ىذا المجاؿ كالمختصكف

  الأداءمكونات 

الدعامة الرئيسية في المؤسسات، كلو  يعد   الكظيفي الأداء( إلى أف 2016أشار بركيس كدباب )
دراؾمككنات عدة تنتج عف علبقة متداخمة بيف كؿ مف الجيد الإنساني كالقدرات ك  الدكر، كمف ىذه  ا 

 : ما يمي المككنات

كيشير إلى الناتج مف حصكؿ الفرد عمى التدعيـ "الحكافز" إلى طاقة جسمانية كعقمية  :الجيد .1
 .يبذليا الفرد

كىي الخصائص المستخدمة لأداء الكظيفة الناتجة مف الجيكد التي يبذليا الفرد في  :القدرات .2
كىي عمـ تطبيقي، ك عممو "ليس كؿ القدرات كالميارات" فالقدرات ذاتية أما الميارات فيي نظرية، 

 .ميدانيةأيضان ناتجة عف جيكد 

الفرد أنو مف الضركرم تكجيو جيكده في العمؿ مف يشير إلى الاتجاه الذم يعتقد  :الدكر إدراؾ .3
 .بنجاح الأنشطة التي يعتقد الفرد بأىميتيا في أداء مياموبالسمكؾ ك خلبلو، كيقكـ 

 الوظيفي  الأداءعناصر 

بدكنيا لا يمكف التحدث عف كجكد أداء فعَّاؿ، كذلؾ يعكد  ،للؤداء عناصر أك مككنات أساسية
لمعامميف في المنظمات، كقد اتجو الباحثكف لمتعرؼ عمى  الأداءل لأىميتيا في قياس كتحديد مستك 

 الأداءمف أجؿ الخركج بمزيد مف المساىمات لدعـ كتنمية فاعمية  الأداءعناصر أك مككنات 
كذلؾ بالإشارة إلى  ،(2016الكظيفي لمعامميف. كمف ىذه المساىمات ما ذكره بركيس كدباب )

 التالية: الأداءعناصر 

كىي تعني ما لدل المكظؼ مف معمكمات كميارات كاتجاىات كقيـ، كىي  :كظؼكفايات الم .أ 
 .تمثؿ خصائصو الأساسية التي تنتج أداءن فعالان يقكـ بو ذلؾ المكظؼ
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متطمبات العمؿ )الكظيفية(: كتشمؿ المسؤكليات أك الأدكار كالميارات كالخبرات التي يتطمبيا  .ب 
 .أك كظيفة مف الكظائؼ الأعماؿعمؿ مف 

 ،كىيكمو و،تنظيمك ،الفعَّاؿ الأداءالتنظيـ: كتتضمف العكامؿ الداخمية التي تؤثر في  بيئة .ج 
، كالعكامؿ الخارجية مثؿ العكامؿ فيو المستخدمة الإجراءاتك  ،كمركزه الاستراتيجي ،كمكارده ،كأىدافو

 .كالقانكنية ،كالسياسية ،كالحضارية ،كالتكنكلكجية ،كالاجتماعية ،الاقتصادية

الفردم معرفة العكامؿ التي  الأداءالكظيفي: يتطمب تحديد مستكل  الأداءمعايير محددات ك  .د 
تحدد ىذا المستكل كالتفاعؿ بينيا، كنظران لتعدد ىذه العكامؿ كصعكبة معرفة درجة تأثير كؿ منيا 

، كاختلبؼ نتائج الدراسات السابقة التي تناكلت ىذا المكضكع، فإف الباحثيف يكاجيكف الأداءعمى 
 (. 2010كمدل التفاعؿ بينيا )بحر كالعجمة،  الأداءصعكبات في تحديد العكامؿ المؤثرة عمى  عدة

 الوظيفي الأداءأىمية 

 ( تتمثؿ في:2000الكظيفي في جكانب متعددة، كىذه الأىمية بحسب الييتي ) الأداءتبرز أىمية 

ذلؾ مدل تمتعو كك ،ىك مقياس لقدرات المكظؼ في أداء عممو في الكقت الحاضر الأداءأف  .1
مما يفتح السبيؿ أمامو لمترقية كتمقي  ،بالقدرات كالميارات اللبزمة لأداء أعماؿ أخرل مستقبلبن 

 الحكافز.

ترتبط الحكافز غالبان بأداء المكظفيف كالعامميف في المؤسسات، كىذا يدفعيـ إلى الاىتماـ  .2
 بأدائيـ كتحسينو بشكؿ مستمر.

ة ييدد داريلى الاستقرار، فحدكث التغييرات في الأنظمة الإكالحاجة ا الأداءىناؾ علبقة بيف  .3
 المنخفض. الأداءكجكد المكظفيف ذكم 
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في سياؽ أىدافو، فيشيراف إلى أف  الأداء( إلى أىمية تقييـ 2005فيما يشير فميو كعبد المجيد )
 الكظيفي لممكظفيف ييدؼ إلى: الأداءتقييـ 

مما يسيـ في تحديد  ،عامميف في المؤسسةال أداء الكشؼ عف مكاطف القكة كالضعؼ في .1
 الاحتياجات التدريبية ليـ كتكفيرىا كجزء مف عممية تطكير المؤسسة.

 كتحديد مجالات تفكقيـ كتميزىـ كابداعيـ. ،الكشؼ عف العامميف المتفكقيف .2

ـ بما يتناسب كقدراتي ،كالمياـ التي يتـ تفكيض العامميف لمقياـ بيا الأعماؿالمساىمة في تحديد  .3
 كامكاناتيـ كطاقاتيـ.

عبر ترسيخ العدالة في  ،إيجاد كترسيخ بيئة عمؿ كمناخ يتسماف بالثقة كالتعامؿ الأخلبقي .4
صدار  ،التقييـ  حكاـ مكضكعية دكف تحيز.أكا 

 الأداءمعايير 

كلعؿ  ،كالتي يفترض بالعامميف معرفتيا كالتمكف منيا بشكؿ جيد ،الأداءتتنكع المعايير المرتبطة ب
 ما يمي:أىميا 

المعرفة بمتطمبات الكظيفة: كتشمؿ المعارؼ كالميارات الفنية كالخمفية العامة عف الكظيفة  .1
 كالمجالات المرتبطة بيا كالأسمكب أك الطريقة التي تؤدل بيا أنشطة العمؿ

كمية الجيد المبذكؿ: أم مقدار العمؿ الذم يستطيع المكظؼ إنجازه في الظركؼ العادية  .2
أك كميتو خلبؿ فترة معينة عف  الأداءمحددة، كتعبر المقاييس التي تقيس سرعة  كخلبؿ فترة زمنية

 .البعد الكمي لمطاقة المبذكلة

المثابرة في العمؿ: كتشمؿ الجدية كالتفاني في العمؿ، كالقدرة عمى تحمؿ مسؤكلية العمؿ،  .3
نجازه في الكقت المحدد، كمدل حاجة المكظؼ للئرشاد كالتكجيو مف قبؿ المشر  فيف كتقييـ نتائج كا 
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أك كميتو بقدر اىتماميـ بنكعيتو كجكدة الجيد  الأداءعممو، كقد لا ييتـ بعض الأفراد بسرعة 
 المبذكؿ.

التعاكف، درجة الاعتماد عمى  ( مثؿالأداءكىناؾ معايير متعمقة بسمكؾ الأفراد العامميف )سمكؾ  .4
 .(2017)السلبمي،  لخالعامميف، السمكؾ الشخصي، المكاظبة، استعماؿ كقت العمؿ...ا

السمكؾ الإنساني ىك المحدد للؤداء الكظيفي، كىك محصمة التفاعؿ بيف بالنتيجة، ترل الباحثة أف ك 
لا يظير نتيجة لقكل أك ضغكط نابعة مف  الأداءفطبيعة الفرد كنشأتو كالمكقؼ الذم يكجد فيو، 

كالقكل  ،القكل الداخمية لمفردداخؿ الفرد نفسو فقط، كلكف نتيجة لعممية التفاعؿ كالتكافؽ بيف 
، أم الأداءالخارجية المحيطة بو. كما أف المقدرة كالرغبة في العمؿ يتفاعلبف معا في تحديد مستكل 

يتكقؼ عمى درجة رغبة الشخص في العمؿ،  الأداءأف تأثير المقدرة عمى العمؿ عمى مستكل 
ؼ عمى مدل مقدرة الشخص عمى يتكق الأداءكبالعكس فإف تأثير الرغبة في العمؿ عمى مستكل 

 القياـ بالعمؿ.

 الوظيفي الأداءالعوامل المؤثرة عمى 

 الكظيفي، كمف أىميا: الأداء( إلى مجمكعة مف العكامؿ المؤثرة عمى 2017أشار السلبمي )

غياب الأىداؼ المحددة إذا كانت المنظمة لا تممؾ خطط تفصيمية لعمميا كأىدافيا كمعدلات  .1
 .الانتاج لإداراتيا

عدـ مشاركة العامميف في الإدارة يؤدم الى ضعؼ الشعكر بالمسؤكلية مما يؤدم الى تدني  .2
 .لدل ىؤلاء المكظفيف الأداءمستكل 

يؤثر في العكامؿ التي تؤثر عمى أداء المكظفيف في عدـ نجاح  الأداءاختلبؼ مستكيات  .3
 .المعنكم الذم يحصمكف عميوكالمردكد المادم ك  الأداءة التي تربط بيف معدلات داريالأساليب الإ

 الأداءمف العكامؿ الأساسية التي تؤثر عمى  يعد الكظيفي امشكلبت الرضا الكظيفي: فالرض .4
 .بالنسبة لمعامميف الأداءالكظيفي، فكمما زاد الرضا زاد 
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بؿ قد تككف مؤثرة  ،مكر غير منتجةأكالذم يعني ضياع ساعات العمؿ في  دارمالتسيب الإ .5
أك  ،أك الإشراؼ ،داء المكظفيف الاخريف، كقد يعكد ذلؾ نتيجة أسمكب القيادةبشكؿ سمبي عمى أ

 .الثقافة التنظيمية السائدة في المنظمة

 الوظيفي الأداءمحددات 

دراؾالكظيفي ىك الأثر الصافي لقدرات الفرد التي تبدأ بالقدرات، ك  الأداء الدكر أك المياـ، كيعني  ا 
 أف ينظر إليو عمى أنو نتاج العلبقة المتداخمة بيف كؿ مف في مكقؼ معيف يمكف الأداءىذا أف 
 . أك المياـ ،الدكر إدراؾ، القدرات، الجيد

كيشير الجيد الناتج مف حصكؿ الفرد عمى التدعيـ )الحكافز( إلى الطاقة الجسمانية كالعقمية، التي 
لأداء الكظيفة، كلا يبذليا الفرد لإنجاز ميمتو، أما القدرات فيي الخصائص الشخصية المستخدمة 

الدكر أك الميمة إلى الاتجاه  إدراؾتتغير أك تنقمب ىذه القدرات عبر فترة زمنية قصيرة، كيشير 
الذم يعتقد الفرد أنو مف الضركرم تكجيو جيكده في العمؿ مف خلبلو، كتقكـ الأنشطة، كالسمكؾ 

 (.2017مد، الدكر )مح إدراؾالذم يعتقد الفرد بأىميتو في أداء ميامو، بتعريؼ 

 الوظيفي الأداءأبعاد 

 ، كمف أىميا:الأبعادالكظيفي عمى مجمكعة مف  الأداءينطكم 

 الانضباط  .1

التغييرات التنظيمية التي تكاجو ( إلى ىذا البعد في سياؽ حديثو عف 2007لقد أشار الشنفرم )
كلئؾ الراغبيف في المنظمات، تفرض عمى الإدارات العميا أف يككنكا أكثر استعدادا للبعتماد عمى أ

التغيير الناجح، لغرض دعـ متطمبات العمؿ الرسمي بالسمككيات الإضافية كالتطكعية، لأف اعتماد 
عاجزة عف  ،المنظمة عمى سمككيات محددة بنصكص القانكف يجعؿ منيا منظمة ركتينية تقميدية

خلبقة تتجاكز ما ىك  تطمب مكاجيتيا سمككياتيالتي ك مكاجية ىذه التغييرات كالتحديات المعاصرة، 
تزيد مف فعالية المنظمة كقدرتيا عمى الاستمرار كالكصكؿ إلى مرحمة التميز الذم  ،محدد كتقميدم
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تسعى إليو، فالمنظمات الناجحة في حاجة ماسة إلى العامميف الذيف يؤدكف أكثر مف كاجباتيـ 
نجاز أعمى مف المتكقع في الكقت الحاضر   بالديناميكية.الذم يتميز ك الاعتيادية، كا 

المتبعة فييا كالأنظمة التي  الإجراءاتكتختمؼ المنظمات فيما بينيا مف حيث درجة كضكح القكاعد ك 
كالقكاعد المتبعة فييا كصلبحية كؿ فرد  الإجراءاتتحكميا، فيناؾ بعض المنظمات تتصؼ بدقة 

المطمكبة، في حيف  لأعماؿاالكاجب اتباعيا لأداء  الإجراءاتكمسؤكلياتو كالكاجبات المترتبة عميو ك 
كالأنظمة  الإجراءاتكعدـ كضكح القكاعد ك  ،نجد أف ىناؾ بعض المنظمات تتصؼ بالغمكض

كالتحكـ في  لمتنبؤكالأنظمة في المنظمة  ،جراءاتالإاللبزمة لسير العمؿ فييا، فاستخداـ القكاعد، ك 
جكد كثائؽ مكتكبة تككف ( بمدل ك 2004أدائيـ لمعمؿ، كيصفيا العمياف ) سمكؾ العامميف أثناء

الكاجب  الأعماؿكتحديد مكاصفات  ،صؼ سمكؾ العامميفك بيا كجبمثابة أدلة عمؿ السجلبت تـ بم
 ، كالأنظمة كالسياسات التي تحكـ سير العمؿ في المنظمة.الإجراءاتتنفيذىا إلى جانب القكاعد ك 

  :إنجاز الميام .2

عد في معرض حيثيما عف نشأة المنظمة كالتي ( إلى ىذا الب2002لقد نكه كؿ مف السالـ كالصالح )
لابد مف أف يككف ليا العديد مف الأىداؼ التي تسعى لتحقيقيا، كتجدر الإشارة ىنا إلى أف مكضكع 

كليس عمى قدر مف البساطة كالكضكح، ففكرة تحديد الأىداؼ  ،تحديد الأىداؼ ليس بالدرجة السيمة
با ما تككف غير كاضحة. كما أف الأىداؼ بشكؿ عاـ في غاية التعقيد؛ إذ إف أىداؼ المنظمة غال

غالبان ما تككف مككنة مف أىداؼ قصيرة كبعيدة المدل، كأف المنظمة تسعى إلى تحقيؽ عدة أىداؼ 
إحداىا قد يعيؽ تحقيؽ الأىداؼ الأخرل، كأف الأىداؼ تتغير مف مرحمة إلى أخرل، حيث يجسد 

حيث تككف الأىداؼ كاضحة، كقابمة لمتحقؽ  ،داؼىذا المدخؿ بشكؿ كاضح أسمكب الإدارة بالأى
 . تحقيقيا خلبؿ الحقبة التي حددت مسبقان يمكف ك كالقياس، 

عند إيضاح رؤية كرسالة المنظمة لمعامميف، فإنيـ بلب شؾ سيشعركف بامتلبكيـ القدرة عمى ك 
مؤكد أف تكفر التصرؼ بحرية في عمميـ بدلان مف انتظار الأكامر كالتكجييات مف المشرفيف. كمف ال

 ،تحديا لممكظفيف لبذؿ أقصى ما لدييـ مف قدرات لتطكير أداء المنظمة كأدائيـتشكؿ رؤية المنظمة 
عبر العديد مف أصحاب المصالح  ،كغياب تحديد اليدؼ قد يؤدم إلى تضارب في اليدؼ



34 

راد عندما يحاكؿ الأف ،كغمكض أك عدـ كضكح خطكط السمطة قد يخمؽ كذلؾ حالة مف عدـ التأكد
عندما يككف الأفراد عمى معرفة باتجاه  ،ةإرضاء تكقعات العديد مف أصحاب المصالح في المنظم

المنظمة، فإنيـ يشعركف بقدراتيـ عمى أخذ المبادرة، ككذلؾ عندما يككنكف عمى تفيـ كمعرفة تامة 
عمى القرارات بأداء الإدارة التي يعممكف لدييا، فإنيـ يككنكف في كضع لاتخاذ القرار أك التأثير 

. إذ إف استراتيجية المنظمة التي تركز عمى أف المكرد البشرم يعد عنصرا حاسما مف الأداءلتحسيف 
 (.2007رسالة لمعامميف بأف المنظمة تقدرىـ )الشنفرم،  بذلؾ ترسؿ، أصكؿ المنظمة

ىداؼ ىي كضكح كتحديد الأ الأداءف الصفة الأكثر تمييزان لتحسيف كفي المجمؿ، يمكف القكؿ أ
لؤىداؼ يعد أمران ضركريان، لأنو يمنع ل دقيؽ المراد إنجازىا، حيث مف المتفؽ عميو أف كضع تحديد
في انجاز ما  أكثر لمعامميف ةكيعطي دافعي ،المجادلات الدفاعية كسكء الفيـ بيف أعضاء المنظمة

 .يُطمب منيـ إنجازه مف أعماؿ

  :العلاقة بين الزملاء في العمل .3

بيف زملبء العمؿ التي تنشأ نتيجة التعامؿ اليكمي بيف الأفراد دكرا ميما في تحسيف تؤدم العلبقة 
أداء العامميف، ككف ىذا التفاعؿ الجماعي المستمر بينيـ، كالتعاكف القائـ عمى أساس المحبة 

غنائيا بمزي إلىيشجع عمى طرح الأفكار الإبداعية  ،كالتفاىـ كالمساندة د تبادؿ الآراء كالمقترحات كا 
مف الأفكار كالحمكؿ المبتكرة لمشاكؿ العمؿ، فالأفراد مف خلبؿ تفاعميـ اليكمي في مجاؿ العمؿ 
يقكمكف بتحديد أدكار كؿ منيـ في المجمكعة التي ينتمكف إلييا، كقد يؤدم ىذا التحديد إلى إيجاد 

ىا، كبالتالي دؿ منخفضة بيف أفراد المجمكعة حيث يشعر الفرد باندماجو مع بقية أفراداعلبقات تب
فإف علبقات الثقة كالاحتراـ كالتعاكف المكجكد بينيـ تككف ضعيفة، أك قد يؤدم ىذا التحديد إلى 
كجكد علبقات تبادؿ مرتفعة بيف أفراد المجمكعة التي تتميز بالثقة المتبادلة كالمحبة كالاحتراـ 

ؤدم إلى زيادة التفاعؿ بيف كالتعاكف بيف الفرد كزملبئو في بيئة العمؿ التي يعممكف فييا، مما ي
الأفراد كزيادة فرصة تبادؿ الأدكار كالأفكار كالملبحظات كالمعمكمات، كردكد الأفعاؿ، كبالتالي قد 

 (. 2007تؤثر في أداء العامميف )الشنفرم، 
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( إلى أىمية العلبقة بيف الزملبء في العمؿ مف خلبؿ تكضيح العلبقة مع 2000لقد أشار الييتي )
التحسيف كالتطكير المستمر في أداء العامميف فييا، كخاصة إذا تمت ىذه العمميّة أجؿ  مفالرؤساء 

، كذلؾ مف الأداءإف القيادة العميا ليا تأثير مباشر عمى  كفؽ أسس مكضكعيّة بعيدة عف التحيّز.
شعارىك  ،خلبؿ تنمية قدرات الأفراد كتشجيعيا ليـ ـ التكجو نحك رفع الركح المعنكية لمعامميف، كا 

بالعدالة، كدفعيـ إلى تحمّؿ المسؤكلية، كتكفير الأساس المكضكعي لأنشطة إدارة المكارد البشرية 
كعلبقات العمؿ  ،كالتكظيؼ كالتدريب كالمتابعة. كذلؾ مف خلبؿ تميزىا بالتحفيز، كالميارة القيادية

يا بتشجيع المنافسة بيف الة، كالقدرة عمى التفكير المتجدد الذم يبتعد عف التقميد، ككذلؾ اىتمامعالف
الباب المفتكح كدعـ  ةكما أف القيادة العميا إذا تبنت إستراتيجي ،لمتكصؿ إلى أفكار جديدة ،الأفراد

فإف ذلؾ يتيح تبادؿ المعمكمات المتعمقة بفعاليات المنظمة،  ،الاتصالات المباشرة بينيا كبيف الأفراد
ابتكار حمكؿ جديدة لمشاكميا. كما أف لطبيعة كالقدرة عمى مناقشتيا، كالكصكؿ إلى اقتراحات ك 

سكاء أكانت ىذه العلبقات  الأداءالعلبقة بيف القائد كالأفراد في مجاؿ العمؿ تأثير كاضح عمى 
أك قد  ،تعبر عف تبادؿ محدكد لمعلبقات بيف القائد كالأفراد ،كغير شخصية ،رسمية أـ غير رسمية

بالاحتراـ المتبادؿ لتعبر عف تبادؿ متطكر مف  تككف علبقات متطكرة تتصؼ بالثقة كالشعكر
العلبقات بيف القائد كالأفراد، كتسمح ىذه العلبقة الأخيرة بإعطاء درجة أعمى مف الاستقلبلية للؤفراد 

 كحرية أكثر في اتخاذ القرارات، كبالتالي تدعـ تحسيف أداء العامميف. 

، كالتي تمثمت في تحسيف أداء العامميف ( بعض مرتكزات دكر القيادة فيBacal, 1999باكاؿ ) أما
 الآتي:

 الانفتاح نحك التغيير.  .1

 الرغبة في التعرؼ عمى المشكلبت كالقضايا الداخمية.  .2

 القدرة عمى التحكـ في البيئة التي يعيش فييا.  .3

 قدرة غيره عمى الإنجاز كتحمؿ المسؤكلية. بالثقة  .4

 احتراـ اختيارات الغير.  .5
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 تخداـ الثقافة. الاندفاع نحك التعمـ كاس .6

 تقدير إنجازات الآخريف.  .7

 التكجو نحك المستقبؿ.  .8

 الوظيفي الأداءالعلاقة بين العدالة التنظيمية و 

مبادئ العدالة كقيميا كأساس للؤداء المتميز تكفير أىمية  الإنسانيةأدرؾ عمماء العمكـ الاجتماعية ك 
ت جادة في تطبيؽ نظريات العدالة لممؤسسات كرضا الأفراد العامميف فييا، ككانت ىناؾ محاكلا

كالكلاء كالالتزاـ  الأداءكالتي ترتبط بمجمكعة مف المتغيرات التنظيمية مثؿ  الإنسانيةالاجتماعية ك 
التنظيمي، كالرضا الكظيفي كغيرىا مف المتغيرات مف أجؿ فيـ سمكؾ الأفراد داخؿ المنظمات 

كتفسير دكر العدالة في المنظمات إلى  كقد أدل استمرار المحاكلات في كصؼ .(1998)العجمي، 
ظيكر مفيكـ العدالة التنظيمية، كالذم يعكس الطريقة التي يحكـ مف خلبليا الفرد عمى عدالة 
الأسمكب الذم يستخدمو المدير في التعامؿ معو عمى المستكييف الكظيفي كالإنساني )محارمة، 

2000). 

الة التنظيمية ليا علبقة إيجابية مع العديد مف كقد بينت العديد مف الدراسات السابقة بأف العد
الكلاء التنظيمي  ،(2012، العبيدم، 2016المتغيرات التنظيمية مثؿ الالتزاـ التنظيمي )حساني، 

(، كسمكؾ المكاطنة التنظيمية )عبد 2017(، كالثقة التنظيمية )دراكشة، 2017)بف دحك كمقدـ، 
(، بحيث تسيـ في تحسيف أداء 2015)حمدم، (، كالرضا الكظيفي 2016المجيد كالعكفي، 

العامميف مف خلبؿ تكفير الإمكانات المادية كالمعنكية مما يؤدم إلى زيادة الفاعمية التنظيمية 
 .(1998كبالتالي زيادة الإنتاج )العجمي، 

يستفاد مف نظرية العدالة ضركرة التعامؿ مع الناس بشكؿ عادؿ كمنصؼ كبخاصة عند تكزيع ك 
لأف الشعكر بانعداـ العدالة عند المكظفيف يجعميـ يبذلكف جيدا أقؿ في العمؿ. كالشعكر  المكافآت،

بالعدالة ليست بالأمر السيؿ، لأف المكظفيف عندىـ كجيات نظر مختمفة فيما يتعمؽ بالمدخلبت 
 Grandeyشارت جراندم كككرديرك )أك  .(McShane and Glinow, 2000ت عمييا )آكالمكاف
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and Corderio, 2001 الإجراءات( إلى أف الدراسات أثبتت بأف المكظؼ الذم يشعر بعدـ عدالة 
المتبعة في تكزيع المخرجات يتكلد عنده شعكر سمبي يظير في سمككو. كقد تتطكر علبقات كدية 

تقدـ العديد مف المنظمات لمعامميف  ،في المنظمة التي يعمؿ بيا المكظفكف، فعمى سبيؿ المثاؿ
لبت تسييلبت في ساعات العمؿ، لذا يرل المكظفكف الذيف ليس لدييـ عائلبت الذيف عندىـ عائ

بأف ىذا غير عادؿ بالنسبة ليـ. كما يمكف أف تتككف لدل المنظمة أيضا مفاىيـ عف العدالة بإبلبغ 
المكظفيف بكيفية تكزيع المكافآت، كلكف يحتاج ذلؾ أيضا لفيـ المدخلبت كالمخرجات الأكبر أىمية 

 (.McSliane and Glinow, 2000عندىـ )

( إلى أف ىناؾ مصدريف لمعدالة التنظيمية كثيران ما كرد ذكرىما Moorman, 1991أشار مكرماف )
، كتشير العدالة التكزيعية كما يراىا جرينبرغ الإجرائيةفي الأدبيات ىما العدالة التكزيعية كالعدالة 

(Greenberg, 1990إلى النزاىة المدركة لمقدار الن ) تائج التي يتمقاىا المكظفكف. كمف ناحية
أحكاـ الشخص بشأف نزاىة عممية اتخاذ قرارات تخصيص النتائج.  الإجرائيةأخرل، تعكس العدالة 

الفرد أف قرارات تخصيص النتائج قد تـ  إدراؾبمدل  الإجرائيةكعمى كجو التحديد، تتعمؽ العدالة 
ممنظمة كمف العلبجات التي قدمتيا سمطات المنظمة اتخاذىا بشكؿ عادؿ كفقنا للئجراءات الرسمية ل

 ;Jin and Shu, 2004، كبشكؿ عاـ، استنتج الباحثكف السابقكف )الإجراءاتفي سف تمؾ 

Moorman, 1991; Niehoff and Moorman, 1993; Williams, 1999 أف كلب )
 النكعيف مف العدالة يؤثراف عمى سمككيات المكظفيف الكظيفية.

إلى أف العدالة التنظيمية تؤثر بشكؿ قكم في الرضا الكظيفي كالكلاء  (2003) عتيبيكقد أشار ال
( إلى أف 2000التنظيمي لدل العامميف في الدكائر الحككمية في دكلة الككيت، كتكصؿ المحارمة )

تدني مستكل إحساس مكظفي الدكائر الحككمية لمعدالة التنظيمية، كبيف أف مف أىـ العكامؿ المؤثرة 
إحساس العامميف بعدالة مديرييـ ىي أسمكب المدير في التعامؿ، كمدل قدرتو عمى إيجاد أجكاء  في

كمناقشة المشكلبت، ككذلؾ تكزيع الأعباء الكظيفية بما ، مف الثقة كالصراحة تسمح بتبادؿ الآراء
 .يتناسب مع قدرات المكظفيف
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كالمخرجات  الإجراءاتنزاىة كمكضكعية و لإدراكإف شعكر الفرد بالعدالة التنظيمية، كذلؾ مف خلبؿ 
الفرد  إدراؾفي المنظمة التي يعمؿ فييا ينتج عنو شعكر الفرد بالرضا الكظيفي، في حيف أف عدـ 

لمعدالة التنظيمية ينتج عنو الشعكر بالإحباط كالذم يؤدم بدكره إلى انتياج العامؿ لسمكؾ مضاد 
ية، ككثرة الغياب، كعدـ العمؿ، كعدـ الكلاء لتحقيؽ اليدؼ المطمكب منو، مثؿ انخفاض الإنتاج

 . (Bradley, 2006)لممنظمة

( أف شعكر العامؿ بعدالة ما يحصؿ عميو مف مكافأة كحكافز مف 2009كيرل العمياف كالسعكدم )
نتاجيتو، حيث  ف الأفراد أعممو تحدد بدرجة كبيرة مف الشعكر بالرضا، مما يؤثر في مستكل أدائو كا 

يككف مستكل أدائيـ  ،ف العائد المادم الذم يحصمكف عميو عادؿ مقارنة بالآخريفالذيف يعتقدكف أ
أعمى مف أكلئؾ الذيف لا يشعركف بالعدالة، كبالإضافة إلى أىمية إشباع حاجات الأفراد العامميف 

، كىك التأكد مف ميـلضماف حفزىـ لأداء أعماليـ بطريقة أكثر كفاءة كفعالية، ىناؾ جانب آخر 
المرتفع الذم تصبكا إليو المنظمات يساكم القدرة  الأداءلأف  ،غبة لدييـ في القياـ بالعمؿكجكد الر 
= الأداءالقدرة عمى ×  الأداءكالرغبة فيو، كىذا يتمثؿ في المعادلة التالية: )الرغبة في  الأداءعمى 

 أداء مرتفع(.

لا يمكف  ،بكاسطة المديركدرجة عالية مف تحفيز المرؤكسيف  الأداءكبدكف كجكد ىذه الرغبة في 
أك الإنتاجية، الأمر الذم يجعؿ مف الضركرم لممدير تفيـ كيفية  الأداءمف  ضماف مستكل عاؿ  

بحيث يمكف استخراج أفضؿ ما فييـ مف طاقات كمكاىب، كعمى الرغـ مف  ،تحفيز مرؤكسيو
إلا أف ىناؾ اتفاؽ  ،ظيفيالك  الأداءاختلبؼ الآراء حكؿ تحديد العلبقة بيف أبعاد العدالة التنظيمية ك 

الفرد بكجكد  إدراؾالكظيفي، فكمما زاد  الأداءبكجكد علبقة إيجابية بيف العدالة التنظيمية بشكؿ عاـ ك 
 .(2009ه لمعمؿ )العمياف كالسعكدم، ؤ العدالة التنظيمية تحسف أدا

تنظيمية كأداء عمى الرغـ مف كجكد دراسات تجريبية كتحميمية محدكدة حكؿ العلبقة بيف العدالة ال
؛ كانغ كآخركف، 2007؛ سميماف، 2001المكظؼ )عمى سبيؿ المثاؿ، ككىيف تشراش كسبكتكر، 

كالنتائج حكؿ طبيعة كأىمية كقكة ىذيف المتغيريف متناقضة.  ،(2013؛ سميماف ككاثايرم، 2010
ف تأثير ع (، الذيف أجركا تحميلبن تمكيان 2001عمى سبيؿ المثاؿ، أثبت ككىيف تشراش كسبكتكر )
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، مع الإجرائيةالعدالة التنظيمية عمى أداء المكظؼ، أف المحدد الرئيسي لأداء المكظؼ ىك العدالة 
 ,Suleimanكجكد عدالة تكزيع كتفاعمية ليس ليا أم تأثير عمى أداء المكظفيف. يرل سميماف )

يجابي عمى كؿ كالتفاعمية ليا تأثي كالإجرائية(، مف ناحية أخرل، أف العدالة التكزيعية 2007 ر ىاـ كا 
 ,.Wang et alالمشرؼ عميو. في حيف يرل كانج كآخركف ) الأداءالمصنّؼ ذاتيان ك  الأداءمف 

 ،كتسييؿ العلبقات الشخصية ،( أف العدالة التفاعمية ليا تأثير قكم عمى أداء مياـ المكظفيف2010
التكزيعية ليا تأثير قكم عمى  كالتفاني الكظيفي. بالإضافة إلى ذلؾ، في حيف تـ تحديد أف العدالة

كتأثير ضعيؼ عمى التفاني الكظيفي، لـ يتـ تحديد أم تأثير كبير عمى تسييؿ  ،أداء الميمة
ليا تأثير ضعيؼ عمى التفاني  الإجرائيةالعلبقات الشخصية. بدلان مف ذلؾ، فقد كجد أف العدالة 

سييؿ العلبقات الشخصية. كانج الكظيفي، كلكف لـ يتـ تحديد تأثير كبير عمى أداء الميمة كت
ذيف كجدا أف العدالة التفاعمية م( ال2001(، مختمفان عف ككىف تشراش كسبكتكر )2010كآخركف )

 لأداء المكظؼ بيف الجكانب الثلبثة لمعدالة التنظيمية.كأكثر تحديدان ىي الأكثر أىمية 

 الدراسات السابقةثانياً: 

 ةالدراسات المتعمقة بالعدالة التنظيمي  (أ )

 الدراسات العربية .1

لى مستكل العدالة التنظيمية كمستكل الالتزاـ إالتعرؼ ( 2018ىدفت دراسة مميكة )
ى علبقة مكالتعرؼ ع كالاجتماعية، الإنسانيةكـ مية العمـ النفس بكمقسـ عأساتذة التنظيمي لدل 

كمتغير  دالة المعاملبتكع الإجرائيةعدالة الة بعدالة التكزيعية ك مالعدالة التنظيمية بأبعادىا المتمث
كقد تـ استخداـ المنيج الكصفي . التنظيمي ـالالتز اييا مف خلبؿ المتغير التابع ممستقؿ، كالتعرؼ ع

كشؼ عف مؼ المعيارم لاكالانحر  ةالحسابيات ة في المتكسطمساليب الاحصائية المتمثي كالأميمالتح
، كما تـ اختيار ساتذة قسـ عمـ النفسأالتنظيمي لدل  ـامستكل كؿ مف العدالة التنظيمية كالالتز 

ي ماستاذ كاستاذة تـ اختيارىـ بالطريقة العشكائية مف المجتمع الاص( 45)دىا اغ عدد افر معينة ب
احداىما لقياس  تيفاستمار عمى عتماد لااستاذة، كلجمع البيانات تـ اك استاذ ( 55) البالغ عددىـ

عبارة، ( 82)ت كؿ منيما اغ عدد عبار منظيمي حيث بـ التاكالاخرل لقياس الالتز  العدالة التنظيمية
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 ،(SPSS)الإحصائية كبرنامج الحزـ اكسؿ  تفريغ كمعالجة البيانات تـ الاستعانة ببرنامج كلأجؿ
جكد علبقة بيف عدالة ك ، ك تنظيميالـ اكجكد علبقة بيف عدالة التنظيمية كالالتز كأظيرت النتائج 

 ـمـ التنظيمي لدل الاستاذ الجامعي بقسـ عاكالالتز عاملبت كعدالة الم الإجراءاتكعدالة التكزيع 
 الإنسانيةكقد أكصت الباحثة بتفعيؿ العلبقات  .كالاجتماعية الإنسانيةكـ مية العمالنفس بك

تطبيؽ نظاـ كاضح كملبئـ كعادؿ داخؿ الإدارة، كتشجيع  عمىكالاجتماعية داخؿ الإدارة، كالحرص 
ـ عف طريؽ تكفير مناخ تنظيمي انظيمية تشجع كتنمي مستكل الالتز تبني بيئة ت عمى الأقساـرؤساء 

 .تسكده العدالة التنظيمية

( إلى الكشؼ عف تقدير درجة ممارسة العدالة التنظيمية في 2017سعت دراكشة )ك 
الجامعات الأردنية كعلبقتيا بالثقة التنظيمية مف كجية نظر أعضاء ىيئة التدريس. تككنت عينة 

( عضكان مف أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الأردنية، كلمتحقؽ مف أىداؼ 378الدراسة مف )
فقرة. كمف أىـ النتائج التي تكصمت إلييا الدراسة: أف  ( (32الدراسة تـ بناء استبانة مككنة مف

 .التنظيمية جاء بدرجة متكسطة، بينما جاء مستكل الثقة التنظيمية بدرجة مرتفعة مستكل العدالة
نتائج كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد العينة عمى درجة العدالة كأظيرت ال

الفركؽ لصالح الجامعات الحككمية. كلمتغير  ت: نكع الجامعة، كجاءىي التنظيمية يعزل لمتغيرات
ة، كجاءت الفركؽ لصالح رتبة أستاذ، كعدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية تعزل كاديميالرتبة الأ

ر الجنس. كما كشفت نتائج الدراسة المتعمقة بالثقة التنظيمية لدل أعضاء ىيئة التدريس عدـ لمتغي
ة، أك الجنس. كاديميكجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية تعزل لمتغير نكع الجامعة، أك الرتبة الأ

ثقة كأظيرت نتائج الدراسة إلى كجكد علبقة مكجبة كذات دلالة إحصائية بيف العدالة التنظيمية كال
 .التنظيمية

ة داري( إلى التعرؼ إلى مستكل ممارسة الييئات الإ2015ىدفت دراسة العمرم كحكامدة )ك 
ة في جامعة جرش لمعدالة التنظيمية، كلتحقيؽ ىدؼ الدراسة طكرت استبانة كاديميكالقيادات الأ

 ،كالتفاعمية ،كالإجرائية ،لقياس درجة ممارسة العدالة التنظيمية بأبعادىا الخمسة: التكزيعية
ان إداري( 128كالتقييمية، كتـ التحقؽ مف صدقيا كثباتيا. تككنت عينة الدراسة مف ) ،كالمعمكماتية
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( عضك ىيئة تدريس. أظيرت نتائج الدراسة: أف مستكل ممارسة العدالة التنظيمية مف 124ك)
مستكل ممارسة كجية نظر المكظفيف متكسط بشكؿ عاـ، كعمى أبعاد العدالة التنظيمية باستثناء 

ا، كأف مستكل ممارسة العدالة التنظيمية مف كجية نظر أعضاء  العدالة التكزيعية الذم جاء منخفضن
ىيئة التدريس متكسط بشكؿ عاـ كمتكسط عمى أبعاد العدالة التنظيمية. كذلؾ كاف ىناؾ فركؽ ذات 

ارسة العدالة بيف كجيتي نظر المكظفيف كأعضاء ىيئة التدريس في درجة مم دلالة إحصائية
التنظيمية كعمى جميع أبعادىا لصالح أعضاء ىيئة التدريس. كفي ضكء ىذه النتائج قدمت الدراسة 

مف التكصيات مف أىميا: قياـ إدارة الجامعة كىيئة المديريف كمجمس الأمناء بالاطلبع عمى  عددان 
إعادة النظر بركاتب  نتائج الدراسة ككضع خطة تنفيذية لتحسيف مستكل العدالة التنظيمية لتشمؿ

 ،كتكفير الفرص لمشاركتيـ كالاستماع لآرائيـ كمقترحاتيـ ،كأعضاء ىيئة التدريس ،المكظفيف
كأىمية  ،كبناء الفريؽ ،ة في ميارات الاتصاؿكاديمية كالأداريككضع برامج تدريبية لمييئات الإ

 .العدالة التنظيمية في تحقيؽ الفعالية المؤسسية

( إلى التعرؼ إلى مستكل العدالة التنظيمية لدل 2009كسمطاف )سعت دراسة السعكد ك 
ة في الجامعات الأردنية الرسمية كبياف علبقتو بالكلاء التنظيمي لدل كاديميالأ الأقساـرؤساء 

كتككف مجتمع الدراسة مف جميع أعضاء الييئات التدريسية الأردنييف  .أعضاء الييئات التدريسية
( أعضاء، 2905الدكتكراه، في الجامعات الأردنية الرسمية، كعددىـ )المتفرغيف، مف حممة درجة 

، ستدري ( عضك ىيئة450في حيف شممت عينة الدراسة التي تـ اختيارىا بطريقة طبقية عشكائية )
مقياس العدالة التنظيمية، الذم  :ف لأعضاء ىيئة التدريس، كىمايف مكجيتيأدات الباحثاف استخدـك 

( فقرة بعد أف أضيؼ إليو بعد رابع، 26مف ) كتككف في صكرتو النيائيةصممو نييكؼ كمكرماف، 
( فقرة. كقد تـ التحقؽ مف 15بكرتر ك زملبؤه، كالمككف مف ) كمقياس الكلاء التنظيمي الذم أعده

 الأقساـنتائج الدراسة أف مستكل العدالة التنظيمية لدل رؤساء  ككشفت .صدؽ المقياسيف، كثباتيما
 . كتبيف. كأف مستكل الكلاء التنظيمي لأعضاء الييئات التدريسية كاف مرتفعان ان مرتفع ة كافكاديميالأ

ة لمعدالة كاديميالأ الأقساـبيف ممارسة رؤساء  إحصائيةكجكد علبقة إيجابية طردية ذات دلالة 
 .التنظيمية كالكلاء التنظيمي لدل أعضاء الييئات التدريسية
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في كاقع العدالة التنظيمية في الجامعات الرسمية  ( فقد بحثت2006أما دراسة إبراىيـ )
( عضك 394الأردنية مف كجية نظر أعضاء ىيئة التدريس كالمكظفيف، كقد شممت عينة البحث )

ان، كقد استخدمت الباحثة استبانتيف لقياس العدالة التنظيمية، إداري( مكظفان 538ىيئة تدريس ك)
، كقد كجدت الدراسة يفداريالإكُجيت الثانية لممكظفيف ة، في حيف كاديميالأكلى خُصصت لمييئة الأ

أف درجة ممارسة العدالة التنظيمية في الجامعات الرسمية الأردنية مف كجية نظر أعضاء الييئة 
كانت بدرجة متكسطة، رغـ كجكد فركؽ ضئيمة في المتكسطات  يفداريالإالتدريسية كالمكظفيف 

ان كجكد فركؽ دالة احصائيان في درجة ممارسة العدالة الحسابية لكؿ منيما. بينت النتائج أيض
التنظيمية في الجامعات الرسمية الأردنية مف كجية نظر أعضاء الييئة التدريسية كالمكظفيف 
لصالح أعضاء ىيئة التدريس. كلـ يتبيف كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في درجة ممارسة العدالة 

نية مف كجية نظر أعضاء الييئة التدريسية ترتبط بمتغيرات التنظيمية في الجامعات الرسمية الأرد
ة ترتبط بمتغير كاديميالكمية أك الجنس أك الخبرة التدريسية، في حيف كجدت فركؽ بيف الييئة الأ

، كعدالة التعاملبت، كالعدالة التقيميية كذلؾ لصالح الإجراءاتالمؤىؿ العممي في مجالات: عدالة 
ة في مجالات: كاديميا كجدت فركؽ دالة احصائيا تعزل لمتغير الرتبة الأحممة درجة الدكتكراة، كم

، كعدالة التعاملبت، كالعدالة التقيميية لصالح حممة رتبة الاستاذية. كما لـ تظير الإجراءاتعدالة 
النتائج كجكد فركؽ دالة احصائيان في درجة ممارسة العدالة التنظيمية في الجامعات الرسمية 

تعزل لمتغيرات الجنس كالخبرة، في حيف كجدت فركؽ  يفداريالإكجية نظر المكظفيف الأردنية مف 
تعزل لمتغير المؤىؿ العممي لصالح حممة درجة الدكتكراة عمى مجالات: العدالة التكزيعية كعدالة 

كعدالة التفاعلبت، كما تبيف كجكد فركقات ذات دلالة إحصائية لصالح حممة  الإجراءات
مجاؿ عدالة التعاملبت. كأما معيقات ممارسة العدالة التنظيمية فقد كاف أبرزىا البكالكريكس في 

ة في اتخاذ القرارات كعدـ كضع الشخص داريكأىميا المحسكبية كالكاسطة كقمة تكافر الشفافية الإ
 المناسب في المكاف المناسب.
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 :الدراسات الأجنبية .2

الجامعييف  ييـ تصكرات الأساتذةتقإلى  (Yang & Cho, 2017ىدفت دراسة يانج كتشك )
إلى الأساتذة التايكانييف  الاستبانات، كقاـ الباحثاف بإرساؿ لمعدالة التنظيمية في جامعاتيـ التايكانييف

ذكم الخبرة البحثية المختمفة في الجامعات المختمفة. قسـ ىذا البحث العدالة التنظيمية إلى العدالة 
العدالة الشخصية، كعدالة المعمكمات. في نياية المطاؼ، تـ جمع ، ك الإجرائيةالتكزيعية، كالعدالة 

، في جامعتيـ الشخصية ، كأظير المشارككف شعكران أعمى بالعدالةصالحة كتحميميا استبانة (180)
عدالة التكزيع ىي العامؿ الذم ينظر إليو المشارككف عمى أنو يكفر أقؿ شعكر بالعدالة  فيما كانت

شعكر المكظفات لمعينات المستقمة  (ت)كأظيرت نتائج اختبار  العالي لدييـ. في سياؽ بيئة التعميـ
كأف الجامعات الحككمية لدييا ، بدرجة أقؿ مف العدالة في جميع المجالات مقارنة بزملبئيف الذككر

، ككانت درجة شعكر أقؿ بالعدالة في جميع مجالات العدالة التنظيمية مف الجامعات الخاصة
كجكد  اختبار تحميؿ التبايف الأحادمكما أظيرت نتائج قدـ، لدل الجامعات الأية أقؿ مالعدالة التنظي

دارييف ك أكاديميفركقات بيف المكظفيف مف  ، كتقؿ يفكاديميالأيف في درجة العدالة التنظيمية لصالح ا 
 46-26ممف تتراكح أعمارىـ بيف درجة الشعكر بالعدالة التنظيمية لدل المكظفيف الأصغر سنان 

 .عامان 

لمقارنة العدالة التنظيمية كالالتزاـ بيف ( Akram et al., 2015ه )ؤ سعى أكرـ كزملبك 
تـ اختيار أربع جامعات  ، كقدالجامعات العامة في مقاطعة البنجاب، باكستاففي  يفكاديميالأ

مع الالتزاـ التنظيمي لج استبانةالعدالة التنظيمية ك  استبانةتـ اعتماد ، ك بشكؿ عشكائي كعينة
في الجامعات المختارة. أظيرت  ان مساعد ان ذامحاضرا كأست 220البيانات. تـ جمع البيانات مف 

في أبعاد العدالة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي.  كبيران  الجامعة اختمفكا اختلبفان ي أكاديميالنتائج أف 
نساء مقارنة بالرجاؿ. لم الإجرائيةأف جامعاتيف تمارس مستكل أعمى مف العدالة ات كاديميالأكشفت 

مقارنة بأقرانيـ مف أظير الأساتذة المساعدكف مستكل أعمى مف الفخر )عامؿ الالتزاـ التنظيمي( 
يف ذككران كاديميللؤ. كخمصت الدراسة إلى تكصيات بممارسة العدالة التنظيمية بالتساكم يفالمحاضر 

 بكظيفتيـ. كتقديـ الحكافز لممحاضريف حتى يشعركا بالتزاـ أكبرناثان، ا  ك 
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 الوظيفي الأداءالدراسات المتعمقة ب (ب )

 الدراسات العربية .1

الكظيفي لدل المكظفيف كعلبقتو بالسمكؾ  الأداءلى إالتعرؼ  إلى (2018سعت جبار )
 الأداءلقياس  (2015النبيانية لسنة )لمدراءىـ، كتحقيقان لذلؾ اعتمدت الباحثة مقياس  دارمالإ

مف ملبئمتو  كد مف الخصائص السيككمترية لو كبعد التأكدالكظيفي لدل المكظفيف، كبعد التأ
مكظؼ كمكظفة مف ( 140)لمجتمع البحث طبؽ المقياساف عمى عينة البحث المككنة مف 

داء أف عينة البحث المدركسة لدييا أ، كقد اتضح 2017-2018 المنتسبيف لجامعة القادسية لمعاـ
ناث، لإناث كلصالح اكالإ الكظيفي بيف الذككر الأداءمستكل  كظيفي جيد، ككذلؾ ىناؾ فرقان في

 .يـ خلبؿ العمؿئداألممسؤكؿ يؤثر بشكؿ ايجابي عمى المكظفيف ك  دارمف السمكؾ الإأظير  ان كاخير 

 يفداريالإالكظيفي لممكظفيف  الأداء( إلى التعرؼ عمى 2017ىدفت دراسة الشريؼ )ك 
العمؿ، العلبقات كدكرىا في الدافعية،  بجامعة نجراف كقياس مدل تأثير أبعاده كىي: الإنجاز في

الكظيفي  الأداءككضكح المسؤكلية، عمى  ،، كالدكر الكظيفيالأداءكالقدرات في العمؿ، كتقكيـ 
، حيث ( مكظفان كمكظفة في جامعة نجراف135( مديران ك)31لدل عينة مف ) يفداريالإلممكظفيف 

( فقرة 31حيث تككنت مف ) ات،لجمع البيان استخدـ الباحث المنيج الكصفي كاعتمد الاستبانة أداة
الكظيفي لدل  الأداءالكظيفي، كأظيرت النتائج أف مستكل  الأداءمكزعة عمى ستة مجالات تقيس 

 يـ كاف مرتفعان،ئمدرا ىـ ككذلؾ كجية نظرفي جامعة نجراف مف كجية نظر  يفداريالإالمكظفيف 
الكظيفي لممكظفيف  الأداءعينة حكؿ مستكل كتبيف أيضان كجكد فركؽ دالة احصائيان بيف أفراد ال

الدكر الكظيفي(، في حيف ، ك )الإنجاز في العمؿ يفي مجال يفداريالإح المكظفيف لصال يفداريالإ
، (الأداءكتقييـ  ،جاءت الفركؽ لصالح المدراء في تقييميـ لمكظفييـ في مجالي )القدرات في العمؿ

 الأخرل. الأبعادكلـ يتبيف كجكد فركؽ في 

الكظيفي  الأداءمستكل معرفة ( في الدراسة التي أجراىا إلى 2011سعى الصرايرة )ك 
فييا.  الأقساـالجامعات الأردنية الرسمية مف كجية نظر رؤساء  لأعضاء الييئات التدريسية في

 ،أكاديمي( رئيس قسـ 77استبانة الدراسة، ثـ طبقت عمى عينة مككنة مف ) كقاـ الباحث بتطكير
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 بالطريقة العشكائية البسيطة، كللئجابة عف أسئمة الدراسة تـ حساب المتكسطات تـ اختيارىـ
شيفيو.  ، كاختباراختبار تحميؿ التبايف الأحادمالحسابية، كالانحرافات المعيارية، كاختبار )ت(، ك 

، إذ بمغت ان كاف مرتفع الكظيفي لأعضاء الييئات التدريسية الأداءكبينت نتائج الدراسة أف مستكل 
نكع  فركؽ ذات دلالة تعكد لمتغيرات درجات، كدلَّت النتائج عمى عدـ كجكد (5درجة مف ) (3.78)

كمكاف الحصكؿ عمى درجة  ،كسنكات الخبرة ،ةكاديميكالرتبة الأ ،كالنكع الاجتماعي ،الكمية
ت الكظيفي لأعضاء الييئا الأداء. كأكصى الباحث بأف تقكـ الجامعات بتعزيز كالجامعة ،الدكتكراة

شباعيا، كأف تكفر نظاـ  التدريسية فييا، كأف تتعرؼ إلى حاجاتيـ كرغباتيـ لتحقيؽ الممكف منيا كا 
 الأداءأثر إيجابي في المحافظة عمى مستكل  لما ليا مف -مادية كمعنكية-حكافز تشجيعية 
 .الكظيفي المرتفع

 الوظيفي الأداءالدراسات الأجنبية المتعمقة ب .2

إلى البحث في ( Mawoli & Babandako, 2011كك )ىدفت دراسة ماكلي كبابند
في  كاديميمكظفان في الطاقـ الأ 141الكظيفي لدل  الأداءدافعية الييئة التدريسية كعدـ الرضا ك 

أداة لجمع البيانات، كأظيرت ، كقد تـ استخداـ الاستبانة جامعة ابراىيـ باداماسي بابنجيدا في نيجريا
كيشعركف بدرجة رضا عالية عف بيئة العمؿ، كما جدا،  الطاقـ عاؿ   النتائج أف مستكل الدافعية لدل

في حيف كاف  ،الكظيفي لمطاقـ فيما يتعمؽ بالتدريس كاف بدرجة عالية جدا الأداءكشفت الدراسة أف 
ىـ في مجالات البحث كالنشر بدرجة متكسطة، كقد أكصى الباحثاف بضركرة أف تأخذ مؤسسات ؤ أدا

عمى محمؿ الجد لتسييؿ التعميـ الفعاؿ  كاديميلاعتبار دافعية الطاقـ الأالتعميـ العالي بعيف ا
 يصاؿ المعرفة.ا  ك 

 الوظيفي الأداءمتعمقة بالعلاقة بين العدالة التنظيمية و الدراسات ال  (ج )

 الدراسات العربية .1

الكظيفي مف  الأداء( إلى قياس أثر العدالة التنظيمية عمى 2018ىدفت دراسة السميحات )
ا الكظيفي كمتغير كسيط، كقد طبؽ الباحث الدراسة عمى مكظفي الجامعات الخاصة خلبؿ الرض
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 (38)مف  تي تككنتال الاستبانة. استخدـ الباحث مكظؼ( 175في الأردف، كاشتممت العينة عمى )
أف  ، كأظيرت النتائجsmartPLS 3فقرة لجمع البيانات، كتـ تحميؿ البيانات باستخداـ برنامج 

كمجالاتيا الكظيفي  الأداءمية كمجالاتيا جاءت بدرجة متكسطة، كما تبيف أف درجة العدالة التنظي
 الإجراءاتكعدالة  كجكد تأثير لمعدالة التفاعمية بدرجة متكسطة بحسب آراء عينة البحث، كما تبيف

مف خلبؿ الرضا الكظيفي كمتغير الخاصة الأردنية الكظيفي لممكظفيف في الجامعات  الأداءعمى 
 كسيط.

معايير العدالة التنظيمية السائدة في البحث في ( إلى 2016ىدفت دراسة العمي كمتمع )ك 
كميات الييئة العامة لمتعميـ التطبيقي كالتدريب، كالارتباط بيف تكافر معايير العدالة التنظيمية 

 تكافر معايير العدالة التنظيمية، حيث تبيف لأعضاء ىيئة التدريس كاديميالأ الأداءكمستكل 
كالتفاعمية( بدرجة ضعيفة في كميات الييئة العامة لمتعميـ التطبيقي، كتميز  ،كالإجرائية ،)التكزيعية

 ،لأعضاء ىيئة التدريس بكميات الييئة العامة لمتعميـ التطبيقي مف كجية نظرىـ كاديميالأ الأداء
يني كالتطكر، خدمة التدريسي، النمك الم الأداءعمى الترتيب " كاديميحيث جاء مستكل أداءىـ الأ

حيث  ،طمكحات أعضاء ىيئة التدريس ي، كأف دكر رابطة أعضاء ىيئة التدريس لا يمب(المجتمع
جاء مستكل أداء الرابطة متكسطا، كما تبيف كجكد علبقة ارتباط إيجابية غير دالة إحصائيا بيف 

ف  ،مجتمعة كاديميالأ الأداءمعايير العدالة التنظيمية مجتمعة كمعايير  كانت درجة ارتباطيا كا 
نسبيا، كما كجدت علبقة ارتباط مكجبة بيف دكر رابطة أعضاء ىيئة التدريس كمعايير  ةضعيف

العدالة التنظيمية مجتمعة ذات دلالة إحصائية، كىذا يعني أف زيادة فاعمية دكر رابطة أعضاء ىيئة 
دالة التنظيمية مجتمعة التدريس لو ارتباط مكجب طردم ذك دلالة إحصائية في ترسيخ معايير الع

 .في كميات الييئة العامة لمتعميـ التطبيقي كالتدريب

 الكظيفي الأداء( تحميؿ العلبقة بيف العدالة التنظيمية ك 2014استيدفت دراسة الكىيبي )ك 
تأثير أبعاد العدالة التنظيمية المتمثمة في  إلى جانب التعرؼ عمى ،لدل العامميف في جامعة القصيـ

الكظيفي  الأداء، عدالة التعاملبت، عدالة المعمكمات(، كأبعاد الإجراءاتكزيع، عدالة )عدالة الت
 ،الكظيفي لمعامميف كىي )الانضباط الأداءعمى المتمثمة في مجمكعة مف السمككيات التي تؤثر 
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عداد استبانة لتكزيعيا عمى إكلتحقيؽ اليدؼ مف الدراسة فقد تـ  ،علبقات العمؿ( ،إنجاز المياـ
كجكد علبقة  ، كقد تكصمت الدراسة إلىمكظفان ( 185)مف ة الدراسة، كقد تـ اختيار عينة عين

بينما كانت ارتباطية مكجبة بدرجة متكسطة بيف مجالات العدالة التنظيمية كالعدالة التنظيمية ككؿ، 
لة الكظيفي قكية، حيث اتضح كجكد تأثير إيجابي لمعدا الأداءالعلبقة بيف العدالة التنظيمية ك 
 الكظيفي بأبعاده المختمفة. الأداءالتنظيمية بأبعادىا المختمفة عمى 

( إلى الكشؼ عف مستكل العدالة التنظيمية في 2013ىدفت دراسة شطناكم كالعقمة )ك 
جامعة اليرمكؾ كعلبقتيا بأداء ىيئة التدريس فييا كسبؿ تحسينيا، حيث ضمت عينة الدراسة 

بالطريقة العشكائية، كما كاستخدـ  يـيرمكؾ تـ اختياري( عضك ىيئة تدريس في جامعة ال481)
، كلتحقيؽ أىداؼ الدراسة تـ يفكاديميالأ ة( مف القاد12الباحثاف المقابمة كشممت عينة المقابمة )

كالثانية ىي أداة  ،الكظيفي الأداءاستخداـ أداتيف، الأكلى لقياس مستكل العدالة التنظيمية ك 
 مفتكحان حكؿ سبؿ تحسيف مستكل العدالة التنظيمية، كقد تبيف أف كالتي تضمنت سؤالان  ،المقابلبت

درجة العدالة التنظيمية في جامعة اليرمكؾ مف كجية نظر أعضاء ىيئة التدريس كانت بدرجة 
متكسطة، كدرجة أداء أعضاء ىيئة التدريس في جامعة اليرمكؾ مف كجية نظرىـ بدرجة مرتفعة، 

إيجابية دالة احصائيان بيف العدالة التنظيمية كبيف أداء أعضاء  كما كأظيرت النتائج كجكد علبقة
حصائيان تعزل لمتغيرم اىيئة التدريس في جامعة اليرمكؾ، في حيف لـ يتبيف كجكد فركؽ دالة 

الجنس كالكمية في جميع المجالات، بينما كجدت فركؽ دالة احصائيان تعزل لأثر متغير الرتبة 
 ت لصالح حممة رتبة أستاذ.ة في جميع المجالاكاديميالأ

( في دراستيا إلى تحديد درجة تأثير العدالة التنظيمية عمى 2010سعت أبك سميدانة )ك 
حيث الكظيفي لدل أعضاء الييئة التدريسية في جامعة مؤتة مف كجية نظر الييئة ذاتيا،  الأداء

في قسميا الأكؿ عمى أداة لمدراسة، كقامت بتصميـ استبانة اشتممت  الاستبانةاعتمدت الباحثة 
دراسة التي ضمت الكظيفي لعينة ال الأداءفيما خصصت القسـ الثاني لقياس  ،العدالة التنظيمية

عضك ىيئة تدريس في جامعة مؤتة، كقد أظيرت نتائج الدراسة حصكؿ جميع مجالات ( 250)
مرتفعة، كما  مستجيبيفالكظيفي لم الأداءالعدالة التنظيمية عمى درجة متكسطة فيما كانت درجة 
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تبيف مف خلبؿ الدراسة كجكد فركؽ دالة احصائيان في مستكل العدالة التنظيمية لدل أعضاء الييئة 
كمتغير الخبرة عمى مجالات العدالة التدريسية في جامعة مؤتة تعزل لمتغير الجنس لصالح الإناث، 

مجاؿ العدالة التكزيعية  في، كما كجدت فركؽ بيف أعضاء الييئة التدريسية كالتقييميةالتكزيعية 
الكظيفي، فقد تبيف أنو لا تكجد فركؽ  الأداءة، كأما النتائج المتعمقة بكاديميتعزل لمتغير الرتبة الأ

في دالة احصائيان بيف أعضاء الييئة التدريسية في جامعة مؤتة تعزل لمتغيرات الجنس، كالخبرة، 
ة، كما كجدت الدراسة كاديميغير الرتبة الأحيف كجدت الدراسة فركؽ ذات دلالة إحصائية تعزل لمت

 الكظيفي. الأداءعلبقة ارتباطية مكجبة بيف العدالة التنظيمية ك 

 :الدراسات الأجنبية .2

بالبحث في ( Diehl, Richter & Sarnecki, 2018قاـ دايؿ كريشتر كسارنيكي )
راسة مدل تأثير الظركؼ كد ،الكظيفي لممكظفيف كعلبقتو بالعدالة التنظيمية الأداءفي الاختلبفات 

 (315)دراسة تضمف  (279)بعدية شممت الاقتصادية كالاجتماعية عمييا مف خلبؿ دراسة نكعية 
تزيد مف قكة دكلة، كقد أظيرت النتائج أف الظركؼ الاجتماعية الاقتصادية السيئة  (31)عينة مف 

طة القانكف كالتنمية البشرية عندما تككف سمكخاصة العلبقة بيف العدالة التنظيمية كأداء المياـ، 
 كفجكة كبيرة في الدخؿ. منخفضة

( إلى تحميؿ أثر العدالة التنظيمية عمى Iqbal et al., 2017ىدفت دراسة اقباؿ كآخركف )ك 
أداة لجمع معمكمات مف  استبانةأداء المكظؼ في القطاع العاـ في باكستاف، حيث اعتمد الباحثكف 

، تـ جمع اتـ تكزيعي استبانةن  (120)مكظفا مف السكؾ الحديدية الباكستانية. مف بيف  (120)حكالي 
٪، حيث كجدت الدراسة علبقة 92حيث كاف معدؿ الاستجابة التقريبي حكالي  ،استمارات (110)

إيجابية ذات تأثير كاضح لمعدالة التنظيمية عمى أداء المكظفيف، حيث تبيف أيضان كجكد تأثير 
 أم تأثير عمى أدائيـ. الإجرائيةلتكزيعية عمى أداء المكظفيف فيما لـ تكف لمعدالة لمعدالة ا

بتحديد تأثير العلبقة بيف العدالة Ali & Hanum, 2016) قاـ كؿ مف عمى كىانكـ )ك 
 Kota Kinabaluفي ككتا كينابالك التقنية ) كاديميالكظيفي عمى الطاقـ الأ الأداءالتنظيمية ك 

Polytechnic)، مستجيبان قامكا بالإجابة عمى الاستمارة التي  (231)ث اشتممت العينة عمى حي
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استخدمت لجمع البيانات، كأظيرت ىذه الدراسة أف العدالة التكزيعية كالعدالة المعمكماتية فقط ىي 
 الخارجي لمطاقـ. الأداءالتي ليا علبقة كبيرة ب

( Efanga, Aniedi & Idante, 2015ككاف اليدؼ مف دراسة افانجا كانيدم كايدانتي )
الكظيفي لممحاضريف في الجامعات الاتحادية في  الأداءتحديد العلبقة بيف العدالة التنظيمية ك 

منطقة جنكب نيجيريا، كتألؼ مجتمع الدراسة مف العدد الإجمالي لممحاضريف كمكظفي الإدارة في 
في حيف تككنت عينة الدراسة  ،(5664)الجامعات الاتحادية في منطقة جنكب نيجيريا كبمغ عددىـ 

مف أعضاء ىيئة التدريس في كمية التربية مف ثلبث جامعات تـ  (86)محاضرا ك (529)مف 
(، جامعة كالابار كجامعة بكرت ىارككرت، Uyoاختيارىا عشكائيا لمدراسة. كانكا مف جامعة اكيك )

أداة لجمع  الاستبانةكف حيث تـ استخداـ مكظفي الإدارة لتقييـ المحاضريف كقد استخدـ الباحث
البيانات، كقد بينت النتائج كجكد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف العدالة التنظيمية كمشاركة 
المحاضريف في الأنشطة المنيجية التشاركية في الجامعة كمشاركة المحاضريف الجامعييف في 

نتائج كجكد علبقة بيف الكظيفي ليؤلاء المحاضريف، في حيف لـ تظير ال الأداءك  ،خدمة المجتمع
 العدالة التنظيمية كالسمكؾ التعميمي لممحاضريف.

( إلى دراسة العلبقة بيف تغيير Nakagawa et al., 2015ىدفت دراسة نكاغاكا آخركف )ك 
الكظيفي لممكظفيف اليابانييف حيث استخدـ الباحثكف  الأداءك  ،العدالة التنظيمية لمدة عاـ كاحد

الكظيفي  الأداءمنظمة الصحة العالمية لمصحة ك  استبانةك  ،العدالة التنظيمية استبانةاستمارتيف ىما 
(the Organizational Justice Questionnaire (OJQ), the World Health 

Organization Health and Work Performance Questionnaire (WHO-HPQ) )
اـ كاحد مف اجراء تغيير في العدالة الكظيفي بعد ع الأداءكقد أظيرت النتائج كجكد تغيرات في 
ىا الكظيفي أعمى مقارنة ؤ العالية المستقرة كاف أدا الإجرائيةالتنظيمية، كتبيف أف مجمكعة العدالة 

بالمجمكعة الأدنى المستقرة، كخمصت الدراسة إلى أف الحفاظ عمى عدالة إجرائية عالية ينبئ 
 الكظيفي. الأداءبمستكيات عالية مف 
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( Moazzezi, Sattari & Bablan, 2014راسة معزازم كساتارم كبابلبف )فيما ىدفت د
الكظيفي لمكظفي جامعة بايامنكر في محافظة  الأداءإلى البحث في العلبقة بيف العدالة التنظيمية ك 

تـ تحديدىا  ،شخص( 147أردبيؿ، كقد اشتممت العينة عمى مكظفي الجامعة البالغ عددىـ )
كانت كسيمة جمع البيانات استمارات مقننة: العدالة التنظيمية اشتممت  بكاسطة صيغة ككشراف، كقد

فقرة، كأشارت النتائج إلى كجكد علبقة  (28)الكظيفي التي تضمنت  الأداءك  ،فقرة (17)عمى 
 ،كالعدالة المعمكماتية( ،الإجرائيةكالعدالة  ،إيجابية بيف العدالة التنظيمية كأبعادىا )العدالة التكزيعية

كأيضان كجكد علبقة ضعيفة بيف الحالات المذككرة  ،كالالتزاـ( ،الكظيفي كأبعادىا )السياؽ اءالأدك 
 الكظيفي لممكظفيف في مجاؿ العدالة التنظيمية كأبعادىا. الأداء، لتعزيز الإجرائيةأعلبه كالعدالة 

( إلى دراسة تأثير Nasurdin & Khuan, 2007كسعى كؿ مف نصرالديف كخكاف )
الكظيفي )أداء المياـ  الأداء( في التنبؤ بالإجرائيةكالعدالة  ،تنظيمية )العدالة التكزيعيةالعدالة ال

مكظفان في قسـ خدمة العملبء  (136)السياقي(. استُخرجت بيانات المسح مف عينة تضـ  الأداءك 
ا ليا داخؿ صناعة الاتصالات في ماليزيا. تكضح نتائج تحميؿ الانحدار أف العدالة التكزيعية كحدى

يجابية بأداء المياـ. مف ناحية أخرل فقط مرتبطة بشكؿ  الإجرائيةكجد أف العدالة  ،علبقة كبيرة كا 
يجابي ب  السياقي. الأداءكبير كا 

 التعقيب عمى الدراسات السابقة

الكظيفي في  الأداءىدفت الدراسة الحالية إلى معرفة درجة العدالة التنظيمية كأثرىا عمى 
ة في جامعات ثلبث، كقد كاديمية كالأداريطكاقـ الإالغربية مف كجية نظر ال جامعات شماؿ الضفة

التي اشتممت العربية كالأجنبية تشابيت مع الدراسة الحالية مف حيث اليدؼ العاـ غالبية الدراسات 
، كما اتفقت جميعيا في المنيج المستخدـ كىك المنيج الكصفي، إلا أف عمييا الدراسة الحالية

، بخلبؼ بعض الدراسات التي بأحد صكره التحميميةحالية اعتمدت المنيج الكصفي الدراسة ال
 .اعتمدت المنيج الكصفي
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كالأجنبية في اعتمادىا عمى الاستبانة كما تشابيت الدراسة الحالية مع الدراسات العربية 
عدالة التنظيمية، أداة لجمع البيانات، كما كتتفؽ أيضان في اعتمادىا عؿ استبانتيف، إحداىما لقياس ال

المجالات الكظيفي، إلا أف بعض الدراسات افترقت عف الدراسة الحالية في  الأداءكأخرل لقياس 
 المكزعة لكؿ استبانة منيا.

الدراسات العربية كالأجنبية أيضان في المجتمع المستيدؼ، فاعتمدت الدراسة  ختمفتكا
 ,Efangaافانجا كزملبئو )دراسة لحاؿ كما ىك ا يفكاديميالأك  يفداريالإالحالية عمى مجتمع 

Aniedi & Idante, 2015) ، كما  يفكاديميالأعمى  كالاجنبية الدراسات العربيةاعتمدت في حيف
 (Ali & Hanum, 2016كعمي كىانكـ ) (2010( كأبك سميدانة )2016العمي كمتمع ) في دراسة

 (2018في دراسة السميحات )كما ىك الحاؿ  يفداريالإأك  ( 2013كدراسة شطناكم كالعقمة )
 .(Moazzezi, Sattari & Bablan, 2014زملبئو )كمعزازم ك ( 2014كالكىيبي )

كاختمفت الدراسة كذلؾ عف بعض الدراسات العربية كالأجنبية في تركيزىا عمى دراسة 
براىيـ ) (2015فقط كما ىك الحاؿ في دراسة العمرم كحكامدة ) العدالة التنظيمية  كيانج (2006كا 

بمتغيرات أخرل في حيف ربطت دراسات أخرل العدالة التنظيمية  ،(Yany & Cho, 2017كتشك )
 (Akram et al., 2015كأكرـ كرفاقو ) (2018مف بينيا الالتزاـ التنظيمي كما في دراسة مميكة )

 كالكلاء التنظيمي كما في دراسة السعكد كسمطاف (2017كالثقة التنظيمية كما في دراسة دراكشة )
(2009). 

المكظفيف الكظيفي لمعامميف في الجامعات مف  الأداءكتركزت دراسات أخرل عمى تقييـ 
الكظيفي لأعضاء  الأداءفيما ركزت أخرل عمى تقييـ  (2017الشريؼ )كما في دراسة  يفداريالإ

 الأداء، في حيف ربطت دراسات أخرل بيف (2011)كما في دراسة الصرايرة الييئات التدريسية 
كالدافعية كعدـ الرضا كما في دراسة ( 2018كما في دراسة جبار ) دارمظيفي كالسمكؾ الإالك 

 .(Mawoli & Banbanako, 2011ماكلي كبابندكك )
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كىك  ،كتتميز الدراسة الحالية عف الدراسات السابقة مف حيث المجتمع المستيدؼ
لأكلى في فمسطيف التي تقيس ككنيا الدراسة اعف فضلبن في الجامعات،  يفداريالإك  يفكاديميالأ

الأكلى الكظيفي لمعامميف في الجامعات، بالإضافة إلى أنيا  الأداءكتأثيرىا عمى العدالة التنظيمية 
الكظيفي لجامعات شماؿ  الأداءمف نكعيا التي تستيدؼ قياس العدالة التنظيمية كتأثيرىا عمى 

 .الضفة الغربية
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 الفصل الثالث

 الإجراءاتالطريقة و 

 

 تمييدال 

 منيج الدراسة 

 مجتمع الدراسة 

 عينة الدراسة 

  الأداةصدق 

  ثبات أداة الدراسة 

  إجراءات الدراسة 

 الإحصائية اتالمعالج 
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 الفصل الثالث
 الإجراءاتالطريقة و 

 التمييد

تضمف ىذا الفصؿ كما ك في تنفيذ الدراسة، لما تـ اتباعو يتناكؿ ىذا الفصؿ كصفان مفصلبن 
، كبياف الصدؽ كالثباتمف كما يتعمؽ بيا ، كأدكاتيا، تيا، كتحديد عينيامعمجتك منيج الدراسة، 

إجراءات الدراسة، كالأساليب الإحصائية التي استخدمت في معالجة النتائج، كفيما يمي كصؼ ليذه 
 .الإجراءات

 منيج الدراسة

مى كالذم يقكـ ع، المنيج الكصفي الارتباطياستخداـ تـ مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ الدراسة 
لعدالة ، كيتناسب ىذا المنيج كغرض الدراسة التي تركز عمى البحث في اظاىرة ماكصؼ 

يجاد العلبقة التي تربط بينيا، بالتطبيؽ عمى الييئة  كتقييـ مستكياتيا الكظيفي الأداءالتنظيمية ك  كا 
 .لمجامعات الفمسطينية في شماؿ الضفة الغربية دارمة كالطاقـ الإكاديميالأ

 سةمجتمع الدرا

العامميف في جامعات الضفة  يفداريالإك  يفكاديميالأ تألؼ مجتمع الدراسة مف جميع
في  -خضكرم-الغربية، كبالتحديد جامعة النجاح الكطنية في نابمس، جامعة فمسطيف التقنية 

مشمكلة فرع جنيف، -ككانت جامعة القدس المفتكحةفي جنيف،  الأمريكيةالجامعة العربية ك  ،طكلكرـ
الدراسة، كلكف نظران لرفض الإدارة المركزية في راـ الله تسييؿ الميمة لمباحثة لتكزيع  في مجتمع

( 45ىا، عممان أف مجتمع الدراسة لجامعة القدس المفتكحة فرع جنيف يبمغ )ؤ الاستمارات فقد تـ استثنا
قد بمغ ك  كيكضح الجدكؿ التالي مجتمع الدراسة في الجامعات الثلبث.، ان إداري( 76ك) ان أكاديمي

، ان إداري ان ( مكظف1064ك) ان أكاديمي( 1142في الجامعات الثلبث ) يفكاديميالأمجتمع الدراسة مف 
 كقد تـ حساب حجـ العينة طبقان لممعادلة التالية:

  (
  

 
)
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 مجتمع الدراسة موزعاً عمى الجامعات  :(1جدول رقم )ال

ية لعينة النسبة المئو  المجتمع المسمى الوظيفي الجامعة
 الدراسة

%62757 ة كاديميالييئة الأ جامعة النجاح الكطنية

%68062 دارمالطاقـ الإ

%26519 ة كاديميالييئة الأ خضكرم-جامعة فمسطيف التقنية

%17412 دارمالطاقـ الإ

%25017 ة كاديميالييئة الأ الأمريكيةالجامعة العربية 

%21023 دارمالطاقـ الإ

 الدراسةعينة 

مستجيبان مف الييئة  (110عمى )التي كانت عينة طبقية عشكائية  اشتممت عينة الدراسة
% 10.5ك يفداريالإمف المكظفيف  مف مجتمع الدراسة% 11، أم بنسبة دارمة كالطاقـ الإكاديميالأ

يع تكز التالي الجدكؿ يبيف ك ، في جامعات شماؿ الضفة الغربية يفكاديميالأمف مجتمع المكظفيف 
سنكات ك  ،كالمسمى الكظيفي ،المؤىؿ العمميك متغيرات الدراسة: الجنس، أفراد عينة الدراسة حسب 

   .كالجامعة ،الخبرة

 الدراسةتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغيرات  :(9) رقم جدولال

 النسبة المئوية العدد المستوى المتغير
 %53.6 59 ذكر الجنس

%46.4 51 أنثى

 %011 001 المجموع

 %11.8 13 دبمكـ متكسط أك أقؿ المؤىل العممي

 %39.1 43 بكالكريكس

 %24.5 27 ماجستير

 %24.5 27 دكتكراه

 %011 001 المجموع

 %55.5 61 إدارممكظؼ  المسمى الوظيفي

 %42.7 47 أكاديميمكظؼ 

 %1.8 2 لـ يجب

 المجموع
 001 011% 
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 %36.4 40 سنكات 5-1 سنوات الخبرة

 %19.1 21 سنكات 6-10

 %43.6 48 سنكات 10اكثر مف 

 %9. 1 لـ يجب

 %011 001 المجموع

 %63.6 70 جامعة النجاح الكطنية الجامعة

 %19.1 21 جنيف-الأمريكيةالجامعة العربية 

 %15.5 17 طكلكرـ-جامعة فمسطيف التقنية

%1.8 2 لـ يجب

 %011 001 المجموع

مف العينة كانت مف الذككر مقارنة بنسبة %( 53.6)أعلبه أف  يتبيف مف الجدكؿ
فيما مف المشاركيف في الدراسة درجة البكالكريكس، %( 39.1)مف الاناث، كيحمؿ %( 46.4)

مف %( 11.8)مف المستجيبيف إما شيادة ماجستير أك دكتكراة، كيحمؿ %( 24.5)يحمؿ 
مف المشاركيف %( 55.5)ؾ مف الجدكؿ أف المشاركيف درجة الدبمكـ المتكسط فأقؿ. كيتضح كذل

ت نسبة المشاركيف مف في جامعات شماؿ الضفة الغربية، بينما شكم يفداريالإىـ مف المكظفيف 
مف المشاركيف العشر سنكات، %( 43.6)مف العينة، كتجاكزت خبرات %( 42.7)الييئة التدريسية 

%( 19.1)حيف تراكحت خبرات  فيسنكات،  5-1منيـ اف خبرتيـ تراكحت بيف  (%36.4)كأكد 
مف المشاركيف حكؿ سنكات خبرتيـ. كيبيف الجدكؿ %( 0.9)سنكات، كلـ يجب  10ك 6منيـ بيف 

في جامعة النجاح  يفداريالإك  يفكاديميالأمف المشاركيف ىـ مف %( 63.6)أعلبه أيضان أف 
ككانت نسبة %(، 19.1) الأمريكيةالكطنية، كشكمت نسبة المشاركيف مف الجامعة العربية 

مف %( 1.8)مف العينة، كلـ يفصح %( 15.5)المشاركيف مف جامعة فمسطيف التقنية في طكلكرـ 
 المشاركيف عف الجامعة التي يعممكف بيا.

 الدراسة تاو أدصدق وثبات 

العدالة قياس استبانة  الاستفادة مفلجمع البيانات، حيث تـ  أداة الاستبانةتـ استخداـ 
حيث تـ تكزيع  (2014ه )ؤ كالعبابنة كزملب (2010عبد الكريـ شعباف ) ادىي اعتمتالالتنظيمية 

، كعدالة التفاعلبت، الإجراءاتعمى ثلبثة مجالات ىي: عدالة التكزيعات، كعدالة  الاستبانةفقرات 
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 الأداء( لتصميـ مقياس 2015)العيفة التي اعتمدىا  الاستبانةفيما قامت الباحثة بالاستفادة مف 
 الكظيفي.

 العدالة التنظيميةالأولى: استبانة  داةالأ

درجة العدالة التنظيمية في ثلبث جامعات في تـ اعتماد الاستبانة أداة لجمع البيانات حكؿ 
، كجنيف تعمؽ بقياس ت استبانة، حيث تـ تصميـ شماؿ الضفة الغربية في محافظات نابمس، كطكلكرـ

في: جامعة النجاح  دارمة كالطاقـ الإاديميكالييئة الأالعدالة التنظيمية مف كجية نظر كؿ مف 
حيث قامت الباحثة  ،الأمريكية، كالجامعة العربية خضكرمالكطنية، كجامعة فمسطيف التقنية 
اعتمدىا كؿ مف عبد الكريـ الاستبانة التي كجو الخصكص عمى بالاستفادة مف الادبيات السابقة ك 

عرض الاستبانة عمى المحكميف الذيف قامكا كقد تـ  ،(2014ه )ؤ ( كالعبابنة كزملب2010شعباف )
مة بعض الفقرات لغرض ءكعدـ ملب ،بحذؼ كتعديؿ فقراتيا لكجكد تكرار كتشابو في محتكل بعضيا

حكؿ النيائية مف شقيف، الأكؿ: معمكمات شخصية  افي صكرتي الاستبانة تالدراسة، حيث تككن
( الجامعةك ، سنكات الخبرةك مى الكظيفي، المسك المؤىؿ العممي، ك المستجيبيف اشتممت عمى )الجنس، 

ثلبثة فقرة مكزعة عمى  (17)مف  تتككنك ، الاستبانةالثاني مجالات كفقرات  الشؽ في حيف تضمف
(، حيث تـ استخداـ مقياس ، كعدالة التفاعلبتالإجراءاتعدالة التكزيعات، كعدالة مجالات ىي )

شكؿ التالي: )أكافؽ بشدة، أكافؽ، محايد، ليكرت الخماسي لقياس استجابات أفراد العينة عمى ال
 .أعارض، أعارض بشدة(

 العدالة التنظيميةصدق أداة  .1

الإدارة التربكية عمى مجمكعة محكميف مف الخبراء في العدالة التنظيمية  استبانةتـ عرض 
لأىداؼ الدراسة  الاستبانةمة محتكل ءفي عدد مف الجامعات الفمسطينية كذلؾ لمتحقؽ مف ملب

ككذلؾ التحقؽ مف دقة الفقرات ككضكحيا كسلبمتيا لغكيان كعمميان، كيتضمف الممحؽ رقـ  ،ضياكأغرا
 ( قائمة بأسماء أعضاء لجنة التحكيـ.1)

 



58 

 العدالة التنظيميةثبات أداة  .2

لمجالات الدراسة  حساب ثبات الدرجة الكمية لمعامؿ الثبات، تـ الأداةمف ثبات لمتحقؽ 
العدالة  ةلاستبان، ككانت الدرجة الكمية (Cronbach Alpha) الفاكركنباخ  الثباتحسب معادلة 

بثبات يفي بأغراض الدراسة.  الأداةكىذه النتيجة تشير الى تمتع  ،(0.918)قد بمغت التنظيمية 
 .العدالة التنظيمية ستبانةلا كالجدكؿ التالي يبيف معامؿ الثبات لممجالات كالدرجة الكمية

 العدالة التنظيمية ةالثبات لاستبان تاملامع نتائج :(3) رقم جدولال

 معامل الثبات عدد الفقرات المجالات الأداة
700807 عدالة التكزيعات العدالة التنظيمية

500893 الإجراءاتعدالة 

500924 عدالة التفاعلبت

 11908 07 الدرجة الكمية

 الوظيفي الأداءالثانية: استبانة  الأداة

في جامعات شماؿ الضفة،  دارمة كالطاقـ الإكاديميالييئة الألدل لكظيفي ا الأداءكلقياس 
المقياس المعتمد في دراسة  بالاعتماد عمى اتـ تصميمي تيالكظيفي ال الأداء استبانةتـ استخداـ 

، كتـ الكظيفي الأداءمكزعة عمى مجاؿ كاحد ىك فقرة  (18)( كالذم اشتمؿ عمى 2015)العيفة 
أكافؽ ) :قياس تبعان لتدرج ليكرت الخماسي بالشكؿ التاليمعمى ىذا الشاركيف المقياس استجابات 

 (.بشدة، أكافؽ، محايد، أعارض، أعارض بشدة

 الوظيفي الأداء أداةصدق  .1

الإدارة التربكية كالإدارة عمى مجمكعة مف الخبراء في الكظيفي  الأداء استبانةتـ عرض 
لأىداؼ  الاستبانةمة محتكل ءكذلؾ لمتحقؽ مف ملب ،في عدد مف الجامعات الفمسطينيةبشكؿ عاـ 

ككذلؾ التحقؽ مف دقة الفقرات ككضكحيا كسلبمتيا لغكيان كعمميان، كيتضمف  ،الدراسة كأغراضيا
 قائمة بأسماء أعضاء لجنة التحكيـ. (1)الممحؽ رقـ 
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 الوظيفي الأداءأداة  ثبات .2

لمجالات  لكمية لمعامؿ الثبات،مف خلبؿ حساب ثبات الدرجة ا الأداةالتحقؽ مف ثبات تـ 
 ستبانةلا، ككانت الدرجة الكمية (Cronbach Alpha) الدراسة حسب معادلة الثبات كركنباخ الفا

بثبات يفي بأغراض الدراسة.  الأداةالنتيجة تشير الى تمتع  كىذه ،(0.866)قد بمغ الكظيفي  الأداء
 .الكظيفي الأداء نةستبالا مدرجة الكميةليبيف معامؿ الثبات ( 4)كالجدكؿ 

 الوظيفي الأداءلاستبانة  مدرجة الكميةلمعامل الثبات  :(4الجدول رقم )

 درجة الثبات عدد الفقرات
18 .8660 

 إجراءات الدراسة 

ظيمية في جامعات شماؿ درجة العدالة التنتحديد عنكاف الدراسة بقامت الباحثة في البداية 
تكجييات الدكتكر الكظيفي بناء عمى  الأداءف كربطو بكلكف تـ تعديؿ العنكا ،الضفة الغربية

، كمف ثـ تـ الحصكؿ عمى كثر شمكليةبعدان أكبر كأ كذلؾ لإعطاء الدراسة ،غساف الحمك ،المشرؼ
في جامعة النجاح  العميا المكافقات اللبزمة لإجراء الدراسة كتحديد عنكانيا مف مجمس الدراسات

بإعداد أدكات  الباحثة عمى إثرىاقامت البحثي المقدـ،  لمقترحكاحيث تـ اعتماد العنكاف  ،الكطنية
الكظيفي، كتـ تحديد مجتمع الدراسة في جامعات  الأداءك  ،العدالة التنظيمية تااستبان ماكى ،الدراسة

خضكرم، -نابمس، جامعة فمسطيف التقنية-شماؿ الضفة الغربية كىي: جامعة النجاح الكطنية
ة دارية كالطكاقـ الإكاديميجنيف، كاشتمؿ مجتمع الدراسة عمى الييئة الأ – الأمريكيةالجامعة العربية 

 في ىذه الجامعات.

كمية الدراسات العميا في جامعة النجاح كما قامت الباحثة بالحصكؿ عمى تسييؿ ميمة مف 
د إلى الجامعات المذككرة كالسماح ليا بتكزيع الاستمارات. كق الباحثةلتسييؿ دخكؿ كذلؾ  ؛الكطنية

تمت  .ةدارية كالطكاقـ الإكاديميمف الييئة الأ ،الثلبثمف الجامعات  استبانة (115)تـ جمع 
حيث تبيف ، (23)( النسخة SPSS) الإنسانيةمعالجة البيانات باستخداـ الحزمة الإحصائية لمعمكـ 
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حميؿ ىا مف التؤ ، كتـ استثناالاستبانةات للئجابات الكاممة عمى فقرات استبان 5عدـ استيفاء 
 الاحصائي.

 متغيرات الدراسة

 ىذه الدراسة عمى المتغيرات الآتية:اشتممت 

 المتغيرات المستقمة وىي:

 الجنس كلو مستكياف: )ذكر، أنثى( -

 (ةماجستير، دكتكرادبمكـ متكسط فأقؿ، بكالكريكس، : )أربعة مستكيات المؤىؿ العممي كلو -

 (إدارم، مكظؼ أكاديميمكظؼ : )كلو مستكياف المسمى الكظيفي -

 10سنكات، أكثر مف  10-6سنكات،  5-1ثلبثة مستكيات: )عمى  تكاشتممسنكات الخبرة  -
 سنكات(

، جامعة الأمريكية)جامعة النجاح الكطنية، الجامعة العربية  مستكيات:ثلبثة  تكتضمنالجامعة  -
 .خضكرم(-فمسطيف التقنية

الكظيفي  الأداءكعلبقتيا ب التنظيمية العدالةاستجابات المبحكثيف عمى استبانة  المتغير التابع وىو:
 في جامعات شماؿ الضفة الغربية مف كجية نظرىـ. يفكاديميالأك  يفداريالإلدل 

 الإحصائية اتالمعالج

كالتأكد مف صلبحيتيا لمتحميؿ تـ ترميزىا، كذلؾ تمييدا لإدخاؿ  الاستباناتبعد جمع 
حصائية المناسبة، كتحميؿ البيانات كفقا بياناتيا إلى جياز الحاسكب الآلي لإجراء المعالجات الإ

لأسئمة الدراسة، كقد تمت المعالجة الإحصائية لمبيانات باستخراج المتكسطات الحسابية كالانحرافات 
اختبار تحميؿ التبايف (، كاختبار t- testالمعيارية لكؿ فقرة مف فقرات الاستبانة، كاختبار )ت( )

تباط بيرسكف، كمعادلة الثبات كركنباخ ألفا ، كمعامؿ ار (one way ANOVA) الأحادم
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(Cronbach Alpha كذلؾ باستخداـ الحزمة الإحصائية لمعمكـ ،)الإنسانية (SPSS )
(Statistical Package For Social Sciences.) 
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 الفصل الرابع
 نتائج الدراسة  

 تمييد

 بأسئمة الدراسةالنتائج المتعمقة 

 سةبفرضيات الدراالنتائج المتعمقة 
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 الفصل الرابع
 نتائج الدراسة

 تمييد
الذم تـ استخدامو لمبحث ك  ،لمدراسة الإحصائيالتحميؿ يتضمف ىذا الفصؿ عرضا لنتائج 

في جامعات شماؿ  يفكاديميالأك  يفداريالإالكظيفي لدل  الأداءكعلبقتيا بالعدالة التنظيمية "في 
المؤىؿ العممي، ك )الجنس،  :كؿ مف متغيراتير تأثكبياف  ،"أنفسيـىـ الضفة الغربية مف كجية نظر 

، ( مف خلبؿ استجابة أفراد العينة عمى أداة الدراسةكالجامعة ،سنكات الخبرةك المسمى الكظيفي، ك 
تـ اعتماد الدرجات التالية كما  ،أفراد عينة الدراسة اتمتكسطات استجاب اتكحتى يتـ تحديد درج

 يمي: 
( 47)، بمعنى أف الفقرات بينيـ ىي 1ة إجابة كانتكأقؿ درج 5أعمى درجة إجابة كانت 

(، كبالتالي يككف بيف 1.33=3÷4فقرات، تقسـ عمى ثلبث درجات: منخفضة كمتكسطة كعالية )
، فتصبح الدرجة المنخفضة (1.33)نضيؼ ليا ( 1) ، كبما أف أقؿ درجة ىي(1.33)كؿ درجة 

كما ىك مبيف في الجدكؿ  ،فأعمى (3.68)، كالعالية (3.67-2.34)، كالمتكسطة بيف (2.33)ىي 
 التالي:

 الأداةمقياس تصحيح  :(5جدول رقم )ال
 مدى متوسطيا الحسابي الدرجة
 فأقؿ 2.33 منخفضة
 3.67-2.34 متكسطة
 فأعمى 3.68 عالية

 أولًا: النتائج المتعمقة بأسئمة الدراسة، وىي كالآتي:
 ، ونصو:النتائج المتعمقة بالسؤال الأول .1

في جامعات شمال الضفة الغربية من  ينكاديميالأ و  ينداريالإلعدالة التنظيمية لدى ما درجة ا
 ؟ وجيات نظرىم أنفسيم

كالانحرافات المعيارية لاستجابات  ،للئجابة عف ىذا السؤاؿ تـ حساب المتكسطات الحسابية
دل المكظفيف العدالة التنظيمية لأفراد عينة الدراسة عمى مجالات الاستبانة التي تعبر عف درجة 
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حيث تـ حساب استجابات أفراد العينة ، في جامعات شماؿ الضفة الغربية يفداريالإك  يفكاديميالأ
 :تاليان العدالة التنظيمية كما مبيف  استبانةلكؿ مجاؿ مف مجالات 

 المجال الأول: مجال عدالة التوزيعات

لدرجة عدالة  يفداريالإك  يفكاديميالأتقييمات المكظفيف فقرات تقيس  7يتضمف ىذا المجاؿ 
التكزيعات في جامعات شماؿ الضفة الغربية، كقد تـ اعتماد التدريج المبيف في الجدكؿ أعلبه لقياس 

 :استجابات أفراد العينة المبينة في الجدكؿ أدناه

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة  :(6)رقم جدول ال
 ة التوزيعاتلمجال عدال

 الترتيب الرقم
 الفقرات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الاجابة

اعتقد أف راتبي الشيرم مناسب مقارنة بركاتب زملبئي  3  .1
 متكسطة 1.27 3.40 في العمؿ

المسؤكؿ المباشر يكافئني إذا ما أخذ بالاعتبار خبرتي في  6  .2
 متكسطة 1.17 3.10 .العمؿ

مباشر يكافئني إذا ما أخذ بالاعتبار المصمحة المسؤكؿ ال 5  .3
 متكسطة 1.12 3.22 .العامة في العمؿ

 متكسطة 1.01 3.64 .تتناسب ساعات العمؿ في الجامعة مع طبيعة العمؿ 2  .4
أشعر أف كاجباتي الكظيفية التي أقكـ بيا مناسبة لطبيعة  1  .5

 عالية 913. 3.80 .عممي في الجامعة

المسؤكليات كالصلبحيات في مكاف يتـ تكزيع المياـ ك  4  .6
 متكسطة 1.11 3.36 .عممي بصكرة عادلة

الحكافز المالية التي أحصؿ عمييا تتلبءـ مع الجيد الذم  7  .7
 متكسطة 1.10 2.85 .يأبذلو في عمم

 متوسطة 75. 3.34 الدرجة الكمية لمجال عدالة التوزيعات

 لعدالة التكزيعات كانت الكميةأف المتكسط الحسابي لمدرجة  (4.2يلبحظ مف الجدكؿ )
 يفداريالإما يشير إلى أف المكظفيف  بدرجة متكسط، (0.75( كالانحراؼ المعيارم )3.34)
تكزيع مياـ العمؿ كالكاجبات الكظيفية بينيـ تتسـ بدرجة متكسطة مف العدالة، يركف أف  يفكاديميالأك 

الضفة الغربية أف كاجباتيـ  كف في جامعات شماؿداريكف كالإكاديميحيث يرل المكظفكف الأ
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حيث جاءت  ،ياـ تتناسب كطبيعة عمميـ في الجامعة بدرجة عالية جدامالتي يقكمكف بالكظيفية 
في حيف كاف (، 0.91( كانحراؼ معيارم )3.80ىذه الفقرة في الترتيب الأكؿ بمتكسط حسابي )

لمالية التي أحصؿ عمييا الحكافز ا( لمفقرة )1.10( كانحراؼ معيارم )2.85أدنى متكسط حسابي )
بدرجة تقييـ متكسط، ما يشير إلى أف درجة رضا المكظفيف ( يتتلبءـ مع الجيد الذم أبذلو في عمم

عف الحكافز المالية المقدمة ليـ مقارنة بالجيد المبذكؿ متكسطة كربما تحتاج  يفداريالإك  يفكاديميالأ
 إلى تحسيف.

 الإجراءاتالمجال الثاني: عدالة 

كالانحرافات  ،قد تـ حساب المتكسطات الحسابيةفقرات، ك  (5)ا المجاؿ عمى اشتمؿ ىذ
كيكضح الجدكؿ التالي استجابات  ،المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة عمى فقرات الاستبانة

 .المشاركيف في الدراسة

الدراسة  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة :(7)رقم جدول ال
 الإجراءاتلمجال عدالة 

 الترتيب الرقم
 الفقرات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الاجابة

الرسمية التي يتخذىا المسؤكؿ  الإجراءاتتتسـ  4  .1
 متكسطة 1.09 3.53 .المباشر عند اتخاذ القرارات الكظيفية بالمكضكعية

يسمح لي المسؤكؿ المباشر بإبداء رأيي في  1  .2
 عالية 97. 3.99 .لقرارات الخاصة بالعمؿا

يستجيب المسؤكؿ المباشر لممقترحات التي  5  .3
 متكسطة 1.15 3.44 .الأداءيطرحيا الكادر كالمتعمقة بالمكافأة كتقييـ 

يكضح المسؤكؿ المباشر محتكل القرارات كيزكد  2  .4
 عالية 1.01 3.71 .الكادر بتفاصيؿ إضافية عند استفسارىـ عنيا

مح المسؤكؿ المباشر بمعارضة القرارات التي يس 3  .5
 متكسطة 1.02 3.55 .يصدرىا أك مناقشتيا كفقان لممبررات المكضكعية

 متكسطة 87. 3.64 الإجراءاتالدرجة الكمية لمجال عدالة 
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مف كجية نظر  الإجراءاتيتضح مف الجدكؿ أعلبه أف الدرجة الكمية لمجاؿ عدالة 
( كانحراؼ معيارم 3.64بمتكسط حسابي )جاءت بدرجة متكسطة  يفاريدالإك  يفكاديميالأالمكظفيف 

لمجامعة  دارمفي النظاـ الإ الإجرائي(، ما يشير إلى كجكد درجة متكسطة مف التعامؿ 0.87)
. كقد جاء أعمى الضفة الغربية شماؿ في جامعات يفكاديميالأك  يفداريالإبحسب رأم المكظفيف 
يسمح لي المسؤكؿ المباشر بإبداء رأيي في تنص عمى أف ) التيالأكلى متكسط حسابي لمفقرة 
ما  ،( بدرجة عالية0.97( كانحراؼ معيارم )3.99( بمتكسط حسابي )القرارات الخاصة بالعمؿ

في جامعات شماؿ الضفة بدرجة حرية جيدة  يفكاديميالأك  يفداريالإيشير إلى تمتع المكظفيف 
جراءات  ئيـ في القرارات المتعمقة بالعمؿ، كجاءت درجة عادلة حيث يتمكنكف مف إبداء آراكا 

يكضح المسؤكؿ المباشر محتكل القرارات الاستجابة عالية أيضان عمى الفقرة الثانية التي تنص )
( كانحراؼ معيارم 3.71بمتكسط حسابي )( كيزكد الكادر بتفاصيؿ إضافية عند استفسارىـ عنيا

ي جامعات شماؿ الضفة الغربية تتمتع بدرجة عالية ة فداريالإ الإجراءاتكالتي تؤكد أف  ،(1.01)
حيث يقكـ المسؤكلكف المباشركف  يفكاديميالأك  يفداريالإمف العدالة كالمساكاة بيف المكظفيف 

 بتكضيح محتكيات القرارات لممكظفيف كيجيبكف عف استفساراتيـ أيضان.

 المجال الثالث: عدالة التفاعلات

كالانحرافات  ،، كقد تـ حساب المتكسطات الحسابيةفقرات (5)اشتمؿ ىذا المجاؿ عمى 
استجابات ( 8)كيكضح الجدكؿ  ،المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة عمى فقرات الاستبانة

 .المشاركيف في الدراسة
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة  :(8) رقم جدولال
 تفاعلاتاللمجال عدالة 

 الترتيب الرقم
 الفقرات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الاجابة

عندما يتخذ المسؤكؿ المباشر قراران متعمقا بكظيفتي فإنو  4  .1
 عالية 97. 3.71 .يتعامؿ معي بمينية

يشجع المدير المباشر تنمية ركح التعاكف كالعلبقات  2  .2
 عالية 99. 3.85 .الحسنة مع جميع المكظفيف الإنسانية

عندما يتخذ المسؤكؿ المباشر قراران متعمقا بكظيفتي فإنو  5  .3
 متكسطة 1.08 3.51 .يبدم اىتماما بمصمحتي

عندما يتخذ المسؤكؿ المباشر قراران متعمقا بكظيفتي فإنو  1  .4
 عالية 88. 4.06 .يتعامؿ معي باحتراـ

ي فإنو عندما يتخذ المسؤكؿ المباشر قراران متعمقا بكظيفت 3  .5
 عالية 1.03 3.75 .يشرح الأسباب المنطقية التي دعتو لاتخاذ ذلؾ القرار

 عالية 86. 3.78 الدرجة الكمية لمجال عدالة التفاعلات

مف كجية نظر المكظفيف التفاعلبت مف الجدكؿ أعلبه أف الدرجة الكمية لمجاؿ عدالة يتبيف 
متكسط حيث بمغ ال ،عاليةجاءت بدرجة ربية في جامعات شماؿ الضفة الغ يفداريالإك  يفكاديميالأ
ما يؤكد عمى كجكد درجة عالية مف التفاعؿ بيف  (،0.86معيارم )النحراؼ الا( ك 3.78حسابي )ال

دارييف ك أكاديميالرؤساء كالمرؤكسيف مف مكظفيف  ككجكد  ،يف في جامعات شماؿ الضفة الغربيةا 
ت المختمفة المتعمقة بكظائفيـ بقدر كبير مف علبقات جيدة بيف الطرفيف تسمح ليـ بمناقشة القرارا

عندما التي تنص عمى أف )الرابعة . كقد جاء أعمى متكسط حسابي لمفقرات لمفقرة التفاعؿ كالايجابية
 (4.06( بمتكسط حسابي )يتخذ المسؤكؿ المباشر قراران متعمقا بكظيفتي فإنو يتعامؿ معي باحتراـ

كف في جامعات داريكف كالإكاديميحيث يؤكد المكظفكف الأ ،( بدرجة عالية0.88كانحراؼ معيارم )
كخاصة عندما يتعمؽ  ،شماؿ الضفة الغربية عمى أف علبقاتيـ بمرؤكسييـ يسكدىا الاحتراـ

، كجاءت درجة الاستجابة عالية أيضان عمى الفقرة الثانية المكضكع بكظائفيـ كالقرارات المتعمقة بيا
الحسنة مع جميع  الإنسانيةمية ركح التعاكف كالعلبقات يشجع المدير المباشر تنالتي تنص )

يتبيف مف بحيث  ،بدرجة عالية (0.993)( كانحراؼ معيارم 3.85( بمتكسط حسابي )المكظفيف
بيئة عمؿ مريحة تتسـ بالمكدة كيسكدىا ف يمعبكف دكران رئيسان في تييئة يالمباشر  يفر يخلبليا أف المد
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الحسنة بيف المكظفيف جميعان عمى  الإنسانيةيادة العلبقات كيشجعكف فييا عمى س ،ركح التعاكف
في حيف جاء أدنى متكسط حسابي لمفقرة الثالثة التي تنص عمى أنو  .اختلبؼ درجاتيـ ككظائفيـ

( بمتكسط حسابي عندما يتخذ المسؤكؿ المباشر قراران متعمقا بكظيفتي فإنو يبدم اىتماما بمصمحتي)
درجة مقبكلة مف عمى كجكد الأمر الذم يؤكد ( بدرجة متكسطة، 1.08( كانحراؼ معيارم )3.51)

يـ يريفي جامعات شماؿ الضفة الغربية حكؿ مدل ايمانيـ بأف مد يفكاديميالأك  يفداريالإالمكظفيف 
 يـ.الحالمباشريف ييتمكف بمص

 درجة العدالة التنظيمية في جامعات شمال الضفة الغربية

كالانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة  ،ابيةالمتكسطات الحسالترتيب ك تـ حساب 
كالدرجة الكمية لمعدالة  ،الدراسة عمى مجالات الاستبانة التي تعبر عف درجة العدالة التنظيمية

كف في كاديميكالأ يفداريالإف يفي جامعات شماؿ الضفة الغربية مف كجية نظر المكظفالتنظيمية 
 ( التالي يبيف ذلؾ.9كؿ )، كالجدجامعات شماؿ الضفة الغربية

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد العينة عمى  :(9جدول رقم )ال
 مجالات العدالة التنظيمية ودرجتيا الكمية

 التقدير الانحراف المعياري المتوسط الحسابي المجال الترتيب
 متكسطة 75. 3.34 عدالة التكزيعات 3
 متكسطة 87. 3.64 اتالإجراءعدالة  2
 عالية 86. 3.78 عدالة التفاعؿ 1

 متوسطة 69. 3.56 الدرجة الكمية لمعدالة التنظيمية

التي تتبعيا الجامعات في  الإجراءات( أف عدالة التكزيعات كعدالة 9يتبيف مف الجدكؿ )
في ىذه  دارمة كالطاقـ الإكاديميالييئة الأشماؿ الضفة الغربية كانت بدرجة متكسطة بحسب آراء 

بينما كانت عدالة التفاعلبت بدرجة عالية، كأما الدرجة الكمية لمعدالة التنظيمية فكانت  ،الجامعات
، ما يشير إلى أف الجامعات تتمتع بدرجات مقبكلة كجيدة مف إجراءات كأساليب ةبدرجة متكسط

جاؿ عدالة التفاعؿ كفؽ أما بالنسبة لترتيب المجالات، قد حاز م فييا.تطبيؽ العدالة التنظيمية 
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، في حيف حاز الإجراءاتاستجابات أفراد عينة الدراسة عمى المرتبة الأكلى، يميو مجاؿ عدالة 
 عمى المرتبة الأخيرة. التكزيعاتمجاؿ عدالة 

 ، ونصو:النتائج المتعمقة بالسؤال الثاني

ة نظر العاممين الوظيفي لمعاممين في جامعات شمال الضفة الغربية من وجي الأداءدرجة ما 
  أنفسيم؟

كالانحرافات المعيارية لاستجابات  ،للئجابة عف ىذا السؤاؿ تـ حساب المتكسطات الحسابية
الكظيفي التي يتمتع بيا  الأداءدرجة  أفراد عينة الدراسة عمى مجالات الاستبانة التي تعبر عف

كاشتمؿ ىذا المجاؿ عمى كف في جامعات شماؿ الضفة الغربية، كاديميف كالأك داريالمكظفكف الإ
 .التالي استجابات المشاركيف في الدراسة( 10)فقرة، كيكضح الجدكؿ  (18)

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة  :(10) رقم جدولال
 الوظيفي الأداءلفقرات 

 الرقم
 الفقرات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 بةالاجا

 عالية 50. 4.69 .أكاظب عمى أكقات الدكاـ الرسمي  .1
 عالية 92. 4.01 .أكاجو المشكلبت التي تعيؽ أدائي الكظيفي بمينية  .2
 عالية 77. 4.11 .يتـ تنفيذ العمؿ كفقان لمخطط المكضكعة  .3
لا أجد مشكمة في أداء كاجباتي عند انتقالي مف قسـ إلى آخر   .4

 عالية 1.00 3.89 .في جامعتي

أمتمؾ المقدرة عمى التكيؼ مع الحالات الطارئة التي تكاجيني   .5
 عالية 70. 4.30 .في انجاز عممي

 عالية 66. 4.25 .أتكاصؿ مع الزملبء كأستشيرىـ لأداء العمؿ بكفاءة  .6
 عالية 1.03 3.86 .الكظيفي بمكضكعية الأداءيقيـ الرئيس المباشر   .7
بالتعميمات في كالالتزاـ  الأداءأحرص عمى الانضباط في   .8

 عالية 73. 4.48 .العمؿ

 عالية 73. 4.51 .أحرص عمى تحسيف مستكل أدائي الكظيفي في عممي  .9
المرتفع مف المكظفيف بالمكافآت المالية  الأداءيتـ تحفيز ذكم   .10

 متكسطة 1.17 2.99 .كالمعنكية

 عالية 61. 4.27 .أتحمؿ عكاقب تصرفاتي الخاطئة في عممي  .11
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المناطة بيـ برحابة  الأعماؿلزملبئي لإنجاز أقدـ يد العكف   .12
 عالية 55. 4.43 .كسعة صدر

 عالية 61. 4.53 .لدم الرغبة الكافية في أداء عممي عمى أحسف كجو  .13
يراعي رئيسي المباشر مشكلبت المكظفيف الاجتماعية كيسعى   .14

 عالية 1.01 3.55 .إلى حميا

 عالية 76. 4.30 .يألتزـ بمكاف عممي كلا أغادره حتى لا أضيع كقت  .15
 عالية 1.20 3.32 .في جامعتي بالمكضكعية الأداءتتسـ معايير تقييـ   .16
 عالية 1.07 3.45 المنخفض لممكظفيف بمينية الأداءيعالج رئيسي المباشر   .17
 عالية 58. 4.52 أحافظ عمى أكقات عممي في جامعتي كالتزـ بيا  .18

 عالية 46. 4.08 المجال الكمي للأداء الوظيفي

في  يفكاديميالأك  يفداريالإالكظيفي لكؿ مف المكظفيف  الأداءيتضح مف الجدكؿ السابؽ أف 
كانحراؼ معيارم  ،(4.08جامعات شماؿ الضفة الغربية كاف بدرجة عالية بمتكسط حسابي )

يعممكف بجد كيحاكلكف يف أكاديمييف ك إداريأف العامميف في الجامعات مف ما يشير إلى  ،(0.46)
( أكاظب عمى أكقات الدكاـ الرسمي، كقد حصمت الفقرة الأكلى )ىـ عاليان ؤ يككف أداف أف قدر الإمكا

ما يؤكد عمى انضباط كانتظاـ  ،(0.50كانحراؼ معيارم ) ،(4.69عمى أعمى متكسط حسابي بمغ )
دارييف ك أكاديميجميع العامميف في جامعات شماؿ الضفة الغربية مف  كالتزاميـ بأكقات الدكاـ يف ا 

 الأداءيتـ تحفيز ذكم ، فيما كاف أدنى متكسط حسابي لمفقرة العاشرة التي تنص عمى أف )ميالرس
كانحراؼ معيارم  ،(2.99بمتكسط حسابي ) (كالمعنكيةالمرتفع مف المكظفيف بالمكافآت المالية 

 المرتفع الأداءما يبيف أف الجامعات في شماؿ الضفة الغربية تيمؿ تحفيز العامميف ذكم  ،(1.17)
ليؤلاء المكظفيف قد ينخفض في فترة مف الفترات  الأداءما يبيف أف  لمحفاظ عمى أدائيـ المتميز،
 لانعداـ التشجيع الكافي ليـ.

 ثانياً: النتائج المتعمقة بفرضيات الدراسة، وقد تم ترتيبيا كالآتي:

 :العدالة التنظيميةبفرضيات النتائج المتعمقة  .1

لا توجد فروق دالة احصائياً ة الصفرية الأكلى كالتي تنص "تـ فحص الفرضي: الفرضية الأولى (أ )
العدالة التنظيمية في جامعات شمال الضفة الغربية  درجة ( فيα=0.05عند مستوى الدلالة )

لمعينات المستقمة  (ت)إجراء اختبار مف خلبؿ ك . "من وجية نظر العاممين تعزى لمتغير )الجنس(
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(Independent sample t-test)،  كالمتكسطات الحسابية  (ت)تـ حساب نتائج اختبار فقد
العدالة التنظيمية في جامعات شماؿ الضفة الغربية مف  درجة لاستجابة أفراد عينة الدراسة في

 ( التالي:11) كتظير النتائج في الجدكؿ ،كجية نظر العامميف أنفسيـ

د العينة في درجة العدالة ستجابات أفرالالدلالة الفروق نتائج اختبار "ت"  :(11جدول رقم )ال
 متغير الجنستبعا لالتنظيمية في جامعات شمال الضفة الغربية من وجية نظر العاممين 

 المجال
 العدد الجنس

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجات 
 الحرية

قيمة ت 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

 78. 3.34 59 ذكر عدالة التكزيعات
108 -.041- .577 

 72. 3.34 51 أنثى
 87. 3.59 59 ذكر الإجراءاتعدالة 

108 -.686- .538 
 88. 3.70 51 أنثى

 92. 3.75 59 ذكر عدالة التفاعؿ
108 -.301- .360 

 81. 3.80 51 أنثى
 71. 3.53 59 ذكر العدالة التنظيمية

108 -.386- .987 
 68. 3.58 51 أنثى

 (α=0.05دلالة )* دالة احصائيان عند مستكل ال

 (α=0.05دالة احصائيان عند مستكل الدلالة ) و لا تكجد فركؽ( أن11يتبيف مف الجدكؿ )
في جامعات شماؿ الضفة الغربية في العدالة  يفكاديميالأك  يفداريالإبيف أفراد العينة مف المكظفيف 

كعميو  (،0.05)اضية حيث كانت قيمة مستكل الدلالة أعمى مف القيمة الافتر  ،ياالتنظيمية كمجالات
 لا نرفض الفرضية الصفرية.

لا توجد فروق دالة كالتي تنص "الثانية : تـ فحص الفرضية الصفرية الفرضية الثانية (ب )
العدالة التنظيمية في جامعات شمال الضفة  درجة في (α=0.05)احصائياً عند مستوى الدلالة 

اختبار مف خلبؿ إجراء  ،"ؤىل العممي(الغربية من وجية نظر العاممين أنفسيم تعزى لمتغير )الم
كقيمة  ،( حيث تـ حساب المتكسطات الحسابيةOne way ANOVA) تحميؿ التبايف الأحادم

العدالة التنظيمية في جامعات شماؿ  درجة لاستجابة أفراد عينة الدراسة فيكمستكل الدلالة  ،(ؼ)
 ( التالي12ؿ )في الجدك  كتظير النتائج ،الضفة الغربية مف كجية نظر العامميف أنفسيـ
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( لاستجابات One Way ANOVA) اختبار تحميل التباين الأحادينتائج  :(12جدول رقم )ال
أفراد العينة في درجة العدالة التنظيمية في جامعات شمال الضفة الغربية من وجية نظر العاممين 

 المؤىل العمميتبعا لمتغير 

 مجموع المربعات المجالات
درجات 
 الحرية

سط متو 
 مستوى الدلالة قيمة ف المربعات

 238. 3 714. بيف المجمكعات عدالة التكزيعات
 579. 106 61.421 داخؿ المجمكعات 746. 411.

  109 62.135 المجمكع
 148. 3 444. بيف المجمكعات الإجراءاتعدالة 

 790. 106 83.718 داخؿ المجمكعات 905. 187.
  109 84.161 المجمكع

 269. 3 806. بيف المجمكعات عدالة التفاعؿ
 771. 106 81.684 داخؿ المجمكعات 790. 348.

  109 82.490 المجمكع
 102. 3 307. بيف المجمكعات العدالة التنظيمية

 496. 106 52.594 داخؿ المجمكعات 892. 206.
  109 52.901 المجمكع

 (α=0.05لة )* دالة احصائيان عند مستكل الدلا

يتضح مف الجدكؿ السابؽ أنو لا تكجد فركؽ دالة احصائيان في درجة العدالة التنظيمية في 
 حيث ،جامعات شماؿ الضفة الغربية مف كجية نظر العامميف أنفسيـ تبعا لمتغير المؤىؿ العممي

، (0.05راضية )لعدالة التنظيمية كمجالاتيا أعمى مف القيمة الافتدرجة اإف قيمة مستكل الدلالة ل
 .لا نرفض الفرضية الصفريةكبناء عمى ذلؾ 

لا توجد فروق دالة "كالتي تنص الثالثة تـ فحص الفرضية الصفرية : الفرضية الثالثة  (ج )
العدالة التنظيمية في جامعات شمال الضفة درجة في ( α=0.05)احصائياً عند مستوى الدلالة 

مف خلبؿ إجراء  ،"متغير )المسمى الوظيفي(الغربية من وجية نظر العاممين أنفسيم تعزى ل
(، حيث تـ حساب نتائج اختبار Independent sample t-testاختبار )ت( لمعينات المستقمة )

العدالة التنظيمة لدل العامميف في )ت( كالمتكسطات الحسابية لاستجابة أفراد عينة الدراسة في 
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( 13، كتظير النتائج في الجدكؿ )أنفسيـجامعات شماؿ الضفة الغربية مف كجية نظر العامميف 
 التالي.

(: نتائج اختبار "ت" لدلالة الفروق لاستجابات أفراد العينة في العدالة التنظيمية 13الجدول رقم )
 لمعاممين في جامعات شمال الضفة الغربية من وجية نظر العاممين تبعا لمتغير المسمى الوظيفي

 المجال
 العدد المسمى الوظيفي

سط المتو 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجات 
 الحرية

قيمة ت 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

 72152. 3.3419 61 مكظؼ إدارم عدالة التكزيعات
106 -157- 0.52 

 78349. 3.3647 47 مكظؼ أكاديمي
 106 89009. 3.6418 61 مكظؼ إدارم عدالة الإجراءات

0.045 0.09 
 88497. 3.6340 47 مكظؼ أكاديمي

 106 89920. 3.7902 61 مكظؼ إدارم عدالة التفاعؿ
0.129 0.20 

 85824. 3.7681 47 مكظؼ أكاديمي
 106 71224. 3.5619 61 مكظؼ إدارم العدالة التنظيمية

-0.007- 0.66 
 69186. 3.5629 47 مكظؼ أكاديمي

 (α=0.05* دالة احصائيان عند مستكل الدلالة )

السابؽ أنو لا تكجد فركؽ دالة احصائيان في درجة العدالة التنظيمية في  يتضح مف الجدكؿ
حيث  ،المسمى الكظيفيجامعات شماؿ الضفة الغربية مف كجية نظر العامميف أنفسيـ تبعا لمتغير 

(، كبناء 0.05إف قيمة مستكل الدلالة لمعدالة التنظيمية كمجالاتيا أعمى مف القيمة الافتراضية )
 .رفض الفرضية الصفريةلا نعمى ذلؾ 

لا توجد فروق دالة احصائياً "كالتي تنص الرابعة تـ فحص الفرضية الصفرية : الفرضية الرابعة  (د )
العدالة التنظيمية في جامعات شمال الضفة الغربية  درجة في (α=0.05)عند مستوى الدلالة 

تبار تحميؿ التبايف اخمف خلبؿ إجراء  ،"من وجية نظر العاممين تعزى لمتغير )سنوات الخبرة(
كمستكل  (ؼ)حيث تـ حساب المتكسطات الحسابية كقيمة  ،(One way ANOVA) الأحادم
في جامعات شماؿ الضفة الغربية  التنظيميةالعدالة  درجة لاستجابة أفراد عينة الدراسة فيالدلالة 

 ( التالي.14) كتظير النتائج في الجدكؿ ،مف كجية نظر العامميف أنفسيـ
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( لاستجابات One Way ANOVA) اختبار تحميل التباين الأحادينتائج  :(14رقم )جدول ال
أفراد العينة في درجة العدالة التنظيمية في جامعات شمال الضفة الغربية من وجية نظر العاممين 

 سنوات الخبرةتبعا لمتغير 

 المجالات
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 قيمة ف المربعات

مستوى 
 ةالدلال

 396. 2 792. بيف المجمكعات عدالة التكزيعات
.721 
 

.489 
 549. 106 58.172 داخؿ المجمكعات 

  108 58.963 المجمكع
 1.354 2 2.708 بيف المجمكعات الإجراءاتعدالة 

1.769 
 

.175 
 766. 106 81.144 داخؿ المجمكعات 

  108 83.853 المجمكع
 1.077 2 2.154 مكعاتبيف المج عدالة التفاعؿ

1.423 
 

.245 
 757. 106 80.190 داخؿ المجمكعات 

  108 82.343 المجمكع
 752. 2 1.503 بيف المجمكعات العدالة التنظيمية

1.564 
 

.214 
 480. 106 50.932 داخؿ المجمكعات 

  108 52.435 المجمكع

 (α=0.05* دالة احصائيان عند مستكل الدلالة )

( أنو لا تكجد فركؽ دالة احصائيان في درجة العدالة التنظيمية في 14بيف مف الجدكؿ )يت
ف أحيث  ،سنكات الخبرةجامعات شماؿ الضفة الغربية مف كجية نظر العامميف أنفسيـ تبعا لمتغير 

 (، كبناء عمى0.05قيمة مستكل الدلالة لمعدالة التنظيمية كمجالاتيا أعمى مف القيمة الافتراضية )
 .لا نرفض الفرضية الصفريةذلؾ 

لا توجد فروق دالة "تـ فحص الفرضية الصفرية الخامسة كالتي تنص : الفرضية الخامسة (ق )
العدالة التنظيمية في جامعات شمال الضفة  درجة في (α=0.05)احصائياً عند مستوى الدلالة 

اختبار تحميؿ التبايف  مف خلبؿ إجراء ،"الغربية من وجية نظر العاممين تعزى لمتغير )الجامعة(
حيث تـ حساب المتكسطات الحسابية كقيمة ؼ كمستكل  ،(One way ANOVA) الأحادم
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العدالة التنظيمية في جامعات شماؿ الضفة الغربية  درجة لاستجابة أفراد عينة الدراسة فيالدلالة 
 التالي. (15) كتظير النتائج في الجدكؿ ،مف كجية نظر العامميف أنفسيـ

( لاستجابات One Way ANOVA) اختبار تحميل التباين الأحادينتائج  :(15رقم ) جدولال
أفراد العينة في درجة العدالة التنظيمية في جامعات شمال الضفة الغربية من وجية نظر العاممين 

 الجامعةتبعا لمتغير 

 مجموع المربعات المجالات
درجات 
 الحرية

متوسط 
 قيمة ف المربعات

مستوى 
 الدلالة

 701. 2 1.402 بيف المجمكعات دالة التكزيعاتع
1.232 

 
.296 
 569. 105 59.754 داخؿ المجمكعات 

  107 61.156 المجمكع
 2.282 2 4.565 بيف المجمكعات الإجراءاتعدالة 

3.035 
 

*.052 
 752. 105 78.968 داخؿ المجمكعات 

  107 83.532 المجمكع
 3.471 2 6.941 كعاتبيف المجم عدالة التفاعؿ

4.826 
 

*.010 
 719. 105 75.515 داخؿ المجمكعات 

  107 82.457 المجمكع
 1.259 2 2.517 بيف المجمكعات العدالة التنظيمية

2.637 
 

.076 
 477. 105 50.119 داخؿ المجمكعات 

  107 52.636 المجمكع

 (α=0.05* دالة احصائيان عند مستكل الدلالة )

أنو لا تكجد فركؽ دالة احصائيان في درجة العدالة التنظيمية في ( 15تبيف مف الجدكؿ )ي
في مجاؿ عدالة الجامعة جامعات شماؿ الضفة الغربية مف كجية نظر العامميف أنفسيـ تبعا لمتغير 

لا نرفض الفرضية كبناء عمى ذلؾ  ،(α>0.05كالمجاؿ الكمي لمعدالة التنظيمية ) ،التكزيعات
لمجاؿ العدالة التنظيمية كمجاؿ عدالة التكزيعات، فيما نرفض الفرضية الصفرية لمجالي  يةالصفر 
اختبار اجراء كتـ ، كنقبؿ الفرضية البديمة، (α<0.05) نظران لأف ،كعدالة التفاعؿ ،الإجراءاتعدالة 

(LSD) ( التالي16يبينيا الجدكؿ ) لبياف اتجاه الفركؽ كىي كما: 



76 

( لممقارنات البعدية بين المتوسطات الحسابية LSDئج اختبار )تان :(16) رقم الجدول
 الجامعةلاستجابات أفراد عينة الدراسة حسب متغير 

جامعة النجاح  الجامعة المجال
 الوطنية

الجامعة العربية 
 جنين-الأمريكية

جامعة فمسطين 
 طولكرم-التقنية

عدالة 
 الإجراءات

 *-54655.- 06143.  جامعة النجاح الكطنية
 *-60798.-  -06143.- جنيف-الأمريكيةالجامعة العربية 

  *60798. *54655. طكلكرـ-جامعة فمسطيف التقنية
عدالة 
 التفاعؿ

 *-55303.- 29571.  جامعة النجاح الكطنية
 *-84874.-  *-84874.- جنيف-الأمريكيةالجامعة العربية 

  *84874. *55303. طكلكرـ-جامعة فمسطيف التقنية

 يبيف الجدكؿ أعلبه اتجاىات الفركؽ بيف الجامعات في شماؿ الضفة الغربية في مجالي
كانت بدرجة أكبر  الإجراءاتيتضح مف الجدكؿ أف عدالة كعدالة التفاعؿ، حيث  الإجراءاتعدالة 

الجامعة العربية جاءت ك  ،النجاح الكطنية تمتيا جامعة ،في جامعة فمسطيف التقنية خضكرم
فييا. أما عدالة التفاعؿ فقد كانت أكثر  الإجراءاتالترتيب الأخير مف حيث عدالة في  الأمريكية
كحمت جامعة النجاح  ،، تمتيا جامعة فمسطيف التقنية خضكرمالأمريكيةالجامعة العربية  انتشاران في

 . في المرتبة الأخيرة

 الوظيفي الأداءالنتائج المتعمقة بفرضيات  .2

لا توجد فروق دالة احصائياً ية الصفرية الأكلى كالتي تنص "تـ فحص الفرض: الفرضية الأولى (أ )
لدى العاممين في جامعات شمال الضفة الوظيفي  الأداءفي  (α=0.05)عند مستوى الدلالة 

لمعينات  (ت)مف خلبؿ إجراء اختبار  ،"الغربية من وجية نظر العاممين تعزى لمتغير )الجنس(
كالمتكسطات  (ت)حيث تـ حساب نتائج اختبار  ،(Independent sample t-testالمستقمة )

لدل العامميف في جامعات شماؿ الضفة الكظيفي  الأداءالحسابية لاستجابة أفراد عينة الدراسة في 
 ( التالي.17) كتظير النتائج في الجدكؿ ،الغربية مف كجية نظر العامميف أنفسيـ
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الوظيفي  الأداءتجابات أفراد العينة في لاسلدلالة الفروق نتائج اختبار "ت"  :(17جدول رقم )ال
 لمعاممين في جامعات شمال الضفة الغربية من وجية نظر العاممين تبعا لمتغير الجنس

 المجال
 العدد الجنس

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجات 
 الحرية

قيمة ت 
 المحسوبة

 مستوى الدلالة

 440. 4.04 59 ذكر الكظيفي الأداء
108 -.862- .044* 

 497. 4.12 51 أنثى

 (α=0.05* دالة احصائيان عند مستكل الدلالة )
بيف أفراد العينة مف المكظفيف دالة احصائيا أنو تكجد فركؽ ( 17) يتبيف مف الجدكؿ

الكظيفي لدل المكظفيف  الأداءفي جامعات شماؿ الضفة الغربية في  يفكاديميالأك  يفداريالإ
أقؿ مف α (α=0.04 )حيث إف قيمة  ،ي جامعات شماؿ الضفة الغربيةف يفكاديميالأك  يفداريالإ

 يفكاديميالأكيتبيف مف خلبؿ المتكسط الحسابي أف الفركقات لصالح المكظفيف  الافتراضية،القيمة 
 .(4.04( مقارنة بالمتكسط الحسابي لمذككر الذم بمغ )4.12الاناث بمتكسط حسابي ) يفداريالإك 
لا توجد فروق دالة ص الفرضية الصفرية الثانية كالتي تنص ": تـ فحالثانية الفرضية (ب )

الوظيفي لمعاممين في جامعات شمال الضفة  الأداءفي  (α=0.05)احصائياً عند مستوى الدلالة 
اختبار مف خلبؿ إجراء  ،"الغربية من وجية نظر العاممين أنفسيم تعزى لمتغير )المؤىل العممي(

حيث تـ حساب المتكسطات الحسابية كقيمة ؼ  ،(One way ANOVA) تحميؿ التبايف الأحادم
في جامعات شماؿ الضفة  لمعامميفالكظيفي  الأداءكمستكل الدلالة لاستجابة أفراد عينة الدراسة في 

 :( التالي18) كتظير النتائج في الجدكؿ ،الغربية مف كجية نظر العامميف
( لاستجابات One Way ANOVA) ياختبار تحميل التباين الأحادنتائج  :(18جدول رقم )ال

الوظيفي لمعاممين في جامعات شمال الضفة الغربية من وجية نظر  الأداءأفراد العينة في 
 العاممين تبعا لمتغير المؤىل العممي

 مجموع المربعات المجال
درجات 
 الحرية

متوسط 
 مستوى الدلالة قيمة ف المربعات

 046. 3 139. بيف المجمكعات الكظيفي الأداء
 223. 106 23.645 داخؿ المجمكعات 891. 207.

  109 23.784 المجمكع

 (α=0.05* دالة احصائيان عند مستكل الدلالة )
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الكظيفي لمعامميف في  الأداءيتضح مف الجدكؿ السابؽ أنو لا تكجد فركؽ دالة احصائيان في 
 حيث ،لمتغير المؤىؿ العمميجامعات شماؿ الضفة الغربية مف كجية نظر العامميف أنفسيـ تبعا 

(، كبناء عمى ذلؾ لا 0.05لؤداء الكظيفي أعمى مف القيمة الافتراضية )لف قيمة مستكل الدلالة أ
 نرفض الفرضية الصفرية.

لا توجد فروق دالة "تـ فحص الفرضية الصفرية الثالثة كالتي تنص : الفرضية الثالثة (ج )
الوظيفي لمعاممين في جامعات شمال الضفة  اءالأدفي  (α=0.05)احصائياً عند مستوى الدلالة 

مف خلبؿ إجراء اختبار )ت(  ،"الغربية من وجية نظر العاممين تعزى لمتغير )المسمى الوظيفي(
(، حيث تـ حساب نتائج اختبار )ت( Independent sample t-testلمعينات المستقمة )

اء الكظيفي لدل العامميف في جامعات الأدكالمتكسطات الحسابية لاستجابة أفراد عينة الدراسة في 
 ( التالي.19، كتظير النتائج في الجدكؿ )شماؿ الضفة الغربية مف كجية نظر العامميف أنفسيـ

(: نتائج اختبار "ت" لدلالة الفروق لاستجابات أفراد العينة في الأداء الوظيفي 19الجدول رقم )
 ر العاممين تبعا لمتغير المسمى الوظيفيلمعاممين في جامعات شمال الضفة الغربية من وجية نظ

 
 العدد المسمى الوظيفي

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجات 
 الحرية

قيمة ت 
 المحسوبة

 مستوى الدلالة

 106 497. 4.07 61 مكظؼ إدارم الأداء الكظيفي
-176- 

0.09 
 438. 4.09 47 مكظؼ أكاديمي

 (α=0.05ة )* دالة احصائيان عند مستكل الدلال

الكظيفي لمعامميف في  الأداءيتضح مف الجدكؿ السابؽ أنو لا تكجد فركؽ دالة احصائيان في 
حيث  ،جامعات شماؿ الضفة الغربية مف كجية نظر العامميف أنفسيـ تبعا لمتغير المسمى الكظيفي

عمى ذلؾ لا  (، كبناء0.05لؤداء الكظيفي أعمى مف القيمة الافتراضية )لإف قيمة مستكل الدلالة 
 نرفض الفرضية الصفرية.
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لا توجد فروق دالة "تـ فحص الفرضية الصفرية الرابعة كالتي تنص : الفرضية الرابعة (د )
الوظيفي لمعاممين في جامعات شمال الضفة  الأداءفي  (α=0.05)احصائياً عند مستوى الدلالة 

اختبار تحميؿ خلبؿ إجراء مف  "الغربية من وجية نظر العاممين تعزى لمتغير )سنوات الخبرة(
( حيث تـ حساب المتكسطات الحسابية كقيمة ؼ One way ANOVA) التبايف الأحادم

الكظيفي لمعامميف في جامعات شماؿ الضفة  الأداءكمستكل الدلالة لاستجابة أفراد عينة الدراسة في 
 ( التالي.20) كتظير النتائج في الجدكؿ ،الغربية مف كجية نظر العامميف

( لاستجابات One Way ANOVA) اختبار تحميل التباين الأحادينتائج  :(20دول رقم )جال
الوظيفي لمعاممين في جامعات شمال الضفة الغربية من وجية نظر  الأداءأفراد العينة في 

 العاممين تبعا لمتغير سنوات الخبرة

 المجال
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 قيمة ف المربعات

مستوى 
 لالةالد

 110. 2 220. بيف المجمكعات الكظيفي الأداء
.503 
 

.606 
 219. 106 23.221 داخؿ المجمكعات 

  108 23.441 المجمكع

 (α=0.05* دالة احصائيان عند مستكل الدلالة )

الكظيفي لمعامميف في  الأداء( أنو لا تكجد فركؽ دالة احصائيان في 20يتبيف مف الجدكؿ )
حيث إف قيمة  ،الضفة الغربية مف كجية نظر العامميف تبعا لمتغير سنكات الخبرةجامعات شماؿ 
(، كبناء عمى ذلؾ لا نرفض 0.05لؤداء الكظيفي أعمى مف القيمة الافتراضية )لمستكل الدلالة 

 الفرضية الصفرية.

لا توجد فروق دالة "تـ فحص الفرضية الصفرية الخامسة كالتي تنص : الخامسة الفرضية  (ه )
الوظيفي لمعاممين في جامعات شمال الضفة  الأداءفي  (α=0.05)ائياً عند مستوى الدلالة احص

اختبار تحميؿ التبايف مف خلبؿ إجراء  ،"الغربية من وجية نظر العاممين تعزى لمتغير )الجامعة(
كمستكل  (ؼ)حيث تـ حساب المتكسطات الحسابية كقيمة  ،(One way ANOVA) الأحادم
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الكظيفي لمعامميف في جامعات شماؿ الضفة الغربية  الأداءبة أفراد عينة الدراسة في الدلالة لاستجا
 ( التالي.21) كتظير النتائج في الجدكؿ ،مف كجية نظر العامميف

( لاستجابات One Way ANOVA) اختبار تحميل التباين الأحادينتائج  :(21جدول رقم )ال
ي جامعات شمال الضفة الغربية من وجية نظر الوظيفي لمعاممين ف الأداءأفراد العينة في 

 العاممين تبعا لمتغير الجامعة

 مجموع المربعات المجالات
درجات 
 الحرية

متوسط 
 قيمة ف المربعات

مستوى 
 الدلالة

 1.191 2 2.382 بيف المجمكعات الكظيفي الأداء
5.897 *.004 

 202. 105 21.206 داخؿ المجمكعات 
  107 23.588 المجمكع

 (α=0.05* دالة احصائيان عند مستكل الدلالة )

الكظيفي لمعامميف في  الأداء( أنو تكجد فركؽ دالة احصائيان في 21يتبيف مف الجدكؿ )
كبناء عمى ذلؾ نرفض  ،جامعات شماؿ الضفة الغربية مف كجية نظر العامميف تبعا لمتغير الجامعة

قيمة مستكل الدلالة أقؿ مف القيمة الافتراضية، كتـ كنقبؿ الفرضية البديمة، لأف ، الفرضية الصفرية
 لبياف اتجاه الفركؽ كىي كما يمي: (LSDاختبار ) إجراء

( لممقارنات البعدية بين المتوسطات الحسابية LSDنتائج اختبار ) :(22) رقم الجدول
 لاستجابات أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجامعة

 المتغيرات المجال
متوسطات 
 مستوى الدلالة تالفروقا

 616. -05629.- جنيف-الأمريكيةالجامعة العربية  جامعة النجاح الكطنية الكظيفي الأداء
 *001. *-41639.- طكلكرـ-جامعة فمسطيف التقنية

الجامعة العربية 
 جنيف-الأمريكية

 616. 05629. جامعة النجاح الكطنية
 *016. *-36010.- طكلكرـ-جامعة فمسطيف التقنية

جامعة فمسطيف 
 طكلكرـ-التقنية

 *001. *41639. جامعة النجاح الكطنية
 *016. *36010. جنيف-الأمريكيةالجامعة العربية 

 (α=0.05* دالة احصائيان عند مستكل الدلالة )
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 الأداءاتجاىات الفركؽ بيف الجامعات في شماؿ الضفة الغربية في  أف يبيف الجدكؿ أعلبه
يف في جامعة فمسطيف التقنية خضكرم، تمتيا أكاديمييف ك إداريح العامميف مف الكظيفي كاف لصال
 كحمت جامعة النجاح في المرتبة الأخيرة.   ،الأمريكيةالجامعة العربية 

 ونصيا الوظيفي الأداءوعلاقتيا بفرضية العدالة التنظيمية النتائج المتعمقة بثالثاً: 

بين متوسطات  (α=0.05) ية عند مستوى الدلالةلا توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائ
في جامعات شمال الضفة الغربية لدرجة العدالة التنظيمية  ينكاديميالأ و  ينداريالإاستجابات 
 الوظيفي لدييم الأداءومتوسطات 

كالتي الكظيفي  الأداءكعلبقتيا بالمتعمقة بالعدالة التنظيمية تـ فحص الفرضية الصفرية 
بين  (α=0.05)ة ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة لا توجد علاق"تنص 

في جامعات شمال الضفة الغربية لدرجة العدالة  ينكاديميالأ و  ينداريالإمتوسطات استجابات 
لاستجابة أفراد بإجراء اختبار معامؿ ارتباط بيرسكف  ،"الوظيفي لدييم الأداءالتنظيمية ومتوسطات 

الضفة  شماؿالكظيفي لمعامميف في جامعات  الأداءب كعلبقتياة التنظيمية العدالعينة الدراسة في 
 التالي (23) كتظير النتائج في الجدكؿ الغربية مف كجية نظر العامميف أنفسيـ

لاستجابات ( Pearson correlationمعامل ارتباط بيرسون )نتائج اختبار  :(23جدول رقم )ال
الوظيفي لمعاممين في جامعات شمال  الأداءعلاقتيا بمية أفراد العينة في درجة العدالة التنظي

 الضفة الغربية من وجية نظر العاممين 

 المجال
 عدالة

 التوزيعات
 عدالة

 الإجراءات
 عدالة
 التفاعل

 العدالة
 التنظيمية

 الأداء
 الوظيفي

 **435. **795. **453. **490. 1 درجة معامؿ الارتباط عدالة التكزيعات
 000. 000. 000. 000.  مستكل الدلالة

 110 110 110 110 110 العدد
 **586. **882. **796. 1 **490. درجة معامؿ الارتباط الإجراءاتعدالة 

 000. 000. 000.  000. مستكل الدلالة
 العدد

 110 110 110 110 110 
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 **633. **865. 1 **796. **453. درجة معامؿ الارتباط عدالة التفاعؿ
 000. 000.  000. 000. الدلالةمستكل 
 110 110 110 110 110 العدد

 **644. 1 **865. **882. **795. درجة معامؿ الارتباط العدالة التنظيمية
 000.  000. 000. 000. مستكل الدلالة

 110 110 110 110 110 العدد
 1 **644. **633. **586. **435. درجة معامؿ الارتباط الكظيفي الأداء

  000. 000. 000. 000. مستكل الدلالة
 110 110 110 110 110 العدد

 )ثنائي الاتجاه( 0.01الارتباط داؿ عند مستكل الدلالة 

كانت بدرجة متكسطة، في حيف كانت العلبقات بيف المجالات يتبيف مف الجدكؿ أعلبه أف 
كية، أما العلبقة بيف العدالة التنظيمية درجة الارتباط بيف مجالات العدالة التنظيمية كالمجاؿ الكمي ق

تبيف مف خلبؿ التحميؿ أنيا إيجابية كبدرجة متكسطة، ما يشير إلى كجكد تأثير الكظيفي فقد  الأداءك 
في جامعات شماؿ  دارمة كالطاقـ الإكاديميالكظيفي لمييئة الأ الأداءمممكس لمعدالة التنظيمية عمى 

 الضفة الغربية.
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 الفصل الخامس
 قشة النتائج والتوصياتمنا

 
 المقدمة -

 أولًا: مناقشة النتائج المتعمقة بأسئمة الدراسة

 ثانياً: مناقشة النتائج المتعمقة بالفرضيات عن العدالة التنظيمية

 الوظيفي الأداءبالفرضيات عن ثالثاً: مناقشة النتائج المتعمقة 

الوظيفي  الأداءلة التنظيمية و رابعاً: مناقشة النتائج المتعمقة بفرضية العلاقة بين العدا
 لدى أفراد العينة من وجيات نظرىم

 التوصيات :خامساً 
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 الفصل الخامس

 مناقشة النتائج والتوصيات

 لمقدمةا

الكظيفي لدل  الأداءمعرفة درجة العدالة التنظيمية كعلبقتيا بىدفت الدراسة الحالية إلى 
، كقد اتبعت ربية مف كجيات نظرىـ أنفسيـفي جامعات شماؿ الضفة الغ يفكاديميالأك  يفداريالإ

أداة لجمع البيانات، حيث شممت  الاستبانةكاعتمدت  ،بأحد صكره التحميمية الباحثة المنيج الكصفي
في ثلبث جامعات في شماؿ الضفة  يفكاديميالأك  يفداريالإ( مستجيبان مف 115عينة الدراسة )

. كجامعة فمسطيف التقنية خضكرم ،الأمريكيةعربية كالجامعة ال ،الغربية ىي: جامعة النجاح الكطنية
جابة عمى أسئمة ( لتحميؿ البيانات كالإSPSS) الإنسانيةاستخدـ برنامج الحزمة الإحصائية لمعمكـ 

 الدراسة كفرضياتيا.

 مناقشة النتائج:

 أولًا: مناقشة النتائج المتعمقة بأسئمة الدراسة

 ونصو:، السؤال الأولالمتعمقة ب نتائجالمناقشة  .0

في جامعات شمال الضفة الغربية من  ينكاديميالأ و  ينداريالإما درجة العدالة التنظيمية لدى 
 وجيات نظرىم أنفسيم؟

تبيف مف خلبؿ التحميؿ الاحصائي أف درجة العدالة التنظيمية ككؿ في جامعات شماؿ 
كالعمرم  (،2018السميحات ) كتتفؽ ىذه النتيجة كدراسة ،الضفة الغربية كانت بدرجة متكسطة

براىيـ )(2010كأبك سميدانة )(، 2015كالحكامدة ) ناكم طكش ،(2017كدراكشة ) ،(2006، كا 
ممارسة كتطبيؽ العدالة التنظيمية في الجامعات كالكميات ، ما يشير إلى نمطية في (2013كالعقمة )

ير كاضحة في البمداف العربية بشكؿ عاـ، كيمكف تفسير ىذه النتيجة في ضكء عدـ كجكد معاي
لدل العامميف في الجامعات، كغياب المساءلة ة كالكظيفية كاديميلمتنظيـ كتخفيؼ تداخؿ المياـ الأ
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لـ تتكافؽ ، في حيف يفداريالإأك  يفكاديميالأسكاء لدل  ،عبء الكظيفيكالرقابة عمى التكظيؼ كال
كدراسة السعكد  ،ةنت ضعيفامية ك( التي كجدت أف العدالة التنظي2016مع دراسة العمي كمتمع )

 في الجامعات الأردنية الرسمية كانت مرتفعة.( التي كجدت أف العدالة التنظيمية 2009كسمطاف )

 فيما كانت قد جاءت بدرجة متكسطة الإجراءاتالتكزيعات كعدالة كما كجدت الدراسة أف عدالة 
كدراسة أبك  ،(2018)كتتفؽ ىذه النتيجة جزئيان كدراسة السميحات ، عدالة التفاعؿ بدرجة عالية

براىيـ ) ،(2010سميدانة ) أف مجالات العدالة التنظيمية جميعيا كانت التي كجدت  ،(2006كا 
التي كجدت أف ( 2015، في حيف تكافقت الدراسة جزئيان مع دراسة العمرم كحكامدة )بدرجة متكسطة

زيعات التي جاءت مجالات العدالة التنظيمية جاءت بدرجة متكسطة باستثناء مجاؿ عدالة التك 
 .(Yang & Cho, 2017يانج كتشك )كما تبيف أيضان مف دراسة  بدرجة ضعيفة

خلبؿ ميؿ العامميف إلى تحقيؽ العدالة مف جراء التقييـ عمى أساس العمؿ  كيمكف تفسير النتائج مف
كفقان كالجيد المبذكؿ، كمبدأ يؤمف بو العامميف، كيتمثؿ ذلؾ في مكافأة المديريف جميع العامميف 

لأدائيـ. كالحصكؿ عمى الفرصة المناسبة لمترقية، كممارسة عممية التقييـ مف خلبؿ معايير عادلة 
بعيدان عف العلبقات الشخصية، يتـ إطلبع العامميف عمييا لمعرفة أكجو القكة كالضعؼ في الأداء، 

الامتداد النفسي يمي ذلؾ بعد العدالة الإجرائية، كيعزم ذلؾ إلى القيمة المطمقة لمعدالة ذات 
كالمعنكم كالأخلبقي المترسخ في نفسية العامميف كاستجاباتيـ لمبررات الحؽ كالكاجب، يمي ذلؾ بعد 
عدالة التعاملبت كيرجع ذلؾ إلى إمكانية استشعار مدل العلبقات السائدة بيف العامميف كمدرائيـ، 

المديريف بعيف الاعتبار حاجات كيتمثؿ ذلؾ في التعامؿ بكؿ كد كاىتماـ، كاحتراـ ككرامة، كأخذ 
 .العامميف الشخصية، كالاىتماـ بحقكقيـ الكظيفية
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 ، ونصو:مناقشة نتائج الإجابة عن السؤال الثاني .9

وجية نظر في جامعات شمال الضفة الغربية من  ينكاديميالأ ين و داريالوظيفي للإ الأداءما درجة 
 أنفسيم؟العاممين 

 يفداريالإك  يفكاديميالأالكظيفي لدل المكظفيف  الأداءأف درجة  أظيرت نتائج التحميؿ الاحصائي
يا أبك تكصمت إليفي جامعات شماؿ الضفة الغربية كانت بدرجة عالية كىي أيضان النتيجة التي 

كدراسة ماكلي كبابندكك  ،(2011كدراسة الصرايرة ) ،(2018كدراسة جبار ) ،(2010سميدانة )
(Mawoli & Babandako, 2011 ك ،) يمكف عزك ىذه النتيجة إلى أف تقييـ المكظفيف مف

دارييف ك أكاديمي يف لأنفسيـ لف يككف بمصداقية تقييـ المسؤكليف المباشريف عنيـ، حيث يميؿ ا 
نساف إلى المبالغة في تقدير مياراتو كقدراتو كمستكل أداءه الكظيفي، كلكف نتائج ىذه الدراسة الإ

الكظيفي  الأداء( التي كجدت أف درجة 2018لسميحات )تكصمت إليو دراسة ا خلبفان لماجاءت 
 متكسطة. كانت

يعد مؤشران الجامعات ظيكر ىذا القدر المرتفع مف مستكل الأداء لدل العامميف في  ترل الباحثة أف
إيجابيان لأف الأداء الجيد صفة ملبزمة لممنظمات الناجحة كالتي يحدث فييا نكع مف التكافؽ 

كالمنظمة حيث أف الأداء الجيد يكفر منافع كثيرة مثؿ الالتزاـ كالدافعية كالأداء كالانسجاـ بيف الفرد 
كالمكاطنة التنظيمية، كزيادة درجات الالتزاـ كالتعاكف كالكلاء لممنظمة. إضافة إلى الدكر الميـ في 
عممية صنع القرار. كذلؾ لأف العامميف يبذلكف قصارل جيدىـ لرقي المؤسسة كشعكرىـ المستمر 

 كلائيـ لممؤسسة ككجكد مشاعر دافئة ككنيا مصدر رزؽ ليـ.ب
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 تعمقة بالعدالة التنظيميةالمالفرضيات مناقشة ثانياً: 

دالة احصائياً عند مستوى الدلالة فروق : لا توجد ، ونصيامناقشة الفرضية الأولى .0
(α=1115)  شمال الضفة في جامعات  ينكاديميالأ و  ينداريالإفي درجة العدالة التنظيمية لدى

 .الغربية من وجيات نظرىم أنفسيم تعزى لمتغير )الجنس(

 يفكاديميالأو لا تكجد فركؽ دالة احصائيان بيف المكظفيف أن الإحصائيتبيف مف خلبؿ التحميؿ 
 الجنس في جامعات شماؿ الضفة الغربية في العدالة التنظيمية كمجالاتيا تعزل لمتغير يفداريالإك 

كشطناكم كالعقمة  ،(2017كدراكشة ) ،(2006ت إليو دراسة إبراىيـ )بالتكافؽ مع ما تكصم
( التي أكدت عمى كجكد 2010أبك سميدانة ) ةنتيجة مخالفة لما كجدتو دراسإلا أنيا ، (2013)

ه ؤ ، كدراسة أكرـ كزملبالإناثالجنس لصالح فركؽ بيف أعضاء الييئة التدريسية تعزل لمتغير 
(Akram et al., 2015التي ب ) للئناث مقارنة بالذككر.كانت أعمى  الإجرائيةينت أف العدالة 

كترل الباحثة أف ىذه النتيجة ربما تككف مرتبطة بككف غالبية العامميف في الجامعات مف إدارييف 
كأكاديمييف ىـ مف الذككر، ككنيـ أيضان يسيطركف عمى مراكز صنع القرار في الجامعات حيث 

تشير إلى لرجاؿ قميلبن. كما ترل الباحثة أف ىذه النتيجة أيضان يمكف أف يككف تمثيؿ النساء مقارنة با
في كجكد العدالة التنظيمية باختلبؼ مجالاتيا كأف  كالأكاديمييفكجكد تكافؽ عاـ بيف الإدارييف 

الجامعات الفمسطينية تكفر الدرجة ذاتيا مف العدالة شعكرىـ بذلؾ متقارب إلى بعيد، أم أف 
 ميف فييا مف إدارييف كاكاديمييف.التنظيمية لمعام

: لا توجد فروق دالة احصائياً عند مستوى الدلالة ونصيا مناقشة الفرضية الثانية .9
(α=1115)  في جامعات شمال الضفة  ينكاديميالأ و  ينداريالإفي درجة العدالة التنظيمية لدى

 الغربية من وجيات نظرىم أنفسيم تعزى لمتغير )المؤىل العممي(.

عكس ما تكصمت إليو إبراىيـ  ،المؤىؿ العمميف كجكد فركؽ دالة احصائيان تعزل لمتغير لـ يتبي
التي كشفت عف كجكد فركؽ دالة احصائيان بيف أعضاء الييئة التدريسية لصالح حممة  ،(2006)

 .كالعدالة التقييمية ،لبتماعكعدالة الت ،الإجراءاتفي مجالات عدالة  درجة الدكتكراة
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لنتيجة إلى كجكد تقارب في عدد العامميف مف حممة شيادات الماجستير كالدكتكراة يمكف عزك ىذه ا
، إضافة أف الكاجبات الكظيفية بصكرة عامة متشابية لمعامميف دكف في الجامعات الفمسطينية

استثناء سكل بعض الجكانب الكظيفية التي تفرضيا الدرجة العممية، كلكنيا لا تتعمؽ بالعدالة 
بيف جميع العامميف بغض النظر عف الدرجة العممية  ةي تطبقيا الجامعات الفمسطينيالتنظيمية الت

 التي يحممكنيا.

مناقشة الإجابة عمى الفرضية الثالثة: لا توجد فروق دالة احصائياً عند مستوى الدلالة  .3
(α=1115)  في جامعات شمال الضفة  ينكاديميالأ و  ينداريالإفي درجة العدالة التنظيمية لدى
 غربية من وجيات نظرىم أنفسيم تعزى لمتغير )المسمى الوظيفي(.ال

المسمى كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية تعزل لمتغير  أيضان  الإحصائيتظير نتائج التحميؿ ـ ل
براىيـ ) ،(2015بعكس ما تكصمت إليو دراسة العمرم كحكامدة ) ،الكظيفي كدراسة يانج  ،(2006كا 
بيف أعضاء الييئة  دالة احصائيان  تي كجدت فركقاتالك  ،(Yang & Cho, 2017كتشك )

 .أعضاء الييئة التدريسيةلصالح ك  ،يفداريالإة ك كاديميالأ

تفسر الباحثة ىذه النتيجة بشعكر العامميف مف إدارييف كاكاديمييف بدرجة جيدة مف العدالة التنظيمية 
لتي تقكـ عمى الإيماف بأف تفرضيا الأنظمة الجامعية المعمكؿ بيا في جامعات الضفة الغربية كا

العدالة تساعد في تحقيؽ أفضؿ النتائج، كما أف تكافؽ العامميف في تطبيؽ الجامعات لمعدالة 
تأكيد عمى ما تبذلو الإدارة كمجالس الأمناء في الجامعات لإيجاد بيئة عمؿ مريحة التنظيمية ىك 

 .في مستكيات كجكدة التعميـ كمخرجاتو ةيتمخض عنيا نتائج مممكس

: لا توجد فروق دالة احصائياً عند مستوى الدلالة ونصيا مناقشة الفرضية الرابعة .4
(α=1115)  في جامعات شمال الضفة  ينكاديميالأ و  ينداريالإفي درجة العدالة التنظيمية لدى

 (.سنوات الخبرةالغربية من وجيات نظرىم أنفسيم تعزى لمتغير )

دراسة إبراىيـ كما تكصمت إليو  سنكات الخبرةزل لمتغير تبيف أنو لا تكجد فركؽ دالة احصائيان تع
بيف  دالة احصائيان  ( التي كجدت فركقان 2015خلبفان لما تكصمت إليو أبك سميدانة )ك  ،(2006)
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فركؽ  فيما لـ تشتمؿ الدراسة الحالية عمى، ة في مجاؿ العدالة التكزيعيةكاديميأعضاء الييئة الأ
 .التنظيمية تبعان لمتغير سنكات الخبرة دالة احصائيان في درجة العدالة

يزيد مف قدرة العامميف عمى إيجاد تكازف بيف أف اكتساب الخبرة تعزك الباحثة ىذه النتيجة إلى 
الميمات التي تتضمنيا كظائفيـ، ما يزيد مف شعكرىـ بكجكد العدالة التنظيمية باختلبؼ جكانبيا، 

ف مف صكرة الإدارة العميا كمجالس الأمناء في كيحسكىذا بدكره ينعكس إيجابان عمى أدائيـ، 
نتاجية العامميف، كتزيد الجامعات مف حيث سعييـ لتكفير بيئة عمؿ عادلة  تنمي ميارات كقدرات كا 

 مف كلائيـ لممؤسسة كتفانييـ في أداء عمميـ. 

: لا توجد فروق دالة احصائياً عند مستوى الدلالة ياصون مناقشة الفرضية الخامسة .5
(α=1115)  في جامعات شمال الضفة  ينكاديميالأ و  ينداريالإفي درجة العدالة التنظيمية لدى

 الغربية من وجيات نظرىم أنفسيم تعزى لمتغير )الجامعة(.

في تعزل لمتغير الجامعة أظيرت النتائج كجكد فركؽ دالة احصائيان في العدالة التنظيمية كمجالاتيا 
التفاعؿ لصالح سطيف التقنية خضكرم، كفي مجاؿ عدالة لصالح جامعة فم الإجراءاتمجاؿ عدالة 

، كلـ تتطرؽ أم مف الدراسات السابقة العربية كالأجنبية إلى مثؿ ىذه جامعة النجاح الكطنية
الجامعات الحككمية كما في دراسة باستثناء بعض الدراسات التي كجدت فركقان لصالح  ،الجكانب
 .(Yang & Cho, 2017يانج كتشك )كدراسة  ،(2017دراكشة )

 الوظيفي الأداءتعمقة بمناقشة الفرضيات المثالثاً: 

دالة احصائياً عند مستوى الدلالة فروق  لا توجد: ونصيا مناقشة الفرضية الأولى .0
(α=1115)  في جامعات شمال الضفة  ينكاديميالأ و  ينداريالإالوظيفي لدى  الأداءفي درجة

 .(جنسالغربية من وجيات نظرىم تعزى لمتغير )ال

 يفكاديميالأتبيف مف خلبؿ التحميؿ الاحصائي أنو تكجد فركؽ دالة احصائيان بيف المكظفيف 
الكظيفي تعزل لمتغير الجنس لصالح  الأداءفي جامعات شماؿ الضفة الغربية في  يفداريالإك 

ة خلبفان لدراس، (2018تبيف كذلؾ مف دراسة جبار )كما  ،اتإداريات كمكظفات أكاديميالاناث مف 
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براىيـ ) ،(2010أبك سميدانة ) ة كاديميالتي لـ تجد أية فركؽ بيف أعضاء الييئة الأ ،(2006كا 
 .مرتبطة بالجنس

تركيزان كجدان في العمؿ مقارنة بأقرانيف أكثر  الإناثترل الباحثة أف ىذه النتيجة مرتبطة بفكرة أف 
، فضلبن عف ككف غالبية العامميف كىك ما يشير إلى تقييميـ العالي في الأداء الكظيفيمف الذككر، 

 ىف مف الإناث.في الأقساـ الإدارية 

: لا توجد فروق دالة احصائياً عند مستوى الدلالة الثانية ونصيا مناقشة الفرضية .9
(α=1115)  في جامعات شمال الضفة  ينكاديميالأ و  ينداريالإالوظيفي لدى  الأداءفي درجة

 المؤىل العممي(.الغربية من وجيات نظرىم تعزى لمتغير )

تعزل لمتغير المؤىؿ  يفداريالإك  يفكاديميالأـ يتبيف كجكد فركؽ دالة احصائيان بيف المكظفيف ل
حيث كانت الفركؽ بيف أعضاء الييئة التدريسية لصالح  ،(2006إبراىيـ ) عكس ما كجدتو ،العممي

 .كعدالة التفاعلبت ،الإجراءاتكعدالة  ،في مجالات العدالة التكزيعية حممة درجة الدكتكراة

إلى  كأكاديمييفإدارييف تعزك الباحثة ىذه النتيجة لككف المكظفيف في الجامعات الفمسطينية مف 
فتقييـ أداء العامميف ىي عممية مستمرة مف تحميؿ كتقكيـ لسمكؾ ككنيـ يعممكف بمثابرة في عمميـ، 

بأدائيـ المستقبمي لتحقيؽ أىدافيـ  كتصرفات العامميف في فترات زمنية معينة كمقارنة أدائيـ الفعمي
 .المنشكدة مف خلبؿ أداء الأعماؿ المككمة إلييـ كالتي ستؤدل إلى تحقيؽ أىداؼ المنظمة ككؿ

لا توجد فروق دالة احصائياً عند مستوى الدلالة  :الثالثة ونصيا مناقشة الفرضية .3
(α=1115)  جامعات شمال الضفة في  ينكاديميالأ و  ينداريالإالوظيفي لدى  الأداءفي درجة

 الغربية من وجيات نظرىم تعزى لمتغير )المسمى الوظيفي(.

المسمى تعزل لمتغير  يفداريالإك  يفكاديميالأحصائيان بيف المكظفيف إلـ يتبيف كجكد فركؽ دالة 
 .يفداريالإلصالح التي كجدت فركقان ( 2017عكس دراسة الشريؼ )الكظيفي، 
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العامميف في الجامعات تشير إلى ككف الإدارييف كالأكاديمييف ا ترل الباحثة أف ىذه النتيجة إنم
كفقان لتقييماتيـ كالتي عادة  يتمتعكف بدرجات عالية مف الأداء الكظيفييتفقكف في ككنيـ الفمسطينية 

 ما تككف مستندة إلى تقييميـ الذاتي لمدل قياميـ بكاجبيـ كتفانييـ في عمميـ.

لا توجد فروق دالة احصائياً عند مستوى الدلالة : الرابعة ونصيا مناقشة الفرضية .4
(α=1115)  في جامعات شمال الضفة  ينكاديميالأ و  ينداريالإالوظيفي لدى  الأداءفي درجة

 الغربية من وجيات نظرىم تعزى لمتغير )سنوات الخبرة(.

ريسية تعزل كأعضاء الييئة التد يفداريالإبيف لـ تجد الدراسة الحالية فركقان دالة احصائيان كما 
براىيـ ،(2010كاتفقت ىذه النتيجة كدراسة أبك سميدانة ) سنكات الخبرةلمتغير  التي لـ  ،(2006) كا 

الكظيفي مرتبطة بمتغير  الأداءتجد بدكرىا فركقان بيف أعضاء ىيئة التدريس في جامعة مؤتة في 
 . سنكات الخبرة

لـ تظير يفي، إلا أف الدراسة الحالية عمى الرغـ مف أف سنكات الخبرة تسيـ في رفع الأداء الكظ
ذلؾ ربما مرده ككف الأعباء الممقاة تأثيران لسنكات الخبرة عمى الأداء الكظيفي، كترل الباحثة أف 

عمى كاىؿ المكظفيف لا تتغير، بؿ ربما تتزايد بتغير متطمبات العمؿ في الجامعات التي تسعى 
 لمكاكبة تطكرات التعميـ العالي في العالـ.

اقشة الفرضية الخامسة ونصيا: لا توجد فروق دالة احصائياً عند مستوى الدلالة من .5
(α=1115)  في جامعات شمال الضفة  ينكاديميالأ و  ينداريالإالوظيفي لدى  الأداءفي درجة

 الغربية من وجيات نظرىم تعزى لمتغير )الجامعة(.

الكظيفي بيف المكظفيف  داءالأتبيف مف خلبؿ النتائج أيضان كجكد فركؽ دالة احصائيان في 
، كىي نتيجة تعزل لمتغير الجامعة لصالح جامعة فمسطيف التقنية خضكرم يفداريالإك  يفكاديميالأ

التي لـ تجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف ( 2011تكصمت إليو دراسة الصرايرة ) مامغايرة ل
 .في الجامعات الرسمية يفكاديميالأ
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لدى  الوظيفي الأداءالفرضية المتعمقة بالعلاقة بين التنظيمية و مقة بالنتائج المتعمناقشة رابعاً: 
 أفراد عينة الدراسة من وجيات نظرىم، ونصيا:

في  ينكاديميالأ و  ينداريالإالوظيفي لدى  الأداءعلاقة ارتباطية بين العدالة التنظيمية و توجد 
 جامعات شمال الضفة الغربية من وجيات نظرىم أنفسيم. 

قكية بيف مجالات العدالة التنظيمية كالمجاؿ الكمي لمعدالة  ايجابية الدراسة كجكد علبقةبينت نتائج 
، التي كجدت أف العلبقة متكسطة (2014متكافقة كدراسة الكىيبي )غير كىي نتيجة  ،التنظيمية

 Moazzezi, Sattari &bالتي خرج بيا معزازم كساتارم كبابلبف ) ةكالنتيجكلكنيا تكافقت 

Bablan, 2014)الكظيفي  الأداءك  كمجالاتيا ، في حيف كانت العلبقة بيف العدالة التنظيمية
كأبك  ،(2016كالعمي كمتمع ) ،(2018ة، كتتكافؽ ىذه النتيجة كدراسة السميحات )إيجابية متكسط

 ,Moazzezi, Sattari &b Bablanكدراسة معزازم كساتارم كبابلبف )، (2010سميدانة )

( التي كجدت أف العلبقة بيف العدالة التنظيمية 2014دراسة الكىيبي )فؽ ك (، كلكنيا لا تت2014
 .الكظيفي قكية الأداءك 

افانجا كانيدم ك  ،(Iqbal et al., 2017كما تكافقت نتيجة الدراسة الحالية مع دراسة إقباؿ كآخريف )
 ,Ali & Hanum، كاتفقت جزئيان كدراسة عمي كىانكـ )(Efanga, Aniedi & Idanteكايدانتي )

التي كجدت أف العدالة  ،(Nasrudin & Khan, 2007نصرالديف كخكاف )كدراسة  ،(2016
، فيما لـ تشتمؿ الدراسة الحالية عمى مجاؿ كاديميالتكزيعية ىي فقط المؤثرة في أداء الطاقـ الأ

 Nakagawaكاتفقت الدراسة الحالية أيضان جزئيان مع دراسة نكاغاكا كآخريف )العدالة المعمكماتية. 

et al, 2015)، ( كدراسة نصرالديف كخكافNasrudin & Khan, 2007)،  في كجكد تأثير
 .لممكظفيفالكظيفي  الأداءعمى  الإجرائيةلمعدالة 
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 التوصياتخامساً: 

 ،، فقد خرجت الباحثة بمجمكعة مف التكصياتفي ضكء النتائج التي تكصمت إلييا الدراسة الحالية
 أبرزىا:

كف داريلجامعات إعادة النظر في الركاتب التي يتقاضاىا المكظفكف الإينبغي عمى ا .1
كف في جامعات شماؿ الضفة الغربية كزيادتيا كالتي لا تتناسب في كثير مف الأحياف مع كاديميكالأ

 المياـ الممقاة عمى عاتقيـ.

المتميزيف في  يفداريالإك  يفكاديميالألممكظفيف إيجاد نظاـ لممكافآت كالحكافز المادية كالمعنكية  .2
 يقكـ عمى أساس التميز المتكاصؿ كالكاضح القابؿ لمقياس.جامعات شماؿ الضفة الغربية 

دارييف ك أكاديميتكفير درجة مركنة أكبر بيف المرؤكسيف مف  .3 كالرئيس المباشر فيما يتعمؽ يف ا 
 بتقديـ المقترحات كابداء الاعتراضات.

بداء إمف خلبؿ داء الاىتماـ بمصمحة المرؤكس بإنبغي عمى الجامعات كالرؤساء المباشريف ي .4
أك  الأقساـسكاء عند نقمو بيف  ،دارمكالإ كاديميتبرير إيجابي يشيد بقدرات كمؤىلبت المكظؼ الأ

 انياء عممو في الجامعة.

تقيس تأثير العدالة التنظيمية عمى الرضا الكظيفي لدل العامميف في الجامعات دراسة جراء إ .5
دار يف ك أكاديميمف   يف.يا 
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 دور العدالة التنظيمية في تحقيق الأداء الجامعي . (2010) باف، عبدالكريـ ىادمشع
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 ثر العدالة التنظيمية في الالتزام الوظيفي: دراسة ميدانية عمى (. أ2008صمادم، كليد )ال
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 لمنشر . دار الشركؽ سموك المنظمة، سموك الفرد والجماعة(. 2003عطية، ماجدة )ال
 كالتكزيع، عماف، الأردف.

 ( 2013عمي، أحمد .)المجمكعة العربية لمتدريب كالنشر، الإحباط الإداري: الأسباب والعلاج ،
 .1القاىرة، ط 

 واقع العدالة التنظيمية في المؤسسات الأكاديمية: (. 2016عمي، عدناف، كمتمع، مشعؿ )ال
           مخبر التنمية الاقتصادية  - ةمجمة الاقتصاد والتنمية البشري ،دراسة استطلاعية

 .159-105، 15الجزائر،  -جامعة سعد دحمب البميدة  -كالبشرية 
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33(1 ،)395 -454. 
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 ( 2الممحق )

 النيائية ابصورتي الاستبانة

 
 جامعة النجاح الوطنية
 كمية الدراسات العميا 

 ارة التربويةالإد برنامج ماجستير
 شاركة/ أختي المالمشاركأخي 

 تحية طيبة وبعد،،
 ينكاديميالأ و  ينداريالإالوظيفي لدى  الأداء"درجة العدالة التنظيمية وعلاقتيا ب بعنكافتقكـ الباحثة بإجراء دراسة 

الدراسة  بإعداد اداتي، كمف أجؿ ذلؾ قامت الباحثة في جامعات شمال الضفة الغربية من وجيات نظرىم أنفسيم"
الفقرات بمنتيى الجدية  ف(، راجيف مف حضراتكـ الإجابة عالكظيفي الأداءاستبانة العدالة التنظيمية كاستبانة )

 .فقط كالمكضكعية، مؤكديف لحضراتكـ أف المعمكمات التي تزكدكنا بيا سكؼ تستخدـ لأغراض البحث العممي
 الباحثة
 ميا سميمان

 البيانات الشخصية
 ( أمام المتغير الذي يناسبك من المتغيرات التالية) يرجى وضع إشارة

 نثىأ □    ذكر □   :الجنس

 دكتكراة □  ماجستير  □ بكالكريكس□  متكسط أك أقؿ دبمكـ□ :المؤىل العممي

 أكاديمي□  إدارممكظؼ  □   :المسمى الوظيفي

 سنكات 10اكثر مف  □ سنكات 10-6 □  سنكات  5-1 □ : سنوات الخبرة

  جنيف-الأمريكيةالجامعة العربية  □   جامعة النجاح الكطنية □  ة:الجامع

 جامعة القدس المفتكحة/جنيف □  جامعة فمسطيف التقنية/طكلكرـ □
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 فقرات الاستبانة
 في( √التي تعمؿ بيا، كذلؾ يكضح علبمة )الجامعة مدل تكافر العدالة التنظيمية في  فحدد درجة مكافقتؾ ع

 المناسب. المكاف
 : العدالة التنظيميةأولا

موافق  الفقرة الرقم
 معارض محايد موافق بشدة

معارض 
 بشدة

 عدالة التوزيعاتالمجال الأول: 
زملبئي في ركاتب اعتقد أف راتبي الشيرم مناسب مقارنة ب  .1

 .العمؿ
     

الاعتبار خبرتي في بكافئني إذا ما أخذ المسؤكؿ المباشر ي  .2
 العمؿ.

     

المصمحة الاعتبار بكافئني إذا ما أخذ يالمسؤكؿ المباشر   .3
 في العمؿ.العامة 

     

      طبيعة العمؿ.مع الجامعة تتناسب ساعات العمؿ في   .4
التي أقكـ بيا مناسبة لطبيعة  أشعر أف كاجباتي الكظيفية  .5

 .عممي في الجامعة
     

يتـ تكزيع المياـ كالمسؤكليات كالصلبحيات في مكاف   .6
 .بصكرة عادلةعممي 

     

تتلبءـ مع الجيد الذم  الحكافز المالية التي أحصؿ عمييا  .7
 .أبذلو في عممو

     

 الإجراءاتعدالة المجال الثاني: 
عند المسؤكؿ المباشر  التي يتخذىا الرسمية الإجراءاتتتسـ   .1

 .بالمكضكعيةاتخاذ القرارات الكظيفية 
     

ارات بإبداء رأيي في القر المسؤكؿ المباشر يسمح لي   .2
 .الخاصة بالعمؿ

     

التي يطرحيا الكادر المسؤكؿ المباشر لممقترحات ستجيب ي  .3
 .الأداءكالمتعمقة بالمكافأة كتقييـ 

     

القرارات كيزكد الكادر  محتكل المسؤكؿ المباشر كضحي  .4
 .يابتفاصيؿ إضافية عند استفسارىـ عن

     

صدرىا أك بمعارضة القرارات التي ييسمح المسؤكؿ المباشر   .5
 مناقشتيا كفقان لممبررات المكضكعية.

     

 عدالة التفاعلالمجال الثالث: 
متعمقا بكظيفتي فإنو  عندما يتخذ المسؤكؿ المباشر قراران   .1

 .مينيةيتعامؿ معي ب
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يشجع المدير المباشر تنمية ركح التعاكف كالعلبقات   .2
 .الحسنة مع جميع المكظفيف الإنسانية

     

متعمقا بكظيفتي فإنو  ا يتخذ المسؤكؿ المباشر قراران عندم  .3
 .يبدم اىتماما بمصمحتي

     

متعمقا بكظيفتي فإنو  عندما يتخذ المسؤكؿ المباشر قراران   .4
 يتعامؿ معي باحتراـ.

     

متعمقا بكظيفتي فإنو  عندما يتخذ المسؤكؿ المباشر قراران   .5
 القرار. ذلؾيشرح الأسباب المنطقية التي دعتو لاتخاذ 

     

 الوظيفي الأداءثانياً: 

موافق  الفقرة الرقم
معارض  معارض محايد موافق بشدة

 بشدة
      .الرسميالدكاـ أكاظب عمى أكقات   .1
      بمينية. تعيؽ أدائي الكظيفي التي مشكلبتالأكاجو   .2
      يتـ تنفيذ العمؿ كفقان لمخطط المكضكعة.  .3
انتقالي مف قسـ تي عند كاجبالا أجد مشكمة في أداء   .4

 في جامعتي. إلى آخر
     

التي  قدرة عمى التكيؼ مع الحالات الطارئةممؾ التأم  .5
 تكاجيني في انجاز عممي.

     

      .أتكاصؿ مع الزملبء كأستشيرىـ لأداء العمؿ بكفاءة  .6
      الكظيفي بمكضكعية. الأداء يقيـ الرئيس المباشر  .7
 كالالتزاـ لأداءافي  أحرص عمى الانضباط  .8

 بالتعميمات في العمؿ.
     

الكظيفي في  أحرص عمى تحسيف مستكل أدائي  .9
 عممي.

     

المرتفع مف المكظفيف  الأداءيتـ تحفيز ذكم   .10
 بالمكافآت المالية كالمعنكية.

     

      في عممي. تصرفاتي الخاطئةعكاقب تحمؿ أ  .11
ناطة بيـ الم الأعماؿلإنجاز أقدـ يد العكف لزملبئي   .12

 برحابة كسعة صدر.
     

      .الرغبة الكافية في أداء عممي عمى أحسف كجولدم   .13
يراعي رئيسي المباشر مشكلبت المكظفيف   .14

 الاجتماعية كيسعى إلى حميا.
     

      ألتزـ بمكاف عممي كلا أغادره حتى لا أضيع كقتي.  .15
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      .مكضكعيةبال في جامعتي الأداءمعايير تقييـ تتسـ   .16
المنخفض لممكظفيف  الأداءيعالج رئيسي المباشر   .17

 بمينية
     

      أحافظ عمى أكقات عممي في جامعتي كالتزـ بيا  .18
 

 شاكرة لكم حُسن التعاون
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Abstract 

Because the organizational justice may have a significant impact on the 

performance of workers for their functions negatively or positively, the 

current study sought to examine the degree of organizational justice and its 

relationship to the performance of employees in universities in the northern 

West Bank from the perspective of employees and academics themselves. 

The descriptive approach was used in one of its analytical forms to achieve 

the objectives of the study. The questionnaire was used as a data collection 

tool. Two questionnaires were designed, the first to measure organizational 

justice and the second to measure job performance. The study population 

consisted of all academics and administrators working in the universities of 

the northern West Bank, namely, An-Najah National University in Nablus, 

Palestine Technical University in Tulkarm and the Arab American 

University in Jenin. The study population consisted of academics in the 

three universities (1142). The study sample, which was random stratified 

sample, consisted of (110) respondents from the academic body and the 

administrative staff, 11% of the study population were administrative staff 

and 10.5% were of the academic staff in universities in the northern West 

Bank. 



c 

The statistical package for social sciences (SPSS) was used to analyze the 

data. The percentages, means and standard deviations were extracted. The 

independent sample (T) tests, the One Way Anova test, the LSD test, as 

well as the Cronbach Alpha test, which showed that the reliability of the 

two questionnaires was high, where the results of the study showed that: 

1. The distributive justice and the procedural justice followed by the 

universities in the northern West Bank were moderate according to the 

opinions of the academic staff and administrative staff at these universities, 

while the interactional justice was high and the overall degree of 

organizational justice was moderate. 

2. There were no statistically significant differences at the level of 

significance (α = 0.05) in the degree of organizational justice in the 

universities of the northern West Bank from the point of view of the 

employees due to gender variables, scientific qualification, job title and 

years of experience, while there were statistically significant differences 

attributed to the university variable in favor of University of Palestine 

Technical -Khadouri, followed by An-Najah National University, and the 

Arab American League came in the last arrangement in terms of fairness of 

the proceedings. Interaction justice was more prevalent in the Arab 

American University, followed by Palestine Technical University-

Khadouri, and Najah University was ranked last. 
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3. There were no statistically significant differences at the level of 

significance (α = 0.05) in the degree of job performance in the universities 

of the northern West Bank from the point of view of the employees due to 

gender variables, scientific qualification, job title, and years of experience. 

There were statistically significant differences due to the university 

variable in favor of workers Of the administrators and academics at 

Palestine Technical University-Khadouri, followed by the Arab American 

University, and the University of success in the last place. 

In light of the results reached, the researcher recommended the need to 

create a system of rewards and incentives for both academic and 

administrative staff in the universities of the northern West Bank based on 

continuous and clear measurable excellence, as well as providing greater 

degree of flexibility between the academic and administrative subordinates 

and the direct Proposals and objections0 



 

 


