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د. نواف �سطناوي، د ريما العقلة

* تاريخ ت�صلم البحث: 2012/1/8م                                                       * تاريخ قبوله للن�شر: 2012/9/29م

العدالة التنظيمية في جامعة اليرموك

�لملخ�س

هدفت الدرا�صة اإلى الك�صف عن م�صتوى العدالة التنظيمية في جامعة اليرموك 

الدرا�صة  تكوّنت عينة  و�صبل تح�صينها.  فيها  التدري�س  اأع�صاء هيئة  باأداء  وعلاقتها 

من )481( ع�صو هيئة تدري�س في جامعة اليرموك، تم اختيارهم بالطريقة الع�صوائية، 

تم  الدرا�صة  اأهداف  ولتحقيق  الأكاديميين.  القادة  من   )12( مقابلة  اإلى  بالإ�صافة 

ا�صتخدام اأداتين، الأولى لقيا�س م�صتوى العدالة التنظيمية ، والأداء الوظيفي و الثانية 

هي اأداة المقابلات والتي ت�صمنت �صوؤالً مفتوحاً حول �صبل تح�صين م�صتوى العدالة 

التنظيمية، وتم التحقق من ال�صدق والثبات لأدوات الدرا�صة.

اأن درجة العدالة التنظيمية في جامعة اليرموك من وجهة  بينت نتائج الدرا�صة 

نظر اأع�صاء هيئة التدري�س كانت بدرجة )متو�صطة(، ودرجة اأداء اأع�صاء هيئة التدري�س 

في جامعة اليرموك من وجهة نظرهم كانت بدرجة )مرتفعة( ، ووجود علاقة ايجابية 

ذات دللة اإح�صائية عند )α = 0.01( بين العدالة التنظيمية وبين اأداء اأع�صاء هيئة 

التدري�س في جامعة اليرموك، وعدم وجود فروق ذات دللة اإح�صائية تعزى لأثر متغير 

الجن�س ومتغير الكلية في جميع المجالت، ووجود فروق ذات دللة اإح�صائية تعزى لأثر 

متغير الرتبة الأكاديمية في جميع المجالت، وجاءت الفروق ل�صالح رتبة اأ�صتاذ. 

وفي ختام الدرا�صة قدم الباحثان عددا من التو�صيات .

 

�لكلمات �لمفتاحية: العدالة التنظيمية، الأداء الوظيفي، جامعة اليرموك.

�لعد�لة �لتنظيمية في جامعة �ليرموك وعلاقتها باأد�ء �أع�ساء

هيئة �لتدري�س فيها و�سبل تح�سينها
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مجلة العلوم التربوية والنف�شية

Organizational Justice in Yarmouk University and its Relation-
ship with Faculty Performance and Ways for Improvement

Abstract

The objective of the study was to investigate organizational justice level 
at Yarmouk university and its relationship with faculty performance, and to 
propos some suggestions for enhancement.

A random sample of (481( faculty members was selected from Yarmouk 
university. To collect data, the researchers developed (2( tools; a questionnaire 
consisting of (40( items where, validity and reliability were obtained for this 
instrument, and an interview was used to answer the question of enhance-
ment.

Results of the study indicated moderate organizational justice level. Also, 
faculty members at Yarmouk University reported high level of job perfor-
mance from their own perspectives. A significant correlation (α= 0.01) was 
found between organizational justice and faculty job performance. No signifi-
cant differences due to faculty and gender were found in all study domains. 
Significant differences were found due to academic rank in all study domains 
in favor of professors. Yarmouk University academic leaders suggest some 
ways for organizational justice enhancement.

At the end of the study, the researchers made some recommendations.

Key words:  organizational justice, job performance, Yarmouk university.  

Dr. Nawaf M. Shatnawi
College of Education
Yarmouk University

Dr. Rema M. AL Agla
Preparatory Year Deanship

King Saud University
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�لمقدمة 

وال�صعوب في مختلف مناطق  الأمم  العدالة ب�صورة عامة على اهتمام  يحظى مو�صوع 

العالم. واأ�صبحت تهتم به معظم المنظمات والموؤ�ص�صات الدولية، لنعكا�صاته على مجمل 

حالة  عن  دورية  تقاريراً  ت�صدر  الدولية  وال�صفافية  النزاهة  منظمة  اأن  حتى  النا�س،  حياة 

العدالة وال�صفافية في مختلف دول العالم ت�صتند اإليها كثير من الدول في قراراتها التمويلية 

والتجارية.

وتحديد  فيها  العاملين  الأفراد  اأداء  وكمية  نوعية  تحديد  اإلى  الجامعات  معظم  وت�صعى 

القابليات والإمكانيات التي يمتلكها كل فرد، ومدى احتياجات الأفراد اإلى التطوير ولن يت�صنى 

للجامعة الم�صاهمة في تطوير الإن�صان وتحقيق التنمية والتقدم اإل اإذا كانت ذات كفاءة عالية 

واأداء عالٍ ومتميز لأع�صاء هيئة التدري�س فيها )ال�صعود و�صلطان، 2009(. ويكمن دور الجامعات 

في التنمية من خلال القيام باأدوار متعددة ومت�صعبة، ويتفق خبراء التعليم على وجود ثلاث 

المجتمع، وهذه  العلمي، وخدمة  والبحث  التدري�س،  الحديثة وهي:  للجامعات  رئي�صة  وظائف 

الوظائف الثلاث مترابطة ومت�صابكة وي�صعب ف�صل اإحداها عن الأخرى .

الجامعات  للعاملين في  متميز  وظيفي  اأداء  اإلى  الو�صول  اأن  اإلى   )2010( الرب  جاد  وي�صير 

التنظيمية  العدالة  من  مقبول  م�صتوى  توفر  بمدى  مرهون  فيها  التدري�س  هيئة  واأع�صاء 

�صواءً في الجوانب المادية اأو المعنوية. وقد اأكدت جميع المدار�س الإدارية بلا ا�صتثناء هذا المبداأ 

التنظيمية(  )العدالة  م�صمى  تحت  والإداري  التربوي  الأدب  في  طريقه  �صق  الذي  الإداري، 

)Organizational justice) وهو من المبادئ الإدارية الداعية اإلى التعامل مع اأفراد الموؤ�ص�صة 
على اأ�صا�س من العدل والم�صاواة، للو�صول اإلى اإدراك الأفراد لحالة الإن�صاف في المعاملة التي 

يعاملون بها من قبل المنظمات . 

وتنطلق اأهمية العدالة التنظيمية من اعتبارها متغيرا مهما في عمليات الإدارة ب�صكل 

عام، والإدارة التربوية ب�صكل خا�س، اإذ اأ�صار اأيكان )Aycan, 2005) اإلى اأن العدالة التنظيمية 

�لعد�لة �لتنظيمية في جامعة �ليرموك وعلاقتها باأد�ء �أع�ساء

هيئة �لتدري�س فيها و�سبل تح�سينها

د. نو�ف مو�سى �سطناوي
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مجلة العلوم التربوية والنف�شية

من اأكثر الموا�صيع بحثاً ودرا�صة في ال�صيكولوجية التنظيمية، وذلك لأنها من اأهم اأولويات 

القيم في المنظومة الإدارية التي احتلت اأعلى القيم لدى المديرين . وقد اأدرك الباحثون في العلوم 

للموؤ�ص�صات  المتميز  للاأداء  وقيمتها كاأ�صا�س  العدالة  اأهمية مبادئ  والإن�صانية  الجتماعية 

ور�صا الأفراد العاملين فيها، ونظراً لهذه الأهمية المتزايدة، كانت هناك محاولت جادة لتطبيق 

نظريات العدالة الجتماعية والإن�صانية لفهم �صلوك الأفراد داخل المنظمات.

كما اأن تحقيق م�صتوى مقبول من العدالة التنظيمية في الجامعات التي يعمل بها اأع�صاء 

هيئة التدري�س يولد النتماء التنظيمي لديهم، مما يوؤدي اإلى فاعلية اأكثر في الأداء الوظيفي، 

فقد اأكد كولجيت وجرينبيرج )Colquitt & Greenberg, 2003) اأن العاملين الذين ي�صعرون 

بالعدالة من مديريهم يتولد لديهم ال�صعور بالنتماء للموؤ�ص�صة التي يعملون فيها ويتحقق 

 Schmiesing,( لديهم الر�صا الوظيفي. وت�صير العديد من الدرا�صات مثل درا�صة �صم�صنك

 Argon,( ودرا�صة اأرجون ،)2002)، ودرا�صة المعايطه )2005(، ودرا�صة ال�صعود و�صلطان )2009
2010) اأن �صيوع العدالة التنظيمية في اأي موؤ�ص�صة �صيوؤدي اإلى مزيد من الولء والدافعية 
والثقة بالموؤ�ص�صة مما يوؤدي اإلى اأداء اأف�صل يتميز بالكمية والنوعية المطلوبة، كما اأن التركيز 

على الجامعة وعلى اأع�صاء هيئة التدري�س، واأدائهم وطبيعة العلاقة بينهما؛ هو اأمر ي�صتحق 

الدرا�صة.

وتعود فكرة العدالة التنظيمية بمفهومها الحالي في الموؤ�ص�صات التعليمية من جامعات 

ومدار�س وغيرها اإلى نظرية الم�صاواة التي و�صعها )Stacy Adams) في منت�صف ال�صتينيات 

مع  مدخلاته  اإلى  معدل مخرجاته  بين  يقارن  الفرد  اأن  على  تن�س  والتي  الما�صي،  القرن  من 

اإلى مدخلاتهم، فاإن ت�صاوى المعدلن من وجهة نظره فلي�س هناك  معدل مخرجات الآخرين 

�صعور بالظلم اأو عدم الم�صاواة. ولكن هذا ال�صعور بعدم الم�صاواة يحدث في حالة عدم ت�صاوي 

المعدلين، مما يولد �صعوراً بالتوتر وعدم الرتياح مما يدفع الفرد لعمل �صيء ما وذلك للتخل�س 

.(Robbins & Judge, 2007( من هذا التوتر

التنظيمية،  ال�صيكولوجية  في  ودرا�صة  بحثاً  الموا�صيع  اأكثر  من  التنظيمية  العدالة  اإن 

وانه تم ن�شر اأكثر من )300( درا�صة علمية تبحث في مو�صوع العدالة، وقد ت�صمن البحث في 

 .(Aycan, 2005( العدالة التنظيمية في مختلف اأنواع المهن المكتبية والميدانية

ولقد تعددت المفاهيم المطروحة من قبل الباحثين الذين تناولوا العدالة التنظيمية باأبعادها 

لدرا�صتهم،  مو�صوعاً  التعاملية(  والعدالة  الإجرائية،  والعدالة  التوزيعية،  )العدالة  الثلاثة 

المنظمات  العاملين في  التنظيمية على  العدالة  ولأثر  التنظيمية  الحياة  وذلك لأهميته في 
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التي  العاملين نحو الم�صاواة في المعاملة  اإلى ت�صورات  التنظيمية  العدالة  ي�صير مفهوم 

يح�صل عليها الموظف في المنظمة التي يعمل فيها وتعرف العدالة التنظيمية باأنها الطريقة 

التي يحكم من خلالها الفرد على عدالة الأ�صلوب الذي ي�صتخدمه المدير في التعامل معه 

 .(James, 1993( على الم�صتويين الوظيفي والإن�صاني

وي�صير كالي�صكان )Calıskan, 2010) اإلى اأن العدالة التنظيمية ت�صتمل على ت�صورات 

الموظفين والعاملين في الجامعة نحو الم�صاواة من خلال ت�صنيف وجهات نظر وم�صاعر الموظفين 

الجامعة  �صمن  الآخرون  عليها  ويح�صل  عليها  يح�صلون  التي  المعاملة  حول  والعاملين 

نف�صها”. كما ذهب ماير واألين )Meyer & Allen,1997) “اإلى اأن العدالة التنظيمية ت�صير 

اإلى الطريقة التي يعامل بها المروؤو�صون من قبل منظماتهم”. 

الموؤ�ص�صات  في  التنظيمية  العدالة  اأهمية  اإلى  الدرا�صات  من  العديد  نتائج  اأ�صارت  وقد 

المختلفة ومنها الجامعات، فقد اأكد الع�صاف )2006( اأن اأهم القيم الإدارية هي قيمة العدالة، 

واأن من اأولويات القيم الموؤثرة في النظام الإداري التي احتلت اأعلى القيم لدى المديرين ويجب 

اللتزام والعمل بها هي قيمة العدالة 

في حين يلاحظ اأن العديد من الباحثين ف�شروا العدالة التنظيمية من خلال مقارنة الفرد 

مع الآخرين فقط، فقد اأ�صار المعايطة )2007( اإلى اأن العدالة التنظيمية »تعرف من خلال 

نظريتي العدالة والتبادل الجتماعي على اأنها ن�صبة العوائد للمدخلات ل�صخ�س ما ت�صاوي 

التعريف العطوي )2007( حيث  الن�صبة الخا�صة بال�صخ�س الآخر المقارن«. ويوؤكد هذا  تلك 

اأ�صار اإلى اأن العدالة التنظيمية هي »اإدراك العاملين للعدالة من خلال علاقتهم بالمنظمة 

اأو برئي�صهم المبا�شر من خلال اأ�صلوب التعامل ال�صائد، واأن هذا الإدراك يوؤثر في النهاية على 

مواقفهم و�صلوكياتهم في العمل«.   

التربوي  بمفهومها  التنظيمية  العدالة  اأن  الباحثان  يرى  تعريفات  من  �صبق  ما  �صوء  في 

تلك  توزيع  الم�صتخدمة في  الإجراءات  وعدالة  العوائد  الجامعات تعك�س عدالة  �صمن نطاق 

العائدات، و�صعور العاملين بالم�صاواة �صواء على نطاق المقارنة مع غيرهم في نف�س الظروف 

الم�صابهة اأو مع اأنف�صهم من خلال مقارنة مدخلاتهم مع مخرجاتهم. 

لقد تم بناء الركائز الأ�صا�صية للعدالة التنظيمية، من خلال ما دعت اإليها نظرية العدالة 

التوزيعية، وتف�صير  والعدالة  الإجرائية  بالعدالة  التنظيمية  العدالة  ربط  اإلى   (Adams( لـ 

نظرية )Rawls) للعدالة التنظيمية من حيث توزيع الدخل بين اأفراد المجتمع ب�صكل عادل 

د. نواف �سطناوي، د ريما العقلة العدالة التنظيمية في جامعة اليرموك
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ومت�صاوٍ بناءً على حالة الطبيعة الأولى. اأما نظرية )Porter & Lawler) فقد ركزت على 

اأن الجهد الذي يبذله الفرد في العمل يعتمد على القيمة المتوقعة في المكافاأة التي يح�صل 

فر�س  توفير  على  ركزت  فقد   (Fredrickson( لـفردريك�صون  العدالة  نظرية  واأما  عليها. 

العمل لجميع النا�س، واإتاحة الفر�س دون تمييز في الحقوق والأجور وجعل العوائد بقدر الجهد 

المقدم، وذلك من خلال قيام الأجهزة الإدارية بمعالجة حالت عدم العدالة والنهو�س بم�صوؤوليات 

الإ�صلاح الإداري من خلال اإعادة توزيع المنافع والخدمات.

وتبعا للنظريات ال�صابقة هناك ثلاثة اأنواع من العدالة التنظيمية وهي:

1ـ عدالة التوزيع 

يعود من�صاأ هذا النوع اإلى الم�صاهمات التي قدمها اآدمز )Adams) في �صوء نظريته حول 

مفهوم الم�صاواة والعدالة، حيث تعتبر العدالة التوزيعية من اأهم اأبعاد العدالة التنظيمية، 

حيث اإنها تعنى بمدى اإدراك الفرد لعدالة المخرجات التي يح�صل عليها من عمله الذي ينتمي 

اإليه. 

وتن�س نظرية عدالة التوزيع اإلى اأنه اإذا كانت العوامل ال�صتثمارية الخا�صة بالفرد تزيد عن 

العوامل ال�صتثمارية الخا�صة بزميل له في نف�س العمل فاإن العدالة التوزيعية تقت�صي زيادة 

التعوي�صات التي ي�صتحقها الفرد )ال�صيرفي، 2009(، 

2-عدالة الاإجراءات 

مقارنة  الفرد  عليها  يح�صل  التي  المخرجات  عدالة  في  تتمثل  التوزيع  عدالة  كانت  اإذا 

بزملائه في نف�س العمل فاإن عدالة الإجراءات تعني مدى اإح�صا�س الفرد بعدالة الإجراءات التي 

ا�صتخدمت في تحديد تلك المخرجات )ال�صيرفي، 2009(. 

توزيع  لتقرير  ت�صتخدم  التي  للعملية  المدرك  الإن�صاف  باأنها  الإجرائية  العدالة  وتعرف 

المخرجات، وهي عبارة عن مدى اإدراك الموظف لعدالة الإجراءات الم�صتخدمة في تحديد المخرجات 

.(Robbins & Judge, 2007(
3-عدالة التعاملات

وهي تعني مدى اإح�صا�س الفرد بعدالة المعاملة التي يح�صل عليها عندما تطبق عليه 

الإجراءات والأ�صلوب الذي يتم ا�صتخدامه في التعامل مع الموظفين عند تطبيق الإجراءات 

الر�صمية. ويوؤثر ذلك ب�صكل كبير على ال�صعور بالعدالة التنظيمية لدى هوؤلء الموظفين.

هذا ويلاحظ اأن العن�شر الذي يحدد وجود عدالة تنظيمية من عدمه هو عدالة التوزيع اأي 

عدالة المخرجات التي يح�صل عليها الموظف فاإن وجدت تلك العدالة وجدت عدالة تنظيمية، 
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وي�صير ريغو وكانها )Rego & Cunha, 2006) اإلى اأن العدالة التعاملية تعد امتداداً لمفهوم 76

العدالة الإجرائية، والتي ت�صير اإلى طرق ت�شرف الإدارة تجاه الأفراد، والتي ترتبط ب�صكل اأ�صا�صي 

بطريقة تعامل المديرين مع المروؤو�صين.

اما مو�صوع الأداء الوظيفي فقد لقي اهتماماً كبيراً من قبل المخت�صين في الإدارة التربوية 

وواجبات  الوظيفة م�صوؤوليات  باأعباء  »القيام  باأنه  الإدارية  ال�صطلاحات  ويعرّف في معجم 

اأداوؤه للعامل الكفوؤ المدرب« )العلاق، 1996( وقد اأ�صار وجنر وهوليك  وفقا للمعدل المفرو�س 

)Wagner & Hollenbeck, 1992) اإلى اأن الأداء الوظيفي هو “ح�صيلة اأداء تفاعل عاملي 
القدرة والدافعية معا، حيث اإن الفرد الذي يمتلك القدرة على اأداء عمل معين لن يكون قادرا 

على انجازه بكفاءة وفاعلية اإن لم تكن لديه الدافعية لأدائه والعك�س �صحيح وعرفه اأرنولد 

وببليك )Arnold & Publick, 2003) باأنه “حجم التاأثير الإيجابي للاأفراد تجاه اأعمالهم في 

الموؤ�ص�صات التي يعملون فيها”. 

الوظيفي،  الأداء  في  الموؤثرة  العوامل  من  الكثير  يت�صح  ال�صابقة،  التعريفات  خلال  من 

حيث يخ�صع بع�صها ل�صيطرة الموظف، بينما يخرج بع�صها الآخر عن هذه ال�صيطرة وتبرز 

الموظف وما يمتلكه من معرفة ومهارة  العوامل:  اأهمية مجموعة من  ال�صابقة  التعريفات 

وقيم واتجاهات ودوافع، والوظيفة وما تت�صف به من متطلبات وتحديات، وما تقدمه من فر�س، 

والموقف وهو ما تت�صف به البيئة التنظيمية. 

وقد اأ�صارت الدرا�صات اإلى مجموعة من المبادئ التي ت�صهم في تح�صين قدرة اأع�صاء هيئة 

التدري�س في الجامعات على اأداء المهام الموكولة اإليهم بكفاءة وفعالية، ومن اأهم هذه المبادئ 

العدالة التنظيمية وت�صمل العدالة بجميع اأنواعها من حيث عدالة التوزيع وعدالة الإجراءات 

وعدالة التعاملات. 

وفي درا�صة عن العدالة التنظيمية في مجتمع م�صابه لمجتمع الدرا�صة الحالي وهو الجامعات، 

وعلى اأع�صاء هيئة التدري�س فيها اأجرت اإبراهيم )2006( درا�صة حاولت الك�صف عن م�صتوى 

التدري�س  اأع�صاء هيئة  نظر  الأردنية من وجهة  الر�صمية  الجامعات  التنظيمية في  العدالة 

والموظفين ، تكونت عينة الدرا�صة من )394( ع�صو هيئة تدري�س، و)538( موظفاً، ولتحقيق 

اأهداف الدرا�صة تم بناء ا�صتبانتين لقيا�س العدالة التنظيمية توجهت اأحدهما لأع�صاء هيئة 

التدري�س والثانية للموظفين، وقد ك�صفت الدرا�صة عن وجود م�صتوى متو�صط من العدالة 

التنظيمية في الجامعات من وجهة نظر اأع�صاء هيئة التدري�س والموظفين فيها ، كما اأظهرت 

عدم وجود فروق ذات دللة اإح�صائية في درجة تقدير ممار�صة العدالة التنظيمية تعزى لمتغير 

د. نواف �سطناوي، د ريما العقلة العدالة التنظيمية في جامعة اليرموك
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مجلة العلوم التربوية والنف�شية

الجن�س والخبرة، ووجود فروق اإح�صائية تعزى لمتغير الرتبة الأكاديمية ل�صالح اأ�صتاذ.

اإلى الك�صف عن العلاقة بين العدالة  اأجرى ايرتوك )Ertuk, 2007) درا�صة هدفت  كما 

التنظيمية و�صلوك المواطنة لدى الأكاديميين في تركيا. تكونت عينة الدرا�صة من )1018( من 

التركية ا�صتخدمت  الأكاديميين تم اختيارهم ع�صوائياً من مجموعة من الجامعات الحكومية 

الدرا�صة ال�صتبانة الإلكترونية. اأ�صارت نتائج الدرا�صة اأن هناك علاقة بدرجة متو�صطة بين 

العدالة التنظيمية وبين �صلوكيات المواطنة التنظيمية.

العدالة  م�صتوى  على  التعرف  اإلى  هدفت   )2009( و�صلطان  ال�صعود  اأخرى  درا�صة  وفي 

التنظيمية لدى روؤ�صاء الأق�صام الأكاديمية في الجامعات الأردنية الر�صمية، وبيان علاقته بالولء 

تدري�س،  هيئة  ع�صو   )450( من  الدرا�صة  عينة  تكونت  التدري�س،  هيئة  لأع�صاء  التنظيمي 

وا�صتبانة  التنظيمية،  العدالة  ا�صتبانة  اأداتين هما:  ا�صتخدام  تم  الدرا�صة  اأهداف  ولتحقيق 

روؤ�صاء  لدى  التنظيمية  العدالة  اأن م�صتوى  الدرا�صة  نتائج  اأظهرت  وقد  التنظيمي.  الولء 

الأق�صام الأكاديمية مرتفع، ووجود علاقة ارتباطيه اإيجابية طردية ذات دللة اإح�صائية مهمة 

بين العدالة التنظيمية والولء التنظيمي من وجهة نظر اأع�صاء الهيئات التدري�صية.  

التنظيمية على م�صتوى المدار�س منها درا�صة  اأجريت درا�صات تك�صف عن العدالة  وقد 

اللوزي )2009( التي هدفت اإلى معرفة درجة ممار�صة القادة الإداريين في وزارة التربية والتعليم 

الأردنية للعدالة التنظيمية وعلاقتها بالأداء الوظيفي للعاملين وثقتهم بقادتهم، وتكونت 

عينة الدرا�صة من )486( فرداً، ت�صمنت )18( مديراً عاماً و )52( مديراً مخت�صاً و )104( روؤ�صاء 

، اأظهرت نتائج الدرا�صة  اأق�صام، و )312( موظفاً. ا�صتخدم الباحث ا�صتبانة لجمع البيانات 

اأبعادها،  عام وفي جميع  ب�صكل  التنظيمية كبيرة  للعدالة  الإداريين  القادة  ممار�صة  درجة  اأن 

وكان م�صتوى الأداء الوظيفي للعاملين مع القادة الإداريين في وزارة التربية والتعليم مرتفعا.

وكانت درجة الثقة التنظيمية بين القادة الإداريين في وزارة التربية والتعليم والعاملين معهم 

مرتفعه.

ومن  الحكومية  الموؤ�ص�صات  مختلف  في  التنظيمية  العدالة  عن  للك�صف  محاولة  وفي 

�صمنها الجامعات والموؤ�ص�صات التربوية والحكومية اأجرت اأبو جا�شر )2010( درا�صة هدفت اإلى 

اللتزام  في  المتمثلة  الأداء  اأبعاد  على  التنظيمية  للعدالة  العاملين  اإدراك  اأثر  على  التعرف 

الفل�صطينية  الوطنية  ال�صلطة  وزارات  العاملين في  لدى  التنظيمية  والمواطنة  التنظيمي 

التنظيمية  العدالة  اإح�صائية بين م�صتوى  بقطاع غزة، وتحديد مدى وجود فروق ذات دللة 

 )311( الدرا�صة  عينة  وكانت  التنظيمية،  والمواطنة  اللتزام  وبين  الوزارات  تلك  في  الموجود 
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موظفاً من كافة الدرجات والم�صميات الوظيفية، كما تم ا�صتخدام ال�صتبانة اأداة للدرا�صة، 78

واأظهرت النتائج وجود عدالة تنظيمية والتزاماً تنظيمياً بدرجة متو�صطة و�صلوك مواطنة 

تنظيمية بدرجة عالية لدى الموظفين.

وفي محاولة الك�صف عن ت�صورات اأع�صاء هيئة التدري�س للعدالة التنظيمية في جامعاتهم 

اأجرى اأرجون )Argon, 2010) درا�صة هدفت اإلى الك�صف عن ت�صورات الأكاديميين في عدد من 

الجامعات التركية حول تقييم لم�صتوى العدالة التنظيمية. تكونت عينة الدرا�صة من )21( 

ال�صتبانة  الدرا�صة  ا�صتخدمت  التركية،  الجامعات  اإحدى  من  ع�صوائياً  اختيارهم  تم  اأكاديمياً 

المفتوحة في عملية جمع البيانات. اأ�صارت نتائج الدرا�صة اإلى اأن م�صتوى العدالة التنظيمية 

كان متو�صطاً ح�صب ت�صورات الأكاديميين في الجامعات التركية. 

ال�صخ�صية  متغيرات  في  التنظيمية  للعدالة  الإيجابي  الدور  عن  الك�صف  محاولة  وفي 

 Rezainen( الجتماعية لأع�صاء هيئة التدري�س في مجتمع الجامعات اأجرى ريزياريان ونا�شربادي

التنظيمية  العدالة  بين  العلاقة  عن  الك�صف  اإلى  هدفت  درا�صة   (& Nasrebad, 2010
الوظيفي  الر�صا  التنظيمي،  للالتزام  التو�صطي  الدور  التنظيمية:  المواطنة  و�صلوكيات 

والثقة. تكونت عينة الدرا�صة من )361( من اأع�صاء هيئة التدري�س في اإحدى كليات الطب في 

الجامعات الإيرانية في طهران. ا�صتخدمت الدرا�صة ال�صتبانة في عملية جمع البيانات. اأ�صارت 

نتائج الدرا�صة اأن اللتزام المهني والر�صا الوظيفي متو�صط العلاقة بين العدالة التنظيمية 

التنظيمية  العدالة  اأن  الدرا�صة  نتائج  اأ�صارت  كما  التنظيمية.  المواطنة  �صلوكيات  وبين 

المدركة توؤثر ب�صكل اإيجابي ومبا�شر على �صلوكيات المواطنة التنظيمية، بينما تبين اأن الثقة 

واأع�صاء هيئة  الأكاديميين  لدى  التنظيمية  العدالة  مبا�شر على  ب�صكل  توؤثر  ل  التنظيمية 

التدري�س في الجامعات الإيرانية.

 Burke( وفي محاولة للك�صف عن العوامل الموؤثرة في الأداء الوظيفي اأجرت بيرك وجيم�س

اأع�صاء  الموؤثرة على تقييمات  اإلى الك�صف عن العوامل  James, 2010 &) درا�صة هدفت 
هيئة التدري�س للاأداء الوظيفي لأقرانهم في الجامعات البحثية في الوليات المتحدة. تكونت 

عينة الدرا�صة من )1292( من اأع�صاء هيئة التدري�س الذين تم اختيارهم ع�صوائياً من مجموعة 

تقييم  اأ�صلوب  الدرا�صة  ا�صتخدمت  الأمريكية.  المتحدة  الوليات  البحثية في  الجامعات  من 

تقييم  توؤثر في  عوامل  عدة  هناك  اأن  اإلى  النتائج  اأ�صارت  البيانات،  جمع  عملية  القران في 

اأع�صاء هيئة التدري�س للاأداء الوظيفي لأقرانهم في الجامعات المختلفة. وتت�صمن اأهم هذه 

العوامل: العلاقة مع اأع�صاء هيئة التدري�س الأقران، وم�صتوى الر�صا الوظيفي لدى اأع�صاء 

د. نواف �سطناوي، د ريما العقلة العدالة التنظيمية في جامعة اليرموك
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هيئة التدري�س، والو�صع الأكاديمي لع�صو هيئة التدري�س الخا�صع للتقييم، جن�س ع�صو هيئة 

التدري�س المقيم. 

وفي الجامعة الوطنية الماليزية وعلى عينة العاملين والإداريين غير الأكاديميين في تلك الجامعة 

بين  العلاقة  عن  الك�صف  هدفت  بدرا�صة   (Habib & Alias, 2010( واإليا�س  حبيب  قام 

العدالة التنظيمية و�صلوك المواطنة التنظيمية في موؤ�ص�صات التعليم العالي. تكونت عينة 

الدرا�صة من )120( من العاملين غير الأكاديميين تم اختيارهم ع�صوائياً من الجامعة الوطنية 

نتائج  اأ�صارت  البيانات.  الدرا�صة ال�صتبانة الموجهة في عملية جمع  في ماليزيا. ا�صتخدمت 

الدرا�صة اإلى عدم وجود علاقة ارتباطية دالة اإح�صائيا بين العدالة التوزيعية وبين �صلوكيات 

اإيجابية  اأ�صارت نتائج هذه الدرا�صة اإلى وجود علاقة ارتباطية  المواطنة التنظيمية. في حين 

لت�صورات العاملين في الجامعة نحو العدالة الإجرائية والعدالة التفاعلية وبين ال�صلوكيات 

التنظيمية الإيجابية لدى العاملين في الجامعات.

وتتميز الدرا�صة الحالية عن الدرا�صات ال�صابقة، اأنها ح�صب علم الباحثين من الدرا�صات 

الوظيفي  بالأداء  وعلاقتها  الجامعات  في  التنظيمية  العدالة  تناولت  التي  القليلة  العربية 

اليرموك  جامعة  في  التنظيمية  العدالة  تدر�س  التي  الأولى  الدرا�صة  هذه  وتعتبر  لديهم، 

وعلاقتها بالأداء الوظيفي. 

وجامعة اليرموك من الجامعات الرئي�صة في الأردن التي ت�صطلع بدور مميز في اإعداد الكوادر 

الموؤهلة لتحقيق التنمية ال�صاملة والتي ل بد من التاأكد من �صيوع م�صتوى جيد من العدالة 

التنظيمية، خ�صو�صا في ظل ما يدور من جدل و�صل بع�صه اإلى ال�صحف حول كثير من 

الأكاديمية  الم�صتويات  والتعيينات في مختلف  الأكاديمية  الترقيات  مع  تترافق  التي  الإجراءات 

والإدارية ، ومدى اللتزام بالعدالة التنظيمية في ذلك. لذلك جاءت هذه الدرا�صة للك�صف عن 

م�صتوى العدالة التنظيمية في الجامعة ،وعلاقته باأداء اأع�صاء هيئة التدري�س فيها ، و�صبل 

تح�صين م�صتوى هذه العدالة.

م�سكلة �لدر��سة 

ذلك  فيها، وفي مقدمة  والإداريين  الأكاديميين  اأداء  يعتمد على  الجامعة  اأهداف  اإن تحقيق 

عمداء الكليات ونوابهم، وروؤ�صاء الأق�صام، بالإ�صافة اإلى اأع�صاء هيئة التدري�س، لذا فاإن تحقيق 

الجامعة لأهدافها يعتمد ب�صكل كبير على مجموعة من العوامل ومن اأهمها تحقيق العدالة 

للكثير  الحكومية  الأردنية  الجامعات  التدري�س في  اأع�صاء هيئة  يتعر�س  فيها.  العاملين  لدى 
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من الإ�صكاليات، يتعلق بع�صها بتدني م�صتوى العدالة التنظيمية ومنها ما يتعلق بنظم 80

التقييم والترقية، علاوة على بع�س الإ�صكاليات المتعلقة بالت�صهيلات المقدمة لإعداد البحوث 

ون�شرها، وح�صور الموؤتمرات العلمية، و�صعف ال�صتقرار الوظيفي في العمل ) ال�صعود و�صلطان، 

2009(. كما اأن انت�صار الم�صكلات المتعلقة بتدني م�صتوى العدالة التنظيمية في الجامعة قد 

يوؤثر �صلباً على اأداء اأع�صاء هيئة التدري�س وكفايتهم في تحقيق الواجبات الموكلة اإليهم، حيث 

اأن �صعور ع�صو هيئة التدري�س بالعدالة في الأجور والمكافاآت والحوافز والتعوي�صات، وتوزيعها 

بما يتنا�صب مع قدراته واإمكاناته واأدائه الوظيفي يوؤدي اإلى قيامه باأداء واجبه على اأكمل وجه. 

ويدور الحديث بين اأو�صاط الأكاديميين عن م�صتوى العدالة التنظيمية في الجامعات عموما وفي 

جامعة اليرموك خ�صو�صا لذلك تتحدد م�صكلة هذه الدرا�صة بالك�صف عن م�صتوى العدالة 

التنظيمية ال�صائدة في جامعة اليرموك وعلاقته باأداء اأع�صاء هيئة التدري�س فيها.

هدف �لدر��سة 

هدفت هذه الدرا�صة الى التعرف على م�صتوى العدالة التنظيمية في جامعة اليرموك من 

وجهة نظر اأع�صاء هيئة التدري�س فيها وعلاقتها بالأداء الوظيفي لهم والتعرف على �صبل 

دقيقة  ب�صورة  القرار  متخذي  تزويد  اإلى  . كما هدفت  التنظيمية  العدالة  م�صتوى  تح�صين 

ووا�صحة عن م�صتوى العدالة بهدف م�صاعدتهم في اتخاذ القرارات والتدابير التي تعمل على 

تح�صين المناخ التنظيمي في الجامعة.

�أ�سئلة �لدر��سة

�صعت الدرا�صة للاإجابة عن الأ�صئلة الآتية:

هيئة  اأع�صاء  نظر  وجهة  من  اليرموك  جامعة  التنظيمية في  العدالة  ممار�صة  درجة  ما   .1

التدري�س فيها؟

وجهة  من  اليرموك  جامعة  في  التدري�س  هيئة  لأع�صاء  الوظيفي  الأداء  م�صتوى  ما   .2

نظرهم؟

3. هل هناك علاقة ارتباطيه دالة اإح�صائيا بين العدالة التنظيمية وم�صتوى الأداء الوظيفي 

لأع�صاء هيئة التدري�س في جامعة اليرموك من وجهة نظرهم؟

4. هل هناك فروق ذات دللة اإح�صائية عند م�صتوى الدللة ) α = 0.05( ل�صتجابات اأفراد 

العينة في جامعة اليرموك حول درجة ممار�صة العدالة التنظيمية في جامعة اليرموك تعزى 

د. نواف �سطناوي، د ريما العقلة العدالة التنظيمية في جامعة اليرموك
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لمتغيرات: الجن�س، والكلية، والرتبة الأكاديمية؟ 

5. ما �صبل تح�صين م�صتوى العدالة التنظيمية في جامعة اليرموك من وجهة نظر القادة 

الأكاديميين فيها؟

�أهمية �لدر��سة

تكمن اأهمية هذه الدرا�صة في كونها تتناول اأحد المفاهيم الإدارية المهمة، وهو مفهوم 

العدالة التنظيمية الذي قد يرتبط، كمتغير م�صتقل، بمفهوم له اأهميته في تحقيق الجامعة 

لأهدافها الوظيفية وهو الأداء الوظيفي لأع�صاء هيئة التدري�س فيها، وبالتالي فاإن النتائج 

التي �صتتو�صل اإليها هذه الدرا�صة من المتوقع اأن ت�صهم في بناء �صورة وا�صحة عن العدالة 

التنظيمية في جامعة اليرموك، وبناء عليه يمكن تقديم التو�صيات والمقترحات اللازمة لأ�صحاب 

القرار في جامعة اليرموك وغيرها من الجامعات لتح�صين واقع العدالة التنظيمية.كما ت�صهم 

هذه الدرا�صة في اإثراء الأدب النظري المتعلق بالإدارة التربوية، حيث يلاحظ نق�س في المكتبة 

الموؤ�ص�صات  اأهداف  تحقيق  في  ودورها  واأنواعها،  التنظيمية  العدالة  مفاهيم  في  العربية 

التعليمية .ومن الممكن اأن تفيد هذه الدرا�صة اأي�صا« القادة الأكاديميين من خلال ما تقدمه 

من مقترحات ت�صهم في تحقيق العدالة التنظيمية، وت�صاعدهم على تطبيقها في مواقعهم 

القيادية.

حدود �لدر��سة ومحدد�تها 

اقت�شرت هذه الدرا�صة على عينة من اأع�صاء هيئة التدري�س و القادة الأكاديميين في جامعة 

وروؤ�صاء  ونوابهم  العمداء  من  و)12(  تدري�س،  هيئة  ع�صو   )481( عددهم  البالغ  و  اليرموك، 

الأق�صام، وذلك في الف�صل الأول من العام الدرا�صي 2011/2010.

�لتعريفات �ل�سطلاحية و�لإجر�ئية

العدالة التنظيمية: "هي درجة اإدراك القادة الأكاديميين لحالة الإن�صاف والم�صاواة في المعاملة 

التي يعامل بها اأع�صاء هيئة التدري�س، من خلال ما يقدموه من جهود في مجال عملهم وما 

)المعايطة، 2005( .  يترتب على تلك الجهود من نتائج ومردودات مقارنة بجهود نظرائهم" 

الدرا�صة  اأداة  على  العينة  اأفراد  ا�صتجابات  درجة  باأنها  الدرا�صة:  هذه  اإجرائيا في  وتعرف 

الخا�صة بالعدالة التنظيمية التي اأعدها الباحثان.
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القادة الاأكاديميون:. يق�صد بهم لغايات هذه الدرا�صة العمداء ونوابهم، وروؤ�صاء الأق�صام، في 82

جامعة اليرموك للعام الدرا�صي2011/2010.

من  مجموعة  باأنه:  الوظيفي  الأداء   )2002( والفهداوي  الحوامدة  عرف  الوظيفي:  الاأداء 

لأداء مهمته وتحمل م�صوؤولياته  الموظف  قيام  المعبرة عن  العلاقة  ذات  الإدارية،  ال�صلوكيات 

واللتزام بالنواحي الإدارية للعمل، وال�صعي نحو ال�صتجابة لها بكل حر�س وفعالية«. ويعرف 

بقيا�س  الخا�صة  الدرا�صة  اأداة  على  العينة  اأفراد  ا�صتجابات  بدرجة  الدرا�صة  اإجرائياً في هذه 

م�صتوى الأداء الوظيفي لأع�صاء هيئة التدري�س في جامعة اليرموك.

منهجية �لدر��سة و�إجر�ء�تها

منهج �لدر��سة

تم ا�صتخدام المنهج الو�صفي التحليلي حيث تم درا�صة ظاهرتي العدالة التنظيمية والأداء 

النوعي: وذلك من خلال  المنهج  ا�صتخدام  الدرا�صة. كما تم  الوظيفي كما هما في مجتمع 

اليرموك، وتحليل م�صمون  الكليات في جامعة  اأق�صام  وروؤ�صاء  مقابلة مجموعة من عمداء 

هذه المقابلات .

مجتمع �لدر��سة

للعام  اليرموك،  جامعة  في  التدري�س،  هيئة  اأع�صاء  جميع  من  الدرا�صة  مجتمع  تكون 

الدرا�صي 2010/2009، والبالغ عددهم )874( ع�صوا موزعين على كليات الجامعة. كما �صمل 

المجتمع القادة الأكاديميين حيث تم اختيار عينة المقابلات.

عينة �لدر��سة 

تم اختيار عينة الدرا�صة بالطريقة الع�صوائية الب�صيطة قوامها )481( ع�صو هيئة تدري�س، 

حيث تم الختيار الع�صوائي بما ن�صبته )55%( من المجموع الكلي لأع�صاء هيئة التدري�س في 

مختلف الكليات في جامعة اليرموك، والجدول )1( يبين توزيع عينة الدرا�صة ح�صب متغيراتها:

الجدول رقم )1(

التكرارات والن�سب المئوية لاأفراد عينة الدرا�سة ح�سب متغيراتها

الن�سبة%التكرارالفئاتالمتغير

الجن�ص

25653.2ذكر

22546.8اأنثى

481100.0المجموع

د. نواف �سطناوي، د ريما العقلة العدالة التنظيمية في جامعة اليرموك
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الن�سبة%التكرارالفئاتالمتغير

الكلية

12826.6علمية

35373.4اإن�سانية

481100.0المجموع

الرتبة الاأكاديمية

10822.5اأ�ستاذ

15632.4اأ�ستاذ م�سارك

12125.2اأ�ستاذ م�ساعد

9620.0مدر�ص

481100.0المجموع

481100.0المجموع

اأكاديمياً، حيث تم  )12( قائداً  الأكاديميين قوامها  القادة  كما تم اختيار عينة ع�صوائية من 

مقابلتهم وهم من عمداء الكليات العلمية والإن�صانية في الجامعة، وروؤ�صاء الأق�صام، ومدير 

مركز تطوير اأداء اأع�صاء هيئة التدري�س.

�أدو�ت �لدر��سة

لغايات جمع البيانات اللازمة للاإجابة عن اأ�صئلة الدرا�صة، تم ا�صتخدام اأداتين:

الاأداة الاأولى: ا�صتبانه الدرا�صة مكونة من ق�صمين: تم بناء الق�صم الأول للك�صف عن درجة 

العدالة التنظيمية في جامعة اليرموك، تكون ب�صورته النهائية من )40( فقرة موزعة على 

مجالين وهما: مجال العدالة في القوانين والأنظمة والتعليمات والأ�ص�س وفقراته )22(، والمجال 

الثاني وهو مجال الممار�صات العملية وفقراته )18(، وتم تطوير الق�صم الثاني للك�صف عن درجة 

اأداء اأع�صاء هيئة التدري�س في جامعة اليرموك، من خلال مراجعة الأدب والدرا�صات ال�صابقة 

ذات ال�صلة، وقد تكون من )35( فقرة موزعة على ثلاثة مجالت وهي: مجال التدري�س وفقراته 

)15(، ومجال البحث العلمي وفقراته )10(، ومجال خدمة المجتمع وفقراته )10(.

�سدق الا�ستبانة

للتحقق من دللت ال�صدق الظاهري للق�صمين من الأداة ، تم عر�صهما على )15( محكما 

من اأع�صاء هيئة التدري�س في الجامعات الأردنية، وذلك لتحديد مدى �صلاحية فقرات الأداة 

وانتمائهما للمجالت التي و�صعت من اأجلها، والتاأكد من ال�صياغة اللغوية للفقرات، وقد 

تم اإجراء تعديلات على الأداة في �صوء ملاحظات المحكمين. 

تابع الجدول رقم )1(
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ثبات الا�ستبانة84

 ،(test- Retest( للتاأكد من ثبات اأداة الدرا�صة، تم ح�صاب الثبات بوا�صطة الختبار واإعادته

وذلك من خلال تطبيقها على عينة ا�صتطلاعية تكونت من )25( ع�صو هيئة تدري�س من نف�س 

مجتمع الدرا�صة ومن خارج عينة الدرا�صة بفا�صل زمني مدته اأ�صبوعان. حيث بلغ معامل 

الثبات الكلي للعدالة التنظيمية بوا�صطة طريقة الختبار واإعادته )0.88(، كما تم ح�صاب 

معامل الثبات بطريقة الت�صاق الداخلي ح�صب معادلة كرونباخ األفا للمجالت، حيث بلغ 

الثبات بهذه الطريقة )0.93(. بلغ معامل الثبات الكلي لأداء اأع�صاء هيئة التدري�س بوا�صطة 

طريقة الختبار واإعادته )0.92(، وقد تراوح معامل الثبات بهذه الطريقة على المجالت )0.88 – 

0.94(، كما تم ح�صاب معامل الثبات للاأداء بطريقة الت�صاق الداخلي ح�صب معادلة كرونباخ 

0.94(، واعتبرت هذه  األفا للمجالت، حيث تراوح الثبات بهذه الطريقة على المجالت )0.86 – 

الن�صب منا�صبة لغايات هذه الدرا�صة.

الاأداة الثانية: اأداة المقابلة تم اإجراء مقابلات مع القادة الأكاديميين في جامعة اليرموك، حيث تم 

اإعداد �صوؤال المقابلة وعر�صه على المحكمين وهم نف�س المحكمين الذين حكموا الأداة الأولى 

وذلك لبيان مدى قيا�صه لما �صعت المقابلة الإجابة عليه، وكان �صوؤال المقابلة “ما �صبل تح�صين 

م�صتوى العدالة التنظيمية من وجهة نظر القادة الأكاديميين؟”.

�لمعالجة �لإح�سائية 

للاإجابة عن اأ�صئلة الدرا�صة تم ا�صتخدام الأ�صاليب الإح�صائية الآتية: 

- للاإجابة عن ال�صوؤال الأول والثاني تم ا�صتخدام المتو�صطات الح�صابية والنحرافات المعيارية، 

للك�صف عن م�صتوى العدالة التنظيمية، واأداء اأع�صاء هيئة التدري�س.

العلاقة  عن  للك�صف  بير�صون؛  ارتباط  معامل  ا�صتخدام  تم  الثالث  ال�صوؤال  عن  للاإجابة   -

الرتباطية بين متغيري الدرا�صة العدالة التنظيمية، واأداء اأع�صاء هيئة التدري�س.

المتغيرات  اثر  عن  للك�صف  المتعدد  التباين  تحليل  ا�صتخدام  تم  الرابع  ال�صوؤال  عن  للاإجابة   -

الو�صيطة على ا�صتجابات افراد العينة

- للاإجابة عن ال�صوؤال الخام�س تم ا�صتخدام تحليل م�صمون المقابلات التي تم اإجراوؤها مع عينة 

التكرارات  خلال  من  التحليل  م�صامين  عن  التعبير  تم  ثم   ،)12( وعددهم  الأكاديميين  القادة 

والن�صب المئوية.  

تم تدريج م�صتوى الإجابة عن كل فقرة من فقرات ال�صتبانة مقيا�س العدالة ومقيا�س الأداء 

د. نواف �سطناوي، د ريما العقلة العدالة التنظيمية في جامعة اليرموك
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وفق مقيا�س ليكرت الخما�صي ) كبيرة جدا=5، كبيرة=4، متو�صطة =3، قليلة=2، قليلة جدا=1(، 

ثم تم تحديد درجة العدالة التنظيمية، وم�صتوى اأداء اأع�صاء هيئة التدري�س با�صتخدام تدريج 

ثلاثي حيث اعتبرت الدرجة 

قليلة اإذا تراوح المتو�صط الح�صابي بين )1 - اأقل من 2.33 (.

اأقل من 3.66(. ودرجة متو�صطة بين ) 2.33– 

و درجة كبيرة اإذا كان ) 3.66فاأكثر(.

عر�س نتائج �لدر��سة ومناق�ستها

تو�صلت الدرا�صة اإلى النتائج التالية، مرتبة ح�صب اأ�صئلة الدرا�صة، وهي كما ياأتي: 

نتائج �ل�سوؤ�ل �لأول

ن�س هذا ال�صوؤال على: »ما درجة ممار�صة العدالة التنظيمية في جامعة اليرموك من وجهة 

نظر اأع�صاء هيئة التدري�س؟”

تم ح�صاب المتو�صطات الح�صابية والنحرافات المعيارية لإجابات اأفراد العينة على اأداة قيا�س 

م�صتوى العدالة التنظيمية وقد كانت كما في الجدول رقم )2(.

الجدول رقم )2(

المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية لدرجة ممار�سة العدالة التنظيمية

في جامعة اليرموك من وجهة نظر اأع�ساء هيئة التدري�س مرتبة

تنازلياً ح�سب المتو�سطات الح�سابية

الدرجةالنحراف المعياريالمتو�سط الح�سابيالمجالتالرتبة

متو�سطة3.560.730العدالة في القوانين والاأنظمة والتعليمات والاأ�س�ص 1

متو�سطة3.590.770الممار�سات العملية 2

متو�سطة3.570.740العدالة التنظيمية ككل

جامعة  في  التنظيمية  العدالة  لممار�صة  الكلي  الح�صابي  المتو�صط  اأن   )2( الجدول  يبين 

الدرجة  المتو�صط  هذا  ويقابل   ،)3.57( بلغ  التدري�س  هيئة  اأع�صاء  نظر  وجهة  من  اليرموك 

المتو�صطة وقد جاء مجال الممار�صات العملية في المرتبة الأولى بمتو�صط ح�صابي بلغ )3.59(، 

بينما جاء مجال العدالة في القوانين والأنظمة والتعليمات والأ�ص�س في المرتبة الثانية بمتو�صط 

ح�صابي بلغ )3.56(.

اأفراد عينة الدرا�صة  وقد تم ح�صاب المتو�صطات الح�صابية والنحرافات المعيارية لتقديرات 
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على فقرات كل مجال على حدة، حيث كانت على النحو التالي:86

1. مجال العدالة في القوانين والاأنظمة والتعليمات والاأ�س�س:

تم ا�صتخراج المتو�صطات الح�صابية والنحرافات المعيارية للك�صف عن درجة ممار�صة العدالة 

جامعة  في  والأ�ص�س  والتعليمات  والأنظمة  القوانين  في  العدالة  مجال  �صمن  التنظيمية 

اليرموك من وجهة نظر اأع�صاء هيئة التدري�س، والجدول رقم )3( يو�صح ذلك.

الجدول رقم )3(

المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية لفقرات مجال العدالة في القوانين والاأنظمة 

والتعليمات والاأ�س�س مرتبة تنازلياً ح�سب المتو�سطات الح�سابية

ة
ب
ت
ر

ل
ا

رقم 

الفقرة
الفقرات

المتو�سط 

الح�سابي

النحراف 

المعياري
الدرجة

كبيرة4.000.77توزيع ال�سلاحيات والم�سوؤوليات كما حددها القانون في الجامعة عادل11

كبيرة3.990.89العقوبات التاأديبية المن�سو�ص عليها في القانون عادلة213

كبيرة3.850.89تعليمات الترقية من رتبة لاأخرى كما حددتها التعليمات عادلة317

كبيرة3.781.02المكافاأة التي حددها النظام للتدري�ص في الف�سل ال�سيفي عادلة49

كبيرة3.730.79م�سوؤوليات ع�سو هيئة التدري�ص محددة في النظام ب�سكل عادل57

615
�سرف(  اأ�ستاذ  متفوق،  )مميز،  للاأ�ساتذة  ال�سرفية  الاألقاب  منح  اأ�س�ص 

عادلة
كبيرة3.720.76

كبيرة3.690.76تعليمات المفا�سلة بين المتقدمين للتعيين عادلة73

كبيرة3.680.72اأ�س�ص تثبيت اأع�ساء هيئة التدري�ص في الخدمة الدائمة عادلة84

متو�سطة3.640.79اأ�س�ص احت�ساب الخدمة الفعلية عادلة918

متو�سطة3.590.66اأ�س�ص و�سروط تعيين اع�ساء هيئة التدري�ص عادلة102

متو�سطة3.560.73تعليمات التاأمين ال�سحي عادلة1122

متو�سطة3.540.91�سلم الرواتب لاأع�ساء هيئة التدري�ص عادلة125

متو�سطة3.530.79اأ�س�ص مكافاأة نهاية الخدمة عادلة 1314

متو�سطة3.520.80اأجور �ساعات العمل الاإ�سافي كما حددتها التعليمات عادلة1416

متو�سطة3.451.23مكافاأة الاإ�سراف على ر�سائل طلبة الدرا�سات العليا عادلة1519

متو�سطة3.340.88اأ�س�ص الا�ستراك في الموؤتمرات الخارجية عادلة1621

متو�سطة3.300.97اأ�س�ص توزيع ال�سكن الجامعي على المنتفعين عادلة1720

متو�سطة3.290.98علاوة الاإدارة للقادة الاأكاديميين وفقا لمنا�سبهم موزعة ب�سكل عادل186

متو�سطة3.290.90مقدار العبء التدري�سي المحدد في النظام تبعا للرتب عادلة188

2010
خارج  التدري�ص  هيئة  ع�سو  لعمل  النظام  حددها  التي  وال�سروط  القيود 

الجامعة عادلة
متو�سطة3.261.18

متو�سطة3.260.97�سروط الاإجازة بدون راتب عادلة2011

متو�سطة3.250.84�سروط وتعليمات اإجازة التفرغ العلمي عادلة2212

متو�سطة3.560.73الدرجة الكلية للعدالة في القوانين والاأنظمة والتعليمات والاأ�س�ص

والأنظمة  القوانين  العدالة في  لمجال  الكلي  الح�صابي  المتو�صط  اأن   )3( رقم  الجدول  يبين 

والتعليمات والأ�ص�س بلغ )3.56(، وبانحراف معياري )0.73(، وهو يقابل الدرجة المتو�صطة، وقد 

د. نواف �سطناوي، د ريما العقلة العدالة التنظيمية في جامعة اليرموك
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ال�صلاحيات  »توزيع  الفقرة  جاءت  حيث   ،)4.00  -3.25( مابين  الح�صابية  المتو�صطات  تراوحت 

والم�صوؤوليات كما حددها القانون في الجامعة عادل« في المرتبة الأولى وبمتو�صط ح�صابي بلغ 

)4.00(، وهي تقابل الدرجة الكبيرة، بينما جاءت الفقرة »�شروط وتعليمات اإجازة التفرغ العلمي 

عادلة« بالمرتبة الأخيرة وبمتو�صط ح�صابي بلغ )3.25(. وهي تقابل الدرجة المتو�صطة.

2. مجال الممار�سات العملية: تم ا�صتخراج المتو�صطات الح�صابية والنحرافات المعيارية للك�صف 

عن درجة ممار�صة العدالة التنظيمية �صمن مجال الممار�صات العملية في جامعة اليرموك من 

وجهة نظر اأع�صاء هيئة التدري�س، والجدول رقم )4( يو�صح ذلك.

الجدول رقم )4(

المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية لفقرات مجال الممار�سات العملية 

مرتبة تنازلياً ح�سب المتو�سطات الح�سابية

ة
ب
ت
ر

ل
ا

الفقراتالرقم
المتو�سط 

الح�سابي

النحراف 

المعياري
الدرجة

كبيرة3.750.79تتم محا�سبة الجميع في الق�سم بعدالة في حالة مخالفة التعليمات140

كبيرة3.740.80يوفر رئي�ص الق�سم المعلومات لاأع�ساء هيئة التدري�ص بعدالة239

كبيرة3.721.02يتم اختيار القادة الاأكاديميين من بين اأع�ساء هيئة التدري�ص بعدالة331

كبيرة3.700.84يتم تطبيق تعليمات واإجراءات التعيين على جميع المتقدمين بعدالة433

كبيرة3.670.90يتم تطبيق القوانين والتعليمات على الجميع بعدالة538

متو�سطة3.630.71تطبق قرارت العمل ب�سكل عادل على الجميع بلا ا�ستثناء636

متو�سطة3.620.83يتوفر لي الت�سهيلات المادية )في مكتبي( بعدالة727

متو�سطة3.610.98يتوفر لي الو�سائل التعليمية التي اأحتاجها في عملي بعدالة824

متو�سطة3.600.85ي�سترك اأع�ساء هيئة التدري�ص في الق�سم في عملية اتخاذ القرارات935

متو�سطة3.590.68يتخذ مجل�ص الق�سم القرارات الخا�سة باأع�ساء هيئة التدري�ص في الق�سم بعدالة1034

متو�سطة3.570.67توزع الم�ساقات الاإ�سافية اإن وجدت في الق�سم بعدالة1126

متو�سطة3.570.77تطبق تعليمات الترقية واإجراءاتها على الجميع بعدالة1137

متو�سطة3.561.28يتم اإ�سراكي في لجان مناق�سة طلبة الدرا�سات العليا بعدالة1323

متو�سطة3.561.20يتم التعامل مع اأبحاثي التي اأر�سلها اإلى مجلات الجامعة للن�سر بعدالة1332

متو�سطة3.540.75يتم توزيع الم�ساقات على اأع�ساء هيئة التدري�ص بعدالة1529

متو�سطة3.511.12تطبق تعليمات الاإجازات المختلفة لاأع�ساء هيئة التدري�ص بعدالة1630

متو�سطة3.371.12تتاح لي فر�سة الم�ساركة بالموؤتمرات بعدالة1725

متو�سطة3.280.87يتم اإ�سراكي في اللجان المختلفة في الجامعة بعدالة1828

متو�سطة3.590.77الدرجة الكلية لمجال الممار�سات العملية 

 ،)3.59( بلغ  العملية  الممار�صات  الكلي لمجال  الح�صابي  المتو�صط  اأن   )4( رقم  الجدول  يبين 

وبانحراف معياري ).77(، وهو يقابل الدرجة المتو�صطة، وقد تراوحت المتو�صطات الح�صابية لهذا 

المجال مابين )3.28- 3.75(، حيث جاءت الفقرة »تتم محا�صبة الجميع في الق�صم بعدالة في 
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حالة مخالفة التعليمات« في المرتبة الأولى وبمتو�صط ح�صابي بلغ )3.75(، وهي تقابل الدرجة 88

الكبيرة، بينما جاءت الفقرة »يتم اإ�شراكي في اللجان المختلفة في الجامعة بعدالة« بالمرتبة 

الأخيرة وبمتو�صط ح�صابي بلغ )3.28(، وهي تقابل الدرجة المتو�صطة.

وقد تعُزى نتائج ال�صوؤال الأول اإلى اأن هناك �صعورا عاما بعدم العدالة �صواء بالممار�صات 

التي تخ�س  التعليمات  والتعليمات حيث تخ�صع كثير من  القوانين والأنظمة  اأو في بع�س 

الإدارات  باختلاف  القرارات  وتتفاوت هذه  العمداء،  قرارات مجل�س  اإلى  التدري�س  اأع�صاء هيئة 

التي تتعاقب على الجامعة.

ال�صغوطات  ظواهر  �صيوع  اإلى  الممار�صات  في  المتو�صطة  النتيجة  تعزى  اأن  يمكن  كما 

ل�صغوطات  والخ�صوع  التعليمات  تجاوز  اإلى  الأحيان  بع�س  في  يوؤدي  مما  وغيرها  الجتماعية 

منها  التعليمية  وفي  عام  ب�صكل  الموؤ�ص�صات  بع�س  تنت�شر في  التي  والمح�صوبية  الوا�صطة 

ب�صكل خا�س؛ مما يوؤثر ب�صكل كبير على العدالة التنظيمية فيها وهذا ما اأظهر تدني م�صتوى 

العدالة التنظيمية اإلى الم�صتوى المتو�صط. 

وتتفق نتائج الدرا�صة الحالية مع نتائج درا�صة اأرجون )Argon, 2010)، ودرا�صة كالي�صكان 

)Caliskan, 2010) التي ك�صفت نتائجها اأن م�صتوى العدالة التنظيمية في الجامعات كان 
متو�صطاً. 

كما تختلف نتائج هذا ال�صوؤال عن نتائج درا�صة ال�صعود و�صلطان )2009( التي ك�صفت 

نتائجها اأن م�صتوى العدالة التنظيمية لدى روؤ�صاء الأق�صام الأكاديمية كان مرتفعاً.

نتائج �ل�سوؤ�ل �لثاني

ن�س هذا ال�صوؤال على: »ما م�صتوى اأداء اأع�صاء هيئة التدري�س في جامعة اليرموك؟«

للاإجابة عن هذا ال�صوؤال تم ا�صتخراج المتو�صطات الح�صابية والنحرافات المعيارية لم�صتوى 

اأداء اأع�صاء هيئة التدري�س في جامعة اليرموك، والجدول رقم )5( يو�صح ذلك.

الجدول رقم )5(

المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية لم�ستوى اأداء اأع�ساء هيئة التدري�س في 

جامعة اليرموك مرتبة تنازلياً ح�سب المتو�سطات الح�سابية

المجالتالرتبة
 المتو�سط

الح�سابي

 النحراف

المعياري
الدرجة

كبيرة3.80.860مجال التدري�ص1

كبيرة3.680.67خدمة المجتمع2

د. نواف �سطناوي، د ريما العقلة العدالة التنظيمية في جامعة اليرموك
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المجالتالرتبة
 المتو�سط

الح�سابي

 النحراف

المعياري
الدرجة

متو�سطة3.580.94البحث العلمي3

كبيرة3.700.81الاأداء ككل

يبين الجدول رقم )5( اأن المتو�صط الح�صابي الكلي لم�صتوى اأداء اأع�صاء هيئة التدري�س في 

جامعة اليرموك من وجهة نظر اأع�صاء هيئة التدري�س بلغ )3.7(، ويقابل هذا المتو�صط الدرجة 

الح�صابية، قد  المتو�صطات  لتف�صير  العتماد عليه  الذي تم  الإح�صائي  المعيار  الكبيرة ح�صب 

في  التدري�س  جاء مجال  حيث   ،)3.80-3.58( مابين  للمجالت  الح�صابية  المتو�صطات  تراوحت 

المرتبة الأولى باأعلى متو�صط ح�صابي بلغ )3.80(، ويقابل هذا المتو�صط الدرجة الكبيرة، تلاه في 

المرتبة الثانية مجال خدمة المجتمع بمتو�صط ح�صابي بلغ )3.68(، ويقابل هذا المتو�صط الدرجة 

الكبيرة، تلاه في المرتبة الثالثة مجال البحث العلمي بمتو�صط ح�صابي بلغ )3.58(. ويقابل هذا 

المتو�صط الدرجة المتو�صطة.

اأفراد عينة الدرا�صة  وقد تم ح�صاب المتو�صطات الح�صابية والنحرافات المعيارية لتقديرات 

على فقرات كل مجال على حده، حيث كانت على النحو التالي:

1. مجال التدري�س

تم ا�صتخراج المتو�صطات الح�صابية والنحرافات المعيارية لم�صتوى اأداء اأع�صاء هيئة التدري�س 

في جامعة اليرموك في مجال التدري�س، والجدول رقم )6( يو�صح ذلك.

الجدول رقم )6(

المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية لفقرات مجال التدري�س

مرتبة تنازلياً ح�سب المتو�سطات الح�سابية

الفقراتالرقمالرتبة
المتو�سط 

الح�سابي

النحراف 

المعياري
الدرجة

كبيرة4.310.92يحافظ على اإعطاء محا�سراته وعدم التغيب عنها دون عذر ر�سمي11

كبيرة4.100.87يعامل الطلبة بعدالة22

كبيرة3.930.98يحر�ص على تقديم كل ما لديه لفائدة الطلبة في غرفة ال�سف37

كبيرة3.851.00يتابع كل جديد في مجال تخ�س�سة لفائدة الطلبة43

كبيرة3.831.07يخطط للمواد التي يدر�سها58

كبيرة3.811.07يطور الخطط للمواد التي يدر�سها69

كبيرة3.800.93يوجه وير�سد الطلبة عند الحاجة لذلك712

كبيرة3.760.89يحر�ص على اإقامة علاقات جيدة مع كل من يتعامل معه815

كبيرة3.700.81لديه درجة عالية من الم�سوؤولية والاإخلا�ص في عمله96

تابع الجدول رقم )5(
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الفقراتالرقمالرتبة

المتو�سط 

الح�سابي

النحراف 

المعياري
الدرجة

كبيرة3.701.01يركز على الحوار والتفكير الناقد لدى الطلبة بعيدا عن التلقين910

كبيرة3.700.99ير�سد الطلبة اإلى الم�سادر والمراجع الاأ�سا�سية لاأبحاثه ودرا�سته914

متو�سطة3.651.06ي�ستخدم طرقاً متنوعة في تقييم طلبته1211

متو�سطة.3.6197ي�ستخدم التكنولوجيا في تدري�سه134

متو�سطة3.601.11ينوع في اأ�ساليب وطرق تدري�سه1413

متو�سطة3.580.87يلتزم بالاأنظمة والتعليمات في علاقاته مع الطلبة والروؤ�ساء155

كبيرة3.800.860مجال التدري�ص ككل

وجهة  من  اليرموك  جامعة  في  التدري�س  لمجال  الح�صابي  المتو�صط  اأن   )6( الجدول  يبين 

تراوحت  وقد  الكبيرة،  الدرجة  المتو�صط  ويقابل هذا   ،)3.80( بلغ  التدري�س  اأع�صاء هيئة  نظر 

المتو�صطات الح�صابية لفقرات هذا المجال ما بين )3.58- 4.31(، حيث جاءت الفقرة »يحافظ 

وبمتو�صط  الأولى  المرتبة  في  ر�صمي«  عذر  دون  عنها  التغيب  وعدم  محا�شراته  اإعطاء  على 

ح�صابي بلغ )4.31(، ويقابل هذا المتو�صط الدرجة الكبيرة، بينما جاءت الفقرة »يلتزم بالأنظمة 

والتعليمات في علاقاته مع الطلبة والروؤ�صاء« بالمرتبة الأخيرة وبمتو�صط ح�صابي بلغ )3.58(. 

ويقابل هذا المتو�صط الدرجة المتو�صطة.

2. مجال البحث العلمي

تم ا�صتخراج المتو�صطات الح�صابية والنحرافات المعيارية لم�صتوى اأداء اأع�صاء هيئة التدري�س 

في جامعة اليرموك في مجال البحث العلمي، والجدول رقم )7( يو�صح ذلك.

الجدول رقم )7(

المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية لفقرات مجال البحث

العلمي مرتبة تنازلياً ح�سب المتو�سطات الح�سابية

الفقراتالرقمالرتبة
المتو�سط 

الح�سابي

النحراف 

المعياري
الدرجة

كبيرة3.841.00يبذل كل ما ي�ستطيع في اإ�سرافه على طلبة الدرا�سات العليا.125

كبيرة3.770.86ي�سارك بالن�سر في المجلات العلمية الدولية المتخ�س�سة.216

كبيرة3.770.89يحترم حرية الطلبة في البحث وي�سجعهم على اإبراز �سخ�سياتهم.224

كبيرة3.731.23ي�سارك في اأبحاثه في الموؤتمرات المحلية والدولية.417

متو�سطة3.611.30ي�سارك في اإعطاء الندوات والمحا�سرات للطلبة.518

متو�سطة3.471.01ي�سارك في جمعيات البحث العلمي التي تت�سل بتخ�س�سه.623

متو�سطة3.441.05ي�سارك في دورات تدريبية في الجامعات داخل وخارج البلد.719

متو�سطة3.410.98ينجز اأبحاثا علمية في مجال تخ�س�سه وبعدد منا�سب.820

تابع الجدول رقم )6(

د. نواف �سطناوي، د ريما العقلة العدالة التنظيمية في جامعة اليرموك



20
13

  
بر

م
صـ
�

ــ
ي
د

  
4  

د 
د

ع
ال

  
14

  
د

ل
ج

لم
ا

91

مجلة العلوم التربوية والنف�شية

الفقراتالرقمالرتبة
المتو�سط 

الح�سابي

النحراف 

المعياري
الدرجة

متو�سطة3.400.97ي�سحح اأبحاث الطلبة ويدون ملاحظاته للا�ستفادة منها.922

متو�سطة3.391.11ي�سجع الطلبة على القيام باأبحاث م�ستركة لت�سجيع روح الفريق لديه.1021

متو�سطة3.580.94مجال البحث العلمي ككل

يبين الجدول )7( اأن المتو�صط الح�صابي لمجال البحث العلمي في جامعة اليرموك من وجهة 

نظر اأع�صاء هيئة التدري�س بلغ )3.58(، ويقابل هذا المتو�صط الدرجة الكبيرة ، وقد تراوحت 

المتو�صطات الح�صابية لفقرات هذا المجال بين )3.39- 3.84(، حيث جاءت الفقرة »يبذل كل 

ما ي�صتطيع في اإ�شرافه على طلبة الدرا�صات العليا.« في المرتبة الأولى وبمتو�صط ح�صابي بلغ 

)3.84(، ويقابل هذا المتو�صط الدرجة الكبيرة، بينما جاءت الفقرة »ي�صجع الطلبة على القيام 

 ،)3.39( بالمرتبة الأخيرة وبمتو�صط ح�صابي بلغ  الفريق لديه«  باأبحاث م�صتركة لت�صجيع روح 

ويقابل هذا المتو�صط الدرجة المتو�صطة.

3. مجال خدمة المجتمع

تم ا�صتخراج المتو�صطات الح�صابية والنحرافات المعيارية لم�صتوى اأداء اأع�صاء هيئة التدري�س 

في جامعة اليرموك في خدمة المجتمع، والجدول رقم )8( يو�صح ذلك.

الجدول رقم )8(

المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية لفقرات مجال خدمة

المجتمع مرتبة تنازلياً ح�سب المتو�سطات الح�سابية

الفقراتالرقمالرتبة
المتو�سط 

الح�سابي

النحراف 

المعياري
الدرجة

131
التنمية  تخدم  وموؤهله  مدربة  ب�سرية  كوادر  اإعداد  في  ي�سهم 

ال�ساملة
كبيرة3.800.93

كبيرة3.770.80يُعنى بالتدريب وتقديم الا�ست�سارات لقطاعات المجتمع المختلفة227

كبيرة3.740.86يعمل على تعزيز قيم المجتمع332

كبيرة3.740.86يحقق فل�سفة وغايات المجتمع333

كبيرة3.730.79ي�سارك في الموؤتمرات والندوات التي تعالج م�ساكل المجتمع المحلي526

متو�سطة3.650.68ي�سارك في اللجان المحلية التي تهدف اإلى تطور المجتمع وتنميته634

متو�سطة3.620.66يح�سر وي�سارك وب�سكل متوا�سل في الفعاليات المجتمعية728

متو�سطة3.610.73يعمل على تح�سين �سورة الجامعة لدى المجتمع829

935
موؤ�س�سات  مع  بالتعاون  كفاءتهم  لرفع  الطلبة  تدريب  على  يعمل 

المجتمع
متو�سطة3.560.70

متو�سطة3.550.86يربط تدري�سه و�سلوكياته بهموم وحاجات المجتمع1030

كبيرة3.680.67مجال خدمة المجتمع ككل

تابع الجدول رقم )7(
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يبين الجدول رقم )8( اأن المتو�صط الح�صابي لمجال خدمة المجتمع في جامعة اليرموك من 92

وقد  الكبيرة  الدرجة  المتو�صط  هذا  ويقابل   ،)3.68( بلغ  التدري�س  هيئة  اأع�صاء  نظر  وجهة 

تراوحت المتو�صطات الح�صابية ما بين )3.55- 3.80(، حيث جاءت الفقرة رقم )31( والتي تن�س 

على »ي�صهم في اإعداد كوادر ب�شرية مدربة وموؤهله تخدم التنمية ال�صاملة« في المرتبة الأولى 

وبمتو�صط ح�صابي بلغ )3.80(، ويقابل هذا المتو�صط الدرجة الكبيرة، بينما جاءت الفقرة »يربط 

تدري�صه و�صلوكياته بهموم وحاجات المجتمع« بالمرتبة الأخيرة وبمتو�صط ح�صابي بلغ )3.55(، 

ويقابل هذا المتو�صط الدرجة المتو�صطة.

بعملية  التدري�س  هيئة  اأع�صاء  اهتمام  اإلى  ال�صوؤال  هذا  نتيجة  في  ال�صبب  يعزى  وقد 

التدري�س حيث يق�صون معظم الوقت في خدمة هذه العملية، اإ�صافة اإلى اأن معظم اأع�صاء 

هيئة التدري�س يخ�صعون لإجراءات وطرق اختيار عالية الم�صداقية في كثير من الأحيان، كما 

اأن جامعة اليرموك من الجامعات العريقة والقديمة ن�صبيا في الأردن وت�صتقطب نوعية ممتازة 

من خريجي الجامعات المرموقة. 

كما اأن الجامعة تقوم بعملية التدريب الم�صتمر والتطوير الم�صتمر لأع�صاء هيئة التدري�س 

اأداء اأع�صاء هيئة التدري�س، وما تقوم به الجامعة من �شراكات  وذلك من خلال مركز تطوير 

اأداء  تبادل الخبرات وتح�صين  البحوث ت�صهم جميعها في  واأجنبية ومراكز  مع جامعات عربية 

اأع�صاء هيئة التدري�س وما تقوم به الجامعة داخليا من فر�س لتبادل الخبرات من اأيام علمية 

التدري�س  هيئة  اأع�صاء  تجمع  م�صتمرة  وندوات  علمية  وموؤتمرات  كلية،  لكل  متخ�ص�صة 

باختلاف رتبهم الأكاديمية وخبراتهم التدري�صية وجن�صهم ذكوراً واإناثاً.

هيئة  ع�صو  من  المتوقعة  الأدوار  اإلى  الأولى  بالمرتبة  التدري�س  يعزى مجئ مجال  قد  كما 

اأع�صاء  اأم من الطلاب مما يدفع  اأم من المجتمع المحلي،  رئا�صة الجامعة  التدري�س �صواء من 

هيئة التدري�س اإلى تطوير اأدائهم ورفعه اإلى اأعلى م�صتوى واإلى ما هو متوقع منهم من جميع 

الجهات المعنية بالعملية التعليمية.

وقد تعزى هذه النتيجة اإلى اأن مجال التدري�س هو المجال الأهم في وجود ع�صو هيئة التدري�س 

ولذلك يحر�س على ظهوره باأف�صل مظهر اأمام اأهم �شريحة يتعامل معها في الجامعة وهي 

الطلبة؛ لذا فاإنه يحاول اأن يرفع من اأدائه ليكون في اأف�صل م�صتوى حتى يحافظ على مكانته 

واأداء  لقدرة  الوحيد  الناقل  هم  لأنهم  اأمام طلابه،  الطيبة  و�صمعته  الجتماعية  العلمية 

ع�صو هيئة التدري�س في مجتمع الجامعة الداخلي، والمجتمع المحلي.    

اأما عن مجيء مجال البحث العلمي في المرتبة الأخيرة فهذا يدل على تدني م�صتوى اأداء 

د. نواف �سطناوي، د ريما العقلة العدالة التنظيمية في جامعة اليرموك
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يعود  وقد  المجالت،  العلمي مقارنة مع غيرها من  البحث  التدري�س في مجال  اأع�صاء هيئة 

ال�صبب في ذلك اإلى �صعور اأع�صاء هيئة التدري�س بتدني م�صتوى العدالة التوزيعية في مجال 

ح�صور الموؤتمرات والندوات بين اأع�صاء هيئة التدري�س، كما قد يعزى ذلك اإلى تدني مخ�ص�صات 

البحث العلمي في الجامعات وتدني م�صتوى الدعم، وكثرة الأعباء التدري�صية والإدارية مما يوؤثر 

على م�صتوى البحث العلمي مقارنة بغيرها من المجالت. كما يعزى ذلك اإلى مجيء البحث 

جعل  مما  الجامعي،  التدري�س  وهي  الرئي�صة  الأولوية  بعد  الفرعية  الأولويات  �صمن  العلمي 

البحث العلمي يتدنى م�صتواه عن باقي الم�صتويات الأخرى.  

وتتفق نتائج هذا ال�صوؤال مع نتائج درا�صة اللوزي )2009( التي اأظهرت اأن م�صتوى الأداء 

الوظيفي للعاملين مع القادة الإداريين في وزارة التربية والتعليم مرتفعا. وتختلف نتائج هذا 

ال�صوؤال مع نتائج درا�صة الخوالدة )2004(، التي اأظهرت نتائجها اأن الأداء التدري�صي لأع�صاء 

هيئة التدري�س كان متو�صطاً.

نتائج �ل�سوؤ�ل �لثالث

العدالة  م�صتوى  بين  اإح�صائياً  دالة  ارتباطية  هناك علاقة  »هل  على:  ال�صوؤال  هذا  ن�س 

التنظيمية وم�صتوى الأداء الوظيفي لأع�صاء هيئة التدري�س في جامعة اليرموك من وجهة 

نظرهم؟«

للاإجابة عن هذا ال�صوؤال تم ا�صتخراج معامل ارتباط بير�صون بين م�صتوى العدالة التنظيمية 

في جامعة اليرموك وبين م�صتوى اأداء اأع�صاء هيئة التدري�س فيها من وجهة نظرهم، والجدول 

رقم )9( يو�صح ذلك.

الجدول رقم )9(

معامل ارتباط بير�سون للعلاقة بين م�ستوى العدالة التنظيمية في جامعة اليرموك

وبين م�ستوى اأداء اأع�ساء هيئة التدري�س فيها من وجهة نظرهم

الأداء ككلخدمة المجتمعالبحث العلميمجال التدري�سالمجالت

العدالة في القوانين 

والاأنظمة والتعليمات 

والاأ�س�ص

0.881)**(0.860)**(0.860)**(0.851)**(معامل الارتباط ر

.0.0000.0000.000000الدلالة الاإح�سائية

481481481481العدد

الممار�سات العملية 

0.860)**(0.859)**(0.863)**(0.805)**(معامل الارتباط ر

0.0000.0000.0000.000الدلالة الاإح�سائية

481481481481العدد

0.885)**(0.873)**(0.875)**(0.843)**(معامل الارتباط رالعدالة التنظيمية

0.0000.0000.0000.000الدلالة الاإح�سائية

481481481481العدد

* دالة اإح�سائيا عند م�ستوى الدلالة )0.05(. ** دالة اإح�سائيا عند م�ستوى الدلالة )0.01(. 
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يتبين من الجدول رقم )9( وجود علاقة ايجابية ذات دالة اإح�صائيا )α = 0.01( بين العدالة 94

التنظيمية وبين اأداء اأع�صاء هيئة التدري�س في جامعة اليرموك. تعد هذه النتيجة منطقية 

وواقعية ومن�صجمة مع الواقع العلمي في الموؤ�ص�صات التعليمية وخا�صة الجامعات الأردنية 

مثل جامعة اليرموك التي تعد العدالة التنظيمية فيها اأ�صا�س العمل والدافعية نحو الأداء 

يتاأثر  التدري�س  العام لأع�صاء هيئة  الأداء  اإن م�صتوى  التدري�س، حيث  العالي لأع�صاء هيئة 

الموؤ�ص�صة،  التنظيمية في  العدالة  الباحثون  اأ�صار  كما  اأهمها  ومن  العوامل  من  بمجموعة 

العملية،  والممار�صات  العامة  واللوائح  القوانين  �صواء في  العدالة  بهذه  العاملين  واإح�صا�س 

فقد اأ�صار الخطيب )2001( اإلى مجموعة من المبادئ التي ت�صهم في تح�صين قدرة اأع�صاء هيئة 

التدري�س في الجامعات على اأداء المهام الموكولة اإليهم بكفاءة وفعالية، ومن اأهم هذه المبادئ 

التدري�س  هيئة  ي�صعر ع�صو  فعندما  اأنواعها  بجميع  العدالة  وت�صمل  التنظيمية  العدالة 

بالعدالة في الأجور والمكافاآت والحوافز والتعوي�صات بما يتنا�صب مع قدراته واإمكاناته واأدائه 

الوظيفي ويقوم باأداء واجبه على اأكمل وجه.

والأداء مع  التنظيمية  العدالة  بين  الرتباطية  العلاقة  الحالية في  الدرا�صة  نتائج  تتفق   

نتائج درا�صة حبيب واإليا�س )Habib & Alias, 2010) حيث اأ�صارت نتائجهما لوجود علاقة 

ارتباطية اإيجابية بين الت�صورات نحو العدالة التنظيمية وبين ال�صلوكيات التنظيمية المثالية 

الم�صجلة لدى اأع�صاء هيئة التدري�س الم�صاركين في الدرا�صة، واأخيراً يلحظ اأن نتائج هذا ال�صوؤال 

متفقة مع نتائج اأقرب درا�صة اإليها وهي درا�صة اللوزي )2009( حيث اأظهرت نتائجها علاقة 

ارتباطيه بين العدالة التنظيمية والأداء الوظيفي لدى العاملين في وزارة التربية والتعليم.

نتائج �ل�سوؤ�ل �لر�بع

 )α=0.05( ن�س هذا ال�صوؤال على: »هل هناك فروق ذات دللة اإح�صائية عند م�صتوى الدللة

ل�صتجابات اأفراد العينة في جامعة اليرموك حول العدالة التنظيمية تعزى لمتغيرات: الجن�س، 

الكلية، الرتبة الأكاديمية؟ 

للاإجابة عن هذا ال�صوؤال تم ا�صتخراج المتو�صطات الح�صابية والنحرافات المعيارية ل�صتجابات 

اأفراد عينة الدرا�صة حول العدالة التنظيمية في جامعة اليرموك تبعا لمتغيرات: الجن�س، الكلية، 

�صنوات الخبرة، الرتبة الأكاديمية، والجدول رقم )10( يو�صح ذلك.

د. نواف �سطناوي، د ريما العقلة العدالة التنظيمية في جامعة اليرموك
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الجدول رقم )10(

المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية لا�ستجابات اأفراد عينة

الدرا�سة تبعا لمتغيرات الجن�س، الكلية، والرتبة الاأكاديمية

الفئةالمتغير
العدالة في القوانين والأنظمة 

والتعليمات والأ�س�س

الممار�سات 

العملية

العدالة 

التنظيمية

الجن�ص

3.473.523.49�صذكر

.739.763.738ع

اأنثى
3.663.673.66�ص

.701.776.724ع

الكلية

علمية
3.563.563.56�ص

.77.77.75ع

اإن�سانية
3.553.603.57�ص

.71.78.73ع

الرتبة 

الاأكاديمية

اأ�ستاذ
4.114.194.15�ص

.39.41.38ع

اأ�ستاذ 

م�سارك

4.104.154.12�ص

.39.48.41ع

اأ�ستاذ 

م�ساعد

2.912.922.91�ص

.47.47.44ع

مدر�ص
2.872.842.86�ص

.35.32.32ع

�ص= المتو�سط الح�سابي  ع=الانحراف المعياري

يبين الجدول رقم )10( تبايناً ظاهرياً في المتو�صطات الح�صابية والنحرافات المعيارية ل�صتجابات 

اأفراد عينة الدرا�صة حول العدالة التنظيمية في جامعة اليرموك ب�صبب اختلاف فئات متغيرات 

الجن�س )ذكر، اأنثى(، ومتغير الكلية )علمية، اإن�صانية(، ومتغير الرتبة الأكاديمية )اأ�صتاذ، اأ�صتاذ 

م�صارك، اأ�صتاذ م�صاعد، مدر�س(. ولبيان دللة الفروق الإح�صائية بين المتو�صطات الح�صابية تم 

ا�صتخدام تحليل التباين المتعدد للمجالت، وتحليل التباين الرباعي للاأداة ككل جدول )11(.

الجدول رقم )11(

تحليل التباين المتعدد لاأثر الجن�س، الكلية، والرتبة الاأكاديمية على ا�ستجابات

اأفراد عينة الدرا�سة حول العدالة التنظيمية في جامعة اليرموك

المجالتم�سدر التباين
مجموع 

المربعات

درجات 

الحرية

متو�سط 

المربعات
 F قيمة

الدللة 

الإح�سائية

الجن�ص
العدالة في القوانين والاأنظمة 

والتعليمات والاأ�س�ص
511.1511.3.276071.

هوتلنج=.008

ح=.144
.169.1169.919.338الممار�سات العملية

.335.1335.2.213138الاأداة ككل
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المجالتم�سدر التباين

مجموع 

المربعات

درجات 

الحرية

متو�سط 

المربعات
 F قيمة

الدللة 

الإح�سائية

الكلية
العدالة في القوانين والاأنظمة 

والتعليمات والاأ�س�ص
134.1134.857.355.

هوتلنج=.006 

ح=.218
.005.1005.027.868الممار�سات العملية

.029.1029.189.664الاأداة ككل

الرتبة الاأكاديمية
العدالة في القوانين والاأنظمة 

والتعليمات والاأ�س�ص
3.92431.3088.384000.

ويلك�ص =.929

ح=.000
.6.67732.22612.075000الممار�سات العملية

.5.07231.69111.181000الاأداة ككل

الخطاأ
العدالة في القوانين والاأنظمة 

والتعليمات والاأ�س�ص
73.942474156.

.87.367474184الممار�سات العملية

.71.676474151الاأداة ككل

الكلي
العدالة في القوانين والاأنظمة 

والتعليمات والاأ�س�ص
253.561480

286.442480الممار�سات العملية

259.780480الاأداة ككل

يتبين من الجدول رقم )11( الآتي:

- عدم وجود فروق ذات دللة اإح�صائية )α = 0.05( تعزى لأثر متغير الجن�س، اأو الكلية في جميع 

المجالت، والأداة ككل.

- وجود فروق ذات دللة اإح�صائية )α = 0.05( تعزى لأثر متغير الرتبة الأكاديمية على جميع 

تم  الح�صابية  المتو�صطات  بين  اإح�صائيا  الدالة  الزوجية  الفروق  ولبيان  والأداة ككل،  المجالت 

ا�صتخدام المقارنات البعدية بطريقة �صفيه كما هو مبين في الجدول رقم )12(

الجدول رقم )12(

المقارنات البعدية بطريقة �سفية لاأثر الرتبة الاأكاديمية على ا�ستجابات اأفراد العينة

مدر�ساأ�ستاذ م�ساعداأ�ستاذ م�ساركاأ�ستاذالمتو�سط الح�سابيالرتبةالمجال

العدالة في 

القوانين والاأنظمة 

والتعليمات 

والاأ�س�ص

4.11اأ�ستاذ

4.100.01اأ�ستاذ م�سارك

1.19*1.20*2.91اأ�ستاذ م�ساعد

1.230.04*1.24*2.87مدر�ص

الممار�سات العملية

4.19اأ�ستاذ

.4.1504اأ�ستاذ م�سارك

1.24*1.27*2.92اأ�ستاذ م�ساعد

1.310.07*1.34*2.84مدر�ص

د. نواف �سطناوي، د ريما العقلة العدالة التنظيمية في جامعة اليرموك
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مدر�ساأ�ستاذ م�ساعداأ�ستاذ م�ساركاأ�ستاذالمتو�سط الح�سابيالرتبةالمجال

العدالة التنظيمية

4.15اأ�ستاذ

.4.1202اأ�ستاذ م�سارك

1.21*1.23*2.91اأ�ستاذ م�ساعد

1.270.06*1.29*2.86مدر�ص

يتبين من الجدول )12( الآتي:

α( بين اأ�صتاذ من جهة وكل من اأ�صتاذ م�صاعد  - وجود فروق ذات دللة اإح�صائية )0.05 ≤ 

ومدر�س من جهة اأخرى وجاءت الفروق ل�صالح اأ�صتاذ، كما ظهرت فروق ذات دللة اإح�صائية 

)α = 0.05( بين اأ�صتاذ م�صارك من جهة وكل من اأ�صتاذ م�صاعد ومدر�س من جهة اأخرى وجاءت 

الفروق ل�صالح اأ�صتاذ م�صارك، وذلك في العدالة في القوانين والأنظمة والتعليمات والأ�ص�س، 

والممار�صات العملية، والعدالة التنظيمية. وقد يعُزى ذلك الى اأن اأ�صحاب الرتب العليا عادة 

يكونون قد ق�صوا �صنوات اأطول في الجامعة ودائما ي�صلون اإلى مواقع ومنا�صب ويح�صلون 

على امتيازات مالية ومعنوية اأكثر من اأ�صحاب الرتب الأدنى، وبالتالي قد ي�صعرون بالعدالة 

اأكثر من غيرهم خ�صو�صا اأن قوانين الجامعة تعطي المعينين الجدد �صنوات حتى يعاملوا على 

الأ�صتاذ  براتب  يبداأ كمحا�شر متفرغ  فالبع�س  ويعاملوا كذلك  تدري�س  اأع�صاء هيئة  اأنهم 

الم�صاعد وبالتالي ل ي�صمح له بممار�صة الكثير من الحقوق كالت�صويت في المجال�س ، وتدري�س 

طلبة الدرا�صات العليا والإ�شراف على الطلبة والم�صاركة في العديد من اللجان حيث تعُطى 

الأولوية لأ�صحاب الرتب الأعلى. 

اأما النتيجة القائلة بعدم وجود فروق ذات دللة اإح�صائية تعُزى اإلى الجن�س والكلية، فيعتقد 

الباحثان اأن هذه النتيجة تبدو منطقية حيث يخ�صع الذكور والإناث وفي مختلف الكليات 

لنف�س القوانين ونف�س الظروف، فالتمييز والتحيز لي�س مبني على متغير الكلية او الجن�س واإنما 

مرتبط بعوامل اأخرى.

نتائج ال�سوؤال الخام�س

ن�س هذا ال�صوؤال على: ما �صبل تح�صين م�صتوى العدالة التنظيمية من وجهة نظر القادة 

الأكاديميين؟

للاإجابة عن هذا ال�صوؤال تم مقابلة )12( من القادة الأكاديميين في جامعة اليرموك للك�صف 

عن وجهة نظرهم في �صبل تح�صين م�صتوى العدالة التنظيمية في الجامعة، وقد ا�صتملت 

المقابلات التي قام بها الباحثان مع القادة الأكاديميين على �صوؤال هو: 

تابع الجدول رقم )12(



20
13

  
بر

م
صـ
�

ــ
ي
د

  
4  

د 
د

ع
ال

  
14

  
د

ل
ج

لم
ا

1. ما هي �صبل تح�صين العدالة التنظيمية في جامعة اليرموك ؟98

وقد ك�صفت نتائج المقابلات التي تمت مع القادة الأكاديميين مجموعة من النتائج المتعلقة 

بهذا ال�صوؤال، حيث اقترح القادة الأكاديميون مجموعة من المقترحات التي من الممكن اأن توؤدي 

المئوية  والن�صب  التكرارات  يبين   )13( رقم  والجدول  التنظيمية،  العدالة  اإلى تح�صين م�صتوى 

لمقترحات القادة الأكاديميون ل�صبل تح�صين العدالة التنظيمية في جامعة اليرموك.

الجدول رقم )13(

التكرارات والن�سب المئوية لاقتراحات اأفراد العينة المقابلة )ن=12(

ل�سبل تح�سين م�ستوى العدالة التنظيمية

الن�سبة المئويةالتكرارالمقترحرقم المقترح

75%9تعديل نظام الترقية والحوافز والرواتب1

66.7%8خلق مناخ تنظيمي داعم/خ�سو�سا دعم الاإدارة العليا2

58.3%7عمل دورات تدريبية تركز على مو�سوع العدالة3

41.7%5و�سع ال�سخ�ص المنا�سب في المكان المنا�سب4

41.7%5عدم التمييز بين العاملين5

16.6%2و�سع نظام مو�سوعي لتقييم اأداء اأع�ساء هيئة التدري�ص6

8.3%1الالتزام بالاأنظمة والقوانين7

8.3%1تطوير الهيكل التنظيمي8

8.3%1تحقيق الحرية الاأكاديمية9

يبين الجدول رقم )13( ترتيب المقترحات التي اأ�صار اإليها اأفراد عينة المقابلة لتح�صين م�صتوى 

العدالة التنظيمية، فالمقترح رقم )1( الذي ح�صل على اأعلى تكرار جاء في المرتبة الأولى بتكرار 

)9( وبن�صبة مئوية )0.75(، وقد جاء المقترح رقم)9( بالمرتبة الأخيرة بتكرار )1( وبن�صبة مئوية 

بلغت )8.3(.

الحوافز  مجال  في  الإن�صاف  بعدم  ي�صعرون  الأكاديميين  القادة  اأن  على  المقترحات  هذه  وتدل 

والرواتب والترقيات، حيث اأن الم�صتوى المعي�صي في المجتمع الأردني م�صتمر في الرتفاع، وتكاليف 

الحياة اأ�صبحت تحتاج اإلى رواتب عالية ليكفي الفرد التزاماته المالية والأ�شرية.

كما اأن القادة الأكاديميين يقترحون في �صلم الأولويات تحقيق المناخ التنظيمي المنا�صب، وذلك 

لما لهذا المقترح من دور مهم في �صيوع وانت�صار مظاهر العدالة في مجتمع الجامعة، اإذ المناخ 

الذي ت�صوده الثقة والطمئنان ي�صعر اأفراده بعدم التمييز والتباين في طرق التعامل معهم. 

تو�سيات �لدر��سة

في �صوء نتائج الدرا�صة الحالية يو�صي الباحثان بما ياأتي:

د. نواف �سطناوي، د ريما العقلة العدالة التنظيمية في جامعة اليرموك
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- اإعادة النظر في �شروط منح الإجازات وتعليماتها .. 

بعدالة  الرتب  على  وتوزيعها  التدري�س  هيئة  لأع�صاء  التدري�صية  الأعباء  النظر في  اإعادة   -

اأكثر.

- تح�صين م�صتوى المكافاآت والأجور والعلاوات التي يح�صل عليها اأع�صاء هيئة التدري�س في 

الجامعة.

- تح�صين ظروف و�شروط الم�صاركة في الموؤتمرات والندوات الخارجية وتوزيعها بعدالة اأكثر. 

ـ �شرورة توجيه اأع�صاء هيئة التدري�س لزيادة التزامهم بالقوانين والتعليمات في تعاملهم مع 

الطلبة وروؤ�صائهم.

ـ ت�صجيع اأع�صاء هيئة التدري�س على تنويع اأ�صاليبهم التدري�صية.

- العمل على تح�صين واقع ا�صتخدام اأع�صاء هيئة التدري�س للتكنولوجيا في عملهم.

وحاجات  بهموم  وربطه  العلمي  البحث  التدري�س على  اأع�صاء هيئة  ت�صجع  توفير حوافز   -

المجتمع.

- تعديل نظام الترقية والحوافز والرواتب بما يحقق عدالة اكثر بين العاملين.

- ت�صجيع الطلبة على القيام باأبحاث علمية م�صتركة وتعزيز عمل الفريق بين الطلبة.
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