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 دور انعذانت انتُظيًيت في تعسيس الأداء انعبني/ بحث استطلاعي في 

 انشركت انعبيت نهتجهيساث انسراعيت

The role of organizational justice in reinforcement high performance 

 انببحث / احًذ قبسى صيهىد                           و. د سهير عبدل حبيذ انجبدر 

 والاقتصبد / جبيعت بغذاد كهيت الإدارة

 المستخمص

جاءت صياغة الإطار الفكري والفمسفي لمبحث نتيجة تفاعؿ متغيري البحث وىي )العدالة التنظيمية والأداء العالي( وكاف 
الغرض مف البحث ىو اختبار إمكانية اسياـ العدالة التنظيمية في تعزيز الأداء العالي، والوقوؼ عند مستوى كؿ مف 

 التنظيمية، والأداء العالي، ومف ىنا تتضح لنا أىميتوالعدالة 

وعبر البحث عف مشكمتو مف خلاؿ مجموعة تساؤلات متمحورة حوؿ فيما اذا كانت ىناؾ علاقة ارتباط وتأثير بيف 
متغيرات البحث التفسيري والمتغير الاستجابي، وفي ضوء ذلؾ تـ بناء نموذج افتراضي انبثقت منو عنو فرضيتاف 

( مف العامميف في )الشركة العامة 113اف تفرعت عنيا ست مف الفرضيات الفرعية، اما عينة البحث فتمثمت ب)رئيسيت
لمتجييزات الزراعية( وتوصؿ البحث الى مجموعة مف الاستنتاجات منيا اف ىناؾ انخفاض في مستوى ادراؾ العامميف 

تفاعمية( لمشركة، كما قدـ البحث مجموعة مف التوصيات مف لمعدالة التنظيمية بأبعادىا الثلاث )التوزيعية لإجرائية، ال
أىميا عمى إدارة الشركة اف تنتيج منيج جديد في تعزيز العدالة التنظيمية مف خلاؿ إيجاد أنظمة  حوافز عادلة واتباع 

 إجراءات عادلة بيف العامميف والسعي الى تطوير ثقافة الشركة موجية نحو تحقيؽ الأداء العالي.

 : العدالة التنظيمية، الأداء العاليت المفتاحيةالكمما

Abstract 

The study intellectual and philosophical frame had been formed as a result of the 

interaction of study variables (Organizational Justice and High Performance ).The aim of 

this study is to test the possibility of organizational Justice in avoiding the High 

Performance, studying the level of organizational Justice high performanc.. Hence we have 

a clearer important, 

The study expresses the problem via a number of questions that centered on ( if there is any 

correlation and mutual affection between the study variables; the Explanatory and the 

responsive, consequently, a hypothetical sample, with two Main hypotheses, had been put 

to result in six branches hypotheses  .with a sample  of (113) of workers ( State Company 

for Agricultural Supplies) and the search to find a set of conclusions .Including the low 

level of awareness of personnel and organizational justice three dimensions (distributive 

procedural, interactional) Finally, research was The company's management to pursue a 

new approach to strengthening the organizational justice through the creation of a fair 

system of incentives and fair procedures among employees and seek to develop the 

company culture geared towards high performance 

Key Words: organizational justice, High performance 
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 :المقدمــــــــة
يعػػد موضػػوع العدالػػة النظيميػػة موضػػوع حيػػوي يتسػػـ بالاصػػالة والتجػػدد ويػػرتبط بػػالكثير مػػف المفػػاىيـ الجديػػدة الػػي       

بالعديػػػد  تواجييػػا المنظمػػػة وتتػػػأثر بيػػػا ،فالعدالػػػة التنظيميػػة احػػػدى محػػػددات السػػػموؾ التنظيمػػػي التػػي ليػػػا العلاقػػػة المباشػػػرة
بالمتغيرات التنظيمية والتي تؤثر بصورة حتمية عمػى نجػاح المنظمػة وتحقيػؽ أىػدافيا .ومػف البػدييي اف تجػري الكثيػر مػف 
المحاولات الجادة لتفعيؿ دورىا في منظمات اليوـ كونيػا ظػاىرة تنظيميػة ليػا الأثػر البػالز فػي ازديػاد الاسػتقرار الػوظيفي ، 

العدالة يؤدي الى زيادة ثقتيـ في إدارة المنظمة واف انخفاض الشعور او الادراؾ بيا فيؤدي فاف ارتفاع إحساس العامميف ب
الػػى تراجػػت مسػػتويات الأداء العػػالي لممنظمػػات، وىػػو اليػػدؼ المرجػػو الػػذي تسػػعى اليػػو منظمػػات اليػػوـ  ،اذ يعػػد موضػػوع 

،  لػذا جػاء البحػث الحػالي كمحاولػة لتفسػير الأداء العالي مف الموضوعات المعاصرة التي لاقػت اىتمػاـ البػاحثيف والكتػاب
مػػػدخلات العدالػػػة التنظيميػػػة وانعكاسػػػيا عمػػػى الأداء العػػػالي  لممنظمػػػات ،وفػػػي سػػػبيؿ ابػػػراز طبيعػػػة العلاقػػػة والتػػػرابط  بػػػيف 
العدالػػػة التنظيميػػػة والأداء العػػػالي تػػػـ تقسػػػيـ البحػػػث الحػػػالي الػػػى أربعػػػة محػػػاور اسػػػتعرض المحػػػور الاوؿ منيجيػػػو البحػػػث 

المحور الثاني عمى الإطار النظري لمتغيرا ت البحػث  تػـ تقسػيمو الػى قسػميف  تنػاوؿ القسػـ الأوؿ مفيػوـ العدالػة  واحتوى
التنظيميػػة واىميتيػػا وابعادىػػا  والثػػاني الأداء العػػالي وخصػػا المحػػور الثالػػث لمجانػػب العممػػي لمبحػػث اذ تضػػمف عػػرض 

تأثير واخيراً المحور الرابت والذي اشتمؿ عمى اىـ الاستنتاجات التي النتائج وتحميميا واختبار وتحميؿ فرضيات الارتباط وال
 توصؿ الييا البحث فضلا عف التوصيات.

 
 المحور الأول / منيجية البحث

 اولًا: مشكمة البحث:
لبحث عمى الرغـ مف تناوؿ الباحثيف موضوعيف العدالة التنظيمية والأداء العالي في الكثير مف الدراسات الا اف ىذا ا    

اذ اف العدالػة التنظيميػة تسػيـ الػى يُعد  مف الدراسات المحمية النادرة والتي طُبّقت في قطاع عاـ حيوي ميـ، 
اذ حػاوؿ حد كبير في ظيور مشاعر الانتماء وولاء العامميف لممنظمة  وتعػزز مػف قػدرة المنظمػة وزيػادة مسػتوى اداءىػا، 

ة ودورىػا فػي تعزيػز الأداء العػالي مػف خػلاؿ عينػة مػف البحث الحالي قياس مدى تحقؽ العدالػة التنظيميػ
تتضػػح الملامػػح الرئيسػػة لممشػػكمة  ضػػوء ذلػػؾ وفػػي  المػػوظفيف العػػامميف فػػي الشػػركة العامػػة لمتجييػػزات الزراعيػػة

 -الميدانية لمبحث الحالي عبر تأطيرىا بالتساؤلات الآتية: 
 ييزات الزراعية؟ماىي طبيعة ومستوى العدالة النظيمية في الشركة العامة لمتج .1
 ماىي طبيعة ومستوى ابعاد الأداء العالي في الشركة العامة لمتجييزات الزراعية؟ .2
 ىؿ تمتمؾ الشركة المبحوثة عدالة تنظيمية تسيـ في تعزيز الأداء العالي؟ .3
 ىؿ يوجد ىناؾ علاقة ارتباط وتأثير ما بيف العدالة التنظيمية والأداء العالي؟-4

 تبرز الاىمية التطبيقية لمبحث مف خلاؿ النقاط الآتية: :ثانياً: أىمية البحث

قػػد يكػػوف البحػػث الحػػالي مرجعػػاً ميمػػاً للكػػاديمييف والبػػاحثيف فػػي موضػػوع العدالػػة التنظيميػػة ودورىػػا فػػي تعزيػػز الأداء  .1
 العالي.
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خطػػط يمكػػف اف يسػػيـ البحػػث الحػػالي مػػف خػػلاؿ نتائجػػو وتوصػػياتو مرجعػػاً ميمػػا لاصػػحاب القػػرار مػػف خػػلاؿ وضػػت ال .2
 والإجراءات التي يمكف اف تسيـ في رفت مستوى الأداء العالي. لمنظماتيـ.

 ثالثاً: اىداف البحث
 تقديـ إطار نظري شامؿ يتناوؿ في ثناياه المحاور الاساسية لمفاىيـ العدالة التنظيمية في ظؿ تطبيقات الأداء العالي  .1
 ثة التي تعزز اداءىا العالي.تشخيا الواقت العممي لمعدالة التنظيمية في الشركة المبحو  .2
ترسػػيث ثقافػػة منظميػػو لػػدى عينػػة الدراسػػة، بوجػػوب السػػعي لتحقيػػؽ الأداء العػػالي كركيػػزة أساسػػية لمواجيػػة التحػػديات  .3

 البيئية المتسارعة.
 تقديـ جممة مف الاستنتاجات والتوصيات لمشركة المبحوثة عمى ضوء نتائج الواقت العممي لمشركة .4

 فرضيرابعاً: مخطط البحث ال
( ويحتػػوي عمػػى 1بغيػػة معالجػػة مشػػكمة البحػػث فقػػد اعتمػػد البحػػث الحػػالي مخططػػاً افتراضػػياً كمػػا موضػػح فػػي الشػػكؿ )    

متغيريف ىما المتغيػر التفسػيري أو المسػتقؿ )العدالػة التنظيميػة(، والمتغيػر المسػتجيب )الاداء العػالي(، كمػا إف كػؿ متغيػر 
الإبعاد الفرعية، فالمتغير المستقؿ الأوؿ يتكوف مف ثلاثة إبعػاد ىػي )العدالػة مف ىذه المتغيرات يحمؿ في طياتو عدد مف 

التوزيعية، العدالػة الاجرائيػة، العدالػة التفاعميػة( إمػا المتغيػر المسػتجيب فيتضػمف اربعػة إبعػاد وىػي )القيػادة، الاسػتراتيجية، 
  الييكؿ والعمميات، الثقافة(.

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

     

 علاقت انتأثير               علاقت الارتببط                                                        

 

 ( انًخطظ انفرضي نهبحث1انشكم )

 المصدر: مف اعداد الباحثاف

 

 انعذانت انتُظيًيت

 انتىزيعيت
 الاجرائيت

 انتفبعهيت

2 

 الأداء انعبني

انهيكم  الاستراتيجيت انقيبدة

 وانعًهيبث

 انثقبفت

1 
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 خامساً: فرضيات البحث 

يسػة والفرعيػة، ووضػعت بطريقػة انطلاقاً مف الإشكالية المطروحة وأىداؼ البحث فقد صيغت مجموعة مف الفرضػيات الرئ
 توضح مشكمة البحث وتساعد في الإجابة عمى جميت تساؤلاتو والفرضيات ىي: 

علاقػة ارتبػاط ذات دلالػة معنويػة مػا بػيف العدالػة التنظيميػة والاداء العػالي( ومنيػا انبثقػت  (الفرضية الرئيسة الأولى: توجػد
 الفرضيات الفرعية الاتية:

 ى: توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية ما بيف العدالة التوزيعية والأداء العالي الفرضية الفرعية الاول  - أ
 الفرضية الفرعية الثانية: توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية ما بيف العدالة الاجرائية والأداء العالي  - ب
 لتفاعمية والأداء العالي الفرضية الفرعية الثالثة: توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية ما بيف العدالة ا - ت

علاقػة تػأثير ذو دلالػة معنويػة مػا بػيف العدالػة التنظيميػة فػي الاداء العػالي( ومنيػا انبثقػت  (الفرضية الرئيسة الثانية: ىناؾ
 الفرضيات الفرعية الاتية:

 اء العاليالعدالة التوزيعية في الأدالفرضية الفرعية الاولى: ىناؾ علاقة تأثير ذات دلالة معنوية ما بيف   - أ
 العدالة الاجرائية في الأداء العاليالفرضية الفرعية الثانية: ىناؾ علاقة تأثير ذات دلالة معنوية ما بيف  - ب
 العدالة التفاعمية في الأداء العاليالفرضية الفرعية الثالثة: ىناؾ علاقة تأثير ذات دلالة معنوية ما بيف  - ت

في التحميمػػي( الػػذي لا يقػػوـ فقػػط بجمػػت المعمومػػات لوصػػؼ الظػػاىرة اعتمػػد البحػػث )المػػنيج الوصػػ سادسػػاً: مػػنيج البحػػث:
نمػػا يعنػػى بدراسػػة الحقػػائؽ حػػوؿ الظػػواىر والأحػػداث وذلػػؾ بجمػػت البيانػػات والمعمومػػات وتحميميػػا وتفسػػيرىا لاسػػتخلاا  وا 

ة المبحوثػػػة دلالاتيػػػا، وليػػػذا المػػػنيج الأفضػػػمية فػػػي ىكػػػذا بحػػػوث لكونػػػو يتػػػيح إمكانيػػػة الوصػػػؼ والتحميػػػؿ الميػػػداني لمظػػػاىر 
 والتعرؼ عمى العوامؿ المؤثرة فييا ومف ثـ الوصوؿ إلى الاستنتاجات والتوصيات 

  سابعاً: حدود البحث:

ي فرضػػيات فػػالحػػدود النظريػػة: تحػػدد البحػػث ضػػمف المتغيػػريف المػػذيف ضػػميما مخطػػط البحػػث الفرضػػي، وتػػـ تناوليمػػا  . أ
 البحث.

عػامميف فػي الشػركة العامػة لمتجييػزات الزراعيػة احػدى تشػكيلات البشرية: تركزت حدود البحػث البشػرية حػوؿ ال الحدود . ب
 وزارة الزراعة العراقية

  المكانية في الشركة العامة لمتجييزات الزراعية واقساميا وفروعيابحث ال حدود تمثمت المكانية: الحدود . ت
تبياف عمػى مجتمػت البحػث واعادتيػا تمثمت الحدود الزمانية بالمػدة التػي ابتػدأت منػذ توزيػت اسػتمارة الاسػ الزمانية: حدود-ج

 2016( أشير لعاـ 5في مجمميا )
 ثامناً: أدوات البحث:

المسح المكتبي: تـ تغطيػة الجانػب النظػري لمبحػث، مػف قبػؿ الباحثػاف اعتمػاداً عمػى مػا ىػو متػاح مػف المصػادر العربيػة  . أ
 الانترنت(. 

عامة لمتجييزات الزراعية، وجرى مقابمة عدداً مف الافػراد المقابلات والزيارات الميدانية: شممت الزيارات لمقر الشركة ال . ب
 العامميف في المقر والفروع التابعة ليا.
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اسػػتمارة الاسػػتبانة: شػػكمت اسػػتمارة الاسػػتبانة المصػػدر الرئيسػػي الػػذي اعتمػػده الباحثػػاف فػػي الحصػػوؿ عمػػى المعمومػػات  . ت
عنػد وضػت فقراتيػا مػف خػلاؿ انتقاءىػا مػف بحػوث  المتعمقة بالجانػب العممػي، اذ اعتمػدت المتغيػرات الرئيسػة والفرعيػة

ودراسػػات اجنبيػػة، جػػرى تكييفيػػا حسػػب طبيعػػة البيئػػة العراقيػػة وتوجيػػات البحػػث الحػػالي، وطبيعػػة العينػػة المسػػتيدفة 
 بالإضافة الى بعض الدراسات العربية وقد تـ اخراج استمارة الاستبياف بشكميا النيائي وعمى النحو الاتي:

 ستبياف: تكونت استمارة الاستبياف مف ثلاثة أجزاء وعمى النحو الاتي:تصميـ استمارة الا .1
 ( فقػػرات تتعمػػؽ بالمعمومػػات الشخصػػية عػػف الأفػػراد لعينػػة البحػػث، 5الجػػزء الاوؿ: يحتػػوي ىػػذا الجػػزء عمػػى )

 وىي )الجنس، العمر، المؤىؿ العممي، الخدمة الوظيفية، المنصب الوظيفي(
 المتغيػػر المسػػتقؿ )العدالػػة التنظيميػػة( وحػػدد بعػػدد مػػف الفقػػرات بمغػػت  الجػػزء الثػػاني: خصػػا ىػػذا الجػػزء الػػى
( أبعاد وىي )االعدالة التوزيعية، العدالة الاجرائية، العدالة التفاعمية(، وكػؿ بعػد ليػذه 3( فقرة توزعت عمى )15)

 ( فقرات 5الابعاد اشتمؿ عمى )
 ( فقػرة، توزعػت عمػى 20( وقػد اشػتمؿ عمػى )الجزء الثالث: خصا ىذا الجزء لممتغير التابت )الأداء العالي
( 5( ابعػػاد وىػػي )القيػػادة، الاسػػتراتيجية، الييكػػؿ والعمميػػات، الثقافػػة(، وكػػؿ بعػػد ليػػذه الابعػػاد اشػػتمؿ عمػػى )4)

 ( متغيرات البحث الرئيسة والفرعية، والمقاييس التي تـ الاستعانة بيا.1فقرات. ويبيف الجدوؿ )
 

 ر قيبسّ( يتغيراث انبحث ويصبد1جذول )

 انًصذر: اعذاد انببحثبٌ ببلاعتًبد عهً انًصبدر اعلاِ

( انخًبعٙ الأثؼبد, ٔانز٘ ٚؼذ يٍ أكثش الأعبنٛت انًغزخذيخ, كَّٕ ٚزغى ثبنغٕٓنخ ٔانذقخ فٙ Likertط )ٔرى اعزخذاو يقٛب

َفظ انٕقذ, ئر رسصم ثًٕخجّ أػهٗ الإخبثبد ػهٗ خًظ دسخبد, ثًُٛب رسصم أٔغأ الإخبثبد ػهٗ دسخّ ٔازذح, ٔكًب 

 (.2يٕظر فٙ اندذٔل )

 ( يذرج تفضيلاث استببَت انبحث2جذول )

 أتفق تًبيب   اتفق يحبيذ لا أتفق تفق تًبيب  لا ا

1 2 3 4 5 

فقذ أخشٚذ نٓب ػدذح اخزجدبساد ػهدٗ ٔفدق يدب  الاعزجبَخ,اخزجبساد اعزًبسح الاعزجبَخ: ثٓذف انزسقق يٍ صلازٛخ فقشاد  .2

 خبءد ثّ انذساعبد يٍ أعبنٛت ًٚكٍ رٕظٛسٓب ثبٜرٙ: 

متغيررررالبحل   رررر ح

حل ائيسة
حل متغيالبحل فاعية

عرررررررررر  ح

حل فقالب
حل مص احل معتم حفيحل مقياسحل فقالب

ية
يم
ظ
تن
حل 
 ة
 ل
 ع
ل

ح

ح5حل ع ل ةحل توزيعية

 Niehoff) Brian لستن حمتغياحل ع ل ةحل تنظيميرةحل رمحمقيراسح
p & Moorman, Robert,1993) ح ح5حل ع ل ةحللاجالئية

ح5حيةل ع ل ةحل تفاعل
ي
ا 
 ع
حل
ء
 ل
لأ
ل

ح

ح,(5,4,3,2,5)ح5حل قيا ة

 Deأسررتن حمتغيرراحللأ لءحل عررا يحل ررمحمقيرراسح)

Waal,2012)ح

ح,(5,4,3,2,5)ح5حللاستالتيجية

ح(5,4,3,2,5,1)ح5حل هيكلحول عملياب

ح,(5,4,3,2,5)ح5حل ثقافة



                                                                                      

 م7201السنة/                 داريةمجلة جامعة الانبار للعلوم الاقتصادية والا                    81دد ـالع 9المجلد      

 

  251     

ض اسػػػتمارة الاسػػػتبياف عمػػػى عػػػدد مػػػف الخبػػػراء فػػػي عػػػدة اختبػػػار الصػػػدؽ الظػػػاىري: لمعرفػػػة الصػػػدؽ الظػػػاىري تػػػـ عػػػر  - أ
اختصاصات لمتحكيـ، وفي ضوء الملاحظػات والمقترحػات المقدمػة مػف قبػؿ السػادة المحكمػيف تػـ إعػادة صػياغة بعػض 

( فقػػػرة، حصػػػمت معظػػػـ فقػػػرات الاسػػػتبانة عمػػػى نسػػػبة اتفػػػاؽ زادت عػػػف 35الفقػػػرات، وبػػػذلؾ اسػػػتقرت الاسػػػتمارة عمػػػى )
 حقؽ الصدؽ الظاىري%(، وبالتالي ت90)

الثبات: وىو الاتساؽ في نتػائج المقيػاس إذ يعطػي النتػائج ذاتيػا بعػد تطبيقػو مػرة اخػرى فػي زمنػيف مختمفػيف عمػى الإفػراد -ب
 أنفسيـ، وتـ حساب الثبات بطريقتيف:

 الثبات بطريقة التجزئة النصفية: -1
التػػي تػػتمخا بديجػػاد معامػػؿ الارتبػػاط بػػيف درجػػات ( فػػي قيػػاس الثبػػات، و Split –Halfتسػػتخدـ طريقػػة التجزئػػة النصػػفية )

(، Spearman –Brownالأسػئمة الفرديػة ودرجػات الأسػئمة الزوجيػة فػي الاسػتبانة ويػتـ تصػحيح معامػؿ الارتبػاط بمعادلػة )
ه ( عمػػى وفػػؽ المعادلػػة فانػػو كافيػػا لمبحػػوث التػػي تعتمػػد الاسػػتبانة أداة ليػػا، وعنػػد تطبيػػؽ ىػػذ0.67فػػدذا كػػاف معامػػؿ الثبػػات )

(، مما يعني أنيا بمقاييسيا المختمفة ذات ثبػات جيػد ويمكػف اعتمادىػا 0.94الطريقة وجد أف معامؿ الارتباط للاستبانة بمز )
 في أوقات مختمفة وللفراد نفسيـ وتعطي نفس النتائج.

 معامؿ )ألفا( للاتساؽ الداخمي: -2
الاسػتبانة بشػكؿ أكبػر، فقػد بمغػت قيمتػو لفقػرات ( لغػرض التحقػؽ مػف معامػؿ ثبػات Alpha Cronbachباسػتخراج معامػؿ )
مػػف ثبػػات الاسػػتبانة، ومعامػػؿ مطمػػئف يؤكػػد صػػدؽ  (، وىػػذا يشػػير وبوضػػوح عمػػى درجػػة جيػػد جػػدا0.96الاسػػتبانة الكميػػة )

 .المقياس وصلاحيتو لمتطبيؽ في اوقات مختمفة
اصػػة بمتغيػػرات البحػػث واختبػػار فرضػػياتو تاسػػعاً: الأسػػاليب الإحصػػائية المسػػتعممة: لغػػرض تحميػػؿ البيانػػات الإحصػػائية الخ

 والتعرؼ عمى الفروقات المعنوية، تـ استخداـ عدد مف الأساليب الإحصائية المناسبة تمثمت بالآتي: ػ
، وقػػد دراسػػةالنسػػب المئويػػة: وىػػي خاصػػة بعػػرض البيانػػات مػػف اجػػؿ وصػػؼ إجابػػات أفػػراد عينػػة الالتكػػراري، و  التوزيػػت .1

 ارية.استخدمت مف خلاؿ الجداوؿ التكر 
(: ويسػػػػتخدـ لتحديػػػػد مسػػػػتوى الإجابػػػػة عػػػػف الفقػػػػرات ومعرفػػػػة مسػػػػتوى المتغيػػػػرات أو متوسػػػػط تمػػػػؾ Xالوسػػػػط الحسػػػػابي) .2

 المجموعة.
(: يستخدـ لقياس درجػة التشػتت لقيمػة الإجابػات عػف الوسػط الحسػابي ليػا، إذ كممػا قمػت قيمتػو SDالانحراؼ المعياري) .3

 زادت درجة تركيز الإجابات حوؿ الوسط الحسابي.
   .(: ويستخدـ لقياس قوة العلاقة الارتباطية بيف متغيريفPearsonمعامؿ الارتباط بيرسوف ) .4
 (: يستخدـ لقياس تأثير المتغير المستقؿ في المتغير التابت.Bمعامؿ الانحدار البسيط) .5
تفسػيرىا مػف (: اُستعمؿ لتوضيح مقدار التغيػرات الحاصػمة فػي المتغيػر المعتمػد التػي مػف الممكػف R2معامؿ التحديد) .6

 خلاؿ المتغير المستقؿ.
 (: اُستعمؿ في اختبار معنوية التأثير وقياسيا بيف متغيرات البحث. Fاختبار) .7

 (SPSSتـ استعماؿ الوسائؿ الإحصائية المذكورة بواسطة الحاسوب وباستخداـ برنامج )
تجييػزات الزراعيػة احػدى تشػػكيلات : تمثػؿ مجتمػت البحػث الحػالي فػي مقػر الشػركة العامػة لمعاشػراُ: مجتمػت وعينػة البحػث

اذ بمػز عػدد الاسػتبانات  وزارة الزراعة العراقية اما عينة البحث فقد اشتممت عمػى المػوظفيف العػامميف فػي الشػركة المبحوثػة
 ( استبانة.160( مف مجموع )113الصالحة والمستردة )

 المحور الثاني/ الإطار النظري
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 أولًا: مفيوم العدالة التنظيمية
( اف الفػرد يػوازف ويقػارف بػيف Adams,1964عود جذور مفيوـ العدالة التنظيمية الى نظرية العدالػة عنػدما اعتقػد )ي     

معػػػػػػدؿ مػػػػػػا يحصػػػػػػؿ عميػػػػػػو مػػػػػػف مػػػػػػوارد مػػػػػػت معػػػػػػدؿ مػػػػػػا يحصػػػػػػؿ عميػػػػػػو الاخػػػػػػريف وعنػػػػػػدىا يشػػػػػػعر بالمسػػػػػػاواة والعدالػػػػػػة 
دالػػػة التنظيميػػػة يعػػػود الػػػى نظريػػػة ( اف جػػػذور العkovacevic&etal,38:2013( وىػػػذا مػػػا أكػػػده )80:2012)العبيػػػدي،
( اف الناس يسعوف لممحافظػة عمػى التػوازف بػيف مػا يقدمونػو مػف Adams( عندما افترض )Equity Theoryالانصاؼ )

جيد  وما يحصؿ عميو  مف جية وبيف ما يحصؿ عميو الاخروف مف جية أخرى فاذا اختؿ ىذا التوازف يتولد ضغط لدى 
( العدالػة التنظيميػة بانيػا نػوع مػف الأسػموب Demir,2015:134ف الانصػاؼ. وقػد عػرؼ )الفرد لاسػتعادة مقػدار اكبػر مػ

عطػاء كػؿ فػرد مػا يسػتحقو . ويػرى  الذي يستخدمو المديريف في التعامؿ مت العػامميف عمػى المسػتوى الإنسػاني والػوظيفي وا 
وف بػيف أدائيػػـ وأداء زملاؤىػـ مقارنػػة ( اف جػوىر العدالػػة التنظيميػة يتحػدد بالمقارنػػة التػي يجرييػػا العػامم69:2012)عبػود،

( عػف العدالػة التنظيميػة 130:2012بما يحصموف عميو مف عوائد بالمقاييس لماحيصؿ عميػو الاخػروف .ويعبر)الخفػاجي،
بانيا مقدار درجػة ادراؾ العػامميف بػاف القواعػد والقػوانيف التنظيميػة والإجػراءات والسياسػات المتعمقػة بعمميػـ عادلػة ومطبقػة 

( العدالػة التنظيميػة بانيػا ادراؾ العػامميف للنصػاؼ 10:2016لجميت .وفي نفس السياؽ عرؼ)الربيعاوي والدراجي،عمى ا
والنزاىة والشفافية في الإجراءات والتوزيعات والتفاعلات والثقة في الإدارة والتي يؤدي وجودىػا الػى زيػادة رضػا العػامميف . 

لطريقػػػة التػػػي يحكػػػـ عمييػػػا العػػػامميف فػػػي مػػػدى ادراكيػػػـ عمػػػى محصػػػمة العدالػػػة ويعػػػرؼ الباحثػػػاف العدالػػػة التنظيميػػػة بانيػػػا ا
التوزيعيػػػة والاجرائيػػػة والتفاعميػػػة داخػػػؿ المنظمػػػة بنسػػػب متفاوتػػػة اسػػػتناداً لمعوامػػػؿ الشخصػػػية المتمثمػػػة بالعػػػامميف مػػػف جيػػػة 

 والعوامؿ التنظيمية مف جية أخرى.

 أىمية العدالة التنظيمية-أ

يميػػػة مػػػف خػػػلاؿ الحاجػػػة الػػػى التخمػػػي عػػػف السياسػػػات التنظيميػػػة غيػػػر المناسػػػبة والقائمػػػة عمػػػى تبػػػرز أىميػػػة العدالػػػة التنظ
جػراءات تضػػت  البيروقراطيػة اذ اف العػػامميف يشػعروف بػػالظمـ والتيديػد جػػراء عػدـ حياديػػة الإدارة العميػا فػػي تبنػي سياسػػات وا 

( في حيف يرى Srivastava,2015:667) العامميف عمى نسؽ منتظـ ومتوازف في التوزيعات والتعاملات داخؿ المنظمة
( اف إحساس العامميف بعدـ العدالة ينتج عنو اثاراً سمبية عمى مستويات أدائيـ ويضعؼ مستويات 255:2010)المحمود،

المواطنة التنظيمية فضلًا عف انخفاض مستويات التوازف مت الاخريف. وقد اشارت العديد مف الدراسات باف إدراؾ العدالة 
يػػة لػػو دور محػػوري فػػي التػػاثير عمػػى العديػػد مػػػف مخرجػػات العمػػؿ السػػموكية كالرضػػا الػػوظيفي والالتػػزاـ التنظيمػػػي التنظيم

( اف أىمية العدالة التنظيمية تكمف مػف خػلاؿ دورىػا فػي توضػيح 140:2012(. ويرى )صبري، 171:2011)العطوي، 
الأجػواء التنظيميػة والمنػاخ التنظيمػي وتػؤدي الػى حقيقة النظاـ التوزيعي لمرواتب والأجور وتسمط الضػوء فػي الكشػؼ عػف 

( 132:2012تطوير جودة نظاـ المتابعة والرقابة والقػدرة عمػى تفعيػؿ دور التغذيػة العكسػية. فػي المقابػؿ بػيف )الخفػاجي، 
 عوامؿ تنطمؽ منيا أىمية العدالة التنظيمية وىي كما يمي:

 وسيمة لتحقيؽ المصمحة الشخصية -1

 راد ضمف المجموعة وبياف دور كؿ منيـ ومكانتو في عممية اتخاذ القراراتتعمؿ ترتيب الاف-2

العدالػػة ليػػا انعكاسػػات نفسػػية وسػػموكية عمػػى المشػػاعر الإنسػػانية المتولػػدة بداخمػػو فيػػي تسػػاىـ عمػػى ضػػبط وزيػػادة رضػػا -3
 العامميف.
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 ابعاد العدالة التنظيمية:-ب

 العدالة التوزيعية-1

يػا عدالػػة توزيػػت المكافػإت او إدراؾ الافػػراد بػػاف المخرجػات التػػي يحصػػموف عمييػا عادلػػة وىػػي ويعنػى بالعدالػػة التوزيعيػػة بان
( بانيػػا 131:2014( فػػي حػػيف يعبػػر عنيػػا )عطػػا وبرسػػيـ، 70:2012)زيػػادة الاجػػر، الترقيػػة، المكافػػإت. الػػث( )عبػػود، 

تػػي يحصػػموف عمييػػا مػػف المنظمػػة او انيػػا درجػػة الشػػعور المتولػػدة لػػدى العػػامميف إزاء عدالػػة القػػيـ الماديػػة وغيػػر الماديػػة ال
( بػاف العدالػة التوزيعيػة calquitt& et al ,2001:427عدالػة المخرجػات والعوائػد التػي يحصػؿ عمييػا الفػرد وأضػاؼ )

تنطوي عمى جانبيف ميميف فالأوؿ ىو الجانب المادي الذي يعبر عف حجـ ومضموف ما يحصؿ عميو الفػرد مػف مكافػات 
الاخػر الاجتمػاعي عػف المعاممػة الشخصػية لمفػرد بينػو وبػيف متخػذ القػرار او المػديريف. وفػي سػياؽ في حػيف يعبػر الجانػب 

 اخر يعتقد مجموعة مف الباحثيف والكتاب باف العدالة التوزيعية لدييا ثلاثة قواعد أساسية وىي:

يعمػػؿ بػػدواـ قاعػػدة المسػػاواة التػػي تقػػوـ عمػػى فكػػرة إعطػػاء المكافػػإت عمػػى أسػػاس المسػػاىمة مػػف الشػػخا الػػذي  -1
 كامؿ يستحؽ تعويضاً أكبر مف الشخا الذي يعمؿ بدواـ جزئي

 قاعدة النوعية وىي تساوي العامميف بانواعيـ بالفرا والحصوؿ عمى المكافإت في المنظمة -2
  (Baldwin,2006:10قاعدة الحاجة تقوـ عمى فكرة تقديـ الافراد ذوي الحاجة الممحة عمى الاخريف) -3

الباحثػػاف العدالػػة التوزيعيػػة بانيػػا الأسػػموب الػػذي يتخػػذه المػػديريف او متخػػذي القػػرار فػػي كيفيػػة  وبنػػاء عمػػى مػػا سػػبؽ يعػػرؼ
توزيػػت القػػيـ الماديػػة والغيػػر الماديػػة عمػػى الافػػراد واف اخػػتلاؿ التػػوازف فػػي إجراءاتيػػا يعمػػؿ عمػػى توليػػد شػػعور لػػدى الافػػراد 

 بضعؼ العدالة التوزيعية في منظمتيـ.

 العدالة الإجرائية:-2

ود بداية مفيوـ العدالة الإجرائية الى بداية السبعينات عندما أدرؾ الباحثوف اف تقيػيـ الافػراد لمعدالػة لا يعتمػد فقػط عمػى يع
نتائج القرارات وانما أيضا عمى كيفية اتخاذ القرارات لذا يعبػر عػف العدالػة الإجرائيػة بانيػا العدالػة المدركػة عػف الإجػراءات 

 Kilic & et( وبػػػنفس الاتجػػػاه يػػػرى )131:2014خػػػاذ القػػػرارات )عطػػػا وبرسػػػيـ، والسياسػػػات المسػػػتخدمة فػػػي ات
al,2015:161 اف العدالة الإجرائية ىي تركيبة عف العمميات والإجػراءات التػي اسػتخدمت لصػنت القػرارات. وفػي سػياؽ )

عمػى الافػراد  ( اف الإجػراءات التػي تتبعيػا المنظمػة غالبػا مػا تػؤثرAmiraa& Halim,2013:118اخػر أشػار كػؿ مػف )
وتولد لدييـ شعور بعدـ الانتماء الييا وىذا ما يسمى بالعدالة الإجرائية بالتالي يتمخض عف ىذه الإجػراءات انخفػاض فػي 

( اف العدالػة الإجرائيػة تػؤثر عمػى Judge & Colquit,2004:395مستوى الرضا الوظيفي . وفي المقابؿ اكد كؿ مف )
ضػػافة عمػػى طبيعػػة بيئػػة عمػػؿ المنظمػػة. وبنػػاء عمػػى مػػا سػػبؽ يعػػرؼ الباحثػػاف العدالػػة مواقػػؼ الافػػراد ومسػػتوى الأداء بالإ

الإجرائيػػة بانيػػا مسػػتوى الادراؾ لػػدى الافػػراد لعدالػػة الإجػػراءات والسياسػػات المسػػتخدمة مػػف قبػػؿ المنظمػػة لمعرفػػة وتحديػػد 
 النتائج التي يحصموف عمييا.

 العدالة التفاعمية:-3

( اذ عػػدا العدالػػة Moag &Bies 1986ور كعامػػؿ مسػػتقؿ فػػي أبحػػاث العدالػػة أمثػػاؿ )بػػدأت العدالػػة التفاعميػػة بػػالظي
 Ladebo & etوقػػػد قػػػاموا ) )53:2012التفاعميػػػة بانيػػػا شػػػكؿ مػػػف اشػػػكاؿ العدالػػػة التنظيميػػػة. )الػػػدليمي والمػػػدو،
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al,2008:206ات والإجػػراءات فػػي ( بتعريفيػػا بانيػػا نوعيػػة التعػػاملات الشخصػػية التػػي يتمقاىػػا الافػػراد عنػػد تنفيػػذ السياسػػ
( بانيػا نمػط مػف أنمػاط التعػاملات الشخصػية Kilic & etal,2015:162مكػاف العمػؿ . وفػي نفػس الاتجػاه يعبػر عنيػا )

بانيػا الاحتػراـ والصػدؽ   (Goudarzvandchegini & et al,2011:43) فػي المقابػؿ يعرفيػا تجػاه الافػراد العػامميف .
 ويمكف اف تنقسـ العدالة التفاعمية الى مكونيف رئيسييف ىماعند التفاعلات الاجتماعية مت الافراد .

العدالػػة الشخصػػية: والتػػي تتعمػػؽ بطبيعػػة علاقػػة العامػػؿ بالمنظمػػة والدرجػػة التػػي فييػػا العػػامميف يعػػامموف بشػػكؿ  -1
 صحيح.

ت العدالػػة المعموماتيػػة: والتػػي تركػػز عمػػى التفسػػير المقػػػدـ للفػػراد عػػف الػػذيف يحممػػوف سػػبب واسػػتخداـ الإجػػػراءا -2
 بطريقة معينة )الربيعي والحدراوي(

وبناء عمى ما سبؽ يعرؼ الباحثاف العدالػة التفاعميػة بانيػا نوعيػة الأسػموب التػي يعامػؿ بيػا المػديريف الافػراد عمػى مسػتوى 
 التفاعلات الشخصية ومستوى بيئة العمؿ.

 ثانياً: الأداء العالي

 مفيوـ الأداء العالي-أ

ميمػاً بالنسػبة لممنظمػات المعاصػرة، وىػو يمثػؿ القاسػـ المشػترؾ لاىتمػاـ عممػاء الإدارة، ويكػاد يُعد الأداء مفيوماً جوىريػاً و 
اف يكوف الظاىرة الشمولية والعامؿ المحوري لجميت فروع وحقوؿ المعرفة الإدارية والذي يتمحور حولو وجود المنظمة مف 

دراسػػػات التػػػي تناولػػػت الأداء الا انػػػو لػػػـ يػػػتـ ( وعمػػػى الػػػرغـ مػػػف كثػػػرة البحػػػوث وال142:2013عدمػػػو )العنػػػزي والكعبػػػي، 
التوصػػؿ الػػى اتفػػاؽ عمػػى تحديػػد مفيػػوـ محػػدد لػػو، وقػػد تباينػػت وجيػػات نظػػر البػػاحثيف والكتػػاب حػػوؿ تعريػػؼ الأداء ويعػػود 

( اف الأداء يعػد Kirkendall,2011:4. ويػرى )(31:2012 ذلؾ الى تنوع الأنشػطة التػي تؤدييػا المنظمػات )السػمطاني،
خيرة التي ترغػب المنظمػة بتحقيقيػا والغايػات التػي تسػعى المنظمػة لموصػوؿ الييػا بفاعميػة  وكفػاءة. أمػا موضػوع الحمقة الأ

 الأداء العػػػالي وانظمتػػػو وقياسػػػو يٌعػػػد مػػػف أكثػػػر الموضػػػوعات جػػػدلًا، بػػػؿ انيػػػا مػػػف اىػػػـ التحػػػديات التػػػي تواجػػػو المنظمػػػات،
اخػػػر القػػػرف الماضػػػي وذلػػػؾ فػػػي خضػػػـ اضػػػطرابات البيئػػػة تعػػػود جػػػذور الأداء العػػػالي إلػػػى أو (، إذ 244:2013)ابػػػراىيـ،

الصناعية في الولايات المتحدة الأمريكية والتي مف خلاليا أدركػت الصػناعات التحويميػة خػلاؿ تمػؾ الفتػرة أىميػة المنافسػة 
العالميػػػػػػػػة وعنػػػػػػػػدىا شػػػػػػػػعر المسػػػػػػػػئولوف مػػػػػػػػرة أخػػػػػػػػرى بضػػػػػػػػرورة التفكيػػػػػػػػر بعمميػػػػػػػػات التصػػػػػػػػنيت الحقيقيػػػػػػػػة والموثػػػػػػػػوؽ بيػػػػػػػػا 

(Brown,2006:3 ،وشيدت السػنوات الأخيػرة تيػار متزايػد مػف الدراسػات والبحػوث حػوؿ الأطػر الرئيسػة لػلداء العػالي .)
( كتابيمػػا الشػيير  فػػي البحػث عػػف Peters & Wattermanفمنػذ بدايػة الثمانينػػات فػي القػػرف الماضػي نشػػر كػؿ مػػف )

الًا جوىريػاً ىػو: مػا الػذي يجعػؿ الأعمػاؿ ( إذ طػرح الباحثػافس سػؤ (1982( عػاـ In search of excellenceالتميػز  )
منظمة مف بػيف المنظمػات الكبػرى فػي الولايػات  43)الكبيرة متميزة؟ و للإجابة عف ىذا السؤاؿ عمَّد الباحثاف إلى دراسة )

المتحػػدة، اسػػتنتجا مػػف خلاليػػا أف تمػػؾ المنظمػػات ذات الأداء العػػالي، اتبعػػت مجموعػػة مػػف الاسػػتراتيجيات وىػػي )الانحيػػاز 
معمػػؿ، التركيػػز عمػػى الزبػػوف، الاسػػتقلاؿ الػػذاتي، الريػػادة، اليياكػػؿ المرنػػة، الإنتاجيػػة العاليػػة ، الإدارة الموجيػػة بالقيمػػة ( ل
(DeWaal,2009:7 وىػذا مػػا حفػٌػز كثيػر مػػف المنظمػػات المعاصػرة الػػى إعطػػاء أىميػة متزايػػدة لموضػػوع تطػػوير الأداء. )

منافسػػة والمتغيػػرة، ويمكػػف تفسػػير الأداء العػػالي بقػػدرة المنظمػػة عمػػى تحقيػػؽ مػػف أجػػؿ البقػػاء عمػػى قيػػد الحيػػاة فػػي البيئػػة ال
أىػػػػدافيا عػػػػف طريػػػػؽ اسػػػػػتخداـ مواردىػػػػا بكفػػػػاءة وفاعميػػػػػة ، الًا أف المشػػػػكمة الأساسػػػػية تكمػػػػػف حػػػػوؿ كيفيػػػػة قيػػػػػاس الأداء 

(Kirkbesoglu,2015:40 فػػالأداء العػػالي ىػػدؼ متحػػرؾ ومتغيػػر وشػػامؿ ومعقػػد، ويمكػػف تعريفػػو بمنظػػور .) ات ومػػداخؿ
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متعػػددة فيػػو مػػف منظػػور اليػػدؼ يعنػػي التعريػػؼ بمخرجػػات المنظمػػة، امػػا مػػف منظػػور العمميػػة فيعنػػي الكفػػاءة الاقتصػػادية 
 Adzic et al( واشػػار )266:2014لممنظمػػة، أي انػػو تعبيػػر عػػف أىميػػة الاسػػتغلاؿ الكفػػوء لممػػوارد )اليػػلالات ،

ت وىيكػػؿ المنظمػػة مػػت اسػػتراتيجياتيا ، وفمسػػفة قيػػادة تسػػتند الػػى (  أف الأداء العػػالي ىػػو نتيجػػة تفاعػػؿ عمميػػا2005:45,
 رؤية تتوافؽ مت قيـ وثقافة المنظمة. 

ولغرض توضيح مفيوـ الأداء العالي ارتأى الباحثيف تقديـ مجموعة مف التعاريؼ وضعيا مجموعة مػف البػاحثيف والكتػاب 
حي( كالات3المتخصصيف في ىذا المجاؿ وسيتـ تبيانيا في الجدوؿ )

ح

ح

ومػػف خػػلاؿ اسػػتقراء التعػػاريؼ أعػػلاه يعػػرؼ الباحثػػاف الأداء العػػالي بانػػو )المسػػتوى المتميػػز الػػذي حققتػػو المنظمػػة نتيجػػة 
رؤيػػة القيػػادة نحػػو صػػياغة اسػػتراتيجية واضػػحة وشػػاممة متفاعمػػة مػػت أنشػػطة ىيكميػػا مخرجػػات عممياتيػػا الرئيسػػة المتمثمػػة ب

 التنظيمي وموائمة لثقافتيا العامة وقيـ العامميف، والذي تخطي اعمى مستويات مف الأداء الاعتيادي(

 

 

 تعريف الأداء العالي الباحث ت
1. Schermerhorn et al ,2002:78))قر اةحل منظمرةحعلرمحترروياحأفلررلحل عراملياحومنتجرابحونترائ،حمسررت لمة,حح

 وأاحل اكيزةحللأساسيةح هحهوحاأسحل مالحل فكاي.
2. Devane,2004:7)) ل وصررولحفرريحت قيرر حلعلررمحمسررتودحمرراحل عائرر حعلررمحللأهرر ل ,حوت قيرر ح

 ررياحعناصرراحل منظمررةحفرريحللاسررتالتيجيةحول هيكررلحول ممااسررابححل تكامررل

 . لمولا حل  شايةحول معافةحول تعلمحل تنظيميحةللاستالتيجي
.3 Young,2005:1)) ل ق اةحعلمحللاستفا ةحل مثلمحمراحمرولا حل منظمرة,حللأكثراحقيمرةحمراحأجرلح

 .ت قي حنتائ،حمست لمة
4. Jha,2006:6)) نتررائ،حعا يررةحتعمررلح شرركلحمجتلرر حعرراحهرروحمجاجررابحنظررمحفايرر ةح لبح

ل منظمرررابحل تقلي يرررةحمررراح يررر حل  نررراءحل هامررريحل تقليررر ي,حل نرررات،حعررراح
ل تجرررريرحللاسرررتالتيجيحول ترررال رح رررياحل عناصررراحل تنظيميرررةحوعمليرررابح

 ل منظمة.
5. Laamanen, 2007: 8))  ررحل توظيرر حجرر لحمرراحل مسررت لمحول نمرروح لأا ررا حل منظمررةحت قيرر حالل فع 

حوت قيرر حل تنظيمرريحل تميررزحإ ررمح لوصرولحفاعلررةحوقيررا ةحمتا ررة,ل ح لمرولا 

 . لمجتمعحللايجا يةحل نتائ،
6. Guthrie et al, 2008: 5)) ــة الا ــر وىــي محاولــة لتعظــيم التوافــق بــين الــنظم فلطريق ريــدة فــي التفكي

 .في المنظمة والاجتماعية والفنيةالفرعية 
7. Daft,2010:20) ول تيحت  أح تصميمحهيكلحل منظمةحوتنتهيحهوحمجاجابحعمليابحل منظمةح

 ت ويررلحل مرر ج بحل ررمحمجاجررابحفعا ررةحتصررقحن رروحت قيرر حقيمررةحوميررزةح
 مست لمةح لمنظمة.
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 نماذج وابعاد الأداء العالي-ب

 (De Waal,2007نموذج )-1

( ، حسػػب 17ات الأداء العػػالي ،وىػػو كمػػا موضػػح فػػي الشػػكؿ )( نمػػوذج لخصػػائا منظمػػDe Waal,2007:8قػػدـ )
(، بيف باف منظمات الأداء العػالي ىػي ذات توجػو خػارجي اكثػر مػف المنظمػات التقميديػة وتسػعى De Waalوجية نظر )

بشػػكؿ مسػػتمر لتحسػػيف القيمػػة المقدمػػة لمزبػػائف ، واف ىػػذه المنظمػػات تمتػػاز بخصػػائا مرونػػة اليياكػػؿ وسػػرعة الاتصػػاؿ 
باسػػتمرار تػػتخما مػػف المسػػتويات التنظيميػػة غيػػر الضػػرورية ، وتتػػوائـ الاسػػتراتيجية مػػت ىيكػػؿ وعمميػػات المنظمػػة ، وىػػي 

ولدييا نظاـ عادؿ لممكافأت والحوافز، في المقابؿ لدييا ثقافة عالية وتسعى الى جذب  الافراد الموىػوبيف ، وتنسػجـ رؤيػة 
بػػالولاء والالتػػػزاـ وتسػػعى قيػػػادة ىػػذه المنظمػػػات الػػى خمػػػؽ الثقػػة وتمتػػػاز العػػامميف مػػت ثقافػػػة المنظمػػة ، يولػػػد لػػدييـ شػػػعور 

 بالفاعمية والنزاىة ، بالتالي تتمخض عف تفاعؿ ىذه الخصائا أداء عالي .
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ح(حجصائصحمنظمابحللأ لءحل عا ي51)ل شكلح

Source: De Waal, Andre´ A. (2007), "The characteristics of a high performance 

Organization", VOL. 8 NO. 3 2007, pp. 179-185, Q Emerald Group Publishing Limited, 

BUSINESS STRATEGY SERIES pp: 8 

حل عا يحللأ لء(حمكونابح4ل شكل)

ح
ح
ح

 انتىجّ انخبرجي

 انهيكم انتُظيًي

 ل تصميمحل تنظيمي 

 للاستالتيجية 

 ل عملياب 

 ل تكنلوجيا 

 انثقبفت انتُظيًيت
 ل قيا ة 

 للافال حوللا ولا 

 ل ثقافة 

 سهىك 

  الأعضبء

 انعبني الأداء انتُظيًيىٌ

 نهًُظًت
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 Pickering & Brokaw,2012نموذج  -2

داء العالي عمى التأثير البيئي مف خلاؿ ( في تقييمو لمنظمات الأPickering & Brokaw,2012:172ارتكز انموذج )
 ما يأتي:

  القيػػادة: إذ تتعامػػػؿ القيػػادة مػػػت المتغيػػرات البيئيػػػة مػػف خػػػلاؿ وظائفيػػا وفمسػػػفتيا ونمطيػػا فػػػي التػػأثير والتػػػأثر فػػػي
 البيئتيف الداخمية والخارجية ومدى تكيفيا مت البيئة الخارجية وتوجيو العامميف نحو ثقافة أداء عالي.

 د رؤيػػػة المنظمػػػة احػػػدى المرتكػػػزات الرئيسػػػة ليػػػذا النمػػػوذج فيػػػي تػػػتمخا بالتوجيػػػو والتخطػػػيط العػػػاـ الرؤيػػػة: تعػػػ
 لمستقبؿ المنظمة وفقاً لطبيعة الأداء الحالي.

  الثقافػػة /القػػيـ: وىػػي تػػتمخا بالمعتقػػدات والقػػيـ والسػػموكيات والافتراضػػات والمبػػادئ والتػػي تتبناىػػا قيػػادة المنظمػػة
 والتخطيط نحو أداء عالي  لاستدامة عمميات التوجيو

ومف خلاؿ الرؤية وثقافة المنظمة تتمخض ثلاثة ابعاد ميمة وىي )الاستراتيجية والييكؿ والأنظمػة( التػي تشػكؿ 
 العمميات الرئيسة داخؿ المنظمة والتي كمما انسجمت مت رؤية وقيادة المنظمة تحقؽ الأداء العالي المنظمي. 
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حل عا يحللأ لء(حنمو جحل متغياح منظمابح3ل شكلح)

Source :W .Picering ,John And GeraldS .Brokaw(2012),Building high performance 
organizations ,commonwealth center for high performance,Ince,text,vol,35,No4,and 
part2,p172 

 الابعاد. وكما يأتي توضيح مفاىيـ ىذه

  Leadershipالقيادة -1

 

 انبيئت
 الأداء

 انعبني
 الاستراتيجيت

 انهيكم

 الاَظًت

 انرؤيت

 ل توجه 

  ل تولف 

 انثقبفت

 ل قيم 

 ل سلوك 

 انقيبدة

  وظائ ل 

 ل فلسفة 

 ل نمر 
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( القيػػادة بانيػػا عمميػػة شػػاممة  وتعاونيػػة واجتماعيػػة تسػػعى لمتػػأثير عمػػى أفعػػاؿ Burns et al ,2015:132يعػػرؼ )
( بانيػا القػدرة عمػى خمػؽ Marth,2007:5المرؤوسيف وسموكيـ وتوجييـ نحو تحقيؽ اىداؼ مشتركة . في حيف يعرفيػا )

صػػدر اليػػاـ وتحفيػػز الاخػػريف وتػػوفير فػػرا لمنمػػو والػػتعمـ . امػػا تعريػػؼ القيػػادة الأكثػػر انتشػػاراً رؤيػػة لمتغييػػر الايجػػابي، وم
( القيػػػادة ىػػػي القػػػدرة عمػػػى George&.Jones,2008:418وشػػػيوعاً واسػػػتخداماً فػػػي معظػػػـ أدبيػػػات الإدارة ىػػػو تعريػػػؼ )

 التأثير في العامميف ، مف أجؿ تحقيؽ اىداؼ المنظمة. 

ور الحيوية في المنظمة ،إذ مػف الصػعب التفكيػر فػي الوصػوؿ الػى الأداء العػالي دوف القيػادة واعػداد وتُعد القيادة مف الأم
( .فالقيػػادة تشػػػكؿ بُعػػداً رئيسػػاً فػػػي بنػػاء منظمػػػات الأداء العػػالي ،إذ تعمػػؿ عمػػػى تحفيػػز العػػػامميف Dijk,2007:82القػػادة )

(. وتسػػاىـ ممارسػػات القيػادة فػػي خمػػؽ منػػاخ Porter et al,1995:12وتوزيػت المعرفػػة وتشػػجيت الأبػداع فػػي المنظمػػة )
( Kimmens,2014:74 مناسب ، وتعزز الثقة التنظيمية لدى العامميف وتعمؿ عمى احداث تغيير دائـ داخؿ المنظمة.)

( أف قيػادة الأداء العػالي تعػزز الانفتػاح والاتصػالات وتقسػيـ المعمومػات  وزيػادة Kirkman et al,1999:38واضػاؼ )
مف خلاؿ المشاركة وتحسيف نوعية حياة العمؿ وخمؽ مناخ منظمي يسوده التعاوف والوضػوح والثقػة  المتبادلػة. المدخلات 

( أف منظمات الأداء العالي تعطي قدراً كبيراً مف الأىمية لمسػاىمة أفكػار العػامميف مػف اجػؿ Kdemir,2010:65ويرى )
الأفكػار ىػػي تشػارؾ القيػػادة معيػػا خصوصػاً اذا كانػػت القيػػادة  تحقيػؽ إنتاجيػػة عاليػة ، والطريقػػة الوحيػػدة لموصػوؿ الػػى ىػػذه

( أف القيادة التي تؤدي الى أداء Jenkins,2011:7تفتقر الى المشاركة في عممية صنت القرار. وبذات الاتجاه أضاؼ )
تنظيمػي وتُمكٌػف عالي ، ىي التي تعمؿ عمى التواصؿ مت القوى العاممة وتطور قيادة بديمة داخؿ المنظمة وتعزز الػتعمـ ال

( اف قػادة منظمػات الأداء العػالي يتميػزوف بخصػائا منيػا )مميػـ، Graetz,1999:8العامميف  فػي المنظمػة. ووصػؼ )
 الاحتراـ والحكمة، الرؤية، الاستشعار عف بعد في فيـ البيئة (.

 Strategyالاستراتيجية -2
فػػػي الفكػػػر التنظيمػػػي وذلػػػؾ لارتبػػػاط ىػػػذا المفيػػػوـ يعتبػػػر البحػػػث فػػػي موضػػػوع الاسػػػتراتيجية عمػػػى قػػػدر كبيػػػر مػػػف الأىميػػػة 

( أذ تُشكؿ الاسػتراتيجية بُعػداً 161:2008 بالوظيفة الأساسية الأولى مف وظائؼ الإدارة وىي وظيفة التخطيط )القريوتي،
( أف المنظمػػة عنػػدما تمتمػػؾ اسػػتراتيجية تيػػتـ Plenrt& cluley,2012:15ميمػاً فػػي منظمػػات الأداء العػػالي، فقػػد أشػػار)

 Deبػػالتغير طويػػؿ الامػػد ، يجعميػػا قػػادرة عمػػى مواجيػػة التغيػػرات البيئيػػة بشػػكؿ اسػػتباقي بطريقػػة كفػػؤة وفاعمػػة . ويػػرى )
Waal,2011:8 اف عمميػػات التحسػػيف المسػػتمر لممنظمػػات ذات الأداء العػػالي تبػػدأ باعتمػػاد اسػػتراتيجية تتوافػػؽ وتنسػػجـ )

ئؿ الاسػتراتيجية ، واختيػار اسػتراتيجية فريػدة مػف نوعيػا فػي تحقيػؽ مت متطمبات البيئة مف خلاؿ تطوير مجموعة مف البدا
( بأف الاستراتيجية الناجحة والتي تؤدي الى أداء عالي ىي التػي تتػوائـ مػت Finney,2008:37الأداء العالي. واضاؼ )

لػى صػيغة تنفيذيػة رؤى العامميف ، وتركػز بعمػؽ فػي عمميػات المنظمػة ، وتصػاغ وتتػابت مػف قبػؿ قيػادة فاعمػة ، وتتػرجـ  ا
 ملائمة مت ممارسات وسياسات المنظمة. 

  Structure & processes   الييكؿ والعمميات-3
يُمثػػؿ مفيػػوـ الييكػػؿ التنظيمػػي أطػػاراً تتحػػدد مػػف خلالػػو العلاقػػة بػػيف الوحػػدات التنظيميػػة المختمفػػة المكونػػة لممنظمػػة، 

عممية يتـ مف خلاليا تنظػيـ الاعمػاؿ فػي ميػاـ واجػراء  ومدى استقلاليتيا وتكامميا معاً، فيو يعكس مجموعة أساليب
( George& Jones,2012:470(. ويعػرؼ )241:2015 التنسػيؽ فيمػا بينيػا لتحقيػؽ اىػداؼ المنظمػة )العنػزي،

الييكػؿ التنظيمػػي بانػػو نظػاـ رسػػمي يبػػيف العلاقػػات الميمػة والرسػػمية  فػػي المنظمػػة ، ويحػدد كيفيػػة اسػػتخداـ العػػامميف 
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قيػػػؽ الأىػػػداؼ التنظيميػػػة . ويُعػػػد الييكػػػؿ التنظيمػػػي أحػػػد المؤشػػػرات الرئيسػػػة فػػػي قيػػػاس الأداء المنظمػػػي المػػػوارد لتح
(Campbell,2009:58 أذ يشكؿ الييكؿ والعمميات متغيرات أساسية في منظمات الأداء العالي فيي تركز عمػى. )

ب لمتغيرات البيئيػة، فػأف تصػميـ ىياكميػا أىمية تصميميا بالشكؿ الذي ينسجـ مت أىدافيا واستراتيجياتيا والتي تستجي
(. Holbeche,2005:97بيػػػذا الشػػػكؿ يسػػػاىـ فػػػي زيػػػادة تػػػدفؽ المعمومػػػات والحػػػد مػػػف التكػػػاليؼ وزيػػػادة الإنتاجيػػػة )

( أف مف أىـ الممارسات الرئيسة في تطوير المنظمة نحو الأداء العالي ىو جعؿ ىيكؿ Marlow,1998:13ويعبر)
سػػػػػػيـ السػػػػػػمطة والميػػػػػػاـ مػػػػػػف خػػػػػػلاؿ مشػػػػػػاركة العػػػػػػامميف واتخػػػػػػاذ القػػػػػػرارات . ويؤكػػػػػػد المنظمػػػػػػة اكثػػػػػػر مرونػػػػػػة عنػػػػػػد تق

(Adler,2008:2 أف رشػػػاقة وبسػػػاطة ومرونػػػػة الييكػػػؿ التنظيمػػػي يُسػػػػيؿ فػػػي سػػػرعة التواصػػػػؿ والاتصػػػاؿ وتمريػػػػر )
ؼ المعمومػػات واتخػػاذ القػػرارات بطريقػػة أكثػػر مرونػػة ودقػػة ممػػا يسػػاىـ فػػي رفػػت مسػػتوى أداء عمميػػات المنظمػػة. ويضػػي

(Young,2005:4 أف الييكػػؿ التنظيمػػي فػػي منظمػػات الأداء العػػالي يسػػمح بتػػدفؽ المعمومػػات والاتصػػالات بشػػكؿ )
فعػػاؿ ، اذ تتخػػذ القػػرارات مػػف الأعمػػى الػػى الأسػػفؿ ومػػف الأسػػفؿ الػػى الأعمػػى أي اف ىنػػاؾ تشػػاركية و انسػػجاـ بػػيف 

 وحدات واقساـ المنظمة . 

 cultureالثقافة   -4
فػػة التنظيميػػة مػػف الموضػػوعات الميمػػة التػػي حظيػػت باىتمػػاـ واسػػت فػػي الفكػػر الإداري والتنظيمػػي، كػػوف يُعػػد موضػػوع الثقا

مفيوميػػا يتجمػػى فػػي سػػػموؾ العػػامميف، إذ تترسػػث الثقافػػة فػػػي حيػػاة العمػػؿ اليوميػػة، فجػػػذور مفيػػوـ الثقافػػة يػػرتبط بمختمػػػؼ 
( Schein,2004:2(. إذ وصؼ )Mckenzie,2010:57التخصصات مف عمـ النفس وعمـ الاجتماع والأنثروبولوجيا )

الثقافة بأنيا ظاىرة ديناميكية تحيط بنا فػي كػؿ الأوقػات  يجػري سػنٌيا باسػتمرار والتػي أنشػأتيا تفاعلاتنػا مػت الأخػريف. فػي 
( بأنيػػا التػػرابط بػػيف المعتقػػدات المشػػتركة والسػػموكيات والافتراضػػات التػػي يػػتـ Gilley et al ,2001:25حػػيف عرفيػػا )
( Humble et al,2015:212مييػػا مػػت مػػرور الوقػػت مػػف قبػػؿ أعضػػاء المنظمػػة. وبػػنفس الاتجػػاه يعرفيػػا )الحصػػوؿ ع

جػػػػػراءات المنظمػػػػػة.  ويعتقػػػػػد  مجموعػػػػػة مػػػػػف القػػػػػيـ والمعتقػػػػػدات والافتراضػػػػػات والمشػػػػػاعر والتػػػػػي تػػػػػؤثر عمػػػػػى عمميػػػػػات وا 
(Church,2014:4بأف الثقافة حصيمة تفاعؿ بيف القيـ والمعتقدات والمواقؼ داخؿ )  المنظمػة مػت بعضػيا الػبعض ومػت

أصػػحاب المصػػالح خػػارج المنظمػػة.وتمعب الثقافػػػة دوراً ميمػػاً فػػي تشػػكيؿ السػػموؾ التنظيمػػػي ، فيػػي تعػػد أرضػػية مشػػػتركة 
تتداخؿ في مفاصؿ وعمميات المنظمة وعدـ انسجاميا مت استراتيجية المنظمة تؤدي الى انييار الفاعمية التنظيمية بالتالي 

( مجموعػػة خصػػائا لثقافػػة الأداء Armstrong,2009:228(. وأضػػاؼ )Beer,2009:26مػػي )ضػػعؼ الأداء المنظ
 العالي كالتالي:

 .التحسينات المستمرة في المنظمة مف خلاؿ تطوير ممارسات العمؿ البديمة 
 شعور العامميف بالمياـ المناطة بيـ، ىناؾ علاقة قوية بيف الوظيفة وقدراتيـ 
 يجابية، التي تؤدي الى التزاـ العامميف مف خلاؿ تطوير قدراتيـ داخؿ المنظمة التركيز عمى تعزيز المواقؼ الإ 

 المحور الثالث/ الإطار العممي

 المبحث الأوؿ / عرض النتائج وتحميميا في ضوء إجابات العينة

( 5-1) بػػيف مػػا( الخماسػػي فػػي إجابػػات العينػػة للاسػػتبانة، فسػػيكوف مسػػتوى كػػؿ متغيػػر Likertاعتمػػد البحػػث عمػػى مقيػػاس )
( فيكػوف جيػد 3( يوضح ذلؾ، ويشتمؿ مستوييف فػي حالػة الزيػادة عػف الوسػط الفرضػي البػالز )20بأربعة مستويات والجدوؿ )
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( فيكػػوف 3( كػػذلؾ يتضػػمف مسػػتوييف إذا انخفػػض عػػف الوسػػط الفرضػػي )4( وجيػػد جػػدا إذا زاد عػػف )3-4إذا مػػا تػػراوح بػػيف )
 ( 2انخفض عف ) ( وضعيؼ جدا إذا ما2-3ضعيؼ إذا تراوح بيف )

 3= 5÷  51+4+3+2+عدد البدائؿ( ÷ الوسط الفرضي = )مجموع الأوزاف 

 

زيعيػة، العدالػة ( فقرة مقسػمة بػيف ثلاثػة ابعػاد )العدالػة التو 15أولًا: العدالة التنظيمية: يتألؼ مقياس العدالة التنظيمية مف )
( فقػرات وفيمػا يػأتي توضػيح نتػائج عينػة البحػث موزعػة عمػى 5الاجرائية، العدالة التفاعمية( وقد خصػا لكػؿ بعػد مػنيـ )

 وفؽ الابعاد والاسئمة

  : وفقا لنموذج البحث الفرضي تـ اعتماد العدالة التوزيعية كأحد ابعاد العدالػة التنظيميػة إذ يظيػر الجػدوؿالعدالة التوزيعيةح- أ
( التوزيعات التكرارية لإجابػات العينػة و النسػب المئويػة ليػا و الوسػط الحسػابي و الانحػراؼ المعيػاري لتمػؾ الإجابػات و  6)

( وىػذا ممػا 1.21( وبمسػتوى متوسػط و بػانحراؼ معيػاري )3.22بصورة اجمالية حقؽ بعد العدالة التوزيعية وسط حسػابي )
ات المتبعػة فػي الشػركة اذا اف عدالػة التوزيػت التػي يحصػموف عمييػا الافػراد قػد يدؿ عمى انخفاض مػدركات العػامميف للإجػراء
( باف مؤىلات العامميف لاتتلائـ مت القػيـ الماديػة التػي يحصػموف عمييػا بالتػالي 2جائت بنسب منخفظة وىذا ما أكدتو الفقرة)

 الذي يحقؽ مبدأ العدالة التوزيعية. اف المخرجات والعوائد  التي يحصموف عمييا افراد الشركة ليس بالمستوى الطموح

 انعذانت انتىزيعيت( يستىي إجبببث عيُت انبحث نفقراث 4انجذول )

 

حلعي حج ل ححلعي حمتوسرحجي حجي حج ل حح اجةحل مقياس

ح5ح4ح3ح2ح5حقيمةحل متوسراب
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اشــــعر ان واجبــــات وظيفتــــي -1
حالحالية مناسبة لمؤىلاتي

ح5.45ح3.57ح1.5ح.ح43.7ح41ح45.4ح42ح3..3ح23ح7.1ح55

اعتقــــــد ان مســــــتو  راتبــــــي -2
حملائم لمؤىلاتي

ح5.45ح1..4ح51.1ح43ح43.3ح41ح..42ح.4ح..42ح.4ح7.1ح55

اشــعر ان توعيــع العمــل عمــ  -3
حالعاممين يتناسب مع قدراتيم

ح5.51ح3.43ح5.3ح1ح47.7ح33ح55.7ح.5ح31.3ح25ح53.3ح55

أر  ان مســــؤولياتي تـــــتلاءم -4
حمع الصلاحيات الممنوحة لي.

ح5.55ح3.41ح3..ح7ح43.23ح43ح57.5ح44ح23.1ح21ح55.5ح53

المكافآت التي احصـل عمييـا -5
حتحفعني للارتقاء بأدائي

ح5.41ح3.51ح1.4ح1ح57.5ح44ح52.4ح51ح35.7ح31ح3..4ح34

ح5.45ح3.44حححححححححححل وسرحل عام
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( انزٕصٚؼددبد انزكشاسٚددخ ٔانُغددجٛخ ٔالأٔعددبغ انسغددبثٛخ 7زددبةح انًؼشٔظددخ فددٙ اندددذٔل): رجددٍٛ انُانؼذانددخ الاخشاةٛددخ - ة

انؼذاندخ ٔانزٙ رؼكظ ئخبثبد ػُٛخ انجسث, ار زقق ثصٕسح اخًبنٛخ ثؼدذ  انؼذانخ الاخشاةٛخٔالاَسشافبد انًؼٛبسٚخ نجؼذ 

اٌ الإخددشاءاد ٗ ( يًددب ٚددذل ػهدد1.16ٔثددأَسشاف يؼٛددبس٘ ) يزٕعددػ( ٔثًغددزٕٖ 3.23ٔعددػ زغددبثٙ ) الإخشاةٛددخ

ٔانغٛبعددبد انزددٙ رؼًددم ثٓددب انهددشكخ ردددبِ الافددشاد انؼددبيهٍٛ رًزددبص ثددبندًٕد ٔانًشكضٚددخ ٔػددذو رًكددٍٛ انؼددبيهٍٛ فددٙ 

لارزغدى ( ار اٌ دسخخ انهؼٕس انًزٕنذح نذٖ الافدشاد ئصاء ػذاندخ الإخدشاءاد 8انقشاساد الإداسٚخ ْٔزا يب أكذرّ انفقشح)

 ثبنًشَٔخ ٔانًهبسكخ انفبػهخ ثٍٛ انقٛبداد الإداسٚخ ٔالافشاد.

 

 انعذانت الإجرائيت( يستىي إجبببث عيُت انبحث نفقراث 5انجذول )

 

( ٔثًغددزٕٖ يزٕعددػ ٔثددبَسشاف 3.29ثصدٕسح اخًبنٛددخ ٔعددػ زغدبثٙ ) انؼذانددخ انزفبػهٛددخ: زقددق ثؼدذ انؼذاندخ انزفبػهٛددخ - د

اَخفبض يغزٕٖ انزؼبيلاد انزفبػهٛخ ثٍٛ انًغإٔنٍٛ فٙ انهدشكخ ٔالافدشاد ار اٌ يًب ٚذل ػهٗ ( ْٔزا 1.13يؼٛبس٘ )

انزؼبيلاد فٙ انهشكخ ػُدذ ربجٛدق الإخدشاءاد انشعدًٛخ لارشرقدٙ ثبنًغدزٕٖ اندز٘ ٚعدغ الافدشاد يدٍ أٔنٕٚدبد خدذٔل 

و ٔيُبقهخ انقشاساد انزدٙ رصدت ( فٙ اَخفبض يغزٕٖ الاْزًب14( ٔانفقشح)13اػًبل انهشكخ ْٔزا يب أكذرّ انفقشح )

 فٙ يصهسخ الافشاد ٔانزٙ رإثش ػهٗ ٔظبةفٓى ٔرٕنذ شؼٕس نذٚٓى ثفقذاٌ ػذانخ انزؼبيلاد أ انزفبػهٛخ.
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يستمع مسؤولي المباشر لآراء -6
موظفيـــو قبـــل وبعـــد اتخـــا  قـــرارات 

حالعمل

ح5.33ح3.34ح2.2ح5ح57.5ح44ح..42ح.4ح24.5ح.2ح...ح53

يجمـــــــع مســـــــؤولي المباشـــــــر -7
المعمومـــات الدقيقـــة والكاممـــة قبـــل 
ــــــرار وياخــــــ ىا بنظــــــر  اتخــــــا  الق

حالاعتبار

ح.5.5ح3.32ح...ح53ح52.4ح51ح47.4ح33ح33.5ح32ح51.1ح43

يشـــــــري مســـــــؤولي المباشـــــــر -8
القـــــــــرارات وايجـــــــــراءات ويـــــــــعود 

ية عنــد العــاممين بمعمومــات إضــاف
حاستفسارىم عنيا

ح5.53ح3.32ح5.3ح1ح32.5ح37ح43.2ح43ح35.3ح35ح...ح53

ـــة -9 ـــرارات ايداري ـــق الق ـــتم تطبي ي
حعم  كل العاممين دون استثناء

ح5.32ح3.42ح53.1ح54ح43.3ح41ح43.7ح41ح..51ح57ح45.1ح47

يســــمع لمعــــاممين بت ييــــر او -10
الاعتراض عم  القرار إ ا وجد انـو 

حغير مناسب.

ح.5.5ح.3.3ح52.5ح53ح43.2ح43ح41.2ح35ح33.5ح32ح53.1ح54

ح5.51ح3.43حححححححححححل وسرحل عام
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 انعذانت انتفبعهيت( يستىي إجبببث عيُت انبحث نفقراث 6انجذول )
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يتعامــل معــي مســؤولي المباشــر بمطــف -11
ويأخــ ني بالحســبان عنــدما يــتم اتخــا  القــرار 

حبخصوص عممي

ح3.77ح3.22ح2.2ح5ح53.3ح55ح41.5ح33ح25.5ح55ح53.1ح54

ييـــــتم مســـــؤولي المباشـــــر بمصـــــالحي -12
حعندما يتم اتخا  القرار بخصوص عممي

ح.5.4ح3.51ح53.3ح55ح51.1ح43ح..42ح.4ح41.2ح35ح..51ح57

يظيـــــر مســـــؤولي المباشـــــر الاىتمـــــام -13
بحقـــوقي كموظـــف عنـــدما يـــتم اتخـــا  القـــرار 

حبخصوص عممي

ح5.33ح3.51ح...ح53ح..51ح57ح34.1ح31ح34.1ح31ح4..ح53

ينـاق  مســؤولي المباشـر معــي النتــائ  -14
ــ  القــرارات التــي يمكــن ان تــؤثر  المترتبــة عم

حيفتيفي وظ

ح5.42ح3.51ح7.1ح55ح..42ح.4ح43.2ح43ح47.4ح33ح55.7ح.5

يقـــــدم مســـــؤولي المباشـــــر التفســـــيرات -15
المناســـبة لتجعـــل القـــرار المتخـــ  بخصـــوص 

حعممي موضوعيا.

ح5.35ح3.53ح2.2ح5ح55.7ح.5ح57.5ح44ح24.5ح.2ح51.1ح43

ح5.53ح3.47حححححححححححل وسرحل عام

( زقق ْزا انًزغٛدش ندذٖ ػُٛدخ انجسدث فدٙ انؼذانخ انزُظًٛٛخػُٛخ انجسث ػٍ )ٔثصٕسح ػبيخ ٔيٍ خلال يغزٕٖ ئخبثبد    

( يًدب ٚدذل 1.15( ٔثًغدزٕٖ يزٕعدػ ٔثدبَسشاف يؼٛدبس٘ )3.23ٔعبب زغدبثٛب ثهد) ) انهشكخ انؼبيخ نهزدٓٛضاد انضساػٛخ

شكخ نزسقٛدق انؼذاندخ انهدٔلا ٕٚخدذ اْزًدبو زقٛقدٙ فبػدم ٚقدٕد  انؼذانخ انزُظًٛٛخ فدٙ انهدشكخ انًجسٕثدخػهٗ رشاخغ ٔظؼف 

      انزُظًٛٛخ ردبِ الافشاد انؼبيهٍٛ.

( فقددشح يقغدًخ ثدٍٛ اسثؼدخ اثؼددبد )انقٛدبدح, الاعدزشارٛدٛخ, انٓٛكددم 23: ٚزدأنف يقٛددبط الأداء انؼدبنٙ يدٍ )الاداء انؼدبنٙثبَٛدب: 

يٕصػخ ػهٗ ٔفق الاثؼبد ( فقشاد ٔفًٛب ٚأرٙ رٕظٛر َزبةح ػُٛخ انجسث 5ٔانؼًهٛبد, انثقبفخ( ٔقذ خصص نكم ثؼذ يُٓى )

 ٔالاعئهخ

( اٌ ثؼدذ 9: ٔفقبً نًخبػ انجسث انفشظٙ رى اػزًبد ثؼدذ انقٛدبدح كأزدذ اثؼدبد الأداء انؼدبنٙ ٔٚزعدر فدٙ انددذٔل )انقٛبدح-1 

( يًب ٚذل ػهٗ اٌ ًَػ انقٛبدح انًٕخدٕد 1.37( خٛذ ٔثبَسشاف يؼٛبس٘ )3.51انقٛبدح زقق ثصٕسح اخًبنٛخ ٔعػ زغبثٙ )

ٔرسًددم  الافددشاد ْددٕ ًَددػ خٛددذ َٕػددب يددب يددٍ خددلال عٛبعددخ الاَفزددبذ يددب ثددٍٛ الاداسح انؼهٛددب ٔانؼددبيهٍٛانًجسٕثددخ  انهددإكخفددٙ 

انًغإٔنٛخ نهدًٛغ فٙ زبنخ انزقصٛش أ٘ لا ٚزى انقبء انهٕو ػهٗ انؼبيهٍٛ فقػ. ٔنكٍ انًلازظ ػهدٗ اداء انقٛدبدح ْدٕ رشاخؼٓدب 

ٔاٚعدب ػهدٗ انؼهٛب يٍ خلال انًهبسكخ انفبػهخ ٔيُبقهخ انقشاساد ٔالاداسح  فٙ ازشاص رقذو فٙ رؼضٚض انثقخ يب ثٍٛ انؼبيهٍٛ

   (23انٓبو انؼبيهٍٛ ٔرهدٛؼٓى ػهٗ ازشاص َزبةح اعزثُبةٛخ ٔغٛش يغجٕقخ ْٔزا يب رإكذِ انفقشح )
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 ( يستىي إجبببث عيُت انبحث نفقراث بعذ انقيبدة7انجذول )

( ٔثًغدزٕٖ 3.38سح اخًبنٛدخ ٔعدػ زغدبثٙ )( اٌ ثؼدذ الاعدزشارٛدٛخ زقدق ثصد13ٕ: ٚزعر يدٍ انددذٔل )الاعزشارٛدٛخ-2

لا ٚزى الاْزًبو ثٓدب ثصدٕسح فبػهدخ يدٍ اخدم نهشكخ ( يًب ٚذل اٌ اعزشارٛدٛخ ا3.912يزٕعػ الاًْٛخ ٔثأَسشاف يؼٛبس٘ )

يٍ خلال ٔظغ اْذاف اعزجبقٛخ أ اْذاف رثٛش انزسذ٘ نهؼبيهٍٛ ٔاًَب اْذاف سٔرُٛٛخ يكدشسح لا رعدٛف  ٓبانُٕٓض ثٕاقؼ

 .أ رغبػذ ػهٗ رًٛضْبنهشكخ ػًم ا قًٛخ ػهٗ

 

 

 

 

 

 

 

 

حل فقالب

حمقياسحللاجا ة
رح
رررر
رررر
رررر
رررر
رررر
سر
 و
ل

ي
ا 
س
 
ل 

ح

 ح
ال
رررر
رررر
رررر
 ررر
لان
ل

ي
اا
عي
 م
ل

ح

حلاحلتف حم اي حلتف حلتف ح ش ة
لاحلتفررررررررررررر ح

ح ة ش

ح%حبح%حبح%حبح%حبح%حب

قيـــادة الشـــركة توســـم بـــالقوة -16
حوالنعاىة في أداء عمميا.

ح5.52ح3.44ح53.3ح55ح7.1ح55ح..42ح.4ح21.3ح54ح1.4ح1

لــــد  قيــــادة الشــــركة القــــدرة -17
عم  اليام العاممين لتحقيق نتائ  

حأداء استثنائية

ح5.51ح3.21ح1.5ح.ح52.4ح51ح43.7ح41ح32.5ح37ح43.2ح43

تحــرص قيــادة الشــركة عمــ  -18
اشـــــــــاعة الســـــــــموك المتواضـــــــــع 
والمقتـــرن بالثقـــة فـــي بيئـــة عمـــل 

حالشركة.

ح5.33ح3.12ح3.5ح2ح53.1ح54ح44.5ح45ح21.3ح54ح51.1ح43

سياســــــــة الشــــــــركة ت حمــــــــل -19
مســؤولية النتــائ  لمجميــع وتعتمــد 
حالحعم تجاه المقصرين في أدائيم.

ح.5.0ح3.14ح3.5ح2ح53.1ح54ح43.3ح41ح31.3ح25ح41.5ح33

تععع الشركة سياسة الانفتاي -43
حبين القيادة والعاممين.

ح5.33ح3.53ح1.4ح1ح...ح53ح41.2ح35ح22.4ح53ح53.3ح55

ح5.31ح3.55حححححححححححل وسرحل عام
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 الاستراتيجيت( يستىي إجبببث عيُت انبحث نفقراث بعذ 8انجذول )

( اٌ َزددبةح ثؼددذ انٓٛكددم ٔانؼًهٛددبد زقددق ثصددٕسح اخًبنٛددخ ٔعددػ زغددبثٙ 11ٔانؼًهٛددبد: ٚزعددر يددٍ اندددذٔل ) انٓٛكددم- 3

( يًددب ٚددذل ػهددٗ قهددخ رهددزذ اخبثددبد انؼُٛددخ ٔارفددبقٓى ػهددٗ اٌ انٓٛكددم 1.31( ٔثًغددزٕٖ خٛددذ ٔثددأَسشاف يؼٛددبس٘ )3.44)

ثبنزُغٛق يب ثٍٛ الأقغبو ٔانٕظبةف. يغ يشاػبح ظشٔف انجٛئخ انخبسخٛخ ٔانذاخهٛخ ػُدذ انقٛدبو ثزُفٛدز  نههشكخ ٚزغىنزُظًٛٙ ا

 هشكخ.انًٓبو انشةٛغخ نه

 

 

 

 

 

 

 

 

 

حل فقالب

حمقياسحللاجا ة

رح
رررر
رررر
رررر
رررر
رررر
سر
 و
ل

ي
ا 
س
 
ل 

ح

 ح
ال
رررر
رررر
رررر
 ررر
لان
ل

ي
اا
عي
 م
ل

ح

حلاحلتف حم اي حلتف حلتف ح ش ة
لاحلتفرررررررر ح

ح ش ة

ح%حبح%حبح%حبح%حبح%حب

لـــد  الشـــركة رؤيـــة واضـــحة -21
حالتحدي لد  العاممين فيياتثير 

ح3.77ح3.55ح5.3ح1ح43.3ح41ح41.5ح33ح25.1ح21ح3.5ح2

تشـترك اقســام وفـروع الشــركة -22
ــــة فــــي صــــياغة الاســــتراتيجية  كاف

حواعداد الخطط.

ح3.77ح3.31ح..5ح4ح54.2ح52ح22.4ح53ح33.5ح32ح55.5ح53

ـــــ  تبنـــــي -23 تركـــــع الشـــــركة عم
حاىداف واضحة وطموحة.

ح...3ح3.53ح4.1ح3ح...ح53ح32.5ح37ح22.4ح53ح7.1ح55

تتــــوفر فــــي الشــــركة المــــوارد -24
ـــــــــ   ـــــــــة لتنفي والميـــــــــارات المطموب

حالاستراتيجية التي تحقق التميع.

ح3.11ح3.13ح3ح3ح2.2ح5ح34.1ح31ح..21ح33ح55.3ح51

ـــاك فيـــم واضـــع ومشـــترك -25 ىن
ــد  العــاممين عــن توجــو الشــركة  ل

حفي صياغة استراتيجياتيا.

ح3.73ح3.57ح..5ح4ح57.5ح44ح21.3ح54ح43.3ح41ح7.1ح55

ح3.754ح.3.3حححححححححححل وسرحل عام
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 انهيكم وانعًهيبث( يستىي إجبببث عيُت انبحث نفقراث بعذ 9انجذول )

( ٔثًغزٕٖ يزٕعػ الاًْٛخ ٔثأَسشاف 3.39فقذ زقق ثصٕسح اخًبنٛخ ٔعػ زغبثٙ )انثقبفخ: ايب فًٛب ٚخص ثؼذ انثقبفخ -4

( يًب ٚذل ػهٗ اٌ يغزٕٖ انثقبفخ ندى ٚشرقدٙ اندٗ يغدزٕٖ يقجدٕل ٚغدبػذ ػهدٗ رسغدٍٛ يدٍ َظدى اداء انؼًدم 1.13يؼٛبس٘ )

ْم دٔس انفدشد فدٙ ثقبفدخ ٔٚصم انٗ يغزٕٚبد الاداء انؼبنٙ, ار َلازظ ٔخٕد ػذد يٍ انًؼٕقبد رزشكض فٙ يدًهٓب ْٕ ردب

  ٔرشكٛضْب فقػ ػهٗ ثقبفخ رسقق يغزٕٚبد اداء ػبنٛخ يزدبْهخ اْذاف انؼبيهٍٛ.هشكخ ان
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يسػػػػػػػػػػػػػػػػمح الييكػػػػػػػػػػػػػػػػػؿ -26
التنظيمي لمشكرة بالتعػاوف 
والتنسػػػػػػػيؽ بػػػػػػػيف الأقسػػػػػػػاـ 
حوالوظائؼ المختمفة فيو.

ح.3.1ح3.32ح4.1ح3ح...ح53ح23.2ح27ح24.5ح.2ح4.1ح3

تمتررررررررررررازحل صرررررررررررر  يابح-41

ول مسررريو يابح انهررراحوللرررر ةح

فررةح جميررعحل مرر الءحفرريحومعاو

ح.ل شاكة

ح.3.7ح3.35ح5.3ح1ح55.5ح53ح32.5ح37ح..37ح25ح... 01

حل شرراكةيررتمحتنظرريمحلعمررالح-.4

فيحلوءحل تغيالبحل تيحت صرلح

فررريحظررراو حل  يئترررياحل  لجليرررةح

حول جااجية

ح1..3ح3.41ح3.5ح2ح54.2ح52ح23.2ح27ح31.3ح25ح2.2ح5

علمحلست لمةححل شاكة.تعملح47

 ت سرررياحت سررريرحلاجرررالءلبحول

حل مستماح لعملياب

ح3.77ح3.23ح1.4ح1ح...ح53ح33.5ح32ح25.5ح55ح7.1ح55

.يوج حنظامحلتصالابح لجليةح33

حفرراو يسررتن حل ررمحل تفاعررلح ررياح

حل شاكةولقسامح

ح5.27ح2..3ح3.5ح2ح1.5ح.ح45.4ح42ح5..3ح23ح33.5ح32

ح5.35ح3.22حححححححححححل وسرحل عام
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 انثقبفت( يستىي إجبببث عيُت انبحث نفقراث بعذ 10انجذول )

   

ٔثصدٕسح ػبيدخ ٔيددٍ خدلال يغددزٕٖ ئخبثدبد ػُٛددخ انجسدث ػددٍ )الاداء انؼدبنٙ( زقددق ْدزا انًزغٛددش ندذٖ ػُٛددخ انجسدث فددٙ  

( يًددب ٚددذل ػهددٗ اٌ 1.03( ٔثًغددزٕٖ يزٕعدػ الاًْٛددخ ٔثددأَسشاف يؼٛدبس٘ )3.43ٔعددبب زغدبثٛب ثهدد) )انهدشكخ انًجسٕثددخ 

ٔانزٙ ٚسزى ػهٛٓب انُٓدٕض  انهشكخلا ٚشرقٙ انٗ زدى انًغإٔنٛبد انًهقبح ػهٗ  انهشكخ انًجسٕثخيغزٕٖ الاداء انؼبنٙ فٙ 

 .ثًغزٕٖ اداةٓب ثًب ٚهجٙ غًٕزبد انًٕاغٍ

 المبحث الثاني/ اختبار الفرضيات

( فٙ انًزغٛدش انًؼزًدذ )الأداء انؼدبنٙ( انؼذانخ انزُظًٛٛخٔانزأثٛش نهًزغٛش انًغزقم ) ػلاقخ الاسرجبغهٗ غجٛؼخ ثغٛخ انزؼشف ػ

 عٕف ٚزى انزسقق يٍ يذٖ صسخ الإًَرج انفشظٙ نهجسث ٔفقبً نجؼط الأدٔاد ٔالأعبنٛت الإزصبةٛخ ٔكًب ٚأرٙ:

 داء انؼبنٙٔالأ انؼذانخ انزُظًٛٛخرسهٛم ػلاقخ الاسرجبغ ثٍٛ  أٔلاً:

رخزص ْزِ انفقشح ثبخزجبس فشظٛبد الاسرجبغ انزٙ زذدْب انجسث نغشض رسذٚدذ ئيكبَٛدخ انسكدى ػهٛٓدب ثدبنقجٕل أٔ اندشفط, 

ٔالأداء انؼدبنٙ( أر عدٛزى انزسدش٘  انؼذاندخ انزُظًٛٛدخأر كبَذ انفشظٛخ انشةٛغخ الأٔنٗ )ٕٚخذ اسرجدبغ رٔ دلاندخ يؼُٕٚدخ ثدٍٛ 

 ٛشعٌٕ( ٔكبنزبنٙػُٓب ٔفق يؼبيم الاسرجبغ )ث

( ْٔدٕ 30333**( ػُذ يغزٕٖ دلاندخ )3.691اخًبلا ٔ الاداء انؼبنٙ اخًبلا ) انؼذانخ انزُظًٛٛخار ثه) يؼبيم الاسرجبغ ثٍٛ 

نهؼذاندخ ( ْٔزا ٚؼُٙ ٔخٕد اسرجبغ ثًغزٕٖ خٛذ ٔغدشد٘ ٔرٔ دلاندخ يؼُٕٚدخ, أ٘ اٌ 3.31اصغش يٍ يغزٕٖ انذلانخ ػُذ )

كهًدب كدبٌ ُْدب  فدش    ردٕفش ػذاندخ رُظًٛٛدخفبػهٛخ الاداء انؼبنٙ يٍ ػذيّ فكهًدب كدبٌ ُْدب   اسرجبغ قٕ٘ ػهٗ انزُظًٛٛخ

يٍ اخم انزؼضٚض يٍ اداةٓب ثًدب ٚسقدق َغدت يزقذيدخ يدٍ الاداء انؼدبنٙ, َٔزٛددخ اندٗ يدب عدجق انهشكخ  انًجسٕثخ يزبزخ ايبو 

ٔالاداء  انؼذاندخ انزُظًٛٛدخدلاندخ يؼُٕٚدخ يدب ثدٍٛ  رزسقق انفشظٛخ انشةٛغخ الأندٗ ٔانزدٙ يفبدْدب )ٕٚخدذ ػلاقدخ اسرجدبغ راد

 انؼبنٙ(
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.تمكياحللافرال حولعررائهمح35

ل  ايرررررررةحلاتجرررررررا حل قرررررررالاح
ول تصرررررا حهررررريحل سياسرررررةح

حل شاكةل مت ناةحفيح

ح5.53ح3.31ح3..ح7ح55.5ح53ح33.1ح.3ح3.5ح32ح..51ح57

ل محتروياححل شاكة.تسعمح34

ثقافررررةحموجهررررةحن رررروحللأ لءح
حل متميز.

ح5.31ح3.27ح4.1ح3ح53.3ح55ح7..3ح22ح43.3ح41ح44.5 55

علمحغاسححل شاكة.تعملح33

قرررريمحجوهايررررةحو لبحمعنررررمح
حإيجا يح  دحل عامليا.

ح5.14ح3.27ح3.5ح2ح3..ح7ح34.1ح31ح..21ح52ح3..ح7

ل ررمحنشرراححل شرراكة.تسررعمح32

ثقافرررةح)ل شرررفافية,حللانفترررا ,ح
حل ثقة(حفيح يئةحل عمل

ح3.71ح3.43ح1.5ح.ح52.4ح51ح35.7ح31ح25.5ح55ح..5ح4

لر حعلمحجحل شاكة.تسعمح35

هويررررةحمشررررتاكةحول سرررراسح
حك ياح ا مجتمع.

ح3.75ح3.22ح..5ح4ح53.3ح55ح35.2ح23ح5..3ح23ح55.5ح53

ح5.53ح3.37حححححححححححل وسرحل عام
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ٔالأداء  انؼذاندخ انزٕصٚؼٛدخاخزجبس فشظٛخ انجسث انفشػٛخ الأٔنٗ ٔانزٙ رُص ػهٗ )ٕٚخذ اسرجبغ رٔ دلانخ يؼُٕٚخ يب ثٍٛ -أ

 انؼبنٙ(

( ْٕٔ أصغش يٍ 30333ٖ دلانخ )**( ػُذ يغز3.546ٕٔالاداء انؼبنٙ اخًبلا ) انؼذانخ انزٕصٚؼٛخثه) يؼبيم الاسرجبغ ثٍٛ 

نهؼذانددخ ( ْٔددزا ٚؼُددٙ ٔخددٕد اسرجددبغ ثًغددزٕٖ يزٕعددػ ٔغددشد٘ ٔرٔ دلانددخ يؼُٕٚددخ, أ٘ اٌ 3.31يغددزٕٖ انذلانددخ ػُددذ )

انًكَٕدبد انشةٛغدخ نهؼذاندخ انزُظًٛٛدخ فٓدٙ رؼُدذ يدٍ انؼذانخ انزٕصٚؼٛخ الاداء انؼبنٙ. ار اٌ  رؼضٚضاسرجبغ قٕ٘ فٙ انزٕصٚؼٛخ 

صٛص ٔانُزبةح انزٙ ٚسصم ػهٛٓب الافشاد فكهًب كدبٌ ُْدب  ردٕصاٌ فدٙ الإخدشاءاد انزٕصٚؼٛدخ فدٙ انهدشكخ رزؼبيم يغ انزخ

 الأٔنٗ.ػهٗ رسقٛق يغزٕٚبد يزقذيخ يٍ الاداء انؼبنٙ َٔزٛدخ انٗ يب عجق رزسقق انفشظٛخ انفشػٛخ د عبػذكهًب 

ٔالأداء  انؼذانخ الاخشاةٛخرٔ دلانخ يؼُٕٚخ يب ثٍٛ اخزجبس فشظٛخ انجسث انفشػٛخ انثبَٛخ ٔانزٙ رُص ػهٗ )ٕٚخذ اسرجبغ -ة

 انؼبنٙ(

( ْٕٔ أصغش يٍ 3.333**( ػُذ يغزٕٖ دلانخ )3.564ٔالاداء انؼبنٙ اخًبلاً ) انؼذانخ الاخشاةٛخثه) يؼبيم الاسرجبغ ثٍٛ 

انؼذانددخ  ( ْٔددزا ٚؼُددٙ ٔخددٕد اسرجددبغ ثًغددزٕٖ يزٕعددػ ٔغددشد٘ ٔرٔ دلانددخ يؼُٕٚددخ, أ٘ ا3.31ٌيغددزٕٖ انذلانددخ ػُددذ )

الإخشاةٛخ رفغش نُدب رفغدٛشاً خٛدذاً لاززٛبخدبد ٔعدهٕكٛبد انؼدبيهٍٛ ٔاٌ انؼدذل فدٙ الإخدشاءاد انًغدزخذيخ نزسذٚدذ زصدص 

, َٔزٛددخ اندٗ يدب عدجق رزسقدق انفشظدٛخ ٔرؼضٚدضِ ػهٗ فبػهٛدخ الاداء انؼدبنٙ الافشاد فٙ انهشكخ انًجسٕثخ نّ دٔس خْٕش٘

 .خَٛانفشػٛخ انثب

ٔالأداء  انؼذاندخ انزفبػهٛدخث انفشػٛخ انثبنثخ ٔانزٙ رُص ػهٗ )ٕٚخذ اسرجبغ رٔ دلانخ يؼُٕٚخ يدب ثدٍٛ اخزجبس فشظٛخ انجس-ج

 انؼبنٙ(

( ْٔدٕ أصدغش 30333**( ػُذ يغزٕٖ دلانخ )3.733ٔالاداء انؼبنٙ اخًبلاً ) انؼذانخ انزفبػهٛخثه) يؼبيم الاسرجبغ ثٍٛ ثؼذ 

أ٘ اٌ انؼذانخ انزفبػهٛخ اسرجبغ ثًغزٕٖ خٛذ ٔغشد٘ ٔرٔ دلانخ يؼُٕٚخ, ( ْٔزا ٚؼُٙ ٔخٕد 3.31يٍ يغزٕٖ انذلانخ ػُذ )

رًثم دسخخ رؼبيم انًذٚشٍٚ ٔرفبػهٓى يغ الافشاد فكهًب كبٌ اداس  الافشاد ثبٌ انزؼبيلاد خٛدذح يدٍ خدلال انثقدخ ٔالاززدشاو 

بدٕٚش الأداء انؼدبنٙ, َٔزٛددخ اندٗ انًزجبدل ٔانًهبسكخ انفبػهدخ صاد انزفبػدم انًُظًدٙ ثبنزدبنٙ ٚدُؼكظ دٔسِ ػهدٗ رؼضٚدض ٔر

 يبعجق رزسقق انفشظٛخ انفشػٛخ انثبنثخ.

 ( يبيٍ الارتببطبث انبيُيت بيٍ ابعبد استراتيجيت انتىظيف وابعبد الاداء انعبني11جذول )

 

 

 

 

 

 

 

 انًصذر: اعذاد انببحثبٌ ببلاعتًبد عهً يخرجبث انحبسبت

 ثبَيب : اختببر وتحهيم انتأثير بيٍ يتغيراث انبحث

ى ػهٛٓب ثبنقجٕل أٔ انشفط, أر كبَدذ رخزص ْزِ انفقشح ثبخزجبس فشظٛبد انزأثٛش انزٙ زذدْب انجسث نغشض رسذٚذ ئيكبَٛخ انسك

فٙ الأداء انؼبنٙ( أر عٛزى انزسدش٘ ػُٓدب ٔفقدبً  انؼذانخ انزُظًٛٛخفشظٛخ انزأثٛش انشةٛغخ انثبَٛخ )ٕٚخذ رأثٛش رٔ دلانخ يؼُٕٚخ ثٍٛ 

 نًؼبدنخ الاَسذاس انخبٙ انجغٛػ

Y= a + β1 (X1) 

Y=1.775+0.512(X) 
انؼذاندخ ( ْدٕ داندخ نهقًٛدخ انسقٛقٛدخ لأثؼدبد Yزِ انؼلاقدخ رؼُدٙ ئٌ الاداء انؼدبنٙ )يقدذاس انثبثدذ ٔ ْد Constant( aٔ رًثم )

ئيدب رقدذٚشاد ْدزِ انقدٛى ٔ يإشدشارٓب الإزصدبةٛخ فقدذ زغدجذ ػهدٗ يغدزٕٖ ػُٛدخ انجسدث انجبنغدخ  X1,X2, X3))انزُظًٛٛدخ 

لإزصدبةٛخ انًجُٛدخ لإظٓدبس انُزدبةح فشد ٔ عٛزى رسهٛم يغزٕٚبد انزأثٛش ثٍٛ انًزغٛشاد ٔقدذ اعُدزخذيذ انًإشدشاد ا ( 113)

( F(. ْٔددٙ أكجددش يددٍ انقًٛددخ )131.619( انًسغددٕثخ نهًُددٕرج انًقددذسح ثهغددذ )F( اٌ قًٛددخ )14ٔٚزعددر يددٍ اندددذٔل )

( ٔثُبءاً ػهّٛ رقجم انفشظٛخ ْٔزا ٚؼُٙ ٔخدٕد ردأثٛش رٔ دلاندخ ئزصدبةٛخ 0.05( ػُذ يغزٕٖ دلانخ )3.94اندذٔنٛخ انجبنغخ )

رددأثٛش  اٌ نهؼذانددخ انزُظًٛٛددخ%(. أ٘ 95%( أ٘ ثذسخددخ ثقددخ )5فددٙ الاداء انؼددبنٙ ػُددذ يغددزٕٖ دلانددخ ) خنهؼذانددخ انزُظًٛٛدد

 
الارتببط ويستىي 

 انذلانت

انعذانت 

 انتُظيًيت

انعذانت  

 انتىزيعيت

انعذانت 

 الاجرائيت

انعذانت 

 انتفبعهيت

 داء انعبنيالا
691. الارتببط

**
 .546

*
 564**. **700. 

Sig 0.000 0.000 0.00 0.000 
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انؼذانخ ( ٚزعر ثبٌ 3.478( انجبنغخ )²Rخْٕش٘ ٔفبػم فٙ صٚبدح يغزٕٖ الاداء انؼبنٙ, ٔيٍ خلال قًٛخ يؼبيم انزسذٚذ )

بشأ ػهدٗ انًزغٛدش الاعدزدبثٙ )الاداء انؼدبنٙ( ايدب انُغدجخ %( يٍ انزغٛشاد انزٙ ر42قبدس ػهٗ رفغٛش يب َغجزّ ) انزُظًٛٛخ

%( فزبثؼخ انٗ يزغٛشاد اخشٖ غٛش داخهخ فدٙ اًَدٕرج انجسدث. ٔٚزعدر يدٍ خدلال قًٛدخ يؼبيدم انًٛدم انسدذ٘ 58انجبقٛخ )

(β1( (انجبن )ثبٌ صٚبدح 3.512 .)(. 51خ )ثًقدذاس ٔزدذح ٔازدذح عدٛإد٘ ئندٗ صٚدبدح الاداء انؼدبنٙ ثُغدج انؼذاندخ انزُظًٛٛدخ%

 ٔٚزفشع يُٓب انفشظٛبد الارٛخ:

 اخزجبس انفشظٛخ انفشػٛخ الأٔنٗ -أ

فدٙ انؼذاندخ انزٕصٚؼٛدخ لا اخزجبس انفشظٛخ انفشػٛخ الأنٗ ٔانزٙ َصذ ػهٗ يب ٚأرٙ )ٕٚخذ رأثٛش رٔ دلانخ يؼُٕٚخ ثدٍٛ ثؼدذ 

 ٚهٙ:الاداء انؼبنٙ( ار عٛزى انزسهٛم ٔفق ًَٕرج الاَسذاس انخبٙ انجغٛػ ٔكًب 

Y= a + β1 (X1)  

Y=2.070+0.423(X) 

 ( يب ٚأرٙ:14ٔٚزعر يٍ اندذٔل )

( ػُددذ 3.94( اندذٔنٛددخ انجبنغددخ )F(. ْٔددٙ أكجددش يددٍ انقًٛددخ )47.157( انًسغددٕثخ نهًُددٕرج انًقددذسح ثهغددذ )Fأٌ قًٛددخ )

انؼذانددخ ٍٛ ثؼددذ ( ٔثُددبءا ػهٛددّ رقجددم انفشظددٛخ ْٔددزا ٚؼُددٙ ٔخددٕد رددأثٛش رٔ دلانددخ ئزصددبةٛخ يؼُٕٚددخ ثدد0.05يغددزٕٖ دلانددخ )

( انجبنغخ ²R%(. ٔيٍ خلال قًٛخ يؼبيم انزسذٚذ )95%( أ٘ ثذسخخ ثقخ )5فٙ الاداء انؼبنٙ ػُذ يغزٕٖ دلانخ )انزٕصٚؼٛخ 

%( يدٍ انزغٛدشاد انزدٙ ربدشأ ػهدٗ انًزغٛدش 27قدبدسح ػهدٗ رفغدٛش يدب َغدجزّ ) انؼذاندخ انزٕصٚؼٛدخثؼذ  ( ٚزعر ثب3.298ٌ)

%( فزبثؼخ انٗ يزغٛشاد اخدشٖ غٛدش داخهدخ فدٙ اًَدٕرج انجسدث. ٔٚزعدر 73ب انُغجخ انجبقٛخ )الاعزدبثٙ )الاداء انؼبنٙ( اي

ثًقذاس ٔزذح ٔازذح عٛإد٘ ئنٗ  انؼذانخ انزٕصٚؼٛخ(. ثبٌ صٚبدح ثؼذ 3.423( انجبن) )β2يٍ خلال قًٛخ يؼبيم انًٛم انسذ٘ )

 %(.  43صٚبدح الاداء انؼبنٙ ثُغجخ )

 ٛخ:اخزجبس انفشظٛخ انفشػٛخ انثبَ-ة

فدٙ الاداء انؼدبنٙ( ار  انؼذاندخ الإخشاةٛدخلاخزجبس انفشظٛخ ٔانزٙ َصذ ػهٗ يب ٚأرٙ )ٕٚخذ رأثٛش رٔ دلانخ يؼُٕٚخ ثٍٛ ثؼدذ 

 :اٌ انزسهٛم ٔفق ًَٕرج الاَسذاس انخبٙ انجغٛػ ٔكًب ٚهٙ

 

Y= a + β3 (X3) 

Y=2.788+0.358(X) 

( اندذٔنٛدخ F(. ْٔٙ أكجش يدٍ انقًٛدخ )51.864قذسح ثهغذ )( انًسغٕثخ نهًُٕرج انFً( أٌ قًٛخ )14ٔٚزعر يٍ اندذٔل )

( ٔثُدبءا ػهٛدّ رقجدم انفشظدٛخ ْٔدزا ٚؼُدٙ ٔخدٕد ردأثٛش رٔ دلاندخ ئزصدبةٛخ نجؼدذ 0.05( ػُدذ يغدزٕٖ دلاندخ )3.94انجبنغخ )

ذانددخ الإخددشاءاد فددٙ انؼ%(. أ٘ اٌ 95%( أ٘ ثذسخددخ ثقددخ )5الاداء انؼددبنٙ ػُددذ يغددزٕٖ دلانددخ ) انؼذانددخ الإخشاةٛددخ فددٙ

. ٔيٍ خلال قًٛدخ يؼبيدم انزسذٚدذ هشكخ انًجسٕثخرأثٛش فبػم ػهٗ يغزٕٖ الاداء انؼبنٙ فٙ انصسٛسخ ٔػبدنخ نٓب  ثصٕسح

(²R( انجبنغخ )ٚزعر ثبٌ ثؼذ 3.318 )( يٍ انزغٛشاد انزٙ ربشأ ػهدٗ 32قبدسِ ػهٗ رفغٛش يب َغجزّ ) انؼذانخ الاخشاةٛخ%

%( فزبثؼخ انٗ يزغٛدشاد اخدشٖ غٛدش داخهدخ فدٙ اًَدٕرج انجسدث. 68ب انُغجخ انجبقٛخ )انًزغٛش الاعزدبثٙ )الاداء انؼبنٙ( اي

ثًقدذاس ٔزدذح ٔازدذح  انؼذاندخ الاخشاةٛدخ(. ثدبٌ صٚدبدح ثؼدذ 3.358( انجدبن) )β3ٔٚزعر يٍ خلال قًٛخ يؼبيم انًٛم انسذ٘ )

 %(.  40عٛإد٘ ئنٗ صٚبدح الاداء انؼبنٙ ثُغجخ )

 ثخ  اخزجبس انفشظٛخ انفشػٛخ انثبن-ج

فٙ  انؼذانخ انزفبػهٛخاَصت الاْزًبو ػهٗ اخزجبس انفشظٛخ ٔانزٙ َصذ ػهٗ يب ٚأرٙ )ٕٚخذ رأثٛش رٔ دلانخ يؼُٕٚخ ثٍٛ ثؼذ 

 :الاداء انؼبنٙ( ار عٛزى انزسهٛم ٔفق ًَٕرج الاَسذاس انخبٙ انجغٛػ ٔكًب ٚهٙ

Y= a + β4 (X4) 

Y=2.094+0.407(X) 

( F(. ْٔددٙ أكجددش يددٍ انقًٛددخ )106.765نًسغددٕثخ نهًُددٕرج انًقددذسح ثهغددذ )( اF( أٌ قًٛددخ )14ٔٚزعددر يددٍ اندددذٔل )

( ٔثُبءا ػهّٛ رقجم انفشظٛخ ْٔزا ٚؼُٙ ٔخدٕد ردأثٛش رٔ دلاندخ ئزصدبةٛخ 0.05( ػُذ يغزٕٖ دلانخ )3.94اندذٔنٛخ انجبنغخ )

ٍ خدلال قًٛدخ يؼبيدم انزسذٚدذ %(. ٔيد95%( أ٘ ثذسخخ ثقخ )5فٙ الاداء انؼبنٙ ػُذ يغزٕٖ دلانخ ) انؼذانخ انزفبػهٛخنجؼذ 

(²R( انجبنغخ )ٚزعر ثبٌ ثؼذ 3.499 )( يدٍ انزغٛدشاد انزدٙ ربدشأ ػهدٗ 41قبدس ػهٗ رفغٛش يب َغجزّ ) انؼذانخ انزفبػهٛخ%

%( فزبثؼخ انٗ يزغٛدشاد اخدشٖ غٛدش داخهدخ فدٙ اًَدٕرج انجسدث, 59انًزغٛش الاعزدبثٙ )الاداء انؼبنٙ( ايب انُغجخ انجبقٛخ )

ثًقدذاس ٔزدذح ٔازدذح  انؼذاندخ انزفبػهٛدخ(. ثدبٌ صٚدبدح ثؼدذ 3.437( انجدبن) )β4ل قًٛخ يؼبيم انًٛدم انسدذ٘ )ٔٚزعر يٍ خلا

 %(.  43عٛإد٘ ئنٗ صٚبدح الاداء انؼبنٙ ثُغجخ )
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 انًصذر: اعذاد انببحثبٌ ببلاعتًبد عهً يخرجبث انحبسبت

 3.94( = 113بذرجت حريت ) 0.05انجذونيت عُذ يستىي دلانت  Fقيًت 

 6.90( = 113بذرجت حريت ) 0.01انجذونيت عُذ يستىي دلانت  Fقيًت 

 

 

 انًحىر انرابع/ الاستُتبجبث وانتىصيبث

 اولا : الاستُتبجبث:

اظهرتحلٌل نتائج البحث بانخفاض مستوى إدراك العاملٌن للعدالة التوزٌعٌة، اذ لم تولً الشركة اهتماماً بعدالة - .0

 عالً فً الشركة.التوزٌع مما له تداعٌات انعكست بصورة سلبٌة على المستوى العام للأداء ال

أكذد َزبةح انجسث انٗ اٌ الإخشاءاد ٔعٛبعبد انهدشكخ رددبِ الافدشاد انؼدبيهٍٛ رًزدبص ثدبندًٕد ٔانًشكضٚدخ ار ٚزعدر  .2

يٍ خلال الإخبثبد نجؼذ انؼذانخ الإخشاةٛخ ثبَٓب ئخشاءاد لارزغى ثبنًشَٔدخ ٔانًهدبسكخ انفبػهدخ ثدٍٛ انقٛدبداد الإداسٚدخ 

 ٔالافشاد انؼبيهٍٛ.

ةح انجسث انٗ اَخفبض يغزٕٖ اْزًبو انًذساء اردبِ انؼبيهٍٛ فٙ يُبقهخ انقشاساد انزٙ رصت فٙ يصهسزٓى ثُٛذ َزب .3

 ٔانزٙ رإثش ػهٗ ٔظبةفٓى يًب رإد٘ انٗ رٕنذ شؼٕس نذٚٓى ثفقذاٌ انؼذانخ انزفبػهٛخ.

التفاعلٌة( كان بالمستوى  التوزٌعٌة، الإجرائٌة)اوضحت نتائج البحث ان مستوى العدالة التنظٌمٌة با بعادها الثلاث  .4

الغٌر مرض اذ ان إجابات العاملٌن لم تشٌر بشكل كاف الى وجود انصاف من قبل الشركة بتوزٌع الموارد وفً 

 اتباع سٌاق عادل فً اتخاذ القرارات وهذا أٌضا شمل أسلوب التعامل او التفاعل الذي ٌبدٌه المدراء اتجاه العاملٌن.

 

ػهٗ انشغى يدٍ ًَدػ انقٛدبدح اندٛدذ اندز٘  نؼبيهٍٛانؼبنٛخ ثُٛٓب ٔثٍٛ ايٍ ازشاص انثقخ  رزًكٍنى  قٛبدح انهشكخارعر ثبٌ  .5

 .وسعييا عمى اشاعة السموؾ المتواضت في بيئة عمؿ الشركة أكذرّ ئخبثبد انؼبيهٍٛ ثسشصٓب

زجبقٙ اندز٘ انًجسٕثدخ ٔنكُٓدب لا رزًٛدض ثبنبدبثغ الاعدانهدشكخ ثبنشغى يدٍ ٔخدٕد اعدزشارٛدٛخ شدبيهخ ٔخبصدخ فدٙ ػًدم  .6

 ٕٚاكت انزغٛشاد انًزغبسػخ ٔانسبصهخ فٙ انجٛئخ انخبسخٛخ.

 فيحللا لءحل عا يل ع ل ةحل تنظيميةحل عا ح (حت ليل54ج ولح)ح

 
ل ع ل ررةحأ عررا ح

 ل تنظيمية

(R2)ح
معامررررررررررررررلح
 ل ت  ي 

حقيمررررةحمعامررررل
ل  ررر يحل ميرررلح

)a) 

قيمررررةحمعامررررلح
ل ميرررلحل  ررر يح

(β)  

ح(F)قيمرررررررررةح
 ل م سو ة

sig ل  لا ة 
ل متغيرررررراح
 ل تا ع

ح
ح
ح

ل متغيررررررررالبح
حل مستقلة

X 

ل ع ل رررررررررررررررررةح
 ل توزيعية

 معنوي 3.333 21.551 3.243ح4.313 .3.92

ح
للا لءح

حYل عا يح

ل ع ل رررررررررررررررررةح
 للاجالئية

 معنوي 3.333 12..55 .3.35 ..4.1 .3.35

ل ع ل رررررررررررررررررةح
 تفاعليةل 

 معنوي 3.333 531.115 3.231 4.372 3.922

ح
ل ع ل رررررررررررررررررةح

حل تنظيمية
  معنوي 3.333ح535.157ح3.554ح5.115ح.3.21
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انًجسٕثدخ يدغ انهدشكخ أكذد َزدبةح انجسدث ثٕخدٕد رُغدٛق خٛدذ يدٍ زٛدث الإخدشاءاد ٔػًهٛدبد انٓٛكدم انزُظًٛدٙ فدٙ  .7

 انذاخهٛخ.ٔخٕد انزسغٍٛ انًغزًش نهؼًهٛبد 

كٛفٛدخ خهدق ثقبفدخ رهٓدى انؼدبيهٍٛ يدٍ اخدم رسقٛدق اْدذاف انًجسٕثخ كبٌ خم اْزًبيٓب ْدٕ انهشكخ اٌ غجٛؼخ انثقبفخ فٙ  .8

هددشكخ ٔخددٕد ػددذد يددٍ انًؼٕقددبد رزشكددض فددٙ يدًهٓددب ْددٕ ردبْددم دٔس انفددشد فددٙ ثقبفددخ انانًلازددظ ْددٕ انهددشكخ نكددٍ 

 .ٔرشكٛضْب فقػ ػهٗ ثقبفخ رسقق يغزٕٚبد اداء ػبنٛخ يزدبْهخ اْذاف انؼبيهٍٛ

 ٛٓدبلا ٚشرقدٙ اندٗ زددى انًغدإٔنٛبد انًهقدبح ػه انهدشكخ انًجسٕثدخٙ يغدزٕٖ الاداء انؼدبنٙ فدأظٓشد َزبةح انجسدث اٌ  .9

 .ٔانزٙ ٚسزى ػهٛٓب انُٕٓض ثًغزٕٖ اداةٓب ثًب ٚهجٙ غًٕزبد انًٕاغٍ

 انؼبنٙ. انؼذانخ انزُظًٛٛخ ٔالأداءأظٓشد َزبةح انجسث ثٕخٕد ػلاقخ اسرجبغ ٔرأثٛش يب ثٍٛ  .13

 

 ثبَٛب: انزٕصٛبد:

َسدٕ رسقٛدق الأداء انهدشكخ ثبػزجبسِ يدٍ أصدٕل انًُظًدبد انؼبيدخ انشةٛغدخ فدٙ قٛدبدح صٚبدح الاْزًبو ثبنًٕسد انجهش٘  .1

 انؼبنٙ

ظشٔسح يشاػبح يذساء انهشكخ لاَظًخ انسٕافض انؼبدنخ يٍ خلال سثػ ْزِ انسٕافض ٔانؼٕاةذ ثًب ٚقذيّ انؼبيهٍٛ ٔلاثذ  .2

ًُٚسُدٌٕ ثقدزٓى نًدذساء شدشكزٓى ثبنزدبنٙ يٍ ٔخٕد أَظًخ قٛبط ٔاٌ ركٌٕ ػبدنخ نقٛدبط فؼبنٛدخ الأداء ندؼدم انؼدبيهٍٛ 

 ٚهؼشٌٔ ثبنؼذانخ نعًبٌ رسفٛضْى ٔٔلاةٓى انًغزًش.

اٌ ركٌٕ الإخشاءاد ٔانقٕاٍَٛ ٔعٛبعبد انهشكخ خضءاً يًٓب يٍ سؤٚزٓب ٔرٕخٓٓب يًدب ُٚجغدٙ اٌ ٚفكدش انؼدبيهٍٛ ػهدٗ  .3

 يغزٕٖ اداءْى ٔأداء انهشكخ. آَب عجت فٙ َدبزٓى ٔشؼٕسْى ثزسقق انؼذانخ الإخشاةٛخ انز٘ ٚإد٘ انٗ صٚبدح

ظشٔسح يزبثؼخ ئداسح انهشكخ نٕاقغ انؼذانخ انزفبػهٛخ ٔانزأكذ يٍ اٌ كبفخ انؼبيهٍٛ ٚدزى يؼدبيهزٓى ثؼذاندخ ٔاززدشاو ْٔدزا  .4

يٍ خلال الاعزًبع انًجبشش ثٍٛ الإداسح انؼهٛب ٔانؼبيهٍٛ ٔيُبقهخ انقشاساد انزٙ رصت فٙ يصهسخ انؼبيهٍٛ ٔاْذافٓى 

ذاف انهشكخ انز٘ ٚإد٘ انٗ رفبػم اْذاف انؼبيهٍٛ ٔيصبنسٓى يغ اْذاف انهدشكخ اندٗ صٚدبدح يغدزٕٖ نٛظ زغت اْ

 الأداء انؼبنٙ نههشكخ.

انؼًدم ػهدٗ صٚددبدح ئدسا  انؼدبيهٍٛ نهؼذانددخ انزُظًٛٛدخ ثبَٕاػٓددب انثلاثدخ )انزٕصٚؼٛددخ, الإخشاةٛدخ, انزفبػهٛددخ( ثًدب ٚددُؼكظ  .5

 ٓى فٙ رؼضٚض الأداء انؼبنٙ نههشكخ.اٚدبثٛبً ػهٗ أداء انؼبيهٍٛ ثبنزبنٙ ٚغ

ا ثهدكم عدُٕ٘ زدٕل رٕظدٛر يفٓدٕو الأداء ٔالأداء انؼدبنٙ فشٔػٓدبٔ هدشكخانؼًم ػهٗ اَهبء دٔساد رذسٚجٛخ داخم ان .6

 ٔيذخلارّ الأعبعٛخ ٔكٛفٛخ اعزثًبسْب فٙ انسذ يٍ انؼٕايم انزٙ رؼٛق رسقٛق يغزٕٚبد ػبنٛخ فٙ الأداء

انزبثؼددخ نٓددب  الأقغددبو ٔانفددشٔعرٔ سؤٚددخ ٔاظددسخ ٔاْددذاف يسددذدح ثبنزُغددٛق يددغ  هددشكخٔظددغ ٔصددٛبغخ اعددزشارٛدٛخ نه .7

ٔرهدخٛص  ٓدبٔندبٌ فشػٛخ رهكم خبسخداخم يقش انهشكخ ٔيزبثؼخ يغزٕٚبد انزُفٛز نٓب يٍ قجم ندبٌ يشكضٚخ رهكم 

 يٕاغٍ انعؼف فٙ الأداء ٔانزُفٛز.

 هّ رٔ يشَٔخ ػبنٛخ فٙ اَدبص انًٓبو ٔالاػًبلثبنهكم انز٘ ٚدؼ هشكخاخشاء يشاخؼخ نهٓٛكم انزُظًٛٙ انسبنٙ نه .8

يٕخٓددخ َسددٕ رسقٛددق الأداء انؼددبنٙ يددٍ خددلال خهددق انثقددخ ثددٍٛ انؼددبيهٍٛ ٔانقٛددبداد  نهددشكخانغددؼٙ انددٗ ربددٕٚش ثقبفددخ ا .9

 ٔرًكُٛٓى ٔاػببؤْى انسشٚخ ثبنًهبسكخ ثصُبػخ انقشاساد ٔارخبرْب.
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 انًصبدر

  (Arabic References) يةأولًا: المـــصادر العرب
(،" متطمبــات منظومــة عمــل الأداء العــالي لتحقيــق الرياديــة فــي العمــل الجــامعي" بحــث 2013إبػراىيـ، نػػور خميػػؿ ) .1

(، 73(، العػػدد)13مجمػػة العمػػوـ الاقتصػػادية والإداريػػة، جامعػػة بغػػداد، المجمػػد) تحميمــي فــي كميــة ايدارة والاقتصــاد"،
 (263-238ا)-ا

التأثير التفـاعمي بـين العدالـة والثقـة التنظيميـة وانعكاسـو فـي تحقيـق جـودة  (، 2012الخفاجي، حاكـ جبوري عمؾ ) .2
 (35-8ا )-ا(، 3(، العدد)14دراسة تحميمية لاراء عينة مف العامميف في جامعة الكوفة، المجمد) حياة العمل"

الرضـــا  (،" أثــر التـــواعن التنظيمـــي فـــي2012الػػدليمي، انتصػػػار عبػػاس حمػػػادي والمػػدو، الاء عبػػػد الكػػريـ غالػػػب) .3
-ا(، 4(، العػدد)14بحث ميداني في دوائػر مختػارة فػي وزارة الػنفط، المجمػد) الوظيفي في ظل العدالة التنظيمية،"

 (65-43ا )
(" أثر العدالة التنظيمية فـي تععيـع سـموكيات المواطنـة 2016الربيعاوي، سعدوف حمود والدراجي، سلاـ سعد سريح) .4

تطبيقػػي فػي مكاتػػب المفتشػػيف العػػاميف، مجمػػة الكػػوت لمعمػػوـ الاقتصػػادية بحػػث  التنظيميــة بتوســيط الرضــا الــوظيفي"،
 (.21والإدارية، العدد)

تحميمية لآراء عينة  في منظمات الأداء العالي" دراسة الريادي (،" التوجو2011السمطاني، عمي عصاـ لطيؼ ) .5
ارة اعماؿ، غير منشورة، مقدمة الى رسالة ماجستير إد القيادات ايدارية في جامعة الامارات العربية المتحدة،" من

 مجمس كمية الإدارة والاقتصاد، جامعة القادسية
دور العدالــة التنظيميــة فــي تنميــة رأا المــال الاجتمــاعي " دراســة تحميميــة لآراء ( 2012)صػػبري، رنػػا ناصػػر،  .6

 (160-130ا)-ا(، 1(، العدد)14، مجمة الدنانير، المجمد)عينة من موظفي الييئة العامة لمسدود والخعانات
دراسػة اسػتطلاعية عمػػى  (، "العدالــة التنظيميـة وتأثيرىـا عمــ  الرضـا الـوظيفي لمعــاممين"2012)عبػود، عمػى سػكر،  .7

(، 14عينة مف المعمميف والمدرسيف في مركز محافظة الديوانية، مجمة القادسية لمعموـ الإدارية والاقتصػادية، المجمػد)
 (81-66ا)-ا(، 4العدد)

دراسػة ميدانيػة فػي وزارة التعمػيـ " أثر العدالـة التنظيميـة وعلاقتيـا بـالالتعام التنظيمـي" (،2012واد )العبيدي، نماء ج .8
 (107-74ا )-ا(، 24(، العدد)8العالي والبحث العممي  مجمة تكريت لمعموـ الإدارية والاقتصادية، )

   الحـد مـن الصـراع التنظيمـي (" العدالة التنظيمية وأثرىا فـي2014)عطا، خالدية مصطفى وبريسـ، ميا عػارؼ  .9
دراسػػة اسػػتطلاعية لآراء عينػػة مػػف العػػامميف فػػي رئاسػػة الجامعػػة المستنصػػرية ، مجمػػة كميػػة المػػأموف الجامعػػة، العػػدد 

 (157-119ا)-ا(، 23)
" العدالــة التنظيميــة والــدم  التنظيمــي ودورىمــا فــي تقميــل ســموك العمــل (2011)العطػػوي، عػػامر عمػػي حسػػيف،  .10

(، 7تطبيقيػػػػة فػػػػي معمػػػػؿ سػػػػمنت المثنػػػػى،  مجمػػػػد الغػػػػري لمعمػػػػوـ الاقتصػػػػادية والإداريػػػػة، المجمػػػػد)دراسػػػػة  المنحــــرف"
 (187-167ا)-ا(، 21العدد)

الموارد غير الممموسة في تععيـع أداء مكاتـب المفتشـين  ر("، دو 2013عنزي، سعد حمود والكعبي، حميد سػالـ ) .11
 (158-123ا)-ا(، 35عدد)مجمة كمية بغداد لمعموـ الاقتصادية الجامعة، ال العامين"
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-السيسػػػباف، بغػػػداد ة، مكتبػػػ1ط عمميـــات،"-مـــداخل-نظريـــة المنظمـــة" مفـــاىيم( 2015العنػػػزي، سػػػعد عمػػػي حمػػػود) .12
 الوزيرية، العراؽ

 وائؿ لمنشر والتوزيت، عماف، الأردف ر، دا3ط نظرية المنظمة والتنظيم"،(، 2008القريوتي، محمد قاسـ ) .13
ــديمقراطي فــي صــنع القــرارات عمــ  إحســاا " (،2010المحمػػود، سػػعد فاضػػؿ عبػػاس ) .14 انعكاســات تبنــي المــني  ال

ـــة" ـــة التنظيمي ـــاممين بالعدال دراسػػػة لآراء عينػػػة مػػػف المػػػوظفيف والتدريسػػػييف فػػػي جامعػػػة دىػػػوؾ، تنميػػػة الرافػػػديف،  الع
 261-247-ا( -ا)(، 98(، العدد)32المجمد)

 ؿ، دار وائػ1ط يثة في إدارة منظمات الاعمـال"،الحد ةإدارة التميع "الممارس(، 2014عمي عودة ) حاليلالات، صال .15
 لمنشر والتوزيت عماف، الأردف

  (English References)ثانياً: المصادر الأجنبية 

1. Adler, Paul S,(2008)," Designing High-Performance Organizations", 

University of southern California, Bridge Hall 308-D,pp.1-18 

2. Adzic, Slobodan & Lazić, Jelena & Cvijanović, Janko M.(2005)" High 

performance organization model"  pp.(45-78) 

3. Amiraa,O. Fatimah A. M.  & Halim   F. W.(2013)," The Relationships between 

Organizational Justice, Organizational Citizenship Behavior and Job 

Satisfaction" Pertanika J. Soc. Sci. & Hum. 19 (S): 115 – 121 

4. Armstrong, Michael,(2009)," Handbook of Performance Management th 

edition: An evidence-based guide to delivering high performance",4
th

 ed, 

Kogan, London & Philadelphia 

5. Balodwin, Susanna,(2006),"Organizational Justice", Institute for Employment 

Studies ,pp(1-13). 

6. Beer, Michael,(2009)," High commitment, high performance : how to build a 

resilient organization for sustained ",First 
th

 ed, John Wiley & Sons, Inc. San 

Francisco 

7. Brown ,Eric D.,( 2006), " Implementing A High Performances Work System " , 

http//www.ericbrown.com. 

8. Burns,Heather &Vaught, Heather Diamond &Bauman,Corin(2015)" Leadership 

for SustainabilIty: Theoretical Foundations and Pedagogical Practices That 

foster Change" ,International Journal of Leadership Studies,  Regent University, 

Vol. (9) Iss. (1), School of Business & Leadership ,pp(131-143) 

9. Campbell, Edgar E. (2009)" An Evaluation of the Cumulative Impact of 

Multiple Priorities and Strong Organizational Culture on Shared Vision and 

Cross-Functional Alignment in a High-Performance Organization", Submitted 

Doctor of Philosophy with a Concentration in Organizational Behavior , Union 

Institute & University Cincinnati, Ohio 

10. Church, Cheyanne Scharbatke,(2014)" Effectiveness Assessment Tool for High-

Performance Social Change Organizations: An Overview,2014,pp(1-6)  

11. Colquitt,Jason A. & Conlon, Donald E.& Wesson,Michael J. & Yee Ng K.,(2001) 

"Justice at the millenm,Ameta- Analytic Review of 25 Years of Organizational 

Justice Research",JONRAL OF Applied Psycholgy,vol(86),No(3).pp425-445 



                                                                                      

 م7201السنة/                 داريةمجلة جامعة الانبار للعلوم الاقتصادية والا                    81دد ـالع 9المجلد      

 

  273     

12. Daft, Richard L.(2010)," Organization Theory and Design," 10 
th

 ed, South-

Western, Cengage Learning 

13. De Waal, André A (2007) " The Characteristics of High Performance 

organizations," Business Strategy Series, vol ( 8), No (3) ,  Emerald ,pp.(1-10) 

14. De Waal, André A(2012) "Characteristics of High Performance 

organizations," Business Management and Strategy, Vol. (3), No. (1) ,pp.(28-45) 

15. De Waal, André A. (2009)," Achieving High Performance In the Public-

sector: What needs to be done?" Kingdom of Saudi Arabia, Institute of Public 

Administration: International Conference on Administrative Development , 

Towards Excellence IN Public Sector Performance 

16. Demir,Kamile ,(2015),"The Effect of Organizational Justice and Perceived 

Organizational Support on Organizational Citizenship Behaviors: The 

Mediating Role of Organizational" Eurasian Journal of Educational Research, 

Issue 60, 2015,( 131-148) 

17. Devane, Tom, (2004)," Integrating Lean Six Sigma and High-Performance 

Organizations," First 
Th

 ed, John Wiley & Sons, Inc. 

18. Dijk, Rob van,(2007)," High Performance Business Strategy Inspiring Success 

Through Effective Human Resource Management", First 
th

 ed, Kogan Page 

Limited, London 

19. Finney, Martha I.,(2008)," Building High-Performance People and 

Organizations," First 
th

 ed, Praeger  Publishers ,U.S.A 

20. Gathrie,JAMES P.& Liu, Wenchuan &Floood, Patrick c.& Maccurtain,Sarah 

(2008)" High Performance Work Systems, Workforce Productivity, and 

Innovation: A Comparison of MNCs and Indigenous Firms", The Learning, 

Innovation and Knowledge (LINK) Research Centre Working Paper Series, pp(1-

24) 

21. George, Jennifer M, & Jones, Gareth R,(2008)," Understanding and Managing 

Organizational Behavior," 5
th

 ed, Pearson –Prentice ,Hall ,U.S.A 

22. Gilley, Jeny W., & Quatro, Scott A. ,& Hoekstra, Erik,&  Whittle, Doug 

D,(2001)," The Manger as Change Agent: A Practical Guide for Developing 

high performance People and Organizations New Perspectives in 

Organizational Learning, Performance, and Change ,First 
th

 ed ,Perseus, 

publishing 

23. Graetz,Wayne E.(1999)" The Effectiveness of visionary leader ship to internal 

and external Process of High Performance", Master of Science Degree in 

training  and development ,the craduate College, University of Wisconsin - Stout  

24. Holbeche, Linda,(2005)," The High Performance Organization: Creating 

dynamic stability and sustainable success," First th ed, Elsevier Butterworth-

Heinemann 

25. Humble, Jez, & Molesky, Joanne, & O’Reilly, Barry,(2015)," How High 

Performance Organizations Innovate at Scale", 3 
th

 ed, O’Reilly Media, Inc., 

1005 Graven stein ,U.S.A 

26. Jenkins, Davis(2011)" Redesigning Community Colleges for Completion: 

Lessons from Research on High-Performance Organizations" CCRC Working 

Paper No. 24, Community College Research Center, pp.(1-53) 



                                                                                      

 م7201السنة/                 داريةمجلة جامعة الانبار للعلوم الاقتصادية والا                    81دد ـالع 9المجلد      

 

  274     

27. Jha, Dipra (2006)" Common Characteristics of High-Performance 

Organizations", Master of Science Degree in Training and Development, The 

Graduate School, University of Wisconsin-Stout 

28.  Judge, Timothy A. & Jason A. Colquitt,(2004)"Organizational Justice and 

Stress: The Mediating Role of Work–Family Conflict", Journal of Applied 

Psychology , the American Psychological Association , Vol. (89), No. (3),  pp (395–

404) 

29. Kılıç1,Taşkın & Bostan2,Sedat  & Grabowski3,Witold(2015)" A New Approach 

to The Organizational Justice Concept: The Collective Level of Justice 

Perceptions" International Journal of Health Sciences, 2015, Vol. 3, No. 1, pp. 157-

175 

30. Kimmens, By Randall M. (2014)" Presidential Leadership Practices of High-

Performance Community Colleges"A Dissertation Submitted , Degree of Doctor 

of Education , Education Leadership, Northern Arizona University 

31. Kirkbesoglu , Erdem,(2015)," The Effects of Organizational Performance on 

the Relationship between Perceived Organizational Support and Career 

Satisfaction: An Application on Insurance Industry," Journal of Management 

Research, Faculty of Commercial Sciences, Baskent University, Vol. (7), No. 

(3),pp.(35-50) 

32. Kirkendall ,Nancy J.(2011)"Organizational Performance Measurement in the 

energy information Administration" Energy Information Administration ,pp(1-

10) 

33. Kirkman, Bradley L. , & Lowe, Kevin B. Young, Dianne D.(1999),"High 

performance work organizations : Definitions, practices, and Bibliography" ,1 
th

 ed, U.S.A 

34. Kovačević,Ivana &Zunić, Predrag , Mihailović,Dobrivoje ,(2013) Concept of 

Organizational Justice in the Context of Academic Achievement, Management 

Journal for Theory and Practice Management,pp1-46 

35. Laamanen, Kai, High Performance Organization , (2007),www.innotiimi.com 

36. Marlow, Roy D.(1998)" Hihg Performance Work Practices in SMALL 

Manufacturing and Processing Organizations Win CH Export" Submitted to 

,the Faculty of the Graduate College  ,Oklahoma State University 

37. Martin,André(2007)" Everyday Leadership "Global Voice of Leadership Team 

Lucie Lawrence ,Center for Creative Leadership, pp(1-15) 

38. McKenzie, Katherine,(2010)," Organizational Culture: An Investigation into 

the Link between Organizational Culture, Human Resource Management, 

High Commitment Management and Firm Performance", Otago Management 

Graduate Review, vol (10),pp.(57-68) 

39. Niehoff, Brian p & Moorman, Robert H, (1993), Justice as a Mediator of The 

Relationship Between Methods of Monitoring and Organizational Citizenship 

Behavior, Academy of Management Journal, Vol.36, No.3, pp.527-556 

40. Pickering, John W. Brokaw, Gerald S.(2012)" Building high-performance 

organizations" Commonwealth Center for High Performance Organizations ,Inc. 

,pp.(170-200) 

41. Plenert, Gerhard, & Cluley, Tom,(2012)," Driving Strategy to Execution Using 

Lean Six Sigma A Framework for Creating High Performance Organizations", 

1
th

 ed, Taylor& Francis Group ,LLC, London 



                                                                                      

 م7201السنة/                 داريةمجلة جامعة الانبار للعلوم الاقتصادية والا                    81دد ـالع 9المجلد      

 

  275     

42. Porter, Tom & Pickering, John & Brokaw, Gerry(1995)" Building High 

Performance Organizations For The Twenty-First Century: Lessons From 

Charleston Naval Shipyard", Center for High-Performance Organizations, Inc., 

pp.(1-32) 

43. Schein, Edgar H.,(2004),"Organizational Culture and Leadership",3 
th

 ed, John 

Wiley & Sons, Inc., San Francisco 

44. Schermerhorn, Jr., John R. & Hunt, James G. & Osborn, Richard N., (2002)," 

Organizational Behavior," 7
th

 ed, John Wiley & Sons, Inc. 

45. Srivastava,Urmila Rani (2015), Multiple Dimensions of Organizational Justice 

and Work-Related Outcomes among Health-Care Professionals" ,American 

Journal of Industrial and Business Management, 2015, 5,pp 666-685 

46. Young, Nicole M.(2005)," 5 Qualities of a High Performance Organization," 

Optimal Solutions Consulting ,pp.(1-7) 

                              

 


