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المستخلص:
   هدفـت الدراسـة إلى التعـرف على أبعـاد العدالـة التنظيميـة وانعكاسـاتها على الأداء 
الدراسـة  انطلقـت  سـبها)2005(،  مدينـة  في  الليبيـة  المصرفيـة  المنظمـة  في  الوظيفـي 
مـن فرضيـات مؤداهـا توجـد علاقـة ارتباطيـه بين أبعـاد العدالـة التنظيميـة )التوزيـع 
والإجـراءات والتعـاملات( والأداء الوظيفـي، توجـد فـروق ذات دلالـة إحصائيـة في أبعـاد 
العدالـة التنظيميـة )التوزيـع والإجـراءات والتعـاملات( تُعُـزى لمتـغيرات النوع والمسـتوى 
التعليمـي، يوجـد تبايـن في أبعـاد العدالـة التنظيمية)التوزيـع والإجـراءات والتعـاملات( 
يُُعـزى لمتـغيرات العمـر والـخبرة ومـكان العمـل، نـوع العينـة العشـوائية، بلغ حجـم عينة 
الدراسـة )126( مفـردة، واعتمدت الدراسـة علي المنهـج الوصفي التحليلي، وأداة الدراسـة 

الاسـتبيان، توصلـت الدراسـة لجملـة مـن النتائـج أهمهـا
لاتوجـد علاقـة ارتباطيـة موجبـة بني أبعـاد العدالـة التنظيميـة )التوزيـع والإجراءات -	

والتعامالت( والأداء الوظيفـي.
وجـود فـروق في ابعـاد العدالـة التنظيميـة )الإجـراءات والتعامالت( تعُـزى لمتغري -	

.)59-50( العمريـة)49-40(  الفئـة  لصالـح  العمـر، 
وجـود تبايـن في أبعـاد العدالـة التنظيميـة تعـزي لمتغير مـكان العمـل للأبعاد)التوزيع -	

والإجـراءات والتعامالت( لصالـح المرصف المركزي.
الكلمات المفتاحية: العدالة التنظيمية – الأداء الوظيفي – المنظمة المصرفية 

Abstract:
The study aimed to identify the dimensions of organizational justice and 

their reflections on job performance in the Libyan banking organization in 
the city of Sabha (2005). The study was based on hypotheses suggesting that 
there is a correlational relationship between the dimensions of organizational 
justice (distributive, procedural, and interactional) and job performance; there 
are statistically significant differences in the dimensions of organizational 
justice (distributive, procedural, and interactional) attributed to variables such 
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as gender and educational level; and there is variation in the dimensions of 
organizational justice (distributive, procedural, and interactional) attributed 
to variables such as age, experience, and place of work. The sample type was 
random, and the sample size was (126) individuals. The study relied on the 
descriptive-analytical methodology, using a questionnaire as the research 
tool. The study reached several findings, the most important of which are: 
- There is no positive correlational relationship between the dimensions of 
organizational justice (distributive, procedural, and interactional) and job 
performance. - There are differences in the dimensions of organizational 
justice (procedural and interactional) attributed to the age variable, in favor 
of the age group (4049-) and (5059-). - There is variation in the dimensions 
of organizational justice attributed to the place of work for the dimensions 
(distributive, procedural, and interactional) in favor of the central bank.
Keywords :Organizational Justice – Job Performance – Banking Organization

المقدمة:
منظماتهـا  جميـع  في  المختلفـة  تطورهـا  مراحـل  عبر  الإنسـانية  المجتمعـات  تسـعى 
الإداريـة إلى إتبـاع النهـج القيمـي السـليم، الـذي يهـدف إلى ترسـيخ مبـادئ العدالـة في 
كافـة المجـالات الحياتيـة للإنسـان ولعـل الهـدف مـن ذلـك كله هـو تحقيـق أعلى درجات 
الاسـتقرار التـي تنعكـس على نممو وتطـور المجتمعات الإنسـانية عامة والمنـظمات الإدارية 
خاصـة. وتُعُـد العدالـة التنظيميـة في بيئة العمل الرسـمية وغير الرسـمية من محددات 
البنـاء التنظيمـي الكلي للتنظيـم ويُُعزي ذلك لارتباطها بالعديد مـن المؤشرات والتغيرات 
التـي تنعكـس علي الإنسـان في ميـدان العمـل سـواء كانـت مرتبطـة بالعمل نفسـه أو من 
خلال العلاقـات الإنسـانية القائممة، كما أنهـا وسـيلة لكشـف شـخصية المنظمـة ذاتهـا مـن 
خلال طريقـة أداء الأعمال بهـا أو مـن خلال معاملـة العاملين فيها الـذي ينعكس بدوره 
على الأداء الوظيفـي في المنظمـة الإداريـة الـذي هو نتـاج عمل ومحصلة جميع الأنشـطة 
التـي يقـوم بهـا العامـلين فيها لارتباطـه بدرجـة اسـتقرارها، بحيـث كلما كان الأداء أكثر 
تميـزًاً ونجاحًًـا زاد مـن فاعليتهـا وتطورهـا والعكـس صحيـح، وعلى هذا الأسـاس يتوقف 
نجـاح المنـظمات على العديـد مـن الممؤشرات التنظيميـة الداخليـة أهمهـا مـؤشر العدالـة 
فهـي المقيـاس الحقيقي لنجاحها أو فشـلها في إدارة مواردها البشريـة، فالعدلة التنظيمية 

وسـيلة حيـة لتحفيـز الأداء وإتقـان العمل والالتـزام به.
مشكلة الدراسة:

تتبنـى المنظمـة الإداريـة بصفـة عامـة والمصرفيـة بصفـة خاصـة سياسـة الفهـم العميق 
للعامـلين وسـلوكياتهم والعوامـل المسـاعدة في زيـادة أدائهـم الوظيفـي، وانطلاقـا مـن 
العدالـة  المنظمـة، أصبحـت  بالعامـلين في  أهميـة خلـق منـاخ تنظيمـي يدعـم ويهتـم 
التنظيميـة قيمـة أساسـية تحتاجهـا المنظمـة لـضمان نجاحهـا وتطورهـا، إن ارتفاع مؤشر 
القلـق النـفسي والفكـري لـدي العامـلين في المنـظمات الإداريـة بصفـة عامـة والمصرفية 
بصفـة خاصـة يـؤدي حتما إلي زيادة مؤشرات سـلبية لعل أهمها فقـدان الرغبة في العمل 
وزيـادة حالـة الاغتراب الوظيفـي ودوران العمـل، علي هـذا الأسـاس فإن جـذب الكفاءات 
البشريـة والحفـاظ عليهـا يحتـاج إلى إدارة واعيـة بمبدأ العدالـة التنظيميـة، الأمر الذي 
ينعكـس علي الأداء الوظيفـي والرضـا عـن العمـل والمنظمـة ككل، وبالتـالي فـإن غيـاب 
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تلـك العدالـة التنظيميـة سـواء في عمليـة التوزيـع المتمثلـة في المسـاواة والتوزيـع العادل 
للمـوارد والمكافـآت والإجـراءات التي تشـمل النزاهة وعـدم التحيز والشـفافية والتعاملات 
المرتبطـة بالأسـلوب الـذي تتعامـل بـه الإدارة مـع العامـلين بهـا، يكـون لهـا عواقـب ذات 
بعـد سـلبي علي كافـة الجوانب الاجتماعيـة والمهنية للعامل، وعلي العكـس من ذلك تماما 
فـإن تطبيـق مبـادئ العدالـة التنظيمية وسـيلة ناجحـة في الحفاظ على اسـتقرار وتطور 

المنظمـة وضمان أداء أكثر كفـاءة وفاعليـة مـن العامـلين
إن نجـاح الأداء الوظيفـي في المنظمـة المصرفيـة هـو نتـاج تناغـم وتفاعـل بين العوامل 
الفرديـة والتنظيميـة، حيـث تعمـل الإدارة الناجحـة والتنظيـم الرشـيد على تهيئـة المنـاخ 
المناسـب للعامـلين لتوظيـف قدراتهم، عليه فإن إدراك العامـلين لضعف أو انعدام العدالة 
التنظيميـة بأبعادها)التوزيـع والإجـراءات والتعـاملات( داخـل المنظمـة يقـود في الأحوال 
كلهـا إلى ضغوطـات نفسـية ومهنيـة الأمـر الـذي ينعكـس سـلبا على العامـل والمنظمـة، 
في حين أن تطبيـق مبـادئ الإنصـاف والمسـاواة يقـود إلى قيـام العامـلين بالمهـام المكلفون 
بهـا بصـورة أكثر مهنيـة وانضباطيـه، كما أنها تسـهم في تحـسين الأداء الوظيفـي وزيادة 
درجـة الرضـا وبالتـالي زيـادة الإنتـاج وارتفـاع كفاءته وكفايتـه، من هذا المنطلـق تحددت 

مشـكلة الدراسة في
• أبعـاد العدالـة التنظيميـة وانعكاسـاتها عىل الأداء الوظيفـي في المنظمـة المصرفيـة في 	

ليبيا
• دراسة ميدانية على عينة من العاملين في المصارف التجارية في مدينة سبها	

تساؤلات الدراسة:
تسعي الدراسة للإجابة على التساؤلات الآتية:

 هل هناك علاقة ارتباطية موجبة بين أبعاد العدالة التنظيمية والأداء الوظيفي؟	.1
هـل هنـاك فـروق ذات دلالـة إحصائيـة في أبعـاد العدالـة التنظيمية وانعكاسـاتها على .2	

الأداء الوظيفـي تعـزي لمتغري النـوع والمسـتوي التعليمي؟
هـل هنـاك تبايـن في أبعـاد العدالـة التنظيميـة تعـزي لمتغري العمـر، الخربة، مـكان .3	

لعمل؟ ا
فروض الدراسة:

يوجـد ارتبـاط موجـب ذو دلالـة إحصائيـة عنـد مسـتوى معنويـة ) 0.05 (، بني أبعاد .1	
العدالـة التنظيميـة والأداء الوظيفي.

توجـد فـروق ذات دلالـة إحصائيـة عنـد مسـتوى معنويـة) 0.05( بني أبعـاد العدالـة .2	
التنظيميـة تعُـزي لمتغري النـوع، والمسـتوى التعليمـي .

توجـد فـروق ذات دلالـة إحصائيـة عنـد مسـتوى معنويـة 0.05 بني أبعـاد العدالـة .3	
التنظيميـة تعُـزي لمتغريات العمـر، الخربة، مـكان العمـل.

أهداف الدراسة:
والاجـراءات  )التوزيـع  التنظيميـة  العدالـة  أبعـاد  على  التعـرف  الي  الدراسـة  تهـدف 
والتعـاملات( وانعكاسـاتها على الأداء الوظيفـي في المنظمـة المصرفيـة الليبيـة« في مدينة 

سـبها وينـدرج تحـت هـذا الهـدف الاهـداف الفرعيـة التـالي
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التعرف على العلاقة ارتباطية موجبة بين العدالة التنظيمية والأداء الوظيفي؟
التعـرف عىل الفـروق في أبعـاد العدالـة التنظيميـة تعـزي لمتغريات النـوع، المسـتوي .1	

التعليمـي؟ 
 التعـرف عىل التبايـن في أبعـاد العدالـة التنظيميـة تعـزي لمتغريات العمـر، الخربة، 	.2

العمل؟ مـكان 
أهمية الدراسة:

1- تنـاول العدالـة التنظيميـة بأبعادهـا الثلاثـة وسـيلة حية لفهـم سـلوكيات العاملين في 
المنـظمات المصرفيـة وتفسيرها

2- تقديـم تغديـة واقعيـة لصنائعـي القـرار الإداري المصرفي بدور العدالـة التنظيمية في 
تطـور الاداء الوظيفي

3- قلـة الدراسـة العلميـة حـول موضـوع ابعـاد العدالـة التنظيميـة في أروقـة المصـارف 
الليبيـة في الجنـوب الليبـي

المفاهيم والمصطلحات: 
1-العدالـة التنظيميـة: يقصـد بهـا الطريقـة التـي مـن خلالهـا يسـتطع العامـلين 
داخـل المنظمـة تقييم عدالة الأسـلوب الذي تسـتخدمه الإدارة أو المديـر في التعامل معهم 
على كافـة المسـتويات الاجتماعيـة والوظيفية أو مـا يدرك العامل من نزاهـة موضوعية.)))

يقصـد بهـا الاسـلوب ذو التأثري المحتمـل عىل كفـاءة الأداء الوظيفـي للعاملني مـن -	
جانـب وعىل أداء المنظمـة مـن جانـب أخـر.))) 

يقصـد بهـا درجـة تحقيـق المسـاواة والنزاهـة في الحقـوق والواجبـات التـي تعرب عـن -	
علاقـة الفـرد بالمنظمـة وتجسـيدا لتحقيـق مبـدأ الالتـزام مـن قبـل العاملني تجـاه 

المنظمـة التـي يعملـون بهـا وتأكيـد الثقـة المطلوبـة بني الطرفني.)))
العدالـة التنظيميـة إجرائيـا: يقصد بها عدالة )التوزيع و الإجـراءات والتعاملات( 

داخـل المنظمـة المصرفية، وتقاس مـن خلال مقياس أبعـاد العدالة التنظيمية
يتـبين أن العدالـة التنظيميـة هـي عمليـة إدراك من قبـل العاملين في المنـظمات نظير 
مـا يتحصلـون عليه مـن حقوق مقابل أدائهـم للأعمال المكلفون بها وبـذل جهد أكبر في 
انجـاز منفعـة داخـل المنظمة، كذلـك إدراكهم لكل الوسـائل والاجراءات والأسـاليب المؤدية 
لحصولهـم على مسـتحقاتهم المعنويـة والماليـة، وكذلـك مبادئ تحقيق العـدل في التوزيع 

والاجـراء والتعامل في العمل.  
2- الأداء الوظيفـي: تفـسير معجـم الوسـيط أن معنـى الاداء لغـة )أدى الشيء: قـام 
بـه أدى الديـن: قضـاه، أدى الـصلاة: قام بهـا لوقتهـا.)))، بالنظر للمفهـوم الاصطلاحي 
ظهـرت العديـد مـن الاتجاهـات التـي حـددت مفهـوم الاداء الوظيفي منها مـا اعتمد على 
في تعرفيـه بـأن الاداء الوظيفـي هـو عبـارة عـن فعل أو نشـاط أو سـلوك، ويـرى  الاتجاه 

ــة البحــوث  ــي قطــاع غــزة، مجل ــوزارات الفلســطينية ف ــى ال ــة عل ــة، دراســة ميداني ــة التنظيمي ــف، رشــيدي)2007(. العدال ــد اللطي ))) عب
التجاريــة المعاصــرة، جامعــة ســوهاج، ج.م- ع.م 21 )1(: 4.

))) حواســي، اميــرة .)2003(. أثــر الالتــزام التنظيمــي والثقــة التنظيميــة علــى العدالــة التنظيميــة وســلوكيات المواطنــة التنظيميــة، بالتطبيــق 
علــى البنــوك التجاريــة، )رســالة ماجســتير غيــر منشــورة( كليــة التجــارة، جامعــة القاهــرة، القاهــرة، جمهويــة مصــر العربيــة، ج.م.ع: 46.

ــة،   ــة والاقتصادي ــوم الاداري ــة جامعــة القادســية للعل ــي الأداء الســياقي، مجل ــة ف ــة التنظيمي ــر العدال ــى.)2007(. أث ))) العطــوي، عامــر عل
العــراق، 9)3(:146

))) أنيس، إبراهيم وآخرون. مقدمة المعجم الوسيط، مجمع اللغة العربية، القاهرة: مكتبة الشرق للنشر: 10.
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الثـاني أنـه عبـارة عـن نتاج ومحصلـة لفعل مـعين، بينما يرى الاتجـاه الثالث أنـه عملية 
تفاعـل بين عـدة عوامـل، على هـذا الأسـاس يمكـن تحديـد مفهـوم الاداء الوظيفـي في 

الاتية:- التعريفـات 
- تأديـة العمـل أو النشـاط أو تنفيـذ مهمه، فهو القيام بفعل يسـاعد للوصـول إلى اهداف 

محدده
- الأثر الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات وإدراك الدور أو المهام.

- تفاعـل لسـلوك الموظـف ويتحـدد السـلوك يتحـدد بتفاعـل جهـد وقـدرات الموقـف في 
المنظمـة.)))

- درجـة تحقيـق وإتممام المهـام المكونة لوظيفـة الفرد، فهـو يعكس الكيفية التـي تحقق أو 
يشـبع بهـا الفـرد متطلبـات الوظيفة.)))يقصـد أيضـاًً )جهـد منسـق للقيام بمهـام تتضمن 
تحويـل الممدخلات إلى مخرجـات ذات جودة تتفـق مع مهارات وقـدرات وخبرات العاملين 
بمسـاعدة العوامـل الدافعـة وبينـه العمـل الملائممة على القيـام بهـذا الجهـد بدقـه وفي 

أقصر وقـت وبأقـل تكلفة(.)))
الأداء الوظيفـي إجرائيـا: يقصـد به مسـتوي أداء العامـلين في المنظمة المصرفية، و 

يقـاس مـن خلال مقيـاس الأداء الوظيفي 
2- المنظمـة: تعـرف بأنهـا )بنـاء اجتماعـي مفتـوح يعمـل لتحقيق أهـداف موضوعة، 
وتتكـون مـن مجموعـة مـن الممدخلات والمخرجـات والعلميـات التحويليـة داخـل النظـام، 

ويتأثـر هـذا النظـام بالبيئـة الداخليـة والخارجيـة التـي يعمـل في ظلهـا (.)))
المنظمـة إجرائيـا: يقصـد بها المنظمة المصرفية التي تشـمل بعص المصـارف التجارية 

في مدينة سـبها
الإطار النظري للدراسة:
: النظريات المفسرة . أولًاا

1- نظريـة العدالـة التنظيميـة: يمكـن القـول ان محاولـة )أدمـر Adams( هـي 
الأولى في بلـورة مفهـوم العدالـة التنظيمية، حيث تبلورت نظرته حول المسـاواة في إدراك 
الأفـراد للعدالـة التنظيميـة، فـيما أسماه )المقارنـة بين مـدخلات ومخرجـات( الأفـراد في 
العمـل وهـو مـا يطلـق عليـه عدالـة التوزيـع، وبتطـور الفكـر التنظيمـي تبلـورت أبعـاد 
اخـرى مثـل عدالـة الإجـراءات والتعـاملات مما سـاهم في التعـرف على حقيقـة إدراك 

العامـلين لمبـدأ العدالـة التنظيميـة في المنـظمات.)))
وفقـا لهـذه النظريـة يتـبين أن الأداء الوظيفـي في المنظمـة يرتبـط بالممدخلات التـي 
تتمثـل في جملـة مـن المهـارات والوقـت والجهـد والالتزام بالعمـل بهدف تحقيـق أهداف 
المنظمـة، والمخرجـات المتمثلـة في الرواتـب والمكافآت والتقدير الشـخصي وفـرص الترقي 
والمشـاركة والشـوري في شـؤون العمل، حيث يقارن العاملين نسبة عطاءاتهم إلي عائداتهم 
))) أرقيــس، مريــم .)2018(. الأداء الوظيفــي للعامليــن فــي المنظمــة، دراســة نظريــة، مجلــة التغيــر الاجتماعــي، كليــه العلــوم الانســانية 

ــة، جامعــة محمــد خضيــر، بســكره، الجزائــر،)6(: 479- 480. والاجتماعي
))) محمد، حسن.)1999(. إدارة الموارد البشرية، الإسكندرية: المكتب الجامعي الحديث:216.

))) ســعيد، خليفــة زيــاد.)2008(. الثقافــة التنظيميــة ودورهــا فــي رفــع مســتوى الاداء، دراســة مســحية علــى ضبــاط كليــة القيــادة والاركان 
للقــوات المســلحة الســعودية، )رســالة ماجســتير غيــر منشــورة(، كليــة الدراســات العليــا، جامعــة نايف العربيــة للعلــوم الأمنية، الســعودية:24.

))) بدر، فاطمة و الصباغ، معاذ.)2020(. الإجازة في العلوم الإدارية، سوريا: منشورات الجامعة الافتراضية السورية:2.
))) فرطــس، حمــزة ونحــوي، عائشــة.)2018(. العدالــة التنظيميــة الابعــاد النظريــة المفســرة لهــا، مجلــة كليــة علــوم الإنســان والمجتمــع، 

كليــة العلــوم الإنســانية والاجتماعيــة، جامعــة بســكرة الجزائــر. 26)1(: 346 -341.
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مـع نسـبة زملائهـم، فـإذا تـبين أن هنـاك تـوازن وتسـاو بين الممدخلات والمخرجـات زاد 
الاسـتقرار النـفسي وانعكـس ذلـك علي الأداء الوظيفي، والتذمر والإحبـاط في حالة عدم 
وجـود ذلـك التـوازن، مما يقـود العامـلين إلي التقليـل من الممدخلات مثل تقليـل الجهد 
والوقـت وإتقـان العمـل، كذلـك قـد يلجـأ البعـض إلي إي البحث عـن بيئات أخـري أكثر 

إنصافـا وعدالة.   
 ،)1981  Martin النظريـة )مارتـن  مؤسـس هـذه  النسـبي:  2- نظريـة الحرمـان 
تـفترض هـذه النظريـة أن الفـرد قائـم باسـتمرار بقيـاس نسـبة المخرجـات المدركـة إلى 
الممدخلات المدركـة مـع مقارنة هذه النسـبة مع النسـبة الخاصة بالشـخص المرجعي لتقييم 
مخرجـات عدالـة التوزيـع، وهنـا يواجـه الفـرد مشـاعر الحرمـان عندمـا تـبين المقارنـة 
الاجتماعيـة إلى عـدم حـدوث العدالـة في التوزيـع للمخرجـات والمكافـأة.)1))، أن نظريـة 
العدالـة تعـد مـن المحـاور الرئيسـية لنظريـة الحرمان النسـبي ويتجلى ذلـك في التمييز 
بين نـوعين مـن الحرمـان النسـبي هما الأول )الحرمـان الذاتي الفردي( القائـم المقاربات 
الفرديـة بين الأفـراد، والأخـر )الحرمـان الجماعـي( القائـم على المقاربـات الجماعيـة، 
مـؤشرات  بالاعـتماد على  المختلفـة  الجماعـات  بين  الدائممة  المسـاواة  عـدم  ويركـز على 
التوزيـع المتعـددة، مثـل نسـبة المديريـن والعامـلين ونصيـب كل جماعـة مـن المموارد.)1))، 
تمثـل هـذه النظريـة مفهومـا نفسـيا يرتبـط بـالأداء الوظيفـي للعامـلين في المنظمة من 
خلال الشـعور بالظلـم أو الاسـتياء عندمـا يـدرك الفجـوة بين التوقعـات والواقع أي بين 
مـا يعتقـد أن يسـتحقه وبين مـا يملكـه فعليـا، أيضا المقاربـة الاجتماعية عندمـا يدرك أن 

زملائـه في محيـط عملـه يحصلـون علي امتيـازات ومكافـآت أكثر منـه . 
ثانًيًا: الدراسات السابقة: 

1- دراسـة زينـب طعم اللـه، أبعاد العدالة التنظيمية في المؤسسـة الجزائرية، دراسـة 
ميدانيـة بصنـدوق الـضمان الاجتماعـي. )chas(، 2019، هدفـت الدراسـة للتعـرف على 
مسـتوى العدالـة التنظيميـة في مؤسسـه)chas( بالجزائـر، اعتمدت الدراسـة عينه قوامها 
) 67 ( مفـردة، المنهـج الوصفـي التحلـيلي، أداة الدراسـة هي الاسـتبيان، توصلت الدراسـة 

إلى عـدة نتائـج اهمها:
والتنظيميـة  التكامليـة  والاجـراءات  التوزيـع  عدالـة  لمسـتوى  العينـة  افـراد  إدراك  أ- 

)متوسـط(.)1))
)2( – دراسـة صابريـن أبـو جـاسر، أثـر إدراك العامـلين للعدالـة التنظيميـة على 
أبعـاد الأداء السـياقي،2010، هدفت الدراسـة إلى التعرف على أثـر إدراك العاملين للعدالة 
التنظيميـة على أبعـاد الأداء السـياقي المتمثـل في الـولاء التنظيمـي والمواطنـة التنظيميـة 
لـدى العامـلين في وزارات السـلطة الوطنيـة الفلسـطينية بغـزة، اعتمـدت الدراسـة على 
عينـة قوامهـا )31( مفردة بأسـلوب العينـة العشـوائية الطبقة، باسـتخدام المنهج الوصفي، 

والأداة الاسـتبيان، توصلـت الدراسـة الي جملـة مـن النتائـج أهمها
)1( وجـود عدالـة تنظيميـة والتـزام تنظيمـي بدرجة متوسـطة وسـلوك المواطنـة بدرجة 

)1)) محمــود، شــذا لطفــي.)2021(. درجــة العدالــة التنظيميــة لــدى مديــري المــدراس الحكوميــة وعلاقتهــا بالرضــا الوظيفــي لــدى معلمــي 
المــدارس الثانويــة فــي محافظــات شــمال الضفــة الغربيــة، )رســالة ماجســتير غيــر منشــورة(، جامعــة النجــاح الوطنيــة نابلــس، فلســطين: 20.
)1)) بولنــدا، ســامية خميــس .)2007(. تحليــل علاقــة بعــض المتغيــرات الشــخصية وانمــاط القيــادة بالالتــزام التنظيمــي، )رســالة ماجســتير 

غيــر منشــورة (، الجامعــة الاســمرية، غــزة، فلســطين:158-157.
 ،)chas( 1)) طعــم الله، زينــب.)2020. ابعــاد العدالــة التنظيميــة فــي المؤسســة الجزائريــة، دراســة ميدانيــة بصنــدوق الضمــان الاجتماعــي(

مجلــة الباحــث فــي العلــوم الانســانية، الجزائــر، 11)1(: 163-141.
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عالية
)2( وجـود علاقـة ذات دلالـة إحصائيـة بين إدراك العامـلين للعدالة التنظيميـة والالتزام 

التنظيمـي والمواطنـة التنظيمية.)1))
 )3( دراسـة راتـب السـعود وسـوزان سـلطان، هدفـت الدراسـة للتعـرف على درجـة 
العدالـة التنظيميـة لـدى رؤسـاء الاقسـام الأكاديميـة في الجامعـات الأردنيـة الرسـمية 
وعلاقتهـا بالـولاء التنظيمـي لأعضـاء الهيئـات التدريسـية 2009، بلغـب عينـه الدراسـة 
)450( عضـو، تـم اختيارهـم بأسـلوب الطبقية العشـوائية، باسـتخدام الاسـتبيان، توصلت 

الدراسـة إلى جملـة مـن النتائـج أهمهـا: -
أ-ارتفـاع معـدل العدالـة التوزيعيـة بلـغ 37.3 درجـه، بمعنـى ان أعضـاء هيئـة التدريـس 
يشـعرون أن واجباتهـم واعبائهـم الوظيفيـة مناسـبة وهنـاك عدالـة في توزيـع الرواتـب

ب-ارتفـاع يعـد العدالـة الإجرائيـة بدرجـة مرتفعة، مـن خلال تطبيـق القـرارات الإدارية 
على جميـع الاعضـاء التدريسـية مصـورة عادلة

جـ-العدالـة التفاعليـة بدرجـة مرتفعـة، حيث يسـود الاسـلوب الديموقراطـي في التعامل 
التفاعلي

د-وجـود علاقـة ذات دلالـة إحصائيـة بين العدالة التنظيمية والـولاء التنظيمي، بمعنى ان 
الممارسـات مـن قبـل رؤسـاء الاقسـام في الجامعات تسـهم في زيـادة الـولاء التنظيمي من 

خلال الشـعور بالارتيـاح في ابعاد العدالـة المنتظمة ككل.)1))
)4( دراسـة قاسـم علـوان، تـأثير العدالة التنظيمية على انتشـار الفسـاد الإداري مدينة 
سرت، 2007، هدفـت الدراسـة للتعـرف على تـأثير غيـاب العدالـة التنظيميـة على انتشـار 
الفسـاد الإداري في مدينـة سرت في ليبيـا، بلـغ حجـم العينـة )150( مفـردة باسـتخدام 
أداة  مـن خلال  التحلـيلي  الوصفـي  المنهـج  على  الدراسـة  اعتمـدت  العشـوائية،  العينـة 

الاسـتبيان، توصلـت الدراسـة إلى حملـه مـن النتائـج اهمهـا:
أ-  شعور الموظفين بوجود العدالة التنظيمية بدرجة متوسطة.

ب- درجة انتشار الفساد الإداري بدرجة متوسطة.
جـ-وجـود ارتبـاط موجـب وقـوي بين إدراك العدالة التنظيمية وانتشـار الفسـاد الإداري، 

بدرجـة )0.85(.)1))
 )5(- دراسـة رشـدي عبـد اللطيـف، العدالة التنظيمية، دراسـة ميدانيـة على الوزارات 
الفلسـطينية في قطـاع غـزة، فلسـطين 2007، هدفـت الدراسـة إلى التعـرف على مسـتوى 
الشـعور بالعدالـة التنظيميـة لـدى موظفـي بعض الـوزارات الفلسـطينية في قطـاع غزة، 
بلـغ حجـم عينـة الدراسـة )652( بأسـلوب العينـة العشـوائية الطبقـة، للموظـفين الذيـن 
يشـغلون مراكـز إشرافيـه قياديـة، اعتمدت الدراسـة علي أده الاسـتبيان، توصلت الدراسـة 

إلى جملـة مـن النتائـج أهمها:-
)1( عدالة التوزيع في الوزارات بدرجة مقبول بنسبة )61.9%(.

)1)) أبوجاسر، صابرين مراد .)2010(. أثر إدراك العاملين للعدالة التنظيمية علي الأداء السياقي، دراسة تطبيقية على موظف وزارات 
السلطة الفلسطينية )رسالة ماجستير غير منشورة(، قسم إدارة الأعمال، كلية التجارة، الجامعة الإسلامية غزة، فلسطين: 12- 158.

)1)) ســلطان، ســوزان والســعود، راتــب.)2009(. دور العدالــة التنظيميــة لــدى رؤوســا الاقســام الأكاديميــة فــي الجامعــات الأردنيــة الرســمية 
وعلاقتهــا بالــولاء التنظيمــي لأعضــاء الهيئــات التدريســية فيهــا، مجلــة جامعــة دمشــق للعلــوم التربويــة، 25 )2-1(: 231-191.

ــوم التســيير  ــة وعل ــوم الاقتصادي ــة العل ــى انتشــار الفســاد الإداري، مجل ــة عل ــة التنظيمي ــر العدال ــف .)2007(. تأثي ــوان، قاســم ناي )1)) عل
ــرت،)7(:57- 77. ــدي، س ــة التح جامع
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)2( عدالة الاجراءات بدرجة ضعيفة بنسبة ) 59.2%(.
)3( لا توجد عدالة في التعامل بدرجة ضعيفة بنسبة)57.2%(.)1))

)6( دراسـة فهمـي الفهـداوي ونشـأت القطاونـه، تـأثيرات العدالـة التنظيميـة في 
الـولاء التنظيمـي، دراسـة ميدانية للدوائـر المركزية في محافظة الجنـوب الأردنية،2004، 
هدفـت الدراسـة إلى التعـرف على تـأثير العدالـة التنظيميـة على الـولاء التنظيمـي في 
محافظـات )الكـرك، الطفيليـة، معـان(، وبلـغ حجـم العينـة )700( مفـردة، وكانـت أداه 

الدراسـة الاسـتبيان، توصلـت الدراسـة إلى جملـة مـن النتائـج أهمهـا
)1( مستوى العدالة التنظيمية بدرجة متوسطة، بمتوسط قدره ) 3.15 (. 

)2( هنـاك فـروق ذات دلالـه احصائيـة في التصـورات نحـو العدالـة التنظيميـة تعـزى 
لمتـغيرات )الـخبرة، الراتب، العمـر(.)1))

العلاقـة  التنظيمـي والثقـة في الإدارة على  الالتـزام  أثـر  )7( دراسـة أميرة حـواس، 
بين العدالـة التنظيميـة وسـلوكيات المواطنـة التنظيميـة بالتطبيـق على البنـوك التجارية 
بالقاهـرة 2003، هدفـت الدراسـة لقيـاس اثـر متـغيرات وسـيطة على العدالـة التنظيمية 
وسـلوكيات المواطنـة، بلـغ حجـم عينـة الدراسـة )385( مفردة، باسـتخدام أداة الاسـتبيان، 

توصلـت الدراسـة إلي جملـة مـن النتائـج أهمهـا:
)1( ارتباط عدالة التوزيع بالمواطنة التنظيمية بمتغير الثقة والالتزام 
)2( ارتباط عدالة الاجراءات بالمواطنة التنظيمية بمتغير الثقة والتزام 

)3( ارتباط عدالة التعاملات بالمواطنة التنظيمية بمتغير الثقة والالتزام.)1)) 
التعقيب على الدراسات المسابقة:

يتـبين جليـا الأهميـة القصـوى مـن إدراك العدالـة التنظيميـة في المنـظمات الإداريـة 
ودورهـا الفعـال في تطويـر الاداء الوظيفـي للعامـلين فيهـا، مـن خلال عـرض بعـض 
الدارسـات السـابقة يمكـن القـول إن الاسـتفادة من الدراسـات السـابقة مـن خلال تحديد 
المتـغيرات والممؤشرات المتعلقـة بالعدالـة التنظيميـة والاداء والوظيفـي كما تباينـت أوجـه 
الاتفـاق والاختلاف بين الدراسـة الراهنة والدراسـة السـابقة في بعـض الخطوات المنهجية 
المتبعـة، حيـث اختلفـت مـع بعض الدراسـات في المنهـج ومجتمع الدراسـة وحجـم العينة، 
ويتضـح أوجـه الاتفـاق في المنهـج المسـتخدم و المنهـج الوصفـي التحلـيلي وهـو الاسـلوب 
ذاته المتبع دراسـة زينب طعم الله ودراسـة راتب السـعود وسـوزان سـلطان، ودراسـة قاسـم 
علـوان ودراسـة حـواسي، ودراسـة الفهـداوي والقطاونـة، واختلفـت مـع دراسـة صابريـن 
ابـو جـاسر في المنهـج ومجتمـع الدراسـة، ويرتكـز جوهر الاخـتلاف في مجتمع الدراسـة، 
حيـث تبايـن مجتمـع الدراسـة في الدراسـات السـابقة في الإدارات والـوزارات الإدارية، في 
حين كان مجتمـع الدراسـة الحـالي هـو العامـلين في بعـض المصـارف التجاريـة، كذلـك 
الاخـتلاف في علاقـة المتـغيرات حيـث تسـتند الدراسـة الحاليـة علي ربـط علاقـة أبعـاد 
العدالـة التنظيميـة بـالأداء الوظيفـي في العمـل، في حين تمحـورت المتـغيرات في بعـض 

ــة البحــوث  ــة التنظيميــة، دراســة ميدانيــة علــى الــوزارات الفلســطينية فــي قطــاع غــزة، مجل )1)) عبــد اللطيــف، رشــيدي.)2007(. العدال
ــوهاج، ج.م- ع.م 21 )1(: 30-10. ــة س ــة المعاصــرة، جامع التجاري

)1)) الفهــداوي، فهمــي خليفــة و القطاويــة، نشــأت.)2004(. تأثيــرات العدالــة التنظيميــة فــي الــولاء التنظيمــي دراســة ميدانيــة فــي محافظــات 
الجنــوب الاردنيــة، المجلــة العربيــة للإدارة، الأردن، 24) 2(: 52-1.

)1)) حواســي، اميــرة .)2003(. أثــر الالتــزام التنظيمــي والثقــة التنظيميــة علــى العدالــة التنظيميــة وســلوكيات المواطنــة التنظيميــة، بالتطبيــق 
علــى البنــوك التجاريــة، )رســالة ماجســتير غيــر منشــورة( كليــة التجــارة، جامعــة القاهــرة، القاهــرة، جمهوريــة مصــر العربيــة، ج.م.ع:11.



العدد ) السادس عشــر ( مارس 2026ممجلــة دلالات

472

الدراسـات السـابقة علي ربـط متـغير العدالـة التنظيميـة  بالـولاء التنظيمـي وسـلوكيات 
المواطنـة والثقـة والالتـزام التنظيمـي في محيـط العمـل 

مفهـوم العدالـة التنظيمية: تسـاعد العدالـة التنظيمية في تحقيـق إيجابيات العمل 
مـن أهمهـا الرضـا والـولاء والتنظيمـي للمنظمة، كذلك مسـاعد قائـداًً التنظيـم على أداء 
الواجبـات في المنظمـة بالصـورة الممثلى، إن الهدف الأسـمى للعدالة التنظيميـة في المنظمة 
هـي خلـق ولاء وانـتماء دائمما للعامـلين فيها، وفي هـذا الصدد يـشيرJames 2010( (، أن 
اهميـة العدالـة التنظيميـة تكمن في تحقيـق أكبر قدر من التكامـل التنظيمي بين أعضاء 
المنظمـة التحقيق باسـتقرار على المدى الطويل، من جهة أخـري يري Denise 2003(( إن 
العدالـة التنظيميـة ترتبـط باتجاهـات العمل الايجابيـة الهادفة لتحقيق اهـداف التنظيم، 
ومـن منظـور آخـر يـشير كل مـن )Tarte Hoye 2004(  إن  العدالـة التنظيميـة تقـوم 
على مبـادئ اساسـية أهمهـا »المسـاواة والإدراك والتعـبير عـن الـرأي، والحرية الشـخصية 

والاتسـاق و التصميم والاخلاق.)1))
 وتـشير) Kaur 2016(، إن العدالـة التنظيميـة مركز اهتمام العاملين في المنظمة، حيث 
يهتمـون بعدالـة التوزيـع المرتبطة بالموارد مثـل المكافاة والأجور، كذلـك العدالة في أتخاذ 
القـرارات و المشـاركة فيهـا مبـدأ ) الشـورى( وكل ماله علاقـة بالإجـراءات الإدارية النافذة 
في المنظمـة وهـو مـا يعـرف بالعدالة والاجرائيـة، والاهتمام ايضـا بمبدأ العدالـة المرتبطة 
بعمليـات التفاعـل الاجتماعـي بين العامل والإدارة والعامل والعامـلين في المنظمة وهو ما 
يعـرف بالعدالـة )التفاعليـة()2))، مـن هذا المنطلق فإن فشـل المنظمـة في التعامل الايجابي 
مـع إدراك العدالـة التنظيميـة مـن قبل العامـلين بأركانها الـثلاث )التوزيعيـة والاجرائية 
والتفاعليـة( يقـود في الاحوال كلها الى حدوث انشـقاقات وصراعات بين العاملين والإدارة 
داخـل المنظمـة حيـث يخلق  مناخا سـلبيا يفتقر للثقـة والاحترام والاخلاق التنظيمية في 

مهنـة العمـل و بالتـالي تصبح بيئة العمـل بيئة فردانيـة غير تعاونية
إن شـعور العامـلين في المنظمـة وإدراكهـم بغيـاب الانصاف والمسـاواة التنظيمية وسـيلة 
حيـة لفقـدان دور الجماعـة والـولاء التنظيمـي الأمـر الـذي ينعكـس سـلبا على الأداء 
الوظيفـي الـذي بـدوره ينعكـس على المنظمـة وإنتاجيتهـا، أن شـخصية المنظمـة وتميزها 
يرتبـط في الاسـاس بمبـدأ تطبيـق مبـدأ العدالـة التنظيميـة )الماديـة والمعنويـة(، فـإن 
حرصـت علي تطبيقهـا في سياسـاتها كان ذلـك عـاملا تحفيـزا لإداء العمـل بإتقـان ودقة 
مـن قبـل العامـلين فيها الامـر الذي ينعكس على مسـتوى الانتاج العـام للمنظمة بخلاف 
الحـال إن عجـزت عـن الالتـزام بمبادئهـا واخلاقياتهـا التنظيميـة بـإن ضعـف التماسـك 
وانعـدام الاسـتقرار الوظيفـي نتيجـة واقعيـة وطبيعيـة، أن نجـاح المنظمـة وتطويرهـا 
والحـرص الدائـم على رضـا العاملين فيهـا لا يتأتى إلا من خلال مبـدأ العدالة التنظيمية 
بأبعادهـا الثلاثـة، ويظهـر ذلـك جليـا في ادراكهـم لمبـدأ الانصـاف مـن خلال الإجراءات 
الإداريـة المتمثلـة في المسـاواة في التعـاملات والجهـود المبذولـة، بمعنـى هنـاك تسـاو بين 

الجميـع دون تفرقـة داخـل المنظمـة الأم.
أبعاد العدالة التنظيمية:

)1(- عدالـة التوزيـع: تـشير كل مـنTasdon & Yilanez. 2009.( )أن هنـاك ثلاث 

البدنيــة جامعــة  التربيــة  الرياضيــة، كليــة  المؤسســات  فــي  التنظيميــة  العدالــة  قيــاس  )1)) محمــد، محمــد عبــد الرحمــن.)2021(. 
بنهــا،2)12(:)5(

)2)) المرجع السابق نفسه،:143.
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قواعـد للعدالـة التوزيعيـة داخـل المنـظمات هي:
)1( المسـاواه: ترتبـط بالتوزيـع العـادل للمـوارد والمكافـآت انطلاقاًً من مبدا المسـاهمة، 
بمعنـى كل عامـل يعمـل بدرجـة أكبر يتحصـل على المكافـآت بدرجه أكبر بـخلاف العامل 
الـذي يعمـل بدرجـة أقـل منـه، في حين إذا حصل العكس فهذا مؤشر خـطير على تجاوز 

قاعدة المسـاواة. في عدالـة التوزيع
التعليميـة  المنظمـة  داخـل  العامـلين  أن جميـع  بهـا  يقصـد  النوعيـة:  قاعـدة   )2(
يحصلـون على جميـع المكافـآت بالتسـاوي بينهم، فالخدمات الصحية مـثلا تقدم للجميع 
وليـس للمديريـن والمتميزيـن فقـط، وبالتـالي فـإن تجـاوز هـذه القاعـدة تقـود إدراك 

العامـلين بالظلـم والقهـر
)3( قاعـدة الحاجـة: بمعنـي أن العامـلين اصحاب الحاجـات الملحة او المسـتعجلة هم 

اولاًً نظـرا للظـروف التي يممرون بها.)2))
)2( - عدالـة الاجـراءات: تتمثـل العدالـة الاجرائيـة في المنظمـة مـن خلال إدراك 
العامـلين بوجـود تلـك العدالـة في تطبيـق الاجـراءات بـكل نزاهـة وعدم تحيـز وتمييز، 

كما انهـا ترتبـط بالعلاقـة الوثيقـة بالثقـة المتبادلـة بين الرؤسـاء والممرؤوسين.)2))
 ويحدد فتح الله غانم، المكونات الهيكلية للعدالة الاجرائية في الاتي:

)1( الدقـة: حيـث تكـون جميـع القـرارات مبنيـة على أسـاس صحيـح ومعلومـات غير 
مغلوطة

)2( المصلحـة العامـة ويقصـد بهـا تممكين المصلحـة العامـة على المصلحـة الخاصـة في 
عمليـات اتخاذ القـرارات

)3( الاسـتئناف بمعنـي وجـود فـرص متاحـة للاعتراض على القرارات وتغيرهـا إذا لزم 
الأمر.)2))

)3(- عدالـة التعـاملات: تـشير إلى تصـورات العامـلين حول الأسـلوب الـذي تتعامل 
بـه الإدارة معهـم في العمـل مـن خلال تطبيـق الإجـراءات التنظيميـة، كذلـك ترتبـط 
ناجحـة.)2))،  اتصـال  والإدارة، مـن خلال عمليـة  العامـل  المتبـادل بين  الاحترام  بمبـدأ 
وتقـوم عدالـة التعـاملات على العديـد مـن المبادئ التي لهـا علاقة وثيقة بالأسـلوب الذي 
تتخـذه الإدارة في التعامـل مـع العامـلين لديهـا، والتـي تتمثـل في )وحـدة الامـر( حيث 
يتلقـى الموظـف الأوامـر والتوصيـات مـن المديـر المبـاشر ولا وجـود للتداخـل في الأوامر 
مـع رؤسـاء الاقسـام الاخـرى داخـل المنظمـة، ثم مبـدأ )التأديـب( وهـو الاسـلوب أو المبدأ 
القائـم على رعايـة المنظمـة وضمان عـدم الوقـوع في الاخطـاء والتقـصير داخـل العمـل 
بحيـث يتـم تطبيـق العقوبـة على جميع المقصريـن دون اسـتثناء، كما توجـد ايضا مبادئ 
)المبـادرة ( وهـي وسـيلة تدفع العامـلين وتشـجعهم علي الابتكار والتجديـد، وتوجد ايضا 
المصلحـة العامـة على المصلحـة الخاصة، حيـث كلما نجحت العدالـة التنظيمية في تغليب 
المصلحـة العامـة علي المصلحة الخاصـة في الاختيار والترقية زاد نجـاح المنظمة والعكس، 

(21) Yllamaz .K of Tasdan M .)2009(.Organizational citizenship and organizational justice in Turkish pri�p
mary  schools126:)1(47,

)2)) جودة، أحمد محفوظ .)2010(. إدارة الموارد البشرية، عمان، الأردن: دار وائل للنشر والتوزيع:309.
ــي الاداء  ــا ف ــرية و دوره ــوارد البش ــى الم ــة عل ــطينية المقاطع ــالات الفلس ــركة الاتص ــة ش ــد .)2015(. ممارس ــح الله احم ــم، فت )2)) ناع

ــانية،) 19(:11. ــوم الانس ــلة العل ــى سلس ــة الاقص ــة جامع ــن، مجل ــي للعاملي الوظيف
)2)) درة، عمر محمد. )2008(. العدالة التنظيمية وعلاقتها ببعض الاتجاهات الإدارية المعاصرة: دار الرضوان للنشر والتوزيع، مصر:45.
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وتُعُـد العدالـة التنظيميـة مـن الاجـزاء الأساسـية للهيـكل الوظيفـي المكون مـن العلاقات 
الاجتماعيـة والإداريـة داخـل المنظمـة، فهي ذات قيمه ونممط اجتماعي، بالتـالي فالاعتداء 
الوظيفيـة  القيـم والعلاقـات  لتـدمير  يعـد سـبيلاًً  الإدارة  او  المنظمـة  عليهـا مـن قبـل 
والاجتماعيـة للعامـلين ومسـاس لطريـق لنجـاح للمنظمـة ذاتهـا، عليه فإن حـدوث عدم 
عدالـة تنظيميـة يترتـب عليـه إتبـاع العامـلين الأسـاليب ذات ضرر على المنظمـة، وهـذا 

الصـدد بـشير )Brockher ( إن اهميـة العدالـة التنظيميـة تعـود لسـببيين هـي:-
  - يسـتخدم الأفـراد أدارك العدالـة الحاليـة للمنظمـة، للتنبـؤ يـا يمكـن أن يعاملـوا بـه 

مسـتقبلاًً
 - يسـعى الأفـراد لتحقيـق الشـعور بأنهـم جـزء مـن المنظمـة وتوافـر العدالة مـؤشر جيد 

بــأنهم ذو قابليـة مـن الإدارة واشـخاص مرغـوب فيهم.)2))
الأداء الوظيفي: 

  يرتبـط الأداء الوظيفـي بـدورة حيـاة المنظمـة في جميع مراحل تطورهـا منذ الظهور 
الأول ألي مرحلـة الاسـتمرار ثـم الاسـتقرار إلي مرحلـة التميـز والريـادة، حيـث يتطلـب 
النجـاح في كل مرحلـة أداء رفيعـا وهـذا لـن يتـأتى بطبيعـة الحـال ألا بوجـود عدالـة 
تنظيميـة بأبعادهـا الثلاثـة ) التوزيـع والإجـراءات والتعـاملات (، وعلي هذا الأسـاس فإن 
كفـاءة المنظمـة وفعاليتهـا تقـاس مـن خلال الأداء الوظيفـي للعامـلين فيهـا، حيـث يُُعـد 
الاداء الوظيفـي المحـرك الرئيـس للمنظمـة بـل العمليـة التنظيميـة برمتهـا، الأمـر الذي 
يرتبـط بنجـاح الخطـط التنمويـة للبناء التنظيمـي ككل، أن اهميـة الأداء الوظيفي داخل 
المنظمـة على درجـة عاليـة مـن الأهميـة ويعـزى ذلـك للعديد من الأسـباب هـي: خضوع 
عمليـات التنظيـم للعديـد مـن المراحل الانتـاج المحددة وفق اهـداف واستراتيجيـة معلنة، 
ومـؤشر الاداء الوظيفـي هـو مقيـاس نجـاح المنظمـة من عدمـه، فـكلما كان الأداء مرتفعا 
دل ذلـك على نجـاح المنظمـة في خططهـا وأهدافهـا، حيث تنصـف بالاسـتقرار و الفعالية 
لـفترات طويلـة فهـوا انعـكاس إلى أداء عامليهـا واسـلوب معاملـة الإدارة لهـم، وتكمـن 
أهميـة الاداء الوظيفـي في مرحلـة دوران حيـاة المنظمـة المختلفـة منذ الظهـور الأول من 
مرحلـة الاسـتقرار إلي مرحلـة السـمعة الطيبـة ومرحلـة التميـز ومرحلـة الريـادة، فكل 

هـذه المراحـل ترتبـط أساسـاًً بمسـتوى أداء العامـلين وظيفيا.)2))
أنـواع الأداء الوظيفـي: ينقسـم الأداء الوظيفي بصورة عامة الى معياريين رئيسـيين 

هما
أوًلاً: الأداء حسب المصدر ويشمل هذا المعيار نوعين من الاداء هما:

أ- الأداء الـداخلي: يطلـق عليـه في حـالات اخـرى أداء الوحـدة بمعنـى انـه ينتـج مـا 
تملكـه المنظمـة مـن مـوارد حيث ينتـج الأداء الـبشرى في المنظمة فهـو مـوردا استراتيجيا 
قـادرا على صنـع القيمـة وتحقيـق الافضليـة مـن خلال تسـيير المهـارات، ويشـمل ايضـا 
)الأداء التقنـي( الـذي يعنـي قدرة المنظمة على اسـتغلال اسـتثمارها بشـكل فعـال، ويوجد 

ايضـا الاداء المالي ويتحـدد في فعاليـة تهيئـة واسـتخدام الامكانيـات المتاحـة للمنظمـة
ب- الأداء الخارجـي: يـشير إلي مـا تواجـه المنظمـة مـن متـغيرات مرتبطـة بالمحيـط 

)2)) أبوجاســر، صابريــن مــراد .)2010(. أثــر إدراك العامليــن للعدالــة التنظيميــة فــي إبعــاد الأداء الســياقي، دراســة تطبيقيــة علــى موظــف 
وزارات الســلطة الفلســطينية )رســالة ماجســتير غيــر منشــورة(، قســم إدارة الأعمــال، كليــة التجــارة، الجامعــة الإسلاميــة غــزة، فلســطين:8.
ــالة  ــد بوقره،)رس ــة امحم ــه جامع ــة حال ــن، دراس ــي للعاملي ــى الاداء الوظيف ــره عل ــي وتأثي ــاخ التنظيم ــامي.)2010(. المن ــه، س )2)) طليح

ــر: 65-64. ــرداس، الجزائ ــره بوم ــد بوق ــة احم ــة، جامع ــة والتجاري ــوم الاقتصادي ــة العل ــر منشــورة(، كلي ــتير غي ماجس
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الخارجـي، فهـو يرتبـط بالنتائج التـي تتحصل عليها المنظمة ومدى انعكاسـاتها بالسـلب 
والايجـاب، الامـر الـذي يدعـو الادارة الى تحليل نتائجهـا، اي تحديد المتـغيرات وتحليلها 

وقيـاس اثرها
ثانيـا:- الأداء حسـب الشـمول: ينقسـم إلي نـوعين هما الاداء) الجـزئي والـكلي(، حيث 
يقـوم الاداء )الجـزئي( بالتحقـق على مسـتوى الأنظمـة الفرعيـة للمنظمـة، وهـو ينقسـم 
لعـدة انـواع سـواء حسـب المعيـار الوظيفـي إلى أداء وظيفتـه ماليـه او وظيفـة الأفـراد أو 
وظيفـة التمويـن او الانتـاج، في حين يشـمل الأداء )الـكلي( جملة الانجازات التي سـاهمت 
فيهـا كل العنـاصر والوظائـف والانظمـة الفرعيـة للمنظمـة، بمعنى هنـاك انجاز جماعي 
لجميـع العنـاصر، ويتبلـور هـذا الجـزء في التعـرف على كيفيـة بلـوغ المنظمـة أهدافهـا 

واستراتيجياتهـا مثـل الشـمولية والنمـو والربـح والاسـتقرار طويـل الأمد.)2))
عنـاصر الأداء الوظيفـي: توجـد عـدة عنـاصر تعـد مـن المكونـات الرئيسـية للأداء 
الوظيفـي اهمهـا: الالمام بمتطلبات العمل: هذه العنصر يشـمل المعـارف العامة المهارات 
الفنيـة والمهنيـة والبراعـة والقدرة على التنظيم، وتنفيـذ الاعمال دون الوقوع في الاخطاء 
وتلافيهـا، إضافـة لما يتملكـه الموظف من خبرات عامه من العمـل، وكميه العمل المنجز  
وهـو قـدر العمـل الذي يسـتطيع الموظـف انجازه في الظـروف العادية وسرعـة انجاز هذا 
العمـل، والمثابـرة والوثـوق: يقصـد مـدي وجـود الجديـة والمثابـرة في العمـل وتحمـل 
المسـئولية والقـدرة على انجـاز المهـام والاعمال بكل سـهولة ويسر ومدي الحاجة للإرشـاد 
والتوجيـه مـن قبـل المشرفين والقـادة الإداريين وتقييـم نتائـج عملـه .)2))، يمكـن القـول 
أن المنـظمات المصرفيـة في حاجـة ملحـة لتقييـم أداء العامـلين فيهـا بهـدف كشـف نقاط 
الضعـف أولاًً والأسـباب المؤديـة لذلـك، ولأشـك في أن تفعيـل مبـادئ العدالـة التنظيمية 
بأبعادهـا الثلاثة)التوزيـع والإجـراءات والتعـاملات( حلا هادفـا لتحقيـق الأهداف بشرط 

إتبـاع الأسـلوب العلمـي والموضوعـي والبعـد عن التحيـز والمجاملة
الإجراءات المنهجية للدراسة: 

أوًلاً: متـغيرات الدراسـة: تحـوي الدراسـة الراهنـة متغير مسـتقل متمثـل في )العدالة 
التنظيميـة( وتنقسـم إلي ثلاث أبعـاد هـي )عدالـة التوزيـع وعدالـة الإجـراءات وعدالـة 

التعـاملات (، في حين يتمثـل المتـغير التابـع في )الأداء الوظيفـي ( 
التجاريـة  المصـارف  في  العامـلين  الدراسـة  هـذه  هدفـت  الدراسـة:  مجتمـع  ثانيـا: 

)251( عددهـم  البالـغ   ،2025 للعـام  سـبها  مدينـة  في  والممدراء(  )الإداريين 
ثالثـًاً: عينـة الدراسـة: اعتمدت الدراسـة علي العينة العشـوائية، وهي أحد أنـواع العينة 
الاحتماليـة، حيـث وزعـت الاسـتبانة الكترونيـا مـن خلال المنصـات الخاصـة بالمصـارف 
التجاريـة، وغـرف التواصـل للمصـارف المعنيـة، حيـث اسـتجاب عـدد )126( مفـردة مـن 
أسـتجاب  التـي  سـبها  التجاريـة في مدينـة  المصـارف  والممدراء( في  العامـلين)الإداريين 

العامـلين فيهـا للإجابـة علي اسـتبيان الدراسـة 
ثـم  تحقيقهـا،  الممراد  والأهـداف  الدراسـة  لطبيعـة  نظـر  الدراسـة:  رابعـا: منهجيـة 
اسـتخدام )المنهـج الوصفـى التحلـيلي(، وذلـك بهـدف دراسـة الظاهـرة واقعيـاًً ووصفهـا 
)2)) جلال الدين، بوعطيط .)2009(. الاتصال التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي، دراسة ميدانية على العمال المنفذين بمؤسسة سونلغاز 

عناية، )رسالة ماجستير غير منشورة(، كلية العلوم الانسانية والعلوم الاجتماعية جامعة منثوري محمود، قسطنطينية، الجزائر:77 -76.
)2)) العميــرة، محمــد بــن عبــد العزيــز.)2003(. علاقــة الجــودة الشــاملة بــالأداء الوظيفــي فــي القطــاع الصحــي مــن وجهــة نظــر العامليــن 
فــي مركــز الأميــر ســلطان لمعالجــة أمــراض وجراحــة القلــب، )رســالة ماجســتير غيــر منشــورة(، كليــة الدراســات العليــا، أكاديميــة نايــف 

العربيــة للعلــوم الأمنيــة، الســعودية:52.
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وتحليلهـا بصـورة دقيقـة، وذلك للوصول إلى اسـتنتاجات وتعميمات  يمكن اسـتخلاصها
خامسـًاً: مجـالات الدراسـة: المجـال الممكاني: مدينة سـبها، المجـال الزمـاني: 30-3-

11-2025، المجـال الـبشري: العامـلين في المصـارف التجاريـة في مدينة سـبها علي كافة 
المسـتويات التنظيميـة والإدارية

الدراسـة  أهـداف  تحقيـق  سـبيل  في  الإحصائيـة:  المعالجـة  أسـاليب  سادسـًاً: 
الاجتماعيـة  للعلـوم  الاحصائيـة  الحـزم  علي  الدراسـة  اعتمـدت  البيانـات،  وتحليـل 
المئويـة والمتوسـطات الحسـابية والانحـراف المعيـاري  التكـرارات والنسـبة  )SPSS( مثـل 
واختبـار)tests T Samples Independent  ( لعينـة واحـدة، واختبـار التبايـن، بهـدف 
وصـف مجتمـع الدراسـة ومفرداتهـا وعـرض نتائجهـا، بالإضافـة إلي معامـل ألفـا كـرو 

الدراسـة  أداة  نبـاخ لتحديـد معامـل ثبـات 
سادسًاً: مقياس الدراسة: 

1-تصحيح مقياس الدراسة:
جدول رقم )1( يوضح طريقة تصحيح مقياس ليكرث الخماسي للدراسة.

المستويقيمة المتوسطالوزنالمقياس
ضعيف جدا1.00ـــ  11.80لا أوافق بشده

ضعيف1.81ـــ  22.60لا أوافق
منخفض2.61 ـــ  33.40محايد
متوسط3.41 ـــ 44.20موافق

مرتفعـــ 15.00	5.21موافق بشده
)2(- ضبـط مقيـاس الدراسـة: مـن الخطـوات الأساسـية للاسـتبيان إلزاميـة اختبـاره قبل 
 )Reliability( تطبيقـه علي عينـة الدراسـة،ويكون ذلـك مـن خلال اسـتخراج معامـل )الثبـات
والصـدقValidty( ( بالإضافـة لصـدق المحكـمين ظاهريـا، مـن خلال ذلـك خضـع مقيـاس 
الدراسـة لقيـاس الثبـات باسـتخدام معامـل )كرونبـاخ ألفـا Alpha s’Cronbach (، مـن خلال 
البرنامـج الإحصـائي ) Spss(، وعـدد مـن المحكـمين مـن ذوي الاختصـاص بالجامعـات الليبيـة 

والمصريـة )سـبها – بنغـازي- مصر ( وعددهـم ) 5 محكمـون(
    جدول رقم )2( درجات معامل الثبات والصدق لأبعاد مقياس العدالة التنظيمية والأداء 

الوظيفي .

قيمة الصدققيمة الثباتعدد العباراتبعد العدالة التنظيميةم
8.75.86عدالة التوزيع1
7.84.90عدالة الإجراءات2
7.90.94عدالة التعاملات3
22.89.94المقياس الكلي العدالة التنظيمية4

12.76.87معدل الأداء الوظيفي
تفيـد البيانـات الـواردة في الجـدول أعلاه أن قيمـة الثبـات والصـدق لمقيـاس العدالـة 
التنظيميـة بأبعـاده الثلاثـة جـاءت مرتفعـة حيـث تراوحـت المعـدلات بين )75. -94.(، 
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كذلـك مقيـاس الأداء الوظيفـي حيـث تراوحـت بين )76. -87. (.
الجانب الميداني:

1- وصـف مجتمـع الدارسـة: يتنـاول هـذا الجزء عـرض النتائج المتعلقـة بخصائص 
أفـراد العينة

جدول رقم ) 3( يوضح توزيع أفراد العينة حسب النوع .

%العددالنوع
12095.2ذكر
064.8انثي

126100.0المجموع
مـن خلال البيانـات الـواردة في الجـدول السـابق، يتضـح أن نسـبة الذكـور أعلي مـن 
نسـبة الإنـاث حيـث بلغـت )%95.2(، في حين بلغت نسـبة الإناث )%4.8(، وهـذه النتيجة 
منطقيـة لحـد بعيـد وذلك بسـبب انخفاض عدد النسـاء العاملات في المصـارف التجارية، 
في حين هنـاك إقبـال كـبير من الذكـور علي العمـل في المنظمة المصرفية، ويعزي السـبب 
الرئيـس في ذلـك إلي ارتبـاط العمل في المؤسسـة المصرفية بالتخصـص الجامعي المرتبط 
بالدرجـة الأولي بتخصص )المحاسـبة والتمويل والمصـارف والإدارة والتنظيم والاقتصاد(، 
وهـذه التخصصـات كانـت فـيما سـبق تـدرس في كليـات بعيـدة عـن مدينـة سـبها الأمـر 

الـذي أدي إلي عـزوف الإنـاث عـن الالتحاق بالدراسـة فيها 
جدول رقم )4( يوضح توزيع أفراد العينة حسب العمر .

%العددالعمر
29-20097.1
39-302116.7
49-408164.3
59-501511.9
126100.0المجموع

يتـبين مـن البيانـات الـواردة في الجـدول أعلاه أن أعلي فئـه عمريـة لأفـراد العينـة في 
المنظمـة المصرفيـة عنـد الفئـة العمريـة )40-49( بنسـبة )%64.3(، تليهـا الفئـة العمريـة 
)30-39( بنسـبة )%16.7(، ثـم الفئـة العمريـة )50-59( بنسـبة )%11.9(، تليهـا الفئـة 
العمريـة )20-29( بنسـبة )%7.1(، تفيـد هـذه النتيجـة بارتفـاع فئة الشـباب، مما ينعكس 
علي النشـاط العـملي والحيويـة في إنجـاز المهـام الإداريـة، وتتوافـق هـذه النتيجة كذلك 
مـع سـنوات الـخبرة للعامـلين في المنظمـة المصرفيـة، الذيـن تتراوح خبرتهـم في العمـل 

المصرفي بين )15-25 ( سـنة 
               جدول رقم )5( يوضح توزيع أفراد العينة حسب المستوي التعليمي.

%العددالمستوي التعليمي
1814.3الثانوي وما يعادله
10885.7الجامعي فما فوق

126100.0المجموع
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تفيـد المعطيـات الـواردة في الجـدول أعلاه أن المسـتوي التعليمي لأفـراد العينة ينحصر 
بين المسـتوي الثانـوي والجامعـي، حيـث كانـت أعلي نسـبة للمسـتوي الجامعـي فما فـوق 
بنسـبة )%85.7(، ثـم المسـتوي التعليمـي الثانـوي ومـا يعادلـه بنسـبة ) %14.3(، تعد هذه 
النتيجـة جيـدة تنعكس بصورة إيجابيـة علي المنظمة المصرفية التي تحـوي في أركانها ذو 
الممؤهلات الجامعيـة العالية، التـي تملك التخصص والروح الشـبابية للعمل والإبداع كلما 
توفـرت لهـا مبـادئ العدالـة التنظيميـة المبـاشرة التي تسـهم هـي الأخرى في رفـع الروح 

المعنويـة والإبداعيـة في العمـل ومحيطه 
جدول رقم )6( يوضح توزيع أفراد العينة حسب المهنة.

%العددالمهنة
11188.1موظف

118.7رئيس وحده- قسم
043.2مدير

126100.0المجموع
مـن خلال البيانـات الـواردة في الجـدول أعلاه، يتضـح أن غالبيـة أفـراد العينـة مـن 
الموظـفين حيـث بلغـت نسـبتهم )%88.1(، تليهـا فئـة العامـلين الذيـن يشـغلون وظيفـة 
رئيـس وحـده أو قسـم بنسـبة )%8.7(، تليهـا فئـة المديـر بنسـبة )%3.2(،يمكـن القول أن 
العدالـة التنظيميـة بأبعادهـا المختلفـة تممس بالدرجـة الأولي العمـل الوظيفي وشـاغليه، 
حيـث كلما كانـت تطبـق بصورة شـفافة وأكثر عدالـة انعكس ذلك علي العمـل وإنتاجيته، 
المهنيـة  الكفـاءة  مثـل  ومـدراء(  )موظـفين  العامـلين  لـدي  الإيجابيـات  تسـهم  حيـث 
والتخصـص الدقيـق والقـدرة علي التعلـم والدافعيـة للتطور والإنجـاز في تحسين الأداء 
الوظيفـي داخـل المنظمـة المصرفيـة التـي يتطلـب العمـل فيهـا إلي مهـارات فنيـة عاليـة 
واخلاق مهنيـة ذات مسـتوي مهنـي رفيـع، وعلي الرغم من تطلب وجـود تلك الإيجابيات 
فهـي غير كافيـة في المسـاهمة في تحقيـق الأداء الجيد طالما وجـدت في بيئة تنظيميه غير 

داعمـة ومغلقة 
جدول رقم )7( يوضح توزيع أفراد العينة حسب الخبرة .

%العددالخبرة بالسنوات
5-1129.5

10-61814.3
15-111511.9
20-162419.0
25-215745.2
126100.0المجموع

مـن خلال البيانـات الـواردة في الجـدول أعلاه، يتـبين أن أعلي نسـبة لـدي العامـلين 
الذيـن تتراوح خبرتهـم في العمـل المصرفي بين )21-25( سـنة بنسـبة )%45.2(، تليهـا 
الفئة من )16-20( سـنة بنسـبة )%19.0(، تليها فئة الخبرة )6-10( سـنة بنسـبة )14.3%، 
ثـم فئـة الـخبرة )11-15( بنسـبة )%11.9(، تليها فئة الخبرة )1-5( سـنة بنسـبة )9.5%(، 
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هـذه النتيجـة تفيـد بأن أفـراد العينة يتمتعـون بخيرة جيـدة ينعكس بصـورة كبيرة علي 
العمل المصرفي مسـتقبلا

جدول رقم )8( يوضح توزيع أفراد العينة حسب مكان العمل )المصرف( .

%العددمكان العمل )المصرف(
1511.9التجاري الوطني

2620.6الجمهورية
097.1الوحدة

1814.3شمال أفريقيا
1713.5التجاري وكالة الجامعة

129.5اليقين
107.9المصرف المركزي سبها

1915.1الصحاري
126100.0المجموع

من خلال البيانات الواردة في الجدول أعلاه، يتضح أن أعلي نسـبة مشـاركة في الدراسـة 
مـن قبـل العامـلين في مصرف )الجمهوريـة ( حيث بلغـت )%20.6(، يليهـا العاملين في 
مصرف الصحـاري بنسـبة )%15.1(، يليهـا العامـلين في مصرف شمال أفريقيـا بنسـبة 
)%14.3(، ثـم العامـلين في المصرف التجـاري )وكالـة الجامعـة( بنسـبة )%13.5(، يليهـا 
العامـلين  المصرف التجـاري الوطني بنسـبة )%11.9(، يليهـا العاملين في مصرف اليقين 
بنسـبة )%9.5( ثم العاملين في المصرف المركزي بنسـبة )%7.9(، ثم العاملين في مصرف 
الوحـدة بنسـبة )%7.1(، ترتبـط هـذه النتيجـة بدرجـة كـبيرة بممدي الرغبة في المشـاركة 

في الدراسـات العلميـة بـالأدوات العلميـة المختلفة التقليديـة والإلكترونية 
2- مقيـاس أبعـاد العدالـة التنظيميـة والأداء الوظيفـي: يشـمل هذا الجزء يشـمل 
مقيـاس أبعـاد العدالـة التنظيميـة الثلاثة)التوزيـع والإجـراءات والتعـاملات(، ومقيـاس 

الأداء الوظيفـي 
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بعد عدالة التوزيعم
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تتناسب مهام عملي مع القدرات 1
9.544.410.314.321.43.061.352الذاتية في الأداء

أتحصل على الحوافز المادية 2
4.85.68.731.050.01.841.108والمعنوية حسب الإنجاز في العمل .

راتب الشهري يتوافق مع الجهد 3
16.77.127.848.41.921.106-الذي أبذله في العمل.

تمنحني الإدارة المكافأة عن العمل 4
7.94.88.727.850.81.911.227الإضافي الذي أبذله.

المرتب في علمي وفق الدرجة 5
2.416.77.127.846.02.011.195الوظيفية

2.414.314.331.737.32.121.134مرتب يتوافق مع مؤهلاتي العلمية6

يتأثر وضعي في العمل علي حسب 7
23.840.511.912.711.13.131.281علاقاتي بالإدارة.

الأعباء والواجبات الوظيفية في 8
4.823.826.233.311.92.761.093عملي مناسبة 

2.39.71             بعد عدالة التوزيع
جدول رقم )9( يوضح بعد عدالة التوزيع في مجتمع الدراسة ؟

توضـح المعطيـات الـواردة في الجـدول أعلاه بعـد عدالة التوزيع كمؤشر جـزئي للعدالة 
التنظيميـة في محيـط المنظمـة المصرفيـة، حيـث بلـغ المتوسـط العـام لـه )2.39( بدرجـة 
)ضعيـف(، كما تـبين إن الفقـرة رقـم )7( جـاءت في الترتيـب رقـم)1( حـول تأثـر وضـع 
العامـل في المنظمـة المصرفية بعلاقتـه بالإدارة، بدرجة موافق بنسـبة)%40.5(، بمتوسـط 
حسـابي قـدره )3.13( وانحـراف معياري بلغ )1.28(، تليها الفقـرة رقم )1( التي تشير أن 
العامـلين في المنظمـة المصرفيـة علي كافة المسـتويات الإدارية يرون أن هناك تناسـب لمهام 
العمـل مـع القدرات الذاتية في الأداء، بدرجة) أوافق( بنسـبة )%44.4(، بمتوسـط حسـابي 
قـدره) 3.06(، وانحـراف معيـاري)1.35(، ثـم الفقـرة رقـم )8( التـي تـشير بـأن الأعبـاء 
والوجبـات الوظيفية في العمل مناسـبة، بدرجة )غير موافق( بنسـبة )%33.3(،،بمتوسـط 
حسـابي قـدره )2.76( وانحـراف معيـاري )1.09(، تليهـا الفقـرة رقـم )6( حـول توافـق 
المرتـب مـع المؤهل العلمي، بدرجة )غير موافق( بنسـبة )%48.4(، بمتوسـط حسـابي قدره 
)2.12( وانحـراف معيـاري)1.13(، ثـم الفقـرة رقـم )5( حـول توافـق المرتـب مـع الدرجة 
الوظيفيـة بدرجـة )غير موافق بشـده( بنسـبة )%46.0(، بمتوسـط حسـابي قـدره )2.01( 
وانحـراف معيـاري )1.19(، ثـم الفقـرة رقـم )3( حـول توافـق المرتـب مع الجهـد المبذول 
في العمـل، بدرجة )غير موافق بشـده( بنسـبة )%48.4(، بمتوسـط حسـابي قـدره )1.92( 
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وانحـراف معيـاري ) 1.10(، تليهـا الفقـرة رقـم )4( حـول منـح المكافـأة مـن الإدارة حول 
الجهـد الإضـافي، بدرجـة )غير موافق بشـده( بنسـبة )%48.8( وبمتوسـط قـدره )1.91( 
وانحـراف معيـاري )1.22(، تليهـا الفقـرة رقـم )2( حـول الحصـول علي الحوافـز المادية 
حسـب الإنجـاز، بدرجـة )غير موافـق بشـده( بنسـبة)%50.0(، وبمتوسـط قـدره )1.84( 
وانحـراف معيـاري)1.10(، يـفسر لنـا هـذا البعـد مـن أبعـاد العدالـة التنظيميـة إدراك 
العامـلين داخـل المنظمـة مـن عدالة مـا يتحصلـون عليه مـن المخرجات المحـددة في المنح 
و الأجـور و المكافـأة و التعويضـات، مقابـل المدخلات المتمثلة في الوقـت والخبرة والجهد 
والأداء والـولاء، ويتحـدد ذلـك مـن خلال عمليـة المقارنـة مـع مخرجـات زملائهـم في 
العمـل حـول نسـبة وحجم الممدخلات والمخرجـات معهم، بحيث اذا تسـاوت النسـب المقارنة 
سـوف يشـعر العامـل بعدالـة التوزيـع والعكس صحيحـا تمامـا، تتوافق هـذه النتيجة مع 
مـا ذهبـت إليـه )نظريـة آدمـز( للمسـاواة خاصـة فـيما يتعلـق بالأجـر المادي، وتختلـف 
هـذه النتيجـة ايضـا مـع دراسـة زينب طعـم الله وصابـر أبو جـاسر ورشـيد عبداللطيف 
وفهمـي الفهـداوي حيـث أشـارت تلـك الدراسـات إلي وجـود عدالـة متوسـطة بين أبعـاد 
العدالـة التنظيميـة، في حين أشـارت دراسـة راتـب السـعود وسـوزان سـلطان إلي وجـود 
عدالـة مرتفعـة، يتضـح جليـا ضعـف بعـد عدالـة التوزيـع في اروقـة المنظمـة المصرفيـة 
بدرجـة )غير موافـق بشـده(، مـن حيـث المرتبـات والمكافـأة المادي والمعنويـة، وتوافق ذلك 
مـع الجهـد المبـذول مـن قبـل العامـلين، هـذه النتيجـة تقـود إلي انعكاسـات سـلبية علي 
الأداء الوظيفـي للعامـلين، علي اعتبـار أن العلاقـة )طرديـة سـالبة( حيـث كلما انخفـض 
الحافـز المادي والمعنـوي أنخفـض معه الأداء، وبالتالي انعكـس ذلك علي المنظمة المصرفية 
وتطورهـا، وهنـا الدعـوة ملحـة إلي الاهـتمام الكامـل بنجـاح العمـل مـن خلال الأداء 
الوظيفـي وهـذا لن يتـأتى بطبيعة الحـال إلا بإتباع استراتيجية ناجعـة للوصول إلي أعلي 

مسـتوي مـن الأداء وهـي عدالـة التوزيـع في الممدخلات والمخرجات.     
جدول رقم )10(  يوضح بعد عدالة الإجراءات.

بعد عدالة الإجراءاتم
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1
تحرص الإدارة على التزود 

المعلومات الدقيقة قبل إصدار أي 
قرار.

.82.616.729.432.52.271.145

تطبق القرارات الإدارية على الجميع 2
6.315.913.531.732.52.311.254دون استثناء.

تتصف قرارات المدير في عملي بأنها 3
15.123.034.927.02.261.026-هادفة وذات منفعة علي المنظمة.
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4
توضح الإدارة الإجراءات والقرارات 
للعاملين وتزويدهم بالتفاصيل اللازمة 

عن العمل.
.828.625.423.022.22.621.142

يعتمد المدير علي مبدأ الشورى من 5
2.47.919.844.425.42.17.987خلال أخذ رأى العاملين في المنظمة.

تتصف قرارات الإدارة في العمل 6
2.49.532.536.519.02.39.983بأنها عادلة.

يطلع العاملين على جميع النشاطات 7
14.355.613.514.32.43.65.971الرسمية في جدول أعمال المنظمة

2.52.77     بعد عدالة الإجراءات
تحـوي البيانـات في الجـدول أعلاه بعـد عدالـة الإجـراءات كمـؤشر جـزئي للعدالـة 
التنظيميـة في محيـط المنظمـة المصرفيـة، حيـث بلـغ المتوسـط العـام لـه )2.52( بدرجـة 
إطلاع  حـول  رقـم)1(  الترتيـب  جـاءت في   )7( رقـم  الفقـرة  إن  تـبين  كما  )ضعيـف(، 
العامـلين علي الإجـراءات الرسـمية، بدرجـة موافـق بنسـبة)%55.6(، بمتوسـط حسـابي 
قـدره )3.65( وانحـراف معيـاري بلـغ )97.(، تليهـا الفقـرة رقم )4( التي تـشير أن الإدارة 
توضـح كافـة الإجراءات وتـزود العاملين بها، بدرجة) أوافق( بنسـبة )%28.6(، بمتوسـط 
حسـابي قـدره) 2.62(، وانحـراف معيـاري)1.14(، ثـم الفقـرة رقـم )6( التـي تـشير بـأن 
قـرارات المديـر في العمل عادلة، بدرجة )غير موافق( بنسـبة )%36.5(،،بمتوسـط حسـابي 
قـدره )2.39( وانحـراف معيـاري )98.(، تليهـا الفقـرة رقـم )2( حـول تطبيـق القـرارات 
الإداريـة علي الجميـع، بدرجـة )غير موافـق( بنسـبة )%32.5(، بمتوسـط حسـابي قـدره 
)2.31( وانحـراف معيـاري)1.25(، ثـم الفقـرة رقم )1( حـول التزود بالمعلومـات الدقيقة 
قبـل إصـدار القـرارات بدرجـة )غير موافـق( بنسـبة )%32.5(، بمتوسـط حسـابي قـدره 
)2.27( وانحـراف معيـاري )1.14(، ثـم الفقـرة رقـم )3( حول قرارات المديـر هادفة وذات 
منفعـة للمنظمـة، بدرجة )غير موافق( بنسـبة )%34.9(، بمتوسـط حسـابي قـدره )2.26( 
وانحـراف معيـاري ) 1.02(، تليهـا الفقـرة رقـم )5( حـول أخـذ المديـر بمبـدأ الشـوري 
في العمـل، بدرجـة )غير موافـق( بنسـبة )%44.4( وبمتوسـط قـدره )2.17( وانحـراف 

معيـاري )98.(
 تتفـق هـذه النتيجـة مـع دراسـة رشـدي عبداللطيـف حيـث بلغـت درجـة بعـد عدالـة 
الإجـراءات )ضعيفـة(، وأختلـف مـع دراسـة زينـب طعـم اللـه وصابـر أبـو جاسر ورشـيد 
عبداللطيـف وفهمـي الفهـداوي حيث أشـارت تلـك الدراسـات إلي وجود عدالة متوسـطة 
بين أبعـاد العدالـة التنظيمية، في حين أشـارت دراسـة راتب السـعود وسـوزان سـلطان إلي 
وجـود عدالـة مرتفعـة، يـعبر هـذا البعـد في العدالـة التنظيميـة علي قضيـة الإنصـاف 
النتائـج  المسـتخدمة في تحديـد واسـتخلاص  المتعلقـة بالأسـاليب والآليـات والعمليـات 
العامـة، يتضـح جليـا أن بعـد عدالـة الإجـراءات في اروقـة المنظمـة المصرفيـة يتصف أنه 
النمـوذج الـذي يحـوي بعـض الايجابيـات داخـل العمـل المصرفي، مـن حيـث إطلاع علي 
كافـة الإجـراءات والخطـط الموضـوع مـن قبـل الإدارة، ولكن هنـاك سـلبيات أكثر ضراوة 
منهـا الافتقـار لمبـدأ الشـوري وعـدم عدالـة القـرارات والقـوانين، هـذه النتيجـة تقود إلي 

انعكاسـات ذات بعـد سـلبي علي الأداء الوظيفـي للعامـلين و المنظمـة بصـورة عامـة .
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جدول رقم )11(  يوضح بعد عدالة التعاملات.
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يحرص المدير علي مناقشة القرارات 1
2.419.832.524.620.62.581.092المتعلقة بالوظيفة الخاصة بي. 

يحرص المدير علي حقوقي كموظف 2
4.814.316.745.219.02.401.096في العمل .

جميع العاملين في المنظمة المصرفية 3
4.835.721.423.814.32.921.161متساوون في المعاملات الإدارية.

يتعامل معي المدير بأسلوب الإنصاف 4
2.415.928.627.825.42.421.105والعدل داخل المنظمة.

يتسم المدير بالنزاهة والحيادية في ظل 5
828.619.829.421.42.571.143.الصراع بين العاملين.

يهتم المدير بالحقوق الوظيفية للعاملين 6
4.814.323.032.525.42.401.157داخل المنظمة المصرفية.

يحرص المدير علي إشاعة روح 7
826.215.141.316.72.531.074.التعاون في العمل.

2.55.89           بعد عدالة التعاملات
توضـح البيانـات الـواردة في الجـدول السـابق بعـد عدالـة التعـاملات كمـؤشر جـزئي 
للعدالـة التنظيميـة في محيـط المنظمـة المصرفيـة، حيـث بلـغ المتوسـط العـام لـه )2.55( 
بدرجـة )متوسـط(، كما تـبين إن الفقـرة رقـم )3( جـاءت في الترتيـب الأول حـول أن 
جميـع العامـلين في المنظمـة المصرفية متسـاوون في المعـاملات الإدارية، بدرجـة )موافق( 
بنسـبة)%35.7(، بمتوسـط حسـابي قـدره )2.92( وانحـراف معيـاري بلـغ )1.16(، تليهـا 
الفقـرة رقـم )1( التـي تـشير أن يحرص المدير علي مناقشـة القـرارات المتعلقـة بالوظيفة 
الخاصة بي، بدرجة) محايد( بنسـبة )%32.5(، بمتوسـط حسـابي قدره) 2.58(، وانحراف 
معيـاري)1.09(، ثـم الفقـرة رقـم )5( التـي تـشير بـأن المديـر يتسـم بالنزاهـة والحياديـة 
في ظـل الصراع بين العامـلين، بدرجـة )غير موافق( بنسـبة )%29.4(،،بمتوسـط حسـابي 
قـدره )2.57( وانحـراف معيـاري )1.14(، تليهـا الفقـرة رقم )7( حول حـرص المدير علي 
إشـاعة روح التعـاون في العمـل، بدرجة )غير موافق( بنسـبة )%41.3(، بمتوسـط حسـابي 
قـدره )2.53( وانحـراف معيـاري)1.07(، ثـم الفقـرة رقـم )4( حـول يتعامـل معـي المدير 
بأسـلوب الإنصـاف والعـدل داخـل المنظمـة، بدرجـة )محايد( بنسـبة )%28.6(، بمتوسـط 
حسـابي قـدره )2.42( وانحـراف معيـاري )1.01(، ثـم الفقـرة رقـم )2( حـول يحـرص 
المديـر علي حقوقـي كموظف في العمل، بدرجة )غير موافق( بنسـبة )%45.2(، بمتوسـط 
حسـابي قـدره )2.40( وانحـراف معيـاري ) 1.09(، تليهـا الفقـرة رقـم )6( حـول اهـتمام 
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المديـر بالحقـوق الوظيفيـة للعامـلين داخـل المنظمـة المصرفيـة، بدرجـة )غير موافـق( 
بنسـبة )%32.5( وبمتوسـط قـدره )2.40( وانحـراف معياري )1.15(، تتفـق هذه النتيجة 
مـع دراسـة زينـب طعـم اللـه وصابـر أبو جـاسر ورشـيد عبداللطيـف وفهمـي الفهداوي 
حيـث أشـارت تلـك الدراسـات إلي وجـود عدالـة ضعيفـة و متوسـطة بين أبعـاد العدالـة 
التنظيميـة، وتختلـف مع دراسـة راتب السـعود وسـوزان سـلطان إي وجود عدالـة مرتفعة 
. يسـتند هـذا البعـد علي إدراك نوعيـة المعاملـة الإنسـانية التـي يتعرض لها الفـرد العامل 
داخـل المنظمـة، وتشـمل العديـد مـن الخصائـص أهمهـا )العلاقـات الشـخصية والاحترام 
المتبـادل، والتفاعـل الاجتماعـي بين الممدراء والممرؤوسين، فهـي تعكـس الأسـاليب والطرق 

والـتصرف في العلاقـات الإنسـانية في المنظمـة 
 يتضـح جليـا ضعـف بعـد عدالـة التعـاملات في اروقـة المنظمـة المصرفيـة، مـن خلال 
ضعـف الحـرص علي المصالـح الشـخصية من قبـل الإدارة، والافتقار لإشـاعة روح التعاون 
بين العامـلين، كما يتضـح ارتفـاع درجـة الحياديـة في الاتجاهـات نحـو معاملـة الإدارة 
للعامـلين، هـذه النتيجـة تقود إلي سـلبيات معنويـة بالدرجـة الأولي علي الأداء الوظيفي 

للعامـلين و المنظمـة ككل .
جدول رقم )12(  يوضح بعد الأداء الوظيفي .

بعد الأداء الوظيفيم
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تسهم بالتخطيط والتنظيم لتحقيق 1
3.24.34.841-49.242.94.8أهداف المنظمة

تسهم في تحقيق الأهداف المرجوة 2
11.938.128.612.78.73.311.118من العمل.

5.619.011.141.323.02.421.1911أنت مؤهل لجميع مجالات العمل.3

تتحمل المزيد من المسؤولية عما 4
19.826.230.215.97.93.341.197يتم تكليفك به.

تؤدي عملك وتنفذ المهام كما هو 5
19.826.230.215.97.93.7390.6متوقع منك.

تساعد الآخرين في مهام العمل في 6
35.746.03.27.97.13.951.163حالة الغياب

تتضح خبرتك في جميع المهام 7
9.522.212.736.519.02.661.279المرتبط بالعمل.

تقدم اقتراحات مبتكرة لتحسين 8
25.454.88.75.65.63.881.024جودة العمل في القسم التابع له.

21.454.815.94.04.03.85.935تعتقد أنك مناسب لوظيفة أكبر.9
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2.49.525.453.29.52.42.8710لم أستفد من عملي في هذه المنظمة10
42.143.710.3.83.24.20.892تهتم بتحقيق كل متطلبات العمل.11
تتطوع للقيام بأشياء لا تتطلبها 12

وظيفتك
11.14.813.534.935.72.201.2812

3.36.42الأداء الوظيفي 

توضـح البيانـات الـواردة في الجـدول أعلاه بعـد الأداء الوظيفـي كمـؤشر في محيـط 
المنظمـة المصرفيـة، حيـث بلـغ المتوسـط العـام لـه )3.36( بدرجـة )متوسـط(، مـن خلال 
ترتيـب الفقـرات تـبين إن الفقـرة رقـم )1( جـاءت في الترتيـب الأول حـول المسـاهمة 
بالتخطيـط والتنظيـم لتحقيـق أهـداف المنظمـة، بدرجة)موافق بشـده( بنسـبة)49.2%(، 
بمتوسـط حسـابي قـدره )4.34( وانحـراف معيـاري بلـغ )84.(،تليهـا الفقـرة رقـم )11( 
حـول الاهـتمام بتحقيـق كل متطلبات العمـل، بدرجة )أوافق( بنسـبة )%43.7(،بمتوسـط 
تسـاعد  حـول   )6( رقـم  الفقـرة  تليهـا  معيـاري)89.(،  وانحـراف  قـدره)4.20(  حسـابي 
الآخريـن في مهـام العمـل في حالـة الغيـاب، بنسـبة )%46.0( بدرجة)أوافق(، وبمتوسـط 
تقـدم  )8( حـول  رقـم  الفقـرة  تليهـا  معيـاري)1.16(،  وانحـراف  قـدره)3.95(  حسـابي 
اقتراحـات مبتكـرة لتحـسين جـودة العمـل في القسـم التابع لـه، بنسـبة )%54.8( بدرجة 
)أوافق(، بمتوسـط حسـابي قـدره)3.88( وانحـراف معياري)1.02(، تليهـا الفقرة رقم )9( 
حـول الاعتقـاد أن الموظـف مناسـب لوظيفـة أكبر مـن الوظيفـة التي يشـغلها الآن، بنسـبة 
)%54.8( بدرجـة )أوافق(، بمتوسـط حسـابي قـدره)3.85( وانحراف معيـاري)93.(، تليها 
الفقـرة رقـم )5( حـول تأديـة العمـل وتنفـذ المهـام كما هـو متوقـع مـن الموظـف، بنسـبة 
)%30.2( بدرجة )محايد(، بمتوسـط حسـابي قدره)3.73( وانحـراف معياري)90.(، تليها 
الفقـرة رقـم )4( حـول تحمـل المزيـد من المسـؤوليات عـن الأعمال التي يكلف بها، بنسـبة 
)%30.2( بدرجـة )محايـد(، بمتوسـط حسـابي قـدره)3.34( وانحـراف معيـاري)1.19(، 
تليهـا الفقـرة رقـم )2( حـول المسـاهمة في تحقيـق الأهـداف المرجـوة، بنسـبة )38.1%( 
بدرجـة )أوافق(، بمتوسـط حسـابي قـدره)3.31( وانحراف معيـاري)1.11(، تليهـا الفقرة 
رقـم )7( حـول ظهـور الـخبرة في جميـع المهـام المرتبط بالعمـل، بنسـبة )%36.5( بدرجة 
)محايـد(، بمتوسـط حسـابي قـدره)2.66( وانحـراف معيـاري)1.27(، تليهـا الفقـرة رقـم 
)10( حول عدم الاسـتفادة من العمل في المصارف، بنسـبة )%36.5( بدرجة )غير موافق(، 
بمتوسـط حسـابي قـدره)2.42( وانحـراف معيـاري)87.(، تليهـا الفقـرة رقـم )3( حـول 
كـون الموظـف مؤهـل لجميـع مجـالات العمـل التـي يكلـف بهـا، بنسـبة )%41.3( بدرجـة 
)غير موافـق(، بمتوسـط حسـابي قـدره)2.42( وانحـراف معيـاري)1.19(، تليهـا الفقـرة 
رقـم )12( حـول التطـوع للقيـام بأشـياء لا تتطلبهـا الوظيفـة الحاليـة، بنسـبة )35.3%( 
بدرجـة )غير موافـق بشـده(، بمتوسـط حسـابي قـدره)2.20( وانحـراف معيـاري)1.28(، 
مـن خلال البيانـات الـواردة في بعـد الأداء الوظيفـي للعامـلين في المنظمـة المصرفيـة، 
تـبين أنـه يتمحـور بالدرجـة الأولي حـول وجـود )دافعيـة( إنجـاز حقيقة لـدي العاملين 
بهـا، سـواء مـن خلال المسـاهمة في تحقيـق الأهـداف مـن خلال التخطيـط والتنظيـم، 
والحـرص الـدؤوب لتحقيـق جميـع الأهـداف وفـق الإمكانيـات المتاحة، أيضا وجـود )قيم 
عمـل( سـمحة مـن خلال تقديـم الأفـكار والمقترحات الهادفـة ذات الابتـكار العلمي لنجاح 
العمـل وتحـسين مسـتوي جودتـه الإداريـة والتنظيميـة، اتضـح أيضا بـروز الثقـة العالية 
للعامـلين في الإمكانيـات الذاتيـة مـن حيث القـدرة على تولي مناصـب أعلي من المناصب 
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الحاليـة التي يشـغلونها، كذلـك الموضوعية والحيادية في أن العمل يقـوم وفق الإمكانيات 
المتاحـة بـدون مزيـدات أو تحديـات تنعكـس سـلبا علي نجـاح العمـل وإدارته

تُعُـد هـذه الممؤشرات الإيجابيـة في شـخصية العامـلين داخـل المنظمـة المصرفيـة قيـم 
عمـل ذات جـودة عاليـة، ولكـن السـؤال المطـروح هنـا، هـل نجـاح الأداء الوظيفـي يتوقف 
على العوامـل )الذاتيـة- الشـخصية( للعامـلين في المنظمـة المصرفيـة أم أن هنـاك عوامـل 
إداريـة وتنظيميـة تسـهم في حـدوث خلـل نـفسي ووظيفـي ومهنـي لـدي العامـلين بهـا، 
الأمـر الـذي ينعكـس سـلبا علي العمـل وإدارتـه.؟  يمكـن القـول أن الأداء الوظيفـي في 
المنظمـة مزيـج وتفاعـل بين العوامـل )الذاتيـة والتنظيميـة(، إن توفـر إمكانيـة ذاتيـة 
علي مسـتوي عـال مثـل الدافعيـة والكفـاءة المهنيـة والقيـم الاخلاقيـة والالتـزام المهنـي 
لـدي العامـلين لا يعنـي تحقيـق النجـاح فقـد يواجـه الموظـف بيئـة عمـل تنظيميـة غير 
داعمـة لتلـك الإمكانيـات الذاتيـة، تحـوي علي العديـد مـن المعوقـات الادارية مثـل غياب 
العدالـة والتقييـم ومركزيـة القرار وضعـف التحفيز وعدم وضوح السياسـات والتنظيمية 
الإجـراءات الروتينيـة وضعـف القنـوات التنظيميـة عـدم القـدرة علي مواجهـة التـغيرات 
وضعـف التأهيـل والتدريـب، عليه فـإن الأداء الوظيفي الناجح يحتـاج إلي كفاءات بشرية 
جيـدة قابلـة إلي التعلـم والتكيـف مـع التـغير بالإضافـة إلي إدارة رائـدة وتنظيـم مهنـي 

وعـادل.             مرن 
ثانيا: تحليل العلاقة بين المتغيرات )اختبار فروض (:

1- افترضت الدراسة وجود ارتباط موجب ذو دلالة إحصائية عند مستوى 
معنوية ) 0.05 (، بين أبعاد العدالة التنظيمية والأداء الوظيفي.

جدول رقم )13( يوضح العلاقة الارتباطية بين العدالة التنظيمية والأداء الوظيفي.

متغير العدالة وأبعاده
الأداء الوظيفي

الارتباطقيمة الدلالة)Sig.( قيمة الارتباط
غير ذال.061.494العام لمقياس العدالة
غير ذال.079.378متغير عدالة التوزيع

غير دال.001.994متغير عدالة الاجراءات
غير دال.062.490متغير عدالة التعاملات

اتضـح مـن خلال البيانـات الـواردة في الجـدول أعلاه أن قيمـة الدلالـة الإحصائيـة 
يـدل  0.05(، مما   ( مـن  أكبر  الوظيفـي،  والأداء  التنظيميـة  العدالـة  أبعـاد  بين   ).Sig(
علي عـدم وجـود علاقـة ارتباطيـة بين أبعـاد العدالـة التنظيميـة) التوزيـع والإجـراءات 
والتعـاملات( والأداء الوظيفـي للعامـلين في المصـارف في مجتمـع الدراسـة، وتُعُزي هذه 
النتيجـة إلي وجـود إدراك لـدي العامـلين لمفهـوم العدالـة التنظيميـة بأبعادهـا الثلاثـة 
)التوزيـع والإجـراءات والتعـاملات (، في محيـط العمـل، الأمر الذي أنعكـس إيجابا على 

الأداء الوظيفـي داخـل المنظمـة المصرفيـة .  
2- افترضت الدراسة وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 

0.05 في أبعاد العدالة التنظيمية تعزي لمتغير النوع .، وللتحقق من هذه 
 Samples Independent  ( للعينات المستقلة )T( الفرضية تم إستخدام اختبار

.)  tests T
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جدول رقم )14( يوضح الفروق في أبعاد العدالة التنظيمية وفقا لمتغير النوع.؟

الانحراف المتوسطالنوعالمتغير
المعياري

قيمة
 Independent Samples

T tests

درجة 
الدلالةالحرية

المقياس العام 
العدالة

.2.49630ذكور
017.-124986.

.2.49507إناث

عدالة التوزيع
.2.42718ذكور

1.863124065.
.1.88000إناث

عدالة الاجراءات
.2.53790ذكور

287.-124774.
.2.62576إناث

عدالة التعاملات
.2.52884ذكور

-1.469124144.
3.071.017إناث

تـبين مـن خلال البيانـات الـواردة في الجدول أعلاه، تبين عدم وجـود فروق ذات دلاله 
إحصائيـة في أبعـاد العدالـة التنظيميـة تعـزي لمتغير النـوع في مجتمع الدراسـة، إن عدم 
وجـود فـروق قـد يـشير الي مسـتوي التقارب في مـؤشرات العدالـة التنظيمية لـدي عينة 

الذكـو والإنـاث مـن حيث عدالـة التوزيع والإجـراءات والتعاملات
3- افترضـت الدراسـة وجـود فـروق ذات دلالـة إحصائيـة عند مسـتوى معنويـة 0.05 في 
أبعـاد العدالـة التنظيميـة تعـزي لمتغير المسـتوي التعليمـي .، وللتحقق من هـذه الفرضية 

)  tests T Samples Independent  ( للعينـات المسـتقلة )T( تـم اسـتخدام اختبـار
جدول رقم )15( يوضح الفروق في أبعاد العدالة التنظيمية وفقا لمتغير المستوي التعليمي؟

الانحراف المتوسطالمستوي التعليميالعدالة التنظيمية
المعياري

قيمة
Independent 

Samples T tests

درجة 
الدلالةالحرية

المقياس العام 
العدالة

2.20.506ثانوي او ما يعادله
-2.173124.032

2.54.629جامعي فما فوق

عدالة التوزيع
2.01.442ثانوي او ما يعادله

-2.572124.011
2.46.727جامعي فما فوق

عدالة الاجراءات
2.28.591ثانوي او ما يعادله

-1.487124.140
2.57.801جامعي فما فوق

عدالة التعاملات
2.331.021ثانوي او ما يعادله

-1.118124.266
2.59.870جامعي فما فوق

مـن خلال البيانـات الـواردة في الجـدول أعلاه، تـبين وجود فـروق ذات دلاله إحصائية 
في أبعـاد العدالـة التنظيميـة تعـزي لمتـغير المسـتوي التعليمـي، أتضـح أن هنـاك فـروق 
على مسـتوي المقيـاس ككل، فقـد بلغـت قيمـة الدلالـة )03.( لصالـح أصحـاب الممؤهلات 
الجامعيـة، وعلي مسـتوي الأبعـاد تـبين أن الفـروق في بعـد العدالـة التوزيـع حيث بلغت 

قيمـة الدلالـة )011. ( لصالـح العامـلين الديـن لديهـم مـؤهلات جامعـي فما فـوق
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المموارد والمكافـأة والأجـور  التوزيعيـة في  العدالـة  بـأن  النتيجـة  يمكـن تفـسير هـذه 
والترقيـات والأعمال المكلفـون بهـا، تزيد لـدي العامـلين ذوي المسـتويات التعليمية العليا 
مـن مسـتوي إدراكهـم عدالـة التوزيـع القائمة الأمـر الذي ينعكـس بصـورة إيجابية علي 
مسـتوي الأداء الوظيفـي الـذي ينعكـس بـدوره علي المنظمـة ككل، ترتبـط هـذه العلاقـة 
بمسـألة الإنصـاف المرتبطـة بالأسـاليب والآليـات والعلميـات المتبعـة في تحديـد النتائـج
4- افترضت الدراسة وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى 0.05 في 

أبعاد العدالة التنظيمية ) التوزيع والإجراءات والتعاملات(  تعزي لمتغير 
.) )ANOVA العمر؟، وللتحقق من هذه الفرضية تم استخدام اختبار

جدول رقم ) 16( يوضح الفروق في بعد عدالة التوزيع وفقا لمتغير العمر.؟

المتوسط القيمالعدالة التوزيعية
الحسابي

الانحراف 
المعياري

قيمة 
ANOVA

درجة 
الحرية

قيمة 
الدلالة

20-2992.711.158

1.3333267.
39-30212.30.838
49-40812.43.662
59-50152.16.289
1262.40.710ألمجموع

مـن خلال البيانـات الـواردة في الجـدول أعلاه، تـبين عـدم وجـود فـروق ذات دلالـه 
إحصائيـة في بعـد العدالـة التوزيعيـة تعـزي لمتـغير العمـر، حيـث بلغـت قيمـة الدلالـة 
)267.( وهـي غير دالـه عنـد مسـتوي )05.(،يمكـن تفـسير ذلـك بـأن الفئـات العمريـة 
في مجتمـع الدراسـة تتمتـع بمسـتوي إدراك متسـاو لأبعـاد عدالـة التوزيع داخـل المنظمة 

المصرفيـة.
جدول رقم )17( يوضح الفروق في بعد عدالة الإجراءات وفقا لمتغير العمر.؟

المتوسط القيمالعدالة الإجرائية
الحسابي

الانحراف 
المعياري

قيمة 
ANOVA

درجة 
الحرية

قيمة 
الدلالة

20-2993.41290.

8.6943000.
30-39212.82744.
40-49812.45777.
50-59152.01430.
.1262.53780ألمجموع

مـن خلال البيانـات الـواردة في الجـدول أعلاه، تـبين وجود فـروق ذات دلاله إحصائية 
في بعـد عدالـة الإجـراءات تعـزي لمتـغير العمـر، حيـث بلغـت قيمـة الدلالـة )000.( وهي 
دالـه عنـد )05.(، ولمعرفـة هـذه الفئه العمرية التـي تعزي إليها هذه الفروق تم اسـتخدام 

اختبـار )Hsd Tukey(، وكانـت النتائـج في الجدول التالي
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جدول رقم )17-1( يوضح اختبار )Hsd Tukey( للفروق بين الفئات العمرية .

59-4950-3940-2930-20الفئات العمرية
20-29-170.001.000.
30-39--153.006.
40-49---130.
50-59----

يتـبين مـن اختبـار )Hsd Tukey( لبعـد العدالـة الإجرائيـة، أن دلالـة الفـروق تتركـز 
لـدي الفئـات العمريـة)50-59( و)40-49(حيـث بلغـت قيمـة الدلالـة )000.( و)001.( 

و)006.(
يمكـن تفـسير هـذه النتيجـة بـأن عدالـة الإجـراءات، تزيـد لـدي العامـلين مـن ذوي 
الفئـات العمرية )40-49()50-59(، من مسـتوي إدراكهـم بالإجراءات المتعلقة بالتعويضات 
والمكافـآت الأمـر الـذي ينعكـس بصـورة إيجابيـة علي مسـتوي الأداء الوظيفـي الـذي 

ينعكـس بـدوره علي المنظمـة
جدول رقم )18( يوضح الفروق في بعد عدالة التعاملات وفقا لمتغير العمر.؟

المتوسط القيمعدالة التعاملات
الحسابي

الانحراف 
المعياري

قيمة 
ANOVA

درجة 
الحرية

قيمة 
الدلالة

20-2993.41679.

6.8263000.
30-39212.82553.
40-49812.50945.
50-59151.92545.
.1262.55893ألمجموع

مـن خلال البيانـات الـواردة في الجـدول أعلاه، تـبين وجود فـروق ذات دلاله إحصائية 
في أبعـاد العدالـة التنظيميـة )بعـد التعـاملات( تُعُـزي لمتـغير العمـر، حيـث بلغـت قيمـة 
الدلالـة )000.( وهـي دالـه عنـد )05.(، ولمعرفة هـذه الفئه العمرية التي تعـزي إليها هذه 

الفـروق تـم اسـتخدام اختبـار )Hsd Tukey(، وكانـت النتائج في الجـدول التالي
جدول رقم ) 18-1( يوضح اختبار )Hsd Tukey( للفروق بين الفئات العمرية .

59-4950-3940-2930-20الفئات العمرية
20-29-294.013.000.
30-39--398.010.
40-49---073.
50-59----

يتـبين مـن اختبـار )Hsd Tukey( لبعد عدالة التعاملات، أن دلالـة الفروق تتركز لدي 
الفئـات العمريـة)40-49( و)50-59( حيث بلغت قيمة الدلالة )01.( و)000.( و)01.( 

يمكـن تفـسير هـذه النتيجـة بـأن عدالـة التعـاملات، تزيد لـدي العامـلين ذوي الفئات 
العمريـة )40-49()50-59(، من مسـتوي إدراكهـم لعدالة الإجـراءات المتعلقة بالتعويضات 



العدد ) السادس عشــر ( مارس 2026ممجلــة دلالات

490

والمكافـآت الأمـر الـذي ينعكـس بصـورة إيجابيـة علي مسـتوي الأداء الوظيفـي الـذي 
ينعكـس بـدوره علي المنظمـة 

5- افترضت الدراسة وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 
0.05 في أبعاد العدالة التنظيمية) التوزيع والإجراءات والتعاملات(  تعزي 

.)  )ANOVA لمتغير الخبرة؟، وللتحقق من هذه الفرضية تم استخدام اختبار
جدول رقم )19( يوضح الفروق في بعد العدالة التوزيع وفقا لمتغير الخبرة.

المتوسط القيم     عدالة التوزيع
الحسابي

الانحراف 
المعياري

قيمة 
ANOVA

درجة 
الحرية

قيمة 
الدلالة

5-1122.63999.

2.828402.

10-6182.29908.
15-11152.02491.
20-16242.21549.
+21572.56632.

.1262.40710ألمجموع
مـن خلال البيانـات الـواردة في الجـدول أعلاه، تـبين وجود فـروق ذات دلاله إحصائية 
في بعـد عدالـة التوزيـع تُعُـزي لمتغير الـخبرة، حيث بلغت قيمـة الدلالـة )02.( وهي داله 
عنـد)05.(، ولمعرفـة هـذه الفئـة العمريـة التـي تُعُـزي إليهـا هـذه الفـروق تـم اسـتخدام 

اختبـار )Hsd Tukey(، وكانـت النتائـج في الجـدول التالي
جدول رقم )19-1( يوضح اختبار )Hsd Tukey( للفروق بين فئات الخبرة .

+2021-1516-1011-56-1الخبرة
1-5-694.160.433.998.
6-10--785.995.600.
11-15---916.057.
16-20----226.
21+-----

يتـبين مـن اختبـار )Hsd Tukey( لبعـد عدالة التوزيع، أنه لا توجـد دلالة الفروق بين 
سـنوات الـخبرة لأفـراد مجتمع الدراسـة، يمكـن تفسير هـذه النتيجة بأن عدالـة التوزيع، 
تزيـد لـدي العامـلين مـن ذوي جميـع فئـات الـخبرة، فالاتفـاق علي تسـاو بعـد عدالـة 
التوزيـع في المنظمـة في مقابـل الممدخلات القائممة الأمـر الـذي ينعكس بصـورة إيجابية 

علي مسـتوي الأداء الوظيفـي الـذي ينعكـس بـدوره علي المنظمة
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جدول رقم ) 20( يوضح الفروق في بعد عدالة الإجراءات وفقا لمتغير الخبرة.

المتوسط القيمعدالة الإجراءات
الحسابي

الانحراف 
المعياري

قيمة 
ANOVA

درجة 
الحرية

قيمة 
الدلالة

1-5123.31310.

9.2834000.

6-10182.79802.
11-15151.97696.
16-20242.81828.
21+572.31649.

.1262.53780ألمجموع
مـن خلال البيانـات الـواردة في الجـدول أعلاه، تـبين وجود فـروق ذات دلاله إحصائية 
في بعـد عدالـة الإجـراءات تعـزي لمتـغير الخبرة، حيـث بلغت قيمـة الدلالـة )000.( وهي 
دالـة عنـد )05.(، ولمعرفـة فئـات الـخبرة التـي تعـزي إليهـا هـذه الفـروق تـم اسـتخدام 

اختبـار )Hsd Tukey(، وكانـت النتائـج في الجـدول التـالي:          
جدول رقم )20-1( يوضح اختبار )Hsd Tukey( للفروق بين فئات الخبرة .

+2021-1516-1011-56-1الخبرة
1-5-274.000.253.000.
6-10--008.1.000081.
11-15---003.446.
16-20----030.
21+-----

يتـبين مـن اختبـار )Hsd Tukey( لبعـد عدالـة الإجـراءات، أن دلالـة الفـروق تتركـز 
لـدي غالبيـة فئات الـخبرة  )15-11( و)16-20( و)21+ (حيث بلغت قيمة الدلالة )000.( 
و)008.( و)003.(، تفـسير هـذه النتيجـة بـأن عدالـة الإجراءات، تزيد لـدي العاملين من 
ذوي لي فئـات الـخبرة الأعلى، مـن )11-15( و)16-20( و)21+(، بمعنـي أن هنـاك إدراك 
مـن أصحـاب فئـات الـخبرة الأعلى في المنظمـة وذلـك في مقابل الممدخلات القائمة الأمر 
الـذي ينعكـس بصـورة إيجابيـة على مسـتوي الأداء الوظيفـي الـذي ينعكس بـدوره على 

المنظمة
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جدول رقم )21( يوضح الفروق في بعد عدالة التعاملات وفقا لمتغير الخبرة.

المتوسط القيمعدالة التعاملات
الحسابي

الانحراف 
المعياري

قيمة 
ANOVA

درجة 
الحرية

قيمة 
الدلالة

1-5123.33601.

6.9744000.

6-10182.78584.
11-15151.96970.
16-20242.87871.
21+572.33853.

.1262.55893ألمجموع
مـن خلال البيانـات الـواردة في الجـدول أعلاه، تـبين وجود فـروق ذات دلاله إحصائية 
في بعـد عدالـة التعـاملات تُعُـزي لمتـغير الخبرة، حيـث بلغت قيمـة الدلالـة )000.( وهي 
ذالـه عنـد )05.(، ولمعرفـة فئـات الـخبرة التـي تُعُـزي إليهـا هـذه الفـروق تـم اسـتخدام 

اختبـار )Hsd Tukey(، وكانـت النتائـج في الجـدول التـالي:
جدول رقم )21-1( يوضح اختبار )Hsd Tukey( للفروق بين فئات الخبرة .

+2021-1516-1011-56-1الخبرة
1-5-366.000.511.002.
6-10--040.995.268.
11-15---008.524.
16-20----057.
21+-----

يتـبين مـن اختبـار )Hsd Tukey( لبعـد عدالـة التعـاملات، أن دلالـة الفـروق تتركـز 
لـدي غالبيـة فئات الـخبرة )15-11( و)16-20( و)21+ (حيث بلغـت قيمة الدلالة )000.( 

و)040.( و)008.( و)002.(
6- افترضــت الدراســة وجــود فروق ذات دلالــة إحصائية عند مســتوى معنوية 
0.05 في أبعــاد العدالــة التنظيميــة) التوزيــع والإجــراءات والتعــاملات(  تعــزي 
ــار  ــم اســتخدام اختب ــة ت لمتــغير مــكان العمــل؟، وللتحقــق مــن هــذه الفرضي

)  )ANOVA
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جدول رقم )22( يوضح الفروق في بعد عدالة التوزيع وفقا لمتغير مكان العمل .

المتوسط القيمعدالة التوزيع
الحسابي

الانحراف 
المعياري

قيمة 
ANOVA

درجة 
الحرية

قيمة 
الدلالة

.152.61935التجاري

2.9337.007

.262.37640الجمهورية
.92.04676الوحدة

.181.95327شمال افريقيا
.172.25581التجاري وكالة الجامعة

.122.65788اليقين
.102.85704مصرف ليبيا المركزي سبها

.192.60708الصحاري
.1262.40710ألمجموع

مـن خلال البيانـات الـواردة في الجـدول أعلاه، تـبين وجود فـروق ذات دلاله إحصائية 
في بعـد عدالـة التوزيـع تُعُـزي لمتـغير مـكان العمـل، حيـث بلغـت قيمـة الدلالـة )007.( 
وهـي ذالـه عنـد  )05.(، ولمعرفـة مـكان العمل الذي تُعُـزي إليه هذه الفروق تم اسـتخدام 

اختبـار )Hsd Tukey(، وكانـت النتائـج في الجـدول التالي:
جدول رقم )22-1( يوضح اختبار )Hsd Tukey( للفروق حسب مكان العمل .

الوحدةالجمهوريةالتجاريالمصرف
شمال 
افريقيا

التجاري 
الجامعة

اليقين
المركزي 

سبها
الصحاري

953.491.109.806.1.000988.1.000-التجاري
.918.485.999.933.533.945--الجمهورية

.1.000995.466.163.459---الوحدة
.894.115.021.078----شمال افريقيا

.775.341.779-----التجاري وكالة الجامعة
997.1.000------اليقين

مصرف ليبيا المركزي 
سبها

-------980.

--------الصحاري
يتـبين مـن اختبـار )Hsd Tukey( لبعـد عدالـة التوزيـع، أن دلالة الفـروق تتركز لدي 

المصرف المركـزي حيـث بلغت قيمـة الدلالة )02.(
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جدول رقم )23( يوضح الفروق في بعد عدالة الإجراءات وفقا لمتغير مكان العمل .

المتوسط القيمعدالة الإجراءات
الحسابي

الانحراف 
المعياري

قيمة 
ANOVA

درجة 
الحرية

قيمة 
الدلالة

.152.82865التجاري

3.2427004.

.262.94678الجمهورية
.92.30633الوحدة

.181.98576شمال افريقيا
.172.51895التجاري وكالة الجامعة

.122.52854اليقين
.102.60594مصرف ليبيا المركزي سبها

.192.35704الصحاري
.1262.53780ألمجموع

مـن خلال البيانـات الـواردة في الجـدول أعلاه، تـبين وجود فـروق ذات دلاله إحصائية 
في بعـد عدالـة الإجـراءات تُعُـزي لمتـغير مـكان العمـل، حيث بلغـت قيمة الدلالـة )004.( 
وهـي ذالـه عنـد  )05.(، ولمعرفـة مـكان العمل الذي تُعُـزي إليه هذه الفروق تم اسـتخدام 

اختبـار )Hsd Tukey(، وكانـت النتائـج في الجدول التالي:          
جدول رقم )23-1( يوضح اختبار )Hsd Tukey( للفروق حسب مكان العمل .

الوحدةالجمهوريةالتجاريالمصرف
شمال 
افريقيا

التجاري 
الجامعة

اليقين
المركزي 

سبها
الصحاري

.1.000706.029.937.968.996.598-التجاري

.333.001.579.737.918.151--الجمهورية

959.997.997.987.1.000---الوحدة

.384.486.388.772----شمال افريقيا

.1.0001.000998-----التجاري وكالة الجامعة

.1.000998------اليقين

مصرف ليبيا المركزي 
سبها

-------989.

--------الصحاري

يتـبين مـن اختبـار )Hsd Tukey( لبعـد العدالـة الإجرائيـة، أن دلالـة الفـروق تتركـز 
لـدي مصرف شمال أفريقيـا حيـث بلغـت قيمـة الدلالـة )02.( و)001.(
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جدول رقم )24( يوضح الفروق في بعد عدالة التعاملات وفقا لمتغير مكان العمل .

المتوسط القيمالعدالة التعاملية
الحسابي

الانحراف 
المعياري

قيمة 
ANOVA

درجة 
الحرية

قيمة 
الدلالة

.153.00987التجاري

2.5177019.

.262.92865الجمهورية
.92.10659الوحدة

.182.09784شمال افريقيا
.172.47934التجاري وكالة الجامعة

.122.52883اليقين
.102.61865مصرف ليبيا المركزي سبها

.192.40792الصحاري
.1262.55893ألمجموع

مـن خلال البيانـات الـواردة في الجـدول أعلاه، تـبين وجود فـروق ذات دلاله إحصائية 
في بعـد عدالـة التعـاملات تُعُـزي لمتـغير مـكان العمـل، حيث بلغـت قيمة الدلالـة )019.( 
وهـي ذالـه عنـد)05.(، ولمعرفـة مـكان العمل الـذي تعزي إليه هـذه الفروق تم اسـتخدام 

اختبـار )Hsd Tukey(، وكانـت النتائـج في الجدول التالي:
جدول رقم )24-1( يوضح اختبار )Hsd Tukey( للفروق حسب مكان العمل .

الوحدةالجمهوريةالتجاريالمصرف
شمال 
افريقيا

التجاري 
الجامعة

اليقين
المركزي 

سبها
الصحاري

.1.000205.056.660.840.955.466-التجاري

.208.039.693.884.978.469--الجمهورية

.1.000963.948.891.988---الوحدة

.889.871.774.955----شمال افريقيا

1.0001.0001.000-----التجاري وكالة الجامعة

.367.316------اليقين

مصرف ليبيا المركزي 
سبها

-------335.

--------الصحاري

يتـبين مـن اختبـار )Hsd Tukey( لبعـد العدالـة الإجرائيـة، أن دلالـة الفـروق تتركـز 
لـدي مصرف شمال أفريقيـا حيـث بلغـت قيمـة الدلالـة )03.(

نتائـج الدراسـة: توصلـت الدراسـة إلي جملـة مـن النتائـج الوصفيـة والتحليليـة فـيما 
يلي

أوًلاً: النتائج الوصفية:
تبني أن نسـبة الذكـور أعيل مـن نسـبة الإناث حيـث بلغـت )%95.2(، في حني بلغت .1	

نسـبة الإناث )4.8%(.
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اتضـح أن أعيل فئـه عمريـة لأفـراد العينـة في المنظمـة المصرفيـة عنـد الفئـة العمرية .2	
)40-49 ( بنسـبة )%64.3(، تليهـا الفئـة العمريـة )30-39( بنسـبة )%16.7(، ثـم الفئة 

العمريـة )50-59( بنسـبة )%11.9(، تليهـا الفئـة العمريـة )20-29( بنسـبة )7.1%(.
المسـتوي التعليمـي لأفـراد العينـة ينحرص بني المسـتوي الثانـوي والجامعـي، حيـث .3	

كانت أعلي نسـبة للمسـتوي الجامعي فما فوق بنسـبة )%85.7(، ثم المسـتوي التعليمي 
الثانـوي ومـا يعادله بنسـبة ) 14.3%(.

غالبيـة أفـراد العينـة من الموظفين حيـث بلغت نسـبتهم )%88.1(، تليها فئـة العاملين .4	
الذيـن يشـغلون وظيفـة رئيـس وحده أو قسـم بنسـبة )%8.7(، تليها فئة المدير بنسـبة 

.)3.2%(
تبني أن أعيل نسـبة لـدي العاملني الذيـن ترتاوح خبرتهـم في العمـل المرصفِ بين .5	

)21-25( سـنة بنسـبة )%45.2(، تليهـا الفئـة من )16-20( سـنة بنسـبة )%19.0(، تليها 
فئـة الخربة )6-10( سـنة بنسـبة )%14.3، ثـم فئة الخربة )11-15( بنسـبة )11.9%(، 

تليهـا فئـة الخبرة )1-5( سـنة بنسـبة )9.5%(.
يتضح أن أعلي نسـبة مشـاركة في الدراسـة من قبل العاملين في مصرف )الجمهورية( .6	

حيـث بلغـت )%20.6(، يليهـا العاملني في مصرف الصحـاري بنسـبة )%15.1(، يليها 
العاملني في المرصف  العاملني في مرصف شامل أفريقيـا بنسـبة )%14.3(، ثـم 
التجـاري )وكالـة الجامعة( بنسـبة )%13.5(، يليها العاملين المرصف التجاري الوطني 
بنسـبة )%11.9(، يليهـا العاملني في مرصف اليقني بنسـبة )%9.5( ثـم العاملين في 

المرصف المركزي بنسـبة )7.9%(.
بلغ متوسط عدالة التوزيع )2.39( وانحراف معياري قدره )71.( بدرجة )ضعيفة(..7	
بدرجـة .8	  ).77( قـدره  معيـاري  وانحـراف   )2.52( الإجـراءات  عدالـة  متوسـط  بلـغ 

)ضعيفـة(.
بدرجـة 	.9  ).89( قـدره  معيـاري  وانحـراف   )2.55( التعامالت  عدالـة  متوسـط  بلـغ   

)ضعيفـة(.
بلـغ متوسـط الأداء الوظيفـي كمـؤشر في محيـط المنظمـة المصرفيـة، )3.36( بدرجـة 10	.

)متوسـط( وانحـراف معيـاري ) 42.( .
تانيًاً: نتائج اختبار الفروض )العلاقة بين المتغيرات(:

عـدم وجـود علاقـة ارتباطيـة بني أبعـاد العدالـة التنظيميـة )التوزيـع والاجـراءات .1	
والتعامالت( والأداء الوظيفـي للعاملني في المنظمـة المصرفيـة، وتعُزي هـذه النتيجة 
إلي وجـود إدراك لـدي العاملني لمفهـوم العدالة التنظيميـة بأبعادها الثلاثـة )التوزيع 
والإجـراءات والتعامالت (، في محيـط العمـل، الأمـر الـذي أنعكس إيجابـا على الأداء 

الوظيفـي داخـل المنظمـة المصرفية .   
تبني عـدم وجود فـروق ذات دلاله إحصائيـة في أبعاد العدالة التنظيميـة تعُزي لمتغير .2	

النوع.
أتضـح أن هنـاك فـروق عىل مسـتوي المقيـاس ككل، فقـد بلغـت قيمـة الدلالـة )03.( .3	

لصالـح أصحـاب المؤهالت الجامعيـة، وعلي مسـتوي الأبعـاد تبين أن الفـروق في بعد 
عدالـة التوزيـع حيـث بلغـت قيمـة الدلالـة )011. ( لصالـح العاملني الديـن لديهـم 
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مؤهالت جامعـي فام فوق.
، تبني عـدم وجـود فـروق ذات دلالـه إحصائيـة في بعـد عدالـة التوزيع تعُـزي لمتغير 	.4

العمـر، حيـث بلغـت قيمـة الدلالـة )267.( وهـي غير دالـه عند مسـتوي )05.(.
تبني وجـود فروق ذات دلالـه إحصائية في بعـد عدالة الإجراءات تعُـزي لمتغير العمر، .5	

حيـث بلغـت قيمـة الدلالـة )000.( وهـي دالـه عنـد مسـتوي )05.(، ودلالـة الفـروق 
لصالـح الفئـات العمريـة)50-59( و)40-49(حيث بلغت قيمة الدلالـة )000.( و)001.( 

و)006.( .
تبني وجـود فـروق ذات دلالـه إحصائيـة في ) بعـد التعامالت( تعُـزي لمتغري العمـر، .6	

حيـث بلغـت قيمـة الدلالـة )000.( وهـي داله عنـد )05.(، و دلالة الفـروق تتركز لدي 
الفئـات العمريـة)40-49( و)50-59(حيـث بلغـت قيمـة الدلالـة )01.( و)000.( و)01.(.

تبني وجـود فـروق ذات دلالـه إحصائيـة في بعد عدالـة التوزيع تعُزي لمتغري الخبرة، .7	
حيـث بلغـت قيمـة الدلالـة )02.( وهـي دالـه عنـد مسـتوي )05.(، و دلالـة الفـروق لا 

تتركـز لـدي أي مـن فئـات الخبرة .
تبني وجـود فـروق ذات دلالـه إحصائيـة في بعـد عدالـة الإجـراءات تعُـزي لمتغري .8	

الخربة، حيـث بلغـت قيمـة الدلالـة )000.( وهـي دالـه عنـد مسـتوي )05.(، ودلالـة 
الفـروق تتركـز لـدي فئـات الخربة )15-11( و)16-20( و)21+ (حيـث بلغـت قيمـة 

و)002.(. و)008.(  و)040.(   ).000( الدلالـة 
تبني وجـود فـروق ذات دلالـه إحصائيـة في بعـد عدالـة التوزيـع تعُـزي لمتغري مكان .9	

العمـل، حيـث بلغت قيمة الدلالـة )007.( وهي داله عند مسـتوي)05.(، ودلالة الفروق 
تتركـز لـدي المرصف المركزي حيث بلغـت قيمة الدلالـة )02.(.

تبني وجـود فـروق ذات دلالـه إحصائية في بعد عدالـة الإجراءات تعُـزي لمتغير مكان 10	.
العمـل، حيـث بلغت قيمة الدلالة )004.( وهي داله عند مسـتوي)05.(، ودلالة الفروق 

تتركـز لدي المصرف شامل افريقيا، حيث بلغت قيمة الدلالـة )02.( و)001.(.
تبني وجـود فـروق ذات دلالـه إحصائية في بعد عدالـة التعاملات تعُـزي لمتغير مكان 11	.

العمـل، حيـث بلغـت قيمـة الدلالـة )019.( وهـي دالـه عنـد مسـتوي )05.(، ودلالـة 
الفـروق تتركـز لـدي المرصف شامل افريقيـا، حيـث بلغت قيمـة الدلالـة )03.(.

التوصيات: توصلت الدراسة إلى جملة من التوصيات أهمها:
التنظيميـة في .1	 العدالـة  الدائـم لمقارنـة المدخالت بالمخرجـات لتعزيـز مبـدأ  السـعي 

المصرفيـة. المنظمـة 
وفقـا .2	 الذاتيـة  وإمكانياتهـم  قدراتهـم  لتوظيـف  للعاملني  المناسـب  المنـاخ  تهيئـة 

لخصائصهـم العمريـة والتعليميـة والخبرات مـن خلال تفعيل مبدأ المشـاركة في صنع 
القـرارات والاهتامم بالتنميـة الإداريـة.

تبنـي نظام الحوافز وفق أسـس ومعايير تتناسـب مع أبعاد عدالـة التوزيع والاجراءات .3	
والتعامالت مام ينعكس إيجابا على الأداء الوظيفـي داخل المنظمة المصرفية.



العدد ) السادس عشــر ( مارس 2026ممجلــة دلالات

498

المرجع والمصادر
المراجع العربية:

	1 أنيـس، إبراهيـم وآخـرون. مقدمـة المعجـم الوسـيط، مجمـع اللغة العربيـة، القاهـرة: مكتبة .
الرشق للنشر.

	2 الإداريـة، سـوريا: منشـورات . العلـوم  الصبـاغ، معـاذ.)2020(. الإجـازة في  بـدر، فاطمـة و 
السـورية. الافتراضيـة  الجامعـة 

	3 جـودة، أحمـد محفـوظ .)2010(. إدارة المـوارد البشريـة، عامن، الأردن: دار وائـل للنرش .
والتوزيـع.

	4 الإداريـة . الاتجاهـات  ببعـض  وعلاقتهـا  التنظيميـة  العدالـة   .)2008( محمـد.  عمـر  درة، 
مرص. والتوزيـع،  للنرش  الرضـوان  دار  المعـاصرة: 

	5 محمد، حسن.)1999(. إدارة الموارد البشرية، الإسكندرية: المكتب الجامعي الحديث..
الدوريات:

	1 أرقيـس، مريـم .)2018(. الأداء الوظيفـي للعاملني في المنظمة، دراسـة نظرية، مجلة التغير .
الاجتماعـي، كليـه العلوم الانسـانية والاجتماعيـة، جامعة محمد خضير، بسـكره، الجزائر،)6(.

	2 سـلطان، سـوزان والسـعود، راتـب.)2009(. دور العدالـة التنظيميـة لـدى رؤوسـا الاقسـام .
الأكاديميـة في الجامعـات الأردنيـة الرسـمية وعلاقتهـا بالـولاء التنظيمـي لأعضـاء الهيئـات 

التدريسـية فيهـا، مجلـة جامعـة دمشـق للعلـوم التربويـة، 25 )2-1(.
	3 طعـم اللـه، زينـب.)2020. ابعـاد العدالـة التنظيميـة في المؤسسـة الجزائرية، دراسـة ميدانية .

بصنـدوق الضامن الاجتماعـي )chas(، مجلـة الباحـث في العلوم الانسـانية، الجزائـر، 11)1(.
	4 الـوزارات . عىل  ميدانيـة  دراسـة  التنظيميـة،  العدالـة  رشـيدي.)2007(.  اللطيـف،  عبـد 

الفلسـطينية في قطـاع غـزة، مجلـة البحـوث التجاريـة المعـاصرة، جامعـة سـوهاج، ج.م- ع.م 
.)1(  21

	5 العطـوي، عامـر عىل.)2007(. أثـر العدالـة التنظيميـة في الأداء السـياقي، مجلـة جامعـة .
القادسـية للعلـوم الاداريـة والاقتصاديـة،  العـراق، 9)3(. 

	6 علـوان، قاسـم نايـف .)2007(. تأثري العدالـة التنظيميـة على انتشـار الفسـاد الإداري، مجلة .
العلـوم الاقتصاديـة وعلـوم التسـيير جامعة التحـدي، سرت،)7(.

	7 فرطـس، حمـزة ونحـوي، عائشـة.)2018(. العدالـة التنظيميـة الابعـاد النظريـة المفرسة لها، .
مجلـة كليـة علـوم الإنسـان والمجتمـع، كليـة العلـوم الإنسـانية والاجتماعيـة، جامعـة بسـكرة 

الجزائـر. 26)1(.
	8 الفهـداوي، فهمـي خليفـة و القطاوية، نشـأت.)2004(. تأثيرات العدالـة التنظيمية في الولاء .

التنظيمـي دراسـة ميدانيـة في محافظـات الجنـوب الاردنية، المجلـة العربية لإلدارة، الأردن، 
.)2 (24

9  محمـد، محمـد عبـد الرحمـن.)2021(. قيـاس العدالـة التنظيميـة في المؤسسـات الرياضية، 	.
كليـة التربيـة البدنيـة جامعة سـبها،2)12(.

ناعـم، فتـح اللـه احمد .)2015(. ممارسـة شركة الاتصالات الفلسـطينية المقاطعـة على الموارد 10	.
البشريـة و دورهـا في الاداء الوظيفـي للعاملني، مجلـة جامعـة الاقصى سلسـلة العلـوم 

الانسـانية،) 19( .
رسائل الماجستير:

	1 أبـو جـاسر، صابريـن مـراد .)2010(. أثر إدراك العاملني للعدالة التنظيميـة في إبعاد الأداء .
السـياقي، دراسـة تطبيقيـة على موظف وزارات السـلطة الفلسـطينية )رسـالة ماجسـتير غير 

منشـورة(، قسـم إدارة الأعامل، كليـة التجارة، الجامعة الإسالمية غزة، فلسـطين.



العدد ) السادس عشــر ( مارس 2026ممجلــة دلالات

499

	2 بولنـدا، سـامية خميـس .)2007(. تحليـل علاقـة بعض المتغيرات الشـخصية وانمـاط القيادة .
بالالتـزام التنظيمـي، )رسـالة ماجسـتير غير منشـورة (، الجامعة الاسـمرية، غزة، فلسـطين.

	3 جالل الديـن، بوعطيـط .)2009(. الاتصـال التنظيمـي وعلاقتـه بـالأداء الوظيفـي، دراسـة .
ميدانيـة عىل العامل المنفذيـن بمؤسسـة سـونلغاز عنايـة، )رسـالة ماجسـتير غير منشـورة(، 
كليـة العلـوم الانسـانية والعلـوم الاجتماعيـة جامعـة منثـوري محمـود، قسـطنطينية، الجزائـر.

	4 حواسي،امرية .)2003(. أثـر الالتـزام التنظيمـي والثقـة التنظيمية على العلاقـة بين العدالة .
)رسـالة  التجاريـة،  البنـوك  عىل  بالتطبيـق  التنظيميـة،  المواطنـة  وسـلوكيات  التنظيميـة 
ماجسـتير غري منشـورة( كليـة التجارة، جامعـة القاهرة، القاهـرة، جمهورية مرص العربية، 

ج.م.ع.
	5 سـعيد، خليفـة زيـاد.)2008(. الثقافـة التنظيميـة ودورهـا في رفـع مسـتوى الاداء، دراسـة .

مسـحية عىل ضبـاط كليـة القيـادة والاركان للقـوات المسـلحة السـعودية، )رسـالة ماجسـتير 
غري منشـورة(، كليـة الدراسـات العليـا، جامعـة نايـف العربيـة للعلـوم الأمنيـة، السـعودية.

	6 طليحـه، سـامي.)2010(. المنـاخ التنظيمـي وتأثريه عىل الاداء الوظيفـي للعاملني، دراسـة .
حالـه جامعـة امحمـد بوقـره، بومـرداس، )رسـالة ماجسـتير غري منشـورة(، كليـة العلـوم 

الاقتصاديـة والتجاريـة، جامعـة احمـد بوقـره بومـرداس، الجزائـر.
	7 العمرية، محمـد بـن عبـد العزيـز.)2003(. علاقـة الجـودة الشـاملة بـالأداء الوظيفـي في .

القطـاع الصحـي مـن وجهـة نظـر العاملني في مركـز الأمري سـلطان لأمـراض وجراحـة 
القلـب، )رسـالة ماجسـتير غري منشـورة(، كليـة الدراسـات العليـا، أكاديميـة نايـف العربيـة 

للعلـوم الأمنيـة، السـعودية.
	8 محمـود، شـذا لطفـي.)2021(. درجـة العدالـة التنظيميـة لـدى مديـري المـدراس الحكومية .

وعلاقتهـا بالرضـا الوظيفـي لـدى معلمـي المـدارس الثانويـة في محافظـات شامل الضفـة 
الغربيـة، )رسـالة ماجسـتير الادارة التربويـة(، جامعـة النجـاح الوطنيـة نابلـس، فلسـطين.

المراجع الأجنبية:
1.  Yllamaz  .K  of  &  Tasdan  M  .)2009(.Organizational  citizenship  and 
organizational  justice  in  Turkish  primary  schools.)1(47,


