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Abstract: 

This study aimed at identifying the practicing degree of organizational justice by the 

administrative leaders at the Jordanian Ministry of Education and its relationship with 

the subordinates’ performance and trust in their leaders. In order to accomplish this aim, 

the study aimed at answering the following five questions:  

What is the practicing degree of organizational justice by the administrative leaders at 

the Jordanian Ministry of Education from the viewpoint of the subordinates? 

What is the performance level of the subordinates from the viewpoint of their leaders? 

What is the trust degree between the administrative leaders in the Jordanian Ministry of 

Education and their subordinates from the viewpoint of the subordinates? 

Is there a statistically significant relationship at (α< 0.05) between the practicing degree 

of organizational justice by the administrative leaders at the Jordanian Ministry of 

Education and the performance level of their subordinates? 

Is there a statistically significant relationship at (α< 0.05) between the practicing degree 

of organizational justice by the administrative leaders at the Jordanian Ministry of 

Education and the subordinates’ trust in them? 

The study population consisted of all the Administrative Leaders, Division Heads, and the 

Subordinates in the Directorates of the Jordanian Ministry of Education {(1548) 

subordinates, (18) of them are managing directors, (52) are specialized directors, (196) 

section heads, and (1282) subordinates.} The study sample consisted of (486) individuals 

and included (18) General Directors, (52) Specialized Directors, (104) Division Heads and 

(312) subordinates. The researchers used a questionnaire with this instrument to collect 

data about the organizational justice of the administrative leaders, subordinats' 

performance, and trust between leaders and subordinates. The researchers employed 

content validity to insure validity of the three instruments and used test-retest for 

reliability. In order to answer the study questions, the means, standard deviations, and 

Person Correlation Coefficient have been used. 

The study results have shown the following: 

The practicing degree of organizational justice by the administrative leaders at the (MOE) 

was generally high in all its dimensions. 

The performance level of the subordinates at the Ministry of Education (MOE) was high. 

The organizational trust between the administrative leaders in the Ministry of Education 

and their subordinates was high. 

There was a statistically significant relationship at (α< 0.05) between the practicing 

degree of organizational justice and the performance level of subordinates. 

There was a statistically significant relationship at (α< 0.05) between the practicing 

degree of organizational justice and the subordinates' trust in their leaders. 
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In light of these results, the researchers proposed a number of recommendations, some 

of which are: 

Leaders should continue promoting organizational justice at the Ministry of Education as 

a substantial value in its culture. 

Explanation of the positive relationship and its importance between organizational 

justice and subordinates' performance and their trust in their leaders to the middle 

management at the (MOE). 

Conduct more studies about the relationship between the organizational justice and 

other variables such as work satisfaction and motivation.    
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 الملخص
درجة ممارسة القادة ا&داريين في وزارة التربية والتعليم ا(ردنية للعدال<ة التنظيمي<ة وع�قتھ<ا  دراسة إلى تعرفھدفت ال

  : اIتيةا7جابة عن ا(سئلة  الى ولتحقيق ھذا الھدف، فقد سعت الدراسة. با(داء الوظيفي للعاملين وثقتھم بقادتھم

  وجھة نظر العاملين؟  ا(ردنية للعدالة التنظيمية منة التربية والتعليم داريين في وزارما درجة ممارسة القادة ا7-  

  داريين من وجھة نظر قادتھم؟ ء الوظيفي للعاملين مع القادة ا7ما مستوى ا(دا  -

  داريين في وزارة التربية والتعليم ا(ردنية والعاملين معھم من وجھة نظر العاملين؟ ما درجة الثقة بين القادة ا7  -

داري<ين ف<ي وزارة ممارس<ة الق<ادة ا7درج<ة  ب<ين) α ≥ 0.05(حص<ائية عن<د مس<توى د&ل<ة ھل توج<د ع�ق<ة ذات د&ل<ة إ  -
  ا(داء الوظيفي للعاملين معھم؟  ردنية للعدالة التنظيمية ومستوىالتربية والتعليم ا(

الق<ادة ا&داري<ين ف<ي وزارة  ة ممارس<ةب<ين درج<) α ≥ 0.05(حص<ائية عن<د مس<توى د&ل<ة ھل توجد ع�ق<ة ذات د&ل<ة إ  -
  التربية والتعليم ا(ردنية للعدالة التنظيمية وثقة العاملين بھم؟ 

داري<<ين ورؤس<<اء ا(قس<<ام، والع<<املين ف<<ي م<<ديريات وزارة التربي<<ة والتعل<<يم ا(ردني<<ة تك<<ون مجتم<<ع الدراس<<ة م<<ن الق<<ادة ا7
ً موظف<) 1282(رئيس قس<م، ) 196(مدير مختص، ) 52( مدير ادارة،) 18(موظفاً منھم ) 1548( ھموالبالغ عدد  م<اا.  ا

م ، اقس<أ ؤس<اءر) 104( م<ديراً مختص<اً و) 52(م<ديراً عام<اً و ) 18(تض<منت ف<رداً، ) 486( فتكون<ت م<نعينة الدراس<ة 
وعل<ى . ع<ن المس<تجيبالديمغرافي<ة عل<ى المعلوم<ات  اش<تملتاستبانة لجم<ع البيان<ات  وناستخدم الباحث .ً موظفا) 312(و
وق<د ت<م . داة قياس الثقة بين الق<ادة والمرؤوس<ينوأ داة قياس ا(داء الوظيفيأوداريين، ياس العدالة التنظيمية للقادة ا7داة قأ

طريق<ة  اس<تخدامب ھ<االتحق<ق م<ن ثباتو، بعرض<ھا عل<ى محكم<ين م<ن ذوي ا&ختص<اصات الدراس<ة ودأالتحقق من صدق 
ن أسئلة الدراسة تم استخدام المتوسطات الحسابية وا&نحرافات المعياري<ة ومعام<ل ولbجابة ع. ا&ختبار وإعادة ا&ختبار

    .ارتباط بيرسون

  :مايلي ظھرت نتائج الدراسةأ

  .بعادھاظيمية مرتفعة بشكل عام وفي جميع أداريين للعدالة التنكانت درجة ممارسة القادة ا7

 .ين في وزارة التربية والتعليم مرتفعادرايء الوظيفي للعاملين مع القادة ا7داكان مستوى ا(

 .داريين في وزارة التربية والتعليم والعاملين معھم مرتفعهة الثقة التنظيمية بين القادة ا7كانت درج

داري<ين ف<ي وزارة التربي<ة ا7بين درجة ممارسة الق<ادة ) α=0.05 (عند مستوى د&لة  وجود ع�قة موجبة دالة إحصائياً 
   .داء الوظيفي للعاملين معھمالتنظيمية ومستوى ا( ليم للعدالةوالتع

داري<ين ف<ي وزارة التربي<ة ا7 بين درج<ة ممارس<ة الق<ادة )α=0.05(عند مستوى د&لة  حصائياً لة إوجود ع�قة موجبة دا
    .والتعليم للعدالة التنظيمية وثقة العاملين بھم

  : اـــــھــھمأ من التوصيات من اً عدد ون، قدم الباحثنتائجال ھذه في ضوء

ا&ستمرار في تعزي<ز العدال<ة التنظيمي<ة ف<ي وزارة التربي<ة والتعل<يم كقيم<ة اساس<ية ف<ي ثقافتھ<ا التنظيمي<ة وا&س<تمرار ف<ي 
  .تقييمھا

داء ال<<وظيفي للع<<املين وثق<<تھم التنظيمي<<ة م<<ن جھ<<ه وب<<ين مس<<توى ا( ھميتھ<<ا ب<<ين العدال<<ةتوض<<يح الع�ق<<ة ا7يجابي<<ة وأ
 .اخرى برؤوسائھم من جھة

 .خرى كالرضى الوظيفي والدافعيةالتنظيميه ومتغيرات أجراء المزيد من الدراسات حول الع�قه بين العدالة إ

    .، ا&ردنبالقادة ا(داء الوظيفي، الثقه العدالة التنظيمية،: الكلمات المفتاحية

  

  

  

 المقدمة 
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 Masa’deh et( 21في القرن  اضيع ا7دارية المھمهإن ممارسة ممارسة القادة ا&داريين للعدالة التنظيمية من المو

al., 2015 .(ينبيرغأوضح جر أساساً فقد )Greenberg, 1990 (له  أن العدالة التنظيمية كقيمة ومضمون ومتغير
ويمكن أن يفسر العديد من المتغيرات ا(خرى المؤثرة في السلوك التنظيمي للعاملين في  .د&&ته في التأثير التنظيمي

منظمة، إنط�قاً من أن العدالة التنظيمية توضح الطريقة التي من خ�لھا يتسنى (عضاء المنظمة الحكم على عدالة ال
 ,.AL-Syaidh et al., 2014; Darawsheh et al( المنظمة في تعاملھا معھم على المستويين الوظيفي وا7نساني

أن العاملين الذين يحسون بالعدالة من ) Ball, Trevino, & Sims, 1994(مس يوأكد بول وتريفنو وس .)2016
مما يدفعھم إلى بذل  .فيھا ويتحقق لديھم الرضا الوظيفيمديريھم يتولد لديھم الشعور با&نتماء للمؤسسة التي يعملون 

ة المزيد من الجھود لرفع مستوى ا(داء حتى لو لم يطلب منھم ذلك، وھذا بدوره يؤدي إلى تحقيق الفاعلية التنظيمي
ومن أھم العوامل المؤثرة في  .تأثر بالقيم ا&جتماعية والدينيةأن إدراك الفرد للعدالة ي) 1999(وذكر حموده  .المنشودة

ھتمام ومن ھنا جاء ا& .الع�قة بين القادة والعاملين ھو مدى إدراك أحد الطرفين لتحقيق قيم العدالة في تلك الع�قة
كما أشارت  .المذكورة والتنبؤ به في مواقف العمل وع�قات التبادل الشخصيلتفسير السلوك الناتج عن الع�قة 

إلى أن عنصر العدالة يحتل المركز ا(ول من بين عناصر إدارة الع�قات ا7نسانية في درجة أھميته ) 1999(المبسلط 
مھمة لدى لعدالة من العناصر الوتفسير ھذه النتيجة بأن عنصر ا .في تشكيل الثقافة المؤسسية لدى أجھزة الخدمة المدنية

إذ إن تحقيق العدالة يعد جزءاً من أخ�قيات العمل الحكومي ويحول دون التعسف وإساءة  .العاملين في أية مؤسسة
ثقافة مؤسسية تھتم إستعمال السلطة، وبالتالي يزيد من ثقة العاملين في مؤسساتھم، وينعكس ذلك بدوره على تشكيل 

  .بقيمة العدالة

سسات ورضا نسانية أھمية مبادىء العدالة وقيمتھا كأساس لqداء المتميز للمؤعلماء العلوم ا&جتماعية وا& وأدرك
ونظراً لھذه ا(ھمية المتزايدة كانت ھناك محاو&ت جادة لتطبيق نظريات العدالة ا&جتماعية  .ا(فراد العاملين فيھا

وھذا  .ير كثير من صور السلوك التنظيميخدامھا أساساً لتفسوا7نسانية لفھم سلوك ا(فراد داخل المنظمات واست
ستقطب كثيراً من السلوك التنظيمي الحديثة، الذي ا التطبيق أدى إلى ظھور مفھوم العدالة التنظيمية كأحد مفاھيم

ظيمية وتنطلق أھمية العدالة التن .)1998العجمي، (أبعاده ومضامينه  الباحثين في مجال ا7دارة لدراسته وتعّرف
إذ ينظر إليھا كأحد المتغيرات التنظيمية ذات الع�قة . بوصفھا متغيراً مھماً ومؤثراً في عمليات ا7دارة العامة ووظائفھا

جرينبيرغ  وعرف .)1995زايد، (داء المنظمات ذاتھا بكفاءة ا(داء الوظيفي للعاملين في المنظمات، فض�ً عن أ
بأنھا إدراك ا(فراد لحالة ا7نصاف في العدالة التنظيمية  )Greenberg and Cropanzano, 2001( وجروبانزانو

وتتميز المنظمات الرسمية في المجتمعات الحديثة بتوصيف الوظائف  .لتي يعاملون بھا من قبل المنظماتالمعاملة ا
كانت أسمية سواء والمنظمات الر .مة نوع من التنظيم الھرمي للسلطةوتحديدھا، وتفويض السلطات والمسؤوليات وإقا

يق اللوائح فإنھا تھدف إلى تحقيق أھداف محدده ويكون تحديدھا للعمل بصورة رسمية عن طر ،صناعية أم تعليمية
فالمنظمات الرسمية والھيئات الحكومية بما فيھا المؤسسات التعليمية تعتمد في وجودھا على  .والقوانين والتشريعات

&بد ولذلك  ،على قرارات قانونيةدارة التربوية يقوم بواجبه بناء وكل فرد في ا7ة، ـة وقانونيـة وتشريعيـأسس دستوري
فالعدالة التنظيمية وما تتضمنة من متغيرات لھا اثار  .)2001راويه ،( لمام بالجوانب القانونية للعملللعاملين من ا7

أن يتحكم بھا بينما تخرج العوامل وبعض ھذه العوامل يستطيع المرؤوس أو الموظف  .ا(داء الوظيفيفي  إسھاماتو
  :  ما يلي  (Fimian, 1994)حددھا فيميان  التيالعوامل  منو .وسيطرتها(خرى عن تحكمّه 

  .الموظف وما يمتلكه من معرفة ومھارات واھتمامات وقيم واتجاھات ودوافع نحو عمله

 .ترقيةالوظيفة وما تتصف به من متطلبات وصعوبات وتحديات وما تقدمه من فرص لل

ا7دارية ا(نظمة البشرية والمادية وكذلك  وفرة المواردا7شراف  ،البيئة التنظيمية وما تتصف به من مناخ العمل
 .والھيكل التنظيمي

  :ھي ھناك ث�ثة أبعاد مھمه في العمل  إلى أن) Gibson, 1994(وأشار جيبسون 

  .ھداف المطلوبةتحقيق ا(ات التي يتطلبھا العمل لنطاق العمل، ويقصد به تنوع الواجب

عمق العمل، وتعني مدى الحرية التي يتمتع بھا شاغل الوظيفة لتقدير واجبات العمل ونتائجه ومدى استطاعة الفرد 
 .ق أداء العمل ائممارسة الرقابة الذاتية والسيطرة على عمله وحريته في إختيار طر

التي يمكن تحقيقھا في أثناء العمل وھي تتحدد وفقاً للوحدات ع�قات العمل، وتشير إلى طبيعة الع�قات بين ا(فراد و
ؤوساء التنظيمية التي يتم تكوينھا بموجب قرارات تتخذھا ا7دارة، وتعھد بمسؤولية ا7شراف على جماعات العمل للر

 .لتنسيق الجھود نحو ا(ھداف

وھذا يعني إمت�كه لمجموعة من  ،ه وواجباتهويعد الرئيس قائداً في عمله لجميع مرؤوسيه من العاملين وفق قراءة مھام
لذا فإن مؤھ�ته ومھاراته ا(كاديمية  .من القيام بأدواره الموصوفةالتي تمكنه  دارية والسلوكيةالمھارات الفنية ا7

كما أن الدور  .يتمكن من التأثير فيھم وتوجيھھم وا7دارية والتربوية يجب أن تكون مقنعة وواضحة لمن يترأسھم كي
قوم بتوزيع ا(عمال على الذي يقوم به الرئيس أو القائد يتضح من خ�ل تكليفه بالعديد من الوظائف ا7دارية، فھو ي

 ,Gillies(وأشار جيلس  .)AlHarrasi & AL-Lozi, 2015, 2016( )2001أحمد ،(بعدالة وموضوعية مرؤوسيه، 

وأن كل عامل من ھذه العوامل & يؤثر في  .، والبيئةعيةوالداف ،القدرة: ا(داء ھو نتاج لث�ثة عوامل ھي أن) 1994
أما . وإن أي خلل في ھذه العوامل يؤدي إلى ضعف ا(داء .خرىا( العواملا(داء بشكل مستقل بل من خ�ل تفاعله مع 



The Practicing Degree of Organizational Justice …… 

281 

 

 

 فرادتحفيز ا& ما يتعلق بأھمية القيام بعملية تقويم ا(داء، فإنھا تؤدي إلى معرفة واقع الممارسات ا(دائية وتعمل على

   .والعمل على تطويرھا ومعالجتھا ,والضعف في معرفة مواطن القوة مومساعدتھ

إذ إنه من خ�ل متابعة أداء العاملين يتم  .ب التطور ا7داري (ي منظمة كانتويعد أداء العاملين لوظائفھم عص
عامل عملية تأثير كبير في سلوك الشخص الولھذه ال .بالتالي العمل على تحسين قدراتھمالتطوير والتحديث والتغيير و

كما أن نتائج ا(داء يجب أن تكون متماشية وأھداف المنظمة، وأن تعطي العاملين المقدرة على  .وفي سلوك فرق العمل
إنجاز المھام والواجبات التي يكلفون بھا التي تسند إليھم بحكم وظائفھم التي يشغلونھا مما يؤدي إلى تطوير قدراتھم 

وبالتالي  .تحمل المسؤولية وا(عباء ا7ضافية التي تلقى على عاتقھم، والمقدرة على التكييف مع بيئة العمل على
الكلية ا7نتاجية، ا(مر الذي ينعكس على الفاعلية ترتبة على ا(داء من حيث الكفاءة وستكشاف الطاقات والعناصر الما

تمر في دور المنظمات وسعيھا الدؤوب لمواكبة التطور والنمو زاد المسونتيجة للتزايد . )2003الذنيبات ، (للمنظمة 
كما أن التحو&ت التي طرأت  .فاً لم تكن سابقاً ضمن أولوياتھامن مسؤولية ھذه المنظمات واھتماماتھا، مضيفاً إليھا أھدا

ام العالمي الجديد والتطورات وما بعد الحداثة والنظ .القرن الماضي مثل ظاھرة العولمة على العالم في الربع ا(خير من
التكنولوجية وثورة المعلومات وا7تصا&ت وا7نترنت، ولدّت تحديات كبيرة أمام ھذه المنظمات، بما ترتب عليھا من 

خدمات الخدمات ا7لكترونية ك كتطبيق سرعة في ا(داء وا7نجاز، فالتغيير والتطوير ومواكبة المعاصر والجديد
 )2005، هالصراير( أو تغيير نحو ا(فضلأصبح يمثل روح أيّ تطور نظم ادارة المعرفة و الحكومة ا7لكترونية

)Tarhini et al., 2015; AlHrassi et al., 2016; Almajali et al., 2016; Masa’deh et al., 2018; 

Yassien & Mufleh, 2017; Alenezi et al., 2017; Alkandari et al., 2017; Khwaldeh et al., 

2017; Mikkawi & Al-Lozi, 2017(.  

في جميع المستويات من على ا7دارات العليا في المنظمات تطوير إستراتيجيات جديدة لتمكين القادة والمديرين  كما أن
من خ�ل تنفيذ سياسات جديدة للموارد البشرية وتعزيز دور المستخدم والتعامل مع وذلك  .لھم بشكل فاعلاعمابالقيام 

ويجب أن يصبح التفويض  .رفع مستوى ا(داءون تمييز، والمشاركة في المعلومات الم�ئمة مع المستخدمين والجميع د
في جميع ضرورة المشاركة في صنع القرار  وھذا يستلزم .وأمراً حاسماً وضرورياً لbدارة في المنظمات مركز إھتمام

قادرين على إتخاذ قرارات تتعلق بطبيعة عملھم دون  وجميع ا(عمال بحيث يصبح المستخدمون ،المستويات التنظيمية
داء بصورة جيدة من حيث النوعية ستق�لية في العمل تظھر نتائج ا(وا& الحرية ممارسة اللجوء إلى قادتھم، فمن خ�ل

)AL-Lozi, 2002; Arnold & Pulich, 2003; Obeidat et al., 2017; Abualoush et al., 2018( . وذكر
إعطاء أفراد المنظمة الثقة والحرية والمصادر التي تدعم عملھم  يشير إلى تفويض السلطة مفھومأن ) 2006( العساف

دارية وثقافية قائمة بصورة موضوعية ترسخ مفاھيم إ ،المتعلقة بظروف العمل أحكامھم وقراراتھمتمكنھم من إصدار و
التفويض بشكل سليم يترتب عليھا توفير بيئة تنظيمية تمارس وظيفة  ولھذا فعندما .على المودة والمشاركة وا&نتماء

 ،داريمن مقومات نجاح العمل ا7 فالتفويض .سس علميةوفقا ( أھداف المنظمة وسياساتھاسليمه في السلطة ووضع 
بناء  نوعليه فإ .لخلق مناخ تنظيمي قائم على الثقة، وا&لتزام، والو&ءدارات العمل على تشجيع ممارسته وعلى ا7

فراد العاملين ام با(مضرورة ا&ھت منھاو يجب العمل على توفيرھا، عتمد على مؤشرات عديدةيالثقة لدى العاملين 
والقادة  .ه لدى العاملينز لما لذلك من اھمية في بناء الثقوتوفير العدالة واعطاء الحواف ،والعمل على اشباع حاجاتھم

 ،تصا&تا(ول ھو ا& :ان للثقةاك مصدران رئيسوھن .ھة في المؤسسةيقيون للثقة والنزاالدعاة الحق ا7داريون ھم
 .ھا درجة من الشفافية وتبادل المعلومات واط�ع العاملين عليھافي عالية فالمؤسسات التي تكون فيھا مستويات الثقة

ى استمراريتھا جھتھا للحفاظ علاوالعمل على مو التغييرات مواجھة علىالمؤسسة قدرة  فھو مدى ،والمصدر الثاني
عادة ھيكلتھا إكما يتضمن ذلك العمل على  .رھايتغي وعديل أھدافھا الرئيسة اوقدرتھا على البقاء من خ�ل العمل على ت

   .),Shannak & Obeidat, 2012; AL-Syaidh et al., 2016 Caudron ;2004(اذا تطلبت الظروف ذلك 

ذلك على أساس العمل وليس ود الذي & يمكن بناؤه دفعة واحدة لوحيتحتاج الثقة إلى وقت طويل لبنائھا، فھي الشيء ا
فمن الصعوبات التي تواجھھا الثقة ھو عدم الوضوح في التمييز بين العوامل التي تسھم في الثقة ذاتھا، والثقة  .ا7تصال

طرف ھم القادة الذين وھذا ال .فھي تتطلب إلتزامات سابقة ومعنوية من قبل الطرف ا(كثر قوة. في ا7دارة العليا
 فالثقة المتبادلة تقوم بإستمرار على ميزة. يتصرفون بثبات وأمانة واستقامة واھتمام حتى في فترات الصراع وا(زمات

وتزداد الثقة بين أفراد  ).Duffy, 2003( شارة والمشاركة والدعم والمساندةستأساسية للتغيير وذلك من خ�ل ا&
على شكل تفاع�ت و. ت وتقاسمھم وتشاركھم بھا وبتجنبھم إنتھاك خصائص جماعة أخرىالجماعة بتبادلھم المعلوما

فا(فراد في جماعات العمل يبنون . تستمر الثقة بين أعضاء الجماعة ومما يعزز توقعاتھم بأن ھذا السلوك سوف يستمر
في الرئيس أو القائد، مدعومة ع�قات بين بعضھم قائمة على قواعد واضحة وتواصل مفتوح وتأثير مشترك على الثقة 

الثقة المتبادلة ف .)Whitener, 1997; Ammari et al., 2017; Khalayleh et al., 2017( بثقتھم با7دارة العليا
في تحقيق فاعلية الوحدة ا7دارية التي ينتمون إليھا، بما لھا من أثر في  ساسيً عامل أبين العاملين ورئيسھم المباشر 

عضاء التنظيم أفالثقه المتبادلة بين  .في عملية التطوير والتغيير إقبالھم على العمل كفريق ومساعدتھمعاملين وأداء ال
فرة في البناء اوالثقه المتو. حداث صراعات وخ�فات وخوف من ذلكقبول التغيير لدى العاملين دون إ تساعد على

ة العلياء تعزز الكثير من المفاھيم التنظيمية وتظھر درامعلومات ودعم ا7التنظيمي والقائمة على الشفافية وتبادل ال
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التي تساعد و ملية التطوير والتغيير التنظيمي،عة عام�ً رئيساً في وتعد الثق .دراةت والمواھب ا7بداعية في ا7القدرا
ة سليمة تعزز فالثقة القائمة على قواعد تنظيمي ).1990،نيحلوا( ا(داء واختصار الجھد والتكاليفعلى تطوير أساليب 

 .خ�قية العاليةرسة السلوكات ا(العديد من القيم التنظيميه والمبادئ المتمثلة بالمساواة والعدالة، اضافة الى تطبيق ومما

قامة ع�قات تنظيمة في غاية الوضوح إبة الذاتية ويساعد على اقفاھيم الجودة في العمل وكذلك الرا&مر الذي يعزز م
ينعكس على جودة القرارات دارية بكل يسر وسھولة مما تدفق المعلومات عبر المستويات ا7ل وبشكل يسھ ،والشفافية

  ).,Ogilvy 1995( داءوا(

ستقرار النفسي والثقة بذاته والثقة مختلفة من أھمھا إحساس الفرد با&يعتمد أداء ا(فراد في المنظمات على عوامل و
حساس يستند في ا(ساس إلى تفھم الفرد أو مجموعة ا(فراد مستوى ا7 وھذا .قاته مع رؤسائه وزم�ئه في العملبع�

تؤثر بشكل واضح في النمط  التنظيميةومما ھو معروف أن البيئة  .7دارية التي يعملون بھاإدراكھم لواقع البيئة ا
اري والقيادي اللذان تتبعھما فالفلسفة ا7دارية وا(سلوب ا7د .سلبياً  أمالسلوكي للفرد سواء أكان ھذا التأثير إيجابياً 

ا(مر الذي ينتج عنه إما  .التنظيميةا7دارة في التعامل مع العاملين في المنظمة يضيفان طابعاً مميزاً على البيئة 
وبالتالي  ،ا7حساس بالثقة والراحة النفسية لدى العاملين وبالتالي تحسين مستوى ا(داء أو ا7حساس بالخوف وا7رتياب

والثقة على مستوى المنظمة  ).2006 ،سلطان( وتدني مستوى ا(داء وسوء الع�قات بين ا7دارة والعاملين عدم الرضا
تنطلق من إفتراض أن العاملين ينظرون إلى المنظمة على أنھا كيان يرتبطون به بع�قة تبادلية، وعمود الع�قة التبادلية 

وبعضھا اIخر  .ذه من قبل الرئيس المباشر للعاملا قد تم إتخامبني على تاريخ القرارات التنظيمية التي يكون بعضھ
يخ يولد شعوراً لدى ومثل ھذا التار .من قبل رؤوساء أعلى غير مباشرين من قبل الرؤوساء السابقين المباشرين، أو

وأنماط  لتزام نحو المنظمة، حيث يصدر الموظفون تعميماتھم على المنظمة كلھا بناء على القراراتالعاملين با&
نماط السلوك دل العاملون مثل ھذه القرارات وأالسلوك التي يتخذھا ممثلو المنظمة في المستويات المختلفة، ويبا

  .)Wayne et al., 1997(باتجاھات وسلوك تكون موجھة نحو المنظمة نفسھا وليس نحو ا(فراد الذين يمثلونھا

ھمية كبرى فللعدالة التنظيمية أ ،ردنالتربية والتعليم في ا( لى وزارةإن مايندرج على المؤسسات بشكل عام يندرج ع
ن ھناك أ ونوقد &حظ الباحث .دائھم وتعزيز ثقتھم برؤسائھم ومديريھميز العاملين فيھا على رفع مستوى أفي تحف

ا ولد لديه ردنية مما( لدى العاملين في مركز وزارة التربية والتعليم حباطاً من التذمر والشكوى وا7مستوى معين
وخاصة  .شكلة الدراسة الحاليةمن خ�ل زمالته الوظيفية والدراسية لھم تولد شعور بمشعوراً بمشكلة الدراسة الحالية، 

 ،ردن بشكل خاصفي العالم العربي بشكل عام، وا( جريتوالدراسات التي أ ،دب السابقمن خ�ل اط�عه على ا( انه
لذا  .ن بقادتھمداء الوظيفي وثقة العامليالعدالة التنظيمية وع�قتھا با(حول  جريتأ على دراسات ونلم يعثر الباحث

للعدالة التنظيمية  ردنيةين في وزارة التربية والتعليم ا(داريلتعرف الى درجة ممارسة القاده ا7ھذه الدراسة ل ءتجا
  .داء الوظيفي للعاملين وثقتھم بقادتھموع�قتھا با(

  مشكلة الدراسة

تعرّف درجة ممارسة القادة ا7داريين في وزارة التربية والتعليم ا(ردنية للعدالة التنظيمية  شكلة الدراسة فيم تتحدد
  . وع�قتھا با(داء الوظيفي للعاملين وثقتھم بقادتھم 

  وأسئلتھاالدراسة  ھدف

ردنية للعدالة التنظيمية وع�قتھا ھدفت الدراسة الى تعرف درجة ممارسة القادة ا&دارين في وزارة التربية والتعليم ا&
  :ا&سئلة اIتية نبا(داء الوظيفي للعاملين وثقتھم بقادتھم وذلك من خ�ل ا&جابة ع

  ؟ظيمية من وجھة نظر العاملين معھمما درجة ممارسة القادة ا7داريين في وزارة التربية ا(ردنية للعدالة التن

 ؟دة ا7داريين من وجھة نظر قادتھمما مستوى ا(داء الوظيفي للعاملين مع القا

 ؟املين معھم من وجھة نظر العاملينما درجة الثقة بين القادة ا7داريين في وزارة التربية والتعليم ا(ردنية والع

ممارسة القادة ا7داريين في وزارة التربية والتعليم ا(ردنية درجة ل )α  ≥0.05(حصائية ذات د&لة إ ھل توجد ع�قة
 ؟وى ا(داء الوظيفي للعاملين معھمالتنظيمية ومستللعدالة 

درجة ممارسة القادة ا7داريين في وزارة التربية والتعليم ا(ردنية ل )α  ≥0.05(حصائية ذات د&لة إھل توجد ع�قة 
 ؟الة التنظيمية وثقة العاملين بھمللعد

  أھمية الدراسة 

لمفھوم العدالة التنظيمية ة مھمة في المؤسسات التربوية في أنھا تستھدف استط�ع أراء فئأھمية الدراسة تكمن 
فر له من بيئة تنظيمية اإذ تتوقف كفاءة العنصر ا7نساني وفاعليته على مقدار ما يتو .في منظمات العملوأھميتھا 

زيادة ر مناخ تنظيمي سليم يساعد على تطور المنظمة ا7دارية واففتو ،صحية تراعي إعتباراته ومشاعره واحتياجاته
أن تفيد القادة ا7داريين في  من نتائج ھذه الدراسة ويؤمل .أفرادھا، وتقليل تكاليف تشغيلھا فاعليتھا وتحسين مستوى أداء

كما يؤمل أن تضيف ھذه الدراسة . من خ�ل تعرفھم درجة ممارستھم للعدالة التنظيميةردنية ا( وزارة التربية والتعليم
لباحثين والمھتمين في متغيرات السلوك التنظيمي في منظمات ة، وتكون نقطة انط�ق لتبة العربيإضافة معرفية للمك

  .ا(عمال المختلفة 7جراء المزيد من الدراسات والبحوث في ھذا المجال

    تعريف المصطلحات

  :فيما يأتي تعريف مصطلحات الدراسة 
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يؤثرون على مجموعة من ا(فراد أو جماعة ويكسبون بأنھم ا(فراد الذين ) 2000( القريوتي عرفھم: داريونالقادة ا� -
ويعرف القادة ا7داريون إجرائياً  .التجانس بينھم وإقناعھم في تحقيق أھدافھم ونھم طواعية وتحت قيادتھم ويحققونتعا

ملين معھم، مجموعة من ا7داريين الذين يملكون قدرة التوجية وا7رشاد وإثارة الدافعية والحفز وا7لھام في العا: بأنھم
في وزارة التربية والتعليم ا(ردنية الذين يمارسون  المديرون ورؤساء ا(قسام العاملين: قصد بھم في ھذه الدراسةوي

  .وظائف إدارية 

تفاق بين الجھود المبذولة والعوائد &بأنھا محصلة ا) Byars and Rue, 1997(رو  عرفھا بايرزو: العدالة التنظيمية -
بأنھا درجة : وتعرّف العدالة التنظيمية إجرائياً  .بشكل يسھم في تحقيق ا(ھداف المطلوبة للمنظمة المتحققة منھا،

ا7دراك لدى العاملين في وزارة التربية والتعليم ا(ردنية، لمدى ا7نصاف والمساواة وعدم التمييز في المعاملة التي 
   .داريينيتلقونھا من قبل قادتھم ا7

عن قيام الموظف بأداء مھامه، المعبر بأنه مجموعة من السلوك ) 1991(رفه سيز&قي، وا&س ع: ا$داء الوظيفي -
تصال لمطلوبة في الوظيفة، فض�ً عن ا&وتحمل مسؤولياته، وھي تتضمن جودة ا(داء وكفاءة التنفيذ، والخبرة الفنية ا

7دارية في العمل، والسعي نحو زام بالنواحي اوالتفاعل مع باقي أعضاء المنظمة وقبول مھام جديدة، وا7بداع، وا7لت
مجموع النشاطات والمسؤوليات والمھام التي : ويعرف ا(داء الوظيفي إجرائياً بأنه .ستجابة لھا بكل حرص وفاعليةا&

 ، والمخطط لھا وتنفيذھا كما ھي محددة بالوصف الوظيفي، وا&ردنية  يقوم بھا العاملون في وزارة التربية والتعليم

  .تقاس با(داة المستخدمة في ھذه الدراسة 

بانھا توقعات ا(فراد وائتمانھم بأن سلوك القائد سيكون سلوكا منسجما ومؤيدا ). 1999(عرفھا الغامدي : الثقـــه -
وعرف  .للمصالح المشتركة للطرفين، أي ا&عتقاد بأن القائد يتصرف وفقا لqنماط السلوكية المشتركة وبحسب ا&تفاق

ع�قة إيجابية وانسجام بين القول والعمل تزيد من شعور ا(لفه : باحثون الثقه إجرائياً ولغاية ھذه الدراسة بانھاال
  .والمحبة وا&طمئنان وا&حترام المتبادل بين العاملين والقادة

القائد مباشرة،  فراد المرؤوسين الذين يشرف عليھمبأنھم مجموعة أو جماعات ا() 1993(عرفھم عصفور : ونـالعامل -
ويعرف  .صول الى أھدافھا وخططھا المرسومةوھم الذين يملكون المھارات والمعلومات التي تساعد المنظمة في الو

مباشرة في  دارية والخاضعين لقيادة رؤوسائھمن با(قسام ا7ا(فراد العاملو: ه الدراسة بأنھمجرائياً ولغاية ھذالعاملون ا
  .(ردنيةربية والتعليم اوزارة الت

  الدراسة حدود 

خ�ل العام  )المركز(ردنية ربية والتعليم ا(اقتصرت ھذه الدراسة على القادة التربويين والعاملين معھم في وزارة الت - 
 ) .2008 - 2007(الدراسي 

   .فراد العينة لھاق استجابات أوصد .تتحدد نتائج ھذه الدراسة بدرجة صدق ا(دوات المستخدمة وثباتھا - 

 طريقـة وا�جـراءاتال

عرضاً لمنھج الدراسة المستخدم، ومجتمع الدراسة، وعينتھا، وكيفية اختيارھا، وا(داة المستخدمة  يتضمن ھذا البحث
ووصفاً مفص�ً  .إجراءات التأكد من صدقھا وثباتھالجمع البيانات في ھذه الدراسة، وكيفية إعدادھا وتطويرھا، و

  .والوسائل ا7حصائية التي استخدمت في معالجة البيانات واستخراج النتائج وتفسيرھا 7جراءات الدراسة ومتغيراتھا،

  اسـةمنھج الدر

  .المنھج الوصفي التحليلي وا&رتباطي في ھذه الدراسة وناستخدم الباحث

  مجتمع الدراسة

موظفين في تلك ا(قسام، رؤساء ا(قسام والو لمختصينا مديرينالو ا7دارات جميع مديري تكون مجتمع الدراسة من    
 مديراً مختصاً  )52(و مدير إدارة) 18( فرداً منھم) 1548( والبالغ عددھم ،ردنيةا(في وزارة التربية والتعليم 

). 2008وزارة التربية والتعليم، (وفقاً 7حصائيات وزارة التربية والتعليم  اً موظف) 1282(و رئيس قسم) 196(و

 .مجتمع الدراسة يبين توزع أفراد) 1(والجدول 

  )عامة لدى وزارة التربية والتعليمعدد العاملين في ا�دارات ال(مجتمع الدراسة . )1( الجدول

مدير   ا7دارة  الرقم
  إدارة

  موظف  رئيس قسم  مدير مختص

  111  14  3  1  إدارة الموارد البشرية   1

  146  19  3  1  إدارة اللوازم والتزويد   2

  42  7  3  1  إدارة التخطيط التربوي   3

  33  11  4  1  إدارة الشؤون المالية   4

  10  4  2  1  إدارة الشؤون القانونية   5

  108  12  4  1  إدارة ا(بنية والمشاريع الدولية   6

  26  4  2  1  إدارة الع�قات الثقافية والدولية   7
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  33  14  3  1  إدارة النشاطات التربوية   8

  38  12  2  1  إدارة التعليم العام وشؤون الطلبة   9

  66  13  3  1  إدارة التعليم المھني وا7نتاج   10

  44  7  2  1  إدارة البحث والتطوير التربوي   11

  157  18  3  1  إدارة المناھج والكتب المدرسية   12

  43  9  3  1  إدارة تكنولوجيا المعلومات   13

  41  8  3  1  مركز الملكة رانيا لتكنولوجيا التعليم   14

راف إدارة التدريب والتأھيل وا7ش  15
  التربوي 

1  3  11  86  

  128  12  2  1  إدارة ا&متحانات وا&ختبارات   16

  29  8  2  1  إدارة الرقابة والتفتيش  17

إدارة سر اللجنة الوطنية للتربية   18
  والثقافة والعلوم 

1  1  5  13  

  11  2  1  & يوجد  إدارة ا7ع�م والع�قات العامة   19

  106  5  1  & يوجد  الديوان العام   20

  11  1  2  & يوجد  مكتب الوزير   21

  1282  196  52  18  إدارة )  21(المجموع         

  

    ةعينة الدراس

رؤساء ) 104(مديرمختص، و) 52(، و مدير ادارة) 18: (فرداً على النحو ا&تي) 486(ونت عينة الدراسة من تك
ً موظف) 312(، وقسم من كل مديرية أقسام  بواقع رئيسى الجدول  ن من كل قسم، كما ھو مبين فيموظفي هبواقع ث�ث ا

  ).2(رقم 

  ينة الدراسة حسب متغيرات الدراسةع أفراد عيتوز. )2(جدول ال

  موظف  رئيس قسم  مدير مختص  مدير إدارة  ا7دارة  الرقم

  18  6  3  1  إدارة الموارد البشرية   1

  18  6  3  1  إدارة اللوازم والتزويد   2

  18  6  3  1  إدارة التخطيط التربوي   3

  24  8  4  1  إدارة الشؤون المالية   4

  12  4  2  1  إدارة الشؤون القانونية   5

  24  8  4  1  إدارة ا(بنية والمشاريع الدولية   6

  12  4  2  1  إدارة الع�قات الثقافية والدولية   7

  18  6  3  1  إدارة النشاطات التربوية   8

  12  4  2  1  إدارة التعليم العام وشؤون الطلبة   9

  18  6  3  1  تعليم المھني وا7نتاج إدارة ال  10

  12  4  2  1  إدارة البحث والتطوير التربوي   11

  18  6  3  1  إدارة المناھج والكتب المدرسية   12

  18  6  3  1  إدارة تكنولوجيا المعلومات   13

مركز الملكة رانيا لتكنولوجيا   14
  التعليم 

1  3  6  18  

إدارة التدريب والتأھيل   15
  وا7شراف التربوي 

1  3  6  18  

  12  4  2  1  إدارة ا&متحانات وا&ختبارات   16

  12  4  2  1  إدارة الرقابة والتفتيش  17

إدارة سر اللجنة الوطنية للتربية   18
  والثقافة والعلوم 

1  1  2  6  

  6  2  1  & يوجد  إدارة ا7ع�م والع�قات العامة   19

  6  2  1  & يوجد  الديوان العام   20
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  6  2  2  & يوجد  مكتب الوزير   21

  312  104  52  18  إدارة)  21(  

 

  الدراسة دواتأ

في وزارة التربية والتعليم ا(ردنية للعدالة  داريينلتحقيق ھدف الدراسة المتمثل في الكشف عن درجة ممارسة القادة ا7
دوات ث�ث أ ونلباحثا استخدمفقد  ،ولغايات جمع البيانات .دتھمالتنظيمية وع�قتھا با(داء الوظيفي للعاملين وثقتھم بقا

  :وفيمايلي وصف لكل منھا. لقياس العدالة التنظيمية وا&داء الوظيفي والثقة

  .استبانة العدالة التنظيمية: القسم ا$ول

ا(ردنية للعدالة  اشتمل ھذا القسم على استبانة لمعرفة درجة ممارسة القادة ا7داريين في وزارة التربية والتعليم
التقويمية، والعدالة التفاعلية،  العدالة التوزيعية، والعدالة( مجا&ت ھي) 4(فقرة، تتوزع على) 37( التنظيمية، وتضم

  ).والعدالة ا7جرائية

  .استبانة ا$داء الوظيفي: القسم الثاني

التربية  اشتمل ھذا القسم على استبانة لقياس مستوى ا(داء الوظيفي للمرؤوسين في الوحدات ا7دارية في وزارة
  .فقرة) 18(وتكونت ا&ستبانة من . ردنية  من وجھة نظر القادة ا7داريين لتلك الوحداتعليم ا(والت

  .استبانة الثقة: الثالثالقسم 

ردنية  وذلك من وجھة نظر التربية والتعليم ا(اشتمل ھذا القسم على استبانة لقياس ثقة المرؤوسين بقادتھم في وزارة 
  .فقرة) 24(ردنية ، وتكونت ا7ستبانة من في وزارة التربية والتعليم ا( يةالمرؤوسين في الوحدات ا7دار

        ًHةـة التنظيميـأداة قياس العدال: أو  

بعد ا&ط�ع على بإعداد أداة قياس العدالة التنظيمية بعد استعراض ا(دب النظري المتعلق بالموضوع،  ونقام الباحث
   .)2006(، وسلطان )2005(يطة ، والمعا)2002( هكل من الحوامد دراسات

   :ا(ربعة كاIتي بعادا(موزعة على ، فقرة) 37(من  ا(وليهبصورتھا  تكونت أداة قياس العدالة التنظيميةو

 ،33، 26، 25، 18، 17، 10،  9، 2، 1:فقرات وھي) 9( اشتملت على  :العدالة التوزيعية

 34، 35، 28، 27، 20، 19،  12، 11، 4 ،3: فقرات وھي) 10( اشتملت على  :العدالة التقويمية

  36 ،30، 29، 22، 21، 14، 13، 6، 5: فقرات وھي) 9( اشتملت على   :العدالة التفاعلية

   37 ،32، 31، 24، 23، 16، 15، 8، 7: فقرات وھي) 9(اشتملت على   :العدالة ا7جرائية

 ،)4( عالي<ة بدرج<ة   ،)5( ج<داً  عالي<ة بدرج<ة(: ت<يمقياس ليكرت الخماسي لك<ل فق<رة عل<ى النح<و ا& ونواستخدم الباحث
الحس<<ابية للفق<<رات وص<<نف مس<<تويات المتوس<<طات  ).)1( ج<<داً  قليل<<ة بدرج<<ة، )2( قليل<<ة بدرج<<ة، )3( متوس<<طة بدرج<<ة

  .إنحراف معياري وعليه يكون المستوى 2/1و قربھا من متوسط مقياس ليكرت بـ والمجا&ت على أساس بعدھا أ

  ).2.33 -1(الفقرة بين / وسط المجالمنخفض إذا كان مت

 ).3.66-2.34(الفقرة بين / متوسط إذا كان متوسط المجال

  ).5 - 3.67(الفقرة بين / مرتفع إذا كان متوسط المجال

  صدق أداة قياس العدالة التنظيمية

 .لى عدد من المتخصصينع للتأكد من دقة الترجمة والس�مة اللغوية لفقرات استبانة العدالة التنظيمية، فقد تم عرضھا

) 20(إذ تم عرض ا&ستبانة على  .)Content Validity( ن صدق ا(داة بطريقة صدق المحتوىكما تم التحقق م

محكماً من ذوي ا&ختصاص في ا7دارة التربوية، وا7دارة العامة، وعلم النفس التربوي، وا7حصاء والتقويم في 
د على المحكمين 7بداء م�حظاتھم وآرائھم عن درجة صحة الفقرات، ومناسبتھا اذ تم التأكي ،مختلف الجامعات ا(ردنية

لقياس درجة العدالة التنظيمة ، ودرجة مناسبة كل فقرة للمجال الذي وضعت فيه، وإضافة أي فقرة يرونھا مناسبة، 
) 16(ي حصلت على إجماع ثم تم تفريغ استبانة التحكيم، وقد تم أخذ الفقرة الت. وحذف أي فقرة يرونھا غير مناسبة

 ً م�حظات المحكمين، والتي كان من باخذ  ونوفي ضوء ذلك قام الباحث .فأعلى%) 80(كحد أدنى أي بنسبة  محكما
داة وأصبحت ا( .بھامض الفقرات لتجنب الغموض وا7ھمھا تجنب العبارات السلبية، وتعديل الصياغة اللغوية لبعأ

ربعة على ا(ساسية، بحيث بقيت المجا&ت ا(ربعة رة موزعة على المجا&ت ا(فق) 37(بصورتھا النھائية تتكون من 
  .فقرة) 37(حالھا 

 بات أداة قياس العدالة التنظيميةث 

، إذ تم توزيع )test-re test(للتأكد من ثبات أداة قياس العدالة التنظيمية، تم استخدام طريقة ا&ختبار وإعادة ا&ختبار 
فرداً، وإعطاء رقم سري لكل فرد لضمان إجابته في المرة ) 30(ظيمية على عينة أولية مكونة من استبانة العدالة التن
وتم استخراج معامل الثبات  .ى العينة نفسھا بعد مرور أسبوعينوقد تم تطبيق ا&ختبار مرة ثانية عل. الثانية على ا(داة

ولمعرفة ا7تساق الداخلي  .معامل ارتباط بيرسون كل باستخداملكل نوع من أنواع العدالة التنظيمية، وللمقياس ك
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يبين ثبات أداة العدالة التنظيمية بطريقة ا&ختبار وإعادة ا&ختبار ) 3(والجدول . باخ ألفامللفقرات تم استخدام كرو
    . باخ ألفاموكرو

 

  ةمعامل ارتباط بيرسون  وكرونباخ ألفا لمجاHت أداة قياس العدالة التنظيمي. )3( الجدول

  والمقياس ككل 

 كرونباخ ألفا معامل ارتباط بيرسون المجال ا(داة

 

 

 العدالة التنظيمية
 

 

 0.89 0.86  العدالة التوزيعية

 0.93 0.92  العدالة التقويمية

 0.93 0.80 العدالة التفاعلية

 0.93 0.90  العدالة ا7جرائية

 0.97 0.95 الكلي لqداة

  

  الوظيفيأداة قياس ا$داء : ثانياً 

ت اء الوظيفي، وا7ط�ع على الدراساتم بناء أداة قياس ا(داء الوظيفي بعد استعراض ا(دب النظري المتعلق با(د
السابقة التي تناولت ا(داء الوظيفي وما استخدمت من مقاييس، وا&ستعانة بتلك المقاييس مثل دراسة الجرادين 

 ه، ودراسة الصراير)2004(ودراسة الطويسي ) 1998( ، ودراسة العمري)1995(، ودراسة زايد )2004(
، إذ تم تعديل الفقرات وتطويرھا لت�ئم أغراض ھذه الدراسة، وخصائص الفئة المبحوثة، وتكونت أداة قياس )2005(

مدرج مكون من خمسة  على وتوزعت ا7جابات على فقرات ا(داة .فقرة) 17(من بصورتھا ا(وليه ا(داء الوظيفي
، )3(بدرجةمتوسطة ،)4(بدرجةعالية ،)5(بدرجةعاليةجداً (: ھي فقا لمقياس ليكرت الخماسي بدرجات، ومستويات

وصنف مستويات المتوسطات الحسابية للفقرات والمجا&ت على اساس بعدھا او  ))1(، بدرجةقليلةجداً )2(بدرجةقليلة
  :توىانحراف معياري وعليه يكون المس  2/1قربھا من متوسط مقياس ليكرت بـ 

  ).2.33 -1(الفقرة بين / منخفض إذا كان متوسط المجال

 ).3.66-2.34(الفقرة بين / متوسط إذا كان متوسط المجال 

  ).5 - 3.67(الفقرة بين / مرتفع إذا كان متوسط المجال

   صدق أداة قياس ا$داء الوظيفي

محكماً ) 20(م عرض ا&ستبانة على ، إذ ت)Content Validity(تم التحقق من صدق ا(داة بطريقة صدق المحتوى 
ي مختلف من ذوي ا&ختصاص في ا7دارة التربوية، وا7دارة العامة، وعلم النفس التربوي، وا7حصاء والتقويم ف

اذ طلب من المحكمين إبداء م�حظاتھم وآرائھم حول مدى صحة الفقرات، ومناسبتھا لقياس ا(داء، . الجامعات ا(ردنية
 ،نھا غير مناسبةوحذف أي فقرة يرو ضافة أي فقرة يرونھا مناسبة،قرة للمجال الذي وضعت فيه، وإكل فومدى مناسبة 

ثم تم تفريغ استبانة التحكيم، . فقرة) 37(ستبانة بعددھا الحالي ضافة أي فقرة جديدة ، وبقيت ا&ا& انه لم يتم حذف او إ
فأعلى، مع ا(خذ بعين ا&عتبار %) 80(ى أي بنسبة محكماً كحد أدن) 16(وتم أخذ الفقرة التي حصلت على إجماع 

صبح عدد الفقرات جديد بحيث أ والتي تم من خ�لھا إضافة سؤال التعدي�ت والم�حظات التي وردت من المحكمين،
 تمثلت بتجنب العبارات وا(سئلة السلبية وتحويلھا إلى عبارات وأسئلة إيجابية، وتعديل الصياغة اللغويةفقرة، و) 18(

   .لبعض الفقرات؛ لتكون أكثر س�مة وأوضح معنى

  ثبات أداة قياس ا$داء الوظيفي

إذ تم توزيع ) test-re test(وللتأكد من ثبات أداة قياس ا(داء الوظيفي، تم استخدام طريقة ا&ختبار وإعادة ا&ختبار 
معلم لضمان إجابته في المرة الثانية على فرداً، وإعطاء رقم سري لكل ) 30(استبانة ا(داء على عينة أولية مكونة من 

ثم تم حساب معدل الثبات باستخدام . وقد تم تطبيق ا&ختبار مرة ثانية على العينة نفسھا بعد مرور أسبوعين. ا(داة
  ).0.92(معامل ارتباط بيرسون، فبلغ

 ً     ةــأداة قياس الثق: ثالثا

استعراض ا(دب النظري والدراسات السابقة التي تناولت موضوع  بإعداد أداة قياس الثقة التنظيمية بعد ونقام الباحث
 ،)1992العمري، (، )1999 ،الغامدي( الثقة التنظيمية، إذ تم ا&ستعانة بالمقاييس التي استخدمت في تلك الدراسات

مكون من وتوزعت ا7جابات على فقرات ا(داة بمدرج . فقرة)  24(وتكونت فقرات أداة قياس الثقة التنظيمية من 
، )4(، بدرجةعالية)5(بدرجةعاليةجداً : (بدرجات ھيخمسة مستويات، وفقاً لمقياس ليكرت الخماسي 

وصنف مستويات المتوسطات الحسابية للفقرات والمجا&ت  )) .1(، بدرجةقليلةجداً )2(، بدرجةقليلة)3(بدرجةمتوسطة
  :معياري وعليه يكون المستوىانحراف  2/1على اساس بعدھا او قربھا من متوسط مقياس ليكرت بـ 

  ).2.33 -1(الفقرة بين / منخفض إذا كان متوسط المجال

 ).3.66-2.34(الفقرة بين / متوسط إذا كان متوسط المجال
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  ).5 - 3.67(الفقرة بين / مرتفع إذا كان متوسط المجال

  ةـصدق أداة قياس الثق

. لثقة، فقد تم عرضھا على عدد من المترجمين المتخصصينللتأكد من دقة الترجمة والس�مة اللغوية لفقرات استبانة ا

) 20(، إذ تم عرض ا&ستبانة على ) Content Validity(كما تم التحقق من صدق ا(داة بطريقة صدق المحتوى 

محكماً من ذوي ا&ختصاص في ا7دارة التربوية، وا7دارة العامة، وعلم النفس التربوي، وا7حصاء والتقويم في 
وقد طلب من المحكمين إبداء م�حظاتھم وآرائھم حول مدى صحة الفقرات، ومناسبتھا  .الجامعات ا(ردنيةتلف مخ

وحذف أي فقرة يرونھا  لقياس الثقة، ومدى مناسبة كل فقرة للمجال الذي وضعت فيه، وإضافة أي فقرة يرونھا مناسبة،
  . بعددھا الحالي  قيت الفقراتضافة أي فقرة جديدة وبحذف أو إا& انه لم يتم . غير مناسبة 

%) 80(محكماً كحد أدنى أي بنسبة ) 16(ثم تم تفريغ استبانة التحكيم، وقد تم أخذ الفقرة التي حصلت على إجماع  

حكمين ولم يكن ھناك التي وردت من الم م�ئيها7 والم�حظات اللغوية فأعلى، مع ا(خذ بعين ا&عتبار التعدي�ت
         .فقرة) 24(، وھي فقراتحذف او إضافة على ال

  ةـثبات أداة قياس الثق 

، إذ تم توزيع استبانة )test-re test(وللتأكد من ثبات أداة قياس الثقة، فقد تم استخدام طريقة ا&ختبار وإعادة ا&ختبار 
. لثانية على ا(داةفرداً، وإعطاء رقم سري لكل معلم لضمان إجابته في المرة ا) 30(الثقة على عينة أولية مكونة من 

وقد تم تطبيق ا&ختبار مرة ثانية على العينة نفسھا بعد مرور أسبوعين، ثم تم حساب معدل الثبات باستخدام معامل 
  ). 0.98( ارتباط بيرسون، وقد بلغ معامل ثبات ا(داة

 ةـإجراءات الدراس

على  ونباحثحصل ال .ا&ستبانة بصورتھا النھائيةتماد الدراسة، والتحقق من صدقھا وثباتھا، واعبعد أن تم إعداد أدوات 
با&تصال المباشر مع المديرين  ونقام الباحث إذ .ة والتعليم لتسھيل مھمتهوزارة التربيكتاب من الجامعة موجه إلى 

  :فراد العينه على النحو التاليبتوزيع ا&ستبانات بنفسه على أ ونحثورؤساء ا&قسام والموظفين حيث قام البا

ضمن دارة بواقع نسخه واحدة لتقييم كل مدير مختص مدير إ) 18(، ھم فرداَ ) 174(داء الوظيفي على توزيع أداة ا(تم 
م اقسأ ؤساءر) 104(قسام التابعه لمديريته، وسختين لتقييم رئيسي قسمين ضمن ا(مدير مختص بواقع ن) 52(ته، وإدار

 .نسخة) 174(اء الوظيفي ديكون عدد النسخ الموزعه لقياس ا( بواقع ث�ث نسخ لتقييم ث�ثة موظفين من قسمه وبذلك

داء الوظيفي ن تم تقييمھم من خ�ل استبانة ا(ن الذيموظفا، وھم الموظفو) 312(تم اخذ  ولتقييم العدالة والثقة فقد
ة العدالة والثقة على ، وتم توزيع استبان)104(قسامھم والبالغ عددھم لك لتقييم العدالة والثقة لدى رؤساء أالسابقه، وذ

داء الوظيفي والبالغ ن استبانة ا(جابوا عتقييم العدالة والثقة لدى المدرين المختصين الذين أل رؤساء أقسام) 104(
) 18(س العدالة والثقة لدى مديرا مختصا لقيا) 52(مديرا مختصا، ثم وزعت استبانة العدالة والثقة على ) 52(عددھم 

جابة الموظفين لمرة تبانة ا(داء الوظيفي لمرة واحدة، وكانت إاس نجابوا عمديرو ا7دارة قد أ مدير إدارة وبذلك يكون
وقد استغرقت  .فرداً ) 468(استبانة العدالة والثقة  عنجابوا عدد الذين أ واحدة على استبانة العدالة والثقة، وبذلك يكون

فراد العينة وشرح الھدف من من مقابلة أ ينالباحثن ونصف ليتمكن عملية توزيع ا&ستبانات وسحبھا حوالي شھري
وبعدھا قام  %).100(وكانت نسبة ا&سترداد  .انات المطلوبة واستردادھا كاملةً الدراسة وطلب منھم تعبئة ا&ستب

  .رقام ومستويات حسب المعيار السابق شرحهبتفريغ ا&ستجابات وترجمتھا الى أ ونالباحث

  متغيرات الدراسة

كما تضمنت الدراسة متغيرين تابعين  .دالة التنظيمية للقادة ا7داريينھو الع اً واحد مستق�ً  اً لدراسة متغيرتضمنت ھذه ا
  .ا(داء الوظيفي للعاملين، وثقة العاملين بقادتھم: ھما

  المعالجات ا�حصائية

استخدمت ومن ثم  ،ة الحاسوبلى ذاكريزھا وإدخالھا إبعد جمع البيانات باستخدام ا&ستبانة ،وقام بترم ونقام الباحث
  :حصائي ل�جابة عن اسئلة الدراسة وھي 7جراء التحليل اSPSS  7حصائية للعلوم ا&جتماعيةرزم ا7ال

 . ول والثاني والثالثل�جابة عن السؤال ا( تم استخدام المتوسطات الحسابية وا&نحرافات المعيارية

  .السؤالين الرابع والخامسلbجابة عن  تم استخدام معامل ارتباط بيرسون

  ةـنتائج الدراس

ھدفت ھذه الدراسة إلى تعرف درجة ممارسة القادة ا7داريين في وزارة التربية والتعليم ا(ردنية للعدالة التنظيمية 
اسة عرضاً للنتائج التي توصلت اليھا الدر ويتضمن ھذا البحث. عاملين بقادتھموع�قتھا با(داء الوظيفي للعاملين ثقة ال

  :وفقاً (سئلتھا وذلك على النحو اIتي

ما درجة ممارسة القادة ا�داريين في وزارة التربية والتعليم ا$ردنية للعدالة التنظيمية من وجھة : السؤال ا$ول 
 نظر العاملين معھم؟

س العدالة التنظيمية لbجابة عن ھذا السؤال  حُسبت المتوسطات الحسابية وا&نحرافات المعيارية (بعاد وفقرات مقيا
وفقا (على  والدرجة الكلية لھا، كما حسبت الرتب وتم تحديد درجاتھا حسب المعيار السابق، وترتيبھا ترتيبا تنازلياً 



Journal of Social Sciences (COES&RJ-JSS), 7(4), pp.277-302 

288 

وقد تبين أن درجة ممارسة القادة ا7داريين في وزارة التربية والتعليم ا(ردنية للعدالة التنظيمية  .متوسط حسابي للفقرة
.يبين النتائج (بعاد العدالة التنظيمية ا(ربعة والكلي للمقياس) 4(والجدول جاءت مرتفعة،   

ي لدرجة ممارسة القادة اHداريين فالمتوسطات الحسابية واHنحرافات المعيارية ). 4( جدولال
  بعاد العدالة التنظيمية من وجھة نظر العاملين معھم مرتبة تنازلياً وزارة التربية والتعليم وفقا $

 الرتبة ا&نحراف المعياري المتوسط الحسابي لبعدا

المستو
 ى

 مرتفع 1 0.82 3.92 العدالة التفاعلية

 مرتفع 2 0.81 3.90 العدالة ا&جرائية

 مرتفع 3 0.83 3.78 العدالة التقويمية

 مرتفع 4 0.77 3.73 العدالة التوزيعية

 مرتفع  0.77 3.83 )الكلي( العدالة التنظيمية

أن المتوسط الحسابي الكلي لدرجة ممارسة القادة ا7داريين للعدالة التنظيمية من وجھة نظر العاملين ) 4( وليبين الجد
) 5(ويبين الجدول  .وھي درجة تعتبر مرتفعة )0.77 (درجات، وانحراف معياري) 5(درجة من  )3.83 (معھم قد بلغ

ويلية بعد  ،)0.82(درجة وانحراف معياري ) 3.92(حسابي أن بعد العدالة التفاعلية قد احتل المرتبة ا(ولى بمتوسط 
ثم بعد العدالة  .)0.81(درجة وانحراف معياري ) 3.90(العدالة ا7جرائية في المرتبة الثانية وبمتوسط حسابي 

وقد احتل المرتبة الرابعة  ).0.83(درجة وانحراف معياري ) 3.78(التقويمية في المرتبة الثالثة وبمتوسط حسابي 
ويتبين من ذلك أن درجات  .)0.77(درجة وانحراف معياري ) 3.73(ا(خيرة بعد العدالة التوزيعية بمتوسط حسابي و

  .درجات مرتفعةبممارسة العدالة التنظيمية بأبعادھا ا(ربعة قد جاءت 

عدالة التنظيمية ولمزيد من التوضيح حُسبت المتوسطات الحسابية وا&نحرافات المعيارية لفقرات كل بعد من أبعاد ال
 .على حدة، وفيما يلي عرض للنتائج

 ًHعد العدالة التفاعليةبُ : أو.  

تم حساب المتوسطات الحسابية وا&نحرافات المعيارية لجميع فقرات بعد العدالة التفاعلية وقد تم  ترتيبھا تنازليا وفقا 
  . يبين ذلك) 5((على متوسط حسابي والجدول

لمعيارية لدرجة ممارسة القادة واHنحرافات اسابية المتوسطات الح). 5( جدولال
داريين في وزارة التربية والتعليم وفقاً لفقرات بعد العدالة التفاعلية من وجھة ا�

 مرتبة تنازليا نظر العاملين معھم

 الرقم
 فقرات بعد العدالة التفاعلية

المتوسط 
 الحسابي

ا&نحراف 
 المستوى الرتبة المعياري

 مرتفع 1 0.96 4.09 .مدير ع�قات طيبة مع الجميعيتبنى ال  29

يشجع المدير على العمل بروح الفريق بين   21
 .العاملين

 مرتفع 2 1.00 4.07

يسعى المدير لحل النزاعات والخ�فات بين   22
  .العاملين بعدالة واضحة

 مرتفع 3 1.01 3.98

يقدم المدير تبريراً مقنعاً للقرارات التي اتخذت  30
 .نيبشأ

 مرتفع 4 0.98 3.90

يناقش المدير النتائج المترتبة على القرارات   13
 .المتعلقة بعملي

 مرتفع 5 1.03 3.87

يشرح المدير بوضوح أية قرارات تتخذ بشأن   36
 .عملي

 مرتفع 6 1.01 3.86

يشركني المدير في القرارات المتعلقة بعملي  6
 .بشفافية ووضوح

 مرتفع 6 1.03 3.86

ي المدير ظروفي وحاجاتي الخاصة عند يراع 5
 .اتخاذ قرارات متعلقة بعملي

 مرتفع 8 1.07 3.85

يراعي المدير حقوقي وواجباتي الوظيفية عند  14
  .اتخاذ القرارات الخاصة بعملي

 مرتفع 9 1.07 3.83

ــ  0.82 3.92  )الكلي( العدالة التفاعلية    مرتفع 
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الكلي لدرجة ممارسة القادة ا7داريين لبعد العدالة التفاعلية من وجھة نظر  أن المتوسط الحسابي) 5(يبين الجدول 
وھي درجة مرتفعة، وقد بينت ) 0.82(درجات، وانحراف معياري ) 5(درجة من ) 3.92(العاملين معھم قد بلغ 

ى جميع الفقرات كانت المتوسطات الحسابية في الجدول السابق أن درجات ممارسة القادة ا7داريين للعدالة التفاعلية عل
يراعي ) " 14(للفقرة ) 3.83(وقد تراوحت درجات ممارسة القادة ا7داريين لفقرات العدالة التفاعلية بين. مرتفعة

يتبنى المدير ) " 29(للفقرة ) 4.09(، وبين "المدير حقوقي وواجباتي الوظيفية عند اتخاذ القرارات الخاصة بعملي
 . ات درجة مرتفعةوھي ذ" ع�قات طيبة مع الجميع

.عد العدالة ا�جرائيةبُ : ثانياً   

تم حساب المتوسطات الحسابية وا&نحرافات المعيارية لجميع فقرات بعد العدالة ا7جرائية وقد تم  ترتيبھا تنازليا وفقا 
  . يبين ذلك) 6( (على متوسط حسابي والجدول

ليم داريين في وزارة التربية والتعدرجة ممارسة القادة ا�لمعيارية لالمتوسطات الحسابية واHنحرافات ا. )6( جدولال
  جرائية من وجھة نظر العاملين معھم مرتبة تنازلياوفقاً لفقرات بعد العدالة ا�

 الرقم
 فقرات بعد العدالة ا&جرائية

المتوسط 
 الحسابي

ا&نحراف 
 المستوى الرتبة المعياري

 مرتفع 1 0.98 4.04 .العمليوضح المدير للعاملين انطباعاته عن سير   37

يوضح المدير القرارات ويزود العاملين بمعلومات   23
 .عنھا عند الطلب

 مرتفع 2 0.93 4.00

 مرتفع 3 1.04 3.94 .يوضح المدير لجميع العاملين حقوقھم وواجباتھم  8

 مرتفع 4 0.95 3.93 .يحاسب المدير العاملين على مخالفة التعليمات بعدالة  32

طبق المدير جميع قرارات العمل بشكل متسق على ي  24
 .جميع العاملين المتأثرين بھا

 مرتفع 5 0.98 3.89

 مرتفع 6 1.07 3.88 .يتخذ المدير قرارات العمل بدون تحيز  7

يجمع المدير معلومات دقيقة وكاملة قبل اتخاذ   16
 .قرارات متعلقة بالعمل

 مرتفع 6 1.04 3.88

املين استئناف قرارات العمل التي يسمح المدير للع  31
 يتخذھا

 مرتفع 8 1.00 3.82

يحرص المدير على سماع اھتمامات العاملين قبل   15
 .اتخاذ القرارات المتعلقة بالعمل

 مرتفع 9 1.09 3.79

ــ  0.81 3.90 )الكلي( العدالة ا&جرائية    مرتفع 

  

) 3.90(يين للعدالة ا7جرائية من وجھة نظر العاملين معھم دارالحسابية لدرجة ممارسة القادة ا7بلغت المتوسطات 

 داريين لفقرات العدالةدرجات ممارسة القادة ا7وھي درجة تعتبر مرتفعة، وقد تراوحت ) 0.81(وانحراف معياري 

ة بالعمل يحرص المدير على سماع اھتمامات العاملين قبل اتخاذ القرارات المتعلق) " 15(للفقرة ) 3.79(جرائية بين ا7
وھي " يوضح المدير للعاملين انطباعاته عن سير العمل ) " 37(للفقرة ) 4.04(وھي درجة تعتبر مرتفعة، وبين " 

رسة القادة ا7داريين للعدالة ن درجات ممافي الجدول السابق أوقد بينت المتوسطات الحسابية . ذات درجة مرتفعة
  .مرتفعة قد كانت) الفقرات(جرائية في جميع جوانبھا ا7

  

 ً .عد العدالة التقويميةبُ : ثالثا  

تم حساب المتوسطات الحسابية وا&نحرافات المعيارية لجميع فقرات بعد العدالة التقويمية وقد تم  ترتيبھا تنازليا وفقا 
 . يبين ذلك) 7( (على متوسط حسابي والجدول

  

مارسة القادة المتوسطات الحسابية واHنحرافات المعيارية لدرجة م). 7( جدولال
داريين في وزارة التربية والتعليم وفقاً لفقرات بعد العدالة التقويميه من وجھة ا�

 نظر العاملين معھم مرتبة تنازليا
 الرقم

 فقرات بعد العدالة التقويمية
المتوسط 
 الحسابي

ا&نحراف 
 المستوى الرتبة المعياري

 مرتفع 1 1.03 4.04يھدف المدير من تقييم ا(داء رفع إنتاجية  27



Journal of Social Sciences (COES&RJ-JSS), 7(4), pp.277-302 

290 

مارسة القادة المتوسطات الحسابية واHنحرافات المعيارية لدرجة م). 7( جدولال
داريين في وزارة التربية والتعليم وفقاً لفقرات بعد العدالة التقويميه من وجھة ا�

 نظر العاملين معھم مرتبة تنازليا
 الرقم

 فقرات بعد العدالة التقويمية
المتوسط 
 الحسابي

ا&نحراف 
 المستوى الرتبة المعياري

 .ير العملوتطو

 مرتفع 2 0.99 3.91 .يشجعني المدير على التقييم الذاتي (دائي 34

يساعدني تقييم المدير على معرفة أوجه   28
 .الضعف والقوة في أدائي

 مرتفع 2 1.01 3.91

يستخدم المدير معايير واضحة ومعروفة  35
 .مسبقاً لتقييم العاملين

 مرتفع 4 1.00 3.84

& تتأثر عملية تقييم ا(داء بالع�قات  19
 .الشخصية مع المدير

 مرتفع 5 1.06 3.83

يقوم المدير بإط�ع العاملين على معايير   11
 .التقييم مسبقاً 

 مرتفع 6 1.03 3.75

يطبق المدير معايير تقييم ا(داء بدرجة عالية   4
 .من العدالة

 مرتفع 6 1.06 3.75

يعطي المدير فرصة للعاملين للتظلم بشأن   12
 .نتائج التقييم غير العادل

 مرتفع 8 1.05 3.67

تعُد البرامج التدربيبة بناءً على تقييم أداء   20
 .العاملين من قبل المدير

 متوسط 9 1.03 3.65

 متوسط 10 1.14 3.53 .يقوم المدير بمكافأة العاملين وفقاً (دائھم  3

 مرتفع  ــ 0.83 3.78 )الكلي( يمية العدالة التقو 

  

أن المتوسط الحسابي الكلي لدرجة ممارسة القادة ا7داريين لبعد العدالة التقويمية من وجھة نظر ) 7( يبين الجدول
وھي درجة مرتفعة، وقد بينت ) 0.83(درجات، وانحراف معياري ) 5(درجة من ) 3.78(العاملين معھم قد بلغ 
ي الجدول السابق أن معظم درجات ممارسة القادة ا7داريين للعدالة التقويمية قد تراوحت بين المتوسطات الحسابية ف

يقوم المدير بمكافأة العاملين وفقاً (دائھم،  والفقرة ) " 3(باستثناء الفقرة . وھي ذات درجة مرتفعة) 4.04 -3.67(
ات متوسطة، وي�حظ أن إذ كانت ذات درج.من قبل المدير تعُد البرامج التدربيبة بناءً على تقييم أداء العاملين) " . 20(

ن مرتبطتان بشكل مباشر أو غير مباشر بالحوافز المادية، والدورات التدريبية التي غالباً ما يخضع تقديمھا تلك الفقرتي
  . (سس وقوانين معمول بھا، وفي الغالب & يستطيع المدير تحديدھا

.عد العدالة التوزيعيةثب: رابعاً   

تم حساب المتوسطات الحسابية وا&نحرافات المعيارية لجميع فقرات بعد العدالة التوزيعية وقد تم  ترتيبھا تنازليا وفقا 
. يبين ذلك) 8( (على متوسط حسابي والجدول  

داريين في وزارة لقادة ا�المتوسطات الحسابية واHنحرافات المعيارية لدرجة ممارسة ا). 8( جدولال
تعليم وفقاً لفقرات بعد العدالة التوزيعية من وجھة نظر العاملين معھم مرتبة تنازلياالتربية وال  

 الرقم 
 فقرات بعد العدالة التوزيعية

المتوسط 
 الحسابي

ا&نحراف 
 المستوى الرتبة المعياري

يسعى المدير باستمرار لتحقيق درجة عالية من  33
 . العدالة

 مرتفع 1 1.00 3.97

�حيات والمسؤوليات الموكلة إلي أعتقد أن الص 17
 .عادلة

 مرتفع 2 0.94 3.91

 مرتفع 3 0.94 3.89 .أعتقد أن جدول عملي يتناسب مع وقتي 25

 مرتفع 3 1.01 3.89 .يوزِع المدير العمل بين العاملين توزيعاً عاد&ً  26

 مرتفع 5 1.14 3.81 .يوزع المدير العمل ا7ضافي بعدالة 9

 مرتفع 6 1.00 3.80 .ض ص�حياته للعاملينيفوض المدير بع  2

 مرتفع 7 1.04 3.75 .أعتقد أن عبء العمل الذي أقوم به مناسب تماماً   10

 متوسط 8 1.15 3.40 .أشعر أن المكافآت التي احصل عليھا عادلة 18
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 متوسط 9 1.29 3.23 .أعتقد أن مستوى ا(جر الذي أحصل عليه عاد&ً  1

 مرتفع   ــ 0.77 3.73 )الكلي(العدالة التوزيعية  

       

أن المتوسط الحسابي الكلي لدرجة ممارسة القادة ا7داريين لبعد العدالة التوزيعية من وجھة نظر ) 8(يبين الجدول
وھي درجة مرتفعة، وقد تراوحت ) 0.77(درجات، وانحراف معياري ) 5(درجة من ) 3.73(العاملين معھم قد بلغ

ن مستوى ا(جر الذي اعتقد أ) " 1(للفقرة  )3.23(7داريين لفقرات العدالة التوزيعية بين درجات ممارسة القادة ا
يسعى المدير باستمرار لتحقيق درجة عالية من ) " 33(للفقرة ) 3.97(وھي درجة متوسطة، وبين " أحصل عليه عاد&
الجدول السابق أن درجات ممارسة  وقد بينت المتوسطات الحسابية في. وھي ذات درجة مرتفعة" العدالة بشكل عام 

حيث كانت ) 18، 1(قد كانت مرتفعة باستثناء الفقرات ) الفقرات(القادة ا7داريين للعدالة التوزيعية في معظم جوانبھا 
ذات درجات متوسطة، وي�حظ أن تلك الفقرات متعلقة بشكل مباشر أو غير مباشر بالحوافز المادية التي غالبا ما 

  .(سس وقوانين معمول بھا، وفي الغالب & يستطيع المدير تحديدھايخضع تقديمھا 

  ردنية من وجھة نظر قادتھم؟ين في وزارة التربية والتعليم ا$داء الوظيفي للعاملما مستوى ا$: السؤال الثاني                                 

bداء الوظيفي لفقرات مقياس ا(&نحرافات المعيارية المتوسطات الحسابية وا جابة عن ھذا السؤال فقد تم استخدامول
وقد تبين أن مستوى  .حديد درجاتھا حسب المعيار السابقكما حسبت الرتب للفقرات وتم ت .لھا للعاملين والدرجة الكلية

 .تائجيبين الن )9(والجدول  .قادتھم جاء مرتفعاً  اتروأداء العاملين في وزارة التربية والتعليم ا(ردنية وفق تص

داء لمستويات ا$ المتوسطات الحسابية واHنحرافات المعيارية). 9( جدولال
الوظيفي للعاملين في وزارة التربية والتعليم من وجھة نظر قادتھم مرتبة 

 تنازلياً 
الر
 الفقرة قم

المتوسط 
 الحسابي

ا&نحراف 
 المعياري

الرت
 بة

مستوى 
 ا&داء

وظيفته يحافظ على أسرار العمل و& يستغل   2
 .لمكاسب شخصية

 مرتفع 1 0.91 4.33

 مرتفع 2 0.85 4.32 .يستجيب لتعليمات وتوجيھات رؤسائه في العمل  1

 مرتفع 3 0.89 4.27 .يلتزم با(نظمة والتعليمات المتعلقة بعمله  5

يحرص على إقامة ع�قات جيدة مع رؤسائه في   9
 .العمل

 مرتفع 4 0.88 4.26

من المسؤولية وا7خ�ص في لدية درجة عالية   6
 .العمل

 مرتفع 5 0.84 4.24

يحرص على إقامة ع�قات جيده مع زم�ئه في   7
 .العمل

 مرتفع 6 0.80 4.23

لديه مھارات عالية في طرق ا&تصال مع   3
 .زم�ئه في العمل

 مرتفع 7 0.83 4.21

فعمرت 7 0.90 4.21 .يمتلك القدرة والكفاءة على تحمل المسؤولية  10  

لديه ا&ستعداد للتعاون مع زم�ئه والعمل بروح   18
 .الفريق

 مرتفع 7 0.92 4.21

لدية درجة عالية من ا&لتزام والمواظبة بمواعيد   11
 .العمل ودقته

 مرتفع 10 0.88 4.20

ينجز العمل المطلوب منه بمھنيه عالية تضمن   16
 .جودة ودقة العمل

 مرتفع 11 0.87 4.19

 مرتفع 12 0.86 4.17 .ته ويستخدمه في إنجاز العملينظم وق  14

 مرتفع 13 0.94 4.16 . لديه القدرة والقابلية للتطور والنمو في عمله  13

يبذل كافة الجھود الممكنة لرفع مستوى إنتاجية   17
 . عمله

 مرتفع 14 0.93 4.14

يشارك ويبادر لحل ما يواجھه من مشاكل أثناء   15
 . العمل

 مرتفع 15 0.91 4.11

يتمتع بدرجة عالية من المرونة فيما يطرح عليه   12
 . من أفكار تخص العمل

 مرتفع 16 0.93 4.09
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داء لمستويات ا$ المتوسطات الحسابية واHنحرافات المعيارية). 9( جدولال
الوظيفي للعاملين في وزارة التربية والتعليم من وجھة نظر قادتھم مرتبة 

 تنازلياً 
الر
 الفقرة قم

المتوسط 
 الحسابي

ا&نحراف 
 المعياري

الرت
 بة

مستوى 
 ا&داء

يمتلك المھارات المطلوبة في استخدام الحاسوب   4
 .وا&تصال ا&لكتروني

 مرتفع 17 0.98 4.07

يقوم بوضع خطة عمل للوحدة التي يعمل بھا   8
  .ويتابع تنفيذھا

 مرتفع 18 1.02 3.98

 مرتفع  ــ  0.74 4.19  )الكلي(مستوى أداء العاملين  

 

وھو ) 0.74(وانحراف معياري) 4.19(ردنية بشكل عام ين في وزارة التربية والتعليم ا(بلغ مستوى اداء العامل
داء (في الجدول السابق أن مستويات ا وي�حظ من المتوسطات الحسابية .اً كما يقدره قادتھممستوى يعتبر مرتفع

داء العاملين من خ�ل فقرات المقياس تراوح مستوى أ إذ.   ن في جميع الجوانب قد كانت مرتفعهالوظيفي للعاملي
وھي درجة تعتبر مرتفعة، وبين " يقوم بوضع خطة عمل للوحدة التي يعمل بھا ويتابع تنفيذه) " 8(للفقرة ) 3.98(بين

نسب لكما حسبت التكررات وا ".يستغل وظيفته لمكاسب شخصيةيحافظ على اسرار العمل و& ) "2(للفقرة  4.33
وجاءت معظم التكررات 7جابات القادة في المستويين الممتاز  .المئوية للتقدير العام (داء العاملين وفق تصور القادة

  .ذلكيوضح ) 10( والجيد جدا، ونسبة قليلة منھا جاءت متوزعة بين مستوى الجيد والمقبول والضعيف، والجدول

التكرارات والنسب المئوية للتقدير العام $داء العاملين. )10( جدولال  

التقدير   النسبة العدد 
 1.2 5 ضعيف

 3.9 15 متوسط

 7.6 28 جيد

 39.5 148 جيد جدا

 47.7 178 ممتاز

 100.0 374 المجموع

 13.8 60 & يوجد اجابة

 100.0 434 المجموع الكلي

 

داء عام ممتاز، من العاملين لديھم مستوى أ %)47.7(كثر من م المديرين العام (داء العاملين أن أرت نتائج تقييظھكما أ
كما  داء ضعيفمن العاملين لديھم مستوى أ )%1.2(داء جيد جدا ، وفقط من العاملين لديھم مستوى أ %)39.5(و

  .يراھا مديروھم 

  

ردنية والعاملين معھم من وجھة ين في وزارة التربية والتعليم ا$داريدرجة الثقة بين القادة ا� ما: ث السؤال الثال                                
  نظر العاملين؟

bلفقرات مقياس الثقة بالقادة المتوسطات الحسابية وا&نحرافات المعيارية  جابة عن ھذا السؤال فقد استخدمتل
قياس، كما حسبت الرتب للفقرات وتم تحديد درجاتھا حسب المعيار داريين من قبل العاملين معھم والدرجة الكلية للما7

  :يبين النتائج) 11(السابق، والجدول 

  

  

  

  

 

 

ة بين القادة الثقية واHنحرافات المعيارية لدرجة المتوسطات الحساب). 11( جدولال
نازلياً داريين في وزارة التربية والتعليم والعاملين معھم من وجھة نظر العاملين مرتبة تا�  
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 الرقم
 الفقرة 

المتوسط 
 الحسابي

ا&نحراف 
 المعياري

الرت
 المستوى بة

يناقش المدير العاملين عند شعوره   24
 . بتقصيرھم في العمل

 مرتفع 1 0.95 4.12

يعتبر المدير قدوة حسنة للعاملين في  3
 .تصرفاته

 مرتفع 2 1.05 4.07

 مرتفع 3 1.03 4.06 . يشجع المدير العاملين على القيام بالعمل 5

 مرتفع 4 0.98 4.05 . يثق المدير بأداء العاملين في العمل  14

يعمل المدير على التوفيق بين حاجات  18
 . العاملين وحاجات الوزارة

 مرتفع 5 0.97 4.04

يوفر المدير المعلومات الصادقة ال�زمة   13
 . (داء المھام ا7دارية

 مرتفع 6 0.95 4.03

المدير رؤيا وإستراتيجية واضحة يمتلك   12
 .لتحقيق ا(ھداف المرسومة

 مرتفع 7 0.97 4.02

يحرص المدير على تحقيق درجة عالية   1
 .من رضا العامين

 مرتفع 7 0.98 4.02

للمدير ثقة عالية بنفسه تنعكس على   17
  .عملي ايجابياً 

 مرتفع 7 1.06 4.02

يمتلك المدير رؤية مستقبلية واضحة   21
 . ملللع

 مرتفع 10 1.02 3.99

 مرتفع 11 1.04 3.94 . يتعامل المدير بعدالة مع العاملين  4

 مرتفع 11 1.05 3.94 .يتفھم المدير بعق�نية ظروف العاملين  22

يتعاون المدير مع العاملين في حل   19
 . مشاكلھم

 مرتفع 11 1.00 3.94

يشجع المدير العاملين على المشاركة في   2
 . ا(ھدافصياغة 

 مرتفع 14 0.98 3.92

يشجع المدير العاملين على ا&بتكار   16
 . وا7بداع

 مرتفع 15 1.07 3.91

يطبق المدير ا(نظمة والتعليمات في   11
 . جميع المواقف

 مرتفع 15 0.99 3.91

يتوفر لدى المدير سياسات واضحة في   7
 . إدارته

 مرتفع 15 1.04 3.91

 مرتفع 18 1.03 3.90 . لطات للعاملينيفوض المدير الس  15

يدرس المدير أثار القرارات على   23
 . العاملين بموضوعية

 مرتفع 19 1.01 3.88

يشارك المدير العاملين في صناعة   8
 . القرارات

 مرتفع 20 1.03 3.86

يتخذ المدير قراراته بدرجة عالية من   6
 . الموضوعية

 مرتفع 20 1.00 3.86

مدير توفير الفرص التدريبية يحاول ال  9
 . للعاملين

 مرتفع 22 0.97 3.83

 مرتفع 23 1.04 3.82 . يتقبل المدير النقد البناء من العاملين  20

 مرتفع 23 1.17 3.82 . من يوشي بزميله& يستمع المدير إلى   10

 مرتفع  ــ  0.84 3.95 الدرجة الكلية 

 

 )0.84(وانحراف معياري  3.95ھم بشكل عام بية والتعليم ا(ردنية بمديريالتر بلغت درجة ثقة العاملين في وزارة

ن درجات الثقة بين العاملين وبين في الجدول السابق أ وي�حظ من المتوسطات الحسابية .وھي درجة تعتبر مرتفعة
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من وجھة نظر  يريندرجات الثقة بين العاملين والمد تقد كانت جميعھا ذات درجات مرتفعة، حيث تراوح يريھممد
 4.12وھي درجة تعتبر مرتفعة، وبين " من يوشي بزميلة & يستمع المدير إلى ) "10(للفقرة ) 3.82(العاملين بين

  ". يناقش المدير العاملين عند شعوره بتقصيرھم في العمل) "24(للفقرة 

 

نية للعدالة ردين في وزارة التربية والتعليم ا$داريا� ة القادةھل توجد ع�قة بين درجة ممارس: السؤال الرابع                                
  داء الوظيفي للعاملين معھم؟التنظيمية ومستوى ا$

bمعامل ارتباط بيرسون بين الدرجة الكلية للعدالة التنظيمية ودرجات المجا&ت  ابة عن ھذا السؤال فقد استخدمجل
داء العاملين معھم، ين درجات تقدير المديرين لمستوى أوب .عاملون معھمداريين كما يراھا الالمختلفة لدى القادة ا7

  .يبين ذلك) 12(والجدول 

معامل ارتباط بيرسون للع�قة بين درجة ممارسة القادة ا�داريين للعدالة التنظيمية ومستوى أداء . )12( الجدول
 العاملين معھم

 اداء العاملين أبعاد العدالة

 *0.55 العدالة التوزيعية

 *0.63 العدالة التقويمية

 *0.56 العدالة التفاعلية

 *0.68 العدالة ا&جرائية

 *0.71 ككل العدالة التنظيمية

0.01دال احصائيا عند مستوى اقل من *   

داريين كما يراھا العاملون معھم، وبين للعدالة التنظيمية لدى القادة ا7بلغ معامل ارتباط بيرسون بين الدرجة الكلية 
، وتشير )0.01(حصائية عند مستوى ذات د&لة إوھي ) 0.71(داء العاملين معھم تقدير المديرين لمستوى أ درجات

املين معھم، كما بينت داء العالعدالة التنظيمية لدى القادة ا7داريين وبين أقوية بين درجة و يجابيةإ لى وجود ع�قةإ
لة التنظيمية وبين بين درجات مجا&ت العدا) 0.01(ئية عند مستوىحصامعام�ت ا&رتباط أن ھناك ع�قة ذات د&لة إ

ثم مجال  .)0.68(جرائية، حيث بلغ العدالة ا7و داء العاملينوقد تبين أن أعلى معامل ارتباط كان بين أ. داء العاملينأ
) 0.56(ية بمعامل ارتباط العدالة التفاعلية والتوزيع ي، ثم مجال)0.63(العدالة التقويمية حيث بلغت معامل ا&رتباط 

  .على الترتيب) 0.55(و

ردنية للعدالة ين في وزارة التربية والتعليم ا$داريرجة ممارسة القادة ا�ھل توجد ع�قة بين د: خامسالسؤال ال                                    
  التنظيمية وثقة العاملين بھم؟

المجا&ت تباط بيرسون بين الدرجة الكلية للعدالة التنظيمية ودرجات معامل ار ل�جابة عن ھذا السؤال فقد استخدم
  .يبين ذلك) 13(داريين وثقة العاملين بھم كما يراھا العاملون معھم، والجدول المختلفة لدى القادة ا7

  

  ين بھممعامل ارتباط بيرسون بين درجة ممارسة القادة ا�داريين للعدالة التنظيمية وثقة العامل. )13( الجدول

 ثقة العاملين بقادتھم أبعاد العدالة التنظيمية

 *0.77 العدالة التوزيعية

 *0.83 العدالة التقويمية

 *0.87 العدالة التفاعلية

 *0.87 العدالة ا&جرائية

 *0.87 الكلية العدالة التنظيمية

  0.01اقل من  دال احصائيا عند مستوى*                                               

داريين وثقة العاملين بھم كما يراھا للعدالة التنظيمية لدى القادة ا7بلغ معامل ارتباط بيرسون بين الدرجة الكلية 
قوية بين و ايجابية لى وجود ع�قة، وتشير إ)α=0.01(حصائية عند مستوى ذات د&لة إوھي  0.87العاملون معھم ، 

كذلك كانت جميع و .داريين وبين ثقة العاملين بھم من وجھة نظر العاملينة ا7العدالة التنظيمية لدى القاددرجة 
على جميع مجا&ت العدالة التنظيمية وع�قتھا مع ). α=0.01(حصائياً عند مستوى بية ودالة إيجامعام�ت ا&رتباط إ

 . ثقة العاملين برؤسائھم

  

 مناقشة النتائج والتوصيات

ين في وزارة التربي<ة والتعل<يم ج الدراسة التي سعت الى تعرف درجة ممارسة القادة ا&داريمناقشة نتائ يتناول ھذا البحث
كم<ا يتض<من عرض<اً للتوص<يات المقترح<ة .داء ال<وظيفي للع<املين وثق<تھم بق<ادتھم للعدالة التنظيمية وع�قتھا با( ردنيةا(

  :نتائج الدراسة على النحو التالي في ضوء
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 ًHة بالسؤال ا$ولالمتعلقمناقشة النتائج : أو  

فWWي وزارة التربيWWة والتعلWWيم ا$ردنيWWة للعدالWWة التنظيميWWة مWWن وجھWWة نظWWر العWWاملين  مWWا درجWWة ممارسWWة القWWادة ا�داريWWين
  معھم؟

أظھرت نتائج ھذه الدراسة أن درجة ممارسة القادة ا7داريين في وزارة التربية والتعليم ا(ردنية للعدالة التنظيمية بش<كل 
أن الس<بب  ونوي<رى الب<احث. درج<ات) 5(درج<ة م<ن ) 3.83(ت مرتفعة، إذ بلغت قيمة المتوسط الحس<ابي الكل<ي عام كان

في الوصول إلى ھذا المستوى المرتفع من درجة ممارسة القادة ا7داريين للعدال<ة التنظيمي<ة ق<د يك<ون عائ<داً إل<ى الجھ<ود 
ا7داريين وفق مبادئ القيادة ا7دارية وإدارتھ<ا واتجاھاتھ<ا، وإح<داث المبذولة  من وزارة التربية والتعليم في إعداد القادة 

بم<<ا يحق<ق أھ<<داف العملي<ة التربوي<<ة وال<ذي ك<<ان م<ن أھ<<داف . س<<لوكاً وممارس<ةو نقل<ه نوعي<ة ف<<ي ا(س<اليب ا7داري<<ة فك<راً 
مرتب<<ة ا(ول<<ى بمتوس<<ط وج<<اء بع<<د العدال<<ة التفاعلي<<ة ف<<ي ال .م<<ؤتمرات التط<<وير الترب<<وي المنعق<<دة ف<<ي الس<<نوات الماض<<ية

، وھ<<ي )3.90(وھ<ي درج<ة مرتفع<ة، ويلي<ه بع<د العدال<<ة ا7جرائي<ة ف<ي المرتب<ة الثاني<ة بمتوس<ط حس<ابي ) 3.92(حس<ابي 
وھ<ي درج<ة مرتفع<ه، وأخي<راً بع<د ) 3.78(درجة مرتفعة، ثم بع<د العدال<ة التقويمي<ة ف<ي المرتب<ة الثالث<ة بمتوس<ط حس<ابي 

وھ<ذا مؤش<ر إيج<ابي ي<دل عل<ى . وھي درجة مرتفعة أيضاً ) 3.73(الرابعة بمتوسط حسابي  العدالة التوزيعية في المرتبة
أن القادة ا7داريين في وزارة التربية والتعليم ا(ردنية يتع<املون م<ع رؤس<اء ا(قس<ام والع<املين معھ<م عل<ى أس<اس الع<دل 

ص<ل، والتفاع<ل بي<نھم بم<ا يحق<ق س<بل العدال<ة والمساواة والموضوعية في توزيع المھام، وتقويم ا(داء، وا&تص<ال والتوا
وھ<<ذه النتيج<<ة متفق<<ة م<<ع م<<ا ورد ف<<ي ا(دب . التنظيمي<<ة وب<<دون تحي<<ز، وف<<ق أنظم<<ة وق<<وانين واض<<حة ومعروف<<ة للجمي<<ع

بأن عنصر العدالة من العناصر المھم<ة ف<ي المؤسس<ات ) 1999(المبسلط  تالنظري لموضوع العدالة التنظيمية إذ أشار
ءات ن تحقي<<ق العدال<<ة يع<<د ج<<زءاً م<<ن أخ�قي<<ات المھن<<ة، ويح<<ول دون إس<<اءة اس<<تعمال الس<<لطة، وا7ج<<راإالحكومي<<ة، إذ 

ن، مما يزيد من ثق<ة الع<املين برؤس<ائھم ومؤسس<اتھم الت<ي يعمل<ون بھ<ا وھ<ذا ي<نعكس ب<دوره التعسفية بحق ا(فراد العاملي
ي العم<<ل ف<<ي المؤسس<<ات الت<<ي تطب<<ق فيھ<<ا العدال<<ة عل<<ى أدائھ<<م لوظ<<ائفھم، ومس<<توى إنت<<اجيتھم، وانتم<<ائھم ورغب<<تھم ف<<

ن وعل<ى مس<توى ع<ال م<ن الدراي<ة والمعرف<ة ف<ي كيفي<ة يرو م<ديريات مختص<ون ھ<م م<دلتنظيمية، كما أن القادة ا7داري<يا
 تطبيق ا(نظمة والقوانين التي تحكم سير العمل في مديرياتھم دون المساس بحقوق ا(فراد العاملين، وھ<ذه النتيج<ة متفق<ة

إذ ج<اءت نت<ائج دراس<اتھم أن درج<ة ) 2006(، س<لطان )2005( المعايط<ة ،) 2002الحوام<ده،(مع نتائج دراسة كل من 
والت<ي أش<ارت ) 2000(ممارسة العدالة التنظيمية كانت مرتفعة، واختلفت نتيجة ھذه الدراسة مع نتيجة دراس<ة محارم<ه 

والت<ي ) 2003(ك اختلف<ت نتائجھ<ا م<ع نت<ائج دراس<ة القطاون<ه نتائجھا إلى تدني إحس<اس م<وظفي الحكوم<ة بالعدال<ة وك<ذل
وفيم<ا يتعل<ق بالترتي<ب التن<ازلي لدرج<ة ممارس<ة  .أظھرت نتائجھا أن ا(ھمي<ة النس<بية للعدال<ة التنظيمي<ة ج<اءت متوس<طة

داري<<ين يمارس<<ون الق<<ادة ا7داري<<ين ف<<ي وزارة التربي<<ة والتعل<<يم ا(ردني<<ة للعدال<<ة التنظيمي<<ة فإن<<ه ي<<دل عل<<ى أن الق<<ادة ا7
، وق<<د )3.92(ويطبق<<ون بع<<د العدال<<ة التفاعلي<<ة م<<ع رؤس<<اء ا(قس<<ام والع<<املين معھ<<م بدرج<<ة مرتفع<<ة، وبمتوس<<ط حس<<ابي 

  .سة ھذا البعد في المرتبة ا(ولى جاءت ممار

  عد العدالة التفاعليةبُ 

رج<ة، وھ<ذا ي<دل عل<ى أن الق<ادة د) 3.92(حصل ھ<ذا البع<د عل<ى درج<ة ممارس<ة مرتفع<ة، إذا بل<غ المتوس<ط الحس<ابي ل<ه 
ن معھ<م ويعمل<ون مع<اً ب<روح الفري<ق، فاعلون مع رؤساء ا(قسام والعامليا7داريين في وزارة التربية والتعليم ا(ردنية يت

مع مراعاة الظروف الخاصة والحاجات، والحق<وق والواجب<ات المتعلق<ة بالعم<ل الي<ومي لجمي<ع الع<املين وبن<اء الع�ق<ات 
كم<ا ي<دل عل<ى أن ال<نمط القي<ادي الس<ائد ل<دى ھ<ؤ&ء الق<ادة ھ<و ال<نمط ال<ديمقراطي . حترام والتعاون فيما بي<نھمالطيبة وا&

وق<د يك<ون الس<بب . المبني على أساس الثقة وا&حترام المتبادل والتعاون في التعامل على المستويين ال<وظيفي وا7نس<اني
ين، والخب<رة ا(ولي<ة ف<ي مج<ال العم<ل ا7داري، والب<رامج التدريبي<ة في ذلك ھو النضج الوظيفي والمعرفي للقادة ا7داري<

والمؤتمرات الت<ي تزي<د م<ن المھ<ارات ا7نس<انية، والم<ؤھ�ت العلمي<ة والشخص<ية الت<ي تمك<نھم م<ن ا&تص<ال والتواص<ل 
نظم<ة والق<وانين والتفاعل مع العاملين معھم وتحقيق أھدافھم وأھداف مؤسس<اتھم وإش<باع حاج<ات ا(ف<راد، م<ع تطبي<ق ا(

التي تحكم سير العمل دون التعسف أو التحيز، وھذه النتيجة متفقة مع ما أشار إليه ا(دب النظري بأن تحقي<ق ق<يم العدال<ة 
، )2005(وتتف<ق ب<ذلك م<ع نتيج<ة دراس<ة المعايط<ة . القائ<د ومرؤوس<يه والع<املين مع<ه التنظيمية يتوقف على الع�قة ب<ين

  .مارسة بعد العدالة التفاعلية كان مرتفعاً بأن درجة م) 2006(سلطان 

  عد العدالة ا�جرائيةبُ  

درج<<ة وفيم<<ا يتعل<<ق بفقرات<<ه فق<<د ) 3.90(حص<<ل ھ<<ذا البع<<د عل<<ى درج<<ة ممارس<<ة مرتفع<<ة، إذ بل<<غ المتوس<<ط الحس<<ابي ل<<ه 
الشفافية في العمل م<ع ن في وزارة التربية والتعليم ا(ردنية يحرصون على تطبيق مبدأ أظھرت النتائج أن القادة ا7داريي

جميعھ<ا دال<ه بدرجة مرتفعة، وھي  نھامرؤوسيھم والعاملين معھم وذلك ما أشارت إليه جميع الفقرات إذ كانت ا7جابة ع
دراك لمتطلب<<ات المھن<<ة والق<<رارات ا7داري<<ة ومتطلب<<ات تطبيقھ<<ا وتوض<<يح ذل<<ك بش<<كل متس<<ق عل<<ى مس<<توى ال<<وعي وا&

وق<د يك<ون الس<بب ف<ي ذل<ك ھ<و تطبي<ق مب<دأ الديمقراطي<ة ف<ي  .يعرف الجميع ماله وماعلي<هلجميع العاملين المتأثرين بھا ل
العمل والحرص على إقامة الع�قات الودية وا&حترام لجميع العاملين وإشراكھم في اتخاذ الق<رارات، وإيض<اح ومناقش<ة 

. م<ديريات وزارة التربي<ة بأنواعھ<اجميع ا(م<ور المتعلق<ة بس<ير العم<ل معھ<م، حرص<اً عل<ى تحقي<ق ا(ھ<داف الموس<ومة ل
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ب<أن درج<ة ممارس<ة بع<د ) 2006(، وس<لطان )2005(والمعايط<ة ) 2002( هوھذه النتيجة تتفق مع نتيجة دراسة الحوامد
  .العدالة ا7جرائية كان مرتفعاً 

  عد العدالة التقويميةبُ 

درج<<ة وفيم<<ا يتعل<<ق بفقرات<<ه فق<<د ) 3.78(حص<<ل ھ<<ذا البع<<د عل<<ى درج<<ة ممارس<<ة مرتفع<<ة، إذ بل<<غ المتوس<<ط الحس<<ابي ل<<ه 
) 3(توس<<طة والفق<<رة واللت<<ين جاءت<<ا بدرج<<ة ممارس<<ة م) 20، 3(ن نھ<<ا ج<<اءت مرتفع<<ة باس<<تثناء الفق<<رتيأظھ<<رت النت<<ائج أ

تتعلق بالدورات التدريبية للعاملين، وھذا يدل على أنه & يوج<د نظ<ام تق<وم ) 20(المكافآت للعاملين، والفقرة تتعلق بتقديم 
ت والح<وافز، (نھ<ا تتعل<<ق ا7داري الص<<�حيات ف<ي تق<ديم المكاف<<آس<ه مكاف<<أة العام<ل المتمي<ز، ول<<يس ل<دى القائ<د عل<ى أسا

بالميزانية وتحتاج إلى تفعيل من قبل الق<ادة عل<ى رأس الھ<رم ا7داري، كم<ا ق<د يك<ون ھن<اك نظ<ام لتوزي<ع ال<دورات عل<ى 
ن وليست من ص�حيات القادة ا7داري<يالحاجة إلى الترقية والترفيع، العاملين يقوم على ا(ولوية وا(قدمية في الخدمة أو 

أما بقية الفقرات فإنھا تدل على أن القادة ا7داريين لديھم المھارة والق<درة عل<ى تقي<يم الع<املين معھ<م عل<ى . في المديريات
فه مس<بقاً لتقي<يم الع<املين الھ<دف أساس العدل و& تتأثر عملية التقييم بالع�قات الشخصية، وھناك معايير واضحة ومعرو

أن الق<ادة  ونوي<رى الب<احث. منھا رفع إنتاجيتھم وتطوير أدائھم للعمل، وھم على اط�ع على ھذه المعايير وا(سس مس<بقاً 
ي وزارة التربية والتعليم ا(ردني<ة عل<ى مس<توى ع<ال م<ن المھ<ارة والكفاي<ة الشخص<ية والعملي<ة، وعل<ى خل<ق فا7داريين 
وقد يعود ذلك إلى الخبرة الطويلة ف<ي العم<ل ا7داري وس<عة ا7ط<�ع عل<ى . انه في تطبيق قيم العمل وأخ�قياتهرفيع وأم

والت<ي أظھ<رت نتائجھ<ا أن درج<ة ) 2006(نظام تقييم العاملين بعدالة، ولھذا تتف<ق ھ<ذه النتيج<ة م<ع نت<ائج دراس<ة س<لطان 
  .عدالة التقييمية مرتفعةممارسة بعد ال

  لتوزيعيةلة اعد العدابُ  

درج<ة، وب<النظر إل<ى فق<رات ھ<ذا البع<د ج<دول ) 3.73(جاء ھذا البعد بدرجة ممارس<ة مرتفع<ة أيض<اً، وبمتوس<ط حس<ابي 
إذ جاءت درجة الممارسة لھا متوس<طة وھ<ي ) 18, 1(نجد أن جميع الفقرات جاءت بدرجة مرتفعه ما عدا الفقرتين ) 8(

ليھ<<ا الع<<املون والت<<ي ل<<يس للق<<ادة ا7داري<<ين ص<<�حيات ف<<ي توزيعھ<<ا، إذ ك<<ذلك تتعل<<ق ب<<ا(جر والمكاف<<آت الت<<ي يحص<<ل ع
وتعتم<د عل<ى . الق<رارات ف<ي قم<ة الھ<رم ا7داري ترس<مھا السياس<ات التربوي<ة وص<انعوتخضع إلى نظام ومعايير وأسس 

أما بالنسبة لبقي<ة . لقادةالدرجات والترقيات والترفيعات والمؤھ�ت العلمية والكفايات التي يتمتع بھا العاملون مع ھؤ&ء ا
الفقرات فإنھا تدل على أن النظام ال<ديمقراطي والع<دل ف<ي توزي<ع العم<ل، والعم<ل ا7ض<افي، وتف<ويض الص<�حيات ھ<ي 

ة وھذا يعود كما ذكرنا سابقاً إلى الق<درة والمھ<ارة والكفاي<. الطريقة التفاعلية القائمة بين القادة وا7داريين والعاملين معھم
وب<ذلك . ن با7ضافة إل<ى الخب<رة والت<دريب، والمؤھ<ل ا(ك<اديمي والس<مات الشخص<ية للقائ<دع بھا القادة ا7داريوالتي يتمت

بأن درجة ممارس<ة العدال<ة التوزيعي<ة مرتفع<ة، ولكنھ<ا ) 2006(تكون اتفقت نتيجة ھذه الدراسة مع نتيجة دراسة سلطان 
ئج دراس<<ته أن درج<<ة ممارس<<ة م<<ديري الم<<دارس للعدال<<ة إذ كش<<فت نت<<ا) 2005(اختلف<<ت م<<ع نتيج<<ة دراس<<ة المعايط<<ة 

  . التوزيعية كانت متوسطة

  النتائج المتعلقة بالسؤال الثانيمناقشة : ثانياً 

  ما مستوى ا$داء الوظيفي للعاملين في وزارة التربية والتعليم ا$ردنية من وجھة نظر قادتھم؟

املين في وزارة التربية والتعليم ا(ردنية وف<ق تص<ور ق<ادتھم ك<ان نتائج ھذه الدراسة أن مستوى ا(داء الوظيفي للع بينت
وق<د ج<اءت جمي<ع فقرات<ه بدرج<ة ) 0.74(درجة وب<انحراف معي<اري ) 4.19(مرتفعاً، إذ بلغ المتوسط الحسابي الكلي له 

) 178(مت<<از وق<<د حس<<بت التك<<رارات لتق<<دير مس<<توى أداء الع<<املين فج<<اءت الغالبي<<ة العظم<<ى لھ<<ا ف<<ي تق<<دير الم. مرتفع<<ة

يج<ابي ق<وي دال عل<ى وھذا مؤشر إ. ير جيد ومقبول وضعيفشخصاً بين تقد) 48(، وتوزعت )148(وتقدير الجيد جداً 
الكفاءة والفاعلية التي يتمتع بھا العاملون في وزارة التربية والتعليم، إذ يقومون بتأدية الواجبات الموكلة إل<يھم بك<ل أمان<ة 

ات والتوجيھ<ات، ويلتزم<ون بتطبي<ق م لتطوير مس<توى إنت<اجيتھم، ويس<تجيبون للتعليم<وإخ�ص، ويبذلون قصارى جھدھ
ا(نظمة والقوانين المتعلقة بالعمل ا7داري الذي يمارسونه، ويعملون بروح الفريق، وبينھم ع�قات قائمة عل<ى ا&حت<رام 

ھ<ارة عل<ى تنظ<يم د العم<ل، والق<درة والمالمتبادل والتعاون وتحمل المسؤولية، والمواظب<ة والدق<ة والمحافظ<ة عل<ى مواعي<
نجاز العمل بدقة وجودة، ولديھم القابلية للنمو والتطور، وبذل الجھ<د لرف<ع مس<توى إنتاجي<ة الم<ديريات الوقت وإدارته، وإ

وقد يكون السبب في الوصول إلى مثل ھذه النتيجة الت<زام الق<ادة ا7داري<ين والع<املين معھ<م بس<لوك المواطن<ة . بشكل عام
التنظيمية وتطبيقه، ووجود المناخ التنظيمي المناسب (داء مھماتھم الموكلة إليھم في ظ<ل نظ<ام ديمقراط<ي يش<جع العم<ل 

  .بحرية ومسؤولية

كما قد يكون للتدريب والدورات التدريبية، وحصول الموظفين على الترقيات والترفيعات وزي<ادة دخ<ولھم المادي<ة ال<دور 
كية وفني<ة ومعلوماتي<ة وذھني<ة ل<دى ا(ف<راد الع<املين ف<ي وزارة التربي<ة مم<ا أدى إل<ى زي<ادة الھام في إحداث تغيرات سلو

وق<د يك<ون ذل<ك عائ<داً إل<ى الھيكلي<ة التنظيمي<ة وا7جرائي<ة ف<ي م<ديريات التربي<ة  .معد&ت ا(داء الفردية والجماعية ل<ديھم
لكتروني<ة والمع<دات الحديث<ة لفنية وإدخال ا(جھ<زة ا7لعوامل ام حجم وخطوات العمل الذي يقومون بتأديته، وائوالتي ت�

 .فرة في المديريات والتي تس<ھل أداء المھ<ام ل<دى الع<املين وتس<ھل عملي<ة ا&تص<ال والتواص<ل وتمري<ر المعلوم<اتاالمتو

ة س<س علمي<يات التربي<ة والمبن<ي عل<ى أكما قد يعود السبب في ذلك إلى نظام التقييم المعتمد ف<ي تق<ويم الع<املين ف<ي م<دير
ص<<حيحة وس<<ليمة يراع<<ى فيھ<<ا مب<<ادئ العدال<<ة والمس<<اواة، دون تحي<<ز أو تعس<<ف أو ت<<دخل ا(م<<ور الشخص<<ية أو التص<<يد 

وبھذا تكون نتيج<ة . ين مستوى أداء العاملين وتطويرهلqخطاء والتركيز على نقاط الضعف من قبل القادة، أدى إلى تحس
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بأن مستوى ا(داء (عضاء الھيئات التدريسية ف<ي الجامع<ات ) 2005(يره ھذه الدراسة قد اتفقت مع نتيجة دراسة الصرا
أن تق<يم الم<ديرين م<ن قب<ل الم<وجھين ك<ان متوس<طاً، كم<ا ) 2000(واختلف<ت م<ع دراس<ة الحكم<ي . الحكومية جاء مرتفع<اً 

  .المتوقع والتي أظھرت نتائجھا أن مستوى ا(داء للمديرين دون المستوى) 2003(اختلفت مع دراسة القواسمه 

 ً   النتائج المتعلقة بالسؤال الثالثمناقشة : ثالثا

  ما درجة الثقة بين القادة ا�داريين في وزارة التربية والتعليم ا$ردنية والعاملين معھم من وجھة نظر العاملين؟

والع<املين معھ<م وف<ق  نتائج ھذه الدراس<ة أن درج<ة الثق<ة ب<ين الق<ادة ا7داري<ين ف<ي وزارة التربي<ة والتعل<يم ا(ردني<ة بينت
يتب<ين أن جمي<ع ) 13(درجة وبالنظر إلى جدول ) 3.95(تصور العاملين جاءت مرتفعة، إذ بلغ المتوسط الحسابي الكلي 

بدرجة مرتفعة، وھذا يدل على أن القادة ا7داريين لديھم القدرة والمھارة عل<ى تطبي<ق مب<ادئ  نھاالفقرات كانت ا7جابة ع
إذ اس<<تطاعوا ب<<ذلك تحس<<ين بن<<اء وتن<<امي الع�ق<<ات . ارھ<<ا وأھ<<دافھا واتجاھاتھ<<ا عل<<ى أكم<<ل وج<<هالقي<<ادة ا7داري<<ة بأدو

الشخصية ا7يجابية في بيئة العمل مما انعكس على زيادة شعور العاملين معھم با&طمئنان والرض<ى، وإح<داث تغيي<رات 
ات العمل المس<تخدمة، عل<ى سھم من خ�ل سلوكا7داريين بأنف سلوكية ومعلوماتية لدى العاملين بحيث انعكست ثقة القادة

وق<<د . الع<املين معھ<م وأدت إل<<ى وج<ود ثق<<ة متبادل<ة عالي<ة بي<<نھم عل<ى المس<<توى الشخص<ي والمھن<ي والع<<اطفي والمعرف<ي
وتطبي<ق اس<<تراتيجيات . تك<ون ھ<ذه الثق<<ة مبني<ة عل<<ى الص<دق والص<<راحة والنزاھ<ة وا7حس<<ان ف<ي الق<<ول والعم<ل والنواي<<ا

. قش<ة ظ<روف العم<ل واتخ<اذ الق<راراتته وقوانينه، ومن خ�ل المشاركة الفعالة بين القادة والعاملين ف<ي مناالعمل وأنظم

وق<د يك<ون ھ<ذا عائ<داً إل<ى ال<نمط القي<ادي ال<ديمقراطي المتعام<ل ب<ه ف<ي م<ديريات التربي<ة وتطبي<ق أنظم<ة التق<ويم بمع<ايير 
ادة لظ<روف العم<ل والع<املين، وتقب<ل النق<د البن<اء ومناقش<ة النت<ائج قانونية، والبع<د ع<ن تطبي<ق نظ<ام العقوب<ات، وتفھ<م الق<

ظيمي<ة ف<ي منظم<ات إذ جميعھا أمور تسھم في زي<ادة مس<توى الثق<ة التن. المترتبة على ا(داء، والتعاون في حل المشك�ت
، ب<<أن )2003( ودراس<<ة رش<<يد) 1996( هوب<<ذلك تك<<ون نتيج<<ة ھ<<ذه الدراس<<ة متفق<<ة م<<ع دراس<<ة الكساس<<ب. العم<<ل المختلف<<ة

  .مستوى الثقة بين القادة والعاملين جاءت مرتفعة

  النتائج المتعلقة بالسؤال الرابعمناقشة :  رابعاً 

بين درجة ممارسة القادة ا�داريين للعدالة ) αααα  ≥≥≥≥ 0.05(ھل توجد ع�قة ذات دHلة إحصائية عند مستوى دHلة 
  داء الوظيفي للعاملين؟ التنظيمية ومستوى ا$

بين درجة ممارسة ) α  ≥ 0.05(نتائج الدراسة أن ھناك ع�قة ارتباطيه إيجابية ذات د&لة إحصائية عند مستوى  بينت
القادة ا7داريين في وزارة التربية للعدالة التنظيمية وبين درجة تقدير المديرين لمستوى أداء العاملين معھم، إذ بلغت 

وھذا يدل على أن الممارسات ) α  ≥ 0.01(عند مستوى د&لة  ياً حصائوھي دالة إ )0.709( معامل ا&رتباط قيمة 
ن في وزارة التربية والتعليم ا(ردنية والمتعلقة بالعدالة التنظيمية تسھم بدرجة كبيرة ادية التي يسلكھا القادة ا7داريوالقي

ن أبعاد العدالة التنظيمية بدرجة يوعلى أنه كلما طبق القادة ا7دارإذ تشير النتيجة . في رفع مستوى أداء العاملين معھم
وھذه النتيجة تتفق مع ما ورد في ا(دب النظري . مرتفعة كلما كان مستوى أداء العاملين بارتفاع وتحسين وتطوير

المتعلق بالموضوع، إذ أشارت معظم النظريات والدراسات وا(بحاث المتعلقة بموضوع العدالة التنظيمية أن تطبيق 
ظيمية بأبعادھا في بيئة العمل يؤثر ايجابياً في تحقيق الرضى الوظيفي وا&لتزام والو&ء وا&ستقرار أسس العدالة التن

العجمي، . (وا(من الوظيفي، وتؤدي إلى حفز العاملين واستشارة الھمم للوصول إلى أداء سليم وإنتاجية مرضية
ذلك إلى شعور العاملين بالراحة والطمأنينة  وقد يعود السبب في .)2003،  ؛ القطاونه2003حيح ومحمد، ط؛ ال1998

في بيئة العمل نتيجة ممارسة القادة للعدالة بين العاملين في توزيع العمل والعمل ا7ضافي، واستخدام أسس التقويم 
العادلة، ومحاولة إشباع حاجات العاملين، وتحقيق أھدافھم الشخصية والمھنية من خ�ل الرواتب والدورات التدريبية، 
والمشاركة في حل المشك�ت واتخاذ القرارات المتعلقة بظروف العمل، وبناء الع�قات الطيبة القائمة على ا&حترام 

ً المتبادل والنزاھة والشفافية والصدق في القول والعمل أدت جميعھا  إلى أن يكون تقدير أداء العاملين مرتفع وبھذا فإن  .ا
). 2006؛ سلطان، 2005، ة؛ المعايط2002؛ الحوامده، 2003القطاونه،  (ن ھذه النتيجة تتفق مع نتيجة دراسة كل م

بأن ھناك ع�قة موجبه داله إحصائياً بين العدالة التنظيمية ومعطيات السلوك التنظيمي المؤثرة في ا(داء مثل الرضى 
  .الوظيفي والو&ء التنظيمي وا&لتزام

 ً   سمناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الخام: خامسا

بين درجة ممارسة القادة ا�داريين في وزارة ) αααα ≥≥≥≥ 0.05(ھل توجد ع�قة ذات دHلة إحصائية عند مستوى دHلة 
  التربية والتعليم ا$ردنية للعدالة التنظيمية وثقة العاملين بھم؟

ب<ين درج<ة ) α  ≥ 0.05(نتائج الدراسة أن ھناك ع�ق<ة ارتباطي<ه موجب<ة ذات د&ل<ة إحص<ائية عن<د مس<توى د&ل<ة  بينت
وھ<<ي دال<<ة  )0.870( معام<<ل ا&رتب<<اطممارس<<ة الق<<ادة ا7داري<<ين ف<<ي وزارة التربي<<ة وثق<<ة الع<<املين بھ<<م، إذ بلغ<<ت قيم<<ة 

وھ<<ذا يعن<<ي أن  ممارس<<ات الق<<ادة ا7داري<<ين والمرتبط<<ة بالعدال<<ة التنظيمي<<ة ) α  ≥ 0.01(عن<<د مس<<توى د&ل<<ة  حص<<ائياً إ
تي<اح وقد يعود السبب في ذل<ك إل<ى ا&ر. في غرس الثقة وتناميھا لدى العاملين معھم وأبعادھا ا(ربعة تسھم بدرجة كبيرة

ھم ف<ي غ<رس ا&تجاھ<ات ا7يجابي<ة نح<و المن<اخ التنظيم<ي الم�ئ<م ال<ذي يس<فر ان نتيج<ة ت<والنفسي الذي يش<عر ب<ه الع<املو
ح والش<فافية والمناقش<ة وس<ماع ا(فك<ار العمل والمنظمة والقادة، ونتيجة التفاعل والتواصل وا&تصال القائم على الوض<و
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واIراء الجديدة وتبنيھا، والمشاركة في حل المشك�ت واتخاذ القرارات دون تدخل لqمور الشخصية والقضايا ا(خ<رى 
ثق<ة الع<املين بھ<م، وأث<رت ف<ي ارتف<اع مس<توى أدائھ<م، نتيج<ة وج<ود  تبين القادة ا7داريين والع<املين معھ<م بحي<ث ازداد

وفيم<<ا يتعل<<ق بأبع<<اد العدال<<ة التنظيمي<<ة وع�قتھ<<ا بالثق<<ة فق<<د أظھ<<رت  .ف<<ي تطبي<<ق الق<<وانين وا7ج<<راءات وا(نظم<<ة العدال<<ة
يجابية دال<ة م<ع الثق<ة التنظيمي<ة، أي أن تطبي<ق أبع<اد العدال<ة ة التنظيمية ذات ع�قة ارتباطيه إالنتائج أن جميع أبعاد العدال

يجابي<ة وھذا يؤدي إلى إعطاء ص<ورة إ. معھمالثقة المتبادلة بين القادة والعاملين  التنظيمية بدرجة مرتفعة يزيد من درجة
عن المنظمة ويزيد من إخ�ص العاملين وتفانيھم في العمل وبذل أقصى جھودھم لتحقيق أھ<داف المنظم<ة، والرغب<ة ف<ي 

ا تتف<ق ھ<ذه النتيج<ة م<ع نت<ائج وبھ<ذ .وال<ذھاب إل<ى منظم<ة عم<ل أخ<رى عمل وا&ستقرار فيه وع<دم ترك<ها&ستمرار في ال
ممارسة أبع<اد العدال<ة التنظيمي<ة ف<ي مؤسس<ات )  2006وسلطان،  2002، والحوامده 2003القطاونه،(دراسات كل من 

العم<<ل المختلف<<ة ت<<ؤثر ايجابي<<اً عل<<ى جمي<<ع متغي<<رات الس<<لوك التنظيم<<ي مث<<ل الرض<<ى ال<<وظيفي والثق<<ة، وا(داء، وا&لت<<زام 
  . وا&نتماء

  التوصيات

  :بناءً على ما توصلت إليه الدراسة من نتائج، فإنھا توصي باIتي 

ظھرت نتائج الدراسة بأن درجة ممارسة القادة ا7داريين في وزارة التربية والتعليم ا(ردنية للعدالة التنظيمية جاءت إذ أ
يجابية دالة وھناك ع�قة إ ة،مرتفعة، ومستوى أداء الموظفين كان مرتفعاً، ودرجة ثقة العاملين بقادتھم كانت مرتفع

إحصائياً على الع�قة بين درجة ممارسة القادة ا7داريين للعدالة التنظيمية وكل من متغيري ا(داء الوظيفي والثقة لدى 
  :باIتي ين يوصونالعاملين، فإن الباحث

ع<ن  نتائج الدراس<ة كتغذي<ة راجع<ةلى ية والتعليم في المركز والميدان عإط�ع القادة ا&داريين والعاملين في وزارة الترب
يمي<ة ل<وزارة التربي<ة نج<از ويع<زز الثق<ة بالثقاف<ة التنظمستوى العدالة التنظيمي<ة وا(داء والثق<ة العالي<ه مم<ا يول<د دافعي<ة ا7

  .ردنيةوالتعليم ا(

  .كل عامداء وعلى المناخ التنظيمي بشلعدالة التنظيمية وأثرھا على مستوى ا(ھمية اعمل ندوات لبيان أ

أن تعم<ل وزارة التربي<ة والتعل<يم عل<ى تفعي<ل نظ<ام الح<وافز والمكاف<آت المادي<ة والمعنوي<ة للع<املين فيھ<ا وربطھ<ا ب<<ا(داء 
عل<ى مس<توى ا(داء المرتف<ع،  م، للحف<اظوالتميز والريادة بحيث تتناسب مع جھود الع<املين المبذول<ة وإب<داعاتھم وري<ادتھ

  .بين القادة والعاملينوتعزيز مستوى الثقة المرتفعة 

متغي<<رات أخ<<رى ذات ف<<ي المي<<دان وعل<<ى  والتعل<<يم ھ<<ذه المتغي<<رات ف<<ي م<<ديريات التربي<<ةإج<<راء دراس<<ات مس<<تقبلية عل<<ى 
  . بالسلوك التنظيمي مثل الدافعية والرضى الوظيفي وا&لتزام الوظيفيع�قة 

 عـــالمراج

  ةـع العربيـالمراج

ض<<غوط العم<<ل وع�قتھ<<ا ب<<ا(داء ال<<وظيفي ل<<دى المعلم<<ين والمعلم<<ات ف<<ي الم<<دارس  ،)2001( ،أحم<<د، خال<<د مح<<ي ال<<دين مفل<<ح
 :، جامع<ة عم<ان العربي<ةأطروح<ة دكت<وراه غي<ر منش<ورة. الثانوية العام<ة والخاص<ة وم<دارس وكال<ة الغ<وث ف<ي ا(ردن

  .عمان، ا(ردن

العام<<ة ف<<ي ا&ردن وع�قت<<ة بمس<<توى، جامع<<ة ، ا&داء ال<<وظيفي لم<<ديريي الم<<دارس الثانوي<<ة )2004(الج<<رادين، نج<<اح خلي<<ل، 
  .عمان العربية للدراسات العليا، عمان، ا&ردن

تق<<ويم أداء م<<ديري م<<دارس التعل<<يم الث<<انوي ف<<ي مدين<<ة تع<<ز م<<ن وجھ<<ة نظ<<ر المعلم<<ين " ،)2000(،م<<ي، خال<<د ش<<رف الحك
  .اليمن :رسالة ماجستير غي منشورة، جامعة عدن،"والمشرفين التربويين والمديرين أنفسھم

، مجل<<ة ا7دارة العام<<ة، الري<<اض، المملك<<ة "التغيي<<ر ودوره ف<<ي التط<<وير ا7داري"،)1990(،حل<<واني، ابتس<<ام عب<<د ال<<رحمن 
  . 69-45، ص)67عدد (العربية السعودية، 

دراس<ة  حساس<ية الم<دير للعدال<ة وع�قتھ<ا بترتي<ب ا(ھمي<ة النس<بية للعوائ<د الوظيفي<ة،"، )1999(حموده، عب<د الناص<ر محم<د ،
  . 258-232، )2(، العدد)6مجلد(، المجلة العربية للعلوم ا7دارية، "ميدانية مطبقة على عينة من المديرين الكويتيين 

الع�قة ب<ين مس<توى إدراك فاعلي<ة وعدال<ة نظ<ام تق<ويم ا(داء وك<ل م<ن ا(داء ال<وظيفي والرض<ا " ،)2002(،الحوامده، نضال 
، مجل<<ة العل<<وم ا7داري<<ة، "ة التنظيمي<<ة ل<<دى الم<<وظفين ف<<ي ال<<وزارات الخدمي<<ة ا(ردني<<ةال<<وظيفي وال<<و&ء التنظيم<<ي والثق<<

  .89-61، ص) 6عدد(، )1مجلد(

الع�ق<<ة ب<<ين نظ<<م المعلوم<<ات ا7داري<<ة المحوس<<بة وأداء الع<<املين ف<<ي المؤسس<<ات المالي<<ة  ،)2003(،ال<<ذنيبات، حس<<ام مب<<ارك 
  .الكرك، ا(ردن: ، جامعة مؤتةماجستير غير منشورة رسالة ،الحكومية المتخصصة با7قراض في ا(ردن

  .الجامعية   الدار ، القاھرة،"رؤية مستقبلية: إدارة الموارد البشرية" ،)2001(،، حسن محمد هراوي              

اIث<ار، بع<ض المح<ددات و: الثقة التنظيمي<ة ف<ي ا(جھ<زة الحكومي<ة بالمملك<ة العربي<ة الس<عودية ,)2003(،مازن فارس رشيد، 
  .112-82، ص)3عدد(، )43مجلد (معھد ا7دارة العامة، 

، "تحلي<<ل الع�ق<<ة ب<<ين أس<<اليب مراقب<<ة ا(داء ال<<وظيفي وإحس<<اس الع<<املين بالعدال<<ة التنظيمي<<ة" ،)1995(،زاي<<د، ع<<ادل محم<<د 
  .298-269، ص)2عدد( ،)2مجلد(المجلة العربية للعلوم ا7دارية، 
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عدالة التنظيمية لدى رؤساء ا(قس<ام ا(كاديمي<ة ف<ي الجامع<ات ا(ردني<ة وع�قتھ<ا بالرض<ى ال ،)2006(،سلطان، سوزان أكرم 
 :دكت<وراه غي<ر منش<ورة، جامع<ة عم<ان العربي<ة اطروح<ة ،الوظيفي وال<و&ء التنظيم<ي (عض<اء الھيئ<ات التدريس<ية فيھ<ا

  .عمان ، ا(ردن

، ترجم<ة جعف<<ر أب<و القاس<<م أحم<د، الري<<اض، "ي وا(داءالس<لوك التنظيم<<" ،)1991(،ي، أن<<درودي، وا&س م<ارك ج<<ي قس<يز&
  . 227، ص)5عدد(، )8مجلد (معھد ا7دارة العامة، 

التماث<<ل التنظيم<<ي (عض<<اء الھيئ<<ات التدريس<<ية ف<<ي الجامع<<ات ا(ردني<<ة الھاش<<مية، "، )2005(،، خال<<د أحم<<د س<<�مة هالص<<راير
  .عمان، ا(ردن :، جامعة عمان العربيةراه غير منشورة، أطروحة دكتو"وع�قته بشعورھم با(من وبأدائھم الوظيفي

، "الع�ق<<ة ب<<ين الھيك<<ل التنظيم<<ي وم<<دى ا7دراك للعدال<<ة التنظيمي<<ة" ،)2003( ،ح<<يح، س<<الم م<<رزوق ومحم<<د، عل<<ي حس<<ينالط
 . 108-81، ص)25عدد (، )32مجلد  (مجلة ا7داري،

  .اء ھيئة تدريس جامعة مؤته، مؤته، بناء مقياس لتقييم اداء اعض)2004(زياد، احمد، الطويسي، 

، مجل<ة ا7داري، "تحليل الع�قة بين الو&ء التنظيم<ي وإحس<اس الع<املين بالعدال<ة التنظيمي<ة" ،)1998(،العجمي، راشد شبيب 
  .91-71،  )72العدد (،)20مجلد(

دني<ة العام<ة وع�قت<ه ب<ا&لتزام التمكين الوظيفي لدى القي<ادات ا7كاديمي<ة ف<ي الجامع<ات ا(ر ،)2006(،العساف، حسين موسى
جامعة عم<ان ،أطروحة دكت<وراة غي<ر منش<ورة،التنظيمي وا&س<تقرار ال<وظيفي الط<وعي ل<دى أعض<اء ھيئاتھ<ا التدريس<ية

  .عمان، ا(ردن :العربية للدراسات العليا

   .الرياض، دار الشروق للتوزيع ،) 6ط( ،أصول التنظيم وا(ساليب ،)1993(،عصفور، محمد   

، مجل<ة "ا(قسام ا(كاديمي<ةلجامعة ا(ردنية نحو أداء رؤوساء إتجاھات أعضاء ھيئة التدريس في ا" ،)1998(،ري، بسام العم
  272-255، ص)2عدد(، )25مجلد (دراسات للعلوم التربوية، 

وجھ<<ة نظ<<ر  م<<نمعل<<م بالم<<دير وبفعالي<<ة الم<<دير الس<<لوك القي<<ادي لم<<دير المدرس<<ة وع�قت<<ه بثق<<ة ال" ،)1992(،العم<<ري، خال<<د 
  .  143، ص)3عدد(، )8مجلد (، مجلة أبحاث اليرموك، "المعلمين

، المجل<<ة العربي<<ة ل<<bدارة، "الثق<<ة التنظيمي<<ة ب<<ا(جھزة ا7داري<<ة ف<<ي المملك<<ة العربي<<ة الس<<عودية " ،)1999( ،الغام<<دي، عب<<دالله
  . 21-5، ص)3عدد(، )4مجلد (

دراس<<ة الس<<لوك ا7نس<<اني الف<<ردي والجم<<اعي ف<<ي المنظم<<ات المختلف<<ة،  الس<<لوك التنظيم<<ي، ،)2000(،القري<<وتي، محم<<د قاس<<م 
  .دار الشروق للنشر والتوزيع,عمان، ا(ردن 

 :منش<وره، جامع<ة مؤت<ة رس<الة ماجس<تير غي<ر. تأثير العدال<ة التنظيمي<ة ف<ي ال<و&ء التنظيم<ي ،)2003(،أحمد  ، نشأتهالقطاون

  . الكرك

، دراس<<<ات العل<<<وم "اء ال<<<وظيفي لم<<<ديري الم<<<دارس الحكومي<<<ة ف<<<ي مملك<<<ة البح<<<رين تق<<<ويم ا(د" ،)2003(، أحم<<<د، هالقواس<<<م
  . 198-185، ص)1عدد(، )30مجلد (التربوية، 

. العوامل المؤثرة في الثقة التنظيمية، دراسة ميدانية عل<ى أجھ<زة الخدم<ة المدني<ة ا(ردني<ة ،)1996(،، محمد مفضي هالكساسب

  .عمان، ا(ردن :ا(ردنية رسالة ماجستير غير منشورة، الجامعة

الثقاف<<ة المؤسس<<ية ف<<ي أجھ<<زة الخدم<<ة المدني<<ة ف<<ي ا(ردن، رس<<الة ماجس<<تير غي<<ر  ،)1999(،المبس<<لط، ش<<روق مفي<<د محم<<د 
  . عمان: منشورة، الجامعة ا(ردنية

ة بالعدال<<ة م<<دى إحس<<اس م<<وظفي ال<<دوائر الحكومي<<ة ا(ردني<<ة ف<<ي مح<<افظتي الك<<رك والطفيل<< ،)2000( ،، ث<<امر محم<<دهمحارم<<  
  . 340-319، ص)2عدد(، )40مجلد (التنظيمية، دراسة ميدانية، مجلة ا7دارة العامة، 

، درجة ممارسة مديري المدارس الثانوية العامة في ا(ردن للعدالة التنظيمية وع�قتھ<ا )2005(المعايطة، علي أحمد جبرائيل،   
  .عمان، ا(ردن :ر منشورة، جامعة عمان العربيةبسلوك المواطنة التنظيمية لمعلميھم، رسالة دكتوراه غي

ادارة التخط<يط الترب<وي، قس<م      ، 2008 – 2007احص<ائيات التعل<يم الع<ام للع<ام الدراس<ي  ،)2008(،وزارة التربية والتعل<يم -
   .ا&حصاء

  المراجـع ا�نجليزيـة
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