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 الملخص

 وتأثيرها) ةالتعاملي العدالة ،الإجرائية العدالة ،التوزيعية العدالة: (بعادهابأ التنظيمية العدالة ممارسة قعاو قياس لىإالدراسة  سعت     

 الدراسااة واسااتمدمت العامة للاتصااا،ت، المؤسااسااةللعاملين في  ) بداعالإ ،الوظيفي الرضااا ،الإنتاجية: (بعادهبأالوظيفي  داءالأ في

 في العاملين جميعمن المكو   الدراساااة مجتمع من الأولية البيانات لجمع ا،ساااتبيا  داةأى عل واعتمدت ،التحليلي الوصااافي المنهج

 .حصائيالإ التحليل صالحة  (66) استرد منه استبانة (70) توزيع وتم، ذمارب المؤسسة

تصااورات العاملين في المؤسااسااة لأبعاد العدالة التنظيمية لالعدالة التوزيعية،  كانت: أهمها، عدة اسااتنتاجاتلى إتوصاالت الدراسااة و    

في  من قبل قيادة المؤسااسااة التنظيمية لعدالةلممارسااة ا إيجابي تأثير وجودوكذلك  مرتفعة، بدرجةالعدالة التعاملية، العدالة الإجرائية( 

 .بذمار ا،تصا،ت العامة المؤسسة فيللعاملين  الوظيفي داءالأ تحسين

 .داء الوظيفيالعدالة التنظيمية، الأالكلمات المفتاحية: 
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Abstract 

The study has aimed to measure the reality of the practice of organizational justice by its dimensions 

(distributive justice, procedural justice, transactional justice (and their impact on job performance by 

its dimensions) productivity, job satisfaction, creativity) for employees of the Public Telecommunica-

tions Corporation, and the study has used the descriptive analytical approach and has relied on the 

questionnaire tool for collecting primary data from the study population consisting of all employees of 

the institution in Dhamar, (70) questionnaires have distributed, from which (66) questionnaires have 

retrieved, valid for statistical analysis. 

The study has reached several conclusions, the most important of which are: The employees perceptions 

of the organizational justice dimensions (distributive justice, transactional justice, procedural justice) 

have a high degree, as well as the presence of a positive impact on the practice of organizational justice 

by the organizations leadership in improving the job performance of the workers in the public institution 

communications in Dhamar. 

Keywords: organizational justice, job performance. 
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 الإطار العام للدراسة المبحث الاول

 :المقدمة-أولًا 

أصاااااابحات العدالة التنظيمية واحدة من أهم نظريات التحفي      

وهي الآ  واحادة من الموضااااااوعاات البحئياة الرائدة في مجال 

  اهتمااامااا للعاادالااة دا اال موظفوالتنظيمي، يولي ال الساااااالو 

ونتيجة لذلك يمكن أ  تؤثر تصورات الموظفين للعدالة  المنظمة

العدالة ف الوظيفي،التنظيمية على ا،لت ام التنظيمي، والرضااااااا 

التنظيميااة هي واحاادة من أهم العواماال الاادا ليااة التي تؤثر على 

شااااك فيه أ   ا ،ممأداء وعاطفة وساااالو  الموارد الب،اااارية، و

تقدم لأي مؤسااسااة ربحية كانت أو  دمية يعتمد على أي  أساااس

 ،ستراتيجيات ومبادئ وأسس تكفل استمرارية نجاح العمل فيهاإ

واحداً من المعايير الأساااااسااااية  يعُد ا،هتمام بالعدالة التنظيمية و

من أسااااااباا امتداد حركة النمو  اوسااااااببً  ،لنجاح المؤسااااااسااااااات

الة التنظيمية تعتبر من أنبل وأسمى المبادئ فالعد ،والتطور فيها

والقواعااد التي يجاا  أ  تعُنى بهااا المنظمااات والمؤسااااااساااااااات 

فتعامل المنظمة أو المؤسااسااة وف   ،بممتلف أشااكالها وتوجهاتها

وتطبي  قيم العاادالااة لاادم العاااملين  ،معااايير عااادلااة مع موظفيهااا

دمة   دائهم وتفانيهم فيأيجابي على جودة إينعكس ب،ااكل  ؛فيها

 ،وزيادة رضاااهم عنها ،المنظمة أو المؤسااسااة التي يعملو  فيها

 ؛وو،ئهم لهااا ممااا يؤدي إلى تحقي  أهاادافهااا بكفاااءة وفاااعليااة

فا،هتمام بالعاملين ومعاملتهم بعدالة ومسااااااواة أمر ضاااااروري 

فالعنصااار  ؛لمل  مناخ يسااااعد على نجاح المؤساااساااات وتفوقها

وأهم مواردها ونظراً لأهمية الأثر الذي  ،الب،ااري أساااس بنُيتها

يمكن أ  يحدثه شاااعور العاملين بالعدالة في مكا  العمل أو عدم 

تراجع مسااااااتويااات أدائهم إلى والااذي يمكن أ  يؤدي  ،وجودهااا

وانمفاض رضاااهم وو،ئهم للمؤسااسااات التي يعملو   ،الوظيفي

 مأو زيادة ثقتهم وقناعتهم بإمكانية حصااااااولهم على حقوقه ،فيها

فقاد انطل  هاذا البحاد لادراسااااااة العادالة التنظيمية وتأثيرها في 

 .الأداء الوظيفي في المؤسسة اليمنية العامة للاتصا،ت

 جاااء هااذا البحااد ليعااالج الفجوة الناااتجااة عن قصااااااور في      

رها وتأثي ،التي يعاني منها الموظف ،العدالة التنظيمية ممارسااااة

وعاادالااة  ،التوزيعاااتعاادالااة  :من حيااد ،على أدائااه الوظيفي

 .المؤسسةوعدالة التعاملات دا ل  ،الإجراءات

 مشكلة الدراسة: -ثانياً

ا     في  قطاع ا،تصااااااا،ت المكااناة التي يحظى بهامن  انطلاقاً

ى يحتاج إلو ،نمو باسااااتمراروي تطوري الذي ،اليمنيا،قتصاااااد 

عدد بالأداء يتأثر  إذ، هفيالموظفين لتحسااااااين أداء احااف  دا لي 

د يمكن النظر إليها كأحالتي ، مئل العدالة التنظيمية ،العواملمن 

 لعاااملين فياأداء ذات التااأثير المحتماال على كفاااءة المتغيرات 

اس حسااايعُد إو ،على اعتبار توافر العدالة التنظيمية ،المؤساااساااة

ي هم فمما يساااا دائهم،أ تحسااااينفي  ايجابيً إ ابها مؤشاااارً  العاملين

على ما ساب  يمكن صايا ة م،كلة  وبناءً  المؤساساة،تنمية عمل 

 الآتي: الدراسة في التساؤل الرئيس

تلأثير للعلداللة التنظيمية في الأداء الوظيفي للعاملين  هنلا هل  

 في المؤسسة العامة للاتصالات بذمار؟

 :أهداف الدراسة -اثالثً 

ممارسااااااة تأثير على  التعر تهاد  الدراسااااااة الحالية إلى     

للعاملين في المؤساااااسااااااة  الأداء الوظيفيالعدالة التنظيمية على 

  وهي: ،أهدا  الفرعية هاويتفرع من، العامة للاتصا،ت

العاادالااة الإجرائيااة في الأداء الوظيفي  تااأثيرالتعر  على  -1

 للعاملين في المؤسسة العامة للاتصا،ت.

العاادالااة التوزيعيااة في الأداء الوظيفي تااأثير التعر  على  -2

 للاتصا،ت. للعاملين في المؤسسة العامة

 في الأداء الوظيفي تااأثير العاادالااة التعااامليااةالتعر  على  -3

 للعاملين في المؤسسة العامة للاتصا،ت.

 : أهمية الدراسة -رابعاً

لموضااااااوع الااذي يعااالجااه يسااااااتمااد البحااد أهميتااه من أهميااة ا

ويمكن إبراز هذه الأهمية  ،يسااااااعى إلى تحقيقها والأهادا  التي

 في الآتي:

العاادالااة التنظيميااة  ، وهوالااذي تمئلااهأهميااة الموضااااااوع  -1

 باعتبارها من أهم المبادئ التي تؤثر على الأداء الوظيفي.

قيااادة المؤسااااااساااااااة العااامااة للاتصاااااااا،ت في إعااداد  دور -2

ور ومعرفة الد ،للتعامل مع العاملين لديها إسااااااتراتيجيات جديدة

دائهم من  لال ممارسااتهم للعدالة أالذي يج  القيام به لتحسااين 

اكس عالأمر الااذي ين ،التنظيميااة على إنتاااجيااة العاااملين  إيجااابااً

 حساسهم بالو،ء للمؤسسة.إو

لقيادات العليا في القرار وا قد يسااااااعد الموضاااااوع متمذي -3

مقياس حقيقي  ،باعتبار دراساااااة العدالة التنظيمية ،المؤساااااساااااة

 قيادات المؤسااسااة للتعر  على مدم ساالامة وصااحة ممارسااات

للوصول إلى الأداء  في المؤساسةلإدارة اأسالوا على  وتأثيرها

 الأفضل.

 النموذج المعرفي: -اخامسً 

إلى م،ااااااكلة الدراسااااااة وأهدافها تم بناء النموذج  اسااااااتناداً     

 (:1كما يوضحه ال،كل رقم ل ،المعرفي للدراسة

 

 التابع المتغير

 التابع

 المتغير المستق 

 العدالة التنظيمية

 العدالة الاجرائية

 العدالة التوزيعية

 العدالة التعاملية

الأداء 

 الوظيفي

 ( يوضح متغيرات الدراسة1الشك  )
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 :الدراسة فرضيات -سًاساد

تم صايا ة الفرضيات  نموذج الدراساةأهدا  وعلى  اساتناداً    

 :كالآتي

حصلللللائية للعدالة إذو دلالة تأثير  هنا  :ةالرئيسلللللالفرضلللللية 

الأداء الوظيفي للعاملين في المؤسلللسلللة تحسلللين التنظيمية في 

 :ثلاث فرضيات هاوتتفرع من ،بذمارللاتصالات العامة 

جرائية في للعلدالة الإتلأثير هنلا   :الفرضلللللليلة الفرعيلة الأول 

الأداء الوظيفي للعللاملين في المؤسللللللسلللللللة العللامللة تحسللللللين 

 .بذمارللاتصالات 

للعدالة التوزيعية في تأثير هنا   :الفرضلللللليلة الفرعيلة الثلانيلة

الأداء الوظيفي للعاملين في المؤسللللللسللللللة العامة للاتصللللللالات 

 .بذمار

في  لعلدالة التعامليةلتلأثير هنلا   :الفرضلللللليلة الفرعيلة الثلالثلة

الأداء الوظيفي للعللاملين في المؤسللللللسلللللللة العللامللة تحسللللللين 

 .للاتصالات بذمار

 :المنهج المستخدم في الدراسة -اسابعً 

ام المنهج الوصاااااافي التحليلي لبيا  تأثير العدالة تم اسااااااتمد     

التنظيمياة في الأداء الوظيفي للعااملين في المؤسااااااسااااااة العاامة 

وتم الحصااااااول على البيانات الأولية عن  ،للاتصااااااا،ت باذمار

عينة وزعت على و صااااااممات لهذا الغرض، طري  اسااااااتبااناة

( لتحليل SPSSاسااااتمدام الح مة الإحصااااائية لوتم  ،الدراسااااة

 البيانات التي تم جمعها من عينة الدراسة وتفسير نتائجها.

 :مجتمع وعينة الدراسة -اثامنً 

م وقد ت، ذمارفرع المؤسسة العامة للاتصا،ت   في والعامل     

المساااتمرين بالدوام  لال جراء مساااا شاااامل لجميع الموظفين إ

 .للدراسةكعينة م 0202العام 

 :مصادر جمع المعلومات -تاسعاً

المصاااادر الأولية: اعتمد البحد في الحصاااول على البيانات     

التي تم إعدادها لقياس أثر  ،الأولياة على اسااااااتماارة ا،سااااااتبانة

العاادالااة التنظيميااة في الأداء الوظيفي للعاااملين في ممااارساااااااة 

 المؤسسة العامة للاتصا،ت ذمار.

الإطار النظري للدراسة المصاادر الئانوية: تم ا،عتماد في بناء 

على الكتا  العلمياة والمراجع والأدبياات السااااااابقة ذات العلاقة 

 بالموضوع.

 :حدود الدراسة -عاشرًا

 الآتية: الحدودعلى الحالية تقتصر الدراسة 

اقتصاااار البحد على دارسااااة العدالة الحدود الموضااااوعية:      

عدالة ال ،العدالة التوزيعية لالعدالة الإجرائية،:ابأبعادهالتنظيمية 

 ضاااااااالالر :الوظيفي بااأبعااادهداء الأوالمتغير التااابع  ،التعااامليااة(

 (.بداعالإ ،الإنتاجية ،الوظيفي

 .م2021 عامالدراسة  لال تم إجراء ال مانية:  الحدود

العاملين في المؤسااسااة على تم إجراء الدراسااة  الحدود المكانية:

 العامة للاتصا،ت ذمار.

على العاملين في  اقتصاااااارت هذه الدراسااااااةالحدود الب،اااااارية: 

لمادير عاام، مدير إدارة، رئيس قساااااام،  :بادرجاةالمؤسااااااسااااااة 

 موظف(.

 الدراسات السابقة: -الحادي عشر-

 لى معرفةإ( م2022،المجيد حرج وعبدل هادفات دراسااااااة     

عينة  الوظيفي علىتطبي  العدالة التنظيمية والأداء العلاقاة بين 

من الأطبااء في ماديناة الطا  في بغاداد، وتبنى البااحئا  المنهج 

( مفردة، حيااد تم 022الوصاااااافي، وتكوناات عينااة البحااد من ل

 استمدام استبانة لجمع المعلومات.

ن م   الأطباء يمتلكو  مستوم عال  أ لىإوتوصالت الدراسة     

ن العاادالااة وكااذلااك وجود علاقااة معنويااة بي ،العاادالااة التنظيميااة

 التنظيمية والأداء الوظيفي للأطباء.

لى بحد ا،رتباط إ( م0202الوهاا، وساااعت دراساااة لعبد     

ال،اااااارطي بين العادالة التنظيمية والأداء الوظيفي، وتوكد نتائج 

افة لاة التنظيمية والئقلى تقااطع الأداء الوظيفي مع العاداإالبحاد 

  تجسااااااياد العادالة التنظيمية يؤسااااااس لئقافة إحياد التنظيمياة؛ 

 ،ظفينلدم المو إيجابيةتنظيمية تتجساد في سلوكيات واتجاهات 

في أدائهم الوظيفي الفعال بساااب  الت امهم  بدورها تتجساااد هيو

منظمتهم، ورضااااااااااهام الاوظايفي، نظرا ،قتنااااعهم بعااادالاااة 

 واطمئنانهم على حقوقهم.

لتعر  على آثار ( إلى اEkingen,2021وسااعت دراسااة ل     

تصاااااورات الممرضاااااات للعدالة التنظيمية على أدائهم وا تبار 

 474الدور الوسيط للرضا الوظيفي، أجريت هذه الدراسة على 

ممرضااااااة عاملة في المساااااات،اااااافيات. تم ا تبار نموذج البحد 

بااسااااااتمادام نمذجة المعاد،ت الهيكلية وتقنية التمهيد، ووجد أ  

على الأداء الوظيفي والرضاااااااا  ابيرً ك اللعاادالااة التنظيميااة تااأثيرً 

 الوظيفي، وكا  للرضا الوظيفي دور وسيط ج ئي.

فحص لى إ (Kim&Jeong,2021هااادفااات دراساااااااااة ل      

العلاقااات الهيكلياااة بين العاادالاااة التنظيميااة، والتمكين، والأداء 

الوظيفي في صاااناعة الرياضاااة ا،حترافية في كوريا الجنوبية، 

فريقًا  42موظفًا ينتمو  إلى  472كا  الم،اااااااركو  في البحد 

رياضاااااايًا محترفًا من الذكور، تم التحق  من صااااااحة وموثوقية 

 التااأكياادل ألفاااتحليلات عاااماال  التاادابير المعنيااة من  لال إجراء

وا،رتبااط، تم إجراء ا تباار نمذجة المعادلة الهيكلية  كرونبااخ(

 ةمع أقصااااى تقدير للاحتمالية لتقييم العلاقات الهيكلية بين العدال

ين ، والتمكالتوزيعيااة، والعاادالااة الإجرائيااة، والعاادالااة التفاااعليااة

ج عن النتائوالأداء الوظيفي، وآثار التمكين الوساايطة، وك،ااافت 

الآثاار الإيجابية ل اااااااااااا لأ( العدالة التوزيعية على التمكين، لا( 

العاادالااة الإجرائيااة على التمكين، لج( العاادالااة التفاااعليااة على 

التمكين، لد( العاادالااة الإجرائيااة على الأداء الوظيفي، له اااااااااااا( 

ط توساااااا ذلكالعادالاة التفاعلية على الأداء الوظيفي علاوة على 

في العلاقاة بين العدالة التفاعلية والأداء  التمكين ب،ااااااكال كاامال

الوظيفي، تسااااالط هذه النتائج الضاااااوء على أهمية زيادة العدالة 
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التنظيميااة وتمكين الموظفين عنااد إدارة المنظمااات الرياااضاااااايااة 

 المحترفة.

لى تحديد الدور إ( Fiaz et al ,2021سااااااعت دراسااااااة ل     

مدام الموظف، تم اساااتالوسااايط للئقة بين العدالة التنظيمية وأداء 

موظفًا يعملو   444عينات ع،اااوائية مريحة لجمع البيانات من 

في أقسااااااام ممتلفااة من البنو  التجاااريااة الممساااااااة الكبرم في 

أ  العدالة التنظيمية تؤثر ب،ااااكل  :نتائج البحد منباكسااااتا ، و

أ  ثقة الموظفين  كما تم التوصااااال إلىكبير على أداء المنظمة، 

تاأثير العدالة التنظيمية على أداء على تتوسااااااط ب،ااااااكال كاامال 

 الموظفين.

تااأثير  لىإعر  تلى الإ( Kalay,2016وهادفات دراسااااااة ل     

العدالة التنظيمية على أداء الموظف دراسااااااة اسااااااتطلاعية في 

ا يعملو  في الماادارس  240تركيااا، تم جمع البيااانااات من  معلمااً

ام دالعامة في ثلاث مد  تركية، تم ا تبار الفرضاااااايات باسااااااتم

    يات تقن نمذجة المعاد،ت الهيكلية للمربعات الصااااااغرم الج ئية

(PLS-SEM)،  العاادالااة  وأشاااااااارت نتااائج الاادراساااااااة إلى أ

لهاا تاأثير إيجابي على أداء ة مجتمعا التنظيمياة باأبعاادهاا الئلاثاة

هم متأثير إيجابي و العادالاة التوزيعياة لاهالموظف، وكاذلاك بعاد 

  بعدي العدالة الإجرائية والعدالة فإعلى أداء المهام، ومع ذلك، 

 ، ليس لهما تأثير كبير على أداء المهام.التفاعلية

( إلى تحلياال أثر إحساااااااس م0227هاادفاات دراسااااااة لحياااة،     

العااملين بالعدالة التنظيمية والئقة التنظيمية على الأداء الوظيفي 

للعاملين بالمؤسااااسااااات الصااااغيرة والمتوسااااطة، وتم اسااااتمدام 

جمع بيانات الدراساااااة، ولقد أظهرت النتائج التي تم ا،ساااااتبانة ل

لين بالمؤسااسااات ( مسااتجيباً من العام244الحصااول عليها من ل

أ  إحساااااااس العاملين بالعدالة والئقة  الصااااااغيرة والمتوسااااااطة

التنظيمياة جااء فوا المتوسااااااط، وأ  هناا  أثراً إيجابيا لإدرا  

مااا وظيفي، كالموظفين للعاادالااة والئقااة التنظيميااة على الأداء ال

بينات النتاائج أ  إحساااااااس العاملين بالعدالة الإجرائية له الدور 

الأكبر في التاااأثير على الأداء الوظيفي مقاااارناااة مع الأبعااااد 

 الأ رم للعدالة التنظيمية.

لى التعر  على إ( م0224ن،يوآ ر عبابنة،دراسة لهدفت       

ك المد  بن أداء العاملين فيلتنظيمية وأثره على مستوم العدالة ا

والقرم الأردني، وقد تم ا،عتماد على اساتمارة ا،سااتبيا  كأداة 

بلغ  حيد ؛وتكو  مجتمع الدراسااة بجميع العاملين فيه ،للدراسااة

 ،في ممتلف المستويات الإدارية في البنك ( عاملًا 484عددهم ل

، وتوصاااااالت الدراسااااااة إلى ا( فرعً 22وبجميع فروعه البالغة ل

 :تااأثيريااة للعاادالااة التنظيميااة بااأبعااادهاااحصااااااائيااة إوجود علاقااة 

 تعاملية( على أداء العاملين ككل.لالتوزيعية، الإجرائية، وال

 المبحث الثاني

 الإطار النظري للدراسة

 العدالة التنظيمية والأداء الوظيفي

 Organizational Justice العدالة التنظيمية -أولاً 

العدالة التنظيمية من يعد مفهوم  :العلداللة التنظيميلة مفهوم -1

جراء التنظيمي الذي ينظر الإ  إ ر آبمعنى  ،المفاهيم النساااااابية

أو  إجراء متحيً اجراء عااادل قااد يكو  إنااه أمااا على  إليااه فرد

العدالة التنظيمية   ؛ لاذا فاإ رآ  ير موضااااااوعي في نظر فرد

تحاادد ماادم المسااااااااواة في معاااملااة موظفي المنظمااة من قباال 

 Fiaz et alل مع مراعااة المعاايير الهيكلياة والئقافية ،إدارتهم

  العدالة بأ( 2228.0202لعبدالوهاا، يرمو ،(2021,395,

 بهوإحسااااس وإدرا  إنسااااني ي،اااعر  ،التنظيمية هي قيمة مهمة

جراء المقارنات إطار التقييمات من  لال إأعضاااء المنظمة في 

ارة عضااااااء وإدالمتحصااااال عليها من قبل الأ ،بين القيم التبادلية

تمئل شااعور " : هانأ( ب08،0227حياة،ل يعرفها، فيما المؤسااسااة

درا  الفرد لعدالة الأسلوا الذي يستمدمه المدير في التعامل إو

 عبد، وعرفها لحرج، "معه على المسااتوم الإنساااني والوظيفي

لى نجاااح المنظمااات إالساااااابياال " :نهاااأ( باا284،0200،المجيااد

فيهاا وبقاائهم فيها، من  لال والمحاافظاة على رضااااااا العااملين 

وعيهم بالإنصااااااا  في الطريقة التي يتبعونها والمساااااااواة عند 

مقااارنااة الجهود المبااذولااة، وعوائاادهم لجهود زملائهم وعوائااد 

 الباحد ". ومن  لال ما سااااااب  ينظردا ال المنظماة و اارجها

عمليااة " :على أنهااا (Kalay,2016,2لالعاادالااة التنظيميااة  إلى

 ،الإدارياة من قبل الموظفين في إطار المتغيراتتقييم القرارات 

مئااال توزيع المهاااام للموظفين، ا،متئاااال للتحو،ت، التمكين، 

مستويات الأجور، توزيع الجوائ ، تجربة بيئات عمل اقتصادية 

عمليااات صاااااانع لوتصااااااورات الموظفين  ،واجتماااعيااة عااادلااة

وكيفياااة م،ااااااااااركاااة هاااذه القرارات مع  ،الااادا لياااة اتالقرار

العاادالااة  (Akram et al ,2020,118لويعر   "،ينالموظف

تصااورات الموظفين حول " :على أنهاالتنظيمية ب،ااكل أساااسااي 

 ."ينالموظف درجة الإنصا  التي تعامل بها السلطات التنظيمية

 :العدالة التنظيمية أبعاد-2

شااااااكااال للعاادالااة أوجود ثلاثااة لى إالباااحئين  كئير من اتف     

 Ghasi et alلومنهم  ،على نطاا واسااااااع التنظيمية مذكورة

 ،(Fiaz et al ,2021ل ،(Kalay,2016ل ،(2020,

 :تيوهي كالآ ،(Kim&Jeong,2021ل

العدالة الإجرائية   إ Procedural justice: جرائيةالعدالة الإ

ت،اااير إلى تصاااور العدالة في عملية صااانع القرار، بما في ذلك 

المسااااااتمدمة في تحديد الادوافع والأساااااااليا ، الآلية والعمليات 

والعمليااة  ،النتااائج، وت،ااااااماال: منظورات التحكم في الصااااااوت

 فيتضااامن الصاااوت فرصاااة لساااماعه وا تنامه في ا،عتبار، ت

 معلوماااتتتطلاا  عمليااة التحكم فرصاااااااة للتااأثير على ال حين

راء لآ تسااااما المنظماتيج  أ   المساااتمدمة في صااانع القرار

صااانع قرارات تساااتند إلى نهج متسااا  ومعلومات  في الموظفين

 في وضااااااع والبقاء ،إباداء الحيااد وتجنا  المحاباة ،صااااااحيحاة

 ،وشاااااارح القرارات للموظفين ،تقاديم ردود فعال فعالة ،أ لاقي

عنادماا ينُظر إلى اتمااذ القرار على أناه عاادل، يتحساااااان الأداء 
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 ،ئقةوال ،بسااااااب  زيادة الم،اااااااركة الوظيفية وا،لت ام التنظيمي

 .(Ghasi et al ,2020,2ل والتعاو  بين الموظفين

ت،ااااااير العاادالااة  Distributive justice :العاادالااة التوزيعيااة

وارد لكيفية توزيع النتائج والم المتوقعالتوزيعية إلى الإنصااااا  

، (Ghasi et al,2020,2ل بايان الاماوظافايان فاي المنظماااات

 بين الأفراد عندما تتوفر المسااااواة في العدالة التوزيعية حق تتو

لأفراد رع احيد ي،اا توزيع المصااادر والفرا التنظيمية بينهم،

بدأ قاائماة على م ،إلى تقييم نتاائج أعماالهم وفقاا لقااعادة توزيعياة

الإساااهامات التي يقدمها  وتتحق  أيضاااا عندما ترتبط ،المسااااواة

آت المكافالفرد للمنظمة التي يعمل فيها مع ما يحصاااال عليه من 

 والتساااااهيلات ،والترقيات ،والحواف  ،مئل: المرت  ،المقدمة له

 (.44،0224لدرة،ومهام العمل ،المادية

ت،اااااير  Interactional justice :لالتفاعلية( العدالة التعاملية

إدرا  ومعرفاااة الموظف لاجراءات إلى  التعااااملياااةالعااادالاااة 

ومدم تقبله لها بعد قيام المديرين ب،رح وتوضيا هذه  ،الرسمية

وكااذلااك تبرير الغرض منهااا، بمااا يعكس الاادرجااة  ،الإجراءات

التي ي،ااااعر عندها الفرد بعدالة المعاملة الصااااادرة عن المنظمة 

التي تحااادد تصااااااورهم هي و (،02،0227لحيااااة، ككااال معاااه

ت دا ل اللمعاملة العادلة للسااالطات التنظيمية فيما يتعل  بالقرار

الأحكااام  ، في حين أ (Akram et al,2020,119ل المنظمااة

 ؛والإكراه ،والنقد العام ،والأفعال التعساااااافية ،المهيناة، والمداع

 Ghasi etل يؤدي إلى انمفاااض الإدرا  للعاادالااة التعااامليااة

al,2020,2.) 

 Employee performance :الأداء الوظيفيثانياً: 

النااتج الاذي يحققاه الموظف عند هو  :الأداء الوظيفي مفهوم-2

وهو  ،قيامه بمهامه المتضااااامنة تحويل المد لات الى ممرجات

 :هي ،ةن ثلاث محااددات رئيساااااانتيجااة لمحصاااااالااة التفاااعاال بي

وهو ساااااالو  وظيفي هاااد   ،والقاادرة ،الاادافعيااة، وبيئااة العماال

أقاال جهااد لأونيس وقاات و أقصاااااارالمهااام باادقااة، وفي  لإنجاااز

قيااام الفرد بااإنجاااز " :نااهأباا(، ويعر  048، 0224 رو ،وآ

 ةليها المنظمة باساااااتمدام الموارد المتاحإالأهدا  التي تساااااعى 

(، ويعرفااه لالسااااااااعاااتي، 204،0228لدرة، "بفاااعليااة وكفاااءة

عمال "مجموعة الأن،ااااااطة والأ :نهأ( ب040، 0224المفاجي، 

 ."دا ل المنظمةأثناء عمله التي يقوم الموظف بتأديتها 

 :الوظيفيبعاد الأداء أ-2

 ،الأداء الوظيفي لقياسبعااد التي قادمها الباحئو  تعاددت الأ     

 بعاد هي:أهم هذه الأوكانت 

عبارة عن شاااعور " :نهأيعر  ب الرضلللا الوظيفي: -البعد الأول

وذلااك لإشااااااباااع  ؛دا لي يحس بااه الفرد تجاااه مااا يقوم من عماال

 "احااتاايااااجااااتاااه ور اابااااتاااه وتااوقااعااااتاااه فااي بااياائاااة عااماالاااه

نه نتيجة تفاعل الفرد ويمكن القول بأ(، 22، 0224طيف،لعبدالل

شااااباع الذي يسااااتمده من هذا ، وهو انعكاس لمدم الإمع وظيفته

ومع بيئااة العماال ملااه، وتفاااعلااه مع جماااعااة ع ،وانتمااائااه ،العماال

لى مجموعة الم،اااعر إوبالتالي فهو ي،ااير  ،الدا لية والمارجية

 بها الفرد نحو عملهو الحالة النفسااااااية التي ي،ااااااعر أ ،الوظيفية

يعتبر الرضاااا الوظيفي للموظفين من (، و48،0224البارودي،ل

ومدم فاعليتها على  ،أهم مؤشااارات الصاااحة التنظيمية للمنظمة

  فيها بالرضااااااا و  المنظماة التي ، ي،ااااااعر الموظفأافتراض 

ساااااايكو  حظهااا قلياال من النجاااح مقااارنااة بااالتي ي،ااااااعر فيهااا 

الموظف الراضااااااي عن   أ  بالرضااااااا، مع ملاحظة والموظف

 هدا أوتحقي   ،للاساااااتمرار بوظيفته اعمله هو أكئر اساااااتعدادً 

يكو  أكئر ن،ااااااااااطاااا وحمااااساااااااااا في ناااه أكماااا  ،المنظماااة

 (.24، 0224لعبداللطيف،العمل

هو ذلك المقياس الذي يسااااااتمدم لتحديد  نتاجية:الإ -الثاني البعد

و أء كانت منتجات ساالعية امسااتوم الإنجاز من الممرجات سااو

والتي تتولد من اساااتمدام موارد محددة في النظام الكلي  ، دمية

وتعد الإنتاجية  (،044،0224للمنظماة لالساااااااعاتي، المفاجي،

الذي يمتص بالجان  و ،من عناصاااار الأداء الوظيفي اعنصاااارً 

 :وهي ،بعاد متدا لةأويتم تحديد الإنتاجية تبعا لعدة  ،الإنساااااااني

 ،همه لدوره وا تصاااااصااااهومدم تف ،لالعمل الذي يؤديه العامل

ليااه من الإدارة عبر إوماادم اتباااعااه للتعليمااات التي تصاااااااال 

ومدم  ،و الإنجاز الذي يحققه العاملأالم،اااااار  المبااشاااااار له 

توافقااه مع معااايير ومسااااااتويااات الجودة لالع اوي، عبااداللااه، 

244،0202.) 

ين على توليااد هو قاادرة ومهااارة الموظف بللداع:الإ -البعللد الثللالللث

و  وتنفيذها نتيجة ما يمتلك ،وترويجها ،صيلةالجديدة الأالأفكار 

فرد أو التفاعل مع مجموعة  عن طري  ،من المبرات والمعرفة

فراد شاااااارط إضااااااافاة القيماة وإمكانية التنفيذ لالفتلاوي، من الأ

 ،فااالإبااداع يوفر للمنظمااات فرا البقاااء(، 22،0202صااااااالا،

ذواا أتمرة في والتطور على الر م من التغييرات المس، والنمو

المسااتهلكين وت ايد المنافسااة في الحصااول على عوامل الإنتاج 

 وأكاااااد(، 0224،044لالسااااااااااااعااااااتاااااي، الااااامااااافااااااجاااااي، 

( على ضاارورة تبني نظام حواف  يسااتند 024،0202لالمن وع،

على أسااس موضااوعية لمكافأة أصااحاا الأفكار الإبداعية التي 

وة جتسااااااهم في تحسااااااين أداء العمليااات الوظيفيااة وتقليص الف

 المعرفية.

 علاقة العدالة التنظيمية بالأداء الوظيفي: -اثالثً 

ساااااايد العدالة الادراسااااااات باأناه كلماا تم تج بينات العادياد من    

تحقي  الأداء الوظيفي الذي يعود بالفائدة  أدم ذلك إلى التنظيمية

(، 2207،0202عبدالوهاا،صاااااحيا لعلى المنظمة، والعكس 

 اأ  للعدالة التنظيمية تأثيرً ( Ekingen,2021دراساااة لأكدت و

ظهرت دراسااة أ، والأداء الوظيفي والرضااا الوظيفي على اكبيرً 

 عةمجتم العادالة التنظيمية بأبعادها الئلاثة (  أ Kalay,2016ل

لحرج  ن  ي  ب   في حين الموظف،لهاااا تاااأثير إيجاااابي على أداء 

جود علاقة معنوية بين العدالة التنظيمية و( 2022وعبادالمجيد،

وك،اااااااااافاااات دراسااااااااااة ، والأداء الااااوظااااياااافااااي لاااالأطااااباااااء

لعدالة الإجرائية عن الآثار الإيجابية ل (Kim&Jeong,2021ل

لعاادالااة التفاااعليااة على الأداء الوظيفي، ولعلى الأداء الوظيفي، 
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توساااااط التمكين ب،اااااكل كامل في العلاقة بين العدالة التفاعلية و

هنا  أثراً ( أ  0227ظهرت دراسة لحياة،أووالأداء الوظيفي، 

 ً لإدرا  الموظفين للعاادالااة والئقااة التنظيميااة على الأداء  إيجااابيااا

أ  إحسااااس العاملين بالعدالة الإجرائية ب ضاااافتأالوظيفي، كما 

لااه الاادور الأكبر في التااأثير على الأداء الوظيفي مقااارنااة مع 

، وتوصااااالت دراساااااة لعبابنة، الأبعاد الأ رم للعدالة التنظيمية

حصااااااائياة تاأثيرياة للعدالة إى وجود علاقاة ( إل0224وآ رو ،

لالتوزيعية، الإجرائية، والتعاملية( على أداء  :التنظيمية بأبعادها

 العاملين ككل.

 ا  للعدالة التنظيمية تأثيرً أمن  لال العرض الساب   يتضا     

 ينعكس بااالفااائاادة على المنظمااة ملين، الاذي باادورهعلى أداء العااا

ر ، ويوفالوظيفي للعاملينوالرضااااااا  ،من  لال زياادة الإنتاجية

 العاملين في المنظمة. مساحة لابداع والتمي  لدم

 المبحث الثالث

 الدراسة الميدانية

  والإجراءات المتبعااة ائلى عرض الطرإ المبحااديهااد  هااذا 

 :تي، التي كانت كالآا تبارات فرضيات الدراسةفي 

 إجراءات الدراسة:-أولًا 

 :تحديد مجتمع وعينة الدراسة

المؤسااااااسااااااة العامة العاملين في بتمئال مجتمع الدراسااااااة       

ا بطريقة المسما عينة الدراسة فتم ا تيارها أ، للاتصا،ت ذمار

 المؤسااسااة العامة للاتصااا،ت بذمارفي جميع العاملين ل ال،ااامل

( ، موظفرئيس قساااااام-مااادير إدارة -لمااادير عاااام  :بااادرجاااة

( 72والبالغ عددهم ل ،م0202المسااااااتمرين بالدوام  لال العام 

تم ا،عتمااد في جمع البياانات من عينة الدراسااااااة من و، اموظفاً 

جمالي إإذ كا   ؛ اصااااااة بالدراسااااااة اسااااااتبانة ل تصااااااميم لا

ذا وك ،من عينة الدراسةوالملغية العائدة و ،انات الموزعةا،ساتب

في  حصااائي كما موضااحهانات النهائية القابلة للتحليل ا،ا،سااتب

 (:2لالجدول 

 ( يوضح الاستبانات الموزعة والعائدة والصالحة للتحلي 1جدول )

 انات الصالحة للتحلي الاستب المفقودةانات الاستب انات العائدةالاستب انات الموزعةالاستب

 %النسبة العدد %النسبة العدد % العدد العدد

70 66 94% 4 6% 66 44% 

     

ً يتضاااا من الجدول  أ  عدد ا،ساااتمارات الموزعة  المذكور آنفا

أي بنسااابة  اساااتمارة،( 44( اساااتمارة، تم اساااترجاع ل72بلغت ل

 لال  ومن ،جمالي ا،سااااااتمارات الموزعةإ( من %94بلغات ل

 جميع ا،سااااااتمارات  أ، وجادنا ولياة للاسااااااتبااناةالمراجعاة الأ

( 44عادد العينة النهائية ل أصاااااابا ثم ومن ،للتحليالصااااااالحاة 

( من % 94أي بنسااابة ل حصاااائي،الإاسااتمارة صاااالحة للتحليل 

 جمالي ا،ستمارات التي تم توزيعها على أفراد عينة الدراسة.إ

 أداة الدراسة:

مية العدالة التنظي قياستم إعداد اسااااتبانة تتعل  فقراتها ب ااااااااا     

في الأداء الوظيفي للعااملين في المؤسااااااسااااااة العاامة وتاأثيرهاا 

 ،المؤساااساااةعلى العاملين في  تم توزيعهاو ،ذمار-للاتصاااا،ت 

 إلى قسمين: ة مقسمةالموزع ةانا،ستب توكان

 ( يوضا متغيرات الدراسة والمصادر المعتمدة في بنائها0جدول ل

 المصدر: من إعداد الباحد استناداً إلى الدراسات السابقة

المصلللادر التي تلا الاعتماد عليها في بناء  عدد الفقرات المتغيرابعاد  نوع المتغير

 المقياس

، الللعللمللر، الللنللوع الاجللتللملللاعللي المتغيرات الديمغرافية

سنوات الخبرة، المؤه  العلمي، 

الوظيفللة الحللاليللة، التخصللللللص 

 العلمي

A1-A6  

X1-X4 (Kalay,2016) (Fiaz et al ,2021 ) العدالة الإجرائية المتغير المستق : العدالة التنظيمية

(Kim&Jeong,2021) 

( و )عبلللابنلللة 2212خرموش،، بلحري)

 (2214وآخرون،

 X5-X7 العدالة التوزيعية

 X8-X14 العدالة التعاملية

، راشللد ،و)كاظلا( 2216حسللين،  ،عبود) X15 - X18 الرضا الوظيفي المتغير التابع الأداء الوظيفي

 (2214الخفاجي، السللللاعاتي، ( و)2212

 (2222)العزاوي، عبدالله، 

 X22 - 14 X نتاجيةالإ

 X26 -  X23 بداعالإ
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حياد توزعت  ؛تم اسااااااتمادام مقيااس ليكرت الممااساااااايو     

 هانيفتصاا ، تممسااتويات إجابات أفراد العينة على  مسااة مقاييس

لمرتفعة جداً، مرتفعة، متوسطة،  :بحسا  وساطها الحسابي إلى

يد ح ؛بحس  مقياس ليكرت المماسي منمفضة، منمفضة جداً(

على  مسااااااة  يارات، حيد  4=1-5تم توزيع مادم الدرجات 

 (.044،0222لالمملافي،  0.80=(4/5ل يبلغ طول كل مستوم

 :أداة الدراسة صدقثبات و

باااسااااااتماادام معاااماال  قااام الباااحاادا،سااااااتبااانااة  لقياااس ثبااات    

Chronbachs Alpha  ،ويوضااااااا لتحاديد درجة ثبات الأداة

نتائج ا تبار ثبات ا،ستبانة:( 4ل الجدول

 

 لمتغيرات الدراسة (ألفال( معامل الئبات 4جدول ل

 (spssالمصدر: من إعداد الباحث استناداً إل  مخرجات )  

 

ألفا ليتضااا من الجدول الساااب  أ  جميع قيم معامل الئبات       

غ حيااد بل ؛بعاااد( مرتفعااة جااداً لجميع المتغيرات لالأ (كرونباااخ

وهذا  (،0.93لجميع فقرات ا،سااااااتبانة ل (لفا كرونباخلأمعاامل 

يعني أ  المقياس المسااااتمدم لأداة الدراسااااة يتمتع بدرجة عالية 

من الئبات، وهذا ي،اااير إلى موضاااوعية العبارات وقدرتها على 

ن استمدام ع ضلًا متغيرات التي تقيسها بوضوح، فالتعبير عن ال

فسااها نفإنه ساايتم التوصاال إلى النتائج  ومن ثمثقة ا،سااتبانة بكل 

 ما صاادا المقياسأتطبي  الدراسااة على العينة نفسااها،  إذا أعيد

  فإ وعليه، √(فيحساااا  من  لال المعادلة لالصاااادا = الئبات

( وهي قيمة عالية تدل على صاااااادا 0.96صاااااادا المقياس= ل

 المقياس.

 الوصفي: التحلي قشة نتائج ومنا عرض -ثانياً

 :عرض خصائص عينة الدراسة

 :ئلم ،تم جمع البيانات التي توضااااا  صااااائص أفراد العينة    

المسااااااتوم  ،المؤهل العلمي ،ساااااانوات المبرة ،العمر ،لالجنس

وكما يوضااااااا  ،مجاال العمال( ،العلميالتمصااااااص  ،الوظيفي

 :(4الجدول ل

 مصائص أفراد عينة الدراسةالتحليل الوصفي ل( 4جدول ل

 النسبة التكرارات البيان الخصائص النسبة التكرارات البيان الخصائص 

 الجنس
 86.4% 72 ذكر

المسللللتو  

 الوظيفي

 %3 2 مدير عام

 %12 8 مدير إدارة %13.6 4 أنث 

 %26 12 رئيس قسلا    

 %59 34 موظف    

 العمر

32 - 22من   18 27.2% 

سلللللللنللوات 

 الخبرة

 %13.6 4 سنوات 7أق  من 

42 - 31من   %27.2 18  12 - 7من  26% 17 

72 - 41من   %33.2 22 - 17 - 11من  39.3% 26 

فأكثر 71  %26 12 فأكثر 16 7.5% 5 

عمالأإدارة  التخصص %9 6 دكتوراة المؤه  العلمي  23 35% 

ملللللتلللللغللللليلللللرات 

 الدراسة

 المتغير التابع: الأداء الوظيفي  العدالة التنظيميةالمتغير المستق : 

الللللدرجللللة 

 الكلية
الللللعللللدالللللة 

 الإجرائية

اللللعلللداللللة 

 التوزيعية

اللللعلللدالللللة 

 التعاملية

اللللللعلللللداللللللة 

 التنظيمية
 تاجيةالإن

الللرضلللللللللا 

 الوظيفي
 الابداع

الأداء 

 الوظيفي

N of items 4 3 2 14 4 4 4 12 26 

 0.93 0.91 0.92 0.93 0.93 0.91 0.92 0.92 0.93 ثبات المقياس

 0.96 0.95 0.959 0.96 0.96 0.95 0.959 0.959 0.96 صدق المقياس
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 %27.2 18 محاسبة %32 21 ماجستير

 %13.6 4 نظلا معلومات %47 31 بكالوريوس

 %24.2 16 غير ذلك %12 8 ثانوية وأق 

 المصدر: من إعداد الباحد استناداً إلى نتائج إجابات العينة.

أفراد عينة البحد نتائج  صااااااائص ( 4من الجادول ل يتضااااااا

 تي:كالآ

ذ إفراد العينااة هم من الااذكور، أ ااالبيااة   إ: النوع الاجتمللاعي

 ( فرداً، في حين47أي مااا يعااادل ل( 86.4%ل تهمنسااااااببلغاات 

فراد، مما يدل أ( 2أي ما يعادل ل( %13.6ل ناثة الإنسااب تبلغ

 ناث.الإ من أكئر  نسبة الذكور في المؤسسة على أ

لى   النسبة الأعأإلى الجدول  أشارت النتائج في :الفئة العمرية

أي ما ( %42ل( سنة بنسبة بلغت 42 –42لكانت للفئة العمرية 

كانت النسبة الأدنى  في حين، ( فرداً من عينة البحد04يعادل ل

( أي ما %7.4بنساااااابة بلغت لساااااانة فأكئر(  42ل للفئة العمرية

  المؤسااسااة تمتلك طاقة أأي  ،عينة البحدمن  أفراد( 4ل يعادل

ذا ما اسااااتمدمت إب،ااارية جيدة وشاااابة قادرة على تع ي  أدائها 

 ب،كل صحيا.

بلغ عااادد الموظفين الاااذي يحملو  شااااااهاااادة  المؤهللل  العلمي:

 ،عيناة البحاد( من %47بنسااااااباة ل ا( موظفاً 42البكاالوريوس ل

، ( ماجسااتير%40ل وتمئل أكبر نساابة بينما توزعت بقية الفئات

، وهااذا ياادل على أ  ( دكتوراة%2، ولوأقاال ( ثااانويااة%20لو

ن يمكنهم ملديهم تحصاايل علمي  في المؤسااسااةالموظفين   ل أ

 .جابة عليهاأسئلة ا،ستبانة والإ فهم محتوم

  النسااااابة الأعلى أ( 4يتضاااااا من الجدول ل سااااانوات المبرة:

( من %44ل حيد بلغت نسااااابتهم ؛(24-22ل لسااااانوات المبرة

 ،(%07( بنساااااابااة بلغاات ل22-4لوجاااءت ثااانياااً  عينااة البحااد،

ت النساااااابة ، وكان(%04( بنساااااابة بلغت لفأكئر 24وتلتها فئة ل

( ما %24.4بنسبة لسنوات(  4لأقل من  الأدنى لسنوات المبرة

 ينة البحد.أفراد من ع( 2ليعادل 

بلغاات نساااااابااة الأفراد الااذين يعملو  في  المسللللللتو  الوظيفي:

بلغ عاادد  ، في حين(%42بنساااااابااة ل ،(42ل موظفمنصااااااا  

وبلغ عدد  ،(%04بنسااابة بلغت ل ا،فردً ( 27م لاقساااالأ رؤسااااء

بلغ  في حين (، %20بنسااابة بلغت ل ،دافرأ( 8دارة لالإ يريمد

جم ( من إجمالي ح%4بنساااابة بلغت ل ،(0ل العموم مديريعدد 

 .العينة

ة في المؤسسالموظفين توزعت تمصصات  التخصص العلمي:

( تليها المحاساااابة بنساااابة %44لنساااابة بلغت عمال بأإدارة ن يب

إجمالي ( من %24.4لبنساااااابة وجاء نظم المعلومات  ،(%04ل

( من %04بلغاات بقيااة التمصااااااصاااااااات ل حجم العينااة في حين

 جمالي العينة.إ

 وتحليلها: ةانابات أفراد العينة لفقرات الاستبعرض إج

باإجراء عدد من ا، تبارات الإحصااااااائية على  البااحاد قاام    

بيانات الدراسااااااة بغية تحليل إجابات مفردات العينة ووصاااااافها 

 ساااانقوم باسااااتعراض نتائج إجابات أفراد العينة لذا، وتفساااايرها

ا وذلك كم ،،ااتها لكل محور من محاور ا،سااتبانةوتحليلها ومناق

 يلي:

 الدراسة( يوضا نتائج التحليل الوصفي لمتغيرات 4جدول ل

 (spssإعداد الباحد استناداً إلى ممرجات لمن المصدر: 

 (4من  لال النتااائج الإحصااااااااائيااة الواردة في الجاادول ل     

بعاااد والمحاااور، نجااد أ  جااابااات أفراد العينااة على فقرات الألإ

العادالاة الإجرائياة، العادالة التوزيعية، العادالاة التنظيمياة لبعااد أ

الااذي يتراوح بين  المرتفعفي المسااااااتوم ، (العاادالااة التعااامليااة

 المتغيرات
المتوسلللللل  

 الحسابي

الانللللحللللراف 

 المعياري

الأهلللمللليلللة 

 النسبية

تللرتلليللل  

 البعد
 درجة الموافقة

 درجة كلية مرتفعة 71.8 0.75 3.59 المتغير المستق : العدالة التنظيمية

 درجة مرتفعة 2 72.2 0.92 3.61 الإجرائيةالعدالة 

 درجة مرتفعة 3 69.70 1.23 3.48 التوزيعية العدالة

 درجة مرتفعة 1 73.76 0.89 3.69 العدالة التعاملية

 درجة كلية مرتفعة 74 0.68 3.70 المتغير التابع: الأداء الوظيفي

 درجة مرتفعة 2 73.4 0.92 3.67 الإنتاجية

 درجة مرتفعة 3 72.87 0.98 3.64 الرضا الوظيفي

 درجة مرتفعة 1 75.67 0.92 3.78 بداعالإ
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بعااااد أحيااد كاااا  ترتياا   ،( لهاااذه المتغيرات4.20 – 4.42ل

ممارسااااااة من وجهة نظر العاملين العادالة التنظيمية من حيد ال

في المرتباااة الأولى من حياااد  عاااد التعااااملياااةتي: جااااء بُ كاااالآ

ً وبُ  ،الممارسااااة ة عد العدالة التوزيعيوبُ  ،عد العدالة الإجرائية ثانيا

على عدالة التعامل وهذه المؤشاااااارات تدل  في المرتبة الأ يرة،

بين جميع الموظفين في المؤسااااسااااة والإجراءات المتبعة ،تماذ 

 انمفض مؤشاااااار العادالاة التوزيعياة الناتج عن ، في حينالقرار

انمفاض ممارسااااة المتولد عن شااااعور العاملين في المؤسااااسااااة 

العاادالااة التوزيعيااة في الجاااناا  المااادي و ير المااادي بين جميع 

داء الأوالمتمئل ب ااااااااا ااااااااا التابع وبالمقابل نجد المتغير ،العاملين

ي بااداع( فالإلالإنتاااجيااة، الرضاااااااا الوظيفي،  :الوظيفي بااأبعاااده

االمسااااتوم المرتفع  ر المرتفعة تدل على التأثييم وهذه الق ،أيضااااً

ي داء الوظيفي للعاملين فتمارساااااه العدالة التنظيمية في الأ الذي

 قيم المرتفعة للمتوسااااطات الحسااااابيةدت الأحيد  المؤسااااسااااة؛

ى لللعدالة التنظيمية إلإجااباات أفراد العيناة همياة النساااااابياة والأ

لأداء الوظيفي لمتوسااااااطاات الحسااااااابياة وا،همية لارتفااع قيم ا

لى تحسااااااين الأداء الوظيفي للعاااملين في إيؤدي  ، مماااهبااأبعاااد

 .المؤسسة العامة للاتصا،ت

 :اختبار صحة الفرضيات -ثالثاً

 المنهجية التي تم اسااااااتمدامها للتحق  من الج ءيتنااول هاذا     

فرضاااايات الدراسااااة التي تم ترشاااايحها للا تبار، وبما  صااااحة

ينساجم مع أسالوا ا تبارها ويمكن التحق  من صحة فرضيات 

 الدراسة، من  لال البيانات التي تم جمعها من عينة الدراسة.

( تحليل ا،نحدار لالبسيط والمتعدد( Fتم استمدام ا تيار ل لذا   

لتحديد مساااااتوم الد،لة ا،حصاااااائية بين أثر المتغير المساااااتقل 

العادالاة الإجرائياة، العادالة العادالاة التنظيمياة لوالمتمئال ب اااااااااااا 

ئل ب ااااا  التابع، والمتمالمتغير  على، (التوزيعية، العدالة التعاملية

الأداء الوظيفي للعاملين في المؤساااساااة العامة للاتصاااا،ت فرع 

بحيد تكو  قاعدة القرار بقبول الفرض البديل إذا كانت  ،ذماار

ً مسااتوم د،لة ا، تبارات  ( أقل من مسااتوم (Sig المذكورة آنفا

 (Sig)  ما إذا كا أ (،%95( وبمسااااتوم ثقة ل0.05المعنوية ل

( يتم قبول الفرض العااادم 0.05أكبر من مسااااااتوم المعنويااة ل

 في المتغيرتغير المسااااااتقاال لالااذي ياادل على عاادم وجود أثر للم

( للتعر  على 2Rل كما تم ا،عتماد على معامل التحديد ،التابع(

قدرة النموذج على تفسااااير العلاقة بين المتغيرات، وتم ا،عتماد 

لمعرفااة التغير المتوقع في المتغير التااابع  (Bعلى قيمااة بيتااا ل

 .ر في المتغير المستقلبسب  التغي

 العام المستهد  ، تبار فرضيات الدراسة: النموذج

 تية:في المعادلة الآ فرضيات الدراسة ل النموذج المستهد  تقديره ، تبارمئتي

(1)                                                                              t  + u iX  1a + B 0B=  iY  

  :حيد إ

Y:داء الوظيفيالأ : المتغير التابع. 

X ::عدالة ال( يتفرع منه: العادالة التنظيميةل المتغير المسااااااتقال

العاادالااة ،  Mالتوزيعيااة: ، العاادالااةG ويرم  لااه: ،جرائيااةالإ

  Aالتعاملية: 

B.)المعلمة لمعامل ا،نحدار، معلمة الئابت : 

a :.الئابت 

u لالمتغير الع،وائي(.أو حد المطأ : البواقي 

 ا:وتفسيره الدراسة فرضياتاختبار نتائج 

هنا  تأثير ذو د،له إحصاااائية لممارساااة  :ةالفرضلللية الرئيسللل

الوظيفي للعاااملين في الأداء  في تحسااااااين العاادالااة التنظيميااة

   المؤسسة العامة للاتصا،ت فرع ذمار.

 +uA 3+BM 2+BG1 a+B 0=BiY

. (2)……………………..…t 

تم اسااااااتمدام تحليل ا،نحدار المطي المتعدد لمعرفة إذا كا      

 نظيميةالعدالة التذو د،لة إحصاائية للمتغير المستقل  تأثيرهنا  

، G: جرائيةالعدالة الإ :ممارسااة قيادة المؤسااسااة ل ااااااامن  لال 

الأداء  في تحسااااين ،A: العدالة التعاملية، M: العدالة التوزيعية

 الوظيفي للعاملين في المؤساااساااة العامة للاتصاااا،ت فرع ذمار

حصاااائي ، وأشاااارت نتائج التحليل الإ%5معنوية  عند مساااتوم

 :تيالآإلى 

 ( نتائج ا تبار الفرضية الرئيسة4جدول ل

 D.W المتغير التابع

 الانحدارمعاملات  تحلي  التباين ملخص النموذج

2R R F Sig 
الللمللتللغلليللر 

 المستق 
 T Sig 

 G 0.045 0.373 0.710 2.222 22.471 2.423 2.442 1.417 الأداء الوظيفي

M 0.299 3.655 0.001 

A 0.249 1.925 0.059 

 du=1.703 66العينة  حجلا

dl=1.525 

 الجدولية  Fقيمة  

2.74 

 الجدولية Tقيمة   

1.99 
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 (spssمن إعداد الباحد استناداً إلى ممرجات لالمصدر: 

ً الماذكور آ( 4يبين الجادول ل      بلغ  R أ  معاامل ا،رتباط نفاا

 بين منمفضةموجبة وجود علاقة ارتباط يدل على  ( مما%47ل

  أكما  ،وتحسين الأداء الوظيفي مجتمعة بعاد العدالة التنظيميةأ

( ممااا ي،ااااااير إلى أ  00.5(بلغاات  2Rقيمااة معاااماال التحااديااد 

يمكن تفساااايره من  لال  الأداء الوظيفي( من التباين في %50ل

ت يراب،ااارط ثبات جميع المتغ العدالة التنظيميةبعاد أالتباين في 

نتائج   ر ت،اااااايرمن جان  آ ،حد المطأ عن فضاااااالًا  رم، الأ

ة العدالل العدالة التنظيميةبعاد أتأثير ممارسااااااة   أالجادول إلى 

ير على المتغ( الإجرائياة، العادالااة التوزيعياة، العادالاة التعااملياة

للعاملين في المؤسسة العامة للاتصا،ت ( الأداء الوظيفيالتابع ل

المحساااوبة F ا تبار   قيمة أحصاااائية، إذ إذو د،لة  فرع ذمار

ً وفقااانهاااا تتساااااام بمعنوياااة كلياااة ملائماااة أ(، أي 20.5ل بلغاات  ا

مما يعني  ،%5بمسااااااتوم معنوية وهاذا ا، تبار  حصااااااائياةلإ

 مكااانيااةإوكاذلااك  ،مكاانيااة ا،عتماااد على نموذج ا،نحادار الكليإ

 .تعميم نتائج العينة على المجتمع

للبعد     قيمة أباالمقاابال ت،ااااااير معااملات ا،نحادار إلى       

 =Tل وقيماااة ،(0.045( بلغااات لجرائياااةالعااادالاااة الإول لالأ

 كبر منأوهي  ،(Sig=0.710وبمسااااااتوم معنويااة ل( 0.373

وقد  ،مماا يعني عادم معنوياة معامل ا،نحدار لهذا المتغير ،5%

 ( وقيمة0.299( لالعدالة التوزيعيةللبعد الئاني ل  بلغات قيماة 

وهي أقل من  ،(Sig=0.001( وبمسااتوم معنوية لT=3.655ل

  قيمة أمماا يعني معنوية معامل ا،نحدار لهذا البعد، كما  ،5%

  وقيمااة0.249( بلغاات لالعاادالااة التعااامليااةللبعااد الئااالااد ل ) 

 كبرأوهي  ،(Sig=0.056( وبمسااااااتوم معنويااة لT=1.925ل

معاااماال ا،نحاادار لهااذا البعااد  معنويااةعاادم ممااا يعني  ،%5من 

اأ ارة شإللمتغير المستقل    معامل ا،نحدار الكليأ، وطالما يضاً

 ،للعاادالااة التنظيميااةيعني وجود تااأثير موجاا   فااإ  ذلااك موجبااة

داء الوظيفي للعااااملين في الأ في تحسااااااينممئلاااة بمتغيراتهاااا 

 .فرع ذمار -المؤسسة العامة للاتصا،ت 

   قيمااة ا تبااار دربن واتسااااااو أومن الجاادول ذاتااه، نجااد     

 > 1.915 > 1.703)في منطقة الحساام: ل المحسااوبة( D.Wل

  معااادلااة ا،نحاادار تملو من م،ااااااكلااة ا،رتباااط أ. ممااا يعني 2

 D.W.ا تبارعلى وف   الذاتي

 التي ،بناءً على ما سب  من تحليل يتم قبول فرضية الإثباتو    

 يبعادها فأتاأثير لمماارسااااااة العدالة التنظيمية بعلى وجود  تادل

صا،ت للاتالأداء الوظيفي للعاملين في المؤسسة العامة  تحسين

 .ذمار

 جرائية فيللعدالة الإتلأثير هنلا   الفرضلللللليلة الفرعيلة الأول :

تحسللللللين الأداء الوظيفي للعللاملين في المؤسللللللسلللللللة العللامللة 

 .للاتصالات بذمار

 + u G1 a + B 0= B iY

..(3)…………………………………t 

 +u0.4791+B1.9720)= BG(iY

.…………………………..…t 

ود وجتم اسااااتمدام تحليل ا،نحدار المطي البساااايط لمعرفة      

 داءفي تحسااااااين الأ جرائيةلعدالة الإل د،لة إحصااااااائية أثر ذي

ند ع الوظيفي للعاملين في المؤساااساااة العامة للاتصاااا،ت بذمار

حصاااائي إلى ، وأشاااارت نتائج التحليل الإ%5معنوية  مساااتوم

 :تيالآ

( نتائج ا تبار الفرضية الفرعية الأولى7جدول ل  

 (spssالمصدر: إعداد الباحد استناداً إلى ممرجات ل

اآالماذكور ( 7ل يبين الجادول     بلغ  R   معاامل ا،رتباطأ نفاً

بين  ارتباط منمفضااااااةعلاقة والذي يدل على وجود  (،%29ل

  قيمة معامل التحديد أ، كما داء الوظيفيالعادالاة الإجرائياة والأ
2R من التباين في %30  لأ( مما ي،ااااااير إلى 0.296بلغت ل )

العدالة  رمتغي يمكن تفساايره من  لال التباين في داء الوظيفيالأ

 فضاااالاً عن  رم،ات الأ، ب،اااارط ثبات جميع المتغيرجرائيةالإ

 ثرأ  أنتااائج الجاادول إلى   ر، ت،اااااايرآمن جااانا   ،لمطااأحاد ا

داء الوظيفي للعاااملين في تحسااااااين الأ في جرائيااةالعاادالااة الإ

  أحصاااائية، إذ إذو د،لة  المؤساااساااة العامة للاتصاااا،ت ذمار

هذه القيمة  وتعد (،26.85ل المحسااااااوباة بلغت Fا تباار  قيماة

م نها تتساااأكبر من قيمة هذا ا، تبار الجدولية، كما أالمحساااوبة 

 هذا ا، تبار بمستوم معنوية إحصااء وف ية كلية ملائمة بمعنو

 D.W المتغير التابع

 معاملات الانحدار تحلي  التباين ملخص النموذج

2R R F Sig 
الللمللتللغير 

 المستق 
 T Sig 

الأداء 

 الوظيفي

 0.00 5.787 1.972 الثابت 0.00 26.847 0.285 0.296 2.069

G 0.479 5.181 0.00 

 حجلا العينة

66 

du=1.641 

dl=1.583 

 الجدولية Fقيمة  

3.98 

 الجدولية Tقيمة   

1.99 
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 ،مكاانياة ا،عتمااد على نموذج ا،نحادار الكليإمماا يعني  ،5%

 مكانية تعميم نتائج العينة على المجتمع.إوكذلك 

لمتغير      قيمةأباالمقاابال ي،ااااااير معاامل ا،نحدار إلى       

وبلغات قيماة ا تباار تي  ،(0.479قاد بلغات ل جرائياةالعادالاة الإ

 كبر من قيمااة تي الجاادوليااة،أوهي  ،(T=5.181المحسااااااوبااة ل

قااال من مسااااااتوم أوهي  ،(Sig=0.00ل وبمسااااااتوم معنوياااة

وهااذا ياادل على معنويااة معاااماال ا،نحاادار لهااذا  ،%5 المعنويااة

إشارته موجبة   معامل ا،نحدار لهذا المتغير أالمتغير، وطالما 

لممااارساااااااة العاادالااة ثير موجاا  يعني ذلااك وجود تااأ فااإ  ذلااك

داء الوظيفي للعاملين في المؤسااااسااااة تحسااااين الأفي  جرائيةالإ

 .العامة للاتصا،ت ذمار

   قيمااة ا تبااار دربن واتسااااااو أومن الجاادول ذاتااه نجااد      

= D.W< 4-du > 2)المحسااوبة، في منطقة الحساام ل( D.Wل

   معادلة ا،نحدارأمما يعني ذلك  ،1.583-4 > 2.069 > 2)ل

 ،المعتاد D.Wوفقاً ، تبار تملو من م،ااااااكلاة ا،رتبااط الاذاتي

دل ت بناءً على ما سب  من تحليل يتم قبول فرضية الإثبات التيو

داء لعدالة الإجرائية في تحساااين الأا ثير لممارساااةتأعلى وجود 

 .الوظيفي للعاملين في المؤسسة العامة للاتصا،ت بذمار

ي ف للعدالة التوزيعيةثير أتهنا   الفرضلللللليلة الفرعيلة الثلانية:

داء الوظيفي للعللاملين في المؤسللللللسلللللللة العللامللة تحسللللللين الأ

 .للاتصالات بذمار

 t + u M1 a + B 0= B iY

…………………………………..(4) 

 t +u0.4241 +B2.2210)= BM(iY

…………………………….. 

 ثيرتأتم اساااااتمدام تحليل ا،نحدار المطي البسااااايط لمعرفة      

داء الوظيفي للعااااملين في العاادالااة التوزيعيااة في تحسااااااين الأ

 ،%5 معنوية عند مساااتوم المؤسااساااة العامة للاتصااا،ت ذمار

 حصائي لهذه الفرضية إلى ما يلي:شارت نتائج التحليل الإأو

 ( نتائج ا تبار الفرضية الفرعية الئانية8جدول ل

 (spssإعداد الباحد استناداً إلى ممرجات ل المصدر: من

ً ( 8يبين الجاادولل      بلغ  R أ  معاااماال ا،رتباااط المااذكور أنفااا

بين  موجبااةارتباااط علاقااة وجود ياادل على ممااا  (،%44.3ل

لعامة المؤسااسااة االعدالة التوزيعية والأداء الوظيفي للعاملين في 

مما  ،(.540بلغت ل 2R، كما ا  قيمة معامل التحديد للاتصا،ت

يمكن الأداء الوظيفي ( من التبااااين في %45ي،ااااااير إلى أ  ل

بات ، ب،اااااارط ثالعدالة التوزيعيةتفساااااايره من  لال التباين في 

 ر، آمن جان  حد المطأ  عن فضااالًا   رمجميع المتغيرات الأ

 يف العادالاة التوزيعية تاأثير وجودنتاائج الجادول إلى  ت،اااااايرو

تحسين الأداء الوظيفي للعاملين في المؤسسة العامة للاتصا،ت 

 المحسااوبة بلغت Fا تبار    قيمةأحصااائية، إذ إد،لة  ذي ذمار

هذه القيمة المحسااوبة أكبر من قيمة هذا ا، تبار  وتعُد(، 52.8ل

ً وفقمعنوية كلية ملائمة نها تتسااام بأالجدولية، كما   اتحصااااءلإ ا

مكانية ا،عتماد إمما يعني  ،%5 هذا ا، تبار بمسااااتوم معنوية

عينة المكاانياة تعميم نتائج إوكاذلاك  ،على نموذج ا،نحادار الكلي

المقابل ي،ير معامل ا،نحدار إلى ا  ب               .على المجتمع

وبلغت  ،(0.424قد بلغت ل لمتغير العادالاة التوزيعياة   قيماة

وهي أكبر من قيمة  ،(T=10.43تي المحسااااااوبة ل قيماة ا تبار

قل من أ( وهي Sig=0.00ل وبمسااااااتوم معنوية تي الجادولية،

وهذا يدل على معنوية معامل ا،نحدار  ،%5 مسااااتوم المعنوية

فإ  شااااااارته موجبة إ   معامل ا،نحدارألهاذا المتغير، وطاالما 

في تحسااااااين الأداء  للعاادالااة التوزيعيااةوجود تااأثير  ذلااك يعني

من و ،الوظيفي للعاملين في المؤسااسااة العامة للاتصااا،ت ذمار

( D.Wنجااد أ  قيمااة ا تبااار دربن واتسااااااو ل الجاادول ذاتااه

 1.641)= لdu < D.W< 2)المحسااوبة، في منطقة الحساام ل

  معااادلاة ا،نحادار تملو من أمماا يعني ذلاك . 2 > 1.986 >

 المعتاد. D.W ا تبارعلى وف   م،كلة ا،رتباط الذاتي

 بناءً على ما ساااب  من تحليل يتم قبول فرضاااية الإثبات التي    

ن في تحساااااي العدالة التوزيعية تأثير لممارساااااةلى وجود تدل ع

 .الأداء الوظيفي للعاملين في المؤسسة العامة للاتصا،ت ذمار

ي ف للعدالة التعامليةتلأثير هنلا  : الفرضلللللليلة الفرعيلة الثلالثلة

تحسللللللين الأداء الوظيفي للعللاملين في المؤسللللللسلللللللة العللامللة 

 للاتصالات بذمار.

 D.W المتغير التابع

 معاملات الانحدار تحلي  التباين ملخص النموذج

2R R F Sig 
الللمللتللغلليللر 

 المستق 
 T Sig 

 0.00 10.43 2.221 الثابت 0.00 52.799 0.443 0.452 1.986 الأداء الوظيفي

M 0.424 7.266 0.00 

 العينة حجلا

66 

du=1.641 

dl=1.583 

 الجدولية Fقيمة  

3.98 

 الجدولية Tقيمة   

1.99 
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 + u A1 a + B 0= B iY

..(5)………………………………………t 

 + u 8450.1 + B 1.5440) = BA(iY

..…………………………….…t 

تم اسااااتمدام تحليل ا،نحدار المطي البساااايط لمعرفة إذا كا      

في  (Aل لعدالة التعامليةلذو د،لة إحصااائية للمتغير  تأثيرهنا  

داء الوظيفي للعاملين في المؤسسة العامة للاتصا،ت الأ تحسين

أشااااااارت نتااائج التحلياال ، و%5معنويااة  عنااد مسااااااتوم بااذمااار

حصائي لهذه الفرضية إلى ما يليالإ

 

 ( نتائج ا تبار الفرضية الفرعية الئالئة9جدول ل

 (spssالمصدر: من إعداد الباحد استناداً إلى ممرجات ل

  

ً آكور ذالما( 9ل يبين الجادول     بلغ  R   معاامل ا،رتباطأ نفاا

بين  ارتباااط موجبااةعلاقااة ياادل على وجود  ممااا ،(%34.5ل

  قيمة معامل التحديد أ، كماا داء الوظيفيالعادالاة التعااملياة والأ
2R من التباين %35.5  لأمما ي،اااااير إلى  ،(35.50.بلغت ل )

لعادالة ايمكن تفساااااايره من  لال التبااين في  الأداء الوظيفيفي 

حد  نعفضلًا   رم،ب،رط ثبات جميع المتغيرات الأ ،التعاملية

 .المطأ

العاادالااة   أثر أنتااائج الجاادول إلى  ت،ااااااير ر، آمن جاااناا      

ساااااة المؤسااااافي  للعاملين الأداء الوظيفيفي تحساااااين  التعاملية

 ا تبار   قيمةأذو د،لة احصااائية، إذ  العامة للاتصااا،ت بذمار

Fوتعتبر هذه القيمة المحساااااوبة 35.188ل المحساااااوبة بلغت ،)

نها تتساااااام بمعنوية أأكبر من قيماة هاذا ا، تباار الجادولية، كما 

ً فقوكلية ملائمة   هذا ا، تبار بمسااااااتوم معنوية اتءحصااااااالإ ا

 ،مكااانيااة ا،عتماااد على نموذج ا،نحاادار الكليإممااا يعني  ،5%

 مكانية تعميم نتائج العينة على المجتمع.إوكذلك 

للمتغير      قيمااةأبااالمقاااباال ي،ااااااير معاااماال ا،نحاادار إلى     

وبلغات قيمة ا تبار تي  ،(0.584قاد بلغات ل المسااااااتقال الئاالاد

 كبر من قيمااة تي الجاادوليااة،أوهي  ،(T=4.177المحسااااااوبااة ل

قل من مسااتوم أيضاااً أوهي  ،(Sig=0.00ل وبمسااتوم معنوية

وهااذا ياادل على معنويااة معاااماال ا،نحاادار لهااذا . % 5المعنويااة

إشااااااارته موجبة فإ  ذلك    معامل ا،نحدارأالمتغير، وطاالماا 

ظيفي داء الوللعدالة التعاملية في تحسااااااين الأ تاأثير وجود يعني

  .للعاملين في المؤسسة العامة للاتصا،ت بذمار

   قيمااة ا تبااار دربن واتسااااااو أومن الجاادول ذاتااه، نجااد      

= D.W< 4-du > 2)في منطقة الحساام ل وبةالمحساا( D.Wل

  معااادلاة ا،نحاادار أمماا يعني ذلااك . 2 > 1.94 > 1.640)ل

 .ا،رتباط الذاتيتملو من م،كلة 

 ،بناءً على ما سااب  من تحليل نسااتطيع قبول فرضااية الإثبات    

داء للعدالة التعاملية في تحسااااااين الأ تأثير تدل على وجود التي

 .الوظيفي للعاملين في المؤسسة العامة للاتصا،ت بذمار

 

ً رابعً   :الاستنتاجات والتوصيات-ا

 الاستنتاجات:-أ

 تي:الدراسة نستنتج الآل تحليل نتائج من  لا

: ةالعدالة التنظيمي بعادلأ  تصورات العاملين في المؤسسة أ -2

 لالعادالاة التوزيعياة، العادالاة التعااملية، العدالة الإجرائية( كانت

 لى مستوم ا،ستجابة من عينة البحد.إا ، استنادً مرتفعة

ي  الرضااا الوظيفي همية تحقأ  في المؤسااسااة يدر  العاملو -0

 ذإ ،داء الوظيفيالأتحسااااااين ل كمؤشااااااراتبداع والإنتاجية والإ

 ا على درجة موافقة مرتفعة.هحصلت جميع

جميع بتأثير للعدالة التنظيمية  ظهرت نتائج الدراسااااة وجودأ -4

داء الوظيفي للعاملين في المؤسسة العامة تحساين الأ فيبعادها أ

 .للاتصا،ت بذمار

عاملية العدالة التبعُد التوزيعية وعد العدالة بُ   أبينت الدراساااة -4

ين على الأداء الوظيفي للعامل هم ا،بعاد والأكئر تأثيراً أ ا عتبري

د العدالة عفي المؤسسة محل الدراسة، ويأتي في المرتبة الئالئة بُ 

الإجرائياة من حياد مساااااااهمتاه في التاأثير في تحسااااااين الأداء 

 الوظيفي للعاملين في المؤسسة.

علاقة ارتباط إيجابية بين العدالة  نتائج الدراساااة وجود بينت -4

بعاااادهاااا منفردة ومجتمعاااة والأداء الوظيفي أالتنظيمياااة بجميع 

 .للعاملين في المؤسسة العامة للاتصا،ت بذمار

 D.W المتغير التابع

 معاملات الانحدار تحلي  التباين ملخص النموذج

2R R F Sig 
الللمللتللغلليللر 

 المستق 
 T Sig 

 

 داء الوظيفيالأ

 0.00 4.177 1.544 الثابت 0.00 35.188 0.345 0.355 1.940

A 0.584 5.932 0.00 

 حجلا العينة

66 

du=1.641 

dl=1.583 

 الجدولية Fقيمة  

3.98 

 الجدولية Tقيمة   

1.99 
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 التوصيات:-ب

ممارساة العدالة الإجرائية من قبل قيادة المؤساسة من  لال  -2

ية ات الإدارالقرار صاانعم،اااركة في لتاحة الفرصااة للعاملين لإ

المتعلقة بعملهم في المؤسااااسااااة، مما يجعلهم أكئر قبو،ً وتجاوباً 

الااذي ينعكس ب،ااااااكاال إيجااابي على الأمر   ،مع هااذه القرارات

 دائهم الوظيفي.أ

ن في المؤسااااااسااااااة للعدالة العاملي إدرا لى زيادة إالسااااااعي  -0

اء ددورها في تحساااااان الأداء الوظيفي للعاملين والأالتنظيمياة و

 لي للمؤسسة.الك

زيادة ممارساة العدالة التوزيعية من قبل قيادة المؤساسااة من  -4

 ،عبااء والواجبات الوظيفية بين الموظفين بعدالةتوزيع الأ لال 

ة ليآي،ااااااعر الموظفين بالمساااااااواة وعدم التميي ، وذلك وف  ما 

 .عمال بين الموظفين في المؤسسةواضحة لتوزيع الأ

التعاملية من قبل قيادة المؤساااساااة ا،هتمام بممارساااة العدالة  -4

 اوصااريحً  االمساائول المباشاار للموظف دائما صااادقً  بحيد يكو 

 .في قضايا العمل

 المراجعقائمة 

 :العربية المراجع-أوً، 

(، ا،رتباط ال،اااااارطي بين 2021الوهاا عميري، ل عبد .2

بعاااد اقتصااااااااديااة، أ العاادالااة التنظيميااة والأداء الوظيفي، مجلااة

 .1031 - 1011(، 2العددل(، 11المجلدل

المجيد، طال  سااااااامية، شااااااامي صااااااليحة،  أونيس عباد .0

(، ماااد ااال لضااااااغوط العمااال والمنااااخ التنظيمي وأداء 0224ل

 ، عما  الأرد .2العاملين، دار اليازوري، ط

(، الرضااااااا الوظيفي وفن 0224البااارودي منااال أحمااد، ل .4

التعامل مع الرؤساااء والمرؤوسااين، المجموعة العربية للتدري  

 ، القاهرة، مصر.2والن،ر، ط

(، العدالة التنظيمية 2017صابر،  رموش منى، ل بحري .4

وعلاقتهاا بساااااالو  المواطناة التنظيمياة لادم العاملين في مجال 

مريكيااة لأدارة المحلياة في الج ائر، مجلااة الجاامعااة العربياة الإا

 .228-74، ا 2، العدد3للبحوث، المجلد

(، تأثير 2022حرج علي حسن، عبدالحميد محمد حميد، ل .4

تطبي  العدالة التنظيمية على أداء العاملين دراساااة اساااتطلاعية 

لآراء عينااة من العاااملين في ماادينااة الطاا  في بغااداد، مجلااة 

المستنصرية للدراسات العربية والدولية، الجامعة المستنصرية، 

 .195 - 272(، ا77(، العددل19المجلدل

اعلي بين (، التأثير التف2017حياة، سااااارير الحرتساااااي، ل .4

العدالة والئقة التنظيمية وانعكاساااااه في تحساااااين الأداء الوظيفي 

لآراء عينة من العاملين بالمؤسااااسااااات  للعاملين دراسااااة تحليلية

عماال والادراسااااااات مجلااة إدارة الأ، الصااااااغيرة والمتوسااااااطاة

(، 4المجلد لالج ائر، -ا،قتصادية، جامعة زيا  عاشور بالجلفة

 .48- 25(، 0العددل

(، العاادالااة التنظيميااة وعلاقتهااا 0228محمااد، لدرة، عمر  .7

ببعض ا،تجاهات الإدارية المعاصااارة، دار الرضاااوا  للن،ااار، 

 ا.ط، القاهرة، مصر.

(، 0224الساااعاتي عفا  حساان، المفاجي ياساار عادل، ل .8

ء الوظيفي بحااد في الئقااافااة المنظميااة وأثرهااا في تع ي  الأدا

،قتصاااادية مجلة العلوم ا صااابال الحديئة،شاااركة صاااناعات الأ

 .042-042، ا 74، العدد 02والإدارية جامعة بغداد، المجلد 

عبابنة أشااار  ماجد، وهيجانة، قيصااار علي، والواكد لينا  .2

(، مساااااتوم العدالة التنظيمية وأثرها على أداء 0224هاشااااام، ل

ردنياة من وجهاة نظر ة المااد  والقرم الأالعااملين في بناك تنميا

الإسالامية للدراساات ا،قتصادية العاملين فيها، مجلة الجامعات 

 .002-227، ا 0، العدد 00دارية،   ة، المجلد والإ

(، الرضا الوظيفي ومهارات 0224اللطيف عصام، ل عبد .22

، القاهرة، 2إدارة ضااغوط العمل، نيو لنيك للن،اار والتدري ، ط

 مصر.

(، 0224الرزاا، حساااين ظفر ناصااار، ل عبود زين  عبد .22

داء العاملين، مجلة جامعة أا في سباا الصمت التنظيمي وأثرهأ

-044، ا2، العدد04بابل للعلوم الصااااارفة والتطبيقية، المجلد

042. 

(، 0202الله ساااااارة لعيبي، ل الع اوي شاااافاء محمد، عبد .20

تااأثير ا،حتراا الوظيفي في الأداء الوظيفي بحااد ميااداني في 

دية مجلة العلوم ا،قتصا ال،ركة العامة لصناعة ال يوت النباتية،

-152، ا 227، العاادد 04لإداريااة، جااامعااة بغااداد، المجلاادوا

178. 

(، 0202الفتلاوي ميئاااا هاااتف، صاااااااالا محمااد علي، ل .24

بداع الوظيفي بحد ساااااالوكياات القياادة المحااورة على الإتاأثير 

اسااااااتطلاعي لآراء عيناااة من التااادريساااااايين في كلياااة الإدارة 

يااة، دارالمجلاة العراقياة للعلوم الإ وا،قتصاااااااد جاامعاة كربلاء،

 .40-2، ا 48، العدد 27المجلد 

(، 0227، لعلي رحماااة ، راشلللللللللدجواد كااااظام فااااي  .24

ساااتراتيجيات إدارة الصاااراع التنظيمي وانعكاسااااتها في الأداء إ

الوظيفي: بحد تطبيقي في مساااات،اااافى الرشاااااد التدريبي، مجلة 

، 04داريااة، جااامعااة بغااداد، المجلاادديااة والإالعلوم ا،قتصااااااااا

 .002-227، ا28العدد

(، طرا البحد العلمي 2009في فيصااااال سااااايف لالمملا .24

وتطبيقها في البحوث الإدارية وا،قتصااااااادية، دار جامعة ذمار 

 ، ذمار، اليمن.0لطباعة والن،ر، طل

(، دور إدارة 0202الماااال ، ل المن وع زاياااد علي عباااد .24

المواها  في تع ي  عملية التعلم التنظيمي دراسااااااة تطبيقية في 

المؤسااسااة العامة للاتصااا،ت اليمنية، مجلة دراسااات محاساابية 

ومالية، المعهد العالي للدراسااااااات المحاساااااابية والمالية، جامعة 

 (.027-022، ال44، العدد24بغداد، المجلد

 :الأجنبية المراجعا: ثانيً 
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