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 المستخلص 

فددي تقليددل ظدداهرة الددتهكم التنظيميددة الددا التعددرا علددا دور العدالددة الحددالي هدددا البحدد   

لة التنظيمية هي الصفة ومحاولة لجعل العداجامعة القادسية ، -كلية التربية  منتسبيالتنظيمي لدى 

السائدة في كليات جامعة القادسية ومنها تحديدا كلية التربية كونها الكلية الاقدم والاكبر مدن ييد  

الاقسدام واعدداد المنتسددبين الموجدودين فيهددا س ا  الاسداي المن قدي الددال دعدم هدداا البحد  هددو ا  

السددلوا الايجددابي فددي مجددا  سدديتوجهو  الددا   العدداملين اللدداين يدددركو  العدالددة مددن المددرج  

( فددردا مددن العدداملين فددي الكليددة 140تكددو  مجتمددب البحدد  مددن   والعكددص يددحي  وقددد،عملهم

، والفيزيدداء، والتربويددةالعلددوم النفسددية واقسددام علميددة هددي  علددوم الحيدداة،  خمددصالمدداكورة فددي 

فدردا  ( 94  لداع البحد والتاريخ( فضلا عن العاملين في عمادة الكلية، اشتملت عيندة ، والكيمياء

المجمدو  الكلدي مدن  ((67.14نسدبته  تم اختيدارهم ب ريقدة عادوائية ييد  شدكلت هدان العيندة مدا

اسدتددام الاسدتبانة كدةداة ، وبغية تحقيق اهدداا البحد  وبعدد جمدب البياندات بمجتمب البح  لأفراد

معالجدة ول  Minitab v.16  وبرندام   SPSS v.20 الإيصدائيالاسدتعانة بالبرندام  تم  رئيسة

 ، T معامدل الفدا كرونبداو، واختبدار  مثدل الإيصائية الأساليباستعما  مجموعة من تم  البيانات

المتوسددا الحسددابي و ANOVAو Pearsonبيرسددو  ، ومعامددل الارتبددا  مددا  وتنددي واختبددار

وجدود عدالدة تنظيميدة اهمها النتائ   تويل البح  الا مجموعة من وقد  ،(والانحراا المعيارل

بددين ابعدداد العدالددة  إيصددائية( فضددلا  عددن وجددود علاقددة  ات دلالددة متوسدداليددة بدرجددة  فددي الك

   سالتنظيمية وابعاد التهكم التنظيمي

ودرورة مدن اهمها   تويدياتمدن المجموعدة وفدي ودوء هدان الاسدتنتاجات تدم يديا ة  

لاجرائيدددة  التوزيعيدددة، وا الأربعدددة بةنواعهدددازيدددادة ادراا العددداملين للعدالدددة التنظيميدددة وتنميدددة 

العداملين فدي عمليدة  إشدرااوالعمدل علدا الأداءوالدال يدنعكص ايجابدا  علدا  والتقيمية( ،والتعاملية

وملايظدداتهم، ممددا يسددهم فددي جعددل هددان القددرارات  ات العلاقددة بعملهددم ، وابددداء  رائهددم اتدددا  

 س ت من مردود ايجابي علا مستوى شعورهم بعدالة الاجراءا الما لهالقرارات اكثر فاعلية 

 

 
 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 (140) 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 (94) individuals were randomly selected as this sample formed 

a gain of (67.14) 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.20, Minitab v.16 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 
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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 : 

 أداءالمتغيددرات التنظيميددة التددي تدل ر باددكل مباشددر علددا العدالددة التنظيميددة ايددد اهدم تعدد  

العاملين من جهة وعلا اداء المنظمة من جهة اخرى سوقد تنبه علماء الاجتما  الا اهمية  الأفراد

دفدب علمداء الادارة الامر الدال  تميز للمنظماتالم للأداءالاساي التي تعد العدالة وقيمها ومبادئها 

تركيددز جلددا اهتمددامهم علددا الكثيددر مددن الظددواهر المتعلقددة بمفهددوم العدالددة كةختيددار الحديثددة الددا 

العدالة التنظيمية ايد المكوندات الاساسدية  مووو  ديعأ   ؛، والاجور، والحوافزعيينالافراد والت

ينبغددي علددا  سددايوعلددا هدداا الا( Miles, 2000 ,12للهيكددل الاجتمدداعي والنفسددي للمنظمددة  

وملشدر مقبدو  بدانهم المنظمات تحقيق مستوى من العدالة التنظيمية لضما  رودا العداملين فيهدا 

س وقيم المنظمة يعبر عن قوة ايما  الفرد باهداا مقبولين ومقدرين من قبل قياداتهم فضلا  عن انه 

بكثير من المفداهيم  ويرتباييول يتسم بالايالة والتجديد مووو  العدالة التنظيمية ا  مووو  

وايد المواويب التي يحاو  البح  الحالي تناوله هو علاقة العدالة التي تواجهها المنظمة الحديثة 

مددن البحدد  تددم تقسدديمه الددا اربددب محدداور ولتحقيددق الغايددة المناددودة التنظيميددة بددالتهكم التنظيمددي س

اني الا دار النظدرل متمدثلا  الثد حدورالبحد  ، وتنداو  الم بمنهجيدةاساسية ، تمثدل المحدور الاو  

 التوزيعيدددة ، والاجرائيدددة ،   الأربعدددة بإبعادهدددا التنظيميدددةبدددالمتغيرين الاو  المسدددتقل  العدالدددة 

الاعتقاد بالابعاد الثلا ة  بعد  التهكم التنظيمي متمثلا   معتمدالثاني المتغير ال والتقيمية( س ليةماعوالت

خيدرا  جداء أالتحليلدي ، وفدصد  للجاندب الثال  لمحور اما ا ، البعد العا في ، والبعد السلوكي( 

 النتائ  والتوييات سوالال اقتصر علا المحور الرابب 
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 الجانب المنهجي للبحث  
 ولاً: مشكلة البحث أ

نظدددرا  للددددور الكبيدددر الدددال يتجسدددد فدددي المدددورد البادددرل فدددي تحقيدددق اهدددداا المنظمدددة  

ا  تعمدل جاهددة لدا المنظمدة العداملين فدة  ع واستمرارها وت ويرها وبغية وما  رودا الافدراد

ا  يسدهم الدا يدد كبيدر فدي ظهدور ماداعر انتمداء التنظيمية مدن شدةنه من العدالة لتحقيق مستوى 

التنظيميدة الضدوء علدا دور العدالدة الحالي تسدليا البح  يحاو  ، وعليه للمنظمةالعاملين وولاء 

 أسدايفدي سدلا  مادكلة الدراسدة تتجسدد  ايالأسدفي تقليل ظاهرة التهكم التنظيمي ، وعلدا هداا 

 سمفادن 

منلل  ؟ ويتفللر   فللي هقليللت سلللول العمللت المنحللرة فللي الكليللةالعدالللة التنميميللة هللت هسللهم  -

 مجموعة من التساؤلات 

 س   في تقليل سلوا العمل المنحرا في الكليةالتوزيعية العدالة هل تسهم  س1

 س   مل المنحرا في الكليةفي تقليل سلوا الع الاجرائيةالعدالة هل تسهم   س2

 س   في تقليل سلوا العمل المنحرا في الكلية التفاعليةالعدالة هل تسهم   س3

 س   في تقليل سلوا العمل المنحرا في الكلية التقيميةالعدالة هل تسهم   س4

 ثانياً: أهداة البحث 

    الآتيتحقيق  إلايهدا البح  الحالي  

 التوزيعيدددة ،  الأربعدددة بةبعادهدددالتنظيميدددة التعدددرا علدددا مسدددتوى الادددعور بالعدالدددة ا  س1

 لدى العاملين افراد عينة البح  سوالتقيمية(  عاملية، و الت والإجرائية

الكاددع عددن مسددتوى الددتهكم التنظيميبابعددادن الثلا ددة  الاعتقاد،والعا فددة، والسددلوا(لدى  س2

 س  الافراد عينة البح 

 ة والتهكم التنظيمي س دالة التنظيميعدراسة واختبار العلاقة والا ر بين ال س3

الويو  الا عدد من الاستنتاجات والتوييات التي من شةنها الاسهام في تعزيدز ادراا  س4

العليددا لمدددى تددا ير ادراا العدداملين للعادلددة التنظيميددة وووددب السددبل الكفيلددة فددي  الإدارات

 الحد من شعور الافراد بالتهكم المنظمي س    

 همية البحث أاً: لثثا

تناو  ايد المفاهيم الادارية المهمة وهو في كونه باكل اساي الحالي البح   أهميةتكمن  

 والال يرتبا بالعديدد مدن المتغيدرات التنظيميدة والسدلوكيةمستقل كمتغير العدالة التنظيمية مفهوم 

  اهمية البح  من خلا  التهكم التنظيمي ، كما تتض  ظاهرة  في مقدمتها

الدال مدن ظداهرة الدتهكم في الحد عن دور العدالة التنظيمية  وفر هاا البح  تقييما  عمليا  ي س1

 بالتالي علا اداء العاملين س ل ري

 س والعراقية خايةبات العربية تكعلمية للميمثل البح  الحالي اوافة  س2

التنظيمية البح  الحالي مرجعا  مهما  للاكاديميين والبايثين في مووو  العدالة قد يكو   س3

 من ظاهرة التهكم التنظيمي س ليل او التقودورن في الحد 

وتويياته في ا  يكو  مرجعدا  لايدحا  م البح  الحالي من خلا  نتائجه هيمكن ا  يس س4

فددي زيددادة مسددتوى القددرار مددن خددلا  ووددب الد ددا والاجددراءات التددي يمكددن ا  تسددهم 

 الاعور بالعدالة التنظيمية لدى العاملين والال ينعكص علا اداء المنظمة س

  جتمع وعينة البحثم: رابعاً 

وقدب اختيدار البايثدة علدا جامعدة القادسددية كمجتمدب للبحد  الحدالي كونهدا مدن الجامعددات  

العريقة ومن الجامعات العراقية وايدى تاكيلات وزارة التعليم العالي والبح  العلمي، وتمثلدت 

مددن اجمددالي ( مددن اداريددين وفنيددين 94عينددة البحدد  بالكددادر الددوظيفي فددي كليددة التربيددة والبددال   

( استبانة 7(س ا  اعتمدت البايثة  ريقة العينة العاوائية ا  تم توزيب  67.14( ال بنسبة  140 

( وبعدد التةكدد مدن سدلامة واجدراء بعدد التعدديل 2علا عينة اسدت لاعية مدن المحكمدين ملحدق  

د استبع  ينة، ( استبانة علا الع100عليها بالاكل الال يتلائم و بيعة المجتمب المحلي تم توزيب  
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( أل 94( منها بسبب عدم يلاييتها وبهاا تدم الحصدو  علدا كامدل العيندة المسدتهدفة وهدي  6 

 %( س  100بنسبة  

 فرضيات البحث خامساً:

 التالية    ةالفرويالحالي لاختبار يحة ين لق البح  

الة التنميميلة للعدالعاملين )عينة البحث(  الأفراد إدرالبين  إحصائيةدلالة هنال علاقة ذات 
 ومنها يتفر  الفرضيات التالية:والتهكم التنميمي . 

 التنظيمي س التهكم علا مستوى معنويا  التنظيمية ابعاد العدالة تل ر  -1

 س بمستوى التهكم التنظيمي معنويا  التنظيمية ابعاد العدالة  رتبات -2

 ً  : الانموذج الفرضي للبحث سادسا

 

 المتغير التابع                            المتغير المستقت               

 (1شكت )

 الأنموذج الفرضي للبحث

ً اس        البحث  أداةثبات وصدق :  بعا

جمدب  فدي عمليدةسدتبانة الإعلدا اسدتمارة  أسداياكل في البح  الحالي بالبايثة  اعتمدت 

 هما   قسمينالاستبانة هان تضمنت    ، الداية بالبح  البيانات 

، ، سدنوات الددمدة  عمر، الجنصال  وهي( الديمغرافية للمبحو ينالصفات    يوو   لالأوالقسم 

 س (المستوى الوظيفي ، الراتب الاهرل الملهل العملي ، 

 موزعة علا مجالين هما   ( فقرة 37خص  لقياي متغيرل البح  ويتكو  من  لقسم الثاني: ا

         بعدلكل فقرة يضم اربعة ابعاد فرعية  (24  العدالة التنظيمية   من خلا   المجال الاول -

                  ( فقرات وهي  6            

   تقيص العدالة التوزيعية س  6 – 1الفقرات من ) 

   تقيص العدالة الاجرائية س( 12 -7الفقرات 

   س ( تقيص العدالة التعاملية18-13الفقرات 

   س( تقيص العدالة التقييمية 24-19الفقرات 

( فقدرة موزعدة 14  خصد  لقيداي مسدتوى الدتهكم التنظيمدي ويتضدمن   المجال الثاني -

 النحو الاتي   علا

   تقيص بعد الاعتقاد س33-29الفقرات من ) 

 التقييمعدالة 

 العدالة التنميمية

 عدالة التوزيع

 عدالة الإجراءات

 عدالة التعاملات

 ههكم عاطفي

 ههكم سلوكي 

 ههكم الاعتقادي

 التهكم التنميمي
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   تقيص بعد العا فة س38-34الفقرات من ) 

    تقيص بعد السلوا س 42 – 39الفقرات من ) 

يجب أ  تةخا بنظر الاعتبار يي  تدم ا   بات بيانات الاستمارة من الامور المهمة التي  

التةكد من أتساق و بات مقاييص البح  من خلا  أستددام معامل  الفاكرونباو( وكما موود  فدي 

( والال تقب قيمته بين الصفر والوايد الصحي  فدإ ا كاندت قيمتده يدفرا د   لد  علدا 2الجدو   

ام تكددو  قيمتدده مسدداوية للوايددد عدددم  بددات أسددسلة الاسددتمارة وعلددا العكددص أ ا كددا  هندداا  بددات تدد

الصحي  إما القيم بينهما فتد  علا مستوى قوة  بات ومصداقية أسسلة الاسدتبيا  وبالتدالي امكانيدة 

تعميم النتائ  التي تم الحصدو  عليهدا مدن العيندة علدا المجتمدب المبحدوب، وفدي بحثندا الحدالي تدم 

ياددير الدا الاتسدداق فدي النتددائ   ييدد  ( ا   2الحصدو  علددا نتدائ  الثبددات  المبيندة فددي الجددو    

( ، اما بالنسبة للتهكم 0.95الحصو  علا نسبة معامل الاتساق م مسنة  للعدالة التنظيمية قدرها  

( وهان النسبة مقبولة فدي البحدوب الاداريدة والسدلوكية لا  0.83التنظيمي فكانت نسبة الاتساق  

الظاهرل للمقياي من خدلا  عدرف فقدرات تم التحقق من الصدق وقد س (75 %)قيمتها اكبر من 

فدي  والدرايدة مدن قسدم ادارة الاعمدا  الاستبانة علا مجموعة من المحكمين مدن ايدحا  الدبدرة

من توافر الصدق الظاهرل فيها لأجراء التعدديلات علدا بعدد  للتةكد( 2 ملحق  جامعة القادسية

( 38ء ا  تدم اسدتقرار البايثدة علدا  فقراتها او يافها استنادا الا الملايظات الدواردة مدن الدبدرا

 % س85فقرة كونها يصلت علا نسبة اتفاق تتجاوز 

 هامتغيرات البحث ومقاييسثامناً: 

  يتكو  البح  الحالي من متغيرين أساسين هما

يمثددل المتغيددر المسددتقل ممددثلا  بةبعددادن الأربعددة  العدالددة التوزيعيددة،  العدالللة التنميميللة: -1

( ، وقدد أعتمدد فدي قيداي هداا المتغيدر مقيداي تدم بنداءن والتقيمية،  والأجرائية، والتعاملية

 للبايثةسوالتي توفرت ية التي تناولت مووو  العدالة التنظيمية الفكر الاراءأستنادا  الا 

(Nieheff & Moorman, 1993) (Lee, 2000)(Rego, et  al. ,2004) (cunha, 

2006) 

 س ياي الكلي( فقرة من المق24تةلع هاا المقياي من  

لأعتقداد ، والعا فدة، يمثل متغير البح  المعتمد متمدثلا  بةبعداد  لا دة هي ا -التهكم التنميمي: -2

 ,.Dean et al ثينأسددتند فددي قيدداي هددان الأبعدداد الددا دراسددات البدداي والسددلوا( وقددد

1998)(Proefschrift, 2007)( Ince & Turan, 2011)  وأستعمل فدي قيداي فقراتده )

ليكدرت الدماسدي بةسدتثناء  (Likertقد يممت جميدب المقداييص علدا مقيداي  و ( فقرةس14 

 Visual analog VAS  اعتمددد علدا مقيدداي التندداظر المرئددي مقيداي البعددد العددا في أ 

scale وهي اداة قياي تقيم المواقع التي لا يمكن قياسها باكل مباشدر وتدوز  عبدر سلسدلة )

 (س2012، ( بالأعتمداد علدا دراسدة  الع دول5 -1من العبدارات المتنداظرة والمسلسدلة مدن  

 سم تووي  تفصيلي يو  هان المقاييص( يقد1والجدو   

 (1جدو   

  البح  ييص املد   مق

 ت
 المتغيرات

 المقياس
عدد 

 الفقرات

 –من 

 الى

معامت 

 الأبعاد الرئيسية الفا كرونباخ

1- 
العدالة 

 التنميمية

 العدالة التوزيعية
Moorman,1993 

.,Lee,2000., 

Regoetal, 2004 

6 1-6 

0.95 
 12-7 6 العدالة الأجرائية

 18-13 6 العدالة التعاملية

 24-19 6 العدالة التقيمية

2- 
التهكم 

 التنميمي

 الأعتقاد
Dean et al,1998 

 2012والعطوي ،

5 25-29 

 34-30 5 العاطفة 0.83

 38-35 4 السلول
 البايثةالمصدر  اعداد 
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( وهي  0.95-0.83  بين مقدارن تراوح  (عالييناتساق   بات وأ ا يققت أستبانة البح  معامل 

 & Nunnaly)(  0.75في البحوب الادارية والسلوكية يي  قيمتها اعلا من   مقبولة ايصائيا  

Bernstrein ,1994) التي تد  علا ا  المقاييص تتسم بالأتساق الداخلي. 

   

 ً  ساليب الاحصائيةالا: هاسعا

 (SPSSV.20اعتمدددددد البحددددد  الحدددددالي فدددددي جانبددددده العملدددددي علدددددا الحقيبدددددة الايصدددددائية  

 لتحليل البيانات يي  اعتمدت الاساليب الايصائية التالية  (MinitabV.16)و

الوسا الحسابي الموزو   بقصد تحديد مستوى امتلاا عينة البحد  لأل مدن المتغيدرات  -1

 المبحو ةس

ل  لغددرف التعددرا علددا مسددتوى تاددتت الاسددتجابات الددواردة عددن الانحددراا المعيددار -2

 متوس اتها الحسابيةس

  لمعرفدة  بدات اداة البحد  وعددم التنداقد (Cronbach-Alpha)كرونبداو -اختبار الفا -3

 فيما بين فقراتهاس

  لقياي قوة العلاقة (Pearson Correlation Coefficient) معامل الارتبا  بيرسو  -4

 ونوعهاس بين متغيرات البح 

Rمعامل التحديد  -5
2 

  للتعبير عن مقدار مساهمة النمدو   المدتبدر فدي تفسدير الانحرافدات 

 المووحة في تحليل الانحدار الا الانحرافات الكلية في قيم المتغير المعتمد س

 تناولهما البح  س اللاين  لتحديد معنوية التا ير بين المتغيرين Tاختبار  -6

 

 نمريالجانب ال :المحور الثاني
  Organizational Justiceاولاً: العدالة التنميمية 

مدن مكدو  ، واهدم  الإدارةفدي يقدل الهامدة مدن الموودوعات العدالة التنظيميدة مووو  يعد 

 أساسديينلسدببين التنظيميدة العدالة  أهميةتعود ، ا  للمنظمة والنفسية الاجتماعية ية يسالبالمكونات 

   ( Barockner, 2002: 59 هما 

  فددي  ا  يعملددونبمددا يمكددن للتنبددل بالمنظمددة الحاليددة العدالددة  إدراايسددتعملو   الأفددراد أ  : لأولا

 المستقبل س 

 بددةنهممقبددو  ملشددر ، وتددوافر العدالددة مددن المنظمددة جددزء  بددةنهمبالاددعور  الأفددرادر بددة  الثللاني:

   س رؤساءهم في العمل أوفي المنظمة قياداتهم  قبلمن ومقدرين مقبولين 

مدن   محددات السلوا التنظيمي نظرا  لعلاقتهدا المباشدرة بدالكثير إيدىوتعد العدالة التنظيمية      

في نجاح وت وير المنظمات وقدرتها علدا تحقيدق  الأسايالمتغيرات التنظيمية التي تلعب الدور 

 بكفاءة وفاعلية  أهدافها

  الجذور التاريخية للعدالة التنميمية : . 1

الدراسددات السددلوكية  أدبيدداتاختددراق مددن  تنظيميددةالالعدالددة يددات ونظرمفدداهيم تمكنددت 

التدي ندادى بهدا وتعدود جداور العدالدة التنظيميدة الدا نظريدة العدالدة س  ومل رةسريعة بصورة 

 Adam ) تفتدرف هدان النظريددة ا  الفدرد يقدار  بددين معدد  مدرجاتده الددا ، ا   1964عدام

ففي يالة تساويهما فانه ياعر بالمساواة ، مدخلاته مب معد  مدرجات الا مدخلات الاخرين 

والعدالة اما ا ا يصل الاخرين علا مدرجات اكثر من المدخلات او العكص فا  الفرد ياعر 

 Greenberg & Barron , 2004 يينها بعدم المساواة وهاا بدورن يدلق يالة من التوتر 

العمددر ، والحالددة ( المدددخلات علددا انهددا خصددائ  الفددرد مثددل  Adamعددرا  يوس ( 175 :

عدرا المدرجدات علدا انهدا تالاجتماعية ، والتعلديم ، ومددة الددمدة ، والمهدارة ( ، فدي يدين 

اسدددتلام يدددق مادددرو  خدددا  بدددالفرد مثدددل   الترقيدددة الاجتماعيدددة ، والسدددل ة ، والمكافسدددات 

كبيدرا  ( ونظرا  لاهمية المووو  لاقت نظرية العدالة اهتمامدا  Ortiz , 1999 : 4و يرها(  
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  منا ناةتها الاولا لا  الافراد يبحثدو  عدن العدالدة والمسداواة بدين اربدا  العمدل والعداملين س

وأ  عدم أدراا الأفراد العاملين للعدالة التنظيميدة أل  أنهدم يعداملو  معاملدة  يدر عادلدة فدة  

 (43   2003،  ل  يترتب عليه عدد من النتائ  السلبية  يواي

 :  مفهوم العدالة التنميمية. 2

ب الاكثددر انتاددارا  فددي الادبيددات البحثيددة التددي تناولهددا يتعددد العدالددة التنظيميددة مددن بددين المواودد

الحداليين والسدابقين فدي السدلوا جد  بدين البدايثين كا  مفهوم العدالة التنظيمية مووب فالبايثين 

ا  البحددددد  فدددددي دراسدددددة تدددددة ير العدالدددددة التنظيميدددددة علدددددا اداء وسدددددلوا الأفدددددراد التنظيمدددددي 

 Leow&khong,2009:101   يوودد  مجموعددة مددن البددايثين الدداين تندداولوا 2( س والجدددو )

 مفهوم العدالة التنظيمية س

 (2جدول )

 من وجهة نظر بعد البايثين والكتا العدالة التنظيمية  مفهوم 

 المفهوم   اسم الباحث والسنة ت

1 
Seal & Moore , 1993: 

109 

وظللل للنهاهللة والموضللوعية القيمللة المتحصلللة مللن جللراء ادرال الم

 للاجراءات والمخرجات الحاصلة في المنممة . 

2 
Byars & Rue , 1997 : 

325 

محصلة الاهفاق بين الجهود المبذولة والعوائد المتحققة عنهلا ، بشلكت 

 يسهم في هحقيق الاهداة المطلوبة للمنممة . 

3 
Cropanzano & 

creenberg , 1997:317 

الانصاة فلي المعامللة التلي يعلاملوا بهلا ملن قبلت ادرال الافراد لحالة 

 المنممات 

 149:  2007العطوي ،  4
درجة هحقيق المساواة والنهاهة في الحقوق والواجبات التي هعبر علن 

 بين الطرفين . التنميمية علاقة الفرد بالمنممة وهأكيد الثقة

 434:  2008البشايشة،  5

بل  اعالاء المنمملة فلي  قيمة مهملة واحسلاس وادرال انسلاني يشلعر

اطار التقييمات المتولدة نفسياً وادارياً من خلال اجلراء المقارنلات بلين 

 القيم التبادلية المتحصت عليها من قبت الاعااء وادارة المنممة 

6 
Tatum & Eberlin , 2008 

: 297. 

القيمللة المتحصلللة مللن جللراء ادرال العللاملين للنهاهللة والموضللوعية 

 رجات الحاصلة في المنممةللاجراءات والمخ

7 
Ishak & Alam ,               

             2009: 326 

مللدا ادرال العللاملين للمعاملللة العادلللة فللي وظللائفهم وهللأثير ذللل  علللى 

 العديد من المخرجات التنميمية . 

8 
Karrikar & Williams , 

2009: 114 

ي يسللتخدم  طريقللة يحكللم مللن خلالهللا الفللرد علللى عدالللة الاسلللو  الللذ

 المدير في هعامل  مع  على المستويين الوظيفي والانساني 

9 Rupp, 2011:187 
شلللعور العلللاملين بملللدا عداللللة التعلللاملات ملللن قبلللت مختللللل اصلللحا  

  . المتعاملين معهم  المصالح 

 80:  2012العبيدي ،  10

ادرال العلاملين الطلرق المتبعللة فلي منمملتهم سللواء ملا يخلص مللنحهم 

او التعامللت معهللم وفقللاً للجهللود المبذولللة مللن قللبلهم بشللكت  المكافئللات

 يسهم في هحقيق اهداة المنممة معاً.

 المصدر  اعداد البايثة بالأستناد الا المصادر اعلانس

  نميميةالعدالة الت أبعاد. 3

تباينت اراء البايثين باة  ابعاد العدالة التنظيمية فمنهم من ياير الا انها تتضمن بعددين  

( واخدرين Nasurdin & khan , 2007 :339عدالدة التوزيدب وعدالدة الاجدراءات   همدا

 & Niehoffأشداروا الدا  دلاب ابعداد مدن خدلا  أودافة بعدد  الد  هدو عدالدة التعداملات  

Moorman, 1993: 527علدا الثلا دة السدابقة همددا بعددين اخدرين اوداامدن  ( ومدنهم    

، وهنداا مدن اوداا عدالدة المعلومدات (  2008ة، البااباوعدالة الأخلاق، وعدالة التقييم  

(Rego&Cunha,2006) س 

 -يتم التركيز علا اربعة ابعاد هي   الحالي اما في بحثنا  

 عدالة التقييمس -4عدالة التعاملات    -3عدالة الأجراءات     -2عدالة التوزيب      -1
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   Distributive Justice: يةعدالة التوزيعال

 & Regoمن قبل المنظمة  الموارد في توزيب علا العدالة المدركة توزيب العدالة تعبر 

Cunha,2006:7 ) المسددتلمة ، المدرجددات لعدالددة  الأفددراد العدداملينعلددا ادراا ، ا  تركددز

ا  مدا يحصدل الفدرد يادعر عنددما المنظمدة فدي بعدالة التوزيب  الأفراد العاملينادراا وتحقق 

الافدراد تقيديم  يدتم ، ا  الآخرينمب جهود مقارنا  من جهد ا  ما بمب يتناسب عليه من مكافآت 

 المساواةس قائمة علا اساي او مبدأ توزيعية وفق قاعدة اعمالهم لنتائ  

عدالدة أزاء العداملين الأفدراد لددى المتولددة الاعور درجة علا انها التوزيب تعرا عدالة  

س ( Ishak& Alam, 2009:326 مة المنظالتي يحصلو  عليها من والمعنوية القيم المادية 

التي يحصل عليها الفرد من وظيفتده فدا  او المدرجات بالنتائ  تتعلق التوزيب عدالة وبما ا  

 هما   (   Giap et al ., 2005:6اساسيين  علا جانبين تن ول عدالة التوزيب 

 عليه الفرد من مكافآتس ما يحصل ومضمو  عن يجم يعبر  مادي :جانب  -1

 و ل  للفرد الا  يحصل علا المكافآت   يعبر عن المعاملة الادصية  اعيجانب اجتم -2

 من قبل متدال القرار س                       

بانهدا ادراا العدالدة التوزيعيدة العدالدة ( Folger& Greenberg, 1985 ويصدع           

 ,.Altaf  et  aL فيدده المنظمددة المكافددآت فددي الاسددلو  الددال تددوز  والانصدداا 

2011:1287 ) 

تجدان شدرعية التوزيدب  ردود أفعا  العاملين الا وخلاية  يمكن القو  ا  عدالة التوزيب تاير

فيمددا يتلقوندده أو يسددتلمونه مددن المقومددات الماديددة او المعنويددة مددن أربددا  العمددل او المنظمددة 

 س  وادراكهم عدم سرقة الجهد الال يبالونه

 e Procedural Justicالعدالة الاجرائية 
تحديددد فددي هددي عبددارة عددن مدددى ايسدداي العامددل بعدالددة الاجددراءات التددي اسددتددمت  

( Greenberg, 1990:561 واتجده (س 10  2004، وق اوندة  فهدداول التنظيميدة المدرجدات 

والثانيدة النتدائ  الدا نزاهدة تادير الاولدا ييد  الاجراءات وعدالة عدالة التوزيب الا التمييز بين 

 & Folgerس امدددا  تلددد  النتدددائ  فدددي تحقيدددق جدددراءات المسدددتددمة تادددير الدددا نزاهدددة الا

Gropanzano, 1998:26 فيصددع العدالدة الاجرائيدة بانهددا قضدايا الانصدداا يدو  الاسدداليب )

علدا انهدا العدالدة  ((Lee, 2000, 27والاليات والعمليات المستعملة في تحديد النتائ  س وتعدرا 

ويصدفها  سس فدي اتددا  القدرارات داخدل المنظمدة مةالمدركة عدن الاجدراءات والسياسدات المسدتدد

( بانها تعكص ايساي العداملين بعدالدة الاجدراءات التدي تتبدب فدي اتددا  150   2007 الع ول، 

ا   بيعة الاجراءات ا ا ما اريدد لهدا ا  تكدو  عادلدة ينبغدي س القرارات المتصلة بتوزيب النوات  س

 ( منها fISHER,2008:83ا  تركز علا مجموعة من المعايير  

 *خلوها من التحيزس

 *دقة في المعلومات التي يستند اليها في عملية اتدا  القرارس

 *اتبا  الية لتصحي  القرارات الدا سة والغير دقيقةس

* ا  تتلائم الاجدراءات مدب المدايير السدائدة والتدي تسدتند الدا الاخدلاق والتدي تكفدل اراء مدتلدع 

 رارسالفسات المتضررة من اتدا  الق

 Justice Interactional العدالة التعاملية
تدرتبا عدالددة التعداملات ارتبددا  و يدق بعدالددة الاجددراءات ، والتدي تاددير الدا درجددة ايسدداي 

الافددراد العدداملين بعدالددة المعاملددة الانسددانية والتنظيميددة مددن قبددل الددرئيص مددب المرؤسددين او التددي 

اشدار  ( سRobert & Angelo ,2001:312قهم الاجدراءات  ييحصدل عليهدا الافدراد عندد ت بد

 ,. Blakely et al)العديد من البايثين الا ا  عدالة التعاملات تن ول علا نوعين من العدالة  

2005  Rego et al , 2004)   هما ) 

 معاملة الافراد من قبل رؤساءهم وزملائهم في العمل س س1

 ن يتا رو  بها سالافراد اللاي تجانات التي تتدا تقديم شرح مناسب للقرار س2
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يلكد علا ا  العدالدة الاجرائيدة تادير الدا نوعيدة الهيكلده  (Schappe,1998:493)اما 

في عملية اتدا  القرار وا  العدالة التعاملية تادير الدا التبداد  الاجتمداعي بدين  درفين ، 

الدا عدالددة التعدداملات علدا انهددا مصدد ل   (Bies&Moag,1989:44)واشدار كددل مددن 

ة الافراد تجان القرارات التي تتداها المنظمة بحقهم في سن الاجدراءات ياير الا يساسي

اربددب سددمات تعددد الاسدداي فددي عدالددة التعدداملات بددين الافددراد اشددارا الددا التنظيميددة ا  

   والادارات في المنظمة هي

 *الصدق وعدم الددا س

 *معاملة الافراد بايترامس

 *تبرير النتائ  السلبية او الغير عادلة س

 ياقة في اسلو   رح الاسسلة س  *الل

ا  تاير معاملة الافراد من قبل رؤسائهم الا عدالة العلاقة الادصية القائمة علدا اسداي 

فضلا  عن كيفية التعامل مب الزملاء في العمل والتقدر  مدن المرؤوسدين  دالايترام والتفاهم والو

عتراف علدا القدرارات التدي يعني ايساسه بعددم وجدود الفدوارق مدن خدلا  السدماح للافدراد بدالا

 تتعلق بعمله واشاعة روح التعاو  بينهمس

 estimate Justice يةعدالة التقييمال 
تقديم اداء الافدراد العداملين فدي ايسداي هداا الفدرد بالعدالدة أل ال ريقدة التدي تعامدل بهدا  يل ر

دالدة وتزاهدة التقديم حيز والمحاباة وتعبر عن مددى ايسداي الافدراد بعتالادارة الافراد بعيدا  عن ال

         ازاء ترقيتددده الوظيفيدددة وتقيددديم اداءن  ها مةناندددبدددالاداء والسدددلوا والدددال يعدددزز الادارل الددددا  

( العدالة التقيمية علدا انهدا تلد  العدالدة التدي تتضدمن 203   2009ويصع   السعود وسل ا  ، 

هم ومسدتويات ادائهدم يدتم عمليات واجدراءات وانظمدة محدددة تسدم  للافدراد بالتةكدد مدن ا  يقدوق

 تقييمها ب ريقة عادلة ونزيهة تلمن لهم الاستقرار والاما  الوظيفي س

تلجة  ااالعاملين ولتقييم اداء في كونها ترتبا ارتبا  و يق في اهمية العدالة التقييمة  تكمن 

مدن من المنظمات الدا هداا الاسدلو  الادارل لتبيدا  مسدتوى اداء كدل فدرد عبدر مجموعدة العديد 

المعايير الغرف منهدا الوقدوا علدا معرفدة الاخفداق فدي الاداء ومعالجتده وتعزيدز الاداء العدالي 

والمتميددز ومكافستدده أل معرفددة نقددا  القددوة والضددعع فددي الاداء ، وهدداا بدددورن يمثددل عامددل مهددم 

لة تقييم لتحفيز وزيادة دافعية الافراد نحو الاداء المتميز من خلا  الاعور الال يمتل  الافراد بعدا

  سيزرة لاداء كل منهم بعيدا  عن التحالادا

 

   Organizational Cynicism ثانياً:التهكم التنميمي  
 (degenerationاليوم فدي ظدل التغيدرات البيسيدة والتعقيدد فدي الحيداة العمليدة وانحدلا     

لجمدة فدي ادارة الفردية والاجتماعية والصعوبات ا (expectation  القيم، والفجوة بين التوقعات

 قدد تقدود كل  ل  ساهم الا يدا  ما في خلق التوتر لدى الافراد التي ربما في المددى البعيدد  الوقتس

ونتيجدة  (Arabaci, 2010: 2802 لددى العداملين  انهيدار وارهداق نفسدي وجسددل يددوب الدا

م بعددم أمدتلاكهم ا  يادعر ا لبيدته لال  تتولد الافكار السلبية لددى الافدراد عدن انفسدهم والآخدرين،

القدرة علا يل مااكلهم ،وينتابهم شعور بالفال واندفاف الروح المعنوية والدافب للعمدل بسدبب 

 عدم تقدير نجايهم اوادائهم في العمل من قبل الادارات العليا او المنظمة ككلس

 يعد التهكم التنظيمي من اهم مسببات زيدادة الفجدوة بدين المنظمدة والإفدراد العداملين ومدن

الصعوبة تد ي او تقلي  هان الفجوة الامن خلا  تنمية شعور الافراد بالعدالة والمساواة وخرق 

  ( 10  2012    الع ول، العقد النفسية لدى الافراد

 :.  نبذة هاريخية
تعددددت وجهددات نظددر البددايثين يددو  ايددل مفهددوم الددتهكم ،إلا ا  ا لددب الدراسددات اتفقددت علددا 

 هما  (James,2005,7 ا نين
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(،ا  ا  الافدراد dogوالتدي تعندي  كلدب  (Kyonا  التهكم ماتق من الكلمة اليونانية  كيو   س1

اللدداين يعددانو  الددتهكم يفضددلو  ييدداة  بيعيددة ،لاتتفددق مددب القواعددد او الادوار الاجتماعيددة 

( للدلالددة علددا المتهكمددو  اللدداين Kyonويحتقددرو  شدديسا  أسددمه الحضددارة سلددال  اسددتعانة بدد  

  ير عاديةسيظهرو  سلوا 

والال يعني يالة  (kynosargesالرأل الثاني فياير الا اشتقاق كلمة التهكم من مص ل    س2

 تقب فيها مدرسة المتهكمو س والتيالالعا  الرياوية 

من الملسسين الاوائدل للمدرسدة التهكميدة التدي  (Diogenes)ويعد الفيلسوا الا ريقي   

الدا المعدايير المتميدزة فدي  ي محدو ين اللداين ومت العديد مدن الفلاسدفة الا ريدق المتهكمد

الاخدددلاق والادا  ويعارودددو  ويتصددددو  بقدددوة الدددا الاشددددا  اللددداين لايتمسدددكو  بهدددان 

الددددتهكم علددددا اندددده سددددمة شدصددددية او  وهدددداا يليددددد الاتجددددان الددددال راح يصددددور الفضددددائل

ا  اخددا المتهكمددو  يحتقددرو  ال تقدددم  (Andersson&Bateman,1997:449)تصددراس

 ا  الايتقار يتا الملسسدات الاجتماعيدة والديريدة مثدل الكندائص اعتقدادا مدنهم يضارل و

علدا يدد 1967بانها  ير  ل فائدةس امدا الافكدار الحديثدة للمتهكمدو  فقدد نبتدت جداورها عدام 

  ال النظدر الدا لبية والال ويع التهكم علا انده المواقدع السد (Niederhoffer)الباي  

يوودب (  3الجددو       سمنظمداتهم تدي يادعر بهدا العداملو  تجدانال  المواقعالتهكم علا انه 

 ,.Dali, 2011., Dean, 1998, stanly, 2005) سمجموعدة مفداهيم مصد ل  الدتهكم

yilmaz, 2008) 

 (3 جدو   

 مفهوم التهكم من وجهة نظر بعد الكتا  والبايثين
 المفهوم السنة الكاهب

Kanter  & 

Mirvis 

 

1989 

د اللذين لم يحصلو اعلى ماكانو يتوقعوا وهم ضيق الافق للافرا

يعتقدوا اا الافراد او الاشخاص ذوي الشأا في الحقيقة هم انانيوا 

 ويعملوا من أجت هحقبق منافعهم الشخصية فقط.

Batemon 1992 . هو الموقل السلبي وانعدام الثقة في الادارة والمنممة 

Vance et al., 1996 

الافات مستقبلاً في المنممة لكن الوضع  الاعتقاد بوجود هغير نحو

الحالي سوة يستمر بعيداً عن التغير الافات لاسبا  خارجية عن 

 سيطرة الفرد المتهكم ومثت هذا التغير لامكاا ل .

Abraham 2000 

عدم الثقة المتأصلة ضد الاخرين عامة والتي هقوم على اساس اا 

ال التفاعلات الاجتماعية العالم مليء بافراد لايمتلكوا الاحساس في ح

 واا الافراد من حولهم انانيوا وغير مبالوا وغير شرفاء.

Bakker 2001 

هي مواقل سلبية وغير صحيحية من الناحية الاخلاقية ،ومجموعة 

اجراءات التي قد هم هعديلها باسلو  مباشر او غير مباشر حول الاداء 

 اليومي في )التحديات(الواقعة فعلاً.

Stanley  

Meyer   

&Topolnytsky 

2005 
مقاومة التغير حول البرامج التنميمية الخاصة بالتغير او المواجهة 

 للحقائق التي هعلنها الادارات اولاهعلنها.

Naus & Rou 2007 
طريقة يستخدمها أعااء المنممة في الدفا  عن أنفسهم ضد الاحداث 

 والمروة السائدة في المنممة .

 الواردن فيهد البايثة بالأعتماد علا المصادر المصدر أعدا        
 هكم:انوا  الت

عدد يفادل للممارسدات الاداريدة و فسدر علدا اندهفدي المنظمدات ويالتهكم هو اكثر انتادارا  

، الافتقدار للمنداو الدداخلي  الا اديريو،تنفيا السياسات الداية بالاركات او المنظمات في عائقا  

 بعدد مراجعدة الادبيدات الاجنبيدة وما سبب ظهورن؟ ؟ هو التهكمهنا ما  السلا  الال ي رح نفسهو

التي توفرت للبايثة اتضد  انده لديص هنداا    (2012،  الع ول والقلة من المصادر العربية مثل

تعريع محدد للتهكم سالا ا  بعضها يتفق علا انه الحالدة التدي البايثين علا ووب اتفاق فيما بين 
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لهم ياككو  في نزاهة المنظمة والال يلكد شدكوكهم ويزيدد قنداعتهم  تجعوالافراد العاملين  تنتا 

 الدراسات  بعد  شارات ا س  هو عدم تردد المنظمة في الاستفادة من النفقات

 1989 ،kanter&Mirvis ; 2009:2   (serrano,العمددددا  %مددددن 40 منالددددا ا  اكثددددر

اداراتهدم وانهدم يعداملو  باسدلو  ويددعو  بدانهم يفتقددو  للثقدة فدي  يعانو  من الدتهكم الامريكا 

 س(Naus et al.,2007)لايتسم بالعداله

التدي سدبق وا  تدم تحديددها مدن و( اشكا  للدتهكم Abraham,2000:270-274 ووب   

 ( وهي كما مووحة في الجدو  ادنانسDean et al,1998:341  قبل

 (4  جدو 

 (Abraham,2000اشكا  او انوا  التهكم وفقا   ل   
 التعريل الاشكال

 التهكم الشخصي 
سمة فطرية مستمرة مما يعكس النمرة  يعدالشكت الوحيد من اشكال التهكم الذي 

 السلبية للسلول البشري ويتميه باعل الترابط بين الافراد.

 يمكن اعتباره نتاج طبيعي لخرق العقد بين الفرد والمجتمع. التهكم الاجتماعي 

 التجارية الكبيرة والادارة العليا والكيانات وغيرها في مكاا العمت. يستهدة الاعمال  التهكم الوظيفي 

ههكم التغير 

 التنميمي

يعتبر ردة فعت بسبب فشت جهود التغير ،وينطوي على التشاؤم حول نجام الجهود 

 ير كفوءة.بلية والاعتقاد بأا عوامت التغير غالمستق

 ههكم العمت 
محبطة مما يسبب للإفراد باا يكونوا مسلبو  هصبح أستراهيجية التأقلم مع الاختصاص

 الشخصية او يكوا هنال مسافة بينهم وبين المستهلكين .

  المصدر  اعداد البايثة بالاعتماد علا المصدرين اعلانس      

 (هي Dalken,2004:17( فياير الا ستة انوا  من التهكم   Dalken أما 

 التهكم الاجتماعيسس 4   تهكم العملسس 3س تهكم العاملين    2    التهكم السلوكي س س1

 تهكم التغير التنظيميسس 6   التهكم التنظيميس س5

   مفهوم التهكم التنميمي
 (Esfahani etتويع المنظمات بةنهدا كالكائندات الحيدة التدي قدد تتوعد  او تمدرف لأل سدبب

al.,2012:34فددي الادارة ( والتددي عددادة تبدددأ مددن عقددل المنظمددة والمتمثددل ب   دد   متدددال القددرار )

العليا،الا ا  الدلائل وأ ارها يمكن ملايظتها في ال جزء مدن اجدزاء المنظمدة ،ويعدد داء العظمدة 

 paranoid)  وايددد مددن اهددم هددان الامددراف وا  الددتهكم ايددد الا ددار المدددمرة التددي تدلفهددا هددان

 (سEfilti,2008 : 6-7الامراف 

امددل التددي تسددهم فددي تاددكيل الددتهكم (الددا ا  هندداا مجموعددة مددن العوAnderson,1996اشددار  

الادارة العليددا فددي تنفيددا او  اتجددانالتنظيمددي منهددا مددثلا  توقعددات كبيددرة  يددر واقعيددة ،وخيبددة الامددل 

 (سDan et al.,2013;26تحقيق تل  التوقعات ،وأخيرا  الايبا  

ا  يقددموا  الجد  بين المهتمين،وعلا العمدوم ارتدةى  البدايثين يثيرلازا  مفهوم التهكم التنظيمي 

 ( ادنانس 5مجموعة من التعريفات التي تبين اراء هولاء الكتا  والبايثين وكما مبين في الجدو   

 (5  جدو 

 ي وفقا  لأراء البايثين والكتا تعريع التهكم التنظيم
 التعريل الباحث،السنة

Dean ,Brandes 

&Dharwadkar,1998 

,341-352 

 ثلاث عناصر هي: موقل سلبي اهجاه المنممة ،يتألل من

 ـ الاعتقاد بأا المنممة هفتقر النهاهة والاستقامة .1

 ـ مشاعر سلبية هجاه المنممة .2

 ـ الميت نحو سلول الاستخفاة والانتقاد هجاه المنممة .3

Penney & Spector 

,2002:777 

مجموعة الافكار السلبية لدا الافراد العاملين هجاه المنممة والذي ينطوي عللى 

 جوانب اساسية هي:.ثلاث 

 ـ فقداا الثقة بالنفس والصدق المنممي.1

 ـ التوج  نحو الفردية مقابت التوج  نحو المنممة .2

 ـ الميول الى السلبية هجاه العمت والسلول المنممي.3
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Wilkerson,2002:533 

موقل سلبي اهجلاه المنمملة بشلكت عام،واهجلاه ادارههلا وأجراءاههلا وعملياههلا 

للللى ايملللاا الافلللراد بلللاا هلللذه العناصلللر هعملللت بشلللكت علللام ضلللد واللللذي يقلللوم ع

 مصالحهم.

James,2005:7 

مواقللل هتعلللق بالمنممللة هوصللل بالمعتقللدات والمشللاعر السلللبية والسلللوكيات 

،وهمثللت فللي الوقلل  ذاهلل  اسللتجابة لممارسللة اجتماعيللة او شخصللية ذات امللد 

 هاريخي ويمكن اا هتغير بفعت الثأثيرات البيئية .

Cole et al.,2006;463-

484 

المواقل السلبية للعاملين هجاه المنممة ،والسمة الاساسية للتهكم التنميمي هو 

فقللداا العدالللة ،الصللدق ،والنهاهللة وسللبب ذللل  هللو اشللاعة او طغيللاا الفرديللة 

 والدوافع الخفية والخدا .

Tokgoz & 

Yilmaz,2008:383 

 : موقل سلبي اهجاه المنممة ينطوي على ثلاث ابعاد هي

 ـ افتقار المنممة الى الالفة )الواحدة(

 ـ شعور سلبيي هجاه المنممة.

 ـ سلوكيات مهيئة حرجة نحو المنممة.

  المصدر  اعداد البايثة بالاعتماد علا المصادر اعلانس   

 ابعاد التهكم التنميمي:
 القصدير،لا يعد التهكم يالة جديددة ا  اشديرت الدا اهتمدام البدايثين والكتدا  مندا وفدق لديص ب

(س وفدي الاوندة الاخيدر ايدب  تركيدز Dean.,Brandesتعود جاورها الا العدد اليونداني القدديم  

 معظم الدراسات علا مجموعة متنوعة من التدصصات في مجا  العلوم الاجتماعية والسدلوكية،

 والملسسددي والاجتمدداعي، ا  توجددد انددوا  مدتلفددة مددن الددتهكم تتددراوح بددين الددتهكم الادصددي،

 Andersson,1990.,Dean et al.,1998)  ومددب  لدد  ور ددم الت ددور التدداريدي، بددرز فددي

 الاوندددة الاخيدددرة ندددو  مدددن الدددتهكم باتجدددان المنظمدددات كموودددو  اد  فدددي السدددلوا التنظيمدددي

 Treadway, et  al.,2004 :495 ا  بددأت الدراسدات توود  تدة ير زيدادة الدتهكم علددا  (س

مفهدوم الدتهكم التنظيمدي والدال يعبدر عدن المواقدع السدلبية الفاعلية التنظيمية كما تم الاشارة الدا 

 تجان المنظمة ،وهاا ين ول علا  لاب مواقع او ابعاد سلبية تجان المنظمة

 (shahzad &Mohmood,2012:581)  هي 

 الاعتقاد بديانة المنظمةس س1

 الموقع السلبي تجان المنظمة  الميو  العا فية (س س2

 لمنظمة السلوا(سالميل الا تجاهل سلوا وار تجان ا س3

   بعد الاعتقاد -1
ياددير هدداا البعددد الددا ا  الفددرد يعتقددد بددا  المنظمددة لا تمتلدد  ال مصددداقية او اسددتقامة وبمددا ا  

مصدد ل  الددتهكم ياددير الددا المواقددع السددلبية تجددان المنظمددة وموظفيهددا فددة  العامددل يبدددأ بددالتفكير 

المنظمددة ويحدداو  انتقدداد او   بالإيددداب التددي تحدددب داخددل المنظمددة ويكددو  افكددار ومعتقدددات عددن

التاددكي  لإيماندده بعدددم وجددود الصدددق ،والعدالددة ،والسددلوكيات الاخلاقيددة سو غيددا  الانتهازيددة 

 proefschrift,2007:30ويصب  الاعتقاد الراسخ في ا هانهم با  المنظمة تمداري الدددا   ( س

تفضدديل المصددلحة فددي معدداملتهم ، ومثددل هددان الممارسددات  البددا مدداينجم عنهددا وددعع الامددا  و

علدددا اسددداي ا  هددداا رد فعدددل  بيعدددي لتلددد  الممارسدددات الادصدددية علدددا المصدددلحة العامدددة 

(Goldner&Ference,1977) ,  و البدددا مايعتقدددد الافدددراد ا  هنددداا دوافدددب خفيدددة وراء هدددان

الممارسات س وفي كثير من الاييا  تمتنب المنظمة في عرف اوتوودي  الاسدبا  المن قيدة التدي 

، خلاية فا  هاا البعد يلد  اعتقاد الافدراد ا  منظمداتهم تفتقدر اتدات القرارات علا اساسها  

 س (Becker,1998:154)هنا يصب  مص ل  التهكم هو البديل عن النزاهه الا النزاهه، 

 .يبعد العاطفال -2

مددن المعددروا ا   الايددداب التنظيميددة الغيددر متوقعددة تزيددد مددن الددتهكم لدددى الافددراد العدداملين فددي 

وبالمقابددل   مددة ومثددل هددان الايددداب السددلبية تسددهم فددي ظهددور مادداعر عا فيددة شددديدة لددديهمالمنظ

ويويدع علدا انهدا تويع هان المااعر بالقوة وتت لدب الاهتمدام وا  يحددد الهددا منهدا مسبقا س

 ) ( Eagly & Chaiken ,1993ردود افعا  عا فيدة علدا موقدع معدين فضدلا عدن المعتقددات  
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ردود الافعددا  العا فيددة يمكددن ا  تلعددب دور رئيسددي فددي زيددادة او  وقددد اظهددرت الدراسددات ا 

(س ا  الايددددداب او Brief&weiss,2002:288اندفدددداف مسددددتويات الددددتهكم لدددددى العددددالمين 

التفاعلات داخل المنظمة تثيدر العا فدة لددى العداملين والتدي بددورها تدل ر علدا مواقدع العداملين 

ل ر يمكدن ا  ين دول علدا ماداعر قويدة او ربمدا عدد العا فدة عنصدر مدتتجان  العمل والمنظمدةس 

مدن الماداعر ا  هنداا تسدب اندوا   Izardوعيفة فدي المواقدع التهكميدة تجدان المنظمدة ، يصدع 

 (Izard ,1977:122)الاساسدية يمكددن ا   تكدو  علددا درجددات مدتلفدة مددن القددوى او الضدعع 

 وهي 

 -الاشمسزاز–الغضب –الالم او الغم  -دهاةالمفاجسة او ال-الاستمتا  او البهجة - المتعه او الا ارة

 الدوا او الرعب واخيرا العار او الا لا ( –الايتقار او الاهما  

 البعد السلوكي.  -3

يمثل هاا البعد الميل لإظهدار التجاهدل تجدان المنظمدة او السدلوا الضدار والسدلبي الدال يحدا مدن 

لسدلوكيات الاكثدر وودويا  فدالإفراد قيمة المنظمة وياير هاا البعدد الدا الدتهكم السدلوكي خايدة ا

يميلو  الا انتقاد شامل للمنظمة من عدم الدقدة، وخياندة الاماندة، وقدد تصدل الدا اسدتددام النكدات 

س ا   (Haghigh , k  et al ,2011:123-125للتعبير عدن المواقدع التهكميدة تجدان المنظمدة س 

عبدر عدن التفسديرات الدايدة الميل الا سلوا معين قد ياد  عيدب فدي المنظمدة بادكل تهكدم م

بايداب في المنظمة  والتي تفترف عدم النزاهه او الاخلا  في جزء او قسم مدا فدي المنظمدة ، 

مثلا ا ا الفرد الال يقو  ا  الايء الوييد الال يجعله متمتعا بالعمل فدي المنظمدة هدو جدو العمدل 

السداخرو   س (Ajzen,1994:114) فيها هاا يعني انه يميل الا تكدوين علاقدات اجتماعيدة جيددة

يميلو  الا تكوين اعتقادات تاائمية تد  عمل معدين فدي المنظمدة علدا سدبيل المثدا  يمكدن ا  

يتنبل با  منت  معين يمكن ا  يتدلا عنه الافراد او الزبائن ا ا كدا  بداهد السدعر ، وهداا يعندي 

ة   المظهدر ، ويركدة مدثلا معرفداتبا   سلوكيات  ير لفظية تستددم للتعبير عدن موقدع تهكمدي 

 س (Dean ,1998:346) العين، ووالايتسامة ( التي تعبر عن التهكم

 
 الثالث المحور

 العملي للبحثالجانب 
 94بعد إدخا  البيانات الداية باستمارة الاستبيا  الموزعة علا عيندة البحد  البالغدة   

صددداءات الويدددفية (  تدددم الحصدددو  علدددا النتدددائ  التاليدددة التدددي قسدددمت الدددا قسدددمين همدددا الإي

والإيصدداءات التحليليددة بغيددة التعددرا والويددو  إلددا أهددم النتددائ  والاسددتنتاجات والتعددرا علددا 

 س خصائ  المجتمب المبحوب 

 الوصفي الاحصاءاولًا: 
 ( الجنس )الجداول التكرارية حسب  -1

بنسدبة   ( و19( فردا بل  عدد الاكور  94( اعلان الا ا  عينة البح  البالغة   6ياير الجدو    

%(وهي نسدبة تفدوق نسدبة الداكور فدي  79.8( وبنسبة  75%( اما الاناب فكا  عددهم   20.2

 الكلية المبحو ة 

 ( 6جدو    

 يسب الجنص لعينة البح النسبة المسوية والتكرار 
 النسب  التكرار المستوا

 الجنس

 20.2 19 ذكور

 79.8 75 أناث

 %100 94 مجمو 

والال يوود  ا  البياندات تتدوز  توزيدب  بيعدي وهداا ايدد  ادنان بيانيالاكل الوكما موو  في 

 شرو  التحليل
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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 V16المصدر  اعداد البايثة بالاعتماد علا البرنام  الايصائي          

 (  2 شكل  

 النسبة المسوية لعينة البح  يسب الجنص

 لعمر(الجداول التكرارية حسب )ا -2

 63.8( وبنسبة  40-30( من افراد العينة هم من الفسة العمرية  60( الا ا    7 ياير الجدو   

( وبنسدبة 50-41%( وهي النسبة الاعلا س اما الفسة العمرية التي يصلت علا اقل نسبة فكانت  

 ( سنة 50( ولم يكن هنال  من افراد العينة ممن هم من الفسة العمرية   اكثر من 12.8 %

 ( 7جدو    

 النسبة المسوية لعينة البح  يسب العمروالتكرار 
 النسبة التكرار العمر

 % 23.4 22 سنة 30أقت من 

 % 63.8 60 سنة 40 – 30

 %12.8 12 سنة 50 – 41

 %0 0 سنة 50أكثر من 

 %100 94 مجمو 

والدال  ( 7جددو     والاكل ادنان يوو  النسب المسوية لعينة البح  يسب الفسات العمرية فدي ال

 سيوو  ا  البيانات تتوز  توزيب  بيعي وهاا ايد شرو  التحليل
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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 V16المصدر  اعداد البايثة بالاعتماد علا البرنام  الايصائي 

 ( 3كل   ش

 النسبة المسوية لعينة البح  يسب الفسات العمرية

 المئوية لعينة البحث حسب سنوات الخدمةالتكرار والنسبة  -3

تدي تادير الدا ( توزيب افراد عينة البح  يسب مدة خدمتهم في الكليدة ، وال 8يوو    الجدو    

( سنه وهدم بدال  يادكلو  النسدبة الاكبدر مدن 10-6خدمة تتراوح من   لديهم%( 38ا  مانسبته  

% 6.4سدنة فبلغدت نسدبتهم  20كثدر مدن اجمالي عينة البح  ، امدا الافدراد اللداين  مددة خددمتهم ا

 وهي النسبة الاقل

 ( 8جدو    

 التكرار النسبة المسوية لعينة البح  يسب سنوات الددمة
 النسبة التكرار سنوات الخدمة

 %10.6 10 سنة 5أقت من 

 %40.4 38 سنة 10 -6

 %29.8 28 سنة 15 -11

 %12.8 12 سنة 20 – 16

 %6.4 6 فأكثر 20

 %100 94 مجمو 

يوو  المدرجات التكرارية يسب النسب المسوية لعينة البح  وفقا  لسنوات ( 4والاكل البياني   

 والال يوو  ا  البيانات تتوز  توزيب  بيعي وهاا ايد شرو  التحليل الددمة
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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.16 المصدر  اعداد البايثة بالاعتماد علا البرنام  الايصائي         

 ( 4شكل   

 سنوات الددمة   وفقا  النسبة المسوية لعينة البح  التكرارات يسب 

 

 التكرار والنسبة المئوية   حسب المؤهت العلمي -4

يوو  التكرارات ونسبها يسب  الموهل العلمي  يي  شملت عينة البحد   الافدراد  (9 الجدو  

% وهددم مددوظفين بانتظددار مددن  6.4اد وبنسددبة  افددر 6اللدداين   يحملددو  شددهادة الماجسددتير وكددانوا

اللقب العلمي ويعاملو  معاملة الافراد الاخرين ماعدا الاختلاا في مميزات الاهادة ساما الافدراد 

%وبالنسدددبة لحملدددة  شدددهادة 3.2فقدددا وبنسدددبة   3ممدددن  يحملدددو  شدددهادة الددددبلوم العدددالي كدددانوا 

وبنسدبة   13يحملدو  شدهادة الددبلوم كدانوا  % ، امدا اللداين 68.1وبنسدبة  64البكالوريوي كانوا 

% وهداا 8.5اشددا  وبنسدبة    8%  واللاين  يحملدو  شدهادة الاعداديدة فمدا دو  كدانوا 13.8

يوو  ا  النسبة الاكبر من عينة البح  هم من يملة شهادة البكالوريوي والنسدبة الاقدل هدم مدن 

  يملة شهادة الدبلوم العالي س

 ( 9جدو    

 سبة المسوية لعينة البح  يسب الملهل العلميالنوالتكرار 
 النسبة التكرار المؤهت العلمي

 %6.4 6 ماجستير

 %3.2 3 دبلوم عالي

 %68.1 64 بكالوريوس

 %13.8 13 دبلوم

 %8.5 8 أعدادية فما دوا

 %100 94 مجمو 

الدال يوود  و والاكل البياني يوو  التكرارات يسب النسب لعينة البح  وفقا  للملهل العلمدي 

 سا  البيانات تتوز  توزيب  بيعي وهاا ايد شرو  التحليل
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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.16المصدر  اعداد البايثة بالاعتماد علا البرنام  الايصائي          

 ( 5شكل   

 التكرارات يسب النسبة المسوية لعينة البح  وفقا    الملهل العلمي

 

 النسبة المئوية لعينة البحث حسب العنواا الوظيفيالتكرار و -5

ييد  شدملت العيندة  الافدراد  الجدو  التالي يوو  التكرارات ونسبها يسدب العندوا  الدوظيفي 

لكددل  ( 4وكددا  عددددهم  ، وبايدد  اقدددم، وفيزيددائي، ومحاسددب( مدددير يحملددو   عنددوا   الدداين

سواء اكا  فني  لو  عنوا  معاو  مديراما الافراد الاين يحم منهملكل % 4.3بنسبة عنوا  ال 

%  و الافراد  ممن  يحملدو  عندوا  رئديص ملايظدين  9.3( وبنسبة 9او ادارل  كا  عددهم   

 (12 الداين يحملدو  عندوا  ملايدن كدا  عدددهم  والافدراد، % 17( وبنسدبة  16بل  عدددهم  

كل كدا  عددد، وبدايلوجي( فمعداو  ملايدن الاين يحملو  عندوا    بالنسبة% اما 12.8وبنسبة 

فكدا  يحملدو  عندوا  رئديص ابحداب  واللداين  لكل عندوا ، %6.4( وبنسبة 6وايد منهما هو  

 الداين يحملدو  عندوا  الافدرادو% 2.1( وهم من يملة شهادة الدبلوم العالي وبنسدبة 2عددهم  

حد  علمدا % وهدم النسدبة الاعلدا مدن عيندة الب 19.1وبنسبة مقدارها  (18 كا  عددهم  باي 

مسدداعد لافددراد اللدداين يحملددو  العندداوين  انهددم جميعددا مددن يملددة شددهادة البكددالوريوي، واخيددرا ا

وهدم  3.2وبنسدبة ( فقدا 3باي ، وكيمياول، ومحاسب اقدم( فقد بل  عددد الافدرد لكدل عندوا   

 سرات والنسب من اجمالي عينة البح  والجدو  التالي يوو   ل اقل التكرا

 ( 10جدو    

 ار النسبة المسوية لعينة البح  يسب العنوا  الوظيفيالتكر
 النسبة التكرار العنواا الوظيفي

 %4.3 4 مدير

 %9.3 9 معاوا مدير

 %17 16 رئيس ملاحمين

 %12.8 12 ملاحظ

 %6.4 6 م . ملاحظ

 %2.1 2 رئيس ابحاث

 %4.3 4 باحث اقدم

 %19.1 18 باحث
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 %3.2 3 مساعد باحث

 %6.4 6 بايلوجي

 %4.3 4 فيهياوي

 %3.2 3 كيمياوي

 %3.2 3 محاسب اقدم

 %4.3 4 محاسب

 %100 94 مجمو 

البيانية للجدو  التكرارل أعلان ويسب  العنوا  الوظيفي   المدرجاتوالاكل التالي يوو  رسم ا

 والال يوو  ا  البيانات تتوز  توزيب  بيعي وهاا ايد شرو  التحليل

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%

 
 Minitab V.16المصدر  اعداد البايثة بالاعتماد علا البرنام  الايصائي          

 (  6شكل  

 التكرارات يسب النسبة المسوية لعينة البح  وفقا    العنوا  الوظيفي

 

  بدو  مدصصات( التكرار والنسبة المئوية لعينة البحث حسب الراهب الشهري -6

 الافدراد  العيندةت ونسبها يسدب الراتدب  الادهرل ييد  شدملت الجدو  التالي يوو  التكرارا 

% 29.8وبنسددبة   فددردا 28 بلدد  عددددهمالددع دينددار  400000الدداين تتددراوح رواتددبهم اقددل مددن

 فددردا 26الددع دينددار كددانوا   500000 – 400000 والاشدددا  الدداين تتددراوح رواتددبهم مددن

وبنسبة  24كانوا  600000-500000الاين تتراوح رواتبهم  من  اما الافراد% 27.7وبنسبة 

 وبنسددبة  16الددع دينددار كددانوا  600000اكثددر مددن رواتددبهم  الدداين تتددراوح  والافددراد% 25.5

 س%  والجدو  التالي يوو   ل 17

 (11جدو   

 التكرار النسبة المسوية لعينة البح  يسب الراتب الاهرل
 النسبة  التكرار  الراهب الشهري 

 %29.8 28 400000اقت من 

 %27.7 26 500000-400000من 

 %25.5 24 600000-500000من 

 %17 16 600000اكثر من 

 %100 94 المجمو 
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 والاددكل التددالي يوودد  رسددم الدددائرة البيانيددة للجدددو  التكددرارل أعددلان ويسددب  الراتددب الاددهرل

 والال يوو  ا  البيانات تتوز  توزيب  بيعي وهاا ايد شرو  التحليل

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%

 
 Minitab V.16المصدر  اعداد البايثة بالاعتماد علا البرنام  الايصائي          

 ( 7شكل   

 التكرارات يسب النسبة المسوية لعينة البح  وفقا    الراتب الاهرل

 

 ثانياً: الاحصاء التحليلي
 العدالة التنميمية -1

 عدالة التوزيع  -1-1

الاستبانة من يي  الوسا الحسابي والانحراا المعيارل لمعرفة يبين الجدو  ادنان تحليل فقرات 

اتجددان الاجابددات يسددب الفقددرات الددواردة فددي الاسددتبانة والتددي تتعلددق بددالمتغير المسددتقل العدالددة 

ييدد  يلايددن ا  اعلددا متوسددا يصددلت عليددة الفقددرة الثانيددة  اشددعر  التنظيميددة   عدالددة التوزيددب(

والدال كاندت  رندة مدب مدا يحصدل عليده زملائدي فدي الكليدة(بعدالة الراتدب الدال ايصدل عليده مقا

س أمددا ادنددا متوسددا يصددلت عليدده (1.27826  معيددارل مقدددارن وبددانحراا( 2.9787قيمتدده  

 الملقداةالفقرتين  الاولا( عمدادة الكليدة تكدافسني بعدالدة ا ا مدا اخدات بالاعتبدار مسدلوليات العمدل 

ات مما لددة لغيددرل فددي الكليددات الاخددرى مقدددارن تقدددم لددي الكليددة امتيدداز  والدامسددة(علددا عدداتقي 

 سعلا التوالي 1.23844)(،)1.22973وبانحراا مقدارن  (2.5957 
 ( 12جدول )   

 / عدالة التوزيع الوصل الاحصائي لمتغير العدال  التنميمية

 الفقرات ت
المتوسط 

 الحسابي

الانحراة 

 المعياري

1 
الاعتبلار مسلؤوليات العملت عمادة الكلية هكافئني بعدالة اذا ملا اخلذت ب

 الملقاه على عاهقي 
2.5957 1.22973 

2 
اشللعر بعدالللة الراهللب الللذي احصللت عليلل  مقارنللة مللع مللا يحصللت عليلل  

 زملائي في الكلية 
2.9787 1.27826 

3 
عمادة الكليلة هكلافئني بعداللة اذا ملا اخلذت بنملر الاعتبلار خبرهلي فلي 

 العمت 
2.766 1.2566 

 1.20554 2.7979فئني بعدالللة اذا مللا اخللذت بنمللر الاعتبللار التحصلليت عمللادة الكليللة هكللا 4
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 العلمي والتدريب الحاصت عليها 

 1.23844 2.5957 هقدم لي الكلية امتيازات مماثلة لغيري في الكليات الاخرا  5

 1.29714 2.9255 يتناسب راهبي مع ما اهمتع ب  من مؤهلات وخبرات علمية  6

 0.033407 2.776583 المعدل العام

  المصدر  اعداد البايثة بالاعتماد علا نتائ  التحليل

 : عدالة الاجراءات1-2

يبين الجدو  ادنان تحليل فقرات الاستبانة من يي  الوسا الحسابي والانحراا المعيارل لمعرفة 

اتجددان الاجابددات يسددب الفقددرات الددواردة فددي الاسددتبانة والتددي تتعلددق بددالمتغير المسددتقل العدالددة 

عمدادة   التاسدعةيي  يلاين ا  اعلا متوسا يصلت علية الفقرة  (الاجراءاتالتنظيمية   عدالة 

( والدددال كاندددت قيمتددده الكليدددة تكدددافسني بعدالدددة ا ا مدددا اخدددات بنظدددر الاعتبدددار خبرتدددي فدددي العمدددل

 ة( س أمددا ادنددا متوسددا يصددلت عليدده الفقددر 1.06718( وبددةنحراا معيددارل مقدددارن 3.1489 

(  2.6809) مقدارن  يتناسب راتبي مب ما اتمتب به من ملهلات وخبرات علمية (  ( الثانية عار 

 1.30518 )  ( وبانحراا مقدارن 

 (   13جدول )  

 الاجراءاتالوصل الاحصائي لمتغير العدال  التنميمية / عدالة 

 الفقرات ت
المتوسط 

 الحسابي

الانحراة 

 المعياري

7 
اخذت بالاعتبلار مسلؤوليات العملت  عمادة الكلية هكافئني بعدالة اذا ما

 الملقاه على عاهقي 
2.7979 1.24071 

8 
اشعر بعداللة الراهلب اللذي احصلت عليل  مقارنلة ملع ملا يحصلت عليل  

 زملائي في الكلية 
3.1383 1.19678 

9 
عمادة الكلية هكافئني بعداللة اذا ملا اخلذت بنملر الاعتبلار خبرهلي فلي 

 العمت 
3.1489 1.06718 

10 
الكليللة هكللافئني بعدالللة اذا مللا اخللذت بنمللر الاعتبللار التحصلليت عمللادة 

 العلمي والتدريب الحاصت عليها 
2.8936 1.33173 

 1.15614 2.7766 هقدم لي الكلية امتيازات مماثلة لغيري في الكليات الاخرا  11

 1.30518 2.6809 يتناسب راهبي مع ما اهمتع ب  من مؤهلات وخبرات علمية  12

 0.098037 2.906033 لعامالمعدل ا

 المصدر  اعداد البايثة بالاعتماد علا نتائ  التحليل

 : عدالة التعاملات1-3

يبين الجدو  ادنان تحليل فقرات الاستبانة من يي  الوسا الحسابي والانحراا المعيارل لمعرفة 

قل العدالددة اتجددان الاجابددات يسددب الفقددرات الددواردة فددي الاسددتبانة والتددي تتعلددق بددالمتغير المسددت

التنظيمية  عدالة التعاملات( ييد  يلايدن ا  اعلدا متوسدا يصدلت عليدة الفقدرة السادسدة عادر 

 وبددانحراا( 3.5319 يعدداملني رئيسددي المباشددر بكددل ايتددرام وتقدددير( والددال كانددت قيمتدده  

اشددعر عاددر(   الثامنددة(س أمددا ادنددا متوسددا يصددلت عليدده الفقددرة  1.22432  معيددارل مقدددارن

 وبانحراا مقددارن( 2.7128) ( مقدارندارة العليا في يسم النزاعات بين الموظفينبنزاهة الإ

 (1.36486 
 (  14جدول )   

 الوصل الاحصائي لمتغير العدال  التنميمية / عدالة التعاملات

 الفقرات ت
المتوسط 

 الحسابي

الانحراة 

 المعياري

 1.3276 3.1489 يهتم رئيسي المباشر بالتعامت العادل معي   13

 1.26409 3.1596 رئيسي المباشر صادق وصريح معي وبشكت هام  14
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 1.19544 3.0319 يأخذ رئيسي المباشر بالاعتبار جميع حقوقي   15

 1.22432 3.5319 يعاملني رئيسي المباشر بكت احترام وهقدير  16

17 
يسمح لي بالاعتراض على القرارات المتخذة من قبلت الإدارة العليلا 

 ية في الكل
2.8191 1.35172 

 1.36486 2.7128 اشعر بنهاهة الإدارة العليا في حسم النهاعات بين الموظفين  18

 0.070328 3.067366 المعدل العام

 المصدر  اعداد البايثة بالاعتماد علا نتائ  التحليل
 

 : عدالة التقييم1-4

بي والانحراا المعيارل لمعرفة يبين الجدو  ادنان تحليل فقرات الاستبانة من يي  الوسا الحسا

اتجددان الاجابددات يسددب الفقددرات الددواردة فددي الاسددتبانة والتددي تتعلددق بددالمتغير المسددتقل العدالددة 

التنظيمية  عدالة التقيديم( ييد  يلايدن ا  اعلدا متوسدا يصدلت عليدة الفقدرة الثانيدة والعادرو    

( 2.9468( والددال كانددت قيمتدده  ئدديلدددلم معرفددة تامددة بالمعددايير التددي يددتم مددن خلالهددا تقيدديم ادا 

عادر(  التاسعة(س أما ادنا متوسا يصلت عليه الفقرة  1.26463  معيارل مقدارن وبانحراا

تعتمد عمادة الكلية في تقييم اداء الموظفين علا ما يباله الموظع فعلا  وما يحققه مدن انجداز فدي  

 1.23331)  وبانحراا مقدارن (2.5213) ( مقدارنالعمل
 (  15   جدول )

 الوصل الاحصائي لمتغير العدال  التنميمية / عدالة التقييم

 الفقرات ت
المتوسط 

 الحسابي

الانحراة 

 المعياري

19 
هعتمد عمادة الكلية في هقييم اداء الموظفين على ما يبذلل  الموظلل 

 فعلاً وما يحقق  من انجاز في العمت 
2.5213 1.23331 

 1.23937 2.766 ية والتحفيه كلما قدم  اداء متميه .احمي بالفرصة المناسبة للترق 20

21 
اعتقللد اا عمليللة هقيلليم الاداء التللي احمللى بهللا فللي الكليللة عادلللة 

 وبعيدة عن العلاقات الشخصية . 
2.8723 1.32984 

 1.26463 2.9468 لديَّ معرفة هامة بالمعايير التي يتم من خلالها هقييم ادائي  22

23 
لم والاعتراض على هقيليم ادائلي اذا شلعرت انل  لديَّ فرصة في التم

 غير عادل 
2.7021 1.30202 

24 
هسللتخدم الكليللة طللرق حديثللة وموضللوعية فللي عمليللة هقيلليم الاداء 

 لغرض هجنب التحيه . 
2.6064 1.28027 

 0.037095 2.735816 المعدل العام

 المصدر  اعداد البايثة بالاعتماد علا نتائ  التحليل

 يميالتهكم التنم -2

 بعد الاعتقاد 2-1

يوودد  الجدددو  ادنددان تحليددل فقددرات الاسددتبانة مددن ييدد  الوسددا الحسددابي والانحددراا المعيددارل 

الدتهكم  المعتمددلمعرفة اتجان الاجابات يسب الفقرات الواردة في الاستبانة والتي تتعلدق بدالمتغير 

ة والعاددرو   تاسددعال( ييدد  يلايددن ا  اعلددا متوسددا يصددلت عليددة الفقددرة الاعتقدداد   التنظيمددي

 وبددانحراا( 3.0319( والددال كانددت قيمتدده  اعتقددد بددا  الكليددة تفتقددد المصددداقية والاسددتقامة  

عنددما   السابعة والعارو ( س أما ادنا متوسا يصلت عليه الفقرة 1.27382  معيارل مقدارن

 مقدددارن (( Rالكليددة تقددو  بانهددا متجهددة نحددو اداء شدديء معددين فانددا اعلددم ا   لدد  سدديحدب يقددا   

، امددا المتوسددا العددام لبعددد الاعتقدداد كانددت (1.1468  وبددانحراا مقدددارن (2.7766)

 س(0.081405  ( وبانحراا معيارل عام مقدارن2.92128  قيمته
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 (16جدول )

 بعد الاعتقادالوصل الاحصائي لمتغير التهكم التنميمي / 

 الفقرات ت
المتوسط 

 الحسابي

الانحراة 

 المعياري

 1.34289 2.883 الكلية هقول شيء وهفعت شيء آخر .اعتقد باا  25

26 
يبللدوا بللأا سياسللات الكليللة واهللدافها وممارسللاهها لللديها القليللت مللن القواسللم 

 المشتركة 
2.9149 1.16083 

27 
عنللدما الكليللة هقللول بانهللا متجهللة نحللو اداء شلليء معللين فانللا اعلللم اا ذللل  

 (  Rسيحدث حقاً )
2.7766 1.1468 

 1.24434 3 قليت بين ما هقول  الكلية بانها سوة هعمل  وبين ما هعمل  فعلاً  ارا هشابها 28

 1.27382 3.0319 اعتقد باا الكلية هفتقد المصداقية والاستقامة  29

 0.081405 2.92128 المعدل العام

 المصدر  اعداد البايثة بالاعتماد علا نتائ  التحليل

 : بعد العاطفي 2-2

حليددل فقددرات الاسددتبانة مددن ييدد  الوسددا الحسددابي والانحددراا المعيددارل يوودد  الجدددو  ادنددان ت

لمعرفة اتجان الاجابات يسب الفقرات الواردة في الاستبانة والتي تتعلدق بدالمتغير المعتمدد الدتهكم 

الثالثدة والثلا دو  ( ييد  يلايدن ا  اعلدا متوسدا يصدلت عليدة الفقدرة البعد العدا فيالتنظيمي  

معيدارل  وبدانحراا( 3.117كاندت قيمتده    الادعور بالهددوء او التدوتر  والتي تتعلدق بمسدتوى ا

 ددو  والتددي تتعلددق الوايدددة والثلا(س أمددا ادنددا متوسددا يصددلت عليدده الفقددرة 1.12505  مقدددارن

(، امدا المتوسدا 1.02564  وبدانحراا مقددارن( 2.9574) مقددارن  او التاداؤم ؤبالاعور بالتفدا

 (0.047934  ( وبانحراا معيارل عام مقدارن3.01914  كانت قيمته العا فيالعام لبعد 

 (   17جدول )  

 الوصل الاحصائي لمتغير التهكم التنميمي / البعد العاطفي

 الانحراة المعياري المتوسط الحسابي الفقرات ت

 1.0519 2.9681 اشعر بالرضا او الاستياء 30

 1.02564 2.9574 اشعر بالتفائت او التشاؤم 31

 1.11601 3.0426 بالاطمئناا او القلقاشعر  32

 1.12505 3.117 اشعر بالهدوء او التوهر 33

 1.13113 3.0106 اشعر بالالهام او الاجر 34

 0.047934 3.01914 العامالمعدل 

 المصدر  اعداد البايثة بالاعتماد علا نتائ  التحليل

 

 البعد السلوكي 2-3

نة مددن ييدد  الوسددا الحسددابي والانحددراا المعيددارل يوودد  الجدددو  ادنددان تحليددل فقددرات الاسددتبا

لمعرفة اتجان الاجابات يسب الفقرات الواردة في الاستبانة والتي تتعلدق بدالمتغير المعتمدد الدتهكم 

 والثلا دو  السدابعة( يي  يلاين ا  اعلا متوسا يصدلت عليدة الفقدرة السلوكيالتنظيمي  البعد 

 وبدانحراا( 3.0532  كاندت قيمتده  ا ة مدب الآخدرين(  البا  ما انتقدد ممارسدات وسياسدات الكليد

 أشدكو والثلا دو   الدامسدة( س أما ادنا متوسا يصدلت عليده الفقدرة 1.16736  معيارل مقدارن

 (2.8617) مقددارنوأتامر لأيدقائي خار  الكلية عن الاشياء السيسة التي تحدب في هان الكلية( 

 ام لبعددددد العددددا في كانددددت قيمتدددده، امددددا المتوسددددا العدددد(2.8617  وبددددانحراا مقدددددارن

 س(1.35679  وبانحراا معيارل عام مقدارن (2.95745 
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 (18جدول )

 الوصل الاحصائي لمتغير التهكم التنميمي / بعد السلول

 الفقرات ت
المتوسط 

 الحسابي

الانحراة 

 المعياري

35 
أشكو وأهذمر لأصدقائي خارج الكلية علن الاشلياء السليئة التلي هحلدث 

 لية.في هذه الك
2.8617 1.35679 

 1.25277 3.0213 اهبادل في الغالب نمرات الاستياء والاجر مع زملائي في الكلية .  36

 1.16736 3.0532 غالباً ما انتقد ممارسات وسياسات الكلية مع الآخرين  37

 1.32363 2.8936 غالباً ما اسخر من الشعارات والمبادرات التي هدعيها الكلية 38

 0.083934 2.95745 لعامالمعدل ا

  المصدر  اعداد البايثة بالاعتماد علا نتائ  التحليل     

 اختبار معنوية الارهباطات

 يتم اختبار الارتبا ات بين المحاور لاكتااا معنوية او عدم معنوية هان الارتبا اتس  

   سيتم أولا اختبار الفروية الرئيسية الأولا التالية

 قة ارتبا   ات دلالة معنوية بين العدالة التنظيمية والتهكم التنظيمي  توجد علاH1الفروية  

 التنظيمي  يصلنا علا النتائ   التالية  العدالة التنظيمية والتهكم وبعد يسا  معامل الارتبا  بين
 ( 19جدو    

 والمعتمد لمعامل الارتبا  بين المتغيرين المستق
Correlations 

 ميميههكم هن  عدالة هنميمية  

Pearson Correlation 
 647. 1.000 عدالة هنميمية

 1.000 647. ههكم هنميمي 

Sig. (1-tailed) 
 000. . عدالة هنميمية

 . 000. ههكم هنميمي 

N 
 94 94 عدالة هنميمية

 94 94 ههكم هنميمي 

% و 1من الجددو  أعدلان يتضد  ا  هنداا علاقدة ارتبدا   رديدة  ومعنويدة تحدت مسدتوى دلالدة 

بوجود  التي تن   % بين  العدالة التنظيمية والتهكم التنظيمي وهاا يدعونا إلا قبو  الفروية 5

 علاقة ارتبا   ات دلالة معنوية بين العدالة التنظيمية والتهكم التنظيميس

ولغرف معرفة أل محور من محاور  العدالة التنظيمية  يل ر باكل اكبر علا الدتهكم التنظيمدي  

 وب الفرويات الفرعية التالية فقد تم و
 توجد علاقة ارتبا   ات دلالة معنوية بين عدالة التوزيب والتهكم التنظيمي   الفروية الفرعية الأولا-1

  توجددد علاقددة ارتبددا   ات دلالددة معنويددة بددين عدالددة الاجددراءات والددتهكم  الفروددية الفرعيددة الثانيددة-2

 التنظيمي

جددد علاقددة ارتبددا   ات دلالددة معنويددة بددين عدالددة التعدداملات والددتهكم   تو الفروددية الفرعيددة الثالثددة-3

 التنظيمي

   توجد علاقة ارتبا   ات دلالة معنوية بين عدالة التقييم والتهكم التنظيمي   الفروية الفرعية الرابعة-4

 ( 21  جدو  

 المحسوبة  Tتن يمية والتهكم التنظيمي وفيم الارتبا  بين ابعاد العدالة ال 
عاد العدالة اب

 التنميمية

لارهباط مع قيمةا 

 التهكم التنميمي

  tقيمة 

 المحسوبة
 معنوية الارهباط pقيمة 

هرهيب 

 الأهمية

 0.000 1.771 0.569 عدالة التوزيع
معنوي هح  مستوا 

 %1% و 5دلالة 
3 

عدالة 

 الاجراءات
0.578 0.775 0.000 

معنوي هح  مستوا 

 %1% و 5دلالة 
1 
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عدالة 

 تالتعاملا
0.571 0.1659 0.000 

معنوي هح  مستوا 

 %1% و 5دلالة 
2 

 0.000 1.344 0.565 عدالة التقييم
معنوي هح  مستوا 

 %1% و 5دلالة 
4 

 المصدر  اعداد البايثة بالاعتماد علا نتائ  التحليل

جميددب الفرودديات الفرعيددة التددي ووددعت سددابقا ويتضدد  أ  جميددب  مددن الجدددو  أعددلان يددتم قبددو  

  عدالة الثاني   البعد% وكال  نلاين ا  1% و 5لاربعة معنوية تحت مستوى معنوية   ا الابعاد

لدده الأهميددة الأولددا مددن ناييددة قددوة ارتبا دده بددالتهكم التنظيمددي  ييدد  بلغددت قيمددة ( الاجددراءات 

   الثالد   البعدد% ، يليده ا1% و 5وهي معنوية و رديدة تحدت مسدتوى دلالدة  0.578الارتبا  

وهدي معنويدة  0.571الدتهكم التنظيمدي  متغيدر الال كاندت قيمدة ارتبا ده مدب  ( تعدالة التعاملا

الدال كاندت (عدالدة التوزيدب    ر الاو  وهو البعد% ، يليه 1% و 5و ردية تحت مستوى دلالة 

% و 5وهي معنوية و ردية تحدت مسدتوى دلالدة  0.569قيمة ارتبا ه مب التهكم التنظيمي هي 

الددال كانددت قيمددة ارتبا دده مددب الددتهكم التنظيمددي هددي  (عدالددة التقدديم  ب  الرابدد رالبعددد%  ، يليدده 1

 %1% و 5وهي معنوية و ردية تحت مستوى دلالة  0.565

 

 لاربعة على التهكم التنميميا  وابعادها) العدالة التنميمية (  اختبار اثر 

 م التنميميالتهك الاربعة علا وابعادها العدالة التنميميةتم اختبار التة ير ألسببي   

   وهنا سيتم أولا اختبار الفروية الرئيسية الثانية التالية 

  

 لعدالة التنظيمية علا التهكم التنظيمي معنوية ل   يوجد ا ر  و دلالةالفرضية

   وقد تم يسا  دالة انحدار العدالة التنظيمية علا التهكم التنظيمي  ويصلنا علا النتائ  التالية

 (22جدو    

 ومعامت التحديد المصحححديد معامت الت

Model Summary 
Model R 

2 
R

 
Adjusted R Square 

1 0.648 0.420 0.394 

( والدال يعدد مقياسدا ويدفيا يسدتددم فدي 2R( ا  قيمدة معامدل التحديدد 22 لاين مدن الجددو  ي 

( مدن التبداين 0.420مقددارن  تفسير مددى فائددة معادلدة الانحددار فدي تقددير القديمس والدال يعندي ما

(هدو تبداين 0.58بفعدل الدتهكم التنظيمدي ، وا    الحايل فدي العدالدة التنظيميدة  هدو تبداين مفسدر

مفسر من قبل عوامل اخرى لم تدخل في نمو   الانحدار  س ومما تقدم تبين لنا أ  نمو    العدالدة 

 سلانحرافات الكلية% من ا42التنظيمية علا التهكم التنظيمي قد شريت ما مقدارن 

   ANOVAاما جدو  تحليل التباين 

 (  23جدو    

 تحليل التباين
ANOVA

b
 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 17.835 4 4.459 16.118 .000
a

 

Residual 24.621 89 .277   

Total 42.456 93    

a. Predictors: (Constant), VAR00005, VAR00002, VAR00004, VAR00003  

b. Dependent Variable: VAR00001    

وكانددت   16.118المحسددوبة  كانددت  Fجدددو  تحليددل التبدداين أعددلان نلايددن إ  قيمددة خددلا  مددن 

الدتهكم التنظيمدي بصدورة  علدامعنوية بدرجة عالية وهدو دليدل علدا إ   العدالدة التنظميدة  تدل ر 
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ابعداد مدن  بعدمعرفة إل  وبقصد (سهلد ي المفترف من قبل البايثخ ية  وهو نمو   الانحدار ا

 العدالة التنظيمية يل ر باكل اكبر علا  التهكم التنظيمي فقد تم ووب الفرويات الفرعية التالية 

عدالددة التوزيددب  علددا الددتهكم ل  يوجددد ا ددر  و دلالددة معنويددة   الفروددية الفرعيددة الأولددا -1

 التنظيمي

عدالددة الاجددراءات علددا الددتهكم ل  يوجددد ا ددر  و دلالددة معنويددة  ة الثانيددةالفروددية الفرعيدد- 2   

 التنظيمي

 عدالة التعاملات علا التهكم التنظيميل  يوجد ا ر  و دلالة معنوية  الفروية الفرعية الثالثة-3    

 يعدالة التقيم علا التهكم التنظيمل  يوجد ا ر  و دلالة معنوية   الفروية الفرعية الرابعة-4    

 

يصلنا علا الجدو  التالي الال يوود   SPSSوبعد إيجاد النتائ  باستددام البرنام  الإيصائي 

التهكم التنظيمي التي رتبت يسب أهميتها  متغير لاربعة  علا   الابعادومعنوياتها لانحدار  Fقيم 

 (2Rالمحتسبة ومعامل التحديد  Fمن خلا  قيمة 

 ( 24جدو    

 لا ر بين ابعاد العدالة التنظيمية والتهكم التنظيميا

ابعاد العدال  

 التنميمية

 الثواب 
معامت 

Rالتحديد 
2

 

معامت التحديد 

 المصحح

 Fقيمة 

 المحسوبة

( Pقيمة )

مستوا 

 المعنوية
  

 0.00 44.13 0.31 0.32 0.569 0.382 عدالة التوزيع

 0.00 46.23 0.32 0.33 0.57 0.41 عدالة الاجرءات

 0.00 44.57 0.31 0.32 0.54 0.36 عدالة التعاملات

 0.00 43.16 0.30 0.31 0.56 0.36 عدالة التقيم
 المصدر  اعداد البايثة بالاعتماد علا نتائ  التحليل

 

 الاربعلة لهلا الابعلادابقا ويتاح اا جميع الفرضيات الفرعية التي وضع  س من الجدول اعلاه يتم قبول

اثر ذو دلالة معنويةعلى التهكم التنميمي وكذل  نلاحلظ اا النتلائج هنلا هسلند النتلائج التلي هلم الحصلول 

ل  الاهميلة الاوللى ملن  (الاجراءاتدالة )عالثاني وهو  البعدعليها عند اختبار علاقات الارهباط حيث اا 

( ويليده بعدد عدالدة التعداملات 46.23)  f ميملي حيلث بلغل  قيملةناحيلة قلوة هلأثيره عللى اللتهكم التن

( واخيدرا بعدد F  43.16( ومن  م   عدالة التقييم( يي  بلغت قيمدة F   44.57يي  بلغت قيمة 

( وهاا يد  علا ا  جميب الابعاد لها تا ير علا ظاهرة F  44.13عدالة التوزيب يي  بلغت قيمة 

 مبحو ة ولكن بنسب مدتلفةسالتهكم التنظيمي في المنظمة ال
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    الاستنتاجات
والتدي  عدالدة التعداملاتو الاجدراءات  هناا توجه ايجابي لدى عينة البح  اتجدان عدالدة  -1

ويقابلده توجده معتدد  لها الا ر الاو  علا شعور الافراد العاملين فدي المنظمدة المبحو دة 

 سدالة التوزيبوع  قييم عدالة التب اومندفد اتجان ابعاد العدالة التنظيمية متمثلة

الاجدراءات ا  ا  عدالدة  وجود ارتبدا  معندول قدول ايجدابي بدين ابعداد العدالدة التنظيميدة -2

عدالدة  مقارندة مدبيليها عدالة التعاملات  والمتبعة في الكلية المبحو ة لها الارتبا  القول 

 س  ات الارتبا  الاقل عدالة التقييم   التوزيب و

ن فددي المنظمددة المبحو ددة الددا الحصددو  علددا المكافددات المعنويددة يفتقددر الافددراد العدداملي -3

 س ال وعع واو  في عدالة التوزيبوالمادية 

هناا اختلاا واو  في تعامل الادارات العليدا مدب الافدراد العداملين لايقدوم علدا اسداي  -4

 س الاختلاا في مستويات الاداء وانما لأعتبارات اخرى

لمبحو دة الدا الوسدائل الحديثدة فدي تقيديم اداء الافدراد افتقدار اسدلو  التقيديم فدي المنظمدة ا -5

 سشةنها شة  باقي الكليات في الجامعة  العاملين
مدن خدلا   من الافراد في معرفدة مواودب القدوة او الضدعع فدي ادائهدم عالية جهل نسبة  -6

 س  عدم الافصاح عن نتائ  عملية التقييم السنوية خايتهم
 

 لتوصياتا

ليه من استنتاجات فدي هداا البحد  ، تقددم البايثدة التويديات بناءا علا ماتم التويل ا

 التالية  
ورورة تنمية وزيادة ادراا العداملين للعدالدة التنظيميدة بةنواعهدا الأربعدة  التوزيعيدة ،    س1

زر  روح العمدل كفريدق  والاجرائية والتعاملية ، والتقيميدة( والدال يدنعكص ايجابدا  علدا 

 خلا   الافراد منأداءوزيادة وتحسين 

  زر  روح الموا نة لددى الافدراد عبدر عقدد اللقداءات والنددوات باسدتمرار والتدي

تدعم هاا الاتجان فضلا عن العدالة التنظيمية والروا والتوجه نحدو الثقافدة داخدل 

 سالكلية

  زيدددادة الدددوعي لددددى الافدددراد العددداملين مدددن قبدددل عمدددادة الكليدددة اتجدددان المسدددلولية

ح العملية والمعنوية والال يسهم في زيادة الدولاء ومايترتب عليه من تعزيز الرو

 اتجان المنظمةس

إشدددراا العددداملين فدددي عمليدددة اتددددا  القدددرارات  ات العلاقدددة بعملهدددم ، وابدددداء  رائهدددم  س2

وملايظاتهم ، مما يسهم في جعل هان القدرارات اكثدر فاعليدة لمدا لهدا مدن مدردود ايجدابي 

 علا مستوى شعورهم بعدالة الاجراءات س 

منظمات علا التوجه باكل فعلي نحو التقليل من ظاهرة التهكم التنظيمي لما له من ي  ال س3

تة ير سلبي علا اداء الافراد من خلا  ايدار ايدارات تتضدمن تقيديم اداء الافدراد وفدق 

معددايير تعلددن مفصددلة  والتكريمددات التددي يحصددل عليهددا وهدداا بدددورن يزيددد مددن المادداعر 

توزيدب المكافسدات الماديدة والمعنويدة فضدلا  عدن اظهدار الايجابية نحو المنظمدة مدن ييد  

  العدالة في الاجراءات والمعاملة والتقييم دو  التمييز بين الافراد من خلا  الاداء س
ورورة تاجيب روح المنافسة بين الافراد وتميز الاداء الافضل من بينهم للأقتداء به مدن  س4

 س قبل الاخرين

 سمل الال يقوم علا اساي الايترام والتقديراتبا  الوسائل الحديثة في التعا س5

التوجه بادكل جداد نحدو دراسدة اسدبا  اندفداف مسدتوى العدالده التقيميدة والتوزيعيدة فدي  س6

 س المنظمة المبحو ه وايجاد الحلو  المناسبة للمعالجة 
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 المصادر : 

 المصادر العربية  -اولا
تنظيميددة علددا العلاقددة بددين ،ا ددر الالتددزام التنظيمددي والثقددة ال2003اميرة محمددد،يددواي، -1

العدالة التنظيميدة وسدلوكيات الموا ندة التنظيميدة ، رسدالة ماجسدتير ، جامعدة القداهرة ، 

 س 43   جمهورية مصر العربية

التنظيمدي  التما ل، ا ر العدالة التنظيمية في بلورة  2008البااشة ، سامر عبد المجيد ،  -2

نية في ادارة الاعما  ، كلية ادارة الاعما  في الملسسات العامة الاردنية ، المجلة الارد

 س 4،   4، قسم الادارة العامة ، جامعة ملتة، م

، درجة العدالة التنظيمية لددى رؤسداء الأقسدام 2009السعود، راتب وسل ا ، سوزا ،  -3

بالولاء التنظيمدي لأعضداء الهيسدات  الجامعات الأردنية الرسمية وعلاقتها الأكاديمية في

 س203   21، 25مدماق، جامعة ا، مجلة التدريسية فيه

( ، ا دددر العدالدددة التنظيميدددة وعلاقتهدددا بدددالالتزام التنظيمدددي 2012العبيددددل،نماء جدددواد،  -4

/دراسة ميدانية في وزارة التعليم العالي والبح  العلمدي ،مجلدة نكريدت للعلدوم الاداريدة 

 س 80(   24 ( ،   8والاقتصادية ، جامعة تكريت ، كلية الادارة والاقتصاد ، م  

ي المنظمدات مدن ( ، تفسدير ظداهرة الدتهكم التنظيمدي فد2012ع ول ، عامر علدي ،  ال -5

لعمليدات العقدد النفسدي والايتدرام الدداخلي ، دراسدة تحليليدة لاراء  نديخلا  التدرابا البي

عينة من العاملين في معمل سمنت المثنا ، مجلة القادسية للعلدوم الاداريدة والاقتصدادية 

 س 24   2،   14مقادسية ، كلية الادارة والاقتصاد، جامعة ال، 

( ،اب العدالدده التنظيميددة فددي الاداء السددياقي ، مجلددة 2007الع ددول ، عددامر علددي ،    -6

القادسددية للعلددوم الاداريددة والاقتصددادية ، جامعددة القادسددية ، كليددة الادارة والاقتصدداد، م 

 ( س1( ،    10 

( ، تة يرات العدالة التنظيمية 2004ناةت ايمد ،  الفهداول ، فهمي خليفة ، الق اونة ،  -7

في الولاء التنظيمي ، دراسة ميدانية للدوائر المركزية في محافظات الجنو  الاردنيدة ، 

 س  52-1،  2،   24م ، المجلة العربية للادارة ، عما  

8- 2004,Barron, R& Greenberg,G ، ،أدارة السدددلوا التنظيمددي فدددي المنظمدددات

، الريدداف، 1وبسدديوني أسددماعيل، دار المددريخ،  ، محمددد   ة رفدداعيتعريددب ومراجعدد

 المملكة العربية السعوديةس
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 (1ملحق  

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي 

 جامعة القادسية         

 كلية الإدارة والاقتصاد     

  قسم إدارة الأعمال     
 

 استمارة استبياا

 الأخت ، الأو سسسسسسسسسسسسسسسسسسسسسسسسسالمجيبو  المحترمو  

 عليكم وريمة الله وبركاته السلام 

دور العدالللة التنميميللة فللي التقليللت مللن ظللاهرة تقددوم البايثددة بإعددداد بحثهددا الموسددوم     

(( ويسددعدها جامعللة القادسللية –الللتهكم التنميمللي دراسللة هحليليللة لآراء منتسللبي كليللة التربيللة 

لدا الجميدب مدن خدلا  تكرمكم بملئ الاستبانة المرفقة بكل يراية للدرو  بنتدائ  تعدود بدالنفب ع

اسددت لا   رائكددم يددو  هدداا المووددو  ، علمددا  ا  الاجابددات سددتكو  مووددب عنايددة وسددرية ولددن 

 تستددم الا في ا راف البح  العلمي س 

 

 مقدرة يسن تعاونكم سلفا  

 

 

 م.م. سحر عناوي رهيو الهبيدي

 قسم ادارة الاعمال 

 كلية الادارة والاقتصاد

 جامعة القادسية 

 

 ل : الخصائص الديمغرافية الجهء الأو

 س الجنص                   1

 انثا  كر

  

 س العمر 2

 فةكثر 50 50-41 40- 30من  سنة 30اقل من 

    

 س سنوات الددمة 3

 20اكثر من  20-16  15 -11 10- 5من  سنة 5اقل من 

     

 س الملهل العلمي   4

 ية فما دو اعداد دبلوم  بكالوريوي  دبلوم عالي  ماجستير 

     

 العنوا  الوظيفي  س6

 معاو  مدير مدير
رئيص 

 باي  اقدم رئيص ابحاب معاو  ملاين ملاين ملايظين

3 16 14 5 2 3 6 
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 باي   
 مساعد

 كيمياول فيزياول بايلوجي باي 
 محاسب

 اقدم
 محاسب  

11 4 8 5 6 3 6 

 س الراتب الاهرل  بدو  المدصصات (6

-500000من  500000-400000من  دينار 400000اقت من 

600000 

 فأكثر 600000

    

 علا الفقرة التي تعتقد انها تعبر عن رأي  √ ( يرجا ووب علامة   الجهء الثاني : 

هي القيمة الناتجة عن إدراا الفرد للنزاهة والموووعية للإجراءات والعوائد في أولاً: العدالة التنميمية : 

تن ول علا اربعة ابعاد هي  العدالة التوزيعية ، والاجرائية والتعاملية والعدالة  المنظمة التي يعمل فيها والتي

  التقيمية

 السؤال 

ق 
اف
مو

ر 
غي

دة
ش
ب

ق 
اف
مو

ر 
غي

 

يد
حا
م

ق 
اف
مو

دة 
ش
 ب
ق
اف
مو

 

 عدالة التوزيع : درجة شعور الموظل بعدالة القيم المادية والمعنوية التي يحصت عليها من الكلية

  س1
ي بعدالة اذا ما اخذت بالاعتبار مسؤوليات العمت عمادة الكلية هكافئن

      على عاهقي الملقاة

  س2
اشعر بعدالة الراهب الذي احصت علي  مقارنة مع ما يحصت علي  

      زملائي في الكلية

      العمتعمادة الكلية هكافئني بعدالة اذا ما اخذت بنمر الاعتبار خبرهي في   س3

  س4
اذا ما اخذت بنمر الاعتبار التحصيت العلمي عمادة الكلية هكافئني بعدالة 

      والتدريب الحاصت عليها

      هقدم لي الكلية امتيازات مماثلة لغيري في الكليات الاخرا  س5

      يتناسب راهبي مع ما اهمتع ب  من مؤهلات وخبرات علمية  س6

 خاذ القرارات والسياساتعدالة الاجراءات : درجة شعور الموظل بعدالة الاجراءات التي هتبع في اه

      متحيهةيتخذ رؤسائي القرارات الوظيفية بناءً على اسبا  منطقية وغير   س7

      القرارات بخصوص عملي هتخذ بالاعتماد على معلومات كافية ودقيقة  س8

      يتولى المقرروا هقديم معلومات اضافية عند الاستفسار عنها  س9

      ة المتخذة على الجميع دوا استثناءيجري هطبيق كت القرارات الاداري  س10

      يستمع متخذي القرارات لاراء المرؤوسين فبت اهخاذ القرارات  س11

      اشعر باا الاجراءات الادارية المطبقة في الكلية هتسم بالعدالة  س12

لاء في عدالة التعاملات : درجة شعور الموظل بعدالة المعاملة التي يحصت عليها من قبت المدراء والهم

 الكلية

      يهتم رئيسي المباشر بالتعامت العادل معي  س13

      رئيسي المباشر صادق وصريح معي وبشكت هام  س14

      يأخذ رئيسي المباشر بالاعتبار جميع حقوقي  س15

      يعاملني رئيسي المباشر بكت احترام وهقدير  س16

  س17
العليا في يسمح لي بالاعتراض على القرارات المتخذة من قبت الإدارة 

      الكلية

      اشعر بنهاهة الإدارة العليا في حسم النهاعات بين الموظفين  س18

عدالة التقييم : درجة شعور الأفراد بعدالة الإجراءات والأنممة المحددة والتي هسمح بالتأكد من اا حقوق 

 المنتسبين ومستوا أدائهم هم هقييم  بطرق نهيهة عادلة خالية من التحيه .

19.  
عتمد عمادة الكلية في هقييم اداء الموظفين على ما يبذل  الموظل فعلاً ه

      وما يحقق  من انجاز في العمت
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      احمي بالفرصة المناسبة للترقية والتحفيه كلما قدم  اداء متميه .  .20
21.  

اعتقد اا عملية هقييم الاداء التي احمى بها في الكلية عادلة وبعيدة عن 

      .العلاقات الشخصية 

      لديَّ معرفة هامة بالمعايير التي يتم من خلالها هقييم ادائي  .22

23.  
لديَّ فرصة في التملم والاعتراض على هقييم ادائي اذا شعرت ان  غير 

      عادل

24.  
هستخدم الكلية طرق حديثة وموضوعية في عملية هقييم الاداء لغرض 

      هجنب التحيه .

واقع مرتب ة بالمنظمة تتصع بالمعتقدات والمااعر السلبية والسلوكيات وهي تمثل   م ثانيا: التهكم التنميمي

 استجابة لممارسات اجتماعية او فردية يمكن ا  تتغير بفعل التة يرات البيسية  

 بعد الاعتقاد : اعتقاد الفرد باا المنممة هفتقد للمصداقية والاستقامة   .1

      خر .اعتقد باا الكلية هقول شيء وهفعت شيء آ  .24

25.  
يبدوا بأا سياسات الكلية واهدافها وممارسلاهها للديها القليلت ملن 

 القواسم المشتركة 
     

26.  
عندما الكلية هقول بانها متجهلة نحلو اداء شليء معلين فانلا اعللم 

 (  Rاا ذل  سيحدث حقاً )
     

27.  
ارا هشابها قليت بين ما هقول  الكلية بانها سوة هعملل  وبلين ملا 

  هعمل  فعلاً 
     

      اعتقد باا الكلية هفتقد المصداقية والاستقامة   .28

البعد العاطفي : شعور الفرد بالازدراء والغاب اهجاه المنممة وشعوره بالالم وحتى الخجت عندما  .2

 ينمم بالمنممة .

 كيل هشعر عندما هفكر بنوايا الكلية ودوافعها وفقاً للحالات الاهية:

 
فعال العلنية والسرية من قبت الافراد المتهكمين داخت المنممة والتي هتصل البعد السلوكي : هي الا .3

 بالعدائية والذم وعدم الثقة بالافراد والمجاميع وفقداا الايماا بالقادة . 

34.  
أشكو وأهذمر لأصدقائي خارج الكلية عن الاشياء السيئة التي 

 هحدث في هذه الكلية.

     

        اء والاجر مع زملائي في الكلية اهبادل في الغالب نمرات الاستي  .35

      غالباً ما انتقد ممارسات وسياسات الكلية مع الآخرين   .36

      غالباً ما اسخر من الشعارات والمبادرات التي هدعيها الكلية  .37

 

 (2ملحق  

 ت الاسم اللقب العلمي مكاا العمت

-1 د. احساا دهش جلا  استاذ   جامعة القادسية / كلية الادارة والاقتصاد/ادارة اعمال  

-2 د. عامر علي حسين استاذ مساعد جامعة القادسية / كلية الادارة والاقتصاد/ادارة اعمال  

-3 د. حسين علي عبد الرسول استاذ مساعد جامعة القادسية / كلية الادارة والاقتصاد/ادارة الاعمال  

مالجامعة القادسية / كلية الادارة والاقتصاد/ادارة اع -4 د. جواد محسن راضي استاذ مساعد   

-5 د. فاضت راضي غباش مدرس جامعة القادسية /  كلية الادارة والاقتصاد/ادارة الاعمال  

-6 بشرا عبدالحمهة عباس استاذ مساعد جامعة القادسية / كلية الادارة والاقتصاد/ادارة اعمال  
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