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)دراسة ميدانية على العاملين في مركز محافظة 

 اللاذقية(

 
 نور تيسير علي*

 

 الدكتور نضال عيسى*
 

 الدكتور سامر قاسم*
 

 ملخص 
بالتطبيق  العدالة التنظيمية في تحسين أداء العاملينهدف هذا البحث إلى دراسة تأثير 

ين في مزكز محافظة اللاذقية، وتم اعتماد ثلاثة أبعاد للعدالة التنظيمية على العامل
 العدالة التفاعلية(. -العدالة الإجرائية-)العدالة التوزيعية

ولتحقيقق ذلققم تققمم اعتمقاد المققني  الولققفي التحليلقي، حيققث تققمم تلقميم اسققتبانة وتوزيعيققا علققى 
، وقققد كققان عققدد ااسققتباناة اللققالحة العققاملين  فققي مركققز محافظققة اللاذقيققة ومجلقق  المدينققة

فققي معالجققة وتحليققل  SPSS 23  اسققتبانة. كمققا تققمم ااعتمققاد علققى برنققام  114للتحليققل  
 البياناة. 

 وقد خللة الدراسة إلى مجموعة من النتائ  أهميا:

                                                           
اللاذقية، ، كلية ااقتلاد، جامعة تشرين اختلاص إدارة الأعمال، -قسم إدارة الأعمال ماجستير في ةطالب *

 .سورية
 مدر  في قسم إدارة الأعمال، كلية ااقتلاد، جامعة تشرين، اللاذقية، سورية. *
 دارة الأعمال، كلية ااقتلاد، جامعة تشرين، اللاذقية، سورية.أستاذ في قسم إ *
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يوجد تأثير معنوي للعدالة التوزيعية في تحسين أداء العاملين في مركز محافظة  -1
وتدل على درجة  0.883ة قيمة معامل اارتباط بين المتغيرين اللاذقية، وقد بلغ

 ارتباط قوية وطردية.
يوجد تأثير معنوي للعدالة الإجرائية في تحسين أداء العاملين في مركز محافظة  -2

وتدل على درجة  0.882اللاذقية، وقد بلغة قيمة معامل اارتباط بين المتغيرين 
 ارتباط قوية وطردية.

وي للعدالة التفاعلية في تحسين أداء العاملين في مركز محافظة يوجد تأثير معن -3
وتدل على درجة  0.881اللاذقية، وقد بلغة قيمة معامل اارتباط بين المتغيرين 

 ارتباط قوية وطردية.
يوجد تأثير معنوي لأبعاد العدالة التنظيمية بشكل كلي في تحسين أداء العاملين  -4

لغة قيمة معامل اارتباط بين المتغيرين في مركز محافظة اللاذقية، وقد ب
 وتدل على درجة ارتباط قوية وطردية. 0.940

 

 

العدالة  -العدالة الإجرائية -العدالة التوزيعية -العدالة التنظييميةالكلمات المفتاحية: 
.أداء العاملين، تحسين  التفاعلية  
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Abstract 

The aim of this Search is to study the  efect the organizational 

justice in improving the performance of employess, three 

dimensions of organizational justice have been adopted (distributed 

justice- procedural iustice- Intractive justice. 

  To achieve this, a descriptive analytical approach was adopted in 

the practical in the search. A questionnaire was designed and 

distributed on employees in Lattkia City centar.  and City Council . 

(114) members  valid to analysis,  The SPSS 23 program was 

adopted. 

The study concluded a set of results: 

- there is  a significant effect of distributed justice on 

improving the performance of employees in in Lattkia City 

centar, the value of the correlation coefficient between two 

variables was 0.883, it Indicates a stong and direct 

correlation. 

- there is  a significant effect of procedural justice on 

improving the performance of employees in in Lattkia City 
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centar, the value of the correlation coefficient between two 

variables was 0.882, it Indicates a stong and direct 

correlation. 

- there is  a significant effect of Intractive justice on improving 

the performance of employees in in Lattkia City centar, the 

value of the correlation coefficient between two variables 

was 0.881, it Indicates a stong and direct correlation. 

- there is  a significant  effect  to completely Banish  

organizational justice on improving the performance of 

employees in in Lattkia City centar, the value of the 

correlation coefficient between two variables was 0.940, it 

Indicates a stong and direct correlation. 

 
Key Words: Organizational Justice- Distributed Justice- Procedural 

Justice- Intractive Justice- Improving The Performance of Employess 
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 المقدمة: -1/1
 المقدمة: -1

أكققدة معظققم الدراسققاة الحديثققة أنم العدالققة فققي بيئققة العمققل تعققدم أحققد أهققم العوامققل 
المقققق ثرة علققققى سققققلوم واتجاهققققاة العققققاملين فققققي المنظمققققة، وتققققدور الفكققققرة الأساسققققية للعدالققققة 

مقققي فقققي المنظمقققة التقققي يعمقققل فييقققا مقارنقققة بمقققا التنظيميقققة حقققول إدرام العامقققل لنقققات  مقققا يقدم 
، وحقققققول الققققققوانين ةيقققققي مقققققن امتيقققققازاة وهقققققو مقققققا يطلقققققق عليقققققي العدالقققققة التوزيعيقققققيحلقققققل عل

والإجققققراءاة التققققي تتبققققم فققققي تحديققققد كميققققة ونوعيققققة تلققققم اامتيققققازاة وهققققي تسققققمى العدالققققة 
الإجرائيققققة، وحققققول المعاملققققة الشخلققققية التققققي يتلقاهققققا العامققققل عنققققد تطبيققققق تلققققم القققققوانين 

وأنم ااخقتلال فقي هقذا الإدرام بلقورة سقلبية  والإجراءاة وهقي مقا تسقمى العدالقة التعامليقة،
 )الشعور بالظلم( سينعك  سلباً على مستوى أداء العامل في المنظمة التي يعمل بيا.

ويبققرز ارتبققاط العدالققة التنظيميققة بولققفيا مكونققاً تفسققيرياً مققم الأداء الققوظيفي، إذ أنم تحسققين 
خلاليقققا متابعقققة أداء الموظقققف أداء العققاملين يعقققدم علقققر التطقققوير الإداري، حيقققث يققتم مقققن 

وتحسقققين قدراتقققي الوظيفيقققة وليقققا تقققأثيراة فقققي سقققلوم الأفقققراد وجماعقققاة العمقققل لتكقققون نتقققائ  
، وتعطققي العامققل القققدرة علققى إنجققاز الميققام والواجبققاة الأداء متماشققية مققم أهققداف المنظمققة

 الموكلقققة إليقققي، وتحمقققل مسققق ولياة إضقققافية تحققققق لقققي درجقققة عاليقققة مقققن الرضقققا القققوظيفي،
 وتعطيي القدرة على التكيف مم بيئة العمل.
ين أداء العاملين أثر العدالة التنظيمية في تحسوبناء عليه، فإنّ البحث الحالي سيتناول 

 ، من خلال تسليط الضوء على العدالة التنظيمية بأبعادها )مركز محافظة اللاذقيةفي 
 لى تحسين أداء العاملين.ية( عالعدالة التعامل -العدالة الإجرائية -العدالة التوزريعية
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 الدراسات السابقة: -1/2
 (2017دراسة )عبد الوهاب،  -1

دراسة حالة  -العنوان: العدالة التنظيمية وتأثيرها على الرضا الوظيفي وتحسين الأداء
 البنك المركزي المصري.

الوظيفي  هدفة الدراسة إلى بلورة مفيوم مني  العدالة التنظيمية ودورها في تحقيق الرضا
وتحسين الأداء طبقاً اختبار ميداني معرفي مزدوج بين النظرية والتطبيق، وتأتي أهمية 

في تقديم قاعدة معلوماتية قد تساعد في وضم أطر لتحقيق  هذا البحث من مدى مساهمتي
 الرضا الوظيفي وتحسين الأداء بالجياز الملرفي.

ي التحليلي وقد تمم جمم البياناة الأولية انبعة الدراسة المني  الولف المنهجية المتبعة:
بواسطة استبيان تمم تلميمي لغرض البحث، وتمم تحليل البياناة باستخدام البرنام  

 ( مفردة.240، وبلغ حجم العينة )SPSSالإحلائي 
 أهم النتائج:

تبين من خلال نتائ  التحليل الإحلائي أنم جميم العلاقاة اارتباطية لأبعاد  -1
ة التنظيمية بشكل منفرد مم أبعاد الرضا الوظيفي وتحسين الأداء مني  العدال

مجتمعة كانة علاقاة موجبة ودالة معنوياً وهي إشارة واضحة إلى وجود 
 ااعتمادية والتبادلية بين المتغيراة المدروسة.

كما أوضحة نتائ  الدراسة أنم البنم المركزي الملري وظف مني  العدالة  -2
ن كان بدرجة محدودة، وبالطبم فإنم هذه التنظيمية داخل قطاعا تي المختلفة وا 

البنم محل الدراسة يدرم أهمية مني  العدالة التنظيمية أنم النتيجة معبمرة عن 
 كأحد المناه  الإدارية المعالرة.
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 (2018، وآخرون سيد أحمد،السيد، دراسة ) -2
 دراسة تطبيقية -العنوان: أثر العدالة التنظيمية على فاعلية الأداء الوظيفي

تباين مدى تطبيق العدالة التنظيمية وانعكا  أبعادها المختلفة على  أهداف الدراسة:
تحديد الأهمية النسبية لكل بعد من أبعاد العدالة التنظيمية و ،الأكاديمية محل الدراسة

ية دراسة مدى تأثير أبعاد العدالة التنظيمو ،ومدى ارتباط كل منيا بفاعلية الأداء الوظيفي
 على م شراة فاعلية الأداء الوظيفي.

هما:  نيجية البحث على مرحلتين رئيسيتيناعتمدة الدراسة في م المنهجية المتبعة:
مرحلة البحث الولفي ومرحلة البحث التفسيري، حيث تيدف المرحلة الأولى إلى توضيح 

 قةبعض المفاهيم والتعرف على ما تولل إليي الآخرون من خلال الدراساة الساب
ومراجعة الدراساة السابقة ومراجعة الدراساة النظرية وتحديد المشلكة واستخلاص 
الفرضياة، أما المرحلة الثانية فيي ذاة طبيعة تفسيرية توضح العلاقة بين المتغيراة 

وبلغ الحجم الإجمالي لعينة البحث  ة بينيما.يالمستقلة والتابعة واستنتاج العلاقاة السبب
عضاء هيئة تدريسية وأعضاء هيئة تدري  وأة بين عميد ووكيل ( مفردة مقسم195)

 معاونة.
 أهم النتائج:

أظيرة نتائ  الدراسة وجود رضا جيد عن عدالة التوزيم المطبقة في الأكاديمية  -1
 مما أدى إلى ارتفاع مستوى الأداء الوظيفي.

 أظيرة الدراسة وجود رضا ولكني لي  بالدرجة الكافية عن عدالة الإجراءاة -2
المستخدمة في الأكاديمية ويرجم ذلم إلى عدم اطلاع أعضاء هيئة التدري  

وبالتالي عدم وضوح عدالة  ،على التقارير الخالة بيم أو على التغذية الراجعة
 التعاملاة مما ينعك  على أدائيم الوظيفي.
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أظيرة الدراسة وجود رضا غير كاف عن عدالة التعاملاة المستخدمة داخل  -3
الأعضاء ألحار الأداء المتدني أو عدم تمييز مثل طريقة محاسبة الأكاديمية 

 الأعضاء المتميزين.
أظيرة الدراسة وجود رضا جيد عن مستوى الأداء الوظيفي لدى أعضاء هيئة  -4

التدري  كما أوضحة أنم هنام اهتمام وحرص من قبل أعضاء هيئة التدري  
 ومحاولة منيم على تحسين الأداء الوظيفي لدييم.

 (2018دراسة )أبو صفية،  -3
دراسة تطبيقية  -العنوان: أثر العدالة التنظيمية في تحقيق الأداء الجامعي المتميز

 .الجامعة الإسلامية بغزة
التعرف على أهمية العدالة التنظيمية لدى العاملين في الجامعة  أهداف الدراسة:
دراسة و ،لإسلامية بغزةمعرفة مستوى الأداء الجامعي في الجامعة او، الإسلامية بغزة

 الجامعي المتميز. قة بين العدالة التنظيمية والأداءالعلا
( 279اتبم الباحث المني  الولفي التحليلي، وقد بلغ حجم العينة ) المنهجية المتبعة:

مبحوث، واستخدم الباحث التوسطاة الحسابية واانحراف المعياري، وتحليل اارتياط، 
ياة البحث مستخدماُ البرنام  والمتعدد في اختبار فرضواانحدار الخطي البسيط 

 .SPSSلائي الإح
أظيرة نتائ  الدراسة تطبيق الجامعة الإسلامية لبعض جوانر العدالة  أهم النتائج:

الإسلامية والتمسم  فبيئة العمل بالجامعة تتسم بالفلسفةالتنظيمية بأبعادها المختلفة، 
يم فيشعر ، أما عدالة التوز سودها روح المحبة والأخوة،يف، وتبتعاليم الدين الإسلامي الحن

لة اة في توزيم الميام والأعباء مم عدم وجود زيادة اهتمام بعداالعاملون أنم هنام مساو 
بمنافسة  والمتمثلةأنم هنام تحقيق لمحاور الأداء الجامعي  الإجراءاة، كما أظيرة النتائ 

ة، وتفوقيا على الجامعاة المحلية في عدة الجامعة للجامعاة الأخرى المحلية والعربي
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مجااة، واهتماميا بمجال البحث العلمي بدرجة كبيرة وتحمل المس ولية المجتمعية 
 وااهتمام بتحسين جودة وبيئة العمل.

 

 (2020دراسة )رشاد، سالم، الحو،  -4
العنوان: تحسن الأداء الوظيفي لمعلمي مدارس التعليم الأساسي بجنوب سيناء 

 دراسة ميدانية. -تخدام مدخل العدالة التنظيميةباس
إنم اليدف الرئي  من هذه الدراسة هو معرفة الدور الذي تلعبي العدالة  أهداف الدراسة:

التنظيمية في تحسين أداء معلمي التعليم الأساسي بجنور سيناء باعتبارها من المحافظاة 
 الحدودية.

  الولفي لملاءمتي ليذه الدراسة من جية، استخدم الباحثون المني المنهجية المتبعة:
 ولما يتسم بي هذا المني  من مزايا من جية أخرى.

 أهم النتائج:
توجد علاقة ارتباطية موجبة ودالة إحلائياً بين إجمالي الأداء الوظيفي لمعلمي  -1

جمالي العدالة التنظيمية بمدار  جنور سيناء،  التعليم الأساسي بجنور سيناء، وا 
 (.0.00( بدالة إحلائية قدرها )0.90امل اارتباط )حيث بلغ مع

الأداء الوظيفي لمعلمي  ية موجبة ودالة إحلائياً بين أبعادتوجد علاقة ارتباط -2
التعليم الأساسي بجنور سيناء، وأبعاد العدالة التنظيمية بمدار  جنور سيناء 

قدرها ( بدالة إحلائية 0.92( و)0.46حيث تراوحة معاملاة اارتباط بين )
(0.00.) 
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 (Choi Sungjoo, 2011دراسة  ) -5
Organizational Justice and Employee Work Attitude: The Federal 

Case 
 حالة الاتحاد في الولايات المتحدة. -العنوان: العدالة التنظيمية واتجاهات العاملين

كما يدركيا  -يميةالعدالة التنظ دفة هذه الدراسة إلى اختبار علاقةه أهداف الدراسة:
ثقة العاملين  -باتجاهاة الموظفين نحو عمليم بما يشمل )الرضا الوظيفي -العاملون

دارتيم ونيتيم لترم منظمتيم، كما هدفة إلى بيان أثر الفروق بين الجنسين  بر سائيم وا 
 في هذه العلاقة.

الباحث اتبعة الدراسة المني  الولفي التحليلي، وقد استخدم  المنهجية المتبعة:
الة لقيا  الأنواع الثلاثة من العد 2005استقلاء لجنة حماية نظام الجدارة لعام 

يعية والإجرائية والتعاملية(، واختبار العلاقاة باستخدام معاملاة اانحدار التنظيمية )التوز 
 المتعدد.

اعيا أظيرة نتائ  الدراسة أني كلما زادة ممارساة العدالة التنظيمية بأنو  أهم النتائج:
الثلاث كلما زاد مستوى الرضا الوظيفي وثقة العاملين بر ساتيم، في حين أظيرة الدراسة 
عدم وجود ارتباط لمستوى ممارساة العدالة التنظيمية بنية العاملين لترم منظماتيم، 
وكشفة الدراسة أنم العدالة التوزيعية حللة على أعلى قيم من حيث ارتباطيا القوي 

 القيادة ونية العاملين ترم منظماتيم.بالرضا الوظيفي ب
 (Keven, 2017دراسة ) -6

RelationShip Between Organizational Justice and Organizational 
Citizenship Behavior 

 العلاقة بين العدالة التنظيمية وسلوم المواطنة التنظيمية.
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دالة التنظيمية وسلوكياة هدفة هذه الدراسة إلى تحديد العلاقة بين الع أهداف الدراسة:
المواطنة التنظيمية، ومن أجل تحقيق هذا اليدف اعتمد الباحث أبعاد العدالة التنظيمية 
)العدالة التوزيعية والعدالة الإجرائية والعدالة التفاعلية(، وأبعاد سلوكياة المواطنة 

 .(التنظيمية )الإيثار، الكياسة، الضمير ، الروح الرياضية، السلوم الحضاري
اتبم الباحثان المني  الولفي التحليلي، من خلال تلميم استبانة  المنهجية المتبعة: 

( موظف، وقد استخدم الباحث معامل اارتباط واانحدار الخطي لدراسة 100شملة )
 تأثير المتغير المستقل على المتغير التابم.

عاد العدالة التنظيمية تولل الباحث  إلى وجود علاقة معنوية بين جميم أب أهم النتائج:
 وسلوكياة المواطنة التنظيمية في تحقيق الأداء العالي لمنظماتيم.

 (Zoran, Ana, 2018دراسة ) -7
Fairness Perceptions and  Job Satisfaction as Mediators of the 
Relationship between Leadership Style and Organizational 
Commitment 

لعلاقة بين العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي، والعلاقة بين نمط القيادة التلوراة عن ا
 واالتزام التنظيمي

هدفة الدراسة إلى معرفة التلوراة عن العلاقة بين  أهداف الدراسة والمنهجية المتبعة:
العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي، والعلاقة بين نمط القيادة واالتزام التنظيمي وقد تمم 

 ستخدام معاداة النمذجة لتحليل البياناة واعتمد الباحثان المني  الولفي التحليلي.ا
أسفرة نتائ  الدراسة عن وجود علاقة إيجابية بين نمط القيادة واالتزام  أهم النتائج

التنظيمي، وأنم الرضا الوظيفي يعتمد بشكل كبير ومباشر على العدالة التنظيمية، ويسيم 
 ظيمي.في االتزام التن
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العدالة  د أبعاوالدراسة الحالية تختلف عن الدراسات السابقة، بأنها تحاول أن تدرس 
العاملين  التنظيمية في تحسين أداء العاملين، من خلال تطبيقها على بيئة جديدة وهي

 في مركز محافظة اللاذقية.
 مشكلة البحث: -1/3

افظقة اللاذقيقة  لعينقة  اسقتطلاعية محالعقاملين فقي لقد قام الباحث بدراسة استطلاعية على 
وذلقم مقن  .مركز المحافظة ومجلق  المدينقةلعاملين الإداريين في من ا ( مفردة 20) قدرها

 خلال طرح الأسئلة الآتية:
 أولًا: المتعلقة بأبعاد العدالة التنظيمية:

 العدالة التوزيعية: -أ
 ترى أن عدد ساعاة العمل عادلة ومناسبة لم. -1
 ة التي تحلل علييا مناسبة.الحوافز المالي -2
 تشعر بالمساواة بينم وبين زملائم في الحوافز. -3
 تعتبر أن عرء العمل المكلف بي مناسر لم. -4

 العدالة الإجرائية:  -ب
 هل تشعر بأي تحيز في قراراة رئيسم المباشر. -1
قبقققل اتخقققاذ الققققراراة علقققى أن يبقققدي كقققل موظقققف رأيقققي  يحقققرص رئيسقققم المباشقققر -2

 الخالة بالعمل.
المقدير الققراراة ويققزود العقاملين بتفالقيل إضقافية عنققد استفسقارهم عقن تلققم  يشقرح -3

 القراراة.
 يتم تطبيق كل القراراة الإدارية على العاملين دون أي استثناء. -4

 العدالة التعاملية: -ج
 تشعر بكل ااهتمام والود وااحترام في التعامل. -1
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 لم كرامتم.القراراة الوظيفية التي يتخذها مديرم في العمل تحفظ  -2
عنققققدما يتخققققذ مققققديرم قققققراراً متعلقققققاً بوظيفتققققم فإنققققي يأخققققذ فققققي ااعتبققققار ملققققالحم  -3

 الشخلية.
عندما يتخذ رئيسم المباشر قراراً يتعلق بوظيفتم فإني يشرح لم الأسقبار المنطقيقة  -4

 التي دعتي اتخاذ تلم القراراة.
 ي قرار يتخذ بالنسبة لوظيفتم.أيشرح لم المدير بشكل واضح  -5

التي قاام الباحاث، ومان خالال الدراسة الاستطلاعية الإجابة على أسئلة  نتائجلال ومن خ
يمكاان صااياشة مشااكلة البحااث علااى شااكل أساائلة الاسااتفادة ماان نتااائج الدراسااات السااابقة 

 بحثية يسعى البحث الإجابة عنها:
ي لعاملين فهل هنام تأثير لأبعاد العدالة التنظيمية في تحسين أداء ا السؤال الرئيس:

تيةويتفرع عنه الأسئلة الفرعية الآ .؟ مركز محافظة اللاذقية  
في  يعية في تحسين أداء العاملينلعدالة التوز هل هنام تأثير ل الأول: الفرعيالسؤال 

 .مركز محافظة اللاذقية ؟
في هل هنام تأثير للعدالة الإجرائية في تحسين أداء العاملين  الثاني: الفرعيالسؤال 

 .للاذقية ؟مركز محافظة ا
في هل هنام تأثير للعدالة التفاعلية في تحسين أداء العاملين  الثالث: فرعيالسؤال ال

 .مركز محافظة اللاذقية ؟
أهمية البحث: -1/4  
تتضح من خلال: :النظريةالأهمية  -أ  

 لعاملين.أداء اتيتم بأحد القضايا الميمة في الفكر الإداري وهي تحسين  -1
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قة بين العدالة التنظيمية بأبعادها المختلفة وتحسين الوقوف على طبيعة العلا -2
، ومعرفة أكثر الأبعاد تأثيراً  مركز محافظة اللاذقيةالأداء الوظيفي للعاملين في 

 فييا. على اارتقاء بمستوى الأداء الوظيفي للعاملين
 .مركز محافظة اللاذقيةسيتم تطبيق الدراسة على بيئة جديدة تتمثل في  -3

:عمليةالالأهمية  -ب  
إلى اارتقاء بمستوى الأداء  في محافظة اللاذقية محاولة لفة أنظار المس ولين -1

لدى العاملين عند رسم سياساة الموارد البشرية عن طريق ااهتمام الوظيفي 
 بأبعاد العدالة التنظيمية داخل محيط العمل.

في مركز محافظة كما تستمد الدراسة أهميتيا من تطبيقيا على العاملين  -2
تقديم الخدماة العامة ، والذين يمثلون ركيزة أساسية من ركائز اللاذقية

 .للمواطنين
إطاراً علمياً ميماُ لأبعاد العدالة  محافظة اللاذقيةتقدم هذه الدراسة للمس ولين في  -3

ن المس ولين في التنظيمية، وأبعاد تحسين الأداء الوظيفي للعلملين، بما يمكم 
ة اللازمة من أجل تحسين مستوى الأداء الوظيفي من إجراء التعديلا محافظةال

 .للعاملين في محافظة اللاذقية

أهداف البحث: -1/5  
  الهدف الرئيس  للبحث:

 .مركز محافظة اللاذقيةدراسة  تأثير أبعاد العدالة التنظيمية في تحسين أداء العاملين في 
 يتفرع عنه الأهداف الفرعية الآتية:

مركز في سة  تأثير العدالة التوزريعية في تحسين أداء العاملين درا الأول: الفرعيالهدف 
 .محافظة اللاذقية
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في مركز دراسة  تأثير العدالة الإجرائية في تحسين أداء العاملين  الثاني: الهدف الفرعي
 .محافظة اللاذقية
ركز في مدراسة  تأثير العدالة التفاعلية في تحسين أداء العاملين  الثالث: الهدف الفرعي

 .محافظة اللاذقية
 البحث:متغيرات  -1/6

 متغيرات البحث
 المتغير التابع المتغير المستقل الفرضية
في تحسين أداء العاملين  العدالة التنظيمية الرئيسة

 .مركز محافظة اللاذقية
الأولى الفرعية في تحسين أداء العاملين  العدالة التوزيعية 

 مركز محافظة اللاذقية.
ثانيةال الفرعية في  تحسين أداء العاملين العدالة الإجرائية 

 .مركز محافظة اللاذقية
الثالثة الفرعية في تحسين أداء العاملين  العدالة التفاعلية 

 .مركز محافظة اللاذقية
 البحث: فرضيات -1/7

ين أداء يوجد تأثير معنوي لأبعاد العدالة التنظيمية في تحس :الفرضية الرئيسة للبحث
 .في مركز محافظة اللاذقية العاملين

 ويتفرع عنيا الفرضياة الفرعية الآتية:
في يعية في تحسين أداء العاملين يوجد تأثير معنوي للعدالة التوز  الأولى:فرعية الفرضية ال

 .مركز محافظة اللاذقية
في يوجد تأثير معنوي للعدالة الإجرائية في تحسين أداء العاملين  الثانية: فرعيةالفرضية ال

 .مركز محافظة اللاذقية
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 يوجد تأثير معنوي للعدالة التفاعلية  في تحسين أداء العاملين الثالثة: فرعيةالفرضية ال
 .في مركز محافظة اللاذقية

 البحث منهجية -1/8
على المني  الولفي و عتمد الباحث على المقاربة ااستنباطية كطريقة عامة للتفكير ا

من خلال ااستعانة  للبحث النظري الإطار تكوينل لتوليف متغيراة الدراسة ومن أج
الباحث على أسلور المسح  المناسبة، واعتمد المراجم والدورياة العربية والأجنبيةب

لجمم البياناة الإحلائي وذلم من خلال تلميم استبانة أو قائمة استقلاء مناسبة 
ار فرضياة البحث مجتمم وعينة البحث، كي يتم استخداميا في اختبالأولية من واقم 

 باستخدام الأسالير والبرام  الإحلائية المناسبة.
 البحث وعينة مجتمع -1/9

الإدارية المختلفة في  ( موظف من المستوياة120سرة تتكون من )اختار الباحث عينة مي
( استبيان لالحة 114ة اللاذقية ومجل  مدينة اللاذقية، وتمم استرداد )مركز محافظ

 .للتحليل الإحلائي
الإطار النظري للبحث -1/10  

هي درجة تحقيق المساواة في الحقوق والواجباة التي تعبمر عن تعريف العدالة التنظيمية: 
علاقة الفرد بالمنظمة، وتجسد فكرة العدالة مبدأ تحقيق االتزاماة من قبل العاملين تجاه 

 ,Karrikerالطرفين. )المنظمة التي يعملون فييا، وتأكيد الثقة التنظيمية المطلوبة بين 
Williams, 2009) 

بأنيا الدرجة التي تتحقق فييا المساواة والنزاهة في الحقوق وتعرف العدالة التنظيمية: 
والواجباة، وهو ميل الأفراد العاملين لمقارنة حالتيم مم حالة زملائيم في العمل، أو 

أو إدرام العدالة في مكان إدراكاة العاملين للعدالة في مكان العمل أو المكان المنظمي، 
افقتيم العمل من خلال علاقتيم بالمنظمة أو برئيسيم المباشر، والتي ت ثر بالنياية على مو 

 (17، ص 2018، غامديوسلوكياتيم في العمل. )ال
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تتمثل في شعور العاملين بالمنظمة بتحقيق : أنم العدالة التنظيمية ويرى الباحث مما سبق
النواحي التنظيمية في العمل، بما في ذلم توزيم العوائد بكافة  فةدالة في كاعالإنلاف وال

 أشكاليا والمخرجاة المادية والمعنوية، والإجراءاة المتبعة بحقيم.
 أهمية العدالة التنظيمية: -*

 (29ص  ،2018أبو لفية، تتضح أهمية العدالة التنظيمية من خلال الم شراة الآتية )
تعتمد علييا المنظمة التي ترغر في التحول من أداة إدارية فعمالة يمكن أن  -1

التركيز على الإنتاج إلى مفيوم التركيز على المعرفة الذي يستند إلى اابتكار 
وخلق اافكار ومشاركتيا، حيث توفر العدالة الفرلة لبناء جسور الثقة واانفتاح 

 بين العاملين من جية والإدارة العليا من جية أخرى.
السيطرة الفعلية والتمكن في عملية اتخاذ القرار، وتعد عدالة ت دي إلى تحقيق  -2

 الإجراءاة بعداً ميماً في هذا الجانر.
رة، وعلى ضا عن الر ساء ونظم القرار اللادتعك  سلوكاً على حااة الر  -3

 سلوكياة المواطنة التنظيمية واالتزام التنظيمي والأداء.
لأجور في المنظمة يتلل بمفيوم توض  حقيقة أنم النظام التوزيغي للرواتر وا -4

 عدالة التوزيم.
ت دي إلى تحديد جودة نظام المتابعة والرقابة والتقييم والقدرة على تفعيل أدوار  -5

التغذية الراجعة بشكل يكفل جودة استدامة العملياة التنظيمية والإنجازاة عند 
 الأعضاء في المنظمة.

ينية عند الأفراد، وتحدد طرق تبرز منظوم القيم الأخلاقية وااجتماعية والد -6
التفاعل والنض  الأخلاقي لدى أعضاء المنظمة في كيفية إدراكيم وتلوراتيم 

 للعدالة الشاملة في المنظمة.
ت ثر على روح فريق العمل والجماعة، وهذا من شأني أن ي ثر على دوافم الفرد  -7

 العامل لزيادة مكافآة وعوائد الجماعة ولي  الفرد.
لكشف عن الأجواء التنظيمية والمناح التنظيمي السائد في تسلط الضور ل -8

 المنظمة، وهنا يبرز دور العدالة في التعاملاة.
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 أبعاد العدالة التنظيمية: -*
هي درجة الشعور المتولدة لدى العاملين إزاء عدالة الإجراءاة  العدالة الإجرائية:أولًا: 

 (432، ص 2008، البشابشةمية. )المخرجاة التنظي التنظيمية التي تستخدم في تحديد
 Tyler, 2006, 326) :)  معايير الحكم على العدالة الإجرائية:

 معيار توازن مدخلاة القرار. -
 معيار الضبط. -
 معيار الثقة. -
 معيار التفاعل. -
 معيار ااتلال في اتجاهين. -
اد الذين معيار الطريقة الثابتة: وتعني تطبيق نف  الإجراءاة على جميم الأفر  -

 يخضعيم قرار معين دون إعطاء امتياز لأي منيم دون الآخرين.
 معيار الحيادية: وتعني اابتعاد عن اانحياز. -
معيار الدقة: وتعني بأنم عملية التخليص يجر أن تعتمد على المعلوماة والآراء  -

 الدقيقة.
 لاة على القرار.معيار القابلية للتلحيح: والتي تعني توفر الفرص لإجراء التعدي -
معيار التمثيل: وتعني بأنم كل مراحل عملية التخليص يجر أن تمثل التوقعاة والقيم  -

 وااعتباراة الأساسية للأفراد الذين تخليم إجراءاة قرار معين.
معيار الأخلاقيية: وتعني بأنم كل إجراءاة التخليص يجر أن تكون متوافقة مم  -

 القيم.
هي درجة إحسا  العاملين بعدالة المعاملة الإنسانية والتنظيمية ملية: العدالة التعاثانياً: 

 (433، ص 2008، البشابشةالتي يحللون علييا عند تطبيقيم للإجراءاة التنظيمية.)
 هناك أربعة عوامل تحدد إدراك العاملين لعدالة التعاملات:

 مدى وجود مبرراة واضحة للقراراة المتخذة. -1
ولراحتي وعدم استخدامي للخداع في تعاملي مم  مدى إخلاص لاحر السلطة -2

 العاملين.
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 مدى احترام لاحر السلطة للعاملين. -3
 مدى التزام لاحر السلطة بحدود اللباقة في تعاملي مم العاملين. -4
تعرف بأنيا المساواة في توزيم المخرجاة بناء على جيد الفرد العدالة التوزيعية: ثالثاً: 

ة توزيعية قائمة على مبدأ المساواة، ومن خلال التوزيم المبذول، ويتم من خلال قاعد
العادل للفرص يتم تحقيق العدالة التوزيعية، وبالتالي يتم تقييم الإسياماة التي يقدميا الفرد 

 (Rai, 2013, p265للمنظمة لأنم الأفراد يتم تقييم نتائجيم. )
 Jamaldin, 2009, p 49) : ت: )ا* معايير الحكم على عدالة التوزيع في المنظم

معيار المساواة: وتقوم على فكرة إعطاء المكافآة على أسا  المساهمة، فالشخص  -
ذا  الذي يعمل بدوام كامل يستحق تعويض أكبر من الشخص الذي ا يعمل بدوام كامل، وا 

 حلل العك  فيذا يعني تجازو على قاعدة المساواة.
النا  وبغض النظر عن خلائليم معيار الإنلاف: وتعني هذه القاعدة بأنم كل   -

 بفرص الحلول علييا. ونيجر أن يتساو 
معيار الحاجة: وتقوم هذه القاعدة على فكرة تقديم الأفراد ذوي الحاجة الملحة على  -

 الآخرين.
 معيار التوافق مم القانون أو السياسة ااجتماعية. -
 معيار ااتساق مم مكانة الفرد في الحياة. -
 الة التنظيمية:مقومات العد -*

تستند العدالة التنظيمية إلى جملة من المقوماة الأساسية والميمة، تقوم على مسلمة 
أساسية وهي رغبة العاملين في المنظماة بالحلول على معاملة عادلة، وتركز على 

، وعليي فإنم مقوماة وأس  اعتقاد العامل بأني يعامل معاملة عادلة مقارنة مم الآخرين
العدالة التنظيمية تعتمد حقيقة المقارناة التي يمكن بنا ها استناداً إلى مقتضياة الدافعية 
والتحفيز في السلوم التنظيمي والإداري، حيث أنم هذه المقوماة تلر في كيفية إدرام 

لعدالة التنظيمية: بحسر الليغة الإدراكية لتشكيل ا العمال للعدالة التنظيمية في منظماتي
 (262، ص 2015، شمريال) كما يوضحى الشكل الآتي:
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 تحسين أداء العاملين: -*

هي جملة المتغيراة التي تتبعيا المنظمة من أجل تحفيز العاملين لأداء الميام المطلوبة 
علاقة مم منيم لتحقيق أهداف المنظمة، وتشمل إنجاز الميام، واانضباط في العمل، وال

 (2008الر ساء والعلاقة مم الزملاء. )القريوتي، 
لأنم ذلم يحفز العاملين حيث يشعر وتفيد العدالة التنظيمية في تحسين أداء العاملين، 

بثقة رئيسي لي، وبالتالي يستخدم جميم قدراتي في  تحقيق العدالة التنظيميةالمر و  بعد 
 ى وأفضل.القيام بدور أكبر وهذا ي دي إلى أداء أجد

وتقم على عاتق المدير مس ولية استنباط المياراة الكامنة عند العاملين وتطويرها، وأنم 
الأداء يشكمل القاعدة للأفراد في العمل، إني الحجر الأسا  للإنتاجية ويجر أن يسيم في 
تحقيق أهداف المنظمة، إني معيار للقيمة المضافة، جيث يستخدم في العديد من 

ييم أهمية الأعمال والقائمين علييا. ومن أجل تحقيق المسنوى العالي من المنظماة لتق
، يجر أن يمتلم الفرد القدراة الملائمة )خلق القدرة على الإنجاز( الأداء في مكان العمل

والعمل بجد لتحقيق الميام )إظيار الرغبة في الإنجاز(، وامتلام الدعم الضروري )خلق 
ومل الثلاثة ميمة وضرورية لتحسين أداء العاملين في الفرلة للأداء(، إنم هذه الع

  المنظماة.

 على أسا  مدخلاتي إلى المنظمة والنوات  التي يحلل عليياتقييم الفرد لموقفي الشخلي 

 تيم إلى المنظمةالمقارناة ااجتماعية للآخرين على أسا  مدحلاتقييم 

 مقارنة الفرد لنفسي مم الآخرين على أسا  المعداة النسبية للمدخلاة

 ممارسة الشعور بالعدالة أو عدم العدالة
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  (Edward, 2010, p 58): داء وتساهم في تحسين الأداءالعوامل التي تدعم الأ
: يجر أن تشعر الإدارة المر وسين بأهميتيم، حيث إشعار المرؤوسين بأهميتهم -1

بنفسي وبقة الر ساء أنم إسناذ المس ولياة الإضافية للموظف الكفء يشعره بالثقة 
شعارهم بي، ومن ناحية  أخرى يساهم تفويض السلطة في تحفيز العاملين وا 

بأهميتيم، ويمنحيم الثقة في أنفسيم، ويعد إشرام العاملين في اتخاذ القراراة 
 مدخلًا ميماً للتجفيز المعنوي.

وامر إنم القيادة الفاعلة ا تعني إلدار أ استخدام أسلوب التحفيز وليس الأمر: -2
نما تعني استمالة العاملين وتحفيزهم، وتجدر الإشارة أنم  المشرف وتعليماة، وا 

الكفء هو الذي يرثر تأثيراً فعمااً في مر وسيي فيستجيبون لتوجيياتي وينفذون 
نما عن طريق ااحترام الذي يكنوه لي والثقة في قدراتي  تعليماتي ا عن خوف وا 

 وكفاءتي.
: يعتبر من توسع في تطبيق أنظمة الأجور التشجيعيةمنح الأجور العادلة وال -3

المحفزاة الميمة سواء على مستوى الفرد أو المجموعة، حيث ت دي هذه 
 الأنظمة إلى زيادة مكاسر الأفراد بطريقة مباشرة بزيادة إنتاجيتيم.

وتتمثل في توفير حوافز معنوية مثل توفير فرص  توفير الحوافز المعنوية: -4
مكافآة تشجيعية للمتميزين، تحسين مناح العمل، إعطاء  الترقياة، إعطاء

 شيادة تقدير للمتميزين.
يرتكز هذا الأسلور على تشجيم  :التحفيز على أساس المهارات المكتسبة -5

العاملين على اكتسار مياراة إضافية تعزز قدراتيم في العمل، فكلما اكتسبوا 
نسجم مم المستجداة كفاءاة جديدة كلما حللوا على حوافز مادية، وهذا ي
 السريعة للأعمال وما تتطلبي من تطوير مستمر للمياراة.
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 الإطار العملي للبحث: -1/11
 :تصميم قائمة الاستقصاء

تمم تلميم قائمة ااستقلاء على أن تكون الأسئلة واضحة ومباشرة، بحيث  
ء إلى يمكن للمستقلى مني إدرام اليدف منيا بوضوح، وتمم تقسيم قائمة ااستقلا

 مجموعين من الأسئلة وهي:
: التي تقي  أبعاد العدالة التنظيمية، وتشمل المحور الأول: العباراة المجموعة الأولى

(، المحور الثاني العباراة التي تقي  10إلى  1التي تقي  )عدالة التوزيم( الأسئلة من )
عدالة التي تقي  (، المحور الثالث العباراة 20إلى  11الأسئلة من ) عدالة الإجراءاة

 (. 30إلى  21الأسئلة من ) التعاملاة
 (.45إلى  31التي تقي  أتحسين أداء العاملين الأسئلة من ) المجموعة الثانية:

، وذلم لبيان درجاة الموافقة، الخماسي Likertوقام الباحث باستخدام مقيا  ليكرة  
 وتمم إعطا ها القيم التلاعدية كما يلي:

 ين درجات الموافقة لقائمة الاستقصاء( يب1الجدول رقم )
شير موافق 

 بشدة
 موافق بشدة موافق محايد شير موافق

1 2 3 4 5 
 صدق وثبات أداة البحث:

قام الباحث باختبار ااتساق الداخلي لأسئلة ااستبانة لتحديد مدى ارتباطيا مم بعضيا 
ونباخ ر معامل )ألفا ك البعض بحيث ا تتغير إذا طُبقة في ظروف مختلفة، وتمم استخدام

Cronbachs’ Alpha):ليذا الغرض ، 
 ( يبين نتائج ألفا كرونباخ2الجدول رقم )

 قيمة ألفا كرونباخ عدد الأسئلة المتغيرات
 8960. 10 عدالة التوزيم

 8500. 10 عدالة الإجراءاة
 8040. 10 عدالة التعاملاة

 9440. 30 جميم أبعاد العدالة التنظيمية
 o.888 15 ء العاملينتحسين أدا

 9600. 45 كامل ااستبانة
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 (23إصدار  SPSS)المصدر: التحليل الإحصائي باستخدام البرنامج 
يرى الباحث من خلال الجدول السابق أنم قيمة معامل ألفا كرونباخ قد تراوحة بين 

 ، مما يعني أنم مجموعاة أسئلة ااستبيان المستخدم في البحث تتمتم(0.850 ;0.944)
بمعامل ثباة مقبول، وهو أعلى من القيمة المقبولة إحلائياً والتي أشار إلييا معظم 

، وبيذا يخلص الباحث بأنم هنام (0.70)الباحثين المتخللين أن تكون أكبر من 
 اتساق داخلي بين جميم أسئلة ااستبانة وأنيا تللح كأداة للدراسة.

 
 
 

 :النتائااااج والمناقشاااااة
تائ  ااستقلاء فقد قام الباحث بتقسيم هذا الجزء الرئي  من الدراسة بناءً على ن 

 إلى قسمين رئيسيين:
 أولًا: الإحصاءات الوصفية:

هدف هذا الجزء من البحث إلى حسار الإحلاءاة الولفية )الوسط الحسابي،  
 واانحراف المعياري، القيم النسبية( لكل متغير من متغيراة البحث. 

 كل متغير من متغيرات البحثلالإحصاءات الوصفية ( 3الجدول رقم )

 المتغير الرقم
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

  القيم
 النسبية%

 74.68 0.546 3.634 عدالة التوزيم 1

 72.98 0.500 3.649 عدالة الإجراءاة 2

 75.82 0.469 3.791 عدالة التعاملاة 3

 73.82 0.474 3.691 جميم أبعاد العدالة التنظيمية 4

 73.00 0.429 3.650 تحسين أداء العاملين 5

                                                           
 ( لقد تمّ حساب القيم النسبية في هذا الجدول من خلال العلاقةẋ  ÷5 )100     
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يتضح من هذا الجدول أنم المتوسط الحسابي الإجمالي لجميم المتغيراة المدروسة هي 
  أي أنم إجاباة المستقلى منيم على جميم 3أكبر من متوسط القيا  المقبول  

 المتغيراة المدروسة تميل إلى درجة الموافقة علييا.
 اختبار فرضيات البحث:ثانياً: 

يوجد تأثير معنوي للعدالة التوزيعية في تحسين أداء العاملين في الفرضية الفرعية الأولى: 
 مركز محافظة اللاذقية.

 وقد كانة نتيجة تحليل اارتباط واانحدار للفرضية الفرعية الأولى  كما يلي:
 

 ولىالفرعية الأ ( نتائج تحليل الارتباط للفرضية 4الجدول رقم )
 

Correlations 
 x1 y1 

x1 Pearson Correlation 1 .883** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 114 114 

y1 Pearson Correlation .883** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 114 114 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 

أنم قيمة  y1والمتغير التابم  x1قة بين المتغير المستقل يتضح من تحليل اارتباط للعلا
(، وهذا يدل على وجود درجة ارتباط قوية بين المتغيرين، 0.883معامل اارتباط هي )

 واتجاه هذه العلاقة طردية.
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  الفرعية الأولى(: نتائج تحليل الانحدار للفرضية 5الجدول رقم )
Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 .883a .780 .778 .20220 
a. Predictors: (Constant), x1 

 
ANOVAb 

Model 
Sum of 
Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 16.226 1 16.226 396.861 .000a 
Residual 4.579 112 .041   

Total 20.805 113    
a. Predictors: (Constant), x1 
b. Dependent Variable: y1 

 
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.131 .128  8.850 .000 

x1 .693 .035 .883 19.921 .000 
a. Dependent Variable: y1 

     
ثباة للاحية النموذج اختبار الفرضية  ANOVAمن جدول تحليل التباين يتضح 

( عن قيمتيا 396.861( المحسوبة والبالغة )Fالفرعية الأولى استناداً إلى ارتفاع قيمة )
(، أي أنم مستوى 0.000(، وهي معنوية عند مستوى المعنوية )6.90الجدولية والبالغة )

( إلى أني يمكننا نسر 0.780ل التحديد البالغة )الثقة مرتفعاً، كما تدل قيمة معام
 إلى التغيراة الحاللة في مليناأداء الع( من التغيراة الحاللة في تحسين 78%)

 ، وما تبقى يعود لعوامل لم ت خذ في الحسبان.العدالة التوزيعية
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ه أي أنفرضية العدم وقبول الفرضية الفرعية البديلة الأولى،  وبناءً على ذلك يتم رفض
 يوجد تأثير معنوي للعدالة التوزيعية في تحسين أداء العاملين في مركز محافظة اللاذقية.

يوجد تأثير معنوي للعدالة الإجرائية في تحسين أداء العاملين في الفرضية الفرعية الثانية: 
 مركز محافظة اللاذقية.

 كما يلي:  وقد كانة نتيجة تحليل اارتباط واانحدار للفرضية الفرعية الثانية
 

 الفرعية الثانية( نتائج تحليل الارتباط للفرضية 6الجدول رقم )
Correlations 

 x2 y1 
x2 Pearson Correlation 1 .882** 

Sig. (2-tailed)  .000 
N 114 114 

y1 Pearson Correlation .882** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 114 114 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 

أنم قيمة  y1والمتغير التابم  x2يتضح من تحليل اارتباط للعلاقة بين المتغير المستقل 
(، وهذا يدل على وجود درجة ارتباط قوية بين المتغيرين، 0.882معامل اارتباط هي )

 واتجاه هذه العلاقة طردية.
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  الفرعية الثانيةار للفرضية (: نتائج تحليل الانحد7الجدول رقم )
Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 .882a .777 .775 .20333 
a. Predictors: (Constant), x2 

ANOVAb 

Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 16.174 1 16.174 391.205 .000a 
Residual 4.631 112 .041   
Total 20.805 113    

a. Predictors: (Constant), x2 
b. Dependent Variable: y1 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .894 .141  6.354 .000 

x2 .755 .038 .882 19.779 .000 
a. Dependent Variable: y1 
 

ج اختبار الفرضية الفرعية ثباة للاحية النموذ ANOVAيتضح من جدول تحليل التباين     
( عن قيمتيا الجدولية والبالغة 391.205( المحسوبة والبالغة )Fاستناداً إلى ارتفاع قيمة ) الثانية

(، أي أنم مستوى الثقة مرتفعاً، كما تدل 0.000ى المعنوية )(، وهي معنوية عند مستو 6.90)
( من التغيراة الحاللة في %77.7( إلى أني يمكننا نسر )0.777قيمة معامل التحديد البالغة )

، وما تبقى يعود لعوامل لم ت خذ الإجرائيةالعدالة  ملين إلى التغيراة الحاللة فياتحسين أداء الع
 في الحسبان.
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يوجد أي أنه ، الفرضية الفرعية البديلة الثانية فرضية العدم وقبول ذلك يتم رفضوبناءً على 
 في تحسين أداء العاملين في مركز محافظة اللاذقية. الإجرائيةتأثير معنوي للعدالة 

يوجد تأثير معنوي للعدالة التفاعلية في تحسين أداء العاملين في مركز الفرضية الفرعية الثالثة: 
 ذقية.محافظة اللا

 وقد كانة نتيجة تحليل اارتباط واانحدار للفرضية الفرعية الثالثة كما يلي:
 

 الفرعية الثالثة( نتائج تحليل الارتباط للفرضية 8الجدول رقم )
Correlations 

 x3 y1 
x3 Pearson Correlation 1 .881** 

Sig. (2-tailed)  .000 
N 114 114 

y1 Pearson Correlation .881** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 114 114 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 

أنم قيمة معامل  y1والمتغير التابم  x3يتضح من تحليل اارتباط للعلاقة بين المتغير المستقل 
تغيرين، واتجاه هذه (، وهذا يدل على وجود درجة ارتباط قوية بين الم0.881اارتباط هي )
 العلاقة طردية.
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 الفرعية الثالثة(: نتائج تحليل الانحدار للفرضية 9الجدول رقم )
Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 .881a .777 .775 .20353 

a. Predictors: (Constant), x3 
ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 16.166 1 16.166 390.257 .000a 

Residual 4.639 112 .041   
Total 20.805 113    

a. Predictors: (Constant), x3 
b. Dependent Variable: y1 

 
 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .599 .156  3.846 .000 

x3 .805 .041 .881 19.755 .000 
a. Dependent Variable: y1 

    
اختبار الفرضية  ثباة للاحية النموذج ANOVAيتضح من جدول تحليل التباين 

( عن قيمتيا 390.257غة )( المحسوبة والبالFاستناداً إلى ارتفاع قيمة ) الفرعية الثالثة
(، أي أنم مستوى 0.000(، وهي معنوية عند مستوى المعنوية )6.90الجدولية والبالغة )

( إلى أني يمكننا نسر 0.777الثقة مرتفعاً، كما تدل قيمة معامل التحديد البالغة )
 ( من التغيراة الحاللة في تحسين أداء العاملين إلى التغيراة الحاللة في77.7%)

 ، وما تبقى يعود لعوامل لم ت خذ في الحسبان.دالة التفاعليةالع
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أي أنه  الفرضية الفرعية البديلة الثالثة فرضية العدم وقبول وبناءً على ذلك يتم رفض
 في تحسين أداء العاملين في مركز محافظة اللاذقية. التفاعليةيوجد تأثير معنوي للعدالة 
نوي لأبعاد العدالة التنظيمية في تحسين أداء يوجد تأثير معالفرضية الرئيسة للبحث: 

 لعاملين في مركز محافظة اللاذقيةا

 وقد كانة نتيجة تحليل اارتباط واانحدار للفرضية الفرعية الثالثة كما يلي:

 الرئيسة( نتائج تحليل الارتباط للفرضية 10الجدول رقم )
Correlations 

 x y1 
X Pearson Correlation 1 .940** 

Sig. (2-tailed)  .000 
N 114 114 

y1 Pearson Correlation .940** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 114 114 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 

أنم قيمة  y1والمتغير التابم  xيتضح من تحليل اارتباط للعلاقة بين المتغير المستقل 
(، وهذا يدل على وجود درجة ارتباط قوية بين المتغيرين، 0.940رتباط هي )معامل اا

 واتجاه هذه العلاقة طردية.
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 الفرعية الرئيسة(: نتائج تحليل الانحدار للفرضية 11الجدول رقم )
 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 .940a .884 .883 .14703 
a. Predictors: (Constant), x 

ANOVAb 

Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 18.384 1 18.384 850.414 .000a 
Residual 2.421 112 .022   
Total 20.805 113    

a. Predictors: (Constant), x 
b. Dependent Variable: y1 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .514 .108  4.736 .000 

x .850 .029 .940 29.162 .000 
a. Dependent Variable: y1 
 

     
 ثباة للاحية النموذج اختبار الفرضية ANOVAيتضح من جدول تحليل التباين 

( عن قيمتيا 850.414( المحسوبة والبالغة )Fاستناداً إلى ارتفاع قيمة ) الرئيسةالفرعية 
(، أي أنم مستوى 0.000(، وهي معنوية عند مستوى المعنوية )6.90الجدولية والبالغة )

( إلى أني يمكننا نسر 0.884الثقة مرتفعاً، كما تدل قيمة معامل التحديد البالغة )
 اة الحاللة في تحسين أداء العاملين إلى التغيراة الحاللة في( من التغير 88.4%)

 ، وما تبقى يعود لعوامل لم ت خذ في الحسبان.أبعاد العدالة التنظيمية
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أي أنه ، الرئيسةفرضية العدم وقبول الفرضية الفرعية البديلة  وبناءً على ذلك يتم رفض
أداء العاملين في مركز محافظة في تحسين  لأبعاد العدالة التنظييمةيوجد تأثير معنوي 

 اللاذقية.
 
 

:النتائج والتوصيات  
 النتائج:

ل الإحلقققققائي بنققققاءً علقققققى الدراسقققققة الميدانيققققة التقققققي ققققققام بيققققا الباحقققققث، وفقققققي ضققققوء التحليققققق
 لبياناة هذه الدراسة أمكن التولل إلى النتائ  الآتية:

ي مركقققققز يوجقققققد تقققققأثير معنقققققوي للعدالقققققة التوزيعيقققققة فقققققي تحسقققققين أداء العقققققاملين فققققق -1
 0.883محافظققققة اللاذقيققققة، وقققققد بلغققققة قيمقققققة معامققققل اارتبققققاط بققققين المتغيقققققرين 

 وتدل على درجة ارتباط قوية وطردية.
يوجقققققد تقققققأثير معنقققققوي للعدالقققققة الإجرائيقققققة فقققققي تحسقققققين أداء العقققققاملين فقققققي مركقققققز  -2

 0.882محافظققققة اللاذقيققققة، وقققققد بلغققققة قيمقققققة معامققققل اارتبققققاط بققققين المتغيقققققرين 
 باط قوية وطردية.وتدل على درجة ارت

يوجقققققد تقققققأثير معنقققققوي للعدالقققققة التفاعليقققققة فقققققي تحسقققققين أداء العقققققاملين فقققققي مركقققققز  -3
 0.881محافظققققة اللاذقيققققة، وقققققد بلغققققة قيمقققققة معامققققل اارتبققققاط بققققين المتغيقققققرين 

 وتدل على درجة ارتباط قوية وطردية.
يوجقققققد تقققققأثير معنقققققوي لأبعقققققاد العدالقققققة التنظيميقققققة بشقققققكل كلقققققي فقققققي تحسقققققين أداء  -4

فققققي مركققققز محافظققققة اللاذقيققققة، وقققققد بلغققققة قيمققققة معامققققل اارتبققققاط بققققين  العققققاملين
 وتدل على درجة ارتباط قوية وطردية. 0.940المتغيرين 
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 التوصيات:
يوصاااااااي الباحاااااااث بنقققققققاءً علقققققققى نتقققققققائ  الدراسقققققققة الميدانيقققققققة واختبقققققققار فرضقققققققياة البحقققققققث 

 بالآتي: المس ولين في مركز محافظة اللاذقية 
تققققأثير  اليققققالعدالققققة التوزيغيققققة ية الفرعيققققة الأولققققى إنم بنققققاء علققققى نتيجققققة اختبققققار الفرضقققق -1

، ويمكقققققن تعزيقققققز ذلقققققم أداء العقققققاملين فقققققي محافظقققققة اللاذقيقققققةأساسقققققي علقققققى تحسقققققين 
بشقققققكل  علقققققى العقققققاملينسقققققعي المحافظقققققة أن يقققققتم توزيقققققم عقققققرء العمقققققل مقققققن خقققققلال 

علقققققى العقققققاملين بلقققققورة عادلقققققة فقققققي المحافظقققققة،  توزيقققققم الحقققققوافز، وأنم يقققققتم مناسقققققر
زيقققققققم الميقققققققام والمسققققققق ولياة واللقققققققلاحياة فقققققققي مكقققققققان العمقققققققل بلقققققققورة وأن يقققققققتم تو 

يسققققققققاعد نظققققققققام تقيققققققققيم الأداء المطبققققققققق فققققققققي المنظمققققققققة علققققققققى معرفققققققققة ، وأن عادلققققققققة
 العاملين لأوجي القوة والقلور في أداء العاملين.

إنم العدالققققة الإجرائيققققة ليققققا تققققأثير بنققققاء علققققى نتيجققققة اختبققققار الفرضققققية الفرعيققققة الثانيققققة  -2
، ويمكقققققن تعزيقققققز ذلقققققم ن أداء العقققققاملين فقققققي محافظقققققة اللاذقيقققققةأساسقققققي علقققققى تحسقققققي

بققققققأن تعتمققققققد الترقيققققققاة الوظيفيققققققة فييققققققا علققققققى الجققققققدارة  المحافظققققققةسققققققعي  مققققققن خققققققلال
بلققققققورة عادلققققققة وفققققققق  ليققققققة  تقيققققققيم أداء العققققققاملين فققققققي المحافظققققققةن يققققققتم ، وأوالكفققققققاءة

 يققققققققدم المقققققققديرون المعلومقققققققاة الإضقققققققافية للعقققققققاملين، وأن محقققققققددة ومعروفقققققققة للجميقققققققم
يسقققققمح للمر وسقققققين  وأنم ، عقققققن أيقققققة استفسقققققاراة مقققققن ققققققبليم علقققققى الققققققراراة المتخقققققذة

 بمناقشة ر سائيم بكل لراحة في القراراة المتعلقة بمجال عمليم.
الثالثققققة إنم العدالققققة التفاعليققققة ليققققا تققققأثير بنققققاء علققققى نتيجققققة اختبققققار الفرضققققية الفرعيققققة  -3

ويمكقققققن تعزيقققققز ذلقققققم  أساسقققققي علقققققى تحسقققققين أداء العقققققاملين فقققققي محافظقققققة اللاذقيقققققة،
التعققققاون والعمققققل الجمققققاعي المشققققترم بققققين إلققققى نشققققجيم  سققققعي المحافظققققة مققققن خققققلال

سقققققبار اتخقققققاذ الققققققراراة المتلققققققة أيشقققققرح المقققققديرون المباشقققققرون ، وأن جميقققققم العقققققاملين
وأن يتعامققققققل المققققققديرون المباشققققققرون ، بوظققققققائف المر وسققققققين  بشققققققكل واضققققققح ودقيققققققق
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تتسقققققققم وأن ، كقققققققل نزاهقققققققة وعدالقققققققةمقققققققم اللقققققققراعاة التقققققققي تحلقققققققل بقققققققين العقققققققاملين ب
العلاقققققققققة بققققققققين الر سققققققققاء والمر وسققققققققين فققققققققي المحافظققققققققة بالثقققققققققة والتعققققققققاون والمحبققققققققة 

، وكقققققققذلم أن تكقققققققون العلاققققققققة بقققققققين زمقققققققلاء العمقققققققل قائمقققققققة علقققققققى التعقققققققاون المتبادلقققققققة
 والمحبة والتعاون.
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