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 شكس ًتقدٌس
 ٌح أشكس الله ًحده عهى إتماو ىرا انعًم زاجٍح جم شأَو تحعين عاقثتناتدا

 في الأيٌز كهيا.

اَو لمٍ دًاعً يثدأ الإخلاص ً الايتناٌ أٌ أتقدو تشكسي الجصٌم ً احترايً انكثير إلى أظتاذي 

انفاضم اندكتٌز " يغاز عثد انٌىاب " عهى َظائحو ًتٌجٍياتو ًعهى كفاءتو انعهًٍح عهً في 

 زج ىرا انعًم ً إلى كم أظاترج قعى عهى اننفط خاطح انعًم ً تنظٍى.إدا

انفضم  ًانرٌٍ أزجعًلا ٌفٌتني أٌ أشكس كم أظاترتً في جمٍع المساحم انتعهًٍٍح انتي يسزخ بها 

 إنٍيى دائًا ًأخض تانركس الأظتاذج " نعجٍني يععٌدج " ً

 اشٌيًا خير جصاء.ني طانثح الله تعالى أٌ يجدعًن" غضثاٌ شًٌنح " انلاتً 

" ً تٌشٌدي ظيٍهح  " شادي فاطًح انظدٌقتين الجصٌم ًًافس انتقدٌس إلى  خض تانشكسأكًا 

 ًايجعهي أٌالمٌلى عص ًجم  حلي ظائه يياقد ذتٍحً لحعٍ " عهى كم المعاعدج انتي»ًشيٍهً الأظتاذ 

 يٍ الجناٌ. الأعهىانفسدًض  ًاٌسشقي ًأٌ  انقسآٌ، أىميٍ 

عهى كم المعهٌياخ المقديح يٍ طسفيى في ظثٍم إكًال  تنداليؤظعح شكس عًال أكًا 

ً كم يٍ ظاعدَا يٍ قسٌة أً يٍ تعٍد في إتماو ىره خاطح إلى "دلال " ً " يفتاح "  انثحثىرا 

 المركسج.
 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

                

جد انعبازاث المناسبت لمقايها نهتعبير عٍ أهدي هرا انعًم إلى انىاندٌٍ انعصٌصٌٍ إلى " أيً الحنىٌ " انتي لم أ

 ايتناًَ ودبي لها .

 الحبٍب " . أبً "  إلىيا نحٍ عهٍه انٍىو  إلى أوصهناانري كافخ يٍ اجهنا و كاٌ انسند ننا و  إلى

والى  وإخىاًَ الأعصاء و شوجاتهى أتمنى لهى انسعادة و اننجاح في الحٍاة أخىاتً انغانٍاث و أشواجهى إلى

 دوٌ استثناء . ساد عائهتيأف جمٍع

 .يــال،أ عفـاف ، سمٍذـت، باندزاسـت سمــساء ٍلاتً بانعًم وصدٌقاتًكم شي إلى

 "شادي فاطًت"  هتي اندكتىزةإلى شيٍ

جعهها الله ذخسا نعائهتها، إلى كم طهبت قسى عهى اننفس إلى كم يٍ دعًها خصها بانشكس الجصٌم عهى أانتي 

 ىطٍ .يحب الله وزسىنه وانعهى وان
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 أ 

  مقدمة:
يشيد العالـ اليكـ تقدما عمميا يشمل جميع مجالات الحياة الإنسانية مما اثر بدكره عمى 

ة كتنكعت بدرجة لـ يسبق ليا مثيل الأمر الذؼ أسفر حياة الفرد فتعددت حاجياتو الإنساني
، لتحقيق كفاءة كالفعالية في أداء أعمالياعف ظيكر منظمات عملبقة تسعى لبمكغ  درجات ال

، كالذؼ ركب الدكؿ المتقدمة مف جية أخرػ  أىدافيا الاقتصادية مف جية كالكصكؿ إلى
ارة كالإداريكف المحدثكف أف تحقيقيا يتجسد مف خلبؿ العممية الإدارية حيث اتفق عمماء الإد

الإدارية التي تمارس في يرتبط إلى درجة بعيدة بمستكػ التنسيق كالتكامل بيف العمميات 
، ارتبطت حياتو في العصكر العمل شرط لنشكء ك بقاء الإنسافحيث يعتبر ، المنظمات

شق عمى قطع ك حيث اقتصر في البداية  ،ما تضمنتو مف كسائل لمعملبيعة ك القديمة بالط
صبح صنعو الحجارة كأدكات بسيطة يستعمميا في العمل لتأميف عيشو . كمع التطكر أ

الأكلى لتقسيـ العمل حسب تطكرا، فكانت أكلى المراحل لظيكر الأشكاؿ للؤدكات أكثرا اتقانا ك 
الجنس حيث أدػ ذلؾ الى استعماؿ ىذه الأدكات في الصيد البحرؼ ليصبح أىـ العمر ك 

ستثمار الأرض، يشة، ثـ انتقل شيئا فشيئا الى العمل الزراعي في شكل تعاكف لامصدر لممع
العمل كسائل الإنتاج ك بدأ التقسيـ الاجتماعي لمعمل ك الممكية العامة لفتككنت العشائر ك 

التكزيع المتساكؼ لمنتجات العمل نظرا لمشعكر الجماعي الذؼ يطبع أفراد المجتمع المشترؾ ك 
صبح قادرا عمى الإنتاج كالبيع العمل الإنساني بتطكر الزمف حيث أ كمف ثـ تطكر آنذاؾ

لمتحكلات الكثيرة التي تمتاز بيا بيئة الأعماؿ فرضت عمى المنظمات أف . كنظرا ك الشراءك 
مكاجية التحديات غمب ك تتخذ أك تبحث عف أساليب إدارية حديثة اذ مف خلبليا تستطيع الت

ب الإدارية التقميدية مجدية كأثبتت عدـ قدرتيا عمى التكيف ، فمـ تعد اليكـ الأساليالمتلبحقة
مع ىذه التحديات التي تتعرض ليا المنظمات لذلؾ ظيرت مفاىيـ إدارية معاصرة مف شأنيا 

خل التنظيمات كبتنمية مكاكبة التطكرات الحاصمة حيث اعتمدت عمى الاىتماـ بالأفراد دا
عمى  ، فنجاح المنظمة يرتكزلتقديـ الأفضل ر أدائيـ في العملتطكيقدراتيـ كمياراتيـ ك 

يرػ ك ما يقدمو مف عطاء لمكصكؿ الى الأىداؼ المرجكة ، العنصر البشرؼ بدرجة أكلى ك 
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الإداريكف أف التفاعل بيف عناصر العممية الإدارية ىك مؤشر حقيقي لنجاح أؼ عمل إدارؼ 
إلى تكحيد الإمكانيات كلعل ابرز تمؾ العناصر ىك عنصر العدالة التنظيمية الذؼ يسعى 

ك تعتبر العدالة التنظيمية إحدػ المادية كالبشرية كتكجيو جيكدىا إلى المسار الصحيح. 
محددات السمكؾ التنظيمي نظرا لعلبقتيا المباشرة بمجمكعة كبيرة مف المتغيرات التنظيمية 

ك فعالية ك التي تؤثر عمى نجاح المنظمات ك تطكرىا ك قدرتيا عمى تحقيق أىدافيا بكفاءة 
ذلؾ ككنيا تعكس الطريقة التي يحكـ مف خلبليا الفرد عمى المستكػ الكظيفي الذؼ يعامل بو 
مف قبل مديره المباشر  نظرا للؤىمية المكضكع داخل البيئة التنظيمية كعميو فقد يكجد 
عناصر عديدة تؤثر في طبيعة سمكؾ الفرد ك مساره ك شكمو ضمف المحيط الطبيعي الذؼ 

كعامل في المنظمة كالذؼ يحدد مف خلبؿ مختمف مستكيات المعاممة ) المساكاة، يعيشو 
التنظيمية بأنيا محصمة الاتفاؽ بيف الجيكد  عرفت العدالةالإجراءات، التعاملبت(. كقد 

لممنظمة بشكل يسيـ في تحقيق الأىداؼ المطمكبة  عنيا، كالعكائد المتحققةالمبذكلة 
(Byars & Rue , 1997 , p 325  ) 

كذلؾ مف خلبؿ إدراكو لنزاىة  التنظيمية،كترػ " ليزا برادلي " أف شعكر الفرد بالعدالة 
المنظمة التي يعمل فييا ينتج عنو شعكر الفرد  كالمخرجات في كمكضكعية الإجراءات

في حيف أف عدـ إدراؾ الفرد لمعدالة التنظيمية ينتج عنو الشعكر بالإحباط  الكظيفي،بالرضا 
بدكره إلى انتياج العامل لسمكؾ مضاد لتحقيق اليدؼ المطمكب منو مثل  كالذؼ يؤدؼ

 Bradley , 2006 , p)كعدـ الكلاء لممنظمة  العمل،انخفاض الإنتاجية، كثرة الغياب، عدـ 

66 ). 

 المكظفيف كمشاعرىـ عفكما تمثل مدركات الأفراد لمعدالة مف خلبؿ تصنيف آراء 
 (p 361  2002 ,  Mark ,) منظمة.المعاممتيـ معاممة الآخريف داخل 

جماعي لمعدالة الممارسة مف طرؼ الإدارة  أدارؾ أنيايعتبرىا  " بكغري"كحسب دراسة 
المؤسسة تجاه الأفراد العامميف فييا، لذلؾ فيي تحتل مكانا ميما جدا ضمف  كالمسؤكليف في

 ... لرضا، الثقة،أكلكيات الإدارة، لأنيا تنعكس إيجابا أك سمبا عمى مخرجات الأفراد )ا
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 p 10942002 ),ثقافة قكية  الإنتاجية،عمى المخرجات التنظيمية ارتفاع  ثـ كمفكغيرىا(، 

Beugré,). 

 .كآخر ميدانينظرؼ  فقد قسمت الدراسة إلى قسميف أساسيف ىما: كتحقيقا لذلؾ
إلى يمثل الإطار العاـ لمدراسة كقد اختص بطرح الإشكالية مع الإشارة  التمييدي:الفصل 

كما تضمف ذكر بعض الفرضيات التي احتكت منيا دراسة بعض  التساؤلات،جممة مف 
إضافة إلى عنصر أسباب اختيار  (كالكظيفةالخبرة  الجنس،البيانات الشخصية مف )
كما شمل ىذا الفصل أىـ المفاىيـ المتداكلة في  ،كأىمية الدراسةالمكضكع ثـ أىداؼ الدراسة 

 .كالتعميق عميياالسابقة  دراساتال ككذا بعضالبحث 
تناكلنا فييـ  فصكؿ،تقسيمو إلى ثلبث  النظرية تـفيما يخص الجانب الأكؿ لمدراسة 

 ما يمي: 
إلى مفيكـ العدالة التنظيمية  كتطرقنا فيوعنكانو العدالة التنظيمية  قد جاءكالثاني: الفصل 
 كعلبقة العدالة المطبقة،يات إضافة الى أىداؼ العدالة التنظيمية كالنظر  كمبادئيا،كأبعادىا 

التنظيمية ببعض المتغيرات التنظيمية الإدارية أخرػ كما حاكلنا أف نقف عند أىـ العكامل 
 التنظيمية.المؤثرة عمى إدراؾ العدالة 

فجاء تحت تسمية فعالية الأداء كتحديد بعض المفاىيـ المرتبطة بالفعالية  الثالث:الفصل 
 الى مقاييسكما تطرقنا  قياسيا مداخلالتنظيـ الفعاؿ ك  الى خصائص التنظيمية، إضافة

مركرا الى التعرؼ عمى أىـ الصعكبات في قياس الفعالية  قياسيا في المؤثرةكالعكامل الفعالية 
 الكظيفي.الأداء  فاعميةكمؤشرات 
مفيكـ الأداء الكظيفي عناصره  كقد تضمفككاف عنكانو الأداء الكظيفي  الرابع:الفصل 
التطرؽ إلى تقييـ  ككذلؾ تـنظرياتو فيو،  كالعكامل المؤثرةالأداء الكظيفي  ، أىميةكمحدداتو

 كفكائد تقييـخطكات كما حاكلنا تسميط الضكء عمى  التقييـ،معايير الأداء أىميتو كأىدافو ك 
 الأداء. كطرؽ تحسيفمعكقات تقييـ الأداء  الأداء،

  ىما:فقد شمل كذلؾ فصميف أما فيما يخص الجانب الثاني لمدراسة الميدانية 
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الدراسة  كقد تضمفعنكانو الإجراءات المنيجية لمدراسة  كالذؼ كاف :الخامسالفصل 
في المستخدـ  كذكر المنيجالبحث  كالتعريف بمؤسسةالاستطلبعية التي قاـ بيا الباحث 

ي ذكر الأداة التي ستستخدـ ف ،كعينة الدراسةإلى تحديد مجتمع  ككذلؾ تطرقنا الدراسة،
ثباتيا ثـ  كالتحقق مفالتحقق مف صدقيا بعرضيا عمى بعض المحكميف  كذلؾ بعدالدراسة 

كذلؾ تضمف ىذا الفصل ذكر الأساليب الإحصائية التي  النيائية،صياغتيا في صكرتيا 
 الدراسة.ستعالج بيا بيانات 

الفصل ىذا  كقد تمحكرككاف عنكانو عرض كتحميل كمناقشة نتائج الدراسة  :السادسالفصل 
ليتـ بعدىا التكصل إلى  الدراسة،كمناقشتيا في ضكء فرضيات  كتفسير النتائجعمى تحميل 

استنتاج عاـ يركز عمى أىـ ما جاء مف النتائج ميدانية كخلبصة عامة ليتـ بعدىا الخركج 
 بجممة مف الاقتراحات كذلؾ خاتمة تنيي كل ما جاء في الدراسة.
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 : الإشكالية1-
تعد العدالة أحد المداخل الحديثة القديمة التي تمعب دكرا حيكيا متميزا في مساعدة 

 كالمنافسة فيكيانيا في الحفاظ عمى  كتنظيماتيا البشريةالمنظمات عمى اختلبؼ مياميا 
 معنى الذؼ يحدد الكضعي الطبيعي المثالي كما تعد المبدأ ،التغيٌربيئة شديدة التعقيد سريعة 

الأدكات  كعممية متكاممةفكرية  اتباع منيجيةمف خلبؿ  كتطبيقو احترامو يكجبالذؼ  الحق
 العاممة.جميع الفئات  كالاستقامة بيفمبدأ المساكاة  كالكسائل لتحقيق
 في ىاما مكردا يعد الذؼ البشرؼ  بالعنصر كبيرة بدرجة المؤسسات نجاحاذ يتحدد 
 مؤىمة بشرية مكارد كجكد دكف  فياأىدا تحقق أف يمكف لا إذ أصكليا مف المنظمة كأصل

 الذؼ ، الأمر بكفاء أىدافيا تحقيق في عميو يعكؿ ك لقدرتيا التنافسية مصدرا فيك كمدربة
 استثمار عمى تساعد التي الملبئمة البيئة عميو كتكفير كالحفاظ كتنميتو بو الاىتماـ يتطمب
مكاناتو مما يتمثل في خمق حالة  قدراتو  مساعدتو ككذا ، ء الى المنظمةمف الشعكر بالانتماكا 
ىك بدكره يسعى الى تقديـ ك  البعيد أىدافو عمى المدػ القصير ك  حاجاتو كتحقيق إشباع عمى

ة حاجات العامل بالدرجة الأكلى لتحقيق ىذا الأخير يتطمب مراعاك ،  أداء فعاؿ في المنظمة
كتطبيق النزاىة في كه  تحقيق مستكػ الإنصاؼ نحكاحترامو كالاىتماـ بو كالحفاظ عميو ك 

الحيادية ك العدالة التي قد تتسبب في ترؾ أثر رجعي عمى مخرجات العامل كأدائو التقييـ ك 
 بشكل عاـ .
 الفرد أف" 1964 ألاـ "افترض عندما العدالة نظرية إلى التنظيمية العدالة جذكركتعكد 

 إدراؾ كأف خريف،الآ عميو يحصل ما مُعدؿ مع مكارد مف عميو يحصل بيف ما كيقارف  يكازف 
 عمى سمبيا   أثر ا يترؾ الذؼ التكتر، مف حالة إلى خمق يؤدؼ أف يُمكف لذلؾ كفقا   العدالة عدـ

 الذؼ ت( العمللبمدخ إلى مخرجاتو، معدؿ يقارف  الفرد أف عمى تقكـ النظرية فيذه .المنظمة
شعكر  ىناؾ فميس المعدّلاف، تساكػ  فإف مدخلبتيـ، إلى الآخريف مخرجات معدؿ مع) يؤديو
 المعدليف تساكػ  عدـ حالة في يحدث المساكاة بعدـ الشعكر ىذا لكف المساكاة، عدـ أك بالظمـ
 مُيمة قيمة ىي التنظيمية العدالة فإف عاـ كبشكل .الارتياح بالتكتر. كعدـ شعكر ا يُكلد مما
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حساس دراؾ كا  داريا   فسيا  ن المتكلدة التعميمات إطار المُنظمة في أعضاء بو يشعر إنساني، كا   كا 
دارة  الأعضاء قبل مف عمييا المُتحصّل التبادلية المقاربات إجراء خاؿ مف المنظمة كا 
 (.37ص  ،2013 الشطي،)

كتعرؼ العدالة بأنيا القيمة المتحصمة مف جراء إدراؾ المكظف لمنزاىة المكضكعية 
ات الأساسية في المنظمة اذ تستند الى جممة مف المقكم كالمخرجات الحاصمةللئجراءات 

 كتركز عمىالعامميف بالحصكؿ عمى معاممة عادلة  أساسية كرغبةمسممة  كاليامة كتقكـ عمى
أف اعتقاد العامل بأنو يعامل معاممة عادلة مقارنة مع الآخريف استنادا الى مقتضيات الدافعية 

معدالة حيث أنيا تصب في كيفية إدراؾ العامميف ل الإدارؼ،السمكؾ التنظيمي  كالتحفيز في
  التنظيمية.

نظرا لعلبقتيا كتعتبر العدالة التنظيمية مف بيف أىـ محددات السمكؾ التنظيمي  الشائعة 
ثر عمى نجاح المنظمات ك تطكرىا المباشرة بمجمكعة كبيرة مف المتغيرات التنظيمية التي تؤ 

مف خلبليا  قدرتيا عمى تحقيق أىدافيا بكفاءة ك فعالية  لككنيا تعكس الطريقة التي يحكـك 
تعتبر مف بيف أبرز الفرد عمى المستكػ الكظيفي الذؼ يعامل بو مف قبل مديره المباشر، ك  

الفكر المكاضيع النفسية الاجتماعية التي شيدت اىتماما متزايدا في الآكنة الأخيرة في مجاؿ 
ك الكاضح  ، ك الأجكر المتكافئة كغيرىا  كنظرا لتأثيرىا الجكىرؼ الإدارؼ كاختيارات التكظيف

 الذؼ ارتبط تطكرىا كتجريبيا بو " 1965" آدمز عمى سمكؾ العامل ، حيث جاءت نظرية 
 يميمكا العامميف الأفراد أف مفاده أساسي فرض عمى تقكـ نظرية المساكاة التي باسـ عرفتك 

 أيضا ، يستممكنو التي المخرجات إلى مدخلبتيـ مقارنة خلبؿ مف العدالة الحكـ عمى إلى
 عدـ إدراؾ كأف ، الآخرؼ  زملبئيـ مع بيـ الخاصة إلى المخرجات المدخلبت نسبة مقارنة
 بدكره ينشط الذؼ النفسي التكتر مف حالة إلى خمق يؤدؼ أف يمكف السياؽ ىذا كفق العدالة

 المدخلبت  يعرؼ ك ىذا التكتر مف لمتقميل الفرد قبل مف السمككية المتغيرات مف مجمكعة
 الجيد التعميـ، ،الاجتماعية الحالة ، العـ مثل ) الشخص عمميات خصائص ك نكع أنيا عمى
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خاص  حق استلبـ أنيا عمى المخرجات عرؼ حيف في ( الخدمة مدة ، الميارة ، المبذكؿ
 . الترقية ، السمطة( ، الأجر ، المكافآت مثل ) بالفرد

 فعالية ك فالعاممي أداء استمرار أف أساس عمى " بكرتر ك لكلر "في حيف ركزت نظرية 
 بيف الايجابي إدراكيـ مدػ ك قناعتيـ ك رضاىـ مدػ عمى كبير إلى حد تعتمد لدييـ الدكافع
لعمميـ  كنتيجة عميو يحصمكا أف يستحقكا أنيـ ما يدرككه كبيف عمييا حصمكا التي المكافأة

 عنو تجتن الإنجاز  الأداء بأف افترضا حيث ، أداء العامميف لتفسير اعتمد كل منيما نمكذجاك 
 الداخمية فالعكائد العمل، عف الرضا عمى العكائد تعكد كىذه خارجية،  داخمية كمكافئات عكائد

 كعندما بكفاءة عممو يؤدؼ بالفخر عندما الفرد شعكر عف الناجمة العكائد تمؾ ىي "الذاتية "
 فردلم المنظمة تمنحيا التي تمؾ فيي الخارجية العكائد أما . بمكاصفات العمل ىذا يككف 

 عنصرا تتضمف كما الاجتماعية كالحاجات الأجر كالأماف في كتتمثل الدنيا حاجاتو لإشباع
 المنظمة.مف  يستمميا التي العكائد لعدالة الفرد إدراؾ كىك آخر

كمنو يمكننا القكؿ أف المؤسسات تكاجو نسقا مف التحديات الناتجة عف المطالبة 
 العدالة تكزيعية، الإجرائية، المعاملبت( بيفا )دالة التنظيمية بمختمف أبعادىبتحقيق الع

، كترتبط مدػ استمرارية الاقتصاديةمفياتيـ الاجتماعية ك خالمكظفيف نظرا  لتنكع مكاردىا ك 
نجاح المؤسسات مف خلبؿ قدرة الإدارة عمى تحقيق متطمبات العدالة التنظيمية بيف مختمف ك 

ما يجرؼ عميو مف عمل داخل الكحدات أف مستكيات المكظفيف كالكحدات الإدارية الأخرػ، ك 
الإدارية يتـ كفقا لمخطط كالسياسات المرسكمة ك البرامج المعدة كفي حدكد القكانيف كالقكاعد 

عمى أىمية التي أكدت كالتعميمات المعمكؿ بيا كتحقيق الأىداؼ المنشكدة كالنتائج المرغكبة 
صكصا في حالة كجكد خمل عمى العدالة التنظيمية في تطكير المؤسسات الاقتصادية خ

كمف ىذا مستكػ الأداء كبركز مظاىر ضعف التنسيق كسكء الإدارة كالنقص في الخطط، 
المنطمق  اقتصر الأداء لدػ الكثير مف الباحثيف عمى إسيامات المكرد البشرؼ دكف غيره مف 

تماـ المياـ المككمة  إلييـ  كفق المكارد في تحقيق أىداؼ المؤسسة مف خلبؿ درجة تحقيق كا 
مؤشرات )الجيد، الدقة، الكفاءة، الالتزاـ الكظيفي، التطكر( كالتي تحدد المدػ الذؼ يعتبر 
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، إلا أنو لا يعبر لكحده ءا لا يتجزأ مف أداء المؤسسة ككلفيو الفرد العامل كيانا ك جز 
مادامت المؤسسة تحقق أىدافيا مف خلبؿ تفاعل مختمف عناصرىا كمكاردىا )المادية، 

الية كالبشرية( المتميزة بالندرة. كغالبا ما كاف يعبر عف أدائيا بمقياسي الكفاءة كالفعالية الم
  المذاف يعكساف إما تحقيق الأىداؼ أك مدػ الاستعماؿ الرشيد لممكارد معا،

كعمى خلبؼ ذلؾ ىناؾ مف ركز عمى الكفاءة لكحدىا حيث عرؼ الأداء بأنو 
، ك النظر الى  الأداء عمى انو إما تحقيقيا ظاـ إلى الأىداؼ أك المخرجات التي يسعى الن

كفاءة أك فعالية ىي في الحقيقة معالجة جزئية، فالاىتماـ يرتكز عمى النتائج مثلب أكثر مف 
كيفية استخداـ المكارد أك العكس، كىذا سيجعل الأداء عاجزا عف تفسير انجازات المؤسسة 

ة كالفعالية التي تحققيا مستكيات الكفاء، بمف ىذا المنظكر فإف الأداء يتجسدككل  ك 
، إذ لا يمكف الحكـ عمى أداء المؤسسة التي بمغت أىدافيا بأنو مرتفع أك جيد إذا المؤسسة

، كلا عمى المؤسسة التي تمكنت مف استغلبؿ تياكمفو ذلؾ الكثير مف المكارد يفكؽ مثيلب
كتتزامف ىذه تكػ المطمكب . المس مكاردىا بشكل كامل كلـ تحقق أىدافيا بأف أداءىا دكف 

الدراسة مع الجيكد الحثيثة لعممية التنمية كالتطكير الإدارؼ لممؤسسات كالقطاعات المختمفة 
 ليا،المناسبة  كاقتراح الحمكؿيجعل مف الضركرؼ القياـ بمثل ىذه الدراسات الميدانية لكضع 

المتغيرات المؤثرة في سمكؾ الكظيفي مف بيف أىـ  كفعالية الأداءالعدالة التنظيمية كتعتبر 
كمف ىنا أرادت الباحثة أف  أخرػ،بيئة العمل مف جية  كانعكاسيا عمىالمنظمات مف جية 

 كبالضبط فيتسمط الضكء عمى كاقع ىذا المكضكع في أحد المؤسسات الاقتصادية الجزائرية 
  بالمسيمة. " تنداؿ "مؤسسة 

 الأكؿ:التساؤؿ العاـ 
  الكظيفي لدى عماؿ  كفعالية الأداءبيف العدالة التنظيمية ىل تكجد علاقة ارتباطية

 الاقتصادية؟المؤسسة 
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 التالية:التساؤلات الجزئية  كتتفرع عنو
 العدالة التكزيعية كفعالية الأداءارتباطية ذات دلالة إحصائية بيف  علبقة ىل تكجد 

 ؟تينداؿ الاقتصاديةلدػ عماؿ المؤسسة  الكظيفي
  الأداء  كفعاليةالإجرائية العدالة ية ذات دلالة إحصائية بيف ارتباط علبقةتكجد ىل

 ؟تينداؿ  الاقتصاديةلدػ عماؿ المؤسسة  الكظيفي
  كفعالية الأداء  المعاملات العدالةبيف  ذات دلالة إحصائية ارتباطية علبقةىل تكجد

  ؟تينداؿ عماؿ المؤسسة الاقتصادية لدػ الكظيفي
 الثاني:التساؤؿ العاـ 

  الكظيفي تعزى  كفعالية الأداءفركؽ ذات دلالة إحصائية في العدالة التنظيمية ىل تكجد
 ؟تينداؿ مؤسسة عماؿ  لدى الكظيفة( الخبرة، )الجنس،لممتغيرات الديمغرافية 

 التالية:كتتفرع عنو التساؤلات الجزئية 
 كظيفي الإحصائية في مستكػ العدالة التنظيمية كفعالية الأداء  دلالة ىل تكجد فركؽ ذات

 تينداؿ ؟عماؿ مؤسسة  لدػ الجنسلممتغير  تعزػ 
 إحصائية في مستكػ العدالة التنظيمية كفعالية الأداء الكظيفي  دلالة ىل تكجد فركؽ ذات

 تينداؿ ؟عماؿ مؤسسة  لدػ الخبرةتعزػ لممتغير 
 إحصائية في مستكػ العدالة التنظيمية كفعالية الأداء الكظيفي  دلالة ىل تكجد فركؽ ذات

 تينداؿ ؟عماؿ مؤسسة  لدػ الكظيفةعزػ لممتغير ت
 الدراسة:فرضيات -2

العدالة أساسييف طبقا لمتغيرؼ الدراسة ) تتمخص فرضيات الدراسة في فرضيتيف
العلبقة بيف العدالة الفرضية العامة الأكلى تتناكؿ ( ك لتنظيمية كفعالية الأداء الكظيفيا

عنيا ثلبث فرضيات جزئية ، ك الفرضية العامة  فعالية الأداء الكظيفي ك يتفرعالتنظيمية ك 
العدالة التنظيمية ك فعالية الأداء كجكد فركؽ في متغيرؼ الدراسة )الثانية تبحث في إمكانية 

الى  06سنكات، مف  05الخبرة )أقل مف ( ك بعا لمتغيرؼ الجنس ) ذككر، إناثالكظيفي ( ت
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فذ( كيتفرع عنيا ثلبث فرضيات الكظيفة ) مشرؼ ، منسنة( ك  11سنكات ، أكثر مف  10
جزئية، كقد تمت صياغة فرضيات الدراسة في ضكء نتائج الدراسات السابقة المتعمقة بمجاؿ 

 كمتغيرات الدراسة الحالية .
  الأكلى:الفرضية العامة 

الكظيفي لدى عماؿ المؤسسة  كفعالية الأداءتكجد علاقة ارتباطية بيف العدالة التنظيمية 
 الاقتصادية.

  التالية:تفرع عنو الفرضيات الجزئية كي
 الكظيفي ارتباطية ذات دلالة احصائية بيف العدالة التكزيعية كفعالية الأداء علبقة تكجد 

 .تينداؿ الاقتصاديةلدػ عماؿ المؤسسة 
 كفعالية الأداء الكظيفي  تكجد علبقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بيف العدالة الإجرائية

 .تينداؿ لاقتصاديةالدػ عماؿ المؤسسة 
  تكجد علبقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بيف العدالة المعاملبت كفعالية الأداء الكظيفي

 .تينداؿ الاقتصاديةلدػ عماؿ المؤسسة 
 الثانية:الفرضية العامة 

تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في العدالة التنظيمية كفعالية الأداء الكظيفي تعزػ 
 .تينداؿ الاقتصاديةلدػ عماؿ المؤسسة  الكظيفة( الخبرة، )الجنس،فية لممتغيرات الديمغرا

  التالية:كتتفرع عنو الفرضيات الجزئية 
 الكظيفي إحصائية في مستكػ العدالة التنظيمية كفعالية الأداء  دلالة تكجد فركؽ ذات

 .تينداؿ الاقتصاديةلدػ عماؿ المؤسسة  الجنسلممتغير  تعزػ 
 إحصائية في مستكػ العدالة التنظيمية كفعالية الأداء الكظيفي  دلالة تكجد فركؽ ذات

 .تينداؿ الاقتصاديةلدػ عماؿ المؤسسة  الخبرةتعزػ لممتغير 
 إحصائية في مستكػ العدالة التنظيمية كفعالية الأداء الكظيفي  دلالة تكجد فركؽ ذات

 .تينداؿ الاقتصاديةتعزػ لممتغير الكظيفة لدػ عماؿ المؤسسة 
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 المكضكع:اختيار  أسباب-3
  العدالة تبحث بشكل خاص في مكضكع  –حدكد عمـ الباحثة  في-دراسةككنيا أكؿ

 الكظيفي.كعلبقتيا بفعالية الأداء  التنظيمية
  الأداء. كعلبقتو بفعاليةمحاكلة تكضيح طبيعة نضاـ العدالة السائد في إحدػ مؤسساتنا 
  كاستثمار طاقاتوجالات المشاركة معرفة مكانة العنصر البشرؼ داخل المنظمات كفتح م. 
  تكاجييا مؤسسة محل الدراسة. كالمعكقات التيالكقكؼ عمى المشاكل 
  .المشكل الأساسي الذؼ يعاني منو معظـ المؤسسات ىك العدالة التنظيمية 
 .محاكلة التعرؼ عمى المحددات الأساسية لمعدالة التنظيمية داخل المؤسسات 
  الدراسة:أىداؼ -4

 الدراسة لتحقيق جممة مف الأىداؼ يمكف ايجازىا في النقاط الآتية:تسعى ىذه 
  كأبعادىا المختمفةتحديد مفيكـ العدالة التنظيمية بعناصرىا. 
 .الكشف عف مستكيات العدالة التنظيمية في مؤسسة الدراسة 
  الكظيفي لدػ العماؿ. كفعالية الأداءتحديد العلبقة الارتباطية بيف العدالة التنظيمية 
 لدػ العماؿ الكظيفي العدالة التكزيعية كفعالية الأداء درجة الارتباط بيفلتعرؼ عمى ا.  
  الأداء الكظيفي لدػ العماؿ كفعاليةالإجرائية التعرؼ عمى درجة الارتباط بيف العدالة.  
  الأداء الكظيفي لدػ العماؿ المعاملبت كفعاليةعدالة بيف  الارتباطدرجة التعرؼ عمى. 
 الكظيفي لدػ عماؿ المؤسسة  كفعالية الأداءفركؽ في العدالة التنظيمية الكشف عف ال

 .كالخبرة كالكظيفةير الجنس تبعا لمتغ
  مكاف  التنظيمية فيدالة لمكضكع الع الايجابية كالسمبيةتسميط الضكء عمى الجكانب

 .الدراسة
 أىدافيا.ق تبياف ما مدػ فعالية نظاـ العدالة المطبق في المؤسسة المدركسة كمدػ تحقي 
 .محاكلة التعرؼ عمى الكسائل كالإجراءات المتبعة في العممية الإدارية 
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  اقتراح جممة تكصيات عمى ضكء النتائج التي سيفسر عمييا البحث كالتي مف خلبليا
 تسمح بتحسيف أداء العامل كالمؤسسة.

 أىمية الدراسة:-5
د أف يككف لو أىمية تدفع تستمد الدراسة الحالية أىميتيا النظرية ككل بحث عممي لاب

الكظيفي مف بيف  كفعالية الأداء، لذا تعد كل مف العدالة التنظيمية كالبحث فيوالى اختياره 
عمـ الإدارة، مما يدفع الى دراستيا  كالمتخصصيف فيأىـ المكاضيع التي شغمت الباحثيف 
 لتحقيق العديد مف النتائج الايجابية.

  كتكضح دلالاتو في التأثير التنظيمي،  مضمكف كمتغير لوك تعتبر العدالة التنظيمية قيمة
التي مف خلبليا يتسنى لأعضاء المنظمة الحكـ عمى عدالة المنظمة كتعامميا  الطريقة

 .كالإنسانيمعيـ عمى المستكييف الكظيفي 
 بمفيكـ العدالة المنظمة يتصل في كأجكر لمركاتب التكزيعي النظاـ أف حقيقة تكضح 
 عدالة كتعد اتخاذ القرارات عممية في كالتمكف الفعمية، السيطرة تحقيق إلى تؤدؼ 

 .الإجراءات
 القرارات الصادر الرؤساء، كنظـ عف الرضا حالات عمى سمككا التنظيمية العدالة تنعكس 

 .التعاملبت في العدالة دكر يبرز كىنا المنظمة سمككيات كعمى
 تفعيل عمى كالقدرة كالتقييـ الرقابةك  المتابعة نظاـ جكدة تتجمى أىمية الدراسة في تحديد 

 عند التنظيمية أك الانجازات العمميات استدامة جكدة يكفل بشكل الراجعة التغذية الأدكار
 .المنظمة في الأعضاء

 الكظيفي داخل التنظيـ. كفعالية الأداءتكمف الأىمية في كل مف العدالة التنظيمية  كما 
  كمؤثرا في عمميات الإدارة بشكل عاـ.اعتبار العدالة التنظيمية متغيرا ميما 
  الكظيفي  كفعالية الأداءقد تساعد نتائج الدراسة الحالية عمى إبراز دكر العدالة التنظيمية

تقييمو كفرد  خلبلوكمف  العمل جيكده المبذكلة في الفرد العامل مف حيث كضركرة لتكجيو
 في المنظمة.
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 حثيف بمزيد مف المعمكمات عف العدالة قد تسيـ نتائج الدراسة الحالية في تزكيد البا
سياماتيا في المجاؿ الإدارؼ.  التنظيمية كا 

 تحديد مفاىيـ الدراسة:-6
إف عممية تحديد المفاىيـ الأساسية في البحث ضركرية، كذلؾ لتمكيف الباحث مف 

، فيي ترسـ لو بكضكح الطريق الذؼ يتبعو في بحثو، فضلب كمعرفة حدكدهحصر مكضكعو 
في المكضكع، كضبطو كتحقيق أىدافيا لذلؾ سنحاكؿ فيما يمي تحديد المفاىيـ عف التحكـ 

الرئيسية المتعمقة بدراستنا كالتي تدكر حكؿ العدالة التنظيمية كعلبقتيا بفعالية الأداء الكظيفي 
 التالية:كالتي تتمحكر في العناصر 

 تعريف العدالة:
 ،2005 منظكر، )ابفالأمكر. سط في كمعناه الاستقامة كىك المتك  الجكر،العدؿ ضد  لغة:
 (43ص 

التي تحككـ  كالمعايير الاجتماعية" بأنيا القكاعد  Bies & Tripعرفيا كل مف "  مفيكمًا:
 ككيفية كضع كالعائدات،كيفية تخصيص المكارد  أبعاد:بيا المؤسسة أعماليا في ثلبث 

  الأفراد.مع ككيفية التعامل الشخصي  كتنفيذىا،الاجراءات لإتخاذ القرارات 
(Bies & Trip, 1996, p 17) 

 التنظيمية:اجرائيا العدالة 
تحدد  كالإجراءات التيالأجكر  كالمساكاة فيىي مستكػ شعكر العامل لحالة العدالة 

التي يعامل بيا مف قبل المسؤكؿ المباشر لو في تطبيق بعض  كجكدة المعاممةىذه الأجكر 
كما يترتب عميو مف نتائج  عممو،مف جيد في مجاؿ مف خلبؿ مقارنة ما قدمو  الإجراءات،

بالدرجة الكمية التي يحصل عمييا العامل عمى  كيقاس ذلؾ نظرائو،كنتائج  كمردكد بجيكد
 التنظيمية.فقرات مستكػ العدالة 

 التي كغيرىا المادية القيـ عدالة اتجاه العامل يشعر بيا التي الدرجة كىي :التكزيعية العدالة
 .منظمتيـ قبل مف اعميي يحصمكف 
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 تحديد في تستخدـ التي الإجراءات التنظيمية بعدالة العامل شعكر كىيالإجرائية:  العدالة
 .المخرجات

 قبل مف المعاممة بعدالة العامميف إحساس عف المتكلدة الدرجة كىي المعاملات: عدالة
 للئجراءات. تطبيقيـ عند منظمتيـ
 :الفعالية
الكىاب عبد  )عبد مسبقا.النتائج التي تـ تحديدىا  لكصكؿ الىكاىي تحقيق اليدؼ  مفيكمًا:
 (27ص  ،1991 السميع،

تتمثل في مضاعفة النتائج النيائية لممؤسسة مف خلبؿ  أنيا“ككاتز " كاف كما يرػ 
ىي  كبعبارة أخرػ  كالخارجية،الاستخداـ الأمثل لكافة الكسائل المتاحة في البيئة الداخمية 

 (93ص  ،1993 قحف، )أبك الاستمرار كالتحكـ.ك القدرة عمى البقاء 
   اجرائيًا:

ىي الدرجة التي يتحصل عمييا الفرد العامل مقابل تحقيقو أىداؼ المنظمة بأقل جيد 
 با. كالذؼ يقدركفي مدة زمنية معينة 

  الأداء:فعالية 
ص  ،2003 الييتي،) مياميا.التزاـ المكظف بمتطمبات كظيفتو التي أسندت اليو  مفيكمًا:

195) 
 إلى لمكصكؿ ما عمل تكفرىا لانجاز الكاجب الشركط مف مجمكعة يعرؼ بأنوكما 

 (217ص  ،2000 شيخة،)أبك  معينة. أىداؼ تحقيق
 إجرائيا:

ىي الدرجة التي يتحصل عمييا الفرد العامل مقابل النتائج التي حققيا بعد قيامو 
 .التطكر(الالتزاـ الكظيفي،  ة، الدقة،الكفاء )الجيد،بمجمكعة مف المياـ كفق مؤشرات الأداء 
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  إجرائيا:العماؿ 
في كظيفتو  كالمسؤكليات المحددةىك العنصر البشرؼ الذؼ يقكـ بمجمكعة مف المياـ 

 معيف.مقابل أجر 
  اجرائيا:المؤسسة الاقتصادية 

ف أجل تحقيق أىداؼ كجدت مف ىي كحدة اقتصادية تمارس نشاطات مختمفة م
 .أجميا

 السابقة:ت الدراسا-7
حيث تناكلتو مف زكايا مختمفة  التنظيمية،اىتمت العديد مف الدراسات بمكضكع العدالة 

كىذا ما يؤكد الأىمية التي يكتسبيا ىذا المكضكع داخل المؤسسات عمى اعتبار انو مف أحد 
العكامل المؤثرة عمى السير الحسف لممؤسسات عمى اختلبؼ قطاعاتيا فقد تعددت كتنكعت 

كمف بيف الدراسات التي تناكلت جانب العدالة  المكضكع،ث المتناكلة حكؿ ىذا الأبحا
 مايمي:التنظيمية كعلبقتيا بفعالية الأداء الكظيفي لمعماؿ 

 المحمية:الدراسات 
 التنظيمي، كعلاقتيا بالالتزاـالعدالة التنظيمية " بعنكاف  (2015) سمية جقيدؿدراسة 

 الأغكاط، كالغاز بمدينةمؤسسة تكزيع الكيرباء دراسة ميدانية عمى عينة مف عماؿ 
ىدفت الدراسة إلى معرفة مستكػ الشعكر بالعدالة التنظيمية كبالالتزاـ التنظيمي ببسكرة " 

لدػ عينة مف عماؿ مديرية تكزيع الكيرباء كالغاز بمدينة الأغكاط، بالإضافة إلى معرفة 
لتزاـ التنظيمي كفقا لممتغيرات الديمكغرافية مستكػ الفركؽ بيف العدالة التنظيمية كعلبقتيا بالا

 التالية:)الجنس، الأقدمية، المستكػ التعميمي(. كقد تكصمت الدراسة إلى النتائج 
  تحقق الفرضية الأكلى مف ىذا البحث في شقيا الأكؿ المتعمق بمستكػ الشعكر بالعدالة

 سة.التنظيمية، أما الالتزاـ التنظيمي فكاف مرتفع لدػ عينة الدرا
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  تحقق الفرضية الثانية مف ىذا البحث كالقائمة بأنو تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في
مستكػ الشعكر بالعدالة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي لدػ عينة الدراسة تعزػ لمتغير 

 الجنس جاءت لصالح الإناث. 
 إحصائية في  تحقق الفرضية الثالثة مف ىذا البحث كالقائمة بأنو تكجد فركؽ ذات دلالة

مستكػ الشعكر بالعدالة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي لدػ عينة الدراسة تعزػ لمتغير 
مستكػ الشعكر بالعدالة التنظيمية كمف  يسنكات( ف 5-1الأقدمية جاءت لصالح مف )

 سنكات( في الإلتزاـ التنظيمي.  5-10)
  جد فركؽ ذات دلالة إحصائية عدـ تحقق الفرضية الرابعة مف ىذا البحث كالقائمة بأنو تك

في مستكػ الشعكر بالعدالة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي لدػ عينة الدراسة تعزػ لمتغير 
 التعميمي.المستكػ 

" العدالة التنظيمية كأثرىا في تحسيف أداء العامميف "  بعنكاف(  2012)  محمد بكقميع دراسة
ىدفت الدراسة الى التعرؼ "  كناطراؾ دراسة حالة عمى الشركة الجزائرية لممحركقات س

كة المحركقات الجزائرية عمى أثر العدالة التنظيمية في تحسيف أداء العامميف في شر 
العدالة ، ك ذلؾ مف خلبؿ تسميط الضكء عمى العدالة التنظيمية بأبعادىا )سكناطراؾ
عدالة الأخلبقية( كمتغير ، العدالة التقييمية، الدالة الاجرائية، عدالة التعاملبت، العالتكزيعية

، الانضباطمستقل ، ك التعرؼ عمى المتغير التابع المتمثل بتحسيف أداء العامميف بأبعاده )
كقد تككف مجتمع الدراسة مف كافة  (.، العلبقة مع الزملبءمع الرؤساءانجاز المياـ ، العلبقة 

مستكيات الإدارية الكسطى مف ال الأفراد العامميف في الشركة الجزائرية لممحركقات سكناطراؾ
، كلجمع بيانات ضكء إحصائيات قسـ شؤكف المكظفيف ، في( مكظفا3523)البالغ تعدادىـ ك 
( استبانة 742لاستبانات الصالحة لمتحميل )، ليصبح عدد ادراسة تـ استخداـ أداة الاستبانةال

عينة  مف (% 92.75( مف مجتمع الدراسة الكمي، كما نسبتو )% 21لتشكل ما نسبتو )
 ، كبعد إجراء عممية التحميل الإحصائي تـ التكصل لما يمي:الدراسة المختارة
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  نتائج المتكسطات الحسابية لادراؾ العامميف لأبعاد العدالة التنظيمية في الشركة الجزائرية
جاءت  الأخلبقية( التقييمية، التعاملبت، الإجرائية، )التكزيعية،لممحركقات سكناطراؾ 

 متكسطة.بدرجة 
  أشارت النتائج أف المتكسطات الحسابية لمستكػ أداء العامميف في الشركة الجزائرية

العلبقة مع  الرؤساء،العلبقة مع  المياـ،إنجاز  )الانضباط،لممحركقات سكناطراؾ 
 مرتفعة.جاء بدرجة  الزملبء(

  بيف  كعند مستكيات ايجابية إحصائيا،أشارت النتائج أف جميع العلبقات الارتباطية دالة
كتؤكد الدكر  تابع،المتغيرات المستقمة لمعدالة التنظيمية، كتحسيف أداء العامميف كمتغير 

 العامميف.الفاعل لمعدالة التنظيمية في تحسيف اداء 
  العدالةأشارت النتائج الى كجكد أثر ذؼ دلالة إحصائية لأبعاد العدالة التنظيمية( 

في الانظباط كبعد مف  التقييمية(العدالة  املبت،التععدالة  الاجرائية،العدالة  التكزيعية،
 العامميف.أبعاد تحسيف أداء 

  ذؼ دلالة إحصائية لأبعاد العدالة التنظيمية )العدالة  إثرأشارت النتائج الى كجكد
في إنجاز المياـ كبعد  التقييمية(العدالة  التعاملبت،عدالة  الإجرائية،العدالة  التكزيعية،

 العامميف.ء مف أبعاد تحسيف أدا
  ذؼ دلالة إحصائية لأبعاد العدالة التنظيمية )العدالة  أثرأشارت النتائج الى كجكد

في العلبقة مع الرؤساء  التقييمية(العدالة  التعاملبت،عدالة  الإجرائية،العدالة  التكزيعية،
 العامميف.كبعد مف أبعاد تحسيف أداء 

  لأبعاد العدالة التنظيمية )العدالة  ذؼ دلالة إحصائية أثرأشارت النتائج الى كجكد
عدالة التعاملبت( في العلبقة مع الزملبء كبعد مف أبعاد  الإجرائية،العدالة  التكزيعية،

 سكناطراؾ.تحسيف أداء العامميف في الشركة الجزائرية لممحركقات 
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  العربية:الدراسات 
الكظيفي لدى  بالأداءتيا "الرقابة الادارية كعلاقبعنكاف:( 2016دراسة مرح طاىر شكري )

مديري المدارس الحككمية الاساسية في محافظة شماؿ الضفة الغربية مف كجية نظر 
 ''أنفسيـمديريف 

الكظيفي  بالأداءعمى درجة  الرقابة الادارية كعلبقتيا  التعرؼ إلى الدراسة ىذه ىدفت
ة مف كجية نظر لدػ مديرؼ المدارس الحككمية الاساسية في محافظة شماؿ الضفة الغربي

بينيما كىدفت ايضا الى معرفة أثر كل مف متغيرات )الجنس  كالعلبقة‘انفسيـ' مديريف 
كقد تككف مجتمع الدراسة  ،بالأداء،المؤىل ،الخبرة مكقع المدرسة( في عممية الرقابة كعلبقتيا 

 ( مديرا454مف جميع مديرؼ المدارس الحككمية الاساسية كمديراتيا ،حيث بمغ عددىـ )
( مديرا كمديرة كاستخدمت الباحثة 229كمديرة ،حيث اجيرت الدراسة عمى عينة بمغ عددىا )

استبانة خاصة  بإعدادفقد قامت الباحثة  للؤداةالمنيج الكصفي التحميل . أما بالنسبة 
 السابقة. النظرؼ كالدراسات  بالأدببمكضكع الدراسة مستعينة 

 التالية:الدراسة الى النتائج  كتكصمت
  جكد علبقة ذات دلالة احصائية بيف الرقابة الادارية كالاداء الكظيفي لدػ لدػ مديرؼ ك

 الأساسية.الحككمية المدارس 
  لا تكجد فركؽ ذات دلالة احصائية في متكسط درجة الاداء الكظيفي لدػ مديرؼ

 الخبرة( الجنس،)لمتغير المدارس الحككمية الاساسية تعزػ 
 الكلاء في زيادة التكزيعية العدالة قكاعد أثر "بعنكاف (2012)السكر  الكريـ عبددراسة 

حيث ىدفت الدراسة الى تحميل  ،الأردنية الكزارات في المديريف نظر كجية مف التنظيمي "
 الكزارات في العامميف أثر قكاعد العدالة التكزيعية في زيادة الكلاء التنظيمي كفقا لأراء المديريف

 :يفيما يمالدراسة تساؤلات كتمثمت  .الأردنية
  قاعدة مف قكاعدىا بدليل فقراتيا  كمستكػ كلما درجة ممارسة العدالة التكزيعية المتكقعة

 المبحكثيف؟المتضمنة مف كجية نظر 
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  الأردنية؟ما مستكػ الكلاء التنظيمي بدليل فقراتو المتضمنة لدػ المبحكثيف في الكزارات 
 في:لتندرج بعدىا فرضيات الدراسة المتمثمة 

  التنظيمي.لا يكجد أثر ميـ ذك دلالة إحصائية لقكاعد العدالة التكزيعية في الكلاء 
  في آراء المديريف نحك الكلاء  0,05لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكػ دلالة

النكع  العمر، الخدمة،مدة  العممي، )المؤىلالتنظيمي تعزػ لممتغيرات الكسطية التالية 
  (.الاجتماعي

كجمعت المعمكمات مف  التحميمي،اعتمد الباحث في دراستو عمى المنيج الكصفي  حيث
كمف ىنا تكصمت الدراسة الى  فرد، (172)بمغت خلبؿ استبانو كزعت عمى عينة الدراسة 

 ما يمي:عدة نتائج مف أىميا 
 المتكسط  ذلؾ أظير كما متكسطة كانت التكزيعية العدالة قكاعد نحك المبحكثيف آراء فإ

قاعدة  كمف ثـ 318 ,3النكعية بمستكػ متكسط  كجاءت قاعدة 982 ,2حسابي ال
 .473 ,2أما قاعدة الحاجات فكانت بمستكػ منخفض  155 ,3بمتكسط المساكاة 

  إف آراء المبحكثيف نحك الكلاء التنظيمي كانت متكسطة كما أظير ذلؾ المتكسط الحسابي
3, 437. 

  بيف قكاعد العدالة التكزيعية كمتغير مستقل تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية مكجبة
 32المستقل ما مقداره  كفسر المتغير % 56كمتغير تابع بمغت قكتيا  كالكلاء التنظيمي

 التابع.مف التبايف في المتغير  %
العامميف لمعدالة  إدراؾ" أثر  ػكالمكسكمة ب (2010)أبك جاسر صابريف مراد نمر دراسة 

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر إدراؾ العامميف  اء السياقي "التنظيمية عمى أبعاد الأد
المكاطنة  التنظيمي، )الالتزاـالمتمثمة في  السياقي،لمعدالة التنظيمية عمى أبعاد الأداء 

 كلتحقيق أىداؼ غزة.العامميف في كزارات السمطة الكطنية الفمسطينية بقطاع  التنظيمية( لدػ
 ككانت أسئمتيا استبياف،البيانات عمى  ككأداة لجمع الكصفي،نيج الدراسة اعتمدت الباحثة الم

مستخدمة الأساليب  ( مكظفا.311)ذات نيايات مغمقة طبقت عمى عينة الدراسة بمغت 
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 ،كالمتكسطات الحسابيةالدراسة  كالفركؽ فيالإحصائية المختمفة لمعرفة درجة الارتباط 
 ما يمي:كأظيرت النتاج 

  بدرجة عالية لدػ  كسمكؾ المكاطنةبدرجة متكسطة  التزاـ تنظيميك كجكد عدالة تنظيمية
 الدراسة.عينة 

  كالالتزاـ التنظيميكجكد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف إدراؾ العامميف لمعدالة التنظيمية 
 .كالمكاطنة التنظيمية

  لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف إجابات المبحكثيف حكؿ أثر إدراؾ العامميف
دالة التنظيمية عمى أبعاد الأداء السياقي تعزػ لمصفات الشخصية بالنسبة لمعدالة لمع

 التنظيمية.
  تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف استجابة المبحكثيف لمدراسة حكؿ أثر إدراؾ العامميف

لمعدالة التنظيمية عمى أبعاد الأداء السياقي بالنسبة للبلتزاـ التنظيمي تعزػ لمصفات 
 .كالخبرةباستثناء متغير الجنس  ،الشخصية

  تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف استجابة المبحكثيف لمدراسة حكؿ أثر إدراؾ العامميف
لمعدالة التنظيمية عمى أبعاد الأداء السياقي بالنسبة لممكاطنة التنظيمية تعزػ لمصفات 

 باستثناء المؤىل العممي  الشخصية،
 بالثقة كعلاقتو التنظيمية العدالة " إدراؾ بعنكاف (2010) البدراني سميماف بف حمددراسة 

 بالمطارات الأمني بالتفتيش لمعامميف ميدانية دراسة“الأمنية  المنظمات في لدى العامميف
  التالي:السعكدية حيث تمثمت مشكمة الأطركحة في التساؤؿ 

 التنظيمية لمعدالة ةالسعكدي بالمطارات الأمني بالتفتيش العامميف إدراؾ بيف العلبقة ما
 يمي:كبالثقة لدييـ؟ كجاءت تساؤلات الفرعية لمدراسة فيما  كالشعكر

 التنظيمية؟ لمعدالة بالمطارات العامميف إدراؾ مدػ ما 
 التكزيع؟ لعدالة بالمطارات العامميف إدراؾ مدػ ما 
 الإجراءات؟ لعدالة بالمطارات العامميف إدراؾ مدػ ما 
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 التعاملبت؟ لعدالة لمطاراتبا العامميف إدراؾ مدػ ما 
 ؟بالمطارات العامميف لدػ بالثقة الشعكر مدػ ما 

 المغادرة بصالات المسافريف الركاب تفتيش في العاممكف  الدراسة مجتمع شمل حيث
 كمفتشة كقد تـمفتش  (1500)مف  المجتمع كيتككف  الرئيسة الدكلية السعكدية بالمطارات

كقد تـ  الكمي،مفردة مف حجـ المجتمع  (305)مجمكع اعتماد العينة العشكائية الطبقية ب
 ما يمي:حيث كشفت نتائج الدراسة  البيانات.اعتماد الباحث عمى الاستبانة كأداة لمجمع 

 درجة إدراكيـ كانت نفسو الكقت في الحياد إلى تميل التنظيمية لمعدالة العامميف إدراؾ أف 
 .المكافقة إلى تميل التكزيع( عدالة)لبعد 

 بالمشرؼ بالإدارة بالزملبء، ،)بالنفسلدييـ  الثقة محكر تجاه المكافقة إلى العامميف ميل 
 .العميا بالإدارة الثقة تجاه الحياد إلى ميميـ رغـ العميا(

 الخبرة متغير الديمكغرافية بينما بالمتغيرات تأثيرا الأقل التعاملبت( ىك عدالةبعد ) أف( )
 .كأبعادىا الدراسة محاكر تجاه العينة أفراد بةاستجا في تأثيرا المتغيرات أقل كاف

  لدييـ كالثقة لمعدالة العامميف إدراؾ بيف طردية جكىرية ارتباطية علبقة كجكد. 
درجة العدالة التنظيمية لدى رؤساء الأقساـ بعنكاف "  (2009كسمطاف )السعكد دراسة 

 ،“ عضاء الييئات التدريسيةالتنظيمي لأ كعلاقتيا بالكلاءالأكاديمية في الجامعات الأردنية 
ىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى مستكػ العدالة التنظيمية لدػ رؤساء الأقساـ الأكاديمية في 

بالكلاء التنظيمي لدػ أعضاء الييئات التدريسية  كبياف علبقتياالجامعات الأردنية الرسمية 
ـ اختيارىا بطريقة في حيف شممت عينة الدراسة ت (2950كعددىـ )الأردنييف المتفرغيف 

دلت نتائج الدراسة أف مستكػ العدالة التنظيمية  التدريس.عضك ىيئة  (450)طبقية عشكائية 
ككجكد علبقة ايجابية طردية ذات دلالة  مرتفعة،لدػ رؤساء الأقساـ الأكاديمية كانت 

لدؼ  يكالكلاء التنظيمإحصائية بيف ممارسة رؤساء الأقساـ الأكاديمية لمعدالة التنظيمية 
 التدريسية.أعضاء الييئات 
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ة عمى بمكرة التماثل التنظيمي في أثر العدالة التنظيميبعنكاف "  (2008البشايشة )دراسة 
" ىدفت الى التعرؼ عمى تحميل أثر العدالة التنظيمية في  المؤسسات العامة الأردنية

داـ راسة تـ استخلتحقيق أىداؼ الدامة الأردنية ، ك التماثل التنظيمي في المؤسسات الع
تكزيعيا عمى أفراد عينة الدراسة بمغ عدد العامميف في استبانة لغرض جمع البيانات ك 

تـ اختيار عينة طبقية عشكائية ك  مكظفا(  6815المؤسسات العاممة التي خضعت لمدراسة ) 
تكصمت مفردة ك  ( 919الصافي ) مف كل طبقة في كل مؤسسة ك بمغ تعدادىا  % 15تمثل 
 الى مجمكعة مف النتائج كاف أبرزىا :  الدراسة

  كأف تصكراتيـ متكسطة،أف تصكرات العامميف لأبعاد العدالة التنظيمية جاءت بدرجة 
 مرتفعة.لمستكػ التماثل التنظيمي جاءت 

  أف ىناؾ أثرا ذات دلالة إحصائية لأبعاد العدالة التنظيمية في التماثل التنظيمي 
الكظيفي  الأداء مستكى  عمى التنظيمية الثقافة : أثرفبعنكا( 2008دراسة أحمد عكاشة )

 الفمسطينية الاتصالات شركة في التنظيمية
الفمسطينية  الاتصالات شركة في التنظيمية الثقافة كاقع عمى التعرؼ إلى الدراسة ىذه ىدفت 

 التالية:النتائج  إلى الدراسة الكظيفي، خمصت الأداء مستكػ  عمى كأثرىا
 الاتصالات شركة في الكظيفي الأداء مستكػ  عمى التنظيمية لمثقافة ابيإيج أثر ىناؾ أف 

 الفمسطينية.
  السياسات) كىي التنظيمية الثقافة عناصر بيف إحصائية دلالو ذات علبقة كجكد 

 القيـ التنظيمية –السمككية الأنماط –كالمقاييس المعايير –كالقكانيف الأنظمة –كالإجراءات
 مستكػ  كبيف (التنظيمية الاتجاىات – التنظيمية المعتقدات – التنظيمية التكقعات –

 .("الكظيفي الأداء
 المتعمقة كالقدرات الميارات مستكػ  تطكير إلى بحاجة العامميف أف الدراسة أظيرت 

 الجديدة كالتطكرات المتغيرات مكاكبة عمى القدرة بيدؼ كالابتكارية الإبداعية بالجكانب



 لمدراسة العاـ الإطارػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ الأكؿ:  الفصل

14 

" علاقة الارتباط ك الأثر بيف أبعاد بعنكاف  ( 2007)  عامر عمي حسيف العطكي دراسة 
في كمية الإدارة الكادر التدريسي "  العدالة التنظيمية ك مستكى الأداء السياقي بأعضاء

لتحقيق ىدؼ البحث تـ استفتاء المجتمع الأصمي ك  صاد جامعة القادسية في العراؽكالاقت
ات الأخرػ لعدـ انة بعد استبعاد الاستمار ( استب43( إطارا  استخدـ  )46الذؼ يتككف مف )
ساـ ، قسـ ، ك ضمت الاستمارة التي اعتمدىا الباحث عمى ثلبثة أقصلبحيتيا لمتحميل

، الجزء الأكؿ يتعمق بقياس ، ك القسـ الثاني يتككف مف جزأيفخصص لممعمكمات الشخصية
د تبنى المقياس المصمـ ، كقفقرات 4فقرة لكل بعد  16لتي تضـ ، االعدالة التنظيمية المدركة

( بعد إجراء   2004Rego etalك   Rego and Cunha 2006)الباحثيف كل مف 
، أما ككفق مقياس " ليكرت " الخماسي" بعض التعديلبت ليتكافق مع بيئة العمل المحمية ،

الجزء الثاني فقد خصص لقياس أبعاد الأداء السياقي ك ىي بعد المكاطنة ك تشمل جانبيف  
قد تـ الاستعانة بالمقياس المصمـ مف قبل )بيكر ك رينداؿ  الافراد  ك المنظمة ك اتجاه اتجاه 

Becker and Randall,1994 ،بعد إجراء بعض التكييف عميو كفق مقياس ليكرت )
فقرة كفق مقياس   15، ىك الالتزاـ التنظيمي فيضـ لسياقيكفيما يتعمق بالبعد الثاني للؤداء ا

 (.  Mowday  etal,1979)مكداؼ
فيي كل مف المتكسط الحسابي  دراستو،أما بالنسبة لمكسائل التي اعتمدىا الباحث في 

التي تكصل إلييا  كأىـ النتائج كمعامل الارتباط، كمعامل الاختلبؼ كالانحراؼ المعيارؼ،
 ىي:
  ىنالؾ تكجو إيجابي نكعا ما لدػ الكادر التدريسي عينة الدراسة اتجاه العدالة التكزيعية

 أبعاد العدالة التنظيمية الأخرػ. كالمنخفض اتجاهقابمو تكجو بيف المعتدؿ ي
  أف مستكػ الأداء السياقي بأبعاده كاف فكؽ المعتدؿ ينتابو ارتفاع بمقدار بسيط لمبعد

المكاطنة بشكل إجمالي عمى الالتزاـ  ككذلؾ لبعدالفردؼ لممكاطنة عمى البعد المنظمي 
 التنظيمي.
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  كىذا  السياقي، كأبعاد الأداءايجابي بيف أغمب أبعاد العدالة التنظيمية  كجكد ارتباط معنكؼ
كخاصة يعني أف الأداء السياقي لمفرد يزداد بازدياد مستكػ شعكره بالعدالة التنظيمية 

 الإجرائية كالعلبقاتية. العدالة
  بأبعاده الأداء السياقي  كالعلبئقية عمىكجكد تأثير معنكؼ لكل مف بعد العدالة الإجرائية

الدكر الأىـ مقارنة بالعدالة  كالعلبقاتية تمعبالثلبثة كىذا يعني أف العدالة الإجرائية 
 السياقي.تحسيف مستكػ الأداء  كالمعمكماتية فيالتكزيعية 

  الأجنبية:الدراسات 
" أثر العدالة التنظيمية ك بعنكاف (  2015ميرزا محمد عزيـ ك محمد أبرار كآخركف ) دراسة 
الكسيط لسمكؾ المكاطنة التنظيمي كمتغير ي عمى الأداء الكظيفي المحسكس "ف النفسالتمكي

، يحمل البحث العلبقة بيف العدالة التنظيمية ك القكة النفسية ، كسمكؾ المكاطنة التنظيمية ك 
( مكظفا يعممكف في  260الأداء الكظيفي المتصكر ، كليذا الغرض تـ جمع البيانات مف ) 

ي باكستاف .تـ استخداـ المنيج الانحدار " لباركف  " ك"  كيني " لاختبار بنكؾ مختمفة ف
في التمييد  سكبل " كاي جي ك ىاييس "" تأثير حساب المتكسط كما تـ استخداـ اختبار 

الدراسة أف سمكؾ المكاطنة  كأظيرت نتائجقبكؿ جميع الفرضيات البديمة لمدراسة .  كتـ
كما كجد  الكظيفي. كتصكر الأداءة بيف العدالة التنظيمية التنظيمية تكسط جزئيا في العلبق

كتصكر أف سمكؾ المكاطنة التنظيمية تكسط بشكل كامل في العلبقة بيف التمكيف النفسي 
 الكظيفي. الأداء

" أثر العدالة الاجرائية ك التكزيعية في التماثل   عنكافب( 2005دفيد دك كريمر )دراسة 
استخداـ الباحث أداة لقياس العدالة الإجرائية ك العدالة التكزيعية  كقد تـبالتعريف التنظيمي " 

ك الرغبة في التعاكف ك إدراؾ العامميف لمتماثل ك اليكية التنظيمية ، كقد تككنت عينة الدراسة 
، تـ اختيارىا بطريقة عشكائية ػ المنظمات الصناعية في فرنسا( مبحكثا في كبر 241مف )

التكزيعية كاف جد  فقط بيف العدالة الإجرائية ك أف تأثير التفاعل ك  كقد أظيرت نتائج الدراسة
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، ك أنو إذا كانت العدالة الإجرائية ك ف لدييـ إدراؾ بالتماثل التنظيميفقط بيف العامميف الذي
 .ف أفضل ك بالتالي الى تماثل أفضلالتكزيعية مرتفعة لدػ العامميف فإف ذلؾ يدعك الى تعاك 

" العدالة التنظيمية ككسيط لمعلاقات التبادلية القائمة بيف  نكافبع( 2000لي  )دراسة 
لعمل لمعامميف في الرؤساء ك المرؤكسيف ك الرضا الكظيفي ك الكلاء التنظيمي ك دكراف ا

ىدفت الدراسة الى تحديد أثر العلبقة المتبادلة بيف الرؤساء ك المرؤكسيف ، قطاع الفندقة"
، كقد شممت تواسمككيى اتجاىاتيـ نحك العمل ك عمتنظيمية ك ات العامميف لمعدالة العمى تصكر 

( 4( عضكا مف العامميف الفندقييف تـ اختيارىـ مف أصل ) 562الدراسة عمى عينة حجميا ) 
لة التكزيعية فنادؽ تتبع إداريا لشركة كاحدة .كقد بينت نتائج الدراسة أف ىناؾ أثرا ايجابيا لمعدا

ة الإجرائية الكظيفي كما بينت الدراسة عدـ كجكد أثر لمعدالالعدالة الإجرائية عمى الرضا ك 
أظيرت نتائج ، ك عدالة الإجرائية عمى دكراف العملأف ىناؾ أثر لم، ك عمى الكلاء التنظيمي
العدالة الإجرائية في العلبقات التبادلية رانا رئيسيا لمعدالة التكزيعية ك الدراسة أف ىناؾ دك 

، كأف العدالة الإجرائية ليا دكر في إحلبؿ أسمكب المرؤكسيفك القائمة بيف الرئيس  التعاكنية
إدارة النزاع مف خلبؿ المساكمة في حيف أف العدالة التكزيعية أدت الى تفضيل أسمكب إدارة 

 .التجنبالنزاع مف خلبؿ 
 الحالية:التعميق عمى الدراسات السابقة في ضكء الدراسة 

الدراسة أك بإحداىما  لمتعمقة بمتغيرؼ كامف خلبؿ عرضنا لمجمل الدراسات السابقة 
 الاختلبفات:يتضح لنا أنيا تخدـ جزء مف دراستنا إلا أف ىناؾ مجمكعة مف 

كىذا ما يتعمق بمتغير العدالة التنظيمية  كخاصة فيماحيث اتفقت كل الدراسات في عدة نقاط 
لة معرفة أبعاد إضافة الى مكافقة الدراسات في محاك  ،التنظيميةتناكلناه في جزء العدالة 

كما اتفقت أغمبية الدراسات مع  التطبيق،العدالة التنظيمية المستخدمة في المؤسسة محل 
ككذا  الارتباطي(،الكصفي التحميمي  )المنيجالدراسة الحالية في اختيار المنيج المتبع 

  العينة.اختمفت بعض الدراسات في كيفية اختيار 
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  التالية: راستنا النقاطد كالاختلبؼ معمف بيف أكجو الشبو ك 
  الخامسة، الثالثة،، الأكلى )الدراسةأنيا لـ تربط بيف متغيرؼ الدراسة كىذا ما كرد في 

 .كالعاشرة كالحادية عشر(السابعة  السادسة،
  الدراسات(. )كلارتبط متغير العدالة التنظيمية 
  كالتاسعة(. الثامنة الرابعة، الثانية، )الدراسةينطبق متغير الأداء الكظيفي مع 

الأدكات المستعممة جل الدراسات استخدمت استبانة كأداة أساسية لمقياس إضافة إلى الكثائق 
كاستعانت تمدت عمى استبانة كأداة رئيسية بينما الدراسة الحالية اع كالسجلبت الإدارية،

 :مفت عمى بحثنا في النقاط التاليةكما اخت البحث،في  كأداة ثانكية بالملبحظة
 كالزماني.ؿ المكاني المجا 

تختمف دراستنا الحالية عمى جل الدراسات السابقة في متغير الأداء الكظيفي  الدراسة:أبعاد 
 الالتزاـ الكظيفي، التطكر. الكفاءة، الدقة، في الجيد،التي حددت مؤشراتو 

 الدراسات. كنتائج كلمتغيرات كفرضيات  الحالية فيتختمف الدراسة  الأىداؼ:
" لمعرفة  ف باركسك معظـ الدراسات استخدمت معامل "  المستخدمة:حصائية الأساليب الإ

ألفا كركمباخ  معامل بارسكف،العلبقة بيف المتغيرات بينما الدراسة الحالية اعتمدت عمى 
 لممقياس، كالثبات الكميمعامل " سبيرماف براكف " لتصحيح الطكؿ  الداخمي،لحساب التناسق 

تبار " ككلمكغركؼ سميرنكؼ " لمتحقق مف شرط التكزيع اخ لمثبات،"  جتماف“معامل 
 المتكسطات،اختبار التبايف " كاف كاؼ أنكفا " لمعرفة الفركؽ بيف  الدراسة،الطبيعي لممتغيرؼ 

 التجانس." لكشف  Fاختبار"  المتكسطات،بيف  لمفركؽ ''  Tاختبار" 
 مجتمع مف شرة( اختارتالخامسة، السادسة، السابعة، العا )الدراسة :المستخدمةالعينة 
عشكائية بسيطة استطلبعية  عينة اختارت دراستنا حيف الطبقية، في عشكائية عينة الدراسة

 مجتمع ممثمة عف عامل 051عامل ليتـ بعدىا اختيار العينة النيائية مف  30أكلية مف 
 الأصمي لمدراسة.
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استخدمت  العاشرة( )الدراسةمعظـ الدراسات اعتمدت عمى المنيج الكصفي إلا 
 ضمف دراستنا حالة. ككانتركزت عمى منيج دراسة  الثانية(المنيج التجريبي بينما )الدراسة 

 . كالتنظيـالعمل  النفس عمـ تخصص
 كعميو استفدنا مف الدراسات السابقة في عدة أمكر مف بينيا نذكر ما يمي:

 النظرؼ  الجانب كتعزيز إثراء في السابقة الدراسات ساىمت.  
 الذؼ الطريق تسيل كالتي المتبعة المنيجية عمى كالتعرؼ الدراسة خطة بناء في ساعدتنا 

 .الباحث يسمكو
 .كيفية صياغة الفرضيات كاختيار منيج الدراسة 
 بناء أداة الدراسة.  معرفة كيفية في ساىمت 
 .التعرؼ عمى الأساليب الإحصائية المناسبة لمدراسة الحالية 
 المكضكع. مع يتناسب كالذؼ الدراسة لإجراء المكاف اختيار الباحثة عمى سيمت 
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  تمييد:
 أف يمكف الذؼ الأثر أىمية إلى ذلؾ في السبب يرجع ك تنظيمية ظاىرة العدالة تعتبر

حساس مكاف في العدالة عدـ أك بالعدالة إحساس العامميف يحدثو  بعدـ العامميف العمل، كا 
 الإدارية العممية عناصر بقية بمغت ميما الأداء تراجع مستكيات إلى يؤدؼ أف يمكف العدالة
عتبر مكضكع العدالة ي، كلمفرد العامل كليذا فيي تأثر عمى كل الجكانب التنظيمية قكة  مف

التنظيمية مف المكاضيع الأكثر تداكلا في مجاؿ الإدارة سابقا كحاليا اىتمت بو العديد مف الدراسات 

العدالة في الفكر الإنساني بعدىا نقدـ مجمكعة  كل إلى سنتطرؽ  الفصل ىذا كفي كالأبحاث
كالأىداؼ التي تسعى  كالأبعاد الخاصة بيا، مبادئيا  التنظيمية مف التعاريف المتعمقة بالعدالة

 .ليا المفسرة عرض أىـ النظريات الى تحقيقيا إضافة الى
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 :الإنسانيالعدالة في الفكر -1
الة مف أكثر المعايير القيمية لمحياة الاجتماعية كىي أساس كل السمككيات إف العد

يدفع الأفراد إلى كغيابيا ك اللبئقة، فكجكدىا يجعل كل الأعماؿ تتـ بشكل صحيح، أالملبئمة 
لتحقيقيا،  الإنساف يسعى التي الغاية ىي حقكقيـ، فالعدالةلتحصيل سمككات غير قانكنية 

 ينجـ غيابيا في حيفستقرار، الاك  مفالأ الإنسانية لمجتمعاتا في يصاحب كجكدىاحيث 
 فمسفة في الأساسية المفاىيـ أكسع مف كىي جميعا الناس مطمبفالعدالة  ى، فكضال وعن

 كالمفكريف الفلبسفة كتابات في مرمكقة احتمت مكانة أنيا حيث كالحقكؽ  كالسياسة الأخلبؽ
 كيكجب الحق معنى الذؼ يحدد الكضعي أك طبيعيال أك المثالي المبدأ ذلؾ القديـ، فيي منذ

المساكاة  عمى دلت لمحق المطابق بالشيء متعمقة العدالة كانت كتطبيقو، فإذا احترامو
 كىي الأصيمة الفضائل إحدػ عمى دلت بالفاعل متعمقة العدالة كانت إذا كالاستقامة، أما

 حق تحمل الكفتيف، كفة متساكؼ  فبالميزا لمعدالة البعض يرمز كالشجاعة كالعفة، كما الحكمة
، 2012، ) خرمكش بينيما التكازف  يتحقق حتى المديف حقو منيا يتمقى ثانية المديف، ككفة

 .(48ص 
 ما صكرة عف تعبر التي الأفكار مجمكعة ىي فالعدالة الاجتماعي المنظكر مف أما
 الديمقراطية دتسك  بحيث المكاطنيف بيف الفرص كتكافؤ الاجتماعي التضامف يحقق لمجتمع

 الشامل الاجتماعي المفيكـ كىذا( كالاجتماعية، السياسية، الاقتصاديةفي المجالات )
 المكاىب، كحرية كتنمية كالتربية الصحة كيتضمف كلادتو منذلمفرد  العدالة تحقيق يستدعي
 المرض أخطار ضد الاجتماعية كالتأمينات الكريـ العمل في كالحق اللبئق كالعيش التعبير

 .(30-26ص ،2011، أبكعجاجةكالكفاة )كالشيخكخة  كالعجز لمينيا
 مفيكـ عمى الاقتصادية الصبغة إضفاء إلى الميبرالي الفكر أصحاب اتجو حيف في
 في لمتنافس الفردية الحريات إطلبؽ كىك كاحد معيار حسب عندىـ تتحقق فالعدالة العدالة،
 ( 119 -120ص ،2006، ىشاـ)كالعمل  الممكية
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أنيا  العدالة بمفيكـ ارتباطا المذاىب أشد مفتعتبر  الاشتراكية كالتي ترػ  قابلكبالم
 (76ص ،2003، )إماـالمجتمع  في المعنكية كالجكانب المادية الجكانب بيف تكازنا تحقق

 التنظيمية:العدالة  مفيكـ-2
المخرجات  كمكضكعية مف نزاىة العامل يدركو ما ضكء في يتحدد نسبي تعتبر مفيكـ

 العامميف أحد يدركو قد الإجراء التنظيمي الذؼ فإف أخر المنظمة بمعنى لإجراءات داخلكا
 قد مثلب الأقدمية( كليس الجدارة عمى أساس الترقية (مكضكعي كغير متحيز إجراء أنو عمى
 عادؿ) التحيز كعدـ المكضكعية عالية مف بدرجة يتميز إجراء أنو عمى أخر مكظف يدركو
 .(13ص 2006 زايد،محمد 

أف العدالة التنظيمية تشكل أحد المتغيرات اليامة ذات التأثير "  حكاس“كأضاؼ 
 آخرمف جانب كعمى أداء المنظمة مف جانب  المحتمل عمى الأداء الكظيفي لعامميف

 .(2003، )حكاس
بأنيا تعكس الطريقة التي يحكـ مف خلبليا الفرد عمى عدالة الأسمكب الذؼ كما عرفت 
 & Karriker) .كالإنسانيفي التعامل عمى المستكييف الكظيفي  يستخدمو المدير

williams, 2009, p 112) 
( العدالة التنظيمية عمى أنيا المساكاة التي تحقق لمفرد التساكؼ في المخرجات 1965)ادمز، يعرفو

 (12، ص2019أبكرماف،) كالمدخلبت مع معدؿ الزملبء الآخريف إلى العمل.
الأثر  أىمية عمى ككاملب يركزشاملب  مفيكما يعتبر العدالة كـمفي أف كمف ىنا نستنتج

 مفيكـ أنيا كما العمل، مكاف في بالعدالة إحساس العامميف يحدثو أف يمكف الذؼالايجابي 
 داخل الإجراءاتك  المخرجات مكضكعيةك  مف نزاىة العامل يدركو ما ضكء في تتحدد ،نسبي

 يكضح:ل التالي كالشك (127 ص ،2004 حسف، )راكيةالمنظمة 
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  التنظيمية:أبعاد العدالة -3
 :أبعاداتفقت معظـ البحكث التي تناكلت مكضكع العدالة التنظيمية أف ليا ثلبث 

  :يةالتكزيععدالة ال-3-1
بعد  في ظل نظريتو حكؿ مفيكـ المساكاة كالعدالة كما أنيا أكؿ نشأتيا الى إسيامات ادمز تعكد

في تشكيميا فيي كل ما يقدمو الفرد مف مجيكد تكريس الكقت كالخبرة كالأداء في . بعاد المساىمةمف الأ
اذ يقصد بعدالة التكزيع المدركة عف  .(46-45ص  ،2020خياط أميرة ، تيش،سميماف ) عممو.

مستممة المكظفيف لعدالة المخرجات ال إدراؾتكزيع المكارد مف قبل المنظمة، فيي تركز عمى 
ثلبث  اكرغاف"كقد حدد "  المنظمة،قبل مف فيـ يقيمكف الحالة النيائية لعممية تكزيع المكارد 

 ىي:قكاعد لعدالة التكزيع في المنظمات 

 عليها صلتح التي والنواتج الدنظمة إلى مدخلاتو أساس على الشخصي لدوقفو الفرد تقديم
 

 التنظيمية بالعدالة الشعور عدم أو بالعدالة الشعور ممارسة

 منها همونواتج الدنظمة إلى مدخلاتهم أساس على للآخرين الاجتماعية الدقارنات تقييم
 

 والدخرجات للمدخلات النسبية الدعدلات أساس على الآخرين مع لنفسو الفرد مقارنة
 

 ( يمثل تشكيل ادراكات العدالة01شكل رقم )
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  المقدمة مف  المساىمةفكرة إعطاء المكافئات عمى أساس  كتقكـ عمىقاعدة المساكاة
  العامل.

 الجنس،عف خصائصيـ الفردية  ركبغض النظأف كل الناس كتعني  قاعدة النكعية( 
  .المكافئاتيجب أف يتساكػ بفرص الحصكؿ عمى  الخ(القابمية ... العرؽ،

 )عامر الآخريف،عمى فكرة تقديـ الأفراد ذكؼ الحاجة الممحة عمى كتقكـ  قاعدة الحاجة
 ( 05 - 04ص ،2007حسيف العطكي،

 يحصل التي خرجاتالم بعدالة تتعمق التكزيع عدالةنخمص الى أف كفي الأخير 
 .المكظف عمييا

 تحديد فيالمستخدمة  الإجراءات بعدالة العامل إحساسدرجة  كىي الإجراءات:عدالة -3-2
 المتبعة الإجراءات لعدالة الذىني التصكر عف عبارة ىي الإجراءات عدالة إف .المخرجات

 ( 202 ، ص2009راتب السعكد، سكزاف سمطاف، ) الأفراد، تمس التي القرارات اتخاذ في
، 2000 محمد، ثامر محارمة محارمو،كما ذكرىا ) فييالإجرائية  العدالة مككنات أىـ أما  
 :(36ص
  الاجراءات. ثبات 1-
 .الاجراءات دقة2- 
 .الاجراءات صحة 3-
 .الاجراءات كأخلبقية كاقعية 4-
 .التحيز عدـ 5-

 في المستخدمة اءاتالإجر  بعدالة تتعمق الإجرائية العدالةكنستنتج في الأخير أف 
 .المخرجات تحديد

كالتي  الإجرائية،تعتبر عدالة التعاملبت امتداد لمفيكـ العدالة  المعاملات:عدالة -3-3
بشكل أساسي بطريقة تعامل  كالتي ترتبطالى طريقة تصرؼ الإدارة اتجاه الأفراد  تشير

إحساس  كىي مدػ (كالاحتراـ كالدبمكماسية )المصداقيةالمدراء مع المرؤكسيف عمى نحك 
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العامل بعدالة المعاممة التي يحصل عمييا عندما تطبق عميو بعض الإجراءات الرسمية أك 
ارتباطا كثيقا بيف عدالة التكزيع كعدالة  كيلبحع ىناؾمعرفة أسباب تطبيق تمؾ الإجراءات 

ريغك" "  " بلاكمي " " ككلكيت " "مثل  الباحثيف مف كالعديد كالعدالة التعاملبت.الإجراءات 
 العلبقات عدالة ىي العدالة مف نكعيف تضـ التعاملبت عدالة أف الى أشاركا غرينبيرغ "

 كالتقدير الاحتراـ مدػ الشخصية الى العلبقات عدالة تشير الشخصية كعدالة المعمكمات ، إذ
 التكضيحات عمى فتركز المعمكمات عدالة المدير مع المرؤكسيف ، اما فيو يتعامل الذؼ
 إجراءات أسباب استخداـ حكؿ الضركرية المعمكمات تكصيل خلبؿ مف لممكظفيف مةالمقد
 شرح المدير تقديـ مثل كأكيد مكثكؽ  كبأسمكب معينة مخرجات تخصيص طريقة اك معينة
 المعرفة تعني المعمكمات عدالة آخر كبمعنى  عمييـ تؤثر التي حكؿ القرارات لممكظفيف كافي

 2007حسيف العطكي، )عامرالمتعمقة بيـ . كالمخرجات اءاتحكؿ الإجر  لممكظفيف المقدمة
 ( 05 - 04، ص

الإجراءية عدالة الك  يةعدالة التكزيعال أف ىناؾ ترابط ا كثيق ا بيفكفي الأخير نستنتج   
 بالعدالة يؤثر في مستكػ كلائو لمنظمتو،  ذلؾ أف شعكر المكظفكعدالة المعاملبت 

عكر المكظف بنزاىة التقييـ الإدارؼ بحقو في الأداء ىي درجة ش التقييمية:العدالة -3-4
كتقييـ  كنمكه الكظيفيترقيتو  كاطمئنانو إزاءمما يعزز رضاه عف نظـ العمل  كالسمكؾ كالعمل،

  الى:كتؤدؼ العدالة التقييمية  أداءه،
  كالرقابة كالتقييـ.تحديد جكدة نظاـ المتابعة 
  عة.الراجخمق القدرة عمى تفعيل أدكار التغذية 
  كالأدكار التنظيمية.القدرة عمى إعادة تصميـ التنظيـ في الكظائف 
  قامة التصكراتتصحيح الانحرافات بشكل يكفل كجكد استدامة العمميات  اللبزمة، كا 

 .(.47 ، ص2008 دره،محمد  )عمر المنتدػأعضاء  كالانجازات عندالتنظيمية 
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كالأخلبقية رؼ بالعدالة الإنسانية ىي درجة شعكر المكظف الإدا الأخلاقية:العدالة -3-5
تفاعميا مع الأجكاء السائدة في  كالحضارية في كالقيـ الثقافيةمف منابع العقيدة  المستقاة
 الى:كتؤدؼ العدالة الأخلبقية  المنظمة،

  كالدينية كالأخلبقية.إبراز منظكمة القيـ الاجتماعية 
  كتصكراتيـ ة في كيفية إدراكيـ لدػ أعضاء المنظم كالنضج الأخلبقيتحدد طرؽ التفاعل

المنظمة بشكل يدؿ عمى ضكابط الأفعاؿ لمقياـ بالأداء المطمكب  الشائعة في لمعدالة
 .(47 ، ص2008 دره،محمد  )عمر كالتفاعل الايجابي.

 مبادئ العدالة التنظيمية:-4
 دره،محمد  عمر) المبادغ ىذه أىـ مف العامة المبادغ مف مجمكعة التنظيمية لمعدالة

 :(.51 ، ص2008
العمل  كساعات كالحكافز كالأجكر الفرص تكافؤ في المبدأ ىذا كيتمثل المساكاة:مبدأ -4-1

 .المنظمة في العامميف الأفراد بيف الكظيفة ككاجبات
 .الصدؽ الإخلبص الأمانة، الشرؼ، النزاىة، الاستقامة، في كيتمثل الأخلاقي:مبدأ -4-2
 أساس عمى مبنية المتخذة كالإجراءات القرارات تككف  فأ يجب كالتصحيح:مبدأ الدقة -4-3

 .خطأ كجكد حالة في لمتصحيح كقابمة ككاضحة، معمكمات دقيقة
 كفقا   المستحقة كالمكافأة المنصفة المعاممة كخصكصا   عادؿ ىك بماالالتزاـ: مبدأ -4-4

 .المطبقة لممعايير كالقكانيف
 في المنظمة في العاممة الأطراؼ عجمي تشارؾ أف يجب أنو أيالمشاركة: مبدأ -4-5

  .الإجراءات   كتطبيق كاتخاذ القرارات صنع
 المبادغ مف مجمكعة فايكؿ " ىنري “الفرنسي  العالـ اقترح فقد ذلؾ إلى إضافة

 تقسيـ تمؾ عامة بصفة كيمكف .العمل كفاءة زيادة لضماف تطبيقيا يجب الميمة التي الإدارية
 –52، ص 2008 دره،محمد  )عمريمي كما التنظيمية العدالة بأبعاد ارتباطيا حسب المبادغ

54): 
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  (الترتيب/ المناسبالأجر  /العملقسيـ )تالتكزيع كىي: المبادئ المرتبطة بعدالة. 
  كالمسئكلية السمطة/ المساكاة/ اليدؼ كحدة الإجراءات:المبادئ المرتبطة بعدالة /

 (المركزية/  الإدارية بالكفاءات الاحتفاظ
 المصمحة المبادرة/ / التأديب/الأمر كحدة التعاملات:المرتبطة بعدالة  المبادئ 

 ( الفريق ركح /العامة
فإف  التنظيمية، العدالة أبعاد بيفلمتداخل  بالنسبة الحاؿ ىك كماكفي الأخير نستنتج أنو 

العدالة  أبعاد مف بعد مف أكثر إلى منيا البعض تأثير يمتد أف يمكف السابقة المبادغ
 كالتأديب حيث اليدؼ ككحدة العامة المصمحة لمبادغ بالنسبة كاضحا   ىذا كيظير يمية،التنظ
  .التنظيمية العدالة أبعاد مف بعد لكل يمتد تأثيرىـ إف
 التنظيمية:أىداؼ العدالة -5 

 يمكف تمخيص اىداؼ العدالة التنظيمية في النقاط التالية:
 :ة التنظيمية فيما يمياىداؼ العدال (26- 22 ص ،2010 جاسر، )أبكحدد 

 المنظمة، في اك الأجكر لمركاتب التكزيعي النظاـ حقيقة تكضح التنظيمية العدالة إف 
  .التكزيعية خلبؿ العدالة مف كذلؾ

 المنظمة، في التنظيمي السائد اك المناخ التنظيمية الأجكاء عف لمكشف الضكء تسمط 
 .التعاملبت في العدالة بعد دكر يبرز كىنا

 العدالة كتعتبر القرار، عممية اتخاذ في كالتمكف الفعمية السيطرة تحقيق ىإل تؤدؼ 
 .الجانب ىذا في ىاما بعدا الإجرائية

 كتحدد الأفراد، عند اك الدينية اك الأخلبقية الاجتماعية لمقيـ منظكمة تبرز أنيا كما 
 اتيـكتصكر  إدراكيـ كيفية في المنظمة أعضاء لدػ الأخلبقي اك النضج التفاعل طرؽ 
  .المنظمة في الشائعة لمعدالة
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 جكدة تحديد إلى تؤدؼأف العدالة التنظيمية  (2015في حيف تؤكد )جقيدؿ سمية، 
 جكدة يكفل بشكل الراجعة، أدكار التغذية تفعيل عمى كالقدرة كالتقييـ، كالرقابة المتابعة نظاـ

 (40ص  ،2015 سمية، )جقيدؿ .المنظمة أعضاء عند كالإنجازات التنظيمية العمميات
 التنظيمية العدالة( الى أف 28ص  ،2015 سمعاف،ناصر راشد أبك  كما يشير )محمد

 كعكائد المكافئات لزيادة العامل ععمى دكاف يؤثرمما ة كالجماع العمل فريق ركح عمى تؤثر
 .فردمل كليس الجماعة

  التنظيمية:نظريات العدالة -6
 ظيمي:التننظرية العدالة في تفسير السمكؾ -6-1

المساكاة التي نادػ  نظرية ظيرت حيف 1963 عاـ إلى المنظمة في العدالة فكرة تعكد
 يتأثر المنظمة التي في الأفراد سمكؾ باف آدمز يعتقد ( إذ 1965 – 1963بيا آدمز ) 

 المجمكعة ضمف يقدمكنيا كبيرة بمدػ احساسيـ بالمساكاة في التكزيع بيف الفكائد التي بدرجة
 عمى تقكـ النظرية فإف كعميو كالتكاليف الأفراد، عمييا يحصمكف   الييا ىؤلاءالتي ينتمي 

 الخ ( ..كالحكافز المكافآت، بكظيفتو ) الركاتب، المرتبطة مخرجاتو لمعدؿ مقارنة الفرد أساس
 معدؿ مع الخ(...المبذكؿ كالجيد العمل، كساعات فييا ) عبء العمل، مدخلبتو إلى

 عندما بالرضا الفرد يشعر النظرية، لتمؾ ككفقا . مدخلبتيـ إلى ةالمنظم في زملبءه مخرجات
 يتساكػ  لا عندما الرضا كالتكتر كعدـ بالظمـ الشعكر يسكد كلكف المعدلاف، يتساكػ 

 (Till and Karren, 2011, p 46) المعدلاف.
 ":نظرية العدالة " لجكف ركلز-6-2

 '' كتابو في"   1971ركلز " جكف  كضعيا التي النظرية أف ( 2003، ذكر) إماـ 
 ،يالاجتماع العقد كلمسألة الأكلى الطبيعة لحالة تصكريف عمى اعتمدت'' في العدالة نظرية
 شبو مساكاة حالة عمى الناس يمتقي حيث الأكلى، الطبيعة لحالة تصكر افتراض عمى كتقكـ
 أك اعيالاجتم أك الاقتصادؼ) لمكضع نتيجة الاجتماعيةالفركؽ  عف النظر بغض كاممة

 الناس ىؤلاء أف ركلز يفترض الجانب الثاني كفي الشخص، فيو يكلد الذؼ (السياسي
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 الذيف الراشديف الأحرار العاقميف الأشخاص بأف القائمة المبادغ عمى كيتفقكف  يجتمعكف 
 الكضع يتفق ىؤلاء ىذا كفي العدالة، مف مبدأ بمكقف يقبمكف  مصالحيـ تعزيز إلى يسعكف 
كالتي  منصفة قكانيف ليـ كتشكل كاختيار، بحرية يقبمكنيا التي المبادغ مف جممة عمى الأفراد
 اقتساـ عمى يقكـ الذؼ العادؿ المدني المجتمع تككيف في ممكف كتعاكنيـ التقاءىـ تجعل

 اقتساـ عمى تساعدىـ ككذلؾ كالتعاكف، التعاقد جراء مف يجنكنيا كالمنافع التي الخيارات
 كالمبادغ الأسس ىذه عمى الإجماع مف تتحقق التي العدالةسمى ت كىنا كالكاجبات، المياـ
 الطبيعية الفكارؽ  جميع إسقاط كيعني الإنصاؼ الإنصاؼ، ىي العدالة أك إنصافا

 .(49 – 48، ص  2015) جقيدؿ سمية، .الأكلى الافتراضية الحالة تمؾ في كالاجتماعية
 “:نظرية العدالة الاجتماعية " فريدريكسكف -6-3

 تمثل كانت التي الاقتصادية الأبعاد عف كبديل نظريتو "  1986فردركسكف  " يعتبر
 كالاجتماعية، كالقانكنية الإدارية النكاحي في العدالة مبدأل تحقيقا الإدارة في التقميدؼ المدخل

اتاحتيا الناس، لجميع العمل فرص تكافر عمى ركزت كقد  الحقكؽ  في تمييز دكف  الفرص ك 
 بمعالجة الإدارية الأجيزة قياـ خلبؿ كذلؾ مف المقدـ الجيد بقدر عكائدال كجعل كالأجكر،
 المنافع تكزيع إعادة مف خلبؿ الإدارؼ  الإصلبح بمسؤكليات كالنيكض العدالة عدـ حالات

 احتراـ الذات في الفردية العدالة: كىي أنكاع، أربعة إلى العدالة صنفت، حيث  الخدماتك 
الجماعات  بيف الطبقية كالعدالة الكفاءة، أساس عمى الكظائف بفتح الفئكية كالعدالة الإنسانية،
 كذلؾ القطاعية كالعدالة كالتعميـ، الكظائف في العادلة المعاممة مف لممجتمع المككنة العرقية
 (90 ص ،2014 معمري، )حمزة. كلخاص العاـ القطاعيف في الأجكر  بتساكؼ 

 فركـ " " ليفكتكر التكقع:نظرية -6-4
 فركـ باسـ ىذه النظرية  بطتتر ، كاسع  نطاؽ عمى كالمقبكلة الشائعة ظرياتالن مف

 إلى تنظراف ىماافكمت العدالة الفرد نظرية إلى النظر زاكية مف النظرية ىذه تشبو ( 1964)
 الخسارة، لاحتمالات دقيق يلمبعد إجراء تح قراراتو كيتخذ كمفكرا عاقل، كائنا باعتباره العامل

 كثمة معيف، حل إتباع نتيجة أك معيف، عمل أسمكب مف العائدة الفائدة أك حالرب كاحتمالات
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 فنظرية العمل مف معينة عمى جكانب منيما كاحدة كل تركز اذ النظريتيف بيف آخر شبو كجو
 لا كىي العمل، مف الفرد عمى الذؼ يعكد المردكد مف معينة جكانب عمى تركز التكقعات
 الميزات كالفكائد، الايجابية مف العكامل عدد مع تتعامل كلكنيا كحسب، جرالأ مع تتعامل
 أساليب السمبية الجكانب الميني، كتتضمف كالرضى بالفضل، كالاعتراؼ كالثناء كالشكر،
فارس حممي ، )العمل . مف أخيرا الفصل ثـ الكظيفي، المستكػ  كتخفيض المختمفة العقاب
 ( 250، ص  1999

 :(150 – 148ص  ،2003 ماىر، )أحمدرالعناصكليذه النظرية مجمكعة مف 
 الأداء كبيف يبذلو الذؼ المجيكد بيف العلبقة لقكة الشخص تقدير ىك :التكقع 

 .اليو الكصكؿ المطمكب
 :الأداء اعتبار يمكف مدػ أؼ إلىمؤداه الفرد  داخل التساؤؿ يثار كىنا الكسيمة 

 .معينة عكائد عمى لمحصكؿ ككسيمة
  عائد مف الفرد عمى تعكد التي القيمة إلى العكائد كجاذبية منفعة تشير العكائد:منفعة 

 .عميو يحصل معيف
 
 
 “:كركلر نظرية " بكرتر -6-5

 كالعائد، الإنجاز مف بكل الرضا ربطا كقد فركـ نمكذج 1968 عاـكركلر  بكرتر طكر
 .التالي الشكل في يظير كما العكائد كىي كالرضا الإنجاز بيف كسيطة حمقة عكف ضفيـ ي
 يعتقد التي العكائد مع الفعمية العكائد تقارب بمدػ الفرد رضا يتحدد النمكذج ىذا مكجبكب

لقاء  الفعمية العكائد كانت ما فإذا المبذكؿ، الجيد أك الانجاز مع كمنسجمة عادلة بأنيا الفرد
ع سيدف المتحقق الرضا فإف عادلة بأنيا الفرد يعتقد التي عمى العكائد تزيد أك تعادؿ الانجاز
حالة  فستحدث يستحقو، أنو الفرد يعتقد عما العكائد ىذه قمت إذا أما تكرار الجيد، إلى الفرد
نمكذج "  أضافو ما أبرز مف فإف لذلؾ الجيد، في للئستمرار الدافعية كيكقف الرضا، عدـ

 عة العكائدفمن× الكسيمة × الدافعية =     التكقع 
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الأداء  الاستمرارية بأف نمكذجيما عميو يشتمل الذؼ المفيكـ ىك فركـ نظرية إلى بكرترك لكلر"
العكائد  بيف التقارب بمدػ تتحدد كالرضا القناعة كاف كرضاه، العامل قناعة عمى تعتمد
 مف نكعيف ىناؾ أف لكلر" بكرترك“بيف  كقد .الفرد يعتقده كما عمييا الحصكؿ تـ التي الفعمية
 كىذه المرتفع الإنجاز يحقق عندما الفرد بيا يشعر التي كىي ذاتيةال عكائدال كىما العكائد
 مف الفرد عمييا يحصل التي كىي :خارجيةال عكائدكال .الفرد عند الحاجات العميا تشبع

كالشكل التالي يكضح  .الكظيفي كالأمف كالترقية كالأجكر الدنيا حاجاتو لإشباع المنظمة
 – 294ص  ،2006 العمياف،سمماف  محمكد) كالعائد الإنجاز مف بكل الرضاالعلبقة بيف 

295.) 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 

 " بكرترك لكلر" نمكذج ( يكضح02)رقـ  الشكل
 التنظيمية:علاقة العدالة التنظيمية ببعض المتغيرات -7
 بخصائص علبقة ليا التنظيمية العدالة المفتكحة: بالنظـ التنظيمية العدالة علاقة-7-1

 :خلبؿ مف ذلؾك  المفتكحة النظـ

 عكائد ذاتية 

 الرضا الانجاز 

 عكائد خارجية 

 عدالة العكائد كما يدركيا 
 الفرد
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 النظـ عمميات سير عمى تؤثر التي المعمكمات جميع كىي :العكسية التغذية-7-1-1
 البيئة في السمبية أك الإيجابية مظاىرىا حيث مف لممخرجات، الخارجية البيئة قبكؿ كمدػ
 الجكانب مف كتزيد الإنحرافات إلى تصحيح تؤدؼ البيئة لمتغيرات النظاـ استجابة كأف

 ةالتنظيمي العدالة كل أنكاع تحقيق عمى تساعد كما النظاـ كفعالية كفاءة كترفع الإدارية،
 .(128 ص ،2007مغربي،  محمد كامل) الإجراءات عدالة خاصة

 كالتبادلية التحكيمية القيادة بيف علبقة ىناؾ :بالقيادة  التنظيمية العدالة علاقة-7-2
 أف  " مكرماف"كجد  فقد أخرػ، جية مف ككل التنظيمية كالعدالة جية مف الإجرائية، كالعدالة
 إتاحة الفرصة أف  " تيمر " كجد كما القيادة، تقييـ فيىاـ  كرانتمعب د الإجرائية العدالة

ثـ  كمف ، الإجرائية لمعدالة المرؤكسيف مدركات عمى بقكة يأثر آرائيـ عف لمتعبير لممرؤكسيف
المدػ  في المجمكعة تماسؾ تعزيز أف عمىليند"  ك تيمر "كيؤكد  ، ويمشرف لقدرات تقكيميـ
 أنصار يؤكد كما الإجرائية، عناصر العدالة ىـأ  مف يعتبرتيا بمصمح كالاىتماـ الطكيل

 اتجاىات عمى بالتأثير تمعبو الذؼ الإيجابي لمدكر بالإضافة أنو عمى ،ةالعدالة الإجرائي
 العلبقة تقكية في تتمثل أخرػ  كظيفة تمعب فإنيا القادة يتخذىا القرارات التي اتجاه المرؤكسيف

 عبد) كالمنظمة القائد في الثقة مف أيضا تعزز عيةالتكزي العدالة أف كما .ويكتابع القائد بيف
 .(19ص ،2002اليكسفي،  أحمد نعساني، المحسف

 مف الاتصاؿ بعممية التنظيمية العدالة ترتبط بالاتصاؿ:علاقة العدالة التنظيمية -7-3
 النكعية، حيث مف كالتقييـ الإدراؾ قدرة لدييـ تككف ف للؤفراد تصل التي المعمكمات خلبؿ
 قيمة لو الاتصاؿإف  القكؿ كيمكف الامتياز، مف نكع أك إثابة يعتبر معيف لشخص كصكلا
أك  عدالة ىناؾ كانت إذا ما الفرد يحدد ذلؾ ضكء كفي الاجتماعية لممقارنة كعرضة مرغكبة
 .(140 – 139ص  ،1999المكسكي،  حسف عسكر، عميللبتصاؿ ) بالنسبة مساكاة

 العناصر إحدػ المنظمة ثقافة تشكل المنظمة: بثقافة التنظيمية العدالة علاقة-7-4
دارتيا كقيادتيا المنظمة سمكؾ تفسير في الأساسية  مكاردىاك  كجماعاتيا كمدراءىا كفرقيا كا 
 بتكجيو سمكؾ تقكـ فيي ،بأعماليا المصالح ذكؼ  الأطراؼ مف معيا كالمتعامميف البشرية
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 غير كالمكائح القكاعد عمى ادااعتم أفضل بصكرة أعماليـ أداء عمى كمساعدتيـ العامميف
 الخفاجي، عباس نعمة) المكاقف مختمف في التصرؼ لكيفية مرشدا تعتبر التي الرسمية
 : (201ص  ،2004 ،جبكر العزيز )عبدكيضيف  .(18 ص ،2009

 المصمحة عف الجماعية المصمحة كتغميب ،العامميف بيف الكلاء إيجاد عمى تعمل أنيا كما 
 .الشخصية

 لمختمف كالقرارات السمككيات مف ،مرفكض ىك كما مقبكؿ ىك ما معيار تمثل 
 بصكرة كتساعد ،كمفتكحة فعالة اتصاؿ أنظمة تككيف في تؤثر أنيا كما ،المستكيات

 تكاليف. كأقل بعقلبنية القرارات الإدارية اتخاذ عممية في مباشرة
 التنظيمية: العدالة إدراؾ عمى المؤثرة العكامل-8 

بعلبقة  يتعمق فيما المكظفيف سمكؾ عمى تؤثر التي المبادغ مف عددا "" غرينبيرغ قدـ 
 )شركؽ   كىي التنظيمية عمى إدراؾ العدالة تؤثر كالتي المنظمة المدراء في مع المكظفيف

 :(41ص  ،2010 المتركؾ،عبد المحسف 
 القيادؼ السمكؾ أف كما متسقة، المنظمات في التكزيع قرارات تككف  أف :الاتساؽ 

  .لمعدالة المكظفيف لإدراؾ ضركرؼ  شرط ىك قالمتس
 :ضد التحيز أك بالتميز المدير ـيقك  ألا يجب العمميات أك بالتكزيع يتعمق فيما التحيز 

 .المنظمة مكظفي
 -كأمانة بدقة المنظمة في المعمكمات مع يتعامل أف يجب  : الدقة.  
 -القرارات تصحيح أك الاعتراض في الحق لممكظفيف يعطي أف يجب :التصحيح 

 غير أك القرارات الخمل تصحيح ينبغي أنو كما المدراء، قبل مف الخاطئة المتخذة
 .المدراءقبل  مف الصحيحة

 -أف يجب المكظفيف عمى تؤثر التي القرارات صنع عممية أي :المشاركة أك التمثيل 
 القرارات.ىذه  تطبيق أثناء عنيـ ممثميف تضـ

 :لممكظفيفالأخلبقية القيـ  رالقرا صنع تعكس أف يجب الاخلاقيات.  
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 بالعدالة أخرػ تتعمق سمككيات السابقة المبادغ تمؾ إلى "كتارتر" ىكي اضاؼ  كما
 :كالمدراء كىي المكظفيف مف لكل التنظيمي المناخ عمى تؤثر كالتي التنظيمية

 التي جيكده مع يتناسب عميو يحصل ما أف يدرؾ أف يجب المكظف أف أؼ :الانصاؼ-
 قدميا.

  .لمعدالة العاـ إدراكو في يساىـ الفرد تصكر أف أؼ الإدراؾ: أك لتصكرا-
تساىـ  كبالتالي كاحتراـككرامة  بحساسية المكظف بمعاممة القياـ أؼ :الشخصية العدالة-

 كالعدالة.بتعزيز حكمو عمى المساكاة 
 كأف،ة الذاتي المصالح عف بعيدة القرار صنع عممية تككف  اف يجب :بالمساكاة المطالبة-

  .المنظمة مستكػ  كعمى الجماعية لمنفعة كفقا تككف 
 التنظيمية:العدالة  كأثرىا عمىالعكامل البيئية -9

 الركافد عمى التعرؼ ضركرة يستدعي التنظيمية لمعدالة متكاممة صكرة بناء إف
 معيا، تتفاعلك  فييا تؤثرك  بيا تتأثر البيئة كليدة ىي فالمنظمات ،العدالة ليذه الخارجية

 الأسباب مف العديد إلى التنظيمية العدالة في تحقيق الخارجية البيئة دراسة أىمية ترجعك 
 :منيا
 تحتاج ما كل تستكرد المنظمة أف حيث المنظمة، تككيف في البداية نقطة ىي البيئة إف 

 فالمنظمات المنظمة، لمنتجات النياية نقطة ىي البيئة الخارجية مف مكارد مف إليو
 .الخارجية لمبيئة الخدماتك  السمع تصدر جميعيا

 مباشر بشكل يؤثر سكؼ بالعدالة العامميف إحساس فعدـ خارجيا،ك  داخميا ممتدة العدالة 
 البيئة مف جزء الشيء المنظمات بنفس) المستيمكيف (الخارجي إحساس الجميكر عمى

 غالباتسكد  التي نفسيا المجتمع في السائدة فالعدالة ،خصائصيا نفس تحملك  الخارجية
 التي الخارجية البيئة ركافد مف تأتي التنظيمية لمعدالة الحقيقية فالبدايات المنظمات في

 :أىميا المتغيرات لمجمكعة مف تخضع
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 السياسية الركافد تمثل حيث المنظمات،ك  الدكؿ في السائد المناخ ىك :السياسية المتغيرات-
 في التشريعيك  السياسي فالاستقرار ،ميةالتنظي العدالة عمى المؤثرةك  الحاكمة المتغيرات أحد
 السياسي الفكر في فالتحكؿ ،التنظيمية تحقيق العدالة في ميما رافدا يمثل الخارجية البيئة
 بنظـ يتعمق فيما العدالة التنظيمية، جكانب مف العديد في النظر إعادة عميو يترتب

 عمى التأثير المباشر ذات الممارسات مف كالعديد كالحكافز كالترقيات الأجكرك  الاستقطاب
 .التنظيمية بالعدالة العامميف إحساس

 في العالـ بمداف مف العديد بدأت الاقتصادية، لممتغيرات استجابة: الإقتصادية المتغيرات-
 زيادة ثـ مف ك ،العاممي عمى بالنفع يعكد الممكف أف مف كاف الذؼ الخكصصة فكرة تبني
 مف مزيدا العامميف البرنامج منح ىذا استيدؼ حيث التنظيمية، بالعدالة إحساسيـ درجة

 بالتالي حسف ك ،سالأس بعض ممؾ في الأفراد حرية ك المنظمات كفاءة تحسيف ك الحكافز
 جية مف أنو إلا ،التنظيمي العدالة يحقق بما المجتمع طبقات بيف الثركة ك الدخل تكزيع
 العامميف مف العديد فقداف التاليب ك البطالة حجـ زيادة إلى البرنامج يؤدؼ ىذا قد أخرػ 

  .التنظيمية بتطبيق العدالة إحساسيـ عدـ ك لكظائفيـ
 ىذه مفك  ،معيف مجتمع في السائدة كالتقاليد العاداتك  القيـ كتعكس :الاجتماعية المتغيرات -

 حركة ،السكاف عدد ،الفرد دخل متكسط نجد العدالة التنظيمية عمى تؤثر التي المتغيرات
 .(65ص  ،2015 الكىاب،عبد  )مغار .الخارجيةك  لداخميةا اليجرة

 العدالة عمىك  ،جية مف المنظمات ربحيةك  ىيكل عمى تؤثر فيي :التكنكلكجية المتغيرات
 العمالة نكعية عمى المعمكمات تكنكلكجيا أثر خلبؿ مف ىذاك  ،أخرػ  جية مف التنظيمية

 (163 ص ،2015 الشيخ،سعيدة بف  فرج، )شعباف .المنظمة ىيكلك 
كالخارجية البيئة الداخمية  كتتأثر فيكمف ىنا نستنتج أف العدالة التنظيمية تأثر 

 عمى دكافع يؤثر أف شأنو مف كىذا كالجماعة العمل فريق ركح الذؼ تعمل عمى رفع لممنظمة
جية مف  كفعالية الأداء كبالتالي زيادة كفاءة الجماعة كعكائد المكافئات لزيادة العامل الفرد
 عاـ.مستكػ المنافسة بيف المنظمات الأخرػ بشكل  كرفع
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   :خلاصة
 المبدأ ذلؾ مف خلبؿ ما سبق عرضو في فصمنا ىذا نقكؿ أف العدالة التنظيمية ىي

 كانت كتطبيقو، فإذا احترامو كيكجب الحق معنى الذؼ يحدد الكضعي أك الطبيعي أك المثالي
 العدالة كانت إذا ساكاة كالاستقامة، أماالم عمى دلت لمحق المطابق بالشيء متعمقة العدالة
 يرمز كالشجاعة كالعفة، كما الحكمة كىي الأصيمة الفضائل إحدػ عمى دلت بالفاعل متعمقة
 منيا يتمقى ثانية المديف، ككفة حق تحمل الكفتيف، كفة متساكؼ  بالميزاف لمعدالة البعض

دأ مف المبادغ الأساسية في ، كمف جية أخرػ ىي مببينيما التكازف  يتحقق حتى المديف حقو
لنفسية التي تبث ركح االعديد مف المتغيرات التنظيمية كالسمككية ك الإدارة ك الذؼ يرتبط ب

 الثبات في المنظمة.الاستقرار ك 
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 تمييد:
يف ي نالت اىتمامات أكبر المفكر الت المكاضيع بيف أىـ مف الفعالية مكضكع يعد

شكل صعكبات  كلطالما تطكير المنظمات، جانب في خاصة الباحثيف في مجاؿ التسيير،ك 
في ىذا الصدد ظيرت كثيرا ك ، يامسألة قياستكػ تحديد المفيكـ الحقيقي ليا ك جمة عمى مس

تحديد مفيكـ دقيق لمفعالية الأثر الميتمة بالمكضكع فكاف لتقديـ ك  مف الدراسات كالأبحاث
قد تعددت ىذه المفاىيـ تبعا لطبيعة نجاح ىاتو الدراسات مف عدمو ك دػ الكاضح عمى م

بعض بناءا عميو ييدؼ ىذا الفصل الى التعرؼ عمى ، ك بحاث كالأىداؼ المرجكة منياالأ
سنتطرؽ الى أىـ الصعكبات ك  قياسيا مداخلالمفاىيـ المرتبطة بالفعالية ، كما نركز عمى 

 نظرية ليذا المكضكع .التي تكاجو ىذه العممية لتككيف خمفية 
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 التنظيمية:مفيكـ الفعالية -1
 شامل، مفيكـ إعطائيا حكؿ النظر كجيات كاختمفت التنظيمية الفعالية تعاريف تعددت

 :بحيث جكانبيا بشتى الإلماـ كمحاكلة الزائد بدراستيا الاىتماـ رغـ كمكحد
 عف النظر بغض كالنمك، كالتكيف البقاء عمى المنظمة الى أنيا قدرة " ألفار "أشار 

الدرجة التي تستطيع فييا المنظمة تحقيق  تعرؼ عمى أنياك كما  تحققيا. التي الأىداؼ
 (327ص  ،1989 الشماع،محمد حسف  خميل) أىدافيا.

تحقيق الأىداؼ المحددة مف قبل الفعالية التنظيمية تعني  بأف ''كآخركف غربي كيرػ " 
 ،2007 كآخركف،عمي  )غربي الأىداؼ.اليف المترتبة عف بغض النظر عف التك المنظمة،

 (129ص 
أنيا المدػ الأقصى لتحقيق الأىداؼ المخططة كعميو نخمص الى أف الفعالية التنظيمية عمى 

لفعالية في صياغة اكيمكف  عمييا.مسبقا بغض النظر عف التكاليف كالنتائج المتحصل 
 :(91ص  ،1995 كدككؾ،مايؾ  ديف، )فرنسيسالتاليةالمعادلة 

 
 
 
 
  :نذكربيا مف بيف أىـ المفاىيـ المرتبطة  بالفعالية:تحديد بعض المفاىيـ المرتبطة -2

تعرؼ الكفاءة عمى أنيا العلبقة بيف النتائج المتحصل عمييا كالكسائل المستخدمة  الكفاءة:
 (Bernerd, Daniel crozet, 2005, p 164) Martoryذلؾ. في 

فكمما كانت  المتحصمة،نسبة المدخلبت المستيمكة إلى المخرجات كتشير الكفاءة إلى 
الكفاءة = المخرجات أك النتيجة بمعنى:  أعمى.المخرجات أعمى مف المدخلبت كانت الكفاءة 

 كدككؾ،مايؾ  ديف، )فرنسيس صحيحة.المدخلبت كتعني عمل الأشياء بطريقة  المحققة /
 (109ص  ،1995

             النتيجة المحققة
 الفعالية =    

            النتيجة المتكقعة 
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ىي الاستخداـ ( 231ص  ،1996 كىاب،الجاد عبد  كحسب تعريف )أحمد
بأقل مدخلبت ممكنة أك العلبقة  الاقتصادؼ لممكارد المتاحة كتقيس مدػ تحقيق المخرجات

 كالمدخلبت المنظمة.بيف المخرجات 
 
 

   
 

المضافة( باستخداـ عكامل  الناتج )القيمةتعبر الإنتاجية عف المقدرة عمى خمق  الإنتاجية:
كىي علبقة نسبية بيف عناصر الإنتاج المستخدمة  معينة،ة زمنية إنتاج محددة خلبؿ فتر 

كقيمة الإنتاج كفقا لمقياس نقدؼ أك مادؼ  كخدمات( )سمع لتكليد كمية معينة مف الإنتاج
كيتضمف مفيكـ الإنتاجية كلب مف  .(170 – 169ص  ،2006 منير،زيد  )عبكي  محدد.

كيمكف صياغتيا في  كالفعاليةارؼ الكفاءة أؼ أف الإنتاجية تقاس بمعي كالفعالية،الكفاءة 
 المعادلة التالية:

 
 
 
 

الخارجية مف بيف مقاييسيا معدؿ  كأفراد الظركؼ كالمتعامميف،كيشمل رضا العامميف  الرضا:
كالعلبقات درجة رضائيـ عف العمل  الشكاكػ،عدد  الغياب،معدؿ  انجازاتيـ، العامميف،دكراف 

 (152ص ،2006 تاكريريت،ديف )نكرال كرؤسائيـ.زملبئيـ  مع
في  كالخارجية كيظيريقصد بيا درجة استجابة المنظمة لمتغير في ظركفيا الداخمية  التكيف:
نقط  كتغمب عمىالتأقمـ في درجة الاستفادة مف نقط القكة  كيتجمى في خططيا،أىدافيا 
 (152ص ،2006 تاكريريت،)نكرالديف  المنظمة.ضعف 

 المخرجػات                                
 الكفاءة =  

 المدخػلات            
 

 
 

 الفعالية                      
             الإنتاجية =

 الكفاءة                      
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كعناصر ك المنظمة مف خلبؿ ادخاؿ البرامج التدريبية للؤفراد يتمثل في درجة نم التطكر:
 (152ص ،2006 تاكريريت،)نكرالديف  كخدمات المنظمة. كتطكير منتجات التكنكلكجيا

 ،2006 تاكريريت،نكرالديف ) كتضمف بقائيا.كمما كانت المنظمة فعالة تستطيع  البقاء:
 (152ص

أف الكفاءة  اف فيذكر "" دركرمف كجية نظر  كالفعالية،" بيف الكفاءة المنيف  كيقارف"
 أؼ " What to do" نفعل؟أما الفاعمية تعني ماذا "  How to do it " نعمل؟تعني كيف 

أما الكفاءة فتيتـ  ،ية العناصر المستخدمة في التنظيـأف الفعالية تعبر عف مدػ صلبح
 )خالد .نتائج المرغكبةلمعناصر لمحصكؿ عمى ال كأقل استخداـبإنجاز الأعماؿ بأقصر كقت 

 .(47ص ،2003 الحنيطو،بف عبدلله 
في حيف ترتبط الكفاءة بالكسائل كيمكف اف تككف  بالأىداؼ،ترتبط  الفعاليةاذف 
الآتي العلبقة بيف كل  كيكضح الجدكؿ مؤشرات الدالة عمييا في نفس الكقتالالكفاءة أحد 
  :(Barreh, 2002, p 131)كالفعالية كالكفاءةمف الأداء 

 كالفعالية كالكفاءةيمثل العلاقة بيف الأداء  (01)جدكؿ رقـ 
 الأداء الفعالية الكفاءة 

 فعل الشيء بطريقة أفضل المفيكـ
Doing the thing right 

 فعل أفضل شيء
Doing the right 

thing 

 فعل أفضل شيء بأفضل طريقة
Doing the right thing 

right 

 المدػ
 جزئي
 عمكدؼ
 كمي

 شامل
 قيأف

 نكعي
 متكامل

 الفعاؿ:خصائص التنظيـ -3
 بإيجاد ترتبطأنيا  ذلؾ الأىداؼ، كتعددت تحقيق عمى بالقدرة التنظيـ فعالية ارتبطت

 يمي ما الخصائص ىذه أىـكالبقاء، كمف  كالنمك بو المحيطة البيئة مع مف التكيّف نكع
 (:203ص  ،2005بف نكار ، )صالح
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 .الطبيعية العمل ظركؼ يربتكف :المينية السلامة تكفر-3-1
 .العمل عمى الأفراد فييا يحفز تنظيمية بيئة بتكفيركذلؾ  :الفعّاؿ الاجتماعي المناخ-3-2
 بالمركنة تتصف ملبئمة عمل أساليب بإيجاد كذلؾ :الأفراد لقدرات فعاؿ استغلاؿ-3-3

 المسؤكلية.ك  السمطة لممارسة أكسع كفرص الكظيفي النّمك فرص يكفر عمل التنظيمية كتنظيـ
 عمييا. كمتفق محدّدة أىداؼ كجكد ىدؼ أك أؼ :بدقة الأىداؼ تحديد-3-4
كتكجيو  العمل كطرؽ  التنظيمية الخريطة تحديد يت ّـ حيث :مكضكعي معيار كجكد-3-5

 .رغبات الأشخاص كليس مكضكعي معيار عمى بناءا القرارات، اتخاذ كتكزيع مراكز المكارد
 تكجد حيث القرارات لاتخاذ مراكز بإيجاد ذلؾ كيككف  :عّالةف القرارات اتخاذ مراكز-3-6

 .التنظيمي الييكل عمى الأشخاص بمكاقع بالضركرة كترتبط المعمكمات الملبئمة،
 العمل لقاء عائدا ىناؾ أف حيث :كالمعنكية المادية المكافآت بيف تكازف  كجكد-3-7

 كية،المعن المكافآت عف في غنّى العامل لا يجعل كىذا المنجز،
 تكجيو حُسف ثـ كمف الأفراد، دكافع عمى بالتعرّؼ ذلؾ كيككف  :للأفراد إيجابية نظرة-3-8

 .الالتزاـك العضكية  مفيكـ طاقاتيـ، كتأكيد
 كالتصدؼ البناءة كالمنافسة بيف الأفراد، التعاكف  تشجيع :الأفراد بيف التعاكف  تشجيع-3-9

 .كالتطاحف لمنّزاع
 كالضعف. القكة نكاحي كشف شأنو مف الدقيق القياسفبدقة:  الإنجازات قياس-3-9
المبادغ  كتشجيع الجديد عف بالبحث كذلؾ التحسف: فرض إلى التنظيـ تطمع-3-10

 .لممشكلبت التقميدية غير الحمكؿكتطبيق  المخططة، كالمغامرة كالاكتشاؼالابتكار، 
 :التنظيمة الفعالية قياس مداخل-4

 كعمى بالدّراسة، تناكلتيا التي المداخل إلى تطرؽ ال يكجب التنظيمية الفعالية فيـ
 لكل المناسبة بالظركؼ أخذا التنظيمية الفعالية لقياس الملبئـ المدخل أف تستخدـ الإدارة

 :يمي ما الظيكر في الزّمني تسمسميا حسب ىذه المداخل مدخل، كأىـ
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كالمخرجات  لبتالمدخ كىي النّظاـ، مككنات دراسة عمى اىتمامو يصب :النّظـ مدخل-4-1
 فحص عمى كالعمل بو، المحيطة كالبيئة كالتغذية كمحدّداتو النّظاـ أىداؼ ككذا ،العممياتك 

 العناصر كافة الاعتبار بعيف يأخذ أنو أؼ التنظيـ، فعالية عمى كأثرهالتفاعل  نتيجة ىذا
 أف إلى راساتالدّ  مف العديد أشارت" كما .لمفعالية متكاملب مدخلب يمثل فيككبالتالي  ،المؤثرة
 يعطي لا المؤثرة، الأخرػ  العناصر إىماؿ ك كالعكائد الأرباح كخاصة فقط، بالنّتائج الاىتماـ

 مثل أخرػ، عكامل الدّراسات ىذه أضافت لذلؾ المنظمة، إدارة فعالية عف الصكرة الكاضحة
لممصادر  الأمثل كالاستغلبؿلمعامميف  المعنكية كالركح كالتكامل كالاستقرار التكيفعمى  القدرة

دخاؿ  لممنظمة الكمي الأداء إلى ينحك الاتجاه ىذا أف يعني كىذا ،المتاحة كالمكارد  مكضكعكا 
 .(203ص  ،2005بف نكار ، )صالح الفعالية.جانب  إلى الكفاءة

 الاعتبار في يأخذ حيث شاممة،نظرة  الفعالية إلى ينظر المدخل ىذا أف نجد كبيذا
 لا التي المؤسسات مع خاصكبشكل  المدخل يتماشى ىذاأف  أؼ .لمتنظيـ الكمي الأداء
 مف فعاليتيا قياس عمينا يصعب كالتي كالمستشفياتكالجامعات  الأرباح إلى تحقيق تيدؼ
 الضركرية احتياجاتيا عمى الحصكؿ في قدرتيا عمى التركيز يتـ المخرجات، كعميو خلبؿ

 إىمالو ىك الفعالية قياس في المدخل ىذا عمى يعاب لكف ما ،البشرية كفاءةالك  كالتمكيل
 (13ص ،2004 – 2003 السكيسي،الكىاب  )عبد المكارد. ىذهكتفاعل  استخداـ لكيفية

 الأىداؼ: تحقيق مدخل-4-2
نتيجة  عف عبارة" معركؼ ىك كما كاليدؼ معينة، أىداؼ تحقيق إلى تنظيـ كل يسعى

 )سعيد معينة كمكاصفات محدّد قتك  كفي معينة بكمية إلييا الكصكؿ يُراد نياية،نقطة  أك
ييتـ  المدخل ليذا كفقا التنظيـك  ،(205 ص ،1998الكىاب،  عبد محمدكعمي  عامر يس

 إلى الأىداؼ كالكصكؿ اليدؼ أك تحقيق عمى بالتركيز التنظيـ، فعالية تقيّيـ في بالمخرجات
 قياس مجاؿ فيالأىداؼ  مف ىناؾ نكعافالمستكيات، ك  مختمف في مسبقا المحدّدة النّتائج
 مف خلبؿ عمييا معرفتيا كالاطلبع يمكف التي ،)الرسمية(  الأىداؼ أكليما المنظمة ، فعالية
 فيُمثل الثاني أما الداخمي،  نظامياك  تأسيسيا، )عقد( شيادة مثل لممنظمة، الرّسمية الكثائق



 ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ فعالية الاداءػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ: الثالث الفصل

44 

 المخرجات حجـ كمية كنكعية كك  الإنتاج، كالإنتاجية، تتمثل بمؤشرات العممية التي الأىداؼ
 صكرة تعطي أف ك يمكف معينة، زمنية مدة كذلؾ خلبؿ تقدّميا، التي أك الخدمية السمعية
 في المثبتة بالمؤشرات منيا ما يتعمق سكاء لأىدافيا، المنظمة تحقيق مدػ عف حقيقية
ك   الشماع حسف )خميلالعممية  ممارستيا ميداف في أفرزتو ما أك ،لممنظمة الرّسمية الكثائق
 (221ص ، 2000حمكد، كاظـ خضير

أىداؼ  ليا التنظيمات مف الكثير أف نجد حيث المدخل، ليذا مكجيةال نتقاداتكمف الا
تككف  محدّدة، كأحيانا أك كاضحة أىدافا يحدّد لا بعضيا أف الأىمية إذ مختمفة ك عديدة
 غير ياك يجعم الفاعمية قياس عممية مف يصعّب مما متكافقة، أك غير منسجمة ايأىداف
 ،كأدائيا كجكدىا في مصمحة صاحبةك  بيا معنية متعدّدة لممنظمة أطراؼ أف الحقيقةك  مفيدة،

 ىدفو أك أىدافو، طرؼ ك لكل العامميف كالمديريف كالعملبء،الملبؾ ك  الأطراؼ ىذه تتضمفك 
 (.393 ص ،2000 مصطفى، سيد أحمد) متباعدة.أك  مختمفة الأىداؼ ىذه تككف  قدك 

 الأخرػ  العناصر كاىماؿ المحقّقة بالنّتائج فقط الاىتماـ أفكف القكؿ كفي الأخير يم
 .التنظيـ إدارة عف صكرة كاضحة يعطي لا
 :التنظيـ عمى المؤثرة الجيات إرضاء مدخل-4-3

 مف كىك المصمحة، أصحاب مدخل أك الإستراتيجية الأطراؼ مدخل أيضا يسمى
 مع التفاعل أىمية عمى يؤكداف كمييما أف حيث مف النّظـ، مدخليشبو  المداخل المعاصرة

 في الأخذ عمى التنظيمات فعالية قياس في يركز المدخل ىذا أف المحيطة، رغـ البيئة
 المصمحة صاحبك  التنظيـ، مع المتعامميف مف المصمحة رغبات كأىداؼ أصحاب الاعتبار

 في مصمحة كليـ ،التنظيـ أداء بنكاتج اىتماـ ليـ الأفراد الذيف مف مجمكعة أك فرد كل ىك
 بعضيا مع الأطراؼ ىذه أىداؼ كمصالح تتعارض ما ك غالبا استمراره، التنظيـ ك بقاء

 :(175 ص مسمـ، اليادي عبد )عميالتالي عمى النحك كذلؾ البعض
 .لو المباعة المكارد قيمة بسداد التنظيـ التزاـ ىدفيـ :المكرّدكف -
 .أسعار قلّ بأ جكدة أعمى عمى الحصكؿ ىدفيـ :المستيمككف -
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 .عمل ظركؼ كأفضلأجر  أعمى عمى الحصكؿ ىدفيـ :العمّاؿ-
 .استثماراتيـ عمىربح  معدلات أعمى تحقيق ىدفيـ :ؾ المُلا-
 .كالنفكذ السمطة مف قدر كأكبرمرتبات  أعمى عمى الحصكؿ ىدفيـ :المديركف -
 .المكائحك بالقكانيف  الالتزاـ ىدفيا :الحككمة-
 البيئةكحماية  ،الاجتماعيةك الاقتصادية  التنمية عمميات في لتنظيـا مشاركة ىدفو :المجتمع-
 .المكاطنيف رفاىية كزيادة التمكث، مف

مما يصعب  المختمفة المصالح أصحاب أىداؼ تعارض ىككأكبر انتقاد ليذا المدخل 
 .الفعالية قياس عممية مف

كارضاء  لتناقضات،ا إدارة عمى كالقدرةفي الميارة  تتمثل التنظيـ فعالية فإف لذلؾ 
كقد  ككجكده، عممو استمرار عمى تؤثر كالتي بيئتوفي  المكجكدة الأطراؼ الجيات أك طمبات
 أكثر بالاىتماـ الأحقّ  الطرؼ تحديد في التنظيـ تساعد أف يمكف نماذج المدخل عدّة ىذا قدـ
كىي  موعمكطبيعة  ظركفو مع يتناسب الذؼ النمكذج يختار أف كعمى التنظيـ الآخريف، مف

 (: 176 ص ،2001مسمـ ، اليادي عبد )عمي كالآتي
  .معيا لمتعامل المختمفة للؤطراؼ نسبيا متساكية أكزاف إعطاء ضركرة :النّسبي نمكذجال-
 حساب الأطراؼ عمى كلك حتىأكلا  الأقكػ  الطرؼ إرضاء يرػ ضركرة :القكة نمكذج-

 .الأخرػ 
 الأطراؼ أقل عف يبحث أفى التنظيـ عم ذجالنمك  ليذا كفقا الاجتماعية: العدالة نمكذج-

  .أكلا كاحتياجاتوأىدافو  يشبع أف يحاكؿ ثـ رضا،
الزمف،  بمركر تتغيّر المختمفة التعامل أطراؼ أىمية أف يفترض ىكك  :التطكري  النمكذج

  .التنظيـ حياة دكرة مف المختمفة المراحل خلبؿ تتغيّر أيضاك 
 مختمف أف " برينكرىكؼ "ك" كانتير" يرػ  ثحي" المدخل، ليذا انتقادات كجيت كقد
 أك حتى كاحد يكفي معيار لا أنو كما مختمفة، قدرات تتطمب التنظيـ، كحكؿ داخل العكامل
 لقدرة حدكد ىناؾ أف“ " كامبيلك  " بريكماف“كيرػ  الفعالية، لتعريف المعايير مف قائمة
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 زيادة مع ترتفع ؤلاء المشاركيفلي الذاتية كالأىداؼ المشاركيف، رغبات إرضاء عمى التنظيـ
غياث،  بكفمجة) اليدؼ.تحقيق  صعكبة إلى يؤدؼ كىك الرغبات، ىذه تمبية عمى النسق قدرة

 (24 ص ،2003
 :المتنافسة القيـ مدخل-4-4

 مدخلب" ركرباؼ "ك" ككيف" قدـ حيث القيـ، بيف التكفيق مدخل أيضا عميو يطمق
 قدمتيا التيكالمتنكعة المختمفة  المؤشرات الحسباف في يأخذ التنظيمات فعالية لقياس معاصرا
 التنظيمات، مف في العديد تكجيات المديريف قاما بدراسة فقد الفعالية، لقياس السابقة المداخل
 :ىما التكجيات مف نكعيف بيف التمييزكأمكنيما 

 زيادة عمىكالعمل  ،كرفاىيتيـ العامميف برضا التنظيـ إدارة اىتماـ كيعني :الداخمي التكجو
 .العمل في كفاءتيـ كمياراتيـ

البيئة  مع تعاملبتو في التنظيـ مركز بدعـ التنظيـ إدارة اىتماـكيعني  :الخارجي التكجو
 .الخارجييف التعامل أطراؼ مع قكية علبقات تنمية عمىكالعمل  الخارجية،

 تعكس تيال التنظيمية اليياكل مف نكعيف بيف بالتمييز " ك " ركرباؼ " ككيف“كقاـ 
 :(179 – 176ص  ،2001 مسمـ،عبد اليادي  )عمي كىيللئدارة  مختمفة أنماطا
 بإجراءات كالالتزاـأسفل  إلى أعمى مف الرقابة بإحكاـ الإدارة اىتماـيعكس الجامد: ك الييكل
 .الميكانيكي لمييكل مشابو نمطكىك  العملكنظـ 
كىك لأخرػ،  فترة مف التكيف كالتغيير بعمميات العميا الإدارة اىتماـ يعكسك :المرف  الييكل
 .العضكؼ  لمييكل مشابو نمط

 نماذج أربعة الييكلكنكع  الإدارةتكجو  بعدؼ عمى بناء المتنافسة القييـ مدخل كيقدـ
 كما للئدارة مختمفا كتركيزا تكجييا منيا نمكذج كل يعكس التنظيمية، الفعالية لقياس مختمفة
 :يمي
 مرف، كفيو ىيكل استخداـ مع للئدارة الداخمي التكجو كيعكس :الإنسانية العلاقات نمكذج-

 العمل. عف رضاىـكرفع  العامميف كتطكير تنمية ىك الإدارة ىدؼ يككف 
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 مرف، كييدؼ ىيكل استخداـ مع للئدارة الخارجي التكجوكيعكس  :المفتكح النّظاـ نمكذج-
 .الخارجية البيئة مف اللّبزمة المكارد عمى كالحصكؿ النمك تحقيق إلى فيو التنظيـ

 جامد، كييدؼ ىيكل استخداـ مع للئدارة الخارجي التكجو كيعكس :الرشيد اليدؼ نمكذج-
 .الربحيةك  كالكفاءة، الإنتاجية، زيادة إلى النمكذج ليذا كفقا التنظيـ

 ىيكل جامد، استخداـ مع للئدارة الداخمي التكجوكيعكس  :الداخمية العمميات نمكذج-
 .الداخمي الاستقرار تحقيق إلى النمكذج ليذا كفقا التنظيـكييدؼ 

 بنمكذج في الاىتماـ الإفراط خطكرة أيضا يعكس المتنافسة القيـ مدخل فإف كعميو
 كالاىتماـداخمي  تصمب إلى تؤدؼ المفرطة فالسيطرة التنظيمية، الفعالية فقط فِي قياس كاحد

 الخارجية بالبيئة كالاىتماـالمسطرة  اؼبالأىد كالاستيتارالإىماؿ  إلى بالعماؿ يؤدؼ المفرط
 عدـ شكل في يظير ىذا كل عدكانية، سمككياتابراز الى  يؤدؼالداخمية البيئة  حساب عمى

بيف  تكازف( )عممية ىي المدخل ليذا كفقا التنظيمية الفعاليةإف  يمكف القكؿ لذلؾ الفعالية،
 المتنافسة.القيـ 

 التنظيمية:الفعالية  مقاييس-5
 يس )سعيد متداخمتيف مجمكعتيف إلى الفعالية تقيس التي المعايير تصنّف فأ يمكف
 :( 222 – 221، ص 1998الكىاب،  عبد محمد عامرك عمي

كعمميات المدخلبت  (التشغيمية دكرتوفي  التنظيـ أداء تقيس معايير :الأكلى المجمكعة
 بو، المحيطة يئةلمب بالنّسبة التنظيـ أداء تقيس شمكلا أكثركمعايير  ،) المخرجات

إلى  فتقسـ التشغيمية الدكرة معايير فأما لمتنظيـ، الكمي الأداء تقيس المعايير مفكالمجمكعتاف 
لمبيئة  بالنّسبة التنظيـ أداء تقيس التي تمؾ كأما تسكيقيةالك ، نسانيةالإكمالية، ك  كفنية، إنتاجية،
 .كقكمية كاجتماعيةاقتصادية  إلى فتقسـ

كنسب  بمعدلات فتقاس الأكلى فأما ،نكعيةكأخرػ  كمية معايير :الثانية المجمكعة
 الحكادثك  كالتأخيرالغياب  معدلات الأرباح، عائد الإنتاجية، معدؿ مثل ،كمعاملبت
عمى  مبنيا غالبا يككف  الذؼ ،التقديرك الحكـ  فييا فيدخل النّكعية المعاييركأما  ،كالإصابات
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 كالنكعية كالكمية الداخمية كالخارجية، لممعايير تيفالمذككر  المجمكعتيف إلى يضاؼك  .مقارنات
 المعايير معظـ كتنطكؼ  الأجل كالطكيلكالمتكسط  القصير-بالزّمف ثالثة تتعمق مجمكعة
 بعض تدخلك  القصير، المدػ تحت( كالربحية كالمبيعات كالتكاليف الكفاءة (التشغيمية

 المعايير أما المتكسط، المدػ تحت بالبيئة التنظيـ علبقة تعكس التيالمعايير الخارجية ك 
 المعيشة مستكػ  كرفع الاستقرار كالتقدـك  الاستمرار فيي الطكيل الأجل عمى تنسحب التي
 .المجتمع رقي في المساىمةك 

" " ك" تكـ بيترزكفي محاكلة حديثة لدمج أىـ المعايير الفعالية التنظيمية قدـ كل مف 
 أف عمى الكتاب كركز التميز، عف البحث يماكتاب في رائدة كفي محاكلةركبرت كترماف "

 :(34ص  ،2000 ماىر، )أحمد كالآتي كىي لمفعالية معايير ثمانية ىناؾ
 كالتشغيمية الكظيفية الأنشطة إنجاز. 
 بالعملبء الاىتماـ. 
 بالعامميف الاىتماـ. 
 العامميف مشاركة خلبؿ مف الإنتاجية رفع. 
 المنظمة لأىداؼ العامميف فيـ ضركرة. 
  المماثمة المنظمات مع جيدة بعلبقات تباطالار. 
 التنظيمي الييكل بساطة. 
 التصرؼك  كالابتكارللئبداع  عالية درجات منح.  

 عمى الاعتماد الصعب مف لذلؾ كثيرة، عناصر عمى تحتكؼ  الفعالية أف يتضح كبيذا
 في كضع ليست الميتميف، كلكبإجماع الأمر  في حقيقة المشكمة لكف" ليا، مقياس كاحد

 حقيقي تقييـ إلى الكصكؿ كيفية في تتمخص المشكمة إف بل المعايير، مف ىذه نيائي لا عدد
 .(213ص  ،2005 نكار،بف  )صالح الفعالية. كمي لقياس كمعيار اعتماده يمكف
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 :الفعالية قياس في المؤثرة العكامل-6
 فعاليتو، زيادة في التنظيـ قدرة عمى تأثير ليا التي العكامل مف كالعديدالكثير  ىناؾ

 (:334- 333ص  ،2000حمكد،  كاظـكخضير  الشماع حسف )خميل كأىميا
بالمباني  المتعمقة العكامل جميع في تتمثل كىي :كالتكنكلكجية الفنية العكامل-6-1

 العامة بالميارات المرتبطةكالأساليب  العمل، كظركؼ ،الأدكاتك  كالماكينات كالمعدات
ستراتيجية  لمعامميف،  لمتنظيـ تسمح أف شأنيا مف العكاملكىذه  المنظمي، كالسمكؾ ،دارةالإكا 
 .الخارجية البيئة متطمبات مع بالتكيف

 اتجاىاتيـ، الأفراد، معنكيات تشمل كىي :البشرية بالمكارد المرتبطة العكامل-6-2
 معالجة كسبل العمل بيئة الصراع، بينيـ، المعتمدة الاتصالات سبل رغباتيـ، كدكافعيـ،

في  المعتمدة كالأسسالمختمفة،  غير الرسمية العلبقات إلى إضافة شكلبت فِي العمل،الم
 .كتكازف التنظيـ المنظمي الاستقرار يعزز الذؼ بالشكلكتطكيرىا  تعميقيا

 مف التنظيـ بشأف المنعكسة الفعل ردكد تتضمفك  :التنظيـ بمخرجات المتعمقة العكامل-6-3
 حاجاتيـ مع انسجامو بدرجة يتعمق ما عاـ سكاء بشكل يةالخارج البيئة مف أك المستفيديف
  .الملبئـكبالسعر  المناسبيف، الكقت كالمكاف في الإشباع، سبل تكفير عمى قدرتو أك الفعمية،

 ...كالنقابات البنكؾ المنافسيف، ،كالمكرديف الزبائف كتتضمف :بالبيئة المتعمقة العكامل-6-4
 الييكمة طبيعة يختار المجاؿ ىذا ضمف فالتنظيـكعميو نظيـ، الت عمى تأثير ليا التيكالعكامل 

 .معيا يتعامل التيكالبيئة  تتماشى التي
 التنظيمية:صعكبات قياس الفعالية -7

 التالية:يمكف ذكر الصعكبات التي تكاجو عممية القياس في النقاط 
 عل مف عممية الأساسية يج متغيراتيا كتحديد الفعالية ظاىرة تفسير في إجماع كجكد عدـ

 .(94ص  ،1993 قحف، )أبك .صعبةقياسيا 
 ( الصعكبات التالية:134ص  ،1993 السلاـ،قحف عبد  كيضيف )أبك
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 لممعايير  سكاء الفعالية قياس في تستخدـ التي المقاييس كصدؽ الزمف عبر الثبات مشكمة
 السمككية. أك الكمية

 طبيعة  حيث مف المؤسسات علكاق ملبئمتيما كمدػ المستخدمة المقاييس تعميـ مشكمة
 كالتي كالبيئية السمككية المتغيرات بعض قياس صعكبة ذلؾ جانب إلى ،الحجـك  النشاط
 مكضكعية أحكاـ منيا أكثر شخصية لأحكاـ تخضع

 بعض مراعاة الضركرؼ  مف صار( أنو 1993أبك قحف عبد السلاـ، حيث يؤكد )
 التنظيمات لفعالية قياس سميـ في الصحيح الإتجاه عمى تساعد التي كالشركط الظركؼ

  الخصكص: عمى منيا كتشخيصيا،
 القياس عممية مف اليدؼ تحديد مف لابد. 
 القياس عممية أساسو عمى تتـ الذؼ المستكػ  تحديد. 
 التنظيمية الفعالية قياس مجالات تحديد. 
 سيرىاكتف عمييا المتحصل النتائج بيف العلبقات مختمف لتحديد تحميمية بدراسة القياـ يجب 

 .المسطرة الأىداؼ ضكء في
 معيار مف أكثر استخداـ يستحسف التنظيمية الفعالية قياس في 
 زمنيا عمييا المتحصل الفعالية لنتائج مقارنة بدراسة يقكـ أف التنظيمي لتحميلبالمقائـ  لابد 

  النشاط، قطاع حسب أك
  :الكظيفيالأداء  ليةافع مؤشرات-8

 كجكدة كمية تعظيـ مف خلبؿ الفرد يحققو الذؼ نجازبالإ التقميدية المؤشرات تتعمق
 الأداء تقييـ عند الاعتبارب أخذىا يجب التي العكامل أىـ مف ياأن حيث ،الكظيفية المخرجات
 يجب لذا كالترقيات، كالعلبكات كالمكافآت ذلؾ عمى المترتبة القرارات لمفرد كاتخاذ الكظيفي

ص  ،2008 دره،محمد  )عمر نذكريا أىم كمف تقييـ،ال ىذا إجراء في كالعدالة مراعاة الدقة
133): 
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 :ىي الكظيفي الأداء التقميدية لفاعمية المؤشرات-8-1
 الأداء. كمية  
 الأداء جكدة. 
 الكظيفة أداء عمى القدرة تكافر. · 
 الكظيفة أداء في الدقة. · 
 الكظيفية القرارات أك الأحكاـ إصدار حسف. · 
 الكظيفة جكانب بكل الإلماـ. · 
 المكاعيد. حيث مف الكظيفي الالتزاـ 
 الكظيفة أداء في الابتكار أك الإبداع. · 
 المغة إتقاف.  
 الثقافي التكييف عمى القدرة.  
 العمل. لترؾ الدافعية أك النزكع 
 :الكظيفي الأداء لفاعمية التقميدية غير المؤشرات-8-2

لسمككيات  الفرد مارسةم في الكظيفي الأداء لفاعمية التقميدية غير المؤشرات تتمثل
 مرتبطة اختيارية سمككيات كىي .التنظيمية المكاطنة سمككيات يسمى ما أك الإضافي الدكر
 شأنيا مف كلكف للؤداء، النيائية التقييمات في تدخل لاك  طكاعية، الفرد بأدائيا يقكـ بالعمل
 )عمر ىما نظيميةالت المكاطنة لأبعاد أساسييف كىناؾ بعديف لممنظمة. الكمي الأداء تحسيف

 :(133ص  ،2008 دره،محمد 
 الأخطاء تصيد عدـ مثل :ككل المنظمة تفيد التي التنظيمية المكاطنة سمككيات 

 الكقت الممارسة إضاعة عدـ لمضركرة، إلا الغياب عدـ العمل، مجاؿ في للآخريف
 .مطمكبة غير لأعماؿ طكاعية
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 العمل  أعضاء مساعدة مثل: ينيفمع أفراداً  تفيد التي التنظيمية المكاطنة سمككيات
 العبء الكظيفي زيادة حالة في الزملبء مساعدة عمى كالحرص العمل، تفيـ في الجدد
  .علبجيا كمحاكلة العمل زملبء بمشكلبت كالاىتماـ عمييـ،

 الفعالية:أىـ متطمبات زيادة -9
)نكرالديف  يمي ما كأىميا التنظيمية الفعالية زيادة أجل مف تستخدـ خطكات عدةتكجد 
 :(166 – 165ص  ،2006 تاكريريت،

 في المتشددة خاصة الرقابة مف العامميف لتحرير طريقتاف كىما :كالتفكيض اللامركزية-9-1
 .المسؤكلية الأنشطة، كتحمل تكجيو في الحرية مف درجة كمنو الكلبسيكية، المنظمات

 لدػ المسؤكلية قبلت يشجع " فيك أـ .بي .أؼ " شركتي ىما ركاده :العمل تكسيع-9-2
 عمى كيقضي كالنفسية، الحاجات الاجتماعية لإشباع الفرصة كيكفر التنظيـ، مستكيات أدنى
 ...كالنفكر الممل

الجكانب  مف ككل لممنظمة التنظيمي التقييـ :الأداء كتقييـ التنظيمي التقييـ-9-3
 طبيق البرامجت عف التخميك  كالسمككية، اجتماعية–النفس ككذا التنظيمية الاقتصادية
 .التقييـ في الحديثة الطرؽ  تطبيق ك .الأداء لتقييـ الكلبسيكية

لتشجيع  الملبئمة الظركؼ الأسمكب ىذا يكفر حيث :كالمشاركة بالاستشارة الإدارة-9-4
 .المنظمة أىداؼ نحك الخلبقة طاقاتيـ بتكجيو يقكمكا كي العامميف

 جماعاتال أك فرادالأ أىداؼ بتسطير اـمف خلبؿ القي :القرار كصناعة الأىداؼ تسطير-10
يعكؽ  قد مما لآخر كقت مف لمتغير عرضة الأىداؼ ىذه يجعل الذؼ الأمر داخل المنظمة

ثابتة  أنيا عمى الرسمية الأىداؼ اعتبار الخطأ مف كلذلؾ كاتخاذه، القرار صنع عممية
 .كمحدكدة
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  :خلاصة
 نفسيا، المنظمات بتعقد ضكع معقدمك  ىكالفعالية  إف مكضكعمما سبق يمكننا القكؿ 

 يعكد كربما كقياسيا، مؤشراتيا مفيكميا كضبط تحديد حكؿ الاختلبفات كثرة إلى أدػ ما كىذا
 تبعا دراستيا مداخل كتعدد بفعالية التنظيمات تحيط التي الظكاىر تحديد صعكبة إلى ذلؾ

 المكضكع ىذا في البحث يجعل مما ىذا المجاؿ، في الباحثكف  يتبعيا التي المناىج لاختلبؼ
 أكثر حديثة نظرة تبني إلى الباحثيف مف الكثير كجو مما كالدراسات البحكث أصعب مف

 المنظمات.كتكاملب في دراسة الفعالية في  شمكلا
 العديد نتيجة مجرد اقتراحات فيي خلبؿ المؤشرات، اذ يعبر عمى قياس الفعالية مف

 تكجد لا كبالتالي ،حكليا كالباحثيف الكتاب بيف ىناؾ اتفاؽ كليس ،البحكثك  الدراسات مف
كلا  استخدمت مؤشرات ىناؾ كلكف المنظمة، فعالية خلبليا قياس مف يمكف محددة مؤشرات
التكيف  الكفاءة، الربحية، الرضا، ،الإنتاجية :مثل مف غيرىا أكثر كاسع نطاؽ عمىتزاؿ 

 المؤشرات. كغيرىا مف
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 تمييد:
حظي مكضكع الأداء الكظيفي باىتماـ بالغ كشيد بحكثا مستمرة عف حمكؿ لممشكلبت 

لأداء الكظيفي كقد شاركت منظمات كبرػ بالبحث عف قيادات جيدة لإعادة االمتعمقة ب
 أكبرتصميـ ىياكميا التنظيمية كمحاكلتيا إشراؾ العامميف في كضع السياسات بصكرة 

كمئات  كجماعية مممكسةكابتداع حكافز جديدة لمجيكد فردية  الجكدة،تحداث نظاـ حمقات لاس
الأساليب الأخرػ التي ترتكز عمى تحقيق غاية كاحدة ىي تحسيف أداء الفرد العامل داخل 

 المنظمة.
 تعريفو،الكظيفي لمفرد العامل، مف خلبؿ  الأداءإلى  ىذا الفصلفي  كسكؼ نتطرؽ 

 كما نسمط الضكء عمى عممية تقييـ أداء فيو،كالعكامل المؤثرة  حدداتو،م عناصره،معرفة 
 المختمفة. طرؽ تقييـ الأداء ككذا إبراز العامميف،الأفراد 
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 الأداء الكظيفي: مفيكـ-1
يعتبر مكضكع الأداء الكظيفي مف المكاضيع اليامة التي حظيت بقدر كبير مف 

كفي بعض الأحياف يككف ىناؾ تداخل بيف  المفكريف،ف أك الاىتماـ سكاء مف طرؼ الباحثي
أما الأداء فقياس عمى  الفرد،فالجيد يذىب إلى الطاقة المبذكلة أك قدرات  كالجيد،الأداء 

 المحققة.أساس النتائج 
يؤدؼ كفقا لعرؼ  ينجز، يؤدؼ، perform أداء الفعل مف كممة الكظيفي:تعريف الأداء 

 .(95ص ،2001ل عبد الرؤكؼ ،فيص )الدحمو يعمل. معيف،
 كالمستغل.النجاح الملبحع  بأنو   Performanceالأداء " لاركس"   كعرؼ معجـ 

(Larousse de poche,2000, p 255)  

  منيا:لقد تعددت التعاريف التي تناكلت مفيكـ الأداء الكظيفي نذكر ك 
تماـ المياـ المككنة " الأداء الكظيفي يشير إلى درجة تحقيق  تعريف " راكية حسف محمد كا 

ما  الكظيفة. كغالباكىك يعكس الكيفية التي يحقق أك يشبع بيا الفرد متطمبات  الفرد،لكظيفة 
أما الأداء فيقاس  المبذكلة،يحدث لبس كتداخل بيف الأداء كالجيد فالجيد يشير إلى الطاقة 

 .(216ص  ،1999 محمد،حسف  )راكية الفرد.عمى أساس النتائج التي حققيا 
الأداء ىك أؼ نشاط أك سمكؾ يؤدؼ إلى نتيجة كخاصة  أف "أما" مصطفى عشكي 

   (244، ص 1992عشكي، )مصطفى الأشكاؿ.لسمكؾ الذؼ يغير المحيط بأؼ شكل مف 
انو الأثر الصافي لجيكد الفرد الذؼ  عمى كشريف المطارنة"" خميفات كل مف كما يرى 

دراؾ  تماـ المياـ المككمة  كالمياـ كالذؼ الدكر،تبدأ بالقدرات كا  يشير إلى درجة تحقيق كا 
 .(603، ص 2010شريف المطارنة ، خميفات،الفتاح  )عبد لمكظيفة.كالمككنة 
لمدخلبت اأىداؼ ظيكرىا ىك نتائج  الأداء تصكر مخرجات أك أف يرػ "الحمادي"  أما

مة بتسميط معطاة لكف ىذه المعطيات ننكؼ بيا تفجير كتجنيد الطاقات المكجكدة داخل المنظ
 ,H.M Hamady) الضكء عمييا مف اجل إحراز ىذا التصكر الذؼ تسعى المنظمة إليو" 

1975, P215-216) 

  .ىذا المفيكـ يعكس كلب مف الأىداؼ كالكسائل اللبزمة لتحقيقيػا
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محصمة الأداء الداخمي كالخارجي أؼ  " الأداء أيضا عمى انوكيعرؼ " عبد الحق القنيعي
البيئة الخارجية كالداخمية عمى حد السكاء، كيتـ التعبير عنو كفقا لمعادلة  الأداء أصبح يشمل

 : (102، ص2007القنيعي ، ق)عبد الح"التالية
 
 
 

 أف:كمف خلاؿ التعاريف السابقة نستنتج 
الأداء الكظيفي ىك قياـ الفرد بالمياـ المختمفة المككنة لعممو مف خلبؿ بذؿ جيد ذك 

عيف ما يسمح بتحكيل مدخلبت إلى مخرجات بمكاصفات محددة نكعية معينة ككفق أداء م
 المنجزة.كبأقل تكمفة مع مراعاة أىداؼ المنظمة في تحقيق مختمف مياـ 

 الكظيفي:عناصر الأداء -2
)ناصر بف محمد بف  يميىناؾ عدة عناصر أساسية للؤداء الكظيفي يمكف حصرىا فيما 

 :(53، ص2006عقيل،
الميارات الفنية كالمينية كالقدرة  العامة،كيشمل المعارؼ  :ملالعالمعرفة بمتطمبات -2-1

 .يمتمكو الفرد مف خبرات عف العمل كما الأخطاء،عمى التنظيـ كتنفيذ العمل دكف الكقكع في 
مقدار العمل الذؼ يستطيع المكظف انجازه في الظركؼ  المنجز: أيكمية العمل -2-2

 الانجاز.العادية لمعمل كمقدار سرعة ىذا 
كالجدية في العمل، كالقدرة عمى تحمل  التفاني،فييا  كيدخلكالكثكؽ: المثابرة -2-3

كبصفة عامة  كالتكجيو،المسؤكلية كانجاز الأعماؿ في مكاعيدىا كمدػ الحاجة إلى الإشراؼ 
 ىي:يتككف مف ثلبث عناصر  إف الأداءيمكف القكؿ 

 كاتجاىات.كقيـ كدكافع يمتمكو مف معرفة كميارات كاىتمامات  كماالمكظف: -2-3-1
ا تقدمو مف فرص عمل ممتع كم كتحديات،تتصف بو مف متطمبات  كماالكظيفة: -2-3-2

 .فيو تحد

 الأداء = الأداء الداخمي + الأداء الخارجي 
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كالإشراؼ  لمعمل،مف مناخ تتكفر عميو كما  التنظيمية،بو البيئة  : كيقصدالمكقف-2-3-3
  .التنظيميككفرة المكارد كالأنظمة الإدارية كالييكل 

 في: محددات الأداء الكظي-3
التمييز بيف ثلبثة أبعاد أنو يمكف  ى( ال50، ص2005عاشكر، احمد صقر أشار )

  كىي:يقاس أداء الفرد عمييا  جزئية،
يبذليا الفرد في  كالعقمية التيتعبر عف مقدار الطاقة الجسمانية : المبذكؿالجيد  كمية-3-1

 .العمل خلبؿ فترة زمنية معينة
الجيد المبذكؿ لمكاصفات  كالجكدة كدرجة مطابقةة تعني مستكػ الدق :الجيدنكعية -3-2

 .معينةنكعية 
أؼ الطريقة  العمل،ىك الأسمكب أك الطريقة التي ينزؿ فييا الجيد في  :الأداء نمط-3-3

يمكف مثلب قياس الترتيب الذؼ يمارسو  الأداء،التي تؤدؼ بيا أنشطة العمل فعمى أساس نمط 
أك مزيح ىذه الحركات أك الأنشطة إذ كاف العمل  حركاتو أك أنشطة معينة أحدالفرد في 

  ى.الأكلجسماني بالدرجة 
 يمي فيماكفي نفس المنحى يميز بعض الباحثيف أبعاد كمحددات الأداء الكظيفي 

 (:147-146ص ،2000 سيد،احمد  )مصطفى
 محصمةأك ىي تعبير عف دافعية الفرد كتتألف مف  الإشباع،ىي حاجة ناقصة  الرغبة:-

المكاقف التي يتعامل معيا في بيئة العمل كمدػ ك  لإشباعيا.تو كحاجاتو التي يسعى اتجاىا
 لاتجاىاتو.ككنيا مكاتية أك معاكسة 

المعرفة أك  محصمةعف مدػ تمكف الفرد فنيا مف الأداء كتتألف مف  تعبرالقدرة: -
لمعمكمات في الميارة أؼ التمكف مف ترجمة المعرفة أك اك  لمعمل.المعمكمات الفنية اللبزمة 

 الدكر.مدػ كضكح بالإضافة الى  المعرفة.أك ميارة استخداـ  عممو،أداء 
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 الخ،... العمل،ساعات  التيكية، الإضاءة،مادية مثل الملبمح التتمثل في  العمل:بيئة -
محددات الأداء  يمثل كفيما يمي شكل .كأخرػ معنكية مثل العلبقات بالرؤساء كالزملبء

 الكظيفي:
 
 
 
 
 
 
 

 الكظيفي.محددات الأداء  ( يمثل03ل رقـ )شك
 الكظيفي:أىمية الأداء -4

  فيصل بف فيد بف محمد،  )إبراىيـلخصيا للؤداء الكظيفي أىمية كبيرة في أؼ منظمة
 في العناصر التالية: (40ص  ،2008

  تكمف أىمية الأداء الكظيفي في تحقيق النجاح كالتقدـ باعتباره الناتج النيائي لمحصمة
فإذا كاف ىذا الناتج مرتفعا فاف ذلؾ  المنظمة،الأنشطة التي يقكـ بو الفرد أك جميع 

 كفعاليتيا.يعد مؤشرا كاضحا لنجاح المنظمة كاستقرارىا 
  تتكقف أىمية الأداء الكظيفي عمى مستكػ المنظمة فقط بل تتعدػ إلى أىمية الأداء

فيصل بف فيد  إبراىيـ) الدكلة.في نجاح خطط التنمية الاقتصادية كالاجتماعية في 
 .(40ص  ،2008بف محمد، 
 العنصر التالي:  (48ص  ،2004طلاؿ عبد المالؾ،  )الشريففي حيف أضاؼ 

  قدرة المنظمة عمى تخطي مرحمة ما مف مراحل النمك كالدخكؿ في مرحمة أكثر تقدما
  بيا.إنما يعتمد عمى مستكػ الأداء 

 رةالقد

 الأداء

 الرغبة أك الدافعية بيئة العمل
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  الأداء الكظيفي:العكامل المؤثرة في -5
 في العكامل التالية: (1994 ،عبد اللهاحمد بف  )الحسينييا لخص

  إذا كانت المنظمة لا تممؾ خطط تفصيمية لعمميا كأىدافيا  المحددة،غياب الأىداؼ
 لإدارتيا.كمعدلات الإنتاج 

  عدـ مشاركة العامميف في الإدارة يؤدؼ إلى ضعف الشعكر بالمسؤكلية مما يؤدؼ إلى
 المكظفيف.لاء تدني مستكػ الأداء لدػ ىؤ 

  اختلبؼ مستكيات الأداء يؤثر في العكامل التي تؤثر عمى أداء المكظفيف في عدـ نجاح
الأساليب الإدارية التي تربط بيف معدلات الأداء كالمردكد المادؼ كالمعنكؼ الذيف 

 عميو.يحصمكف 
  يفي فالرضا مف العكامل الأساسية التي تؤثر عمى الأداء الكظ الكظيفي:مشكلبت الرضا

 لمعامميف.ككمما زاد الرضا زاد الأداء بالنسبة 
  التسيب الإدارؼ كالذؼ يعني ضياع ساعات العمل في أمكر غير منتجة بل قد تككف

مؤثرة بشكل سمبي عمى الأداء المكظفيف الآخريف كقد يعكد ذلؾ نتيجة أسمكب القيادة 
  المنظمة.كالإشراؼ أك الثقافة التنظيمية السائدة في 

 ،2001فيصل ، )الدحمو الكظيفي.يمثل العكامل المؤثرة عمى الأداء التالي كالشكل 
 (:123ص
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 الكظيفي.( يمثل العكامل المؤثرة عمى الأداء 04شكل رقـ )
 الكظيفي:نظريات الأداء -6
 ":نظرية الإدارة العممية " تايمكر-6-1

ية كقد قاـ بمجمكعة مف الأبحاث كالدراسات " فريديريؾ تايمكر" ىك رائد المدرسة العمم
العمل بطريقة حيث تؤدؼ ىذه الطريقة إلى رفع مستكػ الأداء كبذلؾ  فكرة تنظيـالقائمة عمى 

يل العمل كتجزئتو إلى مياـ بسيطة مارتفاع مستكػ الإنتاجية، كيحدث ىذا مف خلبؿ تح

 الوظيفي الأداء

 حوافز
 مكافآت
 تقدير
 القيم

 الاحتياجات

 الدافعية

 المتطلبات الوظيفية

 المعلومات
 المهارات
 القدرات
 الاختيار
 التدريب

 مساعدات
 الوظيفة
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صكؿ إلى مستكػ عاؿ مف كذلؾ مف اجل الك  لإنجازهكدراسة الحركات كالأزمنة اللبزمة 
لزمف عمى تصميـ المصنع كدراسة الحركة كا كزملائو تايمكرالفعالية في الأداء، كما عمل 
جر حسب الإنتاج، : الأكاخترع طرؽ مختمفة للؤجكر أىميا ،كما كاف ىناؾ مجاؿ لتطبيقيا

يأتي " إف رفع مستكػ الأداء داخل المصنع لا الأجر حسب القطعة. ىذا كقد أكضح" تايمكر
بل يتطمب مراقبة أداء العامل لتخصصو بقصد تحسيف أدائو  فقط،عف طريق التخصص 

ىك  أكبرل العامل يقكـ بأداء عممو بفعالية عكيرػ أف المحرؾ الأساسي الذؼ يج لمعمل،
قجة ) منو.لف يتحقق إلا بتقسيـ العمل كأداء كل عامل لجزء معيف  المادية. كىذاالحكافز 

 .(53، ص2003 رضا،
 “:مايك  التكف “الإنسانية نظرية العلاقات -6-2

باعتباره عضك في الجماعة  ،ركزت مدرسة العلبقات الإنسانية اىتماميا عمى الفرد
عدة تجارب بمصانع  ب " التكف مايك"كعمى العلبقات الاجتماعية بيف العماؿ حيث قاـ

يف نكعية العلبقة ببدراسة  أ، حيث بدركة "كستيرف الكتريؾ " الأمريكية"الياكثكرف " بش
تكػ ، فلبحع أف الإبقاء عمى نفس الظركؼ لا تعني انخفاض في مسالإضاءة كفعالية الأداء

 ، الأمر الذؼ جعل " التكف مايك " يتفطف إلى أف ىناؾ عكاملالأداء ، كبالتالي الإنتاجية
الجك ، فاستخمص أف إنتاجية العماؿ ك مردكدىـ يرتبط بغير مادية تؤثر عمى أداء العماؿ

كبيف العماؿ ك الإدارة مف جية أخرػ كبمدػ قدرة المدير عمى ، السائد بيف العماؿ مف جية
افة إلى زيادة الجك الديمقراطي اضالتحفيز كنتيجة لإدخاؿ الإنتاجية عما كانت عميو مف قبل 

 ، إذ يتـ عفه الأخيرة يرػ فييا " التكف مايك" أنيا أحسف طريقة لأداء الأعماؿكالقيادة ىذ
شباع  طريقيا زيادة الإنتاجية كارتفاع رضا العامميف اضافة إلى المشاركة في اتخاذ القرارات كا 
الحاجات المعنكية كل ىذه المؤشرات كانت حكافز لرفع مستكػ الأداء كتحقيق نتائج ايجابية 

 .(57، ص2003)رضا قجة ، أكثر .
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 ":النظرية الإدارية " ىنري فايكؿ-6-3
قائـ عند ضركرة تكفر إدارة رشيدة قائمة عمى  " ىنري فايكؿ" الأداء الفعاؿ عند

 منيا.مبادغ كأسس عممية تمكنيا مف التحكـ في تسير مكاردىا خاصة البشرية 
كىناؾ العديد مف الإسيامات في ىذا المكضكع كميما اختمفت ىذه الإسيامات في طريقة 

فاف اليدؼ كاحد ىك الزيادة مف المعالجة كالتي تعكد إلى اختلبؼ زكايا الرؤية لكل منيـ 
نتاجيتيـكبالتالي أدائيـ  العامميف،رضا   (.53، ص2003)رضا قجة ، كا 

 “:النظرية الاقتصادية " آدـ سميث -6-4
تقسيـ العمل داخل الكحدة الإنتاجية كأثره عمى مستكػ الأداء  " آدـ سميث "عالج 

كا كل عامل لأداء عمل معيف حيث نصح بدكره المشرفيف عمى الكحدة الإنتاجية بأف يخصص
كلا يتغير حتى يتمكف مف الإلماـ بجميع نكاحيو كبالتالي يستطيع إتقانو لكف الإفراط في 
تقسيـ العمل أدػ إلى خمق طبقة الكضعية التي آلت إلييا فأصبحت مثميا مثل بقية أدكات 

 (.53، ص2003)رضا قجة ، الإنتاج، إضافة إلى تقييدىا لحرية العامل في الأداء.
 :أكشي " كليد“النظرية اليابانية -6-5

عدة دراسات كأبحاث ميدانية في الكلايات المتحدة الأمريكية  بإجراء“" كليد أكشي قاـ
مف اجل التكصل إلى سر نجاح الإدارة اليابانية كتكصل في نياية الأمر إلى ما اسماه 

ني لمعامميف مف اجل رفع ( كالتي تقكـ فرضياتيا عمى الاىتماـ بالجانب الإنساz)بنظرية 
 (31ص  ،1998 غرامة،عبد الرحماف  )الشيري  الكظيفي.مستكػ أدائيـ 
عمى أف أفضل عممية استثمار ىي تمؾ المكجية نحك الإنساف لأنو  " أكشي"كيؤكد

 الجماعي كتكحيدبالإنساف تستطيع المنظمات أف تتغمب عمى معظـ مشاكميا كأف العمل 
مف الفعالية في  أكبريف صفكفيـ ستساعد عمى تحقيق قدر الجيكد كخمق ركح الجماعة ب

  الأداء.
 الآتي:عمى ثلبث مبادغ أساسية تتمخص في ( zنظرية )كتقكـ 

  كالإدارة.الثقة بيف العامميف بعضيـ لبعض كبيف العامميف 
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  كينتج ذلؾ عف الخبرة كالتجربة كطكؿ ممارسة  كالعمل،الحذؽ كالميارة في التعامل
 العمل.

 كالمكدة كما تعنيو مف علبقات اجتماعية متينة كصداقات حميمة كتعاكف كاىتماـ  الألفة
كفي حاؿ تكفرت الثقة كالميارة كالمكدة في العمل فاف ذلؾ يؤدؼ إلى  للآخريف،كدعـ 

الالتزاـ الكظيفي كالانتماء لممنظمة كىك ما يؤدؼ بالتالي إلى رفع مستكػ أداء الفرد 
نتاجية   (80 -79ص  ق، 1417 صالح،سيف  )الدلبجي المنظمة.كا 

 تقييـ الأداء الكظيفي:-7
 أكلا: تعريف تقييـ الأداء:

تعددت تعاريف تقييـ الأداء كاختمفت مف مؤلف لآخر كمف باحث لآخر بينت أنو لـ 
تعريف لتقييـ الأداء يجمع بيف مختمف ىذه الآراء العممية، كىذا ما تبينػو  التكصل إلىيتـ 

 كثر تداكلا لمفيكـ تقييـ الأداء:بعض ىذه المفاىيـ الأ
" بأنو النظاـ الذؼ يتـ مف خلبلو تحديد مدػ كفاءة أداء العامميف لأعماليـ عرفو "احمد ماىر

 (.360ص ،2000 ماىر، )احمد
أف تقييـ الأداء ىك محصمة النتائج التي تـ التكصل إلييا كمقارنتيا  ماري تريزانيني ""  كترى 

 .المكضكعةىا مسبقا أك الأىداؼ مع الأىداؼ التي تـ تسطير 
(Marie Tresanini, 2004, P 18) 

ىك عممية فحص مادية مف عمل كمقارنة النتائج المحققة  كما يرى " غياث بكثمجة "
بالنتائج المطمكب تحقيقيا أك الممكف الكصكؿ إلييا حتى تككف صكرة بما حدث كما يحدث 

 (.49ص 2004كثمجة ،ب )غياث الأىداؼ.كمدػ النجاح في تحقيق  فعلب،
تقييـ للؤداء الحالي أك الماضي لمفرد بالنسبة  وأن "" جاري ديسمرفي حيف يرػ الباحث

 لمعدلات أدائو )أدائيا(. كىكذا نجد أنػيا العممية تتضمف:
  لمعمل. كا عداد معدلاتكضع 
 فعمي قياسا بيذه المعدلات.لتقييـ أداء المكظف ا 



 ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ الأداء الكظيفيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ: الرابع الفصل

65 
 

 الشخص عمى التخمص مف عيكب الأداء أك  إضػافة تغذية عكسية لممكظف بيدؼ حث
          (322، ص2003ديسمر،  )جاري  المطمكب.لمكاصمة الأداء فكؽ المعدؿ 

الأداء عممية إدارية مستمرة شاممة كمكضكعية ليا أىداؼ  إف تقييـكمنو يمكننا القكؿ 
 مياراتو.تطكيرية تسعى إلى قياس كمقارنة أداء المكظف مف اجل تحسيف 

ض الباحثيف إلى عممية تقييـ الأداء عمى أنيا جزء مف عممية الرقابة كقد كينظر بع
أف تقييـ الأداء ىك استقراء دلالات  بقكلو:السممي"  اعميعبر عنيا في ىذا الصدد " 

كمؤشرات المعمكمات الرقابية لكي يتـ اتخاذ قرارا تجديده لتصحيح مسارات الأنشطة في حالة 
أف  المرغكبة: أؼا الفعمية إذا كانت تتجو فعلب إلى الانجازات لتأكيد مساراتي انحرافيا أك

 (40 ص ،2006تكفيق محمد عبد المحسف ،) الأداء.العممية الرقابية شاممة بما فييا تقييـ 
 الأداء:تقييـ  كأىداؼ أىمية-8
 المنظمة،سياسات  كمراقبة لبقيةيعتبر تقييـ الأداء بمثابة مراجعة  :الأداءتقييـ  أىمية-8-1

 كآخركف،شحادة  )نظمي كالمتمثمة فيفمف خلبؿ نتائج تقييـ الأداء تكتسب أىميتيا 
  :(77-76ص ،2000

  أنيا دعـ إجراءات الترفيع كالنقل كاثبات عدالتيا كتحديد المكافئة التشجيعية كمنح
 العلبكات 

   كالعلبكات.تعتبر معيارا ىاما لإيجاد نظـ الحكافز كالمكافآت 
  ة لمعرفة الذيف ىـ بحاجة إلى الانتقاؿ لكظائف أخرػ تتفق كقدراتيـتعتبر كسيمة فعال 
   لمعامميف.يمكف أف تؤدؼ نتائج تقييـ الأداء إلى إجراء تعديلبت في الركاتب كالأجكر 
  .يعتبر تقييـ الأداء كسيمة أك أداة لتقييـ ضعف العامميف كاقتراح إجراءات لتحسيف أدائيـ 
  ية في الكشف عف الحاجات التدريبية كبالتالي تحديد أنكاع يعتبر نكع مف العكامل الأساس

  اللبزمة.برامج التدريب كالتطكير 
تقييـ  أىمية( (140-139ص ،2007 )غربي كآخركف،في حيف لخص الباحث )

 النقاط التالية:في  الأداء
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  العامميف.يعتبر كسيمة رقابية عمى المشرفيف الذيف يتابعكف مراقبة كتقييـ جيكد 
  العامميف.مدػ سلبمة كنجاح الطرؽ المستخدمة في اختيار كتدريب  تحديد 
  المناسب.تساعد عمى كضع الرجل المناسب في المكاف 
  النكعية.يعتبر كسيمة جذب لممكارد البشرية ذات المؤىلبت 
  كالتعييف.الحكـ عمى دقة السياسات كالبرامج المتعمقة بالاستقطاب كالاختيار 
  الضعفالتعرؼ عمى نقاط القكة ك.  
 الأداء:تقييـ  أىداؼ-8-2
 ،2004ماىر ، )احمد التالييمكف ذكر أىـ أىداؼ تقييـ الأداء عمى النحك   
 :(289ص
  كذلؾ لممعرفة  لأعماليـ،تقديـ معمكمات لمعامميف أنفسيـ عف جكدة ككفاءة أدائيـ

 كلتحسيف الأداء إلى الأفضل 
  متميز.التحديد إمكانية ترقية الفرد كمكافأة عمى أدائو 
  النيائية.إجبار المديريف أف يضبطكا سمكؾ مرؤكسييـ بنكاتج العمل كقيمتو 
  التعرؼ عمى الأعماؿ كالمياـ الخاصة التي يمكف أف تسندىا المؤسسة إلى الفرد كذلؾ

  كالمياـ.في حالة احتياجيا إلى القياـ بيذه الأعماؿ 
ت تقع عمى ثلبث أىداؼ الأداء الكظيفي إلى ثلبث غاياصنفت  سياؽ آخركفي 
 يمي:كالفرد العامل نكجزىا فيما  المدير، المنظمة،مستكيات ىي 

 المنظمة:عمى مستكى -8-2-1
 ( في201 – 200ص ،2005 الرحماف،)الييتي خالد عبد  لخصيا الباحث  

 النقاط التالية:
  المنظمةفي العامميف بيف إيجاد مناخ ملبئـ مف الثقة كالتعامل الأخلبقي. 
  مكاناتيـ بما يساعدىـ عمى التقدـ كالتطكررفع مستكػ  .أداء العامميف كاستثمار قدراتيـ كا 
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  تمكنيا مف الاحتفاظ بالقكػ  دقيقة،مساعدة المنظمة في كضع معدلات أداء معيارية
 .ذات الميارات كالقدرات المتميزة العاممة

  تستخدـ كمؤشرات  أف العممية يمكفتقييـ برامج كسياسات إدارة المكارد البشرية ككف نتائج
  السياسات.لمحكـ عمى دقة ىذه 

 المديريف:عمى مستكى -8-2-2
المديريف عمى مستكى  الأداءتقييـ  أىمية (209ص  ،2007 محمد،)الصيرفي  ذكر
                  فيما يمي:

 ات تطكير العلبقات الجيدة مع العامميف كالتقرب إلييـ لمتعرؼ عمى مشاكميـ كالصعكب
 .ـ في العملالتي تكاجيي

  مكاناتيـ الفكرية حتى يمكنيـ التكصل إلى تقييـ سميـ دفع المديريف إلى تنمية مياراتيـ كا 
فمكاجية المدير أك الشرؼ لمفرد العامل لمحكـ عمى أدائو لا  تابعييـ،كمكضكعي لأداء 

نما عممية تتميز بطابع التحدؼ كىذا ما يدفع باتجاه تطكير العلبقا ت تعتبر عممية سيمة كا 
 كصعكباتيـ.الجيدة مع العامميف كالتقرب إلييـ لمتعرؼ عمى مشاكميـ 

 العامل:عمى مستكى الفرد -8-2-3
عمى مستكى مستكى  الأداءتقييـ  أىمية (209ص  ،2007 محمد،الصيرفي حدد )

                                         العامل فيما يمي:الفرد 
  خلبص حتى يتمكنكا مف الحصكؿ عمى احتراـ دفع العامميف إلى العمل باجتياد كجدية كا 

 رؤسائيـ.كتقدير 
  الاعتبار.شعكر العامميف بالعدالة كبأف جيكدىـ المبذكلة تؤخذ بعيف 

عمى  الأداءتقييـ  ( أف أىمية271ص  ،2008 فيصل، حسكنة)في حيف يرى  
 العامل في:مستكى مستكى الفرد 

 المنظمة.اء المكظفيف في تزكيد المدراء كمتخذؼ القرار بمستكػ أد 
  العمل.يساعد عمى رفع الركح المعنكية كتقميل معدؿ دكراف 
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  كمدػ ملبئمة المكظف  المنظمة،معرفة مدػ مساىمة المكظفيف في تحقيق أىداؼ
  كعادؿ.لمكظيفة التي يشغميا بشكل مكضكعي 

 الأداء:معايير تقييـ -9
رىا التطبيقي كالقانكني كما يجب لكي تنجح عممية تقييـ الأداء الكظيفي كلتؤدؼ دك  

بمكط إبراىيـ  )حسف يميىذه المعايير ما  كأبرز محددة،لابد مف إخضاعيا لمعايير 
 :(296ص ،2002،
أف كضكح أىداؼ التقييـ تعتبر مف الأسباب الداعمة لنجاح  التقييـ:كضكح أىداؼ -9-1

تقييـ أف يعرفكا الأىداؼ إذ مف حق الأفراد المشاركيف كالخاضعيف لم الأداء،عممية تقييـ 
المرجكة مف التقييـ كالتي مف بينيا تدرج كترقية كتطكير الأفراد العامميف رؤساء كانكا أك 

 مرؤكسيف.
ارتكاز التقييـ عمى مقاييس تتعمق بخصائص كظيفة محددة كىامة أؼ  التقييـ:شرعية -9-2

   .قاس جكانب الأداء كافة ذات الصمة بإنتاجية كأداء الأفراد، أؼ يككف التقييـ شرعيا إذا
 :ىماكىنا يجب تكفر شرطاف  الانجاز:تحرر التقييـ مف -9-3

  أف يككف المقيـ عادلا كمنصفا في تقييمو للؤفراد بغض النظر عف  التقييـ:عدالة
 جنسيتيـ.جنسيـ أك 

  كعدـ الانحياز لأسباب  الأداء،أؼ الابتعاد عف الذاتية في تقييـ  :التقييـمكضكعية
فينا يككف الانحياز مقصكد مع ملبحظة كجكد  سياسية،ف شخصية أك قد تكك 

لبعض المعمكمات الميمة كعدـ تشدده في  المقيـالانحياز غير المقصكد كالنسياف 
 ملبحظة الأفراد.

  كىك صدكر تقييـ شبو مكحد لمكظف كاحد مف طرؼ مقيميف أك أكثر  التقييـ:جدارة
  بالثقة.فالتقييـ المتشابو ىنا ىك تقييـ جدير 

تقييـ الأداء ىي عممية مستمرة يتـ مف خلبليا  إف عمميةمما سبق يمكننا القكؿ 
قياسيا أدػ مف عمل فعمي أك مقارنة ىذه النتائج المحققة بالنتائج المطمكب تحقيقيا أك 
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الممكف الكصكؿ إلييا مما يستحب اتخاذ القرارات الملبئمة في الكقت كالمكاف المناسب 
 .لتحسيف الأداء

 الأداء:خطكات كطرؽ تقييـ -10
 الأداء:تقييـ  خطكات-10-1

 )حسف كالآتيتمر خطكات تقييـ الأداء الكظيفي مف خلبؿ أربع مراحل ىامة كىي 
  :(364 – 362ص ،2002 بمكط،إبراىيـ 

عمميا ترتبط عممية تقييـ الأداء ببعض نشاطات  :الكظائفتحميل نتائج -10-1-1
فمف غير الممكف أف تحدد أىداؼ الأداء لمتعريف بو قبل  ية،البشر ككظائف إدارة المكارد 

 الأداء.تكضيح ماىية الكظيفة تستخدـ لتحديد عنكاف كشركط 
فكضع الأىداؼ تعتبر مف الأمكر  الأداء،أؼ تحديد مقاييس  بالأداء:التعريف -10-1-2

 .الأفرادالجاذبة كالمكجية لأداء 
 التالية:يل مف خلبؿ تكفر الشركط يحصل التسي :الأداءتسييل كتشجيع -10-1-3
  الأداء.إزاحة العكائق لإنجاح 
  الأداء.ضخ المكارد الكافية التي تحصف 
  المتميز.الأداء  لإنجازحسف اختيار الأفراد 

أما التشجيع فيحصل عبر تحفيز الأفراد كمدىـ بالتعكيضات كالمكافآت في الكقت 
 منيـ(المطمكب مباشرة بعد انجاز الأفراد للؤداء  )أؼالمناسب 

كييدؼ التقييـ إلى  الأفراد،ضعف كنقاط أؼ تحديد مكامف القكػ  :الأداءتقييـ -10-1-4
ككذا  للؤفراد،عف السمككيات الايجابية كالسمبية كالكشف  الأكلى،تحسيف الأداء بالدرجة 

ة مناقشة الأداء المستقبمي مف أجل كضع رزنامة عمل تتناكؿ الاتجاىات كالأىداؼ المستقبمي
 : الكظيفييمثل خطكات تقييـ الأداء كالشكل التالي  كتحقيقيا.الكاجب إتباعيا 
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 .الكظيفي( يمثل خطكات تقييـ الأداء 05شكل رقـ )
 الأداء:طرؽ تقييـ -10-2

ما كفقا لمبساطة أك  حداثتيا،تتعدد طرؽ تقييـ الأداء العامميف إما كفقا لقدميا أك  كا 
 يمي:كعمى العمكـ سنتناكؿ أىـ ىذه الطرؽ فيما  التطبيق، التعقيد في أسمكب

يشكل الحكـ أك التقدير الشخصي لمرؤساء أساس  التقميدية: حيثالطرؽ -10-2-1
 أىميا:كالتي تتفرع إلى عدة طرؽ  التقميدية،الطرؽ 

كفي ىذه الأدكات يقكـ المقيـ بمقارنة أداء  العامميف:أدكات المقارنة بيف -10-2-1-1
 المقارنة:ف مع غيره مف زملبئو كثمة ثلبث أشكاؿ لأدكات المكظ

كبالتالي يمكنو أف يقكـ بترتيبيـ  أفراده،يككف الرئيس فكرة عامة عف  الترتيب:طريقة -أ
تتطمب ىذه الطريقة كجكد عدد محدكد مف الأفراد حتى يستطيع الرئيس  تنازليا،تصاعديا أك 

كنيا تفتقد لممكضكعية كلا تعطي نتائج دقيقة لأنيا ل كالبساطة،كما تمتاز بالسيكلة  ترتيبيـ،

 نتائج تحليل الوظائف

 بالأداءالتعريف 

 الأداء تسهيل وتشجيع

 داءالأ تقييم
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 )حجازي  الأشخاص.كما أنيا صعبة عند كجكد عدد كبير مف  الشخصي،تعتمد عمى الحكـ 
 (280ص ،2005 حافظ،محمد 
 زملبئو،كفييا يقكـ المقيـ بمقارنة المكظف بكل مكظف مف  :الثنائيةطريقة المقارنة -ب

 .المرات التي كاف فييا المكظف متفكقا عمى الآخريف كترتيب النيائي يككف بتحديد عدد
 (.276 ، ص2008 كآخركف،عبد الباري إبراىيـ  )درة
كمدلكؿ ىذه  الطبيعي،تستند ىذه الطريقة عمى ظاىرة التكزيع  :الإجباري طريقة التكزيع -جػ

 ككيفية الحصكؿ الطبيعي،الظاىرة ىك أف تكزيع مستكػ الكفاءة يأخذ غالبا شكل المنحى 
عمى ذلؾ الشكل تككف عف طريق كتابة أسماء العامميف الخاضعيف لعممية التقييـ عمى 

ء كذلؾ بعد مقارنة أدا مجمكعات،كيطمب مف المقيـ تكزيع العامميف إلى  صغيرة،بطاقات 
  التالي:بعضيـ ببعض كعمى النحك 

 مف العامميف  % 10=  الكفاءة(ضعفاء  مجمكعة) الأكلىالمجمكعة 
 مف العامميف % 20=  المتكسط(الأقل مف  )مجمكعة لثانيةاالمجمكعة 
 مف العامميف % 40 المتكسطيف( = )مجمكعة الثالثةالمجمكعة 

 مف العامميف % 20=  المتكسط(الأعمى مف  )مجمكعة المجمكعة الرابعة
عبد الباري إبراىيـ  درة) العامميفمف  % 10=  الممتازيف( )مجمكعة المجمكعة الخامسة

 .(288ص ،2008 كآخركف،
 كالكاجبات التييتـ بمكجبيا حصر الصفات أك الخصائص طريقة التمثيل البياني: -د

جيد، كالتي يجب أف تتكفر في الفرد لتأدية عممو بشكل  )المقاييس(يتطمبيا العمل الكفء 
عف طريق استخداـ المقياس البياني لكل صفة كالتي تقسـ إلى أقساـ يمثل كل منيا مرتبة 

 .(289ص ،2008 كآخركف،عبد الباري إبراىيـ  )درة الكفاءة.ف معينة م
تعتمد ىذه الطرؽ عمى قياس مستكػ أداء  الأداء:الاتجاىات الحديثة في تقييـ -10-2-1

 كمف أىـ ىذه الطرؽ ما يمي: مثالية،العامل بمعزؿ عف الآخريف أك تقرنو بمعدؿ أداء 
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بتسجيل الأحداث الجكىرية  المقيـى قياـ تعتمد ىذه الطريقة عم الحرجة:طريقة الأحداث -أ
كيككف القرار  ؟كمف  التصرؼ؟كلماذا حدث ىذا  متى كأيففيتـ تسجيل  العامل،التي قاـ بيا 

ملبحظة سمكؾ الشخص ب الحدث،ىنا عمى التصرؼ أك السمكؾ الذؼ أظيره العامل اتجاه 
عمل كبعد ذلؾ تقكـ بشكل مستمر كدقيق لمعرفة الحكادث التي تحصل مع المكظف أثناء ال

 ، ص2007 محمد، )الصيرفي ذلؾ.إدارة المكارد البشرية بتحديد مستكػ الأداء بناءا عمى 
152) 

تعتبر الإدارة بالأىداؼ فمسفة إدارية تيدؼ إلى زيادة مشاركة المرؤكس  :بالأىداؼالإدارة -ب
ستخدـ كأسمكب كت .في كضع الأىداؼ التي يقكـ بتحقيقيا كاتخاذ القرارات الملبئمة لذلؾ

 (.134 ، ص2000 كامل، )بربر .لقياس الأداء
ىناؾ يتـ إعداد استمارة لمتقييـ تحتكؼ عمى مجمكعات عديدة  طريقة الاختيار الإجباري :-جػ

، نتاف تمثلبف الصفات الغير مرغكبةمف العبارات كل مجمكعة تحتكؼ عمى أربع عبارات اث
اصة بتحديد العبارة أك الجممة التي تعتبر أكثر كتتكلى إدارة المكارد البشرية شفرة سرية خ
، كذلؾ بكضع لمقيـ الذؼ يقكـ بملؤ الاستمارةا ايأىمية في كل ثنائية كىذه الشفرة لا يعرف

، ميميا إلى إدارة المكارد البشريةالعلبمة المناسبة أماـ العبارة التي يجد أنيا مناسبة كيتـ تس
كانت العبارة التي اختارىا المقيـ بالنسبة لمرؤكسيو ىي كالتي تقكـ بدكرىا بحل الشفرة ، فإذا 

عبد الباري  )درة التي اختارىا كاضعك الشفرة تحسب في صالح المرؤكس كالعكس صحيح .
 .(231- 230ص  ،2008 كآخركف،إبراىيـ 

كمف خلبؿ ما سبق ذكره نستخمص أف تقييـ الأداء يركز الاىتماـ عمى ما يجب 
مى تكفير الكقت كالمكارد كالطاقات لتحقيق الأىداؼ مع تكفير انجازه كيحث المنظمات ع

ذاالتغذية الرجعية حكؿ مجرػ لسير التقدـ نحك  كانت النتائج تختمف عف  الأىداؼ، كا 
جراء  ف الأىداؼ، يكك  بمقدكر المنظمات أف تعمل عمى تحميلب لفجكات المكجكدة في الأداء كا 

 .التعديلبت
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 الأداء:فكائد تقييـ -11
فكائد تقييـ الأداء الكظيفي فيما ( 05ص  ،1998 محمد،المحسف تكفيق  )عبدخص ل    
 يمي:
  كالتخطيط.يعتبر تقييـ الأداء مف أىـ الركائز التي تبنى عمييا عممية الرقابة 
  مستكػ المؤسسة أك عمى مستكػ  سكاء عمىيعتبر مف أىـ دعائـ رسـ السياسات العامة

    الدكلة.الصناعة أك عمى مستكػ 
  لمتخطيط.يعد تقييـ الأداء مف أىـ المصادر البيانات اللبزمة 
  سكاء لمتطكير أك  اليامة،كما يفيد في تزكيد الإدارة بالمعمكمات اللبزمة لإيجاد القرارات

  الاستثمارات.إجراء التغيرات أك 
 الأداء:تقييـ  معكقات-12
 يفضميا:التحيز مف جانب المقيـ لمعكامل التي -12-1

الأفراد معدلات عالية أك منخفضة لمعكامل الداخمية في التقييـ  أحدالمقيـ إذ يعطي 
حيث  فقط،ف ىذا الفرد متفكؽ أك ضعيف في عامل كاحد أعمى أساس اقتناع القائـ بالتقييـ ب

( عنصريف مف عناصر التحيز مف جانب 360- 359ص  ،2010 نكري، )منيرذكر 
 المقيـ كىما:

قد يككف أداء الفرد في الفترة الأخيرة مف  التقييـ:قبيل فترة التأثر بسمكؾ الأفراد -12-2
حتى كلك كاف أدائو خلبؿ مدة التي  تقييما،التقييـ ضعيفا فيعطيو المشرؼ الذؼ يقكـ بالتقييـ 

 مرتفعة.سبقتو ذلؾ الأداء 
الأفراد للؤسباب التي لا  أحدأف يتحيز المشرؼ مع أك ضد  الشخصي:التحيز -12-3

  الفرد.العرؽ أك العائمة التي ينتمي إلييا  الديف، الجنس،لأداء كالتحيز مثلب إلى علبقة ليا با
تقييـ  معكقاتمجمكعة مف ( 213- 212، ص 2002 مكسى،)المكزي كذكر 

 الأداء يمكف تمخيصيا في النقاط التالية:
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  الصعكبة في تحديد المتغيرات المرغكبة قياسيا كالصعكبة في تحديد العلبقات بيف ىذه
المتغيرات حيث ىناؾ عدد كبير مف المتغيرات التي يمكف تطكيرىا كالتي تختمف مف 
منظمة إلى أخرػ، فعممية تحديد المتغيرات لمكصكؿ إلى نمكذج متكاملب لتقييـ التنظيـ 

المتغيرات بعضيا مع بعض يجعل عممية التقييـ في غاية  أثربإضافة إلى صعكبة دراسة 
 .الصعكبة

  بيدؼ تقكيمو، كىنا  لإنجازبداية عمميات تشخيص كدراسة كتحميل الصعكبة في تحديد
لابد مف مراعاة الأكلكيات في عممية تقكيـ الأداء التنظيمي كتحديد الجكانب كالمتغيرات 

 .الأكثر أىمية كأكثر ارتباطا بالأداء
  الصعكبة في تطكير معايير كمية لقياس المخرجات الكمية أك تطكير معايير نكعية

داء المنظمة في المخرجات النكعية، كعممية تطكير معايير ملبئمة تعتبر في لقياس أ
 .غاية الصعكبة

  النقص في الككادر البشرية المدربة لمقياـ بقياس الأداء كتقكيمو، حيث تتطمب ىذه العممية
 .درجة عالية مف الخبرات كالكفاءات كالميارات اللبزمة

 ،متشعبة كأحيانا متعارضة كمزدكجة لذا فاف  تعدد الأىداؼ فمكل منظمة أىداؼ متداخمة
  .تقييـ الأداء يستدعي التحديد الدقيق ليذه الأىداؼ

 الأداء:طرؽ تحسيف -13
ص  ،1988، ىاينز) التالييحدد " ىاينز " ثلبث مداخل لتحسيف الأداء كىي عمى النحك 

275-280.) 
ل صعكبة في يرػ " ىاينز " أف تحسيف المكظف أكثر عكام المكظف:تحسيف -13-1

ذاالتغيير مف بيف العكامل  ف المكظف بحاجة أتـ التأكد بعد تحميل الأداء كاملب ب المذككرة. كا 
إلى تغيير أك تحسيف في الأداء كىناؾ عدة كسائل لإحداث التحسيف في الأداء المكظف 

  كىي:
  أكلا. كتتمثل في التركيز عمى نكاحي القكة كما يجب عممو  الأكلى:الكسيمة 
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 تتمثل في التركيز عمى المرغكب بيف ما يرغب بو الفرد مف عممو  :الثانيةلكسيمة ا
 بامتياز.كبيف ما يؤديو 

  ككف جيكد تحسيف الأداء تالربط بالأىداؼ الشخصية حيث يجب أف  :الثالثةالكسيمة
 اىتمامات كأىداؼ المكظف كالاستفادة منيا  كمنسجمة معمرتبطة 

تغيير في مياـ الكظيفة يكفر فرصا لتحسيف الىاينز " أف يؤكد "  الكظيفة:تحسيف -13-2
كانت تفكؽ  أك إذاالأداء حيث تساىـ محتكيات الكظيفة إذا كانت مممة أك مثبطة لميمـ 

ميارات المكظف أك احتكائيا عمى مياـ غير مناسبة أك غير ضركرية فإنيا تؤدؼ إلى تدني 
 الأداء.مستكػ 

" أف المكقف أك البيئة التي تؤدػ فييا الكظيفة  : يرػ " ىاينزتحسيف المكقف -13-3
تعطي فرصا لمتغيير الذؼ قد يؤدؼ إلى تحسيف الأداء مف خلبؿ معرفة مدػ مناسبة عدد 
المستكيات التنظيمية كالطريقة التي يتـ بيا تنظيـ الجماعة كمدػ مناسبة كضكح خطكط 

مع الجميكر المستفيد الأخرػ ك  ل المتبادؿ مع الإداراتالاتصاؿ المسؤكلية ك فعالية التفاع
 .(280-278ص ،1988، )ىاينزمف الخدمة 
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 :خلاصة
 كالمياـ التيلقد تطرقنا إلى مفيكـ الأداء الكظيفي الذؼ يعد مجمكعة مف الأنشطة 

يقكـ بيا فرد ما لتحقيق الأىداؼ الخاصة بو كأخرػ خاصة بالمنظمة إضافة إلى ذكر 
 أىميتو، الأداء،كما تعرضنا إلى مفيكـ تقييـ  فيو،عكامل المؤثرة ككذا ال محدداتو، عناصره،

 كفكائده.أىدافو كخطكات الكاجب إتباعيا لتقييـ الأداء 
لتككف عممية تقييـ الأداء ضركرة لابد منيا لقياس كفاءة الأداء كالحكـ عمى الفرد 

 منو.لمكصكؿ إلى مستكيات عالية  كمحاكلة تحسيف أداءه كتحفيزه
يزداد حجـ كمتطمبات العمل في المؤسسات في العصر  نستخمص انو مما سبق

الداخمية كالخارجية مما  إجراءات العملالحالي الى تدفق المعمكمات كينعكس ذلؾ عمى 
يتطمب إلى تبسيط الإجراءات سكاء كانت عمى المستكػ التنظيمي أك المعمكماتي أؼ 

 كالفعالية،داء العمل لمحفاظ عمى الكفاءة الاستعانة بتقنية المعمكمات لمكاجية الضغط عمى أ
 كبالتالي تحقيق أىداؼ المؤسسة مف خلبؿ تحسيف الأداء الكظيفي.              
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 تمييد:
بعد تعرضنا لمفيكـ العدالة التنظيمية  ككذا فعالية الأداء الكظيفي كقكفا عند أبرز 

براز المنيج فصل تحديد الدراسة الاستطلبعية ك دراسة النظرية حاكلنا في ىذا المحطاتو في ال ا 
كذلؾ تـ تكضيح  حدكد الدراسة كذلؾ بغية  الدراسةالمستخدـ في الدراسة كضبط عينة 

 في جمع دقيقة، كقد اعتمدمطركحة لمكصكؿ إلى نتائج صحيحة ك ال اختبار الفرضيات
مقابمة بعض الأدكات منيجية منيا الملبحظة كالاستمارة ك مى علمدراسة الاستطلبعية البيانات 

مسؤكلي مصمحة المستخدميف التي أجريتيا مع بعضيـ لمعرفة الأساليب المستخدمة مع 
 العماؿ كما تـ تحديد الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة .
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  الاستطلاعية:الدراسة -1
ة ضركرية في البحث العممي، إذ يتـ عمى أساسيا تعد الدراسة الاستطلبعية مرحم

التحقق مف إمكانية إجراء البحث في الميداف، كتحديد أدكات جمع ك  الداسةضبط أىداؼ 
فكرة كاضحة حكؿ أفراد جل تككيف أالبيانات الأكثر ملبئمة، كليذا انتقمنا إلى الميداف مف 

قمنا بأخذ حيث مكاف لإجراء دراستنا، لمنسيج بالمسيمة ك –تينداؿ  –اخترنا مؤسسة الدراسة، ك 
أكتكبر  10طمب التماس مساعدة مف إدارة قسـ عمـ النفس كتكجينا إلى المؤسسة يكـ 

ككاف ىذا اليكـ الأكؿ الذؼ تـ فيو الذىاب إلى المؤسسة ليتـ بعدىا تكجيينا مف قبل  2020
، بدراستناالمتعمقة ك  الضركرية رئيس قسـ التككيف الذؼ كافق بدكره عمى إعطاءنا المعمكمات

كبعد حكار بيننا كبينو عمى مضمكف الأسئمة، أعطانا المكافقة للئجابة عمى الأسئمة كأيضا 
 نا بتكزيع الاستمارات عمى العماؿ كمف اىـ نتائج الدراسة: سمح ل
 .تـ التأكد مف جدكػ الدراسة 
 .تـ التأكد مف صلبحية اداتي الدراسة لمتطبيق عمى العينة الأساسية 
 حدكد الدراسة:-2

 المسيمة.بكلاية  " تينداؿ " قتصاديةالامؤسسة التـ إجراء ىذه الدراسة في  المجاؿ المكاني:
ىذه الدراسة خلبؿ المسار العممي كطيمة سنكات البحث الثلبث  أجريت الزماني:المجاؿ 

  .2021جانفي  15غاية الى  2020أكتكبر  15كذلؾ ابتدءا مف 
بكلاية  " تينداؿ " قتصاديةالامؤسسة ال عماؿ عمى ء ىذه الدراسةتـ إجرا المجاؿ البشري:

 المسيمة.
 المستخدـ:المنيج -3

كالخطكات يعتبر المنيج العممي ضركرؼ لأؼ بحث فيك عبارة عف مجمكعة العمميات 
كمساعي فيك الذؼ يساعد الباحث في ضبط أبعاد  بحثو،يتبعيا الباحث بغية تحقيق  التي

كمف المعركؼ أف طبيعة المكضكع ىي التي تحدد المنيج الذؼ . كأسئمة كفركض البحث
كمف خلبؿ ىذا المنطمق نرػ بأف المنيج المناسب ليذه الدراسة  إتباعو،يجب عمى الباحث 
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ىك المنيج الكصفي باعتباره المنيج الملبئـ الذؼ يمكننا مف خلبلو تشخيص ظاىرة مكضكع 
الثلبثة  العدالة نية كجكد علبقة بيف أبعادإمكا كلمبحث عف الكاقع،الدراسة كما ىي في 

 ”كمكرماف نايو كؼ“حسب مقياس العدالة التنظيمية لػ  كالمعاملبت( الإجرائيةك  )التكزيعية
 ة.لإثبات أك نفي العلبقة الارتباطيالكظيفي لمعماؿ  كفعالية الأداء

 أدكات الدراسة:-4
غير أنيا خضعت لتحسينات استخدمت الأداة مف قبل  التنظيمية:مقياس العدالة -4-1

فقرة  (20)مف  كيتككف المقياس (،1993)عاـ “كمكرماف ناييكؼ  "يد كل مف كتطكير عمى
 كىي:مكزعة عمى ثلبثة أبعاد لمعدالة التنظيمية 

كتتراكح  (5 – 1)كىي مرتبة مف الكاحد إلى خمسة  بنكد، 5تشمل  :التكزيعيةالعدالة -أ
(، فإف الفرد يعاني مف شعكر غياب 10) لنتيجة أقل مفإذا كانت ا .(15إلى  5)مف  نتائجو

إلى  10مفالدرجة )معتدلا إذا تراكحت  كمتكسطا أكالعدالة التكزيعية بمعنى أنو منخفض، 
 .(13)مف بالعدالة التكزيعية إذا كانت درجة البنكد الخمسة أكبر  كشعكرا مرتفعا (،13
(، 11) إلى البند رقـ (6) مف البند رقـ فقرات كىي مرتبة (6)كتشمل  :الإجرائيةالعدالة -ب

إذا كانت النتيجة المتحصل عمييا في ىذا البند أقل  (18إلى  6) ىذا البعد مف كتتراكح نتيجة
، أما إذا انحصرت (، فالمعني يعاني شعكر غياب العدالة الإجرائية بدرجة منخفض11) مف

تجاكزت  كمرتفعا إذاة الإجرائية ( فيناؾ شعكر متكسط أك معتدلا بالعدال15إلى  12) الدرجة
 (.15) الدرجة الكمية لمبعد

 ( إلى12)رقـ مف البند  كىي مرتبة( فقرات 9)تشمل  (:)التعاملاتالعدالة التفاعمية -ج
إذا كانت النتيجة المتحصل عمييا في ىذا ( 27إلى  9)مف البعد  كتتراكح نتيجة 20البند رقـ 
انحصرت الدرجة إذا  الإجرائية أماعكر غياب العدالة ، فالمعني يعاني ش(16)مف البند أقل 

تجاكزت الدرجة  كمرتفعا إذا الإجرائية،فيناؾ شعكر متكسط بالعدالة  (22إلى  16 )مف
  بدائل.المقياس تـ اعتماد ثلبثة  كللئجابة عف .(22)لمبعد الكمية 
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 :اليةفي دراستنا الح العدالة التنظيميةالخصائص السيككمترية لمقياس أكلا: 
 الصدؽ:

تـ حساب صدؽ المقياس عف حساب الاتساؽ الداخمي عف  طريقة الاتساؽ الداخمي:-1
طريق حساب ارتباط كل بعد بالدرجة الكمية لممقياس كعف طريق حساب ارتباط كل عبارة 

عف طريق حساب الارتباط بيف كل عبارة كالدرجة ك  بالدرجة الكمية لمبعد الذؼ تنتمي إليو.
 اسالكمية لممقي

 الطريقة الأكلى حساب ارتباط كل بعد بالدرجة الكمية لمقياس العدالة التنظيميةأكلا: -
العدالة التنظيمية ( يكضع العلبقة الارتباطية بيف الدرجة الكمية لمقياس 02الجدكؿ رقـ )

 كأبعاده الفرعية.
 مستكى الدلالة معامل الارتباط العدالة التنظيميةأبعاد مقياس 

زيعيةالتو العدالة  0,701** 0001 
الإجرائية العدالة  0,837** 0001 
التفاعلية العدالة  0,887** 0001 

تشير البيانات المكضحة في الجدكؿ أعلبه إلى أف جميع قيـ معاملبت الارتباط 
(، حيث α= 0001دالة إحصائيا عند مستكػ الدلالة ) العدالة التنظيمية كميا لأبعاد مقياس

(، كىذا ما يؤكد مدػ التجانس كقكة 0070/0.83/0088كالي: )بمغت جميعيا عمى الت
 العدالة التنظيمية.الاتساؽ الداخمي لممقياس كمؤشر لصدؽ التككيف في قياس 

 :  حساب معامل ارتباط عبارات كل بعد مع الدرجة الكمية لمبعد الذي تنتمي اليو-2
( مع لة التكزيعيةالعدامعامل الارتباط بيرسكف بيف عبارات محكر ) حسابتـ -2-1

 : الدرجة الكمية لممحكر
 ( مصفكفة ارتباطات عبارات محكر العدالة التكزيعية مع الدرجة الكمية لممحكر03الجدكؿ رقـ )

 الدرجة الكلية  الدرجة الكلية  الدرجة الكلية 
 *0,419 معامل الارتباط 5 **0,707 معامل الارتباط 3 **0,572 معامل الارتباط 1

 0,021 مستوى الدلالة 0,000 مستوى الدلالة 0,001 دلالةمستوى ال



 ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ الإجراءات المنيجية لمدراسة: الخامس الفصل

83 

 30 حجم العينة 30 حجم العينة 30 حجم العينة

 دالة*              1010 مستوى عند دالة**  **0,762 معامل الارتباط 4 **0,656 معامل الارتباط 2
1014 مستوى عند  0,000 مستوى الدلالة 0,000 مستوى الدلالة 

 30 حجم العينة 30 م العينةحج

تشير البيانات المكضحة في الجدكؿ أعلبه إلى أف قيـ معاملبت الارتباط لفقرات 
= 0001جاءت دالة إحصائيا عند مستكػ الدلالة )كالدرجة الكمية لممحكر العدالة التكزيعية 

α( حيث تراكحت جميعيا بيف )(، 01) ( في العبارة0057( ك )04( في العبارة رقـ )0076
( حيث قدرت α=0005( جاءت دالة احصائيا عند مستكػ الدلالة )5ما عدػ العبارة رقـ )

( كىذا ما يؤكد مدػ التجانس 0.41قيمة معامل ارتباطيا مع الدرجة الكمية لممحكر عمى )
  .العدالة التكزيعية كقكة الاتساؽ الداخمي لممحكر الأكؿ كمؤشر لصدؽ التككيف في قياس

( مع الدرجة العدالة الإجرائيةمعامل الارتباط بيرسكف بيف عبارات محكر ) حسابتـ -2-2
 : الكمية لممحكر

( مصفكفة ارتباطات عبارات محكر العدالة الإجرائية مع الدرجة الكمية 04الجدكؿ رقـ )
 لممحكر

 الدرجة الكلية  الدرجة الكلية  الدرجة الكلية 
 **0,470 معامل الارتباط 10 **0,557 اطمعامل الارتب 8 **0,774 معامل الارتباط 6

 0,009 مستوى الدلالة 0,001 مستوى الدلالة 0,000 مستوى الدلالة

 30 حجم العينة 30 حجم العينة 30 حجم العينة

 **0,746 معامل الارتباط 11 **0,757 معامل الارتباط 9 **0,775 معامل الارتباط 7

 0,000 مستوى الدلالة 0,000 لالةمستوى الد 0,000 مستوى الدلالة

 30 حجم العينة 30 حجم العينة 30 حجم العينة

1014 مستوى عند دالة*               1010 مستوى عند دالة**   

تشير البيانات المكضحة في الجدكؿ أعلبه إلى أف قيـ معاملبت الارتباط لفقرات 
= 0001دالة إحصائيا عند مستكػ الدلالة )جاءت كالدرجة الكمية لممحكر العدالة الإجرائية 

α( حيث تراكحت جميعيا بيف )10( في العبارة )0447( ك )7( في العبارة رقـ )0077 ،)
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كىذا ما يؤكد مدػ التجانس كقكة الاتساؽ الداخمي لممحكر الثاني كمؤشر لصدؽ التككيف في 
  .العدالة الإجرائية قياس

( مع الدرجة العدالة التفاعميةبيف عبارات محكر )معامل الارتباط بيرسكف  حسابتـ -2-3
 : الكمية لممحكر

 ( مصفكفة ارتباطات عبارات محكر العدالة التفاعمية مع الدرجة الكمية لممحكر05)رقـ الجدكؿ 
الدرجة  

 الكلية
 الدرجة الكلية  الدرجة الكلية 

 **0,631 لارتباطمعامل ا 18 **0,522 معامل الارتباط 15 **0,684 معامل الارتباط 12

 0,000 مستوى الدلالة 0,003 مستوى الدلالة 0,000 مستوى الدلالة

 30 حجم العينة 30 حجم العينة 30 حجم العينة

 **0,662 معامل الارتباط 19 **0,521 معامل الارتباط 16 **0,808 معامل الارتباط 13

 0,000 لدلالةمستوى ا 0,003 مستوى الدلالة 0,000 مستوى الدلالة

 30 حجم العينة 30 حجم العينة 30 حجم العينة

 *0,421 معامل الارتباط 20 **0,648 معامل الارتباط 17 *0,422 معامل الارتباط 14

 0,020 مستوى الدلالة 0,000 مستوى الدلالة 0,020 مستوى الدلالة

 30 حجم العينة 30 حجم العينة 30 حجم العينة

1014 مستوى عند دالة*               1010 مستوى ندع دالة**   

تشير البيانات المكضحة في الجدكؿ أعلبه إلى أف قيـ معاملبت الارتباط لفقرات 
= 0001جاءت دالة إحصائيا عند مستكػ الدلالة )كالدرجة الكمية لممحكر العدالة التفاعمية 

α( حيث تراكحت جميعيا بيف )16( في العبارة )0052( ك )13( في العبارة رقـ )0080 ،)
( α=0005( جاءتا دالتيف احصائيا عند مستكػ الدلالة )14/20ما عدػ العبارتيف رقـ )

( كىذا ما 0.42/0.42حيث قدر معاممي ارتباطيما مع الدرجة الكمية لممحكر عمى التكالي )
 في قياس يؤكد مدػ التجانس كقكة الاتساؽ الداخمي لممحكر الثالث كمؤشر لصدؽ التككيف

  .العدالة التفاعمية



 ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ الإجراءات المنيجية لمدراسة: الخامس الفصل

85 

قامت الباحثة اكلا بترتيب استجابات المبحكثيف تصاعديا ثـ قاـ بأخذ  المقارنة الطرفية:-2
فرد في  08( مف الاستجابات الدنيا أؼ %27( مف الاستجابات العميا كمقارنتيا بػ )27%)

 فرد في الدنيا كتحصل عمى النتائج التالية: 08العميا 
 العدالة التنظيمية (: يكضح صدؽ المقارنة الطرفية لمقياس06الجدكؿ رقـ )

 المتكسط العدد الطرفيف
الانحراؼ 
 المعياري 

الخطأ 
المعياري 
 لممتكسط

اختبار 
 Tقيمة  التجانس

درجة 
 الدلالة الحرية

الفرؽ في 
 المتكسط

العدالة
 

التنظيمية
المجمو 

 عة

 الدنيا

8 0873750 4703334 1,42600 
F=0.078 

Sig=0.784 
داؿغير   

-10,401 14 0,000 
 

-21,25 
 

المجمو

 عة

 العليا

8 4976050 4783804 1,46309 

 داؿ الحكـ ////////////////////////////////////////////////

كمتكسط الدرجات العميا  الدرجاتمف خلبؿ الجدكؿ اعلبه كمف خلبؿ قيمة متكسط 
تكسط درجات المجمكعة العميا أكبر مف المجمكعة الدنيا في المقياس ككل حيث جاء م

( أما في 4946250متكسط درجات المجمكعة الدنيا حيث بمغ في المجمكعة العميا )
كمف خلبؿ قيمة الانحرافات المعيارية الضعيفة ما يدؿ  (2843750المجمكعة الدنيا فبمغ )

درجة  ( عند10,401-)في المقياس ككل  ( البالغةTكمف خلبؿ قيمة )قميل عمى تشتت 
اؼ  احصائية،يبيف كجكد دلالة  ( ما0.05مف ) أصغر( كىي 0.00) ( كبدلالة14حرية )

 .اف الاداة تتميز بصدؽ تميزؼ عاؿ  
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تـ حساب معامل الثبات ألفا كركنباخ ليذا لمتناسق الداخمي:  خكرك نبامعامل ألفا الثبات: -
  المقياس فتحصمنا عمى النتيجة التالية:

 التنظيمية العدالة لمقياس خكرك نبا(: يكضح معامل ألفا 07الجدكؿ رقـ )
 عدد العبارات خكرك نبامعامل ألفا  كالدرجة الكمية المقياسأبعاد 

 5 0,617 العدالة التكزيعية

 6 0,773 العدالة الإجرائية

 9 0,769 العدالة التفاعمية

 20 0,854 العدالة التنظيمية لممقياسالدرجة الكمية 

 العدالة مقياسلأبعاد  خكرك نبالجدكؿ أعلبه أف جميع معاملبت ألفا يتضح مف ا
مقياس  خكرك نبابينما بمغ معامل ألفا ( 0061/0077/0076)التكالي: بمغت عمى  التنظيمية

كىذا بمثابة مؤشر داؿ عمى ثبات المقياس، كىذا يعني  (009885ككل ) التنظيمية العدالة
بمعامل ثبات قكؼ مما يجعمو صالحا لمتطبيق في الدراسة يمتع  التنظيمية العدالةأف مقياس 
 .الأساسية

كما تـ حساب ثبات ىذا المقياس عف طريق التجزئة النصفية  الثبات: التجزئة النصفية:
 كالتي تفترض تقسيـ عباراتو إلى نصفيف كما ىك مكضح في الجدكؿ التالي:

 ف طريق التجزئة النصفيةع التنظيمية ( يكضح ثبات مقياس العدالة08الجدكؿ رقـ )

 التنظيمية العدالة

 0**825, الارتباط بيف النصفيف
 0,904 معامل سبيرماف براكف 

 0,903 معادلة جتماف

بمػغ  قػد التنظيميػة العدالة مقيػاسبيف نصفي أف معامل الارتباط  اعلبهجدكؿ اليكضح 
 المقيػػػاس،يف نصػػػفي كجػػكد ارتبػػػاط عػػػالي بػػػ عمػػػىممػػػا يػػػدؿ  0.825بطريقػػة التجزئػػػة النصػػػفية 

كبتعكيضو في معادلة تصحيح الطكؿ أك الثبات الكمي لسبيرماف براكف بمغ ثبات ىذا المقيػاس 
( كبالتػػالي يمكػػف القػػكؿ بػػأف 0.903(، كبمػػغ معامػػل الثبػػات بمعادلػػة جتمػػاف )0.904) الكمػػي

 ىذا المقياس ثابت.
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  الكظيفي:استبياف الأداء -3-2
ياس الأداء الكظفيي بعد الأطلبع عمى العديد مف قامت الباحثة ببناء استبياف لق 

الاستبياف في صكرتو النيائية بعد عرضو عمى مجمكعة مف حيث تككف  ،المقاييس الجاىزة
عبارة بمفتاح تصحيح ثلبثي حيث  30مف المحكميف مف قسـ عمـ النفس بجامعة المسيمة 

ككتكزع العبارات ، لمبديل لا درجة 1كلمبديل محايد  درجات 2كجات لمبدبل نعـ ر د 3يتـ منح 
 أبعاد كىي:  06عمى 

 .26-3-2-1كتقيسو العبارات التالية:  :الجيد-1
 .25-24-18-10-8-5-4كتقيسو العبارات التالية:  :الكفاءة-2
 -29-21-20-19-11-7: كتقيسو العبارات التالية: الدقة-3
 .28-23-22-17-16: كتقيسو العبارات التالية: الالتزاـ الكظيفي-4
 .30-27-15-14-13-12-9-6: كتقيسو العبارات التالية: التطكر-5
 :في الدراسة الحالية الكظيفي الأداء لاستبيافالخصائص السيككمترية -3-2-1

كفيما يمي خصائص ااستبياف الأداء الكظيفي بعد تطبيقو عمى عينة استطلبعية أكلية 
مؤسسة الصمي العامميف ب( مكظف كمكظفة مف مجتمع الدراسة الأ30قدر حجميا بػ )

 المسيمة.بكلاية  " تينداؿ " قتصاديةالا
 الصدؽ:أكلا: 

 05 عمى تـ عرضو استبياف الأداء الكظيفيصدؽ  مف كلمتحقق المحكميف: صدؽ-1
محكميف كىـ أساتذة بقسـ عمـ النفس بجامعة المسيمة بيدؼ إفادتنا ببعض الملبحظات حكؿ 

بحيث لـ يتـ إدخاؿ أؼ تعديلبت أك  الدراسة، مدػ صدقيا ككفاءتيا في قياس متغيرات
 .% 100الأداة حيث تـ المكافقة عمى العبرات بنسبة استبعاد أؼ بند مف بنكد 

عف حساب الاتساؽ الداخمي عف  الاستبيافتـ حساب صدؽ  طريقة الاتساؽ الداخمي:-2
كل عبارة  كعف طريق حساب ارتباط للبستبيافطريق حساب ارتباط كل بعد بالدرجة الكمية 

عف طريق حساب الارتباط بيف كل عبارة كالدرجة ك  بالدرجة الكمية لمبعد الذؼ تنتمي إليو.
 :الكمية لممقياس
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 الأداء الكظيفي لاستبيافالطريقة الأكلى حساب ارتباط كل بعد بالدرجة الكمية أكلا: -
داء الكظيفي الأ( يكضع العلاقة الارتباطية بيف الدرجة الكمية لمقياس 09الجدكؿ رقـ )

 كأبعاده الفرعية.
 مستكى الدلالة معامل الارتباط الكظيفي الأداء استبيافأبعاد 

 0001 **0,668 الجهد
 0001 **0,591 الكفاءة
 0001 **0,760 الدقة

الوظيفي الالتزام  0,688** 0001 
 0001 **0,779 التطور

معاملبت الارتباط تشير البيانات المكضحة في الجدكؿ أعلبه إلى أف جميع قيـ 
(، حيث α= 0001دالة إحصائيا عند مستكػ الدلالة ) كمياالأداء الكظيفي  لأبعاد مقياس

(، كىذا ما يؤكد مدػ 0066/0.59/0076/0.68/0.77بمغت جميعيا عمى التكالي: )
 .الأداء الكظيفيالتجانس كقكة الاتساؽ الداخمي لممقياس كمؤشر لصدؽ التككيف في قياس 

  اليو:امل ارتباط عبارات كل بعد مع الدرجة الكمية لمبعد الذي تنتمي حساب مع -3
( مع الدرجة الكمية الجيدمعامل الارتباط بيرسكف بيف عبارات محكر ) حسابتـ -3-1

 : لممحكر
 مع الدرجة الكمية لممحكر الجيد( مصفكفة ارتباطات عبارات محكر 10)رقـ الجدكؿ 
 لدرجة الكليةا  الدرجة الكلية  الدرجة الكلية 

 **0,746 معامل الارتباط 26 **0,649 معامل الارتباط 3 **0,515 معامل الارتباط 1

 0,000 مستوى الدلالة 0,000 مستوى الدلالة 0,004 مستوى الدلالة

 30 حجم العينة 30 حجم العينة 30 حجم العينة

1014 مستوى عند دالة*               1010 مستوى عند دالة**  **0,723 معامل الارتباط 2  

 0,000 مستوى الدلالة

 30 حجم العينة
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تشير البيانات المكضحة في الجدكؿ أعلبه إلى أف قيـ معاملبت الارتباط لفقرات 
( حيث α= 0001جاءت دالة إحصائيا عند مستكػ الدلالة )كالدرجة الكمية لممحكر  الجيد

(، كىذا ما يؤكد مدػ 0.74( )0064( )0.72( )0051تراكحت جميعيا عمى التكالي )
  .الجيد التجانس كقكة الاتساؽ الداخمي لممحكر الأكؿ كمؤشر لصدؽ التككيف في قياس

( مع الدرجة الكمية الكفاءةمعامل الارتباط بيرسكف بيف عبارات محكر ) حسابتـ -3-2
 : لممحكر

 درجة الكمية لممحكر( مصفكفة ارتباطات عبارات محكر الكفاءة مع ال11الجدكؿ رقـ )
 الدرجة الكلية  الدرجة الكلية  الدرجة الكلية 

 **0,653 معامل الارتباط 24 **0,533 معامل الارتباط 10 **0,628 معامل الارتباط 4

 0,000 مستوى الدلالة 0,002 مستوى الدلالة 0,000 مستوى الدلالة

 30 حجم العينة 30 حجم العينة 30 حجم العينة

 **0,534 معامل الارتباط 25 **0,552 معامل الارتباط 18 **0,600 عامل الارتباطم 5

 0,002 مستوى الدلالة 0,002 مستوى الدلالة 0,000 مستوى الدلالة

 30 حجم العينة 30 حجم العينة 30 حجم العينة

 **0,557 معامل الارتباط 8

1014 مستوى عند دالة*               1010 مستوى عند دالة**   0,001 مستوى الدلالة 

 30 حجم العينة

تشير البيانات المكضحة في الجدكؿ أعلبه إلى أف قيـ معاملبت الارتباط لفقرات 
( حيث α= 0001جاءت دالة إحصائيا عند مستكػ الدلالة )كالدرجة الكمية لممحكر الكفاءة 

(، كىذا 10( في العبارة )04533( ك )24( في العبارة رقـ )00653تراكحت جميعيا بيف )
ما يؤكد مدػ التجانس كقكة الاتساؽ الداخمي لممحكر الثاني كمؤشر لصدؽ التككيف في 

 .الكفاءة قياس
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( مع الدرجة الكمية الدقةمعامل الارتباط بيرسكف بيف عبارات محكر ) حسابتـ -3-3
 : لممحكر

 مع الدرجة الكمية لممحكر( مصفكفة ارتباطات عبارات محكر الدقة 12)رقـ الجدكؿ 
الدرجة  

 الكمية
الدرجة  

 الكمية
الدرجة  

 الكمية
 **0,758 معامل الارتباط 21 **0,728 معامل الارتباط 19 **0,826 معامل الارتباط 7

 0,000 مستكى الدلالة 0,000 مستكى الدلالة 0,000 مستكى الدلالة

 30 حجـ العينة 30 حجـ العينة 30 حجـ العينة

 **0,890 معامل الارتباط 29 **0,846 معامل الارتباط 20 **0,841 معامل الارتباط 11

 0,000 مستكى الدلالة 0,000 مستكى الدلالة 0,000 مستكى الدلالة

 30 حجـ العينة 30 حجـ العينة 30 حجـ العينة

0.05* دالة عند مستكػ               0.01** دالة عند مستكػ   

لبيانات المكضحة في الجدكؿ أعلبه إلى أف قيـ معاملبت الارتباط لفقرات تشير ا
( حيث α= 0001جاءت دالة إحصائيا عند مستكػ الدلالة )كالدرجة الكمية لممحكر الدقة 

(، كىذا ما 19( في العبارة )0072( ك )29( في العبارة رقـ )0089تراكحت جميعيا بيف )
 داخمي لممحكر الثالث كمؤشر لصدؽ التككيف في قياسيؤكد مدػ التجانس كقكة الاتساؽ ال

  .الدقة
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( مع الدرجة الالتزاـ الكظيفيمعامل الارتباط بيرسكف بيف عبارات محكر ) حسابتـ -3-4
 : الكمية لممحكر
( مصفكفة ارتباطات عبارات محكر الالتزاـ الكظيفي مع الدرجة الكمية 13الجدكؿ رقـ )

 لممحكر
 الدرجة الكلية  الدرجة الكلية  الدرجة الكلية 

 **0,574 معامل الارتباط 28 **0,621 معامل الارتباط 22 **0,759 معامل الارتباط 16

 0,001 مستوى الدلالة 0,000 مستوى الدلالة 0,000 مستوى الدلالة

 30 حجم العينة 30 حجم العينة 30 حجم العينة

     1010 مستوى عند دالة**  *0,361 رتباطمعامل الا 23 **0,728 معامل الارتباط 17

1014 مستوى عند دالة*           0,050 مستوى الدلالة 0,000 مستوى الدلالة 

 30 حجم العينة 30 حجم العينة

تشير البيانات المكضحة في الجدكؿ أعلبه إلى أف قيـ معاملبت الارتباط لفقرات 
= 0001جاءت دالة إحصائيا عند مستكػ الدلالة )حكر كالدرجة الكمية لممالالتزاـ الكظيفي 

α( حيث تراكحت جميعيا بيف )28( في العبارة )0057( ك )16( في العبارة رقـ )0075 ،)
كمؤشر لصدؽ التككيف في  الرابعكىذا ما يؤكد مدػ التجانس كقكة الاتساؽ الداخمي لممحكر 

  .الالتزاـ الكظيفي قياس
( مع الدرجة الكمية التطكرط بيرسكف بيف عبارات محكر )معامل الارتبا حسابتـ -3-5

 : لممحكر
 ( مصفكفة ارتباطات عبارات محكر التطكر مع الدرجة الكمية لممحكر14)الجدكؿ رقـ 

الدرجة   الدرجة الكلية 
 الكلية

 الدرجة الكلية 

 **0,629 معامل الارتباط 27 *0,456 معامل الارتباط 13 0**668, معامل الارتباط 6

 0,000 مستوى الدلالة 0,011 مستوى الدلالة 0,000 مستوى الدلالة

 30 حجم العينة 30 حجم العينة 30 حجم العينة

 **0,498 معامل الارتباط 30 **0,728 معامل الارتباط 14 0**572, معامل الارتباط 9
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 0,005 مستوى الدلالة 0,000 مستوى الدلالة 0,001 مستوى الدلالة

 30 حجم العينة 30 حجم العينة 30 جم العينةح

 دالة*              1010 مستوى عند دالة**  **0,714 معامل الارتباط 15 0**584, معامل الارتباط 12
1014 مستوى عند  0,000 مستوى الدلالة 0,001 مستوى الدلالة 

 30 حجم العينة 30 حجم العينة

لجدكؿ أعلبه إلى أف قيـ معاملبت الارتباط لفقرات تشير البيانات المكضحة في ا
( حيث α= 0001جاءت دالة إحصائيا عند مستكػ الدلالة )كالدرجة الكمية لممحكر التطكر 

(، ما عدػ 30( في العبارة )0049( ك )14( في العبارة رقـ )0072تراكحت جميعيا بيف )
( حيث قدرت قيمة α=0005) ( جاءت دالة احصائيا عند مستكػ الدلالة13العبارة رقـ )

( كىذا ما يؤكد مدػ التجانس كقكة 0.36معامل ارتباطيا مع الدرجة الكمية لممحكر عمى )
  .التطكر كمؤشر لصدؽ التككيف في قياس الخامسالاتساؽ الداخمي لممحكر 

 المقارنة الطرفية:-4
( مف %27قاـ الباحثة اكلا بترتيب استجابات المبحكثيف تصاعديا ثـ قاـ بأخذ )

فرد  08فرد في العميا  08( مف الاستجابات الدنيا أؼ %27الاستجابات العميا كمقارنتيا بػ )
 في الدنيا كتحصل عمى النتائج التالية:

 
 الاداء الكظيفي (: يكضح صدؽ المقارنة الطرفية لمقياس15الجدكؿ رقـ )

الانحراؼ  المتكسط العدد الطرفيف
 المعياري 

الخطأ 
المعياري 
 لممتكسط

اختبار 
 التجانس

درجة  Tقيمة 
 الحرية

 الدلالة

 الاداء
 الكظيفي

 المجموعة

 الدنيا
8 51,7500 3,19598 1,12995 

F=11.091 
Sig=0.005 

 داؿ

-

12,017 

10,858 0,000 

 المجموعة

 العليا
8 80,0000 5,83095 2,06155 

 داؿ الحكـ ////////////////////////////////////////////////
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كمتكسط الدرجات العميا  الدرجاتخلبؿ الجدكؿ اعلبه كمف خلبؿ قيمة متكسط  مف
حيث جاء متكسط درجات المجمكعة العميا أكبر مف  الاستبياف ككلالمجمكعة الدنيا في 

( أما في 80,0000متكسط درجات المجمكعة الدنيا حيث بمغ في المجمكعة العميا )
ؿ قيمة الانحرافات المعيارية الضعيفة ما يدؿ كمف خلب (51,7500المجمكعة الدنيا فبمغ )

( عند درجة 12,017-في المقياس ككل ) ( البالغةTكمف خلبؿ قيمة )قميل عمى تشتت 
 احصائية،يبيف كجكد دلالة  ( ما0.05مف ) أصغر( كىي 0.00) ( كبدلالة10,858حرية )

 .اؼ اف الاداة تتميز بصدؽ تميزؼ عاؿ  
 الثبات: ثانيا: 

تـ حساب معامل الثبات ألفا كركنباخ ليذا لمتناسق الداخمي:  خكرك نباا معامل ألف-1
  فتحصمنا عمى النتيجة التالية: الاستبياف

 الكظيفي الاداء لاستبياف خكرك نبا(: يكضح معامل ألفا 16الجدكؿ رقـ )
 عدد العبارات خكرك نبامعامل ألفا  كالدرجة الكمية الاستبيافأبعاد 

 4 0,566 الجهد

فاءةالك  0,669 7 

 6 0,897 الدقة

الوظيفي الالتزام  0,733 5 

 8 0,756 التطور

الكظيفي الاداء لممقياسالدرجة الكمية   0,870 30 

 الاداء استبياف لأبعاد خكرك نبايتضح مف الجدكؿ أعلبه أف جميع معاملبت ألفا 
امل ألفا بينما بمغ مع( 0056/0066/0089/0073/0075)التكالي: بمغت عمى  الكظيفي

( كىذا بمثابة مؤشر داؿ عمى ثبات 0087ككل ) الكظيفي الكظيفي الاداء استبياف خنباكرك 
يمتع بمعامل ثبات قكؼ مما يجعمو صالحا  الكظيفي الاداء استبيافالمقياس، كىذا يعني أف 

 .لمتطبيق في الدراسة الأساسية
عف طريق التجزئة النصفية  فالاستبياكما تـ حساب ثبات ىذا  الثبات: التجزئة النصفية:-2

 كالتي تفترض تقسيـ عباراتو إلى نصفيف كما ىك مكضح في الجدكؿ التالي:
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 عف طريق التجزئة النصفية الاداء الكظيفي استبياف( يكضح ثبات 17الجدكؿ رقـ )

 الاداء الكظيفي

 0**788, الارتباط بيف النصفيف
 0,881 معامل سبيرماف براكف 

 0,874 معادلة جتماف

بمػغ  قػد الػكظيفي الاداء اسػتبيافبػيف نصػفي أف معامػل الارتبػاط  اعػلبهجدكؿ اليكضح 
 المقيػػػاس،كجػػػكد ارتبػػػاط عػػػالي بػػػيف نصػػػفي  عمػػػىممػػػا يػػػدؿ  0.78بطريقػػػة التجزئػػػة النصػػػفية 

كبتعكيضػػػػو فػػػػي معادلػػػػة تصػػػػحيح الطػػػػكؿ أك الثبػػػػات الكمػػػػي لسػػػػبيرماف بػػػػراكف بمػػػػغ ثبػػػػات ىػػػػذا 
( كبالتػالي يمكػف القػكؿ 0.87غ معامػل الثبػات بمعادلػة جتمػاف )(، كبمػ0.88) الكمي الاستبياف

 بأف ىذا المقياس ثابت.
 :كعينة الدراسةمجتمع -5
 الدراسة:مجتمع -5-1

 " تينداؿ " قتصاديةالامؤسسة البمكظف كمكظفة  (555مجتمع الدراسة الأصمي مف )تككف 
 المسيمة.بكلاية 

  عينة الدراسة:-5-2
: لمتأكد مف الخصائص السيككمترية لأداتي الدراسة، تطلاعيةعينة الدراسة الاس-5-2-1

( مكظف كمكظفة بمؤسسة 30تـ تطبيق )الأداتيف( عمى عينة استطلبعية عشكائية قكاميا )
( مكظف كمكظفة كفيما يمي 550ي كالمتمثل في )تينداؿ مف مجتمع الدراسة الأصم

 الاستطلاعية:خصائص 
 الجنس:-1

 الجنسيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير ( يكضح تكز 18الجدكؿ رقـ )

 %النسبة المئكية التكرارات الجنس
% 08 ذكر 70  

 30%   9 أنثى

 100% 30 المجمكع
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مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه كبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة كالبالغ حجميـ 
فقد  الاناث ، أما حجـ%70بنسبة ( 21)قد قدر بػ  الذككر( فردا، نلبحع أف 30إجمالا )
 ، كما ىك مكضح في الشكل التالي:%30بنسبة ( 09)قدر بػ 

 
 .الجنس( يكضح تكزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير 06رقـ ) الشكل

 الخبرة:-2
 الخبرة( يكضح تكزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير 19الجدكؿ رقـ )

 %النسبة المئكية التكرارات الخبرة
سنوات 05 من أقل  8 %3,3 

سنوات( 80-06) من  83 %4373 

سنة( 88) من أكثر  86 %5373 

 100% 30 المجمكع

مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه كبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة كالبالغ حجميـ 
( 01)قد قدر بػ  (سنكات 05أقل مف ذكؼ الخبرة )( فردا، نلبحع أف حجـ 30إجمالا )
بنسبة ( 13)( قد قدر بػ سنكات 10الى  06ف مذكؼ الخبرة )، أما حجـ %3.3بنسبة 
بنسبة ( 16)( قد قدر بػ سنة فما فكؽ  11مف الخبرة )ذكؼ حجـ  ، في حيف بمغ43.3%
 ىك مكضح في الشكل التالي: كما 53.3%

 
 الخبرة( يكضح تكزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير 07رقـ ) الشكل
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 الكظيفة:-3
 الكظيفةعينة الدراسة حسب متغير  ( يكضح تكزيع أفراد20الجدكؿ رقـ )

 %النسبة المئكية التكرارات الرتبة الكظيفية
 30% 9 مشرف

 70% 08 منفذ

 100% 30 المجمكع

مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه كبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة كالبالغ حجميـ 
بنسبة ( 09) (رؼمشحجـ العينة ذكؼ الرتبة الكظيفية ) ( فردا، نلبحع أف حجـ30إجمالا )

ػ بنسبة قدرت ب (21) ـفقد بمغ عددى (منفذحجـ العينة ذكؼ الرتبة الكظيفية )، أما 30%
 ، كما ىك مكضح في الشكل التالي:% 70

 
 الكظيفة( يكضح تكزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير 08رقـ ) الشكل

ة في تحديد عينة تـ الاعتماد عمى الطريقة العشكائي عينة الدراسة الأساسية:-5-2-2
% مف مجتمع الدراسة 05الدراسة الأساسية التي تـ اختيارىا بطريقة بسيطة كفق مستكػ ثقة 

( حيث قدر 525الأصمي بعد استثناء العينة الاستطلبعية حيث أصبح المجتمع يتككف مف )
( مكظف كمكظفة  كذلؾ بالاعتماد عمى 222( بػ )0.05حجـ العينة كفق مستكػ الثقة )

( Sampler Size Calculatorحساب حجـ العينة )مكقع 
https://www.surveysystem.com/sscalc.htm  أداتي  حيث قامت الباحثة بتكزيع

الأصمي بيدؼ الحصكؿ عمى  الدراسةمجتمع  مكظف كمكظفة مف( 230)الدراسة عمى 
  الأساسية ( قابمة لمتحميل الاحصائي كعميو قدر  حجـ العينة150عينة ممثمة كتـ استرجاع )

    . كفيما يمي خصائص العينة الأساسية:مكظف كمكظفة( 150)بػ 
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 الجنس:
 ( يكضح تكزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس21الجدكؿ رقـ )

 %النسبة المئكية التكرارات الجنس
 6573% 98 ذكر

 3477% 50 أنثى

 100% 150 المجمكع
 

رات أفراد عينة الدراسة كالبالغ حجميـ مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه كبالنظر إلى تكرا
 الاناث، أما حجـ %65.3بنسبة ( 98)قد قدر بػ  الذككر( فردا، نلبحع أف 150إجمالا )

 ، كما ىك مكضح في الشكل التالي:%34.7بنسبة ( 52)فقد قدر بػ 

 
 الجنس( يكضح تكزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير 09رقـ ) الشكل

 الرتبة الكظيفية:-2
 الرتبة الكظيفية( يكضح تكزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير 22لجدكؿ رقـ )ا

 %النسبة المئكية التكرارات الرتبة الكظيفية
 0877%  43 مشرف

 7873% 807 منفذ

 100% 150 المجمكع

مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه كبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة كالبالغ حجميـ 
بنسبة ( 43) (مشرؼحجـ العينة ذكؼ الرتبة الكظيفية ) نلبحع أف حجـ( فردا، 30إجمالا )
بنسبة قدرت  (107) ـفقد بمغ عددى (منفذحجـ العينة ذكؼ الرتبة الكظيفية )، أما 28.7%

 ، كما ىك مكضح في الشكل التالي:% 71.3ػ ب
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 الرتبة الكظيفية( يكضح تكزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير 10رقـ ) الشكل

 الخبرة:-3
 الخبرة( يكضح تكزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير 23الجدكؿ رقـ )

 %النسبة المئكية التكرارات الخبرة
سنوات 05 من أقل  86 %8077 

سنوات( 80-06) من  58 %3877 

سنة( 88) من أكثر  76 %5077 

 100% 150 المجمكع

الدراسة كالبالغ حجميـ مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه كبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة 
( 16قد قدر بػ ) (سنكات 05أقل مف ( فردا، نلبحع أف حجـ ذكؼ الخبرة )150إجمالا )
بنسبة ( 58( قد قدر بػ )سنكات 10الى  06مف ، أما حجـ ذكؼ الخبرة )%10.7بنسبة 
بنسبة ( 76( قد قدر بػ )سنة فما فكؽ  11مف ، في حيف بمغ حجـ ذكؼ الخبرة )38.7%
 ىك مكضح في الشكل التالي:كما  50.7%

 
 ( يكضح تكزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الخبرة11رقـ ) الشكل

 الأساليب الإحصائية: -6
 لمتحقق مف تساؤلات كفركض الدراسة، استخدـ الباحث الأساليب الإحصائية التالية:



 ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ الإجراءات المنيجية لمدراسة: الخامس الفصل
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  تـ استخداميا في تحديد خصائص المجتمع كالعينة.التكرارات كالنسب المئكية 
 :تـ استخدامو في حساب الصدؽ كفي إختبار الفرضيات  معامل الارتباط بيرسكف

 العلبئقية.
  لحساب الثبات كركنباخ ألفامعادلة 
 .اختبار ككلمكغركؼ سيميرنكؼ لمعرفة طبيعة تكزع البيانات 
  "التباينات" لمكشف عف التجانس ليفيفاختبار. 
 الدلالة الإحصائية "ت" لعينتيف مستقمتيف اختبار (T-test)  فرؽ الكقد تـ استخدامو لمعرفة

 الدراسة. ؼ بيف الجنسيف في متغير 
  بكاسطة البرنامج الإحصائي  لمبياناتكما تمت المعالجة الإحصائيةspss-v26 . 
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 خلاصة:
تطرقنا في ىذا الفصل إلى إجراءات الدراسة الميدانية مف خلبؿ تبني المنيج المناسب،     

لمجتمع الدراسة لاختيار عينة الدراسة الأساسية، كما تـ إجراء دراسة ككذلؾ حصر 
استطلبعية بيدؼ التأكد مف صلبحية أداتي الدراسة لمتطبيق عمى عينة الدراسة الأساسية، 
كحساب خصائصيما السيككمترية، كالتي تتمثل في الصدؽ كالثبات، حيث تبيف بعد تطبيق 

عية صلبحيتيما لمتطبيق في الدراسة الأساسية، كما تمت اداتي الدراسة عمى العينة الاستطلب
الإشارة إلى الأساليب الإحصائية المستخدمة لمعالجة الفرضيات، التي سكؼ يتـ عرضيا 

 كمناقشتيا في الفصل اللبحق.
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                          
 
 
 
 

 
 

           
 

 ناقشة النتائج: عرض كمالسادسالفصل 

 

 تمييد
 عرض كتحميل نتائج الدراسة-1
نتائج الدراسة في ضكء الدراسات  مناقشة-2

 السابقة كالتراث النظري 
 الاقتراحات-3
 خاتمة-4
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 مييد:ت
في ىذا الفصل سكؼ تقكـ الطالبة بعرض كمناقشة نتائج الدراسة المتحصل عمييا، مف 

برنامج  ـأجل تأكيد أك نفي فرضيات الدراسة بعد أف تـ تحميل نتائج أداتي الدراسة باستخدا
 Statistical Package for the Social Science الرزمة الإحصائية لمعمكـ الاجتماعية

(SPSS V.25) لمتحميل الاحصائي لفرضيات الدراسة ثـ كفيما يمي عرض  تتحميل البيانال
 يمييا مناقشة لمفرضيات في ضكء الدراسات السابقة كالتراث النظرؼ:

 عرض كتحميل نتائج الدراسة:-1
قبل البدء في مرحمة معالجة الفرضيات باستخداـ الأساليب الإحصائية المختمفة  

بالنسبة لممتغيريف محل الدراسة  شرط التكزيع الطبيعي كالملبئمة كجب أكلا التحقق مف
(، كالجدكؿ التالي يكضح الكظيفي الأداء فعالية– التنظيمية العدالةالحالية كالمتمثميف في )

 ذلؾ:
 ( يكضح التحقق مف شرط التكزيع الطبيعي بالنسبة لممتغيريف محل الدراسة24جدكؿ رقـ )

 القرار  Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk المتغيرات
درجة  الإحصاءات

 الحرية
مستكى 
 الدلالة

درجة  الإحصاءات
 الحرية

مستكى 
 الدلالة

غير  0,008 150 0,975 0,097 150 0,067 التنظيمية العدالة
 داؿ

 الأداء فعالية
 الكظيفي

غير  0,009 150 0,975 0*200, 150 0,062
 داؿ

حع كبناء عمى قيـ اختبار مف خلبؿ المعطيات المبينة بالجدكؿ أعلبه نلب
العدالة متغير ككلمكغركؼ سميرنكؼ، أف كل القيـ بالنسبة لممتغيريف محل الدراسة كىما 

(، α=0.05جاءتا غير دالة عند مستكػ الدلالة ألفا ) ،فعالية الأداء الكظيفي –التنظيمية 
ي فإف كل الأساليب مما يجرنا إلى القكؿ بأف بيانات المتغيريف تتكزع تكزيعا طبيعيا كبالتال

الإحصائية التي ستستخدـ في معالجة مختمف فرضيات الدراسة الحالية ىي أساليب بارا 
 مترية. كما ىك مكضح في الأشكاؿ التالية:



 ئجعرض كمناقشة النتاػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ : السادس الفصل

003 

 
 يكضح التكزيع الطبيعي لبيانات متغير العدالة التنظيمية (12)شكل رقـ 

 
 ية الأداء الكظيفيفعال( يكضح التكزيع الطبيعي لبيانات متغير 13)شكل رقـ 

 الفرضيات:-
  أكلا: الفرضية العامة:

علبقػػة ذات دلالػػة إحصػػائية بػػيف العدالػػة التنظيميػػة كفعاليػػة  تكجػػد أنػػو:نصػػت الفرضػػية عمػػى 
كلمتحقػػق مػػف صػػحة ىػػذا لفػػرض اسػػتخدـ  لػػدػ عمػػاؿ مؤسسػػة تنػػداؿ بالمسػػيمة. الأداء الػػكظيفي
بػيف المتغيػريف كالجػدكؿ التػالي يكضػح لارتبػاط  لمكشف عػف قػيـ معامػل بيرسكف معامل ارتباط 

 نتائج ذلؾ.
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العدالة التنظيمية كفعالية الأداء الكظيفي ( يكضح قيمة معامل الارتباط بيف 25جدكؿ رقـ )
 لدػ أفراد عينة الدراسة.

 
 متغيري الدراسة

 

 فعالية الأداء الكظيفي
 القرار مستكى الدلالة الارتباط بيرسكف معامل  حجـ العينة

لة العدا
 التنظيمية

150  
,408**0 

 

داؿ احصائيا عند  0,000
(0.01=α ) 

بػػيف الدرجػػة الكميػػة بيرسػػكف كيتبػػيف مػػف خػػلبؿ الجػػدكؿ أعػػلبه أف قيمػػة معامػػل الارتبػػاط 
بمغػػػػػػت فعاليػػػػػػة الأداء الػػػػػػكظيفي حيػػػػػػث كالدرجػػػػػػة الكميػػػػػػة لمقيػػػػػػاس  العدالػػػػػػة التنظيميػػػػػػةلمقيػػػػػػاس 

(، α=0.01صػػائيا عنػػد مسػػتكػ الدلالػػة )(  ىػػي قيمػػة متكسػػطة كمكجبػػة ك دالػػة اح0**408,)
كعميػػو نسػػتنتج زاد مسػػتكػ فعاليػػة الأداء الػػكظيفي ، العدالػػة التنظيميػػةبمعنػػى كممػػا زاد مسػػتكػ 

كجكد علبقة مكجبة كطردية بيف متغيػرؼ الدراسػة كعميػو نػرفض الفرضػية الصػفرية التػي تػنص 
 فعاليػة الأداء الػكظيفيك  يميػةالعدالػة التنظعمى عدـ كجكد علبقة ارتباطية دالة احصائيا بػيف 

ذات دلالػػػة إحصػػائية بػػػيف العدالػػػة  كقبػػكؿ الفرضػػػية البحثيػػػة التػػي تؤكػػػد كجػػػكد علبقػػة ارتباطيػػػة
كنسػبة التأكػد مػف ىػذه النتيجػة مؤسسة تنداؿ بالمسيمة الكظيفي عماؿك فعالية الأداء  التنظيمية

 حقق الفرضية البحثية.%. كعميو نستنتج ت1% مع احتماؿ الكقكع في الخطأ بنيسبة 99ىك 
 ثانيا: الفرضيات الجزئية:

علبقة ذات دلالة إحصائية بيف العدالة التكزيعية  تكجد أنو:نصت الفرضية عمى -01
كلمتحقق مف صحة ىذا لفرض  لدػ عماؿ مؤسسة تنداؿ بالمسيمة. كفعالية الأداء الكظيفي
المتغيريف كالجدكؿ التالي  بيف معامل لارتباطلمكشف عف قيـ  بيرسكف استخدـ معامل ارتباط 

 يكضح نتائج ذلؾ.
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العدالة التكزيعية كفعالية الأداء الكظيفي ( يكضح قيمة معامل الارتباط بيف 26جدكؿ رقـ )
 لدػ أفراد عينة الدراسة.

 
 متغيري الدراسة

 

 فعالية الأداء الكظيفي
 القرار مستكى الدلالة الارتباط بيرسكف معامل  حجـ العينة

العدالة 
 التكزيعية

داؿ احصائيا عند  0,000 0**246, 150
(0.01=α)، 

بػػيف الدرجػػة الكميػػة بيرسػػكف كيتبػػيف مػػف خػػلبؿ الجػػدكؿ أعػػلبه أف قيمػػة معامػػل الارتبػػاط 
(  0**246,بمغػت )فعاليػة الأداء الػكظيفي حيػث كالدرجػة الكميػة لمقيػاس  العدالة التكزيعيػةلبعد 

(، بمعنػى كممػا زاد α=0.01د مسػتكػ الدلالػة )ىي قيمػة ضػعيفة كمكجبػة ك دالػة احصػائيا عنػ
كعميػو نسػتنتج كجػكد علبقػة مكجبػة العدالة التكزيعية زاد مسػتكػ فعاليػة الأداء الكظيفي،مستكػ 

كطرديػػة بػػيف متغيػػرؼ الدراسػػة كعميػػو نػػرفض الفرضػػية الصػػفرية التػػي تػػنص عمػػى عػػدـ كجػػكد 
كقبػػكؿ الفرضػػية  ليػػة الأداء الػػكظيفيفعاك العدالػػة التكزيعيػػةعلبقػػة ارتباطيػػة دالػػة احصػػائيا بػػيف 

ذات دلالػة إحصػػائية بػيف العدالػػة التكزيعيػة ك فعاليػػة  البحثيػة التػػي تؤكػد كجػػكد علبقػة ارتباطيػػة
% مػػع 99كنسػػبة التأكػػد مػػف ىػػذه النتيجػػة ىػػك عمػػاؿ مؤسسػػة تنػػداؿ بالمسػػيمة.  الأداء الػػكظيفي

 ضية البحثية.%. كعميو نستنتج تحقق الفر 1احتماؿ الكقكع في الخطأ بنيسبة 
ذات دلالة إحصائية بيف العدالة  تكجد علبقة ارتباطية نصت الفرضية عمى أنو:-02

كلمتحقق مف صحة ىذا  عماؿ مؤسسة تنداؿ بالمسيمة. الكظيف يمدػكفعالية الأداء  الإجرائية
لارتباط بيف المتغيريف كالجدكؿ  عف قيـ معامل لمكشف بيرسكف لفرض استخدـ معامل ارتباط 

 ي يكضح نتائج ذلؾ.التال
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كفعالية الأداء الكظيفي  العدالة الإجرائية( يكضح قيمة معامل الارتباط بيف 27جدكؿ رقـ )
 لدػ أفراد عينة الدراسة.

 
 متغيري الدراسة

 

 فعالية الأداء الكظيفي
 القرار مستكى الدلالة الارتباط بيرسكف معامل  حجـ العينة

داؿ احصائيا عند  0,000 0**246, 150 العدالة الإجرائية
(0.01=α)، 

بػػيف الدرجػػة الكميػػة بيرسػػكف كيتبػػيف مػػف خػػلبؿ الجػػدكؿ أعػػلبه أف قيمػػة معامػػل الارتبػػاط 
بمغػػػػػػػت فعاليػػػػػػػة الأداء الػػػػػػػكظيفي حيػػػػػػػث كالدرجػػػػػػػة الكميػػػػػػػة لمقيػػػػػػػاس  العدالػػػػػػػة الإجرائيػػػػػػػةلبعػػػػػػػد 

 (،α=0.01ىػػػي قيمػػػػة ضػػػعيفة كمكجبػػػػة ك دالػػػة احصػػػػائيا عنػػػد مسػػػػتكػ الدلالػػػػة )(0**246,)
كعميػػػو نسػػػتنتج العدالػػػة الإجرائيػػػة زاد مسػػػتكػ فعاليػػػة الأداء الػػػكظيفي ،بمعنػػػى كممػػػا زاد مسػػػتكػ 

كجكد علبقة مكجبة كطردية بيف متغيػرؼ الدراسػة كعميػو نػرفض الفرضػية الصػفرية التػي تػنص 
 فعاليػة الأداء الػػكظيفيك العدالػة الإجرائيػةعمػى عػدـ كجػكد علبقػة ارتباطيػة دالػة احصػائيا بػيف 

ذات دلالػػػة إحصػػائية بػػػيف العدالػػػة  الفرضػػػية البحثيػػػة التػػي تؤكػػػد كجػػػكد علبقػػة ارتباطيػػػة كقبػػكؿ
كنسػػبة التأكػػد مػػف ىػػذه  لػػدػ عمػػاؿ مؤسسػػة تنػػداؿ بالمسػػيمة الإجرائيػػة ك فعاليػػة الأداء الػػكظيفي

%. كعميػػو نسػػتنتج تحقػػق الفرضػػية 1% مػػع احتمػػاؿ الكقػػكع فػػي الخطػػأ بنيسػػبة 99النتيجػػة ىػػك 
 البحثية.

المعاملبت تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف عدالة  لفرضية عمى أنو:نصت ا-03
كلمتحقق مف صحة ىذا لفرض استخدـ معامل  لدػ عماؿ المؤسسة. الأداء الكظيفي كفعالية
بيف المتغيريف كالجدكؿ التالي يكضح نتائج  معامل لارتباطعف قيـ  لمكشف بيرسكف ارتباط 
 ذلؾ.
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 كفعالية الأداء الكظيفي عدالة المعاملبتمعامل الارتباط بيف ( يكضح قيمة 28جدكؿ رقـ )
 لدػ أفراد عينة الدراسة.

 
 متغيري الدراسة

 

 فعالية الأداء الكظيفي
 القرار مستكى الدلالة الارتباط بيرسكف معامل  حجـ العينة

المعاملات عدالة 
 )التفاعمية(

داؿ احصائيا عند  0,000 0**471, 150
(0.01=α)، 

ف مػػف خػػلبؿ الجػػدكؿ أعػػلبه أف قيمػػة معامػػل الارتبػػاط بيرسػػكف بػػيف الدرجػػة الكميػػة كيتبػػي
( 0**471,بمغػت )فعاليػة الأداء الػكظيفي حيػث كالدرجة الكمية لمقياس  عدالة المعاملبتلبعد 

(، بمعنػى كممػا زاد α=0.01ىي قيمة متكسطة كمكجبة ك دالة احصائيا عنػد مسػتكػ الدلالػة )
كعميػو نسػتنتج كجػكد علبقػة مكجبػة تزاد مستكػ فعالية الأداء الكظيفي ، عدالة المعاملبمستكػ 

كطرديػػة بػػيف متغيػػرؼ الدراسػػة كعميػػو نػػرفض الفرضػػية الصػػفرية التػػي تػػنص عمػػى عػػدـ كجػػكد 
كقبػػكؿ الفرضػػية  فعاليػػة الأداء الػػكظيفيك عدالػػة المعػػاملبتعلبقػػة ارتباطيػػة دالػػة احصػػائيا بػػيف 
فعاليػػة  المعػػاملبتذات دلالػػة إحصػػائية بػػيف عدالػػة  باطيػػةالبحثيػػة التػػي تؤكػػد كجػػكد علبقػػة ارت

% مػع 99كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىػك لدػ عماؿ مؤسسة تنداؿ بالمسيمة الأداء الكظيفي
 %. كعميو نستنتج تحقق الفرضية البحثية.1احتماؿ الكقكع في الخطأ بنيسبة 

 الفرضيات الفارقية:
لدى عماؿ ي مستكى العدالة التنظيميةتكجد فركؽ ذات دلالة احصائية ف-02-01

 تعزى لممتغيرات )الجنس/الكظيفة/الخبرة(.  مؤسسة تنداؿ بالمسيمة
 كتتفرع عنيا الفرضيات الجزئية التالية:

نصت الفرضية عمى أنو: '' تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف متكسطي -2-1-01
ذككر/ ) الجنستعزى لمتغير العدالة التنظيمية درجات أفراد عينة الدراسة عمى مقياس 

لدلالة الفركؽ بيف )ت( لمتحقق مف صحة ىذا الفرض تـ استخدـ اختبار ك .اناث(''
 المتكسطات كالجدكؿ التالي يكضح النتائج المتكصل الييا:
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( يكضح نتائج اختبار "ت" كدلالتيا الإحصائية لمفركؽ بيف متكسطات 29جدكؿ رقـ )
 تبعا لمتغير الجنس. العدالة التنظيميةمقياس  درجات استجابات افراد العينة عمى

  المتغير
 الجنس

حجـ  اختبار ليفبف لمتجانس
 العينة

المتكسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري 

قيمة" 
 ت"

درجة 
 الحرية

مستكى 
 الدلالة

 القرار

(F)  مستكى
 ةالدلال

العدالة 
 التكزيعية

 

غير داؿ  0,506 148 0,667 0766909 976004 98 0,447 0,580 ذكر
 احصائيا

 0789380 973077 50 أنثى

العدالة 
 الإجرائية

 

 داؿ احصائيا 0,017 148 2,424 3746950 8070680 98 0,188 1,748 ذكر

 3707047 8076738 50 أنثى

العدالة 
 التفاعمية

 

غير داؿ  0,175 148 1,363 3790888 8670048 98 0,842 0,040 ذكر
 ااحصائي

 4708874 8578654 50 أنثى

العدالة 
 التنظيمية

غير داؿ  0,471 0,494 0,471 8745007 3778878 98 0,494 0,471 ذكر
 احصائيا

 9703487 3578460 50 أنثى

( كالذؼ بمغت قيمتو Fيتبيف مف الجدكؿ أعلبه كبالنظر إلى اختبار التجانس ليفيف )
بالنسبة لمدرجة ( α=0.05) إحصائيا عند مستكػ الدلالة كىي قيمة غير دالة (0,471)

( لمتجانس بالنسبة للؤبعاد الثلبثة )العدالة التكزيعية، Fالكمية لممقياس ككذلؾ قيمة اختبار)
( 0,580/1,748/0,040العدالة الاجرائية، العدالة التفاعمية( حيث بمغت عمى التكالي: )

( إذف نستنتج أف ىناؾ تجانس بيف α=0.05لة )كىي غير دالة إحصائيا  عند مستكػ الدلا
الاناث  الذككرالمجمكعتيف ككف أف اختبار التجانس ليفيف كشف عمى أف مجمكعتي 

( Fمتجانستيف في كل أبعاد مقياس العدالة التنظيمية كالدرجة كالكمية كىذا لأف كل قيـ )
 قمتيف كمتجانستيف.( لعينتيف مستTاختبار ) قاستدعى تطبيجاءت غير دالة إحصائيا مما 

نلبحع مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه أف ىناؾ تقارب بيف المتكسطات الحسابية  
/العدالة العدالة التنظيمية )العدالة التكزيعية( في بعدؼ مقياس اناث-ذككرلمجنسيف )
-Tما يؤكد ذلؾ ىك قيمتيك حيث جاءت الفركؽ طفيفة بينيما كغير دالة احصائيا  (التفاعمية
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TEST  ( حيث جاءتا غير 0,667/1,363) لبعدؼبمغتا عمى التكالي بالنسبة كالمتيف
 ([.α=0.05دالتيف احصائيا عند مستكػ الدلالة ])

( 1200612( فقد بمغ متكسط عينة)الذككر( )العدالة الإجرائيةاما بالنسبة لبعد ) 
ع ( كمف خلبؿ المقارنة بيف المتكسطيف نلبح1006731في حيف بمغ متكسط عينة)الاناث( )

كالتي بمغت T-TESTأف متكسط الذككر أكبر مف متكسط الاناث كما يؤكد ذلؾ ىك قيمة
([. كعميو نستنتج أنو α=0.05( حيث جاءت دالة احصائيا عند مستكػ الدلالة )2,424)

تكجد فركؽ دالة احصائيا في مستكػ العدالة الاجرائية لدػ عماؿ مؤسسة تنداؿ تعزػ لمتغير 
 الجنس كلصالح الذككر.

 الذككرفقد بمغ متكسط عينة العدالة التنظيميةاما بالنسبة لمدرجة الكمية لمقياس 
( الا أف قيمة الفرؽ 3508462) الاناثفي حيف بمغ متكسط مستكػ عينة  (3708878)

 (0,471كالتي بمغت ) T-TESTبينيما جاءت غير دالة احصائيا كما يؤكد ذلؾ ىك قيمة 
 (.  α=0.05ستكػ الدلالة )جاءت غير دالة احصائيا عند محيث 

كعميو نستنتج عدـ تحقق الفرضية البحثية التي نصت عمى أنو تكجد فركؽ ذات دلالة 
إحصائية بيف متكسطي درجات أفراد عينة الدراسة عمى مقياس العدالة التنظيمية لدػ عماؿ 

لتي الفرضية الصفرية ا اناث( كقبكؿذككر/ ) الجنسلمتغير  بالمسيمة تعزػ مؤسسة تنداؿ 
 تنفي كجكد الفرؽ.

الفرضية عمى أنو: '' تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف متكسطي  نصت-2-1-02
/ مشرؼ) الكظيفةلمتغير تعزػ العدالة التنظيمية درجات أفراد عينة الدراسة عمى مقياس 

(''. كلمتحقق مف صحة ىذا الفرض تـ استخدـ اختبار )ت( لدلالة الفركؽ بيف منفذ
 لجدكؿ التالي يكضح النتائج المتكصل الييا:المتكسطات كا
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( يكضح نتائج اختبار "ت" كدلالتيا الإحصائية لمفركؽ بيف متكسطات 30جدكؿ رقـ )
 .الكظيفةتبعا لمتغير  العدالة التنظيميةمقياس درجات استجابات افراد العينة عمى 

  المتغير
 الكظيفة

حجـ  اختبار ليفبف لمتجانس
 العينة

المتكسط 
 بيالحسا

الانحراؼ 
 المعياري 

قيمة" 
 ت"

درجة 
 الحرية

مستكى 
 الدلالة

 القرار

(F)  مستكى
 ةالدلال

العدالة 
 التكزيعية

 

غير داؿ  0,239 148 1,181 2,48227 9,9302 43 0,144 2,158 مشرف
 احصائيا

 2,83543 9,3458 107 منفذ

العدالة 
 الإجرائية

 

غير داؿ  0,006 148 2,778 3,20593 12,7674 43 0,756 0,097 مشرف
 احصائيا

 3,36164 11,1028 107 منفذ

العدالة 
 التفاعمية

 

غير داؿ  0,713 148 0,369 3,67310 16,2791 43 0,434 0,615 مشرف
 احصائيا

 4,19455 16,0093 107 منفذ

العدالة 
 التنظيمية

غير داؿ  0,111 148 1,602 7,76895 38,9767 43 0,066 3,428 مشرف
 احصائيا

 9,05464 36,4579 107 منفذ

( كالذؼ بمغت قيمتو Fيتبيف مف الجدكؿ أعلبه كبالنظر إلى اختبار التجانس ليفيف )
بالنسبة لمدرجة ( α=0.05) قيمة غير دالة إحصائيا عند مستكػ الدلالة يكى (3,428)

بالنسبة للؤبعاد الثلبثة )العدالة التكزيعية،  ( لمتجانسFالكمية لممقياس ككذلؾ قيمة اختبار)
( 20158/00097/00615العدالة الاجرائية، العدالة التفاعمية( حيث بمغت عمى التكالي: )

 .(α=0.05كىي غير دالة إحصائيا  عند مستكػ الدلالة )
إذف نستنتج أف ىناؾ تجانس بيف المجمكعتيف ككف أف اختبار التجانس ليفيف كشف 

متجانستيف في كل أبعاد مقياس العدالة التنظيمية  فالمشرفيف كالمنفذيمكعتي عمى أف مج
اختبار  قاستدعى تطبي( جاءت غير دالة إحصائيا مما Fكالدرجة كالكمية كىذا لأف كل قيـ )

(Tلعينتيف مستقمتيف ) كمتجانستيف. 
لذكي نلبحع مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه أف ىناؾ تقارب بيف المتكسطات الحسابية 

/العدالة العدالة التنظيمية )العدالة التكزيعية( في بعدؼ مقياس منفذ-مشرؼالكظيفية )لرتبة ا
-Tما يؤكد ذلؾ ىك قيمتيك جاءت الفركؽ طفيفة بينيما كغير دالة احصائيا  ثحي (التفاعمية
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TEST  ( حيث جاءتا غير دالتيف 1,181/0,369) لبعدؼكالمتيف بمغتا عمى التكالي بالنسبة
 ([. α=0.05ند مستكػ الدلالة ])احصائيا ع

( في 12,7674( فقد بمغ متكسط عينة)المشرفيف( )العدالة الإجرائيةاما بالنسبة لبعد )
( كمف خلبؿ المقارنة بيف المتكسطيف نلبحع 11,1028حيف بمغ متكسط عينة)المنفذيف( )

تي بمغت كالT-TESTأف متكسط المشرفيف أكبر مف متكسط المنفذيف كما يؤكد ذلؾ ىك قيمة
 ([.α=0.05( حيث جاءت دالة احصائيا عند مستكػ الدلالة )1,340-)

كعميو نستنتج أنو تكجد فركؽ دالة احصائيا في مستكػ العدالة الاجرائية لدػ عماؿ 
 مؤسسة تنداؿ تعزػ لمتغير الكظيفة كلصالح فئة المشرفيف.

متكسط عينة المشرفيف فقد بمغ  العدالة التنظيميةاما بالنسبة لمدرجة الكمية لمقياس 
( الا أف قيمة الفرؽ 36,4579في حيف بمغ متكسط مستكػ عينة المنفذيف ) (38,9767)

 (1,602كالتي بمغت ) T-TESTبينيما جاءت غير دالة احصائيا كما يؤكد ذلؾ ىك قيمة 
 (.  α=0.05جاءت غير دالة احصائيا عند مستكػ الدلالة )حيث 

البحثية التي نصت عمى أنو تكجد فركؽ ذات دلالة  كعميو نستنتج عدـ تحقق الفرضية
إحصائية بيف متكسطي درجات أفراد عينة الدراسة عمى مقياس العدالة التنظيمية تعزػ 

 الفرضية الصفرية التي تنفي كجكد الفرؽ. منفذ( كقبكؿمشرؼ/ ) الكظيفةلمتغير 
 أفراد عينة الدراسةفي مستكػ العدالة التنظيمية لدػ تكجد فركؽ دالة احصائيا -2-1-03

 (.سنة فأكثر 11سنكات/  10الى  05سنكات/مف  05أقل مف ) الخبرةلمتغير تعزػ 
 ىذه الفرضية تـ استخداـ اختبار التبايف الأحادؼ كما ىك مبيف في الجدكؿ التالي: ةكلمعالج
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( لمعرفة دلالة One-Way ANOVA( يبيف نتائج تحميل التبايف الأحادؼ )31جدكؿ رقـ )
تبعا العدالة التنظيمية  مقياسفيفركؽ بيف متكسطات درجات استجابات افراد العينة في ال

 لمتغير الخبرة.
درجات  مجموع الدربعات مصادر التباين

 الحرية
الدلالة  (fقيمة ) متوسط الدربعات

 الاحصائية
 القرار

 العدالة

 التوزيعية
ئيا حصادالاغير  0,421 0,871 6,565 2 13,131 بين المجموعات

 7,540 147 1108,343 داخل المجموعات 0.05عند 

 /////////////////// 149 1121,473 الكلي

  العدالة

 الإجرائية
حصائيا دالاغير  0,434 0,840 9,692 2 19,385 بين المجموعات

 11,532 147 1695,155 داخل المجموعات 0.05عند 

/////////////////// 149 1714,540 الكلي  

 العدالة

 التفاعلية
حصائيا دالاغير  0,711 0,342 5,639 2 11,278 بين المجموعات

 16,480 147 2422,595 داخل المجموعات 0.05عند 

 //////////// 149 2433,873 الكلي

 العدالة

 التنظيمية
حصائيا دالاغير  0,519 0,659 50,737 2 101,473 بين المجموعات

 76,998 147 11318,667 داخل المجموعات 0.05عند 

 /////////// 149 11420,140 الكلي

( "تحميل التبايف Fمف خلبؿ الجدكؿ أعلبه نلبحع أف قيـ إختبار الفرؽ )
( بمغت عمى التكالي بالنسبة لػ أبعاد مقياس العدالة One-Way ANOVAالأحادؼ")

كالدرجة الكمية  التفاعمية( الإجرائية /العدالة لعدالةالتكزيعية/ا العدالةالتنظيمية كالفرعية )
-One( "تحميل التبايف الأحادؼ")Fالفرؽ ) اختبارقيـ بمغت  ثالتنظيمية حيلمقياس العدالة 

Way ANOVA(:عمى التكالي )القيـ جاءت غير دالة  (0,871/0,840/0,342/0,659
ف القكؿ بأنو لا تكجد فركؽ دالة كبالتالي يمك(.α=0005عند مستكػ الدلالة ألفا )احصائيا 
 لمتغير الخبرةتعزػ  ماؿ مؤسسة تنداؿ المسيمةعالمستكػ العدالة التنظيمية لدػ  فياحصائيا 
أؼ قبكؿ الفرضية سنكات(. 10سنكات/أكثر مف  10الى  05سنكات/مف  05)أقل مف 

 الصفرية كرفض الفرضية البحثية.
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ة الأداء الكظيفي تعزى لػ متغير احصائية في فعالي فركؽ ذات دلالة تكجد-2-2
 (. كتتفرع عنيا الفرضيات الجزئية التالية:)الجنس/الكظيفة/الخبرة

تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف متكسطي : '' نصت الفرضية عمى أنو-02-2-01
ذككر/ ) الجنستعزى لمتغير فعالية الأداء الكظيفي درجات أفراد عينة الدراسة عمى مقياس 

لمتحقق مف صحة ىذا الفرض تـ استخدـ اختبار )ت( لدلالة الفركؽ بيف ك اناث(''. 
 المتكسطات كالجدكؿ التالي يكضح النتائج المتكصل الييا:

( يكضح نتائج اختبار "ت" كدلالتيا الإحصائية لمفركؽ بيف متكسطات 32جدكؿ رقـ )
 لمتغير الجنس. درجات استجابات افراد العينة عمى استبياف فعالية الأداء الكظيفي تبعا

 المتغير
 
 

 الجنس

 اختبار ليفبف لمتجانس
حجـ 
 العينة

المتكسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 قيمة" ت" المعياري 

درجة 
 الحرية

مستكى 
 القرار الدلالة

(F)  مستكى
 ةالدلال

 الجهد

 

 ذكر
0,155 0,694 

98 9,0102 1,83041 
0,219 148 0,827 

غير داؿ 
 احصائيا

 1,76472 8,9423 52 أنثى

 الكفاءة

 

 ذكر
1,644 0,202 

98 14,9286 2,87632 
-0,859 148 0,392 

غير داؿ 
 احصائيا

 3,47063 15,3846 52 أنثى

 الدقة

 

 ذكر
0,590 0,444 

98 13,5000 3,57035 
-1,110 148 0,269 

غير داؿ 
 احصائيا

 3,75755 14,1923 52 أنثى

 الالتزام

 الوظيفي
 ذكر

2,634 0,107 
98 12,2755 2,21420 

1,023 148 0,308 
غير داؿ 
 احصائيا

 1,92262 11,9038 52 أنثى

 التطور

 

 ذكر
3,977 0,048 

98 16,2041 3,68603 
-0,690 148 0,491 

غير داؿ 
 احصائيا

 3,03673 16,6154 52 أنثى

 فعالية

الأداء 

 الوظيفي

 ذكر
0,000 0,990 

98 65,9184 9,92620 
-0,654 148 0,514 

غير داؿ 
 احصائيا

 10,09360 67,0385 52 أنثى

( كالذؼ بمغت قيمتو Fيتبيف مف الجدكؿ أعلبه كبالنظر إلى اختبار التجانس ليفيف )
بالنسبة لمدرجة ( α=0.05) كىي قيمة غير دالة إحصائيا عند مستكػ الدلالة (0,000)

الكفاءة/ الجيد/( لمتجانس بالنسبة للؤبعاد الخمسة )Fر)الكمية لممقياس ككذلؾ قيمة اختبا
( حيث بمغت عمى التكالي: التطكرالدقة/الالتزاـ الكظيفي/الالتزاـ الكظيفي/
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( كىي غير دالة إحصائيا  عند مستكػ الدلالة 0,155/0,202/0,590/2,634/3,977)
(0.05=αإذف نستنتج أف ىناؾ تجانس بيف المجمكعتيف ككف أف اختبار )  التجانس ليفيف

متجانستيف في كل أبعاد مقياس العدالة التنظيمية  الاناث الذككركشف عمى أف مجمكعتي 
اختبار  قاستدعى تطبي( جاءت غير دالة إحصائيا مما Fكالدرجة كالكمية كىذا لأف كل قيـ )

(T.لعينتيف مستقمتيف كمتجانستيف ) 
متكسطات الحسابية لمجنسيف نلبحع مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه أف ىناؾ تقارب بيف ال

الكفاءة/ الدقة/ الالتزاـ الجيد/)الأداء الكظيفي  ةاستبياف فعالي)ذككر/ اناث( في أبعاد 
جاءت الفركؽ طفيفة بينيما كغير دالة احصائيا  ثحي (التطكر الكظيفي/ الالتزاـ الكظيفي /

د فعالية الأداء كالتي بمغت عمى التكالي بالنسبة لأبعا T-TESTما يؤكد ذلؾ ىك قيمة ك 
( حيث جاءت غير دالة احصائيا 0,690-/1,110/1,023-/0,859-/0,219الكظيفي )

 ([. α=0.05عند مستكػ الدلالة ])
 الذككرفقد بمغ متكسط عينة فعالية الأداء الكظيفي اما بالنسبة لمدرجة الكمية لمقياس 

أف قيمة الفرؽ ( الا 67,0385) الاناثفي حيف بمغ متكسط مستكػ عينة  (65,9184)
 (0,654كالتي بمغت ) T-TESTبينيما جاءت غير دالة احصائيا كما يؤكد ذلؾ ىك قيمة 

 (.  α=0.05جاءت غير دالة احصائيا عند مستكػ الدلالة )حيث 
كعميو نستنتج عدـ تحقق الفرضية البحثية التي نصت عمى أنو تكجد فركؽ ذات دلالة 

تعزػ فعالية الأداء الكظيفي الدراسة عمى مقياس  إحصائية بيف متكسطي درجات أفراد عينة
 الفرضية الصفرية التي تنفي كجكد الفرؽ. اناث( كقبكؿذككر/ ) الجنسلمتغير 

تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف متكسطي '' الفرضية عمى أنو:  نصت-2-2-02
 لكظيفةاتعزى لمتغير فعالية الأداء الكظيفي درجات أفراد عينة الدراسة عمى مقياس 

. كلمتحقق مف صحة ىذا الفرض تـ استخدـ اختبار )ت( لدلالة الفركؽ بيف مشرؼ/ منفذ('')
 المتكسطات كالجدكؿ التالي يكضح النتائج المتكصل الييا:
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( يكضح نتائج اختبار "ت" كدلالتيا الإحصائية لمفركؽ بيف متكسطات 33جدكؿ رقـ )
 ية الأداء الكظيفي تبعا لمتغير الكظيفة.درجات استجابات افراد العينة عمى مقياس فعال

  المتغير
 الجنس

 اختبار ليفبف لمتجانس
حجـ 
 العينة

المتكسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
درجة  قيمة" ت" المعياري 

 الحرية
مستكى 
 القرار الدلالة

(F) 
مستكى 

 ةالدلال

 الجيد
 مشرف

0,020 0,887 
43 9,2558 1,78743 

 احصائياغير داؿ  0,248 148 1,161
 1,80518 8,8785 107 منفذ

 الكفاءة
 مشرف

0,275 0,601 
43 15,2791 2,92221 

 غير داؿ احصائيا 0,631 148 0,482
 3,16674 15,0093 107 منفذ

 الدقة
 مشرف

0,166 0,684 
43 13,6047 3,55996 

 غير داؿ احصائيا 0,774 148 0,288-
 3,68510 13,7944 107 منفذ

 الالتزاـ
 الكظيفي

 مشرف
0,878 0,350 

43 12,5116 1,90703 
 غير داؿ احصائيا 0,182 148 1,341

 2,18917 12,0000 107 منفذ

 التطكر
 مشرف

1,349 0,247 
43 16,0930 3,00645 

 غير داؿ احصائيا 0,572 148 0,566-
 3,64778 16,4486 107 منفذ

فعالية 
الأداء 
 الكظيفي

شرفم  

3,535 0,062 

43 66,7442 8,44899 

 منفذ غير داؿ احصائيا 0,734 148 0,340
107 66,1308 

10,5446

8 

( كالػػذؼ بمغػػت قيمتػػو Fيتبػػيف مػػف الجػػدكؿ أعػػلبه كبػػالنظر إلػػى اختبػػار التجػػانس ليفػػيف )
بالنسػػبة لمدرجػػة ( α=0.05) كىػػي قيمػػة غيػػر دالػػة إحصػػائيا عنػػد مسػػتكػ الدلالػػة (3,535)
الكفاءة/ الجيػػػد/( لمتجػػػانس بالنسػػػبة للؤبعػػػاد الخمسػػػة )Fكميػػػة لممقيػػػاس ككػػػذلؾ قيمػػػة اختبػػػار)ال

( حيػػػػػث بمغػػػػػت عمػػػػػى التػػػػػكالي: التطػػػػػكر الدقػػػػػة/ الالتػػػػػزاـ الػػػػػكظيفي/ الالتػػػػػزاـ الػػػػػكظيفي /
/( كىػػي غيػػر دالػػة إحصػػائيا  عنػػد مسػػتكػ الدلالػػة 0,020/0,275/0,166/0,878/1,349)
(0.05=α إذف نسػػتنتج أف ىنػػاؾ ) تجػػانس بػػيف المجمػػكعتيف كػػكف أف اختبػػار التجػػانس ليفػػيف

متجانسػػػتيف فػػػي كػػػل أبعػػػاد مقيػػػاس العدالػػػة  المنفػػػذيفك المشػػػرفيفكشػػػف عمػػػى أف مجمػػػكعتي 
اسػػػتدعى ( جػػػاءت غيػػػر دالػػػة إحصػػػائيا ممػػػا Fالتنظيميػػػة كالدرجػػػة كالكميػػػة كىػػػذا لأف كػػػل قػػػيـ )

 ( لعينتيف مستقمتيف كمتجانستيف.Tاختبار ) قتطبي
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لفئتػػػي خػػػلبؿ الجػػػدكؿ أعػػػلبه أف ىنػػػاؾ تقػػػارب بػػػيف المتكسػػػطات الحسػػػابية  نلبحػػػع مػػػف
الكفاءة/ الدقػػة/ الجيػػد/)المػػكظفيف )مشػػرفيف/ منفػػذيف( فػػي أبعػػاد مقيػػاس فعاليػػة الأداء الػػكظيفي 

جػػاءت الفػػركؽ طفيفػػة بينيمػػا كغيػػر دالػػة  ثحيػػ (التطػػكر الالتػػزاـ الػػكظيفي/ الالتػػزاـ الػػكظيفي /
كالتػي بمغػت عمػى التػكالي بالنسػبة لأبعػاد فعاليػة  T-TESTقيمػة مػا يؤكػد ذلػؾ ىػك ك احصائيا 

( حيػػػػػػث جػػػػػػاءت غيػػػػػػر دالػػػػػػة 0,566-/0,288/1,341-/1,161/0,482الأداء الػػػػػػكظيفي )
 ([.  α=0.05احصائيا عند مستكػ الدلالة ])

امػػػػا بالنسػػػػبة لمدرجػػػػة الكميػػػػة لمقيػػػػاس فعاليػػػػة الأداء الػػػػكظيفي فقػػػػد بمػػػػغ متكسػػػػط عينػػػػة 
( الا أف 66,1308فػػػػي حػػػيف بمػػػػغ متكسػػػػط مسػػػتكػ عينػػػػة المنفػػػػذيف ) (66,7442المشػػػرفيف )

كالتػي بمغػت  T-TESTقيمة الفرؽ بينيما جاءت غير دالة احصائيا كمػا يؤكػد ذلػؾ ىػك قيمػة 
 (.  α=0.05جاءت غير دالة احصائيا عند مستكػ الدلالة )حيث  (00340)

فػركؽ ذات دلالػة  كعميو نستنتج عدـ تحقق الفرضية البحثية التي نصت عمى أنو تكجد
تعػزػ فعاليػة الأداء الػكظيفي متكسطي درجات أفراد عينة الدراسػة عمػى مقيػاس  إحصائية بيف 

 كقبكؿ الفرضية الصفرية التي تنفي كجكد الفرؽ. مشرؼ/ منفذ() الكظيفةلمتغير 
في مستكى فعالية الأداء الكظيفي لدى أفراد عينة تكجد فركؽ دالة احصائيا -2-2-03

سنة  11سنكات/  10الى  05سنكات/مف  05)أقل مف  لمتغير الخبرةزى تع الدراسة
ىذه الفرضية تـ استخداـ اختبار التبايف الأحادؼ كما ىك مبيف في الجدكؿ  ةكلمعالج (.فأكثر
 التالي:

 
 
 
 



 ئجعرض كمناقشة النتاػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ : السادس الفصل

017 

( لمعرفة دلالة One-Way ANOVA( يبيف نتائج تحميل التبايف الأحادؼ )34جدكؿ رقـ )
تبعا فعالية الأداء الكظيفي  مقياسفيات استجابات افراد العينة في الفركؽ بيف متكسطات درج

 لمتغير الخبرة.
 مجموع الدربعات مصادر التباين

درجات 
 الحرية

متوسط 
 (fقيمة ) الدربعات

الدلالة 
 القرار الإحصائية

 الجيد

 4,755 2 9,510 بين المجموعات

1,473 0,233 

 
عند حصائيا دالاغير 

 3,228 147 474,463 تداخل المجموعا 0.05

 /////////////// 149 483,973 الكلي

 الكفاءة
 

 6,710 2 13,420 بين المجموعات

عند حصائيا دالاغير  0,499 0,699
 9,595 147 1410,453 داخل المجموعات 0.05

 /////////////// 149 1423,873 الكلي

 الدقة
 

 9,985 2 19,969 بين المجموعات

عند حصائيا دالاغير  0,473 0,752
 13,285 147 1952,891 داخل المجموعات 0.05

 /////////////// 149 1972,860 الكلي

الالتزاـ 
 الكظيفي

 

 0,248 2 0,496 بين المجموعات

عند حصائيا دالاغير  0,947 0,055
 4,546 147 668,277 داخل المجموعات 0.05

 /////////////// 149 668,773 الكلي

 التطكر

 2,192 2 4,383 بين المجموعات

عند حصائيا دالاغير  0,835 0,180
 12,174 147 1789,590 داخل المجموعات 0.05

 /////////////// 149 1793,973 الكلي

الاداء فعالية 
يالكظيف  

 

 46,388 2 92,776 بين المجموعات

عند حصائيا دالاغير  0,630 0,464
 100,021 147 14703,118 داخل المجموعات 0.05

 /////////// 149 14795,893 الكلي

( "تحميل التبايف Fالفرؽ ) اختبارمف خلبؿ الجدكؿ أعلبه نلبحع أف قيـ 
فعالية الأداء ( بمغت عمى التكالي بالنسبة لػ أبعاد مقياس One-Way ANOVAالأحادؼ")

 ث( حي(التطكرءة/الدقة/الالتزاـ الكظيفي/الالتزاـ الكظيفي /الكفاالكظيفي كالفرعية )الجيد/
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( عمى One-Way ANOVA( "تحميل التبايف الأحادؼ")Fالفرؽ ) اختبارقيـ بمغت 
( القيـ جاءت غير دالة 1,473/0,699/0,752/0,055/0,180/0,464التكالي:)
 (.α=0005عند مستكػ الدلالة ألفا )احصائيا 

في مستكػ فعالية الأداء و لا تكجد فركؽ دالة احصائيا كبالتالي يمكف القكؿ بأن
 05سنكات/مف  05أقل مف ) الخبرةلمتغير تعزػ  الكظيفي لدػ عماؿ مؤسسة تنداؿ المسيمة

 قبكؿ الفرضية الصفرية كرفض الفرضية البحثية. أؼ (.سنكات 10سنكات/أكثر مف  10الى 
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 لدراسات السابقة كالتراث النظري:نتائج الدراسة في ضكء ا مناقشة-2
 العامة:مناقشة الفرضية -2-1

إحصائية بيف العدالة التنظيمية تكجد علاقة ذات دلالة نصت الفرضية العامة عمى أنو:'' 
التكزيعية/ الاجرائية / عدالة المعاملات( كفعالية الأداء الكظيفي لدى عماؿ مؤسسة تنداؿ )

ائية لمفرضيات نستنتج كجكد علبقة مكجبة كطردية بيف كبعد المعالجة الاحص بالمسيمة''.
متغيرؼ الدراسة كعميو نرفض الفرضية الصفرية التي تنص عمى عدـ كجكد علبقة ارتباطية 

الأداء  المعاملبت( كفعالية/ الاجرائية / عدالة )التكزيعيةدالة احصائيا بيف التنظيمية 
 البحثية.الكظيفي كقبكؿ الفرضية 
دراسة الحالية مع نتائج العديد مف الدراسات حيث تتفق مع نتائج دراسة كتتفق نتيجة ال

كعند  إحصائيا،أف جميع العلبقات الارتباطية دالة كالتي تكصمت الى  (2012محمد بكقميع )
مستكيات ايجابية بيف المتغيرات المستقمة لمعدالة التنظيمية، كتحسيف أداء العامميف كمتغير 

  العامميف.عل لمعدالة التنظيمية في تحسيف اداء كتؤكد الدكر الفا تابع،
الى التي أشارت  (2010)أبك جاسر صابريف مراد نمر كتتفق كذلؾ مع نتيجة دراسة 

 كالالتزاـ التنظيميعلبقة ذات دلالة إحصائية بيف إدراؾ العامميف لمعدالة التنظيمية  كجكد
 .كالمكاطنة التنظيمية

 علبقة كجكد (2010البدراني ) سميماف فب حمدكتتفق ايضا مع نتيجة دراسة 
كذلؾ تتفق  لدييـ كالثقة لمعدالة العدالة التنظيمية لمعامميف إدراؾ بيف طردية جكىرية ارتباطية

كالتي تكصمت الى كجكد علبقة ايجابية طردية ذات  (2009كسمطاف )السعكد مع دراسة 
لدؼ  كالكلاء التنظيميلة التنظيمية دلالة إحصائية بيف ممارسة رؤساء الأقساـ الأكاديمية لمعدا

 التدريسية.أعضاء الييئات 
أف ىناؾ أثرا ذات الى  كالتي أشارت (2008)البشايشة ايضا اتفق مع نتائج دراسة 

 التنظيمي.دلالة إحصائية لأبعاد العدالة التنظيمية في التماثل 
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باط كجكد ارتكالتي تكصمت الى  (2007عامر العطكي )كاتفق كذلؾ مع دراسة 
كىذا يعني أف الأداء  السياقي، كأبعاد الأداءمعنكؼ ايجابي بيف أغمب أبعاد العدالة التنظيمية 

الإجرائية  كخاصة العدالةالسياقي لمفرد يزداد بازدياد مستكػ شعكره بالعدالة التنظيمية 
 كالعلبقاتية.

ظيرت حيث أ (2015كآخركف ) كمحمد أبرارميرزا عزيـ تتفق ايضا مع نتيجة دراسة 
كتصكر نتائجيا أف سمكؾ المكاطنة التنظيمية تكسط جزئيا في العلبقة بيف العدالة التنظيمية 

كما كجد أف سمكؾ المكاطنة التنظيمية تكسط بشكل كامل في العلبقة بيف  الكظيفي. الأداء
 الكظيفي. كتصكر الأداءالتمكيف النفسي 

را ايجابيا لمعدالة التكزيعية حيث استنتجت أف ىناؾ أث (2000دراسة لي )كاتفقت مع 
 .عمى الرضا الكظيفي كالعدالة الإجرائية

علبقة  الى تكجدكالتي أشارت  (2012)السكر  الكريـ عبدكما تتفق ايضا مع دراسة 
 كالكلاء التنظيميذات دلالة إحصائية مكجبة بيف قكاعد العدالة التكزيعية كمتغير مستقل 

مف التبايف في  % 32المستقل ما مقداره  المتغيركفسر  % 56كمتغير تابع بمغت قكتيا 
 التابع.المتغير 

حيث أظيرت نتائج الدراسة  (2005دفيد دك كريمر )كذلؾ اتفقت مع نتائج دراسة 
فقط بيف العامميف الذيف لدييـ  كالتكزيعية كافبيف العدالة الإجرائية  كجد فقطأف تأثير التفاعل 
لدػ العامميف فإف  كالتكزيعية مرتفعةكانت العدالة الإجرائية  كأنو إذا التنظيمي،إدراؾ بالتماثل 

 أفضل.تماثل  كبالتالي الىذلؾ يدعك الى تعاكف أفضل 
 الفرضيات الفارقية:مناقشة -2-2
: '' تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف متكسطي نصت الفرضية عمى أنو-2-2-1

تعزػ لػ متغير مية درجات أفراد عينة الدراسة عمى مقياس العدالة التنظي
كبعد المعالجة الإحصائية نستنتج عدـ تحقق الفرضية البحثية التي )الجنس/الكظيفة/الخبرة(. 

نصت عمى أنو تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف متكسطي درجات أفراد عينة الدراسة 
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تعزػ لػ متغير عمى مقياس العدالة التنظيمية لدػ عماؿ مؤسسة تنداؿ بالمسيمة، 
 الفرضية الصفرية التي تنفي كجكد الفرؽ. كقبكؿ (.نس/الكظيفة/الخبرة)الج

أبك  كتتفق نتيجة الدراسة الحالية مع نتائج العديد مف الدراسات حيث تتفق مع دراسة
تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية  التي تكصمت الى أنو لا (2010)جاسر صابريف مراد نمر 

ر إدراؾ العامميف لمعدالة التنظيمية عمى أبعاد الأداء بيف استجابة المبحكثيف لمدراسة حكؿ أث
 . كالخبرة كالمؤىلمتغير الجنس  السياقي بالنسبة للبلتزاـ التنظيمي تعزػ 

تكصمت الى أنو لا  التي (2012)السكر  الكريـ عبد كما تتفق ايضا مع دراسة 
نحك الكلاء  في آراء المديريف 0,05تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكػ دلالة 

، النكع رالخدمة، العممدة  العممي، )المؤىلالتنظيمي تعزػ لممتغيرات الكسطية التالية 
  .الاجتماعي(

الى التي تكصمت  (2015) نتائج دراسة جقيدؿ النتيجة معفي حيف تختمف ىذه 
ذات دلالة إحصائية في مستكػ الشعكر بالعدالة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي  كجكد فركؽ 

 .لدػ عينة الدراسة تعزػ لمتغير الجنس، الأقدمية، المستكػ التعميمي(
احصائية في فعالية الأداء  فركؽ ذات دلالة ''تكجد أنو:الفرضية عمى  نصت-2-2-2

المعالجة الإحصائية تبيف عدـ  دكبع‘. الكظيفي تعزى لػ متغير )الجنس/الكظيفة/الخبرة('
و تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف متكسطي تحقق الفرضية البحثية التي نصت عمى أن

درجات أفراد عينة الدراسة عمى مقياس فعالية الأداء الكظيفي تعزػ لمتغير 
 الفرضية الصفرية التي تنفي كجكد الفرؽ. كقبكؿ (.)الجنس/الكظيفة/الخبرة

( التي تكصمت الى أنو لا 2016مرح شكري )كىذه النتيجة تتفق مع نتائج دراسة 
كؽ ذات دلالة إحصائية في متكسط درجة الاداء الكظيفي لدػ مديرؼ المدارس تكجد فر 

 .الخبرة( الجنس،)لمتغير ة تعزػ الحككمية الأساسي
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تكصمت الى عدـ  ( كالتي2008)عكاشة أحمد  كما تتفق ايضا مع نتائج دراسة
 عمى ةالتنظيمي الثقافة أثراستجابات المبحكثيف حكؿ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في 

 .عزػ لمتغير الجنس كالمؤىل العمميالكظيفي ت الأداء مستكػ 
المؤسسات تكاجو نسقا مف التحديات كتعكد النتيجة حسب ما تراه الباحثة الى أف 

، ا ) العدالة تكزيعية ، الإجرائيةالناتجة عف المطالبة بتحقيق العدالة التنظيمية بمختمف أبعادى
لتنكع مكاردىا ك خمفياتيـ الاجتماعية ك الاقتصادية ، ك المعاملبت ( بيف المكظفيف نظرا  

ترتبط مدػ استمرارية ك نجاح المؤسسات مف خلبؿ قدرة الإدارة عمى تحقيق متطمبات العدالة 
أشارت " ليزا  كقد الأخرػ التنظيمية بيف مختمف مستكيات المكظفيف ك الكحدات الإدارية 

ظيمية، كذلؾ مف خلبؿ إدراكو لنزاىة ك مكضكعية برادلي " الى أف شعكر الفرد بالعدالة التن
الإجراءات ك المخرجات في المنظمة التي يعمل فييا ينتج عنو شعكر الفرد بالرضا الكظيفي، 
في حيف أف عدـ إدراؾ الفرد لمعدالة التنظيمية ينتج عنو الشعكر بالإحباط ك الذؼ يؤدؼ 

المطمكب منو مثل انخفاض الإنتاجية، بدكره إلى انتياج العامل لسمكؾ مضاد لتحقيق اليدؼ 
 ..(( Bradley , 2006 , p 66)كثرة الغياب، عدـ العمل، كعدـ الكلاء لممنظمة 

الأداء لدػ الكثير مف الباحثيف عمى إسيامات المكرد البشرؼ دكف  كقد اقتصر ىذا
تماـ المياـ المك  كمة غيره مف المكارد في تحقيق أىداؼ المؤسسة مف خلبؿ درجة تحقيق كا 

المدػ  كالتي تحددالالتزاـ الكظيفي، التطكر(  الكفاءة، الدقة، )الجيد،مؤشرات  إلييـ كفق
إلا أنو لا يعبر  ككل،يتجزأ مف أداء المؤسسة  كجزءا لاالذؼ يعتبر فيو الفرد العامل كيانا 

لكحده مادامت المؤسسة تحقق أىدافيا مف خلبؿ تفاعل مختمف عناصرىا كمكاردىا )المادية، 
لمالية كالبشرية( المتميزة بالندرة. كغالبا ما كاف يعبر عف أدائيا بمقياسي الكفاءة كالفعالية ا

" حيث يعتبرالمذاف يعكساف إما تحقيق الأىداؼ أك مدػ الاستعماؿ الرشيد لممكارد،  معا،
كالمسؤكليف جماعي لمعدالة الممارسة مف طرؼ الإدارة  أدارؾالعدالة التنظيمية أنيا بكغري "

المؤسسة تجاه الأفراد العامميف فييا، لذلؾ فيي تحتل مكانا ميما جدا ضمف أكلكيات  في
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 كمفالإدارة، لأنيا تنعكس إيجابا أك سمبا عمى مخرجات الأفراد )الرضا، الثقة، ... كغيرىا(، 
 (.,Beugré 2002قكية )ثقافة  الإنتاجية،عمى المخرجات التنظيمية ارتفاع  ثـ

أف العدالة التنظيمية تشكل أحد المتغيرات اليامة ذات التأثير " حكاس "  أضاؼكقد 
 مف جانب كعمى أداء المنظمة مف جانب آخر المحتمل عمى الأداء الكظيفي لعامميف

 (.2003، )حكاس
 البشرؼ  المكرد سمكؾ لجعل تيدؼ التنظيمية في حيف يرػ ابك جاسر الى اف العدالة

 تنظيمية عدالة بكجكد يشعر الذؼ لمعامل مكففلب ي كاحد، تنظيمي إطار في شركطو ضمف
 تعامميا في الإدارة بعدالة مؤسستو، فشعكره تخدـ لا التي الناحية مف سمككاتو مف يغير أف

 كتنمي نحكىا تقكؼ مشاعره العمل كقرارات إجراءات لمختمف تطبيقيا كيفية كفي كتكزيعيا،
 منو كالأداء المطمكب الإنتاجية تكػ مس لرفع جيكده أقصى لبذؿ يدفعو مما ليا، انتمائو ركح

 (2010 جاسر، أبك)
عمى  يؤثر أف شأنو مف كىذا كالجماعة العمل فريق ركح عمى التنظيمية العدالة كتؤثر

 عدالة الإجراءات أف حيث لمفرد، كليس الجماعة كعكائد المكافئات لزيادة العامل الفرد دكافع
 العادلة الإجراءات كالمعاممة لأف جماعة،ال ركح إشاعة كسائل مف كسيمة تعد كالتعاملبت
 سمعاف،ناصر راشد أبك  )محمد .فييا فرد كل تقدر جماعة أف عمى لمفرد رسالة تكجياف
 (28ص  ،2015

التنظيمية إحدػ محددات السمكؾ التنظيمي نظرا لعلبقتيا المباشرة  كتعتبر العدالة
كتطكرىا كقدرتيا جاح المنظمات بمجمكعة كبيرة مف المتغيرات التنظيمية التي تؤثر عمى ن

 (  ByarsH & Rue , 1997 ) كفعاليةتحقيق أىدافيا بكفاءة  عمى
 ك العامميف أداء استمرار أف أساس عمى " بكرتر ك لكلر "في حيف ركزت نظرية 

 إدراكيـ مدػ ك قناعتيـ ك رضاىـ مدػ عمى كبير إلى حد تعتمد لدييـ الدكافع فعالية
 عميو يحصمكا أف يستحقكا أنيـ ما يدرككه بيف ك عمييا حصمكا التي المكافأة بيف الايجابي
 ك الأداء بأف افترضا حيث ، أداء العامميف لتفسير لعمميـ ك اعتمد كل منيما نمكذجا كنتيجة



 ئجعرض كمناقشة النتاػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ : السادس الفصل

024 

 عف الرضا عمى العكائد تعكد ىذه ك ، خارجية ك داخمية مكافئات ك عكائد عنو تنتج الإنجاز
 بالفخر عندما الفرد شعكر عف الناجمة العكائد تمؾ ىي "الذاتية " الداخمية فالعكائد ، العمل
 تمؾ فيي الخارجية العكائد أما . بمكاصفات العمل ىذا يككف  عندما ك بكفاءة عممو يؤدؼ
 كالحاجات الأجر كالأماف في كتتمثل الدنيا حاجاتو لإشباع لمفرد المنظمة تمنحيا التي

مف  يستمميا التي العكائد لعدالة الفرد إدراؾ كىك آخر عنصرا تتضمف كما الاجتماعية
 المنظمة.
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 الاقتراحات:-3
 كفعالية الأداء" العدالة التنظيمية كالكقكؼ عمى مكضكع في ضكء نتائج الدراسة الحالية 

منيا تـ التكصل  كاستخلبص النتائج " تينداؿ "مف كجية نظر العامميف بمؤسسة الكظيفي 
 منيا:ف الاقتراحات إلى مجمكعة م

  بينيـ.ركح التعاكف  كالعماؿ لتنميةالاىتماـ بعقد اجتماعات دكرية بيف الإدارة 
  مراكز قيادية. كا عدادىـ لتكليلجميع العماؿ تشجع عمى تأىيميـ تصميـ برامج تككينية 
  بيا في المؤسسة لتتكافق مع تطمعات  كالإجراءات المعمكؿضركرة تكضيح الطرؽ

 الأفكار.يقدميا العماؿ لغرض تبادؿ  كالاقتراحات التيع المبادرات كتشجي العماؿ،
 في المؤسسة حتى يككف  ضركرة إعادة النظر في الإجراءات المتبعة التي يقكـ بيا المدير

 .كالأساليب الإجراءات المرؤكسيف عمى دراية تامَّة بيذه
  صعيدىاكت كليس انتيازىاالتأكيد عمى تصحيح الأخطاء بالأسمكب الإرشادؼ. 
  كالأخذ التميز في الأداء  كمعايير تضمفأسس  كمعنكية كفقتبني نظاـ حكافز مادية

 الاعتبار المجيكدات التي يبذليا العامل في المؤسسة. بعيف
 المستكيات مختمف في المعمكمات كتدفق سيكلة لتسييل إضافية قنكات إنشاء 

 .كالاتجاىات
 إلى الصاعدة بانشغالات العماؿ كالاىتماـ العكسية، التغذية عمى الحصكؿ عممية تسييل 

 .أمكف ما ليا كالاستجابة تفيميا عمى كالعمل المشرفيف،
 الييكل كمستكيات المصالح مختمف مف كممثميف عناصر تضـ مشتركة لجاف إنشاء 

 .تنفيذىا كتسييل كالقرارات الأفكار لمناقشة التنظيمي،
 كارد البشرية لمحكـ عمى مدػ التقدـ في الخركج بمعايير دقيقة تفيد في قياس كفاءة الم

 المؤسسة.
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  الاىتماـ بمنيج العدالة التنظيمية الذؼ يعد مف بيف أىـ الركائز التي تأثر عمى الرضا
بشكل  كسمكؾ العماؿالعامل لما ليا تأثير عمى تحسيف طرؽ العمل كبالتالي عمى الأداء 

 عاـ.
  كعممية سميمةفق أسس عممية تدريب عناصر قادريف عمى القياـ برقابة الأداء ك. 
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 خاتمة: -4
كانطلبقا مف اليدؼ الرئيسي كىك التأكد مف كجكد علبقة بيف  تبعا لنتائج الدراسة 

، العدالة التنظيمية ك فعالية الأداء الكظيفي مف كجية نظر العامميف بمؤسسة " تينداؿ " 
بيف متغيرؼ الدراسة كعميو نرفض الفرضية  تكصمت الدراسة إلى كجكد علبقة مكجبة كطردية

الصفرية التي تنص عمى عدـ كجكد علبقة ارتباطية دالة احصائيا بيف التنظيمية ) التكزيعية/ 
الاجرائية / عدالة المعاملبت(  كفعالية الأداء الكظيفي كما تكصمت الدراسة إلى تكجد فركؽ 

لدراسة عمى مقياس العدالة التنظيمية ذات دلالة إحصائية بيف متكسطي درجات أفراد عينة ا
ك أيضا تكصمت  تعزػ لػ متغير )الجنس/الكظيفة/الخبرة(لدػ عماؿ مؤسسة تنداؿ بالمسيمة، 

الى تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف متكسطي درجات أفراد عينة الدراسة عمى مقياس 
العدالة القكؿ أف  )الجنس/الكظيفة/الخبرة(.كيمكففعالية الأداء الكظيفي تعزػ لمتغير 

التنظيمية تعتبر إحدػ محددات السمكؾ التنظيمي نظرا لعلبقتيا المباشرة بمجمكعة كبيرة مف 
المتغيرات التنظيمية التي تؤثر عمى نجاح المنظمات ك تطكرىا ك قدرتيا عمى تحقيق أىدافيا 

المستكػ  بكفاءة ك فعالية ك ذلؾ ككنيا تعكس الطريقة التي يحكـ مف خلبليا الفرد عمى
الكظيفي الذؼ يعامل بو مف قبل مديره المباشر نظرا للؤىمية المكضكع داخل البيئة التنظيمية 
كعميو فقد يكجد عناصر عديدة تؤثر في طبيعة سمكؾ الفرد ك مساره ك شكمو ضمف المحيط 
الطبيعي الذؼ يعيشو كعامل في المنظمة كالذؼ يحدد مف خلبؿ مختمف مستكيات المعاممة ) 

إبراز دكر العدالة التنظيمية ك فعالية نقكؿ أف ك يمكف اف ساكاة، الإجراءات، التعاملبت(.الم
 ك مف العمل جيكده المبذكلة في الفرد العامل مف حيث كضركرة لتكجيوالأداء الكظيفي 

 البشرؼ  بالعنصر كبيرة بدرجة المؤسسات نجاحاذ يتحدد خلبلو تقييمو كفرد في المنظمة، 
ك ،  ىك بدكره يسعى الى تقديـ أداء فعاؿ في المنظمة المنظمة  ك في ىاما مكردا يعد الذؼ

لتحقيق ىذا الأخير يتطمب مراعاة حاجات العامل بالدرجة الأكلى ك احترامو ك الاىتماـ بو ك 
الحفاظ عميو ك تحقيق مستكػ الإنصاؼ نحكه  كتطبيق النزاىة في التقييـ ك الحيادية ك 

 ي ترؾ أثر رجعي عمى مخرجات العامل كأدائو بشكل عاـ . العدالة التي قد تتسبب ف
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المؤسسػػة  ،2ط التنظيمػػي،إدارة المػػكارد البشػػرية ككفػػاءة الأداء  (:2000) كامػػل.بربػػر  .15
 لبناف، كالتكزيع،دراسات كالنشر الجامعية لم

أثػػػر العدالػػػة التنظيميػػػة عمػػػى بمػػػكرة التماثػػػل  (:2008) المجيػػػد.سػػػامر عبػػػد  البشايشػػػة، .16
 (،4)مجمػد  الأعمػاؿ،المجمػة الأردنيػة فػي إدارة  الأردنيػة،التنظيمي فػي المؤسسػات العامػة 

 (.4)العدد 
دار الغػػرب  ،1، طكتطػػكير(: فعاليػػة التنظيمػػات " تشػػخيص 2003) غيػػات. بكفمجػػة .17

 الجزائر، كالتكزيع،لمنشر 
 كالنشػر،دار العػرب لمطباعػة  ،2البشػرؼ، طمبػادغ التسػيير  (:2004) غيػاث.بكفمجة  .18

 الجزائر. بمد،دكف 
 الأداء،اتجاىػػػات حديثػػػة فػػػي التقيػػػيـ كالتميػػػز فػػػي  (:2006) المحسػػػف.تكفيػػػق محمد عبػػػد  .19
 مصر. العربية،دار الفكر العربي النيضة  د.ت(،)
دراسػة ميدانيػة  التنظيمػي، كعلبقتيا بػالالتزاـالعدالة التنظيمية  (:2015ة. )سميجقيدؿ  .20

 ماجسػػتير،رسػػالة  الأغػػكاط، كالغػػاز بمدينػػةعمػػى عينػػة مػػف عمػػاؿ مؤسسػػة تكزيػػع الكيربػػاء 
 الجزائر. بسكرة،جامعة محمد خيضر 
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 نشػر،كالدار الكفاء لػدنيا الطباعػة  البشرية،إدارة المكارد  (:2005) حافع.حجازؼ محمد  .21
   مصر. الإسكندرية، د،

دار  ،1ط اسػتراتيجي،إدارة المكارد البشػرية مػف منظػكر  (:2002) بمكط.حسف إبراىيـ  .22
 لبناف. العربية،النيضة 

دارة  (:2002) بمػػكط.حسػػف إبػػراىيـ  .23  ،1ط المؤسسػػات،المبػػادغ كالاتجاىػػات الحديثػػة كا 
 بيركت، لبناف. العربية،دار النيضة 

 كالتكزيػػػػع،دار أسػػػػامة لمنشػػػػر  ،1ط البشػػػػرية،رة المػػػػكارد إدا (:2008فيصػػػػل. )حسػػػػكنة  .24
 الأردف. عماف،

العػامميف، علبقػة الإشػراؼ الإدارؼ بكفػاءة أداء  (:1994عبػد .. )الحسيني احمد بػف  .25
 الريػػػػاض، العسػػػػكرية،دراسػػػػة تطبيقيػػػػة عمػػػػى مستشػػػػفيات  منشػػػػكرة،ماجسػػػػتير غيػػػػر  رسػػػػالة

 السعكدية.
لػدػ  بالثقػة كعلبقتػو التنظيميػة العدالػة دراؾإ (:2010البػدراني. ) سػميماف بػف حمػد .26

 بالمطػارات الأمنػي بػالتفتيش لمعػامميف ميدانيػة دراسػة الأمنيػة، المنظمػات فػي العػامميف
 فػي الفمسػفة دكتػكراه درجػة عمػى الحصػكؿ لمتطمبػات اسػتكملب مقدمػة أطركحػة السػعكدية،

 لعربية السعكدية.ا الأمنية، المممكةالأمنية، جامعة نايف العربية لمعمكـ  العمكـ
 التنظيميػة المكاطنة بسمكؾ كعلبقتيا التنظيمية العدالة إدراؾ (:2014) معمرؼ.حمزة  .27

 الجزائر. كرقمة،مرباح  قاصدؼ جامعة دكتكراه، الثانكؼ، أطركحة أساتذة التعميـ لدؼ
عمػػػػى العدالػػػػة  كالثقػػػػة التنظيميػػػػةأثػػػػر الالتػػػػزاـ التنظيمػػػػي  (:2003محمد. )أميػػػػرة  حػػػػكاس، .28

رسػالة ماجسػػتير  التجاريػة،التنظيميػة بػالتطبيق عمػى البنػكؾ  كسػمككيات المكاطنػةميػة التنظي
 مصر. القاىرة،جامعة  منشكرة،غير 

دراسػػة  الأداء، كعلبقتيػػا بكفػػاءةالقػػيـ التنظيميػػة  (:2003الحنيطػػو. ) عبػػد .خالػػد بػػف  .29
نػػػػايف  أكاديميػػػة الإداريػػػػة،قسػػػػـ العمػػػكـ  ماجسػػػتير،مقدمػػػة لنيػػػل متطمبػػػػات الحصػػػكؿ عمػػػػى 

 السعكدية، الرياض، العربية،
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دكر الػػػػػػػػػػػػػعدالة التنظيميػػػػة فػػػػي الحػػػػراؾ المينػػػػي  (:2013)  رمػػػػزؼ.خػػػػػػػػػػػػرمكش مػػػػػػػػػػػػػػراد  .30
لمعػػامميف مػػف القطػػاع الصػػناعي الخػػاص نحػػك القطػػاع العػػاـ. رسػػالة ماجسػػتير منشػػكرة فػػي 

 الجزائر.عمـ الاجتماع، جامعة محمد خيضر، بسكرة، 
 الشػؤكف  دار مطػابع المنظمػة، نظريػة (:1989) محمػكد. خضػير اع،الشػم خميػل .31

 العراؽ.بغداد،  الثقافية،
دار  ،1ط المنظمػة،نظريػة  (:2000) حمػكد. كػاظـ خضػير ،الشػماع حسػف محمد خميػل .32

 الأردف. عماف، المسيرة،
العكامػػػػل الكظيفيػػػػة كالفرديػػػػة عمػػػػى الرضػػػػا  أثػػػػر (:ق 1417) صػػػػالح.الػػػػدبمجي سػػػػيف  .33

رسػػػالة ماجسػػػتير غيػػػر منشػػػكرة، دراسػػػة ميدانيػػػة  الأداء،اتيا عمػػػى كفػػػاءة الػػػكظيفي كانعكاسػػػ
 الأمنية.أكاديمية العربية نايف لمعمكـ  الرياض،عمى منسكبي إمارة 

تكنكلكجيػػا الأداء البشػػرؼ " المفيػػكـ كأسػػاليب  (:2001) الػػرؤكؼ.الدحمػػة فيصػػل عبػػد   .34
 الأردف. عماف، الكطنية،المكتبة  "،القياس كالنماذج

إدارة المػػػكارد البشػػػرية فػػػي القػػػرف الحػػػادؼ  (:2008) كآخػػػركف.د البػػػارؼ إبػػػراىيـ درة عبػػػ .35
 الأردف. لمنشر،دار كائل  ،1ط "،كالعشركف " منحى نظمي

إدارة المػػػػػػػكارد البشػػػػػػرية، دار المػػػػػػػريخ، الريػػػػػػػاض، العربيػػػػػػػة  (:2003) جػػػػػػػارؼ.ديسػػػػػػمر  .36
   السعكدية.

 .مصر ،جامعيةال الدار المعاصر، التنظيمي السمكؾ (:2004) حسف. راكية .37
 دط،المكتػػػػب الجػػػػامعي الحػػػػديث،  البشػػػػرية،: إدارة المػػػػكارد (1999) محمد.راكيػػػػة حسػػػػف  .38

 مصر. الإسكندرية،
دكف  ،1ط باتنينػػت،شػػركة  الصػػناعي،أداء العمػػل فػػي التنظػػيـ  (:2003) قجػػة.رضػػا  .39

   نشر.بمد 
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اـ درجػة العدالػة التنظيميػة لػدػ رؤسػاء الأقسػ (:2009) راتب السعكد، سكزاف سمطاف، .40
الأكاديميػػة فػػي الجامعػػات الأردنيػػة الرسػػمية كعلبقتيػػا بػػالكلاء التنظيمػػي لأعضػػاء الييئػػات 

   .2 ، العدد25التدريسية فييا، مجمة جامعة دمشق، المجمد 
أثػػر العدالػػة التنظيميػػة لػػدػ رؤسػػاء الأقسػػاـ  (:2009) سػػمطاف.سػػكزاف  راتػػب،السػػعكد  .41

التنظيمػػي لأعضػػاء الييئػػات التدريسػػية  كلاءكعلبقتيػػا بػػالالأكاديميػػة فػػي الجامعػػات الأردنيػػة 
 (.1)العدد  (،25)مجمد  دمشق،مجمة جامعة  فييا،

رسػػػالة  الإدارؼ،أثػػر العدالػػة عمػػى التمكػػيف  (:2010) المتػػركؾ.شػػركؽ عبػػد المحسػػف  .42
 الأردف.جامعة  الأعماؿ،ماجستير في إدارة 

لأداء الػكظيفي مػف الأنماط القياديػة كعلبقتيػا بػا (:2004)  الممؾ.الشريف طلبؿ عبد  .43
جامعػػػة  الإداريػػػة،رسػػػالة ماجسػػػتير فػػػي العمػػػكـ  المكرمػػػة،كجيػػػة نظػػػر العػػػامميف بإمػػػارة مكػػػة 

 الرياض. العميا،كمية الدراسات  الأمنية،نايف العربية لمعمكـ 
 كسػيط كمُتغيػر المُدرؾ التنظيمي الدعـ دكر (:2015) الرحمف. عبد محمكد الشطي، .44

 القيػد – الداخميػة بػكزارة العػامميف عمػى تطبيقيػة دراسػةميػة، التنظيالعدالػة  بػيف العلبقػة فػي
 غػزة، كالإداريػة، الاقتصػادية لمدراسػات الجامعػة الإسػلبمية مجمػة ،غػزة قطػاع – المػدني
 .فمسطيف

العلبقػػػات الكظيفيػػػة غيػػػر الرسػػػمية  أثػػػر (:1998) محمد.غرامػػػة  الرحمػػػاف، الشػػػيرؼ عبػػػد .45
رسػػالة ماجسػػتير  الحػدكد،لعػػامميف فػي الحػػرص كالػكلاء التنظيمػػي فػي الأداء الػػكظيفي لػدػ ا

 السعكدية، الرياض، الأمنية،أكاديمية نايف العربية لمعمكـ  منشكرة،غير 
الفعاليػػة التنظيميػػػة بالمؤسسػػة الصػػناعية مػػف كجيػػة نظػػػر  (:2005)صػػالح بػػف نػػكار.  .46

 .قسنطينةجامعة  الاجتماع،قسـ عمـ  دكتكراه،أطركحة لنيل شيادة  كالمشرفيف،المديريف 
 الجػػػػػػػػػػامعي،دار الفكػػػػػػػػػػر  (،)دط البشػػػػػػػػػػرية،: إدارة المػػػػػػػػػػكارد (2007محمد. )الصػػػػػػػػػػيرفي  .47

 مصر. الإسكندرية،
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 البشػرية، المػكارد لإدارة القادمػة الميمػة العدالػة التنظيميػة :(2006) زايػد.عػادؿ محمد  .48
 مصر. القاىرة، ،1ط
فػة دار المعر  (،دطالمنظمػات، )السػمكؾ الإنسػاني فػي  (:2005)عاشكر احمػد صػقر.  .49

 مصر. الإسكندرية، الجامعية،
 السػػػياقي،أثػػػر العدالػػػة التنظيميػػػة فػػػي الأداء  (:2007)عػػػامر عمػػػي حسػػػيف العطػػػكؼ.  .50

 القادسػية،جامعػة  كالاقتصػاد،كميػة الادارة  التدريسػي،دراسة تحميمية لأراء الأعضاء الكادر 
   الككيت.

التنظػػيـ الفكػػر المعاصػػر فػػي  (:1998) محمد. الكىػػاب عمػػي يػػس، عبػػد عػامر، سػػعيد .51
 مصر. كالتطكير الإدارؼ،مركز كايد سرفيس للبستشارات  ،2ط  كالإدارة،

البيئػة التسػكيقية عمػى أداء المؤسسػة، مػذكرة ضػمف  أثػر (:2007) القنيعػي.عبد الحق  .52
 متطمبات نيل شيادة ماجستير، جامعة المدية.

دار  "،تغيػػر: الإدارة الإسػتراتيجية " إدارة جديػػدة عػػالـ م(2004) جبتػػكر. العزيػػز عبػد .53
 اليمف.المسيرة لمنشر، 

ضػػػػػغكط العمػػػػػل فػػػػػي الأداء  (: أثػػػػػر2010) المطارنػػػػػة.عبػػػػػد الفتػػػػػاح خميفػػػػػات، شػػػػػريف  .54
- 1)العػػدد  ،26جامعػػة دمشػػق، المجمػػد  الأساسػػية، مجمػػةالػػكظيفي لػػدػ مػػديرؼ المػػدارس 

 سكرية. (،2
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 (: 1الدلحق رقم )

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية 
  والبحث العلميوزارة التعليم العالي 

  والاجتماعية العلوم الإنسانيةكلية 
 

 الدسيـــــــلة جـــــامعة
 قسم علم النفس 

  والتنظيمعمـل تخصص ال
 
 

 استمـــــــــارة مذكرة تخرج
 العمال وعلاقتو بأداءالرقابة الادارية  بعنوان:

 
 

 :   إشراف:                                                                      ةالطالب إعدادمن 
 د/ مغار عبد الوىاب                                                       شتاوي خالدة               

الوظيفي لدى داء فعالية الأب او علاقته التنظيمية العدالة عنوان تحتالبحث التطبيقي الذي نقوم بو  إطارفي 
و نشكركم  ناسبةنة المفي الخا )×(تضع علامة  أنو استكمالا للدراسة النظرية نرجو  الاقتصادية، الدؤسسةعمال 

                                                                          تعاونكم0على 

 البيانات الشخصية : 
 9  أنثى9         ذكر 9               الجنس 

 ( سنوات  01( سنوات       ، أكثر من ) 01 - 06( سنوات        ، من )  14أقل من )  الخبرة :  
      

 منفذ 9               مشرف 9  الوظيفة :   
    شهادات عليا                  ليسانس                    ثانويالدستوى التعليمي : 

  أدوات الدراسة في صورتها الاولية
 الوظيفي  الأداءفعالية بوعلاقتها  العدالة التنظيمية بعنوان9
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     مناسبة الكظيفية كاجباتي إف

    راتبي تماثل العممية ةفي الشياد نظرائي ركاتب 02

    راتبي تكافق عممي مسؤكليات 03

    العممي ؿھالمؤ يكافق راتبي إف 04

    عمييا مناسبة أحصل التي المادية الحكافز 05

    استثناء بلب الجميع عمى القرارات تطبق 06

    عادؿ بأسمكب العمل قرارات تتخذ 07

    أكثر التفاصيل رادللؤف تقدـ غمكض أؼ حالة في 08

    بالعمل الخاصة القرارات اتخاذ قبل الرأؼ إبداء عمى حرص ناؾھ 09

    القرارات عمى الاعتراض حرية ناؾھ 10

    العماؿ مع المعاممة أساس الديمقراطي النمط 11

    المينية العماؿ بمصالح تماـھا ناؾھ 12

    المياـ أداء عمى تحفيز ناؾھ 13

    الإدارية المسؤكليات بعض لي تفكض 14

    بعممي المتعمقة القرارات بخصكص تماـھا بكل أعامل 15

    جيد مف أبذلو ما عمى قائـ عممي تقييـ 16

    الأعماؿ تقييـ في عدالة ناؾھ بأف أشعر 17

    مميزة أدائيـ مكافأتيـ  في المميزكف  18

    اءةالكف أساس عمى قائمة الترقية 19

    التظمـ مكفكؿ في حالة التقييـ الغير عادؿ 20
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ي   
ظيف

 الو
داء
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فع
 

    تبذل جهد كبير في أدائك لعملك

    تقوم بأداء مهامك بأقل جهد 2

    المحدد الوقت في أعمالهم نجازفي ا الكافي الجهد الموظفين يبذل 3

    ام الإدارة بك 0يزيد مستوى أدائك من خلال اىتم 4
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    .الصحيحة تستغل الوسائل المتاحة في العمل بالطريقة 5

    تسعى المنظمة إلى استخدام وسائل تكنولوجيا حديثة لرفع مستوى الخدمات 6

    كلمهامك أدائ أثناء كلدي المتاحة الوسائل كافة باستغلال قومت 7

    يركيوصف أدائك بالكفاءة في العمل من قبل مد 8

    كو تنمية مهارات أدائك مستوى تساىم في تطوير 9

    الفعالية المطلوبة 0و  بالكفاءة عملك بتأدية قومت 10

    تحرص على أداء عملك  بدقة 11

    لديك الضعف ونقاط القوة نقاط فعال بشكل   الأداء تقييم نظام يحدد 12

    تستفيد من خبرات زملائك في العمل 13

    .أدائو ليتمكن من تحسين السنوي أداؤه تقييم نتائج على الموظف يطلع 14

    بالأداء  المرؤوسين الخاصة بها يتقدم التي للاقتراحات الرؤساء قبل من متابعة توجد 15

    لعملك وظيفيةالوانب الجلمام بكل للإدائما  سعىت 16

    .إليهم الموكلة لأعمالا بطبيعة الموظفين لدى وإلمام معرفة ىناك 17

    تخطط مسبقا للوصول إلى أداء جيد 18

    تتلقى عبارات الشكر من المشرف المباشر لسرعة انجازك لعملك 19

    تساىم في زيادة المواظبة  على الدوام اليومي دون تأخير 20

    تقوم بأداء الأعمال الموكلة إليك في وقتها 21

    التعليمات بحذافيرىاتلتزم بتطبيق  22

    تترقب بشغف أن يعهد إليك مهام جديدة في عملك 23

    الأداء المطلوب لتحقيق الإدارية المستويات بين مستمر تنسيق يوجد 24

    وفاعلية بكفاءة الأعمال إنجاز على في المؤسسة  المتبعة الإجراءات تساىم 25

    في المؤسسة ية مهمةتعتبر تقييم الإدارة لأدائك عمل 26

    أدائك وتحسين لتطوير الأداء تقييم نظام تستفيد من 27

    تهتم بحضىر الدورات التكىينية المختصة 28

    أعمالهم لإنجازلمرؤوسيهم  الرؤساء قبل من مستمر وتوجيو متابعة توجد 29

    .اءالأد تطوير في بالمؤسسة المعتمدة والقوانين الأنظمة تساىم 30
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 (2الدلحق رقم )
 

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية 
  والبحث العلميوزارة التعليم العالي 

  والاجتماعية العلوم الإنسانيةكلية 
 

 جـــــامعة الدسيـــــــلة
 قسم علم النفس 

  والتنظيمعمـل تخصص ال
 
 

 استمـــــــــارة مذكرة تخرج
 و علاقتو بأداء العمالية الرقابة الادار بعنوان : 

 
 

 :   إشراف:                                                                      ةالطالب إعدادمن 
 شتاوي خالدة                                                                      د/ مغار عبد الوىاب

الوظيفي لدى داء الأ وعلاقتها بفعالية التنظيمية العدالة عنوان تحتم بو البحث التطبيقي الذي نقو  إطارفي 
ونشكركم  ناسبةفي الخانة الم )×(تضع علامة  أنالنظرية نرجو  واستكمالا للدراسة الاقتصادية، الدؤسسةعمال 

                                                                          تعاونكم0 على

  الشخصية:لبيانات ا
 9  أنثى9         ذكر 9               الجنس 

 ( سنوات  01( سنوات       ، أكثر من ) 01 - 06( سنوات        ، من )  14أقل من )  الخبرة :  
      

 منفذ 9               مشرف 9  الوظيفة :   

 راسة في صورتها النهائيةأداتي الد
 الوظيفي  الأداءفعالية بوعلاقتها  العدالة التنظيمية بعنوان9
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    شهادات عليا                  نسليسا                    ثانويالدستوى التعليمي : 
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     مناسبة الكظيفية كاجباتي إف

    راتبي تماثل العممية في الشيادة نظرائي ركاتب 02

    راتبي تكافق عممي مسؤكليات 03

    العممي ؿھالمؤ يكافق راتبي إف 04

    عمييا مناسبة أحصل التي لماديةا الحكافز 05

    استثناء بلب الجميع عمى القرارات تطبق 06

    عادؿ بأسمكب العمل قرارات تتخذ 07

    أكثر التفاصيل للؤفراد تقدـ غمكض أؼ حالة في 08

    بالعمل الخاصة القرارات اتخاذ قبل الرأؼ إبداء عمى حرص ناؾھ 09

    القرارات عمى الاعتراض حرية ناؾھ 10

    العماؿ مع المعاممة أساس الديمقراطي النمط 11

    المينية العماؿ بمصالح تماـھا ناؾھ 12

    المياـ أداء عمى تحفيز ناؾھ 13

    الإدارية المسؤكليات بعض لي تفكض 14

    بعممي المتعمقة القرارات بخصكص تماـھا بكل أعامل 15

    جيد مف أبذلو ما عمى ئـقا عممي تقييـ 16

    الأعماؿ تقييـ في عدالة ناؾھ بأف أشعر 17

    مميزة أدائيـ مكافأتيـ  في المميزكف  18

    الكفاءة أساس عمى قائمة الترقية 19

    التضمـ مكفكؿ في حالة التقييـ الغير عادؿ 20
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    دائك لعملكتبذل جهد كبير في أ

    تقوم بأداء مهامك بأقل جهد 22

    المحدد الوقت في أعمالهم نجازفي ا الكافي الجهد الموظفين يبذل 23

    يزيد مستوى أدائك من خلال اىتمام الإدارة بك 0 24



 ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ: قائمة الملاحق
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    .الصحيحة تستغل الوسائل المتاحة في العمل بالطريقة 25

    وسائل تكنولوجيا حديثة لرفع مستوى الخدماتتسعى المنظمة إلى استخدام  26

    كلمهامك أدائ أثناء كلدي المتاحة الوسائل كافة باستغلال قومت 27

    يوصف أدائك بالكفاءة في العمل من قبل مديرك 28

    كو تنمية مهارات أدائك مستوى تساىم في تطوير 29

    طلوبة 0الفعالية المو  بالكفاءة عملك بتأدية قومت 30

    تحرص على أداء عملك  بدقة 31

    لديك الضعف ونقاط القوة نقاط فعال بشكل   الأداء تقييم نظام يحدد 32

    تستفيد من خبرات زملائك في العمل 33

    .أدائو ليتمكن من تحسين السنوي أداؤه تقييم نتائج على الموظف يطلع 34

    بالأداء  المرؤوسين الخاصة بها يتقدم التي للاقتراحات ءالرؤسا قبل من متابعة توجد 35

    لعملك وظيفيةالوانب الجلمام بكل للإدائما  سعىت 36

    .إليهم الموكلة الأعمال بطبيعة الموظفين لدى وإلمام معرفة ىناك 37

    تخطط مسبقا للوصول إلى أداء جيد 38

    باشر لسرعة انجازك لعملكتتلقى عبارات الشكر من المشرف الم 39

    تساىم في زيادة المواظبة  على الدوام اليومي دون تأخير 40

    تقوم بأداء الأعمال الموكلة إليك في وقتها 41

    تلتزم بتطبيق التعليمات بحذافيرىا 42

    تترقب بشغف أن يعهد إليك مهام جديدة في عملك 43

    الأداء المطلوب لتحقيق الإدارية لمستوياتا بين مستمر تنسيق يوجد 44

    وفاعلية بكفاءة الأعمال إنجاز على في المؤسسة  المتبعة الإجراءات تساىم 45

    في المؤسسة تعتبر تقييم الإدارة لأدائك عملية مهمة 46

    أدائك وتحسين لتطوير الأداء تقييم نظام تستفيد من 47

    التكىينية المختصة تهتم بحضىر الدورات 48

    أعمالهم لإنجازلمرؤوسيهم  الرؤساء قبل من مستمر وتوجيو متابعة توجد 49

    .الأداء تطوير في بالمؤسسة المعتمدة والقوانين الأنظمة تساىم 50
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 ( قائمة المحكمين12ملحق رقم )
 مجاىدؼ الطاىر الأستاذ الدكتكر  .1

 ضياؼ  زيف الديف الأستاذ الدكتكر  .2

 بعمي مصطفىالأستاذ الدكتكر  .3

 دكباخ قكيدرالدكتكر   .4

 الدكتكر عمكطي عاشكرالأستاذ الدكتكر   .5

 ((spss الدراسة الاستطلاعية ( ملاحق04ممحق رقـ )
 الصدؽ كالثبات مقياس الالتزاـ الكظيفي

ص1 ص2 ص3 ص26 الجهد

Corrélation 

de Pearson

1 -0,113 ,673
** -0,067 ,515

**

Sig. 

(bilatérale)

0,553 0,000 0,727 0,004

N 30 30 30 30 30

Corrélation 

de Pearson

-0,113 1 0,083 ,805
**

,723
**

Sig. 

(bilatérale)

0,553 0,661 0,000 0,000

N 30 30 30 30 30

Corrélation 

de Pearson
,673

** 0,083 1 0,110 ,649
**

Sig. 

(bilatérale)

0,000 0,661 0,564 0,000

N 30 30 30 30 30

Corrélation 

de Pearson

-0,067 ,805
** 0,110 1 ,746

**

Sig. 

(bilatérale)

0,727 0,000 0,564 0,000

N 30 30 30 30 30

Corrélation 

de Pearson
,515

**
,723

**
,649

**
,746

** 1

Sig. 

(bilatérale)

0,004 0,000 0,000 0,000

N 30 30 30 30 30

Corrélations

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

الجهد

ص26

ص3

ص2

ص1
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ص4 ص5 ص8 ص10 ص18 ص24 ص25 الكفاءة

Corrélation 

de Pearson

1 ,798
** 0,059 0,048 0,130 0,112 ,387

*
,628

**

Sig. 

(bilatérale)

0,000 0,757 0,800 0,493 0,556 0,035 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30 30

Corrélation 

de Pearson
,798

** 1 0,183 0,102 -0,086 0,057 0,337 ,600
**

Sig. 

(bilatérale)

0,000 0,333 0,591 0,652 0,763 0,069 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30 30

Corrélation 

de Pearson

0,059 0,183 1 ,964
** -0,041 0,098 -0,146 ,557

**

Sig. 

(bilatérale)

0,757 0,333 0,000 0,829 0,607 0,443 0,001

N 30 30 30 30 30 30 30 30

Corrélation 

de Pearson

0,048 0,102 ,964
** 1 0,043 0,067 -0,206 ,533

**

Sig. 

(bilatérale)

0,800 0,591 0,000 0,820 0,725 0,275 0,002

N 30 30 30 30 30 30 30 30

Corrélation 

de Pearson

0,130 -0,086 -0,041 0,043 1 ,890
**

,414
*

,552
**

Sig. 

(bilatérale)

0,493 0,652 0,829 0,820 0,000 0,023 0,002

N 30 30 30 30 30 30 30 30

Corrélation 

de Pearson

0,112 0,057 0,098 0,067 ,890
** 1 ,539

**
,653

**

Sig. 

(bilatérale)

0,556 0,763 0,607 0,725 0,000 0,002 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30 30

Corrélation 

de Pearson
,387

* 0,337 -0,146 -0,206 ,414
*

,539
** 1 ,534

**

Sig. 

(bilatérale)

0,035 0,069 0,443 0,275 0,023 0,002 0,002

N 30 30 30 30 30 30 30 30

Corrélation 

de Pearson
,628

**
,600

**
,557

**
,533

**
,552

**
,653

**
,534

** 1

Sig. 

(bilatérale)

0,000 0,000 0,001 0,002 0,002 0,000 0,002

N 30 30 30 30 30 30 30 30

Corrélations

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral).

الكفاءة

ص25

ص24

ص18

ص10

ص8

ص5

ص4

 
ص7 ص11 ص19 ص20 ص21 ص29 الدقة

ص7 Corrélation 

de Pearson

1 ,875
** 0,359 ,768

** 0,349 ,719
**

,826
**

Sig. 

(bilatérale)

0,000 0,051 0,000 0,059 0,000 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30

ص11 Corrélation 

de Pearson
,875

** 1 0,295 ,808
** 0,360 ,810

**
,841

**

Sig. 

(bilatérale)

0,000 0,113 0,000 0,050 0,000 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30

ص19 Corrélation 

de Pearson

0,359 0,295 1 ,396
*

,964
**

,488
**

,728
**

Sig. 

(bilatérale)

0,051 0,113 0,030 0,000 0,006 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30

ص20 Corrélation 

de Pearson
,768

**
,808

**
,396

* 1 ,415
*

,788
**

,846
**

Sig. 

(bilatérale)

0,000 0,000 0,030 0,023 0,000 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30

ص21 Corrélation 

de Pearson

0,349 0,360 ,964
**

,415
* 1 ,560

**
,758

**

Sig. 

(bilatérale)

0,059 0,050 0,000 0,023 0,001 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30

ص29 Corrélation 

de Pearson
,719

**
,810

**
,488

**
,788

**
,560

** 1 ,890
**

Sig. 

(bilatérale)

0,000 0,000 0,006 0,000 0,001 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30

الدقة Corrélation 

de Pearson
,826

**
,841

**
,728

**
,846

**
,758

**
,890

** 1

Sig. 

(bilatérale)

0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30

Corrélations

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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ص16 ص17 ص22 ص23 ص28

الالتزام 

الوظٌفً

ص16 Corrélation 

de Pearson

1 ,881
** 0,315 -0,057 0,234 ,759

**

Sig. 

(bilatérale)

0,000 0,090 0,765 0,213 0,000

N 30 30 30 30 30 30

ص17 Corrélation 

de Pearson
,881

** 1 0,272 0,022 0,123 ,728
**

Sig. 

(bilatérale)

0,000 0,146 0,906 0,517 0,000

N 30 30 30 30 30 30

ص22 Corrélation 

de Pearson

0,315 0,272 1 0,102 0,280 ,621
**

Sig. 

(bilatérale)

0,090 0,146 0,591 0,134 0,000

N 30 30 30 30 30 30

ص23 Corrélation 

de Pearson

-0,057 0,022 0,102 1 -0,021 ,361
*

Sig. 

(bilatérale)

0,765 0,906 0,591 0,912 0,050

N 30 30 30 30 30 30

ص28 Corrélation 

de Pearson

0,234 0,123 0,280 -0,021 1 ,574
**

Sig. 

(bilatérale)

0,213 0,517 0,134 0,912 0,001

N 30 30 30 30 30 30

الالتزام 

الوظٌفً

Corrélation 

de Pearson
,759

**
,728

**
,621

**
,361

*
,574

** 1

Sig. 

(bilatérale)

0,000 0,000 0,000 0,050 0,001

N 30 30 30 30 30 30

Corrélations

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
ص6 ص9 ص12 ص13 ص14 ص15 ص27 ص30 التطور

ص6 Corrélation 

de Pearson

1 ,727
** 0,305 0,127 0,333 ,474

** 0,222 -0,007 ,668
**

Sig. 

(bilatérale)

0,000 0,102 0,503 0,072 0,008 0,238 0,969 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30

ص9 Corrélation 

de Pearson
,727

** 1 0,165 0,015 0,137 0,315 0,257 0,076 ,572
**

Sig. 

(bilatérale)

0,000 0,384 0,938 0,471 0,090 0,171 0,689 0,001

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30

ص12 Corrélation 

de Pearson

0,305 0,165 1 ,765
** 0,340 ,392

* 0,146 0,037 ,584
**

Sig. 

(bilatérale)

0,102 0,384 0,000 0,066 0,032 0,441 0,847 0,001

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30

ص13 Corrélation 

de Pearson

0,127 0,015 ,765
** 1 0,312 0,216 0,167 -0,016 ,456

*

Sig. 

(bilatérale)

0,503 0,938 0,000 0,093 0,251 0,377 0,934 0,011

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30

ص14 Corrélation 

de Pearson

0,333 0,137 0,340 0,312 1 ,797
** 0,299 0,271 ,728

**

Sig. 

(bilatérale)

0,072 0,471 0,066 0,093 0,000 0,108 0,148 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30

ص15 Corrélation 

de Pearson
,474

** 0,315 ,392
* 0,216 ,797

** 1 0,096 0,129 ,714
**

Sig. 

(bilatérale)

0,008 0,090 0,032 0,251 0,000 0,612 0,497 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30

ص27 Corrélation 

de Pearson

0,222 0,257 0,146 0,167 0,299 0,096 1 ,757
**

,629
**

Sig. 

(bilatérale)

0,238 0,171 0,441 0,377 0,108 0,612 0,000 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30

ص30 Corrélation 

de Pearson

-0,007 0,076 0,037 -0,016 0,271 0,129 ,757
** 1 ,498

**

Sig. 

(bilatérale)

0,969 0,689 0,847 0,934 0,148 0,497 0,000 0,005

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30

التطور Corrélation 

de Pearson
,668

**
,572

**
,584

**
,456

*
,728

**
,714

**
,629

**
,498

** 1

Sig. 

(bilatérale)

0,000 0,001 0,001 0,011 0,000 0,000 0,000 0,005

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30

Corrélations

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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الجهد الكفاءة الدقة

الالتزام 

الوظٌفً التطور

الاداء 

الوظفً

الجهد Corrélation 

de Pearson

1 0,150 ,436
*

,424
*

,543
**

,668
**

Sig. 

(bilatérale)

0,427 0,016 0,020 0,002 0,000

N 30 30 30 30 30 30

الكفاءة Corrélation 

de Pearson

0,150 1 0,275 0,278 0,267 ,591
**

Sig. 

(bilatérale)

0,427 0,141 0,136 0,154 0,001

N 30 30 30 30 30 30

الدقة Corrélation 

de Pearson
,436

* 0,275 1 ,388
*

,392
*

,760
**

Sig. 

(bilatérale)

0,016 0,141 0,034 0,032 0,000

N 30 30 30 30 30 30

الالتزام 

الوظٌفً

Corrélation 

de Pearson
,424

* 0,278 ,388
* 1 ,529

**
,688

**

Sig. 

(bilatérale)

0,020 0,136 0,034 0,003 0,000

N 30 30 30 30 30 30

التطور Corrélation 

de Pearson
,543

** 0,267 ,392
*

,529
** 1 ,779

**

Sig. 

(bilatérale)

0,002 0,154 0,032 0,003 0,000

N 30 30 30 30 30 30

الاداء 

الوظفً

Corrélation 

de Pearson
,668

**
,591

**
,760

**
,688

**
,779

** 1

Sig. 

(bilatérale)

0,000 0,001 0,000 0,000 0,000

N 30 30 30 30 30 30

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral).

Corrélations

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
 

 الدقارنة الطرفية:

GROUP N Moyenne Ecart type

Moyenne 

erreur 

standard

الاداء الوظفً المجموعة الدنٌا 8 51,7500 3,19598 1,12995

المجموعة العلٌا 8 80,0000 5,83095 2,06155

Statistiques de groupe

 

t ddl

Sig. 

(bilatéra

l)

Différence 

moyenne

Différence 

erreur 

standard

Intervalle de 

confiance de 

la différence 

à 95 %

Inférieur Supérieur

Hypothèse 

de variances 

égales

11,091 0,005 -12,017 14 0,000 -28,25000 2,35091 -33,29220 -23,20780

Hypothèse 

de variances 

inégales

-12,017 10,858 0,000 -28,25000 2,35091 -33,43261 -23,06739

الاداء الوظفً

Test des échantillons indépendants

Test t pour égalité des 

moyennes Test t pour égalité des moyennes

 
 الثبات الفا كرونباخ
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Alpha 

de 

Cronba

Nombre 

d'éléments

0,566 4

Statistiques de 

 

Alpha 

de 

Cronba

Nombre 

d'éléments

0,669 7

Statistiques de 

 

Alpha 

de 

Cronba

Nombre 

d'éléments

0,897 6

Statistiques de 

 

Alpha 

de 

Cronba

Nombre 

d'éléments

0,733 5

Statistiques de 

 
Alpha 

de 

Cronba

Nombre 

d'éléments

0,756 8

Statistiques de 

 

Alpha 

de 

Cronba

Nombre 

d'éléments

0,870 30

Statistiques de 

 
 فية:الثبات التجزئة النص

الفردي الزوجً

الفردي Corréla

tion de 

1 ,788
**

Sig. 

(bilatér

0,000

N 30 30

الزوجً Corréla

tion de 
,788

** 1

Sig. 

(bilatér

0,000

N 30 30

Corrélations

**. La corrélation est significative au 

niveau 0.01 (bilatéral).

Alpha de 

Cronbach

Partie 1 Valeur 1,000

Nombr

e 
1

a

Partie 2 Valeur 1,000

Nombr

e 
1

b

Nombre total 

d'éléments

2

Corrélation entre 

les sous-échelles

0,788

Coefficient de 

Spearman-Brown

Longueur 

égale

0,881

Longueur 

inégale

0,881

Coefficient de 

Guttman

0,874

Statistiques de fiabilité

b. Les éléments sont : ًالزوج

a. Les éléments sont : الفردي

 
 

 الصدؽ كالثبات مقياس العدالة التنظيمية
س1 س2 س3 س4 س5 العدالة التوزٌعٌة

س1 Corrélation de 

Pearson

1 0,320 0,296 0,330 0,055 ,572
**

Sig. (bilatérale) 0,085 0,113 0,075 0,771 0,001

N 30 30 30 30 30 30

س2 Corrélation de 

Pearson

0,320 1 ,492
** 0,262 -0,180 ,656

**

Sig. (bilatérale) 0,085 0,006 0,162 0,340 0,000

N 30 30 30 30 30 30

س3 Corrélation de 

Pearson

0,296 ,492
** 1 0,264 0,051 ,707

**

Sig. (bilatérale) 0,113 0,006 0,159 0,791 0,000

N 30 30 30 30 30 30

س4 Corrélation de 

Pearson

0,330 0,262 0,264 1 ,528
**

,762
**

Sig. (bilatérale) 0,075 0,162 0,159 0,003 0,000

N 30 30 30 30 30 30

س5 Corrélation de 

Pearson

0,055 -0,180 0,051 ,528
** 1 ,419

*

Sig. (bilatérale) 0,771 0,340 0,791 0,003 0,021

N 30 30 30 30 30 30

العدالة 

التوزٌعٌة

Corrélation de 

Pearson
,572

**
,656

**
,707

**
,762

**
,419

* 1

Sig. (bilatérale) 0,001 0,000 0,000 0,000 0,021

N 30 30 30 30 30 30

Corrélations

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 



 ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ: قائمة الملاحق

065 
 

س6 س7 س8 س9 س10 س11 العدالة الإجرائٌة

س6 Corrélation de 

Pearson

1 ,817
** 0,120 ,377

* 0,183 ,663
**

,774
**

Sig. (bilatérale) 0,000 0,529 0,040 0,334 0,000 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30

س7 Corrélation de 

Pearson
,817

** 1 0,177 ,395
* 0,079 ,697

**
,775

**

Sig. (bilatérale) 0,000 0,350 0,031 0,679 0,000 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30

س8 Corrélation de 

Pearson

0,120 0,177 1 ,504
** 0,269 0,224 ,557

**

Sig. (bilatérale) 0,529 0,350 0,004 0,151 0,234 0,001

N 30 30 30 30 30 30 30

س9 Corrélation de 

Pearson
,377

*
,395

*
,504

** 1 ,377
*

,422
*

,757
**

Sig. (bilatérale) 0,040 0,031 0,004 0,040 0,020 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30

س10 Corrélation de 

Pearson

0,183 0,079 0,269 ,377
* 1 0,018 ,470

**

Sig. (bilatérale) 0,334 0,679 0,151 0,040 0,923 0,009

N 30 30 30 30 30 30 30

س11 Corrélation de 

Pearson
,663

**
,697

** 0,224 ,422
* 0,018 1 ,746

**

Sig. (bilatérale) 0,000 0,000 0,234 0,020 0,923 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30

العدالة 

الإجرائٌة

Corrélation de 

Pearson
,774

**
,775

**
,557

**
,757

**
,470

**
,746

** 1

Sig. (bilatérale) 0,000 0,000 0,001 0,000 0,009 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30

Corrélations

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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س12 س13 س14 س15 س16 س17 س18 س19 س20 العدالة التفاعلٌة

س12 Corrélation de 

Pearson

1 ,581
** 0,330 0,198 0,215 0,281 ,390

*
,463

** 0,089 ,684
**

Sig. (bilatérale) 0,001 0,075 0,294 0,255 0,132 0,033 0,010 0,640 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

س13 Corrélation de 

Pearson
,581

** 1 0,115 0,308 0,359 ,559
**

,549
**

,592
** 0,235 ,808

**

Sig. (bilatérale) 0,001 0,546 0,098 0,051 0,001 0,002 0,001 0,210 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

س14 Corrélation de 

Pearson

0,330 0,115 1 0,104 ,370
* 0,073 -0,017 0,051 -0,011 ,422

*

Sig. (bilatérale) 0,075 0,546 0,584 0,044 0,702 0,927 0,790 0,956 0,020

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

س15 Corrélation de 

Pearson

0,198 0,308 0,104 1 0,267 0,343 0,284 0,359 0,094 ,522
**

Sig. (bilatérale) 0,294 0,098 0,584 0,153 0,063 0,128 0,051 0,621 0,003

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

س16 Corrélation de 

Pearson

0,215 0,359 ,370
* 0,267 1 0,003 -0,011 0,213 0,165 ,521

**

Sig. (bilatérale) 0,255 0,051 0,044 0,153 0,988 0,953 0,258 0,384 0,003

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

س17 Corrélation de 

Pearson

0,281 ,559
** 0,073 0,343 0,003 1 ,665

** 0,282 ,385
*

,648
**

Sig. (bilatérale) 0,132 0,001 0,702 0,063 0,988 0,000 0,131 0,036 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

س18 Corrélation de 

Pearson
,390

*
,549

** -0,017 0,284 -0,011 ,665
** 1 ,447

* 0,237 ,631
**

Sig. (bilatérale) 0,033 0,002 0,927 0,128 0,953 0,000 0,013 0,207 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

س19 Corrélation de 

Pearson
,463

**
,592

** 0,051 0,359 0,213 0,282 ,447
* 1 0,154 ,662

**

Sig. (bilatérale) 0,010 0,001 0,790 0,051 0,258 0,131 0,013 0,418 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

س20 Corrélation de 

Pearson

0,089 0,235 -0,011 0,094 0,165 ,385
* 0,237 0,154 1 ,421

*

Sig. (bilatérale) 0,640 0,210 0,956 0,621 0,384 0,036 0,207 0,418 0,020

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

Corrélation de 

Pearson
,684

**
,808

**
,422

*
,522

**
,521

**
,648

**
,631

**
,662

**
,421

* 1

Sig. (bilatérale) 0,000 0,000 0,020 0,003 0,003 0,000 0,000 0,000 0,020

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

العدالة التفاعلٌة

Corrélations

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral).

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

 
العدالة 

التوزٌعٌة

العدالة 

الإجرائٌة

العدالة 

التفاعلٌة

العدالة 

التنظٌمٌة

العدالة 

التوزٌعٌة

Corrélation de 

Pearson

1 ,400
*

,451
*

,701
**

Sig. (bilatérale) 0,029 0,012 0,000

N 30 30 30 30

العدالة 

الإجرائٌة

Corrélation de 

Pearson
,400

* 1 ,617
**

,837
**

Sig. (bilatérale) 0,029 0,000 0,000

N 30 30 30 30

العدالة التفاعلٌة Corrélation de 

Pearson
,451

*
,617

** 1 ,887
**

Sig. (bilatérale) 0,012 0,000 0,000

N 30 30 30 30

العدالة 

التنظٌمٌة

Corrélation de 

Pearson
,701

**
,837

**
,887

** 1

Sig. (bilatérale) 0,000 0,000 0,000

N 30 30 30 30

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

Corrélations

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral).
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 المقارنة الطرفية:

GROUP N Moyenne Ecart type

Moyenne erreur 

standard

العدالة 

التنظٌمٌة

المجموعة الدنٌا 8 28,3750 4,03334 1,42600

المجموعة العلٌا 8 49,6250 4,13824 1,46309

Statistiques de groupe

 

F Sig. t ddl

Sig. 

(bilatér

al)

Différence 

moyenne

Intervalle 

de 

confiance 

de la 

différence 

Inférieur Supérieur

العدالة 

التنظٌمٌة

Hypothèse de 

variances égales

0,078 0,784 -10,401 14 0,000 -21,25000 2,04306 -25,63193 -16,86807

Hypothèse de 

variances 

inégales

-10,401 13,991 0,000 -21,25000 2,04306 -25,63221 -16,86779

Différence 

erreur 

standard

Test des échantillons indépendants

Test t pour égalité des moyennes

Test de Levene sur l'égalité des 

variances

 
 :الثبات

Alpha de 

Cronbach

Nombre 

d'éléments

0,617 5

Statistiques de 

 

Alpha de 

Cronbach

Nombre 

d'éléments

0,773 6

Statistiques de 

fiabilité
Alpha de 

Cronbach

Nombre 

d'éléments

0,769 9

Statistiques de 

fiabilité

Alpha de 

Cronbach

Nombre 

d'éléments

0,854 20

Statistiques de 

fiabilité

 
 التجزئة النصفية:

Alpha de 

Cronbach

Partie 1 Valeur 1,000

Nombr

e 
1

a

Partie 2 Valeur 1,000

Nombr

e 
1

b

Nombre total 

d'éléments

2

Corrélatio

n entre 

les sous-

0,825

Coefficie

nt de 

Spearma

Longueur égale 0,904

Longueur inégale 0,904

Coefficie

nt de 

Guttman

0,903

Statistiques de fiabilité

a. Les éléments sont : الفردي

b. Les éléments sont : ًالزوج

الفردي الزوجً

Corrélation de 

Pearson

1 ,825
**

Sig. (bilatérale) 0,000

N 30 30

Corrélation de 

Pearson
,825

** 1

Sig. (bilatérale) 0,000

N 30 30

Corrélations

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 

(bilatéral).

الفردي

الزوجً

 
 البيانات الشخصية:
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Fréque

nce

Pourcentag

e

Pourcentag

e valide

Pourcentage 

cumulé

Valide ذكر 21 70,0 70,0 70,0

أنثى 9 30,0 30,0 100,0

Total 30 100,0 100,0

الجنس

 
Fréque

nce

Pourcentag

e

Pourcentag

e valide

Pourcentage 

cumulé

Valide أقل من 05 سنوات 1 3,3 3,3 3,3

من )10-06( 

سنوات

13 43,3 43,3 46,7

أكثر من )11( سنة 16 53,3 53,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

الخبرة

 
 الصدؽ كالثبات مقياس فعالية الأداء الكظيفي

ص1 ص2 ص3 ص26 الجهد

Corrélation 

de Pearson

1 -0,113 ,673
** -0,067 ,515

**

Sig. 

(bilatérale)

0,553 0,000 0,727 0,004

N 30 30 30 30 30

Corrélation 

de Pearson

-0,113 1 0,083 ,805
**

,723
**

Sig. 

(bilatérale)

0,553 0,661 0,000 0,000

N 30 30 30 30 30

Corrélation 

de Pearson
,673

** 0,083 1 0,110 ,649
**

Sig. 

(bilatérale)

0,000 0,661 0,564 0,000

N 30 30 30 30 30

Corrélation 

de Pearson

-0,067 ,805
** 0,110 1 ,746

**

Sig. 

(bilatérale)

0,727 0,000 0,564 0,000

N 30 30 30 30 30

Corrélation 

de Pearson
,515

**
,723

**
,649

**
,746

** 1

Sig. 

(bilatérale)

0,004 0,000 0,000 0,000

N 30 30 30 30 30

Corrélations

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

الجهد

ص26

ص3

ص2

ص1
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ص4 ص5 ص8 ص10 ص18 ص24 ص25 الكفاءة

Corrélation 

de Pearson

1 ,798
** 0,059 0,048 0,130 0,112 ,387

*
,628

**

Sig. 

(bilatérale)

0,000 0,757 0,800 0,493 0,556 0,035 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30 30

Corrélation 

de Pearson
,798

** 1 0,183 0,102 -0,086 0,057 0,337 ,600
**

Sig. 

(bilatérale)

0,000 0,333 0,591 0,652 0,763 0,069 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30 30

Corrélation 

de Pearson

0,059 0,183 1 ,964
** -0,041 0,098 -0,146 ,557

**

Sig. 

(bilatérale)

0,757 0,333 0,000 0,829 0,607 0,443 0,001

N 30 30 30 30 30 30 30 30

Corrélation 

de Pearson

0,048 0,102 ,964
** 1 0,043 0,067 -0,206 ,533

**

Sig. 

(bilatérale)

0,800 0,591 0,000 0,820 0,725 0,275 0,002

N 30 30 30 30 30 30 30 30

Corrélation 

de Pearson

0,130 -0,086 -0,041 0,043 1 ,890
**

,414
*

,552
**

Sig. 

(bilatérale)

0,493 0,652 0,829 0,820 0,000 0,023 0,002

N 30 30 30 30 30 30 30 30

Corrélation 

de Pearson

0,112 0,057 0,098 0,067 ,890
** 1 ,539

**
,653

**

Sig. 

(bilatérale)

0,556 0,763 0,607 0,725 0,000 0,002 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30 30

Corrélation 

de Pearson
,387

* 0,337 -0,146 -0,206 ,414
*

,539
** 1 ,534

**

Sig. 

(bilatérale)

0,035 0,069 0,443 0,275 0,023 0,002 0,002

N 30 30 30 30 30 30 30 30

Corrélation 

de Pearson
,628

**
,600

**
,557

**
,533

**
,552

**
,653

**
,534

** 1

Sig. 

(bilatérale)

0,000 0,000 0,001 0,002 0,002 0,000 0,002

N 30 30 30 30 30 30 30 30

Corrélations

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral).

الكفاءة

ص25

ص24

ص18

ص10

ص8

ص5

ص4

 
ص7 ص11 ص19 ص20 ص21 ص29 الدقة

ص7 Corrélation 

de Pearson

1 ,875
** 0,359 ,768

** 0,349 ,719
**

,826
**

Sig. 

(bilatérale)

0,000 0,051 0,000 0,059 0,000 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30

ص11 Corrélation 

de Pearson
,875

** 1 0,295 ,808
** 0,360 ,810

**
,841

**

Sig. 

(bilatérale)

0,000 0,113 0,000 0,050 0,000 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30

ص19 Corrélation 

de Pearson

0,359 0,295 1 ,396
*

,964
**

,488
**

,728
**

Sig. 

(bilatérale)

0,051 0,113 0,030 0,000 0,006 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30

ص20 Corrélation 

de Pearson
,768

**
,808

**
,396

* 1 ,415
*

,788
**

,846
**

Sig. 

(bilatérale)

0,000 0,000 0,030 0,023 0,000 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30

ص21 Corrélation 

de Pearson

0,349 0,360 ,964
**

,415
* 1 ,560

**
,758

**

Sig. 

(bilatérale)

0,059 0,050 0,000 0,023 0,001 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30

ص29 Corrélation 

de Pearson
,719

**
,810

**
,488

**
,788

**
,560

** 1 ,890
**

Sig. 

(bilatérale)

0,000 0,000 0,006 0,000 0,001 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30

الدقة Corrélation 

de Pearson
,826

**
,841

**
,728

**
,846

**
,758

**
,890

** 1

Sig. 

(bilatérale)

0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30

Corrélations

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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ص16 ص17 ص22 ص23 ص28

الالتزام 

الوظٌفً

ص16 Corrélation 

de Pearson

1 ,881
** 0,315 -0,057 0,234 ,759

**

Sig. 

(bilatérale)

0,000 0,090 0,765 0,213 0,000

N 30 30 30 30 30 30

ص17 Corrélation 

de Pearson
,881

** 1 0,272 0,022 0,123 ,728
**

Sig. 

(bilatérale)

0,000 0,146 0,906 0,517 0,000

N 30 30 30 30 30 30

ص22 Corrélation 

de Pearson

0,315 0,272 1 0,102 0,280 ,621
**

Sig. 

(bilatérale)

0,090 0,146 0,591 0,134 0,000

N 30 30 30 30 30 30

ص23 Corrélation 

de Pearson

-0,057 0,022 0,102 1 -0,021 ,361
*

Sig. 

(bilatérale)

0,765 0,906 0,591 0,912 0,050

N 30 30 30 30 30 30

ص28 Corrélation 

de Pearson

0,234 0,123 0,280 -0,021 1 ,574
**

Sig. 

(bilatérale)

0,213 0,517 0,134 0,912 0,001

N 30 30 30 30 30 30

الالتزام 

الوظٌفً

Corrélation 

de Pearson
,759

**
,728

**
,621

**
,361

*
,574

** 1

Sig. 

(bilatérale)

0,000 0,000 0,000 0,050 0,001

N 30 30 30 30 30 30

Corrélations

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
ص6 ص9 ص12 ص13 ص14 ص15 ص27 ص30 التطور

ص6 Corrélation 

de Pearson

1 ,727
** 0,305 0,127 0,333 ,474

** 0,222 -0,007 ,668
**

Sig. 

(bilatérale)

0,000 0,102 0,503 0,072 0,008 0,238 0,969 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30

ص9 Corrélation 

de Pearson
,727

** 1 0,165 0,015 0,137 0,315 0,257 0,076 ,572
**

Sig. 

(bilatérale)

0,000 0,384 0,938 0,471 0,090 0,171 0,689 0,001

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30

ص12 Corrélation 

de Pearson

0,305 0,165 1 ,765
** 0,340 ,392

* 0,146 0,037 ,584
**

Sig. 

(bilatérale)

0,102 0,384 0,000 0,066 0,032 0,441 0,847 0,001

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30

ص13 Corrélation 

de Pearson

0,127 0,015 ,765
** 1 0,312 0,216 0,167 -0,016 ,456

*

Sig. 

(bilatérale)

0,503 0,938 0,000 0,093 0,251 0,377 0,934 0,011

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30

ص14 Corrélation 

de Pearson

0,333 0,137 0,340 0,312 1 ,797
** 0,299 0,271 ,728

**

Sig. 

(bilatérale)

0,072 0,471 0,066 0,093 0,000 0,108 0,148 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30

ص15 Corrélation 

de Pearson
,474

** 0,315 ,392
* 0,216 ,797

** 1 0,096 0,129 ,714
**

Sig. 

(bilatérale)

0,008 0,090 0,032 0,251 0,000 0,612 0,497 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30

ص27 Corrélation 

de Pearson

0,222 0,257 0,146 0,167 0,299 0,096 1 ,757
**

,629
**

Sig. 

(bilatérale)

0,238 0,171 0,441 0,377 0,108 0,612 0,000 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30

ص30 Corrélation 

de Pearson

-0,007 0,076 0,037 -0,016 0,271 0,129 ,757
** 1 ,498

**

Sig. 

(bilatérale)

0,969 0,689 0,847 0,934 0,148 0,497 0,000 0,005

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30

التطور Corrélation 

de Pearson
,668

**
,572

**
,584

**
,456

*
,728

**
,714

**
,629

**
,498

** 1

Sig. 

(bilatérale)

0,000 0,001 0,001 0,011 0,000 0,000 0,000 0,005

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30

Corrélations

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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الجهد الكفاءة الدقة

الالتزام 

الوظٌفً التطور

الاداء 

الوظفً

الجهد Corrélation 

de Pearson

1 0,150 ,436
*

,424
*

,543
**

,668
**

Sig. 

(bilatérale)

0,427 0,016 0,020 0,002 0,000

N 30 30 30 30 30 30

الكفاءة Corrélation 

de Pearson

0,150 1 0,275 0,278 0,267 ,591
**

Sig. 

(bilatérale)

0,427 0,141 0,136 0,154 0,001

N 30 30 30 30 30 30

الدقة Corrélation 

de Pearson
,436

* 0,275 1 ,388
*

,392
*

,760
**

Sig. 

(bilatérale)

0,016 0,141 0,034 0,032 0,000

N 30 30 30 30 30 30

الالتزام 

الوظٌفً

Corrélation 

de Pearson
,424

* 0,278 ,388
* 1 ,529

**
,688

**

Sig. 

(bilatérale)

0,020 0,136 0,034 0,003 0,000

N 30 30 30 30 30 30

التطور Corrélation 

de Pearson
,543

** 0,267 ,392
*

,529
** 1 ,779

**

Sig. 

(bilatérale)

0,002 0,154 0,032 0,003 0,000

N 30 30 30 30 30 30

الاداء 

الوظفً

Corrélation 

de Pearson
,668

**
,591

**
,760

**
,688

**
,779

** 1

Sig. 

(bilatérale)

0,000 0,001 0,000 0,000 0,000

N 30 30 30 30 30 30

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral).

Corrélations

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
 

 الدقارنة الطرفية:

GROUP N Moyenne Ecart type

Moyenne 

erreur 

standard

الاداء الوظفً المجموعة الدنٌا 8 51,7500 3,19598 1,12995

المجموعة العلٌا 8 80,0000 5,83095 2,06155

Statistiques de groupe

 

t ddl

Sig. 

(bilatéra

l)

Différence 

moyenne

Différence 

erreur 

standard

Intervalle de 

confiance de 

la différence 

à 95 %

Inférieur Supérieur

Hypothèse 

de variances 

égales

11,091 0,005 -12,017 14 0,000 -28,25000 2,35091 -33,29220 -23,20780

Hypothèse 

de variances 

inégales

-12,017 10,858 0,000 -28,25000 2,35091 -33,43261 -23,06739

الاداء الوظفً

Test des échantillons indépendants

Test t pour égalité des 

moyennes Test t pour égalité des moyennes

 
 
 
 
 



 ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ: قائمة الملاحق

072 
 

 الثبات الفا كرونباخ
Alpha 

de 

Cronba

Nombre 

d'éléments

0,566 4

Statistiques de 

 

Alpha 

de 

Cronba

Nombre 

d'éléments

0,669 7

Statistiques de 

 

Alpha 

de 

Cronba

Nombre 

d'éléments

0,897 6

Statistiques de 

 

Alpha 

de 

Cronba

Nombre 

d'éléments

0,733 5

Statistiques de 

 
Alpha 

de 

Cronba

Nombre 

d'éléments

0,756 8

Statistiques de 

 

Alpha 

de 

Cronba

Nombre 

d'éléments

0,870 30

Statistiques de 

 
 التجزئة النصفية:الثبات 

الفردي الزوجً

الفردي Corréla

tion de 

1 ,788
**

Sig. 

(bilatér

0,000

N 30 30

الزوجً Corréla

tion de 
,788

** 1

Sig. 

(bilatér

0,000

N 30 30

Corrélations

**. La corrélation est significative au 

niveau 0.01 (bilatéral).

Alpha de 

Cronbach

Partie 1 Valeur 1,000

Nombr

e 
1

a

Partie 2 Valeur 1,000

Nombr

e 
1

b

Nombre total 

d'éléments

2

Corrélation entre 

les sous-échelles

0,788

Coefficient de 

Spearman-Brown

Longueur 

égale

0,881

Longueur 

inégale

0,881

Coefficient de 

Guttman

0,874

Statistiques de fiabilité

b. Les éléments sont : ًالزوج

a. Les éléments sont : الفردي

 
 

 الصدؽ كالثبات مقياس العدالة التنظيمية
س1 س2 س3 س4 س5 العدالة التوزٌعٌة

س1 Corrélation de 

Pearson

1 0,320 0,296 0,330 0,055 ,572
**

Sig. (bilatérale) 0,085 0,113 0,075 0,771 0,001

N 30 30 30 30 30 30

س2 Corrélation de 

Pearson

0,320 1 ,492
** 0,262 -0,180 ,656

**

Sig. (bilatérale) 0,085 0,006 0,162 0,340 0,000

N 30 30 30 30 30 30

س3 Corrélation de 

Pearson

0,296 ,492
** 1 0,264 0,051 ,707

**

Sig. (bilatérale) 0,113 0,006 0,159 0,791 0,000

N 30 30 30 30 30 30

س4 Corrélation de 

Pearson

0,330 0,262 0,264 1 ,528
**

,762
**

Sig. (bilatérale) 0,075 0,162 0,159 0,003 0,000

N 30 30 30 30 30 30

س5 Corrélation de 

Pearson

0,055 -0,180 0,051 ,528
** 1 ,419

*

Sig. (bilatérale) 0,771 0,340 0,791 0,003 0,021

N 30 30 30 30 30 30

العدالة 

التوزٌعٌة

Corrélation de 

Pearson
,572

**
,656

**
,707

**
,762

**
,419

* 1

Sig. (bilatérale) 0,001 0,000 0,000 0,000 0,021

N 30 30 30 30 30 30

Corrélations

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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س6 س7 س8 س9 س10 س11 العدالة الإجرائٌة

س6 Corrélation de 

Pearson

1 ,817
** 0,120 ,377

* 0,183 ,663
**

,774
**

Sig. (bilatérale) 0,000 0,529 0,040 0,334 0,000 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30

س7 Corrélation de 

Pearson
,817

** 1 0,177 ,395
* 0,079 ,697

**
,775

**

Sig. (bilatérale) 0,000 0,350 0,031 0,679 0,000 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30

س8 Corrélation de 

Pearson

0,120 0,177 1 ,504
** 0,269 0,224 ,557

**

Sig. (bilatérale) 0,529 0,350 0,004 0,151 0,234 0,001

N 30 30 30 30 30 30 30

س9 Corrélation de 

Pearson
,377

*
,395

*
,504

** 1 ,377
*

,422
*

,757
**

Sig. (bilatérale) 0,040 0,031 0,004 0,040 0,020 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30

س10 Corrélation de 

Pearson

0,183 0,079 0,269 ,377
* 1 0,018 ,470

**

Sig. (bilatérale) 0,334 0,679 0,151 0,040 0,923 0,009

N 30 30 30 30 30 30 30

س11 Corrélation de 

Pearson
,663

**
,697

** 0,224 ,422
* 0,018 1 ,746

**

Sig. (bilatérale) 0,000 0,000 0,234 0,020 0,923 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30

العدالة 

الإجرائٌة

Corrélation de 

Pearson
,774

**
,775

**
,557

**
,757

**
,470

**
,746

** 1

Sig. (bilatérale) 0,000 0,000 0,001 0,000 0,009 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30

Corrélations

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
 



 ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ: قائمة الملاحق

074 
 

س12 س13 س14 س15 س16 س17 س18 س19 س20 العدالة التفاعلٌة

س12 Corrélation de 

Pearson

1 ,581
** 0,330 0,198 0,215 0,281 ,390

*
,463

** 0,089 ,684
**

Sig. (bilatérale) 0,001 0,075 0,294 0,255 0,132 0,033 0,010 0,640 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

س13 Corrélation de 

Pearson
,581

** 1 0,115 0,308 0,359 ,559
**

,549
**

,592
** 0,235 ,808

**

Sig. (bilatérale) 0,001 0,546 0,098 0,051 0,001 0,002 0,001 0,210 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

س14 Corrélation de 

Pearson

0,330 0,115 1 0,104 ,370
* 0,073 -0,017 0,051 -0,011 ,422

*

Sig. (bilatérale) 0,075 0,546 0,584 0,044 0,702 0,927 0,790 0,956 0,020

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

س15 Corrélation de 

Pearson

0,198 0,308 0,104 1 0,267 0,343 0,284 0,359 0,094 ,522
**

Sig. (bilatérale) 0,294 0,098 0,584 0,153 0,063 0,128 0,051 0,621 0,003

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

س16 Corrélation de 

Pearson

0,215 0,359 ,370
* 0,267 1 0,003 -0,011 0,213 0,165 ,521

**

Sig. (bilatérale) 0,255 0,051 0,044 0,153 0,988 0,953 0,258 0,384 0,003

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

س17 Corrélation de 

Pearson

0,281 ,559
** 0,073 0,343 0,003 1 ,665

** 0,282 ,385
*

,648
**

Sig. (bilatérale) 0,132 0,001 0,702 0,063 0,988 0,000 0,131 0,036 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

س18 Corrélation de 

Pearson
,390

*
,549

** -0,017 0,284 -0,011 ,665
** 1 ,447

* 0,237 ,631
**

Sig. (bilatérale) 0,033 0,002 0,927 0,128 0,953 0,000 0,013 0,207 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

س19 Corrélation de 

Pearson
,463

**
,592

** 0,051 0,359 0,213 0,282 ,447
* 1 0,154 ,662

**

Sig. (bilatérale) 0,010 0,001 0,790 0,051 0,258 0,131 0,013 0,418 0,000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

س20 Corrélation de 

Pearson

0,089 0,235 -0,011 0,094 0,165 ,385
* 0,237 0,154 1 ,421

*

Sig. (bilatérale) 0,640 0,210 0,956 0,621 0,384 0,036 0,207 0,418 0,020

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

Corrélation de 

Pearson
,684

**
,808

**
,422

*
,522

**
,521

**
,648

**
,631

**
,662

**
,421

* 1

Sig. (bilatérale) 0,000 0,000 0,020 0,003 0,003 0,000 0,000 0,000 0,020

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

العدالة التفاعلٌة

Corrélations

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral).

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

 
العدالة 

التوزٌعٌة

العدالة 

الإجرائٌة

العدالة 

التفاعلٌة

العدالة 

التنظٌمٌة

العدالة 

التوزٌعٌة

Corrélation de 

Pearson

1 ,400
*

,451
*

,701
**

Sig. (bilatérale) 0,029 0,012 0,000

N 30 30 30 30

العدالة 

الإجرائٌة

Corrélation de 

Pearson
,400

* 1 ,617
**

,837
**

Sig. (bilatérale) 0,029 0,000 0,000

N 30 30 30 30

العدالة التفاعلٌة Corrélation de 

Pearson
,451

*
,617

** 1 ,887
**

Sig. (bilatérale) 0,012 0,000 0,000

N 30 30 30 30

العدالة 

التنظٌمٌة

Corrélation de 

Pearson
,701

**
,837

**
,887

** 1

Sig. (bilatérale) 0,000 0,000 0,000

N 30 30 30 30

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

Corrélations

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral).
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 المقارنة الطرفية:

GROUP N Moyenne Ecart type

Moyenne erreur 

standard

العدالة 

التنظٌمٌة

المجموعة الدنٌا 8 28,3750 4,03334 1,42600

المجموعة العلٌا 8 49,6250 4,13824 1,46309

Statistiques de groupe

 

F Sig. t ddl

Sig. 

(bilatér

al)

Différence 

moyenne

Intervalle 

de 

confiance 

de la 

différence 

Inférieur Supérieur

العدالة 

التنظٌمٌة

Hypothèse de 

variances égales

0,078 0,784 -10,401 14 0,000 -21,25000 2,04306 -25,63193 -16,86807

Hypothèse de 

variances 

inégales

-10,401 13,991 0,000 -21,25000 2,04306 -25,63221 -16,86779

Différence 

erreur 

standard

Test des échantillons indépendants

Test t pour égalité des moyennes

Test de Levene sur l'égalité des 

variances

 
 :الثبات

Alpha de 

Cronbach

Nombre 

d'éléments

0,617 5

Statistiques de 

 

Alpha de 

Cronbach

Nombre 

d'éléments

0,773 6

Statistiques de 

fiabilité
Alpha de 

Cronbach

Nombre 

d'éléments

0,769 9

Statistiques de 

fiabilité

Alpha de 

Cronbach

Nombre 

d'éléments

0,854 20

Statistiques de 

fiabilité

 
 التجزئة النصفية:

Alpha de 

Cronbach

Partie 1 Valeur 1,000

Nombr

e 
1

a

Partie 2 Valeur 1,000

Nombr

e 
1

b

Nombre total 

d'éléments

2

Corrélatio

n entre 

les sous-

0,825

Coefficie

nt de 

Spearma

Longueur égale 0,904

Longueur inégale 0,904

Coefficie

nt de 

Guttman

0,903

Statistiques de fiabilité

a. Les éléments sont : الفردي

b. Les éléments sont : ًالزوج

الفردي الزوجً

Corrélation de 

Pearson

1 ,825
**

Sig. (bilatérale) 0,000

N 30 30

Corrélation de 

Pearson
,825

** 1

Sig. (bilatérale) 0,000

N 30 30

Corrélations

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 

(bilatéral).

الفردي

الزوجً

 



 ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ: قائمة الملاحق

076 
 

 البيانات الشخصية:

Fréque

nce

Pourcentag

e

Pourcentag

e valide

Pourcentage 

cumulé

Valide ذكر 21 70,0 70,0 70,0

أنثى 9 30,0 30,0 100,0

Total 30 100,0 100,0

الجنس

 
Fréque

nce

Pourcentag

e

Pourcentag

e valide

Pourcentage 

cumulé

Valide أقل من 05 سنوات 1 3,3 3,3 3,3

من )10-06( 

سنوات

13 43,3 43,3 46,7

أكثر من )11( سنة 16 53,3 53,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

الخبرة

 
Fréque

nce

Pourcentag

e

Pourcentag

e valide

Pourcentage 

cumulé

Valide مشرف 9 30,0 30,0 30,0

منفذ 21 70,0 70,0 100,0

Total 30 100,0 100,0

الوظيفة
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 الملاحق الدراسة الأساسية( 05الممحق رقـ )

 

Fréquence Pourcentage

Pourcentage 

valide

Pourcentage 

cumulé

Valide مشرف 43 28,7 28,7 28,7

منفذ 107 71,3 71,3 100,0

Total 150 100,0 100,0

الجنس

Fréquence Pourcentage

Pourcentage 

valide

Pourcentage 

cumulé

Valide ذكر 98 65,3 65,3 65,3

أنثى 52 34,7 34,7 100,0

Total 150 100,0 100,0

الخبرة

Fréquence Pourcentage

Pourcentage 

valide

Pourcentage 

cumulé

Valide أقل من 05 سنوات 16 10,7 10,7 10,7

من )06-10( سنوات 58 38,7 38,7 49,3

أكثر من )11( سنة 76 50,7 50,7 100,0

Total 150 100,0 100,0

وظيفة ال

 
 

 الاعتدالية

Shapiro-Wilk

Statistiques ddl Sig. Statistiques ddl Sig.

العدالة التنظٌمٌة 0,067 150 0,097 0,975 150 0,008

الاداء الوظفً 0,062 150 ,200
* 0,975 150 0,009

Tests de normalité

Kolmogorov-Smirnov
a

*. Il s'agit de la borne inférieure de la vraie signification.

a. Correction de signification de Lilliefors 
 الفرضيات

العدالة التنظٌمٌة الاداء الوظفً

العدالة التنظٌمٌة Corrélation de Pearson 1 ,408
**

Sig. (bilatérale) 0,000

N 150 150

الاداء الوظفً Corrélation de Pearson ,408
** 1

Sig. (bilatérale) 0,000

N 150 150

Corrélations

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).
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العدالة التوزٌعٌة الاداء الوظفً

العدالة التوزٌعٌة Corrélation de Pearson 1 ,246
**

Sig. (bilatérale) 0,002

N 150 150

الاداء الوظفً Corrélation de Pearson ,246
** 1

Sig. (bilatérale) 0,002

N 150 150

Corrélations

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

 

العدالة الإجرائٌة الاداء الوظفً

العدالة الإجرائٌة Corrélation de Pearson 1 ,292
**

Sig. (bilatérale) 0,000

N 150 150

الاداء الوظفً Corrélation de Pearson ,292
** 1

Sig. (bilatérale) 0,000

N 150 150

Corrélations

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

 

العدالة التفاعلٌة الاداء الوظفً

العدالة التفاعلٌة Corrélation de Pearson 1 ,471
**

Sig. (bilatérale) 0,000

N 150 150

الاداء الوظفً Corrélation de Pearson ,471
** 1

Sig. (bilatérale) 0,000

N 150 150

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

Corrélations

 
 

 فرضيات الفروق
 

الجنس N Moyenne Ecart type

Moyenne 

erreur 

standard

العدالة التوزٌعٌة ذكر 98 9,6224 2,66909 0,26962

أنثى 52 9,3077 2,89380 0,40130

العدالة الإجرائٌة ذكر 98 12,0612 3,46950 0,35047

أنثى 52 10,6731 3,07247 0,42607

العدالة التفاعلٌة ذكر 98 16,2041 3,92181 0,39616

أنثى 52 15,8654 4,28874 0,59474

العدالة التنظٌمٌة ذكر 98 37,8878 8,45227 0,85381

أنثى 52 35,8462 9,23417 1,28055

Statistiques de groupe
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F Sig. t ddl

Sig. 

(bilatéral)

Différence 

moyenne

Hypothèse de 

variances égales

0,580 0,447 0,667 148 0,506 0,31476

Hypothèse de 

variances inégales

0,651 97,039 0,517 0,31476

Hypothèse de 

variances égales

1,748 0,188 2,424 148 0,017 1,38815

Hypothèse de 

variances inégales

2,516 115,549 0,013 1,38815

Hypothèse de 

variances égales

0,040 0,842 0,487 148 0,627 0,33870

Hypothèse de 

variances inégales

0,474 96,327 0,637 0,33870

Hypothèse de 

variances égales

0,471 0,494 1,363 148 0,175 2,04160

Hypothèse de 

variances inégales

1,326 96,407 0,188 2,04160

Test de Levene sur l'égalité 

des variances Test t pour égalité des moyennes

Test des échantillons indépendants

العدالة التنظٌمٌة

العدالة التفاعلٌة

العدالة الإجرائٌة

العدالة التوزٌعٌة

 

الوظٌفة N Moyenne Ecart type

Moyenne 

erreur 

standard

مشرف 43 9,9302 2,48227 0,37854

منفذ 107 9,3458 2,83543 0,27411

مشرف 43 12,7674 3,20593 0,48890

منفذ 107 11,1028 3,36164 0,32498

مشرف 43 16,2791 3,67310 0,56014

منفذ 107 16,0093 4,19455 0,40550

مشرف 43 38,9767 7,76895 1,18475

منفذ 107 36,4579 9,05464 0,87534

Statistiques de groupe

العدالة التنظٌمٌة

العدالة التفاعلٌة

العدالة الإجرائٌة

العدالة التوزٌعٌة
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F Sig. t ddl

Sig. 

(bilatéral)

Différence 

moyenne

Hypothèse de 

variances égales

2,158 0,144 1,181 148 0,239 0,58444

Hypothèse de 

variances inégales

1,250 88,006 0,214 0,58444

Hypothèse de 

variances égales

0,097 0,756 2,778 148 0,006 1,66464

Hypothèse de 

variances inégales

2,836 81,046 0,006 1,66464

Hypothèse de 

variances égales

0,615 0,434 0,369 148 0,713 0,26972

Hypothèse de 

variances inégales

0,390 87,983 0,697 0,26972

Hypothèse de 

variances égales

3,428 0,066 1,602 148 0,111 2,51880

Hypothèse de 

variances inégales

1,710 89,771 0,091 2,51880

Test t pour égalité des moyennesTest de Levene sur l'égalité 

des variances

Test des échantillons indépendants

العدالة التنظٌمٌة

العدالة التفاعلٌة

العدالة الإجرائٌة

العدالة التوزٌعٌة

 
 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig.

العدالة التوزٌعٌة Intergroupes 13,131 2 6,565 0,871 0,421

Intragroupes 1108,343 147 7,540

Total 1121,473 149

العدالة الإجرائٌة Intergroupes 19,385 2 9,692 0,840 0,434

Intragroupes 1695,155 147 11,532

Total 1714,540 149

العدالة التفاعلٌة Intergroupes 11,278 2 5,639 0,342 0,711

Intragroupes 2422,595 147 16,480

Total 2433,873 149

العدالة التنظٌمٌة Intergroupes 101,473 2 50,737 0,659 0,519

Intragroupes 11318,667 147 76,998

Total 11420,140 149

ANOVA

الخبرة
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الجنس N Moyenne Ecart type

Moyenne 

erreur 

standard

الجهد ذكر 98 9,0102 1,83041 0,18490

أنثى 52 8,9423 1,76472 0,24472

الكفاءة ذكر 98 14,9286 2,87632 0,29055

أنثى 52 15,3846 3,47063 0,48129

الدقة ذكر 98 13,5000 3,57035 0,36066

أنثى 52 14,1923 3,75755 0,52108

الالتزام الوظٌفً ذكر 98 12,2755 2,21420 0,22367

أنثى 52 11,9038 1,92262 0,26662

التطور ذكر 98 16,2041 3,68603 0,37234

أنثى 52 16,6154 3,03673 0,42112

الاداء الوظفً ذكر 98 65,9184 9,92620 1,00270

أنثى 52 67,0385 10,09360 1,39973

Statistiques de groupe
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F Sig. t ddl

Sig. 

(bilatéral)

Différence 

moyenne

الجهد Hypothèse de 

variances égales

0,155 0,694 0,219 148 0,827 0,06790

Hypothèse de 

variances inégales

0,221 107,438 0,825 0,06790

الكفاءة Hypothèse de 

variances égales

1,644 0,202 -0,859 148 0,392 -0,45604

Hypothèse de 

variances inégales

-0,811 88,750 0,419 -0,45604

الدقة Hypothèse de 

variances égales

0,590 0,444 -1,110 148 0,269 -0,69231

Hypothèse de 

variances inégales

-1,092 99,556 0,277 -0,69231

الالتزام الوظٌفً Hypothèse de 

variances égales

2,634 0,107 1,023 148 0,308 0,37166

Hypothèse de 

variances inégales

1,068 117,457 0,288 0,37166

التطور Hypothèse de 

variances égales

3,977 0,048 -0,690 148 0,491 -0,41130

Hypothèse de 

variances inégales

-0,732 122,536 0,466 -0,41130

الاداء الوظفً Hypothèse de 

variances égales

0,000 0,990 -0,654 148 0,514 -1,12009

Hypothèse de 

variances inégales

-0,651 102,571 0,517 -1,12009

Test des échantillons indépendants

Test t pour égalité des moyennes
Test de Levene sur l'égalité 

des variances

  

الوظٌفة N Moyenne Ecart type

Moyenne 

erreur 

standard

الجهد مشرف 43 9,2558 1,78743 0,27258

منفذ 107 8,8785 1,80518 0,17451

الكفاءة مشرف 43 15,2791 2,92221 0,44563

منفذ 107 15,0093 3,16674 0,30614

الدقة مشرف 43 13,6047 3,55996 0,54289

منفذ 107 13,7944 3,68510 0,35625

الالتزام الوظٌفً مشرف 43 12,5116 1,90703 0,29082

منفذ 107 12,0000 2,18917 0,21163

التطور مشرف 43 16,0930 3,00645 0,45848

منفذ 107 16,4486 3,64778 0,35264

الاداء الوظفً مشرف 43 66,7442 8,44899 1,28846

منفذ 107 66,1308 10,54468 1,01939

Statistiques de groupe
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F Sig. t ddl

Sig. 

(bilatéral)

Différence 

moyenne

الجهد Hypothèse de 

variances égales

0,020 0,887 1,161 148 0,248 0,37731

Hypothèse de 

variances inégales

1,166 78,276 0,247 0,37731

الكفاءة Hypothèse de 

variances égales

0,275 0,601 0,482 148 0,631 0,26972

Hypothèse de 

variances inégales

0,499 83,618 0,619 0,26972

الدقة Hypothèse de 

variances égales

0,166 0,684 -0,288 148 0,774 -0,18974

Hypothèse de 

variances inégales

-0,292 80,077 0,771 -0,18974

الالتزام الوظٌفً Hypothèse de 

variances égales

0,878 0,350 1,341 148 0,182 0,51163

Hypothèse de 

variances inégales

1,422 88,436 0,158 0,51163

التطور Hypothèse de 

variances égales

1,349 0,247 -0,566 148 0,572 -0,35557

Hypothèse de 

variances inégales

-0,615 93,437 0,540 -0,35557

الاداء الوظفً Hypothèse de 

variances égales

3,535 0,062 0,340 148 0,734 0,61334

Hypothèse de 

variances inégales

0,373 96,115 0,710 0,61334

Test des échantillons indépendants

Test de Levene sur l'égalité des variances Test t pour égalité des moyennes
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 ممخص الدراسة:
ىدفت الدراسة الى التعرف على طبيعة العلاقة بين العدالة التنظيمية وفعالية الأداء الوظيفي لدى عمال مؤسسة تندال بالدسيلة 

داتين من اعداد الباحثة وهما )استبيان العدالة والكشف عن الفروق في متغيري الدراسة تبعا لـ متغير )الجنس/الوظيفة/الخبرة(، واستخدمت أ
( ، وبلغ حجم العينة 30التنظيمية واستبيان فعالية الأداء الوظيفي( بعد التأكد من خصائصهما السيكومتية على عينة استطلاعية قدرت بـ )

خطية موجبة ودالة إحصائيا بين العدالة التنظيمية ( عامل وعاملة بمؤسسة تندال بالدسيلة، أظهرت الدراسة وجود علاقة ارتباطية 150الأساسية )
غير وفعالية الأداء الوظيفي لدى عمال مؤسسة تندال بالدسيلة، وكشفت الدراسة عن عدم وجود فروق دالة إحصائيا في متغيرات الدراسة تبعا لدت

 .الجنس/الوظيفة/الخبرة
 ة تندال.الكلمات الدفتاحية: العدالة التنظيمية، الأداء الوظيفي، مؤسس

Résumé de l’étude :  

L’étude vise à identifier la nature de la relation entre la justice organisationnelle et 

l’efficacité de la performance fonctionnelle des employés de TENDAL entreprise / M’sila. Il 

vise également à déterminer les différences entre les variables en fonction du sexe, de la 

fonction et de l’expérience. 

 Deux outils de recherche ont été conçus et utilisés par le chercheur : un questionnaire sur la 

justice organisationnelle et un questionnaire sur l’efficacité du rendement fonctionnel) après 

avoir confirmé leurs caractéristiques psychométriques sur un échantillon de 30 travailleurs de 

l’échantillon de base comprenant 150 travailleurs travaillant à la société Tendal; L’étude a 

montré une corrélation linéaire positive et une relation statistiquement significative entre la 

justice organisationnelle et l’efficacité fonctionnelle. 

L’étude a également révélé qu’il n’y a pas de différences statistiquement significatives 

entreles variables de l’étude selon les variables suivantes  :  sexe/emploi/expérience. 

Mots clés : justice organisationnelle, performance au travail, Tindall Foundation. 

Summary of the study:  

The study aims to identify the nature of the relationship between organizational justice 

and the effectiveness of the  functional performance of the employees at  TENDAL enterprise 

/ M'sila. It also aims  to determine the differences between variables according to  the 

variables of gender, function and experience. 

 Two research  tools were designed and used by the researcher: an organizational justice 

questionnaire and functional performance effectiveness questionnaire) after confirming their 

psychometric characteristics on a survey sample of 30 workers from the basic sample 

containing  150 workers working at the Tendal  Company; The study showed a positive linear 

correlation and a statistically significant relationship between organizational justice and 

functional effectiveness. 

The study also  revealed that there are no statistically significant differences in study variables 

depending on the  variables of gender /job/experience. 

Keywords: organizational justice, job performance, Tindall Foundation. 

 
 


