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אאאאאא 
אאא 

אא 
Kאא 

אאאא Jא 
אא 

אW١٣L١L١٤٣٩ אW٩L٣L١٤٣٩ 
אאW 

אאאאאאFא،אא،
א،אE،אאאא

אאאאאאK 
אאאאא

אאא١٤٣٧L١٤٣٨אF٢٢١٨Eאא،א
א،אאאא،אאאא،א

אאאאאא
F٥٧٠E،F٢٦E٪אאאKאאאW 
- אאאאאאF،א

א،א،אאEא،אאא
F٤٧}٣EF٥Eאא،?K?

אאאאאאאא??،
F٦٤}٣Eאאאא،אאאאאF٤٦}٣E،

אאאאאF٤٤}٣Eאאאאא،
F٣٤}٣KE Jאאאא

אFEאאא
אF٢٣}٣EF٥Eא،FKE J

אאאFא،א،אא،אEאאא
אאאKא

F٦٩١}٠Eא،٠١}٠אאאא،
،אאאאאאKאאאאא

אFאEאאאK Jאא
אאאאאFE،אא

אא،אא،،אא،
אאאאאאא

א٠٥}٠אאאא،K
אא،אאK 

אאWאאא–Fא،א،אא،אאאE
 Jאא–אא 
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אא
אאא١٤٤١אFאאE 

אW 
ــسية  ــيرات النف ــل والمتغ ــيرين العوام ــدين الأخ ــدت في العق تزاي
والاجتماعية التي تؤثر في التنظيمات الإداريـة, وتـشابكت علاقـة تلـك 
العوامل والمتغيرات فيما بينها, وإن كانت تهدف جميعها إلى تنمية وتطوير 

 تتـيح ًالأداء لتحقيق الأهداف التنظيمية والفردية والمجتمعية معا, حيث
العدالـة : ًتلك العوامل إشباعا لحاجات العاملين ودوافعم, ومن أهمهـا

التنظيمية, الدعم القيادي, الدعم التنظيمي, المشاركة في اتخاذ القرارات, 
تمكين العاملين, دعـم الـذات وتأكيـدها, تنميـة درجـة الاسـتقلالية في 

 .Moorman. R.H.. Blakely)(العمل, وغيرها من العوامـل والمتغـيرات 

G. L..& Niehoff. B. P.. 1998. 
بذلك يمكن القول إن إدارة المنظمات المعاصرة تواجـه مجموعـة مـن 
التحديات التي تتطلب درجة عاليـة ومتنوعـة مـن المعـارف التنظيميـة 
ومستو￯ مرتفع من الممارسات والكفاءات الإدارية والمهـارات القياديـة 

اتـه الـسلوكية بدرجـة أكـبر مـن تتمثل في قدرة المدير على توظيف مهار
مهاراته الفنيـة والإداريـة في إيجـاد منـاخ عمـلي صـحي يجعـل الأفـراد 
 ￯يستمتعون بوظائفهم, لاسيما مع تزايد وعـي الأفـراد وارتفـاع مـستو
إدراكهم بشأن دورهم وتأثيرهم على بقاء المنظمة واستمرارها ونموها , 
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אאאאאא
אאאאא 

Kאא 

أبـوبكر, (حـاتهم ومن ثم تنـامي نطـاق احتياجـاتهم وأهـدافهم وطمو
٢٠٠٥.( 

تناولت دراسات عديدة العدالة التنظيمية باعتبارها أسلوب تعامـل 
المنظمة مع الأفراد, وتوصلت إلى أن ماتنفقه المنظمـة في سـبيل تحقيقهـا 
ًللعدالة التنظيمية يعد استثمارا مردوده مضمون من خلال زيـادة فعاليـة 

. (Zwick&Chen. 1999) المنظمـة وتحقيـق تميزهـا عـلى المـد￯ الطويـل 
وأكدت دراسة أخر￯ أنه كلما زاد شعور العدالة التنظيمية لد￯ الموظف 

 & .Viswesvaran. C.. Deshperade S(كلما زاد شعوره بالرضا الوظيفي 

Joseph J.. 1998 .( كما أثبتت دراسـة(Weiss. H. M. et at. . 1999) تـأثير 
غـيرات الشخـصية والتنظيميـة إدراك العدالة التنظيمية في العديد من المت

الهامة مثل الاستجابات العاطفية للفرد, والأداء الفردي والسلوكيات في 
مكان العمل, وهو ما يجب على المدير أن يعيه, وأن يؤمن بـأن العـاملين 
ــال  ــشاكلهم وفي نفوســهم آم ــوقهم, ولهــم م ــه هــم بــشر لهــم حق مع

بمعنويات وطموحات داخل العمل وخارجه, وذلك يتطلب الاحتفاظ 
عالية بين العاملين وسيادة التفاهم والتقدير بينهم, فالمدير بعدالته يقـدم 
ًدوافع إيجابية أو سلبية فيؤثر تأثيرا كبـيرا عـلى رضـاهم الشخـصي عـن  ً
العمل مما يترتب عليه ارتفاع مستو￯ الكفاءة وتحقيق أهداف التنظيم كما 
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אא
אאא١٤٤١אFאאE 

 &.Richard. Osborn. Hunt. James Gيــر￯ ريتــشرد وسيــشرميرن 

Schermehrn. John R.. ) 1991 ( إن الأداء يتأثر بالخـصائص الشخـصية
 .للأفراد والجهد المبذول في العمل

وبذلك تتضح أهمية الدور الكبـير للقائـد الإداري في العمـل ورفـع 
الروح المعنوية للعاملين لجعل العمل أكثر متعـة مـن خـلال تـوفير بيئـة 

المعاملـة العادلـة لمـساعدة العـاملين عـلى العمل والمناخ النفسي المـريح ب
توجيه اهتمامهم نحو تحقيق أهداف التنظيم, حيث خلـص عبدالـسميع 

إلى أن هناك علاقة طردية غير مباشرة بين أنـواع مـن العدالـة ) ٢٠٠٢(
التنظيمية كعدالة التوزيع وعدالة الإجراءات ورضا الفـرد عـن اتـصاله 

ومـن هنـا تناولـت هـذه الدراسـة . برئيسه وبالولاء الوجداني للمنظمة
العلاقة بين مستو￯ العدالة التنظيمية لرئيسات الأقـسام التعليميـة مـن 
وجهة نظر أعضاء هيئة التـدريس العـاملات معهـن ومـستو￯ الـروح 

 .المعنوية للأعضاء
*��*�* 
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אאאאאא
אאאאא 

Kאא 

אאW 
  أوصى الإسلام جميع الولاة والحكام والمسؤولين بالعدل بـين جميـع 

ًس في الأمور الدينية والدنيوية الصغيرة والكبيرة كافة, ونظرا للأهمية النا
المتزايدة لموضوع العدالة التنظيميـة, فمـن المنطقـي أن تجـر￯ كثـير مـن 
المحاولات الجادة لتطبيق نظريات العدالة الإجتماعية والإنـسانية لفهـم 
 سلوك الأفراد داخل المنظمات, ورغم أن هـذه المحـاولات واجهـت في

ًبدايتها نجاحا محدودا لتفسير كثير من صور الـسلوك التنظيمـي; إلا أن  ً
استمرار المحاولات في السنوات الأخيرة حول وصـف دور العدالـة في 

 . )م٢٠٠٦وادي, (المنظمات أد￯ إلى ظهور مفهوم العدالة التنظيمية 
ً  ونظرا لما للعدالة التنظيمية من دور فاعل في تحقيق الإنجاز الأفضل 
والأداء الأمثل للعاملين وما ينعكس من ممارستها من إحساس بالعـدل 
والمساواة والإنصاف والتعامـل الإيجـابي الخـلاق, الـذي يـؤثر بـشكل 
ُواضح في المخرجات; لذلك عـدت العدالـة التنظيميـة مـن المجـالات 

 .المهمة التي يجب ربطها بالإدارة التربوية
في الميدان التربوي إلى تدني وقد أشارت نتائج العديد من الدراسات 

مستو￯ الشعور بالعدالة التنظيمية بين أعضاء هيئة التدريس كما جـاء في 
, وإن آخر قيمة من قـيم العمـل الـسائدة لـد￯ ) م٢٠٠٨(دراسة قموة 
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אא
אאא١٤٤١אFאאE 

مديري المدارس الثانوية العامة في الأردن من وجهة نظر معلمـيهم هـي 
) م٢٠٠٦(راسـة سـلطان  فيما بينت د. )م٢٠٠٣(قيمة العدل, حمادات 

وجود علاقة إيجابية طرديـة ذات دلالـة إحـصائية بـين ممارسـة رؤسـاء 
الأقسام الأكاديمية للعدالة التنظيميـة والرضـا الـوظيفي لـد￯ أعـضاء 

 .الهيئات التدريسية
ًوبنـاء عـلى مـا تقـدم تتوقـع الباحثـة أن ممارسـة رئيـسات الأقــسام 

التوزيعيـة, الإجرائيـة, التفاعليـة, (التعليمية للعدالة التنظيمية بأبعادها 
ًيسهم إيجابيا في رفع مستو￯ الـروح المعنويـة لأعـضاء هيئـة ) التقويمية

التدريس, ولذلك جاءت هذه الدراسة لمحاولة الكشف عن العلاقة بين 
مستو￯ العدالة التنظيمية لرئيسات الأقسام التعليمية والـروح المعنويـة 

يمكـن صـياغة مـشكلة الدراسـة و. لأعضاء القسم من هيئة التـدريس
 −:بالسؤال التالي

  مــا مــستو￯ العدالــة التنظيميــة التــي تمارســها رئيــسات الأقــسام 
 ￯التعليمية من وجهة نظر أعضاء هيئة التـدريس ومـا علاقتهـا بمـستو

 ? الروح المعنوية للأعضاء
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אאW 
ميـة بأبعادهـا   هدفت هذه الدراسة إلى تعرف مستو￯ العدالة التنظي

التـي تمارسـها رئيـسات ) التوزيعية, الإجرائيـة, التفاعليـة, التقويميـة(
الأقسام التعليميـة وعلاقتهـا بمـستو￯ الـروح المعنويـة لأعـضاء هيئـة 
التدريس من وجهة نظرهن, وذلك من خلال الإجابة عـن التـساؤلات 

 :التالية 
جرائيـة, التوزيعيـة, الإ(ما مستو￯ العدالة التنظيميـة بأبعادهـا  .١

التي تمارسها رئيسات الأقسام التعليمية من وجهة ) التفاعلية, التقويمية
 ? نظر أعضاء هيئة التدريس في جامعة الأميرة نورة بنت عبدالرحمن

ما مستو￯ الروح المعنوية لد￯ أعضاء هيئة التدريس في جامعـة  .٢
 ? الأميرة نورة بنت عبدالرحمن من وجهة نظرهن

التوزيعيـة, (￯ العدالة التنظيميـة بأبعادهـا ما العلاقة بين مستو .٣
التي تمارسها رئيسات الأقسام التعليمية ) الإجرائية, التفاعلية, التقويمية

 ? من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس ومستو￯ الروح المعنوية للأعضاء

هــل توجــد فــروق ذات دلالــة إحــصائية في مــستو￯ العدالــة  .٤
قـسام التعليميـة, وكـذلك الـروح التنظيمية التي تمارسـها رئيـسات الأ
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سـنوات الخدمـة, نـوع (المعنوية لأعضاء هيئة التدريس تعز￯ لمتغيرات 
 ?)الكلية, الدرجة العلمية

אאW 
    تنبــع أهميــة هــذه الدراســة مــن إســهاماتها في النــاحيتين العلميــة 

 :والعملية كالتالي 
 −:من الناحية العلمية  •

ًاصرة بالتميز والنجـاح, انعكـس إيجابيـا عـلى إن اهتمام المنظمات المع
اهــتمام الدراســات الحديثــة بالموضــوعات الــسلوكية والنفــسية داخــل 
التنظيم لما لها من آثار فاعلة في نجاح المنظمات, إلا أن موضـوع العدالـة 

لم يلـق ) التوزيعية, الإجرائية, التفاعليـة, التقويميـة(التنظيمية بأبعادها 
ًا مـن البـاحثين والكتـاب في الـسلوك التنظيمـي وإدارة ًبعد اهتماما كافي

الموارد البشرية, خاصة في البلاد العربية, حيث تفتقر مكتباتها بشكل عام 
 حـد عـلى –لأبحاث في موضوع العدالة التنظيمية, كما أن هذه الدراسة 

 والـروح التنظيميـة العدالـة بـين العلاقة ببحث انفردت – الباحثة علم
همية علمية كبيرة لهذه الدراسة ويؤمل أن تـشكل أ يعطي ما وهو المعنوية

ًمرجعا مهـما للأكـاديميين والبـاحثين في موضـوعي العدالـة التنظيميـة  ً
 .والروح المعنوية
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 −:من الناحية العملية  •

تنبع أهمية هذه الدراسة من الناحية العملية كونهـا تجـر￯ في منظمـة 
 مثل هذا النوع من المنظمات له خدمية كالجامعات على اعتبار العاملين في

الــدور الكبــير في تقــديم الخــدمات للزبــائن وإنــه جــزء لا يتجــزأ مــن 
خدماتها, وهـذه الخـدمات يمكـن زيادتهـا مـن خـلال تحـسين معاملـة 

وعليه فإن الأهمية العمليـة . ًالعاملين بعدالة مما ينعكس إيجابا على أدائهم
 −:لهذه الدراسة تتمثل في النقاط التالية 

ُيمكــن أن تفيــد نتــائج هــذه الدراســة المــسئولين في الجامعــات  .١
والمؤسسات التربوية لاتخـاذ القـرارات والإجـراءات المناسـبة لاختيـار 

 .وترشيح القيادات التربوية كرؤساء الأقسام التعليمية

ُقــد تفيــد نتــائج هــذه الدراســة القيــادات العليــا في الجامعــات  .٢
مستو￯ ممارسة رؤسـاء الأقـسام والمؤسسات التربوية من خلال تعرف 
 . التعليمية للعدالة التنظيمية بأبعادها

عـمادات تطـوير المهـارات في كن تميؤمل أن نتائج هذه الدراسة  .٣
الجامعات مـن التعـرف عـلى بعـض الاحتياجـات التدريبيـة لمرشـحي 

 .المناصب القيادية
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يمكن أن نتائج هـذه الدراسـة رؤسـاء الأقـسام التعليميـة مـن  .٤
التوزيعيــة, (يــة ممارســة العدالــة التنظيميــة بأبعادهــا الوقــوف عــلى أهم

وعلاقتها بالروح المعنوية لأعضاء هيئة ) الإجرائية, التفاعلية, التقويمية
 .التدريس بالقسم

ُقــد تفيــد نتــائج هــذه الدراســة ذوي الاختــصاص في ترتيــب  .٥
التوزيعيـة, الإجرائيـة, التفاعليـة, (مستويات أبعـاد العدالـة الوظيفيـة 

 .من حيث أعلاها لد￯ رئيسات الأقسام التعليمية وأقلها) ميةالتقوي

אאW 
   اقتصرت هذه الدراسة على أعضاء هيئة التدريس في جميـع كليـات 
جامعة الأميرة نورة بنت عبدالرحمن خـلال الفـصل الثـاني, مـن العـام 

 .هـ١٤٣٨/ ١٤٣٧الجامعي 
سام التعليميـة كما تحددت في معرفة مـستو￯ ممارسـة رئيـسات الأقـ

التوزيعيـة, الإجرائيـة, التفاعليـة, (للعدالة التنظيمية بأبعادها الأربعـة 
, ومستو￯ الروح المعنوية لأعضاء هيئة التـدريس في جامعـة )التقويمية

 . الأميرة نورة بنت عبدالرحمن والعلاقة بينهما من وجهة نظرهن



 

 
٢٩٦ 

אאאאאא
אאאאא 

Kאא 

אאאאא 
WאאW 

    تضمنت الدراسـة موضـوعين أساسـيين همـا العدالـة التنظيميـة 
والروح المعنوية, وفيما يلي عرض لهذين الموضوعين وما يرتبط بهـما مـن 

 .موضوعات فرعية
 :العدالة التنظيمية −١

    وتناولها الأدب النظري من حيث مفهومها, أهميتها, وأبعادها كـما 
 :يلي

 :مفهومها
:  بأنهــاOrganizational Justiceالتنظيميــة  يمكــن تعريــف العدالــة 

الطريقة التـي يحكـم الفـرد مـن خلالهـا عـلى عدالـة الأسـلوب الـذي 
الوظيفي والإنساني, وهو : يستخدمه المدير في التعامل معه على المستويين

مفهوم نسبي يتحدد في ضوء ما يدركه الموظف مـن نزاهـة وموضـوعية 
  كما عرف).١١, ٢٠٠٧أبوندا, (المخرجات والإجراءات داخل المنظمة 
 .Cropanzano. Russell. David Eكروبانزانو وديفيد وستيفن وجليلاند 

Bowen. and Stephen W. Gilliland.(2007) العدالــة التنظيميــة بأنهــا 
ًالتقييم الشخصي والحكم أخلاقيا ومعنويـا عـلى الـسلوك الإداري, ممـا ً 
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 فهم ما الذ￯ يولد الـشعور يترتب عليه الأخذ بوجهة نظر الموظف, أي
ويعد ). Cropanzano .et al..2007.35(بالعدالة التنظيمية لد￯ الشخص 

مفهــوم العدالــة التنظيميــة مــن المفــاهيم النــسبية, بمعنــى أن الإجــراء 
ًالتنظيمي الذي ينظر إليه أحد العاملين على أنـه إجـراء متحيـزا أو غـير 

زايـد, (دل وموضوعي موضوعي قد يكون في نظر عامل آخر إجراء عا
, ولذا فإن العدالة التنظيمية تتحـدد في ضـوء مـا يدركـه )٢٧٣, ١٩٩٥

 . الفرد من نزاهة وموضوعية الإجراءات والمخرجات
يقيس الفرد درجة العدالة من خلال مقارنته النسبية للجهـود التـي  

التي يحصل عليهـا ) المخرجات(في عملة إلى العوائد ) المدخلات(يبذلها 
ك النـسبة لأمثالـه العـاملين في الوظـائف الـشبيهة وفي الظـروف مع تل
فإذا كانت نتيجة المقارنة عادلة وتساوت النسبتان تكون النتيجـة . نفسها

هي شعور الفرد بالرضا, أما إذا كان العكس فإن النتيجة تكون معاكسة 
 ).Huseman&Hatfield.1985(ًأيضا 

ً وتعرف العدالة التنظيمية إجرائيا بأنه ا الدرجة التـي تحـصل عليهـا ُ
رئيسات الأقسام التعليمية من خلال إجابة أفراد العينة من أعضاء هيئـة 
التدريس عن فقرات استبانة الدراسة المتعلقة بمحور العدالة التنظيميـة 
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ــة ــا الأربع ــة : بأبعاده ــة, العدال ــة الإجرائي ــة, العدال ــة التفاعلي العدال
 .التوزيعية, والعدالة التقويمية

 : التنظيمية العدالة يةأهم
للعدالـة  كثـيرة مميـزات في الموضـوع البـاحثين مـن العديـد    ذكـر
 الأهمية تلك) ٥٣, ٢٠٠٦(زايد   لخص وقد أهميتها على تدل التنظيمية

 : التالي النحو على

 للرواتـب التـوزيعي النظـام حقيقة ّتوضح التنظيمية العدالة ّإن .١

 .المنظمة في والأجور

 ّوالـتمكن الفعلية السيطرة تحقيق إلى تؤدي التنظيمية لةالعدا ّإن .٢

 .القرار اتخاذ عملية في
 التنظيميـة الأجـواء عـن الكـشف ّتـسلط التنظيميـة العدالة ّإن .٣

 .في المنظمة السائد التنظيمي والمناخ

 عـن الرضـا حـالات عـلى ًسـلوكيا التنظيميـة العدالـة تنعكس .٤

 والالتـزام التنظيميـة, المواطنـة وعلى سـلوكيات القرار ونظم الرؤساء

 .التنظيمي

 والرقابة المتابعة نظام جودة تحديد إلى تؤدي التنظيمية العدالة ّإن .٥

 على والقدرة الراجعة, التغذية أدوار تفعيل القدرة على وخلق والتقييم,



 

 
٢٩٩ 

אא
אאא١٤٤١אFאאE 

 وتـصحيح والأدوار التنظيميـة الوظـائف في التنظـيم تـصميم إعـادة

 .الانحرافات

 والأخلاقيـة الاجتماعيـة القيم منظومة تبرز التنظيمية الةالعد ّإن .٦

 لـد￯ الأخلاقـي والنـضج التفاعـل وتحدد طرق الأفراد عند والدينية

 .المنظمة في للعدالة الشائعة وتصوراتهم إدراكهم كيفية في المنظمة أعضاء

 التـي والمنطقيـة المقبولـة بـالتبريرات التعامـل عدالـة أهمية  وتظهر

 مـن للعدالـة أعلى إدراك إلى تؤدي والتي بشأن قراراتها مةالمنظ تقدمها

 العدالـة أهميـة أن مبررات, كـما أية تقديم بعدم ًمقارنة العاملين جانب

والإجـراءات  التوزيـع عدالـة تحقيـق بـين الـربط في تكمـن التنظيميـة
 أهميـة تظهـر كـما الأخر￯, في يؤثر فجميعها والتعاملات والتقويمات,

 إدراك فعدم تواجدها عدم نتيجة أن يحدث يمكن فيما يةالتنظيم العدالة

 المواطنة الوظيفي وسلوكيات انخفاض الرضا إلى يؤدي لتحققها الفرد

ــة ــه الخاصــة التنظيمي ــوظيفي والأداء ب ــزام ال ــوظيفي والالت  ال

 التنظيميـة العدالـة أهميـة تـبرز وكـذلك). ٥١−٤٣, ٢٠٠٣حواس,(

 بعـض بمـصالح عن المنظمة رةالصاد القرارات أو الأفعال تضر عندما

 العدالـة عدم تأثير يتعاظم حيث بالمنظمة, العاملة الجماعات أو الأفراد

) ٥٤, ٢٠٠٧, ةدر  (العـاملين لـد￯ الظلم مشاعر كلما زادت التنظيمية
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ــشة  ــة حظيــت ) ٤٢٧, ٢٠٠٨(وذهــب البشاي ــة التنظيمي إلى أن العدال
 بالـسلوك ات المتعلقـةبالاهتمام المتزايد عبر كثير من الأبحاث والدراس

 خلـق وفي المـنظمات, في للمـوارد البـشرية المعرفي وبالتطوير التنظيمي

 .والإنـسانية المجتمعيـة الإداريـة للأغـراض المناسـبة التنظيميـة الثقافة
 همـزة تعـد التنظيميـة العدالـة" أن على )٢٣ ,٢٠١٠ (باجودة وأكدت

 الالتقـاء ونقطـة الرؤساء, والتزامات المرؤوسين بين متطلبات الوصل

 العامل أهداف من كانت القائدين فإذا وأهداف المرؤوسين أهداف بين

 يحصل عـلى حتى القائد فإن باطمئنان, عمله يؤدي حتى العدالة سيادة

 طريق عن الوظيفي الأمان يوفر أن عليه وجه أكمل على المؤد￯ العمل

 مـن إلى أنـه بـالرغم) ١٤٣, ٢٠٠٧( وذهبت أبوندا "العدل والإنصاف
أهمية العدالة التنظيمية, فإن اهتمام الدراسات والأبحاث الغربية الخاصة 

 في أقـل اهـتمام بها انصبت بصورة واسعة على القطاع الخـاص, مقابـل
 .الحكومي القطاع

 متغـير ِلم تعـط الغـربي العـالم في الأعـمال إدارة أدبيات كانت   وإذا

 واقـع فإن الحكومي, عالقطا في بحث من تستحقه ما التنظيمية العدالة

 تلـك عـن ًكثيرا يبتعد لم أيضا العربي العالم في الحكومية أدبيات الإدارة

 الاهتمام ضرورة على )٤٥ ,٢٠٠٧ ( حيث أكد العنزي والفضلي.الحالة
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 في ًجوهريـا ًتأثيرا تؤثر التي المتغيرات أحد التنظيمية باعتبارها بالعدالة
 أثبتـت قـد  الدراسات العربيةمن العديد أن خاصة التنظيمي, السلوك

عـن تراجـع  ناتجـة العربيـة الحكومية القطاعات في سلبيات عدة وجود
 لم إذا التعليميـة القطاعـات وفي التنظيميـة, بالعدالـة الإحساس درجة
 والمهـام والواجبـات الأعـمال توزيـع العدالـة في التربـوي القائد يحقق

مشرفين أو أعـضاء هيئـة من معلمين أو  المرؤوسين بين والتقويم العادل
 العمليـة عـلى سـلبا تـنعكس صراعـات تنـشأ تدريس أو إداريين, فقد

 .التربوي الميدان في والتعليمية التربوية

 ُحيث أهمية أبعادها بمختلف التنظيمية للعدالة أن ومما تقدم نستنتج

ًتشكل ضابطا أنها  الإداري السلوك صعيد على للمنظمة بالنسبة ًتوازنيا ُ

 المرؤوسـين أن حيث .العدالة يجسد مبادئ وبشكل الإنساني, والسلوك

 القواعد المتعلقة بتطبيق الأساسية الجوانب مع يتعاملون منظماتهم ضمن

 التنظيميـة العدالـة تأخـذ حينما المواقف, مع والتعامل السلطة وممارسة

 المرؤوسـين هـؤلاء مـن واحـد كل شعور أساس على تمييز مجراها دون

 ًفرصـا وإعطـاؤهم والرغبـات مع الحاجـات الجهود ابقوتط بالمساواة
 يؤدي وما مع قيمهم والتعامل المشروعة توقعاتهم ودعم للنجاح متماثلة

 .أدائهم وزيادة تقدمهم إلى
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 : التنظيمية العدالة أبعاد

 المتعلق الأدب النظري تناولت التي والدراسات الأبحاث      بينت

 الفلـسفة بـاختلاف تختلـف التنظيميـةالعدالـة  أن التنظيميـة, بالعدالة

 إلى مفهـوم خلالهـا مـن أصـحابها ينظر التي والزوايا النظر, ووجهات

 .وأبعادها التنظيمية العدالة

 ًشـيوعا الأكثـر التنظيميـة العدالـة أبعاد الدراسة تناولت هذه      و
 أنه إلا حدة; على نوع كل تناول من الدراسات وبالرغم في ًواستخداما

 العملية, الحياة التنظيمية في العدالة أبعاد بين الفصل بمكان بالصع من

 لذا; ًبعضا بعضها على وتؤثر مترابطة بل ًتماما, منفصلة ليست فالأبعاد

 غـير أمـر الأخـر￯ الأبعاد عن الحديث دون منها أي عن فإن الحديث

 التـي التنظيميـة العدالـة أبعاد أهم العملية, وتتمثل الناحية من مقبول

 :يلي الحالية فيما الدراسة اولهاتتن

 :Distributive Justiceالعدالة التوزيعية 

أن العدالــة التوزيعيــة تتمثــل بعدالــة ) ٣٤, ٢٠٠٨(     أوضــح درة 
 الأجـور في المتمثلـة الموظـف عليهـا التي يحصل العوائد المخرجات أو

الوظيفـة  العمـل وأعبـاء سـاعات وعـدد الترقيـة, وفـرص والحـوافز
 :التاليتين الفرضيتين على بنيت التوزيعية والعدالة ا,وواجباته
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 مـع مستمر بشكل مقارنة عمليات يجرون ًدائما ما المرؤوسين أن -١

 مـع مقارنتهـا مع مدخلاتهم إلى مخرجاتهم بين ليقيس النسبة زملائهم;

  .الوظيفة نفسها في زملائهم

 العدالـة, عـدم مـدركات بواسـطة ًأساسـا مدفوع المرؤوس أن -٢

 حالـة في المـرؤوس تجعـل العدالـة تواجد ظـروف فإن أخر￯ وبعبارة

 المـرؤوس تجعـل التـي العدالة فهـي عدم ظروف أما ديناميكي, توازن

 الديناميكي لإعادة التوازن يسعى يجعله مما الذنب أو بالغضب ّإما يشعر

  .العدالة تحقيق عن بالبحث

 التوزيـع ةبعدالـ المرؤوسين إحساس أن )١٨ ,٢٠٠٦ (زايد   وأكد

 مكافـآت مـن عليـه حـصل ما أن الفرد يشعر المنظمة عندما في يتحقق

جهود زملائه, وأضافت شمسة  مع مقارنة جهد من بذل ما مع يتناسب
 أن أكـداOrgan وأورجان Koopman ًأن كلا من كوبمان ) ١٦, ٢٠٠٦(

  :وهـي موظف كل راتب لتحديد التالية المعايير تتخذ التوزيعية العدالة
 العمـل وحاجة المبذولة, وجهوده ته,يوانتاج العمل, في الموظف نةمكا

  .له
 علاقـة وجـود لنـا يتـضح التوزيع عدالة عةيالمتأنية لطب وبالدراسة

 .للمرؤوسـين المتميزالتنظيمي  الأداء وبين التوزيعية العدالة بين مباشرة
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 يمكن أنه إلى )٤٨, ٢٠٠٣(وحواس  )١٤٨, ٢٠٠٧( أبوندا وأشارت

 مـن بذلوه بما مقارنة المكافآت توزيع عدالة بعدم  المرؤوسينلإحساس

 جهـة مـن المرؤوسـين بين في العلاقات التوتر من ًنوعا يخلق أن جهد,

 على عدالة التوزيع أثر ولفهم أخر￯, جهة من والإدارة المرؤوسين وبين

 تقـدير يجـب أفـضل, بـشكل المنظمـة داخل المرؤوسين بين العلاقات

 أن ويتـضح .المرؤوسـين نظـر وجهـة من العملية  للقيمالنسبية الأهمية

) هيكـل التوزيعـات(جانب مادي : هما أساسيين جانبين التوزيع لعدالة
  وجانب.مكافآت من عليه الفرد يحصل ما مضمون أو حجم عن ويعبر

الذي  الفرد المدير بها يعامل التي) الشخصية المعاملة(عن ويعبر اجتماعي
  .المكافآت على يحصل

وأبونـدا ) ٨, ٢٠٠٦(والحجايـا ) ١٨, ٢٠٠٦(ٌّويتفق كل من زايد  
 هـي التوزيـع عدالـة أن) 1991 ( Moormanومورمـان) ١١, ٢٠٠٧(

 بعدالـة تتعلـق أنهـا أي; الموظـف عليهـا يحصل التي المخرجات عدالة

الأجور  وخاصة وظيفته من الفرد عليه مايحصل وهي المكافآت, توزيع
 يحصل ما بأن الفرد بشعور العدالة وتتحقق قيات,التر أو والمزايا العينية

 .زملائه جهود مع ًمقارنة من جهد يبذله ما مع يتناسب عليه
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 ترتبط عندما تتحقق التوزيعية العدالة أن) ٤٤, ٢٠٠٧( ويشير درة 

 يحـصل مـا مع فيها يعمل التي للمنظمة الفرد يقدمها التي الإسهامات

والترقيـات  والحـوافز المرتـب : مثـل لـه المقدمـة المكافـآت مـن عليـه
 أن )١٢, ٢٠٠٩(الرفـاعي  ويـر￯ العمـل, ومهام المادية والتسهيلات

 الحـصول يتوقـع التي المكافآت تتعادل تتحقق عندما التوزيعية العدالة

  .المرجعيـة لجماعتـه والمعاييرالاجتماعيـة الشخـصية, لمعاييره ًوفقا عليها
 موضـوعية لـضمان سـسأ وجود أهمية على )٤٤, ٢٠٠٧(درة  ويؤكد

 على يتم العوائد توزيع كان فإذا العاملين, بين العوائد توزيع في العدالة

 عـن ًوبعيـدا  (التنظـيم داخـل إسـهاماته ( مدخلات الشخص أساس

 التوزيع, عملية لعدالة احتمال إدراك العاملين زاد الشخصية, التحيزات

عـلى  ت الشخـصيةتأثير الاعتبارا درجة زيادة فإن الآخر النقيض وعلى
 مكافـأة كوفأ بأنه العامل احتمال إدراك من يقلل العوائد توزيع قرارات

 .بالآخر عادلة مقارنة
  وفي الدراسة الحالية تتمثـل العدالـة التوزيعيـة لرئيـسات الأقـسام 
التعليمية في جامعة الأميرة نورة بنت عبدالرحمن من وجهة نظر أعـضاء 

. لقة بتفويض بعض صلاحياتها للأعضاءهيئة التدريس في عدالتهن المتع
وتوزيــع المهــام بــين أعــضاء القــسم بطريقــة عادلــة, ومراعــاة توزيــع 
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ُمحاضرات الأعضاء بما يتناسب مع أوقـاتهن, ومناقـشة كـل عـضو فـيما 
ُيخصه من قـرارات, وإتاحـة فـرص التطـوير الـذاتي لجميـع الأعـضاء, 

ة أو المعنويـة بيـنهن ومنحهن امتيازات متماثلـة, وتوزيـع الحـوافز الماديـ
 .بطريقة عادلة
 : Procedural Justiceالإجرائية  العدالة

 لـد￯ الإيجـابي والإحـساس الـشعور في الإجرائيـة العدالة  تتمثل

 تحديـد في اسـتخدمت التـي المؤسـسية بعدالـة الإجـراءات المرؤوسين

 تلك " بأنها الإجرائية العدالة) ٢٠٠٣(القطاونة  عرف وقد .المخرجات

لـد￯  تـنعكس والتـي الرسـمية التـصرفات حقيقـة عن المعبرة الةالعد
 في المـستخدمة الإجـراءات عدالة حيال المنظمة في المرؤوسين إحساس
 الإجـراءات عدالـة تعـد  لـذلك ." عليهـا المخرجات المتحصل تحديد

￯توجـه العادلـة الجماعـة; لأن الإجـراءات روح إشـاعة وسائل إحد 

 هـذا مـا أكـده .فيهـا عـضو كـل تقـدر ةالجماع أن على للموظف رسالة
الإجـراءات  عدالـة أن يـر￯ الـذي) Greenberg) 1990. 432جرينبيرج 

 تصميمها جر￯ التي الإجراءات أي العادلة الرسمية تعني الإجراءات

 إجـراءات تبنـي خلال من يسعى أو القرارات اتخاذ في لزيادة المشاركة

 حـواس ّ وعرفهـا.تخاذهـاا يـتم والأخطاء التـي الانحياز لتقليل معينة
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في  تتبـع التـي الإجراءات بعدالة العاملين إحساس أنها )٤٨ , ٢٠٠٣(
 أو أنهـا إدراك عـلى تعـرف كـما النتائج, بتوزيع المتصلة القرارات اتخاذ

 مـن تحديد في المنظمة بواسطة المتبعة بأن الإجراءات العاملين إحساس

) ٩, ٢٠٠٩(عي الرفـا  وعـرف.عادلـة إجراءات هي المكافآت يستحق
درجة الشعور المتولدة لد￯ الأفـراد إزاء عدالـة "العدالة الإجرائية بأنها 

  وتعـرف ."التنظيميـة المخرجات تحديد الإجراءات التي استخدمت في

الطرق والآليات "عدالة الإجراءات على أنها ) ١٢−١١, ٢٠٠٧(أبوندا 
 المحـدد يوهـ النتـائج, أو والعمليات المستخدمة في تحديد المخرجـات

 مـن تـم التي أي الطريقة التنظيمية, للعدالة العاملين لإدراك الأساسي

 وهـي المخرجـات, توزيـع وقرار ونوعية مضمون إلى التوصل خلالها

￯بواسطة المتبعة الإجراءات بأن العاملين إحساس أو إدراك تعكس مد 

 تعكس كما عادلة, إجراءات هي يستحق المكافآت من تحديد في المنظمة

 تمـس التي إتخاذ القرارات في المتبعة الإجراءات لعدالة الذهني لتصورا

 فرصـة للموظـف يتـاح عنـدما العدالـة من النوع هذا ويتحقق الفرد,

 "أدائـه تقيـيم أساسـها عـلى يـتم سوف التي والقواعد مناقشة الأسس
ــد  ــيح ومحم ــار الطح ــة ) ٨٨, ٢٠٠٣(وأش ــرد للعدال إلى أن إدراك الف

 : ًفقا لشروط منهاالإجرائية يتحدد و
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 دون الجميـع على ومستمر ثابت بشكل الإجراءات تطبيق يتم  أن -

  .استثناء

  .التحيز من خالية الإجراءات تكون  أن -

 .بالقرار المتأثرة الجماعات أراء جميع الاعتبار بعين يؤخذ  أن -

  .الخاطئة القرارات تصحيح لأغراض آلية تتوفر  أن -
إلى نــوعين مــن العدالــة ) Koobman) 2003. 3وقــد أشــار كــوبمان 

 :الإجرائية

 واضـحة منهجيـة قاعـدة تـستخدم وهـي : النظاميـة العدالـة •

 القواعد على مرتكزة اتخاذ القرارات التوزيعية في المستخدمة للإجراءات

 .ًسابقا إليها المشار الإجرائية للعدالة الأساسية

  عدالـة قلتحقيـ اجتماعيـة وسـيلة وهـي : المعلوماتيـة العدالـة •
 والمـستفيدين للعاملين واضحة توفير معلومات وتتضمن الإجراءات,

  .القرار المتخذ في إجراء التوزيع حول المخرجات من

اتخـاذ  عند تتبع أن لابد التي القواعد من مجموعة هناك أن  ويلاحظ
, ٢٠٠٣(مـع حـواس ) ١٥١, ٢٠٠٧(القرارات اتفقت عليهـا أبونـدا 

 أنهـا يعتقـد التي الهيكلية  تمثل المكونات)٤٦, ٢٠٠٧(ودرة ) ٥٠−٤٩

 مـد￯ أن الذهني لإدراك الأفراد لمعنـى العدالـة, حيـث القالب تشكل
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 الإحـلال أو بمـد￯ الوفـاء يـرتبط الإجراءات عدالة بوجود الاعتقاد

 :الآتية الإجرائية القواعد لمجموعة
 وتعـديل لتبـديل فـرض وجـود بمعنـى: الاسـتئناف قاعـدة •

 الأجور هيكل تعديل :مثل ويدعمه, ذلك يبرر ما ظهر ما إذا القرارات

 في التـضخم نـسبة زيـادة أو ارتفـاع الأسـعار حالـة في بنوده بعض أو
 .الدولة

 ًوفقـا يـتم أن يجـب المـصادر أن توزيـع  أي:الأخلاقية القاعدة •
 .السائدة الأخلاقية للمعايير

 وجهـات القـرار اتخاذ عملية تستوعب أن  يجب:التمثيل قاعدة •

 في العاملين مشاركة أهمية إلى القاعدة العلاقة, وتشير هذه أصحاب نظر
 تـؤثر أن يمكـن التـي القـرارات التنظيميـة مناقـشة أو اللوائح صياغة

 .عليهم

 مـن الشخصية المصلحة تمكين عدم  يجب:الانحياز عدم قاعدة •

 العـام الصالح تفضيل أن حيث مجريات عملية اتخاذ القرار, على التأثير

 .التنظيمية للعدالة ساسيأ مرتكز
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 معلومـات عـلى ًبنـاء القـرارات تتخـذ أن يجـب: الدقـة قاعدة •

 المهمـة المبادئ من والشفافية الاطلاع كما أن .ودقيقة وسليمة صحيحة

 .التنظيمية العدالة لتحقيق

 توزيـع إجـراءات وتتنـاغم تنـسجم أن  يجب:الانسجام قاعدة •

 .الأوقات كل الأفراد في جميع على والمكافآت الجزاءات
   وفي الدراسة الحالية تتمثل العدالـة الإجرائيـة لرئيـسات الأقـسام 
التعليمية في جامعة الأميرة نورة بنت عبدالرحمن من وجهة نظر أعـضاء 
ًهيئة التدريس في عدالتهن المتعلقة باتخاذ القـرارات بموضـوعية, وبنـاء 

ارتهن, على معلومات دقيقة, كما يسمحن بـاعتراض الأعـضاء عـلى قـر
ويطبقن القرارات على جميع الأعضاء دون استثناء, ويعـدلن القـرارات 
التي يتضح سوء نتائجها, ويتخذن رئيـسات الأقـسام التعليميـة نفـس 
الإجراءات بعرض موضوعات الأعضاء, واتباع إجراءات واضـحة في 

 . كل مهمة

  Justice    :Interactional)التفاعلات(التعاملات  عدالة
 بهـا يحظـى التـي المعاملـة عـن التعبـير في التعاملات دالةع  تتمثل

 أن ويجب وحقوق كرامة له فهو معه التعامل من خلال كإنسان الموظف

 يكون وأن الآخرين آراء وقرارات  له تبرر وأن لرأيه يستمع وأن يحترم
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ًمطلعا  في المعاملـة غـيره مـع يتـساو￯ وأن تخـصه التي المعلومات على ُ

  مـد￯:أن عدالة التعاملات تتمثـل في) ٤٠, ٢٠٠٨(ة  ذكر در.الكريمة

 عليـه تطبـق عندما عليها يحصل التي المعاملة بعدالة المرؤوس إحساس

الإجراءات الرسمية أو مد￯ معرفته بأسباب تطبيق تلـك الإجـراءات, 
 الـرئيس بـين ومـصارحة واحـترام وثقـة بـأدب المعاملـة في وتتمثـل

 الموظـف ومعرفـة الموظـف, بمـصالح الـرئيس واهـتمام والمـرؤوس,

 وتوضـيح بـشرح القـادة قيام بعد لها تقبله ومد￯ الرسمية للإجراءات

 بهـا يحـتفظ التي والعلاقة. الإجراءات وكذلك تبرير الغرض منها هذه

 الفـرد عنـدها يـشعر التـي الدرجـة يعكس بما المباشر, رئيسه مع الفرد

 .معه ككل المنظمة عن الصادرة المعاملة بعدالة

 تطبيـق عند المرؤوسون يتلقاها التي الشخصية المعاملة أهمية وتبرز

 ذكرهـا عوامـل أربعـة عـلى ًبنـاء التعاملات عليهم لعدالة الإجراءات

 :وهي) ٥٣, ٢٠٠٦(الحجايا 

١. ￯المتخذة للقرارات واضحة مبررات وجود مد. 
٢.￯اسـتخدامه وصراحتـه وعـدم الـسلطة صـاحب إخلاص مد 

 .وسينالمرؤ مع تعامله في للخداع

٣. ￯للمرؤوسين السلطة صاحب احترام مد. 
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٤. ￯مـع تعاملـه في اللباقـة بحـدود الـسلطة صـاحب التـزام مـد 

 .المرؤوسين

 تـشير الإجرائية التي العدالة لمفهوم ًامتدادا التعاملات عدالة  وتعد

 أسـاسي بـشكل تـرتبط والتـي الأفـراد اتجاه الإدارة طريقة تصرف إلى

 التعامـل جـودة آخـر المرؤوسـين, وبمعنـى مـع المدراء تعامل بطريقة

العطـوي, (والـخ ... من المصداقية والاحـترام والدبلوماسـية المستمدة
 متخذ من المستقبلة المعاملة بجودة التعاملات عدالة وترتبط) ٦, ٢٠٠٧

الرسـمية, وقـد  للإجـراءات التطبيـق الـصحيح مد￯ وتعكس القرار,
 بعدالة العاملين حساسإ مد￯ تعكس بأنها) ٥٠, ٢٠٠٣(أشار حواس 

 أو الإجـراءات الرسـمية بعـض علـيهم تطبـق  عنـدما وذلك المعاملة

 أهميـة يعني هذا  ويضيف أن.الإجراءات تلك تطبيق بأسباب معرفتهم

 والأنظمـة الإجـراءات عنـد تطبيـق المـوظفين مـع التعامـل أسـلوب

 زايـد  أورده مـا إلى ًوفقـا المعـاملات عدالـة قيـاس  ويـتم.والقـوانين
 القائــد بــين بقيــاس الجوانــب المختلفــة للتعــاملات) ٢٩, ٢٠٠٦(

 أن تـؤثر يمكـن التي الوظيفية القرارات بمناقشة يتعلق فيما والمرؤوس

 للمـرءوس الشخصية للجوانب القائد مراعاة ومد￯ الموظف أداء على
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 عنـد القائـد يظهرهـا التي والمصارحة والتفهم والمكاشفة الود ومقدار

  .وسالمرؤ مع التعامل
لرئيـسات ) التفاعلات(وفي الدراسة الحالية تتمثل عدالة التعاملات 

الأقسام التعليمية في جامعة الأميرة نورة بنت عبدالرحمن من وجهة نظر 
أعضاء هيئة التدريس في عـدالتهن المتعلقـة بمعـاملتهن لأعـضاء هيئـة 

والأخـذ . هتمام بحقوق الأعضاء كموظفـاتالتدريس بكل احترام والا
كـما ينمـين . عتبار مصالح الأعضاء الشخصية دون إخلال بالعمـلبالا

ويبنـين . رئيسات الأقسام التعاون بين الأعضاء للعمـل بـروح الفريـق
ُعلاقات عمل إيجابية بين الأعضاء, ويفصحن عن انطباعاتهن حول سير 

الدرجة العلمية, (العمل بكل شفافية, ويراعين في تعاملهن مع الأعضاء 
 ).ة, الجدارةسنوات الخدم
 :Evaluational Justiceالتقويمية  العدالة
ًأمرا مهما الأداء تقويم ُ   يعد  أن إذ المؤسـسة نجـاح استمرار لضمان ً

 المتميـز الأداء ذوي الأفـراد عـلى مـن الحفـاظ المؤسـسة تمكـن نتائجه

 في تقـويم الأداء نتـائج ولأهمية الضعيف, الأداء ذوي الأفراد وتحسين
 مـستو￯ تحـسين على العمل الأمر المرؤوسين, استلزم لوكس في التأثير

 وفاعليتهـا وموضـوعيتها ودقتهـا الـوظيفي تقويم الأداء عملية عدالة
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 لوجود وذلك وموضوعية وعادلة دقيقة نتائج على الحصول يمكن حتى

 وكـل الأداء, تقويم نظام بفاعلية الإحساس بين وموجبة معنوية علاقة

 كـما التقويميـة بالعدالـة  ويقـصد.الـوظيفي ءوالأدا والرضا من الولاء

درجـة شـعور الموظـف ") ١١, ٢٠٠٤(والقطاونـة  الفهـداوي عرفهـا
بنزاهة التقويم الإداري الصادر بحقه في الأداء والـسلوك والعمـل, ممـا 
يعزز رضاه عـن نظـم العمـل واطمئنانـه إزاء ترقيتـه ونمـوه الـوظيفي 

 التقـويم عمليـة أن) ٥٣, ٢٠٠٦( الحجايـا وأضـاف. " وتقويم أدائـه

 كبـير بـشكل تتوقف التقويمية والتي العدالة مفهوم خلال من تتجسد

التقويم,  عملية ووظائف لأغراض ًمعا والمرؤوسين الرؤساء إدراك على
 أساس وعلى لهم فائدة ذات العملية هذه بأن مشترك اعتقاد وجود وعلى

 وذلـك يـة,العمل في أنفـسهم المرؤوسين خلال إشراك من وتتم فردي,

 بإنجازهـا التـي قـاموا المهمـة الأعمال لذكر فرصة إعطائهم خلال من

 التقريـر في الـرئيس مناقشة في الموظف حق وكفالة التقرير, فترة خلال

 الأداء تقـويم مـن الـتظلم في المـشرف حـق وكفالـة عن أدائـه, المقدم

 سـلطة لأجـل مـا سـلطة الذي وضعته التقرير وعرض عنه, الموضوع

 تقويم الأداء عملية على والقائمين الرؤساء تدريب ًفضلا عن ذاه أعلى,

 شـك وبـلا تجـسد الأمور هذه وكل المستخدمة, المعايير وجود وعدالة
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, ٢٠٠٨(درة  ذكـره مـا حـسب التقويمية, والتي تـؤدي العدالة مفهوم
 : إلى) ٤٢

  .والتقويم والرقابة المتابعة نظام جودة تحديد -

  .الراجعة التغذية ردو تفعيل على القدرة خلق -

 والأدوار الوظـائف في التنظـيم تـصميم إعـادة عـلى القـدرة -

 .التنظيمية

 يكفل اللازمة, بشكل التصورات وإقامة الانحرافات تصحيح -

 أعـضاء عنـد التنظيمية والإنجازات العمليات استدامة وجود

 .التربوية المنظمة

ئيـسات الأقـسام  وفي الدراسة الحالية تتمثل العدالـة التقويمـة لر    
التعليمية في جامعة الأميرة نورة بنت عبدالرحمن من وجهة نظر أعـضاء 
ــدريس في عــدالتهن المتعلقــة بتقــويم الأعــضاء وفــق أســس  ــة الت ُهيئ

ُوتزويد كل عضو عند طلبها بتفاصـيل إضـافية وتفـسيرات . موضوعية
مكـن ومناقشة النتائج المترتبة على القرارات التي ي. منطقية عن أي قرار

وبنـاء التقـويم عـلى حقـائق ومعلومـات . ُأن تؤثر على وظيفة الأعضاء
ًواطلاع الأعضاء عـلى معـايير التقـويم مـسبقا, والهـدف مـن . واضحة
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تقويم أداء الأعضاء هو تطـوير أدائهـم, كـما تـسمع رئيـسات الأقـسام 
 .لوجهة نظر الأعضاء فيما يتعلق بتقويم أدائهم

 :الروح المعنوية −٢

الأدب النظري من حيث مفهومها, خصائصها, والعوامل    وتناولها 
 : المؤثرة فيها, كما يلي

 :مفهومها
  اختلف الباحثون في أدبيات الروح المعنويـة حـول ماهيتهـا, وهـل 
يمكن قياسها, وما قيمتها, ومـا علاقتهـا بكثـير مـن المتغـيرات داخـل 

عنويـة التنظيم? غير أن العديد من الدراسات اتفقـت عـلى أن الـروح الم
Staff Morale حالة موجودة وقابلة للقياس ويمكـن دراسـتها كظـاهرة 

ورد في أكاديمية علم النفس . فردية أو جماعية وهي مفهوم متعدد الأبعاد
يقصد بالروح المعنوية في العمل, ذلك الاستعداد الوجـداني ") ٢٠١١(

يد من الذي يساعد العامل على زيادة الإنتاج وإجادته دون أن يعتريه مز
 إنـه ذلـك الاسـتعداد الـذي يهيـئ للعامـل الاقبـال .الإجهاد والتعب 

بحماس على مشاطرة أقرانه ألوان نشاطهم ويجعله أقل قابليـة للميـل إلى 
المــؤثرات الخارجيــة وخاصــة تلــك التــي تقــوم عــلى الــزعم بــأن هــم 
المؤسسات هو أن تأخذ من العامل أقصى ما يستطيع مـن جهـد وتعطيـه 
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 وتتمثل الروح المعنوية في رضا العامل عن عمله  ."من أجرأقل ما يجب 
ورضاه عن المنظمة التي ينتمي إليها وفي الفخر الذي يشعر به نتيجة لهذا 

بأنها الحالـة الأخلاقيـة أو ) ٣٦, ١٩٩٤(كما عرفتها أبو السمن . الإنتماء
العقلية المتعلقة بالشجاعة والنظـام والثقـة والحـماس والرغبـة في تحمـل 

 .لمصاعب ضمن المجموعة, وفي العلاقة مع المجموعة أو بالنسبة للفردا
ً وتعرف الـروح المعنويـة إجرائيـا أنهـا الحالـة الوجدانيـة المـؤثرة في  ُ
إنتاجية أعضاء هيئة التدريس, وتقاس بالمستو￯ الذي يحصل عليه أفراد 
عينة الدراسة من أعضاء هيئة التدريس من خـلال إجـابتهم عـلى بنـود 

 .تبانة المتعلقة بمحور الروح المعنويةالاس
 :خصائص الروح المعنوية

     تتصف الروح المعنوية بعدد من الصفات العامة التي تميزهـا عـن 
) ٢٠١٠(غيرها من الظواهر والاتجاهات النفسية المركبة, ذكر الجريـسي 

 : أهمها كما يلي 
زمـة الروح المعنوية مجموعة من الصفات والأحوال النفسية الملا -

 .ًللجماعة التي تعمل معا لتحقيق أهداف معينة
تعد الروح المعنوية ظاهرة نفسية لا تخضع للملاحظـة المبـاشرة,  -

 .وبالتالي لا يمكن قياسها مباشرة; إنما عن طريق آثارها ونتائجها
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الروح المعنوية كحالة نفـسية أو اتجـاه يـسيطر عـلى أفـراد هـذه  -
 في الـسلوك واسـتجابات أفـراد هـذه ًالجماعة العاملين معا وتظهر آثـاره

الجماعة ترتفع وتنخفض حسب ما يحيط بالجماعة مـن عوامـل وظـروف 
مادية ونفسية واجتماعية, وحسب ما يصادفه أفرادها الجماعة من نجـاح 

 . أو فشل في تحقيق أهدافهم وإشباع حاجاتهم
إن الروح المعنويـة ظـاهرة نفـسية معقـدة تتـأثر في ارتفاعهـا أو  -

ا بالعديد من العوامل التي ترتبط بجو العمل وظروفـه الماديـة انخفاضه
 .والاجتماعية والنفسية

 : العوامل المؤثرة في الروح المعنوية
وجد الباحثون المختصون بدراسة الروح المعنوية بأن هناك ما يقرب 
ًمن ثمانين عاملا ثؤثر كل منها بقدر نسبي على مـستو￯ الـروح المعنويـة 

املين والتي قد تقود إلى معنويات مرتفعـة أو معنويـات لد￯ الأفراد الع
ًمنخفضة, عملوا على تجميعهـا في مجموعـات وفقـا للـصفات المـشتركة 

 ). ٢٠٠٦الغنام, (ًوتوصلوا إلى اثنى عشر عاملا 
عــشرة عوامــل مــؤثرة في ) ١٣, ١٩٧٦ (Flippo    كــما حــدد فليبــو 

الفـرد في عملـه, أو  الراتـب, واسـتقرار −:الروح المعنوية  للأفراد هـي
ظروف العمل, والتقدير للعمـل المنجـز, والقيـادة العادلـة, والفـرص 
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المتاحة للفرد, والانسجام مع زملاء العمل, ومزايا أخر￯ غـير الأجـر, 
 . والمكانة الاجتماعية وقيام الفرد العامل بأداء عمل له أهمية عنده

 للأفـراد أن الـروح المعنويـة) ١٠٥, ١٩٩٢(   في حين ذكـر كنعـان 
 : ًالعاملين ترتفع أو تنخفض بناء على خمسة عوامل رئيسة هي

ثقة الموظف بهدف التنظيم الـذي يعمـل فيـه الـذي يـسهم مـع  -
 . مجموعة العاملين لتحقيقه

 .ثقة وولاء العاملين في قيادتهم ومنظمتهم -

 . ثقته المتبادلة مع زملائه في العمل -

لناحية الرسـمية أو كفاءة التنظيم ونشاطه كمجموعة سواء من ا -
 . غير الرسمية

 . حالة الموظفين الجسمية والعقلية والنفسية -

  أن القيادة العادلة هي من العوامل المؤثرة في الروح المعنوية كما أورد 
ذلك فليبو, ويلاحظ أنه قد يصعب تحقيق التوازن بين كل هذه العوامل 

عنـي بالـضرورة ًوتوفيرها جميعا, كما أن غياب أحـد هـذه العوامـل لا ي
انخفاض الروح المعنوية لجميع العاملين, ويمكن للمنظمة التركيز عـلى 

 . رفع الروح المعنوية للعاملين من خلال بقية العوامل
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  وفي الدراسة الحالية تم تحديد مستو￯ الروح المعنوية لأعضاء هيئـة 
التدريس في جامعة الأمـيرة نـورة بنـت عبـدالرحمن مـن خـلال تقـدير 

 :ء للعوامل التاليةالأعضا
 .ُالقسم التعليمي يعطي أكبر دعم ممكن لأعضائه .١
 .التأكد من الاحتفاظ بالعمل والفخر بأدائه .٢
 .شعور الأعضاء بأنهم جزء من الجامعة .٣
 .إحساس الأعضاء أن الجامعة تعاملهم على أساس ما يستحقون .٤
 .سياسة الجامعة واضحة تجاه الأعضاء فيها .٥
 .ات الأقسام تجاههن واضحير￯ الأعضاء أن موقف رئيس .٦
 .ُتطبق الجامعة العدالة تجاه جميع الأعضاء على حد سواء .٧
تصل للأعضاء التعليمات والأوامر بـشكل واضـح وفي الوقـت  .٨

 .المناسب
 .تدعم البيئة المادية للجامعة أداء العمل بشكل جيد .٩

 . العمل في القسم ملائم لقدرات ومؤهلات الأعضاء .١٠
ــن  .١١ ــضاء له ــة الأع ــيح وظيف ــي  تت ــشكل يلب ــة ب ــرص الترقي ف

 .طموحهن
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 تتعامـل رئيـسات الأقـسام بـشكل يكـسب تعـاون الأعــضاء  .١٢
 .ويحفزهن للأداء الأفضل

 . لا يشعر الأعضاء بالملل خلال ساعات العمل .١٣
 . تسود روح التعاون والطيبة علاقات الأعضاء كزملاء .١٤

WאאאW 

لـسابقة ذات العلاقـة    قامت الباحثـة بـالاطلاع عـلى الدراسـات ا
بموضــوع الدراســة العدالــة التنظيميــة وعلاقتهــا بــالروح المعنويــة في 
مؤسسات التعليم العالي, ولم تجد الباحثة دراسة تجمع بين المتغيرين; لـذا 

 :سيتم عرض الدراسات السابقة وفقا لكل متغير على حده كالتالي
 :دراسات تتعلق بالعدالة التنظيمية ومنها −١

 العوامل المؤثرة ") ٢٠٠٣ (Schmiesing & Safrit & Gliem   دراسة 
في تــصورات العــاملين في جامعــة أوهــايو للعدالــة التنظيميــة والرضــا 

 هدفت الدراسة إلى التعـرف عـلى العوامـل المـؤثرة في إدراك "الوظيفي
العاملين في جامعة أوهايو للعدالـة التنظيميـة والرضـا الـوظيفي, وقـد 

نهج الوصـفي المـسحي واسـتخدمت الدراسـة استخدمت الدراسة المـ
ًفـردا , ) ٢٤٦(الاستبانة كأداة لجمع بياناتهـا, وشـملت عينـة الدراسـة 

وأكدت نتائج الدراسة وجود علاقة ارتباطية إيجابية ضعيفة بين العدالـة 
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التوزيعية والرضا الوظيفي, فيما وجدت علاقة ارتباطية إيجابية قوية بين 
 .ية والعدالة الاجرائية والرضا الوظيفيٍّكل من العدالة التعامل

مستويات العدالة التنظيمية وعلاقتها ") ٢٠٠٣ (Kottraba    دراسة 
 ركزت الدراسة على "بمستويات ضغوط العمل والغياب لد￯ الموظفين

كشف العلاقة بينهما, وقد افترضت الدراسة أنه كلما ارتفعت مـستويات 
غوط العمــل ومعــدلات العدالــة التنظيميــة انخفــضت مــستويات ضــ

الغياب, وقد شملت هذه الدراسـة العـاملين في عـدد مـن المؤسـسات 
المختلفة في الولايات المتحدة الأمريكية لاختبار صـحة هـذه الفرضـية, 
واستخدمت الدراسة الاتصال عبر الانترنت وسيلة لجمع معلوماتها من 

دراسـة أن ًفردا, وبينت نتـائج ال) ٢٣٣(المشاركين في الدراسة وعددهم 
هناك علاقة سلبية بين مستويات العدالة التنظيمية ومعـدلات الغيـاب, 
 .    ولا توجد فروق دالة في مستويات العدالة التنظيمية تعود لنوع الجنس

العدالة التنظيمية لد￯ رؤسـاء الأقـسام ") ٢٠٠٦(  دراسة سلطان 
الـولاء الأكاديمية في الجامعات الأردنية وعلاقتهـا بالرضـا الـوظيفي و

 والتـي هـدفت إلى تعـرف "التنظيمي لأعضاء الهيئات التدريـسية فيهـا
مستو￯ العدالة التنظيمية وعلاقتها بكل من الرضـا الـوظيفي والـولاء 
التنظيمي لد￯ أعضاء الهيئات التدريسية, وتكونت عينـة الدراسـة مـن 
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ــاطي ) ٤٥٠( ــسحي الارتب ــنهج الم ــاع الم ــدريس, وباتب ــة ت ــضو هيئ ع
ستبانة لجمع البيانات أظهرت نتائج الدراسة أن مـستو￯ وباستخدام الا

العدالة التنظيمية لد￯ رؤساء الأقسام الأكاديميـة كانـت مرتفعـة, وأن 
ٍّهناك علاقـة إيجابيـة طرديـة بـين كـل مـن العدالـة التنظيميـة والـولاء 

 .التنظيمي
مستو￯ العدالة التنظيميـة التـي يمارسـها ") ٢٠١٢(  دراسة البكار 

دارس الثانوية العامة في محافظة عمان وعلاقتـه بمـستو￯ الثقـة مديرو الم
, وللكشف عن مستو￯ "التنظيمية في مدارسهم من وجهة نظر المعلمين

العلاقــة بــين هــذين المتغــيرين اســتخدمت الدراســة المــنهج المــسحي 
الأولى لقيـاس مـستو￯ : الارتباطي, وقد استخدمت الدراسة استبانتان

يمية وأظهرت نتائجها أن مـستو￯ ممارسـة مـديري ممارسة العدالة التنظ
المدارس الثانوية العامة في محافظة عمان مـن وجهـة نظـر المعلمـين كـان 
متوسط بشكل عام, والثانية لقياس مستو￯ الثقة التنظيمية في المـدارس 
الثانوية العامة والتي تبين انها متوسطة بشكل عام, كما تبين وجود علاقة 

بين مستو￯ العدالة التنظيمية ومستو￯ الثقـة التنظيميـة ارتباطية ايجابية 
وانـه لا توجـد فـروق دالـة في مـستو￯ . من وجهة نظر أفراد الدراسـة

العدالة التنظيمية تعز￯ لمتغيري الجنس و الخبرة, بينما وجدت فروق دالة 
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في مستو￯ العدالة التنظيمية تعز￯ للمؤهل العلمي لـصالح المـستويات 
 . لالأعلى في التأهي

درجــة ممارســة مــديري المــدارس ") ٢٠١٣(   دراســة القرينــاوي 
ــي  ــسلوك الأخلاق ــة في الأردن لل ــة الغــوث الدولي الأساســية في وكال
 "وعلاقتها بدرجة ممارستهم للعدالة التنظيمية من وجهة نظـر المعلمـين

وهدفت التعرف إلى درجة الممارسة وكشف نـوع العلاقـة بـين متغـيري 
ًمعلـما ومعلمـة, ومـن ) ٣٥٤( عينة الدراسة من الدراسة, وقد تكونت

 لقياس كـل متغـير ينخلال المنهج الوصفي المسحي وباستخدام استبانت
من متغيرات الدراسة, توصلت الدراسة إلى أن درجـة ممارسـة مـديري 
المدارس الأساسية التابعة لوكالـة الغـوث الدوليـة في الأردن للـسلوك 

ت مرتفعة مـن وجهـة نظـر المعلمـين, الأخلاقي والعدالة التنظيمية كان
وعـدم وجـود فـروق . ووجود علاقة إيجابية بين ممارسة هذين المتغيرين

دالة في درجة ممارسة مديري المدارس الأساسية في وكالة الغوث الدولية 
في الأردن للعدالة التنظيمية تعز￯ لمتغـيرات الجـنس والخـبرة والمؤهـل 

 .العلمي
مستو￯ العدالة التنظيمية لد￯ مديري ") ٢٠١٤(    دراسة الشهري 

 ￯مدارس المرحلة الثانوية بمحافظة جدة وعلاقتها بدافعية الإنجـاز لـد
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 والتي استهدفت التعرف على درجة تطبيـق "المعلمين من وجهة نظرهم
العدالة التنظيمية بأبعادها ودرجة دافعية الإنجاز لد￯ معلمـين المرحلـة 

واسـتخدمت .  الارتباطيـة بيـنهماالثانوية من وجهـة نظـرهم والعلاقـة
الدراسة المنهج الوصفي المسحي والاستبانة كمقياس لمستو￯ متغيراتها, 

ًمعلما, وقد وضحت نتائج الدراسة أن درجـة ) ٧٥٠(وتم توزيعها على 
تحقق العدالة التنظيميـة كانـت عاليـة لـلأداة ككـل, وأعلاهـا العدالـة 

لتقويميـة وعدالـة الإجـراءت الأخلاقية وعدالة التعاملات ثم العدالة ا
كـما بينـت . وعدالة التوزيع والثلاث الأخـيرة بدرجـة تقـدير متوسـطة

النتائج أن دافعية الإنجاز لد￯ المعلمين كانت بدرجة عاليـة, ووجـدت 
علاقة ارتباطية إيجابية بين جميع مجـالات العدالـة التنظيميـة وبـين جميـع 

 . مجالات دافعية الإنجاز
درجة ممارسة العدالة التنظيمية وعلاقتها ") ٢٠١٥(    دراسة الجابر 

بمستو￯ سلوك المواطنة التنظيمية بإدارات التربية والتعلـيم في المملكـة 
 ركزت الدراسة على درجة ممارسة العدالة التنظيميـة "العربية السعودية

ومستو￯ سلوك المواطنة التنظيميـة ) التوزيعية, والاجرائية, والتعاملية(
لرياض من وجهة نظر الموظفات, والتعرف على العلاقة بينهما, في مدينة ا

وقد تم استخدام المنهج الوصفي التحلـيلي والاسـتبانة كـأداة للدراسـة 



 

 
٣٢٦ 

אאאאאא
אאאאא 

Kאא 

موظفة عاملة بإدارة التربيـة والتعلـيم ) ١٠٧(ووجهت لعينة مكونة من 
اتفـاق : في مدينة الرياض, وتوصلت الدراسة إلى عدد من النتائج أهمهـا

جة متوسطة في تحديـدهن لدرجـة ممارسـة العدالـة التنظيميـة العينة بدر
ًبإدارات التربية والتعليم في مدينة الرياض ورتبت الأبعاد تنازليا حسب 

العدالـة التعامليـة, والعدالـة : إجابات العينة ودرجة موافقتهن كما يـلي
كما اتفقـت العينـة بدرجـة متوسـطة في . الإجرائية, ثم العدالة التوزيعية

كما أظهرت النتـائج وجـود . دهن لمستو￯ سلوك المواطنة التنظيميةتحدي
بـين الدرجـة الكليـة ) موجبـة(ًعلاقة دالة إحصائيا وهي علاقة طردية 

 ￯المواطنة التنظيمية لد ￯لممارسة العدالة التنظيمية والدرجة الكلية لمستو
 .أفراد العينة من موظفات إدارات التربية والتعليم في مدينة الرياض

 :دراسات تتعلق بالروح المعنوية ومنها −٢

ــسام ") ١٩٩٢(دراســة الزهــراني  ــادي لرؤســاء الأق ــسلوك القي ال
الأكاديمية وعلاقته بالروح المعنوية لأعضاء هيئـة التـدريس في جامعـة 

 واستهدفت التعرف على السلوك القيادي لرؤساء الأقسام "الملك سعود
ء والتعرف عـلى أثـر بعـض الأكاديمية وعلاقته بالروح المعنوية للأعضا

المتغــيرات المــؤثرة بالــسلوك القيــادي والــروح المعنويــة لأعــضاء هيئــة 
ًرئيسا من رؤساء الأقـسام ) ٦٥(التدريس, وتشكلت عينة الدراسة من 
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ًعضوا من أعضاء هيئة التـدريس بجامعـة الملـك ) ٣٣٥(الأكاديمية, و 
ي الـذي سعود, واستخدم الباحث مقياس فيفر لوصف السلوك القيـاد

بين تركيز الرؤساء على البعد الـوظيفي, ومقيـاس الـروح المعنويـة مـن 
والذي بينت نتائجه أن الروح المعنوية لد￯ أعضاء هيئـة . إعداد الباحث

كـما .التدريس في جامعة الملـك سـعود حـصلت عـلى درجـة متوسـطة
ًوجدت علاقة ارتباطية دالة احصائيا بين السلوك القيادي المدرك ببعـده 

 .نساني والروح المعنوية لأعضاء هيئة التدريس في جامعة الملك سعودالإ
 علاقــة الــنمط القيــادي لمــديرات ") ٢٠٠٨(     دراســة الزهــراني 

 "المدارس بالروح المعنوية لمعلـمات المرحلـة الابتدائيـة بمحافظـة جـدة 
واستهدفت الدراسة التعرف على النمط القيادي المناسب الـذي يمكـن 

بيقه لرفع الروح المعنويـة لـد￯ المعلـمات, والتعـرف عـلى للمديرات تط
مستو￯ الروح المعنوية للمؤسسة التعليميـة مـن وجهـة نظـر مـديرات 

وقـد . ومعلمات المرحلة الابتدائية في المدارس الحكومية بمحافظة جـدة
استخدمت الدراسة المنهج الوصفي المـسحي حيـث شـملت الدراسـة 

لابتدائيـة الحكوميـة بمحافظـة جـدة جميع مديرات ومعلـمات المرحلـة ا
 مديرة ومعلمة, واعتمـدت الدراسـة اسـتبانتين ٦٠٣١والبالغ عددهن 

لجمع معلوماتها, وأظهـرت الدراسـة عـدة نتـائج منهـا وجـود علاقـة 
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ارتباطية موجبة بين الـنمط الـديموقراطي مـن أنـماط القيـادة لمـديرات 
 .التعليميةالمرحلة الابتدائية وبين الروح المعنوية للمؤسسة 

الــروح المعنويــة وعلاقتهــا بــالولاء ") ٢٠١٠(     دراســة الجريــسي 
 "التنظيمي للعاملين بمجلس الـشور￯ الـسعودي مـن وجهـة نظـرهم

مـا علاقـة الـروح المعنويـة : هدفت الدراسة إلى الإجابة عـن التـساؤل
بالولاء التنظيمي للعـاملين بمجلـس الـشور￯ الـسعودي مـن وجهـة 

دراســة المــنهج الوصــفي المــسحي و اســتخدامت نظــرهم? واتبعــت ال
و تكـون مجتمـع الدراسـة مـن جميـع . الاستبانة كـأداة لجمـع البيانـات

موظـف ) ٥٧٥(العاملين في مجلس الشور￯ السعودي والبالغ عـددهم 
وتوصلت الدراسة أن مستو￯ الروح المعنويـة لـد￯ . في جميع الإدارات

 مــستو￯ الــولاء العــاملين بمجلــس الــشور￯ الــسعودي مرتفــع و إن
التنظيمي لد￯ العاملين بمجلس الشور￯ السعودي مرتفع وأنه توجـد 
 ￯الروح المعنوية ودرجة الولاء التنظيمـي لـد ￯علاقة طردية بين مستو
العاملين في مجلس الـشور￯ الـسعودي حيـث يتـضح أنـه كلـما تحـسن 
مستو￯ الروح المعنوية لد￯ العاملين في مجلس الشور￯ السعودي كلـما 

 .ت درجة ولائهم التنظيميزاد
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مــستو￯ الــروح المعنويــة ") ٢٠١٠(     دراســة الكــيلاني ومقابلــة 
لمعلمي التربية الإسلامية في المدارس الثانوية الحكومية في محافظـة عـمان 

هدفت الدراسة إلى التعرف عـلى مـستو￯    "وعلاقته ببعض المتغيرات 
دارس الثانوية الحكومية في الروح المعنوية لمعلمي التربية الإسلامية في الم

محافظة عمان وعلاقة ذلك بمتغيرات الجنس, والمؤهل العلمي, والخـبرة 
مـن مجتمـع  %٢٠التعليمية, وتـم اختيـار عينـة طبقيـة عـشوائية بنـسبة 

وقـد اسـتخدم الباحثـان المـنهج .  معلـما ومعلمـة١٤٤الدراسة بلغـت 
أن : نتائج التاليـةالوصفي التحليلي, وعن طريق الاستبانة تم التوصل لل

من أفراد عينة الدراسة كان مستو￯ روحهـم المعنويـة مـنخفض, % ٤٠
 ￯الروح المعنوية تعز ￯وعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستو
لمتغير الجـنس, ووجـود فـروق تعـز￯ لمتغـير المؤهـل العلمـي لـصالح 

 ً, وكـذلك الحـال تبعـا لمتغـير)أكثر مـن بكـالوريوس(المستويات العليا 
   .  الخبرة التعليمية لصالح مستو￯ الأعلى خبرة

אאאאאאW 
    هدفت الدراسات السابقة التي تناولت العدالة التنظيمية التعـرف 
على العوامل المؤثرة في تصورات العاملين للعدالة التنظيمية مثل دراسـة 

Schmiesing & Safrit & Gliem) والتعـرف عـلى مـستويات )٢٠٠٣ ,
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العدالة التنظيمية وعلاقتها بمستويات ضـغوط العمـل والغيـاب مثـل 
ــة  ــولاء )٢٠٠٣ (Kottrdoaدراس ــوظيفي وال ــا ال ــا بالرض , أو علاقته

أو علاقتها بالثقة التنظيمية مثـل ) ٢٠٠٦(التنظيمي مثل دراسة سلطان 
ة القرينـاوي , أو السلوك الأخلاقـي مثـل دراسـ)٢٠١٢(دراسة البكار

, أو سلوك )٢٠١٤(, أو الدافعية للإنجاز مثل دراسة الشهري )٢٠١٣(
وفي جميع هذه الدراسات تبين وجود ) ٢٠١٥(المواطنة مثل دراسة الجابر

 .علاقة ارتباطية إيجابية بين هذه المتغيرات وبين العدالة التنظيمية
ة    وسعت دراسات أخر￯ إلى التعرف على مـستو￯ الـروح المعنويـ

أو معرفــة علاقتهــا بــبعض ) ٢٠١٠(مثــل دراســة الكــيلاني ومقابلــة 
أو الـنمط ) ١٩٩٢(المتغيرات مثل السلوك القيـادي كدراسـة الزهـراني 

, أو بــالولاء التنظيمــي كدراســة )٢٠٠٨(القيــادي كدراســة الزهــراني 
وفي جميع هذه الدراسات تبين وجود علاقة ارتباطيـة ) ٢٠١٠(الجريسي 

بيـنما سـعت الدراسـة . المتغيرات وبـين الـروح المعنويـةإيجابية بين هذه 
الحالية لمعرفة مستو￯ العدالة التنظيمية التي تمارسها رئيـسات الأقـسام 

 .التعليمية وعلاقتها بمستو￯ الروح المعنوية لأعضاء هيئة التدريس
   أما من حيث منهج الدراسة فقد اتفقت الدراسة الحالية مع أغلـب 

التي تناولت متغـيري الدراسـة في المـنهج الوصـفي الدراسات السابقة 
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التحلــيلي, أمــا أداة الدراســة فهــي الاســتبانة لهــذه الدراســة ولجميــع 
فقد اسـتخدمت الاتـصال ) K0ttraba(الدراسات السابقة ماعدا دراسة 
 .  عبر الانترنت وسيلة لجمع بياناتها

אאW 
 التعـرف عـلى مـستو￯ ً   سعيا لتحقيق أهداف الدراسـة المتمثلـة في

ــة  ــة التنظيمي ــة, (ممارســة رئيــسات الأقــسام التعليميــة للعدال التوزيعي
ومستو￯ الروح المعنويـة لأعـضاء ) والإجرائية, والتعاملية, والتقويمية

هيئة التدريس في جامعة الأميرة نورة بنت عبـدالرحمن مـن وجهـة نظـر 
, بالإضـافة إلى الأعضاء والكشف عن طبيعة العلاقة الإرتباطيـة بيـنهما

سنوات (ًالتعرف على الفروق الإحصائية بين استجاباتهن وفقا لمتغيرات 
تـم اسـتخدام المـنهج الوصـفي ) الخدمة, نوع الكلية, الدرجـة العلميـة

التحليلي, الذي يهتم بدراسة الظاهرة ووصفها, والتعبير عـن طبيعتهـا, 
ا ووصفها, ودرجة وجودها, ويتجاوز ذلك إلى تصنيف النتائج وتنظيمه

ــشكلة  ــة للم ــتنتاجات ذات دلال ــروج باس ــسيرها والخ ــا وتف فتحليله
 ).١٩١, ٢٠٠٦العساف, (المطروحة للدراسة 
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אאW 
   شمل مجتمع الدراسة جميع أعضاء هيئة التدريس في جامعة الأميرة 

ًعضوا, موزعـات عـلى جميـع ) ٢٢١٨(نورة بنت عبدالرحمن وعددهن 
خلال الفصل الثاني مـن العـام ) لصحية والعلمية والإنسانيةا(الكليات 
) ٥٧٠(هــ , وضـمت عينـة الدراسـة مـنهن ١٤٣٨/ ١٤٣٧الدراسي 

عضو هيئة تدريس تم اختيـار العينـة بطريقـة عـشوائية بـسيطة وبنـسبة 
من المجتمع الأصلي, ممن اسـتجبن عـلى رابـط الاسـتبانة %) ٢٦(مثلت 

 البريد الإلكتروني لجميع أعـضاء هيئـة الإلكترونية التي تم توزيعها على
 .التدريس في الجامعة عن طريق عمادة البحث العلمي

אאאW 
  اشتملت الدراسة على عدد من المتغيرات المـستقلة المتعلقـة بـأفراد 

وفي ) سنوات الخدمة, ونوع الكلية, والدرجة العلميـة(الدراسة ممثلة في 
وجرافية لأفـراد الدراسـة كـما في الجـدول ضؤها تتبين الخصائص الديم

 :التالي
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 )١(جدول 
 ًتوزيع أفراد الدراسة ونسبهن وفقا لمتغيرات الدراسة

 النسبة  )ن(العدد  الفئة المتغيـــــــر
% 

 ٨.٤ ٤٨  سنوات٥أقل من 
 ١٧.٢ ٩٨ سنوات ١٠من أقل – ٥من 

 ٢٧.٠ ١٥٤ سنة١٥من أقل– ١٠من 
 ٤٧.٤ ٢٧٠ سنة فما فوق١٥من

 
 

 عدد سنوات الخدمة
 ١٠٠.٠ ٥٧٠ المجموع الكلي

 ٢٨.٤ ١٦٢ علمية
 ٧١.٦ ٤٠٨ انسانية

 
 نوع الكلية

 ١٠٠.٠ ٥٧٠ المجموع الكلي 
 ٤.٦ ٢٦ معيد
 ١٩.٣ ١١٠ محاضر

 ٤٩.٨ ٢٨٤ استاذ مساعد
 ٢٠.٠ ١١٤ استاذ مشارك

 ٦.٣ ٣٦ استاذ

 
 

 الدرجة العلمية
 ١٠٠.٠ ٥٧٠ المجموع الكلي

أن نصف المستجيبات هن من درجة استاذ ) ١(   يتضح من الجدول 
تليها درجة أستاذ مشارك ومحاضر % ٤٩.٨مساعد حيث بلغت نسبتهن 

, وأن أغلـب أفـراد %١٩.٣و % ٢٠.٠بنسب متقاربة هـي عـلى التـوالي 
 سنة فأكثر وذلك ١٥الدراسة لديهن سنوات خدمة أطول في الجامعة من 

من المستجيبات هن من منـسوبات %٧١.٦ أن , كما%٤٧.٤بنسبة بلغت 
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 من الكليات العلمية, بينما تم إلغـاء ٪٤}٢٨الكليات الإنسانية, في مقابل 
الكليات الصحية لصغر نسبتها ودمج أعـضائها مـع الكليـات العلميـة 

 .  لأغراض التحليل الإحصائي
אאאW 

اسـتبانة ًلجمع معلومات الدراسـة وتحقيقـا لأهـدافها, تـم تـصميم 
الدراسة الموجهة لأعضاء هيئة التدريس في جامعـة الأمـيرة نـورة بنـت 
عبدالرحمن, وذلك بمراجعة الأدب النظري في مجـال متغـيري الدراسـة 
العدالة التنظيمية والروح المعنوية, والاسـتفادة مـن أدوات الدراسـات 

 تـضمن البيانـات: الأول: السابقة, وتكونت الاستبانة من ثلاثة أجـزاء
سنوات الخدمة, نـوع الكليـة, الدرجـة (الشخصية لأفراد عينة الدراسة 

تناول معرفة مستو￯ ممارسة رئيسات الأقسام التعليمية : الثاني). العلمية
في جامعة الأمـيرة نـورة بنـت عبـدالرحمن للعدالـة التنظيميـة بأبعادهـا 

تناول معرفـة : الثالث). التوزيعية, والإجرائية, والتفاعلية, والتقويمية(
مستو￯ الروح المعنوية لأعضاء هيئة التدريس في جامعـة الأمـيرة نـورة 

 .بنت عبدالرحمن
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 وتم قياس استجابة أفراد عينة الدراسة وفق تدرج مقيـاس ليكـرت 
ًينطبـق تمامـا, (ًتبعـا لمـستو￯ الموافقـة ) point Likert Scale-5(الخـماسي 

 ).ً ينطبق أبداًينطبق, إلى حدا ما, لا ينطبق, لا
 وفي سبيل وضع معيار لمفتاح التصحيح للحكم على درجة استجابة 
أفراد الدراسة على الاستبانة, تم حـساب المـد￯ لمـستويات الاسـتجابة 

عـدد بـدائل ÷ أكبر قيمـة نـاقص أقـل قيمـة (وهو طول الفئة ويساوي 
ـــساوي )٤=١−٥) = (الاســـتبانة ـــة ي ـــالي يكـــون طـــول الفئ , وبالت

وهو المتدرج الذي يستخدم للحكـم عـلى العبـارات أو ) ٠.٨٠=٥÷٤(
 .المحاور

אאאW 
 للتحقق من صدق استبانة الدراسة, قامـت الباحثـة بعرضـها عـلى 
سبعة محكمين من ذوي الاختصاص والخبرة في المجـال, وذلـك للتأكـد 
من مد￯ وضوح فقراتها وانـتماء فقراتهـا للأبعـاد التـي وضـعت فيهـا, 

ًياغتها لغويا, وصلاحية قياس الفقرات لما صممت لقياسـه, وسلامة ص
والأخــذ بملاحظــات المحكمــين التــي اقتــصرت عــلى تعــديل بعــض 
ًالصياغات اللغوية, وقد عدت موافقة المحكمين على الفقـرات مـؤشرا  ُ

ولحـساب صـدق الاتـساق الـداخلي  ).صدق المحكمين(على صدقها, 
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ًعـضوا مـن هيئـة ) ٥٢(امهـا طبقت الاستبانة على عينة اسـتطلاعية قو
, وقد تم استبعادهن فيما بعد )٢٢١٨(التدريس بالجامعة البالغ عددهن 

ودللت النتائج على معدل عال من الصدق بـين كـل . من أفراد الدراسة
المحاور وعباراتها الفرعيـة, وكـذلك بـين المحـاور والاسـتبانة مجملـة, 

 .والجدولان التاليان يوضحان ذلك
 )٢(جدول 

 ل ارتباط بيرسون بين العبارات والإجمالي لمحاور الاستبانةمعام
 المحور الثاني المحور الأول

 معامل الارتباط  م معامل الارتباط  م معامل الارتباط  م
 ٠.٧٩٦*  ١ )التعاملية(العدالة التفاعلية  العدالة التوزيعية

٠.٧٣٧**  ٢ ٠.٧٤٣**  ١٥ ٠.٣١٤*  ١ 
٠.٦٤٦**  ٣ ٠.٨٩٦**  ١٦ ٠.٧٣١**  ٢ 
٠.٨٢١**   ٤ ٠.٨٣٦**  ١٧ ٠.٧٨٥**  ٣ 
٠.٨٢٨ **  ٥ ٠.٨٥٧**  ١٨ ٠.٨٥١**  ٤ 
٠.٥٦٨**  ٦ ٠.٨٤٤**  ١٩ ٠.٧٣٠**  ٥ 
٠.٧٥٢**  ٧ ٠.٨٣٧**  ٢٠ ٠.٨٤٣**  ٦ 
٠.٧٢٧*  ٨ ٠.٧٢٨**  ٢١ ٠.٨٦٥**  ٧ 

 ٠.٧١٩**  ٩ العدالة التقويمية العدالة الإجرائية
٠.٦٥٧**  ١٠ ٠.٨٤٤**  ٢٢ ٠.٩٠٣**  ٨ 
٠.٧٤٣**  ١١ ٠.٨٣٠**  ٢٣ ٠.٨١٣**  ٩ 
٠.٧٦٤**  ١٢ ٠.٨٩٤**  ٢٤ ٠.٨٣١**  ١٠ 
٠.٧٨٣**  ١٣ ٠.٨٨١**  ٢٥ ٠.٨٨٩**  ١١ 
٠.٧٦٦**  ١٤ ٠.٨١٣**  ٢٦ ٠.٨٣٦**  ١٢ 
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 المحور الثاني المحور الأول
 معامل الارتباط  م معامل الارتباط  م معامل الارتباط  م
٠.٨٥١**  ٢٧ ٠.٧٩١**  ١٣ 
٠.٨٩٢**  ٢٨ ٠.٧٧١**  ١٤ 

**  ￯٠.٠١دال عند مستو  
 * ￯٠.٠٥دال عند مستو 

ً, أن جميع معاملات الارتباط دالة احصائيا )٢(   يتضح من الجدول 
 ￯مما يشير إلى الاتساق الداخلي بـين فقـرات محـاور ) ٠.٠١(عند مستو

الدراسة والدرجة الإجمالية لمحاور الدراسـة, وعليـه فـإن هـذه النتـائج 
 .ًيعول عليها علميا

 )٣(جدول 
 ة والإجمالي للاستبانةمعامل ارتباط بيرسون بين المحاور الفرعي

 معامل الارتباط المحور
 ٠.٩٥٤**  العدالة التوزيعية
 ٠.٩٥٦**  العدالة الإجرائية

 المحور الأول ٠.٩٦٠**  )التعاملية(العدالة التفاعلية 

 ٠.٩١٦**  العدالة التقويمية
 ٠.٩٥٩**  إجمالي المحور الأول
 ٠.٨٠٤**  المحور الثاني

**  ￯٠.٠١دال عند مستو *     ￯٠.٠٥دال عند مستو 
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, أن الاستبانة تتمتع بدرجـة صـدق مقبولـة )٣(يتضح من الجدول 
 −٠.٨٠٤(ًإحصائيا, حيث تراوحـت معـاملات صـدق المحـاور بـين 

 .ً, وهي درجات صدق عالية ويعول عليها علميا)٠.٩٦٠
אאאW 

 التـي قوامهـا    دلت نتائج تطبيق الاستبانة على العينة الاسـتطلاعية
, عـلى )٢٢١٨(عضو من هيئة التدريس بالجامعة البالغ عـددهن ) ٥٢(

للمحور ٠.٩٧٤ للاستبانة مجملة و٠.٩٧٢معاملات ثبات عالية بلغت 
 للمحور الثاني وهي نسب ثبات مرتفعة ويعول عليها, ٠.٩٢٨الاول و 

للاستبانة مجملة ومحاورهـا الفرعيـة كـما وضـحتها نتـائج معامـل ألفـا 
 :ونباخ, والجدول التالي يوضح ذلكلكر

 الثبات للاستبانة مجملة ومحاورها الفرعية )٤(جدول 
 معامل الارتباط عدد العبارات المحور

 ٠.٨٦٣**  ٧ العدالة التوزيعية
 ٠.٩٢٦**  ٧ العدالة الإجرائية

العدالة التفاعلية 
 )التعاملية(

٠.٩١٨**  ٧ 
 المحور الأول

 ٠.٩٣٦* * ٧ العدالة التقويمية
 ٠.٩٧٤**  ٢٨ إجمالي المحور الأول
 ٠.٩٢٨**  ١٤ المحور الثاني
 ٠.٩٧٢**  ٤٢ الإجمالي
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אא
אאא١٤٤١אFאאE 

אW 
 هدفت هذه الدراسة للتعرف إلى مستو￯ ممارسة رئيـسات الأقـسام 

التوزيعية, والإجرائية, والتعاملية, (التعليمية للعدالة التنظيمية بأبعادها 
ومستو￯ الروح المعنوية لأعضاء هيئة التـدريس في جامعـة ) والتقويمية

الأميرة نورة بنت عبدالرحمن من وجهة نظـر الأعـضاء والكـشف عـن 
طبيعة العلاقة الارتباطية بينهما, وبعد تطبيق إجراءات الدراسة الميدانيـة 

 : واستعمال المعالجات الإحصائية المناسبة توصلت الدراسة للتالي
 :المتعلقة بالسؤال الأولالنتائج : ًأولا

التوزيعيـة, الإجرائيـة, (ما مـستو￯ العدالـة التنظيميـة بأبعادهـا " 
التي تمارسها رئيسات الأقسام التعليمية من وجهة ) التفاعلية, التقويمية

 ? "نظر أعضاء هيئة التدريس في جامعة الأميرة نورة بنت عبدالرحمن
تعليميـة للعدالـة يمكن معرفة مستو￯ ممارسة رئيـسات الأقـسام ال

التنظيمية من خـلال تبويـب اختيـارات أعـضاء هيئـة التـدريس وفـق 
ًينطبق تماما, وينطبق, إلى حد ما, لاينطبـق, لا ينطبـق (درجات المقياس 

واستخراج نسبة تركزها لتصف بدلالتها شدة الاسـتجابة واعـتماد ) ًأبدا
اري, وقـد ًذلك أساسا لاحتساب قيم المتوسط الحسابي والانحراف المعي

العدالـة (أشارت نتائج استجابات أفـراد الدراسـة عـلى المحـور الأول 



 

 
٣٤٠ 

אאאאאא
אאאאא 

Kאא 

إلى أن رئيسات الأقسام التعليمية بجامعة الأميرة نـورة بنـت ) التنظيمية
التوزيعيـة, الإجرائيـة, (عبدالرحمن يمارسن العدالة التنطيمية بأبعادهـا 

 بلـغ متوسـط من وجهة نظر أفراد الدراسة, حيث) التفاعلية, التقويمية
, "ينطبـق", وهي تقع في فئـة الاسـتجابة )٣.٤٧(درجات استجاباتهم 

 :والجدول التالي يوضح ذلك
استجابات أفراد الدراسة على عبارات المحور الاول العدالة  )٥(جدول 

 التنظيمية بأبعادها مجملة

 عدد العبارات
لا ينطبق 
 أبدا

ينط إلى حد مالا ينطبق
 بق

ينط
بق 
تماما

الانحراف المتوسط
 المعياري

 ٢٨ ٣٤٦٨ ٤٨٣٦ ٤٣٢٢ ٢٣٨٠ ٩٥٤ ك
% ٢١.٧ ٣٠.٣ ٢٧.١ ١٤.٩ ٦.٠ 

٠.٩١ ٣.٤٧ 

معنى ذلك, أن أعضاء هيئة التدريس في جامعة الأمـيرة نـورة بنـت 
 ￯في ) ٥(مـن ) ٣.٤٧(عبدالرحمن يمـنحن رئيـسات أقـسامهن مـستو

تعليمية, وهـي العدالة التنظيمية مجملة, التي تمارسها رئيسات الأقسام ال
 حيث يمارسـن أبعـاد العدالـة التنظيميـة الـواردة في "ينطبق"ضمن فئة 

, يتفق ذلك مع ما توصلت له )فوق المتوسط(الاستبانة بمستو￯ مرتفع 
عدد مـن نتـائج الدراسـات الـسابقة التـي بحثـت في مـستو￯ العدالـة 

, )٢٠٠٦(التنظيمية لد￯ قيادات تعليمية أخر￯, مثـل دراسـة سـلطان 



 

 
٣٤١ 

אא
אאא١٤٤١אFאאE 

, بينما اختلفت )٢٠١٤(, ودراسة الشهري )٢٠١٣(اسة القريناوي ودر
, التـي )٢٠١٥(, ودراسـة الجـابر )٢٠١٢(ٍّمع كل من دراسـة البكـار 

وجدت مستو￯ أقل لتطبيق العدالة التنظيمية مـن القيـادات التعليميـة 
 . محل الدراسة

   وفيما يلي عرض تفـصيلي لنتـائج اسـتجابات أفـراد الدراسـة عـلى 
 .د الفرعية المتضمنة بالمحور الأولالأبعا
 :ُمستو￯ بعد العدالة التوزيعية −١

  أشارت نتائج استجابات أفراد الدراسة إلى موافقتهم على العبارات 
ُالواردة في البعد الأول من أبعـاد العدالـة التنظيميـة وهـو بعـد العدالـة  ُ
ُالتوزيعية, حيث بلغ متوسط درجات استجاباتهم عـلى عبـارات البعـد 

وتتفـق هـذه النتيجـة . "ينطبق", وتقع في فئة الاستجابة )٣.٤٤(لأول ا
, ودراسـة )٢٠٠٦(ًلمستو￯ العدالة التوزيعية مع دراسة كلا من سلطان 

ُ, وتختلف عـن مـستو￯ بعـد العدالـة التوزيعيـة في )٢٠١٣(القريناوي 
 . حيث حصلت على مستو￯ ضعيف)٢٠١٥(دراسة الجابر 

ُت الواردة في هذا البعد فجـاءت العبـارة وفيما يتعلق بترتيب العبارا
ُتتيح رئـيس القـسم فـرص التطـوير الـذاتي (والتي تنص على ) ٥(رقم 

وذلك قـد ) ٣.٧١٢(في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي ) لجميع الأعضاء



 

 
٣٤٢ 

אאאאאא
אאאאא 

Kאא 

يعود للنظـام المتبـع في ترشـيح الأعـضاء في تعبئـة طلـب الالتحـاق في 
اتيـا ومـن ثـم توقيـع رئيـسة فعاليات عمادة تطوير مهارات الاعـضاء ذ

ًالقسم على الطلب ويكون الترشـيح الاخـير مـن عـمادة التطـوير وفقـا 
لشروطهم وكـذلك بالنـسبة للفعاليـات الخارجيـة حيـث تـتم بجهـود 
الأعضاء انفسهم في البحث عن مجالات تخصصهم والتقدم مـن خـلال 

نص والتي ت) ٦(مجالس الاقسام بطلب الترشح لها, وجاءت العبارة رقم 
في الترتيـب الثـاني ) تمنحني رئيس القسم امتيازات مماثلة لـزميلاتي(على 

والتـي ) ٤(, وجـاءت العبـارة رقـم )٣.٥٠٥(بمتوسط حسابي مقداره 
ُتناقش رئيس القسم كل عضو فـيما يخـصه مـن قـرارات(تنص على  في ) ُ

, وتقع هذه العبارات )٣.٤٣٥(الترتيب الثالث بمتوسط حسابي مقداره 
, بينما وقعت باقي العبارات في مـد￯ )تنطبق(في مد￯ الاستجابة الثلاثة 

والتـي تـنص عـلى ) ٧(فجـاءت العبـارة رقـم ). إلى حد ما(الاستجابة 
ُتوزع رئيس القسم الحـوافز الماديـة أو المعنويـة بـين الأعـضاء بطريقـة (

, )٣.٣١٢(في الترتيب قبـل الأخـير بمتوسـط حـسابي مقـداره ) عادلة
ُتراعي (والتي تنص على ) ٣(ُ هذا البعد العبارة رقم وكانت أقل عبارات

في الترتيب ) رئيس القسم في توزيع محاضرات الأعضاء مناسبتها أوقاتهم
, وقد يعـود لـذلك لـصعوبة )٣.٣٠٩(الأخير بمتوسط حسابي مقداره 



 

 
٣٤٣ 

אא
אאא١٤٤١אFאאE 

ًتوفير الوقت المناسب لجميع الاعضاء على حدا سوأ مع الأخذ بالاعتبار 
سية والقاعـات وطبيعـة المـواد, والجـدول التـالي ظروف الجداول الدرا

 .يوضح ذلك
 )٦(جدول 

 ) العدالة التوزيعية(ُاستجابات أفراد الدراسة على عبارات البعد الأول 

 العبارات
أبدا

طبق 
لا ين

 

طبق
لا ين

د ما 
لى ح

إ
طبق 

ين
تماما 

طبق 
ين

 

سط
المتو

ف   ا
حر
الان

ري
لمعيا

ا
يب 

لترت
ا

 

ُ تتيح رئيس القسم −٥ 152 214 116 64 24 ك
 الذاتي فرص التطوير

 .لجميع الأعضاء
% 4.2 11.2 20.4 37.5 26.7 

١.١٠٣ ٣.٧١٢ 1 

 تمنحني رئيس −٦ 134 174 138 94 30 ك
القسم امتيازات مماثلة 

 23.5 30.5 24.2 16.5 5.3 % لزميلاتي
١.١٧ ٣.٥٠٥ 2 

ُ تناقش رئيس −٤ 120 190 124 90 46 ك
القسم كل عضو فيما 
 21.1 33.3 21.8 15.8 8.1 % ُيخصه من قرارات

١.٢١٢ ٣.٤٣٥ 3 

ُ تفوض رئيس −١ 102 152 208 86 22 ك
القسم بعض 

 17.9 26.7 36.5 15.1 3.9 % صلاحياتها للأعضاء
١.٠٦٤ ٣.٣٩٦ 4 

ُ توزع رئيس −٢ 94 164 206 76 30 ك
القسم المهام بين 

أعضاء القسم بطريقة 
 عادلة

% 5.3 13.3 36.1 28.8 16.5 
١.٠٧٢ ٣.٣٧٩ 5 



 

 
٣٤٤ 

אאאאאא
אאאאא 

Kאא 

 العبارات

أبدا
طبق 

لا ين
 

طبق
لا ين

د ما 
لى ح

إ
طبق 

ين
تماما 

طبق 
ين

 

سط
المتو

ف   ا
حر
الان

ري
لمعيا

ا
يب 

لترت
ا

 

ُ توزع رئيس −٧ 110 182 118 96 64 ك
القسم الحوافز المادية 

أو المعنوية بين 
الأعضاء بطريقة 

 عادلة
% 11.2 16.8 20.7 31.9 19.3 

١.٢٧ ٣.٣١٢ 6 

ُ تراعي رئيس −٣ 116 136 182 80 56 ك
القسم في توزيع 

محاضرات الأعضاء 
 .مناسبتها أوقاتهم

% 9.8 14.0 31.9 23.9 20.4 
١.٢٢٢ ٣.٣٠٩ 7 

 الإجمالي 828 1212 1092 586 272 ك
% 6.8 14.7 27.4 30.4 20.8 

٠.٩٢ ٣.٤٤  

ُوفيما يتعلق بالنسب المئوية لاستجابات أفـراد الدراسـة عـلى البعـد 
فبلغـت النـسبة المئويـة للاسـتجابتين اللتـين ) العدالة التوزيعية(الأول 

% ٢١.٥في مقابـل % ٥١.٢ "ًينطبـق وينطبـق تمامـا"عن الموافقة تعبران 
 "ًلا ينطبق ولا ينطبق أبـدا"للاستجابتين اللتين تعبران عن عدم الموافقة 

وبـذلك يكـون % ٢٧.٤ "  إلى حـد مـا"بينما بلغت النـسبة للاسـتجابة 
 .مستو￯ العدالة التوزيعية لد￯ رئيسات الأقسام التعليمية متوسطة

  :ة الإجرائيةمستو￯ العدال −٢



 

 
٣٤٥ 

אא
אאא١٤٤١אFאאE 

ــراد الدراســة إلى مــوافقتهم عــلى  ــائج اســتجابات أف     أشــارت نت
ُالعبارات الواردة في البعد الثاني من أبعاد العدالـة التنظيميـة وهـو بعـد  ُ

 الإجرائية, حيث بلغ متوسط درجات استجاباتهم على عبـارات العدالة
تفـق هـذه وت. "ينطبـق", وتقع في فئـة الاسـتجابة )٣.٤٦(ُالبعد الثاني 

, )٢٠١٣(, والقرينــاوي )٢٠٠٦(النتيجــة مــع نتــائج دراســة ســلطان 
, في مـستو￯ العدالـة الإجرائيـة )٢٠١٥(, والجابر )٢٠١٤(والشهري 

 Schmiesingُفيما اختلفت نتيجة الدراسة الحالية في هذا البعد مع دراسة 

&Safrit &Gliem (2003) 
ُلبعـد الثـاني فجـاءت    وفيما يتعلـق بترتيـب العبـارات الـواردة في ا

ــارة رقــم  تتخــذ رئــيس القــسم نفــس (والتــي تــنص عــلى ) ١٣(العب
في المرتبـة الأولى بمتوسـط ) الإجراءات بعرض موضوعاتي أو زمـيلاتي

ُ, وذلك يبرز الدور الفاعل لمجالس الأقسام في تحقيـق )٣.٦١٨(حسابي 
 والتـي) ٨( وجاءت العبارة رقـم .عدالة الإجراءات بين جميع الأعضاء

في الترتيب الثـاني ) تتخذ رئيس القسم القرارات بموضوعية(تنص على 
, وتلك نتيجـة منطقيـة تترتـب عـلى )٣.٥٢٦(بمتوسط حسابي مقداره 

سابقتها فإن عدالة الإجـراءات في عـرض الموضـوعات تترتـب عليهـا 
والتـي تـنص عـلى ) ١٢(وجـاءت العبـارة رقـم . موضوعية القرارات



 

 
٣٤٦ 

אאאאאא
אאאאא 

Kאא 

في ) اراتهـا التـي يتـضح سـوء نتائجهـاُتعدل رئـيس القـسم بعـض قر(
, وقد يعود ذلـك أن )٣.٤٤٦(الترتيب الثالث بمتوسط حسابي مقداره 

ُقرارات رئيسات الأقسام صنعت في مجـالس الأقـسام, وبالتـالي يـسهل 
وكانـت أقـل عبـارات .  مناقشة القرار مع الأعـضاء وإمكانيـة التغيـير

ح رئـيس القـسم تـسم(والتـي تـنص عـلى ) ١٠(المحور العبـارة رقـم 
في الترتيب الأخير بمتوسط حـسابي ) للأعضاء بالاعتراض على قراراتها

, وقد يعود ذلك أن رئيسات الأقـسام يـتحن المجـال )٣.٣٧٥(مقداره 
للأعضاء لإبداء الرأي حول قرارتهن من خـلال مجلـس القـسم; ومـن 

وجـاءت . خلال عدة قنوات للتواصل, يصعب بعدها قبول الإعتراض
ُتبنـى قـرارات رئـيس القـسم عـلى (والتي تـنص عـلى ) ٩(رقم العبارة 

في الترتيـب قبـل الأخـير بمتوسـط حـسابي مقـداره ) معلومات دقيقـة
, وذلك مـؤشر عـلى ضرورة تمكـين الـشفافية المعلوماتيـة في )٣.٣٩٣(

 :المؤسسات التعليمية, والجدول التالي يوضح ذلك



 

 
٣٤٧ 

אא
אאא١٤٤١אFאאE 

 )٧(جدول 
 ) العدالة الإجرائية(ُالبعد الثاني استجابات أفراد الدراسة على عبارات 

 العبارات

أبدا
طبق 

لا ين
 

طبق
لا ين

د ما 
لى ح

إ
طبق 

ين
تماما 

طبق 
ين

 

سط
المتو

 

ري
لمعيا

ف ا
حرا

الان
 

يب
لترت

ا
 

 تتخذ رئيس −١٣ 142 184 160 52 32 ك
القسم نفس الإجراءات 
بعرض موضوعاتي أو 

 .زميلاتي

% 5.6 9.1 28.1 32.3 24.9 
١.١٢١ ٣.٦١٨ 1 

 تتخذ رئيس −٨ 114 192 174 60 30 ك
القسم القرارات 

 20.0 33.7 30.5 10.5 5.3 % .بموضوعية
١.٠٨٥ ٣.٥٢٦ 2 

ُ تعدل رئيس −١٢ 102 176 192 74 26 ك
القسم بعض قراراتها 
 17.9 30.9 33.7 13.0 4.6 % التي يتضح سوء نتائجها

١.٠٦٨ ٣.٤٤٦ 3 

 تتبع رئيس −١٤ 106 192 140 108 24 ك
القسم إجراءات 

 18.6 33.7 24.6 18.9 4.2 % .حة في كل مهمةواض
١.١١٩ ٣.٤٣٥ 4 

ُ تطبق رئيس −١١ 116 164 158 96 36 ك
القسم القرارات على 
جميع الأعضاء دون 

 استثناء
% 6.3 16.8 27.7 28.8 20.4 

١.١٦٨ ٣.٤ 5 

ُ تبنى قرارات −٩ 104 160 188 92 26 ك
رئيس القسم على 
 18.2 28.1 33.0 16.1 4.6 % معلومات دقيقة

١.٠٩٦ ٣.٣٩٣ 6 



 

 
٣٤٨ 

אאאאאא
אאאאא 

Kאא 

 العبارات

أبدا
طبق 

لا ين
 

طبق
لا ين

د ما 
لى ح

إ
طبق 

ين
تماما 

طبق 
ين

 

سط
المتو

 

ري
لمعيا

ف ا
حرا

الان
 

يب
لترت

ا
 

 تسمح رئيس −١٠ 108 174 156 88 44 ك
القسم للأعضاء 
بالاعتراض على 

 قراراتها
% 7.7 15.4 27.4 30.5 18.9 

١.١٧٨ ٣.٣٧٥ 7 

 الإجمالي 792 1242 1168 570 218 ك
% 5.5 14.3 29.3 31.1 19.8 

3.46 0.98  

ُما يتعلق بالنسب المئوية لاستجابات أفـراد الدراسـة عـلى البعـد وفي
فبلغـت النـسبة المئويـة للاسـتجابتين اللتـين ) العدالة الإجرائيـة(الثاني 

% ١٩.٨في مقابـل % ٥٠.٩ "ينطبـق وينطبـق تمامـا"تعبران عن الموافقة 
 "ًلا ينطبق ولا ينطبق أبـدا"للاستجابتين اللتين تعبران عن عدم الموافقة 

وبـذلك يكـون % ٢٩.٣ "  إلى حـد مـا"بينما بلغت النـسبة للاسـتجابة 
 .مستو￯ العدالة الإجرائية لد￯ رئيسات الأقسام التعليمية متوسطة

 ):التعاملية(ُمستو￯ بعد العدالة التفاعلية  −٣

ــراد الدراســة إلى مــوافقتهم عــلى  ــائج اســتجابات أف     أشــارت نت
ُبعاد العدالة التنظيميـة وهـو بعـد ُالعبارات الواردة في البعد الثالث من أ

, حيث بلغ متوسـط درجـات اسـتجاباتهم )التعاملية(العدالة التفاعلية 



 

 
٣٤٩ 

אא
אאא١٤٤١אFאאE 

. "ينطبـق", وتقع في فئة الاسـتجابة )٣.٦٤(على عبارات البعد الثالث 
, و دراســة )٢٠٠٦(وتتفــق هــذه النتيجــة مــع نتــائج دراســة ســلطان 

ُستو￯ بعد العدالة حول م) ٢٠١٥(, ودراسة الجابر )٢٠١٣(القريناوي 
 .لد￯ القيادات التعليمية) التعاملية(التفاعلية 

التفاعليـة أو  بترتيب العبارات الواردة في بعـد العدالـة    وفيما يتعلق
تعـاملني رئـيس (والتـي تـنص عـلى ) ٤( فجاءت العبارة رقم التعاملية

, وهـي )٤.٢٦(في المرتبة الأولى بمتوسـط حـسابي ) القسم بكل احترام
في فئة الاستجابة ينطبق تماما, وذلك نتيجة منطقية تفرضـها المكانـة تقع 

بينما . العلمية والمستو￯ المعرفي لمنسوبات الأقسام التعليمية في الجامعات
وقعت باقي العبارات في فئة الاستجابة ينطبـق, وجـاءت العبـارة رقـم 

ًتبدي رئيس القسم اهتماما لحقوقي كموظفة(والتي تنص على ) ١٦( في ) ُ
, قـد ينـتج ذلـك مـن )٣.٧٣٧(الترتيب الثاني بمتوسط حسابي مقداره 

وجـاءت . تقدير رئيسات الأقسام التعليمية لمعرفة الأعـضاء بحقـوقهن
تنمـي رئـيس القـسم التعـاون بـين (والتي تنص على ) ١٨(العبارة رقم 

في الترتيـب الثالـث بمتوسـط حـسابي ) الأعضاء للعمل بروح الفريـق
والتي ) ١٧( وكانت أقل عبارات المحور العبارة رقم ).٣.٥٣٧(مقداره 

تأخذ رئـيس القـسم في الاعتبـار مـصالحي الشخـصية دون (تنص على 
, قـد )٣.٤(في الترتيب الأخير بمتوسط حسابي مقداره ) إخلال بالعمل



 

 
٣٥٠ 

אאאאאא
אאאאא 

Kאא 

يكون من الصعب على رئيـسات الأقـسام التعليميـة مراعـاة الظـروف 
لحهم واحـتمال تعارضـها مـع الخاصة لجميع الأعضاء مع تفاوت مـصا

مصلحة الأقسام التعليمية, لذا حصلت هذه العبارة على الترتيب الأخير 
والتـي ) ٢٠(وجاءت العبارة رقـم ). التعاملية(ُفي بعد العدالة التفاعلية 

ُتفصح رئيس القسم عن انطباعاتها حول سـير العمـل بكـل (تنص على 
, )٣.٥١٦( مقـداره في الترتيب قبل الأخـير بمتوسـط حـسابي) شفافية

 :والجدول التالي يوضح ذلك
ُاستجابات أفراد الدراسة على عبارات البعد الثالث العدالة  )٨(جدول 

 )التعاملية(التفاعلية 

 العبارات

أبدا
طبق 

لا ين
 

طبق
لا ين

د ما 
لى ح

إ
طبق 

ين
تماما 

طبق 
ين

 

سط
المتو

 

ري
لمعيا

ف ا
حرا

الان
 

يب
لترت

ا
 

 تعاملني رئيس −١٥ 288 174 80 24 4 ك
 50.5 30.5 14.0 4.2 0.7 % امالقسم بكل احتر

٠.٩٠١ ٤.٢٦ 1 

ُ تبدي رئيس −١٦ 178 184 110 76 22 ك
ًالقسم اهتماما لحقوقي 

 31.2 32.3 19.3 13.3 3.9% كموظفة

١.١٤٨ ٣.٧٣٧ 2 

 تنمي رئيس −١٨ 138 178 142 76 36 ك
القسم التعاون بين 

الأعضاء للعمل بروح 
 الفريق

%6.3 13.3 24.9 31.2 24.2 

١.١٧٥ ٣.٥٣٧ 3 



 

 
٣٥١ 

אא
אאא١٤٤١אFאאE 

 العبارات

أبدا
طبق 

لا ين
 

طبق
لا ين

د ما 
لى ح

إ
طبق 

ين
تماما 

طبق 
ين

 

سط
المتو

 

ري
لمعيا

ف ا
حرا

الان
 

يب
لترت

ا
 

ُ تراعي رئيس −٢١ 134 190 138 62 46 ك
القسم في تعاملها مع 

الدرجة (الأعضاء 
العلمية, سنوات 
 ).الخدمة, الجدارة

%8.1 10.9 24.2 33.3 23.5 

١.١٩٣ ٣.٥٣٣ 4 

 تبني رئيس القسم −١٩ 132 174 152 86 26 ك
علاقات عمل إيجابية 

 23.2 30.5 26.7 15.1 4.6% بين الأعضاء

١.١٣٦ ٣.٥٢٦ 5 

ُ تفصح رئيس −٢٠ 146 148 164 78 34 ك
القسم عن انطباعاتها 

حول سير العمل بكل 
 شفافية

%6.0 13.7 28.8 26.0 25.6 

١.١٨٢ ٣.٥١٦ 6 

 تأخذ رئيس −١٧ 114 164 154 110 28 ك
القسم في الاعتبار 

مصالحي الشخصية 
 دون إخلال بالعمل

%4.9 19.3 27.0 28.8 20.0 

١.١٥ ٣.٣٩٦ 7 

 الإجمالي 1130 1212 940 512 196 ك
%4.9 12.8 23.6 30.4 28.3 

٠.٩٦ ٣.٦٤  

ُوفيما يتعلق بالنسب المئوية لاستجابات أفـراد الدراسـة عـلى البعـد 
في مقابـل % ٥٨.٧ "موافـق"الثالث فبلغـت النـسبة المئويـة للاسـتجابة

 "محايـد" بينما بلغت النسبة للاستجابة "غير موافق"للاستجابة % ١٧.٧
٢٣.٦.% 



 

 
٣٥٢ 

אאאאאא
אאאאא 

Kאא 

 :ُمستو￯ بعد العدالة التقويمية −٤

 أشارت نتائج استجابات أفراد الدراسة إلى موافقتهم على العبارات 
, حيث بلغ متوسط درجـات )العدالة التقويمية(الواردة في البعد الرابع 

, "ينطبـق إلى حـد مـا"الاسـتجابة , وتقـع في فئـة )٣.٣٤(استجاباتهم 
ُوتختلف نتيجة الدراسة الحالية في مـستو￯ بعـد العدالـة التقويميـة مـع 

ُحيث حصل هذا البعد على أعـلى مـستو￯, ) ٢٠١٣(دراسة القريناوي 
والتـي أوضـحت أن مـستو￯ ) ٢٠١٤(كما تختلف مع دراسة الـشهري 

 . تحقق العدالة التنظيمية كانت عالية في جميع أبعادها
    وفيما يتعلق بترتيب العبارات الـواردة في بعـد العدالـة التقويميـة 

ُتقومني رئيس القسم وفـق (والتي تنص على ) ٢٢(فجاءت العبارة رقم 
, وذلـك )٣.٦٦٣(في المرتبة الأولى بمتوسط حـسابي ) ُأسس موضوعية

أن رئيسة القسم ملزمة بالتقويم وفق نموذج محدد, وجاءت العبارة رقم 
تبنــي رئــيس القــسم تقويمهــا عــلى حقــائق (التــي تــنص عــلى و) ٢٥(

ــداره ) ومعلومــات واضــحة ــاني بمتوســط حــسابي مق في الترتيــب الث
ُتـزود رئـيس (والتي تنص عـلى ) ٢٣(, وجاءت العبارة رقم )٣.٥١٦(

القسم كل عضو عند طلبها بتفاصيل إضافية وتفسيرات منطقية عن أي 
, وذلـك أن )٣.٥٣٧( مقداره في الترتيب الثالث بمتوسط حسابي) قرار



 

 
٣٥٣ 

אא
אאא١٤٤١אFאאE 

مجال النقاش مفتوح للأعـضاء بعـد الإطـلاع عـلى تقـويم أدائهـن مـن 
والتـي ) ٢٦(وكانت أقل عبارات المحور العبارة رقم . رئيسات الاقسام

ًتطلعنا رئيس القسم على معايير التقويم مـسبقا(تنص على  في الترتيـب ) ُ
المعـايير معروفـة , وذلـك أن )٣.١٠٩(الأخير بمتوسط حسابي مقداره 

. للأعــضاء دون الحاجــة لإطــلاع رئيــسات الأقــسام الأعــضاء عليهــا
تـستمع رئـيس القـسم (والتـي تـنص عـلى ) ٢٨(وجاءت العبارة رقم 

في الترتيب قبـل الأخـير ) لوجهة نظر الأعضاء فيما يتعلق بتقويم أدائهم
 ., والجدول التالي يوضح ذلك)٣.١٥٧(بمتوسط حسابي مقداره 

 )٩(جدول 
 )العدالة التقويمية(ُاستجابات أفراد الدراسة على عبارات البعد الرابع 

 العبارات
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ُ تقومني رئيس −٢٢ 126 216 154 58 16 ك
ُالقسم وفق أسس 

 22.1 37.9 27.0 10.2 2.8 % موضوعية

١.٠١٩ ٣.٦٦٣ 1 

 تبني رئيس القسم −٢٥ 114 182 180 72 22 ك
تقويمها على حقائق 
 20.0 31.9 31.6 12.6 3.9% .ومعلومات واضحة

١.٠٦٦ ٣.٥١٦ 2 



 

 
٣٥٤ 

אאאאאא
אאאאא 

Kאא 

 العبارات
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لا ين
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ُ تزود رئيس −٢٣ 104 170 190 78 28 ك
القسم كل عضو عند 

طلبها بتفاصيل 
إضافية وتفسيرات 
 .منطقية عن أي قرار

%4.9 13.7 33.3 29.8 18.2 

١.٠٨٦ ٣.٤٢٨ 3 

ُ تناقش رئيس −٢٤ 96 168 156 110 40 ك
القسم معي النتائج 

المترتبة على القرارات 
ُالتي يمكن أن تؤثر 

 على وظيفتي
%7.0 19.3 27.4 29.5 16.8 

١.١٦٤ ٣.٢٩٨ 4 

 تهدف رئيس −٢٧ 90 148 166 114 52 ك
القسم من تقويم أداء 
الأعضاء إلى تطوير 

 .أدائهم
%9.1 20.0 29.1 26.0 15.8 

١.١٩٢ ٣.١٩٣ 5 

 تستمع رئيس −٢٨ 90 160 136 128 56 ك
القسم لوجهة نظر 
الأعضاء فيما يتعلق 

 .بتقويم أدائهم
%9.8 22.5 23.9 28.1 15.8 

١.٢٢٥ ٣.١٧٥ 6 

ُ تطلعنا رئيس −٢٦ 98 126 140 152 54 ك
القسم على معايير 
 17.2 22.1 24.6 26.7 9.5% ًالتقويم مسبقا

١.٢٤٣ ٣.١٠٩ 7 

 الإجمالي 718 1170 1122 712 268 ك
%6.7 17.8 28.1 29.3 18.0 

٠.٩٨ ٣.٣٤  



 

 
٣٥٥ 

אא
אאא١٤٤١אFאאE 

ُوفيما يتعلق بالنسب المئوية لاستجابات أفـراد الدراسـة عـلى البعـد 
في مقابـل % ٤٧.٣  "موافـق"الرابع فبلغت النـسبة المئويـة للاسـتجابة 

  "محايـد" بينما بلغت النسبة للاستجابة " موافقغير"للاستجابة % ٢٤.٥
٢٨.١.% 

 بعد العرض التفصيلي لمستويات الأبعاد الأربعـة للعدالـة التظيميـة 
كل  على حـدة, يمكـن إجمـال قـيم أبعـاد العدالـة التنظيميـة لرئيـسات 

 :الأقسام التعليمية من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس مجملة كالتالي
 )١٠(جدول 

 ) العدالة التنظيمية(عاد المحور الأول ترتيب أب
 الترتيب الانحراف المعياري المتوسط البعد

 ٣ 0.92 3.44 )العدالة التوزيعية(البعد الأول 
 ٢ 0.98 3.46 )العدالة الإجرائية(البعد الثاني 
العدالة التفاعلية أو (البعد الثالث 

 ١ 0.96 3.64 )التعاملية
 ٤ 0.98 3.34 )يميةالعدالة التقو(البعد الرابع 

ــالنظر للجــدول  ــة ) ١٠(ب يتــضح ترتيــب الأبعــاد الأربعــة للعدال
ُلبعد العدالة التفاعليـة تـأتي في ) ٣.٦٤(التنظيمية, بمتوسط حسابي بلغ 

, )٣.٤٦(ُالترتيب الأول, ثم بعد العدالة الإجرائية بمتوسط حسابي بلغ 
, )٣.٤٤(حـسابي ُوفي الترتيب الثالث بعد العدالة التوزيعية وبمتوسـط 



 

 
٣٥٦ 

אאאאאא
אאאאא 

Kאא 

ُوالبعــد الأخــير هــو بعــد العدالــة التقويميــة  وبمتوســط حــسابي بلــغ  ُ
وتعني هذه النتيجة أن رئيسات الأقسام التعليميـة في جامعـة ). ٣.٣٤(

الأميرة نورة بنت عبدالرحمن يتعاملن مع أعضاء هيئة التدريس بأسلوب 
ع المهـام ينشد العدالة دون تحيز وتطبيق الإجراءات على الجميـع, وتـوز

والواجبات بعدالة, ويقومن أداء أعضاء هيئة التدريس بناء على ما يبذلنه 
 .  من جهد وما يحققنه من إنجاز

WאאאאW 
ما مستو￯ الروح المعنوية لد￯ أعضاء هيئة التـدريس في جامعـة "   

  ?"الأميرة نورة بنت عبدالرحمن من وجهة نظرهن
 معرفة مستو￯ الروح المعنوية لد￯ أعضاء هيئـة التـدريس في يمكن

جامعة الأميرة نورة بنت عبدالرحمن من خلال تبويب اختيارات أعضاء 
هيئة التدريس أنفسهن لمستو￯ روحهن المعنوية وفق درجـات المقيـاس 

ًأبدا, نادرا, أحيانا, غالبا, ودائـما( ً ً ً واسـتخراج نـسبة تركزهـا لتـصف ) ً
ً الاستجابة واعتماد ذلك أساسا لاحتـساب قـيم المتوسـط بدلالتها شدة

الحسابي والانحراف المعياري للروح المعنويـة للأعـضاء, وقـد أشـارت 
نتائج استجابات أعضاء هيئة التـدريس في جامعـة الأمـيرة نـورة بنـت 
عبدالرحمن إلى أن الروح المعنوية لهن كانت متوسطة, حيث بلغ متوسـط 



 

 
٣٥٧ 

אא
אאא١٤٤١אFאאE 

, )٣.٢٣(بارات محور الروح المعنوية مجملـة درجات استجاباتهن على ع
 وهـذه النتيجـة لمـستو￯ الـروح ,"أحيانـا"وهي تقع في فئة الاسـتجابة 

المعنوية للأعضاء من وجهة نظرهن تتفق ما توصلت له دراسة الزهراني 
 .لمستو￯ الروح المعنوية لعينة مماثلة) ١٩٩٢(

وح المعنويـة   وفيما يتعلـق بترتيـب العبـارات الـواردة في محـور الـر
عملي في القـسم (والتي تنص على ) ٣٨(رقم للأعضاء, فجاءت العبارة 
, )٣.٧٦٥(في المرتبة الأولى بمتوسط حـسابي ) ملائم لقدراتي ومؤهلاتي

ــا  ــدريس وفق ــة الت ــين أعــضاء هيئ ــة في تعي ــود إلى الدق ــد يع ًوذلــك ق
والتـي تـنص عـلى ) ٣١(وجاءت العبـارة رقـم . لتخصصاتهن الدقيقة

في الترتيب الثاني بمتوسـط حـسابي ) ُبأنني جزء من هذه الجامعةأشعر (
, وذلك قد يعـود للأمـان الـوظيفي الـذي تـشعر بـه )٣.٧٥١(مقداره 

) ٤٢(وجاءت العبـارة رقـم . أعضاء هيئة التدريس والاستقرار النفسي
في ) تـسود روح التعـاون والطيبـة علاقاتنـا كـزملاء(والتي تنص عـلى 

, وتقع هذه العبارات )٣.٧٣٦(ط حسابي مقداره الترتيب الثالث بمتوس
, ٤١(, بيـنما وقعـت العبـارات رقـم )ًدائما(الثلاث في مد￯ الاستجابة 

وكانـت ). ًأحيانـا(على التوالي في مد￯ الاسـتجابة ) ٣٦, ٣٧, ٢٩, ٣٩
هي العبارة ) ًنادرا(أقل عبارات المحور والتي وقعت في مد￯ الاستجابة 



 

 
٣٥٨ 

אאאאאא
אאאאא 

Kאא 

ُتطبق الجامعة العدالة تجـاه جميـع الأعـضاء (والتي تنص على ) ٣٥(رقم 
, )٢.٥٧٥(في الترتيب الأخير بمتوسط حسابي مقـداره ) على حد سواء

وهو مؤشر خطير يدل عـلى شـعور الأعـضاء بتفـاوت تطبيـق الجامعـة 
والتـي تـنص عـلى ) ٣٢(للعدالة بين أعضائها, وجـاءت العبـارة رقـم 

ترتيب قبل الأخير بمتوسط في ال) ُتعاملنا الجامعة على أساس مانستحق(
والتـي تـنص عـلى ) ٣٣(, وقبلها العبارة رقم )٢.٥٨٩(حسابي مقداره 

بمتوسـط حـسابي ) سياسة هذه الجامعة واضـحة تجـاه الأعـضاء فيهـا(
 :والجدول التالي يوضح ذلك)  ٢.٦(مقداره 

 )١١(جدول 
 )الروح المعنوية(استجابات أفراد الدراسة على عبارات المحور الثاني 

ادرا أبدا لعباراتا
ن

حيانا 
أ

سط دائما غالبا 
المتو

اف  
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ري
لمعيا

ا
يب 
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 عملي في القسم −٣٨ 152 222 130 42 24 ك
ملائم لقدراتي 
 .ومؤهلاتي

% 4.2 7.4 22.8 38.9 26.7 

١.٠٥٦ ٣.٧٦٥ 1 

 أشعر بأنني جزء −٣١ 188 168 134 44 36 ك
 33.0 29.5 23.5 7.7 6.3% من هذه الجامعة

١.١٧٦ ٣.٧٥١ 2 

 تسود روح −٤٢ 138 222 148 46 16 ك
التعاون والطيبة 
 24.2 38.9 26.0 8.1 2.8% .علاقاتنا كزملاء

١.٠٠٤ ٣.٧٣٦ 3 
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אאא١٤٤١אFאאE 

ادرا أبدا لعباراتا
ن

حيانا 
أ

سط دائما غالبا 
المتو

اف  
حر
الان

ري
لمعيا

ا
يب 

لترت
ا

 

 موقف رئيسة −٣٤ 132 234 122 64 18 ك
 23.2 41.1 21.4 11.2 3.2% .القسم اتجاهي واضح

١.٠٤٤ ٣.٦٩٨ 4 

ُ متأكدة انني −٣٠ 164 192 118 54 42 ك
محتفظة بعملي سأظل 

 28.8 33.7 20.7 9.5 7.4% وأفتخر بأدائه

١.١٩٦ ٣.٦٧ 5 

 تتعامل معنا رئيسة −٤٠ 108 192 150 76 44 ك
القسم بالشكل الذي 

يكسب تعاوننا ويحفزنا 
 .للأداء الأفضل

%7.7 13.3 26.3 33.7 18.9 

١.١٦٤ ٣.٤٢٨ 6 

 لا أشعر بالملل −٤١ 106 180 142 88 54 ك
 18.6 31.6 24.9 15.4 9.5% . ساعات العملخلال

١.٢١٥ ٣.٣٤٤ 7 

 تتيح لي وظيفتي −٣٩ 80 172 148 96 74 ك
فرص الترقية بشكل 

 14.0 30.2 26.0 16.8 13.0% .يلبي طموحي

١.٢٣٧ ٣.١٥٤ 8 

ُ قسمي يعطيني −٢٩ 86 136 174 122 52 ك
 15.1 23.9 30.5 21.4 9.1% أكبر دعم ممكن

١.١٨٤ ٣.١٤٤ 9 

 تدعم البيئة المادية −٣٧ 56 122 160 154 78 ك
للجامعة أداء العمل 

 9.8 21.4 28.1 27.0 13.7% .بشكل جيد

١.١٨٧ ٢.٨٦٧ 10 

 تصل للأعضاء −٣٦ 54 98 184 170 64 ك
التعليمات والأوامر 
بشكل واضح وفي 
 .الوقت المناسب

%11.2 29.8 32.3 17.2 9.5 

١.١٢٩ ٢.٨٣٩ 11 

 سياسة هذه −٣٣ 26 92 170 192 90 ك
الجامعة واضحة تجاه 

 4.6 16.1 29.8 33.7 15.8% .الأعضاء فيها

١.٠٧٤ ٢.٦ 12 



 

 
٣٦٠ 

אאאאאא
אאאאא 

Kאא 

ادرا أبدا لعباراتا
ن

حيانا 
أ

سط دائما غالبا 
المتو

اف  
حر
الان

ري
لمعيا

ا
يب 

لترت
ا

 

ُ تعاملنا الجامعة −٣٢ 24 88 194 158 106 ك
 4.2 15.4 34.0 27.7 18.6% .على أساس ما نستحق

١.٠٨٥ ٢.٥٨٩ 13 

 الجامعة ُ تطبق−٣٥ 34 86 162 180 108 ك
العدالة تجاه جميع 

 6.0 15.1 28.4 31.6 18.9% .الأعضاء على حد سواء

١.١٣٤ ٢.٥٧٥ 14 

 الإجمالي 1348 2204 2136 1486 806 ك
%10.1 18.6 26.8 27.6 16.9 

٠.٨٢ ٣.٢٣  

وفيما يتعلق بالنسب المؤوية لاستجابات أفراد الدراسة عـلى المحـور 
 "موافـق"فبلغـت النـسبة المئويـة للاسـتجابة ) الـروح المعنويـة(الثاني 
 بيـنما بلغـت النـسبة "غيرموافق"للاستجابة % ٢٨.٧في مقابل % ٤٤.٥

 . ٢٦.٨ "ًأحيانا"للاستجابة 
WאאאאW 
التوزيعيـة, (ما العلاقة بـين مـستو￯ العدالـة التنظيميـة بأبعادهـا " 
التي تمارسها رئيسات الأقسام التعليمية ) رائية, التفاعلية, التقويميةالإج

ــة  ــة التــدريس ومــستو￯ الــروح المعنوي مــن وجهــة نظــر أعــضاء هيئ
 ? "للأعضاء

أشارت النتائج إلى وجود علاقة قوية بين  مستو￯ العدالة التنظيميـة 
رسـها التـي تما) التوزيعيـة, الإجرائيـة, التفاعليـة, التقويميـة(بأبعادها 



 

 
٣٦١ 

אא
אאא١٤٤١אFאאE 

رئيسات الأقـسام التعليميـة مـن وجهـة نظـر أعـضاء هيئـة التـدريس 
ومستو￯ الروح المعنوية للأعضاء, حيث وجد معامل ارتباط عـال بلـغ 

)٠.٦٩١( ￯ومعنـى ذلـك كلـما ارتفـع ٠.٠١, وهو دال عنـد مـستو ,
ممارسة العدالـة التنظيميـة مـن رئيـسات الأقـسام التعليميـة, كلـما زاد 

وتلــك النتيجــة تتفــق مــع جميــع . يــة للأعــضاءمــستو￯ الــروح المعنو
الدراسات السابقة الارتباطية التـي بحثـت في العلاقـة الارتباطيـة بـين 
العدالة التنظيميـة ومتغـيرات أخـر￯ مثـل علاقتهـا بالرضـا الـوظيفي 

أو علاقتها بالثقة التنظيمية ) ٢٠٠٦(والولاء التنظيمي في دراسة سلطان 
ــار ــة البك ــل دراس ــة , أو ا)٢٠١٢(مث ــل دراس ــي مث ــسلوك الأخلاق ل

ــاوي  ــشهري )٢٠١٣(القرين ــة ال ــل دراس ــاز مث ــة للانج , أو الدافعي
وفي جميـع هـذه ) ٢٠١٥(, أو سلوك المواطنة مثل دراسة الجابر)٢٠١٤(

الدراسات تبين وجود علاقة ارتباطية إيجابية بين هـذه المتغـيرات وبـين 
 .العدالة التنظيمية

 بـين الأبعـاد ٠.٠١ستو￯ وكذلك وجد ارتباط عـال ودال عنـد مـ
الفرعية لمحور العدالة التنظيمية ومستو￯ الروح المعنوية لد￯ الأعضاء, 

, وبلـغ معامـل )٠.٦٦٠(ُفبلغ معامل الارتباط لبعد العدالة التوزيعيـة 
ُ,وبلغ معامل الارتباط لبعـد )٠.٦٧٧(ُالارتباط لبعد العدالة الإجرائية 

ُ,وبلـغ معامـل الارتبـاط لبعـد )٠.٦٨٠) (التعامليـة(العدالة التفاعلية 
ُ, وبــذلك يكــون بعــد العدالــة التفاعليــة )٠.٥٧٠(العدالــة التقويميــة 



 

 
٣٦٢ 

אאאאאא
אאאאא 

Kאא 

الأعلى ارتباط بالروح المعنوية لأعضاء هيئة التدريس وتلـك ) التعاملية(
نتيجة منطقية حيث يؤثر تعامل رئيس القسم التعليمي بـالروح المعنويـة 

ط بــين العدالــة التنظيميــة للأعــضاء, والجــدول التــالي يوضــح الارتبــا
التـي تمارسـها ) التوزيعيـة, الإجرائيـة, التفاعليـة, التقويميـة(بأبعادها 

رئيسات الأقـسام التعليميـة مـن وجهـة نظـر أعـضاء هيئـة التـدريس 
 .ومستو￯ الروح المعنوية للأعضاء

معامل ارتباط بيرسون بين المحورين الأول العدالة  )١٢(جدول 
 )الروح المعنوية(والثاني )  بأبعاده(التنظيمية 

 )الروح المعنوية(المحور الثاني  أبعاد العدالة التنظيمية
 **660. معامل ارتباط بيرسون

 العدالة التوزيعية 000. الدلالة
 570 = ن) العدد(

 **677. معامل ارتباط بيرسون
 العدالة الإجرائية 000. الدلالة

 570 = ن) العدد(
 **680. معامل ارتباط بيرسون

 000. الدلالة
العدالة التفاعلية 

 570 = ن) العدد( )التعاملية(
 **645. معامل ارتباط بيرسون

 العدالة التقويمية 000. الدلالة
 570 = ن) العدد(

 **691. معامل ارتباط بيرسون
 000. الدلالة

ول 
ر الأ

حو
الم

)
مية
تنظي

لة ال
عدا

ال
( 

 إجمالي المحور الأول
 570 = ن) العدد(

**  ￯٠.٠١دال عند مستو *     ￯٠.٠٥دال عند مستو 



 

 
٣٦٣ 

אא
אאא١٤٤١אFאאE 

אWאאאאאW 

هل هناك فروق ذات دلالة إحصائية في مستو￯ العدالـة التنظيميـة "
التــي تمارســها رئيــسات الأقــسام التعليميــة, وكــذلك الــروح المعنويــة 

وات الخدمـة, الدرجـة العلميـة, نـوع سـن(للأعضاء تعـز￯ لمتغـيرات 
 ? "لأعضاء هيئة التدريس) الكلية

 :الفروق في الاستجابات حسب متغير سنوات الخدمة •
أشارت استجابات أفراد الدراسة حسب متغير سنوات الخدمة, كـما 

 إلى one way ANOVAأظهرته نتائج اختبار تحليل التباين أحادي الاتجاه 
 استجاباتهم على الاستبانة مجملة بمحوريها ًوجود فروق دالة إحصائيا في

, وكانت جميعها دالـة عنـد مـستو￯ )العدالة التنظيمية والروح المعنوية(
 . , والجدول التالي يوضح ذلك٠.٠١دلالة 



 

 
٣٦٤ 

אאאאאא
אאאאא 

Kאא 

 للفروق في استجابات أفراد ANOVAتحليل التباين  )١٣(جدول 
 الدراسة حسب متغير سنوات الخدمة

ع مجمو مصدر التباين المحور
لحرية المتوسطات

جة ا
در

 

ربع 
م

ات
سط

المتو
 

قيمة 
لالة ف

الد
 

 15263.3 3 45789.87 بين المجموعات

داخل 
 567.56 566 321238.52 المجموعات

 الأول
العدالة (

 )التنظيمية
   569 367028.39 الإجمالي

  دالة0.000 26.89

 1479.68 3 4439.062 بين المجموعات

داخل 
 المجموعات

62280.194 566 110.036 
الروح (الثاني 

 )المعنوية
   569 66719.256 الإجمالي

13.44 
 دالة0.000   

 25668.6 3 77005.922 بين المجموعات

داخل 
 المجموعات

 الإجمالي 1012.30 566 572962.892

   569 649968.814 الإجمالي

  دالة0.000 25.357

تجابات أفراد الدراسة على عبارات وللتعرف على اتجاه الفروق في اس
الاستبانة مجملة بمحوريها, حـسب متغـير سـنوات الخدمـة, تـم عمـل 

 والذي أشار إلى Scheffe Testالمقارنات البعدية باستخدام اختبار شيفيه 
في اتجاه فئة مـن ) العدالة التنظيمية(أن الفروق فيما يتعلق بالمحور الأول 

 إلى أقـل ٥من (في مقابل فئة )  سنة١٥  إلى أقل من١٠من (مدة خبرتهم 



 

 
٣٦٥ 

אא
אאא١٤٤١אFאאE 

مقارنة بالفئات )  سنة فأكثر١٥(, وفي اتجاه من خبرتهم ) سنوات١٠من 
￯في اتجاه ) الروح المعنوية(و أن الفروق فيما يتعلق بالمحور الثاني . الأخر

 إلى ٥من (مقارنة بمن خبرتهم )  سنوات٥أقل من (فئة من مدة خبرتهم 
مقارنـة )  سـنة فـأكثر١٥( اتجاه من خـبرتهم , وفي) سنوات١٠أقل من 

بالفئات الأخر￯, وفيما يتعلق بإجمالي الاستبانة فكانت الفروق في اتجـاه 
 ٥مـن (في مقابل فئـة )  سنة١٥ إلى أقل من ١٠من (فئة من مدة خبرتهم 

مقارنـة )  سنة فأكثر١٥(, وفي اتجاه من خبرتهم ) سنوات١٠إلى أقل من 
 . التالي يوضح ذلكبالفئات الأخر￯ والجدول

 للمقارنات البعدية لاتجاه الفروق في Scheffeنتائج اختبار  )١٤(جدول 
استجابات أفراد الدراسة على الاستبانة مجملة ومحوريها الفرعيين حسب 

 متغير سنوات الخدمة
 فئات المتغير متوسط الفروق

 الإجمالي المحور الثاني المحور الأول
لى أقل من  إ٥من 

 10.36820 *4.11905 6.24915  سنوات١٠

 إلى أقل ١٠من 
 9.02327- 2.25758- 6.76569-  سنة١٥من 

أقل من 
خمس 
 سنوات

*20.81019- *3.56667- *17.24352- سنة فأكثر١٥ 
 إلى ٥من 

أقل من 
أقل من خمس 
 10.36820- *4.11905- 6.24915- سنوات
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 فئات المتغير متوسط الفروق
 الإجمالي المحور الثاني المحور الأول

 إلى أقل ١٠من 
*19.39147- *6.37662- *13.01484-  سنة١٥من 

١٠ 
 سنوات

*31.17838- *7.68571- *23.49267- سنة فأكثر١٥ 
أقل من خمس 
 9.02327 2.25758 6.76569 سنوات

 إلى أقل من ٥من 
 *19.39147 *6.37662 *13.01484  سنوات١٠

 ١٠من 
إلى أقل 

 ١٥من 
*11.78692- 1.30909- *10.47783- سنة فأكثر١٥  سنة

س أقل من خم
 *20.81019 *3.56667 *17.24352 سنوات

 إلى أقل من ٥من 
 *31.17838 *7.68571 *23.49267  سنوات١٠

سنة ١٥ 
 فأكثر

 إلى أقل ١٠من 
 *11.78692 1.30909 *10.47783  سنة١٥من 

 :الفروق في الاستجابات حسب متغير الدرجة العلمية •

أشارت استجابات أفراد الدراسة حسب متغير الدرجة العلمية, كما 
 إلى one way ANOVAظهرته نتائج اختبار تحليل التباين أحادي الاتجاه أ

ًوجود فروق دالة إحصائيا في استجاباتهم على الاستبانة مجملة بمحوريها 
, وكانت جميعها دالـة عنـد مـستو￯ )العدالة التنظيمية والروح المعنوية(

 . , والجدول التالي يوضح ذلك٠.٠١دلالة 
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 للفروق في استجابات أفراد ANOVAين تحليل التبا )١٥(جدول 
 الدراسة حسب متغير الدرجة العلمية

مجموع  مصدر التباين المحور
لحرية المتوسطات

جة ا
در

 

ربع 
م

ات
سط

المتو
 

قيمة 
لالة ف

الد
 

 8503.79 4 34015.147 بين المجموعات

داخل 
 589.40 565 333013.246 المجموعات

 الأول
العدالة (

 )التنظيمية
   569 367028.393 الإجمالي

  دالة0.000 14.43

 1929.37 4 7717.48 بين المجموعات

داخل 
 المجموعات

59001.78 565 104.43 
الروح (الثاني 

 )المعنوية
   569 66719.26 الإجمالي

 دالة0.000  18.47

 18149.02 4 72596.07 بين المجموعات

داخل 
 المجموعات

 الإجمالي 1021.90 565 577372.75

   569 649968.81 الإجمالي

  دالة0.000 17.76

وللتعرف على اتجاه الفروق في استجابات أفراد الدراسة على عبارات 
الاستبانة مجملة ومحوريها الفرعيين حسب متغـير الدرجـة العلميـة, تـم 

 والـذي Scheffe Testعمل المقارنات البعدية باستخدام اختبـار شـيفيه 
في اتجاه ) العدالة التنظيمية(لفروق فيما يتعلق بالمحور الأول أشار إلى أن ا

￯و أن الفـروق فـيما . فئة المعيدين والمحاضرين مقارنة بالفئـات الأخـر
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أيــضا في اتجــاه فئــة المعيــدين ) الــروح المعنويــة(يتعلــق بــالمحور الثــاني 
والمحاضرين مقارنـة بالفئـات الأخـر￯, وكـذلك فـيما يتعلـق بإجمـالي 

ة فكانت الفـروق في اتجـاه فئـة المعيـدين والمحـاضرين مقارنـة الاستبان
 .بالفئات الأخر￯, والجدول التالي يوضح ذلك

 للمقارنات البعدية لاتجاه الفروق في Scheffeنتائج اختبار  )١٦(جدول 
استجابات أفراد الدراسة على الاستبانة مجملة ومحوريها الفرعيين حسب 

 متغير الدرجة العلمية
 تغيرفئات الم متوسط الفروق

 الإجمالي المحور الثاني المحور الأول
 12.76643- *5.03217- 7.73427- محاضر

 *29.37757- *9.50054- *19.87703- أستاذ مساعد
 *41.57760- *14.71255- *26.86505- أستاذ مشارك

 معيد

 *39.94017- *11.08974- *28.85043- أستاذ
 12.76643 *5.03217 7.73427 معيد

 *16.61114- *4.46837- *12.14277- أستاذ مساعد
 *28.81116- *9.68038- *19.13078- أستاذ مشارك

 محاضر

 *27.17374- *6.05758- *21.11616- أستاذ
 *29.37757 *9.50054 *19.87703 معيد
 *16.61114 *4.46837 *12.14277 محاضر

 *12.20002- *5.21201- 6.98802- أستاذ مشارك

أستاذ 
 مساعد

 10.56260- 1.58920- 8.97340- أستاذ
أستاذ  *41.57760 *14.71255 *26.86505 معيد

 *28.81116 *9.68038 *19.13078 محاضر مشارك
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 تغيرفئات الم متوسط الفروق
 الإجمالي المحور الثاني المحور الأول

 *12.20002 *5.21201 6.98802 أستاذ مساعد
 1.63743 3.62281 1.98538- أستاذ
 *39.94017 *11.08974 *28.85043 معيد
 *27.17374 *6.05758 *21.11616 محاضر

 10.56260 1.58920 8.97340 أستاذ مساعد
 أستاذ

 1.63743- 3.62281- 1.98538 أستاذ مشارك

 :الفروق في الاستجابات حسب متغير نوع الكلية •
أشارت استجابات أفراد الدراسـة حـسب متغـير نـوع الكليـة كـما 

ًلــة إحــصائيا في إلى عــدم وجــود فــروق دا) ت(أظهرتــه نتــائج اختبــار 
العدالـة التنظيميـة والـروح (استجاباتهم على الاستبانة مجملة بمحوريها 

 ., والجدول التالي يوضح ذلك)المعنوية
الفروق بين استجابات أفراد الدراسة على الاستبانة مجملة  )١٩(جدول 

 ومحوريها الفرعيين حسب متغير نوع الكلية

فئات  المحور
 المتغير

= ن 
 طالمتوس العدد

اف 
حر
الان

ري
لمعيا

ا
جة  

در لحرية
ا

 الدلالة قيمة ت 

المحور  24.19 89.81 162 علمية
 25.31 100.03 408 إنسانية الأول

568 0.428 
.513 
 غير دالة

المحور  10.01 37.38 162 علمية
 10.73 43.03 408 إنسانية الثاني

568 0.11 
.917 
 غير دالة

 33.54 143.06 408 إنسانية الإجمالي 31.82 127.20 162 علمية
568 0.358 

.550 
 غير دالة
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אאW 
 في ضوء ما أسفرت عنه نتائج الدراسة, والتي أشـارت إلى ممارسـة  

رئيسات الأقسام التعليميـة في جامعـة الأمـيرة نـورة بنـت عبـدالرحمن 
,   )التقويميةالتوزيعية, الإجرائية, التفاعلية, (للعدالة التنظيمية بأبعادها 

 وبمتوسـط "ينطبـق"بدرجة موافقة فوق المتوسـط وتقـع ضـمن الفئـة 
, وأن الروح المعنوية لأعـضاء هيئـة التـدريس جـاءت )٣.٤٧(حسابي 
,  تم التوصل لعـدد مـن )٣.٢٣( وبمتوسط حسابي "متوسطة"بدرجة 

 :التوصيات على النحو التالي
سام في جامعة  تعميم نتائج هذه الدراسة على جميع رئيسات الأق -

الأميرة نورة بنت عبدالرحمن لتعرف درجة ممارستهن للعدالة التنظيميـة 
 .    والعمل على زيادة هذه الدرجة إلى المستو￯ المرتفع

تبين من النتائج  أن ممارسة رئيسات الأقسام التعليميـة للعدالـة  -
 ُالتنظيمية كانت مرتفعة مما يدل على حسن إختيـار القيـادات التعليميـة,

وبرامج إعداد وتطوير مهارات القيادات في الجامعـة, وتـوصي الباحثـة 
الاستمرار بتنظيم برامج تطوير مهارات القيادات التعليمية, مع التركيـز 
ُعلى بعد العدالة التقويمية, الذي حـصل عـلى أقـل مـستو￯ مـن أبعـاد 

 .العدالة التنظيمية
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ء هيئـة  توصي الدراسة أن تعتمد عمادات تطوير مهارات أعـضا -
التدريس على مراجعات بحثية دوريـة للكـشف عـن مـستو￯ العدالـة 
التنظيمية بأبعادها لـد￯ القيـادات التعليميـة والإداريـة, حيـث تتبـدل 
القيادات باسـتمرار, وتتمثـل الآليـة المقترحـة بنـشر نتـائج الدراسـات 
ن العلمية التطبيقية لمستو￯ العدالة التنظيمية وعلاقتها الارتباطية بعدد م

المتغيرات, كـذلك عقـد مجموعـات العـصف الـذهني أو الاجتماعـات 
 .التثقيفية الدورية بهدف التأكيد على قيم المنظمة ومنها العدالة التنظيمية

ضرورة تضمين الأهـداف العامـة للمؤسـسات التعليميـة قـيم  -
العدالة التنظيمية, والعمـل عـلى وضـع خطـط واسـتراتيجيات تكفـل 

 .يادي للقادة التربويينتضمينها في السلوك الق

تكثيف المؤتمرات والندوات والمحـاضرات التـي تنـاقش القـيم  -
الأخلاقية للقادة وعلى رأسها العدالة التنظيمية وتأثيرهـا الإيجـابي عـلى 

 .فريق العمل والمرؤسين

 الاهتمام بمجالات العدالة التي حصلت عـلى الموافقـة بدرجـة  -
تراعي رئيس القـسم في توزيـع : عيةُضعيفة, ومنها في بعد العدالة التوزي

تسمح : ُمحاضرات الأعضاء مناسبتها أوقاتهم, وفي بعد العدالة الإجرائية
ُرئيس القـسم للأعـضاء بـالاعتراض عـلى قراراتهـا, وفي بعـد العدالـة 
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تأخـذ رئـيس القـسم في الاعتبـار مـصالحي الشخـصية دون : التفاعلية
ُتطلعنـا رئـيس القـسم عـلى : ُإخلال بالعمل, وفي بعد العدالة التقويمية

ُولهذا يوصى بضرورة إعادة النظر بتلك الجوانـب . ًمعايير التقويم مسبقا
لرفع مستو￯ العدالة التنظيمية بأبعادها مـن وجهـة نظـر أعـضاء هيئـة 

 .التدريس

رفع مستو￯ الروح المعنويـة لأعـضاء هيئـة التـدريس, وذلـك  -
الموافقة بدرجـة ضـعيفة بإعادة النظر ومعالجة النتائج التي حصلت على 

سياسة هذه الجامعة واضحة تجاه الأعـضاء فيهـا, تعاملنـا : وهي كما يلي
ُالجامعة على أساس ما نستحق, تطبق الجامعة العدالة تجاه جميع الأعضاء 

ُوهنا يوصى بتطبيق الـشفافية الإداريـة, وبوضـع أسـس . على حد سواء ُ
 .   يع دون تحيز أو تمييزموضوعية وعادلة وتطبيق هذه المعايير على الجم

*��*�* 
 
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אא 
WאאאW 
. التنظيم الإداري في المـنظمات المعـاصرة). ٢٠٠٥(أبوبكر, مصطفى محمود  -

  .الدار الجامعية: الاسكندرية
أثر عوامل تربية مختارة في مستو￯ الروح المعنويـة ). ١٩٩٤(أبوالسمن, مي  -

رسالة ماجستير غير منشورة, . ة في محافظة البلقاءلد￯ معلمي المرحلة الثانوي
 .الجامعة الأردنية: كلية العلوم التربوية, الأردن

الأنماط القيادية السائدة وعلاقتها بـالالتزام ). ٢٠٠٧(أبوندا, سامية خميس  -
. التنظيمي والشعور بالعدالة التنظيمية في الوزارات الفلسطينية في قطاع غزة

 .الجامعة الإسلامية: منشورة, فلسطينرسالة ماجستير غير 
. العلاقــات الإنـسانية والـروح المعنويــة) ٢٠١١(أكاديميـة علـم الـنفس ,  -

 .٢٠١٧/ ٤/ ٣استرجع في  
- www.acofps.com/vb/showthread.php?t=8299 
-  ￯العدالـة التنظيميـة بمـدارس التعلـيم واقع تطبيق ). ٢٠١٠(باجودة, ند

رسالة ماجـستير غـير منـشورة, . العام الحكومي للبنات بمدينة مكة المكرمة
 .جامعة أم القر￯: كلية التربية, مكة المكرمة

أثر العدالة التنظيمية في بلورة التماثـل ). ٢٠٠٨(البشابشة, سامر عبدالمجيد  -
ة ميدانيـة, المجلـة الأردنيـة في التنظيمي في المؤسسات العامة الأردنية دراسـ

 ., الأردن٤٦١−٤٢٧ص ص . إدارة الأعمال
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مـستو￯ العدالـة التنظيميـة التـي ). ٢٠١٢(البكار, أمـاني يوسـف طالـب  -
 ￯يمارسها مديرو المدارس الثانوية العامة في محافظـة عـمان وعلاقتـه بمـستو

 غـير رسـالة ماجـستير. الثقة التنظيمية في مدارسهم من وجهة نظر المعلمين
جامعـة : منشورة , قسم الإدارة والمنـاهج , كليـة العلـوم التربويـة , الاردن

 .الشرق الأوسط
درجـة ممارسـة العدالـة التنظيميـة . )٢٠١٥(الجابر, ريم عبدالرحمن عبداالله  -

وعلاقتها بمستو￯ سلوك المواطنة التنظيميـة بـإدارات التربيـة والتعلـيم في 
: جمهوريـة مـصر العربيـة. كلية التربيـة ببنهـاالمملكة العربية السعودية, مجلة 

 .جامعة بنها
الروح المعنوية وعلاقتهـا بـالولاء التنظيمـي ). ٢٠١٠(الجريسي, بدر محمد  -

رسـالة ماجـستير . للعاملين بمجلس الشور￯ السعودي من وجهة نظـرهم
جامعة نـايف العربيـة للعلـوم :غير منشورة, قسم العلوم الإدارية, الرياض

 . الأمنية
الأنماط القيادية التربوية وعلاقتها بالعدالـة ). ٢٠٠٦(لحجايا, سليمان سالم ا -

التنظيمية من وجهة نظر رؤسـاء الأقـسام في مـديريات التربيـة والتعلـيم في 
 .الجامعة الأردنية: رسالة دكتوراه غير منشورة, الأردن. الأردن

يرين قيم العمـل الـسائدة لـد￯ المـد). ٢٠٠٣ (حمادات, محمد حسن محمد  -
. والمعلمين في المدارس الثانوية العامة في الأردن وعلاقتها بالالتزام الوظيفي

 .جامعة عمان العربية: رسالة دكتوراه غير منشورة , الأردن
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أثر الالتزام التنظيمي والثقـة في الإدارة عـلى ). ٢٠٠٣(حواس, أميرة محمد  -
ظيميـة بـالتطبيق عـلى العلاقة بين العدالة التنظيمية وسلوكيات المواطنـة التن

جامعة : رسالة دكتوراة غير منشورة, جمهورية مصر العربية. البنوك التجارية
 .القاهرة

أثر تطبيق العدالـة التنظيميـة عـلى إدارة ضـغوط ). ٢٠٠٧(درة, عمر محمد  -
رسـالة ماجـستير غـير . العمل دراسـة ميدانيـة عـلى المستـشفيات الجامعيـة

 .جامعة عين شمس: مصر العربيةمنشورة, كلية التجارة, جمهورية 
العدالة التنظيميـة وعلاقتهـا بـبعض الاتجاهـات ). ٢٠٠٨(درة, عمر محمد  -

 .دار الرضوان للطباعة والنشر والتوزيع: الإدارية المعاصرة, سوريا
تحليــل العلاقــة بــين الثقــة التنظيميــة ). ٢٠٠٩(الرفــاعي, رجــب حــسين  -

 المجلــة العربيــة للعلــوم والــسلوك الإداري والإبتكــاري دراســة ميدانيــة,
 . جامعة الكويت: ,الكويت٧٨−٥٥ص ص . الإدارية

تحليــل العلاقــة بــين أســاليب مراقبــة الأداء ). ١٩٩٥(زايــد, عــادل محمــد  -
الوظيفي وإحساس العـاملين بالعدالـة التنظيميـة, المجلـة العربيـة للعلـوم 

 .جامعة الكويت: , الكويت٢٩٨−٢٦٩ص ص . الإدارية
العدالة التنظيمية المهمة القادمـة لإدارة المـوارد ). ٢٠٠٦(زايد, عادل محمد  -

المنظمـة العربيـة : البشرية, مجلة بحوث ودراسات, جمهوريـة مـصر العربيـة
 .للتنمية الإدارية



 

 
٣٧٦ 

אאאאאא
אאאאא 

Kאא 

ــالح  - ــلي ص ــراني, ع ــسام ). ١٩٩٢(الزه ــاء الأق ــادي لرؤس ــسلوك القي ال
معة الملـك الأكاديمية وعلاقتة بالروح المعنوية لأعضاء هيئة التدريس في جا

رسالة ماجستير غير منشورة, قـسم الإدارة التربويـة, كليـة التربيـة, . سعود
 .جامعة الملك سعود: الرياض

علاقـة الـنمط القيـادي لمـديرات ). ٢٠٠٨(الزهراني, نورة عطية بن راشد  -
رسـالة . المدارس بالروح المعنوية لمعلمات المرحلة الإبتدائية بمحافظـة جـدة

: , قسم الإدارة التربوية والتخطيط, كلية التربية, مكـةماجستير غير منشورة
￯جامعة أم القر. 

العدالـة التنظيميـة لـد￯ رؤسـاء الأقـسام ). ٢٠٠٦(سلطان, سوزان أكرم  -
ــة وعلاقتهــا بالرضــا الــوظيفي والــولاء  ــة في الجامعــات الأردني الأكاديمي

رة, رسـالة دكتـوراه غـير منـشو. التنظيمي لأعضاء الهيئات التدريسية فيهـا
 .جامعة عمان العربية للدراسات العليا: الأردن

واقع العدالـة التنظيميـة في الجامعـات الرسـمية ). ٢٠٠٦(شمسة, إبراهيم  -
رسالة دكتوراة غير . الأردنية من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس والموظفين

 .الجامعة الأردنية: منشورة, كلية الدراسات العليا, الأردن
مستو￯ العدالة التنظيمية لـد￯ ). ٢٠١٤(مد بن جابر الشهري, محمد بن مح -

مديري مدارس المرحلة الثانوية بمحافظة جدة وعلاقتهـا بدافعيـة الأنجـاز 
رسالة ماجستير غير منشورة, قـسم الإدارة . لد￯ المعلمين من وجهة نظرهم

 .جامعة أم القر￯: التربوية والتخطيط, كلية التربية, مكة
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العلاقـة بـين الهيكـل ). ٢٠٠٣(مد, علي حسين الطحيح, سالم مرزوق و مح -
, ١٠٨ −٨١ص ص . التنظيمي ومد￯ الإدراك للعدالة التنظيميـة, الإداري

 .معهد الإدارة العامة: سلطنة عمان
دراسة تحليلية لبعض محـددات ). ٢٠٠٢(عبدالسميع, جمال عبدالحميد علي  -

لحكـومي ونتائج الدعم التنظيمي المـدرك بـالتطبيق عـلى مـوظفي القطـاع ا
كلية تجارة بنـي . مجلة الدراسات المالية والتجارية. بالمملكة العربية السعودية

 .جامعة القاهرة: سويف, جمهورية مصر العربية
. المدخل إلى البحث في العلوم الـسلوكية). ٢٠٠٦(العساف, صالح بن حمد  -

 .مكتبة العبيكان: , الرياض٤ط
ــر العدا). ٢٠٠٧(العطــوي, عــامر عــلي حــسين  - ــة في الأداء أث ــة التنظيمي ل

 دراسة تحليلية لأداء الكادر التدريسي في كلية الإدارة والاقتـصاد, −السياقي
 .كلية الإدارة والإقتصاد: , العراق٣٢−١٧ص ص . مجلة جامعة القادسية

العلاقـة بـين ). ٢٠٠٧(العنزي, عـوض خلـف و الفـضلي, فـضل صـباح  -
 والديموغرافية, المجلة العربيـة العدالة التنظيمية وبعض المتغيرات التنظيمية

 . جامعة الكويت:  , الكويت٧٦−٣٤ص ص . للعلوم الإدارية
 رفع الروح المعنوية وتحفيز الفريق, الرياض,). ٢٠٠٦(الغنام, إبراهيم  -
- http://www.hrdicussion.org  ٢٠١٧/ ١٠/ ٧  استرجع في. 
تأثيرات العدالـة التنظيميـة ). ٢٠٠٤(مي و القطاونة, نشأت الفهداوي, فه -

في الولاء التنظيمي دراسة ميدانيـة للـدوائر المركزيـة في محافظـات الجنـوب 
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: , جامعـة الـدول العربيـة٥٢−١ص ص . الأردنية, المجلة العربية لـلإدارة
 .المنظمة العربية للتنمية الإدارية

 درجـة ممارسـة مـديري المـدارس ).٢٠١٣(القريناوي, بسام عليان فرهود  -
الأساسية في وكالة الغوث الدولية في الأردن للسلوك الأخلاقـي وعلاقتهـا 

رسالة ماجستير . بدرجة ممارستهم للعدالة التنظيمية من وجهة نظر المعلمين
جامعـة : غير منشورة , قسم الإدارة والمناهج , كلية العلوم التربوية , الأردن

 .الشرق الأوسط
. تأثير العدالة التنظيمية في الولاء التنظيمي). ٢٠٠٣(نة, نشأت أحمد القطاو -

 .جامعة مؤتة: رسالة ماجستير غير منشورة, الكرك, الأردن
الثقـة التنظيميـة لـد￯ مـديري ومـديرات ). ٢٠٠٨(قموة, سـحر عيـسى  -

المدارس الثانوية العامة في الأردن وعلاقتها بالروح المعنوية والأداء الوظيفي 
جامعـة عـمان : علميهم , رسالة ماجستير غير منشورة , عمان, الأردنلد￯ م
 .العربية

مكتبـة دار : القيادة الإدارية, الطبعة الرابعـة, عـمان). ١٩٩٢(كنعان, نواف  -
 .الثقافة للنشر والتوزيع

مـستو￯ الـروح ). ٢٠١٠(الكيلاني, أحمد محي و مقابلـة, عـاطف يوسـف  -
 في المـدارس الثانويـة الحكوميـة في محافظـة المعنوية لمعلمي التربية الإسلامية

: عمان وعلاقتـه بـبعض المتغـيرات, المجلـة التربويـة, كليـة التربيـة, الأردن
 .جامعة عمان العربية للدراسات العليا
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 عـلى ميدانية دراسة –العدالة التنظيمية ). ٢٠٠٦(وادي, رشيد عبداللطيف  -
 .الجامعة الإسلامية: , غزة, فلسطين غزة قطاع في الفلسطينية الوزارات

WאאאW 
- Cropanzano. Russell. David E. Bowen. and Stephen W. Gilliland 

(2007). The Management of Organizational Justice. Academy of 
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The level of organizational justice practiced by the heads of academic 
departments in Princess Nourah Bent Abdulrahman University 
and its effects on the faculty morale.   
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Abstract: 
The purpose of my study is to determine the level of organizational justice 

(distributional, procedural, interactional and evaluational) practiced by the heads 
of academic departments according to the faculty members and its effects on 
their morale and the relationship between them. 

The study is conducted at Princess Nourah Bent Abdulrahman University in 
Riyadh, Saudi Arabia where 2218 faculty members participated in my research 
during the academic year 1437/1438 AH. 

In order to achieve the aim of the study and answer its questions, a 
descriptive method is used. A simple random sample of 570 members i.e. 26% of 
the original sample has responded to the questionnaire sent to their emails by the 
Deanship of Scientific Research. 

The findings reveal the following: 
- The results of the overall response of faculty members on the organizational 

justice in its domains (distributional, procedural, interactional, evaluational) 
show that the heads of the academic departments at Princess Noura Bent 
Abdulrahman University exercise them with a median of (3.47) out of (5), 
which is above the average; they are categorized as "applicable". In addition, 
the population of the study confirmed using the dimensions of organizational 
justice with a median of 3.64 for the interactive justice dimension, then the 
dimension of procedural justice with a median of 3.46, followed by the 
distributive justice dimension with a median of 3.44, and the last dimension 
was the evaluational justice with a median of (3.34). 

- The level of morale among the faculty of Princess Noura Bent Abdulrahman 
University was, in their view, medium, with a median of 3,23 out of 5, and is 
categorized as "to some extent " in the questionnaire. 

There is a strong relationship between the level of organizational justice 
(distributional, procedural, interactional and evaluational) practiced by the 
heads of academic departments according to the faculty members and effects 
on their morale as it has been found that there is a high coefficient of 
correlation (0,691), at 0.01, meaning that the higher the level of the practice 
of organizational justice from the heads of the educational departments, the 
greater the morale of the faculty members. In terms of the organizational 
justice dimensions, the interactional justice dimension was the highest related 
dimension to the morale of the faculty members. 

- There are statistically significant differences in the responses of the faculty 
members on the questionnaire for both organizational justice (by all its 
dimension) and morale dimension, depending on the years of service, 
inclining to faculty with more years of services, and variable of scientific 
degree towards lecturers and their assistants, while there were no statistically 
significant differences in their responses according to the variable of college 
type, except for the evaluational justice dimension where there were 
statistically significant differences at the level of 0,05, and the differences in 
the category of colleges of humanities. 
In light of the results and limitations of the study, a number of 

recommendations were offered. 
Key words: Organizational Justice (Distributive justice, Procedural, 

Interactional, Evaluational) Morale, Heads of academic departments.




