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  :مقدمة
شهدت الإدارة في أواخر القرن الماضي وبدايات القرن الحادي والعشرين          
بروز العديد من الموضوعات والمفاهيم والمـصطلحات الجديـدة فـي كافـة            

 الموارد البشرية، ومن    :حقول العلمية ومنها على وجه الخصوص     المجالات وال 
 مفهوم كفاءات الموارد البـشرية وإدراك أبعـاد         :هذه المفاهيم الإدارية الحديثة   

 ركزت المفاهيم الحديثة على ضرورة توفير مناخ مناسب          إذ العدالة التنظيمية، 
وعلى مستويات   ،شريةيجابياً على كفاءات الموارد الب    إ للعدالة التنظيمية المؤثر  

 والـسبب   فالعدالة التنظيمية هي مفتاح ثقة المـوظفين      ، تإنجازهم في المنظما  
 الدراسة تخدم المنظمـات محـل       هن هذ إ لذا ف  ؛وتطويره الأداء لتحسين   الرئيس

البحث في المملكة العربية السعودية بما يمكن أن تقدمه مـن معلومـات عـن           
 .لأبعاد العدالة التنظيمية لى إدراكهم وأثر ذلك ع،كفاءات الموارد البشرية

  :كلة الدراسةمش
كانت عالميـة أو محليـة أن       أ سواء   ، التقدم العلمي على المنظمات    يفرض

 وتحـسين   ، أرادت تحقيق أهدافها   تتبنى المفاهيم الإدارية الحديثة في الإدارة إذا      
الـسعودية   ومنظمات الأعمال التجارية     . وزيادة إنتاجيتها بكفاءة وفاعلية    ،هائأدا

 وهناك تحديات وتغيرات سريعة جداً      ،جزء من البيئة العالمية تتأثر وتؤثر فيها      
 الاهتمـام بتـوفر كفـاءات       ، بالتـالي  ،هذا يتطلب    .تؤثر على هذه المنظمات   

 كي تكون لديها المعرفـة والمهـارات المختلفـة لمواجهـة            ؛الموارد البشرية 
 ةالمناسبة للعدال ة  إيجاد البيئ ى   الحرص عل  ،كذلك،  ويتطلب.  التحديات المختلفة 

التنظيمية للموارد البـشرية إذا أرادت هـذه المنظمـات البقـاء والاسـتمرار        
وتكمن مشكلة الدراسة في محاولة الإجابة علـى الـسؤال           .ومواجهة التغيرات 

مدى توافر كفاءات الموارد البـشرية فـي المنظمـات          هو  ما   : التالي الرئيس



 
– – 

 

  - ٧٢ -

راك الموظفين لأبعـاد العدالـة التنظيميـة بهـذه          السعودية وأثر ذلك على إد    
  المنظمات؟

  :أهمية الدراسة
  :تكمن أهمية هذه الدراسة في كونها تمثل ما يلي

دراسة منفردة في معالجتها للمتغيرات المأخوذة بأبعادها المتغيرة، ضـمن           -١
البيئة العربية وبيئة المملكة العربية السعودية، لكونها تعد مـن الدراسـات    

كفـاءات  تـوفر   التي ربطت بـين  ، على حد علم الباحث  ،ى والنادرة الأول
الموارد البشرية وإدراك أبعاد العدالة التنظيمية فـي المنظمـات العربيـة         

 .الدراسة تحديداوالمحلية محل 

 في ربط مفاهيم كفاءات الموارد البـشرية والأفكـار          سهم عملياً وميدانياً  ت -٢
فاءات البـشرية فـي المنظمـات،       النظرية التي أسهمت في بلورة تلك الك      

 لـذلك   ؛دان العملي والسلوكي في المنظمات    واختيارها وتفعيلها ضمن المي   
 يفـتح بـاب     فوعملهـا سـو   سوف تعد حجر أساس لدراسات لاحقـة،        

المحاولات المستقبلية اللاحقة أمام البـاحثين والمعنيـين، فـي تنـاولهم            
اتهـا  تأثيرتبـار   لموضوعات أخرى متعلقة بالفريق لغرض إبرازها، واخ      

 .الدراسةضمن الواقع التنظيمي للمنظمات في السعودية محل 

سد الفجوة الناجمة عن عدم اختبار أثر توافر كفاءات المـوارد البـشرية              -٣
 . من قبل باحثين سابقينعلى إدراك أبعاد العدالة التنظيمية في المنظمات 

  :أهداف الدراسة
ثر تـوفر كفـاءات المـوارد        قياس أ  : يتمثل في  إن هدف الدراسة الرئيس   

البشرية على إدراك أبعاد العدالة التنظيميـة لمنظمـات الأعمـال التجاريـة             
  : وذلك من خلال،بالسعودية محل الدراسة



 
– – 

 

  - ٧٣ -

التعرف على مدى توفر كفاءات الموارد البشرية في منظمـات الأعمـال             -١
  .بالسعودية

 .ل بالسعوديةمستوى الاهتمام بأبعاد العدالة التنظيمية في منظمات الأعما -٢

) كفاءات الموارد البـشرية   (تحليل العلاقة الارتباطية بين المتغير المستقل        -٣
وأبعادهـا  ) إدراك العدالة التنظيمية  ( وبين المتغير التابع     ،وأبعادها المختلفة 

 .المختلفة لمنظمات الأعمال التجارية بالسعودية محل الدراسة

 ، فـي البيئـة العربيـة      تقديم توصيات مستقبلية تخدم توجهات المنظمات      -٤
 ،وخاصة في المملكة العربية السعودية باتجاه كفاءات المـوارد البـشرية          

 .وحسن توظيفها في العمل الإداري بما يحقق العدالة التنظيمية

بيان النتائج والاستنتاجات والتوصيات على منظمات الأعمال بالـسعودية          -٥
 . تطبيقها بالكفيلةالإجراءات ومعرفتها لاتخاذ ، محل الدراسة

  :فرضيات الدراسة
تم بناء فرضيات الدراسة اعتماداً علـى مـشكلة الدراسـة وعناصـرها             

  :  وهي، لتحقيق أهداف الدراسة المرجوة؛المختلفة
توفر  لأبعاد) ٠,٠٥≤(ة  ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلال     لا يوجد أثر     -١

  . أبعاد العدالة التنظيميةكفاءات الموارد البشرية على إدراك
لأبعاد توفر  ) ٠,٠٥≤(ة  ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلال      يوجد أثر    لا -٢

  . عدالة التوزيعكفاءات الموارد البشرية على إدراك
بعاد توفر  لأ) ٠,٠٥≤(ة  ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلال     لا يوجد أثر     -٣

  .الإجراءات عدالة كفاءات الموارد البشرية على إدراك
لأبعاد توفر  ) ٠,٠٥≤(ة  ة عند مستوى دلال   ائيلا يوجد أثر ذو دلالة إحص      -٤

  . عدالة المعاملاتكفاءات الموارد البشرية على إدراك
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لأبعاد توفر  ) ٠,٠٥≤(ة  ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلال     لا يوجد أثر     -٥
 . العدالة المعلوماتيةكفاءات الموارد البشرية على إدراك

 دراكإراسـة نحـو     راء عينة الد  آتوجد فروق ذات دلالة إحصائية في       لا   -٦
 ـ  ( للمتغيرات الديمغرافية    ىالعدالة التوزيعية تعز   ، رالمؤهل الدراسي، العم

 ).سنوات الخبرة

  :دود الدراسةح
 علـى   ،ية وعلميـة  نوزممكانية  و بشريةأجريت الدراسة وفق محـددات     

  :النحو الآتي
 ةن بمنظمات الأعمال التجاريةوالموظف: الحدود البشري. 

  ةمنظمات الأعمال التجارية بمدينة    قتصرت الدراسة على    ا: الحدود المكاني
 .منظمة) ٣٥(الرياض بالسعودية والبالغ عددها 

 ــةالحــدود الزمالفتــرة الممتــدة مــن اقتــصرت الدراســة علــى : ني
)٣٠/٢/٢٠١٧-١/١٠/٢٠١٦.( 

  ةرات كفاءات الموارد البشرية     اقتصرت الدراسة على  : الحدود العلميمتغي 
  .والعدالة التنظيمية

 بعض الصعوبات في الحصول على كافة المعلومات         الدراسة قد واجهت و
والبيانات ذات العلاقة بالدراسة الحالية عـن منظمـات الأعمـال التجاريـة             

:  الحصول على دراسات جمعت بين متغيرات الدراسـة        في وكذلك   السعودية،
اريـة   والعدالة التنظيمية في منظمات الأعمـال التج       ،كفاءات الموارد البشرية  

  .السعودية
 

مـن خـلال     التحليلي و تبنّت الدراسة أسلوب البحث الوصفي، والميداني،     
 ،والميدانية ةطّلاع على الدراسات والبحوث النظري    والا،  إجراء المسح المكتبي  
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طلاع على المراجع العربية والأجنبية التي عرضت لموضوعات كفـاءات          والا
 لأجل بلورة الأسس العلمية التي يقوم عليها        ؛التنظيميةالموارد البشرية والعدالة    

الدراسات السابقة، التي تـشكّل مـصدرا        على أهم  عالنظري، والاطلا الإطار  
إجـراء    تـم  دوالتحليلية، فق حيوياً في الدراسة، وفيما يخص الدراسة الميدانية        

 ـ   الشامل، وتحليل كافّة البيانات      المسح الاستطلاعي   ـ التي تم جمعها م لال ن خ
مـدى  ، وتم الاعتماد عليها لتوفير البيانات المناسبة للتعرف علـى           تاناالاستب
 ،سـتبانة ا فقد صممت ،العدالة التنظيميةإدراك  و، كفاءات الموارد البشرية توفر

  . توزيعها على المنظمات المبحوثة لجمع البيانات اللازمة لهذه الدراسةتم و
 

المـسجلة بالغرفـة     ؛اسة من منظمات الأعمال التجارية    ن مجتمع الدر  تكو 
وتم اختيار المنظمات الأكبر حجما من       ،ةالرياض بالسعودي التجارية في مدينة    

 ـ تجاريةمنظمة ٣٥عددها حيث عدد الافراد فيها وكان      عينـة الدراسـة   ا، أم
مزيج لما لديهم من     ؛ فئة الموظفين بقطاع منظمات الأعمال التجارية      من فكانت
 لضمان تجانس أفراد المجتمع   والمهارات، وكذلك    من الخبرات والقدرات     هائل

 وتعطي هذه العينة تمثـيلاً مقبـولاً        .المعلوماتوالحصول على أكبر قدر من      
موظفي الوحدات  من   ٥٢٠ منمكونة  عينة عشوائية   لكونها  ،  الدراسةلمجتمع  

 تـم اسـترداد     اء عليـه  وبن، تلك المنظمات والمالية والفنية ل  والأقسام الإدارية   
 لعدم صـلاحيتها    ستبانةا )٣٦( من هذه المنظمات، وتم استبعاد       ستبانةا) ٤٨٤(

وهو ما يـشكل مـا      .  أجريت عليها الدراسة   ستبانةا) ٤٤٨(ى   وتبقّ ،ووضوحها
 الموزعة، وهي تمثـل نـسبة اسـتجابة         تاناالاستبمن إجمالي    %)٨٠ (نسبته

  .عالية لأغراض البحث العلمي
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 :لجمع معلومات الدراسة استخدمت أداة مكونة من ثلاثة أجزاء

 :لمفردات عينة الدراسـة  الديمغرافيةيشتمل على المعلومات  : الجزء الأول  -١
 .العمروالخبرة، ووهي المؤهل العلمي، 

كفـاءات   تـوفر (المـستقل    الأسئلة المتعلقة بالمتغير     ل يشم :الثانيالجزء   -٢
 والممارسة الأخلاقية، وذكاء العمل،     القيادة،في   والمتمثلة   )الموارد البشرية 

الفعاليـة الثقافيـة    و ،التقييم والانتقاد البناء  الاستشارة، و وإدارة العلاقات،   و
معرفـة المـوارد    (البـشرية   الاتصالات، وخبـرة المـوارد      ووالعالمية،  

  ).البشرية
 ـ إدراك(بـالمتغير التـابع      يشمل الأسئلة المتعلقـة      :الجزء الثالث  -٣ ة العدال

وعدالـة  ،   والعدالة التوزيعية  ، العدالة الإجرائية  :في والمتمثلة،  )التنظيمية
  . وعدالة المعلومات،التفاعلات

 
عرضها علـى   باختبار الصدق الظاهري للاستبانة، من خلال       قام الباحث   

 للتحقـق مـن     ؛عشرة محكمين من أعضاء هيئة التدريس بكلية إدارة الأعمال        
وتم الأخذ بعـين الاعتبـار كافـة        ،  أبعادها وقدرتها على قياس     ،اةصدق الأد 

الملاحظات والآراء التي أبداها المحكمون، ومن ثم إعداد وتـصميم وتطـوير            
  .الصيغة النهائية للاستبانة
  :اختبار ثبات أداة الدراسة

ة، ولكل بعد مـن     تم استخراج معامل الثبات، للأداة بصيغتها النهائية الكلي       
أنه باستخدام معامل الثبات لـلأداة  ) ١(يلاحظ من الجدول رقم دراسة، وأبعاد ال 

 Equation Alpha(وتم استخدام معادلة كرونبـاخ الفـا    ٠,٩٩٨((ككل بلغ 
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Cronbach(      لقياس معاملات الثبات لجميـع متغيـرات الدراسـة المـستقلة ، 
قبولـة  والتابعة وكانت النتائج كما بالجدول مرتفعة وهي نسبة ثبات عاليـة وم           

  .لأغراض إجراء الدراسة
  )١(رقم  جدول

 من بعد وكل ككل للأداة الداخلي للاتساق )نباخوالفا كر( قيمة معامل الثبات
  :)٤٤٨= ن (الدراسة  أبعاد

 مستوى الدلالة قيمة معامل ألفا كرنباخ عدد البنود البعد المتغير

 0.00 0.921 3 القیادة 
 0.00 0.934 3 الممارسة الأخلاقیة

 0.00 0.903 3 ذكاء العمل
 0.00 0.914 3 إدارة العلاقات

 0.00 0.926 3 الاستشارة
 0.00 0.922 3 التقییم والانتقاد البناء

 0.00 0.907 3 الفعالیة الثقافیة والعالمیة
 0.00 0.910 3 الاتصالات

)عرفة الموارد البشریةم(خبرة الموارد البشریة   3 0.924 0.00 

المتغير المستقل
):

البشريةكفاءة  الموارد 
(

 

)المقیاس(كفاءات الموارد البشریة   27 0.937 0.00 

 0.00 0.903 5 العدالة الإجرائیة 
 0.00 0.929 5 العدالة التوزیعیة
 0.00 0.901 5 عدالة التفاعلات
 0.00 0.914 5 عدالة المعلومات

 :المتغير التابع
العدالة التنظيمية)
(

)المقیاس( ة التنظیمیةالعدال   20 0.921 0.00 

 0.00 0.998 47 كافة المتغیرات الأداة  ككل

أعلاه يوضح معامـل الثبـات، طبقـاً لكرونبـاخ ألفـا            ) ١(رقم  الجدول  
)Cronbach Alpha (  للاتساق الداخلي بصيغته النهائية الكلية، ولكل متغيـر

 مما يـشير  ؛ة إحصائيةوذات دال%  ٩٠ من ىأعلبجميع أبعاده، وكانت النتائج     
  .لاستبانةا فقرات  فيعالإلى اتساق 
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  :حصائيةعالجة الإالم
تم اختيار الأساليب الإحصائية بما يتناسب مع طبيعة فرضيات الدراسـة،           

 Statistical Package for Socialوذلك باستخدام البرنـامج الإحـصائي   

Sciences (SPSS) Version 22   معهـا   في تحليل البيانـات التـي تـم ج
النـسب المئويـة،   (لأغراض الدراسة، وتم استخدام أساليب الإحصاء الوصفي    

لإعطاء وصف شـامل    ) والتكرارات، والوسط الحسابي، والانحراف المعياري    
لردود أفراد العينة على فقرات الاستبانة المختلفة، واستخدام الانحدار الخطـي           

مـستقلة علـى المتغيـر      لاختبار فرضيات الدراسة، وقياس تأثير المتغيرات ال      
  .التابع

  :نموذج الدراسة
اعتمدت الدراسة على أن المتغير المستقل لهـذه الدراسـة هـو كفـاءات      

أما المتغير التابع  ،Human Resources Competenciesالموارد البشرية 
  Dimensions of Organizational Justiceفهو أبعاد العدالة التنظيميـة  

  : كما في الشكل التالي
  

  

  

  

  

  
معرفة (البشریة خبرة الموارد 

  ):الموارد البشریة

  القيادة 

  الممارسة الأخلاقية

  العملوالفطنة في أداء ذكاء ال

  إدارة العلاقات

  الاستشارة

  التقییم والانتقاد البناء

  عولمةواللفعالیة الثقافیة 

  الاتصالات

  المتغير التابع 
  العدالة التنظيمية

  المتغير المستقل 
  كفاءات الموارد البشرية

  العدالة الإجرائية

عدالة التفاعلات الاجتماعية 

  عدالة المعلومات

  العدالة التوزيعية

  المتغيرات الديمغرافية 
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  :التعريفات الإجرائية لنموذج الدراسة
Human 

Resources Competencies 
أبعاد الكفاءة   م

Competency 
  التعريف

 HR :خبرة الموارد البشرية  -١
Expertise  

 .ة واللوائححكام القانونی إبقاء الحال على القوانین ذات الصلة، والأ

 المحافظة على ما یصل إلى تاریخ المعرفة من الممارسات العامة للموارد البشریة، 
الممارسات التنظیمیة على معرفة العمل من المھام الحیویة تدل ، ستراتیجیة، والتكنولوجیاالاو
  لموارد البشریةل

 :إدارة العلاقات.   -٢
Relationship 
Management  

 . التفاعلاتوضع مصداقیة في جمیع

 .یعامل جمیع أصحاب المصلحة باحترام وكرامة

 علاقات الانخراط مع جمیع أصحاب المصلحة التنظیمیة من خلال الثقة والعمل الجماعي، تبنى
  والتواصل المباشر

 .عمال والقضایاینطبق حل المشكلات الإبداعي لتلبیة احتیاجات رجال الأ  Consultation :الاستشارة  -٣

 .وى العاملة كخبراء إدارة الموارد البشریة وجود الق

 یحلل تحدیات تجاریة محددة تشمل القوى العاملة وتقدم الحلول المبنیة على أفضل الممارسات 
  أو البحث

 .السلوك المعارض مع ومطابق للثقافة التنظیمیةیتفق    Leadership :القيادة  -٤

ز المھام في إطار ثوابت الھرم التنظیمي  الطریقة الأكثر فعالیة وكفاءة لإنجایوضح القائد 
 .والعملیات والنظم والسیاسات

  .حلولا للتغلب على العقبات التي قد تعترض التنفیذ الناجح للمبادراتالقائد  یطور 

 :الاتصالات  -٥
Communication  

شكال اللفظیة والمكتوبة والإلكترونیة الأ من خلال  معلومات واضحة وموجزة للآخرین توفر
 .خرىلاا

المعلومات الھامة وتسھیل وصول ، بكافة المستویات التنظیمیة بالمنظمةآراء الآخرین نقل 
  .لجمیع أصحاب المصلحة

 :عولمة والةفعالية الثقاف  -٦
Global & Cultural 

Effectiveness  

مجموعة من القیم الأساسیة تعمل مع القدرة على التكیف مع الظروف الخاصة، والحالات،  
 .سوالنا

 القرارات استنادا إلى الخبرة والبیانات واتخاذفكار الآخرین لأ على الانفتاح المحافظة 
 .والحقائق

  .الاخرینلوجھات نظر المتبادل ح الاحترام یوضت 

 Ethical :الممارسة الأخلاقية  -٧
Practice  

الة وضع معاییر عالیة في مدونة قواعد السلوك المھني بالمنظمة تختص بالنزاھة والعد
  .من كل الموظفین والمسؤولیة على كافة المستویات الإداریة وتعزیز الالتزام بھا

التقييم والانتقاد البناء   -٨
Critical Evaluation  

 . القرارات السلیمة القائمة على تقییم المعلومات المتاحةاتخاذ

 .ةظیمیتقییم تأثیر التغیرات في القانون على وظائف إدارة الموارد البشریة التن
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أبعاد الكفاءة   م
Competency 

  التعريف

  نقل المعارف وأفضل الممارسات من حالة إلى أخرى

  والفطنة في أداء ذكاءال  -٩
  Business Acumen :العمل

عمال وظائف الأویدل على فھم للعلاقة الاستراتیجیة بین إدارة الموارد البشریة الفعالة 
 . المنظمة القدرة على فھم العملیات التجاریة والوظائف داخل وكذلك یشیر إلىساسیة الأ

  .بیئة تنافسیة ضمن التي تعمل فیھا المنظمة/  تنظیم یفھم الصناعة والأعمال 

Dimensions of 

Organizational Justice 
  التعريف أبعاد العدالة التنظيمية  م
١.    

 Procedural: العدالة الإجرائية
Justice  

 . ومشاعري الخاصة بإجراءات العمليیأعبر عن رأ .١
 .أشارك في النتائج التي تم الوصول إلیھا من تلك الإجراءات .٢
 .یتم تطبیق إجراءات العمل المتفق علیھا باستمرار .٣
 .یتم بناء إجراءات العمل على معلومات دقیقة .٤
  .تتناسب إجراءات العمل مع المعاییر الأخلاقیة والمعنویة .٥

٢.    
 Distributive: العدالة التوزيعية

justice  

 .یعكس دخلي من المنظمة جھدي الذي أقوم بھ أثناء عملي .١
 .یتناسب دخلي من المنظمة مع العمل الذي أقوم بھ .٢
 .یعكس دخلي من المنظمة مساھماتي في المنظمة .٣
 .یفسر دخلي من المنظمة أدائي في العمل .٤
  .تتناسب ساعات عملي مع ظروفي الخاصة .٥

 :تماعيةالاجعدالة التفاعلات   .٣
Interpersonal justice  

 .یتعامل رئیسي المباشر معي بطریقة مھذبة .١
 .یحافظ رئیسي المباشر على التعامل معي بكرامة .٢
 .یتعامل معي رئیسي المباشر باحترام .٣
 یمتنع رئیسي المباشر عن إبداء تصریحات أو تعلیقات غیر لائقة .٤
  .بتعامل معي رئیسي المباشر باھتمام وبود .٥

٤.    
 Informational :لمعلوماتعدالة ا

justice  

 .یتواصل رئیسي المباشر معي بصراحة .١
 .یقوم رئیسي المباشر بشرح إجراءات العمل بدقة .٢
 .یقوم رئیسي المباشر بإبداء تفسیرات معقولة بشأن إجراءات العمل .٣
 .یرسل رئیسي المباشر التفاصیل المتعلقة بالقرارات في الوقت المناسب .٤
  .قیقة والكاملة قبل اتخاذ أي قرار خاص بالعملیتم جمع المعلومات الد .٥

  :الدراسات السابقة والإطار النظري
من خلال الاطلاع على بعض الدراسات والأبحـاث المتعلقـة بكفـاءات            

البيئة الأجنبية  ي   ف الدراساتمجموعة من    ل التنظيميةوالعدالة   ،الموارد البشرية 
ومتغيـرات   التنظيميـة لعدالـة  ن ابي التعرف على العلاقة  ت حاول إذوالعربية،  

يرهـا،   وتقيـيم الأداء وغ    ، الولاء التنظيمي، والرضا عن العمل     : منها ،متعددة
  :وسوف يتم استعراض موجز لبعض هذه الدراسات
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  : الدراسات العربية المتعلقة بكفاءات الموارد البشرية.أ
 لوكية للمـوارد البـشرية    كفاءات الـس   ال :بعنوان) ٢٠١٦( شلقامى دراسة -١

والتي هدفت إلى توصيف تحليلي لواقع الكفاءات السلوكية        " دراسة ميدانية "
 تأثرهـا بـالمتغيرات     ومدىجدة،  لكل العاملين بمنظمات التقنية بمحافظة      

 العلمـي،  والمؤهـل  متغير العمر،    : الشخصية والوظيفية، مثل   الديمغرافية
 إلى وجود فـروق  وظيفة، وتوصلتالوالخبرة، والدورات التدريبية، ونوع   

ذات دلالة إحصائية في مدى توافر الكفاءات السلوكية للموارد البشرية في           
  .الديمغرافيةمنظمات التقنية بمحافظة جدة تعزى إلى المتغيرات 

دور استراتيجية إدارة المعرفـة فـي      " بعنوان  ) ٢٠١٤( دراسة أبو القاسم   -٢
ظـل الاقتـصاد المبنـى علـى     دعم تنمية كفاءات الموارد البشرية فـي       

توصلت إلى أن إدارة المعرفة هي عملية تنموية تصب في تنمية            ،"المعرفة
كفاءات الموارد البشرية، غير أنها تختلف عن تلك العمليـات والأنـشطة            

 التـدريب والتعلـيم،     يعدالمباشرة التي تصب مباشرة في تلك التنمية، إذ         
ي تساهم في تنمية كفاءات المـوارد       المكافآت بمثابة العمليات المباشرة الت    

 . القيم والدوافعريوالمكافآت على عنصالبشرية، 

الكفـاءات الوظيفيـة الجوهريـة      " بعنـوان   ) ٢٠١٢ (دراسة أبو الجدائل   -٣
لمديري محترفي إدارة الموارد البشرية بالتطبيق على منظمـات القطـاع           

 أسـاس   ، وقامت علـى   "الخاص بمحافظة جدة بالمملكة العربية السعودية     
شتمل على سبعة   ا نموذج كفاءات مديري ومحترفي الموارد البشرية والذي      

 علـى دور الـشريك الاسـتراتيجي لإدارة          الاعتماد  أداؤها أدوار يتطلب 
المنظمة، ودور القائد، ودور إدارة الأعمال، ودور مستشار التغيير، ودور          
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 وقـد . مهـارات الـتعلم   دور  دور نصير الموظفين، و   والخبير الإداري،   
 إلى أن منظمات القطاع الخاص في محافظة جدة تطبـق            الدراسة توصلت

 .البشريةكفاءات دور خبير الموارد 

ولي إدارة المـوارد    ؤ جدارات مس  تأثير"بعنوان   )٢٠٠٨( عبدالمنعمدراسة   -٤
بالتطبيق على مجموعـة  " البشرية على فعالية أدوار إدارة الموارد البشرية     

 ـ   راسـة العناصـر المختلفـة لأدوار    ت الدمن الشركات المصرية، وتناول
، )التقليديـة ( الأدوار الأساسـية     :ولي إدارة الموارد البشرية بنوعيها    ؤمس

 ـ    قد  و .والأدوار المستقبلية   فـي اتجاهـات     اتوصلت إلى أن هناك اختلاف
 تـوافر  فيمـا يتعلـق بأهميـة        ،المستويات العليا عن المستويات الوسطى    

وقـدمت الدراسـة     ة الموارد البـشرية،   ولي إدار ؤالجدارات الفنية في مس   
 إدارة المـوارد  ات فـي إدارة أنـشطة  ر لاستخدام مدخل الجدا   ا عام اإطار

  .البشرية المتعددة

  :الدراسات العربية المتعلقة بالعدالة التنظيمية: ب
الثقة التنظيمية كمحـدد للعلاقـة بـين        "بعنوان  ) ٢٠١٤(دراسة رضوان    -١

استهدفت الدراسة قيـاس أثـر      " سة تطبيقية درا: التنظيمي والالتزامالعدالة  
العدالـة التنظيميـة   في العلاقة بين أبعـاد  ) كمتغير وسيط (الثقة التنظيمية   
) ، وعدالة التفاعلات  الإجراءات، وعدالة   عدالة التوزيعات (والتي تضمنت   
، وقد طبقت الدراسة علـى عينـة مـن العـاملين        التنظيميوبين الالتزام   

ابعة لوزارة الصحة بمحافظة الغربيـة، ووصـلت        بالمستشفيات العامة الت  
 التنظيمية في الثقة    العدالة لأبعاد   ا إيجابي امعنوي االدراسة إلى أن هناك تأثير    

 للثقة التنظيمية في الالتـزام      معنوي إيجابي التنظيمية، وكذلك وجود تأثير     
 .التنظيمي
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خصية أثر العدالة التنظيمية والخصائص الش    "بعنوان  ) ٢٠١٢(دراسة نافع    -٢
البنوك السعودية  دراسة تطبيقية على     :على أبعاد سلوك المواطنة التنظيمية    

هدفت إلى دراسة أثر كـل مـن العدالـة التنظيميـة      و ،"بمحافظة الطائف 
  والعدالة التفاعليـة   ية،الإجرائ والعدالة   ، العدالة التوزيعية  : الثلاثة بأبعادها

والحالة الاجتماعيـة   الوظيفيالمركز (، والخصائص الشخصية    الاجتماعية
على أبعاد سلوك المواطنـة     ) والعمر ومستوى التعليم وعدد سنوات الخبرة     

الإيثار والكرم والروح الرياضية والالتـزام العـام والـسلوك          ( ةالتنظيمي
للعاملين، وتوصلت إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين         ) الحضاري

ين سـلوك المواطنـة     كل من العدالة التنظيمية والخصائص الشخصية وب      
 .تنظيمية للعاملينال

 التنظيمـي العدالة التنظيميـة والمنـاخ      "بعنوان  ) ٢٠١٠ (يدراسة راض  -٣
دراسـة تطبيقيـة علـى القنـوات        : وعلاقتها بسلوك المواطنة التنظيمية   

ت إلى وجود علاقة ارتباطيـة دالـة     وتوصل" الفضائية الحكومية والخاصة  
والشخصية، وعلاقـة  علاقات الاجتماعية حصائياً بين العدالة التوزيعية وال إ

يـة   والعلاقـات الاجتماع   الـوظيفي حصائياً بين الرضـا     إارتباطية دالة   
 والعلاقـات   الوظيفيحصائياً بين الرضا    إوالشخصية، وعلاقة طردية دالة     

حصائياً بـين   إدافعية للعمل وعلاقة طردية دالة      الاجتماعية والشخصية وال  
نة التنظيميـة وعلاقـة طرديـة دالـة         مواط وسلوكيات ال  التنظيميالمناخ  

نـة التنظيميـة وعلاقـة      حصائياً بين العدالة التنظيمية وسلوكيات المواط     إ
لة التنظيميـة وعلاقـة     حصائياً بين دعم الإدارة للقيادة والعدا     إطردية دالة   
 .حصائياً بين أعباء العمل وغموض الدور والعدالة التنظيميةإطردية دالة 

عن أثر العدالة التنظيمية فـي بلـورة التماثـل          ) ٢٠٠٨(دراسة البشابشة    -٤
 والتي هدفت إلى التعرف علـى       ،التنظيمي في المؤسسات العامة الأردنية    
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تحليل أثر العدالة التنظيمية في التماثل التنظيمي في المؤسـسات العامـة            
 مفردة، وتوصـلت الدراسـة إلـى أن         )٩١٩(الأردنية، على عينة بلغت     

عاد العدالة التنظيمية جاءت بدرجة متوسـطة، فقـد         تصورات العاملين لأب  
 ثم جاءت العدالة التوزيعية في      ،احتل بعد العدالة الإجرائية المرتبة الأولى     

 الدراسة بضرورة الحياد والنزاهـة فـي كافـة    وأوصت .الأخيرةالمرتبة  
 الإدارية، للارتقاء بترسيخ مفاهيم العدالة والتماثـل        الإجراءات والقرارات 

 .ي عند أعضائهاالتنظيم

العلاقة بين العدالة التنظيميـة وبعـض       "بعنوان  ) ٢٠٠٧( دراسة الفضلى  -٥
"  في الأجهزة الحكومية في دولة الكويت      والديمغرافيةالمتغيرات التنظيمية   

وقامت هذه الدراسة بالتعرف علـى بعـض مـستويات مجموعـة مـن              
قيـادة والعدالـة     والثقـة بال   ،تمام القيادة بالعاملين  ها(المتغيرات التنظيمية   

ت إلى انخفاض مـستويات     صل وتو ،)ي والتعامل الإجرائي :التنظيمية بشقيها 
 إضافة إلى انخفـاض مـستويات       ،اعتراف العاملين الذكور باهتمام القيادة    
 ووجود  ، مقارنة بالإناث العاملات   ،الثقة للعاملين الذكور بالإدارة أو القيادة     
وإحساس الفرد    ومدة الخبرة  يالعلمعلاقة عكسية واضحة ما بين المؤهل       

  .بالعدالة التنظيمية
دراسـة   :تحليل أبعاد العدالـة التنظيميـة     " بعنوان) ٢٠٠٣( عواد دراسة -٦

 العام  الثانوين بمهنة التدريس بمدارس     يوتوصلت إلى أن العامل    ،"تطبيقية
 وقـد   ، بعد العدالة التوزيعية بدرجة منخفضة إلى حد ما        ن يدركو الحكومي

ن يعن أجورهم إلى حـد مـا، وأن العـامل     اض رضاهم   نخفاصاحب ذلك   
قليلاً من المتوسـط العـام       يدركون بعد العدالة الإجرائية بدرجة منخفضة     

لتزام المنظمـة بالوفـاء بالعقـد       لاللمقياس، وانخفاض مدركات العاملين     
فين عـن   قتهم في المشر  ث وزيادة   ، عن المتوسط العام للمقياس    السيكولوجي
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اً طردياً  ن الرضا عن الأجر للعاملين يتأثر تأثير      أياس، و المتوسط العام للمق  
 . العدالة التنظيمية وهو العدالة الإجرائيةيمعنوياً بأحد بعد

 
  : الدراسات الأجنبية المتعلقة بكفاءات الموارد البشرية.أ
والتي تناولـت الكفـاءات لخبـراء       ) ٢٠١٠(خرون  آشو و   Choiدراسة -١

ن أ وذكـرت الدراسـة      الماليزيـة، ارد البشرية من شركات التصنيع      المو
الكفاءات التي تم فحصها هي معرفة الأعمال، والمساهمة الاسـتراتيجية،          

 وتكنولوجيـا المـوارد     ، والمصداقية الشخـصية   ،وتسليم الموارد البشرية  
 أن أكبر تسعة عوامـل     إلى وتوصلت الدراسة . البشرية، والتشاور الداخلي  

 وتـسليم   ، المصداقية الشخصية  :مالترتيب ه ات الموارد البشرية في     لكفاءا
 .الموارد البشرية

المرتبطة باستكشاف العلاقـة بـين      ) ٢٠٠٦(هان وآخرون     Hanدراسة -٢
ووجـدت  . كفاءات الموارد البشرية وفعالية الموارد البشرية فـي تـايوان   

 المـوارد   كفـاءات ترتبط  بيئة شركات التكنولوجيا العالية      في    أن الدراسة
 وإدارة التغيير بقوة بفعالية الموارد البشرية من        ،لخبرةاالبشرية في عاملي    

وجهة نظر المديرين التنفيذيين والموظفين، في حين أن المعرفة الأعمـال           
 .ليست كذلك

والتي قدمت لمحة عامة عـن  ) Boselie and Paauwe (2005دراسة  -٣
وروبا، واقترحت الدراسة   أفي  بية لكفاءات الموارد البشرية     الدراسة التجري 

ا تأثير إيجـابي علـى      مأن مصداقية الشخصية وتسليم الموارد البشرية له      
وفقا للمستجيبين  و. الترتيب النسبي لوظيفة الموارد البشرية والعاملين فيها      

المساهمات الاستراتيجية هو الكفاءة التي من شأنها أن تـؤدي           -HRغير  
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ن أ المـوارد البـشرية     وفي حين يرى مـدير    نافسية المالية،   إلى القدرة الت  
 .معرفة الأعمال حاسمة بالنسبة للقيمة المضافة لوظيفة الموارد البشرية

  : الدراسات الأجنبية المتعلقة بالعدالة التنظيمية.ب
 عن العدالة التنظيمية والارتباط Park, Songand Lim)) ٢٠١٦دراسة  -١

 ،نظيمية على الارتباط بالعمـل     هدفت لدراسة تأثير العدالة الت     قد و ،بالعمل
وتأثير التوسط القيادة الذاتية للموظفين على هذه العلاقة في البيئة الكورية           

 من العدالة التنظيميـة     ا مباشر اوأظهرت النتائج أن هناك تأثير     ،التنظيمية
 ـاأن هنـاك تـأثير     و ،يادة الذاتية والارتباط بالعمـل    على كل من الق     ا هام

 .ية على الارتباط بالعمل للقيادة الذاتاومباشر

عـن علاقـة    )Mukherjee, Singh and Mehrotra   (2016دراسة  -٢
تحليل مستوى  لهدفت   و ،الدافع الذاتي التنظيمية  بالكفاءة والالتزام و    العدالة  

وذكـرت  . الكفاءة والالتزام والـدافع الـذاتي  بالعدالة التنظيمية فيما يتعلق  
والكفـاءة  رة بين العدالة التنظيميـة      الدراسة أن هناك علاقة إيجابية ومباش     

 .والدافع الذاتي والالتزام

ن أبعاد بي اختبار العلاقة ركزت علىي والت) Moorman (1991  دراسة -٣
)  وعدالة التعـاملات   الإجراءات،عدالة التوزيع، وعدالة    (العدالة التنظٌيمية   

العمـل  أداء  والمرح،  ومساعدة الآخرين،   (يات المواطنة التنظٌيمية    وسلوك
د عدالة التعاملات هـو      وقد توصلت إلى أن بع     ،)والإيثارلة  الفضوبقناعة،  

 .ةواطنة التنظيمي على سلوكيات المي نوعأثريد الذي له البعد الوح

 ـ) Konovsky and Folger (1989   دراسة -٤ ي تناولـت فحـص   والت
 على  ات المحتملة لشعور العاملين بعدم العدالة التوزيعية والإجرائية       التأثير

 قويـة  علاقةلت الدراسة إلى وجود قد توصوعدد من متغيرات القرارات،     
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  عدالـة وأنيادة الأجر، ن حول ز  ين عدالة التوزيع ومستوى رضا العامل     يب
 . علاقة بشعور الفرد بالولاء التنظيمي والثقة بالرؤساءالإجراءات لها

 البـشرية   كفاءات الموارد بمن خلال استعراض الدراسات السابقة المتعلقة       
الدراسـة الحاليـة   أن أجنبية، يتضح  وأعربية كانت أ سواء  ،والعدالة التنظيمية 

  : بالنقاط التاليةالدراسات السابقةتختلف عن 
جمعت الدراسة الحالية بين المتغيرين وقامت بدراسة قياس أثـر كفـاءات       -١

 . أبعاد العدالة التنظيميةعلىالموارد البشرية 

 البشرية بناء على دراسة قامت بهـا        المواردات  قياس كفاء بقامت الدراسة    -٢
ــشرية   ــوارد الب ــة إدارة الم  Society for Human) ٢٠١٢جمعي

Resources Management (كون من تسع كفـاءات للمـوارد   الذي يتو
 الموارد البـشرية، وإدارة العلاقـات، والاستـشارة،         خبرة: وهيالبشرية  
ارسة الأخلاقيـة،   موالعالمية، والم  والاتصالات، والفعالية الثقافية     والقيادة،
 .وذكاء العملوالانتقاد البناء التقييم 

المكـون مـن   ) Colquitt (2001قامت الدراسة بالاعتماد على مقيـاس   -٣
 العدالة الإجرائية، والعدالة التوزيعيـة    :وهي ،أربعة أبعاد للعدالة التنظيمية   

قيـاس أثـر     وقامـت ب   ، وعدالة المعلومات  الاجتماعيةوعدالة التفاعلات   
  . هذه الأبعاد الأربعة للعدالة التنظيميةعلىكفاءات الموارد البشرية التسعة 
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  :الإطار النظري لمفاهيم الدراسة
  Human Resources: أولاً

Competencies :  
في كثيـر مـن الكتـب العلميـة          مفاهيم كفاءات الموارد البشرية      تتعدد

البـشرية،  يمكن حصر تعريف للكفاءة في مجـال المـوارد          ولا  والدراسات،  
   :الدراسة على المفاهيم التاليةهذه ركزت واستنادا لتلك الدراسات 

 معتمداً علـى أن  ، للموارد البشريةكفاءاتمجموعة Ulich ((2004 حدد
 التي تـؤثر بطريـق      ،كفاءة المعرفة والمهارات والقدرات والسمات الشخصية     

 ويجب أن تبحث المنظمات عن الكفـاءات فـي   ،فرد للعملمباشر في أداء أي     
 ،عناصرها البشرية وتحدد الكفاءات التي يجب أن تتوافر في الموارد البـشرية           

 الإدارة المباشرة لمعرفة ما الذى يتوقعونـه        يوكانت المنظمات تلجأ إلى مدير    
 لـدى أن تتـوافر     ونوعية الكفاءات التـي يجـب        ،من نشاط الموارد البشرية   

بنـشاط المـوارد    ن من القـائمين     ولاء المدير هؤ هأي ما يحتاج  ،  ملين بها االع
لكل منظمة توقعات ن أAkbar & Akbar ((2012( منوأوضح كل. البشرية

 لإدارة الموارد   الكفاءات السبع  وصنفوا   ،قائمين على الموارد البشرية   خاصة بال 
 ـ(،  مجموعة كفاءات للعلاقات  نها  بأالبشرية   مـصداقية   الأنـشطة ذات ال    يوه

 شـريك الأعمـال،     يوه(، ومجموعة للعمليات،    )ووكيل للتغيير وثقافة التغيير   
هـي مجموعـة القـدرات،      و(، والمجموعة الأخيرة    )وخبراء الموارد البشرية  

 أن  همبعضوذكر   .) والقيادة والإدارة  يمدير الموهبة والمصمم التنظيم   : وتشمل
، Brockband. &Ulrich, D.(2003) ) البـشرية المـوارد كونات كفـاءة  م

(Dullayaphut & Untachaia, 2013(،)   ،٢٠١٢أبــو الجــدائل(، 
  :تنقسم إلى) Yuliza  (2012  و)٢٠١٦،يشعراو(
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 المعرفة )Knowledge :(يستحـضره   علنـي  أو   ضمني كل شيء    وهي 
  . قرارات صائبةاتخاذالأفراد لأداء أعمالهم بإتقان أو من أجل 

 السمة )Trait(: ة الخصائص التي تميز الفـرد      الخاصية أو مجموع   ي ه 
المعرفيـة  داخلياً وخارجياً، فالسمات الداخلية هي التي تخـص الـسمات           

 التي تخص نمـط شخـصية        فهي ، أما السمات الانفعالية   )الذكاء بأنواعه (
الفرد، أما السمات الجسمية فيمكن تقسيمها إلى سـمات تتعلـق بالـشكل،             

لتحمل والعمل لمدة ساعات     قوة ا  : مثل ،وسمات أخرى تتعلق بطبيعة الفرد    
   .طويلة

   القيمة)Value( :       هي المعايير والمبادئ والاعتقادات الجماعية للمنظمـة
   .والطرق المتبعة في المنظمة

   المهارة)Skills(:      أو مهمـة  ،تقان أداء عمل مـا إهي قدرة أو براعة أو 
 .ع بعضأو الاثنين م ،لها ذهني أو عضلي بذل جهد تحتاجمحددة 

 السلوك )Behavior :(     يمكن ملاحظتـه    الذيهو الفعل والقول والتعبير 
 ويتفاوت من أفعال بسيطة مثل اللغـة والتعبيـرات للوجـه           ،بشكل مباشر 

 . إلى سلوكيات مركبة مثل تشغيل أجهزة متقدمةواليدين،

 للمـوارد  الدراسة على مقياس الكفـاءات     وبناء على ما سبق اعتمدت هذه     
قامت بها جمعية إدارة الموارد البـشرية سـنة       لتي  ادراسة  الالبشرية بناء على    

الـذي   وSociety for Human Resources Managementمــ  ٢٠١٢
 خبرة الموارد البشرية، وإدارة     :ي وه ،كون من تسع كفاءات للموارد البشرية     يت

 والاتصالات، والفعاليـة الثقافيـة والعالميـة،        والقيادة،العلاقات، والاستشارة،   
ويمكـن إيـضاح    .  وذكاء العمل  والانتقاد البناء، والتقييم  لاقية،  والممارسة الأخ 

  :على النحو التاليكفاءات تلك المفاهيم كل كفاءة من 
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مبـادئ  الهـي معرفـة   : HR Expertise: البـشرية خبرة المـوارد   -١
 مـن خـلال     المـوارد البـشرية الفعالـة     ،  ممارسات لوظائف الإدارة  الو

التوظيـف  ، و لتنميـة قوى العاملة وا  تخطيط ال واستراتيجية إدارة الأعمال،    
 ،لموظـف ل إدارة المخـاطر  و،   والفوائـد  ،التعويضات، و للموارد البشرية 
وقـدرات  و ،العالميـة و ،المـوارد البـشرية   تكنولوجيا  و ،وعلاقات العمل 

والعمـل علـى    إدارة التغيير،   و ،إدارة المواهب والموارد البشرية الدولية،    
ة، والأحكـام القانونيـة واللـوائح،       إبقاء الحال على القوانين ذات الـصل      

 تاريخ المعرفة من الممارسات العامة للمـوارد البـشرية،   والمحافظة على 
 ).)Patricia ,2008أفضل الممارسات استخدام وتها واستراتيجي

القـدرة   تمثل فـي ت: Relationship Management  :إدارة العلاقات -٢
خبـرة   مـن حيـث   ظمـة على إدارة التفاعلات لتقديم الخدمة والدعم للمن      

 النـاس   ةوإدار) والخارجيـة الداخلية  ( والعملاء   ؤيةشبكية والر الأعمال ال 
 والمصداقية فـي التعامـل والعمـل         الصراع والدعوة والتفاوض وإدارة  

إشـراك   و روح المبـادرة   و الـشفافية  والوضـوح و   لعلاقات المجتمعية وا
 .تبادلالاحترام المعي والعمل الجما بالخطط والقرارات والموظفين

هي القدرة على تقديم التوجيهات لأصحاب      : Consultation :الاستشارة -٣
 التـدريب : وتشتمل على الكفاءات الفرعيـة التاليـة      . المصلحة التنظيمية 

 تحليـل  والقدرة على    )الرؤية والتصميم والتنفيذ، والتقييم   ( المشاريع   وإدارة
 ،المـشكلات  حل    والمرونة في  ،لإبداع والابتكار تشجيع على ا  ال و ،الأفكار

 .إدارة الأفراد/ إدارة المواهب والاهتمام ب

 هي القـدرة علـى التوجيـه والمـساهمة فـي            :Leadership :القيادة -٤
والتوجيه  وتشتمل على كفاءات القيادة    .المبادرات والعمليات داخل المنظمة   
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حلول للتغلب على العقبـات      وتقديم   التعاونوإدارة الموارد وتعزيز    للهدف  
 ودعـم مبـادرات الآخـرين،       تعترض التنفيذ الناجح للمبـادرات    التي قد   

على سـبيل   (صلحة التنظيمية    في الآراء بين أصحاب الم     وتعزيز التوافق 
عند اقتـراح   ) نوقادة الرسمي الن، وقادة وحدة الأعمال، و    و الموظف :المثال

  .قائد التحولي للمنظمة من قبل قيادة التغييرلى ال والتحول إمبادرات جديدة
هي القدرة علـى تبـادل المعلومـات        : Communication :تصالاتالا -٥

 ،للفظيةا من خلال إتقان المهارات      بفعالية مع أصحاب المصلحة التنظيمية    
 ،مهـارات العـرض    و ،مهـارات الاتـصال    و هارات الاتصال الكتابية  كم

 وتبادل المعلومات   ، والإنصات الجيد والفعال   الإقناع و ،والقدرة على التأثير  
ضمان التواصـل   ور معلومات واضحة وموجزة للآخرين،      يوفتمن حيث   
  وأهمية التغذية الراجعـة ومناقـشة وجهـات        ،كافة المستويات الفعال في   

 ، للعمل آفاق جديدة من خلال أساليب و   الآخرين   ومساعدة   ،النظر المتنافسة 
 . الحديثةوسائل الإعلام الاجتماعيةوالاستخدام الفعال ل

: Global & Cultural Effectiveness والعولمـة فعالية الثقافـة   -٦
 القدرة على تقييم والأخذ في الحسبان وجهات النظر والخلفيـات           وتتضمن

نظـر  الالانفتاح على وجهـات      و التنوع والتركيز على    من جميع الجهات  
 والتعاطف والانفتاح علـى تجـارب الآخـرين والتكييـف مـع             مختلفةال

فة والاحترام لآراء الآخرين، مع ضرورة      المتغيرات والبيئة الثقافية المختل   
فهم واحترام الاختلافات في قواعد والعادات والقوانين والأنظمة والعمليات         

  والأعمـال العالميـة    التجارية بين الثقافـة الخاصـة وجميـع الثقافـات         
 .والاتجاهات الاقتصادية في القرارات التجارية
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 القدرة على دمـج  فيوتتمثل  Ethical Practice :الممارسة الأخلاقية -٧
القيم الأساسية، والنزاهة، والمساءلة في جميـع الممارسـات التنظيميـة           

العلاقات والثقـة والشخـصية والمـصداقية       بناء   بالتركيز على    والأعمال
خرين لابتعاد عن التحيز والميل نحو الآ     والسرية، والاعتراف بالأخطاء وا   

 .ة عند اتخاذ القراراتإدارة الضغوط السياسية والاجتماعيوالقدرة على 

هي القدرة على تفسير : Critical Evaluation :والانتقاد البناءالتقييم  -٨
 ،المعلومات المستخدمة في عملية اتخاذ قـرارات الأعمـال والتوصـيات          

 القـرارات    والموضوعية في اتخـاذ    ،مهاراتالتشمل قياس وتقييم    والتي  
تقييم تأثير التغيـرات فـي      وة  السليمة القائمة على تقييم المعلومات المتاح     

 ـ   نقـل المعـارف    و،ةالقانون على وظائف إدارة الموارد البشرية التنظيمي
 للتعرف على   وتحليل المعلومات  ،وأفضل الممارسات من حالة إلى أخرى     

 .الأدلةالمبنية على  أفضل الممارسات

هي القدرة على : Business Acumen  :العملوالفطنة في أداء ذكاء ال -٩
 سـتراتيجية الايق المعلومات من أجل المـساهمة فـي الخطـة           فهم وتطب 
  واسـتخدام المقـاييس    تحليلات مؤشرات الأعمال   وتشتمل على . للمنظمة

 . العملمشكلاتالتكنولوجيا في حل وتعزيز التنظيمية لاتخاذ القرارات 

Dimensions of 

Organizational Justice 
يـة  إلـى نظر ) Organizational Justice(ة لة التنظيمي فكرة العداتعود

شعور الفرد والمتمثلة ب) Adam  (1963 العالمقّدمهاالتي الإنصاف و المساواة 
لاقت العدالـة    ومنذ ذلك الوقت     في بيئة عمله،  من عدمه   بالإنصاف والمساواة   

 إدارةدارة في مجـال      من قبل المهتمين والدارسين بالإ     التنظيمية اهتماماً كبيراً  
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لما   توضيحهم لدور العدالة التنظيمية في بيئة العمل       خلال من   ،الموارد البشرية 
العديـد مـن    قد ركـز    و. لها من تأثير كبير على الكثير من النتائج التنظيمية        

 ,Colquitt et al., 2001; Bell et al., 2006; Kaneshiroالدراسـات  
2008; Jamaludin, 2009; Handlon, 2009; Annamalai et al., 

 عدالـة التوزيـع،   :هـي  ،العدالة التنظيمية لأربعة أبعاد   على تصنيف   ) 2010
وسوف ،  عدالة المعلومات و،  التفاعلات الاجتماعية عدالة  و الإجراءات،عدالة  و

 الأبعـاد الأربعـة   علـى   الدراسة في قياس متغير العدالة التنظيمية       هذه  تعتمد  
 :التالية

الفـرد   هي المتعلقة بإدراك :Procedural Justice :الإجراءاتعدالة  -١
 العامـة التـي اسـتخدمت لـصنع         وإحساسه بعدالة الإجراءات والمبادئ   

القرارات داخل المنظمة، وتتضمن أيضاً مبادئ تعبير الموظف عن رأيه،          
 والدقـة   ساق، والتحرر من التحيـز     والات الإجراءات،والتأثير على نتائج    

العلاقـة بـين    والمعنوية، والتركيز على    لأخلاقية  والاستئناف والمعايير ا  
  .ا أو الإدارة العليالمنظمةردود الفعل بين الفرد وسياسات  (نظمتهالفرد وم

 المدركة لمقـدار  وهي العدالة: Distributive justice: عدالة التوزيع -٢
الإنصاف فـي    ىتي حصل عليها الفرد داخل المنظمة، بمعن      المخرجات ال 

مقدار الموارد أو المكافآت الموزعة علـى       والعوائد،  تخصيص الموارد و  
الموظف لدرجة العدل في مدى تناسب المكافـآت         من حيث تقييم     الأفراد،

 . التي يحصل عليها وعلاقتها بجهود عمله

 ـ: Interpersonal justice :الاجتماعيـة عدالة التفـاعلات   -٣  ةالمتعلق
من قبل صانعي القرار    يروتقدالأفراد باحترام   بالتبادل الاجتماعي ومعاملة    

ي الموظفين للحلول العلاجية عنـدما      وزملاء العمل وتعرف أيضاً بأنها تلقّ     
، العلاقة بين الفرد ورئيسه فقط     وتتمثل أيضا ب   راءات الجديدة، الإجيتم تنفيذ   



 
– – 

 

  - ٩٤ -

 في التعامـل مـع       مصداقية ووضوح متخذ القرار والاحترام     والتي تعني 
 .فراد الأة في التعامل معفراد والابتعاد عن الغلظة والقوالأ

المتمثلـة  هي العمليـة  : Informational justice  :المعلوماتعدالة  -٤
لمرؤوسـيه،  إيضاح وإيصال متخذ القرار للأساس المنطقي لقراراته بدقة         ب

ل توصـيل   مـن خـلا   للأفـراد   على التوضيحات المقدمـة     والتي تركز   
و طريقـة   أة  سـباب استخدام إجراءات معين   أالمعلومات الضرورية حول    

 المـدير   تقـديم (كيد مثـل    أيص مخرجات معينة وبأسلوب موثوق و     تخص
المعرفـة   من خلال  حـول القرارات التي تؤثر عليهم       للأفراد ا وافي اشرح

  .)ة المتعلقالإجراءات والمخرجاتالمقدمة للموظفين حول 
 تحليـل النتائج -١

تغيـرات  حـصائي للم  نتـائج التحليـل الإ    ) ٢(التالي رقم   الجدول  يوضح  
  :الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة

  وظيفيةوال نتائج تحليل متغيرات الخلفية الشخصية :)٢(جدول 
   %ةالنسبة المئوي  العدد  الفئات  المتغير

٣٠ -٢٠  172 38.4 

 29.0 130  ٤٠ إلى ٣١من 

 23.7 106  ٥٠ إلى اقل من ٤١من

  

  
  العمر

 8.9 40   فأكثر٥٠من 

 37.1 166   سنوات٥قل من أ

 42.9 192  ١٠ إلى اقل من ٥من 

 15.2 68  ١٥ إلى اقل من  ١٠من 

  
  

  مدة الخدمة
 4.9 22   سنة فأكثر١٥

 9.4 42  ثانوي واقل

 23.7 106  دبلوم متوسط

 58.0 260  جامعي

  
  المؤهل التعليمي

 8.9 40  دراسات عليا



 
– – 

 

  - ٩٥ -

 ،لعينـة فـراد ا  متغيرات الشخصية لأ  علاه توزيع ال  أ) ٢(رقم  الجدول  يبين  
 الفئة العمرية مـا دون      ث كانت الفئة العمر لأفراد العينة الأكثر تكرارا هي        حي
 )٥٠ -٤١( و )٤٠ -٣١( الفئات العمرية نسبة  و )%٣٨,٤(سبة  ن عاما ب  )٣٠(

 )٥٠ (كثـر مـن  لأفئة العمرية بينما ال على التوالي    )%٢٣,٧(و )%٢٩ (كانت
 سـنوات   ٥قل مـن    دة أ وفيما يخص مدة الخدمة فإن الم     ، )%٨,٩(كانت   سنة

 سـنوات كانـت    )١٠ -٥ (مـدة خـدمتهم   ن  والـذي  )%٣٧,١( تهمنسبكانت  
مـدة   تكرارا ضمن أفراد العينة، فـي حـين أن           الأكثرالمدة    وهي )%٤٢,٩(

 مدة خـدمتهم كانـت      والذين%) ١٥,٢ (بنسبةسنة كانت    )١٥ – ١٠ (الخدمة
لجـدول  ، ويظهـر ا  %)٤,٩(فراد العينـة كانـت      سنة ضمن أ  ) ١٥(كثر من   أ

بينما النسبة الغالبيـة العظمـى       ، )%٩,٤(قل  بنسبة    ثانويا وأ  المؤهل التعليمي 
حيث يقدر بــ    فراد العينة   مرتفع وسط أ   ليميالمستوى التع أن   إلىشير  كانت ت 

% ٢٣,٧وم الوسيط    حيث كان الدبل   يمية فوق الثانوي،  لهم مؤهلات تعل   )%٩٠(
وهذا يشير إلى أن المستوى      %٦٦,٨ بنسبة   جامعي وفوق ال  والمستوى الجامعي 

  .وما فوق التعليمي السائد هو الجامعي
  :النتائج المتعلقة بالسؤال الرئيس :أولا

 في   مفاهيم كفاءات الموارد البشرية ومفاهيم العدالة التنظيمية       توفر مدى ما
؟ وللإجابة على هذا السؤال تم احتـساب المتوسـطات          الدراسةالمنظمات قيد   

ونسبة الرضا وهي التي تمثل موافقـة عينـة         ات المعيارية   الحسابية والانحراف 
العدالـة  أبعـاد  كفاءات المـوارد البـشرية و  الدراسة على وجود وتوافر أبعاد  

  :وكانت النتائج وفقا للجدول التالي التنظيمية



 
– – 

 

  - ٩٦ -

  الدراسة المتوسطات الحسابية والانحرافات لمحاور  )٣(جدول رقم 
 "عدد أفراد العينة ٤٤٨ =ن

 المحور الوسط الحسابي الانحراف المعيارى ضانسبة الر

 كفاءات الموارد البشرية
  القيادة  2.31 1.42 46.1%
  الممارسة الأخلاقية 2.88 1.31 57.6%
 ذكاء العمل 2.38 1.48 47.5%

  إدارة العلاقات 2.51 1.39 50.2%
  الاستشارة 2.28 1.48 45.7%
  التقييم والانتقاد البناء 2.81 1.31 56.3%
 الفعالية الثقافية والعالمية 2.56 1.37 51.1%

  الاتصالات 2.52 1.40 50.4%
  )معرفة الموارد البشرية(خبرة الموارد البشرية  2.57 1.27 51.3%

 أبعاد العدالة التنظيمية
  عدالة التوزيع 2.40 1.42 48.0%
الإجراءاتعدالة  2.63 1.39 52.6%   

تعدالة المعاملا 2.56 1.38 51.2%  

 عدالة المعلومات 2.26 1.47 45.3%

 كفـاءات المـوارد البـشرية       أبعاد متوسط أعلاه) ٣(رقم  يوضح الجدول   
  وكانت نسبة الرضا الكلية لكل بعد تتـراوح مـا بـين       ةالتنظيمي وأبعاد العدالة 

، فيما يخـص    )٣-٢,٢ ( بين  الحسابية تتراوح  اتطوالمتوس ،%)٦٠-% ٤٠(
 هـو  الممارسـة الأخلاقيـة  بعد البشرية، نجد أن  كفاءات الموارد    أبعادترتيب  

بينما الأقل بعدا   ،  )٢,٨١( التقييم والانتقاد البناء  بعد  ويليه  ) ٢,٨٨( عداالأعلى ب 
ن بعد  فإ ةالتنظيمي العدالة   أبعادوبالنسبة للمتغير التابع وهو     ). ٢,٣١(هو القيادة   

 ات هـو الأقـل    المعلومعدالة    بعد بينما) ٢,٦٣ (هو الأعلى الإجراءات  عدالة  
 مفاهيم كفـاءات  توفروبشكل عام يتضح من الجدول أعلاه أن نسبة         ،  ).٢,٢٦(



 
– – 

 

  - ٩٧ -

 تتراوح ما   الدراسة في المنظمات قيد     الموارد البشرية ومفاهيم العدالة التنظيمية    
  . وهي ليست بالمستوى المأمول% ٦٠-% ٤٠بين 

ت  لاختبـار فرضـيا    :باختبار فرضيات الدراسـة    النتائج المتعلقة    :أولا
  مـن صـلاحية النمـوذج       للتأكد  الخطي؛ تحليل الانحدار الدراسة تم استخدام    

 وتأثير المتغيرات المستقلة على المتغير التابع وذلـك علـى           ،الرياضي المقدر 
   :النحو التالي

  مستوى دلالـة    ند ع  إحصائية ة ذو دلال  هاملا يوجد أثر    : الفرضية الأولى 
)≥علـى إدراك أبعـاد العدالـة        كفاءات الموارد البشرية   لأبعاد) ٠,٠٥ 

ولاختبار صحة هذه الفرضية تم     التنظيمية في المنظمات مجتمع الدراسة،      
كما هـو   التنظيميةفي إدراك أبعاد العدالة     الخطي  الانحدار  استخدام تحليل   

  :التالي) ٤(موضح في الجدول رقم 

  )٤(جدول رقم 
   الدراسةتر فرضيامن صلاحية النموذج لاختبانتائج تحليل الانحدار للتأكد 

 مصدر التباين المتغير التابع
مجموع 
 درجة الحرية المربعات

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
 المحسوبة

مستوي 
 الدلالة

 

 معامل التحديد
 

  العدالة التنظيميةإدراك 880.398 1 880.398 الانحدار
 006. 446 2.579 الخطأ (كافة المحاور)

152248.3 0.000 0.997 

 890.112 1 890.112 الانحدار
لتوزيععدالة ا  

 038. 446 17.086 الخطأ
23234.6 0.000 0.981 

 850.346 1 850.346 الانحدار
الإجراءاتعدالة    

 035. 446 15.641 الخطأ
24247.6 0.000 0.982 

 832.884 1 832.884 الانحدار
 عدالة المعاملات

 032. 446 14.407 الخطأ
25783.2 0.000 ٠.983 

 950.541 1 950.541 الانحدار
 عدالة المعلومات

 024. 446 10.749 الخطأ
39440.9 0.000 0.989 

 ،لاحية نماذج الانحـدار الخطـي     أعلاه يتضح ص  ) ٤(رقم  ومن الجدول   
مـة  ي وكـذلك ق   )٠,٠٠٠( الإحصائية ةالمعنوين كافة مستويات الدلالة     إحيث  

 - العدالة التنظيميـة   لأبعاد    ) %٠,٩٩٧ (ي الكل معامل التحديد بلغت للمقياس   



 
– – 

 

  - ٩٨ -

ض فرن لأبعاد العدالة التنظيمية    ) ٠,٠٠٠(ن مستوى الدلالة    إ ، إذ )كل المحاور 
 ذو دلالـة إحـصائية عنـد      نه يوجد أثر هام   إقبل الفرض البديل حيث     نالعدم و 

فـي إدراك أبعـاد     (لأبعاد كفاءات الموارد البشرية     )  ٠,٠٥≤( لةمستوى دلا 
عدالة و ،التوزيع عدالة   :الأربعةمحاور العدالة   كل  نجد أن   و) لتنظيميةاالعدالة  

 لهـا   معامل التحديـد   كان    يةالمعلوماتعدالة  و ، المعاملات عدالةو الإجراءات،
 العدالـة أبعـاد   إدراك   فـي  نسبة التغير عالية     على أن  وهذا يدل    )% ٠,٩٨(

  .بشرية الموارد الت التي يمكن تفسيرها من خلال كفاءاالتنظيمية
  مستوى دلالـة    ند ع  إحصائية ة ذو دلال  هاملا يوجد أثر    : ةالفرضية الثاني 

)≥كفاءات الموارد البشرية علـى إدراك أبعـاد عدالـة           لأبعاد) ٠,٠٥
 .التوزيع في المنظمات مجتمع الدراسة

 كفاءات الموارد البشرية بأبعاده تأثيرلقياس  تحليل التباين )٥(جدول رقم 
  التوزيعة على عدال المختلفة

 المتغير التابع
مصدر 
 التباين

مجموع 
عاتبلمرا  

 درجة الحرية
متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
 المحسوبة

مستوي 
 الدلالة

 

معامل 
 التحديد

 
 عدالة التوزيع 99.938 9 899.440 الانحدار
 018. 438 7.758 الخطأ

5642.0 
 0.000 0.991 

  
لبعد عدالـة  ) ٠,٠٠٠(لدلالة  أن مستوى ايتبينأعلاه  ) ٥(رقم  من الجدول   

حيث يوجد أثر   ،  قبل الفرض البديل  نرفض فرض العدم و   ، وبناء عليه ن   التوزيع
 كفاءات المـوارد    لأبعاد) ٠,٠٥≤(ة  ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلال     هام  

 )%٠,٩٩( معامـل التحديـد      بلـغ  و )التوزيعفي إدراك أبعاد العدالة     (البشرية  
  .معنوي والنموذج



 
– – 

 

  - ٩٩ -

  )٦(جدول رقم 
كفاءات الموارد ( أثر المتغير المستقل المتعدد لاختبارنتائج تحليل الانحدار 

  : التوزيععلى عدالة) المختلفةالبشرية أبعاده 
 مستوي الدلالة  المحسوبةTقيمة Beta الخطأ المعياري B البعد المستقل

 000. 9.574 321. 033. 321. القيادة 

 000. 3.547- 098.- 030. 107.- الممارسة الأخلاقية

 003. 3.038 118. 037. 114. ذكاء العمل

 143. 1.466 170. 119. 174. إدارة العلاقات

 000. 11.795 425. 035. 409. الاستشارة

 000. 11.437 339. 032. 368. التقييم والانتقاد البناء

 004. 2.913- 115.- 041. 119.- الفعالية الثقافية والعالمية

 498. 678.- 078.- 117. 079.- الاتصالات

)معرفة الموارد البشرية(خبرة الموارد البشرية   -.089 .040 -.079 -2.209 .028 

  
وأثـر  تحليل الانحدار المتعدد لتحديد أهمية     أعلاه  ) ٦(يوضح الجدول رقم    

 في المساهمة في النموذج الرياضي الـذي يختبـر          ة متغير مستقل على حد    كل
 عدالة(التابع   على المتغير    )البشريةكفاءات الموارد    (قلةالمستالأثر للمتغيرات   

 كل المتغيـرات معنويـة وتـدخل ضـمن     أنيتبين  وحسب الجدول    ،)التوزيع
ج ذليس ضمن النمـو   ف ، العلاقات والاتصالات  إدارةعدا    ما الرياضيج  ذالنمو

 فـي  على المتغير التابع عدالة التوزيع المعنوي الأثر ذات  المستقلةوالمتغيرات  
  .المتعدد المقدر بالانحدار الرياضيج ذالنمو
  مستوى دلالـة    ند ع  إحصائية ة ذو دلال  هاملا يوجد أثر    : الفرضية الثالثة 

)≥كفاءات الموارد البشرية علـى إدراك أبعـاد عدالـة           لأبعاد) ٠,٠٥
  .الإجراءات في المنظمات مجتمع الدراسة



 
– – 

 

  - ١٠٠ -

  )٧(جدول رقم 
 ىعل) المختلفةوارد البشرية بأبعاده  كفاءات المتأثيرلقياس  تحليل التباين

  :الإجراءاتعدالة 

 المتغير التابع
مصدر 
 التباين

مجموع 
 درجة الحرية المربعات

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
 المحسوبة

مستوي 
 الدلالة

 

 معامل التحديد
 

الإجراءاتعدالة  95.919 9 863.269 الانحدار   
 006. 438 2.719 الخطأ

15454.1 
 .000 0.997 

للبعد عدالة  ) ٠,٠٠٠(ن مستوى الدلالة    إأعلاه حيث   ) ٧(رقم  من الجدول   
 أثـر  يوجد  إذالبدل،قبل الفرض ن فرض العدم وترفضالإجراءات، وبناء عليه  

كفاءات المـوارد  لأبعاد ) ٠,٠٥ ≤( ةذو دلالة إحصائية عند مستوى دلال     هام  
 %)٠,٩٩٧ (ل التحديـد   معام بلغ و الإجراءات أبعاد عدالة    البشرية على إدراك  

  .معنويج ذوالنمو
  )٨(جدول رقم 

كفاءات الموارد ( أثر المتغير المستقل المتعدد لاختبارنتائج تحليل الانحدار 
  :الإجراءات على عدالة) المختلفةالبشرية بأبعاده 

  مستوي الدلالة   المحسوبةTقيمة Beta  الخطأ المعياري B  البعد المستقل

 000. 8.141 165. 015. 161. القيادة 

 000. 9.831- 165.- 020. 175.- الممارسة الأخلاقية

 000. 14.513 342. 018. 322. ذكاء العمل

 877. 155. 011. 022. 011. إدارة العلاقات

 048. 1.987- 043.- 070. 041.- الاستشارة

 000. 45.285 814. 021. 863. التقييم والانتقاد البناء

العالميةالفعالية الثقافية و  -.054 .019 -.053 -2.219 .027 

 002. 3.123- 218.- 024. 216.- الاتصالات

معرفة الموارد (خبرة الموارد البشرية 
)البشرية  

.168 .069 .154 7.073 .000 



 
– – 

 

  - ١٠١ -

 وأثر كل تحليل الانحدار المتعدد لتحديد أهمية      أعلاه  ) ٨(يبين الجدول رقم    
ي النموذج الرياضي الذي يختبر الأثـر        في المساهمة ف   ةمتغير مستقل على حد   

عدالـة    علـى المتغيـر التـابع      )البشريةكفاءات الموارد   (المستقلة  للمتغيرات  
 كل المتغيرات معنوية وتـدخل ضـمن        أنيتبين   وحسب الجدول    الإجراءات،

ج والمتغيـرات   ذليس ضمن النمـو   ف العلاقات   إدارةعدا    ما الرياضيج  ذالنمو
 المعنـوي  الأثـر  المقدر بالانحدار المتعدد ذات      اضيالريج  ذ في النمو  المستقلة

  .الإجراءاتعلى المتغير التابع عدالة 
  مستوى دلالـة    ند ع  إحصائية ة ذو دلال  هاملا يوجد أثر    : الفرضية الرابعة 

)≥كفاءات الموارد البشرية علـى إدراك أبعـاد عدالـة           لأبعاد) ٠,٠٥
 .المعاملات في المنظمات مجتمع الدراسة

  )٩(جدول رقم 
 ى علالمختلفة الموارد البشرية بأبعاده تأثير كفاءاتلقياس  تحليل التباين

 :المعاملاتعدالة 

 مصدر التباين المتغير التابع
مجموع 
 درجة الحرية المربعات

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
 المحسوبة

مستوي 
 الدلالة

 

 معامل التحديد
 

 عدالة المعاملات 93.996 9 845.967 الانحدار
 003. 438 1.324 الخطأ

31092.3 .000 0.998 

  

للبعد عدالة  ) ٠,٠٠٠(ن مستوى الدلالة    إأعلاه حيث   ) ٩(رقم  من الجدول   
قبل الفرض البدل حيـث يوجـد       نرفض فرض العدم و   المعاملات، وبناء عليه ن   

 ـ      هام   أثر كفـاءات  لأبعـاد   ) ٠,٠٥ ≤( ةذو دلالة إحصائية عند مستوى دلال
 وكـان معامـل التحديـد     المعاملات  عدالة  إدراك أبعاد   الموارد البشرية على    

  .معنويج ذوالنمو )%٩٩٨(
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 أثر المتغير المستقل المتعدد لاختبارنتائج تحليل الانحدار  )١٠(جدول رقم 
  :المعاملاتعدالة  ىعل) المختلفةد البشرية بأبعاده كفاءات الموار(

ستوي الدلالةم  المحسوبةTقيمة Beta الخطأ المعياري B البعد المستقل  

 000. 7.855- 112.- 014. 109.- القيادة 

 000. 13.251 157. 012. 165. الممارسة الأخلاقية

 000. 12.925- 215.- 015. 200.- ذكاء العمل

 000. 10.942 541. 049. 537. إدارة العلاقات

 049. 1.970 030. 014. 028. الاستشارة

 000. 13.184- 167.- 013. 175.- التقييم والانتقاد البناء

 000. 34.351 577. 017. 580. الفعالية الثقافية والعالمية

 000. 7.068 348. 048. 341. الاتصالات

معرفة (خبرة الموارد البشرية 
)الموارد البشرية  

-.169 .017 -.156 -10.181 .000 

أعـلاه بغـرض    ) ١٠(في الجدول رقم     تحليل الانحدار المتعدد     إجراءتم  
 فـي المـساهمة فـي النمـوذج       ة متغير مستقل على حد    وأثر كل يد أهمية   تحد

 على  )البشريةكفاءات الموارد   (المستقلة  الرياضي الذي يختبر الأثر للمتغيرات      
 كل المتغيـرات معنويـة      نفإ وحسب الجدول    ،المعاملاتعدالة   المتغير التابع 

 المعنـوي  لأثرا ي المقدر بالانحدار المتعدد ذ    الرياضيج  ذوتدخل ضمن النمو  
  .المعاملاتعلى المتغير التابع عدالة 

  مستوى دلالة   ند ع  إحصائية ة ذو دلال  هاملا يوجد أثر    : الفرضية الخامسة 
)≥كفاءات الموارد البشرية علـى إدراك أبعـاد العدالـة           لأبعاد) ٠,٠٥

 .المعلوماتية في المنظمات مجتمع الدراسة
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  )١١(جدول رقم 
على ) المختلفة الموارد البشرية بأبعاده  كفاءاتتأثيرلقياس  تحليل التباين

  :المعلومات عدالة

 المتغير التابع
مصدر 
 التباين

مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
 المحسوبة

مستوي 
 الدلالة

 

 معامل التحديد
 

 عدالة التوزيع 106.625 9 959.628 الانحدار
 004. 438 1.662 الخطأ

28098.2 .000 0.998 

للبعد عدالة  ) ٠,٠٠٠(ن مستوى الدلالة    إأعلاه حيث   ) ١(رقم  من الجدول   
ل حيث يوجـد    يقبل الفرض البد  ترفض فرض العدم و   المعلومات، وبناء عليه ت   

 ـ      هام   أثر كفـاءات  لأبعـاد   ) ٠,٠٥ ≤( ةذو دلالة إحصائية عند مستوى دلال
 التحديـد وكـان معامـل     ة  المعلوماتيعدالة  الموارد البشرية على إدراك أبعاد      

  .معنويج ذوالنمو )% ٠,٩٩٨(
  )١٢(جدول رقم 

د كفاءات الموار( أثر المتغير المستقل المتعدد لاختبارنتائج تحليل الانحدار 
  :المعلوماتعدالة  ىعل) المختلفةالبشرية بأبعاده 

 Beta الخطأ المعياري B البعد المستقل
 Tقيمة

 المحسوبة
 مستوي الدلالة

 000. 18.097 272. 016. 281. القيادة 

 000. 9.764- 121.- 014. 136.- الممارسة الأخلاقية

 000. 7.242 127. 017. 126. ذكاء العمل

 000. 6.650 346. 055. 366. إدارة العلاقات

 000. 26.927 437. 016. 433. الاستشارة

 000. 11.544 154. 015. 172. التقييم والانتقاد البناء

ة الثقافية والعالميةالفعالي  .011 .019 .010 .592 .554 

 000. 8.178- 423.- 054. 442.- الاتصالات

معرفة الموارد (خبرة الموارد البشرية 
)البشرية  .236 .019 .204 12.682 .000 
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أعـلاه بغـرض    ) ١٢(في الجدول رقم     تحليل الانحدار المتعدد     إجراءتم  
 فـي المـساهمة فـي النمـوذج       ةلى حد  متغير مستقل ع   وأثر كل تحديد أهمية   

 على  )البشريةكفاءات الموارد   (المستقلة  الرياضي الذي يختبر الأثر للمتغيرات      
 كـل المتغيـرات     أنيتـضح    وحسب الجدول    المعلومات،عدالة   المتغير التابع 

محور الفعالية الثقافية والعالمية    عدا    ما الرياضيج  ذمعنوية وتدخل ضمن النمو   
 المقـدر   الرياضـي ج  ذ فـي النمـو    المستقلة والمتغيرات   جذليس ضمن النمو  

  .المعلومات على المتغير التابع عدالة المعنوي الأثر يبالانحدار المتعدد ذ
  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية فـي آراء عينـة           : الفرضية السادسة

تعـزى للمتغيـرات الديمغرافيـة      ) إدراك العدالة التنظيمية  (الدراسة نحو   
  .وسط أفراد مجتمع الدراسة) اسي، والعمر، وسنوات الخبرةالمؤهل الدر(

  )١٣(جدول رقم 
 تعزي ك العدالة التنظيميةاتحليل التباين الأحادي لأراء عينة الدراسة نحو إدر

  ): سنوات الخبرةالعمر، الدراسي، المؤهل(للمتغيرات 
 مصدر التباين المتغير المستقل

مجموع 
 المربعات

متوسط  درجة الحرية
ربعاتالم  

 Fقيمة 
 المحسوبة

 مستوي الدلالة

 المؤهل العلمي 57.803 3 173.408 بين المجموعات
 1.598 444 709.570 داخل المجموعات

36.2 
 0.000 

 15.882 3 47.645 بين المجموعات
 سنوات الخبرة

 1.881 444 835.333 داخل المجموعات
8.4 

 0.000 

 19.549 3 58.648 بين المجموعات
 العمر

 1.857 444 824.329 داخل المجموعات
10.5 

 0.000 

 للمتغيرات  )٠,٠٠٠( أن مستوى الدلالة     يتبين أعلاه   )١٣( رقم   الجدولمن  
قبل الفرض  نرفض فرض العدم و   ن الديمغرافية وسط عينة الدراسة، وبناء عليه     

عنـد  سـة   في أراء عينة الدرا   توجد فروق ذات دلالة إحصائية       أي أنه    ليالبد
المؤهـل الدراسـي    (ت الديمغرافيـة    بين المتغيرا ) ٠,٠٥ ≤( ةمستوى دلال 
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، ولمعرفـة أي هـذه      دراك العدالـة التنظيميـة    إفي  ) والعمر وسنوات الخبرة 
الفروقات وسط متغيرات المستويات التعلمية المختلفة وسنوات الخبرة والفئـات    

 تم استخدام إجـراء     ةلتنظيميالعمرية المختلفة داخل العينة نحو إدراك العدالة  ا        
اختبار شيفي للفروق لتحديد الفروق حسب الفئات داخل المتغيرات الديمغرافية          

  :كل على حدة كما في الجداول الآتية
  )١٥(جدول 

  : بين متوسطات متغير المؤهل العلميقاختبار شيفي للفرو

 مستوي الدلالة المؤهل العلمي

 626. دبلوم متوسط

 ثانوي واقل 000. جامعي
 000. دراسات عليا
 626. ثانوي واقل

 دبلوم متوسط 000. جامعي
 000. دراسات عليا
 000. ثانوي واقل
 جامعي 000. دبلوم متوسط

 000. دراسات عليا
 000. ثانوي واقل
 دراسات عليا 000. دبلوم متوسط

 000. جامعي
 

مؤهلات العلميـة   ال ن فئات ما بي  الفروق في  أعلاه) ١٥(رقم  الجدول  يوضح  
فهناك فروقات  ) ثانوي وأقل ( وتبين أنه بالنسبة للفئة      التنظيمية، وإدراك العدالة 

اختلاف بين  لكل من المؤهل العلمي جامعي ودراسات عليا، كما يتضح وجود           
، ويوجـد فـروق معنويـة مـع         والدبلوم المتوسط  الجامعي والدراسات العليا  
يوجد فرق معنـوي مـع كـل        ، و الدبلوم المتوسط و الجامعي والدراسات العليا  

  .العلميةالمؤهلات 
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  )١٦(جدول 
  : بين متوسطات متغير سنوات الخبرةقاختبار شيفي للفرو
 مستوي الدلالة سنوات الخبرة

١٠-٥من   .961 
11-15 .000 

٥اقل من   

 756.  واكثر١٥
٥اقل من   .961 
11-15 .000 

١٠-٥من   

 871.  واكثر١٥
 000. ٥اقل من 

١٠-٥من   .000 
11-15 

 356.  واكثر١٥
٥اقل من   .756 

١٠-٥من   .871 
وأكثر ١٥  

11-15 .356 

  
علاه الفروق داخـل فئـات سـنوات الخبـرة        أ) ١٦(رقم  الجدول  يوضح  

 خمـس  مـن    قـل أ( سنوات الخبرة    فئةالتنظيمية، ويتضح أن     وإدراك العدالة 
- ٥ (فقط والفئـة   )١٥-١١ (خبرة له فرق معنوي مع سنوات ال      )سنوات عمل 

توجد  )١٥-١١ ( فقط والفئة  ) سنة ١٥-١١ ( يوجد فروق مع الفئة    ) سنوات ١٠
 فئة في حين أن     ،) سنوات ١٠-٥و سنوات   ٥قل من   أ(فروق بينها وبين الفئات     

  .لا توجد فروق مع بقية فئات سنوات الخبرة) أو أكثر ١٥ (سنوات الخبرة
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  )١٧(جدول 
  :العمربين متوسطات متغير  قاختبار شيفي للفرو

 مستوي الدلالة العمر

31-40 .853 
41-50 .001 20-30 

 034. ٥٠ من أكثر
20-30 .853 
41-50 .000 31-40 

 009. ٥٠ من أكثر
20-30 .001 
31-40 .000 41-50 

 1.000 ٥٠ من أكثر
20-30 .034 
 ٥٠ من أكثر 009. 31-40
41-50 1.000 

  
 العمريـة المختلفـة   الفروق بين الفئـات     أعلاه  ) ١٧(رقم   دول الج يوضح

يوجـد   )٣٠ – ٢٠ (العمريـة  الفئـة  أن حيث يتضح  ةالتنظيمي العدالة   وإدراك
 يوجد فـرق    ٤٠-٣١ (والفئة )سنة ٥٠ من   وأكثر ٥٠-٤١( الفئات   فروق مع 

) ٥٠-١٤( والفئـة العمريـة      )سنة ٥٠ من   وأكثر ٥٠-٤١ (بينها وبين الفئات  
 من  أكثر( العمرية   والفئة )٤٠-٣١و ٣٠- ٢٠ (الفئات العمرية مع  يوجد فرق   

  .).٤٠-٣١و ٣٠- ٢٠ (يوجد فروق مع الفئات العمرية )٥٠
 :خلاصة النتائج

  :خلص للنتائج التاليةتفي ضوء ما تقدم فإن الدراسة 
 توفر مفاهيم كفاءات الموارد البشرية ومفاهيم العدالـة التنظيميـة   أن نسبة    -١

 المأمول، إذ كانت النتائج تشير      ليست بالمستوى الدراسة   في المنظمات قيد  
 ـ وأبعـاد العدالـة   كفاءات الموارد البشرية   أبعاد متوسط نإلى أ   ةالتنظيمي
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البشرية، نجد أن    كفاءات الموارد    ، فيما يخص أبعاد   )٣-٢,٢ ( بين تتراوح
اد ويليه بعد التقييم والانتق   ) ٢,٨٨ ( هو الأعلى بعدا   الممارسة الأخلاقية بعد  

 فيمـا يخـص أبعـاد    ). ٢,٣١(، بينما الأقل بعدا هو القيادة       )٢,٨١(البناء  
 ينما بعد ، ب )٢,٦٣ (كان الأعلى الإجراءات  عدالة  ن بعد   فإ ةالتنظيميالعدالة  
  ).٢,٢٦ (المعلومات هو الأقلعدالة 

 ـ     ي هام ذ  ري تأث تبين وجود  -٢ ) ٠,٠٥≤(ة   دلالة إحصائية عند مستوى دلال
 أبعاد العدالـة التنظيميـة فـي    د البشرية على إدراك كفاءات الموار  لأبعاد

 .المنظمات محل الدراسة

 ـ   دلالة إحصائية    يهام ذ  ري تأث تبين وجود  -٣ ) ٠,٠٥≤(ة  عند مستوى دلال
 عدالة التوزيع في المنظمـات      كفاءات الموارد البشرية على إدراك    لأبعاد  

 .محل الدراسة

 ـ  دلالة إحصائية عند مستوى    يهام ذ  ري تأث تبين وجود  -٤ ) ٠,٠٥≤(ة   دلال
 فـي   الإجـراءات  عدالـة    كفاءات الموارد البـشرية علـى إدراك      لأبعاد  

 .المنظمات محل الدراسة

 ـ     يهام ذ  ري تأث تبين وجود  -٥ ) ٠,٠٥≤(ة   دلالة إحصائية عند مستوى دلال
 في المنظمات   المعاملات عدالة   كفاءات الموارد البشرية على إدراك    لأبعاد  

 .محل الدراسة

 ـ     يهام ذ  ري تأث تبين وجود  -٦ ) ٠,٠٥≤(ة   دلالة إحصائية عند مستوى دلال
 فـي   يـة  عدالـة المعلومات   كفاءات الموارد البـشرية علـى إدراك      لأبعاد  

  .المنظمات محل الدراسة
اء دأ علـى إحصائية للمتغيـرات الديمغرافيـة      تأثير ذي دلالة    د  وثبت وج  -٧

  .علعدالة التوزيالعاملين 
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  :التوصيات والبحوث المستقبلية
بشرية وتحقيـق   توى التزام المنظمات بتوفر كفاءات الموارد ال      لتحسين مس 
 :ينبغي على المنظمات قيد الدراسة اتباع التوصيات الآتيةالعدالة التنظيمية 

كفـاءات  ر  فتـو  ضرورة إدراك الإدارات العليا في تلك المنظمات بـأن         -١
يتطلـب الـدعم والتـشجيع     وتحقيق العدالـة التنظيميـة    الموارد البشرية 

التي تنمي وتدعم تـوفر الكفـاءات     خلق وإدامة البيئة المواتية      ل ينرالمستم
 . مما يتحقق على أثرها إدراك ابعاد العدالة التنظيمية؛البشرية

المـوارد  لكفـاءات    التنظيمية الداعمة    والإجراءات جباختيار البرام  العناية -٢
 التنظيمية من خـلال الاهتمـام بالمجـالات        العدالة   وتحقيق أبعاد البشرية  

 :التالية

 السياسات التنظيميـة فـي كافـة المـستويات          تهتم جميع ضرورة أن     -أ 
تحقـق  وتوفر كفاءات الموارد البشرية     بالإدارية والوحدات التنظيمية    

 .التنظيميةأبعاد العدالة 

على توفير كفـاءات    دعم العمل   التي ت الخطط والموارد المالية    توفير   -ب  
 .نظيمية العدالة التق أبعاديوتحقالموارد البشرية 

كفـاءات المـوارد البـشرية    وتتبنى غرس الثقافة التنظيمية التي تدعم   -ج 
 .تحقق أبعاد العدالة التنظيمية للمنظمات محل الدراسةو

التي تنمي المهارات والمعارف    ة الخاصة   يالتركيز على البرامج التدريب     -د 
 .تحقق أبعاد العدالة التنظيميةوكفاءات الموارد البشرية الملائمة ل

مـدى  التي تركز علـى      سياسة تقييم الأداء للموارد البشرية       لاعتماد على ا -  ه
 .تحقق أبعاد العدالة التنظيميةوتوافر كفاءات الموارد البشرية 



 
– – 

 

  - ١١٠ -

تبنى أساليب تحفيز وتساهم في تنمية كفاءات الموارد البـشرية وتوافرهـا       -٣
الأكبـر سـنا    (على أن يكون الاهتمام منصبا بشكل كبير على الموظفين          

لاكتساب التطبيق بشكل جيد، وذلـك      ) كثر خدمة والأقل علما ومهارة    والأ
جـل  أمن  ) ةمادية ومعنوي (من خلال وضع نظام جيد للحوافز التشجيعية        

ق أبعاد العدالة   يتحق و تشجيع الموظفين على تنمية كفاءات الموارد البشرية      
 .التنظيمية

في المنظمـات   ة  العلمية العالي مؤهلات  لموظفين ذوي ال  الاستثمار الفعال ل   -٤
يهم بعض القـصور فـي   خرين الذين لد مساعدة الموظفين الآ  لقيد الدراسة   
 ق أبعاد العدالة التنظيميـة    يتحقلالمعرفي  الفكري و توفير التنوع   لالكفاءات،  

 .منظماتهمداخل 

جراء المزيد من الدراسات المستقبلية على هذه المتغيرات وعلاقتها مـع          إ -٥
 :غيرهـا مثل

   والولاء التنظيمـي   وارد البشرية على الالتزام التنظيمي      أثر كفاءات الم
  .المواطنـة التنظيميـةوسلوكيات 

  التنظيميةدراسة أثر الثقة التنظيمية على أبعاد العدالة.  
 الوظيفية العدالة التنظيمية على جودة الحياة دراسة أثر.   
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