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Abstract: 

The study aimed to identify the impact of organizational justice in its dimensions: 

fairness of distribution, fairness of procedures, fairness of dealings on administrative 

corruption in the five municipal council’s office, and to identify the level of 

organizational justice among the bureau’s employees from their point of view, and to 

achieve the objectives of the study, the descriptive approach was followed. A 

questionnaire based on some previous studies, where its reliability and stability 

factor were ascertained, and the study population was represented in all the five 

employees of the municipal council’s office, which amounted to (58) employees. The 

questionnaire forms were distributed to them following the comprehensive survey 

method due to the small size of the community. Of which (53) forms are valid for 

analysis, and to analyze the study data, a statistical program was used from the 

software package contained in (SPSS), and the study reached several results, the 

most important of which are: The low level of organizational justice in all its 

dimensions among the employees of the bureau under study, and the study showed 

the high level of administrative corruption in the bureau. The study was under study 

from the point of view of the employees in it, and the study also showed the 

existence of a significant impact of organizational justice on administrative 

corruption, and the impact percentage was(44.3%). 

Key words: organizational justice, administrative corruption, distribution fairness, 

fairness of procedures, fairness of transactions. 
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 الممخـــــــص   
الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر العدالة التنظيمية بأبعادىا< عدالة التوزيع، عدالة الإجراءات، عدالة  تيدؼ

 ساد الإداري بديواف المجمس البمدي الخمس، والتعرؼ عمى مستوى العدالة التنظيمية بيفالتعاملات عمى الف
الموظفيف بالديواف مف وجية نظرىـ، ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة تـ إتباع المنيج الوصفي، وقامت الباحثات 

مؿ ثباتيا، وقد تمثؿ عمى بعض الدراسات السابقة، حيث تـ التأكد مف مصداقيتيا ومعا بالاعتمادبتطوير استبانة 
( موظفاً، تـ توزيع >9مجتمع الدراسة في جميع الموظفيف بديواف المجمس البمدي الخمس، والبالغ عددىـ )

 (97استمارات الاستبياف عمييـ بإتباع أسموب المسح الشامؿ نظراً لصغر حجـ المجتمع،وقد استردت منيا )
تـ استخداـ برنامج إحصائي مف حزمة البرمجيات الواردة في إستمارة صالحة لمتحميؿ، ولتحميؿ بيانات الدراسة 

(SPSS وتوصمت الدراسة إلى عدة نتائج أىميا <انخفاض مستوى العدالة التنظيمية بجميع أبعادىا بيف،)
ارتفاع مستوى الفساد الإداري بالديواف قيد الدراسة مف وجية ، وأوضحت الدراسة بالديواف قيد الدراسة الموظفيف
وجود أثر ذو دلالة معنوية لمعدالة التنظيمية عمى الفساد الإداري،  أظيرت الدراسةكما  وظفيف فيو،نظر الم

 %(.88.7وبنسبة أثر )
 الكممات المفتاحية< العدالة التنظيمية، الفساد الإداري، عدالة التوزيع، عدالة الإجراءات، عدالة التعاملات.

:الإطار العام لمدراسة  

 المقدمة:.0
وع العدالة التنظيمية بصورة عامة عمى اىتماـ الأمـ والشعوب في مختمؼ مناطؽ العالـ، وأصبحت يحظى موض

تيتـ بو معظـ المنظمات والمؤسسات الدولية، لانعكاسو عمى مجمؿ حياة الناس، حتى إف منظمة النزاىة الدولية 
ند إلييا كثير مف الدوؿ في قراراتيا تصدر تقارير دورية في حالة العدالة والشفافية في مختمؼ دوؿ العالـ، وتست

 التمويمية والتجارية. 
ويُعد موضوع العدالة التنظيمية مف المواضيع الميمة في حقؿ الإدارة، وقد حظي بالإىتماـ المتزايد عبر كثير  

وفي  مف الأبحاث والدراسات المتعمقة بالسموؾ الإداري والسموؾ التنظيمي وبالتطوير المعرفي لمموارد البشرية،
)مالك الدين، خمؽ مستويات عالية مف العدالة التنظيمية المناسبة للأغراض الإدارية والإنسانية والمجتمعية. 

0107 :0) 
وترتبط العدالة التنظيمية بشكؿ جوىري بقيـ العامميف وعلاقتيـ الاجتماعية، وىي تؤثر بشكؿ مباشر عمى دوافع  

تبارىا إحدى نظريات السموؾ الإنساني في المنظمات لفترة طويمة، العامميف ووجودىـ، الأمر الذي أدى إلى اع
ويعود الاىتماـ  بالعدالة التنظيمية إلى العديد مف الأسباب، أبرزىا الحاجة إلى التخمي عف السياسات التنظيمية 

أخرى تتسـ اليدامة، القائمة عمى البيروقراطية ومشاعر الظمـ والتيديد لدى العامميف، وتبني سياسات أخلاقية 
بالعدالة التنظيمية والدعـ التنظيمي، بما يكفؿ الاستمرارية والفعالية التنظيمية في الأجؿ البعيد، كما يعود 
الاىتماـ بالعدالة التنظيمية إلى وجود تحدي في السعي لتقميؿ أو منع السموكيات المعادية لممجتمع الصادرة عف 

 ة التنظيمية.العامميف، والناتجة أساساً عف غياب العدال
وانطلاقا مف ذلؾ تعتبر العدالة التنظيمية أحد المكونات الأساسية لمييكؿ الاجتماعي والنفسي لممنظمة،      

ومف منطمؽ اىتماـ الإدارة بالمشاعر والعلاقات الإنسانية لعاممييا، واىتماميا بسموكياتيـ التي تؤثر عمى فاعمية 
يمية يؤثر إيجابيا عمى سموكيات ىؤلاء العامميف، وعمى دوافعيـ ومستويات الأداء، فإف توفير مناخ لمعدالة التنظ
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إنجازىـ، ويَحد مف انتشار بعض السموكيات السمبية بيف أوساط العامميف، وفي مقدمتيا الفساد الإداري بأشكالو 
واف المجمس وصوره المتعددة، ومف ىذا المنطمؽ كاف لابد مف دراسة واقع  العدالة التنظيمية بيف موظفي دي

البمدي الخمس، ومدى تأثيرىا عمى إحساس الموظفيف عمى انتشار أو الحد مف مظاىر وأشكاؿ الفساد 
 ( 007: 0106)ميأ ومزيق، الإداري.

 . مشكمة الدراسة :   0
يشيد الواقع الذي نعيشو الآف تناميا سرطانيا لظاىرة الفساد، حيث اتسع مجالو وشاعت صوره حتى أصبح 

ا بطابع شمولية النطاؽ محيطا بالنظاـ السياسي والاقتصادي ومتغمغلا في جميع مستويات التنمية، سموكا متسم
الأمر الذي نجـ عنو اتساع دائرة الفساد وأصبحت عواقبو وخيمة، حيث أعاقت خطط التنمية الاقتصادية 

المستوييف المحمي والدولي،  وعرقمت جيود الإستثمار فييا، ونظرا لما تشكمو ظاىرة الفساد مف أىمية كبيرة عمى
بيدؼ إيجاد الأساليب الكفيمة لمحد مف الآثار السمبية الناجمة عنو، ولما كانت ليبيا واحدة مف أكثر الدوؿ فساداً 
في العالـ في ظؿ انعداـ الاستقرار السياسي وضعؼ الأجيزة الرقابية، كما أف الحالة الانتقالية التي تمر بيا 

ر السمبي الواضح عمى كافة القطاعات الحكومية والاقتصاد بصفة عامة، فكاف مف الضروري ليبيا كاف ليا التأثي
البحث عف أسباب تمؾ الظاىرة واتخاذ الإجراءات اللازمة لعلاجيا وتجنب آثارىا،وبما إف المجالس البمدية ىي 

ت السمبية،وىذا ما تبيف إحدى أىـ مكونات القطاع الخدمي العاـ والتي تعاني مف انتشار العديد مف السموكيا
لمباحثات بعد الزيارة الميدانية لديواف المجمس البمدي الخمس أف ىناؾ انتشار لظاىرة الفساد الإداري اتضحت 
في ممارسة الموظفيف لبعض السموكيات مثؿ حالات التزوير والوساطة والمحسوبية والرشوة واستغلاؿ المناصب 

ىماؿ الواجبات، وحالات التسيب الاداري، وىذا ما العامة لمصالح خاصة، وظاىرة اللامبالا ة وانعداـ الجدية وا 
والذي أكد عمى أف (0106)تقرير ديوان المحاسبة الميبي، أشارت إليو التقارير التي قدميا ديواف المحاسبة

ية ىناؾ قصور في عمؿ وزارة الحكـ المحمي مف حيث تحديد أوجو الصرؼ لممبالغ المحالة إلى المجالس البمد
مف ناحية التقدير وتوزيعيا بشكؿ عادؿ، والضغط بكؿ الأساليب المشروعة والغير مشروعة مف أجؿ توزيع 
بعض الموظفيف عمى الوظائؼ التي ليا اتصاؿ مباشر مع المواطنيف بيدؼ الحصوؿ عمى مكاسب شخصية، 

مة مشاركة الموظفيف في ومعاناة بعض الموظفيف مف ضعؼ التوزيع العادؿ لممكافآت والحوافز الشيرية، وق
القرارات المتعمقة بوظائفيـ،الأمر الذي نتج عنو اتساع دائرة الفساد الإداري، ولعؿ أحد أسباب ىذه الظاىرة يرجع 

 لضعؼ ثقة الموظفيف في نظاـ العدالة التنظيمية، ومف ىنا يمكف تحديد مشكمة الدراسة في التساؤؿ الآتي <
 حد من الفساد الإداري بين موظفي ديوان المجمس البمدي الخمس ؟ما أثر العدالة التنظيمية عمى ال

  . فرضيات الدراسة:3
 للإجابةِ عمى التساؤؿ سالؼ الذكر صيغت فرضيات ىذه الدراسة كالتالي<

يوجد أثر ذو دلالة معنوية لمعدالة التنظيمية عمى الفساد الإداري بيف موظفي ديواف المجمس الفرضية الرئيسية :
 الآتية < الفرضيات الفرعيةويتفرع عنيا خمس،البمدي ال
 يوجد أثر ذو دلالة معنوية لعدالة التوزيع عمى الفساد الإداري في الديواف قيد الدراسة. .0
 يوجد أثرذو دلالة معنوية لعدالة الإجراءات عمى الفساد الإداري في الديواف قيد الدراسة. .0
 فساد الإداري في الديواف قيد الدراسة. يوجد أثرذو دلالة معنوية لعدالة التعاملات عمى ال .3
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 .أىداف الدراسة:4
التعرؼ عمى أثر العدالة التنظيمية بأبعادىا < عدالة التوزيع، عدالة الإجراءات، وعدالة  .1

 التعاملات،عمى الحد مف الفساد الإداري مف وجية نظر موظفي الديواف قيد الدراسة.
 لمجمس البمدي الخمس مف وجية نظر الموظفيف.الوقوؼ عمى مستوى الفساد الإداري بديواف ا .2
 تقديـ بعض التوصيات التي يمكف أف تساىـ  في الحد مف الفساد الإداري بالديواف قيد الدراسة. .3

 . أىمية الدراسة: 5
تستمد الدراسة أىميتيا مف كونيا تعالج موضوعاً يتعمؽ بدراسة العدالة التنظيمية وأثرىا عمى الفساد الإداري 

عتبار أف مشاكؿ الفساد الإداري تشكؿ خطر كبير عمى اقتصاد الدولة وحقوؽ المواطنيف، كما تعتبر مف وذلؾ با
 المشاكؿ المزمنة والمستعصية عف الحؿ رغـ الجيود المبذولة لتقديـ الإصلاحات حوليا. 

تحقيؽ العدالة تساىـ في لفت نظر المسئوليف بالديواف قيد الدراسة إلى أىمية كما تنبع أىميتيا مف كونيا 
التنظيمية لما لذلؾ مف أثر عمى تحسيف أداء الموظفيف وبالتالي التقميؿ مف ظاىرة الفساد الإداري، حيث أف 
شعور الفرد بنقص العدالة التنظيمية يولد لديو شعوراً بالإحباط وعدـ الإتزاف النفسي والإنفعالي، مما يدفعو لإتباع 

بينما شعوره بالعدالة التنظيمية يؤدى إلى رفع معنوياتو ويقوى لديو الدافع  أنماط سموكية ضارة بنفسو وبالمنظمة،
 للإنجاز ومضاعفة جيده في الوظيفة، ومف ثـ يتحسف مستوى أدائو وزيادة درجة انتماؤه لممنظمة.

 . منيج الدراسة : 6
 عمى دراسة ،الذي يعتمد بدرجة كبيرة  Descriptive Approachالدراسة عمى المنيج الوصفي  اعتمدت

 الظاىرة كما توجد في الواقع،والتعبير عنيا تعبيراً كيفياً وكمياً، ووصفيا وصفاً دقيقاً وشاملًا .
 . مصطمحات الدراسة : 7

" وتعني ميؿ الأفراد العامميف لمقارنة حالتيـ مع حالة زملائيـ الآخريف في العمؿ، أي< إدراؾ : العدالة التنظيمية
 مف خلاؿ علاقتيـ بالمنظمة أو برئيسيـ المباشر، والتي تؤثر العدالة في مكاف العمؿ 

 (8: 0104)الشيري، بالنياية عمى مواقفيـ وسموكياتيـ في العمؿ"
"وتعني عدالة المخرجات التي يحصؿ عمييا الموظؼ، أي< أنيا تتعمؽ بعدالة توزيع  العدالة التوزيعية :

 (049:0117)أبو الندا،المكافآت" 
"وىي درجة الشعور المتولدة لدى العامميف إزاء عدالة الإجراءات التنظيمية، التي تستخدـ في  ية :العدالة الإجرائ

 (049:0118)البشابشة،تحديد المخرجات التنظيمية"
"ىي درجة تعامؿ المدير مع موظفيو باحتراـ وتقدير، واىتمامو بحقوقيـ ومصارحتيـ في كؿ  العدالة التعاممية:

 (.400:  0103)سكر، قرارات بعدالة عمييـ، والسماح ليـ بمناقشتيا" شيء ييميـ، وتطبيؽ ال
ساءة استعماؿ السمطة لأجؿ تحقيؽ مكاسب شخصية لمموظؼ نفسػو أو لجماعػة مػا، وذلػؾ  الفساد الإداري < "ىوا 

 (.080: 0100)السكارنة، بطريقة مخالفة للأنظمة والقوانيف أو المعايير الأخلاقية السامية" 
 ت السابقة : الدراسا. 8

" في المنظمات العامة تأثير العدالة التنظيمية عمى انتشار الفساد الإداريبعنواف< " (0117)عموان، دراسة 
الدراسة إلى معرفة مدى تأثير غياب العدالة التنظيمية عمى انتشار الفساد  ىدفتبمدينة سرت بميبيا، حيث 

دينة سرت الميبية، وقد اشتممت عينة الدراسة عمى اختيار الإداري بيف أوساط العامميف في المجمع الإداري لم
ثلاثة أقساـ مف كؿ مصمحة مف مصالح المجتمع الإداري لمدينة سرت، وتـ اختيار العينة بطريقة عشوائية، 
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ليا الدراسة ما يمي< أف السبب وراء انخفاض  إحساس العامميف بعدالة التوزيع،  توصمت ومف أىـ النتائج التي
إحساسيـ بعدـ تناسب المرتبات والحوافز المالية والجيود المبذولة في العمؿ،ودلت الدراسة أف أكثر  يرجع إلى

أشكاؿ الفساد الإداري انتشارا ىو الفساد المالي، ومف ثـ الفساد الجنائي والفساد السموكي فالفساد 
العدالة التنظيمية وظاىرة انتشار التنظيمي،وأشارت الدراسة إلى وجود ارتباط موجب وقوي بيف إحساس العامميف ب

 الفساد الإداري.
"، دراسة تطبيقية عمى المستشفيات الكبرى المسببات والعلاج -الفساد الإداريبعنواف < "(،0100)بحر، دراسة 

إلى التعرؼ عمى مدى مساىمة العوامؿ، الاقتصادية والسياسية، والقانونية والتربوية، في  وىدفتفي قطاع غزة، 
ساد الإداري، داخؿ المستشفيات في قطاع غزة، واعتمد الباحث عمى استبانو لجمع المعمومات المتعمقة وجود الف

الدراسة إلى  وتوصمت% مف مجموع العامميف بيذه المستشفيات، :بالدراسة، وزعت عمى عينة عشوائية، بنسبة 
يئة، تمعب دوراً أساسياً في وجود الفساد النتائج التالية<إف الوضع الاقتصادي والسياسي، والتنشئة الاجتماعية الس

ف الجميع ينظروف لمفساد  ف القوانيف والأنظمة غير واضحة، ساعدت عمى وجود الفساد الإداري،وا  الإداري،وا 
الإداري بمنظور واحد، وليس لاختلاؼ في الجنس، أو المؤىؿ، أو الخبرة العممية، أو السف، أو المستوى 

 ه النظرة.الوظيفي، أو أي تأثير عمى ىذ
 محددات العدالة التنظيمية وعلاقتيا بسموك المواطنة التنظيمية ""، (0105)أبوسمعان، دراسة 

الدراسة إلى تحميؿ العلاقة بيف محددات  ىدفتمف وجية نظر الضباط في جياز الشرطة بقطاع غزة"، و 
طة بقطاع غزة، اعتمدت الدراسة العدالة التنظيمية وسموؾ المواطنة التنظيمية، مف وجية نظر ضباط جياز الشر 

( ضابط، 844عمى المنيج الوصفي التحميمي مستخدمة الاستبانة ومستيدفة عينة عشوائية طبقية مكونة مف )
الدراسة إلى عدة نتائج، منيا ما يمي<وُجود علاقة ارتباطية موجبة بيف محددات العدالة التنظيمية  توصمتوقد 

الدراسة كذلؾ إلى وجود العدالة التنظيمية عموماً بدرجة متوسطة، وجاء وسموؾ المواطنة التنظيمية،وتوصمت 
ترتيب محدداتيا كالتالي< عدالة التعاملات وبدرجة كبيرة، تمتيا عدالة الإجراءات وبدرجة متوسطة، وأخيراً عدالة 

 التوزيع وبدرجة قميمة، أما سموؾ المواطنة التنظيمية فجاء بدرجة كبيرة، وبجميع مكوناتو.
" لمعناصر الطبية والطبية العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالرضا الوظيفيبعنواف < " (،0105)شنيشح، راسة د

الدراسة إلى التعرؼ عمى العلاقة بيف  وىدفتالمساعدة "، دراسة ميدانية بالمستشفيات العامة بمدينة مصراتة"، 
لمساعدة بالمستشفيات العامة بمدينة مصراتة، العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي، لمعناصر الطبية والطبية ا

ودراسة أثر اختلاؼ الخصائص الشخصية لتمؾ العناصر في درجة العدالة التنظيمية، ومستوى الرضا الوظيفي 
إلييا الدراسة ما يمي<وُجود علاقة ارتباط طردية متوسطة، بيف العدالة  توصمتليـ، ومف أىـ النتائج التي 

والرضا الوظيفي،ووجود علاقة ارتباط طردية ضعيفة بيف العدالة التعاممية والرضا الوظيفي التوزيعية والإجرائية 
%(،ووجود فُروؽ ذات دلالة إحصائية في درجة العدالة التنظيمية تُعزى لمخصائص 9عند مستوى المعنوية )

 .الشخصية والوظيفية الآتية< )الحالة الاجتماعية، نوع الوظيفة، العمر، سنوات الخبرة(
"دراسة ميدانية  أثر غياب العدالة التنظيمية عمى انتشار ظاىرة الإداري"بعنواف< " (،0106)ميّا ومزيق، ة اسدر 

الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر غياب العدالة التنظيمية  وىدفتعمى العامميف في مجمس مدينة اللاذقية"، 
عمى انتشار ظاىرة الفساد الإداري بيف أوساط  بأبعادىا< عدالة التوزيع، عدالة الإجراءات، عدالة التعاملات

( عاملا، وكاف 9;5العامميف في مجمس مدينة اللاذقية، أما عينة البحث فيي عينة ميسّرة مف العامميف بمغت )
إلييا  الدراسة ما يمي< إف إحساس العامميف بعدالة التعاملات، كاف ألأعمى تـ يميو توصمت مف أىـ النتائج التي
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ف غياب العدالة التنظيمية لو تأثير في انتشار إحساسيـ بعد الة الإجراءات، ثـ يميو إحساسيـ بعدالة التوزيع،وا 
%( مف التغيرات =.4:سموكيات الفساد الإداري، بيف أوساط العامميف في مجمس مدينة اللاذقية، حيث إف )

 بشكؿ عاـ. الحاصمة في انتشار سموكيات الفساد الإداري، يفسره غياب العدالة التنظيمية
" ، دراسة ميدانية عمى ىيئة العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالالتزام التنظيميبعنواف < " (،0106)عميان، دراسة 

الدراسة إلى التعرؼ عمى العلاقة بيف العدالة  وىدفت التمريض في المستشفيات الحكومية في محافظة غزة"،
 توصمتفي المستشفيات الحكومية في محافظة غزة، وقد  التنظيمية والالتزاـ التنظيمي عمى ىيئة التمريض،

الدراسة إلى مجموعة مف النتائج، أىميا ما يمي< توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف العدالة التنظيمية والالتزاـ 
التنظيمي، لدى ىيئة التمريض في المستشفيات الحكومية في محافظة غزة،وتتوفر لدى ىيئة التمريض في 

الحكومية بالمحافظة درجة عالية مف الالتزاـ التنظيمي،وحصوؿ مجاؿ العدالة التنظيمية ككؿ عمى  المستشفيات
 درجة متوسطة مف الموافقة، مف قبؿ ىيئة التمريض في المستشفيات الحكومية في محافظة غزة.

ات مديرية الشبيبة لدى إطار  "العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالأداء الإداري"بعنواف< (،0107)البغدادي، دراسة 
الدراسة إلى معرفة العلاقة الإرتباطية  وىدفتوالرياضة "دراسة ميدانية لمديرية الشباب والرياضة لولاية المسيمة، 

الموجودة بيف العدالة التنظيمية والأداء الوظيفي، لدى إطارات مديرية الشباب والرياضة بولاية المسيمة، وقد تَكوف 
 توصمت( إطارا، وقد 96مديرية الشباب والرياضة بولاية المسيمة البالغ عددىـ ) مجتمع الدراسة مف إطارات

الدراسة إلى النتائج التالية< توجد علاقة ارتباطية بيف العدالة التوزيعية والأداء الوظيفي، لدى إطارات مديرية 
لدى إطارات مديرية الشباب  الشباب والرياضة، وتوجد علاقة ارتباطية بيف العدالة الإجرائية والأداء الوظيفي،

 والرياضة،وتوجد علاقة ارتباطية بيف عدالة المعاملات والأداء الوظيفي، لدى إطارات مديرية الشباب والرياضة.
مف خلاؿ استعراض الدراسات السابقة نجد أف موضوع الدراسة الحالية مف  عمى الدراسات السابقة:التعميق 

ف الدراسة الحالية تختمؼ المواضيع الحديثة التي حظيت باىتما ـ العديد مف الباحثيف في المجالات الإدارية، وا 
عف الدراسات السابقة، مف حيث مضموف الموضوع ، فإف ما يميز ىذه الدراسة عف غيرىا، أنيا أُجريت عمى 
ف  القطاع الخدمي العاـ، وىو ديواف المجمس البمدي الخمس، وشممت كافة الموظفيف بديواف المجمس، وا 

دراسات السابقة ناقشت موضوع العدالة التنظيمية مف جوانب متعددة، وركزت بعضيا عمى قطاعات مختمفة، ال
(، :645(، ودراسة )عمياف، 6459(، ودراسة )شنيشح، ;645كمديرية الشباب والرياضة )البغدادي، 

، بينما دراسة ( التي ركزت عمى القطاع الصحي والمستشفيات العامة في دوؿ مختمفة6455ودراسة)بحر، 
(ركزت عمى دراسة العدالة التنظيمية، وعلاقتيا بالولاء التنظيمي في المنظمات العامة بمدينة ;644)عمواف، 

(، والتي كانت بعنواف"أثر :645سرت الميبية، في حيف أف الدراسة الحالية تشابيت مع دراسة )ميّا ومزيؽ، 
الإداري "دراسة ميدانية عمى العامميف في مجمس مدينة  غياب العدالة التنظيمية عمى انتشار ظاىرة الفساد

اللاذقية"، حيث تخصصت بدراسة أبعاد العدالة التنظيمية عدالة التوزيع، وعدالة الإجراءات، وعدالة التعاملات، 
بأبعادىا <عدالة التوزيع،عدالة الإجراءات،عدالة  فركزت الدراسة الحالية عمى دراسة أثر العدالة التنظيمية

تعاملات عمى الحد مف انتشار الفساد الإداريمف وجية نظر موظفي ديواف المجمس البمدي الخمس،فضلًا عف ال
ذلؾ فقد تمت الاستفادة مف الدراسات السابقة في تحديد أبعاد ومحاور الدراسة، وبناء فكرتيا وعرض الإطار 

اليب الإحصائية، والطريقة التي تـ تحميؿ النظري ليا، وكذلؾ في تصميـ الاستبانة، واختيار منيج الدراسة والأس
 البيانات بيا، إضافة إلى مقارنة النتائج والاستفادة منيا في تقديـ بعض التوصيات.

  



 

 0101نوفمبر01-9والتجارة     الموافق  الاقتصادلكمية  الرابعالمؤتمر العممي الدولي 
 AISC2020               ع وتحديات المستقبؿالدوؿ النامية بيف تداعيات الواق –الأىداؼ العالمية لمتنمية المستدامة 

aisc.elmergib.edu.ly                                                                                           353 

 :الإطار النظري لمدراسة
 العدالة التنظيمية:  0.9

 مقدمة :  0.0.9
صػػيميا، ولقػػد بػػرز مػػؤخرا فػػي شػػيد العػػالـ فػػي الآونػػة الأخيػػرة تقػػدما وتطػػورا فػػي مجػػالات الحيػػاة بكػػؿ مكوناتيػػا وتفا

مجػػاؿ الإدارة وتطورىػػا فػػي أوسػػاط الساسػػة وصػػناع القػػرار، الاىتمػػاـ بالسػػموؾ التنظيمػػي، ومػػف ىنػػا تعػػد العدالػػة 
التنظيمية نظرية ميمة، في دراسة سموؾ الفػرد فػي المنظمػة، نظػرا لمػا تحػوي مػف انعكاسػات عمػى مسػتوى إشػباع 

ييػػػا، فضػػلا عػػػف كونيػػا تشػػػكؿ بعػػداً ميمػػػا لدافعيػػة الفػػػرد نحػػو الإنجػػػاز، الفػػرد لحاجاتػػػو وتوقعاتػػو، والتػػػي يطمػػح إل
 وشعوره بالرضا والاستقرار، وبالتالي فإف العدالة التنظيمية تؤثر في توجو الفرد نحو تحقيؽ أىداؼ المنظمة.

المتغيػػرات ذات وتُعػػد العدالػػة التنظيميػػة متغيػػراً ميمػػاً ومػػؤثراً فػػي عمميػػات الإدارة ووظائفيػػا، إذ ينظػػر إلييػػا كأحػػد 
يجػػاد  العلاقػػة بكفػػاءة الأداء الػػوظيفي، فيػػي تػػؤثر عمػػى نجػػاح المنظمػػات، وقػػدرتيا عمػػى تحقيػػؽ أىػػدافيا بكفػػاءة، وا 

 .(00: 0105)أبوسمعان، مناخ تنظيمي مستقر.
يـدي .)العبوتُعرؼ العدالة التنظيمية < "بأنيا إدراؾ الأفراد لحالة الإنصاؼ، التي يعامموف بيػا مػف قبػؿ المنظمػات"

، كما عُرفت عمى" أنيا محصمة الاتفػاؽ بػيف الجيػود المبذولػة والعوائػد المتحققػة عنيػا بشػكؿ يسػيـ (0100:80:
 (05: 0106)ميأ، مزيق :في تحقيؽ الأىداؼ المطموبة لممنظمة ".

ـــدين: كمػػػا عػػػرؼ ـــك ال العدالػػػة التنظيميػػػة بأنيػػػا< "درجػػػة تحقيػػػؽ المسػػػاواة والنزاىػػػة فػػػي الحقػػػوؽ  (33:0107)مال
لواجبات التي تعبر عف علاقة الفرد بالمنظمة، وتجسد فكرة العدالة ومبدأ تحقيؽ الالتزامات مػف المػوظفيف تجػاه وا

 المنظمة التي يعمموف فييا، وتأكيد الثقة التنظيمية المطموبة بيف الطرفيف".
 أبعاد العدالة التنظيمية :   0.0.9

ف مػػف ثلاثػػة أبعػػاد رئيسػػة، ىػػي< )عدالػػة التوزيػػع، وعدالػػة يتفػػؽ معظػػـ البػػاحثيف عمػػى أف العدالػػة التنظيميػػة تتكػػو 
الإجػراءات، وعدالػة التعػػاملات(، إلا أف بعػض البػاحثيف أضػػافوا ليػا بعػػديف آخػريف، ىمػا< )عدالػػة التقيػيـ، وعدالػػة 

 (04: 0106)ميأ، مزيق :الأخلاؽ(، وبناء عمى ذلؾ أصبح لمعدالة التنظيمية خمسة أبعادكالأتي <
ىى عدالة المخرجات التي يمكػف لمموظػؼ الحصػوؿ عمييػا، والتػي تتعمػؽ بعدالػة توزيػع < و عدالة التوزيع .0

المكافآت، الأجور، الحوافز، فرص الترقية، وعدد ساعات العمؿ، وأعباء وواجبات الوظيفة، وىى العدالة 
 المدركة مف المخرجات أو النتائج أو التوزيعات التي يحصؿ عمييا الفرد في البيئة التنظيمية.

< إف ىػػػذه العدالػػػة تيػػػتـ بالأسػػػاليب والآليػػػات والعمميػػػات المسػػػتخدمة لتحديػػػد النتػػػائج أو لعدالـــة الإجرائيـــةا .0
المخرجات، وىي انعكاسات لمدى إحساس العػامميف بعدالػة الإجػراءات المتبعػة، فػي اتخػاذ القػرارات التػي 

ة الأسػس والقواعػد التػي تمس الأفػراد، ويتحقػؽ ىػذا النػوع مػف العدالػة عنػدما يتػاح لمموظػؼ فرصػة مناقشػ
 سوؼ يتـ عمى أساسيا تقييـ أدائو.

< ىي مدى إحساس العامميف بعدالة المعاممة، التي يحصػؿ عمييػا العامػؿ عنػدما تطبػؽ عدالة المعاملات .3
عميو الإجراءات، أو مدى معرفتو أسباب تطبيؽ تمؾ الإجراءات، وتتمثؿ فػي المعاممػة بػأدب واحتػراـ مػف 

 قة والمصارحة بيف الرئيس والمرؤوس، واىتماـ الرئيس بمصالح الموظؼ.الرئيس لممرؤوس، والث

 علاقة أبعاد العدالة التنظيمية بعضيا البعض : 3.0.9
مف خلاؿ استعراض أبعاد العدالة التنظيمية، يتضح التػأثير المتبػادؿ والمتػرابط بػيف ىػذه الأبعػاد، ففقػداف أي      

قصػر ويحصػر مفيػوـ العدالػة التنظيميػة فػي جانػب محػدد، وىػو مػا يتنػافى بعد مػف ىػذه الأبعػاد الثلاثػة السػابقة، ي
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مػػػع المفيػػػوـ الواسػػػع لمعدالػػػة بشػػػكؿ عػػػاـ، ويػػػؤدى إلػػػى شػػػعور الفػػػرد بعػػػدـ الإنصػػػاؼ والظمػػػـ والتػػػوثر فػػػي سػػػموكو 
الخاص، إف عدالة التعاملات عمى سبيؿ المثاؿ، تتمثؿ في الأسموب الػذي يػتـ اسػتخدامو فػي التعامػؿ مػع الفػرد، 

نػػد تطبيػػؽ الإجػػراءات الرسػػمية، والتػػي بػػدورىا تػػؤثر عػػؿ مجمػػؿ جوانػػب العدالػػة التنظيميػػة، فضػػلا عػػف تأثيرىػػا ع
وعدالة التوزيع، وبالتالي لا يمكف فصػؿ أي بعػد مػف أبعػاد العدالػة التنظيميػة عػف  المباشر عمى عدالة الإجراءات

 (05: 0105)أبوسمعان،غيره. 

  مبادئ العدالة التنظيمية :   4.0.9
 (45: 0108)عمر، ما يمي< لمعدالة التنظيمية مجموعة مف المبادئ العامة،ومف أىـ ىذه المبادئ

مبػدأ المسػػاواة < ويتمثػؿ ىػػذا المبػدأ فػػي تكػػافؤ الفػرص والأجػػور والحػوافز وسػػاعات العمػؿ وواجبػػات الوظيفػػة،  .0
 بيف الأفراد العامميف في المنظمة.

 لنزاىة، والشرؼ والأمانة، والإخلاص والصدؽ.المبدأ الأخلاقي< ويتمثؿ في الاستقامة وا .0
مبػػػدأ الدقػػػة والتصػػػحيح < يجػػػب أف تكػػػوف القػػػرارات والإجػػػراءات المتخػػػذة مبنيػػػة عمػػػى أسػػػاس معمومػػػات دقيػػػؽ  .3

 وواضح، وقابؿ لمتصحيح في حالة وجود خطأ.
عػػػايير مبػػػدأ الالتػػػزاـ بمػػػا ىػػػو عػػػادؿ، وخصوصػػػا المعاممػػػة المنصػػػوص عمييػػػا، والمكافػػػأة المسػػػتحقة وفقػػػا لمم .4

 والقوانيف المطبقة.
مبػػدأ المشػػاركة< أي< أنػػو يجػػب أف تُشػػارؾ جميػػع الأطػػراؼ العاممػػة فػػي المنظمػػة، فػػي صػػنع واتخػػاذ القػػرارات  .5

 وتطبيؽ الإجراءات.
 أىمية العدالة التنظيمية :   5.0.9

 (57: 0118)دره،تتضح أىمية العدالة التنظيمية مف خلاؿ المؤشرات التالية< 
 ظيمية تؤدى إلى تحقيؽ السيطرة الفعمية والتمكيف في عممية اتخاذ القرار، وتعتبرإف العدالة التن .0

العدالة الإجرائية فػي ىػذا الجانػب بعػدا ميمػا، يتحػدد فػي ضػوئو نظػاـ العقوبػات والالتزامػات الوظيفيػة،  
 وكيفية الأداء لبموغ الأىداؼ المطموبة في المنظمة، وكيفية حؿ المشكلات المترتبة.

عدالػػػة التنظيميػػػة سػػػموكيا عمػػػى حػػػالات الرضػػػا عػػػف الرؤسػػػاء ونظػػػـ القػػػرار، وعمػػػى سػػػموكيات تػػػنعكس ال .0
 المواطنة التنظيمية، والالتزاـ التنظيمي.

إف العدالػػػة التنظيميػػػة تبػػػرز منظومػػػة القػػػيـ الأخلاقيػػػة والاجتماعيػػػة والدينيػػػة عنػػػد الأفػػػراد، وتحػػػدد طػػػرؽ  .3
يفيػػة إدراكيػػـ وتصػػوراتيـ لمعدالػػة الشػػائعة فػػي التفاعػػؿ والنضػػج الأخلاقػػي لػػدى أعضػػاء المنظمػػة، فػػي ك

 المنظمة، بشكؿ يدؿ عمى ضوابط الأفعاؿ، لمقياـ بالأداء المطموب والتفاعؿ الإيجابي.
تنعكس العدالة التنظيمية سموكاً عمى حالات الرضا عف الرؤساء، ونظـ القرار الصادر وعمى سموكيات  .4

 المنظمة، وىنا يبرز دور العدالة في التعاملات.
إف العدالػػة التنظيميػػة تػػؤدى إلػػى تحديػػد جػػودة نظػػاـ المتابعػػة والرقابػػة والتقيػػيـ، والقػػدرة عمػػى تفعيػػؿ دور  .5

 التغذية الراجعة بشكؿ يحقؽ إستدامة العمميات التنظيمية، والإنجازات عند الأعضاء في المنظمة.

 الفساد الإداري :0.9
تغيػػػرات غيػػػر المرغوبػػػة، والمخالفػػػة لمقػػػوانيف والإجػػػراءات إف الفسػػػاد يعبػػػر عػػػف كػػػؿ الانحرافػػػات السػػػموكية، وال     

والسياسػػات، والأعػػراؼ والتقاليػػد والمعػػايير، التػػي توضػػع موضػػع التنفيػػذ لمصػػالح العػػاـ، مػػف أجػػؿ تحقيػػؽ الكسػػب 
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الخػاص والمنػػافع الشخصػية عمػػى حسػاب المجتمػػع، ومػػف ثػـ يصػػبح الفسػاد اسػػتغلالا لمسػمطة )عامػػة، أوخاصػػة(، 
نحو يتعارض مع القواعد التي تحكـ ممارستيا، لتحقيؽ منػافع أو مزايػا خاصػة، ويمكػف تعريػؼ أواستخداميا عمى 

الفسادمف جانب أخلاقي< " بأنو سموؾ منحرؼ عف القيـ الأخلاقية والدينية، يستيدؼ تحقيػؽ منػافع ذاتيػة بطريقػة 
ويمكػف  (،840،:0114سـن،)حغير شرعية، وبدوف وجػو حػؽ وىػذا نػابع مػف القػيـ الأخلاقيػة وثقافػة الفػرد نفسػو"

 (006: 0108)القط والصويعي، إيضاح خصائص الفساد عمى النحو التالي < 

 اشتراؾ أكثر مف أطراؼ في ممارسة الفساد الإداري. . أ
 السرية التامة في ممارسة الفساد الإداري. . ب
 يجسد المصالح المشتركة والمنافع التبادلية لمرتكبيو. . ت
قرار ومرتكبي الفساد، الذيف يضغطوف عمى الطرؼ الأوؿ، يعبر عف اتفاؽ بيف إرادتي صانع ال . ث

 لإصدار قرارات محددة تخدـ مصالحيـ الشخصية.

 أسباب الفساد الإداري :   0.0.9
 (01،:0100)التركي، ، توجد العديد مف الأسباب أو العوامؿ التي تؤدي إلى الفساد، يمكف عرضيا فيما يمي< 

تتولد عنو إتاحة فرص لمفساد الإداري، بحيث يكػوف ىنػاؾ فػرص تدخؿ الحكومة في اقتصاد البمد، مما  .0
 لكبار الموظفيف لاستغلاؿ نفوذىـ الوظيفي.

 قوة الروابط الاجتماعية وما ينتج عنيا مف محاباة الأقارب، والضغط الخارجي لمصالح الآخريف. .0
 جتمع.انتشار الفقر وظيور العوز، والذي يرجع إلى الظروؼ الاجتماعية والاقتصادية لمم .3
ضعؼ اليياكؿ التنظيمية والإدارية، وما يتوفر مػف عوامػؿ تنظػيـ الإدارة، كطػرؽ ووسػائؿ اتخػاذ القػرار،  .4

 والضبط الإداري.
طبيعة سياسػة الػبلاد ونظػرة الدولػة لاتجػاه إعطػاء فػرص تحسػيف الوضػع المػادي لممػواطنيف، مػف خػلاؿ  .5

يعػػػود بالتػػػأثير السػػػمبي عمػػػى معيشػػػة  تػػػوفير وظػػػائؼ فػػػي القطػػػاع العػػػاـ، بػػػدلا مػػػف غيػػػاب الرقابػػػة الػػػذي
 المواطف، ويييئ لمفساد الإداري.

 أشكال الفساد الإداري:   0.0.9
إف أشكاؿ الفساد ترجع إلى ضعؼ النظاـ الإداري، وانعداـ الرقابة عمى الإدارة العامػة، وىػى تختمػؼ حسػب      

فسػاد بكػؿ أشػكالو والتػي مػف أىميػا ظروؼ كؿ مجتمع مف المجتمعات، ومدى توفر وجػود منػاخ لمنمػو، وتجػدر ال
 ( 005: 0106)ميأ، مزيق :ما يمي <

< وىػى مجموعػة مػف الظػواىر السػمبية، التػي تمثػؿ إخػلالا بواجبػات الوظيفػة العامػة، مػف الفساد التنظيمـي .0
قِبَؿ موظؼ الخدمة العامة، وتتمثؿ في الإمتناع عف أداء العمؿ وبشكؿ مسػتمر، إضػافة إلػى عػدـ تعػاوف 

 مؿ، فيما يتعمؽ بتحقيؽ أىداؼ المنظمة.زملاء الع
وىػػى مجموعػػة مػػف الظػػواىر السػػمبية لمسػػموؾ الػػوظيفي، لمفػػرد أو الأفػػراد العػػامميف فػػي  الفســاد الســموكي: .0

الأجيػػزة العامػػة، ىػػذا السػػموؾ السػػمبي يتمثػػؿ فػػي صػػور وأشػػكاؿ، وقػػد يأخػػذ بػػالانحراؼ الػػوظيفي الػػذي قػػد 
ئج عممو، أو عدـ وضوح سياسات العمؿ أو عدـ الاىتماـ بالفرد، تكوف أسبابو عدـ تقدير الفرد العامؿ نتا

 وكؿ ذلؾ يؤدى إلى فساد في سموؾ العامؿ والذي يتمثؿ في صور منيا <
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عدـ المحافظة عمى كرامة الوظيفة العامة، مف خلاؿ ممارسة الفرد أعماؿ تعيب الجيػاز الإداري الػذي  . أ
 ينتمي إليو.

 بيا أثناء العمؿ الرسمي لمفرد العامؿ.أداء أعماؿ غير رسمية وغير مسموح  . ب
 استغلاؿ الموارد المتاحة لمفرد في تحقيؽ منافع شخصية. . ت
 التحايؿ عمى تعميمات العمؿ بتحقيؽ مكسب شخصي مف خلاؿ تمويو الحقائؽ بالخداع والكذب. . ث

الفػػة < ويتمثػػؿ ىػػذا النػػوع مػػف الفسػػاد، فػػي التيػػرب مػػف الضػػمانات ،والتلاعػػب بػػالنظـ، ومخالفســاد المــالي .3
القواعػػد والأحكػػاـ الماليػػة، التػػي تػػنظـ سػػير العمػػؿ فػػي الدولػػة ومؤسسػػاتيا، ،والتحايػػؿ عمييػػا لتحقيػػؽ منفعػػة 
خاصػػة، ومػػف أىػػـ صػػوره الرشػػاوى والاخػػتلاس ،والتيػػرب الضػػريبي، وتيريػػب الأمػػواؿ خػػارج الدولػػة، ومػػنح 

 (. 60:  0106)المالطي :القروض بدوف ضمانات، والمحاباة والمحسوبية 

 طار العممي لمدراسةالإ
 . منيجية الدراسة والتحميل الإحصائي : 01

 المقدمة :  0.01
تطػرؽ ىػذا الجانػػب عػرضي تفصػػيمي لممنيجيػةِ، والإجػراءات التػػي تػـ اعتمادىػػا فػي تنفيػذِ الجانػػب العممػي لمدراسػػة، 

دراسػػة، إضػػافةً إلػػى تعريفػػاً بمجتمػػعِ ال حيػػث يشػػمؿ عمػػى توضػػيحي لممػػنيج المعتمػػد فػػي ىػػذه الدراسػػة، كمػػا يتضػػمفُ 
 الدراسة.عرض للأساليب الإحصائية التي تـ استخداميا في تحميؿِ بيانات 

 منيج الدراسة:0.01
، وذلػػؾ لتحميػػؿ وتوصػػيؼ المتغيػػرات  Descriptive Approachىػػذه الدراسػػة المػػنيج الوصػػفي  اسػػتخدمت

ات التػػػي تضػػػمنتيا أداة الدراسػػػة موضػػػوع الدراسػػػة، ومػػػف خػػػلاؿ الإجابػػػات المختمفػػػة لمجتمػػػع الدراسػػػة عمػػػى العبػػػار 
)الاسػػػػتبانة( بيػػػػدؼ التعػػػػرؼ عمػػػػى أثػػػػر العدالػػػػة التنظيميػػػػة بأبعادىػػػػا< عدالػػػػة التوزيػػػػع، عدالػػػػة الإجػػػػراءات، عدالػػػػة 
التعػػػاملات، عمػػػى الحػػػد مػػػف انتشػػػار الفسػػػاد الإداري ، وقػػػد اسػػػتخدـ ىػػػذا المػػػنيج أيضػػػا مػػػف أجػػػؿ جمػػػع البيانػػػات 

ى دراسػػة الظػػاىرة كمػػا توجػػد فػػي الواقػػع،والتعبير عنيػػا تعبيػػراً كيفيػػاً وكميػػاً، وتحميميػػا، الػػذي يعتمػػد بدرجػػة كبيػػرة عمػػ
 ووصفيا وصفاً دقيقاً وشاملًا .

 مجتمع الدراسة :3.01
( فرداً، ونظراً لصغر >9مجتمع الدراسة مف كافة الموظفيف بالمجمس البمدي الخمس، البالغ عددىـ ) يتكوف     

( اسػتمارة 97( اسػتمارة واُسػتُرِدَ منيػا )>9أسموب المسح الشامؿ، فتـ توزيع )حجـ مجتمع الدراسة، فقد تـ اعتماد 
 صالحة لمتحميؿ، وكما ىو مبيف في الجدوؿ أدناه.

 (: يبين الإستمارات التي تم توزيعيا ونسبة المسترد والفاقد منيا0جدول )
عدد الإستمارات 

 الموزعة
عدد الإستمارات 

 المفقودة
نسبة الإستمارات 

 ةالمفقود
عدد الإستمارات 

 الصالحة
نسبة  الإستمارات 

 الصالحة
9< 9 <.:6 % 97 =5.7< % 
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 < مصادر جمع البيانات 4.01

لتكويف الإطار النظري لمدراسة تـ استخداـ عدد مف مصادر البيانات الثانوية والتي تتمثؿ في المصادر الثانوية :
ة إلى استخداـ الدوريات والمقالات والتقارير والدراسات مجموعة مف الكتب والمراجع العربية ذات العلاقة بالإضاف

 السابقة التي تناولت موضوع الدراسة.
لمعالجػة الجوانػب التحميميػة لموضػوع الدراسػة، تػـ جمػع البيانػات الأوليػة مػف خػلاؿ الاسػتبانة،  المصادر الأولية :

 د الدراسة.كأداة رئيسية خصصت ليذا الغرض، ووزعت عمى كافة الموظفيف بالديواف قي

 أداة جمع البيانات :5.01
اسػػتخداـ الاسػػتبانة كػػأداة لجمػػع المعمومػػات، نظػػراً لسػػيولة تطبيقيػػا وتحميػػؿ نتائجيػػا، كونيػػا تغطػػي جوانػػب كثيػػرة تم

ـ الدراسػة الحاليػة بمػا يتناسػبُ وأىػدافيا وفروضػيا، ثػ إعػدادِ أداة مف موضػوع الدراسػة لجمػع المعمومػات، حيػث تػـ
تصػػميـ اسػػتمارة الاسػػتبياف واشػػتممت عمػػى جػػزئيف، تخصػػيص الجػػزء الأوؿ لممتغيػػر المسػػتقؿ )العدالػػة التنظيميػػة(، 

 أما الجزء الثاني فَخُصص لممتغير التابع، ويمثؿ )الفساد الإداري( وكما يمي<
 : المتغير المستقل )العدالة التنظيمية( .0

 ت.( فقرا9عدالة التوزيع<  ويتكوف ىذا المحور مف ) . أ
 ( فقرات.9عدالة الإجراءات< ويتكوف ىذا المحور مف ) . ب
 ( فقرات.9عدالة التعاملات< ويتكوف ىذا المحور مف ) . ت

( فقػػرات، وبالتػػالي يكػػوف إجمػػالي فقػػرات =ويكػػوف ىػػذا المحػػور مػػف )المتغيــر التــابع )الفســاد الإداري(:  .0
 ( فقرة.68الاستبياف )

حيث إف صدؽ المحكميف يعد مف الشروط ، المحكميفوتـ ذلؾ مف خلاؿ صدؽ صدق فقرات الاستبيان : 
الضرورية واللازمة لبناء الاختبارات والمقاييس، والصدؽ يدؿ عمى مدى قياس الفقرات لمظاىرة المراد قياسيا، 
واف أفضؿ طريقة لقياس الصدؽ ىو الصدؽ الظاىري، والذي ىو عرض فقرات المقياس عمى مجموعة مف 

ا. وقد تحقؽ صدؽ المقياس ظاىرياً مف خلاؿ عرض الفقرات، عمى مجموعة مف الخبراء لمحكـ عمى صلاحيتي
المحكميف المتخصصيف في إدارة الأعماؿ، وقد تـ الأخذ في نظر الاعتبار جميع الملاحظات التي قدمت مف 

 .قبؿ المحكميف
عمى زمنيف مختمفيف  < وىو الاتساؽ في نتائج المقياس، إذ يعطي النتائج نفسيا بعد تطبيقو مرتيف فيالثبات 
نفسيـ، وتـ حساب الثبات بطريقة معامؿ ألفا كرونباخ للإتساؽ الداخمي الذي يزودنا بتقدير جيد في  الإفراد

أغمب المواقؼ، وتعتمد ىذه الطريقة عمى اتساؽ أداء الفرد مف فقرة إلى أخرى، وأنقيمة معامؿ ألفا لمثبات تعد 
، ولاستخراج الثبات وفؽ ىذه الطريقة تـ استخداـ (1)وف منخفضة( وأقؿ مف ذلؾ تك:.4مقبولة إذا كانت )

(، لذا 9>.4( إلى )=5:.4( استمارة، وقد تراوحت قيـ معامؿ ألفا لمثبات ما بيف)97استمارات البالغ عددىا )
 يمكف القوؿ أنيا معاملات ذات دلالة جيدة لأغراض الدراسة، ويمكف الاعتماد عمييا في تعميـ النتائج.

  

                                                 

(
1
)Uma Sekaran : Research Methods For Business, A Skill - Building Approach, 

Fourth Edition, Southern Illinois University at Carboundale, 2003, p311 
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 (: يوضح معامل الفاكرونباخ لمثبات0ل رقم )الجدو
 معامل ألفا عدد الفقرات العـبــــــــــارات ت
 =5:.4 9 عدالة التوزيع 0
 7;.4 9 عدالة الإجراءات 0
 57>.4 9 عدالة التعاملات 3
 9>.4 = الفساد الإداري 4

 أساليب التحميل الإحصائي لمبيانات:6.01
المؤشرات، التي يمكف الاعتماد عمييا في وصؼ الظاىرة، مف حيػث القيمػة  في بعض الأحياف حساب بعض يتـ

التي تتوسط القيـ أو تنزع إلييا القيـ، ومف حيث التعرؼ عمى مدى تجانس القيـ التي يأخذىا المتغير، وأيضػا مػا 
المقػػاييس إذا كػػاف ىنػػاؾ قػػيـ شػػاذة أـ لا، والاعتمػػاد عمػػى العػػرض البيػػاني وحػػده لا يكفػػى، لػػذا يػػتـ عػػرض بعػػض 

الإحصػػػائية، التػػػي يمكػػػف مػػػف خلاليػػػا التعػػػرؼ عمػػػى خصػػػائص الظػػػاىرة محػػػؿ البحػػػث، وكػػػذلؾ إمكانيػػػة مقارنػػػة 
 ظاىرتيف أو أكثر، ومف أىـ ىذه المقاييس مقاييس النزعة المركزية والتشتت، وقد تـ استخداـ الآتي <

 التػي تتحصػؿ عمييػا كػؿ إجابػة، منسػوبا لتحديد عدد التكرارات، والنسػبة المئويػة لمتكػرار :التوزيعات التكرارية ،
إلى إجمالي التكرارات، وذلؾ لتحديد الأىمية النسبية لكؿ إجابة، ويعطي صورة أوليػة عػف إجابػة أفػراد مجتمػع 

 الدراسة عمى العبارات المختمفة.
 يستعمؿ لتحديد درجة تمركز إجابات المبحوثيف عف كؿ محور، حوؿ درجات المقياس، المتوسط الحسابي >

 وذلؾ لمعرفة مدى توفر متغيرات كؿ محور مف محاور الدراسة.
 :لتحديد اتجاه الإجابة لكؿ فقرة مف فقرات المقياس، وفؽ مقياس التدرج الخماسي. المتوسط الحسابي المرجح 
 يستخدـ الانحراؼ المعياري لقياس تشتت الإجابات ومدى انحرافيا عف متوسطيا الانحراف المعياري >

 الحسابي.
 ر تي اختبا(One Sample T – test ): ،لتحديد جوىرية الفروؽ، بيف متوسط استجابة أفراد المجتمع

 ( في المقياس الخماسي.7ومتوسط القياس )
 جمالي الاستبياف.معامل الارتباط  < لتحديد العلاقة بيف كؿ محور مف محاور الاستبياف وا 
 ستبياف(.< لتحديد الثبات في أداة الدراسة )الامعامل الفا كرونباخ 
 لتحديد أثر المتغير المستقؿ )العدالة التنظيمية( عمى المتغير التابع )الفساد الإداري(. تباين الانحدار > 

 التحميل الإحصائي ومعالجة البيانات :7.01
بعد ترميز البيانات التي تـ إدخاليا إلى الحاسب الآلي، لإجراء العمميات الإحصائية اللازمة لتحميؿ 

 Statistical Package for)استخداـ البرنامج الإحصائي، الحزـ الإحصائية لمعموـ الاجتماعية البيانات، ب
Social Sciences )  ومختصرهSPSS وتـ استخداـ مقياس ليكرت الخماسي في عبارات الاستبياف، حيث كاف ،

 ( للإجابات الخمسة.9، 8، 7، 6، 5( وىو متوسط القيـ )7متوسط المقياس مساويا إلى )
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 (: ترميز بدائل الإجابة3جدول )

 موافق تماماً  موافق موافق إلى حد ما غير موافق غير موافق تماماً  الإجابة

 9 8 7 6 5 الترميز
 :التحميل الإحصائي لبيانات مجتمع الدراسة8.01

(، T-Testلتحديد درجة الموافقة عمى كؿ فقرة وكؿ محور مف محاور الاستبياف، تـ استخداـ الاختبار )
( وقيمة متوسط الاستجابة لمفقرة أو إجمالي المحور أكبر مف 4.49فإذا كانت قيمة الدلالة الإحصائية أقؿ مف )

ذا كانت قيمة الدلالة الإحصائية أقؿ مف )7قيمة متوسط القياس ) (، 4.49(، تكوف درجة الموافقة مرتفعة، وا 
(، تكوف درجة الموافقة 7قيمة متوسط القياس )وقيمة متوسط الاستجابة لمفقرة أو إجمالي المحور أقؿ مف 

ذا كانت قيمة الدلالة الإحصائية أكبر مف   ، فإف درجة الموافقة تكوف متوسطة.4.49منخفضة، وا 
 أولًا:العدالة التنظيمية :

 أ. عدالة التوزيع:
عدالة فقرات محور ل( T-Testواختبار ) ونتائج التحميل الوصفي (: التوزيعات التكرارية4جدول رقم )

 التوزيع
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0 

يتـ توزيع 
الأعباء 
والواجبات 
الوظيفية 
بيف 

الموظفيف 
 بعدالة.

 4 7 = 57 >6 ؾ

 منخفضة 4.444 =7=.4 9;.5
% 96.< 68.9 5; 9.; 4 

0 

يتناسب 
راتبي 

الشيري مع 
خبرتي 
والجيود 
التي أبذليا 
في وظيفتي 

. 

 5 7 8 > ;7 ؾ

 منخفضة 4.444 6==.4 5.99
% :=.< 59.5 ;.9 9.; 5.= 
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3 

يتناسب 
راتبي 

الشيري مع 
مؤىمي 
العممي 
والدورات 
التي 

تحصمت 
 عمييا .

 54 ;6 6 9 9 ؾ

 متوسطة 4.444 6>5.5 :.7
% =.8 =.8 55.7 94.= 5<.= 

4 

تتوافؽ 
متطمبات 
ومياـ 

وظيفتي مع 
قدراتي 
 الذاتية .

 : 64 ; 55 = ؾ

 مرتفعة :9;.4 5.766 :7.4
% 5; 64.< 57.6 7;.; 55.7 

5 

الحوافز 
المعنوية و 
المادية التي 
أحصؿ 
عمييا 

مناسبة جداً 
 لمجيوداتي.

 4 9 >5 56 >5 ؾ

 منخفضة 4.444 5.46 =6.5
% 78 66.: 78 =.8 4 

 منخفض 1.111 1.593 0.4 محور عدالة التوزيعأجمالي 

( فقرات كانت درجة الموافقة عمييا منخفضة، ودرجة واحدة كانت 8( أف )7لقد بينت النتائج في الجدوؿ رقـ )
عدالة التوزيعية، فإف متوسط الاستجابة لإجمالي درجة الموافقة عمييا متوسطة، ولتحديد مستوى إجمالي ال

(، ولتحديد معنوية ىذه :.4(، وأف الفروؽ تساوي )7(، وىو أقؿ مف متوسط القياس )6.8المحور يساوي )
، وتشير إلى معنوية الفروؽ، 4.49الفروؽ، فإف قيمة الدلالة الإحصائية للاختبار تساوي صفراً، وىي أقؿ مف 

وىذا يشير إلى ضعؼ ى عدالة التوزيع كاف منخفضاً مف وجية نظر الموظفيف بالديواف،وىذا يدؿ عمى أف مستو 
عممية التوزيع العادؿ لمواجبات والأعباء بعدالة بيف الموظفيف، وانخفاض مستوى تناسب الراتب الشيري مع 

معنوية خبرات وجيود الموظفيف بديواف المجمس البمدي، إضافة إلى ضعؼ مناسبة الحوافز المادية وال
 لممجيودات المبذولة مف قبؿ موظفي الديواف قيد الدراسة.
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 : تب. عدالة الإجراءا
عدالة لفقرات محور ( T-Testواختبار ) ونتائج التحميل الوصفي (: التوزيعات التكرارية5جدول رقم )

 الإجراءات
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يحرص 
المدير عمى 
استشارة 

موظفيو قبؿ 
اتخاذ 

القراراتالخاصة 
 بالعمؿ.

 4 ; = 64 ;5 ؾ

6.55 5.457 4.444 

ضة
نخف

م
 % 76.5 7;.; 5; 57.6 4 

0 

يتـ اتخاذ 
القرارات 

الوظيفية في 
 الديواف بدوف
تحيز إلى 

 أحد.

 7 59 54 58 55 ؾ

6.;6 5.68: 4.548 

طة
وس
مت

 % 64.< 6:.8 5<.= 6<.7 9.; 

3 

يركز المدير 
عمى جمع 
المعمومات 
الدقيقة 

والشاممة قبؿ 
اتخاذ القرارات 
الخاصة 
 بالعمؿ.

 4 54 57 59 59 ؾ

6.78 5.4=5 4.444 

ضة
نخف

م
 % 6<.7 6<.7 68.9 5<.= 4 

4 

ر يشرح المدي
القرارات 

والإجراءات 
التي يتـ 
اتخاذىا، 

ويقوـ بتزويد 

 7 57 55 56 58 ؾ

6.: 5.6;: 4.46< 

ضة
نخف

م
 % 6:.8 66.: 64.< 68.9 9.; 
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الموظفيف  
بالمعمومات 
الإضافية  
والكافية في 

حالة 
الاستفسار 
 عنيا .

5 

يتيح المدير 
الفرصة لكؿ 
موظؼ 
لمناقشة 
وقبوؿ أو 
رفض  أي 
 إجراء يتخذ

بحقو بكؿ ود 
 واحتراـ .

 : 66 :5 ; 6 ؾ

فعة 4.446 5==.4 7.87
مرت

 % 7.< 57.6 74.6 85.9 55.7 

 1.110 1.790 0.63 محور عدالة الإجراءاتاجمالي 

ض
خف

من
 

( فقرات كانت درجة الموافقة عمييا منخفضة، وفقرة واحدة كانت 7( أف )9لقد بينت النتائج في الجدوؿ رقـ )
قة عمييا متوسطة، وفقرة واحدة كانت درجة الموافقة عمييا مرتفعة، ولتحديد مستوى إجمالي العدالة درجة المواف

( وأف الفروؽ 7( وىو أقؿ مف متوسط القياس )7:.6الإجرائية، فإف متوسط الاستجابة لإجمالي المحور يساوي )
للاختبار تساوي صفراً، وىي أقؿ مف (، ولتحديد معنوية ىذه الفروؽ فإف قيمة الدلالة الإحصائية ;4.7تساوي )
وتشير إلى معنوية الفروؽ، وىذا يدؿ عمى أف مستوى عدالة الإجراءات كاف منخفضاً مف وجية نظر  4.49

ويشير إلى وجود تدني في قدرة المسؤوليف عمى جمع المعمومات الكافية قبؿ اتخاذ القرارات الموظفيف بالديواف،
ىؿ المسؤوليف مناقشة الموظفيف في القرارات والإجراءات المتخذة مف قبؿ إدارة المتعمقة بالعمؿ، إضافة إلى تجا

 الديواف قيد الدراسة.
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 ت. عدالة التعاملات :
 عدالة التعاملاتلفقرات محور ( T-Testواختبار ) ونتائج التحميل الوصفي، (: التوزيعات التكرارية6جدول رقم )
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التي يمكف 
أف تؤثر 
عمى 

 وظيفتي .
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يظير 
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 : = 56 =5 ; ؾ

6.;; 5.65= 4.5<6 

طة
وس
مت
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 1.116 1.985 0.60 محور عدالة التعاملاتاجمالي 

ض
خف

من
 

( فقرات كانت درجة الموافقة عمييا منخفضة، وفقرتاف كانت درجة 7( أف ):لقد بينت النتائج في الجدوؿ رقـ )
متوسط الاستجابة لإجمالي المحور  الموافقة عمييا متوسطة، ولتحديد مستوى إجمالي عدالة التعاملات، فإف

(، ولتحديد معنوية ىذه الفروؽ، =4.7(، وأف الفروؽ تساوي )7(، وىو أقؿ مف متوسط القياس )5:.6يساوي )
، وتشير إلى معنوية الفروؽ، وىذا 4.49(، وىي أقؿ مف :4.44فإف قيمة الدلالة الإحصائية للاختبار تساوي )

ت كاف منخفضاً مف وجية نظر الموظفيف بالديواف قيد الدراسة، وىذا يشير يدؿ عمى أف مستوى عدالة التعاملا
الإىتماـ والتقدير الكاؼِ مف قبؿ إدارة المجمس بالموظفيف حوؿ القرارات المتعمقة بوظائفيـ، وضعؼ إلى قمة 

 .مستوى شعور الموظفيف بنزاىة وعدالة المدير في حسـ الخلافات التي تحدث أثناء العمؿ

 : دالة التنظيميةالع . ث
 لإجمالي محورالعدالة التنظيمية (One Sample T- test)(: نتائج اختبار 7جدول رقم )

 المحــــــــور

بي
سا

الح
ط 

وس
لمت

ا
ط  

وس
 مت

بين
ق 

لفر
ا

ط 
وس

لمت
 وا

قرة
الف

ري
عيا

الم
 

ري
عيا

الم
ف 

حرا
الان

ئية 
صا

لإح
ة ا

دلال
ة ال

قيم
 

وق
لفر

ة ا
نوي

مع
 

وى
ست

م
 

مية
نظي

 الت
الة

لعد
ا

 

 منخفض معنوي 1.111 1.583 1.44 0.56 التنظيميةالعدالة 

( أظيرت أف متوسط الاستجابة لإجمالي ;، فإف النتائج في الجدوؿ رقـ )مستوى العدالة التنظيميةولتحديد 
(، ولتحديد معنوية ىذه 4.88(، وأف الفروؽ تساوي )7(، وىو أقؿ مف متوسط القياس ):6.9المحور يساوي )

، وتشير إلى معنوية الفروؽ، 4.49لة الإحصائية للاختبار تساوي صفراً، وىي أقؿ مف الفروؽ، فإف قيمة الدلا
 مف وجية نظر الموظفيف بالديواف قيد الدراسة.العدالة التنظيمية كاف منخفضاً وىذا يدؿ عمى أف مستوى 
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 ثانياً: الفساد الإداري :

 ( لفقرات محور الفساد الإداريT-Testتبار )(: التوزيعات التكرارية ونتائج التحميل الوصفي واخ8جدول رقم )

 الفقرة ت

سبة
والن

رار 
لتك
ا

ؽ  
مواف

ير 
ع

اماً 
تم

فؽ 
موا
ير 

غ
حد  

ى 
ؽ إل

مواف
فؽ ما
موا

اماً  
 تم

فؽ
موا

 

سط
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ؼ  
حرا

الان
ري
عيا
الم

لة  
دلا
ة ال

قيم
ئية
صا

لإح
ا

 

رجة
الد

 

0 

يوجد 
تأخير في 
مواعيد 
الالتحاؽ 
بالعمؿ 
لاسباب 
 خاصة .

 >5 69 8 8 6 ؾ

8 5.47< 

4.
44

4
فعة 

مرت
 % 7.< ;.9 ;.9 8;.6 78 

0 

افضؿ 
إنجاز 
العمؿ 
بشكؿ 

فردي ولا 
أميؿ 
لانجاز 
الاعماؿ 
المشتركة 
مع 

 الآخريف .

 10 6 11 13 13 ؾ

6.;9 5.88 4.
66

طة 
وس
مت

 % 24.5 24.5 20.8 20.8 18.9 

3 

تعمدت 
العمؿ 

ببطء لكي 
أضر 

بمصمحة 
العمؿ أو 
 شخص ما

 8 6 5 8 26 ؾ

6.6< 5.97: 4.445 

ضة
نخف

م
 % 49.1 15.1 9.4 9.4 15.1 

4 
أحيانا 

استفيد مف 
عممي 

 18 24 5 4 2 ؾ
فعة 4.444 ;5.48 >=.7

مرت
 % 3.8 7.5 9.4 9.4 34.0 
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بالديواف 
لخدمة 
الاقارب 
والاصدقاء 

دوف 
مبرارات 
 قانونية .

5 

استخدـ 
إمكانيات 
العمؿ مف 
أجؿ 

اغراضي 
خصية الش

. 

 10 9 3 11 20 ؾ

6.9< 5.9<: 4.4:6 

طة
وس
مت

 % 37.7 20.8 5.7 5.7 18.9 

6 

أقوـ 
بقضاء 
أعمالي 
الخاصة 
اثناء وقت 
العمؿ 
 الرسمي .

 ; =6 > = 4 ؾ

فعة 4.444 66=.4 8:.7
مرت

 % 4 5; 59.5 98.; 57.6 

7 

يمكنني 
تقاضي 
اليدايا 
مقابؿ 
تسييؿ 
بعض 
الخدمات 
 لمغير

 7 9 18 12 7 ؾ

6.=8 5.65: 4.;7: 

طة
وس
مت

 % 13.2 22.6 34.0 34.0 13.2 

8 

يقوـ 
الزملاء 
بتحصيؿ 
بعض 
المبالغ 

 6 11 24 5 7 ؾ

7.4< 5.585 4.:76 

طة
وس
مت

 % 13.2 9.4 45.3 45.3 11.3 
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المالية مف 
المواطنيف 
مقابؿ 
تسييؿ 
بعض 

الاجراءات 
. 

9 

يتـ إفشاء 
أسرار 

العمؿ مف 
خلاؿ 

عمومات م
أو 

مستندات 
لصالح 
جيات 
 اخري .

 : 79 54 6 4 ؾ

فعة 4.444 6::.4 9>.7
مرت

 % 4 7.< 5<.= :: 55.7 

تفع 1.105 1.683 3.03 محور الفساد الإدارياجمالي 
مر

 

 ( إف فقرة واحدة مف فقرات محور الفساد الإداري كانت درجة الموافقة عمييا>لقد بينت النتائج في الجدوؿ رقـ )
( فقرات كانت درجة الموافقة عمييا مرتفعة، 8( فقرات كانت درجة الموافقة عمييا متوسطة )8منخفضة و)

( وىو أكبر مف 7.67ولتحديد مستوى إجمالي الفساد الإداري، فإف متوسط الاستجابة لإجمالي المحور يساوي )
وؽ فإف قيمة الدلالة الإحصائية (، ولتحديد معنوية ىذه الفر 4.67( وأف الفروؽ تساوي )7متوسط القياس )
وىذا يدل عمى أن مستوى الفساد وتشير إلى معنوية الفروؽ،  4.49( وىي أقؿ مف 4.459للاختبار تساوي )

، ويعزى ذلؾ إلى التأخير المستمر في مواعيد الالتحاؽ بالعمؿ، والاستفادة مف العمؿ الإداري كان مرتفعاً 
 .لى قضاء بعض الأعماؿ الخاصة بالعامميف أثناء وقت الدواـ الرسميبالمجمس مف أجؿ خدمة الأقارب إضافة إ

 اختبار الفرضيات :
الفرضية الرئيسة: يوجد أثر ذو دلالة معنوية لمعدالة التنظيمية عمى الفساد الإداري بين موظفي ديوان 

 المجمس البمدي الخمس.
خداـ ارتباط بيرسوف لاختبار جوىرية العلاقة بيف لتحديد العلاقة بيف العدالة التنظيمية والفساد الإداري، تـ است

المتغيريف، فتكوف العلاقة طردية إذا كانت قيمة معامؿ الارتباط موجبة وتكوف عكسية إذا كانت قيمة معامؿ 
، 4.49الارتباط سالبة، وتكوف العلاقة معنوية )ذات دلالة إحصائية( إذا كانت قيمة الدلالة الإحصائية أقؿ مف 

 .4.49معنوية اذا كانت قيمة الدلالة الإحصائية أكبر مف وتكوف غير 
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يوجد أثر ذو دلالة معنوية لعدالة التوزيع عمى الفساد الإداري في الديوان قيد الفرضية الفرعية الأولى:
 الدراسة.

 ( نتائج تباين الانحدار لتحديد أثر عدالة التوزيع عمى الفساد الإداري9جدول )

معامل 
 الارتباط

قيمة 
 لالةالد

معامل 
التحديد 

(R2) 

نسبة 
 الأثر

 معاملات الانحدار

 عدالة التوزيع الثابت

- 1.308 1.111 1.046 04.6% 4.150 -1.630 

 4.1100=  الجدوليةF(    ،    قيمة 50،  0،    درجات الحرية )   8.695=  المحسوبة Fقيمة 
وية بيف عدالة التوزيع والفساد الإداري، حيث كانت ( وجود علاقة سمبية معن>أظيرت النتائج في الجدوؿ رقـ )

(، وتشير إلى سمبية العلاقة بيف المتغيريف، أي أف الاىتماـ بعدالة التوزيع يقمؿ 6>4.7 -قيمة معامؿ الارتباط )
، وتشير إلى وجود 4.49( وىي أقؿ مف 4.444مف مستوى الفساد الإداري، وكانت وقيمة الدلالة الإحصائية )

 نوية ذات دلالة إحصائية بيف عدالة التوزيع والفساد الإداري.علاقة مع
( وىي قيمة مرتفعة قياساً بالقيمة 9=:.>تساوي ) Fولتحديد أثر عدالة التوزيع عمى الفساد الإداري، فإف قيمة 

وجود ، وىذا يدؿ عمى 4.49(، وىي أقؿ مف 4.444(، وكانت قيمة الدلالة الإحصائية )8.4456الجدولية )
( وىي تشير إلى :4.58، وكانت قيمة معامؿ التحديد  )ذو دلالة معنوية لعدالة التوزيع عمى الفساد الإداريأثر 

 الفساد الإداري يعود إلى عدالة التوزيع ما لـ يؤثر مؤثر أخر.%( مف التغيرات في :.58أف ما نسبتو )

 Y=8.495- 0.632*X1 + εلي<ويمكف تقدير معالـ نموذج الانحدار حسب معادلة الانحدار بالشكؿ التا
 الخطأ العشوائيε،عدالة التوزيع    X1،  الفساد الإداريY حيث<

 

 ( العلاقة بين عدالة التوزيع والفساد الإداري0شكل )
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يوجد أثر ذو دلالة معنوية لعدالة الإجراءات عمى الفساد الإداري في الديوان قيد الفرضية الفرعية الثانية:
 الدراسة.

 الانحدار لتحديد أثر عدالة الإجراءات عمى الفساد الإداري تائج تباين( ن01جدول )

معامل 
 الارتباط

قيمة 
 الدلالة

معامل 
التحديد 

(R2) 

نسبة 
 الأثر

 معاملات الانحدار

 عدالة الإجراءات الثابت

- 1.610 1.111 1.360 36.0% 4.499 -1.748 

 4.1100=  الجدوليةF(    ،    قيمة 50،  0،    درجات الحرية )   08.965=  المحسوبة Fقيمة 
( وجود علاقة سمبية معنوية بيف عدالة الإجراءات والفساد الإداري، حيث =أظيرت النتائج في الجدوؿ رقـ )

(، وتشير إلى سمبية العلاقة بيف المتغيريف، أي أف الاىتماـ بعدالة 46:.4 -كانت قيمة معامؿ الارتباط )
، 4.49( وىي أقؿ مف 4.444ى الفساد الإداري، وكانت وقيمة الدلالة الإحصائية )الإجراءات يقمؿ مف مستو 

 وتشير إلى وجود علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بيف عدالة الإجراءات والفساد الإداري.
( وىي قيمة مرتفعة قياساً 9:=.>6تساوي ) Fولتحديد أثر عدالة الإجراءات عمى الفساد الإداري، فإف قيمة 

، وىذا يدؿ عمى 4.49(، وىي أقؿ مف 4.444(، وكانت قيمة الدلالة الإحصائية )8.4456قيمة الجدولية )بال
( وىي 4.7:6، وكانت قيمة معامؿ التحديد  )وجود أثر ذو دلالة معنوية لعدالة الإجراءات عمى الفساد الإداري

إلى عدالة الإجراءات ما لـ يؤثر مؤثر الفساد الإداري يعود %( مف التغيرات في 6.:7تشير إلى أف ما نسبتو )
 أخر.

 Y=8.8==- 0.748*X2 + εويمكف تقدير معالـ نموذج الانحدار حسب معادلة الانحدار بالشكؿ التالي<
 الخطأ العشوائيε،عدالة  الإجراءات   X2،  الفساد الإداريY حيث<

 

 

 ( العلاقة بين عدالة الإجراءات والفساد الإداري0شكل )
  



 

   أثر العدالة التنظيمية عمى الحد مف الفساد الإداري مف وجية نظر موظفي ديواف المجمس البمدي الخمس
   جامعة المرقب –. عائشة خميؿ، أ. حميمة امشيري، أ. عائشة عقيؿ، قسـ إدارة الأعماؿ، كمية الاقتصاد والتجارة أ

873aisc.elmergib.edu.ly                                                                                           

يوجد أثر ذو دلالة معنوية لعدالة التعاملات عمى الفساد الإداري في الديوان قيد فرعية الثالثة:الفرضية ال
 الدراسة.

 ( نتائج تباين الانحدار لتحديد أثر عدالة التعاملات عمى الفساد الإداري00جدول )

معامل 
 الارتباط

قيمة 
 الدلالة

معامل 
التحديد 

(R2) 

نسبة 
 الأثر

 معاملات الانحدار

 عدالة التعاملات الثابت

- 1.433 1.111 1.087 08.7% 3.659 -1.430 

 4.1100=  الجدوليةF(    ،    قيمة 50،  0،    درجات الحرية )   00.756=  المحسوبة Fقيمة 
( وجود علاقة سمبية معنوية بيف عدالة التعاملات والفساد الإداري، حيث 54أظيرت النتائج في الجدوؿ رقـ )

(، وتشير إلى سمبية العلاقة بيف المتغيريف، أي أف الاىتماـ بعدالة 4.877 -ة معامؿ الارتباط )كانت قيم
، 4.49( وىي أقؿ مف 4.444التعاملات يقمؿ مف مستوى الفساد الإداري، وكانت وقيمة الدلالة الإحصائية )
 د الإداري.وتشير إلى وجود علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بيف عدالة التعاملات والفسا

( وىي قيمة مرتفعة قياساً :9;.55تساوي ) Fولتحديد أثر عدالة التعاملات عمى الفساد الإداري، فإف قيمة 
، وىذا يدؿ عمى 4.49(، وىي أقؿ مف 4.444(، وكانت قيمة الدلالة الإحصائية )8.4456بالقيمة الجدولية )

( وىي ;>4.5، وكانت قيمة معامؿ التحديد )الإداريوجود أثر ذو دلالة معنوية لعدالة التعاملات عمى الفساد 
الفساد الإداري يعود إلى عدالة التعاملات ما لـ يؤثر مؤثر %( مف التغيرات في ;.>5تشير إلى أف ما نسبتو )

 أخر.

 Y=7.:9=- 0.432*X3 + εويمكف تقدير معالـ نموذج الانحدار حسب معادلة الانحدار بالشكؿ التالي<
 الخطأ العشوائيε،التعاملات عدالة   X3،  داريالفساد الإY حيث<

 

 

 ( العلاقة بين عدالة التعاملات والفساد الإداري3شكل )
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 الفرضية الرئيسة: يوجد أثر ذو دلالة معنوية لمعدالة التنظيمية عمى الفساد الإداري في الديوان قيد الدراسة.

 عدالة التنظيمية والفساد الإداري(: نتائج تباين الانحدار لتحديد العلاقة بين ال00جدول )

معامل 
 الارتباط

قيمة 
 الدلالة

معامل 
التحديد 

(R2) 

نسبة 
 الأثر

 معاملات الانحدار

عدالة  الثابت
 التوزيع

عدالة 
 الإجراءات

عدالة 
 التعاملات

- 1.666 1.111 1.443 44.3% 5.003 - 1.194 -1.617 -1.094 

 0.8387=  الجدوليةF(    ،    قيمة 49،  3ات الحرية )،    درج   03.114=  المحسوبة Fقيمة 
( وجود علاقة سمبية معنوية بيف العدالة التنظيمية والفساد الإداري، حيث 56أظيرت النتائج في الجدوؿ رقـ )

(، وتشير إلى سمبية العلاقة بيف المتغيريف، أي أف الاىتماـ بالعدالة :::.4 -كانت قيمة معامؿ الارتباط )
، 4.49( وىي أقؿ مف 4.444مية يقمؿ مف مستوى الفساد الإداري، وكانت وقيمة الدلالة الإحصائية )التنظي

 وتشير إلى وجود علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بيف العدالة
 التنظيمية والفساد الإداري.

مة مرتفعة قياساً ( وىي قي57.448تساوي ) Fولتحديد أثر العدالة التنظيمية عمى الفساد الإداري، فإف قيمة 
، وىذا يدؿ عمى 4.49(، وىي أقؿ مف 4.444(، وكانت قيمة الدلالة الإحصائية );>7>.6بالقيمة الجدولية )

( وىي 4.887، وكانت قيمة معامؿ التحديد  )وجود أثر ذو دلالة معنوية لمعدالة التنظيمية عمى الفساد الإداري
الفساد الإداري يعود إلى العدالة التنظيمية ما لـ يؤثر مؤثر  %( مف التغيرات في88.7تشير إلى أف ما نسبتو )

 ويمكف تقدير معالـ نموذج الانحدار حسب معادلة الانحدار بالشكؿ التالي<أخر.

Y=9.567 - 0.094X1 + 0.607X2 -0.294*X3 + ε 
 .العشوائي الخطأε،عدالة التعاملات X3عدالة الإجراءات،X2عدالة التوزيع، X1،  الفساد الإداريY حيث<

 

 

 ( العلاقة بين العدالة التنظيمية والفساد الإداري4شكل )
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 نتائج الدراسة :
 خلاؿ التحميؿ الإحصائي لبيانات الدراسة، تـ التوصؿ لعدة نتائج يمكف إنجازىا فيما يمي <ف م
ف متوسط النتائج إ الدراسة انخفاض مستوى عدالة التوزيع في الديواف قيد الدراسة، فقد أظيرت أظيرت .0

 (.8وذلؾ كما ىو مبيف بالجدوؿ رقـ )، ( وفؽ مقياس التدرج الخماسي6.8الاستجابة بمغت قيمتو )
كشفت الدراسة انخفاض مستوى عدالة الإجراءات في الديواف قيد الدراسة، فقد أظيرت النتائج إف متوسط  .0

 (.9وذلؾ كما ىو مبيف بالجدوؿ رقـ )، (7:.6الاستجابة بمغت قيمتو )
الدراسة انخفاض مستوى عدالة التعاملات في الديواف قيد الدراسة، فقد أظيرت النتائج إف متوسط بينت  .3

 (.:وذلؾ كما ىو مبيف بالجدوؿ رقـ )، (5:.6الاستجابة بمغت قيمتو )
 كما أظيرت الدراسة ارتفاع مستوى الفساد الإداري في الديواف قيد الدراسة، فقد أظيرت النتائج إف .4

 (.>وذلؾ كما ىو مبيف بالجدوؿ رقـ )، (7.67بة بمغت قيمتو )متوسط الاستجا 
أظيرت الدراسة وجود علاقة سمبية بيف عدالة التوزيع والفساد الإداري، ونتج عف ىذه العلاقة أثر ذو دلالة  .5

%( ما لـ يؤثر مؤثر آخر،وذلؾ كما :.58معنوية لعدالة التوزيع عمى الفساد الإداري وكانت بنسبة الأثر )
 (.=ضح بالجدوؿ رقـ )ىو مو 

وجود علاقة سمبية بيف عدالة الإجراءات والفساد الإداري، ونتج عف ىذه العلاقة أثرذو دلالة معنوية لعدالة  .6
 (.54%(، كما ىو موضح بالجدوؿ رقـ )6.:7الإجراءات عمى الفساد الإداري وكانت بنسبة الأثر )

ري، ونتج عف ىذه العلاقة أثر ذو دلالة معنوية لعدالة وجود علاقة سمبية بيف عدالة التعاملات والفساد الإدا .7
 (.55%(، وذلؾ كما ىو موضح بالجدوؿ رقـ );.>5التعاملات عمى الفساد الإداري وكانت بنسبة الأثر )

وجود علاقة سمبية بيف العدالة التنظيمية والفساد الإداري، ونتج عف ىذه العلاقة أثر ذو دلالة معنوية  .8
%(،وذلؾ كما ىو مبيف بالجدوؿ رقـ 88.7عمى الفساد الإداري وكانت بنسبة الأثر )لمعدالة التنظيمية 

(56.) 
 توصيات الدراسة :

الدراسة بضرورة عمؿ نظاـ واضح لتوزيع الواجبات والمسئوليات والأعباء، بيف موظفي ديواف  توصي .5
 المجمس البمدي بالتساوي، لتحقيؽ نوع مف العدالة التنظيمية.

رة تفعيؿ نظاـ الحوافز المادية والمعنوية، مف أجؿ تحفيز المتميزيف بديواف المجمس العمؿ عمى ضرو  .0
 البمدي، وبما يتناسب والمجيودات المبذولة التي تتطمبيا الوظيفة.

إعطاء أىمية بالغة لنشر وتوضيح وشرح القرارات والإجراءات التي يتـ اتخاذىا، والعمؿ عمى تزويد  .3
والكافية في حالة الاستفسار عنيا، وأف تضمف إمكانية حصوؿ الموظفيف  يةبالمعمومات الإضاف الموظفيف

 عمى المعمومات في الوقت المناسب.
عطاء الفرصة لمموظفيف لتقديـ  .4 محاولة تفعيؿ وتنمية روح المشاركة بيف موظفي ديواف المجمس البمدي، وا 

ظفيف قبؿ اتخاذ القرارات المتعمقة المقترحات والتصورات ودراستيا ومناقشتيا، والحرص عمى استشارة المو 
عطاء المجاؿ لمموظفيف لحضور الاجتماعات للإدلاء بآرائيـ.  بالعمؿ، وا 

الحرص عمى إتاحة الفرصة لموظفي المجمس البمدي لمناقشة كافة القرارات التي يمكف أف تؤثر عمى  .5
 وظائفيـ.

العمؿ بما يقضي عمى المظاىر كما توصي الدراسة بالعمؿ عمى تطوير نظـ الإجراءات وأساليب وطرؽ  .6
السمبية، كالتأخير عف العمؿ وغيرىا، ويُحسّف أداء الأجيزة والإدارات العامة، ويمنع الموظؼ العاـ مف 

 الاستغلاؿ والابتزاز، ومساومة المواطنيف عند تقديـ الخدمات العامة.
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 قائمة المصادر :
مف وجيػة ية وعلاقتيا بسموك المواطنة التنظيمية" محددات العدالة التنظيم ("6459أبو سمعاف، محمد ناصر )

نظر الضػباط فػي جيػاز الشػرطة بقطػاع غػزة"، رسػالة ماجسػتير غيػر منشػورة، كميػة التجػارة، الجامعػة الإسػلامية، 
 غزة.

" رسالة ماجسػتير غيػر الالتزام التنظيمي وعلاقتو بالشعور بالعدالة التنظيمية(" ;644أبو الندا، سامية خميس )
 ، قسـ إدارة الأعماؿ، الجامعة الإسلامية، غزة.منشورة

" لػػػدى إطػػػارات مديريػػػة الشػػػبيبة العدالـــة التنظيميـــة وعلاقتيـــا بـــالأداء الإداري( " ;645البغػػػدادي، مالػػػؾ الػػػديف )
والرياضة "دراسة ميدانية لمديرية الشباب والرياضة لولاية المسيمة، رسػالة ماجسػتير منشػورة، معيػد عمػوـ وتقنيػات 

 البدنية والرياضية، جامعة محمد بوضياؼ، المسيمة، الجزائر.نشاطات 
ــورة التماثــل التنظيمــي فــي المؤسســات  (،>644البشابشػػة، سػػامر عبػػد المجيػػد ) ــة التنظيميــة فــي بم ــر العدال أث

 .8:4 -;86، ص ص 8، العدد8"دراسة ميدانية، المجمة الأردنية في إدارة الأعماؿ، المجمد  الأردنية
"رسػالة دكتػوراه، جامعػة دور الشفافية والمسـاءلة فـي الحـد مـن الفسـاد الإداري( "6456ركي )وشرفي، فارس الت
 نايؼ، الرياض .

 ، عماف، الأردف، دار وائؿ لمنشر والتوزيع .الفساد الإداري( 6455السكارنو، بلاؿ خمؼ )
يــة بمحافظــة جــدة " مســتوى العدالــة التنظيميــة لــدى مــديري المــدارس الثانو (6458الشػػيري، محمػػد بػػف محمػػد )

" رسػالة ماجسػتير غيػر منشػورة، كميػة التربيػة، جامعػة وعلاقتيا بدافعية الإنجاز لدى المعممين مـن وجيـة نظـرىم
 أـ القرى، السعودية.

" دراسػػة نظريػػة واقــع الفســاد فــي ليبيــا: المســببات واليــات المعالجــة( ">645القػػط، صػػلاح، والصػػويعي، ىنػػد )
ي الثػػاني المشػػترؾ )الحوكمػػة فػػي المؤسسػػات الميبيػػة الواقػػع والطمػػوح ( خػػلاؿ الفتػػرة تحميميػػة "وقػػائع المػػؤتمر العممػػ

 (. 587-566البيضاء ) –جامعة عمر المختار  >645نوفمبر  55-56
دراســة تحميميــة لأســباب واثــار الفســاد الإداري والمــالي فــي الاقتصــاد ( ":645المػػالطي، عبػػد الفتػػاح أبػػو بكػػر )

  (. 7العدد )"مجمة شؤوف ليبية، الميبي 
" رسػػػالة ماجسػػػتير غيػػػر العدالـــة التنظيميـــة وعلاقتيـــا بـــالالتزام التنظيمـــي(" ;645السػػػعودي، العميػػػاف منػػػذر ا )

 منشورة ، جامعة محمد بو ضياؼ ،المسيمة ،الجزائر . 
"الفســاد (6455، يوليػػو 6سمسػػمة العمػػوـ الإنسػانية، العػػدد  -بحػر، يوسػػؼ عبػد عطيػػة )مجمػػة جامعػة الأزىػػر بغػزة

 " دراسة تطبيقية عمى المستشفيات الكبرى في قطاع غزة، )جامعة لإداري المسببات والعلاجا
 (.:8-5الأزىر،  

 (.:645تقرير ديواف المحاسبة في ليبيا،)
ــل ظــاىرة الفســاد( =644كػػريـ، حسػػف) ــم الصــالح لمتحمي " مجمػػة المسػػتقبؿ العربػػي، مركػػز دراسػػات "مفيــوم الحك

 بيروت. (،=64الوحدة العربية، العدد )
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دراسة تحميميػة لأراء المػديريف فػي الػوزارات  أثر العدالة الإجرائية في الأداء الوظيفي(" 6457سكر، عبد الكريـ )
 .:9 -79(، 5، العدد)84الأردنية" كمية الأعماؿ، الجامعة الأردنية مجمة دراسات العموـ الإدارية، المجمد 

لمعناصر الطبية والطبيػة المسػاعدة  ة وعلاقتيا بالرضا الوظيفيالعدالة التنظيمي(" 6459شنيشح، سياـ إبراىيـ )
"دراسػػػة ميدانيػػػة بالمستشػػػفيات العامػػػة بمدينػػػة مصػػػراتو" رسػػػالة ماجسػػػتير غيػػػر منشػػػورة، مدرسػػػة العمػػػوـ الإداريػػػة 

 والمالية، الأكاديمية الميبية.
ة المػػوارد البشػػرية" الطبعػػة الأولػػى، زايػػد، عػػادؿ محمػػد )بػػدوف سػػنة نشػػر( " العدالػػة التنظيميػػة الميمػػة القادمػػة لإدار 

 القاىرة.
" رسالة ماجستير غيػر منشػورة تأثير العدالة التنظيمية عمى انتشار الفساد الإداري(" ;644عمواف، قاسـ نايؼ )
 ،جامعة سرت،ليبيا. 

ىيئػػة  "دراسػػة ميدانيػػة عمػػى العدالــة التنظيميــة وعلاقتيــا بــالالتزام التنظيمــي(" :645عميػػاف، محمػػد عبػػد سػػعيد )
التمػػريض فػػي المستشػػفيات الحكوميػػة فػػي محافظػػة غػػزة، رسػػالة ماجسػػتير غيػػر منشػػورة، كميػػة الاقتصػػاد والعمػػوـ 

 الإدارية، جامعة الأزىر، غزة، فمسطيف.
" رسػالة ماجسػتير فػي عمػـ دور العدالة التنظيمية في الحراك المينـي لمعـاممين( "6459خرموش ،الزبيدى مراد )
 ائر.الاجتماع، بسكرة، الجز 

أثر غياب العدالة التنظيمية عمـى انتشـار ظـاىرة الفسـاد الإداري" ( ":645ميأ، عمى يونس ومزيؽ، رامي أكرـ )
دراسػػػة ميدانيػػػة عمػػػى العػػػامميف فػػػي مجمػػػس اللاذقيػػػة ،مجمػػػة جامعػػػة تشػػػريف لمبحػػػوث والدراسػػػات العمميػػػة، سمسػػػمة 

 . :57-;55( :( العدد )>7الاقتصادية والقانونية، المجمد )


