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 البشرية الموارد عمى المحافظة في  المدركة التنظيمية العدالة أثر

 الخاصة السورية الجامعة في 

 )ميدانية دراسة(
 

 *التزه بساـ .د
 

 ممخص ال

ؼ البحث إلى تعرّؼ أثر أبعاد العدالة التنظيمية في المحافظة عمى الموارد البشرية  في الجامعة ىدَ 
السورية الخاصة، وتمثمت أبعاد العدالة بػ: )العدالة التوزيعية، وعدالة التعاملات، وعدالة المعمومات 

 وعدالة الإجراءات(.  
لاستنتاجي في عرض متغيرات الدراسة اعتمد الباحث عمى الأسموب امف أجؿ تحقيؽ ىذا اليدؼ 

والسبب ىو أف طبيعة العلاقة بيف المتغيريف ىي علاقة جدلية، وقد استخدمت  واستخلاص النتائج،
 الأدوات الإحصائية المناسبة في التحميؿ.

وا تكوف مجتمع البحث وعينتو مف العامميف الإدارييف، أي العامميف في الييئة الإدارية في الجامعة، وقد بمغ
َـ أسموب الحصر الشامؿ في جمع البيانات، كما اِعْتُمِدَ عمى الاستبانة بوصفيا أداةً  99 مفردة، واِسْتُخْدِ

 مناسبة في عممية الجمع، وقد استخدمت الأدوات الإحصائية المناسبة في التحميؿ.
 وقد خمصت الدراسة إلى النتائج الآتية:    
أثر معنوي موجب لكؿ مف العدالة التوزيعيّة وعدالة الإجراءات، وعدالة المعمومات، في المحافظة  ىناؾ -

 عمى الموارد البشريّة في الجامعة. 

 ليس ىناؾ مف أثر معنوي لعدالة المعاممة في استمرار العامميف وبقائيـ في الجامعة.   -

ليس ىناؾ مف اختلافات جوىريّة في استعداد العامميف لمبقاء في الجامعة وفقاً لكؿ مف: مستواىـ التعميمي 
أو جنسيـ أو سنوات خدمتيـ أو مكاف عمميـ في الجامعة، في حيف كانت ىناؾ اختلافات جوىريّة في 

استعدادىـ لمبقاء فييا بزيادة  استعداد العامميف لمبقاء في الجامعة، وفقاً لمتغير العمر فقط، إِذْ يزداد

                                                           
 .دمشق جامعة -الاقتصاد كمية-الأعمال إدارة قسم في مساعد أستاذ *
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 فئتيـ العمريّة.
 وقد وُضِعَ عدد مف التوصيات المناسبة لطبيعة النتائج كاف أىميا: 

العمؿ عمى تعزيز ممارسات العدالة التوزيعية، كونيا تأخذ النسبة الكبرى في المحافظة عمى الموارد  -
 البشرية في الجامعة.

الإجراءات وتعزيزىا، كونيا تسيـ بدرجة أقؿ في المحافظة عمى  العمؿ عمى زيادة تفعيؿ ممارسات عدالة -
 الموارد البشرية في الجامعة.

العمؿ عمى زيادة تفعيؿ ممارسات عدالة المعمومات وتعزيزىا، كونيا تسيـ بدرجة مقبولة في المحافظة  -
 عمى الموارد البشرية في الجامعة.

ة الآتية: )التوزيعية، والإجراءات، والمعمومات(  العمؿ عمى تفعيؿ ممارسات أبعاد العدالة التنظيمي -
 خاصة لدى الفئات العمرية الأقؿ، كونيا تعزز مف بقائيـ في الجامعة.

 
 
 .المحافظة عمى الموارد البشرية التنظيمية، العدالة: ةمفتاحيالكممات ال
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 المقدمة: 
أو  اً عمـ السموؾ التنظيمي بوصفيا ناتجفي  تنَُاقَشُ التي  الميمة المتغيرات أحد ةالتنظيمي موضوع العدالة عدّ يُ 

، لعدد مف الممارسات الإدارية التي تجري في أثناء ممارسة المديريف لمختمؼ الوظائؼ الفنية أو اً انعكاس
ىدؼ تسعى الإدارة  نزلةالعدالة بم وىي بيذا تعد  وفي مختمؼ المستويات الإدارية في المنظمة،  ،التنفيذية

ف كاف الوصوؿ إليو يعد   لتحقيقو ما أمكف، وليس مطمقاً ويرتبط  اً نسبي اً ضرباً مف المستحيؿ كونو ىدف وا 
عنيا مف قبؿ العدد  اً بمشاعر العامميف ورضاىـ، فالممارسة الممارسة الإدارية التي قد تكوف عادلة ومرضي

عبر  اً نسبي اً باقي، ومف ىنا كاف وما زاؿ مفيوـ العدالة مفيومالأكبر مف العامميف قد لا يرضى عنيا العدد ال
 ومع ذلؾ كمّوالزماف والمكاف ويرتبط ارتباطاً مباشراً بالممارسات الإدارية لمديري المنظمة وتوجياتيـ. لكف 

و نعكاساتلا  وذلؾ اً يجب السعي لموصوؿ إليو ما أمكف،مطموب يُعد أمراً  فإف توافر قدر مناسب مف العدالة
لعؿ أىميا مشاعر الرضا وزيادة ثقتيـ في إدارة المنظمة وقناعتيـ فييا و الإيجابية عمى مشاعر العامميف، 

 ـ و  ،1و بقائيـ فييا وعدـ تركيا ودعماً لخططيا وسياساتيا  فإف انعداـ العدالة أو توافر قدر ضئيؿ منيا مف ثَ
حباط قد يؤثر سمباً في تمؾ المشاعر وما قد يترتب عميو مف سموكيات سمبية غير داعمة قد تبدأ بمشاعر الإ

ثمة علاقة  ف  إ :مف ىنا يمكف القوؿوقد تتطور إلى النية في ترؾ العمؿ وعدـ البقاء في المنظمة.  ،والتذمر
المختمفة والمحافظة عمى العامميف في  تأثير بيف كؿ مف توافر قدر مناسب مف ممارسة العدالة بأبعادىا

البحث عمى أثر العدالة التنظيمية المدركة في المحافظة عمى  زَ رك  و   ـ فييا وعدـ تركيا.يالمنظمة، أي بقائ
 اِسْتُخْدِمَتِ الموارد البشرية في الجامعة السورية الخاصة التي تعاني مف ارتفاع نسبة دوراف العامميف، كما 

 بقاء العامميف واستمرارىـ في المنظمة.و المصطمحات الآتية: المحافظة عمى الموارد البشرية، 

 الدراسات السابقة: 
المباشرة العدالة التنظيمية بعلاقتيا تناولت موضوع  -عمى حد عمـ الباحث- ليس ىناؾ مف دراسات عربية

درست موضوع العدالة  التي الدراسات العربيةمع الإشارة إلى أف أغمب مع المحافظة عمى الموارد البشرية 
ا، وغيرى النية في ترؾ العمؿو ، ، مثؿ: الأداء والرضا والولاء الوظيفيوىي كثيرة جاءت بعلاقتيا بمتغيرات أخرى

                                                           
1- Burns W & Dipaola M. (2013) A Study of Organizational Justice, Organizational 

Citizenship Behavior &  Student Achievment in High Schools. American secondary 

Education. Vol 42, 1. Pp 4-23. 
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وقد اقتصرت عمى  ،فقط الدراسات ذات العلاقة المباشرة بموضوع البحث اِسْتُعْرِضَتْ منيا و  اً لذلؾ لف نتناوؿ أي
 .بعض الدراسات الأجنبية فقط

 الدراسات الأجنبية:
افظة عمى المينييف مف عاممي : المح2بعنواف (Alper Ertürka ,Levent Vurgun ,2015دراسة )

 . التنظيمية : اختبار علاقة التأثير لمتمكيف والتبادؿ الاجتماعي والثقةةوماتيالمعم
Retention of IT professionals: Examining the influence of empowerment, social 

exchange, and trust. 

ممثلًا في: )القائد، وتبادؿ الأفراد، والدعـ  النفسي،ىدفت الدراسة إلى الكشؼ عف دور أبعاد التمكيف 
في  عند العامميف المينييف في ترؾ العمؿ، تاالتنظيمي المدرَؾ، والثقة التنظيمية( في التقميؿ مف النيّ 

 المعمومات عف عينة الدراسة في عدد مف شركات المعموماتية في تركيا. تِ عَ مِ المعموماتية. وقد جُ 
والنية في  ،في العلاقة بيف التمكيف النفسي كبيراً دوراً  ؤديؾ يأف الدعـ التنظيمي المدرَ وكانت أىـ النتائج: 

الثقة توافر  فضلًا عف أف  ير في تمؾ العلاقة. ترؾ العمؿ. وأف ذلؾ الدعـ التنظيمي كاف لو دور جزئي في التأث
الثقة في  أدّتوالنية في ترؾ العمؿ. كما  ،دوراً وسيطاً في العلاقة بيف التمكيف النفسي أدىالتنظيمية 

 والتبادؿ بيف أفراد القيادة الإدارية.  ،ؾوسيطاً بيف الدعـ الاجتماعي المدرَ  مؤثراً  المنظمة  دوراً 
: ىؿ تستطيع العدالة التنظيمية المساعدة في المحافظة عمى 3(، بعنوافTarja & others, 2013دراسة )

 العامميف  المينييف؟ 
Can Organizational Justice help the Retention of general practitioners? 

 في، وترؾ العمؿ فيو مندايىدفت الدراسة إلى اختبار أثر تخفيض المراكز الوظيفية في القطاع العاـ في ف
العدالة التنظيمية في الأفراد اختبار أثر  فضلًا عفالعمؿ.  متغيرات: الرضا، والانيماؾ الوظيفي، والنية في ترؾ

 1981الدراسة عمى عينة مكونة مف طُبِّقَتِ  في تمؾ العلاقة. كعامؿ وسيط شاغمي المراكز الوظيفية الحديثة،
  في الحصوؿ عمى البيانات، وكانت أىـ النتائج: الاستبانة اِسْتُخْدِمَتِ و مفردة، 

 .طبيعة العمؿعف التغير الحاصؿ في  افىناؾ انخفاض في كؿ مف مستويي الرضا، والانيماؾ الوظيفييف ناجم -

                                                           
2
 -Alper Ertürka,,Levent Vurgun: Journal of Business Research.Volume 68, Issue 1, January 

2015, Pages 34–46 
3- Tarja Heponiemia, , Kristiina Manderbackaa, Jukka Vänskäb, Marko Elovainioa. Can 

Organizational Justice help the Retention of general practitioners? Health Policy, Volume 

110, Issue 1, April 2013, Pages 22–28. 
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 السمبية لذلؾ التغيير. التأثيراتمف العدالة التنظيمية كاف حائلًا تجاه  ىناؾ مستوى عاؿٍ  -

أدت إلى حصوؿ النية في ترؾ العمؿ.  ،لأعماؿ في القطاع المدروساإف تمؾ التغيرات التي جرت عمى   -
  ولـ تستطع العدالة التنظيمية أف تقؼ حائلًا لذلؾ التأثير.

كيفية التنظيمية، وب العدالةوبالجدد،  العامميفب ت المزيد مف الاىتماـإف العناية التنظيمية الأولية أول -
   .توزيع التعويضات عمييـ وكيفية الإدارة تجاه عاممييا، تصرفات

لعدالة التنظيمية كعامؿ وسيط بالعلاقة بيف قادة التغيير والرضا دراسة ا :4( بعنوافLee, 2000دراسة )
 والالتزاـ، ونية ترؾ العمؿ في صناعة الضيافة.

An Empirical Study Of Organizational Justice As A Mediator Of The 

Relationships Among Leader-Member Exchange And Job Satisfaction 

Organizational Commitment , And Turnover Intention In The Lodging Industry. 
ؼ دور العدالة التنظيمية كمتغير وسيط بالعلاقة بيف قادة التغيير والرضا الوظيفي، تعرّ  الدراسة إلى ىدفت

مفردة مف العامميف في قطاع  965الدراسة في أربعة فنادؽ عمى عينة بحجـ  طُبِّقَتِ والولاء/ ودوراف العمؿ. و 
 . فيرجينيا في الولايات المتحدة الأمريكية  في صناعة الضيافة

وكانت أىـ النتائج: ىناؾ أثرٌ إيجابي لمعدالة التوزيعية والإجرائية في الرضا الوظيفي، ولـ يوجد أثر لمعدالة 
لمعدالة الإجرائية في دوراف العمؿ، وىناؾ أثر لمعدالة  اً إيجابي اً التنظيمي. وأف ىناؾ أثر الإجرائية في الولاء 

 التوزيعية والإجرائية في العلاقة الجيدة بيف القادة والمرؤوسيف.
 التعميؽ عمى الدراسات السابقة:

متغير المحافظة عمى العامميف وبقائيـ في المنظمة، بالعلاقة مع  ةالتنظيميالعدالة  السابقة الدراسات تناولت
قد جاء موضوع العدالة كمتغير وسيط في بعض تمؾ الدراسات و ( Tarja & others, 2013)دراسة كما في 

 ـ و  ،معاً  ( والعدالة وعدـ الاستقرارLee, 2000والمحافظة عمى الموارد البشرية كما في دراسة ) تتشابو  مف ثَ
ىذه الدراسة مع تمؾ الدراسات مف حيث الموضوع المدروس )العدالة التنظيمية والمحافظة عمى الموارد 

 وظروفيا. البشرية(؛ لكنيا تختمؼ عنيا في عينة الدراسة ومكانيا 

                                                           
4- H.R. Lee, "An Empirical Study Of Organizational Justice As A Mediator Of The 

Relationships Among Leader-Member Exchange And Job Satisfaction Organizational 

Commitment, And Turnover Intention In The Lodging Industry", PH.D. Dissertation, 

Virginia State University.2000. 
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 مشكمة البحث: 
في ىيكميتيا أـ قوانينيا أـ في  منذ نشأتيا مف التغيرات المستمرة سواءٌ  *تعاني الجامعة السورية الخاصة
في  مستمرر فيي في حالة تغيّ  لاستقرار،سمة المميزة ليذه الموارد ىي عدـ االمواردىا البشرية وتكاد تكوف 

 :تيفي الجدوؿ الآفقد بمغت نسبة دورانيا خلاؿ السنوات الأربع الأخيرة كما  ىا ونوعيتيا،عدد
 

 5119 -5111نسبة دوراف العمؿ في الجامعة خلاؿ المدة:  :(1الجدوؿ رقـ )

 5119-5112 5112-5112 5112-5115 5115 -5111 العاـ
 %56 %22 %26 %22 نسبة دوراف العمؿ

 .5116المصدر: مديرية الموارد البشرية في الجامعة السورية الخاصة، نيساف 
؛ الأمر في العاـ الأخير البشرية رغـ التحسف الذي طرأ عمييا دوراف المواردل العاليةالنسب  نرى مف الجدوؿ
والبحث عف  لموارد تدفعيا إلى ترؾ العمؿأف ثمة مشكمة تعاني منيا تمؾ اعدـ استقرارىا، و  الذي يدؿ عمى

منيا ما يتعمؽ  ،مف الأسباب التي تقؼ وراء ذلؾ اً ولا شؾ أف ىناؾ عدد، *منظمات أخرى أفضؿ منيا
، ومنيا ف منيايفي السنتيف الأولي ، واضطرارىـ لترؾ العمؿ خاصة بعد اشتداد الأزمة الراىنةبالعامميف ذاتيـ

الاحتكاؾ  تدفع بيـ إلى ترؾ العمؿ فييا، فمف خلاؿ قد ما يتعمؽ بسياسات إدارة الجامعة وممارساتيا التي
 يـلدى بعض توافر النية تىـ وجدْ ءالعامميف ممف استطمعت آرا مف، بعدد كبير نسبياً( مدة طويمة)المباشر، 

تمفة ىو ما أدى إلى شعورىـ العدالة  بأبعادىا المخ والسبب ىو النقص في بعض ممارسات ، في ترؾ العمؿ
يمكف حصر  مف ىنالجامعة، و لتركيـ العمؿ في ا يـتوافر النية لدى بعض مم ا أدّى إلى ،الأماف الوظيفيبعدـ 

 :الآتييف ييفالرئيس يفمشكمة الدراسة مف خلاؿ الإجابة عمى التساؤل

                                                           
, 2005\8\7تاريخ  339التكنولوجيا بموجب المرسوم الجمهوري رقم السورية الدولية الخاصة لمعموم و أحدثت الجامعة *

. 2012\9\24تاريخ  343وعُدِّلَ اسمها لاحقاً ليصبح الجامعة السورية الخاصة؛ وذلك بموجب المرسوم الجمهوري رقم 
  (http://www.spu.edu.syالمصدر: موقع الجامعة الرسمي: )

لم يكن فيها إدارة لمموارد البشرية بالمفهوم المعاصر لمكممة, وعندما أحدثت هذه المديرية  2011جب الإشارة إلى أن الجامعة قبل عام ت*
قامت بوظائفها الفنية وفق الأصول العممية لمكممة, وقد أوعز لها بأن تتخمص من بعض العاممين ولاسيّما عديمي التأهيل )عاممين 

 و مبرر النسبة العالية لدوران العمل في ذلك العام. )وللأمانة العممية اقتضى التوضيح(. عاديين( وهذا ه

http://www.spu.edu.sy/


 ب. التزه                                         3102-العدد االثاني -23المجمد – مجمة جامعة دمشؽ لمعموـ الاقتصادية والقانونية 

229 
 

 :المتمثمة في التنظيمية لعدالةلأبعاد ا لممارسات إدارة الجامعة السورية الخاصة، ىؿ ىناؾ مف أثر -
مواردىا في المحافظة عمى  الإجراءات( ملات، وعدالة المعمومات، وعدالةا، وعدالة التعالتوزيعية)العدالة 
 ؟البشرية

ىؿ ىناؾ مف فروقات في مستوى استعداد العامميف لمبقاء في الجامعة تعود لممتغيرات الديمغرافيّة )العمر،  -
 مكاف العمؿ(.و سنوات الخدمة، و المستوى التعميمي، و الجنس، و 

 فرضيات البحث:
 الفرضيات الآتية:تِ عَ ضِ مشكمة البحث وتساؤلاتو وُ  فللإجابة ع

في الجامعة  مدركةالتنظيمية ال لمعدالةدلالة معنوية  ذو أثرالفرضية الرئيسة الأولى: ليس ىناؾ  2/1
في  عدالة المعمومات، وعدالة الإجراءات(التوزيعية، وعدالة التعاملات، و  دىا: )العدالةا، بأبعالسورية الخاصة

 . ويتفرع عنيا الفرضيات الآتية:المحافظة عمى مواردىا البشرية
دلالة معنوية لمعدالة التوزيعية المدركة في الجامعة السورية الخاصة في  ذو ليس ىناؾ أثر -2/1/1

 المحافظة عمى مواردىا البشرية.
دلالة معنوية لعدالة التعاملات المدركة في الجامعة السورية الخاصة المتمثمة  ذو ليس ىناؾ أثر -2/1/5

 في المحافظة عمى مواردىا البشرية.
دلالة معنوية لعدالة المعمومات المدركة في الجامعة السورية الخاصة المتمثمة  ذو ليس ىناؾ أثر -2/1/2

  في المحافظة عمى مواردىا البشرية.

دلالة معنوية لعدالة الإجراءات المدركة في الجامعة السورية الخاصة في  ذو ليس ىناؾ أثر -2/1/2
 .المحافظة عمى مواردىا البشرية

دلالة معنويّة في مستوى استعداد العامميف لمبقاء  اتذ فروقاتليس ىناؾ لفرضية الرئيسة الثانية: ا -2/5
مكاف و سنوات الخدمة، و المستوى التعميمي، و الجنس، و في الجامعة تعود لممتغيرات الديمغرافيّة )العمر، 

 العمؿ(. 
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 نموذج البحث ومتغيراتو:
 ومتغيراتو.(: نموذج البحث 1الشكؿ رقـ )

  المتغير المستقؿ
 

 
 
 

 المتغير التابع
  المدركةالعدالة التنظيمية 

 

 المحافظة عمى الموارد البشرية
 العدالة التوزيعية المدركة -
 عدالة التعاملات المدركة -
 عدالة المعمومات المدركة -

 عدالة الإجراءات المدركة -
 تغيرات وسيطةم

 جية العمؿ(و سنوات الخدمة، و المستوى التعميمي، و الجنس، و )العمر،  الخصائص الشخصية:
 المصدر: إعداد الباحث.

 : أىداؼ البحث
 : يمكف تحديد أىداؼ البحث بالآتي

في الجامعة السورية  أثر العدالة التنظيمية المدركة مف قبؿ العامميف معرفة يكمف اليدؼ الرئيس لمبحث في -6/1
 . وبقائيـ يعمموف فييا، المحافظة عمييـ في الخاصة

 ـ ترؾ الجامعة، و إلى العدالة التي قد تؤدي  أبعاد الكشؼ عف الخمؿ القائـ في ممارسة -6/5 تقديـ بعض  مف ثَ
 .  المحافظة عمييـ عمىالمقترحات والتوصيات التي تساعد إدارة الجامعة 

 : أىمية البحث
 : الآتيتيفتتجمى أىمية البحث مف أىمية الموضوع المدروس، وذلؾ  مف الناحيتيف 

 تعميؽ المعرفة النظرية فيما يتعمؽ بمتغيرات الدراسة.  عمىالناحية النظرية: تساعد ىذه الدراسة  -7/1
الناحية العممية: تكمف في النتائج والتوصيات العممية التي يمكف الأخذ بيا مف قبؿ إدارة الجامعة فيما يتعمؽ  -7/5

 .مواردىا البشرية ىالمحافظة عمتأثيرىا في إلى ة نظراً التنظيمي ة لأبعاد العدالةبالممارسة الصحيح

 : منيجية البحث، وأسموبو
كوف العلاقة بيف متغيرات الظاىرة   Deductive Method الاستنتاجي المنيج اِسْتُخْدِ َـؽ أىداؼ البحث بغية تحقي

 ـ، المدروسة؛  المدروسة ىي علاقة جدلية، وأف ىدؼ البحث ىو اختبار علاقة التأثير المحتممة بيف المتغيرات ومف ثَ
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والمتغير التابع ممثلًا  ،التنظيمية المدركةالعدالة أبعاد ب المتغير المستقؿ ممثلاً  الفرضيات التي تربط بيف اِخْتبُِرَتِ 
تبية مف خلاؿ الرجوع إلى ويقوـ ىذا المنيج عمى الجمع بيف الدراسة المك. بالمحافظة عمى الموارد البشرية في الجامعة

 ستبانةسطة اامف خلاؿ جمع البيانات الأولية بو  الدراسات السابقة المتعمقة بموضوع الدراسة، والدراسة الميدانيةالكتب و 
 في قياس أبعاد العدالة، فقد (Rego & Cunha 5116عمى مقياس ) اِعْتمُِدَ )تشمؿ عمى المتغيرات المدروسة. 

رَتْ  ، في قياس الالتزاـ المستمر (Allen & Meyer,2007,24) عمى مقياس  اِعْتمُِدَ بما يخدـ ىدؼ البحث. كما  طُوِّ
 .كونو يعكس استمرار العامميف لمعمؿ في المنظمة

  وعينتو: لبحثمجتمع ا .1
في مدينة دمشؽ، البالغ عددىـ  يـجميعالجامعة السورية الخاصة  الإدارييف فييتكوف مجتمع البحث مف العامميف 

، يـوقد وزعت الاستبانات عمى جميعوقد اتبعت طريقة الحصر الشامؿ في تحديد العينة وجمع المعمومات،  عاملاً  99
مع % مف حجـ المجت62أي ما نسبتو  ،استبانة 61الصالحة لمتحميؿ  الاستبانات وكانت ،استبانة 85 واِسْترُْجِعَتْ 

  حصائية.المدروس وىي نسبة جيدة جداً مف وجية النظر الإ
 (: عدد العامميف في الييئة الإدارية في الجامعة السورية الخاصة.1الجدوؿ رقـ )

 الكمية / المديرية

 العدد

 الكمية / المديرية

 العدد

 الكمية / المديرية

 العدد

 موزع مج
صالح 
 لمتحميل

 موزع مج
صالح 

 للمتحمي
 موزع مج

صالح 
 لمتحميل

 5 01 10 الطب البشري 6 8 10 المديرية المالية
أمانة سر مجمس 

 الجامعة
1 0 1 

 5 7 9 طب الأسنان 0 0 1 مديرية الموازم
مديرية الشؤون 
 القانونية والعقود

1 0 0 

مديرية الشؤون 
 الفنية

 0 4 5 رئاسة الجامعة 5 6 7 الصيدلة 3 3 5

مديرية العلاقات 
العامة والإعلام 

 والتسويق
4 4 3 

هندسة الحاسوب 
 والمعموماتية

4 4 4 
نائب رئيس 

الجامعة لمشؤون 
 العممية

- - - 

مديرية الموارد 
 البشرية

 4 4 5 هندسة البترول 5 7 8
نائب رئيس 

الجامعة لمشؤون 
 الإدارية

- - - 

مديرية تقانة 
المعمومات 
 والاتصالات

 4 4 4 إدارة الأعمال 5 7 7

 95 المجموع الكمي
 

60 

شؤون مديرية 
 الطلاب

14 01 7 
وحدة متطمبات 

 الجامعة
1 0 0 

 .5105المصدر: مديرية الموارد البشرية في الجامعة 
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 :الإطار النظري لمبحث
 العدالة التنظيمية:   -11/1

يُجمع عدد مف الباحثيف عمى أف العدالة التنظيمية تعني:  درجة إحساس العامميف بالمساواة العادلة في 
( )زايد: Steven L. McSane. Mary Ann Von Glinow:5111, 152مف قبؿ إدارة المنظمة.  )المعاممة 

5116 :8،) (ung, N.& Others,2014, 7-11 .) 

التي تؤثر ىي المؤثرة فييا المتغيرات الميمة التي ترتبط بغيرىا مف المتغيرات  حدأتُعدّ العدالة التنظيمية 
التي منيا استقرار الموارد البشرية في  في غيرىا مف المتغيرات التابعة لاً مستق اً بدورىا بوصفيا متغير 

المنظمة. والعدالة كقيمة ومضموف ومتغير لو دلالاتو في التأثير في قرارات الفرد بالبقاء في المنظمة، ويمكف 
صوابية تمؾ كونو يوضح الطريقة التي يحكـ بيا الفرد عمى  ،الأخرى الممارسات الإداريةر عدد مف أف يفسّ 

بؿ مع أطراؼ التعامؿ الأخرى  ،رة المنظمة في تعاملاتيا ليس فقط مع عامميياعدالة إداالممارسات و 
(Siavash, 2012, 429217، 5111: ، و سمطاف( و)السعود) . 

تقوـ عمى افتراض أساسي التي  Adams 1962أدامز  الباحث إلى Justice theory  تنسب نظرية العدالة
أف إدراؾ طبيعة العلاقة بيف الدافعية العالية لمعمؿ يتحقؽ مف خلاؿ التوازف بيف الجيد المبذوؿ  :ىو
المنافع التي يحصؿ عمييا أو عوائده ، و المبذولة الفرد يقارف بيف جيوده ف  إاـ في تحقيؽ النتائج. أي يسوالإ
فإذا ما أدرؾ واقتنع أنو يعامؿ  ،ىـوعوائد جيود زملائو الآخريف الذيف يعمموف في ظروؼ عمؿ مشابيةب

 ـ تنْخفِضُ  ،غيره، فسيتولد لديو شعور بالإحباط والتوتربمعاممةً غير عادلة مقارنة   الدافعية لمعمؿ لديو ومف ثَ
جيد الفرد ليتساوى مع  تقميؿ :يقترح آدامز ومف وسائؿ إعادة الشعور بالعدالة وفر النية لترؾ المنظمة.توت

أو تغيير  ،تقميؿ عوائده. أو قُورِفَ بِوأو تغيير جيد الآخر الذي  التعويضات،و  ائداتأو زيادة الع جيد الآخر،
 & Robbins 151،5112)  كأف يقوـ بترؾ العمؿ والانتقاؿ إلى عمؿ آخر. ،موقؼ الفرد مف المنظمة

Judge,).  
إحساس العامميف بعدـ العدالة قد يؤدي إلى تراجع مستويات الأداء ميما بمغت تأثيرات بقية عناصر  أفكما 

فإف زيادة إحساسيـ بالعدالة التنظيمية يمكف أف يؤدي إلى حدوث  نقيضالإنتاج الأخرى مف قوة، وعمى ال
  (.217، 5111كبيرة في مستويات الأداء التنظيمي )جودة:  اتطفر 
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 عاد العدالة التنظيمية:أب -11/1/1
 .151،5111Steven L. McSaneيجمع الباحثوف عمى أف لمعدالة التنظيمية ثلاثة أبعاد ىي: )

Glinow,.) 
ىي درجة الإحساس الكمي المدرؾ لمعامؿ  Distributive Justiceالبعد الأوؿ: العدالة التوزيعية: 

 ,McShane, & Glinow)) والتعويضات وكيفية توزيعيا بيف الأفراد. ،بالإنصاؼ فيما يتعمؽ بحجـ المكافآت

حساسيـ بعدالة توزيع اليُ كما . 152 ,2008 مخرجات أو العوائد المرتبطة قصد بيا درجة إدراؾ العامميف وا 
 جانباف ىما: وظيفة مشابية. ولياشخص آخر يعمؿ في ببالمقارنة  كؿ منيـ، بعمؿ

عينية(  والمادية )مالية أ الفرد لممكافآتالأوؿ: جانب مادي: وىو مرتبط بييكؿ التوزيعات مف حيث تقييـ 
 مقارنة بزميمو الذي يعمؿ في عمؿ مشابو. العامؿ يحصؿ عمييا الخاصة التي

والمكافآت ر عف طريقة معاممة المدير لمعامؿ الذي يحصؿ عمى العوائد الثاني: جانب اجتماعي: وىو يعبّ 
قائمة عمى أساس عادؿ،  أىي العلاقة بيف العامؿ ومديرهيرتبط ىذا الجانب بطبيعة  (.29، 5118)دره: 
ترتبط بعمؿ لأنيا  ؛مف حياة العامؿتوصؼ بأنيا جزء أساسي يما يسمى بتوازف حياة العمؿ التي تؤثر ف كونيا

متضمناً ساعات العمؿ والرضا عنو، والأىداؼ الخاصة بالترقية الوظيفية وأمنيات العامؿ  الفرد الراىف
ف، وكذلؾ أماف يوطموحاتو، وكذلؾ العلاقات بيف الأفراد كما مع المشرؼ، والمرؤوسيف وزملاء العمؿ والآخر 

 .Griffin & Moorhead, 2014, 196 ) ) العمؿ
تعني الإحساس العاـ لمفرد بالإنصاؼ، فيما يخص  Procedural Justiceالبعد الثاني: العدالة الإجرائية: 

  .Robbins. & Judge, 2013, 257)العمميات المستخدمة في تحديد المكافآت والتعويضات وتوزيعيا. )

حساسو بعدالة الإجراءات التنظيمية المتبعة عند الحصوؿ عمى العوائدفيي   تدؿ عمى مدى إدراؾ العامؿ وا 
جراءات عممية الترقية  تزايوالمكافآت بأنواعيا، مثؿ: طريقة دفع الأجور والتعويضات والم الوظيفية، وا 

تتكوف العدالة الإجرائية مف و  (.  ,5118Steven L. McSane, 152) .الوظيفية وتقويـ الأداء وغيرىا
فرقابة العممية  ،Explanationsوتفسيراتيا ، Process Controlرقابة العممية عنصريف جوىرييف ىما: 

مف قبمو عندما يُتّخذُ القرار  فييا العوائد المرغوب عفة فرصة مناسبة لإظيار وجية نظر العامؿ نزلبم تعد  
ا التفسيرات فيي توضح الأسباب التي تعطييا الإدارة لتبرير تمؾ العوائد أو التعويضات. ىذا يعني أف يا. أم  في

 عمى بعض الشروحات الكافية و يحصؿ، وأنمف قبمو اً ومحق اً مشروع العممية بوصفيا عملاً العامؿ يدرؾ رقابة 
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وأنو يتخذ القرار عمى أساس المعمومات  وعادلاً  اً لماذا حصمت تمؾ العوائد وبيذا يظير المدير منصف ،عنو
  .Robbins. & Judge, 2013, 256)) الراىنة وأنو يعمؿ عمى استمالتيـ لو. 

وىو بعد يرتبط بالجانب الإنساني أي درجة  Interactional Justiceالبعد الثالث: عدالة التعاملات: 
وعند اتخاذ المديريف  ،إحساس العامميف بعدالة المعاممة التي يحصموف عمييا عند تطبيقيـ للإجراءات

صدار الأوامر، وغيرىا مف العوائد والمكافآت (. وفي ىذا البعد يأخذ 215، 5111: )الخشروـ .لمقرارات وا 
شراكيـ في إاحتياجات العامميف الشخصية مبديف اىتماميـ بيا متجاوزيف ذلؾ إلى  بالحسبافالمديروف 

، 5111معرفة النتائج المترتبة عمى اتخاذ القرارات والأسباب المنطقية التي أدت إلى اتخاذىا )جودة: 
التفاعؿ مع الآخريف  عممية مشتقة مف كونيا حالة نفسية ،ميمّا أمراً المكافأة الاجتماعية  عدّ وتُ  (.2111

 (.Gregory J. Pinks , 2013,11)ر عف صحة العلاقات التنظيمية فييا ، وتعبّ داخؿ المنظمة
أي تقديـ  ،عد يرتبط ببعد عدالة التعاملاتوىو بُ  Informational Justiceالبعد الرابع: عدالة المعمومات: 

أسباب القياـ بإجراءات معينة، أو عف طريقة تخصيص مخرجات محددة، أو قرارات  عفمعمومات لمعامميف 
 (.6، 5117معينة كما ورد أعلاه. )العطوي: 

 المحافظة عمى الموارد البشرية:  -11/5
 تعمؿ منظمات الأعماؿ عمى بموغ مستوىً عاؿٍ  استراتيجياً  ىدفاً  المؤىمة المحافظة عمى الموارد البشرية عد  تُ 

. إف بقاء العامؿ في منظمتو واستمراره في ياالنتائج التنظيمية لممنظمة كمّ  فيمنو، لما لو مف آثارٍ إيجابية 
)عمره والحالة العائمية، :بخصائص الفرد ذاتو يرتبط منيا ما ،نوالعمؿ فييا يرتبط بعدد مف المتغيرات التي تكوّ 

ات، ومنيا ما يرتبط بالعمؿ مف حيث درجة صعوبتو، ودرجة المشاركة في صنع القرار  ،وأىدافو ورضاه(وقمو 
ومنيا ما يرتبط بالعوامؿ التنظيمية التي تمس الاستقلالية بالعمؿ وتحدياتو. وغموض الدور، وصراع الدور، و 

ة وأنماط التقانة المستخدمة التي دارية، ودرجة الرسميمثؿ: حجـ المنظمة وحجـ الوحدات الإالعامؿ وخبراتو 
  (.Gregory J. Pinks , 2013,9)بيئة العمؿ تنعكس جميعيا في 

كما أعلاـ المدرسة  بالعودة إلى أدبيات الفكر الإداري نرى أف تايمور رائد حركة الإدارة العممية كاف اعتمد
دراستو لقوانيف الحركة  خلاؿ فمف ،الرشيدةعمى نظرية الرجؿ الرشيد والمنظمة  يـكمّ الكلاسيكية في الإدارة 

لبذؿ سيشكؿ دافعاً قوياً  الذي نظاـ الأجر التفاضميب وأف ثمة طريقة واحدة مثمى لأداء العمؿ، مدعّمة ،والزمف
 ـ و  المزيد مف الجيود لموصوؿ إلى الأجر الأعمى، ومصمحة  عند ىذا الأجر تتحقؽ مصمحة العامؿ مف ثَ

وتغميب مصمحة المنظمة  ضرورة تعاوف العامميف مع الإدارة إلىو دعا ن  إثـ  أيضاً، عاليةالمنظمة بالإنتاجية ال
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 ـ و  يسيـ في استقرار التنظيـ، وكمّ  ذلؾ ،عمى المصمحة الفردية  بالعمؿ وبقائيـ فيو يفالعامم استمرار مف ثَ
(Greenberg, 2005,437). 

 Stability of Tenner of والمحافظة عمييـ إلى ضرورة العمؿ عمى استقرار العامميف ممف دعواكاف فايوؿ 

personnel الإدارة العامة والصناعية ،في المبادئ الأربعة عشر التي وضعيا في كتابو، (Fayol, 

وقادرة  في العمؿ ف ممارسات الإدارة التي تنصب عمى تكويف موارد بشرية مؤىمة وراغبةثـ إ ،(1969,19
وعدـ استقطابيا مف قبؿ منظمات  ،عمى المحافظة عمييا يجعميا تعمؿعمى تحقيؽ رسالة المنظمة ورؤيتيا 

)ممدعوف،  وما قد يترتب عمى ذلؾ مف دوراف العمؿ والتكاليؼ الكبيرة التي قد تنجـ عنو ،أخرى منافسة
إلى ضرورة المحافظة عمى الموارد البشرية في المنظمة مف خلاؿ  دعاوكاف شيستر برنارد  .(72، 5112

المتمثمة Contributions طرحو لما يُعرؼ بنظرية التوازف التنظيمي التي ترتكز عمى فكرة المساىمات 
أو تزيد المتمثمة )بالعوائد( فإذا كانت المغريات تساوي المساىمات  Inducements)بالجيود( والمغريات 

المغريات يختؿ التوازف ويرفض  مىؽ التوازف بيف الفرد والتنظيـ، لكف إذا زادت المساىمات عيتحق ميياع
ؽ متعددة تراوح بيف التذمر والاحتجاج البسيط إلى الاستقالة ائر عف ذلؾ بطر ويعبّ الفرد التعاوف مع الإدارة، 

 .(Barnard,1968,163) ؿ في المنظمةوترؾ العم
استقرار العامميف في المنظمة مف خلاؿ إثاره فكرة الدافعية في العمؿ، ليذا طوّر فريدريؾ ىيرزبيرغ  طَ بِ رُ  وقد

Frederick Herzberg في الدافعية معتمداً عمى فكرة إشباع الحاجات وتأثير  )ذات العامميف( ريةنظ
الشعور نتاجية إلى عوامؿ دافعة )عندما قسّـ عوامؿ الإ  ،وكمّ  الدافعية في أداء العامميف واستقرار التنظيـ

فرص التقدـ والنمو و الرغبة في تحمّؿ المسؤولية والاستقلالية، و أىمية العمؿ نفسو، و بالإنجاز وبأىمية دوره، 
دارتيا، )سياسة ( وعوامؿ وقائية الشخصي ظروؼ العمؿ، الأجر، و العلاقات مع الرؤساء، و نمط الإشراؼ، و المنظمة وا 

 ؛تعمؽ بمضموف العمؿي حيوي أمربيّف ىيرزبرغ أف وجود العوامؿ الدافعة و  (.والأماف الوظيفيالمركز الاجتماعي، و 
فإف وجودىا لا يثير الدافعية،  ؛ا العوامؿ الوقائيةوالاستقرار في العمؿ. أم  شعوراً بالرضا  لمفرد توفرلأنيا دوافع ذاتية، و 

مؿ لذلؾ يجب عمى الإدارة توفير العوا ؛العمؿ وترؾأو التمرّد  اولا يؤدي إلى مزيد مف الإنتاج، بؿ يمنع حالة عدـ الرض
 (.Robbins, 2009, 143مف وجوده، لممحافظة عمى العامميف وعمى إنتاجيتيـ ) بد  الوقائية، كونيا حداً أدنى لا

عف عدد مف ممارسات إدارة المنظمة وسياساتيا  يرتبط جزئياً بالرضاالمحافظة عمى الموارد البشرية في المنظمة إف 
ضعؼ  معمؿ يعود إلىلأف السبب الجوىري لمترؾ الطوعي  الدراسات تظير قد أور وعدالتيا، فالأج أىميا: سياسة

ا يعني وجود علاقة عكسية بيف الأجور وترؾ مم   وعدـ الإحساس بعدالتيا تجاه الجيد المبذوؿ؛ ،الأجور مستوى
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 .(Anvaria & Others, 2014,188)نسبة منخفضة مف ترؾ العمؿ ب تترافؽالأجور العالية نسبياً  لأف ؛العمؿ
بشكؿ  تؤثر الزيادة في الأجور إلى أفجر والتعويضات وترؾ العمؿ وتشير الدراسات التي أجريت عمى العلاقة بيف الأ

الوظيفية  تزايحزمة المكما أف التعويضات و  داؿ إحصائياً في انخفاض نسبة ترؾ العمؿ مع زيادة في مستويات الأداء.
 عد  وتُ  .(Milkovich., & Newman,2008,393) العامميف وتخفض مف نسبة ترؾ العمؿتسيـ في المحافظة عمى 

كونيا تسيـ ليس في تحفيز  ،يا العامؿ مف المنظمة عاملًا ميماً التي يحصؿ عمي الوظيفية تزايوالم التعويضات
  (.Gregory J. Pinks , 2013,11) العامميف فقط، بؿ في المحافظة عمييـ أيضاً 

مف المكافأة يدعى بالمكافأة الاجتماعية التي يحصؿ عمييا الفرد مف عممية  اً أف ثمة نوع يـويرى بعض
مف زملاء العمؿ التي  يتمقاه وىو ما يعرؼ بالدعـ الاجتماعي لمفرد الذي ،التفاعؿ الاجتماعي مع الآخريف

 (.Gregory J. Pinks , 2013,11) واستمراره فييا في المنظمة هتساعده عمى استقرار 
تسـ تالعامة، وما  اوخصائصي المنظمةسمعة : أيضاً  ومف العوامؿ المؤثرة في استقرار الموارد البشرية والمحافظة عمييا

فرص التقدـ والترقيات المناسبة والسريعة في الوظيفة، و المجزية،  التعويضاتومغريات جاذبة، مثؿ:  تزايمف مبو 
لسكف والخدمات والتسييلات المقدمة لمعامميف عند بموغ إلى اوالضماف الصحي والاجتماعي، والموقع الملائـ بالنسبة 

 .(Hollenbeck, 2003, 120ومدى خطورتو أيضاً ) ، وظروؼ العمؿيـسف التقاعد، وطريقة معاممة الإدارة ل

 :الإطار العممي لمبحث

 اختبارات التوزيع الطبيعي لمتغيّرات البحث: -11/1
عمى  اختبارات التوزيع الطبيعي لبيانات متغيرات البحث بالاعتماد أجُْرِيَتِ متغيرات الدراسة،  قبؿ القياـ بوصؼ

 ـالجدوؿ  فيكما  ،لمعرفة مدى انحراؼ توزيع البيانات عف التوزيع الطبيعي Kolmogorov-Smirnovاختبار  :الآتي (5)رق
 
 

 مدى توافر التوزيع الطبيعي في متغيّرات الدراسة.  Kolmogorov-Smirnov (: اختبار3الجدوؿ )
 البشريّةالمحافظة عمى الموارد  عدالة الأجور عدالة المعاممة عدالة المعمومات عدالة الإجراءات 

N 61 61 61 61 61 

 
Mean Mean 2.5109 2.8893 2.9959 2.9180 

Std. Deviation Std. Deviation .81925 1.02319 .91457 .77855 

Test Statistic .160 .185 .093 .111 .138 

Asymp. Sig. (2-tailed) .001c .000c .200c,d .061c .006c 

 المصدر: التحميؿ الإحصائي

 1019أدنى مف غير موزعة توزيعاً طبيعياً؛ لأف قيـ المعنويّة  البيانات( أفّ 5) رقـ مف خلاؿ الجدوؿ نمحظ
 يمة المتغير التابع؛وكذلؾ ق .1019عدالتي الأجور والمعاممة فقيـ معنويتيما أكبر مف  ار يستثنى مف ذلؾ متغيّ 
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 ـ اِسْتُخْدِ َـ ،للاختبارات اللامعمميّة ناليذا لجأ لاختبار علاقات الارتباط بيف  Spearman's rhoاختبار  ومف ثَ
 Mann-Whitney U) التجانس ولتوصيؼ كؿ متغيّر مف متغيرات الدراسة، واختباري ،المتغيرات

 لاختبارات الفروقات بيف المجموعات.( Kruskal Wallisو
   :الإحصاءات الوصفية – 11/5
طبيعياً بيدؼ معرفة  توزيعاً  الوسيط والمنواؿ كوف البيانات رتبيّة وغير موزعة ،لنزعة المركزيّةا مقياسيعمى  ناعتمدا

 :الآتي( 2)رقـ  ف الجدوؿوذلؾ كما يبيّ  ،فر متغيرات الدراسةامدى تو 
 

 .*متغيرات الدراسةل الإحصاءات الوصفية(: 2الجدوؿ)
 المحافظة عمى الموارد البشريّة العدالة التوزيعية عدالة المعاممة عدالة المعمومات عدالة الإجراءات 

 61 61 61 61 61 حجـ العيّنة 

 2.0000 3.0000 3.0000 3.0000 2.0000 الوسيط

 2.00 4.00 4.00 4.00 2.00 المنواؿ

 المصدر: التحميؿ الإحصائي

 
والمحافظة  مف عدالة الإجراءات لكؿّ لعامميف في الجامعة ا لغالبية اً منخفض اً ىناؾ إدراك يظير مف الجدوؿ أفّ 

ا يدؿ عمى عدـ الرضا عف عدالة الإجراءات المعموؿ بيا في مم   ؛(2.00)قيمة المنواؿ والوسيط،  عمييـ
 ـ و  ،الجامعة  في عدـ الاستمرار في العمؿ فييا. والرغبة توافر النية مف ثَ

 المنواؿ ةقيمبمغت  إِذْ ىناؾ إدراؾ جيد ليا،  ،التوزيعيةوالمعاممة و  ،المعمومات عدالة :مف كؿ  إلى ا بالنسبة أم  
 (.2) الدرجة الوسطى مىأف أكثر مف نصؼ أفراد العيّنة يزيد تقويميـ الإدراكي ليذه العدالات ع ، فضلًا عف(4.00)
 

 اختبارات الصلاحيّة والثبات:  11/2
 :(المحافظة عمى الموارد البشريّة) لمتغيراختبار الصلاحيّة والثبات  -11/2/1

المحافظة عمى الموارد  بيف وسيط متغيّر Spearman's rho ( معامؿ ارتباط سبيرماف2) رقـ يبيّف الجدوؿ
 :يأتي التي تكوّف ىذا البعد كما العباراتلجامعة و البشريّة في ا

 
 

                                                           
*
 لم يدرج هنا للاختصار في عدد الصفحات. 20يمكن الاطلاع عمى الخصائص الوصفية  لممتغيرات الديموغرافية  في الجدول رقم   
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 .لجامعةعمى الموارد البشريّة في االتي تمثؿ متغيّر المحافظة  العبارات(: مدى صلاحيّة 2)رقـ الجدوؿ 
 المعنوية الارتباط العبارة

ومنافع ماديّة تحفزني عمى الاستمرار في  تزايتقدـ لي الجامعة م
 عممي.

Correlation Coefficient 
Sig. (2-tailed) 

.538** 

.000 
قبوؿ أي نوع مف الميمات مف أجؿ في أشعر بالرغبة المستمر 

 الاستمرار في العمؿ.
Correlation Coefficient 

Sig. (2-tailed) 
.629** 

.000 
 Correlation Coefficient أشعر أف خياراتي محدودة إذا ما تركت عممي بالجامعة.  

Sig. (2-tailed) 
.744** 

.000 
 Correlation Coefficient تشبع الجامعة حاجاتي الماديّة. مادامتأشعر بأنني مستمر بالعمؿ 

Sig. (2-tailed) 
.654** 

.000 
 Correlation Coefficient العمؿ بالجامعة سينعكس ذلؾ سمباً عمى حياتي الوظيفيّةإذا تركت 

Sig. (2-tailed) 
.713** 

.000 
إذا تركت العمؿ في الجامعة سأجد صعوبة في إيجاد عمؿ بديؿ 

 آخر.
Correlation Coefficient 

Sig. (2-tailed) 
.372** 

.003 
 %7509 ألفا كرونباخ 

 الإحصائيالمصدر: التحميل 
لمعاملات الارتباط بيف كؿ عبارة ووسيط المتغيّر الذي  ياجميع( أفّ مستويات المعنويّة 2)رقـ  يتبيّف مف خلاؿ الجدوؿ

 بمغت كماممّا يدؿ عمى صلاحيّة العبارات لتمثيؿ ىذا البعد،  ؛(1019البشريّة ىي أدنى مف ) يمثّؿ المحافظة عمى الموارد
 ا يدؿ عمى موثوقيّة العبارات وتماسكيا.مم   ؛%(7509)الاتساؽ الداخمي  صدؽ لقياس قيمة معامؿ ألفا كرونباخ

 اختبار الصلاحيّة لمتغيرات التي العدالة المدركة في الجامعة: -11/2/5
 عدالة المعاممة المدركة في الجامعة:صلاحيّة  -11/2/5/1

 ـ يبيّف الجدوؿ  :يأتي التي تكوّف ىذا البعد كما العباراتبيف وسيط متغيّر عدالة المعاممة المدركة و  ( معامؿ ارتباط سبيرماف9)رق
 

 التي تمثؿ متغيّر عدالة المعاممة المدركة في الجامعة العبارات(: مدى صلاحيّة 9)رقـ  الجدوؿ

 المعنوية الارتباط العبارة
 Correlation Coefficient يعاممني رئيسي المباشر معاممة عادلة في أثناء عممي.

Sig. (2-tailed) 
.647** 

.000 
 Correlation Coefficient تتسـ علاقتي مع رئيسي المباشر بالصدؽ والصراحة.

Sig. (2-tailed) 
.874** 

.000 
 Correlation Coefficient يا.جميع يحافظ رئيسي المباشر عمى حقوقي الوظيفيّة

Sig. (2-tailed) 
.791** 

.000 
 Correlation Coefficient يُشعرني رئيسي المباشر بالاحتراـ والتقدير في العمؿ.  

Sig. (2-tailed) 
.870** 

.000 
 %8202 ألفا كرونباخ 

 المصدر: التحميل الإحصائي
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 ؛(1019ىي أدنى مف )لمعاملات الارتباط  ياجميع( أفّ مستويات المعنويّة 9)رقـ  يتبيّف مف خلاؿ الجدوؿ
مما يدؿ  ؛%(8202معامؿ ألفا كرونباخ ) بمغت قيمةكما ممّا يدؿ عمى صلاحيّة العبارات لتمثيؿ ىذا البعد، 

 عمى موثوقيّة العبارات وتماسكيا.  
 :ياوثبات عدالة الإجراءات المدركة في الجامعةصلاحيّة  - 11/5/5/5

 

 ياوثبات التي تمثؿ متغيّر عدالة الإجراءات المدركة في الجامعة العبارات(: مدى صلاحيّة 6الجدوؿ رقـ )
 المعنوية الارتباط العبارة

 Correlation Coefficient عممي وفؽ إجراءات عمؿ واضحة ومحددة. يجري
Sig. (2-tailed) 

.450** 

.000 
تستجيب الإدارة لأيّة اعتراضات أطرحيا تخص كيفية أداء 

 ميمات عممي.
Correlation Coefficient 

Sig. (2-tailed) 
.552** 
.000 

 Correlation Coefficient تسمح الإدارة بتجاوز بعض إجراءات العمؿ المعموؿ بيا.

Sig. (2-tailed) 
.802** 

.000 
 Correlation Coefficient دوف استثناء. يـكمّ الإجراءات عمى العامميف  تُطَب ؽُ 

Sig. (2-tailed) 
.426** 
.000 

 %7202 ألفا كرونباخ 
 المصدر: التحميل الإحصائي

ممّا يدؿ عمى  ؛(1019ىي أدنى مف )لمعاملات الارتباط  ياجميع( أفّ مستويات المعنويّة 6يتبيّف مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )
 موثوقيّة العبارات وتماسكيا.   إلى%( 7202معامؿ ألفا كرونباخ ) قيمة كما تشيرصلاحيّة العبارات لتمثيؿ ىذا البعد، 

 :ياوثبات عدالة التوزيعيّة المدركة في الجامعةال متغير أسئمةصلاحيّة  -11/5/5/2

 .ياوثبات في الجامعةالعدالة التوزيعيّة المدركة التي تمثؿ متغيّر  العبارات(: صلاحيّة 7الجدوؿ)
 المعنوية الارتباط العبارة

 Correlation Coefficient لمعامميف نظير جيودىـ المتميّزة. تقدـ الجامعة الحوافز المناسبة
Sig. (2-tailed) 

.465** 
.000 

)تأميف، جميعيـ وظيفيّة متساوية لعاممييا  تزايتمنح الجامعة م
 مواصلات...الخ

Correlation Coefficient 
Sig. (2-tailed) 

.528** 
.000 

عمميّة أعمى أو تمنح الجامعة مكافآت لمف يحصؿ عمى شيادة 
 لمف يتبع دورة تدريبيّة.

Correlation Coefficient 
Sig. (2-tailed) 

.795** 
.000 

أحصؿ عمى تعويضات عادلة إذا قمت بعمؿ إضافي عف وقت 
 العمؿ الرسمي

Correlation Coefficient 
Sig. (2-tailed) 

.862** 
.000 

 Correlation Coefficient يتوافؽ أجري الشيري مع حجـ مسؤوليّاتي وميامي.
Sig. (2-tailed) 

.658** 
.000 

 Correlation Coefficient أشعر بعدالة أجري الشيري مقارنة بالجيد المبذوؿ.
Sig. (2-tailed) 

.552** 
.003 

 %7..5 ألفا كرونباخ 
 المصدر: التحميل الإحصائي
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 ؛(1019ىي أدنى مف )لمعاملات الارتباط  ياجميع( أفّ مستويات المعنويّة 7)رقـ  يتبيّف مف خلاؿ الجدوؿ
موثوقيّة  إلى%( 7809معامؿ ألفا كرونباخ )كما تشير قيمة ممّا يدؿ عمى صلاحيّة العبارات لتمثيؿ ىذا البعد، 

 العبارات وتماسكيا.  
 :ياوثبات صلاحيّة عدالة المعمومات المدركة في الجامعة -11/5/5/2

التي تكوّف  العبارات( معامؿ ارتباط سبيرماف بيف وسيط متغيّر عدالة المعمومات المدركة و 8)رقـ  يُبيّف الجدوؿ
 :يأتيىذا البعد كما 

 ياوثبات التي تمثؿ متغيّر عدالة المعمومات المدركة في الجامعة العبارات(: مدى صلاحيّة 8الجدوؿ)
 المعنوية الارتباط العبارة

 Correlation Coefficient عممي.معمومات واضحة عن مهمات رئيسي  يوفر لي
Sig. (2-tailed) 

.662** 
.000 

 Correlation Coefficient .المتخذةمعمومات واضحة حول القرارت رئيسي المباشر  يقدم لي
Sig. (2-tailed) 

.771** 
.000 

 Correlation Coefficient يتفبل رئيس اية تفسيرات تتعمق بكيفية أداء عممي.
Sig. (2-tailed) 

.664** 
.000 

 Correlation Coefficient بمعمومات مرتدة عم ناتج أداء عممي. باستمرار رئيسي يُزودني
Sig. (2-tailed) 

.820** 

.000 
 %7666 ألفا كرونباخ 

 المصدر: التحميل الإحصائي
 ؛(1019ىي أدنى مف )لمعاملات الارتباط  ياجميع( أفّ مستويات المعنويّة 8)رقـ  يتبيّف مف خلاؿ الجدوؿ

موثوقيّة  إلى%( 7606معامؿ ألفا كرونباخ )كما تشير قيمة ممّا يدؿ عمى صلاحيّة العبارات لتمثيؿ ىذا البعد، 
 العبارات وتماسكيا.  

 اختبار الفرضيات: -11/2
: ليس ىناؾ أثر ذو دلالة معنويّة لمعدالة التوزيعيّة المدركة في (1الفرعية ) الفرضيّة الصفريّة -11/2/1

 الجامعة في المحافظة عمى مواردىا البشريّة. 
تحميؿ التبايف  الآتي( 9)رقـ  ويبيّف الجدوؿ ،تحميؿ الانحدار الخطي البسيط ىذه الفرضية باستخداـ اِخْتبُِرَتْ 

 ح مدى جودة النموذج الخطي لتمثيؿ العلاقة بيف المتغيريف. الذي يوض
 العدالة التوزيعيّة والمحافظة عمى الموارد البشريّة.تحميؿ التبايف في النموذج الخطي لمعلاقة بيف متغيري (: 9الجدوؿ رقـ )

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 

Regression 13.510 1 13.510 20.156 .000b 

Residual 39.547 59 .670   

Total 53.057 60    

  المصدر: التحميل الإحصائي
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ا يدؿ مم   ؛1019( أقؿ مف 000.) المتعمقة بمؤشر فيشر البالغ معنويّةال( أفّ مستوى 9)رقـ  يتبيّف مف الجدوؿ
تأثير المتغير المستقؿ في ـ اسيإولمعرفة مدى عمى جودة توفيؽ النموذج وتمثيمو لمعلاقة بيف المتغيريف. 

  :الآتي جدوؿ المعاملات عَ ضِ المتغير التابع وُ 
 (: مدى معنويّة معاملات الانحدار بيف العدالة التوزيعيّة والمحافظة عمى الموارد البشريّة11الجدوؿ رقـ )

Model 

 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 
t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 1.482 .272  5.455 .000 

 000. 4.490 505. 105. 473. العدالة التوزيعيّة

 المصدر: التحميل الإحصائي
تبمغ قيمة الثابت المتعمؽ بمتغير العدالة التوزيعيّة في  إِذْ ( ثوابت النموذج ومعنويتيا 11يبيّف الجدوؿ رقـ )

وىذا ما يدعونا لقبوؿ الفرضيّة  ؛(1019>  1وىو معنوي ) ،%(2702استمرار العامميف في الجامعة ىو )
البديمة، أي وجود أثر معنوي موجب لمعدالة التوزيعيّة في المحافظة عمى الموارد البشريّة في الجامعة معبراً 

%( * 2702+  10285: المحافظة عمى الموارد البشريّة = ) الآتيةة التأثير بالمعادلة الخطيّة عف علاق
العدالة التوزيعيّة. يعني أنو كمّما تحسّف مستوى العدالة التوزيعية بمقدار وحدة واحدة، فإف المحافظة عمى 

 أي النصؼ تقريباً.0 .473العامميف في الجامعة سيتحسف بمقدار
 (: القوّة التفسيريّة لنموذج الانحدار بيف العدالة التوزيعيّة والمحافظة عمى الموارد البشريّة11)الجدوؿ رقـ 

Model معامل التحديد معامل ارتباط سبيرمان Adjusted R Square Durbin-Watson 

1 .527a .277 .24 1.706 

 المصدر: التحميل الإحصائي

% مف التغيرات في بقاء العامميف في الجامعة 5707( مف خلاؿ قيمة معامؿ التحديد أفّ 11) ويبيّف الجدوؿ
 حُسِبَ مف معامؿ التحديد المعدّؿ أنو لو تفسرىا العدالة التوزيعيّة مف خلاؿ نموذج المعادلة الخطيّة، كما يتضح 
% مف التغيرات في 52زيعيّة ستفسّر النموذج مف كامؿ المجتمع )كؿ الجامعة( بدلًا مف العيّنة فإنو العدالة التو 

-Durbinإحصائيّة )تقع أخيراً  .تختمؼ كثيراً عف قيمة معامؿ التحديد وىي لا ،المحافظة عمى الموارد البشريّة

Watson = 1.706ا يدؿ عمى تحقؽ شرط الأخطاء المستقمة.مم   ؛(2وأكبر مف  1دنى مف أ) ( خارج مجاؿ الخطر   
(: ليس ىناؾ أثر ذو دلالة معنويّة لعدالة الإجراءات المدركة في 5) الفرعية الصفريّةالفرضيّة  -11/2/5

 الجامعة في المحافظة عمى مواردىا البشريّة. 
تحميؿ التبايف الذي  الآتي تحميؿ الانحدار الخطي البسيط، ويبيّف الجدوؿىذه الفرضية باستخداـ  اِخْتبُِرَتْ 

 :أتيي يوضح مدى معنويّة نموذج الانحدار كما
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 (: نموذج الانحدار بيف عدالة الإجراءات المحافظة عمى الموارد البشريّة15الجدوؿ رقـ )

Model 
Sum of 

Squares 
df Mean Square F Sig. 

 

Regression 10.191 1 10.191 14.026 .000b 

Residual 42.867 59 .727   

Total 53.057 60    

 المصدر: التحميل الإحصائي
 ا يدؿّ عمىمم   ؛(1019>  1) المتعمؽ بمؤشر فيشر ىو معنويّةال( أفّ مستوى 15يتبيّف مف الجدوؿ رقـ )

  وتمثيمو لمعلاقة بيف المتغيريف المدروسيف. ،جودة توفيؽ النموذج الخطي
 عدالة الإجراءات والمحافظة عمى الموارد البشريّة.(: مدى معنويّة معاملات الانحدار بيف 12الجدوؿ)

Model 

 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 1.507 .313  4.813 .000 

015. 380. الإجراءات  .438  3.745 .000 

 المصدر: التحميل الإحصائي
وأثره عدالة الإجراءات  تبمغ قيمة الثابت المتعمؽ بمتغير إِذْ ثوابت النموذج ومعنويتيا  (12) رقـ يبيّف الجدوؿ

وىذا ما يدعونا لقبوؿ الفرضيّة  .(1019>  1وىو معنوي ) ،%(2801استمرار العامميف في الجامعة ) في
دلالة معنويّة لعدالة الإجراءات في المحافظة عمى الموارد البشريّة في الجامعة  اذ اً أثر  ىناؾ ف  إ، أي البديمة

%* عدالة 2801+10917: المحافظة عمى الموارد البشريّة =الآتيةمعبراً عف علاقة التأثير بالمعادلة الخطيّة 
العامميف في  المحافظة عمىأي إنو كمّما تحسنت عدالة الإجراءات بمقدار وحدة واحدة فإف الإجراءات، 

( مف خلاؿ قيمة معامؿ 12)رقـ  ويبيّف الجدوؿ، أي أقؿ مف النصؼ. 0.381الجامعة سيتحسف بمقدار 
% مف التغيرات في بقاء العامميف في الجامعة يفسرىا عدالة الإجراءات، كما يتضح مف 19.9التحديد أفّ 

( بدلًا مف العيّنة فإنو عدالة ياكمّ  النموذج مف كامؿ المجتمع )الجامعة حُسِبَ معامؿ التحديد المعدّؿ أنو لو 
أخيراً فإف إحصائيّة و % مف التغيرات في المحافظة عمى الموارد البشريّة، 15.7الإجراءات ستفسّر 

(Durbin-Watson = 1.551) ا يدؿ عمى مم   ؛(2وأكبر مف  1دنى مف )أ وىي تقع خارج مجاؿ الخطر
 الأخطاء المستقمة.تحقؽ شرط 

 .(: القوّة التفسيريّة لنموذج الانحدار بيف عدالة الإجراءات والمحافظة عمى الموارد البشريّة12)رقـ  الجدوؿ
Model معامل التحديد معامل ارتباط سبيرمان Adjusted R Square Durbin-Watson 

1 .446a .199 .157 1.551 

 المصدر: التحميل الإحصائي
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(: ليس ىناؾ أثر ذو دلالة معنويّة لعدالة المعمومات المدركة في 2)الفرعية  الفرضيّة الصفريّة- 11/2/2
 الجامعة في المحافظة عمى موادىا البشريّة. 

 .الخطي نموذج الانحدارلتحميؿ التبايف نتائج ( 19)رقـ  ويبيّف الجدوؿ
 ة.بيف عدالة المعمومات والمحافظة عمى الموارد البشريّ نتائج تحميؿ التبايف لنموذج الانحدار الخطي (: 19)رقـ  الجدوؿ

Model Sum of 

Squares 
df Mean Square F Sig. 

 

Regression 8.486 1 8.486 11.233 .001b 

Residual 44.571 59 .755   

Total 53.057 60    

 المصدر: التحميل الإحصائي
 ا يدؿّ عمىمم   ؛(1019>  10111) المتعمؽ بمؤشر اختبار فيشر معنويّةال( أفّ مستوى 19)رقـ  يتبيّف مف الجدوؿ

 وتمثيمو لمعلاقة بيف المتغيريف المدروسيف. جودة توفيؽ النموذج
   

 (: مدى معنويّة معاملات الانحدار بيف عدالة المعمومات والمحافظة عمى الموارد البشريّة.16)رقـ  الجدوؿ
Model 

 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 
t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 1.479 .354  4.174 .000 

 001. 3.352 400. 110. 368. المعمومات

 المصدر: التحميل الإحصائي
يبمغ قيمة الثابت المتعمؽ بعدالة المعمومات  إِذْ ثوابت النموذج ومعنوياتيا  (16)رقـ  الجدوؿ يظير مف

دلالة  اأثر ذ ىناؾ ف  إ، أي ( وىذا ما يدعونا لقبوؿ الفرضيّة البديمة1019>  1111وىو معنوي ). ،.26080
معنويّة لعدالة المعمومات في المحافظة عمى الموارد البشريّة في الجامعة معبراً عف علاقة التأثير بالمعادلة 

نو كمما إ إِذْ %* عدالة المعمومات، 2608+  10279: المحافظة عمى الموارد البشريّة = الآتيةالخطيّة 
العامميف في الجامعة سيتحسف  المحافظة عمى، فإف زيع المعمومات بمقدار وحدة واحدةتحسنت العدالة في تو 

   . 0.36.8 بمقدار
% مف التغيرات في بقاء العامميف في الجامعة يفسرىا 1707( مف خلاؿ قيمة معامؿ التحديد أفّ 17)رقـ  ويبيّف الجدوؿ

( بدلًا ياكمّ  النموذج مف كامؿ المجتمع )الجامعة حُسِبَ عدالة المعمومات، كما يتضح مف معامؿ التحديد المعدّؿ أنو لو 
وىي لا تختمؼ  ،المحافظة عمى الموارد البشريّة % مف التغيرات في1209مف العيّنة فإنو عدالة المعمومات ستفسّر 
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 وىي تقع خارج مجاؿ الخطر ،(Durbin-Watson = 1.432كثيراً عف قيمة معامؿ التحديد، أخيراً فإف إحصائيّة )
 ا يدؿ عمى تحقؽ شرط الأخطاء المستقمة.مم   ؛(2وأكبر مف  1مف  أقؿ)
 

 

 الانحدار بيف عدالة المعمومات والمحافظة عمى الموارد البشريّة(: القوّة التفسيريّة لنموذج 17الجدوؿ رقـ )

Model معامل التحديد معامل ارتباط سبيرمان Adjusted R Square Durbin-Watson 

1 .421a .177 .24 1.432 

 المصدر: التحميل الإحصائي
 

(: ليس ىناؾ أثر ذو دلالة معنويّة لعدالة المعاممة المدركة في 2) الفرعية الفرضيّة الصفريّة -11/2/2
 الجامعة في المحافظة عمى موادىا البشريّة. 

 :يأتي كما الخطي، نموذج الانحدارل( تحميؿ التبايف 18)ف الجدوؿ رقـ يبيّ 
 

 

 الموارد البشريّة(: مدى معنويّة نموذج الانحدار بيف عدالة المعمومات والمحافظة عمى 18)رقـ   الجدوؿ

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 

Regression 1.689 1 1.689 1.940 .169b 

Residual 51.368 59 .871   

Total 53.057 60    

 المصدر: التحميل الإحصائي

 
 ـ مف و  ،المعنوية المتعمؽ بمؤشر اختبار فيشر ( أفّ مستوى18)رقـ  يتبيّف مف الجدوؿ النموذج الخطي غير  ثَ

أف مستوى المعنوية لمثابت المتعمؽ بمتغير  (19)ف الجدوؿ رقـ جيد في تمثيؿ العلاقة بيف المتغيريف. ويبيّ 
 ـ و  ،(1019<  10169عدالة المعاممة ىو ) العامميف في  المحافظة عمىلا أثر معنوي لعدالة المعاممة في  مف ثَ

في ليس ىناؾ مف أثر حقيقي لعدالة المعاممة  بأفْ  ،فرضيّة الصفريّةوىذا ما يدعونا لقبوؿ ال الجامعة.
 العامميف في الجامعة.  المحافظة عمى
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 والمحافظة عمى الموارد البشريّة. المعاممة(: مدى معنويّة معاملات الانحدار بيف عدالة 19)رقـ  الجدوؿ
 

  Model 

 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 2.163 .340  6.358 .000 

 169. 1.393 178. 108. 150. المعاممة

 المصدر: التحميل الإحصائي
 

تأثيرىا في المحافظة عمى الموارد البشرية درجة مما تقدـ يمكف ترتيب أبعاد العدالة حسب درجة أىميتيا و 
ثالثاً: عدالة ، %1028، ثانياً: عدالة الإجراءات بنسبة %1027.2: أولًا: العدالة التوزيعية، بنسبة يأتيكما 

 . %19  عدالة المعاممة بنسبة: رابعاً ، % 26081المعمومات بنسبة 
دلالة معنويّة في مستوى استعداد  اتذ فروقات: ليس ىناؾ الرئيسة الثانية الفرضيّة -11/2/5

سنوات و المستوى التعميمي، و الجنس، و العامميف لمبقاء في الجامعة تعود لممتغيرات الديمغرافيّة )العمر، 
 مكاف العمؿ(. و الخدمة، 

لاختبار الفروقات  Chi-Squareالمعتمد عمى إحصائيّة   Kruskal Wallis( اختبار51) رقـ يبيّف الجدوؿ
سنوات الخدمة ومكاف غيرات العمر والمستوى التعميمي و في استعداد العامميف لمبقاء في الجامعة تبعاً لمت

   .Mann-Whitney Uالعمؿ، أمّا لمفروقات بيف الجنسيف فتـ المجوء لاختبار 
 1019أكبر مف ف قيـ المعنويّة أ Mann-Whitney Uأو  Chi-Squareإحصائية مف  يدؿ الجدوؿ

ليس ىناؾ مف اختلافات جوىريّة ذات دلالة  ، أيا يدعونا لقبوؿ الفرضيّة الصفريّةباستثناء متغيّر العمر، مم  
أو  أو سنوات خدمتيـفي استعداد العامميف لمبقاء في الجامعة وفقاً لكؿ مف مستواىـ التعميمي أو جنسيـ 

متغيّر العمر بأف ىناؾ اختلافات إلى البديمة بالنسبة نقبؿ الفرضيّة  في حيفمكاف عمميـ في الجامعة، 
وبملاحظة متوسطات الرتب نجد أفّ  .لمتغيّرات العمر اً قوف ،جوىريّة في استعداد العامميف لمبقاء في الجامعة

 استعداد العامميف لمبقاء في الجامعة يزداد مع زيادة فئتيـ العمريّة.
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 فروقات استعداد العامميف لمبقاء في الجامعة وفقاً لفئات المتغيّرات الديمغرافيّة.(: مدى معنويّة 51) رقـ الجدوؿ
قيمة الاختبار  الاختبار الإحصائي متوسط الرتب % التكرار المتغير

 الإحصائي
درجات 
 الحرية

مستوى 
 المعنوية

 العمر
 19.50 11.5 7 سنة 55أقل 

Chi-Square 7.322 2 .026 55 -45 30.17 68.9 42 سنة 

 40.63 19.7 12 سنة 45أكثر 

      011 60 مج

المستوى 
 التعميمي

 39.50 8.2 5 أقل من ثانوي

Chi-Square 5.793 3 .122 
 36.06 13.1 8 ثانوي أو معهد

 32.38 52.5 32 جامعي

 23.06 26.2 16 ماجستير

      011 60 مج

عدد سنوات 
 الخدمة

 34.90 32.8 20 نيأقل من سنت

Chi-Square 4.973 3 .174 
 26.73 54.1 33 5-5من 

 39.10 8.2 5 01 -6من 

 38.50 4.9 3 01أكثر من 

      011 60 مج

 مكان العمل

 30.66 41.0 25 أعمال إدارية

Chi-Square 4.230 6 .646 

 30.17 9.8 6 إدارة أعمال

 37.25 13.1 8 صيدلة

 24.50 13.1 8 طب بشري

 33.86 11.5 7 طب أسنان

 37.50 6.6 4 هندسة حاسوب

 20.83 469 3 هندسة بترول

      011 61 مج
النسبة  التكرار المتغير

 % المئوية

قيمة الاختبار  الاختبار الإحصائي متوسط الرتب
 الإحصائي

 z درجة

 المعياريّة
مستوى 
 المعنويّة

 Mann-Whitney 27.20 36.1 22 الذكور الجنس

U 
 33.14 63.9 39 الإناث 185. -1.325- 345.500

  61 100      
 

  



 ب. التزه                                         3102-العدد االثاني -23المجمد – مجمة جامعة دمشؽ لمعموـ الاقتصادية والقانونية 

247 
 

  النتائج والتوصيات:
 مى أف: عدلت نتائج اختبار الفرضيات  Results  النتائج: -15/1
 أثر معنوي موجب لمعدالة التوزيعيّة في المحافظة عمى الموارد البشريّة في الجامعة.  ىناؾ -

 .في الجامعة ىناؾ أثر ذو دلالة معنويّة لعدالة الإجراءات في المحافظة عمى الموارد البشريّة -

 .في الجامعة ىناؾ أثر ذو دلالة معنويّة لعدالة المعمومات في المحافظة عمى الموارد البشريّة -

  ليس ىناؾ مف أثر معنوي لعدالة المعاممة في استمرار العامميف وبقائيـ في الجامعة.  -

ليس ىناؾ مف اختلافات جوىريّة في استعداد العامميف لمبقاء في الجامعة وفقاً لكؿ مف: مستواىـ التعميمي  -
 أو جنسيـ أو سنوات خدمتيـ أو مكاف عمميـ في الجامعة.

جوىريّة ذات دلالة في استعداد العامميف لمبقاء في الجامعة وفقاً لكؿ مف ليس ىناؾ مف اختلافات  -
 مستواىـ التعميمي أو جنسيـ أو سنوات خدمتيـ أو مكاف عمميـ في الجامعة.

 يزداد إِذْ  فقط، العمر لمتغير وفقاً  ،ىناؾ اختلافات جوىريّة في استعداد العامميف لمبقاء في الجامعة -
وىذا يعني أف الممارسة الصحيحة لمعدالة بأبعادىا المختمفة  زيادة فئتيـ العمريّة.ب فييالمبقاء  ىـاستعداد

أكثر ميلًا لمعمؿ في الجامعة والبقاء فييا وىو أمر سيزداد بزيادة  59سيجعؿ مف الفئات العمرية الأقؿ مف 
 الفئة العمرية لمعامميف في الجامعة. 

في  الإجرائيةالتوزيعية و  لمعدالة اً إيجابي اً ( مف أف ثمة أثر Lee, 2000) مع دراسةتشابيت نتائج ىذه الدراسة 
تؤدي فلعدالة الإجراءات  مغموط فيياالممارسة ال اأم   يدؿ عمى بقاء العامؿ واستمراره في العمؿ، قد الرضا الذي

في  الجامعةلعدالة المعاممة في المحافظة عمى العامميف وبقائيـ في لـ يظير أي أثر و  ترؾ العمؿ. إلى
التنظيمية  التي توصمت إلى أنو لـ تؤثر العدالة( Tarja & others, 2013)واختمفت مع دراسة  .دراستنا
  .في نية ترؾ العمؿ ياكمّ  بأبعادىا

 

  التوصيات:
في المحافظة عمى الموارد  ىتأخذ النسبة الكبر يا ن  لأ العمؿ عمى تعزيز ممارسات العدالة التوزيعية،  -

أي أف  ،بيف العامميف المالية أو العينية بأشكاليا مثؿ الإنصاؼ في توزيع المكافآت والتعويضات، البشرية
للإدارييف ، كما حصؿ في توزيع الجوائز بمناسبة عيد المعمـ واضحة لمجميع توزع وفقاً لأسس موضوعية
حساسيـ بعدـ زملاء العمؿ  حفيظة، وىو ما أثار مف لا يستحقيال بعضيا حَ نِ في السنة الأخيرة، فقد مُ  وا 

 .العدالة
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وارد يا تسيـ في المحافظة عمى المن  لأ ، ىاوتعزيز  ممارسات عدالة الإجراءات زيادة تفعيؿ العمؿ عمى -
جراءات الترقيات الوظيفيةمعامميف إجراءات منح التعويضاتل شرحيُ  يُشرؾ أو كأف في الجامعة،البشرية   ، وا 

 تبرر للإدارة اتخاذ القرارات بشأنيا. وكذلؾ الأسباب التي، تجريكيؼ و 

يا تسيـ بدرجة مقبولة في المحافظة ن  لأ ، ىاوتعزيز  ممارسات عدالة المعمومات زيادة تفعيؿ العمؿ عمى -
معيف أو إجراء معيف وعدـ حجبيا عف  ارر المعمومات الضرورية لاتخاذ ق تُوَف رُ كأف  عمى الموارد البشرية.

 .يفدوف الآخر  يـلبعض، أو توفيرىا المعنيف بيا

لدى  المعمومات(و الإجراءات، و )التوزيعية،  :الآتية العدالة التنظيميةبعاد أ العمؿ عمى تفعيؿ ممارسات -
   يا.لمبقاء في ما داـ لدييـ استعدادـ في الجامعة ييا تعزز مف بقائن  لأ  ،الفئات العمرية الأقؿ

 آفاؽ الدراسة: .5
أف النسبة العالية لدوراف الموارد  ميمة، ىي حقيقةب يجب الإقرار ،إليياج التي تـ التوصؿ مف خلاؿ النتائ

كما ورد في  بصورتيا الحقيقية، ء منيا إلى غياب العدالةعود في جز رية التي وردت في مشكمة الدراسة تالبش
لى أف ثمة عوامؿ أخرى ربما تعود إلى إدارة الجامعة نتائج الدراسة مف جية، دخوؿ وظروفيا في مرحمة  وا 

 ـ البمد في الأزمة الراىنة وتداعياتيا، و  منيا ما . و مف جية ثانية وضغط النفقات ،تخفيض عدد العامميف مف ثَ
 ـ و  الجامعة أنفسيـ. اإلى الأفراد الذيف تركو  يعود دوراف العمؿ واستقرار  عفيمكف إجراء بعض الدراسات  مف ثَ

 في ىذا البحث. دُرِسَتْ العمالة في الجامعة تتناوؿ متغيرات أخرى غير التي 
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