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Abstract: The study aimed to analyze the impact of organizational injustice on turnover among faculty members in 

Jordanian public universities. To achieve the objectives of the study, a questionnaire was developed for the purpose of data 

collection, the sample size was (739) respondents, (631) participants responded who represented (85.4%) of the original 

sample. Which was chosen in Were selected in a random stratified random sampling method. the study uses in the analysis 

of the study data descriptive statistics and analytical statistics method. The study found a set of results, the most important 

of which were: 

1. The perceptions of faculty members in Jordanian public universities toward the organizational injustice and turnover 

dimensions came a high degree. 

2. There is an impact of organizational injustice dimensions in turnover dimensions which explains (63.8%) of variation in 

the dependent variable (turnover dimensions). 

3. There are statistically significant differences at level (α≤0.05) in organizational injustice and turnover due to demographic 

variables (Gender, type of college, age, education level, experience, academic level) 

The study reached a set of recommendations, the most important of which are: The need to improve the system of 

incentives, material, moral rewards and evaluation standards, activating participation in scientific conferences and 

symposia, participating in decision- making, and spreading the concepts of transparency and the right and linking it to duty 

in Jordanian universities. Spread the spirit of direct and positive relations in order to reduce the turnover rate. 
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 لدى أعضاء الهيئة التدريسية  أثر الظلم التنظيمي في دوران العمل

 في الجامعات الرسمية الأردنية

 أنغام سليم المعايطه

 ماليزيا( || يونيزا)جامعة سلطان زين العابدين 

 سامر عبد المجيد البشابشه

 الأردن ||جامعة مؤتة  ||إدارة الأعمال  كلية

تحليل أثر الظلم التنظيمي في دوران العمل لدى أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الرسمية الأردنية، إلى  هدفت هذه الدراسة :الملخص

وقد تم  %(.85.4( مفردة، أي ما نسبته )631( مفردة، خضع للدراسة )739ولتحقيق أهداف الدراسة تمّ تطوير استبانة، وتوزيعها على )
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اختيارهم بطريقة العينة العشوائية الطبقية النسبية، واستخدام الإحصاء الوصفي والإحصاء الاستدلالي في تحليل بيانات الدراسة، وقد 

 مجموعة من النتائج من أهمها: إلى  توصلت الدراسة

 مي وأبعاد دوران العمل جاءت بدرجة مرتفعة.إٍنَّ تصورات أعضاء الهيئة التدريسية في الجامعات الرسمية لأبعاد الظلم التنظي. 1

 %( من التباين في دوران العمل.63.8وجود أثر لأبعاد الظلم التنظيمي في دوران العمل، حيث يفسر ما مقداره ). 2

عزى . 3
ُ
للعوامل وجود فروق لتصورات العاملين لدى أعضاء الهيئة التدريسية في الجامعات الرسمية للظلم التنظيمي ودوران العمل ت

 الشخصية والوظيفية المتمثلة في النوع الاجتماعي، نوع الكلية، العمر، المؤهل التعليمي، الخبرة الوظيفية، الرتبة الأكاديمية.

 مجموعة من التوصيات أهمها: إلى  وتوصلت الدراسة

ل المشاركة في المؤتمرات والندوات العلمية، تفعيو توحيد معايير التقييم، و والمعنوية،  ضرورة العمل على تحسين أنظمة الحوافز المادية

روح العلاقات المباشرة  انتشار المشاركة في صناعة القرارات، ونشر مفاهيم الشفافية والحق وربطه بالواجب عبر لقاءات مفتوحة تتيح 

 والإيجابية بغية التقليل من معدل دوران العمل.

ردنية، أعضاء هيئة التدريس.الظلم التنظيمي، دوران العمل،  الكلمات المفتاحية:
ْ
 الجامعات الرسمية الا

 المقدمة: 1.1

المنظمات وقدرتها هذه  فاعلية يُعتبر العُنصر البشري من أهم عناصر المنظمات وركيزتها الرئيسية، كما أنَّ 

 العنصر نهوذلك لأ  ،الإنجازفي  مورغبته موقدرته مومهارتهة لبشرياصرها اعن على تحقيق أهدافها يرتبط بمدى كفاءة

تاحة بكل فعالية وكفاءة ستخداماالذي يمتلك القدرة على  الوحيد
ُ
وعلى هذا الأساس يُعد عضو  ؛موارد المنظمة الم

نهُ يُعتبر الركيزة الرئيسية في تحقيق أهداف إهم محاور العملية التعليمية حيث هيئة التدريس في الجامعات من أ

 لية وقادرة على المنافسة.الجامعة والوصول بِها لمستويات علمية عا

هتمامًا مُتزايدًا في دراسة واقع اوللأهمية البالغة للعنصر البشري فقد شهدت الدراسات والأبحاث الإدارية 

وذلك من أجل تحديد المؤثرات الإيجابية والسلبية التي  ؛ختلاف أنواعها وأحجامهااالعنصر البشري في المنظمات على 

 إ ستمرار بالعمل ضمن منظمتهِ أو ترك العمل فيها.ي في الا رغبة العنصر البشر في تؤثر 
ُ
 فيؤثر ن أهم المتغيرات التي ت

أحد أبرز بوصفه ( Organizational injusticeرغبة العنصر البشري في الاستمرار بالعمل يُعرف بالظلم التنظيمي )

 .اتهميوسلوك اتجاهات الأفراد في المنظمة فيالمفاهيم الإدارية التي تؤثر 

سلوكيات  فيت آثاره السلبية بالظهور أالمنظمات، حيث بد من ديعدال الظلم التنظيمي فير الشعور بظه

واقع  انالباحث لاحظالابتعاد عن العمل، كما في رغبة الإلى  العملمن القيام بوتحولت رغبتهم  ،وتوجهاتهمالعاملين 

ستمرار بالعمل يئة التدريس من ناحية رغبتهم بالا جود بعض التغيرات لدى أعضاء هو الجامعات الرسمية الأردنية و 

خرى.للوظائف في منهم في بحث دائم البعض حيث إن ، نفسها لدى الجامعة
ُ
 جامعات أ

 السلبية، الآثار مجموعة منإلى  التدريس دوران العمل لدى أعضاء هيئة سياسة، تؤدي ذلكإلى  بالإضافةو 

بعض لشعور مما يسبب  ؛صحاب الكفاءة والخبرة الأكاديميةمن أالجامعات البعض قد فعلى سبيل المثال تف

وجود مثل هذه  .حدوث إرباك في العملية التعليميةإلى  بالإحباط نتيجة نقص الكوادر التدريسية، بالإضافة الجامعات

الجامعات أثر الظلم التنظيمي في دوران العمل لدى أعضاء الهيئة التدريسية في ختبار لا الباحثة حفز المشاكل 

 الرسمية الأردنية.

 مشكلة الدراسة: 2.1

 
ُ
  الرائدة التعليمية المؤسسات منالأردنية  الجامعات الرسمية عتبرت

ً
 ومحليا

ً
تسعى  وهذا يجعلها ،عالميا

 هذهمن الجهود الإدارية ل وبالرغم الأكاديمية،خبرة ستقطاب أعضاء هيئة تدريس على درجة عالية من الكفاءة واللا 

بعض السلوكيات والقرارات التنظيمية التي قد تؤثر على أنه يوجد  إلا  في تحسين أوضاع الهيئات التدريسيةالجامعات 
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 نأعضاء الهيئة التدريسية 
ً
 يسعون  الرضا وبالتالي عدمإلى  يؤديوهذا بدوره تيجة شعورهم بالظلم التنظيمي، سلبا

بسبب  الأكاديمية العملية إرباكإلى  ظاهرةهذه التؤدي حيث  ،وهذا يسمى بظاهرة دوران العمل ،لتغير مكان العمإلى 

حدثِهُ من إرباك إلى  أصحاب الخبرة والكفاءة، بالإضافةمن أعضاء هيئة التدريس البعض من  الجامعات فقدان
ُ
ما ت

والحاجة الدائمة للبحث عن أعضاء لعملهم أعضاء هيئة التدريس تدوير نتيجة  للموارد البشرية التخطيط في عملية

ل هذه الأسباب حفَّ 
ُ
لدراسة ظاهرة دوران العمل في الجامعات الرسمية الاردنية وتحليل أثر  ةزت الباحثآخرين، ك

لم التنظيمي على هذه الظاهرة
ُ
 . ومن هنا جاز لنا طرح الإشكال الآتي:الظ

 لأردنية؟ما أثر الظلم التنظيمي في دوران العمل لدى أعضاء الهيئة التدريسية في الجامعات الرسمية ا

 ويتفرع منه التساؤلات الفرعية الآتية:

تصورات أعضاء الهيئة التدريسية في الجامعات الرسمية الأردنية لمستوى الظلم التنظيمي وكل بعد من  ما .1

، عدم وجود نظام رسمي لمراجعة الأداء، و الإجرائي ، والظلمالظلم التوزيعي، و سوء المعاملة التنظيميةأبعاده )

 ؟ (العمل لتحسينعدم وجود فرص و 

تصورات أعضاء الهيئة التدريسية في الجامعات الرسمية الأردنية لمستوى دوران العمل وكل بعد من أبعاده ما  .2

 ؟)عدم الشعور بالراحة، وعدم وجود تحفيز مناسب، والمكان الجغرافي، وعلاقات العمل( 

 أهداف الدراسة: 3.1

التعرف على أثر الظلم التنظيمي في دوران العمل لدى أعضاء الهيئة لى إ بصورة رئيسةتهدف هذه الدراسة 

 .التدريسية في الجامعات الرسمية الأردنية

 ويتفرع من هذا الهدف، الأهداف الفرعية الآتية:

درك في الجامعات الرسمية الأردنية. .1
ُ
 التعرف على مستوى الظلم التنظيمي الم

 معات الرسمية الأردنية.التعرف على مستوى دوران العمل في الجا .2

دى أعضاء الهيئة التدريسية في الجامعات ل دوران العملو الظلم التنظيمي بين التعرف على العلاقة  .3

 الرسمية الأردنية.

 على نتائج الدراسة قد تفيد أصحاب القرار. تقديم توصيات بناءً  .4

 :الدراسة أهمية 4.1

 والأهمية التطبيقية: ،مية النظريةالأه :أهمية الدراسة في جانبين أساسيين هما تتحدد

 الأهمية النظرية تتمثل في:1.4.1

1.  
ُ
 دوران العملو الظلم التنظيمي معرفة العلاقة التي تربط بين في  للمساهمة هادفة محاولة الحالية الدراسة عتبرت

 .دى أعضاء الهيئة التدريسية في الجامعات الرسمية الأردنيةل

الهيئة التدريسية في الجامعات الرسمية الأردنية،  أعضاءوهم فئة  ،التي تناولتها الدراسة ةالعين من الأهمية تنبع .2

ومستوى تطورها  كفاءة ومهارة مخرجات العملية التعليمية الجامعيةالذين لهم دور مباشر في التأثير على 

 وجودتها.

المعرفة باحتياجاتهم  من رصيد تزيد وقد، والمهتمون بمجال تقديم الخدمات لهذه الفئة الدارسون  منها يستفيد قد .3

 ومتطلباتهم.



  2019 يونيو ــ لثالثاالمجلد  ــ سادسالالعدد  ــالمجلة العربية للعلوم ونشر الأبحاث  والقانونية ــلاقتصادية والإدارية مجلة العلوم ا

لدى أعضاء الهيئة  أثر الظلم التنظيمي في دوران العمل

 التدريسية في الجامعات الرسمية الأردنية
 المعايطه, البشابشه (112)

 

 تتمثل في: التطبيقيةالأهمية  2.4.1

وكل من يصنع القرار في هذا التعليم العالي، القائمين على العمل في ميدان  يخدمو  يهم حيوي  وضوعها لمتناول .1

  الموظفين.من  ةللوقوف على ما يؤثر في هذه الشريح ن؛الميدا

التعليم في قطاع  أعضاء الهيئة التدريسيةلمساعدة  سياسات وضع في نتائج من الدراسة إليه تتوصل ما تسهم قد .2

 .أدائهموتحسن من  وضعهم في العملمن خلال تقديم خدمات معينة تحسن من  العالي؛

 التعليم العالي.في قطاع  قد يستفيد منها المرشدون المهتمون بأعضاء الهيئة التدريسية .3

نتائجها وتوصيات تساعد متخذي القرارات في الجامعات في صياغة سياسات تسهم في الاحتفاظ تقدم الدراسة  .4

 بأعضاء الهيئة التدريسية لديها.

 :للدراسةالتعريفات الإجرائية  5.1

  المتغير المستقل  1.5.1

ردنية هو سلوكيات غير منصفة يتعرض لها عضو هيئة التدريس في الجامعات الرسمية الأ  الظلم التنظيمي:

من خلال القرارات الإدارية أو الفردية التي يتخذها المسؤولون في الجامعة التي تؤثر بشكل مباشر على سلوكياته 

 . (28 -1واتجاهاته، المتوسطات الحسابية لإجابات المبحوثين على أسئلة الدراسة التي تقيس متغير الظلم التنظيمي )

 ويتكون من الأبعاد الفرعية الآتية :

: هي العملية التي يتم بموجبها عدم تقدير جهود أعضاء هيئة التدريس بشكل المعاملة التنظيمية سوء

معدلات أدائهم، التي يتم بموجبها إلى  منصف وعادل، لتجري مكافأتهم بقدر ما يعملون وينتجون، وذلك بالاستناد

جابات المبحوثين على أسئلة الدراسة تحديد مستوى كفاءتهم في العمل الذي يعملون فيه، المتوسطات الحسابية لإ 

 (. 6 -1بعد سوء المعاملة التنظيمية ) التي تقيس

هو عملية إدراك لعدم عدالة توزيع الموارد والمخرجات على أعضاء هيئة التدريس من حيث  :الظلم التوزيعي

الملاءمة، الإنصاف وغيرها، المتوسطات الحسابية لإجابات المبحوثين على أسئلة الدراسة التي تقيس بعد الظلم 

 (. 12 -7) التوزيعي

م عدالة الإجراءات التي تتخذها الإدارة في يمثل عملية إدراك أعضاء هيئة التدريس لعد :الظلم الإجرائي

حقهم، سواء كان ذلك في تمييز أعضاء هيئة التدريس فيما بينهم أو من خلال القرارات التعسفية المبنية على مصالح 

 (. 18 -13)بعد الظلم الإجرائي  ورؤى شخصية، المتوسطات الحسابية لإجابات المبحوثين على أسئلة الدراسة التي تقيس

: يُعبر عن عدم وجود قواعد ولوائح تنظيمية في الجامعة مُختصة وجود نظام رسمي لمراجعة الأداء عدم

بشرح وتحديد كيفية تقييم أداء أعضاء هيئة التدريس فيها، المتوسطات الحسابية لإجابات المبحوثين على أسئلة 

 (. 23 -19بعد عدم وجود نظام رسمي لمراجعة الأداء ) الدراسة التي تقيس

يُعبر عن عدم قدرة إدارة الجامعة على توفير الاحتياجات التدريبية  :عدم وجود فرص لتحسين العمل

والمعرفية لأعضاء هيئة التدريس فيها من أجل تطوير مهاراتهم وقدراتهم في العمل، المتوسطات الحسابية لإجابات 

 (. 28 -24العمل )بعد عدم وجود فرص لتحسين  المبحوثين على أسئلة الدراسة التي تقيس

 المتغير التابع  2.5.1

هو ترك أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الرسمية لعملهم، المتوسطات الحسابية لإجابات دوران العمل: 

 (. 50 -29المتغير دوران العمل ) المبحوثين على أسئلة الدراسة التي تقيس
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 ويتكون من الأبعاد الفرعية الآتية :

يمثل عدم إحساس عضو هيئة التدريس بالطمـأنينة والراحة النفسية والاجتماعية  عدم الشعور بالراحة:

في بيئة العمل سواء كان ذلك ناتج عن أسباب نفسية أو اجتماعية، المتوسطات الحسابية لإجابات المبحوثين على 

 (. 34 -29بعد عدم الشعور بالراحة ) أسئلة الدراسة التي تقيس

عدم توفير الجامعة هيكل ملائم للحوافز المادية والمعنوية، مما يشعر أعضاء  هو  عدم وجود تحفيز مناسب:

هيئة التدريس بعدم تقدير الجامعات التي يعملون بها، المتوسطات الحسابية لإجابات المبحوثين على أسئلة الدراسة 

 (. 40 -35) التي تقيس بعد عدم وجود تحفيز مناسب

 في حالة هي المسافة بين م المكان الجغرافي:
ً
كان العمل ومكان سكن عضو هيئة التدريس، وذلك يؤثر إيجابا

 في حالة بعد مكان العمل عن سكن العضو، المتوسطات الحسابية 
ً
قرب مكان العمل من سكن العضو، أو سلبا

 (. 45 -41) لإجابات المبحوثين على أسئلة الدراسة التي تقيس بعد المكان الجغرافي

في طبيعة العلاقات بين الزملاء في العمل، علاقات سلبية بحيث لا يكون هناك أي وتتمثل  علاقات العمل:

نوع من التواصل بين الزملاء، المتوسطات الحسابية لإجابات المبحوثين على أسئلة الدراسة التي تقيس بعد علاقات 

 (. 50 -46) العمل

 ما يُميز الدراسة عن سابقاتها: 6.1

الموضوعات ذات العلاقة بالظلم التنظيمي ودوران العمل، وقد استفادت  لقد تناولت الدراسات السابقة

الدراسة الحالية من الدراسات السابقة بصورة كبيرة؛ مما ساهم في إغناء موضوع الدراسة الحالية، سواء كان ذلك 

ف بين الدراسة في مراحل تعريف المتغيرات وتحديد مشكلة الدراسة وتطوير أداة الدراسة، إلا أن هناك أوجه اختلا 

أوجه الاختلاف التي جعلت هذه الدراسة تتميز عن الدراسات الأخرى، يمكن حيث إن الحالية والدراسات السابقة. 

 إيجازها على النحو الآتي:

طبيعة الظلم إلى  تناولت بعض الدراسات السابقة متغير الظلم التنظيمي مع متغيرات مختلفة، مثل التعرف

( أو أثر الظلم التنظيمي على الرضا الوظيفي في Loosemore and Lim, 2016لوسيمور وليم )التنظيمي في دراسة 

(، أو علاقة الظلم التنظيمي في نوايا إساءة استخدام الكمبيوتر في دراسة Fatima, et al, 2012دراسة فاطمة وآخرون )

ته الدراسات السابقة أيضًا مع متغيرات (، أما متغير دوران العمل فقد تناولWarkentin, et al, 2011واركينتن )

(، أو Glebbeek and bax, 2004( ودراسة جيلبيك وباكس )2009مختلفة، مثل متغير أداء المنظمة في دراسة )فكي، 

(، أو أثر فوائد الاستقطاب الإلكتروني على دوران 2014أثر العوامل المعنوية على دوران العمل في دراسة )عمورة، 

(، أو أثر دوران 2017(، أو علاقة دوران العمل بالرضا الوظيفي في دراسة )السلطاني، 2016ة )أحمد، العمل في دراس

(، أما هذه الدراسة فقد تناولت موضوع أثر Mabindisa, 2013العمل على الفاعلية التنظيمية في دراسة مابينيديزا )

 ات السابقة.الظلم التنظيمي على دوران العمل؛ وهذا ما ميزها عن بعض الدراس

 كما تتميز هذه الدراسة عن غيرها في أنها:

عدم ، و الإجرائي ي، والظلمالظلم التوزيع، و سوء المعاملة التنظيميةتناولت خمسة أبعاد للظلم التنظيمي هي:  .1

؛ وهذا ما يميزها عن الدراسات السابقة العمل لتحسينعدم وجود فرص ، و وجود نظام رسمي لمراجعة الأداء

 تناولت في دورها بعدين أو ثلاثة أبعاد كحد أقص ى للظلم التنظيمي.التي 



  2019 يونيو ــ لثالثاالمجلد  ــ سادسالالعدد  ــالمجلة العربية للعلوم ونشر الأبحاث  والقانونية ــلاقتصادية والإدارية مجلة العلوم ا

لدى أعضاء الهيئة  أثر الظلم التنظيمي في دوران العمل

 التدريسية في الجامعات الرسمية الأردنية
 المعايطه, البشابشه (114)

 

عدم الشعور بالراحة، وعدم وجود تحفيز تناولت هذه الدراسة أربعة أبعاد للمتغير التابع لدوران العمل وهي:  .2

؛ وهذا ما يختلف عن الدراسات السابقة التي تناولت بعضا من مناسب، والمكان الجغرافي، وعلاقات العمل

 هذه الأبعاد ولم تجمع بينها.

 حدود الدراسة: 7.1

 اشتملت الدراسة على الحدود الآتية:

الحدود المكانية: تتمثل الحدود المكانية لهذه الدراسة في الجامعات الرسمية الأردنية في جميع محافظات  -

 الأردن.

هيئة التدريسية في الحدود البشرية: طبقت الدراسة على مجتمع الدراسة المتمثل في جميع أعضاء ال -

 الجامعات الرسمية الأردنية. 

الحدود الزمنية: استغرقت الفترة الزمنية لهذه الدراسة في ثلاثة فصول دراسية ابتداء من بداية الفصل  -

 .2017/2018وحتى نهاية الفصل الأول لعام  2017/2018الدراس ي الصيفي الأول لعام 

 الدراسة:  وعوائق محددات 8.1

 .أن هذه الدراسة لا يمكن تعميم نتائجها على الجامعات الأخرى  انرى الباحثي .1

نجاح الدراسة مرهون باستجابات أفراد مجتمع الدراسة من أعضاء الهيئة التدريسية في الجامعات الرسمية  نَّ إٍ  .2

 الأردنية محل البحث.

 منهج البحث: 9.1

المراجع إلى  إجراء المسح المكتبي بالرجوععتمدت هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي الذي يتضمن ا

التي تم و  والمصادر لبناء الإطار النظري للدراسة، والاستطلاع الميداني لجمع البيانات بوساطة أداة الدراسة )الاستبانة(

 للإجابة عن أسئلة الدراسة
ً
حقيق واختبار فرضياتها من أجل ت ،بناؤها وتوزيعها على أفراد العينة، وتحليلها إحصائيا

 أهداف الدراسة، وتقديم التوصيات في ظل ما توصلت إليه هذه الدراسة من نتائج.

 مجتمع الدراسة: 10.1

 
َّ
( 7433ون مجتمع الدراسة من أعضاء الهيئة التدريسية في الجامعات الرسمية الأردنية والبالغ عددهم )تك

 (:1كما هو موضح في الجدول رقم ) في عشر جامعات موزعين كالآتي،

 توزيع أعضاء الهيئة التدريسية في الجامعات الرسمية الأردنية (1دول رقم )ج

 عدد أعضاء الهيئة التدريسية اسم الجامعة

 960 جامعة اليرموك

 1624 الجامعة الأردنية

 561 جامعة مؤتة

 230 الجامعة الألمانية الأردنية

 627 الجامعة الهاشمية

 316 جامعة الحسين بن طلال

 407 البيت جامعة آل
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 عدد أعضاء الهيئة التدريسية اسم الجامعة

 459 التقنية ةجامعة الطفيل

 1330 جامعة البلقاء التطبيقية

 919 جامعة العلوم والتكنولوجيا الأردنية

 7433 المجموع

 بالاعتماد على إحصائية مديرية المؤسسات التعليمية في وزارة التعليم العالي ينالمصدر: من إعداد الباحث

 .2016لعام 

 عينة الدراسة: 11.1

 739) يبلغ حجمهاوالتي نسبية، الطبقية العشوائية الطريقة الاختيار عينة الدراسة بتم 
ً
 بنسبةأي  ( مبحوثا

 منها الباحثان استرجعو أفراد مجتمع الدراسة،  جميع تم توزيع الاستبانة علىحيث  %( من مجتمع الدراسة،10)

؛ لعدم صلاحيتها للتحليل الإحصائي، استبيانه( 19استبعاد ) كما تم%(، 88سترجاع )الا  ةنسبوبلغت  ( استبانة،650)

 %(، وهي نسبة مقبولة لأغراض البحث العلمي.85.4أي ما نسبته ) ( استبانة631) وبذلك خضع للتحليل

 ( التالي يوضح عدد الاستبانات المستردة من كل جامعة ونسبتها من الاستبانات الموزعة: 2) والجدول رقم

 د الاستبانات المستردة ونسبتها من الاستبانات الموزعةعد (2جدول رقم)

 نسبة الاستبانات المستردة الاستبانات المستردة الاستبانات الموزعة اسم الجامعة

 %13.0 85 96 جامعة اليرموك

 %22.9 149 162 الجامعة الأردنية

 %8.2 53 56 جامعة مؤتة

 %2.8 18 23 الجامعة الألمانية الأردنية

 %8.5 55 62 الجامعة الهاشمية

 %4.5 29 31 جامعة الحسين بن طلال

 %4.8 31 40 جامعة آل البيت

 %5.7 37 45 التقنيةة جامعة الطفيل

 %17.1 111 133 جامعة البلقاء التطبيقية

جامعة العلوم والتكنولوجيا 

 الأردنية
91 82 12.5% 

 %100 650 739 المجموع

 .ينالباحثد إعدا المصدر:

 للمتغيرات الشخصية والوظيفية.3والجدول رقم )
ً
 ( يبين توزيع أفراد مجتمع الدراسة وفقا

  (3جدول رقم )
 
 للمتغيرات الشخصية والوظيفية مجتمع الدراسة وفقا

 المتغير فئات المتغير العدد النسبة المئوية

77% 

23% 

486 

145 

 ذكر

 أنثى
 النوع الاجتماعي

 نوع الكلية علمية 356 56.4%
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 المتغير فئات المتغير العدد النسبة المئوية

 إنسانية 275 43.9%

23.45% 

40.89% 

19.65% 

16.01% 

148 

258 

124 

101 

 سنة 28أقل من 

 سنة 36 -28

 سنة 45 -37

 سنة فأكثر 45

 

 

 العمر

26.3% 

73.7% 

166 

465 

 ماجستير فأقل

 دكتوراة
 المؤهل التعليمي

11.41% 

24.25% 

57.21% 

7.13% 

72 

153 

361 

45 

 مدرس

 أستاذ مساعد

 أستاذ مشارك

 أستاذ

 الرتبة الأكاديمية

20.8% 

32.6% 

46.6% 

131 

206 

294 

 سنوات فأقل5

 سنوات 10– 6

 سنة فأكثر 11

 الخبرة

 الباحثة.د إعدا المصدر:

%( من مجموع أفراد 77( فيما يتعلق بمتغير النوع الاجتماعي أن نسبة الذكور بلغت )3يُبين الجدول رقم )

 الغالبية العظمى من مجتمع الدراسة هو مجتمع ذكوري. %(، أي أنَّ 23)عينة الدراسة، في حين بلغت نسبة الإناث 

%(، 56.4يتعلق بمتغير نوع الكلية، فقد دلت النتائج على أن الكلية العلمية قد احتلت المرتبة الأولى بواقع )وأما فيما 

ير العمر، فقد دلت النتائج على تغبالنسبة لمأما و %( من أفراد عينة الدراسة. 43.9بلغت ) حيثالكلية الإنسانية تلتها 

الفئة  تها%(، تل40.89، قد احتلت المرتبة الأولى بواقع )من أفراد عينة الدراسة سنة( 36 -28الفئة العمرية ) أنَّ 

سنة( في المرتبة الثالثة بنسبة  45 -37%(، وقد جاءت الفئة العمرية )23.45سنة(، وقد بلغت ) 28العمرية )أقل من 

 جاءت الفئة العمرية )124بلغت )
ً
 %(. 16.01) ةنسببسنة فأكثر(  45%(، وأخيرا

 اجستير فأقل، في حين أنَّ الم%( من أفراد عينة الدراسة من حملة درجة 26.3) أنَّ إلى  وقد دلت النتائج

حصل ي أنتدريس الين عضو هيئة يأن من شروط تعإلى  %( كانوا من حملة درجة الدكتوراه. وقد يعود ذلك73.7)

، ذلكإلى  ة. بالإضافةعالي ةعلميمؤهلات  يمتلكون أعضاء هيئة التدريس  أنَّ  يدل علىعلى مؤهل أكاديمي، وهذا 

%( 32.6سنة فأكثر(، مقابل ) 11%( من أفراد العينة تقع مدة خدمتهم ضمن الفئة )46.6) أوضحت النتائج أعلاه أنَّ 

أما بالنسبة للرتبة الأكاديمية و  سنوات فأقل(.5%( كانت مدة خدمتهم )20.8) سنوات(،وأنَّ  10 -6خدمتهم )كانت مدة 

أستاذ مساعد،  برتبة%( 24.25%( من أفراد العينة كانت رتبتهم أستاذ مشارك و)57.21) أنَّ على قد دلت النتائج ف

 أستاذ. ا برتبةو %( من العينة كان7.13) مدرس، و وا برتبة%( كان11.41) ماوأ

 :أداة الدراسة 12.1

بغرض تحقيق أهداف الدراسة، تم إجراء المسح المكتبي، والاطلاع على الجانب النظري والدراسات السابقة 

 .ذات الصلة بموضوع الدراسة
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 صدق أداة الدراسة: 1.12.1

( محكمين من أعضاء هيئة التدريس في الجامعات 10) تم عرضها علىفقد للتأكد من صدق أداة الدراسة، 

وبعد استرداد الاستبانات تم . في الملحق)ج(هو موضح الأردنية وأصحاب الخبرة والاختصاص في موضوع الدراسة، كما 

 لتوجيهات أعضاء لجنة التحكيم
ً
 هاصياغة الاستبانة بشكل؛ ومن ثم إجراء بعض التعديلات على فقرات الاستبانة وفقا

 ائي.نهال

 ثبات أداة الدراسة:  13.1

 لمعادلة كرونباخ ألفا للتأكد من الاتساق الداخلي بصيغته النهائية 
ً
جرى استخراج معامل الثبات طبقا

( وتدل على الثبات والاتساق بين 0.60كبر من )أولكل متغير بأبعاده جميعها، وكانت قيم الثبات مرتفعة  الكلية،

( قيم معاملات الثبات لمتغيرات الدراسة المستقلة 4الجدول رقم )فيما يلي يبين ، و (Sekara,2006) فقرات الأداة

 والتابعة.

 قيمة معامل كرونباخ ألفا للاتساق الداخلي لكل بُعد من أبعاد متغيرات الدراسة. (4جدول رقم )

 معامل الثبات )كرونباخ ألفا( الأبعاد الأداة

 الظلم التنظيمي

 0.88 التنظيميةبُعد سوء المعاملة 

 0.86 بُعد الظلم التوزيعي

 0.89 بُعد الظلم الإجرائي

 0.82 بُعد عدم وجود نظام رسمي لمراجعة الأداء

 0.84 بُعد عدم وجود فرص تحسين العمل

 دوران العمل

 0.88 بُعد عدم الشعور بالراحة

 0.90 بُعد عدم وجود تحفيز مناسب

 0.87 بُعد المكان الجغرافي

 0.86 بُعد علاقات العمل

 .ينالباحثد إعدا المصدر:

 
ُ
معاملات ثبات أبعاد المتغير المستقل الظلم التنظيمي قد تراوحت بين  ( أنَّ 4ظهر البيانات في الجدول رقم )ت

 0.90 -0.86(، وفيما يتعلق بالمتغير التابع دوران العمل فقد تراوحت معاملات الثبات بين )0.89 -0.82)
ُ
مثل  عدّ (، وت

 هذه القيم مقبولة لأغراض الدراسة الحالية.

 مناقشة النتائج:عرض و  14.1

أبعاد الظلم التنظيمي لدى أعضاء الهيئة التدريسية في الجامعات الرسمية الأردنية والمتمثلة  أنَّ دلت النتائج على  .1

مي لمراجعة الأداء، عدم ، الظلم الإجرائي، عدم وجود نظام رسالظلم التوزيعيفي: سوء المعاملة التنظيمية، 

ر هذه النتيجة الظلم التوزيعي المرتبة الأولىبُعد احتل حيث  ،مرتفعةكانت  وجود فرص لتحسين العمل، فسَّ
ُ
، وت

وذلك لحرص كل عضو هيئة تدريس على عدالة توزيع الموارد والمخرجات أعضاء الهيئة التدريسية  إدراكفي عدم 

ر على  ،يلي ذلك بُعد الظلم الإجرائي بالأدوار المناطة إليه.بذل أقص ى طاقاته عند قيامه  أعضاء هيئة  أنَّ ويُفسَّ

الإجراءات التي تتخذها الإدارة في حقهم، سواء كان ذلك في تمييز أعضاء هيئة عدالة التدريس يدركون عدم 

وجاء في المرتبة الثالثة التدريس فيما بينهم أو من خلال القرارات التعسفية المبنية على مصالح ورؤى شخصية. 
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وقد يعزى ذلك لعدم تعامل إدارات الجامعات مع أعضاء الهيئة  ،عدم وجود نظام رسمي لمراجعة الأداء

تحقيق العدالة وذلك ل ،التدريسية باحترام وكرامة، ومن هنا يستوجب على الإدارة الاهتمام بحقوقهم الوظيفية

 للأداء والحصول على الفرصة بذول التقييم على أساس العمل والجهد الم خلالمن 
ً
، ومن أمثلة ذلك المكافاة وفقا

 عن العلاقات الشخصية حيث يتسنى 
ً
المناسبة للترقية، وممارسة عملية التقييم من خلال معايير عادلة بعيدا

يتمحور لأعضاء الهيئة التدريسية الإطلاع عليها لمعرفة أوجه القوة والضعف في الأداء. وأما البعد الرابع فإنه 

بالظروف الإنسانية الخاصة بأعضاء  اتإدارة الجامعحول سوء المعاملة التنظيمية ويعني ذلك عدم اهتمام 

 لجهودذلك عدم تقدير اإلى  ، وبالإضافةالوظيفية همواهتمامات همإشباع رغبات، وعدم العمل على هيئة التدريس

. وأما البعد الأخير فهو عدم وجود فرص لتحسين عملالأعضاء الهيئة التدريسية أثناء  بها قومي التي الإضافية

 . العمل

عدم قدرة  هو ، ارتفاع مؤشرات الظلم التنظيميإلى  المؤديالسبب الرئيس  نَّ إمن هنا من الممكن القول و 

عدم م مع تحقيق أعلى كفاءة ممكنة في الأداء، و ءتحسين الظروف المادية للعمل والتي تتلا على اتإدارة الجامع

الظروف التنظيمية القادرة على قتل الروتين في الأداء، وإطلاق حرية الإبداعات الذاتية، وتوفر المناخ المناسب  تحسين

إلى  ارتفاع مؤشرات الظلم التنظيمي لدى أعضاء الهيئة التدريسيةعزى يُ من الممكن أيضًا أن و والملائم للإنجاز الفعال. 

في  يع للمهام والأعباء، وبما يترتب على ذلك من توز المهام التي يؤدونهاء شعور بالتوافق النفس ي والتنظيمي إزاعدم ال

وبمختلف أبعاده ذات أصول قيمية مؤشرات الظلم التنظيمي كون ؛ فقد يتحقق ذلك ضوء قدراتهم في الأداء

يكون على حساب المعطيات  هذا قدأصولها القانونية والوضعية، مما يجعلها واسعة الامتداد، و إلى  ونفسية، إضافة

( Loosemore and Lim, 2016. التقت نتائج هذه الدراسة مع ما جاءت به دراسة كل من )المادية والحقائق الملموسة

إلى  ( والتي أشارت نتائجها2014( ودراسة )الفتلاوي، Fatima, et al, 2012( ودراسة )Warkentin, et al, 2011ودراسة )

أو تعرض العاملين للظلم التنظيمي يؤثر بشكل سلبي في سلوكياتهم ويُسبب لهم الكثير من  التهكم التنظيمي أنَّ 

 الضغوطات السلبية.

أبعاد دوران العمل لدى أعضاء الهيئة التدريسية في الجامعات الرسمية الأردنية على كما دلت النتائج أيضًا  .2

كانت  ، علاقات العمل، المكان الجغرافي،والتي تتمثل في: عدم الشعور بالراحة، عدم وجود تحفيز مناسب

تقصير واضح من قبل إلى  تشير وهذه النتيجة ، عدم وجود تحفيز مناسب المرتبة الأولىبُعد قد احتل ف، مرتفعة

مما يجعل بيئة تدني الأجور وإهمال سياسة التحفيز والثواب وعدم وجود عدالة في توزيع المكافآت  الجامعة تجاه

إلى  تنافس قليل أو حتى شبه معدوم، الأمر الذي يؤدي بعضو هيئة التدريس صاحب الكفاءةالعمل ذات تفاعل و 

 
ً
عدم الشعور . يلي ذلك بُعد وبالتالي تركه للجامعة التي يعمل بها ا؛وأكثر تحدي البحث عن بيئة أكثر تفاعلا

مال إضافية دون أي زيادة أن إدارة الجامعات تقوم بتكليف أعضاء هيئة التدريس بأعإلى  ، ويعزى ذلكبالراحة

القيام بالمناقشة الحرة والمنفتحة. وجاء عضو هيئة التدريس  في الأجر، وسياسية تكميم الأفواه بحيث لا يستطيع

أن الجامعة التي يعمل بها لا توفر له المناخ  في المرتبة الثالثة بُعد المكان الجغرافي، وهنا يرى عضو هيئة التدريس

الجامعات في البلاد العربية  بعضب، إذا ما قورنت بغض النظر عن مكان السكن اجاتهالملائم لتلبية احتي

 زيادة معدلات دوران العمل.المجاورة ويقصدون بذلك دول الخليج العربي، كما كان للوضع المادي الأثر الأكبر في 

 . فقد جاءت في المرتبة الأخيرة علاقات العملوأما 

ظهر  هذه النتيجة
ُ
إلى  أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الرسمية الأردنية الرسمية لم يصلمام بالاهت أنَّ ت

مستويات عالية من شأنها المساهمة في الحد من هجرة أصحاب الكفاءات، وتقبلهم الفرص والعروض التي إلى  الآن

 
ُ
دنية لأعضاء هيئة مجمل ما تقدمه الجامعات الرسمية الأر  أنّ إلى  عرض عليهم من الدول المجاورة، وهذا يعودت



  2019 يونيو ــ لثالثاالمجلد  ــ سادسالالعدد  ــالمجلة العربية للعلوم ونشر الأبحاث  والقانونية ــلاقتصادية والإدارية مجلة العلوم ا

لدى أعضاء الهيئة  أثر الظلم التنظيمي في دوران العمل

 التدريسية في الجامعات الرسمية الأردنية
 المعايطه, البشابشه (119)

 

مسارهم الوظيفي، بل ولا تزال هناك رغبة لديهم  حسينتإلى  تفكيرهم وسعيهم تطوير إلى  ن يقودهمالتدريس ل

. والتقت نتائج هذه الدراسة مع ما جاءت به دراسة )هلسا تحسين مستواهم المادي والوظيفي، ولكن خارج البلادل

( 2009( ودراسة )عطير، بني فضل وسلمان، 2017ة )السلطاني، ( ودراس2016( ودراسة )شمعون، 2013والصراف، 

شعور الموظف بأهمية العمل ويمنحه قيمة اجتماعية؛ مما إلى  أن منح العلاوات المالية يؤديإلى  والتي أشارت نتائجها

 يقلل من دوران العمل، ويزيد الانتماء والولاء لمكان العمل.

 دلت النتائج أنّ أبعاد الظلم التنظيمي  .3
ُ
فسر دوران العمل()بُعد%( من التباين في 63.8) فسرت

ُ
، كما ت

فسر أيضً و (، عدم الشعور بالراحة%( من التباين في بُعد)58.4ا)أيضً 
ُ
عدم وجود %( من التباين في بُعد)52.9ا )ت

 فسرت )المكان الجغرا %(من التباين في بُعد49.9)وفسرت  (،تحفيز مناسب
ً
 %(من التباين في بُعد42.8)في(، وأخيرا

التابعة لدوران العمل. في تفسير الأبعاد أبعاد الظلم التنظيمي وأثره جميع ذلك يؤكد دور ف )علاقات العمل(.

اعتقاد عام وواسع لدى أعضاء الهيئة التدريسية بضرورة وأهميّة تخطي مؤشرات الظلم التنظيمي إلى  وهذا يشير 

مة ونجاحها ويقلل معدل دوران العمل. إلى  يؤدّي لأنّ غيابها
ّ
 تحسين أداء المنظ

والمتمثلة في: سوء المعاملة التنظيمية، والظلم التوزيعي، والظلم الإجرائي، أبعاد المتغير المستقل  أنَّ دلت النتائج  .4

عتبر لها 
ُ
 في تأثير وعدم وجود نظام رسمي لمراجعة الأداء، وعدم وجود فرص لتحسين العمل، ت

ً
دال إحصائيا

ر حيث إن ، )دوران العمل(المتغير التابع  %( من 47.1) ما مقدارهبُعد الظلم التوزيعي قد احتل المرتبة الأولى وفسَّ

ر مع متغير الظلم التوزيعي )التباين في المتغير التابع من التباين في  %(56.2. وأما بُعد سوء المعاملة التنظيمية فسَّ

ر مع المتغيرين السابقين . واحتالمتغير التابع ل بُعد عدم وجود نظام رسمي لمراجعة الأداء المرتبى الثالثة حيث فسَّ

ر مع المتغير التابع من التباين في%( 60.6ما مقداره ) . واحتل المرتبى الرابعة بُعد الظلم الإجرائي حيث فسَّ

. وأما البُعد الأخير فقد كان عدم وجود فرص المتغير التابع من التباين في%( 62.9المتغيرات السابقة ما مقداره )

ر مع المتغيرات السابقة ما مقداره ) متغير عدم الشعور بالراحة ك من التباين في%( 63.1لتحسين العمل حيث فسَّ

ظروف العمل كأداة الظلم التوزيعي وتحسن  على تصورات أعضاء الهيئة التدريسية تركزتلاحظ أن ويُ . تابع

عدّ لتخفيض فعالة 
ُ
من خلال ، في التقليل من دوران العملأحد المؤثرات  مؤشرات الظلم التنظيمي؛ وذلك لأنها ت

، وإتاحة الفرصة للنمو والتطور وتحقيق الطموحات الفردية، بين العاملين والإدارةوجود التعاون والانسجام 

أعضاء الهيئة امنة لدى ، بما يكفل الاستفادة من الطاقات والقدرات الكوأساليبه وتسهيل طرق العمل

. الجامعة وعضو هيئة التدريسمن أجل تحقيق مصلحة  التدريسية بالجامعات
ً
 معا

بسوء المعاملة التنظيمية، والظلم التوزيعي، والظلم الإجرائي، المتغيرات الفرعية التالية والمتعلقة  أنَّ دلت النتائج  .5

عتبر وعدم وجود نظام رسمي لمراجعة الأداء، وعدم وجود فرص ل
ُ
 في  تحسين العمل ت

ً
ذات تأثير دال إحصائيا

ر حيث إن )عدم الشعور بالراحة( المتغير التابع   ما مقدارهمتغير الظلم التوزيعي قد احتل المرتبة الأولى وفسَّ

ر . وبالنسبة لمتغير سوء المعاملة التنظيمية فقد كان في المرتبة الثانية وفسَّ %( من التباين في المتغير التابع44.1)

. وجاء في المرتبة الثالثة متغير عدم وجود نظام من التباين في المتغير التابع %(49.2مع متغير الظلم التوزيعي )

ر مع المتغيرين السابقين ما مقداره ) . وجاء في المتغير التابع من التباين في%( 53.3رسمي لمراجعة الأداء حيث فسَّ

ر مع المتغيرات السابقة ما مقداره )المرتبة الرابعة متغير الظلم الإجرائي ح المتغير  من التباين في%( 56.2يث فسَّ

ر مع المتغيرات التابع . وأما بالنسبة لمتغير عدم وجود فرص لتحسين العمل فقد جاء في المرتبة الأخيرة حيث فسَّ

 .متغير تابععدم الشعور بالراحة ك من التباين في%( 58.1السابقة ما مقداره )

بسوء المعاملة التنظيمية، والظلم التوزيعي، والظلم الإجرائي، المتغيرات الفرعية التالية والمتعلقة ج أنَّ دلت النتائ .6

 عدم وجود تحفيز مناسبوعدم وجود نظام رسمي لمراجعة الأداء، وعدم وجود فرص لتحسين العمل لها تأثير في 
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ر متغير الظلم التوزيعي قد احتل المن وأدوران العمل ، ل كأبعاد %( من التباين 39.2) ما مقدارهرتبة الأولى وفسَّ

ر مع متغير الظلم التوزيعي )في المتغير التابع من التباين في  %(45.3. جاء بعده متغير سوء المعاملة التنظيمية وفسَّ

ر مع المتغيالمتغير التابع رين السابقين . واحتل متغير عدم وجود نظام رسمي لمراجعة الأداء المرتبة الثالثة حيث فسَّ

ر مع المتغير التابع من التباين في%( 48.2ما مقداره ) . وكما احتل متغير الظلم الإجرائي المرتبى الرابعة حيث فسَّ

. وأما متغير عدم وجود فرص لتحسين العمل المتغير التابع من التباين في%( 50.4المتغيرات السابقة ما مقداره )

ر  عدم وجود تحفيز  من التباين في%( 52.6مع المتغيرات السابقة ما مقداره ) جاء في المرتبة الأخيرة حيث فسِّ

 .متغير تابعمناسب ك

بسوء المعاملة التنظيمية، والظلم التوزيعي، والظلم الإجرائي، أن المتغيرات الفرعية التالية والمتعلقة دلت النتائج  .7

 لعمل لها تأثير في المكان الجغرافي كأبعادوعدم وجود نظام رسمي لمراجعة الأداء، وعدم وجود فرص لتحسين ا

ر حيث إن دوران العمل، ل %( من التباين في 36.1) ما مقدارهمتغير الظلم التوزيعي قد احتل المرتبة الأولى وفسَّ

ر مع متغير الظلم التوزيعي )المتغير التابع من  %(42.5. واحتل متغير سوء المعاملة التنظيمية المرتبة الثانية وفسَّ

ر مع المتغيرين التباين في المتغير التابع . واحتل متغير عدم وجود نظام رسمي لمراجعة الأداء المرتبة الثالثة حيث فسَّ

. واما متغير الظلم الإجرائي احتل المرتبة الرابعة حيث المتغير التابع من التباين في%( 45.4السابقين ما مقداره )

ر مع المتغيرات السابقة ما مق  احتل متغير عدم وجود فرص المتغير التابع من التباين في%( 47.2داره )فسَّ
ً
. وأخيرا

ر مع المتغيرات السابقة ما مقداره ) ،لتحسين العمل . متغير تابعالمكان الجغرافي ك من التباين في%( 49.6حيث فسَّ

زام والدافعية والأداء ويقلل أن تخفيض مؤشرات الظلم التنظيمي يوفر منافع كثيرة مثل الالتإلى  ولعل هذا يشير 

الدور المهم في عملية صنع إلى  لتزام والتعاون والولاء للمنظمة. إضافةمن معدل دوران العمل، وزيادة درجات الا

ووجود  ،القرار؛ وذلك لأن العاملين يبذلون قصارى جهدهم لرقي المؤسسة، وشعورهم المستمر بولائهم للمؤسسة

 .لهم مشاعر دافئة كونها مصدر رزق

بسوء المعاملة التنظيمية، والظلم التوزيعي، والظلم الإجرائي، والمتعلقة  تيةالمتغيرات الفرعية الآدلت النتائج أنَّ  .8

 أبعادعلاقات العمل كوعدم وجود نظام رسمي لمراجعة الأداء، وعدم وجود فرص لتحسين العمل لها تأثير في 

ر متغير الظلم التوزيعي قحيث إن ، دوران العملل %( من التباين في 31.4) ما مقدارهد احتل المرتبة الأولى وفسَّ

ر مع متغير الظلم التوزيعي )المتغير التابع من  %(36.5. وجاء متغير سوء المعاملة التنظيمية في المرتبة الثانية وفسَّ

ر مع المتغيرين . واحتل متغير عدم وجود نظام رسمي لمراجعة الأداء المرتبة الثالتباين في المتغير التابع الثة حيث فسَّ

. وأما متغير الظلم الإجرائي احتل المرتبة الرابعة حيث المتغير التابع من التباين في%( 39.4السابقين ما مقداره )

ر مع المتغيرات السابقة ما مقداره ) . واحتل متغير عدم وجود فرص لتحسين المتغير التابع من التباين في%( 41فسَّ

ر مع المتغيرات السابقة ما مقداره )العمل المرتبة ا متغير ك علاقات العمل من التباين في%( 42.6لأخيرة حيث فسَّ

شير تابع
ُ
عتبر هذه النتيجة ملموسة ومستشعرة حيث ت

ُ
أن الجامعات تواجه تحديات متجددة ومتغيرة إلى  . وت

معات بالأسلوب الناجح. تتكيف مع هذه التحديات لتحقيق أهداف الجا تتتطلب تبني سياسات واستراتيجيا

فسح مجال الحرية لأعضاء 
َ
 للتغيير السريع والمتجدد في بيئة العمل فإنه يتوجب على الإدارات العليا أن ت

ً
ونظرا

هيئة التدريس في مختلف المستويات الإدارية لاتخاذ القرارات المناسبة دون الرجوع للإدارة العليا إلا في الحالات 

 سمة. الضرورية والقرارات الحا

( لتصورات أعضاء الهيئة α≤0.05دلت النتائج على وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) .9

عزى للعوامل الشخصية والوظيفية 
ُ
التدريسية في الجامعات الرسمية الأردنية للظلم التنظيمي ودوران العمل وت

إلى  . ويرجع السبب في ذلكالأكاديمية، الخبرة الوظيفيةالتي تشمل: النوع الاجتماعي، نوع الكلية، العمر، الرتبة 
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 لتفاصيل العمل ولمنافع إأكثر أي أنه إذا زادت هذه الخبرة أصبح  ،خبرة عضو هيئة التدريس
ً
الاستقرار دراكا

 عضو هيئة التدريس زاد عمر  إذاأنه و طمئنان والاستقرار في العمل. الذي يمنحهم الإ  الوظيفي
ً
كان أكثر التزاما

يدركون المنافع المتحققة من أنهم ذلك لأن كبار السن هم أكثر تجربة ودراية من صغار السن، حيث و العمل ب

 تهم خبرا أنَّ و مما يساعد على خلق الإبداع في العمل والتميز في الأداء،  ،الاستقرار الوظيفي
ُ
لديهم  جدو الطويلة ت

مما يسهم في تطابق  ؛أكثر دراية بحيثيات العملالتي يعملون بها ويصبحون  الجامعةمعارف بسياسات وأهداف 

عضو أنه كلما زاد مؤهل و يزيد التزامهم التنظيمي. و بالعمل  ون أهدافهم وقيميهم مع أهداف وقيم المنظمة فترتبط

يجابية في العمل ويرتقي مركزه الوظيفي ويكون على درجة زادت قدراته على تقييم العناصر الإ  هيئة التدريس

 وحسن سير العمل. والإخلاصسؤولية عالية من الم

 التوصيات: 15.1

 بناءً على النتائج التي توصلت إليها الدراسة فإنها توص ي بما يلي:

 على والعمل ،في الجامعات الأردنية والمعنوية المادية والمكافآت الحوافز أنظمةضرورة العمل على تحسين  .1

نشر ، و القرارات صناعة في والمشاركة العلمية، والندوات المؤتمرات في المشاركة وتفعيل التقييم، معايير توحيد

عبر لقاءات مفتوحة تتيح إشاعة روح العلاقات المباشرة وذلك مفاهيم الشفافية والحق وربطه بالواجب، 

 بغية التقليل من معدل دوران العمل، أي قيام الجامعات الرسمية الأردنية بأخذ دورها في الاهتمام والإيجابية

وحقوقهم عند أعضاء الهيئة التدريسية الاهتمام بمصالح و  ،بتحسين الرضا الوظيفي لأعضاء هيئة التدريس

اتخاذ القرارات، وشرح مبررات تلك القرارات، وإظهار الاحترام والتقدير عند تنفيذ تلك القرارات مما يضمن 

 .حفظ كرامتهم ومشاعرهم الإنسانيةو عدالة تلك القرارات 

عات الرسمية الأردنية بأخذ دورها في الاهتمام ببيئة العمل لما لها من أثر في تحسين أداء أعضاء قيام الجام .2

هيئة التدريس، وذلك من خلال تشجيع مشاركتهم لزملائهم في مناسباتهم، وإقامة الأنشطة واللقاءات ذات 

اء هيئة التدريس على البحث الصفة الاجتماعية، وإقامة النوادي وتشجيعهم على المشاركة فيها، وتشجيع أعض

ذات فائدة  تالحقائق بأسلوب علمي، وإشراكهم في مؤتمرات وحوارات ونقاشاإلى  والتحليل ومحاولة الوصول 

 لإثراء مهاراتهم وقدراتهم.

التأكيد على إجراء مزيد من الدراسات العلمية حول موضوع الدراسة الحالية؛ لتشمل منظمات وعينات أخرى  .3

 وتقديم توصيات بشأنها.  ،لتعميم نتائجها
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