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 ثرها علىأوعدالة التنظيمية لاالتعرف على  إلىهدفت هذه الدراسة . صلخالم

ة تم الدراس أهداف، ولتحقيق الاندلسلدى العاملين في جامعة   يدارالإالتمكين 

تي بلغ فراد العينة الألغرض جمع البيانات وتوزيعها على  استبانهتصميم وتطوير 

( من مجتمع الدراسة الكلي %89( مفردة تشكل ما نسبته حوالي)66تعدادها )

ً ، وقد تم استخدام الرزمة ( موظ74) البالغ عية للعلوم الاجتما الإحصائيةفا

(SPSSلتحليل بيانات الاستبانة، اعتمادا على المتوسطات الحسابية، وتح ) ليل

عدالة ال أبعادالمتغيرات المستقلة )  وتأثيرالانحدار لاختبار صلاحية النموذج 

 .( يدارالإتمكين )ال مية( على المتغير التابعالتنظي

تنظيمية العدالة ال بعادلأتصورات العاملين  أن إلىشارت نتائج هذه الدراسة وقد أ

 يدارالإتمكين تصورات العاملين لمستوى ال أنفي حين جاءت بدرجة متوسطة، 

للعدالة  إحصائيةدلالة  يذ مهمثر أ وجود إلىإضافة ، توسطةجاءت بدرجة م

 ن تكونأ بضرورة ةاسالدر وأوصت .يدارالإعلى التمكين  هاأبعادوالتنظيمية 

 ،تهمالرواتب والحوافز المالية والمكافآت للعاملين تتناسب مع قدراتهم ومؤهلا

 وتدريبهم وتطوير تأهيلهمهمية الاهتمام بالعاملين من حيث أوصت بأوكذلك 

أهمية  ىإل إضافة من الاعمالدائهم وتمكينهم أالذاتية لتحسين مهاراتهم وقدراتهم 

هم في ة مما يسيدارالإن للمشاركة في صنع القرارات إتاحة الفرصة للعاملي

في  أسهموالأنهم  .أكثر قبولاً لها عاملينوتجعل ال ،القرارات المتخذة تحسين

قل أوأكثر تفهما للقرارات المتخذة  عاملينكما أن المشاركة تجعل ال صناعتها،

 مقاومه لها وأكثر حماسا لتنفيذها.

 لسجامعة الأند – يدارالإالتمكين  –ظيمية العدالة التن الكلمات المفتاحية.

 طار العام للدراسة:الإ

تمام المتزايد ة، وقد حظي بالاهدارمن الموضوعات المهمة في حقل الإ يعد موضوع العدالة التنظيمية المقدمة:

لمنظمات، ية في اعبر كثير من الأبحاث والدراسات المتعلقة بالسلوك التنظيمي وبالتطوير المعرفي للموارد البشر

 ة والإنسانية والمجتمعية.يدارالإوفي خلق الثقافة التنظيمية المناسبة للأغراض 

وذلك لأهمية الأثر الذي يمكن أن يحدثه شعور العاملين  ،وتعد العدالة التنظيمية ظاهرة تنظيمية ومفهوم نسبي

ويات الأداء التنظيمي مهما بلغت تراجع مست إلىبالعدالة أو عدم العدالة في مكان العمل، والذي يمكن أن يؤدي 
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كفاءة الأداء الوظيفي  فيالمتغيرات التنظيمية المهمة المؤثرة  ىحدإة، وهي يدارالإئر عناصر العملية قوة سا

ففي الحالات التي يزداد فيها شعور العاملين بعدم العدالة  ،للعاملين من جانب وعلى أداء المنظمة من جانب آخر

ئج السلبية كانخفاض الرضا الوظيفي وتدني سلوكيات المواطنة التنظيمية وانخفاض الالتزام يترتب العديد من النتا

لعدالة ن ارتفاع إحساس العاملين باإوظيفي بصورة عامة، وخلافا لذلك فانخفاض الأداء ال إلىالتنظيمي، إضافة 

حقوقهم وما يعنيه ذلك من ارتقاء  ة المنظمة وزيادة قناعتهم بإمكانية الحصول علىإدارزيادة ثقتهم في  إلىيؤدي 

 ومن ثم الوثوق في المنظمة. ،سيادة العدالة إلىسلوكيات الإفراد بعد الاطمئنان 

متغيرات وعلى الرغم من كثرة البحوث والدراسات التي تناولت موضوع العدالة التنظيمية وعلاقته ببعض ال

لمتغيرات الأخرى، انظيمي والهيكل التنظيمي وغيرها من التماثل الت و التنظيمية والديموغرافية كالولاء التنظيمي

ي يستحقها من البحث الت فراد العاملين في هذه التنظيمات لم يعط الأهميةللأ يدارالإتمكين بالعلاقته وتأثيره  فإن

 يدارالإكين تمال مستوى العدالة التنظيمية على ثرأن هذه الدراسة الحالية تحاول معرفة إف لذلك، ،والدراسة

 .جامعة الأندلسلدى العاملين في  الوظيفي

 مشكلة الدراسة:

ي الدراسات را فالتي نالت حظا وافديثة من المفاهيم الحيعد تكمن المشكلة في أن مفهوم العدالة التنظيمية 

ك فيه أن شومما لا  ،كن استخدام المفهوم ما زال على المستوى النظري دون العمليمن قبل المهتمين ، ول

 موعد ، وضعف قدرتهم جامعة الاندلسن الأفراد أو العاملين في الروح المعنوية لدى كثير م انخفاض

يمية، مما يمكن أن يكون سببه ومرده عدم شعورهم بالعدالة التنظ ومشاركتهم في اتخاذ القرار تحفيزهم 

الأمر  ،عاملينال لدى يدارالإ تمكينضعف ال إلىذلك وبالتالي سيؤدي  ،اءيجعلهم يؤدون الحد الأدنى من الأد

ن في جامعة العامليلدى  يدارالإتمكين الجراء استقصاء لأثر العدالة التنظيمية على الذي دفع الباحث لإ

 الاندلس .

 :مشكلة الدراسة تتمثل في الأسئلة الآتية نلذا فإ

 ؟جامعة الاندلس ها لدى العاملين في أبعادما مستوى العدالة التنظيمية و -

 ؟جامعة الاندلسلدى العاملين في  يدارالإين ما مستوى التمك -

 أهمية الدراسة:

 تتمثل في والتي تحقيقها، إلىالذي تعالجه والأهداف التي تسعى تبرز أهمية الدراسة من أهمية الموضوع 

 :الآتي

ة جامعة إدارد يساع ما يدارها على التمكين الإالعدالة التنظيمية ومستواها وتأثير أبعادالتعرف على  -1

   يدارعمل الإوتمكينهم من الالعاملين  جل حفزأجو من العدالة بين العاملين من  على إيجادندلس الا

شكل محاولة توهي بذلك  ،يدارالتنظيمية والتمكين الإ عدالةندرة الأبحاث النظرية التي ربطت بين ال -2

 ة العربية.دارن تكون إضافة علمية في أدبيات الإلأ

 أهداف الدراسة:

 لديهم. يدارالإتمكين ال و معة الأندلسجاالعدالة التنظيمية لدى العاملين في  أبعادلى أهمية التعرف ع -1

 .معة الاندلسجا لدى العاملين في  يداركين الإالتم الة التنظيمية علىثر الشعور بالعدأدراسة  -2

عمر، ي، الالجنس، المؤهل العلم :التعرف على مدى تأثير المتغيرات الشخصية المتمثلة في كل من -3

في جامعة  العاملينلدى  يدارالإوالتمكين  من العدالة التنظيمية الوظيفي على كلالخبرة، المستوى 

 .الأندلس

لأجهزة لتكون حافزاً للمنظمات وا يدارالإوالتمكين  تقديم توصيات فيما يخص العدالة التنظيمية -4

 والتطوير. الإبداععلى ة المبحوثة وغير المبحوثة في تعزيز فاعليتها وقدرتها يدارالإ

 متغيرات الدراسة:

 ترتكز الدراسة على مدى وجود علاقة ارتباطية بين المتغير المستقل والمتغير التابع.



Al-Yemenia University Journal, June-2019 (1)-2019107                                                                  بر مغنيج  

 

107 
 

 عدالة التعاملات(.-عدالة الإجراءات -عدالة التوزيع) :المتغير المستقل: العدالة التنظيمية بمحدداتها الثلاث

 .العاملين ي لدىدارالإتمكين الالمتغير التابع: 

 

 
 ( يوضح المتغير المستقل والمتغير التابع1شكل رقم )

 

 :لمصطلحات البحث التعريفات الإجرائية

: هي درجة تحقيق المساواة والنزاهة في حقوق وواجبات  Organizational justiceالعدالة التنظيمية -

بمؤسساتهم ، وتجسيد فكرة العدالة  موظفي المؤسسة العامة للاتصالات اليمنية، التي تعبر عن علاقتهم

 التنظيمية مبدأ تحقيق الالتزامات من قبل الموظفين تجاه المؤسسة التي يعملون فيها.

:هي درجة الشعور المتولدة لدى موظفي المؤسسة العامة  Distributive justiceالعدالة التوزيعية  -

 لون عليها من المؤسسة.للاتصالات نحو عدالة القيم المادية و المعنوية التي يحص

: هي درجة الشعور المتولدة لدى موظفي المؤسسة العامة Procedural Justiceالعدالة الإجرائية  -

 للاتصالات نحو عدالة الإجراءات التنظيمية التي تستخدم في تحديد المخرجات التنظيمية.

سة العامة للاتصالات بعدالة : هي درجة إحساس موظفي المؤسInteractional Justiceعدالة التعاملات 

 المعاملة التي يحصلون عليها عند تطبيقهم للإجراءات .

عطاء الموظفين صلاحية وحرية أكبر في مجال إهو : Empowerment Employees  يدارالإالتمكين 

الوظيفة المحددة حسب الوصف الوظيفي الخاص بها، ومن ناحية أخرى هو منح الموظفين حرية المشاركة 

 اء الرأي واتخاذ القرارات في أمور تتعلق بسياق ومتطلبات الوظيفة.وإبد

 الفرضيات: -6

 الفرضية الرئيسية الأولى:

في جامعة  يدارالإالتمكين  مستوى وة التنظيمية السائدة العدال أبعادبين دلالة إحصائية  ذات علاقةوجد تلا 

 .الأندلس

 الآتية: ياتوتتفرع منها الفرضيات الفرع
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 غير التابعالمت المتغير المستقل
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 .في جامعة الأندلس يدارالإمستوى التمكين والعدالة التوزيعية بين دلالة إحصائية ذات علاقة  وجدتلا 

 .الأندلس في جامعة يدارالإمستوى التمكين والعدالة الإجرائية، بين دلالة إحصائية  ذاتعلاقة وجد تلا 

 .ندلسفي جامعة الأ يرداالإمستوى التمكين وعدالة التعاملات بين دلالة إحصائية ذات علاقة  وجدتلا 

 :الفرضية الرئيسة الثانية

الديموغرافية  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين تصورات المبحوثين للعدالة التنظيمية تعزى للمتغيرات

 )الجنس، المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي، الخبرة، العمر،(.

 سية الثالثة:يالرئ ةالفرضي

تعزى للمتغيرات   يدارالإبين تصورات المبحوثين للتمكين  ئيةلا توجد فروق ذات دلالة إحصا

 )الجنس، المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي، الخبرة، العمر(.: الديموغرافية

 الإطار النظري والدراسات السابقة:

 الإطار النظري:

 اولاً مفهوم العدالة التنظيمية:

بها مختلف الأمور رض مسبقاً أن العدالة تتضمن في جوانكانت تفت عامن الدراسات التحليلية لمفهوم العدالة بشكل إ

تظهر عبر  المحاباةوعدالة والظلم والنزاهة والقضايا المشتملة على الأفراد واحتياجاتهم كعناصر حيوية وواعية، وال

ن إهذا فلأخرى، ولسلوكيات وتعاملات العنصر الإنساني بشكل يميز الإنسان كمخلوق عن غيره من المخلوقات ا

 2004والقطاونة،  )اقتصادية، سياسية، تعليمية، جزائية، اجتماعية( )الفهداوي، :متعددة للعدالة هي تناك إشكالاه

لحالة  ( العدالة التنظيمية "بأنها إدراك الأفراد(CropanzanoK, Greenberg, 1997: 317وقد عرف  (.13:

 الإنصاف في المعاملة يعاملون بها من قبل المنظمات".

المنظمة في  البشاشة العدالة التنظيمية بأنها قيمة مهمة وإحساس وإدراك إنساني يشعر به أعضاء وعرف   

لمتحصل عليها من قبل جراء المقارنات بين القيم التبادلية اإيا من خلال إدارلمتولدة نفسياً وإطار التقييمات ا

 (.434: 2008ة المنظمة )البشاشة، إدارالأعضاء و

 ظيمية:همية العدالة التنأ

ً مهم اً تعد العدالة التنظيمية متغير  ىحدإكليها إووظائفها، ويمكن النظر  ةدارالإفي عمليات  اً ومؤثر ا

 إدراكها، ويمكن الوظيفي للعاملين في المنظمات الأداءالكبير على كفاءة  التأثيرالمتغيرات التنظيمية ذات 

 (:15، 2004، والقطاونة،الفهداوي) الآتيةمن خلال المؤشرات 

لال العدالة وذلك من خ ،في المنظمة والأجورالعدالة التنظيمية توضح حقيقة النظام التوزيعي للرواتب  نإ -1

 .التوزيعية

 الإجرائيةلعدالة وتعتبر ا ،تحقيق السيطرة والتمكن في عملية اتخاذ القرار إلىالعدالة التنظيمية تؤدي  نإ -2

ً بعدا   الجانب. هذافي  مهما

 مواطنةالمية سلوكا على حالات الرضا عن الرؤساء ونظم القرار وعلى سلوكيات عكس العدالة التنظيت -3

 التنظيمية والالتزام التنظيمي.
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 ،ي المنظمةفالسائد  التنظيميالتنظيمية والمناخ  الأجواءالتنظيمية تسلط الضوء للكشف عن  العدالة نإ -4

 وهنا يبرز دور بعد العدالة في المعاملات.

دوار ألى تفعيل والقدرة ع والتقييم، والرقابة المتابعةتحديد جودة نظام  إلىتؤدي  العدالة التنظيمية نإ -5

 مة.المنظ أعضاءنجازات عند استدامة العمليات التنظيمية والإ التغذية الراجعة، بشكل يكفل جودة

طرق التفاعل تحديد و الأفرادوالدينية عند  والأخلاقيةالعدالة التنظيمية تبرز منظومة القيم الاجتماعية  نإ -6

 ظمة.وتصوراتهم للعدالة الشائعة في المن إدراكهمالمنظمة في كيفية  أعضاءلدى  الأخلاقيوالنضج 

 تمكين العاملين: أبعاد:ثانياً 

 :أساسية هي أبعادأن تمكين العاملين يتكون من أربعة  Thomas & Velthouse,1990:669)يرى)

 : (Choiceحرية الاختيار ) -1

الملموسة  ه لعمله، ودرجة السماح له بتغيير الجوانبئد بالحرية اتجاه طريقة أداالفر تعكس إحساسهي و

 ،صيةوغير الملموسة في المنظمة، بحيث تتضمن حرية الاختيار المسؤولية السببية عن الأحداث الشخ

يات لوك( أن الحرية تعني الاستقلالية في الشروع في س133::2008المعايعة وأندرواس،) :ويشير كل من

كة رية الاختيار المدرأن ح( Deci&Ryan,1989:583) وعمليات العمل ومواصلتها، وقد وجد كل من (

والأحداث  خاص وأن إدراك الفرد بأن الأش ،ةرونة والابتكار وروح المبادزيادة المر إلىالأفراد تؤدي  ىلد

 ر الفرد لذاته.خفاض احترام وتقديمشاعر سلبية تؤثر في عمله وتؤدي إلي ان إلىه تقيد اختياره يؤدي من حول

ري التأكد من ويري الباحث أن بعد حرية الاختيار له تأثير كبير في تفسير مفهوم التمكين، وأنه من الضرو

 توافر الرغبة لدي الفرد في قبول هذه الحرية وتحمل مسؤوليات وتبعات الاختيار.

 : (Competence/ Self Efficiency)القدرات الكفاءة الذاتية  ٢

بعد من دعائم مفهوم ويعتبر هذا ال ،ت اللازمة لأداء مهامهم بشكل جيدوتعني اعتقاد الأفراد بامتلاكهم المهارا

عنصر  ها توفر لدياذ لاإ ه أدائالفرد تمكينا في  يعتبرهفتزويد الفرد بمسؤوليات وصلاحيات أكبر لن  ،التمكين

 مسؤوليات.الثقة في قدرته على النجاح على التحكم في تلك ال

 :Meaning) ) المعني -3

ء الداخلي ويعنى الإحساس بوجود الغاية والهدف من الارتباط الشخصي للأفراد بالعمال من خلال الاعتنا

عدم الارتباط و، كما أن انخفاض وجود معني للعمل يجعل الفرد يحس بالعزلة للفرد بشؤون الوظيفة أو المهنة

 (133::2008ايعة وأندرواس،المع) حداث الجوهرية للوظيفة.بالأ

 :تطوير العمل -4

ايعة واندورواس ويرى كل من) المع ،في القرارات الجوهرية داخل المنظمة اً وتعني إدراك الفرد بأن له تأثير

عملون فيه من يعلى النظام الذي  التأثيرباستطاعتهم  أن ( أن بعد التأثير يعكس اعتقاد الأفراد134:2008،

ر وظيفته في التأثير على مجريات أمو هحساس الفرد بانعدام دورإكما أن  ،لمخرجاتعلى ا التأثيرخلال 

تراب ( أن هذا الاغRabindra&Kanungo,1992:415ويقول كل من ) ،الاغتراب الوظيفي إلىيؤدى 

ور الفرد ( بان شع William,1992:15 اة الوظيفية، ويري)جودة الحي ىالإنتاجية وعل ىله آثار سلبية عل

 و هذا قدرته علي التأثير في القرارات يؤدي إلي شعوره بتضاؤل دوره في تحقيق أهداف المنظمة بعدم

حمسه لأخذ تعدم إحساسه بالمسؤولية الوظيفية وانخفاض تقديره لذاته وعدم  إلىيؤدي بالفرد في النهاية 

 المبادرة وتحمل المخاطرة.
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 :الدراسات السابقة

 لة التنظيمية:الدراسات المتعلقة بالعداأولاً: 

لة التعرف على تأثيرات العدا إلى( هدفت هذه الدراسة 2004دراسة )الفهداوي، والقطاونة،  -1

 ةالطفيلو الكرك :ة لمراكز محافظاتيدارالإالتنظيمية في الولاء التنظيمي للعاملين في الدوائر 

ظفاً من ( مو2444)ة وعددهم يدارالإومعان. وتكون مجتمع الدراسة من جميع العاملين في الدوائر 

ت ( موظف وموظفة. وتوصل700الذكور والإناث، وتم اختيار عينة عشوائية بسيطة مكونة من )

ظيمي كانت ء التنأن تصورات المبحوثين إزاء العدالة التنظيمية والولا :نتائج أهمها إلىالدراسة 

ن أوالتنظيمي،  ية في الولاءالعدالة التنظيم بعاددلالة إحصائية لأ اذ اً ثرأن هناك أبدرجة متوسطة، و

ً هناك فروق لمتغيرات بين تصورات المبحوثين حول العدالة التنظيمية تعزى ل إحصائيةذات دلالة  ا

 الخبرة والراتب والعمر. :الديموغرافية

مية في ثر العدالة التنظيأالتعرف على تحليل  إلىه الدراسة هدفت هذ( ، 2008دراسة ) البشابشة، -2

لتي بلغ تعدادها ا على أفراد العينة توزيع استبانهفي المؤسسات العامة الأردنية، وتم  التماثل التنظيمي

 بعادن لأمجموعة من النتائج أبرزها أن تصورات العاملي إلى( مفردة، وتوصلت الدراسة 919) الصافي

وجاءت العدالة  ،ىالعدالة التنظيمية جاءت بدرجة متوسطة، فقد احتل بعد العدالة الإجرائية المرتبة الأول

ظيمية في التماثل العدالة التن بعادذا دلالة إحصائية لأ اً ثرأن هناك أالتوزيعية في المرتبة الأخيرة، و

ً ن هناك فروقأو التنظيمي، ظيمية تعزى ذات دلالة إحصائية بين تصورات المبحوثين حول العدالة التن ا

 برة والمؤهل العلمي.النوع الاجتماعي،  العمر ،الخ :للمتغيرات الديموغرافية

ية التعرف على العلاقة بين المتغيرات الشخص إلى(، هدفت الدراسة 2007دراسة ) أبو ندى،  -3

ينية في قطاع وأنماط القيادة بالالتزام التنظيمي والشعور بالعدالة التنظيمية في الوزارات الفلسط

ً  652العينة  غزة، وطبقت الدراسة على عينة عشوائية من مجتمع الدراسة، وبلغ حجم  موظفا

ي قطاع فتدني مستوى الشعور بالعدالة التنظيمية في الوزارات الفلسطينية  إلىوتوصلت الدراسة 

رات غزة، ووجود فروق بين آراء عينة الدراسة حول الشعور بالعدالة التنظيمية يعزى للمتغي

 الشخصية باستثناء متغير الراتب.

التعرف على مستويات مجموعة من  إلىالدراسة  (، هدفت2007دراسة ) الفضلى ، والعنزي، -4

مية ومجموعة التحقق من طبيعة العلاقة بين متغير العدالة التنظي إلىالمتغيرات التنظيمية، إضافة 

سفرت ( موظفاً وموظفة، وأ182من المتغيرات الشخصية والتنظيمية، وتشكلت عينة الدراسة من )

إحساس بعاملين الذكور بالعدالة التنظيمية مقارنة حساس الإالدراسة عن نتائج أهمها: انخفاض 

د بالعدالة الإناث، ووجود علاقة عكسية واضحة ما بين المؤهل العلمي ، ومدة الخبرة، وإحساس الفر

 التنظيمية.

ظيمية على العاملين للعدالة التن إدراكثر أالتعرف على  إلى( سعت الدراسة 2010بو جاسر، أدراسة ) -5

ين في وزارات السلطة في الالتزام التنظيمي والمواطنة التنظيمية لدى العامل المتمثلةاقي السي الأداء أبعاد

لبالغ) ا( من حجم مجتمع الدراسة 311تيار عينة عشوائية طبقية بلغت )اختم الفلسطينية في غزة، و

 إلى سة( موظفا يعملون في المقر الرئيسي لكل الوزارات العاملة في قطاع غزة.وتوصلت الدرا1554

ية لدى تنظيمية بدرجة عالوجود عدالة تنظيمية والتزام تنظيمي بدرجة متوسطة وسلوك المواطنة ال

حول اثر  المبحوثين إجاباتبين  ذات دلالة إحصائيةعدم وجود فروق  إلى إضافةبقطاع غزة،  عاملينال

 هلؤجنس، المال) :شخصيةداء السياقي تعزي للصفات الالأ أبعادالعاملين للعدالة التنظيمية على  إدراك

 يمية.العلمي، المسمى الوظيفي، سنوات الخبرة، الراتب الشهري، العمر( بالنسبة للعدالة التنظ
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ة يميكادالتعرف على درجة ممارسة القيادات الأ إلى(، هدفت الدراسة 2017العثماني،  دراسة ) -6

لقرار لديهم، ا بفاعلية اتخاذ اهة في جامعة الأقصى بمحافظة غزة للعدالة التنظيمية وعلاقتيدارالإ

ج نتائ إلىء هيئة التدريس، وتوصلت الدراسة ( عضوا من أعضا191وتكونت عينة الدراسو من )

 متوسطة. ( وبدرجة%69.9ة للعدالة التنظيمية بلغت )كاديمين درجة ممارسة القيادات الأأ :أهمها

ى دور العدالة التعرف عل إلى(، سعت الدراسة ,1993Niehoof &Moormanدراسة ) -7

لتنظيمي، حيث االتنظيمية، من خلال تحليل العلاقة بين فاعلية أساليب الرقابة المعمول بها والولاء 

ماً، ضمن يا عاإدار( مديراً 11) إلىوظفاً بالإضافة ( م213الدراسة على عينة مكونة من ) اشتملت

بين الولاء  يجابية هامةإك علاقة إثبات أن هنا إلىلدراسة ة شركة أمريكية كبيرة، وقد توصلت اإدار

لما زاد شعوره المتزايد، ك يدارالإيشعر بالولاء  يدارالإالتنظيمي والعدالة التنظيمية، وان الموظف 

لمتحققة رائية ان العدالة التوزيعية والإجأينعكس على العلاقة مع منظمته، و بالعدالة التنظيمية مما

 لاء التنظيمي لدى المبحوثين.في قيام الو مهمةتعتبر من الدعامات ال

لة للعدا عاملينعلى العلاقة بين تصورات ال التعرف إلى( هدفت الدراسة Rahim,2000دراسة ) -8

اشتملت ة النزاع بين المشرفين، وإدارالتنظيمي، والأساليب المستخدمة في مواجهة الصراع وفي 

ة والعدالة أن العدالة الإجرائي إلىوتوصلت الدراسة  ،( عضوا202) الدراسة على عينة بلغ تعدادها

ومة، والمسا ،ون) التعا :ة النزاعإداريجابي واضح في أساليب إعية وعدالة التعاملات لها تأثير التوزي

ة دارإحلال أسلوب إيجابي في إن العدالة في التعاملات لها دور أوالتجنب(، وأوضحت الدراسة 

 النزاع.

باعتباره  سلوك المواطنةبالعدالة التنظيمية وعلاقتها  ة(، تناولت الدراسChegini، 2009دراسة ) -9

لعلاقة بين فرضيات لتقييم ا 5حد المواضيع الأساسية والمهمة للمنظمات الناجحة، وشملت الدراسة أ

العدالة لاقة ع أبعادوأظهرت الدراسة أن جميع  ،نظيمية وسلوك المواطنة التنظيميةالعدالة الت أبعاد

 يجابية مع سلوك المواطنة التنظيمية.إة التنظيمية ترتبط بعلاق

د من عدالة التنظيمية لعدتحديد مستويات ال إلى(، سعت هذه الدراسة Titrek،  2009دراسة ) -10

ن، من مدراء المدارس والموظفي 104في بعض المدارس التركية، وتناولت الدراسة  عاملينال

بع عدة مدارس في س 7تيرت من اخ ،1016موظفاً آخر، حيث بلغ الإجمالي  78مدرساً و  834و

ة تتعلق مية في المدارس التركيمدن، وأظهرت النتائج أن معظم القصور في سلوك العدالة التنظي

، الجنسو من موقع المدرسة ، ممارسات المدير تجاه الموظف، كما أظهرت الدراسة أن كلاً ب

 الخبرة، والحالة الاجتماعية تؤثر بشكل ملحوظ في تصور العاملين.و

 :يدارالإالدراسات المتعلقة بالتمكين ثانياً: 

 :(بداع التنظيميالإثر التمكين في تعزيز أ)2002دراسة الملوك  -1

 ة في جامعة بداع الفردي على مستوى القيادات العلميتحديد دور التمكين في تعزيز الإ إلىهدفت الدراسة 

 جملة من إلىوتوصلت الدراسة  ،بداع الفرديأثير عوامل البيئة المنظمة في الإالموصل وقياس ت

العالي مع  ة الجامعةإدارفراد عينة البحث لصالح مجلس أنها اختلاف مستويات التمكين بين الاستنتاجات م

 .وجود علاقة معنوية بين عامل القيادة الديمقراطية في البيئة المنظمية والبحث العلمي

ع تحديد ميجابية المتحققة فعيل العلاقات الإتوصيات تستهدف تتقديم عدد من ال إلىكما خلصت الدراسة 

ين كاديمية الأساتذفضلا عن دعوة الأ ،يجابيراتها باتجاه الاستثمار الإعادة مساإإلى الجوانب التي تحتاج 

 لإمكانيجابية الإ تعمق فيه للاستفادة من جوانبهوالباحثين وطلبة الدراسات العليا بتناول مفهوم التمكين وال

 .ماتنا العراقيةتطبيقه في منظ
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لنسائية في انظر القيادات  وجهمن  يدارالإبداع على الإ يدارالإ) أثر التمكين 2016دراسة العطوي  -2

 :م(2030التعليم العالي السعودي كأحد مداخل تحقيق رؤية 

ت ر القيادامن وجهه نظ  يدارالإبداع على الإ يدارالإالتعرف على أثر التمكين   إلىهدفت هذه الدراسة 

ون مجتمع تك،  ووقد استخدمت الباحثة المنهج الوصفي التحليلي  ،النسائية في التعليم العالي السعودي

يجابية لاقة إ، ووجود ع0.01عند مستوى دلالة  الدراسة من جميع القيادات النسائية  في الجامعات السعودية

نوي للتمكين وجود أثر مع :همهاائج أنت إلىصلت الدراسة وتو  ،0.74قوية بين المتغيرين  بمعامل ارتباط 

إتاحة الفرصة   ةوصت الدراسفي التعليم العالي السعودي وأعلى القيادات النسائية  المختلفةه أبعادب يدارالإ

 إلىلية دون الرجوع للقيادات النسائية في التعليم العالي  لامتلاك المبادرة  في التعامل مع المشكلات باستقلا

 .عن الجنس لحرص على العدالة والموضوعية  في نظام الترقيات في الجامعات بغض النظروا ة العليادارالإ

 (:ودة الشاملةة الجإدارفي إطار عناصر  ظمينالمفي الأداء  العاملين نتمكيدور م )2010دراسة الدوري  -3

ظمة المنفي  العاملين تمكننالتعرف على مستوى  :همهاأ مجموعة من الأهداف إلىالدراسة  هذه هدفت

ت الدراسة وتوصل ،البيانات والمعلومات في جمع التحليلياعتمدت الدراسة على المنهج المسحي  المبحوثة.

الذاتي م تزامهال لتنمية للعاملينالمعلومات  يرتحرص على توف ةالكلين أ أهمها:مجموعة من النتائج من  إلى

 .ةعبر استخدام وسائل اتصال متنوعة ومرن هملدي الثقة وتعزيز

نظيمية على مستوى العدالة الت أبعادثر أعن الدراسات الأخرى أنها حاولت دراسة الحالية ن ما يميز الدراسة إ

ما تعد هذه كالعدالة التنظيمية،  أبعادا جديدة من أبعادفي جامعة الاندلس، واستخدمت  يدارالإالتمكين 

لة التنظيمية العدا :ة وعربية تناولت متغيريطلاع المتواضع للباحث( أول دراسة يمنيالدراسة ) وبحدود الا

ً  يدارالإوالتمكين   ويأمل الباحث أن تكون بداية نحو دراسات أخرى. ،معا

 طار المنهجي للدراسةالإ
 منهجية البحث:

ليلي في يعتمد البحث على المنهج الوصفي التحليلي الذي يتضمن استخدام الأسلوب الميداني التح

، بالإضافة وتحليلها إحصائيا لاختبار صحة الفروض :لهذا الغرض ةستبانة المعدجمع البيانات بواسطة الا

 اعتماد الباحث على المصادر والمراجع العلمية لتغطية الجانب النظري من البحث. إلى

 حدود الدراسة:

 ون في جامعةكاديميين والأالإداريلدراسة حدود مكانية وزمنيه حيث تم إجراء الدراسة على العاملين ل

 :م10/3/2019 إلى 5/1/2018الأندلس أما بالنسبة للحدود الزمنية فقد تمت الدراسة خلال الفترة من

 :تهوعين مجتمع الدراسة

رية اليمنية يتكون مجتمع هذه الدراسة من جميع العاملين بجامعة الأندلس للعلوم والتقنية بالجمهو

 الموارد البشرية التابعة للجامعة.بحسب الكشوفات الرسمية الصادرة من  ( عاملاً 76وعددهم )

 يتيح الفرصة ونظراً لصغر ومحدودية حجم مجتمع الدراسة الحالية وحرص الباحث على أن   

داة الدراسة أبهدف صحة تعميم النتيجة على جميع أفراد مجتمع الدراسة عن الإجابة على  للكل في المشاركة

 لتقنية.للعاملين في جامعة الأندلس للعلوم وا ياردالإلمعرفة أثر العدالة التنظيمية على التمكين 

جتمع مستخدم الباحث أسلوب الحصر الشامل من خلال توزيع أداة الدراسة على جميع أفراد اوقد 

هذا العدد ما  ( استبانة، ويمثل66الدراسة المستهدف وبعد توزيع أداة الدراسة ميدانياً حصل الباحث على )

 عدد الموزع من مجتمع الدراسة، والجدول التالي يبين ذلك:% ( من إجمالي ال 89نسبته )
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 اختيار عينة الدراسة والاستبيانات المستعادة والمستبعدة واستجابة المبحوثين - (1جدول رقم )

الاستبيانات 

 الموزعة

الاستبيانات 

 المستعادة

الاستبيانات غير 

 المستعادة

الاستبيانات غير 

 الصالحة للتحليل

الاستبيانات 

 الخاضعة للتحليل

 النسبة العدد النسبة العدد النسبة العدد النسبة العدد النسبة العدد

74 100% 66 89% 8 11% 0 0% 66 89% 

 

 : تتمثل أداة الدراسة في قسمين هما:أداة البحث

 ،غرافيةالقسم الأول: ويتضمن المعلومات المعبرة عن خصائص عينة الدراسة طبقاً للمتغيرات الديمو

 العمر، الراتب، المستوى الوظيفي. الجنس، المؤهل العلمي، الخبرة، :وهي

وزان أ و قد حسبت( للخيارات المتعددة Likert( فقرة ضمن مقياس ليكرت )44القسم الثاني: ويتضمن )

 :الآتيتلك الفقرات بطريقة خماسية على النحو 

 بشدةموافق  موافق محايد غير موافق بشدةغير موافق 

1 2 3 4 5 

 ها وهي :أبعادلتشمل المتغيرين ) المستقل والتابع( بمختلف  :(44)إلى وقد توزعت الفقرات 

متغير المستقل العدالة التنظيمية استرشاداً بدراسة )الفهداوي، ( وتقيس ال24-1لفقرات )ا -

 ( Rahim,2000(، ودراسة )Niehoff and Moorman,1993( ودراسة )2004والقطاونه،

 ( ين العاملينتمكالبعد التابع )  وتقيس 39 -25الفقرات من   -

 

 المتغير المستقل والتابع -(2جدول رقم )

 تسلسل الفقرات 

 المتغير المستقل

 23-1 العدالة التنظيمية

 8-1 العدالة التوزيعية:

 16-9 العدالة الإجرائية

 23-17 عدالة التعاملات

 المتغير التابع

 44-24 تمكين العاملين

 :الأداةوثبات صدق   

جامعه  ة فيدار( محكمين متخصصين في مجال الإ6اعتمد الباحث للتأكد من صلاحية الاستبانة على )

، وتم الأخذ صنعاء والاندلس وذمار ،وقد قاموا بتعديل الاستبانة من حذف وإضافة واستبدال لبعض فقراتها

 ائية. صيغتها النه إلىأن وصلت  إلى، الملحوظاتحيث تم تعديل الاستبانة بناء على هذه  مبإرشاداته

 

لقياس مدى  Cornbach's Coefficient Alpha فضلاً عن ذلك تم استخدام معامل ألفا كرونباخ

مقياس عن طريق لتحقق من ثبات الاستبيان، وإمكانية الاعتماد على الالاتساق الداخلي لأسئلة الاستبانة وا

 إذا كانت قيمة ل عليها باستخدامه, ويكون هذا المقياس مقبولاً فحص تناسق واستقرار النتائج التي يتم الحصو

لدراسة لعينة ختبار الثبات الإحصائي لمتغيرات ااوقد كانت نتائج  ،%60أو اكبر من كرونباخ ألفا مساويا 

 (.3كما هو موضح في الجدول )) عينة الثبات (   اً فرد 15

 استجابات الخبراء والمحكمين حول فقرات الاستبانة



 العاملين في جامعة الأندلس مكينت علىوأثرها العدالة التنظيمية 

 

114 
 

 متغيرات الدراسة ت
عدد 

 الفقرات
 المؤيدون

نسبة 

 المؤيدون
 المعارضون

نسبة 

 المعرضون

الفقرات 

المعترض 

 عليها

        أولاً 

 7 % 1 % 7 8 العدالة التوزيعية 1

 15 % 2 % 2 8 العدالة الإجرائية 2

 0 %0 0 %100 7 7 عدالة التعاملات 3

 ً         ثانيا

 30.40 %10 4 % 17 21 يدارالإالتمكين  1

 

 

 معامل الثبات لمتغيرات الدراسة - (3الجدول )

 قيمة الفا % عدد الفقرات المتغير م

 .66 8 العدالة التوزيعية 1
 .70 8 العدالة الإجرائية 2
 .67 8 عدالة التعاملات 3
 75. 24 العدالة التنظيمية 4
 90. 15 يدارالإتمكين ال 5 

عدالة التنظيمية ألفا لأسئلة الدراسة الخاصة بالمتغير المستقل والمتمثل بال( أن قيمة 3يتبين من الجدول )

تغير من %، كما أن قيمة ألفا لكل م90بلغت تمكين تابع المتمثل في السلوك ال%، والمتغير ال75بلغت 

ستبانة سئلة الامما يدل على الثبات الداخلي لأ ،(%60متغيرات الدراسة أعلى من النسبة المقبولة إحصائياً )

 على مستوى كل متغير وعلى مستوى الدراسة.

 الأساليب الإحصائية:

ئية لغرض الإجابة عن أسئلة الدراسة واختبار فرضياتها، فقد اعتمدت الدراسة على الرزمة الإحصا

(SPSS ،في التحليل )لآتية:اهذه الدراسة تم اعتماد مجموعة من الأساليب الإحصائية  أهدافلتحقيق و 

ك لوصف خصائص وذل ،Descriptive Statistic Measures) الإحصاء الوصفي )مقاييس -1

 اعتمادا على النسب المئوية والإجابة عن أسئلة الدراسة. عينة الدراسة

 ت البعدية بين المتوسطات الحسابية. وذلك للمقارنا ،(Scheffe Testاختبار شيفية ) -2

(لاختبار صلاحية النموذج  Simple Regression Analysisتحليل الانحدار البسيط ) -3

 واختبار تاثير كل متغير مستقل على حدة على المتغير التابع.

( لاختبار تأثيرات المتغيرات الديموغرافية على One Way ANOVAتحليل التباين الأحادي )-4

 ها المستقلة والتابعة.أبعادتصورات المبحوثين إزاء المتغيرات و

 خصائص عينة الدراسة:

 ساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة:الأ
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( لمعرفة مدى ثبات أداة الدراسة ومدى مصداقية آراء Cronbach's Alphaاختبار ألفا كرونباخ ) -

 عينة الدراسة.

 (.Kolmogorov-Smirnov Test K-Sاختبار التوزيع الطبيعي للبيانات ) -

ن في البيانات العامة للمشاركيوالنسب المئوية لحساب تكرار ونسبة  Frequenciesالتكرارات  -

 عينة الدراسة.

فاض لاستجابات أفراد العينة وذلك لمعرفة مدى ارتفاع، أو انخ meanحساب المتوسط الحسابي  -

توسط حسب أعلى ميأنه في تدريب العبارات باستجابات أفراد عينه البحث على كل عبارة، علماً 

 حسابي.

 وهو من أفضل مقاييس التشتت، للتعرف على Standard deviationحساب الانحراف المعياري  -

لموجب مدى انحراف إجابات أفراد عينة الدراسة لكل عبارة عن متوسطها، وهو الجذر التربيعي ا

 لمتوسط مربع انحرافات القيم عن متوسطها.

 الدراسة الرئيسية وفروعها. اتلاختبار فرضي تحليل الانحدار الخطي البسيط -

( لمعرفة دلالة الفروق في آراء العينة حسب One Way Anovaدد )المتع Fتحليل التباين  -

سنوات  متغيراتها الشخصية التي تتكون من ثلاث فئات فأكثر )العمر، المؤهل، المستوى الوظيفي

 الخبرة(.

لمعرفة دلالة الفروق في آراء العينة حسب  T (Independent samples T-test)تحليل التباين  -

 )الجنس(. لتي تتكون من فئتياتها الشخصية امتغير

 صدق وثبات الاستبانة:

 آلفا كرونباخ والتوزيع الطبيعي للبيانات: باستخدام الثبات

( لمعرفة ثبات فقرات الاستبانة Cornbach's Alphaتم استخدام اختبار ألفا كرونباخ ) 

فة، بينما إذا يان تكون ضعي% فإن مصداقية قائمة الاستب60ومصداقيتها، فإذا كانت قيمة معامل ألفا أقل من 

% تعتبر 80 إلى% 70بين ما % تعتبر المصداقية مقبولة، وإذا كانت قيمة ألفا 70 إلى% 60بين ما كانت 

 % فالمصداقية تكون مرتفعة.80أداة الدراسة جيدة، بينما إذا كانت القيمة أكثر من 

 :( يبين نتائج اختبار كرونباخ )ألفا( لأداة الدراسة 4جدول رقم )

عدد 

 الفقرات
 المحور

درجة الثبات 

Alpha 

درجة 

المصداقية 

Alpha ½ 

 اختبار

(K-S) 

مستوى 

 دلالة

(K-S) 

 125. 1.178 %93.5 %87.4 العدالة التوزيعية 8

 487. 836. %88.5 %78.3 العدالة الإجرائية 8

 701. 706. %95.3 %90.8 عدالة التعاملات 7

 694. 710. %96.5 %93.1 يدارالإالتمكين  21

   %97.9 %95.9 إجمالي كل الفقرات 44

 (.SPSSالمصدر: من إعداد الباحث اعتماداً على مخرجات حزمة البرنامج ) 
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وهذا  ،(%95.9( أن قيمة معامل الثبات لأداة جمع البيانات بشكل عام كانت بنسبة )4يتضح من الجدول )

ني أن درجة وهذا يع ،%(97.9ة لإجابات العينة )يعني أن نسبة الثبات مرتفعة جداً، وكانت نسبة المصداقي

 جتمع الدراسة.مأن النتائج التي سترد لاحقاً قابلة للتعميم على  إلىمصداقية الإجابات مرتفعة، مما يشير 

 Kolmogorov-Smirnovكما يتضح من بيانات الجدول واختبار التوزيع الطبيعي للبيانات ) 

Test K-S) لكافة االتي تظهر نتائجه أن الب ً ً طبيعيا على ذلك يتم لمتغيرات، وبناء يانات تتوزع توزيعا

 حصائية المناسبة )المعلمية(.إخضاعها للتحاليل الإ

 تحليل المتغيرات الديمغرافية لمجتمع الدراسة.

المبحوثة  بهدف تحليل المتغيرات الديمغرافية لعينة الدراسة؛ لمعرفة مدى تمثيل إجابات الوحدات 

اول وأشكال تم تلخيص هذه البيانات في جد ووصفياً للبيانات الشخصية،  إحصاءً  فقد قدماسة لمجتمع الدر

 مئوية. توضح قيم كل متغير لتوضيح عدد المشاهدات للقيمة الواحدة داخل المتغير في شكل أرقام ونسب

 ( خصائص أفراد العينة.5جدول رقم )

 النسبة المئوية العدد المتغير

 الجنس

 %80.3 53 ذكر

 %19.7 13 أنثى

 %100 66 جماليالإ

 العمر

 %25.8 17 سنة 30أقل من 

 %62.1 41 سنة 40وأقل من  30

 %9.1 6 سنة 50وأقل من  40

 %3.0 2 سنة فأكثر 50

 %100 66 جماليالإ

المؤهل 

 العلمي

 %18.2 12 دكتوراه

 %25.8 17 ماجستير

 %51.5 34 بكالوريوس

 %4.5 3 أقل من بكالوريوس

 %100 66 جماليالإ

المستوى 

 الوظيفي

 %18.2 12 أكاديمي

 %19.7 13 ةإدارمدير 

 %19.7 13 رئيس قسم

 %42.4 28 مختص

 %100 66 جماليالإ

عدد سنوات 

 الخبرة

 %31.8 21 سنوات 5أقل من 

 %47.0 31 سنوات 10 إلى 5من 

 %21.2 14 سنوات 10أكثر من 

 %100 66 جماليالإ

 لمصدر: )إعداد الباحث(ا
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 :ة وهي( أن أكثر مفردات عينة البحث حسب الخصائص الديمغرافية محل الدراس5يتبين من الجدول رقم )

، وهذا من المبحوثين %،80.3)الجنس، العمر، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة( تمثلت في الذكور بنسبة 

ناث الإ بيعية في مجتمع محافظ لا يشجعيجة طوهذه نت ،فراد مجتمع الدراسة من الذكورأن معظم أيعني 

 . على الالتحاق بسوق العمل

الغالبية شكل ة تالفئ ذهوه من المبحوثين%62.1سنة بنسبة  40أقل من  إلى 30العمر من أما بالنسبة لمتغير 

ة على نسبفيتضح من الجدول أن أ متغير المؤهل العلمي  ما ما يخص .أالعظمى من العاملين في الجامعة 

جة طبيعية، وهذه نتي %،51.5الحاصلين على المؤهل الجامعي بكالوريوس بنسبة ن فئة من أفراد العينة هم م

امعة لججات اة  ، كما تعكس هذه النتائج احتياكاديمين أصحاب الشهادات العليا يتجهون للوظائف الأإحيث 

كلت أعلى شفنجد أن فئة المختصين  أما ما يخص المستوى الوظيفي ،يدارالإفي العمل  لحملة البكالوريوس

يلاً ومحدودا وهذا أمر طبيعي في أن فئة المدير تشكل عددا قل %،42.4فئة المختصين بنسبة نسبه حيث بلغت 

 5برة من وسنوات الخ ة بشكل عام.يدارالإحال التنظيمات حال مقارنة بالمختصين ورؤساء الأقسام، وهذا 

 مدى الاستقرار الوظيفي للموظفين داخل الجامعة. وهذا يعكس ،%47سنوات بنسبة  10 إلى

 احتساب التقدير اللفظي:

ً للجدول رقم )     لك (، وذ6سنقوم بتوضيح كيفية احتساب التقدير اللفظي لمحاور الدراسة وفقا

 :تيلى النحو الآباستخراج المدى كما هو معروف من خلال حساب الفرق بين أعلى قيمة وأدنى قيمة ع

 4=  1 – 5المدى =  

 :تيى على عدد القيم على النحو الآويتم تحديد طول الفئة بقسمة المد 

 0.8=  5/4طول الفئة =  

 :تييد فئات المقياس على النحو الآوبالتالي يتم تحد 

 ( يوضح كيفية احتساب التقدير اللفظي لأسئلة فرضيات البحث 6جدول رقم )

 كيفية احتساب التقدير اللفظي

 إذا كانت النسبة التقدير اللفظي طإذا كان المتوس

 %36أقل من  منخفضة جداً  1.8أقل من 

 %52% وأقل من 36من  منخفضة 2.6وأقل من  1.8من 

 %68% وأقل من 52من  متوسطة 3.4وأقل من  2.6من 

 %84% وأقل من 68من  مرتفعة 4.2وأقل من  3.4من 

ً  5حتى  4.2من   %100% حتى 84من  مرتفعة جدا

 مخرجات الحاسوب. المصدر:

: الآتيحو ( كيفية احتساب التقدير اللفظي لأسئلة فرضيات البحث، وذلك على الن6يتضح من الجدول رقم )

و )منخفضة ن التقدير اللفظي له هإ% ف36والنسبة أقل من  1.8إذا كان المتوسط الحسابي للسؤال أقل من 

ن إف %52% وأقل من 36والنسبة من  2.6من وأقل  1.8جداً(، وإذا كان المتوسط الحسابي للسؤال من 

نسبة من وال 3.4وأقل من  2.6التقدير اللفظي له هو )منخفضة(، وإذا كان المتوسط الحسابي للسؤال من 

 3.4ن ن التقدير اللفظي له هو )متوسطة(، وإذا كان المتوسط الحسابي للسؤال مإ% ف68% وأقل من 52

لمتوسط ن التقدير اللفظي له هو )مرتفعة(، وإذا كان اإ% ف84% وأقل من 68والنسبة من  4.2وأقل من 

 جداً(. ن التقدير اللفظي له هو )مرتفعةإ% ف100% حتى 84والنسبة من  5حتى  4.2الحسابي للسؤال من 
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 عرض وتحليل نتائج فقرات الاستبانة: 

ل إليها لتي تم التوصكما يستعرض نتائج الاستبيان ا ،ء عرضاً لخطوات تحليل البياناتيتضمن هذا الجز

 يدارالإمكين على الت العدالة التنظيميةثر أالتعرف على العلاقة بين لاتها الكمية كما سيستعرض بعرض دلا

 للعاملين في جامعة الأندلس للعلوم والتقنية.

 التحليل وفقاً للمحاور: أولاً: 

 .ةالعدالة التنظيميحصائي لمحاور ا يلي عرض لأهم نتائج التحليل الإفيم

 :العدالة التنظيمية أبعادل  T( يبين المتوسطات والانحرافات واختبار 7جدول رقم )

 العدالة التنظيمية أبعاد  م
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

النسبة 

 المئوية
 الرتبة التقدير

 3 منخفضة %49.2 811. 2.46 العدالة التوزيعية 1

 2 متوسطة %54.2 624. 2.71 العدالة الإجرائية 2

 1 متوسطة %65.4 996. 3.27 عدالة التعاملات 3

  متوسطة %56.4 674. 2.82 العدالة التنظيمية بعادالمتوسط لأ 

 (.SPSSالمصدر: من إعداد الباحث اعتماداً على مخرجات حزمة البرنامج )

 

 

 لسائدة(العدالة التنظيمية ا أبعاد( يبين نتائج الاستبيان الخاصة ب )2شكل رقم )

 المصدر: مخرجات الحاسوب.

 ( الآتي:2( والشكل رقم )7يتبين من الجدول رقم )

المعياري  وبلغ الانحراف ،(2.82العدالة التنظيمية السائدة ) بعادأن المتوسط الحسابي العام لأ -

طة في %( وهذا يعني أن العينة ترى أن العدالة التنظيمية متوس56.4( وبدرجة موافقة )0.674)

ن كانت إو كانت سلبية لكافة أنواع العدالة التنظيمية. عاملينأن تصورات الي ، أدلسة الأنجامع

 بدرجة متفاوتة

49.2%
54.2%

65.4%

56.4%

0.0%
5.0%
10.0%
15.0%
20.0%
25.0%
30.0%
35.0%
40.0%
45.0%
50.0%
55.0%
60.0%
65.0%
70.0%
75.0%
80.0%
85.0%
90.0%
95.0%
100.0%

المتوسط لأبعاد العدالة التنظيميةعدالة التعاملاتالعدالة الإجرائيةالعدالة التوزيعية
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 ،%(65.4( وبدرجة موافقة )3.27جاء بعد عدالة التعاملات في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي ) -

في المرتبة  وهذا يعني أن عدالة التعاملات متوسطة في جامعة الأندلس، وحل بعد العدالة الإجرائية

ية وهذا يعني أن العدالة الإجرائ ،%(54.2( وبدرجة موافقة )2.71الثانية بمتوسط حسابي )

 متوسطة في جامعة الأندلس.

 ،%(49.2( وبدرجة موافقة )2.46) حل بعد العدالة التوزيعية في المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي -

 وهذا يعني أن العدالة التوزيعية منخفضة في جامعة الأندلس.

 ثانياً: التحليل وفقاً للفقرات:

حيث  ،يدارلإاو التمكين  العدالة التنظيميةفيما يلي عرض أهم نتائج التحليل الإحصائي لفقرات محوري    

 :تيوذلك على النحو الآمعيارية، تم احتساب المتوسطات الحسابية والانحرافات ال

 :العدالة التنظيمية أبعادنتائج التحليل الإحصائي لدور  -1

 العدالة التوزيعية: -أ

 :العدالة التوزيعيةل  T( يبين المتوسطات والانحرافات واختبار 8جدول رقم ) 

 الفقرات  م
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

النسبة 

 المئوية
 الرتبة التقدير

1 
تتوافق متطلبات عملي مع قدراتي 

 الذاتية في الأداء.
 1 مرتفعة 71.6% 1.151 3.58

2 
توزع الحوافز المالية على 

 المرؤوسين حسب الاستحقاق.
 2 متوسطة 58.2% 1.003 2.91

3 
ة جميع يدارالإتنال المسؤولية 

 المرؤوسين في الجامعة.
 3 منخفضة 47.8% 1.019 2.39

4 
الشهري مع الجهود يتناسب راتبي 

 التي ابذلها في عملي.
 4 منخفضة 46.4% 1.174 2.32

5 
أحظى بمكافأة رؤسائي عن الجهد 

 الإضافي الذي أبذله.
 5 منخفضة 44.4% 1.179 2.22

6 
هناك تماثل بين راتبي ورواتب 

 الآخرين في الجهود.
 6 منخفضة 44.0% 1.227 2.20

7 
ة على يدارالإيتم تطبيق القرارات 

 ع العاملين بدون استثناء.جمي
 7 منخفضة 41.2% 1.051 2.06

8 
يتناسب راتبي مع ما أتمتع به من 

 مؤهلات علمية.
 8 منخفضة 39.6% 1.111 1.98

 منخفضة %49.2 811. 2.46 المتوسط لبعد العدالة التوزيعية

 (.SPSSالمصدر: من إعداد الباحث اعتماداً على مخرجات حزمة البرنامج )

وتراوحت  ،(1،2أن مستوى العدالة التوزيعية كانت مرتفعة في الفقرات)  (8رقم ) لجدوليتضح من ا

 متطلبات يشعرون وبشكل مرتفع أن عاملينال أن إلى مما يشير ،( 1.205،   3.95بين )  المتوسطات ما

ة  كانت التوزيعي مستوى العدالة  أنفي حين  مع قدراتهم الذاتية في الأداء. تتفق عمال التي يقومون بهاالأ

يشعرون بعدم عدالة التوزيع في  عاملينأن ال إلىمما يشير  (7..6،  5، 4، 3متوسطة في الفقرات )
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مبررات القرارات التي اتخذت من فهم  العاملينوكذلك عدم  تمكن  ،العملة المطبقة في يدارالإالإجراءات 

 .وسيهم لمبررات اتخاذ القرارن المعنيون باتخاذ القرار لا يستمعون لمرؤفإ وكذلكلوظيفة  بالنسبة ل

الحسابية  المتوسطات في حين كان مستوى العدالة التوزيعية منخفضاً في بقية فقرات الاستبانة فتراوحت 

لجامعة افي بعدالة الإجراءات المعمول بها  عاملينعدم شعور ال إلىمما يشير  ،(%39.6-%47.8ما بين )

الشهري  تب الرا  يتناسب لا ،وكذلك المرؤوسين في الجامعة جميعلا تنال ة يدارالإالمسؤولية ان  من حيث

بالإضافة املين ن القرارات لا يتم تطبيقها  على جميع العأبذولة وعدم تماثلها مع زملائهم ولممع الجهود ا

 ن الرواتب لا تتناسب مع المؤهلات العلمية التي يحملونها.أ إلى

مئوية  ( ونسبة0.811( وانحراف معياري )2.46ط حسابي )وبصفة عامة جاء بعد العدالة التوزيعية بمتوس

 لعلوم والتقنية.وهذا يعني أن عينة الدراسة لا توافق أن هناك عدالة توزيعية في جامعة الأندلس ل ،%(49.2)

 العدالة الإجرائية: 

 :العدالة الإجرائيةل  T( يبين المتوسطات والانحرافات واختبار 9جدول رقم ) 

 الفقرات  م
وسط المت

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

النسبة 

 المئوية
 الرتبة التقدير

15 
أقبل القرارات العادلة حتى وان 

 جاءت في غير صالحي.
 1 مرتفعة 79.0% 1.282 3.95

13 
ة الجامعة على تنفيذ إدارتحرص 

 المرؤوسين لأوامرها دائماً.
 2 مرتفعة 69.0% 1.205 3.45

12 
المطبقة في ة يدارالإالإجراءات 

 دائرتي تتسم بالعدالة.
 3 متوسطة 59.0% 1.156 2.95

10 
القرارات بخصوص عملي تتخذ 

 عقب معلومات كافية.
 4 متوسطة 58.4% 1.071 2.92

11 

يشرح لي رئيسي مبررات 

القرارات التي اتخذت بالنسبة 

 لوظيفتي.

 5 متوسطة 58.4% 1.100 2.92

14 

يستمع المقررون لآراء 

قبل اتخاذهم المرؤوسين 

 القرارات.

 6 متوسطة 58.2% 1.106 2.91

9 
يتخذ رؤسائي القرارات بناء على 

 أسباب منطقية.
 7 متوسطة 57.8% 1.069 2.89

16 
أشعر بان القرارات المتخذة حيال 

 وظيفتي بالجامعة عادلة.
 8 منخفضة 51.6% 1.110 2.58

 سطةمتو %54.2 624. 2.71 المتوسط لبعد العدالة الإجرائية

 (.SPSSالمصدر: من إعداد الباحث اعتماداً على مخرجات حزمة البرنامج )

ية ( ونسبة مئو3.95( جاءت في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي )9يتضح من الجدول أن الفقرة رقم )

ت في غير %( وهذا يعني أن العينة توافق وبشكل مرتفع أنهم يقبلون القرارات العادلة حتى وان جاء79)

 وهذا طبيعي عند النفس  البشرية السوية.هم.صالح
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%( 51.6( ونسبة مئوية )2.58( بمتوسط حسابي )16أما المرتبة الأخيرة فقد حصلت عليها الفقرة رقم ) 

 وهذا يعني أن العينة لا توافق أنهم يشعرون بأن القرارات المتخذة حيال وظيفتهم بالجامعة عادلة.

مئوية  ( ونسبة0.624( وانحراف معياري )2.71ائية بمتوسط حسابي )وبصفة عامة جاء بعد العدالة الإجر

لأندلس اوهذا يعني أن عينة الدراسة توافق وبشكل متوسط أن هناك عدالة إجرائية في جامعة  ،%(54.2)

 للعلوم والتقنية.

 عدالة التعاملات:

 ل عدالة التعاملات: T( يبين المتوسطات والانحرافات واختبار 10جدول رقم ) 

 الفقرات م
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

النسبة 

 المئوية
 الرتبة التقدير

22 

أشعر بالتقدير والاحترام من قبل رئيسي 

المباشر لأي دور إيجابي أقوم به من 

 شأنه إنجاح العمل.

 1 مرتفعة 74.8% 1.305 3.74

23 
يحرص رؤسائي على إشاعة روح 

 التعاون في العمل.
 2 مرتفعة 70.4% 1.243 3.52

 3 مرتفعة %69.4 1.243 3.47 يبدي رؤسائي اهتماماً باقتراحاتي. 17

18 
يناقشني رؤسائي حول القرارات 

 المتعلقة بعملي في الجامعة.
 4 متوسطة 66.0% 1.176 3.30

21 
أشعر بوضوح تعامل رؤسائي إزاء 

 مكانتي الوظيفية في العمل.
 5 متوسطة 61.2% 1.239 3.06

19 
يراعي رؤسائي مصلحتي في القرارات 

 المرتبطة بعملي.
 6 متوسطة 58.4% 1.207 2.92

20 
يقنعني رؤسائي بمبررات القرارات 

 المتخذة إزاء وظيفتي.
 7 متوسطة 57.2% 1.276 2.86

 متوسطة %65.4 996. 3.27 المتوسط لبعد عدالة التعاملات

 (.SPSSمة البرنامج )المصدر: من إعداد الباحث اعتماداً على مخرجات حز

وية ( ونسبة مئ3.74( جاءت في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي )10يتضح من الجدول أن الفقرة رقم )

رؤسائهم  وهذا يعني أن العينة توافق وبشكل مرتفع أنهم يشعرون بالتقدير والاحترام من قبل ،%(74.8)

 المباشرين لأي دور إيجابي يقومون به من شأنه إنجاح العمل.

 ،%(57.2)( ونسبة مئوية 2.86( بمتوسط حسابي )20أما المرتبة الأخيرة فقد حصلت عليها الفقرة رقم ) 

 زاء وظائفهم.وهذا يعني أن العينة توافق وبشكل متوسط أن رؤسائهم يقنعونهم بمبررات القرارات المتخذة إ

ئوية ( ونسبة م0.996اري )( وانحراف معي3.27وبصفة عامة جاء بعد عدالة المعاملات بمتوسط حسابي )

ة الأندلس وهذا يعني أن عينة الدراسة توافق وبشكل متوسط أن هناك عدالة للتعاملات في جامع ،%(65.4)

 للعلوم والتقنية.

 :يدارالإللمتغير التابع التمكين نتائج التحليل الإحصائي  -2
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 :يدارالإالتمكين ل  T( يبين المتوسطات والانحرافات واختبار 11جدول رقم ) 

 الفقرات  م
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

النسبة 

 المئوية
 الرتبة التقدير

31 
تثق الجامعة في قدراتي على أداء المهام 

 الموكلة لي.
 1 مرتفعة 71.0% 1.112 3.55

28 
بإمكاني تقديم اقتراحاتي لرؤسائي بحرية 

 دون الخوف من النتائج.
 2 مرتفعة 70.0% 1.243 3.50

32 
تتوفر أجواء التعاون والمساعدة بين زملاء 

 العمل
 3 مرتفعة 70.0% 1.056 3.50

29 
المعلومات التي  إلىأتمكن من الوصول 

 أحتاج اليها في وظيفتي.
 4 مرتفعة 68.8% 0.979 3.44

30 

تتوافر في مكان عملي المعلومات التي 

تمكنني من حل المشكلات التي تواجهني في 

 عملي.

 5 متوسطة 65.4% 1.089 3.27

33 
تسود الثقة بين أعضاء جماعات العمل داخل 

 الجامعة.
 6 متوسطة 64.6% 1.093 3.23

34 
تركز الجامعة على العمل بروح الفريق 

 الواحد بدلاً من العمل الفردي.
 7 متوسطة 61.8% 1.119 3.09

25 
يشجع رؤسائي الإسهامات التي أقدمها 

 لتحسين الأداء التنظيمي.
 8 متوسطة 60.6% 1.215 3.03

43 
يشجعني رؤسائي على تحمل المسؤولية 

 المهنية في العمل.
 9 متوسطة 59.6% 1.271 2.98

26 
يوفر الهيكل التنظيمي في الجامعة وضوحاً 

 لمهام وخطوط السلطة.
 10 متوسطة 58.8% 1.251 2.94

27 
أمتلك صلاحية اتخاذ القرار المتعلقة بعملي 

 ات المسبقة.دون أخذ الموافق
 11 متوسطة 56.6% 1.145 2.83

37 
تتاح لي فرص التعلم على تبادل الخبرات 

 مع زملائي.
 12 متوسطة 56.0% 1.112 2.80

36 
تشجعني الجامعة على تبادل الخبرات مع 

 زملائي في العمل.
 13 متوسطة 54.8% 1.100 2.74

24 
ة الجامعة بإدلاء رأيي في إدارتطلب مني 

 لقرارات التنظيمية.عمليات صنع ا
 14 متوسطة 54.0% 1.240 2.70

38 
يوفر لي رؤسائي فرضا جيدة للتطوير 

 الذاتي.
 15 متوسطة 52.8% 1.159 2.64

35 
توفر الجامعة دورات تدريبية لتطوير 

 مهاراتي.
 16 منخفضة 51.6% 1.216 2.58

40 
تقدر الجامعة الجهود التي اقوم بها في 

 عملي.
 17 منخفضة 50.4% 1.280 2.52

42 
تعد كفاءة العاملين معيارا مهما في نظام 

 الترقيات. 
 18 منخفضة 50.4% 1.304 2.52
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41 
يسمح لي نظام العمل في الجامعة بالمشاركة 

 ة.يدارالإفي اتخاذ القرارات 
 19 منخفضة 47.8% 1.065 2.39

 20 منخفضة %46.0 1.136 2.30 تتبنى الجامعة خطة واضحة للتدريب. 39

 21 منخفضة %42.8 1.323 2.14 نظام المكافأة المطبق يعطيني دافعا للعمل. 44

 متوسطة %57.8 760. 2.89 يدارالإمتوسط التمكين 

 (.SPSSالمصدر: من إعداد الباحث اعتماداً على مخرجات حزمة البرنامج )

وية ( ونسبة مئ3.55( جاءت في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي )11يتضح من الجدول أن الفقرة رقم )

ام الموكلة وهذا يعني أن العينة توافق وبشكل مرتفع أن الجامعة تثق في قدراتهم على أداء المه ،%(71)

 .إليهم

 ،%(42.8)( ونسبة مئوية 2.14( بمتوسط حسابي )44أما المرتبة الأخيرة فقد حصلت عليها الفقرة رقم ) 

 طبق يعطيهم دافعا للعمل.أن نظام المكافأة الم على وهذا يعني أن العينة لا توافق

 ( ونسبة0.760( وانحراف معياري )2.89بمتوسط حسابي ) يدارالإوبصفة عامة جاء متوسط التمكين 

ً وهذا يعني أن عينة الدراسة توافق وبشكل متوسط أن هناك تمكين ،%(57.8مئوية ) ً يإدار ا جامعة  في ا

 الأندلس للعلوم والتقنية.

 اختبار الفرضيات:

لفرضيات كما ار ابات الاستبيان، سيقوم الباحث باختجابات أفراد عينة الدراسة على فقرإبعد أن تم تحليل 

 هي محددة في منهجية الدراسة.

 أولاً: اختبار الفرضية الرئيسية الأولى:

لدى  يدارالإن مستوى التمكي العدالة التنظيمية السائدة و أبعاددلالة إحصائية بين  ذات لا توجد علاقة "

 ".للعلوم والتقنية في جامعة الأندلسالعاملين 

 ( يبين نتائج تحليل الانحدار للفرضية الرئيسية:12جدول رقم )
R 

 معامل الارتباط

R Square 

 معامل التحديد
  Fاختبار 

Sig* 

 مستوى الدلالة

0.833 .649 143.187 0.000 

 (.SPSSالمصدر: من إعداد الباحث اعتماداً على مخرجات حزمة البرنامج )

دالة الع دأبعادلالة إحصائية بين  ات( أن هناك علاقة ذ 12تضح من البيانات الواردة في الجدول رقم )ي

نية، فقد بلغ معامل لدى العاملين في جامعة الأندلس للعلوم والتق يدارالإمستوى التمكين  التنظيمية السائدة و

ا نسبته ميفسر  R Squareديد )التأثير( (، أما معامل التح0.05( عند مستوى دلالة )0.833) Rالارتباط 

ة التنظيمية ناتج عن العدال يدارالإ( من التغيرات في التمكين 0.649( من التباين في ما قيمته )0.649)

تي بلغت المحسوبة وال Fالسائدة في جامعة الأندلس للعلوم والتقنية، ويؤكد معنوية هذا الأثر قيمة 

جداً  وجود ارتباط طردي قوي إلى(، مما يشير 0.05لة أقل من )وهي دالة عند مستوى دلا ،(143.187)

التنظيمية كان هناك  ، بمعنى أنه كلما كان هناك وجود للعدالةيدارالإبين العدالة التنظيمية السائدة والتمكين 

 .يدارالإتحسن في التمكين 
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 ذاتوجد علاقة على أنه "ت وهذا يعني رفض الفرضية الرئيسية الأولى وقبول الفرضية البديلة والتي تنص

 لدى العاملين في جامعة الأندلس يدارالإمستوى التمكين  العدالة التنظيمية السائدة و أبعاددلالة إحصائية بين 

 ".للعلوم والتقنية

 وتنبثق من الفرضية الرئيسية أربع فرضيات فرعية:

 أختبار الفرضية الفرعية الأولى: -1

 ".  والتقنية جامعة الأندلس للعلومية بين التمكين وأداء العاملين في دلالة إحصائ ات" لا توجد علاقة ذ

ن في جامعة الأندلس لدى العاملي يدارالإالتمكين  صائية بين العدالة التوزيعية و"لا توجد علاقة ذات دلالة إح

 للعلوم والتقنية".

 ( يبين نتائج تحليل الانحدار للفرضية الفرعية الأولى: 13جدول رقم )
R 

 معامل الارتباط

R Square 

 معامل التحديد
  Fاختبار 

Sig* 

 مستوى الدلالة

0.696 .485 59.325 0.000 

 (.SPSSالمصدر: من إعداد الباحث اعتماداً على مخرجات حزمة البرنامج )

ية دالة التوزيعدلالة إحصائية بين الع ات( أن هناك علاقة ذ 13يتضح من البيانات الواردة في الجدول رقم )

 Rالارتباط  لدى العاملين في جامعة الأندلس للعلوم والتقنية، فقد بلغ معامل يدارالإمستوى التمكين  و

( 0.485ه )يفسر ما نسبتفهو  R Square(، أما معامل التحديد )التأثير( 0.05( عند مستوى دلالة )0.696)

ية في جامعة اتج عن العدالة التوزيعن يدارالإ( من التغيرات في التمكين 0.485ما قيمته )من التباين في

ي دالة عند ( وه59.325التي بلغت )المحسوبة  Fالأندلس للعلوم والتقنية، ويؤكد معنوية هذا الأثر قيمة 

التمكين وجود ارتباط طردي قوي بين العدالة التوزيعية و إلى(، مما يشير 0.05مستوى دلالة أقل من )

 .ياردالإوجود للعدالة التوزيعية كان هناك تحسن في التمكين ، بمعنى أنه كلما كان هناك يدارالإ

قة ذات التي تنص على أنه "توجد علاة الأولى وقبول الفرضية البديلة وهذا يعني رفض الفرضية الفرعي

 لعلوم والتقنية".لدى العاملين في جامعة الأندلس ل يدارالإالتمكين صائية بين العدالة التوزيعية ودلالة إح

 أختبار الفرضية الفرعية الثانية: -2

ن في جامعة لدى العاملي يدارالإالتمكين  صائية بين العدالة الإجرائية و" لا توجد علاقة ذات دلالة إح

 الأندلس للعلوم والتقنية ".

 ( يبين نتائج تحليل الانحدار للفرضية الفرعية الثانية:14جدول رقم )
R 

 معامل الارتباط

R Square 

 لتحديدمعامل ا
  Fاختبار 

Sig* 

 مستوى الدلالة

0.786 .617 103.258 0.000 

 (.SPSSالمصدر: من إعداد الباحث اعتماداً على مخرجات حزمة البرنامج )

صائية بين العدالة الإجرائية دلالة إح ات( أن هناك علاقة ذ 14يتضح من البيانات الواردة في الجدول رقم )

 Rى العاملين في جامعة الأندلس للعلوم والتقنية، فقد بلغ معامل الارتباط لد يدارالإمستوى التمكين  و

( من 0.617يفسر ما نسبته ) R Square(، أما معامل التحديد )التأثير( 0.05( عند مستوى دلالة )0.786)

ة الأندلس ناتج عن العدالة الإجرائية في جامع يدارالإ( من التغيرات في التمكين 0.617ما قيمته )التباين في

وهي دالة عند مستوى  ،(103.258التي بلغت )المحسوبة  Fللعلوم والتقنية، ويؤكد معنوية هذا الأثر قيمة 
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، يدارالإوجود ارتباط طردي قوي بين العدالة الإجرائية والتمكين  إلى(، مما يشير 0.05دلالة أقل من )

 .يدارالإتحسن في التمكين  بمعنى أنه كلما كان هناك وجود للعدالة الإجرائية كان هناك

لاقة ذات التي تنص على أنه "توجد عالثانية وقبول الفرضية البديلة  وهذا يعني رفض الفرضية الفرعية

 لعلوم والتقنية".للدى العاملين في جامعة الأندلس  يدارالإالتمكين  صائية بين العدالة الإجرائية ودلالة إح

 أختبار الفرضية الفرعية الثالثة: -3

في جامعة  لدى العاملين يدارالإالتمكين  إحصائية بين عدالة التعاملات ولا توجد علاقة ذات دلالة  "

 الأندلس للعلوم والتقنية".

 ( يبين نتائج تحليل الانحدار للفرضية الفرعية الثالثة:15جدول رقم )
R 

 معامل الارتباط

R Square 

 معامل التحديد
  Fاختبار 

Sig* 

 ةمستوى الدلال

0.634 .402 42.936 0.000 

 (.SPSSالمصدر: من إعداد الباحث اعتماداً على مخرجات حزمة البرنامج )

لة التعاملات إحصائية بين عدادلالة  ات( أن هناك علاقة ذ 15يتضح من البيانات الواردة في الجدول رقم )

 Rالارتباط  لتقنية، فقد بلغ معامللدى العاملين في جامعة الأندلس للعلوم وا يدارالإمستوى التمكين  و

( 0.402ه )يفسر ما نسبتفهو  R Square(، أما معامل التحديد )التأثير( 0.05( عند مستوى دلالة )0.634)

في جامعة  ناتج عن عدالة التعاملات يدارالإ( من التغيرات في التمكين 0.402ما قيمته )ين فيمن التبا

ي دالة عند ( وه42.936التي بلغت )المحسوبة  Fهذا الأثر قيمة  الأندلس للعلوم والتقنية، ويؤكد معنوية

مكين وجود ارتباط طردي قوي بين عدالة التعاملات والت إلى(، مما يشير 0.05مستوى دلالة أقل من)

 .يرداالإ، بمعنى أنه كلما كان هناك وجود لعدالة التعاملات كان هناك تحسن في التمكين يدارالإ

لاقة ذات عضية الفرعية الثالثة وقبول الفرضية البديلة والتي تنص على أنه "توجد وهذا يعني رفض الفر

 للعلوم والتقنية". لدى العاملين في جامعة الأندلس يدارالإدلالة إحصائية بين عدالة التعاملات وبين التمكين 

 ثانياً: اختبار الفرضية الرئيسية الثانية:

ة ويعد هذا ن لمعرفة ما إذا كان هناك فروقات ذات دلالة إحصائي( لعينتين مستقلتيTتم استخدام اختبار)

ة اتجاهات وذلك للقيام بالمقارنة بين متوسط مجموعتين من البيانات، ولغرض معرف ،الاختبار هو الأنسب

ن الأحادي في حين تبعاً لثلاثة متوسطات فأكثر سيتم استخدام اختبار التبايآراء عينة الدراسة الفروقات بين 

 ( لمعرفة اتجاهات الفروقات.LSDم استخدام اختبار )سيت

ات لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين تصورات المبحوثين للعدالة التنظيمية تعزى للمتغير "

 ".(المسمى الوظيفي، سنوات الخبرة )الجنس، العمر، المؤهل العلمي، الديموغرافية

 لعاملين:ل يدارلإاعلى التمكين  العدالة التنظيميةثر ألق باختبار الفروقات للمتغيرات الديمغرافية فيما يتع

 المتغير الأول: الجنس: -1

لمعرفة الفروق بين  T-Testلمعرفة تأثير متغير الجنس على محاور الاستبيان قام الباحث باستخدام اختبار 

 درجة موافقة العينة حسب رأي الذكور والإناث في العينة:
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 بين آراء العينة لمتغير الجنس: يبين الفروق (16جدول رقم ) 

 العدد الجنس بعادالأ
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 قيمة

(T) 

مستوى 

 الدلالة
 الحكم

العدالة 

 التوزيعية

 751. 2.46 53 ذكر
-.027 .979 

لا توجد 

 1.079 2.47 12 أنثى فروق

العدالة 

 الإجرائية 

 603. 2.71 53 ذكر
-.106 .917 

لا توجد 

 732. 2.73 13 أنثى وقفر

عدالة 

 التعاملات

 952. 3.29 53 ذكر
.284 .780 

لا توجد 

 1.200 3.19 13 أنثى فروق

العدالة 

 التنظيمية

 628. 2.82 53 ذكر
-.056 .956 

لا توجد 

 886. 2.83 12 أنثى فروق

 (.SPSSالمصدر: من إعداد الباحث اعتماداً على مخرجات حزمة البرنامج )

( بين 0.05( عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )16يتضح من الجدول رقم )

  بجامعة الأندلس تعُزى لمتغير الجنس. العدالة التنظيميةاستجابات أفراد العينة تجاه 

 المتغير الثاني: العمر: -2

لمعرفة  Anova – One Wayلمعرفة تأثير العمر على متغيرات الدراسة قام الباحث باستخدام اختبار 

 الفروق بين آراء العينة حسب العمر:

 ( يبين الفروق بين آراء العينة لمتغير العمر: 17جدول رقم )

 بعادالأ

 بين المجموعات داخل المجموعات
اختبار 

F 

مستوى الدلالة 

 0.05عند 
درجة  الحكم

 الحرية

المتوسط 

 تربيع

درجة 

 الحرية

المتوسط 

 تربيع

العدالة 

 لتوزيعيةا
62 41.253 3 .290 .428 .733 

لا توجد 

 فروق

العدالة 

 الإجرائية
62 24.086 3 .419 1.079 .365 

لا توجد 

 فروق

عدالة 

 المعاملات
62 63.768 3 .234 .228 .877 

لا توجد 

 فروق

العدالة 

 التنظيمية
62 28.437 3 .229 .491 .690 

لا توجد 

 فروق

 (.SPSSاً على مخرجات حزمة البرنامج )المصدر: من إعداد الباحث اعتماد

وق ، وهذا يعني عدم وجود فربعادجاءت غير دالة في كل الأ F( أن قيمة 17يتضح من الجدول رقم )

لمتغير العمر  بجامعة الأندلس تعُزى العدالة التنظيميةجوهرية وذات دلالة احصائية في آراء العينة تجاه 

 ظيمية(.لعدالة الإجرائية( )عدالة المعاملات( )العدالة التنفيما يتعلق ب )العدالة التوزيعية( )ا

 المتغير الثالث: المؤهل العلمي: -3

 Anova – Oneلمعرفة تأثير متغير المؤهل العلمي على متغيرات الدراسة قام الباحث باستخدام اختبار    

Way :لمعرفة الفروق بين آراء العينة حسب المؤهل العلمي 
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 لفروق بين آراء العينة لمتغير المؤهل العلمي:( يبين ا18جدول رقم )

 بعادالأ

 بين المجموعات داخل المجموعات
اختبار 

F 

مستوى الدلالة 

 0.05عند 
درجة  الحكم

 الحرية

المتوسط 

 تربيع

درجة 

 الحرية

المتوسط 

 تربيع

العدالة 

 التوزيعية
62 

41.867 
3 

لا توجد  945. 124. 085.

 فروق

العدالة 

 الإجرائية
62 

24.840 
3 

لا توجد  740. 419. 168.

 فروق

عدالة 

 المعاملات
62 

63.611 
3 

لا توجد  840. 279. 286.

 فروق

العدالة 

 التنظيمية
62 

28.975 
3 

لا توجد  957. 105. 050.

 فروق

 (.SPSSالمصدر: من إعداد الباحث اعتماداً على مخرجات حزمة البرنامج )

ق دم وجود فرو، وهذا يعني عبعاداءت غير دالة في كل الأج F( أن قيمة 18يتضح من الجدول رقم )

لمتغير المؤهل  بجامعة الأندلس تعُزى العدالة التنظيميةحصائية في آراء العينة تجاه إجوهرية وذات دلالة 

 عدالة التنظيمية(.)العدالة التوزيعية( )العدالة الإجرائية( )عدالة المعاملات( )ال ـ :العلمي فيما يتعلق ب

 ر الرابع: المستوى الوظيفي:المتغي -4

 – Anova لمعرفة تأثير متغير المستوى الوظيفي على متغيرات الدراسة قام الباحث باستخدام اختبار   

One Way :لمعرفة الفروق بين آراء العينة حسب المستوى الوظيفي 

 ( يبين الفروق بين آراء العينة لمتغير المستوى الوظيفي:19جدول رقم )

 بعادالأ

 بين المجموعات ل المجموعاتداخ
اختبار 

F 

مستوى الدلالة 

 0.05عند 
درجة  الحكم

 الحرية

المتوسط 

 تربيع

درجة 

 الحرية

المتوسط 

 تربيع

العدالة 

 التوزيعية
62 

37.342 
3 

لا توجد  060. 2.603 1.594

 فروق

العدالة 

 الإجرائية
62 

24.932 
3 

لا توجد  796. 341. 137.

 فروق

عدالة 

 تالمعاملا
62 

62.422 
3 

لا توجد  569. 678. 683.

 فروق

العدالة 

 التنظيمية
62 

28.163 
3 

لا توجد  560. 693. 320.

 فروق

 (.SPSSالمصدر: من إعداد الباحث اعتماداً على مخرجات حزمة البرنامج )

، وهذا يعني عدم وجود فروق بعادجاءت غير دالة في كل الأ F( أن قيمة 19يتضح من الجدول رقم )

بجامعة الأندلس تعُزى لمتغير المستوى  العدالة التنظيميةوهرية وذات دلالة احصائية في آراء العينة تجاه ج

 الوظيفي فيما يتعلق ب )العدالة التوزيعية( )العدالة الإجرائية( )عدالة المعاملات( )العدالة التنظيمية(.
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 المتغير الخامس: سنوات الخبرة: -5

 Anova – Oneالخبرة على متغيرات الدراسة قام الباحث باستخدام اختبار  لمعرفة تأثير متغير سنوات   

Way :لمعرفة الفروق بين آراء العينة حسب سنوات الخبرة 

 ( يبين الفروق بين آراء العينة لمتغير سنوات الخبرة 20جدول رقم )

 بعادالأ

 بين المجموعات داخل المجموعات
اختبار 

F 

مستوى الدلالة 

 0.05عند 
درجة  الحكم

 الحرية

المتوسط 

 تربيع

درجة 

 الحرية

المتوسط 

 تربيع

العدالة 

 التوزيعية
63 

لا توجد  857. 154. 104. 2 41.914

 فروق

العدالة 

 الإجرائية
63 

لا توجد  857. 154. 062. 2 25.219

 فروق

عدالة 

 المعاملات
63 

لا توجد  056. 3.028 2.827 2 58.816

 فروق

العدالة 

 التنظيمية
63 

لا توجد  585. 541. 250. 2 28.624

 فروق

 (.SPSSالمصدر: من إعداد الباحث اعتماداً على مخرجات حزمة البرنامج )

وق ، وهذا يعني عدم وجود فربعادجاءت غير دالة في كل الأ F( أن قيمة 20يتضح من الجدول رقم )

لمتغير سنوات  بجامعة الأندلس تعُزى العدالة التنظيميةجوهرية وذات دلالة احصائية في آراء العينة تجاه 

 عدالة التنظيمية(.)العدالة التوزيعية( )العدالة الإجرائية( )عدالة المعاملات( )ال ـ :الخبرة فيما يتعلق ب

ات دلالة ذ"لا توجد فروق  أنه التي تنص على قبول الفرضية الرئيسية الثانيةومن التحليل السابق يتم 

لعمر، المؤهل )الجنس، ا :دالة التنظيمية تعزى للمتغيرات الديموغرافيةإحصائية بين تصورات المبحوثين للع

 .العلمي، المسمى الوظيفي، الخبرة(

 ثانياً: اختبار الفرضية الرئيسية الثالثة:

ة ويعد هذا ( لعينتين مستقلتين لمعرفة ما إذا كان هناك فروقات ذات دلالة إحصائيTتم استخدام اختبار)

ة اتجاهات ك للقيام بالمقارنة بين متوسط مجموعتين من البيانات، ولغرض معرفوذل ،الاختبار هو الأنسب

ن الأحادي في حين تبعاً لثلاثة متوسطات فأكثر سيتم استخدام اختبار التبايآراء عينة الدراسة الفروقات بين 

 ( لمعرفة اتجاهات الفروقات.LSDسيتم استخدام اختبار )

 تعزى للمتغيرات يدارالإبين تصورات المبحوثين للتمكين لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية  "

 ".(المسمى الوظيفي، سنوات الخبرة )الجنس، العمر، المؤهل العلمي، :الديموغرافية

 لعاملين:ل يدارلإاعلى التمكين  العدالة التنظيميةثر أتغيرات الديمغرافية فيما يتعلق باختبار الفروقات للم

 المتغير الأول: الجنس: -1

لمعرفة الفروق بين  T-Testفة تأثير متغير الجنس على محاور الاستبيان قام الباحث باستخدام اختبار لمعر

 درجة موافقة العينة حسب رأي الذكور والإناث في العينة:

 



Al-Yemenia University Journal, June-2019 (1)-2019107                                                                  بر مغنيج  

 

129 
 

 يبين الفروق بين آراء العينة لمتغير الجنس: ( 21جدول رقم )

 العدد الجنس المتغير التابع
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 لمعياريا

 قيمة

(T) 

مستوى 

 الدلالة
 الحكم

التمكين 

 يدارالإ

- 738. 2.889 26 ذكر

.020 
.985 

لا توجد 

 878. 2.893 9 أنثى فروق

 (.SPSSالمصدر: من إعداد الباحث اعتماداً على مخرجات حزمة البرنامج )

( بين 0.05لة )( عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلا21يتضح من الجدول رقم )

 بجامعة الأندلس تعُزى لمتغير النوع. يدارالإاستجابات أفراد العينة تجاه التمكين 

 المتغير الثاني: العمر: -2

لمعرفة  Anova – One Wayلمعرفة تأثير العمر على متغيرات الدراسة قام الباحث باستخدام اختبار 

 الفروق بين آراء العينة حسب العمر:

 ين الفروق بين آراء العينة لمتغير العمر:( يب 22جدول رقم )

 المتغير التابع

 بين المجموعات داخل المجموعات
اختبار 

F 

مستوى 

الدلالة عند 

0.05 

درجة  الحكم

 الحرية

المتوسط 

 تربيع

درجة 

 الحرية

المتوسط 

 تربيع

 62 يدارالإالتمكين 
36.40

4 
3 .373 .636 .595 

لا توجد 

 فروق

 (.SPSSباحث اعتماداً على مخرجات حزمة البرنامج )المصدر: من إعداد ال

دلالة  دم وجود فروق جوهرية وذاتجاءت غير دالة، وهذا يعني ع F( أن قيمة 22يتضح من الجدول رقم )

 بجامعة الأندلس تعُزى لمتغير العمر. يدارالإحصائية في آراء العينة تجاه التمكين إ

 المتغير الثالث: المؤهل العلمي:

 Anova – Oneة تأثير متغير المؤهل العلمي على متغيرات الدراسة قام الباحث باستخدام اختبار لمعرف   

Way :لمعرفة الفروق بين آراء العينة حسب المؤهل العلمي 

 ( يبين الفروق بين آراء العينة لمتغير المؤهل العلمي:23جدول رقم )

 المتغير التابع

 بين المجموعات داخل المجموعات

 Fاختبار 

مستوى 

الدلالة عند 

0.05 

درجة  الحكم

 الحرية

المتوسط 

 تربيع

درجة 

 الحرية

المتوسط 

 تربيع

 62 يدارالإالتمكين 
36.73

6 
3 .263 .444 .723 

لا توجد 

 فروق

 (.SPSSالمصدر: من إعداد الباحث اعتماداً على مخرجات حزمة البرنامج )

دلالة  دم وجود فروق جوهرية وذاتلة، وهذا يعني عجاءت غير دا F( أن قيمة 23يتضح من الجدول رقم )

 ي.بجامعة الأندلس تعُزى لمتغير المؤهل العلم يدارالإحصائية في آراء العينة تجاه التمكين إ

 المتغير الرابع: المستوى الوظيفي: -3

 – Anova لمعرفة تأثير متغير المستوى الوظيفي على متغيرات الدراسة قام الباحث باستخدام اختبار   

One Way :لمعرفة الفروق بين آراء العينة حسب المستوى الوظيفي 
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 ( يبين الفروق بين آراء العينة لمتغير المستوى الوظيفي:24 جدول رقم )

 المتغير التابع

 بين المجموعات داخل المجموعات

 Fاختبار 

مستوى 

الدلالة عند 

0.05 

درجة  الحكم

 الحرية

المتوسط 

 تربيع

درجة 

 الحرية

سط المتو

 تربيع

 197. 1.606 902. 3 34.819 62 يدارالإالتمكين 
لا توجد 

 فروق

 (.SPSSالمصدر: من إعداد الباحث اعتماداً على مخرجات حزمة البرنامج )

دلالة  جاءت غير دالة، وهذا يعني عدم وجود فروق جوهرية وذات F( أن قيمة 24يتضح من الجدول رقم )

 يفي.بجامعة الأندلس تعُزى لمتغير المستوى الوظ يدارالإالتمكين احصائية في آراء العينة تجاه 

 المتغير الخامس: سنوات الخبرة: -4

 Anova – Oneلمعرفة تأثير متغير سنوات الخبرة على متغيرات الدراسة قام الباحث باستخدام اختبار    

Way :لمعرفة الفروق بين آراء العينة حسب سنوات الخبرة 

 الفروق بين آراء العينة لمتغير سنوات الخبرة: ( يبين25جدول رقم ) 

المتغير 

 التابع

 بين المجموعات داخل المجموعات
اختبار 

F 

مستوى الدلالة 

 0.05عند 
درجة  الحكم

 الحرية

المتوسط 

 تربيع

درجة 

 الحرية

المتوسط 

 تربيع

التمكين 

 يدارالإ
63 35.788 2 

لا توجد  225. 1.528 868.

 فروق

 (.SPSSداد الباحث اعتماداً على مخرجات حزمة البرنامج )المصدر: من إع

دلالة  جاءت غير دالة، وهذا يعني عدم وجود فروق جوهرية وذات F( أن قيمة 25يتضح من الجدول رقم )

 .بجامعة الأندلس تعُزى لمتغير سنوات الخبرة يدارالإحصائية في آراء العينة تجاه التمكين إ

دلالة إحصائية  ل الفرضية الرئيسية الثالثة والتي تنص على "لا توجد فروق ذاتومن التحليل السابق يتم قبو

هل العلمي، تعزى للمتغيرات الديموغرافية )الجنس، العمر، المؤ يدارالإبين تصورات المبحوثين للتمكين 

 المسمى الوظيفي، سنوات الخبرة(".

 

 النتائج والتوصيات:

 النتائج:

 الآتي: إلىأشارت نتائج الدراسة 

يمية من وهذا يعكس التصور السلبي للعدالة التنظ متوسطةن متوسط العدالة التنظيمية جاءت بدرجة أ -

 وجهة نظر العاملين في جامعة الاندلس.

يرون  ن العاملينلأجاءت بدرجة متوسطة  ويفسر ذلك عدالة التعاملات ن مستوى تصورات العاملين لأ -

لا يرون  ويحرصون على اشاعة روح التعاون لا كنهم  رؤسائهم لاحترام والتقدير من قبلنهم يشعرون باأ

ل لا يقومون هم في العمءرؤسا لا تراعي مصالحهم، كما ان رؤسائهمان  القرارات التي يتم اتخاذها من قبل 

 عمالهم.أقناعهم بالقرارات المتخذة بخصوص بإ

ن أ ونحيث لا يشعر العاملب جاءت بدرجة منخفضةالتوزيعية  العاملين للعدالة أن مستوى تصورات -

ة لا تطبق على يدارالإن القرارات أ تتناسب مع قدراتهم ومؤهلاتهم ووالحوافز المالية والمكافآت لا الرواتب

  ة لا تنال جميع المرؤوسين في الجامعة.يدارالإوأن المسئولية  ،جميع العاملين
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 ان افراد العينة  إلىجاءت بدرجة متوسطة ، ويعود ذلك  الإجرائية ن مستوى تصورات العاملين للعدالةأ -

بدرجة في الوقت الذي يتفقون هم القرارات العادلة حتى وان جاءت في غير صالحب يتفقون على أنهم يقبلون

بان  لا يشعرون كنهمل امرها دائماً.تحرص على تنفيذ المرؤوسين لأوة  الجامعة إدارن أعلى متوسطة 

ن ما يتخذه الرؤساء من قرارات بخصوص أيضا يرون أو بالجامعة عادلة. همالقرارات المتخذة حيال وظيفت

 .العمل لا  تتخذ بشكل مناسب وبناء على معلومات كافية 

 ن أيتفق العاملون ب  حيثتوسطا ، كان م لاندلسالدى العاملين في جامعه  يدارالإتمكين مستوى ال أن  -

بحرية دون الخوف  مقترحاتهم تقديم  همبإمكاننهم أو ،ليهمإعلى أداء المهام الموكلة  همفي قدرات تثق الجامعة

نهم أويتفق العاملون بدرجة متوسطة  ،تتوفر أجواء التعاون والمساعدة بين زملاء العملو ،من النتائج

بحرية دون  هملرؤسائ تهمتقديم اقتراحا همبإمكانتخاذ القرار وتحمل المسؤولية يمتلكون صلاحيات في ا

 الخوف من النتائج.

المقابل لا يحظى كن بول وتشجيعهم على تبادل الخبرات، تتوفر أجواء التعاون والمساعدة بين زملاء العمل  -

ة يدارالإلقرارات كة في اتخاذ االعاملون بالدورات التدريبة لتطوير مهاراتهم وقدراتهم الذاتية وعدم المشار

 داء.نوي الذي يحفزهم للعمل وتطوير الأوضعف الحافز المادي والمع

لدى العاملين  يدارالإن مستوى التمكي العدالة التنظيمية السائدة و أبعاد"توجد علاقة ذو دلالة إحصائية بين   -

 في جامعة الأندلس للعلوم والتقنية"

متغيرات المبحوثين للعدالة التنظيمية تعزى لل من وجهة نظرلة إحصائية "لا توجد فروق ذات دلا  -

 )الجنس، العمر، المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي، الخبرة(" :الديموغرافية

رات تعزى للمتغي يدارالإمن وجهة نظر المبحوثين للتمكين  "لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية  -

 العلمي، المسمى الوظيفي، سنوات الخبرة(". )الجنس، العمر، المؤهل :الديموغرافية

 التوصيات:

سس أ على تبنى متخذي القرار في الجامعةالقرارات التي يتم اتخاذها من قبل  ن تكون أضرورة  -

 .ومصلحة الجامعة على حد سواء نيتراعي مصالح العامل منطقية 

لتحسين ة راتهم الذاتيتطوير مهاراتهم وقدوتدريبهم و تأهيلهمالاهتمام بالعاملين من حيث  ضرورة -

  .عمالوتمكينهم  من الأ دائهمأ

بشكل عادل ومناسب، والعمل على وضع نظام  عاملينراعاة توزيع الأعباء على الضرورة م -

 لتصنيف الوظائف يحدد مهام وواجبات كل وظيفة.

ارات لقرا هم في تحسينة مما يسيدارالإأهمية إتاحة الفرصة للموظفين للمشاركة في صنع القرارات  -

أكثر  عاملينل ال،كما أن المشاركة تجع في صناعتها أسهموالأنهم  أكثر قبولاً لها عاملينالمتخذة وتجعل ال

 قل مقاومه لها وأكثر حماسا لتنفيذها.أتفهما للقرارات المتخذة و

ن أو،  هلاتهمتتناسب مع قدراتهم ومؤ للعاملينوالحوافز المالية والمكافآت ن تكون الرواتب أهمية أ -

 .نبين العاملي ا يحقق العدالة التنظيمية والرضاوبم  ،تكون هناك لوائح وقوانين واضحة تنظم

مل على ن، بحيث يشتالثقافة التنظيمية لدى المنتسبي أبعادوبلورة  يدارالإإشاعة روح التثقيف  -

 .ياردالإبأصول العدالة وكيفية الحفاظ على العلاقات السليمة في ممارسة العمل  عاملينتعريف ال

راتهم الإبداعية عمالهم بهدف تنمية قدأين في اتخاذ القرارات المتعلقة بتدعيم ومساندة مشاركة العامل -

 لأفضل.إلى ا هجود منها وتنشيط أداء العمل ودفعوخلق الحالة الإبداعية وتطوير المو

ً بني مناخت ة الجامعة علىإدارعلى  - المرؤوس مما يس ويسمح بحرية تبادل الأفكار بين الرئ ا  تنظيمي ا

 والقدرة علي التأثير في العمل وتجسيد الخبرة التراكمية. يدعم الشعور بالكفاءة
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التمكين  ثرألها الدراسة مثل ت أخرى لم تتناوالبحث عن متغيرا إلىضرورة توجيه الأبحاث القادمة  -

واضيع المتعلقة بأعمال التماثل التنظيمي في السلوك الإبداعي وغيرها من المثرأى السلوك الإبداعي، وعل

 العاملين في المؤسسات.
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