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 أثر العدالة التنظيميّة في الاتجاهات الوظيفيّة من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس 

 الدور الوسيط للثقة التنظيميّة بالجامعات السعودية:
 

  مداري الحربيبن عبدالله د. 
 ف الطائجامعة  -إدارة الأعمال كلية  - الإدارة قسم

 
جودة التعليم العالي في الجامعات السعودية الحكوميّة، إلا على الرغم من التقدم الملحوظ في مستوى  المستخلص :

أنّ الدراسات الحديثة تؤكد أنّ هذه الجامعات تواجه تحديات ومعوقات إداريّة وإشكاليات تنظيميّة مختلفة تعيقها من 
أعضاء هيئة التدريس  تحقيق أهدافها التعليميّة، ولعل من أبرزها انخفاض العدالة التنظيميّة والاتجاهات التنظيميّة لدى

بها. لذلك، جاءت هذه الدراسة للتعرف على مستويات العدالة التنظيميّة والاتجاهات الوظيفيّة والثقة التنظيميّة في 
الجامعات السعودية واختبار أثر الثقة التنظيميّة كمتغير وسيط بين العدالة التنظيميّة والاتجاهات الوظيفيّة من وجهة 

تدريس بهذه الجامعات. ولتحقيق أهداف الدراسة فقد تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي، كما تم نظر أعضاء هيئة ال
فقرة موزعةً على أربعة محاور رئيسة تقيس في مجملها  45استخدام الاستبانة كأداة لجمع البيانات وقد تكونت من 

التنظيميّة. كذلك، شمل مجتمع الدراسة أعضاء هيئة العدالة التنظيميّة، والالتزام التنظيميّ، الرضا الوظيفيّ، والثقة 
جامعات سعودية وفقاً لأسلوب العينة العشوائيّة. كما تم استخدام الاختبارات الإحصائية الملائمة  7التدريس من 

 لتحقيق أهداف الدراسة.
لدى أعضاء هيئة التدريس  خلصت الدراسة إلى أنّه بالرغم من ارتفاع مستويات الالتزام التنظيميّ والثقة التنظيميّة

بالجامعات السعوديّة، إلا أنّ تقييمهم لمستوى العدالة التنظيميّة كان متوسطاً، وللرضا الوظيفيّ كان أقرب للمرتفع. 
كذلك، أظهرت نتائج الدراسة إلى أنّ الثقة التنظيميّة تتوسط كليّاً العلاقة بين العدالة التنظيميّة والالتزام التنظيميّ، كما 

هنالك فروقٌ في  ، انتهت الدراسة إلى أنّ أيضاً هّا تتوسط جزئيّاً العلاقة بين العدالة التنظيميّة والرضا الوظيفيّ. أن
استجابات أفراد عينة الدراسة نحو العدالة التنظيميّة، والالتزام التنظيميّ، والرضا الوظيفيّ، والثقة التنظيميّة حسب 

لأكاديمية، والجامعة، إلا أنّه لا توجد أيّة فروقٌ في استجاباتهم نحو هذه المتغيرات الجنسية، والفئة العمرية، والرتبة ا
 حسب الجنس. وأخيراً، خلصت الدراسة إلى عددٍ من التوصيات العلميّة والعمليّة.

 
 العدالة التنظيميّة، الاتجاهات الوظيفيّة، الثقة التنظيميّة، الجامعات السعوديّة.  الكلمات المفتاحية:

 
 المقدمة:

في الوقت الذي تسعى فيه الجامعات من أجل 
تقديم تعليمٍ ذا جودةٍ و تحقيق أهدافها الرئيسة، 

عاليةٍ، ونشرٍ ودعمٍ للبحث العلمي، وخدمةٍ 

اجتماعيةٍ مستمرّةٍ، فإنّ هذه البيئة الأكاديمية 
بل لتطبيق المفاهيم  ،بحاجة ماسة لتبني

يق أهدافها التنظيميّة الحديثة التي تساهم في تحق
وتعزز من قدراتها على استثمار مواردها بفعالية. 
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وبالتالي، فتعزيز مفهوم العدالة التنظيميّة لدى 
أعضاء هيئة التدريس، وهم محور العمليّة 
الأكاديميّة، يعدُّ استراتيجية لا غنى للجامعات 
عنها في سبيل تفعيل هذه الموارد. وفوق ذلك، 

 مجتمع أي في لفريدةا النظم أحد الجامعات تمثّل  
 للاستثمار البشري، مناسباً  فضاءً  باعتبارها وذلك
 لهم وتفتح المستقبل أجيال بإعداد تعنى حيث
 بدور أساسيّ  أنّها تقوم   كما والبناء، المعرفة آفاق

 ومكانة التنمية. ونظراً لأنّ مصدر قوة عملية في
 فإنّه بها، من كفاءة هيئة التدريس ينبثق الجامعة

 الجو تهيئة الجامعات إدارات ىعل يجب
 على زيادة يساعد مما داخلها والعادل المناسب
 .أدائها وتحسين فاعليتها

على الجانب الآخر، إنّ أثر العدالة التنظيميّة 
يتعدى خلق بيئة عملٍ جيدةٍ إلى تعزيز العلاقات 
الاجتماعية بين الأفراد، وتنمية وتطوير 

قتهم، بل ثقتهم اتجاهاتهم الإيجابيّة، وترسّيخ علا
في الآخرين والمنظمة بشكلٍ عام. ومما يعزّز  
من ذلك من انتهت إليه الدراسات الحديثة من 
أنّ العدالة تعدُّ محدداً مهماً وعاملًا رئيساً في 
تشكيل العديد من سلوكيات الموظفين واتجاهاتهم 
الوظيفيّة. أي أنّ تطبيق قيم العدالة في البيئة 

ل أساسي في تشكيل التنظيميّة هو عام
نحو بيئة العمل، الاتجاهات الإيجابيّة للأفراد 

في مواجهة عدد من  كما أنّ لها دوراً مركزياً 
الظواهر التنظيميّة السلبيّة. في هذا الصدد، يرى 
Masterson, Lewis, Goldman and 

Taylor (2000)  ّبأنّ ثمّة أدلة قويّة على أن
يؤثر على  العدالة التنظيميّة هي بعدٌ مهمٌ 

تصرفات الموظفين وردود أفعالهم داخل 

 Lind and، يجادل إضافة إلى ذلكالمنظمات. 
Tyler (1988)  تتأثر بأنّ الاتجاهات الوظيفيّة

، العدالة الإجرائيّةما يتصوره الأفراد تجاه بشدة ب
المنظمات التي تتجاهل كما أنّهما شددا على أنّ 

لإجرائيّة بالعدالة امخاوف الأفراد المتعلقة 
، وعدم اتجاهاتهم الوظيفيّة السلبيّةتخاطر بإثارة 

عدم بل عن النتائج والقرارات التنظيميّة،  همرضا
للقواعد والإجراءات، وفي بعض  همامتثال

 ئهم.الحالات، انخفاض أدا
ولذلك، ولعقود طويلة، أصبحت العدالة 
التنظيميّة مفهوماً رئيساً في أدبيات السلوك 

ها دورٌ واسعٌ في تفعيل طاقات التنظيميّ، ول
الأفراد وإمكانياتهم، هذا فضلًا عن أنّها تعدُّ 

 ;Choi, 2011)وسيلةً مهمة للاحتفاظ بهم 
Marzucco, Marique, Stinglhamber, 
De Roeck and Hansez, 2014) .

وبالتالي، ففهم تصورات الأفراد وإدراكهم لهذا 
اتهم المفهوم يساهم في إمكانية التنبؤ باتجاه

الوظيفيّة. وبناءً عليه، تعدُّ العدالة التنظيميّة من 
العوامل ذات التأثير البالغ في الأداء الجامعيّ 
ناهيك عن أنّه يتوقف عليها الكثير من 
السلوكيات التنظيميّة وتحقيق فاعلية وكفاءة 

 (.2017القصير وعليمات، الأداء )
ولا يقل عن ذلك أهميّة الدور المحوريّ للثقة 

التنظيميّة، كما  لتنظيميّة في بيئة العمل. فالثقةا
 في مهماً  (، تعدُّ عنصراً 2017ترى دراوشة )

 من جو فحينما يسود الجامعات، أهداف تحقيق
 هيئة أعضاء فإنّ  بالجامعة، التنظيميّة الثقة

 أفكارهم عن الإفصاح التدريس يستطيعون 
بل، وهذا  بعضهم البعض؛ ويعاون  ومشاعرهم،
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 النجاح نحو أكبر استعداداً  يظهرون  هو الأهم،
 تقل لكن حينما تعليميّة منتجة، بيئات إيجاد في

 عرضةً  أكثر حينئذ يصبحون  هذه الثقة فإنّهم
 والعدل، لشعورهم الإنصاف قضايا في للحساسية

 جهودهم، يقدرون  ولا يحترمون  لا المسؤولين بأنّ 
  .بالجامعة ثقتهم عدم يؤدي إلى مما

ا يؤكد على الحاجة لفهم واقع أضف إليه أنّ مم
العدالة التنظيميّة في الجامعات السعودية ودوره 
في تشكيل اتجاهات هيئة التدريس ما ألمح إليه 

 نّ أعضاء هيئة التدريسمن أ( 2018المطيري )
الجامعات يعانون من عدد من  هذه في

المشكلات التنظيميّة كغياب المناخ التنظيميّ 
الإنصاف والعدالة،  وانخفاض مستوى  ،الملائم

علاوة على عدد من المشكلات التي تتعلق 
إعداد البحوث ونشرها، أو المتصلة ببالتسهيلات 

 ضعف الاستقرار الوظيفيّ.و حضور المؤتمرات، 
هذا الواقع يشّكل صورة عامة عن بيئة العمل 
الأكاديميّ والجامعات السعودية ليست استثناءً 

التدريس بها  منه، فالمتابع لظروف أعضاء هيئة
والمعايش لها يدرك الصعوبات التي يعملون في 

. (2018)ضوئها، وفقاً لما أكده المطيري 
ولذلك، فإنّ تعزيز مفهوميّ الالتزام التنظيميّ 
والرضا الوظيفيّ في بيئة العمل الجامعي، وهما 
أبرز أبعاد الاتجاهات الوظيفيّة، مرهونٌ بعدة 

ة تنظيميّة عوامل لعل من أبرزها توفير عدال
مستمرة شاملة لمعايير منصفة، وإجراءات دقيقة، 
وشفافيّة معلوماتيّة، ومعاملة لائقة، وثقة تنظيميّة 

 دائمة.
على ضوء ذلك، يبرز السؤال التالي: هل 
لتصورات أعضاء هيئة التدريس نحو العدالة 

التنظيميّة دورٌ في صياغة وتشكيل اتجاهاتهم 
التنظيميّة كوسيط  الوظيفيّة، وما هو أثر الثقة

بين هذه العلاقة؟. وللإجابة على هذا السؤال فقد 
ركّزت الدراسة الحاليّة على اختبار أثر الثقة 

لعلاقة بين العدالة التنظيميّة كمتغيّر وسيط في ا
الاتجاهات الوظيفيّة لأعضاء هيئة التنظيميّة و 

التدريس في الجامعات السعودية. إنّ الأساس 
الثقة التنظيميّة كوسيط لهذه  المنطقيّ لاعتبار

العلاقة أنّ الثقة هي عنصر أساسيّ وجزءٌ لا 
يتجزأ من العلاقات الاجتماعية في بيئة العمل، 
كما أنّها تعدُّ مؤشراً مهماً لجودة العلاقة التبادليّة 
حيث تم تأكيد دورها كوسيط للعلاقة بين العدالة 
والالتزام التنظيميّ في العديد من السياقات 

 ,Jiang, Gollan and Brooks)الثقافيّة 
. وهذا يعني أنّ أهمية هذه الدراسة تكمن (2017

في أنّها تسلط الضوء على عدة قضايا تنظيميّة 
لها دور مهم في مسار العملية التعليميّة 

 الأكاديميّة وصولًا لتحقيق الأهداف التنمويّة.
 المحور الأول: الإطار العام للدراسة

 مشكلة الدراسة
مما يلفت الانتباه أنّ العديد من الدراسات العربية 
الحديثة أكدت على أنّ مستوى العدالة التنظيميّة 
في الجامعات العربية منخفضٌ بشكلٍ عام حيث 
يتراوح بين كونه ضعيفاً إلى متوسطٍ )انظر على 

عبدالفتاح،  ;2017سبيل المثال دراوشة، 
المطيري،  ;2016العلي ومتلع،  ;2016
(. 2014الهيتي،  ;2016المليجي،  ;2018

على سبيل المثال، خلصت دراسة المليجي 
التي سلطت الضوء على واقع الأقسام  (2016)

إلى أنّ بعض إدارات هذه  بجامعة حائلالعلمية 
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بأساسيات الأقسام تعاني من نقص الإلمام 
التخطيط الاستراتيجي وإعداد الخطط 

العدالة  الاستراتيجية، وعدم سعيها إلى تحقيق
هذا عدا تحدياتٍ بين أعضاء هيئة التدريس، 

ومعوقات إدارية وتنظيمية أخرى. وكذلك، كانت 
معززةً لهذه النتائج.  (2018)دراسة المطيري 

وهذا بدوره يؤكد على الحاجة الماسة لتبني 
سياسات واستراتيجيات تنظيمية فعالة تدعم 
تطبيق مفهوم العدالة التنظيميّة وتعزز من 

 دها المختلفة في البيئة الأكاديمية العربية.أبعا
الرضا الوظيفيّ، وهو أحد الاتجاهات الوظيفيّة 
التي تركز عليها الدراسة الحاليّة، لدى أعضاء 
هيئة التدريس لم يكن مرتفعاً في بعض 
الجامعات الحكوميّة السعوديّة بشكلٍ عام 

(. على 2013الحربي،  ; 2016)الحربي، 
( أنّ ثمّة 2013ر الحربي )سبيل المثال، أشا

شعورٌ عام لدى بعض أعضاء هيئة التدريس 
بجامعتي جازان والملك خالد، بخاصة غير 
السعوديين منهم، بانخفاض رضاهم عن أدوارهم 
الإدارية، ونقص شعورهم بالانتماء نحو هاتين 
الجامعتين، والمثير للاهتمام استعدادهم لتركهما 

أفضلٍ ماديّاً،  إذا ما سنحت لهم فرصة في مكانٍ 
وهذا مؤشرٌ آخر على انخفاض الالتزام التنظيميّ 

 لديهم.
إذاً، هنالك العديد من المؤشرات التي تدعم 
فرضية أنّ بيئة العمل الأكاديمي في الجامعات 
الحكوميّة السعوديّة تواجه عدداً من الإشكاليات 
التنظيميّة المختلفة التي تعيق من تحقيق أهدافها 

ولعل من أبرزها، وهو الغاية الأساسيّة  التعليميّة
التي تسعى الدراسة الحاليّة لبحثه والتحقيق فيه، 

 انخفاض العدالة التنظيميّة والاتجاهات التنظيميّة
 والثقة التنظيميّة لدى أعضاء هيئة التدريس بها.

 أسئلة الدراسة
الحاليّة إلى الإجابة عن الأسئلة  الدراسة تسعى

 التالية:
 ،العدالة التنظيميّة ياتو مستما هي  .1

والاتجاهات الوظيفيّة، والثقة التنظيميّة في 
سب وجهة الجامعات الحكوميّة السعوديّة ح

 أعضاء الهيئة التدريسية بها؟.نظر 
ما هو أثر الثقة التنظيميّة كمتغير وسيط  .2

بين العدالة التنظيميّة والاتجاهات الوظيفيّة 
 لدى أعضاء هيئة التدريس في الجامعات

 الحكوميّة السعوديّة؟.
هل هنالك فروق في استجابات أفراد عينة  .3

تجاهات الاو  ،العدالة التنظيميّةالدراسة نحو 
 مخصائصهثقة التنظيميّة تبعاً لالالوظيفيّة، و 

الجنسية، )الجنس،  ديموغرافيّة والتنظيميّةال
 ؟(الجامعة، الرتبة الأكاديميّة العمر،

 أهداف الدراسة
 دراسة فيما يلي:تتركّز أهداف ال

 ،العدالة التنظيميّةيات التعرف على مستو  .1
في والاتجاهات الوظيفيّة، والثقة التنظيميّة 

 .ةالسعوديّ  الحكوميّةالجامعات 
التعرف على أثر الثقة التنظيميّة كمتغير  .2

وسيط بين العدالة التنظيميّة والاتجاهات 
الوظيفيّة من وجهة نظر أعضاء هيئة 

 معات.التدريس بهذه الجا
أفراد  استجاباتفي  وجود فروق تحديد مدى  .3

العدالة التنظيميّة  نحو عينة الدراسة
وفقاً والاتجاهات الوظيفيّة والثقة التنظيميّة 
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 ديموغرافيّة والتنظيميّةلعدد من خصائصهم ال
، الرتبة الأكاديميّة، العمرالجنسية، )الجنس، 

 (.الجامعة
نظيميّة لعدالة التدبيات النظريّة لإثراء الأ .4

من والثقة التنظيميّة  الاتجاهات الوظيفيّةو 
خلال بلورة إطار نظري حديث يأخذ في 
اعتباره الأبعاد المختلفة لكل متغير ويؤصل 

 للعلاقة المفاهيمية بينها.
تساهم في ة عمليّ علميّة و تقديم توصيات  .5

مفهوم العدالة التنظيميّة وأساليب ترسيخ 
وصولًا  في البيئات الأكاديمية اتحقيقه

لتعزيز الثقة التنظيميّة والاتجاهات الوظيفيّة 
 بها.

 أهمية الدراسة
تبدو أهمية الدراسة الحاليّة في كونها تتصدى 
لمناقشة موضوع العدالة التنظيميّة في قطاع 
التعليم العالي، هذا القطاع الذي يمثّل  ركيزة 
أساسيّة ومصدراً مهماً للمعرفة في المجتمعات 

ا يؤكد على ذلك ما نبه عليه المعاصرة. مم
Martinson, Anderson, Crain and De 

Vries (2006)  ،من أنّ تصور وشعور العلماء
أعضاء هيئة التدريس في هذا السياق، بعدم 
العدالة التنظيميّة قد يكون دافعاً رئيساً لهم نحو 
السلوك المنحرف في مجال البحث العلمي 

كمن في أنّهم إذا والأمانة العلمية. الخطورة هنا ت
ما تأكدوا بأنّ الإجراءات غير العادلة في 

تؤدي إلى توزيعٍ غير  التي يعملون بهاالمنظمة 
عادل للموارد فقد ي لجئهم ذلك إلى ردود فعل 
غير مشروعة أو غير مقبولة للتعويض عن عدم 
العدالة التنظيميّة، بل ربما يهدد هويتهم ويزيد 

ماء، وهذا بدوره من شعورهم بفقدان هويتهم كعل
يؤدي إلى اتجاهات وسلوكيات سلبيّة. وبعبارة 
أخرى، عندما يعتقد العلماء أنّهم يعاملون بطريقة 
غير عادلة، فمن الأرجح، وهنا مكمن الخطورة، 
أن يتصرفوا بطرق تعرّض سلامة العلم للخطر، 
كما أنّ تصور عدم توفر العدالة التوزيعيّة 

مع سوء السلوك بين  والإجرائيّة يرتبط إيجابيّاً 
العلماء في مجال ممارساتهم وأعمالهم البحثية 

(Martinson et al., 2006) ،لذلك .
تلعب أدواراً مهمة في  تصورات المعاملة العادلةف

وعدمها يؤدي إلى  تعزيز النزاهة البحثية
 .تقويضها

كذلك، بالرغم من توفر قدر كبير من الأدلة 
ة عن آثار العدالة التجريبية في الأدبيات الغربيّ 

التنظيميّة في الاتجاهات الوظيفيّة، إلا أنّ 
الدراسات العربية المهتمة بدراسة هذا الموضوع 
تركز على علاقة العدالة التنظيميّة بأحد 
الاتجاهات الوظيفيّة فحسب دون أن تتجاوز 
ذلك. وهذا يدل على أنّ ما تقدمه الدراسات 

ن الواقع العربية لا يعدو كونه وصفاً لجزء م
الفعلي لأثر العدالة التنظيميّة في بيئة العمل. 
وعليه، يمكن القول أنّه لا ي عرف الكثير عن 
ماهية أثر الثقة التنظيميّة في علاقة العدالة 
التنظيميّة بالاتجاهات الوظيفيّة في السياق 
الأكاديميّ، وهو ما تسعى الدراسة الحاليّة 

 للكشف عنه.
هذه الدراسة في إبراز وأخيراً، تكمن مساهمة 

الأهمية البالغة في تطبيق العدالة التنظيميّة في 
الجامعات السعوديّة، وأثره في خلق اتجاهات 
وظيفية إيجابية وثقة تنظيمية عالية لدى أعضاء 



                                                                      عبدالله مداري الحربي                                                             96

هيئة التدريس بها، كما أنّ أهميّتها تتمثل في 
تسليطها الضوء على عدة قضايا تنظيمية مؤثّرة 

ليميّة، وتقدّم  تصوراً عاماً في العمليّة التع
وتوصياتٍ تصب في تطوير وتحقيق أهداف هذا 

 القطاع.
 :فروض الدراسة

 أهدافها،، وأسئلتها، و في ضوء مشكلة الدراسة
فإنّه يمكن صياغة فروض الدراسة على النحو 

 التالي:
علاقة إيجابية ذات دلالة  هنالك :1الفرضية 

تجاهات الاو  ،إحصائية بين العدالة التنظيمية
في الجامعات  الوظيفية، والثقة التنظيمية

 الحكومية السعودية.
الثقة التنظيمية كمتغير وسيط تؤثر  :2الفرضية 

ية نظيمالعدالة التبين تأثيراً معنوياً إيجابياً 
في الجامعات الحكومية الالتزام التنظيمي و 

 .السعودية
الثقة التنظيمية كمتغير وسيط تؤثر  :3الفرضية 

ية نظيمالعدالة التبين معنوياً إيجابياً  تأثيراً 
في الجامعات الحكومية  رضا الوظيفيالو 

 .السعودية
تختلف استجابات أفراد عينة  :4الفرضية 

تجاهات الاو  ،العدالة التنظيميّةالدراسة نحو 
ثقة التنظيميّة تبعاً لاختلاف الالوظيفيّة، و 

 جنسهم.
تختلف استجابات أفراد عينة  :5الفرضية 

تجاهات الاو  ،العدالة التنظيميّةدراسة نحو ال
ثقة التنظيميّة تبعاً لاختلاف الالوظيفيّة، و 

 جنسياتهم.

تختلف استجابات أفراد عينة  :6الفرضية 
تجاهات الاو  ،العدالة التنظيميّةالدراسة نحو 

ثقة التنظيميّة تبعاً لاختلاف الالوظيفيّة، و 
 أعمارهم.

د عينة تختلف استجابات أفرا :7الفرضية 
تجاهات الاو  ،العدالة التنظيميّةالدراسة نحو 

ثقة التنظيميّة تبعاً لاختلاف رتبهم الالوظيفيّة، و 
 الأكاديميّة.
تختلف استجابات أفراد عينة  :8الفرضية 

تجاهات الاو  ،العدالة التنظيميّةالدراسة نحو 
ثقة التنظيميّة تبعاً لاختلاف الالوظيفيّة، و 

 لها.الجامعات التي ينتمون 
 التعريفات الإجرائيّة لمفاهيم الدراسة

هي توفر العدالة والإنصاف العدالة التنظيميّة: 
في بيئة العمل سواءً من ناحية عدالة الإجراءات 
المتبعة في المنظمة، أو عدالة توزيع الموارد، أو 
عدالة توفير المعلومات ودقتها، أو عدالة 

 ,Shao, Rupp)المعاملة الشخصيّة مع الأفراد 
Skarlicki and Jones, 2013). 

الاتجاهات بشكلٍ عام هي  الاتجاهات الوظيفيّة:
ميلٌ نفسيّ ي عبّر عنه بتقييم لموضوعٍ معين 
بدرجة من التفضيل أو عدم التفضيل، أما 
الاتجاهات الوظيفيّة فهي عبارة عن ميول 

 Verquer, Beehr and)تقييميّة تجاه الوظيفة 
Wagner, 2003). 

هو تقييم الأفراد وموقفهم الوظيفيّ: الرضا 
الإيجابي تجاه وظائفهم، والمكافآت التي 
يحصلون عليها، والخصائص الاجتماعية، 
والتنظيميّة، والمادية للبيئة التي يؤدون فيها 
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 (Leap and Crino, 1993أنشطتهم العمليّة 
 .Yousef , 2017)نقلًا من 

صاق هو قوة تماهي أو التالالتزام التنظيميّ: 
الفرد مع منظمة معينة والمشاركة فيها. هذه 
العلاقة تتميز بإيمانٍ قويّ داخل الفرد وقبول بقيم 
المنظمة، وعزيمةٍ في بذل جهد كبير نيابة عنها 
لتحقيق مصالحها، ورغبةٍ واضحةٍ في الحفاظ 

 Porter, Steers, Mowday)على عضويتها 
and Boulian, 1974). 

 أو الفرد يحمله الذي لتوقعا هي الثقة التنظيميّة:
 يصدر الذي الوعد أو الكلمة أنّ  المجموعة من

 الاعتماد بالمنظمة يمكن جماعة أو فرد عن
 الفرد فيه يكون  الذي المدى أنّها كما عليه،

 كلمات إلى الحسنة النوايا يعزو أن مستعداً إلى
المنظمة  في الأفراد الآخرين وأقوال وأفعال

 (.2017، دراوشة)
ر الثاني: الإطار النظري والدراسات المحو 

 السابقة
 البعد الأول: الإطار النظري 

 العدالة التنظيميّة
تعود جذور مفهوم العدالة التنظيميّة إلى دراسات 

التي اجراها في  John Adamsجون آدمز 
أوائل الستينيات من القرن العشرين وقدم على 
ضوئها نظريته المشهورة نظرية الإنصاف 

Equity Theory  حيث شكلت هذه النظرية
الأساس النظري لدراسات العدالة ودورها في 
تشكيل وتوجيه اتجاهات وسلوكيات الأفراد في 
بيئة العمل. بشكل عام، يهتم مفهوم العدالة 
التنظيميّة بتصورات الأفراد نحو مدى عدالة 

 المنظمة وإنصافها نحو الأفراد في بيئة العمل.

بمعناه الواسع  Justiceيدلُّ مصطلح العدالة 
فراد من دون تحيّزٍ وإعطاءهم على معاملة الأ

كما تقرره وتقضي به القواعد والمبادئ  حقوقهم
العامة، وفي المقابل فإنّ غياب العدالة أو الظلم 

Injustice  ،هو إعطاء  الأفراد ما لا يستحقونه
كما أنّه في ذات الوقت هو عدم إعطائهم 

ما يقومون به )بينيت، استحقاقاتهم العادلة على 
(. في السياق 2010غروسبيرغ وموريس، 

( أنّ العدالة 2014التنظيميّ، يرى سرحان )
التنظيميّة هي حالةٌ تنشأ في المنظمة نتيجة 
شعور أفرادها العاملين فيها بأنّ ما يحصلون 
عليه من وفاءٍ واستحقاق ماديّ أو معنويّ 

 يضاهي ما يقدمونه من جهدٍ وعطاء. 
 ,Brocknerافة إلى ذلك، أشار بالإض

Wiesenfeld, Siegel, Bobocel and Liu 
إلى أنّ مراحل تطور مفهوم العدالة  (2015)

التنظيميّة بدأ بالعدالة التوزيعيّة، تلاه العدالة 
الإجرائيّة، ثم انتهى إلى المفهوم الحديث للعدالة 
التنظيميّة المسمى العدالة التفاعليّة التي تشتمل 

ديّ العدالة الشخصية والعدالة على ب ع
المعلوماتية. كما أشاروا إلى أنّ المرحلة 
الرابعة/المرحلة الحاليّة من تطور هذا المفهوم 

التي تركز على الموجة التكاملية تتمثل في 
استخدام الأبعاد الثلاثة للعدالة التنظيميّة سابقة 

تأثيراتها المشتركة ك وقت واحدالذكر في 
فراد في وسلوكيات الأ اتجاهات والتفاعليّة على

بيئة العمل. ولذا، فالأبعاد الرئيســــة للعدالة 
 (:2014التنظيميّــــــة هي ما يلــــــي )الهيتي، 

العدالة التوزيعيّة: وهي تتعلق بمدى إدراك  -
الأفراد وتقييمهم لعدالة المنظمة في توزيع 



                                                                      عبدالله مداري الحربي                                                             98

الفرص، والموارد، كالمكافآت والأجور 
 والرواتب.

الة الإجرائيّة: وهي تتعلق بمدى إدراك العد -
الأفراد وتقييمهم لعدالة الإجراءات المتبعة 
في اتخاذ القرارات التي تمسهم أو تتعلق 
بمصالحهم كعدالة إجراءات الاختيار 
والتعيين، وعدالة النقل والترقية، وإجراءات 

 تقييم الأداء.
العدالة التفاعليّة: وهي تعني مدى إحساس  -

الة أو جودة المعاملة )الاحترام، الأفراد بعد
التقدير، والاهتمام( التي يحصلون عليها 
عند تنفيذ المنظمة لسياساتها وإجراءاتها. 
كما أّنها تعني ح سن المعاملة التي يقدمها 
الرؤساء للمرؤوسين في المنظمة القائمة 
على الاحترام والإنصاف، وتشجيع روح 

كة في التعاون فيما بين الموظفين، والمشار 
صناعة القرارات )النشمي والعفاري، 

2018.) 
بالرغم من شمولية هذا الرأي للأبعاد الرئيسة 
للعدالة التنظيميّة )التوزيعيّة، الإجرائيّة، 
والتفاعليّة(، إلا أنّه خلط بين العدالة التفاعليّة 
باعتبارها بعداً مستقلًا للعدالة التنظيميّة، وعدالة 

حد الأبعاد الفرعية للعدالة التعاملات التي تعدُّ أ
التفاعليّة، هذا من جانب. ومن جانبٍ آخر، 
أغفل جانباً ذا أهمية بالغة يتعلق بالعدالة 
المعلوماتيّة. العدالة المعلوماتية، الذي هو البعد 
الفرعي الثاني للعدالة التفاعليّة، هي مدى إدراك 
وتقييم الأفراد لدقة، وحداثة، وكفاية المعلومات 

لقة بالقرارات والإجراءات المتبعة في المتع

 ,Alkhadher and Gadelrabالمنظمة )
2016.) 

إنّ تنامي الاهتمام بدراسة العدالة التنظيميّة نابعٌ 
من أهمية تحقيق مفهوم العدالة ذاته، وأثره 
الإيجابي في مشاعر الأفراد واتجاهاتهم نحو 
منظماتهم؛ فشعور الأفراد بالعدالة يؤدي إلى 

ع روحهم المعنوية، وزيادة رغبتهم في ارتفا
الاستمرار في العمل، بل إلى زيادة ثقتهم 
بالقيادات وبالمنظمة وسياساتها وأهدافها مما 
يؤدي إلى ارتفاع جودة أدائهم التنظيميّ. لذا، 
فإنّ الهدف الأساسي من دراسات العدالة 
التنظيميّة ليس الاكتفاء بوصف ما هو عادل أو 

بل يسعى لفهم  ،عمل فحسبمنصف في بيئة ال
الأثر النفسي المترتب على تحقيق العدالة فيها 
(Cugueró-Escofet and Fortin, 

2014). 
 الاتجاهات الوظيفيّة

الاتجاهات الوظيفيّة تتمثل في الشعور، 
والاعتقاد، والتعلق بالمركز الوظيفيّ أو 
بالوظيفة، أو بالمنظمة التي يعمل بها الفرد 

-Judge and Kammeyerبشكلٍ عامٍ )
Mueller, 2012) . ٌأي أنّها توجهاتٌ معينة

نحو كيانٍ محددٍ، وبشكلٍ أدقٍ هي انعكاسٌ 
لإدراكٍ واعٍ ومستقرٍ داخل الفرد عن بيئة العمل 
وأبعادها وخصائصها. تشمل الاتجاهات 
الوظيفيّة، ولا تنحصر في، الرضا الوظيفيّ، 

خلافه. الالتزام التنظيميّ، والنية لترك العمل و 
يعدُّ كل من الرضا الوظيفيّ والالتزام التنظيميّ 
من أبرز هذه الاتجاهات، كما أنّهما يعبّران عن 

بل هما يعدّان تقييماً  ،الاتجاه الوظيفيّ الشامل
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 ,Harrison)أساسيّاً لخبرات الفرد الوظيفيّة 
Newman and Roth, 2006; Judge 

and Kammeyer-Mueller, 2012). 
ستعراضهم التاريخي لأدبيات في إطار ا

 ,Judge, Weiss) الاتجاهات الوظيفيّة، أشار
Kammeyer-Mueller and Hulin 2017) 

-1915إلى أنّ ما ن شر خلال القرن الماضي )
م( في هذا الحقل المعرفي تناول العديد 2016

من المواضيع لكن يظل موضوعي الرضا 
اً الوظيفيّ والالتزام التنظيميّ أكثرها اهتمام

وتركيزاً من قبل الباحثين، مع اهتمام أكثر 
م وحتى 1990بموضوع الالتزام التنظيميّ منذ 

وقتنا الحاضر. وهذا بلا ريب يعني أنّ هذين 
الموضوعين قد ب حثا بشكلٍ واسع في أدبيات 
العلوم التنظيميّة الحديثة، كما أنّهما في الوقت 

ت ذاته يحتلان دوراً رئيساً في العديد من نظريا
 الاتجاهات الوظيفيّة.

بشكلٍ عام، ما هو مشترك بين الرضا الوظيفيّ 
والالتزام التنظيميّ أنّهما يعبران عن ردة فعل أو 
التفاعل الإيجابي )الرضا والالتزام( أو التفاعل 
السلبي )عدم الرضا وعدم الالتزام( تجاه جانب 
معين من بيئة العمل. ووفقاً لذلك، فالرضا 

فعل وحكم إيجابي عن الوظيفة،  الوظيفيّ هو رد
في حين أنّ الالتزام التنظيميّ هو رد فعل وحكم 

 ,.Judge et al)إيجابي عن المنظمة 
 Caetano. وهذا يتفق مع ما يعتقده (2017

and Santos (2012)  من أنّ الموظف الذي
يتمتع بمستوى عالٍ من الرضا الوظيفيّ فإنّ لديه 

يفته؛ في حين أنّ دائماً مواقف إيجابية تجاه وظ
الموظف غير الراض عن وظيفته فإنّ لديه 

مواقف سلبية تجاه وظيفته، وهذا ينطبق أيضاً 
على الالتزام الوظيفيّ. في ذات السياق، يجادل 
Harrison, Newman and Roth (2006) 
 ،بأنّ الرضا الوظيفيّ والالتزام الوظيفيّ يمثّلان

ل حيث بل يعبران عن الاتجاه الوظيفيّ الشام
يعتبر كل منهما تقييماً أساسيّاً لخبرات الفرد 

 الوظيفيّة.
لذلك، تكمن أهمية دراسة الاتجاهات الوظيفيّة 
في أنّها تمثل حجر الزاوية لفهم سلوكيات الأفراد 
وردود فعلهم في بيئة العمل. يؤكد ذلك ما انتهت 

التي  Harrison et al (2006)إليه دراسة 
ت الوظيفيّة العامة خلصت إلى أنّ الاتجاها

المتمثلة في الرضا الوظيفيّ والالتزام التنظيميّ 
تقدّم  تنبؤاً قوياً على نحو متزايد بمعايير سلوكية 
محددة وهي الأداء الوظيفيّ، والتأخير، والغياب، 

  .والدوران الوظيفيّ 
إنّ اتجاهات الأفراد نحو المنظمة ككل، بما في 

الوظيفيّ، تتأثر  ذلك التزامهم التنظيميّ وولائهم
بشدة بما يصدرونه من أحكام نحو العدالة 
الإجرائيّة بالمنظمة، كما أنّ العدالة التوزيعيّة 
ترتبط بشدة بالجانب الشخصي للأفراد )الرضا 
الوظيفيّ(. فالإجراءات العادلة هي جانب حاسم 
في جودة حياة العمل وهي ضرورية للغاية 

ائها، كما أنّ للعلاقات الجيدة بين المنظمة وأعض
التوزيع العادل للموارد مصدر مهم لتحقيق الرضا 

 .(Lind and Tyler, 1988)الوظيفيّ 
 البعد الثاني: الدراسات السابقة

لأهم الدراسات المنشورة باللغة  فيما يلي موجز
العربية والإنجليزية التي تناولت دراسة العدالة 

ظيمية والثقة التنالتنظيميّة والاتجاهات الوظيفيّة 
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معاً، أو أحد هذه المتغيرات في السياق 
 الأكاديمي، مرتبةً من الأقدم إلى الأحدث.

 الدراسات العربيّة
( دراسة ميدانية ركزت 2013أجرى الحربي )

على اختبار علاقة التمكين بالرضا الوظيفيّ في 
الجامعات السعودية. شارك في هذه الدراسة 

عضو هيئة تدريس بعشر جامعات  260
دية. شملت هذه الجامعات خمس جامعات سعو 

عريقة، وخمس جامعات ناشئة. وخلصت 
الدراسة إلى أنّ هناك علاقة قوية بين التمكين 
والرضا الوظيفيّ، كما أظهرت النتائج وجود 

إحصائياً يعزى لنوع الجامعة لصالح  ةق دالو فر 
الجامعات العريقة، وجنسية عضو هيئة التدريس 

 توى الرضا الوظيفيّ.لصالح السعوديين في مس
( 2013كما ركزت دراسة شطناوي والعقلة )

على كشف مستوى العدالة التنظيميّة في جامعة 
اليرموك وعلاقتها بأداء أعضاء هيئة التدريس 

 481فيها. وقد اشتملت عينة الدراسة على 
عضو هيئة تدريس بالجامعة. أما نتائج هذه 

ة الدراسة فقد انتهت إلى أنّ مستوى العدال
التنظيميّة في جامعة اليرموك من وجهة نظر 
أفراد عينة الدراسة كان متوسطاً، في حين أنّ 
أداء أعضاء هيئة التدريس كان مرتفعاً. أضف 

علاقة  إلى وجودإليه، أنّ الدراسة توصلت 
إيجابية بين العدالة التنظيميّة وأداء أعضاء هيئة 

ة التدريس، وأنّ هنالك فروقاً ذات دلالة إحصائي
تعزى لأثر متغير الرتبة الأكاديمية في جميع 
المجالات وذلك لصالح رتبة استاذ، في حين لم 
توجد أي فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لأثر 

 متغير الجنس والكلية.

( 2014في ذات السياق، جاءت دراسة الهيتي )
التي اهتمت بالكشف عن مستوى تأثير العدالة 

ة في سلوك المواطنة يميّة والثقة التنظيميّ ظالتن
التنظيميّة لدى شاغلي الوظائف الإشرافية في 
الجامعات الحكومية اليمنية. استخدمت الدراسة 
الاستبانة لاستقصاء آراء عينة الدراسة التي 

مديراً بأقدم أربع جامعات يمنية. هذه  315بلغت 
انخفاض من بينها إلى نتائج توصلت الدراسة 

لكنّها بهذه الجامعات، مستوى العدالة التنظيميّة 
تتسم بمستوى مرتفع من الثقة التنظيميّة وسلوك 

توصلت إلى أنّ الثقة كما  المواطنة التنظيميّة.
التنظيميّة أقوى تأثيراً في سلوك المواطنة 

 التنظيميّة من العدالة التنظيميّة.
( إلى 2015أيضاً، سعت دراسة حمدي )

 الرضا في التنظيميّة العدالة التعرف على أثر
 العلوم بكلية التدريس هيئة أعضاء لدى الوظيفيّ 

 عينة اشتملت وقد. الأغواط بجامعة الاقتصادية
الكلية. ومن بين  من أستاذاً  54 على الدارسة

 العدالة أبرز نتائج هذه الدراسة انخفاض معدّل
 والتفاعليّة، التوزيعيّة بالعدالة مقارنة الإجرائيّة

 خاصة الأساتذة ىلد الوظيفيّ  وانخفاض الرضا
بالإضافة إلى ذلك، . الإجراءات عن الرضا

 دلالة ذو أيّ أثر وجود أظهرت النتائج عدم
 والعدالة التوزيعيّة العدالة من إحصائية لكل

 بينما للأساتذة، الوظيفيّ  الرضا على التفاعليّة
 للعدالة إحصائية دلالة ذو أثر انتهت إلى وجود

 حين ، فيالوظيفيّ  على الرضا الإجرائيّة
 ذات فروق  أية وجود عدم الدراسة إلى توصلت

 التنظيميّة العدالة متوسطات بين إحصائية دلالة
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والرتبة  ،الجنس الوظيفيّ حسب والرضا
 والقسم. والأقدمية، الأكاديميّة،

( 2017كما ركّزت دراسة القصير وعليمات )
 وعلاقتها التنظيميّة العدالة عن على الكشف

 في الأقسام رؤساء لدى ميّ التنظي بالالتزام
الأردنية. وقد استخدمت الاستبانة  الجامعات

كأداة لجمع بيانات الدراسة، وقد بلغ عدد أفراد 
عضو هيئة تدريس بثلاث  368عينة الدراسة 

 الدراسة عن وجود وقد كشفت. أردنية جامعات
التنظيميّة  العدالة مستوى  بين إيجابية علاقة

 أظهرت النتائج أنّ  التنظيميّ. كما والالتزام
 والالتزام التنظيميّ لدى التنظيميّة العدالة مستوى 
الأقسام كانا مرتفعاً. كذلك، انتهت  رؤساء

 تعزى  إحصائيّا   دالة فروق  الدراسة إلى وجود
مستوى توفر  والجنس في الأكاديمية الرتبة لأثر

 إحصائيّاً  دالة فروق  العدالة التنظيميّة، ووجود
 الجنس، لأثر تعزى  التنظيميّ  مالالتزا مستوى  في

في حين لم تتوصل الدراسة إلى اثبات وجود أيّة 
توفر كلا  مستوى  في إحصائيّاً  دالة فروق 

 لبقية المتغيرات الديموغرافية. المتغيرين تعزى 
كشف ل( 2017دراوشة )كذلك، هدفت دراسة 

درجة ممارسة العدالة التنظيميّة في الجامعات 
وقد ثقة التنظيميّة. الأردنية وعلاقتها بال

استخدمت الدراسة الاستبانة كأداة لجمع 
عضو  378البيانات، كما بلغ عدد أفراد العينة 

انتهت وقد  بست جامعات أردنيّة. هيئة تدريس
والثقة الدراسة إلى أنّ مستوى العدالة التنظيميّة 

اً مرتفعكان متوسطاً و الجامعات التنظيميّة بهذه 
أبرز نتائج هذه الدراسة على التوالي. ومن بين 

وجود علاقة إيجابية بين العدالة التنظيميّة والثقة 

ذات دلالة إحصائية  اً فروقهنالك أن التنظيميّة، و 
في استجابات أفراد العينة على درجة العدالة 

لرتبة ، واعزى لنوع الجامعةتالتنظيميّة 
روق لكن لم تتوصل إلى وجود أيّة ف، الأكاديميّة

 صائية تعزى لمتغير الجنس.ذات دلالة إح
( على 2018أيضاً، ركزت دراسة المطيري )

علاقة العدالة التنظيميّة بميل أعضاء هيئة 
التدريس بجامعة شقراء نحو التسرب الوظيفيّ. 
وقد استخدمت الاستبانة كأداة لجمع بيانات 

 301الدراسة، وقد بلغ عدد المشاركين بالدراسة 
ذه الدراسة إلى عضو هيئة تدريس. وقد انتهت ه

أنّ درجة ممارسة العدالة التنظيميّة بالجامعة 
ومستوى الميل نحو التسرب الوظيفيّ كانا 
متوسطاً، وأنّ العدالة التنظيميّة تؤثر سلبياً على 
الميل نحو التسرب الوظيفيّ. أضف إليه، أنّ 
الدراسة أكدت على أنّ العدالة التعاملية كان لها 

ى الميل نحو التسرب دور أكبر في التأثير عل
الوظيفيّ مقارنة ببقية الأبعاد الأخرى للعدالة 

 التنظيميّة.
( 2019وأخيراً، اهتمت دراسة أبو شقر وجبران )

 بالتعرف على مستوى الالتزام التنظيميّ لدى
 الأردنيّة، الجامعات في التدريس هيئة أعضاء

 مستوى الالتزام تحسين وسبل المعيقات وبيان
عضو هيئة  400غت عينة الدراسة بل. التنظيميّ 

تدريس بسبع جامعات أردنية. وقد أظهرت نتائج 
الدراسة أنّ مستوى الالتزام التنظيميّ في هذه 

 وجود النتائج الجامعات كان مرتفعاً. كما بينت
 لنوع تعزى  التنظيميّ  للالتزام إحصائيّاً  دالة فروق 

 الجامعة لصالح الجامعات الحكوميّة، الرتبة
 تظهر لم حين في ميّة لصالح رتبة استاذ،الأكادي
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الجنس  لمتغيريّ  تعزى  دالة إحصائيّاً  أيّة فروق 
 .والكلية

 الدراسات الأجنبيّة
 Lowe and Vodanovichركزت دراسة 

على كشف أثر العدالة التوزيعيّة  (1995)
والإجرائيّة في اتجاهات الموظفين في ظل 

من  138ظروف إعادة الهيكلة. كان المشاركون 
غير أعضاء هيئة التدريس في جامعة حكومية 
بجنوب شرق الولايات المتحدة الأمريكية. انتهت 
الدراسة إلى أنّ العدالة التوزيعيّة تساهم بشكلٍ 
أقوى من العدالة الإجرائيّة في توقع أو التنبؤ 

 بالرضا الوظيفيّ والالتزام التنظيميّ معاً.
، على Tremblay et al. (2000)دراسة 

جانب الآخر، قامت بتقييم العلاقة بين العدالة ال
التنظيميّة ورضا الموظفين عن الاستحقاقات 
والتعويضات والرواتب وتأثير ذلك على 
اتجاهاتهم نحو وظائفهم ومنظماتهم. أجريت هذه 

موظفاً في ثلاث  285الدراسة على عينة من 
منظمات كندية مختلفة )شركة تأمين، كلية إدارة 

ع(. كشفت نتائج هذه الدراسة أنّ أعمال، ومصن
الموظفين يميزون بوضوح بين الرضا عن الراتب 
والرضا عن المنافع الأخرى التي تقدمها لهم 
المنظمة، وأنّ تصورات العدالة التوزيعيّة هي 
أفضل متغير يمكن من خلاله التنبؤ برضا 
الموظفين عن الراتب مقارنة بتصورات العدالة 

ل ذلك، فإنّ تصورات العدالة الإجرائيّة. وفي مقاب
الإجرائيّة تمثل أفضل متغير للتنبؤ برضا 
الموظفين عن استحقاقاتهم الوظيفيّة غير الراتب 
مقارنة بتصورات العدالة التوزيعيّة. أخيرًا، أكدت 
الدراسة أنّ تصورات العدالة التوزيعيّة للأجور 

تلعب دوراً أكثر أهمية من العدالة الإجرائيّة فيما 
 لق بالرضا الوظيفيّ والرضا عن المنظمة.يتع

 Judge and Colquitt  أسفرت دراسة
التنظيميّة العدالة  ياتعن أنّ مستو (2004)

ة، والمعلوماتية( )التوزيعيّة، الإجرائيّة، الشخصيّ 
عضو هيئة تدريس يعملون في  174وفقاً لرأي 

جامعة أمريكية كان )متوسطاً، متوسطاً،  23
 على التوالي(. كما توصلت مرتفعاً، ومتوسطاً 

إلى أنّ العدالة الإجرائيّة والشخصية  الدراسة
، وأنّ أقوى تأثيراً في شعور الأفراد بالضغوط

وسيطاً لهذه كان الأسرة -الصراع بين العمل
العلاقة، وأنّ العدالة التوزيعيّة والمعلوماتية لم 
يكن لهما تأثير على مجموع العوامل المسببة 

 للضغوط.
 .Martinson et alركزت دراسة كذلك، 
على محاولة فهم التفاعلات بين  (2010)

تصورات العدالة التنظيميّة، والهوية الاجتماعية 
للعلماء، وأثرها في السلوكيات التي تهدد سلامة 
العلم. شملت هذه الدراسة عينة كبيرة حيث بلغت 

عضو هيئة التدريس في العديد من  1703
جامعة بحثية  50التخصصات العلمية في 

أسفرت هذه  رفيعة المستوى في الولايات المتحدة.
الدراسة عن أنّ تصورات عدم توفر العدالة 
الإجرائيّة ترتبط بشكل كبير بالسلوك المهني 

 ،ةً أم سيئ ةً جيد تأكان ، سواءً والممارسات العلمية
في حين أنّه لم تجد الدراسة ارتباطاً مباشراً بين 

وسوء السلوك، ما عدا  تصورات الظلم التوزيعي
فئة العلماء الشباب التي تحقق وجود هذه العلاقة 
بينهم. هذه النتائج تدعم وجود ارتباطات قوية 
بين الظلم التنظيميّ وسوء السلوك حسب وجهة 
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نظر العلماء الذين هم أكثر عرضة لمواجهة 
 التهديدات لهويتهم العلميّة.

إلى  Choi (2011)أيضاً، سعت دراسة 
اف مدى ارتباط تصورات الأفراد للعدالة استكش

التوزيعيّة والإجرائيّة والشخصية، بعدد من 
الاتجاهات الوظيفيّة كالرضا الوظيفيّ، الثقة 
تجاه المشرفين والإدارة، والنية لترك العمل. 
شملت هذه الدراسة عينة ضخمة من الموظفين 

وزارة  24فرداً يعملون في  36000تزيد عن 
م من اختلاف تأثير الأبعاد أمريكية. بالرغ

المختلفة للعدالة التنظيميّة في الاتجاهات 
الوظيفيّة، إلا نتائج هذه الدراسة أشارت إلى أنّ 
تصورات العدالة التنظيميّة ترتبط بشكلٍ إيجابي 
بالاتجاهات الوظيفيّة مثل زيادة الرضا الوظيفيّ، 
والتقييم الإيجابي للقيادة والإدارة، وتناقص معدل 

ك العمل. فمثلًا، توصلت الدراسة إلى أنّه تر 
يزداد شعور الموظفين بالرضا الوظيفيّ والثقة 
في المشرفين والإدارة ويقل نيتهم لترك العمل 
كلما زاد تصورهم للعدالة التوزيعيّة مقارنة 
بتصور العدالة الإجرائيّة والشخصية. كذلك، لم 
تجد الدراسة فروقاً بين الجنسين فيما يخص 

ر العدالة التنظيميّة في متغيرات الدراسة فيما تأثي
عدا وجود فروق بين الجنسين في درجة تأثير 
 العدالة الإجرائيّة على الثقة في المشرف والإدارة.

 ,Eibبالإضافة إلى ذلك، ركزت دراسة )
Bernhard-Oettel, Näswall and 

Sverke (2015)  على البحث في مدى تأثير
لخصائص الوظيفيّة في العدالة التنظيميّة وا

تشكيل اتجاهات الموظفين )الالتزام التنظيميّ، 
نية البقاء بالمنظمة( والصحة )الصحة العقلية، 

الصحة الجسدية(. شارك في تعبئة الاستبانات 
محاسباً سويديّاً  429المخصصة للدراسة 

يعملون في إحدى الشركات المتخصصة في 
نتائج  المحاسبة والاستشارات المالية. أظهرت

إدراك العدالة التنظيميّة  أنّ هذه الدراسة 
آثار  ماوخصائص الوظيفة يمكن أن يكون له

وصحة للاتجاهات الوظيفيّة تآزرية مضاعفة 
 .الموظفين

 ,Charoensapوأخيراً، كان هدف دراسة 
Virakul, Senasu and Ayman (2019) 

هو استكشاف العلاقة بين القيادة الأخلاقية 
فاعليّة والاتجاهات الوظيفيّة. والعدالة الت

المشاركون بالدراسة هم الموظفون الذين درسوا 
في برنامج ماجستير إدارة الأعمال بأربع 
جامعات بتايون، وقد بلغ عدد الاستبانات 

استبانة. كما انتهت  862الخاضعة للتحليل 
الدراسة إلى أنّ للقيادة الأخلاقية تأثيرات قوية 

الوظيفيّة. علاوة على ومباشرة في الاتجاهات 
ذلك، توصلت الدراسة إلى أنّ العدالة التفاعليّة 
ببعديها العدالة الشخصية والمعلوماتية ذات 
علاقة إيجابية بالاتجاهات الوظيفيّة المتمثلة في 
الرضا الوظيفيّ، الالتزام العاطفي للمنظمة، 
والالتزام العاطفي للرئيس المباشر. أيضاً، أكدت 

راسة أنّ العدالة المعلوماتية لها دور نتائج هذه الد
الوسيط جزئياً بين القيادة الأخلاقية والرضا 
الوظيفيّ والالتزام العاطفي للرئيس المباشر لكن 
لم يكن لها الدور ذاته بين القيادة الأخلاقية 

 والالتزام العاطفي للمنظمة.
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الثقة التنظيميّة كوسيط لعلاقة العدالة 
 ت الوظيفيّةالتنظيميّة بالاتجاها

لفهم دور الثقة التنظيميّة كوسيط لعلاقة العدالة 
التنظيميّة بالاتجاهات الوظيفيّة فيمكن تبني 
نظرية التبادل الاجتماعي التي تتلخص في أنّ 
العدالة تساهم في تنمية الثقة في المنظمة، وذلك 
لأنّ المنظمة تتحكم دائماً في المكافآت التي 

وزيع النتائج )على سبيل يثمّنها الموظفون، وفي ت
المثال المكافآت والموارد(، وتنفيذ إجراءات هذا 
التوزيع. فعندما يرى الموظفون أنّ هذه النتائج 
والإجراءات عادلة، فمن المحتمل أن يكون لديهم 
تصورات إيجابية تتضمن أنّ منظماتهم تقدر 
مساهماتهم وجهودهم، وبالتالي يطوّرن مستويات 

ي وفاء المنظمة بالتزاماتها في عالية من الثقة ف
المستقبل، وستقود هذه الثقة بالنوايا المستقبلية 
الموظفين إلى الاستجابة الجيّدة وتكوين اتجاهات 

 .(Jiang et al., 2017)ومواقف إيجابيّة 
 Hopkinsعلى سبيل المثال، ركّزت دراسة 

and Weathington (2006)  على العلاقة
زيعيّة، والعدالة بين تصورات العدالة التو 

الإجرائيّة، والثقة، وثلاثة من الاتجاهات 
الوظيفيّة )الالتزام التنظيميّ، والرضا التنظيميّ، 
والنية لترك العمل( لدى الموظفين الذين لم 
يشملهم التسريح من الوظيفة، في إحدى 
الشركات الأمريكية. اعتمدت الدراسة على 

انات، وكان الاستبيان الالكتروني كأداة لجمع البي
موظفاً. أظهرت  184عدد المشاركين بالدراسة 

النتائج أنّ ب عدي العدالة التنظيميّة )التوزيعيّة 
والإجرائيّة( يرتبطان بعلاقة إيجابية مع الالتزام 
العاطفي، والرضا الوظيفيّ، الثقة التنظيميّة، 

وبعلاقة سلبية مع النية لترك العمل، كما أنّ هذه 
وجود علاقة بين ب عدي العدالة النتائج لم تثبت 

. كذلك، توصلت ي التنظيميّة والالتزام الاستمرار 
الدراسة إلى أنّ الثقة تتوسط جزئياً العلاقة بين 
العدالة التوزيعيّة والرضا التنظيميّ والالتزام 
العاطفيّ. بالإضافة إلى ذلك، الثقة تتوسط 

 العلاقة بين العدالة الإجرائيّة والنية لترك العمل.
 Aryee, Budhwar andكذلك، سعت دراسة 

Chen (2002)  إلى اختبار أثر ب عديّ الثقة
)الثقة في المشرف والمنظمة( كوسيط للعلاقة 

الموظفين. بين العدالة التنظيميّة واتجاهات 
موظفاً  179أجريت هذه الدراسة على عينة من 

 .في إحدى مؤسسات القطاع العام في الهند
أنّه بينما الأبعاد الثلاثة  وتوصلت الدراسة إلى

للعدالة التنظيميّة )التوزيعيّة والإجرائيّة 
والتفاعليّة( كانت مرتبطة بالثقة في المنظمة، إلا 
أنّ ب عد العدالة التفاعليّة هو الب عد الوحيد المرتبط 

عن بالثقة في المشرف. كما كشفت النتائج كذلك 
ة بين أنّ الثقة في المنظمة تتوسط جزئيّاً العلاق

العدالة التوزيعيّة والعدالة الإجرائيّة والاتجاهات 
الوظيفيّة )الرضا الوظيفيّ، النية للدوران 
الوظيفيّ، والالتزام التنظيميّ(، لكنّها كانت 
وسيطاً كليّاً للعلاقة بين العدالة التفاعليّة 

 والاتجاهات الوظيفيّة.
 التعليق على الدراسات السابقة

يّة من الدراسات التي تتناول تخلو الأدبيات العرب
علاقة العدالة التنظيميّة بالاتجاهات الوظيفيّة، 
مع العلم بأنّ الدراسات المتوفرة تركز على 
علاقة العدالة التنظيميّة بأحد جوانب الاتجاهات 
الوظيفيّة دون بقية الجوانب الأخرى. فمثلًا، 
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هنالك العديد من الدراسات العربيّة التي اهتمت 
ر العلاقة بين العدالة التنظيميّة والالتزام باختبا

(، أو الرضا 2016عبدالفتاح، التنظيميّ )
(، أو الثقة التنظيميّة 2015الوظيفيّ )حمدي، 

(، أو ترك العمل/التسرب 2017، دراوشة)
(، أو غيرها دون أن 2018الوظيفيّ )المطيري، 

تختبر أثر العدالة التنظيميّة بأبعادها الثلاثة 
على بعدين أو أكثر من الاتجاهات الرئيسة 

حسب -الوظيفيّة. هذا إلى جانب أنّه لا توجد
أي دراسة تطبيقيّة تحقق في  -علم الباحث

علاقة العدالة التنظيميّة بالاتجاهات الوظيفيّة 
لأعضاء هيئة التدريس في الجامعات السعوديّة 
هذا فضلًا عن دراسة أثر الثقة التنظيميّة كمتغيّرٍ 

 هذه المتغيّرات التنظيميّة.وسيط بين 
ما هو أبعد من ذلك، وفي سياق تأثير المتغيرات 
الوسيطة، أنّ الدراسات السابقة غير العربيّة 
المتوفرة ركّزت على دور الثقة في بيئة العمل 
كمتغيّر وسيط بين العدالة بأبعادها المختلفة، من 
جهة، والاتجاهات الوظيفيّة )الالتزام التنظيميّ، 

من جهة، دونأن تختبر هذه ا التنظيميّ(، والرض
العلاقات في منظمات أكاديمية، من جهة 

. وفي المقابل، الدراسات العربيّة غفلت أخرى 
بشكلٍ لافت عن دراسة المتغيرات التنظيميّة التي 
قد تلعب دوراً وسيطاً وبخاصة بين العدالة 

 التنظيميّة والاتجاهات الوظيفيّة.
راسات السابقة التي تم وعليه، فإنّ نتائج الد

استعراضها آنفاً تؤكد على وجود حاجةٍ ماسةٍ 
إلى مزيد من إيضاح العلاقة بين العدالة 
التنظيميّة والاتجاهات الوظيفيّة والثقة التنظيميّة، 
وبخاصة في مجال العمل الأكاديميّ. وهذا بدوره 

يعزز من أهميّة الدراسة الحاليّة في ظل ندرة 
ة الحديثة التي تتناول الدراسات الدراسات العربيّ 

التنظيميّة في مؤسسات التعليم العالي، كما أنّه 
ة شموليّ يكشف  عما تتميز به هذه الدراسة من 

تأخذ في إنّها حيث مقارنة بالدراسات السابقة 
العدالة التنظيميّة والاتجاهات الوظيفيّة اعتبارها 

والثقة التنظيميّة في دراسة واحدة. لذلك، سعت 
ذه الدراسة لسد هذه الفجوة المعرفيّة ودعم ه

 الجهود البحثيّة في هذا المجال الحيويّ.
 المحور الثالث: منهجية الدراسة

 منهج الدراسة
لتحقيق أهداف الدراسة الحاليّة، فقد تم استخدام 

يركز على الذي  التحليلي، الوصفي المنهج
، وصف الظاهرة محل الدراسة، وتحليل أبعادها

صائصها، وتفسير علاقاتها المختلفة وتحديد خ
بهدف الوصول إلى نتائج يمكن تعميمها على 
مجتمع الدراسة. ولذلك، اعتمدت هذه الدراسة 

البيانات  لجمع أسلوبين أساسيين على استخدام
 لوصف الظاهرة وتحليلها، اللازمة والمعلومات

 :التالي النحو على وذلك
 بي(:المكت الثانوية )المسح المصادر -أولاً 

النظرية للعدالة التنظيميّة  الأدبيات مراجعة
 والاتجاهات الوظيفيّة والثقة التنظيميّة.

: الأولية )الدراسة الميدانية( المصادر -ثانيًا
تم جمعها من أفراد  التي والمعلومات البيانات

 المستخدمة وذلك من خلال الأداة  الدراسة، عينة
 لجمع البيانات )الاستبانة(.
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 وعينة الدراسةمجتمع 
أعضاء هيئة جميع  منمجتمع الدراسة  يتألف

   في الجامعات الحكوميّة السعوديّة التدريس 
عضواً  69712جامعة(، ويبلغ عددهم  28)

(. على الجانب 2021)وزارة التعليم السعوديّ، 
 تم اختيارالآخر، وحسب إمكانيات الباحث، فقد 

تمثل  وهي جامعات سعوديّة حكوميّة عشوائيّاً  7
من إجمالي الجامعات  %25ما نسبته 

الحكوميّة. يعمل بهذه الجامعات السبعة 
غير سعوديّ،  8610سعوديّاً و 20282

من إجمالي أعداد  %41.4ويمثّلون ما نسبته 
أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الحكوميّة 

يقدم  تفصيلًا لأعداد  1السعوديّة. الجدول 
معات المختارة أعضاء هيئة التدريس في الجا

 لتطبيق الدراسة.

 

 : عينة الدراسة وفقاً للجامعة والجنسية1جدول 

 الجامعة م
 

 الجنسية
النسبة  المجموع

 غير سعودي سعودي المئوية
 17.3 5008 1446 3562 جامعة أم القرى  1
 25.0 7211 1460 5751 جامعة الملك سعود 2
 25.6 7382 1741 5641 جامعة الملك عبدالعزيز 3
 11.4 3289 1391 1898 جامعة طيبة 4
 9.7 2812 1100 1712 جامعة الطائف 5
 5.3 1530 735 795 جامعة نجران 6
 5.7 1660 737 923 جامعة شقراء 7

 %100 28892 8610 20282 الإجمالي
 (2021) السعودي المصدر: وزارة التعليم. 

 

 Krejcieلما أشار إليه  اً من جانبٍ آخر، ووفق
and Morgan (1970)  فإنّ الحد الأدنى

، وهذا 30000للعينة من أي مجتمع يبلغ عدده 
 379ينطبق على الدراسة الحاليّة، لا يقل عن 

استبانة على  490قد تمَّ توزيع مفردة. لذلك، ف
، أعضاء هيئة التدريس في الجامعات المختارة

. وقد كان العائد جامعةاستبانة لكل  70بمعدل 
معدل  ذا يعني أنّ وه تبانة،اس 348منها 

. في هذا الصدد، يرى %71 ستجابةلاا

Babbie (1973)  أنّ معدل الاستجابة الذي لا
وبعد فحص يعدُّ جيد جداً.  %70يقل عن 
استبانة  34فقد تم استبعاد  هابياناتو  الاستبانات

، وبذلك فقد للتحليل الاحصائيّ  العدم صلاحيته
حليل الإحصائيّ بلغ عدد الاستبانات الصالحة للت

استبانة من مجموع الاستبانات  314
 . المسترجعة
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 حدود الدراسة
ركزت هذه الدراسة على  الحدود الموضوعية:

أثر العدالة التنظيميّة في الاتجاهات بيان 
الوظيفيّة ودور الثقة التنظيميّة كمتغيّر وسيط 

 .لهذه العلاقة
طبقت هذه الدراسة على جميع  الحدود البشرية:

عضاء هيئة التدريس، ذكوراً وإناثاً، ممن أ 
يشغلون وظيفة )معيد، محاضر، أستاذ مساعد، 
أستاذ مشارك، واستاذ( في الجامعات الحكوميّة 

 السعوديّة.
 الدراسة اقتصر تطبيق هذه الحدود المكانية:

السعودية التالية:  في الحكوميّة الجامعات على
امعة ج، زعبد العزيجامعة الملك ، جامعة شقراء

، جامعة طيبة، جامعة الملك سعود، الطائف
 .جامعة أم القرى ، و جامعة نجران

 الدراسة هذه بيانات جمع تم الحدود الزمانية:
خلال الفصل الدراسي الأول من العام الجامعيّ 

 هـ.1441/1442
 أدوات جمع البيانات

تم استخدام الاستبانة كأداة لجمع البيانات، وقد 
 ن، هما كالتالي:تكونت من قسمين اثني

يتعلق بالبيانات الشخصية  القسم الأول:
للمشاركين بالدراسة كالجنس، الجنسيّة، الفئة 
العمريّة، الرتبة الأكاديميّة، وجهة العمل 

 )الجامعة(.
يحتوي هذا القسم على المقاييس  القسم الثاني:

المستخدمة لقياس المتغيرات الأساسيّة للدراسة 
 القسم على ثلاثة محاور:الحاليّة، ويشتمل هذا 

المحور الأول: استخدمت الدراسة الحاليّة 
 Alkhadher andالمقياس الذي طوّره 

Gadelrab (2016) 17، وقد بلغ عدد فقراته 
عبارة تقيس الأبعاد المختلفة للعدالة التنظيميّة، 
علماً بأنّ الإجابة المخصصة لهذه العبارات 

)موافق  مصممة وفقاً لمقياس ليكرت الخماسيّ 
تماماً، موافق، موافق إلى حدٍ ما، غير موافق، 
غير موافق على الإطلاق(. وقد كانت الأوزان 

( 1، 2، 3، 4، 5الرقميّة للاستجابة عليها )
 على التوالي.

 12على  لمحور: يشتمل هذا امحور الثانيال
البعد الأول من الاتجاهات عبارة تقيس 

قياس المستخدم المالالتزام التنظيميّ. الوظيفيّة، 
للالتزام التنظيميّ يمثّل  نسخة مختصرة للمقياس 

 Allen and Meyer (1990)صممه الذي 
الذي  Meyer et al. (1993)لاحقاً  طوّرهو 

وقد تم استخدام عبارة.  18يتضمن في الأصل 
مقياس ليكرت الخماسيّ )موافق بشدة، موافق، 
موافق إلى حد ما، غير موافق، غير موافق 

الأوزان الرقميّة لكل استجابة ، علماً بأنّ بشدة(
، 4، 5)من فقرات هذا المقياس على كل فقرة 

 ( على التوالي.1، 2، 3
المحور الثالث: ويشتمل هذا المحور على ست 
عبارات تقيس مدى رضا المشاركين بالدراسة 
عن عدد من الجوانب الوظيفيّة في بيئة العمل 

ني من )الرضا الوظيفيّ(، أو البعد الثا
الاتجاهات الوظيفيّة. وقد تم استخدام المقياس 

 Chen, Chang and Yehالذي وضعه 
وفق مقياس ليكرت الخماسيّ )راضٍ  (2004)

تماما، راضٍ، راضٍ إلى حدٍ ما، غير راضٍ، 
غير راضٍ على الإطلاق(. وقد كانت الأوزان 
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( على 1، 2، 3، 4، 5الرقميّة لكل استجابة )
 التوالي.

لرابع: تبنت الدراسة الحاليّة مقياس الثقة المحور ا
 Cook and Wallالتنظيميّة الذي وضعه 

عبارة تقيس  12، وقد بلغ عدد فقراته (1980)
مدى ثقة الأفراد في رؤسائهم المباشرين، وزملاء 
العمل، وإدارة المنظمة، علماً بأنّ الإجابة 
المخصصة لهذه العبارات مصممة وفقاً لمقياس 

سيّ )موافق تماماً، موافق، موافق ليكرت الخما
إلى حدٍ ما، غير موافق، غير موافق على 
الإطلاق(. وقد كانت الأوزان الرقميّة للاستجابة 

( على 1، 2، 3، 4، 5عن هذه الفقرات )
 التوالي.

 صدق أداة جمع البيانات وثباتها
وضوح والتأكد من لقياس صدق الاستبانة 

تم عرض د فقللمستجيب،  فقراتها، ومفرداتها
هيئة  أعضاءمن مين محكّ  سبعةالاستبانة على 

تدريس في جامعة الطائف في تخصصات 
. وبناءً ، وعلم النفسالإحصاءمختلفة كالإدارة، و 
تم إجراء فقد  مينالمحكّ هؤلاء على ملاحظات 

عدد من التعديلات مما ساهم في تطوير 
. مقترحاتهمملاحظاتهم و لاستبانة في ضوء ا

من ثبات الأداة، فقد تم استخراج  كذلك، وللتأكد
 Cronbachقيمة معامل الثبات كرونباخ ألفا 

Alpha  لكل المقاييس المستخدمة، وكانت
 :2النتائج على النحو المبيّن في الجدول 

 

 : نتائج اختبار ثبات المقاييس المستخدمة في الدراسة الحاليّة ومتوسطاتها وانحرافاتها المعياريّة2الجدول 
 بات المقياسدرجة ث

 )نتائج اختبار كرونباخ ألفا(
الانحراف 
 المعياري 

المتوسط 
 المقياس عدد العبارات الحسابي

 العدالة التنظيميّة 17 3.27 .77 0.924
 الالتزام التنظيميّ  12 3.58 .82 0.905
 الرضا الوظيفيّ  6 3.31 .83 0.818
 الثقة التنظيميّة 12 3.67 .84 0.934

 

أنّ جميع قيم معامل  2ول يتضح من الجد
الحد الأدنى الثبات للمقاييس المستخدمة تتجاوز 

 0.70المقبول في الدراسات الإنسانية، 
، حيث تراوحت هذه  (Field, 2017)فأكثر

، وهي قيم مرتفعة (0.93)و (0.82)القيم بين 
وتؤكد على ثبات الاستبانة وصلاحيتها لتحقيق 

 أهداف الدراسة.
 
 

 الإحصائي للبياناتأساليب التحليل 
 على بعض الطرق  بالاعتماد البيانات تم تحليل

 SPSSبرنامج  باستخدام الإحصائية
(Version 26)وهي كالتالي ،: 

المتوسط الحسابيّ والانحراف المعياريّ  -
)الإحصاء الوصفي( للمتغيرات الديموغرافيّة 

  والتنظيميّة.
المتوسط الحسابيّ والانحراف المعياريّ  -

لعدالة التنظيميّة، والاتجاهات لعبارات ا
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الوظيفيّة )الالتزام التنظيميّ والرضا 
الوظيفيّ(، والثقة التنظيميّة، علماً بأنّه سيتم 
تفسير النتائج بالاعتماد على المتوسط 
الحسابيّ حيث تم تقسيم مستويات كل متغيّر 

إلى خمسة مستويات مختلفة، وقد تم التعامل 
الجدول التالي معها على النحو المبيّن في 

 (:3)جدول 

 

 : المعيار الإحصائيّ لتحديد مستويات المتغيّرات الرئيسة للدراسة3جدول 
 المستوى  المتوسط الحسابيّ  م
 متدنٍ جداً  1.80أقل من  – 1.00من  1
 متدني 2.60أقل من  – 1.81من  2
 متوسط 3.40أقل من  – 2.61من  3
 مرتفع 4.20أقل من  – 3.41من  4
 مرتفع جداً  5.00 – 4.21من  5

 

 Correlationاختبار معامل الارتباط -
Coefficient .بين متغيرات الدراسة 

 Mann-Whitney)ويتني -اختباريّ مان -
H) واليس -وكروسكال(Kruskal-Wallis 
H)  ياتمستو لقياس مدى وجود فروق في 

الرضا ، الالتزام التنظيميّ ، العدالة التنظيميّة
وفقاً للمتغيرات  التنظيميّةالثقة ، و الوظيفيّ 

الديموغرافيّة والتنظيميّة، وقد تم استخدام 
هذين الاختبارين اللامعلمين لعدم تبعية هذه 
المتغيرات للتوزيع الطبيعي وفق نتائج 

سميرنوف  - اختبار كولموجروف
((Kolmogorov-Smirnov test 

 Shapiro-Wilkولك )-واختبار شابيرو
test.) 

دار الموضحة في الشكل بناء نماذج الانح -
لقياس أثر العدالة  (Hayes, 2017)أدناه 

التنظيميّة في الاتجاهات الوظيفيّة كل على 
حدا في ظل وجود متغير الثقة التنظيميّة 

 كمتغير وسيط.

 : نموذج أثر المتغير المستقل على المتغير التابع في وجود متغير وسيط1شكل 

- 

             M 
Mediator variable

              X 
Independent variable

             Y 
Dependent variable

a b

c 

 
 المعادلتين التاليتين:م الاعتماد على ساب هذا النموذج فقد تولح

1  MM i aX e   
2 YY i c X bM e   
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تم استخدام فقد ولتقدير معالم النموذجين أعلاه، 
 Hayesالذي طوّره  Processبرنامج 
 SPSSويعمل من خلال برنامج  (2017)

 لتحليل التوسيط.
 لتحليل الإحصائيّ للبياناتالمحور الرابع: ا

لعينة التنظيميّة و  ةالخصائص الديموغرافيّ أولًا: 
 الدراسة

التوزيع التكراري لأفراد الدراسة  3يوضح الجدول 
والتنظيميّة، كما أنّه  ةلديموغرافيّ وفق المتغيرات ا

فراد عينة ة لأللخصائص الديموغرافيّ  يقدّم  وصفاً 
لدراسة شملت عينة الدراسة، ويتبيّن  منه أنّ ا

عضو هيئة التدريس بسبع جامعات  314
جامعة ، جامعة شقراءسعوديّة حكوميّة، هي: 

جامعة ، جامعة الطائف، زعبد العزيالملك 
، جامعة نجران، جامعة طيبة، الملك سعود

. وقد تراوحت نسبة أفراد عينة جامعة أم القرى و 
الدراسة في هذه الجامعات ما بين الأقل 

، (27عددهم )أم القرى  في جامعة (8.6%)
عددهم )في جامعة الطائف  (%22.6)والأعلى 

نسبة . كما يتضح من الجدول أيضاً أنّ (71
مشاركة الذكور كانت أعلى مقارنة بالإناث، 

على التوالي.  (%34.4)في مقابل  (65.6%)
عضو هيئة تدريس  165كذلك، شملت العينة 

عضو هيئة  146و (%52.5)سعوديّاً بنسبة 
 (.%46.5)س غير سعوديّ بنسبة تدري

أنّ  4وفيما يتعلق بالوظيفة، يظهر من الجدول 
 معظم أفراد العينة ممن يشغلون وظيفة أستاذ

من أفراد  (%57.3)مساعد ويمثلون ما نسبته 
العينة، يليهم الذين يشغلون وظيفة محاضر 

، ثم من يشغلون وظيفة استاذ (%17.2)بنسبة 

و  (%13.7)مشارك ومعيد واستاذ بنسبة 
، على التوالي. وأخيراً، (%5.4)و (6.4%)

بلغت نسبة أفراد عينة الدراسة الذين تتراوح 
عاماً  40إلى أقل من  30أعمارهم ما بين 

، يليهم أفراد عينة الدراسة الذين (38.8%)
عاماً بنسبة  50إلى أقل من  40تتراوح ما بين 

 50، ثم الذين يبلغون من العمر (35.7%)
أنّ (، وهذا يعني %18.5)أكثر بنسبة  عاماً أو

إلى  30أغلب أفراد العينة تتراوح أعمارهم بين 
حيث بلغت نسبتهم عاماً  50أقل من 

(74.5%). 
 

الإجابة على أسئلة الدراسة وتحليل  ثانياً: نتائج
 فروضها

العدالة  ياتمستو السؤال الأول: ما هي 
والاتجاهات الوظيفيّة، والثقة  ،التنظيميّة

ظيميّة في الجامعات الحكوميّة السعوديّة التن
 أعضاء هيئة التدريس بها؟سب وجهة نظر ح

المتوسط  م حسابهذا السؤال فقد تللإجابة على 
للعبارات التي  والانحراف المعياريّ  الحسابيّ 

يات المتغيرات التنظيميّة الواردة تقيس مستو 
 بالسؤال، وكانت النتائج على النحو الآتي:

 لتنظيميّةالعدالة اأ( 
يوضح بالتفصيل المتوسط الحسابيّ  5الجدول 

والانحراف المعياريّ للعبارات التي تقيس 
مستويات العدالة التنظيميّة في الجامعات 
السعودية قيد الدراسة حسب وجهة نظر أعضاء 

 هيئة التدريس بها.
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 : خصائص أفراد عينة الدراسة4جدول 
 المئويّة النسبة التكرار المتغير/فئات المتغير

 الجامعة
 18.5 58 جامعة شقراء

 16.5 52 جامعة الملك عبدالعزيز
 22.6 71 جامعة الطائف

 10.2 32 جامعة الملك سعود
 13.4 42 جامعة طيبة
 10.2 32 جامعة نجران

 8.6 27 جامعة أم القرى 
 جنسال

 65.6 206 ذكر
 34.4 108 أنثى

 الجنسية
 52.5 165 سعودي

 46.5 146 غير سعودي
 1.00 3 لم يحدد
 %100 314 المجموع

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 المئويّة النسبة التكرار المتغير/فئات المتغير
 الوظيفة

 6.4 20 معيد
 17.2 54 محاضر

 57.3 180 استاذ مساعد
 13.7 43 استاذ مشارك

 5.4 17 استاذ
 العمر

 7.0 22 عاماً  30أقل من 
 38.8 122 عاماً  40إلى أقل من  30من 
 35.7 112 عاماً  50إلى أقل من  40من 

 18.5 58 عاماً فأكثر 50من 
 %100 314 المجموع
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 مستويات العدالة التنظيميّةللعبارات التي تقيس  والانحراف المعياريّ  وسط الحسابيّ متال: 5 جدول

البُعد 
 الفرعي

المتوسط  العبارة م
 الحسابيّ 

الانحراف 
 المعياري 

 المستوى  الترتيب

 
العدالة 

 التوزيعيّة

 متوسط 2 1.25 3.12 راتبي يلائم الجهد الذي أبذله. 1
 متوسط 4 1.15 3.03 البدلات التي أتلقاها مناسبة لمسؤولياتي 2
 متوسط 3 1.15 3.07 البدلات التي أتلقاها مناسبة لعدد الساعات التي أعملها 3
لصعوبات والمخاطر التي أواجهها البدلات التي أتلقاها مناسبة ل 4

 في العمل
 متوسط 1 1.10 3.19

البدلات التي أتلقاها مناسبة لمستوى ضغوط العمل التي  5
 أواجهها

 متوسط 5 1.18 2.82

 متوسط 1.02 3.05 المتوسط العام للعدالة التوزيعيّة
العدالة 
 الإجرائيّة

 متوسط 3 1.16 2.87 لديّ الحق في الطعن في أي قرار يؤثر عليّ سلبياً  1
 متوسط 4 1.10 2.78 أتيحت لي الفرصة للتأثير على أي قرار متعلق بي قبل اتخاذه 2
 متوسط 1 1.06 3.01 القرارات والإجراءات التي تتخذ مبنية على معلومات دقيقة 3
 متوسط 2 1.15 2.98 القرارات والإجراءات تطبق دون تحيز 4

 متوسط 0.90 2.91 رائيّةالمتوسط العام للعدالة الإج
 

العدالة 
 التعامليّة

 مرتفع 3 1.13 3.86 رئيسي المباشر يقدر ما أبذله من جهد 1
 مرتفع 1 1.03 4.14 رئيسي المباشر يعاملني بطريقة مهذبة 2
 مرتفع 2 1.09 4.01 رئيسي المباشر يعاملني بأمانة 3
 مرتفع 4 1.23 3.52 رئيسي المباشر لا يفضّل شخصاً على آخر 4

 مرتفع 1.00 3.88 المتوسط العام للعدالة التعامليّة
البُعد 

 الفرعي
المتوسط  العبارة م

 الحسابيّ 
الانحراف 
 المعياري 

 المستوى  الترتيب

 
العدالة 

 المعلوماتيّة

 متوسط 2 1.17 3.25 التوضيحات المتعلقة بالإجراءات تصلني في الوقت المناسب 1
إلى المعلومات المتعلقة بعمله  يمكن لأي موظف الوصول 2

 بسهولة
 متوسط 4 1.24 3.17

 متوسط 3 1.20 3.22 المعلومات المتعلقة بالعمل متاحة لجميع الموظفين 3
 مرتفع 1 1.14 3.56 رئيسي المباشر يبرر القرارات المتعلقة بعملي 4

 متوسط 1.02 3.30 المتوسط العام للعدالة المعلوماتية
 متوسط 0.77 3.27 يّةالعدالة التنظيم
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أنّ مستوى العدالة  5يتضح  من الجدول 
الجامعات السعوديّة قيد الدراسة، في التنظيميّة 

من وجهة نظر هيئتها التدريسيّة، كان بشكلٍ عام 
متوسطاً، حيث بلغت قيمة المتوسط الحسابيّ 

(. كما 0.77(، وبانحراف معياريّ )3.27العام )
بذات الجدول على أنّ دلت النتائج الواردة 

العدالة التعامليّة قد احتلت المرتبة الأولى من 
حيث المتوسط الحسابيّ، بمتوسط حسابي 

(، تلتها العدالة 1.00( وانحراف معياريّ )3.88)
( وانحراف 3.30المعلوماتيّة بمتوسط حسابي )

(، في حين جاءت العدالة 1.02معياريّ )
توسط حسابي التوزيعيّة والعدالة الإجرائيّة بم

( 1.02( وانحراف معياريّ )2.91( و )3.05)
( في المرتبة الثالثة والرابعة على 0.90و )

 التوالي.
هذه النتائج تؤكد، بشكلٍ عام، على انخفاض 
مستوى العدالة التنظيميّة بهذه الجامعات، وذلك 
استناداً لوجهة نظر أعضاء الهيئة التدريسيّة بها، 

دالة التنظيميّة حيث كانت كل مستويات الع
بدرجة متوسطة فيما عدا العدالة التعامليّة التي 
كانت بدرجة مرتفعة. وهذا يدل على أنّ أعضاء 
هيئة التدريس يشعرون بعدالة وجودة المعاملة 
المتمثلة في الاحترام، والتقدير، والاهتمام 
المستمر الذي يحصلون عليها من رؤسائهم في 

ذات الوقت  الجامعات السعودية، لكنّهم في
يقيّمون العدالة التوزيعيّة والإجرائيّة والمعلوماتيّة 
بدرجةٍ أقل مما يلمح إلى انخفاض اهتمام هذه 
الجامعات بأبعاد العدالة التنظيميّة الأخيرة. ومع 
ذلك ينبغي التذكير بما نبّه عليه حمدي 

( من خطورة إدراك الأساتذة المنخفض 2015)

العدالة الإجرائيّة،  للعدالة التنظيميّة، وبخاصة
 وما قد ينتج  عنها من انعكاسات سلبيّة عليهم.

بالرغم من تفرّد الدراسة الحاليّة بتأكيدها على أنّ 
العدالة التعامليّة في البيئة الأكاديميّة السعوديّة 
تتسم بمستوى مرتفع، إلا أنّ النتائج الموضحة 

من الدراسات عدد أعلاه تأتي منسجمة مع 
لى سبيل المثال دراسة المطيري السابقة، ع

(، 2017(، دراوشة )2014(، الهيتي )2018)
 Judge and(، و2013شطناوي والعقلة )
Colquitt (2004) ،هي داعمةٌ  فضلًا عن ذلك

من أنّ مستوى العدالة  نتائجهالها ومؤكدة ل
التنظيميّة في بعض الجامعات السعوديّة، 

متوسطاً في ان كواليمنيّة، والأردنيّة، والأمريكيّة 
لكنّها في ذات الوقت تختلف . أحسن الأحوال

( التي 2017عن دراسة القصير وعليمات )
انتهت إلى أنّ مستوى العدالة التنظيميّة في عدد 
من الجامعات الأردنيّة كان مرتفعاً. ومع ذلك، 
يظل مستوى العدالة التنظيميّة في بيئة العمل 

بيئة العمل الأكاديميّ السعوديّ أفضل مقارنة ب
في الكليات الكويتيّة التي تتسم بضعف معايير 
العدالة التنظيميّة بأبعادها الثلاثة )التوزيعيّة، 

 (.2016الإجرائيّة، والتفاعليّة( )العلي ومتلع، 
 ب( مستوى الالتزام التنظيميّ 

نتائج المتوسط الحسابيّ  6يعرض الجدول 
والانحراف المعياريّ للعبارات التي تقيس 

الجامعات في ويات الالتزام التنظيميّ مست
أعضاء هيئة  يرى  السعودية المدروسة حسب

 التدريس بها.
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 : المتوسط الحسابيّ والانحراف المعياريّ للعبارات التي تقيس مستويات الالتزام التنظيميّ 6جدول 
المتوسط  العبارة م

 الحسابيّ 
الانحراف 
 المعياريّ 

 المستوى  الترتيب

 مرتفع 2 1.13 3.93 بالانتماء لهذه الجامعة لديّ شعور قوي  1
 مرتفع 3 1.15 3.89 هذه الجامعة تستحق ولائي لها 2
 مرتفع 7 1.26 3.58 أنا أشعر فعلًا بأنّ مشاكل هذه الجامعة هي مشاكلي الشخصية 3
 مرتفع 4 1.15 3.81 أشعر بارتباط عاطفي بهذه الجامعة 4
 مرتفع 1 0.96 4.02 مسألة ضرورة ورغبة شخصية حتى الآن، البقاء بعملي الحالي هو 5
سيكون صعباً جداً عليّ ترك العمل بالجامعة، حتى لو توفرت  6

 الرغبة بذلك
 مرتفع 8 1.27 3.46

إذا ما قررت الآن ترك العمل بهذه الجامعة فإنّ ذلك سيسبب لي  7
 الكثير من المشاكل في حياتي

 متوسط 10 1.17 3.32

د قليل جداً من الفرص الوظيفيّة في حال تركي أشعر أن لديّ عد 8
 لوظيفتي بالجامعة

 متوسط 12 1.26 2.89

 مرتفع 6 1.09 3.62 أشعر بأنه من الواجب عليّ البقاء في عملي الحالي 9
 متوسط 11 1.27 3.23 سأشعر بالذنب إذا ما تركت العمل بهذه الجامعة الآن 10
لديّ شعورٌ بالالتزام نحو زملاء لن أترك العمل بالجامعة الآن لأنّ  11

 العمل
 مرتفع 9 1.21 3.44

 مرتفع 5 1.15 3.72 أنا مدين بالفضل بصورة كبيرة لهذه الجامعة 12
 مرتفع 0.82 3.57 الالتزام التنظيميّ 

 
أنّ قيم  6يتبيّن من النتائج الموضحة بالجدول 

المتوسط الحسابيّ للعبارات التي تقيس الالتزام 
تتراوح بين المتوسط والمرتفع حيث التنظيميّ 

( بانحراف 2.89جاء أقل متوسط حسابي )
لديّ عدد قليل  أشعر أنّ ( لعبارة "1.26معياري )

جداً من الفرص الوظيفيّة في حال تركي 
( بانحراف معياريّ 4.02" و)لوظيفتي بالجامعة

حتى الآن، البقاء بعملي الحالي ( لعبارة "0.96)
". وإجمالًا، شخصيةهو مسألة ضرورة ورغبة 

( 3.57تشير قيمة المتوسط الحسابيّ العام )
( إلى أنّ مستوى 0.82بانحراف معياريّ )

الالتزام التنظيميّ في الجامعات السعودية حسب 
وجهة نظر هيئتها التدريسيّة كان مرتفعاً بشكلٍ 

 جليّ.
الأمر اللافت أّنه على الرغم من أنّ مستوى 

الجامعات لم يكن  العدالة التنظيميّة في هذه
مرتفعاً، إلا أنّ النتائج آنفة الذكر تؤكد على أنّ 
أعضاء هيئة التدريس بهذه الجامعات يملكون 
التزاماً عالياً وانتماءً مرتفعاً نحو هذه الجامعات، 
ولذلك من غير المتوقع انتقالهم إلى مجالاتٍ 
وبيئة عملٍ أخرى في المستقبل القريب، وذلك 

ائج. على أي حال، تتفق على ضوء هذه النت
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هذه النتائج مع ما انتهى إليه كل من القصير 
( 2019( وأبو شقر وجبران )2017وعليمات )

من أنّ مستوى الالتزام التنظيميّ كان مرتفعاً في 
 البيئة الأكاديميّة العربيّة.

 ج( مستوى الرضا الوظيفيّ 
 الحسابيّ نتائج المتوسط  7يلخص الجدول 
للعبارات التي تقيس مستوى  يّ والانحراف المعيار 

الرضا الوظيفيّ في الجامعات السعوديّة 
المدروسة وفقاً لرأي أعضاء الهيئة التدريسيّة 

فإنّ مستوى نتائج بها. وكما يظهر من هذه ال
الرضا الوظيفيّ في هذه الجامعات بشكلٍ عام لم 

( بانحراف 3.31يكن مرتفعاً، حيث لم يتجاوز )
ذلك فقد بلغ الرضا عن (، ومع 0.82معياريّ )

العلاقة مع الزملاء والرؤساء في العمل مستوى 
مرتفعاً حيث تراوح المتوسط الحسابي بين 

( 1.13( وبانحراف معياريّ )3.56( و)3.67)
(، على التوالي. أيضاً، لم يتجاوز رضا 1.21و)

هؤلاء الأعضاء عن الأجر ومقدار الاعتراف 
وسط حسابيّ بعملهم الجيّد المستوى المتوسط بمت

( 1.18( بانحراف معياريّ )3.25( و)3.11)
 (، على التوالي.1.11و)

هذه النتائج تتفق مع نتائج دراسة مماثلة 
( حيث انتهت إلى أنّ متوسط 2015)حمدي، 

لأعضاء هيئة التدريس بإحدى  الوظيفيّ  الرضا
 وقريباً  متوسطاً  معدّلاً  كليات جامعة الأغواط بلغ

نّ الدراسة الحاليّة من المنخفض، في حين أ
خلصت إلى أنّ مستوى الرضا الوظيفيّ لذات 
الفئة الوظيفيّة في الجامعات السعوديّة المدروسة 

 كان متوسطاً وقريباً من المرتفع.

  

 مستويات الرضا الوظيفيّ للعبارات التي تقيس  والانحراف المعياريّ  وسط الحسابيّ متال: 7 جدول
المتوسط  العبارة م

 الحسابيّ 
لانحراف ا

 المعياري 
 المستوى  الترتيب

 مرتفع 3 1.01 3.42 درجة التحدي التي توفرها لك وظيفتك 1
 متوسط 6 1.18 2.88 الفرص للترقية في العمل 2
 مرتفع 2 1.21 3.56 علاقتك برئيسك في العمل 3
 مرتفع 1 1.13 3.67 علاقتك بزملائك في العمل 4
 متوسط 5 1.18 3.11 مستوى الأجر الذي توفره لك وظيفتك 5
 متوسط 4 1.11 3.25 مقدار الاعتراف الذي تحصل عليه مقابل العمل الجيد 6

 متوسط 0.82 3.31 الرضا الوظيفيّ 
 

 د( مستوى الثقة التنظيميّة
نتائج المتوسط الحسابيّ  8الجدول يعرض 

والانحراف المعياريّ للعبارات التي تقيس 
امعات السعودية مستويات الثقة التنظيميّة في الج

قيد الدراسة حسب وجهة نظر أعضاء هيئة 
فإنّه ثمة ثقةٌ  8نتائج الجدول التدريس بها. وفقاً ل

عاليةٌ وبدرجةٍ ملحوظةٍ من قبل أعضاء هيئة 
التدريس في الجامعات الحكوميّة السعوديّة نحو 
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الرؤساء والزملاء والمنظمة بشكلٍ عام حيث بلغ 
 (3.67)قة التنظيميّة المتوسط الحسابيّ العام للث

(. جديرٌ بالذكر أنّه 0.84بانحراف معياريّ )
بالرغم من ارتفاع ثقة هؤلاء الأعضاء برؤسائهم 
وزملائهم في العمل، إلا أنّهم يثقون بدرجة 

احتياجات تلبية متوسطة في إدارة الجامعة نحو 
اتخاذ ورغبات منسوبيها، وفي قدرتها على 

 لجامعةقرارات صحيحة تصب في مصلحة ا
( وبانحراف 3.39( و)3.13بمتوسط حسابيّ )

 (، على التوالي. 1.22( و)1.24معياريّ )

وأخيراً، جاءت هذه النتائج متفقة مع نتائج 
الدراسات السابقة، على سبيل المثال دراسة 

، التي (2014)والهيتي  (2017دراوشة )
توصلت إلى أنّ بيئة العمل في الجامعات 

المرتفعة لكنّ الدراسة الحاليّة  العربيّة تتسم بالثقة
تتميّز عنها بأنّها أظهرت انخفاضاً في ثقة 
أعضاء هيئة التدريس في الجامعات السعوديّة 
المدروسة في إدارة هذه الجامعات على اتخاذ 

 القرارات الملائمة وتلبية احتياجات منسوبيها.

 

 مستويات الثقة التنظيميّةلتي تقيس للعبارات ا والانحراف المعياريّ  وسط الحسابيّ متال: 8 جدول
المتوسط  العبارة م

 الحسابيّ 
الانحراف 
 المعياري 

 المستوى  الترتيب

 متوسط 12 1.24 3.13 إن إدارة الجامعة مخلصة في محاولاتها لتلبية وجهة نظر منسوبيها 1
إذا واجهت صعوبات في العمل أعلم أن زملائي في العمل  2

 سيحاولون مساعدتي
 مرتفع 4 1.03 3.81

 مرتفع 1 1.05 4.03 اعتقد أن رئيسي المباشر جدير بالثقة 3
يمكن الوثوق بإدارة الجامعة لاتخاذ قرارات صحيحة تصب في  4

 مصلحة الجامعة
 متوسط 11 1.22 3.39

يمكنني أن أثق في الأفراد الذين أعمل معهم من أجل مد يد  5
 المساعدة لي إذا ما احتجت إليها

 مرتفع 2 0.96 3.88

 مرتفع 3 1.08 3.83 رئيسي المباشر يملك مهارات متعددة تجعله متمكناً من أداء عمله 6
 مرتفع 9 1.16 3.52 اعتقد أنّ إدارة الجامعة تقوم بعملٍ فعال 7
 مرتفع 8 1.03 3.71 يمكن الاعتماد على معظم زملائي في العمل 8
لكافية لإدارة مواقف لديّ الثقة في أنّ رئيسي المباشر يملك القدرة ا 9

 وظروف العمل بحكمة واقتدار
 مرتفع 5 1.14 3.80

أشعر بثقة تامة بأنّ إدارة الجامعة ستحاول دائماً معاملتي بشكلٍ  10
 عادل

 مرتفع 10 1.16 3.43

 مرتفع 6 0.99 3.78 لدي ثقة كاملة في مهارات زملائي في العمل 11
قادر على اتخاذ القرارات لديّ ثقة كاملة في أنّ رئيسي المباشر  12

 السليمة
 مرتفع 7 1.11 3.78

 مرتفع 0.84 3.67 الثقة التنظيميّة
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السؤال الثاني: ما هو أثر الثقة التنظيميّة 
كمتغير وسيط بين العدالة التنظيميّة 
والاتجاهات الوظيفيّة لدى أعضاء هيئة 

 التدريس في الجامعات الحكوميّة السعوديّة؟
السؤال، تم إجراء تحليل معامل للإجابة على هذا 

الارتباط لقياس العلاقة بين المتغيرات الرئيسة 
للدراسة وهي: العدالة التنظيمية، والاتجاهات 
الوظيفية )الالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي(، 
والثقة التنظيمية، ومن ثم تم إجراء اختبار نماذج 
الانحدار لقياس أثر الثقة التنظيميّة كمتغير 

بين العدالة التنظيميّة والاتجاهات  وسيط
الوظيفيّة لدى أعضاء هيئة التدريس في 

 الجامعات الحكوميّة السعوديّة.
بين العدالة الارتباط  نتائج تحليلوقد أسفرت 

الاتجاهات الوظيفية، والثقة و ، التنظيمية
ذات التنظيمية عن وجود علاقات إيجابية قوية 

عند مستوى  بين هذه المتغيراتدلالة إحصائية 

يلاحظ (. كما 9( )انظر جدول 0.01دلالة )
بالثقة  التنظيميةالعدالة علاقة  أنّ أيضاً 

التنظيمية، وفقاً لذات الجدول، كانت أقوى 
العلاقات بين هذه المتغيرات حيث بلغ معامل 

، في حين أنّ أضعف علاقة (.739)الارتباط 
ارتباطية كانت بين الالتزام التنظيمي والرضا 

ظيفي حيث بلغ معامل الارتباط لهذه العلاقة الو 
(408..) 

وتدل هذه النتائج على أنّه كلما توافرت مستويات 
العدالة التنظيمية في الجامعات الحكومية 
السعودية بدرجات عالية، كلما تنامت مستويات 
الثقة التنظيمية والاتجاهات الوظيفية لدى 

النتائج أعضاء الهيئة التدريسية بها. كما أنّ هذه 
التي تنص على أنّ  1تدعم قبول الفرضية 

علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين  هنالك
الاتجاهات الوظيفية، والثقة و  ،العدالة التنظيمية

 .في الجامعات الحكومية السعودية التنظيمية
 

 والثقة التنظيمية تجاهات الوظيفية،الا ، و الارتباط بين العدالة التنظيميةمعامل نتائج اختبار : 9جدول 
العدالة  الأبعاد الفرعية

 التنظيمية
الالتزام 

 التنظيمي
 الثقة التنظيمية الرضا الوظيفي

    1 التنظيميةالعدالة 
   1 **0.552 الالتزام التنظيمي
  1 ** 0.408 ** 0.584 الرضا الوظيفي
 1 ** 0.574 ** 0.707 ** 0.739 الثقة التنظيمية

 0.01قل من ** مستوى الدلالة أ
 

كمتغير  ةلثقة التنظيميّ وعليه، ولأجل تحديد أثر ا
وسيط بين العدالة التنظيميّة والاتجاهات 
الوظيفيّة، وبما أنّ الاتجاهات الوظيفيّة تشتمل 

، لذا الرضا الوظيفيّ و  الالتزام التنظيميّ على 

سيتم تقسيم الإجابة على هذا السؤال على النحو 
 الآتي:
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قة التنظيميّة كمتغيّرٍ وسيط بين أولًا: أثر الث
 الالتزام التنظيميّ العدالة التنظيميّة و 

نتائج  2والشكل  11و 10يوضح الجدولان 
نماذج الانحدار لتحليل أثر الثقة التنظيميّة 
كوسيط بين العدالة التنظيميّة والالتزام التنظيميّ.

 

في ظل وجود الثقة  الالتزام التنظيميّ : نتائج نماذج انحدار أثر العدالة التنظيميّة على 10جدول 
 التنظيميّة كمتغير وسيط

معامل  المتغير
 الانحدار

الخطأ 
 لمعياري ا

مستوى  tقيمة 
 الدلالة

الحد الأدنى 
 للثقة

 الحد الأعلى الثقة

 الثقة التنظيمية: على العدالة التنظيميةانحدار أ. نموذج 
 1.319 0.770 0.000 ***7.486 0.139 1.044 الثابت

 0.885 0.722 0.000 ***19.360 0.042 0.804 الثقة التنظيمية
 العدالة التنظيمية والثقة التنظيمية على الالتزام التنظيمي:انحدار ب. نموذج 

 1.285 0.673 0.000 ***6.289 0.156 0.979 الثابت
 0.195 0.054- 0.269 1.107 0.063 0.070 العدالة التنظيمية
 0.759 0.531 0.000 ***11.091 0.058 0.645 الثقة التنظيمية

 الالتزام التنظيمي: على العدالة التنظيميةانحدار ج. نموذج 
 1.985 1.319 0.000 ***9.777 0.169 1.652 الثابت

 0.687 0.489 0.000 ***11.70 0.0503 0.588 الثقة التنظيمية
 .0.001من  مستوى الدلالة أقل* **

 

(، مستوى المعنوية: 312، 1؛ درجات الحرية: )F=374.8(: قيمة إحصاء Fار أ. الدلالة الكلية )اختب
 .2R =0.546؛ معامل التحديد0.000

(، مستوى 311، 2؛ درجات الحرية: )F=156.71(: قيمة إحصاء Fب. الدلالة الكلية )اختبار 
 . 2R =0.502؛ معامل التحديد0.000المعنوية: 

(، مستوى 312، 1؛ درجات الحرية: )F=136.889(: قيمة إحصاء Fج. الدلالة الكلية )اختبار 
 .2R =0.305؛ معامل التحديد0.000المعنوية: 
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ثقة : تمثيل نتائج نماذج انحدار أثر العدالة التنظيميّة على الالتزام التنظيميّ في ظل وجود ال2شكل 
 التنظيميّة كمتغير وسيط

                

                                 
     

 
 .0.001 من قلأ مستوى الدلالة* **

 

 : التأثيرات الكلية المباشرة وغير المباشرة للعدالة التنظيميّة على الالتزام التنظيميّ 11جدول 

الخطأ  الأثر نوع الأثر
 الحد الأعلى الثقة الحد الأدنى للثقة المعياري 

كلي للعدالة التنظيمية على الالتزام الأثر ال
 التنظيمي

0.588*** 0.050 0.489 0.687 

الأثر المباشر للعدالة التنظيمية على الالتزام 
 التنظيمي

0.070 0.063 -0.054 0.195 

الأثر غير المباشر للعدالة التنظيمية على 
 الالتزام التنظيمي

0.518*** 0.0639 0.392 0.640 

 .0.001قل من أ مستوى الدلالة* **
( أنّ 10توضح النتائج أعلاه )انظر الجدول 

العدالة التنظيميّة توثر بمستوى دال إحصائياً في 
الثقة التنظيميّة عند مستوى معنوية أقل من 

(، مما يشير إلى أنّه كلما زاد مستوى 0.001)
العدالة التنظيميّة زادت الثقة التنظيميّة. كما أنّ 

ر بمستوى دال إحصائياً في الثقة التنظيميّة تؤث
الالتزام التنظيميّ عند مستوى معنوية أقل من 

(، مما يعني أنّ مستوى الالتزام 0.001)
التنظيميّ يزيد بزيادة الثقة التنظيميّة. كما ت ظهر 

ه لا أنّ ، 11أيضاً، كما هو مبين بالجدول النتائج 
يوجد تأثير مباشر للعدالة التنظيمية على الالتزام 

معامل الانحدار غير دال  مي، إذ أنّ التنظي
 أكبر من معنويةحيث بلغ مستوى الإحصائياً 

على الجانب الآخر، يتبيّن من النتائج (. 0.05)
ة على التأثير غير المباشر للعدالة التنظيميّ أنّ 

دال إحصائياً عند مستوى  الالتزام التنظيميّ 
(. وتشير هذه النتائج 0.001) أقل من معنوية
تأثير توسط العلاقة أو تة الثقة التنظيميّ  إلى أنّ 

في المتغيّر  (ةالعدالة التنظيميّ المتغيّر المستقل )
ويسمى التوسط في ، (التنظيمي الالتزامالتابع )

 Full)التام الكامل أو هذه الحالة بالتوسط 
Mediation) عدم وجود أثر دال لنظراً ، وذلك
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 التنظيميّ  على الالتزام التنظيميةإحصائياً للعدالة 
كمتغير  التنظيميّة الثقةمتغير في ظل وجود 

التي  2وهذه النتائج تدعم قبول الفرضية  وسيط.
تشير إلى أنّ الثقة التنظيمية تؤثر كمتغير وسيط 

ية نظيمالعدالة التبين تأثيراً معنوياً إيجابياً 
في الجامعات الحكومية الالتزام التنظيمي و 

 .السعودية
د هذه النتائج الدور إضافة إلى ذلك، تؤك

المحوريّ للثقة التنظيميّة حيث تشير إلى أنّه 
على الرغم من أنّ وجود العدالة التنظيميّة يلعب  
دوراً حاسماً ورئيساً في التزام أعضاء هيئة 
التدريس في الجامعات الحكوميّة السعوديّة، إلا 
أنّ شعورهم بالثقة التنظيميّة يعزّز  بلا ريب من 

صاقهم العاطفيّ بهذه الجامعات، بل ولائهم والت
إنّ وجود ثقةٍ تنظيميّةٍ عاليةٍ كافيةٌ لإحداث تأثير 
مباشر على رضا هؤلاء الأعضاء دون حاجة 
لتقييمٍ عالٍ منهم للعدالة التنظيميّة. بعبارة أخرى، 
لتعزيز مفهوم الالتزام التنظيميّ فإنّه لا يكفي 

انب، بل تفعيّل العدالة التنظيميّة في كافة الجو 
لابد من ترسيخ الثقة التنظيميّة وتنميتها في بيئة 

 العمل أولًا.

أخيراً، على الرغم من ندرة وجود دراسات سابقة، 
حتى الآن، تتناول دور الثقة التنظيميّة كوسيط 
بين العدالة التنظيميّة والالتزام التنظيميّ، وهو ما 
تميّزت به الدراسة الحاليّة، إلا أنّ هناك بعض 

دراسات التي وجدت نتائج مماثلة للنتائج أعلاه. ال
 Aryee etفعلى سبيل المثال، كشفت دراسة 

al. (2002)  أنّ الثقة في المنظمة تتوسط
جزئيّاً العلاقة بين العدالة التوزيعيّة والعدالة 
الإجرائيّة والالتزام التنظيميّ، كما توصلت دراسة 

Hopkins and Weathington (2006)  إلى
الثقة تتوسط جزئياً العلاقة بين العدالة أنّ 

 التوزيعيّة والالتزام العاطفيّ.
 

ثانياً: أثر الثقة التنظيميّة كمتغيّرٍ وسيط بين 
 يّ العدالة التنظيميّة والرضا الوظيف

أدناه نتائج  3والشكل  13و 12يوضح الجدولان 
نماذج الانحدار لتحليل مستوى توسط الثقة 

التنظيميّة والرضا  التنظيميّة بين العدالة
.يّ الوظيف
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نماذج انحدار أثر العدالة التنظيميّة على الرضا الوظيفيّ في ظل وجود الثقة  نتائج: 12جدول 
 التنظيميّة كمتغير وسيط

 معامل المتغير
 الانحدار

 الخطأ
قيمة  tقيمة  لمعياري ا

 الاحتمال

الحد 
الأدنى 
 للثقة

الحد 
الأعلى 
 الثقة

 الثقة التنظيمية: على العدالة التنظيميةحدار انأ. نموذج 
 1.319 0.770 0.000 ***7.486 0.139 1.044 الثابت

 0.885 0.722 0.000 ***19.360 0.042 0.804 الثقة التنظيمية
 العدالة التنظيمية والثقة التنظيمية على الرضا الوظيفي:انحدار ب. نموذج 

 1.290 0.607 0.000 ***5.466 0.174 0.949 الثابت
 0.515 0.237 0.000 ***5.329 0.071 0.376 العدالة التنظيمية
 0.437 0.181 0.000 ***4.763 0.065 0.309 الثقة التنظيمية

 الرضا الوظيفي: على العدالة التنظيميةانحدار ج. نموذج 
 1.597 0.946 0.000 ***7.692 0.165 1.271 الثابت

 0.721 0.528 0.000 ***12.693 0.049 0.624 الثقة التنظيمية
 .0.001من  مستوى الدلالة أقل* **

(، مستوى المعنوية: 312، 1؛ درجات الحرية: )F=374.8(: قيمة إحصاء Fأ. الدلالة الكلية )اختبار 
 .2R=0.546؛ معامل التحديد0.000

(، مستوى المعنوية: 311، 2ت الحرية: )؛ درجاF=97.5(: قيمة إحصاء Fب. الدلالة الكلية )اختبار 
 .2R=0.385؛ معامل التحديد0.000

(، مستوى المعنوية: 312، 1؛ درجات الحرية: )F=161.1(: قيمة إحصاء Fج. الدلالة الكلية )اختبار 
 .2R=0.341؛ معامل التحديد0.000

 

 اذج انحدار أثر العدالة التنظيميّة على الرضا الوظيفيّ : تمثيل نتائج نم3شكل 
 في ظل وجود الثقة التنظيميّة كمتغير وسيط

 
 .0.001من  مستوى الدلالة أقل* **
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 : التأثيرات الكلية المباشرة وغير المباشرة للعدالة التنظيميّة على الرضا الوظيفيّ 13جدول 

الخطأ  الأثر نوع الأثر
 المعياري 

 الحد الأدنى
 الحد الأعلى الثقة للثقة

الأثر الكلي للعدالة التنظيمية على الرضا 
 الوظيفي

0.624*** 0.049 0.526 0.721 

الأثر المباشر للعدالة التنظيمية على الرضا 
 الوظيفي

0.376*** 0.071 0.237 0.515 

الأثر غير المباشر للعدالة التنظيمية على 
 الرضا الوظيفي

0.248*** 0.064 0.118 0.365 

 .0.001من أو يساوي  مستوى الدلالة أقل* **
أنّ العدالة  12توضح النتائج المبينة في الجدول 

التنظيميّة توثر بمستوى دال إحصائيّاً في الثقة 
التنظيميّة عند مستوى معنوية أقل من 

(، مما يشير إلى أنّه كلما زاد مستوى 0.001)
ة. كما أنّ العدالة التنظيميّة زادت الثقة التنظيميّ 

الثقة التنظيميّة تؤثر بمستوى دال إحصائياً في 
الرضا الوظيفيّ عند مستوى معنوية أقل من 

(، مما يعني أنّ مستوى الرضا الوظيفيّ 0.001)
 يزيد بزيادة الثقة التنظيميّة.

ه يوجد أنّ ( 13)انظر الجدول النتائج كما ت ظهر 
الرضا ة على تأثير مباشر للعدالة التنظيميّ 

معامل الانحدار دال إحصائياً  ، إذ أنّ وظيفيّ ال
(. 0.001) أقل من معنويةحيث بلغ مستوى ال

التأثير غير كذلك، يتضح من النتائج أنّ 
 يّ رضا الوظيفة على الالمباشر للعدالة التنظيميّ 

 أقل من دال إحصائياً عند مستوى معنوية
الثقة  نّ فإالنتائج وبناءً على هذه (. 0.001)

 ةالعدالة التنظيميّ بين توسط العلاقة ت ةالتنظيميّ 
التوسط فإنّ ي هذه الحالة فو والرضا الوظيفيّ، 

، (Partial Mediation) يسمى توسطاً جزئيّاً 
التي تشير  3وهذه النتائج تدعم قبول الفرضية 

تأثيراً إلى أنّ الثقة التنظيمية تؤثر كمتغير وسيط 
رضا لاو ية نظيمالعدالة التبين معنوياً إيجابياً 

 .في الجامعات الحكومية السعودية الوظيفي
وفقًا لذلك، يمكن الاستنتاج من هذه النتائج أنّ 
أعضاء هيئة التدريس الذين يرون أنّ العدالة 
التنظيميّة متوفرة بدرجة عالية كانوا أكثر ثقةً في 
الجامعات الحكوميّة السعوديّة، وبالتالي فهم أكثر 

أخرى، عندما يقيّم رضاً عن بيئة العمل. بعبارة 
أعضاء هيئة التدريس العدالة التنظيميّة بدرجة 
عالية ويثقون في هذه الجامعات فإنّهم سيكونون 

ومن ثم، تشير هذه النتيجة  أكثر رضاً وظيفيّاً.
إلى أنّ توفر العدالة التنظيميّة وحدها ليست 
كافية لإحداث تأثير مباشر على الرضا 

الاعتماد على الثقة الوظيفيّ، لكنّها تحتاج إلى 
التنظيميّة لتوسيع آثارها الإيجابيّة على الرضا 

 الوظيفيّ.
أخيراً، هنالك ندرة في الدراسات السابقة، حتى 
الآن، تتناول دور الثقة التنظيميّة كوسيط بين 
العدالة التنظيميّة والرضا الوظيفيّ، وهو ما 
تفرّدت به الدراسة الحاليّة، إلا أنّ هناك بعض 

سات التي وجدت نتائج مقاربة للنتائج آنفة الدرا
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الذكر. فعلى سبيل المثال، أظهرت دراسة 
Hopkins and Weathington (2006)  ّأن

الثقة تتوسط جزئياً العلاقة بين العدالة التوزيعيّة 
 Aryeeوالرضا الوظيفيّ، كذلك انتهت دراسة 

et al. (2002)  إلى أنّ الثقة في المنظمة
لعلاقة بين العدالة التوزيعيّة تتوسط جزئيّاً ا

 والعدالة الإجرائيّة والرضا الوظيفيّ.
السؤال الثالث: هل هنالك فروق في استجابات 

 ،العدالة التنظيميّةأفراد عينة الدراسة نحو 
ثقة التنظيميّة تبعاً التجاهات الوظيفيّة، و الا و 
)الجنس،  ديموغرافيّة والتنظيميّةال اخصائصهل

 ؟(الجامعة، الرتبة الأكاديميّة العمر،الجنسية، 

من أجل اختبار هذه الفروق في استجابات أفراد 
عينة الدراسة نحو متغيرات الدراسة، ولاختبار 

، فسيتم تقسيم 8إلى  4فروض الدراسة من 
الإجابة على هذا السؤال واختبار هذه الفروض 

 على النحو الآتي:
 أولًا: اختبار الفروق حسب الجنس

وجود فروق في استجابات أفراد  للتحقق من مدى
العينة نحو متغيرات الدراسة حسب الجنس فقد 

 Mann-Whitneyويتني -إجراء اختبار مانتم 
Test دراسة، وجاءت نتائج هذا لمتغيرات ال

 (:14الاختبار على النحو الآتي )انظر الجدول 

 

ة، ت العدالة التنظيميّ في مستويا فروق ويتني لاختبار مدى وجود -: نتائج اختبار مان14جدول 
 الجنسة حسب ، والثقة التنظيميّ ، والرضا الوظيفيّ والالتزام التنظيميّ 

 الأبعاد
 ويتني-نتائج اختبار مان متوسط الرتب

 المعنوية Mann-Whitney Wilcoxon W Z أنثى ذكر
 0.405 0.83- 16373.5 10487.5 152 161 العدالة التنظيمية
 0.520 0.64- 16518.5 10632.5 153 160 الالتزام التنظيمي
 0.670 0.43- 32120.5 10799.5 161 156 الرضا الوظيفي
 0.403 0.84- 31807 10486 163 154 الثقة التنظيمية

 

ويتني الواردة بالجدول -توضح نتائج اختبار مان
أعلاه أنّه لا توجد فروق دالة إحصائياً في  14

لعدالة استجابات أفراد عينة الدراسة نحو ا
التنظيميّة، والالتزام التنظيميّ، والرضا الوظيفيّ، 
والثقة التنظيميّة حسب الجنس حيث تجاوز 

(. وتشير هذه النتائج 0.05مستوى المعنوية )
إلى أنّ تقييم مستويات العدالة التنظيميّة، 
والالتزام التنظيميّ، والرضا الوظيفيّ، والثقة 

التدريس في التنظيميّة متساوِ بين أعضاء هيئة 
 الجامعات الحكوميّة السعوديّة، رجالًا ونساءً.

وبناءً على ذلك، يمكن القول بأنه لا تختلف 
العدالة استجابات أفراد عينة الدراسة نحو 

ثقة التجاهات الوظيفيّة، و الاو  ،التنظيميّة
التنظيميّة تبعاً لاختلاف جنسهم. وهذا يعزز من 

نّه التي تنص على أ 4عدم قبول الفرضية 
العدالة تختلف استجابات أفراد عينة الدراسة نحو 

ثقة التجاهات الوظيفيّة، و الاو  ،التنظيميّة
 التنظيميّة تبعاً لاختلاف جنسهم.

وهذه النتائج تتفق مع نتائج دراسة شطناوي 
(، ودراوشة 2015(، وحمدي )2013والعقلة )
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( فيما يخص العدالة التنظيميّة، ومع 2017)
( فيما يتعلق بالرضا 2015دراسة حمدي )

الوظيفيّ، وكذلك مع دراسة أبو شقر وجبران 
( في الالتزام التنظيميّ، لكنّها تختلف 2019)

( 2017عن نتائج دراسة القصير وعليمات )
التي وجدت فروقاً في مستوى العدالة التنظيميّة 

 وقد كانتوالالتزام التنظيميّ تعزى للجنس 
 لصالح الإناث.
 لفروق حسب الجنسيّةثانياً: اختبار ا

للتحقق من مدى وجود فروق في استجابات أفراد 
العينة نحو متغيرات الدراسة حسب الجنسيّة فقد 

 Mann-Whitneyويتني -تم إجراء اختبار مان
Test :لمتغيرات الدراسة، وكانت النتائج كالآتي 

 

العدالة التنظيمية، ويتني لاختبار مدى وجود فروق في مستويات -: نتائج اختبار مان15جدول 
 والالتزام التنظيمي، والرضا الوظيفي، والثقة التنظيمية حسب الجنسية

 الأبعاد
 ويتني-نتائج اختبار مان متوسط الرتب

 المعنوية Mann-Whitney Wilcoxon W Z غير سعودي سعودي
 0.000 ***-6.310 20748.0 7053.0 190 126 العدالة التنظيمية
 0.000 ***-5.741 21199.0 7504.0 187 128 الالتزام التنظيمي
 0.000 ***-5.089 21720.5 8025.5 184 132 الرضا الوظيفي
 0.000 ***-7.409 19880.5 6185.5 196 120 الثقة التنظيمية

 .0.001من أو يساوي  مستوى الدلالة أقل* **
الواردة بالجدول ويتني -توضح نتائج اختبار مان

استجابات الة إحصائياً في ه توجد فروق دأنّ  15
ة، لعدالة التنظيميّ أفراد عينة الدراسة نحو ا

، والثقة ، والرضا الوظيفيّ والالتزام التنظيميّ 
ة حسب الجنسية وذلك عند مستوى التنظيميّ 
(. ويتضح من قيم 0.001) أقل من معنوية

تقييم أعضاء هيئة التدريس  متوسط الرتب أنّ 
ة، لة التنظيميّ غير السعوديين لمستويات العدا

، والثقة ، والرضا الوظيفيّ والالتزام التنظيميّ 
ة أعلى من تقييم أعضاء هيئة التدريس التنظيميّ 

 السعوديين لتلك الأبعاد.
وبالتالي، فهذه النتائج تعزز من قبول الفرضية 

التي تنص على أنّه تختلف استجابات أفراد  5

اهات تجالاو  ،العدالة التنظيميّةعينة الدراسة نحو 
ثقة التنظيميّة تبعاً لاختلاف الالوظيفيّة، و 

جنسهم، كما أنّها تختلف عن نتائج دراسة 
التي توصلت إلى وجود فروق  (2013)الحربي 

في مستوى الرضا الوظيفيّ تعزى لصالح 
 السعوديين.

 ثالثاً: اختبار الفروق حسب العمر
من أجل التحقق من وجود فروق في استجابات 

حو متغيرات الدراسة حسب العمر أفراد العينة ن
واليس -تم إجراء اختبار كروسكالفقد 

Kruskal-Wallis H Test دراسة، لمتغيرات ال
 .وقد جاءت النتائج حسب ما هو موضح أدناه
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في مستويات العدالة التنظيمية،  فروق واليس لاختبار مدى وجود -: نتائج اختبار كروسكال16جدول 
 ا الوظيفي، والثقة التنظيمية حسب فئات العمروالالتزام التنظيمي، والرض

 الأبعاد
 واليس-نتائج كروسكال متوسط الرتب

 عاماً  50-40 عاماً  40-30 عاماً  30أقل من 
عاماً  50من 

 فأكثر
قيمة إحصاء 

H المعنوية 

 0.003 **13.8 184 165 135 176 العدالة التنظيمية
 0.005 **12.8 189 161 139 159 الالتزام التنظيمي
 0.005 **12.8 169 167 136 196 الرضا الوظيفي
 0.003 **14.0 186 166 136 156 الثقة التنظيمية

 .0.01من  مستوى الدلالة أقل* *
واليس الموضحة -توضح نتائج اختبار كروسكال

أنّه توجد فروق دالة إحصائياً في  16بالجدول 
استجابات أفراد عينة الدراسة نحو العدالة 

ميّة، والالتزام التنظيميّ، والرضا الوظيفيّ، التنظي
والثقة التنظيميّة حسب فئات العمر وذلك عند 

(. ويتضح من 0.01مستوى معنوية أقل من )
هذه النتائج إجمالًا إلى أنّ تقييم أفراد عينة 

عاماً فأكثر  50الدراسة الذين تبلغ أعمارهم 
يّ، لمستويات العدالة التنظيميّة، والالتزام التنظيم

والثقة التنظيميّة أعلى من تقييم بقية أفراد عينة 
الدراسة الأقل عمراً لذات المستويات، في حين 
يتضح من النتائج أيضاً أنّ الأفراد الذين تقل 

عاماً أكثر رضاً وظيفيّاً مقارنة  30أعمارهم عن 
 ببقية أفراد عينة الدراسة الأكبر عمراً.

عينة الدراسة  كذلك، يلاحظ من النتائج أنّ أفراد
إلى أقل من  30الذين تتراوح أعمارهم ما بين 

عاماً يقيّمون الأبعاد الأربعة المشار إليها  40
 بدرجة أقل من بقية الفئات العمرية. 

واستناداً إلى هذه النتائج فإنّه يمكن قبول 
التي تص على أنّه تختلف  6الفرضية 

العدالة استجابات أفراد عينة الدراسة نحو 
ثقة التجاهات الوظيفيّة، و الاو  ،ظيميّةالتن

مع ملاحظة  التنظيميّة تبعاً لاختلاف أعمارهم.
أنّ الدراسات السابقة لم تدرس مدى وجود فروق 
في مستويات هذه المتغيرات التنظيميّة تعزى 

 للفئة العمريّة.
 رابعاً: اختبار الفروق حسب الرتبة الأكاديميّة

استجابات من أجل التحقق من وجود فروق في 
أفراد العينة نحو متغيرات الدراسة حسب الرتبة 

واليس -الأكاديميّة فقد تم إجراء اختبار كروسكال
Kruskal-Wallis H Test  ،لمتغيرات الدراسة

.وقد جاءت النتائج حسب ما هو موضح أدناه
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ة التنظيمية، واليس لاختبار مدى وجود فروق في مستويات العدال-: نتائج اختبار كروسكال17جدول 
 والالتزام التنظيمي، والرضا الوظيفي، والثقة التنظيمية حسب الرتبة الأكاديميّة

 الأبعاد
 واليس-نتائج كروسكال متوسط الرتب

 المعنوية Hقيمة إحصاء  استاذ استاذ مشارك استاذ مساعد محاضر معيد
 0.012 *12.9 216 176 155 133 157 ةالعدالة التنظيميّ 

 0.072 8.6 204 173 156 137 155 التنظيميّ الالتزام 
 0.051 9.4 195 160 162 127 161 الرضا الوظيفيّ 
 0.032 *10.6 212 169 157 134 153 ةالثقة التنظيميّ 

 .0.05من  مستوى الدلالة أقل *
 

واليس المبينة -توضح نتائج اختبار كروسكال
أنّه توجد فروق دالة إحصائياً في  17بالجدول 

بات أفراد عينة الدراسة نحو العدالة استجا
التنظيميّة، والثقة التنظيميّة حسب الرتبة 
الأكاديميّة وذلك عند مستوى معنوية أقل من 

(. كما يتضح من النتائج أنّ مستوى 0.05)
تقييم أعضاء هيئة الدريس الذين يشغلون رتبة 
أستاذ للعدالة التنظيميّة والثقة التنظيميّة كان 

ى تقييم زملاءهم الآخرين لكلا أعلى من مستو 
المتغيرين، في حين يتبين من النتائج أنّه لا 
توجد فروق دالة إحصائياً في مستويات تقييم 
الالتزام التنظيميّ والرضا الوظيفيّ من وجهة 
نظر أفراد عينة الدراسة حيث تجاوز مستوى 

 (.0.05المعنوية )
جزئياً التي تنص  7وعليه، يمكن قبول الفرضية 

لى أنّه تختلف استجابات أفراد عينة الدراسة ع
تجاهات الوظيفيّة، الاو  ،العدالة التنظيميّةنحو 

 ثقة التنظيميّة تبعاً لاختلاف رتبهم الأكاديميّة.الو 

هذه النتائج تتفق مع نتائج دراسة شطناوي 
( التي وجدت فروقاً في مستوى 2013والعقلة )

يميّة وقد العدالة التنظيميّة تعزى للرتبة الأكاد
كانت لصالح رتبة أستاذ، ونتائج دراسة أبو شقر 

( التي وجدت فروقاً في مستوى 2019وجبران )
الالتزام التنظيميّ تعزى للرتبة الأكاديميّة وقد 
كانت لصالح رتبة أستاذ. كما أنّها أيضاً تتفق 

( التي 2017مع نتائج دراسة القصير وعليمات )
متغيّر لكنّها انتهت إلى وجود فروق في هذا ال

 كانت لصالح رتبة أستاذ مشارك.
 خامساً: اختبار الفروق حسب الجامعة

للتحقق من مدى وجود فروق في استجابات أفراد 
العينة نحو متغيرات الدراسة حسب الجامعة فقد 

-Kruskalواليس -تم إجراء اختبار كروسكال
Wallis H Test  لمتغيرات الدراسة، وكانت
 الآتي:النتائج على النحو 

 
 



 127                                                       أثر العدالة التنظيمية في الاتجاهات الوظيفية

 

واليس لاختبار مدى وجود فروق في مستويات العدالة التنظيميّة، -: نتائج اختبار كروسكال18جدول 
 والالتزام التنظيميّ، والرضا الوظيفيّ، والثقة التنظيميّة حسب الجامعة

 الأبعاد

 واليس-نتائج كروسكال متوسط الرتب

جامعة 
 شقراء

جامعة 
الملك 

 عبدالعزيز

جامعة 
 الطائف

جامعة أم 
 القرى 

جامعة 
 نجران

جامعة 
الملك 
 سعود

جامعة 
 طيبة

قيمة 
 المعنوية Hإحصاء 

 0.000 ***53.9 119 94 177 94 191 172 185 العدالة التنظيمية
 0.000 ***31.1 138 135 204 88 173 167 164 الالتزام التنظيمي
 0.000 ***90.9 103 86 100 123 212 186 192 الرضا الوظيفي

 0.000 ***62.0 127 114 197 66 199 171 162 قة التنظيميةالث
 .0.001من  مستوى الدلالة أقل* **

 17المبينة بالجدول واليس -نتائج كروسكال أظهرت
استجابات أفراد ه توجد فروق دالة إحصائياً في أنّ 

ة ة، والثقة التنظيميّ العدالة التنظيميّ  عينة الدراسة نحو
 أقل من مستوى معنويةوذلك عند الجامعة حسب 

مستوى تقييم  يتضح من النتائج أنّ كما (. 0.001)
يعملون بجامعة الطائف أعضاء هيئة الدريس الذين 

والثقة ، والرضا الوظيفيّ، ةللعدالة التنظيميّ 
 ، على التوالي، حسب قيم متوسط الرتب،ةالتنظيميّ 

زملاءهم في الجامعات أعلى من مستوى تقييم كان 
 أنّ ذاتها النتائج من تبين يين في حالأخرى، 

زملاءهم بجامعة نجران يقيّمون الالتزام التنظيميّ 
بمعدل أعلى من بقية الجامعات السعوديّة، مع 

أم القرى تتذيّل جامعتي الملك سعود و ملاحظة أنّ 
 تقييم هذه المتغيرات.

 8وعليه، فإنّ هذه النتائج تعزز من قبول الفرضية 
ف استجابات أفراد عينة التي تنص على أنّه تختل

تجاهات الاو  ،العدالة التنظيميّةالدراسة نحو 
ثقة التنظيميّة تبعاً لاختلاف الجامعات الالوظيفيّة، و 

 التي ينتمون لها.

هذه النتائج تختلف عن الدراسات السابقة، فمثلًا 
( والقصير 2013نتائج دراسة شطناوي والعقلة )

ستوى العدالة ( لم تجدا فروقاً في م2017وعليمات )
التنظيميّة تعزى لجهة العمل )الكلية(، كما أنّها 
تختلف أيضاً عن نتائج دراسة القصير وعليمات 

( التي لم تجدا 2019( وأبو شقر وجبران )2017)
فروقاً في مستوى الالتزام التنظيميّ. أضف إليه، أنّ 
نتائج الدراسة الحاليّة تختلف أيضاً عن نتائج دراسة 

( التي انتهت إلى أنّه توجد 2019ران )أبو شقر وجب
 فروق لنوع الجامعة لصالح الجامعات الحكوميّة.

 المحور الخامس: النتائج والتوصيات
 النتائج

 انتهت الدارسة إلى أنّ:
مستوى العدالة التنظيميّة في الجامعات  .1

الحكوميّة السعوديّة لم يتجاوز المتوسط، وبالرغم 
بمستوى مرتفع من ذلك تتميّز  هذه الجامعات 

 من ممارسة العدالة التعامليّة.
هنالك التزامٌ عالٍ لدى أعضاء هيئة التدريس  .2

تجاه هذه الجامعات، وقد ظهر ذلك في تعبيرهم 
عن قناعتهم التامة بأنّهم يملكون مشاعر قويّة 
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بالانتماء لها، وارتباط عاطفيّ مرتفع نحوها، 
بل وإيمانهم بجدارتها واستحقاقها لولائهم لها، 

 وتثمينهم لدورها التعليميّ والاجتماعيّ.
مع أنّ أعضاء هيئة التدريس في الجامعات  .3

السعودية المدروسة يشعرون برضا وظيفي 
بمستوى متوسط، وخاصة رضاهم عن الأجر 
ومقدار الاعتراف بعملهم الجيّد، إلا أنّهم راضون 
بدرجة مرتفعة عن العلاقة مع الزملاء والرؤساء 

 في بيئة العمل.
ثمّة ثقةٌ عاليةٌ لدى أعضاء هيئة التدريس في  .4

الجامعات السعودية المدروسة في زملائهم 
ورؤسائهم لكنّهم يثقون بدرجة أقل في إدارة هذه 

احتياجاتهم ورغباتهم، وفي تلبية الجامعات نحو 
التي صحيحة القرارات الاتخاذ قدرتها على 

 .جامعةكل تصب في مصلحة 
بين العدالة ية هنالك علاقات إيجابية قو  .5

الالتزام الاتجاهات الوظيفية )و ، التنظيمية
والرضا الوظيفي(، والثقة التنظيمية التنظيمي 

في بيئة العمل الأكاديمي في الجامعات 
الحكومية السعودية. وقد كانت أقوى هذه 

بالثقة التنظيمية،  التنظيميةالعدالة العلاقات بين 
ظيمي في حين أنّ أضعفها بين الالتزام التن

 والرضا الوظيفي.
العدالة بين العلاقة أثرّ في ة لثقة التنظيميّ ل .6

التنظيميّ )متغيراً وسيطاً  الالتزامو  ةالتنظيميّ 
كاملًا(، كما أنهّا تؤثر أيضاً في العلاقة بين 
العدالة التنظيميّة والرضا الوظيفيّ )متغيّراً 

 وسيطاً جزئيّاً(.

راسة نحو ثمّة فروق في استجابات أفراد عينة الد .7
، والرضا ة، والالتزام التنظيميّ العدالة التنظيميّ 

الجنسية وهي ة حسب ، والثقة التنظيميّ الوظيفيّ 
لصالح غير السعوديين، كما أنّ هناك فروقٌ في 
استجاباتهم تحو هذه الأبعاد وهي لصالح الفئة 

عاماً فأكثر فيما عدا الرضا  50العمرية 
 30من  الوظيفيّ الذي جاء لصالح الشباب،

 عاماً فأقل.
ثمّة فروق في استجابات أفراد عينة الدراسة نحو  .8

الرتبة ة حسب والثقة التنظيميّ  ةالعدالة التنظيميّ 
الأكاديمية وهي لصالح رتبة أستاذ لكن لا توجد 
فروقٌ في استجاباتهم نحو الالتزام التنظيميّ 

 والرضا الوظيفيّ حسب الرتبة الأكاديميّة.
تجابات أفراد العينة نحو هنالك فروقٌ في اس .9

والثقة ، والرضا الوظيفيّ، ةلعدالة التنظيميّ ا
لصالح أعضاء هيئة التدريس بجامعة  ةالتنظيميّ 

يقيّم زملاؤهم بجامعة نجران في حين الطائف، 
الالتزام التنظيميّ بمعدل أعلى من بقية 

 .الجامعات الحكوميّة السعوديّة
ة الدراسة لا توجد فروقٌ في استجابات أفراد عين .10

، ة، والالتزام التنظيميّ العدالة التنظيميّ نحو 
ة حسب ، والثقة التنظيميّ والرضا الوظيفيّ 

 الجنس.
 التوصيات

 في ضوء نتائج الدراسة، يوصي الباحث بما يلي:
على الرغم من تمّيز الجامعات السعوديّة  -

بارتفاع مستوى العدالة التعامليّة، إلا أنّها مدعوة 
التوزيعيّة والإجرائيّة  العدالة ممارسات لتعزيز
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والمعلوماتيّة، ويمكن تحقيق ذلك من خلال عقد 
اللقاءات الدوريّة لمناقشة القضايا التي تواجه 
أعضاء هيئة التدريس والكشف عن خططها 
وبرامجها وسياساتها بشفافيّة، وبخاصة تطبيق 
العدالة في إجراءاتها وقراراتها، وزيادة وعيهم 

معلومات تمس مصالحهم بأي تغييرات أو 
 وأهدافهم.

ينبغي للجامعات السعوديّة تبني ممارسات  -
وأساليب عمل حديثة تدعم بناء بيئات تعليميّة 

يّاً ومعنويّاً دمحفزّة ما تنظيميّة بيئة منتجة وتهيئة
بما ينسجم مع ارتفاع طموحات وتوقعات 

 أعضاء هيئة التدريس بها ومكانتهم الاجتماعيّة.
زام والثقة العالية التي تحظى بها استثمار الالت -

الجامعات السعوديّة من قبل هيئتها التدريسيّة 
 بما يحقق لها أهدافها واستراتيجياتها التعليميّة.

الدراسات التطبيقيّة التي تهتم  من المزيد إجراء -
بالاتجاهات الوظيفيّة، على سبيل المثال الرضا 

رك العمل الوظيفيّ، والالتزام التنظيميّ، والنيّة لت
 وقطاعات منظمات معاً في دراسة واحدة، في

 غير تعليميّة.
التوسع في الدراسات المتعلقة بالمتغيّرات  ضرورة -

الوسيطة في الأدبيات العربيّة فهي تعكس واقع 
الظواهر التنظيميّة في منظماتها المعاصرة، 
وعدم الاكتفاء بدراسة المتغيّرات المستقلة 

 هذه الأدبيّات. والتابعة كما هو سائد في
الثقة إجراء المزيد من الدراسات لاختبار أثر  -

التنظيميّة كمتغيّرٍ وسيط بين العدالة التنظيميّة 
بأبعادها المختلفة )التوزيعيّة، الإجرائيّة، 

المتغيرات التعامليّة، والمعلوماتيّة(، وعددٍ من 
التسرب الوظيفيّ، التنظيميّة كالأداء الوظيفي، 

 التنظيميّة. سلوك المواطنةو 
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Abstract: Despite remarkable progress and development in the quality of higher 

education at the Saudi public universities, recent studies confirm that these universities 

have faced various challenges, administrative obstacles, and organisational problems that 

hinder them from achieving their educational goals, perhaps the most prominent of them 

is low levels of organisational justice and job attitudes of academic staff.  Therefore, this 

study aimed to identify the levels of organisational justice, work attitudes, and 

organisational trust in the Saudi universities and examine the impact of organisational 

trust as a mediator between organisational justice and work attitudes from the viewpoint 

of the faculty members in these universities. To meet the study’s aims, descriptive and 

analytical approach was used, and a questionnaire was developed, which consisted of 45 

items. The population comprised academic staff in 7 Saudi universities according to the 

random sampling method. The appropriate statistical tests were employed to achieve the 

study objectives. 

The study concluded that despite high levels of organisational commitment and trust of 

academic staff in the Saudi universities, they believe that the level of organisational 

justice in these organisations was moderate, and their job satisfaction was closer to high. 

Also, the study revealed that organisational trust completely mediated the relationship 

between organisational justice and organisational commitment, while it partially mediated 

the relationship between organisational justice and job satisfaction. Moreover, the results 

revealed statistically significant differences in the responses of the sample towards 

organisational justice, organisational commitment, job satisfaction, and organisational, 

associated with respondents’ nationality, age, job, and university, while there were no 

differences in their responses toward these factors, associated with their gender. Finally, 

the study concluded with a number of scientific and practical recommendations. 

Key Words: Organisational Justice, Work Attitudes, Organisational Trust, Saudi 

Universities. 

 


