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 المستخمص 
بحث الحالي الى التعرف عمى دور العدالة التنظيمية في تقميل ظاىرة التيكم التنظيمي لدى منتسببي كميبة ىدف ال 
جامعة القادسية ،ومحاولة لجعل العدالة التنظيمية ىي الصفة السباددة فبي كميباا جامعبة القادسبية ومنيبا تحديبدا  -التربية 

قسام واعداد المنتسببين الموجبودين فييبا   ان الاسباس المنلقبي الب ي كمية التربية كونيا الكمية الاقدم والاكبر من حيث الا
دعبببم ىببب ا البحبببث ىبببو ان العببباممين المببب ين يبببدركون العدالبببة مبببن المبببرجي   سبببيتوجيون البببى السبببموك الايجبببابي فبببي مجبببال 

سام عممية ( فردا من العاممين في الكمية الم كورة في خمس اق041عمميم،والعكس صحيي وقد تكون مجتمع البحث من )
ىي )عموم الحياة، والعموم النفسية والتربوية، والفيزياء، والكيمياء، والتاريخ( فضلا عن العاممين في عمادة الكمية، اشبتمما 

( مببن المجمببو  (04 41( فببرداً تببم اختيببارىم بلريقببة عشببوادية حيببث شببكما ىبب ه العينببة مببا نسبببتو 44عينببة البحببث عمببى )
غية تحقيق اىداف البحث وبعد جمع البياناا باستخدام الاستبانة كأداة رديسة تم الاسبتعانة الكمي لأفراد مجتمع البحث، وب

ولمعالجة البيانباا تبم اسبتعمال مجموعبة مبن الأسبالي    Minitab v.04وبرنامج    SPSS v.31بالبرنامج الإحصادي 
 Pearsonالارتببببببال بيرسبببببون  ، واختببببببار مبببببان وتنبببببي، ومعامبببببل Tالإحصبببببادية معبببببل )معامبببببل الفبببببا كرونببببببا ، واختببببببار 

والمتوسل الحسابي والانحبراف المعيباري(، وقبد توصبل البحبث البى مجموعبة مبن  النتبادج اىميبا وجبود عدالبة  ANOVAو
تنظيمية في الكمية بدرجة )متوسل( فضلًا عن وجود علاقة  اا دلالة إحصادية بين ابعاد العدالة التنظيمية وابعاد التيكم 

 التنظيمي   
ء ى ه الاستنتاجاا تم صياغة مجموعة من التوصياا  مبن اىمياضضبرورة تنميبة وزيبادة ادراك العباممين وفي ضو  

لمعدالببة التنظيميببة بأنواعيببا الأربعببة )التوزيعيببة، والاجراديببة والتعامميببة، والتقيميببة( والبب ي يببنعكس ايجاببباً عمببى الأداءوالعمببل 
لعلاقة بعمميم ، وابداء آراديم وملاحظاتيم، ممبا يسبيم فبي جعبل ىب ه عمى إشراك العاممين في عممية اتخا  القراراا  اا ا

 القراراا اكعر فاعمية لما ليا من مردود ايجابي عمى مستوى شعورىم بعدالة الاجراءاا   
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 Abstract 
 The aim of current research to identify the role of organizational justice in reducing the 
phenomenon of Organizational Cynicism among employees of the College of Education - 
University of Qadisiya, and   to make organizational justice is the general feature in the faculties 
of the University of Qadisiya, including specifically the College of Education, College being the 
oldest and the biggest in  sections and preparation associate members those present therein. 
The rationale term support  this research is that employees who are aware of justice   or certain 
will go to the positive behavior in their field, The research community (041) employees of staff at 
the college mentioned in the five scientific sections are (biology ,psychology, physics, chemistry 
and history) as well as  employees in the Dean of the College. The research sample included on 
the (44) individuals were randomly selected as this sample formed a gain of (41 04) of the total 
employees of the research community, And in order to achieve the aim of the research and after 
the collection of data using the questionnaire as a tool head of the use of the program statistical 
SPSS v.31, Minitab v.04 and data processing was used a range of statistical techniques (e.g., 
coefficient alpha Cronbach, test T, Mann Whitney test, the correlation coefficient Spearman, 
arithmetic mean and standard deviation), The research found a set of the most important results 
and the existence of organizational justice in college degree (medium) as well as a statistically 
significant relationship between the dimensions of organizational justice and dimensions of 
organizational sarcasm.  Of the most important :Necessary to develop and increase awareness 
of employees for the four types of organizational justice (distributive, and procedural and 
transactional, and assessment approaches) which reflected positively on the performance ,and 
work on the Involve employees in the decision-making process related to their work, and to 
express their opinions and observations, which contributes to making these decisions are more 
effective because of its positive effect on the level of their sense of fairness of the proceedings. 

                                                         
 المقدمة : 

تعد العدالة التنظيمية احد اىبم المتغيبراا التنظيميبة التبي تبؤعر بشبكل مباشبر عمبى أداء الأفبراد العباممين مبن جيبة  
ء الاجتما  الى اىمية العدالة وقيميا ومبادديا التي تعد الاساس للأداء وعمى اداء المنظمة من جية اخرى  وقد تنبو عمما

المتميببز لممنظمبباا الامببر البب ي دفببع عممبباء الادارة الحديعببة الببى تركيببز جمببى اىتمبباميم عمببى الكعيببر مببن الظببواىر المتعمقببة 
التنظيميببة احببد المكونبباا الاساسببية  بمفيببوم العدالببة كأختيببار الافببراد والتعيببين، والاجببور، والحببوافز  أ  يعببد موضببو  العدالببة
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( وعمى ى ا الاساس ينبغي عمى المنظماا تحقيق مستوى من Miles, 3111 ,03لمييكل الاجتماعي والنفسي لممنظمة )
العدالة التنظيمية لضمان رضا العاممين فييا ومؤشر مقبول بانيم مقبولين ومقدرين من قبل قيباداتيم فضبلًا عبن انبو يعببر 

الفرد باىداف وقيم المنظمة   ان موضو  العدالة التنظيمية موضو  حيوي يتسم بالاصالة والتجديبد ويبرتبل  عن قوة ايمان
بكعيببر مببن المفبباىيم الحديعببة التببي تواجييببا المنظمببة واحببد المواضببيع التببي يحبباول البحببث الحببالي تناولببو ىببو علاقببة العدالببة 

ة مببن البحببث تببم تقسببيمو الببى اربببع محبباور اساسببية ، تمعببل المحببور التنظيميببة بببالتيكم التنظيمببي  ولتحقيببق الغايببة المنشببود
الاول بمنيجيبببة البحبببث ، وتنببباول المحبببور العببباني الالبببار النظبببري متمبببعلًا ببببالمتغيرين الاول المسبببتقل  العدالبببة التنظيميبببة 

البتيكم التنظيمبي متمبعلًا بالابعباد  بإبعادىا الأربعة ) التوزيعية ، والاجرادية ، والتعاممية والتقيمية(   العاني المتغير المعتمد
العلاعببة )بعببد الاعتقبباد ، البعببد العببالفي ، والبعببد السببموكي(  امببا المحببور العالببث فخصببخ لمجانبب  التحميمببي ، وأخيببراً جبباء 

 المحور الرابع وال ي اقتصر عمى النتادج والتوصياا  
 

 الجانب المنيجي لمبحث  
 أولًا: مشكمة البحث 

ر ال ي يتجسد في المورد البشري في تحقيق اىداف المنظمبة واسبتمرارىا وتلويرىبا وبغيبة ضبمان نظراً لمدور الكبي 
رضا الافراد العاممين فأن عمى المنظمة ان تعمل جاىدة لتحقيق مستوى من العدالة التنظيمية من شأنو ان يسبيم البى حبد 

بحببث الحببالي تسببميل الضببوء عمببى دور العدالببة كبيببر فببي ظيببور مشبباعر انتمبباء وولاء العبباممين لممنظمببة، وعميببو يحبباول ال
 التنظيمية في تقميل ظاىرة التيكم التنظيمي ، وعمى ى ا الأساس تتجسد مشكمة الدراسة في سؤال أساس مفاده  

 ىل تسيم العدالة التنظيمية في تقميل سموك العمل المنحرف في الكمية ؟ ويتفرع منو مجموعة من التساؤلات  -
 لتوزيعية في تقميل سموك العمل المنحرف في الكمية    ىل تسيم العدالة ا  0
 ىل تسيم العدالة الاجرادية في تقميل سموك العمل المنحرف في الكمية       3
 ىل تسيم العدالة التفاعمية في تقميل سموك العمل المنحرف في الكمية       2
 ىل تسيم العدالة التقيمية في تقميل سموك العمل المنحرف في الكمية       4

 ثانياً: أىداف البحث 
 ييدف البحث الحالي إلى تحقيق الآتي ض  

التعرف عمى مستوى الشعور بالعدالة التنظيمية بأبعادىا الأربعة )التوزيعيبة ، والإجراديبة ، و التعامميبة والتقيميبة(    0
 لدى العاممين افراد عينة البحث  

 د،والعالفة، والسموك(لدى الافراد عينة البحث   الكشف عن مستوى التيكم التنظيميبابعاده العلاعة )الاعتقا  3
 دراسة واختبار العلاقة والاعر بين العدالة التنظيمية والتيكم التنظيمي     2
الوصببول الببى عببدد مببن الاسببتنتاجاا والتوصببياا التببي مببن شببأنيا الاسببيام فببي تعزيببز ادراك الإداراا العميببا لمببدى   4

 ضع السبل الكفيمة في الحد من شعور الافراد بالتيكم المنظمي      تاعير ادراك العاممين لمعادلة التنظيمية وو 
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 ثالثاً: أىمية البحث 
تكمبببن أىميبببة البحبببث الحبببالي بشبببكل اسببباس فبببي كونبببو تنببباول احبببد المفببباىيم الاداريبببة الميمبببة وىبببو مفيبببوم العدالبببة  

فبي مقبدمتيا ظباىرة البتيكم التنظيمبي ، التنظيمية كمتغير مستقل والب ي يبرتبل بالعديبد مبن المتغيبراا التنظيميبة والسبموكية 
 كما تتضي اىمية البحث من خلال ض

يوفر ى ا البحث تقييماً عممياً عن دور العدالة التنظيمية في الحد من ظاىرة البتيكم الب ي يبؤعر بالتبالي عمبى اداء   0
 العاممين  

 يمعل البحث الحالي اضافة عممية لممكتباا العربية والعراقية خاصة    3
لبحببث الحببالي مرجعبباً ميمبباً للاكبباديميين والببباحعين فببي موضببو  العدالببة التنظيميببة ودوره فببي الحببد او قببد يكببون ا  2

 التقميل من ظاىرة التيكم التنظيمي   
يمكن ان يسيم البحث الحالي من خلال نتادجو وتوصياتو في ان يكون مرجعاً لاصحا  القرار مبن خبلال وضبع   4

في زيادة مستوى الشعور بالعدالة التنظيمية لدى العباممين والب ي يبنعكس الخلل والاجراءاا التي يمكن ان تسيم 
 عمى اداء المنظمة  
 رابعاً : مجتمع وعينة البحث 

وقع اختيار الباحعة عمى جامعة القادسبية كمجتمبع لمبحبث الحبالي كونيبا مبن الجامعباا العريقبة ضبمن الجامعباا  
البحببث العممببي، وتمعمببا عينببة البحببث بالكببادر الببوظيفي فببي كميببة التربيببة العراقيببة واحببدى تشببكيلاا وزارة التعمببيم العببالي و 

(  ا  اعتمدا الباحعة لريقة العينبة العشبوادية ا  04 41( اي بنسبة )041( من اداريين وفنيين من اجمالي )44والبالغ )
اجببراء بعببت التعببديل ( وبعببد التأكببد مببن سببلامة و 3( اسببتبانة عمببى عينببة اسببتللاعية مببن المحكمببين ممحببق )1تببم توزيببع )

( منيا بسبب  عبدم 4( استبانة عمى العينة،   استبعد )011عمييا بالشكل ال ي يتلادم ولبيعة المجتمع المحمي تم توزيع )
 %(    011( أي بنسبة )44صلاحيتيا وبي ا تم الحصول عمى كامل العينة المستيدفة وىي )

 خامساً:فرضيات البحث 
 حة الفرضية التالية ض ينلمق البحث الحالي لاختبار ص

ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين إدراك الأفرراد العراممين يعينرة البحرثع لمعدالرة التنظيميرة والرتيكم التنظيمري . 
 ومنيا يتفرع الفرضيات التالية:

 تؤعر ابعاد العدالة التنظيمية معنوياً عمى مستوى التيكم التنظيمي    -0
 نوياً بمستوى التيكم التنظيمي   ترتبل ابعاد العدالة التنظيمية مع -3
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 عدالة الصقٌٌم

 العدالة الصنظٌمٌة

 عدالة الصوزٌع

 لة الإجراءاتعدا

 عدالة الصعدملات

 صهكم عدطفً

 صهكم سلوكً 

 صهكم الاعصقددي

 الصهكم الصنظٌمً

 سادساً: الانموذج الفرضي لمبحث 
 

 المتغير المستقل                                           المتغير التابع
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ع1شكل ي

 الأنموذج الفرضي لمبحث

 سابعاً : ثبات وصدق أداة البحث      
ل أساس عمى استمارة الإستبانة في عممية جمع البياناا الخاصة بالبحث اعتمدا الباحعة في البحث الحالي بشك 

 ، آ  تضمنا ى ه الاستبانة قسمين ىما ض
ض يوضبببي الصبببفاا )الديمغرافيبببة لممبحبببوعين( وىبببي )الجبببنس، العمبببر ، سبببنواا الخدمبببة ، المؤىبببل العممبببي ،  القسرررم الأول

 المستوى الوظيفي ، الرات  الشيري (  
 ( فقرة موزعة عمى مجالين ىما ض 21لقياس متغيري البحث ويتكون من ) خصخالقسم الثاني: 

              ( فقرة يضم اربعة ابعاد فرعية لكل بعد34ض العدالة التنظيمية ض من خلال )المجال الاول -
                  ( فقراا وىيض 4)       
 ( تقيس العدالة التوزيعية    4 – 0الفقراا من ) 
 ( تقيس العدالة الاجرادية  03 -1الفقراا ) 
 ( تقيس العدالة التعاممية  01-02الفقراا ) 
 ( تقيس العدالة التقييمية  34-04الفقراا ) 
 ( فقرة موزعة عمى النحو الاتيض 04ض خصخ لقياس مستوى التيكم التنظيمي ويتضمن ) المجال الثاني -
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 ( تقيس بعد الاعتقاد  22-34الفقراا من ) 
 ( تقيس بعد العالفة  21-24الفقراا من ) 
  ( تقيس بعد السموك   43 – 24الفقراا من ) 

ان عببباا بيانبباا الاسببتمارة مببن الامببور الميمببة التببي يجبب  أن تأخبب  بنظببر الاعتبببار حيببث تببم التأكببد مببن أتسبباق  
بببين  ( والبب ي تقببع قيمتببو3وعببباا مقبباييس البحببث مببن خببلال أسببتخدام معامببل )الفاكرونبببا ( وكمببا موضببي فببي الجببدول )

الصببفر والواحببد الصببحيي فببإ ا كانببا قيمتببو صببفرا دل  لببك عمببى عببدم عببباا أسببدمة الاسببتمارة وعمببى العكببس أ ا كببان ىنبباك 
عببباا تببام تكببون قيمتببو مسبباوية لمواحببد الصببحيي إمببا القببيم بينيمببا فتببدل عمببى مسببتوى قببوة عببباا ومصببداقية أسببدمة الاسببتبيان 

صول عمييا من العينة عمى المجتمع المبحوث، وفي بحعنا الحالي تبم الحصبول وبالتالي امكانية تعميم النتادج التي تم الح
( ا  يشبببير البببى الاتسببباق فبببي النتبببادج  حيبببث الحصبببول عمبببى نسببببة معامبببل  3عمبببى نتبببادج العبببباا  المبينبببة فبببي الجبببدول ) 
( وىبب ه 12 1الاتسبباق )( ، امببا بالنسبببة لمببتيكم التنظيمببي فكانببا نسبببة 40 1الاتسبباق ملمدنببة  لمعدالببة التنظيميببة قببدرىا )

  وقببد تببم التحقببق مببن الصببدق الظبباىري (10 %)النسبببة مقبولببة فببي البحببوث الاداريببة والسببموكية لان قيمتيببا اكبببر مببن 
لممقيببباس مبببن خبببلال عبببرت فقبببراا الاسبببتبانة عمبببى مجموعبببة مبببن المحكمبببين مبببن اصبببحا  الخببببرة والدرايبببة مبببن قسبببم ادارة 

أكد من تبوافر الصبدق الظباىري فييبا لأجبراء التعبديلاا عمبى بعبت فقراتيبا او ( لمت3الاعمال في جامعة القادسية )ممحق 
( فقبرة كونيبا حصبما عمبى نسببة اتفباق 21ح فيا استنادا الى الملاحظاا الواردة من الخبراء ا  تم استقرار الباحعبة عمبى )

 %  10تتجاوز 
 ثامناً: متغيرات البحث ومقاييسيا

 ين ىماضيتكون البحث الحالي من متغيرين أساس
يمعبببل المتغيبببر المسبببتقل ممبببعلًا بأبعببباده الأربعبببة )العدالبببة التوزيعيبببة، والأجراديبببة، والتعامميبببة ،  العدالرررة التنظيميرررة: -0

والتقيميببة( ، وقببد أعتمببد فببي قيبباس ىبب ا المتغيببر مقيبباس تببم بنبباءه أسببتناداً الببى الاراء الفكريببة التببي تناولببا موضببو  
 ة العدالة التنظيمية والتي توفرا لمباحع

(Nieheff & Moorman, 0442) (Lee, 3111)(Rego, et  al. ,3114) (cunha, 3114) 
 ( فقرة من المقياس الكمي  34تألف ى ا المقياس من )

يمعل متغير البحث المعتمد متمعلًا بأبعاد علاعة ىي)الأعتقاد ، والعالفة، والسموك( وقد أستند في  -التيكم التنظيمي: -3
 ,Ince & Turan )(Proefschrift, 3111)(Dean et al., 0441دراسباا البباحعين)قيباس ىب ه الأبعباد البى 

ليكبببرا  (Likert( فقبببرة  وقبببد صبببمما جميبببع المقببباييس عمبببى مقيببباس )04( وأسبببتعمل فبببي قيببباس فقراتبببو ) (3100
 (Visual analog VAS scaleالخماسبي بأسبتعناء مقيباس البعبد العبالفي أ  اعتمبد عمبى مقيباس التنباظر المردبي )

وىي اداة قياس تقيم المواقف التي لا يمكن قياسيا بشكل مباشر وتوز  عبر سمسمة من العبباراا المتنباظرة والمسمسبمة 
 ( يقدم توضيي تفصيمي حول ى ه المقاييس 0(  والجدول )3103( بالأعتماد عمى دراسة )العلوي، 0 -0من )
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 (0جدول )
 ممخخ  مقاييس البحث  

 ت
 المتغيرات

 عدد المقياس
 الفقرات

 –من 
 الى

معامل 
 الأبعاد الرئيسية كرونباخ الفا

العدالة  -1
 التنظيمية

 العدالة التوزيعية
Moorman,1771 
.,Lee,0222., 

Regoetal, 0222 

4 1-4 

2.73 
 10-5 4 العدالة الأجرائية
 16-11 4 العدالة التعاممية
 02-17 4 العدالة التقيمية

التيكم  -0
 تنظيميال

 الأعتقاد
Dean et al,1776 

 0210والعطوي ،

3 03-07 
 12-12 3 العاطفة 2.61

 16-13 2 السموك
 المصدرض اعداد الباحعة

 
( وىببي مقبولببة احصببادياً فببي  40 1-12 1أ ا حققببا أسببتبانة البحببث معامببل عببباا واتسبباق )عبباليين( تببراو  مقببداره بببين ) 

التبي تبدل عمبى ان  (Nunnaly & Bernstrein ,0444)(  10 1ث قيمتيبا اعمبى مبن )البحبوث الاداريبة والسبموكية حيب
 .المقاييس تتسم بالأتساق الداخمي

   
 تاسعاً: الاساليب الاحصائية

لتحميببل البيانبباا  (MinitabV.04)( وSPSSV.31اعتمببد البحببث الحببالي فببي جانبببو العممببي عمببى الحقيبببة الاحصببادية )
 ادية التاليةضحيث اعتمدا الاسالي  الاحص

 الوسل الحسابي الموزونض بقصد تحديد مستوى امتلاك عينة البحث لأي من المتغيراا المبحوعة  -0
 الانحراف المعياريض لغرت التعرف عمى مستوى تشتا الاستجاباا الواردة عن متوسلاتيا الحسابية  -3
 ناقت فيما بين فقراتيا ض لمعرفة عباا اداة البحث وعدم الت(Cronbach-Alpha)كرونبا  -اختبار الفا -2
ض لقيباس قبوة العلاقببة ببين متغيبراا البحببث (Pearson Correlation Coefficient)معامبل الارتببال بيرسبون  -4

 ونوعيا 
ض لمتعبيببر عببن مقببدار مسبباىمة النمببو ف المختبببر فببي تفسببير الانحرافبباا الموضببحة فببي تحميببل  R3معامببل التحديببد  -0

 م المتغير المعتمد  الانحدار الى الانحرافاا الكمية في قي
 ض لتحديد معنوية التاعير بين المتغيرين الم ين تناوليما البحث  Tاختبار  -4
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 المحور الثاني: الجانب النظري
  Organizational Justiceاولًا: العدالة التنظيمية 

اا البيدية الاجتماعية يعد موضو  العدالة التنظيمية من الموضوعاا اليامة في حقل الإدارة ، واىم مكون من المكون
 ( ض Barockner, 3113: 04والنفسية لممنظمة ، ا  تعود أىمية العدالة التنظيمية لسببين أساسيين ىما )

 أن الأفراد يستعممون إدراك العدالة الحالية بالمنظمة لمتنبؤ بما يمكن ان يعمموه  في  المستقبل    الأول :
ء مببن المنظمببة ، وتببوافر العدالببة مؤشببر مقبببول بببأنيم مقبببولين ومقببدرين مببن قبببل رغبببة الأفببراد بالشببعور بببأنيم جببز  الثرراني:

 قياداتيم في المنظمة أو رؤساءىم في العمل    
وتعببد العدالببة التنظيميببة إحببدى محببدداا السببموك التنظيمببي نظببراً لعلاقتيببا المباشببرة بببالكعير  مببن المتغيببراا التنظيميببة      

 وتلوير المنظماا وقدرتيا عمى تحقيق أىدافيا بكفاءة وفاعمية  التي تمع  الدور الأساس في نجا 
  . الجذور التاريخية لمعدالة التنظيمية : 1

تمكنا مفاىيم ونظرياا العدالة التنظيميبة مبن اختبراق أدبيباا الدراسباا السبموكية بصبورة سبريعة ومبؤعرة   وتعبود 
، ا  تفتبرت ىب ه النظريبة ان الفبرد  0444( عبام Adam) ج ور العدالة التنظيمية الى نظريبة العدالبة التبي نبادى بيبا

يقارن بين معدل مخرجاتو الى مدخلاتو مع معدل مخرجاا البى مبدخلاا الاخبرين ، ففبي حالبة تسباوييما فانبو يشبعر 
بالمساواة والعدالة اما ا ا حصل الاخرين عمى مخرجاا اكعبر مبن المبدخلاا او العكبس فبان الفبرد يشبعر حينيبا بعبدم 

( Adam(   ويعبرف )Greenberg & Barron , 3114 : 010اة وىب ا ببدوره يخمبق حالبة مبن التبوتر )المسباو 
المدخلاا عمى انيبا خصبادخ الفبرد معبل )العمبر ، والحالبة الاجتماعيبة ، والتعمبيم ، ومبدة الخدمبة ، والميبارة ( ، فبي 

الاجتماعيبة ، والسبملة ، والمكافدباا حين تعرف المخرجاا عمى انيا استلام حق مشرو  خاخ بالفرد معل ) الترقية 
( ونظبراً لاىميبة الموضبو  لاقبا نظريبة العدالبة اىتمامباً كبيبراً منب  نشبأتيا الاولبى لان Ortiz , 0444 : 4وغيرىبا( )

الافراد يبحعون عن العدالة والمساواة بين اربا  العمل والعباممين    وأن عبدم أدراك الأفبراد العباممين لمعدالبة التنظيميبة 
 (42ض  3112أنيم يعاممون معاممة غير عادلة فأن  لك يترت  عميو عدد من النتادج السمبية )حواس،   أي

 . مفيوم العدالة التنظيمية : 0
تعد العدالة التنظيمية من بين المواضيع الاكعر انتشاراً في الادبياا البحعية التي تناوليا الباحعين فكان مفيوم العدالبة 

بين الباحعين الحاليين والسابقين في السموك التنظيمي ا  البحث في دراسة تأعير العدالبة التنظيميبة التنظيمية موضع جدل 
( يوضببي مجموعببة مببن الببباحعين البب ين تنبباولوا 3(   والجببدول )010ضLeow&khong,3114عمببى اداء وسببموك الأفببراد )

 مفيوم العدالة التنظيمية  
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 ع3جدول ي
 وجية نظر بعت الباحعين والكتا  مفيوم العدالة التنظيمية من 

 المفيوم  اسم الباحث والسنة  ت

1 Seal & Moore , 1771: 
127 

القيمرررة المتحصرررمة مرررن جرررراظ ادراك الموظرررف لمنزاىرررة والموضررروعية 
 للاجراظات والمخرجات الحاصمة في المنظمة . 

0 Byars & Rue , 1775 : 
103 

د المتحققة عنيا ، بشركل محصمة الاتفاق بين الجيود المبذولة والعوائ
 يسيم في تحقيق الاىداف المطموبة لممنظمة . 

1 
Cropanzano & 

creenberg , 1775:115 
ادراك الافراد لحالة الانصاف في المعاممرة التري يعراممون بيرا مرن قبرل 

 المنظمات 

ر عرن درجة تحقيق المساواة والنزاىة في الحقوق والواجبرات التري تعبر 127:  0225العطوي ،  2
 علاقة الفرد بالمنظمة وتأكيد الثقة التنظيمية بين الطرفين .

 212:  0226البشايشة،  3
قيمرة ميمرة واحسراس وادراك انسراني يشررعر برو اعضراظ المنظمرة فرري 
اطار التقييمات المتولدة نفسياً وادارياً من خرلال اجرراظ المقارنرات برين 

 وادارة المنظمة القيم التبادلية المتحصل عمييا من قبل الاعضاظ 

4 
Tatum & Eberlin , 0226 

: 075. 
القيمرررة المتحصرررمة مرررن جرررراظ ادراك العررراممين لمنزاىرررة والموضررروعية 

 للاجراظات والمخرجات الحاصمة في المنظمة

5 Ishak & Alam ,            
                0227: 104 

لررك عمررى مرردا ادراك العرراممين لممعاممررة العادلررة فرري وظررائفيم وتررأثير ذ
 العديد من المخرجات التنظيمية . 

6 Karrikar & Williams , 
0227: 112 

طريقرة يحكررم مررن خلاليرا الفرررد عمررى عدالرة الاسررموب الررذي يسررتخدمو 
 المدير في تعاممو معو عمى المستويين الوظيفي والانساني 

7 Rupp, 0211:165 ب شررعور العرراممين بمرردا عدالررة التعرراملات مررن قبررل مختمررف اصررحا
 المصالح  المتعاممين معيم .  

 62:  0210العبيدي ،  12
ادراك العاممين الطررق المتبعرة فري منظمرتيم سرواظ مرا يخرص مرنحيم 
المكافئررات او التعامررل معيررم وفقرراً لمجيررود المبذولررة مررن قرربميم بشرركل 

 يسيم في تحقيق اىداف المنظمة معاً.
 لاه المصدرض اعداد الباحعة بالأستناد الى المصادر اع

 
 . أبعاد العدالة التنظيمية 1

تباينببا اراء الببباحعين بشببأن ابعبباد العدالببة التنظيميببة فمببنيم مببن يشببير الببى انيببا تتضببمن بعببدين ىمببا عدالببة التوزيببع  
( واخبرين أشباروا البى عبلاث ابعباد مبن خبلال أضبافة بعبد Nasurdin & khan , 3111 :224وعدالبة الاجبراءاا )

( ومنيم من اضاف بعدين اخبرين عمبى العلاعبة Niehoff & Moorman, 0442: 031)عالث ىو عدالة التعاملاا 
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( ، وىنبببباك مببببن اضبببباف عدالببببة المعمومبببباا  3111السببببابقة ىمببببا ض  وعدالببببة الأخببببلاق، وعدالببببة التقيببببيم )البشابشببببة، 
(Rego&Cunha,3114)   

 -اما في بحعنا الحالي يتم التركيز عمى اربعة ابعاد ىي ض  
 عدالة التقييم  -4عدالة التعاملاا    -2عدالة الأجراءاا     -3ع     عدالة التوزي -0
 

   Distributive Justiceالعدالة التوزيعية: 
( ، 1ضRego & Cunha,3114تعبر عدالة التوزيبع عمبى العدالبة المدركبة فبي توزيبع المبوارد مبن قببل المنظمبة )

المسببتممة ، وتحقببق ادراك الأفببراد العبباممين بعدالببة التوزيببع فببي ا  تركببز عمببى ادراك الأفببراد العبباممين لعدالببة المخرجبباا 
المنظمة عندما يشعر الفرد ان ما يحصل عميو من مكافآا يتناس  مع ما ب ل من جيد مقارنباً مبع جيبود الآخبرين ، 

 ا  يتم تقييم الافراد لنتادج اعماليم وفق قاعدة توزيعية قادمة عمى اساس او مبدأ المساواة  
لة التوزيع عمى انيا درجة الشعور المتولدة لدى الأفراد العاممين أزاء عدالة القيم المادية والمعنويبة التبي تعرف عدا 

(   وبما ان عدالة التوزيع تتعمق بالنتادج او المخرجاا 234ضIshak& Alam, 3114يحصمون عمييا من المنظمة )
(   4ضGiap et al ., 3110عمى جبانبين اساسبيين ) التي يحصل عمييا الفرد من وظيفتو فان عدالة التوزيع تنلوي

 ىما ض 
 يعبر عن حجم ومضمون ما يحصل عميو الفرد من مكافآا   جانب مادي : -0
 ض يعبر عن المعاممة الشخصية لمفرد ال   يحصل عمى المكافآا و لك  جانب اجتماعي -3

 من قبل متخ ي القرار                         
( العدالة التوزيعية بانيا ادراك العدالة والانصباف فبي الاسبمو  Folger& Greenberg, 0410ويصف )          

 ( 0311ضAltaf  et  aL., 3100ال ي توز  فيو المنظمة المكافآا )
وخلاصةً يمكن القول ان عدالة التوزيع تشير الى ردود أفعبال العباممين تجباه شبرعية التوزيبع فيمبا يتمقونبو أو يسبتممونو 

 ا المادية او المعنوية من أربا  العمل او المنظمة وادراكيم عدم سرقة الجيد ال ي يب لونو   من المقوما
  Procedural Justiceالعدالة الاجرائية 

ىي عبارة عن مدى احسباس العامبل بعدالبة الاجبراءاا التبي اسبتخدما فبي تحديبد المخرجباا التنظيميبة )فيبداوي  
( الى التمييز ببين عدالبة التوزيبع وعدالبة الاجبراءاا حيبث 040ضGreenberg, 0441(  واتجو )01ض 3114وقلاونة ، 

 & Folgerتشير الاولى الى نزاىة النتادج والعانية تشير الى نزاىة الاجراءاا المستخدمة في تحقيبق تمبك النتبادج   امبا )
Gropanzano, 0441لاليببباا والعمميببباا ( فيصبببف العدالبببة الاجراديبببة بانيبببا قضبببايا الانصببباف حبببول الاسبببالي  وا34ض

( عمببى انيببا العدالببة المدركببة عببن الاجببراءاا والسياسبباا (Lee, 3111, 31المسببتعممة فببي تحديببد النتببادج   وتعببرف 
( بانيا تعكس احساس العاممين بعدالة 001ض  3111المستخدمة في اتخا  القراراا داخل المنظمة    ويصفيا )العلوي، 
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اا المتصبمة بتوزيبع النبواتج    ان لبيعبة الاجبراءاا ا ا مبا اريبد ليبا ان تكبون عادلبة الاجراءاا التي تتبع فبي اتخبا  القبرار 
 ( منياض12ضfISHER,3111ينبغي ان تركز عمى مجموعة من المعايير )

 *خموىا من التحيز 
 *دقة في المعموماا التي يستند الييا في عممية اتخا  القرار 

 دقيقة  *اتبا  الية لتصحيي القراراا الخالدة والغير
* ان تتلادم الاجراءاا مع المايير الساددة والتي تستند الى الاخلاق والتي تكفل اراء مختمف الفدباا المتضبررة مبن اتخبا  

 القرار 
 Justice Interactional العدالة التعاممية

لعببباممين بعدالبببة تبببرتبل عدالبببة التعببباملاا ارتببببال وعيبببق بعدالبببة الاجبببراءاا ، والتبببي تشبببير البببى درجبببة احسببباس الافبببراد ا
المعاممبببة الانسبببانية والتنظيميبببة مبببن قببببل البببرديس مبببع المرؤسبببين او التبببي يحصبببل عمييبببا الافبببراد عنبببد تلببببيقيم الاجبببراءاا 

(Robert & Angelo ,3110اشبار العديبد مبن البباحعين البى ان عدالبة التعباملاا تنلبوي عمبى نبوعين مبن 203ض   )
 ( ىما ض (Blakely et al ., 3110  Rego et al , 3114)العدالة )
 معاممة الافراد من قبل رؤساءىم وزملاديم في العمل   .1
 تقديم شر  مناس  لمقراراا التي تتخ  تجاه الافراد الم ين يتاعرون بيا   .2

(442ضSchappe,0441)اما  يؤكد عمى ان العدالة الاجرادية تشير الى نوعية الييكمو فبي عمميبة اتخبا  القبرار  
يببة تشبير الببى التبببادل الاجتمباعي بببين لببرفين ، واشبار كببل مببن وان العدالبة التعامم (Bies&Moag,041444ض) 

الى عدالة التعاملاا عمى انيا مصلمي يشير الى حساسية الافراد تجاه القراراا التي تتخ ىا المنظمة بحقيم في 
الافببراد والاداراا فببي سبن الاجببراءاا التنظيميببة ا  اشببارا الببى ارببع سببماا تعببد الاسبباس فببي عدالبة التعبباملاا بببين 

 المنظمة ىيض 

 *الصدق وعدم الخدا  

 *معاممة الافراد باحترام 

 *تبرير النتادج السمبية او الغير عادلة  

 *المياقة في اسمو  لر  الاسدمة    

د ا  تشير معاممة الافراد من قبل رؤساديم الى عدالة العلاقة الشخصية القادمة عمى اسباس الاحتبرام والتفباىم والبو 
فضببلًا عببن كيفيببة التعامببل مببع الببزملاء فببي العمببل والتقببر  مببن المرؤوسببين يعنببي احساسببو بعببدم وجببود الفببوارق مببن خببلال 

 السما  للافراد بالاعترات عمى القراراا التي تتعمق بعممو واشاعة رو  التعاون بينيم 
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 estimate Justiceالعدالة التقييمية  
احسبباس ىبب ا الفببرد بالعدالببة أي اللريقببة التببي تعامببل بيببا الادارة الافببراد بعيببداً عببن يببؤعر تقببيم اداء الافببراد العبباممين فببي 

التحيببز والمحاببباة وتعببببر عببن مببدى احسببباس الافببراد بعدالببة وتزاىبببة التقببيم الاداري الخبباخ ببببالاداء والسببموك والبب ي يعبببزز 
( العدالببة التقيميببة عمببى 312ض  3114، ويصببف ) السببعود وسببملان         المأنانببو ازاء ترقيتببو الوظيفيببة وتقيببيم اداءه  

انيا تمك العدالة التي تتضمن عممياا واجراءاا وانظمة محددة تسمي للافراد بالتأكد من ان حقوقيم ومستوياا اداديم يتم 
 تقييميا بلريقة عادلة ونزيية تؤمن ليم الاستقرار والامان الوظيفي  

رتبال وعيق في تقييم اداء العباممين ولب ا تمجبأ العديبد مبن المنظمباا تكمن اىمية العدالة التقييمة في كونيا ترتبل ا 
الببى ىبب ا الاسببمو  الاداري لتبيببان مسببتوى اداء كببل فببرد عبببر مجموعببة مببن المعببايير الغببرت منيببا الوقببوف عمببى معرفببة 

فببي الاداء ، وىبب ا الاخفبباق فببي الاداء ومعالجتببو وتعزيببز الاداء العببالي والمتميببز ومكافدتببو أي معرفببة نقببال القببوة والضببعف 
بدوره يمعل عامل ميم لتحفيز وزيادة دافعية الافراد نحو الاداء المتميز من خلال الشعور الب ي يمتمبك الافبراد بعدالبة تقيبيم 

 الادارة لاداء كل منيم بعيداً عن التحيز  
 

   Organizational Cynicism ثانياً:التيكم التنظيمي  
( القيم، والفجوة بين التوقعاا degenerationوالتعقيد في الحياة العممية وانحلال )اليوم في ظل التغيراا البيدية   
(expectation الفرديببة والاجتماعيببة والصببعوباا الجمببة فببي ادارة الوقببا  كببل  لببك سبباىم الببى حببداً مببا فببي خمببق التببوتر )

 ,Arabaciوجسبدي لبدى العباممين ) لبدى الافبراد التبي ربمبا فبي المبدى البعيبد قبد تقبود  البى حبدوث انييبار وارىباق نفسبي
( ونتيجة ل لك تتولد الافكار السمبية لدى الافراد عبن انفسبيم والآخبرين، ا  يشبعر اغمبيبتيم بعبدم أمبتلاكيم 3113 :3101

القببدرة عمببى حببل مشبباكميم ،وينتببابيم شببعور بالفشببل وانخفببات الببرو  المعنويببة والببدافع لمعمببل بسببب  عببدم تقببدير نجبباحيم 
 عمل من قبل الاداراا العميا او المنظمة ككل اواداديم في ال

يعببد البببتيكم التنظيمبببي مبببن اىبببم مسبببباا زيبببادة الفجبببوة ببببين المنظمبببة والإفببراد العببباممين ومبببن الصبببعوبة تخلبببي او 
تقمبببيخ ىببب ه الفجبببوة الامبببن خبببلال تنميبببة شبببعور الافبببراد بالعدالبببة والمسببباواة وخبببرق العقبببد النفسبببية لبببدى الافبببراد )العلبببوي،   

 (  01ض 3103
 نبذة تاريخية  :.

( James,311001تعبددا وجيباا نظبر البباحعين حببول اصبل مفيبوم البتيكم ،إلا ان اغمبب  الدراسباا اتفقبا عمبى اعنببين)
 ىماض

(،ا  ان الافببراد المبب ين يعببانون الببتيكم dog( والتببي تعنببي )كمبب  Kyonان الببتيكم مشببتق مببن الكممببة اليونانيببة )كيببون   0
القواعبببد او الادوار الاجتماعيبببة ويحتقبببرون شبببيداً أسبببمو الحضبببارة  لببب لك اسبببتعانة  يفضبببمون حيببباة لبيعيبببة ،لاتتفبببق مبببع

 ( لمدلالة عمى المتيكمون الم ين يظيرون سموك غير عادية Kyonبب)
( والبب ي يعنببي صببالة الالعببا  الرياضببية kynosargesالببرأي العبباني فيشببير الببى اشببتقاق كممببة الببتيكم مببن مصببلمي )  3

 يكمون والتي تقع فييا مدرسة المت
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مببببن المؤسسببببين الاوادببببل لممدرسببببة التيكميببببة التببببي ضببببما العديببببد مببببن  (Diogenes)ويعببببد الفيمسببببوف الاغريقببببي   
الفلاسفة الاغريق المتيكمين الم ين يلمحون الى المعايير المتميبزة فبي الاخبلاق والادا  ويعارضبون ويتصبدون بقبوة 

لاتجباه الب ي را  يصبور البتيكم عمبى انبو سبمة شخصبية الى الاشخاخ الم ين لايتمسكون بي ه الفضبادل وىب ا يؤيبد ا
ا  اخببببب  المتيكمبببببون يحتقبببببرون اي تقبببببدم حضببببباري ولبببببال  (444ضAndersson&Bateman,0441)او تصبببببرف 

الاحتقار حتى المؤسساا الاجتماعية والخيرية معل الكنادس اعتقبادا مبنيم بانيبا غيبر  ي فادبدة  امبا الافكبار الحديعبة 
والب ي وصبف البتيكم عمبى انبو المواقبف  (Niederhoffer)عمى يد الباحبث 0441رىا عام لممتيكمون فقد نبتا ج و 

( يوضبع  2السمبية ) اي النظر الى التيكم عمى انو المواقف  التي يشعر بيا العاممون تجاه منظمباتيم   الجبدول )  
 (Dali, 3100., Dean, 0441, stanly, 3110., yilmaz, 3111)مجموعة مفاىيم مصلمي التيكم  

 (2جدول ) 
 مفيوم التيكم من وجية نظر بعت الكتا  والباحعين

 المفيوم السنة الكاتب
Kanter  & 

Mirvis 
 

1767 
ضيق الافق للافراد المذين لم يحصمو اعمى ماكانو يتوقعون وىم يعتقدون 
ان الافراد او الاشخاص ذوي الشأن في الحقيقة ىم انانيون ويعممون من 

 الشخصية فقط.أجل تحقبق منافعيم 
Batemon 1770 . ىو الموقف السمبي وانعدام الثقة في الادارة والمنظمة 

Vance et al., 1774 
الاعتقاد بوجود تغير نحو الافضل مستقبلًا في المنظمة لكن الوضع 
الحالي سوف يستمر بعيداً عن التغير الافضل لاسباب خارجية عن 

 مكان لو.سيطرة الفرد المتيكم ومثل ىذا التغير لا

Abraham 0222 
عدم الثقة المتأصمة ضد الاخرين عامة والتي تقوم عمى اساس ان العالم 
مميظ بافراد لايمتمكون الاحساس في حال التفاعلات الاجتماعية وان 

 الافراد من حوليم انانيون وغير مبالون وغير شرفاظ.

Bakker 0221 
قية ،ومجموعة ىي مواقف سمبية وغير صحيحية من الناحية الاخلا

اجراظات التي قد تم تعديميا باسموب مباشر او غير مباشر حول الاداظ 
 اليومي في يالتحدياتعالواقعة فعلًا.

Stanley  
Meyer   

&Topolnytsky 
مقاومة التغير حول البرامج التنظيمية الخاصة بالتغير او المواجية  0223

 لمحقائق التي تعمنيا الادارات اولاتعمنيا.

Naus & Rou 0225  طريقة يستخدميا أعضاظ المنظمة في الدفاع عن أنفسيم ضد الاحداث
 والظروف السائدة في المنظمة .

 المصدر أعداد الباحعة بالأعتماد عمى المصادر الوارده فيو        
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 انواع التيكم:
يعبد عادقباً فبي تنفيب  السياسباا التيكم ىو اكعر انتشاراً في المنظماا ويفسبر عمبى انبو فشبل لمممارسباا الاداريبة و 

الخاصة بالشركاا او المنظماا ،ويشيرالى  الافتقار لممنا  الداخمي ، والسؤال ال ي يلر  نفسو ىنا ما ىو التيكم ؟ ومبا 
التبي تبوفرا لمباحعبة    (3103، سب  ظيوره؟ بعبد مراجعبة الادبيباا الاجنبيبة والقمبة مبن المصبادر العربيبة معبل )العلبوي

يس ىناك اتفاق فيما بين الباحعين عمى وضع تعريف محدد لمتيكم  الا ان بعضيا يتفق عمى انو الحالبة التبي اتضي انو ل
تنتا  الافراد العاممين وتجعميم يشبككون فبي نزاىبة المنظمبة والب ي يؤكبد شبكوكيم ويزيبد قنباعتيم  ىبو عبدم تبردد المنظمبة 

 في الاستفادة من النفقاا   ا  شاراا بعت  الدراساا 
(0414 ،kanter&Mirvis ; 31143ض   (serrano, مببن العمببال الامريكببان يعببانون مببن الببتيكم 41الببى ان اكعببرمن%

  (Naus et al.,3111)ويدعون بانيم يفتقدون لمعقة في اداراتيم وانيم يعاممون باسمو  لايتسم بالعدالو
 Dean etمببن قبببل )( اشببكال لمببتيكم والتببي سبببق وان تببم تحديببدىا 314-311ضAbraham,3111وضببع )  

al,0441وىي كما موضحة في الجدول ادناه 240ض ) 
 (4جدول )

 (Abraham,3111اشكال او انوا  التيكم وفقاً  لب )
 التعريف الاشكال

 التيكم الشخصي 
الشكل الوحيد من اشكال التيكم الذي يعد سمة فطرية مستمرة مما يعكس النظرة 

 رابط بين الافراد.السمبية لمسموك البشري ويتميز بضعف الت
 يمكن اعتباره نتاج طبيعي لخرق العقد بين الفرد والمجتمع. التيكم الاجتماعي 

 يستيدف الاعمال التجارية الكبيرة والادارة العميا والكيانات وغيرىا في مكان العمل.  التيكم الوظيفي 
تيكم التغير 

 التنظيمي
مى التشاؤم حول نجام الجيود يعتبر ردة فعل بسبب فشل جيود التغير ،وينطوي ع

 المستقبمية والاعتقاد بأن عوامل التغير غير كفوظة.

تصبح أستراتيجية التأقمم مع الاختصاص محبطة مما يسبب للإفراد بان يكونوا مسمبو  تيكم العمل 
 الشخصية او يكون ىناك مسافة بينيم وبين المستيمكين .

  مى المصدرين اعلاه المصدر ضاعداد الباحعة بالاعتماد ع      
 (ىيض01ضDalken,3114( فيشير الى ستة انوا  من التيكم ) Dalkenأما )
   التيكم الاجتماعي 4  تيكم العمل    2  تيكم العاممين    3التيكم السموكي        0

   تيكم التغير التنظيمي 4التيكم التنظيمي      0
 

 ض مفيوم التيكم التنظيمي
( والتبي 24ضEsfahani et) al.,3103دنباا الحيبة التبي قبد تتوعبك او تمبرت لأي سبب توصبف المنظمباا بأنيبا كالكا

عادة تبدأ من عقل المنظمة والمتمعل ببببب )متخ ي القبرار( فبي الادارة العميبا،الا ان البدلادل وأعارىبا يمكبن ملاحظتيبا فبي اي 
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مرات وان التيكم احد الاعبار المبدمرة التبي ( واحد من اىم ى ه الاparanoidجزء من اجزاء المنظمة ،ويعد داء العظمة )
 ( Efilti,3111 : 4-1تخمفيا ى ه الامرات)

(الى ان ىناك مجموعة من العوامل التي تسيم في تشكيل التيكم التنظيمي منيا معلًا توقعباا Anderson,0444اشار )
 Dan etلتوقعبباا ،وأخيببراً الاحبببال)كبيببرة غيببر واقعيببة ،وخيبببة الامببل اتجبباه الادارة العميببا فببي تنفيبب  او تحقيببق تمببك ا

al.,3102;34 ) 
لازال مفيوم التيكم التنظيمي يعير الجبدل ببين الميتمين،وعمبى العمبوم ارتبأى  البباحعين ان يقبدموا مجموعبة مبن التعريفباا 

 ( ادناه  0التي تبين اراء ىولاء الكتا  والباحعين وكما مبين في الجدول) 
 

 (0جدول )
 مي وفقاً لأراء الباحعين والكتا تعريف التيكم التنظي

 التعريف الباحث،السنة

Dean ,Brandes 
&Dharwadkar,1776 

,121-130 

 موقف سمبي اتجاه المنظمة ،يتألف من ثلاث عناصر ىي:
 ر الاعتقاد بأن المنظمة تفتقر النزاىة والاستقامة .1
 ر مشاعر سمبية تجاه المنظمة .0
 نتقاد تجاه المنظمة .ر الميل نحو سموك الاستخفاف والا 1

Penney & Spector 
,0220:555 

مجموعة الافكار السمبية لدا الافراد العاممين تجاه المنظمة والذي ينطوي عمرى 
 ثلاث جوانب اساسية ىي:.

 ر فقدان الثقة بالنفس والصدق المنظمي.1
 ر التوجو نحو الفردية مقابل التوجو نحو المنظمة .0
 اه العمل والسموك المنظمي.ر الميول الى السمبية تج1

Wilkerson,0220:311 
موقررف سررمبي اتجرراه المنظمررة بشرركل عام،واتجرراه ادارتيررا وأجراظاتيررا وعممياتيررا 
والرررذي يقررروم عمرررى ايمررران الافرررراد بررران ىرررذه العناصرررر تعمرررل بشررركل عرررام ضرررد 

 مصالحيم.

James,0223:5 
لسررموكيات مواقررف تتعمررق بالمنظمررة توصررف بالمعتقرردات والمشرراعر السررمبية وا

،وتمثررل فرري الوقررت ذاتررو اسررتجابة لممارسررة اجتماعيررة او شخصررية ذات امررد 
 تاريخي ويمكن ان تتغير بفعل الثأثيرات البيئية .

Cole et 
al.,0224;241-262 

المواقف السرمبية لمعراممين تجراه المنظمرة ،والسرمة الاساسرية لمرتيكم التنظيمري 
لرك ىرو اشراعة او طغيران الفرديرة ىو فقدان العدالة ،الصدق ،والنزاىة وسربب ذ

 والدوافع الخفية والخداع.

Tokgoz & 
Yilmaz,0226:161 

 موقف سمبي اتجاه المنظمة ينطوي عمى ثلاث ابعاد ىي :
 ر افتقار المنظمة الى الالفة يالواحدةع

 ر شعور سمبيي تجاه المنظمة.
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 ر سموكيات مييئة حرجة نحو المنظمة.
  الاعتماد عمى المصادر اعلاه المصدر ضاعداد الباحعة ب   
 

 ابعاد التيكم التنظيمي:
لا يعبد الببتيكم حالببة جديببدة ا  اشببيرا الببى اىتمببام الببباحعين والكتبا  منبب  وفببق لببيس بالقصببير، تعببود جبب ورىا الببى العببد 

(  وفبببي الاونبببة الاخيبببر اصببببي تركيبببز معظبببم الدراسببباا عمبببى مجموعبببة متنوعبببة مبببن Dean.,Brandesاليونببباني القبببديم )
تخصصبباا فببي مجببال العمببوم الاجتماعيببة والسببموكية، ا  توجببد انببوا  مختمفببة مببن الببتيكم تتببراو  بببين الببتيكم الشخصببي، ال

( ومببع  لببك ورغببم التلببور التبباريخي، بببرز فببي Andersson,0441.,Dean et al.,0441والاجتمبباعي، والمؤسسببي )
 Treadway, et  al.,3114موك التنظيمبي )الاونبة الاخيبرة نبو  مبن البتيكم باتجباه المنظمباا كموضبو  اد  فبي السب

(  ا  بدأا الدراساا توضي تأعير زيادة التيكم عمى الفاعمية التنظيمية كما تم الاشارة الى مفيوم التيكم التنظيمي  440:
 وال ي يعبر عن المواقف السمبية تجاه المنظمة ،وى ا ينلوي عمى علاث مواقف او ابعاد سمبية تجاه المنظمة

 (shahzad &Mohmood,3103010ض) ىيض 
 الاعتقاد بخيانة المنظمة   0
 الموقف السمبي تجاه المنظمة )الميول العالفية (   3
 الميل الى تجاىل سموك ضار تجاه المنظمة)السموك(   2
   بعد الاعتقاد -1

يشبير البى  يشير ىب ا البعبد البى ان الفبرد يعتقبد ببان المنظمبة لا تمتمبك اي مصبداقية او اسبتقامة وبمبا ان مصبلمي البتيكم
المواقببف السببمبية تجبباه المنظمببة وموظفييببا فببأن العامببل يبببدأ بببالتفكير بالإحببداث التببي تحببدث داخببل المنظمببة ويكببون افكببار 
ومعتقداا عن  المنظمة ويحاول انتقاد او التشكيك لإيمانو بعدم وجود الصدق ،والعدالة ،والسموكياا الاخلاقيبة  ولغيبان 

(   ويصبي الاعتقاد الراسخ في ا ىانيم بان المنظمة تمبارس الخبدا  فبي معباممتيم proefschrift,3111:21الانتيازية )
، ومعببل ىبب ه الممارسبباا غالبببا مبباينجم عنيببا ضببعف الامببان وتفضببيل المصببمحة الشخصببية عمببى المصببمحة العامببة عمببى 

فبراد ان ىنباك دوافبع وغالببا مايعتقبد الا , (Goldner&Ference,0411)اساس ان ى ا رد فعل لبيعي لتمك الممارسباا 
خفيببة وراء ىبب ه الممارسبباا   وفببي كعيببر مببن الاحيببان تمتنببع المنظمببة فببي عببرت اوتوضببيي الاسبببا  المنلقيببة التببي عمببى 
اساسببيا  اتخبب ا القببراراا ، خلاصببة فببان ىبب ا البعببد يمخببخ اعتقبباد الافببراد ان منظمبباتيم تفتقببر الببى النزاىببو، ىنببا يصبببي 

   (004ضBecker,0441)ىو مصلمي التيكم ىو البديل عن النزا
 البعد العاطفي. -2

من المعروف ان  الاحداث التنظيمية الغير متوقعة تزيد من التيكم لدى الافراد العاممين في المنظمبة ومعبل ىب ه الاحبداث 
السمبية تسيم في ظيور مشاعر عالفية شديدة لدييم  وبالمقابل توصف ى ه المشاعر ببالقوة وتتلمب  الاىتمبام وان يحبدد 

 Eagly & Chaikenيدف منيا مسبقاً ويوصف عمى انيا ردود افعال عالفية عمى موقف معين فضلا عن المعتقداا  ال
وقد اظيرا الدراساا ان ردود الافعال العالفية يمكن ان تمع  دور رديسي في زيادة او انخفات مسبتوياا  ) ( 0442,
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 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 

و التفبببباعلاا داخببببل المنظمببببة تعيببببر العالفببببة لببببدى (  ان الاحببببداث ا311ضBrief&weiss,3113الببببتيكم لببببدى العببببالمين)
العاممين والتي بدورىا تؤعر عمى مواقف العاممين تجاه  العمل والمنظمة  تعد العالفة عنصر مؤعر يمكن ان ينلوي عمى 

ان ىنبباك تسببع انببوا  مببن المشبباعر  Izardمشبباعر قويببة او ربمببا ضببعيفة فببي المواقببف التيكميببة تجبباه المنظمببة ، يصببف 
 وىيض (033ضIzard ,0411)ة يمكن ان  تكون عمى درجاا مختمفة من القوى او الضعف الاساسي

الاحتقار او الاىمال  -الاشمدزاز–الغض  –الالم او الغم  -المفاجدة او الدىشة-الاستمتا  او البيجة -)المتعو او الاعارة
 الخوف او الرع  واخيرا العار او الا لال( –
 البعد السموكي.  -3

بعد الميل لإظيار التجاىل تجاه المنظمة او السموك الضار والسمبي ال ي يحل من قيمة المنظمة ويشبير ىب ا يمعل ى ا ال
البعببد الببى الببتيكم السببموكي خاصببة السببموكياا الاكعببر وضببوحاً فببالإفراد يميمببون الببى انتقبباد شببامل لممنظمببة مببن عببدم الدقببة، 

 Haghigh , k  et alعبن المواقبف التيكميبة تجباه المنظمبة  )وخيانة الامانبة، وقبد تصبل البى اسبتخدام النكباا لمتعبيبر 
(   ان الميببل البببى سببموك معبببين قببد يشبببخخ عيببب  فببي المنظمبببة بشببكل تيكبببم معبببر عبببن التفسبببيراا 030-032ض3100,

الخاصة باحداث في المنظمة  والتي تفترت عدم النزاىو او الاخلاخ في جبزء او قسبم مبا فبي المنظمبة ، مبعلا ا ا الفبرد 
يقول ان الشيء الوحيد ال ي يجعمو متمتعا بالعمل في المنظمبة ىبو جبو العمبل فييبا ىب ا يعنبي انبو يميبل البى تكبوين ال ي 

  الساخرون يميمون الى تكوين اعتقاداا تشادمية تخخ عمل معين في  (004ضAjzen,0444)علاقاا اجتماعية جيدة 
ن ان يتخمى عنو الافراد او الزببادن ا ا كبان بباىت السبعر المنظمة عمى سبيل المعال يمكن ان يتنبؤ بان منتج معين يمك

، وىبب ا يعنببي اتبببا   سببموكياا غيببر لفظيببة تسببتخدم لمتعبيببر عببن موقببف تيكمببي مببعلا معرفببة ) المظيببر ، وحركببة العببين، 
   (244ضDean ,0441)ووالايتسامة ( التي تعبر عن التيكم 

 
 المحور الثالث

 الجانب العممي لمبحث
(  تببم الحصببول عمببى  44انبباا الخاصببة باسببتمارة الاسببتبيان الموزعببة عمببى عينببة البحببث البالغببة ) بعببد إدخببال البي

النتادج التالية التي قسما الى قسمين ىما الإحصاءاا الوصفية والإحصاءاا التحميميبة بغيبة التعبرف والوصبول إلبى أىبم 
 النتادج والاستنتاجاا والتعرف عمى خصادخ المجتمع المبحوث   

 الاحصاظ الوصفياولاً: 
 الجداول التكرارية حسب يالجنس  ع -1

%( امبا الانباث 3 31( وبنسبة ) 04( فردا بمغ عدد ال كور )44( اعلاه الى ان عينة البحث البالغة ) 4يشير الجدول ) 
 %(وىي نسبة تفوق نسبة ال كور في الكمية المبحوعة 1 14( وبنسبة) 10فكان عددىم ) 

 
  



(6)        العدد  ( 31 )       لسنة  4136   ----------  ((   411    )) المجلد   قتصاددٌةمجلة المثنى للعلوم الادارٌة والا     
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 

 ( 4جدول ) 
 بة المدوية لعينة البحث حس  الجنسالتكرار والنس

 النسبو التكرار المستوا
 الجنس

 02.0 17 ذكور
 57.6 53 أناث

 %122 72 مجموع
 وكما موضي في الشكل البياني ادناه وال ي يوضي ان البياناا تتوز  توزيع لبيعي وى ا احد شرول التحميل

21

Median

Mean

2.001.951.901.851.801.751.70

1st Q uartile 2.0000

Median 2.0000

3rd Q uartile 2.0000

Maximum 2.0000

1.7152 1.8806

2.0000 2.0000

0.3531 0.4714

A -Squared 24.79

P-V alue < 0.005

Mean 1.7979

StDev 0.4037

V ariance 0.1630

Skewness -1.50764

Kurtosis 0.27845

N 94

Minimum 1.0000

A nderson-Darling Normality  Test

95% C onfidence Interv al for Mean

95% C onfidence Interv al for Median

95% C onfidence Interv al for StDev

95% Confidence Intervals

Summary for gender

20.2%

79.8%

 
 Minitab V04اد الباحعة بالاعتماد عمى البرنامج الاحصادي المصدرض اعد         

 (  3شكل ) 
 النسبة المدوية لعينة البحث حس  الجنس

 
 الجداول التكرارية حسب يالعمرع -0

%( وىببي النسبببة  1 42( وبنسبببة )41-21( مببن افببراد العينببة ىببم مببن الفدببة العمريببة )41( الببى ان ) 1يشببير الجببدول ) 
( ولبم يكبن ىنالبك مبن افبراد 1 03( وبنسببة )%01-40عمرية التي حصبما عمبى اقبل نسببة فكانبا )الاعمى   اما الفدة ال

 سنة(  01العينة ممن ىم من الفدة العمرية ) اكعر من 
 ( 1جدول ) 

 التكرار والنسبة المدوية لعينة البحث حس  العمر
 النسبة التكرار العمر

 % 01.2 00 سنة 12أقل من 



(6)        العدد  ( 31 )       لسنة  4136   ----------  ((   413    )) المجلد   قتصاددٌةمجلة المثنى للعلوم الادارٌة والا     
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 

 % 41.6 42 سنة 22 – 12
 %10.6 10 سنة 32 – 21

 %2 2 سنة 32أكثر من 
 %122 72 مجموع

( والبب ي يوضببي ان البيانبباا  1والشببكل ادنبباه يوضببي النسبب  المدويببة لعينببة البحببث حسبب  الفدبباا العمريببة فببي الجببدول )  
 تتوز  توزيع لبيعي وى ا احد شرول التحميل 

321

Median

Mean

2.052.001.951.901.851.80

1st Q uartile 2.0000

Median 2.0000

3rd Q uartile 2.0000

Maximum 3.0000

1.7717 2.0155

2.0000 2.0000

0.5205 0.6949

A -Squared 11.22

P-V alue < 0.005

Mean 1.8936

StDev 0.5951

V ariance 0.3542

Skewness 0.032565

Kurtosis -0.171444

N 94

Minimum 1.0000

A nderson-Darling Normality  Test

95% C onfidence Interv al for Mean

95% C onfidence Interv al for Median

95% C onfidence Interv al for StDev

95% Confidence Intervals

Summary for age

63.8%

23.4%
12.8%

     
 Minitab V04داد الباحعة بالاعتماد عمى البرنامج الاحصادي المصدرض اع     

 ( 2شكل ) 
 النسبة المدوية لعينة البحث حس  الفداا العمرية

 التكرار والنسبة المئوية لعينة البحث حسب سنوات الخدمة -1
%( 21سبببتو )( توزيببع افبراد عينبة البحببث حسب  مبدة خببدمتيم فبي الكميبة ، والتببي تشبير البى ان مان 1يوضبي   الجبدول ) 

( سنو وىم ب لك يشكمون النسبة الاكبر من اجمالي عينة البحث ، امبا الافبراد المب ين  مبدة 01-4لدييم خدمة تتراو  من) 
 % وىي النسبة الاقل4 4سنة فبمغا نسبتيم  31خدمتيم اكعر من 

 ( 1جدول ) 
 التكرار النسبة المدوية لعينة البحث حس  سنواا الخدمة

 النسبة كرارالت سنوات الخدمة
 %12.4 12 سنة 3أقل من 

 %22.2 16 سنة 12 -4
 %07.6 06 سنة 13 -11
 %10.6 10 سنة 02 – 14

 %4.2 4 فأكثر 02



(6)        العدد  ( 31 )       لسنة  4136   ----------  ((   414    )) المجلد   قتصاددٌةمجلة المثنى للعلوم الادارٌة والا     
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 

 %122 72 مجموع
( يوضي المدرجاا التكرارية حس  النس  المدوية لعينة البحث وفقاً لسنواا الخدمة وال ي يوضي ان 4والشكل البياني ) 
 زيع لبيعي وى ا احد شرول التحميلالبياناا تتوز  تو 

54321

Median

Mean

3.02.82.62.42.22.0

1st Q uartile 2.0000

Median 2.0000

3rd Q uartile 3.0000

Maximum 5.0000

2.4241 2.8525

2.0000 3.0000

0.9146 1.2211

A -Squared 4.50

P-V alue < 0.005

Mean 2.6383

StDev 1.0457

V ariance 1.0936

Skewness 0.545732

Kurtosis -0.157395

N 94

Minimum 1.0000

A nderson-Darling Normality  Test

95% C onfidence Interv al for Mean

95% C onfidence Interv al for Median

95% C onfidence Interv al for StDev

95% Confidence Intervals

Summary for years of service

40.4%

29.8%

12.8%10.6%
6.4%

 
 Minitab V.04المصدرض اعداد الباحعة بالاعتماد عمى البرنامج الاحصادي          

 ( 4شكل ) 
 التكراراا حس  النسبة المدوية لعينة البحث وفقاً ل سنواا الخدمة

 التكرار والنسبة المئوية   حسب المؤىل العممي -2
( يوضي التكراراا ونسبيا حس   الموىل العممي  حيبث شبمما عينبة البحبث  الافبراد المب ين   يحممبون شبيادة 4الجدول )

% وىم موظفين بانتظار مني المق  العممي ويعاممون معاممة الافراد الاخرين ماعدا 4 4افراد وبنسبة   4الماجستير وكانوا
%وبالنسبببة 3 2فقببل وبنسبببة   2ممببن  يحممببون شببيادة الببدبموم العببالي كببانوا الاخببتلاف فببي مميببزاا الشببيادة  امببا الافببراد 

%  1 02وبنسببة   02% ، امبا المب ين  يحممبون شبيادة البدبموم كبانوا 0 41وبنسببة  44لحممة  شيادة البكالوريوس كبانوا 
سببة الاكببر مبن عينبة % وىب ا يوضبي ان الن0 1اشبخاخ وبنسببة    1والم ين  يحممون شبيادة الاعداديبة فمبا دون كبانوا 

 البحث ىم من حممة شيادة البكالوريوس والنسبة الاقل ىم من حممة شيادة الدبموم العالي   
 ( 4جدول ) 

 التكرار والنسبة المدوية لعينة البحث حس  المؤىل العممي
 النسبة التكرار المؤىل العممي

 %4.2 4 ماجستير
 %1.0 1 دبموم عالي
 %46.1 42 بكالوريوس

 %11.6 11 ومدبم



(6)        العدد  ( 31 )       لسنة  4136   ----------  ((   415    )) المجلد   قتصاددٌةمجلة المثنى للعلوم الادارٌة والا     
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 

 %6.3 6 أعدادية فما دون
 %122 72 مجموع

والشكل البياني يوضي التكراراا حس  النس  لعينة البحث وفقباً لممؤىبل العممبي  والب ي يوضبي ان البيانباا تتبوز  توزيبع 
 لبيعي وى ا احد شرول التحميل 

54321

Median

Mean

3.33.23.13.0

1st Quartile 3.0000

Median 3.0000

3rd Quartile 3.0000

Maximum 5.0000

2.9713 3.3265

3.0000 3.0000

0.7583 1.0124

A-Squared 11.60

P-Value < 0.005

Mean 3.1489

StDev 0.8670

Variance 0.7518

Skewness -0.09353

Kurtosis 1.64859

N 94

Minimum 1.0000

Anderson-Darling Normality Test

95% Confidence Interval for Mean

95% Confidence Interval for Median

95% Confidence Interval for StDev

95% Confidence Intervals

Summary for Certificate

68.1%

13.8%

8.5%6.4% 3.2%

 
 Minitab V.04عتماد عمى البرنامج الاحصادي المصدرض اعداد الباحعة بالا         

 ( 0شكل ) 
 التكراراا حس  النسبة المدوية لعينة البحث وفقاً ل المؤىل العممي

 
 التكرار والنسبة المئوية لعينة البحث حسب العنوان الوظيفي -3
 ين يحممببون  عنببوان الجببدول التببالي يوضببي التكببراراا ونسبببيا حسبب  العنببوان الببوظيفي حيببث شببمما العينببة  الافببراد البب 

% لكل منيم امبا الافبراد الب ين 2 4(  لكل عنوان اي بنسبة 4)مدير، وباحث اقدم، وفيزيادي، ومحاس ( وكان عددىم )
%  و الافببراد  ممببن  يحممببون 2 4( وبنسبببة 4يحممببون عنببوان معبباون مببدير سببواء اكببان فنببي او اداري  كببان عببددىم ) 

( 03% ، والافبراد البب ين يحممبون عنبوان ملاحببظ كبان عببددىم )01وبنسبببة  ( 04عنبوان ردبيس ملاحظببين  بمبغ عبددىم )
( 4% امببا بالنسبببة  البب ين يحممببون عنببوان )معبباون ملاحببظ، وبببايموجي( فكببان عببددكل واحببد منيمببا ىببو )1 03وبنسبببة 
م العالي ( وىم من حممة شيادة الدبمو 3% لكل عنوان، والم ين  يحممون عنوان رديس ابحاث فكان عددىم )4 4وبنسبة 
% وىببم النسبببة الاعمببى  0 04( وبنسبببة مقببدارىا 01% والافببراد البب ين يحممببون عنببوان باحببث كببان عببددىم )0 3وبنسبببة 

من عينة البحث عمما انيم جميعا من حممة شيادة البكالوريوس، واخيرا الافراد الم ين يحممبون العنباوين )مسباعد باحبث، 
وىم اقل التكراراا والنس  مبن اجمبالي  3 2( فقل وبنسبة 2رد لكل عنوان )وكيمياوي، ومحاس  اقدم( فقد بمغ عدد الاف

 عينة البحث والجدول التالي يوضي  لك 
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 ( 01جدول ) 
 التكرار النسبة المدوية لعينة البحث حس  العنوان الوظيفي

 النسبة التكرار العنوان الوظيفي
 %2.1 2 مدير

 %7.1 7 معاون مدير
 %15 14 رئيس ملاحظين

 %10.6 10 ملاحظ
 %4.2 4 م . ملاحظ
 %0.1 0 رئيس ابحاث
 %2.1 2 باحث اقدم

 %17.1 16 باحث
 %1.0 1 مساعد باحث

 %4.2 4 بايموجي
 %2.1 2 فيزياوي
 %1.0 1 كيمياوي

 %1.0 1 محاسب اقدم
 %2.1 2 محاسب
 %122 72 مجموع

كراري أعلاه وحس   العنوان الوظيفي  وال ي يوضي ان والشكل التالي يوضي رسم االمدرجاا البيانية لمجدول الت
 البياناا تتوز  توزيع لبيعي وى ا احد شرول التحميل

14.412.09.67.24.82.4

Median

Mean

87654

1st Q uartile 3.0000

Median 5.5000

3rd Q uartile 8.2500

Maximum 14.0000

5.5705 7.0678

4.0000 8.0000

3.1968 4.2678

A -Squared 2.39

P-V alue < 0.005

Mean 6.3191

StDev 3.6551

V ariance 13.3594

Skewness 0.457955

Kurtosis -0.850977

N 94

Minimum 1.0000

A nderson-Darling Normality  Test

95% C onfidence Interv al for Mean

95% C onfidence Interv al for Median

95% C onfidence Interv al for StDev
95% Confidence Intervals

Summary for Title Career

19.1%

17%

12.8%9.6% %

6.4

4.3%
4.3%4.3%

4.3%
3.2% 3.2%3.2%
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 (  4شكل )
 ث وفقاً ل العنوان الوظيفيالتكراراا حس  النسبة المدوية لعينة البح

 )بدون مخصصاا( التكرار والنسبة المئوية لعينة البحث حسب الراتب الشيري -4
الجبدول التببالي يوضببي التكببراراا ونسبببيا حسبب  الراتبب   الشببيري حيبث شببمما العينببة  الافببراد البب ين تتببراو  رواتبببيم اقببل  

 – 411111خاخ البب ين تتببراو  رواتبببيم مببن % والاشبب1 34فببردا وبنسبببة   31الببف دينببار بمببغ عببددىم  411111مببن
 411111-011111% امببا الافببراد البب ين تتببراو  رواتبببيم  مببن 1 31فببردا وبنسبببة  34الببف دينببار كببانوا   011111

%  01وبنسبببة   04الببف دينببار كببانوا  411111% والافببراد البب ين تتببراو   رواتبببيم اكعببر مببن 0 30وبنسبببة  34كببانوا 
  والجدول التالي يوضي  لك

 (00جدول )
 التكرار النسبة المدوية لعينة البحث حس  الرات  الشيري

 النسبة  التكرار  الراتب الشيري 
 %07.6 06 222222اقل من 

 %05.5 04 322222-222222من 
 %03.3 02 422222-322222من 

 %15 14 422222اكثر من 
 %122 72 المجموع

 
لمجدول التكراري أعلاه وحس   الرات  الشيري وال ي يوضي ان البيانباا تتبوز   والشكل التالي يوضي رسم الدادرة البيانية

 توزيع لبيعي وى ا احد شرول التحميل

4321

Median

Mean

3.02.82.62.42.22.0

1st Q uartile 1.0000

Median 2.0000

3rd Q uartile 3.0000

Maximum 4.0000

2.0775 2.5182

2.0000 3.0000

0.9410 1.2563

A -Squared 4.68

P-V alue < 0.005

Mean 2.2979

StDev 1.0759

V ariance 1.1576

Skewness 0.22324

Kurtosis -1.21818

N 94

Minimum 1.0000

A nderson-Darling Normality  Test

95% C onfidence Interv al for Mean

95% C onfidence Interv al for Median

95% C onfidence Interv al for StDev

95% Confidence Intervals

Summary for Monthly Salary

29.8%

27.7%
25.5%

17%
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 Minitab V.04المصدرض اعداد الباحعة بالاعتماد عمى البرنامج الاحصادي          
 ( 1شكل ) 

 ينة البحث وفقاً ل الرات  الشيريالتكراراا حس  النسبة المدوية لع
 ثانياً: الاحصاظ التحميمي

 العدالة التنظيمية -1
 عدالة التوزيع  -1-1

يبين الجدول ادناه تحميبل فقبراا الاسبتبانة مبن حيبث الوسبل الحسبابي والانحبراف المعيباري لمعرفبة اتجباه الاجابباا حسب  
عدالببة التنظيميببة ) عدالببة التوزيببع( حيببث يلاحببظ ان اعمببى الفقببراا الببواردة فببي الاسببتبانة والتببي تتعمببق بببالمتغير المسببتقل ال

متوسل حصما عمية الفقرة العانية )اشعر بعدالة الرات  ال ي احصل عميو مقارنة مع ما يحصل عميو زملادي في الكميبة( 
ولببى( (  أمبا ادنببى متوسببل حصببما عميببو الفقببرتين )الا31134 0( وبببانحراف معيبباري مقببداره )4111 3والب ي كانببا قيمتببو )

تقببدم لببي الكميببة  عمببادة الكميببة تكببافدني بعدالببة ا ا مببا اخبب ا بالاعتبببار مسببؤولياا العمببل الممقبباة عمببى عبباتقي )والخامسببة(
  عمى التوالي 32144 0)ع،ي33412 0( وبانحراف مقداره)0401 3امتيازاا مماعمة لغيري في الكمياا الاخرى مقداره )

 ع 10جدول ي   
 عدالو التنظيمية / عدالة التوزيعالوصف الاحصائي لمتغير ال

 الفقرات ت
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

عمررادة الكميررة تكررافئني بعدالررة اذا مررا اخررذت بالاعتبررار مسررؤوليات  1
 العمل الممقاه عمى عاتقي 

0.3735 1.00751 

اشعر بعدالة الراتب الذي احصل عميو مقارنرة مرع مرا يحصرل عميرو  0
 1.05604 0.7565 زملائي في الكمية 

عمادة الكمية تكافئني بعدالة اذا ما اخذت بنظر الاعتبار خبرتي في  1
 1.0344 0.544 العمل 

عمادة الكمية تكافئني بعدالة اذا ما اخرذت بنظرر الاعتبرار التحصريل  2
 1.02332 0.5757 العممي والتدريب الحاصل عمييا 

 1.01622 0.3735 كميات الاخرا تقدم لي الكمية امتيازات مماثمة لغيري في ال 3
 1.07512 0.7033 يتناسب راتبي مع ما اتمتع بو من مؤىلات وخبرات عممية  4

 2.211225 0.554361 المعدل العام
  المصدرض اعداد الباحعة بالاعتماد عمى نتادج التحميل

 : عدالة الاجراظات1-0
الحسبابي والانحبراف المعيباري لمعرفبة اتجباه الاجابباا حسب   يبين الجدول ادناه تحميبل فقبراا الاسبتبانة مبن حيبث الوسبل

الفقراا الواردة في الاستبانة والتي تتعمق ببالمتغير المسبتقل العدالبة التنظيميبة ) عدالبة الاجبراءاا( حيبث يلاحبظ ان اعمبى 
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تبي فبي العمبل( والب ي متوسل حصما عمية الفقرة التاسعة )عمادة الكمية تكافدني بعدالبة ا ا مبا اخب ا بنظبر الاعتببار خبر 
(   أما ادنبى متوسبل حصبما عميبو الفقبرة )العانيبة عشبر (  14101 0( وبأنحراف معياري مقداره)0414 2كانا قيمتو )

 21001 0 )) ( وبانحراف مقداره ( 4114 3ي مقداره )يتناس  راتبي مع ما اتمتع بو من مؤىلاا وخبراا عممية ( 
 ع   11جدول ي  

 ير العدالو التنظيمية / عدالة الاجراظاتالوصف الاحصائي لمتغ

المتوسط  الفقرات ت
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

عمادة الكميرة تكرافئني بعدالرة اذا مرا اخرذت بالاعتبرار مسرؤوليات العمرل الممقراه عمرى  5
 1.02251 0.5757 عاتقي 

 1.17456 1.1161 لكمية اشعر بعدالة الراتب الذي احصل عميو مقارنة مع ما يحصل عميو زملائي في ا 6
 1.24516 1.1267 عمادة الكمية تكافئني بعدالة اذا ما اخذت بنظر الاعتبار خبرتي في العمل  7

عمادة الكمية تكافئني بعدالة اذا ما اخرذت بنظرر الاعتبرار التحصريل العممري والتردريب  12
 1.11151 0.6714 الحاصل عمييا 

 1.13412 0.5544 لغيري في الكميات الاخرا تقدم لي الكمية امتيازات مماثمة  11
 1.12316 0.4627 يتناسب راتبي مع ما اتمتع بو من مؤىلات وخبرات عممية  10

 2.276215 0.724211 المعدل العام
 المصدرض اعداد الباحعة بالاعتماد عمى نتادج التحميل

 : عدالة التعاملات1-1
ن حيبث الوسبل الحسبابي والانحبراف المعيباري لمعرفبة اتجباه الاجابباا حسب  يبين الجدول ادناه تحميبل فقبراا الاسبتبانة مب

الفقبراا البواردة فبي الاسبتبانة والتبي تتعمبق ببالمتغير المسبتقل العدالبة التنظيميبة )عدالبة التعباملاا( حيبث يلاحبظ ان اعمبى 
( 0204 2لب ي كانبا قيمتبو )متوسل حصما عميبة الفقبرة السادسبة عشبر )يعباممني رديسبي المباشبر بكبل احتبرام وتقبدير( وا

(  أمبا ادنبى متوسبل حصبما عميبو الفقبرة )العامنبة عشبر( )اشبعر بنزاىبة الإدارة العميبا 33423 0وبانحراف معيباري مقبداره )
 24414 0)) وبانحراف مقداره( 1031 3ي في حسم النزاعاا بين الموظفين( مقداره

 ع  12جدول ي   
 ية / عدالة التعاملاتالوصف الاحصائي لمتغير العدالو التنظيم

المتوسط  الفقرات ت
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 1.1054 1.1267 ييتم رئيسي المباشر بالتعامل العادل معي   11
 1.04227 1.1374 رئيسي المباشر صادق وصريح معي وبشكل تام  12
 1.17322 1.2117 يأخذ رئيسي المباشر بالاعتبار جميع حقوقي   13
 1.00210 1.3117 رئيسي المباشر بكل احترام وتقدير يعاممني  14
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15 
يسرررمح لررري برررالاعتراض عمرررى القررررارات المتخرررذة مرررن قبرررل الإدارة 

 1.13150 0.6171 العميا في الكمية 

 1.14264 0.5106 اشعر بنزاىة الإدارة العميا في حسم النزاعات بين الموظفين  16
 2.252106 1.245144 المعدل العام

 اعداد الباحعة بالاعتماد عمى نتادج التحميلالمصدرض 
 
 : عدالة التقييم1-2

يبين الجدول ادناه تحميبل فقبراا الاسبتبانة مبن حيبث الوسبل الحسبابي والانحبراف المعيباري لمعرفبة اتجباه الاجابباا حسب  
يم( حيبببث يلاحبببظ ان اعمبببى الفقبببراا البببواردة فبببي الاسبببتبانة والتبببي تتعمبببق ببببالمتغير المسبببتقل العدالبببة التنظيميبببة )عدالبببة التقيببب

متوسل حصما عمية الفقرة العانية والعشرون   )لديَّ معرفة تامة بالمعايير التي يتم من خلاليا تقيبيم ادادبي( والب ي كانبا 
(  أمببا ادنببى متوسببل حصببما عميببو الفقببرة )التاسببعة عشببر( )تعتمببد 34442 0( وبببانحراف معيبباري مقببداره )4441 3قيمتببو )

 (0302 3ي يم اداء المببوظفين عمببى مببا يب لببو الموظببف فعببلًا ومببا يحققببو مببن انجبباز فببي العمببل( مقببدارهعمببادة الكميببة فببي تقيبب
 32220 0)) وبانحراف مقداره

 ع  13جدول ي   
 الوصف الاحصائي لمتغير العدالو التنظيمية / عدالة التقييم

المتوسط  الفقرات ت
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

قيررريم اداظ المررروظفين عمرررى مرررا يبذلرررو تعتمرررد عمرررادة الكميرررة فررري ت 17
 1.01111 0.3011 الموظف فعلًا وما يحققو من انجاز في العمل 

احظي بالفرصة المناسبة لمترقية والتحفيز كمما قدمت اداظ متميز  02
. 0.544 1.01715 

اعتقررد ان عمميررة تقيرريم الاداظ الترري احظررى بيررا فرري الكميررة عادلررة  01
 ة . وبعيدة عن العلاقات الشخصي

0.6501 1.10762 

 1.04241 0.7246 لديَّ معرفة تامة بالمعايير التي يتم من خلاليا تقييم ادائي  00

لديَّ فرصة في التظمم والاعتراض عمى تقييم ادائي اذا شعرت انو  01
 1.12020 0.5201 غير عادل 

تستخدم الكمية طررق حديثرة وموضروعية فري عمميرة تقيريم الاداظ  02
 التحيز . لغرض تجنب 

0.4242 1.06205 

 2.215273 0.513614 المعدل العام
 المصدرض اعداد الباحعة بالاعتماد عمى نتادج التحميل
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 التيكم التنظيمي -0
 بعد الاعتقاد 0-1

يوضي الجدول ادناه تحميل فقراا الاستبانة من حيث الوسل الحسابي والانحراف المعياري لمعرفة اتجباه الاجابباا حسب  
لببواردة فببي الاسببتبانة والتببي تتعمببق بببالمتغير المعتمببد الببتيكم التنظيمببي ) الاعتقبباد( حيببث يلاحببظ ان اعمببى متوسببل الفقببراا ا

( 1204 2حصببما عميببة الفقببرة التاسببعة والعشببرون  )اعتقببد بببان الكميببة تفتقببد المصببداقية والاسببتقامة ( والبب ي كانببا قيمتببو )
سل حصما عميو الفقرة السابعة والعشرون )عندما الكمية تقبول بانيبا (   أما ادنى متو 31213 0وبانحراف معياري مقداره )

(، امبببا 0441 0) وببببانحراف مقبببداره (1144 3ي مقبببداره ( (Rمتجيبببة نحبببو اداء شبببيء معبببين فانبببا اعمبببم ان  لبببك سبببيحدث حقببباً )
  (110410 1( وبانحراف معياري عام مقداره )43031 3المتوسل العام لبعد الاعتقاد كانا قيمتو )

 
 ع14دول يج

 الوصف الاحصائي لمتغير التيكم التنظيمي / بعد الاعتقاد

المتوسط  الفقرات ت
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 1.12067 0.661 اعتقد بان الكمية تقول شيظ وتفعل شيظ آخر . 03

04 
يبدوا بأن سياسات الكمية واىدافيا وممارسراتيا لردييا القميرل مرن القواسرم 

 المشتركة 
0.7127 1.14261 

عندما الكمية تقول بانيا متجية نحو اداظ شيظ معين فانرا اعمرم ان ذلرك  05
 1.1246 0.5544 ع Rسيحدث حقاً ي

ارا تشابيا قميل بين ما تقولو الكمية بانيرا سروف تعممرو وبرين مرا تعممرو  06
 1.02212 1 فعلًا 

 1.05160 1.2117 اعتقد بان الكمية تفتقد المصداقية والاستقامة  07
 2.261223 0.70106 المعدل العام

 المصدرض اعداد الباحعة بالاعتماد عمى نتادج التحميل
 : بعد العاطفي 0-0

يوضي الجدول ادناه تحميل فقراا الاستبانة من حيث الوسل الحسابي والانحراف المعياري لمعرفة اتجباه الاجابباا حسب  
المعتمبببد البببتيكم التنظيمبببي )البعببد العبببالفي( حيبببث يلاحبببظ ان اعمبببى  الفقببراا البببواردة فبببي الاسبببتبانة والتبببي تتعمببق ببببالمتغير

( 001 2  كانبا قيمتبو )امتوسل حصبما عميبة الفقبرة العالعبة والعلاعبون والتبي تتعمبق بمسبتوى الشبعور باليبدوء او التبوتر  
تتعمببق بالشببعور  (  أمببا ادنببى متوسببل حصببما عميببو الفقببرة الواحببدة والعلاعببون والتببي03010 0وبببانحراف معيبباري مقببداره )
(، امببا المتوسببل العببام لبعببد العببالفي كانببا قيمتببو 13044 0) وبببانحراف مقببداره( 4014 3ي بالتفبباؤل او التشبباؤم مقببداره

 (141424 1( وبانحراف معياري عام مقداره )10404 2)
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 ع   15جدول ي  
 الوصف الاحصائي لمتغير التيكم التنظيمي / البعد العاطفي

 الانحراف المعياري لحسابيالمتوسط ا الفقرات ت
 1.2317 0.7461 اشعر بالرضا او الاستياظ 12
 1.20342 0.7352 اشعر بالتفائل او التشاؤم 11
 1.11421 1.2204 اشعر بالاطمئنان او القمق 10
 1.10323 1.115 اشعر باليدوظ او التوتر 11
 1.11111 1.2124 اشعر بالاليام او الضجر 12

 2.225712 1.21712 المعدل العام
 المصدرض اعداد الباحعة بالاعتماد عمى نتادج التحميل

 
 البعد السموكي 0-1

يوضي الجدول ادناه تحميل فقراا الاستبانة من حيث الوسل الحسابي والانحراف المعياري لمعرفة اتجباه الاجابباا حسب  
تنظيمبببي )البعببد السبببموكي( حيببث يلاحبببظ ان اعمبببى الفقببراا البببواردة فببي الاسبببتبانة والتبببي تتعمببق ببببالمتغير المعتمببد البببتيكم ال

  كانببا قيمتببو امتوسببل حصببما عميببة الفقببرة السببابعة والعلاعببون )غالببباً مببا انتقببد ممارسبباا وسياسبباا الكميببة مببع الآخببرين( 
(   أمببا ادنببى متوسببل حصببما عميببو الفقببرة الخامسببة والعلاعببون )أشببكو 04124 0( وبببانحراف معيبباري مقببداره )1023 2)

 وببببانحراف مقبببداره( 1401 3ي صبببدقادي خبببارف الكميبببة عبببن الاشبببياء السبببيدة التبببي تحبببدث فبببي ىببب ه الكميبببة( مقبببدارهوأتببب مر لأ
  (20414 0( وبانحراف معياري عام مقداره )40140 3(، اما المتوسل العام لبعد العالفي كانا قيمتو )1401 3)

 
 ع16جدول ي

 الوصف الاحصائي لمتغير التيكم التنظيمي / بعد السموك

المتوسط  الفقرات ت
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

أشرركو وأتررذمر لأصرردقائي خررارج الكميررة عررن الاشررياظ السرريئة الترري  13
 1.13457 0.6415 تحدث في ىذه الكمية.

 1.03055 1.2011 اتبادل في الغالب نظرات الاستياظ والضجر مع زملائي في الكمية .  14
 1.14514 1.2310 الكمية مع الآخرين  غالباً ما انتقد ممارسات وسياسات 15
 1.10141 0.6714 غالباً ما اسخر من الشعارات والمبادرات التي تدعييا الكمية 16

 2.261712 0.73523 المعدل العام
 المصدرض اعداد الباحعة بالاعتماد عمى نتادج التحميل     

  



(6)        العدد  ( 31 )       لسنة  4136   ----------  ((   433    )) المجلد   قتصاددٌةمجلة المثنى للعلوم الادارٌة والا     
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 اختبار معنوية الارتباطات
 اور لاكتشاف معنوية او عدم معنوية ى ه الارتبالاا يتم اختبار الارتبالاا بين المح  

 سيتم أولا اختبار الفرضية الرديسية الأولى التالية ض
 ض توجد علاقة ارتبال  اا دلالة معنوية بين العدالة التنظيمية والتيكم التنظيميH0الفرضية  

 ا عمى النتادج  التاليةضوبعد حسا  معامل الارتبال بين العدالة التنظيمية والتيكم التنظيمي  حصمن
 

 ( 04جدول ) 
 معامل الارتبال بين المتغيرين المستقل والمعتمد

Correlations 

 تيكم تنظيمي  عدالة تنظيمية  

Pearson Correlation 
 425. 1.222 عدالة تنظيمية

 1.222 425. تيكم تنظيمي 

Sig. (1-tailed) 
 222. . عدالة تنظيمية

 . 222. تيكم تنظيمي 

N 
 72 72 عدالة تنظيمية

 72 72 تيكم تنظيمي 

% بين  العدالة التنظيمية 0% و 0من الجدول أعلاه يتضي ان ىناك علاقة ارتبال لردية  ومعنوية تحا مستوى دلالة 
عدالبببة والبببتيكم التنظيمبببي وىببب ا يبببدعونا إلبببى قببببول الفرضبببية   التبببي تبببنخ بوجبببود علاقبببة ارتببببال  اا دلالبببة معنويبببة ببببين ال

 التنظيمية والتيكم التنظيمي 
ولغرت معرفة أي محور من محاور  العدالة التنظيمية  يؤعر بشكل اكبر عمى التيكم التنظيمي فقد تم وضع الفرضياا  

 الفرعية التاليةض
 الفرضية الفرعية الأولى ض توجد علاقة ارتبال  اا دلالة معنوية بين عدالة التوزيع والتيكم التنظيمي-0
 لفرضية الفرعية العانية ض توجد علاقة ارتبال  اا دلالة معنوية بين عدالة الاجراءاا والتيكم التنظيميا-3
 الفرضية الفرعية العالعة ض توجد علاقة ارتبال  اا دلالة معنوية بين عدالة التعاملاا والتيكم التنظيمي-2
 عنوية بين عدالة التقييم والتيكم التنظيميالفرضية الفرعية الرابعة   ض توجد علاقة ارتبال  اا دلالة م-4

 ( 30جدول ) 
 المحسوبة  Tالارتبال بين ابعاد العدالة التنليمية والتيكم التنظيمي وفيم  
ابعاد العدالة 

 التنظيمية
قيمةا لارتباط مع 
 التيكم التنظيمي

  tقيمة 
ترتيب  معنوية الارتباط pقيمة  المحسوبة

 الأىمية

معنوي تحت مستوا  2.222 1.551 2.347 عدالة التوزيع
 %1% و 3دلالة 

1 
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عدالة 
معنوي تحت مستوا  2.222 2.553 2.356 الاجراظات

 1 %1% و 3دلالة 

عدالة 
معنوي تحت مستوا  2.222 2.1437 2.351 التعاملات

 0 %1% و 3دلالة 

معنوي تحت مستوا  2.222 1.122 2.343 عدالة التقييم
 2 %1% و 3دلالة 

 داد الباحعة بالاعتماد عمى نتادج التحميلالمصدرض اع
من الجدول أعلاه يتم قبول  جميع الفرضياا الفرعية التي وضعا سابقا ويتضي أن جميع الابعباد الاربعبة معنويبة تحبا 

% وكبب لك نلاحببظ ان البعببد  العبباني ) عدالببة الاجببراءاا ( لببو الأىميببة الأولببى مببن ناحيببة قببوة 0% و 0مسببتوى معنويببة   
% ، 0% و 0وىببي معنويببة ولرديببة تحببا مسببتوى دلالببة  011 1بببالتيكم التنظيمببي  حيببث بمغببا قيمببة الارتبببال ارتبالببو 

وىببي معنويببة  010 1يميببو االبعببد العالببث  ) عدالببة التعبباملاا ( البب ي كانببا قيمببة ارتبالببو مببع متغيببر الببتيكم التنظيمببي  
دالة التوزيع (الب ي كانبا قيمبة ارتبالبو مبع البتيكم % ، يميو البعدر الاول وىو   )ع0% و 0ولردية تحا مستوى دلالة 

%  ، يميو البعدر الراببع  ) عدالبة التقبيم( الب ي 0% و 0وىي معنوية ولردية تحا مستوى دلالة  044 1التنظيمي ىي 
 %0% و 0وىي معنوية ولردية تحا مستوى دلالة  040 1كانا قيمة ارتبالو مع التيكم التنظيمي ىي 

 
 عدالة التنظيمية ع وابعادىا  الاربعة عمى التيكم التنظيمياختبار اثر  ي ال

 التيكم التنظيمي وابعادىا الاربعة عمى العدالة التنظيميةتم اختبار التأعير ألسببي   
  وىنا سيتم أولا اختبار الفرضية الرديسية العانية التالية ض 

 تيكم التنظيمي ض يوجد اعر  و دلالة معنوية لمعدالة التنظيمية عمى الالفرضية
 وقد تم حسا  دالة انحدار العدالة التنظيمية عمى التيكم التنظيمي  وحصمنا عمى النتادج التالية ض

 (33جدول ) 
 معامل التحديد ومعامل التحديد المصحح

Model Summary 
Model R 0 R Adjusted R Square 

1 2.426 2.202 2.172 
( وال ي يعد مقياسبا وصبفيا يسبتخدم فبي تفسبير مبدى فادبدة معادلبة التحديد)( ان قيمة معامل 33يلاحظ من الجدول)  

( مببن التببباين الحاصببل فببي العدالببة التنظيميببة  ىببو تببباين مفسببر 431 1الانحببدار فببي تقببدير القببيم  والبب ي يعنببي مامقببداره )
الانحبدار    وممبا تقبدم (ىو تباين مفسر مبن قببل عوامبل اخبرى لبم تبدخل فبي نمبو ف 01 1بفعل التيكم التنظيمي ، وان )

  % من الانحرافاا الكمية43تبين لنا أن نمو ف  العدالة التنظيمية عمى التيكم التنظيمي قد شرحا ما مقداره 
   ANOVAاما جدول تحميل التباين 

2R
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 (  32جدول ) 
 تحميل التباين

ANOVAb 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

0 

Regression 01 120 4 4 404 04 001 .111a 

Residual 34 430 14 .311   

Total 43 404 42    
a. Predictors: (Constant), VAR11110, VAR11113, VAR11114, VAR11112  

b. Dependent Variable: VAR11110    

معنويبة بدرجبة عاليبة وىبو وكانبا   001 04المحسبوبة  كانبا  Fمن خلال جدول تحميبل التبباين أعبلاه نلاحبظ إن قيمبة 
دليل عمى إن  العدالة التنظمية  تؤعر عمبى البتيكم التنظيمبي بصبورة خليبة )وىبو نمبو ف الانحبدار الخلبي المفتبرت مبن 
قبل الباحعبو(  وبقصبد معرفبة إي بعبد مبن ابعباد العدالبة التنظيميبة يبؤعر بشبكل اكببر عمبى  البتيكم التنظيمبي فقبد تبم وضبع 

 يةضالفرضياا الفرعية التال
 الفرضية الفرعية الأولى  ض يوجد اعر  و دلالة معنوية لعدالة التوزيع  عمى التيكم التنظيمي -0

 الفرضية الفرعية العانية ض يوجد اعر  و دلالة معنوية لعدالة الاجراءاا عمى التيكم التنظيمي- 3   
 ا عمى التيكم التنظيميالفرضية الفرعية العالعة ض يوجد اعر  و دلالة معنوية لعدالة التعاملا-2   
 الفرضية الفرعية الرابعة  ض يوجد اعر  و دلالة معنوية لعدالة التقيم عمى التيكم التنظيمي-4   

 
ومعنوياتيببا  Fحصببمنا عمببى الجببدول التببالي البب ي يوضببي قببيم  SPSSوبعببد إيجبباد النتببادج باسببتخدام البرنببامج الإحصببادي 

المحتسببة ومعامبل  Fكم التنظيمبي التبي رتببا حسب  أىميتيبا مبن خبلال قيمبة لانحدار الابعاد  لاربعة  عمبى متغيبر  البتي
 (التحديد)

 ( 34جدول ) 
 الاعر بين ابعاد العدالة التنظيمية والتيكم التنظيمي

ابعاد العدالو 
 التنظيمية

معامل  الثوابت
 R0التحديد 

معامل 
التحديد 
 المصحح

 Fقيمة 
 المحسوبة

ع Pقيمة ي
مستوا 
   المعنوية

 2.22 22.11 2.11 2.10 2.347 2.160 عدالة التوزيع
 2.22 24.01 2.10 2.11 2.35 2.21 عدالة الاجرظات
 2.22 22.35 2.11 2.10 2.32 2.14 عدالة التعاملات
 2.22 21.14 2.12 2.11 2.34 2.14 عدالة التقيم

 بالاعتماد عمى نتادج التحميلالمصدرض اعداد الباحعة 

2R



(6)        العدد  ( 31 )       لسنة  4136   ----------  ((   436    )) المجلد   قتصاددٌةمجلة المثنى للعلوم الادارٌة والا     
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 

مرررن الجررردول اعرررلاه يرررتم قبرررول جميرررع الفرضررريات الفرعيرررة التررري وضرررعت سرررابقا ويتضرررح ان الابعررراد الاربعرررة ليرررا اثرررر ذو دلالرررة 
معنويةعمى التيكم التنظيمي وكذلك نلاحرظ ان النترائج ىنرا تسرند النترائج التري ترم الحصرول عمييرا عنرد اختبرار علاقرات الارتبراط 

  f لبعد الثاني وىو يعدالة الاجراظاتع لو الاىمية الاولى من ناحية قوة تأثيره عمى الرتيكم التنظيمري حيرث بمغرت قيمرةحيث ان ا
 F( ومببن عببم ) عدالببة التقيببيم( حيببث بمغببا قيمببة 44 01)  F( ويميببو بعببد عدالببة التعبباملاا حيببث بمغببا قيمببة 32 44ي
( وى ا يدل عمى ان جميع الابعاد ليا تاعير عمى ظاىرة 44 02) F( واخيرا بعد عدالة التوزيع حيث بمغا قيمة 04 42)

 التيكم التنظيمي في المنظمة المبحوعة ولكن بنس  مختمفة 
 

 الاستنتاجات  
ىنبباك توجببو ايجببابي لببدى عينببة البحببث اتجبباه عدالببة  الاجببراءاا و عدالببة التعبباملاا والتببي ليببا الاعببر الاول عمببى  -0

ظمة المبحوعة ويقابمو توجو معتدل اومنخفت اتجاه ابعاد العدالبة التنظيميبة متمعمبة شعور الافراد العاممين في المن
 بعدالة التقييم   وعدالة التوزيع 

وجود ارتبال معنوي قوي ايجابي بين ابعاد العدالة التنظيميبة ا  ان عدالبة الاجبراءاا المتبعبة فبي الكميبة المبحوعبة  -3
 ا مقارنة مع عدالة التوزيع و  عدالة التقييم  اا الارتبال الاقل   ليا الارتبال القوي و يمييا عدالة التعاملا

يفتقر الافراد العاممين في المنظمة المبحوعة الى الحصول عمى المكافاا المعنوية والمادية اي ضعف واضي في  -2
 عدالة التوزيع  

سباس الاخبتلاف فبي مسبتوياا ىناك اختلاف واضي في تعامبل الاداراا العميبا مبع الافبراد العباممين لايقبوم عمبى ا -4
 الاداء وانما لأعتباراا اخرى  

افتقار اسمو  التقييم في المنظمة المبحوعة الى الوسبادل الحديعبة فبي تقيبيم اداء الافبراد العباممين شبأنيا شبأن بباقي  -0
 الكمياا في الجامعة  

عبدم الافصبا  عبن نتبادج  جيل نسبة عالية  من الافراد في معرفة مواضع القوة او الضعف في اداديم مبن خبلال -4
 عممية التقييم السنوية خاصتيم   

 
 التوصيات

 بناءا عمى ماتم التوصل اليو من استنتاجاا في ى ا البحث ، تقدم الباحعة التوصياا التالية ض
،  ضبببرورة تنميبببة وزيبببادة ادراك العببباممين لمعدالبببة التنظيميبببة بأنواعيبببا الأربعبببة )التوزيعيبببة ، والاجراديبببة والتعامميبببة    0

 والتقيمية( وال ي ينعكس ايجاباً عمى  زر  رو  العمل كفريق وزيادة وتحسين أداءالافراد من خلالض
  زر  رو  الموالنة لدى الافراد عبر عقبد المقباءاا والنبدواا باسبتمرار والتبي تبدعم ىب ا الاتجباه فضبلا عبن

 العدالة التنظيمية والرضا والتوجو نحو العقافة داخل الكمية 
  عي لدى الافراد العاممين من قبل عمادة الكمية اتجباه المسبؤولية ومايترتب  عميبو مبن تعزيبز البرو  زيادة الو

 العممية والمعنوية وال ي يسيم في زيادة الولاء اتجاه المنظمة 
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إشراك العاممين في عممية اتخا  القبراراا  اا العلاقبة بعمميبم ، واببداء آراديبم وملاحظباتيم ، ممبا يسبيم فبي جعبل   3
 القراراا اكعر فاعمية لما ليا من مردود ايجابي عمى مستوى شعورىم بعدالة الاجراءاا   ى ه 

حث المنظماا عمى التوجو بشكل فعمي نحو التقميل من ظاىرة التيكم التنظيمي لما لو من تأعير سمبي عمبى اداء   2
مةً والتكريمباا التبي يحصبل الافراد من خلال اصدار اصداراا تتضبمن تقيبيم اداء الافبراد وفبق معبايير تعمبن مفصب

عمييبا وىبب ا بببدوره يزيببد مببن المشباعر الايجابيببة نحببو المنظمببة مببن حيبث توزيببع المكافدبباا الماديببة والمعنويببة فضببلًا 
  عن اظيار العدالة في الاجراءاا والمعاممة والتقييم دون التمييز بين الافراد من خلال الاداء  

 تميز الاداء الافضل من بينيم للأقتداء بو من قبل الاخرين  ضرورة تشجيع رو  المنافسة بين الافراد و   4
 اتبا  الوسادل الحديعة في التعامل ال ي يقوم عمى اساس الاحترام والتقدير   0
التوجببو بشببكل جبباد نحببو دراسببة اسبببا  انخفببات مسببتوى العدالببو التقيميببة والتوزيعيببة فببي المنظمببة المبحوعببو وايجبباد   4

 الحمول المناسبة لممعالجة   
 
 المصادر : 

 المصادر العربية  -اولا
،اعر الالتزام التنظيمي والعقة التنظيمية عمى العلاقة بين العدالبة التنظيميبة وسبموكياا الموالنبة التنظيميبة 3112حواس،اميرة محمد، -0

   42، رسالة ماجستير ، جامعة القاىرة ، جميورية مصر العربية ض 
العدالة التنظيمية في بمورة التماعل التنظيمبي فبي المؤسسباا العامبة الاردنيبة ، المجمبة  ، اعر 3111البشاشة ، سامر عبد المجيد ،  -3

   4،   4الاردنية في ادارة الاعمال ، كمية ادارة الاعمال ، قسم الادارة العامة ، جامعة مؤتة، م
ميبة فببي الجامعباا الأردنيببة الرسببمية ، درجبة العدالببة التنظيميبة لببدى رؤسباء الأقسببام الأكادي3114السبعود، راتبب  وسبملان، سببوزان،  -2

  312ض  30، 30وعلاقتيا بالولاء التنظيمي لأعضاء الييداا التدريسية فييا، مجمة جامعة دمشق، م
( ، اعببر العدالببة التنظيميببة وعلاقتيببا بببالالتزام التنظيمببي يدراسببة ميدانيببة فببي وزارة التعمببيم العببالي والبحببث 3103العبيببدي،نماء جببواد،) -4

   11( ض 34( ،   )1ة نكريا لمعموم الادارية والاقتصادية ، جامعة تكريا ، كمية الادارة والاقتصاد ، م )العممي ،مجم
( ، تفسير ظباىرة البتيكم التنظيمبي فبي المنظمباا مبن خبلال التبرابل البينبي لعمميباا العقبد النفسبي 3103العلوي ، عامر عمي ، ) -0

من العاممين في معمل سمنا المعنى ، مجمة القادسية لمعمبوم الاداريبة والاقتصبادية ،  والاحترام الداخمي ، دراسة تحميمية لاراء عينة
   34ض  3،   04جامعة القادسية ، كمية الادارة والاقتصاد، م

( ،اث العدالو التنظيمية في الاداء السياقي ، مجمة القادسية لمعموم الادارية والاقتصادية ، جامعة 3111العلوي ، عامر عمي ،  ) -4
 (  0( ،   )01القادسية ، كمية الادارة والاقتصاد، م )

( ، تببأعيراا العدالببة التنظيميببة فببي الببولاء التنظيمببي ، دراسببة ميدانيببة 3114الفيببداوي ، فيمببي خميفببة ، القلاونببة ، نشببأا احمببد ، ) -1
    03-0،  3،   34لمدوادر المركزية في محافظاا الجنو  الاردنية ، المجمة العربية للادارة ، عمان  ، م

1- 3114,Barron, R& Greenberg,G  أدارة السببموك التنظيمببي فببي المنظمبباا، تعريبب  ومراجعببة رفبباعي  محمببد ، وبسببيوني،
 ، الريات، المممكة العربية السعودية 0أسماعيل، دار المريخ، ل
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 (0ممحق )
 وزارة التعميم العالي والبحث العممي 

 جامعة القادسية         
 كمية الإدارة والاقتصاد     

  مالقسم إدارة الأع     
 

 استمارة استبيان
 الأخا ، الأ                           المجيبون المحترمون 

 السلام عميكم ورحمة الله وبركاتو 
دور العدالررة التنظيميررة فرري التقميررل مررن ظرراىرة الررتيكم التنظيمرري دراسررة تقبوم الباحعببة بإعببداد بحعيببا الموسببوم ))  

(( ويسبعدىا تكبرمكم بممبلا الاسبتبانة المرفقبة بكبل صبراحة لمخبروف القادسرية جامعرة –تحميمية لآراظ منتسبي كمية التربية 
بنتادج تعود بالنفع عمى الجميع من خلال استللا  آرادكم حول ى ا الموضو  ، عمماً ان الاجاباا ستكون موضع عنايبة 

 وسرية ولن تستخدم الا في اغرات البحث العممي   
 

 
 مقدرة حسن تعاونكم سمفاً 

 
 

 سحر عناوي رىيو الزبيديم.م. 
 قسم ادارة الاعمال 
 كمية الادارة والاقتصاد

 جامعة القادسية 
 
 

 
 الجزظ الأول : الخصائص الديمغرافية 

 الجنس    0
                  

 انعى  كر
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   العمر 3
 فأكعر 01 01-40 41- 21من  سنة 21اقل من 

    
   سنواا الخدمة 2

 31اكعر من  31-04  00 -00 01- 0من  سنة 0اقل من 
     

   المؤىل العممي   4
 اعدادية فما دون دبموم  بكالوريوس  دبموم عالي  ماجستير 

     
 العنوان الوظيفي   4

 معاون مدير مدير
رديس 

 ملاحظين
 باحث اقدم رديس ابحاث معاون ملاحظ ملاحظ

2 04 04 0 3 2 4 

 باحث  
 مساعد
 باحث

 يكيمياو  فيزياوي بايموجي
 محاس 

 اقدم
 محاس   

00 4 1 0 4 2 4 
   الرات  الشيري )بدون المخصصاا (4

-322222من  322222-222222من  دينار 222222اقل من 
422222 

 فأكثر 422222

    
  رأيك عن تعبر انيا تعتقد التي الفقرة عمى(  √يرجى وضع علامة ) الجزظ الثاني : 

مة الناتجة عن إدراك الفرد لمنزاىة والموضوعية للإجراءاا والعوادد في المنظمة التي يعمل فييا والتي ىي القيأولًا: العدالة التنظيمية : 
 تنلوي عمى اربعة ابعاد ىي )العدالة التوزيعية ، والاجرادية والتعاممية والعدالة التقيمية 

 السؤال 

ق 
واف

ر م
غي

شدة
ب

فق 
موا

ير 
غ

 

ايد
مح

فق 
موا

شدة 
ق ب

مواف
 

 درجة شعور الموظف بعدالة القيم المادية والمعنوية التي يحصل عمييا من الكميةعدالة التوزيع : 

0   
عمادة الكمية تكافئني بعدالة اذا ما اخذت بالاعتبار مسؤوليات 

      العمل الممقاة عمى عاتقي

اشعر بعدالة الراتب الذي احصل عميو مقارنة مع ما يحصل عميو    3
      زملائي في الكمية
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مية تكافئني بعدالة اذا ما اخذت بنظر الاعتبار خبرتي في عمادة الك   2
      العمل

4   
عمادة الكمية تكافئني بعدالة اذا ما اخذت بنظر الاعتبار التحصيل 

      العممي والتدريب الحاصل عمييا

      تقدم لي الكمية امتيازات مماثمة لغيري في الكميات الاخرا   0

      ن مؤىلات وخبرات عمميةيتناسب راتبي مع ما اتمتع بو م   4

 عدالة الاجراظات : درجة شعور الموظف بعدالة الاجراظات التي تتبع في اتخاذ القرارات والسياسات

يتخذ رؤسائي القرارات الوظيفية بناظً عمى اسباب منطقية وغير    1
      متحيزة

القرارات بخصوص عممي تتخذ بالاعتماد عمى معمومات كافية    1
      ودقيقة

      يتولى المقررون تقديم معمومات اضافية عند الاستفسار عنيا   4

يجري تطبيق كل القرارات الادارية المتخذة عمى الجميع دون    01
      استثناظ

      يستمع متخذي القرارات لاراظ المرؤوسين فبل اتخاذ القرارات   00

      ةاشعر بان الاجراظات الادارية المطبقة في الكمية تتسم بالعدال   03

عدالة التعاملات : درجة شعور الموظف بعدالة المعاممة التي يحصل عمييا من قبل المدراظ والزملاظ في 
 الكمية

      ييتم رئيسي المباشر بالتعامل العادل معي   02

      رئيسي المباشر صادق وصريح معي وبشكل تام   04

      يأخذ رئيسي المباشر بالاعتبار جميع حقوقي   00

      ي رئيسي المباشر بكل احترام وتقديريعاممن   04

01   
يسمح لي بالاعتراض عمى القرارات المتخذة من قبل الإدارة العميا 

      في الكمية

      اشعر بنزاىة الإدارة العميا في حسم النزاعات بين الموظفين   01

سمح بالتأكد من ان حقوق عدالة التقييم : درجة شعور الأفراد بعدالة الإجراظات والأنظمة المحددة والتي ت
 المنتسبين ومستوا أدائيم تم تقييمو بطرق نزيية عادلة خالية من التحيز .

تعتمد عمادة الكمية في تقييم اداظ الموظفين عمى ما يبذلو   .17
      الموظف فعلًا وما يحققو من انجاز في العمل

      . احظي بالفرصة المناسبة لمترقية والتحفيز كمما قدمت اداظ متميز  .02

اعتقد ان عممية تقييم الاداظ التي احظى بيا في الكمية عادلة   .01
      وبعيدة عن العلاقات الشخصية .

      لديَّ معرفة تامة بالمعايير التي يتم من خلاليا تقييم ادائي  .00
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01.  
لديَّ فرصة في التظمم والاعتراض عمى تقييم ادائي اذا شعرت انو 

      غير عادل

ية طرق حديثة وموضوعية في عممية تقييم الاداظ تستخدم الكم  .02
      لغرض تجنب التحيز .

ض مواقف مرتبلة بالمنظمة تتصف بالمعتقداا والمشاعر السمبية والسموكياا وىي تمعل استجابة لممارساا اجتماعية  ثانيا: التيكم التنظيمي
 او فردية يمكن ان تتغير بفعل التأعيراا البيدية  

 : اعتقاد الفرد بان المنظمة تفتقد لممصداقية والاستقامة  بعد الاعتقاد  .1
      اعتقد بان الكمية تقول شيظ وتفعل شيظ آخر .  .02

يبدوا بأن سياسات الكمية واىدافيا وممارسراتيا لردييا القميرل مرن   .03
      القواسم المشتركة 

عندما الكمية تقول بانيا متجية نحو اداظ شيظ معين فانا اعمرم   .04
      ع Rسيحدث حقاً ي ان ذلك

ارا تشابيا قميل بين ما تقولو الكمية بانيا سوف تعممو وبين ما   .05
 تعممو فعلًا 

     

      اعتقد بان الكمية تفتقد المصداقية والاستقامة   .06
البعد العاطفي : شعور الفرد بالازدراظ والغضب اتجاه المنظمة وشعوره بالالم وحتى الخجل عندما  .0

 ة .ينظم بالمنظم
 كيف تشعر عندما تفكر بنوايا الكمية ودوافعيا وفقاً لمحالات الاتية:

 
البعد السموكي : ىي الافعال العمنية والسرية من قبل الافراد المتيكمين داخل المنظمة والتي تتصف  .1

 بالعدائية والذم وعدم الثقة بالافراد والمجاميع وفقدان الايمان بالقادة . 

ائي خارج الكمية عن الاشياظ السيئة التي أشكو وأتذمر لأصدق  .12
 تحدث في ىذه الكمية.

     

      اتبادل في الغالب نظرات الاستياظ والضجر مع زملائي في الكمية     .13

      غالباً ما انتقد ممارسات وسياسات الكمية مع الآخرين   .14

      غالباً ما اسخر من الشعارات والمبادرات التي تدعييا الكمية  .15

 



(6)        العدد  ( 31 )       لسنة  4136   ----------  ((   446    )) المجلد   قتصاددٌةمجلة المثنى للعلوم الادارٌة والا     
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 

 (3ممحق )
 ت الاسم المقب العممي مكان العمل

-1 د. احسان دىش جلاب استاذ   جامعة القادسية / كمية الادارة والاقتصاد/ادارة اعمال  
-0 د. عامر عمي حسين استاذ مساعد جامعة القادسية / كمية الادارة والاقتصاد/ادارة اعمال  

الاعمالجامعة القادسية / كمية الادارة والاقتصاد/ادارة  د. حسين عمي عبد  استاذ مساعد 
-1 الرسول  

-2 د. جواد محسن راضي استاذ مساعد جامعة القادسية / كمية الادارة والاقتصاد/ادارة اعمال  
-3 د. فاضل راضي غباش مدرس جامعة القادسية /  كمية الادارة والاقتصاد/ادارة الاعمال  

دارة اعمالجامعة القادسية / كمية الادارة والاقتصاد/ا -4 بشرا عبدالحمزة عباس استاذ مساعد   
 
 
 


