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 ملخص البحث: 

العدالة التنظيمية تعد من المواضيع الأساسية في ممارسات بيئة الأعمال، حيث تم دارستها بشكل  

كبير من قبل الباحثين، لعلاقتها المباشرة بجميع الممارسات داخل المنظمة سواء الممارسات التوزيعية  

الدر  هدفت  المنظمات.  نجاح  في  دور مهم  لها من  ولما  التفاعلية.  أو  الإجرائية  قياس مدى أو  الى  اسة 

الشمالي  القطاع  جامعات  أعمال  بيئة  في  والتفاعلية"  الإجرائية  "التوزيعية،  التنظيمية  العدالة  ممارسة 

الحكومية في المملكة العربية السعودية ومدى تأثيرها على أداء المنظمة. شملت العينة جامعات تبوك، 

في تحليل البيانات. أظهرت   Smart PLS 4امج  حائل، الجوف، و الحدود الشمالية. استعملت الدراسة برن

النتائج على وجود علاقة إيجابية بين تطبيق العدالة التوزيعية والأداء الوظيفي. إضافة الى وجود علاقة  

العدالة   العدالة الإجرائية والأداء الوظيفي. و كذلك وجود علاقة إيجابية بين تطبيق  إيجابية بين تطبيق 

ظيفي. علاوة على وجود علاقة إيجابية بين تطبيق العدالة التنظيمية والأداء الوظيفي  التفاعلية والأداء الو

 في الجامعات محل الدراسة. 

 . الأداء الوظيفي ،العدالة التفاعلية الإجرائية،العدالة  التوزيعية،العدالة  الكلمات المفتاحية:

 

Abstract: 

Organizational justice is a fundamental topic in business environment 

practices and has been extensively covered by researchers due to its direct 

relationship with all practices within an organization, including distributive, 

procedural, and interactional practices. Its significant role in the success of 

organizations further underscores its importance. This study aimed to measure 

the extent of organizational justice practices-distributive, procedural, and 

interactional—in the work environments of public universities in the northern 

sector of the Kingdom of Saudi Arabia and their impact on organizational 

performance. The sample included the universities of Tabuk, Hail, Al-Jouf, and 

Northern Borders. The study utilized the Smart PLS 4 program for data analysis. 

The results showed a positive relationship between the application of distributive 

justice and job performance. Additionally, there was a positive relationship 

between the application of procedural justice and job performance, as well as 

between the application of interactional justice and job performance. 

Furthermore, there was a positive relationship between the overall application of 

organizational justice and job performance in the universities under study. 

Keywords: Organizational Justice, Public Universities 
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 :المقدمة  -1

العدالة التنظيمية من المواضيع التي تم العناية بها من قبل الباحثين في شتى المجالات للتأكيد على 

 ،أهمية تطبيقها، لما تعود بالنفع والايجابيات على بيئة المنظمات وتصب في مصلحتها في حال العمل بها

ف البشرية والمالية  الموارد  الفوائد وتهدر  المنظمة من  لما ستفقد  ي حال عدم تطبيقها ويعود على  وأيضا 

تسخر   المنظمات  إدارة  فأن  السلبية.  بالنتائج  النتائج ا  هإمكانات المنظمة  على  لتحصل  والمالية  البشرية 

القصوى، ومن هنا فأن المورد البشري يعد جوهر المنظمات التي يقودها ويعمل بها وكذلك يصنع الفرق 

فهذا يستدعي من المنظمات أن تبني ثقافة تنظيمية قائمة    ه.إبداعبين المنظمات بقدرته وإمكاناته وابتكاراته و

 على تطبيق مبادئ العدالة التنظيمية بجميع ابعادها. 

الجامعات لهاد دور أساسي ومهم في التنمية، حيث أنها تشكل المنبع للفكر في المجتمعات وتحقق  

وللجامعات ثلاثة أدوار أساسية تعليمي بحثي   التي تقود الى المساهمة في التطوير وتقدم الأمم.  ،التنمية لها

وخدمة مجتمع، فهذه الوظائف مترابطة وتشمل شريحة واسعة من المجتمع الذي تنتمي إلية.  ومن ناحية 

 بالأدوار أخرى الأداء الوظيفي يتكون من عدة عومل أساسها السلوك الإداري الذي ينتج عنة قيام العاملين 

للأداء.  بهم  المنوطة   الجودة والكفاءة  المهام مستوى  التعليمي، والبحثي( وينتج عنه تنفيذ هذه  )الإداري، 

   وهذا بدورة يساهم في تحديد مستوى السمعة والميزة للمنظمة.

الألفية الحالية شهدت منافسة متزايدة في كافة المجالات وتسارعت بعد التقدم التقني الهائل في  

بحث المنظمات عن فرص للتحسين والتطوير المستمر وهذا يكون عن طريق  لذلك ت  القرن،بدايات هذا  

البشرية في كل منظمة العاملة والموارد  وحيث أن الأداء الوظيفي عبارة عن ديناميكية مرتبطة   ،القوى 

الأداء بسلوك    لارتباط   ،وثيقا بالموظفين فأن الأداء كافي لرفع مستوى المنظمة وتحقيق ميزتها التنافسية

  ط فأن أداء الموظفين مرتب  ،وظفين فأن الموظفين يتطلعون لمستوى مرتفع من ممارسات العدالة التنظيميةالم

(  ان ادراك الموظفين في بيئة  Robbins et al. 2011بعدة عوامل تؤثر إيجابا وسلبا عليه. نتائج دراسة )

تهم العقلية والبدينة. كما ربط العمل يساهم بشكل مباشر على عديد من الأمور التي تؤثر عليهم ومنها صح

المنظمات  بي   (Yilmaz and Tasdan.2009)الباحثان   التنظيمية في بيئة  التنظيمية والحياه  العدالة  ن 

العدالة التنظيمية. قال    Alghilani)بحيث يشعر الموظفين بأنهم في بيئة آمنة وإيجابية في حال تطبيق 

and Soud.2023) يؤدي غيابه إلى مخاطر جسيمة" )ص.  ،مة ونمطا اجتماعيا"تعد العدالة التنظيمية قي

26  .) 

وبالنظر على الدراسات السابقة في العدالة التنظيمية والأداء الوظيفي وجد أن هناك ارتباط وثيق  

لما لتطبيق مبادئ العدالة التنظيمية من أثر في توجيه سلوك العاملين وبدورها   ،و طردي للإداء الوظيفي

التنظيمية التي تعتبر ركيزة أساسية في الأداء الفعال. كما ينظر على أن العدالة التنظيمية من تشكل الثقافة  

يساهم في  ه العوامل المهمة في التأثير على فاعلية وكفاءة الأداء الوظيفي للإفراد داخل المنظمة وهو بدور

المنظمات في مختلف المجالات    (. وفي هذا السياق فأن كثير من2015كفاءة إنتاجية المنظمة )داود.  زيادة  

من رضاء العاملين   اليع العاملين بها لتحقيق مستوى علها ممارسات واضحة في توثيق وتقوية العلاقة م

 (.2022لما له إثر في إخلاصهم في العمل )طنبور وآخرون 
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الدراسة   مشكلة  يعرض  الذي  للدراسة  العام  الإطار  يعرض  الدراسة  في  التالي  وأهدافها  القسم 

وأهميتها. يليه استعراض الادبيات المتعلقة بالعدالة التنظيمية ومن ثم أبعادها وهي العدالة التوزيعية والعدالة  

الإجرائية والعدالة التفاعلية، ومن ثم الأداء الوظيفي وأخيرا استعراض الأدبيات المتعلقة بالعدالة التنظيمية  

ستعراض منهج الدراسة والتحليل للنتائج ومن ثم يتم  إيليه يقوم ب  وأثرها على الأداء الوظيفي. القسم الذي

 .و أخيرا التوصيات استعراض النتائج ومناقشتها

 الإطار العام للدراسة  -2

 مشكلة الدراسة  2-1

المنظمات وتحقيق أهدافها، ومن هذا المنطلق  التنظيمية لها دور بالغ الأهمية في نجاح  العدالة 

لجامعات تواجه معوقات وتحديات تنظيمية تحول دون تحقيق أهدافها كما هو مخطط  ذكرت الدراسات بأن ا

( في نتائج دراستهما بأن معايير تطبيق  2016( كما ذكرت دراسة المشعل ومتلع )2023  ،له )الحربي

(  2016كما وجدت دراسة عبدالفتاح )  .العدالة التنظيمية بفروعها الثلاثة ضعيفة في كليات التعليم التطبيقي 

أن واقع تطبيق العدالة التنظيمية ظهر بنتائج متوسطة من وجهه نظر أعضاءه هيئة التدريس. كما وجدت 

( أن مستوى العدالة التنظيمية لدى أعضاء هيئة التدريس ظهر بدرجة متوسطة. 2017دراسة دراوشة )

ة لأعضاء هيئة  ( أن ممارسة العداة التنظيمية ظهرت بدرجة متوسط2018كما وجدت دراسة المطيري )

التدريس. ومن الدراسات السابقة تبين أن مستوى تطبيق العدالة التنظيمية يظهر من متوسط الى ضعيف 

وهذا يقود لإجراء المزيد من الدراسات لفهم واقع تطبيق العدالة التنظيمية وأثره على الأداء. ستقوم هذه 

للمنظمات من تطبيق العدالة التنظيمية في بيئة   الدراسة بإظهار الجوانب والمميزات الإيجابية التي تتحقق

العمل. و بالاطلاع على الدراسات السابقة تبين عدم وجود دراسات تغطي مفهوم العدالة التنظيمية وأثرها 

على الأداء الوظيفي في بيئة الجامعات الحكومية في القطاع الشمالي للمملكة العربية السعودية، ومن هذا  

 اسة بالبحث عن ممارسات العدالة التنظيمية وأثرها على الأداء الوظيفي.المنطلق ستقوم الدر

 وبناء على ما ذكر في مشكلة الدراسة تحاول الدراسة الاجابة على الأسئلة التالية:  

 . ما هو مستوى العدالة التنظيمية في الجامعات الحكومية بالقطاع الشمالي بالمملكة العربية السعودية؟. 1

أثر  2 الجامعات  .ماهو  في  الوظيفي  الأداء  على  والتفاعلية(  الإجرائية،  )التوزيعية،  التنظيمية  العدالة 

 الحكومية بالقطاع الشمالي بالمملكة العربية السعودية؟. 

 أهداف الدراسة  2-2

الوظيفي  يهدف البحث الى دراسة دور العدالة التنظيمية في بيئة الجامعات الحكومية وأثرها على الأداء 

 وتركز على الأهداف التالية: 

للمملكة 1 الشمالي  بالقطاع  الحكومية  الجامعات  في  التنظيمية  العدالة  تطبيق  مستويات  على  .التعرف 

 العربية السعودية.
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الشمالي 2 بالقطاع  الحكومة  الجامعات  في  الوظيفي  الأداء  على  التنظيمية  العدالة  أثر  على  .التعرف 

 ية.بالمملكة العربية السعود

. تقديم مساهمة للأدبيات النظرية للعدالة التنظيمية وأثرها على الأداء الوظيفي من خلال مناقشة نتائج 3

 الدراسة ومدى ارتباطها بالأداء الوظيفي. 

بيئة  4 في  التنظيمية  العدالة  تطبيق  في رفع مستوى  تساهم  النتائج  بناء على  عملية  توصيات  إظهار   .

 الوظيفي للمنظمة. الأعمال وأثرها على الأداء

 أهمية الدراسة   2-3

بالإشارة الى مشكلة البحث التي تم استعراضها أعلاه تبين أنه لا يزال موضوع العدالة التنظيمية  

  . وأثرها على الأداء الوظيفي بحاجة الى مزيد من البحث في الجامعات الحكومية بالمملكة العربية السعودية

مستوى    اكتشافللمساهمة في    ،اسات العربية التي تناولت موضوع البحثكما أن هناك ندرة نسبية في الدر 

التطبيق وتوضيح دور العدالة التنظيمية على تحسين الأداء الوظيفي.  من منطلق الأهمية البالغة لتطبيق  

 ،(Alghilani and Soud.2023)العدالة التنظيمية في جميع الممارسات في بيئة المنظمات كما قال.  

( من خلال الدور  26يؤدي غيابه إلى مخاطر جسيمة" )ص.   ،دالة التنظيمية قيمة ونمطا اجتماعيا"تعد الع

المنظمة الى   العدالة يقود  التأثير على الأداء الوظيفي. ومن ناحية أخرى فأن عدم تطبيق  الذي تلعبه في 

راتيجية بالدقة المطلوبة. الهدر الكبير في الموارد البشرية والمالية وكذلك عدم تحقيق أهداف الخطط الاست

بالقطاع   الحكومية  الجامعات  في  العدالة  استكشاف مستوى  على  الدراسة  أهمية  تكمن  المنطلق  هذا  ومن 

 الشمالي وتقديم تغذية راجعة لمتخذي القرار بأثر ممارسة العدالة التنظيمية على الأداء الوظيفي.

الأدبيات السابقة:  -3  

 العدالة التنظيمية:  3.1

التنظيمية   العدالة  مفهوم  قدم  في  بدأ  عندما  الماضي  القرن  العدالة      Adamستينيات  نظرية 

،(Equity theory)    حيث نظرية العدالة الإساس النظري لدراسات العادلة التنظيمية في شتى المجالات ،  

( الحربي  قال  المنظمة  2023كما  عدالة  مدى  نحو  الأفراد  بتصورات  التنظيمية  العدالة  مفهوم  "يهتم   )

)ص. العمل"  بيئة  في  الأفراد  نحو  مهم  97وإنصافها  العدالة  مفهوم  يعتبر  أن   للمنظمات،(.    كما 

(Cropanzano، et al 2007 جادل بأن )يجب بذل الجهد المطلوب لموضوع العدالة بالشكل اللازم لما   ه

العدالة التنظيمية   ( 2023)ابرهيم و مدكور. و ( 2013عرف البطل )أثر على بيئة الأعمال. حيث  من  له

نتيجة عدالة وموضوعية    بشكل دقيق وذكر "العدالة التنظيمية على انها شعور يدركه الأفراد داخل المنظمة

الحوافز( أو معنوية )المعاملات( مما يؤدى الى زيادة الترابط    الأجور،توزيع المخرجات سواء كانت مادية )

المنظمة " )ص.  افربين الأ (. وبناء على ما ذكرت الدراسات السابقة في بلورة 131د وتحقيقه لأهداف 

أن يتضح  التنظيمية  العدالة  يدور    مفهوم  الإجراءات مفهومها  لدقة  الموظف  إدراك  مستوى  على 

في بيئة   هنظره كفرد داخل المنظمة بمعنى ان الموظف بناء على اندماجة  عيتها ونزاهتها من وجهووموض

هو غير   الشخصي لما يدور من إجراءات ومعاملات وتوزيعات يقوم بتقدير ما هو عادل مما   وتقييمهالعمل  

من   هبداخل  مان  يقوم الموظف بالتصور ع  ان  تقوم العدالة على(. حيث  2012عادل )الزبيدي وآخرون.  
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ما بين  ب  العدالة  ل  وما  هيقوم  الموظف   ه يعود  يقوم  أيضا  ثم  والمخرجات( ومن  )المدخلات  المنظمة  من 

( بحيث إذا تحقق التساوي بين المعدلان يعني تحقق  2021.  عبد الوهاب)   الآخرين  هزملائبمقارنتها مع  

(.  2009وفي حال عدم التساوي فهذا يكون مؤشر لدى الموظف بعدم العدالة )السعود وسلطان    العدالة،

ومن خلال ما سبق يمكن القول بأن العدالة التنظيمية عبارة عن قيمة ما يجد الموظف من إحساس وإدراك  

التبادل المتحصل علي  هيقوم من خلال   من خلال إطار  هيشعر ب في    هزملائ  هو و  هبأجراء المقارنات في 

 (.  2021. عبد الوهابالمنظمة )

مع التغيرات التي تطرأ بشكل مستمر في مجالات الاعمال اليوم والبحث عن البيئة التنظيمية التي 

مية هي أحد الأسباب لدفعهم للتميز  تكون أكثر راحة وتعزز ثقة الموظفين بأعمالهم فأن تطبيق العدالة التنظي

والعطاء لتحقيق أهدافهم واهداف المنظمة مما يعكس إدراك العاملين للعدل وبالتالي ينعكس على مواقفهم 

( ان العدالة التنظيمية تركز على مدى إحساس 96ص  ،2011وسلوكياتهم على العمل. فقد عرف )حليم ،

ثير من المخرجات التنظيمية. يعد إحساس العاملين بالعدل والمعاملة العاملين للمعاملة الجيدة وتأثيرها على ك

للمنظمة   والولاء  بجد  العمل  على  ذلك  ويعكس  المخرجات  جودة  على  تأثيرها  في  مهمه  ركيزة  الحسنة 

أكثر جهد ممكن من الموظف. العدالة التنظيمية قيمة ومضمون ومتغير له دلالة في التأثير التنظيمي    ءعطاإو

ان   المنظمة يمكن  في  للعاملين  التنظيمي  السلوك  على  المؤثرة  الأخرى  المتغيرات  من  العديد    يفسر 

(Greenberg. 2008 :حيث ان للعدالة التنظيمية ابعاد تترتب عليها درجة الشعور بالعدل .) 

 العدالة الإجرائية: شعور العاملين بالعدل في الإجراءات التنظيمية لأهداف ومخرجات المنظمة .  -1

العدالة التوزيعية: هي رضا العاملين عن العدل بالحوافز المادية والمعنوية التي يحصلون عليها من   -2

 المنظمة.

 عدالة التعاملات وهو رضاهم على المعاملة في تطبيق الإجراءات. -3

الشخصية من   -4 التعاملات  بالعدالة الإنسانية في  الرضاء  التفاعلية(: وهو  العدالة الأخلاقية )العدالة 

 احترام وتقدير للعاملين.

الباحث )وذكر  مثل   .Colquitt 2001. Moliner et al 2008. Cropanzano et al 2007ن 

Cohen-Charash and Spector. 2001 Vasset et al 2010)   العدالة  ان  (  2021)  عبد الوهابو

حيث ذكر بعض الباحثين   وزيعية والاجرائية والتفاعلية .تالتنظيمية  لها ثلاثة أبعاد أو عناصر وهي  ال

 .Bies and Moang 1986أن العدالة التفاعلية تنقسم الى قسمين هي العدالة الشخصية والمعلوماتية )

Beurger. 2002.Moorman 1991 ( قال  حيث   .)Greenberg. 1990. Tyler and 

Bies.2015. Byrne and Cropanzano.1990) جتماعي  بأن العدالة التفاعلية تعبر عن الجانب الا

 للعدالة الإجرائية.  

العدالة التنظيمية لها دور أساسي وجوهري وفعال في فاعلية الأداء داخل المنظمات  فان  ومن ناحية أخرى  

داء  أوالمعاملة العادلة التي يتلقونها نظير    بالمساواةعندما يدركون    العاملين،حيث أن تطبيقها يعكس رضاء  

(. أن الفكر الإداري المعاصر يركز بشكل  2017.  عبد الوهابمهامهم ودورها في مخرجات المنظمة )  

المنظمات   داخل  الصراع  يسبب  المنظمة  في  العدالة  تطبيق  عدم  حيث  التنظيمية.  العدالة  على  واسع 

(Vasset et al 2010  فأن تطبيق العدالة التنظيمية في بيئة العمل .)ق اهداف العاملين دور في تحقي   هل
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الاعمال.   للطرفين والتنافسية في مجال  المساواة    الى نظرية  بالإشارةوالمنظمة بما يضمن الاستمرارية 

(Adams. 1965)  بل تكون العلاقة ل،  في التعام  المحاباةن يبحثون عن العدل وعدم  يان العامل  التي هي

العاملين   الثقة والعدل بين  للطرفين لان  تبادلية مبنية على  العمل لكي تخلق جو تنظيمي مريح  وصاحب 

عكس ذلك على نوهذا قد يقود الى إنتاج منخفض الأداء وي   دي الى توتر نفسي وشعور بالظلمؤعكس ذلك ي

 (Tatum et al.2003)   مخرجات المنظمة بشكل عام

الح نظام  في  العدالة  توضح  حيث  المنظمات  في  بالغة  أهمية  التنظيمية  المادية  وللعدالة  وافز 

الفعلية في صنع  المشاركة  في  انها تساهم  التوزيعية"، كما  "العدالة  المنظمة  في  بها  المعمول  والمعنوية 

التنظيمية تعكس   العدالة  القرارات للوصول الي الأهداف المطلوبة "العدالة الإجرائية"، حيث ان  واتخاذ 

الرضا والولاء التنظيمي كما لها من دور فعال    على الطبيعة التنظيمية في التعاملات والمعاملات وحالات

القيم  يعكس  مما  العاملين  برأي  والاهتمام  الراجعة  بالتغذية  والاهتمام  والرقابة  التقويم  عمليات  تقييم  في 

والسلوك  الإدارية  بالسلوكيات  للمنظمة  توازن  تشكل  العدالة  ان  حيث  للمنظمة.  والاخلاقية  الاجتماعية 

 (. 2021.  عبد الوهاب;  2015القرارات والإجراءات بمصالح العاملين فيها )داود.  الإنساني حتى لا تضر  

 العدالة التوزيعية   2. 3

بدأت فكرة العدالة في المنظمات من الادبيات المتعلقة   التنظيمية،هي البعد الأول من أبعاد العدالة  

( مثل  التوزيعية  بالعدالة  علاقة  لها  التي  والنفسة  الاجتماعية    Adams،1965. Deutschبالجوانب 

حيث أن لها    الموظف،العدالة التوزيعة تتعامل مع تصور العدالة في النتائج التي يتحصل عليها    .(.1975

القوي التأثير  يتم توزيع    أمكانية  المنظمة عندما  ان تدرك    .النتائجعلى سياق  المنظمات يجب  ان  بمعني 

العدالة في   التوزيعية كما ذكرت نظرية  العدالة  يتعلق بتطبيق  فيما  الموظفين  التي تحصل من  التداعيات 

رارات قام الباحثون بالعمل على فحص العدالة المتصورة للنتائج داخل المنظمات مثل ق  .السياق التنظيمي

Charash -Cohenمن توزيع المخرجات داخل المنظمات )  الاجور وغيرها  المادية،الحوافز    الترقية،

and Spector. 2001 وبسبب ان هذا النوع من العدالة يهتم بالتركيز على النتائج أو المخرجات التي .)

أو العاطفية أو ردود الأفعال   تقدمها المنظمة لمنسوبيها من المتوقع ان يكون ارتباطها بالجوانب المعرفية

ن أن نتيجة معينة غير  وبمعنى عندما يتصور أو يدرك الموظف  .نحو نتائج مخرجات المنظمة للمنسوبين

اليأس وغيرها   السعادة  الغضب  . وفي .(.Weiss et al. 1999)عادلة فسوف تؤثر على مشاعره مثل 

يقود   هذا  المطاف  للعمل  نهاية  الموظف  ترك  او  الأداء  على  التأثير  Charash and -ohen.(Cالى 

)Spector. 2001 

من ناحية أخرى تعتبر العدالة التوزيعية دالة المخرجات التي يحصل عليها الموظف من خلال  

موارد او  من ال  هوفقا لما تحصل علي  هيقوم الفرد بتقييم نتائج العمل الذي قام ب  حيث  هببالمهام الموكلة    هقيام

بمعني ان الموظف يركز على العدالة في المخرجات التي أستلمها ويقوم بتوزيع    ،الفوائد من قبل المنظمة

منظمة. الموظف يقوم بتقييم المساهمة التي  الالنتائج النهائية للموارد التي تم توزيعها على الموظفين داخل  

عليها مقارنة بما تم ممارسته داخل المنظمة مع ساسها يقيم المكافئات التي تحصل  أللمنظمة وعلى    اقدمه

يتم داخل    أو ما  النتائج،(. بمعنى أن هذا البعد من العدالة يهتم بعملية  2021.  عبد الوهابالموظفين )ه  أقران

الموظفين يحصلون على نتائج أو فوائد مادية او معنوية   ان بعض  بالنتائج.الموظفين من تصورات تتعلق  
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بأن العدالة التوزيعية تهتم بأن ليس   واذكر   Cropanzano et al 2007  .يحصل عليها  والبعض الاخر لا

جميع الموظفين يتم معاملتهم على حد سواء في توزيع الموارد وهذا له اثر كبير على بيئة العمل مما يجعل 

مثل أن الموظف الأقل تأهيلا أو أقل    .بالقلق بأن يحصلون على حصتهم العادلة أم لا الموظفين يشعرون  

في إنجاز المهام يحصل على زيادة في الراتب أو ترقية أو حوافز مادية أخرى بينما الآخرون الأكثر    ةكفاء

 الفرضية الاتية:  بناءً على ما سبق يمكن صياغةيحصلون.  وتأهيلا لا كفاءة

 الفرضية الأولى: توجد علاقة إيجابية بين تطبيق العدالة التوزيعية والأداء الوظيفي.

 العدالة الإجرائية  3.3

 .Lind and Tyler)ا من عدد من الباحثين فعلى سبيل المثال قال  هالعدالة الإجرائية تم تعريف

هي عدالة العملية أو والإجراءات التي من خلالها يتم توزيع النتائج. بمعني يجب أن الإجراءات   (1988

ووفقا لما ذكر    مقبولة،التي يتم إتباعها عند توزيع النتائج مثل الحوافز والمكافآت تجسد مبادئ ومعايير  

الLeventhal. 1988الباحث ) قبل  اتباعها من  أن هناك ست قواعد عندما يتم  منظمات في إجراءات ( 

. قاعدة الاتساق بمعني أن الإجراءات التي يتم بها تخصيص النتائج 1توزيع النتائج تكون أكثر عدالة وهي:  

. عدم التحيز بمعنى منع المصالح الشخصية 2لابد أن تكون متسقة في جميع الأحوال والاوقات والأشخاص.  

يانات والمعلومات المستخدمة في إجراءات التخصيص . الدقة في الب3 النتائج.لمتخذ القرار عن تخصيص 

 ،. قاعدة التمثيل5.  لغير عاد   ه. التصحيح بمعني منح فرص لتصحيح القرار في حال تبين ان4للنتائج.  

بمعنى أن القيم والاحتياجات التي يتم اتبعاها في عملية التخصيص ينبغي ان تمثل جميع الأطراف المتأثرة  

في عملية التخصيص يجب ان تكون متوافقة  أنه.  القاعدة الأخلاقية بمعنى 6من عملية تخصيص النتائج. 

ما أكد كثير من الباحثين على  خاص المستفيدين من تخصيص النتائج. كشمع الاخلاق والقيم الأساسية للأ

 .Fortin. 2008) هالمنظمات من أجل أن تتسم قراراتها بأنها عادلة يجب ان تطبق الست خصائص اعلا

Boyd and Kyle. 2004) 

الدراسات في علم النفس وعلم الاجتماع في الثمانينات من القرن الماضي لم تعد فقط تركز على  

افآت )العدالة التوزيعية( بل تم التأكيد على العملية او الإجراءات التي يتم  النتائج في التوزيع للفوائد والمك

توزيع   خلالها  ال  المكافآتمن  او  الفوائد  لهذه  المخصصات  اجراء  )  مأو  الإجرائية(  )العجالة  كافآت 

Thibaut and Walker.1975، Leventhal. 1980  في العدالة  تحولت  المنطلق  هذا  من  حيث   .)

يعتبر عدالة النتائج مثل الترقية والمكافآت هو العامل الوحيد في التصورات التي تعكس    المنظمات بأن لا

تطبيق العدالة التنظيمية ولكن أصبح النظر الى الإجراءات التي تتخذها المنظمة لتوزيع النتائج مهمة أيضا  

(Cohen-Charash and Spector. 2001  .) 

التعدالة الإجراءات تمثل الط المنظمة لتخصيص الموارد  يريقة  المنطلق في حال    ،تستخدمها  ومن هذا 

عدم تطبيق العدالة في الإجراءات تكون هناك ردود فعل قد تكون عاطفية أو سلوكية من الموظفين تجاه  

. وهذا يعني عندما ينظر من قبل الموظفين لعملية توزيع نتائج   (Martin and Bennett،1996)المنظمة  

وهذا يختلف عن العدالة    ،غير عادلة من المتوقع أن يكون ردة فعل الموظف على المنظمة بأكملهابأنها  

( المنظمة  على  تركز  التي  الفعل  بدلا من ردود  النتائج  الى  فقط  تركز  التي   Sweeney andالتوزيعة 

McFarlin. 1993).  ال العدالة "الإجرائية" هي  عدالة المعنية الادبيات السابقة ذكرت أن هذا النوع من 
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( كما تم التأكيد Greenberg. 1990. Cropanzano et al. 2007بصنع القرار أو عملية توزيع النتائج )

ن  يكما أن الموظف  ،تأثير إيجابي على العدالة الإجرائية  هعلى أن مشاركة الموظف وصوته في صنع القرار ل 

عملية صنع   في  المشاركة  من  تمكنهم  إجراءات  الى  بعدالة  يحتاجون  الموظف  إحساس  فأن  لذا  القرار. 

الإجراءات التي تم إتباعها في تخصيص النتائج يقود الى التصور العادل. لإن عدالة الإجراءات تتميز بعدم  

 الفرضية الأتية:   ةصاغ  لك تم(. لذ2021. عبد الوهابخلاقيات العمل الصحيحة )أالتحيز والثبات و

 ية بين تطبيق العدالة الإجرائية والأداء الوظيفي.الفرضية الثانية: توجد علاقة إيجاب

 العدالة التفاعلية    3.4

للعدالة الإجرائية و تركز على الجوانب الإنسانية في الممارسات داخل   امتدادالعدالة التفاعلية هي  

الموظفين "الذين يتحكمون في توزيع المكافآت والموارد" عن كيفية    هالمنظمة أو الممارسات الإدارية تجا

الشخص المتلقي هذا التخصيص أو النتائج، أي بمعني أن العدالة التفاعلية تهتم بعدالة التفاعل    هتصرفهم تجا

والصدق   بالأدب  بين الأطراف في المنظمة "ممارس العدالة والشخص المتلقي " مثل التعامل بالاحترام و

حيث أن العدالة    .(Tyler and Bies. 2015ألخ" )  ترقيات،  حوافز،ع الشخص المتلقي للنتائج "مكافآت،  م

ممثلي المنظمة او الإدارة المقدمة للنتائج تجاه متلقي    هالتفاعلية يتم تحديدها عن طريق السلوك الذي يمارس

التفاعلية "عدم التقدير أ و الاحترام او الصدق أو الادب" يتم النتائج. بمعنى عندما يدرك الموظف الظلم 

التنبؤ بأن التفاعل سلبي تجاهه من ممثل المنظمة أو الإدارة ومن هنا يتعامل بشكل سلبي نتيجة لهذا التفاعل 

. ومن هذا التصرف الذي تلقاه في   (Bies and Moag،1986. Masterson et al. 2000)الذي تلقاه  

 تجاهه سلوكوهذا بطبيعة الحال يؤثر على  ةدارة أو ممثل الجهالتفاعل سيكون الموظف غير راض عن الإ

. وهنا يكون الفرق Charash and Spector. 2001-Cohen -Cohenالمنظمة مثل الالتزام وغيرها  

بمعن الإجرائية،  والعدالة  التفاعلية  العدالة  بالصدق    ىبين  التفاعل  او  التعامل  بعدم  الموظف  يشعر  عندما 

خص الممارس للإجراء شفهذا يقود على ان مصدر عدم عدالة التعامل هو ال  ةمثل الجهوالاحترام من قبل م

لة التفاعلية جزء من الاجراء فهذا يقود الى عدم  ا، وعندما يتم النظر على ان عدم العدهوليس الاجراء نفس

 (. Bies and Mog. 1986الة الإجرائية )دالع

أو الإدارة أو   ةالموظفين بجودة المعاملة التي يتلقونها من ممثل الجههتمام  اوتشير العدالة التفاعلية على  

أن العدالة التفاعلية  (Charash and Spector. 2001-Cohenبين الأشخاص في مكان العمل. كما ذكر )

تركز على الممارسات فيما يتعلق بالجانب الشخصي في مكان العمل أي التواصل بين الموظفين ورؤسائهم  

( أن من المفترض ان يكون للعادلة التفاعلية  Suliman. 2007فين عليهم في العمل. كما ذكر  ) أو المشر

للموظفين.   والأداء  الولاء  على  الموظفين  وان  أثر  معاملة  كيفية  تعكس  التفاعلية  العدالة   بالأدب مدى 

حساس الموظف (. حيث أن إColquitt et al. 2001)  والاحترام والكرامة من قبل المنظمة أو طرف ثالث

الفعالية ومن ثم تقود للتأثير على الولاء والأداء للموظف   للعدالةه  بتصوربعدالة المعاملة التي يتلقاها مرتبطة  

 (. لذا تصاغ الفرضية الآتية: 2021. عبد الوهاب)

 الفرضية الثالثة: توجد علاقة إيجابية بين تطبيق العدالة التفاعلية والأداء الوظيفي. 

 الأداء الوظيفي  3.5



   

 
  

 

(810)  

 م2024 نايريالجزء الأول    ( .17)العدد  -( 10المجلد )                            مجلة الدراسات التجارية المعاصرة 

 الوظيفي في الجامعات السعوديةالعدالة التنظيمية وأثرها على الأداء   صالح بن حامد الحربي 

ن يرون أن الأداء يعبر عن والمعايير التي يقاس بها، ولكن الباحث  ختلافابالأداء الوظيفي يختلف  

( أهدافها  الى  للوصول  المنظمات  تحققه  الذي  الوهابالنجاح  العمليات  2017.  عبد  الأداء عن  ويعبر   .)

والممارسات التي تقوم بها المنظمات عن طريق الأفراد والإدارات داخل المنظمة لتحقيق القيمة المضافة  

لها، كما أن مفهوم الأداء في المنظمات أنتقل من العمل الفردي للموظفين الى العمل الجماعي عن طريق 

مع مرؤوسيه والعملاء لرفع الأداء وتعظيم الناتج الكلي للمنظمة   شراك الموظفين مع رؤسائهم والرئيسإ

( الأداء الوظيفي يعبر عن نتائج عمل 2021وفقا لإستراتيجية وأهداف محددة وواضحة للمنظمة )لمطلق.  

المنظمة خلال فترة زمنية محددة، ومن هذا المنطلق تسعى المنظمات الى تحسين مؤشر الأداء وتقوم بالعمل  

لتسخير الموارد البشرية والمالية وغيرها لرفع الأداء. ويعتبر الأداء الوظيفي ناتج السلوك الوظيفي  الدؤوب  

(. تعريف الأداء الوظيفي متشعب ومتعدد الجوانب  2020للموظفين داخل المنظمة لتحقيق أهدافها )الريس.  

اب والمفكرين حول مفهوم الأداء أدى الى اختلاف الباحثين على المفهوم ولكن يوجد اتفاق شبة عام بين الكت

على أنه " محصلة النتائج    (Duncan 2004( فقد عرفة )2021. الرقاد والطاهر.2020الوظيفي )الريس.

( الأداء الوظيفي "أنه المخرجات أو 2004عرف )عبدالمحسن.    دلنشاط ما أو عمل ما أو وظيفة ما". وق

الأهداف التي يسعى النظام لتحقيقها، أي أنه مفهوم يربط بين أوجه النشاط وبين الأهداف التي تسعى هذه 

الأداء الوظيفي "عبارة    (Rich et al. 2010(. كما عرف )12الأنشطة إلى تحقيقها داخل المنظمة" )ص.

جمعة للمنظمة وهي عبارة عن مجموعة من السلوكيات الت يساهم بها الموظفين بشكل مباشر  عن القيمة الم

 (.  619أو غير مباشر لتحقيق أهداف المنظمة" )ص. 

المنظمة   أهداف  لتحقيق  الافراد  بها  يقوم  التي  والجهود  والإمكانات  القدرات  محصلة  يعتبر  الأداء  فأن 

يكون م2020)الريس.   الأداء  أن  بمعنى  أفراد  (.  من  فرد  بكل  المنوطة  المهام  وتحقيق  إنجاز  درجة  ن 

المنظمة لذا فهو يعكس صورة وكيفية الإنجاز لأن الأداء يقاس من خلال النتائج المحققة سواء على مستوى  

دور كبير في إنجاز المهام، لأنه عندما يتم الدمج بين السلوك   هالفرد أو المنظمة. فأن للسلوك الذي يمارس

ينتج عنها تفاعلا وهو الأداء   اليهالتصرفات والنشاطات التي يقوم بها الموظف مع المهام الموكلة    ولديي  ذال

(. كما أن الأداء يعبر عن الجهود المبذولة من قبل العاملين في المنظمة لتحويل المدخلات 2020)الريس. 

 (. 2016الى مخرجات )الطائي والتميمي. 

 الأداء الوظيفي العدالة التنظيمية وأثرها و 3.6 

تعبر العدالة التنظيمية عن جهود المنظمات في العمل على تطبيق العدالة في الممارسات الداخلية  

إ لها  انها  العمل  ركما  بية  في  يتلقونها  التي  الممارسات  المنظمة حول  في  العاملين  تباط وثيق بتصورات 

(Abbasi et al . 2020  لان تصورات الموظفين تعتبر )  بمثابة الدافع الداخلي لتصرفات وسلوك الموظف

( المنظمة  في  وعامل  موظف  لكل  قيمة  ذات  العدالة  اعتبرت  العمل.  بيئة   Folger andداخل 

Cropanzano. 1998  كما أن العدالة التنظيمية لها دور كبير على إكساب المنظمة ميزة تنافسية مع .)

علاقة العادلة والمتوازنة بين العاملين وأصحاب العمل لها ال المنظمات التي تعمل في نفس المجال، كما أن

(. العدالة التنظيمية منطلقة من نظريات وهي نظرية 2008Randeree.دور في خلق بيئة عمل مناسبة )

ر الرضا عند  ا( وهي تعبر عن مقد) .equity theory and expectancy theoryالعدالة، نظرية التوقع

تها بشكل عادل ومتوازن بمعني ان المدخلات تساوي أتم مكاف  وظف بأن جهودهالموظفين عندما يشعر الم

حيث تساهم  .المخرجات وكذلك نظرية التوقع وهي تعبر عن العلاقة المتبادلة بين الأداء والنتائج للموظف
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 م2024 نايريالجزء الأول    ( .17)العدد  -( 10المجلد )                            مجلة الدراسات التجارية المعاصرة 

 الوظيفي في الجامعات السعوديةالعدالة التنظيمية وأثرها على الأداء   صالح بن حامد الحربي 

والكفاءة    العدالة التنظيمية في التأثير على سلوك وشخصية العاملين في المنظمة وبالتالي التأثير على الأداء

"كما تراعي العدالة التنظيمية معايير تقويم الأداء الوظيفي مما  . و أضاف  (  2021.  عبد الوهابللعاملين )

يؤثر في طبيعة مسار هذا الأخير. يقصد بمعايير الأداء المستويات التي يعتبر فيها الأداء جيدا ومرضيا" 

ة في بيئة العمل يصنع ثقافة تنظيمية تساهم في  فأن تطبيق العدالة التنظيمي  ى(. من ناحية آخر 1023)ص. 

داء مهامهم وتطوير بيئة الاعمال مان الوظيفي وتساعد في تحفيز العاملين على بذل جهود قصوى لأخلق الأ

 (. 2021. عبد الوهابيقود الى رفع الأداء بشكل إيجابي ) هوتخفض من إحباط الموظفين وهذا بدور

لدور مهم في    وبالإشارة لهاد  التنظيمية  العدالة  السابقة أن  الدراسات  الوظيفي أكدت  الى الأداء 

على   )  أداءالتأثير  المنظمة  في   Cropanzano et al،i. Suliman and Kathair 2007.العاملين 

2013 ،Abbas et al. 2020 ).  ( حيث قالGreenberg. 1990)    أن عدم العدالة في المنظمة له عواقب

دائهم، حيث ذكر بأن العدالة التنظيمية تعزز روح أجيده ومنها تقسيم روابط الموظفين والتأثير على    غير

 ( ذكر  كما  واحد.  فريق  ضمن  والعمل  الموظفين  بين    .Suliman and Kathairi،2013المشاركة 

Ambrose،al .et ،2002.   ) 

أن معاملة المنظمة غير عادلة  أثبتت الدراسات السابقة ان الموظفين الملتزمين في حال وجدو  

كما أنهم اثبتو ان العلاقة بين العدالة   ( Cropanzano et al. 2007المهام )  أداءسيؤثر على تحمسهم في  

والأ مثل   داءالتنظيمية  السابقة  الدراسات  أن  كما  الموظفين.  والتزام  الوظيفي  والرضاء  إيجابية  الوظيفي 

(Podder and Ferdausy. 2014. Saeed et al. 2017. Nadedkar and Brown. 2018  أثبتت )

دراساتهم بأن عندما يكون الموظفين راضين عن العدالة التوزيعية سوف يزيد آداهم في العمل. كما وجدت 

( بأن العدالة الإجرائية تعتبر العامل الأكثر  Charash and Spector. 2001-Cohenاسة التحليلية )الدر

الأ على  الأ  داءتأثير  على  تأثير  لها  الإجرائية  العدالة  بأن  يفيد  وهذا  التوزيعية،  العدالة  من   داء الوظيفي 

( Moorman. 1991Noblet and Jepsen.20 .11الوظيفي للعاملين بالمنظمة، أيضا وجد الباحثين ) 

 .He. et al. 2017. Juhary et alالوظيفي يتأثر أيجابا بالعدالة التوزيعية. كما وجد الباحثين )  داءأن الأ

( ان العدالة التفاعلية تعزز العلاقة بين الموظفين والمنظمة ومن هنا تحفز الموظفين على بذل مزيد 2015

الموظفين   أداء( بأن العدالة التفاعلية تحسن  et al. 2019 Nazirالوظيفي. كما وجدت دراسة )  داءمن الأ

الوظيفي يتحسن   داءبأن الأ   (Ashraf et al. 2018. Wang،et al. 2010)كما وجد الباحثين     في العمل.

( ذكر بأن الدراسات السابقة وجدت أن الثلاثة ابعاد Zeb et al. 2019بتطبيق العدالة التفاعلية. كما أن )

 الموظفين بشكل مباشر أو غير مباشر. أداءلتوزيعية والاجرائية والتفاعلية " تؤثر على للعدالة "ا

أن العدالة التنظيمية لها تأثير على دافعية ورضا العاملين وادائهم الوظيفي الذي هو أساس نجاح  

ncan Rich et al. 2010. Duالتي ذكرت أعلاه )  خلال التعاريف(، من  2015المنظمات وبقائها )داود.  

من الافراد داخل المنظمة    داءالأ  ةالوظيفي يتبين أن نشأ  داء(  لتعريف الأ2004و )عبدالمحسن.   (   .2004

يكون من نتائج السلوك للموظف الذي يمارسه لإنجاز مهام العمل التي في المحصلة تتجسد في  داءوأن الأ

الكلي التجميعي لكافة موظفي المنظمة ومن هذا المنطلق يكون الربط مع ابعاد العدالة التنظيمية فنجد    داءالأ

لين بعدم العدالة في  ما يحصل  الوظيفي فيما يتعلق بشعور العام  داءأن هناك أثر العدالة التوزيعية على الأ

عكس  ن دي الي انطباعات بعدم المساوة مما يؤمن اجور وحوافز مادية ومعنوية نظير الجهود المبذولة ي  هعلي

الوظيفي للعامل والعكس بذلك اذا شعر بالرضا عن ما يحصل عليه نتائج ومنها أجور وحوافز  داءعلى الأ
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 م2024 نايريالجزء الأول    ( .17)العدد  -( 10المجلد )                            مجلة الدراسات التجارية المعاصرة 

 الوظيفي في الجامعات السعوديةالعدالة التنظيمية وأثرها على الأداء   صالح بن حامد الحربي 

(.  كما أن 2015يساهم في نجاح المنظمة )داود.  هوهذا بدور  الوظيفي  ئهفأنه يساهم في تقديم تحسن أدا

الوظيفي عندما يتم تطبيق الإجراءات وفق الخصائص الست الذي أكد    داء للعدالة الإجرائية أثر على الأ

( بكافة Leventhal. 1988عليها  التامة  القرارات ومعرفتهم  العاملين في صنع  ( بشكل عادل واشراك 

(.  2021.  عبد الوهابأفضل )  أداءها توثر على أدائهم ومساعدتهم لتحسين وتقديم  الحقوق والواجبات فأن

الوظيفي وهو عندما يعامل المدير العاملين معاملة حسنة ويراعي    داءوأيضا للعدالة التفاعلية أثر على الأ

الجميع   النظام ومراعاة ظروفهم ومعاملة  القرارات عند تطبيق  الشخصية ومناقشتهم في  بنفس  الجوانب 

.  يعال  أداءالمعاملة يكون هناك شعور بالرضا وتوثر على أدائهم الوظيفي ويساهم في تحسين أدائهم وتقديم  

(Suliman. 2007( الوهاب(  ما    (.2021.  عبد  الى  الوهاب)  هذكربالإضافة  بأن سوء 2021.  عبد   )

بيقها يؤدي الى إحباط الموظفين  الوظيفي، فأن عدم تط  داءسلبي على الأ  انعكاستطبيق العدالة التنظيمية له  

بناءً عليه و كنتيجة للفرضيات السابقة يمكننا صياغة الفرضية  وعدم الرغبة في التطور في بيئة العمل.  

  الآتية:

 الوظيفي  داءالفرضية الرابعة:  توجد علاقة إيجابية بين تطبيق العدالة التنظيمية والأ

 المقترح نموذج الدارسة. 4

)المتغير المستقل، العدالة التنظيمية وابعادها، العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، العدالة التفاعلية.  

الوظيفي(  داءالمتغير التابع الأ  

 

 

  منهجية الدراسة. 5

جامعات القطاع  استهدفت هذه الدراسة مجتمع  اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي.  

قياس ممارسة العدالة التنظيمية بفروعها الثلاثة و لدراسة  الشمالي الحكومية في المملكة العربية السعودية  

أعمال بيئة  تأثيرها على   في  جامعة   والدراسة هم منسوب  نةعي  .المنظمة  أداءومدى  الحكومية  الجامعات 

   . تبوك، جامعة الجوف، جامعة حائل، جامعة الحدود الشمالية
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 الوظيفي في الجامعات السعوديةالعدالة التنظيمية وأثرها على الأداء   صالح بن حامد الحربي 

بالإشارة الى مشكلة الدراسة وأهدافها فأن أنسب أداة لطبيعة البحث والحصول على المعلومات المطلوبة 

للبحث، وتم تصميم    الاستبانةتم استخدام    قدف الحالية  الظروف  الدراسات   بناء  الاستبانةلتناسب مع  على 

بعدد  السابقة محاور  أربعة  الدراسة  محاور  بلغت  على    حيث  سؤال.  41.   اليكترونيا  الاستبانة  وزعت 

 . 429 مستجيبينبلغ عدد ال منسوبي الجامعات المستهدفة و

من عدة دراسات سابقة، تم عرضها على عدد من المحكمين المتخصصين في  الاستبانةبعد تصميم 

الموارد البشرية من أعضاء هيئة التدريس بجامعة تبوك للتأكد من سلامة محتوى العبارات ووضوحها 

ملاحظات من المحكمين التي بناء عليها تم  لوكذلك أن تغطي جوانب متغيرات الدراسة، ووردت بعض ا

. التعديل المقترح  

 و النتائج تحليل البيانات . 6

تركز على التنبؤ.    (SEMمنهجية تستخدم في نمذجة المعادلات الهيكلية )  PLSتعتبر طريقة  

خدم بشكل رئيسي في الأبحاث الاستكشافية، وهي مناسبة أيضا للأبحاث التوكيدية. بالإضافة إلى ذلك،  توتس

  الأخرى، والمتغيرات منة الخارجية، التي تفسر البنى  يتضمن النموذج نوعين من المتغيرات: المتغيرات الكا

 .(Hair et al. 2017الكامنة الداخلية، التي تمثل البنى التي يتم التحقق فيها ) 

(: الإحصاء الوصفي 1جدول رقم )  

 

 Mean Median 
Observ 

min 

Observ 

 max 

Stan-

dev 
Kurto Skew 

No. 

Observ 

Cramér-

von 

Mises 

test 

statistic 

Cramér-

von 

Mises p 

value 

DJ  0.000 0.293 -2.536 1.257 1.000 -0.13 -0.84 429 1.713 0.000 

IJ  0.00 0.166 -2.997 1.047 1.000 0.59 -1.04 429 1.876 0.000 

OP  0.000 0.223 -4.877 1.059 1.000 1.98 -1.22 429 1.726 0.000 

PJ  0.000 0.191 -2.580 1.128 1.000 -0.31 -0.75 429 1.489 0.000 

 

 

( أن البيانات متمركزة حول الصفر، ولكن تختلف قيم الوسيط، مما يشير إلى اختلافات 1يظهر الجدول رقم )

 الاتجاه المركزي. طفيفة في 

كما تظُهر القيم الدنيا والقصوى المرصودة نطاقًا كبيرًا لكل مجموعة بيانات، مع أن الأداء الوظيفي لديه  

 أوسع نطاق. وكذلك تشير الانحرافات المعيارية المتماثلة إلى انتشار مشابه عبر جميع مجموعات البيانات. 

( إلى أن جميع مجموعات البيانات منحرفة نحو  1رقم )  وبالمثل تشير قيم الانحراف السالبة في الجدول

اليسار، مع أن الأداء الوظيفي هو الأكثر انحرافًا. تشير قيم التفلطح إلى أن الأداء الوظيفي لديه ذيول أثقل 

 من التوزيع الطبيعي، بينما مجموعات البيانات الأخرى أقرب إلى الطبيعية من حيث التفلطح.

DJ :العدالة التوزيعية  , IJ: العدالة التفاعلية , PJ: العدالة الاجرائية, OP:   :الأداء الوظيفي حيث يمثل  



   

 
  

 

(814)  
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 الوظيفي في الجامعات السعوديةالعدالة التنظيمية وأثرها على الأداء   صالح بن حامد الحربي 

ة المنخفضة جداً في اختبار كرامر فون ميسس إلى أن جميع مجموعات البيانات تنحرف تشير القيم الاحتمالي

بشكل كبير عن التوزيع الطبيعي. بشكل عام، في حين أن النزعة المركزية والتباين متشابهان إلى حد ما، 

ليست    فإن الانحراف والتفلطح ونتائج اختبار كرامر فون ميسس تشير إلى أن مجموعات بيانات الدراسة 

 . موزعة بشكل طبيعي وتظهر خصائص مميزة

بناء النسبية والصلاحية  (:2جدول رقم )  

  

Cronbach's 

alpha 
Composite 

reliability (rho_a) 

Composite 

reliability (rho_c) 
 AVE 

الوظيفي داءالأ  0.897 0.911 0.924 0.711 

 0.746 0.967 0.965 0.962 العدالة الاجرائية 

 0.783 0.956 0.947 0.944 العدالة التفاعلية

 0.74 0.958 0.953 0.949 العدالة التوزيعية 

 

، يتضمن تقييم النموذج الهيكلي قدراتة التنبؤية أيضا. يتم تحقيق ذلك عادة من    PLS-SEMفي مجال  

(، الذي يقيس قدرة النموذج على التنبؤ بالنتائج ضمن بيانات العينة. R2د )قيمة  يخلال تحليل معامل التحد

المستخلصة من   النتائج  قيم    PLS-SEMتشير  أن  عل 0.18للنموذج هي    R2الى  النتيجة  هذه  تدل  ى  . 

 من التباين المرصود للمؤشرات.  %81مستوى عالى من موثوقية القياس، حيث تفسر البنى الكامنة 

 PLS-SEM Algorithm(:  1الشكل رقم )                       

 

ألفا 2( والجدول رقم )1بناء على الشكل رقم ) (، ولتقديم موثوقية الاتساق الداخلي، يتم استخدام معامل 

Cronbach’s alpha  أو أعلى مقبولة بشكل عام كما أوصى )  0.7، حيث يعتبر القيمةHenseler et 

al. 2015  من التباين المتغير. في هذه   %50( حيث أن هذا المربع يعني أن درجة البنية تلتقط على الأقل
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 م2024 نايريالجزء الأول    ( .17)العدد  -( 10المجلد )                            مجلة الدراسات التجارية المعاصرة 

 الوظيفي في الجامعات السعوديةالعدالة التنظيمية وأثرها على الأداء   صالح بن حامد الحربي 

، مما يشير إلى موثوقية قوية للاتساق الداخلي  0.897هي    Cronbach’s alphaقيمة    ىالدراسة، كانت أدن

للنموذج. بالإضافة إلى ذلك يتم تقييم الصدق التقاربي من خلال فحص الأحمال الخارجية للمؤشرات لحساب 

.  0.5لجميع المتغيرات أعلى من   AVE( لكل بنية. يجب أن تكون قيم  AVEمتوسط التباين المستخرج )

بواسطة المتغيرات القياسية.   همن التباين في البنية العامة للنموذج يتم شرح  %50قل عن  هذا يعني أن ما لا ي

( من العدالة  IJ12( من العدالة التوزيعية في بيئة العمل، سؤال ) D19لة سؤال )ا أدى هذا الإجراء إلى إز

(    OP2)،OP1 ،OP3،OP4 ،OP7،OP8.OP9 ،OP10 ،OP11،OP13 التفاعلية، وعشرة أسئلة  

 الوظيفي. داءالأ من

طريقة شائعة الاستخدام لتقييم الصلاحية التمييزية في البحوث. يشار إلى    Fornell-Larckerيعتبر معيار  

( لكل متغير كامن AVEأن الصلاحية التمييزية عندما تكون الجذر التربيعي لمتوسط التباين المستخرج )

( 3هذه الدراسة، وكما هو موضح بالجدول رقم )مع المتغيرات الكامنة الأخرى. في    هأكبر من ارتباطات

  0.909، والذي تجاوز أعلى ارتباط بين المتغيرات الكامنة،  0.918هو     AVEكان أدنى جذر تربيعي ل  

 الصلاحية التمييزية للنموذج.  وبالتالي، تم تأكيد

الصلاحية التمييزية ، معيار فورنيل لاركر   (:3جدول رقم )  

  

الوظيفي  داءالأ  

العدالة  

الاجرائية في  

 بيئة العمل 

العدالة  

 التفاعلية 

العدالة التوزيعية  

 في بيئة العمل 

الوظيفي داءالأ  0.843       

     0.864 0.871 العدالة الاجرائية في بيئة العمل 

   0.885 0.909 0.869 العدالة التفاعلية

 0.86 0.878 0.909 0.867 العدالة التوزيعية في بيئة العمل 

 

 (، استخدام الموثوقية المركبة المشار إليها ب1على نحوٍ آخر يعُد و كما هو موضح في الجدول رقم )

(rho_a)   مقياسا مفيدا لتقييم الاتساق الداخلي وموثوقية التركيبات الكامنة في نموذج القياس. يقيم مدى ،

هناك  مما يثبت ان     0.944، 0.962، 0.949،0.911دقة قياس المؤشرات المرصودة للبناء الكامن. بقيم  

 .مستوى عال من الموثوقية الداخلية بين مؤشرات البناء

يتضمن تقييم الروابط الهيكلية فحص الأهمية الإحصائية لمعاملات بيتا وحجمها يمثل كل معامل            

ق إلى  المعامل  حجم  يشير  آخر.  على  كامن  لمتغير  القياسي  التأثير  وفقا بيتا  المتغيرات.  بين  الارتباط  وة 

( ، مما 0.349،    0.334،   0.25( ، فإن جميع معاملات بيتا موجبة )2للبيانات الواردة في الشكل رقم )

الوظيفي مع ميل كل من العدالة التوزيعية في بيئة العمل، العدالة الإجرائية في بيئة    داءالأ  يشير إلى زيادة

يئة العمل إلى الزيادة. علاة على ذلك، فأن جميع المعاملات ذات دلالة إحصائية العمل، العدالة التفاعلية في ب

 ( P < 0.05قيمة  )
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 ( اختبار فروض الدراسة 4جدول رقم )                 

 P النتيجة 

values 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

Β 

coefficient 
 الفرضية 

 0.334 5.154 0.000 عدم الرفض 

التوزيعية في بيئة  العدالة 

  داء< الأ - العمل 

 الوظيفي 

1 

 0.250 3.467 0.001 عدم الرفض 

العدالة الاجرائية في بيئة  

  داء< الأ - العمل 

 الوظيفي 

2 

 0.349 5.828 0.000 عدم الرفض 
<  - العدالة التفاعلية 

الوظيفي داءالأ  
3 

  عدم الرفض 
  <- العدالة التنظيمية 

الوظيفي داءالأ  
4 

 

 الوظيفي إيجابية و ذات دلالة   داء( أن العلاقة بين العدالة الاجرائية في بيئة العمل و الأ 4الجدول )يوضح 

   إحصائية  (β = 0.334  ،p-value = 0.000 < 0.05)، مما يوفر عدم رفض الفرضية الأولي ، 

 ."الوظيفي داءتوجد علاقة إيجابية بين تطبيق العدالة التوزيعية والأ"

 الوظيفي إيجابية وذات دلالة إحصائية داءقة بين تطبيق العدالة الإجرائية في بيئة العمل والأكذلك العلا

(= β 0.25  ،p-vale   = 0.001   <0.05 هذه النتيجة تشير الى عدم رفض الفرضية الثانية من هذه  )

 ."الوظيفي داءالإجرائية والأتوجد علاقة إيجابية بين تطبيق العدالة الدراسة التي تنص على: "

 وذات دلالة إحصائية   الوظيفي  داءالعدالة التفاعلية و الأ( الارتباط الإيجابي بين  4وبالمثل، يوضح الجدول )

(= β  0.349   ،p-vale    =  0.029    <0.05  :ومن ثم فان هذه النتيجة تدعم الفرضية الثالثة .، ) توجد

 في الجامعات الحكومية في القطاع الشمالي. الوظيفي داءفاعلية والأعلاقة إيجابية بين تطبيق العدالة الت

تشمل العدالة التنظيمية كل من العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية. و بما ان الدراسة  

الوظيفي في الجامعات الحكومية بالقطاع الشمالي،   داءاثبتت احصائيا علاقة هذه المتغيرات إيجابيا مع الأ

علاقة إيجابية بين تطبيق العدالة التنظيمية و كنتيجة كلية لهذه العلاقات الإيجابية فانه يمكننا القول بوجود " 

 " في الجامعات الجكومي بالقطاع الشمالي بالمملكة العربية السعودية. المؤسسي داءو الأ

 ة مناقشة نتائج الدراس. 7
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هدفت الدراسة الى قياس مدى ممارسة العدالة التنظيمية بفروعها الثلاثة في بيئة أعمال جامعات  

  افترضت الدراسة   .المنظمة  أداءالقطاع الشمالي الحكومية في المملكة العربية السعودية ومدى تأثيرها على  

أظهر التحليل الإحصائي بأن العلاقة   .الوظيفي  داءد علاقة إيجابية بين تطبيق العدالة التوزيعية والأووج

الموظفين كما   أداءإيجابية وهذا يتسق مع الدراسات السابقة التي أظهرت أن العدالة التوزيعية تؤثر على  

ذا شعر الموظف بأن العدالة التوزيعية لم تطبق يقود  إ( Charash and Spector. 2001.-Cohenقال )

الأ على  التأثير  بتقييم او    داءالى  الموظف  يقوم  العدالة  النوع من  هذا  في  أن  للعمل حيث  الموظف  ترك 

المساهمة التي قدمها للمنظمة وعلى أساسها يقيم المكافآت التي حصل عليها مقارنة مع أقرانه الموظفين  

أن بعض الموظفين يحصلون على    Cropanzano et al 2007  و هو ما اكده(.  2021.  عبد الوهاب)

 Podder andحيث أثبتت الدراسات السابقة مثل  يحصل على نتائج أو مكافآت.    الاخر لا  نتائج والبعض

Ferdausy. 2014. Saeed et al. 2017. Nadedkar and Brown. 2018  العدالة تطبيق  ان   )

الدراسات السابقة   أظهرت نتائج  العاملين.  أداءالتوزيعية يزيد   أن العلاقة إيجابية بين   الدراسة تطابقا مع 

 الوظيفي في  الجامعات الحكومية في القطاع الحكومي بالمملكة العربية السعودية.   داءالعدالة التوزيعية والأ

  . الوظيفي  داءالعلاقة الإيجابية بين العدالة الإجرائية والألهذه الدراسة  أظهر التحليل الاحصائي  و بالمثل  

الإجرائية   العدالة  أن  أن   تمثلحيث  بمعنى  النتائج  توزع  خلالها  من  التي  والإجراءات  العملية  عدالة 

والمكاف الحوافز  مثل  النتائج  توزيع  عند  اتبعاها  يتم  التي  وعادلة  آالإجراءات  مقبولة  معايير  تجسد  ت 

(Leventhal. 1988وهي أيضا الإجراءات التي تستخدم من قبل المنظ )  .توافقت  مة لتخصيص الموارد

النتيجة   دراسة    أيضاهذه  Charash and Spector. 2001-Cohen; Greenberg 1990; مع 

Cropanzano et al. 2007)  )العاملين بالمنظمة. حيث    أداءأن العدالة الإجرائية تؤثر على    التي اكدت

واظهرت النتائج أنه توجد علاقة إيجابية  ،أتبتت نتائج الدراسة هذه النظرية التي تختص بالعدالة الإجرائية

والأ الإجرائية  العدالة  العربية   داءبين  بالمملكة  الشمالي  القطاع  في  الحكومية  الجامعات  في  الوظيفي 

 السعودية.   

الوظيفي إيجابية، أظهر   داءالدراسة على أن العلاقة بين العدالة التفاعلية والأ  هالفرضية الثالثة لهذ  تنص

الوظيفي، أن العدالة التفاعلية    داءالتحليل الاحصائي أن النتائج إيجابية حيث أن العدالة التفاعلية تؤثر على الأ

العلاقة التفاعلية  ان  أي    ،جمتلقي التخصيص أو النتائ  هعبارة عن الممارسات التي يقوم بها متخذ القرار تجا

بين الأطراف في المنظمة "عدالة التفاعل" مثل التعامل بالاحترام والصدق مع الشخص متلقي الفوائد او 

( . حيث أثبتت نتائج الدراسة عن العلاقة الإيجابية  Tyler and Bies. 2015ت او التخصيص )آالمكاف

( ان Suliman. 2007سق مع الداراسات السابقة كما وجد  الوظيفي وهذا يت  داءبين العدالة التفاعلية والأ

( أن إحساس 2021.  عبد الوهابللموظفين. أيضا كما قال )  داءالعدالة التفاعلية لها أثر على الولاء والأ

 داء للعدالة الفعالية ومن ثم تقود للتأثير على الولاء والأ  هالموظف بعدالة المعاملة التي يتلقاها مرتبطة بتصور

الموظفين في العمل.   أداء( بأن العدالة التفاعلية تحسن  Nazir et al. 2019كما وجدت دراسة )للموظف،  

العدالة    داءأن الأ  et al. 2010) Wang ;(Ashraf et al. 2018 كما وجد   الوظيفي يتحسن بتطبيق 

الوظيفي في  الجامعات    داءأظهرت النتائج أن العلاقة إيجابية بين العدالة التفاعلية والأ  هوبناء علي    .التفاعلية

 الحكومية في القطاع الحكومي بالمملكة العربية السعودية
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الدراسة   تناولت  استنتاجية  الثلاثة" والأو كفرضية  "بأبعادها  التنظيمية  العدالة  بين  .  الوظيفي  داءالعلاقة 

الرابعة  للفرضية  اثبات  إيجابية وهو  الوظيفي  الأداء  و  التنظيمية  العدالة  بين  العلاقة  ان  النتائج  أظهرت 

ان الوظيفي  لأمتطبيق العدالة التنظيمية في بيئة العمل يصنع ثقافة تنظيمية تساهم في خلق احيث ان    للدراسة.

تطوير بيئة الاعمال وتخفض من إحباط مهامهم و   داءوتساعد في تحفيز العاملين على بذل جهود قصوى لأ

بشكل إيجابي. حيث أكدت الدراسات السابقة أن العدالة التنظيمية   داءالموظفين وهذا بدورة يقود الى رفع الأ

 .Cropanzano et al، 2007. Suliman and Kathairi، 2013الموظفين )  أداءم على  هلها دور م

Abbas et al. 2020  . )لدراسة مع دراسة  تطابقت نتائج هذه ا(Zeb et al. 2019  ) وجدت أن   حيث

" تؤثر على   والتفاعلية  "التوزيعية والاجرائية  للعدالة  ابعاد  أو غير   أداءالثلاثة  الموظفين بشكل مباشر 

الوظيفي في الجامعات الحكومية بالقطاع    داءالعدالة التنظيمية لها تأثير على الأو بناءً على ذلك فان    .مباشر

 الشمالي بالمملكة العربية السعودية. 

 الخاتمة والتوصيات  . 8

القصوى من مواردها البشرية التي هي    والاستفادةالأمثل    داءفي ظل سعي المنظمات على الأ 

من إبقاء الميزة التنافسية للمنظمة، حيث أن المنظمات التي تميزت في   ابمثابة القوة الحقيقية للمنظمة لما له

رضاء ئداأ يضمن  مستوى  على  مطبق  التفاعلي"  الاجرائي،  "التوزيعي،  العدالة  مستوى  فيها  يكون  ها 

(. ومن هذا المنطلق فأن المنظمات التي تسعى الى التأكيد على تطبيق  2021.  عبد الوهابالعاملين بها )

لتنظيمية لتساهم في خلق ثقافة تنظيمية تقوم على مبدأ العدالة المتمثلة في ابعادها الثلاثة ستحقق  الثقافة ا

والتنافسية بين المنظمات التي تعمل في نفس المجال. كما أكدت الدراسات التي تم استعراضها   الاستدامة

 الوظيفي.  داءأعلاه على ان تطبيق العدالة التنظيمية لها دور في تحقيق نجاح في الأ

الثلاثة الى علاقت التنظيمية بأبعادها  العدالة  الدراسة على دور تطبيق   داء المباشرة بالأ  هافقد أكدت نتائج 

الوظيفي الكلي للمنظمة. وهذا يؤكد على ان تطبق القيم العادلة في ممارسات وبيئة الاعمال يؤثر أيجابا  

 رسم التوصيات ادناه:  على نتائج الدراسة يمكن وبناءً . العاملين أداءعلى 

الموظفين ومن هذا المنطلق تؤكد نتائج الدراسة    أداءتطبيق العدالة التنظيمية يساهم في رفع    -

من الأثر    ههذا المفهوم لما ل  وتطبيق  على أنه يجب الحرص من القيادة في الجامعات على تبني

 لاستراتيجية. البالغ في تحفيز بيئة عمل تساهم في الإنتاج وتحقيق المستهدفات ا

القل  زتعزي  - الممارسات لإنها  كافة  في  التنظيمية  العدالة  الممارسات   ب تطبيق  لجوهر  النابض 

   .الادارية ومحور العمل الإداري في المنظمات

يوصى بأن تقوم المنظمات بتحليل كل بعد من أبعاد العدالة "توزيعية إجرائية تفاعلية " لجميع   -

 . العمل بيئةفي  هومساهمات دائهأصل الموظف على التعويض بناء على حالموظفين لكي ي

على التغيرات الديناميكية في بيئة الاعمال ينبغي على الجامعات أن تقوم بتطوير منظومة   بناءً  -

 ممارسات العدالة التنظيمية وفق المتغيرات التي تطرأ على بيئة الاعمال. 
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 العربية المراجع 

ر  (. أثر العدالة التنظيمية في الاتجاهات الوظيفية من وجهة نظ2023الحربي، عبدالله مداري. ) .1

الملك  التنظيمية. مجلة جامعة  للثقة  الوسيط  الدور  السعودية:  التدريس بالجامعات  أعضاء هيئة 

 .  132- 91، ص ص: 1، ع 37عبدالعزيز: الاقتصاد والإدارة، م.

( واقع العدالة التنظيمية في المؤسسات 2016المشعل، عبدالرحمن عدنان. متلع، مشعل خميس ) .2

 159  -105. ص ص .  15مجلة الاقتصاد والتنمية البشرية. ع. الأكاديمية: دراسة استطلاعية. 

3. ( العابدين،  زين  محمد  لدى 2016عبدالفتاح،  التنظيمي  بالولاء  وعلاقتها  التنظيمية  العدالة   )

مجلة  التعليم.  مع شركات  المتعاقدين  تبوك:  بجامعة  التحضيرية  بالسنة  التدريس  هيئة  أعضاء 

 .  182-119ص ص .   103. م. 23مستقبل التربية العربية. ع. 

4. ( نجوى  بالثقة  2017دراوشة.  وعلاقتها  الأردنية  الجامعات  في  السائدة  التنظيمية  العدالة   )

(.  3)  13التنظيمية من وجهه نظر أعضاء هيئة التدريس. المجلة الأردنية في العلوم التربوية.  

373-388  . 

وعلاقتها بالميل نحو التسرب الوظيفي: ( العدالة التنظيمية  2018المطيري، ضيف الله عبيد. ) .5

العامة،   الإدارة  في جامعة شقراء. مجلة  التدريس  هيئة  أعضاء  على  ميدانية  (. 3)  58دراسة 

487-529 

فاروق محمد علي ) .6 الالتزام  2013البطل، سهام  الحوافز على  لنظام  المدركة  العدالة  أثر   " .)

ماجستير غير منشورة، كلية التجارة، جامعة التنظيمي، دراسة تطبيقية على جامعة بنها" رسالة  

 بنها.  
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