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 شكــر وتقدير

ا السماوات فيه ملء ا كثير ا طيب ا مبارك االحمد لله حمد   لى ع والأرض، الحمد والشكر لله دائم 

المراحل الأخيرة من إتمام هذه الرسالة إلا أن أحمد من نعم. فإنه لا يسعني وأنا في  ل علي  ما فض  

، تقبل التي عليوة خولة حسين ةالدكتور  ةأولا  ثم أتقدم بجزيل الشكر والعرفان إلى الفاضلوأشكره الله 

ب ي ذهني ففكرة ت وشجعت ودعمت بأسلوبها الراقي، وأشرفت على هذه الرسالة منذ أن كانت ورح 

 اتوجيهاتهفكان ل ،ت تجاوز الصعابطعحتى است لي نعم المو جه تانكف ز التنفيذ.إلى أن دخلت حي

 .إليهأطيب الأثر في الوصول بهذا العمل إلى ما وصل 

الذكر وأخص ب ،العلوم التربويةالآداب و موصول إلى القامات العلمية، الأساتذة في كلية الوالشكر 

نافع، ودعم مستمر طيلة فترة  لما قدموه من علمالأساتذة الأفاضل في قسم الإدارة والمناهج 

 الدراسة.

ما في قراءة متمع نة للرسالة، و د لما بذلوه من جه أن أشكر أعضاء لجنة المناقشة يفوتنيولا 

 .وتطويرهاقدموه من اقتراحات ساهمت في إثراء الرسالة 

 والشكر كل ،لإنجاز هذه الرسالة والمساعدة لكل من مد  يد العون الجزيلكما أقد م الش كر 

 الشكر لجميع من وقف إلى جانبي من الأهل والأصدقاء.
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ة الخاص الأردنيةدالة التنظيمية في الحد من التهكم التنظيمي في المدارس ـدور الع
 من وجهة نظر المعلمين

 شيرين "محمد علي" موسى خورما إعــداد:
 ةخولة حسين طه عليو  ةالدكتور  إشراف:

 صخّـالمل

دور العدالة التنظيمية في الحد من التهكم التنظيمي في المدارس  إلى تعرفالهدفت الدراسة 
لال المعتمد على جمع البيانات من خ التحليليالمنهج الوصفي  الدراسةاستخدمت و ، الأردنية الخاصة

التهكم  ىمستو  والثاني لقياس ،العدالة التنظيمية مستوى استبانة تضمنت محورين: الأول لقياس
مديرية من معلمي المدارس الخاصة في  معلم ا ومعلمة  ( 359)من عينة الدراسة وتكونت التنظيمي، 

تم  2022/2023للعام الدراسي  الدراسي الثانيخلال الفصل التربية والتعليم للواء وادي السير 
 في المدارس مستوى العدالة التنظيميةأن أظهرت نتائج الدراسة و  .البسيطة العشوائيةبالطريقة اختيارهم 

. مأن مستوى التهكم التنظيمي في المدارس الأردنية الخاصة جاء و . الأردنية الخاصة مقبولا   كما قبولا 
ي الحد ف للعدالة التنظيمية ومجالاتها الثلاث اا دالا  إحصائي  ا تنبؤي  هناك دور  أن الدراسة نتائج أظهرت 

البيئة  داخلالعدالة التنظيمية بضرورة العمل على تعزيز  وأوصت الدراسة .من التهكم التنظيمي
. هات السلبيةوتقليل الاتجا ينلمعلملما لها من دور فاعل في تشكيل السلوكيات الإيجابية لالمدرسية، 

ذلك من و  المدارس الأردنية الخاصةبالعمل على تخفيض مستوى التهكم التنظيمي في كما أوصت 
 .المدارسفي  للمعلمينخلال تعزيز المشاعر الإيجابية 

علية، التفاالعدالة الإجرائية، العدالة التوزيعية، العدالة  الكلمات المفتاحية: العدالة التنظيمية،
 .، المدارس الخاصةالتنظيمي، لوا  وادي السير التهكم
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Abstract 

The study aimed to identify the role of organizational justice in reducing 

organizational cynicism in Jordanian private schools. The study used the analytical 

descriptive approach based on data collection through a questionnaire that included two 

axes: The first is to measure the level of organizational justice, and the second is to 

measure the level of organizational cynicism, the sample of the study consisted of (359) 

male and female private school teachers in the Directorate of Education of Wadi Al-Seer 

District during the second semester of the academic year 2022/2023, who were selected 

randomly. The results of the study showed that the level of organizational justice in 

Jordanian private schools appeared acceptable, and also showed that the level of 

organizational cynicism in Jordanian private schools was acceptable. And the results 

showed that there is a statistically significant predictive role for organizational justice and 

its three domains in reducing organizational cynicism. The results of the study 

recommended the need to work on promoting organizational justice within the school 

environment, because of its effective role in forming teachers' positive behaviors and 

reducing negative trends. It also recommended working to reduce the level of 

organizational cynicism in Jordanian private schools, by enhancing the positive feelings 

of teachers in schools. 

Keywords: Organizational Justice, Distributive Justice, Procedural Justice, 

Interactive Justice, Organizational Cynicism, Wadi Al-Seer District, Private 

Schools.
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 الفصل الأول
 خلفية الدراسة وأهميتها

 المقـــدمة
 وجل في آيات عدة زالله عقد أمرنا و  ،حثت الشرائع السماوية منذ نشأة الكون على العدل

يتاء ذي القربى وينهى عن  :قال تعالى العدل.ب في القرآن الكريم " إن الله يأمر بالعدل والإحسان وا 

  .(90)النحل:   يعظكم لعلكم تذكرون" الفحشاء والمنكر والبغي

لمة وردت ك إذبالعدل ونهى عن الظلم.  -موقعهأيًّا كان –أمر سبحانه وتعالى الإنسان  وقد

 هوي الإسلام ف والعدل وعشرين مرة  في القرآن الكريم دلالة على أهمية العدل. االعدل ومشتقاتها تسع  

إعطاء الحق لأهله وافي ا غير منقوص في قليل أو كثير، وعدم نقصانه أو زيادته على حساب غيره. 

هوم ، وتول د عن هذا الاهتمام مفونظر ا لأهمية العدل في المؤسسات، فإن الفكر الإداري لم يغفل عنه

 (2021العدالة التنظيمية )السعود،

ات، إذا من التشريع اأوصى الإسلام بالعدل بين جميع الناس في جميع الأمور، ووضع كثير  و 

ميع وفي ج ،وعلى مستوى الأفراد والجماعات ،وفي جميع المؤسسات ،نفذت في المجالات العملية

الأهداف  ية والفنية وتتحققستنمو وتتطور على كل المستويات الإدار  ؛الوظائف والترقيات والمهمات

وقصيرة المدى بأقل وقت وكلفة، وبهذا تقل السلبيات التي تعيق تحقيق الأهداف )نشوان  طويلة

 (.2004ونشوان، 

؛ بعض متغيرات السلوك التنظيميعلى وأثره  العدلالدراسات إلى أهمية  العديد منأشارت و 

 ةمنها دراس .وغيرهاومستوى الأداء والروح المعنوية  التنظيمي، والالتزام التنظيمي، كالولاء

(2016Mangundjaya,  & Kristina ؛ 2022العبسي،  ؛2021؛ بونقاب، 2019نايف،  ؛

2022   J. and Ranjit) لى أجمعت عراسات ونظر ا لأهمية العدل وقيمته فإن العديد من الد
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حقيق أهدافها تسعى لت فالإدارة عملية إنسانيةضرورة ممارسة القائد العدالة في مؤسسته، ومع موظفيه، 

 من خلال التنسيق بين الجهود البشرية. 

ا أن كفاءة أي مؤسسة وجودة إنتاجها يعتمد بشكل أساسي على كفاءة  وقد أصبح واضح 

ر ا ، وأبرز عناصر الإنتاج فيها، ومصدالمؤسساتالعنصر البشري فيها، إذ إنه يعد أهم الموارد في 

الاهتمام بالموارد البشرية ف .بكفاءة وفعالية المؤسسةالتنافسية ويعو ل عليه في تحقيق أهداف  لقدرتها

العنصر الإنساني  أن تفهم سلوك المنظمات، كمامن قبل  اأساسي   اوحاجاتها أصبح حاجة ملحة ومتطلب  

عد له دور كبير في تحفيز الأفراد وتشجيعهم نحو العمل. وييه لتي تؤدي إلالإدارة والأسباب ا من قبل

م نتيجة سلوكيات العاملين وردود أفعالهتؤثر في موضوع العدالة التنظيمية أحد أقـوى المتغيرات التي 

شعور العامل بعدم العدالة في المعاملة أو التقييم أو الإجراء في ف .لإداركهم المعاملة العادلة للمنظمة

تذمر بعضهم من أسلوب تعامل المديرين معهم وشعورهم بالظلم والاستياء،  قد يؤدي إلىمؤسسته 

التهكم  املين فيها، فيظهروقد ترجع أسباب هذا التذمر إلى عدم تحقيق العدالة في المنظمة بين الع

 (. 2010 ظمة وما يرتبط به من نتـائج سـلبية على العمل والإنتاج )المغربي،تجاه المنهم من قبل

توزيعية. يشير إلى العدالة ال هتلائد التي يحصل عليها مناسبه لمدخإحساس الموظف بأن العوا

دالة الإجرائية. شير إلى العيف تبعة في المنظمة في كافة النواحيلنزاهة وشفافية الإجراءات الم هأما إدراك

نظمة والصدق والإخلاص في التعامل؛ لكن مشاركة الموظفين في صناعة القرارات المتخذة في الم

 (. 2019، بوكميشو  ي)الذهب العدالة التفاعليةتعكس 

فمنها ما قد  ،مشكلاتعدة من  ونانيعالمعلمين في المدارس الخاصة  ومما يجدر ذكره أن

في  على عطائهم وأدائهم يؤثر سلب ا قد مماط أو التذمر أو خيبة الأمل، بالإحبا همشعور  ينتج عنه

خلاله  يعبر من ينشأ عنه موقف ا أن وهذا الشعور الذي قد يتولد لدى المعلمين من الممكن .المدرسة

ذا ما يطلق وه التي يعملون فيها المدرسةعن اعتقادهم وشعورهم وعواطفهم السلبية تجاه  المعلمون
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الذي  القويو  ، وقد بدأ الباحثون في السنوات الأخيرة يدركون التأثير الصعبكم التنظيميعليه الته

تؤثر سلب ا قد ي التو من إثارته للعديد من المواقف والسلوكيات  المؤسساتيولده التهكم التنظيمي في 

على  هاتقدر  ويعيق بشكل عام، المنظمةمما يؤثر مباشرة على مستوى  على مستوى أداء العاملين،

 (.2017 تحقيق أهدافها المنشودة )الكعبي،

القائد أن يكون عادلا  بين موظفيه فلا يظلم ولا يحابي. ولقد قيل أن العدل أساس لذا على 

وتطورها، حينما يعامل القائد جميع  المنظماتاستمرار  إذ يعتبر العدل أساسوهو كذلك  الملك،

نسانية، ولا يكون انتقائي ا ا. فالقائد العادل في تعامله مع موظف موظفيه بعدالة وا  يه، أو متحيز ا أو ظالم 

 سوف يكسب ثقتهم ومودتهم، ويرفع مستوى ولائهم والتزامهم، وبالتالي يزيد من مستوى أدائهم الوظيفي

 منظمتهت تتحسن جودة مخرجاكما و  ،التي ينتمي إليها وللمنظمةما يعود بالفائدة والسمعة الحسنة له ب

 .(2021)السعود،نتيجة لذلك  كمًّا ونوع ا

 مشكلة الدراسة

 أثرن لها أ تعتقد الباحثةلما  ،صة للعدالة التنظيميةتنبثق مشكلة الدراسة من الأهمية الخا        

 معلموناليشعر  عندماالحالات  بعض ففي ،وكفاءة الأداء الوظيفي في المدارس المعلمينعلى أداء 

ا الوظيفي المعنوية، والرضذلك نتائج سلبية كانخفاض الروح  يتوقع أن يترتب علىالعدالة  غيابب

دور في  . وقد يكون للعدالة التنظيميةينتج عنه شعور ا أو سلوك ا سلبي ا تجاه المنظمة قدمما  .وغيرها

( بالاستفادة من دراستها 2019أبو رمان ) وقد أوصت ،الحد من شعور العاملين السلبي تجاه المنظمة

الة التنظيمية والحفاظ عليها، والقيام بدراسات مماثلة مع متغيرات أخرى، وأوصى لرفع درجة العد

رة ، ومن هنا جاءت فكالتنظيمية والعوامل المؤثرة فيها( بإجراء دراسات حول العدالة 2021بونقاب )

 هذه الدراسة وتبلورت مشكلتها.
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القطاع الخاص لمدة تزيد  من خلال عملها الميداني كمعلمة في-بالإضافة إلى ملاحظة الباحثة 

ا للعدالة التنظيمية في الحد من التهكم التنظيمي  ابأنه قد يكون هناك دور   -عن سبعة عشر عام 

وعليه فإن مشكلة الدراسة تتبلور  ، وهذا ما ستبحث فيه هذه الدراسة.مدارسهمتجاه  المعلمينلدى 

ي ففي الحد من التهكم التنظيمي هل يوجد دور للعدالة التنظيمية في السؤال الرئيس التالي: 

  المعلمين؟المدارس الأردنية الخاصة من وجهة نظر 

 وأسئلتها الدراسة هدف

الدراسة الكشف عن دور العدالة التنظيمية في الحد من التهكم التنظيمي في المدارس  تهدف

 الأردنية الخاصة من وجهة نظر المعلمين وذلك من خلال الإجابة عن الأسئلة التالية: 

التعليم مديرية التربية و  فيالعدالة التنظيمية في المدارس الأردنية الخاصة  مستوى ما السؤال الأول:

 ؟من وجهة نظر المعلمين للواء وادي السير

ية والتعليم مديرية الترب فيمستوى التهكم التنظيمي في المدارس الأردنية الخاصة  ما السؤال الثاني:

 ؟نظر المعلمين وجهة من للواء وادي السير

لعدالة التنظيمية في الحد من التهكم التنظيمي في المدارس الأردنية لدور  هل يوجد الســــؤال الثالث:

 من وجهة نظر المعلمين؟ مديرية التربية والتعليم للواء وادي السير فيالخاصة 

 أهمية الدراسة

 العدالة دور وهو اولهتتنمن أهمية الموضوع الذي تكمن أهمية الدراسة الأهمية النظرية: 

التعليم للواء مديرية التربية و  في التهكم التنظيمي في المدارس الأردنية الخاصةفي الحد من التنظيمية 

دورها و تها ومجالا من وجهة نظر المعلمين، وذلك من خلال البحث في العدالة التنظيمية وادي السير
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تكوين إطار مفاهيمي عن متغيرات تكمن أهمية الدراسة في  كما التهكم التنظيمي. الحد من في

الدراسة )العدالة التنظيمية، والتهكم التنظيمي( بشكل يسهم في تحليل مضامينها، وتعرف أهميتها 

راسة . ومن المؤمل أن تثري هذه الدع وتحليل آراء الباحثين الآخرينالمتغيرين عن طريق جم مجالاتو 

نقطة انطلاق  كما تعد .ذي أهمية للأكاديميين والتربويينالمكتبات العربية والمكتبة الأردنية بمرجع 

تهكم والأخرى بما توفره من إثراء للأدب النظري في مجالي العدالة التنظيمية  ودراسات لأبحاث

 .هة في مجتمعات وضمن عينات مختلفةتكون منطلق ا لدارسات مشاب ، وقدالتنظيمي

ظيمي في نالدراسة في تقديم نظرة عن التهكم التتسهم هذه من المؤمل أن الأهمية التطبيقية: 

لدى  لحد منهاللعمل على ااد عليها المؤسسات التربوية والتعليمية الخاصة والتي يمكن الاعتم

مية والعمل وزارة التربية والتعليم والمؤسسات التعليهذه الدراسة ونتائجها ، كما يتوقع أن تفيد المعلمين

تفيد قد التعلمية، كما  التعليميةعلى تطبيق بعض التوصيات العملية وكيفية تفعيلها للنهوض بالعملية 

الدراسة الباحثين والمختصين الآخرين من خلال تقديم مقـترحات لدراسة متغيرات ذات هذه نتائج 

ور وتقدم تفيد في تطتوصيات حوث مستقبلية للوصول إلى نتائج و علاقة لب تعلاقة أو ليست ذا

 المنظمات التربوية بشكل عام.

 راسةحدود الد

 :الدراسة في ضوء الحدود التاليةه تم تنفيذ هذ

 العدالة التنظيمية والتهكم التنظيمي. الحد الموضوعي:

 .لواء وادي السيرلالتابعة  معلمو المدارس الأردنية الخاصة الحد البشري:

  .لواء وادي السيرلالتابعة المدارس الأردنية الخاصة   الحد المكاني:
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 .2022/2023الفصل الدراسي الثاني من العام الدراسي  الحد الزماني:

 والتعريفات الاجرائية مصطلحات الدراسة

 :المصطلحات الآتية اشتملت الدراسة على

 العدالة التنظيمية: 

بأنها نوع من أنواع الإدراك الفردي، أو  (2021) السعودسب تعرف العدالة التنظيمية ح

القواعد المهنية والشعور بتطبيقها بشكل عادل على  إلىالجماعي لقوانين العمل من خلال التعرف 

ن علاقة ع ة في الحقوق والواجبات التي تعبرجميع الموظفين. فهي درجة تحقيق المساواة والنزاه

 يقيق الالتزامات من قبل الموظفين تجاه المنظمة التالفرد بالمنظمة، وتجسد فكرة العدالة مبدأ تح

 ها.فييعملون 

مدى ل في المدارس الخاصة درجة إدراك المعلمين وتعرف العدالة التنظيمية إجرائي ا بأنها

الإنصاف والمساواة وعدم التمييز في توزيع المهام والإجراءات والمعاملة التي يتلقونها من قبل إدارات 

ينة عقياس مستوى العدالة التنظيمية من خلال حساب متوسط استجابات أفراد التم قد و  .مدارسهم

ومجالاتها الثلاث: العدالة التوزيعية، والعدالة الإجرائية، والعدالة  محور العدالة التنظيمية على

 التفاعلية، في أداة الدراسة التي صممت لهذه الغاية.

 التهكم التنظيمي

تيجة ن المعلمعن رد الفعـل الـذي يظهره  ةبأنه عبار  تنظيميالتهكم ال (2016كــاظم ) عرف

، حيث أن همنظمتوبالتــالي يكون لديه اتجاهــات إيجابية أقـل تجــاه ، الأمـل الإحبـاط واللامبـالاة وخيبة



8 
 

فشـل المنظمــات فــي الوفاء باحتياجات العاملين وتلبية توقعاتهم يطلق عليه خيبة الأمل والإحباط 

 يسبب التهكم التنظيمي. والذي

المدارس الخاصة  في السلبي المعلمويعرف التهكم التنظيمي إجرائي ا في هذه الدراسة بأنه شعور 

صابتهه في تلبية احتياجات، لفشلها مدرستهتجاه  في تلك  لى أدائهمل مما يؤثر عالأبالإحباط وخيبة  وا 

مي تم قياس مستوى التهكم التنظيو الأدنى، بكفاءة إنما بالحد  المدرسةوعدم تحقيق أهداف  المدارس

ث: مجال ته الثلامحور التهكم التنظيمي ومجالامن خلال حساب متوسط استجابات أفراد العينة على 

 .الاعتقاد، ومجال العاطفة، ومجال السلوك
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 الفصل الثاني

 الدراسات السابقةالأدب النظري و 

ا ل هذا الفصل تناول  .سابقة ذات الصلة بموضوع الدراسةالنظري والدراسات ال لأدبعرض 

 : الأدب النظريأولاً 

مفهوم  على اشــــــــــــــتملفقد  .النظري محورين هما: العدالة التنظيمية، والتهكم التنظيمي الأدب تناول

ا، كما تهامجالاتو  لة التنظيمية وأهميتهاالعدا  التهكم التنظيمي. مفهوم ومجالات ناول أيض 

 :(Organizational Justice) العدالة التنظيمية: ور الأولالمح

ين في مجال الدراســــــــــــــات هو مثار اهتمام العديد من الباحثإن موضــــــــــــــوع العدالة التنظيمية 

ا تلك المتعلقة بالســـلوك التنظيمي، ويعود هذا الأمر إلى أهمية الموضـــوع وعلاقته  الإدارية خصـــوصـــ 

مــات تطور وتقــدم المنظو  ظيميــة التي تؤثر بــدورهــا في نجــاحالمبــاشــــــــــــــرة بمجموعــة من التغيرات التن

 العـــدالـــة هي إحـــدىن. و مطلوبتيلنظمـــات بـــالكفـــاءة والفـــاعليـــة اوالقـــدرة على تحقيق أهـــداف هـــذه الم

التي ســلم بها الفلاســفة منذ القدم، وهي: الحكمة والشــجاعة والعفة والعدالة. فالعدالة الفضــائل الأربع 

هي العمل وفق ا لمتطلبات القانون، سواء ارتكزت هذه القواعد على الإجماع البشري أو على المعايير 

إيجاد  يالاجتماعية. والعدالة مفهوم واســع تنادي به جميع الشــعوب وتطمح لتحقيقها نظر ا لأهميتها ف

أيًّا كان –نوع من المســــاواة بين مختلف أبناء الشــــعب الواحد. وقد أمر الله ســــبحانه وتعالى الإنســــان 

عاملة م ع الناسبالعدل ونهى عن الظلم. ولقد عبر مفهوم العدل عن الإنصاف، وتـــلقي جمي -موقعه

 متساوية، والابتعاد عن الانحياز والظلم والعنصرية.

ذا ولقد تول د عن ه ،في المؤسسات فإن الفكر الإداري لم يغفل عنهونظر ا لأهمية العدل 

( وهي درجة تحقيق المساواة والنزاهة Organizational Justiceالاهتمام مفهوم العدالة التنظيمية )
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الباحث في مسيرة و  (.2021الفرد بالمنظمة )السعود،  والواجبات التي تعبر عن علاقةفي الحقوق 

من خلال نظريات  ة"مصطلح "العدالة التنظيمي عاصر يجد ثمة تركيز علىالفكر الإداري الم

حيث تركزت أفكار هومانز وبيتر بلاو، في نظرية العدالة حول   Exchange theoriesلالتباد

 (.2014 في الحياة الاجتماعية )الهيتي،تأثير التبادل 

 العدالة التنظيمية مفهوم

دراسة  لبحوث التي تناول فيها البـاحثونمن الدراسات واحظيت العدالة التنظيمية بالكثير لقد 

داء بمستوى الأ تأثر، ومدى بالكثير من المتغيرات في بيئة العملوربطه العدالة التنظيمية متغير 

على القائد أن يكون عادلا  بين الموظفين، فلا يتحيز ولا ف  ختلفة.العدالة التنظيمية في المؤسسات الم

ا بين الناس.  مام بمفهوم وقد بدأ الاهتيحابي ولا يجور. فقد حر م الله الظلم على نفسه، وجعله محر م 

نظريته المعروفة بنظرية العدالة، حيث  (1965عام ) Adamsعندما قدم  في المنظمات العدالة

عاملين يقارنون ما يحصلون عليه من عوائد مقارنة  بما يحصل عليه افترضت هذه النظرية أن ال

العدالة التنظيمية بأنها "الطريقة التي يحكم فيها الفرد على  (2011) زملاؤهم من عوائد. عرف غازي

ما عرفها ك الأسلوب الذي يستخدمه المدير في التعامل معه على المستوى الرسمي وغير الرسمي".

( أنها عدالة المعاملة التي يتلقاها الموظف من قبل إدارته، سواء أكانت بتوزيع الأجور 2020ملحم )

والمكافآت، أو بعدالة الإجراءات المطبقة في توزيع الأجور، أو عدالة المعاملة على المستوى 

ة تحقيق ها درجكما تعرف العدالة التنظيمية على أنالشخصي، أو المعلوماتي، أو عدالة تقييم أدائه. 

في الحقوق والواجبات التي تعرب عن علاقة الفرد بالمنظمة، كما تجسد فكرة العدالة المساواة والنزاهة 

ويرى (. Hussaum Muaamel,2018) ت من قبل الموظفين تجاه منظمتهممبدأ تحقيق الالتزاما

(Greenberg, 1993 )إدراكات الموظفين حول مدى معاملتهم بإنصـــــاف فى مكان  العدالة بأنها
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العمل وكيف لمثل تلك اإلدراكات أن تؤثر على المخـــــــرجات التـــنــــظيمية مثــــــل سلـــوكيات المواطــــنة 

يه موظف لالقائد الذي يعامو وتطورها وتميزها.  أساس في استمرار المؤسسات العدلف. الــــــتنظيمــــية

نسانية ، م لمؤسستهموانتمائه يكسب ثقة موظفيه ومودتهم ويرفع من مستوى التزامهم بعدل ومساواة وا 

 لمنظمةاتوى أدائهم الوظيفي كمًّا ونوع ا، مما يؤثر بالتالي على مخرجات وبالتالي فهو يرفع من مس

 (.2021)السعود،  وسمعتها

 العدالة التنظيمية: مجالات

العدالة التوزيعية، فظهرت نظرية  مجالاقتصرت العدالة التنظيمية في بادئ الأمر على 

( التي تعني قيام الموظف بمقارنة مدخلاته Adams, 1965لآدمز )  Equity theoryالمساواة 

بمخرجاته، ومقارنة عوائده بأقرانه داخل المؤسسة وخارجها. ثم برزت العدالة الإجرائية التي ترتبط 

شكل بالعدالة التعاملية  مجالخاذ قرارات توزيع العوائد والمخرجات بين الموظفين. وأخير ا برز بات

الهيتي،  ؛2015 دراسات: )أبو سمعان،ك أكدت الكثير من الدراساتكما  .مكثف في الدراسات الحديثة

ساسية أ مجالات ثلاثةعلى وجود  (Beuren et al, 2017؛2018 مليكة، ؛2011 بوقليع، ؛2014

)عبد المعطي، .العدالة التعامليةو ، الإجرائيةالعدالة و التوزيعية،  العدالةللعدالة التنظيمية تتمثل في: 

 وهي كالآتي: الأساسية الثلاثة مجالاتالوقد ركزت هذه الدراسة على  (.2021

 Distributive Justice)العدالة التوزيعية )

تشير العدالة التوزيعية إلى العدالة التنظيمية فيما إذا كان توزيع الموارد )الأجور، المكافآت، 

. وتعني توزيع الأعباء والمكافآت بالتساوي بين جميع العاملين الترقيات،...إلخ( داخل المنظمة  عادلا 

الأفراد عما  (. فهي تتعلق بمدى رضا2016في نفس المستوى الوظيفي )الذبحاوي، والذبحاوي، 

 يتحصلون عليه.
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   (Procedural Justice) العدالة الإجرائية

تعني عدالة الإجراءات المتبعة في اتخاذ القرارات التي تمس الأفراد أو الإجراءات المرتبطة 

(. كما تتمثل في نزاهة عملية اتخاذ القرار بما يؤدي Greenberg, 1993بتحديد التخصصات )

هي درجة الشعور المتولد لدى العاملين إزاء عدالة الإجراءات (. و 2018 )كنزة،إلى نتيجة معينة 

تعني درجة وضوح صياغة إجراءات وسياسات وقواعد و  التي تستخدم في تحديد المخرجات التنظيمية

ية في عوقد تفوق العدالة الإجرائية العدالة التوزي .العمل المستخدمة في اتخاذ القرارات في المنظمة

ن يمكن أن يقبلوا طريقة توزيع النتائج إذا كان المبدأ المستند عليه في اتخاذ و الأهمية أحيان ا، فالموظف

ا  (.2020وشلالي،  خوجةو  )عسلي القرار صحيح 

 (interactive Justiceالعدالة التفاعلية )

هم تطبيق عندب المعاملة من قبل المشرفين تعني تلك العدالة درجة إدراك الموظف لأسلو 

ات الرسمية. أي أن هذه العدالة تعكس جودة العلاقات الشخصية بين الرئيس المباشر والعاملين ءالإجرا

"مدى إحساس العاملين بالعدل في وتتمثل في   (.2015 في ضوء عملية تقييم الأداء )الشنطي،

ا مدى معاملة الجوهي  "العدالة التعاملية"المعاملة أثناء قيامهم بالعمل. لذلك تسمى أحيان ا  ميع أيض 

ات بين عدالة التوزيع وعدالة الإجراء اوثيق   ابكرامة ونزاهة واحترام ومساواة. ويلاحظ أن هناك ارتباط  

ها الثلاث يؤثر على مستوى ولائه لمنظمته ومدى مجالاتوعدالة التعامل. وشعور الموظف بالعدالة ب

 (.296، ص: 2019 بزايد،و  لجةبوفو  " )فاضلمعتدلاالتزامه بالعمل فيكون مستواه 

  (Organizational Cynicisim) التهكم التنظيمي: محور الثانيال
يعرف قاموس أوكسفورد المتهكم بكونه "شخص لديه نزعة أو ميل إلى عدم الإيمان بصدق 

دوافع الآخرين وأفعالهم، ومعتاد على التعبير عن ذلك من خلال النظرات التهكمية والتعبيرات 
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التهكم بأنه شعور سلبي يحدث عندما لا تتطابق  رف(. كما يعDean et al, 1998الانتقادية. )

التهكم التنظيمي هو مواقف العاملين السلبية تجاه مؤسستهم، (. فDobbs, 2019التوقعات مع الواقع )

بداؤهم  لتذمر منها اوعدم رضاهم عن إدارتها، وشعورهم بالسخط عليها، واعتقادهم بعدم استقامتها، وا 

واليأس من نجاحها، والكراهية لها لاعتقادهم بأنها تفتقر إلى الشفافية، ويهمها مصالحها فقط، ولو 

في  التهكم التنظيميوتبرز أهمية  (.2019كانت ضد مطالبهم وحاجاتهم وأهدافهم )عبدالكريم، 

لحماية ، ويسهم في االتغيير من خلال اكتشاف حالات الخلل المتهكم عليها علىالمؤسسات مساعدة 

لمشاكل ايساعد في تحديد أسباب كما حة الشخصية، والسيطرة على حالات الاحتيال وتغليب المصل

عرف التهكم التنظيمي بأنه "عدم ثقة الموظفين بقادتهم والاعتقاد بأن وي (.2017التنظيمية )مزعل، 

المتهكمة نحو المنظمة يمكن أن أرباب العمل يستغلون مساهمتهم في لحظة مواتية، وأن المواقف 

يكون لها آثار بعيدة المدى على كل من المنظمة والموظفين في شكل نتائج سلبية مثل عدم الالتزام 

واللامبالاة والاستقالة واليأس والشك والاحتقار والازدراء وهذا ما يؤدي إلى  مقبولبالعمل والدافع ال

 (. Nair et al, 2012, p18)سلوكيات غير أخلاقية بين الموظفين أنفسهم" 

هو غياب احترام الموظفين وتقديرهم لمؤسستهم،  من وجهة نظر الباحثة فالتهكم باختصار

 يسعون قهم وغير عادلة، فلاوالسخرية منها لعدم رضاهم عن قادتها وقراراتهم لأنهم يرونها مجحفة بح

 لتحقيق أهدافها أو تطويرها. 

 التهكم التنظيمي مجالات

 :(2017أوردها الكعبي ) كما مجالاتللتهكم التنظيمي ثلاثة         
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    (Belief  Domain)الاعتقادمجال 
هو اعتقاد الموظفين بأن منظمتهم تفتقر الهدف الواضح والإخلاص والشفافية والصدق و  

وذلك نتيجة المشاعر السلبية، مما يجعلهم يشعرون بأن قيمهم  ،في اتخاذ الإجراءات والقرارات

المصداقية  هاينقصالشخصية لا تتفق مع قيمها، بالإضافة إلى أن الموظفين يعتقدون بأن مؤسستهم 

، وممارسة الخداع في معاملتهم، مما يعزز لديهم ا بطغيان الانتهازيةوالاستقامة والعدالة، ويتهمونه

 المصلحة الشخصية على المصلحة العامة واللجوء إلى السخرية الناقدة.  ضعف الأمان، وتفضيل
    (Emotion Domain)العاطفةمجال 

ردود فعل الموظفين الانفعالية السلبية القوية نحو المؤسسة ( بأنه 2017يعرفه )الكعبي،  

جل والكراهية والخ بسبب عدم مصداقية ممارساتها وأفعالها كالغضب والاشمئزاز وعدم الاحترام والتوتر

 وخيبة الأمل.

كما يشير هذا البعد إلى المشاعر السلبية التي يتضمنها الأفراد العاملون تجاه منظماتهم  

(2020 Audenaert et al,).  يشعر الأفراد العاملون بالتوتر وفقدان الأمل وعدم الوضوح، نتيجة

فين، ومتطلباته وما بين توفير الدعم للموظعدم اعتدال المنظمة في كيفية التوافق ما بين أمور العمل 

 (.Naseer et al, 2020مما يؤثر سلب ا على الموظفين ويجعلهم أكثر تشاؤم ا )

    (Behavior  Domain)السلوك مجال
السلبية كالفكاهة، والسخرية، وعدم المشاركة،  الميل للسلوكات ( بأنه2017يعرفه )الكعبي،  

 .والاغتراب النفسي، وضعف الثقة في قادة التغيير، والحط من قيمتها وقيمها وسمعتها

يعبر عن الأفعال العلنية أو السرية من قبل الأفراد المتهكمين داخل المنظمة، كما يسلكون  

دم الثقة في الأشخاص أو المجموعات التي سلوكيات تتصف بالعدائية وفقدان الإيمان بالقادة، وع

تعمل معهم في المنظمة، وهذه السلوكيات هي حصيلة ونتيجة مترتبة على المعتقدات والعواطف 

 .(2015السلبية المتهكمة تجاه المنظمة )إسماعيل، 
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 أسباب التهكم التنظيمي

 : (2016وكاظم ) (،2017ومن أهم أسباب التهكم التنظيمي كما أوردها الكعبي )
، مما يصيبهم بخيبة الأمل لأن منظمتهم لا تلبي توقعاتهم، من قبل المنظمة لعامليناتجاهل  -

 فيوجهون لها انتقادات حادة ويسخرون منها،ويتصرفون بطرق غير إيجابية نحوها.

ادقة الص عدم المشاركةالمعاملة بكرامة واحترام، و نقص الشعور بالإهمال من قبل المنظمة ، و  -

 وقلة الدعم الحقيقي الإداري. صنع القرار،ات في عملي

إعادة الهيكلة وتقليص عدد العاملين أو تسريحهم أو فصلهم، أو تشغيلهم لفترات أطول من  -

 المصرح بها.

 .عدالة التنظيمية، وانتهاك الحقوقغياب ال -

واصل، تتدني مستوى كل من حرية التعبير، وكفاية الإدارة، والتعزيز، والاستقلال الوظيفي، وال -

 والدعم التنظيمي.

مبادرات التغيير الفاشلة، والفضائح، وتعارض الأهداف، والخلافات بين المديرين، وضغوط  -

  العمل، وصراع الأدوار وغموضها.

هو ناتج من تقاطع مجالات التهكم الثلاث التنظيمي  أن التهكم إلى (Wrench,et al)وقد أشار

 :(1)عاطفة والسلوك كما في الشكل الاعتقاد وال
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 (1الشكل )

 مجالات التهكم التنظيم

 ثانياً: الدراســات الســابقة

والتهكم  ،العدالة التنظيمية التي تتحدث عنمن الدراسات  العديدقامت الباحثة بالاطلاع على 

للدراسات  وفيما يلي استعراضالنظري لدراستها، إضافة إلى الاستفادة منها،  الجانب، لإثراء التنظيمي

 :السابقة مرتبة  من الأقدم إلى الأحدث

 الدراسات السابقة المتعلقة بالعدالة التنظيمية

 كمتنبئ عن التهكم بحث ا عن العدالة التنظيمية Mangundjaya & Kristina ( 2016أجرت )

بالتهكم  اا متنبئ  تأثير العدالة التنظيمية باعتباره تقصيدراستها  تهدفالتنظيمي في التغيير التنظيمي، 

تم جمع البيانات باستخدام استبانات التغيير التنظيمي ومقياس العدالة  من التغيير التنظيمي،

ي ف -لمدة سنتين على الأقل  -مستجيب ا عملوا كموظفين دائمين  281التنظيمية، إذ كان هناك 

غيير الاستجابة على استبانتين الأولى كانت حول التهكم على التقاموا ب الشركات التي خضعت للتغيير
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كن . أظهرت النتائج أن نجاح المنظمة في تطبيق التغيير يمالتنظيمي، والثانية حول العدالة التنظيمية

أن يفشل بسبب السلوك التهكمي للموظفين تجاه الجهود المبذولة للتغيير، إذ إن موقف الموظفين 

اللامبالاة وهذا بدوره يؤثر على نجاح عملية غيير يمكن أن يؤدي إلى التشاؤم و التهكمي تجاه الت

 .التنظيمي ها تأثير سلبي على التهكمالتغيير. وأن عدالة المنظمة ل

العدالة التنظيمية لدى مديري المدارس  إلى مستوى تعرفالدراسة هدفت  (2019وأجرى الزبون )

ج هلمؤسسي من وجهة نظر المعلمين، واستخدم الباحث المنالثانوية الحكومية وعلاقتها بالتميز ا

أداة للدراسة مكونة من جزأين: استبانة العدالة التنظيمية، وأداة  رالوصفي الارتباطي، وقام بتطوي

 معلم ا اختيرت بالطريقة العشوائية البسيطة، 320التميز المؤسسي. وقد تكونت عينة الدراسة من 

ة عتدلموأظهرت نتائج الدراسة أن مستوى العدالة التنظيمية لدى مديري المدارس الثانوية جاءت بدرجة 

، وأن هناك علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين مستوى العدالة التنظيمية ومستوى أبعادهاولجميع 

 التميز المؤسسي في المدارس الثانوية الحكومية من وجهة نظر المعلمين. 

زيعية، )التو  بأبعادهاأثر العدالة التنظيمية إلى  التعرف ( دراسة هدفت2019) أجرى نايف كما

المعلوماتية( على الاحتفاظ بالموظفين في الجامعات الخاصة الأردنية في إقليم و التعاملية، ، الإجرائية

ن الإداريين ( موظف ا من مجتمع الدراسة المكون من العاملي233بلغت عينة الدراسة )حيث الشمال. 

( موظف ا. استخدم الباحث الاستبانة كأداة رئيسة في جمع البيانات. وتم استخدام 661والبالغ عددهم )

المنهج الوصفي التحليلي لاختبار فرضيات الدراسة. وتوصلت الدراسة إلى وجود أثر ذو دلالة 

الخاصة  وظفين في الجامعاتإحصائية للعدالة التنظيمية )التوزيعية، والإجرائية( على الاحتفاظ بالم

قة سياساتها المتعللالأردنية. وخرج الباحث بتوصيات عدة أهمها: مراجعة إدارة الجامعات الخاصة 

 بالعدالة التنظيمية بما ينسجم مع تلبية احتياجات ورغبات العاملين فيها.
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لدى  درجة ممارسة العدالة التنظيمية إلىهدفت التعرف  ( دراسة2019وأجرت أبو رمان )

مديري المدارس الأساسية الخاصة في محافظة العاصمة عمان وعلاقتها بالروح المعنوية من وجهة 

نظر مساعدي المديرين. وقد تم استخدام المنهج الوصفي الارتباطي، وتطوير استبانة لجمع البيانات، 

لعاصمة من المدارس الأساسية الخاصة في ا ( مساعد ومساعدة100وتكونت عينة الدراسة من )

مديري المدارس جاءت بدرجة أن درجة ممارسة العدالة التنظيمية لدى  عمان. وأظهرت نتائج الدراسة

 ة.معتدلعنوية لدى المعلمين كانت ، وأن الروح المةمعتدل

درجة ممارسة العدالة التنظيمية لدى  إلى( دراسة هدفت التعر ف 2019كما أجرى الحصنة )

نهج اتبعت الدراسة الموقد الولاء التنظيمي من وجهة نظر المعلمين. قادة المدارس بمحافظة بيشة و 

( معلم ا من مجتمع الدراسة المكون 402وزعت على ) الوصفي الارتباطي حيث استخدمت استبانة

عدالة أسفرت النتائج أن درجة الو  ، وقد تم اختيارهم بالطريقة العشوائية الطبقية.( معلما2059من )

التنظيمية جاءت عالية ، وجاء مجال العدالة )الأخلاقية( بدرجة عالية جد ا. بينما تبين وجود فروق 

 المراحل الابتدائية والمتوسطة مقابل الثانوية. ولصالح بالعدالة التنظيمية تعزى للمرحلة 

الارتباطية بين العدالة التنظيمية  ( دراسة هدفت تحليل العلاقة2020وقد أجرى رجم وقصة )

والرضا الوظيفي لدى أساتذة كلية الرياضيات وعلوم المادة بجامعة ورقلة، وقد شملت عينة الدراسة 

راسة اتين للدكما تم الاعتماد على أد ،أستاذ ا، وتم استخدام المنهج الوصفي لدراسة الموضوع 74

جراء مقابلة ، الاستبيان قد خلصت الدراسة إلى وجود علاقة طردية قوية بين ، و مع بعض الأساتذةوا 

اتذة بينما  لدى الأسمعتدلاالعدالة التنظيمية والرضا الوظيفي، كذلك أن مستوى الرضا الوظيفي كان 

ا أنه لا توجد فروق ذات دلالة  أخذت العدالة التنظيمية مستوى متوسط ا، وتوصلت الدراسة أيض 
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ائية عزى لمتغير الرتبة والخبرة بينما توجد فروق ذات دلالة إحصإحصائية في مستوى الرضا الوظيفي ت

 فيما يتعلق بمتغير القسم.لرضا الوظيفي في ا

( دراسة ميدانية هدفت تحليل طبيعة العلاقة بين العدالة التنظيمية 2021أجرى بونقاب )كما 

في التحليلي نتهاج المنهج الوصوالالتزام التنظيمي لدى الأساتذة المؤقتين بالجامعات الجزائرية، وقد تم ا

تكون مجتمع و  .مع الاستعانة بالمنهج الاستقرائي من خلال دراسة ميدانية حول العلاقة بين المتغيرين

. ومن اأستاذ   231شملت عينة الدراسة حيث  تين في الجامعات الجزائرية،الدراسة من الأساتذة المؤق

ميل إلى كان متوسط ا ي لدى الأساتذةها مجالاتأن مستوى العدالة التنظيمية بجميع  أهم نتائج الدراسة

ا كان متوسط ا، وأظهرت النتائج أي الالتزام التنظيمي لدى الأساتذة، وأن مستوى مقبولالمستوى ال ض 

لدى الأساتذة  يوجود علاقة ارتباطية موجبة دالة إحصائيًّا بين العدالة التنظيمية الكلية والالتزام التنظيم

 المؤقتين في الجامعات الجزائرية.

دراسة الملكية النفسية كمتغير وسيط بين العدالة  J. and Ranjit (2022) دراسة وهدفت

التنظيمية وسلوك المواطنة التنظيمية بالاعتماد على نظريتي التبادل الاجتماعي والإنصاف. تم انتهاج 

( 30( موظف ا بدوام كامل من )301) من نة الدراسةالمنهج البحثي المستعرض. حيث تكونت عي

. من أهم نتائج الدراسة: وجود أثر للعدالة في الهند مؤسسة من مؤسسات تكنولوجيا المعلومات

التنظيمية على كل من الملكية النفسية وسلوك المواطنة التنظيمية، ووجد أن الملكية النفسية لها أثر 

 ة وسلوك المواطنة التنظيمية.في العلاقة بين العدالة التنظيمي

إلى تحديد العلاقة بين العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي  (2022كما هدفت دراسة العبسي )

لدى معلمي المدارس الأساسية الحكومية في لواء القويسمة خلال الفصل الدراسي الأول للعام 

معلم ا ومعلمة جرى اختيارهم بالطريقة الطبقية  288. وقد طبقت الدراسة على 2019/2020
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الة دج الوصفي الارتباطي، وقامت بتطوير استبانة للعالمنهالدراسة العشوائية. وقد استخدمت 

ومن أبرز نتائج الدراسة أن المتوسط الحسابي للعدالة التنظيمية  .أخرى للرضا الوظيفي، و التنظيمية

جاء بمستوى متوسط، حيث جاءت العدالة التوزيعية في المرتبة الأولى بينما جاءت العدالة التقييمية 

علاقة إيجابية دالة إحصائيا بين مستوى العدالة التنظيمية  أظهرت وجود كما في المرتبة الأخيرة،

 والرضا الوظيفي للمعلمين في تلك المدارس.  

ا العدالة التنظيمية ورض العلاقة بين إلىالتعرف  دراسة هدفت Zhou & ma( 2022)أجرى و 

شملت  انوية في الصين.إدارة المدارس الأساسية والث لدىبالرواتب ونية الدوران الوظيفي  المعلمين

خدام المقابلة من  المدارس في مقاطعتي زيجيانج وجيانجسو. وتم است امعلم 500عينة الدراسة 

أن  سةمن أهم نتائج الدراو  نتهاج المنهج الارتباطي للدراسة.وقد تم ا للدراسة. ينوالاستبانة كأدات

لرواتب والعمر لهم الأثر الواضح على نية الدوران الوظيفي لدى عن ا العدالة التنظيمية والرضا

المعلمين في المدارس الأساسية والثانوية. وأظهرت الدراسة أنه كلما كان الإحساس بالعدالة التنظيمية 

حساس ت نية المعلمين للدوران الوظيفي. كما وجدت الدراسة أن الإوالرضا عن الرواتب أقوى ضعف

 ية الدوران الوظيفي.ية له الأثر الأقوى على نبالعدالة التنظيم

 الدراسات السابقة المتعلقة بالتهكم التنظيمي

التهكم التنظيمي المتمثل في  مجالات( دراسة هدفت معرفة الأثر بين 2017أجرى مزعل )

الثلاثة  ه مجالاتورأس المال الاجتماعي من خلال تحديد  (العاطفة، تهكم السلوك)تهكم الاعتقاد، تهكم 

مجتمع في حين بلغ  موظف ا(315), التعاون, الالتزام( بالمصارف العراقية، بلغت عينة الدراسة )الثقة

أن هناك علاقة تأثير سلبي مباشر بين التهكم ومن أهم نتائج الدراسة موظف ا،  (1794الدراسة )

 .لدراسةه في جميع عينات امجالاته على رأس المال الاجتماعي، و مجالاتالتنظيمي و 
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بيان أثر التهكم التنظيمي في الأداء المنظمي لأمانة  هدفت ( دراسة2018أجرت القيسي )

( 23000)( فرد ا من مجتمع الدراسة المكون من 400عمان الكبرى، حيث اشتملت عينة الدراسة )

زها ر من خلال العديد من الأساليب الإحصائية أب الوصفي التحليلي د ا. وقد تم استخدام المنهجفر 

ائج . وقد توصلت الدراسة إلى العديد من النتعدد والتحليل العاملي الاستكشافيتحليل الانحدار المت

العاطفي( و  السلوكيو  ه )التهكم الإدراكيمجالاتأهمها: وجود أثر ذو دلالة إحصائية للتهكم التنظيمي ب

 نظيميتالتهكم ال مجالات ه مجتمعة في أمانة عمان الكبرى.  ولا تشكلمجالاتفي الأداء المنظمي ب

 . ية النسبية في أمانة عمان الكبرىمقدار ا متساوي ا من الأهم

دور سلوك المواطنة التنظيمية في  إلى( دراسة هدفت التعرف 2019أجرت أبو زعيتر )و 

التقليل من ظاهرة التهكم التنظيمي الذي يعبر عن عدم ثقة العاملين بمسؤوليهم، وقد تم استخدام 

المنهج الوصفي التحليلي، كما تم تطبيق هذه الدراسة على جميع العاملين الإداريين في جامعة 

قد داة الدراسة والتي تمثلت في الاستبانة فالأقصى باستخدام أسلوب الحصر الشامل، أما بالنسبة لأ

ين ب ئج أهمها: وجود علاقة عكسية قوية( إداري ا. وقد توصلت الدراسة لعدة نتا322تم توزيعها على )

لسلوك  ظيمي. بالإضافة إلى وجود تأثيرمستوى سلوك المواطنة التنظيمية ومستوى ظاهرة التهكم التن

ن في جامعة لين الإدارييسة على مستوى التهكم التنظيمي لدى العامه الخممجالاتالمواطنة التنظيمية ب

 الأقصى.

ردنية الأمستوى الشفافية في الجامعات  إلى( دراسة هدفت التعرف 2019أجرى عبد الكريم )و 

انة كأداة ستبمن التهكم التنظيمي لدى العاملين فيها، وقد تم استخدام الاالخاصة ودورها في الحد 

، كما تم استخدام المنهج 233عينة الدراسة من العاملين وعددهم ) كونتللدراسة، وقد ت ( عاملا 

الوصفي التحليلي. وقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج كان من أهمها أن ممارسة الشفافية والتهكم 
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التنظيمي لدى العاملين في الجامعات الأردنية الخاصة كانت بمستوى تقدير متوسط. بالإضافة إلى 

 ثر سلبي للشفافية ببعديها على التهكم التنظيمي. وجود أ

( دراسة استهدفت تحديد طبيعة العلاقة بين التهكم التنظيمي 2019أجرت عبد الجليل )و 

دراكهم لنمط القيادة  للعاملين بجامعة أسيوط وكل من سلوكياتهم المضادة للإنتاجية في العمل، وا 

لنمط  طبيعة العلاقة بين إدراكهم إلىضافة للتعرف الأخلاقية، وشعورهم بالاغتراب في العمل، بالإ

 القيادة الأخلاقية وكل من سلوكياتهم المضادة للإنتاجية في العمل وشعورهم بالاغتراب في العمل.

ا اختبار دور إدراكهم لنمط القيادة الأخلاقية كمتغير وسيط تداخلي في العلاقة بين  كما استهدفت أيض 

اب في عمل وشعورهم بالاغتر ل من سلوكياتهم المضادة للإنتاجية في الالتهكم التنظيمي لديهم وك

( عاملا  في القسم التعليمي في جامعة أسيوط في جمهورية 327وقد تكونت عينة الدراسة من ) العمل.

من العاملين في الجهاز الإداري لجامعة أسيوط في  مصر العربية من مجتمع الدراسة الذي يتكون

ملين الدائمين فقط بالقسم التعليمي في الجامعة. وقد تم انتهاج العربية، ويشمل العاجمهورية مصر 

المنهج الوصفي الارتباطي، وأظهرت الدراسة عدة نتائج كان من أهمها أنه توجد علاقة موجبة 

. كما أن هناك  ومعنوية بين التهكم التنظيمي إجمالا  وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية إجمالا 

التهكم التنظيمي )السلوك، والشعور( وبين سلوكيات العمل  مجالاتقة موجبة ومعنوية بين بعض علا

 السلوكيات الموجهة نحو المنظمة، والموجهة نحو الأفراد(.  ) هامجالاتالمضادة للإنتاجية في العمل و 

ة ي( دراسة هدفت تقصي درجة التهكم التنظيمي في المدارس الثانو 2020) الجربةكما أجرت 

في عمان، ومستوى الولاء التنظيمي لدى المعلمين، والعلاقة بينهما، وتحديد تأثير الجنس، والخبرة 

العملية، والمؤهل العلمي، والتخصص عليهما. وقد تم استخدام المنهج الوصفي الارتباطي في هذه 

عليم تربية والتالدراسة. وتكون مجتمع الدراسة من معلمي ومعلمات المرحلة الثانوية في مديرية ال
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( معلم ا ومعلمة ، وقد اختيرت عينة الدراسة بالطريقة 1260لمنطقة عمان الرابعة البالغ عددهم )

( معلم ا ومعلمة . وقد تكونت أداة الدراسة من استبانتين: الأولى لقياس 450الطبقية العشوائية من )

تائج لدى المعلمين. وقد أظهرت ن درجة التهكم التنظيمي، والثانية لتحديد مستوى الولاء التنظيمي

الدراسة أن درجة التهكم التنظيمي لدى معلمي المدارس الثانوية، من وجهة نظر المعلمين كانت 

ة، وأنه لم تكن هناك فروق دالة إحصائيا في استجابات المعلمين على مقياس درجة فاعلية معتدل

ناك والخبرة العملية، ولكن كانت هالتهكم التنظيمي تعزى لمتغيرات الجنس، والتخصص العلمي، 

 .ابات تعزى لمتغير المؤهل العلميفروق دالة إحصائي ا في تلك الاستج

دراسة هدفت اكتشاف مسببات التهكم التنظيمي .Prajogo et al ( 2020) أجرىكما 

لوظيفي اواكتشاف أثر الثقافة التنظيمية على استجابة الموظف العاطفية للتغيير التنظيمي والرضا 

( معلم ا من المدارس الخاصة 221وتأثيرها التابع على التهكم التنظيمي. وتكونت عينة الدراسة من )

وقد اختيرت بالطريقة القصدية. وتم استخدام أداة الاستبانة لهذه الدراسة. ومن أهم نتائج  ،والحكومية

لوظيفي ها أثر إيجابي على الرضا االثقافة التنظيمية الداعمة لأن  الدراسة التي أجريت في أندونيسيا

لتغيير التنظيمي ل كما أن استجابة الموظفين الفعالةوعلى استجابة الموظفين الفعالة للتغيير التنظيمي.  

 على التهكم التنظيمي. أثر سلبي اله

مستوى التهكم التنظيمي لدى معلمات  إلى( دراسة استهدفت التعرف 2021أجرت الدخيل )و 

بات والكشف عن وجود فروق بين إجا ،ة في منطقة القصيم التعليمية من وجهة نظرهنالمدارس الأهلي

متغيرات الدراسة )المرحلة التعليمية، وسنوات الخبرة(. ولقد تم استخدام المنهج لنة تعزى أفراد العي

 Dean)( وقام بتطويره )Brandes, 1998الوصفي المسحي. والاستعانة بالمقياس الذي أعده )

et al ,1998 ( 183أداة لجمع البيانات. ولقد تم تطبيقه على عينة عشوائية بسيطة مكونة من )
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أن مستوى التهكم التنظيمي لدى معلمات  إلىمعلمة في المدارس الأهلية. وتوصلت نتائج الدراسة 

المدارس الأهلية في منطقة القصيم التعليمية من وجهة نظرهن جاء بدرجة متوسطة، وأنه لا توجد 

 سنوات الخبرة.و ألمرحلة التعليمية، لق بين إجابات العينة تعزى فرو 

 التعقيب على الدّراسات السّابقة
 الدراسات السابقة حسب: تم مقارنة

 الدراسة دفه: أولً 

مع ة العدالة التنظيمييلاحظ من الدراسات السابقة أنها تنوعت في أهدافها فمنها ما تناول 

كل  دراسةك والتميز المؤسسي، والروح المعنوية، والولاء التنظيمي، الوظيفي متغيرات أخرى كالرضا

الحصنة،  ؛2019أبو رمان،  ؛2019الزبون،  ؛2020ة، رجم، وقص ؛2022من )العبسي، 

ف هذه إلى حد ما مع هد Mangundjaya & Kristina ( 2016)دراسة وتشابه هدف  .(2019

هكم من التغيير بالت االتنظيمية باعتبارها متنبئ  تأثير العدالة تقصي  الدراسة حيث هدفت دراستها

اء التهكم التنظيمي مع متغيرات أخرى مثل الأدتناولت بعض هذه الدراسات وفي المقابل  .التنظيمي

أبو  ؛2020الجربة،  ؛2018 ،القيسي)كل من كدراسة الولاء التنظيمي، وسلوك المواطنة  ،المنظمي

لى دور إهدفت التعرف فقد مع الدراسات السابقة  هدفهااختلفت هذه الدراسة في  ( وقد2019زعيتر، 

 العدالة التنظيمية في الحد من التهكم التنظيمي في المدارس الأردنية الخاصة من وجهة نظر المعلمين.

 منهج الدراسة: ثانيًا

 وصفيالمنهج ال الدراسات السابقة فمعظمها استخدمتنوعت مناهج البحث التي استخدمتها 

 ؛2019الحصنة،  ؛2019أبو رمان،  ؛2019الزبون،  ؛2022الارتباطي كدراسة كل من )العبسي، 

وقد استخدمت  .( ,2022Zhou & ma؛ 2020الجربة،  ؛2019عبد الجليل،  ؛2020رجم وقصة، 

القيسي،  ؛2021بونقاب،  ؛2019دراسات أخرى المنهج الوصفي التحليلي مثل دراسة كل من )نايف 
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التحليلي في هذه  المنهج الوصفي( وتم استخدام 2019عبد الكريم،  ؛2019أبو زعيتر،  ؛2018

 الدراسة.

 عينة الدراسةثالثاً: 
والمساعدين والموظفين الإداريين في  المدارس علميم تكونت عينة بعض هذه الدراسات من

هذه الدراسة  وتتفق ،مديريات التربية والتعليم وقادة تربويون من جامعات، وأساتذة المدارس والجامعات،

 .في الأردن معلمي المدارس الخاصةمن  تكونتمع بعض الدراسات السابقة بأن عينة الدراسة 

 أداة الدراسة رابعًا:

لدراسة، ل الدراسات السابقة المشار إليها في هذه الدراسة الاستبانة كأدة الكثير مناستخدمت 

راسات اتفقت هذه الدراسة مع الدبينما أضافت بعض الدراسات استخدام المقابلة إلى الاستبانة. وقد 

 .استخدام ا الأداة الأكثر داة الدراسة وهي الاستبانة كونهاالسابقة من حيث أ

من خلال الاطلاع على الدراسات السابقة ذات العلاقة بمتغيري هذه الدراسة، وجد أن هناك 

علاقة نوع ا ما، لكن لم يتم دراسة العلاقة بينهما بشكل مباشر في المدارس الخاصة في الأردن 

تغيرين ملدراسات السابقة ودراسة العلاقة بين هذين الكإضافة لتأتي هذه الدراسة و )حسب علم الباحثة(. 

اتفقت الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة من حيث أداة الدراسة و  .من مجتمع الدراسة المستهدفض

ا. مية هالدراسات السابقة على أ معظمأكدت  كما وهي الاستبانة كونها هي الأداة الأكثر استخدام 

ولقد تميزت  ،التعليميةتطبيق العدالة التنظيمية في المؤسسات باختلافها ومن ضمنها المؤسسات 

دور العدالة التنظيمية في الحد من التهكم  عن الدراسات السابقة من حيث  تناولها الدراسة الحالية

 من وجهة نظر المعلمين، وبشكل خاص في لواء وادي السير في محافظة العاصمة عمانالتنظيمي 

دراسة بأن الدراسات المشابهة للاا علم  ، أي دراسة تناولت موضوع الدراسة الحالي في الأردن تتوافرلم 

 ومن هنا جاءت الحاجة لهذه الدراسة. الحالية أجريت في بيئات ودول أجنبية.
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ابقة في تطوير دراســته الباحثة اســتفادت المســتخدم  هجمنال، والاط لاع على امن الد راســات الســ 

ة، الدراســــــة، وبلورة مشــــــكلة الد راســــــ اةءاتها، كما اســــــتفادت في تطوير أدوتبني إجرا ،تلك الد راســــــاتب

.نتائج الدراسة الحاليةمن نتائجها في تفسير  والاستفادة



 
 

 

 

 
 

 

 

 الفصـــــل الثالـــــــــــــث

 الطريـــــــــــــــقة والاجرا ات
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 الفصل الثالث
 الطريقة والإجرا ات

الفصل وصف ا لمنهج الدراسة المستخدم والطريقة والإجراءات التي تم اتباعها من  هذايتناول 

ار يوطريقة اختأجل تحقيق أهداف الدراسة، كما تضمن الفصل وصف ا لمجتمع الدراسة وعينتها، 

الإجراءات و ، ومتغيرات الدراسة، الأداة صدق وثبات، وطريقة التحقق من العينة، ووصف ا لأداة الدراسة

 لتحليل البيانات.والمُعالجة الإحصائية المتبعة في تنفيذ الدراسة، 

 راسةالد منهج

لتعرف ا ل فيثالمتم الهدف من الدراسة إلى امناهج البحث العلمي، واستناد   على الاطلاعبعد 

جهة و دور العدالة التنظيمية في الحد من التهكم التنظيمي في المدارس الأردنية الخاصة من  إلى

 صفيالو  الدراسة هو المنهج هدفمة لتحقيق ءكثر ملاوجدت الباحثة أن المنهج الأ ،نظر المعلمين

  فضلا  عن استخدام الاستبانة كأداة لجمع البيانات المتعلقة بالدراسة. ،التحليلي

 ع الدراسةمجتم

 مديرية التربية والتعليم للواء لمدارس الخاصة فيمعلمي اع الدراسة من جميع ن مجتمكو  ت

( 2368والبالغ عددهم )  2022-2023الدراسي م الثاني من العاالدراسي لفصل في ا ،وادي السير

( 1ويوضح الجدول ) ،2020 -2021معلم ا ومعلمة  وفق ا للتقرير الإحصائي لوزارة التربية والتعليم 

  (1)جدول                 .أفراد مجتمع الدراسة عيتوز 
 .في لوا  وادي السير مجتمع الدراسة عيتوز 

 المجموع إناث ذكور الجنس
 2368 2096 272 عدد أفراد مجتمع الدراسة
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 الدّراسةعينة 

معلم ا ومعلمة  من  (331) تكونت من ، إذالعشوائية البسيطةتم اختيار عينة الدراسة بالطريقة 

نة من وفق ا لجدول تحديد حجم العي، وادي السيرمديرية التربية والتعليم للواء  المدارس الخاصة في

 (359)جمع تم وقد . (Krejcie & Morgan, 1970المجتمع الذي أعده كريجسي ومورجان )

 (.2استجابة من معلمي ومعلمات المدارس الخاصة في لواء وادي السير كما هو موضح في جدول )

  (2جدول )
 في لوا  وادي السيرالدّراسة  عينة ع أفراديتوز 

 المجموع إناث ذكور الجنس
 359 298 61 عدد أفراد العينة

 أداة الدراسة

أداة  يربتطو  الباحثةقامت  فقدعها، من حيث أهدافها، ومنهجها، ومجتم نظرا  لطبيعة الدراسة

ها جالاتمثلاثة أقسام، القسم الأول: المتغيرات الديمغرافية، والقسم الثاني: العدالة التنظيمية ب مكونة من

الاعتقاد، الثلاث:  همجالاتلثلاث: التوزيعية، والإجرائية، والتفاعلية. والقسم الثالث: التهكم التنظيمي و ا

لأردنية كم التنظيمي في المدارس االته، و العدالة التنظيمية يمحور وقد تم تطوير السلوك. و العاطفة، و 

عد مراجعة المصادر التي الخاصة من وجهة نظر المعلمين، وتم تطوير محور العدالة التنظيمية ب

: 2019أبو رمان، ؛  Mangundjaya & Kristina  ,2016(توفرت من الدراسات السابقة التالية: 

التنظيمي بعد مراجعة المصادر التي كما تم تطوير محور التهكم  (.2022 العبسي، ؛2019الزبون، 

 ؛2021الدخيل،  ؛ 2018القيسي، ؛ 2017مزعل، توفرت من الدراسات السابقة التالية: )

Prajogo, 2020  Kusumawati, Wijaya) .:حيث كانت كالآتي 
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 ( فقرة للعدالة27من )وتكون في المدارس الأردنية الخاصة، محور لقياس العدالة التنظيمية  .1

الأولية، موزعة على ثلاثة مجالات، وهي )العدالة التوزيعية، والعدالة  بصورته التنظيمية

 الإجرائية، والعدالة التفاعلية(.

بصورته ( فقرة 24)محور لقياس التهكم التنظيمي في المدارس الأردنية الخاصة، وتكون من  .2

 .(1الملحق ) الأولية.

 أداة الدّراسةصدق 

 في الإدارة التربويةتم عرضها على عدد من المتخصصين  أداة الدراسةصدق  وللتأكد من

( 2، ملحق )احكم  مُ  (11)عددهم ؛ إذ بلغ في الجامعات الأردنيةوأصول التربية والمناهج والتخطيط 

ومدى أهمية الفقرة، ومدى دقة الصياغة والبناء اللغوي للفقرات، ، للمجاللمعرفة مدى انتماء الفقرة 

فقد  ،تعديل وصياغة بعض فقرات الأداة وبناء  على آراء المحكمين، تم. وتعديل أو حذف الفقرات

موزعة على ثلاثة مجالات، وهي  ( فقرة  26)العدالة التنظيمية بصورته النهائية من محور تكون 

الإجرائية، والعدالة التفاعلية(، وتكون محور التهكم التنظيمي بصورته  )العدالة التوزيعية، والعدالة

 (.3( فقرة  موزعة على ثلاثة مجالات )الاعتقاد، العاطفة، السلوك(، ملحق )22النهائية من )

 داة الدّراسةلأالصدق الداخلي 

من ومعلمة  معلم ا  (30)بلغت  استطلاعيةعلى عينة طبقت  الصدق الداخلي للأداةللتأكد من 

 فقرات فقرة من كل درجات بين بيرسون ارتباط معامل حساب وتم عينتها، وخارج مجتمع الدراسة

 ذلك.( 4؛ 3ول )االجد وتوضحالكلية.  والدرجة الذي تنتمي إليه والمجالالأداة 
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  (3جدول )
 مع فقراتهاعدالة التنظيمية الصدق الداخلي لمجالات ال

اوحت تر ال العدالة التوزيعية ( أن قيم معاملات ارتباط الفقرات في مج3الجدول )لاحظ من ي

( وهذا α  ≥ 0.05الدلالة ) مستوى( وقد كانت جميع القيم دالة إحصائي ا عند 0.88 -0.52بين )

قيم معاملات ارتباط  نكما أ صدق الداخلي بين فقرات المجال الأول.اليدل على وجود درجة من 

( وقد كانت جميع القيم دالة إحصائي ا 0.83- 0.48) تراوحت بين الفقرات في مجال العدالة الإجرائية

وهذا يدل على وجود درجة من الصدق الداخلي بين فقرات المجال ( α  ≥ 0.05الدلالة ) مستوىعند 

( وكانت جميعها 0.86- 0.50تراوحت بين )الثاني. و معاملات الارتباط في مجال العدالة التفاعلية 

( وهذا يدل على وجود درجة من الصدق الداخلي α  ≥ 05.0الدلالة ) مستوىعند  دالة إحصائيا  

مجالات العدالة التنظيمية تتمتع بصدق داخلي  بين فقرات المجال الثالث. ومما سبق نستنتج أن

 ها.مجالاتبمقبول حيث أظهرت جميع الفقرات ارتباط مقبول 

 
 
 
 
 
 

   8 7 6 5 4 3 2 1 الفقرة المجال
العدالة 
 التوزيعية

   0.52 0.59 0.84 0.84 0.78 0.82 0.84 0.83 معامل الارتباط
   0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 الدلالة الإحصائية

العدالة 
 الإجرائية

 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 الفقرة
 0.81 0.84 0.77 0.51 0.62 0.83 0.66 0.50 0.77 0.59 معامل الارتباط
 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 الدلالة الإحصائية

العدالة 
 التفاعلية

   8 7 6 5 4 3 2 1 الفقرة
   0.60 0.79 0.76 0.83 0.72 0.83 0.79 0.66 معامل الارتباط
   0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 الدلالة الإحصائية
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 ( 4جدول )
 مع فقراتها الصدق الداخلي لمجالات التهكم التنظيمي

 8 7 6 5 4 3 2 1 الفقرة المجال
 0.71 0.74 0.89 0.72 0.73 0.62 0.50 0.49 معامل الارتباط الاعتقاد

 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 درجة الدلالة
   6 5 4 3 2 1 الفقرة العاطفة

   0.56 0.63 0.65 0.81 0.72 0.85 الارتباط معامل

   0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 درجة الدلالة
 8 7 6 5 4 3 2 1 الفقرة السلوك

 0.74 0.68 0.69 0.55 0.44 0.67 0.74 0.60 معامل الارتباط

 0.00 0.00 0.00 0.00 0.01 0.00 0.00 0.00 درجة الدلالة

 نقيم معاملات ارتباط الفقرات في مجال الاعتقاد تراوحت بي( أن 4لاحظ من الجدول )ي

وهذا يدل ( α  ≥ 0.05)الدلالة  مستوى( وقد كانت جميع القيم دالة إحصائي ا عند 0.88 -0.72)

قيم معاملات ارتباط الفقرات  بين فقرات المجال الأول. كما أن على وجود درجة من الصدق الداخلي

 مستوىوقد كانت جميع القيم دالة إحصائي ا عند  ،(0.85- 0.52) تراوحت بين العاطفةفي مجال 

وهذا يدل على وجود درجة من الصدق الداخلي بين فقرات المجال الثاني. ( α  ≥ 0.05)الدلالة 

 ( وكانت جميعها دالة إحصائيا  0.75- 0.59تراوحت بين )عاملات الارتباط في مجال السلوك وم

وهذا يدل على وجود درجة من الصدق الداخلي بين فقرات المجال ( α  ≥ 0.05)الدلالة  مستوىعند 

 الثالث. 

تتمتع بصدق داخلي مقبول حيث أظهرت  التهكم التنظيميمجالات  ومما سبق نستنتج أن

تمتع بصدق تن مجالات التهكم التنظيمي أ ومما سبق نستنتج جميع الفقرات ارتباط مقبول بمجالاتها.

  مجالاتها.بداخلي مقبول حيث أظهرت جميع الفقرات ارتباط مقبول 
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 داة الدّراسةالصدق البنائي لأ

 (5جدول )
 البنائي للعدالة التنظيمية مع مجالاتهاالصدق  

 مستوى الدلالة معامل الارتباط مجالات العدالة التنظيمية
 0.00 0.95 العدالة التوزيعية
 0.00 0.97 العدالة الإجرائية
 0.00 0.96 العدالة التفاعلية

 (6جدول )
 الصدق البنائي للتهكم التنظيمي مع مجالاته 

 مستوى الدلالة معامل الارتباط مجالات التهكم التنظيمي
 0.00 0.62 الاعتقاد
 0.00 0.73 العاطفة
 0.00 0.64 السلوك

( أن الأداة تتمتع بصدق بنائي مقبول حيث أن كل مجال من مجالات 6، 5يلاحظ من الجدولين )

كما يتضح من الجدولين  (.α  ≥ 0.05)الاستبيان يتمتع بمعامل ارتباط بمستوى دلالة أقل من 

 السابقين أن أداة الدراسة تتمتع بصدق يجعلها صالحة للاستخدام.

 الدراسةثبات أداة 

الاتساق  ريقةطتم استخدام  لتهكم التنظيميي الدراسة: العدالة التنظيمية، وامحور للتأكد من ثبات 

معلم ا ( 30بلغت ) استطلاعيةعلى عينة  اوذلك بتطبيقه كرونباخ، ألفا رالداخلي باستخدام اختبا

 ألفا( قيم معامل الاتساق الداخلي 7،8) ينالجدول ويبين ،عينتها وخارج من مجتمع الدراسة ومعلمة  

 .التهكم التنظيمي ومجالاتهو  ،االعدالة التنظيمية ومجالاته ي الدراسةلمحور كرونباخ 
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 (7)جدول 
 ومجالاتها عدالة التنظيميةللالثبات بطريقة ألفا كرونباخ  معامل
 معامل ثبات ألفا كرونباخ عدد الفقرات المجال

 0.90 8 العدالة التوزيعية
 0.88 10 العدالة الإجرائية
 0.89 8 العدالة التفاعلية

 0.96 26 العدالة التنظيمية )الكلي(
 (8جدول )

 ومجالاته لتهكم التنظيميبطريقة ألفا كرونباخ لمعامل الثبات 
 معامل ثبات ألفا كرونباخ عدد الفقرات المجال
 0.83 8 الاعتقاد
 0.79 6 العاطفة
 0.79 8 السلوك

 0.78 22 التنظيمي )الكلي(التهكم 
 ،ات مقبول حسب طريقة ألفا كرونباخ( أن أداة الدراسة تتمتع بثب8، 7)ين من الجدول يتبين

ألفا  ثبات بطريقة معامل أعلى ، وكان( للعدالة التنظيمية0.96معامل ألفا كرونباخ )كان حيث 

كان معامل ألفا كرونباخ ما (، ك0.90)معامل العدالة التوزيعية كرونباخ لمجالات العدالة التنظيمية 

ألفا كرونباخ من مجالات التهكم التنظيمي  ثبات بطريقة أعلى معامل ، وكان(0.78للتهكم التنظيمي )

 (.0.70وهو أعلى من ) ( 0.83)معامل مجال الاعتقاد حيث كان 

 تصحيح أداة الدراسة
 ( فقرة لمحور22، و)العدالة التنظيمية( فقرة لمحور 26صورتها النهائية من )بالدراسة  تكونت أداة

بخمسة  عن كل فقرة من فقرات الأداة المعلمون والمعلمات يستجيب (.3) ملحقال التهكم التنظيمي

وبدرجة ( درجات، 4)وتعادل  موافقوبدرجة  ،( درجات5)وتعادل  موافق بشدةخيارات تبدأ بدرجة 

وتعادل  غير موافق بشدةوبدرجة ، درجتانوتعادل  غير موافقوبدرجة ( درجات، 3)وتعادل  محايد

لى عواعتمد ، الحالية في الدراسة ةالمستخدم الأداةالاعتبار تدرج عين ب الأخذتم كما  ،واحدة درجة
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مستويات  4أقل استجابة مقسومة على  –بناء  على أعلى استجابة ، فئات أربعمعيار مقسم إلى 

 كالآتي:

    وبالتالي فإن الفقرات يمكن الحكم عليها من خلال:  1=  ( 1 -5)

    4 
 منخفضمستوى  (1 – 1.99)

 مقبولمستوى  (2 – 3)

 معتدلمستوى  (3.01 – 4.01)

 مستوى مرتفع (4.02 – 5)
 

 متغيرات الدّراسة

 :اشتملت الدراسة على كل من المتغيرات الآتية

 العدالة التنظيمية.المتغير المستقل:  -1

 التهكم التنظيمي.المتغير التابع:  -2

 إجرا ات الدراسة

 لتحقيق أهداف الدراسة تم اتباع الإجراءات الآتية:

الاطلاع على الأدب النظري والدراسات السابقة ذات العلاقة بموضوع الدراسة الحالية  .1

  .بالعدالة التنظيمية والتهكم التنظيميوالمتعلق 

 الأولية.بالصورة الدراسة  تطوير أداة .2

ي فمن خلال عرضها على عدد من المتخصصين لأداة الدراسة التأكد من الصدق الظاهري  .3

، امحكم   (11)بلغ عددهم  في الجامعات الأردنية والتخطيطوأصول التربية  الإدارة التربوية

 وتم الأخذ بآرائهم ومقترحاتهم حول تعديل أو حذف أو إضافة فقرات.
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عينة  على هاتطبيق من خلال صدق البيني، وثبات أداة الدراسةالتأكد من صدق البناء، وال .4

، من خلال معلم ا ومعلمة  ( 30عددها )بلغ  وخارج عينتها استطلاعية من مجتمع الدراسة

 .(Cronbach Alphaمعامل الاتساق الداخلي ألفا كرونباخ ) حساب

هيل مهمة لتس والتعليمالحصول على كتاب من جامعة الشرق الأوسط موجه إلى وزارة التربية  .5

 .الباحثة

معلم ا  (359من مجتمع الدراسة، وتكونت من ) العشوائية البسيطة بالطريقةاختيرت العينة  .6

 .ي مديرية التربية والتعليم للواء وادي السيرف معلمي المدارس الأردنية الخاصةمن  ومعلمة  

ام عن طريق استخد اإحصائي  حللت و  ،معت البياناتجُ ، ثم عينةالعلى أداة الدراسة  طبقت .7

 والتوصل إلى النتائج. ،الإجابة عن أسئلة الدراسة بهدفوذلك  (SPSSالبرنامج الإحصائي )

 مناقشة النتائج وتقديم التوصيات في ضوء النتائج التي توصلت إليها الدراسة الحالية. .8

 المعالجة الإحصائية

في استخراج نتائج الدراسة للإجابة عن أسئلتها،  (SPSSتم استخدم برنامج التحليل الإحصائي )

 كما يلي: 

اســـتخدام المتوســـطات الحســـابية والانحرافات المعيارية  والثاني تم للإجابة عن الســـؤال الأول -

 . التهكم التنظيمي، ومحور العدالة التنظيميةمحور لأداء أفراد عينة الدراسة على 

 Multiple) الانحـــدار الخطي المتعـــدد تحليـــلدم اســــــــــــــتخـــ الثـــالـــثللإجـــابـــة عن الســــــــــــــؤال  -

Regression) .لفحص الدور التنبؤي للعدالة التنظيمية في التهكم التنظيمي 



 
 

 

 

 

 

 

 الفصل الــرابــــــــــــــع

 نتـــــــــــائج الدراســــــــــــــة 
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 الفصل الرابع
 نــتــائـج الـدراســـــــــة

ا مفص لا  لنتائج الدراسة في ضوء أسئلتها، والتي هدفتيتضمن  لتعرف ا هذا الفصل عرض 

دور العدالة التنظيمية في الحد من التهكم التنظيمي في المدارس الأردنية الخاصة من وجهة  إلى

 ، وجاءت الن تائج كما يأتي:نظر المعلمين

ية العدالة التنظيمية في المدارس الأردن مستوى ما :والذي ينص على الأولسؤال بالالنتائج المتعلقة 

  ؟لواء وادي السيرمديرية التربية والتعليم ل في الخاصة من وجهة نظر المعلمين

 عياريةرافات الموالمتوسطات الحسابية والانح التكراراتتم حساب  الأولالسؤال  عنلإجابة ل

 الأردنية الخاصة من وجهة نظر المعلمينالعدالة التنظيمية بشكل عام في المدارس لمستوى  والرتب

حليل كما تم ت ،بحيث تتناسب مع متطلبات الدراسة ،ادي السير ولكل مجال من مجالاتهافي لواء و 

ائج كما وكانت الن تالبيانات التي تم جمعها والحصول عليها، لمعرفة أي من المجالات أعلى مستوى 

 (.9في الجدول )

 (9جدول )
 مجالاتهو  لمتغير العدالة التنظيميةلتقديرات أفراد عينة الدراسة  والانحرافات المعياريةالمتوسطات الحسابية  

 مرتبة تنازليًا
 المستوى  الرتبة الانحراف المعياري المتوسط الحسابي المجال الرقم

 معتدل 1 0.96 3.09 العدالة التفاعلية 3

 مقبول 2 0.90 2.95 العدالة الإجرائية 2

 مقبول 3 0.82 2.82 العدالة التوزيعية 1

 مقبول - 0.84 2.95 العدالة التنظيمية )الكلي(
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العدالة التنظيمية لدى المدارس الأردنية الخاصة من وجهة نظر  مستوى( أن 9يظهر الجدول )

( 2.95) لحسابيا، إذ بلغ المتوسط مقبولا   كانوادي السير مديرية التربية والتعليم للواء المعلمين في 

  (.0.84والانحراف المعياري )

مرتبة تنازلي ا )العدالة التفاعلية، العدالة الإجرائية، العدالة  العدالة التنظيميةوجاءت مجالات 

رتبة الأولى مجال م( وجاء في ال3.09-2.82)من ، إذ تراوحت المتوسطات الحسابية التوزيعية(

وتلاه مجال ، معتدل( وبمستوى 0.96( وانحراف معياري )3.09)دالة التفاعلية، بمتوسط حسابي عال

رتبة موفي ال، مقبول( وبمستوى 0.90( وانحراف معياري )2.95العدالة الإجرائية بمتوسط حسابي )

(  وبمستوى 0.82( وانحراف معياري )2.82الأخيرة جاء مجال العدالة التوزيعية بمتوسط حسابي )

 .مقبول

العدالة التنظيمية في المدارس الأردنية الخاصة من وجهة نظر  ستوىم مجالاتوقد تم تحليل 

ابات وتم عرضها تنازلي ا حسب متوسطات إج، رلواء وادي السيمديرية التربية والتعليم لفي  المعلمين

 وذلك على النحو التالي:أفراد عينة الدراسة 

 مجال العدالة التفاعلية .1

تــم حســاب المتوســطات الحســابية والانحرافات ( فقرات، وقد 8تضمن المجال الأول في الاستبانة )

 (10) لجدولاو  ،العدالة التفاعلية مرتبة تنازلي احول مجال  عينة الدراسةأفراد  لإجاباتالمعياريــة 

 .يوضح النتائج
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  (10جدول )
 تنازليًا. مرتبة العدالة التفاعلية مجاللتقديرات أفراد عينة الدراسة على المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 

( أن مستوى العدالة التنظيمية لدى المدارس الأردنية الخاصة من 10يلاحظ من الجدول )

( 3.09، إذ بلغ المتوسط الحسابي )معتدلاكان  التفاعليةوجهة نظر المعلمين لمجال العدالة 

 .(0.96والانحراف المعياري )

لتدريبية اة في الدورات تشجع الإدارة المعلمين على المشارك" على نصتالتي السادسة  الفقرةوجاءت 

بمستوى ( 1.25(، وبانحراف معياري بلغ )3.36متوسط حسابي بلغ )وب المرتبة الأولى في "المختلفة

" تتعدل الإدارة بين المعلمين في توزيع الواجبا"على  نصتالتي الخامسة الفقرة ، في حين أن معتدل

بمستوى و ( 1.19(، وبانحراف معياري بلغ )2.77) بلغ ؛ إذأدنى متوسط حسابي حصلت علىقد 

 .مقبول

المتوسط  الفقرة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 المستوى الرتبة

تشجع الإدارة المعلمين على المشاركة في  6
 الدورات التدريبية المختلفة.

 معتدل 1 1.25 3.36

تحرص الإدارة على تنمية روح التعاون في  7
 العمل.

 معتدل 2 1.19 3.21

تتعامل الإدارة مع المعلمين ضمن اللوائح  4
 والقواعد.

 معتدل 3 1.12 3.17

 معتدل 4 1.23 3.14 الإدارة الجميع بالقدر نفسه من الاحترام.تعامل  1
تحرص المدرسة على تحقيق الأمن الوظيفي  8

 لمعلميها.
 معتدل 5 1.27 3.12

تراعي الإدارة الموضوعية في التعامل مع  2
 المعلمين.

 مقبول 6 1.15 3.00

تعمل الإدارة على حل الخلافات بعدالة  3
 وشفافية.

 مقبول 7 1.19 2.95

 مقبول 8 1.19 2.77 تعدل الإدارة بين المعلمين في توزيع الواجبات. 5
 معتدل - 0.96 3.09 مجال العدالة التفاعلية )الكلي(
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 مجال العدالة الإجرائية .2

تــم حســاب المتوســطات الحســابية ( فقرات، وقد 10تضمن المجال الثاني في الاستبانة )

الجدول ما في ك امرتبة تنازلي   الإجرائيةالعدالة  حول مجالأفراد العينة  لإجاباتالمعياريــة  والانحرافات

(11). 

 (11جدول )
رتبة م العدالة الإجرائية مجالعلى  لتقديرات أفراد عينة الدراسةالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  

 تنازليًا.

من ( أن مستوى العدالة التنظيمية لدى المدارس الأردنية الخاصة 11يلاحظ من الجدول )

( والانحراف 2.95، إذ بلغ المتوسط الحسابي )مقبولاكان  الإجرائيةوجهة نظر المعلمين لمجال العدالة 

 .(0.90المعياري )

المتوسط  الفقرة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 المستوى الرتبة

 معتدل 1 1.06 3.36 يؤخذ بالجوانب الأخلاقية عند اتخاذ القرارات. .3

7. 
توفر المدرسة وصف ا وظيفي ا مكتوب ا يحدد بوضوح 

 المهام.
 معتدل 2 1.16 3.20

6. 
ا في تقييم أداء  ا واضح  تعتمد المدرسة نموذج 

 المعلمين.
 معتدل 3 1.27 3.06

4. 
تتاح إمكانية الاعتراض على القرارات من قبل 

 معتدل 4 1.14 3.03 المعلمين ذوي العلاقة.

9. 
تفسر الإدارة للمعلمين سبب اتخاذه القرارات 

 المتعلقة بعملهم.
 مقبول 5 1.21 2.93

 مقبول 6 1.15 2.92 تراعي الإدارة حقوق المعلمين عند اتخاذ القرارات. .10

1. 
تطبق الإجراءات الإدارية على الجميع دون 

 استثناء.
 مقبول 7 1.23 2.87

 مقبول 8 1.20 2.84 يتراجع المدير عن القرار الخاطئ. .5
 مقبول 9 1.17 2.79 تتسم الإجراءات الإدارية المطبقة بالعدالة. .2

تحرص الإدارة على استشارة المعلمين قبل اتخاذ  .8
 عملهم.القرارات المؤثرة في 

 مقبول 10 1.18 2.52

 مقبول - 0.90 2.95 مجال العدالة الإجرائية )الكلي(
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 ت(. وجاء3.36 – 2.52بين ) لفقرات مجال العدالة الإجرائية راوحت المتوسطات الحسابيةتو 

 "يؤخذ بالجوانب الأخلاقية عند اتخاذ القراراتعلى " نصتالتي الثالثة رتبة الأولى الفقرة مفي ال

رتبة مفي ال تجاءفي حين  ،معتدل( وبمستوى 1.06( وانحراف معياري )3.36ي )بمتوسط حساب

لقرارات اتحرص الإدارة على استشارة المعلمين قبل اتخاذ على " نصتوالتي  الثامنةالفقرة  الأخيرة

 .مقبولوبمستوى  (1.18( وانحراف معياري )2.52" بمتوسط حسابي )المؤثرة في عملهم

 مجال العدالة التوزيعية: .3

تــم حســاب المتوســطات الحســابية و ( فقرات، 8)تضمن مجال العدالة التوزيعية في الاستبانة 

 النتائج. يوضح (12)، والجدول مجالهذا ال حولأفراد العينة  لإجاباتالمعياريــة  والانحرافات

 (12جدول )
رتبة م التوزيعيةالعدالة  مجاللتقديرات أفراد عينة الدراسة على المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  

 تنازليًا.

 الفقرة الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 المستوى الرتبة

 معتدل 1 1.11 3.57 الخاص بي.تتناسب مهام عملي مع الوصف الوظيفي  .8
 معتدل 2 1.14 3.39 يتناسب عدد ساعات العمل مع طبيعة عملي في المدرسة. .7
 معتدل 3 1.16 3.12 .المعلمينتوزع المهام بشكل يتناسب مع قدرات  .2
 مقبول 4 1.21 2.94 توزع المهام بعدالة بين جميع المعلمين. .1
 مقبول 5 1.18 2.69 بشكل عادل.تطبق أساليب الثواب والعقاب  .3
 مقبول 6 1.16 2.37 توزع الحوافز والمكافآت على المعلمين حسب الاستحقاق. .6
 مقبول 7 1.18 2.30 يتناسب راتبي الشهري مع مؤهلاتي العلمية والمسلكية. .4
 مقبول 8 1.15 2.17 يتناسب راتبي الشهري مع ما أبذله من جهد في عملي. .5

 مقبول - 0.82 2.82 العدالة التوزيعية )الكلي(مجال 
( أن مستوى العدالة التنظيمية لدى المدارس الأردنية الخاصة من 12يلاحظ من الجدول )

( والانحراف 2.82، إذ بلغ المتوسط الحسابي )مقبولا  وجهة نظر المعلمين لمجال العدالة التوزيعية كان 

 .(0.82المعياري )
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الأولى الفقرة رتبة مفي ال حيث جاء (3.57 – 2.17)تراوحت المتوسطات الحسابية بين و 

ابي " بمتوسط حستتناسب مهام عملي مع الوصف الوظيفي الخاص بيعلى " نصتالثامنة التي 

التي و  الخامسةرتبة الأخيرة الفقرة موجاء في ال، معتدلوبمستوى  (1.11( وانحراف معياري )3.57)

( 2.17) متوسط حسابي" بيتناسب راتبي الشهري مع ما أبذله من جهد في عمليعلى " نصت

 .مقبولوبمستوى  (1.15) انحراف معياريو 

رس في المداتهكم التنظيمي ال مســــــــــــــتوى ما: والذي ينص على الثانيســـــــــؤال بالالنتائج المتعلقة 

  ؟لواء وادي السيربية والتعليم لر مديرية التفي  الأردنية الخاصة من وجهة نظر المعلمين

لمعيارية رافات اوالمتوسطات الحسابية والانح التكراراتتم حساب  الثانيالسؤال  عنلإجابة ل

التهكم التنظيمي في المدارس الأردنية الخاصة من وجهة نظر المعلمين في لواء لمستوى  والرتب

لبيانات ا بحيث تتناسب مع متطلبات الدراسة كما تم تحليل ،وادي السير ولكل مجال من مجالاته

 ( يوضح النتائج.13والجدول )، لمعرفة أي من المجالات أعلى مستوى التي تم جمعها

 (13جدول )
 متغير التهكم التنظيمي لتقديرات أفراد عينة الدراسة على المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 

 تنازليًامرتبة  ومجالاته
المتوسط  المجال الرقم

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

 المستوى الرتبة

 معتدل 1 0.89 3.02 السلوك .3

 مقبول 2 0.93 2.78 الاعتقاد .1

 مقبول 3 0.88 2.67 العاطفة .2

 مقبول - 0.60 2.81 التهكم التنظيمي )الكلي(
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الخاصة من وجهة  الأردنية المدارس مستوى التهكم التنظيمي فيأن ( 13)يظهر الجدول 

المعياري  نحرافالاو ( 2.81)، إذ بلغ المتوسط الحسابي مقبولا   كان المعلمين في لواء وادي السيرنظر 

 .(3.02 –2.67)إذ تراوحت المتوسطات الحسابية بين  .(0.60)

( 0.89) وانحراف معياري ( 3.02) بمتوسط حسابي، السلوكمجال  الأولىرتبة موجاء في ال 

( وانحراف 2.78في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي ) جاء تلاه مجال الاعتقاد ،معتدلمستوى وب

 بيبمتوسط حسا العاطفةجاء مجال فقد  الأخيرةرتبة مال، أما في مقبول( وبمستوى 0.93معياري )

 .مقبولمستوى وب( 0.88)وانحراف معياري ( 2.67)

 في المدارس الأردنية الخاصة من وجهة نظر المعلمين التنظيميالتهكم  مجالاتوقد تم تحليل 

ات وسيتم عرضها بترتيب تنازلي حسب المتوسط، رلواء وادي السيمديرية التربية والتعليم ل في

 وذلك على النحو التالي:الحسابية، 

 مجال السلوك: .1

 وقد التنظيميلتهكم مجال السلوك هو المجال الذي جاء في المرتبة الأولى من مجالات ا

اريــة المعي والانحرافاتتــم حســاب المتوســطات الحســابية ، وقد في الاستبانة ( فقرات8)تضمن 

وسط إلى من الأعلى مت اتنازلي  وتم ترتيبها ترتيب ا  السلوك حول مجالأفراد عينة الدراسة  لإجابات

 ذلك.يوضح ( 14)والجدول ، الأقل
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 (14جدول)
 ايً مرتبة تنازلمجال السلوك المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة على  
المتوسط  الفقرة الرقم

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

 المستوى الرتبة

ينتابني الانتقاد لممارسات وسياسات مدرستي في  .3
 التعامل مع الآخرين.

 معتدل 1 1.07 3.32

تسود السلبية أجواء العمل في المدرسة بسبب  .6
 ممارسات الإدارة نحو المعلمين.

 معتدل 2 1.20 3.09

أشكو لزملائي خارج العمل عن الأمور التي  .1
 تحدث في مدرستي.

 معتدل 3 1.25 3.05

يتصرف بعض المعلمين بعدوانية مع بعضهم  .5
 لغياب العدالة والنزاهة.

 معتدل 4 1.21 3.04

أثق بقدرة إدارة المدرسة على التغيير نحو لا  .8
 الأفضل.

 معتدل 5 1.27 3.02

أتبادل نظرات السخرية مع زملائي في العمل   .1
 أثناء اجتماعات إدارة المدرسة غير المنطقية.

 مقبول 6 1.29 2.97

لا تعجبني الشعارات والمبادرات التي تتبناها  .4
 مدرستي.

 مقبول 7 1.13 2.83

 مقبول 8 1.14 2.82 المعلمون كل جديد في المدرسة.يحارب  .7
 معتدل - 0.89 3.02 مجال السلوك )الكلي(

المدارس الأردنية الخاصة من وجهة  في التهكم التنظيمي( أن مستوى 14يلاحظ من الجدول )

( والانحراف المعياري 3.02، إذ بلغ المتوسط الحسابي )معتدلاكان  السلوكنظر المعلمين لمجال 

(0.89). 

تي ال الثالثةرتبة الأولى الفقرة موجاء في ال .(3.32- 2.82)تراوحت المتوسطات الحسابية بين و 

سط حسابي " بمتو ينتابني الانتقاد لممارسات وسياسات مدرستي في التعامل مع الآخرينعلى " نصت

التي و  السابعةرتبة الأخيرة الفقرة مالكما جاء في  ،معتدلبمستوى ( 1.07)( وانحراف معياري 3.32)

( وانحراف معياري 2.82)على "يحارب المعلمون كل جديد في المدرسة" بمتوسط حسابي  نصت

 .مقبولوبمستوى  (1.14)
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 الاعتقاد:مجال  .2

تــم حســاب ( فقرات، وقد 8للتهكم التنظيمي في الاستبانة ) الثانيذو الترتيب  تضمن المجال

مرتبة  ادالاعتقلإجابات أفراد عينة الدراسة حول مجال المعياريــة  والانحرافاتالمتوســطات الحســابية 

 .النتائج يوضح( 15)ا، والجدول تنازلي  

 ( 15جدول)
 اً مرتبة تنازلي الاعتقاد مجالعلى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة 

 الفقرة الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 المستوى الرتبة

 مقبول 1 1.15 3.00 تتجاهل مدرستي مشاكل معلميها. .4
 مقبول 2 1.23 2.96 لا تقدرني مدرستي عندما أعمل بجد. .2
 مقبول 3 1.17 2.82 تحترم مدرستي البعض من معلميها. .3
 مقبول 4 1.15 2.80 لمعلميها كل ما يخص أعمالهم.لا توضح مدرستي  .5
 مقبول 5 1.09 2.79 لا تنجز مدرستي فعلي ا ما تعزم إنجازه. .8

7. 
تراعي الإدارة مصلحتها الشخصية في قراراتها 

 وأهدافها.
 مقبول 6 1.10 2.78

 مقبول 7 1.06 2.65 تبتعد مدرستي عن الاستقامة والمصداقية. .1
 مقبول 8 1.05 2.45 بوجود مناخ نفسي غير مريح فيها.تتصف مدرستي  .6

 مقبول - 0.93 2.78 مجال الاعتقاد
المدارس الأردنية الخاصة من وجهة  في التهكم التنظيمي( أن مستوى 15يلاحظ من الجدول )

( والانحراف المعياري 2.78، إذ بلغ المتوسط الحسابي )مقبولا  كان  الاعتقادلبعد نظر المعلمين 

(0.93). 

 الرابعةرتبة الأولى الفقرة موجاء في ال .(3.00- 2.45)تراوحت المتوسطات الحسابية بين وقد 

( وانحراف معياري 3.00" بمتوسط حسابي )مدرستي مشاكل معلميها تتجاهلعلى " نصتالتي 

مدرستي  تصفتعلى " نصتوالتي  السادسةرتبة الأخيرة الفقرة م، وجاء في المقبول( وبمستوى 1.15)
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وبمستوى  (1.05( وانحراف معياري )2.45)" بمتوسط حسابي فيها غير مريحبوجود مناخ نفسي 

 .مقبول

 العاطفة:مجال  .3

 اتوالانحرافتــم حســاب المتوســطات الحســابية ( فقرات، وقد 6في الاستبانة )تضمن مجال العاطفة 

يوضح ( 16)ا، والجدول مرتبة تنازلي   العاطفةلإجابات أفراد عينة الدراسة حول مجال المعياريــة 

 النتائج.

 (16دول)ج
 نازلياً مرتبة ت العاطفة مجال لتقديرات أفراد عينة الدراسة على المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 
المتوسط  الفقرة الرقم

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

 المستوى الرتبة

تقوله مدرستي وما أشعر بعدم التطابق بين ما  .5
 تفعله.

 معتدل 1 1.12 3.06

لا أشعر بالرغبة في العمل عند اتخاذ الإدارة  .6
 إجراءات  غير عادلة.

 مقبول 2 1.18 2.77

 مقبول 3 1.16 2.63 لا أرتاح في مكان عملي. .2
 مقبول 4 1.13 2.55 . أشعر بالانزعاج عند التحدث عن مكان عملي .3
 مقبول 5 1.13 2.53 تجاه عملي في مدرستي.لا أشعر بالرضا  .1
أشعر بالإحباط وعدم الرغبة في أداء عملي بكفاءة  .4

 عند تكرار المواقف السلبية في مدرستي.
 مقبول 6 1.20 2.47

 مقبول - 0.88 2.67 مجال العاطفة )الكلي(
المدارس الأردنية الخاصة من  في التهكم التنظيمي( أن مستوى 16يلاحظ من الجدول )

( والانحراف 2.67، إذ بلغ المتوسط الحسابي )مقبولاكان  العاطفة لمجالوجهة نظر المعلمين 

 .(0.88المعياري )

 التي الخامسة الفقرةرتبة الأولى موجاء في ال، (3.06- 2.47)إذ تراوحت المتوسطات الحسابية بين 

( وانحراف 3.06" بمتوسط حسابي )تقوله مدرستي وما تفعلهأشعر بعدم التطابق بين ما على " نصت
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أشعر لى "ع نصتوالتي  الرابعة رتبة الأخيرة الفقرةم، وجاء في المعتدل( وبمستوى 1.12)معياري 

متوسط حسابي " بتكرار المواقف السلبية في مدرستيبالإحباط وعدم الرغبة في أداء عملي بكفاءة عند 

 .مقبولمستوى وب (1.20( وانحراف معياري )2.47)

ن لعدالة التنظيمية في الحد ملدور  هل يوجد :والذي ينص على الثاّلثسؤال بالالنتائج المتعلقة 

التعليم مديرية التربية و  التهكم التنظيمي في المدارس الأردنية الخاصة من وجهة نظر المعلمين في

 لواء وادي السير؟ل

للتعرف على القياسي  الانحدار الخطي المتعدد نموذجتم استخدام  السؤال للإجابة عن هذا

 (.17)كما يوضح الجدول  الحد من التهكم التنظيمي، فيالدور التنبؤي للعدالة التنظيمية 

 (17الجدول )
  التهكم التنظيميفي للعدالة التنظيمية  ر الخطي المتعددالانحداتحليل نتائج  

 في الحد من التهكم التنظيمي حيث تنبؤي ( أن للعدالة التنظيمية دور17الجدول )لاحظ من ي

يساوي  (2R( عام وتبين أن معامل التحديد بشكل  .(0.05( وهي أقل من )0.00مستوى الدلالة ) إن

( من التغيرات الحادثة في الحد من التهكم التنظيمي ترجع %49( وهذا يعني أن ما نسبته )0.49)

  إلى العدالة التنظيمية، والنسبة المتبقية ترجع لعوامل وأسباب أخرى.

المتغيرات 
 المتنبئة

معامل 
 ((B الانحدار 

 المعيارية غير
 t) قيمة )

الدلالة 
 ائيةالإحص

(.Sig) 
 المؤشرات الإحصائية

 0.00 51.63 4.29 الثابتالحد 
 R 0.70معامل الارتباط 
 معامل التحديد 

)2R) 
0.49 

 0.00 -18.44 -0.50 العدالة التنظيمية
 f 340.12) )قيمة اختبار 

 القيمة الاحتمالية
(.Sig) 

0.00 
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ا حظيلاكما  (، والقيمة 340.12تساوي ) (Fاختبار)أن قيمة ( 17)من الجدول  أيض 

للعدالة التنظيمية في الحد من  تنبؤي وهذا يدل على وجود دور ،(0.00) تساوي  (Sig)الاحتمالية 

معادلة  فيما يليالمقدر جيد وصالح للتنبؤ. و أن نموذج الانحدار إلى التهكم التنظيمي، مما يشير 

التي تبين العلاقة العكسية بين العدالة التنظيمية الذي يوضح المعادلة  (2)الشكل الانحدار ويليه 

  التنظيمي، فكلما ارتفع مستوى العدالة التنظيمية انخفض مستوى التهكم التنظيمي.والتهكم 

 ( 2) الشكل

  معادلة الانحدار

Organizational Cynicism= 4.29 0.50 -  (Organizational Justice) 

* العدالة التنظيمية 0.50 – 4.29التهكم التنظيمي =   
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العدالة  تللتعرف على الدور التنبؤي لمجالا المتعدد الانحدار نموذجتم استخدام قد و 

 ( يوضح نتائج الانحدار لمجال العدالة18والجدول )الحد من التهكم التنظيمي،  فيالتنظيمية 

 التفاعلية.

 ( 18الجدول )
  التهكم التنظيميفي  فاعليةلعدالة التمجال ال الانحدار الخطي المتعددتحليل نتائج  

أن لمجــال العــدالــة التفــاعليــة دور في الحــد من التهكم التنظيمي  (18)لاحظ من الجــدول ي

يســــــاوي  ( 2R )وتبين أن معامل التحديد  (.0.05( وهي أقل من )0.00حيث أن مســــــتوى الدلالة )

( من التغيرات الحادثة في الحد من التهكم التنظيمي ترجع %51( وهذا يعني أن ما نســــبته )0.51)

 لمتبقية ترجع لعوامل وأسباب أخرى.والنسبة ا مجال العدالة التفاعلية،إلى 

( 0.00تساوي )  (Sig)والقيمة الاحتمالية  (365.52تساوي ) Fأن قيمة اختبار لاحظوي

ن نموذج أإلى هكم التنظيمي، مما يشير في الحد من الت التفاعليةوهذا يدل على وجود دور للعدالة 

 يوضح المعادلة الذي (3)الشكل فيما يلي معادلة الانحدار ويليه و  الانحدار المقدر جيد وصالح للتنبؤ.

 التي تبين العلاقة العكسية بين العدالة التفاعلية والتهكم التنظيمي، فكلما ارتفع مستوى العدالة التفاعلية

  انخفض مستوى التهكم التنظيمي.

 ((B معامل الانحدار  المتغيرات المتنبئة
 ائيةالدلالة الإحص t) قيمة ) المعيارية غير

(.Sig)  الإحصائيةالمؤشرات 

 0.00 55.64 4.19 الحد الثابت
 R 0.71معامل الارتباط 

 2R ) 0.51(معامل التحديد 

 0.00 - 19.12 - 0.45 العدالة التفاعلية
 f 365.52) )قيمة اختبار 

 القيمة الاحتمالية
(.Sig) 

0.00 
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 الانحدار معادلة

 (3) الشكل

مجال العدالة القياسي للتعرف على الدور التنبؤي ل الانحدار الخطي المتعدد نموذجتم استخدام  كما

 (.19)لتهكم التنظيمي، كما يوضح الجدول الحد من ا في الإجرائية

 ( 19) الجدول
  التهكم التنظيميفي  الإجرائيةلعدالة مجال ال القياسي الانحدار الخطي المتعددتحليل نتائج 

 ((B معامل الانحدار  المتغيرات المتنبئة
 المعيارية غير

 t) قيمة )
 ةائيالدلالة الإحص

(.Sig) المؤشرات الإحصائية 

 0.00 51.77 4.14 الحد الثابت
 R 0.68معامل الارتباط 

 2R ) 0.46(معامل التحديد 

 0.00 - 17.32 - 0.45 العدالة الإجرائية
 f 299.96) )قيمة اختبار 

 القيمة الاحتمالية
(.Sig) 

0.00 

Organizational Cynicism= 4.19 45.0 -  (Interactive Justice) 

* العدالة التفاعلية 0.45 – 4.19التهكم التنظيمي =   
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في الحد من التهكم التنظيمي  تنبؤي دور الإجرائيةأن لمجال العدالة  (19) من الجدول لاحظي

  .(0.05( وهي أقل من )0.00حيث أن مستوى الدلالة )

( من التغيرات %46( وهذا يعني أن ما نسبته )0.46ساوي )ي (2R) وتبين أن معامل التحديد

ة ترجع لعوامل لمتبقيوالنسبة ا مجال العدالة الإجرائية،الحادثة في الحد من التهكم التنظيمي ترجع إلى 

 وأسباب أخرى.

تساوي   (Sig)( والقيمة الاحتمالية 299.96تساوي ) Fأيضا  أن قيمة اختبار لاحظيكما 

أن لى إحد من التهكم التنظيمي، مما يشير في ال الإجرائية( وهذا يدل على وجود دور للعدالة 0.00)

الذي يوضح ( 4الشكل )فيما يلي معادلة الانحدار ويليه و  نموذج الانحدار المقدر جيد وصالح للتنبؤ.

المعادلة التي تبين العلاقة العكسية بين العدالة الإجرائية والتهكم التنظيمي، فكلما ارتفع مستوى العدالة 

  التهكم التنظيمي.الإجرائية انخفض مستوى 

 (4) الشكل
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 معادلة الانحدار

القياسي للتعرف على الدور التنبؤي لمجال  الانحدار الخطي المتعدد نموذجتم استخدام  كما

 (.20الحد من التهكم التنظيمي، كما يوضح الجدول ) فيالعدالة التوزيعية 

 (20الجدول )
  التهكم التنظيميفي  التوزيعيةلعدالة مجال ال القياسي الانحدار الخطي المتعددتحليل نتائج  

دور في الحد من التهكم التنظيمي  التوزيعيةأن لمجال العدالة  (20الجدول )نلاحظ من 

يساوي  (2R( (. وتبين أن معامل التحديد0.05( وهي أقل من )0.00حيث أن مستوى الدلالة )

( من التغيرات الحادثة في الحد من التهكم التنظيمي ترجع %31وهذا يعني أن ما نسبته ) (0.31)

 لمتبقية ترجع لعوامل وأسباب أخرى.والنسبة ا ة،توزيعيالمجال العدالة إلى 

تساوي   (Sig)والقيمة الاحتمالية  (163.62تساوي )( Fاختبار)أن قيمة  نلاحظكما 

أن لى إفي الحد من التهكم التنظيمي، مما يشير  التوزيعية( وهذا يدل على وجود دور للعدالة 0.00)

( يوضح 5)الشكل فيما يلي معادلة الانحدار ويليه و  للتنبؤ.نموذج الانحدار المقدر جيد وصالح 

 المتغيرات المتنبئة
 ((B معامل الانحدار 

 المعيارية غير
 t) قيمة )

 ائيةالدلالة الإحص
(.Sig) المؤشرات الإحصائية 

 0.00 42.30 3.97 الحد الثابت
 R 0.56معامل الارتباط 

 2R) 0.31(معامل التحديد 

 0.00 - 12.79 - 0.41 العدالة التوزيعية
 f 163.62) )قيمة اختبار 

 القيمة الاحتمالية
(.Sig) 

0.00 

Organizational Cynicism= 4.14 45.0 -  (Procedural Justice) 

* العدالة الإجرائية 0.45 – 4.14التهكم التنظيمي =   
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المعادلة التي تبين العلاقة العكسية بين العدالة التوزيعية والتهكم التنظيمي، فكلما ارتفع مستوى العدالة 

  التوزيعية انخفض مستوى التهكم التنظيمي.

  الانحدار معادلة 

  ( 5الشكل )
 

Organizational Cynicism= 3.96   - 0.41 (Distributive Justice) 

* العدالة التوزيعية 0.41 – 3.96التهكم التنظيمي =   
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 الـــفصــــل الخــامس
 والتوصــــــيات ـتـــــائــجنــة الــــشـــــمناق

دور  إلىف والتي هدفت التعر  ،الدراسة إليها تتوصل لنتائج التيلهذا الفصل مناقشة  يتضمن

العــدالــة التنظيميــة في الحــد من التهكم التنظيمي في المــدارس الأردنيــة الخــاصــــــــــــــــة من وجهــة نظر 

تائج التوصـــــــيات المقترحة في ضـــــــوء ن إلى تقديم بعض ضـــــــافةوتفســـــــير هذه النتائج، بالإ المعلمين،

 النحو الآتي: وعلى لأسئلة الدراسة مرتبة وفق اوقد تم استعراض مناقشة النتائج  الدراسة،

العدالة التنظيمية في المدارس  مستوى ما :والذي نصه الأول سؤالبال مناقشة النتائج المتعلقة

 ؟لواء وادي السيرمديرية التربية والتعليم لفي  الأردنية الخاصة من وجهة نظر المعلمين

المدارس  فيمستوى العدالة التنظيمية أن   (9الموضحة في جدول ) نتائج الدراسة أظهرت

( 2.95وبمتوسط حسابي ) ،مقبولا  الأردنية الخاصة من وجهة نظر المعلمين في لواء وادي السير كان 

 هذه النتيجة إلى إدراك بعض إدارات المدارس الخاصة لمفاهيموقد تعزى  ،(0.84وانحراف معياري )

العدالة التنظيمية وضرورتها لضمان تحقيق الأهداف المنشودة ونجاح العمل، خاصة أنهم يتعاملون 

مع شريحة واعية من المعلمين في الحقوق والواجبات وتوزيع الأدوار والمهمات، فتطبيق المدير 

ذا ي هيحميه من المشكلات الإدارية التي قد تحدث في حال حدوث بعض الخلل ف للعدالة التنظيمية

ة هذه وقد تعزو الباحث الجانب، ومع ذلك فإن مستوى العدالة التنظيمية لم يصل إلى الحد المطلوب.

النتيجة إلى شعور المعلمين أحيان ا بقلة حرص الإدارة على التعامل بموضوعية، بالإضافة إلى شعورهم 

بتوزيع الواجبات أحيان ا بطريقة بعيدة عن العدل نوع ا ما. كما من الممكن أن يكون تجاهل المعلمين 

 لقرار سبب ا لعدم وصول العدالة التنظيمية إلىوعدم الأخذ برأيهم أو عدم إشراكهم في عمليات صنع ا

تعزو الباحثة سبب ترتيب مجالات العدالة التنظيمية، فقد جاءت العدالة التفاعلية و  المستوى المطلوب.
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وما يهم الإدارة إبقاء علاقات  الإدارة تتعامل مع المعلمين بطريقة جيدة، إلى أنفي المرتبة الأولى 

الة الإجرائية ، أما بالنسبة للعدجنب ا للوقوع في مشاكل وأزمات هم بغنى عنهاجيدة بين المعلمين وذلك ت

والعدالة التوزيعية فتحتاج الإدارة إلى خبرة ومهارة عالية في تطبيقها فمن الممكن حدوث بعض الخلل 

تتعلق  تأثناء توزيع المهام، أو الواجبات، أو الحوافز، أو أثناء القيام بإجراءات معينة أو اتخاذ قرارا

بمهام المعلمين وغيرها. وقد يكون الخلل غير مقصود ولكنه ناتج عن قلة الخبرة ونقص المهارة 

 لمعلمين.ابالنسبة للإدارة فقد يشعر عندها المعلمون بأن القرارات فيها نوع من المحاباة أو التمييز بين 

 وقد تم تفسير فقرات كل مجال على النحو الآتي: 

في مجال العدالة التفاعلية والتي نصت على "تشجع الإدارة المعلمين  فقد جاءت أعلى فقرة

( 1.25( وانحراف معياري )3.36على المشاركة في الدورات التدريبية المختلفة" بمتوسط حسابي )

وبمستوى معتدل، وقد يعود سبب ذلك إلى اهتمام الإدارة بتنمية وتطوير المعلمين لإكسابهم مهارات 

ملية التعليمية مما يعود بالنفع على المدرسة، بينما جاءت أدنى فقرة والتي نصت جديدة لتحسين الع

على "تعدل الإدارة بين المعلمين في توزيع الواجبات" بمستوى مقبول وقد يعود سبب ذلك لضعف ثقة 

جراءاتها أثناء توزيع المهام والواجبات عليهم وعدم مراعاة قدراتهم أو ميوله في  مالمعلمين بإدارتهم وا 

 كثير من الأحيان.

وقد نصت أعلى فقرة في مجال العدالة الإجرائية على "يؤخذ بالجوانب الأخلاقية عند اتخاذ 

( وبمستوى معتدل، وقد تعزى هذه النتيجة 1.06( وانحراف معياري )3.36القرارات" بمتوسط حسابي )

ل عالية لإدارتهم من خلال التعاملارتباطها بتعامل الإدارة مع المعلمين فيلاحظ المعلمون الأخلاق ال

المباشر معهم. بينما نصت أدنى فقرة على "تحرص الإدارة على استشارة المعلمين قبل اتخاذ القرارات 

( وبمستوى مقبول، وقد يعود 1.18( وانحراف معياري )2.52المؤثرة في عملهم" بمتوسط حسابي )
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 ا كثيرة يتم اتخاذ قرارات معينة دون أن يفهمالسبب في مركزية الإدارة في اتخاذ القرارات، وأحيان  

 المعلمون لم تم اتخاذ هذا القرار دون غيره من القرارات فيتولد شعور لدى المعلمين بتجاهلهم.

وقد جاء في المرتبة الأخيرة مجال العدالة التوزيعية و قد ترى الباحثة أن هذه النتيجة طبيعية 

مما يؤثر على توزيع المهام والمسؤوليات والحوافز والمكافآت.  في جو عمل يسوده العلاقات الإنسانية،

هذه النتيجة إلى أنه كلما كانت علاقة المعلم مع المدير جيدة اكتسب ميزات  أن تعزىمن الممكن 

إضافية في التوزيع وتقليل المهام والعكس صحيح. وقد نصت أعلى فقرة في مجال العدالة التوزيعية 

لي مع الوصف الوظيفي الخاص بي" كانت بمستوى معتدل،  وقد يعزى ذلك على " تتناسب مهام عم

إلى أن الوصف الوظيفي مكتوب ويوزع على المعلمين منذ بداية العام الدراسي في المدارس الخاصة، 

بينما نصت أدنى فقرة على " يتناسب راتبي الشهري مع ما أبذله من جهد في عملي" جاءت بمستوى 

ك إلى شعور المعلمين بأن الجهد المبذول لا يتناسب مع ما يتقاضونه من أجر، مقبول، وقد يعود ذل

مقارنة بغيرهم من زملائهم في مدارس أخرى، فتبقى هذه المقارنات موجودة بين المعلمين مما يؤدي 

 إلى عدم رضاهم عن وضعهم ووضع أجورهم.

ضمن الكادر التعليمي في  العملفي تعزى هذه النتيجة من خلال تجربة الباحثة قد كما 

، يصبحواأن المديرين يحاولون أن  إلى المدارس الخاصة وذلك من خلال تعديل بعض  أكثر عدلا 

ل، فقد ظهر لمدرسة بصورة أفضلتحقيق أهداف اسلوكياتهم التي باتت تميل نحو الإيجابية والتعاون 

د تشابهت وق .مقبوللخاصة بمستوى وجود عدالة تنظيمية في المدارس الأردنية االدراسة الحالية  في

(. واختلفت نتيجة الدراسة مع نتيجة 2021؛ بونقاب، 2022نتيجة هذه الدراسة مع دراسة )العبسي، 

؛ رجم وقصة، 2019؛ الحصنة، 2019؛ أبو رمان، 2019؛ نايف، 2019دراسة كل من )الزبون، 

يعزى الاختلاف إلى اختلاف ( حيث كانت نتيجة هذه الدراسات مرتفعة وقد 2021؛ بونقاب،2020
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فمثلا  من الممكن تفسير سبب الاختلاف إلى اختلاف مجتمع الدراسة حيث أن  عينة الدراسة.

يميلون إلى الدرجة  ، وقد( هم مساعدو المديرين2019المستجيبين من أفراد عينة دراسة أبو رمان )

المرتفعة في الإجابة لتجنبهم التقييم المنخفض من قبل مديريهم، فربما يعتقدون أنه قد يؤثر سلب ا على 

ا على تقييمهم وتقاريرهم السنوية وتجديد عقودهم.اعلاق  تهم معهم، مما قد يؤثر أيض 

ف ( وانحرا3.09ط حسابي )بمتوس في المرتبة الأولى )التعاملية( مجال العدالة التفاعلية وجاء

ة أن عينة الدراسة أكثر شعور ا بالعدال وقد تعزى هذه النتيجة إلى .معتدل( وبمستوى 0.96معياري )

قات الجو التفاعلي الذي يسود البيئة المدرسية من علاالتفاعلية وربما يعود ذلك إلى شعور المعلمين ب

، حيث لى حدٍ ماإ الذي يجعل منها بيئة تعليمية تفاعليةإنسانية واجتماعية جيدة بين الإدارة والمعلمين 

 أن العاملين في الإدارة المدرسية والمعلمين يتشاركون في كثير من المواقفو يسودها الألفة والتعاون، 

يعملون في مجال و  ،ويتعاملون مع العنصر البشري ،نفسها لتحدياتلالإيجابية والسلبية ويتعرضون 

 التي يتشاركون بها في حياتهم المهنية مما يزيد من نفسها المشاعر ديهمكذلك ل تنموي وتعليمي،

مع  النتيجة هذهاتفقت وقد . علاقاتهم الإنسانية التفاعلية وهذا ما أثر على الاستجابة وجاءت معتدلة

معتدلا  مما  التفاعلية جاءمستوى مجال العدالة  أن( في 2021؛ بونقاب، 2019دراسة )أبو رمان، 

تعامل الإدارة مع المعلمين بطريقة عادلة فهي تعامل المعلمين باحترام وتعمل على تنمية  يدل على

روح التعاون فيما بينهم وتشجيعهم على تطوير ذاتهم، واختلفت هذه النتيجة مع دراسة )الزبون، 

 ( فقد جاء مجال العدالة التفاعلية في هذه الدراسات بمستوى مرتفع.2019؛ الحصنة، 2019

( وانحراف معياري 2.95ء في المرتبة الثانية مجال العدالة الإجرائية بمتوسط حسابي )ثم جا

دارة المدرسة بأن إ( وبمستوى مقبول. وقد تعزو الباحثة سبب هذه النتيجة إلى شعور المعلمين 0.90)

ن ن الممكمو  لجميع على حد سواء من وجهة نظرهمعلى ا ستقوم بتطبيق الإجراءات الإدارية ولكن لي
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تفسير ذلك بعدم معرفة المعلمين بحيثيات تطبيق الإجراءات الإدارية أحيان ا، وهنالك بعض الإجراءات 

 .ا أو المشاكلالقضايبعض  فيالتي تتخذ ولكن ليس على العلن فيشعر المعلمون بعدم اتخاذ إجراءات 

(، واختلفت 2021؛ بونقاب، 2022مع دراسة )العبسي، وقد اتفقت نتيجة مجال العدالة الإجرائية 

( والتي جاء في نتائجها أن 2019؛ أبو رمان، 2019؛ الزبون، 2019مع دراسة كل من )الحصنة، 

 مستوى مجال العدالة الإجرائية جاء مرتفع ا، بينما جاء هذا المجال بمستوى مقبول في الدراسة الحالية.

كانت عينة الدراسة أقل شعور ا بالعدالة التوزيعية حيث جاء هذا المجال في المرتبة الأخيرة  وقد

( وبمستوى مقبول وقد يكون سبب ذلك شعور 0.82( وانحراف معياري )2.82وبمتوسط حسابي )

نه و المعلمين بعدم مناسبة الراتب الشهري الذي يتلقونه مع مؤهلاتهم العلمية والمسلكية، ومع ما يبذل

من جهد في عملهم. أو من الممكن أن يعزى ذلك لقلة الحوافز والمكافآت وفي حال وجود مكافآت 

وقد اتفقت نتيجة مجال العدالة التوزيعية مع فإنها قد لا تكون حسب الاستحقاق من جهة نظرهم. 

ن، ؛ أبو رما2019؛ الحصنة، 2022( واختلفت مع دراسة كل من )العبسي، 2021دراسة )بونقاب، 

2019 .) 

ه:الذي ســــؤال الثاّني و بالمناقشــــة النتائج المتعلقة  المدارس  فيتهكم التنظيمي ال مســــــتوى ما نصــــّ

  ؟في لواء وادي السير الأردنية الخاصة من وجهة نظر المعلمين

هة الخاصة من وج الأردنية المدارس مستوى التهكم التنظيمي فيأن أظهرت نتائج الدراسة 

(، 0.60( وانحراف معياري )2.81، وبمتوسط حسابي )مقبولا   كان لواء وادي السيرالمعلمين في نظر 

 أن المعلمين يهتمون بعملهم ويحاولون تطوير أنفسهم والسعي نحو الأفضل،وقد تعزى هذه النتيجة إلى 

عن إعجابهم للشعارات والمبادرات التي تتبناها مدارسهم، فهم يسعون لما قد يحقق  يعبرونكما أنهم 

المصلحة العامة، لكنهم قد ينتقدون أحيان ا ممارسات مدرستهم في التعامل مع الآخرين، ولا يثقون 
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د ق أحيان ا بما تقوله مدرستهم، فهم يشعرون بعدم التطابق بين ما تقوله مدرستهم وما تفعله، وهذا ما

يفسر أن تعامل إدارة المدرسة مع المعلمين بطريقة إيجابية لكن عند اتخاذ القرارات وتوزيع المهام  

راسة وتختلف نتائج هذه الدراسة مع نتائج د فإنهم لا يثقون أو يصدقون بأن  الإدارة سوف تنصفهم.

 التنظيمي في المدارسالتي أظهرت نتائجها أن درجة التهكم  (2018ودراسة القيسي ) (2020) ةالجرب

 الثانوية من وجهة نظر المعلمين كانت مرتفعة.

( وانحراف معياري 3.02وبمتوسط حسابي ) وقد حصل مجال السلوك على المرتبة الأولى

( وانحراف 2.78بمتوسط حسابي ) الاعتقاد مجال في المرتبة الثانية يليه، ( وبمستوى معتدل0.89)

، وفي المرتبة الثالثة والأخيرة جاء مجال العاطفة، وقد تراوحت المتوسطات الحسابية (0.93معياري )

وتختلف نتيجة ترتيب مجالات التهكم (. 3.02( وحد أعلى بمقدار )2.67بين حد أدنى مقداره )

( حيث جاء مجال الاعتقاد أولا  يليه العاطفة ثم 2021التنظيمي في هذه الدراسة مع دراسة الدخيل )

 لوك.الس

 متغير التهكم التنظيمي، مجالاتبين بسيط فرق  ( تبين وجود13جدول ) نتائجبالإشارة إلى 

ثة سبب الباح تعزو وقد ،العاطفةثم  الاعتقاد مجاليليه  الأعلىالتهكم السلوكي هو  أنحيث ظهر 

 اعتقاداتهمالتعبير عن  علىالقطاع الخاص  معلميبعض عدم قدرة  إلىالسلوك مجال ارتفاع 

 جراءاتإمن اتخاذ  اخوف  ذلك أحيان ا، وعدم تجرئهم على البوح ب الإداراتهم من ئاستياوتوجهاتهم و 

 اعتقاداتهم،و  أغلبيتهم إلى عدم البوح عن آرائهم وميولهمبالتالي يتجه و  وحفاظ ا على وظائفهم، ،بحقهم

سير فقرات وقد تم تف هم.داراتإعن مرأى  اوبعيد  في سلوكياتهم دون أن يقصدوا ذلك  جلي ايظهر ذلك و 

 كل مجال على النحو الآتي: 
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على "ينتابني الانتقاد لممارسات وسياسات مدرستي في التعامل  نصتالفقرة التي  جاءتقد و 

تعزو الباحثة من وجهة نظرها ارتفاع قد و  ،معتدلمع الآخرين" في مجال السلوك الأعلى وبمستوى 

ثقة العاملين وعدم رضاهم عن نمط القيادة التي تتبعها إدارة المدرسة مع  ضعفالفقرة إلى متوسط 

ترى و  من خلاله، لهمن في عممين المميزيلعمق نظام للتحفيز يتم تقدير الالعاملين لأنه يفتقر إلى تطبي

لى كما قد يعزى ذلك إممارسات المدرسة. لن الباحثة أنه من الممكن أن ينتج عن ذلك انتقاد المعلمي

وقد تفتقر  ،المعلمين ولا تسعى إلى تطويرهم وظيفي ان بيئة العمل داخل المدرسة لا تحقق طموحات أ

على  صتنبينما الفقرة التي  .وتحفيزهم وتقديرهم المعلمينالخبرة في التعامل مع بعض الإدارات 

لك وقد يعزى ذ مقبول"يحارب المعلمون كل ما هو جديد في المدرسة" جاءت أقل متوسط وبمستوى 

نها ليست لأ لذلك لم يعيرها المعلمون أي اهتماملا تمثل جزء كبير من المعلمين أن هذه الفقرة إلى 

داراتهم تشجعهم على  صحيحة من وجهة نظرهم، فالمعلمون يحبون التغيير والتطور نحو الأفضل وا 

 المشاركة في الدورات لتحسين أدائهم في الغرف الصفية. 

لتي نصت على "تتجاهل مدرستي مشاكل معلميها" في المرتبة الأولى بمستوى جاءت الفقرة او 

تقاد وقد تعزى نتيجة هذه الفقرة وهي اعتقاد المعلمين بأن المدرسة تتجاهل في مجال الاع مقبول

وقد يكون ذلك بسبب عدم إشراكهم في اتخاذ القرارات المتعلقة احتياجاتهم ومشاكلهم ولا تهتم بهم 

ها" في ر مريح في. وجاءت الفقرة "تتصف مدرستي بوجود مناخ نفسي غيلأخذ برأيهمبعملهم أو ا

 المرتبة الأخيرة وهذا ما قد يدعم أن المعلمين يعامَلون باحترام وجو يسوده بيئة مريحة إلى حد ما. 

وفي المرتبة الأولى من مجال العاطفة جاءت الفقرة التي نصت على "أشعر بعدم التطابق 

إدارة  وقد تعزو الباحثة هذه النتيجة إلى تركيز ،معتدلله مدرستي وما تفعله" وبمستوى بين ما تقو 

الأهداف المكلفة بها دون مراعاة وتقدير العاملين على ما يقومون به من أعمال. المدرسة على تحقيق 
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 اتخاذترام ولكن عند جراءات الإدارية فهم يعامَلون باحؤدي إلى عدم رضا العاملين عن الإمما ي

راتهم ، مما قد يقلل من ثقة المعلمين بإداالإجراءات يعتقدون أن هناك نوع ا من المحاباة والتمييز بينهم

وجاءت الفقرة "أشعر بالإحباط وعدم الرغبة في أداء عملي بكفاءة عند تكرار  وبما يقولون ويفعلون.

علمين في هذه تعتقد الباحثة أن المو  مقبولالمواقف السلبية في مدرستي" في المرتبة الأخيرة وبمستوى 

قد  الإجراءات الإدارية غير المرضية التيالفقرة يوضحون أنهم يقوموا بعملهم بكفاءة على الرغم من 

 .تتخذ من قبل إدارة المدرسة مع المعلمين

لتهكم العدالة التنظيمية في الحد من لدور  هل يوجد نصّه:الذي الثاّلث و ؤال ـسبالالنتائج المتعلقة 

 التنظيمي في المدارس الأردنية الخاصة من وجهة نظر المعلمين في لواء وادي السير؟

لثلاث في ومجالاتها ا للعدالة التنظيمية تنبؤي هناك دور أن   إلى نتائج السؤال الثالثأشارت 

عدالة، لالحد من التهكم التنظيمي، وقد تعزو الباحثة هذه النتيجة إلى أهمية تطبيق مديري المدارس ل

غياب العدالة فوتعد هذه النتيجة طبيعية،  مما يعود ذلك بالنفع على المنظمة وتحقيق أهدافها المنشودة،

ب ا والإحباط، مما يؤثر سل يؤدي إلى شعور العاملين بالغضب واليأس وخيبة الأملفي منظمة ما قد 

دارتها بشكل عام، وهذا من شأنه أن يؤدي  على عطائهم وأدائهم في المدرسة، وقلة تقتهم بالمنظمة وا 

 إلى تراجع مستوى أداء العاملين في المدرسة.

ل ، وتنمية روح التعاون في العمل، وتعامفعند تحقيق المساواة والنزاهة في الحقوق والواجبات

اللوائح والقواعد، بالإضافة إلى توفير وصف وظيفي مكتوب ونموذج واضح في تقييم  الإدارة ضمن

أداء المعلمين، وعند شعور المعلم بحرية التعبير عن رأيه واعتراضه على القرارات غير المناسبة من 

 وجهة نظره، وكلما كانت ساعات العمل مناسبة لطبيعة العمل، فإن ذلك يؤثر في اعتقاد المعلم بأنه

 ا تتكون لدىعندهفتزيد ثقة المعلم بما تقوله الإدارة وما تفعله يعامل معاملة عادلة مقارنة بالآخرين، 
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 لى أدائهع للمنظمة، مما ينعكس وانتمائه وتزيد من حبه العطاءعلى تشجعه  اتجاهات إيجابية المعلم

  .وبالتالي تتحقق المصلحة العامة تحسن سمعة المنظمةإلى ويؤدي 

أظهرت التي  Mangundjaya & Kristina ( 2016)قت نتائج هذه الدراسة مع دراسة وقد اتف

 لتغييراهود جتجاه التغيير يمكن أن يفشل بسبب السلوك التهكمي  فيأن نجاح المنظمة  هانتائج

ه يؤثر ر اللامبالاة وهذا بدو يمكن أن يؤدي إلى التشاؤم و ، إذ إن موقف الموظفين التهكمي المبذولة

 هكم. الت عدالة المنظمة لها تأثير سلبي معنوي على، وبالتالي فإن نجاح عملية التغييرعلى 

فشعور المعلمين بالعدالة سواء العدالة التفاعلية، أو الإجرائية، أو التوزيعية في المدارس له 

م، مستوى التهكم التنظيمي لديهدور فاعل في تعزيز المشاعر والاتجاهات الإيجابية مما يقلل من 

وبالتالي تتحسن عملية التواصل بين المعلمين والإدارة وينعكس ذلك على العملية التعليمية في 

 المدرسة. 

 الــتوصيـــــات:

 ما يأتي:الدراسة ، توصي بناء على النتائج

لما  ،يةالمدرسالعدالة التنظيمية داخل البيئة  تعزيزضرورة العمل على زيادة الوعي بأهمية  -

 لها من دور فاعل في تشكيل السلوكيات الإيجابية للمعلم وتقليل الاتجاهات السلبية.

 الة.حقاق العدإوذلك من خلال المدارس العمل على تخفيض مستوى التهكم التنظيمي في  -

هذا  والنظر إلى ،على تقديم الدعم المستمر للعاملين المنظمات التربويةضرورة أن تعمل  -

على أنه استثمار على المدى البعيد في مواجهة ظاهرة التهكم، وليس مجرد تكاليف الدعم 

 .المنظمةترهق 
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 لإدارة مثل الشفافية واستعمالها كأسلوبلعلى العمل بالمفاهيم الحديثة  المنظماتتشجيع  -

 .عمل في إدارتها وعملها اليومي

 تؤثر في التهكم التنظيمي.ممكن أن إجراء دراسات أخرى لعدد من المتغيرات التي من ال -
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http://search.mandumah.com/Record/948652 

https://search.emarefa.net/detail/BIM-785157
http://search.mandumah.com/Record/1037414
http://search.mandumah.com/Record/948652
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 .308-292(، 3)12والتربوية. 
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جامعة الإسراء الخاصة، عمان. مسترجع من  .]غير منشورة
http://search.mandumah.com/Record/957583 

تأثير ضغط العمل في التهكم التنظيمي دراسة استطلاعية تحليلية لآراء عينة (. 2016كاظم، أميرة )
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http://search.mandumah.com/Record/1115096
http://search.mandumah.com/Record/957583
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 جامعة آل البيت، المفرق. مسترجع من
017014http://search.mandumah.com/Record/1 

السلوك التنظيمي في الإدارة والإشراف (. 2004) نشوان، يعقوب حسين ونشوان، جميل عمار
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 مجلة الإداريدراسة ميدانية في الجامعات الحكومية اليمنية، مسقط، معهد الإدارة العامة، 

 .136العدد 

 

 

 المراجع الأجنبية

Adams, J. S. (1965). Inequity in Social Exchange. Advances in Experimental Social 

Psychology, 2, 267-299. http://dx.doi.org/10.1016/S0065-2601(08)60108-2 

http://search.mandumah.com/Record/1017014


72 
 

 Audenaert, M., Heijden, B. V., Rombaut, T., & Thielen, T. V. (2020). The Role of 

Feedback Quality and Organizational Cynicism for Affective Commitment Through 

Leader–Member Exchange. Review of Public Personnel Administration. 

Beuren et al., (2017). Relationship between perceived organizational justice and job 

satisfaction, journal of education and research in accounting.http://dx.doi.org. 

Dean, J. W., Brandes, P., & Dharwadkar, R. (1998). " Organizational Cynicism Academy 

of Management " Review, 23(2). 

Dobbs, J. M., and Do, J. J. (2019). The Impact of Perceived Toxic Leadership on 

Cynicism in Officer Candidates. Procedia - Armed Forces & Society, 45(1), 3–26. 

Greenberg, J. (1993). Organizational Justice, yesterday today and tomorrow, Journal of 

management, 16(2). 

Helvaci, Mehmet Akif; Kiliçoglu, Ali. (2018). The Relationship Between the 

Organizational Change Cynicism and Organizational Commitment of Teachers. 

Journal of Education and Training Studies, 6(11):105-110. 

Jassin Muaamel Hussaum. )2018(. The impact of modern information systems on 

achieving organizational justice, journal of university of Babylon for pure and 

Applied sciences. 26(10). 

K, J. and Ranjit, G. (2022), Organizational justice and organizational citizenship 

behaviour: the mediating role of psychological ownership, Journal of 

Organizational Effectiveness: People and Performance,. 9(1). 1-

19.  https://doi.org/10.1108/JOEPP-01-2021-0012 

Kristina, M. R. K., & Mangundjaya, W. L. (2016). Organizational Justice as a Predictor 

of Employee Cynicism about Organizational Change. Faculty of Psychology, 

Universitas Indonesia. 

Nair, P., & Kamalanabhan (Eds.). (2012). The Impactof Cynicisim on Ethical intentions 

of Indian managers: the moderating Role of seniority, Journal of International 

Business, 3(1), 155-159. 

http://dx.doi.org/
https://www.emerald.com/insight/search?q=Jnaneswar%20K
https://www.emerald.com/insight/search?q=Gayathri%20Ranjit
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/2051-6614
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/2051-6614
https://doi.org/10.1108/JOEPP-01-2021-0012


73 
 

Naseer, S., Bouckenooghe, D., Syed, F. et al. (2020). The malevolent side of 

organizational identification: unraveling the impact of psychological entitlement 

and manipulative personality on unethical work behaviors. J Bus Psychol 35, 333–

346. https://doi.org/10.1007/s10869-019-09623-0 

Prajogo, Wisnu and Kusumawati, Heni and Wijaya, Nikodemus, (2020). Organizational 

Culture as Determinant of Emplyeed-Based Antecedents to Organizational 

Cynicism, Humanities & Social Sciences Reviews. 8 (3): 881-886 

Shimamura M, Fukutake M, Namba M, Ogino T. (2021). The relationship among factors 

of organizational justice, organizational citizenship behavior, job satisfaction, and 

ease of work among Japanese nurses.  

Wrench J, Punyanunt-Carter, Narissra, & Ward Sr., Ward (2001). Organizational 

Communication; Theory, Research, and Practice, v. 0.0), West Virginia University 

press, p223. 

Zhou H, Ma J. (2022). Organizational Justice and Teachers’ Turnover Intention in 

Primary and Secondary Schools: The Importance of Sustainable Salary 

Management. Sustainability. 14(20):13314. https://doi.org/10.3390/su142013314 

 

 

 

 

https://doi.org/10.1007/s10869-019-09623-0
https://doi.org/10.3390/su142013314


 
 

 

 
 

 

 

 تلحــقـــــــاالـــمــــ
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

  



75 
 

 (1ملحق )ال
 ستبانةالاتحكيم 

 
سعادة 
 ر/ة الدكتو 

 

  التخصص

  الرتبة العلمية

  الجامعة
 

 تحية طيبة وبعد،

 في الحد من التهكم التنظيمي فيدور العدالة التنظيمية  "تقوم الباحثة بإجراء دراسة بعنوان

رجة دلمتطلبات الحصول على  وذلك استكمالا   المدارس الأردنية الخاصة من وجهة نظر المعلمين"،

ون من محورين: انة تتكقامت الباحثة بتطوير استبو ؛ التربويةوالقيادة الماجستير في تخصص الإدارة 

 ، والمحور الثاني: التهكم التنظيمي. المحور الأول: العدالة التنظيمية

واضحة، انت فيما إذا ك الاستبانة،كم التكرم بإبداء رأيكم ومقترحاتكم في مفردات تونرجو من حضر 

  اقتراحات أو تعديلات ترونها مناسبة. ة، وأيومدى ملاءمتها لموضوع الدراسة، وسلامتها اللغوية

 
    مع خالص الشكر والتقدير

 شيرين خورماة: الباحث                                                                        
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درجة تحقيق المساواة في الحقوق والواجبات التي تعبر عن علاقة المحور الأول: العدالة التنظيمية: 
 .تهمتجاه منظماالفرد بالمنظمة وتجسد مبدأ تحقيق الالتزامات من قبل العاملين 

 الفقرات

 مدى انتما  
 مدى وضوح العبارة الفقرة للمقياس

 بحاجة 
 إلى 
 تعديل

التعديل 
 المقترح

 غير  منتمية
 غير  واضحة منتمية

   واضحة

  ،هي عدالة الموارد والمخرجات التي يحصل عليها الموظفالعدالة التوزيعية: البعد الأول: 
 .الكفاءة والمهارات دون تمييز أو محاباة لأي سبب في حال تساوت

       توزع المهام بعدالة بين جميع المعلمين.  .1
       .مينالمعلتوزع المهام بشكل يتناسب مع قدرات   .2
       تطبق أساليب الثواب والعقاب بشكل عادل.  .3

4.  
يتناسب راتبي الشهري مع ما أتمتع به من 

 مؤهلات.
      

5.  
د في جهيتناسب راتبي الشهري مع ما أبذله من 

 عملي.
      

6.  
توزع الحوافز والمكافآت على المعلمين حسب 

       الاستحقاق.

       تتناسب ساعات العمل مع طبيعة العمل.  .7

8.  
تتناسب مهام عملي مع الوصف الوظيفي 

 الخاص بي.  
      

 أي اقتراحات أخرى ترونها مناسبة
   
   

هي درجة الشعور المتولد لدى العاملين إزاء عدالة الإجراءات التنظيمية التي تستخدم في تحديد العدالة الإجرائية: البعد الثاني: 
 .تعني درجة وضوح صياغة إجراءات وسياسات وقواعد العمل المستخدمة في اتخاذ القرارات في المنظمةو المخرجات، 

9.  
تطبق الإجراءات الإدارية على الجميع دون 

 استثناء.
      

       الإجراءات الإدارية المطبقة بالعدالة.تتسم   .10
       يؤخذ بالجوانب الأخلاقية عند اتخاذ القرارات.  .11

12.  
تتاح إمكانية الاعتراض على القرارات من قبل 

       المعلمين ذي العلاقة.

       يتراجع المدير عن القرار الخاطئ.  .13
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ا في تقييم الأداء.  .14 ا واضح         تعتمد المؤسسة نموذج 

15.  
توفر المؤسسة وصف ا وظيفي ا مكتوب ا يحدد 

 بوضوح المهام والواجبات.
      

يحرص المدير على استشارة المعلمين قبل اتخاذ   .16
 القرارات الخاصة بعملهم.

      

17.  
يفسر المدير سبب اتخاذه القرارات المتعلقة 

 بالمعلمين.
      

18.  
يراعي المدير حقوق المعلمين عند اتخاذ 

 القرارات.
      

 أي اقتراحات أخرى ترونها مناسبة
 
 

مدى إحساس العاملين بالعدل في المعاملة أثناء قيامهم بالعمل. لذلك تسمى أحيان ا العدالة هي  :العدالة التفاعليةالبعد الثالث: 
ا مدى معاملة الجميع بكرامة ونزاهة واحترام ومساواة  .التعاملية وهي أيض 

       الجميع بالقدر نفسه من الاحترام.يعامل    .19

20.  
يراعي المدير الموضوعية في التعامل مع 

       المعلمين.

       يعمل المدير على حل الخلافات بعدالة وشفافية.  .21

22.  
يتعامل المدير مع المعلمين ضمن اللوائح 

 والقواعد.
      

       يعدل المدير بين المعلمين في توزيع الواجبات.  .23

24.  
يشجع المدير المعلمين على المشاركة في 

 الدورات التدريبية المختلفة.
      

25.  
يظهر المدير اهتماما  بالحقوق الوظيفية لجميع 

       المعلمين.

26.  
يحرص المدير على تنمية روح التعاون في 

 العمل.
      

27.  
تحرص المؤسسة على تحقيق الاستقرار الوظيفي 

 لمعلميها.
      

 أخرى ترونها مناسبة أي اقتراحات
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غياب احترام الموظفين وتقديرهم لمؤسستهم، والسخرية منها هو المحور الثاني: التهكم التنظيمي: 
 رضاهم عن قادتها وقراراتهم لأنهم يرونها مجحفة بحقهم، فلا يسعون لتحقيق أهدافها. لعدم

 الفقرات

مدى انتما  الفقرة 
 للمقياس

بحاجة  مدى وضوح العبارة
إلى 
 تعديل

التعديل 
 المقترح

غير  منتمية
غير  واضحة منتمية

 واضحة
 هو اعتقاد الموظفين بأن منظمتهم تفتقر الهدف الواضح والإخلاص والشفافية والصدق البعد الأول: بعد الاعتقاد: 

تفق مع الشخصية لا تفي اتخاذ الإجراءات والقرارات وذلك نتيجة المشاعر السلبية، مما يجعلهم يشعرون بأن قيمهم 
 .قيمها

1. 
أعتقد أن مؤسستي تميل إلى الاستقامة 

       والمصداقية. 

2.  
عندما أعمل  تستغلنيأعتقد أن مؤسستي 

       بجد.

       أعتقد أن مؤسستي تحترم المعلمين لديها.  .3

4.  
أعتقد أن مؤسستي تهتم بهموم المعلمين 

       فيها.

5.  
ما يخص أعتقد أن مؤسستي تخبرني كل 

       عملي.

أعتقد أن مؤسستي تمتاز بوجود مناخ نفسي   .6
       جيد فيها.

7.  
أعتقد أن سياسات وأهداف مؤسستي تراعي 

       مصالحها الخاصة فقط. 

8.  
أعتقد أن مؤسستي إذا عزمت أداء شيء 

       معين فإن ذلك سيحدث حق ا. 

 أي اقتراحات أخرى ترونها مناسبة
 
 

 ردود فعل الموظفين الانفعالية السلبية القوية نحو المؤسسة هو: الثاني: بعد العاطفةالبعد 

 بسبب عدم مصداقية ممارساتها وأفعالها كالغضب والاشمئزاز وعدم الاحترام والتوتر والخجل والكراهية وخيبة الأمل. 

       أشعر بالرضا تجاه عملي في مؤسستي.  .9
       أشعر بالراحة في مكان عملي.  .10
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 الفقرات

مدى انتما  الفقرة 
بحاجة  مدى وضوح العبارة للمقياس

إلى 
 تعديل

التعديل 
 المقترح

غير  منتمية
غير  واضحة منتمية

 واضحة

11.  
عن مكان عند إخبار الناس  أشعر بالإحراج

       . يعمل

12.  
أشعر بالغضب عند اتخاذ مؤسستي أي قرار 

       يخص عملي.

13.  
أشعر بالإحباط عند تكرار المواقف السلبية 

       من قبل مؤسستي.

14.  
أشعر بعدم الرغبة في أداء عملي بكفاءة عند 

       تكرار المواقف السلبية في مؤسستي.

15.  
أشعر بضعف التطابق بين ما تقوله 

       مؤسستي وما تفعله.

16.  
يزداد شعوري بالسخرية نتيجة الإجراءات 

 الإدارية غير العادلة. 
      

 أي اقتراحات أخرى ترونها مناسبة
 
 

 السلبية كالفكاهة، والسخرية، وعدم المشاركة، والاغتراب النفسي،  الميل للسلوكات هو: البعد الثالث: بعد السلوك
 .وضعف الثقة في قادة التغيير، والحط من قيمتها وقيمها وسمعتها

أشكو لزملائي خارج العمل عن الأمور التي   .17
       تحدث في المؤسسة.

18.  
أتبادل نظرات السخرية مع زملائي في العمل 

       المدرسة.أثناء اجتماعات إدارة 

19.  
أنتقد ممارسات وسياسات المؤسسة في 

       التعامل مع الآخرين.

20.  
أسخر من الشعارات والمبادرات التي تتبناها 

       المؤسسة.

21.  
يميل بعض المعلمين إلى التصرف بعدوانية 

       مع بعضهم لغياب العدالة والنزاهة.

22.  
تسود السلبية أجواء العمل في المؤسسة 

       ممارسات الإدارة نحو المعلمين.بسبب 
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 الفقرات

مدى انتما  الفقرة 
بحاجة  مدى وضوح العبارة للمقياس

إلى 
 تعديل

التعديل 
 المقترح

غير  منتمية
غير  واضحة منتمية

 واضحة

23.  
لا توجد رغبة لدى المعلمين في المشاركة 

       بأعمال جديدة في المؤسسة.

24.  
لا أثق بقدرة إدارة المؤسسة على التغيير نحو 

       الأفضل.

 أي اقتراحات أخرى ترونها مناسبة
 
 

 وتقبلوا فائق الاحترام والتقدير؛؛
 
 
 
 
 
 
 
 

 (2ملحق )ال

 قائمة المحكمين لأداة الدراسة 

 التخصص الاسم
الرتبة 

 الأكاديمية
 مكان العمل

 الجامعة الأردنية أستاذ تخطيط تربوي أ.د. أنمار مصطفى الكيلاني 

 جامعة قطر أستاذ قيادة تربوية وتنمية الموارد البشرية أ.د. عبدالله محمد أبو تينة
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 جامعة الشرق الأوسط  أستاذ  إدارة وتخطيط تربوي أ.د. علي حسين حورية

 جامعة عمان العربية أستاذ أصول التربية أ.د. خالد محمد أبو شعيرة

 جامعة جرش أستاذ الإدارة التربوية أ.د. معن محمود العياصرة

 جامعة الشرق الأوسط أستاذ مشارك الإدارة التربوية د. كاظم عادل الغول

 جامعة مؤتة  أستاذ مشارك  الإدارة التربوية د. خالد أحمد الصرايرة

 الجامعة الأردنية أستاذ مشارك الإدارة التربوية د. صالح أحمد عبابنة

 جامعة الشرق الأوسط أستاذ مشارك الإدارة التربوية د.عمر علي الرفايعة

 جامعة عمان العربية أستاذ مساعد  الإدارة التربوية د. دينا سعيد بزادوغ

 جامعة الشرق الأوسط أستاذ مساعد الإدارة التربوية د.علي عودة الطراونة

 
 
 

 
 (3ملحق )ال

 الاستبانة بعد التحكيم

 

 جامعة الشرق الأوسط

 كلية الأداب والعلوم التربوية
 قسم الإدارة والقيادة التربوية

 
 الزملا  والزميلات الأفاضل،
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 تحية طيبة وبعد،

العدالة التنظيمية في الحد من التهكم التنظيمي في دور  "تقوم الباحثة بإجراء دراسة بعنوان   
درجة لمتطلبات الحصول على  استكمالا   المدارس الأردنية الخاصة من وجهة نظر المعلمين"،

 . التربويةوالقيادة الماجستير في تخصص الإدارة 
ول ثلاثة أقسام. القسم الأمن  مكونةانة استب بإعدادالباحثة  وتحقيق ا لهدف الدراسة قامت

، ( فقرة26وتكون من ) العدالة التنظيمية خاص بالمتغيرات الديموغرافية، والقسم الثاني خاص بمحور
وصممت الأداة وفق مقياس ( فقرة. 22وتكون من ) محور التهكم التنظيميأما القسم الثالث خاص ب

  ليكرت الخماسي )موافق بشدة، موافق، محايد إلى حد ما، غير موافق، غير موافق بشدة(. 
 .بصورة موضوعية عنهاات والإجابة التكرم بقراءة الفقر من حضراتكم أرجو لذا 
 .حسن تعاونكم في خدمة البحث العلمي ة وشاكرة لكممقدر  

 
 مع خالص الشكر والتقدير                                                             

 شيرين  خورماة: الباحث                                                                   
 

 

 

 الأول: المتغيرات الديموغرافية  القسم

 .(√المذكورة أدناه والتي تنطبق عليك بوضع )يرجى التفضل بتعبئة المعلومات العامة 

 ذكر )     ( ،   انثى  )     (.الجنس :     .1

 .)    (بكالوريوس )    ( ، دراسات عليا    المؤهل العلمي: .2

 )    (.سنوات   10أكثر من  )    ( ،سنوات  10-5 )    ( ،سنوات  5أقل من  :عدد سنوات الخبرة  .3

 

درجة تحقيق المساواة في الحقوق والواجبات التي تعبر عن  : وتعنيالتنظيميةالقسم الثاني: العدالة 
 .علاقة الفرد بالمنظمة وتجسد مبدأ تحقيق الالتزامات من قبل العاملين اتجاه منظمتهم
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موافق  الفقرات
محايد إلى   موافق بشدة

 حد ما
غير 
 موافق

غير موافق 
 بشدة

دون تمييز أو محاباة لأي  ،عدالة الموارد والمخرجات التي يحصل عليها الموظفهي العدالة التوزيعية: البعد الأول: 
 .سبب في حال تساوت الكفاءة والمهارات

      توزع المهام بعدالة بين جميع المعلمين.  .1
      .نالمعلميتوزع المهام بشكل يتناسب مع قدرات   .2
      تطبق أساليب الثواب والعقاب بشكل عادل.  .3
راتبي الشهري مع مؤهلاتي العلمية  يتناسب  .4

 والمسلكية.
     

يتناسب راتبي الشهري مع ما أبذله من جهد في   .5
      عملي.

توزع الحوافز والمكافآت على المعلمين حسب   .6
 الاستحقاق.

     

يتناسب عدد ساعات العمل مع طبيعة عملي في   .7
 المدرسة.

     

تتناسب مهام عملي مع الوصف الوظيفي الخاص   .8
 بي.  

     

هي درجة الشعور المتولد لدى العاملين إزاء عدالة الإجراءات التنظيمية التي تستخدم في العدالة الإجرائية: البعد الثاني: 
القرارات في تعني درجة وضوح صياغة إجراءات وسياسات وقواعد العمل المستخدمة في اتخاذ و تحديد المخرجات، 

 .المنظمة

9.  
تطبق الإجراءات الإدارية على الجميع دون 

 استثناء.
     

      تتسم الإجراءات الإدارية المطبقة بالعدالة.  .10
      يؤخذ بالجوانب الأخلاقية عند اتخاذ القرارات.  .11

12.  
تتاح إمكانية الاعتراض على القرارات من قبل 

 المعلمين ذوي العلاقة.
     

      المدير عن القرار الخاطئ.يتراجع   .13

14.  
ا في تقييم أداء  ا واضح  تعتمد المدرسة نموذج 

      المعلمين.

15.  
توفر المدرسة وصف ا وظيفي ا مكتوب ا يحدد بوضوح 

 المهام.
     

16.  
تحرص الإدارة على استشارة المعلمين قبل اتخاذ 

 القرارات المؤثرة في عملهم.
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موافق  الفقرات
محايد إلى   موافق بشدة

 حد ما
غير 
 موافق

غير موافق 
 بشدة

17.  
اتخاذه القرارات  تفسر الإدارة للمعلمين سبب

 المتعلقة بعملهم.
     

      تراعي الإدارة حقوق المعلمين عند اتخاذ القرارات.  .18
مدى إحساس العاملين بالعدل في المعاملة أثناء قيامهم بالعمل. لذلك تسمى أحيان ا هي  العدالة التفاعلية:البعد الثالث: 

ا مدى معاملة الجميع بكرامة ونزاهة واحترام ومساواة العدالة التعاملية  .وهي أيض 
      تعامل الإدارة الجميع بالقدر نفسه من الاحترام.  .19

20.  
تراعي الإدارة الموضوعية في التعامل مع 

      المعلمين.

      تعمل الإدارة على حل الخلافات بعدالة وشفافية.  .21
      د.اللوائح والقواعتتعامل الإدارة مع المعلمين ضمن   .22
      تعدل الإدارة بين المعلمين في توزيع الواجبات.  .23

24.  
تشجع الإدارة المعلمين على المشاركة في الدورات 

 التدريبية المختلفة.
     

      تحرص الإدارة على تنمية روح التعاون في العمل.  .25

26.  
تحرص المدرسة على تحقيق الأمن الوظيفي 

 لمعلميها.
     

 

 

ضاهم ر  غياب احترام الموظفين وتقديرهم لمؤسستهم، والسخرية منها لعدمهو القسم الثالث: التهكم التنظيمي: 
 عن قادتها وقراراتهم لأنهم يرونها مجحفة بحقهم، فلا يسعون لتحقيق أهدافها.

موافق  الفقرات
 موافق بشدة

محايد 
إلى حد 

 ما

غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

هو اعتقاد الموظفين بأن منظمتهم تفتقر الهدف الواضح والإخلاص والشفافية والصدق البعد الأول: بعد الاعتقاد: 
في اتخاذ الإجراءات والقرارات وذلك نتيجة المشاعر السلبية، مما يجعلهم يشعرون بأن قيمهم الشخصية لا تتفق مع 

 .قيمها
      .تبتعد مدرستي عن الاستقامة والمصداقية  .1
      .تتجاهلني مدرستي عندما أعمل بجد  .2
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موافق  الفقرات
 موافق بشدة

محايد 
إلى حد 

 ما

غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

      .تحترم مدرستي البعض من معلميها  .3
      .تتجاهل مدرستي مشاكل معلميها  .4
      .لا توضح مدرستي لمعلميها كل ما يخص  .5

6.  
يح مر  تتصف مدرستي بوجود مناخ نفسي غير

      فيها.

7.  
تراعي الإدارة مصلحتها الشخصية في قراراتها 

      .وأهدافها

      .تنجز المدرسة فعلي ا ما تعزم إنجازه لا  .8
ردود فعل الموظفين الانفعالية السلبية القوية نحو المؤسسة بسبب عدم مصداقية  هو: البعد الثاني: بعد العاطفة

 ممارساتها وأفعالها كالغضب والاشمئزاز وعدم الاحترام والتوتر والخجل والكراهية وخيبة الأمل.
9. 1

. 
      .أشعر بالرضا تجاه عملي في مدرستي لا

10. 2
. 

      .لا أرتاح في مكان عملي

11. 3
      .أشعر بالانزعاج عند التحدث عن مكان .

12. 4
. 

كفاءة ب أشعر بالاحباط وعدم الرغبة في  أداء عملي
 .حتى عند تكرار المواقف السلبية في مدرستي

     

13. 5
. 
ما مدرستي و شعر بعدم التطابق بين ما تقوله أ

 .تفعله
     

14. 6
.  

أشعر بالرغبة في العمل عند اتخاذ الإدارة  لا
 .إجراءات غير عادلة

     

السلبية كالفكاهة، والسخرية، وعدم المشاركة، والاغتراب النفسي،  الميل للسلوكات هو: البعد الثالث: بعد السلوك
 .وضعف الثقة في قادة التغيير، والحط من قيمتها وقيمها وسمعتها

15. 1
. 

أشكو لزملائي خارج العمل عن الأمور التي تحدث 
      في مدرستي.

16. 2
. 

أتبادل نظرات السخرية مع زملائي في العمل أثناء 
 المدرسة غير المنطقية.اجتماعات إدارة 
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موافق  الفقرات
 موافق بشدة

محايد 
إلى حد 

 ما

غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

17. 3
. 

ينتابني الانتقاد لممارسات وسياسات مدرستي في 
      التعامل مع الآخرين.

18. 4
. 

لا تعجبني الشعارات والمبادرات التي تتبناها 
 مدرستي.

     

19. 5
. 

يتصرف بعض المعلمين بعدوانية مع بعضهم 
      لغياب العدالة والنزاهة.

20. 6
. 

العمل في المدرسة بسبب تسود السلبية أجواء 
      ممارسات الإدارة نحو المعلمين.

21. 7
. 

      يحارب المعلمون كل جديد في المدرسة.

22. 8
. 

لا أثق بقدرة إدارة المدرسة على التغيير نحو 
      الأفضل.

 

 وتقبلوا فائق الاحترام والتقدير؛؛

 
 

 
 (4ملحق )ال
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 موجّه من رئيس جامعة الشرق الأوسط لوزارة التربية والتعليم  المهمةكتاب تسهيل 
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