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مستوى العدالة التنظيمية وأثره على أداء العاملين في بنك تنمية المدن والقرى 
  الأردني من وجهة نظر العاملين فيه

  

  الواكد هاشم لينا . و    أ    قيصر علي هياجنة.أ و         أشرف ماجد عبابنة. أ       
  بكالوريوس محاسبة          ماجستير إدارة عامة              ماجستير إدارة              

  بنك تنمية المدن والقرى        وزارة التربية والتعليم            بنك تنمية المدن القرى        
  
  
  
  

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة مستوى العدالة التنظيمية وأثره على أداء العاملين في بنك  :ملخص
  . فيهتنمية المدن والقرى الأردني من وجهة نظر العاملين 

مستوى قليل، في بنك تنمية المدن والقرى جاءت بالعدالة التنظيمية أن وقد أظهرت نتائج الدراسة 
العدالـة  (بمستوى متوسط، في حـين جـاءت    الأولىفي المرتبة ) العدالة التفاعلية(حيث جاءت 

أظهرت كما  .قليل والثالثة على الترتيب بمستوى في المرتبة الثانية) الإجرائيةالعدالة (و) ،التوزيعية
حجم، (مستوى متوسط، حيث جاء في بنك تنمية المدن والقرى جاء ب أداء العامليننتائج الدراسة أن 

 التـأثير د وجـود  أدائهم بمستوى متوسط، وكما أظهرت نتائج الدراسة ) وجودة، وسرعة، ودقة
أداء العـاملين  على ) التفاعليةالتوزيعية، والإجرائية، و(بأبعادها الثلاثة  التنظيميةللعدالة  اًإحصائي

 الـة وجود فروق دككل في بنك تنمية المدن والقرى الأردني بجميع فروعه ومكاتبه في المملكة، و
كل مجال مـن  بين المتوسطات الحسابية لتقديرات أفراد عينة الدراسة على الأداة ككل و اًإحصائي

، ولصالح تقـديرات  )المسمى الوظيفي(ير عزى لمتغت ما عدا العدالة التوزيعيةوالمتعلقة مجالاتها 
   ).موظف(العاملين ذوي المسمى الوظيفي 

The level of organizational justice and its impact on the 
performance of employees in Cities and Villages 

Development Bank from the  point of view its employees   
Abstract: This study aimed to determine the level of the organizational 
justice and its impact on the employees performance of cities and villages 
development bank, from the point view of its employees.   
The results showed that the organizational Justice  in (CVDB) was in a low 
level , from (Justice Interactive) came of the first level, , (distributive justice), 
and then (procedural justice). The results showed that the workers  
performance (CVDB) was at the average, as it says (size, quality, speed, 
accuracy) performance level of the average, as the results showed no effect 
statistically significant for Justice regulatory its three dimensions (distributive 
, procedural, interactive) on the performance of employees (CVDB) in all 
branches, and the presence of statistically significant differences between the 
averages calculations to estimate the study sample on the organizational 
justice and each dimension except distributive justice due to the variable (Job 
Title), and in favor of estimates workers with Job Title (employees),  
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:المقدمة  
داف المؤسسات في تحقيقها لأهدافها على إيجاد علاقة ناجحة بين الأه كثير من تركز

تقييم أداء العاملين في إدارة الموارد البشرية هي من  إن عملية لعاملين لذلكاالتنظيمية وأداء 
اً في حيث يلعب نظام العدالة دوراً مهم لمؤسساتاالعاملين في اكز النشاطات المهمة لتحديد مر

من خلال تفسيره لسلوك العامل نتيجة إدراكه لمفهوم العدالة مقارنة  لبشرياالتأثير على العنصر 
 & ,Mehrabi,Rangriz, Zadeh ( الجهود المبذولة في العملمع الأداء و

Khoshpanjeh, 2012.(  
ين الموظف أثبتت الدراسات التطبيقية والنظرية أن العدالة التنظيمية تركز على العلاقة بوقد 

والمدير من خلال معرفة ردود أفعال الموظفين نتيجة المعاملة الجيدة والسيئة من قبل المنظمة 
 ,Topa( مما ينعكس على معاملة الموظف لعملاء المؤسسة سواءوالمشرف على حد 

Moriano, & Morales, 2013.(  
ة الأداء الوظيفي للعاملين من ات التي تؤثر على كفاءمتغيرالعدالة التنظيمية إحدى ال دعتُلذلك 

جانب وأداء المنظمة من جانب آخر، وهذا يفسر انخفاض الأداء الوظيفي للعاملين عند  شعورهم 
بعدم العدالة، وازدياد شعور العاملين بالعدالة يؤدي إلى زيادة ثقتهم بالمنظمة ومن ثم الارتقاء 

  ).2006 زايد،(مهعلى حقوقم نتيجة قناعتهم بإمكانية الحصول بسلوكياته
ملين تجاه لذلك نظراً لأهمية العدالة التنظيمية في تفسير توجهات وسلوكيات الأفراد العا

بأن ما يبذلونه من جهد في أداء الأعمال الموكلة إليهم يتم  وذلك لشعور الأفراد، ؤسساتهمم
، هذه المؤسسات داخل على أداء العاملين في عملهم تقديرها بكل عدل ونزاهة، مما ينعكس إيجاباً

من هنا جاءت فكرة هذه الدراسة التي سوف تركز على معرفة تأثير تطبيق العدالة التنظيمية 
كافة ب ومكاتبه فروعهبأبعادها على أداء العاملين في بنك تنمية المدن والقرى الأردني بجميع 

  .المستويات الإدارية فيه
  :العدالة التنظيمية

ر ووصف لدور العدالة في بيئـة العمـل داخـل المنظمـات،     حاولت تفسي ظهرت أدبيات كثيرة
 ـ  ةوتوصلت هذه الأدبيات إلى إعطاء مفهوم جديد للعدالة يتناسب مع بيئة العمل وهو مفهوم العدال

  . )Greenberg, 1990(التنظيمية 
 لتوزيـع االبعـد الأول عدالـة    هماوفقد عرف مفهوم العدالة التنظيمية من خلال بعدين رئيسيين 

وعرفت بأنها الدرجة التي يتم من خلالها تحقيق المساواة والنزاهة  لإجراءاتاالبعد الثاني عدالة و
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وتُجسد مفهوم العدالة من خـلال   والمنظمة في الحقوق والواجبات التي تمثل العلاقة بين الفرد و
ية المطلوبة من كـلا  يموالتأكيد على الثقة التنظ لمنظمةامبدأ تحقيق الواجبات من قبل الأفراد تجاه 

، كما وعرفت العدالـة التنظيميـة بأنهـا التقيـيم     )Moorman & Niehoff, 1993( الطرفي
والتي تـنعكس   لمنظمةاالشخصي للفرد لطبيعة الممارسات الأخلاقية المستمرة من قبل الإدارة في 

مـن   التي تنتج القيمةوبأنها . )Sudin, 2011(بالفائدة والمصلحة على المنظمة والموظفين معا
والتوضـيحات والمعاملـة    والإجـراءات أو النزاهة في العوائـد   للإنصاف الأفراد إدراك خلال

  .(Ross, Meyer, Chen, & Keaton, 2009) داخل المنظمة التي يعملون بها الإنسانية
العدالة التنظيمية في ) Moorman & Niehoff, 1993 (قد صنف كل من نيوهوف ومورمان 

  :      )العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، العدالة التفاعلية( هياد، ثلاثة أبع
عرفت العدالة التوزيعية بأنها عدالة العوائد التي يحصل عليها الفرد مقابـل  :العدالة التوزيعية. 1

ن على أنهـا إدراك الأفـراد   عرفها الباحثو، و)Moorman, 1991(قيامه لعمله داخل المنظمة 
، )الرواتب، والمكافآت، وفرص الترقية، وغيرهـا (في عملية توزيع مخرجات المنظمةللإنصاف 

  ).Cho & Kessler, 2008(وكذلك الإنصاف في عملية توزيع الموارد وعبء العمل بينهم
العدالة الإجرائية من المصادر المهمة  دوفقاً للسياق التنظيمي في المنظمة تع لإجرائيةاالعدالة . 2

. )Jamaludin,  2009(الاجتماعي في كل المستويات الإدارية داخـل المنظمـة   جداً للتبادل 
  دمة فـي صـنع واتخـاذ القـرارات    تشير العدالة الإجرائية إلى إدراك العدالة للإجراءات المستخ

)Folger & Greenberg, 1985( ،    والعدالة الإجرائية هي عدالـة  الإجـراءات والطـرق
داخل المنظمة، والتي من خلالها نستطيع أن نحـدد المخرجـات    والأساليب والعمليات المستخدمة

  .)2007السالم والحياني، (والعوائد 
تُعرف العدالة التفاعلية بمدى شعور الفرد بعدالة المعاملة عند تطبيق بعـض  : العدالة التفاعلية. 3

لإجـراءات                أدت إلى تطبيـق تلـك ا   الإجراءات الرسمية وكذلك معرفة هذا الفرد بالأسباب التي
معاملـة  بأنهـا عمليـة إدراك المـوظفين لطريقـة ال     وتُعرف أيضاً). 2009سعود وسلطان، (

اءات التنظيميـة  التي تُمارسها الإدارة في حق الموظفين خلال تطبيق الإجر) العدل،الاحترام(مثل
)yavuz, 2010(.   

مثل بالعدالة في المعاملة الشخصية تعكس الدرجة البعد الأول فيت: تنقسم العدالة التفاعلية إلى بعدين
أما البعـد الثـاني   . باحترام وبتقدير وبوقار من قبل الآخرين ي يشعر بها الأفراد بأنهم يعاملونالت

فيتمثل بالعدالة المعلوماتية وهو التركيز على توضـيح وتفسـير المبـررات للمـوظفين حـول      
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لك بتزويدهم بالمعلومات ذات العلاقة بتطبيق هـذه  وذ لمنظمةااستخدامهم لإجراءات معينة داخل 
 & Rana, Garg (والطريقة التي تم إتباعها من قبل المنظمة لتوزيع العوائـد علـيهم    لإجراءاتا

Rastogi, 2011.(  
  :الأداء

علـى حـد سـواء     متزايد من قبل كثير من المجتمعات المتقدمة والناميـة  اهتمامهناك 
يعمل على تحسين مستوى الأداء ورفع درجاته بحيث يصبح معياراً  بموضوع الأداء، لذلك الجميع

وذلك لأن نمو الدخل القومي ورفع مستوى المعيشـة يعتمـد    ؛للنمو والتقدم الاقتصادي والإداري
كفاءة الأداء، وأيضاً هناك اهتمام كبير برفع مستوى الأداء من قبل الأفـراد   ىعل الأولىبالدرجة 

في إحداث تأثير إيجابي وسلبي على  لما لهذا العامل من دور كبير ومهمات، العاملين في المؤسس
  ). 2009ميا، ديب والشامسي،(فاعلية وكفاءة المؤسسات ككل

همـا   ،على أنه حصيلة تفاعـل عـاملين   الأداء )2009(الصرايرة والقضاة  فقد عرف   
مل بدون وجود الدافعية لديـه لا  المقدرة والدافعية معاً، بمعنى إذا امتلك الفرد مقدرة على أداء الع

يؤدي العمل بالشكل المطلوب، وإذا كانت لديه الدافعية في العمل بدون المقدرة لا يمكن أن يؤدي 
هو ذلك الفعل الذي يقود إلى تأدية لأعمال كما يجب، ويتصف هذا عرف الأداء . العمل كما ينبغي

ي إلـى تحقيـق الأهـداف الموضـوعة     الفعل بالشمولية والاستمرار أو هو القيام بفعـل يـؤد  
الكيفية التـي يـؤدي بهـا    "بأنه ) 86، ص2001(وقد عرفه مزهودة ). 2009الداوي، (مسبقاً

العاملون نشاطاتهم ومهامهم أثناء العمليات الإنتاجية والعمليات المرافقة لهـا باسـتخدام وسـائل    
  ".الإنتاج والإجراءات التحويلية الكمية والكيفية المناسبة

  :شكلة الدراسةم
ردني من مؤسسات الدولة المهمة في بعض الـدول مـن بينهـا    يعد بنك تنمية المدن والقرى الأ

ة هذا البنك ،ولكن بالرغم من ردن نحو دعم وتنميدعا إليه غالبية الدول ومنها الأ الأردن وهذا ما
مـام  لتي تقف عائقا أاجهه هذا البنك واهمية هذه المؤسسة ودورها الحيوي تزداد المشاكل التي توأ

ما مستوى كل " :وتتلخص مشكلة الدراسة من خلال طرح السؤال التالينموه وازدهاره وتطوره،
 الدراسة في بنك تنمية المدن ةمن العدالة التنظيمية بأبعادها الثلاثة وأداء العاملين لدى الأفراد عين

  "ألعاملينأداء  الموجود على التنظيمية وأثر مستوى العدالةموضوع الدراسة والقرى الأردني 



 مستوى العدالة التنظيمية وأثره على أداء العاملين في بنك تنمية المدن والقرى

201 

  :أهمية الدراسة
توفر هذه الدراسـة التغذيـة   حيث : الجانب العملي؛ من خلال جانبين الدراسةتتجلى أهمية بينما  

الراجعة للإداريين في بنك تنمية المدن والقرى الأردني بأهمية تطبيق مفهوم العدالـة التنظيميـة،   
توضح بأهمية هذا المفهوم في البنك، وأثرهـا علـى أداء   وتقدم كثيرا من المقترحات التي تفعل و

الجانـب  و .العاملين في القطاع المصرفي بصفة عامة والبنك موضوع الدراسة بصـفة خاصـة  
مـن خـلال    إثراء وإضافة إلى أدبيات الموضوع أنه أهمية هذا الجانب في تبرزحيث  :النظري

دارة  ألا وهـي مفهـوم العدالـة التنظيميـة     ات السلوك التنظيمي في علم الإمتغيرالتعريف بأهم 
  .ومفهوم الأداء

  :،همااشتملت الدراسة الحالية على سؤالين رئيسيين لدراسةاأسئلة وفرضيات 
ما مستوى العدالة التنظيمية في بنك تنمية المدن والقرى الأردني بجميع فروعه ": السؤال الأول
  ".من وجهة نظر العاملين فيها؟ ومكاتبه
داء ية في بنك تنمية المدن والقرى الأردني علـى أ يوجد تأثير لتبني العدالة التنظيم"  ثانيلاالسؤال 

  "العاملين في ألبنك 
  : هما،كما اشتملت فرضيتين رئيسيتين  

 )α = 0.05(و دلالة إحصائية عنـد مسـتوى دلالـة   يوجد تأثير ذلا " :الأولىالفرضية الرئيسية 
ين في بنك تنمية المدن والقرى الأردني بجميع فروعه ومكاتبـه  أداء العاملعلى  التنظيميةللعدالة 

  .في المملكة
 )α = 0.05( دلالة إحصائية عند مستوى دلالة اتذ فروقوجد تلا  :الفرضية الرئيسية الثانية

بين المتوسطات الحسابية لتقديرات عينة من العاملين في بنك تنمية المدن والقرى الأردني على 
المسمى ( متغيرالتنظيمية تعزى ل وكل مجال من مجالاتها والمتعلقة بالعدالة فقرات الأداة ككل

  .")والراتب الشهري ألخدمةالوظيفي، وعدد سنوات 
  :أهداف الدراسة

تهدف هذه الدراسة التعرف على مستوى ممارسة العدالة التنظيمية ومستوى الأداء لدى العـاملين  
وكذلك التعرف على أثـر تطبيـق   ع فروعه ومكاتبه، بنك تنمية المدن والقرى الأردني بجمي في

  .بجميع فروعه ومكاتبه العدالة التنظيمية على أداء العاملين في بنك تنمية المدن والقرى الأردني
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  :الدراسات السابقة
دالـة التنظيميـة،   عالتي تناولت مفهومي الالعربية والأجنبية أجريت العديد من الدراسات السابقة 

التي بحثت في اختبار ) Moorman,1991(مورمان ت دراسة اومن هذه الدراس. نوأداء العاملي
بين إدراك العدالة وسلوك المواطنة، وشملت الدراسة موظفي شركتين من وسـط الجـزء    ةالعلاق

الغربي للولايات المتحدة الأمريكية، وتوصلت هذه الدراسة إلى أن هناك علاقة بين إدراك العدالة 
المواطنة بأبعاده الخمسة، وأن العدالة التوزيعية فشلت في التأثير على أي بعـد  الإجرائية وسلوك 

  .من أبعاد سلوك المواطنة
دراسة هدفت إلى اختبار علاقة الارتباط والأثر بين أبعاد العدالـة  ) 2007(كما أجرى العطوي 

ليـة الإدارة  التنظيمية ومستوى الأداء السياقي في عينة تمثلت بأعضاء الكادر التدريسـي فـي ك  
لـدى الكـادر    )مـا (يجابي نوعـاً ة، وتوصلت هذه الدارسة إلى توجه إوالاقتصاد جامعة القادسي

التدريسي اتجاه العدالة التوزيعية وتوجه بين معتدل ومنخفض اتجاه العدالة الإجرائية، والعلاقاتية 
. عـاد الأداء السـياقي  غلب أبعاد العدالة التنظيميـة وأب ووجود ارتباط معنوي بين أ. وماتيةوالمعل

الإجرائية والعلاقاتية علـى أبعـاد الأداء السـياقي     ووجود تأثير معنوي لكل من العدالة
  .بأبعاده الثلاثة

هدفت إلى تحليل أثر العدالة التنظيمية في التماثل التنظيمي فـي  ف)  2008البشابشة،( أما دراسة 
الباحث استبانة تم توزيعها علـى عينـة    المؤسسات العامة الأردنية، ولتحقيق هذا الهدف استخدم

أشارت نتائج الدراسة إلى أن المتوسـطات الحسـابية لتصـورات    . مدير وعامل) 919(ضمت 
، جـاءت بدرجـة   )التوزيعية، الإجرائية، التفاعلية، التقييميـة ( ظيمية تنالعاملين لأبعاد العدالة ال

 (α≤0.05)ة مهمة عند مستوى الدلالةكما بينت الدراسة أن هناك أثر ذو دلالة إحصائي. متوسطة
كمـا بينـت   ). الولاء التنظيمي، التشابه، العضوية( لأبعاد العدالة التنظيمية في التماثل التنظيمي 

ذات دلالة إحصائية لتصورات المبحوثين للعدالة التنظيميـة تعـزى    اًنتائج الدراسة أن هناك فروق
  ).خبرةوال، العمر، الجنس، المؤهل العلمي( لمتغيرات 

دراسة هدفت التعرف على علاقة البيروقراطية بـالأداء  ) 2009(كما أجرى الصرايرة والقضاة 
الوظيفي للعاملين في جامعة مؤتة من وجهة نظر القيادات الإدارية فيها، وتكونت عينة الدراسـة  

لأداء ، وبينت هذه الدراسـة أن ا )2007/208(من جميع القيادات الإدارية في الجامعة في العام 
والفروق في قيم الأداء الوظيفي تعزى لمدير الدائرة التي تكون مدة خدمتـه     الوظيفي كان مرتفعاً،
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لأداء الـوظيفي دالـة إحصـائية    ، وأن العلاقة بين القيم البيروقراطيـة وا )سنوات 10من  أقل(
  ).0.75(بلغت

غوط صراع الدور بدراسة هدفت إلى معرفة عدالة التعاملات وض) 2010(كما قام الخشروم 
التي تواجه عناصر التمريض في مستشفى حلب الجامعي، وتحديد الأهمية النسبية لعدالة 
التعاملات ومدى ارتباطها بضغوط صراع الدور،ومعرفة الأثر بين عدالة التعاملات وصراع 
الدور، وتوصلت هذه الدراسة إلى عدم وجود أثر معنوي بين عدالة التعاملات وصراع الدور، 

ما أظهرت النتائج وجود اختلافات جوهرية ذات دلالة إحصائية بين مدركات الممرضين لعدالة ك
  ).الجنس، العمر، المستوى التعليمي، سنوات الخبرة(التعاملات تعزى للمتغيرات الديموغرافيه 

هدفت هذه الدراسة إلى تحديد إدراك العدالة التنظيمية في ف )Judeh,2011(سة جوده اأما در
فيما إذا هناك علاقة بين اتخاذ القرار الأخلاقي والعدالة  ات الأعلام الأردنية، وتحديدشرك

من شركات الإعلام الأردنية، وتوصلت الدراسة  اًموظف) 214( التنظيمية، وشملت عينة الدراسة 
إيجابية للعدالة التنظيمية من قبل الموظفين، وأن هناك علاقة  اًمتوسط اًإيجابي اًإلى أن هناك إدراك

  .بين القرار الأخلاقي والعدالة التنظيمية
م لإدارة الأداء مههدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أسلوب )  2012( عبابنة دراسة أما 
إعادة هندسة العمليات الإدارية وبيان مستوى نجاح تطبيقه في دائرة الجمارك الأردنية، "وهو

ختيار عينة عشوائية من دائرة الجمارك والمراكز ، تم ا"وأثره على تحسين أداء العاملين فيها
  :إلى ما يليوتوصلت هذه الدراسة  ،التابعة لها

أن مستوى أداء العاملين في مديريات ومراكز دائرة الجمارك المعاد هندستها من وجهة نظر .  1
  :ن مرتفعاً وكانت أبعاده مرتبة تنازلياً على النحو التاليفي الدائرة كاالعاملين 

 .الأولىمرتفعة وقد احتلت المرتبة " جودة الأداء" ت درجة بعد كان -
 .مرتفعة وقد احتلت المرتية الثانية" سرعة الأداء" كانت درجة بعد  -
 .مرتفعة وقد احتلت المرتبة الثالثة" تكلفة الأداء " كانت درجة بعد  -

ي اختبـار  بحثت ففقد ) Aktar, Sachu, & Ali, 2012( وساجو وعلي تاراك دراسةوأخيراً 
الحوافز الداخلية والخارجية وأثـر هـذه    وتحديد العلاقة بين العلاقة بين الحوافز وأداء العاملين،

الحوافز على أداء العاملين وسلوكياتهم على البنوك التجارية في بنغلادش، والارتقاء بثقافـة الأداء  
افز كنظام وطريقـة لإدراك  لدى العاملين في هذه البنوك من خلال الأخذ بعين الاعتبار هذه الحو

ات المستقلة والتابعة متغيرجهود العاملين، وتوصلت هذه الدراسة إلى أن هناك علاقة مهمة بين ال
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ات المستقلة فـي أداء العـاملين فـي    متغيرلل اًإيجابي اًفي أداء العاملين في العمل، وأن هناك تأثير
  . العمل

ير العديد من المتغيرات مثـل الحـوافز علـى أداء    تأثها الدراسات السابقة تناوليتبين من عرض 
دراسة في حدود علم الباحث تناولت تأثير العدالـة التنظيميـة علـى أداء    أي العاملين، ولا توجد 

  .العاملين
  :محددات الدراسة

مـا  ، تمثلت بأثناء إجراء هذه الدراسة ونإن من أهم المشاكل والمعيقات التي واجهها الباحث  
  :يلي
عن إدراكات واتجاهات عينة الدراسة نحو متغيـرات الدراسـة ولـيس    تعبر لدراسة هذه اأن  .1

 .الواقع كما هو فعلياً
قلة الدراسات المحلية والعربية التي ناقشت موضوع الدراسة، تأثير العدالة التنظيميـة علـى    .2

 .نيالأداء أو العلاقة بينهما على حد علم الباحث
فقرات الدراسة، وذلك لضـعف ثقافـة التجـاوب مـع     عدم استجابة بعض أفراد العينة على  .3

 .الدراسات الميدانية والاستبانات
  :الطريقة والإجراءات
  :منهجية الدراسة

لأنه من أكثر المناهج استخداما  ،هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي في وناعتمد الباحث
والظاهرة كما هي ويهتم بوصفها  ، وكذلك دراسة الواقعالاجتماعية والإنسانية في تحليل الظواهر

  .الأكثر ملاءمةً للدراسة الحاليةنهج وهذا الم. كيفيا وكميا اوصفا دقيقا ويعبر عنه
  :مجتمع الدراسة

 في مختلف المستويات الإداريـة  )383(والبالغ عددهم  العاملين جميع تكون مجتمع الدراسة من
فرعاً، وجميـع مكاتبـه   ) 11(لبالغ عددها بنك تنمية المدن والقرى الأردني بجميع فروعه وا في

  .م2013والبالغ عددها  مكتبين للعام لغاية شهر سبعة من العام 
  :عينة الدراسة

، عاملاً 92رئيس قسم، و  51، واًمدير 27، منهم اًفرد 170مكونة من  تم اختيار عينة عشوائية
، الإحصائينة صالحة للتحليل استبا 153استبانة، منها  162ليتم استرجاع  استبيانات بعد توزيع

  .يبين ذلك) 1(والجدول
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البنك وفروعه أعداد الموظفين حسب المستوى الإداري والعينة التي أخذت من ): 1(الجدول 
  :الدراسة موضع ومكاتبه

المسمى 
  الوظيفي

مجتمع 
  الدراسة

الموزع 
  على  العينة

النسبة 
  المسترجع  100%

النسبة 
100%  

صالح 
  للتحليل

النسبة 
100%  

 %85 23  %93 25  %100 27 27  مدير
 %90 46 %96 49  %100 51 51  رؤساء أقسام
 %91 84 %96 88  %30  92 305  عاملين
  %40 153 %95 162  %44 170 383  المجموع

 

المتغيـرات  ( الوسـطية توزيع أفراد عينة الدراسـة حسـب المتغيـرات    ) 2(كما يبين الجدول 
  .والراتب الشهري لخدمةاوعدد سنوات  الوظيفيالمسمى  وهي، )الديمغرافية
): المتغيرات الديمغرافية( الوسطيةتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب المتغيرات ): 2(الجدول 

  .والراتب الشهري الخدمةوعدد سنوات  الوظيفيالمسمى 
 %النسبة المئوية العدد الفئة/المستوى  المتغير

  المسمى الوظيفي

 15.0 23 مدير
 30.1 46 رئيس قسم
 54.9 84 عامل/ موظف

 100.0 153 المجموع

  عدد سنوات الخدمة

 25.5 39  أقلسنوات ف 5من 
 43.8 67  سنوات 10من  أقل – 5من 

 30.7 47  فأكثرسنوات  10من 
 100.0 153 المجموع

 الراتب الشهري

 7.8 12 أقلدينار ف 200
 30.1 46 دينار 300من  أقل - 200من 
 33.3 51 دينار 400من  قلأ - 300من 

 28.8 44 فأكثردينار  400من 
 100.0 153 المجموع
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  :أداة الدراسة
العدالـة التنظيميـة   (والأدبيات السابقة ذات العلاقة بموضـوع الدراسـة   بعد الرجوع للدراسات 

ثـة  ن بتطوير فقرات الاستبانة، بحث تكونت في صورتها النهائيـة مـن ثلا  ، قام الباحثو)والأداء
سـنوات الخدمـة، والراتـب،    : وتشـمل  ،ات الديموغرافيةمتغيرأجزاء؛ الجزء الأول يتضمن ال

) 22(والجزء الثاني يحتوي على فقرات مقياس العدالة التنظيمية والمكون من . والمسمى الوظيفي
تقـيس  -في تطوير هذه الاسـتبانة   ) 2010(بالاعتماد على دراسة الشاوي  ونقام الباحث -فقرة 

فقرات، والعدالـة  ) 7(وهي العدالة التوزيعية وعدد فقراتها  ،ثة أبعاد رئيسية للعدالة التنظيميةثلا
وأما الجزء الثالث فقـد   ،فقرات) 7(، والعدالة التفاعلية وعدد فقراتها )8(الإجرائية وعدد فقراتها 

راسة النميان في تطويرها على د وناعتمد الباحث -فقرة ) 20(تضمن مقياس الأداء والمكون من 
ودقـة الأداء   سـرعة الأداء  هيتقيس أربعة أبعاد للأداء  -)2012(عبابنة ، ودراسة )2003(

  .ربعةفي كل بعد من أبعاد الأداء الأ فقرات) 4(وعدد فقراته وحجم الأداء  وجودة الأداء
ليلة ق: فقرات الاستبانة وهيفي الإجابة على  )مقياس ليكرت(خماسي  تدريجوتم الاعتماد على 

بحيث صححت هذه الإجابات لغايات التحليل . جداً، وقليلة، ومتوسطة، وكبيرة، وكبيرة جداً
" قليلة"درجة واحدة، وأعطيت الإجابة " قليلة جداً"أعطيت الإجابة : الإحصائي على النحو الآتي
أربع درجات، " كبيرة"ثلاث درجات، وأعطيت الإجابة " متوسطة"درجتان، وأعطيت الإجابة 

استجابات أفراد عينة الدراسة على كل بعد  ولتفسير .خمس درجات" كبيرة جداً"أعطيت الإجابة و
من أبعاد الاستبانة وعلى كل فقرة من فقراتها، تم استخدام المعيار الإحصائي المبين في الجدول 

  المعتمد على المتوسطات الحسابيةو) 3(
ات أفراد عينة الدراسة على كل بعد من أبعاد استجاب ولتفسير الإحصائيالمعيار ): 3(الجدول 

  الاستبانة وعلى كل فقرة من فقراتها
 درجة الموافقة المتوسط الحسابي

 بدرجة قليلة جداً 1.80من  أقل – 1.00من 
 بدرجة قليلة 2.60من  أقل – 1.80من 
 بدرجة متوسطة 3.40من  أقل – 2.60من 
 كبيرةبدرجة  4.20من  أقل – 3.40من 

  جدأ كبيرةبدرجة  5.00 – 4.20 من
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  :صدق الأداة
للتحقق من صدق أداة الدراسة، تم عرضها بجميع أجزائها على مجموعة من المحكمين ذوي 

من محكماً، وذلك لإبداء آرائهم حول تلك الفقرات، من ) 11(الخبرة والاختصاص والبالغ عددهم 
 ،فقراتالمحتوى الإملائية التي فيها، و حيث الصياغة اللغوية والنحوية لها، وتعديل الأخطاء

 متها وشموليتها وتغطيتها للموضوع المبحوث فيه، وبناء على ملاحظاتهم تم تعديلءومدى ملا
  .أداة الدراسة
  :ثبات الأداة

، تم تطبيقها )مقياس العدالة التنظيمية، ومقياس أداء العاملين(للتأكد من ثبات أداة الدراسة بجزأيها 
 35ها على عينة استطلاعية من مجتمع الدراسة ومن خارج عينتها، مكونة من وإعادة تطبيق

ليتم حساب معاملات ثبات الإعادة . ، وبفارق زمني مدته أسبوعان بين مرتي التطبيقعاملاً
لكل بعد من أبعاد كل ) كرونباخ ألفا(، ومعاملات ثبات الاتساق الداخلي )معامل ارتباط بيرسون(

  .يبين ذلك) 4(والجدول  لككوللمقياس  مقياس
، ومعاملات ثبات الاتساق الداخلي )معامل ارتباط بيرسون(معاملات ثبات الإعادة ): 4(الجدول 

  وللمقياس ككل مقياسلكل بعد من أبعاد كل ) كرونباخ ألفا(

  المجال  متغيرال
  معامل ثبات

كرونباخ (الاتساق الداخلي 
 )ألفا

الإعادة 
  )بيرسون(

العدالة 
  ظيميةالتن

 0.81 0.82 العدالة التوزيعية

  0.80  0.84  الإجرائيةالعدالة 

  0.83  0.88  العدالة التفاعلية

  0.87  0.90 ككل فقرات العدالة التنظيمية

أداء 
  العاملين

  0.77  0.80  دقة الأداء

  0.81  0.79  سرعة الأداء

  0.83  0.85  جودة الأداء

  0.80  0.81  حجم الأداء

  0.86  0.91  ككل عاملينفقرات أداء ال
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مما  ،)0.60(أن معاملات الثبات لجميع مجالات الدراسة كانت أكبر من ) 4(لاحظ من الجدول ي
داخلي بين فقرات كل مجال من المجالات، في حين بلغ معامل ثبات  اتساقيدل على أنه يوجد 

والمتعلقة بفقرات أداء  ،)0.90(العدالة التنظيمية  بداة ككل والمتعلقة الاتساق الداخلي لفقرات الأ
كل ) إتساق داخلي(ترابط فقرات يدل على  مما )0.60(وهما أعلى من ) 0.91( ككل العاملين
  .، مما يؤكد صلاحية ومدلولية الاستبانه في إختبار الفرضياتمقياس
  :ات الدراسةمتغير
مية بأبعادها الثلاث ات مستقلة متمثلة بالعدالة التنظيمتغيراشتملت الدراسة الحالية على     

 العاملين بأداءات تابعة متمثلة متغير، و)العدالة التفاعليةالإجرائية، والعدالة ، والعدالة التوزيعية(
ات وسيطية متغيرو، )دقة الأداء، وسرعة الأداء، وجودة الأداء، وحجم الأداء( الأربعبأبعادها 

، وعدد سنوات )ير، ورئيس قسم، وعاملمد(المسمى الوظيفي : هي) ات الديمغرافيةمتغيرال(
، والراتب )فأكثرسنوات  10سنوات، ومن  10من  أقل – 5، ومن أقلسنوات ف 5من (الخدمة 

 400من  أقل - 300دينار، ومن  300من  أقل - 200، ومن أقلدينار ف  200(الشهري 
  ).فأكثردينار  400دينار، ومن 

  :لمعالجة الإحصائيةا
الإحصائية المناسبة  الاختبارات استخدامصحة فرضياتها تم  واختبارلدراسة للإجابة على أسئلة ا

 الوصفي الإحصاء مقياس، حيث تم استخدام )SPSS(والمستقاة من الرزمة الإحصائية 
)Descriptive Statistics Measures(، حسب متغيراتها  لوصف خصائص عينة الدراسة

كرونباخ ألفا لتقدير ثبات ات الاعادة للأداة، ومعادلة ومعامل ارتباط بيرسون لتقدير ثب، الوسيطية
، VIF (Variance Inflation Factor(اختبار معامل تضخم التباين و .للأداةالاتساق الداخلي 

للتأكد من عدم وجود ارتباط عال ) Tolerance(واختبار التبيان المسموح 
)Multicollinearity (تغيربين الباين الأحادي تحليل التو لمستقلةاات م)One Way 

ANOVA(  للفروق بين المتوسطات الحسابية وحسب المتغيرات  الإحصائيةلمعرفة الدلالة
لمعرفة لصالح من تلك الفروق الدالة  للمقارنات البعدية) ’Scheffe(اختبار شيفيه و لوسيطةا

لاختبار  )Multiple Linear Regression(تحليل الانحدار الخطي المتعدد وأخيراً  إحصائياً
  .ات المستقلة على التابعمتغيرصلاحية نموذج الدراسة ومعنوية تأثير ال
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  :عرض نتائج الدراسة
العدالة التنظيمية في ما مستوى :" النتائج المتعلقة بالسؤال الأول والذي ينص على

بهدف التعرف على و ".؟من وجهة نظر العاملين فيهاوالقرى الأردني بنك تنمية المدن 
العاملين حول العدالة التنظيمية في بنك تنمية المدن والقرى الأردني، فقد تم حساب  آراء

فقرات كل مجال من تقديرات أفراد عينة الدراسة المعيارية لوالانحرافات المتوسطات الحسابية 
  ):5(مجالات العدالة التنظيمية، كما هو موضح في الجدول 

ت أفراد عينة الدراسة على كل مجال من مجالات المتوسطات الحسابية لتقديرا: )5(جدول ال
مرتبة ترتيباً تنازلياً حسب المتوسطات  العدالة التنظيمية في بنك تنمية المدن والقرى الأردني
    الحسابية

رقم 
 المجال

 الانحراف *المتوسط الحسابي المجال
 المعياري

 درجة
 التقدير

  الرتبة

  1  متوسطة 75. 2.63  العدالة التفاعلية  3
 2  قليلة 68. 2.32  العدالة التوزيعية 1
 3  قليلة 65. 2.26 الإجرائيةالعدالة  2

   قليلة 0.61 2.39 العدالة التنظيمية 

  )5(والدرجة القصوى من ) 1(الدرجة الدنيا * 
 -2.26[أن المتوسطات الحسابية لتقديرات أفراد عينة الدراسة تراوحت ما بين ) 5(يبين الجدول 

، كما يتبين من الجدول قليلةوبدرجة تقدير ] 0.75 -  0.65[معياري مابين  وبإنحراف] 2.63
) 2.39(ككل ) العدالة التنظيمية(أن متوسط تقديرات عينة من العاملين على أداة الدراسة ) 5(

جاء في ) العدالة التفاعلية( الثالث وأن المجال ،قليلةوبدرجة تقدير ) 0.61(بانحراف معياري 
تلاه . قليلةوبدرجة تقدير ) 0.75(بانحراف معياري ) 2.63(بمتوسط حسابي  الأولىالمرتبة 
 بانحراف معياري) 2.32(في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي ) ،العدالة التوزيعية(الأول المجال 

الثالثة فقد جاء في المرتبة ) الإجرائيةالعدالة ( أما المجال الثاني، قليلةوبدرجة تقدير ) 0.68(
كما تم حساب  .قليلةوبدرجة تقدير ) 0.65(بانحراف معياري ) 2.26(بمتوسط حسابي  والأخيرة

  .يبين ذلك) 6(، والجدول العدالة التنظيميةالمتوسطات الحسابية لفقرات كل مجال من مجالات 
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لتقديرات أفراد عينة الدراسة على المعيارية  والانحرافاتالمتوسطات الحسابية : )6(جدول ال
  مجال العدالة التنظيميةال من مجالات فقرات كل مج

  رقم 
 لفقرةا

الرت
  بة

  المتوسط الفقرة
 *الحسابي

الانحرا
  ف
 المعياري

  درجة
 التقدير

  قليلة 1.07 2.42 تتناسب  ساعات العمل مع ظروفي الخاصة  8 1

يتناسب راتبي الشهري مع راتب زميلي وبنفس   12  2
 المؤهلات في وظائف أخرى

  قليلة 95. 2.27

اشعر أن أعبائي وواجباتي الوظيفية مناسبة  7 3
 لقدراتي

  قليلة 1.17 2.44

حصل عليها تتناسب الرواتب والمكافآت التي أ  6 4
 مع الجهد الذي أبذله في العمل

  قليلة 1.24 2.55

العلاواة (تتناسب العلاوات المالية الإضافية   18 5
حصل عليها مع التي أ) الأطفال، النقلالزوجية، 

 اليف المعيشةتزايد تك

  قليلة 80. 2.11

  قليلة 89. 2.22 توزع الحوافز بين العاملين في البنك بعدالة  13  6

يوزع عبء العمل في البنك بين العاملين بشكل   14 7
 عادل

  قليلة 74. 2.22

  قليلة 95. 2.01 يتخذ المدير قراراته الوظيفية بموضوعية  21  8

رأيه يحرص المدير على أن يبدي كل موظف   17  9
 قبل اتخاذ القرارات الخاصة بالعمل

  قليلة 86. 2.19

يجمع المدير المعلومات المطلوبة قبل اتخاذ   15  10
 القرارات الوظيفية

  قليلة 85. 2.21

يشرح مديري مضامين القرارات ويزود  5  11
للعاملين بتفاصيل إضافية عند استفسارهم عن 

 تلك القرارات

  متوسطة 1.26 2.81

طبيق القرارات والأنظمة الإدارية على يتم ت  19  12
 العاملين دون استثناء

  قليلة 85. 2.11

  قليلة جداً 92. 1.78للعاملين حق الاعتراض أو الاستئناف حول   22  13
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  رقم 
 لفقرةا

الرت
  بة

  المتوسط الفقرة
 *الحسابي

الانحرا
  ف
 المعياري

  درجة
 التقدير

 القرارات التي يتخذها المدير
تتم عملية الترقيات إلى الوظائف الأعلى وفق  4  14

 أسس عادلة
  متوسطة 1.25 2.84

رة البنك الشفافية في ترشيح العاملين تتبنى إدا  20  15
 للدورات التدريبية

  قليلة 82. 2.10

يسود الاحترام المتبادل بيني وبين مديري فيما   10  16
 يتعلق بوظيفتي

  قليلة 95. 2.31

يناقشني مديري بالقرارات المتعلقة بوظيفتي   9  17
 وبالنتائج المترتبة عن هذه القرارات بصراحة

  قليلة 1.04 2.33

يشرح لي مديري مبررات القرارات التي  3  18
 اتخذت بالنسبة لوظيفتي

  متوسطة 1.11 3.05

يتمتع مديري بالموضوعية والتجرد فيما يتعلق  1  19
 بالقرارات الخاصة بوظيفتي

  متوسطة 1.14 3.12

تتعامل إدارة البنك مع قضايا العاملين بعدالة   2  20
 وبحسب الأنظمة والتعليمات السارية

  متوسطة 1.16 3.09

يتبع مديري الشفافية والوضوح في تعامله مع   11  21
 العاملين

  قليلة 1.05 2.28

يشجع ويعزز مديري العلاقات المبنية على   16  22
 المحبة والاحترام بين العاملين

  قليلة 93. 2.20

  )5(والدرجة القصوى من ) 1(الدرجة الدنيا * 
أفراد عينة الدراسة تراوحت مابين  لتقديراتابية أن المتوسطات الحس) 6(يلاحظ من الجدول 

قليلة (وبدرجة تقدير تراوحت بين ] 1.26 – 0.74[بين  نحراف معياري مااوب] 3.12 –1.78[
  ).جداً ومتوسطة
في بنك تنمية المدن ما مستوى أداء العاملين " :ة بالسؤال الثاني والذي ينص علىالنتائج المتعلق

بهدف التعرف على آراء العاملين حول أداء و ".؟ ظر العاملين فيهامن وجهة ن والقرى الأردني
 والانحرافاتالعاملين  في بنك تنمية المدن والقرى الأردني، فقد تم حساب المتوسطات الحسابية 
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كل مجال من مجالات أداء العاملين، كما هو على فقرات تقديرات أفراد عينة الدراسة المعيارية ل
  )7(موضح في الجدول 

المتوسطات الحسابية لتقديرات أفراد عينة الدراسة على كل مجال من مجالات : )7(جدول ال
مرتبة ترتيباً تنازلياً حسب المتوسطات  أداء العاملين في بنك تنمية المدن والقرى الأردني
  الحسابية

رقم 
 المجال

 الانحراف *الحسابي المتوسط المجال
 المعياري

 الرتبة درجة التقدير

 1  متوسطة 67. 2.98  لأداءحجم ا  4
 2  متوسطة 55. 2.89  جودة الأداء  3
  3  متوسطة 40. 2.81  سرعة الأداء 2
  4  متوسطة 47. 2.75  دقة الأداء 1

 
 أداء العاملين
  ككل

   متوسطة 45. 2.86

  )5(والدرجة القصوى من ) 1(الدرجة الدنيا * 
 -2.75[ينة الدراسة تراوحت ما بين أن المتوسطات الحسابية لتقديرات أفراد ع) 7(يبين الجدول 

، كما يتبين من الجدول متوسطةوبدرجة تقدير ] 0.67 - 0.40[معياري مابين  بانحراف] 2.98
) 2.86(ككل ) أداء العاملين(أن متوسط تقديرات عينة من العاملين على أداة الدراسة ) 7(

جاء في ) حجم الأداء( عالراب وأن المجال. متوسطةوبدرجة تقدير ) 0.45(بانحراف معياري 
أما . متوسطةوبدرجة تقدير ) 0.67(بانحراف معياري ) 2.98(بمتوسط حسابي  الأولىالمرتبة 
) 2.75(بمتوسط حسابي فقد جاء في المرتبة الرابعة والأخيرة ) دقة الأداء( الأولالمجال 

ابية كما تم حساب المتوسطات الحس .متوسطةوبدرجة تقدير  0.7247(بانحراف معياري 
  .يبين ذلك) 8(مجالات، والجدول  مجالات أداء العاملينمن  لفقرات كل مجال
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أفراد عينة الدراسة على  لتقديراتالمعيارية  والانحرافاتالمتوسطات الحسابية : )8(جدول ال
    أداء العاملين مرتبة ترتيباً تنازلياً حسب المتوسطات الحسابيةفقرات كل مجال من مجالات 

  رقم
 الفقرة

  المتوسط  الفقرة  الرتبة
 *لحسابيا

  الانحراف 
 المعياري

  درجة
 التقدير

  متوسطة 79. 2.67 نجاز المعاملاتيحرص البنك على دقة إ  14 1
على تطبيق التعليمات يحرص البنك   15  2

 نجاز العملوالقوانين لإ
  متوسطة 65. 2.65

يتم مراجعة المعاملات بصورة دقيقة   16 3
 اء فيهاحرصا على تجنب الأخط

  متوسطة 62. 2.64

والمعلومات  البيانات على يتم الاعتماد 4 4
الدقيقة التي توفرها قاعدة بيانات البنك 

  لانجاز المعاملات بدون أخطاء

  متوسطة 66. 3.03

أقوم بمراجعة واجباتي أولا بأول حرصا   6 5
 على سرعة الانجاز

  متوسطة 63. 2.97

بشكل  يحرص البنك على توزيع المهام  12  6
 مناسب يؤدي إلى زيادة سرعة الانجاز

  متوسطة 55. 2.78

أحرص على احترام أوقات الدوام الرسمي   11 7
 عند الحضور والانصراف من العمل

  متوسطة 64. 2.79

أحرص على تقليل الزيارات والاتصالات   13  8
  الشخصية تجنبا لهدر أوقات العمل

  متوسطة 68. 2.69

ومقاييس الجودة تتم مراعاة مواصفات  7  9
 المناسبة للخدمات المقدمة للعملاء

  متوسطة 67. 2.85

يقوم البنك بتطبيق العديد من البرامج   10  10
الهادفة لرفع جودة الخدمات المقدمة 

 للعملاء

  متوسطة 60. 2.80

يتم الأخذ بمقترحات العملاء لتحسين   8  11
 مستوى الخدمات المقدمة لهم

  متوسطة 64. 2.84

م البنك بعقد دورات تدريبية لرفع يقو  2  12
 مستوى المهارات والقدرات للموظفين

  متوسطة 97. 3.06

أقوم بانجاز الأعمال المطلوبة مني بما   9  13
 يتناسب مع توقعات رئيسي المباشر

  متوسطة 68. 2.82

يساهم التوزيع المناسب للواجبات والمهام  1  14
في البنك في ارتفاع عدد المعاملات 

 المنجزة

  متوسطة 84. 3.08
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  رقم
 الفقرة

  المتوسط  الفقرة  الرتبة
 *لحسابيا

  الانحراف 
 المعياري

  درجة
 التقدير

أسعى وباستمرار لتقديم أكبر عدد ممكن  5  15
 من الخدمات للعملاء

  متوسطة 89. 2.98

أحرص على تحسين وتطوير مستوى  3  16
  أدائي العام وبشكل مستمر

  متوسطة 97. 3.05

  )5(والدرجة القصوى من ) 1(الدرجة الدنيا * 
قديرات أفراد عينة الدراسة تراوحت مابين أن المتوسطات الحسابية لت) 8(يلاحظ من الجدول 

  ).متوسطة(وبدرجة تقدير ] 0.97 – 0.55[بين  معياري ما وبانحراف] 3.08 –2.64[
الدراسة ة فرضي اختباربهدف اشتملت الدراسة الحالية على فرضيتين رئيسيتين، و: اختبار الفرضياتنتائج 

على  التنظيميةللعدالة  )α = 0.05(يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالةلا  - الأولىالرئيسية 
والفرضـيات   - أداء العاملين في بنك تنمية المدن والقرى الأردني بجميع فروعه ومكاتبه فـي المملكـة  

Multiple(المتعـدد  الانحدار  تحليل استخدامفقد تم ها، الفرعية المنبثقة من  Regression Analysis (
 ،الإجرائيـة العدالة ، والعدالة التوزيعية(ات المستقلة  متغيرلمعرفة إن كان هناك أثر ذو دلالة إحصائية لل

 = α(عند مستوى الدلالة الإحصـائية إحصـائية   ) أداء العاملين(التابع  متغيرعلى ال) والعدالة التفاعلية
 لنظريـة  واسـتنادا  ،)Normal Distribution(  تباع البيانات التوزيع الطبيعيا، الذي يتطلب )0.05
، فإن )2σ(وتباين ) µ(وله وسط حسابي ) 30( من أكبر العينة حجم كان إذا تنص والتي المركزية النزعة

 ، بحسـاب  قوة النموذج اختبار كما يتطلب .)1(توزيع المعاينة للوسط الحسابي تقترب من التوزيع الطبيعي
 بهـدف  وذلك المستقلة، اتمتغيرال بين العلاقة لمعرفة)  Person(بيرسون  الارتباطمصفوفة معاملات 

  .ذلك يوضح) 9( والجدول ألمستقلة اتمتغيرال بين خطي ارتباط وجود عن الكشف
  ات المستقلةمتغيرلل بيرسون الارتباط مصفوفة معاملات): 9(جدول ال
  العدالة التفاعلية العدالة الإجرائية العدالة التوزيعية اتمتغيرال

 **0.69 **0.78 1 العدالة التوزيعية
 **0.73 1  الإجرائيةالعدالة 

 1    العدالة التفاعلية

  153= العينة حجم        )α =0.01(ذات دلالة إحصائية على مستوى    **

                                     
، دار وائل للطباعة والنشر، عمان ، الأردن، "يب الإحضائية في العلوم الإداريةالأسال"صلاح الدين حسن الهيتي، 1

  .223، ص 2004
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بين مجالات الدراسة  الارتباطيةفإنه يتضح أن معظم العلاقات ) 9(جدول العلى نتائج  بالاعتماد
تام  ارتباطلا يوجد و ،)α = 0.01(لالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية معنوية وذات د

ات متغيرعال بين ال ارتباطوكما تم التأكد من عدم وجود  .ات المستقلة وبعضها الآخرمتغيربين ال
التباين المسموح  واختبار، )VIF(معامل تضخم التباين  اختبارعلى  بالاعتمادوذلك  لمستقلةا
)Tolerance (تغير لكلتغيرال من متغيرال تكون أن يجب حيث لمستقلةا اتمالمستقلة اتم 

 الطرق أحد يعتبر الذي الاختبار بهذا نستعين الغرض ذلك من وللتأكد يينها فيما مستقلة للنموذج
 معامل تجاوز عدم لابد هأن العلم مع ،Multicollinearity الخطي التعدد مشكلة من للتخلص
 ،)0.05( من أكبر يكون أن بد لا المسموح التباين اختبار وقيمة ،)10( للقيمة ينالتبا تضخم

  .يبين ذلك) 10(والجدول  ألمستقلة اتمتغيرال لكل السابقة المعاملات وبحساب
  المستقلةات متغيرللمعامل تضخم التباين والتباين المسموح  اختبار: )10( جدولال
 )Tolerance( التباين المسموح )VIF(تباينمعامل تضخم ال ات المستقلةمتغيرال

 2.155 464. العدالة التوزيعية
 2.783 359. الإجرائيةالعدالة 

 2.147 466.  العدالة التفاعلية

وتتراوح ) 10(من  أقلات متغيرتضخم التباين لجميع ال اختبارإلى أن قيم  )10(يبين الجدول 
ات أكبر متغيرالتباين المسموح به لجميع ال اختبار بينما أن قيمة، ]2.783 –2.147[بين  قيمه ما

نه لا توجد مشكلة إ، وبالتالي يمكن القول ]0.466 – 0.359[وتتراوح قيمه ما بين ) 0.05(من 
ات متغيرأهمية إحصائية بين ال ذا ارتباطات، وهذا يدل على عدم وجود متغيرعال بين ال ارتباط

  .في النموذج استخدامهاوهذا يعزز إمكانية  ،)الارتباط(المستقلة الواردة بجدول 
ات متغيرتام بين ال ارتباطيوجد مشكلة  قبلية تبين أنه لا اختباراتمن خلال ما تقدم من و

ات المستقلة، فإن هذا يسمح بمواصلة متغيرالداخلي بين ال الارتباطالمستقلة، وأنه لا يوجد مشكلة 
على أداء  ذلك بالتعرف على أثر العدالة التنظيميةالفرضيات، و اختبارالمرحلة التالية وهي 

 المتعددالانحدار  تحليل استخدامالعاملين في بنك تنمية المدن والقرى الأردني، وبهذا يتم 
Multiple Regression Analysis تغيرلدراسة أثر الالعدالة التوزيعية (ات المستقلة م

أداء العاملين في بنك تنمية المدن "التابع  متغيرلعلى ا) ، والعدالة التفاعليةالإجرائيةوالعدالة 
 ألإجرائيةالعدالة التوزيعية والعدالة (المستقلة  اتمتغيرجميع الحيث أدخلت . "والقرى الأردني 
ومن نتائج تحليل الانحدار الخطي المتعدد بطريقة  لانحدارافي معادلة  )والعدالة التفاعلية
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)Stepwise (استبعاد أي  لم يتمتغيرمن ال تغيرمويبين الجدول  ألثلاثالمستقلة  اتم)11 (
  .الانحدار المتعدد نتائج معاملات الارتباط لنموذج

  Model Summary(b(جدول ملخص النموذج : )11(جدول ال

 R R2 Adjusted النموذج
R2 

Std. Error of the 
Estimate 

R2 
Change 

1  .867a .751 .746 .22849 .751 

 a. Predictors: (Constant) العدالة التفاعلية، العدالة التوزيعية،الإجرائيةالعدالة     
b. Dependent Variable: أداء العاملين  

 ككل العاملين وأداء ككل التنظيمية العدالة بين الارتباط معامل قيمة أن )12( الجدول من يتبين

 يدل والذي .)0.751( تهقيم )2R( بـ حددي الذيو التحديد معامل قيمة نأ يتبين كما ،)0.782(

 متغيرلل أهمية هناك يكن لم لو حتى سترتفع قيمته فإن للنموذج مستقل متغير أُضيف لو أنه على

 المربعات مجموع ثبات مع SSR للانحدار العائدة المربعات مجموع زيادة( النموذج في المستقل

 النقصان بالاعتبار يأخذ والذي  (ADJUST)( المعدل التحديد معامل حساب يتم ولهذا )SST الكلية
 فإن وعليه ،)0.751( قيمته بلغت فقد أعلاه موضح هو وكما ،)الحرية درجات في الحاصل

 والباقي التابع متغيرال في الحاصلة التغيرات من %)75.1( تفسر أن استطاعت المستقلة اتمتغيرال

 التباين تحليل خلا من الانحدار نموذج معنوية من التأكد تم كما .أخرى عوامل إلى تُعزى

)ANOVA(، الجدول في والمبينة )12.(  
  ANOVA نتائج تحليل التباين: )12(جدولال

 درجة الحرية مجموع المربعات مصدر التباين النموذج
متوسط 
 المربعات

 Fقيمة ف 
الدلالة 
 الإحصائية

1 
Regression 23.480 3 7.827 149.915 .000a 

Residual 7.779 149 .052   
    152 31.258 المجموع

تحليل التباين والذي يهدف إلى التعرف على القوة التفسيرية للنموذج ولكل ) 12(جدول اليوضح 
). F(عن طريق إحصائي ) ، والعدالة التفاعليةالإجرائيةوالعدالة  ،العدالة التوزيعية(مستقل  متغير

لا يوجد (المتعدد غير معنوي الانحدار موذج ن: الفرضية الصفرية :كالآتي فرضياته صياغة وتم
نموذج الانحدار المتعدد معنوي : الفرضية البديلةو ).التابع متغيرعلى ال ةالمستقل اتمتغيرتأثير لل

فإنه يتضح ) 13(ومن خلال ما يبينه جدول ). التابع متغيرعلى ال ةالمستقل اتمتغيريوجد تأثير لل(
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 الدلالة مستوىوب) 3(بدرجة حرية  )915.149( بـ مقدرة )F(لإختبار كبيرةوجود معنوية 
 نموذج يكون وبهذا ،)α = 0.05( الدلالة مستوى من أقلوهي ) Sig = 0.000( بـ قُدرت

أداء ( التابع متغيروال) العدالة التنظيمية( المستقل متغيرال بين السببية العلاقة لقياس اًالانحدار ملائم
ق يتم رفض الفرضية الصفرية مع قبول الفرضية البديلة والتي تنص ومن هذا المنطل ).العاملين

، )"التابع متغيرات المستقلة على المتغيريوجد تأثير لل(نموذج الانحدار المتعدد معنوي " على أن 
نه إوهكذا يمكن القول  .التابع متغيرمن ال%) 75.1(ات المستقلة ما مقداره متغيرإذ فسرت ال

التابع والذي يمكن  متغيرات المستقلة يؤثر على المتغيرمستقل واحد من ال متغير قليوجد على الأ
 الخطي معنوية معاملات معادلة الانحدار اختبارويتم معرفة ذلك من خلال  اًمعنويأن يكون 

  ).13(المبينة في الجدول ألمتعدد
  )Coefficient( المتعددالخطي معادلة الانحدار جدول معاملات : )13(جدول ال

 Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients قيمة ت  

 t  
الدلالة 
 Model B Std. Error Beta الإحصائية

(Constant) 000. *17.839  075. 1.333 الحد الثابت 
 000. *4.241 254. 040. 170. العدالة التوزيعية

 000. *6.390 436. 048. 306. الإجرائيةالعدالة 
 000. *4.637 278. 036. 167. العدالة التفاعلية

 من أقل) Sig = 0.000( معلمة الحد الثابتلدلالة إحصائية الن أيتبين  )13(من خلال الجدول 
 تنص والتي البديلة الفرضية وتُقبل الصفرية الفرضية تُرفض ولهذا) α = 0.05( الدلالة مستوى
 أهمية يعكس معنوية الميل معلمة ظهور فإن وعليه ،"فرالص تساوي لا الثابت الحد قيمة"أنعلى 

 اقيمته البالغة الانحدار معادلة في الثابت الحد قيمة وإدخال النموذج في المستقل متغيرال
 بلغتالعدالة التوزيعية  متغيرل) t(أن قيمة ) 13(جدول اليتضح من خلال كما  ).1.333(
 مستوى من أقل وهي) 0.000( معنوية مستوى دعن الجدولية قيمتها منأكبر  وهي ،)4.241(

 أنه على تنص والتيوقبول البديلة  الصفرية الفرضية رفض يتم فإنه وعليه، )α = 0.05( الدلالة
للعدالة التوزيعية ) α = 0.05(الإحصائية  دلالةاليوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى   "

معامل الانحدار غير ) (B( قيمة أن كما" رى الأردني على أداء العاملين في بنك تنمية المدن والق
 أداء( التابع متغيرال قيمة في المتحققة الزيادة مقدار إلى تُشير وهي) 0.170( بلغت) المعياري
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معامل الانحدار ) (β( أما واحدة، بوحدة" العدالة التوزيعية" المستقل متغيرال زيادة نتيجة) العاملين
  .عليها المتحصل النتيجة تُعزز وهي) 0.254( بلغت فقد) المعياري

 وهي ،)6.390( بلغت الإجرائيةالعدالة  متغيرل) t(أن قيمة ) 13(جدول اليتضح من خلال كما 
 = 0.05( الدلالة مستوى من أقل وهي) 0.000( معنوية مستوى عند الجدولية قيمتها من أكبر
α( ،يوجد تأثير ذو  " أنه على تنص التيلة وقبول البديو الصفريةرفض الفرضية  يتم فإنه وعليه

لمعالجة على أداء العاملين في بنك ل) α = 0.05( دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية
 بلغت) معامل الانحدار غير المعياري) (B( قيمة نأ كما" تنمية المدن والقرى الأردني 

 نتيجة) أداء العاملين( التابع متغيرال قيمة في المتحقق النقصان مقدار إلى تُشير وهي) 0.306(
 فقد) معامل الانحدار المعياري) (β( أما واحدة، بوحدة"  العدالة الإجرائية"  المستقل متغيرال زيادة
 .عليها المتحصل النتيجة تُعزز وهي) 0.436( بلغت
 وهي ،)4.637( بلغتالعدالة التفاعلية  متغيرل) t(أن قيمة ) 13(جدول اليتضح من خلال وكما 
 = 0.05( الدلالة مستوى من أقل وهي) 0.000( معنوية مستوى عند الجدولية قيمتها من أكبر
α( ،يوجد  " أنه على تنص والتي البديلة الفرضية وقبول الصفرية الفرضية رفض يتم فإنه وعليه

على أداء  ةللعدالة التفاعلي) α = 0.05(تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية 
) معامل الانحدار غير المعياري) (B( قيمة ان كما" العاملين في بنك تنمية المدن والقرى الأردني 

) أداء العاملين( التابع متغيرال قيمة في المتحققة الزيادة مقدار إلى تُشير وهي) 0.167( بلغت
معامل الانحدار ) (β( أما واحدة، بوحدة"  العدالة التفاعلية"  المستقل متغيرال زيادة نتيجة

  .عليها المتحصل النتيجة تُعزز وهي) 0.278( بلغت فقد) المعياري
دلالة إحصائية عند  اتذ فروقوجد تلا " –الثانية الرئيسية الدراسة ة فرضي وبهدف اختبار
بين المتوسطات الحسابية لتقديرات عينة من العاملين في بنك تنمية  )α = 0.05( مستوى دلالة

 والقرى الأردني على فقرات الأداة ككل وكل مجال من مجالاتها والمتعلقة بالعدالة المدن
 - )"المسمى الوظيفي، وعدد سنوات الخدمة، والراتب الشهري(التنظيمية تعزى لمتغير 

والفرضيات الفرعية المنبثقة منها، فقد تم استخدام المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 
  .اين الأحادي، وفيما يلي عرض لذلكوتحليل التب
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Way ANOVA( والجدول ،)يبين ذلك) 14.  
أفراد عينة الدراسة لمتوسطات الحسابية لتقديرات ل الأحادينتائج تحليل التباين : )14(جدول ال

المسمى ( متغيروالمتعلقة بالعدالة التنظيمية وحسب كل مجال من مجالاتها على الأداة ككل و
  )الوظيفي

 مصدر التباين  جالالم
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة ف
الدلالة 
 الإحصائية

العدالة 
  التوزيعية

 606. 503. 232. 2 464. بين المجموعات
   461. 150 69.148 داخل المجموعات
    152 69.612 المجموع

العدالة 
  الإجرائية

 015. *4.329 1.733 2 3.467 بين المجموعات
   400. 150 60.058 داخل المجموعات
    152 63.525 المجموع

العدالة 
 التفاعلية

 001. *6.862 3.630 2 7.260 بين المجموعات
   529. 150 79.357 داخل المجموعات
    152 86.617 المجموع

العدالة 
 التنظيمية

 017. *4.193 1.515 2 3.030 بين المجموعات
   361. 150 54.193 داخل المجموعات
    152 57.223 المجموع

  )α = 0.05(ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية * 
                    إحصـائية عنـد مسـتوى الدلالـة الإحصـائية      وجود فروق ذات دلالة  )14(يتبين من الجدول 

)α = 0.05 ( كل مجال سة على الأداة ككل وأفراد عينة الدراالمتوسطات الحسابية لتقديرات بين
كانت ، حيث )المسمى الوظيفي( متغيرعزى لت التوزيعيةما عدا العدالة والمتعلقة  من مجالاتها

 رفـض وبذلك يتم ). α = 0.05(أكبر من مستوى الدلالة الإحصائية جميع قيم الدلالة الإحصائية 
توجـد فـروق ذات دلالـة    : " ىوالتي تنص عل وقبول البديلة الأولىالفرعية الفرضية الصفرية 

عينة من العاملين في بنك تنميـة المـدن والقـرى    المتوسطات الحسابية لتقديرات إحصائية بين 
عزى ت ما عدا العدالة التوزيعية الأردني على فقرات العدالة التنظيمية ككل وكل مجال من مجالاته

سـتخدام اختبـار شـيفيه    تـم ا  الفـروق لمعرفة لصالح من تلـك  و ."المسمى الوظيفي  متغيرل
)Scheffe' ( للمقارنات البعدية،  والجدول)يبين ذلك) 15. 
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   نتائج اختبار شيفيه للمقارنات البعدية: )15(جدول ال

  المسمى الوظيفي  المجال
 موظف رئيس قسم  
 2.39 2.13 الحسابي المتوسط

العدالة 
  التوزيعية

 0.36* 0.10 2.03 مدير
 0.26*  2.13 رئيس قسم
   2.39 موظف

العدالة 
  الاجرائية

 2.81 2.48 الحسابي المتوسط المسمى الوظيفي
 0.56* 0.23- 2.25 مدير
 0.33*  2.48 رئيس قسم
   2.81 موظف

العدالة 
التنظيمية 
  ككل

 2.52 2.29 الحسابي المتوسط المسمى الوظيفي
 0.37* 0.14- 2.15 مدير
 0.23*  2.29 رئيس قسم

   2.52 موظف

  )α = 0.05(ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية * 
بين ) α = 0.05( وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية) 16(يتبين من الجدول 

 المسمى الوظيفيوتقديرات العاملين ذوي ) ، ورئيس قسممدير( المسمى الوظيفيتقديرات العاملين ذوي 
  ).موظف(تقديرات العاملين ذوي المسمى الوظيفي لح ولصا) موظف(
 )One Way ANOVA( والجدول ،)يبين ذلك) 17.  
أفراد عينة الدراسة لحسابية لتقديرات للمتوسطات ا الأحادينتائج تحليل التباين : )17(جدول ال

د سنوات عد( متغيروالمتعلقة بالعدالة التنظيمية وحسب كل مجال من مجالاتها على الأداة ككل و
  )الخدمة

 مصدر التباين  المجال
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة ف
الدلالة 
 الإحصائية

العدالة 
  التفاعلية

 001. *7.629 3.213 2 6.427 بين المجموعات
   421. 150 63.185 داخل المجموعات
    152 69.612 المجموع

العدالة 
  التوزيعية

 001. *7.801 2.993 2 5.985 بين المجموعات
   384. 150 57.540 داخل المجموعات
    152 63.525 المجموع

العدالة 
 002. *6.484 3.446 2 6.893 بين المجموعات
   531. 150 79.724 داخل المجموعات
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 مصدر التباين  المجال
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة ف
الدلالة 
 الإحصائية

    152 86.617 المجموع الإجرائية

العدالة 
 التنظيمية

 000. *9.285 3.152 2 6.304 بين المجموعات

   339. 150 50.919 داخل المجموعات

    152 57.223 المجموع

  153= العينة حجم        )α = 0.05(ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية * 
بين ) α = 0.05(إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية وجود فروق ذات دلالة  )17(يتبين من الجدول 

والمتعلقة كل مجال من مجالاتها أفراد عينة الدراسة على الأداة ككل ولتقديرات  المتوسطات الحسابية
أكبر من كانت جميع قيم الدلالة الإحصائية ، حيث )عدد سنوات الخدمة( متغيرعزى لتبالعدالة التنظيمية 

 ول البديلةوقب الفرعية الثانيةالفرضية الصفرية  رفضوبذلك يتم ). α = 0.05(مستوى الدلالة الإحصائية 
عينة من العاملين المتوسطات الحسابية لتقديرات توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين : " والتي تنص على

في بنك تنمية المدن والقرى الأردني على فقرات العدالة التنظيمية ككل وكل مجال من مجالاته الثلاث 
تم استخدام اختبار شيفيه  قالفرولمعرفة لصالح من تلك و ."عدد سنوات الخدمة متغيرعزى لت
)Scheffe' ( للمقارنات البعدية، والجدول)يبين ذلك) 18.                                                       

  نتائج اختبار شيفيه للمقارنات البعدية: )18(جدول ال
 فأكثرسنوات  10من  سنوات 10من  أقل – 5من     عدد سنوات الخدمة  المجال

  
 سطالمتو

 الحسابي
2.35 2.05 

  العدالة
 التوزيعية

 *0.54- 0.25- 2.59 سنوات 5من  أقل
 0.30-  2.35 سنوات 10من  أقل – 5من 

  العدالة
  الإجرائية

  عدد سنوات الخدمة
 المتوسط
 الحسابي

2.21 2.05 

 *0.52- 0.36- 2.57 سنوات 5من  أقل
 0.16-  2.21 سنوات 10من  أقل – 5من 

  العدالة
  فاعليةالت

  عدد سنوات الخدمة
 المتوسط
 الحسابي

2.62 2.38 

 *0.57- 0.33- 2.95 سنوات 5من  أقل
 0.24-  2.62 سنوات 10من  أقل – 5من 

التنظيمية العدالة 
  ككل

  عدد سنوات الخدمة
 المتوسط
 الحسابي

2.38 2.15 

 *0.54- 0.31- 2.70 سنوات 5من  أقل

 0.23-  2.38 سنوات 10من  أقل – 5من 

  )α = 0.05(ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية * 
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                  وجود فروق ذات دلالة إحصـائية عنـد مسـتوى الدلالـة الإحصـائية      ) 18(يتبين من الجدول 
)α = 0.05 ( عدد سنوات الخدمة بين تقديرات العاملين ذوي)وتقـديرات  ) سـنوات  5من  أقل

عدد سنوات ولصالح تقديرات العاملين ذوي ) فأكثرسنوات 10(وات الخدمة عدد سنالعاملين ذوي 
 ).سنوات 5من  أقل(الخدمة 

أفـراد عينـة   المتوسطات الحسابية لتقـديرات  وجود فروق ظاهرية في ) 19(يتبين من الجدول 
 متغيـر المتعلقة بالعدالة التنظيميـة وحسـب   كل مجال من مجالاتها والدراسة على الأداة ككل و

 الأحـادي تم استخدام تحليل التبـاين   لفروقا، ولمعرفة الدلالة الإحصائية لتلك )الراتب الشهري(
)One Way ANOVA( والجدول ،)يبين ذلك) 20.  
أفراد عينة الدراسة لحسابية لتقديرات للمتوسطات ا الأحادينتائج تحليل التباين : )20(جدول ال

الراتب ( متغيرعلقة بالعدالة التنظيمية وحسب والمتكل مجال من مجالاتها على الأداة ككل و
  )الشهري

 مصدر التباين  المجال
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة ف
الدلالة 
 الإحصائية

العدالة 
  التوزيعية

 742. 415. 192. 3 577. بين المجموعات

   463. 149 69.035 داخل المجموعات

    152 69.612 المجموع

لعدالة ا
  الإجرائية

 149. 1.801 741. 3 2.223 بين المجموعات

   411. 149 61.302 داخل المجموعات

    152 63.525 المجموع

العدالة 
 التفاعلية

 009. *4.028 2.166 3 6.497 بين المجموعات
   538. 149 80.120 داخل المجموعات

    152 86.617 المجموع

العدالة 
 التنظيمية

 145. 1.828 677. 3 2.031 لمجموعاتبين ا

   370. 149 55.192 داخل المجموعات

    152 57.223 المجموع

 153= العينة حجم )           α = 0.05(ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية * 

                     إحصـائية عنـد مسـتوى الدلالـة الإحصـائية      وجود فروق ذات دلالة  )20(يتبين من الجدول 
)α = 0.05 ( المتعلق المجال الثالث أفراد عينة الدراسة على المتوسطات الحسابية لتقديرات بين
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أكبـر مـن   كانت قيمة الدلالة الإحصائية ، حيث )الراتب الشهري( متغيرعزى لت التفاعليةبالعدالة 
الفرعيـة الثالثـة   لصـفرية  الفرضية ا رفضوبذلك يتم ). α = 0.05(مستوى الدلالة الإحصائية 

المتوسـطات الحسـابية   توجد فروق ذات دلالة إحصائية بـين  : " والتي تنص على وقبول البديلة
 التفاعليـة عينة من العاملين في بنك تنمية المدن والقرى الأردني على فقرات العدالـة  لتقديرات 

 ـ  الفروقلمعرفة لصالح من تلك و ."الراتب الشهري  متغيرعزى لت تخدام اختبـار شـيفيه   تـم اس
)Scheffe' ( للمقارنات البعدية،  والجدول)يبين ذلك) 21.  

  نتائج اختبار شيفيه للمقارنات البعدية: )21(جدول ال

  الراتب الشهري
 أقل - 200من   

 دينار 300من 
من  أقل - 300من 

 دينار 400
دينار  400من 

 فأكثر
 2.43 2.52 2.93 المتوسط الحسابي

 0.25 0.16 0.25- 2.68 لأقدينار ف 200

 *0.50 *0.41  2.93 دينار 300من  أقل - 200من 
 0.09   2.52 دينار 400من  أقل - 300من 

 )α = 0.05(ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية * 

 = α(وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصـائية ) 21(يتبين من الجدول 
من جهـة  ) دينار 300من  أقل - 200من ( الراتب الشهريتقديرات العاملين ذوي  بين) 0.05

دينـار   400، ومـن  دينار 400من  أقل - 300من ( الراتب الشهريوتقديرات العاملين ذوي 
مـن   أقـل  - 200من ( الشهريتقديرات العاملين ذوي الراتب ولصالح من جهة أخرى ) فأكثر
 دينار 300

  :وصياتمناقشة النتائج والت
في بنـك تنميـة    العدالة التنظيمية ككلأن  هالذي أظهرت نتائج:مناقشة نتائج السؤال الأول 
 الأولـى في المرتبـة  ) العدالة التفاعلية(مستوى قليل، حيث جاءت المدن والقرى الأردني جاءت ب

د فيما لى أن وبالرغم من تمتع المدير بالموضوعية والتجرإذلك  ونويعزو الباحث، متوسطبمستوى 
يتعلق بالقرارات الخاصة بوظيفة الموظفين، حيث يشرح لهم مبررات قراراته ويناقشـهم فيهـا،   

نهم لا يجدون الشفافية والوضوح بينهم وبين المدير، ممـا  اء أكانت إيجابية لهم أو سلبية، إلى أسو
مزيـد مـن   بون ذلك البنك يطمحلذلك فان العاملين في  ،هم وبينهمتبادل بينيؤثر على الاحترام ال

) الإجرائيـة العدالة (و) ،العدالة التوزيعية(وجاءت  .العدالة التفاعلية، لذلك جاءت بدرجة متوسطة
لـى عـدم تحقـق    إذلـك   ونويعزو الباحث .قليل والثالثة على الترتيب بمستوى في المرتبة الثانية
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عـدم تناسـب   : نهـا نـذكر م  تيمجموعة من الأمور المتعلقة بحقوق العاملين في ذلك البنك، وال
ساعات عملهم مع ظروفهم الخاصة، وعدم تساوي رواتبهم الشهرية بالرغم من تساوي مؤهلاتهم 

، في العمل ونهبذليعليها مع الجهد الذي  ونحصليتتناسب الرواتب والمكافآت التي العلمية، وعدم 
 ـ جميع القرارات والأنظمة الإدارية على وشعورهم بعدم تطبيق  ، وعـدم  تثناءالعـاملين دون اس

  .حرص المدير على مشاركة العاملين في البنك قبل اتخاذ أي قرار
في بنك تنمية المـدن والقـرى   وجود مستوى قليل للعدالة التوزيعية اتفقت هذه النتيجة التي تشير 

  ).2007العطوي، ( الأردني من وجهة نظر العاملين فيه مع نتائج دراسة 
وجود مستوى قليل للعدالة التوزيعية في بنـك تنميـة المـدن    التي تشير كما تختلف هذه النتيجة 

( ؛)2008البشابشـة،  (  نظر العاملين فيـه مـع نتـائج دراسـات     والقرى الأردني من وجهة
Judeh,2011.(  

في بنك تنمية المدن  ككل أداء العاملينالذي أظهرت نتائجه أن :مناقشة نتائج السؤال الثاني 
أدائهم بمستوى ) حجم، وجودة، وسرعة، ودقة(وسط، حيث جاء مستوى متوالقرى الأردني جاء ب

عقد دورات تدريبية على البنك إلى المستوى المتوسط في حرص ذلك  ونويعزو الباحثمتوسط، 
العاملين على حرص ، الأمر الذي قد ينعكس على لرفع مستوى المهارات والقدرات للموظفين

نجازهم لمعاملات لى سرعة إل ذلك ينعكس ع، وكالعام وبشكل مستمراهم تحسين وتطوير مستو
الدور وعدم مراجعة معاملات العملاء بصورة دقيقة كما لضعف قاعدة بيانات البنك . عملاء البنك

  .الذي قد ينعكس على دقة انجاز تلك المعاملات الأمر، هافي الأخطاءفي كثرة  الأكبر
في بنك تنمية المدن والقرى  داءوجود مستوى متوسط للأ اختلفت هذه النتيجة التي تشير إلى

الصرايرة ( ؛)2012عبابنة،(نتائج دراسات الأردني من وجهة نظر العاملين فيه مع
  ).2009والقضاة،

للعدالة  اًإحصائي التأثير دوجود التي أظهرت : الأولىة الرئيسية فرضيمناقشة نتائج ال
أداء العاملين ككل في بنك على ) عليةالتوزيعية، والإجرائية، والتفا(بأبعادها الثلاثة  التنظيمية

 التنظيميةلعدالة ، بمعنى زيادة اتنمية المدن والقرى الأردني بجميع فروعه ومكاتبه في المملكة
لدى العاملين في بنك تنمية المدن والقرى ) التوزيعية، والإجرائية، والتفاعلية(بأبعادها الثلاثة 

. في الأداء) الحجم، والجودة، والسرعة، والدقة( الأردني تؤدي إلى ارتفاع في أدائهم من حيث
التوزيعية، (ذلك إلى أن المستوى المرتفع من العدالة التنظيمية بأبعادها الثلاثة  ونويعزو الباحث



 مستوى العدالة التنظيمية وأثره على أداء العاملين في بنك تنمية المدن والقرى

225 

والطمأنينة، مما قد يؤثر  بالأمانيؤدي إلى شعور العاملين في ذلك البنك ) والإجرائية، والتفاعلية
  .م، الامر الذي بدوره ينعكس على أدائهم داخل البنك فيرتفعداخل وخارج عملهعلى راحتهم 

 ي دلالةتشير إلى وجود تأثير ذالتي  )2008البشابشة،(مع نتيجة دراسة اتفقت هذه النتيجة
في بنك تنمية المدن والقرى الأردني من وجهة  على أداء العاملين لأبعاد العدالة التنظيميةإحصائياً 

  .نظر العاملين فيه
على  إحصائياً لأبعاد العدالة التنظيمية إلى وجود تأثير ذي دلالة هذه النتيجة التي تشير اختلفت

                  مع نتيجة دراسة  أداء العاملين في بنك تنمية المدن والقرى الأردني من وجهة نظر العاملين فيه
)Moorman, 1991 (يروالتي نشير إلى أن العدالة التوزيعية فشلت في التأث.  

بـين   اًإحصـائي  الـة وجود فـروق د التي أظهرت :ة الرئيسية الثانية فرضيمناقشة نتائج ال
كل مجـال مـن مجالاتهـا    المتوسطات الحسابية لتقديرات أفراد عينة الدراسة على الأداة ككل و

، ولصالح تقديرات العـاملين  )المسمى الوظيفي(عزى لمتغير ت ما عدا العدالة التوزيعيةوالمتعلقة 
ذلك لشعور العاملين ذوي المسـمى الـوظيفي    ون، ويعزو الباحث)موظف(وي المسمى الوظيفي ذ
بكثرة الأعباء الملقاة على عاتقهم مقارنة بالموظفين الأمر الذي بـدوره قـد   ) مدير، ورئيس قسم(

كما أظهـرت نتـائج   . فتصبح دون المستوى المطلوب والإجرائية لتفاعليةاينعكس على عدالتهم 
بين المتوسطات الحسابية لتقديرات أفراد عينة  اًإحصائي ةلاوجود فروق دة الرئيسية الثانية فرضيال

عـدد  (عزى لمتغير توالمتعلقة بالعدالة التنظيمية كل مجال من مجالاتها الدراسة على الأداة ككل و
يعزو ، و)سنوات 5من  أقل(عدد سنوات الخدمة ، ولصالح تقديرات العاملين ذوي )سنوات الخدمة

ممـا   )سـنوات  5من  أقل(ذلك للدافعية العالية لدى العاملين ذوي عدد سنوات الخدمة  ونالباحث
وكما أظهـرت  . يجاباً على أدائهم، فيزيد من رضا مديرهم أو رئيس قسمهم، فيحفزونهمينعكس إ

رات أفراد بين المتوسطات الحسابية لتقدي اًإحصائي الةوجود فروق دة الرئيسية الثانية فرضيالنتائج 
، )الراتـب الشـهري  (عزى لمتغيـر  ت التفاعليةالمتعلق بالعدالة المجال الثالث على  عينة الدراسة

  ).دينار 300من  أقل -200من (  الشهريتقديرات العاملين ذوي الراتب ولصالح 
التي تشـير إلـى   و )2008البشابشة،( ؛)2010الخشروم،( مع نتائج دراسات اتفقت هذه النتيجة

 .سنوات الخدمةروق دالة إحصائياً في مستوى العدالة التنظيمية بكل أبعادها تعزى لمتغير ف وجود
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  :والمقترحات التوصيات
  :بما يلي ونفي ضوء نتائج الدراسة يوصي الباحث    

 و لتوزيعيةا (العمل على زيادة العدالة التنظيمية لدى العاملين في البنك بأبعادها الثلاثة )1
من خلال ان يتناسب ساعات العمل والظروف الخاصة للعامل،والمساواة ) ئيةوالإجرا ألتفاعلية

على لين  وان تتم عملية الترقية وفق أسس عادلة إلى الوظائف الأفي توزيع الحوافز بين العام
  .يجاباً على أدائهم داخل البنكمما قد تؤثر إ

 .ميةالشهرية من ذوي نفس المؤهلات العلرواتب العاملين  المساواة بين )2
بشكل  تناسب رواتب العاملين في البنك الشهرية ومكافآتهم مع الجهد الذي يبذلونه في العمل )3

 .عادل وموضوعي
الخاصة للبنك فيما يتعلق  التعامل مع قضايا العاملين في البنك بحسب الأنظمة والقوانين )4

 .بالعاملين
ى المهارات والقدرات فع مستورعقد دورات تدريبية متنوعة ومستمرة للعاملين في البنك ل )5

خدمته وان تتلاءم وطبيعة عملة وسنوات  مؤهلاتهمن خلال ترشيح الموظف بحسب  لديهم
 .ه الدورات وطبيعة العمل في البنكهذ
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