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                                                                                                  :المستخمص
     تتجو الورقة البحثية الحالية اتجاه التحقق من أثر العدالة التنظيمية عمى ضغط العمل 

 دراسة وتحميل الشعور بالعدالة التنظيمية نظراً لتأثيره عمى ضغوط في ، وتكمن اىميتياالاكاديمي
التعرف عمى مستوى الشعور بالعدالة  وتيدف الدراسة الى العمل وانعكاساتو عمى الإنتاجية والأداء

 موضوع الدراسة وان التنظيمية لدى الموظف الاكاديمي في كمية الإدارة والاقتصاد جامعة تكريت
: يتمحور حول الإجابة عن التساؤلات التالية

. جامعة تكريت بالعدالة التنظيمية/ما مستوى إحساس الموظفين في كمية الإدارة والاقتصاد -1
 .ما مستوى ضغط العمل الأكاديمي عمى الموظفين في كمية الإدارة والاقتصاد- 2

جامعة تكريت شممت / كمية الإدارة والاقتصادالبيانات جمعت من عينة من التدريسيين في      و
واستخدم في عرض وتحميل بيانات الدراسة عدد من الادوات الاحصائية مثل . اً  تدريسي(22)

التحميل العاممي التوكيدي وكرونباخ الفا، والمتوسط والانحراف المعياري ومعامل الارتباط البسيط 
(Pearson)وقد اظيرت النتائج بان العدالة ترتبط وتؤثر بشكل ايجابي .  وتحميل الانحدار المتعدد

 .وفي النياية تم مناقشة وعرض الاستنتاجات والتوصيات. ضغط العملالتقميل من عمى 
 .العمل ضغط التنظيمية،العدالة : يةكممات المفتاح

Abstract:  
        This paper provides a clear evidence to verify the impact of 

organizational justice on the academic work pressure. The importance of 

this paper lies in two categories of studying and analyzing the essence of 

the satisfactions of organizational justice in terms of it is affecting on 

employees during their work and how do they feel the level of pressure 

putting on their duties. Moreover, how far these consequences of the work 

pressure will be effect the production and performance. The aim of this 

study goes to identify the satisfactions and how well they feel financially 

rewarded of academic staff from Tikrit University. The questionnaire paper 

was searching to address two questions, which are: 

1- Which level of organizational justice they have reached at University of 

Tikrit. 

2-What is the level have they putting under in terms of work pressure at 

University of Tikrit. 

The data have been collected from 22 instructor's staff of the faculty 

of administration and economics at university of Tikrit. The Survey 

methodology was focusing on main criteria's such as number of teaching 

hours and it is fairness related to paid fees and job promotion by the 

department. Accordingly, the parameters that have been used in this paper 

are statistical tools such as, the factor analysis of Cronbach's Alpha 



2016(  2)العدد  (6)مجلة جامعة كركوك للعلوم الادارية والاقتصادية                                          المجلد   

 

 59 

affirmative, the mean and standard deviation, the coefficient of simple 

correlation (Pearson) and multiple regression analysis. The results have 

shown that justice can play a significant role of decreasing the level of 

work pressure. 

Key words: Organizational Justice, Work Pressure  

 :انممدمت

سيامات الباحثين، لما لو من      استحوذ موضوع العدالة التنظيمية وضغط العمل عمى كتابات وا 
تأثير عمى سموكيات الإنسان ومحاولتو ترسيخ القيم في المجتمعات بما يخدم المصمحة العامة 

رد الفعل النفسي والفسيولوجي والسموكي منظمات اليوم تقع تحت ضغوط العمل نتيجة ولمجميع، 
لمتغيرات والأحداث في البيئة المحيطة بالفرد، وأثبتت الدراسات المتخصصة أن ما يتعرض لو 

العاممون من ضغوط في بيئات العمل لا يؤثر عمى حالتيم الصحية والنفسية من اضطراب، وقمق، 
حباط، فحسب بل ينعكس أيضاً عمى مستويات أدائيم لعمميم ومن ثم قدرتيم عمى العمل التي  وا 

أصبحت المسؤولية مما  تعيق بالتالي المنظمات في الوصول إلى أىدافيا التي تسعى إلى تحقيقيا،
العدالة وجو من الثقة والاحترام  ومبادئ معاييرعمل  ضمن اطار لل المنظماتأكبر عمى عاتق 

.  يضمن عممية التأثير التي تنعكس ايجابيا عمى سموكيات العاممين في التنظيمالمتبادل 
رات التي تؤثر ثمن خلال المراجعة لمدراسات السابقة وجد الباحث بان ىناك نوعين من المؤ       

عمى ضغط العمل، الصنف الاول يتعمق بعوامل بيئة العمل التنظيمية مثل العدالة التنظيمية والثقافة 
التنظيمية وعوامل تتعمق بخصائص الشخص الموظف أو تتعمق برئيس العمل المباشر مثل جودة 

 أحد المتطمبات يعدإذ إن تطبيق العدالة والحيادية في أية منظمة  .العلاقات بينو وبين العاممين
الأساسية لتشكيل سموكيات واتجاىات إيجابية لدى الموظفين فييا وعمى قدرة تمك المنظمة عمى 

التكيف مع المتغيرات والأحداث المحيطة بيا، وبناء عمى ذلك فإن تحقيق العدالة بين الموظفين ىو 
أحد التحديات التي تواجييا المنظمات المعاصرة وذلك لتنوع مواردىا البشرية واختلاف ثقافتيم 
وخمفياتيم المعرفية، وىذه القضية كانت من الاسباب المحفزة لإجراء البحث الحالي في ميدان 

ما يشيده التعميم اليوم من تغيير وتطور انعكس عمى علاقات الأساتذة مع والمنظمات التعميمية، 
. المسؤولين وزيادة المشاكل التي تتعقب عمميم مما يؤثر سمبا عمى أدائيم

 بين العدالة التنظيمية من جية وضغط ة     يتناول البحث الحالي دراسة طبيعة العلاقة الموجود
 وتم تقسيم البحث الى ثلاث اجزاء اساسية بغية تحقيق اىدافو. العمل الاكاديمي  من جية اخرى
 بعرض الخمفية النظرية لمتغيرات يقومة لمبحث، والجزء الثاني لميالجزء الاول يتناول المنيجية الع

، اما الجزء الاخير فيتناول الجانب العممي (العدالة التنظيمية، وضغط العمل الاكاديمي)البحث 
 .التوصيات ولمبحث والاستنتاجات
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الاطار المنهجي لمبحث : المبحث الأول
مشكمة البحث . اولا

      عمى الرغم من تعدد البحوث التي تناولت موضوع العدالة التنظيمية وتبيان ابعادىا وما تتركو 
اذ . يضاح الدور القيادي في بمورة ىذا الشعور لدى العاممينلاثار ايجاباً او سمباً الا انيا تفتقد آمن 

ىو أحد العوامل  (أو عدميا)نرى بان معظم الباحثين يعتقد بأن إدراك الموظف لمعدالة التنظيمية 
الرئيسية في تكوين اتجاىاتو وبمورة سموكو نحو منظمتو التي يعمل بيا، والعدالة التنظيمية تتمحور 
حول إدراك الموظف لنتائج المقارنة بين ما يقدمو إلى منظمتو وما يحصل عميو من امتيازات، كما 
إن ىذا الإدراك يتمحور أيضاً  حول نزاىة القوانين والإجراءات المتبعة في تحديد الامتيازات وحسن 
المعاممة الشخصية التي يتمقاىا الموظف، كل ىذه العوامل تؤثر عمى زيادة عبء أو تخفيف ضغط 

ينعكس عمى أداء  (الشعور بالظمم)العمل عمى الموظف، والاختلال في ىذا الإدراك بصورة سمبية 
. الموظف بصورة سمبية تزيد عبء العمل عميو

ن الموظف الاكاديمي لايزال يتعرض لمستويات إ       وعمى مستوى قطاع التعميم في العراق ف
عالية من ضغط العمل يعتبر من أىم المشكلات وما يتركو من آثار سمبية ونفسية وجسدية عمى 

 طبيعة عمى لمتعرف البحث ىذا الفرد وبالتالي عمى المنظمة والمجتمع بصفة عامة، لذلك يأتي
من ىنا   .جامعة تكريت  /كمية الإدارة والاقتصاد في وضغوط العمل  التنظيمية العدالة بين العلاقة

: فإن موضوع الدراسة سيتمحور حول الإجابة عن التساؤلات التالية
جامعة تكريت بالعدالة  /ما مستوى إحساس الموظفين في كمية الإدارة والاقتصاد -1

 .التنظيمية
 .ما مستوى ضغط العمل الأكاديمي عمى الموظفين في كمية الإدارة والاقتصاد -2
يمانيم بتأثيرىا عمى ضغط العمل  -3 ما مدى إحساس الموظفين بدور عدالة المنظمة وا 

 .الأكاديمي الذي يمارسونو في كمية الإدارة والاقتصاد
ىل يؤثر غياب العدالة التنظيمية عمى زيادة ضغط العمل الأكاديمي في المنظمات محل  -4

 ؟ (جامعة تكريت- كمية الإدارة والاقتصاد)البحث 
 .ما ىي أكثر أشكال ضغوط العمل انتشارا في عينة البحث -5
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: أهمية الدراسة: ثانيا
 . أىمية الدراسة من أىمية الموضوع الذي تعالجو والأىداف التي تسعى إلى تحقيقياكمنت       

:  أىمية ىذا البحث من جانبين ىمافضلا عن
البحث بمثابة إضافة عممية لمدراسات حول موضوع  عدالة المنظمة وتأثيرىا عمى : الجانب النظري- 

. ضغط العمل الأكاديمي
يعطي ىذا البحث تقييماً  عممياً  عن تأثير العدالة التنظيمية بأبعادىا الثلاثة عمى : الجانب العممي-  

ضغط العمل الأكاديمي في الجامعة وبذلك تمكن الإدارة العميا في الميدان المبحوث من التعرف 
و . عمى الكيفية التي يمكن بيا الحد من ىذه الظاىرة وتقميل آثارىا في الوقت الحاضر والمستقبل

: تبرز أىمية الدراسة أيضاَ  بشكل واضح، والتي تتمثل فيما يمي
 ًأىمية موضوع العدالة التنظيمية الذي يعد من الموضوعات الإدارية التي شيدت اىتماماً متزايدا 

. في الآونة الأخيرة، وقمة الدراسات العربية التي تناولت موضوع العدالة التنظيمية
 إن الشعور بالعدالة التنظيمية يمكن أن يشكِّل مدخلًا لإعادة دراسة الأىداف والوظائف وتقسيم 

العمل وتوزيع المسؤوليات والأعباء والأدوار، بما يكفل الإفادة من الطاقات والقدرات البشرية، ويقمل 
. من الصراعات والنزاعات ومظاىر عدم الرضا

 أىمية دراسة وتحميل الشعور بالعدالة التنظيمية نظراً لتأثيره عمى ضغوط العمل وانعكاساتو عمى 
الإنتاجية والأداء 

 تسعى الدراسة الى التعرف عمى أثر العدالة التنظيمية عمى ضغوط العمل في :أهداف الدراسة: ثالثا
: جامعة تكريت، كما تيدف الدراسة الى تحقيق ما يأتي

في كمية الإدارة والاقتصاد   التعرف عمى مستوى الشعور بالعدالة التنظيمية لدى الموظف الاكاديمي
. جامعة تكريت

  تشخيص ومعرفة  مستوى ضغط العمل  لدى العاممين في كمية الإدارة والاقتصاد جامعة تكريت 
 التعرف عمى مدى تأثير العدالة التنظيمية عمى ضغط العمل لدى العاممين في كمية الإدارة 

. والاقتصاد جامعة تكريت
 تتطمب المعالجة المنيجية لمشكمة البحث وأىدافيا، تبني مخطط :مخطط البحث وفرضياته: رابعا 

الحمول المؤقتة  والذي يشير الى العلاقة بين متغيرات البحث تعبيرا عن (1)الشكل فتراضي كما فيا
 .التي تقترح في ىذا البحث
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 مخطط  البحث الافتراضي (1)الشكل 

 
 

: عتمد البحث الفرضيات التاليةاوقد 
. ىناك تباين في مواقف المبحوثين تجاه العدالة التنظيمية وضغوط العمل في الميدان المبحوث -1
  .رتباط ذات دلالة معنوية بين العدالة التنظيمية وضغوط العملاتوجد علاقة  -2
 .ىناك تأثير لمعدالة التنظيمية عمى ضغوط العمل في الميدان  المبحوث -3

:-  أسموب البحث: خامسا
 إلى بالإضافةتم الاعتماد عمى الكتب والدوريات والرسائل الجامعية العربية :- الجانب النظري- 1

.  في كتابة الجانب النظريللاستعانةبعض الكتب والدوريات الأجنبية 
 كأداة رئيسة لجمع البيانات والتي ىي استبيانستمارة إتم الإعتماد عمى :- الجانب العممي- 2 
راء آعبارة عن مجموعة من الأسئمة المكتوبة والتي تُعد بقصد الحصول عمى معمومات او )

العدالة )المبحوثين حول ظاىرة او موقف معين، وقد تم وضع الأسئمة الخاصة بمتغيرات البحث 
  .بالإستعانة بعدد من الدراسات ذات العلاقة  (التنظيمية وضغط العمل

الأساليب الإحصائية  :-سادسااً 
 وحسب الأساليب الإحصائية الاستبانة استمارةلتحميل  (spss) البرنامج الإحصائي استخدامتم 
:-  تية والمتوفرة في البرنامجلآا

 العدالة التنظيمية

 الاجرائية التوزيعية

 المحتوى

 التعاملية

 ضغوط العمل

علاقات العمل 

  
صراع  عبء العمل

 الدور
 طبيعة العمل
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 .المبحوثين استجابةلمعرفة مستوى - :الحسابيالوسط - 1 
 . عن قيم أوساطياالاستجابةلتحديد درجة تشتت قيم - :المعياري الانحراف-  2
 .لتحديد قوة العلاقة ونوعيا  بين متغيرات البحث:- (Pearson )الارتباطمعامل  - 3
 . المتعددالانحدار تحميل- 4
(.  >P<=0.01 , 0.05=P)لبيان الدلالة الإحصائية عند مستوى معنوي  (F )(،T)اختبار - 5

 عينة الدراسة :- سابعااً 
جامعة تكريت اذ وزعت  - والاقتصاد الإدارةتألفت عينة الدراسة من التدريسيين  في كمية 

 %(.73 )استجابةوبنسبة  (22)كان الصالح منيا  (24 )استرداد وتم استبيان استمارة( 30)
 

الإطار النظري لمبحث : المبحث الثاني
 العدالة التنظيمية : المحور الأول

" ىو إعطاء المرء ما لو، وأخذ ما عميو: العدل والإنصاف" العدالة في المعاجم العربية تشير الى     
العدل ضد الجور، وما قام في النفس أنو مستقيم، كالعدالة، والعدولو، "و  ( 588، 1973أنيس، )

، وعدل الشيء وعدلو اي الاستقامة"والعدالة  (706، 2لسان العرب، مجمد)والمعادلة
 واجتناب عمى طريق الحق الاستقامة، وىي مصدرا وشرعا عبارة عن (208 ،1964الازىري،)"مثمو

.  ما ىو محظور
وفي نطاق الادارة حاول الكثير من الباحثين والمفكرين صياغة مفيوم لمعدالة ، وذلك لموقوف      

عمى ما  يحممو من معاني ترتبط بسموكيات المنظمة من جية، وردود أفعال الأفراد إزاء تمك 
( Farh, 1997, p.32 )السموكيات من جية أخرى، نتيجة إدراكاتيم لأوجو الإنصاف فييا، يؤكد

تمك  توزيع في المستخدمة الإجراءات وعدالة المخرجات عدالة تعكس التي الطريقة" بأنيا
بأن مفيوم العدالة  (Thornhill & Saunders, 2003:67)، بينما يشير كل من المخرجات

وتبحث في تصنيف وتوضيح رؤية الأفراد  يركز عمى إدراكات الإنصاف في المحيط التنظيمي،
  ".ومشاعرىم حول المعاممة الشخصية التي يتمقونيا من قبل الآخرين ضمن المنظمة

تعني ادراك العاممين الطرق المتبعة في منظمتيم "ان العدالة  (80، 2012العبيدي،)بينما يشير
سواء ما يخص منحيم المكافآت او التعامل معيم وفقا لمجيود المبذولة من قبميم بشكل يسيم في 

. تحقيق اىدافيم واىداف المنظمة معا
سموكيات  لتشكيل الأساسية المتطمبات بان العدالة أحدوفي ضوء المفاىيم أعلاه يرى الباحث      

والأحداث  المتغيرات مع التكيف عمى المنظمة تمك قدرة وعمى فييا الموظفين لدى إيجابية واتجاىات
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 يحصل منظمتو وما إلى يقدمو ما بين المقارنة لناتج الموظف إدراك حول تتمحور بيا، و المحيطة
 الامتيازات تحديد تمك في تتبع التي والإجراءات القوانين نزاىة حول تتمحور كما امتيازات، من عميو

القوانين  والإجراءات، لذلك يشير  تمك تطبيق عند الموظف يتمقاىا التي الشخصية المعاممة وحسن
 السمبية النتائج من العديد يترتب عميو العدالة بعدم العاممين ن شعورإ(  12، 2006زايد ،)

 إضافة التنظيمي، الالتزام وانخفاض التنظيمية المواطنة سموكيات وتدني الوظيفي كانخفاض الرضا
 بالعدالة العاممين إحساس ارتفاع فإن لذلك، وخلافاً  .بصفة عامة الوظيفي الأداء انخفاض إلى

 يعنيو وما حقوقيم عمى بإمكانية الحصول قناعتيم وزيادة المنظمة إدارة في ثقتيم زيادة إلى يؤدي
، في المنظمة الوثوق ثم ومن العدالة سيادة إلى الاطمئنان بعد الأفراد سموكيات ارتقاء من ذلك
المنظمات  تواجييا التي التحديات أحد ىو الموظفين بين العدالة تحقيق فإن ذلك عمى وبناء

 .والاقتصادية المعرفية وخمفياتيم ثقافتيم واختلاف البشرية مواردىا لتنوع وذلك المعاصرة
 في بالعدالة شعورىم الأفراد عمييا يبني أساسية قضايا ثلاث ىناك الباحثين أن معظم ويتفق

Narcisse and Harcourt,2008,1132) :المنظمة ) ٚ (Till and Karren, 2011,4257) 
  وعبء والحوافز والمكافآت كالرواتب لمموظفين التنظيمية حول المخرجات تتركز الأولى القضية 

 العدالة فإن وبالتالي ، العدالة من النوع ىذا لوصف التوزيعية مصطمح العدالة ويستخدم العمل
 أىم التنظيمية، ومن المخرجات توزيع بعدالة العاممين إحساس عمى تدل التوزيع عدالة أو التوزيعية

 في أقرانيم مخرجات مع المخرجات تمك مقارنة ىو الوظيفية مخرجاتيم في الأفراد عميو يركز ما
. المنظمة

  المخرجات توزيع خلاليا من يتم التي والقوانين  الإجراءات تتمحور حول الثانية والقضية 
العدالة ) العدالة من النوع ىذا عمى ويطمق الموظفين، بين العمل  وعبء كالراتب التنظيمية
وترتبط درجة العدالة الإجرائية مع مدى وجود الثقة المتبادلة بين الرؤساء والمرؤوسين، ( الإجرائية

 .فكمما كانت ىناك ثقة متبادلة بينيم، كمما شعر العاممون بالعدالة الإجرائية بشكل اكبر
  (الانسانية والتنظيمية)درجة احساس العاممين بعدالة المعاممة الثالثة تتمحور حول    القضية 

العدالة ) العدالة من النوع ىذا عمى ويطمق ،للإجراءاتالتي يحصمون عمييا عند تطبيقيم  
أو ما يسمى  بعدالة التعاملات والتي تشير إلى احترام الآخرين والصدق في التعامل  (التفاعمية

وتيتم العدالة التفاعمية بسموك الإدارة عند تعامميا مع باقي العاممين .  ( 307 ،2010جودة،)معيم
فييا، ويتعمق ىذا النوع من العدالة بمدى إحساس العاممين بعدالة تعامميم مع الإدارة التي يعممون 

 (. 108 ،2012الذبحاوي ،)معيا
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ومما تقدم فالعدالة التنظيمية تدل عمى إحساس الموظفين بالعدالة والنزاىة في المنظمات           
وتتمحور حول ظروف الوظيفة التي تقود الموظفين للاعتقاد بأنيم يعاممون بعدالة أو يتعرضون 
لمظمم وعدم المساواة، كما يلاحظ أن ىناك ترابطًا وثيقًا بين العدالة التوزيعية والعدالة الإجرائية 
والعدالة التفاعمية، وذلك أن شعور الموظف بالعدالة يؤثر في مستوى ولائو لمنظمتو، فالموظف 

. الذي يشعر بعدالة الإجراءات وعدالة التوزيع والعدالة التفاعمية يكون مستوى ولائو مرتفعًا
لذلك فإن كلًا من عدالة الإجراءات والتوزيع والتفاعمية يمكن أن تؤثر في إحساس العاممين     

 .بالعدالة التنظيمية بدرجة كبيرة
 

الأكاديمي  ضغط العمل :الثانيالمحور 
 العمل ضغوط تعريف مداخل: اولا

الظروف البيئية  مع لمفرد الذاتية الخصائص تفاعل محصمة باعتبارىا الضغوط إلى يشار      
 ثلاث مداخل وفق العمل ضغوط عرفوا الذين الكتاب من العديد وىناك بو، ةالمحيط الخارجية
 (:133-2003،132ابو بكر،)يمي فيما تمثمت

 مداخل مفاىيم ضغوط العمل (2 ) رقمجدول
 ٠مَٛ اٌزٟ ٚاٌدسّب١ٔخ إٌفس١خ اٌحبٌخ" أٔٙب ػٍٝ اٌؼًّ ضغٛط رؼشف انفرد حبنت حيث مهالأول  انمدخم

 ث١ئخ فٟ اٌّزٛاخذح اٌّسججبد ِٓ ٌزؼشضٗ ٌّدّٛػخ فؼً ثشد اٌفشد ف١ٙب

 اٌؼًّ

 انثبوي انمدخم

 

 انمسبببث حيث مه

 

 ث١ئخ فٟ رزٛفش اٌزٟ اٌّث١شاد ِدّٛػخ" أٔٙب ػٍٝ اٌؼًّ ضغٛط رؼشف

 ػٍٝ اٌّث١شاد ٘زٖ ٌزأث١ش فؼً وشد ٌٍفشد سٍٛن ِؼ١ٓ ػٕٙب ٠ٕٚزح اٌؼًّ,

 ."ٚاٌدسّب١ٔخ إٌفس١خ حبٌزٗ

 انثبنث انمدخم

 

 انىتبئج حيث مه

 

 ػٓ إٌبردخ اٌفشد سٍٛو١بد ِدّٛػخ" أٔٙب ػٍٝ اٌؼًّ ضغٛط رؼشف

 ث١ئخ فٟ ٠ٛاخٙٙب اٌزٟ ٌٍّث١شاد فؼً ٚاٌدسّب١ٔخ وشد إٌفس١خ حبٌزٗ

 ."اٌؼًّ

 :يمي ما يتضمن العمل ضغوط موضوع معالجة أن التصنيف ىذا من          نستنتج
 الفرد معيا يتفاعل مثيرات من فييا وما العمل بيئة. 
 المثيرات لتمك فعل كرد لمفرد والجسمانية النفسية  الحالة.  
 والجسمانية النفسية الحالة عن الناتجة الأفراد سموكيات. 

وعمى الرغم من انتشار مصطمحات ضغوط العمل والاىتمام بيذا الموضوع خاصة في        
أدبيات الإدارة والسموك الإداري فإنو يعرف بطرق مختمفة من قبل الباحثين، ذلك أن كل باحث 

 المرتبطة التعاريف من مجموعة إعطاء يمكن ينظر لمتعريف من الزاوية التي يراىا، وعموما
 :التالي النحو عمى وذلك العمل بضغوط
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مفيوم ضغط العمل وفق اراء بعض الباحثين  (3) رقم جدول 
 انمفهىوانكبتب ث 

ِٚسزّشح  حبدح أفؼب١ٌخ اسزدبثخ ئٌٝ ٠إدٞ أْ شأٔٗ ِٓ خبسخٟ أٚ داخٍٟ رغ١ش 118 ،1998عبدانستبر، 1

 15، 2003، انىىشبن  2

 

ِدّٛػخ ِٓ اٌّث١شاد اٌزٟ رزٛاخذ فٟ ث١ئخ ػًّ الأفشاد ٚاٌزٟ ٠ٕزح ػٕٙب ِدّٛػخ ِٓ سدٚد 

الأفؼبي اٌزٟ رظٙش فٟ سٍٛن الأفشاد فٟ اٌؼًّ , أٚ فٟ حبٌزُٙ إٌفس١خ ٚاٌدس١ّخ, أٚ فٟ أدائُٙ 

. لأػّبٌُٙ ٔز١دخ رفبػً الأفشاد ِغ ث١ئخ ػٍُّٙ اٌزٟ رحٜٛ اٌضغٛط 

ِدّٛػخ ِٓ اٌّزغ١شاد إٌفس١خ ٚاٌدس١ّخ اٌزٟ رحذس ٌذٜ اٌفشد ِٓ خلاي سدٚد فؼٍٗ ػٕذ  305 ، 2005،فبروق  3

ٚاٌزٟ رّثً رٙذ٠ذا ٌٗ , ِٛاخٙزٗ ٌٍّٛالف اٌّح١طخ ثٗ

ئسزدبثخ رى١ف ِغ ظشف أٚ ِٛلف خبسخٟ ٠زٌٛذ ػٕٙب أحشاف خسذٞ أٚ ٔفسٟ أٚ سٍٛوٟ لأفشاد  9، 2008، عميهي وانىعسبوي 4

" إٌّظّخ 

 7، 2011،انهبو  5

 

ادسان اٚ شؼٛس اٌفشد ثأخزلاي فٟ ح١برٗ اٌجذ١ٔخ ٚإٌفس١خ وشد فؼً ٌلأحذاس ٚاٌظشٚف اٌّٛخٛدح 

فٟ ث١ئخ اٌؼًّ 

      
 :في تتمثل عوامل، عدة عمى تتوقف العمل ضغوط أن السابقة التعاريف من يتضح 

  .لمضغوط الفرد إدراك كيفية -1
  .لمضغوط الفرد تفسير  كيفية -2
  .لقدراتو وفقا الضغوط مواجية لمدى الفرد تقدير إمكانية  -3
  .الضغوط مسببات مع التكيف في لمنجاح المحتممة النواتج أىمية لمدى الفرد  إدراك -4

اسباب وابعاد ضغوط العمل : ثانيا
حتى انو يمكن القول أن أي شي داخل العمل قد يكون  ،تنشأ ضغوط العمل من أسباب كثيرة      

مصدرا لمتوتر و القمق ويعتمد ىذا عمى ادراك الفرد ليذا الاسباب وعمى ابعاد العمل والبيئة المحيطة 
 .بو

لموضوع ضغوط العمل والذي قام بعمل استقراء  (238 ،2003عبد الغني ،)ففي دراسة       
مكتبي لعدد من المؤلفين والكتاب في عمم الإدارة وعمم النفس، ممن تناولوا مصادر ضغوط العمل، 
وذلك لحصرىا في مجموعات رئيسية، ونتيجة ىذا الاستقراء حددت مجموعة من العوامل ونسبتيا 

 :  وكما يميالتأثيرفي 
 

% 100ػٛاًِ رشخغ ئٌٝ إٌّظّخ 

% 40ػٛاًِ ٔبشئخ ػٓ خّبػخ اٌؼًّ ٚاٌؼلالبد اٌشخص١خ 

% 95ػٛاًِ رشخغ ئٌٝ ِإثشاد خبسخ١خ فٟ ح١بح اٌفشد 

% 90ِسججبد رزؼٍك ثدٛأت شخص١خ اٌفشد 

          
قام بعمل استقراء مكتبي لمدراسات الميدانية   ( 56 ،2005الدوسري ،)ي دراسة اخرى          ف

  لمعرفة أكثر المصادر تكرارا وأىمية، 2004 – 1986في مجال ضغوط العمل لمفترة بين عامي 
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بالاعتماد عمى النسب المئوية التي يحصل عمييا كل عامل من ىذه العوامل، وقد كشف ىذا 
الاستقراء ان ىناك تباين في اىمية تمك المصادر والمسببات ، فيناك  مصادر قميمة الأىمية كونيا 

متغيرا من متغيرات ضغوط العمل، بينما ىناك عدد من (  26) تكررت مرة واحدة وكان عددىا 
المتغيرات والمصادر ذات الأىمية القصوى وذلك لتكرارىا عددا من المرات بين تمك الدراسات، 

: حيث كان ترتيبيا عمى النحو التالي
% 70ِشح؛ أٞ ِب ٔسجزٗ(  28) حصً ػٍٝ رىشاس ِب ِمذاسٖ  عبء انعمم

 % 67,5ِشح؛ أٞ ِب ٔسجزٗ  (  27) حصً ػٍٝ رىشاس ِب ِمذاسٖ  صراع اندور

 % 65ِشح؛ أٞ ِب ٔسجزٗ (  26) حصً ػٍٝ رىشاس ِب ِمذاسٖ  غمىض اندور

 % 45ِشح؛ أٞ ِب ٔسجزٗ (  18) حصً ػٍٝ رىشاس ِب ِمذاسٖ  طبيعت انعمم

 % 42,5ِشح؛ أٞ ِب ٔسجزٗ (  17) حصً ػٍٝ رىشاس ِب ِمذاسٖ  انتىتر في انعلالبث

 35% ِشح؛ أٞ ِب ٔسجزٗ (  14) حصً ػٍٝ رىشاس ِب ِمذاسٖ  ظروف بيئت انعمم انمبديت

 تناول اكثر المتغيرات شيوعا في  ونظرا لأىمية كل ىذه العوامل كعوامل مسببة لمضغوط، سيتم    
( 338 ، 2004عبد الباقي ، )الدراسة الحالية، ونعرض ليا  بنوع من الايجاز عمى النحو التالي 

(: 36 ، 2006عمار، )
ابعاد ضغوط العمل  (4) رقم جدول 

 فذخٛي. ِثلاً, الأسش٠خ ٚاخجبرٗ ِثً اٌؼًّ غ١ش فٟ اٌؼًّ, ٚدٚسٖ فٟ اٌفشد دٚس ِزطٍجبد ث١ٓ اٌصشاع ٘زا ٠حذس صراع اندور

 فزٛلؼبد اٌح١بح الأسش٠خ ِٚزطٍجبد اٌؼًّ ِزطٍجبد ث١ٓ اٌزؼبسض ِٓ ٔٛػب ٠خٍك اٌٛلذ ٌٍؼًّ طٛاي اٌضٚخ١ٓ ولا

 صشاع ِٓ إٌٛع ٚ٘زا . اٌؼًّ فٟ ٚاٌضِلاء ِزطٍجبد اٌشؤسبء ِغ ثبٌطجغ سززؼبسض ٚالأطفبي اٌضٚخخ أٚ اٌضٚج

. اٌؼًّ ثسجت اٌفشد ػٍٝ اٌٛالؼخ رضا٠ذ اٌضغٛط ئٌٟ ٠إدٞ اٌذٚس

 ِٓ ِٙبِٗ رزطٍجٗ ٌّب ٚرٌه ِب, ٚظ١فخ فٟ اٌؼب١ٍِٓ ٠ؼبٟٔ ِٕٙب اٌزٟ اٌؼب١ٌخ ا١ٌّٕٙخ الأػجبء ِٓ اٌّفَٙٛ ٘زا ٠ؼزجش انعمم عبء

 : لس١ّٓ ئٌٟ ٚرٕمسُ أدائٙب ػٍٝ اٌمذسح ٌٗ ١ٌٚس اٌفشد ٠ٍّىٙب لا ػب١ٌخ ِٙبساد

  ّٟ٠زّثً فٟ ػذَ وفب٠خ اٌٛلذ لإٔدبص ِٙبَ وث١شح ِطٍٛة ِٓ اٌفشد أدبص٘ب ٚرحزبج ئٌٟ ٚلذ : ػتء و

. أوجش 

  ٟ٠زّثً فٟ لصٛس اٌّٙبساد اٌّطٍٛثخ ٌذٜ اٌفشد لإٔدبص ِٙبَ ٚأػّبي أوجش ِٓ لذسارٗ, : ػتء ٔٛػ

 .سٛاء ِٓ إٌبح١خ اٌدس١ّخ أٚ اٌؼ١ٍّخ 

 انتىتر في

 انعلالبث

ب دٚسًا اٌؼًّ فٟ ٚصِلائٗ اٌفشد ث١ٓ رإدٜ اٌشخص١خ اٌؼلالبد ًِ  رز١ح لذ اٌؼلالبد, خلاي فّٓ اٌؼ١ٍّخ, اٌح١بح فٟ ٘ب

 اسزغلاي أسٟء ئرا ٌىٓ ٚغ١ش٘ب, ٚاٌصذالخ ٚاٌزمذ٠ش ٚالاخزّبػ١خ وبلاحزشاَ إٌفس١خ حبخبرُٙ ئشجبع ٌلأفشاد

 ئٌٝ ٠إدٜ اٌزٞ اٌحذ ئٌٝ اٌسّبد ٘زٖ رزؼّك ٚلذ ٚاٌؼذاء, اٌىشا١٘خ ئٌٝ سّبد سزإدٜ شه ثلا فأٙب اٌؼلالبد

 .٠شجٗ حبٌخ الاغزشاة  ِب أٚ اٌفشد أفصبي

انعمم  ظروف

 انمبديت

 ِصبدس ِٓ ِصذساً  ٚاٌشطٛثخ ٚاٌزٍٛس, ٚاٌحشاسح, ٚالأٔٛاس, اٌضٛضبء فٟ اٌّزّثٍخ اٌّبد٠خ اٌؼًّ ظشٚف ئْ

 .الا٘زّبَ ثٙب  ٠ٕجغٟ اٌزٟ اٌؼًّ ضغٛط

 
  العلاقة بين العدالة التنظيمية وضغط العمل:الثالثالمحور 

إن العدالة التنظيمية أحد المتغيرات الميمة المؤثرة عمى كفاءة الأداء الوظيفي لمموظفين من       
. جانب و عمى أداء المنظمة من جانب أخر

      ففي الحالات التي يزداد فييا شعور الموظفين بعدم العدالة يترتب العديد من النتائج السمبية 
كانخفاض الرضا الوظيفي وتدني السموكيات التنظيمية وانخفاض الالتزام التنظيمي، إضافة إلى 
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انخفاض الأداء الوظيفي بصفة عامة، وبالعكس فإن ارتفاع إحساس الموظفين بالعدالة يؤدي إلى 
زيادة ثقتيم في إدارة المنظمة وزيادة قناعتيم بإمكانية الحصول عمى حقوقيم وما يعنيو ذلك من 

. ارتقاء سموكيات الأفراد بعد الاطمئنان إلى سيادة العدالة ومن ثم الوثوق في المنظمة
 تستمزم حيث مع الناس، التعامل أصحابيا عمى تفرض التي المين من التدريس مينة ن إ       
 وحسب ود الآخرين، كسب عمى والقدرة الصدر سعة الحذر، الحساسية، المباقة، مثل معينة ميارات
 وذلك من ضغوطا، العمل مجالات أكثر من التدريس مينة تعد الدولية، العمل منظمة تصنيف
تحدد  التي المعمم شخصية إلى أىميا يرجع ضاغطة مثيرات من التعميمية البيئة تحممو ما خلال
يقيد  أو ينظم وما ومؤسساتو، التعميم مجال في والكبيرة السريعة المتغيرات مع التكيف عمى قدرتو
ذا وقوانين، ولوائح قرارات من عمميا  لمعمل عامة، النفسية الضغوط لظاىرة التصدي ميما كان وا 

لم  التعميم إلى المسؤولين نظرة أن منطمق من وذلك بكثير، أىم التدريس مينة لضغوط فالتصدي
 الأولى الأداة ىو التعميم أن كما الاستثمار، مجالات أىم من أىم ىو بل استيلاكي؛ كقطاع تعد

 الخبرات من يحتاجو بما العمل سوق يمد حين وذلك المجتمع، وتنمية تطوير في فاعمية والأكثر
. والحديثة  المتطورة

وبالمقابل فإن واقع أدبيات الإدارة في العالم العربي لم تعط متغير العدالة التنظيمية ما يستحقو      
من بحث في القطاع التعميمي، مما يحتم ضرورة الاىتمام الجدي بيذا الموضوع باعتبارىا أحد 

المتغيرات التي تُؤثِّر تأثيراً جوىرياً في ضغط العمل الأكاديمي ، خاصة أن العديد من الدراسات قد 
أثبتت وجود عدة سمبيات ناتجة عن تراجع مستوى الإحساس بالعدالة التنظيمية، ولعلّ من أبرز تمك 

.  السمبيات ارتفاع معدلات الإجازات المرضية وتراجع مستويات الالتزام التنظيمي
ومما لا شك فيو أن أثر عدالة المنظمة يتجسد في اتخاذ قرارات نزيية وعادلة من قبل         

المدراء والإدارة العميا في الجامعة بحق الموظفين والتدريسيين وتكون مبنية عمى أسس واضحة 
وثابتة تضمن المساواة والاىتمام بتوزيع مخرجات العمل كالمكافآت والحوافز وعبء العمل بناء 

عمى الجدارة والكفاءة بعيداً  عن المحاباة والميول الشخصية، لذلك إن المنظمات الناجحة تعتمد في 
نموىا وازدىارىا عمى أداء موظفييا وزيادة إنتاجيتيم كما نجد أنيا تسعى دائمًا إلى تطبيق مبدأ 

العدالة قدر المستطاع ومحاولة تجنيب موظفييا الضغوط  والمؤثرات السمبية ، كون ذلك يعد سببًا 
 .مباشرًا  لتطوير الخدمات ومحددًا أساسيا لمنجاح
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: (41-40، 2006، تغريد )ويمكن إجمال أثر عدالة المنظمة عمى ضغط العمل الأكاديمي بنوعين
 الآثبر انسهبيت الآثبر الإيجببيت

 ًّاٌزحف١ض ػٍٝ اٌؼ. 

 ًّ٠ضداد رشو١ض ٚرفى١ش اٌفشد فٟ اٌؼ. 

 ٠ٕظش اٌفشد ئٌٝ ػٍّٗ ثز١ّض. 

 ًّاٌزشو١ض ػٍٝ ٔزبئح اٌؼ. 

  ِٓمذسح اٌفشد ػٍٝ اٌزؼج١ش ػ

 .الأفؼبلاد ٚاٌّشبع

 اٌشؼٛس ثّزؼخ الإٔدبص. 

  ٟاصد٠بد اٌح٠ٛ١خ ٚإٌشبط ٚاٌذلخ ف

 .اٌؼًّ

  اٌّمذسح ػٍٝ اٌؼٛدح ئٌٝ اٌحبٌخ إٌفس١خ

 .اٌطج١ؼ١خ ػٕذ ِٛاخٙخ ردشثخ غ١ش سبسح 

 

 ًحٛادس اٌؼًّ, اٌؼذٚا١ٔخ, رضا٠ذ ِؼذلاد ): ا٢ثبس اٌسٍٛو١خ ِث

دٚساْ اٌؼًّ, اٌغ١بة, اٌزأخش ػٓ اٌؼًّ, ئٔخفبض الأداء فٟ 

 .(اٌؼًّ

 ًاٌمٍك ٚاٌزٛرش, اٌغضت ٚالإحجبط, اًٌٍّ ): ا٢ثبس إٌفس١خ ِث

 .(ٚاٌشؼٛس ثبٔخفبض رمذ٠ش اٌزاد, الأسق ٚسشػخ الإثبسح

 ًٔٛثبد اٌصذاع, لشحخ اٌّؼذح, اٌسىشٞ,  ): ا٢ثبس اٌدسذ٠خ ِث

 .(أِشاض اٌمٍت, ضغظ اٌذَ

 ًػذَ اٌمذسح ػٍٝ ارخبر اٌمشاساد اٌس١ٍّخ, ): ا٢ثبس اٌز١ٕ٘خ ِث

ضؼف اٌزشو١ض, الأزجبٖ لص١ش اٌّذٜ, حسبس١خ صائذح ردبٖ إٌمذ, 

فمذاْ اٌثمخ ثبٌٕفس, اٌزسشع فٟ ارخبر اٌمشاساد, فمذاْ اٌمذسح ػٍٝ 

 .(اٌزشو١ض

 ًأخفبض ِسزٜٛ الأداء اٌٛظ١فٟ  ): ا٢ثبس اٌزٕظ١ّ١خ ِث

ٚأخفبض اٌدٛدح, ص٠بدح اٌزىب١ٌف اٌّب١ٌخ اٌزٟ رزحٍّٙب إٌّظّخ, 

. (سٛء اٌؼلالبد ث١ٓ أفشاد إٌّظّخ, اٌزسشة اٌٛظ١فٟ

 

 
المبحث الثالث 

نتائج الدراسة الميدانية 
 وصف متغيرات الدراسة: المحور الاول 

وصف ابعاد العدالة التنظيمية وفقا لنتائج تحميل الاستبيان : اولا
 التزام والمكافآت، الأجر عدالة :خلال من التوزيعية العدالة تحميل تم: العدالة التوزيعية- 1

 آراء أن الذي يبين (5)الجدول في مبين ىو كما في المشرف الثقة النفسي، بالعقد بالوفاء المنظمة
 ، بمعنى (2)الوسط الحسابي العام قد بمغ  أن ، حيثمقبولة  كانت 5-1 الفقرات في العينة أفراد
 من أقل عمييا يحصمون التي الامتيازات أن أنيم يشعرون عمى  الى حد مانالعينة متفقو أفراد ان

 عمييا يحصل التي من الامتيازات أقل عمييا يحصمون التي الامتيازات وأن يبذلونو، الذي الجيد
  .نفسيا الوظيفية المرتبة ذوو زملاؤىم

نتائج اجابات العينة عن بعد العدالة التوزيعية   (5 ) رقمجدول

 العبارة
الوسط  لا أوافق محايد أوافق

 الحسابي
الإنحراف 
 % عدد % عدد % عدد المعياري

X1 9 40,9 6 27,3 7 31,8 2,09 2,44 

X2 9 40,9 5 22,7 8 36,4 2,04 2,61 

X3 11 50 3 13,6 8 36,4 2,13 2,87 

X4 3 13,6 4 18,1 15 68,3 1,45 1,85 

X5 10 45,5 8 36,4 4 18,1 2,27 1,99 

 1,52 2 %38,1 %23,6 %38,1 انمؤشر انعبو
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 (الإجراءات عدالة)العممية في لتحكما .خلال من الإجراءات عدالة تحميل تم  :العدالة الإجرائية- 2
 عمى القرار في التحكم و العممية في التحكم فقرات تحميل) 6) جدول رقم ويبين .القرار في التحكم و

 :التالي النحو
نتائج اجابات العينة عن بعد العدالة الإجرائية   (6)رقم جدول 

 العبارة
الوسط  لا أوافق محايد أوافق

 الحسابي
الإنحراف 
 % عدد % عدد % عدد المعياري

X6 7 31,8 8 36,4 7 31,8 2 2,16 

X7 10 45,5 7 31,8 5 22,7 2,22 2,18 

X8 12 54,5 7 31,8 3 13,7 2,40 1,91 

X9 13 59,1 3 31,6 6 27,3 2,31 2,61 

X10 9 40,9 4 18,2 9 40,9 2 2,77 

 0,8 2,19 %27,2 %26,3 %46,3 انمؤشر انعبو

 الى فييا العينة أراء كانت ،(10- 6 ) العممية في التحكم فقرات أن ) 6(رقم جدولال يبين
 من اقل المعنوية ومستوى "% 60 " من اكبر منيا لكل الوزن النسبي أن حيث ، مقبولة  حد ما
 عمميات في برأييم الإدلاء منيم رؤساءىم يطمبون أنو عمى يوافقون العينة أفراد أن بمعنى ، 0.05
 النزاعات علاج أثناء مرحمة برأييم الإدلاء بإمكانيم بأن ويشعرون التنظيمية، القرارات صنع

لاتخاذ  اللازمة والبيانات المعمومات توافر يكفل سميم اتصال نظام رؤساؤىم ليم ويتيح والمشاكل،
 و العمل لصالح ىي القرار صنع في المشاركة فائدة ان يعني مما . المناسب الوقت في القرار
 (. 2,19)وقد بمغ المعدل العام لممتوسطات الحسابية .فقط أىدافو تحقيق

 العدالة التعاممية- 3
 التفسيرات و الشخصية الحساسية خلال من التعامل عدالة فقرات تحميل (7 )جدولال يبين       

التعامل عالية بوسط  عدالة في العينة أفراد آراء أن الجدول يبين، إذ   الاجتماعية المحاسبة أو
 الآفاق فتح شأنيا من اجتماعات أية في إشراكيم عمى يوافقون انيم ،أي(2,35)حسابي عام  

 بو يقومون إيجابي دور أي نتيجة والاحترام بالتقدير يشعرونيم رؤساؤىم أن عمى ويوافقون  .أماميم
 .العمل شأنو إنجاح من

نتائج اجابات العينة عن بعد العدالة التعاممية   (7)رقم جدول 
 انعببرة

انىسظ  لا أوافك محبيد أوافك

 انحسببي

الإوحراف 

 % عدد % عدد % عدد انمعيبري

X11 14 63,6 4 18,2 4 18,2 2,45 2,13 

X12 15 68,2 3 13,6 4 18,2 2,5 2,12 

X13 13 59,2 4 18,1 5 22,7 2,36 2,36 

X14 11 50 4 18,1 7 31,9 2,18 3,04 

X15 15 68,2 1 4,5 6 27,3 2,40 2,68 

 0,73 2,35 %23,6 %14,5 %60,9 انمؤشر انعبو
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وصف ابعاد ضغط العمل وفقا لنتائج تحميل الاستبيان  : ثانيا
: صراع الدور- 1

إن العبارات الخمسة  التي تقيس ضغوط صراع الدور عند عينة  (8)يتبين من  الجدول رقم 
وىذا يعني أن ىناك  (2.68)و  (1,59)الدراسة جاءت متباينة وتراوحت الاوساط الحسابية بين 

بانحراف  (2,07)وقد بمغ الوسط الحسابي ليذا المتغير. عدم اتفاق بين أفراد العينة نحو تمك الفقرات
. 2,09معياري 
 ضغوط صراع الدور بدرجة تزيد عمى الدرجة المبحوثين متغيروبشكل عام يدرك         

ويمكن القول بأن أسباب ارتفاع ضغوط صراع الدور عن الدرجة المتوسطة  .المتوسطة لممقياس
لدى عينة الدراسة يرجع إلى تعدد الأدوار وتعارضيا مع بعضيا البعض وزيادة الميام والأعمال 

 .المطموبة من التدريسيين ونقص الإمكانيات المادية اللازمة لأداء ىذه الميام
 

نتائج اجابات العينة عن بعد صراع الدور   (8)رقم جدول 

 انعببرة

 لا أوافك محبيد أوافك
انىسظ 

 انحسببي

الاوحراف 

 انمعيبري
عد

 د
 % عدد % عدد %

X1 
1

7 
77,3 3 13,6 2 9,1 2,68 1,46 

X2 9 40,9 2 9,1 11 50 1,90 3,05 

X3 4 18,1 5 22,7 13 59,2 1,59 2,86 

X4 8 36,4 7 31,8 7 31,8 2,04 2,78 

X5 
1

2 
54,5 1 4,6 9 40,9 2,13 3,18 

 2,09 2,07 %38,1 %16,3 %45,4 انمؤشر انعبو

 
 الوصفي بالنسبة ئيأن نتائج التحميل الإحصا (9)كما يلاحظ من الجدول :  العملءعب- 2

لممتغير عبء العمل ، تشير إلى ارتفاع الدرجة الكمية لاستجابة الأفراد نحو ىذا المتغير، فقد بمغ 
ما عمى كل من العبارات ا    كما يلاحظ وجود درجة موافقة منخفضة نوع2,24متوسط الاستجابة  

ومن ىنا فإن ارتفاع  ، أما باقي الفقرات فيلاحظ ارتفاع متوسط استجابة الأفراد نحوىا،(6)و (9)
متوسط الاستجابة الكمية  تشير إلى الالتزام بتعميمات العبء التدريسي لييكل عمل عضو ىيئة 
التدريس في الجامعات، لكن في المقابل فإن انخفاض متوسط استجابة أفرد العينة اتجاه بعض 

الفقرات يعتبر مؤشر عمى ضرورة العمل عمى اعادة النظر بحجم الاعمال الاضافية الموكمة لبعض 
فضلا عن  إدارة ىذه الجوانب بشكل  التدريسيين مثل المجان والعمل الاداري وجعل التكميف متناوبا،

. عقلاني  كي لا تشكل بدورىا مدخل لارتفاع مستوى الضغوط عن المستوى المرغوب بو
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نتائج اجابات العينة عن بعد عبء العمل  (9)رقم جدول 
 انعببرة

انىسظ  لا أوافك محبيد أوافك

 انحسببي

الإوحراف 

 % عدد % عدد % عدد انمعيبري

X6 9 40,9 4 18,2 9 40,9 2 2,77 

X7 13 59,2 5 22,7 4 18,1 2,40 1,98 

X8 15 68,3 4 18,1 3 13,6 2,54 1,87 

X9 8 36,4 5 22,7 9 40,9 1,95 2,61 

X10 11 50 7 31,9 4 18,1 2,31 2,06 

 0,85 2,24 %26,3 %22,7 %50,9 انمؤشر انعبو

أن نتائج التحميل الوصفي بالنسبة لبعد التوتر   (10)يلاحظ من الجدول :التوتر في العلاقات-3
في العلاقات  تشير إلى  المستوى المتوسط لمدرجة الكمية لاستجابة العينة نحو ىذا المتغير، قد بمغ 

، بينما يلاحظ انخفاض متوسط (X14)، كما يلاحظ وجود درجة موافقة عالية1,94المتوسط العام  
ومن جانب أخر  ميام وأىداف العمل الذي أقوم بو ليست واضحة،( (X12 الاجابة نحو العبارة 

فإن متوسط استجابة أفراد العينة يشير إلى أن ىناك وضوح لدى التدريسيين  في الكمية المبحوثة  
. اتجاه واقع العلاقات بين العاممين ومعرفة من قبميم لأىداف وميام العمل المنوط بيم

نتائج اجابات العينة عن بعد التوتر في العلاقات  (10) رقم جدول
 انعببرة

انىسظ  لا أوافك محبيد أوافك

 انحسببي

الإوحراف 

 % عدد % عدد % عدد انمعيبري

X11 11 50 7 31,9 4 18,1 2,31 2,06 

X12 1 4,6 2 9,1 19 86,3 1,18 0,91 

X13 5 22,8 3 13,6 14 63,6 1,59 2,38 

X14 17 77,3 3 13,6 2 9,1 2,68 1,46 

 1,2 1,94 %44,3 %17 %38,6 انمؤشر انعبو

 أن نتائج التحميل الوصفي بالنسبة (11)يلاحظ من الجدول :ظروف بيئة العمل المادية -5
العمل المادية تشير إلى  المستوى المتوسط لمدرجة الكمية لاستجابة العينة  لظروف بيئة

 ، كما يلاحظ وجود درجة موافقة عالية1,94نحو ىذا المتغير، قد بمغ المتوسط العام  
(X18)  أكمف بتأدية ميام ومسؤوليات متنوعة في وقت واحد، بينما يلاحظ انخفاض

 ميام وأىداف العمل الذي أقوم بو ليست 19 و 17 و 15متوسط الاجابة نحو العبارة 
ومن جانب أخر فإن متوسط استجابة أفراد العينة الكمية نحو غموض الدور يشير  واضحة،

إلى أن ىناك وضوح لدى التدريسيين  في الكمية المبحوثة  اتجاه ما يقومون بو من أدوار، 
 .ومعرفة من قبميم لأىداف وميام العمل المنوط بيم
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 (ظروف بيئة العمل المادية  )نتائج اجابات العينة عن بعد  (11) رقم جدول 
 انعببرة

انىسظ  لا أوافك محبيد أوافك

 انحسببي

الإوحراف 

 % عدد % عدد % عدد انمعيبري

X15 7 31,9 10 45,4 5 22,7 2,09 1,83 

X16 8 36,4 3 13,6 11 50 1,86 2,86 

X17 7 31,9 3 13,6 12 54,5 1,77 2,76 

X18 11 50 4 18,1 7 31,9 2,18 2,67 

X19 6 27,3 6 27,3 10 45,4 1,81 2,36 

 1,86 1,94 %40,9 %23,6 %35,4 انمؤشر انعبو

 
ختبار الفرضيات ا: المحور الثاني

نتائج  ( 12) يوضح الجدول : الارتباط بين العدالة التنظيمية وضغوط العملاختبار : .1
 لتحديد علاقة الارتباط بين المتغيرين  الإحصائية الاختبارات

 علاقة الارتباط (12)الجدول 
اٌؼذاٌخ اٌزٕظ١ّ١خ 

 (اٌّزغ١ش اٌّؼزّذ  )

ضغٛط اٌؼًّ 

 (اٌّزغ١ش اٌزبثغ)

 0,76 اٌؼذاٌخ اٌزٛص٠ؼ١خ

 0,72 اٌؼذاٌخ الاخشائ١خ

 0,79 اٌؼذاٌخ اٌزؼب١ٍِخ

. ,82اٌّإشش اٌىٍٟ 

             
 وضغوط العمل حيث بأبعادىاتشير نتائج الجدول اعلاه الى وجود علاقة معنوية بين العدالة       

:  ، وىذا يؤكد تحقق الفرضية الأولى، إذ يتبن من الجدول مايأتي(0,82)بمغ المؤشر الكمي لمعلاقة 
  (. 0,76)وجود علاقة بين العدالة التوزيعية وضغط العمل وبمغ معامل الارتباط بينيما
  (. 0,72)وجود علاقة بين العدالة الاجرائية وضغط العمل  وبمغ معامل الارتباط بينيما
  (. 0,79)وجود علاقة بين العدالة التعاممية وضغط العمل  وبمغ معامل الارتباط بينيما

 العمل نتائج علاقة التأثير العدالة التنظيمية وضغط : .2
الى وجود علاقة تأثير ذات دلالة معنوية بين العدالة التنظيمية  (13)يشير الجدول          

في  (0,84 )وضغط العمل ،إذ بمغ مجموع ما يفسره مكونات العدالة  تباين في ضغط العمل  بمغ 
يمكن السيطرة عمييا أو أنيا  يعود الى متغيرات عشوائية أخرى لا (0,16)حين المتبقي من التغير 

التي تدل عمى أن تغيرا  (1,038) التي تبمغ  (B)لم تدخل في أنموذج الدراسة، وتعزز ذلك قيمة 
 .في العدالة بمقدار وحدة واحدة ينتج عنيا تغيرا في مستوى ضغط العمل  بنفس المقدار
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نتائج علاقة التأثير  (13) رقم جدول

انعدانت 

 انضغظ

B 
 

F T 

 1,038 ضغظ انعمم

(19,86) 

 جدونيت T  محسىبتT جدونيت محسىبت 0,84

57,77 8,28 7,60 2,88 

 
 لغرض الوقوف عمى تأثير كل بعد من ابعاد العدالة التنظيمية في ضغوط العمل، يشير الجدول    
( 0,05)وىي أكبر من القيمة الجدولية عند مستوى معنوية  (75,7)  المحسوبة Fأن قيمة  (14) 

الذي يشير الى التباين في ضغوط العمل تفسره ابعاد العدالة  (0,84)وبمغ معامل التحديد 
تبين أن أعمى أسيام في التأثير كانت عمى  (T) واختبار  (B )التنظيمية ومن متابعة معامل 

: التوالي
(  0,313)العدالة التعاممية - 1
( 0,209)العدالة التوزيعية - 2
(  0,197)العدالة الاجرائية - 3

العدالة ) الى ما تقدم فأن أكثر ابعاد العدالة التنظيمية تأثيرا في ضغوط العمل ىي واستنادا
في المستوى ( العدالة الاجرائية)من بقية المتغيرات التفسيرية ، في حين كانت خاصية  (التعاممية

يوضح ذلك   (14)الأخير، والجدول 
 

 نتائج تباين ابعاد العدالة التنظيمية في ضغوط العمل (14)رقم جدول 
انعدانت 

 

 انضغظ

انتىزيعيت 

 

الاجرائيت 

 
 

انتعبمهيت 

 
 

 

 

F 

  

محسىبت 

 
 جدونيت

 ضغظ  انعمم
0,197 

(3,3) 

0,209 

(2,67) 

0,313 

(3,46) 
0,84 75,7 2,16 
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: الإستنتاجات والتوصيات
 : الإستنتاجات

      إن الاىتمام بأبعاد العدالة التنظيمية وأثرىا عمى ضغط العمل تسيم في التشجيع عمى زيادة 
الشعور بالاستقرار والأمن، وعمى توفير الدعم المادي والمعنوي اللازم لتفعيل البحث العممي ور فع 

مستوى الأداء كمًا ونوعًا في العمل الأكاديمي لممنظمة التعميمية وتساىم في خدمة المجتمع 
. والتطور الحضاري لمبمد

 :وبناءًا عمى ما جاءت بو نتائج التحميل الإحصائي  يتضح الاتي
ن ىناك أثر إيجابي لمعدالة التنظيمية عمى ضغط العمل الأكاديمي مؤشراً  بمعامل الإرتباط إ .1

 .الإيجابي
بينت النتائج أن ىناك إحساساً  بتوافر العدالة التنظيمية في العمل لدى عينة البحث في الكمية  .2

المبحوثة ضمن عينة الدراسة حيث جاء الوسط الحسابي لمعظم أبعاد العدالة التنظيمية فوق 
المتوسط وجاء الإحساس بالعدالة التعاممية بالمرتبة الأولى ثم يميو عدالة الإجراءات وأخيراً  العدالة 

 .التوزيعية بالمرتبة الثالثة
بينت النتائج أن ىناك أثر إيجابي تتركو العدالة التنظيمية عمى ضغط العمل الأكاديمي حيث  .3

جاءت بوسط حسابي فوق المتوسط لمعظم ىذه الأبعاد وقد جاء إحساس العينة بعبء العمل في 
المرتبة الأولى يميو صراع الدور بالمرتبة الثانية بينما المرتبة الثالثة كانت بالتساوي بين التوتر في 

 .العلاقات وظروف بيئة العمل المادية
ن ىناك اختلاف طفيف بين قيم الإنحرافات المعيارية العميا والدنيا لأبعاد العدالة التنظيمية وأبعاد إ .4

.    ضغط العمل مما يدل عمى مدى التأثير الذي يربط ىذين البعدين وأثر أحدىما عمى الآخر
 :التوصيات   

مراعاة توزيع الاعباء الوظيفية عمى التدريسيين بشكل عادل ومناسب والعمل عمى وضع ىيكمية  .1
لكل قسم تحدد فيو الميام والواجبات لكل تدريسي وليس فقط عمى اساس المؤىل العممي مع مراعاة 
الجانب المادي كونو حافزا لا يمكن تجاوزه ونسيانو مع محاولة دمج الجانب المعنوي معو كونيما 

 .يمثلان الدافع المباشر لمعمل عند الكثير من التدريسيين
التشجيع عمى تبني بيئة تنظيمية تنمي مستوى الالتزام التنظيمي عن طريق توفير مناخ تنظيمي  .2

تسوده العدالة مع مراجعة جميع السياسات والممارسات الخاطئة المبنية عمى النظرة التقميدية في 
 .الادارة وفق مبدأ مفاده تحقيق العدالة بين الجميع
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الاىتمام بدراسة مصادر ضغط العمل التي يعاني منيا موظفي الجامعات وخاصة التدريسيين لأنيا  .3
الاكثر ادراكا بضغوط العمل والاىتمام المستمر بتحسين بيئة العمل التي يعمل من خلاليا منتسبي 

 .الجامعات
اعداد برامج خاصة لتطوير التدريسيين وتنمية ميارتيم في التعامل مع ضغوط العمل بحيث تخفف  .4

 :برامج التطوير عمى ما يأتيمن حدة الضغوط لدييم ومن الضروري ان تتضمن 
 كيفية ادارة الوقت والتخطيط اللازم لإنجاز الاعمال .
  توزيع الواجبات والصلاحيات بشكل يتناسب مع الامكانات والميارات والمؤىلات العممية لمكادر

 .التدريسي
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