
 
 واقع العدالة التنظیمیة في المؤسسات الأكادیمیة

 دراسة استطلاعیة 
 د. عدنان عبد الرحمن العلي

 د. مشعل خمیس متلع
 كلیة الدراسات التجاریة ـ قسم الإدارة ـ الكویت

 ملخص الدراسة 
ھدفت الدراسة إلى تسلیط الضوء على معاییر العدالة التنظیمیة السائدة في كلیات الھیئة العامة 

والارتباط بین توافر معاییر العدالة التنظیمیة ومستوى الأداء  ،للتعلیم التطبیقي والتدریب
وأیضاً بیان دور رابطة أعضاء ھیئة التدریس في ترسیخ  ،الأكادیمي لأعضاء ھیئة التدریس

 وقد تم تقسیم الدراسة إلى ثلاث محاور أساسیة :  ،معاییرالعدالة التنظیمیة بكلیات الھیئة
 .: الإطار العام والدراسات السابقةور الأولالمح

 : معاییر العدالة التنظیمیة ودورالھیئة العامة للتعلیم التطبیقي والتدریبالمحور الثاني
 في ترسیخ دعائمھا.

 الدراسة المیدانیة وتحلیل البیانات واستخلاص النتائج والتوصیات.المحور الثالث : 
توافر معاییر العدالة التنظیمیة ( التوزیعیة والإجرائیة ھا : وقد أسفرت الدراسة على عدة نتائج من

وتمیز الأداء الأكادیمي  ،والتفاعلیة ) بدرجة ضعیفة في كلیات الھیئة العامة للتعلیم التطبیقي
لأعضاء ھیئة التدریس بكلیات الھیئة العامة للتعلیم التطبیقي من وجھة نظرھم حیث جاء مستوى 

وأن  ،خدمة المجتمع ،النمو المھني والتطور ،لترتیب " الأداء التدریسيأداءھم الأكادیمي على ا
دور رابطة اعضاء ھیئة التدریس لا یلبي طموحات أعضاء ھیئة التدریس حیث جاء مستوى 

كما تبین وجود علاقة ارتباط إیجابیة غیر دالة إحصائیاً بین معاییر العدالة  ،أداء الرابطة متوسطاً 
كما  ،عاییر الأداء الأكادیمي مجتمعة وإن كانت درجة ارتباطھا ضعیفاً نسبیاً التنظیمیة مجتمعة وم

وجدت علاقة ارتباط موجبة بین دور رابطة أعضاء ھیئة التدریس ومعاییر العدالة التنظیمیة 
وھذا یعني أن زیادة فاعلیة دور رابطة أعضاء ھیئة التدریس لھ  ،مجتمعة ذات دلالة إحصائیة

ذو دلالة إحصائیة في ترسیخ معاییر العدالة التنظیمیة مجتمعة في كلیات ارتباط موجب طردي 
 الھیئة العامة للتعلیم التطبیقي والتدریب .

 والدراسات السابقةالإطار العام 
 مقدمة 

العدالة تلك الكلمة الساحرة التي تجذب الأفراد على اختلاف انتم�اءتھم الفكری�ة ب�أي مجتم�ع م�ن 
فیش�عر عن�دھا  ،دعامات الأساسیة الت�ي تس�توي عن�دھا الأم�ور والأح�داثوتعد أحد ال ،المجتمعات

 ،الأفراد بالارتیاح إذا سادت مفاھیم العدالة أو یشعر الأفراد بعدم الإنصاف إذا غابت تلك المفاھیم
الأمر الذي یلق�ي بظ�لال م�ن الش�ك والریب�ة وع�دم الثق�ة ب�ین الأف�راد مم�ا یح�دث خل�ل ف�ي النس�یج 

ویخلق سلوكیات سلبیة غیر مستحبة تؤثر سلباً على مع�دلات تنمی�ة وتط�ویر  ،عالاجتماعي للمجتم
ینس��حب ذل��ك عل��ى ض��رورة ت��وفیر العدال��ة التنظیمی��ة ف��ي منظم��ات الأعم��ال لتحقی��ق  ،المجتم��ع

وباعتب�ار أن مؤسس�ات التعل�یم الع�الي یلق�ى عل�ى  ،الأھداف الاستراتیجیة التي تسعى إل�ى تحقیقھ�ا
ف�إذا غاب�ت  ،لأفراد لت�ولي المھ�ام الوظیفی�ة ف�ي منظم�ات الأعم�ال المختلف�ةعاتقھا مسئولیة تأھیل ا
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العدالة التنظیمیة في المؤسسات الأكادیمیة فإنھا تؤثر سلباً على طبیعة مكون�ات المن�اخ الأك�ادیمي 

 وبالتالي تؤثر سلباً على فاعلیة الدور المنوط بأعضاء الھیئة التدریسیة . ،بصورة عامة

 راسةطبیعة مشكلة الد
لق��د ألق��ت بح��وث العدال��ة التنظیمی��ة الض��وء عل��ى كیفی��ة اس��تجابة الأف��راد الع��املین بمنظم��ات 

وعندما یشعر الأفراد بمعامل�ة غی�ر منص�فة ف�إن ذل�ك ی�نعكس  ،الأعمال للعدالة التنظیمیة المتوقعة
لإض�افة با ،والشعور بعدم الارتی�اح ،وانخفاض أداءھم الوظیفي ،سلباً على التزامھم تجاه المنظمة

 ،والانخراط في سلوكیات خاطئة في بیئة العم�ل ،إلى المیل نحو عدم الرغبة في مساعدة الآخرین
وباعتب��ار أن أعض��اء الھیئ��ة التدریس��یة كوكب��ة م��ن ص��فوة  ،والتع��رض لض��غوط العم��ل والص��راع

ھم ف�إن ع�دم ش�عور ،ولھا مكانة اجتماعیة متمی�زة ،المجتمع تتمتع بمستوى راقي من العلم والثقافة
بالعدالة التنظیمیة في مؤسساتھم الأكادیمیة یلقي بظلال سلبیة عل�ى س�لوكیاتھم وی�ؤثر ف�ي ق�درتھم 

وبالتالي عدم القدرة عل�ى تأھی�ل الك�وادر الوطنی�ة بالص�ورة الت�ي یتطلبھ�ا  ،على أداءھم الأكادیمي
 ومن التساؤلات التي تطرحھا الدراسة : ،سوق العمل

الس��ائدة ف��ي الكلی��ات التابع��ة للھیئ��ة العام��ة للتعل��یم التطبیق��ي م��ا مع��اییر العدال��ة التنظیمی��ة  •
 والتدریب؟

ھل تتأثر معاییر العدالة التنظیمیة السائدة في الكلی�ات التابع�ة للھیئ�ة العام�ة للتعل�یم التطبیق�ي  •
 والتدریب باختلاف طبیعة المجال الأكادیمي؟

عدال��ة التنظیمی��ة ب��اختلاف ھ��ل تت��أثر آراء أعض��اء ھیئ��ة الت��دریس تج��اه الش��عور بمع��اییر ال •
 المتغیرات الشخصیة؟ 

 توافر معاییر العدالة التنظیمیة ومستوى الأداء الأكادیمي؟یوجد ارتباط بین ھل  •
ھل تؤدي رابطة أعضاء ھیئة التدریس دور إیجابي في ترسیخ معاییر العدالة التنظیمیة ف�ي  •

 كلیات الھیئة؟

 أھمیة الدراسة 
تناولت تأثیر الدراسات التي  من عدة جوانب فمن خلالیستمد موضوع الدراسة أھمیتھ 

العدالة التنظیمیة على الفرد والمنظمة  أو التي تناولت العلاقة بین العدالة التنظیمیة ومستوى 
مما أوجب الأداء أو القیم التنظیمیة السائدة في بیئة العمل أو السلوك التنظیمي للأفراد وغیرھا 

كما أن إحداث تنمیة في  ،المؤسسات الأكادیمیةالة التنظیمیة في توافر معاییر العدفي ضرورة 
المجتمعات یعتمد بصورة جوھریة على كفاءة التعلیم الجامعي وقدرتھ على تأھیل الموارد 
البشریة التي یحتاجھا المجتمع، ولن یتسنى للمؤسسات الجامعیة تحقیق أھدافھا دون الاعتماد 

وباعتبار أن أعضاء الھیئة التدریسیة العنصر یمیة متمیزة، على ھیئة تدریسیة ذات كفاءة أكاد
لذا  الجوھري في تحقیق أھداف المؤسسة الأكادیمیة والمنوط بھم تأھیل تلك الموارد البشریة،

یجب أن ینتھج أعضاء الھیئة التدریسیة سلوكیات تعزز القیم التنظیمیة الإیجابیةلما لھا من أثار 
أن شعور أعضاء الھیئة التدریسیة بالعدالة التنظیمیة ضرورة یجب  ونعتقد ،على أداءھم الوظیفي

 توافرھا لتأثیرھا على سلوكیاتھم وتنمیتھم الأكادیمیة.
العدالة التنظیمیة معاییر كما أن ھیكلة المؤسسات الأكادیمیة والدور المنوط بھا یتطلب إدراج 

ومن ناحیة الجوانب  ھدافھا،تفعیل قدرتھا على تحقیق أ لیؤدي ذلك إلى ضمن استراتیجیتھا
العملیة فإن تطبیق تلك الدراسة على الھیئة العامة للتعلیم التطبیقي والتدریب ینبع من أھمیة 
رسالتھا التي أنشئت من اجلھا وھي توفیر قوة العمل الفنیة الوطنیة الملبیة لمتطلبات التنمیة 

ق التوجھات العامة لخطة التنمیة أخذة بالاعتبار تحقی ،الاجتماعیة والاقتصادیة كما ونوعاً 
وما یحملھ   العامة لاحتیاجات سوق العمل  عمل الحكومة، ومراعاة المؤشرات وأھداف برنامج
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ففي  ،من متغیرات تحكم احتیاجات سوق العمل من خریجي الكلیات التطبیقیة و المعاھد التدریبیة

ى مدى توافر معاییر العدالة ضوء مما سبق نجد أھمیة إجراء تلك الدراسة لإلقاء الضوء عل
التنظیمیة في كلیات الھیئة العامة للتعلیم التطبیقي والتدریب، ومدى تأثیر المتغیرات الشخصیة 

 .على إدراك أعضاء ھیئة التدریس لتلك المعاییر

 أھداف الدراسة  : 
 -تھدف الدراسة إلى تحقیق الأھداف التالیة : 

مات العدالة التنظیمیة السائدة في كلیات الھیئة تسلیط مزید من الضوء(التعرف) على مقو .1
 العامة للتعلیم التطبیقي والتدریب.

تحدید ما إذا كان ھناك اختلاف في آراء أعضاء ھیئة التدریس تجاه معاییرالعدالة التنظیمیة  .2
 بكلیات الھیئة باختلاف طبیعة المجال التعلیمي بھا.

ت الھیئة على الأداء الأكادیمي لأعضاء ھیئة تحدید تأثیر معاییر العدالة التنظیمیة بكلیا .3
 التدریس 

 بیان دور رابطة أعضاء ھیئة التدریس في ترسیخ معاییرالعدالة التنظیمیة بالھیئة  .4
تقدیم بعض التوصیات التي من شأنھا العمل على تعزیز معاییر العدالة التنظیمیة في البیئة  .5

 یقي والتدریب.الأكادیمیة بكلیات الھیئة العامة للتعلیم التطب

 محددات  الدراسة 
واق��ع العدال��ة التنظیمی��ة ف��ي الموض��وع  : تناول��ت الدراس��ة تقتص��ر الدراس��ة م��ن حی��ث : 

الكلی��ات التابع��ة للھیئ��ة العام��ة للتعل��یم : تطب��ق عل��ىالتطبی��قم��ن حی��ثالمؤسس��ات الأكادیمی��ة 
م الج�امعي بدول�ة باعتبارھ�ا إح�دى المؤسس�ات الأكادیمی�ة ف�ي منظوم�ة التعل�یالتطبیق�ي والت�دریب 

ال��ذین یحمل��ون أعض��اء الھیئ��ة التدریس��یة تقتص��ر عل��ىالفئ��ة المس��تھدفة :  وم��ن حی��ث، الكوی��ت
م�درس مس�اعد )  ،م�درس ،محاض�ر ،أس�تاذ مس�اعد ،أس�تاذ مش�ارك ،( أس�تاذ مسمیات أكادیمیة

الع�ام تعب�ر الدراس�ة ع�نالفت�رة الزمنی�ة :  ممن ھم على كادر أعضاء ھیئ�ة الت�دریس، وم�ن حی�ث
 . 2011/2012دراسي ال

 الدراسات السابقة
تناول العدید من الكتاب والباحثین موضوع العدالة التنظیمیة سواء على المستوى المحلي  

محور اھتمام كثیر من  ما زال إلا أنھ ،أو العربي أو الأجنبي من خلال وجھات نظر متعددة
یمیة لا تؤثر فقط على فرص بقاء وباعتبار إن العدالة التنظ ،الكتاب والباحثین حتى یومنا ھذا
 ,Yusof) وإنما یتعدى ذلك إلى تقدم وازدھار المجتمع  ،المنظمة وخلق قدرة تنافسیة لھا

Shamsuri, 2006) أن مفاھیم العدالة التنظیمیة ساھمت كدلیل إرشادي في عملیة اتخاذ ، كما
والالتزام  ،ة التنظیمیةوالمواطن ،والقیادة ،ومستویات الرضا الوظیفي ،القرارات التنظیمیة

 &Cohen Charash)والأداء الوظیفي   ،والعلاقة التبادلیة بین الفرد ورئیسھ ،التنظیمي
Spector, 2001)،  ومن تلك الدراسات التي أستطاع الباحثان التوصل إلیھا والتي یمكن

 بلورتھا في محورین رئیسیین كما یلي :

 غیرات التنظیمیةالمحور الأول :  العدالة التنظیمیة والمت
باختبار سلوك الدور الإضافي مع إدراك الأفراد  (Scholl et al., 1987)اھتمت دراسة 

 ،حیث تضمنت الدراسة ثلاثة أبعاد للعدالة وھي : العدالة الداخلیة ،لعدالة الدخل من الوظیفة
الة الدخل الذي یتوقع وعدالة النظام إي إدراك الفرد لعد ،العدالة الذاتیة ( إي تقییم الفرد لقیمتھ )

وقد توصلت الدراسة إلى وجود تأثیر للعدالة الداخلیة على سلوك  ،أن یحصل علیھ من النظام
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وعدم وجود أثر معنوي لكل من العدالة الذاتیة وعدالة النظام  ،الدور الإضافي الذي یقوم بھ الفرد

عن  (Tang & Linda, 1996)أسفرت الدراسة التي أجراھا فیما  ،على سلوك الدور الإضافي
وجود علاقة بین العدالة التوزیعیة والرضا عن العائد المادي والترقیة وتقویم الأداء والولاء 

وأیضاً بین العدالة الإجرائیة والرضا عن الرئیس المباشر والتقویم الذاتي للأداء  ،التنظیمي
 والولاء التنظیمي . 

دیر للعدالة التنظیمیة وعلاقتھا مدى حساسیة الم) 1999 ،وتناولت دراسة (حموده 
 ،والتي صنفھا في خمس فئات : العوائد الداخلیة بترتیب الأھمیة النسبیة للعوائد الوظیفیة

 ،وأخیراً عوائد الأجر المجزي ،والعوائد الخارجیة ،وعوائد المكانة والترقي ،العوائد الخارجیةو
ر في الأھمیة النسبیة للعوائد الوظیفیة وقد توصلت الدراسة إلى أن حساسیة المدراء للعدالة تؤث

وأن النمط  ،فیما وجد عدم تأثیر على الفئة الخامسة (الأجر المجزي ) ،في الفئات الأربعة الأولي
 .القیادي الذي یسلكھ المدراء ذو تأثیر على مدى إدراكھم لحساسیة العدالة التنظیمیة

عدالة التنظیمیة والثقة كمتغیرات ) دراسة أثر ال 2002 ،فیا تناول ( الیوسفي و نعساني
ولقد أسفرت  ،وسیطة في علاقة القیادة التحویلیة والتبادلیة وسلوكیات المواطنة التنظیمیة

الدراسة عن وجود تأثیر غیر مباشر للقیادة التحویلیة على سلوكیات المواطنة التنظیمیة من خلال 
ما تتوفر لدى الفرد ثقة بوجود عدالة إي أنھ عند ،العدالة الإجرائیة والثقة كمتغیرات وسیطة

فإنھ ینتھج سلوكیات المواطنة التنظیمیة دون أن یكون قلقاً  ،طویلة الآجل في علاقتھ بالمنظمة
أما إذا لم تتوفر تلك الثقة فإنھ ینتھج سیاسة تبادلیة  ،بشأن المكافآت التي یجب أن یحصل علیھا

 من العدالة والثقة یمكن أن تتأثر بسلوكیات كما تظھر الدراسة أن كلاً  ،إقتصادیة مع المنظمة
إي أن القادة التحویلیون ربما یستطیعون تحسین مدركات الأفراد تجاه العدالة  ،القائد التحویلي

وبین القیادة  ،وأیضاً وجود علاقة بین القیادة التحویلیة والعدالة الإجرائیة من جھة ،الإجرائیة
مما یؤكد أن القیادة التبادلیة والتحویلیة یمكن أن  ،جھة أخرىالتبادلیة والعدالة التوزیعیة من 

یكون لھا تأثیرات مختلفة على مدركات المرؤوسین للعدالة التنظیمیة اعتماداً على علاقات 
 التبادل الاقتصادیة والاجتماعیة .

ل مما ید ،وتشیر النتائج أیضاً إلى وجود علاقة بین الثقة وسلوكیات المواطنة التنظیمیة 
على أن القادة التحویلیون ومن خلال قیامھم بتعزیز مشاعر مرؤوسیھم بعدالة القواعد 
والإجراءات المتبعة داخل المنظمة ( العدالة الإجرائیة ) یستطیعون تعظیم ثقتھم وبالتالي انتھاج 

كما كشفت النتائج عن وجود علاقة بین العدالة التوزیعیة  ،سلوكیات المواطنة التنظیمیة
 كیات المواطنة التنظیمیة .وسلو

أثر محددات إدراك الدعم التنظیمي على دافعیة ) دراسة  2003 ،فیما تناول ( المغربي
حیث سعت الدراسة إلى تحدید ماھیة إدراك الدعم التنظیمي، وأھمیتھ، والعوامل  ،الأفراد للالتزام

م التنظیمي للعاملین وأثرھا وكذلك الوقوف على محددات الدع ،المؤثرة فیھ، وتلك التي یؤثر فیھا
على دافعیة الأفراد للإنجاز من خلال بناء نموذج سببي یحدد مسار العلاقة بین المتغیرات 

والمشاركة في  ،وسلوك القادة ،المستقلة المستخدمة في النموذج والتي تتمثل في: العدالة التنظیمیة
اك الأفراد للدعم التنظیمي، ثم بیان وبیان أثرھا على إدر ،ودعم وتأكید الذات ،اتخاذ القرارات

ثم تحدید مسار علاقة كل متغیر من ھذه المتغیرات المستقلة  ،أثر ذلك على الالتزام التنظیمي
بالمتغیر الرئیسي أو التابع في ھذه الدراسة وھو دافعیة الأفراد للإنجاز وذلك باستخدام أسلوب 

لإرتباطیة بین إدراك الأفراد للدعم والكشف عن العلاقة اPath Analysis تحلیل المسار 
التنظیمي والدافعیة للإنجاز لدى العاملین، من خلال الكشف عن درجة الارتباط للمتغیرات 

ومن ثم تحدید العوامل والمتغیرات  ،المستقلة مجتمعة ومنفردة في علاقتھا بالمتغیر المستقل
 عدة نتائج منھا:  وقد أسفرت الدراسة عن ،الحاكمة في دافعیة الأفراد للإنجاز

108 
 



 
یتضح أن العدالة التنظیمیة ھي الأكثر تأثیراً في إدراك الأفراد للدعم التنظیمي یلیھا في  .1

التأثیر سلوك القادة المدعم والمؤید للمرؤوسین ثم یأتي متغیر المشاركة في اتخاذ القرارات، 
 الدعم التنظیمي . إي أن المتغیرات المستقلة التي تسھم مجتمعة إسھاماً معنویاً في إدراك

جمیع المتغیرات المستقلة عدا دعم وتأكید الذات، كل على حده تسھم معنویاً في تحقیق  .2
الالتزام التنظیمي، وبالتالي یمكن ترتیبھا حسب درجة تأثیرھا على النحو التالي: إدراك 

ساندة الدعم التنظیمي، العدالة التنظیمیة، المشاركة في اتخاذ القرارات، سلوك القادة لم
المرؤوسین إي أن المتغیرات المستقلة تسھم مجتمعة إسھاماً معنویاً في إدراك الالتزام 

 التنظیمي .
تسھم محددات الدعم التنظیمي (العدالة التنظیمیة وسلوك القادة لمساندة المرؤوسین،  .3

وإدراك الأفراد للدعم التنظیمي،  ،ودعم وتأكید الذات ،والمشاركة في اتخاذ القرارات
الالتزام التنظیمي ) مجتمعة إسھاماً معنویاً في زیادة دافعیة الأفراد للإنجاز، و أن إدراك و

الدعم التنظیمي یحتل أولویة تأثیر على دافعیة الأفراد للإنجاز، ویلیھ متغیر الالتزام 
فإدراك الدعم التنظیمي یعد متغیرا وسیطا یربط بین متغیرات عدالة التوزیع  ،التنظیمي
الإجراءات ورضا الفرد عن اتصالھ برئیسھ من ناحیة وبین الالتزام الوجداني من وعدالة 

 ناحیة أخرى .
العلاقة بین العدالة التنظیمیة ( التوزیعیة والإجرائیة ) اختبار 2003 ،وقد تناولت دراسة ( حامد

اطنة وسلوك المو ،وعدالة التعاملات ) وكل من علاقة الفرد برئیسھ وإدراكھ للدعم التنظیمي
وأیضا دراسة واختبار أثر كل من علاقة الفرد برئیسھ وإدراكھ للدعم التنظیمي  ،التنظیمي

وقد توصلت الدراسة  ،كمتغیرین وسیطین على العلاقة بین العدالة التنظیمیة وسلوك المواطنة
إدراك و ،الفرد برئیسھ علاقةارتباط ذو دلالة إحصائیة بین العدالة التنظیمیة وكلاً من  إلى وجود

كما وجد ارتباط ذات دلالة إحصائیة بین العدالة التنظیمیة وسلوك  ،الفرد للدعم التنظیمي
كما تؤثر علاقة الفرد برئیسھ وإدراك الفرد للدعم التنظیمي كمتغیرین  ،المواطنة التنظیمي

 وسیطین تأثیراً جوھریاً على العلاقة بین العدالة التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمي.  
إن التداعیات المحتملة لإجھاد الشركات لموظفیھا أو زیادة الضغوط المفروضة علي 

بحیث أصبح من  الضروري  أن یعمل المدراء على تطویر  ،المرؤوسین أصبحت كبیرة
مھاراتھم في التعامل مع المرؤوسین ومساعدتھم في تقلیل التوتر المفرط في 

شار العدید من الكتاب والباحثین إلى وقد أ ،(DeFrank,&Ivancevich, 1998)العمل
 Hart & Cooper, 2001; Kahn)أمثال  ،التداعیات السلبیة الناتجة عن زیادة ضغوط العمل

& Byosiere,1992)، الجوانب  ،وقدارتبطت تلك التداعیات السلبیة بالجوانب التالیة  " الصحة
.....  ،العلاقة مع الرؤساء ،معلوماتالافتقار إلى ال ،الصراع بین الأفراد ،المادیة لبیئة العمل

العلاقة بین العدالة التنظیمیة (Judge , &. Colquitt ,2004) وغیرھا "  لذلك تناولت دراسة 
غموض  ،وإذا كان كل من متغیري الصراع في العمل ممثلاً في " ضغوط العمل ،والضغوط

وقد اعتمد في  ،في تلك العلاقة الدور " وعمل الأسرة ممثلاً في " الالتزامات العائلیة " وسیطاً 
دراستھ على أن العدالة التنظیمیة تتكون من أربعة أبعاد ( العدالة التوزیعیة و الإجرائیة و 

عضو ھیئة تدریس یعملون في جامعات  174وذلك بالتطبیق على  ،والشخصیة والمعلوماتیة )
والعدالة  ،لعدالة الإجرائیةوحیث أظھرت النتائج أن كلاً من ا ،الولایات المتحدة الأمریكیة

وأن  ،عمل الأسرة ) ،الشخصیة ذات تأثیر أقوى على شعور الأفراد بالضغوط ( صراع العمل
كلاً من العدالة التوزیعیة والمعلوماتیة لم یكن لھا تأثیر على مجموع العوامل المسببة للضغوط  

 عمل الأسرة ). ،( صراع العمل
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العلاقة بین مستوى إدراك فاعلیة وعدالة نظام راسة ) د 2004 ،كما تناولت ( الحوامده

في  الثقة التنظیمیة ،والولاء التنظیمي ،والرضا الوظیفي ،تقویم الأداء وكل من الأداء الوظیفي
حیث توصلت الدراسة إلى عدة نتائج منھا :ارتفاع مستوى إدراك  ،الوزارات الخدمیة الأردنیة

وإن أكثر العناصر فاعلیة بالنسبة للعاملین ھو معرفة الموظف العاملین بعدالة نظام تقویم الأداء، 
بمعاییر تقویم الأداء المطبقة علیھ، وإدراك الرئیس المباشر للمعنى الحقیقي للأداء، وملائمة 

كما وجدت علاقة  ،معاییر تقویم الأداء وعدالتھا، وإجادة القائمین على تطبیق نظام التقویم لعملھم
 ،دراك العاملین لفاعلیة نظام تقویم الأداء وبین كل من الأداء الوظیفيمعنویة وموجبة بین إ

وأن أكثر ھذه العلاقات ھو العلاقة بین  ،الثقة التنظیمیة ،والولاء التنظیمي ،والرضا الوظیفي
وكذلك وجود علاقة معنویة وموجبة  ،إدراك العاملین لفاعلیة نظام تقویم الأداء والرضا الوظیفي

 ،والرضا الوظیفي ،املین لعدالة نظام تقویم الأداء وبین كل من الأداء الوظیفيبین إدراك الع
إي كلما زاد إدراكھم كلما زاد ولائھم وانتمائھم ورضائھم  ،الثقة التنظیمیة ،والولاء التنظیمي

وأن كانت أكثر ھذه العلاقات دلالة بین إدراك  ،وأدائھم وثقتھم في الوزارة التي یعملون فیھا
 ین بعدالة نظام التقویم وبین الثقة التنظیمیة.العامل

مدى إدراك التعرف على  (Yusuf &, Shamsuri ,2006)فیما استھدفت دراسة 
العدالة الإجرائیة ) وأثره في مستوى الرضا  ،الموظفین للعدالة التنظیمیة ( العدالة التوزیعیة

سیط بین العدالة التنظیمیة وكلاً الوظیفي والالتزام التنظیمي ودور المتغیرات الدیمغرافیة كو
وقد أسفرت النتائج إلى إنھ كلما زاد مستوى إدراك الموظفین لمفھوم للعدالة  ،من الرضا والالتزام

إي إنھ  ،التوزیعیة و العدالة الإجرائیة السائدة زاد مستوى رضاءھم الوظیفي والالتزام التنظیمي
م العدالة التنظیمیة ( التوزیعیة و الإجرائیة ) وكلاً توجد علاقة إیجابیة بین إدراك الموظفین لمفھو

كما أشارت النتائج إلى عدم وجود فروق ذات دلالة  ،من الرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي
إحصائیة تشیر إلى وجود تباین في آراء عینة الدراسة تبعاً للمتغیرات الدیمغرافیة تجاه العلاقة 

 وظیفي والالتزام التنظیمي.بین العدالة التنظیمیة والرضا ال
رصد أثر مستوى المتغیرات التنظیمیة ( ) إلى  2007 ،وسعت  دراسة ( الفضلي والعنزي

 ظیمیة بشقیھا الإجرائيالثقة بالقیادة ) على العدالة التن ،اھتمام القیادة بالمرؤوسین
یمیة ومجموعة من طبیعة العلاقة بین متغیر العدالة التنظكما سعت إلى التحقق من  ،)والتعاملي

( اھتمام القیادة  والتنظیمیة ،سنوات الخدمة ،المؤھل العلمي ،( النوعالمتغیرات الشخصیة 
فقد أسفرت  ،وذلك وسط قطاعات الإدارات الحكومیة بدولة الكویت ،الثقة بالإدارة ) ،بالعاملین

مام القیادة بالعاملین الدراسة عن مجموعة من النتائج من أھمھا : إن متغیري الثقة بالقیادة واھت
كما توصل إلى أن العدالة  ،یلعب الدور الأساسي على مستوى إحساس العاملین بالعدالة التنظیمیة

كما  ،وأنالعدالة التعاملیةتتأثر بالقیادة بالدرجة الأولى ،الإجرائیة تتأثر باھتمام القیادة بالعاملین
وأیضاً  ،وثقتھم بالإدارة ،ام القیادةتبین انخفاض مستویات اعتراف العاملین الذكور باھتم

وأیضاً وجود علاقة عكسیة واضحة بین المؤھل  ،إحساسھم بالعدالة التنظیمیة مقارنةً بالإناث
 العلمي ومدة الخبرة وإحساس الفرد بالعدالة التنظیمیة .

مستوى الشعور وذلك للتعرف على  ،العدالة التنظیمیة) دراسة 2007 ،كما تناول ( وادي
وأیضاَ التعرف على مدى  ،دالة التنظیمیة لدى موظفي الوزارات الفلسطینیة في قطاع غزةبالع

، ولتحقیق أھداف الدراسة تناول تأثیر المتغیرات الشخصیة على الشعور بالعدالة التنظیمیة
وعدالة ،عدالة الإجراءات ،العدالة التنظیمیة بأبعادھا الثلاث والمتمثلة في : عدالة التوزیع

 ل. وقد أسفرت الدراسة عن النتائج التالیة : التعام
توجد عدالة توزیعیة بدرجة مقبولة في الوزارات الفلسطینیة في قطاع غزة  في محاورھا  .1

الثلاث أي أن إحساس أفراد العینة بعدالة المخرجات التي یحصلون علیھا جاءت بدرجة 
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تناسب مع مایبذلونھ من مقبولة،لأنھم یشعرون أن مایحصلون علیھ من أجر أو مكافآت لای

كما أن درجة التزام الوزارة  ،جھود مقارنة بجھود زملائھم ذو الدرجة الوظیفیة نفسھا
بالوفاء بالبعد النفسي ( جملة الالتزامات والتعھدات بین العاملین والوزارة ) جاءت أیضاً 

م الوظیفیة تجاه بدرجة مقبولة وذلك لعدم سعى القیادات العلیا بتلك الوزارات بمتابعة حقوقھ
وأن مكانتھم الوظیفیة تتأثر بطبیعة علاقاتھم الشخصیة مع مدرائھم (  ،جھات الاختصاص

 الثقة في المشرف ) .
 العدالة قضایا حول العینة أن أراء أي الموسط دون بمستوى ضعیفة إجراءات عدالة وجود .2

 وھذا محایدة جاءت ج،النتائ أو المخرجات تحدید في المستخدمة والآلیات بالطرق المتعلقة
 مقبولة القرار) جاءت صنع بعملیة التحكم على القدرة (   الإجراءات ھذه ضعف على یدلل

 عملیات في برأیھم الإدلاء منھم یطلبون رؤساءھم أن على یوافقون العینة أفراد أن بمعنى
 مرحلة اءأثن برأیھم الإدلاء بإمكانھم بأن ویشعرون في الوزارة، التنظیمیة القرارات صنع
 المعلومات توافر یكفل اتصال سلیم نظام رؤساؤھم لھم ویتیح والمشاكل، النزاعات علاج

صنع  في المشاركة فائدة ان یعني مما المناسب الوقت في القرار لاتخاذ اللازمة والبیانات
)  بالقرارات التحكم على ( القدرة ضعف و ،فقط أھدافھ تحقیق و العمل لصالح ھي القرار
 بتلبیة تتعلق قرارات في إسھاماتھم حجب شأنھا من معیقات بوجود شعر أفراد العینة حیث ی

سلبیة تجاه فقرات  آراء كانت بینما القرارات، اتخاذ في مشاركتھم وبجدوى ،احتیاجاتھم
 جمیع المدراء في سلوك وأن ،العلیا بالإدارة الاتصال حق ،الإداریة المقیاس ( الإجراءات

 عادلة حلول بتوفیر یقومون لا رؤساءھم أن و والتعاون، بالإنصاف یتسم الدوائر لا
 .والشكاوى ) للتظّلمات

 المعاملة جودة بشأن العینة أراء أفكار أو معتقدات تمثل التي التعامل في عدالة توجد لا .3
الإجراءات الرسمیة أو  وضع عند القرارات صانعي من یحصلون علیھا التي الشخصیة

 ت تفسیر ھذه الإجراءا
  ،ذات دلالة إحصائیة في آراء عینة الدراسة تجاه الشعور بالعدالة التنظیمیة فروقوجود  .4

الحالة  ،سنوات الخبرة ،النوع ،المؤھل العلمي ،یرجع ذلك  لكل من متغیر ( الفئة العمریة
 مقدار الراتب ) . ،الاجتماعیة

قیم الثقافیة وقیم العدالة أثر الالتزام بال) إلى معرفة  2008 ،فیما ھدفت دراسة ( الزعبي
وقد توصلت الدراسة إلى أن ارتفاع مستوى التزام العاملین بالقیم  ،التنظیمیة على الأداء الوظیفي

وأن مستوى التزامھم بالقیم الثقافیة التنظیمیة وقیم العدالة التنظیمیة جاء بدرجة  ،الثقافیة الفردیة
الوظیفي حیث جاء أیضا متوسطاً وفق  وبالتالي أنعكس ذلك على مستوى أداءھم ،متوسطة

 ،علاقة الموظف مع رئیسھ ،انجاز المھام ،التعامل مع الزملاء ،الترتیب التالي : الولاء الوظیفي
وقیم  ،وكما كشفت الدراسة عن وجود أثر دال إحصائیاً للالتزام بالقیم الثقافیة الفردیة ،الانضباط

وكذلك الالتزام بقیم  ،المشاركة في اتخاذ القرارات ) ،نتماءالا ،العدالة ،الثقافة التنظیمیة ( التعاون
 عدالة المعاملات ) على مستوى الأداء الوظیفي .  ،العدالة التنظیمیة ( عدالة الإجراءات

العدالة التنظیمیة وعلاقاتھا بسلوك المواطنة دراسة  (Chegini, 2009)وتناول 
ت ارتباط إیجابیة تربط بین أبعاد العدالة وقد خلصت النتائج إلى وجود معاملا ،التنظیمیة

إي أن عندما یدرك الأفراد أبعاد العدالة التنظیمیة فإن ذلك  ،التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة
لذا أوصى  ،ینعكس بصور إیجابیة على انتھاج سلوكیات من شأنھا تعزیز المواطنة التنظیمیة

والتواصل مع الأفراد بسیاسات عادلة  ،عدلبضرورة توزیع وتخصیص الموارد والمكافآت بال
والتخطیط لوضع آلیات العدالة الإعلامیة بطریقة تصنع  ،مع مراعاة الظروف المحیطة بعنایة

 سیاسات وعلاقات عادلة .  
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إلى إیجاد تأثیر التبادل الذي یحدث بین الفرد  (Ishak & Alam, 2009)فیما سعت دراسة 

  Leader-Member Exchange (LXM )  الفرد برئیسھ بعلاقةورئیسھ أو ما یطلق علیھ 
وباعتبار  ،كوسیط  في العلاقة بین أبعاد العدالة التنظیمیة ومكونات سلوك المواطنة التنظیمیة

فھناك علاقة تبادلیة بین  ،أن علاقة الفرد برئیسھ تعد نوع من التبادل الاجتماعي داخل المنظمة
لھذا المفھوم یقدم شيء للطرف الآخر ینظر إلیھ على أنھ وكل فرد طبقاً  ،الرئیس والمرؤوسین

كما أن كل طرف یجب أن ینظر إلى عملیة التبادل على أنھا عملیة عادلة لكي  ،شيء ذو قیمة
وتؤدى علاقة الفرد الجیدة برئیسھ إلى زیادة مستویات الرضا والأداء  ،تستمر ھذه العلاقة

 .(John & Uhl-Bien 2001)الوظیفي والفعالیة التنظیمیة 
العدالة  ،وقد اعتمدت تلك الدراسة على أن أبعاد العدالة التنظیمیة ھي : العدالةالتوزیعیة

ومكونات المواطنة التنظیمیة ھي :  ،والشخصیة ) ،العدالة التفاعلیة ( الإعلامیة ،الإجرائیة
فرت نتائج الدراسة وقد أس ،السلوك الحضاري ،الروح الریاضیة ،الكرم   ،الالتزام العام  ،الإثار

عن وجود علاقات ذات تأثیر إیجابي لأبعاد العدالة التنظیمیة على مكونات سلوك المواطنة 
وأن أثر العدالة التفاعلیة ذات تأثیر أكبر على مكونات سلوك المواطنة التنظیمیة من  ،التنظیمیة

یرتبطان بصورة كبیرة  وأن العدالة التوزیعیة والإجرائیة ،أثر العدالة التوزیعیة والإجرائیة
ذو تأثیر  (كما أن العدالة التفاعلیة ،بمكون واحد فقط من مكونات المواطنة التنظیمیة ( الإیثار )

إیجابي على مكونات المواطنة التنظیمیة في وجود دور علاقة الفرد برئیسھ، و كما أشارت 
اطنة التنظیمیة بصورة تتوسط العلاقة بین العدالة التنظیمیة والمو (LXM)الدراسة إلى أن 

 جزئیة  .  
العدالة التنظیمیة أثر دراسة   ( WALUMBWA, et al., 2009)كما تناول كلاً من 

وسلوك التعلم التطوعي والأداء الوظیفي  كمتغیرات وسیطة في تحدید الھویة وعلاقة الفرد 
على سلوك التعلم وقد أسفرت النتائج عن : أن العدالة التنظیمیة ذات تأثیر  ،(LMX)برئیسھ  

 ،و أن العدالة التنظیمیة (التوزیعیة ،التطوعي في وجود المعرفة بالھویة التنظیمیة للمنظمة
وأن العدالة الشخصیة والمعلوماتیة تعزز العلاقة  ،الإجرائیة) تساھم في تعزیز الھویة التنظیمیة

لم التطوعي عندما یتعرفون أن الأفراد ھم أكثر اھتماماً بانتھاج سلوك التع ،بین الفرد و رئیسھ
وأن فاعلیة  ،وبھا قادة على مستوى عال من الكفاءة ،على ھویة المنظمة التي یعملون لدیھا

وأن سلوك التعلم التطوعي  ،الاتجاه نحو التعلم التطوعي یحسن من مستوى الأداء الوظیفي
 یتوسط جزئیاً بین علاقة الفرد برئیسھ و تقییم الأداء الوظیفي 

أثر العدالة التنظیمیة على الرضا الوظیفي دراسة  ( Bakhshi, et al., 2009)ول كما تنا
وقد أسفرت النتائج على وجود علاقة ذات ارتباط إیجابي بین كل من العدالة ،والالتزام التنظیمي

 التوزیعیة والعدالة الإجرائیة وكلاً من والرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي .
العلاقة بین منحى سلوك الموظف الموجھ دراسة   ( Altaf, et al. 2011)فیما تتناول 

العدالة التوزیعیة والعدالة  لخدمة العملاء في قطاع الرعایة الصحیة في باكستان وبین توافر
وتشیر النتائج إلى وجود علاقة ایجابیة كبیرة لمنحنى سلوك الموظف الموجھ لخدمة  ،الإجرائیة

وإن كانت العدالة في التوزیع لدیھا تأثیر ،العمیل مع الشعور بالعدالة الإجرائیة والتوزیعیة
ھناك علاقة طردیھ قویة بین السلوك الوظیفي الموجھة نحو خدمة  أكثرمن العدالة الإجرائیة . إي
التوزیعیة والعدالة الإجرائیة (المتغیرات المستقلة) مما یدل  لعدالةالعملاء (المتغیر التابع) و ا
وإن إیمان  ،سلوك الموظف نحو العملاءدور رئیسي في توجھ  على أن إدراك العدل یلعب
یع من أجل في تحقیق الأھداف التنظیمیة ھو ضمان العدالة في التوز المنظمة بمشاركة الموظفین

الأھداف  وسوف تولد الارتیاح الشدید بین الموظفین وولاءھم نحو الأداء،  تعزیز قدراتھا على 
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و تماسك فریق إدارة ،وأن كل توافر الشفافیة سوف یعمل على تطویر ثقة الموظفالتنظیمیة. 

 تطویر العمل في المؤسسة.

 المحور الثاني : واقع العدالة التنظیمیة بالمؤسسات الأكادیمیة
اكتشاف اتجاھات أعضاء ھیئة التدریس نحو ) 1991 ،دفت دراسة ( نصر الدیناستھ 

وكذلك تحدید أھم الخصائص الفردیة  ،العوامل المسببة لحالة الرضا أو عدم الرضا الوظیفي
وقد توصلت الدراسة إلى عدد  ،لأعضاء ھیئة التدریس المؤثرة على المستوى الرضا الوظیفي

وى الرضا العام لأعضاء ھیئة التدریس بالجامعات موضع الدراسة من النتائج من أھمھا أن مست
یعتبر متوسطا، وأن من العوامل التي ارتبطت بمستویات متوسطة من الرضا الوظیفي ظروف 

وطریقة اختیار رؤساء الأقسام والعمداء وكذلك اختیار أعضاء التدریس للمناصب  ،العمل المادیة
من التوصیات أھمھا إعادة النظر في سیاسة الجامعة تجاه الإداریة، واقتراح الباحث مجموعة 

والتوصیة  ،قواعد وإجراءات الترقیة بما یمكن تیسیرھا وضمان الدقة والموضوعیة والعدالة
واتخاذ القرارات  ،بتوفیر مزید من الفرص لأعضاء ھیئة التدریس للمشاركة في رسم السیاسات

العمل على توفیر المعلومات اللازمة لأعضاء ھیئة الخاصة بتطویر العملیة التعلیمیة، وكذلك 
 . التدریس للإمام بمختلف العلمیة في الجامعة

 ھیئة أعضاء تصورات رصد) على  2001 ،أبو سمره و عابدین   (دراسة في حین عملت
وباعتبار أن أبعاد المناخ  ،عام بشكل فیھا السائد للمناخ التنظیمي القدس جامعة في التدریس
 واتخاذ ،والعلاقات والاتصالات ،والقیادي الإداري تتكون من ستة أبعاد ھي : الأسلوب التنظیمي
 ،والسیاسات ( العدالة الإجرائیة ) والإجراءات ،والصلاحیات ( العدالة التفاعلیة ) القرارات
 تقدیر وقد أسفرت النتائج عن أن ،العمل ( عدالة التوزیع وحوافز والنمو المھني، التقدم وفرص

 التدھور إلى ذلك یرجع  أن متدني في كل محاوره ویمكن التنظیمي للمناخ التدریس ھیئة ضاءأع
 العاملین، ورضا سیاساتھا، على یؤثر مما المالیة والإداریة الجامعة أوضاع في الواضح
 وبالتالي ،بالبحث العلمي لقیامھم والبحثیة المادیة التزود باحتیاجاتھم وفرص المعنویة، وروحھم

 ھیئة أعضاء كما وجد فروق ذات دلالة إحصائیة في تصورات ،المھني ونموھم تقدمھم فرص
 ،الكلیة ونوع الجنس، من كل فیھا باختلاف السائد التنظیمي للمناخ القدس جامعة في التدریس
 الجامعة . في الخبرة وسنوات ،الأكادیمیة والدرجة

 التي الأكادیمیة المشكلات وىمستعلى  إلى التعرف ) 2003 ،لذلك سعت دراسة ( الحلو
 الأكادیمیة المشكلات أكثر تحدید.و ،النجاح الوطنیة جامعة في التدریس ھیئة أعضاء تواجھ
 على المتغیرات الدیمغرافیة  أثر والتعرف على  ،التدریس ھیئة أعضاء نظر وجھة من أھمیة

اف الدراسة حدد الباحث و لتحقیق أھد ،التدریس ھیئة أعضاء تواجھ التي المشكلات الأكادیمیة
  : أسفرت الدراسة عن عدة نتائج منھاوقد  ،المشكلات الأكادیمیة التي تواجھ عضو ھیئة التدریس

 مجال في التي تعترضھم الأكادیمیة المشكلات نحو التدریس ھیئة أعضاء شعور مستوى أن .1
 والاجتماعیة یةالإنسان العلاقات جدًا وخاصةً ضعف عالیا كان التدریس ھیئة بعضو المتعلق

 المھام وكثرة ،العلمیة الندوات والمؤتمرات في الأعضاء مشاركة وقلة ،الأعضاء بین
 في التدریس ھیئة أعضاء بین التنسیق بالإضافة لضعف ،المطلوبة والإداریة الأكادیمیة
 .الأكادیمیة المجالات

ال الإدارة في مج تواجھھم التي المشكلات نحو التدریس ھیئة أعضاء شعور مستوى أن .2
 العمل أجواء على والبیروقراطیة الروتین أیضاً وخاصة في غلبة جدًا عالیاً الجامعیة كان

 إدارة تردد ،التعلیمات القرارات وإصدار اتخاذ في المركزیة الجامعة إدارة اعتماد ،الإداري
 ،ملھمبع الملتزمین غیر من الأعضاء بحق الحازمة القانونیة الإجراءات اتخاذ في الجامعة
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 ،العلمیة والمؤتمرات الندوات في للاشتراك التدریس ھیئة أعضاء الجامعة إدارة تشجیع قلة

 . التدریس ھیئة أعضاء أداء تقییم في الموضوعیة الجامعة إدارة تبني و قلة
في مجال البحث العلمي  تواجھھم التي المشكلات نحو التدریس ھیئة أعضاء شعور مستوى  .3

البحوث  لإعداد التدریس ھیئة لعضو اللازمة التسھیلات توفیر عدمفي  جدًا عالیاً كان
 المواد قصور  ،الجامعة في والتدریس البحث مساعدي عدد قلة ،ونشرھا العلمیة

 الخدمات لتقدیم متخصص مركز توفر عدم ،في الجامعة العلمي البحث لخدمة المخصصة
 العلمي للبحث اللازمة لعلمیةا المراجع نقص ،الجامعة في العلمیة للأبحاث الإحصائیة

 عمومًا .
 في مجال الترقیات  تواجھھم التي المشكلات نحو التدریس ھیئة أعضاء شعور مستوى أن .4

والغیر  الملتزمین التدریس ھیئة أعضاء تحفیز إلى یشیر ما وجود في عدم عالیاً كان
 بمراجعة التدریس ةھیئ لعضو السماح لعدم بالإضافة ،الترقیة المعتمدة نظام في الملتزمین

 .التقییم عدالة حول الترقیات لجنة
 المتعلقة والمشكلات بالطلبة، المشكلات المتعلقة مجالي في كانت حده المشكلات أكثر أن .5

 بنظام المتعلقة مجال المشكلات في حده أقلھا كانت حین في التوالي، وعلى العلمي بالبحث
 الترقیة

ھ رؤساء الأقسام الأكادیمیة في الجامعات حیث یرى البعض وانطلاقاً من أھمیة الدور الذي یؤدی
لذا ھدفت دراسة كل من (  ،أن الأقسام الأكادیمیة ھي قلب التنظیمات الجامعیة وحجر الزاویة بھا

التعرف على آراء أعضاء ھیئة التدریس حول درجة أداء ) إلى  2005 ،الدھشان و السبیسي
وبیان العلاقة بین أداءھم المھني  ،ولیاتھم المھنیةرؤساء الأقسام العلمیة لوظائفھم ومسئ

وقد  ،ورضا أعضاء ھیئة التدریس عن عملھم في جامعة المنوفیة بجمھوریة مصر العربیة
 توصلت الدراسة إلى أن:

أعضاء ھیئة التدریس یعتقدون أن معظم المسئولیات المھنیة في أداء رؤساء الأقسام مھمة  .1
المسئولیات التعلیمیة والعملیة أو المسئولیات الإداریة أو بدرجة كبیرة سواء المتعلقة ب

السیاسیة أو الاجتماعیة، في حین لا یرون أن مسئولیاتھم في خدمة المجتمع غیر مھمة 
 بدرجة كبیرة .

یؤدي رؤساء الأقسام العلمیة مسئولیاتھم الإداریة والاجتماعیة والسیاسیة في حین ترى عینة  .2
 أداء مسؤولیاتھم العلمیة والتعلیمیة وتجاه خدمة المجتمعالدراسة إنھم مقصرون في 

توجد علاقة موجبة ذات دلالة إحصائیة بین أداء رؤساء الأقسام العلمیة لمسئولیاتھم (العلمیة  .3
السیاسیة والاجتماعیة) وإبعاد رضاء أعضاء ھیئة التدریس ( العائد  ،الإداریة،والتعلیمیة

 ،العلاقة مع الطلاب ،العلاقة مع الزملاء ،الترقي فرص ،ظروف العمل والحوافز ،المادي
 المناخ المؤسسي ) . 

 مستوى ) إلى التعرف على 2009 ،وفي نفس السیاق سعت أیصاً دراسة ( السعود و سلطان
 نظر وجھة من الرسمیة الجامعات الأردنیة في الأكادیمیة الأقسام رؤساء لدى التنظیمیة العدالة
 وجھة من التدریسیة الھیئات لأعضاء التنظیمي الولاء ومستوى ،التدریسیة الھیئات أعضاء
 التنظیمي والولاء الأكادیمیة الأقسام رؤساء التنظیمیة لدى العدالة وكذلك العلاقة بین ،نظرھم

وقد أسفرت الدراسة عن النتائج  ،الرسمیة الأردنیة الجامعات التدریسیة في الھیئات لأعضاء
 التالیة : 
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 الأردنیة الجامعات في الأكادیمیة الأقسام لدى رؤساء التنظیمیة العدالة ةممارس مستوى أن .1

 ثم الأولى، المرتبة في الإجرائیة العدالة جاءت وقد ،مرتفعة كانت عام بشكل الرسمیة
 التفاعلیة  العدالة وأخیراً  التوزیعیة، العدالة

 الأكادیمیة الأقسام ؤساءر لدى العدالة التنظیمیة درجة بین إحصائیة دلالة ذات وجود علاقة .2
 أن یعني وھذا .الرسمیة الأردنیة الجامعات التدریسیة في الھیئات لأعضاء التنظیمي والولاء

 بدرجة تسھم التنظیمیة بالعدالة والمتعلقة الأكادیمیة رؤساء الأقسام بھا یقوم التي الممارسات
 .التدریسیة الھیئات لأعضاء الولاء التنظیمي درجة رفع في كبیرة

 إذ .التنظیمي التنظیمیة والولاء العدالة أبعاد جمیع بین إحصائیة دلالة ذات علاقة وجود .3
 مما الموظف، نظر من وجھة للمنظمة الإیجابیة الصورة زیادة على بأبعادھا العدالة تعمل
 ،العمل في الاستمرار في طاقاتھ، ورغبتھ أقصى وبذلھ العمل، في الفرد تفاني من یزید

 أخرى منظمة أي إلى تركھ وعدم فیھ، والاستقرار
أن تقییم الأداء الوظیفي لھ انعكاسات قویة على قضیتین  (Pearce &Parter , 1986)أوضح 

لذا تناول كل من  ،رئیسیتین ھما : قضیة العدالة في معاملة العاملین وقضیة الكفایة الإنتاجیة
رقابة على تقییم الأداء الوظیفي تحلیل أسالیب ال) دراسة ھدفت إلى  2008 ،الجندي و البنا(

وعلاقتھا بإحساس العاملین في المؤسسات التعلیمیة  ،وإدراك الأبعاد النفسیة للبیئة التعلیمیة
 وقد أسفرت الدراسة عن عدة نتائج منھا:  ،بالعدالة التنظیمیة

ف عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في درجات الإحساس بالعدالة التنظیمیة تبعاً لاختلا .1
المرحلة التعلیمیة، في حین وجد فروق ذات دلالة إحصائیة في درجات الإحساس بالعدالة 

 التنظیمیة تبعاً لاختلاف الجنس ومستوى الخبرة الوظیفیة 
وجود تفاعل ثنائي بین كل من المرحلة التعلیمیة والجنس ذو تأثیر دال إحصائیاً على  .2

س والخبرة الوظیفیة والإحساس بالعدالة الإحساس بالعدالة التنظیمیة، وكذلك بین الجن
التنظیمیة، فیما وجد عدم وجود تفاعل ثنائي بین المرحلة التعلیمیة ومستوى الخبرة الوظیفیة 

وأیضاً وجود تفاعل ثلاثي بین كل من المرحلة التعلیمیة  ،والإحساس بالعدالة التنظیمیة
 حساس بالعدالة التنظیمیة. والجنس والخبرة الوظیفیة ذو تأثیر دال إحصائیاً على الإ

یمكن التنبؤ بالإحساس بعدالة التنظیمیة ( التوزیع  والإجراءات و التعاملات ) بدرجة كبیرة  .3
مما ،من خلال أسالیب تقییم الأداء الوظیفي وإدراك العاملین للأبعاد النفسیة للبیئة التعلیمیة

ناتج عن إحساس عینة الدراسة یشیر إلى ضرورة الأخذ بعین الاعتبار أن الأثر المشترك ال
وقد اتفق في ذلك مع ما توصلت إلیھ العدید من الدراسات منھا دراسة  ،بالعدالة التنظیمیة

) بوجود علاقة ارتباطیھ موجبة بین العدالة التنظیمیة (الإجرائیة والتوزیعیة) 2000 ،(ریان
 والاستقلال في مكان العمل .

ضغوط العمل) على  ،الاستقلال ،الخبرة الوظیفیة ،فاقمن أكثر العوامل تأثیراً (تماسك الر .4
إحساس العاملین بالعدالة التنظیمیة ( عدالة التوزیع وعدالة الإجراءات و عدالة التعاملات ) 

. 
یمكن التنبؤ بالإحساس بعدالة التنظیمیة ( التوزیع  والإجراءات و التعاملات ) بدرجة كبیرة  .5

داء الوظیفي وإدراك العاملین للأبعاد النفسیة للبیئة متفاوتة من خلال أسالیب مراقبة الأ
إي أن أسالیب تقییم و رقابة الأداء الوظیفي تؤثر إیجابیاً على إحساس العاملین  ،التعلیمیة

 بالعدالة التنظیمیة
حیث ھدف من  ،أثر العدالة التنظیمیة في الأداء السیاقي) دراسة  2007 ،وكما تناول ( العطوي

 الكادر تقییم مستوى عن الكشف و ،المختلفة وإبعاده السیاقي الأداء مفھوم لى تحدیدتلك الدراسة إ
 اختبار و ،التدریسي للكادر السیاقي الأداء مستوى على الوقوف و  ،التنظیمیة للعدالة التدریسي
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قد  ،السیاقي أدائھم مستوى على التدریسي الكادر قبل من التنظیمیة العدالة إدراك مستوى تأثیر

في  تتمثل السیاقي الأداء أن إبعاد باعتبار  (Harris ,2003)عتمد الباحث على ما ذھب إلیھ ا
وقد أسفرت الدراسة عن عدة نتائج منھا :  ،والالتزام التنظیمي التنظیمیة المواطنة بعد كل من

 المعتدل بین توجھ یقابلھ التوزیعیة العدالة تجاه التدریسي الكادر لدى ما نوعاً  ایجابي توجھ وجود
 وأن ،الكلیة ) قبل من المتبعة ( والمعلوماتیة والعلاقاتیة الإجرائیة العدالة اتجاه إبعاد والمنخفض

 التدریسي الكادر الالتزام التنظیمي ) لدى ،بأبعاده( المواطنة التنظیمیة السیاقي الأداء مستوى
 وكذلك البعد المنظمي،  على ةللمواطن الفردي للبعد بسیط بمقدار ارتفاع ینتابھ المعتدل فوق كان
 بین ایجابي معنوي ارتباط كما تبین وجود ،التنظیمي الالتزام على إجمالي بشكل المواطنة لبعد

یزداد  للفرد السیاقي الأداء بان یعني وھذا ،السیاقي الأداء وإبعاد التنظیمیة العدالة إبعاد اغلب
 وكذلك وجود ،والعلاقاتیة الإجرائیة عدالةال وخاصةً  التنظیمیة بالعدالة شعوره مستوى بازدیاد

 وھذا ،الثلاثة بأبعاده السیاقي الأداء على والعلاقاتیة الإجرائیة العدالة بعد من لكل معنوي تأثیر
 والمعلوماتیة التوزیعیة بالعدالة مقارنتاً  الأھم الدور تلعب الإجرائیة والعلاقاتیة العدالة ان یعني

 للفرد اقيالسی الأداء مستوى تحسین في
أھمیة الإنتاجیة العلمیة لأعضاء ھیئة التدریس بالجامعات ) 2009 ،فیما تناولت (حوالھ

 وقد توصلت إلى عدة نتائج منھا : ،وعلاقتھا بالرضا الوظیفي
أن مستوى رضا أعضاء ھیئة التدریس عن الحریة الأكادیمیة جاء متوسطاً وخاصةً في  .1

وحریة البحث في القضایا  ،د محتواھا العلميحریة اختیار المقررات الدراسیة وتحدی
وحریة حضور المؤتمرات والندوات والملتقیات العلمیة والنشر في الدوریات  ،الشائكة

 ومركز البحث الإقلیمیة والعالمیة .
أن إتاحة الفرصة للنمو المھني والأكادیمي لعضو ھیئة التدریس یتم بدرجة متوسطة أیضاً  .2

فیما جاء بدرجة  ،وتوافر الدورات التدریبیة ،مي مع الآخرینوخاصةً في الاحتكاك العل
منخفضة في توفیر أحدث الكتب العلمیة المتخصصة والدوریات العلمیة وقنوات النشر 

 العلمي .  
 ،إن بیئة العمل الأكادیمي تسھم بدرجة متوسطة فیما یتعلق بالتشجیع على البحث العلمي .3

الاجتماعیة بین أعضاء ھیئة التدریس وبالتالي عدم  والعلاقات ،والشعور بالأمان الوظیفي
 إتاحة الفرصة للتعاون الأكادیمي بین الأعضاء .

الرضا الوظیفي لأعضاء ھیئة التدریس والموظفین في ) دراسة 2009 ،ناول (الھزایمةوأیضاً ت
 ،بي )التدری ،الأجور والحوافز ،النفسي ،وذلك من أربعة مجالات ( الإداري ،الجامعات الخاصة

وقد أسفرت النتائج عن أنھ لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة للرضا الوظیفي لدى الھیئة 
إي أن شعور عینة الدراسة  ،التدریسیة والإداریة للجامعات الخاصة من خلال متغیرات الدراسة

لق بالعدالة التنظیمیة لم ترقى إلى المستوى الذي یحقق لھم درجة الرضا الوظیفي سواء ما یتع
كما أن  ،بالأجور والمكافآت أو بالجوانب الإداریة أو التنمیة الذاتیة من خلال مجالات التدریب

الجوانب النفسیة لیست بالمستوى الذي یجعل عینة الدراسة مقبولین على أداء عملھم ومتمسكین 
 بھ .

 التعلیق على الدراسات السابقة 
الدراسة والتي تم بلورتھا في محوریین باستعراض الدراسات السابقة التي تناولت موضوع 

الذي تناول أثر العدالة التنظیمیة على بعض محورھا الأولرئیسیین، ویتضح من خلال 
تؤثر على  (عدالة الدخل)لعدالة الداخلیةالمتغیرات التنظیمیة أوضحت نتائج تلك الدراسات أن ا

مدراء للعدالة التنظیمیة یؤثر في وأن درجة حساسیة ال ،سلوك الدور الإضافي الذي یقوم بھ الفرد
وأن النمط القیادي الذي ینتھجھ المدراء ذو تأثیر  ،ترتیب الأھمیة النسبیة للعوائد الوظیفیة
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مما یساھم في انتھاج الأفراد  ،بدرجات متفاوتة على إدراك واحساس الأفراد بالعدالة التنظیمیة

توفیر معاییر العدالة التنظیمیة في بیئة  كما أن ،سلوكیات من شأنھا تعزیز المواطنة التنظیمیة
 ،والتأثیر على السلوك القیادي ،العمل الوظیفي یساھم أیضاً في إدراك الأفراد للدعم التنظیمي

مما یؤثر في مستویات الالتزام التنظیمي والشعور بالرضا  ،ومشاركة الأفراد في اتخاذ القرارات
كما أن العدالة التنظیمیة تؤثر في علاقة الفرد  ،نجازالوظیفي وبالتالي زیادة دافعیة الأفراد للإ

إي أن  ،وتبني الأفراد سلوك التعلم التطوعي ،وتعزیز الھویة التنظیمیة للمنظمة ،برئیسھ
زیادةإدراك الأفراد لمعاییر العدالة التنظیمیة یزداد ولاء وانتماء ورضاء وأداء وثقة الأفراد في 

 المنظمة التي یعملون فیھا .
من الدراسات السابقة الذي تناول واقع العدالة التنظیمیة في  المحور الثانيأشار  كما

حیث أوضحت نتائج تلك الدراسات ان واقع معاییر العدالة التنظیمیة لم  ،المؤسسات الأكادیمیة
وخاصةً تجاه  ،تكن في مستوى طموح أعضاء ھیئة التدریس مما أثر على رضاءھم الوظیفي

اء الأقسام العلمیة والعمداء وتكلیف أعضاء ھیئة التدریس بالوظائف أسلوب اختیار رؤس
وأن  ،كما أعربوا عن عدم رضاءھم عن المناخ التنظیمي السائد في البیئة الأكادیمیة ،الإداریة

أھم المعوقات تتمثل في ضعف العلاقات الإنسانیة والتنسیق في المجالات الأكادیمیة بین 
وغیاب الإجراءات التي تسمح  ،المادي والمعنوي لتنمیتھم أكادیمیاً  وعدم توافر الدعم ،الأعضاء

 لعضو ھیئة التدریس بالتظلم من قرارات لجنة الترقیات .
 العدالة إبعاد بین ایجابي معنوي ارتباط وجودكما أشارت نتائج بعض الدراسات إلى 

كما أشارت الدراسات  ،تنظیمي )الالتزام ال ،السیاقي ( المواطنة التنظیمیة الأداء وإبعاد التنظیمیة
 ،أھمیة دور رؤساء الأقسام العلمیة ذو تأثیر على الأداء الأكادیمي لأعضاء ھیئة التدریسإلى 
 التنظیمیة بالعدالة والمتعلقة الأكادیمیة رؤساء الأقسام بھا یقوم التي الممارسات أن یعني وھذا
 .التدریسیة الھیئات اءلأعض الولاء التنظیمي درجة رفع في كبیرة بدرجة تسھم

وقد تم الاستفادة من الدراسات الس�ابقة م�ن خ�لال الحص�ول عل�ى الكثی�ر م�ن المعلوم�ات الت�ي 
ساھمت في بناء أداة الدراسة بما یتفق م�ع البیئ�ة الأكادیمی�ة بالكلی�ات التابع�ة للھیئ�ة العام�ة للتعل�یم 

الس��ابقة ف��ي تناولھ��ا لآث��ر دور وأن الدراس��ة الحالی��ة تختل��ف ع��ن الدراس��ات  ،التطبیق��ي والت��دریب
والعم�ل  ،النقابات المھنیة ( رابطة أعض�اء ھیئ�ة الت�دریس ) ف�ي ترس�یخ مع�اییر العدال�ة التنظیمی�ة

كم�ا أن الدراس�ة الحالی�ة تس�عى إل�ى رص�د م�دى ت�وافر  ،على تبني قض�ایا أعض�اء ھیئ�ة الت�دریس
تباین بین درجات توافر تلك المعاییر معاییر العدالة التنظیمیة السائدة  بما یساعد على بیان مدى ال

والدراس�ة أیض�اً س�وف تعم�ل عل�ى فھ�م  ،في كل كلی�ة حس�ب طبیع�ة المج�ال الأك�ادیمي لك�ل منھ�ا
افضل لآراء وتوجھات نخبة متمیزة من أعضاء ھیئة التدریس بم�ا یس�اعد عل�ى ت�وفیر بیئ�ة عم�ل 

 أكادیمیة تساھم في إشاعة المساواة بین أعضاءھا.

 -:  فروض الدراسة 
 -یفترض البحث ما یلي : 

معاییر العدالة التنظیمیة في الكلیات التابع�ة للھیئ�ة العام�ة بدرجات متفاوتة تتوافر  : الفرض الأول
 للتعلیم التطبیقي والتدریب. 

تتباین آراء المبحوثین تجاه معاییر العدالة التنظیمیة (مجتمعة) السائدة في كلی�ات  : الفرض الثاني
 سنوات الخبرة ). ،المسمى الأكادیمي ،الجنسیة ،لمتغیرات ( النوعالھیئة تبعاً 

تتباین آراء المبحوثین تجاه مستوى معاییر لمع�اییر العدال�ة التنظیمی�ة ( مجتمع�ة   الفرض الثالث :
 ) في الكلیات التابعة للھیئة العامة للتعلیم التطبیقي والتدریب تبعاً لطبیعة للمجال التعلیمي .
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توج��د علاق��ة ارتب��اط إیجابی��ة ب��ین مع��اییر العدال��ة التنظیمی��ة مجتمع��ة ومع��اییر     :الف��رض الراب��ع

 الأداء الأكادیمي لأعضاء ھیئة التدریس بكلیات الھیئة العامة للتعلیم التطبیقي والتدریب.
توجد علاقة ارتب�اط إیجابی�ة ب�ین فاعلی�ة دور رابط�ة أعض�اء ھیئ�ة الت�دریس     الفرض الخامس:

 ة التنظیمیة السائدة بكلیات الھیئة العامة للتعلیم التطبیقي والتدریب. معاییر العدال
تب��این درج��ة ت��أثیر مع��اییر العدال��ة التنظیمی��ة ( مجتمع��ة ) الس��ائدة ف��ي كلی��ات    الف��رض الس��ادس:

 الھیئة العامة للتعلیم التطبیقي على معاییر الأداء الأكادیمي لأعضاء ھیئة التدریس
درج��ة ت��أثیر دور رابط��ة أعض��اء ھیئ��ة الت��دریس عل��ى مع��اییر العدال��ة تب��این    الف��رض الس��ابع:

 التنظیمیة السائدة في كلیات الھیئة العامة للتعلیم التطبیقي.

 الإطار النظري
 العدالة التنظیمیة دور الھیئة العامة للتعلیم التطبیقي في ترسیخ دعائمھا

جابة الموظفین للعدالة التنظیمیة لقد ألقت بحوث العدالة التنظیمیة ضوء كبیر على كیفیة است
فإن ذلك ینعكس سلباً في التزامھم تجاه  ،وعندما یشعر الموظفین بمعاملة غیر منصفة لھم

المنظمة وتدني مستوى الأداء الوظیفي والشعور بعدم الارتیاح بالإضافة إلى المیل نحو عدم 
انتھاج   والانخراط في ،(Cropanzano, & Greenberg,1997)مساعدة الآخرین 

العدالة التنظیمیة بناء متعدد ، كما أن(Ambrose,2002)السلوكیات الخاطئة ببیئة العمل 
الأبعادوأن تلك الأبعاد لا تزال قید المناقشة حیثیتناولالباحثین والكتاب المعاصرین العدالة 

 . (colquitt, et al. 2005)التنظیمیة من زوایا مختلفة 
تعد المصدر الرئیسي لشعور الأفراد في بیئات العمل المختلفة  إن قضایا العدالة التنظیمیة

فالأفراد في كثیر من الأحیان یقیسون ما یحصلون علیھ من  ،بالارتیاح أو بعدم الارتیاح والقلق
كما یقارنون بین ما یحصلون علیھ وما یحصل علیھ زملاءھم  ،أجر نظیر ما یبذلونھ من جھد

(Adams, 1965; Leventhal, 1976)،  كما أن الأفراد ینظرون إلى ما إذا كانت الإجراءات
 ;Greenberg, 1986)المتبعة في اتخاذ القرارات تتسم بالنزاھة ومتسقة وغیر متحیزة ودقیقة 

Leventhal, 1980; Thibaut& Walker,1975). لیس ھذا فحسب بل یتطلع الأفراد إلى ،
 .(Bies&Moag, 1986; Greenberg, 1993)معاملة تتسم بالاحترام والتقدیر والمشاركة

إذن ماھي العدالة التنظیمیة ؟ تناول العدید من الكتاب والباحثین الإجابة على ھذا التساؤل  
فمنھم من عرفھا بأنھا " القیمة المتحصلة من نتیجة إدراك الفرد لنزاھة الاجراءات وموضوعیة 

 & ,Cropanzano)عرفھا  ، فیما(Saal& M00re, 1993)المخرجات الحاصلة في المنظمة 
Greenberg,1997)  بأنھا " إدراك الأفراد لحالة الإنصاف في المعاملة التي یتعاملون بھا من

وقداعتمد الباحثان في ھذه الدراسة على تصنیف معاییر العدالة التنظیمیة بثلاثة  ،قبل منظماتھم "
وأخیرا العدالة  ،العدالة الإجرائیةوأبعاد مقبولة على نطاق واسع والتي تتضمن العدالة التوزیعیة 

 .   ,Niehoff& Moorman, 1993)(Folger&Cropanzano ,1998التفاعلیة  

 العدالة التوزیعیة : 
عندما وضع نظریة المساواة حیث  (Adams, 1965)وترجع نظریة العدالة التنظیمیة لآدمز

ائماً اتجاھین في كل جانب صاغ نظریتھ في سیاق اجتماعي واسع باعتبار أن المعاملات تأخذ د
فإن الموظفین یقدمون خبراتھم ومؤھلاتھم العلمیة وقدراتھم وكفاءتھم لأصحاب العمل مقابل 

فینظر الموظفین إلى ما إذا كانت تلك الأجور  ،الحصول على الأجور والرواتب والمكافآت
ئة مع ما یتقاضاه وأیضاً ما إذا كانت متكاف ،والرواتب والمكافآت التي یحصلون علیھا عادلة

أراد آدمز أن یفھم متى ولماذا الموظفین یشعرون بالعدالة أو عدم العدالة  ،زملائھم في العمل
وقال أن توزیع الأعباء والعوائد على  ،وكیف یمكن التصرف إزاء الشعور بعدم العدالة والظلم
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، ومن (Adams, 1965)مجموعة من الأفراد ینبغي أن یؤثر في عدالة السلوك الاجتماعي

وقد  ،معیار الحاجة" ،معیـار التساوي ،المبادئ الثلاث لتعزیز عدالة التوزیع " معیار الإنصاف
إلى أن العدالة التوزیعیة تتضمن محورین الأول : المحور المادي  (Greenberg,1992)أشار

تماعي المحور الاجوالثاني :  ،والذي یعبر على مقدار ما یحصل علیھ الفرد من أجور ومكافآت
 والذي یشیر إلى المعاملة الشخصیة للفرد من قبل متخذي القرار . 

 العدالة الإجرائیة 
تشیر العدالة الإجرائیة إلى تصورات الأفرادللإجراءات الرسمیة التي یتم استخدامھا لتحدید 

إلى أن الأفراد  1980:  1976في  الفترة من  Leventhalأشار  ،مرتبات وأجورالأفراد
الأولى تقترح أن الأفراد یستخدمون التصورات  ،صول إلى العدالة الإجرائیة بطریقتینلویمكنھم ا

والثانیة  ،العملیة الحالیة للتنبؤ بالكیفیة التي سوف تجرى في المواجھات المستقبلیة مع المنظمة
 تشیر إلى أن الأفراد سوف یتصرفون بطریقة تضمن إحساسھم بأنھم مطلوبین داخل المنظمة .

تعزیز مفاھیم العدالة العدالة الإجرائیة تأتي من خلال تحقیق عدة معاییرأشار إلى أن سماتكما 
كما یجب على صانع القرار ان یعمل على مكافحة  ،الإجرائیة منھا : تطبیق معاییر متسقة وثابتة

ن وأ ،كما یجب علیھ استخدام معلومات دقیقة ،التحیز داخلة والا تؤثر على عملیة اتخاذ القرار
وأن یكون متخذ القرار لھ الصفة التمثیلیة  ،توضع آلیة یوجد من خلالھا فرصة لتصحیح الأخطاء

، وقد أوضح كما أشار إلى ضرورة مراعاة القواعد الأخلاقیة عند اتخاذ القرار ،التي تؤھلھ لذلك
( Niehoff& Moorman, 1993)   العدالة الإجرائیة في ضوء مجموعة من المكونات التالیة

 عدم تحیز وثبات ودقة وصحة وواقعیة الإجراءات واخلاقیتھا ". "
أسفرت بحوث العدالة الإجرائیة عن نتائج تؤكد أن سلطة اتخاذ القرارات أحد العوامل الھامة 

إلى أن الأفراد بصفة عامة یدركون  (Brockner ,2002)وأشار  ،لمفاھیم العدالة الإجرائیة
وأن آراءھم قد تم  ،ا یشعرون بأنھم قد شاركوا في صناعتھابصورة سریعة عدالة القرارات عندم

وإنھم أكثر توجھاً لقبول نتائج لیست في مصلحتھم الذاتیة إذا كان القرار  ،تفعلھا عند صدورھا
لا یبحثون عن تحقیق منافع إیجابیة ذاتیھ لھم عندما یتوقعون إجراءات عادلة في صنع و ،عادلاً 

 القرار.

 العدالة التفاعلیة 
إلى العدالة التفاعلیة باعتبارھا مدى إدراك الأفراد للعدالة  (Greenberg ,1987)یشیر

لى العدالة إ (Bobocel and Holmvall ,2001)یشیرالمتصلة بعلاقتھم مع رؤسائھم، فیما 
ویتم تحقیق  ،التفاعلیة باعتبارھا نوعیة المعاملة التي یتلقاھا الأفراد قبل وبعد صدور القرارات

ة التفاعلیة عندما یشعر الأفراد أن القیادة التنظیمیة قد أوضحوا وقدموا المبررات الكافیة العدال
إن  (Foger, and Cropanzano, 1998)وقد رأى  ،التي استند إلیھا عند اتخاذھم للقرارات

 ،تقدیم الأعذار والمبررات یساعد على تخفیف مشاعر الغضب تجاه صناع القرارات الجائرة
ى أن الأفراد ھم أكثر تسامحاً تجاه النتائج غیر المواتیة لھم عندما یقدم لھم تبریرات ومشیراً إل
وقد میز العدید من الكتاب والباحثین  بین الحساسیة الشخصیة ( الاعتقاد بعدالة  ،كافیة لھم

قة المعاملة والإذعان والاحترام ) والحساسیة الاجتماعیة ( الأعذار والمبررات ) وھذا یفسر العلا
 بین العدالة الإجرائیة والعدالة التفاعلیة.
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 دور الھیئة العامة للتعلیم التطبیقي والتدریب في ترسیخ دعائم العدالة التنظیمیة

وذلك م�ن  ،تسعى إدارة الھیئة إلى بذل الجھود الرامیة والھادفةلترسیخ دعائم العدالة التنظیمیة
قق تلك المفاھیم وخاص�ةً فیم�ا یتعل�ق بطبیع�ة عم�ل خلال إصدار اللوائح والقوانین والنظم التي تح

 وسوف نستعرض فیما یلي بعضً من تلك الجھود:  ،أعضاء الھیئة التدریسیة بالكلیات التابعة لھا

 لائحة المرتبات وما في حكمھا : 
تضافرت جھود كل من إدارة الھیئة ورابطة أعضاء ھیئة التدریس في إص�دار ك�ادر مرتب�ات 

ریس إسوة بما ھو متب�ع بجامع�ة الكوی�ت أعط�ى فی�ھ ممی�زات متع�ددة وتتف�ق م�ع أعضاء ھیئة التد
بالإضافة إلى منح المكاف�أة  ،المكانة العلمیة والاجتماعیة ویراعى فیھ التدرج الاكادیمي والمساواة

التشجیعیة وبدلات طبیعة العم�ل وب�دلات الس�كن وغیرھ�ا ب�نفس الق�در م�ن الت�درج وبم�ا یتف�ق م�ع 
ویتض�من ج�دول مرتب�ات أعض�اء الھیئ�ة التدریس�یة ف�ي  ،یمي لعضو ھیئة التدریسالمسمى الأكاد

وبم�ا أن الھیئ�ة تابع�ة للقط�اع الحك�ومي بدول�ة الكوی�ت  ،وفي أدناه معید البعث�ة ،أعلاه درجة أستاذ
فإن تطبیق تلك اللائحة یتم تطبیقھا وف�ق الأط�ر المنظم�ة ل�ذك عل�ى جمی�ع أعض�اء ھیئ�ة الت�دریس 

 دون استثناء .
إن الع��بء التدریس��ي المكل��ف ب��ھ عض��و ھیئ��ة الت��دریس ف��ي كلی��ات یختل��ف ب��اختلاف المس��مى 

ویج�وز تكلیف�ھ بس�اعات زائ�دة ع�ن نص�ابھ التدریس�ي نظی�ر أج�ر یحص�ل علی�ھ ف�ي  ،الأكادیمي لھ
% من المرتب الأساسي لھ وبح�د أقص�ى 3ویعادل أجر الساعة التدریسیة  ،نھایة الفصل الدراسي

ھو ما كان یشكل انتقاص من ح�ق ف�ي حص�ول الأعض�اء عل�ى أج�ر مناس�ب و ،د.ك شھریا ً  250
مما أوجد نقطة خلاف بین إدارة الھیئة من جھ�ة ورابط�ة أعض�اء ھیئ�ة  ،نظیر ما یبذلونھ من جھد

ل��ذا تبن��ت الرابط��ة تل��ك القض��یة واس��تطاعت توض��یح رأي أعض��اءھا  ،الت��دریس م��ن جھ��ة أخ��رى
ك الساعات الإضافیة وأسوة بما ھو مطب�ق بجامع�ة وحقھم في الحصول على أجر مناسب نظیر تل

وق�د أس�فرت تل��ك الجھ�ود بمس�اعدة م��دیر ع�ام الھیئ�ة عل�ى إق��رار لائح�ة تتض�من حق��وق  ،الكوی�ت
 أعضاء ھیئة التدریس.

 البحوث العلمیة 
تب��رز أھمی��ة البح��ث العلم��ي باعتب��اره أح��د الأدوات العلمی��ة الت��ي یمك��ن م��ن خلالھ��ا وض��ع  

مش���كلات الت���ي تعت���رض حیاتن���ا الیومی���ة س���واء ف���ي المج���الات العلمی���ة أو الحل���ول لكثی���ر م���ن ال
انطلاق�ا  ،كما أنھ یعد أداة لتطویر المجتم�ع وتنمیت�ھ وازدھ�اره ،الاقتصادیة أو الاجتماعیة وغیرھا

م��ن ایم��ان إدارة الھیئ��ة بق��وة وأھمی��ة ت��أثیر البح��وث العلمی��ة س��واء ف��ي تنمی��ة المجتم��ع أو تنمی��ة 
فإنھ��ا عمل��ت عل��ى إنش��اء إدارة للبح��وث  ،لمھنی��ة لأعض��اء الھیئ��ة التدریس��یةالق��درات والخب��رات ا

 ،العلمیة ھدفھا تذلیل الصعاب والعقبات التي تعت�رض أعض�اء ھیئ�ة الت�دریس ف�ي المج�ال البحث�ي
كما تعمل على توفیر ال�دعم الم�ادي لتموی�ل البح�وث العلمی�ة الت�ي یرغ�ب أعض�اء ھیئ�ة الت�دریس 

 ،لموافق��ة علیھ��ا م��ن قب��ل لجن��ة البح��وث العلمی��ة بالأقس��ام العلمی��ة والكلی��ةوبع��د ا ،القی��ام بإجرائھ��ا
 ،والبرامج الحاس�وبیة المطلوب�ة ،وتتولى الإدارة توفیر الأجھزة والمعدات المطلوبة للبحث العلمي

ومصاریف النشر وذلك حسب بن�ود المیزانی�ة  ،والمستلزمات السلعیة اللازمة ،وأجور المساعدین
لعلمي وفق عقد یبرم بین الھیئة وعضو ھیئة التدریس موضحاً فی�ھ كاف�ة البیان�ات الداعمة للبحث ا

 والشروط .
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حتى  2006/2007) میزانیة الھیئة المعتمدة للبحوث العلمیة في الفترة من 1جدول (

2009/2010 * 
 2009/2010 2008/2009 2007/2008 2006/2007 2005/2006 الكلیة

اجمالي 
میزانیة 
 الكلیات

244934 399628 396139 767215 877115 

إدارات 
 الھیئة

87470 88276 68786 102426 63640 

إجمالي 
المیزانیة 
 المعتمدة

332404 487904 464925 869641 940755 

 المصدر : إدارة البحوث العلمیة بالھیئة العامة للتعلیم التطبیقي والتدریب  •
كما تعمل إدارة الھیئة على تشجیع كافة الإدارات على إجراء البحوث العلمیة في موضوعات 

ي تعت��رض تحقی��ق الھیئ��ة لرس��التھا وض��ع حل��ول علمی��ة للمش��كلات الت�� ،تتعل��ق بطبیع��ة العم��ل
ولا یقتصر الدعم المادي للبحوث العلمیة على المیزانیة التي تخصصھا إدارة الھیئة ب�ل  ،وأھدافھا

یح�ق لأعض��اء ھیئ��ة الت��دریس الحص��ول عل��ى دع��م م�ن جھ��ات أخ��رى تس��اھم ف��ي تش��جیعھم عل��ى 
) 1ویش�یر ج�دول (،ة للبیئ�ة )الھیئ�ة العام� ،إجراء بحوثھم العلمیة ( مؤسسة الكویت للتق�دم العلم�ي

:  2005إلى تنامي مضطرد للمیزانیة المعتمدة من قبل إدارة الھیئة للبحوث العلمیة في الفترة من 
مم��ا یع��د مؤش��راً إیجابی��اً  2005% م��ن میزانی��ة  183بم��ا یع��ادل  2010حی��ث زادت ع��ام  2010

) إل�ى تن�اقص مض�طرد 2( كم�ا یش�یر ج�دول ،لاھتمام إدارة الھیئ�ة بتنمی�ة أعض�اء ھیئ�ة الت�دریس
م  2010حی�ث تن�اقص ال�دعم ف�ي میزانی�ة  ،للدعم المقدم م�ن الجھ�ات الأخ�رى خ�لال نف�س الفت�رة

ف�ي مقاب�ل تن�امي ال�دعم م�ن  ،2005% تقریباً عن الدعم المخصص في میزانیة  77بنسبة قدرھا 
 قبل إدارة الھیئة لتعوض ذلك التناقص الواضح في الدعم .

 
 2006/2007لبحوث العلمیة المدعومة من خارج الھیئة في الفترة من ) میزانیة ا2جدول (

 *2009/2010حتى 
 2009/2010 2008/2009 2007/2008 2006/2007 2005/2006 الجھة الممولة

مؤسسة الكویت 
 للتقدم العلمي

158546 123758 88492 88492 62895 

 14700 68700 143000 162290 183772 الھیئة العامة للبیئة
إجمالي المیزانیة 

 المدعومة
342318 286048 231492 157192 77595 

) إلى زیادة المیزانیة الإجمالیة المخصصة لدعم البحوث العلمیة سواء 3كما یشیر جدول (
حیث  ،علیم التطبیقي والمدرجة في میزانیة الجھات الخرىالمدرجة بمیزانیة الھیئة العامة للت
تقریباً (  2005م بضعف الدعم المدرج في میزانیة  2010تنامى الدعم الإجمالي في میزانیة 

 ) . 3جدول 
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حتى  2006/2007میزانیة الإجمالیة الداعمة للبحوث العلمیة في الفترة من ) ال3جدول (

2009/2010 
الجھة 
 الممولة

2005/2006 2006/2007 2007/2008 2008/2009 2009/2010 

الھیئة 
العامة 
للتعلیم 
 التطبیقي

332404 487904 464925 869641 940755 

جھات 
 أخرى

342318 286048 231492 157192 77595 

إجمالي 
میزانیة 
 البحوث

674722 773952 696417 1026833 1018350 

من قبل اعضاء ھیئة  ) تزاید عدد البحوث العلمیة التي تم إجراءھا4وأیضاً یوضح جدول (
حیث بلغ عدد البحوث العلمیة لأعضاء ھیئة التدریس  ،2010:  2005التدریس خلال الفترة من 

% تقریباً مقارنةً بالعام  90بحث ) بزیادة قدرھا  175(  2009/2010في العام الدراسي 
سط بمبلغ  مما یشیر إلى أنھ قد تم دعم البحث العلمي الواحد في المتو ،2005/2006الدراسي 

عدد ÷ د.ك ( الدعم المخصص من الھیئة للكلیات + الدعم المخصص من جھات أخرى  5455
أبحاث الھیئة التدریسیة بالكلیات ) ویشمل ھذا الدعم الأجھزة والبرامج والمستلزمات وأجور 

 المساعدین وحضور المؤتمرات ورسوم البحث في إحدى الدوریات العلمیة .
 

 2006/2007العلمیة المدعومة حسب الجھة المستفیدة في الفترة من  ) عدد البحوث4جدول (
 2009/2010حتى 

الجھة 
 الممولة

2005/2006 2006/2007 2007/2008 2008/2009 2009/2010 

أعضاء 
ھیئة 

 التدریس

92 119 145 184 175 

إدارات 
 الھیئة

11 12 6 9 5 

إجمالي 
عدد 

 البحوث 

103 131 151 193 180 

 المھام العلمیة 
لا تقتص��ر جھ��ود إدارة الھیئ��ة ف��ي تنمی��ة ق��درات أعض��اء ھیئ��ة الت��دریس عل��ى تق��دیم ال��دعم  

ب�ل العم�ل أیض�اً عل�ى وض�ع ال�نظم والل�وائح المنظم�ة لإیف�ادھم ف�ي مھم�ات  ،لبحوثھم العلمیة فق�ط
فاءتھم والاطلاع على أحدث التطورات العلمیة في مجالات العل�م والمعرف�ة بم�ا علمیة للارتقاء بك

ل�ذلك عھ�دت إدارة الھیئ�ة إل�ى إدارة البعث�ات والعلاق�ات الثقافی�ة  ،یساھم في ارتقاء مس�توى الھیئ�ة
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باتخ��اذ م��ا یل��زم م��ن إج��راءات لاس��تكمال إیف��اد أعض��اء الھیئ��ة التدریس��یة ف��ي المھم��ات العلمی��ة  

وذلك طبقاً للشروط الواردة في اللائح�ة  ،نائب المدیر العام للتعلیم التطبیقي والبحوث المعتمدة من
وق�د عرف�ت اللائح�ة المنظم�ة المھم�ة العلمی�ة  ،المنظمة وبما یتفق م�ع المیزانی�ة المخصص�ة ل�ذلك

" الفترة التي یتفرغ فیھا عضو ھیئة التدریس حضور مؤتمر أو ندوة أو حلقة دراس�یة أو بانھا 
والقیام بالمھمة العلمیة یتم بناء عل�ى طل�ب عض�و  ،ام بأبحاث أو تجارب أو إلقاء محاضرات"القی

ھیئة التدریس ذاتھ وموافقة جھة الاختصاص والھیئة على الترش�یح ولا تزی�د م�دة المھم�ة العلمی�ة 
عن أربعة عشر یوم�اً كح�د أقص�ى ولم�رة واح�دة ف�ي الع�ام الدراس�ي لإتاح�ة الفرص�ة لأكب�ر ع�دد 

% من أعضاء ھیئة الت�دریس للحص�ول  10حیث تحدد اللائحة  ،من أعضاء ھیئة التدریسممكن 
 على المھمة العلمیة .

وتعد مدة المھمة العلمیة التي یقوم بھ�ا عض�و ھیئ�ة الت�دریس مدفوع�ة الأجر،بالإض�افة إل�ى  
 مخصصات تشملتذاكر السفر والإقامة ورسوم التسجیل، وتختلف قیمة المخصص�ات تبع�اً لجھ�ات

د.ك لل�دول الأوربی�ة  1400و ،د.ك لدول الش�رق الأوس�ط 900الإیفادوتنقسم لثلاث فئات تبدأ من 
د.ك لأمریكا الش�مالیة والجنوبی�ة واس�ترالیا  1750والمغرب العربي وما یوازیھم من دول آسیا، و

والشرق الأقصى، ویجوز إیفاد عضو ھیئة التدریس الغیر كویتي في مھمة علمیة وتحسب لھ مدة 
 الایفاد اجازة عمل رسمیة براتب دون صرف إي مخصصات مالیة أخرى.

) إلى أن عدد أعضاء ھیئة الت�دریس المس�تفیدین م�ن المھم�ات العلمی�ة لس�نة 5یشیر جدول ( 
% م�ن أعض�اء ھیئ�ة الت�دریس الب�الغ ع�ددھم 10عضو بم�ا یمث�ل تقریب�اً  109بلغ  2011/ 2010
وأن اختلاف قیمة المیزانیة المعتمدة  ،ئح المنظمة لذلكوتعد تلك النسبة مطابقة للوا ،عضو 1146

 یرجع إلى اختلاف جھة الإیفاد والتي یحددھا عضو ھیئة التدریس بنفسھ والتي یرغب بھا .
 

حتى  2006/2007) میزانیة الھیئة المعتمدة للمھمات العلمیة في الفترة من 5جدول (
2010/2011 * 

 2010/2011 2009/2010 2008/2009 2007/2008 2006/2007 بیان
إجمالي 
المیزانیة 
 المعتمدة

175000 200000 133796 153804 117384 

عدد 
 المستفیدین

129 105 145 154 109 

متوسط 
نصیب 
الفرد 

 بالتقریب 

1357 1905 923 999 1077 

 المصدر : إدارة البعثات والعلاقات العامة بالھیئة العامة للتعلیم التطبیقي والتدریب

 رغ العلميالتف
إن اھتمام إدارة الھیئة بالارتقاء بالمستوى الأكادیمي لعضو ھیئة التدریس ینصب كذلك  

على المساھمة في تدعیم اواصر الروابط العلمیة بین الھیئة والمؤسسات الأكادیمیة سواء العربیة 
لمدة عام وذلك من خلال منح عضو ھیئة التدریس أجازه تفرغ علمي  ،أو الإقلیمیة أو العالمیة

دراسي كاملاً یقوم خلالھا عضو ھیئة التدریس بتكثیف إنتاجھ العلمي وذلك بإتاحة الفرصة لھ 
ویمنح التفرغ  ،أو تألیف كتاب في مجال تخصصھ العلمي ،بالاشتراك في مشروعات بحثیة كبیرة

123 
 



 
العلمي مرة واحدة خلال المسمى الأكادیمي لھ بشرط مرور أربعة سنوات متصلة من العمل 

على أن یحص  ،الفعلي في ھذا المسمى الأكادیمي بشرط الا یقل مسماه الاكادیمي عن " مدرس "
عضو ھیئة التدریس على موافقة المؤسسة الأكادیمیة التي یرغب في إجراء بحثھ بھا سواء محلیاً 

كما تمنح أجازه التفرغ العلمي لشاغلي الوظائف الإشراقیة من أعضاء ھیئة  ،أو خارجیاً 
وقد تمتد فترة تفرغھم العلمي لمدة سنتین دراسیتین حسب مدة شغلھم لتلك الوظائف  ،یسالتدر

كما تنص اللائحة المنظمة على إمكانیة منح عضو ھیئة التدریس  ،الإشراقیة وفق ضوابط محددة
الغیر كویتي التفرغ العلمي في حالات استثنائیة ولكن بدون مخصصات مالیة وبما في ذلك 

كما عھد أیضاً لإدارة  ،للشروط والضوابط المنصوص علیھا في ھذه اللائحةالمرتب طبقاً 
البعثات والعلاقات الثقافیة باتخاذ ما یلزم من إجراءات للتأكد من استیفاء أعضاء ھیئة التدریس 

%  10لكافة الشروط الواردة في اللائحة المنظمة وأن لا یزید عدد أعضاء ھیئة التدریس عن 
ة التدریس في كل قسم علمي، وفي حالة رفض طلب عضو ھیئة التدریس من عدد أعضاء ھیئ

وكذلك  ،یتم اخطاره كتابیاً مع بیان أسباب الرفض في مدة اقصاھا اسبوع من تاریخ الرفض
متابعة صرف المخصصات المالیة للتفرغ العلمي والتي لا تقل على ألفین ومائة دینار كویتي 

 وفق بنود محددة لذلك .
حتى  2006/2007یزانیة الھیئة المعتمدة للتفرغ العلمي في الفترة من ) م6جدول (

2010/2011 * 
/2006 بیان

2007 
2007/
2008 

2008/
2009 

2009/
2010 

2010/
2011 

اجمالي 
 میزانیة 

73500 94500 107100 117600 90300 

عدد 
 المستفیدین

35 45 51 56 43 

متوسط نصیب 
الفرد(بالتقریب

( 

2100 2100 2100 2100 2100 

 المصدر : إدارة البعثات والعلاقات الثقافیة بالھیئة العامة للتعلیم التطبیقي والتدریب
 

) إلى زیادة عدد اعضاء ھیئة التدریس الحاصلون على أجازة التفرغ العلمي 6یشیر جدول (
في حین أنخفض عدد  ،د.ك 117600عضو ) بمیزانیة قدرھا  56(  2009/2010خلال عام 
ویمكن  ،د.ك 90300عضو ) بمیزانیة قدرھا  43إلى (  2010/2011خلال عام الحاصلون 

تفسیر ذلك بأن الحصول على التفرغ العلمي یرجع في المقام الأول غلى رغبة عضو ھیئة 
وأن مجلس القسم العلمي أو إدارة الكلیة لا تمانع في حصول عضو ھیئة التدریس على  ،التدریس

 ستیفاءه للشروط المنظمة لذلك .أجازة التفرغ العلمي شریطة ا

 الدراسة المیدانیة
 منھجیة الدراسة وتحلیل البیانات واستخلاص النتائج والتوصیات

 منھج الدراسة  
اعتمد الباحثان على إتباع منھج یكمل بعضھ البعض ھما المنھج التاریخي الوثائقي  

حة الفروض ولتحقیق والمنھجي الوصفي التحلیلي لكي یتمكن الباحثان من اختبار مدى ص
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أھداف البحث مرت ھذه الدراسة بعدد من الخطوات الرئیسیة وذلك في ضوء الإطار العام 

 للدراسة والذي أشتمل على : 
الدراسة المكتبیة بالاطلاع على بعض الأدبیات والدراسات المرتبطة بموضوع الدراسة في  .1

 لى الأداء الأكادیمي.محاولة للتعرف على معاییر العدالة التنظیمیة وتأثیرھا ع
الدراسة المیدانیة تقوم على توجیھ استمارة استقصاء لعینة من أعضاء ھیئة التدریس   .2

 بغرض استطلاع آرائھم في موضوع الدراسة .
عرض وتحلیل الدراسة المیدانیة باستخدام البرامج الإحصائیة واستخلاص النتائج  .3

ائج یمكن بلورة بعض التوصیات التي والتوصیات على ضوء ما تتوصل إلیھ الدراسة من نت
 من شأنھا المساعدة على توافر معاییر العدالة التنظیمیة.

 مجتمع  الدراسة 
أعض��اء الھیئ��ة التدریس��یة بكلی��ات الھیئ��ة العام��ة للتعل��یم یتك��ون مجتم��ع الدراس��ة م��ن 

لتربی���ة كلی���ة ا ،الدراس���ات التجاری���ةالتطبیق���ي والت���دریب والت���ي تتض���من الكلی���ات التالی���ة : كلی���ة 
وسوف ی�تم مراع�اة   ،كلیة التمریض ،كلیة العلوم الصحیة ،كلیة الدراسات التكنولوجیة ،الأساسیة

 ذلك في تحدید حجم العینة بحیث یمثل مجتمع الدراسة تمثیلاً متوازیاً .
عضو ھیئة تدریس موزعین عل�ى كلی�ات  1146) إلى أن مجتمع الدراسة بلغ 7یشیر جدول (

ي المرتبة الأولى كلیة التربیة الأساسیة وقد  بلغ عدد أعضاء ھیئ�ة الت�دریس حیث جاءت ف ،الھیئة
یلیھ�ا كلی�ة الدراس�ات التكنولوجی�ة  حی�ث بل�غ ع�دد  ،% تقریب�اً  37عض�و بنس�بة ق�درھا  426بھا  

وف�ي المرتب�ة الثالث�ة م�ن  ،% تقریب�اً  29عضو بنس�بة ق�درھا  333أعضاءھا من الھیئة التدریسیة 
ویع�ود قل�ة ع�دد   ،% تقریب�اً  25عض�و بنس�بة ق�درھا  290الدراس�ات التجاری�ة  حیث الكثافة كلیة

أعضاء ھیئة التدریس ف�ي كلیت�ي العل�وم الص�حیة والتم�ریض إل�ى إحج�ام الط�لاب عل�ى الالتح�اق 
ویش�ر  ،وبالتالي قبول أعداد محدودة بھ�ا بم�ا لا یتناس�ب م�ع متطلب�ات التوس�ع یھم�ا ،بتلك الكلیتین

 58عضو بنس�بة ق�درھا  668ن أعضاء ھیئة التدریس من حملة الدكتوراه بلغ الجدول أیضاً إلى أ
مما یعد مؤشراً على أن المعلوم�ات الت�ي ت�م الحص�ول علیھ�ا تعب�ر  ،% تقریباً من مجتمع الدراسة

 بموضوعیة عن آراءھم تجاه موضوع الدراسة وتتسم بالصدق والصراحة.

بكلیات الھیئة العامة للتعلیم التطبیقي  ) التوزیع العددي لأعضاء ھیئة التدریس7جدول (
 2010/2011في العام الدراسي  *والتدریب 

أسم               
 الكلیة

 
 المسمى الأكادیمي

یة
ار

تج
 ال

ات
اس

در
ال

 

ت 
سا

درا
ال

یة
وج

ول
تكن

ال
یة 
اس

لأس
ة ا

ربی
الت

 

وم
لعل

ا
یة 

صح
ال

ض 
ری

تم
ال

وع 
جم

الم
 

 37 1 4 23 6 7 أستاذ
 107 0 8 57 26 20 أستاذ مشارك
 524 8 34 291 118 73 أستاذ مساعد

 102 2 4 26 31 39 محاضر
 206 3 13 22 66 102 مدرس

 170 7 13 7 86 57 مدرس مساعد
 1146 21 76 426 333 290 المجموع
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 عینة الدراسة  
أعضاء تحدید حجم العینة من ینة العشوائیة الطبقیة في أسلوب الععمل الباحثان على نھج 

وذلك من خلال المعادلة ھیئة التدریس بالكلیات التابعة للھیئة العامة للتعلیم التطبیقي والتدریب 
 التالیة :

ف� − ف� 1 × ن × ت2 
ف� − ف� 1 ت2 + ن 2 ∆

=  حجم العینة

 حیث :
 % 1.96=   % 95ت = الدرجة المعیاریة المقابلة لدرجة الثقة 

 ف = نسبة النجاح في التوزیع، من الطبیعي أن تكون نسبة النجاح والفشل = متساویتان
   = 5=  نسبة الخطأ المسموح بھ والمنتشر على طرفي التوزیع بمقدار متساوي وھى % 

 ن = حجم المجتمع
 وباستخدام المعادلة السابقة یتضح أن حجم العینة :

 

288 مفردة =
( 0.5 − 1 )0.5 × 1146 × 2(1.96) 

( 0.5 − 1 ) 0.5 × 2(1.96) + 1146 × 2 (0.05)
=  العینة

 
كما قام الباحثان باختیار مفردات العینة من كل كلیة بطریقة عشوائیة وبما یتناسب مع عدد 

ولتعكس كافة  ،أعضاء ھیئة التدریس بكل كلیة من كلیات التابعة للھیئة العامة للتعلیم التطبیقي
) إلى زیادة النسبة المئویة لاستجابة أعضاء 8ویشیر جدول ( ،دم موضوع الدراسةالآراء بما یخ

ھیئة التدریس عن المعدلات المطلوبة فیما عدا كلیة التربیة الأساسیة حیث أمكن تجمیع عدد 
 الاستبانات المطلوبة فقط . 

 یة) توزیع حجم العینة على مجتمع الدراسة حسب الكثافة العددیة في كل كل8جدول (

 النسبة العدد بیان
 المئویة

 حجم العینة
 في كل كلیة

عدد الاستمارات 
 المستوفاة

نسبة 
 الاستجابة

 132.9 97 73 25.30 290 ك . الدراسات التجاریة
ك. الدراسات 

 103.6 87 84 29.10 333 التكنولوجیة

 100 107 107 37.17 426 ك. التربیة الأساسیة
 131.6 25 19 6.60 76 ك. العلوم الصحیة

 220 11 5 1.83 21 ك . التمریض
 %113.5 327 288 % 100 1146 المجموع

 

 أداة  الدراسة
حدد الباحثان طبیعة نوع البیانات التي سیتم جمعھا میدانیاً ومن استقراء الدراسات السابقة تم 

العمل  تطویر استمارة استقصاء مناسبة للحصول على البیانات المطلوبة وبما یتناسب مع طبیعة
 أربعة أجزاء:وقد تضمنت أداة الدراسة الأكادیمي في المؤسسات الجامعیة، 

 ،التعلیم��ي المؤھ��ل ،العم��ر ،: یش��مل بیان��ات دیمغرافی��ة لعین��ة الدراس��ة وتتض��من ( الن��وع  الأول
الوظ�ائف الإش�راقیة،  ،ال�دورات التدریبی�ة ،المھم�ات العلمی�ة ،سنوات الخب�رة ،المسمى الأكادیمي
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كم��ا یتض��من ث��لاث  ،) Q1.1  :Q1.9التف��رغ العلم��ي ) وتعب��ر عنھ��ا الفق��رات (  ،لعلم��يالإنت��اج ا

 ) Q1.10  :Q1.12استفسارات تعبر عنھا الفقرات ( 
: تن��اول م��دى  عدال��ة التوزی��ع(  العدال��ة التنظیمی��ة:  خص��ص لقی��اس م��دى ت��وافر مع��اییر  الث��اني

م�ا ف�ي حكمھ�ا م�ع م�ا یبذل�ھ م�ن تناسب ما یحصل علیھ عضو ھیئة التدریس من أجور ومكافآت و
وعض��ویة  ،بالإض��افة إل��ى م��دى عدال��ة توزی��ع المھ��ام العلمی��ة وت��ولي المناص��ب الإش��راقیة ،جھ��د

: تتن��اول م��دي موض��وعیة أو  عدال��ة الإج��راءات ،) Q2.1  :Q2.11 ،فق��رة 11اللج�ان العلمی��ة ( 
وما  ،لجمیع دون تمییزعدم موضوعیة الإجراءات التي یتبعھا المسئولین في تطبیق اللوائح على ا

العدال���ة  ،) Q2.12  :Q2.24 ،فق��رة 13إذا كان��ت الق��رارات المتخ��ذة تس���تند إل��ى المعلوم��ات ( 
: تتناول أسلوب التعامل مع أعضاء ھیئة الت�دریس عن�د اتخ�اذ ق�رارات ت�رتبط بمس�توى  التفاعلیة

)،  Q2.25  :Q2.33فق�������رات  9و تنمی�������ة ق�������دراتھم ومھ�������اراتھم  (  ،أداءھ�������م الأك�������ادیمي
باعتب�اره م�ن أكث�ر   (Moorman, 1991)وقداعتم�دالباحثان ف�ي بن�اء ھ�ذا المقی�اس عل�ى مقی�اس

وتطویر ذلك المقی�اس بإض�افة بع�ض الفق�رات بم�ا یتناس�ب  ،مقاییس العدالة التنظیمیة صدقاً وثباتاً 
 والدور المنوط بعضو ھیئة التدریس بھا. ،مع طبیعة العمل في المؤسسات الجامعیة

وق�د اس�تمد  ،مستوى الأداء الأكادیمي لأعضاء الھیئة التدریسیة من وجھة نظ�رھممقیاس :  الثالث
( ھذا المقیاس من الدور الأكادیمي المنوط بعضو ھیئة التدریس والمتمثل في :  المھ�ام التدریس�یة 

 Q3.9  :Q3.13 ،فق�رات 5( مھام النمو المھن�ي والتط�ور العلم�ي  ،) Q3.1  :Q3.8 ،فقرات 8
 .  ) Q3.14  :Q3.19 ،فقرات 6( خدمة المجتمع  مھام ،)

مقیاس مدى فاعلیة الدور الذي تقوم بھ رابطة أعضاء ھیئة الت�دریس ف�ي ترس�یخ مع�اییر  الرابع :
 ). Q4.1 :Q4.8 ،فقرات 8( العدالة التنظیمیة وتنمیة أعضاء ھیئة التدریس بكلیات الھیئة 

 
نظراً لطبیعة البیانات المطلوب الحصول نات : الأسالیب الإحصائیة المستخدمة في تحلیل البیا

 استخدام الأسالیب الإحصائیة التالیة :علیھا من المستقصي منھم تم 
 Tقیمة  –الوزن النسبي  –الإحصاء الوصفي : الوسط الحسابي  .1
 اختبار ألفا كرونباخ لمعرفة ثبات فقرات الدراسة .2
 ) Spearman-Brown Coefficientاختبار ( .3
 ) لقیاس صدق فقرات الأداةPearson Correlationبیرسون ( معامل ارتباط .4
 &Two Sample T testOne Sample T testاختبار .5
 Levene's Test for EqualityVarianceاختبار  .6
 للارتباط Kendall's tauمعامل كیندال تاو  .7
 Structure Equationمعادلة تحلیل الانحدارباستخدام اسلوب نمذجة المعادلة البنائیة  .8

Modelling عن طریق البرنامج الإحصائيAMOS 

 صدق أداة الدراسة وثباتھا
عرض  خلال من الظاھري الصدق على اعتمد الباحثان الدراسة أداة صدق من للتحقق

لإبداء آرائھم في مدى  المختصین والخبراء المحكمین من مجموعة على المقترحة أداة الدراسة
واقع العدالة التنظیمیة في الكلیات التابعة للھیئة  تھا لقیاسملائمة الأداة بشكل عام وصلاحیة فقرا

 إجراء التعدیلات المطلوبة تم المحكمین اقتراحات ضوء وفي ،العامة للتعلیم التطبیقي والتدریب
 لتكون ملائمة لتحقیق فروض الدراسة 

وى من كما تم التحقق من صدق الاتساق الداخلي ویقصد بھ قوة الارتباط بین تقییم كل مست
وكذلك درجة ارتباط كل فقرة من فقرات الأداة  ،مستویات الأھداف والتقییم الكلي لأداة الدراسة

وجرى التحقق من صدق الاتساق الداخلي بتطبیق الأداة  ،بمستوى الأھداف الكلیة الذي تنتمي إلیھ
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ب عضو ھیئة تدریس من خارج افراد العینة وتم حسا 50على عینة استطلاعیة مكونة من 

یشیر جدول رقم  ،معامل ارتباط بیرسون بین درجات كل فقرة من فقرات الأداة والدرجة الكلیة
المحسوبة أكبر من قیمة  (R)وتبین أن  ،) لمعاملات الارتباط بین كل فقرة والدرجة الكلیة9(

(R) م ) وأن معظ0.05كما یبین أن معاملات الارتباط المبینة دالة عند مستوى دلالة ( ،لفقراتھ
وبذلك تعتبر  0.801و  0.055معاملات الارتباط بین بنود الاداة والھدف العام لھا تتراوح بین 

 فقرات الاستبانة صادقة لما وضعت لقیاسھ . 
بالإضافة لاستخدام طریقة ألفا كرونباخ لقیاس معامل ثبات القسمة النصفیة لبنود المقیاس 

% : 76.5فرعیة للمقیاس تراوحت ما بین () بنداً، ونجد أن معاملات ثبات الأبعاد ال60(
% وھو معامل ثبات مرتفع مما یشیر إلى 80.7حیث بلغ معامل الثبات الكلي للمقیاس ،% )80.2

الاتساق الداخلي لفقرات المقیاس وثباتھا بدرجة عالیة تسمح بالاعتماد علیھا في تحقیق أھداف 
 الدراسة.

 ) ومستوى الدلالة المعنویة) معاملات الارتباط الخطیة (بیرسون9جدول (
مستوى 
 المعنویة

معامل 
 البنود الارتباط

 العدالة التوزیعیة
 ما أحصل علیھ من أجر یتناسب مع ما أبذلھ من جھد 0.737 0.000
 ما أحصل علیھ من أجر یتناسب مع مكانتي الأكادیمیة 0.795 0.000

زملائي من نفس الدرجة ما أحصل علیھ من أجر یتناسب مع ما یتقاضاه  0.526 0.000
 الأكادیمیة في مؤسسات أكادیمیة مناظرة

 مكافآت الساعات الزائدة عن النصاب التدریسي مناسبة لما ابذلھ من جھد 0.353 0.000
 أحصل على المھمات العلمیة التي أرغب في القیام بھا 0.755 0.000
 أحضر المؤتمرات العلمیة التي أرغب في حضورھا 0.738 0.000
 اختار المقررات الدراسیة التي أرغب في تدریسھا 0.587 0.000
 اختار الساعات الدراسیة لمقرراتي الدراسیة 0.525 0.000
 أحصل على الدعم المادي المناسب لبحوثي العلمیة 0.316 0.000
 توجد فرص متكافئة لأعضاء ھیئة التدریس لتألیف الكتب 0.348 0.000
 صتي كاملة في العمل بالفصل الصیفي والتدریب المیدانياحصل على فر 0.443 0.000

 العدالة الإجرائیة
 نظام تحدید الأجور یراعي الفروق بین الدرجات الأكادیمیة للأفراد 0.388 0.000
 إجراءات الترقیة تطبق بدرجات متساویة على جمیع أعضاء ھیئة التدریس 0.601 0.000

للمھمات العلمیة على أعضاء ھیئة التدریس دون تطبق إجراءات الترشیح  0.506 0.000
 تحیز

 إجراءات الترشیح لشغل المناصب الإشرافیة تتسم بالعلنیة 0.619 0.000
 ) معاملات الارتباط الخطیة (بیرسون) ومستوى الدلالة المعنویة9جدول (تابع 

عضاء لجنة تطبق معاییر اختیار شغل  المناصب الإشرافیة بحیادیة من قبل أ 0.761 0.000
 الاختیار

 إجراءات  تشكیل اللجان العلمیة على مستوى الكلیة تستند لمعاییر محددة 0.705 0.000

 تطبق معاییر الاختیار للمشاركة في اللجان العلمیة  بحیادیة دون تفرقة 0.743 0.000

128 
 



 

0.000 0.737 
ر تتاح الفرصة كاملة لأعضاء ھیئة التدریس للتعبیر عن آراءھم قبل إصدا

 القرارات

0.000 0.791 
تحرص إدارة الكلیة على مشاركة أعضاء ھیئة التدریس في اتخاذ القرارات 

 المرتبطة بالعمل 
 .تجمعإدارةالكلیة المعلوماتالكاملةقبلاتخاذالقراراتالخاصةبالعمل 0.801 0.000

 م اتخاذھاتعقد لقاءات دوریة لأعضاء ھیئة التدریس لتوضیح القرارات التي ت  0.714 0.000

0.000 0.653 
توجد آلیة تسمح لأعضاء ھیئة التدریس بالاعتراض على القرارات الصادرة 

 عنھا 
 إدارة  العمل داخل الكلیة یتسم بالحیادیة والمساواة بین الأعضاء 0.663 0.000

 العدالة التفاعلیة

0.000 0.768 
أعضاء ھیئة  تتخذ إدارة الكلیة النھج الدیمقراطي كأساس في تعاملھا مع

 التدریس

0.000 0.729 
تحرص إدارة الكلیة على مناقشة عضو ھیئة التدریس في القرارات المرتبطة 

 بمستقبلھ المھني
 تحرص إدارة الكلیة على مساندة حقوق أعضاء ھیئة التدریس بالكلیة 0.715 0.000

 ھیئة التدریس تعمل إدارة الكلیة على تذلیل الصعاب لتنمیة قدرات أعضاء 0.738 0.000

تساھم إدارة الكلیة في نشر وإتاحة المعلومات لجمیع أعضاء ھیئة التدریس دون  0.586 0.000
 استثناء

0.000 0.615 
المناخ الأكادیمي بالكلیة یساھم في إیجاد علاقات صحیة بین  أعضاء ھیئة 

 التدریس

0.000 0.780 
ن أعضاء ھیئة التدریس دون تشیع إدارة الكلیة جواً من الشفافیة والمساواة بی

 تمییز
 تقدم إدارة الكلیة تبریرات منطقیة عند اعتراضك على القرارات التي تبدو تعسفیة 0.740 0.000

 أشعر بأن مكانتي الأكادیمیة تتأثر بطبیعة علاقاتي الشخصیة مع إدارة الكلیة 0.055 0.383
 الأداء التدریسي

 التدریسیة من خلال أسلوب قابل للتطبیق أعمل على تحقیق الأھداف 0.768 0.000

 أسمح  للطلاب بمناقشة الأھداف التدریسیة للمقرر الدراسي 0.729 0.000

 احرص على المشاركة الفعلیة للطلاب خلال المحاضرات 0.715 0.000

 أشجع الطلاب على التعبیر عن آرائھم في أدائي التدریس بحریة 0.738 0.000

0.000 0.586 
طلاب على مراجعتي خلال الساعات المكتبیة لتوضیح الموضوعات التي أشجع ال

 یصعب استیعابھا لدى بعضھم 

0.000 0.615 
أكلف الطلاب بالبحث في الكتب والمراجع عن الموضوعات المرتبطة بالمقرر 

 الدراسي لإعداد البحوث والتقاریر 
 لدلالة المعنویة) معاملات الارتباط الخطیة (بیرسون) ومستوى ا9جدول (تابع 

0.000 0.780 
احرص على إجراء قیاس مستوى الأداء التدریس بمعرفة مركز القیاس والتقویم 

 مرة واحدة على الأقل سنویاً 
 أحرص على الإطلاع على نتائج تقویم الأداء التدریسي للاستفادة منھ 0.740 0.000
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 التطور المعني

 لتي تحقق تنمیتي الذاتیةأقوم بإجراء البحوث العلمیة ا 0.609 0.000

 أحرص على مشاركة أعضاء ھیئة التدریس بإجراء بحوث علمیة مشتركة 0.597 0.000

 تعتبر أبحاثي العلمیة قابلة للتطبیق في مؤسسات الدولة 0.558 0.000

 احرص على إجراء بحوث علمیة تتمیز بالأصالة والإبداع 0.578 0.000

 ة تم نشرھا في دوریات محكمة وذات مكانة علمیةمعظم أبحاثي العلمی 0.417 0.000
 خدمة المجتمع

0.000 0.347 
اعتبر نفسي عضوا فاعلاً في المؤتمرات والندوات ذات العلاقة بتخصصي 

 الأكادیمي التي تعقد داخل البلاد
 تحرص إدارة الكلیة على استطلاع رأي أعضاء ھیئة التدریس في قضایا المجتمع  0.735 0.000

0.000 0.721 
تحرص إدارة الكلیة على إتاحة الفرصة لي للمشاركة في منظمات المجتمع 

 المدني

0.000 0.211 
دوري في بث الوعي المجتمعي ذو العلاقة بتخصصي الأكادیمي ضرورة 

 اجتماعیة
 أشارك في برامج تقیمھا جمعیات النفع العام لتنمیة أعضاءھا 0.607 0.000

 نتماء لإحدى  منظمات المجتمع المدنيأحرص على الا 0.505 0.000
 فاعلیة دور رابطة أعضاء ھیئة التدریس

 أعمل على تحقیق الأھداف التدریسیة من خلال أسلوب قابل للتطبیق 0.496 0.000

 أسمح  للطلاب بمناقشة الأھداف التدریسیة للمقرر الدراسي 0.505 0.000

 ب خلال المحاضراتاحرص على المشاركة الفعلیة للطلا 0.456 0.000

 أشجع الطلاب على التعبیر عن آرائھم في أدائي التدریس بحریة 0.684 0.000

0.000 0.780 
أشجع الطلاب على مراجعتي خلال الساعات المكتبیة لتوضیح الموضوعات التي 

 یصعب استیعابھا لدى بعضھم 

0.000 0.514 
المرتبطة بالمقرر  أكلف الطلاب بالبحث في الكتب والمراجع عن الموضوعات

 الدراسي لإعداد البحوث والتقاریر 

0.000 0.749 
احرص على إجراء قیاس مستوى الأداء التدریس بمعرفة مركز القیاس والتقویم 

 مرة واحدة على الأقل سنویاً 
 أحرص على الإطلاع على نتائج تقویم الأداء التدریسي للاستفادة منھ 0.690 0.000

 ɑ = 0.05اً عند مستوى دلالة الارتباط دال إحصائی

 محاور الدراسة  معامل ألفا كرونباخ

 العدالة التنظیمیة 0.765

 عدالة التوزیع 0.795 

 عدالة الإجراءات 0.775 

 عدالة تفاعلیة 0.773 
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 الأداء الأكادیمي 0.770

 الأداء التدریسي 0.786 

 النمو المھني 0.802 

 خدمة المجتمع 0.781 

 رابطة أعضاء ھیئة التدریسدور  0.785

 عدد المحاور الكلیة معامل ألفا كرونباخ

0.807 7 

 خصائص العینة :
مفردة بنسبة مئویة  277) إلى أن عدد أعضاء ھیئة التدریس من الذكور بلغ 10یشیر جدول ( .1

مفردة بنسبة  50% من حجم العینة، فیما بلغ عدد أعضاء ھیئة التدریس من الإناث 84.7قدرھا 
% من حجم العینة مما یعني أن غالبیة أفراد العینة من الذكور، كما أشار إلى أن 15.3رھا قد

% من حجم العینة من حاملي الجنسیة الكویتیة، في حین بلغ أعضاء ھیئة التدریس ممن  81.7
% من حجم العینة مما یشیر إلى تعیین أعضاء ھیئة التدریس في  18.3یحملون جنسیات أخرى 

 ئة مسایر للاتجاه العام للدولة نحو تكویت الوظائف.كلیات الھی
 ) التوزیع العددي والنسبي للعینة طبقاً لمتغیر النوع والجنسیة10جدول (

 النسبة المئویة العدد الجنسیة النسبة المئویة العدد النوع
 81.7 267 كویتي 84.7 277 ذكور
 18.3 60 غیر كویتي 15.3 50 أناث

 100 327 عالمجمو 100 327 مجموع
 

أس�تاذ  ،) إلى أن حملة شھادة الدكتوراه ش�اغلي المس�میات الوظیفی�ة ( أس�تاذ11یشیر جدول ( .2
% م�ن  63أستاذ مساعد ) اكثر استجابة نسبیاً لإجراء الدراسة حی�ث بلغ�ت نس�بتھم  ،مشارك

 ،م��درس ،فیم��ا بلغ��ت نس��بة حمل��ة الماجس��تیر مم��ن یش��غلون وظیف��ة ( محاض��ر ،حج��م العین��ة
مما یساھم في الحصول على آراء اكثر واقعیة عن موضوع  ،% تقریباً  37عد ) مدرس مسا

أن أعض��اء ھیئ��ة الت��دریس بكلی��ة  ،الدراس��ة وتعب��ر ع��ن كاف��ة أطی��اف أعض��اء ھیئ��ة الت��دریس
ف�ي  ،% م�ن حج�م العین�ة 32.7التربیة الأساسیة أكثر مش�اركة حی�ث بلغ�ت نس�بة مش�اركتھم 

 ،% تقریب�اً  30نسبة المشاركة كلیة الدراسات التجاریة حین جاء في المرتبة الثانیة من حیث 
% مم��ا یتواف��ق م��ع التوزی��ع  3.4وج��اء ف��ي المرتب��ة الأخی��رة كلی��ة التم��ریض بنس��بة ق��درھا 

 الطبیعي لمجتمع الدراسة.
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 وجھة العمل ،) التوزیع العددي والنسبي للعینة حسب متغیر المسمى الأكادیمي11جدول (

 النسبة المئویة العدد الكلیة النسبة المئویة العدد المسمى الوظیفي
 29.7 97 الدراسات التجاریة 4 13 أستاذ

 26.6 87 الدراسات التكنولوجیة 7.6 25 أستاذ مشارك
 32.7 107 التربیة الأساسیة 51.4 168 أستاذ مساعد

 7.6 25 العلوم الصحیة 13.8 45 محاضر
 3.4 11 التمریض 8.5 28 مدرس

 100 327 المجموع 14.7 48 مدرس مساعد

 100 327 المجموع

) إل�ى أن نس�بة كبی�رة م�ن أف�راد العین�ة یش�اركون ف�ي اللج�ان العلمی�ة عل�ى 12یش�یر ج�دول ( .3
%، یلیھا في المرتبة الثانیة المشاركون باللج�ان  92مستوى القسم العلمي حیث بلغت نسبتھم 

ف�ي المرتب�ة الأخی�رة المش�اركون % تقریباً، في ح�ین ج�اء  66.1العلمیة على مستوى الكلیة 
% من حجم العینة لم یك�ن لھ�م  0.9% )، وأن  22.3في اللجان العلمیة على مستوى الھیئة (

 إي مشاركة على الإطلاق . 
 

 ) توزیع العینة حسب متغیر مستوى المشاركة في اللجان العلمیة12جدول (
 النسبة المئویة العدد  

 المشاركة على مستوى الھیئة
 77.7 254 لا
 22.3 73 نعم

 100 327 المجموع
111 

 المشاركة على مستوى الكلیة
 33.9 111 لا
 66.1 216 نعم

 100 327 المجموع
26 

 المشاركة على مستوى القسم العلمي
 8 26 لا
 92 301 نعم

 100 327 المجموع
3 

 لا توجد مشاركة
 99.1 324 لا
 0.9 3 نعم

 100 327 المجموع
) أن عدد كبیر من أفراد العینة لم یتولوا مناصب إشرافیھ م�ن قب�ل إذ 13من الجدول ( یتضح .4

% من حجم العینة، وجاء أفراد العینة ممن شغلوا وظائف إش�رافیة عل�ى  61.2بلغت نسبتھم 
 15.6%، نائ�ب رئ�یس قس�م علم�ي  26.6الترتیب كما یلي : رئیس قسم علمي بنس�بة ق�درھا 

%،  في ح�ین  3.7%، مساعد عمید للشئون الأكادیمیة  4لطلابیة %، مساعد عمید للشئون ا
 % .  3.1جاء في المرتبة الأخیرة الذین شغلوا منصب عمید كلیة بنسبة قدرھا 
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) إل�ى أن نس�بة كبی�رة م�ن أف�راد العین�ة یش�اركون ف�ي اللج�ان العلمی�ة عل�ى 12یش�یر ج�دول ( .5

المرتبة الثانیة المشاركون باللج�ان  یلیھا في ،% 92مستوى القسم العلمي حیث بلغت نسبتھم 
في ح�ین ج�اء ف�ي المرتب�ة الأخی�رة المش�اركون  ،% تقریباً  66.1العلمیة على مستوى الكلیة 

% من حجم العینة لم یك�ن لھ�م  0.9وأن  ،% ) 22.3في اللجان العلمیة على مستوى الھیئة (
 إي مشاركة على الإطلاق . 

 ستوى المشاركة في اللجان العلمیة) توزیع العینة حسب متغیر م12جدول (
 النسبة المئویة العدد  

 المشاركة على مستوى الھیئة
 77.7 254 لا
 22.3 73 نعم

 100 327 المجموع
111 

 المشاركة على مستوى الكلیة
 33.9 111 لا
 66.1 216 نعم

 100 327 المجموع
26 

 المشاركة على مستوى القسم العلمي
 8 26 لا
 92 301 نعم

 100 327 المجموع
3 

 لا توجد مشاركة
 99.1 324 لا
 0.9 3 نعم

 100 327 المجموع
) أن عدد كبیر من أفراد العینة لم یتولوا مناصب إشرافیھ م�ن قب�ل إذ 13یتضح من الجدول ( .6

وجاء أفراد العینة ممن شغلوا وظائف إش�رافیة عل�ى  ،% من حجم العینة 61.2بلغت نسبتھم 
 15.6%، نائ�ب رئ�یس قس�م علم�ي  26.6یلي : رئیس قسم علمي بنس�بة ق�درھا الترتیب كما 

%،  في ح�ین  3.7%، مساعد عمید للشئون الأكادیمیة  4%، مساعد عمید للشئون الطلابیة 
 % .  3.1جاء في المرتبة الأخیرة الذین شغلوا منصب عمید كلیة بنسبة قدرھا 

 لإشرافیة) توزیع العینة حسب متغیر المناصب ا13جدول (
 النسبة المئویة العدد  المنصب الإشرافي

 عمید
 96.9 317 لا
 3.1 10 نعم

 100 327 المجموع
 اركة على مستوى 

 مساعد العمید للشئون الأكادیمیة
 96.3 315 لا
 3.7 12 نعم

 100 327 المجموع
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 مساعد العمید للشئون الطلابیة
 96 314 لا
 4 13 نعم

 100 327 المجموع
 

 رئیس قسم علمي
 73.4 240 لا
 26.6 87 نعم

 100 327 المجموع
 

 نائب رئیس قسم علمي
 84.4 276 لا
 15.6 51 نعم

 100 327 المجموع
 

 عدم تولي مناصب إشرافیھ من قبل
 38.8 127 لا
 61.2 200 نعم

 100 327 المجموع
ي المجال الأك�ادیمي تزی�د ع�ن % من حجم العینة لدیھم خبرة ف 54.1) إلى 14یشیر جدول ( .7

وأن  ،س�نوات ) 4% من حدیثي العمل في المجال الأكادیمي ( أق�ل م�ن  21.7وأن  ،سنة 12
س��نوات ف��ي المج��ال  8وأق��ل م��ن  4% م��ن حج��م العین��ة ل��دیھم خب��رة تت��راوح ب��ین  13.1

س��نة ف��ي  12وأق��ل م��ن  8% م��ن حج��م العین��ة ل��دیھم خب��رة تت��راوح ب��ین  11وأن  ،الأك��ادیمي
% من حجم العینة لم یحصل على إي مھم�ة علمی�ة أو  23.5كما تبین أن  ،ال الأكادیميالمج

وج��اء أف��راد العین��ة وف��ق حص��ولھم عل��ى مھم��ة  ،المش��اركة ف��ي حض��ور الم��ؤتمرات العلمی��ة
علمیة لمرة واحدة أو المشاركة في حضور المؤتمرات على الترتی�ب كم�ا یل�ي : م�رة واح�دة 

 4وأخیرا ممن حصلوا على أكثر م�ن  ،%)16.8رتان (م ،%)18ثلاث مرات ( ،%)21.4(
 % من حجم العینة16.5مرات بنسبة قدرھا 

 
 والمھمات العلمیة  ،) التوزیع العددي والنسبي للعینة حسب متغیر سنوات الخبرة14جدول (

النسبة  العدد سنوات الخبرة
النسبة  العدد بیان المئویة

 المئویة
 21.4 70 دةمرة واح 21.7 71 سنوات 4أقل من 

 16.8 55 مرتان 13.1 43 سنوات 8: أقل من 4من 
 18 59 ثلاث مرات 11 36 سنوات 12: أقل من 8من 

 3.7 12 أربعة مرات 54.1 177 سنة 12أكثر من 
 16.5 54 مرات 4أكثر من  100 327 المجموع

 100 327 المجموع 

من أعضاء ھیئة التدریس في ) إلى أن ثلاثة أرباع تقریباً حجم العینة 15یشیر جدول (  .8
% من حجم العینة 35.2وأن  ،%)73.1كلیات الھیئة یسعون إلى إجراء الأبحاث العلمیة (
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% من حجم العینة  25.4وأن  ،قام بإعداد مذكرات علمیة تخدم المقررات الدراسیة بالكلیات

مشاركة % من حجم العینة لم یكن لھم  16.8قام بتألیف كتب في مجالات تخصصاتھم، وأن 
 إیجابیة في إي من مجالات الانتاج العلمي 

 ) توزیع العینة حسب متغیر مستوى الانتاج العلمي15جدول (
 النسبة المئویة العدد  

 أبحاث علمیة
 26.9 88 لا
 73.1 239 نعم

 100 327 المجموع
 

 كتب
 74.6 244 لا
 25.4 83 نعم

 100 327 المجموع
 

 مذكرات علمیة
 64.8 212 لا
 35.2 115 نعم

 100 327 المجموع
 ) توزیع العینة حسب متغیر مستوى الانتاج العلمي15تابع جدول (

 لا یوجد
 83.2 272 لا
 16.8 55 نعم

 100 327 المجموع
% من حجم العینة لم یحصل عل�ى إي تف�رغ علم�ي خ�لال فت�رة  67.1) أن 16یشیر جدول ( .9

ة حص�لوا عل�ى أج�ازة التف�رغ العلم�ي م�رة واح�دة % فقط من حج�م العین� 26.6وأن  ،عملھم
% منھم حص�ل عل�ى إج�ازة التف�رغ العلم�ي مرت�ان خ�لال فت�رة  6.1وأن  ،خلال فترة عملھم

 عملھم .
 ) التوزیع العددي والنسبي للعینة حسب متغیر الحصول على أجازة التفرغ العلمي   16جدول ( 

 النسبة المئویة العدد بیان

 26.6 87 مرة واحدة

 6.1 20 مرتان

 67.3 220 لم أحصل

 100 327 المجموع
 

وعن شعور أفراد العینة للعدالة التنظیمیة السائدة في كلیات الھیئة العامة للتعلیم التطبیقي  .10
% من حجم العینة لا یشعرون بتطبیق العدالة  66.7) أن 17والتدریب اشار جدول (

%  انھم یشعرون بتطبیق العدالة  31.2التنظیمیة وھي نسبة مرتفعة نسبیاً في حین یرى 
% من حجم العینة ان رؤساء القسام العلمیة ھم أكثر الجھات  58.1ویرى  ،التنظیمیة

في حین یرى  ،الحریصة على تطبیق العدالة التنظیمیة عند ممارستھم لمھامھم الوظیفیة
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فیما جاء في  ،حجم العینة أن عمادة الكلیة تحرص على تطبیق العدالة التنظیمیة% من 30

% مما یفسر بأن عمادة الكلیة 26عدي عمادة الكلیة بنسبة قدرھا المرتبة الأخیرة مسا
% إنھ  26.9فیما یرى  ،ومساعدیھا لا یحرصون على تطبیق العدالة التنظیمیة بصورة فاعلة

  .)18ي ممارسة مھامھم الوظیفیة ( ج لا یحرص إي منھم على تطبیق العدالة التنظیمیة ف
) التوزیع العددي والنسبي للعینة حسب متغیر الشعور بالعدالة التنظیمیة17( جدول .11  

 النسبة المئویة العدد بیان

 31.2 102 نعم

 66.7 225 لا

 100 327 المجموع
 

 
 ) توزیع العینة حسب متغیر الجھة الأكثر حرصاً على تطبیق العدالة التنظیمیة18وجدول ( 

 النسبة المئویة العدد  الجھة 

 عمادة الكلیة
 70 229 لا
 30 98 نعم

 100 327 المجموع
 

 مساعدي عمید الكلیة
 74 242 لا
 26 85 نعم

 100 327 المجموع
 

 رئیس القسم العلمي
 41.9 137 لا
 58.1 190 نعم

 100 327 المجموع
 

 لا یوجد
 73.1 239 لا
 26.9 88 نعم

 100 327 المجموع
 

العینة ان أكث�ر المعوق�ات الت�ي تح�د م�ن تطبی�ق العدال�ة التنظیمی�ة % من حجم  75.8ویرى   .12
% من حجم العینة أن غی�اب المع�اییر  65.1في حین یرى  ،یرجع إلى المجاملات الشخصیة

فیم�ا ج�اء ف�ي المرتب�ة الثالث�ة  ،في ممارسة العمل الأكادیمي تحد من تطبیق العدال�ة التنظیمی�ة
فیم�ا وی�رى  ،% 56یشغلون وظائف إشرافیة بنسبة ق�درھا عدم توافر المھارات القیادیة فیما 

% م�ن حج��م العین��ة أن تعس��ف اس��تخدام الس��لطة أح��د المعوق��ات الت��ي تح��د م��ن تطبی��ق  39.7
 ) .  19العدالة التنظیمیة ( جدول 

 
 ) توزیع العینة حسب متغیر المعوقات التي تحد من تطبیق العدالة التنظیمیة19جدول ( 
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 ویةالنسبة المئ العدد  

 غیاب المعاییر
 34.9 114 لا
 65.1 213 نعم

 100 327 المجموع
 2ز

 المجاملات الشخصیة
 24.2 79 لا
 75.8 248 نعم

 100 327 المجموع
 

 تعسف استخدام السلطة
 60.3 197 لا
 39.7 130 نعم

 100 327 المجموع
 

عدم توافر المھارات القیادیة فیمن 
 یتولون مناصب إشرافیة

 44 144 لا
 56 183 نعم

 100 327 المجموع

 التحلیل الإحصائي
اعتمد الباحثان على المقیاس الخماسي لیكرت في تقدیر إجابات فقرات مقاییس الدراسة بحیث 

) 3إلى حد ما ( ،) درجات4وموافق على ( ،) درجات5تحصل الإجابات موافق بشدة على (
ومن أجل تفسیر النتائج  ،) درجة واحدة1دة (غیر موافق بش ،) درجتان2غیر موافق ( ،درجات

 اعتمدت الدراسة على المیزان التالي لتفسیر الاستجابات :
 

 میزان الاستجابة الدلالة اللفظیة

 % 50أقل من  متوفر بدرجة منخفضة جداً 
 % 59.9% إلى  50من  متوفر بدرجة منخفضة

 % 69.9%  إلى  60من  متوفر بدرجة متوسطة
 % 79.9%  إلى  70من  عالیة متوفر بدرجة

 وأكثر 80  متوفر بدرجة عالیة جداً 

 أولاً : معاییر العدالة التنظیمیة :
لقیاس مدى توافر معاییر العدالة التنظیمیة  في كلیات الھیئة العامة للتعلیم التطبیقي والتدریب 

مقاییس لفقرات ال )  Tبدولة الكویت تم حساب المتوسطات الحسابیة والاوزان النسبیة وقیمة (
الفرعیة حیث أشارت نتائج التحلیل إلى أن مقیاس العدالة التوزیعیة یعد أحد المقاییس الأكثر 
توفراً بدرجة نسبیة في معاییر العدالة التنظیمیة بكلیات الھیئة العامة للتعلیم التطبیقي بدولة 

 61.42بوزن نسبي قدره و ،3.07الكویت حیث جاء المقیاس في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي 
وبتقدیر لفظي ( متوفر بدرجة متوسطة ) ویمكن تفسیر ذلك بأن معظم فقرات المقیاس لیس إدارة 
الكلیة ارتباط بھا حیث یتم تقریرھا من خلال السیاسات العامة لإدارة الھیئة والبعض الأخر من 

یما جاء مقیاس العدالة التفاعلیة وف ،خلال السیاسات المتبعة لرؤساء الأقسام العلمیة بكلیات الھیئة
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 ،2.62في المرتبة الثانیة من حیث درجة توافر معاییر العدالة التنظیمیة وبمتوسط حسابي قدره 

وقد توافقت آراء المبحوثین على  ،وبدلالة لفظیة ( متوفر بدرجة ضعیفة ) 52.34وبوزن نسبي 
وبوزن  ،2.57لغ المتوسط الحسابي لھ أن مقیاس العدالة الإجرائیة جاء بالمرتبة الأخیرة حیث ب

مما یعني أن السیاسات التي  ،وبدلالة لفظیة ( متوفر بدرجة منخفضة ) 51.97نسبي یعادل 
تتبعھا إدارة الكلیة في تعاملھا مع أعضاء ھیئة التدریس یشوبھا العدید من الأخطاء وعدم 

یمن یتولى وظائف إشرافیة وعدم توافر المھارات القیادیة ف ،والمجاملات الشخصیة ،الوضوح
وكما یشیر إلى عدم اھتمام إدارة  ،)22وھي المعوقات التي عبر عنھا أفراد العینة بجدول رقم (

الكلیات بإتباع الإجراءات التي من شأنھا العمل إتباع مفھوم التمكین الإداري في ضرورة 
یمي یسوده العدالة مما یؤدي إلى عدم وجود مناخ أكاد ،مشاركة العاملین في إدارة العمل

 التنظیمیة في شقھا الإجرائي .
ومن خلال استعراض نتائج تحلیل المقاییس الفرعیة للعدالة التنظیمیة تبین صحة التحقق من 

معاییر العدالة التنظیمیة في الكلیات بدرجات متفاوتة تتوافر " الفرضیة الأولى التي تنص على 
وبصفة عامة أشار المتوسط العام للمقیاس   ،والتدریب " التابعة للھیئة العامة للتعلیم التطبیقي

الفرعیة للعدالة ( التوزیعیة والإجرائیة والتفاعلیة )  أن مستوى العدالة التنظیمیة متوفرة 
 2.75بدرجة ضعیفة في كلیات الھیئة العامة للتعلیم التطبیقي حیث بلغ الوسط الحسابي العام ( 

 . ) 20ل ( جدو 55.24) وبوزن نسبي قدره  
 

 ) 327) الوسط الحسابي و الوزن النسبي لمقیاس العدالة التنظیمیة  ( ن = 20جدول (

 ɑ = 0.05الارتباط دال إحصائیاً عند مستوى دلالة            

 ثانیاً : مقیاس الأداء الأكادیمي 
مة لقیاس مستوى الأداء الأكادیمي من وجھة نظر أعضاء ھیئة التدریس في كلیات الھیئة العا

للتعلیم التطبیقي والتدریب بدولة الكویت تم حساب المتوسطات الحسابیة والاوزان النسبیة وقیمة 
)T  تبین أن مقیاس الأداء التدریسي قد جاء في المرتبة الأولى بوزن مقاییس الفرعیة ) لفقرات ال

ن حیث مستوى فیما جاء في المرتبة الثانیة م ،وبدلالة لفظیة ( عالي جداً ) 83.94نسبي قدره 
ولم  ،بدلالة لفظیة ( عالي ) 77.40الأداء مقیاس النمو المھني والتطور العلمي بوزن نسبي قدره 

یكن دورھم في خدمة المجتمع لم یرتقي للمستوى الذي یتطلع إلیھ المجتمع وما تفرضھ رسالتھم 
المجتمع حیث  تجاه المجتمع مما یتطلب البحث عن الأسباب التي تحد من دورھم الإیجابي نحو

 بدلالة لفظیة ( أداء متوسط ) . 65.20نال المقیاس المرتبة الثالثة والأخیرة بوزن نسبي قدره 
 

 

 

الدلالة 
 اللفظیة

مستوى 
 Tقیمة  الدلالة

الوزن 
 النسبي

الوسط 
 الحسابي

مقیاس  العدالة 
 التنظیمیة

 التوزیعیة 3.07 61.47 1.72 0.087 متوسطة
 الإجرائیة 2.57 51.38 8.90- 0.000 ضعیفة
 التفاعلیة 2.62 52.33 7.66- 0.000 ضعیفة
 المتوسط العام 2.76 55.12 6.08- 0.000 ضعیفة
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 ) 327) الوسط الحسابي و الوزن النسبي لمقیاس الأداء الأكادیمي  ( ن = 21جدول (

 ثالثاً : مقیاس رابطة أعضاء ھیئة التدریس
) أن أفراد العینة ترى دور رابطة أعضاء ھیئة التدریس ذو فاعلیة 22ج جدول (أظھرت نتائ

إقرار كادر رواتب یتناسب مع المكانة  “ ( Q4.1 )في فقرتین من فقرات المقیاس الأولى 
بوزن نسبي قدره  ،)3.79حیث بلغ المتوسط الحسابي (  “ الأكادیمیة لأعضاء الھیئة التدریسیة

حیث  “تعد الرابطة خیر ممثلاً لھم  “ ( Q4.5 )والثانیة  ،( دور عالي ) ) وبتقدیر لفظي75.75(
فیما  ،) وبتقدیر لفظي ( دور عالي )70.40بوزن نسبي قدره ( ،)3.52بلغ المتوسط الحسابي (

والتي  ( Q4.2 ,3.4.7,8 )یرى أفراد العینة أن دور الرابطة جاء متوسطاً في خمس فقرات 
واتاحة الفرصة لأعضاء ھیئة التدریس للمشاركة  ،لمناصب الإشرافیةترتبط بإقرار لائحة شغل ا

  ،وتبنى قضایاھم لدى إدارة الكلیات ،في الندوات والمؤتمرات التي تعقدھا منظمات المجتمع
 69:  66وأخیراً استقصاء آراءھم ومتابعة قضایاھم حیث تراوح الوزن النسبي لتلك الفرات بین 

على تقدیر لفظي ضعیف وإن كان یقترب بشدة من (  ( Q4.6 )حدة وقد حازت فقرة وا ،تقریباً 
) لدور الرابطة في توثیق الروابط العلمیة مع نظرائھم في  59.80متوسط ) بوزن نسبي (

وبصفة عامة یرى أفراد العینة أن دور رابطة اعضاء ھیئة  ،المؤسسات الأكادیمیة الأخرى
لتطبیقي جاء متوسطاً ولا یلبي طموحات أعضاء ھیئة التدریس في كلیات الھیئة العامة للتعلیم ا

 التدریس .
) الوسط الحسابي و الانحراف لمقیاس فاعلیة دور رابطة أعضاء ھیئة التدریس  ( ن 22جدول (

 =327 ( 

 

الدلالة 
 اللفظیة

مستوى 
 Tقیمة  الدلالة

الوزن 
 النسبي

الوسط 
 الحسابي

 ء الأكادیميمقیاس  الأدا

 الأداء التدریسي 4.20 83.94 29.65 0.000 عالي جداً 
 النمو المھني والتطور العلمي 3.87 77.36 16.83 0.000 عالي

 خدمة المجتمع 3.25 65.09 5.61 0.000 متوسط
 المتوسط العام 3.77 75.47 20.47 0.000 عالي

الدلالة 
 اللفظیة

مستوى 
 Tقیمة  الدلالة

الوزن 
 النسبي

الوسط 
 الحسابي

 مقیاس  دور الرابطة

 Q4.1 3.79 75.75 13.50 0.000 عالي
 Q4.2 3.35 66.98 5.70 0.000 متوسط
 Q4.3 3.23 64.59 3.80 0.000 متوسط
 Q4.4 3.36 67.25 5.55 0.000 متوسط
 Q4.5 3.52 70.40 8.18 0.000 عالي

 Q4.6 2.99 68.99 0.10- 0.922 منخفض
 Q4.7 3.13 68.99 2.13 0.034 متوسط
 Q4.8 3.13 67.87 2.05 0.041 متوسط
 المتوسط العام 3.31 68.85 6.77 0.000 متوسط
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مدى تباین آراء أفراد عینة الدراسة نحو معاییر العدالة التنظیمیة باختلاف المتغیرات 

 الشخصیة :
بكلیات  لعینیتین مستقلتین لمقاییس العدالة التنظیمیةT  متغیر النوع : بإجراء اختبار  .1

) وجد أن 23(جدول لكویت حسب النوعالھیئة العامة للتعلیم التطبیقي والتدریب بدولة ا
لكل من مقیاس العدالة )  P. value < .05( الاختبار ذو دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة

 ،على الترتیب 4.71 ،2.81لكل منھما  Tوبلغت قیمة اختبار  ،والعدالة التفاعلیة ،الإجرائیة
الة التوزیعیة حیث أن كما تبین عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة تجاه لمقیاس العد

إي أنھ یوجد تباین في آراء أفراد العینة تجاه  ،0.05مستوى الدلالة الإحصائیة أكبر من 
وأن  ،النوعالتفاعلیة ) یعود إلى اختلاف  ،بعض مقاییس العدالة التنظیمیة ( الإجرائیة

لیة ( المتوسط الذكور أكثر إیجابیة من الإناث تجاه كل من مقیاس العدالة الإجرائیة والتفاع
كما وجد عدم وجود تباین في  ،)2.18 ،2.24) والإناث ( 2.69 ،2.62الحسابي للذكور (

كما وجد فروق ذات دلالة إحصائیة تجاه  ،مقیاس العدالة التوزیعیةأراء أفراد العینة تجاه 
تعزي )  P. value < .05( مقاییس العدالة التنظیمیة مجتمعة عند مستوى دلالة إحصائیة

 تغیر النوع وأن الذكور أكثر إیجابیة تجاه معاییر العدالة التنظیمیة مجتمعة من الإناث .لم
 
 
 

 ) : نتائج اختبار ت لعینتین مستقلتین لمقیاس العدالة التنظیمیة حسب النوع 23جدول ( 

حجم  النوع المقیاس
 العینة

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

 T )قیمة  
)  

درجة 
 الحریة

ة معنوی
-Pالاختبار (
value( 

العدالة 
 التوزیعیة

 0.196 56.00 1.31 0.73 3.10 277 ذكور
 1.00 2.91 50 إناث

العدالة 
 الإجرائیة

 0.87 2.62 277 ذكور
2.81 66.40 0.005* 

 0.83 2.24 50 إناث
العدالة 
 التفاعلیة

 0.92 2.69 277 ذكور
4.71 85.00 0.000* 

 0.64 2.18 50 إناث
العدالة 
 التنظیمیة

 0.71 2.81 277 ذكور
3.07 61.80 0.002* 

 0.77 2.46 50 إناث
 %5* الاختبار ذو دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة  

) إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى 24أشار جدول (متغیر الجنسیة :  .2
نحو بعض مقیاس العدالة التنظیمیة ( في استجابات أفراد العینة )  P. value < .05(دلالة 

 ،)0.05التفاعلیة ) تبعاً لمتغیر الجنسیة حیث أن مستوى الدلالة أكبر من ( ،العدالة التوزیعیة
 ،إي أن آراء الأفراد تجاه مقیاس العدالة التوزیعیة والتفاعلیة لا تختلف باختلاف الجنسیة

اد تجاه مقیاس العدالة الإجرائیة تبعاً كما وجد فروق ذات دلالة إحصائیة في استجابات الأفر
وأن الغیر كویتیین أكثر استجابة لمقیاس العدالة الإجرائیة من أعضاء ھیئة  ،لمتغیر الجنسیة

كما تبین عدم فروق ذات دلالة إحصائیة تجاه مقاییس العدالة  ،التدریس الكویتیین
تعزي لمتغیر )  P. value < .05(التنظیمیة مجتمعة عند مستوى دلالة إحصائیة 

 .لجنسیةا
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 ) : نتائج اختبار ت لعینتین مستقلتین لمقیاس العدالة التنظیمیة حسب الجنسیة 24جدول (  

حجم  النوع المقیاس
 العینة

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

 T )قیمة 
) 

درجة 
 الحریة

معنویة 
 الاختبار 

 P-value  

العدالة 
 التوزیعیة

 0.79 3.06 267 كویتي
غیر  0.489 66.43 0.69

 0.57 2.97 60 كویتي

العدالة 
 الإجرائیة

 0.87 2.50 267 كویتي
غیر  0.008* 52.90 2.76-

 0.88 2.91 60 كویتي

العدالة 
 التفاعلیة

 0.89 2.54 267 كویتي
غیر  0.064 56.00 1.86-

 0.81 2.81 60 كویتي

العدالة 
 التنظیمیة

 0.72 2.70 267 كویتي
غیر  0.100 56.03 1.65-

 0.66 2.90 60 كویتي

 %5* الاختبار ذو دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة   
وعند إجراء اختبار تحلیل التباین في اتجاه واحد لدراسة اختلاف متغیر المسمى الأكادیمي :  .3

لأكادیمي وجد آراء أفراد العینة تجاه معاییر العدالة التنظیمیة مجتمعة تبعاً لمتغیر المسمى ا
حیث بلغت قیمة تحلیل التباین  ،0.05أن الاختبار لھ دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة 

 ،5المجدولة  عند درجة حریة (   (F)وھي قیمة أكبر من قیمة  ) F  =4.28(  المحسوبة
على جمیع المقاییس الفرعیة ( العدالة كما وجد فروق ذات دلالة إحصائیة  ،) 322

إي أن آراء  ،)0.05التفاعلیة ) حیث أن مستوى الدلالة أقل من ( ،الإجرائیة ،التوزیعیة
 ،) 25( جدول الأفراد تجاه مقیاس العدالة التنظیمیة تختلف باختلاف المسمى الأكادیمي 

 ) :جدول تحلیل التباین لمقیاس العدالة التنظیمیة حسب المسمى الأكادیمي25جدول (

مجموع  المجال
 المربعات

درجات 
 لحریةا

متوسط  
 المربعات

قیمة 
اختبار 

 ف

 مستوى الدلالة  
  )p-

VALUE( 

العدالة 
 التوزیعیة

بین 
 2.55 5 12.73 المجموعات

داخل  0.001 4.52
 0.56 322 179.10 المجموعات

  327 191.83 المجموع

العدالة 
 الإجرائیة

بین 
 2.96 5 14.79 المجموعات

داخل  0.001 4.05
 0.73 322 232.11 المجموعات

  327 246.90 المجموع
 

141 
 



 
 ) :جدول تحلیل التباین لمقیاس العدالة التنظیمیة حسب المسمى الأكادیمي25تابع جدول (

 العدالة التفاعلیة

بین 
 2.49 5 12.43 المجموعات

داخل  0.009 3.15
 0.79 322 250.68 المجموعات

  327 263.12 المجموع

العدالة 
 التنظیمیة

بین 
 2.13 5 10.65 المجموعات

داخل  0.001 4.28
 0.50 322 158.19 المجموعات

  327 168.84 المجموع
 %5** الاختبار ذو دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة 

) وج�د أن 26ومن خلال إجراء اختبار دنكن للمقارنات المتعددة لمعاییر العدالة التنظیمیة جدول (
م��ن فئ��ة المس��مى الأك��ادیمي " أس��تاذ مش��ارك" ھ��م أكث��ر ش��عوراً بمع��اییر أعض��اء ھیئ��ة الت��دریس 

یل��یھم فئ��ة " م��درس مس��اعد " وإن أق��ل فئ��ة ش��عوراً بالعدال��ة التنظیمی��ة  فئ��ة  ،العدال��ة التنظیمی��ة
 "مدرس " .

 
 ) اختبار دنكن للمقارنات المتعددة للعدالة التنظیمیة حسب متغیر المسمى الأكادیمي26جدول ( 

 0.05تجزئة المعلومات عند مستوى معنویة  حجم العینة لأكادیميالمسمى ا
 2العینة  1العینة 

  2.63 28 مدرس
  2.64 168 أستاذ مساعد

  2.64 13 أستاذ
  2.85 45 محاضر

 2.90 2.90 48 مدرس مساعد 
 3.26  25 أستاذ مشارك

واح�د لدراس�ة اخ�تلاف آراء أف�راد  وب�إجراء اختب�ار تحلی�ل التب�این ف�ي اتج�اهمتغیر سنوات الخبرة :  .4
)  حی�ث وج�د أن 27العینة تجاه معاییر العدالة التنظیمیة مجتمعة تبعاً لمتغیر سنوات الخب�رة (ج�دول 

=  F(  وبلغ�ت قیم�ة تحلی�ل التب�این المحس�وبة ،0.05الاختبار لھ دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة 
أي تب�این آراء أف�راد العین�ة تج�اه مع�اییر العدال�ة  ،المجدول�ة  (F) وھي قیم�ة أكب�ر م�ن قیم�ة ) 2.67

كما وج�د ف�روق ذات دلال�ة إحص�ائیة عل�ى المقی�اس  ،التنظیمیة مجتمعة تعزي لمتغیر سنوات الخبرة
إي أن آراء الأفراد تجاه مقیاس العدالة الإجرائیة تختلف باختلاف س�نوات  ،الفرعي للعدالة الإجرائیة

دلال�ة إحص�ائیة تج�اه مقی�اس العدال�ة التوزیعی�ة والتفاعلی�ة تع�زى  فیما وج�د ع�دم ف�روق ذات ،الخبرة
لمتغیر سنوات الخبرة أي عدم تباین آراء أفراد العینة تجاه معاییر العدالة التوزیعیة والتفاعلیة تع�زي 

 لمتغیر سنوات الخبرة .
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 ) :جدول تحلیل التباین لمقیاس العدالة التنظیمیة حسب سنوات الخبرة27جدول (

مجموع  المجال
 المربعات

درجات 
 الحریة

متوسط  
 المربعات

قیمة 
اختبار 

 ف

 مستوى الدلالة  
  )p-VALUE( 

العدالة 
 التوزیعیة

 0.31 3 0.92 بین المجموعات

داخل  0.672 0.52
 0.60 324 191.77 المجموعات

  327 192.69 المجموع

العدالة 
 الإجرائیة

 3.48 3 10.44 بین المجموعات

داخل  0.003* 4.72
 0.74 324 236.89 المجموعات

  327 247.34 المجموع

العدالة 
 التفاعلیة

 1.33 3 3.99 بین المجموعات

داخل  0.179 1.64
 0.81 324 259.82 المجموعات

  327 263.80 المجموع

العدالة 
 التنظیمیة

 1.38 3 4.13 بین المجموعات

داخل  0.047* 2.67
 0.52 324 165.32 اتالمجموع

  327 169.45 المجموع
  

ومن خلال إجراء اختبار دنكن للمقارنات المتعددة لمعاییر العدالة التنظیمیة حسب متغی�ر س�نوات 
س�نوات)  4) أن أفراد العینة من أصحاب الخبرة الأكادیمیة  ( أقل من 28الخبرة یوضح الجدول (

یة ویمكن تفس�یر ذل�ك ب�أنھم ل�یس ل�دیھم الخب�رة الكافی�ة لإدراك أكثر شعوراً بمعیار العدالة الإجرائ
وأن أعضاء ھیئة التدریس الذین ل�دیھم خب�رة  ،حقوقھم الأكادیمیة لحداثة عھدھم بالعمل الأكادیمي

سنھ ھم أق�ل فئ�ة ل�دیھم ش�عور بمع�اییر  12سنوات إلى أقل من  8في العمل الأكادیمي تتراوح بین 
 الھیئة . العدالة الإجرائیة بكلیات

 

 ) اختبار دنكن للمقارنات المتعددة للعدالة التنظیمیة حسب متغیر سنوات الخبرة28جدول ( 

حجم  سنوات خبرة 
 العینة

 0.05تجزئة المعلومات عند مستوى معنویة 
 2العینة  1العینة 

 12سنوات إلى أقل من  8من 
 سنة

36 2.54  

  2.65 43 سنوات 8إلى أقل من  4من 

 2.76 2.76 177 سنة 12من أكثر 

 2.92  71 سنوات 4أقل من 
 

وباستعراض تحلیل مدى تباین آراء أفراد عینة الدراسة نحو معاییر العدالة التنظیمیة باختلاف 
المتغیرات الشخصیة تبین وجود تباین في آراء تجاه معاییر العدالة التنظیمیة مجتمعة تعزي 
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فیما وجد عدم وجود تباین في أراء  ،سنوات الخبرة ) ،المسمى الأكادیمي ،لمتغیرات ( النوع

وبالتحقق من صحة  ،عینة الدراسة تجاه معاییر العدالة التنظیمیة مجتمعة تعزي لمتغیر الجنسیة
تتباین آراء المبحوثین تجاه معاییر العدالة التنظیمیة (مجتمعة) السائدة في الفرضیة الثانیة " 

تبین تحقق  سنوات الخبرة ) ،المسمى الأكادیمي ،الجنسیة ،النوع كلیات الھیئة تبعاً لمتغیرات (
فیما تحقق فرض  ،سنوات الخبرة ،المسمى الأكادیمي ،الفرضیة الثانیة بشأن كل من متغیر النوع

تتباین آراء وعلیھ یمكن صیاغة الفرضیة الثانیة كما یلي :   ،العدم بشأن متغیر الجنسیة
ة التنظیمیة (مجتمعة) السائدة في كلیات الھیئة تبعاً لمتغیرات ( المبحوثین تجاه معاییر العدال

 وعدم تباین آراءھم تبعاً لمتغیر الجنسیة " . ،سنوات الخبرة ) ،المسمى الأكادیمي ،النوع

وب��إجراء اختب��ار تحلی��ل التب��این ف��ي اتج��اه واح��د لدراس��ة متغی��ر طبیع��ة المج��ال الأك��ادیمي :  .5
معاییر العدالة التنظیمیة تبعاً طبیعة الكلیة وجد أن الاختبار لھ  اختلاف آراء أفراد العینة تجاه

حی�ث بلغ�ت قیم�ة تحلی�ل التب�این  ،) 29( ج�دول   0.05دلالة إحصائیة عن�د مس�توى معنوی�ة 
كم�ا وج�د ف�روق ذات  ،المجدولة  (F)وھي قیمة أكبر من قیمة  ) F  =17.13(  المحسوبة

التفاعلیة ) حیث  ،الإجرائیة ،یة ( العدالة التوزیعیةعلى جمیع المقاییس الفرعدلالة إحصائیة 
إي أن آراء الأف��راد تج��اه مقی��اس العدال��ة التنظیمی��ة  ،)0.05أن مس��توى الدلال��ة أق��ل م��ن (

 تختلف باختلاف طبیعة المجال الأكادیمي بالكلیات .
 

 بالكلیات) :جدول تحلیل التباین لمقیاس العدالة التنظیمیة حسب المجال الأكادیمي 29جدول (
 

مجموع  المجال
 المربعات

درجات 
 الحریة

متوسط  
 المربعات

قیمة 
اختبار 

 ف

 مستوى الدلالة  
  )p-

VALUE( 

العدالة 
 التوزیعیة

بین 
 2.24 4 8.96 المجموعات

3.90 *0.004 داخل  
 0.57 323 183.73 المجموعات

  327 192.69 المجموع
 

لمقیاس العدالة التنظیمیة حسب المجال الأكادیمي ) :جدول تحلیل التباین 29تابع جدول (
 بالكلیات

العدالة 
 الإجرائیة

بین 
 13.16 4 52.65 المجموعات

21.63 *0.000 داخل  
 0.61 323 194.69 المجموعات

  327 247.34 المجموع

العدالة 
 التفاعلیة

بین 
 9.91 4 39.62 المجموعات

14.14 *0.000 داخل  
 0.70 323 224.18 المجموعات

  327 263.80 المجموع
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العدالة 
 التنظیمیة

بین 
 7.47 4 29.88 المجموعات

17.13 *0.000 داخل  
 0.44 323 139.57 المجموعات

  327 169.45 المجموع
 %1** الاختبار ذو دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة 

 
ر العدال�ة التنظیمی�ة حس�ب متغی�ر وم�ن خ�لال إج�راء اختب�ار دنك�ن للمقارن�ات المتع�ددة لمع�ایی

) حیث تبین أن أفراد العینة الأكثر شعوراً بمعاییر العدالة التنظیمیة بكلی�ة 30طبیعة الكلیة (جدول 
إي أن الكلی�ات ذات العل�وم الطبی�ة ھ�ي  ،وجاء في المرتبة الثانیة كلی�ة العل�وم الص�حیة ،التمریض

وأن كلی�ات العل�وم التكنولوجی�ة  ،لعدالة التنظیمیةمن الأكثر الكلیات الحریصة على توافر معاییر ا
فیم�ا ج�اءت   ،جاءت في المرتبة الثالثة من حی�ث الح�رص عل�ى تطبی�ق مع�اییر العدال�ة التنظیمی�ة

كلیة الدراسات التجاریة في المرتبة الأخیرة مما یعني أن أعضاء ھیئ�ة الت�دریس بكلی�ة الدراس�ات 
 ة السائدة بالكلیة .التجاریة أقل شعوراً بالعدالة التنظیمی

 
) اختبار دنكن للمقارنات المتعددة للعدالة التنظیمیة حسب متغیر طبیعة المجال 30جدول ( 

 الأكادیمي بالكلیات

حجم  المجال الأكادیمي
 العینة

 0.05تجزئة المعلومات عند مستوى معنویة 
 4العینة  3العینة  2العینة  1العینة 

الدراسات 
    2.47 97 التجاریة

   2.62 2.62 107 التربیة الأساسیة
الدراسات 
  2.91 2.91  87 التكنولوجیة

  3.12   25 العلوم الصحیة
 3.62    11 التمریض

 
ومن خلال استعراض التحلیل السابق تبین صحة الفرضیة الثالث�ة " تتب�این آراء المبح�وثین  

) في الكلیات التابعة للھیئ�ة العام�ة للتعل�یم  تجاه مستوى معاییر لمعاییر العدالة التنظیمیة ( مجتمعة
 التطبیقي والتدریب تبعاً لطبیعة للمجال التعلیمي ".

 علاقات الارتباط بین معاییر العدالة التنظیمیة ومعاییر الأداء الأكادیمي 
لتحدید العلاقة بین معاییر العدالة التنظیمیة ومعاییر  Kendall's tauوبإجراء اختبار نظریة 

) أن ھناك 31كشفت النتائج الواردة بجدول ( ،0.05اء الأكادیمي عند مستوى معنویة قدرھا الأد
علاقة ارتباط طردي ذات دلالة إحصائیة بین معیار العدالة التفاعلیة ومعیار الأداء التدریسي 

ء أي أنھ كلما زاد تطبیق العدالة التفاعلیة كلما زاد معھ مستوى الأدا ،٪9بنسبة ارتباط قدرھا 
ما بین معاییر العدالة التنظیمیة  0.05التدریسي، كما تبین وجود علاقة طردیة عند مستوى دلالة 

 مجتمعة و معیار الأداء التدریسي.
كما كشفت النتائج بأنھ لا توجد اي علاقة ذات دلالة احصائیة بین معاییر العدالة التنظیمیة 

ولكن نلاحظ في تفسیر نسب  ،0.05لة ومعیار النمو المھني والتطور العلمي عند مستوى دلا
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الارتباط بین العدالة الإجرائیة و التفاعلیة مع معیار النمو المھني والتطور العلمي بأن ھناك 
ارتباط عكسي، أي أنھ كلما زادت معاییر العدالة الإجرائیة والتفاعلیة كلما قل سعي أعضاء ھیئة 

كما نلاحظ  ،ت الھیئة العامة للتعلیم التطبیقيالتدریس لتطویر مستوھم المھني والعلمي في كلیا
بأن ھذه العلاقات لیست دالة إحصائیا وقد تستخدم كمؤشرات للتحقق في مدى ارتباط معاییر 

 العدالة التنظیمیة مع النمو المھني والتطور العلمي.
مع معیار  وأیضاً وجد أن معاییر العدالة التنظیمیة مجتمعة لھا ارتباطات إیجابیة دالة إحصائیاً 

حیث تبین وجود علاقات ارتباط إیجابیة ذات دلالة إحصائیة بین كل من معیار  ،الأداء المجتمعي
العدالة الإجرائیة والتفاعلیة ومعیار الأداء المجتمعي ماعدا معیار العدالة التوزیعیة الذي لھ 

ن أعلى معیار لھ ارتباط إیجابي غیر دال إحصائیا مع معیار الأداء المجتمعي، و كما نلاحظ أ
 % 20.2ارتباط إیجابي مع الأداء المجتمعي ھو العدالة التفاعلیة بنسبة قدرھا 

وأخیرا فإنھ تمت دراسة ارتباطات معاییر العدالة التنظیمیة مع متوسط الأداء الأكادیمي 
ا ككل، فإنھ لوحظ من الجدول أدناه أن ھناك علاقة ارتباط إیجابیة وحیدة ذات دلالة إحصائیة م

بین العدالة التفاعلیة مع واقع الأداء الأكادیمي، وأن العدالة التفاعلیة ھي أكثر معیار لھ ارتباط مع 
 معاییر واقع الأداء الأكادیمي.

 

 %5معنویة عند مستوى معنویة * الاختبار ذات دلالة 
 

وباستعراض النتائج التي أسفر عنھا تحلیل علاقات الارتباط بین معاییر العدالة التنظیمیة 
وجود علاقة طردیة بین معاییر العدالة التنظیمیة مجتمعة وكل من ومعاییر الأداء الأكادیمي تبین 

أیضاً وجود علاقة عكسیة بین معاییر  وقد تبین ،معیار الأداء التدریسي ومعیار الأداء المجتمعي

 )  معامل اتفاق كندال لتحدید العلاقة بین معاییر العدالة التنظیمیة مقابل معاییر الأداء الأكادیمي31جدول(

ة مقابل معاییر معاییر العدالة التنظیمی
 الأداء الأكادیمي

العدالة 
 التوزیعیة

العدالة 
 الاجرائیة

العدالة 
 التفاعلیة 

العدالة 
 التنظیمیة

 الاداء التدریسي

 *084. *090. 068. 047. حجم العلاقة
 030. 022. 080. 233. مستوى الدلالة

 جد علاقة یو یوجد علاقة  لا یوجد علاقة  لا یوجد علاقة  نوع العلاقة

 الاداء البحثي

 045.- 051.- 067.- 008. حجم العلاقة
 245. 198. 088. 838. مستوى الدلالة

 لا یوجد علاقة  لا یوجد علاقة  لا یوجد علاقة  لا یوجد علاقة  نوع العلاقة

 الاداء المجتمعي
 **114. **202. **109. 028. حجم العلاقة

 003. 000. 005. 472. مستوى الدلالة
 یوجد علاقة  یوجد علاقة  یوجد علاقة  لا یوجد علاقة  نوع العلاقة

 واقع الاداء الاكادیمي
 070. **103. 045. 029. حجم العلاقة

 065. 007. 231. 448. مستوى الدلالة
 لا یوجد علاقة  یوجد علاقة  لا یوجد علاقة  لا یوجد علاقة  نوع العلاقة
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 ،العدالة التنظیمیة مجتمعة ومعیار النمو المھني والتطور العلمي وأن كانت غیر دالة إحصائیاً 

كما كشفت النتائج بأنھ ھناك علاقة ارتباط إیجابیة بین العدالة التنظیمیة مجتمعة ومعاییر الأداء 
وعلى الرغم من وجود تلك  ،دالة إحصائیاً  الأكادیمي مجتمعة وإن كانت تلك العلاقة غیر

 العلاقات الارتباطیة إلا إن درجة ارتباطھا ضعیف نسبیاً .
توجد علاقة ارتباط إیجابیة بین معاییر العدالة وللتحقق من صحة الفرضیة الرابعة " 

لتعلیم التنظیمیة مجتمعة ومعاییر الأداء الأكادیمي لأعضاء ھیئة التدریس بكلیات الھیئة العامة ل
التطبیقي والتدریب " تبین مما سبق أن الفرضیة الرابعة قد تحققت فقط بین معاییر العدالة 

وقد تحقق فرض العدم في  ،التنظیمیة وكل من معیار الأداء التدریسي ومعیار الأداء المجتمعي
لاقة عكسیة العلاقة بین معاییر العدالة التنظیمیة ومعیار النمو المھني والعلمي حیث تبین وجود ع

وعلیھ یمكن إعادة صیاغة الفرضیة الرابعة كما یلي " توجد علاقة ارتباط إیجابیة بین  ،سالبة
معاییر العدالة التنظیمیة مجتمعة وكل من معیار الأداء التدریسي ومعیار الأداء المجتمعي 

 لأعضاء ھیئة التدریس بكلیات الھیئة العامة للتعلیم التطبیقي والتدریب "

الارتباط بین دور رابطة أعضاء ھیئة التدریس ومعاییر العدالة التنظیمیة السائدة في  علاقات
 كلیات الھیئة . 

لتحدید العلاقة بین دور رابطة أعضاء ھیئة التدریس  Kendall's tauوباستخدام إختبار 
 ،)32(تبین من النتائج الواردة في جدول  ،0.05ومعاییر العدالة التنظیمیة عند مستوى معنویة 

تبین أن دور رابطة أعضاء ھیئة التدریس لھ ارتباط إیجابي دال إحصائیا عند مستوى دلالة 
مع جمیع معاییر العدالة التنظیمیة، حیث نلاحظ أن معیار العدالة الإجرائیة ھو أعلى  0.05

 ،٪23.8معیار ذو علاقة ارتباطیة مع دور رابطة أعضاء ھیئة التدریس في الھیئة بنسبة قدرھا 
في حین أن العدالة التوزیعیة ھي اقل معیار ذو علاقة ارتباطیة مع دور رابطة أعضاء ھیئة 

٪، كما وجد علاقة ارتباط موجبة بین دور رابطة أعضاء 10التدریس في الھیئة بنسبة قدرھا 
وھذا  0.05ھیئة التدریس ومعاییر العدالة التنظیمیة مجتمعة عند مستوى دلالة إحصائیة قدرھا 

زیادة فاعلیة دور رابطة أعضاء ھیئة التدریس لھ ارتباط موجب طردي ذو دلالة أن  یعني
إحصائیة في ترسیخ معاییر العدالة التنظیمیة مجتمعة في كلیات الھیئة العامة للتعلیم التطبیقي 

 والتدریب .
ن توجد علاقة ارتباط إیجابیة بیوباستعراض نتائج التحلیل یتبین تحقق الفرضیة الخامسة " 

فاعلیة دور رابطة أعضاء ھیئة التدریس معاییر العدالة التنظیمیة السائدة بكلیات الھیئة العامة 
 للتعلیم التطبیقي والتدریب " 

 
 ) معامل اتفاق كندال لتحدید العلاقة بین دور الرابطة مقابل معاییر العدالة التنظیمیة 32جدول (

دور الرابطة مقابل العدالة 
العدالة  ة التوزیعیةالعدال التنظیمیة

 الاجرائیة
العدالة 
 العدالة التنظیمیة التفاعلیة

دور 
 الرابطة

 **218. **215. **238. *100. حجم العلاقة
 000. 000. 000. 010. مستوى الدلالة
 یوجد علاقة یوجد علاقة یوجد علاقة یوجد علاقة نوع العلاقة

 %1ى معنویة ** الاختبار ذات دلالة معنویة عند مستو
 %5* الاختبار ذات دلالة معنویة عند مستوى معنویة 
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ت��أثیر مع��اییر العدال��ة التنظیمی��ة عل��ى مع��اییر واق��ع الأداء الأك��ادیمي ت��م تطبی��ق درج��ة ی��اس ولق

 .AMOSمعادلة الانحدار الخطي باستخدام اسلوب نماذج المعادلات البنائیة 
 قع الأداء التدریسي:درجة تأثیر معاییر العدالة التنظیمیة على وا .1

في ھذا الجزء تم تطبیق إجراءات تحلیل معادلة خط الانحدار للتحقق من م�دى ت�أثیر مع�اییر 
العدالة التنظیمیة على واقع الأداء التدریسي، وما ھو نوع ھذا الت�أثیر؟ وھ�ل ھ�ذا الت�أثیر ل�ھ دلال�ة 

أن ھن�اك ت�أثیر س�لبي  )33؟ یتض�ح م�ن النت�ائج ال�واردة ف�ي ج�دول ( 0.05إحصائیة عند مستوى 
للعدال��ة الإجرائی��ة عل��ى واق��ع الأداء التدریس��ي لأعض��اء ھیئ��ة الت��دریس ذو دلال��ھ إحص��ائیة عن��د 

في حین وج�د أن معی�اري العدال�ة التوزیعی�ة والتفاعلی�ة لھ�ا ت�أثیرات عل�ى  ،0.05مستوى معنویة 
 0.05الأداء التدریسي ولكنھا غیر دالة إحصائیا عند مستوى 

رن��ھ ف��ي تفس��یر ت��أثیر ھ��ذه المع��اییر عل��ى واق��ع الأداء التدریس��ي، نلاح��ظ أن وعن��د عم��ل مقا
بتجاه  2.051العدالة الإجرائیة لھا التأثیر الأعلى على واقع الأداء التدریسي بتقدیر وزني یساوي 

الس��الب أي أن ت��أثیر العدال��ة الإجرائی��ة عل��ى واق��ع الأداء التدریس��ي ھ��و ت��أثیر س��لبي ذو دلال��ة 
ا جاءت العدالة التوزیعیة في المرتبة الثانیة من حیث درجة التأثیر على واقع الأداء فیم ،إحصائیة

و فیم��ا ج��اءت  ،بتج��اه الس��الب وھ��و ل��یس دال إحص��ائیا 1.454التدریس��ي بتق��دیر وزن��ي یس��اوي 
العدالة التفاعلیة  في المرتبة الأخیرة م�ن حی�ث درج�ة الت�أثیر عل�ى واق�ع الأداء التدریس�ي  بواق�ع 

 بتجاه السالب وھو غیر دال إحصائیا. 0.881زني یساوي تقدیر و
وتم دراسة تأثیر العدالة التنظیمیة التي تشمل المتوسطات الحسابیة لمعاییر العدالة التنظیمیة  

عل��ى واق��ع الأداء التدریس��ي، حی��ث ل��وحظ أن العدال��ة التنظیمی��ة كك��ل لھ��ا ت��أثیر عل��ى واق��ع الأداء 
بتج�اه الموج�ب أي أن ت�أثیر العدال�ة التنظیمی�ة عل�ى  4.480ي التدریسي بواقع تقدیر وزن�ي یس�او

واقع الأداء التدریسي ھو تأثیر إیجابي ولكن�ھ ل�یس دال إحص�ائیا. و أیض�ا ت�م عم�ل تحلی�ل التب�این 
) وتأثیرھا على المتغیر التابع "واقع الأداء التدریس�ي"  34لمتغیرات معادلة خط الانحدار (جدول 

وھ�ذا یؤك�د   0.05دالة إحصائیا حیث أن مستوى الدلالة للمعادلة أقل م�ن  فتبین أن المعادلة تعتبر
 بأن التقدیرات الوزنیة لمتغیرات معادلة خط الانحدار لھا تأثیر مباشر على واقع الأداء التدریسي

 

) تأثیر معاییر العدالة التنظیمیة على واقع الأداء التدریسي باستخدام معادلة خط 33الجدول (  
 AMOSعن طریق تحلیل  الانحدار

اوزان العلاقة بین تأثیر معاییر العدالة التنظیمیة 
 واقع الأداء التدریسي

التقدیر 
 الوزني

متوسط 
 الخطأ

معامل الارتباط 
 بالنسبة للخطأ

مستوى 
 الدلالة

العدالة 
واقع الأداء    التوزیعیة

 0.079 1.754- 0.829 1.454- التدریسي

العدالة 
الأداء واقع   الاجرائیة

 0.033 2.134- 0.961 2.051- التدریسي

العدالة 
واقع الأداء   التفاعلیة

 0.142 1.470- 0.599 0.881- التدریسي

العدالة 
واقع الأداء   التنظیمیة

 0.061 1.876 2.388 4.386  التدریسي

الأداء 
 *** 21.727 0.179 3.89 نقطة التلاقي التدریسي
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متغیرات معادلة خط الانحدار و تأثیرھا على المتغیر التابع "واقع الأداء ) تحلیل التباین ل34جدول (
 التدریسي"

مستوى الدلالة  درجة الحریة المعادلة
 للمعادلة

 0.0000 15.0000 معادلة خط الانحدار لواقع الأداء التدریسي
 

 درجة تأثیر معاییر العدالة التنظیمیة على واقع النمو المھني والتطور العلمي:
) أن ھن��اك ت��أثیر س��لبي للعدال��ة الإجرائی��ة عل��ى واق��ع النم��و المھن��ي 35یتض��ح م��ن الج��دول (

ف�ي ح�ین  ،0.05والتطور العلمي لأعضاء ھیئة التدریس ذو دلالھ إحصائیة عن�د مس�توى معنوی�ة 
وج��د أن معی��اري العدال��ة التوزیعی��ة والتفاعلی��ة لھ��ا ت��أثیرات س��لبیة عل��ى النم��و المھن��ي والتط��ور 

وعن�د عم�ل مقارن�ھ ف�ي تفس�یر ت�أثیر ھ�ذه  ،0.05لكنھ�ا غی�ر دال�ة إحص�ائیا عن�د مس�توى العلمي و
وج�د أن العدال�ة الإجرائی�ة لھ�ا الت�أثیر الأعل�ى  ،المعاییر على واقع النمو المھني والتط�ور العلم�ي

فیم��ا ج��اءت العدال��ة  ،بتج��اه الس��الب ھ��و ت��أثیر س��لبي دال إحص��ائیا 2.552بتق��دیر وزن��ي یس��اوي 
ف��ي المرتب��ة الثانی��ة م��ن حی��ث درج��ة الت��أثیر عل��ى واق��ع الأداء التدریس��ي بتق��دیر وزن��ي  التوزیعی��ة

و فیما جاءت العدالة التفاعلی�ة  ف�ي المرتب�ة  ،بتجاه السالب وھو لیس دال إحصائیا 1.750یساوي 
بتج��اه الس��الب وھ��و غی��ر دال  1.243الأخی��رة م��ن حی��ث درج��ة الت��أثیر بتق��دیر وزن��ي یس��اوي 

 إحصائیا.
راسة تأثیر العدالة التنظیمیة التي تشمل المتوسطات الحسابیة لمعاییر العدالة التنظیمیة على وتم د

واقع النمو المھني والتطور العلمي وجد أن العدالة التنظیمیة ككل لھا تأثیر على واقع النمو 
تنظیمیة بتجاه الموجب أي أن تأثیر العدالة ال 3.703المھني والتطور العلمي بتقدیر وزني یساوي 

على واقع النمو المھني والتطور العلمي ھو تأثیر إیجابي ولكنھ لیس دال إحصائیا. وأیضا تم 
) وتأثیرھا على المتغیر التابع " 36عمل تحلیل التباین لمتغیرات معادلة خط الانحدار (جدول 

توى الدلالة النمو المھني والتطور العلمي "  فتبین أن المعادلة تعتبر دالة إحصائیا حیث أن مس
وھذا یؤكد بأن التقدیرات الوزنیة لمتغیرات معادلة خط الانحدار لھا تأثیر   0.05للمعادلة أقل من 

 مباشر على واقع النمو المھني والتطور العلمي .

) تأثیر معاییر العدالة التنظیمیة على واقع النمو المھني والتطور العلمي باستخدام معادلة خط 35الجدول (
 AMOSعن طریق تحلیل  الانحدار

اوزان العلاقة بین تأثیر معاییر العدالة التنظیمیة 
 واقع الأداء التدریسي

التقدیر 
 الوزني

متوسط 
 الخطأ

معامل الارتباط 
 بالنسبة للخطأ

مستوى 
 الدلالة

 0.098 1.654- 1.058 1.75- واقع النمو المھني   العدالة التوزیعیة

 0.037 2.081- 1.226 2.552- و المھنيواقع النم  العدالة الاجرائیة

 0.104 1.625- 0.765 1.243- واقع النمو المھني  العدالة التفاعلیة

 0.068 1.827 3.048 5.569 واقع النمو المھني  العدالة التنظیمیة

 *** 14.212 0.261 3.703 نقطة التلاقي النمو المھني
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ط الانحدار و تأثیرھا على المتغیر التابع "واقع ) تحلیل التباین لمتغیرات معادلة خ36جدول (
 النمو المھني "

مستوى الدلالة  درجة الحریة المعادلة
 للمعادلة

معادلة خط الانحدار لواقع واقع النمو المھني والتطور 
 0.0000 15.0000 العلمي

 درجة تأثیر معاییر العدالة التنظیمیة على واقع خدمة المجتمع:
) أن یوج��د ت��أثیر إیج��ابي لك��ل مع��اییر العدال��ة التنظیمی��ة عل��ى واق��ع 37یتض��ح م��ن الج��دول (

الأداء المجتمع��ي لأعض��اء ھیئ��ة الت��دریس بكلی��ات الھیئ��ة العام��ة للتعل��یم التطبیق��ي ولكن��ھ غی��ر دال 
وعند عمل مقارنھ في تفس�یر ت�أثیر ھ�ذه المع�اییر عل�ى واق�ع  ،0.05احصائیاً عند مستوى معنویة 

أن العدالة التفاعلیة أكثر تأثیرا على الأداء المجتمعي بتق�دیر وزن�ي یس�اوي الأداء المجتمعي وجد 
فیم��ا ج��اءت العدال��ة التوزیعی��ة ف��ي المرتب��ة الثانی��ة م��ن حی��ث الت��أثیر بتق��دیر وزن��ي ق��دره  ،0.969
و فیما جاءت العدالة الإجرائیة  في المرتبة الأخیرة من حیث درجة التأثیر بتقدیر وزني  ،0.640
 . 0.524یساوي 

وتم دراسة تأثیر العدالة التنظیمیة التي تشمل المتوسطات الحسابیة لمعاییر العدالة التنظیمیة 
على واقع الأداء المجتمعي، وجد أن العدالة التنظیمیة ككل لھا تأثیر على واقع الأداء المجتمعي 

قع الأداء بتجاه السالب أي أن تأثیر العدالة التنظیمیة على وا 1.995بتقدیر وزني یساوي 
المجتمعي ھو تأثیر سلبي ولیس دال إحصائیا. وأیضا تم عمل تحلیل التباین لمتغیرات معادلة خط 

) وتأثیرھا على المتغیر التابع " الأداء المجتمعي "  فتبین أن المعادلة تعتبر 38الانحدار (جدول 
أن التقدیرات الوزنیة وھذا یؤكد ب  0.05دالة إحصائیا حیث أن مستوى الدلالة للمعادلة أقل من 

 لمتغیرات معادلة خط الانحدار لھا تأثیر مباشر على واقع الأداء المجتمعي .
 

) تأثیر معاییر العدالة التنظیمیة على واقع خدمة المجتمع باستخدام معادلة خط الانحدار عن طریق 37الجدول (
 AMOSتحلیل 

اوزان العلاقة بین تأثیر معاییر العدالة التنظیمیة 
 اقع خدمة المجتمعو

التقدیر 
 الوزني

متوسط 
 الخطأ

معامل الارتباط 
 بالنسبة للخطأ

مستوى 
 الدلالة

العدالة 
 0.477 0.711 0.9 0.64 واقع خدمة المجتمع   التوزیعیة

 0.615 0.502 1.043 0.524 واقع خدمة المجتمع  العدالة الاجرائیة

 0.136 1.49 0.65 0.969 واقع خدمة المجتمع  العدالة التفاعلیة

العدالة 
 التنظیمیة

 0.442 0.77- 2.592 1.995- واقع خدمة المجتمع 

 *** 13.1 0.222 2.902 نقطة التلاقي خدمة المجتمع
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) تحلیل التباین لمتغیرات معادلة خط الانحدار و تأثیرھا على المتغیر التابع "واقع خدمة 38جدول (

 المجتمع "

ستوى الدلالة م درجة الحریة المعادلة
 للمعادلة

 0.0000 15.0000 معادلة خط الانحدار لواقع خدمة المجتمع
 

وباستعراض نتائج تحلیل درجة تأثیر معاییر العدالة التنظیمیة على معاییر واقع الأداء 
أن العدالة التنظیمیة ككل لھا درجة تأثیر إیجابیة لیس دالة إحصائیاً على كل الأكادیمي تبین أن 

 ،4.480ار الأداء التدریسي ومعیار النمو المھني والتطور العلمي بتقدیر وزني یساوي من معی
كما تبین وجود درجة تأثیر سلبیة للعدالة التنظیمیة مجتمعة على واقع  ،على الترتیب 3.703

مما یشیر إلى تباین درجة تأثیر معاییر العدالة التنظیمیة على معاییر الأداء  ،الأداء المجتمعي
تباین درجة تأثیر معاییر العدالة التنظیمیة ( كادیمي مما یتحقق معھ الفرضیة السادسة " الأ

مجتمعة ) السائدة في كلیات الھیئة العامة للتعلیم التطبیقي على معاییر الأداء الأكادیمي لأعضاء 
 ھیئة التدریس " .

التنظیمیة تم تطبیق قیاس درجة تأثیر دور رابطة أعضاء ھیئة التدریس على معاییر العدالة 
 .AMOSمعادلة الانحدار الخطي باستخدام اسلوب نماذج المعادلات البنائیة 

  0.05) أن یوج��د ت��أثیر إیج��ابي دال احص��ائیاً عن��د مس��توى معنوی��ة 39یتض��ح م��ن الج��دول (
ل�دور رابط�ة أعض��اء ھیئ�ة الت�دریس عل��ى مع�اییر العدال��ة التنظیمی�ة بكلی�ات الھیئ��ة العام�ة للتعل��یم 

وعن��د عم��ل مقارن��ھ ف��ي تفس��یر درج��ة الت��أثیر وج��د أن دور الرابط��ة أكث��ر ت��أثیرا عل��ى  ،بیق��يالتط
، فیما جاءت العدالة الإجرائیة في المرتبة الثانیة من 0.345العدالة التفاعلیة بتقدیر وزني یساوي 

ة م�ن ، و فیما جاءت العدالة التوزیعیة  في المرتب�ة الأخی�ر0.325حیث التأثیر بتقدیر وزني قدره 
 .0.165حیث درجة التأثیر بتقدیر وزني یساوي 

 

) تأثیر دور رابطة أعضاء ھیئة التدریس  على واقع معاییر العدالة التنظیمیة باستخدام 39الجدول (
 AMOSمعادلة خط الانحدار عن طریق تحلیل 

اوزان العلاقة بین تأثیر معاییر العدالة 
 التنظیمیة واقع خدمة المجتمع

التقدیر 
 زنيالو

متوسط 
 الخطأ

معامل الارتباط 
 بالنسبة للخطأ

مستوى 
 الدلالة

 0.005 > 3.507 0.047 0.165 العدالة التوزیعیة   دور الرابطة

 0.005> 4.874 0.067 0.325 العدالة الاجرائیة  دور الرابطة

 0.005> 4.385 0.079 0.345 العدالة التفاعلیة  دور الرابطة

 0.005> 6.446 0.042 0.272 ة التنظیمیةالعدال  دور الرابطة

 0.005> 67.114 0.05 3.338 نقطة التلاقي دور الرابطة
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وتم دراسة درجة تأثیر دور الرابطة على واقع معاییر العدالة التنظیمیة، وجد أن دور 

ولھا دلالة  ،0.272الرابطة لھا تأثیر إیجابي على العدالة التنظیمیة ككل بتقدیر وزني یساوي 
) وتأثیرھا 40إحصائیة . وأیضا تم إجراء تحلیل التباین لمتغیرات معادلة خط الانحدار (جدول 

على المتغیر التابع " العدالة التنظیمیة "  فتبین أن المعادلة تعتبر دالة إحصائیا حیث أن مستوى 
ط الانحدار وھذا یؤكد بأن التقدیرات الوزنیة لمتغیرات معادلة خ 0.05الدلالة للمعادلة أقل من 

وباستعراض التحلیل السابق یتبین تحقیق الفرضیة  ،لھا تأثیر مباشر على معاییر العدالة التنظیمیة
تباین درجة تأثیر دور رابطة أعضاء ھیئة التدریس على معاییر العدالة التنظیمیة  "السابعة 

 السائدة في كلیات الھیئة العامة للتعلیم التطبیقي " .
 

 التباین لمتغیرات معادلة خط الانحدار و تأثیرھا على المتغیر التابع "دور الرابطة ") تحلیل 40جدول (
 مستوى الدلالة للمعادلة درجة الحریة المعادلة

 0.0000 15.0000 معادلة خط الانحدار لدور رابطة أعضاء ھیئة التدریس
 

 نتائج الدراسة
العامة للتعلیم التطبیقي بدولة الكویت  توافر العدالة التوزیعیة بدرجة متوسطة بكلیات الھیئة .1

حیث جاء المقیاس في المرتبة الأولى من حیث درجة توافر معاییر العدالة التنظیمیة ویمكن 
تفسیر ذلك بأن توافر العدالة التوزیعیة لیس إدارة الكلیة ارتباط بھا حیث یتم تقریرھا من 

خلال السیاسات المتبعة لرؤساء  خلال السیاسات العامة لإدارة الھیئة والبعض الأخر من
 الأقسام العلمیة بكلیات الھیئة .

، توافر العدالة التفاعلیة بدرجة منخفضة بكلیات الھیئة العامة للتعلیم التطبیقي بدولة الكویت  .2
 حیث جاء المقیاس في المرتبة الثانیة من حیث درجة توافر معاییر العدالة التنظیمیة.

نخفضة بكلیات الھیئة العامة للتعلیم التطبیقي بدولة الكویت حیث توافر العدالة الإجرائیة م .3
جاء المقیاس في المرتبة الأخیرة من حیث درجة توافر معاییر العدالة التنظیمیة مما یعني أن 
السیاسات التي تتبعھا إدارة الكلیة في تعاملھا مع أعضاء ھیئة التدریس یشوبھا العدید من 

وعدم توافر المھارات القیادیة فیمن یتولى  ،جاملات الشخصیةوالم ،الأخطاء وعدم الوضوح
 وظائف إشرافیة 

وبصفة عامة توافر العدالة التنظیمیة ( التوزیعیة والإجرائیة والتفاعلیة ) بدرجة ضعیفة في   .4
 كلیات الھیئة العامة للتعلیم التطبیقي .

امة للتعلیم التطبیقي من وجھة تمیز الأداء الأكادیمي لأعضاء ھیئة التدریس بكلیات الھیئة الع .5
النمو المھني  ،نظرھم حیث جاء مستوى أداءھم الأكادیمي على الترتیب " الأداء التدریسي

 خدمة المجتمع . ،والتطور
دور رابطة اعضاء ھیئة التدریس في كلیات الھیئة العامة للتعلیم التطبیقي لا یلبي طموحات  .6

 الرابطة متوسطاً.أعضاء ھیئة التدریس حیث جاء مستوى أداء 
 ،تباین آراء عینة الدراسة تجاه معاییر العدالة التنظیمیة مجتمعة تعزي لمتغیرات ( النوع .7

فیما وجد عدم وجود تباین في أراء عینة الدراسة تجاه  ،سنوات الخبرة ) ،المسمى الأكادیمي
 معاییر العدالة التنظیمیة مجتمعة تعزي لمتغیر الجنسیة .

لدراسة تجاه مستوى معاییر لمعاییر العدالة التنظیمیة ( مجتمعة ) في تباین آراء عینة ا .8
حیث  ،الكلیات التابعة للھیئة العامة للتعلیم التطبیقي والتدریب تعزي لطبیعة للمجال التعلیمي

تبین أن كلیات العلوم الطبیة ھي من الأكثر الكلیات حرصاً على توافر معاییر العدالة 
العلوم التكنولوجیة بالمرتبة الثالثة من حیث الحرص على تطبیق وجاءت كلیة  ،التنظیمیة
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فیما جاءت كلیة الدراسات التجاریة في المرتبة الأخیرة مما یعني   ،معاییر العدالة التنظیمیة

أن أعضاء ھیئة التدریس بكلیة الدراسات التجاریة أقل شعوراً بالعدالة التنظیمیة السائدة 
 بالكلیة .

ة ذات دلالة إحصائیة بین معاییر العدالة التنظیمیة مجتمعة وكل من وجود علاقة طردی .9
وقد تبین أیضاً وجود علاقة عكسیة غیر  ،معیار الأداء التدریسي ومعیار الأداء المجتمعي

 دالة إحصائیاً بین معاییر العدالة التنظیمیة مجتمعة ومعیار النمو المھني والتطور العلمي 
غیر دالة إحصائیاً بین معاییر العدالة التنظیمیة مجتمعة ومعاییر  وجود علاقة ارتباط إیجابیة .10

 الأداء الأكادیمي مجتمعة وإن كانت درجة ارتباطھا ضعیفاً نسبیاً.
دور رابطة أعضاء ھیئة التدریس لھ ارتباط إیجابي دال إحصائیا جمیع معاییر العدالة  .11

ى معیار ذو علاقة ارتباطیة مع دور حیث تبین أن معیار العدالة الإجرائیة ھو أعل ،التنظیمیة
في حین أن العدالة التوزیعیة ھي اقل معیار ذو  ،رابطة أعضاء ھیئة التدریس في الھیئة

 علاقة ارتباطیة مع دور رابطة أعضاء ھیئة التدریس في الھیئة 
وجود علاقة ارتباط موجبة بین دور رابطة أعضاء ھیئة التدریس ومعاییر العدالة التنظیمیة  .12

وھذا یعني أن زیادة فاعلیة دور رابطة أعضاء ھیئة التدریس  ،تمعة ذات دلالة إحصائیةمج
لھ ارتباط موجب طردي ذو دلالة إحصائیة في ترسیخ معاییر العدالة التنظیمیة مجتمعة في 

 كلیات الھیئة العامة للتعلیم التطبیقي والتدریب .
یجابیة لیس دال إحصائیا على كل من معاییر العدالة التنظیمیة مجتمعة لھا درجة تأثیر إ .13

كما تبین أن للعدالة التنظیمیة  ،معیار الأداء التدریسي ومعیار النمو المھني والتطور العلمي
مجتمعة ذات درجة تأثیر سلبي على واقع الأداء المجتمعي  مما یشیر إلى تباین درجة تأثیر 

 . معاییر العدالة التنظیمیة على معاییر الأداء الأكادیمي
وجود تأثیر إیجابي دال احصائیاً لدور رابطة أعضاء ھیئة التدریس على معاییر العدالة  .14

وأن درجة تأثیر دور الرابطة أكثر  ،التنظیمیة مجتمعة بكلیات الھیئة العامة للتعلیم التطبیقي
 العدالة التوزیعیة على الترتیب . ،العدالة الإجرائیة ،تأثیرا على العدالة التفاعلیة

 
 یات الدراسةتوص

اتباع مبدأ الشفافیة في تطبیق السیاس�ات والإج�راءات المتبع�ة ف�ي مج�الات العم�ل الأك�ادیمي  .1
بكلیات الھیئة العامة للتعلیم التطبیقي والتدریب بصورة واضحة مما یقضي عل�ى المحس�وبیة 

 والأھواء الشخصیة في إدارة العمل الأكادیمي.
ظمة للعمل الأكادیمي واتاحتھا لأعضاء ھیئة الت�دریس العمل على نشر اللوائح والمعاییر المن .2

واس��تكمال وض��ع الل��وائح والمع��اییر المنظم��ة لممارس���ة  ،عل��ى الموق��ع الإلكترون��ي للھیئ��ة
 للمجالات الأكادیمیة. 

ضرورة أن تتضمن معاییر اختیار شاغلي الوظائف الإشرافیة معی�ار المھ�ارات القیادی�ة م�ن  .3
وأن یك�ون رأي أعض�اء ھیئ�ة الت�دریس  ،مجال إعداد الق�ادة خلال اجتیاز دورات تدریبیة في

 في شاغلي الوظائف الإشرافیة أحد معاییر الاختیار.
تفعی�ل اللق�اءات الدوری�ة ب��ین القی�ادات بكلی�ات الھیئ�ة العام��ة للتعل�یم التطبیق�ي وأعض�اء ھیئ��ة  .4

 التدریس لتبادل الآراء والخبرات وتفعیل حریة نشر المعلومات واتاحتھا .
ورة اتب�اع القی�ادات بكلی�ات الھیئ�ة مب�دأ الت�دویر ف�ي تش�كیل اللج�ان عل�ى مس�توى الكلی��ة ض�ر .5

 وعدم اقتصارھا على أعضاء بعینھم مما یحد من مشاركة أغلب الأعضاء في تلك اللجان.
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ضرورة تفعیل مبدأ المتابعة الرقابیة من قبل قیادات الھیئة عل�ى أداء القی�ادات بكلی�ات الھیئ�ة  .6

ت محددة تقیس مستوى أدائھم ك�ل فص�ل دراس�ي للوق�وف عل�ى م�دى الت�زامھم من خلال آلیا
 بتطبیق المعاییر واللوائح المنظمة للمجالات الأكادیمیة.

تفعیل دور رابطة أعضاء ھیئة التدریس في مج�الات تنمی�ة مھ�ارات أعض�اء ھیئ�ة الت�دریس  .7
المحل��ي أو م��ن خ��لال تس��ھیل مش��اركتھم ف��ي الم��ؤتمرات والن��دوات س��واء عل��ى المس��توى 

 الإقلیمي أو بالتعاون مع الكلیات المنظرة.
تفعیل دور رابطة أعضاء ھیئة التدریس في مجالات تعریف أعضاء ھیئة الت�دریس ب�اللوائح  .8

 المعمول بھا والتعدیلات المستجدة علیھا من خلال عقد الندوات واللقاءات. 
لإجراءات الت�ي م�ن ش�أنھا اعتبارھ�ا أن تعمل قیادة الھیئة العامة للتعلیم التطبیقي على تفعیل ا .9

ھیئة مستقلة مما یت�یح لھ�ا حری�ة وض�ع سیاس�اتھا وتفعی�ل قراراتھ�ا دون الرج�وع إل�ى دی�وان 
 الخدمة المدنیة .

 استغلال رابطة أعضاء ھیئة التدریس على مع وبالتنسیق الكلیات إدارة تعمل ضرورة أن .10
جتماعی�ةالا العلاق�ات لتقوی�ة المناسبات الاجتماعیة والوطنی�ة   التدریس�یة الھیئ�ة أعض�اء ب�ین 
 وإدارة الكلیات .

كلی�ات  ف�ي أعض�اء ھیئ�ة الت�دریس نظ�ر وجھ�ة م�ن الأك�ادیمي المن�اخ لتقی�یم دراس�ات إجراء .11
الھیئ�ة للوق�وف عل�ى  ف�ي الس�ائد وعلاقت�ھ بالعدال�ة التنظیمی�ة الھیئ�ة العام�ة للتعل�یم التطبیق�ي

 .المجالات السلبیة والعمل على تقویمھا
رة العمل على تعزیز مبدأ الشفافیة في التعامل مع أعضاء ھیئة التدریس وإیجاد قنوات ضرو .12

 اتصال مفتوحة لتقویة العلاقات بینھم وبین إدارة الكلیات.
ض��رورة تش��جیع إدارة الكلی��ات م��ن قب��ل إدارة الھیئ��ة العام��ة للتعل��یم التطبیق��ي عل��ى إج��راء  .13

ل مس�توى أداء إدارة الكلی�ات وخاص�ة استطلاعات رأي دوریة لأعض�اء ھیئ�ة الت�دریس ح�و
 فیما یتعلق بمحوري العدالة الإجرائیة والتفاعلیة.

 العربیة :  المراجع
حساسیة المدیر للعدالة وعلاقتھا بترتیب الأھمیة النسبیة  ،)1999عبد الناصر محمد ( ،حموده .1

 ،مجلة العربیة للعلوم الإداریةال ،دراسة میدانیة مطبقة على عینة من المدراء الكویتیین ،للعوائد الوظیفیة
 . 258:  231ص  2عدد  6مجلد 

دراسة أثر العدالة التنظیمیة والثقة كمتغیرات  ،) 2002عبد المحسن ( ،أحمد و نعساني ،الیوسفي .2
مجلة بحوث  ،دراسة میدانیة ،وسیطة في علاقة القیادة التحویلیة والتبادلیة سلوكیات المواطنة التنظیمیة

 . 32ع  ،لة العلوم الاقتصادیة والقانونیةسلس ،جامعة حلب
"أثر محددات إدراك الدعم التنظیمي علي دافعیة الأفراد  ،)2003عبد الحمید عبد الفتاح ( ،المغربي .3

المجلة العلمیة  ،للإنجاز بالتطبیق علي الشركات الصناعیة التابعة لقطاع الأعمال العام بمحافظة الدقھلیة "
 الملحق الثاني، العدد الثاني .  ،جامعة طنطا ،لتجارةكلیة ا ،التجارة والتمویل

أثر علاقة الفرد برئیسھ وإدراكھ للدعم التنظیمي كمتغیرین وسیطین   ،)2003سعید شعبان ( ،حامد .4
 ،مجلة المحاسبة والإدارة والتأمین ،دراسة میدانیة ،على العلاقة بین العدالة التنظیمیة وسلوك المواطنة

 . 61العدد  ،42السنة  ،القاھرةكلیة التجارة جامعة 
دراسة العلاقة بین مستوى إدراك فاعلیة وعدالة نظام تقویم  ،) 2004نضال صالح (  ،الحوامده .5

الثقة التنظیمیة في الوزارات  ،والولاء التنظیمي ،والرضا الوظیفي ،الأداء وكل من الأداء الوظیفي
 . 99:  61ص  ،)1العلوم الإداریة ( ،16م  ،سعود مجلة جامعة الملك ،دراسة میدانیة ،الخدمیة الأردنیة
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العلاقة بین العدالة التنظیمیة وبعض  ،)2007عوض خلف ( ،فضل صباح و الغنزي ،الفضلي .6

 ،المجلة العربیة للعلوم الإداریة ،المتغیرات التنظیمیة والدیمغرافیة في الأجھزة الحكومیة في دولة الكویت
 .76:  43ص  1عدد  14مجلد 

دراسة میدانیة على الوزارات الفلسطینیة  ،العدالة التنظیمیة ،)2007رشدي عبد اللطیف ( ،وادي .7
 ومتاحة على الموقع :  ،1ع  ،21م ،جامعة سوھاج ،مجلة البحوث التجاریة المعاصرة ،في قطاع غزة

vb.aleppoeconomics.com/attachment.php?attachmentid=7025&d 
أثر الالتزام بالقیم الثقافیة والتنظیمیة على مستوى الأداء  ،)2008خالد یوسف محمد ( ،الزعبي .8

 ،1ع  ،22مجلة الاقتصاد والإدارة م  ،الوظیفي لدى العاملین في القطاع العام بمحافظ الكرك ( الأردن )
 المملكة العربیة السعودیة . ،جامعة الملك عبد العزیز ،59:  3ص 

لوظیفي لأعضاء ھیئة التدریس السعودیین الرضا ا ،)1991سمیر عبد الله ( ،نصر الدین .9
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