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 الملخص

د البشري وتؤثر في تناولت الدراسة موضوعي العدالة التنظيمية للعاملتُ والأغتًاب الوظيفي على أساس كونهما من الظواىر التنظيمية التي تتمحور حوؿ الدور 
الأغتًاب الوظيفي لديهم ، واستندت إلى فرضية رئيسية ىي وجود  علىأداء ىذا الدورد الذاـ للمنظمة. ىدفتالدراسة الى التعرؼ علىأثر العدالة التنظيمية 

تو، حيث اختتَ علاقة تأثتَ معنوي بتُ العدالة التنظيمية والأغتًاب الوظيفي. جرى اختيار جامعة سرت لإجراء الجانب الديدالٍ في البحث واختبار فرضيا
( من لرموع رؤساء الأقساـ العلمية. وباعتماد عدد من الأدوات الإحصائية جرى 63عينة )رؤساء الأقساـ العلمية كمجتمع للدراسة، وبلغ عدد أفراد ال

 اختبار فرضيات الدراسة.
الأغتًاب الوظيفي لدى رؤساء الشعور ببسثلت أىم نتائج الدراسة في وجود مستويات متوسطة من العدالة التنظيمية، وكذلك وجود مستويات متوسطة من 

الأغتًاب الوظيفي كاف دالًا من خلاؿ بعدي العدالة التوزيعية والعدالة الإجرائية وبنسب متفاوتة، وخلصت  علىف أثر العدالة التنظيمية وأ,الأقساـ العلمية، 
الوظيفي  غتًابالدراسة إلى لرموعة من التوصيات لكيفية تعزيز مستويات العدالة التنظيمية لدى رؤساء الأقساـ العلمية في الجامعة وبزفيض مستويات الأ

 لديهم.
 : العدالة التنظيمية ، الأغتراب الوظيفيالكلمات المفتاحية

Abstract: 

 
The Effect of Organizational Justice in Job Alienation: An 

Exploratory Study of a Sample of Heads of Scientific Departments' 

Opinions at Sirte University 
 
This study dealt with two subjects, organizational justice and job alienation, on the basis of their 
being of organizational phenomena that focus on human resource and it affect in performance of 
this important resource of the organization andthrough it in the organizational performance. The 
study aims to detect the effect of organizational Justice in job alienation; it based on one main 
hypothesis, this hypothesis states thatthere is a significant effect of organizational Justice in job 
alienation. 
University of Sirt was selected to be the field of the study and testing its hypothesis, and the 
heads of the scientific departments were selected to be the study society. The number of 
respondents was (63) of the total heads of scientific departments. By using a number of statistical 

tools the hypotheses were tested. 
The most important results of the study is the heads of scientific departments of Sirt University 
have a moderate levels of the organizational justice , as well as they have a moderate levels of job 
alienation, the study also showed the effect oforganizational justice was significant injob alienation 

across distributive justice and procedural justice in varying degrees. The study presented a set of recommendations 

in respect of how to enhance the levels of organizational justice of heads of scientific departments at the university 

and to reduce levels of job alienation that they have. 

 

Key Word: Organizational Justice, Job Alienation 
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 مقدمة
شهد العالم خلاؿ العقود القليلة الداضية تطورات وتغيتَات لم يشهدىا من قبل، شملت تغتَات في أسلوب الحياة بالعمق والشموؿ 
والسرعة. ولشا لا شك فيو أف ىناؾ كثتَ من الدتغتَات تؤثر بشكل واضح في سلوؾ الفرد، وبزتلف في تأثتَىا من شخص إلى آخر، 

ي نتج عنو تطورات في جميع لرالات الحياة، ورافق تلك التطورات سلبيات لصم ذنعيش في عصر التغتَات السريعة الأمر الولاسيما ولضن 
أكثر الدشاكل وضوحاً، فهو ظاىرة انسانية لذا وجود في  الاغتًابالشعور بوكاف عنها العديد من الدشكلات كالقلق والتوتر والأكتئاب، 

 اعية، وما يلبث أف يتفاقم أثره كلما زادت حدة ضغط التطورات على الأفراد.لستلف ألظاط الحياة الاجتم
ويعد الأغتًاب الوظيفي أحد العوامل النفسية والسلوكية والإجتماعية التي تؤثر في أداء العاملتُ في الدنظمات وتعكس درجة الرضا 

من ىنا دعت الحاجة منظمات الأعماؿ إلى فهم سلوؾ العاملتُ ، الوظيفي عن منظماتهم ومن ثم يؤثر سلباً أو إلغاباً في أداء الدنظمة
لك إلى ارتفاع مستوى الأداء ليتجاوز أدائهم ذين يتطلب منهم برقيق مستويات أداء عالية مع ضماف العدالة لذم، وقد يؤدي ذال

 متطلبات التوصيف الوظيفي عندما يعتقد أنهم يعاملوف بعدالة في موقع العمل.
وضوعي العدالة التنظيمية والأغتًاب الوظيفي في الحياة التنظيمية والسعي الدتواصل من أجل برستُ ظروؼ العمل وبرقيق ونظراً لألعية م

الأغتًاب الوظيفي ودراسة أبعادلعا  علىرىا أثالى توضيح أبعاد العدالة التنظيمية و  دراسةال هذى تالأداء الفعاؿ من قبل الدنظمات ابذه
 الوظيفي من خلاؿ دعم مدركات العدالة التنظيمية لدا لو من تأثتَ في أداء الدنظمة ككل.  الأغتًابالشعور بظاىرة ولزاولة تسكتُ 

في الدوؿ العربية مازالت لزدودة  الدراساتا الدوضوع في الدوؿ الأجنبية إلا أف ذوعلى الرغم من الاىتماـ وتعدد الدراسات حوؿ ى
دراسة ظاىرتي العدالة التنظيمية والأغتًاب الوظيفي لأنها من الظواىر التي باتت  إلي ت الباحثةسع لك ذلو بالرغم من الحاجة الداسة لذا،

 .تقلق الإدارة لدا لذا من تأثتَ سلبي على الأداء الوظيفي
لى ثلاثة إةالحالي دراسةتقسيم المحتوى الفكري والدنهجي والتحليلي للو حيث تم ثسوؼ يتم التطرؽ إلى مباح الدراسةوللإحاطة بدوضوع 

 . اوفرضياته ا، ألعيتهدراسةج الفرضي للذ ، النمو ا،أىدافه الدراسةمباحث:ركز الدبحث الأوؿ على استعراض مشكلة 
 أما الدبحث الثالٍ فأنصرؼ إلى التأطتَ النظري للمتغتَات وتم التًكيز على مفهوـ وأبعاد العدالة التنظيمية، ومفهوـ الأغتًاب الوظيفي

 ا الدبحث الدراسات السابقة في لرالاتها وإمكانية الإفادة منها.ذستعرض الجزء الثالٍ من ىوأبعاده، بينما أ
حيث تضمن منهجية البحث والأساليب الإحصائية الدستخدمة في التحليل، ولرتمع  دراسةوبزصص الدبحث الثالث بالإطار العملي لل

 .الدراسةها توصلتإليوعينة الدراسة كما تضمن عرض الاستنتاجات والتوصيات التي 
 الإطار المنهجي للدراسة -المبحث الأول

 الدراسةمشكلة أولًا: 
يعتبر موضوع العدالة التنظيمية من الدوضوعات الجديرة بالبحث في جميع الدنظمات ولا سيما الجامعات، لدا لو من أثر فعاؿ على برستُ 

رة في الدراسات دنإلا أف ىناؾ العربية والأجنبية موضوع في الكثتَ من الدراسات لذذا على الرغم من تناوؿ الباحثتُ ، فالأداء الوظيفي
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ؿ الدزيد من ذوالتى برتاج الى ب، الاغتًاب الوظيفي ظاىرة بتُ العدالة التنظيمية و التأثتَية العلاقة عن التي تكشف منها وخاصة العربية 
الوظيفي لدى  الاغتًابالشعور ب، فظاىرة ا القطاع من أثر بالغ في بناء المجتمعذالأىتماـ خاصة في لراؿ القطاع الخدمي التعليمي، لدا لذ

د لا يمكن تسكينها إلا بوجود ثقة بالقيادة الإدارية في برقيق العدالة التنظيمية، عليو وجدت الباحثة أف تسليط الضوء على دراسة ر الف
ومن ىنا جاءت الفكرة بضرورة إجراء ه الدتغتَات يعزز من إدراؾ مفهوـ العدالة التنظيمية والاغتًاب الوظيفي في الدنظمة الدبحوثة،ذى

 :ةالتالي تفي التساؤلا الدراسة. ويمكن تلخيصمشكلة الأغتًاب الوظيفيعلىالعدالة التنظيمية  أثرمعرفة دراسة حوؿ 
 ؟بجامعة سرت التنظيميةواقع مستويات العدالة ما .1
 ؟بجامعة سرت الاغتًاب الوظيفي لدى رؤساء الاقساـ العلمية الشعور ب.ما مستويات 2
 .ىل ىناؾ علاقة تأثتَ بتُ أبعاد العدالة التنظيمية ومستوى الشعور بالاغتًاب الوظيفي لدى رؤساء الاقساـ العلمية بجامعة سرت؟3

 الدراسةأىداف ثانياً: 
فأف الذدؼ الأساسي يتمثل في لزاولة التعرؼ على طبيعة العلاقة بتُ أبعاد العدالة التنظيمية ومستوى  الدراسةتأسيساً على مشكلة 

 :الآتيةالأىداؼ الشعور بالاغتًاب الوظيفي لدى رؤساء الاقساـ العلمية بجامعة سرت. وذلك من خلاؿ برقيق 
 .من العدالة التنظيمية والاغتًاب الوظيفيوأبعاد كل مفاىيم التطرؽ الى توضيح . 1
 ..التعرؼ على مستوى العدالة التنظيمية في الدنظمة الدبحوثة2
 .الكشف عن مستوى الشعور بالاغتًاب الوظيفي لدى العينة الدبحوثة.3
 تأثتَ بتُ أبعاد العدالة التنظيمية والاغتًاب الوظيفي في الدنظمة الدبحوثة.ال.أختبار طبيعة علاقة 4
تفاعلية( في . التعرؼ على البعد الأكثر تأثتَاً من أبعاد العدالة التنظيمية والدتمثلة بػ ) العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، والعدالة ال5

 مستوى الشعور بالاغتًاب الوظيفي لدى العينة الدبحوثة.
الاعتًاب الوظيفي الشعور بمستوى  التقليل منة الدبحوثة في . تقدلَ بعض الدقتًحات والتوصيات والتي يمكن أف تساعد إدارة الدنظم6

 لدى رؤساء الأقساـ العلمية.
 الدراسةمتغيرات ثالثاً: 

 من نوعتُ من الدتغتَات، وىي:  الدراسةتكوف ت
لدى رؤساء الأقساـ العلمية بجامعة سرت، الذي تكوف العدالة التنظيمية  على متغتَ واحد، وىو: تالدراسةاشتمل. الدتغتَات الدستقلة: 1

 ) العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية،و العدالة التفاعلية(.وىى:أبعاد من ثلاثة 
) انعداـ القوة ،  وىى: أبعاد ، الذي تكوف من خمسةالأغتًاب الوظيفي  على متغتَ واحد، وىو: تالدراسةاشتمل. الدتغتَات التابعة: 2

 ات(ذالدعتٌ، انعداـ الدعايتَ، العزلة،وغربة ال انعداـ
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 الدراسةأىمية رابعاً: 
غتًاب الوظيفي لدى رؤساء الاقساـ العلمية الافي ىا أثر وع ىاـ يتعلق بالعدالة التنظيمية و ضتناولو مو من خلاؿ  األعيته الدراسةستمد ت

الاغتًاب الوظيفي، ويمكن تناوؿ ألعية الشعور ببجامعة سرت بهدؼ التعرؼ على أبعاد العدالة التنظيمية ولزاولة التقليل من حدة 
 :من عدة جوانب تتمثل في الآتي الدراسة

 . الأىمية العملية:1
ا البحث الديدالٍ لدعم مدركات العدالة ذجامعة سرت بتوصيات ومقتًحات مستمدة من ىوتكمن الألعية العملية في إمداد إدارة 

 .التنظيمية التي من شأنها أف تقلل من حدة الأغتًاب الوظيفي
 . الأىمية العلمية:2
الوظيفي لدى رؤساء الأقساـ العلمية بجامعة سرت وذلك لاكتشاؼ العمق الفكري  الأغتًابعلىىا أثر العدالة التنظيمية و  الدراسةتناوؿ ت

مسالعة في إثراء  ىالدراسةعد ىذتكما بحث،من خلاؿ دراسة وبرليل الأبعاد والدرتكزات البنيوية لدتغتَات ال الدراسةوالفلسفي لدتغتَات 
ي يعتبر إضافة علمية تساعد الباحثتُ في الحقل الأكاديمي لتقدلَ دراسات لشاثلة عن الجوانب الإلغابية ذالدكتبة العربية بهذا الدوضوع ال

 للعدالة التنظيمية في قطاعات آخرى.
 الدراسةفرضياتخامساً: 

 على النحو التالي:تتفرع منها عدد من الفرضيات الفرعية  ةأساسي ةبفرضي الدراسةتتمثل فرضيات 
 :الأولىالرئيسية الفرضية 

لشعور توجد علاقة تأثتَ داؿ إحصائياً لأبعاد العدالة التنظيمية ) العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية( في مستوى ا
 بالأغتًاب الوظيفي لدى رؤساء الأقساـ العلمية بجامعة سرت.

 توجد علاقة تأثتَ داؿ إحصائياً لبعد العدالة التوزيعية في مستوى الشعور بالأغتًاب الوظيفي. الفرضية الفرعية الأولى:
 توجد علاقة تأثتَ داؿ إحصائياً لبعد العدالة الإجرائية في مستوى الشعور بالأغتًاب الوظيفي. الفرضية الفرعية الثانية:
 لبعد العدالة التفاعلية في مستوى الشعور بالأغتًاب الوظيفي. توجد علاقة تأثتَ داؿ إحصائياً  الفرضية الفرعية الثالثة:

 الدراسةنطاق حدود سادساً: 
 على: بحثاقتصرت حدود ال

 موضوع العدالة التنظيمية والأغتًاب الوظيفي لدى رؤساء الأقساـ العلمية. لدراسةا هىذ تتناولالحدود الموضوعية:
 سرت فيمدينة سرت. بجامعةالدراسةتم إجراء  الحدود المكانية:
 بجامعة سرت. رؤساء الأقساـ العلميةعلى  الدراسةتم إجراء  الحدود البشرية:
 .2018من العاـ أكتوبرو  سبتمبرخلاؿ شهري  ىالدراسةىذ تأجريالحدود الزمنية:
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 الدراسةمفاىيم ومصطلحات سابعاً: 
والعوائد الدتحققة منها، بشكل يسهم في برقيق الأىداؼ الدطلوبة  لزصلة الاتفاؽ بتُ الجهود الدبدولةتعرؼ بأنها " العدالة التنظيمية

 .(Hopkin, & Weathington,2006,P478)" للمنظمة
بأنها درجة إدراؾ رئيس القسم العلمي لحالة الأنصاؼ والدساواة في الدعاملة التي يعامل بها من  وتعرف الباحثة العدالة التنظيمية اجرائياً 

خلاؿ مقارنة ما قدمو من جهد في لراؿ عملو وما يتًتب على تلك الجهود من نتائج ومردودات ، بجهود نظرائو من رؤساء الأقساـ 
 جيب على فقرات مقياس مستوى العدالة التنظيمية.العلمية. وتقاس بالدرجة الكلية التي لػصل عليها الدست

ا الاندماج قد يكوف نفسياً أو فكرياً أو مهنياً ذلاقة بتُ الفرد والوظيفة ومستوى الاندماج، وىعيعرؼ بأنو "ضعف الالأغتراب الوظيفي
(Vandenberghe,2002,P33). 

يفقد الانتماء الوظيفي والتنظيمي بسبب  ذبأنو شعور الفرد بالغربة في موقع عملو، إ وتعرف الباحثة الأغتراب الوظيفي اجرائياً 
. ويقاس بالدرجة الكلية التي لػصل عليها الانغماس في البتَوقراطية والشعور بعدـ الرضا وافتقاده للتفاعل الاجتماعي داخل لزيط العمل

 .بحثالدستجيب على فقرات مقياس ال
 الإطار النظري للدراسة –المبحث الثاني 

 
يتضمن ىذا الجانب جزئتُ رئيستُ لعا الإطار النظري والدراسات السابقة، وتضمن الإطار النظري مفهوـ العدالة التنظيمية ومفهوـ 

لتي افادتها ، أما الجزء الثالٍ فيتضمن دراسات سابقة بسكنت الباحثة من الاطلاع عليها واوالأبعاد الرئيسية لكل منهماالأغتًاب الوظيفي
 .الدراسةوفي إعطاء تصور لدا آلت اليو بعض الدراسات السابقة في موضوع  ،الدراسةفي برديد بعض إجراءات 

 أولًا: الإطارالنظري
 مفهوم العدالة التنظيمية

الفكرية الدعاصرة في دراسة السلوؾ التنظيمي بشكل كبتَ بالعدالة التنظيمية، لدا لذا من ألعية بالغة في  اىتمت الدراسات والأبذاىات
 1965عاـ  sAdamالعدالة التنظيمية إلى نظرية الإنصاؼ والدساواة التي قدمها  وترجع جذورالتأثتَ على سلوؾ الدنظمة وعامليها. 

عدمو يتحدد بدقارنة لسرجاتو إلى مدخلاتو ومع معدؿ لسرجات الأخرين إلى مدخلاتهم  والتي تنص على أف شعور الفرد بالأنصاؼ من
 (.59 :2007ق العدالة )علوفوحيث يتساوى الدعدلاف تتحق

ومدارس الباحثتُ والكتاب، فلا يوجد ىناؾ تعريف لزدد ودقيق لذذا  ولقد تعددت مفاىيم العدالة التنظيمية وتباينت وفقاً لأبذاىات
الدفهوـ يتفق عليو الجميع، وذلك بحكم تباين التخصصات وتنوع الأفكار والأراء وأختلاؼ طريقة تناولذم ودراستهم لدوضوع العدالة 

في الإجراءات والتوزيعات والتعاملات والتي يؤدي  ادراؾ العاملتُ للأنصاؼ والنزاىة والشفافية عرفها بأنها "من التنظيمية، فمنهم 
خرى وجودىا لإلى زيادة رضا العاملتُ والثقة في الإدارة وتبادؿ الدواقف الإلغابية بتُ العاملتُ من جهو وبتُ العاملتُ والدنظمة من جهو أ
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إلى أف العدالة التنظيمية "تدؿ على  (65 :2016وأشار )لزيميد، ( .9 :2016) الربيعاوي، الدراجي،"وبدا يعزز الأداء الدنظمي
إحساس الدوظيفتُ بالعدالة والنزاىة في الدنظمات وتتمحور حوؿ ظروؼ الوظيفة التي تقود الدوظفتُ للأعتقاد بأنهم يعاملوف بعدالة أو 

على أنها "تعكس الطريقة التي  Karriker&Williams, 2009): (114ووصفها كل من  يتعرضوف للظلم وعدـ الدساواة".
 وقد عرفها لػكم من خلالذا الفرد على عدالة الأسلوب الذي يستخدمو الددير في التعامل معو على الدستويتُ الوظيفي والأنسالٍ".

بأنها لزصلة الأتفاؽ بتُ الجهود الدبدولة والعوائد الدتحققة عنها، بشكل يسهم في برقيق الأىداؼ الدطلوبة آخروف "
 .(Byars&Rue,2007: 119)"منظمةلل

 وفي ضوء الدفاىيم أعلاه ترى الباحثة بأف العدالة أحد الدتطلبات الأساسية لتشكيل سلوكيات وابذاىات إلغابية لدى العاملتُ في الدنظمة
نة بتُ مايقدمو إلى وعلى قدرة الدنظمة على التكيف مع الدتغتَات والأحداث المحيطة بها، وتتمحور حوؿ إدراؾ العامل لناتج الدقار 

الدنظمة وما لػصل عليو من امتيازات، كما تتمحور حوؿ نزاىة القوانتُ والإجراءات التي تتبع في برديد تلك الأمتيازات وحسن الدعاملة 
 الشخصية التي يتلقاىا الفرد عند تطبيق تلك القوانيتُ والإجراءات.

 أىمية العدالة التنظيمية
حظى موضوع العدالة التنظيمية باىتماـ العديد من الباحثتُ لدا لو من تأثتَات مهمة على كثتَ من سلوكيات وأبذاىات الأفراد، إذ أف 
 ارتفاع احساس الأفراد بالعدالة يؤدي إلى زيادة ثقتهم في إدارة الدنظمة وزيادة قناعتهم بإمكانية الحصوؿ على حقوقهم ومايعنيو ذلك من

نقلًا عن غالً ) ( 2007لوكيات الأفراد بعد الأطمئناف إلى سيادة العدالة ومن ثم الوثوؽ في الدنظمة، قد تطرؽ علواف )ارتقاء س
 من خلاؿ الدؤشرات الآتية:الى توضيح أىيمة العدالة التنظيمية ( 2015،23

خلو شعوراً من الارتياح والطمأنينة، الأمر الذي التنظيمي: إف احساس الفرد العامل بالعدالة التنظيمية يولدبدا .زيادة نسبة الولاء1
 .وإبعاده عن التوتر التنظيمي سيتًؾ صورة الغابية عن الدنظمة وبالتالي زيادة في ولائو التنظيمي

الأنطلاؽ شعور الفرد بالثقة لضو نظاـ تقييم الأداء: ينظر الكثتَ من الأفراد في أي منظمة إلى نظاـ تقييم الأداء ويعتبرونو نقطة . 2
 والعكس صحيح.، للعمل الجاد، فإذا كاف ىذا النظاـ مبتٍ على أسس عادلة، فأف الفرد العامل سيقوـ بأداء عملو بصورة جيدة 

ا  ذيرى بعض الباحثتُ أف العدالة التنظيمية ببعديها الإجرائي والتعاملي تؤثر على روح العمل مع الجماعة، فإ . زيادة دافعية الجماعة: 3
ا النوع ذالفرد العامل ضمن جماعة يعامل بالعدالة التنظيمية، فإنو سيهتم اىتماماً كبتَاً بزيادة مكافآت الجماعة وحوافزىا، لأف ىكاف 

 من العدالة )الإجرائية والتعاملية( يشيع روح الجماعة، ويوجو رسالة مهمة للفرد العامل مفادىا أف الجماعة تقدر كل عضو فيها.
ي ينعكس على ذأف إلطفاض مستوى العدالة التنظيمية ، يولد لدى الفرد العامل نوعاً من التوتر، الأمر ال داء العمل:: الدساعدة في أ4

 ، فغالباً لػاوؿ الفرد القضاء على ىذا التوتر والتقليل من حدتو بالتأثتَ على عملو كماً ونوعاً.أدائو
دالة يتًتب عليو العديد من النتائج السلبية كالطفاض الرضا الوظيفي ( أف شعور الأفراد بعدـ الع64، 2016لذلك أشار )لزيميد،
 نة التنظيمية والطفاض الالتزاـ التنظيمي، إضافة إلى الطفاض الأداء الوظيفي بصفة عامة.طوتدلٌ سلوكيات الدوا
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 أبعاد العدالة التنظيمية
آراء الباحثتُ بشأف أبعاد العدالة التنظيمية على وجو التحديد فعلى سبيل الدثاؿ يرى بعض الكُتاب أف العدالة التنظيمية تتضمن  تبايت

، وآخروف تناولوا العدالة التنظيمية  (Nasurdin & Khan,2007: 339)لعا العدالة التوزيعية والعدالة الاجرائيةو بعدين 
 الزىرة، 2017دراوشة ، 2012باعتبارىا تتضمن ثلاثة أبعاد بسثلت في العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية )العبيدي 

السعود و سلطاف ، 2014)رىيو ومنهم من أضاؼ بعُد أخر بسثل في العدالة التقيمية( ،0182بحاويذبحاوي والذ، ال2016أحمد  و
( أف العدالة التنظيمية تتضمن خمسة أبعاد وىى )عدالة التوزيع ،عدالة الاجراءات ،عدالة 2008( ، في حتُ يرى) البشابشة ، 2009

ة الإجرائية والعدالة الدتمثلة في العدالة التوزيعية والعدالوترى الباحثة أف الأبعاد الثلاثة التعامل ، عدالة الأخلاؽ وعدالة التقييم( . 
ىي الأساس للعدالة التنظيمية، وأف أى أبعاد أخرى لا تعدو عن كونها متعلقة بالأبعاد الثلاثة، لذا سيتم التًكيز في ىذه التفاعلية 

 في قياس العدالة التنظيمية والتي يمكن توضيحها كما يلي:الدراسة على ىذه الأبعاد 
 . العدالة التوزيعية1

التوزيعية في قدرة الدنظمة على التزامها بالدفهوـ العاـ للعدالة من خلاؿ وضعها للبرامج العادلة لتوزيع الدكافآت والتكاليف  تتمثل العدالة
ا السياؽ في حاؿ وجود لزاباة لبعض العاملتُ في منحهم ذعلى العاملتُ في بيئة العمل التنظيمي، وقد بردث الدشاكل ضمن ى

( إلى أف العدالة 219: 2018أكثر من غتَىم . و عليو يشتَ كل من  )الذبحاوي، الذبحاوي، مكافآت أو بزصيص موارد لذم 
 التوزيعية تعتٌ إنصاؼ نتائج القرارات التنظيمية التي تقييم جهود العاملتُ في القضايا الدتعلقة بالرواتب والحوافز والتًقيات.

 . العدالة الإجرائية2
: 2008البشابشة، يد الدخرجات التنظيمية)دفي بر الدستخدمةعدالة الإجراءات إزاء العامل  درجة الشعور الدتولدةىي عبارة عن 

وترتبط درجة العدالة الإجرائية مع مدى وجود الثقة الدتبادلة بتُ الرؤساء والدرؤوستُ، فكلما كانت ىناؾ ثقة متبادلة بينهم،   ،(115
 (.64: 2016كلما شعر العاملوف بالعدالة الإجرائية بشكل أكبر ) لزيميد، 

العدالة التوزيعية والعدالة الإجرائية، حيث  ( إلى التمييز بت192ُ: 2014نقلًا عن )رىيو،  (Greenberg,1990: 561)وابذو 
 تشتَ الأولى إلى نزاىة النتائج بينما تشتَ الثانية إلى نزاىة الإجراءات الدستخدمة في برقيق تلك النتائج.

 . العدالة التفاعلية3
وىي العدالة التي تعكس مدى أحساس العامل بعدالة الدعاملات ودلك عندما تطبق عليو الإجراءات الرسمية أو معرفتو بأسباب تطبيق 

( إلى أف عدالة التعاملات تضم 202: 2009بينما يشتَ )السعود، سلطاف،. Fatt et al., 20)0(57 :1تلك الإجراءات عليو 
علاقات الشخصية والعدالة الدعلوماتية، فالأولى تشتَ إلى مدى الاحتًاـ والثانية تعتٍ التًكيز على نوعتُ من العدالة ولعا عدالة ال

وترتبط العدالة التفاعلية بشكل التوضيحات الدقدمة لذم من خلاؿ إيصاؿ الدعلومات الضرورية حوؿ أسباب استخداـ إجراء معتُ . 
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لات بجودة الدعاملة الدستقبلة من متخد القرار وتعكس مدى التطبيق الصحيح وثيق بالعدالة الإجرائية، حيث ترتبط عدالة التعام
 (.24: 2015للإجراءات الرسمية )أبوسمعاف، 

أف ىناؾ ترابطاً وثيقاً بتُ العدالة التوزيعية والعدالة الإجرائية والعدالة التفاعلية، وذلك أف شعور الفرد الباحثة لاحظ توبناءً على ما سبق
، فالفرد الذي يشعر بعدالة التوزيع والإجراءات والعدالة التفاعلية يكوف مستوى ة سلباً أو الغاباً لدنظمأدائو فيابالعدالة يؤثر على مستوى 

 ف كلا من عدالة التوزيع والإجراءات والتفاعلية يمكن أف تؤثر في احساس الأفراد بالعدالة التنظيمية.ئو مرتفعاً. لذلك فأأدا
   Concept of Alienationمفهوم الأغتراب 

ترتب يعتبر العنصر البشري من أىم العناصر الدؤثرة في إنتاجية العمل فهو دعامة الإنتاج وبردد مهارتو مدى كفاية التنظيم وكفاءتو، وقد 
ا لشا يدعو الى دراسة بعض الدتغتَات ذعلى إلعاؿ العنصر البشري في بعض المجتمعات والدؤسسات أف بزلفت ونقصت إنتاجيتها وى

 كالأغتًاب الوظيفي.على إنتاجية الفرد  الدؤثرة 
ماعة لجالوظيفي متعدد الجوانب والأبعاد، ويتأثر بعوامل يعود بعضها إلى العمل ذاتو بينما يتعلق بعضها الآخر  إف مفهوـ الأغتًاب

، والشعور العمل و بيئة العمل المحيطة. والأغتًاب الوظيفي مسألة نسبية وليست مطلقة، إذ ليس ىناؾ حد أعلى أو حد أدلٌ لو
ع، عن كل ما فيو من الأفكار والدبادئ والقيم والالتزامات الاجتماعية عامة )منصور، ىو حالة من الأنفصاؿ عن الواقبالأغتًاب 

2007  :361.) 
، ولم يوضع تعريف لزدد وشامل يقبلو الجميع، حيث يمثل الدفهوـ الإجرائي الوظيفي وتعددت وجهات النظر حوؿ مفهوـ الأغتًاب

فمنهم من عرؼ الأغتًاب الوظيفي ؛ (125: 2006شاويش، عواد،الابذاىات )لدى الباحثتُ ألظاطاً لستلفة من الوظيفي لأغتًاب ل
بأنو حالة من الأنفصاؿ النفسي عن الوظيفة، حيث يدرؾ الفردبأف العمل يفتقر إلى الاحتمالات والامكانات التي تشبع احتياجات 

يفي عبارة عن عدـ القدرة على الشعور الأغتًاب الوظ.ويرى آخروف أف   (Banaai et.al, 2004: 377)وتوقعات الفرد الدلحة
الدتواصل الاجتماعي، الدتمثل بالعادات والتقاليد، فضلًا عن الديل إلى العزلة عن الناس وضعف القدرة على تفستَ الأحداث بشكل 

 .Carter, 2014:4 .(Gregory lee(، (William, 2000: 1481)واضح وموضوعي، والشعور بأف الحياة لا معتٌ لذا 
الأغتًاب الوظيفي بأنو حالة من الأنفصاؿ النفسي عن الوظيفة، حيث يدرؾ الفردبأف   (Banaai et.al, 2004: 377)يوضح و 

 العمل يفتقر إلى الاحتمالات والامكانات التي تشبع احتياجات وتوقعات الفرد الدلحة.
يصف الصلة بتُ الفرد والوظيفة التي يؤديها، فارتفاع درجة الأغتًاب تشتَ إلى علاقة ضعيفة بتُ الفرد وعرؼ بأنو الشعور الذي 

 (.16: 2008والوظيفة ) كنعاف، 
ي ينعكس في ابتعاده ذ( بأف الأغتًاب الوظيفي عبارة عن شعور الفرد بالدشقة وعدـ الارتياح وال170: 2009، في حتُ يرى )السالم

عن الدشاركة الاجتماعية والثقافية، كما إنو احساس بعدـ الانتماء وعدـ الدسالعة، وإدراؾ بأنو غتَ مرحب بو من قبل  اتيذأو نفوره ال
 الآخرين.
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شعور الفرد بالغربة في موقع عملو، إذ يفقد الانتماء وترى الباحثة من خلاؿ عرض ىذه التعريفات الدتعددة أف الأغتًاب الوظيفي ىو 
 بسبب الانغماس في البتَوقراطية والشعور بعدـ الرضا وافتقاده للتفاعل الاجتماعي داخل لزيط العمل.الوظيفي والتنظيمي 

  Dimension of Alienationالاغتراب  أبعاد
إذ أنصبت جهودىم على الكشف عن مدى العلاقة بتُ أبعاد بدفهوـ الأغتًاب ، تزايد اىتماـ العلماء الدارستُ في لراؿ الإدارة 

& O’Donohue(Nelson ,(2006,الوظيفي وبعض الدتغتَات التنظيمية في لراؿ الإدارة  الأغتًاب
,(Mendoze,2007)  وبذؿ الباحثوف جهوداً في برديد أىم أبعاد الأغتًاب الوظيفي، وقد اختلف برديد ىذه الأبعاد من قبلهم .

: 2014)أبوسمرة وآخروف،(،339 :2013( ، )تاميدي، 251 :2013(، )صبر، 37: 2007)المحمداوي،إذا اعتمد كل من 
  على الدكونات التالية كأىم أبعاد الأغتًاب الوظيفي: العجز، اللامعتٌ، غياب الدعيارية، العزلة الاجتماعية، الأغتًاب عن الذات. (58

الشعور أبعاد الأغتًاب الوظيفي بػػ )  ( 285: 2017،)رشيد وآخروف، (306: 2014في حتُ حدد ) دروزة و القواسمي، 
، الشعور بالعجز، الانعزالية، وعدـ الرضا(.  ( فقد درس الدكونات التالية كأبعاد للأغتًاب الوظيفي: 49: 2010أما )البياتي،بالتشاؤـ

 . ، وغربة الذاتالعزلة الاجتماعية ضعف القدرة على التأثتَ، فقداف الدعتٌ، نقص الدعايتَ، 
( 2011(، )خلف ،2003،ونبات  )سلامةشكلت أعلى نسبة أتفاؽ بتُ الباحثتُة قد مسه الأبعاد الخذالباحثة أف ى رىتو 

 ,(Balachandran& etal.,2007)(2017رشيد و آخروف، ((، 2016،)الجادر،والعاملى، 
,(Nelson& Donohue,2006),(Scheff,2007)ويمكن  ه الأبعاد لأغراض البحث الحاليذ. عليو سيتم اعتماد ى

 كما يلي:  هاتوضيح
 Powerlessانعدام القوة. 1

ويعتٍ عدـ قدرة الفرد على السيطرة على الأحداث والمجريات مع عدـ قدرتو على التأثتَ في الدواقف الاجتماعية التي يتعرض لذا، حيث 
 (.367: 2007) الدغربي، ه الحالة أف سلوكو لن يتأتى بالنتائج الدرجوة منو ذيتوقع الفرد في ى

  Meaninglessالمعنى انعدام. 2
( بأنو عجز الفرد العامل إلى قرار أو معرفة ما ينبغي أف يفعلو أو إدراؾ ما لغب أف يعتقده موجهاً 320: 2008عرفو )عبدالله، 
أف فقداف الدعتٌ تشتَ إلى شعور الفرد بأنو يفتقر إلى وجود مرشد للسلوؾ، والفرد   (Sarros etal., 2002:304)لسلوكو. ويرى 

 يشعر بالفراغ نتيجة لعدـ توافر الأىداؼ الأساسية التي تعطى معتٌ لحياتو. الدغتًب ىنا
 Normlessالمعايير انعدام.3

الأىداؼ التي يسعى لتحقيقها في لزيط عملو وىي حالة  ويعتٌ شعور الفرد بأف الوسائل غتَ الدشروعة مطلوبة وإنو بحاجة لذا لألصاز
ا التفكك إلى ذتنشأ عند تفكك الدعايتَ الأخلاقية وتفشل في السيطرة على السلوؾ الفردي وضبطو لشا يؤدي بالنتيجة إلى انتقاؿ ى

 (.13: 2003ي يعمل فيو الفرد ) سلاـ ونبات، ذلزيط العمل ال
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 ionSocialIsolat. العزلة الاجتماعية4
وىو نقيض للقبوؿ الاجتماعي، وبالتالي شعور الفرد بالوحدة والفراغ يمكن التعبتَ عنها بأنها نوع من الأحساس بالأقصاء والرفض 

النفسي والأفتقاد إلى الأمن والعلاقات الاجتماعية الحميمة والبعد عن الآخرين، ولذلك تضعف لديو روح الأنتماء للجماعة التي يعمل 
 (.54: 2007نخفض فعاليتو في برقيق الأىداؼ التنظيمية )المحمداوي، معها وكذلك ت

 Estrangement -Self. غربة الذات5
ي يمارسو ذات نتيجة الوحدة والعزلة لعدـ رضاه عن القيمة الدعنوية للنشاط الذوتعتٍ عدـ قدرة الفرد على التعبتَ والأحساس بال

ات عندما يكوف ىناؾ انفصاؿ حاد بتُ ما يتميز بو الفرد من استعدادات وقدرات ذ(. ولػدث الاغتًاب عن ال10: 2010)البياتي، 
ه الدهارات والامكانيات والاستعدادات من جهو ذوخبرات من جهو وبتُ مايشغلو من جهو أخرى وبتُ الفرص الدتاحة لو لتوظيف ى

 (.340: 2013ثالثة )تاميدي، 
 

 ثانياً: الدراسات السابقة
ه الدراسة والتي تدور حوؿ العلاقة بتُ العدالة التنظيمية والأغتًاب ذالدراسات السابقة والدتعلقة بدوضوع ى سوؼ تستعرض الباحثة

 الوظيفي والتعقيب عليها لبياف نقاط الشبو والأختلاؼ بتُ الدراسة الحالية والدراسات السابقةعلى النحو التالي:
 . الدراسات التي تناولت العدالة التنظيميةأ

نظراً لألعية موضوع العدالة التنظيمية وعلاقتها بالاغتًاب الوظيفي، كاف لابد للباحثة من لزاولة استقراء نتائج الدراسات السابقة، 
( 20، ص 2005كده )اليوسف،ؤ ا ما يذولزاولة الاستفادة منها، خاصة وأنها تعد مصدراً ثريابًالدعلومات وأجو الأستفادة الآخرى، وى

ت السابقة تعد من أىم الدرجعيات التي يرجع اليها الباحث لدساعدتو في تشخيص مشكلة الدراسة واستخلاص من أف الدراسا
، ومن وتفستَ نتائجهافرضياتها، أو التأكد من صحة فرضيات نظرية ما، أو الاستفادة من نتائجها في فهم معطيات الدراسات الحالية 

 دراسات السابقة على النحو التالي:ا الدنطلق تقوـ الباحثة بعرض لرموعة من الذى
في الحكومية الاردنية رهدفت الى التعرؼ على مستوى الشعور بالعدالة التنظيمية لدى موظفي الدوائالتي(2222ة )ممحار دراسة 

( موظفاً تم اختيارىم بطريقة عشوائية. وقد أشارت نتائج الدراسة الى تدلٍ مستوى 450، وبلغت العينة )لزافظتي الكرؾ والطفيلة
احساس الدنظمات الدبحوثة بالعدالة التنظيمية بشكل عاـ، كما كشفت الدراسة عن وجود عدد من العوامل التي أدت الى تدلٍ مستوى 

 فر القيادات الدؤىلة، وعدـ وجود نظاـ للرواتب يراعي الأعباء الوظيفية، وغياب الدشاركة.شعور الدوظفتُ بالعدالة التنظيمية مثل عدـ توا
في الدؤسسات العامة  أثر العدالة التنظيمية في بلورة التماثل التنظيميبهدؼ التعرؼ على (2228البشابشة )قاـ بها دراسة وفي 

( مفردة. توصلت الدراسة الى 919تبنت الدراسة منهج البحث الوصفي والديدالٍ التحليلي، وكانت العينة مكونة من )، الاردنية
 النتائج كاف من أبرزىا:لرموعة من 
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التوزيعية تم جاءت العدالة أف تصورات العاملتُ لأبعاد العدالة التنظيمية جاءت بدرجة متوسطة فقد احتل بعد العدالة الإجرائية الدرتبة • 
 في الدرتبة الأختَة.

أف تصورات العاملتُ لدستوى التماثل التنظيمي جاءت بدرجة مرتفعة، وقد احتل بعد التشابو التنظيمي الدرتبة الأولى، وجاء في الدرتبة •  
 الأختَة بعد الولاء التنظيمي.

 نظيمي.أف ىناؾ أثر دا دلالة إحصائية لأبعاد العدالة التنظيمية في التماثل الت• 
بعنواف: درجة العدالة التنظيمية لدى رؤساء الأقساـ الأكاديمية في الجامعات الأردنية الرسمية  (2229)السعود، سلطاندراسة  

عضواً من أعضاء الذيئات ( 2905تكوف لرتمع الدراسة من )، حيث هافيوعلاقتها بالولاء التنظيمي لأعضاء الذيئات التدريسية 
( عضو ىيئة تدريس، استخدـ الباحثاف الدنهج 450التدريسية الأردنيتُ الدتفرغتُ من حملة الدكتوراة، في حتُ شملت عينة الدراسة )

 الدسحي الارتباطي من جميع رؤساء الأقساـ الأكاديمية وأعضاء الذيئات التدريسية الأردنية.
عدالة التنظيمية لدى رؤساء الأقساـ الأكاديمية كانت مرتفعة. و أف مستوى الولاء التنظيمي لأعضاء دلت نتائج الدراسة أف مستوى ال

 الذيئات التدريسية كاف مرتفعاً، كما تبتُ وجود علاقة طردية الغابية ذات دلالة إحصائية بتُ العدالة التنظيمية والولاء التنظيمي لدى
 الدنظمات الدبحوثة.

فقد ىدفت الى اختبار العلاقة ،برليل العلاقة بتُ العدالة التنظيمية ومستوى الصراع وأساليب إدارتو حوؿ(2229)رفاعي أما دراسة 
لك برديد العلاقة بتُ أساليب إدارة الصراع ومستويات الصراع. وقد أجريت الدراسة ذبتُ العدالة التنظيمية وبتُ مستوىات الصراع، ك

ن الدمرضات العاملات بالدستشفيات العامة، وتوصلت الدراسة الى جملة من النتائج من بينها ( مفردة م320على عينة بلغ حجمها )
 ما يلي:

 وجود علاقة ارتباط عكسية دالة إحصائياً بتُ العدالة التنظيمية ومستوىات الصراع. •
 وأساليب إدارة الصراع الأكثر تعاوناً.وجود علاقة طردية دالة إحصائياً بتُ الدستوى الدرتفع من العدالة التنظيمية وأبعادىا • 
 وجود علاقة طردية دالة إحصائياً بتُ الدستوى الدنخفض من العدالة التنظيمية وأبعادىا وأساليب إدارة الصراع الأقل تعاوناً.• 
اع في حالة اتباع الأفراد أف مستوى الصراع يقل في حالة اتباع الأفراد للأساليب الأكثر تعاوناً في إدارة الصراع، بينما يزيد الصر • 

 للأساليب الأقل تعاوناً في إدارة الصراع.
أثر العدالة التنظيمية وعلاقتها بالالتزاـ التنظيميفي وزارة التعليم العالي والبحث  بهدؼ التعرؼ علىدراسة  (2212العبيدي )اجرى 

( فرداً من العاملتُ في الوزارة 67دراسة التي تكونت عينتها من )العلمي، وبرديد طبيعة العلاقة الارتباطية بتُ الدتغتَين. أظهرت نتائج ال
كماأشارت النتائج الى ارتفاع قوة   (0.35منهم مدراء أقساـ ومسؤولتُ شعب ووحدات، أف ىناؾ علاقة ارتباط بتُ الدتغتَين وبنسبة )

ت بوجود علاقة ارتباط وتأثتَ بتُ أبعاد العدالة التنظيمية العلاقة بتُ متغتَ عدالة التعامل والايماف بالدنظمة. أما أىم الاستنتاجات فتمثل
 وأبعاد الالتزاـ التنظيمي وبنسب متفاوتة.
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ضباط جهاز  لدىبرليل العلاقة بتُ لزددات العدالة التنظيمية وسلوؾ الدواطنة التنظيمية  ىدفت إلىبدراسة (2215أبوسمعان )قاـ 
( ضابط، وتوصلت 400(ضابط أختتَت منهم عينة عشوائية بلغ حجمها )1550الدراسة من ) وتكولظجتمع،الشرطة بقطاع غزة

نتائج الدراسة إلى أف ىناؾ علاقة ارتباطية موجبة بتُ لزددات العدالة التنظيمية وسلوؾ الدواطنة التنظيمية، كمت توصلت الدراسة إلى 
 كالتالي:وجود العدالة التنظيمية بدرجة متوسطة جاء ترتيب لزدداتها  

عدالة التعاملات وبدرجة كبتَة، تلتها عدالة الإجراءات وبدرجة متوسطة، وأختَاً عدالة التوزيع كانت بدرجة قليلة، أما سلوؾ الدواطنة 
ات دلالة إحصائية بتُ متوسطات استجابة الدبحوثتُ بذاه العلاقة ذالتنظيمية فجاء بدرجة كبتَة، كما بينت الدراسة وجود فروؽ 

 ) نوع الإدارة، الفئة العمرية، الدسمى الوظيفي، الرتبة العسكرية، وسنوات الخبرة(. الدبحوثة تعزى للمتغتَات
الى معرفة مستوى الاحساس بالعدالة التنظيمية و علاقتو بسلوؾ الدواطنة (2215، الطبولي وآخرون )وفي السياؽ نفسو ىدفت دراسة 

في ضوء متغتَات النوع والدؤىل العلمي والدرجة العلمية، وتوضيح علاقة .دريس بجامعة بنغازىمن وجهو نظر أعضاء ىيئة التالتنظيمية 
( عضو ىيئة تدريس تم اختيارىم بطريقة عشوائية.  وقد 276لك الاحساس بدستوى سلوؾ الدواطنة التنظيمية لديهم، وبلغت العينة )ذ

ات دلالة ذبالعدالة التنظيمية لدى العينة الدبحوثة، كما بينت عدـ وجود فروؽ  أشارت نتائج الدراسة إلى ارتفاع مستوى الأحساس
لك وجدت الدراسة أف ىناؾ فروؽ ذإحصائية في الاحساس بالعدالة التنظيمية تعزي لدتغتَي النوع ، والدؤىل العلمي، وعلى خلاؼ 

لدرجة العلمية ولصالح من يشغلوف الدرجات الأدلٌ في سلم ات دلالة إحصائية في مستوى الاحساس بالعدالة التنظيمية تعزي لدتغتَ اذ
، كما كشفت النتائج عن ارتفاع مستوى سلوؾ الدواطنة التنظيمية لدى أعضاء ىيئة التدريس وأف ىناؾ علاقة ذات التًقي الاكاديمي

 وثة.دلالة إحصائية بتُ الاحساس بالعدالة التنظيمية وسلوؾ الدواطنة التنظيمية لدى العينة الدبح
العدالة التنظيمية وأثرىا على التمكتُ الإداري في الدؤسسات الجزائريةىدفت إلى  حوؿ(2216) ، وأحمدالزىرةأجراىا الباحثاف دراسة 

، مؤسسة الدنظفات معرفة أثر العدالة التنظيمية على التمكتُ الإداري وشملت الدراسة خمس مؤسسات جزائرية، وىي ) مؤسسة الأسمنت
( 186ومواد الصيانة، مؤسسة سونلغاز، مؤسسة نفطاؿ، ومؤسسة الوطنية للدىن( ، اختتَت منهم عينة عشوائية بلغ حجمها )

 عاملاً.
توصلت الدراسة إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائية بتُ أبعاد العدالة التنظيمية والتمكتُ الإدارى، كما أف ىناؾ مستوى منخفض من 

 ة التنظيمية في الدؤسسات الدبحوثة وكدلك توفر مستوى منخفض من التمكتُ الإداري في ىذه الدؤسسات.العدال
إلى الكشف عن تقدير درجة لشارسة العدالة التنظيمية وعلاقتها بالثقة التنظيمية من وجهو (2217دراوشة )دراسة  في حتُ ىدفت

( عضو ىيئة تدريس، أختتَت منهم عينة بلغ 2580نظر أعضاء ىيئة التدريس بالجامعات الاردنية. تكوف لرتمع الدراسة من )
مساعد، ومدرس تم اختيارىم بالطريقة الطبقية  ( عضو ىيئة تدريسممن ىم برتبة أستاذ، أستاذ مشارؾ، أستاذ520حجمها )

العشوائية من جامعة آؿ البيت، جامعة العلوـ والتكنولوجيا، جامعة التَموؾ، جامعة جرش، جامعة أربد الأىلية، وجامعة جدارا. 
 توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج من أبرزىا مايلي:_
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 ، بينما جاء مستوى الثقة التنظيمية بدرجة مرتفعة.أف مستوى العدالة التنظيمية جاء بدرجة متوسطة •
وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد العينة على درجة العدالة التنظيمية يعزي لدتغتَات: نوع الجامعة، وجاء الفروؽ • 

ـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية تعزي لصالح الجامعات الحكومية. ولدتغتَ الرتبة الأكاديمية، وجاءت الفروؽ لصالح رتبة أستاذ، وعد
 لدتغتَ الجنس.

 عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية يعزي لدتغتَ نوع الجامعة، أو الرتبة الأكاديمية أو الجنس.• 
 وجود علاقة موجبة ذات دلالة إحصائية بتُ العدالة التنظيمية والثقة التنظيمية.• 

ىدفت إلى بلورة ،ا الوظيفي وبرستُ الأداءبعنواف: العدالة التنظيمية وتأثتَىا على الرضدراسة (2217عبد الوىاب )وأجرى الباحث
بلغ  والذيمفهوـ منهج العدالة التنظيمية ودورىا في برقيق الرضا الوظيفي وبرستُ الأداء، بسثل لرتمع الدراسة في البنك الدركزي الدصري 

لة في قطاع )الأئتماف، القروض،والأعتمادات(، حيث وزعت أداة الدراسة على ( فرداً وشملت عينة الدراسة ثلاث قطاعات لشث2393)
 ( موظفاً من الإدارة العليا والإدارة الوسطى.240عينة بلغ حجمها )

 قد توصلت الدراسة إلى وجود علاقة ارتباطية موجبة بتُ أبعاد العدالة التنظيمية وأبعاد الرضا الوظيفي وبرستُ الأداء.
 

 . الدراسات التي تناولت الأغتراب الوظيفيب
ىدفت إلى الأستدلاؿ عن مستوى الأغتًاب عند و التي أبعاد الأغتًاب الدؤسسي عند جماعات العمل  حوؿ(2211) خلفدراسة 

بطريقة العينة والدنهج  منهج الدسح الإجتماعي تالدراسةجماعات العمل في مصنعي ألباف الدوصل والأثاث الجاىز في العراؽ، واعتمد
إلى نتائج تلخصت في أنو ليس ىناؾ فروؽ ذو دلالة إحصائية لدى دراسة ال ت( وحدة، وتوصل100الدقارف وكانت العينة مكونة من )

جماعات العمل في الدصنعتُ وفقاً لأبعاد الأغتًاب الدؤسسي، كما تبتُ أنو توجد فروؽ ذو دلالة إحصائية لدى جماعات العمل في 
 كل من أبعاد الأغتًاب.لصنعتُ الد

الدتغتَات  وبعضالعلاقة بتُ الشعور بالأغتًاب الوظيفي بدراسة ىدفت إلى برديد( 2212،الصراف و الحمداني )وقاـ الباحثاف
. أستخدـ الباحثاف دارس الأبتدائية التابعة لمحافظة نينويالشخصية لدعلمي الددراس الأبتدائية ، والذين تم اختيارىم عشوائياً من بعض الد

 الاستبانة كأداة لجمع البيانات ، وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالية: تم الاعتماد علىالدنهج الوصفي كما 
وجود علاقات ارتباطية عالية بتُ الدتغتَات الشخصية الدتمثلة بػ ) العمر، التحصيل الدراسي، و الحالة الاجتماعية( على أبعاد  .

 يفي.الأغتًاب الوظ
 ية وأبعاد الأغتًاب الوظيفي.صغتَات الشختوجود توافق بتُ الد .

ىدفت إلى الكشف عن دور التمكتُ النفسي في الأغتًاب الوظيفي لدى رؤساء الأقساـ العلمية دراسة ( 2213تاميدي)   وأجرى
، واستخدـ الباحث الدنهج الوصفي في الدراسة كما استخدـ الاستبانة كأداة لجمع البيانات. وبسثلت أىم النتائج في أف في جامعة دىوؾ
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رؤساء الأقساـ في جامعة دىوؾ يمتلكوف مستويات مناسبة من التمكتُ النفسي، وكذلك وجود مستويات متوسطة من الأغتًاب 
لاقة ارتباط معنوية سالبة بتُ التمكتُ النفسي والأغتًاب الوظيفي ، بالاضافة إلى وجود الوظيفي لديهم، كما أظهرت النتائج وجود ع

 علاقة تأثتَ سالبة بينهما.
 ىدفت الى بياف وتوضيح مايلي:، أثر مصادر ضغوط العمل في الأغتًاب الوظيفي حوؿ( 2213صبر)  قاـ بهادراسةوفي 

 الدبحوثة والتعرؼ على مصادره.الكشف عن مستوى ضغوط العمل لدى العينة  .

 التعرؼ على مدى أنتشار ظاىرة الأغتًاب الوظيفي لدى العينة الدبحوثة. .

 في تنمية مستوى الشعور بالأغتًاب الوظيفي. برديد و تشخيص أى مصدر من مصادر ضغوط العمل أكثر تأثتَاً  .

 برديد طبيعة العلاقة الارتباطية والتأثتَية بتُ مصادر ضغوط العمل و الأغتًاب الوظيفي. .
وقد كانت من أبرز النتائج التي بسخضت عن الدراسة وجود علاقة ارتباط وأثر معنوي لدصادر ضغوط العمل في مستوى الشعور 

 بالأغتًاب الوظيفي.
وىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ  ،اسة دور ضغوط العمل في الأغتًاب الوظيفيبدر ( 2217رشيد وآخرون )   وفي نفس السياؽ قاـ

على دور ضغوط العمل متمثلة بػأبعاده ) صراع الدور، غموض الدور، عبء العمل، تدلٌ مستوى التقدـ، والنمو الوظيفي( الدوجودة 
بأقليم كوردستاف في الأغتًاب الوظيفي بأبعاده )  شباط لجامعة صلاح الدين / اربيل 18لدى عينة من العاملتُ في القسم الداخلى 

الشعور بالعجز، الشعور بعدـ الرضا، الشعور بالعزلة الاجتماعية، و الشعور بالأغتًاب عن الذات(، و أعتمد البحث على استخداـ 
قة ارتباط عالية وتأثتَ معنوي الدنهج الوصفي ، كما استخدـ الباحثوف الاستبانة كأداة لجمع البيانات. توصلت الدراسة الى وجود علا

 موجب بتُ أبعاد ضغوط العمل ومظاىر الأغتًاب الوظيفي بأبعاده الأربعة.
ىدفت إلى معرفة الدستوى الحقيقي حيث ، دور نوعية حياة العمل في الأغتًاب الوظيفيبدراسةتبين(2216الجادر، العاملي) وقاـ

ة التدريسية في جامعة الأنبار ومعرفة العلاقة والأثر بتُ نوعية حياة العمل والأغتًاب يئلنوعية حياة العمل والأغتًاب الوظيفي لدى الذ
الوظيفي، استخدـ الباحثاف الدنهج الوصفي التحليلي كما اعتمدت الدراسة الاستبانة كأداة لجمع البيانات وقد توصلت الدراسة إلى 

 :النتائج التالية
وجود علاقة ارتباط بتُ أبعاد نوعية حياة العمل والأغتًاب الوظيفي، كما ظهر أف ىناؾ تأثتَ معنوياً بتُ أبعاد نوعية حياة العمل  .

 والأغتًاب الوظيفي.
تغتَات وجود فروقات دات دلالة إحصائية بتُ أستجابات الدبحوثتُ حوؿ تأثتَ أبعاد نوعية حياة العمل في الأغتًاب الوظيفي تعزيللم .

 الشخصية والوظيفية ) النوع الاحتماعي، العمر، الدؤىل العلمي، الحالة الاجتماعية، سنوات الخدمة الوظيفية(.
 خلاصة الدراسات السابقة وموقع الدراسة الحالية منها:

 الدراسة الحالية، يمكن ملاحظة ما يلي: ريىمن خلاؿ مراجعة الدراسات السابقة التي اطلعت عليها الباحثة والدتعلقة بدتغ
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، الثقة التنظيميةالعدالة التنظيمية في الدنظمات وخصوصاً الأكاديمية وعلاقتو بدتغتَات آخرى مثل:  موضوعه الدراسات ذبحثت ى• 
 نظيمية وأنواعها الدختلفة.ا كلو من خلاؿ أبعاد العدالة التذوجاء ى والولاء التنظيمي. ،سلوؾ الدواطنة التنظيمية، الالتزاـ الوظيفي

بشكل عاـ ، كما بحثت بعض الدراسات في العاملتُ بالدؤسسات التعليمية بحثت دراسات آخرى في متغتَالأغتًاب الوظيفي لدى•
 .وبعض الدتغتَات الشخصية ،التمكتُ النفسي،نوعية حياة العمل،ضغوط العملالأغتًاب الوظيفي وعلاقتو ببعض الدتغتَات مثل: 

 عليو، ترى الباحثة أن من الأىمية بمكان الإشارة إلى الأمور الآتية:وبناء 
 تبحث ظاىرة الأغتًاب الوظيفي لدى رؤساء الأقساـ العلمية في الجامعات.هالم تعثر الباحثة على دراسة لزلية على حد علم• 
 على مستوى الجامعات .  كما لم تعثر على أي دراسة تربط بتُ متغتَي العدالة التنظيمية والأغتًاب الوظيفي• 

لك مستوى الأغتًاب الوظيفي لدى رؤساء الأقساـ ذوتأسيساً على ما سبق، تأتي ىذه الدراسة لفحص مستوى العدالة التنظيمية وك
 . ىاتتُ الظاىرتتُبتُ التأثتَية العلمية في جامعة سرت، ومن تم فحص العلاقة 

 الإطار العملي للدراسة –المبحث الثالث 
 :منهجالدراسة

 اا الدنهج يعبر عن الظاىرة الدراد دراستها كمذوىلوصف الظاىرة والذادؼ إلى برليل متغتَات الدراسة ،حثة الدنهج الوصفي االب عتمدتا
كما أف الدنهج لا يتوقف فقط على جمع البيانات والدعلومات   ،توجد في الواقع ويهتم بوصفها وصفاً دقيقاً ويعبر عنها تعبتَاً كيفياً وكمياً 

 .وتفستَىا والوصوؿ الى استنتاجات تسهم في تطوير الواقع وبرسينو  هالك على برليلذالدتعلقة بالظاىرة وإلظا يقومك
 مصادر جمع البيانات:

 على نوعتُ من البيانات: دراسةال هاعتمدتالباحثة فيإعدادىذ
وذلك لتغطية الجانب النظريالذي تم الحصوؿ عليو من خلاؿ الكتب، الاطاريح، البحوث والدراسات، ومواقع  الثانوية :البيانات  -أ

 الانتًنت.
أعدت والذي تم الحصوؿ عليو من خلاؿ تصميم استبانه الدراسةوذلك لتغطية الجانب التطبيقي من البيانات الأولية : -ب

ةمنأفرادعينةالدراسة،حيثتعتبرالاستبانهالأداءالأكثرمناسبةلجمعالبياناتلهذاالنوعمنالدراسات،وبستوزيعهاعلى أساسالًلحصولعلىالدعلوماتذاتالعلاق
 مستوى الشعور بالأغتًاب الوظيفي.في وأثرىا رؤساء الأقساـ العلمية بجامعةسرت،وذلكلمعرفةأرائهمحوؿ العدالة التنظيمية 

 :أداةجمعالبيانات
كأداة رئيسة لجمع البيانات الدطلوبة، والتي تضمنت قسمتُ: القسم الأوؿ يتعلق بالدعلومات الشخصية   تم اعتماد أسلوب الاستبانة 

 ( فقرة12لعينة البحث، والقسم الثالٍ يتعلق بأسئلة الاستبانة، وجرى قياس أبعاد الدتغتَ الدستقل )العدالة التنظيمية( من خلاؿ )
، وأبعاد (2009ودراسة )سعود ،وسلطاف ، (2015، دراسة)غالً ،(Niehoffe&Moorman, 1993)،استًشاداً بدراسة 

 العاملى،و  الجادردراسة )، ( 2017رشيد و آخروف،   (، استًشاداً بدراسة( فقرة25 التابع )الأغتًاب الوظيفي( من خلاؿ )تَالدتغ
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وقد تم استخداـ (.SPSSومالإجتماعية ). وبسإدخالالبياناتوبرليلها بواسطةبرنالرالحزمالإحصائيةللعل(2011ودراسة)خلف ، (،1620،
 (.1التًميز الرقمي في ترميز إجابات أفراد العينة كما ىو مبتُ في الجدوؿ رقم )

 
 

 اتترميز الإجاب :(1جدول )ال
 موافق بشدة موافق محايد معارض معارض بشدة الإجابة
 5 4 3 2 1 الرمز

 

ساليب الدستخدمة لأنو يتسم بالسهولة والدقة بالوقت نفسو، إد أكثر الأي يعد من ذوتم استخداـ مقياس ليكرت خماسي الأبعاد ال
. ولحساب طوؿ مقياس برصل بدوجبو أعلى الإجابات على خمس درجات، بينما برصل بدوجبو اوطأ الإجابات على درجة واحدة

لخلية الصحيح أي (، ثم تقسيمو على عدد فئات الدقياس للحصوؿ على طوؿ ا4=1-5ليكرت الخماسي تم حساب الددى )
(، وتضاؼ ىذه القيمة إلى أقل قيمة في الدقياس وىي الواحد الصحيح، من أجل برديد الحد الأعلى لذذه الخلية 0.80=5 4)

 (. والجدوؿ التالي يوضح طوؿ الخلايا وفقاً لدا ذكر:322: 4200 ،)العمر
 

 ودرجة الممارسة (: طول الخمية لمقياس الدراسة وفقاً لمقياس ليكرت2الجدول )
الفئة في  طول الخمية

 المقياس
 درجة الممارسة

 ضعيفة جدا   معارض بشدة 1779إلى أقل من  1من 
 ضعيفة معارض 2759إلى أقل من  1781من 
 متوسطة محايد 3739إلى أقل من  2761من 
 مرتفعة موافق 4719إلى أقل من  3741من 
 مرتفعة جدا   موافق بشدة 5711إلى  4721من 

 

 الأداة صدق
 عدد على قامت الباحثة بعرض استمارة الاستبانة لقياسو،وقد وضعت ما لقياس الدستخدمة الأداة صلاحية مدى عن الأداة صدؽ يعبر
وفي ضوء الدلاحظات والدقتًحات الدقدمة من السادة المحكمتُ تم إعادة ، بجامعة سرت العلوـ الإدارية في والدختصتُ الخبراء المحكمتُ من

 .صياغة بعض فقرات الاستبانة
 

 الأداة ثبات
( 63لعينة الدراسة والدكونة من )  ( Alpha Cronbach (قامت الباحثة بالتأكد من ثبات الأداة بحساب معامل الثبات ألفا كرونباخ 

 ستبانة.الا(  يوضح قيم معاملات الثبات لعبارات 3)  رئيس قسم بجامعة سرت.والجدوؿ رقم
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 )ألفاكرونباخ(لمتغيرات الدراسة(: معامل ثبات الاتساق الداخمي 3الجدول )

 

 قيمة )ألفا( المتغير  تسمسل الفقرات
 %6555 العدالة  التنظيميةبُعد   12ــــــــــــــــ ــ1

 %7.55 الأغتراب الوظيفيبُعد   37ــــــــــــ 13
 %7.57 معامل الثبات الكمي 37ـــــــــــــــ 1

 
% وىى النسبة الدقبولة لتعميم نتائج الدراسة وىو الحد الأدلٌ 60قيم ألفا كرونباخ كانت أعلى من ( أف 3تبتُ من الجدوؿ رقم )

 (.  (Malhotra,2013,P:513الدقبوؿ بو في العلوـ الاجتماعية
 :الدراسةوعينة مجتمع 

لغرض الحصوؿ على معلومات أكثر دقة لخصائص لرتمع  قطاع التعليم الجامعي لرالًا لاختبار فرضياتو ، و ةالحالي تالدراسةاختار 
البالغ ـ و 2017/2018بجامعة سرتللعاـ الدراسي رؤساء الأقساـ العلمية  بإجراء حصر شامل لجميع حثة اقامت البالدراسة
،  كليةالاقتصاد،  كليةالزراعة،  كليةالذندسة،  كليةالأداب،  كليةالقانوف،كلية )  وىى:امعة الج( رئيس قسم في كليات 71)عددىم العلوـ

. الاستمارات الدوزعة ( استبانة من36، وتم استًجاع )( كلية العلوـ الصحية  الطب البشري،وكليةطب الأسناف،  كليةالتًبية،  كلية
 حسب الكليات التابعتُ لذا.( يوضح توزيع عينة الدراسة من رؤساء الأقساـ العلمية 4والجدوؿ رقم )

 حسبكمياتجامعةسرتأفراد عينة البحثتوزيع(:4) الجدول
 العدد الكميات م
 15 كمية القانون 1
 11 الأداب كمية 2
 16 كمية اليندسة 3
 15 كمية الزراعة 4
 17 كمية الاقتصاد 5
 16 كمية العموم 6
 11 كمية التربية 7
 11 كمية طب الأسنان 8
 18 الطب البشريكمية  9
 13 كمية العموم الصحية 11

 71 إجمالي رؤساء الأقسام العممية
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 الوسائل والأساليب الإحصائية
عدد من الأساليب الإحصائية في عملية التحليل من التوزيع التكراري  اعتمادللاجابة على السؤالتُ الأوؿ والثالٍ قامت الباحثةب

، ومستوى تششت الاجابة بحثوالنسب الدئوية، والوسط الحسابي والالضراؼ الدعياري لتحديد مستوى استجابة أفراد العينة لدتغتَات ال
الفرضيات لأختبار لك ذلإحصاء التحليلي و كما اعتمدت الباحثة على اختبارات ا.(3الوسط الفرضي لأداة القياس وقدره )عن 

 البسيط لاختبار أثر الدتغتَات الدستقلة في الدتغتَات التابعة.الالضدار عامل تم الاستعانة بد ذ، إالفرعية
 البيانات الشخصية لعينة الدراسة:

كور غالبية أفراد ذ شكلت نسبة المن أفراد عينة الدراسة، حيث ( نتائج التحليل الوصفي للبياناتالشخصيةللمستجيبت5ُيوضح الجدوؿ )
قد توزعت أعمار العينة الثلاث، ولكن بنسب لستلفة %(، 3.33%(، لشا يقيس تدلٍ نسبة مشاركة الأناث )66.7العينة بدا نسبتو)

فأكثرحيث  45العينة،تليها الفئة العمرية من أفراد ( % 50.8 ) وبدا نسبتو ]45-35[معظمها ينتمي للفئة الثانية والمحصورة مابتُ 
شكلوا الغالبية حاملي شهادة الدكتوراة رؤساء الأقساـ العلمية الدؤىل العلمي قد تبتُ أف  وبخصوص، (%33.3)بلغت ما نسبتو 

وضحت متغتَ الدرجة العلمية، فقد أوبالنسبة إلى فقط. (%38.1)، في حتُ شكلت نسبة حملة الداجستتَ(%61.9)وكانوابنسبة
ين يشغلوف الدرجات العلمية الأدلٌ )لزاضر_لزاضر مساعد( كانت أعلى من نسبة زملائهم لشن ذأف نسبة أفراد العينة من الالنتائج 

%( وتلاىا في 46.0يشغلوف الدرجات العلمية الأعلى في سلم التًقي الأكاديمي ، فقد شكلت فئة ) لزاضر( أعلى نسبة فكانت)
أما فيما يتعلق بعدد سنوات الخدمة بالجامعة نلاحظ أف ( من عينة الدراسة،27.0( حيث كانت نسبتها )لك الفئة )لزاضر مساعدذ

سنوات( وبنسبة  5(،تلتها فئة )أقل من 57.1سنة( بنسبة ) 15-5ين تتًاوح أقدميتهم بتُ )ذأكثر من نصف الدبحوثتُ ىم ال
والجدوؿ  التالي يوضح بقية نتائج التحليل الوصفي .(20.6)بنسبة و سنة(  15%(، وأختَاً تأتي فئة )أكثر من 22.2)

 للبياناتالشخصيةلعينةالدراسة.
 

 وصف البيانات الشخصية لعينة الدراسة(5الجدول )
 النسبة المئوية )%( التكرار الفئة المتغير م

 
1 

 

 
 الجنس

 66.7% 42 ذكر
 33.3% 21 أنثى

 %111 63 المجموع
 %1559 11 5.أقل من  العمر .

 %5.58 .. 45ــــــ 5.
 %.5.. 1. 45أكثر من 

 %111 63 المجموع
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 851.% 4. ماجستير المؤهل العممي .
 61.9% 9. دكتوراه

 %111 63 المجموع
4  

 
 الدرجة العممية

 ..7.% 17 مساعد محاضر
 ..46% 9. محاضر

 15.9% .1 أستاذ مساعد
 11.1% 7 أستاذ

 %111 63 المجموع
5  

في عدد سنوات الخدمة 
 الكمية

 ....% 14 5أقل من 
 5751% 6.  15ــــــــــ5

 20.6% .1 15أكثر من 
 %111 63 المجموع

 
 التحليل الاحصائي لمحاور الاستبيان:

 وصف وتشخيص متغيرات الدراسة الخاصة ببعد العدالة التنظيميةأولًا: 
( إلى أف 6يشتَ الجدوؿ ) ذىي ) العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية(، إ قيس الدتغتَ من خلاؿ ثلاثة أبعاد فرعية

يعكس الجدوؿ أدناه وسطاً  ذالأوساط الحسابية والألضرافات الدعيارية بوجهة نظر العينة الدبحوثة بخصوص متغتَ العدالة التنظيمية، إ
وفيما يلي  (.0.970( وكاف الالضراؼ الدعياري العاـ )3البالغ ) فرضيالوسط ال أعلى من(، وىو 3.386حسابياً عاماً بلغ )

 تشخيص لواقع الدتغتَات الفرعية:
 : العدالة التوزيعيةأولاً 

  :الدختارة العينةر نظ وجهة من لبُعد العدالة التوزيعية الدعيارية والالضرافات الحسابية ( يبتُ الدتوسطات6الجدوؿ )
 ممارسة( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأجابات أفراد عينة الدراسة عمى فقرات بعد العدالة التوزيعية وفقاً لرتبتها ومستوى ال6الجدول رقم )

المتوسط  فقرات البعد ت
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

ترتيب 
 الأهمية

درجة 
 الممارسة

 متوسط 4 1.019 2.84   أن أعبائي وواجباتي الوظيفية غير مناسبة مقارنة بزملائ 1
 مرتفع . 0.878 3.49 مسؤوليات عممي عادلة 2
 مرتفع . 0.994 3.59 الأجور التي أحصل عمييا لا تتوافق مع مؤىلاتي العممية 3
 مرتفع 1 0.970 3.79 الحوافز المالية التي أحصل عمييا غير مناسبة لأعمالي المنجز ة 4

 مرتفع 0.570 3.428 الوسط العام لمعدالة التوزيعية 
 متوسط 0.970 3.386 اجمالي العدالة التنظيمية

 SPSS)(من إعداد الباحثة بالأعتماد عمى نتائج المصدر:                               
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يعكس  ذالدعيارية بوجهة نظر العينة الدبحوثة بخصوص متغتَ العدالة التوزيعية، إ ( إلى أف الأوساط الحسابية والألضرافات6يشتَ الجدوؿ )
 أعلى من(، وىو 3.428بلغ ) ذ، إفرضيالجدوؿ أعلاه وسطاً حسابياً عاماً للمتغتَ الفرعي الأوؿ )العدالة التوزيعية( حوؿ الوسط ال

تراوحت عبارات ىذا البُعد من حيث درجة الدمارسة بتُ و (.0.570( وكاف الالضراؼ الدعياري العاـ )3البالغ ) فرضيالوسط ال
( والتي تنص على " الحوافز الدالية التي أحصل عليها غتَ مناسبة لأعمالي 4وجاءت في الدرتبة الأولى الفقرة رقم )، والدرتفعة توسطةالد

، وتعزى النتيجة إلى عدـ وجود عدالة في .(0.970( وبالضراؼ معياري قدره )3.79داره )الدنجزة " وذلك بدتوسط حسابي مق
( والتي تنص 3وجاءت في الدرتبة الثانية الفقرة رقم ) بزصيص الدكافأت التي لػصل عليها رؤساء الأقساـ العلمية نظتَ الأعماؿ الدنجزة.

( وبالضراؼ معياري قدره 3.59" وذلك بدتوسط حسابي مقداره ) العلميةالأجور التي أحصل عليها لا تتوافق مع مؤىلاتي على " 
"، وذلك بدتوسط حسابي مقداره مسؤوليات عملي عادلة( والتي تنص على "2(. وجاءت في الدرتبة الثالثة الفقرة رقم )0.994)
الإجابات، وتنص ىذه الفقرة  ( حصلت على أقل نسبة من1الفقرة رقم )أف (، في حتُ 0.878( وبالضراؼ معياري قدره )3.49)

(، وبالضراؼ معياري قيمتو 2.84" وذلك بدتوسط حسابي قدره ) أف أعبائي وواجباتي الوظيفية غتَ مناسبة مقارنة بزملائ  على  "
رؤساء الأقساـ  وتعتٌ ىذه النتيجة أف ، (، حيث جاءت ىذه الفقرة بالتًتيب الأختَ من بتُ الفقرات الواردة بهذا المحور1.019)

وي الدرتبة ذلأعباء والواجبات التي يقوـ بها زملاؤىم مقارنة بامناسبةأف الأعباء والواجبات الوظيفية التي يقوموف بها شعروا العلمية 
 الوظيفية نفسها.

 البعد الثاني: العدالة الإجرائية
  :الإجرائية منوجهةنظرالعينةالدختارة( يبتُ الدتوسطاتالحسابيةوالالضرافاتالدعياريةلبُعد العدالة 7الجدوؿ )

 ممارسة( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأجابات أفراد عينة الدراسة على فقرات بعد العدالة الإجرائية وفقاً لرتبتها ومستوى ال7الجدول رقم )
المتوسط  فقرات البعد ت

 الحسابي
الانحراف 

 المعياري
ترتيب 
 الأىمية

درجة 
 الممارسة

 مرتفع 1 0.759 3.52 يحرص مسؤولي عمى استشراف حالة العمل قبل اتخاذ القرارات الخاصة بالعمل  5

عندما يتخذ رئيسي المباشر قرارا  متعمقا  بوظيفتي فأنو يوضح الأسباب المنطقية  6
 التي دعتو لاتخاذ تمك القرارات

 مرتفع . 0.981 3.46

 مرتفع . 0.891 3.41 يتم تطبيق الإجراءات والقرارات الإدارية عمى كل العاممين بلا استثناء 7

 متوسط 4 0.879 3.03 تتيح الإدارة العميا المجال للاعتراض عمى القرارات التي تتخذىا 8

 متوسط 0.526 3.357 الوسط العام لمعدالة الإجرائية
 SPSS)(بالأعتماد عمى نتائج من إعداد الباحثة المصدر:                                     

يعكس  ذ( إلى أف الأوساط الحسابية والألضرافات الدعيارية بوجهة نظر العينة الدبحوثة بخصوص متغتَ العدالة الإجرائية، إ7يشتَ الجدوؿ )
(، وىو أعلى من 3.357بلغ ) ذالجدوؿ أعلاه وسطاً حسابياً عاماً للمتغتَ الفرعي الثالٍ )العدالة الإجرائية( حوؿ الوسط الفرضي، إ
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(.وتراوحت عبارات ىذا البُعد من حيث درجة الدمارسة بتُ 0.526( وكاف الالضراؼ الدعياري العاـ )3الوسط الفرضي البالغ )
 ،الدتوسطة والدرتفعة

الخاصة بػ ) لػرص مسؤولي على استشراؼ حالة العمل قبل ابزاذ القرارات الخاصة بالعمل(، ( 5( أف الفقرة رقم )7يتضح من جدوؿ )
وىذا يبُتُ أف ( وبدستوى مرتفع، 0.759( والألضراؼ الدعياري )3.52بلغ الدتوسط الحسابي لذا ) ذقد حصلت على الدرتبة الأولى  إ

ات الخاصة بالعمل، لشا يؤدي إلى صدور القرارات الدقيقة فيما يتعلق بالعمل. الدسئولتُ يقوموا بجمع الدعلومات الدقيقة قبل إبزاد القرار 
الدرتبة الثانية ، الخاصة بػ )عندما يتخذ رئيسي الدباشر قراراً متعلقاً بوظيفتي فأنو يوضح الأسباب الدنطقية التي  (6رقم ) ةحصلت الفقر و 

( 7الفقرة رقم ) ، وجاءت في الدرتبة الثالثة(0.891راؼ معياري )،،( والض3.46على متوسط حسابي )دعتو لابزاذ تلك القرارات (
( وبالضراؼ 3.41الخاصة بػ )يتم تطبيق الإجراءات والقرارات الإدارية على كل العاملتُ بلا استثناء ( بدتوسط حسابي قدره )

)تتيح الإدارة العليا المجاؿ للاعتًاض على القرارات ( الدرتبة الرابعة والأختَة، الخاصة بػ 8في حتُ نالت الفقرة رقم )(، 0.981معياري)
دارة اتاحة الإوبالتالي ينبغي على ( وبدستوى متوسط،0.879( والالضراؼ الدعياري )3.03بلغ الدتوسط الحسابي لذا ) ذالتي تتخذىا( إ

 والاة.بداء رأيهم حوؿ ما يتخد من قرارات من حيث الدعارضة أو الدلإالفرصةلرؤساء الأقساـ العلمية
 التفاعمية: العدالة لثالبعد الثا
  :الدختارة نظرالعينة لبُعد العدالة التفاعلية منوجهة الدعيارية والالضرافات الحسابية ( يبتُ الدتوسطات8الجدوؿ )

 أفراد عينة الدراسة على فقرات بعد العدالة التفاعلية وفقاً لرتبتها ومستوى الممارسة ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأجابات8الجدول رقم )
المتوسط  فقرات البعد ت

 الحسابي
الانحراف 

 المعياري
ترتيب 
 الأىمية

درجة 
 الممارسة

نيج الديمقراطي في التعامل مع الموظفينمتعتمد إدارة الجامعة ال 9  متوسط 4 0.888 2.95 

المدير قرارا  تنظيميا  متعمقا  بعممي فأنو يتعامل معي بكل الود عندما يتخذ  11
 والاحترام

 مرتفع 1 0.928 3.76

 مرتفع . 0.931 3.49 يراعي المدير مصمحة العاممين في القرارات المرتبطة بالعمل 11
 متوسط . 0.851 3.29 يتسم سموك المدراء بالعدالة بين العاممين 12

التفاعميةالوسط العام لمعدالة   متوسط 0.726 3.373 
 SPSS)(من إعداد الباحثة بالأعتماد عمى نتائج المصدر: 

يعكس  ذ( إلى أف الأوساط الحسابية والألضرافات الدعيارية بوجهة نظر العينة الدبحوثة بخصوص متغتَ العدالة التفاعلية، إ8يشتَ الجدوؿ )
(، وىو أعلى من 3.373بلغ ) ذالجدوؿ أعلاه وسطاً حسابياً عاماً للمتغتَ الفرعي الثالث )العدالة التفاعلية( حوؿ الوسط الفرضي، إ

(.وتراوحت عبارات ىذا البُعد من حيث درجة الدمارسة بتُ 0.726( وكاف الالضراؼ الدعياري العاـ )3الوسط الفرضي البالغ )
( 10الفقرة رقم )( جاءت بدرجة لشارسة مرتفعة، حيث حصلت 11،01أف الفقرتتُ ) أعلاهيتضح من الجدوؿ و ،ةالدتوسطة والدرتفع

 وبدقدار سابيةالحتوسطات أعلى الدىعل(عندما يتخذ الددير قراراً تنظيمياً متعلقاً بعملي فأنو يتعامل معي بكل الود والاحتًاـالخاصة بػ )
يراعي الددير مصلحة العاملتُ في ( والتي تنص على)11،وجاءت في الدرتبة الثانية الفقرة رقم )( 0.928( والضراؼ معياري )3.76)
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( 9،12في حتُ حصلت الفقرتاف )(،  0.931(وبالضراؼ معياري )3.49( وذلك بدتوسط حسابي مقداره)القرارات الدرتبطة بالعمل
(  يتسم سلوؾ الددراء بالعدالة بتُ العاملتُ( والتي تنص على )12قم )جاءت في الدرتبة الثالثة الفقرة ر حيث على درجة لشارسة متوسطة،

( حصلت على أقل نسبة من الإجابات، 9في حتُ أف الفقرة رقم )(،0.851( بالضراؼ معياري )3.29)وبدتوسط حسابي قدره 
( والضراؼ 2.95(، بدتوسط حسابي قدره )تعتمد إدارة الجامعة النهج الديمقراطي في التعامل مع الدوظفتُوتنص ىذه الفقرة على )

، الأمر الذي لغعلهم لا لتعامل مع رؤساء الأقساـ العلميةفي اساس الأالديمقراطي لا يعتبر  طلك يعتٍ أف النمذو (، 0.888معياري) 
 يشعروف بالتقدير والاحتًاـ نتيجة لاي دور إلغابي يقوموف بو من شأنو إلصاح العمل.

 
حصل على وسط  ذعد العدالة التوزيعية، إىو بُ  العدالة التنظيمية أف أبرز الأبعاد التي أسهمت في إغناء متغتَ يمكن القوؿ وبشكل عام

( 3.357ى بلغ )ذعد العدالة الإجرائية أدلٌ وسط حسابي وال(، في حتُ ناؿ بُ 0.570( بالضراؼ معياري )3.428حسابي قدره )
( . 0.726( والضراؼ معياري )3.373تفاعلية حصل على متوسط حسابي قدره )عد العدالة ال(، أما بُ 0.586والضراؼ معياري )

التعرؼ على مستوى أبعاد العدالة التنظيمية في الدنظمة الدبحوثة كما ىو موضح بالجدوؿ الدتمثل فيوبهذا يتحقق الذدؼ الثالٍ للدراسة 
(9.) 
 

 لأجابات أفراد عينة الدراسة على فقرات بعد العدالة التنظيمية وفقاً لرتبتها ومستوى الممارسة( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 9الجدول رقم )
المتوسط  أبعاد العدالة التنظيمية ت

 الحسابي
الانحراف 

 المعياري
ترتيب 
 الأىمية

درجة 
 الممارسة

 مرتفع 1 .557. 54.8. العدالة التوزيعية 1

 متوسط . 5586. 5.57. العدالة الإجرائية 2

 متوسط . 57.6. .5.7. العدالة التفاعمية 3
 

ه النتيجة ذيتضح أف مستوى تطبيق أبعاد العدالة التنظيمية على رؤساء الأقساـ العلمية جاء بدرجة متوسطة، وى ه النتائجذبناءً على ى
 ولشارستها بشكل مرتفع.( في توافر خصائص العدالة التنظيمية 2017(، عبد الوىاب )2015بزتلف مع دراسات غالً )

(، ودراسة 2016( ، ودراسة الربيعاوي والدراجي )2016أحمد ) والزىرة دراسة تشابهت نتائج الدراسة الحالية جزئياً مع نتائج كما 
 5( في تطبيق العدالة التنظيمية بشكل متوسط2017دراوشة )

 
 الوظيفي ثانياً: وصف وتشخيص متغيرات الدراسة الخاصة ببعد الأغتراب

، وغربة الذات(، ، إذ يعكس  العزلة،  انعداـ الدعايتَ،  انعداـ الدعتٌ،  انعداـ القوةقيس الدتغتَ من خلاؿ خمسة أبعاد فرعية ىي )
(، وىو أعلى 3.203بلغ ) قد جاء متوسط بشكل عاـ إذبوجهة نظر العينة الدبحوثة  مستوى الأغتًاب الوظيفي(إلى أف 10)الجدوؿ 
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ا يدؿ على وجود مستويات متوسطة من الأغتًاب ذوى(. .3230( وكاف الالضراؼ الدعياري العاـ )3الفرضي البالغ )من الوسط 
 وفيما يلي تشخيص لواقع الدتغتَات الفرعية:الوظيفي لدى الدبحوثتُ من رؤساء الأقساـ العلمية في جامعة سرت. 

 البعد الأول: انعدام القوة
(. ومن الفقرات 0.323( وبالضراؼ معياري عاـ )3.187الدتوسط الحسابي الكلي لبعد انعداـ القوة بلغ )( 10يلاحظ من الجدوؿ )

يتشاور معي مسؤولي في الأمور الخاصة بعمل القسم الذي أعمل (، التي نصت على "1التي أسهمت في إلغابية ىدا البعد الفقرة رقم )
( والضراؼ معياري 3.90متوسط حسابي )% و 80.6لعية نسبية بلغت حيث حصلت ىذه الفقرة على التًتيب الأوؿ بأ" فيو
. بينما جاءت الكلية في الأمور الخاصة بعمل القسم إدارة%( من الدتفقتُ على إشراكهم من قبل 80.6، إي أف ىناؾ )(0.734)

% 68.2بألعية نسبية ( في الدرتبة الأختَة والتي تنص على " تأثتَي في عملية صنع القرار الإداري في القسم ضعيفة" 3الفقرة رقم )
( من الدستجيبتُ لديهم قوة تأثتَ في عملية صنع %68.2، أي أف )(0.999( والضراؼ معياري )2.25بدتوسط حسابي قدره )و 

  القسم.القرار الإداري في
 البعد الثاني: انعدام المعنى

(. 0.574( وبالضراؼ معياري عاـ )3.085( يتبتُ أف الدتوسط الحسابي الكلي لبعد انعداـ الدعتٌ بلغ )10من معطيات الجدوؿ )
" حيث  (، التي نصت على "أىدافي واضحة ولزددة في لزيط عملي7ا البعد الفقرة رقم )ذومن الفقرات التي أسهمت في إلغابية ى

(، إي أف 0.684( والضراؼ معياري )3.98% ومتوسط حسابي )79.3حصلت ىذه الفقرة على التًتيب الأوؿ بألعية نسبية بلغت 
( في الدرتبة الأختَة والتي تنص على 9%( من الدتفقتُ على أف أىداؼ العمل واضحة ولزددة. بينما جاءت الفقرة رقم )79.3ىناؾ )

( والضراؼ معياري 3.17% وبدتوسط حسابي قدره )39.5" بألعية نسبية  حاتي ولا يمكنتٍ من برقيق ذاتيعملي الحالي لا يلبي طمو "
 الأعماؿ التي يمارسها رؤساء الأقساـ العلمية حالياً لا تلبي أىدافهم وطموحاتهم.طبيعة ، أي أف (930.9)

 البعد الثالث: انعدام المعايير
(. ومن 0.421( وبالضراؼ معياري عاـ )2.911الكلي لبعد انعداـ الدعايتَ بلغ ) ( الدتوسط الحسابي10يلاحظ من الجدوؿ )

(، التي نصت على "أفضل دائماً مراعاة القيم الأخلاقية في أي سلوؾ 12ا البعد الفقرة رقم )ذالفقرات التي أسهمت في إلغابية ى
( والضراؼ معياري 4.25% ومتوسط حسابي )88.9 يصدر عتٍ " حيث حصلت ىذه الفقرة على التًتيب الأوؿ بألعية نسبية بلغت

من عينة %( من الدتفقتُ 9.88) رؤساء الأقساـ العلمية يمتلكوف معايتَ أخلاقية بردد تصرفاتهم في العمل وأف (، إي أف 0.861)
الدرتبة الأختَة والتي تنص على ( في 14. بينما جاءت الفقرة رقم )رؤساء الأقساـ العلمية بجامعة سرت ملتزمتُ في الدعايتَ الأخلاقية

( والضراؼ 1.95% وبدتوسط حسابي قدره )84.1" بألعية نسبية لابد لي من استخداـ وسائل غتَ مشروعة في برقيق بعض أىدافي"
 غتَ متفقتُ على استخداـ وسائل غتَ مشروعة في برقيق أىدافهم.( من الدستجيبتُ %84.1(، أي أف )1.023معياري )

 العزلة البعد الرابع:
(. ومن 0.430( وبالضراؼ معياري عاـ )3.41( يتبتُ أف الدتوسط الحسابي الكلي لبعد العزلة بلغ )10من معطيات الجدوؿ )

"  علاقاتي مع زملائي في العمل ضرورية جداً في حياتي(، التي نصت على "16ا البعد الفقرة رقم )ذالفقرات التي أسهمت في إلغابية ى
(، 0.807( والضراؼ معياري )4.16% ومتوسط حسابي )87.3حيث حصلت ىذه الفقرة على التًتيب الأوؿ بألعية نسبية بلغت 

. بينما جاءت الفقرة ه الفقرة تعكسإمكانية رؤساء الأقساـ العلمية في إقامة علاقات جديدة مع زملاء جدد في حياتهم الوظيفيةذىأف 
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% وبدتوسط 9.43" بألعية نسبية  يتجاىل كثتَ من العاملتُ في الجامعة لخبرتي الوظيفيةالأختَة والتي تنص على "( في الدرتبة 17رقم )
رؤساء الأقساـ العلمية ه الفقرة تعكس مستوى عدـ بذاىلالخبرة الوظيفية لذأف ى(، 786.0( والضراؼ معياري )2.79حسابي قدره )

 .من قبل الأخرين
 اتذالبعد الخامس: غربة ال

(. ومن الفقرات 0.440( وبالضراؼ معياري عاـ )3.415( الدتوسط الحسابي الكلي لبعد غربة الذات بلغ )10يلاحظ من الجدوؿ )
(، التي نصت على "أحس بقيمتي الذاتية في عملي " حيث حصلت ىذه الفقرة على 23ا البعد الفقرة رقم )ذالتي أسهمت في إلغابية ى
(، إي أف رؤساء الأقساـ العلمية 0.759( والضراؼ معياري )4.19% ومتوسط حسابي )90.4ة بلغت التًتيب الأوؿ بألعية نسبي

( في الدرتبة 21. بينما جاءت الفقرة رقم )و أف الوظيفة تشبع لديهم الحاجة لتأكيدالذاتاء أعمالذمداتية أثناء أذيشعروف بقيمتهم ال
( والضراؼ معياري 2.38% وبدتوسط حسابي قدره )61.9" بألعية نسبية  الوظيفيافتقد إلى الشعور بالأماف الأختَة والتي تنص على "

 5واحتماؿ ظروفالتحكم بدجريات العمل و توافر القدرة على %( من الدستجيبتُ متفقتُ على 61.9(، أي أف )0.869)

 
 لمحور الأغتراب الوظيفي(: المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية 9الجدول )

المتوسط  العبـــــــــــارات ت
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الأتجاه 
 السائد

الأىمية 
 النسبية

ترتيب 
 الأىمية

 1 8.56 موافق 0.734 3.90 يتشاور معي مسؤولي في الأمور الخاصة بعمل القسم الذي أعمل فيو 1
تتوفر لدي الإمكانات والخبرات عمى أنجاز الأعمال التي أكمف بيا  2

الوجو المطموبعمى   
 .7.5 موافق 1.080 3.65

 
. 

 5 .685 معارض 0.999 2.25 تأثيري في عممية صنع القرار الإداري في القسم ضعيفة 3
 4 5555 معارض 0.877 2.52 لا انتمي لما أكمف بو من ميام إدارية وفنية 4
 . 6159 موافق 0.908 3.60 آرائي ليا قيمة في الوسط الذي أعمل فيو 5

العام لانعدام القوة الوسط  3.187 0.410 
 . .495 معارض 0.987 2.73 العمل الذي أمارسو ممل بسب الروتين 6
 1 .795 موافق 0.684 3.98 أىدافي واضحة ومحددة في محيط عممي 7
الكثير من متطمبات عممي تتجو نحو التعقيد بشكل لا يمكنني من  8

 مواكبة تنفيذ الأعمال
 . .495 معارض 0.958 2.71

 4 955. موافق 0.993 3.17 عممي الحالي لا يمبي طموحاتي ولا يمكنني من تحقيق ذاتي 9
 . 4455 معارض 1.009 2.83 لم أحقق شيئا  في عممي ذو قيمة بسبب المسؤوليات المكمف بيا 11

 0.574 3.085 الوسط العام لانعدام المعنى
السائدة في محيط عممييصعب عمي الالتزام بالأنظمة والقيم  11  . 6159 معارض 0.931 2.51 
 1 8859 موافق 0.861 4.25 أفضل دائما  مراعاة القيم الأخلاقية في أي سموك يصدر عني 12
 . .8.5 موافق 0.902 3.84 لا أجد صعوبة في التكيف مع قيم وأىداف الجامعة التي أعمل بيا 13
في تحقيق بعض أىدافيلابد لي من استخدام وسائل غير مشروعة  14  5 8451 معارض 1.023 1.95 
 4 7.56 معارض 0.880 2.00 أنفد رغباتي في العمل دون الاىتمام بقيم العمل لعدم قناعتي بيا 15

 0.421 2.911 الوسط العام لانعدام المعايير



 

100 
 

المجلد الثاني / العدد الثاني -جامعة سرت   –كلية الاقتصاد   -مجلة الدراسات الاقتصادية  9102ابريل      

 1 .875 موافق 0.807 4.16 علاقاتي مع زملائي في العمل ضرورية جدا  في حياتي 16
 5 459. معارض 0.786 2.79 يتجاىل كثير من العاممين في الجامعة لخبرتي الوظيفية 17
 . .5.. موافق 0.895 3.14 أميل لعدم التجاوب مع ما يفعمو الكثير من زملائي لاختلاف القيم 18
 4 655. موافق 0.893 3.10 يوجد ما يحفزني عمى المشاركة في نشاطات الدائرة المختمفة 19
نقمت إلى مكان جديد فأني أقيم علاقات صداقة جديدةإذا  21  . 7758 موافق 0.721 3.89 

 0.430 3.41 الوسط العام لمعزلة
 5 6159 معارض 0.869 2.38 افتقد إلى الشعور بالأمان الوظيفي 21
 . 8859 موافق 0.750 4.05 توجد رابطة قوية بيني وبين العمل المكمف بو 22
في عممي أحس بقيمتي الذاتية 23  1 9.54 موافق 0.759 4.19 
 4 6.54 معارض 1.102 2.41 أحس بعدم أىمية منجزاتي في مسيرة حياتي الوظيفية 24
 . 8557 موافق 0.750 4.05 لا أتردد عندما أريد اتخاذ قرار بنفسي 25

   0.440 3.415 الوسط العام لغربة الذات
ى رؤساء الأقساـ العلمية بجامعة سرت وبدستوى متوسط دعلاه توافر أبعاد مستوى الأغتًاب الوظيفي لأنلاحظ من خلاؿ الوصف 

 الدتمثل فيا يتحقق الذدؼ الثالث للدراسة ذوبه.(0.323الضراؼ معياري )ب( و 3.203قدره )ي ذالسابي الحوسط لك الذي يؤيد ذوال
 الدبحوثة. الكشف عن مستوى الشعور بالاغتًاب الوظيفي لدى العينة

حصلتا  ذإالأغتًاب الوظيفي الأكثر اسهاماً في تشكيل متغتَ كانت الأبعاد ات  ذبعدي العزلة وغربة ال( أف 10ونستنتج من الجدوؿ )
على أدلٌ  عايتَعد انعداـ الد(، في حتُ حصل بُ 0.440 -0.430( بالضراؼ معياري على التوالي )3.415على وسط حسابي قدره )

 ذين الحدين، إذ( وتراوحت الأوساط الحسابية لبقية الأبعاد بتُ ى726.0( والضراؼ معياري )2.911بلغ ) يذوسط حسابي وال
( 00.41( بالضرافات معيارية على التوالي )3.085( )3.187على أوساط حسابية ) الدعتٌحصلت أبعاد انعداـ القوة وانعداـ 

 (. 586.0و)
 

 ة( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأجابات أفراد عينة الدراسة علىمتغير الأغتراب الوظيفي  وفقاً لرتبتها ومستوى الممارس12الجدول رقم )
المتوسط  البعد ت

 الحسابي
الانحراف 

 المعياري
ترتيب 
 الأىمية

درجة 
 الممارسة

انعدام القوة    1  متوسط . 0.410 3.187 
 متوسط . 0.586 5.85. انعدام المعنى 2
 متوسط 4 0.7.6 5911. انعدام المعايير 3
 مرتفع 1 0.430 3.415 العزلة 4
اتلذغربة ا 5  مرتفع 1 0.440 3.415 

 متوسط 0.323 3.203 الكـمــــــــــــي
 SPSS)عمى نتائج  من إعداد الباحثة بالأعتمادالمصدر:                                             
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 اختبار الفرضيات:
( ومتغتَ الدراسة وأبعاده )العدالة التنظيمية ات دلالة معنوية بتُ متغتَ الدراسة التفستَيذافتًضت الدراسة أف ىناؾ علاقات تأثتَ 

ه ذوسيجرى الكشف عن ىه العلاقة بفرضية رئيسية واحدة وثلاثة فرضيات فرعية ذالاستجابي )الأغتًاب الوظيفي(، وقد جرى بسثيل ى
 العلاقات وبرليلها كما يلي:
 الفرضية الرئيسية الأولى:

لشعور توجد علاقة تأثتَ داؿ إحصائياً لأبعاد العدالة التنظيمية ) العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية( في مستوى ا
 ت.بالأغتًاب الوظيفي لدى رؤساء الأقساـ العلمية بجامعة سر 

في اختبار الأغتًاب الوظيفي تم أستخداـ برليل الألضدار الخطي البسيط  وأبعاد العدالة التنظيمية  بتُتأثتَ علاقة اللغرض الوقوؼ علىو 
 وحصلنا على النتائج الآتية:الفرضيات الفرعية 

 توجد علاقة تأثتَ داؿ إحصائياً لبعد العدالة التوزيعية في مستوى الشعور بالأغتًاب الوظيفي. الفرضية الفرعية الأولى:
 لبعد العدالة التوزيعية والأغتراب الوظيفي اختبار معامل الانحدار البسيط( 11جدول )

معامم  انمتغير انمستقم

 انتحديد
مستوى  Fقيمة  معامم الانحدار

 اندلانة
 1711القرار عند مستوى 

 دال احصائيا   0.018 .5559 5.97. 5.88. العدالة التوزيعية
( وىو يعتٍ أف متغتَ العدالة التوزيعية يفسر التباين في الدتغتَ التابع بدا نسبتو 0.088معامل التحديد )يتبتُ من الجدوؿ أعلاه أف قيمة 

الالضدارية بالإضافة إلى الأخطاء العشوائية النابذة عن %( ، أما النسبة الباقية فتفسرىا متغتَات أخرى لم تدخل في العلاقة 8.8)
ا يشتَ إلى أف بعد العدالة التوزيعية يؤثر في الأغتًاب الوظيف ذ( وى0.297)  Bوبلغت قيمة معامل أسلوب الدعاينة ودقة القياس. 

اً في مستوى الأغتًاب الوظيفي بنفس %( والتي تدؿ على أف تغتَاً في العدالة التوزيعية وحدة واحدة ينتج عنها تغيتَ 29.7بنسبة )
ي يؤيد وجود أثر ذيقتضي قبوؿ الفرض ال ا(، لش810.0) معنويةمستوى  عند( 5.590) قد بلغت المحسوبة  Fوأف قيمة الدقدار ، 

 لبعد العدالة التوزيعية في مستوى الأغتًاب الوظيفي.دي دلالة إحصائية 
 

 توجد علاقة تأثتَ داؿ إحصائياً لبعد العدالة الإجرائية في مستوى الشعور بالأغتًاب الوظيفي. الفرضية الفرعية الثانية:
 ( اختبار معامل الانحدار البسيط لبعد العدالة الإجرائية والأغتراب الوظيفي21جدول )

معامم  انمتغير انمستقم

 انتحديد
مستوى  Fقيمة  معامم الانحدار

 اندلانة
 1711القرار عند مستوى 

 دال احصائيا   0.070 3.392 0.050 0.035 الإجرائيةانعدانة 

يفسر التباين في الدتغتَ التابع بدا نسبتو  الاجرائية( وىو يعتٍ أف متغتَ العدالة 530.0يتبتُ من الجدوؿ أعلاه أف قيمة معامل التحديد )
الالضدارية بالإضافة إلى الأخطاء العشوائية النابذة عن أسلوب %( ، أما النسبة الباقية فتفسرىا متغتَات أخرى لم تدخل في العلاقة 5)

بنسبة  ييؤثر في الأغتًاب الوظيف الاجرائية( وىدا يشتَ إلى أف بعد العدالة 0.230)  Bالدعاينة ودقة القياس. وبلغت قيمة معامل 
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اً في مستوى الأغتًاب الوظيفي بنفس الدقدار ، وأف وحدة واحدة ينتج عنها تغيتَ  الاجرائية%( والتي تدؿ على أف تغتَاً في العدالة 23)
ي دلالة ذ(، لشا يقتضي قبوؿ الفرض الذي يؤيد وجود أثر 700.0( عند مستوى معنوية )3.392المحسوبة قد بلغت  ) Fقيمة 

 لبعد العدالة الاجرائية في مستوى الأغتًاب الوظيفي.إحصائية 
 

 توجد علاقة تأثتَ داؿ إحصائياً لبعد العدالة التفاعلية في مستوى الشعور بالأغتًاب الوظيفي. الفرضية الفرعية الثالثة:
 

 ( اختبار معامل الانحدار البسيط لبعد العدالة التفاعمية والأغتراب الوظيفي31جدول )

معامم  انمتغير انمستقم

 انتحديد
مستوى  Fقيمة  معامم الانحدار

 اندلانة
 1711القرار عند مستوى 

 دال احصائيا  غير  0.584 ...5. -.7.5. . 5.5. التفاعميةالعدالة 
يفسر التباين في الدتغتَ التابع ، وأف لا التفاعلية( وىو يعتٍ أف متغتَ العدالة 0.005يتبتُ من الجدوؿ أعلاه أف قيمة معامل التحديد )

 رفض، لشا يقتضي ( مستوى الدلالة الدعتمد0.10وىي أكبر ) (0.584( عند مستوى معنوية )0.302المحسوبة قد بلغت  ) Fقيمة 
 وجود أثر ذي دلالة إحصائية لبعد العدالة التفاعلية في مستوى الأغتًاب الوظيفي.الفرض الذي يؤيد 

 
 الاستنتاجات

الاستبياف والتحليل الإحصائي ه الفقرة أىم الاستنتاجات التي توصلت إليها الدراسة من خلاؿ ما أفرزتو نتائج استمارة ذتتضمن ى
 لبيانات الدراسة حيث تم التوصل إلى الاستنتاجات الآتية:

بحوثة لضو مستوى أبعاد العدالة التنظيمية بشكل عاـ جاءت بدرجة . أشارت نتائج الدراسة أف ابذاىات الدبحوثتُ في الجامعة الد1
( ، إذ كاف بعد العدالة التوزيعية الأكثر اسهاماً في تشكيل ىذا 3.386)ي بلغ ذمتوسطة، والذي يؤيد ذلك قيمة الوسط الحسابي ال

 .(3.357ى بلغ )ذ، في حتُ ناؿ بعُد العدالة الإجرائية أدلٌ وسط حسابي وال (3.428إذ حصل على وسط حسابي قدره ) ،الدتغتَ
اؼ، فالدشاركة في ابزاد القرارات يعتبر أحد العوامل ف السياؽ الدتبع في ابزاد القرارات داخل الجامعة جاء بدرجة متوسطة من الأنصإ. 2

 الذامة التي تؤدي إلى رفع الروح الدعنوية لدى رؤساء الأقساـ العلمية ، وكل ىذا سيكوف لو أثر مباشر على الأداء. 
من حيث الأىتماـ ،الأنصاؼبدرجة متوسطة من جاء العلمية ابذاه رؤساء الأقساـ إدارة الجامعة  إف أسلوب التعامل الذي تبديو.3 

ؤثر بصورة سلبية عاى مستوى الشعور بالأغتًاب الوظيفي الذي يشعر عندما يتم ابزاد القرارات الخاصة بعملهم ، لشايخصوصاً همبحقوق
 .بو رؤساء الأقساـ العلمية

ع مؤىلاتهم من شأنو أف يفقد .الطفاض شعور رؤساء الأقساـ العلمية بعدالة إجراءات توزيع الأجور والدكافأت بشكل يتناسب م4
 رئيس القسم العلمي معايتَ تقييم الأداء.
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الوظيفي والتي ظهرت بدستويات متوسطة وجود عدد لا  . نستنتج من نتائج برليل إجابات الدبحوثتُ بخصوص مستويات الأغتًاب5
 بأس بو من رؤساء الأقساـ العلمية بجامعة سرت لػملوف مشاعر سلبية بذاه العمل الذي يؤدونو، ويشعروف بعدـ الأشباع الذاتي لديهم.

العلاقة بتُ العينة الدبحوثة في . كشفت نتائج التحليل الوصفي أف بعُد العزلة حقق نسبة عدـ اتفاؽ عالية وىذا يشتَ إلى ضعف 6
 الجامعة لشا يعتٌ عدـ قدرتهم على الأنسجلم والتكيف مع الأخرين.

ا يدؿ على أف الجامعة الدبحوثة لم تأخد بنظر الاعتبار التخصص الاكاديمي ذ. أف بعُد غربة الذات حقق نسبة عدـ اتفاؽ عالية، وى7
 اتياً.ذالأنشظة الدكافئة لو  ذالشا يسهم بعدـ قدرة رئيس القسم العلمي على أبز

في مستوى الشعور بالأغتًاب  )العدالة التوزيعية والعدالة الاجرائية(.توصلت الدراسة إلى وجود أثر معنوي لأبعاد العدالة التنظيمية 8
في حتُ أف بعد العدالة التفاعلية ليس لو أثر ذي دلالة  ،كثر تأثتَاً في مظاىر الأغتًاب الوظيفيالأالتوزيعيةكاف بعد العدالة   ذالوظيفي، إ

 .احصائية في الأغتًاب الوظيفي
 

 التوصيات:
ضرورة قياـ جامعة سرت باستمرارية وترسيخ سلوؾ العدالة التنظيمية وخاصة )العدالة التوزيعية والتفاعلية( لتوظيفها في الحد من .1

 ظاىرة الأغتًاب الوظيفي.
 العمل.ولة في ذالدبرؤساء الأقساـ العلمية جهود . تطبيق العدالة في أنظمة الدكافأت الدادية والدعنوية بشكل يتناسب مع 2
تقدير حجم العمل الدلقى على عاتق رؤساء الأقساـ العلمية، وذلك من خلاؿ ىيكلة الرواتب وفقاً للمؤىل والدرجة العلمية وبرستُ .3

 لسصصاتهم وعلاواتهم.
العمل على إلغاد قنوات اتصاؿ فعالة داخل جامعة سرت بحيث تتيح للإدارة العليا التعرؼ على الدصادر الدسببة للأغتًاب الوظيفي . 4 

 .بأف مقتًحاتهم وشكاواىم تصل إلى الإدارة العليا لشا يؤكد دورىم في الدشاركة في عملية صنع القراروبحيث يشعر رؤساء الأقساـ 
العمل على نشر الثقافة التنظيمية التي تقوـ على أساس الدشاركة في ؤساء الأقساـ العلمية بالعزلة نوصي بضرورة لتقليل احساس ر . 5

لك من أجل الحد من العزلة ذالدناسبات الاجتماعية وإقامة الاحتفالات والطقوس التي تعزز التماسك الاجتماعي بتُ منتسبي الجامعة و 
 الاجتماعية.

بهدؼ الاعتبار التخصص الاكاديمي لرؤساء الأقساـ العلمية غربة الذات أف تأخد إدارة الجامعة بعتُ إطار الحد من  تقتًح الباحثة في. 6
 .الأماف الوظيفيتعزيز الشعورب

 على العاملتُ في التقليل من الشعور . إجراء الدزيد من الدراسات والأبحاث في قطاعات أخرى للتعرؼ على عوامل أخرى أكثر تأثت7َ
 لأغتًاب الوظيفي.با
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