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نغراز الوظيفي   العدالة التنظيمية وتأ ثيرها في الإ

س تطلاعية لعينة من العاملين في وزارة الإعمار والإسكان والبلديات وال شغال العامة(   )دراسة اإ

 Organizational justice and its impact on job embeddedness 

 

 

 

 

 2023/ 6/ 30تاريخ النشر:                                                                        2023/ 11/ 28تاريخ القبول: 

 المس تخلص: 

العاملين من جانب وعلى أ داء المنظمةةة  ةة  مةةن جانةةب أ  ةةر،  بقاء  زاد الهتمام بمفهوم العدالة التنظيمية باعتبارها احد المتغيرات التنظيمية المهمة والمؤثرة في  

بعاد العدالة التنظيمية المتمثلة بة )العدالة التوزيعية، العةةدالة الإاراةيةةة، العةةدالة التفا عليةةة، العةةدالة التقييميةةة( في عليه يهدف هذا البحث الي الكشف عن أ ثر اإ

نغراز الوظيفي  ولتحقيق أ هداف البحث تم تطوير اإستبانة وزعت على عينه عشواةية من العاملين بمس توياتها الإدارية المختلفة في وزارة الإعمار والإسكان .الإ

في الوزارة على العينة المبحوثة وكان عدد  ( اإستبانة240) بتوزيع والبلديات وال شغال العامة العراقية والتي شملت )الإدارات الوسطى والنيا( وقامت الباحثة

(, وبهةةدف معا ةةة البيةةانات تم اسةة تعمال ال سةةاليب الإحصةةاةية 1072من المجتمع ال صلي البةةال) )  ( اإستبانة194الإستبانات الصالحة للتحليل الإحصائي هو )

(, وكانةةت Amos.25و) (spss 25.وابرزها )الوسط الحسابي، النحراف المعياري، معامل الرتباط، معامل النحدار( مسةة تخدماا الةة نامإ الإحصةةائي )

نغةةراز الةةوظيفي في البحث  توصل اليهاابرز النتائج التي   وزارة الإعةةمار والإسةةكان والةةبلديات وال شةةغال , تؤثر العدالة التنظيمية وابعادها وبةةدللة معنويةةة في الإ

  .العامة

نغراز الوظيفيالعدالة الاراةية، العدالة التفاعلية، العدالة التقييمية الكلمات المفتاحية: العدالة التوزيعية،  ., الإ

 

 

Abstract: 

The attention is increasing to the concept of organizational justice as one of the important organizational variables 

that it is influencing organizational conflict between workers and the performance of the organization. This 

research aims to detect the removal of organizational justice as (distributive justice, procedural justice, interactive 

justice, evaluation justice ) in job embeddedness.  To achieve the objectives of the research, a questionnaire was 

developed and distributed to a random sample of workers at its various administrative levels in the Iraqi Ministry 

of Construction, Housing, Municipalities and Public Works, which included (middle and lower administrations).  

The researcher distributed (240) questionnaires in the Ministry to the researched sample, and (194) valid 

questionnaires were returned for statistical analysis from the original population of (1072), and in order to process 

the data, statistical methods were used, most notably (arithmetic mean, standard deviation, correlation coefficient 

and regression coefficient) using  The statistical program (25.spss) and (25.Amos), and the most prominent  

results of the research, organizational justice and its dimensions, with a moral significance,affect in Job 

embeddedness  in the Iraqi Ministry of Construction, Housing, Municipalities and Public Works. 

Key word: distributive justice, procedural justice, interactive justice, evaluation justice, job embeddedness.  
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 المقدمة 

المجةةالت، ولسةة ت القتصةةادية والاتماعيةةة أ غلةةب أ غلب المةةنظمات في الوقةةت الحاتةةةر تةحةةبديات غسةة ب التغةةيرات والتطةةورات الةةتي  شةةهدها في تواجه  

باسةة تخدام  فوفي ظل هذا التسارع  سعى المنظمات اإلى تحقيق ما تضعه من أ هدا  ,والس ياس ية والتكنولواية التي نتإ عنها عدم قدرة المنظمات على المواكبة

عد العنصر ال شري أ حد أ هم مقومات المنظمة والتي يجب تطويرها والحفاظ عليها لتحقيق ال هداف الموتوعة وبمةةا أ ن يكافة الإمكانيات المادية وال شرية، عليه  

رتباطهم المنظمة ل  س تطيع أ ن تعمل بكفاءة وفاعلية بدون اإحساس العاملين بالعدالة التي تعمل على زيادة ثقة العاملين  لقةةد وجةةدت و بالمنظمةةة وبقراراتهةةا. واإ

نغراز الوظيفيأ غلب المنظمات أ ن غياب العدالة التنظيمية بين العاملين س يؤدي اإلى  العاملين عليها  سعى هذه المنظمات اإلى تحقيق العدالة بةةين  لى تعف الإ

تةةلاو واةةرابط ال فةةراد العةةاملين مةةع  بال عمال غسرةةعة وافةةاءة ون  مةةن خةةلال قيامالعاملين بمختلف أ نواعها ل نها  ساعدها على خلق حالة التفاعل الإيجابي لل

نغةةراز الةةوظيفي في العةةدالة التنظيميةةة في تةةأ ثير أ همية البحةةث لتوتةةي  المنظمة وبذ  سيزيد من اإحتمالية بقاء العاملين وعدم ار هم العمل. ومن هنا جاءت  الإ

حيةةث  صةةص ال ول  حةةث أ ربعةةة مباحةةث:ب ال  لذا تناول لراسة ا انب التطبيقي للبحث. وزارة الإعمار والإسكان والبلديات وال شغال العامة كموقع ميدان

نغراز الوظيفيتناول الثان الإطار النظري ) العدالة التنظيمية و حث  ب ل ل لعرض الإطار المنهجي   المبحةةث الثالةةث لعةةرض ا انةةب العمةةلي، فةةت و صةةص  (،والإ

  صص المبحث الرابع لعرض أ هم الس تنتاجات والتوصيات.

 

 

 ( ل و المبحث ال  ) 

 منهجية البحث 

 أ ولا: مشكلة البحث 

الهةةتمام بالعنصرةة ال شرةةي تعد الموارد ال شرية أ حد المقومات ال ساس ية لنجاح وتطور المنظمات لكونهم يمثلون القدرة على البداع والتغيير، وعليه لبد مةةن 

خاصةةة لةة   في وتهيئة المناخ الملاو له، وحيث لحظ بعض الباحثين أ ن المشكلة ال ساس ية لى اغلب المنظمات ومنهةةا المةةنظمات العراقيةةة عامةةة وا دميةةة 

مخرجات المنظمة واود طاقات وخ ات نو افاءة وفاعلية عالية من عدمها بل المشكلة في افتقاد هذه الطاقات الشعور بالعدالة من حيث عملية توزيع نتائج و 

اسةةانية أ و تنظيميةةة وعةةدالة تقةة  ال د اء بطريقةةة يهزيهةةة. وعدالة تطبيق الإاراءات المس تخدمة لتحديد تلك النتائج وعدالة التعامل معهم سواء كانت تعةةاملات اإ

اراءات محددة، اإن شعور الفرد بعدم الإنصاف وا لمساواة يول ليه ون  لعدم قدرة قادة المنظمات من ممارسة العدالة التنظيمية بين العاملين وفق توابط واإ

   -: بالتساؤل الرة   ال تي . يمكن بلورة مشكلة البحثيؤدي اإلى ارك العاملين لمنظماتهم بعدم الس تقرار وال مان والتوار وعدم الرتا الوظيفي الذي شعوراا 

نغةةراز الةةوظيفي لى العةةاملين في وزارة الإعةةمار والإسةةكان والةةبلديات وال شةةغال العامةةة  (ال ثر  )ما   وعةةلى تةةوء . الذي تحدثه العدالة التنظيمية في تعزيز الإ

 - :ن ثقت التساؤلت الفرعية ال تيةاإ  الرة  التساؤل 

 في وزارة الإعمار والإسكان والبلديات وال شغال العامة ما هو مس توى العدالة التنظيمية لى ال فراد العاملين . 1

نغراز الوظيفي لى العاملين فيها من وجهة نظر العينة المبحوثة المبحوثة  لى القيادات في الوزارة العدالة التنظيميةممارسة  تؤثرهل . 2  في تعزيز الإ

نغراز الوظيفي لى العاملين في الوزارة المبحوثة . هل 3   ساهم أ بعاد العدالة التنظيمية في تعزيز الإ

 

  ثانيا: أ همية البحث

 :اكمن أ همية البحث في ال تي

نغراز الوظيفي.و البحث فيها وهي العدالة التنظيمية تي ارى . تضمن البحث خلفية نظرية ل برز اإسهامات الباحثين للمتغيرات ال1  الإ

 ين(.ت في المنظمات والتي لم يتم تناولها سابقا معا )على حد علم الباحث راد العاملين . رفد المنظمات العراقية بتوليفة جديدة لمتغيرات توضح اوانب سلوك ال ف2

 .الوزارة المبحوثةبالعدالة التنظيمية في العاملين مس توى شعور ال فراد  . يمثل هذا البحث محاولة مهمة لتشخيص3

نغةةراز الةةوظيفيتعزيةةز التنظيمية لما لها من أ ثر كبةةير وفعةةال في الة . توايه أ نظار قادة المنظمات حول أ همية زيادة مس توى الشعور بالعد4 لى العةةاملين في  الإ

 الوزارة المبحوثة 

نغراز الوظيفيو . الكشف عن مس توى العدالة التنظيمية 6  وا تبار علاقات الرتباط وال ثر. ين في الوزارة المبحوثة لى ال فراد العامل الإ
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: أ هداف  البحث   ثالثاا

 :يسعى هذا البحث لتحقيق ال هداف التية

 في الوزارة المبحوثة.الإاراةية، التعاملية، التقييمية ( لى ال فراد العاملين , . تقي  مدى الإحساس بالعدالة التنظيمية بأ بعادها ال ربعة ) التوزيعية1

نغراز الوظيفيو . تقي  مس توى 2  ين في الوزارة المبحوثة .لى ال فراد العامل الإ

نغراز الوظيفيربعة و . تحديد طبيعة العلاقة التأ ثرية بين العدالة التنظيمية بأ بعادها ال  3  . في الوزارة المبحوثة الإ

 في مجال متغيرات البحث. رفيعالم . التواصل مع ا هود البحثية السابقة في زيادة الإثراء الفكري والتراكم4

 

 

 رابعاا: المخطط الفرضي للبحث

ن تتطلب المعا ة المنهجية لمشكلة الراسة وأ هدافها بناء مخطط فرضيالفرضي عن الفكرة ال ساس ية للدراسةيع  المخطط   يوضح طبيعة علاقة التأ ثير بةةين  , اإ

ات الرة سةةة والفرعيةةة المتغيرات الرة سة والفرعية للدراسة وبما ينسجم مع نتاجات ال دبيات العلمية والراسات الفكرية الرصةةينة نات الصةةلة المبةةاغة بالمتغةةير 

 الرة سة والفرعية.مخطط الراسة الفرضي ومتغيراته  (1ويوضح الش  ). للدراسة الحالية

 

 

 للبحث( المخطط الفرضي 1الش  )

 

  

 (العدالة التنظيمية  المتغير المستقل )

العدالة 
 التوزيعية

 العدالة

 الاجرائية

العدالة 
 التفاعلية

 العدالة
 التقييمية

 (الإنغراز الوظيفي  ) التابعالمتغير 

 التضحية الروابط الملائمة

  علاقة تأثير
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 : فرتيات البحث خامساا 

نغراز الوظيفي  وتتفرع منها الفرتيات الفرعية ال تية :  العدالة التنظيميةالفرتية الرة سة: تؤثر   وبدللة معنوية في الإ

نغراز الوظيفي.ت 1.  ؤثر العدالة التوزيعية وبدللة معنوية في الإ

نغراز الوظيفي. 2.  تؤثر العدالة الاراةية وبدللة معنوية في الإ

نغراز الوظيفي.ت 3.  ؤثر العدالة التفاعلية وبدللة معنوية في الإ

نغراز الوظيفي.ت 4.  ؤثر العدالة التقييمية وبدللة معنوية في الإ

  

 

 

  : مجتمع وعينة البحثسادساا 

نطلاقاا من هدف معرفة مس توى العدالة  والةةبلديات وال شةةغال العامةةة العراقيةةة, تم ا تيةةار عينةةه طبقيةةة مةةن العةةاملين في وزارة الإعمار والإسةةكان التنظيمية اإ

( اإستبانة وعدد الإسةةتبانات 210) في الوزارة على العينة المبحوثة وتم استرجاع ( اإستبانة240) بتوزيع بمس توياتها الإدارية )الوسطى والنيا( وقامت الباحثة

 (.1072%( من المجتمع ال صلي البال) )80.8أ ي اإن الإستبانات الصالحة  ش  اس بة ) اإستبانة،( 194الصالحة منها للتحليل الحصائي )

 ( عدد الإستبانات الموزعة والمستراعة واس بة الإس تجابة لعينة البحث1جدول )

 الحالة
عةةةدد الإسةةةتبانات 

 الموزعة

عةةدد الإسةةتبانات غةةير 

 المستراعة

عةةةةةدد الإسةةةةةتبانات 

 المستراعة

عةةةدد الإسةةةتبانات المسةةةتراعة 

 وغير صالحة للتحليل الإحصائي

عةةةةةةةةدد الإسةةةةةةةةتبانات 

المسةةةةةةتراعة الصةةةةةةالحة 

 194 16 210 30 240 العدد للتحليل الإحصائي

 %80.8 %6.7 %87.5 %12.5 %100 النس بة المئوية

عداد الباحثة  المصدر : اإ

 

 

  : أ داة البحث سابعاا 

نغراز الوظيفي العدالة مس توى أُعدت لغرض قياس اعتمد البحث في الحصول على البيانات ا اصة با انب التطبيقي على اإستبانة   لى ال فراد التنظيمية والإ

 (١ل اتفةةق غشةةدة -5العاملين في وزارة الإعمار والإسكان والبلديات وال شغال العامة العراقية وهي نات مقياس ليكةةرت  ةةما  السةة تجابة )اتفةةق غشةةدة 

( Niehoff & Moorman،1993ان اعتمةةد في تحديةةده عةةلى مقيةةاس )التنظيميةةة وتتكةةون الإسةةتبانة مةةن اةةزةيين ا ةةزء ال ول  صةةص لقيةةاس العةةدالة 

عةةلى أ ربعةةة أ بعةةاد  ( فقةةرة موزعةةة20) ون مةةنوالمكةة ( Mahfouz et al.,2022( و)Adugna et al.,2022( و)Wiseman & Stillwell, 2022و)

نغراز الوظيفي ان اعتمد في تحديده عةةلى مقيةةاس 5( وبواقع )20 -1للعدالة التنظيمية للفقرات )  ( فقرات ل  بعد من ال بعاد. وا زء الثان  صص لقياس الإ

MITCHELL,2001) )(Maniple,2015) , من ال بعاد وقةةد ( فقرات ل  بعد 7( فقرة وبواقع )21) ( واكونت من2021(, )الطائي, 2019)الكنان

وقةةد عرتةةت  كرونبةةاخ(. -وللتأ اد من ثبات وا ساق الإستبانة تم اإ ضاعها لمعةةادلة معامةةل )الفةةا تم اكيف المقياس ليتوافق مع طبيعة متغيرات هذا البحث.

أ .م.د.  ين مسعودالإستبانة للتحك  على كل من أ .د. صلاح الين حسين الهيتي و أ .د. قاسم نأ يف علوان و أ .د. معتز سلمان عبد الرزاق و أ .م.د. ربيع ياس

براه  حسين, أ .م.د. م سون علي حسين العبيدي  .ق   اإ

 ال ساليب الإحصاةية المس تخدمة في تحليل البياناتثامناا: 

( وبهةةذا AMOS v.25, SPSS v.25لغرض تحليل بيانات البحث الحالية واإ تبار صحة فرتياتها، تم الإس تعانة بمجموعة من الةة امإ ا ةةاهزة والمتمةةثلة بةةة) 

س تخدام  مجموعة من ال دوات الإحصاةية   (.اإ تبار الفرتيات ,الوصف الإحصائي, اإ تبار مطابقة أ داة المقياس) والمتمثلة بةة ا صوص تم اإ
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 )المبحث الثان( 

 

 الإطار النظري

 أ ولا : العدالة التنظيمية

  العدالة التنظيمية: مفهوم  1

التنظيميةةة وعامليها. تعود فكرة العةةدالة  لها من أ همية بالغة في التأ ثير في سلوك المنظمة  حثين لماالتنظيمية من المواتيع التي نالت اهتمام الباع العدالة  يعد موتو 

مخرجاته اإلى مدخلاته ومةةع بمقارنة  عدمه يتحددمن على أ ن شعور الفرد بالإنصاف والتي تنص 1965ام ع Adamاإلى نظرية الإنصاف أ و المساواة التي قدمها 

العدالة ( اإن Çelik & Kalkan,2022:129وبين ) (.59 :2007المعدلن تتحقق العدالة )علوان، یيتساووحيث  تهممعدل مخرجات ال  رين اإلى مدخلا

نا كان الموظفون يتلقون معاملة عةةادلة في العمةةل و التنظيمية مفهوم يس تخدم عادة لتحديد دور العدالة في أ ماكن العمل.   يرتبط هذا المفهوم غش  أ سا  بما اإ

( بأ نهةةا شةةعور الفةةرد بالإنصةةاف مةةن Fisher، 1999 :554وعليةةه عةة  ) .والطرق التي يمكن أ ن تؤثر بها هذه النتائج على المتغيرات ال  رى المتعلقة بالعمةةل

نها Mahfouz et al.,2022:140وبين )اإلى مدخلاتهم.  ريننه معدل مخرجاته اإلى مدخلاته مع مخرجات ال  يتحدد ن  من خلال مقار عدمه و  الطةةرق ( اإ

نا كانوا قد عوملوا معاملة عادلة في وظاةفهم والطرق التي تؤثر بها هذه القرارات على المتغيرات ال  ةةرى  ووضح  .المتعلقةةة بالعمةةلالتي يحدد بها الموظفون ما اإ

(Przęczek et al.,2020:54  اإن ) بالإشارة اإلى ما هو  في رأ يه  عادل في مكان العمل  بما في ن   للعاملالعدالة التنظيمية تفُهم على أ نها الشعور العام ،

ة التصةةال على وجه ا صوص  توزيع السلع )مثةةل المكافةةأ ت والترقيةةة( والإاةةراءات )مثةةل معةةايير الترقيةةة والمكافةةأ ت( والتفةةاعلات الاتماعيةةة )مثةةل طريقةة 

عةةلى عةةدالة ال سةةلوب الذي  الفةةرد ( على أ نها تعك  الطريقة التي يحكم مةةن خلالهةةاkarriker& Williams، 2009 :114) منووصفها كل  .والحترام(

 .يس تخدمه المدير في التعامل معه على المس تويين الوظيفي والإاسان

ليةةه  عمليةةة أ ن مفهوم العدالة التنظيمية مفهوما اس يا تختلف وجهات نظر العاملين في  من المفاه  الواردة في أ علاه  يتض  تحديةةده أ ن أ ن الإاةةراء الذي ينظةةر اإ

يتحدد مفهوم العدالة التنظيمية في توء ما يدراه الفرد العامل    حيثعامل ما على انه اإاراء عادل قد يكون اإاراء متحيز وغير موتوعي في نظر عامل أ  ر.  

 . المباغ الإاراءات المتبعة وفي توء علاقته بالمنظمة وبرة سه وموتوعية من يهزاهة

 

 . أ همية العدالة التنظيمية2

يمكةةن  وعليةةه على افةةاءة العةةاملين في المنظمةةة. التنظيمية نات التأ ثير المباغ والكبير العدالة التنظيمية من الموتوعات المهمة كونه يعد أ حد المتغيراتاإن مفهوم  

 (.15: 2003والقطاونة,أ دراك أ همية العدالة التنظيمية من خلال المؤغات التالية )الفهداوي 

ن أ    التنظيمية توضح حقيقة النظام التوزيعي للرواتب وال اور في العدالة المنظمة ون  من خلال العدالة التوزيعية . العدالة . اإ

 .ا انب . اإن العدالة التنظيمية تؤدي اإلى تحقيق الس يطرة الفعلية والتمكن في عملية اإتخان القرار وتعد العدالة الإاراةية بعداا هاماا في هذاب

 . تنعك  العدالة التنظيمية سلوكيا "على حالت الرتا عن الرؤساء وعلى سلوكيات المواطنة التنظيمية واللتزام التنظيمي .ج

 .عاملات.  سلط العدالة التنظيمية الضوء للكشف عن ال اواء التنظيمية والمناخ التنظيمي الساةد في المنظمة وهنا ي ز دور بعد العدالة في الت د

اةةودة اسةة تدامة  ه. اإن العدالة التنظيمية تؤدي اإلى تحديد اودة نظةةام المتابعةةة والرقابةةة والتقيةة  والقةةدرة عةةلى تفعيةةل أ دوار التغذيةةة الرااعةةة غشةة  يكفةةل 

 .العمليات التنظيمية والإنجازات عند أ عضاء المنظمة

نظمة في كيفية أ درا هم ت ز العدالة التنظيمية منظومة الق  الاتماعية وال خلاقية والينية عند ال فراد وتحدد طرق التفاعل والنضإ ال خلاقي لى أ عضاء الم و 

العةةاملين  تأ ثيرات واضحة وضمنية على النية العاليةةة لبقةةاء لعدالة التنظيميةل ( اإنMahfouz et al.,2022:145. وبين )وتصوراتهم للعدالة الشاةعة في المنظمة

يجةةابي اللةةتزام التنظيمةةي لتحسةةين النيةةة الطوعيةةة لبقةةاءتةةؤثر  العدالة التنظيميةةة  اما اإن.  في عملهم  Mubashar etالعةةاملين في مةةنظماتهم. وأ شةةار) غشةة  اإ

al.,2022:10  ا في العمةةل والمشةةاراة التنظيميةةة للمةةوظفين. تلعةةبالعدالة التنظيمية ( الى اإن ا مهمةةا : 100( و)Çelik & Kalkan,2022:137ووضح ) دورا

2013Sethi et al.,( ن للعدالة التنظيمية دوراا مهماا في زيادة الرتةةا الةةوظيفي لى العةةاملين. وبةةين يعامةةل ( عنةةدما Jamshaid & Malik ,2018:43( اإ

  العمل.وران لنية  بعملهم وأ قل أ اثر التزاماا  ويكونوا، مرتفعاا  أ داء وظيفياا  فاإنهم يظهرون الموظفون معاملة عادلة
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بعاد العدالة التنظيمية3  . أ 

 ( أ ربعة أ بعاد للعدالة التنظيمية هي: Moorm  &Niehoff & Moorm,5561993-527:حدد )

 العدالة التوزيعيةأ . 

اةةراء عةةدد مةةن المقةةارنات الةةتي تقوم    أ ساسةةها يقةةرر مةةدى تةةوفر العةةدالة التوزيعيةةة في مةةكان العمةةل )نعسةةایعةةلى فكرة عدالة التوزيع على أ ن الفرد يقوم باإ

نها2004،11وعليه يشير كل من )الفهداوي والقطاونه،  ( .4  :2012في،  واليوس عرفت بأ نها عدالة المخرجات التي يحصل عليها الموظف، وصفها كل  ( على اإ

دراك المةةوظفين لعةةدالة المخرجةةات  Rego & Cunha)،2006، 7من الباحثين ) ن أ نها اراةةز عةةلى اإ بأ نها العدالة المقدمة عن توزيع الموارد من قبل المنظمة، اإ

دراك النتةةائج ( et al.,2022:141 Mahfouzمن وجهة نظةةر )تتعلق العدالة التوزيعية  المس تلمة فهم يقيمون الحالة النهاةية لعملية توزيع الموارد في المنظمة. باإ

ويشير كل من البةةاحثين التنظيمية المعقولة والعادلة )مثل المزايا والرواتب وتقيتت العمل والمكافأ ت وتخصيص المناوبات والقيود المهنية وتخصيصات المناصب 

(3 ،2009 lahak & alamزاء عدالة الق  المادية وغير المادية التي يحصلون عليها من المنظمة بوصفها متحققة  .( بأ نها درجة الشعور المتولة لى العاملين اإ

من  كل موظف مكافأ ة  أ ي المساواةو مكافأ ة الموظفين حسب أ دائهم  أ ي الإنصاف  تتضمن كل من عدالة التوزيع( اإن Przęczek et al.,2020: 60وبين)

 تقديم المزايا وفقاا لحتياجات الفرد.  أ ي الحاجةو  مماثلة اإلى حد ما

 

 

 ب. العدالة الإاراةية

والةةتي مةةن خلالهةةا يحصل عليها العاملون التي نهاةية الصلات المحفي تحويل المدخلات اإلى مخرجات و   التي  س تخدمالعدالة الإاراةية بعدالة الإاراءات    ارتبط

ن  و ,  الحكم على القواعد والإاراءات المطبقة في المنظمة    يمكن أ ي ارتبط مع مدى واةةود الثقةةة المتبةةادلة بةةين الرؤسةةاء والمرؤوسةةين،   درجة العدالة الإاراةيةاإ

 et al.,2022:141(. وأ شةةار )20 :2016حسةةان & دنةة ي, )شةةعر العةةاملون بالعةةدالة الإاراةيةةة غشةة  أ ا ي هناك ثقة متبادلة أ ا  ب نهم، اكون  عندما

Mahfouzالعدالة المتصورة لل عضاء فت يتعلةةق بالإاةةراءات والعمليةةات والس ياسةةات الةةتي يةةتم مةةن خلالهةةا اتخةةان القةةرارات في هي  العدالة الإاراةية    ( اإن

 التي يجب تطبيقها حتى يتم النظر اإلى العملية ونتائجها على أ نها عادلة: ةالإاراةي  للعدالةس تة قواعد ( Przęczek et al.,2020: 57)لقد حدد و  .المنظمة

 .المقارنة بين الموظفين وفي الوقت المناسب( عند• مبدأ  التناسق )يجب أ ن اكون الإاراءات متسقة  

 .بنف  الطريقة(  • مبدأ  عدم التحيز )كل الإاراءات يجب أ ن تعامل جميع الموظفين 

 .في العملية(• مبدأ  القة )أ ثناء تنفيذ الإاراءات مطلوب من صانعي القرار قراءة جميع المعلومات نات الصلة بتنفيذ الإاراء واس تخدامها غش  صحي   

مكانية الطعن في قرار أ و أ لية أ  رى لتصحي  أ ي قرارات خاطئة(   .• قاعدة الإصلاح )يجب أ ن تتضمن الإاراءات اإ

 .• مبدأ  المشاراة )يجب أ ن اكون جميع ال طراف المهتمة قادرة على المشاراة في العملية( 

 .• مبدأ  ال خلاق )يجب أ ن  ستند جميع القرارات الناتجة عن تطبيق الإاراء على الق  المعنوية وال خلاقية المقبولة من قبل الموظفين(  

 ج. العدالة التعاملية )التفاعلية( 

لةى ابل مةن الباحثين ) لمفهوم العةةدالة  ( وتعبد امتداداا Fatt et al.، 2010 :57) 1986   ( عبام  Bies & Moag تعةود بدايبة مفهوم العدالة التعامليبة اإ

ن عرفها) (عةةلى أ نهةةا تعةة  عةةن مةةدى أ حسةةاس الفةةرد العامةةل بعةةدالة المعةةاملة الةةتي تحصةةل عليهةةبا عنبدمةةبا مةةبا تطبةةق عليةةه Tyler،  1980  :830الإاراةيبة اإ

ناإلى كيفيةةة معةةاملة آةةص ل  ةةر  شةةير العةةدالة التفاعليةةة في أ غسةةط معايهيهةةا اإن  (Çelik & Kalkan,2022:129وأ شةةار)الإاةةراءات.  الإنصةةاف بةةين  واإ

ا اإلى الرجة التي يعُامل بها الموظفون بلطف وكرامة واحترام في تنفيذ الإاراءات أ و تحديد النتائج  & Rego،   2006،  7وع  عنها ). ال شخاص يشير عموما

Cunhaالمصداقية  ( على أ نها  شير اإلى طريقة تصرف الإدارة أ تجاه ال فراد والتةي تةرتبط غش  أ ساس بطريقبة تعامبل الرؤسباء مبع المرؤوسين علةى نةحةو(

اعتبار العدالة التفاعلية بمثابة تصور لكيفيةةة تعامةةل آةةص مةةا مةةع  ( من الممكنWiseman & Stillwell,2022:1289. وبين )والحتةرام والبلوماس ية(

( بانهةةا أ نصةةاف المعاملةةبة الشخصةةية التةةةي يتلقةهةةبا Lshak & Alam، 2004، 326ووصةةفها ) .آص أ  ر من خلال مشاراة المعلومات غش  مناسةةب

( على أ نها تعك  مدى أ حساس العاملين بعةةدالة المعةةاملة الةةتي يحصةةل عليهةةا عنةةدما تطبةةق علةةيهم Fatt et al.، 2010، 27البفةرد فةي المنظمبة . وأ شبار )

 الإاراءات الرسمية . 
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 العدالة التقييميةج. 

( بعةةدا" رابعةةا" أ سةةماه العةةدالة التقييميةةة وهي تةةلك العةةدالة الةةتي تتضةةمن عمليةةات Niehoff & Moorma، 1993، 527-556أ تاف كل من البةةاحثين )

اراءات وأ نظمة محةةددة  سةةم  بالتأ كيةةد مةةن أ ن حقةةوق العةةاملين ومسةة تويات اداءهم يةةتم تقييمهةةا بطريقةةة عةةادلة ويهزيهةةة حيةةث تةةؤمن  ةةم الشةةعور با ل مةةان واإ

يمكةةن أ ن تةةؤثر والس تقرار الوظيفي الضروري لرتا العاملين عن العمل . ومن خلال ملاحظة أ داء العديد من المنظمات وجد أ ن عملية تقي  أ داء العةةاملين 

  .في احساس الشخص بالعدالة وهنا برزت الحاجة اإلى ضرورة تطبيق العدالة التقييمية في عموم المنظمات

 

نغراز الوظيفي ثانياا   Job Embeddedness : الإ

 

نغراز الوظيفي .  1   concept Job Embeddedness مفهوم الإ

قترح بنية جديدة للمساعدة في توتي  كيفية الإحتفاظ بالعاملين وتعزيز شعورهم بالإرتباط والملائمة والتضحية والولء للمنظمة،   ( (Mitchell et al.,2001اإ

نغراز الوظيفي.   هذا ال نمونج قلب منظور الإحتفاظ بالعاملين، والذي راز سابقاا على سةة ب اةةرك العةةاملين اإن ( (Parks,2021:15وبين  سمى بأ نمونج الإ

نغراز الوظيفي على س ب بقاء العاملين.   نغراز الوظيفيأ ن    (2020,142) أ بو ليفة,ووضحتللمنظمات، ب نما راز الإ يمثل أ حد النظريات الحديثة الةةتي مةةن  الإ

اتماعي لل فراد العاملين. أ  شأ نها   نه يمثةةل (Wilson,2010:38ووضح ن تقلل من نوأ يا ارك العمل, وهي بمثابة  جدار مالي ونفسي واإ مجموعةةة مةةن ال فةةكار ( اإ

نةةه تةةلك ال (Young et al.,2013:2وبين) حول كيفية قيام ش بكة من الإتصالت بتأ مين ال فراد  لمجتمعاتهم ومنظمات العمل ا اصة بهم. تنشةةأ   الةةتي عوامةةلاإ

نةةه  Yaqub  et al.,2021:73)وعرفةةه ) أ ثناء العمل وخارج الوظيفة مرتبطة بالروابط الفردية والملائمةةة  والتضةةحية. لةةتزام العامةةل والبقةةاء بةةنف  المنظمةةة اإ اإ

اتماعية. نه  (Yamin, M. A. 2022)وبين  غس ب عوامل تنظيمية واإ الرجة التي يشرح فيها العامل مجموعة مةةن ا صةةاةص الةةتي نكنةةه مةةن الإسةة تمرار في اإ

نغراز نغراز أ ثناء العمل والإ  خارج العمل. وظيفته بدلا من ارك منظمته وينقسم أ يضاا اإلى فئتين هما الإ

نغراز الوظيفي  .2  The importance of Job Embeddednessأ همية الإ

الإسةةتراتيجي لمواردهةةا ال شرةةية ون   بتكارات المس تمرة، لذا يتطلب مةةن المةةنظمات فهةةم الورتواجه ب ئة ال عمال التنافس ية الحالية سلسلة من التغييرات والإ 

 Rahimniaعبة )بالإحتفاظ وكسب العاملين نوي المهارات وا  ات العالية والموجهين نحو المعرفة، فضلاا عن كون عملية  دوران العاملين قضية مكلفة وص 

et al.,2019:614 .)تفق كل مةةن نغةةراز الةةوظيفي  ان أ هميةةة (Yang et al.,2019:3و) (271-2021:272)ابةةار, واإ في كونةةه يسةةاعد في تقليةةل اكمةةن الإ

نتقةةال العةةاملين أ و نيةةة الوران للعةةاملين. وبةةين العةةامليندوران  نغةةراز الةةوظيفي في حةةالة ارتفةةاع كلةةما انفضةةت الرغبةةة في اإ ن انةةه كلةةما كان مسةة توى الإ ، اإ

نغراز الوظيفي مةن  بلال مسةةاهمته في التقةةبارب فةةت ببيةةةن العةةاملين دا ةةبل المنظمةةة، وهةةذا يعتةة  مةةن المةةؤغات الإيجابيةةة 2021،62)الطائي، ( أ همية الإ

أ ن الروابط بين الزملاء تعمل  جانب من اوانب الرفاهية، والتي بدورها  ساهم في رغبة  (Valfridsson & Bergenudd,2020:27)  المرغوبة. ووضح

ليها على أ نها سلاسل تخلق روابط  ( عةةدة Shah  et al.,2020:9بين ال شةةخاص المختلفةةين. وحةةدد )الفرد في البقاء في مكان عمله الحالي. ويمكن أ ن ينظر اإ

نغراز الةوظيفي تعمل على تحقيق نتائج وظيفية هامة   , الإحتفةةاظ بالعةةاملين, ممارسات الموارد ال شرية,  ممارسات التوازن بين العمل والحياة):ومنهانقاط مهمة لل 

 .(تغوط العمل والسلوك الإستباقي, ب ئة العمل والحياة, المواقف الإيجابية المتعلقة بالعمل

 

نغراز الوظيفي  .3   Dimensions of Job Embeddednessأ بعاد الإ

نغراز الوظيفي من البعد التنظيمي والبعد المجتمعي، من ثلاثة أ بعاد فرعية : الملائمة  والروابط والتضحية، هذه ال بعاد الف رعية الثلاثة تغطي البعدين: يتكون الإ

نغةةراز الةةوظيفي المتمةةثلة بةةةة الةةروابط ) الةةروابط التنظيم  يةةة، الةةروابط المجتمعيةةة( التنظ  )داخل الوظيفة( والمجتمع)خارج الوظيفة( لتوليد سةة تة أ بعةةاد في بنةةاء الإ

 .(Van Dyk et al.,2013:62)والملائمة )الملائمة التنظيمية، الملائمة المجتمعية( والتضحية )التضحية المرتبطة بالمنظمة, التضحية المرتبطة بالمجتمع( 

نهةةا المةة (. Mitchell et al., 2001:9يتم تعريف الملائمة على أ نها التوافق أ و الراحة المتصورة للعامل مع منظمته ومةةع بيهتةةه ) Fit )الملائمة ) . أ   دى حيةةث اإ

 & Nugroho) يع شةةون بهةةاوالب ئةةة )المجتمعيةةة( الةةتي الةةتي يعملةةون فيهةةا  للمنظمةةةتهم ئمةة بالراحةةة غسةة ب ملا العةةاملين الذي يشةةعر بةةه ال فةةراد

Afifah,2021:337)  . أ ن ملائمة المنظمة وملائمة المجتمع هما عنصران مهمان لتحديد مدة الإقامة في المنظمات.  س يكون العاملون الذيةةن يتلاءمةةون ايةةداا مةةع

وبةةذ  فةةأ ن الملائمةةة ا اصةةة بالمنظمةةة  (.(Faisal,2020:3168 المنظمة والمجتمع مرتاحين ويبقون لفترة أ طول مقارنةا بضعف الملائمة مع المنظمة واذ  المجتمع

Organization   ن تفحص الملائمة التنظيمية المناس بة كيف ينظر الفرد اإلى نفسه على أ نه يشارك أ هدافاا وقتا و صاةص متوافقة مع   سمى بالملائمة التنظيمية اإ

 شمل الملائمة  التنظيميةةة "المعرفةةة المهنيةةة والمهةةارات والقةةدرات" الفرديةةة  (Young,2012:35-36) صاحب العمل المحتمل والعاملين ال  رين داخل المنظمة

Mitchell et al., 2001:9)( وفقاا لراسة .),2022:23 Peltokorpi نغراز الوظيفي ( فاإن اكتيكات التنش ئة الإاتماعية التنظيمية لها تأ ثير أ يجابي على الإ
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قترح  communityوتقليل معدل دوران العاملين. اما الملائمة  ا اصة بالمجتمع  ن اإ ( مفهوم المجتمع (Mitchell et al., 2001:9-10 سمى الملائمة  المجتمعية اإ

ئمة ، الطق  ، والوصول المناسب لمعا ة العوامل غير العملية التي يمكن أ ن  ساعد في زيادة نية العمال للبقاء في وظاةفهم. يمكن أ ن  شمل عوامل المجتمع الملا

لعةةاملين( الذيةةن يتشةةاركون في المتاح والمريح ولربما السريع اإلى ال اشطة واماكن الترفيه في الهواء الطلق ، وثقافة المجتمةةع ، وال فةةراد  )ا ةةيران وال صةةدقاء غةةير ا

اإن المزايا الإتافية مثل عضوية النادي، والتذاكر الرياتية، والوصول اإلى الفنون والعلوم  Young,2012: 38)ويشير ). وجهات نظر س ياس ية ودينية مماثلة

 ال اسانية المحلية كلها  ساعد في تعزيز مكون المجتمع المناسب. 

 

 ( : Linksالروابط ) ب .  

نغةةراز  (Mitchell et al.,2001:8تعُّرف الروابط على أ نها روابط رسمية أ و غير رسمية بين العامل والمنظمةةة أ و مةةع أ شةةخاص أ  ةةرين  (. تفةةترض نظريةةة الإ

موعةةات، والمجتمةةع الوظيفي أ ن عدداا من الروابط اربط العامل وعاةلته في ش بكة اإاتماعية ونفس ية ومالية  شمل زملاء العمةةل وال صةةدقاء غةةير العةةاملين، والمج

. هناك روابط لكيانات في المنظمة، مثل فريق من زملاء العمل في فريق العمل، وهناك روابط لكيانات (Birsel et al.,2012:52-53 )الذي يع ش فيه 

النفسةة ية والماليةةة وكلةةما في مجتمع ال فراد  العاملين، مثل ال قارب وال صدقاء والمجموعات الإاتماعية. وكلما زاد عةةدد الةةروابط بةةين الفةةرد وشةة بكتهه الإاتماعيةةة و 

رتبةةاط العامةةل بالوظيفةةة والكيةةانات في المةةنظمات ن أ  اإلى  (Young,2012:35-36)ويشةةير   (Zhang, 2012,221 ).زادت أ هميةةة  تةةلك الةةروابط، زاد اإ

وال اشةةطة المتعلقةةة الروابط يمكن أ ن اكون اإاتماعية أ و نفس ية أ و مالية و شمل العمر والحالة الإاتماعية وعدد ال طفال وأ عمارهم وس نوات ا دمة والهوأ يات 

اراةةز عةةلى العلاقةةات بةةين ال فةةراد و   سمى بالروابط التنظيمية Organizationالينية والعضوية في المنظمات المجتمعية. وبذ  فأ ن الروابط ا اصة بالمنظمة 

. و  شةةمل الةةروابط التي تتطور بمرور الوقت والتي ازيد من نية العامل للبقاء في المنظمة.  شةةمل الةةروابط التنظيميةةة العمةةر، والعضةةوية في المةةنظمات المهنيةةة

ل طفةةال في موقةةع التنظيمية الإتافية التي قد يؤيدها متخصصو انمية الموارد ال شرية والتي تضيف حزمة من مةةزايا أ وسةةع، مسةةاعدة تعلةة  العةةاملين، ورعأ يةةة ا

 العمل أ و القريب منه، وفرص التطوير المهني المدفوعة.  

 سمى الروابط المجتمعية والتي اكون عملية الإحتفاظ بها بنف  أ همية الإحتفاظ بالروابط التنظيمية. يتمثةةل العامةةل   communityأ ما الروابط ا اصة بالمجتمع  

 لة عن ب ئة عمةةل الفةةرد.الرة سي وراء أ همية الروابط المجتمعية في أ ن ال اشطة والعلاقات والعوامل البيهية يمكن أ ن تؤثر على نية الفرد في البقاء واكون مس تق

 مسةة تويات مرتفعةةة مةةن سةة تؤدي اإلىفي المنظمةةة والمجتمةةع ل نها كلةةما زادت  هذه الروابطلالكثير من المنظمات تضع أ همية كبيرة اإن  ((Nafei, 2015:216وبين

نغراز الوظيفي.   الإ

 

 :Sacrifice )التضحية )  ج .

نغراز الوظيفي.  شير التضحية اإلى الفواةد "المادية" و "النفس ية" التي قد يخسرها العامل في أ ي  نا ا تار مغادرة تعد التضحية العنصر ال خير لبناء الإ وقت اإ

نه (Mitchell et al., 2001:9-10المنظمة. كلما زادت التضحية، كلما كان قرار المغادرة أ اثر صعوبة   (. أ و هي السهولة التي يمكن بها كسر روابط العامل, واإ

اما هو الحال مةةع و (. Maniple,2015:93مقياس للتضحية التي س يضطر العامل اإلى القيام بها من أ جل قطع الروابط التي ليه في تلك الوظيفة أ و المجتمع )

دراك الإجهاد النفسي أ و المالي الذي قةةد يتعةةرض ن بعُد التضحية هو اإ له المةةرء مةةن مغةةادرة  الروابط والملائمة، فاإن للتضحية أ يضاا مكونات تنظيمية ومجتمعية. اإ

 المنظمةةة. عنةةدما يةةةترك عامةةل منظمةةة يةةةتم كسرةة الةةروابط. وقةةةد يجةةُ  العةةةاملون عةةلى اةةرك ال صةةةدقاء أ و اةةرك عةةاةلاتهم أ و تغيةةةير مةةدارس أ طفةةةا م

Watson,2018:30) .) 

 سمى التضحية التنظيمية. ويمكن أ ن تتخذ التضحيات التنظيمية أ شكالا عديدة. قد يكون من الممكةةن  organizationوبذ  فأ ن التضحية ا اصة بالمنظمة 

ها في الإعتبار. قد للفرد العثور على وظيفة براتب ومزايا مماثلة. ومع ن ، هناك العديد من التضحيات التنظيمية ال قل وتوحاا التي يجب على العاملين وتع

ن العوامةةل الاخليةةة للمنظمةةة اإ . Young,2012: 38)اكون هناك قيود جديدة على التقاعد والمزايا أ و بعض المزايا التي قد اكون في الواقع غير قابلة للنقل)

(. يمكن أ ن اكون هذه التضحيات  سائر واضحة )مثل الراتب، Fuchs,2021:4التي يمكن أ ن تفُقد هي الحالة والمكانة والراتب والمدفوعات والمزايا المادية )

المكتبيةةة، وصناديق التقاعد، والإجازة المرتية، والإجازة مدفوعة ال اةةر(، ولكنهةةا  شةةمل أ يضةةاا تضةةحيات نفسةة ية  فيةةة )مثةةل فقةةدان ال قدميةةة، والمسةةاحة 

لتأ قلم والنجاح( متيازات وقوف الس يارات، وفرص التقدم، والإس تقرار الوظيفي،  وفقدان المزيد من ا  ة والمعرفة التي من شأ نها أ ن  ساعد العامل على ااإ و 

(Gibbs,2021:40) أ ما التضحية ا اصة بالمجتمع .community نا كان ال نتقةةال مطلةةوباا مةةع   سمى التضحية المجتمعية والتي عادة ما اكون مشةةكلة فقةةط اإ

نزل، والراحةةة منصب جديد.  في اثير من الحالت، يمكن أ ن يمثل فقدان الفرد للمجتمع تضحية كبيرة جداا. غالبةةاا مةةا يمثةةل طةةول الوقةةت والتحسةة نات في المةة 

 . Young,2012: 38)والقرب من المرافق المحلية، وسلامة المجتمع، والمناصب القيادية في المجتمع  سائر ل يرغب العمال في تحملها )
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 ( الثالث )المبحث  

 

 

 الإطار العملي

 اإ تبار التوزيع الطبيعي للبيانات: .1

نا كانةةت الإ تبةةارات الةةتي ستسةة تخدم هي الإ تبةةارات المعلميةةة، أ و  اإن الهدف من التوزيةةع الطبيعةةي هةةو تحديةةد توزيةةع البيةةانات، اإتةةافة اإلى تحديةةد فةةت اإ

 .(2(, واما مبين في ا دول )Kolmogorov-Smirnovاإ تيار التوزيع الطبيعي من خلال اإاراء اإ تبار )الإ تبارات اللامعلمية  ولقد تم 

 ( اإ تبار التوزيع الطبيعي2ا دول )

 الإ تبار                   

 

 المتغيرات 

Kolmogorov-Smirnov)))) 

Statistic Df Sig. 

 0.200 194 0.045  العدالة التنظيمية

نغراز الوظيفي  0550. 194 0730. الإ

 (SPSS v.25المصدر: مخرجات برنامإ )

 

 

نها اا  من مسةة توى الللة  Kolmogorov-Smirnov)يت ين من خلال قيمة مس توى الللة لإ تبار ) نغراز الوظيفي اإ لمتغير العدالة التنظيمية  ومتغير الإ

س تخدام ال ساليب المعلمية في الإ تبارات اللاحقة.0.05)   ( وهذا يدل اإلى ان المتغيران يتبعان التوزيع الطبيعي, وفي توء هذه النتيجة س تم اإ

 

 لمقياس )الفا كرونباخ( االتناسق بين مكونات   .2

حتمالية الحصول على  ن الثبات يشير اإلى مدى الإ ساق الاخلي للمقياس، والذي يعني اإن ال س ئلة تصب جميعها في غرض عام يراد قياسه، واإ النتائج نفسها اإ

ن اإن قيمة معامل الفا كرونباخ  تتراوح بين )P:144, Oppenheim, 1992عند اكرار المقياس نفسه مرة أ  رى  ) (، وينبغي أ ن اكون مساوية أ و 1-0(. اإ

نا كانت أ قل من ن  يعت  الإ ساق الاخلي لها تعيف Hair et al. (2019 ,P:775)(( لكي تعت  نات اإ ساق داخلي مقبول 0.70أ على من ) ( ، أ ما اإ

 (.3ول تحمل المس توى المقبول من الثبات, ويمكن توتي  اإ تبار ثبات أ داة القياس )الإستبانة( اما هو مبين في ا دول )

 

 

بعاد والنتغيرات3ا دول )  ( نتائج  معامل أ لفا كرونباخ لل 

 القرار معامل أ لفا كرونباخ المقياس

 ثبات مرتفع 0.920 العدالة التوزيعية
 ثبات مرتفع 0.864 العدالة الإاراةية
 ثبات مرتفع 0.876 العدالة التفاعلية
 ثبات مرتفع 8900. العدالة التقييمية
 ثبات مرتفع 0.915 العدالة التنظيمية

 ثبات مرتفع 0.902 الملائمة
 ثبات مرتفع 0.865 الروابط
 ثبات مرتفع 0.869 التضحية
نغراز   ثبات مرتفع 0.937 الوظيفيالإ

 (SPSS v.25المصدر: مخرجات برنامإ )
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نغراز الوظيفي ( لمتغير0.937 –0.864( أ ن ق  معامل أ لفا كرونباخ اراوحت بين)3يوضح ا دول ) ، وهي أ اةة  هوأ بعاد العدالة التنظيمية وأ بعادها ومتغير الإ

نغراز الوظيفي ، وهذ يشير اإلى نتع متغير)0.70  (من مكانيةةة اكةةرار  هوأ بعاد العدالة التنظيمية وأ بعادها ومتغير الإ باإ ساق داخلي مناسب، ودليل على مدى اإ

عطاء النتائج نفسها، وبالتالي يمكن اإاراء الإ تبارات الإحصاةية ال  رى بناءا على هذه النتائج.  المقياس واإ

 

 التناسق الاخلي للمقياس )التجزةة النصفية(3. 

المجمةةوعتين وعنةةد تم تقس   فقرات المقياس اإلى مجموعتين، والفقرات نات ال رقام الفردية مقابل الفقرات نات ال رقام الزواية، ومن ثم فحةةص الإرتبةةاط بةةين 

سةةتبانة بلةة)  )اتطبيةةق هةةذه الطريقةةة وجةةد أ ن معامةةل سةة بيرمان بةةر  سةةتبانة باإ أ  (, 0.834ون للاإ معامةةل كونةةان فقةةد  سةة تخداممةةا معامةةل التجزةةةة النصةةفة للاإ

عتمادها في أ وقات مختلفة.0.832بل))  ( مما يعني أ نها بمقأ ي سها المختلفة نات ثبات عال, ويمكن اإ

 ( "اإ تبار)التجزةة النصفية("4جدول )

Cronbach's Alpha 

Part 1 
Value .958 

N of Items 21a 

Part 2 
Value .936 

N of Items 20b 

Total N of Items 41 

Correlation Between Forms .716 

Spearman-Brown 

Coefficient 

Equal Length .834 

Unequal Length 0.834 

Guttman Split-Half Coefficient 0.832 

 (SPSS v.25المصدر: مخرجات برنامإ )

 

 

 

 اإ تبار افاية حجم العينة  4.

نغراز الةةوظيفي عةةلى التةةوالي والةةتي وفةةق 0.917, 0.948والتي بلغت )(  0.50( هي أ ا  من )  KMO( أ ن قيمة )5يظهر ا دول ) ( للعدالة التنظيمية  والإ

( والذي يشةةير Bartlett( تعد قيمة ايده و شير اإلى ان حجم العينة كافية لإاراء التحليلات الإحصاةية، واما يظهر في ا ةةدول اإ تبةةار )Kaiserتصنيف )

ن بلغت قيمبة الإ تبار ) نغراز الوظيفي على التوالي عند مسةة توى دللة )2492.849, 3071.820اإلى واةود المعنوية اإ ( وهي 0.000( للعدالة التنظيمية  والإ

(. و شير النتائج اإلى ان مصفوفة الرتبباط هةي ل سبت مصفوفة وحبدة أ ي انها ل ست صفرية. وعليه  شةةير النتةةائج أ عةةلاه أ ن حجةةم العينةةة 0.05اصغر من )

 كان كافياا وهو مؤغ ايد لإاراء التحليلات الإحصاةية اللاحقة.

 

 للمقاي   Bartlett'sو   KMO( اإ تبار 5جدول )

متغةةةةةةةةةيرات 

 البحث
 عدد الفقرات ال بعاد

اإ تبةةةةةةةةةةةةار 

KMO 

اإ تبةةةةةةةةةةةةةار  القرار

Bartlett  

Sig 

 المعنوية

ية  يم نظ ت العدالة ال
 

 5 العدالة التوزيعية

0.948 
 )مقبوله(

 حجم العينه كافي
3071.820 0.000 

 5 العدالة الإاراةية

 5 العدالة التفاعلية

 5 العدالة التقييمية

إنغةةةةةةةةةةراز  ال

يفي الوظ
 7 الملائمة   

0.917 
 )مقبوله(

 حجم العينه كافي
2492.849 0.000 

 7 الروابط 
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 7 التضحية 

 (SPSS v.25المصدر: مخرجات برنامإ )

 

  العاملي التوكيدي: التحليل 5

 التحليل العاملي التوكيدي لمتغير العدالة التنظيمية  أ .

 

( 2( فقرة. يت ين من الش  )20أ بعاد اساس ية والمؤلفة من )  اربعة( التحليل العاملي التوكيدي لنمونج العدالة التنظيمية  والذي يتكون من  2يوضح الش  ) 

عتماد ال نمونج في اإاراء التحليلات الإحصاةية اللاحقة  .اإن جميع هذه المؤغات المس تخرجه كانت مطابقة للمعايير وبناء علية س تم اإ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( ال نمونج الكامل لمتغير العدالة التنظيمية بعد التعديل2ش  )

 (Amos.25المصدر: مخرجات برنامإ )

 

 

 

ن  شير ق  التش بعات 0.889-0.515العدالة التنظيمية  بين )( اراوحت ق  التش بعات المعياريه لجميع فقرات متغير 6ويوضح ا دول ) ( وهي اس ية ايدة, اإ

ن الق  المعياريه ) ( وهي أ اةة  مةةن 16.654  -7.554-( لجميع الفقرات قد اراوحت بين )C.Rالمعياريه اإلى مدى مساهمة كل فقرة بالبعد الذي تنتمي اليه, واإ

ن قيمةةة مسةة توى الللة لجميةةع فقةةرات متغةةير العةةدالة التنظيميةةة  عنةةد 1.96( البالغةةة ) C.Rالقيمة المعياريةةه الحرجةةة ) (, وهةةذا يشةةير اإلى صةةدق الفقةةرات. واإ

 (. وهذا يشير أ يضا اإلى اإن جميع الفقرات معنوية وهو مؤغ ايد.0.05( وهي أ صغر من مس توى الللة البال) )0.000)

 ( الموغات الإحصاةية ل نمونج العدالة التنظيمية 6جدول )

 C.R. P التقديرات المعياريه ال بعاد المسار الفقرات

RC1 <--- 

 

 العدالة التوزيعية

.515 7.554 0.000 

RC2 <--- .779  0.000 

RC3 <--- .811 11.302 0.000 

RC4 <--- .771 10.301 0.000 

RC5 <--- .738 10.236 0.000 

PO1 <--- 

 

 العدالة الإاراةية

.855 16.654 0.000 

PO2 <--- .889  0.000 

PO3 <--- .629 10.034 0.000 

PO4 <--- .809 14.963 0.000 
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PO5 <--- .818 15.277 0.000 

EG1 <--- 

 العدالة التفاعلية

.735  0.000 

EG2 <--- .796 12.806 0.000 

EG3 <--- .803 10.820 0.000 

EG4 <--- .712 9.300 0.000 

EG5 <--- .844 11.316 0.000 

I1 <--- 

 العدالة التقييمية
 

.825  0.000 

I2 <--- .872 15.110 0.000 

I3 <--- .884 15.468 0.000 

I4 <--- .764 12.376 0.000 

I5 <--- .871 15.090 0.000 

 (Amos.25المصدر: مخرجات برنامإ )

 

 

نغراز ب .  الوظيفيالتحليل العاملي التوكيدي لمتغير الإ

نغراز الوظيفي والذي يتكون من ثلاث أ بعاد اساس ية مؤلفة من )3يوضح الش  ) (  اإن جميع هذه المؤغات 3يت ين من الش  ) ان( فقرة.21( أُنمونج الإ

عتماد ال نمونج في اإاراء التحليلات الإحصاةية اللاحقة .  المس تخرجه كانت مطابقة للمعايير وبناء علية س تم اإ

  

 

 

نغراز الوظيفي بعد التعديل3ش  )  ( ال نمونج الكامل لمتغير الإ

 (Amos.25المصدر: مخرجات برنامإ )
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نغراز الوظيفي بين )7و يوضح ا دول ) ن  شير ق  التش بعات 0.824-0.482( اراوحت ق  التش بعات المعياريه لجميع فقرات متغير الإ ( وهي اس ية ايدة, اإ

ن الق  المعياريه )المعياريه اإلى مدى مساهمة كل   ( وهي أ اةة  مةةن 12.239,  6.255( لجميع الفقرات قد اراوحةةت بةةين )C.Rفقرة بالبعد الذي تنتمي اليه, واإ

نغراز الوظيفي عند )1.96( البالغة ) C.Rالقيمة المعياريه الحرجة ) ن قيمة مس توى الللة لجميع فقرات متغير الإ ( 0.000( وهذا يشير اإلى صدق الفقرات. واإ

 (. وهذا يشير أ يضا اإلى اإن جميع الفقرات معنوية وهو مؤغ ايد.0.05وهي أ صغر من مس توى الللة البال) )

 

نغراز الوظيفي 7جدول )  ( المؤغات الإحصاةية ل نمونج الإ

 C.R. P التقديرات المعياريه ال بعاد المسار الفقرات

FI1 <--- 

 ةئمالملا

.642   

FI2 <--- .744 8.883 0.000 

FI3 <--- .804 9.433 0.000 

FI4 <--- .745 8.887 0.000 

FI5 <--- .795 9.358 0.000 

FI6 <--- .824 9.609 0.000 

FI7 <--- .727 8.718 0.000 

L1 <--- 

 الروابط

.812   

L2 <--- .792 12.239 0.000 

L3 <--- .634 9.091 0.000 

L4 <--- .716 10.664 0.000 

L5 <--- .482 6.255 0.000 

L6 <--- .597 8.578 0.000 

L7 <--- .682 10.088 0.000 

S1 <--- 

 التضحية

.794 7.651 0.000 

S2 <--- .711 8.136 0.000 

S3 <--- .573   

S4 <--- .680 9.794 0.000 

S5 <--- .635 6.871 0.000 

S6 <--- .572 6.295 0.000 

S7 <--- .663 6.801 0.000 

 (Amos.25المصدر: مخرجات برنامإ )

 

 . وصف و شخيص مغيرات الراسة6

 وصف و شخيص العدالة التنظيمية   أ .

بلغت  ةالعامشغال سكان والبلديات وال  عمار والإ الإ  ةوزار لامالي لمتغير العدالة التنظيمية  ان الوسط الحسابي العام الإ  (8) بيانات ا دول ةيتض  من مرااع

 ةلةةوزار باكيةةدهم عةةلى ان مسةة توى العةةدالة التنظيميةةة أ  و ت  ةجابات العين اإ  شتت    يشير اإلى قلة  وهذا  (0.780)نحراف معيارياإ و   ايدوبمس توى    (3.418)هت قيم 

 -:تيل  كانت النتائج كال بعادوبالنس به لل   لمس توى المطلوبكانت با

 -( واما يأ تي:8التنظيمية  وأ بعادها والذي يمكن تلخيصه با دول )يبين العرض السابق لمس توى العدالة 

نحةةرافو (3.622اةةمالي بلغةةت قيمتةةه )اإ وسةةط حسةةابي وب  ايةةدمس توى    حقق  ان  العدالة التوزيعية  هتمام كان ببعدمس توى الإ اعلى  ن  اإ ظهرت النتائج  . أ  1  باإ

(. 28) فقةةد بلةة) ةاما حجم الفجةةو  (72ة)عام ةبصور ةهذا المتغير في الوزار  توافروبلغت اس به  (19.918) ( ومعامل الإ تلاف بلغت قيمته0.721)  معياري

 من حيث ال همية النس ية.  (ال ول)بالمس توى  وجاء



نغراز الوظيفي القيادة    ISSN: 2790-2560 العدالة التنظيمية وتأ ثيرها في الإ

 

 2023  شهر حزيران   ( 3العدد) (،  2المجلد )                                              80                                                           دارية ال قتصادية و ال راسات  ال مجلة  

هةةتمام    .2 اةةمالي بلغةةت قيمتةةه )  )كانةةت عنةةد البعةةد )  العةةدالة التفاعليةةة  اإن اقل مسةة توى اإ نحةةراف 3.181جةةاءت في مسةة توى ايةةد بوسةةط حسةةابي اإ ( وباإ

 جاء (.36( اما حجم الفجوة فقد بل) )64( وبلغت اس به توافر هذا المتغير في الوزارة بصورة عامة)31.011( و معامل الإ تلاف بلغت قيمته)0.987معياري)

 من حيث ال همية النس ية.  )الرابع(بالمس توى 

 (ال ول)ان بعد )العدالة التوزيعية( جاء بالترت ب  يوضح ا دول)(اإن ارت ب مس توى الإهتمام بأ بعاد العدالة التنظيمية  ال ربعة  وفقاا لق  معامل الإ تلاف  .3

ن كانت اغلب اجابات العينة متفقة حول هذا البعد قياساا ال  من حيث   وجاء في الترت ب ال خير والرابع بعد العدالة التفاعلية. بال بعاد ال  رى  بعاد اإ

 ارت ب ال همية ل بعاد متغير العدالة التنظيمية  بالإعتماد على معامل الإ تلاف(  8جدول ) 

 الوسط الحسابي أ بعاد متغير العدالة التنظيمية ت
ال نحةةةةةةةةةةةةراف 

 المعياري

معامةةةةةةةةةةةةةةةةل 

 الإ تلاف
 اس بة الإتفاق

اسةةةةةة بة عةةةةةةدم 

 الإتفاق
 ارت ب ال بعاد

 الول 28 72 19.918 0.721 3.622 العدالة التوزيعية 3

 الثالث 33 67 27.392 0.924 3.374 العدالة الإاراةية 4

 الرابع 36 64 31.011 0.987 3.181 العدالة التفاعلية 5

 الثان 30 70 24.063 0.841 3.496 العدالة التقييمية 6

  32 68 22.822 0.780 3.418  العدالة التنظيمية

 (SPSS v.25المصدر: مخرجات برنامإ )

 

نغراز الوظيفي ب.  وصف و شخيص الإ

نغةةراز (اةةماليالإ )الحسةةابي العةةام ( ان الوسةةط 9)في ا ةةدول  ةنتةةائج الةةواردال تةةوضح  نحةةرافسةة توى متوسةةط و( وبم 3.222)قيمتةةه بلغةةتالةةوظيفي  لل   باإ

نغةةرازكيدهم على ان مسةة توى أ  وت العينةجابات اإ  شدد قلة وهذا يشير اإلى   (0.714)معياري . يبةةين لةة   بالمسةة توى المطلةةوب ةالةةوظيفي للعةةاملين بالةةوزار  الإ

نغراز الوظيفي وأ بعاده والذي يمكن تلخيصه با دول )( مأ يأ تي:  -العرض السابق لمس توى الإ

نغراز الوظيفي  هتمامن مس توى الإ اإ النتائج    . تبين1 نحةةرافو (3.222اةةمالي بلغةةت قيمتةةه )اإ وسةةط حسةةابي بس توى متوسط بم جاء بالإ ( و 0.714معيةةاري) باإ

 (.35.6) فقد بل) ةاما حجم الفجو  (64.4ة)عام ةبصور ةهذا المتغير في الوزار  توافروبلغت اس به  (22.174)معامل الإ تلاف بلغت قيمته

نغراز الوظيفيان اعلى .  2 نحراف معياري 3.599بوسط حسابي عام بلغت قيمته ) )كانت عند البعد )الروابط   مس توى اإهتمام ل بعاد الإ ( وبمس توى ايد وباإ

( 28.0% ( اما حجم الفجوة فقد بل) )%72.0البعد في الوزارة بصورة عامة )هذا  بلغت اس بة توفر  و (  20.896)بلغت قيمته  عامل اإ تلاف  وبم،  (0.752)

هةةتمام كاناما أ قل . من حيث ال همية النس ية (ال ول)جاء بالمس توى و  وبمسةة توى   (2.744)عةةام بلغةةت قيمتةةه لبعةةد )التضةةحية( بوسةةط حسةةابي  مس توى اإ

نحراف معياري ) ( اما حجم الفجةةوة فقةةد 54.9البعد في الوزارة بصورة عامة )%هذا بلغت اس بة توفر و ( 31.571عامل اإ تلاف )وبم(،  0.866متوسط وباإ

 من حيث ال همية النس ية.  )الثالث(بالمس توى  وجاء (45.1بل) )%

نغراز الوظيفي الثلاثة وفقاا لق  معامل الإ تلاف9ويوضح ا دول)  .3 مةةن  (ال ول)ان بعد )الروابط( جةةاء بالترت ةةب  ( ان ارت ب مس توى الإهتمام بأ بعاد الإ

ن كانت اغلب اجابات العينة متفقة حول هذا البعد قياسا بال بعاد ال  رى ل بعادحيث ا  وجاء في الترت ب ا ير بعد التضحية. اإ

نغراز الوظيفي  ارت ب(  9جدول )    بالإعتماد على معامل الإ تلافأ بعاد متغير الإ

نغراز الوظيفي ت  الوسط الحسابي أ بعاد متغير الإ
ال نحةةةةةةةةةةةةراف 

 المعياري

معامةةةةةةةةةةةةةةةةل 

 الإ تلاف

اسةةةةةة بة عةةةةةةدم  اس بة الإتفاق

 الإتفاق

ارت ةةةةةةةةةةب 

 ال بعاد

 الثان 33.6 66.5 24.916 0.828 3.323 الملائمة 1

 ال ول 28.0 72.0 20.896 0.752 3.599 الروابط 2

 الثالث 45.1 54.9 31.571 0.866 2.744 التضحية 3

نغراز الوظيفي   35.6 64.4 22.174 0.714 3.222 الإ

 (SPSS v.25المصدر: مخرجات برنامإ )
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 فرتيات البحثاإ تبار .  7

نغراز الوظيفي  ( المحسوبةFبلغت قيمة )(  10تبين نتائج ا دول) ( عنةةد 3.94( ا دولية البالغةةة )Fوهي )اا ( من قيمة )  ,(195.878)  للعدالة التنظيمية والإ

نغةةراز الةةوظيفي. 95أ ي بدرجة ثقة )  (  0.05مس توى دللة )  ومةةن خةةلال قيمةةة معامةةل التحديةةد%( . أ ي ان للعدالة التنظيمية  تأ ثير نو دللة معنوية في الإ

نغةةراز الةةوظيفي أ مةةا النسةة بة الباقيةةة %( من المتغيرات التي تطةةرأ  عةةلى 50 ه )ما اس تتفسر    العدالة التنظيمية  ( يتض  بأ ن  0.502( البالغة )²R)  المصح  الإ

( بةةأ ن زيادة 0.651( البةةال) )βيتض  مةةن خةةلال قيمةةة معامةةل الميةةل الحةةدي )  %( تعود اإلى متغيرات أُ رى غير داخلة في أُنمونج الراسة, و50والبالغة )

نغراز الوظيفي  بمقدار وحدة واحدة س يؤدي اإلى زيادة    العدالة التنظيمية   ( . وهي )ااةة ( 13.996) مةةا قيمتةةه( المحسوبة tقيمة ) وبلغت %(. 65 بنس بة )الإ

 . العدالة التنظيمية لمتغير  الميل الحديثبوت معنوية معامل  وهذا يشير اإلى (0.05( عند مس توى دللة )1.984 ( ا دولية البالغة )tمن القيمة )

نغراز الوظيفي متغيرتأ ثير  ( تحليل10جدول )   العدالة التنظيمية  في الإ

 R (R2) المس تقلالمتغير  المتغير المعتمد
Adjusted 

(R2) 
(F) (t) Sig القرار 

نغةةةةةةةةةةراز  الإ

 الوظيفي
 العدالة التنظيمية 

(α) 0.997 

0.711 0.505 0.502 195.878 13.996 0.000 

قبةةةةةةةةةةةةول 

الفرتةةةةةةةية 

 البديله
(β) 0.651 

 194/// حجم العينة =   1.984( ا دولية =tقيمة )///     3.94 ا دولية = (F)قيمة 

 SPSS V.25المصدر:  مخرجات برنامإ 

 

 -أ ما على مس توى اإ تيار الفرتيات الفرعية كانت النتائج كال تي:

 

   الولىاإ تبار الفرتية الفرعية   أ .

( عنةةد مسةة توى دللة 3.94ا دوليةةة البالغةةة )( F(. وهي )ااةة ( مةةن قيمةةة )67.682)لبعد العدالة التوزيعيةةة( المحسوبة Fبلغت قيمة )( 11يوضح ا دول )

نغةةراز الةةوظيفي .  لعةةدالة التوزيعيةةةوهذا يشير اإلى ان هناك دور فاعةةل و مةةوثر ل  (0.05) ( البالغةةة ²R) المصةةح  و مةةن خةةلال قيمةةة معامةةل التحديةةدفي الإ

نغةةراز الةةوظيفي%( من المتغيرات التي تطرأ  عةةلى 25ه )ما اس تتفسر  العدالة التوزيعية بعد( يتض  بأ ن 0.257) %( تعةةود اإلى 75أ مةةا النسةة بة البالغةةة ) .الإ

بمقةةدار  العةةدالة التوزيعيةةة بعةةد( بةةأ ن زيادة 0.500( البال) )βو يتض  من خلال قيمة معامل الميل الحدي ) . متغيرات أُ رى غير داخلة في أُنمونج الراسة

نغراز الوظيفي  وحدة واحدة س يؤدي اإلى زيادة   ن سجلت%( .  50  بنس بة )الإ ( ا دوليةةة t( . وهي )اا  ( من القيمة )8.227) ما قيمته( المحسوبة tقيمة ) اإ

 . العدالة التوزيعيةلبعد  الميل الحديثبوت معنوية معامل  وهذا يشير اإلى (0.05( عند مس توى دللة )1.984 البالغة )

 

نغراز الوظيفي ( تحليل تأ ثير 11جدول)  بعد العدالة التوزيعية في الإ

 البعد المس تقل المتغير المعتمد
R 

(R2) 
Adjusted 

(R2) 
(F) (t) Sig القرار 

نغةةةةةةةةةةراز  الإ

 الوظيفي
 العدالة التوزيعية

(α) 1.391 

0.511 0.261 0.257 67.682 8.227 0.000 

قبةةةةةةةةةةةةول 

الفرتةةةةةةةية 

 0.506 (β) البديله

 194/// حجم العينة =   1.984( ا دولية =tقيمة )///     3.94 ا دولية = (F)قيمة 

 SPSS V.25المصدر:  مخرجات برنامإ 
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   الفرعية  الثانيةاإ تبار الفرتية ب. 

نغراز الوظيفي ( المحسوبة Fقيمة )  ( سجلت12يوضح ا دول ) ( 3.94( ا دولية البالغة )F(. وهي )اا  ( من قيمة )177.262)لبعد العدالة الإاراةية في الإ

نغراز الوظيفي. و  وهذا يدل على ان لبعد العدالة الإاراةية  .(0.05عند مس توى دللة ) المصةةح  من خلال قيمة معامل التحديد تأ ثير نو دللة معنوية في الإ

(²R( البالغة )يتض  بأ ن 0.477 )نغةةراز الةةوظيفي%( مةةن المتغةةيرات الةةتي تطةةرأ  عةةلى   47ه )ما اس تتفسر  العدالة الإاراةية بعد أ مةةا النسةة بة البالغةةة  . الإ

العةةدالة  بعةةد( بةةأ ن زيادة 0.536( البال) )βيتض  من خلال قيمة معامل الميل الحدي  )و . %( تعود اإلى متغيرات أُ رى غير داخلة في أُنمونج الراسة53)

نغراز الوظيفي بمقدار وحدة واحدة س يؤدي اإلى زيادة    الإاراةية ن حققت%( .53بنس بة )الإ ( . وهي )ااةة  ( مةةن 13.314) مةةا قيمتةةه( المحسةةوبة tقيمةةة ) اإ

 . العدالة الإاراةيةلبعد  الميل الحديثبوت معنوية معامل  وهذا يشير اإلى (0.05( عند مس توى دللة )1.984 ( ا دولية البالغة )tالقيمة )

نغراز الوظيفيتأ ثير  ( تحليل 12جدول )  بعد العدالة الإاراةية في الإ

 R (R2) البعد المس تقل المتغير المعتمد
Adjusted 

(R2) 
(F) (t) Sig القرار 

نغةةةةةةةةةةراز  الإ

 الوظيفي
 العدالة الإاراةية

(α) 1.415 

0.693 0.480 0.477 177.262 13.314 0.000 

قبةةةةةةةةةةةةول 

الفرتةةةةةةةية 

 0.536 (β) البديله

 194/// حجم العينة =   1.984( ا دولية =tقيمة )///     3.94 ا دولية = (F)قيمة 

 SPSS V.25المصدر:  مخرجات برنامإ 

 

   الفرعية  الثالثهاإ تبار الفرتية ج. 

نغراز الوظيفيفي  لبعد العدالة التفاعلية( المحسوبة  Fبلغت قيمة ) ( عنةةد مسةة توى دللة 3.94( ا دولية البالغةةة )F( . وهي )اا  ( من قيمة )137.076) الإ

نغراز الوظيفي.  . وهذا يدل على ان العدالة التفاعلية(0.05) ( 0.414( البالغةةة )²R) المصةةح  من خةةلال قيمةةة معامةةل التحديةةدتأ ثير نو دللة معنوية في الإ

نغةةراز الةةوظيفي%( من المتغيرات التي تطرأ  على  41 ه )ما اس تتفسر  العدالة التفاعلية بعديتض  بأ ن  %( تعةةود اإلى متغةةيرات 59أ مةةا النسةة بة البالغةةة ). الإ

بمقةةدار وحةةدة واحةةدة  العدالة التفاعلية بعد( بأ ن زيادة  0.467( البال) )βيتض  من خلال قيمة معامل الميل الحدي ). أُ رى غير داخلة في أُنمونج الراسة

نغراز الوظيفي  س يؤدي اإلى زيادة   ن بلغت%( .  47بنس بة )الإ  ( ا دوليةةة البالغةةة )t( . وهي )ااةة  ( مةةن القيمةةة )11.708)  مةةا قيمتةةه( المحسةةوبة  tقيمةةة )  اإ

 .العدالة التفاعليةلبعد  الميل الحديثبوت معنوية معامل  وهذا يشير اإلى (0.05( عند مس توى دللة )1.984

نغراز الوظيفيتأ ثير  ( تحليل13جدول )   بعد العدالة التفاعلية في الإ

 R (R2) البعد المس تقل المتغير المعتمد
Adjusted 

(R2) 
(F) (t) Sig القرار 

نغةةةةةةةةةةراز  الإ

 الوظيفي
 العدالة التفاعلية

(α) 1.735 

0.645 0.417 0.414 137.076 11.708 0.000 

قبةةةةةةةةةةةةول 

الفرتةةةةةةةية 

 0.467 (β) البديله

 194/// حجم العينة =   1.984( ا دولية =tقيمة )///     3.94 ا دولية = (F)قيمة 

 SPSS V.25المصدر:  مخرجات برنامإ 

 

   الفرعية الربعةاإ تبار الفرتية د. 

نغراز الوظيفي  العدالة التقييميةلبعد  ( المحسوبة  Fبلغت قيمة )(  14يبين نتائج ا دول) ( 3.94( ا دولية البالغة )F(. وهي )اا ( من قيمة )165.302)  في الإ

نغةةراز الةةوظيفي.   وهذا يشير على ان للتوايه ال خلاقي  .(0.05عند مس توى دللة ) المصةةح  مةةن خةةلال قيمةةة معامةةل التحديةةد تأ ثير نو دللة معنوية في الإ

(²R( البالغة )يتض  بأ ن  0.460 )نغراز الوظيفي%( من المتغيرات التي تطرأ  على  46  ه )ما اس تتفسر    العدالة التقييمية  بعد أ ما النس بة البالغة   .الوظيفي الإ

العةةدالة  بعةةد( بةةأ ن زيادة 0.578( البةةال) )βيتض  من خلال قيمة معامل الميةةل الحةةدي ). %( تعود اإلى متغيرات أُ رى غير داخلة في أُنمونج الراسة54)
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نغراز الوظيفي بمقدار وحدة واحدة س يؤدي اإلى زيادة   التقييمية ن سجلت%(. 57بنس بة )الإ ( . وهي )اا  ( من القيمة 12.857) ما قيمته( المحسوبة tقيمة ) اإ

(t( ا دولية البالغة ) 0.05( عند مس توى دللة )1.984) العدالة التقييميةلبعد  الميل الحديثبوت معنوية معامل  وهذا يشير اإلى . 

نغراز الوظيفيتأ ثير  ( تحليل 14جدول )  بعد العدالة التقييمية في الإ

 R (R2) البعد المس تقل المتغير المعتمد
Adjusted 

(R2) 
(F) (t) Sig القرار 

نغةةةةةةةةةةراز  الإ

 الوظيفي
 العدالة التقييمية

(α) 1.202 

0.680 0.463 0.460 165.302 12.857 0.000 

قبةةةةةةةةةةةةول 

الفرتةةةةةةةية 

 0.578 (β) البديله

 194/// حجم العينة =   1.984( ا دولية =tقيمة )///     3.94 ا دولية = (F)قيمة 

 SPSS V.25المصدر:  مخرجات برنامإ 

 

 ( الرابع )المبحث  

 الإس تنتاجات والتوصيات

 الإس تنتاجات

من وجهة نظر العينة المبحوثة حيث يتم  توزيعال عدالة وهذا يشير الى اإن هناك تطبيق ل العدالة التوزيعية  اإهتمام كان ببعدمس توى اعلى  ن اإ ظهرت النتائج . أ  1

 . العاملينتقديم المزايا وفقاا لحتياجات و  من  كل موظف مكافأ ة مماثلة اإلى حد ما ب نهم أ ي المساواةو مكافأ ة الموظفين حسب أ دائهم 

وهةةذا  مةةع بعضةةهم العةةاملينتعامةةل لم يكن بالمس توى المطلوب وهذا يشير الى اإن هناك مشكلة في بعد العدالة التفاعلية  هتمامن مس توى الإ اإ النتائج بينت   .2

  ب نهم. غش  مناسبوالمهارات مشاراة المعلومات يؤثر سلبااعلى 

 (ال ول)ان بعد )العةةدالة التوزيعيةةة( جةةاء بالترت ةةب   معامل الإ تلافاإن ارت ب مس توى الإهتمام بأ بعاد العدالة التنظيمية ال ربعة وفقاا لق   النتائج  وضحت    .3

ن كانت اغلب اجابات العينة متفقة حول هذا البعد قياساا ال  من حيث   وجاء في الترت ب ال خير والرابع بعد العدالة التفاعلية. بال بعاد ال  رى  بعاد اإ

نغراز الوظيفي لم يكةةن بالمسةة توى المطلةةوب واإ   هتمامن مس توى الإ اإ ظهرت النتائج  . أ  4 نغةةراز الةةوظيفين أ عةةلى بالإ هةةتمام ل بعةةاد الإ عةةد كانةةت عنةةد بُ  مسةة توى اإ

وعنةةدما فت ب ةةنهم افريةةق عمةةل ويتبةةادلون المهةةارات والمعةةارف  عندما عندما يتعاملون يشعرون بالإس تقرار الوظيفي ينان العاملوهذا يشير الى  ) )الروابط

وخاصة عندما يجدون جةةذورهم العاةليةةة في  العتزاز بدياناتهم ومعتقداتهم ول يوجد تقاطع في ن  مع التعلتت وال نظمة لهذه الب ئة  م سم  الب ئة المجتمعية 

 عد )التضحية(.لبُ  مس توى اإهتمام كاناما أ قل المجتمع الذي يع شون فيه.

 

 

 

 

 

 التوصيات

نغراز الوظيفي. 1 س تمرارية ارس يخ سلوك العدالة التنظيمية وخاصة العدالة التفاعلية لتوظيفها في تعزيز الإ  . ضرورة القيام باإ

نغراز الوظيفي لى العاملين لضمان الإحتفاظ بالعاملين وعدم ار هم لوظاةفهم.  ضرورة ت ني الإستراتيجيات المناس بة. 2  لزيادة وتعزيز مس توى الإ

ظهار الإحترام والتقدير الشخصي للعاملين.  3 وخلةةق منةةاخ  ضرورة الإهتمام بوتع اليات مناس بة للموائمة بين أ هداف العاملين الشخصية وأ هداف الوزارة, واإ

 اإيجابي يزيد منالرتا الوظيي وبالتالي يساعد على ال داء المتميز. 

ليتمكنةةوا مةةن تبةةادل  المحافظة على العلاقاء ا يدة بين الإدارة والعاملين من خلال الإنصات ا يد لمقترحاتهم وتعزيز الروابط ب نهم للعمل افريق عمل واحد.  4

مع التعلتت وال نظمة  المهارات والمعارف. وضرورة الإشتراك  في الندوات الثقافية لزيادة الوعي المجتمعي بتنوع اليانات والمعتقدات ول يوجد تقاطع في ن 

 لهذه الب ئة. 
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 المصادر

نغراز  الوظيفي: دراسة ميدانية. مجةةلة جامعةةة الإسةة ندرية 2021أ بو ليفة, .& س ناء مصطفى. )  .  1 (. دور التوازن التنظيمي والسعادة الوظيفية في تعزيز الإ

 .184-133(, 1)58للعلوم الإدارية, 

نغراز  الوظيفي: دراسةةة تحليليةةة ل راء عينةةة مةةن أ عضةةاء الهيئةةات التدريسةة ية في (. دور القيـــادة المحــاورة في تعزيةةةةز 2021الطائي, حيدر عبد عبيد.).  2 الإ

  المدارس الهلية في محافظة بغداد,)رسالة مااس تير(, كلية الإدارة والقتصاد/ جامعة كربلاء.

نغراز الوظيفي في العلاقة التأ ثيرية بين الصورة التنظيمية المدراة ومخرجات العمةةل:  ةةث تحلةةيلي لراء 2019الكنان, محمد كامل غانم.).3 (.الور الوس يط لل 

 عينه من عاملي مديرية ش باب ورياتة  كربلاء ,) رسالة مااس تير(, كلية الإدارة والقتصاد,قسم ادارة العمال/ جامعة كربلاء.

، تةةأ ثيرات العةةدالة التنظيميةةة في الةةولء التنظيمةةي، دراسةةة ميدانيةةة للدوائةةر المرازيةةة في محافظةةات 2004لفهداوي، فهمي خليفة، القطاونة، اشأ ت أ حمةةد، . ا4

دارة، عمان، م    .24، 24ا نوب ال ردنية، المجلة العربية للاإ

امةةلاك الولة  ةةةةةةةةةةةةةةةةةةةير يبمد ةةةةةةةةةةةةةةةةةةةيدانيم دارسةةة "التنظيميةةة وعلاقتهةةا باللةةتزام التنظيمةةي العةةدالة" ,2016.دنةة ي لطفةةي .راتةةية ,حسةةان. 5

 /ةةةةةةةةةةةةةةيوالعلةةوم الإاسان ــةيةة العلةةوم الاتماع بةيةة ام البواقةةةةةةةةةةةي كل ــــدييةة العةةربي بةةن مه, رسةةالة مااسةة تير, جامعةةة ام البواقةةةةةةةةةةةةةةةي ةةةةةةةةةةةةةةةةةةةيلول

 ,ا زائر.ــةيقسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةم العلةةةةةةةةةةةةةةةوم الاتبمةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةاع

نغراز  الوظيفي, , )  2021ابار, دعاء محمد.).    6  JEAS    )Journal of Economics(. تأ ثير البداع التقني في براعة ادارة الموارد ال شرية من خلال الإ

and Administrative Sciences Vol.27 ( NO . 125 ).   

المواطنةةة  ، ا تبار اثةةر العةةدالة والثقةةة كمتغةةيرات وسةة يطة في علاقةةة القيةةادة التحويليةةة والتبادليةةة غسةةلوكيات2012نعسان، عبد المحسن واليوسفي،احمد،.  7

 التنظيمية)دراسة ميدانية( حلب, سوريا.

 القتصةةادية وعلةةوم التسةة يير، لي يةةا،دراسةةة ميدانيةةة، مجةةلة العلةةوم   /الإداري  ، تةةأ ثير العةةدالة التنظيميةةة عةةلى انتشةةار الفسةةاد2007  ف،يةة علوان، قاسم نا.  8

 (.7)العدد
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